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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการ คือ ประการแรก เพื่อพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูสําหรับโรงเรียน ประการที่สอง เพื่อตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู
สําหรับโรงเรียนที่พัฒนาข้ึน และประการสุดทาย เพื่อศึกษาลักษณะของความเปนองคกรแหงการเรียนรู
สําหรับโรงเรียนเมื่อใชมาตรที่พัฒนาข้ึน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ผูบริหาร และครู ในจังหวัด
สมุทรปราการ ทั้ง 2 เขตพื้นที่การศึกษา โดยผูบริหารจํานวน 347 คน และครู 413 คน เคร่ืองมือที่ใชในการ
วิจัย ไดแก มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับผูบริหาร และฉบับครู โดยมาตรวัด
เปนแบบตรวจสอบรายการประเมินที่พัฒนาข้ึน วิเคราะหความตรงตามโครงสรางดวยการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยัน โดยใชโปรแกรมลิสเรล และวิเคราะหความเที่ยงแบบความสอดคลองภายในตาม
สูตรการหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
 ผลการวิจัยสรุปไดวา มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนไดพัฒนาข้ึนตาม
องคประกอบหลัก 5 องคประกอบ คือ การเรียนรู องคกร บุคคล ความรู และเทคโนโลยี รวมทั้งหมด 16 ขอ
ในแตละขอมีรูปแบบการตอบเปนขอรายการยอยที่สะทอนการปฏิบัติงานที่แสดงถึงความเปนองคกรแหง
การเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดยมีกําหนดเกณฑการใหคะแนน (scoring rubric) คุณภาพของการปฏิบัติงาน  
ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรพบวามีความเที่ยงแบบสอดคลองภายในของมาตรเทากับ .96 ทั้งใน
ฉบับผูบริหารและฉบับครู โมเดลการวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนมีความสอดคลอง
กับขอมูลเชิงประจักษ ในฉบับของผูบริหาร คาไค-สแควร เทากับ 89.37, p=0.06, ที่องศาอิสระ 70, 
GFI=0.97, AGFI = 0.94 และ RMR = 0.04 ในฉบับของครู คาไค-สแควร เทากับ 81.48, p=0.07, ที่องศา
อิสระ 64, GFI=0.98, AGFI=0.95 และ RMR= 0.03 ผลการใชมาตรวัดในโรงเรียน สําหรับผูบริหารพบวา
โรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง โดยดานการเรียนรูมีการปฏิบัติงานจริงสูงสุด 
รองลงมา คือ ดานบุคคล สวนดานเทคโนโลยีมีการปฏิบัติงานจริงตํ่าสุด ในขณะที่ครูพบวาโรงเรียนมีความ
เปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง โดยดานการเรียนรูมีการปฏิบัติจริงสูงสุด รองลงมา คือ ดาน
องคกร สวนดานเทคโนโลยีมีการปฏิบัติงานจริงตํ่าสุด 
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 The purposes of this research were (1) to develop a learning organization being 
scale for schools (2) to test appropriateness of the developed scales and (3) to study 
learning organization for schools in developed scales. The sample consisted of 347 
administrators and 413 teacher from 2 educational service areas in Samutprakarn province. 
The research instruments were the developed learning organization scale for schools 
separated in administrator issue and teacher issue. The scales were evaluation checklist. 
The construct validity was analyzed by confirmatory factor analysis through LISREL. The 
reliability of the scales was estimated by Cronbach’s alpha internal consistencies. 
 The result of this research showed that the developed scale was composed 5 key 
elements such as learning, organization, people, knowledge and technology. It contained 16 
items. The checklists reflected practices which represented learning organization for 
schools. The quality of the practices was checked based on constructed scoring rubrics. 
The internal consistency reliability of a learning organization scale for schools was 0.96 for 
administrator and teacher issue. The models of a learning organization scale for schools 
provided a chi-square goodness-of-fit test of 89.37, p = 0.06, df = 70, GFI = 0.97, AGFI = 
0.94 and RMR = 0.04 for administrator issue and a chi-square goodness-of-fit test of 81.48, 
p = 0.07, df = 64, GFI = 0.98, AGFI = 0.95 and RMR = 0.03 for teacher issue. The results of 
using developed scales were that learning organization for schools was medium level for 
administrators. Learning and people factors were highly practiced, respectively. Technology 
factor was lowest in practice. For teachers, learning organization for schools was medium 
level. Learning and organization factors were highly practiced, respectively. Technology 
factor was lowest in practice.  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

สภาพสังคมและสถานการณของโลกในปจจุบันกําลังเผชิญปญหา เนื่องจากการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ปญหารอบดาน ไดแก ปญหาทางสังคม ส่ิงแวดลอมที่เส่ือมโทรม ภาวะ

โลกรอน ภัยพิบัติทางธรรมชาติ ทรัพยากรธรรมชาติมีจํากัดไมเพียงพอ ปญหาเศรษฐกิจตกตํ่า 

ภาวะเงินเฟอ รายไดตํ่ากวารายจาย ภาวะความยากจน โจรผูรายชุกชุม การหลอกลวง ปญหา

การเมืองที่แยงชิงอํานาจของแตละฝาย สงครามกลางเมือง การฉอราษฎรบังหลวง ฯลฯ ประเทศ

ไทยก็เผชิญปญหาเหลานี้ มีการวิเคราะหถึงสาเหตุของปญหา เนื่องมาจากการจัดการศึกษาท่ี

ลมเหลวและลาหลัง ไมทันการณ ไมทันตอการเปล่ียนแปลง นักการศึกษานักวิชาการ ไดมีการ

ระดมสมองเพื่อใหมีการจัดการศึกษาที่สามารถนํามาใชในการแกปญหาดังที่กลาวมา โดยมีการ

ปฏิรูปการศึกษา การปรับเปล่ียนหลักสูตร มีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ฯลฯ การปฏิรูป

การศึกษาที่ผานมายังมีปญหาอุปสรรค ขอวิตกกังวลหลายประการ 

หนึ่งทศวรรษแหงการปฏิรูป การปฏิรูปการศึกษาแหงชาติเมื่อป พ.ศ.2542 แกไข พ.ศ.

2545 การปฏิรูปการศึกษา คือการเปล่ียนแปลงคร้ังใหญที่มีผลทั้งระบบและครบกระบวนการ โดย

มีการกําหนด เร่ืองที่จะมีการเปล่ียนแปลง พรอมทั้งกําหนดกรอบเวลา “จากตนกลา สูไมแกรง 

เสนทางแหงการปฏิรูปการศึกษา” เร่ืองที่ใชในการปาฐกถาพิเศษ เมื่อวันที่ 19 สิงหาคม 2551 

ปฏิรูปการศึกษา คือ การปฏิรูปการเรียนรู และการปฏิรูปการบริหารจัดการ มี 3 ประเด็น คือ      

(1) ระบบการศึกษาและแนวทางการจัดการศึกษา (2) เทคโนโลยีเพื่อการศึกษา และ (3) การ

ประกันคุณภาพเกาปแหงความหลังเปนเกาปที่ไมกาวหนา เร่ืองการปฏิรูปการเรียนรูยังไมกาวหนา 

เหนี่ยวร้ังการพัฒนา ทําใหประเทศชาติพัฒนาลําบาก ถาคนไมมีคุณภาพ จะเปนศูนยกลาง    

อะไรได การพัฒนาการศึกษาเปนปจจัยเสริมการพัฒนาทั้งปวง ทําใหคุณภาพมาตรฐาน 

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการจัดการศึกษายังอยูในระดับที่ไมนาพอใจ สูอนาคตที่ทาทาย: 

เรงรัดพัฒนาปจจัยแหงความสําเร็จดานครู: แกปญหาการขาดแคลนครู และเรงพัฒนาครู ผูบริหาร 

และบุคลากรทางการศึกษาใหสามารถขับเคล่ือนการปฏิรูปการศึกษาไปสูความสําเร็จ ตองทําจริง 

เพราะครูเปนขุนพล การพัฒนายุทธศาสตรของการขับเคล่ือน พัฒนาการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อสนับสนุนการเรียนการสอนและการบริหารจัดการสถานศึกษา เพื่อยกระดับคุณภาพและ

มาตรฐานการศึกษาใหสูงข้ึน 

การปฏิรูปการศึกษาจําเปนตองมีการบริหารเชิงรุก ทําอยางตอเนื่องและจริงจัง การ

ปฏิรูปการเรียนรู ถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด เยาวชนเปนเสมือนตนกลา จะสูไมแกรงได ตองมี
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พัฒนาการและมีการเตรียมความพรอม เยาวชนจะเติบใหญเปนไมแกรง ตองไดรับการปลูกฝง 

และศึกษาอบรมใหเปนคนดี มีความรู และมีความสุข ทั้งหมดนี้เปนบางสวนของการสนทนา

อภิปรายของศาสตรจารย ดร. วิจิตร ศรีสอาน (2551) สิริพร บุญญานันต (2551) กลาวไววา      

ผลของการปฏิรูปการศึกษา คือ ผลสัมฤทธิ์หรือความรูทางวิชาการ ปจจัยที่จะทําใหการปฏิรูป

การศึกษาสําเร็จตองอาศัยปจจัยหลายประการ คือ คน ตองทบทวนถึงคุณลักษณะที่พึงประสงค

ของคนที่เราตองการจะเปนอยางไร เพราะโลกเปล่ียนเร็วข้ึนมาก จะตองมีการแสวงหาความรูมาก

ข้ึน รับขอมูลขาวสารมาแลวจะทําอยางไร คุณภาพผูเรียนจะตองกําหนดใหไดวาเปนอยางไร และ

คนสอนก็คือครู ตองเปลี่ยนวิธีการสอน ตองเปล่ียนแปลงตนเองใหม ผูเรียนและครูตองปฏิรูปไป

พรอมกัน ประเด็นสําคัญในการปฏิรูปการศึกษา คือ การปฏิรูปการเรียนรู การปฏิรูปการบริหาร

จัดการมี 3 ประเด็น ไดแก (1) ระบบการศึกษาและแนวทางการจัดการศึกษา (2) เทคโนโลยีเพื่อ

การศึกษา และ (3) การประกันคุณภาพ ประเด็นการปฏิรูปการศึกษาทั้ง 3 ประเด็นสอดคลองและ

เปนไปในทิศทางเดียวกับ แนวคิดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

สถานการณของโลกในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงในดานตาง ๆ อยางรวดเร็ว ผูที่จะ

ดํารงชีวิตอยูในโลกนี้อยางมีความสุข เจริญกาวหนา ตองไดรับการพัฒนาใหมีความรูและการ

เรียนรูอยางตอเนื่อง ตามแนวการจัดการศึกษาที่กําหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 ยึดหลักใหผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูพัฒนาตนเองตามธรรมชาติและเต็ม

ศักยภาพ ถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด นอกจากสถาบันการศึกษาจะเปนองคกรทางการศึกษา 

ยังมีองคกรในดานเศรษฐกิจ สังคม ที่มีลักษณะแตกตาง คลายคลึง ไดแก ธนาคาร รัฐวิสาหกิจ 

โรงพยาบาล ฯลฯ จัดเปนองคกรเชนเดียวกัน โรงเรียนเปนองคกรแหงหนึ่งที่มีหนาที่จัดการศึกษา

ใหแกผูเรียน กระบวนการที่จัดการศึกษาเปนกระบวนการจัดใหผูเรียนเกิดการเรียนรูเพื่อความ

เจริญงดงามของบุคคลและสังคม โดยการถายทอดความรู การฝกอบรม การสืบสานทาง

วัฒนธรรม การสรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการ

จัดสภาพแวดลอม สังคม การเรียนรูและปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542) มุงเนนการสรางนิสัยใฝรู การเรียนรูดวยตนเอง 

สามารถคิดเปนทําเปน มีเหตุผล มีความคิดสรางสรรคใหเปนคนดี คนเกงและมีความสุข พิณสวัน 

ปญญามาก (2543) พบวา การสรางกิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเพื่อสราง

ศักยภาพในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู จะเปนกลยุทธที่สําคัญขององคกรซึ่งอยูบน

พื้นฐานขององคประกอบ 5 ประการ ไดแก การเรียนรู องคกร คน ความรู และเทคโนโลยี และมิติ

ยอยตาง ๆ โดยมีองคประกอบพลวัตของการเรียนรูเปนหลัก และองคประกอบอ่ืน ๆ เปน

สวนประกอบทีสําคัญที่เพิ่มพูนคุณภาพและผลกระทบตอองคกรซึ่งระบบยอยดังกลาวเปนสวนที่มี

ความจําเปนสําหรับการสรางการธํารงรักษาการเรียนรูใหยั่งยืน หากขาดอะไรไปก็มีผลตอ
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ประสิทธิผลของระบบยอยอ่ืนอยางมีนัยสําคัญ ดังนั้นเพื่อใหองคกรมีทางเลือกในการปรับตัวให 

เทาทันสามารถอยูรอดและเจริญเติบโตตอไป แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู จึงเปนทางเลือกหนึ่งที่

สามารถจะทําใหองคกรมีความพรอมและนําไปปรับไปใชใหเหมาะสมกับองคกรในยุคแหงกระแส

โลกาภิวัตนได 

การที่โรงเรียนจะจัดการศึกษาไดบรรลุตามเปาหมายโรงเรียน จะตองเตรียมความพรอม

เผชิญตอการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว จําเปนตองมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการ

เรียนรู ดวยการจัดการเรียนรูที่เดิมคํานึงถึงนักเรียนอยางเดียว แตในปจจุบันตองคํานึงถึงครู 

ผูบริหารโรงเรียน พอแม ผูปกครองและชุมชน และผูที่เกี่ยวของกับโรงเรียน โรงเรียนตองกระตุนให

บุคคลดังที่กลาวขางตนมีความคลองตัว มีความพรอมที่จะพัฒนาศักยภาพในการเรียนรู มีการ

แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารเพื่อชวยใหเกิดการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพและประสบ

ความสําเร็จ โดยใชการเรียนรูเปนฐาน มีการสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีการเรียนรูอยางตลอดเวลา

ตอเนื่องและยั่งยืน ทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูเพื่อสามารถเทาทันการเปล่ียนแปลง 

นอกจากโรงเรียน สถาบันการศึกษา เปนองคกรทางการศึกษา ยังมีองคกรในหนวยงานอ่ืนที่

จัดเปนองคกร เชน รัฐวิสาหกิจ ธนาคาร โรงพยาบาล บริษัท โรงงานอุตสาหกรรม ฯลฯ แตละ

องคกรไดตระหนักถึงความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู เนื่องจากแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู

เปนการบริหารที่มีการออกแบบองคกรที่นําไปสูความสําเร็จทั้งในภาครัฐและเอกชน สามารถนํามา

ประยุกตใชกับโรงเรียนเพื่อใหการเรียนรูใหมในโรงเรียนเกิดข้ึนทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกใน

ปจจุบัน และชวยใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทํางานของผูที่เกี่ยวของภายใน

โรงเรียนเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน Senge (1990) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญที่จะนําไปสู

องคกรแหงการเรียนรู ประกอบไปดวย (1) การมีแบบแผนความคิด (2) การคิดเชิงระบบ (3) การมี

ความรอบรู (4) การเรียนรูเปนทีม และ (5) การมีวิสัยทัศนรวม รวมทั้งองคประกอบอ่ืน ๆ ดวย 

ธงชัย สมบูรณ (2549) องคกรในปจจุบันถือไดวามีความสลับซับซอนมากข้ึน โดยเฉพาะการสราง

ความเปนวัฒนวิถีเพื่อการจรรโลงอยูมิใหลมสลาย แตอยางไรก็ตาม สิ่งนี้จําเปนตองอาศัยกลยุทธ

ที่ยอดเยี่ยมและมีประสิทธิภาพ เพื่อการจัดการ “คน” ในองคกรใหดีที่สุด แตทั้งนี้คนก็ตองไดรับการ

บมเพาะและไดรับการสรางทุนปญญาซ่ึงอยูบนพื้นฐานคติที่ชอบ (สัมมาทิฐิ) ที่จะทําใหองคกรกาว

ไปสูความสุขสุดยอดในการปฏิบัติงานของทุกคน 

บุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการสรางความเขาใจและเผยแพรแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหง

การเรียนรู คือ Senge (1990) เปนผูกอต้ังศูนยการเรียนรูองคกรในสถาบันเทคโนโลยีแหงรัฐแมส

สาชูเซตต Senge (1990) ยังกลาววาองคกรจะเรียนรูไดโดยผานบุคคลที่เรียนรูเทานั้น องคกรแหง

การเรียนรูเปนองคกรที่สมาชิกไดขยายศักยภาพสําหรับการสรางผลงานที่ตนตองการอยางตอเนือ่ง 

สามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเสรีและสามารถแลกเปล่ียนวิธีการเรียนรูซึ่งกันและกันในมวล
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สมาชิกขององคกร Redding (1994) กลาววาการเรียนรูของบุคคลคือส่ิงจําเปนตอการปฏิรูปอยาง

ตอเนื่องขององคกร เพื่อขยายสมรรถนะหลักขององคกร และเพื่อเตรียมทุกคนใหพรอมสําหรับ

อนาคตที่ไมอาจรูได โอกาสในการเรียนรูของบุคคลประกอบไปดวย (1) การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง 

(2) การเรียนรูจากเพื่อนรวมงาน (3) การเรียนรูโดยอาศัยคอมพิวเตอร (4) การเรียนรูจาก

ประสบการณในการทํางานแตละวัน (5) การเรียนรูจากโครงการที่ไดรับมอบหมาย (6) การหยั่งรู

ดวยตนเอง คนในโรงเรียนที่ทําหนาที่การจัดการเรียนรู ทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ไดแก ครู ผูบริหาร โรงเรียนนับวาเปนองคกรแหงการเรียนรู เนื่องจากใหบริการดานความรูเปนหลัก 

เปาหมายสําคัญของโรงเรียนคือ การสรางการเรียนรูใหแกผูเรียน เปดโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรู

อยางตอเนื่อง มีความเจริญงอกงามในทางปญญา สามารถใชแกปญหาในชีวิตประจําวันไดอยาง

เหมาะสม ในขณะเดียวกันควรสรางความเจริญงอกงามใหแกบุคลากรตาง ๆ ในโรงเรียนตลอดจน

ผูบริหารดวย ในการที่จะทําใหโรงเรียนประสบความสําเร็จเปนองคกรแหงการเรียนรูใหมข้ึน      

Hoy and Miskel (2001, อางในศรีเรือน ลิขิตเดชาโรจน, 2550) โรงเรียนควรจัดโครงสรางองคกรที่

สงเสริมใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง พัฒนาวัฒนธรรมใหโรงเรียนมีบรรยากาศแบบเปด ใหโอกาส

ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจใหอิสระในการควบคุมตนเอง จูงใจบุคลากรใหมีความรูสึก   

มั่นคงและมีความสําเร็จในอาชีพ พรอมรับการเปล่ียนแปลง ในที่สุดสามารถเปนผูนําในการ

เปล่ียนแปลงได 

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนจําเปนตองมีเคร่ืองมือที่เปนมาตรวัดเพื่อ

บงชี้และประเมินความสําเร็จในการวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน ทําใหโรงเรียน

สามารถรูจักสถานะของตนเอง รูสถานการณในอดีตที่ผานมา และความเปนอยูในปจจุบัน 

ตลอดจนรูแนวทางวาส่ิงใดถูกตองสามารถนําไปใชได โรงเรียนจะไดนําเอาความรูไปจัดปรับวาง

แผนการบริหารจัดการใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูที่ดี ในปจจุบันมีเคร่ืองมือวัดการเรียนรู

ขององคกรในสาขาวิชาชีพตาง ๆ ทั้งในดานธุรกิจ (Spicer and Sadler Smith, 2006) ดานการ

จัดการระบบสารสนเทศ (Temyleton, Lewio and Snyder, 2002) ดานสาธารณสุข (Barrette, 

Plotnikoff, Raine and Anderson, 2005) ในทางการศึกษามีเคร่ืองมือวัดการเรียนรูขององคกร

และภาวะผูนําองคกร (Silins, Mulford and Silija Zarins, 2002) แตยังไมมีเคร่ืองมือที่วัดความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ซึ่งผูวิจัยเห็นความสําคัญในการพัฒนามาตรวัดความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน เพื่อเปนเคร่ืองมือตรวจสอบการดําเนินงานภายใน

โรงเรียน อันจะนําไปสูการกระตุนใหผูบริหารโรงเรียน ครู ผูปกครอง นักเรียน ชุมชน ตลอดจน

บุคคลที่เกี่ยวของตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู รวมมือรวมใจกันพัฒนาโรงเรียนใหเปน

องคกรแหงการเรียนรูที่แทจริง 
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การพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ผูวิจัยไดนําแนวคิด

องคประกอบสําคัญหลักของ Marquardt (2002) 5 องคประกอบ ไดแก (1) การเรียนรู (learning) 

(2) องคกร (organization) (3) บุคคล (people) (4) ความรู (knowledge) และ (5) เทคโนโลยี 

(technology) โดยคาดหวังวามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูมีลักษณะเปนแบบ

ตรวจสอบรายการประเมินดวยเหตุผลที่ตองการใชขอมูลจากการวัด สะทอนจุดแข็งจุดออน ใน

องคประกอบที่สําคัญตาง ๆ ที่จะนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดยให

ความสําคัญกับการประเมินหรือตรวจสอบตนเอง (self check) ซึ่งจะชวยใหครูภายในโรงเรียนไดมี

สารสนเทศในการพัฒนาตนเองใหเปนสมาชิกที่ดีขององคกร รวมทั้งผูบริหารสามารถที่จะประเมิน

ภาพรวมของการดําเนินงานของโรงเรียนวามีความเปนองคกรแหงการเรียนรูมากนอยในระดับใด 

เพื่อเปนเคร่ืองมือที่ใชในการพัฒนาใหโรงเรียนกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู เพื่อนําไปสูการ

พัฒนาที่ยั่งยืน 

 
คําถามการวิจัย 

1. องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนมีอะไรบาง 

2. มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนที่พัฒนาข้ึนจากองคประกอบ

ที่กําหนดมีคุณภาพดานความตรง และความเที่ยงอยางไร 

3. เมื่อนํามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนไปใชในโรงเรียนเปน

กลุมตัวอยางเปนอยางไร สะทอนใหเห็นลักษณะของความเปนองคกรแหงการเรียนรู

อยางไร 

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน  

2. เพื่อตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน  

3. เพื่อศึกษาลักษณะของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเม่ือใชมาตรวัดที่

พัฒนาข้ึน 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
  การวิจัยในคร้ังนี้เปนการพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน 

โดยโรงเรียนอยูในระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน กรอบแนวคิดของความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดย

มีองคประกอบที่สําคัญนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt (2002) ไดแก การเรียนรู 

องคกร คน ความรู และเทคโนโลยี 
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 มาตรวัดที่ใชในการวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูใชแนวคิดแบบตรวจสอบรายการ

ประเมิน (evaluation checklist) ซึ่งมาตรวัดจะมีดวยกัน 2 สวน คือ มาตรวัดสําหรับผูบริหาร และ

มาตรวัดสําหรับครู 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่บุคลากรในองคกรนั้นมุงมั่นที่จะเพิ่มขีด

ความสามารถของตน มีการสรางผลงานที่เปนความปราถนา เปนที่ซึ่งมีส่ิงสรางใหม ๆ เกิดข้ึนและ

มีการขยายขอบเขตขอบแบบแผนของการคิด เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยาง

อิสระ และเปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกรมีการเรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน ในการวิจัย

คร้ังนี้กําหนดองคประกอบขององคกรเปน 5 ประการตามแนวคิดของ Marquardt (2002) ไดแก 

องคประกอบดานการเรียนรู องคประกอบดานองคกร องคประกอบดานบุคคล องคประกอบดาน

ความรู และองคประกอบดานเทคโนโลยี  

องคประกอบดานการเรียนรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลไดมาซ่ึงความรูใหม ๆ 

และเกิดความเขาใจอยางลึกซึ้ง อันสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงดานพฤติกรรมและการกระทํา 

ประกอบไปดวยองคประกอบยอย 3 มิติ ไดแก ระดับการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทักษะ

สําหรับการเรียนรู 

องคประกอบดานองคกร หมายถึง โครงสราง และศูนยรวมที่กอใหเกิดการเรียนรูตาง 

ๆ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร โดยกําหนดใหกลุมคนมาทํางานรวมกันอยางมี

แบบแผน มีกระบวนการตาง ๆ เกิดข้ึนและดําเนินไป ทั้งนี้สําหรับโรงเรียนองคกรประกอบดวย

องคประกอบยอย 4 มิติ ไดแก วิสัยทัศนของโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน เชน ความเปน

กัลยาณมิตร ความมีน้ําใจ ความรวมมือการทํางานเปนทีม การสรางขวัญและกําลังใจ การ

แลกเปล่ียนเรียนรู เปนตน กลยุทธ เชน แผนงาน ปฏิทินปฏิบัติงาน โครงงานประจําป กิจกรรม

พัฒนาผูเรียน กิจกรรมเสริมหลักสูตร เปนตน และโครงสรางขององคกร ไดแก ผูบริหาร รอง

ผูบริหาร หัวหนาสาย หัวหนาระดับ หัวหนางานฝายตาง ๆ 

องคประกอบดานบุคคล หมายถึง ทุนมนุษยที่จะนํามาใชงาน หรือนํามาพัฒนา 

ประยุกต และธํารงรักษาไวในองคกร คนมีความสําคัญตอองคกรแหงการเรียนรูเพราะวา คนมี

ศักยภาพและความสามารถที่จะเรียนรู คนเปนผูเช่ียวชาญในการจัดการกับขอมูลขาวสารให

กลายเปนความรูที่มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคกร โดยระบบยอยที่เกี่ยวกับคนประกอบดวย

องคประกอบยอยที่สําคัญไดแก ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน 

องคประกอบดานความรู หมายถึง สาระ หลักการ และประสบการณ ซึ่งสามารถ

ชี้แนะแนวทางในการดําเนินการ การบริหารงาน การแกปญหาและการตัดสินใจ โดยความรูทําให
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คนสามารถใหความหมายแกขอมูล และสรางเปนสารสนเทศได สําหรับความรูในโรงเรียน ไดแก 

ความรูหลักสูตรและการสอน เนื้อหาสาระวิชา แผนการสอน โครงการสอนระยะยาว การวัดและ

ประเมินผลการสอน เปนตน 

องคประกอบดานเทคโนโลยี หมายถึง เครือขายทางเทคโนโลยีแบบประสมประสาน 

และเคร่ืองมือทางดานขาวสารที่จะทําใหคนสามารถเขาถึง และแลกเปล่ียนขอมูลและการเรียนรู

กันได ซึ่งเครือขายและเคร่ืองมือดังกลาวจะไดแก กระบวนการทางเทคนิคระบบ และโครงสรางตาง 

ๆ ที่จะทําใหเกิดความรวมมือ การฝกสอนงาน การประสานงาน และทักษะอ่ืน ๆ นอกจากนี้ยัง

ประกอบดวยอุปกรณอิเล็กทรอนิกส และกระบวนการที่ทันสมัยตาง ๆ เชน การประชุมผาน

ส่ือคอมพิวเตอร และสถานการณจําลอง เปนตน โดยเทคโนโลยีทีสนับสนุนองคกรแหงการเรียนรู

ประกอบดวยมิติหลัก 2 มิติ คือ เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูน

ความรู 

บุคลากรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน หมายถึง ผูบริหาร และครู โดยผูบริหาร 

หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงต้ัง หรือเลือกต้ัง ไดรับมอบหมายใหมีอํานาจหนาที่ในการจัดการ 

อํานวยการ เพื่อใหโรงเรียนทําหนาที่จัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมาย และ ครู หมายถึง ผูส่ังสอน

นักเรียน ผูถายทอดความรู ใหผูเรียนสามารถพัฒนาตนเองไดรอบดาน โดยการจัดกิจกรรมการ

เรียนการสอนที่หลากหลาย สอดคลองเหมาะสมและสนองความตองการของผูเรียน 

มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง มาตรที่พัฒนาข้ึนโดยใชกรอบ 

โครงสราง เกณฑในการประเมินการปฏิบัติกิจกรรมและคุณลักษณะของผูบริหาร ครู ในบริบทของ

ผูที่เปนบุคลากรแหงการเรียนรู โดยใชขอมูลจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการ

เรียนรู สัมภาษณผูเช่ียวชาญ และวิเคราะหคุณภาพเคร่ืองมือทั้งความตรง ความเที่ยง เปนมาตร

แบบตรวจสอบรายการประเมิน (evaluation checklist) 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหไดมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนซ่ึงสามารถ

นําไปใชประโยชนในการวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน 

2. ทําใหไดสารสนเทศท่ีไดจากการนํามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูมาใช 

สามารถนํามาเปนขอมูลสําหรับการพัฒนาโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 



บทที่ 2 
วรรณคดีที่เก่ียวของกับการวิจัย 

 
 สาระในบทนี้เปนการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ นําเสนอแยกเปน 3 ตอน     

ตอนแรก ไดแก แนวคิดการเรียนรูขององคกร ตอนท่ีสอง ไดแก แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ตอนท่ี

สาม ไดแก แนวคิดระบบตรวจสอบรายการประเมินหลัก รายละเอียดมีดังตอไปนี้ 
1. แนวคิดการเรียนรูขององคกร (organizational learning) 

การเรียนรูเกิดข้ึนในทุกองคกรอยางหลีกเล่ียงไมไดรวมถึงโรงเรียน โดยภายในโรงเรียน

ไดมีการใชหลักสูตรใหม นโยบายใหมในการบริหารโรงเรียน มีการเปลี่ยนแปลงในตําแหนง

ผูบริหารและครูผูสอน ซึ่งไดมีการนําความคิดใหม ๆ มาปฏิบัติภายในโรงเรียน สมาชิกในองคกรมี

การต้ังขอสันนิษฐาน ทดลองใชความคิดที่แตกตางจากเดิม และปรับตัวใหเขากับการเปล่ียนแปลง

ที่เกิดข้ึน ซึ่งสมาชิกในองคกรตองมีการเรียนรู 

การเรียนรูขององคกรเกี่ยวพันกับสมาชิกในองคกรที่ไดมีการระบุถึงปญหามากกวาการ

ยอมรับวิธีการแกปญหาโดยอัตโนมัติ เปนการเรียนรูที่เช่ือมั่นในการสืบคนถึงขอสันนิษฐานที่

บกพรอง ต้ังคําถามการปฏิบัติงานท่ีมีอยูในขณะนั้น โดยเรียนรูจากขอผิดพลาด และรับรองถึง

ความคิดที่มีประโยชนและนวัตกรรม ไดแผขยายไปยังสมาชิกแตละบุคคลภายในองคกร สําหรับ

โรงเรียนมีเปาหมายสูงสุดคือการเรียนรูของนักเรียน ซึ่งอาจจะบดบังขอเท็จจริงที่วาผูใหญ ไดแกครู 

เจาหนาที่ และผูบริหาร ก็ตองเรียนรูดวย  

การเขาใจในกระบวนการเรียนรูภายในโรงเรียนมีความสําคัญอยางยิ่ง โรงเรียนไม

สามารถที่จะนํารูปแบบที่ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานของธุรกิจอ่ืนมาใช แตตัองพัฒนา

วิถีทางในการเรียนรูและการเปล่ียนแปลงตามวัฒนธรรมองคกรของตนเอง (Enomoto, 1994) 
 จุดเริ่มตนการเรียนรูขององคกร 
 Argyris and Schön (1978) มีอิทธิพลตอแนวคิดที่เช่ือมโยงกับการซักถาม (inquiry) 

และการตรวจสอบและแกไขผิดพลาด (error detection and correction) ในการซักถามเปนวงจร

ของการต้ังคําถาม การเก็บรวบรวมขอมูล การไตรตรองและการลงมือปฏิบัติ ซึ่งไดสนับสนุน

สมาชิกในองคกรรูจักใชเหตุผล การวินิจฉัย และลงมือปฏิบัติเพื่อชวยเหลือในการลดขอขัดแยง ขอ

สงสัย และขอสับสน โดยขอผิดพลาดไมจําเปนที่จะตองหมายถึงขอผิดพลาดตามความเขาใจของ

ครูและนักเรียนภายในช้ันเรียน ขอผิดพลาดเปนความไมสอดคลองกันระหวางแผนงานหรือความ

ต้ังใจกับส่ิงที่เกิดข้ึนจริงเม่ือไดลงมือกระทํา ซึ่งในหองเรียนขอผิดพลาดอาจเกี่ยวของกับความ

ลมเหลว ขณะที่ในองคกร ขอผิดพลาดเปนความไมสอดคลองระหวางความต้ังใจกับผลลัพธ ซึ่ง
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สามารถเตรียมส่ิงที่จะชวยยกระดับการเรียนรูใหม ๆ ใหเกิดข้ึน การแกไขขอผิดพลาดกลายเปนวิธี

ที่รวดเร็วสําหรับการซักถาม  

• บุคคลรับรูถึงความไมสอดคลองระหวางผลลัพธกับส่ิงที่คาดหวัง 

• บุคคลใหขอผิดพลาดมีสวนรับผิดชอบตอขอสันนิษฐานหรือกลยุทธอยางเปนนัยใน

การลงมือปฏิบัติงานขององคกร 

• บุคคลทบทวนขอสันนิษฐานและสรางสรร ประเมินและใชกลยุทธใหมในการแกไข 

ขอผิดพลาด 

• ขอสันนิษฐานและกลยุทธใหมไดนํามาแลกเปล่ียนและฝงรากลึกลงไปในจิตใจของ

สมาชิกภายในองคกร 

 Argyris and Schön (1978) ยังไดมีความคิดในเร่ืองทฤษฎีสนับสนุนการลงมือปฏิบัติ 

(espoused theories-of-action) ทฤษฎีในการใช (theories-in-use) และการเรียนรูลูปเด่ียว 

(single-loop learning) และ การเรียนรูลูปซอน (double-loop learning) 

ทฤษฎีสนันสนุนการลงมือปฏิบัติเปนตัวอยางที่ดีในปรัชญาขององคกรหรืออุดมคติของ

องคกรและยังทํานายถึงส่ิงที่ผูคนจะพูดในสถานการณตาง ๆ อยางไรก็ตามส่ิงพูดอาจออกนอกลู

นอกทางจากส่ิงที่ลงมือปฏิบัติจริงในสถานการณตาง ๆ เชน ในโรงเรียนอาจมีคําพูดส้ัน ๆ วา 

“นักเรียนเปนอันดับแรก” แตเม่ือมีการตรวจสอบอยางใกลชิดพบวาแบบแผนในการจัดการ

ตารางเวลาและทรัพยากรของโรงเรียนไดเอ้ือตอผูบริหาร ครู หรือพอแมผูปกครอง สวนทฤษฎีใน

การใชเปนขอสันนิษฐานวัฒนธรรมพื้นฐานที่เปนแนวทางสําหรับพฤติกรรม บอกใหสมาชิกรับรู นึก

คิดและรูสึกเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ (Schein, 1992) ทฤษฎีการใชอาจมีผลมาจากการแลกเปล่ียนขอ

สันนิษฐานและความเขาใจอยางเปดเผยระหวางสมาชิกขององคกร หรืออาจเกิดข้ึนโดยไมต้ังใจ

และนํามาใชจนเปนนิสัย ทฤษฎีการใชในโรงเรียนโดยทั่วไปรวมไปถึงความเช่ือที่วานักเรียนเรียนรู

ไดดีที่สุดในหองตามอายุ และครูจัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิผลเมื่อมีการออกแบบ

บทเรียนใหเหมาะกับหองเรียนของตนเอง การตรวจสอบทฤษฎีการใชและพิจารณาในบริบทของ

โรงเรียนจะเปนเคร่ืองมือที่มีอํานาจในการเปลี่ยนแปลงการรับรู (cognitive change) และเพิ่มการ

เรียนรูขององคกรใหมากข้ึน 

นอกจากนี้ Argyris and Schön (1978) ไดบรรยายถึงการเรียนรูลูปเด่ียวในฐานะการ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม และการเรียนรูลูปซอนในฐานะการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่มีผลมาจาก

การเปล่ียนแปลงการรับรู การเรียนรูลูปเด่ียวเปนการเรียนรูที่งายเนื่องจากขณะที่การลงมือปฏิบัติมี

การเปล่ียนแปลง ปกติวิสัยที่มีอยูไมมีการเปลี่ยนแปลง การเรียนรูลูปเด่ียวเกี่ยวของกับทําอยางไรที่

จะบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคที่มีอยู รวมทั้งการรักษาการปฏิบัติงานขององคกรตามที่ระบุไว

ในปกติวิสัยที่มีอยู การเรียนรูลูปเด่ียวจึงเปนการเรียนรูในการลงมือปฏิบัติใหดียิ่งข้ึนในส่ิงที่ไดทําไว
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เรียบรอยแลว เชน โรงเรียนอาจรับรูวานักเรียนไมมีความทาทายเมื่อเพิ่มนักเรียนที่มีพรสวรรคหรือ

มีความสามารถพิเศษเขาไปในหองเรียน โดยปราศจากการตรวจสอบขอสันนิษฐานหรือพิจารณา

ทางเลือกอ่ืน เชนเดียวกับครูอาจตอบรับการใชหนังสือเรียนเพิ่มข้ึนแตไมมีการเปลี่ยนแปลง

หลักสูตร การเรียนรูลูปเด่ียวจึงมีการปรับปรุงบางส่ิงเพียงเล็กนอยในการลงมือปฏิบัติงานของ

องคกรที่มีอยู แตไมมีผลตอการเปล่ียนแปลงในทฤษฎีการใช 

สวนการเรียนรูลูปซอนเปนการเรียนรูที่ยากเนื่องจากการเรียนรูไดเปล่ียนแปลงปกติวิสัย

ขององคกร โดยการเรียนรูลูปซอนเกิดข้ึนเมื่อสมาขิกไดตรวจพบความไมสอดคลองระหวางทฤษฎี

สนับสนุนการลงมือปฏิบัติกับทฤษฎีการใช จึงมีการลงมือแกปญหาความไมสอดคลองนั้น โดย

จัดลําดับความสําคัญใหมและใหน้ําหนักกับปกติวิสัย หรือจัดทําโครงสรางใหมของปกติวิสัยให

สัมพันธกับกลยุทธและขอสันนิษฐาน 

การเรียนรูลูปเด่ียวกับลูปซอนไดรวมการตรวจสอบขอผิดพลาดเชนเดียวกับการ

เปล่ียนแปลงในขอสันนิษฐานหรือกลยุทธ มีการประเมินขอสันนิษฐานและกลยุทธใหม และฝงราก

ลึกขอสันนิษฐานหรือกลยุทธนั้นในทฤษฎีในการใช ขณะที่การเรียนรูลูปเด่ียวใหความสนใจใน

ประสิทธิผลและแสดงการปรับเปล่ียนไปกับปกติวิสัยที่มีอยู การเรียนรูลูปซอนใหความสนใจในการ

แกไขความไมสอดคลอง และมีการซักถามถึงปกติวิสัย จนมีการเปล่ียนแปลงปกติวิสัยขององคกร 

หรือทฤษฎีในการใช อันเปนแนวทางในการลงมือปฏิบัติตอไป นอกจากนี้ในการเรียนรูลูปเด่ียวมี

ลูปยอนกลับเดียวที่เชื่อมการตรวจสอบกับกลยุทธเพื่อใหปฏิบัติงานมีประสิทธิผล สวนการเรียนรู

ลูปซอน ลูปยอนกลับที่สองไดเชื่อมการตรวจขอผิดพลาดไปยังปกติวิสัยขององคกรที่ไดใหคําจํากัด

ความวาอะไรคือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

Daft and Weick (1984) ไดศึกษาถึงองคกรในฐานะที่เปนระบบที่แปลผล โดยที่องคกร

ทําอยางไรที่ทําใหสภาพแวดลอมขององคกรมีความหมาย องคกรเปนระบบที่สมาชิกในองคกรได

พยายามแปลผลวาอะไรที่ไดทําลงไป ใหคําจํากัดความวาอะไรที่ไดเรียนรู และแกปญหาในส่ิงที่จะ

ทําถัดไป นอกจากนี้ยังไดใหคําจํากัดความของคําวา “แปลผล” วาเปนกระบวนการที่ขอมูลใดไดให

ความหมายและการลงมือปฏิบัติใดที่ไดถูกเลือกใหลงมือปฏิบัติ ซึ่งการแปลผลเปนพื้นฐานที่

จําเปนสําหรับบุคคลและองคกร 

Daft and Weick (1984) ไดพิจารณาการแปลผลวาเปนการเช่ือมระหวางการเก็บขอมูล

และการลงมือปฏิบัติ โดยในข้ันแรก ขอมูลไดถูกรวบรวมจากการมองกวาดจากส่ิงแวดลอมดวยวิธี

ตางๆ รวมทั้งระบบการเก็บรวบรวมขอมูลที่เปนทางการ และสัมผัสกับบุคคล ในข้ันที่สอง ทําการ

แปลขอมูลโดยสรางความเขาใจรวมกัน โดยผลที่ได ขอมูลนํามาผสมกอเปนรูปแบบ จนการเรียนรู

ไดเกิดข้ึนในข้ันที่สามที่แสดงถึงการลงมือปฏิบัติ หรือการตอบรับใหม โดยอยูบนพื้นฐานความรู

ใหมที่ไดผสมผสานผานการแปลผลจากข้ันที่สอง การลงมือปฏิบัติที่เกิดข้ึนในข้ันการเรียนรูได
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ใหผลยอนกลับแกข้ันที่ผานมา ไดใหขอมูลใหมสําหรับการแปลผลตอไปและเช่ือมโยงทั้งสามข้ัน

ผานลูปยอนกลับ ดังแผนภาพที่ 2.1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพที่ 2.1 รูปแบบของการแปลผลขององคกรของ Daft and Weick (1984) 

           อยางไรก็ตามแตละองคกรมีระบบที่มีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมที่แตกตางกัน Daft 

and Weick ไดสรางรูปแบบของการแปลผลโดยแสดงความแตกตางกันที่สําคัญระหวางองคกร 

แบงเปน 4 ประเภท 

• องคกรที่ไมสามารถวิเคราะหได ไมมีความต่ืนตัว 

• องคกรที่สามารถวิเคราะหได ไมมีความต่ืนตัว 

• องคกรที่ไมสามารถวิเคราะหได มีความต่ืนตัว 

• องคกรที่สามารถวิเคราะหได มีความต่ืนตัว 

ในมุมมองการเรียนรูขององคกรไดเสนอแนะวาองคกรแตกตางกันอยางเปนระบบตาม

รูปแบบการแปลผลส่ิงแวดลอมขององคกร Daft and Weick (1984) นอกจากนี้ประสบการณของ

สมาชิกในองคกรกับการแปลผลไดสงผลตอการรับรูของสมาชิกในองคกรเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมวา

          รับขอมูล 

 

   โรงเรียนคนหา 

   ปจจัยพื้นฐานที่    

   สงผลตอปญหา 

 

เก็บรวบรวมขอมูล 

กรองขอมูล 

 

      โรงเรียนให   

      ความหมายใน      

     ขอมูลที่ไดรับ 

 

แปลผลขอมูล 

ดําเนินการกับขอมูล 

 

โรงเรียนลงมือปฏิบัติ 

ตามความเขาใจใหม 
 

เรียนรูและลงมือ 

ปฏิบัติ 

ประยุกตการเรียนรู 
 

โรงเรียนประยุกตใช

ความเขาใจใหม      

ในการเก็บหรือแปลผล

ปญหาใหม 
      
       ขอมูลยอนกลับ 
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สามารถที่จะวิเคราะหไดหรือไม ซึ่งอาจมีอิทธิพลตอความต่ืนตัวขององคกรในการคนหาขอมูล 

องคกร รวมทั้งการเรียนรูที่จะสงผลตอการตัดสินใจใหม ๆ และวิธีการใหมที่นําไปสูการตัดสินใจ 

 กระบวนการแปลผลขององคกรเกิดข้ึนนอกเหนือในระดับบุคคล ซึ่งลักษณะที่สําคัญของ

การแปลผลขององคกรคือการแลกเปล่ียนขอมูล การรับรู และการพัฒนาที่ซับซอนที่จะทําใหบุคคล

ใชรวบรวมในการแปลผล เมื่อรวบรวมการแปลผลระหวางสมาชิกในองคกร ก็จะสามารถทําให

องคกรแปลผลกลายเปนระบบ 

Fiol and Lyles (1985) พิจารณาการเรียนรูขององคกรที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง

ทางพฤติกรรมและการรับรู อยางไรก็ตามก็มีความขัดแยงกับนักทฤษฎีอ่ืนที่ใหการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมเร่ิมตนกอน หรือการเปล่ียนแปลงการรับรูกอน หรือทั้งสองอยาง โดยการเปล่ียนแปลง

ทางพฤติกรรมเกี่ยวกับการตอบสนองตามความเปนจริง โครงสราง หรือการลงมือปฏิบัติ สวนการ

เปล่ียนแปลงทางการรับรูในทางตรงกันขามมีความเกี่ยวของกับความเขาใจใหมที่ไดแลกเปล่ียนกนั

ทามกลางสมาชิกขององคกร 

 นอกจากนี้ Fiol and Lyles (1985) ยังไดเสนอความแตกตางระหวางการปรับเปล่ียน

ขององคกรกับการเรียนรูขององคกร โดยการปรับเปล่ียนขององคกรเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลง

ทางพฤติกรรมที่แยกจากการเปล่ียนแปลงทางการรับรู ซึ่งเปนความสามารถในการปรับปล่ียนที่

เพิ่มข้ึนอันเนื่องมาจาก ส่ิงแวดลอม เปาหมาย นโยบาย หรือการเปล่ียนแปลงอ่ืน ๆ ความคิดนี้มี

ความคลายคลึงการเรียนรูลูปเด่ียวของ Argyris and Schön (1978) ในขณะที่การเรียนรูของ

องคกรไมเพียงแตเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงทางพฤติกรรมเทานั้น ยังรวมถึงการเปล่ียนแปลง

ทางการรับรู (มองลึกซ้ึง เขาใจใหม แผนผังการรับรู) และที่สําคัญคือความสัมพันธใหมระหวาง

ประสิทธิผลของการลงมือปฏิบัติเดิมกับการตัดสินใจเกี่ยวกับการลงมือปฏิบัติในอนาคต ซึ่ง

ความคิดนี้มีความสัมพันธกับการเรียนรูในระดับสูงข้ึนและการเรียนรูลูปซอนของ Argyris and 

Schön (1978)  

 Levitt and March (1988) มองการเรียนรูขององคกรบนพื้นฐานงานประจําที่อาศัย

ประวัติศาสตรและอิงเปาหมาย งานประจําโดยความหมายกวาง ๆ หมายถึงกฎ การลงมือปฏิบัติ 

ข้ันตอน การประชุม และกลยุทธที่สงผลตอการตัดสินใจขององคกรและการดําเนินการ นอกจากนี้

ยังไดตรวจสอบโครงสรางความเช่ือ กรอบแนวคิด ตัวอยาง วัฒนธรรมและความรูที่สนับสนุน 

ตกแตง และขัดแยงกับงานประจําที่เปนทางการ งานประจําเปนอิสระกับสมาชิกขององคกรแตละ

คน และสามารถที่จะคงอยูแมสมาชิกจะออกจากองคกรไป ระยะเวลาผานไปงานประจําไดสงผาน

สมาชิกขององคกรดวยวิธีการตาง ๆ ไดแก การศึกษา การมีความสัมพันธทางสังคม การเลียนแบบ 

และการเคล่ือนไหวของบุคคล ซึ่งอยูบนพื้นฐานของประสบการณตรง หรือไดรับมาจากองคกรอ่ืน 

งานประจําเร่ิมมีแนวโนมข้ึนอยูกับประวัติศาสตรขององคกร สมาชิกเช่ือมั่นในการแปลผลในอดีต
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มากกวาที่จะมุงหวังในอนาคต นอกจากนั้นงานประจําไดอิงเปาหมายในลักษณะที่มุงหวังใน

ผลลัพธเฉพาะอยางขององคกร สมาชิกทําการประเมินผลลัพธที่ไดวาสอดคลองกับเปาหมายของ

องคกรอยางไร การเปลี่ยนแปลงในงานประจําไดข้ึนอยูกับประวัติศาสตรและเปาหมายขององคกร 

งานประจําไดปรับเปล่ียนตามประสบการณที่เพิ่มข้ึนตอบรับกับขอมูลยอนกลับที่เกี่ยวกับผลลัพธ 

 งานประจําไดแสดงถึงความรูจากประสบการณที่บันทึกอยูในความจําขององคกร 

(organizational memory) ความจําขององคกรเปนวิธีที่องคกรรักษาขอสารสนเทศและความคิดที่

สําคัญจากประสบการณเดิม องคกรที่ใชฝมือเหมือนวิชาชีพมีแนวโนมที่เช่ือมั่นในความรูที่เปนนัย 

(tacit knowledge) มากกวางานประจําที่เปนทางการ อยางไรก็ตามการเช่ือมั่นในความจําที่เปน

นัยขององคกรจะนําไปสูอันตรายหลายอยาง เชน ความจําของสมาชิกในองคกรเปล่ียนแปลง

ตลอดเวลา ความรูจากประสบการณที่คุนเคยจะถูกดึงออกมาใชไดงาย ขณะที่ความจําที่ใชนอย

คร้ัง จะยากในการดึงมาใชไดอยางถูกตอง หรือความจําอาจสูญหายเนื่องจากการออกไปของ

สมาชิกในองคกร (Levitt & March, 1988)  

 นอกจากนี้ Levitt & March (1988) ไมไดใหความสนใจในการซักถามและการแปลผล

ขององคกรของนักทฤษฎีกอนหนานี้ โดยมองวาการแปลผลขององคกรเปนงานหนักที่ทาทาย

เนื่องจากเกี่ยวของกับการตัดสินใจที่ยากลําบากเก่ียวกับความสัมพันธของเหตุและผลบนพ้ืน

ฐานขอมูลที่มีอยูจํากัดในระบบที่ซับซอนสูง รวมถึงใหระมัดระวังการแปลผลที่อาจแปดเปอนดวย

ความสําเร็จที่คลุมเครือ หรือกรอบความคิดที่องคกรใชอางอิงที่มีขอจํากัดในการแปลผล สมาชิก

ขององคกรมีความแตกตางในแรงจูงใจ ความกดดัน และเปาหมาย จึงใหคําจํากัดความถึง

ความสําเร็จแตกตางกัน จนความสําเร็จในตัวเองยอมเปนส่ิงกีดขวางการเรียนรูขององคกร

เนื่องจากองคกรที่ประสบความสําเร็จอาจตกอยูในกับดักของความสามารถ (competency traps) 

กับดักของความสามารถเกิดข้ึนไดเมื่อความสามารถที่ชอบกับข้ันตอนที่ตํ่ากวามาตรฐาน นํา

องคกรไปสูการสะสมประสบการณมากข้ึน ดังนั้นการรักษาประสบการณกับข้ันตอนที่ดีกวาจึงไม

เพียงพอตอการใหรางวัลแกสมาชิกขององคกร สมาชิกอาจเช่ือมั่นเกือบทั้งหมดในบทเรียนที่ไดรับ

จากอดีตที่จะเปนแนวทางการลงมือปฏิบัติในอนาคต ดังนั้นจึงปดตายกับการซักถามและโอกาส

สําหรับการตรวจสอบขอสันนิษฐานและความเขาใจ  

 การเรียนรูขององคกรไดแบงออกเปน 2 สาย (Tsang, 1997) โดยผูสนับสนุนทางสาย

การเรียนรูขององคกร (organizational learning) มีแนวโนมเปนผูวิจัย ผูเช่ียวชาญ ที่มีความ

คิดเห็น ความสงสัย และรักษาการเรียนรูขององคกรอยูในระดับทฤษฎี โดยอยูหางจากโลกของการ

ลงมือปฏิบัติและบางคร้ังก็ไมนํามาพิจารณาดวยกัน ซึ่งสายการเรียนรูขององคกรนี้จะเปนไปใน

ลักษณะบรรยาย (descriptive) จัดการกับคําถามตาง ๆ เชน องคกรคืออะไร ทําอยางไรที่จะให
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องคกรเรียนรู ประเภทของการเรียนรูแบบใดที่องคกรตองการ องคกรในชีวิตจริงสามารถที่จะมีการ

เรียนรูขององคกรไดหรือไม  

 สวนผูสนับสนุนอีกสายไดแกองคกรแหงการเรียนรู จะเปนผูที่ลงมือปฏิบัติ โดยมี

ลักษณะที่เปนขอกําหนด หรือบทบัญญัติ (prescriptive) ที่จัดการกับคําตอบมากกวาคําถามและ

สนับสนุนองคกรวาควรจะเรียนรูอยางไร โดยทางแยกของวรรณคดีการเรียนรูขององคกรเกิดข้ึน

ระหวางวรรณคดีเชิงสถาบันที่เกี่ยวของกับการศึกษากระบวนการเรียนรูในองคกร กับวรรณคดีเชิง

ลงมือปฏิบัติที่เกี่ยวของในการสรางองคกรแหงการเรียนรู (Easterby-Smith, Snell & Gherardi, 

1998) แตในบางโอกาสก็ใหทั้งสองสายมีผลเหมือนกัน โดยเฉพาะในทางธุรกิจและอุตสาหกรรม 

(Argeris & Schön, 1996; Huysman, 2000) ซึง่ใหผลในสาขาการศึกษาไดเชนกัน 

 
2. แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

 องคกรแหงการเรียนรูเปนแนวคิดที่ไดใหความสําคัญกับคนในองคกรใหพัฒนาตนเอง    

(Self Development) และเรียนรูจากการลงมือปฏิบัติ (Action Learning) ซึ่งจะใหความสําคัญกับ

คนในองคกรในการแสวงหาการเรียนรูดวยตนเอง เปนการเรียนรูที่ใกลเคียงกับสถานการณการ

ทํางานจริงมากที่สุด โดยองคกรมีบทบาทเปนผูสรางและสนับสนุนการเรียนรู และทําใหการเรียนรู

กลายเปนวัฒนธรรมขององคกร ดวยแนวคิดดังกลาวจึงเกิดแนวคิดเร่ืององคกรแหงการเรียนรูโดยมี

ทฤษฎีแหงการเรียนรูเปนตนแบบ ดังนั้นการที่จะสรางหรือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรู จึงตองตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร คือตองทําใหคนเรียนรูกอน องคกร

จึงจะเกิดการเรียนรูเนื่องจากการเรียนรูจะทําใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและเมื่อ

พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีจะทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงและพัฒนาไปในทางที่ดี

ดวย (Swieringa and Wierdsma, 1992 อางในสุกัญญา โฆวิไลกูล, 2545) 
2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่สนับสนนุและสงเสริมใหบุคคลและกลุมบุคคล

ในองคกร สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพนูอยางตอเนื่องและอยางมีสมรรถนะโดยอาศัย

การทาํงานรวมมือกัน เรียนรูรวมกัน แลกเปล่ียนวิสัยทัศนและความรูรวมกนั ตลอดจนรวมกนั

พัฒนาความคิดและสรางวฒันธรรมแหงการเรียนรูที่เปนระบบและมีวิจารณญาณ ทั้งนี้เพื่อทาํให

เกิดการพฒันาความกาวหนาในการดําเนินกิจการขององคกรไปสูเปาหมายรวมกนั Senge(1990) 

Senge (1990) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่ซึ่งบุคคลใน

องคกรไดขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอยางตอเนื่องทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุมและ

ระดับองคกรเพ่ือนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆตองการอยางแทจริง เปนองคกรที่มี

รูปแบบความคิด (patterns of thinking) ใหมๆ เกิดข้ึน และมีการขยายขอบเขตของแบบแผน
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ความคิด เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกร

มีการเรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกับผูอ่ืน และวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคกร 

Pedler และคณะ (1991) เรียกองคกรแหงการเรียนรูวาเปนบริษัทแหงการเรียนรู 

(learning company) โดยใหความหมายวา องคกรแหงการเรียนรู คือองคกรที่อํานวยความ

สะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซึ่งครอบคลุมถึงพนักงาน ลูกคา เจาของ ผูผลิต เพื่อนบาน 

ส่ิงแวดลอมและแมแตคูแขงบางกรณี เปนองคกรแบบเปล่ียนผาน (transformation) ตนเองอยาง

ตอเนื่องโดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่ดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู รวมทั้งยังตองสราง

และคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 

Watkin และ Marsick (1992) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่

ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคกร ในขณะเดียวกันก็ใชองคกรในการสรางความเปนเลิศ

ใหแกคนโดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและบูรณาการเขากับการทํางาน 

ใชการเสริมพลังอํานาจ (empowerment) แกคนในองคกรเปนตัวกระตุนใหเกิดความรวมมือ และ

การเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผย และเช่ือมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล 

องคกรและชุมชนที่องคกรต้ังอยู 

Wick และ Leon (1993) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่ใชการเรียนรูเปน

หนทางในการเปล่ียนผานขององคกร (transformation) ไปสูการเปนผูนําทางอุตสาหกรรม และใช

การเรียนรูเปนแนวทางในการปรับปรุงผลงานเพ่ือนําไปสูความสําเร็จทางธุรกิจ ใชความมุงมั่นใน

การที่จะเรียนรู (intentional learning) ในการสรางความสําเร็จแกองคกรภายใตระบบการเรียนรูที่

หลากหลายกวางขวาง  มีการแทรกการเรียนรู เขาไปในการปฏิบัติงาน  ใชความรูพัฒนา

ความสามารถใหมๆ สรางสมรรถนะใหมๆ อันจะนําไปสูการปรับปรุงผลงานใหดียิ่งข้ึน เชนเดียวกับ 

Garvin (2000) ชี้ใหเห็นวา องคกรแหงการเรียนรูคือ องคกรที่มีทัศนะในการสรางสรรค มีการถายโอน

องคความรูสูการปฏิบัติ และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึงการหยั่งรูและความรูใหม ๆ  

ขณะที่ Kim (1993) ใหความหมายองคกรแหงการเรียนรูวาเปนการเพิ่มพูน

ความสามารถขององคกร เพื่อใหบังเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผลซึ่งสอดคลองกับที่ Ross และ

คณะ (1994) ไดกลาววาองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีการทดลองประสบการณอยาง

ตอเนื่อง มีการแปรเปล่ียนประสบการณใหเปนองคความรูที่เอ้ือประโยชนตอทั้งองคกร และ

ตอบสนองตอจุดมุงหมายหลักขององคกร  

Marquardt และ Reynolds (1994) มีความเชื่อวาองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มี

บรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็ว สอนใหพนักงานมี

กระบวนการคิด วิพากษ วิจารณ เพื่อความเขาใจในส่ิงที่เกิดข้ึน ซึ่งส่ิงตางๆ เหลานี้ที่มีในแตละ

บุคคล ชวยใหองคกรเรียนรูในส่ิงที่ผิดพลาดเชนเดียวกับในความสําเร็จ 
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สวน Bennett and O’ Brien (1994) อธิบายวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่สราง

และยกระดับความสามารถที่จะเรียนรู และปรับเปล่ียนไปสูวัฒนธรรมองคกรนั้น เชนเดียวกับที่ 

Slater and Nasver (1995) ใหนิยามวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีการพัฒนาความรู

ใหม ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร โดยมีขอตกลงเบื้องตนวา การเรียนรูเปนสวน

สําคัญในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมที่นําไปสูการปรับปรุงการปฏิบัติหรือการกระทําซ่ึงการเรียนรูนี้

จะเกิดข้ึนไดหากองคกรไดพัฒนาสติปญญาใหเปนวัฒนธรรมองคกร ใหมีการเรียนรูในทุกระดับ 

และใหสามารถรับรูหรือซึมซับในการเรียนรูนั้น 

Mcgrill and Slocum (1996 อางในวิโรจน สารรัตนะ, 2548) ไดใหทัศนะวา องคกรแหง

การเรียนรู เปนองคกรที่บุคคลและกลุมมีความตระหนักในตนเองกาวทันตอสภาพที่เปนอยูเพื่อการ

ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีข้ึน มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง มีการคาดการณลวงหนาและ

สรางทัศนะที่จําเปนตอความสําเร็จในอนาคต มีการกระตุนใหคนหาภูมิปญญาที่มีอยูในตัว          

ผูทํางานมีการเรียนรูอยางตอเนื่องรวดเร็ว และมีการใชความรูนั้นเพื่อปรับปรุงคุณภาพของผูผลิต

และการใหบริการ ตลอดจนวิถีชีวิตการทํางานของพวกเขาเองใหดีข้ึน สอดคลองกับที่ Marquardt 

(1996) ไดกลาวไววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีพลังอํานาจเพ่ือการเรียนรู มีวิธีการ

เรียนรูที่เปนพลวัต สามารถเรียนรูและใชความรูใหเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ เชนเดียวกับที่ 

Gephart and Marsick (1996) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่

ยกระดับ และปรับเปล่ียนความสามารถที่จะเรียนรูดวยเปาหมายที่สรางสรรค และยังเปนองคกรที่

วิเคราะหควบคุม พัฒนาการจัดการและวางแนวทางของกระบวนการเรียนรู เชน วิสัยทัศน กลยุทธ 

ผูนํา คานิยม โครงสราง ระบบ กระบวนการ และการปฏิบัติงานขององคกรแหงการเรียนรูกอใหเกิด

การเรียนรูและการพัฒนาของบุคคล ตลอดจนเรงใหเกิดการเรียนรูในทุกระดับ 

นอกจากนี้ Luthans (1998) ไดกลาวไวในหนังสือพฤติกรรมองคกรที่เขาเขียนวา องคกร

แหงการเรียนรู เปนองคกรที่รูปแบบของความคิดที่ใหมและขยายกวาง เปนส่ิงที่ควรไดรับการ

ปลูกฝงใหเกิดข้ึน เปนองคกรที่ความตองการที่มากมายและหลากหลายจะไดรับการปลดปลอย

และองคกรที่คอย ๆ ขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคเพื่ออนาคต ซึ่งตอมาในภายหลัง 

Senge et al. (2000) ไดขยายความหมายของคําวาองคกรแหงการเรียนรูใหมีความชัดเจนข้ึนอีก

วาเปนองคกรที่สมาชิกไดใชศักยภาพสําหรับการสรางผลงานที่ตนตองการอยางตอเนื่อง สามารถ

แสดงความคิดเห็นใหมไดอยางเสรี และสามารถแลกเปล่ียนวิธีการเรียนรูซึ่งกันและกันในมวล

สมาชิกขององคกร 

สําหรับนักวิชาการทางดานการศึกษา เชน Hoy and Miskel (2001 อางใน วิโรจน สาร

รัตนะ, 2545) กลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่ซึ่งสมาชิกไดพัฒนาขยายขีด

ความสามารถของตนเพื่อการสรางสรรคงาน และการบรรลุเปาหมายของงานอยูอยางตอเนื่องและ
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เปนที่ซึ่งแนวคิดแปลก ๆ ใหม ๆ ไดรับการกระตุนใหมีการแสดงออกเปนที่ซึ่งความทะเยอทะยาน

และแรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกไดรับการสนับสนุนและสงเสริม เปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกรได

เรียนรูถึงวิธีการเรียนรูซึ่งกันและกัน และเปนที่ซึ่งองคกรเองไดมีการขยายศักยภาพเพื่อแกปญหา

และสรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง 

Pettinger (2002) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ยุทธวิธีและวิธีการ

ที่ใชในการปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพองคกรที่เนนการพัฒนาความสามารถของพนักงานและ

การดําเนินงานตางๆ อยูบนพื้นฐานของการสรางเสริมพฤติกรรม เจตคติและทักษะ 

วิชัย วงษใหญ (2542) ไดอธิบายคําวาองคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่บุคคลเรียนรู

เพิ่มพูนความสามารถอยางตอเนื่องเพื่อสรางผลงานที่ปราถนา มีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคกร

อยางตอเนื่อง เปนกระบวนการเชิงประสบการณที่มุงสรางองคความรูที่เกี่ยวกับความสัมพันธของ

การกระทํา และเปนองคกรที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหม อีกทั้งยังเปนที่ซึ่งบุคคลเรียนรูอยาง

ตอเนื่อง มีการเรียนรูรวมกัน และเสริมสรางวัฒนธรรมการคิดอยางเปนระบบ เพื่อชวยปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของผูเรียน ผูปฏิบัติงานในองคกร ในทํานองเดียวกัน วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544) ได

กลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรที่มุงการเปล่ียนแปลงในความคิด ภูมิปญญา (ความรู 

ความเขาใจและการหยั่งรู) การเปล่ียนแปลงที่อาจเกิดข้ึนไดในอนาคต ซึ่งการที่จะเห็นการ

เปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไดอยางชัดเจนนั้นข้ึนอยูกับวาจะมุงการเปล่ียนแปลงในดานใดเปนสําคัญ 

ในชวงระยะเวลาของการเรียนรูที่จะนําไปสูการปฏิบัติ (Learning Practice Contingency) ทั้งที่

เปนรูปแบบการพรรณนา (Descriptive) วาองคกรเกิดการเรียนรูกันอยางไร และในเชิงของการ

วางแผนในอนาคต (Prescriptive) วาองคกรควรเรียนรูเชนไร 

สําหรับ จําเรียง วัยวัฒน และเบญจมาศ อํ่าพันธ (2540) ไดใหความหมายขององคกร

แหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความ

กระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อเปนการขยายศักยภาพของตนเองและ

ขององคกรในการที่จะลงมือปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการ

ทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร ตลอดจนมีความคิด ความเขาใจเชิง

ระบบที่จะประสานกันเพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิ

วัตนตลอดไป ซึ่งเปนไปในทางเดียวกันกับ วิโรจน สารรัตนะ (2545) ที่กลาววาองคกรแหงการ

เรียนรู เปนองคกรที่สมาชิกในองคกรมีความต่ืนตัว และมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองอยางตอเนื่อง มีความคิดริเร่ิมที่จะสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ใหเกิดข้ึนกับองคกร          

มีความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกขององคกรเอง โดยภาพรวมก็จะเปนองคกรที่

มุงแสวงหาความเปนไปไดและโอกาสเพื่อการพัฒนา เพื่อความเติบโต และเพื่อใหเกิดการ

เปล่ียนแปลงในส่ิงใหม ๆ อยางตอเนื่อง 
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สุกัญญา โฆวิไลกูล (2545) ไดสรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูไวดังนี้ องคกร

แหงการเรียนรูคือ องคกรที่มีการปฏิรูปอยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวก กระตุนและสราง

บรรยากาศของการเรียนรู เนนกระบวนการเรียนรูใหเกิดข้ึนทุกระดับ ซึ่งคนในองคกรสามารถขยาย

ขอบเขตความสามารถตนอยางตอเนื่อง เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตางๆ ตองการ

อยางแทจริง มีการเรียนรูรวมกันทั้งบทเรียนที่ผิดพลาดและประสบความสําเร็จ สามารถนําความรู

มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกร จนนําองคกรไปสูเปาหมายที่กําหนด

รวมกัน 

สวนลือชัย จันทรโป (2546) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรซึ่งสมาชิกใน

องคกรเพิ่มขีดความสามารถของตนอยางตอเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร 

เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายที่บุคคลในระดับตาง ตองการอยางแทจริง เปนองคกรที่สงเสริมการเรียนรู

รวมกันเปนทีม เพื่อการเปล่ียนแปลงความรู และประสบการณใหทันกับการเปล่ียนแปลงและมีการ

พัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง เชนเดียวกับที่ สุรพงศ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) เห็นวา องคกรแหงการ

เรียนรู หมายถึงองคกรที่มีการดําเนินการ หรือสงเสริมใหบุคคล ทีมงานหรือกลุมในองคกรมีโอกาส

เพิ่มพูนความรู ความสามารถเพื่อปรับเปลี่ยนตนเอง แลวนํามาพัฒนาองคกรไปสูเปาหมายท่ี

กําหนดไว กระบวนการเรียนรูตองเปนไปอยางตอเนื่องโดยอาศัยปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร และฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548) ไดสรุปวา องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 

องคกรที่บุคลากรในองคกรนั้นมุงมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีการสรางผลงานที่เปน

ความปรารถนา เปนที่ซึ่งมีส่ิงสรางใหม ๆ เกิดข้ึน มีการขยายขอบเขตของแบบแผนความคิด เปนที่

ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกรมีการเรียนรู

อยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน 

องคกรแหงการเรียนรู จึงหมายถึง องคกรที่บุคลากรในองคกรนั้นมุงมั่นที่จะเพิ่มขีด

ความสามารถของตน มีการสรางผลงานที่เปนความปราถนา เปนที่ซึ่งมีส่ิงสรางใหมๆ เกิดข้ึนและมี

การขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิด เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยาง

อิสระ และเปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกรมีการเรียนรูอยางตอเนื่องถึงวิธีที่จะเรียนรูรวมกัน 
2.2 แนวคิดสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูที่เร็วกวา

คูแขงที่ถือเปนขอไดเปรียบทางธุรกจิทีย่ั่งยนื (sustainable competitive) โดยการเรียนรูจะตองเปน

การเรียนรูอยางเต็มที ่(learning fullness) ของทุกคนและทุกระดับในองคกร โดยถือวาคนทุกคนมี

ธรรมชาติของการเปนนักเรียนรู (learner) มีธรรมชาติในการที่จะเรียนรู และก็รักทีจ่ะเรียนรูเพื่อ

แสวงหาส่ิงที่ดีใหแกชีวิต ดังนั้นองคกรแหงการเรียนรูจงึมหีนาที่สําคัญในการหาหนทางที่จะชวยให

คนมีความสามารถในการทีจ่ะเรียนรู (ability to learn) มีความสามารถที่จะเรียนรูรวมกับผูคนอ่ืน
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และมีการเรียนรูอยางตอเนือ่ง เพื่อพัฒนาคนใหเปล่ียนแปลงโลกทัศนหรือวิธีการมองโลกเสียใหม 

เปนการมองในภาพรวม สงเสริมใหคนและองคกรเรียนรู รวมกนัพฒันาองคกรใหมีความสามารถ

ในการแสวงหาความรูและนําความรูไปใชใหเปนประโยชน สามารถถายทอดความคิดหรือความรู

ไปสูการปฏิบัติไดในการทํางาน ซึง่จะทําใหคนและองคกรสามารถที่จะทําความปราถนาและความ

ตองการของเขาใหกลายเปนความจริงข้ึน (Senge, 1990 อางในฉัตรชนก สายสุวรรณ, 2548) 

จึงอาจสรุปไดวาแนวคิดสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูอยูที่การใหความสําคัญกับการ

เรียนรูกระบวนการเรียนรูและความสามารถในการเรียนรูของคนในองคกร โดยองคกรมีบทบาท

เปนผูสรางและสนับสนุนการเรียนรู (support system) และทําใหการเรียนรูกลายเปนวัฒนธรรม

องคกรโดยมทีฤษฎีการเรียนรูเปนตัวนาํ ดังนั้นการทีจ่ะสรางหรือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหง

การเรียนรูจงึตองตระหนักถงึการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกร โดยการสงเสริมและสนับสนุน

การเรียนรูใหเกิดกับบุคคลทกุคนทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ คือ ตองทาํใหบุคคลเรียนรู

กอนองคกรจึงจะเกิดการเรียนรูเนื่องจากการเรียนรูจะทําใหบุคคลเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

เมื่อพฤติกรรมเปล่ียนแปลงไปในทางที่ดีจะทําใหองคกรเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและพัฒนา

ไปในทางที่ดีดวย (Swieringa and Wierdsma, 1992) ซึ่งในอนาคตองคกรจะไดเปรียบในการ

แขงขัน เมื่อบคุคลในองคกรสามารถเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง (Senge, 1990) ดังนั้น การเรียนรูนับวา

เปนปจจัยพืน้ฐานที่สําคัญสําหรับการอยูรอดขององคกรดังเสนอในแผนภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.2 การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมองคกร 

 

Senge (1990) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูวาประกอบดวย

องคประกอบหลักที่สําคัญ 5 ประการ (The fifth discipline) ที่จะสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการ

เรียนรู คือ (1) การมีรูปแบบความคิด (mental models) (2) การคิดเชิงระบบ (systems thinking) 

(3) การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (personal mastery) (4) การเรียนรูเปนทีม (team learning)      (5) 

การมีวิสัยทัศนรวม (shared vision) ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.3 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 

 

การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

 

                    การเรียนรู                                         องคกรเปล่ียนแปลง 
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แผนภาพที่ 2.3  องคประกอบองคกรแหงการเรียนรูของ Senge 

                      ที่มา: ฉัตรชนก สายสุวรรณ (2548) 

 

1. การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) แบบแผนทางจิตใจในการอธิบายหรือแม

จินตนาการสิ่งตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอการเขาใจโลกและกําหนดการปฏิบัติตอส่ิงตาง ๆ ตามที่กลาว

มาแลววาการมองโลกแบบแยกสวนเปนอิทธิพลของการคิดในยุคอุตสาหกรรม ในองคกรที่มีสาย

การบังคับบัญชามากมายท้ังในแนวต้ังและแนวนอน ทําใหแตละคนรับรูและเขาใจโลกในองคกร

และงานที่ทําอยูเพียงแคสวนเดียว โดยไมสามารถเช่ือมโยงตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได 

ซึ่งหมายถึง การจํากัดความรับผิดชอบ ทั้งในการเรียนรูและปฏิบัติในส่ิงที่ไมใชงานในหนาที่

ประจําวันของตนดวย รวมทั้งเม่ือเกิดปญหาข้ึนก็ไมเขาใจวาตนเปนสวนหนึ่งของปญหาและผู

แกปญหาดวย แตกลับโทษวาเปนความรับผิดชอบของผูอ่ืน ทําใหนํามาซึ่งความขัดแยงที่รุนแรง

ยิ่งข้ึนเร่ือย ๆ  

การมีรูปแบบความคิด 

 (Mental models) 

หลักการของผูนํา (Leader discipline) 

หลักการของการเรียนรู (Learning discipline) 

 

 การคิดเชิงระบบ 

(Systems thinking)  

การมุงมั่นสูความเปนเลิศ 

(Personal mastery) 

การเรียนรูเปนทีม 

(Team learning) 

การมีวิสัยทัศนรวม 

(Shared vision) 

องคกรแหงการเรียนรู 

(Learning organization) 

หลักการระดับบุคคล 

(Individual discipline) 

หลักการระดับองคกร 
(Organization discipline) 

หลักการระดับทีม 

(Team discipline) 
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การจะทําใหคนมีแบบแผนความคิดตามความเปนจริงไดนั้น มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

1.1 ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 

1.2 ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญและต้ังคําถาม 

การมีรูปแบบความคิดจะทําใหเกิดความเขาใจสมมติฐานในการคิด ขณะที่การคิดเชิง

ระบบทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตอง หาก

ปราศจากการใครครวญและต้ังคําถาม ส่ิงที่ทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําส่ิงใหม เมื่อไมมีการ

ทดลองส่ิงใหมก็ไมเกิดการเรียนรูและเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยู และมองโลกในระยะยาวมากข้ึน 

2. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การคิดเชิงระบบมีหลักวาปญหาหมุนเวียน

เปนวัฏจักร ปญหาวันนี้ยอมเปนผลพวงมาจากแนวทางแกปญหาเม่ือวานที่ผิดพลาด ดวยการคิด

แบบแยกสวนจึงทําใหเกิดปญหาตามมาเหมือนลูกโซ และย่ิงสรางแรงกดดันแกปญหาดวยวิธีการ

เชิงลบมากข้ึนเทาใด ระบบก็ยิ่งสงแรงผลักดันเชิงลบกลับมามากข้ึนเทานั้น แตหากมีการผลักดัน

แกปญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากข้ึนเทาใด ก็จะทําใหระบบตอบสนองกลับมาดวยผลในเชิงบวก 

ซึ่งทําใหเกิดการแกปญหาอยางสมดุลและสรางสรรคมากข้ึนเทานั้น การแกปญหาโดยใชวิธีเดิมซํ้า

แลวซ้ําอีก เพราะเช่ือวาเปนวิธีแกปญหาที่ดีที่สุดและเคยใชไดผลมาแลวนั้น ทําใหไมคิดหาวิธีการ

แกปญหาใหมและงายข้ึน เพราะไมมีวิธีการแกปญหาท่ีจะใชไดกับทุกสถานการณ เนื่องจากเหตุ

และผลบางทีก็ไมสอดคลองกันเหมือนเดิมเสมอไป หากเกิดข้ึนในเวลาและสถานที่ที่แตกตาง 

ดังนั้นการแกปญหาแบบเชิงรับ (reactive) ซึ่งหมายถึง การรักษาเยียวยาอาการที่เกิดข้ึนแลวของ

องคกร อาจทําใหอาการทรงตัวไวไมทรุดไปกวาเดิมช่ัวคราว แตจะทําใหเกิดอาการเร้ือรังจนไม

สามารถแกไขได วิธีการแกปญหาเชิงรุก (proactive) ซึ่งหมายถึง การปองกันหรืออาจตองตัด

เนื้อรายที่เปนอุปสรรคของการแกปญหาทิ้งไปอาจจะดีกวา 

อยางไรก็ตาม การตัดสินใจแกปญหาดวยมุมมองอยางแยกสวน แมวาจะเร็ว แตอาจทํา

ใหเกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมดหรือสรางปญหาที่ซับซอนมากข้ึนอีกทําใหแทนที่จะแกปญหา

ไดเร็วกลับชากวาเพราะตองแกปญหาที่เพิ่มข้ึนไปอีก ดังนั้นการแกปญหาแบบองครวมตอง

ใครครวญและวางแผนในระยะยาวซ่ึงอาจไมสามารถเห็นผลทั้งหมดไดในระยะส้ัน การ

เปล่ียนแปลงเล็กนอยสามารถสรางผลที่ยิ่งใหญได 

การมองโลกแบบองครวมหรือการคิดเชิงระบบไดนั้น กอนอ่ืนตองมีการปรับเปล่ียนจิตใจ 

(a shift of mind) ในหลาย ๆ ดาน เชน เปล่ียนจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมอง

ภาพรวม เปล่ียนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉ่ือยชาเนือยไรประโยชน มาเปนการมองวามนุษย

เปนผูกระตือรือรนในการมีสวนรวมกับการเปล่ียนแปลง เปล่ียนจากการต้ังรับในปจจุบันไปเปนการ

สรางสรรคในอนาคต เพราะหากไมมีการคิดเชิงระบบนี้แลว คนมักไมเห็นวาจะตองทําอะไรในระยะ

ยาวไปทําไม ไมเขาใจวามันจะยอนกลับมาสงผลกระทบตอตนเองในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของ
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ระบบไดอยางไร ทําใหไมมีแรงจูงใจในการเรียนรูเพื่อที่จะแกปญหาในระยะยาว ดังนั้นจึงตองมีการ

เปล่ียนแปลงจิตใจโดยตองมองเห็นความสัมพันธเชิงพึ่งพากันระหวางสวนตางๆ แบบใยแมงมุม

หรือวัฏจักรมากกวาการมองเพียงแคความเปนเหตุเปนผลเชิงเสนตรงที่มีรากฐานมาจากการมอง

เวลาวาเปนเสนตรง มีแตรุดหนาไปไมซ้ํารอยเดิม แตวิทยาศาสตรยุคใหมพิสูจนแลววา เวลาเปนวัฏ

จักรที่หมุนเวียนและเหล่ือมซอนกัน และมองเชิงกระบวนการของการเปล่ียนแปลงมากกวาการมอง

เปนปรากฎการณส้ัน ๆ ดังนั้นเร่ืองตัวปอนกลับ (feedback) จึงมีความสําคัญมากในการทําให

เขาใจถึงโครงสรางระบบ ซึ่งจะยอนกลับมาปรับปรุงระบบใหเปล่ียนไปซํ้าแลวซ้ําอีก นั่นคือ การที่

เราทุกคนสามารถรับผิดชอบในการแกไขปรับปรุงระบบที่เปนอยูได โดยการสรางตัวปอนกลับนี้เอง 

กระบวนการตัวปอนกลับมี 2 ชนิด คือ กระบวนการปอนกลับแบบเสริมแรง 

(reinforcing feedback) ที่ทําใหเกิดการเจริญเติบโตข้ึนกับตัวปอนกลับแบบสรางสมดุล 

(balancing) ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อมีการกําหนดพฤติกรรมเปาหมาย นอกจากนั้นกระบวนการปอนกลับ

มักจะมีการลาชา (delay) ที่ทําใหผลของการกระทําไมเกิดข้ึนทันที ในการปรับปรุงระบบนั้น ส่ิงที่

สําคัญที่สุด คือ การลดการชักชาของระบบใหนอยที่สุด โดยการเรียนรูบทเรียนในเชิงบวก การ

ปอนกลับแบบเสริมแรงจะชวยสงเสริมการปอนกลับแบบสมดุล ทําใหเกิดพฤติกรรมตามเปาหมาย

ทีละเล็กทีละนอย 

องคกรและสังคมก็คลายกับส่ิงมีชีวิตที่ซับซอนเพราะมีกระบวนการสรางความสมดุล

เชนเดียวกับรางกาย การวางแผน คือ วิธีการสรางความสมดุลในระยะยาว แตอาจมีการตอตาน

การเปลี่ยนแปลงจากพนักงาน ซึ่งก็คือ ความลาชา นั่นเอง การมองเชิงระบบจึงเปนการมองระยะ

ยาววาทําไมความลาชาและการปอนกลับมาอยางแรงในระยะยาว ซึ่งอาจกลายเปนอุปสรรค

สําคัญในการออกแบบระบบใหมีโครงสรางที่สนับสนุนและไดงาน 

จุดมุงหมายของการออกแบบระบบ คือ การเปล่ียนแปลงเงื่อนไขของการรับรูเพื่อให

สามารถมองโครงสรางและการคานกันในโครงสรางเหลานั้น โดยเคล่ือนยายส่ิงที่เปนอุปสรรค

ออกไป พื้นฐานของการคิดเชิงระบบจึงเปนการมองเห็นถึงปฏิบัติการและการเปล่ียนแปลงใน

โครงสรางที่ทําใหเกิดการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

3. การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคกร เปน

รากฐานขององคกรแหงการเรียนรู ผูที่มีความรอบรูจะสามารถขยายความสามารถในการ

สรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเนื่อง จากกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องผูที่มี

ความสามารถและทักษะในการสรางสรรคเชิงรุก (proactive) ที่สามารถสรางผลงานที่โดดเดน

เหนือกวาคนทั่วไปในเชิงคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ 
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การมุงมั่นสูความเปนเลิศของบุคคล มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

3.1 วิสัยทัศนสวนบุคคล (personal vision) วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่ตองการที่มี

ตัวตนเห็นไดชัดเจนเปนส่ิงที่แทจริง ไมใชเร่ืองทั่วไปเหมือนกับจุดมุงหมาย ดังนั้นเมื่อทุกคน

สามารถกําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลข้ึนมา ก็จะทราบวาควรจะวางตนเองไปที่จุดใดจะหา

ความสําคัญไดจากอะไรและตองการเปนอะไร ซึ่งส่ิงตาง ๆ เหลานี้จะกระจางข้ึนภายหลังการ

กําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคล 

3.2 การจัดการกับความตึงเครียดอยางสรางสรรค (holding creative tension) เม่ือ

บุคคลกําหนดวิสัยทัศนที่สูงกวาความเปนจริง และไมสามารถไปสูวิสัยทัศนที่กําหนดไวจะทําให

เกิดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง บุคคลจะเกิดความทอแท และความเครียด แต

อยางไรก็ตามบุคคลสามารถขจัดหรือลดความเครียดลงไดโดยวิธีการจัดการความตึงเครียดในทาง

สรางสรรค ซึ่งทําไดโดยการพยายามลดชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง ทั้งนี้อาจเปน

การปรับวิสัยทัศนเขาสูความเปนจริง หรือพยายามหาหนทางที่จะทําใหไปสูวิสัยทัศนที่กําหนด 

3.3 การเรียนรูโดยใชจิตใตสํานึก (subconcious) การเรียนรูในชวงแรกตองอาศัยจิตใต

สํานึกความต้ังใจและความพยายามหรือการเรียนรูทักษะจนคอย ๆ กลายเปนการควบคุมโดยจิต

ใตสํานึก ในภาวะจิตใจสงบ จิตใตสํานึกจะสามารถกําหนดจุดรวมวิสัยทัศนไดอยางมั่นคง การที่

บุคคลมีความรอบรูถือวาเปนองคประกอบที่เปนเสมือนองคประกอบหลักขององคกรแหงการเรียนรู 

และเปนพื้นฐานที่สําคัญในการพัฒนาชีวิตของตนเอง ดังนั้นถาหากสมาชิกในองคกรมีลักษณะ

การมุงมั่นสูความเปนเลิศ จะสงผลใหองคกรกาวไปสูองคกรแหงการเรียนรู 

4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การเรียนรูของทีม มี 3 มิติ คือ การคิด

ประเด็นที่ซับซอน การสรางสรรคส่ิงใหม ภายใตการประสานงานกัน และบทบาทของสมาชิกของ

ทีมในการสนับสนุนทีมอ่ืน การเรียนรูเปนทีมมีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

4.1 การสนทนาและอภิปราย (dialogue and discussion) การสนทนาจะเปนวิธีชวยให

สมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นและผูสังเกตการณ เพื่อเตรียมรับ

ความคิดของผูอ่ืน ซึ่งการสนทนานั้นเปนการสนทนาเชิงสรางสรรคและลดการโตแยง การสนทนา

จะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งข้ึน พัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุม 

เพิ่มความเขาใจระหวางกันและกัน สวนการอภิปรายเปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมา

แลกเปล่ียนและหาขอสรุปเพื่อนําไปปฏิบัติ เพื่อใหเกิดการเรียนรูเปนทีม จะเห็นไดวาการอภิปรายมี

ความจําเปนควบคูกับการสนทนา เปนการชวยคนหาวิธีใหม ๆ ในการทํางาน แลกเปล่ียนขอมูลซ่ึง

กันและกัน สงเสริมใหบุคคลมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็น ทั้งเปนการสงเสริมความเสมอ

ภาคในองคกรดวย การสื่อสารที่มีคุณภาพสูงที่เกิดจากการฟงและการแลกเปล่ียนความคิดเห็น 
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4.2 การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน โดยลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีม

อยูที่เมื่อตกลงที่จะเรียนรูเปนที ควรมีการพูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจทั้งในเร่ืองของความ

เปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยูและส่ิงที่กําลังดําเนินอยูภายในกลุม เพราะการเขาใจความเปนจริง

อยางถูกตองนั้น ทีมจะสามารถเขาใจไดวากลยุทธของเรานั้นสามารถนําไปใชในที่สถานที่เปนจริง 

4.3 การเรียนรูวิธีการปฏิบัติ (learning how to practice) เปนการพัฒนาในดานตาง ๆ 

เพื่อทีมจะไดเร่ิมตนการพัฒนาทักษะรวมกัน (joint skill) และนอกจากนั้นยังมีการใชเคร่ืองมือ

คอมพิวเตอรมาเปนสวนชวยในการทํางานเมื่อตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 

นอกจากนี้องคประกอบที่สําคัญเพื่อประสิทธิภาพของทีม มีดังนี้ 

1. จุดมุงหมายของทีม ตองชัดเจน เหมาะสม กระจาง และแมนยํา และเกี่ยวของกับ

ความตองการของกลุม 

2. การสื่อสารภายในทีมจะตองกระจางและแมนยําเปนสองทางและทั่วถึง 

3. การมีสวนรวมของสมาชิกตองเปนไปอยางกวาวขวาง 

4. การมีอิทธิพลตอบุคคลในทีม มีการกระจายทั่วถึงและเทากัน 

5. การตัดสินใจ ตองยืดหยุนตามสถานการณและเปนไปโดยการตัดสินใจโดยสมาชิก

กลุมใหญ 

6. มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในดานเปาหมาย ความเช่ือถือ ความพอใจ และการ

ยอมรับ 

7. มีความสามารถในการแกปญหาใหสําเร็จ 

 

5. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) การทําใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันขององคกรที่

ทุกคนมีสวนเกี่ยวของและมีความผูกพัน จะสะทอนวิสัยทัศนสวนบุคคล  

การมีวิสัยทัศนรวม มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 

5.1 กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยสรางบรรยากาศท่ีกระตุนใหเกิดการสราง

วิสัยทัศนของตน การที่องคกรจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมนั้น ตองเร่ิมตนสรางวิสัยทัศนสวนบุคคล

ข้ึนมาใหไดกอน เมื่อบุคคลมีวิสัยทัศนสวนบุคคล จะเกิดความรวมมือกันที่ทําใหองคกรเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด 

5.2 พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร ส่ิงสําคัญที่สุดที่ผูนํา

องคกรจะตองจําไวเสมอ คือ ผูนําจะตองเต็มใจที่จะสรางวิสัยทัศนรวมกับคนในองคกร โดยตองไม

มองวาวิสัยทัศนของผูนําจะตองกลายมาเปนวิสัยทัศนขององคกรโดยอัตโนมัติ 

5.3 สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในเชิงพันธภาระ (commitment) ใหมากที่สุดเพื่อใหเกิด

พฤติกรรมที่สนับสนุนโดยไมตองมีการควบคุม สามารถสรางไดโดยการใชการติดตอส่ือสาร การ
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สนทนาอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคคลมีอิสระในการแสดงความฝน หรือวิสัยทัศนออกมา และเมื่อ

บุคคลไดเสนอแนวความคิดและไดรับการสนับสนุน บุคคลจะรูสึกเช่ือมั่นในตนเอง และจะมีการ

ตอบสนองในทางบวก (positive feedback) เพื่อประโยชนตอองคกร 

5.4 ทําใหวิสัยทัศนรวม มีทิศทางไปสูจุดมุงหมายที่เดนชัด 

 
 แนวคิดบริษัทแหงการเรียนรู (The Learning Company) ของ Pedler, Burgoyne 
และ Boydell  

Pedler et al. (1991) ไดเสนอแนวคิดวา บริษัทแหงการเรียนรู มีความสําคัญตอองคกร

มาก เพราะสามารถนําองคกรไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืนได โดยเนนในเร่ืองของการลงมือปฏิบัติจริง 

ซึ่ง Pedler และคณะ ไดแบงองคประกอบของบริษัทแหงการเรียนรู ออกเปน 5 กลุมใหญ ซึ่ง

ประกอบไปดวย 11 ขอยอย ดังนี้ 

1. กลยุทธ (Strategy)  

องคกรตองมีการเรียนรูในการกําหนดกลยุทธ กําหนดนโยบายของบริษัทรวมกัน 

1.1 แนวทางการเรียนรูที่นําไปสูกลยุทธ (learning approach to strategy) โดยปกติ

แลวบริษัทจะปรับแตงทิศทาง และกลยุทธไปในทิศทางที่เหมาะสม การกอรูปของนโยบายและกล

ยุทธ จะเปนกระบวนการเรียนรูดวยในขณะเดียวกัน เสมือนเปนการทดลองทางการบริหาร แผน

ธุรกิจจะมีความเก่ียวของ และตองมีการปรับแตงอยูตลอดเวลา โดยการวางแผนอยางเปน

กระบวนการ มีการทดลองอยางเปนระบบ มีการสะทอนกลับของขอมูลในกระบวนการวางแผน 

เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

1.2 การสรางนโยบายแบบมีสวนรวม (participative policy making) สมาชิกทุกคนมี

สวนรวมในการรางนโยบายและกลยุทธรวมไปกับองคกร นโยบายมีความสําคัญที่มีอิทธิพลใน

มุมมองของการเปนผูมีสวนไดสวนเสีย รวมทั้งความผูกพันที่จะอยูเหนือความแตกตาง และการ

ทํางานที่อาจสรางความขัดแยง นโยบายตองสะทอนคานิยมของสมาชิกทุกคน ไมใชแตของ

ผูบริหารระดับสูง 

2. การมองภายในองคกร (Looking in) 

2.1 การใหขอมูลขาวสาร (informating) นําไปใชสําหรับการทําความเขาใจกัน ไมใช

เพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศจะถูกนําไปใชในการสรางฐานขอมูล และระบบการ

ส่ือสาร ที่จะชวยใหทุกคนเขาใจวากําลังจะไปทางไหน โดยคนในองคกรจะไดรับการสะทอนกลับ

ของขอมูลวา การทํางานของตนเปนอยางไร ทําใหเขาใจธรรมชาติ และความแปรปรวนของระบบ 

และการแปลความขอมูลขาวสารใหสอดคลองกัน ซึ่งเมื่อไดขอมูลที่ถูกตองและรวดเร็วแลว ก็

สามารถทําใหการตัดสินใจเปนไปอยางถูกตอง และมีประสิทธิภาพตามไปดวย 
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2.2 การสรางระบบตรวจสอบ และการควบคุม (formative accounting and control) 

ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ และการรายงาน ถูกจัดข้ึนเพื่อชวยในการเรียนรู ทุกคนรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกรที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเปนที่

ปรึกษาและใหคําแนะนํา ระบบควบคุมถูกออกแบบและดําเนินไป เพื่อสรางความพึงพอใจให

ลูกคา กลาวคือทุกคนในองคกรมีสวนรวมรับผิดชอบในทรัพยสินขององคกร เสมือนตนเองเปน

เจาของ 

2.3 การแลกเปล่ียนภายในองคกร (internal exchange) ทุกฝายจําเปนตองมีการ

แลกเปล่ียนขอมูลความรู และอํานวยความสะดวกซ่ึงกันและกัน โดยการคํานึงถึงนโยบายและ

เปาหมายขององคกรเปนหลัก 

2.4 การใหรางวัลอยางยืดหยุน (reward flexibility) สมมติฐานข้ันพื้นฐาน และคานิยม

ภายใตระบบรางวัลตอบแทนถูกใชและแบงปนกันในองคกร โดยศึกษาเร่ืองธรรมชาติของรางวัล

อยางลึกซึ้ง และระบบรางวัลแบบมีตัวเลือก ถูกทดสอบ อภิปราย และทดลองใช รูปแบบการ

ทํางานแบบยืดหยุน ทําใหคนมีการเขารวม และความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกตางกัน ทุกคน

ตองเกี่ยวของกับการกําหนดธรรมชาติ และรูปแบบของกระบวนการใหรางวัลทั้งหมด 

3. โครงสราง (Structures)  

โครงสรางที่มีการกระจายอํานาจ (enabling structure) มีลักษณะที่สามารถยืดหยุนได 

เปนไปเพื่อการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงานถูกใชในการเรียนรู

และพัฒนามากกวาการใหรางวัลหรือลงโทษ 

4. การมองภายนอกองคกร (Looking out)  

4.1 พนักงานเปรียบเสมือนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม (boundary workers as 

environmental scanners) ถือเปนสวนหนึ่งของงานของทุกคนที่จะรวบรวม นํากลับมา และ

รายงานขาวสารเกี่ยวกับส่ิงที่เกิดภายนอกบริษัท โดยองคกรจะสงพนักงานออกไปทํางานภายนอก 

วิธีนี้จะเปนการเก็บขอมูลภายนอกองคกรประการหนึ่ง มีการสํารวจความพึงพอใจหรือพฤติกรรม

ของลูกคา เพื่อนํามาปรับปรุงวิธีการดําเนินงานขององคกรตอไป 

4.2 การเรียนรูระหวางองคกร (inter-company learning) องคกรจะมีการติดตอ พบปะ

แลกเปล่ียนขอมูลกับองคกรอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานคลายกัน เพื่อแลกเปล่ียนขาวสาร และความรูซึ่ง

กันและกัน ซึ่งทําใหสามารถมองเห็นขอดี และขอเสียในการปฏิบัติงานของกันและกัน 
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5. โอกาสในการเรียนรู (Learning opportunities)  

5.1 บรรยากาศในการเรียนรู (learning climate) ทุกคนในบริษัทจะมีการชวยเหลือ และ

สนใจในบทเรียน คือเมื่อเกิดความผิดพลาดข้ึนในองคกร ทุกคนในองคกรรูจักแกปญหา และนํา

ขอผิดพลาดนั้นมาเปนประสบการณในการเรียนรู 

5.2 ใหทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง (self-development for all) จัดสรร

งบประมาณสําหรับการพัฒนาตนเอง โดยแตละคนสามารถตัดสินใจไดวา การฝกอบรมและ

พัฒนาอะไรที่ตองการคําแนะนําที่เหมาะสม และถูกกระตุนใหรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ตอง

มีการใหโอกาส และวัสดุอุปกรณตาง ๆ ที่ทําใหเกิดการเรียนรู 

 
แนวคิดกิจกรรมหลัก 5 ประการ (Five main activities) ในการสรางองคกรแหง

การเรียนรู ของ Garvin (2000) 
ในการสรางองคกรแหงการเรียนรู จะตองมีทักษะในการดําเนินกิจกรรมที่สําคัญ            

5 ประการ คือ 

1. การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic problem solving) 

2. การทําการทดลอง (Experimentation) 

3. การเรียนรูจากประสบการณในอดีต (Learning from past experience) 

4. การเรียนรูจากผูอ่ืน (Learning from others)  

5. การถายทอดความรู (Transferring knowledge) 

ทักษะดังกลาวนี้ตองอาศัยกรอบแนวคิด เคร่ืองมือทางการบริหาร และแบบแผนของ

พฤติกรรมขององคกร เปนองคประกอบสําคัญที่จะดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ

ซึ่งในแตละองคกร จะมีระดับของการทํากิจกรรมดังกลาวแตกตางกันออกไป ทั้งนี้ ข้ึนอยูกับ

ความสามารถในการสรางสรรคระบบงาน กระบวนการและการจัดการกับกิจกรรมดังกลาว เขาสู

การดําเนินงานประจําวันขององคกร เพื่อนําไปสูการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

1. การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic problem solving) 

เปนกิจกรรมการแกปญหาอยางเปนระบบ จะมีความเชื่อมโยงถึงวิธีการ และปรัชญาใน

การจัดการกับปญหาขององคกรอยางมีคุณภาพ ซึ่งปจจุบันไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง โดย

มีเทคนิคและเคร่ืองมือที่สนับสนุนดังนี้ 

1.1 วิธีการทางวิทยาศาสตร (scientific method) ในการวิเคราะหปญหาตองมีหลักการ 

ไมใชการคาดเดาสมมติฐานข้ึนมาเอง โดยมีการทดสอบสมมติฐานในวงจร Deming ที่เรียกวา 

“Plan – Do – Check – Act” โดยเปนไปตามข้ันตอนดังนี้ คือมีการวางแผน (Plan) เม่ือมีปญหาก็

ปฏิบัติตามแผน (Do) โดยมีการตรวจสอบ (Check) และปฏิบัติตาม (Act) 
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1.2 ยึดขอมูลและขอเท็จจริงมากกวาขอสันนิษฐาน เพื่อประกอบการตัดสินใจ โดยดูจาก

ขอมูล จากขอเท็จจริง 

1.3 ใชเคร่ืองมือทางสถิติอยางงายในการจัดระเบียบขอมูล การจัดทําขอมูลที่มี

ประสิทธิภาพ อยางมีระเบียบ เพื่อวิเคราะหขอมูล จะทําใหเขาใจถึงขอเท็จจริงไดงาย เพื่อวิเคราะห

และอางอิงขอมูล เชน กราฟแทง แผนภูมิกางปลา แผนภูมิควบคุม และสหสัมพันธ เปนตน 

การฝกอบรมใหพนักงานสามารถใชเทคนิคตาง ๆ ทางสถิติ ในการเขาถึงขอมูล และ

ศึกษาวิเคราะหขอมูลไดนั้น จะชวยใหพนักงานมีระบบการคิดที่เปนระบบมากยิ่งข้ึน โดยมุงตอบ

คําถามวา เราจะรูขอเท็จจริงนั้นไดอยางไร มีการยอมรับในเร่ืองการเรียนรู และรับทราบขอมูลที่

ใกลชิด และถูกตองอยางเพียงพอหรือไม โดยมุงไปที่การแกปญหาท่ีเกิดจากสาเหตุเปนหลัก แทน

การแกปญหาที่อาการของปญหา 

            2. การทําการทดลอง (Experimentation)  

กิจกรรมนี้เปนการคนหา และทดสอบความรูใหมอยางเปนระบบ ซึ่งคลายกับการ

แกปญหาอยางเปนระบบ แตการทําการทดลองนี้ถูกกระตุนโดยโอกาส และการขยายขอบเขตของ

ธุรกิจ ไมใชถูกกระตุนโดยปญหาที่เกิดข้ึนเฉพาะหนา สวนใหญการทดลองแบงเปน 2 ลักษณะ คือ 

2.1 โปรแกรมที่ดําเนินการอยางตอเนื่อง (ongoing program) เปนโปรแกรมที่ตองการ

การทดลองอยางตอเนื่อง เปนการทดลองเล็ก ๆ เพื่อคนหาความรู และความเขาใจใหม ๆ เพื่อมุง

ไปสูการปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยลักษณะสําคัญที่เอ้ือตอความสําเร็จของการทดลอง

แบบนี้ คือ 

• มีการทํางานอยางหนัก เพื่อใหมั่นใจไดวาจะไดรับความรู และความเขาใจใหม ๆ 

อยางตอเนื่อง มีการนําความรูจากภายนอกองคกรมาปรับใชใหเกิดประโยชน 

•มีการสรางระบบสิ่งจูงใจข้ึน เพื่อใหพนักงานมีความกลาที่จะเส่ียง และมีความรูสึกถึง

ผลลัพธที่จะไดจากการทดลอง โดยผูบริหารจะตองรักษาดุลยภาพของการควบคุมกระบวนการ

ทํางานใหไดตามจุดมุงหมาย กับการทดลองทําส่ิงใหม ๆ ที่อาจจะเกิดความลมเหลวข้ึนได 

•มีการวัดผลสําเร็จจากการทดลองใหเห็นเปนรูปธรรม โดยผูบริหารและพนักงาน

จะตองมีความรู ความเขาใจ และทักษะในการวัดประเมินผล 

2.2 โครงการสาธิต (demonstration) โครงการสาธิตสวนใหญจะมีบทบาท และความ

สลับซับซอนมากกวาโปรแกรมที่ดําเนินอยางตอเนื่อง ซึ่งเกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึน

ในองคกรในขอบเขตที่กวาง เปนกิจกรรมที่มีการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และมักจะมีจุดมุงหมายใน

การพัฒนาความสามารถใหม ๆ ใหกับองคกร มีลักษณะดังตอไปนี้ 

•มักทดลองทํากับกลุมเล็ก ๆ กอน จะเปนโครงการที่ปรับปรุงหลักการ และวิธีการใน

การปฏิบัติงาน ที่องคกรหวังวาจะนําไปใชในองคกรโดยรวมในอนาคต 
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•มีความจําเปนตองทดสอบความเห็นพอง และพันธะที่พนักงานจะยอมรับได จาก

ความเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน 

•เปนโครงการที่ถูกดําเนินการจากทีมงานที่มีความสามารถสูง และมาจากหลาย ๆ 

ลักษณะงานรวมกัน โดยทํางานใกลชิดกับผูบริหารระดับสูงขององคกร 

•มักจะถูกกําหนดเปนกลยุทธ เพื่อการสืบทอดการเรียนรู และขยายผลสูการ

ดําเนินการขององคกรตอไป 

การทดลองทั้ง  2 นี้ เปนการมุงทําความเขาใจในความแตกตางระหวางส่ิงตาง ๆ เปน

การเปลี่ยน “ความรู” (รูวาจะทําอยางไร) ไปสู “ความเขาใจอยางลึกซ้ึง” (รูวาทําไมถึงเกิดข้ึน) การ

แกปญหาอยางเปนระบบ และการทดลอง จะสนับสนุนใหองคกรเกิดการเรียนรู และกาวไปสูการมี

ความรูในระดับที่สูงข้ึนได ถาเรามีการกําหนดความรูอยางเปนลําดับข้ัน 

3. การจากเรียนรูประสบการณในอดีต (Learning from past experience)  

องคกรจะตองทบทวนความสําเร็จและความลมเหลวที่เกิดข้ึน โดยการประเมินวิเคราะห

อยางเปนระบบ มีการบันทึกบทเรียนที่ผานมา ในรูปแบบที่พนักงานในองคกรสามารถศึกษา

คนควาไดอยางสะดวก มีผูบริหารจํานวนมากที่สูญเสียโอกาส อันเนื่องมาจากการละท้ิงความรู

จากประสบการณในอดีต และมองไมเห็นคุณคาของความรูตรงนั้น 

4. การเรียนรูจากผูอ่ืน (Learning from others) 

การเรียนรูไมไดจํากัดเฉพาะการเรียนรูแตในองคกรของตนเทานั้น แตการเรียนรูที่ดีนั้น

ตองมาจากการไดศึกษาองคกรอ่ืน ๆ ควบคูไปดวย โดยตองมีการเปรียบเทียบวา อะไรเปนแนวทาง

ที่ถือปฏิบัติกันจนเปนที่ยอมรับ หรือได รับความนิยมกันอยูในขณะน้ัน เพื่อที่จะไดนํามา

เปรียบเทียบกับองคกรของตน และนํามาศึกษาเรียนรูวิเคราะห และถือปฏิบัติได แตการเรียนรูที่

สําคัญ คือการเรียนรูจากลูกคาโดยการสนทนา เพราะจะใหขอมูลที่สามารถเปรียบเทียบกับคู 

แขงขัน 

การเรียนรูจากบุคคลอ่ืนนี้ เปนการอาศัยแนวความคิดจากภายนอก ซึ่งผูบริหารจะตอง

เปดใจกวาง ยอมรับฟงการวิพากษวิจารณ เมื่อไปเยี่ยมเยียนองคกรอ่ืน ๆ รวมทั้งยอมรับ

ความสําเร็จขององคกรอ่ืน เพื่อเปนการศึกษาเปรียบเทียบในกลุมธุรกิจเดียวกัน (benchmarking) 

สําหรับการปรับปรุง และพัฒนาองคกรของตน ซึ่งการเปดใจกวาง ยอมรับฟงการวิพากษวิจารณ

จากลูกคาและคูแขงขัน การสังเกตความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ส่ิงเหลานี้ คือการเรียนรูที่มี

คุณคายิ่ง 

5. การถายทอดความรู (Transferring knowledge) 

การเรียนรูที่เกิดข้ึนในองคกร ควรจะมีการถายทอดซึ่งกันและกันอยางรวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งกระบวนการถายทอดนี้สามารถทําไดหลายรูปแบบ เชน การพูด การเขียน 
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การศึกษา ดูงาน ส่ือส่ิงพิมพตาง ๆ การใหการศึกษาอบรม ระบบการหมุนเวียนงาน เปนตน ส่ิง

สําคัญคือ ความรูจะถูกถายทอด ไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็ตอเม่ือไดรับการสงเสริมอยางเหมาะสม 
 
 แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt และ Reynolds  

จากการวิจัยของ Marquardt และ Reynolds (1994) พบวาการที่จะเปนบริษัทแหงการ

เรียนรูระดับโลก (global learning company) ไดนั้น จะมีลักษณะตามแผนภาพ 4 คือ มีวงกลม 3 

วงซอนกัน วงกลมช้ันในสุดเปนการเรียนรูในระดับบุคคลและกลุม (individual and grouping 

learning) วงกลมชั้นกลางสําหรับองคกรที่ตองการไปสูองคกรแหงการเรียนรูระดับโลกตองมี

องคประกอบเพิ่มอีก 6 ประการ ปจจัยและองคประกอบที่มีความสัมพันธกับความเปนองคกรแหง

การเรียนรูในระดับโลกประกอบดวย 3 องคประกอบหลัก (1) การเรียนรูระดับบุคคลและกลุม     

(2) การเรียนรูระดับองคกร (3) การเรียนรูระดับโลก 

 
                                                                                              
                                                                                                      
                                                                                                                                    การเรียนรูระดับ 

                                                                                                      โลก 

 

 

                                                                                                    ว      

 

 

 

 

 

 
                                                                                                     การเรียนรูระดับ 

                                                                                                                                          องคกร 

การเรียนรู 

ระดับบุคคล 

 

 

แผนภาพที่ 2.4 โมเดลองคกรแหงการเรียนรูระดับโลกของ Marquardt และ Reynolds 

 

การสืบสานวัฒนธรรม                                               การเรียนรูขามพรม 

ในองคกร                                                                              แดน 

 

 

 

 

                                                                                                        

 

 

 

 
ภาวะผูนํา                                                                                 ความหลาก 

                                                                                     หลายของแรงงาน 

           การส่ือสาร                       

                                              กระแสโลกาภิวัตน 

โครงสรางท่ีเหมาะสม   วิสัยทัศน     วัฒนธรรม 

                                                  การเรียนรู 

ทีมงาน                                              

และ                                                   การถาย 

เครือขาย                                         โอนความ 

                                                     รู 

บรรยากาศการ                          การวิเคราะห 

สนับสนุน        กลยุทธการเรียนรู   สภาพแวด 

       เทคโนโลยีการเรียนรู                  ลอม 

   การเรียนรู
ระดับบุคคล

และการเรียนรู

ระดับกลุม 
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นอกจากนี้ Marquardt และ Reynolds (1994) ไดระบุวาองคกรแหงการเรียนรูที่ดี

เหมาะสมสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน จะตองประกอบดวยลักษณะ 11 ประการ คือ 

1. โครงสรางที่เหมาะสม โครงสรางที่เล็กและคลองตัว (appropriate structure) ไมมี

สายการบังคับบัญชาท่ีมากเกินไป มีคําอธิบายงาน (job description) ในตําแหนงที่มีความ

ยืดหยุนเ อ้ือตอการจัดต้ังทีมงานได  ในอนาคตอาจตองใชความสามารถหรือสมรรถนะ 

(competency) แทนคําอธิบายงาน และท่ีสําคัญตองมีโครงสรางแบบองครวม (holistic structure) 

ที่มีองคประกอบที่ตางทําหนาที่ของตนอยางประสานสัมพันธกับองคประกอบอ่ืน ๆ อยางแยก

อิสระจากกันไมได นอกจากนี้โครงสรางขององคกรจะมีลักษณะแบบทีมขามสายงาน (cross 

functional work teams) เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูของทีม พัฒนาวิธีใหม ๆ ที่เชื่อถือได 

2. การเรียนรูวัฒนธรรมองคกรรวมกัน (corporate learning culture) การมีบรรยากาศ

ที่สงเสริมการทดลองทําส่ิงใหม ๆ แมจะเส่ียงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซึ่งการวัดผลสําเร็จของ

การเรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคกรเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคกร

ตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง (self-awareness) การไตรตรอง (self-

reflective) และการสรางสรรค (creative way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยใหคน

ไดมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมทั้งมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเองทุกคน เชน มีหลักสูตร การอบรม สัมมนา อุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง ครูฝก พี่

เล้ียงและศูนยขอมูล ใหเกิดนิสัยการเรียนรูจากทุกอยางในการทํางาน รวมทั้งตองมีการสนับสนุน

ดานขวัญกําลังใจและการเงินจากองคกรอยางจริงจัง 

3. การเพิ่มอํานาจและความรับผิดชอบในงาน (empowerment) การสงเสริมสนับสนุน

และเปดโอกาสใหพนักงานมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของ

ตนเอง ลดความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืนในการแกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนเองใหบังเกิดผล

งอกงาม มีความคิดสรางสรรค กระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลาง

หรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคกร 

4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (environment scanning) คาดคะเนการเปล่ียนแปลงที่

อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคกร ตองไหวตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลง มีการวาด

ภาพ (scenario) เกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปได แสดงทวงทาในธุรกิจของตนใหมีประโยชนสําคัญแก

สังคม เลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมที่องคกรมุงที่จะปฏิสัมพันธดวยวาจะเรียนรูอะไร 

5. ทุกคนมีสวนสรางและถายโอนความรู (knowledge creation and transfer) วิธีการ

สรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ มิใชเปนเพียงหนาที่ของนักวิจัยและนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เทานั้น ในองคกรแหงการเรียนรูนั้นผูปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากสวนอ่ืน 

ฝายอ่ืนจากเครือขาย สายสัมพันธติดตอกันผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตาง ๆ มีการ
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แลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน โดยการสรางจากขอมูลที่เขาถึงงาย ใชบอรดขาวสารเปนศูนยกลาง

การเรียนรู ใชไปรษณียอิเล็กทรอนิกส (E-mail) ในการสื่อสารระยะไกลและแลกเปล่ียนขอมูล

อิเล็กทรอนิกสในการสรางระบบเครือขายที่ซับซอนข้ึน มีการสรางความรูใหม นอกจากจะเกี่ยวของ

กับขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายในและการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลใน

องคกรดวย 

 6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู (learning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยีที่

เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึงและใหมีการเก็บ ประมวล 

ถายทอดขอมูลกันไดอยางรวดเร็วและถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสภาพการณ เชน มีการ

ใชเทคโนโลยีการส่ือสารทางไกล (video conference) มาใชในการเรียนรูระยะไกล มีการใช

ปญญาประดิษฐ (artificial intelligence) เทียบเคียงการทํางานของสมองมนุษย เพื่อชวยถายโอน

การเรียนรูไปทั่วทั้งองคกร สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรและการฝกอบรม การ

จําลองเกม (simulation games) เพื่อพัฒนาพนักงานโดยการเรียนรูจากประสบการณดวยตนเอง 

เปนตน ทําใหการฝกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว ส้ันกระชับ เปนที่นาสนใจ ประยุกตใชได 

7. มุงเนนคุณภาพ (quality) การที่องคกรใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ

โดยรวมที่เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซึ่งจะทําใหผลการเรียนรูทั้งโดยต้ังใจและไมต้ังใจ

กลายเปนผลงานที่ดีข้ึน 

8. กลยุทธ (strategy) กระบวนการเรียนรูจะเปนไปอยางมีกลยุทธทั้งในดานของการยก

รางการดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนผูทําหนาที่ทดลองมากกวาจะเปนผูกําหนด

แนวทางปฏิบัติหรือคําตอบไวให 

9. บรรยากาศที่สนับสนุน (supportive atmosphere) บรรยากาศที่มุงสงเสริมการ

พัฒนาคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน นั่นคือ ใหเขาไดพัฒนาศักยภาพของเขาอยางเต็มที่ เคารพ

ศักด์ิศรีความเปนมนุษย ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคคล ใหความเทาเทียมเสมอภาคกัน 

ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศและแรงงานที่เปนประชาธิปไตยและมีการสวนรวมโดยมีความ

สมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคกร 

10. การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบเครือขาย (teamwork and networking) การ

ตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย เปนการทํางาน

ที่มิใชเพียงแตการแกปญหาเฉพาะหนาอยางใดอยางหนึ่ง แตตองรวมมือกันแกปญหาอยาง

ตอเนื่องในระยะยาวและริเร่ิมส่ิงใหม ๆ เพื่อสรางการแขงขันและการสรางพลังรวม อันจะทําให

องคกรอยูรอดและเจริญเติบโต 
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11. วิสัยทัศน (vision) เปนความคิดเห็นรวมกันของคนในองคกร เพื่อสนับสนุนส่ิงที่จะ

เกิดข้ึนในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ (mission) คานิยม (value) และความคิดความเช่ือคลายคลึง

กันสงผลใหมีการรวมทํากิจกรรมที่มีจุดมุงหมายเดียวกันในที่สุด 

จากแนวคิดของ Marquardt และ Reynolds (1994) จะเห็นไดวารากฐานของการเกิด

องคกรแหงการเรียนรูในระดับบุคคลและระดับกลุมซึ่งเปนหัวใจขององคกร ถาองคกรปราศจาก

บุคลากรที่ใฝการเรียนรู แสวงหาความรูและพัฒนาตนเองแลวก็เปนการยากที่องคกรจะกาวไปสู

องคกรแหงการเรียนรูได ทั้งนี้การเรียนรูในระดับบุคคลจะเกิดข้ึนได นอกจากจะเกิดจากแรงจูงใจ

ภายใน (internal-motivator) ของบุคคลแลว องคกรตองเอ้ืออํานวยความสะดวกสนับสนุนและ

กระตุนใหคนทุกระดับเกิดการเรียนรู ดังเชน องคประกอบตาง ๆ ที่กลาวมา 

 
 แนวคิดการสรางองคกรแหงการเรียนรูตามรูปแบบ “The Learning Organization 
Model” ของ Marquardt (1996) 

Marquardt (1996) มีความคิดวา องคกรที่จะยืนหยัด และสามารถสรางความไดเปรียบ

ในการแขงขันไดนั้น จะตองมีการพัฒนาที่มีลักษณะยั่งยืน ไมวาสภาพแวดลอมจะเปล่ียนไป

อยางไร ซึ่งการพัฒนาองคกรดวยแนวคิดแบบองคกรแหงการเรียนรู จะเปนคําตอบที่ดีที่จะนําพา

องคกรยุคใหมไปสูความสําเร็จ ซึ่งคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ตามแนวทางของ 

Marquardt นั้น ประกอบไปดวยองคประกอบหลัก 5 ประการคือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

        แผนภาพที่ 2.5 องคประกอบสําหรับองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt 

        ที่มา: Marquardt, 1996, p.21 

    องคกร 

Organization 
        คน 

      People 

 
  ความรู 

Knowledge 

   
   เทคโนโลยี 
Technology      

การเรียนรู 

Learning 
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1. การเรียนรู (Learning) – พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) 

2. องคกร (Organization) – การปรับเปล่ียนองคกร (Organization Transformation) 

3. สมาชิกในองคกร (People) – การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People Empowerment) 

4. ความรู (Knowledge) – การจัดการความรู (Knowledge Management) 

5. เทคโนโลยี (Technology) – การใชเทคโนโลยี (Technology Application) 

จากองคประกอบทั้ง 5 ประการนี้ Marquardt เห็นวาองคประกอบที่สําคัญที่สุด คือ เร่ือง

พลวัตแหงการเรียนรู (Learning Dynamics) เพราะการเรียนรูเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนา ทั้งใน

ระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร โดยหากองคกรสามารถสงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู

อยางตอเนื่องและยั่งยืน ส่ิงเหลานี้จะเปนพื้นฐานประการสําคัญของการพัฒนาในองคประกอบ 

อ่ืน ๆ อีกทั้ง 4 ดาน ซึ่งเม่ือทุกองคประกอบเกิดความเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบแลว องคกรก็จะ

สามารถกาวไปสู “องคกรแหงการเรียนรู” ได โดยรายละเอียดขององคประกอบตาง ๆ อธิบายได

ดังนี้ 
องคประกอบที่ 1 การเรียนรู (Learning) – พลวัตแหงการเรียนรู (Learning 

Dynamics) 
               องคกรจะตองมีการสงเสริมใหการเรียนรูในองคกรมีลักษณะของความเปนพลวัต 

กลาวคือการเรียนรูจะมีลักษณะเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา ไมหยุดนิ่ง มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่ง

ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ดังรูป 

 

            ระดับ                                                             ประเภท 

           -บุคคล                                                                             -การปรับเปล่ียน 

           -ทีมงาน                                                                           -การวางแผนลวงหนา 

           -องคกร                                                                            -การทบทวนแผน 

                                                                           -การลงมือปฏิบัติ    

                                              ทักษะ 
                                   1.การเรียนรูของสมาชิกในองคกร 

                                   2.กรอบความเช่ือที่สมเหตุสมผล        
                                   3.การมีวิสัยทัศนรวมกัน   
                                   4.การเรียนรูเปนทีม                                  
                                                   5.การคิดอยางเปนระบบ 

                                                    6.การสนทนา                            
 

 

แผนภาพที่ 2.6 ระบบยอยของการเรียนรูเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู: Marquardt, 1996, p.30 
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ในการเรียนรูนั้นมีองคประกอบยอย  3 ประการ คือ 

1) ระดับการเรียนรู 
2) ประเภทการเรียนรู 
3) ทักษะในการเรียนรู 
 

1) ระดับการเรียนรู แบงเปน 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงาน และองคกร ซึ่งมีความสัมพันธ 

กันดังแผนภาพ 

          
                                                           - การใหอํานาจแกพนักงาน 

องคกร                                        - การผสมผสานปริมาณและคุณภาพชีวิตการ 
                                                                     ทํางาน 

                                                                  - สรางสรรคและประสานชองวางของการเรียนรู  
 

 
                                                                    สรางสรรค 
ทีมงาน                                                        แลกเปลี่ยน 

                                                                  สิ่งที่ไดรับ 

 

 

บุคคล                                 - คํานึงถึงการสนับสนุนความกาวหนา 

                                          - สรางสรรคโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 

 

แผนภาพที่ 2.7 ความสัมพันธของระดับการเรียนรู : Marquardt, 1996 

 

2) ประเภทการเรียนรู แบงไดเปน 4 วิธี คือ 

                        2.1) การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) 

                        2.2) การเรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory Learning) 

                        2.3) การเรียนรูถึงแกนแท (Deutero Learning) 

                        2.4) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) 
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3) ทักษะในการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบ 6 ประการ โดยที่องคประกอบใน 5 

ประการแรกเปนแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ Senge มีดังนี้ คือ 

        1. การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) 

        2. การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) 

        3. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 

        4. การเรียนรูรวมเปนทีม (Team Learning) 

        5. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

        และองคประกอบประการที่ 6 คือ การเสวนา (Dialogue) 

Marquardt ใหทัศนะวา องคกรจะตองใหความสําคัญตอการเรียนรู โดยตองสงเสริมให

มีการจัดการเรียนรู มีการฝกอบรมและเรียนรูวิธีการทํางานเปนทีม ประกอบกัน บุคลากรจะตองมี

การพัฒนาทักษะในการเรียนรู (Learning how to learn) สามารถมีวิธีการสงเสริม และเพิ่มพูน

ความรูใหกับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความรู รวมทั้งมีความสามารถในการคิด และ

ปฏิบัติงานที่สลับซับซอนรวมกับทีมงานไดอยางเปนระบบ และมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้เร่ืองของ

บรรยากาศในองคกรก็เปนเร่ืองที่สําคัญ กลาวคือการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดงาย รวดเร็ว และมี

ประสิทธิภาพไดนั้น ส่ิงสําคัญก็คือ บรรยากาศในองคกรตองเอ้ือใหสมาชิกในองคกร เกิดการเรียนรู

รวมกันทั้งองคกร 

องคประกอบท่ี 2 องคกร (Organization) – การปรับเปลี่ยนองคกร (Organization 
Transformation) 

การที่องคกรจะสามารถพัฒนาไปสูการเปน “องคกรแหงการเรียนรู” ไดนั้น องคกร

จะตองมีการปรับเปล่ียนองคกรในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน (vision) เปนภาพความสําเร็จในอนาคต ที่สมาชิกทุกคนในองคกรมุงที่จะ

ไปใหถึง ซึ่งองคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่มีการพัฒนาวิสัยทัศนของบุคคลแตละคน ให

มีความสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร โดยที่องคกรจะตองใหอิสระทางความคิดกับ

พนักงานทุกคน 

2. วัฒนธรรมองคกร (culture) คือส่ิงตาง ๆ อันประกอบดวยส่ิงประดิษฐ แบบแผน

พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจ และขอสมมติฐานของคน

จํานวนหนึ่ง หรือสวนใหญภายในองคกร (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

3. กลยุทธ (strategy) เปนวิธีการออกแบบใหเหมาะสมกับการกําหนดเปาหมายใน

อนาคต หรือส่ิงที่ตองการที่จะใหเปนในอนาคต ซึ่งกลยุทธจะข้ึนอยูกับวิสัยทัศนที่สมาชิกในองคกร

รวมกันกําหนดข้ึน 
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4.โครงสรางองคกร (structure) องคกรแหงการเรียนรูมีลักษณะเปนกระแสที่ไมตายตัว 

โครงสรางองคกรจึงแบนราบ ขอบเขตโครงสรางนอยลง เพื่อทําใหเกิดการติดตอประสานงานมี

เพิ่มข้ึนและงายข้ึน ขอมูลขาวสารไหลล่ืน มีการกระจายความรับผิดชอบ และยังตองสนับสนุนใหมี

การทํางานรวมกันทั้งภายในและภายนอกองคกรอีกดวย 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.8 องคประกอบยอยดานองคกร 

ที่มา : Marquardt, 1996 

 

องคประกอบประการที่ 2 นี้ Marquardt ใหทัศนะวา การสรางองคกรแหงการเรียนรู 

เปนวิสัยทัศนเชิงกลยุทธขององคกร ที่ผูบริหารระดับสูง ตองใหการสงเสริมและสนับสนุน เพื่อให

เกิดการพัฒนาไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยจะตองจัดใหมีโครงสรางสายบังคับบัญชาที่

ไมสลับซับซอน รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงกันและกัน และมีการเพิ่มพูนความรูอยู

ตลอดเวลาสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกิดข้ึนกับพนักงานทุกคนในองคกร ใหเห็นความสําคัญ

ของการเรียนรูรวมกันในองคกร 

องคประกอบท่ี 3 บุคคล (People)–การเพิ่มอํานาจแกบุคคล (People 
Empowerment) 

องคประกอบในขอนี้ Marquardt ใหทัศนะวา องคกรจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคน

ในองคกร รวมถึง ผูบริหาร ลูกคา บริษัทผูแทนจําหนาย คูคาทางธุรกิจ และชุมชน ไดมีการเรียนรู

รวมกัน มีลักษณะเปนความสัมพันธอยางเปนเครือขาย และมีการทําประโยชนรวมกันเพื่อสังคม

และชุมชน ซึ่งในการเพิ่มอํานาจแกบุคคล หมายถึงการที่ผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอนแนะ 

และมีการทํางานรวมกับผูปฏิบัติงานแบบเปนทีม โดยตองมีการเรียนรูรวมกัน และมีการแกปญหา

รวมกัน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกับผูมาติดตอ เพื่อที่จะรับทราบแนวคิด ตลอดจนเปน

แนวทางในการเรียนรูที่จะชวยพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องคกรตองมีการเรียนรูจาก

แหลงตาง ๆ อาทิ ลูกคา คูแขงทางธุรกิจ และตองใหความสําคัญในการสนับสนุน และสงเสริมใหผู

ที่เกี่ยวของทุกคน มีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมดวย ดังภาพ 

 
        องคกร 

      วิสัยทัศน        วัฒนธรรม 

       กลยุทธ        โครงสราง 
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แผนภาพที่ 2.9 องคประกอบยอยดานบุคคล 

ที่มา : Marquardt, 1996 

 
               องคประกอบที่ 4 ความรู (Knowledge) – การจัดการความรู (Knowledge 
Management) 

องคประกอบในขอนี้ Marquardt ใหทัศนะวา องคกรจะตองมีการจัดการกับความรูใน

องคกร โดยเร่ิมต้ังแต การจัดหาความรู โดยใหมีลักษณะของการผสมผสาน ทั้งจากแหลงความรู

ภายใน และภายนอก แลวนํามาปรับใหเกิด การสรางสรรค ใหสามารถใชไดกับองคกร เมื่อได

ความรูที่ตองการแลวตองมี การเก็บรวบรวมขอมูล อยางเปนระบบ ตอจากนั้นจึงนํามา ถายทอด

และนําไปใช ใหเกิดประโยชนกับองคกรตอไป ดังแผนภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพที่ 2.10 องคประกอบยอยดานความรู 

ที่มา: Marquardt, 1996 

 
 
        ความรู 

 
   การจัดหา   

      ความรู 

 

การสรางสรรค 

 

    การเก็บ   

    รวบรวม 

 การถายทอด  

    และการ   

    นาํไปใช 

 
 
            บุคคล 

ผูจัดการ/ผูนํา   พนักงาน 

    ชุมชน       ลูกคา 

ซัพพลายเออร 
 และผูขาย 

หุนสวนและ 
พันธมิตรธุรกิจ 
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องคประกอบที่ 5 เทคโนโลยี (Technology) – การใชเทคโนโลยี (Technology 
Application) 

ปจจุบันโลกของเราเขาสูเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงสงผลใหขอมูลขาวสารตาง ๆ มี

ความสําคัญกับองคกรมากยิ่งข้ึน การรับรูขอมูลขาวสารที่รวดเร็ว จะนํามาซึ่งความไดเปรียบใน

การแขงขันทางธุรกิจ ดวยเหตุนี้การเรียนรูทางดานเทคโนโลยี จึงเปนส่ิงที่องคกรจะตองนํามาใชใน

การจัดการกับการเรียนรูของสมาชิกในองคกรในทุกระดับ 

Marquardt ใหทัศนะวา องคกรจะตองจัดใหมีส่ิงอํานวยความสะดวก และเอ้ือตอการ

เ รียนรูของสมาชิกทุกคนในองคกร  เชน  หองประชุมฝกอบรมคอมพิวเตอร  ส่ือวี ดีทัศน 

โสตทัศนูปกรณเสริมการเรียนรู มีการจัดต้ังทีมดานเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมทั้งมีการจัดฝกอบรม

พนักงานใหสามารถใชคอมพิวเตอรไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังแผนภาพ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพที่ 2.11 องคประกอบยอยดานเทคโนโลยี 

ที่มา: Marquardt, 1996 

 

สวน Bennett and O’Brien (1994) ไดเสนอองคประกอบขององคกรแหงการเรียนรูไว 

12 ประการ ดังนี้ 

1.  กลยุทธหรือวิสัยทัศน (strategy or vision) 

 องคกรและสมาชิกตองมีวิสัยทัศนวาตองการไปใหถึงจุดใด เพื่อที่จะคาดหมายถึง

ส่ิงจําเปนที่จะตองเรียนรูเพื่อไปใหถึงจุดหมายนั้น โดยที่ตองพัฒนากลยุทธกวาง ๆ เพื่อไปใหถึง

เปาหมาย เพื่อที่จะรูวาการเรียนรูนั้นสามารถผลักดันองคกรไปสูวิสัยทัศน นอกจากนี้ ถาองคกร

แหงการเรียนรูมีความสมบูรณตอหมูคณะแลว วิสัยทัศนและกลยุทธจะตองมีลักษณะสนับสนุน

และสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู 

  

         เทคโนโลยี 
เทคโนโลยี

สารสนเทศ 

การเรียนรูการ

ใชคอมพิวเตอร 

ระบบสนับสนุนการใช

อิเล็กทรอนิกส 
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2.  การปฏิบัติเชิงการบริหาร (executive practices) 

 สมาชิกองคกรอาจต้ังเปนคําถามวา ผูบริหารใหนโยบายและปฏิบัติอยางไรบางเพื่อ

เปนการสนับสนุนวิสัยทัศนของการเรียนรูขององคกร ผูบริหารควรจะทําอยางไรในการชี้แจงให

บุคลากรในองคกรไดเห็นความชัดเจนถึงการเรียนรูอยางตอเนื่องและความกาวหนาขององคกร 

ผูบริหารควรทําอยางไรเพ่ือปลุกเราหรือกระตุนในบางสวนขององคกรที่ยังไมมีการเปล่ียนแปลงให

ขับเคลื่อนตามผูบริหารเพื่อมุงสูวิสัยทัศนที่วางไว 

3.  การปฏิบัติเชิงการจัดการ (managerial practices) 

 ผูบริหารซึ่งเปนผูสนับสนุนและนิเทศการทํางานในแตละวันของแตละบุคคลและ

ทีมงาน จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับหลักการของการเรียนรูอยางตอเนื่อง ในองคกรซึ่งมีการ

เรียนรูอยางจริงจังนั้น ผูบริหารจะตองสนับสนุนผูรวมงานใหมีความเจริญกาวหนา และมีการ

พัฒนา รวมทั้งจะตองชวยผูรวมงานไดบูรณาการส่ิงที่พวกเขาตองเรียนรู จะตองสามารถรวมกันคิด

เกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวังและใชวิธีการใหม ๆ เพื่อการพัฒนาในวันขางหนาตอไป 

4.  บรรยากาศ (climate)  

 บรรยากาศในองคกรคือ ผลสรุปของคานิยม และเจตคติของทุก ๆ คนในองคกร 

เกี่ยวกับการทํางานของพวกเขา องคกรแหงการเรียนรูตองนําบรรยากาศแหงการเปดใจและไวใจ

กันมาใช ซึ่งสมาชิกในองคกรจะตองไมกลัวที่จะแสดงความคิดเห็น และกลาพูดตามที่ใจคิด 

อุปสรรคระหวางผูจัดการและลูกจางจะถูกขจัดออกไป ซึ่งจะทําใหสมาชิกทุกคนในองคกรทํางาน

รวมกันเพื่อสนับสนุนงานที่ออกมาดีเยี่ยมตามอุดมคติ 

5. องคกรหรือโครงสรางของงาน (organization or job structure) 

    โครงสรางองคกรสามารถสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเนื่องโดยมีการนิยามภาระงาน

ที่เปล่ียนแปลงไดเพื่อเปนการเปล่ียนแปลงไปตามความตองการของสภาพแวดลอมภายนอกและ

ความตองการขององคกรเอง การปฏิบัติหนาที่ เชน มีการสับเปล่ียนหนาที่และใชการชี้แนะดวย

ตนเอง มีการทํางานขามทีมงานเพื่อใหเกิดความยืดหยุน มีการกําจัดนโยบายตามระบบราชการ

และกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการเล่ือนไหลของขอมูล 

6. การเล่ือนไหลของขอมูลสารสนเทศ (information flow)  

การเรียนรูขององคกรตาง ๆ จะตองอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใหทันกับยุคขอมูล

สารสนเทศและการเผยแพรขอมูลขาวสาร ระบบคอมพิวเตอรจะชวยสนับสนุนการติดตอส่ือสาร

ระหวางพนักงานตาง ๆ ใหงายข้ึน และเพื่อใหแนใจวาพนักงานไดรับขอมูลทางคอมพิวเตอรตรงกับ

งานของตนเอง 
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7. การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน (individual and team practices) 

ขอมูลสารสนเทศมีความสําคัญตอบทบาทหนาที่ ไมวาจะเปนการทํางานเปน

รายบุคคลและเปนทีมในองคกรแหงการเรียนรู การแลกเปล่ียนความรูจะมีประโยชนอยางยิ่ง 

องคกรตาง ๆ จะเจริญเติบโต ไดเม่ือบุคคลหรือทีมตางแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน เม่ือบุคคล

เห็นขอผิดพลาดก็จะเปนโอกาสในการเรียนรูและไมตําหนิหรือกลาวโทษกัน สมาชิกในองคกรมี

ความรับผิดชอบตอตนเอง มีการอภิปรายปญหาตาง ๆ อยางตรงไปตรงมาและทํางานเพื่อแกไข

ปญหานั้น ๆ 

8. กระบวนการทํางาน (work process)  

องคกรจะกระตุนการเรียนรูไดโดยผานวิสัยทัศน ระบบสารสนเทศและจะรวมกับการ

ใชกระบวนการทํางานที่เปนการกระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง เชน มีการสอนหรือฝก

เทคนิคในการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการสงเสริมการเรียนรูจากส่ิงตาง ๆ เพื่อใหเขาใจตนเอง 

เพื่อใหสามารถกําหนดทิศทาง หรือปรับสภาพกระบวนการตาง ๆ ใหอยูในแนวหนาใหเทากันหรือ

ดีกวาคนที่เกงที่สุดในปจจุบัน (benchmarking) เปนตน 

9. เปาหมายหรือขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน (performance goals or feedback) 

ประเด็นสําคัญขององคกรที่ประสบความสําเร็จโดยตรงนั้น จะตองเนนที่ลูกคาโดย

จะตองทราบวา อะไรเปนความตองการและความจําเปนของลูกคา การเรียนรูเพียงเพื่อจุดประสงค

การเรียนรูอยางเดียวจะไมทําใหองคกรประสบความสําเร็จ แตคุณคาของการเรียนรูนั้นจะข้ึนอยูกับ

ความสามารถในการชวยเหลือองคกรในการบริการลูกคาใหดีข้ึน ซึ่งตองอาศัยการมีขอมูล

ยอนกลับทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 

10. การฝกอบรมหรือการศึกษา (training or education) 

เปนที่เขาใจกันดีอยูแลววา การฝกอบรมและการศึกษานั้นมีบทบาทสําคัญในการ

เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานในองคกร การฝกอบรมเปนส่ิงจําเปนในองคกรแหงการเรียนรู 

โปรแกรมการฝกอบรมที่เปนทางการจะเนนในการชวยเหลือบุคคลใหเกิดการเรียนรูดวยตนเองและ

จากประสบการณของผูอ่ืน แลวจากนั้นก็จะสามารถแกปญหาไดอยางสรางสรรค เคร่ืองมือในการ

วางแผนพัฒนารายบุคคลจึงไดมีการจัดสรรไวสําหรับทุกคน นอกจากนี้ยังมีแบบฝกตาง ๆ เชน การ

ฝกปฏิบัติเปนทีม การศึกษาเปนทีม การสาธิตโครงงาน การใหคําปรึกษาโดยเพื่อน โครงงานการ

เรียนรูงานพื้นฐาน เทคโนโลยีในการติดตอส่ือสารที่ทันสมัย สามารถจัดการอบรมหรือฝก

ปฏิบัติการโดยผานดาวเทียมและคอมพิวเตอร 

11. การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน (individual or team development)  

      องคกรแหงการเรียนรูจะหาวิธีตาง ๆ เพื่อกระตุนสมาชิกในองคกรใหพัฒนาดวย

ตนเอง ขณะเดียวกันก็จะสงเสริมการพัฒนาทีมงานดวย องคกรสามารถเรียนรูไดเพียงวา ทีมงาน
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เรียนรูรวมกันแบบชุมชนผูปฏิบัติงาน (communities of practice) ที่มีการปฏิบัติงานกันอยาง

ตอเนื่อง การใหอํานาจในการทํางานเปนทีม หรือรายบุคคลแสดงใหเห็นถึงการเปล่ียนแปลงในดาน

ความคิดสําหรับโลกธุรกิจ และยังเปนส่ิงจําเปนสําหรับองคกรตาง ๆ ที่จะหาวิธีเพิ่มความสามารถ

ในการเรียนรูของตนเอง 

12. การใหรางวัลหรือการยอมรับ (rewards or recognition) 

      องคประกอบสุดทายที่ทาํหนาที่สนบัสนุนปจจัยอ่ืน ๆ ทั้งหมดคือ การใหรางวัลหรือ

การยอมรับ ซึง่จะสงเสริมและกระตุนการเรียนรูแบบรายบุคคลและแบบทั่วทั้งองคกร การใหรางวัล

อาจทาํไดในหลายรูปแบบ เชน จากบุคคลที่ผูรวมงานยอมรับ ซึ่งอาจเปนบุคคลที่เสนอแผนงานอ่ืน

ที่มีประโยชนตอทุกคนมาแลกเปล่ียนเม่ือองคกรมีการเรียนรูและเติบโตข้ึน เปนตน 

สําหรับ Gephart and Marsick (1996) อธิบายวาองคกรแหงการเรียนรูควร

ประกอบดวยลักษณะที่สําคัญ 6 ประการ คือ 

1. มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคกร (continuous learning) สมาชิก

ทุกคนจะมีการเรียนรูรวมกันและถายโอนความรูใหแกกนและกัน เพื่อนําไปสูความสําเร็จในการ

ปฏิบัติตอไป 

2. มีการสรางองคความรูและมีการแบงปนความรูใหแกกัน (knowledge generation 

and sharing) โดยใชเทคโนโลยีอันทันสมัยเปนที่สงผานขอมูลถึงกันอยางรวดเร็ว และสามารถ

เผยแพรขอมูลเหลานั้นใหแกผูที่ตองการใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว 

3. สนับสนุนกระบวนการคิดอยางเปนระบบ (critical systemic thinking) โดยให

สมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหม ๆ รวมทั้งเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณและอภิปรายกันอยาง

เปดเผยและทั่วถึง 

4. มีการสนับสนุนที่จะสรางวัฒนธรรมการเรียนรู (a culture of learning) ที่เอ้ือให

สมาชิกทุกคนเห็นความสําคัญของการเรียนรู มีการใหรางวัลกับความคิดที่สรางสรรค มีวัฒนธรรม

การบริหารงานและวัฒนธรรมองคกร ตลอดจนระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตรงไปตรงมา 

มีความโปรงใส ตรวจสอบได  ทั้งนี้ เพื่อกอใหเกิดการเรียนรูที่จะปรับปรุงและปฏิบัติใหมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

5. สรางจิตสํานึกแหงการยืดหยุนและคิดคนทดลองส่ิงใหม ๆ (flexibility and 

experimentation) โดยสนับสนุนใหบุคลากรคิดคนทดลอง สรางสรรคนวัตกรรม คนหาแนวคิดใหม ๆ 

และสรางกระบวนการทํางานและผลผลิตใหม ๆ  

6. ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคกร ยึดคนเปนศูนยกลาง (people centered) 

โดยคํานึงถึงความเปนอยูที่ปกติสุขของมวลสมาชิก 
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Gephart et al. (1997) ยังไดวิเคราะหเพิ่มเติมถึงรูปแบบขององคกรแหงการเรียนรู และ

ไดพัฒนากรอบการประเมินองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งประกอบดวยองคประกอบดังตอไปนี้ 

1.ระดับการเรียนรู (Levels of Learning) ประกอบดวยการเรียนรูระดับบุคคล ระดับ

ทีมงานและระดับองคกร  

2. ระบบตาง ๆ ขององคกรที่สนับสนุนการเรียนรู และปจจัยดานการบริหารการ

เปล่ียนแปลง (Change Management) ประกอบดวย 

    2.1 วิสัยทัศนและกลยุทธ  

    2.2 ภาวะผูนําและการบริหาร 

    2.3 วัฒนธรรมและโครงสรางองคกร 

    2.4 การปฏิบัติงาน ประกอบดวย การติดตอส่ือสาร การบริหารจัดการดานขอมูล 

ขาวสารและความรู การปฏิบัติงานและการสนับสนุน และการใชเทคโนโลยี 

Luthans (1998) กลาวถึงคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูควรประกอบดวย

องคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

1. สภาวะปจจุบัน ประกอบดวย     

1.1 ชองวางระหวางวิสัยทัศนกับความเปนจริง (Gap between Vision and Reality) 

1.2 การต้ังคําถาม/ การสืบคน (Questioning Inquiry) 

1.3 ความทาทายสถานะปจจุบัน (Challenging Status Quo) 

1.4 การทบทวนอยางมีวิจารณญาณ (Critical Reflection) 

2. วัฒนธรรมที่เอ้ืออํานวยการเรียนรู ประกอบดวย 

     2.1 การแนะนํา (Suggestion) 

     2.2 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

     2.3 การเสริมอํานาจ (Empowerment) 

     2.4 การเหน็อกเห็นใจ (Empathy) 

3. การคิดอยางเปนระบบ ประกอบดวย 

      3.1 วิสัยทศันรวม (Shared Vision) 

     3.2 การคิดแบบองครวม (Holistic Thinking) 

     3.3 การเปดเผย (Openness) 
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                                      การคํานึงถึงสภาวะปจจุบัน 

                                         - ชองวางระหวางวิสัยทัศนกับ 

                                            ความเปนจริง 

                                          - การตั้งคําถาม/ การสืบคน 

                                          - ความทาทายสถานะปจจุบัน 

                                                - การสะทอนอยางมีวิจารณญาณ 
 
                                                    องคกร  
                                             แหงการเรียนรู 
            การคิดเชิงระบบ                                            วัฒนธรรมองคกร 
             -วิสัยทัศนรวม                                                         - แนะนํา 

           - คิดแบบองครวม                                                    - ทํางานเปนทีม 

                              - การเปดเผย                                                   - การเสริมอํานาจ  

                                                                                             - เห็นอกเห็นใจ 

 

                                                               

 

          แผนภาพที่ 2.12 องคประกอบคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของ Luthan 

                         ที่มา: Luthans (1998) 

Longworth and Davies (1999) ไดเสนอคุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 10 

ประการดังนี้ 

1. องคกรแหงการเรียนรูเปนบริษัท องคกรวิชาชีพ มหาวิทยาลัย โรงเรียน หรือกลุม

บุคคลอาจจะมีขนาดใหญหรือเล็กที่มีความตองการที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการ

เรียนรู 

2. องคกรแหงการเรียนรู ลงทุนเพื่ออนาคตขององคกรโดยการใหการศึกษา การ

ฝกอบรมแกบุคลากรในองคกร 

3. องคกรแหงการเรียนรูมีการสรางโอกาส และกระตุนบุคลากรในทุกตําแหนงหนาที่ให

ไดรับการพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย 
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4. องคกรแหงการเรียนรูรวมสรางวิสัยทัศนกับบุคลากร และกระตุนบุคลากรใหปฏิบัติ

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน ปรับเปล่ียนหรือสรางอนาคตรวมกัน 

 

5.องคกรแหงการเรียนรูบูรณาการงาน การเรียนรู และสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากร

แสวงหาคุณภาพ อีกทั้งมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

6. องคกรแหงการเรียนรูเปดโอกาสใหบุคลากรในองคกรไดแสดงความสามารถพิเศษ

โดยการมุงเนนที่การเรียนรู  และมีการวางแผนกิจกรรมการศึกษาอบรมที่สอดคลองกับ

ความสามารถดวย 

7. องคกรแหงการเรียนรูมีการเสริมพลังอํานาจ (Empowerment) บุคลากรใหขยาย

ขอบเขตหนาที่ของตนอยางสอดคลองและกลมกลืนกับรูปแบบการเรียนรูของแตละบุคคล 

8. องคกรแหงการเรียนรูมีการประยุกตใชเทคโนโลยีอยางเหมาะสมในการสรางโอกาส

แหงการเรียนรูมากข้ึน 

9. องคกรแหงการเรียนรูตอบสนองตอความตองการของส่ิงแวดลอมและสังคมและ

กระตุนใหบุคลากรมีการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน 

10. องคกรแหงการเรียนรูมีการทบทวนการเรียนรูเพื่อรักษานวัตกรรมตลอดจนคิดคนส่ิง

ใหม ๆ อยูเสมอ 

สวน Daft (1999) อธิบายวา องคกรแหงการเรียนรูนั้นตองเปนองคกรที่ออกแบบเพื่อ

การเรียนรูที่ตอเนื่อง โดยพิจารณาจากลักษณะ 5 ประการ ดังนี้ 

1. โครงสราง (Structures) ตองมีลักษณะที่มีการติดตอสัมพันธกันเปนแนวนอน 

(Horizontal) โดยพิจารณาความล่ืนไหลของงาน (Workflow) มากกวาการพิจารณาดานการ

แบงแยกเปนหนาที่ตามแผนกงาน 

2. การเสริมอํานาจ (Empowerment) ควรเนนใหมีการเสริมอํานาจใหแกบุคลากร

มากกวาเนนดานงาน (Task) และควรเสริมอํานาจใหแกบุคลากรทุกคนในองคกรเพื่อใหไดมีโอกาส

ตัดสินใจ และมีการเนนการทํางานเปนทีม 

3. การสรางเครือขาย (Network) เปนการเนนการสรางระบบที่เอ้ืออํานวยตอการ

เชื่อมโยงเปนเครือขายและการแลกขอมูลขาวสาร (Shared Information) 

4. กลยุทธ (Strategy) มีลักษณะสงเสริมใหใชความรวมมือกันทั้งภายในและภายนอก

องคกร 
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5. วัฒนธรรมที่ปรับตัว (Adaptive) ในองคกรแหงการเรียนรูเนนวัฒนธรรมสวนรวม

มากกวาสวนยอย อีกทั้งยังเนนความเสมอภาค การเปลี่ยนแปลง การกลาเส่ียง และการปรับปรุง

อยางตอเนื่อง 

Rosengarten (cited in Trans, 1998) เห็นวา ในการสรางองคกรแหงการเรียนรูนั้นควร

คํานึงถึงส่ิงตอไปนี้ 

1. การทํางานและการเรียนรูรวมกันเปนทีม 

2. การกระจายอยางอิสระของขอมูลขาวสารทั้งแนวต้ังและแนวนอน 

3. การฝกอบรม 

4. การจัดระบบใหส่ิงตอบแทนกับการเรียนรู 

5. การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 

6. กลยุทธที่ยืดหยุน 

7. การกระจายอํานาจความรับผิดชอบตามลําดับข้ัน 

8. การบริหารแบบมีสวนรวม 

9. การทดลองทําส่ิงใหมอยางไมหยุดยั้ง 

10. การมีวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุน 

Hellriegel et al. (2002) ไดอธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูแตกตางจาก

นักวิชาการทานอ่ืน กลาวคือ Hellriegel et al. (2002) ไดอธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู

ในแนวทางของการสรางนวัตกรรมอยางตอเนื่อง ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ 

ดังนี้ 

1. การมีภาวะผูนํารวมกัน (Shared Leadership) ไดแกการสนับสนุนใหทุกคนใน

องคกรมีความเปนผูนํา สามารถใชวิจารณญาณในการตัดสินใจไดดวยตนเอง ไมตองรอฟงคําส่ัง

จากผูบังคับบัญชาอยางเดียว 

2. การมีวัฒนธรรมแหงนวัตกรรม (Culture of Innovation) ไดแก วัฒนธรรมองคกรที่

สงเสริม กระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรคประดิษฐนวัตกรรมของสมาชิกในองคกร มีบรรยากาศ

องคกรที่เต็มไปดวยความไววางใจ ความสามัคคี รวมแรงรวมใจเปนหนึ่งเดียวกันและมีการเรียนรู

อยางตอเนื่อง 

3. ใชกลยุทธที่มุงเนนลูกคา (Customer – Focused Strategy) ไดแกกลยุทธที่ให

ความสําคัญกับลูกคาดวยการตอบสนองความตองการของลูกคาใหมีความพึงพอใจ 

4. มีโครงสรางองคกรแบบอินทรีย (Organic Organizational Design) ไดแก โครงสราง

องคกรที่มีการยืดหยุน มีความสามารถในการปรับตัวตอสภาพแวดลอม เนนการทํางานแบบเปน
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ทีม มีนโยบายเปนพันธมิตรเพ่ือแลกเปล่ียนความรูกับผูจัดหาวัตถุดิบ ลูกคา หรือแมแตคูคาใน

ลักษณะของเครือขายแพรขยายการติดตอกันอยางกวางขวาง 

5. มุงเนนการใชประโยชนจากสารสนเทศ (Intensive Use of Information) ไดแก

ความสามารถในการวิเคราะหสภาพแวดลอมเพื่อปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนจาก

สภาพแวดลอม  แลวนําบรรดาสารสนเทศที่มีในองคกรเปนขอมูลในการพัฒนาปรับปรุง

นอกจากนั้น ยังใชการส่ือสารในรูปแบบที่ไมเปนทางการ เพื่อใหมีการส่ือสารกันอยางเปดเผยและ

ตรงไปตรงมา 

ทั้งนี้ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของ Hellriegel et al.  (2002) แสดงเปนภาพได

ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          แผนภาพที่ 2.13 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของ Hellriegel 

          ที่มา : Hellriegel et al. (2002) 

 

จากโมเดลลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูของ Hellriegel et al. (2002) สรุปไดวา

องคกรแหงการเรียนรูนั้นเปนองคกรที่ไดรับการออกแบบมาเพื่อใหมีความสามารถในการปรับตัว

อยางรวดเร็วในการตอบสนองความตองการ และการสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา โดยมี

คุณลักษณะเดนคือ การมีภาวะผูนํารวมกันของทั้งองคกร เนื่องมาจากมีการใหอํานาจ ในการ

ตัดสินใจ มีวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมการสรางสรรคนวัตกรรม ใชกลยุทธที่เนนความสําคัญไปที่

ลูกคาโดยการออกแบบองคกรเปนรูปอินทรียซึ่งปรับตัวไดงาย นําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใช

 
            มีภาวะผูนํารวมกัน 

    องคกร 

    แหงการ 

     เรียนรู 

  วัฒนธรรมแหง 

      นวัตกรรม 

กลยุทธที่มุงเนน 

        ลูกคา 

โครงสรางองคกร 

    แบบอินทรีย 

      มุงเนนการใช 

        ประโยชน 
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ประโยชนในองคกรอยางเต็มที่ โดยมองวาการเปล่ียนแปลงนั้นเปนเร่ืองปกติ หมายความวา ใน

องคกรนั้นควรมีการเรียนรูเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 

 

ในป 2002 Marquardt (2002) ไดศึกษาและมองการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูใน

ลักษณะที่เปนองครวม (Systems Thinking) จึงไดเสนอตัวแบบขององคกรแหงการเรียนรูในเชิง

ระบบ (The Systems Learning Organization Model) ที่ประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ คือ 

ระบบยอยดานการเรียนรู (Learning Subsystem) ระบบยอยดานองคกร (Organization 

Subsystem) ระบบยอยดานบุคคล (People Subsystem) ระบบยอยดานความรู (Knowledge 

Subsystem) ระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem)  นอกจากนี้ Marquardt 

(2002) ยังกลาวเพิ่มเติมวา ระบบยอยดานองคกร คน ความรูและเทคโนโลยีเปนส่ิงที่มีความ

จําเปนตอการสงเสริมและขยายการเรียนรูโดยมีระบบยอยดานการเรียนรูแทรกซึมเขาไปในระบบ

ยอยทั้ง 4 ระบบ และการเรียนรูไมสามารถจะคงอยูได หากขาดการพัฒนาระบบยอยที่สัมพันธกัน

ในลักษณะที่เปนระบบ (System) ทั้ง 5 ระบบนี้ หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา ทุกระบบยอยเหลานี้มี

ความสัมพันธและมีสวนเติมเต็มซึ่งกันและกัน ถาระบบยอยใดไมไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ 

หรือไมไดรับการพัฒนาเลย ระบบยอยอ่ืน ๆ ก็จะไดรับผลกระทบหรือไดรับเสียหายไปดวย 

อยางไรก็ตาม ระบบยอยทั้ง 5 ระบบที่ Marquardt ไดเสนอไวในป 2002 มีความ

ใกลเคียงกับรูปแบบองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization Model) ที่ Marquardt ได

เสนอไวในป 1996 เพียงแตมีสวนประกอบบางสวนลดลงหรือเพิ่มเติมจากรูปแบบองคกรแหงการ

เรียนรู (Learning Organization Model) ที่ Marquardt ไดสรางไวในป 1996 กลาวคือ ในระบบ

ยอยดานการเรียนรูเกี่ยวกับประเภทการเรียนรู เดิมมีการแบงไว 4 วิธี แตในตัวแบบขององคกรแหง

การเรียนรูในเชิงระบบ (Systems Learning Organization Model) Marquardt (2002) ไดเสนอไว 

3 วิธี คือ การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) การเรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory 

Learning) การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) สําหรับทักษะหรือวินัยสําหรับการเรียนรู 

ประกอบดวย การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) การ

มุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) การเรียนรูแบบช้ีนําตนเอง (Self-Directed Learning) 

และการเสวนา (Dialogue)  

ในระบบยอยดานความรู (Knowledge Subsystem) ที่เปนการบริหารจัดการความรู

ตาง ๆ ขององคกร Marquardt (2002) ไดเพิ่มเติมเกี่ยวกับการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

(Analysis and Data Mining) และการประยุกตใช และการทําใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง 

(Application & Validation) สวนระบบยอยดานเทคโนโลยี (Technology Subsystem) ที่เปนการ

ใชเครือขายเทคโนโลยีและอุปกรณตาง ๆ เพื่อชวยใหคนในองคกรไดเขาถึงการเรียนรู Marquardt 
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(2002) ไดกลาวถึง เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (Technology for Managing 

Knowledge) และเทคโนโลยีสําหรับการเพ่ิมพูนการเรียนรู (Technology for Enhancing 

Knowledge) สําหรับระบบยอยดานองคกร (Organizational Subsystem) และระบบยอยดาน

บุคคล (People Subsystem) ยังมีสวนประกอบดังเชนที่กําหนดไวในรูปแบบองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization Model) 

อยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการที่อธิบายลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู โดยแบงเปน

มิติตาง ๆ เชน Desimone et al. (2000) ไดอธิบายความเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยแบง

ออกเปน 5 มิติ ดังนี้ 

1. โครงสรางองคกร 

2. ระบบขอมูลขาวสาร 

3. ทรัพยากรมนุษยและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

4. วัฒนธรรมองคกร 

5. ภาวะผูนํา 

นอกจากแนวคิดของ Desimone et al. (2000) แลว Kontoghiorghes et al. (2000) ได

ทําการศึกษามิติตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับองคกรแหงการเรียนรูที่มีความสัมพันธกับการเปล่ียนแปลง

นวัตกรรม และการปฏิบัติงานขององคกร โดยแบงมิติตาง ๆ ออกเปน 8 ดาน ดังนี้ 

1. การติดตอส่ือสารและการแบงปนขอมูล 

2. การกลาเส่ียงและการริเร่ิม 

3. การสนับสนุนและใหความสําคัญตอการเรียนรูและการพัฒนา 

4. การอํานวยความสะดวกในการทํางาน 

5. การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

6. การใหรางวัลกับการเรียนรู ผลงานและความคิดริเร่ิม 

7. บรรยากาศในการเรียนรู 

8. การบริหารจัดการดานความรู 

สําหรับ David Skyrme Associates (2003) ไดกําหนดคุณลักษณะขององคกรแหงการ

เรียนรูวาประกอบดวยปจจัย 4 ดาน คือ 

ดานที่ 1 วัฒนธรรมของการเรียนรู (Learning Culture) ที่สงเสริมและสนับสนุนการ

เรียนรูใหมีความเขมแข็งเปรียบเสมือนเปนนวัตกรรมขององคกร 

ดานที่ 2 กระบวนการที่สงเสริมใหมีปฏิสัมพันธซึ่งเกิดจากโครงสรางพื้นฐานขององคกร

รวมทั้งกระบวนการพัฒนาและการจัดการ 
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ดานที่ 3 เคร่ืองมือและเทคนิควิธีการตาง ๆ ที่มีวัตถุประสงคเพื่อการเรียนรูระดับบุคคล

และระดับกลุม 

ดานที่ 4 ทักษะและแรงจูงใจในการเรียนรูและพัฒนา 

จากลักษณะและองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรูที่กลาวมาขางตนนั้น 

สรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีลักษณะของการสงเสริมใหมีการเรียนรูรวมกันของ

สมาชิกในองคกร มีการประสานสัมพันธ มีการแสดงความคิดเห็น มีการสรางวิสัยทัศนรวมกันและ

เนนการทํางานเปนทีม ตลอดจนมีโครงสรางองคกรที่เหมาะสมและยืดหยุน อีกทั้งยังเปนองคกรที่มี

การปรับตัวใหทันกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอม โดยมีการปรับปรุงและ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทางท่ีดี และเปนที่ทุกคนมีจุดมุงหมายรวมกันที่จะทําใหคนในองคกร

ขยายขีดความสามารถของตนเองใหเกิดข้ึนตามที่ตนปราถนาและตองการ ทั้งนี้เพื่อความมั่นคงขง

องคกรในอนาคต อยางไรก็ตาม การที่องคกรตาง ๆ จะมีลักษณะดังกลาวไดนั้นตองอาศัย

องคประกอบที่มีความเกี่ยวของและสัมพันธกัน เชน โครงสรางองคกร ภาวะผูนํา วัฒนธรรมองคกร 

บรรยากาศองคกร การบริหารจัดการ การประยุกตใชเทคโนโลยี การบริหารจัดการความรู และการ

สรางแรงจูงใจ เปนตน ซึ่งแตละองคประกอบควรไดรับการพัฒนาตอไปพรอม ๆ กัน ความพยายาม

ในการปรับเปล่ียนองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงจะประสบความสําเร็จ 

 
3. โรงเรียนกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลงานวิจัยของ Keith Kline (1998 อางใน ลือชัย จันทรโป, 2546) เร่ือง School as 

Learning Organizations: A Learning History of a Changing School ไดสรุปแนวคิดจาก

ผลงานของ Senge and Lannon-Kim (1991) Issacson and Bamburg (1992) Marsick and 

Watkins (1994) Dalin (1996) Weller and Weller (1997) วา การสรางองคกรใหเปนองคกรแหง

การเรียนรูเปนที่ไดรับความนิยมอยางแพรหลาย และมิใชแตในดานธุรกิจเทานั้น แตมีการนํา

แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาอภิปรายเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา นอกจากนี้ ยังมีนักวิจัยอีก

หลายทานไดนําแนวคิดวินัย 5 ประการของ Senge (1990) มาเกี่ยวของกับการเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของโรงเรียน และในการสัมภาษณ Senge and O’neil (1995 อางถึงใน ลือชัย จันทรโป, 

2546) ไดมีการอภิปรายถึงวินัย 5 ประการและความสําคัญในการนํามาประยุกตใชทางดาน

การศึกษา แตยังไมครอบคลุมกับมุมมองของ Senge ที่เกี่ยวกับความเปนไปไดของสถานศึกษาท่ี

จะกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู อยางแทจริง โดย Senge เช่ือวา ถาโรงเรียนปรับเปล่ียนและ

พัฒนาวินัย 5 ประการ โรงเรียนจะไดรับประโยชนมากมาย ซึ่ง Senge ไดแสดงความเห็นภายหลัง

วา สถานศึกษาสวนใหญยังมักเปนไดเพียงแคดัดแปลง (Adaptive) เทานั้น ยังไมถึงข้ันกอใหเกิด

ส่ิงใหม ๆ ข้ึนมา เชนเดียวกับ (Hughes, 1999 อางใน วิโรจน สารรัตนะ, 2548) ไดแสดงความเห็น
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เพิ่มเติมวา โรงเรียนสวนใหญในทุกวันนี้ยังมีลักษณะการนําเอามา (Adopt) แลวดัดแปลง (Adapt) 

เพื่อการใชเทานั้น หรือกลาวอีกนัยหนึ่งไดวาเปนการเรียนรูเพื่อการดัดแปลง (Adaptive Learning) 

และยังไมไดใชความพยายามอยางเต็มที่ในการที่จะกอใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ ข้ึนมาได 

อยางไรก็ตาม Hoy and Miskel (2001 อางใน วิโรจน สารรัตนะ, 2548) กลาววา

โรงเรียนนั้นเปนองคกรที่ใหบริการและผูกพันกับเร่ืองการสอน การเรียนรูเปนหลัก อีกทั้งเปาหมาย

สุดทายของโรงเรียนคือ การเรียนรูของนักเรียน (Student Learning) ดังนั้น ในบรรดาองคกร

ประเภทตาง ๆ เหลานั้น โรงเรียนจึงควรเปนองคกรแหงการเรียนรูมากกวาองคกรประเภทใด ๆ 

เชนเดียวกับที่ Kerka (1995) แสดงความเห็นวา โรงเรียนนั้นเปนองคกรแหงการเรียนรู โดย

พิจารณาจากการที่โรงเรียนไดสรางโอกาสในการเรียนรูอยางตอเนื่อง มีการใชการเรียนรูเพื่อ

นําไปสูเปาหมายขององคกร รวมทั้งมีการเช่ือมโยงการปฏิบัติงานของบุคลากรกับการปฏิบัติงาน

ขององคกร มีการคนควาสืบสวน สอบสวนและการสนทนา สงเสริมใหบุคลากรแบงปนความรู

อยางเปดเผยและกลาเส่ียง คํานึงถึงการใชสภาวะปจจุบันเปนฐานในการเปล่ียนแปลงและมีการ

ตระหนักถึงความสําคัญและปฏิสัมพันธกับสภาพแวดลอม 

Perskins (2000 อางใน สุรพงศ เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547) กลาวถึงโรงเรียนในฐานะเปน

องคกรแหงการเรียนรู (The School as a Learning Organization) วา โรงเรียนนอกจากเปน

สถานที่ที่สรางความเจริญงอกงามแกเยาวชนแลว โรงเรียนควรมีบทบาทในการสรางความเจริญ

งอกงามใหแกบุคคลและผูบริหารดวย อีกทั้งยังควรเปนสถานที่สนับสนุนและสงเสริมการใหมีการ

ใชปญญาและกอใหเกิดความรวมมือทางวิชาชีพ (Professional Collaborations) นอกจากนี้

โรงเรียนที่ประสบความสําเร็จในการเปนองคกรแหงการเรียนรู ตองมีการกําหนดโครงสรางที่

สงเสริมความสามารถของสมาชิกในโรงเรียน เพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการกําหนดทิศทางของ

โรงเรียน และสงเสริมใหมีการควบคุมตนเอง มีการสรางระบบที่เปนพลวัตที่สามารถเปล่ียนแปลง

ใหตรงตามความตองการและตรงตามวิสัยทัศนของชุมชน 

โรงเรียนที่เปนองคกรแหงการเรียนรู ควรมีการดําเนินงานที่เปนระบบ (System) 

มากกวาแยกสวน (Separate Parts) ผูบริหาร ครู อาจารยและนักเรียน บุคลากรสนับสนุน 

ผูปกครองและสมาชิกของชุมชนตองมีสวนเกี่ยวของในการดําเนินงานของโรงเรียน ตลอดจนมีการ

เสริมสรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน และตองเปนสวนหนึ่งของการรับผิดชอบใน

กระบวนการตัดสินใจของโรงเรียน ส่ิงสําคัญก็คือ ระบบตาง ๆ ของโรงเรียนตองกอใหเกิดการ

เขาถึงองคความรูและกระจายความรูทุก ๆ กลุมในระบบนั้น (Butcher et al. 2000 อางใน สุรพงศ 

เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547) ยิ่งไปกวานั้น โรงเรียนตองมีการปรับปรุงกลไกตาง ๆ เพื่อรับขอมูลขาวสาร

จากส่ิงแวดลอมภายนอก มีการคัดเลือก จัดระบบและเผยแพรขอมูลขาวสารภายในโรงเรียน รับ

ความคิดใหม ๆ ของลูกคาและของผูมีสวนไดสวนเสีย และนําความคิดเหลานั้นไปสรางความ
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แข็งแกรงใหกับโรงเรียน ปรับปรุงการติดตอส่ือสารภายในองคกร และสรางโอกาสในการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกัน เก็บเกี่ยวผลประโยชนจากแนวคิดใหม ๆ 

และสนับสนุนความรวมมือ และสรางนวัตกรรมใหม ๆ สรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนทุกระดับและ

กําหนดเปนคานิยมขององคกร ทบทวนและสรางประสบการณในการเรียนรูในองคกรอยาง

สม่ําเสมอ (Karsten, Voncken and Voothius, 2000) 

Hoy and Miskel (2001) ไดกลาวถึงกลไกที่ชวยใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูที่

มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความสามารถในการสรางสรรคส่ิงใหมวาควร

ประกอบดวย 

1. การจัดโครงสรางองคกรที่สงเสริมใหมีการสอนและการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

2. การพัฒนาวัฒนธรรมและบรรยากาศภายในโรงเรียนใหเปนแบบเปด 

3. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ และใหมีอิสระในการควบคุมตนเอง 

4. การจูงใจบุคลากรใหมีความมั่นคงในอาชีพ มีความสําเร็จ และพรอมรับการ

เปล่ียนแปลง 

5. การมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

สําหรับ Brandt (2003) กลาวถึงการพิจารณาวาโรงเรียนที่เปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น

ตองมีลักษณะที่สําคัญ ดังตอไปนี้ 

1. ตองมีโครงสรางที่สนับสนุนพฤติกรรมการเรียนรู กลาวคือ บุคคลเรียนรูเม่ือไดรับการ

จูงใจ การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู ควรมีวัสดุอุปกรณหรือใชหลักจิตวิทยา โครงสรางองคกรควร

สงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูในทุกระดับขององคกร 

2. ควรมีเปาหมายที่ทาทายและสามารถทําใหสําเร็จไดในองคกร และเปาหมายที่สําคัญ

ตองเกี่ยวของกับนักเรียน 

3. สมาชิกในองคกรตองสามารถอธิบายข้ันตอนการพัฒนาโรงเรียนไดอยางถูกตอง

เพราะในองคกรแหงการเรียนรูนั้น องคกรอาจเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา และบุคคลสามารถ

กําหนดความเปลี่ยนแปลงขององคกรได อีกทั้งงยังสามารถอธิบายสถานะของกระบวนการ

เปล่ียนแปลงนั้นได 

4. รวบรวม จัดระบบและจัดการขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคกร 

เพราะองคกรนั้นก็เหมือนกับบุคคลที่มีความแตกตางกัน จึงมีการเรียนรูแตกตางกันดวย และใน

การเรียนรูตองพิจารณาถึงการใชขอมูลขาวสารเพื่อใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคขององคกร 

5. มีกระบวนการที่ใชความรูเปนฐาน และใชกระบวนการสรางความคิดใหม ๆ 

6. มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับแหลงเรียนรูกับภายนอกอยูเสมอ 
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7. ตองพิจารณาขอมูลปอนกลับดานผลผลิตและกระบวนการ 

8. มีการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง 

9. มีวัฒนธรรมที่สนับสนุนไดแก บรรยากาศเปนมิตร สนับสนุนโอกาสเรียนรูจากผูอ่ืน 

10. เปนระบบเปด (Open System) ที่รับรูความเคลื่อนไหวจากส่ิงแวดลอมภายนอก 

รวมทั้งเงื่อนไขทางสังคม การเมืองและเศรษฐกิจ 

นอกจากนี้ Razik and Swanson (2001 อางใน วิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ, 

2545) ก็ยังไดกลาวเพิ่มเติมถึงองคประกอบสําคัญที่จะทําใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูวา 

ผูบริหารตองมองโรงเรียนเปนระบบองคกร (Organizational System) ซึ่งสวนตาง ๆ ภายใน

โรงเรียนจะตองมีความเชื่อมโยงสัมพันธและสงผลซึ่งกันและกัน ไมวาจะเปนขนาดของโรงเรียน 

ความซับซอนของโรงเรียน การตัดสินใจ อํานาจและวัฒนธรรมในโรงเรียน ภาวะผูนําและการ

เปล่ียนแปลง การติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธของสมาชิก ตลอดจนความมีประสิทธิผลใน

โรงเรียน 

จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวาการพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนนั้น จะตองพิจารณาถึงองคประกอบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับโรงเรียน ซึ่งในการวิจัยคร้ังนี้ 

ผูวิจัยไดใชองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน ซึ่งประกอบดวย

องคประกอบยอยอ่ืน ๆ ที่เปนผลจากการศึกษาของสุรพงศ เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547) เปนหลักในการ

พิจารณาแนวทางพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน โดยผูวิจัยไดศึกษา 

คนควาหลักการและแนวคิดจากนักวิจัย นักวิชาการ ตลอดจนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

องคกรแหงการเรียนรู เพื่อประกอบการพิจารณาในการวิจัยคร้ังนี้เพิ่มเติม ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 1.  องคประกอบดานการเรียนรู 
      การเรียนรูคือ ความสามารถที่สําคัญที่สุดขององคกรเพราะจะทําใหองคกรปรับตัว

เขากับสภาพแวดลอมไดอยางรวดเร็ว อีกทั้งยังนําพาบุคคล ทีมงาน และองคกรบรรลุตาม

เปาหมายขององคกร ในองคประกอบหลักดานการเรียนรูประกอบดวย ระดับการเรียนรู รูปแบบ

การเรียนรู และวินัยในการเรียนรู มีรายละเอียด ดังนี้ 
1.1  ระดับการเรียนรู  
    จากการศึกษาแนวคิดจากนักวิชาการเกี่ยวกับระดับการเรียนรูพบวา มีผูแสดง

ทัศนะเกี่ยวกับระดับการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรูไว 2 กลุม ดังตอไปนี้ 

 กลุมที่ 1 Marquardt (2002), Gephart and Marsick (1996, 1997) แบงการ

เรียนรูภายในองคกรออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
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(1.1) การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) เปนการเรียนรูที่มี

ความสําคัญตอองคกร เพราะองคกรจะเปนองคกรแหงการเรียนรูไดตองอาศัยการรับรูของบุคคล

เปนพื้นฐาน 

(1.2) การเรียนรูระดับทีมงาน (Team Learning) ทีมงานประกอบดวยบุคคลที่

มีความคิดความเชื่อตางกันจึงจําเปนตองปรับความคิดใหสอดคลองกัน 

(1.3) การเรียนรูระดับองคกร (Organizational Learning) การเรียนรูในระดับ

องคกรตองอาศัยผลการเรียนรูของบุคคลและทีมงานเปนพื้นฐาน 

กลุมที่ 2 Beeby and Booth (2000) แบงการเรียนรูออกเปน 5 ระดับ 

(2.1) การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning)  

(2.2) การเรียนรูระดับทีมงาน (Team Learning) 

(2.3) การเรียนรูระหวางแผนก/ ฝาย/ งาน (Interdepartmental/ Group Learning) 

(2.4) การเรียนรูระดับองคกร (Organizational Learning) 

(2.5) การเรียนรูระหวางองคกร (Interorganizational Learning) 

จะเห็นไดวา การเรียนรูที่ เกิดข้ึนในองคกรนั้นสามารถเกิดข้ึนไดในหลายระดับ 

นอกจากนี้ นักวิชาการ เชน Senge (1990) ยังไดกลาวเพิ่มเติมถึงการเรียนรูในระดับบุคคลวา

องคกรจะเรียนรูไดโดยผานบุคคลที่เรียนรูเทานั้น อยางไรก็ตาม การเรียนรูของบุคคลไมไดเปนส่ิง

รับรองวาจะมีการเรียนรูขององคกร แตถาปราศจากการเรียนรูของบุคคลแลว การเรียนรูขององคกร

ก็มิอาจเกิดข้ึนได 

Marquardt (2002) ไดเสนอแนะเทคนิคที่ทําใหการเรียนรูในระดับบุคคลบังเกิดผลไว

ดังนี้ 

1)  จัดใหมีการเรียนรูเกิดข้ึนในที่ทํางานอยางสม่ําเสมอ โดยอาจเปนการเรียนรูในงานที่

ปฏิบัติ การใชระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานแบบอิเล็กทรอนิกสและการเรียนรูเชิงปฏิบัติ 

2)  จัดใหมีการเรียนรูในเนื้อหาที่มากข้ึนในเวลาที่นอยลงและสามารถจดจําไดนานข้ึน 

3)  พัฒนาแผนและชุดการสอนเพื่อพัฒนาตนเองใหกับพนักงานโดยดําเนินการไปใน

ทิศทางที่สอดคลองกับทักษะและความสนใจของพนักงาน 

 นอกจากนั้น Marquardt (2002) ยังกลาวถึงการเรียนรูของกลุมหรือทีมงานวา ควรเนน

การเรียนรูแบบบริหารตนเอง (Self-Managed Learning) โดยเนนที่การคิดสรางสรรค และความ

อิสระในการถายทอดความคิด การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) เปนวิธีการสรางการเรียนรู

ของทีมที่มีประสิทธิผลที่สุด การเรียนรูรวมกันเปนทีมจะตองสรางความรูและถายโอนความรู
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ระหวางทีมใหทั่วทั้งองคกรอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ความเขาใจอยางแนชัดของทีมจะตอง

ถูกสงผานไปยังบุคคลและกลุมอ่ืน ๆ ภายในองคกรดวย ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งคือ การเรียนรู

ของทีมจะเนนความสนใจไปที่กระบวนการในการพัฒนากําลังความสามารถของกลุมใหเปนไปใน

แนวทางเดียวกันเพื่อสรางผลลัพธและการเรียนรูใหเกิดข้ึนแกสมาชิกของทีม 

สําหรับการเรียนรูในระดับองคกร (Organizational Learning) Beeby and Booth 

(2000) ไดกลาวไววา ตองบูรณาการการเรียนรูในระดับบุคคล ทีมงาน การเรียนรูของฝาย/แผนก

งานกับการเรียนรูจากภายนอกหรือการเรียนรูระหวางองคกรและกลยุทธขององคกรเขาดวยกันโดย 

Gephart, Marsick and Buren (1997) ยังเสนอแนะเพิ่มเติมวา องคกรตองสรางการเรียนรูให

เกิดข้ึนอยางตอเนื่องในทุกระดับขององคกร โดยอาศัยการเรียนรูระดับบุคคลแลวแบงปนการเรียนรู

ใหเกิดข้ึนในระดับที่สูงข้ึนไป ไดแก ทีมงานและองคกรตามลําดับ 

สรุปไดวา การเรียนรูนั้นเปนหัวใจขององคกรแหงการเรียนรูและจะเกิดผลที่ดีตอองคกร

เมื่อองคกรไดสรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนในทุกระดับขององคกร 
 1.2  ประเภทการเรียนรู 
        สําหรับประเภทการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรูนั้นมีอยูดวยกันหลาย

แนวคิดผูวิจัยไดรวบรวมและนําเสนอดังนี้ 

Marquardt (1996) กลาววา ประเภทการเรียนรูของบุคคล ทีมงานและองคกร

ประกอบดวย 

1) การเรียนรูเพื่อการปรับเปล่ียน (Adaptive Learning) 

    การเรียนรูรูปแบบนี้เกิดข้ึนเพราะบุคคลหรือองคกรเรียนรูจากประสบการณและการ

สะทอน (Reflection) และการเรียนรูแบบปรับตัวพิจารณาจากการที่องคกรปฏิบัติการโดยมุงหวัง

ไปสูเปาหมายเปนการปฏิบัติที่มุงตอผลลัพธที่เกิดข้ึนทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมทั้งมีการ

พิจารณาการเปล่ียนแปลงที่สอดคลองกับเปาหมายขององคกรซึ่งเปนรูปแบบการปฏิบัติหรือการ

ปรับเปล่ียนอยูบนพื้นฐานของผลลัพธ 

2) การเรียนรูจากการคาดการณอนาคต (Anticipatory Learning) 

    การเรียนรู รูปแบบนี้เกิดข้ึนเมื่อองคกรเรียนรูจากการคาดการณถึงอนาคตใน

หลากหลายรูปแบบโดยใชวิธีการทบทวนวิสัยทัศนและลงมือปฏิบัติ โดยสวนใหญจะมุงหวังผลให

เกิดข้ึนกับองคกร โดยการพิจารณาโอกาสที่จะบรรลุเปาหมายในอนาคตซึ่งเปนวิธีใชการวางแผน

เปนการเรียนรู (Planning is Learning)  

3) การเรียนรูวิธีการเรียนรู (Deutero Learning หรือ Learning How to Learn) 

    การเรียนรูรูปแบบนี้เปนการเรียนรูวิธีการเรียนรูหรือเปนวิธีที่เกี่ยวของกับศักยภาพการ

เรียนรูโดยการศึกษาดวยตนเอง หาวิธีคิดและใชเหตุผล ศึกษาวิธีการเรียนรู ต้ังสมมติฐานเกี่ยวกับ
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ส่ิงตาง ๆ แลวกําหนดวิธีการและแนวทางการเรียนรู องคกรตองอาศัยแหลงการเรียนรูทั้งภายใน

และภายนอกองคกรเพื่อแสวงหาวิธีการเรียนรู 

4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action Learning) 

    การเรียนรูรูปแบบนี้จะเกิดข้ึนจากการทํางานโดยผานการแกปญหาจริง ๆ และเนนไป

ที่การแสวงหาความจริง ตลอดจนดําเนินการหาแนวทางการแกปญหาเพื่อพัฒนางานไปสู

ความสําเร็จ ซึ่งมีผลดีตอการพัฒนาความรู ทักษะและการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึนขององคกร 

นอกจากนี้ การเรียนรูจากการปฏิบัติยังทําใหสมาชิกขององคกรเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและ

มีประสิทธิผล อีกทั้งยังสามารถประเมิน และแกปญหายาก ๆ ในชีวิตจริงไดเปนอยางดี 

 Marquardt (2002) ยังไดเสนอแนะเพิ่มเติมวา รูปแบบการเรียนรูขององคกรแตละ

ประเภทมิอาจแยกจากกันไดโดยเด็ดขาด บุคคล ทีม องคกรอาจใชความรูมากกวาหนึ่งประเภทไป

พรอม ๆ กันได และหากนําการเรียนรูเพื่อการปรับเปล่ียน (Adaptive Learning) กับการเรียนรูจาก

การคาดการณอนาคต (Anticipatory Learning) มาเปรียบเทียบกันจะพบวา การเรียนรูเพื่อการ

ปรับเปล่ียน (Adaptive Learning) เปนการเรียนรูเพื่อจัดการกับปญหาความยากลําบาก แตการ

เรียนรูจากการคาดการณอนาคต (Anticipatory Learning) เปนรูปแบบการเรียนรูแบบสรางเสริม

และสรางสรรคตอการเรียนรูขององคกร ซึ่งมีผลทําใหองคกรมีศักยภาพอยางยิ่งเพราะสมาชิกของ

องคกรจะตองวิเคราะหไตรตรอง มีความคิดสรางสรรคเกี่ยวกับการเรียนรูของสมาชิกในเชิงรุกมาก

ยิ่งข้ึน 

Skyme (1995) ยังไดเสนอรูปแบบการเรียนรูในองคกรแหงการเรียนรูไว 4 รูปแบบ คือ  

1) การเรียนรูขอเท็จจริง ความรู กระบวนการและข้ันตอนตาง ๆ 

2) การเรียนรูงานใหมเพื่อเช่ือมโยงไปสูสถานการณอ่ืน (Learning New Job Skill) 

3) การเรียนรูเพื่อการปรับตัว (Learning to Adapt) 

4) การเรียนรูวิธีที่จะเรียนรู (Learning to learn) 

สรุปไดวา การเรียนรูภายในองคกรแหงการเรียนรูนั้น นอกจากเกิดข้ึนไดในหลาย ๆ 

ระดับแลว ในองคกรที่เปนองคกรแหงการเรียนรูยังมีรูปแบบการเรียนรูที่แตกตางกันไปโดยองคกร

ควรใชการเรียนรูหลาย ๆ รูปแบบเพื่อเพิ่มสมรรถนะและเสริมสรางขีดความสามารถใหกับสมาชิก

ในองคกร 
 1.3  ทักษะในการเรียนรู 

  Marquardt (2002) ทักษะในการเรียนรูขององคกรเปนส่ิงจําเปน ทั้งนี้ก็เพื่อใหเกิด

การเรียนรูภายในองคกรไดอยางกวางขวาง และทําใหเกิดความสําเร็จ โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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1)  การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)  

   เปนโครงรางทางแนวความคิดแบบหนึ่ง สําหรับทําใหแบบแผนตาง ๆ สมบูรณ

ชัดเจนข้ึนและจะชวยใหเรากําหนดไดวา ทําอยางไรถึงจะเปล่ียนแปลงแบบแผนพวกนั้นไดอยางมี

ประสิทธิผล นอกจากนี้ Wallace, Engel and Mooney (1997) กลาววาสมาชิกในองคกรแหงการ

เรียนรูโดยเฉพาะโรงเรียนตองไดรับแรงจูงใจใหพิจารณาความสัมพันธระหวางสวนยอยกับสวน

ใหญ (The Part to the Whole) โดยพิจารณาวาองคประกอบในแตละสวนจะมีผลกระทบตอ

องคประกอบอ่ืนขององคกร นอกจากนี้ การคิดเชิงระบบยังเปนการนําไปสูความรวมมือของ

บุคลากรในองคกรในการปฏิบัติงานสูเปาหมายขององคกรได ดังที่ ปญญา แกวกียูร (2546) 

อธิบายวา การคิดเปนระบบของคณะครูและบุคลากรในโรงเรียนจะชวยผลักดันและพัฒนา

วิสัยทัศนทําใหโรงเรียนเปนสถาบันที่พัฒนาคุณภาพผูเรียนใหมีคุณภาพ มีมาตรฐานสูงและนําไปสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

  2)  การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) 

   ขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูในความคิดของเราที่มีอิทธิพลตอทรรศนะและการ

กระทําตาง ๆ ของเรา องคกรแหงการเรียนรูจะเกิดข้ึนไดนั้น องคกรตองสนับสนุนและปรับแบบ

แผนความคิดของบุคลากรใหมีความรูความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้เพื่อใหบุคลากรพัฒนา

องคกรไปสูจุดมุงหมายที่ต้ังไว (จําเรียง วัยวัฒน และเบญจมาศ อํ่าพันธุ, 2540) 

  3)  การมุงมั่นสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) 

   องคกรแหงการเรียนรูจะเติบโตและเรียนรูไดเมื่อบุคคลไดเรียนรูและนํา

ความสามารถของตนมาใช องคกรจึงตองสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของในทิศทางที่

ถูกตองและจะสงผลตอคุณภาพขององคกรในที่สุด (Butcher et al., 2001) การสรางความรอบรู

นั้นจะตองสรางใหสมาชิกในองคกรแตละบุคคลทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในทุกดานโดย

อาศัยการพัฒนาบุคลากรที่สําคัญ คือ บุคลากรตองพัฒนาตนเอง ตระหนักและรับผิดชอบตอ

ภารกิจที่ไดรับมอบหมาย โรงเรียนตองสงเสริมและสนับสนุนใหทุกคนไดรับการพัฒนา (ปญญา 

แกวกียูร, 2546) 

  4)  การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning)  

   การที่ทุกคนตระหนักถึงและมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความ

กระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการเรียนรูแบบช้ีนําตนเองจะประกอบไปดวย การรูจักลักษณะ

ในการเรียนรูของตนเอง ความสามารถในการประเมินความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และ

การเช่ือมโยงวัตถุประสงคของโรงเรียนเขากับความจําเปนในการเรียนรู 
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5)  การเสวนา (Dialogue)  

  การฟงและการสื่อสารระดับสูงระหวางบุคคล ซึ่งตองอาศัยการสํารวจประเด็น   

ตาง ๆ อยางอิสระและสรางสรรค และตองอาศัยความสามารถในการฟงอยางครุนคิดพิจารณา

เวลาที่ผูอ่ืนทักทวงความเห็นของเรา นอกจากน้ีเราก็ตองมองใหออกวาแบบแผนตาง ๆ ของการมี

ปฏิสัมพันธในทีมอาจสงเสริมหรือบอนทําลายการเรียนรูได ตัวอยางเชน องคกร หรือกลุมมักจะมี

แบบแผนของการปกปองตนเองฝงลึกอยูและถาเรามองไมออก หรือมองขามแบบแผนประเภทนี้ไป

มันก็จะบอนทําลายการเรียนรู แตถาเรามองออกและเปดเผยมันอยางสรางสรรค มันก็สามารถเรง

การเรียนรูได การเสวนาเปนเคร่ืองมือที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสรางการเช่ือมโยง และการ

ประสานการเรียนรูและการปฏิบัติในที่ทํางาน 
2. องคประกอบดานองคกร 
    องคกร เปนโครงสรางและศูนยกลางที่กําหนดใหสมาชิกมาทํางานรวมกันอยางมแีบบ

แผน มีกระบวนการในการดําเนินงาน ดังนั้น ในการปรับเปล่ียนองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู

นั้นจําเปนตองพิจารณาถึงองคประกอบหลักดานองคกรที่ประกอบดวย วิสัยทัศนองคกร 

วัฒนธรรมองคกร กลยุทธองคกร และโครงสรางองคกร โดยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 2.1  วิสัยทัศนขององคกร 
       วิสัยทัศน (Vision) เปรียบเสมือนแผนที่ที่ประกอบการเดินทางเพื่อไปสู

จุดมุงหมายในอนาคต วิสัยทัศนจึงเปนองคประกอบสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรูซึ่งมี

ผูใหความหมายและคุณลักษณะของวิสัยทัศนที่ดีไว ดังนี้ 

 Senge et al. (1994) กลาววา วิสัยทัศนเปนภาพของอนาคตที่ตองการสรางใหเกิดข้ึน 

โดยอธิบายวิสัยทัศนเปนสภาพปจจุบันเหมือนกับวาวิสัยทัศนนั้นเปนเหตุการณที่กําลังเกิดข้ึน ซึ่ง

เปนไปในทางเดียวกับ เสริมศักดิ วิศาลาภรณ (2536) ที่อธิบายวา วิสัยทัศนหมายถึงภาพของ

องคกรในอนาคต เปนภาพที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว (Unique) ที่พัฒนาแลว (Improved) และ

สามารถบรรลุไดถึง (Attainable) นอกจากนี้ ประชุม โพธิกุล (2542) ยังกลาววา วิสัยทัศน 

หมายถึง ภาพอนาคตที่องคกรตองการใหเปน อีกทั้งยังเปนการสะทอน คานิยม เปาหมายและ

ความมุงม่ันขององคกรตองการใหเปน อีกทั้งยังเปนการสะทอน คานิยม เปาหมายและความมุงม่ัน

ขององคกร สวน พัฒนิจ โกญจนาท (2542) ก็ไดกลาวไวดวยเชนเดียวกันวา วิสัยทัศน หมายถึง 

การชี้ทิศทางในอนาคตที่ควรจะมาจากปญญา มีความเปนไปไดและสอดคลองกับเปาหมายของ

หนวยงานน้ัน ๆ ทั้งนี้ภาพในอนาคตดังกลาวจะสะทอนความจริง นาเช่ือถือและดึงดูดใจใหมีการ

เปล่ียนแปลงเพื่อไปสูเปาหมายและนําไปสูส่ิงที่ดีกวา 

กลาวโดยสรุปวา วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตที่สมาชิกในองคกรรวมกันสรางและคาดหวัง

วาสามารถทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่ต้ังไวได 
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Daft (1999) ไดกลาวถึงวิสัยทัศนที่ดีวา ควรเปนวิสัยทัศนที่คนสวนใหญที่รวมกันสราง

ข้ึนมา ตองมีความเก่ียวของกับความเปล่ียนแปลง ตองกระตุนความศรัทธาและความหวัง (Faith 

and Hope) สะทอนความนึกฝนและบงบอกถึงจุดหมายและการเดินทาง (Destination and the 

Journey)  

 เฉลิมชัย มีประเสริฐ (2544) อธิบายลักษณะของวิสัยทัศนที่ดี มีดังนี้ 

1) มีขอบเขต (Scope) ของการปฏิบัติงาน 

2) มีความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได (Implement Ability) 

3) เปนภาพเชิงบวก (Positive Image) ที่ทุกคนในองคกรมุงมั่นศรัทธาและสะทอนถึง

ความเปนเลิศขององคกร 

4) เปนขอความในเชิงบวกรุกเรา (Motivating) และดึงดูดใจ (Inspiring) 

5) ทั้งผูนําและสมาชิกทุกคนในองคกรมีสวนรวม (Participation) ในการกําหนด 

6) คํานึงถึงความตองการ (Needs) ของผูมารับบริการเปนสําคัญ (Customer 

Oriented) 

7) มีความสอดคลองกับคานิยม (Values) ขององคกร 

8) มีความสอดคลองกับแนวโนมอนาคต (Future Trend) 

 

Nanus (1992) วิสัยทัศนมีความสําคัญตามบทบาทและพันธกิจ 4 ประการ คือ 

1) กอใหเกิดความรูสึกนาสนใจ นาดึงดูด กระตุนใหบุคคลเกิดความรัก ความผูกพัน   

เกิดความมุมานะพยายามปฏิบัติตามวิสัยทัศนดวยความเต็มใจเพื่อการปรับปรุงพัฒนาและเพื่อ

ความกาวหนา 

2) กอใหเกิดความหมายในชีวิตการทํางานและชีวิตสวนบุคคล มีเปาหมายดวยความ

ภาคภูมิใจ อุทิศตน เสียสละและมุงคุณภาพของงาน 

3) ชวยกําหนดมาตรฐานความเปนเลิศที่โดดเดน 

4) เปนตัวเชื่อมความเปนอดีต เชื่อมปจจุบันเขากับอนาคต 

 

 Braun (1991) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับวิสัยทัศนวาสามารถแบงไดเปน 3 มิติ คือ 

 1) การสรางวิสัยทัศน (Formulating Vision) หมายถึง การสรางความฝนที่เปนจริงซ่ึง

จะตองศึกษาองคกรอยางละเอียดโดยมีการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับจุดเดน จุดดอยของบุคคล 

สถานที่ ทรัพยากรและเวลา วิสัยทัศนที่สรางจําเปนตองมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอม และ

วิธีการที่ดีในการสรางวิสัยทัศนก็คือ การใหมีสวนรวม (Shared Vision) 
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2) การเผยแพรวิสัยทัศน (Articulation Vision) คือกระบวนการที่จําเปนตองทําดวยการ

บรรยาย อธิบายเพื่อใหสมาชิกขององคกรไดรับรู เขาใจและมองเห็นความเปนไปไดในการนําไป

ปฏิบัติ 

3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (Operationalizing Vision) หมายถึง การนําเอาวิสัยทัศนที่

สรางข้ึนไปสูการปฏิบัติที่แทจริงนั้น คือการรวมพลังเพื่อบรรลุสภาพการณในอนาคต ปรับปรุง

องคกรใหดีมีความเปนเลิศตลอดไป 

 Marquardt (2002) เห็นวา สําหรับองคกรแหงการเรียนรูนั้น วิสัยทัศนขององคกรเปนส่ิง

ที่สําคัญมาก และวิสัยทัศนนั้นจะตองเปนวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) ที่เกิดจากความรวมมือ

ระหวางผูบริหาร บุคลากร และผูมีสวนไดสวนเสียทุกระดับไดชวยกันพัฒนาข้ึนเพราะจะกอใหเกิด

ศูนยรวมและพลังแหงการเรียนรู ซึ่งการเรียนรูที่สรางสรรค และมีพลังจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อคนใน

องคกรทราบดีวาส่ิงนั้นจะทําใหองคกรรุดไปขางหนาดวยความสําเร็จและวิสัยทัศนนั้นตองมุงเนน

ใหความสําคัญตอการเรียนรู ตองนําไปสูการคิดเชิงกลยุทธและการวางแผนขององคกร ตลอดจน

กอใหเกิดความคิดริเร่ิม กลาเส่ียง (Risk Taking) คิดคนส่ิงใหม ๆ ใหเกิดข้ึนกับองคกร 

(Experimental) สอดคลองกับแนวคิดของ Senge (1990 อางใน Razik and Swanson, 2001) ที่

ไดกลาวไววา การกําหนดวิสัยทัศนไมใชเร่ืองเฉพาะของผูบริหารอีกตอไปแลว แตจะเปนวิสัยทัศน

รวม (Shared Vision) ที่เกิดจากการกําหนดรวมกันของสมาชิกในองคกรแมจะตองใชเวลาก็ตาม 

โรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จจะตองมีวิสัยทัศนที่นําไปสูการวางแผนกลยุทธและโครงการ

ตาง ๆ ตองเชื่อมโยงมาตรฐานการศึกษากับความคาดหวังของครูอาจารยและความสําเร็จของ

ผูเรียนเขาดวยกัน ตองรับผิดชอบตอการเรียนรูของผูเรียน ทุกสวนที่เกี่ยวของ โรงเรียนตองเขาใจ

และสนับสนุนวิสัยทัศนนั้น รวมทั้งวิสัยทัศนตองเกิดจากทุกฝายรวมมือกันพัฒนาขึ้นมา และ

วิสัยทัศนตองนําไปสูการใชทรัพยากรเพื่อการเรียนรูหรือตอบสนองการเรียนรูของผูเรียนและ

บุคลากรที่เกี่ยวของ (Granke, 2003) 
2.2 วัฒนธรรมองคกร 
      ส่ิงหนึ่งที่ทําใหองคกรสามารถดําเนินตอไปไดและผลตอความสําเร็จขององคกร

ก็คือวัฒนธรรมองคกร เพราะวัฒนธรรมองคกรคือคานิยมและความเช่ือมั่นที่มีรวมกันอยางเปน

ระบบที่เกิดข้ึนในองคกร อีกทั้งยังใชเปนแนวทางในการกําหนดพฤติกรรมของคนในองคกรนั้น ๆ 

และวัฒนธรรมองคกรยังแสดงถึงความเปนเอกภาพหรือเอกลักษณขององคกรวาองคกรนั้น ๆ เปน

อยางไร (วิโรจน สารรัตนะ, 2548) วัฒนธรรมองคกรจึงเปรียบเสมือน “บุคลิกภาพ” ของคนใน

องคกร Owen (2001) ยังกลาววา วัฒนธรรมองคกรสามารถสังเกตไดจากขนบธรรมเนียมประเพณี

การปฏิบัติ ระบบความคิดความเช่ือ ทัศนคติ คานิยม ตลอดจนปรัชญาขององคกรที่สมาชิกทุกคน

ยึดถือปฏิบัติ ดังนั้น วัฒนธรรมองคกรของแตละองคกรอาจมีลักษณะที่แตกตางกันไป เชน มุงให
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ความสําคัญกับการทํางานเปนทีม เนนใหพนักงานคิดและทํางานในเชิงรุก เนนสงเสริมใหพนักงาน

คิดคนส่ิงใหม ๆ และกลาเส่ียง ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความเหมาะสมและอาจมีการปรับเปล่ียนไดเม่ือเวลา

และสถานการณตาง ๆ เปล่ียนไป (Robbins and Coulter, 2004 อางใน วิรัช สงวนวงศวาน, 

2547) อยางไรก็ตาม Newstrom and Davis (2002) กลาววา ไมมีวัฒนธรรมองคกรแบบใดที่ถือ

วาดีที่สุดและสามารถใชไดกับทุกองคกร 

แหลงกําเนิดหรือที่มาของวัฒนธรรมองคกรยอมเกิดจากสมาชิกในองคกรและ

โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูกอต้ังองคกรในยุคแรก ๆ ตองเปนผูกําหนดหรือแสดงออกถึงความคิดที่เปน

เอกลักษณ และคานิยมที่แสดงถึงวิสัยทัศน ปรัชญาหรือกลยุทธในเชิงธุรกิจ เมื่อกลยุทธหรือ

วิสัยทัศนนําองคกรไปสูความสําเร็จ แนวคิดหรือคานิยมนั้นก็จะถูกกําหนดข้ึนมาและปรากฎเปน

วัฒนธรรมองคกร (Daft, 2002) วัฒนธรรมองคกรยังกําเนิดข้ึนมาจากการที่สมาชิกมีคานิยมหลัก 

(Core Value) อันเปนความเชื่อรวมกันที่ซอนเรนอยูภายในจิตใจและมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคกร (Schermerhorn, 2002) 

วัฒนธรรมองคกรยังเปนเคร่ืองมือในการเปล่ียนแปลงองคกรซ่ึงผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตองมีการอธิบายหรือชี้แจงใหสมาชิกภายในองคกรไดเขาใจตรงกัน (Denison, 2000) วัฒนธรรม

องคกรตองใชเวลาในการสรางจนกลายเปนวัฒนธรรมที่เขมแข็งที่มีอิทธิพลตอความเชื่อและ

คานิยมของสมาชิกในองคกร ดังนั้น การเปล่ียนแปลงจึงตองใชเวลาในการปรับเปล่ียนความเช่ือ 

และผูบริหารตองใหความสําคัญกับวัฒนธรรมองคกรใหมากที่สุด เพราะไมวาผูบริหารตองการ

องคกรแบบใด ผูบริหารตองคํานึงถึงวัฒนธรรมองคกรแบบที่เหมาะสมกับองคกร รวมทั้งบุคลากร 

กลยุทธ วิสัยทัศนนั้นก็ตองมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรดวย (Osland et al., 2001) 

ดังนั้น ผูบริหารจึงเปนผูที่มีบทบาทที่สําคัญที่สุดในการบริหารวัฒนธรรมองคกรทั้งในสวนของการ

พัฒนา การธํารงรักษาและการเปล่ียนแปลง (Lunenburg and Ornstein, 2000) 

วัฒนธรรมองคกรจึงเปนองคประกอบที่สําคัญตอคุณลักษณะของความเปนองคกรแหง

การเรียนรู ดังที่ Marquardt (1996) กลาววาในองคกรแหงการเรียนรู ความเชื่อ คานิยมตอง

ปรับเปล่ียนเปนวัฒนธรรมการเรียนรู ระบบคานิยมตาง ๆ ตองสงเสริมการเรียนรู ซึ่งระบบดังกลาว

ไดแก บรรยากาศองคกรที่เนนคุณคาและใหรางวัลกับการเรียนรู มีการแบงความรับผิดชอบในการ

เรียนรูอยางทั่วถึง มีความไววางใจ และเนนความมีอิสระแหงตน (Autonomy) สงเสริมการสราง

นวัตกรรม การคิดคนส่ิงใหม และการกลาเส่ียง (Risk Taking) สรางพันธะผูกพันดานงบประมาณ

ในการฝกอบรมและพัฒนา รวมมือ สรางสรรค ปรับปรุงผลผลิตและการบริการอยางตอเนื่อง 

รับผิดชอบตอความเปลี่ยนแปลง มุงเนนคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of Work Life) 

Skyrme (2000) กลาววา วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรูควรมุงอนาคตและสภาพ

ภายนอก อีกทั้งควรมีการแลกเปล่ียนกันอยางอิสระ และการกระจายของขอมูลขาวสารมีขอผูกพัน



 62 

ในการเรียนรู มีการพัฒนาบุคลากร มีการสรางคานิยมแกบุคคล ตลอดจนสรางบรรยากาศที่

เปดเผย ไววางใจและไดเรียนรูจากประสบการณ 

Daft (2001 อางใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546) กลาววา วัฒนธรรมองคกรที่มีความ

เหมาะสมกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีลักษณะที่สามารถปรับตัวตอสภาพแวดลอมได

ดี สนับสนุนใหมีการบริหารงานในลักษณะที่เปดกวาง มีความยืดหยุนไมจํากัดอยูภายใตขอบเขตที่

ไดกําหนดเอาไว มีความเสมอภาคเทาเทียม มีการเปล่ียนแปลงอยางตอเนื่อง และกลาเผชิญกับ

ความเส่ียงซ่ึงเปนไปในแนวทางเดียวกับ Desimone, Werner and Harris (2000) ที่เห็นวา

วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรูประกอบดวยการใหความสําคัญและกระตุนใหเกิดความกลา

เส่ียงในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน (Risk Taking) และใหความคิดริเร่ิมสรางสรรค สวน Marquardt 

(2002) ยังกลาวเพิ่มเติมวา วัฒนธรรมองคกรขององคกรแหงการเรียนรูตองเปนวัฒนธรรมที่

ยอมรับวาการเรียนรูมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคกร และการเรียนรูควรกลายเปนสวน

หนึ่งของหนาที่การงานอยางหนึ่งในองคกร 

สําหรับ Brandt (2003) เสนอแนะวา องคกรแหงการเรียนรูตองมีวัฒนธรรมแบบ

สนับสนุน (Supportive Culture) ซึ่งเปนไปในทํานองเดียวกับ Leithwood, Leonard and Sharatt 

(1998) ที่เห็นวาคุณลักษณะของวัฒนธรรมที่เหมาะสมสําหรับองคกรแหงการเรียนรูคือ วัฒนธรรม

องคกรแบบรวมมือและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งไดแก คานิยมการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

การเคารพในความคิดของเพื่อนรวมงาน ความมุงม่ันที่จะใชความกลาในการสรางผลงานใหม การ

แลกเปล่ียนขอมูลปอนกลับ การยินดีกับความสําเร็จรวมกัน การมุงเนนความตองการและ

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและทรัพยากรอยางไมเปนทางการ รวมทั้ง

การพัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง 

นันทา วิทวุฒิศักด์ิ (2544) กลาวถึงวัฒนธรรมที่นําไปสูความสําเร็จและเปน

องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก วัฒนธรรมของความรวมมือ วัฒนธรรมในการเอ้ือ

อาทรกัน วัฒนธรรมในการทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมในการกลาเผชิญกับความเปล่ียนแปลง 

Boyett and Boyett (2000 อางใน ชนกพรรณ ดิลกโกมล, 2546) เห็นวา การสราง

วัฒนธรรมที่เอ้ือตอการเรียนรูนั้น ตองนําวิธีการจัดการความเปล่ียนแปลงมาใชเพื่อใหผูคนใน

องคกรเปล่ียนไปเปน “ผูเรียนเพื่อที่จะไดเรียนรู” โดยเฉพาะอยางยิ่ง ควรมีการเนนบทบาทของผูนํา

ในดานของครูผูฝกสอน ผูใหการสนับสนุนแนะนํามากกวาการเปนผูนําแบบใชบารมีและอํานาจส่ัง

การ ทั้งนี้เพราะผูนําจะตองยอมรับถึงจุดออนของตนเองและความไมแนนอนที่อาจเกิดข้ึนเสียกอน

จึงจะใหโอกาสและสนับสนุนผูปฏิบัติงานใหไดทํางานตามความสามารถ 

นอกจากนี้ ชนกพรรณ ดิลกโกมล (2546) ไดสังเคราะหแนวคิดของ Schien (1994) 

Boyett and Boyett (2000) and Daft (2002) และพบวา วัฒนธรรมองคกรที่มีอิทธิพลตอการเปน
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องคกรแหงการเรียนรูนั้น จะตองมีความสามารถในการปรับตัว รวมทั้งจะตองมีคานิยมและความ

เชื่อดังนี้ 

1) มุงเนนใหความสําคัญโดยตอบสนองความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholder)  

2) ใหความสําคัญกับคนในองคกรและเช่ือมั่นวาคนในองคกรสามารถเรียนรูได 

3) มีมุมมองในเชิงรุก (Pro-Active) ที่เช่ือวาผูคนในองคกรมีความสามารถจัดการกับ

การเปล่ียนแปลงและปรับปรุงส่ิงตาง ๆ ใหดีข้ึนดวยตัวของเขาเอง 

4) สนับสนุนใหคนในองคกรเผชิญกับความเส่ียงและกลาที่จะทําการเปล่ียนแปลง 

5) มีความเชื่อรวมกันในวิธีการคิดอยางเปนระบบ 

6) มีความเชื่อมั่นในการทํางานรวมกันเปนทีม 

7) มีความเชื่อในการส่ือสารที่เปดกวางและอยูบนพื้นฐานของความจริง 

8) มีความเชื่อในความเสมอภาคและความยุติธรรม 

9) เนนบทบาทของผูนําเปนแบบครูผูฝกสอนและใหคําแนะนํา 

 วัฒนธรรมองคกรจึงเปนส่ิงที่ผูบริหารไมควรมองขามหากตองการพัฒนาองคกรไปสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.3 กลยุทธองคกร 
       การที่องคกรจะปฏิรูปไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น องคกรจําเปนตอง

อาศัยกลยุทธซึ่งนับวาเปนสวนสําคัญที่จะชวยใหองคกรเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางสะดวก

และรวดเร็ว ผูวิจัยไดรวบรวมคํานิยามหรือความหมายของคําวา กลยุทธ (Strategy) ไวดังนี้ 

กลยุทธ เปนแผนวิธีการที่จะไดมาซ่ึงจุดมุงหมายที่ตองการ กลยุทธเปนรูปแบบการ

ปฏิบัติ กลยุทธเปนส่ิงสะทอนการตัดสินใจ และกลยุทธเปนมุมมอง (Perspective) ไปยังวิสัยทัศน

และทิศทางตองการ (Mintzberg, 1994 cited in Nickols, 2000) สวน Marquardt (2002) 

กลาวถึงกลยุทธวาเกี่ยวของกับแผนปฏิบัติ วิธีการ เทคนิค และเปนตําแหนงของการกาวยางที่ใช

เพื่อบรรลุวิสัยทัศน และเปาหมายองคกรในองคกรแหงการเรียนรู กลยุทธที่ใชคือการมุงเนนในการ

ไดม การถายโอนและการใชการเรียนรูในการปฏิบัติงานขององคกรในทุก ๆ ดาน อีกทั้งยังเพิ่มเติม

วาในองคกรแหงการเรียนรูควรใชกลยุทธตอไปนี้ 

1) ทําใหการเรียนรูขององคกรสอดคลองไปในแนวทางเดียวกับความสําเร็จทางธุรกิจ

และความสําเร็จของบุคคล 

2) แทรกการเรียนรูเขาไปในทุกหนวยปฏิบัติและทุกกิจกรรมขององคกร 

3) สรางนโยบายดานการพัฒนาบุคลากรเพื่อสรางองคกรแหงการเรียนรู 
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4) ใหความสําคัญ ใหการยอมรับและใหรางวัลแกการเรียนรู 

5) การวัดและการกระจายขาวผลกระทบและประโยชนที่ไดรับจากการเรียนรู 

6) สรางโอกาสที่หลากหลายในการเรียนรูใหมากที่สุด 

7) ใหเวลากับการเรียนรูแกบุคลากร ทุกหนวย ทุกงานในองคกร 

8) สรางสภาพแวดลอมทางกายภาพใหเอ้ือตอการเรียนรู 

9) เรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงใหมากที่สุด 

10) เรียนรูใหทันกับความจําเปนตองใชความรูนั้น 

 เห็นไดวา ในองคกรแหงการเรียนรู กลยุทธตาง ๆ ตองมีลักษณะที่ทําใหเกิดการเรียนรู 

การถายโอนความรู และการนําผลที่เกิดข้ึนจากการเรียนรูไปใชประโยชนในการปฏิบัติงานใหมาก

ที่สุด 
2.4  โครงสรางองคกร 

       โครงสรางองคกรเปนส่ิงที่มีอิทธิพลตอการดํารงอยูขององคกรและตอสมาชิก

ขององคกร ดังที่ Robbins and Coulter (2004 อางใน วิรัช สงวนวงศวาน, 2547) กลาววา 

โครงสรางองคกร คือ กรอบโครงงานขององคกรที่กําหนดงาน กลุมงาน และความสัมพันธของ  

งานไว 

  Aldag and Stearns (1987 อางใน ลือชัย จันทรโป, 2546) ไดกลาวถึงองคประกอบ

หลักของโครงสรางองคกร (Basic Elements of Organizational Structure) มี 5 องคประกอบ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1) การแบงงาน หมายถึง การจัดบุคลากรในองคกรใหเขาทํางานตามลักษณะงานที่ได

แบงแยกยอยไวตามลักษณะความชํานาญเฉพาะทาง ซึ่งการแบงงานนับวาเปนกลไกทาง

โครงสรางที่มีความสําคัญ เพราะจะเปนตัวกําหนดความพยายามในการประสานงานและการ

ควบคุมงานของผูบริหาร 

   2) การจัดแผนกงาน หมายถึง การจัดกลุมของงานหลังจากที่แบงงานออกไปให

บุคลากรทํางานตามความสามารถ ตามทักษะเฉพาะตัวแลว และโดยปกติการจัดแผนกงานจะตอง

คํานึงถึงความรูและทักษะ กระบวนการของงาน เวลาที่ปฏิบัติงาน ประเภทของผลผลิต และสถาน

ที่ต้ัง 

   3) โครงสรางของอํานาจสามารถพิจารณาไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

       3.1) การรวมอํานาจ หมายถึง การตัดสินใจอยูที่ผูบริหารระดับสูง 

       3.2) การกระจายอํานาจ หมายถึง การตัดสินใจบางสวนถูกกระจายลงไปใหกับ

ผูใตบังคับบัญชาระดับกลางและระดับลาง 
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    อยางไรก็ตาม การที่ผูบริหารจะกําหนดใหองคกรมีโครงสรางของอํานาจที่มีลักษณะ

ใดนั้น ข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับองคกรดวย เชน หากองคกรอยูในสภาพแวดลอมที่มีการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ก็จะเหมาะกับโครงสรางอํานาจแบบกระจายอํานาจ เพื่อสามารถ

ตัดสินใจไดทันสถานการณ ทั้งนี้ก็ตองพิจารณาถึงความสามารถในการตัดสินใจของผูบริหาร

ระดับกลางและระดับลางดวยวามีความสามารถในการตัดสินใจหรือไม 

   4) ชวงการบังคับบัญชา หมายถึงจํานวนผูใตบังคับบัญชาท่ีจะตองรายงานตอ

ผูบังคับบัญชาคนหนึ่ง การกําหนดชวงการบังคับบัญชาแคบจะแสดงลักษณะโครงสรางขององคกร

ที่เรียกวา องคกรแบบสูง (Tall Organization) และชวงการบังคับบัญชาที่กวางจะแสดงลักษณะ

โครงสรางองคกรที่เรียกวา องคกรแบบแบนราบ (Flat Organization) 

   5) การประสานงาน เปนการเชื่อมโยงกิจกรรมในองคกรเพื่อนําไปสูเปาหมายและ

วัตถุประสงครวมกันขององคกร การเช่ือมโยงซ่ึงกันและกันของกิจกรรมมี 4 รูปแบบ คือ 

      5.1) แบบรวมกัน เปนการประสานแบบมีการติดตอกัน โดยตรง และการติดตอ

ระหวางบุคลากรแตละกลุมหรือแตละบุคคลมีไมมาก 

      5.2) แบบตอเนื่อง เปนการประสานงานท่ีเกิดข้ึนเมื่อผลผลิตของกิจกรรมหนึ่งเปน

ปจจัยนําเขาของอีกกิจกรรมหนึ่ง 

      5.3) การแลกเปล่ียน ในกรณีที่แตละหนวยงานตองการผลจากการปฏิบัติงานของ

หนวยอ่ืนมาเปนปจจัยนําเขาของตน การประสานงานในลักษณะแลกเปล่ียนจึงเกิดข้ึน 

      5.4) แบบทีม เปนการประสานงานที่ตองการปฏิสัมพันธ หรือความรวมมือในการ

ปฏิบัติงานระหวางบุคลากรจากหนวยตาง ๆ มากกวาการแลกเปล่ียนขอมูลซ่ึงกันและกันเทานั้น 

องคกรแหงการเรียนรูก็เชนเดียวกับองคกรประเภทอ่ืน ๆ ที่โครงสรางขององคกรเปน

ส่ิงหนึ่งที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง เพราะโครงสรางขององคกรนั้นเปรียบเสมือนกับระบบการ

ดํารงชีวิต ที่จะตองมีการเร่ิมตนดวยตัวของมันเอง และมีการปรับปรุงกระบวนการที่เกิดข้ึนใหม 

และเพื่อพัฒนาความสามารถจากประสบการณที่พบ (Fairholm, 2000; Senge, 2000) 

Marquardt and Reynold (1994) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูตองมีโครงสรางที่

เหมาะสม มีลักษณะแบบราบ (Flat) มีการติดตอสัมพันธกัน มีการกระจายขอมูลขาวสาร มีความ

สะดวกในการติดตอส่ือสารรวมมือกันทั้งจากภายในและภายนอกองคกร ซึ่งโครงสรางในลักษณะ

นี้จะกอใหเกิดขอมูลสารสนเทศที่มีผลทําใหองคกรพัฒนาอยางรวดเร็ว และมีความสามารถที่จะ

แขงขันกับองคกรอ่ืน ๆ ได และ Marquardt (2002) ยังกลาวเพิ่มเติมวา องคกรแหงการเรียนรูควร

มีโครงสรางองคกรที่ ต้ังอยูบนพื้นฐานของความตองการที่จะเรียนรู และควรมีหลักในการ

บริหารงานที่อิสระ สนับสนุน และใหทรัพยากรแกบุคคลที่ตองการเรียนรู ดังนั้นในการกําหนด

โครงสรางองคกรจึงตองคํานึงถึงปจจัยที่จะสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูเปนสําคัญ นอกจากนี้
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องคกรแหงการเรียนรูควรมีโครงสรางองคกรที่ไมมีขอบเขต กลาวคือโครงสรางองคกรแหงการ

เรียนรูจะตองกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงไดงาย เพราะการมีขอบเขตจะทําใหการไหลเวียนของ

ความรูมีอุปสรรค ซึ่งจะมีผลตอความสามารถในการแขงขัน 

Goh and Richardson (1997) เสนอแนะวา โครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูมี

ลักษณะแบนราบ (Flat) มีข้ันตอนที่เปนทางการนอย โดยไดวิจัยพบวา ความเปนทางการของ

องคกรมีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการเรียนรูขององคกร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของ Morhman and Morhman Jr. (1995) ที่พบวาองคกรที่เปนองคกรแหงการเรียนรูมีลักษณะ

การควบคุมบุคลากรนอย มีโครงสรางแบบแบนราบ (Flat Organization) ที่ใหทีมงานมีอํานาจ

ตัดสินใจมากที่สุด และ Daft (1999) ก็ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา โครงสรางขององคกรแหงการ

เรียนรูมีการบังคับบัญชาแบบแนวราบหรือแนวนอนมากกวาแนวต้ัง มีการเสริมสรางพลังอํานาจ 

(Empowerment) ใหบุคลากร และบุคลากรมีความรับผิดชอบและปฏิบัติงานอยางเปนอิสระและ

สรางสรรค 

Watkins and Marsicks (1993 cited in Kaiser, 2000) เห็นวา ส่ิงสําคัญที่จะเปน

ตัวกําหนดโครงสรางองคกรคือ วัฒนธรรมองคกร ซึ่งในองคกรแหงการเรียนรูควรมีโครงสราง

องคกรที่เนนการกระจายอํานาจ และการมีสวนรวมของสมาชิกในองคกร และผูนําในทุกระดับตอง

ทําหนาที่สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการเรียนรูรวมกัน

เชนเดียวกับ Desimone, Werner and Harris (2000) ที่อธิบายวา องคกรแหงการเรียนรูนั้นตองมี

การจัดโครงสรางที่ใหมีการแบงอาณาเขตของชวงช้ันการบังคับบัญชา สงเสริมใหมีการรวมมือกัน

ทุกระดับ ใหทีมงานบริหารตนเอง และมีการติดตอระหวางสายงาน และ Brandt (2003) ยังเห็นวา 

องคกรแหงการเรียนรูควรเปนระบบเปด (Open System) ที่สามารถรับรูความเคล่ือนไหวจาก

ส่ิงแวดลอมภายนอกรวมถึงภาวะทางสังคม การเมืองและเศรษฐกิจไดอยางสะดวก 

จากที่กลาวมาขางตน เห็นไดวา การพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนจําเปนที่ตองพิจารณาถึงรูปแบบและโครงสรางที่สงเสริมการเรียนรูที่จะไปเติมเต็มสังคม

แหงการเรียนรู โดยโครงสรางหรือรูปแบบนั้น ๆ จะตองปรับใหเหมาะสมกับสภาพของสังคมที่

เปล่ียนแปลงไป นอกจากนี้ Leithwood, Leonard and Sharratt (1998) ไดวิเคราะหโรงเรียนที่

สงเสริมความเปนองคกรแหงการเรียนรูพบวา โครงสรางของโรงเรียนที่เหมาะสมจะตองเปน

โครงสรางที่ยืดหยุน ยอมใหมีการตัดสินใจรวมของคณะครู อาจารยและผูมีสวนไดสวนเสีย 

(Stakeholder) 
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3.  องคประกอบดานบุคคล 
 โรงเรียนเปนสถานศึกษา เปนองคกรที่ สําคัญที่ สุดในการจัดการศึกษา การ

ดําเนินงานของโรงเรียนทําใหบรรลุเปาหมาย โดยการจัดการศึกษาของโรงเรียน ครู ผูบริหาร และ

บุคลากรทางการศึกษา ซึ่งเปนบุคลากรที่มีความสําคัญยิ่ง 

ผูบริหารโรงเรียน ตามมาตรฐานการประเมินคุณภาพภายนอกมาตรฐานท่ี 20 ผูบริหาร

มีภาวะผูนําและมีความสามารถในการบริหารจัดการมี 6 ตัวบงช้ีคือ ผูบริหารมีความคิดริเร่ิมและมี

วิสัยทัศน ผูบริหารมีความรูความสามารถในการบริหาร เปนผูนําทางวิชาการ ผูบริหารมีความ

มุงมั่น อุทิศตนในการทํางานเปนผูนําทางวิชาการ ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตยมีการบริหารที่

มีประสิทธิผลและผูเกี่ยวของพึงพอใจในการบริหาร 

Sheppard and Brown (1996) ผูบริหารตองแสดงบทบาทเปนผูนําไปสูกระบวนการ

รวมมือในการเรียนรูรวมกัน ผูบริหารตองมีความรับผิดชอบตอการสรางวิสัยทัศน การฟนฟูพันธกิจ 

การชี้แนะและการปฏิบัติตามหลักสูตรและการสอน การสนับสนุนบรรยากาศทางบวก ผูบริหาร

ควรสงเสริมใหมีการสรางเครือขายการพัฒนาครูข้ึนระหวางผูเชี่ยวชาญกับครูผูเชี่ยวชาญ 

ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางการเปล่ียนแปลง จะตองเปนผูใฝรูใฝเรียนอยางตอเนื่อง 

รูเทาทันการเปล่ียนแปลง มีวิสัยทัศน สามารถที่จะวางแผนกลยุทธเพื่อนําไปสูการเปล่ียนแปลง

อยางมีแผน (Plan Change) สามารถสรางความเขาใจและผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแปลงทั้ง

ระบบในโรงเรียน จะตองเปนผูนําทางวิชาการและสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูในโรงเรียนใหเปน

สังคมแหงการเรียนรู ซึ่งเปนคุณลักษณะของผูบริหารในองคกรแหงการเรียนรู (ประพจน แยมทิม, 

2545 อางใน พิมล มาประกอบ, 2549) 

ผูบริหารเปนผูมีวิสัยทัศน เห็นการณไกล มองอนาคต (Future oriented) ขององคกร

และวางแผนสําหรับวันขางหนา มองไปใหเหนือระดับโรงเรียนที่ตนรับผิดชอบ ตองเห็นกวางมอง

ไกลใหเห็นภาพรวม มองเห็นถึงการศึกษาและบทบาทของโรงเรียนตอชุมชน ตอไปถึงสังคมไทย 

สังคมภูมิภาค และสังคมโลก (อุทัย บุญประเสริฐ, 2546 อางใน พิมล มาประกอบ, 2549) 

ดิเรก พรสีมา (2541) ปรับสถานศึกษาใหมีบรรยากาศทางวิชาการ โดยสงเสริมใหครูมี

ความใฝรู ใฝเรียน หองสมุดในโรงเรียนทุกแหงทันสมัย จัดหาหนังสือประเภทตาง ๆ นําเทคโนโลยี

มาใช แสวงหาความรูผานเครือขายขอมูลสากล และการพัฒนาการเรียนการสอน จัดกิจกรรม

สรางสรรคทางวิชาการ กระตุนใหสมาชิกทุกคนในโรงเรียนสรางสรรคผลงานดานวิจัยและการ

พัฒนา สรางวัฒนธรรมใหมในการทํางานรวมกันเปนทีม ใหทุกคนมีสวนรวมในการคิด การ

ตัดสินใจและการปฏิบัติงานทุกข้ันตอน 

เมตต เมตตการุณจิต (2547 อางใน พิมล มาประกอบ, 2549) กลาวถึงคุณลักษณะของ

ผูบริหารการศึกษาวิชาชีพ เปนผูนําทางเทคโนโลยี แมจะไมมีความชํานาญแตจะตองมีความรู
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ความเขาใจ สนับสนุน สงเสริมใหโรงเรียน เพราะเปนส่ิงจําเปนและความสําคัญตอการศึกษาเปน

อยางมาก การพัฒนาองคกรและบุคลากรจําเปนตองมีการพัฒนาใหทันตอวิทยาการใหม ๆ จัดให

มีการฝกอบราหรือสัมมนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

สุวิมล วองวาณิช และคณะ (2546) ผูบริหารตองมีความสามารถในการสรางสรรคความ

เปนวิชาชีพครูใหแกผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารสามารถสรางและพัฒนาครูใหครูเปนครูมืออาชีพได 

ก็จะเปนการสงเสริมการปฏิรูปการเรียนรูของนักเรียน อันเปนหัวใจของการปฏิรูปการศึกษา 

บุคลากรทางการศึกษาในยุคปฏิรูปการศึกษาจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน เปนผูใฝรูและพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ ทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะการติดตอส่ือสาร มีความสามารถในการเสริมพลังอํานาจ 

คุณลักษณะและทักษะตาง ๆ เปนส่ิงที่จะสงเสริมใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

กําหนดเปาหมาย วิสัยทัศน พันธกิจ และแผนงานตาง ๆ 

อมเรศ ศิลาออน (2551) ครูใหญเปนผูมีความสําคัญในการผลักดันการสอน ครูใหญ

ตองเปนครูเกง เปนผูเชี่ยวชาญดานการสอน และสามารถพัฒนาคุณภาพการสอนของครูทุกคนดี

ข้ึน ครูใหญตองสงเสริมผลักดันสรางบรรยากาศใหครูในโรงเรียนเกิดการแลกเปลี่ยนองคความรู

และเทคนิคการสอนซ่ึงกันและกัน 

ตติยะ ซอโสตถิกุล (2552) ความสําเร็จขององคกร เม่ือมีปญหา ผูบริหารควรกระตุนให

ทุกคนมองตนตอของปญหา ไมยึดติดกับอะไรหรือส่ิงหนึ่งส่ิงใด ไมเนนการส่ังผูใตบังคับบัญชาวา

จะตองเล้ียวซายเล้ียวขวา แตจะบอกวา “เปา” คืออะไร วิธีนี้จะชวยใหเห็นทักษะ ศักยภาพที่แทจริง

ของคนทํางาน โดยผูบริหารทําหนาที่เปนพี่เล้ียง พรอมรับฟง เขาชวยเหลือเมื่อตองการ 

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ (2547) กลาววาการปฏิรูปการศึกษาใหสําเร็จ ผูบริหาร

โรงเรียนที่เปนผูนําการเปล่ียนแปลงควรเปนผูมีวิสัยทัศน ผูบริหารโรงเรียนในปจจุบัน อยูทามกลาง

ความเคลื่อนไหวเปล่ียนแปลงทางการจัดการศึกษาทั่วโลก และเปนบรรยากาศของการแขงขัน 

ผูบริหารจําเปนตองคิดใหม ทําใหม สรางวิสัยทัศนที่มีความเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน ให

ทีมงานมีวิสัยทัศนรวมกัน เปนผูมีความคิดสรางสรรคซึ่งเปนเคร่ืองมือที่กลาคิดและทําส่ิงใหม ๆ 

โดยไมยึดติดกับวิธีการหรือประสบการณเดิม 
ครูกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 นักการศึกษาไดใหความหมายของคําวา TEACHERS อางใน โกสินทร รังสยาพันธ 

(2530 อางในเบญจวรรณ ศิริพรชัยกุล, 2543) ดังนี้ 

T (Teaching) ครูสอนศิษยใหเปนพลเมืองดี 

E (Ethics) ครูมีจริยธรรม 

A (Academic) ครูมีหนาที่เปนนักวิชาการ 

C (Cultural Heritage) ครูมีหนาที่ถายทอดทางวัฒนธรรม 
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H (Human Relationship) ครูมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

E (Evaluation) ครูมีหนาที่ในการวัดและประเมินผลการสอน 

R (Research) ครูมีหนาที่เปนนักคนควาวิจัย 

S (Service) ครูมีหนาที่เปนผูบริการทางการศึกษาและบริการสังคม 

บทบาทหนาที่ของครูในความเปนนักวิชาการ (Academics) ครูมีหนาที่เปนผูมีความรู 

หมั่นแสวงหาความรูใหกวางขวางและทันสมัยอยูเสมอ ทั้งความรูทั่วไปและความรูเฉพาะเร่ือง มี

ความแมนยําถูกตองในวิชาการ เพื่อครูนําความรูไปถายทอดแกผูเรียน มีความรูในเนื้อหาวิชาที่

สอน ความรูทางจิตวิทยา ความรูในการใชหลักสูตร ความรูในนวัตกรรม และเทคโนโลยี การวัด

และประเมินผล 

สาโรช บัวศรี (2515, อางใน เบญจวรรณ ศิริพรชัยกุล, 2543) สมรรถภาพการเปนครูมือ

อาชีพ จะตองเพิ่มพูนความรู คนควาทางวิชาการ สงเสริมใหใหงอกงามทางวิชาการอยูเสมอ  

การพัฒนาครู หมายถึง ครูทุกคนจะตองไดรับการพัฒนา เพราะการพัฒนาเปนทั้งสิทธิ

และหนาที่ (กําหนดไวในรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 มาตรา 81) 

สุรพล สุพางค (2539 อางใน เบญจวรรณ ศิริพรชัยกุล, 2543) ไดเสนอแนะวา ครูควร

พัฒนาตนเองใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน โดยการสรางคุณลักษณะในตนเองดาน

ความรู ความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล เขาใจธรรมชาติของผูเรียนและเลือกวิธีสอนที่

เหมาะสมกับผูเรียน สามารถทํางานรวมกันเปนกลุม เปนคณะ สามารถนําเทคโนโลยีสารสนเทศ

มาใชเปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานการสอน 

อมรวิชช นาครธรรพ (2539, อางในเบญจวรรณ ศิริพรชัยกุล, 2543) ไดสรุปความคิด

เกี่ยวกับครูวา เปนผูชี้ทางแหงความรูในยุคโลกาภิวัฒน ไมเพียงแตรูเนื้อหาวิชา ยังตองหูตากวาง

เกี่ยวกับแหลงวิทยาการ เพื่อที่จะสามารถช้ีชองทาง แสวงหาความรูแกนักเรียนตอไป ครูจะตอง

เปนนักเทคโนโลยีสารนิเทศ เขาถึงแหลงความรูใหม ๆ ครูตองเช่ียวชาญภาษาอังกฤษ เพราะเปน

ภาษาสากลที่จะชวยถอดรหัสความรูในส่ือิเล็กทรอนิกส อินเตอรเนต มัลติมีเดีย โปรแกรม

คอมพิวเตอร ครูตองติดตามความกาวหนาในเทคนิควิธีการสอนตาง ๆ เปดโอกาสใหครู

แลกเปล่ียนประสบการณและเทคนิคใหม ๆ ผานเครือขายคอมพิวเตอร 

เกณฑมาตรฐาน 11 ขอ ของการปฏิบัติตนและปฏิบัติงานในหนาที่ของครูเพื่อประกัน

คุณภาพการทํางานและการเปนครู ในมาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการ

พัฒนาวิชาชีพ หมายถึงการศึกษา คนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวิชาการและ

เขารวมกิจกรรมทางวิชาการที่องคกรหรือหนวยงาน สมาคมจัดข้ึน เชน การประชุม การสัมมนา 

และการประชุมปฏิบัติการ มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน หมายถึงการ
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ตระหนักในความสําคัญรับฟงความคิดเห็น ยอมรับในความรูความสามารถของบุคคลอ่ืนในชุมชน 

และรวมมือปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนางานสถานศึกษา ใหชุมชนและสถานศึกษามีการยอมรับซึ่งกัน

และกัน มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา หมายถึงการคนหา สังเกต 

จดจําและรวบรวมขอมูลขาวสาร โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวิชาครู สามารถวิเคราะห วิจารณ

อยางมีเหตุผลและใชขอมูลประกอบการแกปญหา พัฒนาตนเอง พัฒนางานและพัฒนาสังคม 

สุวิมล วองวาณิช และคณะ (2546) ภาระงานของครูในการปฏิบัติหนาที่การจัดการ

เรียนการสอนมีมาก ทําใหเกิดปญหาคือ ครูมีความรูและทักษะในการปฏิบัติงานในหนาที่ครูไม

เพียงพอ ความรูที่มีจํากัดอยูแตในหนังสือ ซึ่งลาสมัยไมสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงของโลก ครู

ไมมีวิธีแสวงหาความรู ไมใชเทคโนโลยี รวมทั้งไมไดผานกระบวนการฝกใหรูจักการคิดวิเคราะห

การแกปญหา และการเปนบุคลากรแหงการเรียนรู ดังนั้นโรงเรียน ผูบริหาร ชุมชน ควรแกปญหา

ตาง ๆ จัดดําเนินการพัฒนาใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู โดยจัดโครงการ กิจกรรมตาง ๆ 

อยางตอเนื่องและสัมพันธกับความตองการของครู ไดแก ฝกอบรมระยะสั้น ระยะยาว การจัด

เสวนาระหวางครูในเร่ืองหลักสูตร การจัดการเรียนการสอน ครูมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนครู เพื่อ

ถายทอดความรู ความคิดและวิธีการตาง ๆ สนับสนุนใหครูแบงปนความคิด ไดเรียนรูชวยเหลือซึ่ง

กันและกัน พัฒนาทีมงานในโรงเรียน โดยยุทธวิธีเพื่อนชวยพื่อน เปดโอกาสใหครูผูอ่ืนมาสังเกต

การจัดการเรียนการสอน ครูรวมกันตัดสินใจในปญหาการจัดการเรียนการสอน ครูไดรวมกัน

ทํางานเปนทีม ครูถายทอดแลกเปล่ียนความรูใหม ความคิดใหม ครูใชเทคโนโลยีบูรณาการกับการ

ทํางาน ครูและผูนิเทศมีวิสัยทัศนรวมกัน การปฏิบัติการโดยวิจัย คนควา โดยศึกษาปญหา 

วิเคราะห สรุปวิธีการแกปญหารวมกัน เปนตน 

อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (2551) มีการสรางเครือขายครูที่อยูตางถิ่นตางที่กัน มีการ

พูดคุย เพื่อแลกเปล่ียนประสบการณที่นาภาคภูมิใจแกกันหรือขอคําปรึกษา ซึ่งอาจจะใชการเขียน

จดหมายลูกโซ การเขียนอีเมลหรือการแลกเปล่ียนขอมูลกัน เลาเร่ืองดี ๆ สูกันฟง 

อมเรศ ศิลาออน (2551) ผลสัมฤทธิ์ของเด็กอยูที่คุณภาพของครูซึ่งสามารถพัฒนาได 

แมใชเวลาชวงส้ัน ๆ และครูที่มีศักยภาพ จะพัฒนาทักษะการสอนในช้ันเรียนอยางสม่ําเสมอ เชน 

ที่ประเทศญ่ีปุนและเซ่ียงไฮ ครูทุกคนในเซ้ียงไฮจะตองไดรับการสังเกตการสอนในชั้นเรียนอยาง

นอย 8 บทเรียนจากเพื่อนครูในแตละภาคเรียน ซึ่งครูในเซ่ียงไฮและญ่ีปุนจะมีการทํางานรวมกันใน

การวิเคราะหและพัฒนาบทเรียน และมีการสาธิตการสอนที่ดีใหเพื่อนครูดูและถกเถียงแลกเปล่ียน

ความคิดเห็นกันสม่ําเสมอ 
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ชุมชน: บุคลากรแหงองคกรแหงการเรียนรู 
 ชุมชนเปนแหลงที่อยูของบุคคลซ่ึงมีบทบาทหนาที่ตาง ๆ กัน ไดแก ลูกบาน ผูใหญบาน 

พระสงฆ ครู อาจารย พนักงาน เจาของโรงงาน ลูกจาง เจาหนาที่ตํารวจ ทหาร แพทย พยาบาล 

ฯลฯ บุคคลในชุมชนเปนบุคลากรสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน บุคคลทั้งหลายมี

สวนรวมใหการสนับสนุนดวยการรวมมือในการทํางาน รวมแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจ 

รวมกันกําหนดวิสัยทัศน รวมกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน สงเสริมสนับสนุนโครงการ กิจกรรมโดย

การบริจาคเงิน ทรัพยสินส่ิงของเพื่อการพัฒนาโรงเรียน 

การจัดการศึกษาใหความสําคัญตอการสรางความสัมพันธที่ดีของสมาชิกในชุมชน โดย

ผานกระบวนการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณและปญหาซ่ึงกันและกัน เพื่อไปสูการชวยเหลือ 

พึ่งพาอาศัย รักใครสามัคคีกัน ชุมชนมีสวนรวมในการวิเคราะหสถานการณของชุมชน แลกเปล่ียน

เรียนรู มีสวนรวมในบริหารจัดการชุมชนของคน เปนกระบวนการการศึกษาเรียนรูเพื่อแกไขปญหา

และพัฒนาชุมชนรวมกัน นับวาเปนชุมชนที่เปนองคกรแหงการเรียนรู เมื่อชุมชนมีความมั่นใจ มี

ศรัทธาตอโรงเรียน พรอมรวมพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียน ทําใหชุมชนเกิดกระบวนการ

เรียนรู เกิดความตระหนัก รักและหวงแหน รูจักเฝาระวังอนุรักษแหลงเรียนรู แหลงทํามาหากินของ

ชุมชน โรงเรียนรวมกับชาวบานรักษาแหลงเรียนรูใหมีไวใชประโยชนไดอยางสมดุลและยั่งยืน 

แผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 พ.ศ.2550-2554 ใหความสําคัญ

การเรียนรูตลอดชีวิต สงเสริมใหคนไทยไดเรียนรูอยางตอเนื่อง สามารถเขาถึงแหลงเรียนรูดาน

วัฒนธรรม ภูมิปญญา พัฒนารูปแบบและหลักสูตรการเรียนรูตลอดชีวิตที่สอดคลองกับสภาพของ

เมืองและชุมชน โดยเปดพื้นที่ทั้งสถานศึกษาและชุมชนใหเปนสถานที่เรียนรูของคนในชุมชน 

พัฒนาหลักสูตรการเรียนรูที่สอดคลองกับความตองการของทองถิ่น โดยสํารวจความตองการของ

ผูเรียน จัดหลักสูตรที่มุงใหปราชญในพื้นที่เปนผูสอน ปรับเนื้อหาการเรียนรูใหสามารถนําไปใชใน

ชีวิตประจําวัน พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับประวัติศาสตร วัฒนธรรม ศีลธรรม เปนการสราง

ความรู ความเขาใจในรากเหงาของตน การสรางความสัมพันธระหวางระบบโรงเรียน กับแหลง

ความรูในชุมชน 

สุภางค จันทวานิช (2540) วิธีการเรียนรูเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เปนวิธีการพัฒนา

โดยการศึกษาเกี่ยวกับประเด็นปญหา เพื่อตอบสนองตอความตองการของชุมชน ซึ่งถือเปน

กระบวนการเรียนรูในลักษณะกึ่งทางการของคนในชุมชน พรอมกับคนในชุมชนและโดยคนใน

ชุมชน โดยมีเนื้อหาที่เกี่ยวกับสภาวะของชุมชนเอง 

ชูชาติ พวงสมจิตร (2540, อางใน พจนา เทียนธาดา, 2543) โรงเรียนกับชุมชนเปนส่ิงที่

เกี่ยวของกัน ผูกพันกัน โรงเรียนเปนสวนหนึ่งของชุมชน ดังนั้นชุมชนควรมีบทบาทหนาที่ตอ

โรงเรียนในการกําหนดเปาหมาย นโยบาย และทิศทางในการดําเนินงานของโรงเรียน สนับสนุน
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โรงเรียนในดานตาง ๆ เพื่อใหโรงเรียนสามารถดําเนินการปรับหลักสูตรใหสอดคลองกับสภาพ

ปญหาและความตองการของทองถิ่นไดอยางเหมาะสม 

ศิริกาญจน โกสุมภ (2542) การมีสวนรวมของชุมชนและโรงเรียนแบบสมบูรณ เปนการ

มีสวนรวมระหวางโรงเรียนและชุมชน โดยทั้งสองฝายรวมกันอยางเขมขนและเทาเทียมกัน ตาง

ฝายตางมีอิทธิพลตอกิจกรรมรวมกัน ทุกฝายมีสวนรวมไดเต็มที่ เปนการมีสวนรวมของกลุมผูนํา

หลักในชุมชน เชน เจาอาวาส ผูบริหารโรงเรียน ประธานคณะกรรมการโรงเรียน เปนกลุมที่มี

บทบาทในอันที่จะชี้นําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในชุมชน เปนแบบแผนของการมีสวนรวมและมี

อํานาจในการตัดสินใจอยางเต็มที่ ชุมชนจะเขามามีสวนรวมในรูปแบบของการรวมฟง รวม

วางแผนการตัดสินใจ รวมปฏิบัติ รวมติดตามประเมินผล 

ในทุกชุมชนจะมีกลไกที่สงเสริมกระบวนการเรียนรูสําหรับสมาชิกในชุมชนอยาง

หลากหลาย ต้ังแตแหลงเรียนรูหลากหลายลักษณะ องคความรูตาง ๆ ในชุมชน ปราชญผูนําชุมชน 

ผูนํากลุมอาชีพตาง ๆ 

ระบบการศึกษาหรือระบบการเรียนรูเพื่อพัฒนาทุนทางสังคมในการเสริมสรางความ

เขมแข็งของชุมชน ควรเปนระบบความรูที่ ชุมชน เปนฐานการเรียนรู โดยหนวยงานหรือองคกรที่มี

บทบาทสําคัญในการจัดการศึกษาทั้ง 3 รูปแบบ คือ การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาในระบบ

โรงเรียน และการศึกษานอกระบบโรงเรียน ควรใหความสําคัญกับการจัดการศึกษาโดยใชชุมชน

เปนฐาน 

Hiemstra (1993, อางใน ประไพ ศิวะลีราวิลาศ, 2549). กลาววา การศึกษาโดยใช

ชุมชนเปนฐานเปรียบเสมือนชุมชนเปนหองแหงการเรียนรู ซึ่งเกี่ยวของกับความรู กิจกรรมตาง ๆ ที่

จัดโดยหนวยงานหรือองคกรทางการศึกษาท่ีใชทรัพยากรภายในชุมชน และการศึกษาที่จัดข้ึนเกิด

จากประสบการณจริง ความสําคัญของกระบวนการศึกษาโดยใชชุมชนเปนฐาน เปนการสงเสริม

ความสัมพันธทางสังคมที่เกี่ยวของกับการเรียนรูในบริบทของชุมชนทุกดาน ไมวาจะเปนการเมือง 

สังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอม และปจจัยอ่ืน ๆ ในชุมชน 

องคความรู สาระการเรียนรู เปนการศึกษาภายใตโครงสรางความสัมพันธของชุมชน 

เปนการสรางกระบวนการเรียนรูรวมกันในชุมชน เปนการเรียนรูตามความตองการของชุมชน เปน

การศึกษาที่เกิดจากการปฏิสัมพันธของคนในชุมชนและทรัพยากรตาง ๆ ในชุมชน 

อรศรี งามวิทยาพงศ (2549) แหลงหรือฐานการเรียนรูในชุมชนเปนความรูที่มี

ความหมายเกี่ยวของกับชีวิตของบุคคลและชุมชนทั้งดานกายภาพและจิตวิญญาณ ฐานให

การศึกษาเรียนรูจึงมีอยูรอบตัว ทั้งในครอบครัวและชุมชน วัด ธรรมชาติ ฯลฯ เชนเดียวกับผูใหการ

เรียนรูมีมากมายทั้งพอแม ปูยาตายาย พี่ปานาอา เพื่อน พระ นักบวช ผูนําศาสนา ครูชาง พอคา 

หมอพื้นบาน แมกระทั่งตนไม สัตวปา สัตวเล้ียง ฯลฯ ชุมชนเปนปจจัยสําคัญในการชวยกระชับ
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ความสัมพันธใหแนนแฟน และสรางกระบวนการเรียนรูไปโดยอัตโนมัติ ใหแกลูกหลานในการ

ดํารงชีวิตอยางพึ่งพาอาศัยและเอ้ืออาทรกันภายในชุมชน 
4. องคประกอบดานความรู 
    โลกปจจุบันถือวาเปนโลกยุคสังคมฐานความรู (Knowledge-Based Society) 

ความรูจึงเปนสินทรัพยที่มีคา อีกทั้งยังเปนกลไกหลักในการขับเคล่ือนใหองคกรมีความ

เจริญเติบโตและมั่งค่ัง ดังที่ บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547) ไดกลาววา ยิ่งองคกรมีความรูมาก

ข้ึนเทาใด ก็ยิ่งสามารถเรียนรูในส่ิงใหม ๆ ไดมากข้ึนเทานั้น เม่ือเรียนรูไดมากก็ยิ่งสรางความรูใหม

ไดมาก และเมื่อนําความรูเกและความรูใหมมาบูรณาการกันเพื่อนําไปประยุกตใช ก็จะยิ่ง

กอใหเกิดประโยชนกับองคกร 

Petridies and Lipshit (2002) เสนอวา เพื่อเปนการเตรียมตัวพัฒนาไปสูยุคขาวสาร 

โรงเรียนสามารถนําการจัดการความรูมาใชสนับสนุนการบริหารการศึกษา สนับสนุนการเรียนการ

สอนได ซึ่งสอดคลองกับที่ (Rawley, 1999) แนะนําวา ในสังคมแหงความรู (Knowledge-Based 

Society) องคกรที่ประสบความสําเร็จได ตองสามารถพิจารณาสรางสรรคและเห็นคุณคาของทุน

ความรู (Rawley, 1999) 

Marquardt (2002) ก็ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา ความรูเปนส่ิงสําคัญมาก เพราะความรู

เปรียบเสมือนพลังงานขององคกรแหงการเรียนรูที่จะสรางความเจริญเติบโตใหแกองคกรตอไป 

นอกจากนี้ Liebowitz and Beckman (1997 อางใน Marquardt, 2002) ยังอธิบายเพิ่มเติมถึง

ลําดับข้ันของความรูวาหมายถึง ขอมูล (Data) สารสนเทศ (Information) ความรู (Knowledge) 

ความชํานาญ (Expertise) และความสามารถ (Capability) ซึ่งความรูแตละอยางไมไดมีคุณคา

เทาเทียมกัน ยิ่งความรูนั้นมีลําดับสูงเทาไร ความรูนั้นก็ยิ่งมีความหมาย มีคุณคาตอองคกรมากข้ึน

เทานั้นดังแสดงในภาพ 
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แผนภาพที่ 2.14 ลําดับข้ันของความรู 

ที่มา: Liebowitz and Beckman (1997) cited in Marquardt (2002) 

 

จากที่กลาวมาขางตนเห็นไดวา ความรูมีความสําคัญตอองคกรมาก ดังนั้น องคกรจึงมี

ความจําเปนที่ตองมีกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร ถายทอด 

       ความสามารถ 

       (Capability) 

       ความชาํนาญ 

        (Expertise) 

             ความรู 

       (Knowledge) 

         สารสนเทศ 

       (Information) 

             ขอมลู 

           (Data) 
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แบงปนและใชความรู  ซึ่งกระบวนการดังกลาวเรียกวา  การจัดการความรู  (Knowledge 

Management) (Davenport and Prusak, 1998 อางใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547) 

Marquardt (1996) ไดแบงกระบวนการจัดการความรูออกเปน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) เปนกระบวนการที่

องคกรนํามาปฏิบัติเพื่อใหไดมาซ่ึงความรูโดยองคกรสามารถแสวงหาความรูไดทั้งจากแหลง

ความรูภายนอกองคกรและแหลงความรูภายในองคกร ซึ่งอธิบายไดดังนี้ 

1.1 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายนอกองคกร (External Collection of 

Knowledge) ปจจุบันอยูในชวงของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว องคกรจะตองมองออกไปขาง

นอกเพื่อรับแนวความคิดใหม ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานดวยวิธีการตาง ๆ เชน การใชมาตรฐาน

เปรียบเทียบ (Benchmarking) การจางที่ปรึกษาจากภายนอก การศึกษาขอมูลจากส่ือตาง ๆ ทั้ง

ทางหนังสือพิมพ บทความ วิทยุ โทรทัศน อินเทอรเนต รวมทั้งการติดตามขอมูลขาวสารจากลูกคา

หรือคูแขง การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐศาสตร สังคม เทคโนโลยี และการใหความรวมมือกับ

องคกรอ่ืน ๆ เพื่อหาพันธมิตรทางธุรกิจ เปนตน นอกจากนี้ Marquardt (1996) ยังอธิบายเพิ่มเติม

ถึงการใชมาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) วาเปนการศึกษาเปรียบเทียบและสังเกตใน

มุมมองที่กวางออกไปถึงวิธีการปฏิบัติที่ดีขององคกรอ่ืน ๆ ซึ่งหมายความรวมถึงคูแขงและคูคาเพื่อ

นํามาพัฒนา ปรับปรุงองคกรใหเขากับการเปล่ียนแปลงไดอีกดวย 

1.2 การแสวงหาความรูจากแหลงความรูภายในองคกร (Internal Collection of 

Knowledge) เปนการแสวงหาความรูจากสวนตาง ๆ ภายในองคกร ซึ่งนับวาเปนวิธีหนึ่งที่ชวย

พัฒนาใหเกิดความรวมมือได องคกรสามารถแสวงหาความรูภายในองคกรโดยการสรางโอกาสให

บุคลากรจากทุกสวน ทุกแผนกสามารถถายโอน แลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกันได อยางไรก็ตาม 

การแสวงหาความรู บางคร้ังไมไดเกิดข้ึนโดยจงใจแตความรูหรือการเรียนรูหลาย ๆ เร่ืองอาจ

เกิดข้ึนไดโดยบังเอิญ 

สรุปไดวา องคกรควรสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาความรูโดยใชทั้ง 2 วิธี คือจากแหลง

ความรูทั้งภายในและภายนอกองคกร และควรใชวิธีการแสวงหาความรูอยางหลากหลาย 

ขั้นตอนที่ 2 การสรางความรู (Knowledge Creation) เปนกระบวนการที่บุคคล 

ทีมงานและองคกรไดสรางความรูข้ึนมาเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานหรือเพื่อพัฒนาศักยภาพของ

ตนใหสูงข้ึน ภายใตความเชื่อวาทุกคนเปนผูสรางความรูใหมได ดังนั้น การสรางความรูของผูคนใน

องคกรจึงสามารถเกิดข้ึนไดกับพนักงานในทุกสวนขององคกร 
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Nonaka (1991 อางถึงใน Marquardt, 2002) ไดแบงรูปแบบของการสรางความรูไว 4 

รูปแบบที่เกิดข้ึนจากองคความรู 2 ประเภท คือ ความรูที่ติดตัวบุคคล (Tacit Knowledge) กับ 

ความรูที่เห็นชัดแจง (Explicit Knowledge) ความรูที่ติดตัวบุคคล (Tacit Knowledge) หมายถึง

ความรูที่คนเรามีอยูภายในตนแตยากที่จะแสดงหรือถายทอดออกมาใหเห็นไดอยางชัดเจน สวน

ความรูที่เห็นชัดแจง (Explicit Knowledge) หมายถึง รูปแบบขององคความรูที่มีลักษณะเปน

ทางการสามารถมองเห็นได รวมทั้งมีระบบและงายตอการถายทอดใหผูอ่ืนทราบ จากองคความรู 

2 ประเภทนั้นมีวิธีการสรางความรูได 4 รูปแบบ ดังนี้ 

2.1 การสรางความรูในตน (Tacit to Tacit Creation of Knowledge) เปนทักษะความ

ชํานาญที่เกิดข้ึนภายในตัวบุคคลและยากที่จะอธิบายใหคนอ่ืนเขาใจ แตสามารถถูกสงหรือ

ถายทอดไปยังอีกคนหนึ่งโดยการฝกหัดงานดวยกัน หรือการทดลองปฏิบัติจริงเพื่อใหเกิดทักษะ

เฉพาะตน ความรูแบบนี้จะเห็นไดไมคอยชัดเจนนักและยากที่จะถายทอดใหทั่วทั้งองคกร 

2.2 การสรางความรูที่ชัดแจงสูความรูที่เห็นชัดแจงแลว (Explicit to Explicit 

Knowledge) ความรูประเภทนี้เกิดจากการรวมและสังเคราะหความรูที่มีอยูแลวและมีความชัดเจน

ตลอดจนเปนระบบที่สามารถถายทอดไดงาย สามารถอธิบายและเกิดเปนความรูใหมที่ถายทอด

ไปไดทั่วทั้งองคกร อยางไรก็ตาม การสรางความรูแบบนี้ยังมีขอจํากัด เพราะเปนการมุงเนนเฉพาะ

ความรูที่มีอยูแลว 

2.3 การสรางความรูจากความรูที่มีอยูแลวในตนไปสูความรูที่เห็นชัดแจง (Explicit to 

Tacit Creation of Knowledge) เปนการสรางความรูที่เกิดข้ึนเมื่อบุคคลในองคกรตางเขาใจและ

ไดเรียนรูในองคความรูแบบชัดแจง หรือเรียนรูจากกระบวนการตาง ๆ ที่ปฏิบัติกันมา แลวนํา

ความรูที่เห็นชัดแจงแลวและเพ่ิมความรูภายในตนเขาไปพัฒนาดวยทักษะเฉพาะตนเอง แลวจึง

สรางสรรคส่ิงใหม ๆ และสามารถแบงปนไดทั้งองคกรดวยการสังเกตและปฏิบัติจริงเทานั้น 

2.4 การสรางความรูจากที่เห็นชัดแจงแลวไปสูความรูในตน (Tacit to Explicit Creation 

of Knowledge) เปนการสรางความรูที่เกิดข้ึนเมื่อความรูที่ผูเรียนมีอยูแลวนํามาพัฒนาดวยทักษะ

เฉพาะตัวของเขาเองจนเกิดเปนความรูที่ติดตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และกอใหเกิดเปน

ความรูใหมที่สามารถถายทอดไปไดทั่วถึงทั้งองคกร 

Marquardt (1996) ยังกลาวเสริมวา การสรางความรูภายในองคกรนั้น สามารถสราง

โดยใชกิจกรรมที่หลากหลาย ไดแก การเรียนรูจากการปฏิบัติ (Action learning) การแกไขปญหา

อยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) การทดลอง (Experimentation) และการเรียนรู

จากประสบการณในอดีต สอดคลองกับที่ Newman and Conrad (1999) กลาววา การสราง

ความรูประกอบดวยกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการรับเอาความรูเขามาอยูในระบบ ซึ่งหมายความ
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รวมถึงการพัฒนาความรู การคิดคนและการรับความรูใหม ๆ ซึ่งตองเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง

และใชวิธีการที่หลากหลาย 

ขั้นตอนที่ 3 การถายโอนและใชความรู (Knowledge Transfer and Utilization) 

เปนกระบวนการที่บุคคล กลุม หรือองคกรถายโอน และใชความรูใหเกิดประโยชนหรือกลาวอีกนัย

หนึ่งไดวาเปนกระบวนการที่บุคคล กลุม แผนงาน หรือ หนวยงานยอยไดรับอิทธิพลจาก

ประสบการณของบุคคลอ่ืนหรือกลุมอ่ืน (Argote et al., 2000) 

สําหรับองคกรแหงการเรียนรูนั้น การถายโอนความรูเปนส่ิงที่มีความจําเปนและจะขาด

เสียไมได และความรูนั้นควรไดรับการเผยแพรอยางรวดเร็ว และเหมาะสมทั่วทั้งองคกร ทั้งนี้โดย

อาศัยกลไกในการทํางาน การใชอิเล็กทรอนิกส การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคล และการถายโอน

สามารถเกิดข้ึน ไดทั้งโดยต้ังใจและไมไดต้ังใจ กลาวคือ การถายโอนความรูโดยต้ังใจ ไดแก การ

ส่ือสารเปนลายลักษณอักษร เชน บันทึกขอความ จดหมาย รายงาน การติดปายประชาสัมพันธ 

หรืออาจเปนการใหการศึกษาและฝกอบรม การประชุมภายใน (Internal Conference) การ

บรรยายสรุป การทัศนศึกษา การหมุนเวียนเปล่ียนงาน การใชระบบพี่เล้ียง สวนการถายโอน

ความรู โดยไมต้ังใจ ไดแก การที่ความรูถูกถายโอนไปยังแผนกหรือฝายอ่ืน ๆ ขององคกร โดยไมได

มีการวางแผนกันไวลวงหนา เชน อาจเปนเร่ืองเลาขานหรือตํานาน (Marquardt, 1996) กลุม

ทํางานเคร่ือขายที่ไมไดเปนทางการ 

Newman and Conrad (1999) ไดกลาวไวเชนเดียวกันวา การถายโอนความรูเปน

กิจกรรมที่เกี่ยวของกับการกระจายความรูจากบุคคล จากทีมงาน ไปยังอีกบุคคลหรือทีมงานอ่ืน ๆ 

หมายความรวมถึง การส่ือสาร การแปลความหมาย การสนทนา การสอน การฝกอบรม การ

กล่ันกรองและการแสดงออกใหเห็นความรู การใชความรูรวมถึงกิจกรรมและเหตุการณตาง ๆ ที่

เช่ือมโยงกับการใชความรูของบุคลากร ทีมงานและองคกรใหเกิดประโยชนสูงสุด อยางไรก็ตามยัง

มีปจจัยอีกหลาย ๆ อยางที่เปนอุปสรรคตอการถายโอนความรูในองคกร เชน เร่ืองของคาใชจาย 

ความสามารถหรือขีดจํากัดในการเรียนรูของผูรับโอนความรู หรือบางทีอาจเปนขอมูลที่ชาเกินไป 

ขอมูลที่ถูกบิดเบือนทั้งโดยจงใจและไมจงใจ เปนตน 

ขั้นตอนท่ี 4 การจัดเก็บความรูและนํามาใชใหม (Knowledge Storage and 

Retrieval) เปนกระบวนการที่นําความรูที่ไดมาหรือสรางข้ึนโดยจัดเก็บเพื่อสะดวกในการนํา

กลับมาใชใหมโดยองคกรตองทําการศึกษาวา องคความรูใดที่มีความสําคัญควรคาแกการเก็บ

รักษาเพื่อใหงายตอการสืบคนและสามารถนํามาใชใหมไดเมื่อตองการ 

Marquardt (1996) กลาววา การจัดเก็บความรูที่ดีควรมีการกําหนดโครงสรางและเก็บ

ใหเปนระบบเพื่อหางายและสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว มีการแบงแยกขอมูลความรู

ออกเปนชุด ๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย แผนงาน ซึ่งอยูบนพื้นฐานของความตองการที่จะเรียนรู 
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ตลอดจนมีการจัดหมวดหมูเพื่อสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดแจงและรัดกุม การจัดระบบ

ขอมูลควรคํานึงถึง ความตองการและวัตถุประสงคของงาน ความเชี่ยวชาญของผูใช หนาที การใช

ขอมูล ตําแหนงการจัดเก็บ และเพื่อความสะดวกในการนํากลับมาใชใหมไดอยางสะดวก จึงควรใช

เทคโนโลยีที่ทันสมัย เชน คอมพิวเตอร หรือระบบเทคโนโลยีเครือขาย ขอมูลสารสนเทศเปน

เคร่ืองมือที่ใชในการจัดเก็บความรู 

สรุปไดวา ในการจัดเก็บความรูตองมีการสรางระบบในการจัดเก็บโดยคํานึงถึงความ

จําเปนในการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความเชี่ยวชาญของผูใช การใชประโยชนจากขอมูลและ

สถานที่ในการเก็บรักษาขอมูล 

นอกจากข้ันตอนการจัดการความรู 4 ข้ันตอนดังที่กลาวมาแลวขางตนนั้น Marquardt 

(2002) ยังไดเพิ่มเติมข้ันตอนในการจัดการความรูอีก 2 ข้ันตอนในภายหลัง คือ ข้ันตอนการ

วิเคราะหและการทําเหมืองความรู และข้ันตอนการประยุกตใช และการทําใหขอมูลถูกตอง

เที่ยงตรงในตัวแบบเชิงระบบของการจัดการความรูดวยรวมเปน 6 ข้ันตอน ซึ่งการวิเคราะหและ

การทําเหมืองความรู (Analysis and Data Mining) เปนเคร่ืองมือในการวิเคราะหที่ทําใหองคกร

สามารถเขาใจความหมายท่ีมีอยู ทําใหบุคลากร สามารถจัดเก็บ และกล่ันกรองดึงเอาขอมูลมาใช

ในการพัฒนากลยุทธขององคกร สวนการประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง 

(Application and Validation) เปนการนําเอาความรูและประสบการณขององคกรมาประยุกตใช

อยางสรางสรรค และตอเนื่องโดยนําเทคโนโลยีเขามาใชในการประยุกตความรูใหมากย่ิงข้ึน 

องคกรจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเม่ือดําเนินการตามกระบวนการทั้ง 6 

ข้ันตอนอยางตอเนื่อง ซึ่งไมจําเปนจะตองเกิดข้ึนตามลําดับ หรือกลาวไดวา การจัดการความรูใน

แตละข้ันตอนนั้นเปนอิสระตอกัน 

นักวิชาการคนอ่ืน ๆ เชน Seng, Zannes and Pase (2002 cited in Crawford, 2003) 

ไดกลาวถึงข้ันตอนในการจัดการความรูวามี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

1) การไดมาซึ่งความรู (Capturing Knowledge) เปนวิธีการไดมาซึ่งความรู 

2) การจัดเก็บความรู (Storing Knowledge) นําความรูที่ไดมาจัดเก็บในรูปฐานขอมูล

หรือรูปแบบอ่ืน ๆ 

3) จัดระบบขอมูล (Processing Knowledge) การพิจารณากล่ันกรองความรู 

เปรียบเทียบความรู วิเคราะห แบงแยกประเภทความรู 

4) การแบงปนความรู (Sharing Knowledge) การถายทอดความรูผานระบบขอมูล

ขาวสารหรือผานการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 

5) การใชความรู (Using Knowledge) ใชในการแกปญหาและนํามาปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคขององคกร 
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จากที่กลาวมาขางตน เห็นไดวา การจัดการความรูเปนการบริหารจัดการเพื่อนําความรู

จากแหลงความรูไปใหผูใชเพื่อทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในทางที่ดีข้ึนแกองคกร องคกรที่ตองการ

ปรับเปล่ียนไปเปนองคกรแหงการเรียนรูจึงจําเปนตองใหความสําคัญกับเร่ืองการจัดการความรู 
5. องคประกอบดานเทคโนโลยี 

 ทิศทางของโลกในศตวรรษที่ 21 ทําใหเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเครื่องมือสําคัญใน

การเช่ือมโยงเครือขายทั่วโลก เชนเดียวกับองคกรแหงการเรียนรูที่เทคโนโลยีเปนองคประกอบหลัก

อีกองคประกอบหนึ่ง ซึ่งหากองคกรมีความเขาใจและรูวิธีใชเทคโนโลยีมาเพิ่มความสามารถในการ

เรียนรูขององคกรแลว ก็จะทําใหไดเปรียบทางการแขงขันมากกวาองคกรที่ยังใชวิธีการเดิม ๆ โดยที่ 

Marquardt (2002) ไดกลาววา เทคโนโลยีที่ใชในองคกรแหงการเรียนรูนั้นจะประกอบดวย

เครือขายทางเทคโนโลยีที่ประสมประสาน และจะเปนเคร่ืองมือที่จะทําใหสมาชิกในองคกรสามารถ

เขาถึง และแลกเปล่ียนขอมูลและการเรียนรูกันได โดยเทคโนโลยีจะเปนตัวสนับสนุนองคกรแหง

การเรียนรูใน 2 มิติหลัก ๆ ดังนี้ 

มิติที่ 1 เทคโนโลยีสําหรับจัดการความรู เปนการนําคอมพิวเตอรมาใชในการรวบรวมใส

รหัส ประมวลผล จัดเก็บ ถายโอนและนําขอมูลไปประยุกตใช 

มิติที่ 2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มความเร็ว และคุณภาพการเรียนรู เปนการใชเทคโนโลยี

และส่ือตาง ๆ เชน วิดีทัศน โสตทัศนและการฝกอบรมที่มีการใชส่ือผสมบนคอมพิวเตอรเพื่อสงตอ

และแบงปนความรู รวมถึงทักษะตาง ๆ ไดในทุกที่ทุกเวลา 

การนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อการเรียนรูนั้น ปจจุบันกําลังเปนที่นิยมกันอยางมาก ทั้งนี้ 

เนื่องจากเทคโนโลยีชวยใหการเรียนรูมีคุณภาพ มีความเหมาะสม และรวดเร็วซึ่ง Marquardt 

(2002) ไดกลาวถึงขอดีของการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อการเรียนรูไวดังนี้ 

1) บุคลากรสามารถเรียนรูในเวลาที่ตองการความรูนั้น 

2) ผูเรียนมีอิสระ และสามารถควบคุมการเรียนรูไดดวยตนเอง 

3) ความเร็วและความสะดวกในการใชเทคโนโลยีทําใหพนักงานมีความกระตือรือรน 

4) ผูเรียนสามารถเรียนรูไดไมวาจะอยูไกลแคไหนก็ตาม 

5) เทคโนโลยีบางอยางเปดโอกาสใหผูเรียนสามารถลงมือปฏิบัติหรือมีปฏิสัมพันธกับ

ผูสอนหรือผูอ่ืนไดโดยตรง 

6) ผูเรียนไดเรียนรูจากขอมูลหรือเนื้อหาเดียวกัน 

7) เทคโนโลยีที่หลากหลายทําใหองคกรสามารถผลิตโปรแกรมการเรียนใหตรงกับ

รูปแบบการเรียนรูของผูเรียนได 

8) องคกรสามารถนําเทคโนโลยีที่หลากหลายมาใชเพื่อการเรียนรูและสรรหาใหตรงกับ

ความสนใจของผูเรียนได 
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9) การเรียนรูบางอยางดวยการใชเทคโนโลยีมีความปลอดภัย ยืดหยุน ตลอดจนทําให

ผูเรียนรูสึกเสมือนจริงได 

10) องคกรสามารถปรับขอมูลใหทันสมัยไดตลอดเวลาและบอยคร้ังเทาที่ตองการ 

11) ผูเรียนรูสามารถเขาสูระบบและเรียกขอมูลมาใชมากนอยไดตามเทาที่ตองการ 

12) ชวยองคกรประหยัดคาใชจายและประหยัดเวลาในการเรียนรูและเวลาเดินทาง 

 Marquardt (2002) ยังเสนอแนะวา องคกรที่ตองการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อการเรียนรู

นั้นควรพิจารณาดําเนินการ ดังนี้ 

1) กระตุนและสงเสริมใหบุคลากรมีความสามารถที่จะเขาถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ 

2) พัฒนาส่ือทางเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูอยูเสมอ เพื่อจะใชเปนทักษะในการคนควาหา

ความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

3) สรางหรือขยายการสอน ฝกอบรมเกี่ยวกับการใชเทคโนโลยี 

4) ใชเทคโนโลยีเพื่อการคนควาและรวบรวมความรู ความคิดทั้งจากภายในและ

ภายนอกองคกร 

5) วางแผนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรูดวยตนเอง และการเรียนรูเปน

กลุม 

6) สรางความตระหนักและพัฒนาทักษะที่เหมาะสมใหกับบุคลากร และสนับสนุนใหมี

การนําเทคโนโลยีอยางเต็มที่ 

7) วางแผนและพัฒนาระบบการเรียนรูโดยประสานเทคโนโลยี การฝกสอน และการ

ปฏิบัติงานจริงใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

8) พัฒนาและออกแบบระบบเพื่อใชในการสนับสนุนบุคลากรและการเรียนรู 

9. นําอินเทอรเนต ไปใชในการฝกอบรมซ่ึงจะทําใหบุคลากรไดเรียนรูจากฐานขอมูล

เดียวกันไดทุกเวลาที่ตองการ 

10) เพิ่มความสามารถและความเปนผูนําในการใชเทคโนโลยีใหกับฝายบริหารและฝาย

พัฒนาทรัพยากรมนุษยควบคูกันไป 

 เห็นไดวา การนําเทคโนโลยีสารสนเทศตาง ๆ มาใชจะทําใหองคกรสรางกลยุทธใหม ๆ 

เพื่อการเรียนรูแบบทั่วทั้งองคกร 

 จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวา องคประกอบหลักทั้ง 5 ดานมีความสําคัญตอการ

นําไปพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน ซึ่งองคประกอบดังกลาวลวนมี

ความเช่ือมโยงสัมพันธและสงผลซึ่งกันและกัน อีกทั้งยังเปนกลไกที่ชวยกันขับเคลื่อนและทําให
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โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู ตลอดจนเปนองคกรที่มีประสิทธิผลพรอมที่จะตอบสนองตอการ

สรางสรรคส่ิงใหม ๆ หรือนวัตกรรมใหม ๆ ข้ึนมาอีกดวย  
 
3. แนวคิดแบบตรวจสอบรายการประเมินหลัก (Key Evaluation Checklist) 

Scriven (1991, อางในสินีนาฎ ศรีพัฒนะพิพัฒน, 2545) ไดเสนอแนวคิดของแบบ

ตรวจสอบรายการประเมินหลัก เพื่อใชสําหรับตรวจสอบการประเมินต้ังแตการสํารวจกอนการ

ประเมินจนถึงข้ันการวิเคราะหและการใชผลประเมิน ประกอบดวยรายการตรวจสอบการประเมิน 

14 รายการดังนี้ คือ 

1. การบรรยายลักษณะ (description) เปนการบรรยายลักษณะและการวัดผลที่

ถูกตองของส่ิงที่ประเมิน อาจจะไมไดเปนทางการ การบรรยายลักษณะของส่ิงที่ประเมินมี

ประโยชนที่จะแบงลักษณะส่ิงประเมินออกเปน 4 สวน ดังนี้ (1) ธรรมชาติทั้งหมด หนาที่ และ

ข้ันตอนการปฏิบัติ (2) สวนประกอบ หนาที่และความสัมพันธขององคกร เชน แผนภูมิองคกร 

คุณสมบัติของคณะทํางาน แผนภูมิแสดงกระบวนการผลิตเปนตน (3) ระบบสงตอ เชน การ

ติดตอส่ือสารกับผูรับ (4) ระบบการสนับสนุนหรือโครงสรางพื้นฐานขององคกรซึ่งรวมถึง

ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ การบํารุงรักษา การบริการ ระบบที่ทันสมัย การสอนและระบบการ

ฝกอบรมสําหรับผูใช ผูจัด ระบบการติดตามผลการบริหารจัดการเพ่ือตรวจสอบการใชที่เหมาะสม 

รวมทั้งการบํารุงรักษาและคุณภาพ 

2. ภูมิหลังและบริบทของการประเมิน (background & context) เปนพื้นฐาน

สําหรับมุมมองและการออกแบบ รวมทั้งการระบุผูถูกประเมินและผูที่มีสวนเก่ียวของ ความ

ตองการดานขอมูลขาวสาร และทางเลือกในการตัดสินใจ หนาที่ที่มุงหมาย และธรรมชาติที่

คาดการณของผูประเมิน การปฏิบัติที่เช่ือถือไดในปจจุบันและในอนาคต ความคาดหวังสําหรับ

การประเมิน รูปแบบที่ตองการของการประเมิน ทรัพยากรที่จัดหามาไดสําหรับการประเมิน ความ

เปนมาของการประเมิน ความสัมพันธกับโปรแกรมอ่ืน ส่ิงที่ตองมีมากอนการประเมิน ขอผิดพลาด 

ศัตรู พันธมิตร การเช่ือมโยง ทางเลือกที่รับรูได อุปสรรคทางการเมือง ความพยายามกอนที่จะ

ประเมิน และประเด็นอ่ืนๆซึ่งส่ิงเหลานี้ทําใหทราบวาผูที่ใหขอมูลการประเมินเขาใจผิดหรือเขาใจ

อยางลึกซ้ึงเกี่ยวกับลักษณะของการประเมิน และใครที่ใหความรวมมือหรือไมใหความรวมมือใน

การประเมิน จุดที่ตองตรวจสอบนี้จะชวยแนวทางที่เปนไปไดและบางคร้ังในการออกแบบการ

ประเมินที่สามารถบริหารจัดไดงายข้ึน 

3. ผูบริโภค (consumer) หมายถึง ผูที่ไดรับผลกระทบทางตรงหรือทางออมจากการ

ประเมินบางคร้ังเรียกวา ลูกคา หรือหนวยงานภายในส่ิงที่ประเมิน ไมวาจะโดยต้ังใจหรือไมต้ังใจ 
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ผูใชการประเมินที่มีศักยภาพจะตองคิดอยางระมัดระวังถึงบทบาทของตนเองในฐานะที่เปนผู

ประเมินคนหนึ่งวาควรจะถูกสงเสริมใหใชการประเมินตอไปหรือไม 

4. ทรัพยากร (resources) หมายถึงส่ิงที่สามารถจัดหามาใชไดโดยผูประเมินหรือ

สําหรับการประเมิน ไมเพียงแตส่ิงที่ไดใชไปแลว และไมใชเฉพาะแตเร่ืองเงินอยางเดียวแตจะ

รวมถึงทรัพยากรอ่ืนๆดวย เชน เวลา สถานที่ ความชํานาญทางดานอาชีพ การคนควาที่เกิดข้ึน 

ความรูทางดานเงินทุน ประสบการณที่ผานมา เทคโนโลยี คุณภาพที่รับได การพิจารณาใน

ลักษณะที่ยืดหยุนได 

5. คุณคาของการประเมิน (values) เปนขอสรุปทางการประเมิน มาตรฐานที่ตอง

พิจารณาจะรวมไปถึงมาตรฐานทางกฎหมาย ดานศีลธรรมและจริยธรรม ทางการเมือง การบริหาร

จัดการ สุนทรียศาสตร เชิงตรรกะ วิทยาศาสตรหรือวิทยาการอ่ืนๆ มาตรฐานดานคุณภาพชีวิตและ

ส่ิงแวดลอมและสิ่งอ่ืนๆ ที่พิสูจนวาใชไดหรือมาตรฐานที่ยอมรับอยางกวางขวางที่ประยุกตใชใน

สาขาได โดยเฉพาะอยางยิ่งมาตรฐานทางอาชีพ 

6. กระบวนการประเมิน (process) เปนการประเมินคุณภาพของทุกๆส่ิงที่สําคัญที่ได

เกิดข้ึนหรือมีการประยุกตใชกอนที่ผลจะเกิดข้ึน เชน เปาหมาย การออกแบบ การดําเนินการ การ

จัดการ กิจกรรม ข้ันตอนการปฏิบัติ บางคร้ังก็รวมไปถึงคุณภาพของเหตุผลเชิงตรรกะ และ

ครอบคลุมไปถึงผลผลิต 

7. ผลลัพธของการประเมิน (outcome) เปนการประเมินผลกระทบทั้งที่ดีและไมดี

เกี่ยวกับผูบริโภคไดแกการประเมินทั้งทางตรงและทางออม โดยต้ังใจและไมต้ังใจ และอาจเปนผล

ที่เกิดข้ึนทันทีทันใด/ชวงระยะส้ัน/ระยะยาวก็ได กระบวนการทํางานและผลลัพธจะตองมองถึง

ผลกระทบ 

8. ความคุมคาของการประเมิน (costs) โดยพิจารณาจากรายจายของการประเมิน

ทั้งที่เปนตัวเงินและไมใชตัวเงิน โดยทางตรงหรือทางออม ข้ันตอนของการพัฒนา เชน การเร่ิมตน/

บํารุงรักษา/การปรับคุณภาพ คาเสียโอกาส ระยะเวลาและบางคร้ังอาจจะเปนองคประกอบที่

เกี่ยวของและเปนไปไดในการประเมิน เปนตน 

9. การเปรียบเทียบ (comparisons) เปนการเปรียบเทียบทางเลือก รวมถึงทางเลือกที่

ยอมรับและไมยอมรับ ทางเลือกเหลานั้นจัดหามาไดในปจจุบันและอาจจะสรางข้ึนเอง ทางเลือก

ในการเปรียบเทียบจะมีคุณคาในการประเมิน 

10. ความสามารถในการสรุปอางอิงผลการประเมิน (generalizability) สามารถ

นําไปใชประโยชนโดยบุคคลอ่ืน สถานที่ต้ังอื่น โปรแกรมประเภทอ่ืนๆ คณะทํางานอ่ืน และเวลาอ่ืน

ได เปนตน 
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11. ความสําคัญของการประเมินโดยรวม (overall significance) จากขางตน เนน

ความสําคัญที่ผลกระทบจากความตองการของผูบริโภค รวมถึงการพิจารณาความตองการขอมูล

สารสนเทศของลูกคาและผูที่มีสวนไดสวนเสีย ผลสรุปอาจจะทําเปนมิติเดียว หรืออาจจะเปนหลาย

มิติข้ึนอยูกับความตองการของลูกคา 

12. ขอเสนอแนะงานประเมิน (recommendations) ในการประเมินนั้นอาจใหเพียง

ผลสรุปการประเมิน และอาจจะเปนหรือไมเปนไปตามงานประเมินที่ตองการ 

13. การรายงานและการสนับสนุน (report & support) เปนการนําผลไปสูการสรุป 

เชน ตองการสรุปผลในรูปของการพูดหรือการเขียน สรุปแบบสั้นหรือยาว รายงานตอสาธารณะ

หรือเฉพาะกลุม นําเสนอขอเท็จจริงแบบเด่ียวหรือกลุม ในรูปแบบที่เปนเชิงวิชาการหรือไมเปน

วิชาการ การรายงานสุดทายจะชวยในการอธิบายถึงความหมายของการรายงาน การระบุส่ิงที่

เกี่ยวของและการดําเนินการสําหรับผูมีสวนไดสวนเสียรวมถึงผูใช คณะทํางาน ผูใหทุน สามารถนํา

ผลที่ไดไปเปนฐานขอมูลและแนะนําส่ิงที่สรางข้ึนเพื่อใหเกิดประโยชนและนําไปเผยแพรตอ

สาธารณชนถาเห็นวาเหมาะสม 

14. การประเมินอภิมาน (meta-evaluation) การประเมินวิธีนี้เปนการระบุ จุดแข็ง 

ขอจํากัด และวิธีใชอ่ืนๆ ของการประเมิน สามารถดําเนินการไดในลักษณะดังตอไปนี้ (1) ใชผู

ประเมินภายนอกในการประเมิน (2) ประยุกตวิธีนี้เพื่อนําไปประเมินตนเอง (3) ใชแบบตรวจสอบ

รายการการประเมินอภิมานแบบพิเศษ (ซึ่งมีตัวแปร 3 หรือ 4 ตัวแปร) (4) ทําการประเมินซํ้าและ

เปรียบเทียบผลลัพธที่ได (5) ทําการประเมินโดยใชวิทยาการประเมินที่แตกตางกันและ

เปรียบเทียบผลที่ได (6) ประยุกตใชมาตรฐานการประเมินโปรแกรมในการประเมิน 

3.1  รูปแบบของแบบตรวจสอบรายการประเมินหลัก 
แบบตรวจสอบรายการประเมินหลักเปนแบบตรวจสอบรายการที่ประกอบดวย

ขอความหรือขอรายการเกี่ยวกับขอเท็จจริงในเร่ืองที่ศึกษาท่ีตองการตรวจสอบ ลักษณะของการ

ตอบใหตอบวามีหรือไมมี ปฏิบัติหรือไมไดปฏิบัติ ใชหรือไมใช ตามรายการที่กําหนด ดังตัวอยาง

ตอไปนี้ 
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Key Evaluation Checklist (KEC) ในการตรวจสอบการประเมินความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูสําหรับโรงเรียน เรื่องการเรียนรูเปนทีม ตามแนวคิดของ Senge and et al. (2000) 
 
ขอ    

 
                              รายการตรวจสอบ 

 
  ใช 

 
ไมใช 

 
        

 
การเรียนรูเปนทีม 

  

1 มีการต้ังคําถามอยู เสมอทั้งในที่ประชุมกลุมยอย และที่

ประชุมใหญของโรงเรียน อยางเปดเผยตรงไปตรงมา 

  

2 มีการพบปะอยางไมเปนทางการ โดยมีการสนทนา อภิปราย 

แลกเปล่ียนความคิดเห็น ในการปฏิบัติงานภายในโรงเรียน 

  

3 มีการปฏิบัติงานขามสายงาน ในการจัดทําโครงการ กิจกรรม 

ตาง ๆ ที่สนับสนุนการเรียนรูของนักเรียน 

  

 
Scriven (2000) ไดนําเสนอรูปแบบของแบบตรวจสอบรายการประเมินสําหรับการ

ประเมินผลิตภัณฑลักษณะแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ดังนี้ 

 

 

ดานความตองการจําเปน (needs) 

       รายการ                                                                ระดับ 

____จํานวนคนที่จะไดรับผลกระทบ               4 เปนความตองการที่สําคัญมากที่สุด 

____ความสําคัญในทางสังคม/ทางการศึกษา 3 เปนความตองการที่สําคัญมาก 

____หลักฐานแสดงความตองการจําเปน        2 นาจะปนความตองการที่สําคัญ 

                                                                1 อาจจะเปนไปไดวาเปนความตองที่สําคัญ 

                                                                0 ไมมีหลักฐานประจักษที่แสดงวาเปน  

                                                                   ความตองการที่สําคัญ 

 

Stufflebeam (2000, อางในสินีนาฎ ศรีพัฒนะพิพัฒน, 2545) ไดนําเสนอแบบ

ตรวจสอบรายการประเมินอภิมานใชในการตรวจสอบโปรแกรมการประเมินภายใตมาตรฐานการ

ประเมิน 4 หมวดซ่ึงประกอบดวยเกณฑทั้งส้ิน 30 รายการ ในแตละรายการซึ่งประกอบดวยจุด

ตรวจสอบ (checkpoint) 6 แหง ตามเนื้อหาของแตละมาตรฐาน ทั้งนี้ในแตละมาตรฐานจะไดรับ
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คะแนนในแตละจุดตรวจสอบ โดยการพิจารณาคะแนนการประเมินที่ถูกจัดข้ึนดังนี้ 0-1 หมายถึง 

ระดับตองปรับปรุง 2-3 หมายถึงระดับพอใช 4 หมายถึง ระดับดี 5 หมายถึง ระดับดีมาก 6 

หมายถึง ระดับดีเยี่ยม ซึ่งกําหนดเกณฑการใหคะแนนที่เรียกวารูบริคส (Scoring Rubric) ดัง

ตัวอยาง 

มาตรฐานดานอรรถประโยชนซึ่งมุงใหงานประเมินเปนกระบวนการที่กอใหเกิด

สารสนเทศที่ตรงกับความตองการของผูใชผลการประเมิน มาตรฐานดานนี้ประกอบดวยเกณฑ 7 

เกณฑดังนี้ 

U1      การระบุผูมีสวนไดสวนเสียและผูที่เกี่ยวของที่ตองการใชสารสนเทศการ 
        ประเมิน 

□       ระบุผูใชผลประเมินอยางชัดเจน 

□       มีการรับรองจากผูนํากลุมเพื่อระบุผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน 

□       ปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียเพื่อระบุความตองการสารสนเทศ 

□       สอบถามผูมีสวนไดสวนเสียเพื่อระบุผูมีสวนไดสวนเสียอ่ืน 

□       จัดใหผูมีสวนไดสวนเสียมีสวนรวมตลอดการประเมินผล สอดคลองกับขอตกลงการ   

          ประเมินอยางเปนทางการ 

□       เปดโอกาสใหผูมีสวนไดสวนเสียใหมมีสวนรวมในการประเมิน 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 

 

U2      ความเปนที่เชื่อถือของผูประเมิน 

□       จัดหาผูประเมินที่มีความสามารถ 

□       จัดหาผูประเมินที่ผูมีสวนไดสวนเสียไววางใจ 

□       จัดหาผูประเมินที่มีความสามารถรับรูความสนใจของผูมีสวนไดสวนเสีย 

□       จัดหาผูประเมินอยางเหมาะสมเพื่อตอบสนองตอความแตกตางดานเพศ สถานะทาง 

          เศรษฐกิจและสังคม เชื้อชาติ ภาษาและวัฒนธรรม 

□       สามารถชวยเหลือผูมีสวนไดสวนเสียใหเขาใจและประเมินแผนการและกระบวนการ 

          ประเมิน 

□       จัดการอยางเหมาะสมตอขอเสนอแนะและการวิจารณของผูมีสวนไดสวนเสีย 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 
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U3     การรวบรวมขอมูลที่ครอบคลุมและตอบสนองความตองการใชสารสนเทศ  
        ของผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูที่เกี่ยวของ 

□       จัดลําดับความสําคัญของคําถามที่สําคัญที่สุด 

□       มีความยืดหยุนในการเพิ่มคําถามในระหวางการประเมิน 

□       ไดรับขอมูลที่เพียงพอเพื่อช้ีถึงคําถามการประเมินที่สําคัญที่สุดของผูมีสวนไดสวน 

          เสีย 

□       ไดรับขอมูลที่เพียงพอเพื่อประเมินคุณคาภายในของโปรแกรม 

□       ไดรับขอมูลที่เพียงพอเพื่อประเมินคุณคาภายนอกของโปรแกรม 

□       จัดสรรการประเมินใหสอดคลองตามลําดับความสําคัญของขอมูลที่ตองการ 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 

 

U4      การแปลความหมายและการตัดสินคุณคามีความชัดเจน 

□       พิจารณาแหลงของคุณคาที่เกี่ยวของทั้งหมดในการแปลความหมายผลการประเมิน 

           รวมถึงความตองการทางสังคม ความตองการของผูใชผลการประเมิน กฎหมายที่     

           เกี่ยวของพันธกิจของสถาบัน และเปาหมายของโปรแกรม 

□       กําหนดกลุมหรือหนวยงานที่เหมาะสมในการแปลความหมายผลการประเมิน 

□       จัดใหมีหลักเกณฑที่ชัดเจนสําหรับการตัดสินคุณคา 

□       แยกใหเห็นอยางชัดเจนถึงความเหมาะสมระหวางมิติ การถวงน้ําหนักและคะแนน 

          จุดตัดสําหรับตัดสินคุณคา 

□       ใหพิจารณาถึงคุณคาของผูมีสวนไดสวนเสีย 

□       ถาเห็นวามีความเหมาะสม ใหนําเสนอการแปลความหมายที่เปนทางเลือกใหม 

          ภายใตความขัดแยงแตมีพื้นฐานคุณคาที่นาเชื่อถือ 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 
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U5      รายงานการประเมินมีความชัดเจนทุกขั้นตอน 

□       มีการรายงานมากกวา 1 แบบ ตามความเหมาะสม เชน บทสรุปผูบริหารการ 

           รายงานประเด็นหลัก การรายงานเชิงเทคนิค และการนําเสนอดวยวาจา 

□       ถาเห็นวาเหมาะสมการรายงานใหชี้ถึงความตองการเปนพิเศษของผูใชผลการ 

          ประเมิน เชน บุคคลที่มีขอจํากัดในดานความเขาใจภาษาอังกฤษ 

□       เนนประเด็นในรายงานตามคําถามที่รวบยอดและถายทอดขอมูลที่จําเปนที่สุดในแต 

          ละรายงาน 

□       เขียนหรือเสนอขอมูลที่ไดแบบเรียบงายและตรงไปตรงมา 

□      ใชส่ืออยางมีประสิทธิภาพเพื่อแจงรายละเอียดแกผูใชผลการประเมินที่มีความ 

          แตกตางกัน 

□      ยกตัวอยางที่จะชวยผูใชผลการประเมินสามารถเชื่อมโยงขอมูลที่ไดกับสถานการณ 

          จริง 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 

 

U6      มีการเผยแพรผลการประเมินไปยังผูมีสวนไดสวนเสีย และผูเกี่ยวของอยาง 
        ทั่วถึงภายในเวลาที่กําหนด 

□       ใหความรวมมือกับลูกคา ใชความพยายามพิเศษในการระบุ เขาถึงและแจงผูใชผล 

          การประเมินที่ต้ังใจไวทุกคน 

□       จัดทํารายงานระหวางการประเมินใหทันเวลาแกผูใชผลการประเมิน 

□      มีการแลกเปล่ียนขอมูลใหทันเวลากับผูที่เกี่ยวของโดยตรง เชน คณะกรรมการ  

          กําหนดนโยบายของโปรแกรม คณะกรรมการการทํางานของโปรแกรม และลูกคา 

          ของโปรแกรม 

□      สงมอบรายงานฉบับสมบูรณเมื่อผูมีสวนไดสวนเสียตองการ 

□      ถาเห็นวาเหมาะสม จัดแถลงขาวตอสาธารณชน 

□      ถาไดรับการอนุญาตจากที่ไดสัญญาไว และเห็นวาเหมาะสม ประชาสัมพันธ ผานส่ือ 

         สาธารณ เชน อินเตอรเน็ต 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 

 



 88 

 

U7      ผลกระทบของงานประเมิน 

□       หากเหมาะสมและเปนไปไดใหผูใชผลการประเมินรับทราบความคืบหนาตลอดการ 

          ประเมิน 

□       คาดการณและเสนอการประยุกตใชส่ิงที่ไดคนพบ 

□       จัดใหมีรายงานระหวางการประเมิน 

□       เสริมการรายงานเปนลายลักษณอักษรดวยการสื่อสารทางวาจา 

□      จัดข้ันตอนการรับทราบผลยอนกลับ (feed back) ตามระดับที่เหมาะสมและการ 

          ประยุกตใชผล 

□      จัดใหมีการชวยเหลือติดตามในการตีความหมายและประยุกตใชขอคนพบ 

□ 6                  □ 5                    □ 4                    □ 2-3                   □ 0-1 

ดีเยียม                ดีมาก                 ดี                      พอใช                  ตองปรับปรุง 

 

 

เกณฑการใหคะแนน กําหนดการใหคะแนนดังนี้ 

ระดับคะแนนดีเยี่ยม                  4  คะแนน 

ระดับคะแนนดีมาก                   3  คะแนน 

ระดับคะแนนดี                         2  คะแนน 

ระดับคะแนนพอใช                   1  คะแนน 

ระดับคะแนนตองปรับปรุง          0  คะแนน 

 

ตัวอยาง ดานอรรถประโยชนซึ่งมี 7 ขอ ใหนําจํานวนขอที่ไดคะแนนในแตละระดับคูณกับจํานวน

คะแนนที่กําหนดไว ดังนี้ 

จํานวนขอที่ไดระดับคะแนนดีเยี่ยม          (0-7)  □ x 4 =  □ 

จํานวนขอที่ไดระดับคะแนนดีมาก           (0-7)  □ x 3 =  □ 

จํานวนขอที่ไดระดับคะแนนดี                 (0-7)  □ x 2 =  □ 

จํานวนขอที่ไดระดับคะแนนพอใช           (0-7)  □ x 1 =  □ 

จํานวนขอที่ไดระดับคะแนนตองปรับปรุง  (0-7)  □ x 0 =  □ 

คะแนนรวม                                                      =  
 



 89 

การกําหนดคะแนนรวม กําหนดคะแนนรวมในแตละดาน (ดานอรรถประโยชน) 

พิจารณาดังนี้ 

ถาคะแนนรวมได         26-28 คะแนน (93%)    หมายถึง ระดับดีเยียม 

                                 19-25 คะแนน (68%)    หมายถึง ระดับดีมาก 

                                 14-18 คะแนน (50%)    หมายถึง ระดับดี 

                                 7-13   คะแนน (25%)    หมายถึง ระดับพอใช 

                                 0- 6  คะแนน (0%)      หมายถึง ระดับตองปรับปรุง 

 
 3.2  การพัฒนาแบบตรวจสอบรายการเพื่อใชในการประเมิน 

ขอแนะนําสําหรับผูที่ตองการพัฒนาแบบตรวจสอบรายการเพื่อเปนเคร่ืองมือ

สําหรับการประเมินงานที่มีลักษณะเฉพาะ แบบตรวจสอบรายการเปนเคร่ืองมือการประเมินที่มี

คุณคาเมื่อไดรับการพัฒนาอยางรอบคอบ มีการตรวจสอบและนําไปประยุกตใช แบบตรวจสอบ

รายการสําหรับการประเมินที่ดีนั้นจะตองมีเกณฑที่ชัดเจนและเปนมาตรฐาน อยางนอยที่สุด

จะตองประเมินในเร่ืองตางๆของงานที่มีลักษณเฉพาะไดและตองชวยใหผูประเมินไมลืมเกณฑที่

สําคัญในการประเมิน และตองสงเสริมใหการประเมินมีความเปนปรนัย มีความนาเช่ือถือและมี

ประสิทธิผล มากไปกวานั้นแบบตรวจสอบรายการประเมินหลักยังมีประโยชนในการวางแผน การ

กํากับติดตามการทํางานอยางมีระบบ และเปนแนวทางในการปฏิบัติงานและประเมินผลลัพธที่ได

ทั้งเปนการประเมินความกาวหนา (formative evaluations) และประเมินเพื่อตัดสินผล 

(summative evaluations) Stufflebeam (2000) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาแบบตรวจสอบ

รายการโดยมีจุดหลักที่ตองการตรวจสอบ 12 จุด (checkpoint) ในแตละจุดตรวจสอบหลักจะมีจุด

ที่ตองตรวจสอบเฉพาะอีกหลายๆจุด โดยคาดหวังวาผูใชแบบตรวจสอบรายการสําหรับพัฒนาแบบ

ตรวจสอบรายการในการประเมิน (Checklists Development Checklist) จะมีประโยชนในการ

วางแผนและดําเนินการตามข้ันตอนเพื่อพัฒนาและใชแบบตรวจสอบรายการในการประเมินไดเปน

อยางดี ซึ่งจุดหลักที่ตองตรวจสอบมี 12 จุด (checkpoint) ดังนี้ 
1) เนนภาระหนาท่ีของแบบตรวจสอบรายการ 

• กําหนดขอบเขตของเนื้อหาที่สนใจ 

• กําหนดจุดมุงหมายของการนําไปใช 

• พิจารณาและเขียนโครงรางจากความรูและประสบการณที่มี 

• ศึกษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

• สนทนา พูดคุยกับผูเชี่ยวชาญในขอบเขตเนื้อหานั้นๆ 
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• ปรับเกณฑของแบบตรวจสอบรายการใหชัดเจนและถูกตอง เชน ใหตรงประเด็น  

ครอบคลุมเนื้อหา ชัดเจน เปนรูปธรรม งายตอการใช ประหยัด เหมาะสมท่ีจะนําไปใชใหเกิด

ประโยชน และมีความยุติธรรม เปนตน 
2) จัดทํารายการอธิบายจุดท่ีตองตรวจสอบตางๆ 
 • จัดทํารายการอธิบายจุดที่ตองตรวจสอบสําหรับการกําหนดเกณฑเปนอยางดี 

 • กําหนดจุดที่ตองตรวจสอบเร่ิมตนของการประเมินแตละจุดโดยยอ 

• เพิ่มเติมรายการอธิบายสําหรับจุดที่ตองตรวจสอบตางๆเพื่อที่กําหนดคุณคา

ขอบเขตเนื้อหาที่จะประเมิน 

 • ใหความหมายสําหรับแตละรายการอธิบายที่เพิ่มเติมเขาไป 

3) จําแนกและจัดประเภทจุดที่ตองตรวจสอบ (checkpoint) ใหเปนหมวดหมู 

• เขียนคําอธิบายจุดที่ตองตรวจสอบและความหมายลงบนกระดาษแข็งแตละแผน

ขนาด  4 x 6 นิ้ว 

• นํากระดาษแข็งมาจัดเรียงเปนหมวดหมูแยกประเภทไว 

• ระบุประเภทของจุดหลักในการตรวจสอบแตละประเภท แลวจัดเปนพวกไว 
4) กําหนดและเพิ่มเติมรายละเอียดประเภทของจุดท่ีตองตรวจสอบ 

• ใหคําจํากัดความแตละประเภทจุดที่ตองตรวจสอบและแนวคิดหลักที่สําคัญ 

• เขียนเหตุผลสําหรับแตละประเภทของจุดที่ตองตรวจสอบ 

• เสนอคําเตือนที่เกี่ยวของกับการประยุกตใชจุดที่ตองตรวจสอบที่จริงจังเกินไป 

• ทบทวนจุดที่ตองตรวจสอบแตละประเภทเพื่อใหครอบคลุมเนื้อหา มีความชัดเจน

และประหยัด 

• เพิ่มหรือลดจุดที่ตองตรวจสอบ และเขียนจุดที่ตองตรวจสอบใหมดวยความ

เหมาะสม 
5)  ตัดสินใจจัดลําดับของประเภทของจุดที่ตองตรวจสอบ 

• ตัดสินใจเลือกลําดับประเภทของจุดที่ตองตรวจสอบเม่ือพิจารณาแลววามี

ความสําคัญเกี่ยวกับวิธีการใชของแบบตรวจสอบ 

• เขียนเหตุผลสําหรับลําดับของประเภทจุดที่ตองตรวจสอบที่เลือกมา 

• จัดลําดับของประเภทที่ตองตรวจสอบ 
6)  การทบทวนเบ้ืองตนของแบบตรวจสอบรายการที่ไดมา 

• เตรียมการทบทวนรูปแบบของแบบตรวจสอบรายการ 

• มีการรับรองจากผูใชที่มีศักยภาพเพื่อทบทวนและวิเคราะหแบบตรวจสอบรายการ 
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• สัมภาษณผูวิเคราะหหรือนักวิจารณเชิงลึกเพื่อที่จะใหเขาใจเร่ืองราวที่เกี่ยวของ

กับจุดที่ตองตรวจสอบและขอเสนอแนะ 

• จัดประเด็นตางๆ ที่สนใจไว 
7)  แกไขและปรับปรุงเนื้อหาในแบบตรวจสอบรายการ 

• ตรวจสอบและตัดสินใจแนวทางในการระบุประเด็น 

• เรียบเรียงเนื้อหาในแบบตรวจสอบรายการใหม 
8)  เขียนเคาโครงและรูปแบบของแบบตรวจสอบรายการเพื่อการนําไปใช 

• ตรวจสอบกับผูใชวาประเภทของจุดที่ตองตรวจสอบหรือคะแนนทั้งหมดที่กําหนด

ไวเปนที่ตองการหรือไม 

• ตรวจสอบกับผูใชเกี่ยวกับความแตกตางในการใหน้ําหนักประเภทของจุดที่ตอง 

  ตรวจสอบหรือจุดที่ตองตรวจสอบแตละจุด 

• ตรวจสอบกับผูใชวาจุดที่ตองตรวจสอบบางจุดหรือประเภทของจุดที่ตอง

ตรวจสอบใดบางที่จะตองผานคะแนนที่เปนที่พอใจของแบบตรวจสอบรายการทั้งหมด 

• ตรวจสอบกับผูใชในการนําเสนอผลลัพธของแบบตรวจสอบรายการ 

• จัดรูปแบบของแบบตรวจสอบรายการบนฐานของการตัดสินใจดังกลาวขางตน 
9)  ประเมินแบบตรวจสอบรายการ 

• ทบทวนแบบตรวจสอบรายการที่ไดมาจากผูใชและผูเชี่ยวชาญ 

• รับรองหรือรับประกันจากผูใชโดยนําแบบตรวจสอบรายการไปทดลองใช

ภาคสนาม 

• โดยทั่วๆไป จะประเมินวาแบบตรวจสอบจะมีความถูกตอง ตรงประเด็น ความ

ครอบคลุมเนื้อหา ชัดเจน มีความเหมาะสมที่จะนําไปใชประโยชน ประหยัดงานตอการใช และมี  

ความยุติธรรมหรือไม 
10) หาขอสรุปและขอยุติของแบบตรวจสอบรายการ 

• พิจารณาอยางเปนระบบ และทบทวนแบบตรวจสอบรายการตามขอสรุปที่ไดจาก

การทดลองใชภาคสนาม 

• พิมพแบบตรวจสอบรายการฉบับจริง 
11)  การประยุกตใชและการเผยแพรแบบตรวจสอบรายการ 

• ประยุกตใชแบบตรวจสอบรายการเพื่อใชงานตามที่ต้ังใจ 

• จัดทําแบบตรวจสอบรายการข้ึนมาเพื่อเผยแพรในส่ือตางๆ เชน วารสาร บทความ

ทางวิชาการ หรือทาง web pages เปนตน 
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• เชิญชวนใหผูใชแบบตรวจสอบรายการใหขอมูลยอนกลับแกผูพัฒนาแบบ

ตรวจสอบรายการ 
12) ทบทวน ตรวจสอบเปนชวงๆ และปรับปรุงแกไขแบบตรวจสอบใหม 

• ใชขอมูลยอนกลับทั้งหมดที่ไดรับเพื่อทบทวนและปรับปรุงแกไขแบบตรวจสอบ

รายการ  ณ เวลาชวงเวลาที่เหมาะสม 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

มาลี ธรรมศิริ (2543) ศึกษาการพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรียนรูโดยผานหนวย

พัฒนาทรัพยากรบุคคลในฐานะสวนขยายของการอุดมศึกษา งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ        

(1) ศึกษาและวิเคราะหทฤษฎี หลักการและการปฏิบัติเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู (2) เพื่อ

พัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรียนรูโดยผานหนวยงานพัฒนาทรัพยากรบุคคลขององคกรไทย     

(3) ทดสอบความตรง (validity) โดยผานกองการพัฒนาและฝกอบรมทรัพยากรบุคคล เคร่ืองมือที่

ใชเปนแบบสอบถามความคิดเห็นของผูบริหารจํานวน 303 คนในองคกรและสถาบันอุดมศึกษาทั้ง

ภาครัฐและเอกชนเก่ียวกับระบบยอย ๆ ในองคกรซึ่งจะประเมินในดานตาง ๆ ดังตอไปนี้ คือ 

วิสัยทัศนและกลยุทธขององคกร สิ่งที่ผูบริหารระดับสูงปฏิบัติ ส่ิงที่ผูบริหารระดับกลางและระดับ

ตนปฏิบัติ บรรยากาศในการทํางาน โครงสรางองคกรและงานในองคกร การเผยแพรขอมูลขาวสาร 

การฝกปฏิบัติดวนตนเองและแบบเปนทีม กระบวนการทํางาน เปาหมายและผลในการปฏิบัติงาน 

การฝกอบรมและการศึกษา ผลตอบแทนและการยกยอง การพัฒนาตนเองและทีมงาน 

แบบสอบถามยังครอบคลุมลักษณะไทยที่เอ้ือและไมเอ้ือตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูดวย 

ผลการวิจัยพบวา สภาพปจจุบันขององคกรไทยอยูในระดับความเปนองคกรแหงการเรียนรูปาน

กลาง และมีความเปนไปไดสูงในระบบยอยดานวิสัยทัศนและกลยุทธ นอกจากนั้น พบวาลักษณะ

ไทยที่เอ้ือตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดแก การปรับตัวตามกาลเทศะและโอกาสการเรียนรู

วาจะทําอะไร อยางไรเพื่อบรรลุจุดประสงคของการศึกษา ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน ลักษณะไทยท่ี

ไมเอ้ือตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดแก การนิยมการรวมอํานาจ การปราศจากการริเร่ิม 

ทําตามคําส่ังและหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ความออมคอมและไมแสดงออกอยางชัดเจน ผูวิจัยได

เสนอรูปแบบหนวยพัฒนาทรัพยากรมนุษยในฐานะตัวการในการเปล่ียนแปลงองคกรใหเปนองคกร

แหงการเรียนรู อันประกอบดวยองคประกอบหลัก 3 องคประกอบที่เกี่ยวเนื่องกันไดแก (1) ระบบ

ยอย 12 ระบบใน 3 มิติ คือ ภาวะผูนํา โครงสรางและระบบงานรวมท้ังผลการปฏิบัติและพัฒนา 

รวมถึงลักษณะที่เอ้ือและไมเอ้ือตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู (2) หนวยพัฒนาที่จะตองสราง

หลักสูตรและการสอน เพื่อพัฒนาความสามารถสวนบุคคล การคิดเชิงระบบ การเรียนรูเปนทีม 

ภาพในใจ วิสัยทัศนรวมและภาวะผูนํา โดยใช 6 หลักสูตร คือ ทักษะการส่ือสารระหวางบุคคล การ
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สรางพลังอํานาจในพนักงาน ความคิดสรางสรรคและการแกปญหาการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อการ

เปล่ียนแปลงและการพัฒนาทักษะการคิด (3) บทบาทผูนําในการกระตุนใหขอมูล สาธิต ฝกฝน 

ชวยเหลือและปลูกฝงทักษะเหลานี้ 

ปวีณนุช คําเทศ (2545) ศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้วัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

ฝายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงชี้ความเปนองคกรแหง

การเรียนรูของฝายการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชน วิธีการดําเนินการวิจัยประกอบดวย 2 

ข้ันตอน ดังนี้ ข้ันที่ 1 ศึกษาและวิเคราะหเอกสารเพ่ือนําสาระที่ไดมากําหนดกรอบแนวคิดในการ

วิจัย ข้ันที่ 2 ศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้วัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายพยาบาลใน

โรงพยาบาลชุมชน โดยใชเทคนิค ethnographic Delphi future research (EDFR) จาก

ผูเชี่ยวชาญ 15 ทาน ทําการคัดเลือกตัวบงช้ีวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยพิจารณาจาก

คามัธยฐานต้ังแตระดับมากข้ึนไปและเปนความคิดเห็นที่สอดคลองกับของผูเช่ียวชาญจํานวน 15 

ทาน ผลการวิจัยสรุปไดวา องคประกอบของการเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายพยาบาลใน

โรงพยาบาลชุมชนประกอบดวยตัวช้ีวัด ดังนี้ (1) การเรียนรูเปนทีม (2) การมุงมั่นสูความเปนเลิศ 

(3) การมีรูปแบบความคิด (4) การมีวิสัยทัศนรวม (5) การคิดเชิงระบบ (6) เทคโนโลยีที่นํามาใช 

(7) บรรยากาศองคกร และ (8) การบริหารองคกร 

สมคิด  สรอยน้ํา (2547) ศึกษา การพัฒนาตัวแบบองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับปจจัยทางการบริหารและระดับความเปน

องคกรแหงการเรียนรู และการศึกษาเปรียบเทียบระดับปจจัยทางการบริหารและระดับความเปน

องคกรแหงการเรียนรูจาํแนกตามขนาดโรงเรียน 2) ศึกษาปจจัยทางการบริหารที่สามารถพยากรณ

ความเปนองคกรแหงการเรียนรู และนําเสนอตัวแบบองคกรแหงการเรียนรู 3) ตรวจสอบตัวแบบ

องคกรแหงการเรียนรูที่พัฒนาข้ึน 4) ศึกษาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของ

ปจจัยทางการบริหารที่สงผลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปน

โรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบไมเปนสัดสวน 

(Non Proportional Sampling) จํานวน 400 โรงเรียน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลใน

การศึกษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนบนฐานแนวคิดทฤษฎีของตัวแปร วิเคราะห

ขอมูลโดยหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหแปรปรวนทางเดียว (One-Way 

Anova) การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Coefficient) และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และใช

โปรแกรม LISREL version 8.30 ในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) ผลการวิจัยสรุปไดวา 1) ระดับปจจัยทางการบริหารและระดับความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อศึกษา
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เปรียบเทียบคาเฉลี่ยพบวา คาเฉลี่ยระดับปจจัยโครงสรางของโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ขนาดกลาง 

ขนาดใหญและขนาดใหญพิเศษมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนคาเฉล่ียระดับ

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก มีความแตกตางจากคาเฉล่ีย

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญพิเศษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 2) ปจจัยทางการบริหารทั้ง 11 

ปจจัย รวมกันอธิบายความแปรปรวนในความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 76.80 ปจจัย

ทางการบริหารที่สามารถพยากรณองคกรแหงการเรียนรูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การปฏิบัติ

ของครูและทีมงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน การจูงใจ บรรยากาศและ

วัฒนธรรมของโรงเรียน การพัฒนาครูและทีมงาน วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 3) ตัวแบบ

องคกรแหงการเรียนรูที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 4) ปจจัยทางการบริหารที่

มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู โดย

เรียงลําดับคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลจากมากไปหานอยมีดังนี้ 1) อิทธิพลทางตรงมี 6 ปจจัย คือการ

ปฏิบัติของครูและทีมงาน เทคโนโลยีและระบบงาน เปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน 

การจูงใจ การปฏิบัติดานการจัดการและการปฏิบัติดานการบริหาร 2) อิทธิพลทางออมมี 7 ปจจัย 

คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร การพัฒนาครู และ

ทีมงาน ภาวะผูนําทางวิชาการ โครงสรางของโรงเรียน การจูงใจ เทคโนโลยีและระบบงาน 3) 

อิทธิพลรวมมี 11 ปจจัย คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมโรงเรียน การปฏิบัติของครูและทีมงาน 

เปาหมายและขอมูลยอนกลับ การปฏิบัติงาน วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร การปฏิบัติดาน

การจัดการ การพัฒนาครูและทีมงาน การจูงใจ ภาวะผูนําทางวิชาการ เทคโนโลยีและระบบงาน 

โครงสรางของโรงเรียนและการปฏิบัติดานการบริหาร 

สุรพงศ  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษา การพัฒนาตัวบงช้ีรวมความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต โดยมีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีรวม

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในจังหวัดภาคใต และทดสอบความ

สอดคลองของโมเดลโครงสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใน

จังหวัดภาคใตกับขอมูลเชิงประจักษ พบวา ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอความเปน

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จังหวัดภาคใต ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก 

ดังนี้ องคประกอบดานองคกร องคประกอบดานภาวะผูนํา องคประกอบดานการเรียนรู 

องคประกอบดานการจัดการความรู และองคประกอบดานเทคโนโลยี ซึ่งทั้ง 5 องคประกอบหลักที่

เปนตัวแปรทั้งหมดจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปนองคประกอบยอยทั้งหมด 13 องคประกอบ และ

ตัวบงช้ีความเปนองคกรแหงการเรียนรู 62 ตัว ตัวบงช้ีรวมความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

เรียงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบจากมากไปนอยไดดังนี้ องคประกอบดานการเรียนรู 

องคประกอบดานการจัดการความรู องคประกอบดานองคกร องคประกอบดานภาวะผูนํา และ
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องคประกอบดานเทคโนโลยี และโมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูมีความสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

Johnston และ Calwell (2001) เร่ืองผูนําและการเรียนรูในองคกรเพ่ือความเปน

โรงเรียนระดับโลก วัตถุประสงคของการศึกษาเพื่อศึกษาองคประกอบหลัก 5 ประการของโมเดล

องคกรแหงการเรียนรูของ Senge ซึ่งนํามาใชในระบบการจัดการโรงเรียน เปนการศึกษาใน

โรงเรียนในประเทศออสเตรเลียที่เปนโรงเรียนของชุมชน มากกวารอยละ 90 เปนโรงเรียนที่บริหาร

โดยชุมชน ในการศึกษาเลือกโรงเรียนระดับมัธยมปลายท่ีพิจารณาตัดสินวาเปนโรงเรียนในระดับ

แนวหนาที่มีการพัฒนาในระดับโลกและดําเนินการตามคุณลักษณะองคกรแหงการเรียนรูตาม

แนวคิดของ Senge ในการพัฒนาเปนโรงเรียนในระดับโลกจํานวน 3 โรงเรียน โดยเปนโรงเรียนที่มี

ความแตกตางกันในดานภูมิศาสตรที่ต้ัง เชื้อชาติและวัฒนธรรม เศรษฐานะ ระยะเวลาที่จัดต้ัง การ

เก็บรวบรวมขอมูลใชการสัมภาษณบุคคลหลายระดับ ไดแก ประธานคณะกรรมการโรงเรียน 

คณะกรรมการโรงเรียน ผูอํานวยการหรือผูจัดการ ครูอาวุโส ครูที่มีประสบการณและครูใหม 

นักเรียนกลุมละ 4-6 คน ผูปกครอง 2 คน บุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของกับโรงเรียนนอกเหนือจากที่กลาวมา

อีก 2 คน โดยใหผูอํานวยการหรือผูจัดการเปนผูกําหนดบุคคลที่จะมาใหสัมภาษณ ใชการ

สัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง บันทึกขอมูล ถอดความและตรวจสอบความตรงของขอมูล ในการ

วิเคราะหขอมูลที่ใชโปรแกรม NUD.IST 

ผลการวิจัยพบวา แตละโรงเรียนที่เปนกรณีศึกษาบรรลุผลสําเร็จในการใชรูปแบบของ 

Senge เพียงบางสวน ยกเวนเพียงโรงเรียนเดียวที่บรรลุผลทั้งหมดในหลักทั้ง 5 ประการ ซึ่ง

โรงเรียนนี้เปนโรงเรียนที่ต้ังใหมจึงสามารถเลือกทีมงานที่จะมาสรางเสริมและชวยเหลือใหบรรลุผล

ตามวิสัยทัศนของโรงเรียนไดโดยไมตองมาปรับพฤติกรรมด้ังเดิมที่ปฏิบัติจนเปนปกติ และโรงเรียน

ที่มีขนาดเล็กก็จะบรรลุผลที่แตกตางจากโรงเรียนอ่ืน ๆ ผลจากการวิจัยนี้ยังไดนําเสนอการพัฒนา

โมเดลของ Senge เพื่อความเปนโรงเรียนในระดับโลก ใน 4 มิติ คือ โครงสรางแบบรวมมือรวมพลัง 

(Collaborative structure) ชองทางการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ (effective communication 

channels) การบูรณาการเพื่อการพัฒนาวิชาชีพ (integrated professional development) และ

ผูนําที่มุงเนนการเรียนรู (learning-focused leadership) สรุปผลวิจัย พบวา โมเดลองคกรแหงการ

เรียนรูของ Senge สามารถใชเปนแมแบบสําหรับการพัฒนาเปนโรงเรียนในระดับโลกไดและ

ผูบริหารเปนส่ิงสําคัญที่นําโรงเรียนใหพัฒนาเปนโรงเรียนในระดับโลก 

Lam (2006) กระบวนการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning Process) เปน

กระบวนการที่เกี่ยวของกับข้ันตอนการสอบสวนภายในกลุม (group inquiry) โดยอาจครอบคลุม

ถึงความสามารถรวมกันของสมาชิกภายในกลุมที่มีการปรับเปลี่ยนไปสูการเปลี่ยนแปลง ความ

ภูมิใจในการแกปญหารวมกัน ความพึงพอใจในการเรียนรูภายในกลุม ความภูมิใจในความสําเร็จ
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รวมกัน การดําเนินการอยางตอเนื่องในการคนหาวิธีการที่จะปรับปรุงอํานาจในการประสานงาน

อยางเทาเทียมกัน ประโยชนที่ไดรับจากการทํางานเปนทีมที่ไดแสดงออกถึงมุมมองสวนตัวและ

ประสบการณ รวมถึงการบรรลุจุดมุงหมายของกลุมอยางมีประสิทธิผล 

ในการวัดผลลัพธของการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning Outcome) อาจ

รวมถึงตัวบงช้ีในการปฏิบัติงานประเภทตางๆ รายการตรวจสอบความตอเนื่องในการทบทวน

จุดประสงค การสรางความเปนหุนสวนรวมกันกับพอแมผูปกครองในการสนับสนุนการเรียนรูของ

เด็ก การทดลองดวยวิธีตางๆในการเพิ่มพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนและการ

เรียนรู มาตรวัดขนาดใหญของการทบทวนหลักสูตร ความพยายามในการนํากลยุทธการจัดการ

เรียนการสอนใหมมาใช และการพัฒนาคูมือการปรับปรุงข้ันตอนในการบริหาร 

ประเภทของรูปแบบกระบวนการการเรียนรูขององคกร และผลลัพธของการเรียนรูของ

องคกร ไดแก 

• LpLo (Low process Low outcome) มีกระบวนการการเรียนรูขององคกรนอยและไม

มีผลลัพธที่เห็นไดชัดจากการเรียนรูรวมกัน ผูบริหารมีอํานาจเด็ดขาด บุคลากรทางการศึกษาพอใจ

ในการจัดการเรียนการสอนแบบเดิมภายในหองเรียน โครงสรางและกระบวนการภายในโรงเรียน

ไมมีการเปลี่ยนแปลงในการเรียนรูขององคกร 

• LpHo (Low process High Outcome) สถานการณที่ผูบริหารถูกกดดันจากผูมีสวน

ไดสวนเสียในชุมชนใหแสดงถึงความสําเร็จในการจัดการศึกษาและผลลัพธที่จับตองได โรงเรียนยัง

ไมนํากระบวนการเรียนรูรวมกันมาใช ตัวบงช้ีที่สังเกตไดคือการปรับเปล่ียนหลักสูตรใหม การ

ปรับเปล่ียนวัตถุประสงคใหม มีการรณรงคกิจกรรมใหเห็นตอสาธารณะมากข้ึน โดยข้ันนี้ถูก

เรียกวาข้ันเร่ิมตนการเรียนรูขององคกร โดยการเรียนรูของปจเจกบุคคลยังแยกจากการเรียนรูเปน

ทีม 

• HpLo (High process Low outcome) บุคลกรทางการศึกษาเร่ิมมีประสบการณใน

กระบวนการเรียนรูรวมกันในการสรางนโยบายของโรงเรียน การปรับโครงสรางหลักสูตร และ

แลกเปล่ียนขอสารสนเทศในการจัดการเรียนการสอน รวมถึงการเรียนรูภายใตบริบทการคิดเชิง

ระบบ แตยังมีการสอบสวน การต้ังคําถาม การแกปญหารวมกันในระดับที่ตํ่า มีผลลัพธใหเห็นนอย 

โดยข้ันนี้เรียกวาข้ันของการเปล่ียนแปลงการเรียนรูขององคกรมีการเปล่ียนแปลงในการตัดสินใจใน

แนวด่ิงเปนการตัดสินใจในแนวราบ ทําใหบางคร้ังผูบริหารรูสึกสูญเสียอํานาจในการตัดสินใจ 

• HpHo (High process High outcome) การเรียนรูรวมกันในกลุมที่แตกตางภายใน

โรงเรียนเปนเร่ืองปกติ ขอสารสนเทศที่ถูกตองไดนําไปใชประโยชน โดยทางเลือกของขอสารสนเทศ

อยูบนพื้นฐานของคุณคาที่ไดมาจากการถามคําถามอยางเปดเผย มีการต้ังคําถามตอการจัดการ

เรียนการสอนแบบเดิม รวมถึงคุณคา ความเช่ือแบบเดิม ทําใหเกิดการสรางความรูใหม 
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กระบวนการเรียนรูรวมกันมีประสิทธิผลสูง และไดสรางตัวบงช้ีของผลลัพธทุกประเภท ซึ่งการ

พัฒนาของโรงเรียนในเร่ืองการเรียนรูขององคกรอยูในข้ันถาวร 

เก็บรวบรวมขอมูลดวยการสุมตัวอยาง มีจํานวนโรงเรียน 67 โรงเรียนที่ไดรับเงินอุดหนุน

จากรัฐบาล โดย 31 โรงเรียนอยูในระดับช้ันประถมศึกษา สวน 36 โรงเรียนอยูในระดับชั้น

มัธยมศึกษา เหตุที่เลือกสุมโรงเรียนที่ไดรับเงินอุดหนุนจากรัฐบาล เนื่องจากโรงเรียนเหลานี้

ตอบสนองอยางสูงตอการแผนการปฏิรูปของรัฐบาล ซึ่งโรงเรียนจะไดรับแรงกดดันในการ

เปล่ียนแปลงคอนขางมาก และโรงเรียนสวนใหญในฮองกงไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาล 

ทําการวิเคราะหขอมูลดวยวิธี Discriminant Analysis สําหรับปจจัยที่แบงแยกโรงเรียน

ออกเปนกลุมตามประเภทของรูปแบบกระบวนการการเรียนรูขององคกรและผลลัพธของการเรียนรู

ขององคกร 

ขอคนพบจากการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง พบวาโรงเรียนเกือบคร่ึงอยูในข้ัน LpLo 

และอีกคร่ึงอยูในข้ัน HpHo สวนในข้ัน LpHo และ HpLo ซึ่งแสดงถึงความไมสมดุลระหวาง

กระบวนการการเรียนรูขององคกรกับผลลัพธของการเรียนรูขององคกร มีอยูในโรงเรียนไมกี่โรงโดย

ปจจัยที่ทําใหเกิดความแตกตางในการพัฒนาโรงเรียนไดแก (1) ความสับสนในการรับรูถึงนโยบาย

การศึกษาของรัฐบาล (2) ภูมิหลังทางศาสนา (3) ประวัติความเปนมาของโรงเรียน และ (4) 

ประสบการณเกี่ยวกับการริเร่ิมในการจัดการโดยโรงเรียนเปนฐาน โดยประสบการณเกี่ยวกับการ

ริเร่ิมในการจัดการโดยโรงเรียนเปนฐานเปนปจจัยผลักดันในการพัฒนาการเรียนรูขององคกร 

ขณะที่สามปจจัยขางตนเปนอุปสรรคในกระบวนการการเรียนรูขององคกร 

มีการวิเคราะหเพิ่มเติมระหวางกลุมโรงเรียนที่ไมมีการเปล่ียนแปลงในการเรียนรูของ

องคกรและกลุมโรงเรียนที่มีการเรียนรูขององคกรที่อยูในข้ันถาวร พบวามีองคประกอบที่สําคัญ 6 

องคประกอบ ที่แบงแยกกลุมโรงเรียนทั้งสอง ไดแก (1) ความชัดเจนในการรับรูถึงนโยบาย (2) 

สภาพในโรงเรียนตามอุดมคติ (3) โครงสรางของโรงเรียนที่มีความยืดหยุนอยางชัดเจน (4) ผูนําที่มี

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (5) ความงายในการเปรียบเทียบของโรงเรียนระดับช้ัน

ประถมศึกษา และ (6) ขนาดของโรงเรียน โดยองคประกอบเหลานี้มีอิทธิพลในการขับเคล่ือนและ

พัฒนาองคกรใหเจริญเติบโต แตตองใชเวลาและความอดทนจนกวาจะเห็นการเปล่ียนแปลง 

นอกจากการวิเคราะหในเชิงปริมาณ ไดมีการวิเคราะหเชิงคุณภาพ โดยทําการ

สัมภาษณผูบริหารจากกลุมโรงเรียนตัวอยางทั้ง 4 ประเภท พบวากลุมโรงเรียนที่ไมมีการ

เปล่ียนแปลงในการเรียนรูขององคกร ผูบริหารทําการแกปญหาโดยปราศจากความรวมมือจาก

บุคลากร เนื่องจากในอดีตผูบริหารสามารถแกปญหาไดโดยลําพัง ดังนั้นจึงไมจําเปนตอง

เปล่ียนแปลงนิสัยของตนเอง มีความพอใจที่จะปรึกษาผูเชี่ยวชาญจากภายนอกมากกวาบุคลากร

ของตนเองและมีความเชื่อมั่นในผูเชี่ยวชาญอยางสูง อยางไรก็ตามผูบริหารก็รูสึกวาตํ่าแหนงหนาที่
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ของตนจะมีอันตรายถาไมฟงเสียงจากผูใตบังคับบัญชา สวนผูบริหารในกลุมโรงเรียนที่อยูในข้ัน

เร่ิมตนของการเรียนรูขององคกร บุคลกรไมตองการทําการตัดสินใจ โดยใหภาระนี้เปนหนาที่ของ

ผูบริหารซึ่งถือวาเปนความรับผิดชอบของผูบริหารโดยตรง จากสองสถานการณดังกลาว ผูบริหาร

ไมจําเปนตองเปล่ียนแปลงภาวะผูนํา แมวาการเปล่ียนแปลงนั้นจะมีเหตุผลตอการทํางานภายใน

โรงเรียน ดังนั้นโรงเรียนทั้งสองประเภทยังคงมีการปฏิบัติงานแบบเดิมๆ 

ในขณะที่กลุมโรงเรียนที่อยูในข้ันการเปล่ียนแปลงการเรียนรูขององคกร ผูบริหารจะมี

การพบปะเพื่อตองการความเห็นพองรวมกันในการเปลี่ยนแปลง มีการสนับสนุนการอภิปราย ให

บคุลากรทบทวนโครงสรางของโรงเรียนในปจจุบัน มีการจัดต้ังคณะกรรมการเพื่อการแกปญหาแต

ยังคงไวซึ่งการปฏิบัติงานแบบเดิมบางสวน ซึ่งทําใหผูบริหารจะตองพบทางสองแพรงระหวางการ

เปล่ียนแปลงและการคงไวของโครงสรางแบบเดิม กระบวนการจึงเปนไปอยางระมัดระวังอยางสูง 

สําหรับกลุมโรงเรียนที่การเรียนรูขององคกรอยูในข้ันถาวร ผูบริหารจะทําหนาที่ประสานงานในแต

ละกลุมที่ไดมอบหมายงาน และมีการเสวนากับกลุมตางๆดวย มีการพบปะกันหลายรูปแบบในการ

หากลยุทธที่จะใชภายในโรงเรียน การตัดสินใจเกี่ยวของกับผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหมด โดยถือวา

เปนสวนหนึ่งของข้ันตอนในการบริหารของโรงเรียน ดังนั้นวาระการปฏิรูปจึงกลายเปนงานประจํา

ของการบริหารงานภายในโรงเรียน 

จากความเห็นของผูบริหารที่ไดรับการสัมภาษณพบวาสวนใหญยังไมยอมรับในการ

เสริมพลังอํานาจใหแกบุคลากร หรือการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ แตมีความพยายามอยาง

จริงใจ ในการรวมเอาการเปล่ียนแปลงเขาไปในงานประจําของการบริหาร กระบวนการและ

ผลลัพธของการเรียนรูรวมกันจึงเร่ิมตนรวมเขาไปดวยดีกับการบริหาร 

Orthner et al. (2004) องคประกอบที่สนับสนุนการเรียนรูขององคกรประกอบไปดวย 

(1) ภาวะผูนํา ที่สนับสนุนความคิดใหมของผูใตบังคับบัญชาและเต็มใจที่จะรับฟงขอวิพากษใน

นโยบายของผูนํา (2) ความอดทนในขอผิดพลาด ในขณะที่ทําการพัฒนานวัตกรรมใหมใหกับ

องคกร (3) การมีวิสัยทัศนรวม โดยมีวัฒนธรรมในการแบงปนคุณคา มีการพัฒนากลยุทธรวมกัน

ในการแกปญหา (4) มีการถามคําถามเพื่อหาคําตอบ ตลอดระยะเวลาในกระบวนการวางแผนมี

การถามคําถามอยางเปดเผย ซึ่งเปนหลักสําคัญในการบมเพาะการเรียนรูอยางมีโครงสราง (5) มี

การใชความรูที่เปนนัยและสามารถปฏิบัติได ในการกระตุนความคิดใหมๆ (6) เวลาในการ

ไตรตรองในการเรียนรู จําเปนตองมีเวลาในการพบปะในลักษณะชุมชนของการเรียนรู (7) ความรู

และความคิดใหม ที่เกิดจากการเรียนรูเปนทีม และ (8) กระบวนการนําไปสูผลลัพธ คําถามในการ

เรียนรูตองมีคําตอบที่สามารถตรวจสอบได และสามารถที่จะบรรลุถึงผลลัพธที่ตองการ 

สมมติฐานในการวิจัยมี 3 สมมติฐานไดแก (1) บุคลากรในองคกรไดรับการอบรมใน

เร่ืองการเรียนรูขององคกรจะพัฒนาคาคะแนนในตัวบงช้ีการเรียนรูขององคกร และจะไมมีการ
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เปล่ียนแปลงในตัวบงชี้เดียวกั สําหรับบุคลากรในองคกรที่ไมไดรับการอบรม (2) บุคลากรในองคกร

ที่ไดรับการอบรมในเร่ืองการเรียนรูขององคกร ไดแสดงถึงความสัมพันธทางบวกระหวางคะแนน

ของการเรียนรูขององคกร กับ (ก) ความพึงพอใจในงานของบุคลากร และ (ข) การรับรูของบุคลากร

ในประสิทธิผลขององคกร (3) เด็กที่ไดรับการอบรมในการเรียนรูขององคกร จะแสดงออกในระดับ

ที่ตํ่าของปญหาทางพฤติกรรม กับไมมีการเปลี่ยนแปลงในอัตราของปญหาทางพฤติกรรมเมื่อไมได

รับการอบรมในเร่ืององคกรแหงการเรียนรู โดยกลุมตัวอยางไดเลือกมาจากบุคคลในแผนงานหลัง

โรงเรียนเลิกที่มีเด็กที่มีความเส่ียงในพฤติกรรมเปนกลุมเปาหมายจากประเทศสหรัฐอเมริกาและ

อิสราเอล งานวิจัยชิ้นนี้ออกแบบการวิจัยแบบ quasi-experiment และ longitudinal study 

ทําการวัดการเรียนรูขององคกรดวยเคร่ืองมือวัดการเรียนรู (Organizational Learning 

Assessment Scale, OLAS) ซึ่งพัฒนาข้ึนมาโดยเฉพาะสําหรับงานวิจัยช้ินนี้ โดยเคร่ืองมือทําการ

ตรวจสอบความตรงดวยวิธี Exploratory Factor Analysis ทําการวัดมิติวัฒนธรรมการเรียนรูของ

องคกรและโครงสรางการเรียนรูขององคกรโดยมิติของวัฒนธรรมองคกรมีมาตรวัดยอยอีก 3 มาตร

ไดแก (1) นวัตกรรม ความเช่ือในการสนับสนุน ไดรับการแลกเปลี่ยนและใชความคิดใหม ที่จะ

สนับสนุนการทํางานขององคกร (2) ความปลอดภัย ความเชื่อในการสนับสนุนเสรีภาพในการ

อภิปราย และความสามารถในการตรวจสอบความคิดที่อาจจะไมสามารถปฏิบัติได (3) การเนนที่

จุดหมาย ความเชื่อที่สนับสนุนการพัฒนาจุดมุงหมายและจัดทําวัตถุประสงคระยะยาวเพื่อที่จะ

บรรลุจุดมุงหมาย สวนมิติโครงสรางของการเรียนรูขององคกร มีมาตรวัดยอย  3 มาตรไดแก (1) 

การรวมมือในการทํางาน บุคลากรมีการพบปะกันอยางสม่ําเสมอเพื่อที่จะเรียนรูซึ่งกันและกัน และ

ทบทวนความกาวหนาของแผนงาน (2) การวางแผน บุคลากรวางแผนในผลลัพธที่จะไดรับที่

สามารถวัดได และยืนยันในแผนงานและกิจกรรมที่สามารถเชื่อมโยงกับผลลัพธ และ (3) การ

เผยแพร บุคลากรแลกเปล่ียนความสําเร็จของแผนงานซึ่งกันและกัน และกับองคกรอ่ืนที่เกี่ยวของ 

เม่ือทําการวิเคราะหดวยวิธี Principal Component Factor Analysis ดวยการหมุนแบบ varimax 

พบวาทุกรายการมีน้ําหนักบนมาตรยอยที่ 0,50 α = 0.93 สําหรับทุกมาตร ในมาตรยอยของ

วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร α มีคา 0.92 สวนมาตรยอยของโครงสรางการเรียนรูขององคกร 

α มีคา 0.94  

ความพึงพอใจในงานของบุคลากรทําการวัดดวยตนเอง ดวยเคร่ืองมือวัดมาตรพหุมิติ

ของ Neenan and Orthner (1996) (α = 0.89) สวนการรับรูของบุคคลในสิทธิผลขององคกรวัด

ดวย Worker Empowerment Scale (WES) (Leslie, Holzhalb & Holland, 1998) (α = 0.89) 

นอกจากนี้เด็กที่อยูในกลุมเส่ียงทางพฤติกรรมไดทําการวัดจากการใหคะแนนของบุคลากรดวย

เคร่ืองมือวัด The Behavioral Rating Index for Children (BRIC) (Stiffman, Orme, Evans, 

Feldman & Keeney, 1994) (0.80 < α < 0.86) 
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ขอคนพบจากงานวิจัยพบวามีการพัฒนาการเรียนรูขององคกรในทุกมาตรวัดยอย

สําหรับบุคลากรที่ไดรับการอบรมในเร่ืองการเรียนรูขององคกร โดยมาตรยอยที่มีนัยสําคัญจากการ

ทดสอบทางสถิติคือ ความปลอดภัย การเนนจุดมุงหมาย และการเผยแพร โดยกลุมควบคุมที่ไมได

รับการอบรมไมมีนัยสําคัญทางสถิติการทดสอบ สําหรับความพึงพอใจในงานของบุคลากรมี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยยะกับคะแนนที่ไดจาก OLAS (r = 0.58, p = 0.001) และการรับรู

ของบุคลากรในเร่ืองประสิทธิผลขององคกร ไดผลการทดสอบที่คลายคลึงกัน (r = 0.53, p = 0.01) 

สวนการพัฒนาในเร่ืองของอัตราของปญหาทางพฤติกรรม (ปญหานอยลง) ขณะที่ไมมีการ

เปล่ียนแปลงในกลุมควบคุม โดยมีการยืนยันจากแผนงานของประเทศสหรัฐอเมริกา แตไมมี

สําหรับแผนงานของประเทศอิสราเอล แมวาจะมีนัยสําคัญทางสถิติในการทดสอบ 

โดยสรุปการแนะนํากระบวนการเรียนรูในแผนงานทางดานสังคม มีแนวโนมที่มีอิทธิพล

เชิงบวกตอ โครงสราง วัฒนธรรม และผลลัพธของแผนงาน บุคลากรที่ไดรับการอบรมในเร่ืองการ

เรียนรูขององคกรจะมีพัฒนาการในกระบวนการเรียนรู ทั้งในดานโครงสรางและวัฒนธรรมของ

องคกร ในขณะเดียวกันความพึงพอใจในงานและการรับรูถึงประสิทธิผลขององคกรก็พัฒนาไป

ดวยเชนกัน นอกจากนี้องคกรแหงการเรียนรู ไดลดปญหาทางพฤติกรรมเม่ือเปรียบเทียบกับองคกร

ที่ไมไดรับการอบรมในเร่ืองการเรียนรูขององคกร ซึ่งเห็นไดชัดในกลุมตัวอยางของประเทศ

สหรัฐอเมริกา 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ผูวิจัยไดทบทวน

วรรณคดีที่เกี่ยวของกับแนวคิดการเรียนรูขององคกร องคกรแหงการเรียนรู แบบตรวจสอบรายการ

ประเมินหลัก และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่สนับสนุนและ

สงเสริมใหบุคคลและกลุมบุคคลในองคกร สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนอยาง

ตอเนื่องและอยางมีสมรรถนะโดยอาศัยการทํางานรวมมือกัน เรียนรูรวมกัน แลกเปล่ียนวิสัยทัศน

และความรูรวมกัน ตลอดจนรวมกันพัฒนาความคิดและสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูที่เปนระบบ

และมีวิจารณญาณ การวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําองคประกอบหลักที่สําคัญตามแนวคิดองคกรแหง

การเรียนรูของ Marquardt (2002) ประกอบไปดวย 1) การเรียนรู 2) องคกร 3) คน 4) ความรู และ 

5) เทคโนโลยี ซึ่งเปนแนวคิดที่เปนรูปธรรม ครอบคลุม มากกวาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรู ของ 

Senge (1990) ซึ่งเปนนามธรรมมากกวา นอกจากน้ีองคประกอบหลักขององคกรแหงการเรียนรู

ของ Marquardt (2002) เหมาะสมที่จะนํามาประยุกตใชกับแนวคิดแบบตรวจรายการประเมินหลัก

ของ Stufflebeam (2000, อางในสินีนาฎ ศรีพัฒนะพิพัฒน, 2545) ที่สามารถประเมินการ

ปฏิบัติงานของผูบริหารและครูในโรงเรียน ภายใตองคประกอบหลักของความเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 5 องคประกอบ โดยองคประกอบหลักแตละองคประกอบจะมีองคประกอบยอยที่มีขอ
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รายการซ่ึงเปนจุดตรวจสอบการปฏิบัติงานที่สะทอนความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียน ทั้งนี้มีการกําหนดระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน และใหคะแนนในแตละจุดตรวจสอบการ

ปฏิบัติงาน โดยมีเกณฑการใหคะแนนที่เรียกวา Scoring Rubric ดังนั้นมาตรวัดความเปนองคกร

แหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนที่พัฒนาข้ึนมีลักษณะเปนแบบตรวจสอบรายการประเมินเพื่อ

ตรวจสอบความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
แผนภาพ 2.15 กรอบแนวคิดในการวจิัย 

ความเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

ดานการเรียนรู 

ดานองคกร 

ดานบุคคล 

 

ดานความรู 

ดานเทคโนโลยี 



บททื่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการพัฒนามาตรความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ซึ่งมี

รายละเอียดของข้ันตอนการดําเนินการวิจัยในดานของ ประชากรและกลุมตัวอยาง ข้ันตอนการ

พัฒนามาตรวัด และการวิเคราะหขอมูล รายละเอียดแตละประเด็นมีดังนี้ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร  
ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูและผูบริหารโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

เขตจังหวัดสมุทรปราการ ประกอบดวยโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน (สพฐ) สังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาเอกชน และสังกัดเทศบาลเมืองสมุทรปราการ 

รวมจํานวนประชากรที่เปนผูบริหาร 634 คน และครู จํานวน 7,422 คน รวมทั้งส้ิน 8,056 คน 
กลุมตัวอยาง  
กลุมตัวอยาง ไดแก ครูและผูบริหารโรงเรียนระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน เขตจังหวัด

สมุทรปราการ ทั้งสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ) สังกัดสํานัก

บริหารงานการศึกษาเอกชน และสังกัดเทศบาลเมืองสมุทรปราการ จํานวน 760 คน  

การไดมาซ่ึงกลุมตัวอยางประกอบดวยสองข้ันตอนสําคัญ คือ การประมาณคาจํานวน

กลุมตัวอยางหรือการกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยาง 

1. การประมาณจํานวนกลุมตัวอยาง เนื่องจากการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยคร้ังนี้ 

ใชสถิติข้ันสูงเปนการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน โดยการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล จึง

จําเปนตองใชขนาดกลุมตัวอยางใหเหมาะสม ซึ่งการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันขนาดกลุม

ตัวอยาง คือ 5 หนวยตอหนึ่งตัวแปรและขนาดกลุมตัวอยางรวมตองมีอยางนอย 100 คน (นงลักษณ 

วิรัชชัย, 2542) สวน Lindeman, Merenda and Gold (1980: 163) และ Weiss (1972) (อางถึงใน 

นงลักษณ วิรัชชัย, 2538: 46) กําหนดวาอัตราสวนจํานวนหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอร

หรือตัวแปรควรจะเปน 20 ตอ 1 และ Hair (1995 อางถึงใน สมถวิล อัศวสืบสกุล, 2546) เสนอ

วิธีการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในการวิเคราะหโดยอาจพิจารณาจากจํานวนตัวแปรในการวิจัย

โดยใชกลุมตัวอยาง 5 เทา หรือ 10 เทาของจํานวนตัวแปร นอกจากนี้ Stevens, J.P. (2002) ได

เสนอแนะวา งานวิจัยสังคมศาสตรจํานวนหนวยตัวอยางที่นํามาศึกษาควรมีประมาณ 15 คน ตอ

ตัวแปรทํานาย 1 ตัว ดังนั้นการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางครู 20 เทาของจํานวน

ตัวแปร ซึ่งมีจํานวนตัวแปรทั้งส้ิน 16 ตัวแปร ดังนั้นขนาดกลุมตัวอยางครูจึงมีจํานวนข้ันตํ่า 320 
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คน เชนเดียวกัน ขนาดกลุมตัวอยางผูบริหารเปน 20 เทาของจํานวนตัวแปร ซึ่งมีจํานวนตัวแปร

ทั้งส้ิน 16 ตัวแปร จึงมีขนาดกลุมตัวอยางผูบริหารข้ันตํ่า 320 คน นอกจากนี้ผูวิจัยเลือกกําหนด

ขนาดกลุมตัวอยางสําหรับการศึกษาคาเฉล่ียจากประชากรของ ศิริชัย กาญจนวาสี และคณะ 

(2537) ในระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 และยอมใหคลาดเคล่ือนเกิดข้ึนไมเกินรอยละ 10 ของคา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานในประชากร ไดขนาดกลุมตัวอยางครู 380 คนและผูบริหารจํานวนไมตํ่า

กวา 250 คน ดังนั้นจากเกณฑดังที่ไดกลาวมาขางตนจึงกําหนดขนาดตัวอยางของผูบริหารจํานวน 

320 คน และขนาดตัวอยางของครูจํานวน 380 คน 

 

2. วิธีการสุมกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 2 ข้ันตอนดังนี้ 

 2.1 แบงเขตพื้นที่การศึกษาและเทศบาลในจังหวัดสมุทรปราการโดยมี 2 เขตพื้นที่

การศึกษา และ 1 เทศบาล จํานวนผูบริหารในเขตพื้นที่การศึกษาเขต 1 มีจํานวน 396 คน สวนเขต

พื้นที่การศึกษาเขต 2 มีจํานวน 218 คน และเทศบาลมีจํานวน 20 คน ขณะที่ครูในเขตพื้นที่

การศึกษาเขต 1 มีจํานวน 4,400 คน สวนเขตพ้ืนที่การศึกษาเขต 2 มีจํานวน 2,737 คน และ

เทศบาลมีจํานวน 285 คน 

 2.2 สุมตัวอยางโดยแยกตามโรงเรียนสังกัดสพฐ เอกชน และเทศบาล.ไดจํานวนกลุม

ตัวอยางผูบริหารทั้งหมด 347 คน แบงเปนสังกัด สพฐ จํานวน 196 คน สังกัดเอกชน 140 คน และ

สังกัดเทศบาล 11 คน สําหรับกลุมตัวอยางครูมีจํานวน 413 คน แบงเปนสังกัด สพฐ 256 คน 

สังกัดเอกชน 140 คน และสังกัดเทศบาล 17 คน รายละเอียดดังตาราง 3.1 

 

ตาราง 3.1 จํานวนผูบริหารและครูแตละสังกัดในจังหวัดสมุทรปราการ 

 สังกัด 

รวม สพฐ. เอกชน เทศบาล 

เขต 1 เขต 2 รวม เขต 1 เขต 2 รวม  

ผูบริหาร ประชากร 193 145 338 203 73 276 20 634 

กลุมตัวอยาง 108 88 196 103 37 140 11 347 

ครู ประชากร 2,585 1,921 4,506 1,815 816 2,631 285 7,422 

กลุมตัวอยาง 141 115 256 97 43 140 17 413 

 
ขั้นตอนการพัฒนามาตรวัด  

ข้ันตอนการพัฒนามาตรวัดมี 4 ข้ันตอน ประกอบดวย ข้ันที่ 1 การพัฒนากรอบความคิด

ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ข้ันที่ 2 การสรางมาตรและพิจารณาตัดสินในขอคําถาม ข้ันที่ 3 
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ออกแบบการพัฒนาและกล่ันกรองมาตร ข้ันที่ 4 ตัดสินข้ันสุดทายในมาตรความเปนองคกรแหง

การเรียนรู ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
ขั้นที่ 1 การพัฒนากรอบแนวคิดความเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 
ขั้นที่ 2 การสรางมาตรวัดและพิจารณาตัดสินในขอคําถาม  
รูปแบบของมาตรวัดที่ผูวิจัยเลือกใชในการสรางมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ไดนํารูปแบบของแบบตรวจสอบรายการประเมินหลักมาพัฒนาเปนขอคําถาม โดยใชรูปแบบการ

สรางแบบตรวจสอบรายการประเมินอภิมานตามแนวคิดของ Stufflebeam (2000) มาประยุกตใน

การสรางมาตรวัดรวมทั้งกําหนดเกณฑการใหคะแนน (scoring rubric) มีการดําเนินการดังนี้ 

2.1 การประชุมกลุมยอย (focus group) เพื่อพิจารณาองคประกอบและรายละเอียด

การพิจารณาขอคําถามในมาตรวัด 

การประชุมกลุมยอย แบงเปน 2 กลุม ไดแก ผูบริหารและครู 8 คน ทําการเก็บรวบรวม

ขอมูลวันที่ 18 ตุลาคม 2550 ณ หองประชุมนานาชาติ คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

เวลา 9.00-12.00 น. โดยมีประเด็นคําถามในการประชุมกลุมยอยดังนี้ 

(1) จากองคประกอบทั้ง 5 ดาน (ดานการเรียนรู ดานองคกร ดานบุคคล ดานความรู 

และดานเทคโนโลยี) ของความเปนองคกรแหงการเรียนรูจากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ ทานคิดวา

องคประกอบดานใดสําคัญที่สุดที่สะทอนวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรู เพราะเหตุ

ใด 

(2) จากองคประกอบแตละดาน ทานคิดวาลักษณะของโรงเรียน ลักษณะการปฏิบัติของ

ผูบริหารสถานศึกษา และลักษณะการปฏิบัติของครูที่จะสะทอนวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหง

การเรียนรู ควรมีลักษณะเปนอยางไร  

(3) โรงเรียนของทานมีการสงเสริมและดําเนินการใหเกิดความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ในดานการเรียนรู ดานองคกร ดานบุคคล ดานความรู และดานเทคโนโลยี อยางไรบาง  

(4) จากประสบการณของทาน ทานพบเห็นหรือเคยดําเนินการในเร่ืองใด และอยางไร

บางที่มีลักษณะการปฏิบัติที่ดีที่สุด (best practice) ที่ถือวาเปนการดําเนินการที่ทําใหใหโรงเรียน

เกิดความเปนองคกรแหงการเรียนรู รวมถึงขอเรียนรูสําคัญของนโยบายและการปฏิบัติเพื่อพัฒนา

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของทานมีอะไรบาง 

ผลการแลกเปล่ียนเรียนรูในการประชุมกลุมยอยมีรายละเอียดที่นําเสนอในบทที่ 4 ใน

ลําดับตอไป 
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2.2 วิเคราะหเนื้อหาจากการประชุมกลุมยอย พรอมศึกษาจากเอกสารงานและวิจัยที่

เกี่ยวของ เพื่อใชเปนกรอบในการสรางมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดย

กําหนดรูปแบบของขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการประเมิน 

2.3 คัดเลือกผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของขอคําถาม โดยเปน

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทั้งดานทฤษฎี ดานการปฏิบัติ และดานการ

พัฒนา/สรางมาตรวัดทางจิตวิทยา รายช่ือผูเชี่ยวชาญดังแสดงในภาคผนวก 

2.4  การสรางขอคําถามเพื่อใชวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูตามกรอบแนวคิดที่ได

จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและผลการวิเคราะหเนื้อหาจากการประชุมกลุมยอยขางตน 

แลวใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาความตรงตามเนื้อหา โดยตรวจสอบความเหมาะสมของขอรายการ 

ความครอบคลุมของโครงสรางเนื้อหา จํานวนขอรายการและความชัดเจนในดานภาษา และความ

ชัดเจนของเกณฑการใหคะแนน การแปลความหมายระดับคุณภาพ ในการตรวจสอบความตรงเชิง

เนื้อหาใหตรวจสอบความสอดคลองระหวางขอรายการกับเนื้อหาขององคประกอบที่ใชในการ

ตรวจสอบความเปนองคกรแหงการเรียนรูภายในโรงเรียน (Item Objective Congruence: IOC) 

 

ตารางที่ 3.2 ตารางกําหนดพฤติกรรมที่ตองการวัดและจํานวนขอคําถาม (table of specification) 

ของเคร่ืองมือวิจัยแบบสอบถามผูบริหารและครู 
 

 
องคประกอบ 

 
มิติที่วัด 

ขอ 
น้ําหนักความสําคัญ 

(รอยละ) 
จํานวน
ขอ 

ตอนที่ 1 
ขอมูลทั่วไป 

1.1 เพศ 1 20 1 

1.2  อายุ 2 20 1 

1.3 ระดับการศึกษา 3 20 1 

1.4 ประสบการณการทํางาน 4 20 1 

1.5 สังกัด 5 20 1 

รวม   5 

ตอนที่ 2 
องคกรแหง

การเรียนรู 

2.1 การเรียนรู 

2.2 องคกร 

2.3 คน  

2.4 ความรู 

2.5 เทคโนโลยี 

1-3 

4-7 

8-10 

11-14 

15-16 

18.75 

12.50 

18.75 

25.00 

12.50 

3 

4 

3 

4 

2 

 รวม   16 
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ขั้นที่ 3 ออกแบบการพัฒนาและกลั่นกรองมาตรวัด  
3.1 ทดลองใชขอคําถามที่สรางข้ึน (pilot testing) โดยผูบริหารและครูที่ทดลองใชมี

ลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยางมาจากวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive random 

sampling) แลววิเคราะหคุณภาพของคําถามที่มีความสัมพันธทางบวกกับผลรวมคะแนนจากทุก

ขอของมาตรวัดเพื่อกล่ันกรองขอคําถามตามกรอบที่พัฒนา 

3.2 ออกแบบวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาตรวจสอบองคประกอบตาง ๆ ของ

มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน โดยประชากรและกลุมตัวอยางที่ศึกษา ไดแก 

โรงเรียนในจังหวัดสมุทรปราการ มีการรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางใหมีการกระจายตามสังกัด

โรงเรียนทั้งสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ) สังกัดสํานักบริหารงาน

การศึกษาเอกชน และสังกัดเทศบาล 

3.3 นํามาตรวัดที่กล่ันกรองขอคําถามแลวไปใชวัดกับกลุมตัวอยาง 

ขั้นท่ี 4 ตัดสินขั้นสุดทายในมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ
โรงเรียน 

4.1 การตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด  
(1) ความตรง (validity) 
การวิจัยคร้ังนี้ทําการทดสอบความตรง 2 รูปแบบ ไดแก ความตรงเชิงเนื้อหา และความ

ตรงเชิงโครงสราง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) ผูวิจัยนํานิยามเชิงปฏิบัติการ ดสินคือคา IOC 

ตองมากกวา 0.60 ผลการพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ มีขอเสนอแนะเพื่อการปรับปรุงพัฒนามาตรวัด

แตละฉบับดังนี้ 

ฉบับผูบริหาร มีการปรับปรุงขอคําถามในเร่ืองภาษาและถอยคําที่ใชในองคประกอบแต

ละดานดังนี้ 

ดานการเรียนรูมีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานระดับการเรียนรู 

จํานวน 4 ขอ ดานประเภทการเรียนรูการเรียนรู 4 ขอ และทักษะการเรียนรู 1 ขอ  

ดานองคกร มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานวิสัยทัศน 1 ขอ ดาน

โครงสราง 4 ขอ 

ดานคน มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานครู 1 ขอ ดานผูปกครองและ

ดานชุมชน 1 ขอ และเสนอแนะใหปรับปรุงชื่อองคประกอบดานนี้เปน ดานบุคคล 

ดานความรู มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานการแสวงหาความรู 1 ขอ  
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ดานเทคโนโลยี มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสําหรับการ

จัดการความรู 2 ขอ ดานเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 1 ขอ 

ฉบับครู มีการปรับปรุงขอคําถามในเร่ืองภาษาและถอยคําที่ใชในองคประกอบแตละ

ดานดังนี้ 

ดานการเรียนรู มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานระดับการเรียนรู 4 ขอ 

ดานประเภทการเรียนรู 4 ขอ และดานทักษะการเรียนรู 1 ขอ 

ดานองคกร มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานวิสัยทัศน 3 ขอ ดานกล

ยุทธ 1 ขอ และดานโครงสราง 3 ขอ 

ดานคน ไมมีขอเสนอแนะสําหรับปรับปรุงแตใหปรับช่ือองคประกอบเปน ดานบุคคล 

ดานความรู มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานการจัดเก็บความรู ดาน

การวิเคราะหและทําเหมืองความรู 1 ขอ 

ดานเทคโนโลยี มีการปรับปรุงขอคําถามในองคประกอบยอยดานเทคโนโลยีสําหรับการ

จัดการความรู 1 ขอ และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 2 ขอ 

รายละเอียดขอคําถามที่ปรับและคา IOC ดังแสดงในภาคผนวก 
ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity)  
ทําการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางโดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับ

สอง (second-order confirmatory factor analysis)  
(2) ความเที่ยง (reliability) 
การทดสอบความเที่ยงใชการทดสอบความเที่ยงแบบความสอดคลองภายใน โดยการ

วิเคราะหสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ทั้งนี้จํานวนมาตรวัด

ประกอบดวย 16 ขอ แตละขอมีตัวเลือก 5 ขอยอย ขอละ 1 คะแนน รวมคะแนนเต็มแตละขอ

เทากับ 5 คะแนน คาความเที่ยงทั้งสองมีคามากกวา 0.80 ทุกดาน ซึ่งถือวามีคุณภาพที่สามารถ

นําไปใชจริงได ผลการวิเคราะหมีดังนี้  

ตาราง 3.3 ผลการตรวจสอบคาความเที่ยงแบบความสอดคลองภายในขององคประกอบยอยแตละดาน 

องคประกอบ 
ฉบับผูบริหาร ฉบับครู 

จํานวนขอ คาความเที่ยง จํานวนขอ คาความเที่ยง 

1. การเรียนรู 3 .90 3 .91 

2. องคกร 4 .88 4 .90 

3. บุคคล 3 .89 3 .90 

4. ความรู 4 .89 4 .90 

5. เทคโนโลยี 2 .92 2 .93 

รวม 16 .96 16 .96 
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4.2 กําหนดระดับคุณภาพตามรายการที่ปฏิบัติในแบบตรวจสอบรายการประเมิน โดยมี

ระดับคุณภาพ 5 ระดับ ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด พรอมทั้งนิยามระดับ

คุณภาพเพื่อการแปลความหมายระดับคุณภาพ และกําหนดเกณฑการใหคะแนนแบบ Scoring 

Rubric 5 ระดับ สําหรับแบบตรวจสอบรายการประเมินในแตละองคประกอบความเปนองคกรแหง

การเรียนรูสําหรับโรงเรียน จากนั้นทําการกําหนดชวงคะแนนรวมระดับคุณภาพของแตละ

องคประกอบจากพิสัย ซึ่งไดจากการคํานวณคาพิสัยของคะแนนรวม (คะแนนสูงสุด - ตํ่าสุด) 

จากนั้นใหนําคาพิสัยมาหารดวยจํานวนระดับคุณภาพ (5 ระดับ) คาที่ไดจะใชเปนชวงระหวาง

ระดับคุณภาพแตละระดับ 

 
การกําหนดระดับคุณภาพ 
1 ขอ หมายถึง ปฏิบัตินอยที่สุด 

2 ขอ หมายถึง ปฏิบัตินอย 

3 ขอ หมายถึง ปฏิบัติปานกลาง 

4 ขอ หมายถึง ปฏิบัติมาก 

5 ขอ หมายถึง ปฏิบัติมากที่สุด 

 

 เมื่อวิเคราะหผลการประเมินรายขอแลวทําการเปรียบเทียบกับเกณฑสําหรับการแปลผล

ในแตละองคประกอบเพื่อกําหนดรูปแบบการตอบ ดังจะนําเสนอในบทที่ 4  

 
การวิเคราะหขอมูล 

1. วิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ดวยสถิติการแจกแจงความถี่และรอยละ 

2. วิเคราะหความเปนองคกรแหงการเรียนรู ดวยการหาคาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน คาความเบ และคาความโดง 

3. วิเคราะหรูปแบบองคกรแหงการเรียนรูโดยวิเคราะหรูปแบบในแตละดาน โดย

พิจารณาผลการตอบจากเกณฑการแปลความหมายคะแนนและสรุปลักษณะของรูปแบบ 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางขอคําถามของมาตรความเปนองคกรแหงการเรียนรู

และมาตรยอยที่พัฒนาข้ึนดวยสถิติความสัมพันธแบบเพียรสันโปรดักโมเมนต 

4. การวิเคราะหความเที่ยงแบบความสอดคลองภายใน จากสูตรการหาสัมประสิทธิ์ 

แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) 

5. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนั (confirmatory factor analysis) เพือ่ตรวจสอบ

ความตรงเชงิโครงสราง (construct validity) ดวยโปรแกรม LISREL  



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียน และเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียนของผูบริหารและครู ตามแนวคิดทฤษฎีและขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งผูวิจัยไดแบงการนําเสนอ

ผลการวิเคราะหตามข้ันตอนในการพัฒนามาตรวัด ดังนี้ 
 

ตอนท่ี 1 องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรูจากการวิเคราะหเอกสาร 
จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเปนองคกร

แหงการเรียนรู พบวา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่สนับสนุนและสงเสริมใหบุคคลและกลุม

บุคคลในองคกร สามารถเรียนรูและสรางความรูเพื่อเพิ่มพูนอยางตอเนื่องและอยางมีสมรรถนะ

โดยอาศัยการทํางานรวมมือกัน เรียนรูรวมกัน แลกเปล่ียนวิสัยทัศนและความรูรวมกัน ตลอดจน

รวมกันพัฒนาความคิดและสรางวัฒนธรรมแหงการเรียนรูที่เปนระบบและมีวิจารณญาณ และ

องคประกอบที่สําคัญ ที่กอใหเกิดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ไดแก 

1. การเรียนรู (Learning) กระบวนการที่บุคคลไดมาซึ่งความรูใหม ๆ และเกิดความ

เขาใจอยางลึกซ้ึง อันสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงดานพฤติกรรมและการกระทํา ประกอบไปดวย

องคประกอบยอย 3 มิติ ไดแก ระดับการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทักษะสําหรับการ

เรียนรู 

1.1 ระดับ (Levels) ของการเรียนรู องคกรแหงการเรียนรูจะมีการเรียนรู 3 ระดับที่ไม

เหมือนกัน แตมีความสัมพันธกันดังนี้ 

1.1.1 การเรียนรูของปจเจกบุคคล (Individual Learning) การเปล่ียนแปลงดาน

ทักษะ ความรู เจตคติ และคานิยมรายบุคคล อันเกิดจากการเรียนรูดวยตนเอง จากการสังเกต 

และจากการศึกษาโดยอาศัยเทคโนโลยี 

1.1.2 การเรียนรูของกลุมหรือทีม (Group/Team Learning) การเพิ่มข้ึนของความรู 

ทักษะ และสมรรถนะภายในกลุม ซึ่งสําเร็จลงไดดวยการกระทําของกลุมนั้นเอง 

1.1.3 การเรียนรูขององคกร (Organization learning) ความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งไดมาจากการมุงมั่นปรับปรุง และพัฒนาอยางตอเนื่องตลอดทั่วทั้งองคกร 

1.2 ประเภท (Types) ของการเรียนรู การเรียนรูขององคกรมี 3 ประเภท ไดแก 

1.2.1 การเรียนรูเชิงปรับตัว (Adaptive Learning) การเรียนรูที่เกิดข้ึนเมื่อเราครุนคิด

พิจารณาทบทวนถึงประสบการณในอดีต จากนั้นก็ปรับแตงการกระทําในอนาคต 
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1.2.2 การเรียนรูเชิงคาดการณ (Anticipatory Learning) กระบวนการแสวงหา

ความรูโดยการคาดคิด จินตนาการเกี่ยวกับอนาคตในหลาย ๆ ลักษณะ วิธีการเรียนรูแบบนี้จะเปน

การหลีกเล่ียงประสบการณและผลลัพธในทางลบที่อาจจะเกิดข้ึน โดยการวินิจฉัยแยกแยะโอกาสที่

ดีที่สุดสําหรับอนาคต และการกําหนดแนวทางเพื่อใหบรรลุผลในอนาคตนั้น 

1.2.3 การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (Action Learning) การสืบหาและพิจารณาไตรตรอง

เกี่ยวกับความเปนจริง ณ ปจจุบัน และนําเอาความรูนั้นไปใชพัฒนาบุคคล กลุมและองคกร 

1.3 ทักษะ (Skills) สําหรับการเรียนรู หมายถึงความชํานาญตอการริเร่ิมและขยายการ

เรียนรูในองคกรใหไดมากที่สุด ซึ่งมี 5 ประการดังตอไปนี้ 

1.3.1 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง (Self-directed Learning) การที่ทุกคนตระหนักถึง

และมีความรับผิดชอบในฐานะผูเรียนคนหนึ่งที่มีความกระตือรือรน ทั้งนี้องคประกอบของการ

เรียนรูแบบช้ีนําตนเองจะประกอบไปดวย การรูจักลักษณะในการเรียนรูของตนเอง ความสามารถ

ในการประเมินความตองการ และสมรรถนะของตนเอง และการเช่ือมโยงวัตถุประสงคขององคกร

เขากับความจําเปนในการเรียนรู 

1.3.2 การมุงม่ันสูความเปนเลิศ (Personal Mastery) ความชํานาญระดับสูงในเร่ือง

หรือทักษะใดทักษะหนึ่งซ่ึงตองอาศัยความผูกพันตอการเรียนรูตลอดชีวิตที่จะนําไปสูความ

เชี่ยวชาญ หรือความชํานาญในงานท่ีทําเปนพิเศษ 

1.3.3 รูปแบบความคิด (Mental Models) ขอสันนิษฐานที่ฝงลึกอยูในความคิดของเรา

ที่มีอิทธิพลตอทรรศนะและการกระทําตาง ๆ ของเรา ตัวอยางเชน รูปแบบความคิดหรือจินตนาการ

ของเราที่เกี่ยวกับการเรียนรู การทํางาน หรือความรักในองคกรจะมีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธและ

พฤติกรรมของเรา ในสถานการณที่เกี่ยวเนื่องกับแนวความคิดเหลานั้น 

1.3.4 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) กรอบของแนวความคิดอยางหนึ่งที่ชวย

ใหเรามองเห็นแบบแผนทั้งหมดไดชัดเจนกวาเดิม ซึ่งชวยใหเราสามารถเปล่ียนแปลงแบบแผน

เหลานั้นไดดีข้ึน Senge (1990a) โดยเปนกรอบการมองความสัมพันธซึ่งกันและกัน มากกวาจะ

เปนการมองแบบเปนเหตุเปนผลกันในแนวเสนตรง รวมถึงเปนการมองถึงโครงสรางที่อยูภายใต

เร่ืองนั้น ๆ ซึ่งไมใชเหตุการณทั่ว ๆ ไป ตลอดจนการมองแบบแผนของการเปลียนแปลงมากกวาการ

ดูที่เฉพาะภาพสุดทายของเร่ืองนั้น ๆ 

1.3.5 การเสวนา (Dialogue) การสื่อสารในระดับเขมขนที่มีคุณภาพ มีความเปนอิสระ 

มีความคิดสรางสรรค และมีการสํารวจประเด็นที่เกี่ยวของตาง ๆ รวมกัน มีการรับฟงความคิดเห็น

ของกันและกันอยางต้ังใจ และไมดวนตัดสินความคิดของผูอ่ืน การเสวนาทําใหเราไดเรียนรูที่จะ

เขาใจไดอยางถองแทวา แบบแผนของการมีปฏิสัมพันธในทีมแบบใดที่จะเปนปจจัยสงเสริมหรือ

บอนทําลายการเรียนรู 
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2. องคกร (Organization) โครงสราง และศูนยรวมที่กอใหเกิดการเรียนรูตาง ๆ ทั้งใน

ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร โดยกําหนดใหกลุมคนมาทํางานรวมกันอยางมีแบบแผน 

มีกระบวนการตาง ๆ เกิดข้ึนและดําเนินไป ทั้งนี้องคกรประกอบดวยองคประกอบยอย 4 มิติ ไดแก 

วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสรางขององคกร 

2.1 วิสัยทัศน (Vision) ส่ิงที่รวมเอาความหวัง เปาหมายและทิศทางในอนาคตของ

องคกรเขาไวดวยกัน ซึ่งเปรียบเสมือนภาพจินตนาการขององคกรที่ถูกกอรางข้ึนภายในองคกร 

จากนั้นวิสัยทัศนก็จะถูกสงผานออกไปนอกองคกร วัฒนธรรมขององคกรแหงการเรียนรูจะคํ้าจุน

วิสัยทัศนขององคกร สวนการเรียนรูและผูเรียนในองคกรนั้นก็จะสรางผลิตภัณฑและบริการใหม ๆ 

ที่ดียิ่งข้ึนตลอดเวลา 

2.2 วัฒนธรรม (Culture) คานิยม ความเช่ือ วิธีปฏิบัติ พิธีการและประเพณีขององคกร 

ซึ่งมีสวนชวยในการวางรูปแบบของพฤติกรรมและการรับรูตามสมัยนิยมของคนในองคกร 

วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูก็คือวัฒนธรรมที่ยอมรับวาการเรียนรูมีความสําคัญตอความสําเร็จ

ขององคกรอยางแทจริง และการเรียนรูก็ไดกลายเปนสวนหนึ่งของหนาที่การงานทุกอยางในองคกร 

วัฒนธรรมที่มีคุณคาและปรับเปล่ียนไดโดยงายนี้จะสรางความสัมพันธและเพิ่มพูนการเรียนรู โดย

การสนับสนุนคานิยมตาง ๆ เชน การทํางานเปนทีม การบริหารจัดการตนเอง การเอ้ืออํานาจและ

การแบงปน 

2.3 กลยุทธ (Strategy) ส่ิงที่สัมพันธกับแผนการปฏิบัติ วิธีการ กลวิธี และข้ันตอนที่จะ

ทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศนและเปาหมายที่กําหนดไว ในองคกรแหงการเรียนรู กลยุทธตาง ๆ จะ

ทําใหเกิดทั้งการเรียนรู การถายโอน และการนําการเรียนรูไปใชประโยชนอยางดีที่สุด ในทุก ๆ 

ปฏิบัติการขององคกร 

2.4 โครงสราง (Structure) ส่ิงทีประกอบดวย แผนก ฝาย ระดับและองคประกอบ  ตาง 

ๆ ขององคกร โครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูจะเปนแบบแบนราบ (flat) ไมมีขอบเขตที่จํากัด 

และมีความคลองตัวสูง ซึ่งเปนผลใหมีการติดตอ การไหลเวียนของขอมูล ความรับผิดชอบในแตละ

หนวยงาน และความรวมมือทั้งภายในและภายนอกองคกรเปนไปดวยดี 

3. บุคคล (People) ทุนมนุษยที่จะนํามาใชงาน หรือนํามาพัฒนา ประยุกต และธํารง

รักษาไวในองคกร คนมีความสําคัญตอองคกรแหงการเรียนรูเพราะวา คนมีศักยภาพและ

ความสามารถที่จะเรียนรู คนเปนผูเชี่ยวชาญในการจัดการกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรูที่

มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอองคกร โดยระบบยอยที่เกี่ยวกับคนประกอบดวยองคประกอบยอยที่

สําคัญไดแก ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน 
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3.1 ครู (Teacher) บุคคลที่ไดรับการเอ้ืออํานาจและคาดหวังวาจะไดเรียนรู อีกทั้งยังมี

การวางแผนเกี่ยวกับสมรรถนะในอนาคต กลาที่จะเส่ียงและลงมือปฏิบัติการ รวมถึงตองแกปญหา

เปน 

3.2 ผูบริหาร (Administrator) บุคคลที่เปนผูฝกสอน เปนพี่เล้ียงและเปนแบบอยาง

ใหกับผูอ่ืน และท่ีสําคัญที่สุดคือ ตองสรางและเพิ่มโอกาสในการเรียนรูใหกับคนรอบขาง 

3.3 ผูปกครองและชุมชน (Parents and Community) บุคคลที่มีสวนรวมในการระบุ

ความตองการบริการ และกลุมตาง ๆ ทางสังคมทางเศรษฐกิจและการศึกษา ซึ่งจะมีสวนในการให

และรับการเรียนรู 

4. ความรู (Knowledge) สาระ หลักการ และประสบการณ ซึ่งสามารถช้ีแนะแนวทาง

ในการดําเนินการ การบริหารงาน การแกปญหาและการตัดสินใจ โดยความรูทําใหคนสามารถให

ความหมายแกขอมูล และสรางเปนสารสนเทศได ประกอบดวย 6 ข้ันตอนตอไปนี้ 

4.1 การแสวงหาความรู (Acquisition) การสะสมขอมูลและสารสนเทศที่มีอยูทั้งจาก

ภายในและภายนอกองคกร 

4.2 การสรางความรู (Creation) ความรูใหมที่ถูกสรางข้ึนโดยอาศัยกระบวนการ

มากมายที่แตกตางกันออกไป เร่ิมต้ังแตนวัตกรรมไปจนถึงการวิจัยที่สลับซับซอนที่ตองอาศัยความ

วิริยะอุตสาหะ นอกจากนี้ ความรูใหมยังอาจเกิดจากความสามารถในการมองเห็นการเช่ือมโยง

ใหม ๆ และการผนวกองคประกอบของความรูที่เคยรูมาแลวเขากับการใหเหตุผลเชิงอุปนัยอัน

ซับซอนดวย 
4.3 การจัดเก็บความรู (Storage) การเขารหัส (coding) และการเก็บรักษาความรู

ที่มีคาขององคกร เพื่อใหบุคลากรทุกคนสามารถเขาถึงความรูนั้นไดงาย ในทุกเวลาและทุก

สถานที่ 

4.4 การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู (Analysis and Data Mining) เทคนิคใน

การวิเคราะหขอมูล การปรับโครงสราง การทําความรูคงคลังและการทําใหขอมูลถูกตอง สวนการ

ทําเหมืองความรู จะทําใหองคกรสามารถคนหาความหมายของขอมูลที่มีอยูไดสมบูรณข้ึน 

4.5 การถายโอนและเผยแพรความรู (Transfer and Dissemination) การ

เคล่ือนยายขอมูลและความรูทั้งองคกร ทั้งโดยเจตนาและไมเจตนา ซึ่งอาจเปนไปไดทั้งการใช

เคร่ืองมือ หรืออุปกรณอิเล็กทรอนิกส หรือแมกระทั่งใชคนทําก็ตาม 

4.6 การประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองเท่ียงตรง (Application and 

Validation) การใชและการประเมินความรูโดยคนในองคกร เปนการนําเอาความรูและ

ประสบการณอันมีคาขององคกรมาใชประโยชนอยางสรางสรรค และตอเนื่อง 
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5. เทคโนโลยี (Technology) เครือขายทางเทคโนโลยีแบบประสมประสาน และ

เคร่ืองมือทางดานขาวสารที่จะทําใหคนสามารถเขาถึง และแลกเปล่ียนขอมูลและการเรียนรูกันได 

ซึ่งเครือขายและเคร่ืองมือดังกลาวจะไดแก กระบวนการทางเทคนิคระบบ และโครงสรางตาง ๆ ที่

จะทําใหเกิดความรวมมือ การฝกสอนงาน การประสานงาน และทักษะอ่ืน ๆ นอกจากน้ียัง

ประกอบดวยอุปกรณอิเล็กทรอนิกส และกระบวนการที่ทันสมัยตาง ๆ เชน การประชุมผาน

ส่ือคอมพิวเตอร และสถานการณจําลอง เปนตน โดยเทคโนโลยีทีสนับสนุนองคกรแหงการเรียนรู

ประกอบดวยมิติหลัก 2 มิติคือ เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูน

ความรู 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (Technology for Managing 

Knowledge) เทคโนโลยีทางดานคอมพิวเตอรที่รวบรวมกําหนดรหัส จัดเก็บและถายโอนขอมูลไป

ทั่วทั้งองคกร และท่ัวโลก 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู (Technology for Enhancing Knowledge) 

การใชเทคโนโลยีและส่ือตาง ๆ เชน วีดิทัศน โสตทัศน และการฝกอบรมที่ใช ส่ือผสมบน

คอมพิวเตอร เพื่อสงตอและแบงปนความรู รวมถึงทักษะตาง ๆ ในทุกที่ทุกเวลา 

 
ตอนท่ี 2 การวิเคราะหแนวทางการสรางองคกรแหงการเรียนรูในมุมมองของผูบริหาร

และครู 
ผูวิจัยมีการจัดประชุมกลุมยอย (Focus group) เพื่อสัมภาษณและแลกเปล่ียนเรียนรู เก็บ

ขอมูลเพื่อใชประกอบการสรางขอคําถาม เมื่อวันที่ 18 ตุลาคม 2550 ณ หองประชุมนานาชาติ 
คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ผลการวิเคราะหองคประกอบหลักที่สําคัญ 5 ดาน ของ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน สรุปผลจากการสัมภาษณและแลกเปล่ียนเรียนรูได
ดังนี้ 

1. ดานการเรียนรู 
 “เร่ืองของพัฒนาการสงเสริมบุคลากรของโรงเรียนใหมีความรูพัฒนาบุคลากร ครู การ
สงเสริมพัฒนาวิชาชีพ ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน การผลิตสื่อ ความกาวหนาทาง
วิชาชีพของตนเอง การเรียนรูรวมกันในการทํางานเปนทีม เชน พัฒนาวิชาชีพ การวิจัยใชวิธี
แลกเปลี่ยนเรียนรู จัดหอง จัดวัสดุ สงเสริมในการพัฒนา อบรมภายนอกโรงเรียนสนับสนุนปจจัย
ตางๆ” (ครูโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ) 
 

 “การบริหารดวยการจัดความคิดเชิงเปนระบบ ทีมเวิรค มีสปริต และเปนกระบวน PDCA 
ติดตามประเมินเปนระยะ” (รองผูอํานวยการ โรงเรียนผดุงศิษยพิทยา) 
 

 “การเปล่ียนแปลงที่ดีจะตองเร่ิมจากเปลี่ยนความคิด การเรียนรูตางประเทศ เปนวิธีหนึ่งที่
ใหเห็นขอเท็จจริง ความลําบาก ภาษา วัฒนธรรม ความรูที่ให ทุน เร่ืองของมนุษยสัมพันธ ความ
เอื้ออาทร ความสมานฉันท ใหเกิดการเรียนรูดวยตนเอง จากส่ิงที่สัมผัส เหมือนกับไปจุดประกายให
กระตุนการดําเนินชีวิตตามการเปล่ียนแปลงของโลก ไมสามารถหยุดนิ่งเปนอยางเดิมได”  
(ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
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 “ความคิดเห็นของครูตอดานการศึกษาดูงาน เห็นวา ควรสงเสริมทุกรูปแบบใหครูไดพัฒนา
ตนเอง โดยระยะหลังไดเห็นผลประจักษมาก คือ ไดรับการสงเสริมภายในประเทศ และนอก
ประเทศ โดยมีแนวความคิดที่วา ไมไดเกิดจากการดูภาพ ไมไดเกิดจากคําบอกเลา แตเกิดจากการ
พบประสบดวยตนเอง ซ่ึงผลจากการศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ ทําใหครูเร่ิมซึมซับ สิ่งที่ดีก็
นํามาใช สิ่งที่ไมไดก็นํามาปรับเปล่ียน สรางกระบวนการคิด ฉุกคิดทันที การทํางานมีการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงดีกวาการฝกอบรม เชน การไปศึกษาดูงานในสิ่งที่เขาสนใจ เปนตน ดวยจิตใจที่
เบิกบาน ตรงประเด็น ภูมิใจ ตอการศึกษาดูงาน โดยกระบวนการเปลี่ยนแปลงของครูจาก
การศึกษาดูงาน คือ (1) ครูเกิดการฉุกคิด เปล่ียนความคิดใหม ที่ไดจากการศึกษาดูงาน (2) เกิด
การลองดู ลองปฏิบัติงานในเร่ืองที่สนใจ โดยคอยๆ เกิดการเปล่ียนแปลง (3) วิถีชีวิต เปล่ียนวิถี
ชีวิต  (4) วิธีการทํางานเปล่ียน เกิดกระบวนการครูชวยครู เพื่อนชวยเพื่อน นักเรียนชวยนักเรียน 
เห็นวา ทํางานคนเดียวไมไดแลว ซ่ึงจะพัฒนาเปนวิธีการการทํางานของโรงเรียนตอไป เนนการ
ทํางานรวมกัน เก้ือกูลกัน การทํางานคืองานของเรา ไมใชของฉัน ชวยคิดชวยสอน เผยแพรไป
โรงเรียนเครือขาย ชวยนิเทศครูในเครือขายโรงเรียน แลกเปล่ียนเรียนรู มีการฝงตัว แลวนําผลที่
ไดมาปรับและพัฒนาตัวเด็กจากประถม ที่จะเขาในระดับมัธยมตอไป” (ผูอํานวยการโรงเรียน    
ราชวินิตมัธยม) 
 

 “มีการสั่งหนังสือในหองสมุด มีการจัดกิจกรรมการอาน สงเสริมการอาน อาทิตยละ 1 คร้ัง
ที่หนาเสาธงมีการประกวดอานไดมากมีสถิติอยางไร เมื่ออานมาแลวมาเลาใหฟง” (รอง
ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีจุลนาค) 
 

 “ก็มีเร่ืองหนังสือ หองสมุดที่สําคัญหนึ่งที่พยายามสงเสริมใหทั้งครู และนักเรียน คือสอน
วิธีการที่จะเรียนรู ความรูตางๆที่มาสอนคงสอนไมหมด ตองสอนใหนักเรียน เรียนรูดวยการคนควา
ดวยตนเอง สอนใหรักการเรียนรูดวนตนเอง” (รองผูอํานวยการโรงเรียนสตรีจุลนาค) 
 

 “ระดับฝายบริหาร ดูงานในตางประเทศ ระดับโรงเรียน ศึกษาดูงานในลักษณะเปดโลก
ทัศน Key man มีเปาหมายพิเศษ เชน ดูงานเฉพาะ กลุมสาระ เลือกศึกษาดูงานเอง นักเรียนศึกษา
ดูงานเพิ่มพูนความรู สิ่งหนึ่งที่ ดูงาน เปดโลกทัศน สิ่งที่สัมพัทธไดเห็น เกิดภาพติดตา เกิด
กระบวนการเรียนรู กลับมาที่โรงเรียน สิ่งที่โรงเรียนดําเนินการตอ มาคุยกัน ปจจัยของโรงเรียนที่ทํา
ได แลวดูเรามีปจจัยใดที่เปนอุปสรรค จากการดูงานมีเอกสาร วิธีการ ปรับเหมาะสมกับโรงเรียน 
การถายทอดดวยคําพูดก็จะไมเทาไปเห็นดวยตาตนเอง  เนนการพูดคุย สงสเริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู การใหขอมูลสนับสนุนกัน ธรรมชาติชอบเลาประสบการณตางๆ โรงเรียนเรียนจะสราง
บรรยากาศเชนการประชุม ซ่ึงในแตละสัปดาหหลายคร้ัง เชน ประชุมผูบริหาร ประชุมกลุมสาระ 
ประชุมกลุมสี” (ครูโรงเรียนสายปญญา) 
 

 “ช่ือเสียงเกียรติยศความสําเร็จเหลานี้นั้นมาจากผูบริหาร ผูนําทางความคิด ผูดําเนินการ 
ผูสนับสนุน ปจจัยแหงความสําเร็จ คือ การทํางานเปนทีมของครู การที่เราจะทําอะไรสําเร็จ เราตอง
มีระบบที่ดีที่ เราภูมิใจ คือ เร่ืองความขยันของครู ทํางานเปนทีม เอื้อเฟอกัน ครูมีหลายระดับคือเกง 
และก็มีครูที่ดอยบางเร่ือง อยางเชนในดานความคิดเชิงระบบ ครูที่เกงกวาก็จะเอื้อกัน ในดานของ
การวางแผนรวมกัน งานทั้งระบบจะเปนยังไง เปนการมองภาพรวม แลวเราจะแกปญหาอยางไร ใน
การสรางงานภาพรวมท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน ในการดูแลเด็กก็เชนเดียวกันตองมีมาตรฐานในการ
ดูแล ตองมีหลักการเดียวกัน สิ่งเหลานี้ คือความภูมิใจ คือ ครูขยัน และแสวงหาความรูอยู
ตลอดเวลา” (ครูโรงเรียนสายปญญา) 
 

2. ดานองคกร 
 “องคกรแหงการเรียนรูเร่ืองของโรงเรียน ข้ึนอยูกับกระบวนการที่สําคัญที่สุด องคกรแหง
ความรูที่จะใหแกเด็กเปนสําคัญ ดังนั้นตองมีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจเอื้อกับเด็กเปนสําคัญ 
ทั้งนี้บริบทของโรงเรียน เ ร่ิมจากปญหาของโรงเรียน มีการจัดการดวยระบบ PDCA, การ 
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backward design โดยกําหนดเปาหมายทําเพื่ออะไร ทําเพื่อใคร โดยทั้งหมดมุงนักเรียนเปน
สําคัญ” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
 

 “โรงเรียนมีการทํางานเปนTeam work และจัดทํา PDCA เหมือนโรงเรียนอื่น ทําแผนกล
ยุทธ ใหครูทั้งโรงเรียน มุงเนน ต้ังเปาไปทิศทางใด ฉะนั้นก็มีการอบรมครูทั้งโรงเรียน ต้ังจุดแข็ง
จุดออนของโรงเรียนอยางไร วิเคราะหสภาพปญหาโรงเรียน ปนี้เราจังต้ังแผน หรือกลยุทธอะไรบาง 
คือรวมกันทําทั้งโรงเรียน เอาขอมูลทั้งหมดมาวิเคราะห และจัดทํา มุงใหเปนประเด็นเดียวกัน 
จากนั้นจึงแบงปนใหทั้งโรงเรียนใหรับรูรับทราบ” (ครูโรงเรียนเซนตโยเซฟคอนเวนต) 
 

 “ในเรื่องของกิจกรรม โดยทุกกลุมสาระ มี 6-7 กิจกรรม ก็มีกิจกรรมของฝายตางๆ จัดงาน
แรลลี่นักคิด เราใหนักเรียนมีกระบวนการ PDCA มีการจัดทําฐาน ใหนักเรียนจักกลุมทํากิจกรรม
ตามฐาน ใหเคาคิดกอนทํากิจกรรม คือ ประมาณ 32 ฐาน ในกิจกรรมตองซ้ือกิจกรรม โดยมีการซ้ือ 
20 บาท 30 บาท ตอฐาน ซ้ือฐานแตละฐาน ตองทํานักเรียนทราบวาทําอยางไรใหจายนอยที่สุดแต
ไดประโยชนมากที่สุด และมีกิจกรรมวันดอกรักบาน นําชุมชนเขาโรงเรียน มีการทํากิจกรรมกับ
ชุมชน โดยรายไดจากการจัดกิจกรรมทั้งหมดจะมอบใหบานมิตราธร ไปชวยบานมิตราธร นักเรียนก็
รับรูรับทราบวารายไดจากการทํากิจกรรมน้ีไมไดไปไหน นักเรียนไดเรียนรูเร่ืองการให ทางคณะเรา
มุงหวังสิ่งนี้ใหนร.มีคุณธรรม ใหคุณธรรมนําปญญา มีสติในการคิด มีความรอบคอบ และที่กลาว
มาเปนกิจกรรมที่โรงเรียนเรามาทั้งหมด” (ครูโรงเรียนเซนตโยเซฟคอนเวนต) 
 

 “ดูงานภายในโรงเรียนขางเคียง ที่มีการจัดกิจกรรมสนับสนุนคาชมโรงเรียนถูกมาก จากที่
งบประมาณจํากัด ไปทุกคร้ังที่เรามีโอกาส เมื่อไปดูแลวจะมีการประชุมกันทุกจันทร โรงเรียนนั้นมีไร
นาสนใจ งบประมาณมีปญหาหรือปาว ครูเราไมมีเกษียณหาสิบ หกสิบ ฝายบัญชีเจ็ดสิบหา ยัง
ดูแลบัญชีใหเราอยู ครูบาอาจารยชวยกันผลิตเองกอน” (รองผูอํานวยการโรงเรียนผดุงศิษยพิทยา) 
 
 “ตองมองจากระบบ มองโครงสราง เรามีการวัดการประเมินไหม การประเมินจากภายนอก 
ยังไงก็ยังไมพอ คุณตองเอาโรงเรียนใหเกิดการตรวจสอบดวยผูเรียนและผูมีสวนไดเสีย เชน 
ผูปกครอง ตัวนี้แหละเปนตัวเด็ดเลย ถาคุณวัดตรงจุดนี้ไดละก็ เปนจุดสุขที่สุดเลย แลวเคาก็จะ
มอบกลองดวงใจให เครือขายผูปกครองนั้นสําคัญ” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
 

 “แผนพัฒนาโรงเรียน เราใชหลัก 5ป 5’s นี่เปนปแหงภาษาไทยตองใชภาษาไทย 5 ป คิด
เปร่ืองปราชญ เอาความคิดของผูบริหาร ครูผูนํานักเรียน Smart kid เด็กสมัยนี้เขาเกง แตเราจะมี
วิธีการอยางไรใหเขาเอยปากมาวาแมผมชวย ฉลาดประยุกต Smart Learning ทําเร่ืองยากใหเปน
งาย เกิดการเรียนรูแนวใหม สนุก เด็กมีความสุข และเด็กก็จะไมหนี เรียนไมทอดทิ้ง ฉลาดประยุกต 
Smart Structure นําเอาความรูมาประยุกตใช เทคโนโลยี นวัตกรรม Smart Parent เสริมความรู 
ความรูที่เขมแข็งจากพอกับแม เอาผูปกครองมาอบรมความรูเร่ืองกฎหมายเร่ือง สงทายดวย ชุก
ชีวาเปรมปรี Smart Life นักเรียนมีคุณภาพมาตรฐาน มีคุณภาพชีวิต มีความสุข บนปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
 

 “ครูสอนจัดการเรียนรูตางๆ ในบทเรียน เร่ืองของการพัฒนาทักษะคุณภาพชีวิตก็ดี ปจจุบัน
นี้มีความสําคัญที่เรามุงไปที่คนดี ไมมุงที่คนเกงอยางเดียว ตองทําใหคนเปนคนดีมีคุณธรรม มีองค
ความรู ที่ประสิทธิประสาทความรู จะตองมองไปในเร่ืองของกิจกรรม การเรียนการสอนในหองเรียน
อยางเดียวจะวัดวาเด็กเกงเด็กไมเกง แขงขันกับประชาคมโลกไดอยางไร ตองมองคุณภาพชีวิตที่
เหมาะสมกับบริบทของคนไทย มองวาการสอนเฉยๆ ใหความรูตรงๆ นั้นไมสามารถใหคุณภาพชีวิต
ของเด็กได แตกิจกรรมทั้งหลายทั้งมวลสะทอนใหเห็นภาพความเปนคนดี คนในสังคมที่ปะเทศชาติ
ตองการ ไมใชอยูที่บทเรียน ใหเห็นธาตุแทของความเปนคน ไมสอนแตเนื้อหาวิชา แตเนนในเร่ือง
กิจกรรม” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
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3. ดานบุคคล 
 “ภายใตการบริหารงานท่ีมีงบประมาณจํากัด ทั้งนี้โรงเรียนพัฒนาเยาวชนในปจจัยที่จํากัด 
เชน ชุมชนแออัด การบริหารดวยการดึงชุมชนเขามามีสวนรวม โดยกําหนดนโยบาย “สถานทีเรียน
อยางมีความสุข” เพื่อมีความชุมชนกับโรงเรียนใกลชิด มีมาตรฐานระดับดีมาก ระดับอนุบาลได
ระดับตัวบงช้ีดีมาก เราเปนที่เรียนอยางมีความสุข เราใหชุมชนมีสวนรวม โดยการสงตัวแทนเขา
รวมกับกิจกรรมภายในโรงเรียน โรงเรียนมีมีช่ือดานกีฬา องคกรแหงการเรียนรูอยางไร การสราง
กิจกรรมทองถ่ินภายในโรงเรียน เชน การสรางหัวโขน การจัดกีฬา เชน มวย จากบุคลากรจาก
ชุมชนทองถิ่น” (รองผูอํานวยการโรงเรียนผดุงศิษยพิทยา) 
 

 “สมาคมผูปกครองเห็นความครูเร่ิมเปล่ียนแปลง ก็เร่ิมเขามามีสวนรวม เชนผูปกครองที่
เปนอาจารยคณะศึกษาศาสตร รามคําแหง จัดมีทีมสอนทักษะกระบวนการคิด มาเปนพี่เล้ียงบาง 
เปนที่ปรึกษา ที่สนใจในทักษะกระบวนการคิด ที่เขาเสนอตัวเขามาเอง แตกอนเราทําอะไรก็เพื่อ
โรงเรียนของเรา ปจจุบันเรามีสวนรวมกับชุมชนมากข้ึน เชน การจัดกิจกรรมบางช้ันเรียน ตัวอยาง
เร่ืองวันวิสาขบูชา โรงเรียนจัดบริเวณท่ีเขามาชม ใหประชาชนแถวนั้น ชุมชน เขามาศึกษาดวย 
โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู เก็บขอมูลที่ชัดเจนข้ึน ลงเว็บ มีการทํางาน แบบ Whole School 
Approach แนวโนมเปล่ียนมาวาทุกคนรวมกันทําเปนงานของทุกคน งาน แบบนี้นาจะบอกไดวา
โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “เชิญภูมิปญญาผูปกครอง ใหการอบรม สําหรับเด็กนักเรียน เครือขายผูปกครองจัด
กิจกรรมทองถ่ินเพื่อเด็ก เชน การประหยัดพลังงาน อยางนอยใหผูปกครองไดทราบวาการจัดการ
เรียนการสอนควรทําอยางไร” (รองผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร) 
 

 “ทางโรงเรียนไดรวมกับองคกรตางๆ สนับสนุนใหผลิกความคิด ใหครูตระหนักวาโลก
เปล่ียน กฎหมายเปลี่ยน เศรษฐกิจ การเมือง สังคมเปลี่ยน ชีวิตอยางเดิมโดยไมสามารถแสวงหา
ความรูไมได สอนโดยใชชอลกอยางเดียวไมได” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
 

 “เนื่องจากโรงเรียนเปนศูนยกลางของชุมชน มีการเปดสนาม หรือวิทยายุทธใหกับเด็กใน
ชุมชนสามารถเขาใชไดโดยไมคิดคาใชจาย ในวันหยุด การไดรับความชวยเหลือจากชุมชน จาก
ชุมชนมีความสามารถดานงานไม งานศิลปะ เราไดโตะไม ในราคาพิเศษ หรือการสามารถผลิตทีม
ชาติ ไดสิ่งใหม เรียนรูมีพันธมิตร ประกวดภายในแตละกลุมสาระ เนื่องจากโรงเรียนมีงบประมาณท่ี
จํากัด และการมีลักษณะพิเศษ มีการชาวตางชาติขอเขามาดูงาน เชน ฝร่ังเศส อังกฤษ ญี่ปุนมาดู
งาน ประเทศญี่ปุนมาดูงานเปนเวลา 10 ปจากท่ีเราไมงบประมาณแตไดรับบริจาคจากญี่ปุนเชน 
เคร่ืองดนตรีมือสอง คอมพิวเตอรมือสอง ผูปกครองเขามามีสวนรวมในชวงวันหยุด เชนการทํา
โปรแกรมคอมพิวเตอร” (รองผูอํานวยการโรงเรียนผดุงศิษยพิทยา) 
 

 “ผูอํานวยการตลาดหลักทรัพย ดร.ชัยวัฒน วิบูลยสวัสด์ิ “โรงเรียนเงินทองของมีคาตาม
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” เชิญทีมงานมาบรรยายใหนักเรียน” (รองผูอํานวยการโรงเรียน       
เทพศิรินทร) 
 

   “ดูที่ทัศนคติและพฤติกรรมการสอนของครู และของนักเรียน การทําการสอนเดิมๆ สื่อเดิมๆ 
โดยการประเมินการนิเทศการสอน รวมทั้งพฤติกรรมการเรียนของนักเรียน ผูเรียนที่เปนบุคคลแหง
การเรียนรู แววตา ความกระตือรือรนในการเรียน การสอน กิจกรรมที่โรงเรียนเกิดข้ึนตองเนนให
ผูเรียนไดเรียนรูจริงๆ ไมเนนสวยงาม” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “ความสัมพันธของโรงเรียนกับผูปกครอง ครูฝากงานอะไรใหผูปกครองทําอะไรกับลูก     
ตัวแบบนี้นาจะเปนตัวบงช้ีไดวาโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “จากหนวยงานที่ดึงมารวมกิจกรรม ตรงน้ีทําใหโรงเรียนเปนศูนยกลางของชุมชนอยาง
แทจริง ศูนยวัฒนธรรมบางซ่ือจัดใหเราเปนศูนยกลาง เชน ดอกไมใบตอง หยวกกลวย ที่เปนงาน
การฝมือ ก็ตองมาที่โรงเรียน เราภูมิใจวาเรามีความเปนโรงเรียนเอกลักษณความเปนไทย ภูมิใจใน
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นักเรียนที่ไมไดเรียนตอเทากับโรงเรียนอื่นๆ อาจไมไดมีการเขาศึกษาตอ แตมีความภูมิใจที่ศิษย
เหลาเคาจะกลับมาโรงเรียน เคารักและกลับมารวมตัวกันชวยโรงเรียน เชน การจัดกิจกรรมแรลลี่ 
เงินใสซองใหอาจารยอาวุโสทานละ 30,000 บาท สงเงินมาชวย ทั้งจากญี่ปุน นิวซีแลนด เด็กขอเรา
มี Input คอนขางลําบาก แตเราภูมิใจวามี Output Outcome ไดแบบนี้เราภูมิใจ ความสัมพันธกับ
ชุมชนกับศิษยเกา” (รองผูอํานวยการโรงเรียนผดุงศิษยพิทยา) 
 

 “ครูมี 300 คน นักเรียนเยอะ แตรักกันเหมือนครอบครัว มีโครงการครูชวยครูเปนน้ําใจครู
ไปสูครู นักเรียนไปหาครู ผานงานกตัญุตา เนนการชวยเหลือกัน มีผูปกครองเครือขายที่เขมแข็ง 
สามารถดึงผูปกครองเปนผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน การหยดเทียน ทําเทียนสี 
จัดกอนจะถึงช่ัวโมงเรียน ผูปกครองสอนในหองเรียนในหอง เพื่อชวยสอน เชน หมอ นักกฎหมาย”  
 “มีการนิเทศพัฒนา หนกลุมสาระ ไปนิเทศในครูมีการคุยบอกลวงหนา สวนนิเทศประเมินมี
การบอกลวงหนา ผอ.มีการเดินดูทุกตึก ดูการเรียนการสอนทุกวัน” (ครูโรงเรียนเซนโยเซฟคอนเวนต ) 
 

 “นักเรียน ครู ผูบริหาร ผูปกครอง เขามามีสวนรวมในการบริหาร เมื่อไดองคความรูมีการ
จัดทําองคความรูในเชิงรูปธรรม ที่ชัดเจน เชน เอกสาร ซีดี เว็บ เปนตน ผูปกครอง และนายก
สมาคมผูปกครอง เขามามีสวนรวมพัฒนาครูในดานการเรียนการสอน เทคนิคการสอน  หรือ
พันธมิตรโรงเรียนในตางประเทศ ฝายวิชาการมีการปรับปรุงไมอยูนิ่งโดยขยายองคความรูไปสูกลุม
เครือขายและชุมชนทําใหการทํางานขยายวงกวาง” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “ในสวนของครู ครูมีการพัฒนามากกวา 80 คนที่มีวิทยฐานะ ครูชํานาญการพิเศษ ในสวน
ของผูปกครองก็จะมี Share Vision นักเรียนเกาชวยสรางสรร นักเรียนปจจุบันชวยสรางเสริม 
ผูปกครองชวยแตงเติม ครูชวยเสริมสรางปญญา การไปออกบูธก็ คือ ความภาคภูมิใจช้ินหนึ่ง คือ 
การเผยแพรสูสาธารณะ การไดรับการจดจํา และโรงเรียนเรานั้นมีพระมหากษัตรยเปนศิษยเกาเปน
ตัวที่สรางช่ือเสียงใหโรงเรียนอีกข้ันหนึ่ง แนะนําผูดําเนินการวิจัย ถาอยางไรเสีย ถาเชิญประธาน
เครือขายผูปกครองของแตละโรงเรียนจะไดความรูมากกวานี้ ถาเราเชิญผูปกครองมาคุย ผูปกครอง
จะบอกใหทราบวาการที่จะดูวาใหลูกเรียนที่ไหน โรงเรียนไหนที่เราจะเลือกตองดูหลายอยาง
ประกอบกัน  ดูขอ คิดจากผูบ ริหารหลายๆ  อยางประกอบกัน  และดูที่ ผู ปกครองดวย ”                
(รองผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร) 
 

 4. ดานความรู 
 “จัดทําหลักสูตรที่ผานการอนุมัติจากผูเช่ียวชาญทางดานหลักสูตรดวย ตองศึกษาสภาพ
ปญหา ทําแบบสํารวจชุมชนรอบขาง ตองการบุคลาการที่มีความรูความสามารถในดานใดบาง 
แลวจึงผลิดเด็กใหตอบสนองตอชุมชน เชน ภาษาจีน กําลังเปนที่ตองการ โดยมีการนักเรียนใหทํา
แบบสํารวจประเมินผลความพึงพอใจ ขณะน้ีเรามีการสอนภาษาจีน และภาษาฝร่ังเศส ในม.ตนที่
เคาเรียนมีความสุขไหม ทําใหเคาเลือกเรียนตอม.ปลายไดอยางถูกตอง เคาเรียนแลวชอบไหม ไม
เครียด ตัดสินใจถูกในอนาคต” (ครูโรงเรียนเซนตโยเซฟคอนเวนต) 
 

 “โรงเรียนมีการกระตุนใหครู และนักเรียนมีการขยายความรูตลอดเวลาการอบรมเรื่อง 
Learning Organization, Knowledge Management ใหครู ใหครูทํางานเห็นผลชัดเจนข้ึน เชน
การทําวิจัยเมื่อฝายไปหลายป ที่เก็บไวนานแลว ก็ใหครูมีการวิจัยอยางตอเนื่อง นําผูคนจาก
ภายนอกมาชวย ใหเปนชุมชนปฏิบัติการ มีการปรับกระบวนการเดิม อยางที่ทราบกันวาโรงเรียน
เปนโรงเรียนวิถีพุทธ ก็เร่ิมนํางานเกาที่ดีอยูแลวมาวิเคราะหวาขาดอะไร จะพัฒนาใหมากกวาเดิม
อยางไร ทํางานใหเปนงานของโรงเรียนมากข้ึน ไมเปนงานสวนบุคคล ใหครูถายโอนความรู เชนการ
แลกเรียนรู เชนการประชุมใหญในแตละเดือน ใครไปทําอะไรมาบางในแงวิชาการ เชน  สํานักงาน
เขตพื้นที่มีการจัดอบรม Backward Design ครู 10 คนที่ไดไปไปศึกษาดวนตนเองในระดับบุคคล 
ศึกษาและทดลองดวยตนเอง แลวเปดใหความรูนั้นในระดับสายช้ัน แลวเห็นดวยเกิดการขยายผล 
แนวโนมใหมที่เกิดข้ึนชัดเจน ใหครูสรุป Best Practice ที่ดีที่สุดออก เมื่อกอนจะเก็บไว ปจจุบันเอา
ขอมูลไปลงในเว็บของโรงเรียน คนที่เขามาชมจะไดเรียนรูจากเว็บ เกิดลักษณะการขยายผลใน
โรงเรียนเอง และออกไปสูภายนอก โรงเรียนมีการเปดกวางใหนิสิตทั้งปริญญาโท ปริญญาเอก เขา



118 
 

มาเก็บขอมูลในโรงเรียนเรา โรงเรียนมีการประชุมทุกคร้ังและไดพูดคุยวาผุที่เขามาเขาไดประโยชน
อะไร เราไดประโยชนอะไร ครูที่เปนกลุมตัวอยางตองมาเสนอวาเขาไดพัฒนาอะไร เกิดผลอะไรกับ
นักเรียน โรงเรียน ครูควรจะทําตอไหม ใหมีการพัฒนาตอเนื่อง มีการพูดคุยกัน วาวิธีการใดดี ก็
นํามาใช” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “การบริหาร Best practice การจัดวิธีการปฏิบัติที่เปนเลิศ ผอ รองผอ หัวหนากลุมสาระ 
ทุกคนสง best practice ของตนเอง 1 เร่ือง แลวมีการคัดเลือก 3 เร่ือง ไวสําหรับจัดการเรียนการ
สอนในแตละเทอม และสําหรับแลกเปล่ียนโรงเรียนที่ไปศึกษาดูงาน” 
 “องคกรที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรูที่เร็วกวาคูแขง สามารถเปนแบบอยางที่
หลายคนมาดูงานได ครู เนน การวิจัยเชิงปฏิบัติการในช้ันเรียน หองการวิจัยเพื่อพัฒนา อบรมครู
ทุกปในการทําวิจัยในช้ันเรียน คลินิกวิจัยชวงบาย ทุกคนทําตองวิจัย จากการประเมินของ สมศ. 
โรงเรียนเปนโรงเรียนที่จัดนวัตกรรมทางการศึกษาดีเย่ียม เก็บงานวิจัยของครูทุกป ทุกคน”        
(รองผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร) 
 

 “ในขณะนี้มีการนําเสนอโครงการตอผอ.สถานศึกษา วาครูที่จะเกงจะสามารถถายทอด
ใหกับลูกศิษยไดดี ตองมีความทันสมัย มีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา โดยผานกิจกรรม ศึกษาดู
งานตางประเทศ เฉพาะครูใกลเกษียณเพื่อเติมเต็มสวนที่เรียนรู เพื่อนําไปผนวกกับความรูที่ตัวครู
เช่ียวชาญอยู นํามาสรุปเปนองคความรูโดยการแลกเปล่ียนการเรียนรูมีทั้งในประเทศและ
ตางประเทศทั้งในเชิงนโยบายและการปฏิบัติ แลกเปลี่ยนวัฒนธรรม ความรูกับตางประเทศ เชน 
จีน ญี่ปุน กัมพูชา เปนตน หรือนําครูไปสอบชิงทุนเพื่อไปเรียนตอ/ ศึกษาดูงาน ทั้งประเทศ 
ออสเตรเลีย อเมริกา” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 
 

 “โครงการศึกษาดูงาน ไดแบง มีคณะกรรมการบริหารงาน ดูแลโครงการศึกษาดูงาน ซ่ึงอยู
ในฝายบุคลากร ดานการพัฒนาบุคลากร มีวิธีการที่ใชคือ (1) การอบรมครู ทั้งในและนอกโรงเรียน 
โดยกําหนดเกณฑข้ันตํ่าของครูที่จะตองไปอบรมเปนจํานวนช่ัวโมง/ภาคเรียน  (2) การศึกษาดูงาน 
ทั้งปดเทอมใหญ และเทอมยอย โดยกระจายไปตามกลุมสาระ ในลักษณะของโครงการเสริม มี
กระบวนการคัดเลือก สองแบบ โดยยึดอายุงาน และผลงาน ประกอบการคัดเลือก และเมื่อ
คัดเลือกแลวก็จะพิจารณาดูความเหมาะสมวาอาจารยทานเหมาะสมที่จะดูงานเร่ืองอะไร ประเทศ
ไหน ตัวอยางการศึกษาดูงานของครูและนักเรียน ไดแก ประเทศจีน แลกเปลี่ยนระหวางโรงเรียน มี
ครูและนักเรียน แลกเปลี่ยนครูสอนภาษาจีนในมหาวิทยาลัยชนชาติจีน เย่ียมศูนยฟาหญิงสิรินธร 
ประเทศญี่ปุน ครูศึกษาดูงาน เรียนภาษา พรอมนักเรียนบางสวน สนับสนุนเรียนตอคอรสสั้นๆ ใน
ตางประเทศ คณะผูบริหารดูงานในประเทศอิตาลี เพื่อดูEP ประเทศเกาหลี ดูการรักโรงเรียน และ
ชาติ ใหเห็นความตระหนักของชาติ  กลับมามีการแลกเปล่ียนความรูในกลุมสาระ วาพบเจอ
อะไรบาง จุดเดน จุดแข็งอะไรบาง แลวหนกลุมสาระเสนอหนงฝายวิชาการ  แลวสงตอคณะ
กรรมการบริหาร เพื่อหาความเหมาะสม และนําความรูดังกลาวมาปฏิบัติ วิชาการ กลุมสาระนําไป
ปฏิบัติจริง โดยเนนการปฏิบัติ แบบ PCDA โดยมีฝายติดตามภายในไมสังกัดฝายใด สงไปตรวจ
งานตางๆ เพื่อปองกันความลําเอียง ตองการความเปนกลางมากที่สุด ไดตรงตามที่ฝายบริหารได
สงมาใหม มีผลปฏิบัติอยางไร หากมีขอแกไข ก็นํามาปรับปรุงตอไป” (ครูโรงเรียนเซนโยเซฟ        
คอนเวนต) 
 

 “การเขารับการฝกอบรมดานการกระจายอํานาจ การสรางหลักสูตร การนิเทศน การเรียนรู 
ทีมที่ไปอบรมไดปรับการพัฒนาในโรงเรียน เชน การสรางหลักสูตร ทดลองใชในโรงเรียน หรือมี
การบูรณาการหลายๆ เร่ืองที่ไปอบรมมาออกแบบในการพัฒนาการเรียนรูในโรงเรียน แลวทดลอง
ใช และประเมินจากเพื่อนครู การพัฒนาการนิเทศการศึกษา การศึกษาดูงานในตางประเทศ ไดทํา
พันธะสัญญากับโรงเรียนในสิงคโปร โดยใหนักเรียนทั้งสองแหงแลกเปลี่ยนความรูกัน มีการ
นําเสนอประโยชนที่ไดรับ สอดคลองกับโครงการหรือไม ผลที่ไดจากการศึกษาดูงานคร้ังนี้ คือ ได
แนวทางในการบริหารงาน ที่เนนการวางแผนอยางเปนระบบแตใชบุคคลดูแลนอย ไดความรูในเรื่อง
การจัดการส่ิงแวดลอม นอกจากนี้ในการศึกษาดูงานในแตละครั้ง ไดนําความรูที่ไดมาจัดทําเปน
รูปเลม” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
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 “การพัฒนา การดูงานโรงเรียนนานาชาติรวมฤดี ของ ดร.เพ็ญนี หัวหนากลุมสาระ ไปดู
งานโรงเรียนนานาชาติรวมฤดี ทําใหเกิดหองเรียน IDP ข้ึนหองเรียนเนนภาษาอังกฤษ บางสวน
พัฒนาไดบาง เพราะวาบางอยางเราจะพัฒนาเลยไมได มีคณะกรรมการสถานศึกษา ตองรอ
ปรึกษาหารือกันตรงนั้นตรงนี้เปนอยางไร ในสวนของตางประเทศ มีการคัดเลือกคุณครูที่ไป หัวหนา
งาน รองผูอํานวยการ ปที่ผานมาสงเด็กไปแขงทักษะการคิดที่เกาหลี ครูที่ทําวิจัยเชิงปฏิบัติการช้ัน
เรียนไดลําดับที่ 1, 2, 3   ดูงานที่ประเทศเกาหลี ไดมานําเสนอท่ีประชุม ไดความรูเพิ่มข้ึนเยอะเลย” 
(รองผูอํานวยการโรงเรียนเทพศิรินทร) 
 

 “การศึกษาไดแลกเปลี่ยนเรียนรูจริงๆ ดูที่แหลงคนควา สืบคนขอมูล หองสมุด ผูเรียนจะ
เรียนรูมาจากไหน เนนการบันทึก ในการศึกษาเร่ืองราวความรูที่คงทน วิธีการเขาถึงแหลงความรู
ตองงายสะดวก และรวดเร็ว ครูใชอะไรในการสอน เชน ผลงานการวิจัย ความรู นวัตกรรม ผลงาน
ของนักเรียน เชน PortFolio เปน PDCA จริงหรือเปลา วิธีการเรียนรูของเด็ก จากการอาน จากการ
ทัศนศึกษา การดูทีวี สิ่งเหลานี้จะช้ีบอกไดเลยวาเปนองคกรแหงการเรียนรู” (ครูโรงเรียนพญาไท) 
 

 “กอนเปดเทอมทําแผนการจัดการเรียนรูใหเสร็จกอนเปดเทอมทุกคร้ัง ผานการตรวจเช็ค
ความเรียบรอยกอนการเรียนการสอน และมีการทําบันทึกหลังสอนเพื่อหาจุดออนปรับปรุง
เปล่ียนแปลง มาสรางแผนการจัดการเรียนรูใหมๆ สงครูไดรับทุนไปเรียนตอระยะส้ันๆ ชิงทุนได      
มีโครงการธนาคารคุณธรรม เด็ก และธนาคารมโนธรรมของครูโดยไดรับเปน Best Practices”    
(ครูโรงเรียนเซนโยเซฟคอนเวนต) 
 

5. ดานเทคโนโลยี   
 “ฝายบริหารสนับสนุนวิทยากรใหความรูโดยเฉพาะดานเทคโนโลยีสมัยใหมๆ พัฒนา
นักเรียน การทํางานเปนทีม การวางแผน กิจกรรมท่ีจัดในลักษณะตางๆ โรงเรียนจัดอยางตอเนื่อง 
จัดสภาพแวดลอมเอื้อตอการเรียนรู มีสื่อตางๆ สนับสนุน เชน ปายนิเทศ บอรด ตนไม ตัวว่ิง”     
(ครูโรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ) 
 

 “ตองเนนเทคโนโลยี โดยทางโรงเรียนเปนผูสนับสนุนเทคโนโลยีให ใหไปรับสิ่งที่ทันสมัย 
เพื่อนํามาพัฒนาความรูและพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู นักเรียนเรียนอยางมีความสุข จาก
เดิมที่ไมเกง แตไดเกงจากการพัฒนาปจจัยดังกลาว ซ่ึงผลที่สําคัญที่สุด คือ ครูมีความคิดเปล่ียน
เร่ืองการศึกษา เร่ืองใหเด็กมีความสุขในการเรียน” (ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม) 

 

 สรุปผลการสนทนากลุม จากการประชุมกลุมยอยครูและผูบริหาร พบวา โรงเรียนได
ใหความสําคัญกับดานบุคคลโดยเฉพาะผูปกครองและชุมชนที่เขามามีสวนรวมในการจัดการ
เรียนการสอน กิจกรรมตางๆ ในโรงเรียน โดยมาเปนพี่เล้ียง เปนที่ปรึกษา เปนผูบรรยายเนื้อหา
ความรูเพิ่มเติมจากการเรียนการสอนในโรงเรียน รองลงมา คือ ดานการเรียนรู ที่ครูมุงมั่นพัฒนา
ตนเอง ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู มีการคิดเชิงระบบ สวน
ผูบริหารสนับสนุนสงเสริมครูศึกษาทั้งในและตางประเทศ สําหรับดานองคกร โรงเรียนมีการ
กําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย มีแผนกลยุทธตางๆที่ใชพัฒนาโรงเรียน สรางกิจกรรมพัฒนาผูเรียน มี
การพิจารณาโครงสรางโรงเรียนที่สามารถวัดและประเมินผลได ในขณะที่ดานความรูมีการจัดทํา
หลักสูตรโดยมีผูเชี่ยวชาญมารวมจัดทํา มีการอบรมความรู การทําวิจัย มีการถายโอนความรู
ระหวางครู อีกทั้งนําการปฏิบัติที่ดีที่สุด (best practices) มาใชในการจัดการเรียนการสอน 
สุดทายดานเทคโนโลยียังมีการนํามาประยุกตใชในโรงเรียนไดไมเต็มประสิทธิภาพมีเพียงเคร่ือง
คอมพิวเตอรที่ใหนักเรียนเพิ่มพูนความรู และสื่อเทคโนโลยีใชสนับสนุนสภาพแวดลอม แตในสวน
การจัดการความรูยังนํามาประยุกตใชไมมากนัก 
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ตอนท่ี 3  ผลการกําหนดองคประกอบในมาตรวัดของความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 ผลการวิเคราะหเนื้อหาจากการประชุมกลุมยอย เอกสารงานและวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใช

เปนกรอบในการสรางมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดยกําหนดรูปแบบ

ของขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการประเมิน 
ลักษณะของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับผูบริหาร 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 

 

  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

  

 
 

  

O1 วิสัยทัศน 
□ 1.ใหครูไดเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปน

เปาหมายที่สําคัญสําหรับโรงเรียน 

□ 2.ใหครูไดแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนที่ เ ก่ียวกับการ

จัดการเรียนการสอนและกิจกรรมการเรียนรูซ่ึง

กันและกัน  

□ 3.กระตุนบุคลากรทุกคนเสนอวิสัยทัศนของ

โรงเรียนที่นําความสําเร็จมาสูโรงเรียน 

□ 4.พัฒนาวิสัยทัศนที่สอดคลองกับวัฒนธรรม 

ปรัชญา เปาหมายของโรงเรียน รวมกันกับครู 

และบุคลากร 

□ 5.ทบทวนและปรับปรุงวิสัยทัศนรวมกันอยูเสมอ ใน

การสรางโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

L1 ระดับของการเรียนรู 
□ 1.มอบหมายงานการเรียนรูแกครูผูสอนในแตละ

สาระการเรียนรูเปนรายบุคคล 

□ 2.สนับสนุนใหครูที่อยูในสาระการเรียนรูเดียวกัน

ไดรับการฝกอบรมวิธีการทํางานและการเรียนรู

เปนทีม 

□ 3.นําผลการเรียนรูของกลุมทุกสาระการเรียนรูมา

ปรับปรุง 

□ 4.ใหครูทุกสาระการเรียนรูมีสวนรวมในการตัดสินใจ

วิธีการปฏิบัติงานรวมกัน 

□ 5.ทบทวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาโรงเรียนเพ่ือให

เกิดการเรียนรู พัฒนาองคกรตอไปในอนาคต   

L2 ประเภทของการเรียนรู 
□ 1.จัดทําตารางเวลาที่จะใหครูทุกคนมารวมกัน

อภิปรายและสะทอนถึงการจัดการเรียนการสอน

และปญหาเรียนรู  

□ 2.ใหค รูได เสนอโครงการและกิจกรรมใหมที่

แตกตางจากปการศึกษาที่ผานมา 

□ 3.สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีใน

การจัดทําโครงการและกิจกรรมใหม   

□ 4.ใหครูรวมกันระดมความคิด สรางสรรคงาน 

นํามาทดลองและปฏิบัติในโรงเรียน  

□ 5.ผูบริหารและครูรวมกันปรับปรุงผลการทดลอง

และการปฏิบัติเพ่ือพัฒนาตอยอดความรูใหเกิด

ประโยชนตอโรงเรียน 

L3 ทักษะสําหรับการเรียนรู 
□ 1.เปดโอกาสใหครูประยุกตใชความรูใหม และ

เตรียมตัวเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียน   
□ 2.เขาใจในรูปแบบความคิด ความคิดความแตกตาง

ในการทํางานของบุคลากร รวมทั้งผลที่จะตามมา  
□ 3.สงเสริมบุคลากรของโรงเรียนใหมีความรู เชน 

พัฒนา วิชาชีพความสามารถในการจัดการเรียน
การสอน การผลิตสื่อ พัฒนาความกาวหนาทาง
วิชาชีพของตนเอง   

□ 4.สนับสนุนใหครูมีความสามารถในการศึกษาหา
ความรูดวยตนเอง  

□ 5.เปดโอกาสใหครูไดฝกฝนทักษะในการสื่อสาร จน
สามารถฟง พูด อาน เขียนแสดงความคิดเห็น 
และแลกเปลี่ยนประสบการณการทํางาน และ
การเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืนในโรงเรียนได 

O2 วัฒนธรรม 
□ 1.รับฟงและเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคา ความ

เช่ือ และขอสันนิษฐาน ของแตละคน 
□ 2.สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ใหครูไดแบงปนความคิด 

และสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ  
□ 3.จัดบรรยากาศที่สนับสนุน จัดสภาพแวดลอมที่

กอใหเกิดความรวมมือและเอ้ือตอการเรียนรู มีสื่อ
ตางๆ สนับสนุน ทําใหครูตระหนักถึงความสําคัญ
ของการเรียนรู 

□ 4.ใหรางวัลแกครูและทีมที่ใฝเรียนใฝรู และผูที่เอ้ือ
ประโยชนดานการเรียนรูแกเพ่ือนครู 

□ 5.อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลอง
จากประสบการณจริง สงเสริมกิจกรรมการเรียนรูทั่ว
ทั้งโรงเรียนอยางตอเนื่อง เชน การหมุนเวียนระหวาง
สายช้ัน ระบบการเรียนรูขณะปฏิบัติงาน 

O3 กลยุทธ 
□ 1.ผลักดันการเรียนรูของครูสามารถนําไปใชในการจัดการเรียนการสอน

และมีผลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียน 

□ 2.เสริมพลังอํานาจและใหอิสระแกครู เพ่ือครูจะไดทํางานดวยความ
เชื่อม่ัน โดยจะทําสิ่งที่ดีที่สุดใหแกนักเรียน 

□ 3.สรางโอกาสที่หลากหลายในการเรียนรู เชน เชิญผูเชี่ยวชาญทั้งจาก

ภายในและภายนอกมาบรรยาย หรืออาจใหความรูผานสื่อตาง  ๆ

เชน วีดิทัศน เทปเสียง อี-เมล การประชุมระยะไกล เปนตน 

□ 4.พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ตระหนักถึงสวัสดิภาพ 

และสรางสภาพแวดลอมในการทํางานอยางเปนมิตร เพ่ิมความ

ภูมิใจในตนเองของผูใตบังคับบัญชา และทําใหงานมีความนาสนใจ

มากข้ึน 

□ 5.ใหเวลาอยางเพียงพอและชัดเจน สําหรับครู บุคลากรไดเรียนรู 

นําเสนอนวัตกรรม ความรูเชิงลึกใหม ๆ  หรือรายงานสิ่งที่ไดจากการ

เรียนรู 

O4 โครงสราง 
□ 1.จัดโครงสรางขององคกรที่แบนราบ ทําใหการ

สื่อสารคลองตัว เกิดความรวมมือระหวางทีม 
ตาง ๆ ไดเปนอยางดี และเกิดการเรียนรูในทุก
ระดับไดอยางรวดเร็ว 

□ 2.จัดโครงสรางโรงเรียนใหมีความสมัพันธและ
ความใกลชิดกันระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง 
และชุมชน 

□ 3.รวมกันจัดโครงสราง ฝาย ระดบั ที่เอ้ือตอการ
เรียนรูเพ่ือความสําเร็จตามเปาหมาย 

□ 4.จัดตารางเวลาเพ่ือการเรียนรูโดยการสังเกตการ
จัดการเรียนการสอน การแลกเปลี่ยนขอมูล 

□ 5.พัฒนาโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูที่มี
ความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 

P1 ครู 
□ 1.สนับสนุนอยางกระตือรือรนตอกิจกรรมที่ ริเร่ิม 

โดยครู 

□ 2.เขาใจในการเปลี่ยนแปลงการเรียนรูของครูและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงของครูไปในทิศทางที่มี

การปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู 

□ 3.ใหครูไดสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการ

เรียนรูกับเพ่ือนรวมงาน 

□ 4.ใหครูรับฟงผูปกครองและชุมชนไดสะทอนกลับใน

เร่ืองการจัดการเรียนการสอน 

□ 5.ปฏิบัตินโยบายเปดรับความคิดเห็น ทั้งเห็นดวย

และไมเห็นดวย มีการสื่อสารสองทาง พรอมรับฟง

ความคิดใหม ๆ จากครู 

P2 ผูบริหาร 
□ 1.ผลักดันผูใตบังคับบัญชาไปสู เปาหมาย โดยมี

วิสัยทัศนไปขางหนารวมกัน ดวยความพยายามของ
ทุกคนในกลุม 

□ 2.มีบทบาทเปนผูสอนงาน พ่ีเลี้ยง และอํานวยความ
สะดวกเพ่ือใหครูเกิดการเรียนรูตลอดเวลาการทํางาน 
และเปนแบบอยางใหกับครูเร่ืองการเรียนรู พัฒนา
ตนเอง และพัฒนาการทํางาน 

□ 3.พัฒนาบุคลากร และใหอํานาจในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการเรียนรู และการปฏิบัติงานของครู 

□ 4.กระจายอํานาจจากสวนกลาง มอบอํานาจตาม
สัดสวนของหนาที่รับผิดชอบ และความสามารถใน
การเรียนรูของครูแตละคน 

□ 5.สนับสนุนโอกาสในการเรียนรูของครูที่กลาคิดและ
ทดลองสิ่งใหมๆ และพิจารณาเพ่ือนําความรูนั้น 

P3 ผูปกครองและชุมชน 
□ 1.เปดโอกาสใหชุมชนและเครือขายผูปกครองมีสวนรวมใน

การเรียนรูและมีวิสัยทัศนรวมกันในการจัดทําแผนพัฒนา
โรงเรียน นําผูคนจากภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 

□ 2.เปดโอกาสใหผูปกครองมีความสัมพันธกับโรงเรียน  มีสวน
รวมในการเรียนรู และการจัดการเรียนการสอน เชน 
ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน เปนวิทยากร
พิเศษ เปนพี่เล้ียงหรือท่ีปรึกษา เปนตน 

□ 3.เปดโอกาสผูปกครองและชุมชน ในการแนะนําและ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอน และงานอ่ืนๆ ของโรงเรียน
ใหดีขึ้น 

□ 4.เปดโอกาสพันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจท่ีมีความสัมพนัธ
กับโรงเรียน ไดมีสวนรวมในการใหโรงเรียน 

□ 5.เปดโอกาสใหสถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอ่ืน ๆ 

และหนวยงานของรัฐสนับสนุนการจัดกิจกรรมตาง ๆ 

ท่ีเกี่ยวกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 

K1 การแสวงหาความรู 
□ 1.เปดโอกาสใหครู ไดศึกษาดูงานอยางมีเปาหมาย  ใน

ลักษณะเปดโลกทัศน ทั้งในและตางประเทศ มีการสรุป
และแลกเปลี่ยนความรูที่ศึกษากับครูทานอื่น 

□ 2.เปดโอกาสใหครูคนหาความรูและทักษะใหม ๆ ที่จําเปนตอ

การสรางองคกรแหงการเรียนรู เชน การอานหนังสือพิมพ 
วารสาร  แหลงขอมูลออนไลน  การดู โทรทัศน  วิดี โอ 
ภาพยนตร 

□ 3.ใหครูที่สําเร็จการศึกษาระดับสูงทั้งในและตางประเทศ 
เผยแพรองคความรูใหม ๆ แกครูทั้งโรงเรียน 

□ 4.จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพ่ือนครู สังเกตสิ่งแวดลอม
ในหองเรียน ศูนยการเรียนตัวอยางชิ้นงานของนักเรียน 
โครงการพิเศษ และแฟมสะสมงานของนักเรียน 

□ 5.จัดทีมการเทียบเคียงแขงดีกับโรงเรียนอื่น (Benchmarking) นําวิธี

ปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best practices) จากโรงเรียนอื่นมา
ปรับใชในโรงเรียน 

K2 การสรางความรู 
□ 1.จัดทําโครงการสาธิต เพ่ือทดสอบวิธีในการพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมแบบใหมๆ 
□ 2.พัฒนากลยุทธ และกลไกในการแบงปนความรูทั่วทั้ง

องคการอยางตอเนื่อง เชน การนําขอมูลใสในเว็บของ
โรงเรียน เกิดการขยายผลในโรงเรียน และออกไปสู
ภายนอก 

□ 3.ทํางานรวมกับทั้งกลุมครู ชุมชน ทําใหเขาถึงความรู
โดยนัย (tacit knowledge) โดยมีการสรางสรรค
ความรูมากขึ้น 

□ 4.สนับสนุนการเสวนา การซักถาม การวิพากษ และการ
กลาวถึงความเช่ือและขอสันนิษฐานของครูใน
โรงเรียน 

□ 5.จัดอบรมครู บุคลากรทุกคนเก่ียวกับเทคนิคการ
แกปญหาอยางเปนระบบ 

K3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ
การทําเหมืองความรู 

□ 1.จัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตนเอง 

□ 2.พัฒนาระบบการจัดเก็บความรูโดยมีโครงสรางที่จะทําให

ระบบสามารถคนหา และเผยแพรสารสนเทศไดอยาง

ถูกตองและรวดเร็ว เพ่ือเปนฐานขอมูลให ครู บุคคลากร 

□ 3.ทําการจัดเก็บความรูใหเปนหมวดหมู เชน บทเรียนในอดีต 

(Lesson Learned) นโยบายและประสบการณของโรงเรียน 

กระบวนการเรียนรูตาง ๆ ของโรงเรียน เปนตน 

□ 4.วิเคราะห ตรวจสอบความรูในโรงเรียน เพ่ือนําขอมูลขาวสาร

และความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

□ 5.จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัดกลุม การสรุป

ใจความสําคัญ การสรางตัวแบบที่สัมพันธตอกัน การ

จัดเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ ดวย

การจําลองภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การ
นําไปประยุกตใช 

□ 1.สนับสนุนเวลา สถานท่ี และเทคโนโลยีในการเผยแพร
ความรูในโรงเรยีน 

□ 2.จัดใหครูมีการแลกเปล่ียนความรู เผยแพรความรูทําให
การจัดการเรียนการสอนดีขึ้น 

□ 3.จัดต้ังทีมงานท่ีชวยถายโอนการเรียนรูระหวางครู 
ระดับช้ัน และกลุมสาระตางๆ การเปดโอกาสในการ
เรียนรูใหกับครูทุกคน 

□ 4.เพิม่คุณคาในการสนทนาดวยขอเท็จจริงและความรู
ใหม ๆ ท่ีขยายการสนทนาและกระตุนใหผูอ่ืนเขารวม
การอภิปราย   

□ 5.เปดโอกาสครูยอมรับเอาความรูและประสบการณอันมี
คาในโรงเรียนมาใชประโยชนอยางสรางสรรค และ
ตอเน่ือง 
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L1 ระดับของการเรียนรู  
□ 1.เรียนรูโดยการติดตามความเคล่ือนไหว ขอคนพบ

ใหม ๆ ของความรูท่ีตนเองสอน 

□ 2.บอกเลาประสบการณกับเพื่อนรวมงาน โดยมุงท่ีจะ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน กระบวนการการวัด

และประเมินผลการสอนใหเปนไปตามวัตถุประสงค

ท่ีกําหนดไว 

□ 3.ทํางานรวมกัน ทําใหเกิดการเรียนรู แลกเปล่ียน

ประสบการณและวิธีการในการแกไขปญหาในการ

จัดการเรียนการสอน 

□ 4.ชวยกันคิดวิธีการเรียนการสอนหรือนวัตกรรมการ

เรียนการสอน สําหรับชวยใหทํางานดีขึ้น 

□ 5.เสนอความคิดและวิธีการเรียนรูใหม ๆ ท่ีแตกตางไป

จากวิธีการเรียนรูแบบเดิมใหแกสมาชิกทุกคนใน

องคกร 

L2 ประเภทของการเรียนรู  
□ 1.คํานึงถึงความสามารถในการปรับตัวในการ

เรียนรู 

□ 2.เตรียมพรอมสําหรับความเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตที่อาจสงผลกระทบตอโรงเรียน  

□ 3.รวมกันจินตนาการหลายความคิด เพ่ือเลือก

วิธีการแกปญหาในการจัดการเรียนการสอนที่ดี

ที่สุด  

□ 4.จัดทําองคความรู ชอคนพบใหม ในรูปแบบตาง 

ๆ ไดแก วิดีทัศน หนังสือ ตํารา เปนตน 

□ 5.นําผลการทดลอง ผลการวิจัย ความรูใหม มา

พัฒนาบุคลากรและองคกรใหเกิดการเรียนรู 

L3 ทักษะสําหรับการเรียนรู 
□ 1.ฝกฝนที่จะเรียนรู นําผลการเรียนรูไปปฏิบัติงานและ

สามารถแกปญหาอยางเปนระบบ โดยไมแยกแยะและ

พยายาม แกปญหาแบบเปนสวน ๆ   

□ 2.มีความสามารถในการสอบถามใหผูคนไดแสดงความ
คิดเห็นของตนอยางมีประสิทธภาพและยอมรับตอคํา

วิจารณจากคนอื่น ๆ  

□ 3.มุงพัฒนาความชํานาญในการจัดการเรียนการสอนของ
ตนเอง เชน คนควาหาความรูใหม ๆ สังเกตการจัดการ

เรียนการสอนของครูผูอื่น เปนตน  

□ 4.เรียนรูดวยตนเอง สามารถสรางวิธีการจัดการเรียนการ

สอนที่มีประสิทธิภาพและเปนที่ยอมรับของผูอื่น 

□ 5.มีทักษะในการเรียนรูโดยการเสวนา แลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่นอยางมี

วิจารณญาน 

O1 วิสัยทัศน 
□ 1.เขาใจถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหง

การเรียนรู 

□ 2.พัฒนาตนเอง กระตือรือรน ทันสมัย แสวงหา

ความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง เพ่ือที่ให

โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
□ 3.เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจนและ

สามารถนําไปสูการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

□ 4.มีวิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูเพ่ือสรางองค

ความรูในการจัดการเรียนการสอน 
□ 5.ยอมรับซ่ึงกันและกัน และเห็นคุณคาในความ

แตกตาง เขาใจในบทบาทความมุงหวังและงาน

ของกลุม 

O2 วัฒนธรรม 
□ 1.คนหาวิธีที่จะทําใหการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพ 

เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

□ 2.ยอมรับและชื่นชมการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ โดยแตละ

แบบสามารถแกไขขอบกพรองของกันและกันไดเปน  

อยางดี 

□ 3.เรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดและจากความสําเร็จ
ในการทํางานของเพ่ือนครูดวยกันและสามารถยอมรับ

ความผิดพลาดนั้นได 

□ 4.เปลี่ยนวิธีการทํางานใหเกิดกระบวนการเรียนรู โดยครูชวย
ครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน ซึ่งจะพัฒนาเปน

วิธีการการทํางานของโรงเรียนตอไป เนนการทํางาน

รวมกัน เก้ือกูลกัน 

□ 5.ไววางใจ เปดเผยและอภิปรายในคานิยม ความเชื่อและ

เจตคติที่แตกตางกันในการปฏิบัติงานในที่แจงจนบรรลุ

การยอมรับรวมกัน 

O3 กลยุทธ  
□ 1.นําเอากระบวนการเรียนรูรวมไวในการปฏิบัติจริงให

มากท่ีสุด และขยายผลการเรียนรูส่ิงใหมท่ีเกิดขึ้น

ตลอดการทํางานน้ัน 

□ 2.ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอนหลังการสอนทุกครั้ง

ดวยการทําบันทึกหลังการสอน ทําใหสามารถเรียนรู

เกี่ยวกับการสอนเพิ่มขึ้น 

□ 3.ตัดสินใจใชวิธีการจัดการเรียนการสอนใหม ๆ ท่ีจะ

ใหโอกาสนักเรียนไดเรียนรู 

□ 4.นิเทศการสอนแกครู ใหม เพื่อปรับตัวให เขากับ

วัฒนธรรมและการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

□ 5.วัดและประเมินผลส่ิงท่ีไดจากกระบวนการเรียนรูเพื่อ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอนหรือผลผลิต 

O4 โครงสราง 
□ 1.โรงเรียนมีโครงสรางท่ีเอ้ือตอการแลกเปล่ียนแบงปน

ความรูกับผูบริหาร  เพื่อนครู บุคลากร ไดอยาง

คลองตัวภายในโรงเรียน 

□ 2.มีสวนรวมในการสรางความรู  การเรียนรู  การ

ตัดสินใจ การปรับโครงสรางของโรงเรียน 

□ 3.ปฏิบัติงานในทีมงานท่ีมีขนาดเล็กมีความสัมพันธ

ใกลชิด ทําใหมีจิตวิญญาณของความเปนเจาของใน

องคกร 

□ 4.รวมมือการทํางานท้ังในระดับช้ันและกลุมสาระการ

เรียนรูตางๆ ใหเปนงานของโรงเรียนมากขึ้น ไมเปน

งานสวนบุคคล มีการทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 

□ 5.มีส วนร วมในชุมชนแห งการ เ รี ยนรู  (learning 

community) ท่ีกลุมตาง ๆ จะชวยแกปญหาและ

เรียนรไปดวยกนั 

P1 ครู 
□ 1.ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน และแกปญหา
รวมกัน กับเพ่ือนครู 

□ 2.ครูกลาคิดกลาทําสิ่งใหม ๆ และสามารถลงมือ
แกปญหาของโรงเรียนที่เกิดขึ้นไดดวยตนเอง 

□ 3.ครูไดรับโอกาสใหมีสวนรวมพัฒนากลยุทธและ
กลวิธีตาง ๆ โดยเฉพาะในสวนที่มีผลกระทบกับงาน
ของครู รวมไปถึงการพัฒนาของโรงเรียน 

□ 4.ครูไดรับการสนับสนุนใหไดเรียนรูและกาวหนา
อยางตอเนื่อง เพ่ือใหครูเขาใจในตนเองอยางแทจริง 
และประสบความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น 

□ 5.ครูได รับมอบหมายและกระจายอํานาจอยาง
เพียงพอกับความรับผิดชอบและกําลังความสามารถ 
ในการเรียนรูของแตละบุคคล แตละทีม  

P2 ผูบริหาร  
□ 1.ผูบริหารเรียนรู กับครู  ชวยกันสรางวิสัยทัศนรวมของ

โรงเ รี ยน  กระตุน ใหครูมีความผูกพันและตั้ ง ใจที่ จะ

ดําเนินการตามวิสัยทัศนรวมนั้น 

□ 2.ผูบริหารสามารถประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือ

เรียนรูรวมกันและทํางานใหกับโรงเรียน 

□ 3.ผูบริหารตองชวยใหครูมองเห็นภาพรวมของโรงเรียน ซึ่ง

ประกอบดวยแนวโนม แรงผลักดันและศักยภาพตาง ๆ ที่

แฝงอยู และกระตุนใหครูคิดอยางบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุที่

แทจริงของปญหา หลีกเลี่ยงการแกไขปญหาตามอาการ 

□ 4.ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตั้งคําถามและตอบคําถามเพ่ือ
รับรูในรูปแบบความคิดที่แตกตางกันของครู ชี้ใหเห็นความ

แตกตางระหวางสิ่งที่นาจะทํากับสิ่งที่ทําอยูในโรงเรียน 

□ 5.ผูบริหารสนับสนุนความคิดริเริ่มสรางสรรค นวัตกรรมและ
ความกลาที่จะเสี่ยงโดยปกปองผูที่ไมประสบความสําเร็จ

จากการเสี่ยงนั้น 

P3 ผูปกครองและชุมชน 
□ 1.ผูปกครองและชุมชนและเครือขายผูปกครองเรียนรู
รวมกันในการทํา แผนพัฒนาโรงเรียน โดยนํา ผูคนจาก
ภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 

□ 2.ผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกับโรงเรียน มีสวน
รวมในการเรียนรู  และการจัดการเรียนการสอน เชน 
ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน เปนวิทยากร
พิเศษ เปนพี่เล้ียง หรือท่ีปรึกษา เปนตน 

□ 3.ผูปกครองและชุมชนมีโอกาสในการประเมินผลการจัด
กิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการเรียนรู การจัดการเรียนการ
สอนในโรงเรียน 

□ 4.พันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจท่ีมีความสัมพันธกับ
โรงเรียน ไดมีสวนรวมในการใหความรูท่ีจําเปนแกโรงเรียน 

□ vสถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอ่ืน ๆ และหนวยงาน

ของรัฐสนับสนุนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ท่ีเกี่ยวกับการ

เรียนรูใหแกโรงเรียน 

K1 การแสวงหาความรู 
□ 1.กระตือรือรนท่ีจะแสวงหาขอมูลขาวสาร  เชน 

หนังสือพิมพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน อยู

ตลอดเวลา เพื่อนํามาพัฒนาการจัดการเรียนการ

สอน และ/หรือ กิจกรรมเสริมอ่ืนๆใหดียิ่งขึ้น 

□ 2.นําวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด (Best practices) จาก

โรงเรียนอ่ืน มาปรับใชในการจัดการเรียนการสอน 

□ 3.รวมประชุมสัมมนาท่ีเกี่ยวของกับการจัดการเรียน

การสอน การเรียนรู 

□ 4.แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพื่อนครู ในเรื่องการจัดการ

เรียนการสอน การทํากิจกรรมสําหรับการเรียนรู 

□ 5.เชิญครู บุคลากรของโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จมี

ผลงานดีเดน มาใหความรูเพิ่มเติม แนวคิดใหมๆ ใน

การพัฒนาโรงเรียน 

K2 การสรางความรู 
□ 1.ฝกฝนทักษะเกี่ยวกับการคิดสรางสรรค  การสราง

นวัตกรรม และการทดลองทําส่ิงใหมๆ เชน โครงการ
ทดลองอยางตอเน่ือง หรือโครงการสาธิต 

□ 2.สรางผลงานโดยเขียนตํารา ประดิษฐช้ินงาน โครงงาน 
และวิจัยในช้ันเรียนอยางตอเน่ือง และตระหนักถึง
ความสําคัญของการสรางความรูใหมตลอดเวลาของการ
ทํางาน  

□ 3.อภิปราย ต้ังคําถาม ปรึกษาหารือ ระหวางเพื่อนครู ซ่ึงจะ
ทําใหเกิดความรูใหมเพิ่มขึ้น 

□ 4.ฝกฝนการแกปญหาอยางมีระบบ โดยการสรางความคิด 
รวบรวมขอมูล วิเคราะหหาสาเหตุท่ีแทจริงของปญหา 
แสดงผล รวมถึงการวางแผนปฏิบัติงาน 

□ 5.เรี ยนรู จากการลงมือปฏิบั ติจริ ง  ผสมผสานกับ
ประสบการณและความรูของบุคคลหรือทีม ประกอบกับ
ทักษะและการต้ังคําถามเชิงวิเคราะหทบทวน 

K3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ
การทําเหมืองความรู  

□ 1.สามารถแยกแยะประเภทความรูในการจัดเ ก็บ  เชน 
บทเรียนในอดีต ขาวสารเก่ียวกับโรงเรียนอื่น และชุมชน 
นโยบายและประสบการณของโรงเรียน กระบวนการเรียนรู
ตาง ๆ เปนตน 

□ 2.ปรับปรุงโครงสรางการจัดเก็บอยางมีระบบ สามารถคนหา
และเผยแพรสารสนเทศไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว 

□ 3.จัดเก็บความรู ไวเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา 
หนังสือ บันทึกเทปภาพยนตร วิดีทัศน เปนตน 

□ 4.มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการความ
เคลื่อนไหวทางวิชาการ ผลงานของครู เปนตน 

□ 5.จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัดกลุม การสรุป
ใจความสําคัญ การสรางตัวแบบที่สัมพันธตอกัน การ
จัดเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ ดวย
การจําลองภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การ
นําไปประยุกตใช 

□ 1.มีปฏิสัมพันธกับเพื่อนครู ซ่ึงพัฒนา สนับสนุนใหครู 

แบงปนความคิด เรียนรู ชวยเหลือซ่ึงกัน และกัน 

□ 2.มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองในระดับบุคคล 

แลวเปดเผยใหความรูน้ันในระดับสายช้ัน และ กลุม

สาระ เกิดการขยายผลความรู 

□ 3.แบงปนกลยุทธและเทคนิคตางๆ ในการจัดการเรียน

การสอน 

□ 4.เขาใจอยางลึกซ้ึงในองคกรและการเรียนรู สามารถ

อธิบายและ แนะนําครูผูอ่ืน เมื่อเผยแพรความรูแลว 

□ 5.จัดเตรียมขอมูลในการนําเสนอหรือแลกเปล่ียน

ประสบการณเพื่อพัฒนาความสามารถครูในการ

ระบุปญหาและหาวิธีใหมในการแกปญหา 

T1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 
□ 1.สามารถเขาถึงขอมูลตางๆบนเครือขายอินทราเน็ต 

หรืออินเทอรเน็ต 
□ 2.สามารถประยุกตใชระบบซอฟแวร โปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการบันทึก จัดเก็บรวบรวม 
และถายโอนขอมูลสารสนเทศตามความเหมาะสม
กับงานของครูได 

□ 3.มีการนําส่ือประสม (multimedia) จัดทําองคความรู
ในเชิงรูปธรรม ท่ีชัดเจน เชน สรางเอกสาร ซีดี หรือ
เว็บมาชวยอํานวยความสะดวกในการเรียนรู 

□ 4.ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบ
เปนกลุม เชน การบริหารโครงการ ทีม การบริหาร
การประชุม และการถายทอดความรูใหมขอคนพบท่ี
นาสนใจ 

□ 5.ใหนักเรียนใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาคนควา 

วิเคราะหขอมูล เปนตน 

T2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 
□ 1.ใชขอมูลที่หลากหลายจากเทคโนโลยีมาสราง

องคความรูใหม 

□ 2.จัดคอมพิวเตอรใหเปนศูนยกลางการเรียนรูโดย

การใชเทคโนโลยีทําใหเพ่ิมการเรียนรูรวมกัน

ของครู 

□ 3.ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการ

จัดการเรียนการสอนของครู 

□ 4.สนับสนุนการเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัย

กับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรูทาง

เทคโนโลยีที่มีคุณภาพ รวมทั้งการวิจัย 

□ 5.มีการชวยเหลือกันในการแลกเปลี่ยนขอมูลและ

ความรูใหมระหวางช้ันเรียน โดยผานเทคโนโลยี 
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ตอนท่ี 4 คุณภาพของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 คุณภาพของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดมกีารตรวจสอบโดยพิจารณาจาก

คาความเที่ยงแบบความสอดคลองภายในโดยใชสูตรของครอนบาค และการตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางโดยใชวิธีวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยนัอันดับสอง ขอมูลที่ใชในการตรวจสอบ

คุณภาพของมาตรวัดมาจากกลุมผูบริหาร จํานวน 347 คน และจากกลุมครู จํานวน 413 คน 
 
4.1 ความเทีย่งแบบความสอดคลองภายใน 

ผลการตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัด ในดานความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน 

ปรากฏในตารางที่ 4.1และตารางที่ 4.2 

ตารางที่ 4.1 ความเที่ยงแบบของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับ

ผูบริหาร 
องคประกอบ Alpha Mean SD SEM 

1.ดานการเรียนรู .90 11.68 3.29 1.02 

1.1 ระดับการเรียนรู .96 4.05 1.29 .26 

1.2 ประเภทการเรียนรู .96 3.63 1.23 .25 

1.3 ทักษะการเรียนรู .96 4.01 1.26 .26 

2.ดานองคกร .88 14.40 4.73 1.62 

2.1 วิสัยทัศน .96 3.68 1.30 .27 

2.2 วัฒนธรรม .96 3.62 1.34 .28 

2.3 กลยุทธ .96 3.59 1.34 .28 

2.4 โครงสราง .96 3.51 1.31 .27 

3. ดานบุคคล .89 11.39 3.52 1.16 

3.1 ครู .96 3.77 1.34 .28 

3.2 ผูบริหาร .96 3.98 1.26 .26 

3.3 ผูปกครองและชุมชน .96 3.65 1.36 .28 

4. ดานความรู .89 12.78 4.73 1.58 

4.1 การแสวงหาความรู .96 3.39 1.31 .27 

4.2 การสรางความรู .96 2.97 1.37 .28 

4.3 การจัดเก็บความรูการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู .96 3.01 1.38 .29 

4.4 การถายโอน เผยแพร  ความรู และการนําไป  ประยุกตใช .96 3.42 1.34 .28 

5. ดานเทคโนโลยี .92 6.26 2.58 .73 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการ  จัดการความรู .96 3.11 1.38 .28 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่ม  พูนความรู .96 3.16 1.41 .28 
 Alpha = .96  S.D. = 16.74  SEM = 3.39 
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ตารางที่ 4.2 ความเที่ยงของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับครู 

องคประกอบ Alpha Mean SD SEM 
1. ดานการเรียนรู .91 8.67 3.50 1.04 

1.1 ระดับการเรียนรู .96 3.16 1.30 .25 

1.2 ประเภทการเรียนรู .96 2.71 1.27 .25 

1.3 ทักษะการเรียนรู .96 2.80 1.34 .26 

2. ดานองคกร .90 12.00 5.09 1.62 

2.1 วิสัยทัศน .96 3.05 1.41 .28 

2.2 วัฒนธรรม .96 3.02 1.37 .27 

2.3 กลยุทธ .96 2.95 1.41 .28 

2.4 โครงสราง .96 2.98 1.50 .30 

3. ดานบุคคล .90 9.02 4.01 1.28 

3.1 ครู .96 3.27 1.46 .29 

3.2 ผูบริหาร .96 3.13 1.59 .31 

3.3 ผูปกครองและชุมชน .96 2.62 1.43 .28 

4. ดานความรู .90 10.62 4.96 1.59 

4.1 การแสวงหาความรู .96 3.20 1.41 .27 

4.2 การสรางความรู .96 2.61 1.42 .28 

4.3 การจัดเก็บความรูการวิเคราะหและการทําเหมืองความรู .96 2.26 1.42 .28 

4.4 การถายโอน เผยแพรความรู และการนําไประยุกตใช .96 2.54 1.39 .27 

5. ดานเทคโนโลยี .93 4.92 2.57 .67 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู .96 2.46 1.41 .27 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู .96 2.46 1.37 .26 

  Alpha = .96  S.D. = 18.16  SEM = 3.45 

 

4.2 ความตรงเชิงโครงสรางของมาตรวัด 

ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลความหมายผลการวเิคราะหขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้

เพื่อใหการนาํเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกและมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับผลการ

วิเคราะหขอมลู ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณและความหมายที่ใชแทนองคประกอบตาง ๆ ดังนี ้
สัญลกัษณทีใ่ชแทนตัวแปรแฝงและตัวแปรสงัเกตได 

A_LOB   หมายถึง ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหาร 

A_LEARN  หมายถึง ดานการเรียนรูของผูบริหาร 

A_L1  หมายถึง ระดับการเรียนรูของผูบริหาร 

A_L2  หมายถึง ประเภทการเรียนรูของผูบริหาร 
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A_L3 หมายถึง ทักษะการเรียนรูของผูบริหาร 

A_ORGAN หมายถึง ดานองคกรของผูบริหาร 

A_O1   หมายถึง วิสัยทัศนของผูบริหาร 

A_O2   หมายถึง วัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร 

A_O3   หมายถึง กลยุทธของผูบริหาร 

A_O4   หมายถึง โครงสรางโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร 

A_PEOPLE หมายถึง ดานบุคคล (ผูบริหาร) 

A_P1   หมายถึง ครูในมุมมองของผูบริหาร 

A_P2   หมายถึง ผูบริหาร 

A_P3   หมายถึง ผูปกครองและชุมชนในมุมมองของผูบริหาร 

A_KNOW   หมายถึง ดานความรูของผูบริหาร 

A_K1   หมายถึง การแสวงหาความรูของผูบริหาร 

A_K2   หมายถึง การสรางความรูของผูบริหาร 

A_K3   หมายถึง การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรูของผูบริหาร 

A_K4   หมายถึง การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใชของผูบริหาร 

A_TECH   หมายถึง ดานเทคโนโลยีของผูบริหาร 

A_T1   หมายถึง เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูของผูบริหาร 

A_T2   หมายถึง เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูของผูบริหาร 

T_LOB   หมายถึง ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู 

T_LEARN   หมายถึง ดานการเรียนรูของครู 

T_L1   หมายถึง ระดับการเรียนรูของครู 

T_L2   หมายถึง ประเภทการเรียนรูของครู 

T_L3   หมายถึง ทักษะการเรียนรูของครู 

T_ORGAN  หมายถึง ดานองคกรของครู 

T_O1   หมายถึง วิสัยทัศนของครู 

T_O2   หมายถึง วัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของครู 

T_O3   หมายถึง กลยุทธของครู 

T_O4   หมายถึง โครงสรางโรงเรียนในมุมมองของครู 

T_PEOPLE  หมายถึง ดานบุคคล (ครู) 

T_P1   หมายถึง ครู 

T_P2   หมายถึง ผูบริหารในมุมมองของครู 
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T_P3   หมายถึง ผูปกครองและชุมชนในมุมมองของครู 

T_KNOW   หมายถึง ดานความรูของครู 

T_K1   หมายถึง การแสวงหาความรูของครู 

T_K2   หมายถึง การสรางความรูของครู 

T_K3   หมายถึง การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรูของครู 

T_K4   หมายถึง การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใชของครู 

T_TECH   หมายถึง ดานเทคโนโลยีของครู 

T_T1   หมายถึง เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูของครู 

T_T2   หมายถึง เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูของครู 
 สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติ 
Mean หมายถึง คาเฉลี่ย 

S.D.   หมายถึง คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

C.V.   หมายถึง คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

Max   หมายถึง คะแนนสูงสุด 

Min   หมายถึง คะแนนตํ่าสุด 

Sk   หมายถึง คาความเบ 

Ku   หมายถึง คาความโดง 

χ2   หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 

GFI   หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 

AGFI   หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness  of Fit Index) 

df   หมายถึง ข้ันแหงความอิสระ 

P   หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

R2   หมายถึง สัมประสิทธิ์การพยากรณ 

RMR   หมายถึง ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนที่เหลือ 
 สัญลักษณในโมเดล 
    หมายถึง  ตัวแปรสังเกตได 

   

   หมายถึง  ตัวแปรแฝง 
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4.2.1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 

การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตน โดยการวิเคราะหจํานวนและรอยละกลุมตัวอยางผูบริหาร

และครูเพื่อศึกษาสถานภาพโดยทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามการพัฒนามาตร

วัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหาร พบวาผูบริหารโรงเรียน

สังกัด สพฐ.โดยสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 118 คนคิดเปนรอยละ 60.2 เปนเพศหญิงจํานวน 

78 คน คิดเปนรอยละ 39.8 ในขณะที่ผูบริหารโรงเรียนสังกัดเอกชน โดยสวนใหญเปนเพศหญิง

จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 77.9 เปนเพศชายจํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 22.1 สําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนเทศบาลสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 81.8 เปนเพศชาย

จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 18.2 โดยอายุของผูบริหารโรงเรียนสังกัด สพฐ. อยูในชวงอายุ 50-59 

ปมากที่สุดจํานวน 120 คน คิดเปนรอยละ 61.2 รองลงมาอยูในชวงอายุ 40-49 ป จํานวน 69 คน 

คิดเปนรอยละ 35.2 สวนผูบริหารโรงเรียนสังกัดเอกชนมีชวงอายุ 40-49 ปมากที่สุดจํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 45.0 รองลงมาอยูในชวงอายุ 30-39 ป และ 50-59 ป โดยมีจํานวน 32 คน คิดเปน

รอยละ 22.9 เทากัน ผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลมีชวงอายุ 50-59 ปมากที่สุดจํานวน 8 คน คิด

เปนรอยละ 72.7  

ระดับการศึกษาของผูบริหารโรงเรียนสังกัด สพฐ. สวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญา

โทจํานวน 145 คน คิดเปนรอยละ 74.0 รองลงมาเปนระดับปริญญาตรีจํานวน 45 คนคิดเปนรอย

ละ 23.0 สวนผูบริหารโรงเรียนสังกัดเอกชนมีระดับการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทใกลเคียง

กันที่จํานวน 69 คนและ 58 คน ตามลําดับ คิดเปนรอยละ 49.3 และ 41.4 ตามลําดับ ผูบริหาร

โรงเรียนสังกัดเทศบาลสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาโทจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 54.5 

รองลงมาปริญญาตรีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 36.4  

สําหรับประสบการณการทํางานของผูบริหารโรงเรียนสังกัด สพฐ. เปนเวลา 26-30 ป 

และ 31 ปข้ึนไปมากที่สุด จํานวน 63 และ 66 คน ตามลําดับ คิดเปนรอยละ 32.1และ 33.7 

ตามลําดับ สวนผูบริหารโรงเรียนสังกัดเอกชนมีประสบการณการทํางานเปนเวลา 6-10, 11-15, 

16-20 และ 21-25 ปใกลเคียงกัน จํานวน 26, 24, 25 และ 24 คนตามลําดับ คิดเปนรอยละ 18.6, 

17.1, 17.9 และ 17.1 ตามลําดับ สวนผูบริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลมีประสบการณการทํางาน 

26-30 ปมากที่สุดจํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ  54.5   
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ตารางที่ 4.3 สถานภาพของกลุมตัวอยางผูบริหารที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปร 
สพฐ. เอกชน เทศบาล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.เพศ       

1.1 ชาย 118 60.2 31 22.1 2 18.2 

1.2 หญิง 78 39.8 109 77.9 9 81.8 

รวม 196 100.0 140 100.0 11 100.0 
2.อายุ       

2.1 20-29 ป 0 0.0 7 5.0 0 0.0 

2.2 30-39 ป 7 3.6 32 22.9 0 0.0 

2.3 40-49 ป 69 35.2 63 45.0 3 27.3 

2.4 50-59 ป 120 61.2 32 22.9 8 72.7 

2.5 60 ปขึ้นไป 0 0.0 6 4.3 0 0.0 

รวม 196 100.0 140 100.0 11 100.0 
3. ระดับการศึกษา       

3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 5 2.6 9 6.4 1 9.1 

3.2 ปริญญาตรี 45 23.0 69 49.3 4 36.4 

3.3 ปริญญาโท 145 74.0 58 41.4 6 54.5 

3.4 ปริญญาเอก 1 0.5 4 2.9 0 0.0 

รวม 196 100.0 140 100.0 11 100.0 
4. ประสบการณทํางาน       

4.1 1-5 ป 7 3.6 8 5.7 0 0.0 

4.2 6-10 ป 9 4.6 26 18.6 0 0.0 

4.3 11-15 ป 12 6.1  24 17.1 1 9.1 

4.4 16-20 ป 12 6.1 25 17.9 2 18.2 

4.5 21-25 ป 27 13.8 24 17.1 1 9.1 

4.6 26-30 ป 63 32.1 17 12.1 6 54.5 

4.7 31 ปขึ้นไป 66 33.7 16 11.4 1 9.1 

รวม 196 100.0 140 100.0 11 100.0 

 

ในตารางที่ 4.4 แสดงผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามการพัฒนา

มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู พบวา ครูสังกัด สพฐ 

เอกชน และเทศบาล สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 220, 124 และ 15 คนตามลําดับ คิดเปนรอย

ละ 85.9, 88.6 และ 88.2 ตามลําดับ สวนเพศชายจํานวน 36, 16 และ 2 คน ตามลําดับ คิดเปน

รอยละ 14.1, 11.4 และ 11.8 ตามลําดับ โดยอายุครูสังกัด สพฐ. อยูในชวงอายุ 50-59 ปมากที่สุด 
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จํานวน 120 คน รอยละ 46.9 รองลงมาในชวงอายุ 40-49 ป จํานวน 86 คน คิดเปนรอยละ 33.6 

สวนครูสังกัดโรงเรียนเอกชน อยูในชวงอายุ 30-39 ป และ 40-49 ป มากที่สุด จํานวน 48 และ 49 

คนตามลําดับ คิดเปนรอยละ 34.3 และ 35.0 ตามลําดับ รองลงมาอายุ 20-29 ป จํานวน 32 คน 

รอยละ 22.9 สําหรับโรงเรียนเทศบาลครูสวนใหญอยูในชวงอายุ 30-39 ป จํานวน 9 คน คิดเปน

รอยละ 52.9 รองลงมาในชวงอายุ 20-29 ป และ 40-49 ป คิดเปนจํานวน 3 คนเทากัน รอยละ 

17.6 เทากัน 

ตารางที่ 4.4 สถานภาพของกลุมตัวอยางครูที่ใชในการวิจัย 

ตัวแปร 
สพฐ. เอกชน เทศบาล 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 
1.เพศ       

1.1 ชาย 36 14.1 16 11.4 2 11.8 

1.2 หญิง 220 85.9 124 88.6 15 88.2 

รวม 256 100.0 140 100.0 17 100.0 
2. อายุ       

2.1 20-29 ป 22 8.6 32 22.9 3 17.6 

2.2 30-39 ป 26 10.2 48 34.3 9 52.9 

2.3 40-49 ป 86 33.6 49 35.0 3 17.6 

2.4 50-59 ป 120 46.9 11 7.9 2 11.8 

2.5 60 ปขึ้นไป 2 0.8 0 0.0 0 0.0 

รวม 256 100.0 140 100.0 17 100.0 
3. ระดับการศึกษา       

3.1 ตํ่ากวาปริญญาตรี 3 1.2 18 12.9 0 0.0 

3.2 ปริญญาตรี 185 72.3 108 77.1 12 70.6 

3.3 ปริญญาโท 68 26.6 14 10.0 5 29.4 

รวม 256 100.0 140 100.0 17 100.0 
4. ประสบการณทํางาน       

4.1 1-5 ป 26 10.2 36 25.7 9 52.9 

4.2 6-10 ป 14 5.5 27 19.3 2 11.8 

4.3 11-15 ป 24 9.4 35 25.0 2 11.8 

4.4 16-20 ป 17 6.6 18 12.9 1 5.9 

4.5 21-25 ป 39 15.2 15 10.7 2 11.8 

4.6 26-30 ป 67 26.2 5 3.6 0 0.0 

4.7 31 ปขึ้นไป 69 27.0 4 2.9 1 5.9 

รวม 256 100.0 140 100.0 17 100.0 
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นอกจากนี้ยังพบวาระดับการศึกษาของครูสังกัด สพฐ. เอกชน และเทศบาล สวนใหญ

จบปริญญาตรี จํานวน 185, 108 และ 12 คน ตามลําดับ คิดเปนรอยละ 72.3, 77.1 และ 70.6 

ตามลําดับ ขณะที่ประสบการณการทํางานของครูโรงเรียนสังกัด สพฐ. สวนใหญมีอายุงาน 26-30 

ป และ 31 ปข้ึนไป จํานวน 67 และ 69 ตามลําดับ คิดเปนรอยละ 26.2 และ 27.0 ตามลําดับ สวน

ครูสังกัดโรงเรียนเอกชนสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1-5 ป และ 11-15 ป จํานวน 36 และ 

35 คนตามลําดับ คิดเปนรอยละ 25.7 และ 25.0 ตามลําดับ รองลงมา 6-10 ป จํานวน 27 คน คิด

เปนรอยละ 19.3 ครูโรงเรียนสังกัดเทศบาลสวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1-5 ป จํานวน 9 

คน คิดเปนรอยละ 52.9 รองลงมา 6-10 ป 11-15 ป และ 21-25 ป เทากัน คิดเปนรอยละ 11.8 
 
4.2.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติขององคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

การวิเคราะหตอนนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อดูลักษณะการกระจายและการแจกแจงของ

องคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารและฉบับ

ของครู โดยมีรายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.5 และ 4.6  

จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนขององคประกอบความเปนองคกรแหง

การเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารมีรายละเอียดดังนี ้

ดานการเรียนรู (A_LEARN) พบวา ระดับการเรียนรู มีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 

4.05 รองลงมา คือทักษะการเรียนรู มีคาเทากับ 4.01 และประเภทการเรียนรูมีคาเทากับ 3.63 

ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา ประเภทการเรียนรูมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุด เทากับ 33.88 รองลงมา คือระดับการเรียนรูมีคาเทากับ 31.85 และ 

ทักษะการเรียนรู เทากับ 31.42 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา องคประกอบยอยทุก

ตัวมีคาเปนลบ แสดงวาองคประกอบยอยดานการเรียนรูทุกตัวมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ีย

ของกลุมตัวอยางทั้งหมด โดยระดับการเรียนรูมีความเบมากที่สุดเทากับ -1.13 รองลงมาคือทักษะ

การเรียนรูซึ่งเทากับ -1.10 และประเภทการเรียนรูมีคานอยที่สุดเทากับ -0.59 เม่ือพิจารณาความ

โดงพบวา ระดับการเรียนรูและทักษะการเรียนรูมีคาความโดงเปนบวก แสดงวารูปรางการแจกแจง

องคประกอบยอยมีลักษณะเปนโคงสูงกวาปกติ โดยทักษะการเรียนรูมีคาสูงสุดเทากับ 0.38 

รองลงมาคือ ระดับการเรียนรูเทากับ 0.08 สวนประเภทการเรียนรูมีคาความโดงเปนลบเทากับ      

-0.38 แสดงวาลักษณะการแจกแจงของขอมูลมีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ 

ดานองคกร (A_ORGAN) พบวาวิสัยทัศนมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 3.68 รอง

ลงคือวัฒนธรรมของโรงเรียนเทากับ 3.62 กลยุทธของโรงเรียน 3.59 และโครงสรางของโรงเรียน

เทากับ 3.51 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา วัฒนธรรมของ

โรงเรียน กลยุทธของโรงเรียน และโครงสรางของโรงเรียนมีคาใกลเคียงกันเทากับ 37.02, 37.33 
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และ 37.32 ตามลําดับ รองลงมาคือวิสัยทัศนของโรงเรียน มีคาเทากับ 35.59 เมื่อพิจารณาคา

ความเบพบวา ทุกตัวองคประกอบยอยของดานองคกรมีคาเปนลบทั้งหมด เทากับ -0.57,  -0.54,  

-0.49 และ  -0.40 แสดงวาองคประกอบยอยดานองคกรมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของ

กลุมตัวอยางทั้งหมด เม่ือพิจารณาคาความโดง พบวาองคประกอบยอยทุกตัวดานองคกรมีคา

ความโดงเปนลบแสดงวารูปรางการแจกแจงตัวบงช้ีมีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ โดยวิสัยทัศน 

วัฒนธรรม กลยุทธและโครงสรางของโรงเรียนมีคาความโดงเทากับ -0.82, -0.81, -0.95 และ -0.90 

ตามลําดับ 

ดานบุคคล (A_PEOPLE) พบวา คามัชฌิมเลขคณิตอยูในชวงระหวาง 3.98-3.65 โดย

ผูบริหารมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 3.98 รองลงมาคือครูเทากับ 3.77 ผูปกครองและชุมชน

เทากับ 3.65 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวาผูปกครองและชุมชนมีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุดเทากับ 37.26 รองลงมา คือครู เทากับ 35.54 และผูบริหารเทากับ 

31.66 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา องคประกอบยอยทุกตัวดานบุคคลมีคาความเบ

ติดลบ แสดงวาองคประกอบยอยดานบุคคลมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง

ทั้งหมด โดยมีคาเทากับ -0.70, -0.97 และ -0.57 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาความโดงพบวา 

องคประกอบยอยทุกตัวดานองคบุคคลมีคาความโดงติดลบแสดงวารูปรางการแจกแจงตัวบงชี้มี

ลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ โดยครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชนมีคาความโดงเทากับ -0.68,   

-0.17 และ -0.82 ตามลําดับ 

ดานความรู (A_KNOW) พบวา การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช มี

คามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 3.42 รองลงมาคือการแสวงหาความรูเทากับ 3.39 การจัดเก็บ

ความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู เทากับ 3.01 การสรางความรูเทากับ 2.97 

ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา การสรางความรู มีคา

สัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุดเทากับ 46.13 รองลงมาคือ การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการ

ทําเหมืองความรู เทากับ 45.85 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช เทากับ

39.18 และ การแสวงหาความรูเทากับ 38.64 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา การ

แสวงหาความรู และ การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช มีคาความเบเทากับ  -

0.21 และ -3.56 ตามลําดับ แสดงวามีคาคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทั้งหมด 

ขณะที่คาความเบของ การสรางความรู และ การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมือง

ความรู มีคาบวก แสดงวามีคาคะแนนสวนใหญตํ่ากวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทั้งหมด โดยมีคา

เทากับ 0.06 และ 0.09 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาความโดงพบวา องคประกอบยอยทุกตัวดาน

ความรูมีคาความโดงติดลบ แสดงวารูปรางการแจกแจงตัวบงช้ีมีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ 

โดย การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 
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และ การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช มีคาความโดงเทากับ -1.13, -1.03,     

-1.17 และ -0.94 ตามลําดับ 

ดานเทคโนโลยี (A_TECH) พบวา เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูมีคามัชฌิมเลขคณิต

สูงสุดเทากับ 3.16 รองลงมาคือเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูเทากับ 3.11 เม่ือพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูมีคาสัมประสิทธิ์การ

กระจายใกลเคียงกับเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู โดยมีคาเทากับ 44.37 และ 44.62 

ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ทุกองคประกอบยอยดานเทคโนโลยีมีคาความเบติดลบ 

แสดงวา มีคาคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางทั้งหมด โดยคาความเบของ

เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูมีคาเทากับ -0.17 สวนคาความเบของเทคโนโลยีสําหรับ

เพิ่มพูนความรูมีคาเทากับ -0.15 เม่ือพิจารณาคาความโดง พบวา ทุกองคประกอบยอยดาน

เทคโนโลยีมีคาความโดงติดลบแสดงวา รูปรางการแจกแจงตัวบงช้ีมีลักษณะเปนโคงแบนกวาปกติ 

โดยคาความโดงของเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูมีคาเทากับ -1.07  สวนคาความโดงของ

เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูมีคาเทากับ -1.14 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนขององคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับผูบริหารพบวา ดานองคกร (A_ORGAN) มีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุด

เทากับ 14.40 รองลงมาคือ ดานความรู (A_KNOW) เทากับ 12.78 ดานการเรียนรู (A_LEARN) 

เทากับ 11.68   ดานบุคคล (A_PEOPLE) เทากับ 11.39 และดานเทคโนโลยี (A_TECH)เทากับ 

6.26 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา คาสัมประสิทธิ์การกระจายดาน

เทคโนโลยี (A_TECH) มีคาสูงสุดเทากับ 41.21 รองลงมาคือดานความรู (A_KNOW) องคกร 

(A_ORGAN) บุคคล (A_PEOPLE) และการเรียนรู (A_LEARN) โดยมีคาเทากับ 37.01, 32.85, 

30.90 และ 28.17 เมื่อพิจาณาคาความเบ พบวาทุกองคประกอบของความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับของผูบริหารมีคาติดลบทั้งหมดแสดงวาทุกองคประกอบของความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉลี่ยของ

กลุมตัวอยางทั้งหมด เมื่อพิจารณาคาความโดงพบวาดานการเรียนรูมีคาเปนบวกแสดงวาดานการ

เรียนรูมีรูปรางการแจกแจงโคงสูงกวาปกติ ในขณะที่ดานองคกร คน ความรูและเทคโนโลยีมีคา

เปนลบ แสดงวารูปรางการแจกแจงโคงแบนกวาปกติ   
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ตารางที่ 4.5 คามัชฌิมเลขคณิต  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความเบและความโดงของ

 องคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของ

 ผูบริหาร 
ตัวแปร MEAN SD Sk Ku CV% 

1.ดานการเรียนรู (A_LEARN) 11.68 3.29 -0.99 0.28 28.17 

1.1 ระดับการเรียนรู (A_L1) 4.05 1.29 -1.13 0.08 31.85 

1.2 ประเภทการเรียนรู (A_L2) 3.63 1.23 -0.59 -0.38 33.88 

1.3 ทักษะการเรียนรู (A_L3) 4.01 1.26 -1.10 0.38 31.42 

2.ดานองคกร (A_ORGAN) 14.40 4.73 -0.50 -0.76 32.85 

2.1 วิสัยทัศน (A_O1) 3.68 1.31 -0.57 -0.82 35.59 

2.2 วัฒนธรรม (A_O2) 3.62 1.34 -0.54 -0.81 37.02 

2.3 กลยุทธ (A_O3) 3.59 1.34 -0.49 -0.95 37.33 

2.4 โครงสราง (A_O4) 3.51 1.31 -0.40 -0.90 37.32 

3.  ดานบุคคล (A_PEOPLE) 11.39 3.52 -0.75 -0.40 30.90 

3.1 ครู (A_P1) 3.77 1.34 -0.70 -0.68 35.54 

3.2 ผูบริหาร (A_P2) 3.98 1.26 -0.97 -0.17 31.66 

3.3 ผูปกครองและชุมชน (A_P3) 3.65 1.36 -0.57 -0.82 37.26 

4.ดานความรู (A_KNOW) 12.78 4.73 -0.10 -0.96 37.01 

4.1 การแสวงหาความรู (A_K1) 3.39 1.31 -0.21 -1.13 38.64 

4.2 การสรางความรู (A_K2) 2.97 1.37 0.06 -1.03 46.13 

4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ

การทําเ(A_K3)หมืองความรู 

3.01 1.38 0.09 -1.17 45.85 

4.4 การถายโอนและเผยแพรความรู การ

นําไปประยุกตใช (A_K4) 

3.42 1.34 -3.56 -0.94 39.18   

5.ดานเทคโนโลยี (A_TECH) 6.26 2.58 -0.17 -1.08 41.21 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 

(A_T1) 

3.11 1.38 -0.17 -1.07 44.37 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 

(A_T2) 

3.16 1.41 -0.15 -1.14 44.62 

 

ตารางที่ 4.6 แสดงผลการวเิคราะหคาสถติิเบ้ืองตนขององคประกอบมาตรวัดความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครูมีรายละเอียดดังนี ้

ดานการเรียนรู (T_LEARN) พบวา ระดับการเรียนรูมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 

3.16 รองลงมาคือ ทักษะการเรียนรูมีคาเทากับ 2.80 และประเภทการเรียนรูเทากับ 2.71 เมื่อ
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พิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา คาสัมประสิทธิ์การกระจายของทักษะการ

เรียนรูมีคาสูงสุดเทากับ 48.21 รองลงมาคือประเภทการเรียนรู เทากับ 46.86 และระดับการเรียนรู

เทากับ 41.14 เม่ือพิจาณาคาความเบ พบทุกองคประกอบยอยดานการเรียนรูมีคาเปนบวก แสดง

วาองคประกอบยอยทุกตัวดานการเรียนรูมีคะแนนสวนใหญตํ่ากวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง

ทั้งหมด โดยคาความเบของระดับการเรียนรู ประเภทการเรียนรู และทักษะการเรียนรูมีคาเทากับ 

0.02, 0.38 และ 0.31 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวาองคประกอบยอยดานการเรียนรู

มีคาติดลบทุกตัว แสดงวารูปรางการแจกแจงแบนกวาปกติทุกองคประกอบยอยดานการเรียนรู 

โดยระดับการเรียนรูมีคาความโดงสูงสุดเทากับ -1.07 รองลงมาคือ ทักษะการเรียนรู เทากับ -0.98 

และประเภทการเรียนรูเทากับ -0.77 ตามลําดับ 

ดานองคกร (T_ORGAN) พบวา วิสัยทัศนของโรงเรียนมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุด

เทากับ 3.05 ซึ่งใกลเคียงกับวัฒนธรรมของโรงเรียนเทากับ 3.02 รองลงมาคือโครงสรางของ

โรงเรียน เทากับ 2.98 และกลยุทธของโรงเรียนเทากับ 2.95 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา โครงสรางของโรงเรียนมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุด

เทากับ 50.33 รองลงมาคือ กลยุทธของโรงเรียน เทากับ 47.79 วิสัยทัศนของโรงเรียนเทากับ 46.23 

และวัฒนธรรมของโรงเรียนเทากับ 45.36 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบ พบวาองคประอบ

ยอยดานองคกรทุกตัวมีคาความเบเปนบวก แสดงวาองคประกอบยอยทุกตัวดานองคกรมีคะแนน

สวนใหญตํ่ากวาคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางทั้งหมด โดยวิสัยทัศนของโรงเรียนและกลยุทธของ

โรงเรียนมีคาใกลเคียงกันเทากับ  0.11 และ 0.14 ตามลําดับ สวนวัฒนธรรมและโครงสรางของ

โรงเรียนมีคาความเบเทากันที่ 0.05 เมื่อพิจารณาคาความโดงพบวา คาความโดงขององคประกอบ

ยอยทุกตัวติดลบแสดงวารูปรางการแจกแจงของโคงแบนกวาปกติ โดยมีคาความโดงอยูระหวาง    

-1.11 ถึง -1.34 

ดานบุคคล (T_PEOPLE) พบวา องคประกอบยอยครูมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุดเทากับ 

3.27 รองลงมาคือ ผูบริหาร เทากับ 3.13 และผูปกครองและชุมชนเทากับ 2.62 เม่ือพิจารณาคา

สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา ผูปกครองและชุมชนมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุด

เทากับ 54.58 รองลงมาคือ ผูบริหารเทากับ 50.80 และครูเทากับ 44.65 เม่ือพิจารณาคาความเบ 

พบวา คาความเบขององคประกอบยอยครูและผูบริหารมีคาติดลบเทากับ -0.21 และ -0.13 

ตามลําดับ แสดงวาองคประกอบยอยครูและผูบริหารมีคะแนนสวนใหญสูงกวาคาเฉล่ียของกลุม

ตัวอยางทั้งหมด ขณะที่คาความเบองคประกอบยอยผูปกครองและชุมชนมีคาเปนบวกเทากับ 

0.31 แสดงวาองคประกอบยอยผูปกครองและชุมชนมีคะแนนสวนใหญตํ่ากวาคาเฉล่ียของกลุม

ตัวอยางทั้งหมด เมื่อพิจารณาคาความโดงพบวา คาความโดงทุกองคประกอบยอย  ดานบุคคลมี
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คาติดลบ แสดงวาตัวบงชี้ทุกตัว  ดานบุคคลมีรูปรางการแจกแจงแบนกวาปกติ โดยคาความโดง

ของครู ผูบริหาร และผูปกครองและชุมชนมีคาเทากับ -1.27, -1.40 และ -0.99 ตามลําดับ 

ดานความรู (T_KNOW) พบวา การแสวงหาความรูของครูมีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุด

เทากับ 3.20 รองลงมาคือการสรางความรู เทากับ 2.61 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไป

ประยุกตใช เทากับ 2.54 และการจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรูเทากับ 

2.26 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวา การจัดเก็บความรู การ

วิเคราะหและการทําเหมืองความรู มีคาสัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุดเทากับ 62.83 รองลงมาคือ 

การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช เทากับ 54.72 การสรางความรูเทากับ 

54.41 และการแสวงหาความรูเทากับ 44.38 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาความเบพบวา การ

แสวงหาความรูมีคาติดลบเทากับ -0.21 แสดงวาการแสวงหาความรูมีคะแนนสวนใหญสูงกวา

คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทั้งหมด ในขณะที่การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและ

การทําเหมืองความรู และ การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช มีคาความเบเปน

บวก แสดงวา การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู และ การ

ถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช มีคะแนนสวนใหญตํ่ากวาคาเฉล่ียของกลุม

ตัวอยางทั้งหมด โดยมีคา 0.46, 0.64 และ 0.49 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวาติดลบ

ทุกองคประกอบยอยแสดงวา ทุกองคประกอบยอยดานความรูมีรูปรางการแจกแจงแบนกวาปกติ 

ดานเทคโนโลยี (T_TECH) พบวา เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยี

สําหรับเพิ่มพูนความรูมีคาเทากันคือ 2.46 โดยมีคาสัมประสิทธิ์การกระจายใกลเคียงกันที่ 57.32 

และ 56.09 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา องคประกอบยอยมีคาความเบเปนบวกทุก

ตัว แสดงวาตัวบงชี้ทุกตัวดานเทคโนโลยีมีคะแนนสวนใหญตํ่ากวาคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง

ทั้งหมด โดยเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูมีคาเทากับ 0.38 และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูน

ความรูมีคาเทากับ 0.33 เม่ือพิจารณาคาความโดงพบวา ทุกองคประกอบยอยดานเทคโนโลยีมีคา

ความโดงติดลบ แสดงวาตัวบงชี้ดานเทคโนโลยีทุกตัวมีรูปรางการแจกแจงแบนกวาปกติ โดยคา

ความโดงของเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูและเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูมีคา

ใกลเคียงกันคือ -0.85 และ -0.81 ตามลําดับ 

ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนขององคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครูพบวา ดานองคกร (T_ORGAN) มีคามัชฌิมเลขคณิตสูงสุด

เทากับ 11.99 รองลงมาคือ ดานความรู (T_KNOW) เทากับ10.62   ดานบุคคล (T_PEOPLE) 

เทากับ 9.02 ดานการเรียนรู (T_LEARN) เทากับ 8.67 และดานเทคโนโลยี (T_TECH) เทากับ 

4.92 ตามลําดับ เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การกระจายพบวา ดานเทคโนโลยี (T_TECH) มี

สัมประสิทธิ์การกระจายสูงสุดเทากับ 52.24 รองลงมาคือ ดานความรู (T_KNOW) เทากับ 46.70   
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ดานบุคคลเทากับ 44.45 ดานองคกร (T_ORGAN) เทากับ 42.45 และดานการเรียนรู (T_LEARN) 

เทากับ 40.25 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาความเบพบวา ทุกดานของความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครูมีคาเปนบวก แสดงวาทุกดานมีคะแนนสวนใหญตํ่ากวา

คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางทั้งหมด เมื่อพิจารณาคาความโดงพบวา ทุกดานของความเปนองคกร

แหงการเรียนรูในฉบับของครูมีคาเปนลบ แสดงวาทุกดานของความเปนองคกรแหงการเรียนรูใน

ฉบับของครูมีรูปรางการแจกแจงแบนกวาปกติ 

ตารางที่ 4.6  คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบและความโดงขององคประกอบ

มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู 

องคกรแหงการเรียนรู MEAN SD Sk Ku CV% 
1. ดานการเรียนรู (T_LEARN) 8.67 3.49 0.26 -0.88 40.25 

1.1 ระดับการเรียนรู (T_L1) 3.16 1.30 0.02 -1.07 41.14 

1.2 ประเภทการเรียนรู (T_L2) 2.71 1.27 0.38 -0.77 46.86 

1.3 ทักษะการเรียนรู (T_L3) 2.80 1.35 0.31 -0.98 48.21 

2. ดานองคกร (T_ORGAN) 11.99 5.09 0.06 -1.15 42.45 

2.1 วิสัยทัศน (T_O1) 3.05 1.41 0.11 -1.22 46.23 

2.2 วัฒนธรรม (T_O2) 3.02 1.37 0.05 -1.11 45.36 

2.3 กลยุทธ (T_O3) 2.95 1.41 0.14 -1.17 47.79 

2.4 โครงสราง (T_O4) 2.98 1.50 0.05 -1.34 50.33 

3. ดานบุคคล (T_PEOPLE) 9.02 4.01 0.02 -1.23 44.45 

3.1 ครู (T_P1) 3.27 1.46 -0.21 -1.27 44.65 

3.2 ผูบริหาร (T_P2) 3.13 1.59 -0.13 -1.40 50.80 

3.3 ผูปกครองและชุมชน (T_P3) 2.62 1.43 0.31 -0.99 54.58 

4. ดานความรู (T_KNOW) 10.62 4.96 0.43 -0.86 46.70 
4.1 การแสวงหาความรู (T_K1) 3.20 1.42 -0.21 -1.11 44.38 

4.2 การสรางความรู (T_K2) 2.61 1.42 0.46 -0.96 54.41 

4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

(T_K3) 

2.26 1.42 0.64 -0.62 62.83 

4.4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช 

(T_K4) 

2.54 1.39 0.49 -0.83 54.72 

5. ดานเทคโนโลยี (T_TECH) 4.92 2.57 0.44 -0.67 52.24 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (T_T1) 2.46 1.41 0.38 -0.85 57.32 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู (T_T2) 2.46 1.38 0.33 -0.81 56.09 
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4.2.3 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลการพัฒนามาตรวัดความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารและฉบับของครู   
การนําเสนอผลการวิเคราะหในตอนนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ

ยอยมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารและฉบับของครู 

เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทริกซสหสัมพันธที่จะนําไปใชในการวิเคราะหองคประกอบ 

โดยมีรายละเอียดดังแสดงตามตารางที่ 4.7 

จากตาราง 4.7 ผลการพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบยอยมาตรวัดความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหาร พบวา องคประกอบยอยทุกตัวมี

ความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ (P < 0.01) ทุกคามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต .373 ถึง 

.778 โดยคูองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือคูองคประกอบยอย วิสัยทัศนของ

ผูบริหาร (A_O1) กับ องคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร (A_O2) มีคา

เทากับ .778 รองลงมาคือ คูองคประกอบยอยกลยุทธของผูบริหาร (A_O3) กับ องคประกอบยอย

โครงสรางโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร (A_O4) มีคาเทากับ .757 และคูองคประกอบยอยครูใน

มุมมองของผูบริหาร (A_P1) กับ องคประกอบยอยผูบริหาร (A_P2) มีคาเทากับ .754 และคู

องคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร (A_O2) กับ องคประกอบยอยกลยุทธ

ของผูบริหาร (A_O3) มีคาเทากับ .740 สวนคูที่มีคาความสัมพันธกันตํ่าที่สุดคือ คูองคประกอบ

ยอยระดับการเรียนรูของผูบริหาร (A_L1) กับ องคประกอบยอยการสรางความรูของผูบริหาร 

(A_K2) มีคาเทากับ .373 

ความสัมพันธขององคประกอบยอยมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียนในฉบับของผูบริหาร ในดานการเรียนรูพบวามีคาสัมประสิทธสหสัมพันธต้ังแต .600 -.681 

โดยคูที่มีความสัมพันธมากที่สุดคือคูองคประกอบยอยประเภทการเรียนรูของผูบริหาร (A_L2) กับ 

องคประกอบยอยทักษะการเรียนรูของผูบริหาร (A_L3) เทากับ .681 คูที่มีความสัมพันธกันนอย

ที่สุดคือ คูองคประกอบยอยระดับการเรียนรูของผูบริหาร (A_L1) กับ องคประกอบยอยประเภท

การเรียนรูของผูบริหาร (A_L2) มีคาเทากับ .600 ในดานองคกรพบวามีคาสัมประสิทธสหสัมพันธ

ต้ังแต .697 - .778 โดยคูที่มีความสัมพันธมากที่สุดคือคูองคประกอบยอยวิสัยทัศนของผูบริหาร 

(A_O1) กับ องคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร (A_O2) เทากับ .778 

สวนคูที่มีความสัมพันธนอยที่สุดคือ องคประกอบยอยวิสัยทัศนของผูบริหาร (A_O1) กับ 

องคประกอบยอย โครงสรางโรงเรียนในมุมมองของผูบริหาร (A_O4) เทากับ .697 ใน  ดานบุคคล

พบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต .635 - .754 โดยคูที่มีความสัมพันธมากที่สุดคือคู

องคประกอบยอยครูในมุมมองของผูบริหาร (A_P1) กับ องคประกอบยอยผูบริหาร (A_P2) เทากับ 

.754 สวนคูที่มีความสัมพันธนอยที่สุดคือ คูองคประกอบยอยครูในมุมมองของผูบริหาร (A_P1) 
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กับองคประกอบยอยผูปกครองและชุมชนในมุมมองของผูบริหาร (A_P3) เทากับ .635 ดานความรู

พบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต .636 - .725 โดยคูที่มีความสัมพันธมากที่สุดคือ               

คูองคประกอบยอยการสรางความรูของผูบริหาร(A_K2) กับ องคประกอบยอยการจัดเก็บความรู 

การวิเคราะหและการทําเหมืองความรูของผูบริหาร (A_K3) เทากับ .725 สวนคูที่มีความสัมพันธ

กันนอยสุดคือคูองคประกอบยอยการแสวงหาความรูของผูบริหาร (A_K1) กับองคประกอบยอย

การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรูของผูบริหาร (A_K3) เทากับ .636 ใน

ดานเทคโนโลยี องคประกอบยอยเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูของผูบริหาร(A_T1) กับ 

องคประกอบยอยเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูของผูบริหาร (A_T2) มีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเทากับ .708 สวนคา Bartlett’s Test of Sphericity มีคาเทากับ 4676.945 (P<.000) 

แสดงวาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางองคประกอบยอยแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ อยางมี

นัยสําคัญ คาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) มีคาเทากับ .959 แสดงวาตัวบงช้ีมีความสัมพันธกันสูงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะห

องคประกอบได   

ตารางที่ 4.7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันขององคประกอบยอยมาตรวัดความเปน.

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับผูบริหาร 
       A_L1 A_L2 A_L3 A_O1 A_O2 A_O3 A_O4 A_P1 A_P2 A_P3 A_K1 A_K2 A_K3 A_K4 A_T1 A_T2 

A_L1  1.00 

A_L2  .600  1.00 

A_L3  .626  .681  1.00 

A_O1  .560  .585  .650  1.00 

A_O2  .579  .591  .648  .778  1.00 

A_O3  .527  .623  .691  .700  .740  1.00 

A_O4  .563  .630  .634  .697  .705  .757  1.00 

A_P1  .530  .547  .653  .681  .680  .707  .694  1.00 

A_P2  .540  .588  .645  .673  .636  .693  .703  .754  1.00 

A_P3  .492  .531  .531  .569  .571  .646  .643  .635  .669  1.00  

A_K1  .485  .550  .561  .610  .640  .676  .676  .660  .615  .650  1.00  

A_K2  .373  .543  .478  .556  .570  .653  .603  .637  530  .611 .698  1.00 

A_K3  .439  .505  .449  .562  .572  .622  .607  .582  .483  .543 .636  .725  1.00 

A_K4  .490  .606  .594  .637  .670  .677  .680  .671  .575  .597 .691  .705  .687  1.00 

A_T1  .457  .542  .485  .482  .515  .563  .568  .504 .438  .492 .602  .712  .686  .737  1.00 

A_T2  .453  .466  .404  .495  .514  .557  .545  .441 .428  .498 .555  .635  .592  .633   .708  1.000  

Mean  4.05  3.63  4.01  3.68  3.62 3.59  3.51  3.77 3.98  3.65 3.39  2.97  3.01  3.42  3.11  3.16  

S.D.  1.29  1.23  1.26  1.31  1.34  1.34 1.31  1.34 1.26  1.36 1.31  1.37  1.38  1.34  1.38  1.41 

Bartlett’s Test of Sphericity = 4676.945  P = .000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .959 
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จากตาราง 4.8 ผลการพิจารณาความสัมพันธขององคประกอบยอยความเปนองคกร

แหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู พบวา องคประกอบยอยทุกตัวมีความสัมพันธกัน

อยางมีนัยสําคัญ (P < 0.01) ทุกคามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต .452 - .786 โดยคู

องคประกอบยอยที่มีคาสัมประสิทธสหสัมพันธสูงสุดคือคูองคประกอบยอยครู (T_P1) กับ 

องคประกอบยอยผูบริหารในมุมมองของครู (T_P2) มีคาเทากับ .786 รองลงมาคือคูองคประกอบ

ยอยการสรางความรูของครู (T_K2) กับ องคประกอบยอยการถายโอนและเผยแพรความรู การ

นําไปประยุกตใชของครู (T_K4) เทากับ .783 และคูองคประกอบยอยโครงสรางโรงเรียนในมุมมอง

ของครู (T_O4) กับ องคประกอบยอยครู (T_P1) เทากับ .781 และคูองคประกอบยอยวิสัยทัศน

ของครู(T_O1) กับองคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของครู (T_O2) เทากับ .765 

สวนองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธตํ่าสุดคือคูองคประกอบยอยระดับการเรียนรูของครู (T_L1) 

กับ องคประกอบยอยเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูของครู (T_T1) เทากับ .452   

ความสัมพันธขององคประกอบยอยมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียนในฉบับของครู ในดานการเรียนรูพบวามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต้ังแต .661-.752 โดยคู

องคประกอบยอยที่มีความสัมพันธสูงสุดคือคูองคประกอบยอยประเภทการเรียนรูของครู (T_L2) 

กับ องคประกอบยอยทักษะการเรียนรูของครู (T_L3) สวนคูองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกัน

นอยสุดคือคูองคประกอบยอยระดับการเรียนรูของครู (T_L1) กับ องคประกอบยอยประเภทการ

เรียนรูของครู (T_L2) มีคาเทากับ .661 ในดานองคกรพบวามีคาสัมประสิทธิ์ต้ังแต .715 - .765 

โดยคูตัวบงช้ีที่ความสัมพันธมากที่สุดคือคูองคประกอบยอยช้ีวิสัยทัศนของครู(T_O1) กับ

องคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของครู (T_O2) เทากับ .765 สวนคูที่มี

ความสัมพันธกันนอยที่สุดคือคูองคประกอบยอยวัฒนธรรมโรงเรียนในมุมมองของครู (T_O2) กับ 

องคประกอบยอยกลยุทธของครู (T_O3) เทากับ .715 ใน  ดานบุคคลพบวามีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธต้ังแต .639 - .786 โดยคูองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือคู

องคประกอบยอยครู (T_P1) กับ องคประกอบยอยผูบริหารในมุมมองของครู (T_P2) มีคาเทากับ 

.786 สวนคูองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือคูองคประกอบยอยผูบริหารใน

มุมมองของครู (T_P2) กับ องคประกอบยอยผูปกครองและชุมชนในมุมมองของครู (T_P3) เทากับ 

.639 ในดานความรูพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาต้ังแต .556 - .783 โดยคูองคประกอบ

ยอยที่มีความสัมพันธกันมากที่สุดคือคูองคประกอบยอยการสรางความรูของครู (T_K2) กับ 

องคประกอบยอยการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใชของครู (T_K4) เทากับ 

.783 สวนคูองคประกอบยอยที่มีความสัมพันธกันนอยที่สุดคือคูองคประกอบยอย การแสวงหา

ความรูของครู (T_K1) กับ องคประกอบยอยการจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมือง

ความรูของครู (T_K3) เทากับ .556 ในดานเทคโนโลยี พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง
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องคประกอบยอยเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูของครู (T_T1) กับองคประกอบยอย

เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูของครู (T_T2) มีคาเทากับ .712  สวนคา Bartlett’s Test of 

Sphericity มีคาเทากับ 5919.012  (P<.000) แสดงวาคาเมทริกซสหสัมพันธระหวางองคประกอบ

ยอยแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ อยางมีนัยสําคัญ คาดัชนีไกเซอร-ไมเยอร-ออลคิน (Kaiser-

Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) มีคาเทากับ .966 แสดงวาองคประกอบยอยมี

ความสัมพันธกันสูงเหมาะสมที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบได 

ตารางที่ 4.8 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันขององคประกอบยอยมาตรวัดความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู 
T_L1 T_L2 T_L3 T_O1 T_O2 T_O3 T_O4 T_P1 T_P2 T_P3 T_K1 T_K2 T_K3 T_K4 T_T1 T_T2 

T_L1  1.00 

T_L2 .661  1.00 

T_L3 .663  .752 1.00  

T_O1 .655  .641 .691 1.00  

T_O2 .672  .666 .728 .765 1.00   

T_O3 .621  .621 .689 .745 .715 1.00   

T_O4 .616  .633 .613 .723 .716 .742 1.00   

T_P1 .636  .667 .640  .722 .735 .681 .781 1.00   

T_P2 .561  .572  .566  .631 .648 .654 .724 .786 1.00 

T_P3 .528   .574 .543 .613 .619 .594 .656 .669 .639 1.00 

T_K1 .599   .591 .552 .655 .645 .634 .675 .712 .639 .660 1.00 

T_K2 .602   .644 .604 .651 .659 .672 .682 .664 .673 .694 .696 1.00 

T_K3 .492   .545 .533 .559 .569 .543 .574 .570 .595 .642 .556 .746 1.00 

T_K4 .575   .637 .630 .657 .652 .672 .658 .658 .638 .633 .649 .783 .748 1.00 

T_T1 .452   .462 .491 .505 .512 .527 .494 .510 .486 .565 .562 .663 .667 .651 1.00 

T_T2 .475  .511 .523 .548 .536 .531 .555 .567 .564 .586 .537 .672 .656 .665 .712 1.00 

Mean 3.16    2.71    2.80   3.05   3.02  2.95  2.98  3.27  3.13   2.62   3.20   2.61   2.26   2.54  2.46  2.46   

S.D.    1.30   1.27    1.35  1.41  1.37   1.41   1.50   1.46 1.59  1.43   1.42    1.42   1.42   1.39  1.41  1.38   

Bartlett’s Test of Sphericity =  5919.012  P = .000 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = .966 

 
4.2.4 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีสอง  
       (Second Order Confirmatory Factor Analysis)   

การวิเคราะหในสวนนี้เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงตามทฤษฎีหรือความ

สอดคลองของโมเดลการพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนกับขอมูล

เชิงประจักษ 
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สําหรับโมเดลองคประกอบมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนใน

สวนผูบริหารและครูมีตัวแปรแฝงภายใน 5 ตัว คือ ดานการเรียนรู ดานองคกร ดานบุคคล ดาน

ความรู และดานเทคโนโลยี มีองคประกอบยอยทั้งหมด 16 องคประกอบ 

จากตารางที่ 4.9 และแผนภาพที่ 4.1 พบวาผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของ

องคประกอบความเปนองคกรแหงการเรียนรูในฉบับของผูบริหาร พบวาโมเดลมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 89.37 ซึ่งมีคา

ความนาจะเปนเทากับ 0.059 ที่องศาอิสระเทากับ 70 (df =70) นั่นคือคาไค-สแควรไมแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.97 และคาดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.94 รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) 

เทากับ 0.04 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

เมื่อพิจารณาผลการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่ง  คาน้ําหนัก

องคประกอบยอย 16 องคประกอบมีคาเปนบวก มีขนาดต้ังแต 0.85 ถึง 1.00 และมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว แสดงวาองคประกอบยอยทั้ง 16 ตัวเปนองคประกอบยอยที่สําคัญของ

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหาร 

สําหรับผลการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง  พบวา  คาน้ําหนัก

องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหาร มีคาเปนบวก

ต้ังแต 0.73 – 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว เม่ือพิจารณาน้ําหนัก

องคประกอบโดยเรียงลําดับความสําคัญ พบวาองคประกอบ  ดานบุคคล (A_PEOPLE) และ

องคประกอบดานองคกร (A_ORGAN) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และ 0.97 

ตามลําดับ ซึ่งองคประกอบทั้งสองดานสามารถอธิบายความแปรปรวนในโมเดลความเปนองคกร

แหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในสวนของผูบริหาร ไดรอยละ 100 และ 92 รองลงมาคือ

องคประกอบดานความรู (A_KNOW) ดานการเรียนรู (A_LEARN) และดานเทคโนโลยี (A_TECH) 

มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.91, 0.78 และ 0.73 ตามลําดับ และสามารถอธิบายความ

แปรปรวนในโมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารไดรอยละ 

77, 85 และ 59 ตามลําดับ จากน้ําหนักองคประกอบดังกลาว แสดงวามาตรวัดความเปนองคกร

แหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของผูบริหารสามารถวัดไดจากองคประกอบทั้ง 5 ดาน 
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ตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองขององคประกอบมาตรวัดความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนฉบับผูบริหาร 

ความเปนองคกรแหงการเรียนรู B SE t R2 
สัมประสิทธิ์
คะแนน

องคประกอบ 
การวิเคราะหองคประกอบอันดับแรก      

1.ดานการเรียนรู (A_LEARN)      

1.1 ระดับการเรียนรู (A_L1) 0.97 0.06 15.97 0.64 0.19 

1.2 ประเภทการเรียนรู (A_L2) 0.98 0.05 19.70 0.69 0.20 

1.3 ทักษะการเรยีนรู (A_L3) 1.00  - 0.65 0.13 

2.ดานองคกร (A_ORGAN)      

2.1 วิสัยทัศน (A_O1) 0.94 0.05 20.72 0.74 0.18 

2.2 วัฒนธรรม (A_O2) 0.92 0.05 20.07 0.75 0.22 

2.3 กลยุทธ (A_O3) 0.92 0.04 20.68 0.72 0.18 

2.4 โครงสราง (A_O4) 1.00  - 0.74 0.14 

3.ดานบุคคล (A_PEOPLE)      

3.1 ครู (A_P1) 1.00  - 0.76 0.18 

3.2 ผูบริหาร (A_P2) 0.99 0.04 22.52 0.63 0.04 

3.3 ผูปกครองและชุมชน (A_3) 0.87 0.05 17.89 0.60 0.09 

4.ดานความรู (A_KNOW)      

4.1 การแสวงหาความรู (A_K1) 0.98 0.05 18.76 0.84 0.51 

4.2 การสรางความรู (A_K2) 1.00  - 0.87 0.43 

4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมือง

ความรู (A_K3) 

0.85 0.05 18.52 0.64 0.21 

4.4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไป

ประยุกตใช (A_K4) 

0.97 0.04 23.50 0.85 0.45 

5.ดานเทคโนโลยี (A_TECH)      

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู(A_T1) 0.94 0.06 15.13 0.65 0.38 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู (A_T2) 1.00  - 0.78 0.55 

การวิเคราะหองคประกอบอันดับสอง      

ดานการเรียนรู (A_LEARN) 0.78 0.05 16.79 0.85  

ดานองคกร (A_ORGAN) 0.97 0.04 22.16 0.92  

ดานบุคคล (A_PEOPLE) 1.00  - 1.00  

ดานความรู (A_KNOW) 0.91 0.05 18.51 0.77  

ดานเทคโนโลยี (A_TECH) 0.73 0.05 14.32 0.59  

Chi-Square = 89.37  df= 70  P = 0.059 GFI= 0.97  AGFI = 0.94  RMR= 0.040 P < 0.05 
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แผนภาพที่ 4.1 โมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนของผูบริหาร 

 

จากตารางที่ 4.10 และแผนภาพที่ 4.2  พบวาผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรง

ขององคประกอบความเปนองคกรแหงการเรียนรูในฉบับของครู พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับ

ขอมูลเชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร (Chi-square) มีคาเทากับ 81.48 ซึ่งมีคาความ

นาจะเปนเทากับ 0.069 ที่องศาอิสระเทากับ 64 (df =64) นั่นคือคาไค-สแควรไมแตกตางจากศูนย

อยางมีนัยสําคัญ แสดงวายอมรับสมมติฐานที่วาโมเดลการวิจัยสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

โดยมีคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.98 และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.95 รวมทั้งคาดัชนีรากของกําลังสองเฉล่ียของเศษ (RMR) เทากับ 

0.033 ซึ่งมีคานอยมากเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

เมื่อพิจารณาผลการวิ เคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่ง  คาน้ําหนัก

องคประกอบยอย 16 องคประกอบมีคาเปนบวก มีขนาดต้ังแต 0.86 ถึง 1.00 และมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว แสดงวาองคประกอบยอยทั้ง 16 ตัวเปนองคประกอบยอยที่สําคัญของ

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สองขององคประกอบมาตรวัด  

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนฉบับครู 

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียน   
ฉบับครู 

B SE t R2 
สัมประสิทธ์ิ
คะแนน

องคประกอบ 

การวิเคราะหองคประกอบอันดับแรก        
1. ดานการเรียนรู (T_LEARN)      
1.1 ระดับการเรียนรู (T_L1) 0.96 0.06 17.24 0.64 0.21 
1.2 ประเภทการเรียนรู (T_L2) 0.97 0.05 21.51 0.69 0.20 
1.3 ทักษะการเรียนรู (T_L3) 1.00  - 0.66 0.19 
2. ดานองคกร (T_ORGAN)      
2.1 วิสัยทัศน (T_O1) 0.92 0.04 22.41 0.72 0.18 
2.2 วัฒนธรรม (T_O2) 0.89 0.04 21.84 0.70 0.17 
2.3 กลยุทธ (T_O3) 0.93 0.04 22.70 0.73 0.22 
2.4 โครงสราง (T_O4) 1.00  - 0.74 0.17 
3. ดานบุคคล (T_PEOPLE)      
3.1 ครู (T_P1) 1.00  - 0.75 0.19 
3.2 ผูบริหาร (T_P2) 1.00 0.04 24.09 0.64 0.06 
3.3 ผูปกครองและชุมชน (T_P3) 0.89 0.05 19.21 0.62 0.11 
4. ดานความรู (T_KNOW)      
4.1 การแสวงหาความรู (T_K1) 0.97  0.05 20.51 0.82 0.48 
4.2 การสรางความรู (T_K2) 1.00  - 0.87 0.41 
4.3 การจัดเก็บความรูการวิเคราะหและการทําเหมือง

ความรู (T_K3) 
0.86 0.04 20.73 0.65 0.22 

4.4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไป
ประยุกตใช (T_K4) 

0.96 0.04 25.70 0.84 0.41 

5.ดานเทคโนโลยี (T_TECH)      
5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู(T_L1) 0.95 0.06 16.50 0.66 0.37 
5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู(T_T2) 1.00  - 0.76 0.50 
การวิเคราะหองคประกอบอันดับสอง      
ดานการเรียนรู (T_LEARN) 0.79 0.04 17.79 0.83  
ดานองคกร (T_ORGAN) 0.98 0.04 24.26 0.90  
ดานบุคคล (T_PEOPLE) 1.00  - 0.99  
ดานความรู (T_KNOW) 0.94 0.05 19.88 0.80  
ดานเทคโนโลยี (T_TECH) 0.74 0.05 15.39 0.61  
Chi-Square = 81.48  df= 64  P = 0.069  GFI= 0.98  AGFI = 0.95  RMR= 0.033  P < 0.05 
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สําหรับผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันอันดับที่สอง พบวา คาน้ําหนัก
องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครู มีคาเปนบวกต้ังแต 
0.74 – 1.00 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกตัว เม่ือพิจารณาน้ําหนักองคประกอบโดย
เรียงลําดับความสําคัญ พบวาองคประกอบ ดานบุคคล (T_PEOPLE) และองคประกอบดาน
องคกร (T_ORGAN) มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.00 และ 0.98 ตามลําดับ ซึ่งองคประกอบ
ทั้งสองดานสามารถอธิบายความแปรปรวนในโมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ
โรงเรียนในสวนของผูบริหาร ไดรอยละ 99 และ 90 รองลงมาคือองคประกอบดานความรู 
(T_KNOW) ดานการเรียนรู (T_LEARN) และดานเทคโนโลยี (T_TECH) มีคาน้ําหนักองคประกอบ
เทากับ 0.94, 0.79 และ 0.74 ตามลําดับ และสามารถอธิบายความแปรปรวนในโมเดลความเปน
องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในฉบับของครูไดรอยละ 80, 83 และ 61 ตามลําดับ จาก
น้ําหนักองคประกอบดังกลาว แสดงวามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนใน
ฉบับของครูสามารถวัดไดจากองคประกอบทั้ง 5 ดาน 
   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 4.2 โมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนของครู 

โดยสรุปมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนที่พัฒนาข้ึนในการวิจัยคร้ังนี้  
มี 2 ฉบับ ไดแก ฉบับผูบริหารและฉบับของครู ฉบับละ 16 ขอ ครอบคลุมองคประกอบของความ
เปนองคกรแหงการเรียนรู 5 องคประกอบ ไดแก (1) การเรียนรู (2) องคกร (3) บุคคล (4) ความรู 
และ (5) เทคโนโลยี ซึ่งไดรับการตรวจสอบคุณภาพพบวามีความที่ยงอยูในระดับสูงและมีความ
ตรงเชิงโครงสราง ลักษณะของมาตรวัด รูปแบบการตอบ เกณฑการใหคะแนน และการแปลผล 
ผูวิจัยจะนําเสนอในรายละเอียดเปนบทที่ 5 ตอไป 



บทที่ 5 
วิธีการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 

สาระในบทนี้เปนการนําเสนอการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับ

โรงเรียน การนําเสนอแบงเปน 5 ตอน ตอนแรก ไดแก วิธีการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการ

เรียนรูสําหรับผูบริหาร ตอนที่สอง ไดแก วิธีการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับครู 

ตอนที่สาม ไดแก การใชประโยชนจากมาตรวัดเพื่อพัฒนาองคกร ตอนที่ส่ี ไดแก ผลการใชมาตรวัด 

และตอนที่หา ไดแก ผลการใชกับกรณีศึกษา รายละเอียดมีดังนี้ 
 

ตอนท่ี 1 การใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับผูบริหาร 
 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู เปนแบบตรวจสอบรายการแบบ COMlist มี

จํานวน 80 ขอ แบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก (1) ดานการเรียนรู (2) ดานองคกร (3) ดานบุคคล 

(4) ดานความรู และ (5) ดานเทคโนโลยี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1.1 การตรวจใหคะแนนจากการตอบแบบประเมิน 
 การตรวจใหคะแนนจากการตอบแบบประเมิน โดยดานการเรียนรูมีจํานวน 3 ขอ ดาน

องคกรมีจํานวน 4 ขอ ดานบุคคลมีจํานวน 3 ขอ ดานความรูจํานวน 4 ขอ และดานเทคโนโลยีมี

จํานวน 2 ขอ โดยในแตละขอมีจุดตรวจสอบจํานวน 5 รายการ เกณฑการใหคะแนนในแตละขอ

แบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับสูง (H) ระดับกลาง (M) และระดับตํ่า (L) โดยในแตละระดับมีการ

แปลความหมายความเปนลักษณะขององคกร ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 

ตาราง 5.1 การใหคะแนน ผลการประเมิน และการแปลผลลักษณะขององคกรฉบับผูบริหาร 

 
รูปแบบการตอบและ

คะแนน 

ผล 
การ

ประเมิน 
ลักษณะขององคกร 

L1 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูระดับปจเจก 

• เลือกตอบขอ 2, 3, 4  

 (ไมเลือกขอ 4, 5) = 2               

M • การเรียนรูระดับกลุม/ ทีม 

 

• ตองเลือกขอ 4, 5 

 เปนอยางนอย = 3 

H • การเรียนรูระดับองคกร 

L2 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูเชิงปรับตัว 

• เลือกตอบขอ 2, 3 เปนอยางนอย  

 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 2 

M • การเรียนรูเชิงคาดการณ 

 

• เลือกตอบขอ 4, 5  

 เปนอยางนอย = 3 

H • การเรียนรูเชิงปฏิบัต ิ

L3 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 2  

(ไมเลือกขอ 3, 4, 5)  = 2 

L 

 

• การเรียนรูแบบมุงม่ันสูความเปนเลิศ 
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• เลือกตอบอยางนอยขอ 3  

 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 3 

M 

 

• การเรียนรูแบบมีรูปแบบความคิด  

• เลือกตอบอยางนอยขอ 4 ไม

เลือกขอ 5 = 4 

M 

 

• การเรียนรูแบบมีการคิดเชิงระบบ 

 
• เลือกตอบอยางนอยขอ 5 = 5 H • การเรียนรูแบบการเสวนา 

O1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

L • ไมมีการพัฒนาวิสยัทศันรวมกัน 

M • มีการกระตุนครูใหเสนอวิสัยทัศน 

H • มีการพัฒนาวสิัยทัศนรวมกับครู 

O2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยความเชื่อและขอสันนิษฐาน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จดับรรยากาศสนับสนนุการเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 
H 

• เปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคาและความเช่ือ ครูแบงปนความคดิ จัดบรรยากาศ

เพ่ือเอือ้ตอการเรียนรู มีการใหรางวัลแกครูที่ใฝรู 

O3 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ใหเวลาอยางเพียงพอแกครูในการเรียนรู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

 
M 

• พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผลักดันการเรียนรูของครูสูการ

ปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • เสริมพลังอํานาจในการทํางานใหแกครู สรางโอกาสทีห่ลากหลายในการเรียนรู 

O4 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • โครงสรางมีสายบังคับบัญชาทีซ่ับซอน ไมเอื้อตอการเรียนรูที่รวดเร็ว 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • จัดโครงสรางทีเ่อื้อตอการเรียนรู และสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • จัดโครงสรางองคกรแบบแนวราบ ทําใหการสือ่สารคลองตัว โครงสรางมี

ความสัมพันธใกลชดิระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชน 

P1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ปดกั้นความคดิเหน็จากครู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ใหครูสะทอนการจดัการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพ่ือนรวมงาน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรูของครู 

P2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L 

 

• เฉยเมยตอผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจพัฒนาความรูความสามารถของครู 

ผูปกครอง และชุมชน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • อํานวยความสะดวกใหครูเกดิการเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพ่ีเลี้ยงสอนงานและ

เปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 

P3 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L 

 

• ไมเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอืน่ ๆ แนะนําแนวทางการ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอื่น ๆ ของโรงเรียน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอื่น ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ ของโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอื่น ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการ

จัดการเรียนการสอนและเปนวิทยากรพิเศษ 

K1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมสนับสนนุครูในการคนหาความรู หรือเปดโลกทัศนนอกโรงเรียน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M 

 

• จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพ่ือนครู สังเกตสิ่งแวดลอม และหลักฐานการ

เรียนรูของนักเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • เปดโอกาสใหครูศกึษาดูงานทั้งในและนอกโรงเรียน คนหาความรูและทักษะใหมๆ 

ที่จําเปนแกโรงเรียน มีการนําวิธีปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจากโรงเรียนอืน่มาปรับใชใน

โรงเรียน 

K2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมสนับสนนุใหครูสรางความรู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสรางความรูใหมากขึน้ 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • จัดทาํโครงการสาธิตเพ่ือพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการเสวนา ซักถาม 

วิพากษ จัดอบรม และพัฒนาเกี่ยวกับการแกปญหาอยางเปนระบบ 
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K3 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการจัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • จัดทาํแฟมสะสมงานวชิาชีพของตน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • พัฒนาระบบการจดัเกบ็ความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะห

ตรวจสอบความรูเพ่ือนาํขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทกุคนใน

โรงเรียน 

K4 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมเปดโอกาสและสนับสนนุใหครูเกิดการถายโอนการเรียนรู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M 

 

• จัดตั้งทีมงานทีช่วยถายโอนการเรียนรู รวมทัง้สนับสนุนเวลา สถานที่ และ

เทคโนโลยีการเผยแพรความรูในโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • เปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซึ่งกนัและกนัทั้งระหวางระดับชั้นและกลุมสาระ 

รวมทั้งมีการนําความรูเหลานั้นมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีขึน้ 

T1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมจัดเตรียมเทคโนโลยใีหครูใชในการจดัการความรูอยางสะดวกรวดเร็ว 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • จัดทาํศนูยทรัพยากรเพ่ือการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • สนับสนุนสงเสริมใหครูใชเทคโนโลยีในการจัดการความรูโดยจดัอบรม จัดเตรียม

เคร่ืองมือสือ่สาร จดัเวลาใหครูไดพบปะผูเชี่ยวชาญ และใหเวลาในการปรึกษาแก

ครูเร่ืองเทคโนโลย ี

T2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมตระหนักถึงความสาํคัญของการใชเทคโนโลยีสาํหรับเพ่ิมพูนความรู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • จัดอบรมการใชเทคโนโลยีในการเพ่ิมพูนความรูใหแกครู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ติดตั้งระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณเพ่ือใหครูใชเทคโนโลยีในการ

เพ่ิมพูนความรูอยางมีประสิทธิภาพ 

 

1.2 การแปลความหมายจากคะแนนในแบบประเมิน (ฉบับผูบริหาร) 
เมื่อทําการตรวจใหคะแนนจากการตอบแบบประเมินแลว นําผลการประเมินมาแปล

ความหมายตามรูปแบบของแตละองคประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
1.2.1 การแปลผลตามองคประกอบดานการเรียนรู (ฉบับผูบริหาร) 

การแปลผลตามองคประกอบดานการเรียนรู เปนการแปลผลตามองคประกอบของการ

เรียนรู ไดแก ระดับการเรียนรู (L1) ประเภทของการเรียนรู (L2) และทักษะในการเรียนรู (L3) 

จําแนกเปนรูปแบบการตอบได 45 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.2 รูปแบบการตอบดานการเรียนรู (ฉบับผูบริหาร) 

รูป
แบ
บ 

L1 L2 L3    

ปจ
เจ
ก 

กล
ุม/
ทีม

 

อง
คก
ร 

ปรั
บต
ัว 

คา
ดก
าร
ณ
 

ปฏ
บิตั

 ิ

ชี้น
ําต
นเ
อง

 

มุง
มัน่
สูค
วา
ม

เป
นเ
ลศิ

 
รูป
แบ
บ

คว
าม
คดิ

 

คิด
เช
ิงร
ะบ
บ 

เส
วน
า 

111            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับ

ปจ
เจ
กบ
ุคค
ล 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

112            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

113            รูปแบบความคิด 

114            คิดเชิงระบบ 

115            การเสวนา 
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บ 

L1 L2 L3    

ปจ
เจ
ก 

กล
ุม/
ทีม
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คก
ร 

ปรั
บต
ัว 

คา
ดก
าร
ณ
 

ปฏ
บิตั

 ิ

ชี้น
ําต
นเ
อง

 

มุง
มัน่
สูค
วา
ม

เป
นเ
ลศิ

 
รูป
แบ
บ

คว
าม
คดิ

 

คิด
เช
ิงร
ะบ
บ 

เส
วน
า 

121             

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

122            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

123            รูปแบบความคิด 

124            คิดเชิงระบบ 

125            การเสวนา 

131            

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
ฏบิ

ัต ิ

ชี้นําตนเอง 

132            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

133            รูปแบบความคิด 

134            คิดเชิงระบบ 

135            การเสวนา 

211            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับก
ลุม

/ ท
ีม 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

212            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

213            รูปแบบความคิด 

214            คิดเชิงระบบ 

215            การเสวนา 

221            

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

222            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

223            รูปแบบความคิด 

224            คิดเชิงระบบ 

225            การเสวนา 

231            

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
ฏบิ

ัต ิ

ชี้นําตนเอง 

232            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

233            รูปแบบความคิด 

234            คิดเชิงระบบ 

235            การเสวนา 

311            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับอ
งค
กร

 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

312            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

313            รูปแบบความคิด 

314            คิดเชิงระบบ 

315            การเสวนา 

321            

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

322            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

323            รูปแบบความคิด 

324            คิดเชิงระบบ 

325            การเสวนา 

331            

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
ฏบิ

ัต ิ

ชี้นําตนเอง 

332            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

333            รูปแบบความคิด 

334            คิดเชิงระบบ 

335            การเสวนา 
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การแปลผลตามองคประกอบดานองคกร 
การแปลผลตามองคประกอบดานองคกร เปนการแปลผลตามองคประกอบดานองคกร 

ไดแก วิสัยทัศนขององคกร (O1) วัฒนธรรมองคกร (O2) กลยุทธขององคกร (O3) และโครงสราง

องคกร (O4) รูปแบบการตอบที่เปนไปไดมี 81 รูปแบบ ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการ

วิจัยจํานวน 7 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.3 การแปลความหมายของรูปแบบองคประกอบดานองคกร (ฉบับผูบริหาร) 

รูปแบบ ความหมาย 

LLLL • ไมมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน 

• ไมเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยความเชื่อและขอสันนิษฐาน 

• ใหเวลาอยางเพียงพอแกครูในการเรียนรู 

• โครงสรางมีสายบังคับบัญชาท่ีซับซอน ไมเอ้ือตอการเรียนรูท่ีรวดเร็ว 

MMMM • มีการกระตุนครูใหเสนอวิสัยทัศน 
• อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัดบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู 
• พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผลักดันการเรียนรูของครูสูการปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน 
• จัดโครงสรางท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 

HHHH • มีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกับครู 
• เปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคาและความเช่ือ ครูแบงปนความคิด จัดบรรยากาศเพื่อเอ้ือตอการเรียนรู มีการให

รางวัลแกครูท่ีใฝรู 
• เสริมพลังอํานาจในการทํางานใหแกครู สรางโอกาสท่ีหลากหลายในการเรียนรู 
• จัดโครงสรางองคกรแบบแนวราบ ทําใหการส่ือสารคลองตัว โครงสรางมีความสัมพันธใกลชิดระหวางผูบริหาร ครู 

ผูปกครอง และชุมชน 

LMLL • ไมมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน 
• อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัดบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู 
• ใหเวลาอยางเพียงพอแกครูในการเรียนรู 
• โครงสรางมีสายบังคับบัญชาท่ีซับซอน ไมเอ้ือตอการเรียนรูท่ีรวดเร็ว 

MMML • มีการกระตุนครูใหเสนอวิสัยทัศน 
• อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัดบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู 
• พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผลักดันการเรียนรูของครูสูการปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน 
• โครงสรางมีสายบังคับบัญชาท่ีซับซอน ไมเอ้ือตอการเรียนรูท่ีรวดเร็ว 

MHMM • มีการกระตุนครูใหเสนอวิสัยทัศน 
• เปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคาและความเช่ือ ครูแบงปนความคิด จัดบรรยากาศเพื่อเอ้ือตอการเรียนรู มีการให

รางวัลแกครูท่ีใฝรู 
• พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผลักดันการเรียนรูของครูสูการปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน 
• จัดโครงสรางท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 

HMMM • มีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกับครู 
• อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัดบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู 
• พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ผลักดันการเรียนรูของครูสูการปฏิบัติการจัดการเรียนการสอน 
• จัดโครงสรางท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 
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1.2.2 การแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล 
การแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล เปนการแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล ไดแก 

ครู (P1) ผูบริหาร (P2) และบุคคลและชุมชน (P3) รูปแบบการตอบที่เปนไปไดมี 27 รูปแบบ 

ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัยจํานวน 8 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.4 รูปแบบการตอบดานบุคคล (ฉบับผูบริหาร) 

รูปแบบ ความหมาย 

LLL • ปดก้ันความคิดเห็นจากครู 
• เฉยเมยตอผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจพัฒนาความรูความสามารถของครู ผูปกครอง และชุมชน 
• ไมเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ 

ของโรงเรียน 

MMM • ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน 
• อํานวยความสะดวกใหครูเกิดการเรียนรู 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ ของ

โรงเรียน 

HHH • สนับสนุนการเปล่ียนแปลงเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรูของครู 
• พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ  แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและเปนวิทยากรพิเศษ 

LMM • ปดก้ันความคิดเห็นจากครู 
• อํานวยความสะดวกใหครูเกิดการเรียนรู 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ ของ

โรงเรียน 

LML • ปดก้ันความคิดเห็นจากครู 
• อํานวยความสะดวกใหครูเกิดการเรียนรู 
• ไมเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ 

ของโรงเรียน 

MLL • ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน 
• เฉยเมยตอผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจพัฒนาความรูความสามารถของครู ผูปกครอง และชุมชน 
• ไมเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ 

ของโรงเรียน 

MHM • ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน 
• พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ ของ

โรงเรียน 
• ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน 
• พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและเปนวิทยากร

พิเศษ 

MHH • ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน 
• พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 
• เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและเปนวิทยากร

พิเศษ 
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1.2.4 การแปลผลตามองคประกอบดานความรู 
การแปลผลตามองคประกอบดานความรู เปนการแปลผลตามองคประกอบดานความรู 

ไดแก  การแสวงหาความรู (K1) การสรางความรู (K2) การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทํา

เหมืองความรู (K3) และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช (K4) รูปแบบการ

ตอบที่เปนไปไดมี 81 รูปแบบ ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัยจํานวน 10 รูปแบบ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตาราง  5.5 การแปลความหมายของรูปแบบในดานความรู (ฉบับผูบริหาร) 

รูปแบบ ความหมาย 

LLLL • ไมสนับสนุนครูในการคนหาความรู หรือเปดโลกทัศนนอกโรงเรียน 

• ไมสนับสนุนใหครูสรางความรู 

• ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการจัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

• ไมเปดโอกาสและสนับสนุนใหครูเกิดการถายโอนการเรียนรู 

MMMM • จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

• ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสรางความรูใหมากข้ึน 

• จัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตน 

• จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรู รวมท้ังสนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีการเผยแพรความรู

ในโรงเรียน 

HHHH • เปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงเรียน คนหาความรูและทักษะใหมๆ ที่จําเปนแกโรงเรียน 

มีการนําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากโรงเรียนอื่นมาปรับใชในโรงเรียน 

• จัดทําโครงการสาธิตเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน มีการเสวนา ซักถาม วิพากษ จัดอบรม และ

พัฒนาเกี่ยวกับการแกปญหาอยางเปนระบบ 

• พัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบความรูเพื่อนํา

ขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

• เปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซ่ึงกันและกันทั้งระหวางระดับช้ันและกลุมสาระ รวมท้ังมีการนําความรู

เหลานั้นมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 

LLLM • ไมสนับสนุนครูในการคนหาความรู หรือเปดโลกทัศนนอกโรงเรียน 

• ไมสนับสนุนใหครูสรางความรู 

• ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการจัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

• จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรู รวมท้ังสนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีการเผยแพรความรู

ในโรงเรียน 

MLLL • จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

• ไมสนับสนุนใหครูสรางความรู 

• ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการจัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

• ไมเปดโอกาสและสนับสนุนใหครูเกิดการถายโอนการเรียนรู 
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รูปแบบ ความหมาย 

MLHM • จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

• ไมสนับสนุนใหครูสรางความรู 

• พัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบความรูเพื่อนํา

ขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

• จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรู รวมท้ังสนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีการเผยแพรความรู

ในโรงเรียน 

MMLM • จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

• ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสรางความรูใหมากข้ึน 

• ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการจัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

• จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรู รวมท้ังสนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีการเผยแพรความรู

ในโรงเรียน 

MMMH • จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

• ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสรางความรูใหมากข้ึน 

• จัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตน 

• เปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซ่ึงกันและกันทั้งระหวางระดับช้ันและกลุมสาระ รวมท้ังมีการนําความรู

เหลานั้นมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 

HMHH • เปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงเรียน คนหาความรูและทักษะใหมๆ ที่จําเปนแกโรงเรียน 

มีการนําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากโรงเรียนอื่นมาปรับใชในโรงเรียน 

• ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสรางความรูใหมากข้ึน 

• พัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบความรูเพื่อนํา

ขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

• เปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซ่ึงกันและกันทั้งระหวางระดับช้ันและกลุมสาระ รวมท้ังมีการนําความรู

เหลานั้นมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 

HHHL • เปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงเรียน คนหาความรูและทักษะใหมๆ ที่จําเปนแกโรงเรียน 

มีการนําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากโรงเรียนอื่นมาปรับใชในโรงเรียน 

• จัดทําโครงการสาธิตเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน มีการเสวนา ซักถาม วิพากษ จัดอบรม และ

พัฒนาเกี่ยวกับการแกปญหาอยางเปนระบบ 

• พัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบความรูเพื่อนํา

ขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

• ไมเปดโอกาสและสนับสนุนใหครูเกิดการถายโอนการเรียนรู 

 
1.2.3 การแปลผลตามองคประกอบดานเทคโนโลยี 

การแปลผลตามองคประกอบดานเทคโนโลยี เปนการแปลผลตามองคประกอบดาน

เทคโนโลยี ไดแก เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (T1) และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู  

(T2) รูปแบบการตอบท่ีเปนไปไดมี 9 รูปแบบ ในตอนน้ีนําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัย

จํานวน 7 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 5.6 การแปลความหมายของรูปแบบในดานเทคโนโลยี (ฉบับผูบริหาร) 

รูปแบบ ความหมาย 

LL • ไมจัดเตรียมเทคโนโลยีใหครูใชในการจัดการความรูอยางสะดวกรวดเร็ว 
• ไมตระหนักถึงความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 

MM • จัดทําศูนยทรัพยากรเพื่อการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู

• จัดอบรมการใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูใหแกครู 
HH • สนับสนุนสงเสริมใหครูใชเทคโนโลยีในการจัดการความรูโดยจัดอบรม จัดเตรียมเคร่ืองมือสื่อสาร จัด

เวลาใหครูไดพบปะผูเช่ียวชาญ และใหเวลาในการปรึกษาแกครูเร่ืองเทคโนโลยี 
• ติดต้ังระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณเพื่อใหครูใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 
LM • ไมจัดเตรียมเทคโนโลยีใหครูใชในการจัดการความรูอยางสะดวกรวดเร็ว 

• จัดอบรมการใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูใหแกครู 
LH • ไมจัดเตรียมเทคโนโลยีใหครูใชในการจัดการความรูอยางสะดวกรวดเร็ว 

• ติดต้ังระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณเพื่อใหครูใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 
ML • จัดทําศูนยทรัพยากรเพื่อการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู

• ไมตระหนักถึงความสําคัญของการใชเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 
MH • จัดทําศูนยทรัพยากรเพื่อการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู

• ติดต้ังระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณเพื่อใหครูใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 
 

1.3 การรายงานผลการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับผูบริหาร 
 การรายงานผลการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับผูบริหาร เปนการนําผล

การประเมินตามองคประกอบยอยทั้ง 5 องคประกอบ ไดแก ดานการเรียนรู ดานองคกร ดาน

บุคคล ดานความรู และดานเทคโนโลยี ทําการสรุปผลภาพรวมของโรงเรียน โดยการสรุปแตละ

องคประกอบยอยตามแบบรายงาน ซึ่งประกอบดวยขอรายการ เกณฑการประเมิน การแปล

ความหมาย การสรุปผลในแตละรูปแบบ รวมทั้งส่ิงที่ควรพัฒนา ซึ่งเปนการพิจารณาจากคะแนน

รายองคประกอบที่ยังไมไดคะแนนสูงสุดขององคประกอบนั้น เพื่อผูบริหารจะไดนําไปใชเปน

แนวทางในการพัฒนาโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ตัวอยางการรายงานผลการประเมิน

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับผูบริหารมีดังนี้ 
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เกณฑการประเมิน 
 

L1 

1 การเรียนรูระดับปจเจก L 

2 การเรียนรูระดับกลุม/ ทีม M 

3 การเรียนรูระดับองคกร H 

L2 

1 การเรียนรูเชิงปรับตัว L 

2 การเรียนรูเชิงคาดการณ M 

3 การเรียนรูเชิงปฏิบัติ H 

L3 

1 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง L 

2 การเรียนรูแบบมุงม่ันสูความเปนเลิศ L 

3 การเรียนรูแบบมีรูปแบบความคิด M 

4 การเรียนรูแบบการคิดเชิงระบบ M 

5 การเรียนรูแบบการเสวนา H 

การรายงานผลการเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรยีนฉบับผูบริหาร 
ตัวอยาง โรงเรียน ......................................................................... 

1.  Learning การเรียนรู: ระดับของการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทักษะสําหรับการเรียนรู  
L1 ระดับของการเรียนรู 

 

L2 ประเภทของการเรียนรู 
 

L3 ทักษะการเรียนรู 
□ 1.เปดโอกาสใหครูประยุกตใชความรูใหม และเตรียมตัวเพื่อรับการ

เปลี่ยนแปลงในโรงเรียน   
□ 2.เขาใจในรูปแบบความคิด ความคิดความแตกตางในการทํางานของ

บุคลากร รวมท้ังผลที่จะตามมา  
□ 3.สงเสริมบุคลากรของโรงเรียนใหมคีวามรู เชน พัฒนา วิชาชีพความสามารถใน

การจัดการเรียนการสอน การผลิตสื่อ พัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพของ
ตนเอง   

□ 4.สนับสนุนใหครูมีความสามารถในการศึกษาหาความรูดวยตนเอง  
□ 5.เปดโอกาสใหครูไดฝกฝนทักษะในการส่ือสาร จนสามารถฟง พูด อาน เขียน

แสดงความคิดเห็น และแลกเปล่ียนประสบการณการทํางาน และการ
เรียนรูรวมกันกับผูอื่นในโรงเรียนได    

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 

• เลอืกตอบอยางนอยขอ 2 (ไมเลือกขอ 3, 4, 5)  = 2 

• เลอืกตอบอยางนอยขอ 3 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 3 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 4 ไมเลือกขอ 5 = 4 
• เลือกตอบอยางนอยขอ 5 = 5 

ผลการประเมิน 
 1     2     3     4    5  

         

□ 1.มอบหมายงานการเรียนรูแกครูผูสอนในแตละสาระการเรียนรูเปนรายบุคคล 
□ 2.สนับสนุนใหครูที่อยูในสาระการเรียนรูเดียวกันไดรับการฝกอบรมวิธีการ

ทํางานและการเรียนรูเปนทีม 
□ 3.นําผลการเรียนรูของกลุมทุกสาระการเรียนรูมาปรับปรุง 
□ 4.ใหครูทุกสาระการเรียนรูมีสวนรวมในการตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานรวมกัน 
□ 5.ทบทวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาโรงเรียนเพื่อใหเกิดการเรียนรู พัฒนา

องคกรตอไปในอนาคต 
• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 

• เลือกตอบขอ 2, 3  (ไมเลือกขอ 4, 5) = 2           

• ตองเลือกขอ 4, 5  เปนอยางนอย = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

            

□ 1.จัดทําตารางเวลาท่ีจะใหครูทุกคนมารวมกันอภิปรายและสะทอนถึงการ
จัดการเรียนการสอนและปญหาเรียนรู  

□ 2.ใหครูไดเสนอโครงการและกิจกรรมใหมที่แตกตางจากปการศึกษาที่ผานมา 
□ 3.สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดทําโครงการและ

กิจกรรมใหม   
□ 4.ใหครูรวมกันระดมความคิด สรางสรรคงาน นํามาทดลองและปฏิบัติใน

โรงเรียน  
□ 5.ผูบริหารและครูรวมกันปรับปรุงผลการทดลองและการปฏิบัติเพื่อพัฒนาตอ

ยอดความรูใหเกิดประโยชนตอโรงเรียน 
• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 

• เลือกตอบขอ 2, 3 เปนอยางนอย           

(ไมเลือกขอ 4, 5)  = 2 

• เลือกตอบขอ 4, 5 เปนอยางนอย = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

            

รูปแบบของโมเดล L 
L = 225 
โรงเรียนมีการดําเนินงานที่มีการเรียนรูระดับกลุม และ

เปนการเรียนรูเชิงคาดการณ โดยเนนทักษะการเรียนรู

แบบการเสวนา 

 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรพัฒนาการเรียนรูเปนแบบระดับองคกรมาก

ขึ้นและเพ่ิมการเรียนรูที่เนนการเรียนรูเชิงปฏิบัติ 
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รูปแบบของโมเดล O 
O = 3332 = HHHM 
โรงเรียนมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกันระหวางผูบริหารกับครู มี

วัฒนธรรมในการดําเนินงานดวยการเปดโอกาสใหครูไดเปดเผย

คุณคาและความเช่ือ ครูแบงปนความคิด จัดบรรยากาศเพ่ือเอ้ือตอ

การเรียนรู  มีการใหรางวัลแกครู ท่ีใฝ รูและมีกลยุทธในการ

ดําเนินงานดวยการเสริมพลังอํานาจในการทํางานใหแกครู สราง

โอกาสท่ีหลากหลายในการเรียนรู สําหรับโครงสรางของโรงเรียน

เนนการจัดโครงสรางท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และสอดคลองกับบริบท

ของโรงเรียน 

 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรจัดโครงสรางองคกรแบบแนวราบ เพ่ือทําใหการ

สื่อสารคลองตัว และเนนโครงสรางใหมีความสมัพันธใกลชิด

ระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมากข้ึน 

 

   
 
 
 
 

 

 

 

O2 วัฒนธรรม 
□ 1.รับฟงและเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคา ความเช่ือ และขอสันนิษฐาน ของแตละคน 
□ 2. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ใหครูไดแบงปนความคิด และสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ  
□ 3.จัดบรรยากาศทีส่นับสนนุ จัดสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความรวมมือและเอื้อตอการเรียนรู 

มีสื่อตางๆ สนับสนุน ทาํใหครูตระหนกัถึงความสําคญัของการเรียนรู 
□ 4.ใหรางวัลแกครูและทีมที่ใฝเรียนใฝรู และผูที่เอือ้ประโยชนดานการเรียนรูแกเพ่ือนครู 
□ 5.อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองจากประสบการณจริง สงเสริมกิจกรรม

การเรียนรูทั่วทั้งโรงเรียนอยางตอเนื่อง เชน การหมุนเวยีนระหวางสายช้ัน ระบบการเรียนรู
ขณะปฏิบัติงาน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1        2        3 

            

O3 กลยุทธ 
 

O4 โครงสราง 
□ 1.จัดโครงสรางขององคกรทีแ่บนราบ ทําใหการสือ่สารคลองตัว เกิดความรวมมือระหวางทีม

ตาง ๆ ไดเปนอยางดี และเกดิการเรียนรูในทุกระดับไดอยางรวดเร็ว 
□ 2.จัดโครงสรางโรงเรียนใหมีความสัมพันธและความใกลชดิกันระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง 

และชุมชน 
□ 3.รวมกันจดัโครงสราง ฝาย ระดับ ทีเ่อือ้ตอการเรียนรูเพ่ือความสําเร็จตามเปาหมาย 
□ 4.จัดตารางเวลาเพ่ือการเรียนรูโดยการสังเกตการจัดการเรียนการสอน การแลกเปลี่ยนขอมูล 
□ 5.พัฒนาโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทของ

โรงเรียน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2          3 

                

2. Organization องคกร: วิสัยทศัน วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 
O1 วิสัยทัศน 
□ 1.ใหครูไดเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญสาํหรับโรงเรียน 
□ 2.ใหครูไดแลกเปลีย่นวิสยัทศันที่เกีย่วกับการจัดการเรียนการสอนและกจิกรรมการเรียนรูซึ่ง

กันและกนั  
□ 3. กระตุนบุคลากรทกุคนเสนอวสิัยทัศนของโรงเรียนทีน่ําความสําเร็จมาสูโรงเรียน 
□ 4.พัฒนาวสิัยทัศนทีส่อดคลองกับวัฒนธรรม ปรัชญา เปาหมายของโรงเรียน รวมกนักับครู 

และบุคลากร 
□ 5.ทบทวนและปรับปรุงวิสัยทัศนรวมกันอยูเสมอ ในการสรางโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1        2        3 

            

□ 1.ผลักดันการเรียนรูของครูสามารถนําไปใชในการจดัการเรียนการสอนและมีผลตอผลสมัฤทธิ์
ทางการเรียนรูของนักเรียน 

□ 2.เสริมพลังอํานาจและใหอสิระแกครู เพ่ือครูจะไดทํางานดวยความเชื่อม่ัน โดยจะทําสิ่งที่ดี
ที่สดุใหแกนักเรียน 

□ 3.สรางโอกาสที่หลากหลายในการเรียนรู เชน เชญิผูเชี่ยวชาญทั้งจากภายในและภายนอกมา
บรรยาย หรืออาจใหความรูผานสือ่ตาง ๆ เชน วีดิทศัน เทปเสยีง อี-เมล การประชุม
ระยะไกล เปนตน 

□ 4.พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ตระหนกัถึงสวัสดภิาพ และสราง
สภาพแวดลอมในการทํางานอยางเปนมิตร เพ่ิมความภูมิใจในตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
และทําใหงานมีความนาสนใจมากขึ้น 

□ 5.ใหเวลาอยางเพียงพอและชดัเจน สําหรับครู บุคลากรไดเรียนรู นําเสนอนวัตกรรม ความรูเชิง
ลึกใหม ๆ หรือรายงานสิ่งที่ไดจากการเรียนรู 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1        2        3 

            

เกณฑการประเมิน 

 O1 
1 ไมมีการพัฒนาวิสยัทศันรวมกัน L 
2 มีการกระตุนครูใหเสนอวิสัยทัศน M 
3 มีการพัฒนาวสิัยทัศนรวมกับครู H 

O2 

1 ไมเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยความเชือและ
ขอสนันิษฐาน L 

2 อํานวยความสะดวกในการเรียนรู จัด
บรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู M 

3 
เปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคณุคาและความ
เชื่อ ครูแบงปนความคดิ จัดบรรยากาศเพ่ือ
เอื้อตอการเรียนรู มีการใหรางวัลแกครูที่ใฝรู 

H 

O3 

1 ใหเวลาอยางเพียงพอแกครูในการเรียนรู L 

2 
พิจารณาความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา ผลักดนัการเรียนรูของครู
สูการปฏิบัติการจดัการเรียนการสอน 

M 

3 เสริมพลังอํานาจในการทํางานใหแกครู 
สรางโอกาสที่หลากหลายในการเรียนรู H 

O4 

1 โครงสรางมีสายบังคับบัญชาทีซับซอน ไม
เอื้อตอการเรียนรูที่รวดเร็ว L 

2 จัดโครงสรางทเีอือตอการเรียนรู และ
สอดคลองกับบริบทของโรงเรียน M 

3 
จัดโครงสรางองคกรแบบแนวราบ ทําใหการ
สื่อสารคลองตัว โครงสรางมีความสัมพันธ
ใกลชิดระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง และ
ชุมชน 

H 
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3.  People คน: ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน  
P1 ครู 

 

P2 ผูบริหาร 

□ 1.ผลักดันผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมาย โดยมีวิสัยทัศนไปขางหนารวมกัน 
ดวยความพยายามของทุกคนในกลุม 

□ 2.มีบทบาทเปนผูสอนงาน พี่เล้ียง และอํานวยความสะดวกเพื่อใหครูเกิดการ
เรียนรูตลอดเวลาการทํางาน และเปนแบบอยางใหกับครูเร่ืองการเรียนรู 
พัฒนาตนเอง และพัฒนาการทํางาน 

□ 3.พัฒนาบุคลากร และใหอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับการเรียนรู และการ
ปฏิบัติงานของครู 

□ 4.กระจายอํานาจจากสวนกลาง มอบอํานาจตามสัดสวนของหนาที่รับผิดชอบ 
และความสามารถในการเรียนรูของครูแตละคน 

□ 5.สนับสนุนโอกาสในการเรียนรูของครูที่กลาคิดและทดลองส่ิงใหมๆ และ
พิจารณาเพื่อนําความรูนั้น มาใชประโยชน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

P3 ผูปกครองและชุมชน 

□ 1.เปดโอกาสใหชุมชนและเครือขายผูปกครองมีสวนรวมในการเรียนรูและมี
วิสัยทัศนรวมกันในการจัดทํา แผนพัฒนาโรงเรียน นําผูคนจากภายนอกมา
ชวยเหลือโรงเรียน 

□ 2.เปดโอกาสใหผูปกครองมีความสัมพันธกับโรงเรียน มีสวนรวมในการเรียนรู 
และการจัดการเรียนการสอน เชน ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมให
นักเรียน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียงหรือที่ปรึกษา เปนตน 

□ 3.เปดโอกาสผูปกครองและชุมชน ในการแนะนําและพัฒนาการจัดการเรียน
การสอน และงานอื่น ๆ ของโรงเรียนใหดีข้ึน 

□ 4.เปดโอกาสพันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจที่มีความสัมพันธกับโรงเรียน ไดมี
สวนรวมในการใหความรูที่จําเปน แกโรงเรียน 

□ 5.เปดโอกาสใหสถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอื่น ๆ และหนวยงานของรัฐ
สนับสนุนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

 

□ 1.สนับสนุนอยางกระตือรือรนตอกิจกรรมที่ริเร่ิมโดยครู 

□ 2.เขาใจในการเปลี่ยนแปลงการเรียนรูของครูและสนับสนุนการเปล่ียนแปลง

ของครูไปในทิศทางที่มีการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู 

□ 3.ใหครูไดสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

□ 4.ใหครูรับฟงผูปกครองและชุมชนไดสะทอนกลับในเร่ืองการจัดการเรียนการ

สอน 

□ 5.ปฏิบัตินโยบายเปดรับความคิดเห็น ทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย มีการ

สื่อสารสองทางพรอมรับฟงความคิดใหม ๆ จากครู 
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

เกณฑการประเมิน 

P1 

1 ปดกันความคดิเหน็จากครู L 

2 ใหครูสะทอนการจดัการเรียนการสอน
และการเรียนรูของเพ่ือนรวมงาน M 

3 สนับสนุนการเปลียนแปลงเพือปรับปรุง
และพัฒนาการเรียนรูของครู H 

P2 

1 
เฉยเมยตอผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจ
พัฒนาความรูความสามารถของครู 
ผูปกครอง และชุมชน 

L 

2 อํานวยความสะดวกใหครูเกดิการเรียนรู M 

3 
พัฒนาและใหอํานาจการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานแกครู เปนพ่ีเลี้ยงสอนงาน
และเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง 

H 

P3 

1 
ไมเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และ
หนวยงานอืน่ ๆ แนะนาํแนวทางการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงาน
อื่น ๆ ของโรงเรียน 

L 

2 
เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และ
หนวยงานอืน่ ๆ แนะนาํแนวทางการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงาน
อื่น ๆ ของโรงเรียน 

M 

3 
เปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และ
หนวยงานอืน่ ๆ แนะนาํแนวทางการ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและเปน
วิทยากรพิเศษ 

H 

รูปแบบของโมเดล P 
P = 213 = MLH 
การดําเนินงานในโรงเรียนใหครูสะทอนการจัดการเรียนการ

สอนและการเรียนรูของเพ่ือนรวมงาน ผูบริหารเฉยเมยตอ

ผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจพัฒนาความรูความสามารถของ

ครู ผูปกครอง และชุมชน และเปดโอกาสใหผูปกครอง ชุมชน 

และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการ

เรียนการสอนและเปนวิทยากรพิเศษ 

 
ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรใหครูสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงเพ่ือปรับปรุงและ

พัฒนาการเรียนรูของครู และผูบริหารควรพัฒนาและใหอํานาจ

การตัดสินใจในการปฏิบตัิงานแกครู เปนพ่ีเลี้ยงสอนงานและ

เปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเองมากข้ึน 
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4.  Knowledge ความรู: การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การ
วิเคราะหและการทาํเหมอืงความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไป
ประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองเท่ียงตรง  

K1 การแสวงหาความรู 
   

K2 การสรางความรู 
□ 1.จัดทําโครงการสาธิต เพ่ือทดสอบวิธีในการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอนและการจดั

กิจกรรมแบบใหม ๆ 
□ 2.พัฒนากลยทุธ และกลไกในการแบงปนความรูทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง เชน การนาํ

ขอมูลใสในเว็บของโรงเรียน เกดิการขยายผลในโรงเรียน และออกไปสูภายนอก 
□ 3.ทํางานรวมกับทั้งกลุมครู ชุมชน ทาํใหเขาถึงความรูโดยนัย (tacit knowledge) โดยมีการ

สรางสรรคความรูมากขึ้น 
□ 4.สนับสนุนการเสวนา การซักถาม การวิพากษ และการกลาวถึงความเช่ือและขอ

สันนิษฐานของครูในโรงเรียน 
□ 5.จัดอบรมครู บุคลากรทุกคนเกี่ยวกับเทคนิคการแกปญหาอยางเปนระบบ 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  
K3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 

 

K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช 

 

□ 1.เปดโอกาสใหครูไดศึกษาดูงานอยางมีเปาหมาย ในลกัษณะเปดโลกทศัน ทั้งในและ
ตางประเทศ รวมทั้งมีการสรุปและแลกเปลี่ยนความรูที่ศกึษากับครูทานอืน่ 

□ 2.เปดโอกาสใหครูคนหาความรูและทักษะใหม ๆ ที่จําเปนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
เชน การอานหนังสือพิมพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน การดูโทรทศัน วิดโีอ ภาพยนตร 

□ 3.ใหครูที่สําเร็จการศึกษาระดับสูงทั้งในและตางประเทศ เผยแพรองคความรูใหม ๆ  แกครูทั้งโรงเรียน 
□ 4.จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพ่ือนครู สงัเกตสิ่งแวดลอมในหองเรียน ศูนยการเรียนตัวอยาง 

ชิ้นงานของนกัเรียน โครงการพิเศษ และแฟมสะสมงานของนกัเรียน 
□ 5.จัดทีมการเทียบเคยีงแขงดกีับโรงเรียนอื่น (Benchmarking) นําวิธีปฏิบัติงานที่ดทีี่สดุ (Best  

practices) จากโรงเรียนอื่นมาปรับใชในโรงเรียน 
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2           3 

                  

□ 1.จัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตนเอง 
□ 2.พัฒนาระบบการจัดเก็บความรูโดยมีโครงสรางที่จะทําใหระบบสามารถคนหา และเผยแพร

สารสนเทศไดอยางถูกตองและรวดเร็ว เพ่ือเปนฐานขอมูลให ครู บุคคลากร 
□ 3.ทําการจัดเก็บความรูใหเปนหมวดหมู เชน บทเรียนในอดีต (Lesson Learned) นโยบายและ

ประสบการณของโรงเรียน กระบวนการเรียนรูตาง ๆ  ของโรงเรียน เปนตน 
□ 4.วิเคราะห ตรวจสอบความรูในโรงเรียน เพ่ือนําขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแก

ครูทุกคนในโรงเรียน 
□ 5.จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัดกลุม การสรุปใจความสําคญั การสรางตัวแบบที่

สัมพันธตอกัน การจัดเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ ดวยการจําลอง
ภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

□ 1.สนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีในการเผยแพรความรูในโรงเรียน 
□ 2.จัดใหครูมีการแลกเปลี่ยนความรู เผยแพรความรูทําใหการจัดการเรียนการสอนดีขึ้น 
□ 3.จัดตั้งทีมงานทีช่วยถายโอนการเรียนรูระหวางครู ระดับชัน้ และกลุมสาระตางๆ การเปด

โอกาสในการเรียนรูใหกับครูทุกคน 
□ 4.เพ่ิมคุณคาในการสนทนาดวยขอเท็จจริงและความรูใหม ๆ ที่ขยายการสนทนาและกระตุน

ให ผูอื่นเขารวมการอภิปราย 
□ 5.เปดโอกาสครูยอมรับเอาความรูและประสบการณอันมีคาในโรงเรียนมาใชประโยชนอยาง

สรางสรรค และตอเนือ่ง 
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

เกณฑการประเมิน 

K1 

1 ไมสนับสนุนครูในการคนหาความรู หรือเปดโลกทัศน
นอกโรงเรียน 

L 

2 จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพ่ือนครู สังเกต
สิ่งแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของนักเรียน 

M 

3 
เปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานท้ังในและนอกโรงเรียน 
คนหาความรูและทักษะใหม  ๆท่ีจําเปนแกโรงเรียน มี
การนําวิธีปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดจากโรงเรียนอ่ืนมาปรับ
ใชในโรงเรียน 

H 

K2 

1 ไมสนับสนุนใหครูสรางความรู L 

2 ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน โดยมีการสราง
ความรูใหมากข้ึน 

M 

3 
จัดทําโครงการสาธิตเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอน มีการเสวนา ซักถาม วิพากษ จัดอบรม และ
พัฒนาเก่ียวกับการแกปญหาอยางเปนระบบ 

H 

K3 

1 ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู หรือมีการ
จัดเก็บความรูแตไมเปนระบบ 

L 

2 จัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตน M 

3 
พัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูล
อยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบ
ความรูเพ่ือนําขอมูลขาวสารและความรูท่ีถูกตอง
เปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

H 

K4 

1 ไมเปดโอกาสและสนับสนุนใหครูเกิดการถาย
โอนการเรียนรู 

L 

2 
จัดตั้งทีมงานท่ีชวยถายโอนการเรียนรู รวมท้ัง
สนับสนุนเวลา สถานท่ี และเทคโนโลยีการ
เผยแพรความรูในโรงเรียน 

M 

3 
เปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซ่ึงกันและกันท้ัง
ระหวางระดบัช้ันและกลุมสาระ รวมท้ังมีการนํา
ความรูเหลาน้ันมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 

H 

  

รูปแบบของโมเดล K 
K = 2332 = MHHM 
 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรเปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานท้ังในและนอกโรงเรียน คนหา

ความรูและทักษะใหม  ๆท่ีจําเปนแกโรงเรียน มีการนําวิธีปฏิบัติงานท่ีดี

ท่ีสุดจากโรงเรียนอ่ืนมาปรับใชในโรงเรียน รวมท้ังเปดโอกาสใหครูถายโอน

ความรูซ่ึงกันและกันท้ังระหวางระดับช้ันและกลุมสาระ รวมท้ังมีการนํา

ความรูเหลาน้ันมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 
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5.  Technology ดานเทคโนโลยี: เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยี
สําหรบัเพิ่มพูนความรู  

 

T1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 
    

 
T2 เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

□ 1.จัดอบรมเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูที่จําเปนใหแกครูในโรงเรียน 
□ 2.จัดทําศูนยทรัพยากรเพ่ือการเรียนรูครบทกุสาระการเรียนรู 
□ 3.จัดเวลาใหครูไดพบปะครูที่เชี่ยวชาญทางเทคโนโลยีไดปรึกษาและแกไขปญหาเทคโนโลย ี
□ 4.จัดเตรียมเคร่ืองมือสื่อสาร เชน จดหมายขาว แผนพับ ใหขาวสารแกสาธารณะถึงความ

เปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยี 
□ 5.พบปะทั้งทางการและเปนสวนตัวกับครูในเร่ืองเทคโนโลยีและความตองการของนักเรียนใน

เร่ืองเทคโนโลยี 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1 2 3 

                  

□ 1.สนับสนุนเทคโนโลยีใหไปรับสิ่งที่ทนัสมัย เพ่ือนํามาพัฒนาความรูและพัฒนาใหเปนองคกร
แหงการเรียนรู และจัดสิ่งอํานวยความสะดวกในการเรียนรูเชน หองประชุมหองฝกอบรมที่มี
การใชสื่อประสม สื่อวดีิทศันและอืน่ ๆ 

□ 2.ติดตั้งระบบสารสนเทศท่ีมีประสทิธิภาพที่ชวยสนับสนนุการเรียนรู 
□ 3.จัดเตรียมอุปกรณเพ่ือแกปญหาในการใชเทคโนโลยีระหวางการเรียนรู 
□ 4.จัดเตรียมโปรแกรมที่ชวยเพ่ิมทกัษะหรือแกไขขอบกพรองของตวัครูในเร่ืองการใชเทคโนโลยี

สําหรับการจดัการเรียนการสอน 
□ 5.จัดหาบุคคลภายนอกหรือจากมหาวิทยาลัยทําการติดตั้งโปรแกรมพัฒนาวชิาชีพทางดาน

เทคโนโลยีใหแก ครูและผูบริหาร 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 
• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
1 2 3 

                  

เกณฑการประเมิน 

T1 

1 ไมจัดเตรียมเทคโนโลยใีหครูใชในการ

จัดการความรูอยางสะดวกรวดเร็ว 
L 

2 จัดทาํศนูยทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู

ครบทุกสาระการเรียนรู 
M 

3 

สนับสนุนสงเสริมใหครูใชเทคโนโลยีใน

การจัดการความรูโดยจัดอบรม 

จัดเตรียมเคร่ืองมือสื่อสาร จัดเวลาให

ครูไดพบปะผูเชี่ยวชาญ และใหเวลา

ในการปรึกษาแกครูเร่ืองเทคโนโลย ี

H 

T2 

1 ไมตระหนักถึงความสาํคัญของการใช

เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 
L 

2 จัดอบรมการใชเทคโนโลยีในการ

เพ่ิมพูนความรูใหแกครู 
M 

3 

ติดตั้งระบบสารสนเทศและจัดเตรียม

วัสดอุุปกรณเพ่ือใหครูใชเทคโนโลยีใน

การเพ่ิมพูนความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 

H 

รูปแบบของโมเดล T 
T = 22 = MM 

 
ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรมีเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูใหสนับสนุน

สงเสริมใหครูใชเทคโนโลยีในการจัดการความรูโดยจัด

อบรม จัดเตรียมเคร่ืองมือสื่อสาร จดัเวลาใหครูไดพบปะ

ผูเชีย่วชาญ และใหเวลาในการปรึกษาแกครูเร่ืองเทคโนโลยี 

และติดตั้งระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ

เพ่ือใหครูใชเทคโนโลยใีนการเพ่ิมพูนความรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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ตอนท่ี 2 การใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับครู 
 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับครู เปนแบบตรวจสอบรายการแบบ 

COMlist มีจํานวน 80 ขอ แบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก (1) ดานการเรียนรู (2) ดานองคกร (3) 

ดานบุคคล (4) ดานความรู และ (5) ดานเทคโนโลยี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

2.1 การตรวจใหคะแนนจากตอบแบบประเมิน 
 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับครู เปนแบบตรวจสอบรายการแบบ 

COMlist มีจํานวน 60 ขอ แบงเปน 5 องคประกอบ ไดแก (1) ดานการเรียนรู มีจํานวน 3 ขอ (2) ดาน

องคกร มีจํานวน 4 ขอ (3) ดานบุคคล มีจํานวน 3 ขอ (4) ดานความรู มีจํานวน 4 ขอ และ (5) ดาน

เทคโนโลยี มีจํานวน 2 ขอ โดยในแตละขอมีจุดตรวจสอบจํานวน 5 รายการ เกณฑการใหคะแนนใน

แตละขอแบงเปน 3 ระดับ ไดแก ระดับสูง (H) ระดับกลาง (M) และระดับตํ่า (L) โดยในแตละระดับมี

การแปลความหมายความเปนลักษณะขององคกร โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.7 การใหคะแนน ผลการประเมิน และการแปลผลลักษณะขององคกรฉบับครู 

 รูปแบบการตอบและคะแนน 
ผลการ
ประเมิน 

ลักษณะขององคกร 

L1 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูระดับปจเจก 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 2, 3, 4  

 (ไมเลือกขอ 5) = 2               

M • การเรียนรูระดับกลุม/ ทีม 

 

ตองเลือกขอ 5 เปนอยางนอย = 3 H • การเรียนรูระดับองคกร 

L2 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูเชิงปรับตัว 

• เลือกตอบขอ 2, 3 เปนอยางนอย  

 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 2 

M • การเรียนรูเชิงคาดการณ 

 

• เลือกตอบขอ 4, 5 ปนอยางนอย = 3 H • การเรียนรูเชิงปฏิบัต ิ

L3 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 L • การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 2  

(ไมเลือกขอ 3, 4, 5)  = 2 

L 

 

• การเรียนรูแบบมุงม่ันสูความเปนเลิศ 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 3  

 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 3 

M 

 

• การเรียนรูแบบมีรูปแบบความคิด  

• เลือกตอบอยางนอยขอ 4 ไม

เลือกขอ 5 = 4 

M 

 

• การเรียนรูแบบมีการคิดเชิงระบบ 

 
• เลือกตอบอยางนอยขอ 5 = 5 H • การเรียนรูแบบการเสวนา 

O1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • มีวิสัยทศันรวมกนัในการเรียนรู เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจน 

O2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมยอมรับการเรียนรูทีแ่ตกตาง 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 
M 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการ

จัดการเรียนการสอนทีมี่คุณภาพ 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 
H 

• มีความไววางใจในการเปดเผย อภิปรายในความเช่ือ/ เจตคตทิี่แตกตาง เรียนรูจาก

ประสบการณทีผ่ิดพลาดและความสําเร็จจากเพ่ือนครูดวยกนั 

O3 
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

L 
• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอน

แบบเดิม ๆ 



 160

 รูปแบบการตอบและคะแนน 
ผลการ
ประเมิน 

ลักษณะขององคกร 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

 
M 

• ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 
H 

• มีการนิเทศ การสอนครูใหมเพ่ือปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการวัด

และประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

O4 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ปฏิบัติงานในทีมงานขนาดเล็ก มีความสัมพันธใกลชดิ มีสวนรวมในชุมชนแหงการ

เรียนรูทีก่ลุมตาง ๆ ชวยแกปญหาและเรียนรู รวมมือกันทํางานทั้งในระดับชั้นและ

กลุมสาระ 

P1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

H 

• ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการ

เรียนรู ไดรับการสนับสนุนใหไดเรียนรูอยางตอเนื่อง มีสวนรวมในการพัฒนากลยทุธ

ในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

P2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

 

L 

 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของ

โรงเรียน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่

แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค และการพัฒนานวตักรรม กระตุนให

ครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตทุี่แทจริงของปญหา 

P3 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

 

L 

 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริม

ความรูในโรงเรียน 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ผูปกครองและชุมชน รวมทั้งพันธมิตรสถาบันวิชาการ/ องคกรธุรกิจอื่นมีสวนรวมใน

การเรียนรู จดัการเรียนการสอน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพ่ีเลีย้ง/ ที่ปรึกษา สนับสนุน

จัดกจิกรรมการเรียนรูใหแกโรงเรียน รวมทั้งมีโอกาสประเมินผลการจดักิจกรรมการ

เรียนรูตาง ๆ  

K1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M 

 

• แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรม

การเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการ

สอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานที่ดทีี่สดุจากโรงเรียนอืน่มาปรับใช มีการ

ประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

K2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหม

เพ่ิมขึ้น 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • สรางผลงาน เขยีนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้นเรียนอยาง

ตอเนื่อง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา มีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง 

ผสมผสานกับประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 

K3 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมีระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูใน

การจัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูในโรงเรียน 

K4 
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับ

สายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 
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 รูปแบบการตอบและคะแนน 
ผลการ
ประเมิน 

ลักษณะขององคกร 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M 

 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ 

เทคนิคตาง ๆ ในการจดัการเรียนการสอน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • เรียนรูและเขาใจอยางลึกซึ้งในองคกร สามารถอธิบายและแนะนําครูผูอื่น มีการ

เผยแพรความรู มีการจดัเตรียมขอมูลนําเสนอ/ แลกเปลี่ยนประสบการณเพ่ือ

พัฒนาความสามารถครูในการระบุการแกปญหา 

T1 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • นักเรียนสามารถใชเทคโนโลยเีพ่ือคนควา วิเคราะหขอมูล 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอนิทราเน็ตหรืออนิเตอรเน็ต มีสื่อประสม 

จัดทาํองคความรูใหแกโรงเรียน 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใช

ระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก จดัเก็บ รวบรวม ถายโอนขอมูล

ขาวสาร 

T2 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 L • ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 M • ใชขอมูลทีห่ลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม มีการแลกเปลี่ยน

ขอมูลและความรูใหมระหวางชัน้เรียนผานเทคโนโลย ี

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 H • สนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องค

ความรู งานวิจัย มีการจัดคอมพิวเตอรใหเปนเคร่ืองมือเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 

 
2.2 การแปลความหมายจากคะแนนในแบบประเมิน (ฉบับครู) 

เมื่อทําการตรวจใหคะแนนจากการตอบแบบประเมินแลว นําผลการประเมินมาแปล

ความหมายตามรูปแบบของแตละองคประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
2.2.1 การแปลผลตามองคประกอบดานการเรียนรู (ฉบับครู) 

การแปลผลตามองคประกอบดานการเรียนรู เปนการแปลผลตามองคประกอบของการ

เรียนรู ไดแก ระดับการเรียนรู (L1) ประเภทของการเรียนรู (L2) และทักษะในการเรียนรู (L3) 

จําแนกเปนรูปแบบได 45 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.8 รูปแบบการตอบดานการเรียนรู (ฉบับครู) 

รูป
แบ
บ 

L1 L2 L3    

ปจ
เจ
ก 

กล
ุม/
ทีม

 

อง
คก
ร 

ปรั
บต
ัว 

คา
ดก
าร
ณ
 

ปฏ
บิตั

 ิ

ชี้น
ําต
นเ
อง

 

มุง
มัน่
สูค
วา
ม

เป
นเ
ลศิ

 

รูป
แบ
บ

คว
าม
คดิ

 

คิด
เช
ิงร
ะบ
บ 

เส
วน
า 

111            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับป

จเ
จก
บุค
คล

 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

112            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

113            รูปแบบความคิด 

114            คิดเชิงระบบ 

115            การเสวนา 

121            

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

122            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

123            รูปแบบความคิด 

124            คิดเชิงระบบ 

125            การเสวนา 

131            ก ชี้นําตนเอง 
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รูป
แบ
บ 

L1 L2 L3    

ปจ
เจ
ก 

กล
ุม/
ทีม

 

อง
คก
ร 

ปรั
บต
ัว 

คา
ดก
าร
ณ
 

ปฏ
บิตั

 ิ

ชี้น
ําต
นเ
อง

 

มุง
มัน่
สูค
วา
ม

เป
นเ
ลศิ

 

รูป
แบ
บ

คว
าม
คดิ

 

คิด
เช
ิงร
ะบ
บ 

เส
วน
า 

132            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

133            รูปแบบความคิด 

134            คิดเชิงระบบ 

135            การเสวนา 

211            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับก
ลุม

/ ท
ีม 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

212            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

213            รูปแบบความคิด 

214            คิดเชิงระบบ 

215            การเสวนา 

221            

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

222            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

223            รูปแบบความคิด 

224            คิดเชิงระบบ 

225            การเสวนา 

231            

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
ฏบิ

ัต ิ

ชี้นําตนเอง 

232            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

233            รูปแบบความคิด 

234            คิดเชิงระบบ 

235            การเสวนา 

311            

กา
รเรี
ยน
รูร
ะด
ับอ
งค
กร

 

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
รับ
ตวั

 ชี้นําตนเอง 

312            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

313            รูปแบบความคิด 

314            คิดเชิงระบบ 

315            การเสวนา 

321            

กา
รเรี
ยน
รูเชิ

งค
าด
กา
รณ

 ชี้นําตนเอง 

322            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

323            รูปแบบความคิด 

324            คิดเชิงระบบ 

325            การเสวนา 

331            

กา
รเรี
ยน
รูเช

ิงป
ฏบิ

ัต ิ

ชี้นําตนเอง 

332            มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

333            รูปแบบความคิด 

334            คิดเชิงระบบ 

335            การเสวนา 

 
2.2.2 การแปลผลตามองคประกอบดานองคกร 

การแปลผลตามองคประกอบดานองคกร เปนการแปลผลตามองคประกอบดานองคกร 

ไดแก วิสัยทัศนขององคกร (O1) วัฒนธรรมองคกร (O2) กลยุทธขององคกร (O3) และโครงสราง

องคกร (O4) รูปแบบการตอบที่เปนไปไดมี 81 รูปแบบ ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการ

วิจัยจํานวน7 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 5.9 การแปลความหมายของรูปแบบในดานองคกร (ฉบับครู) 

รูปแบบ ความหมาย 

LLLL • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน

• ไมยอมรับการเรียนรูทีแ่ตกตาง 
• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบเดิม ๆ 
• โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

MMMM • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 
• ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 
• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

HHHH • มีวิสัยทศันรวมกนัในการเรียนรู เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจน 

• มีความไววางใจในการเปดเผย อภิปรายในความเช่ือ/ เจตคตทิี่แตกตาง เรียนรูจากประสบการณทีผ่ิดพลาดและความสําเร็จ

จากเพ่ือนครูดวยกัน 

• มีการนิเทศ การสอนครูใหมเพ่ือปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการวัดและประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพ่ือ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

• ปฏิบัติงานในทีมงานขนาดเล็ก มีความสัมพันธใกลชดิ มีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรูทีก่ลุมตาง ๆ ชวยแกปญหาและ

เรียนรู รวมมือกันทํางานทั้งในระดับชั้นและกลุมสาระ 

LMLL • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบเดิม ๆ 

• โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

LMML • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

• ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 

• โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

LMLM • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบเดิม ๆ 

• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

LMMM o ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน
o มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 
o ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 
o มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 
o  

LLHM • ไมใหความสําคญัในการสรางวิสัยทัศน 

• ไมยอมรับการเรียนรูทีแ่ตกตาง 

• มีการนิเทศ การสอนครูใหมเพ่ือปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการวัดและประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพ่ือ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

MLLL • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

• ไมยอมรับการเรียนรูทีแ่ตกตาง 

• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบเดิม ๆ 

• โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 

MMLL • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

• ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการปฏิบัติงานจริง ใชวิธีการจัดการเรียนการสอนแบบเดิม ๆ 

• โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการแลกเปลีย่นเรียนรู 
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รูปแบบ ความหมาย 

MHMM • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

• มีความไววางใจในการเปดเผย อภิปรายในความเช่ือ/ เจตคตทิี่แตกตาง เรียนรูจากประสบการณทีผ่ิดพลาดและความสําเร็จ

จากเพ่ือนครูดวยกัน 

• ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 

• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

MHHM • พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญัของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

• มีความไววางใจในการเปดเผย อภิปรายในความเช่ือ/ เจตคตทิี่แตกตาง เรียนรูจากประสบการณทีผ่ิดพลาดและความสําเร็จ

จากเพ่ือนครูดวยกัน 

• มีการนิเทศ การสอนครูใหมเพ่ือปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการวัดและประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพ่ือ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

HMMM • มีวิสัยทศันรวมกนัในการเรียนรู เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจน 

• มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

• ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอน มีการบันทึกเพ่ือปรับปรุงการจัดการเรียนการสอน 

• มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

 
2.2.3 การแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล 

การแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล เปนการแปลผลตามองคประกอบดานบุคคล ไดแก 

ครู (P1) ผูบริหาร (P2) และบุคคลและชุมชน (P3) รูปแบบการตอบที่เปนไปไดมี 27 รูปแบบ 

ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัยจํานวน 8 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.10 การแปลความหมายของรูปแบบในดานบุคคล (ฉบับครู) 
 

รูปแบบ ความหมาย 

LLL • ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของโรงเรียน 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 

MMM • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

HHH • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 

• ผูปกครองและชุมชน รวมทั้งพันธมิตรสถาบันวิชาการ/ องคกรธุรกิจอื่นมีสวนรวมในการเรียนรู จัดการเรียนการสอน เปน

วิทยากรพิเศษ เปนพ่ีเลีย้ง/ ที่ปรึกษา สนับสนนุจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกโรงเรียน รวมทั้งมีโอกาสประเมินผลการจัด

กิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ  

LLM • ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของโรงเรียน 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

LML • ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม 

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 
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รูปแบบ ความหมาย 

LHM • ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

MLL • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของโรงเรียน 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 

MLM • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของโรงเรียน 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

MML • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 
• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 

MHL • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 

MHM • ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

HLM • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคดิริเร่ิมสรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสัยทศันของโรงเรียน 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

HML • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 

HMM • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

HMH • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

• ผูปกครองและชุมชน รวมทั้งพันธมิตรสถาบันวิชาการ/ องคกรธุรกิจอื่นมีสวนรวมในการเรียนรู จัดการเรียนการสอน เปน

วิทยากรพิเศษ เปนพ่ีเลีย้ง/ ที่ปรึกษา สนับสนนุจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกโรงเรียน รวมทั้งมีโอกาสประเมินผลการจัด

กิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ  

HHL • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 

• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 

• ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการจดัการเรียนการสอนหรือกิจกรรมสงเสริมความรูในโรงเรียน 
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HHM • ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลังความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรู

อยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง 
• ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคําถามและตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่แตกตางกนั สนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรค 

และการพัฒนานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุทีแ่ทจริงของปญหา 
• ผูปกครอง ชุมชน และเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันทาํแผนการพัฒนาโรงเรียน 

 
2.2.4 การแปลผลตามองคประกอบดานความรู 

การแปลผลตามองคประกอบดานความรู เปนการแปลผลตามองคประกอบดานความรู 

ไดแก  การแสวงหาความรู (K1) การสรางความรู (K2) การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทํา

เหมืองความรู (K3) และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช (K4) รูปแบบการ

ตอบที่เปนไปไดมี 81 รูปแบบ ในตอนนี้นําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัยจํานวน 10 รูปแบบ 

โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ตาราง 5.11 การแปลความหมายของรูปแบบในดานความรู (ฉบับครู) 

รูปแบบ ความหมาย 

LLLL • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 

MMMM • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HHHH • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

• สรางผลงาน เขยีนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้นเรียนอยางตอเนือ่ง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา 

มีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ผสมผสานกบัประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 

• ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมีระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูในการจัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูใน

โรงเรียน 

• เรียนรูและเขาใจอยางลึกซึ้งในองคกร สามารถอธิบายและแนะนําครูผูอื่น มีการเผยแพรความรู มีการจัดเตรียมขอมูล

นําเสนอ/ แลกเปลีย่นประสบการณเพ่ือพัฒนาความสามารถครูในการระบุการแกปญหา 

LLLM • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

LLMM • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 

• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 
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LMLM • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

LMMM • ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจากความรูเดิมที่มีอยู 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

MLLL • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 
• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 
• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 
• มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 

MLLM • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 
• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 
• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

MLML • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 
• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 
• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 
• มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 

MMLL • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 

MMLM • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 
• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 
• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

MMML • แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจดักิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายชัน้ และกลุมสาระการเรียนรู 

HLLM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HLMM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 
• อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 
• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HLMH • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 
• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 
• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 
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รูปแบบ ความหมาย 

HMLM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการ/ ความเคลือ่นไหวทางวิชาการ 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HMMM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

• ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู 

• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 

• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HHMM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 
• สรางผลงาน เขยีนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้นเรียนอยางตอเนือ่ง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา 

มีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ผสมผสานกบัประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 
• จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วิดทีัศน 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

HHMH • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

• สรางผลงาน เขยีนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้นเรียนอยางตอเนือ่ง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา 

มีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ผสมผสานกบัประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 

• ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมีระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูในการจัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูใน

โรงเรียน 

• เรียนรูและเขาใจอยางลึกซึ้งในองคกร สามารถอธิบายและแนะนําครูผูอื่น มีการเผยแพรความรู มีการจัดเตรียมขอมูล

นําเสนอ/ แลกเปลีย่นประสบการณเพ่ือพัฒนาความสามารถครูในการระบุการแกปญหา 

HHHM • กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ มาพัฒนาการจดัการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ดจาก

โรงเรียนอื่นมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสาํเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 
• สรางผลงาน เขยีนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้นเรียนอยางตอเนือ่ง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา 

มีการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง ผสมผสานกบัประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 
• ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมีระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูในการจัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูใน

โรงเรียน 
• มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคดิ แบงปนกลยทุธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

 

2.2.5 การแปลผลตามองคประกอบดานเทคโนโลยี 
การแปลผลตามองคประกอบดานเทคโนโลยี เปนการแปลผลตามองคประกอบดาน

เทคโนโลยี ไดแก เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู (T1) และเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู  

(T2) รูปแบบการตอบท่ีเปนไปไดมี 9 รูปแบบ ในตอนน้ีนําเสนอตามรูปแบบที่พบจากการวิจัย

จํานวนได 7 รูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 5.12 การแปลความหมายของรูปแบบในดานเทคโนโลยี (ฉบับครู) 
 

รูปแบบ ความหมาย 

LL • นักเรียนสามารถใชเทคโนโลยเีพ่ือคนควา วิเคราะหขอมูล 

• ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 

MM • สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอนิทราเน็ตหรืออนิเตอรเน็ต มีสื่อประสม จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียน

• ใชขอมูลทีห่ลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูใหมระหวางชัน้เรียนผาน

เทคโนโลย ี
HH • ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใชระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก 

จัดเก็บ รวบรวม ถายโอนขอมูลขาวสาร 
• สนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจดัคอมพิวเตอรให

เปนเคร่ืองมือเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 
LM • นักเรียนสามารถใชเทคโนโลยเีพ่ือคนควา วิเคราะหขอมูล

• ใชขอมูลทีห่ลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูใหมระหวางชัน้เรียนผาน

เทคโนโลย ี
ML • สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอนิทราเน็ตหรืออนิเตอรเน็ต มีสื่อประสม จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียน

• ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 
MH • สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอนิทราเน็ตหรืออนิเตอรเน็ต มีสื่อประสม จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียน 

• สนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจดัคอมพิวเตอรให

เปนเคร่ืองมือเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 

HL • ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใชระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก 

จัดเก็บ รวบรวม ถายโอนขอมูลขาวสาร 
• ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 

HM • ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใชระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก 

จัดเก็บ รวบรวม ถายโอนขอมูลขาวสาร 
• ใชขอมูลทีห่ลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม มีการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูใหมระหวางชัน้เรียนผาน

เทคโนโลย ี
HH • ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใชระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก 

จัดเก็บ รวบรวม ถายโอนขอมูลขาวสาร 
• สนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจดัคอมพิวเตอรให

เปนเคร่ืองมือเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 
 

2.3 การรายงานผลการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับครู 
 เมื่อแปลผลตามองคประกอบครบท้ัง 5 องคประกอบแลว ทําการสรุปผลภาพรวมของ

โรงเรียน โดยการสรุปแตละรูปแบบและพิจารณาส่ิงที่ควรพัฒนาจากคะแนนรายองคประกอบที่ยัง

ไมไดคะแนนสูงสุดขององคประกอบนั้น เพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาโรงเรียน ซึ่งตัวอยาง

การรายงานผลการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับครูมีดังนี้ 
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 การรายงานผลการเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรยีนฉบับครู 
ตัวอยาง โรงเรียน ......................................................................... 

1.  Learning การเรียนรู: ระดับของการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทักษะสําหรับการเรียนรู  
L1 ระดับของการเรียนรู 

 

 

L2 ประเภทของการเรียนรู 
□ 1.คํานึงถึงความสามารถในการปรับตัวในการเรียนรู 
□ 2.เตรียมพรอมสําหรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคตท่ีอาจสงผลกระทบตอโรงเรียน  
□ 3.รวมกันจินตนาการหลายความคดิ เพ่ือเลอืกวิธีการแกปญหาในการจัดการเรียนการสอนทีด่ี

ที่สดุ  
□ 4.จัดทําองคความรู ขอคนพบใหม ในรูปแบบตาง ๆ ไดแก วิดทีัศน หนังสอื ตํารา เปนตน 
□ 5.นําผลการทดลอง ผลการวิจัย ความรูใหม มาพัฒนาบุคลากรและองคกรใหเกดิการเรียนรู 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 
• เลือกตอบขอ 2, 3 
 (ไมเลือกขอ 4, 5) = 2               
1 ตองเลือกขอ 4, 5 
 เปนอยางนอย = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

            

L3 ทักษะสําหรับการเรียนรู 
□ 1.ฝกฝนทีจ่ะเรียนรู นําผลการเรียนรูไปปฏิบัติงานและสามารถแกปญหาอยางเปนระบบ โดย

ไมแยกแยะและพยายาม แกปญหาแบบเปนสวน ๆ   
□ 2.มีความสามารถในการสอบถามใหผูคนไดแสดงความคิดเหน็ของตนอยางมีประสิทธิภาพ

และยอมรับตอคําวิจารณจากคนอ่ืน ๆ  
□ 3.มุงพัฒนาความชาํนาญในการจดัการเรียนการสอนของตนเอง เชน คนควาหาความรูใหม ๆ

สังเกตการจดัการเรียนการสอนของครูผูอืน่ เปนตน  
□ 4.เรียนรูดวยตนเอง สามารถสรางวิธกีารจดัการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพและเปนที่

ยอมรับของผูอืน่ 
□ 5.มีทักษะในการเรียนรูโดยการเสวนา แลกเปลี่ยนความคดิเหน็ และยอมรับฟงความคิดเหน็

ของผูอืน่อยางมีวิจารณญาณ 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 2  

 (ไมเลือกขอ 3, 4, 5)  = 2 

ผลการประเมิน 
 1     2     3     4    5  

         • เลือกตอบอยางนอยขอ 3  

 (ไมเลือกขอ 4, 5)  = 3 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 4  

ไมเลือกขอ 5 = 4 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 5 = 5 

 

□ 1.เรียนรูโดยการตดิตามความเคลือ่นไหว ขอคนพบใหม ๆ ของความรูที่ตนเองสอน 
□ 2.บอกเลาประสบการณกับเพ่ือนรวมงาน โดยมุงทีจ่ะพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

กระบวนการ การวดัและประเมินผลการสอนใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 
□ 3.ทํางานรวมกนั ทําใหเกิดการเรียนรู แลกเปลี่ยนประสบการณและวิธีการในการแกไขปญหา

ในการจัดการเรียนการสอน 
□ 4.ชวยกนัคดิวิธีการเรียนการสอนหรือนวัตกรรมการเรียนการสอน สําหรับชวยใหทํางานดขีึ้น 
□ 5.เสนอความคิดและวิธีการเรียนรูใหม ๆ ทีแ่ตกตางไปจากวิธกีารเรียนรูแบบเดิมใหแกสมาชิก

ทุกคน ในองคกร 

• เลือกตอบขอ 1 อยางเดียว = 1 

• เลือกตอบอยางนอยขอ 2, 3, 4  

(ไมเลือกขอ 5) = 2              

• ตองเลือกขอ 5 เปนอยางนอย = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

            

เกณฑการประเมิน 
 

L1 

1 การเรียนรูระดับปจเจก L 

2 การเรียนรูระดับกลุม/ ทีม M 

3 การเรียนรูระดับองคกร H 

L2 

1 การเรียนรูเชิงปรับตัว L 

2 การเรียนรูเชิงคาดการณ M 

3 การเรียนรูเชิงปฏิบัติ H 

L3 

1 การเรียนรูแบบชี้นําตนเอง L 

2 การเรียนรูแบบมุงม่ันสูความเปนเลิศ L 

3 การเรียนรูแบบมีรูปแบบความคิด M 

4 การเรียนรูแบบการคิดเชิงระบบ M 

5 การเรียนรูแบบการเสวนา H 

  
รูปแบบของโมเดล L 

L = 234 
โรงเรียนมีการดําเนินงานที่มีการเรียนรูระดับกลุม และ

เปนการเรียนรูเชิงปฏิบัติ โดยเนนทกัษะการเรียนรูแบบ

เชิงระบบ 

 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรพัฒนาการเรียนรูเปนแบบระดับองคกรมาก

ขึ้นและเพ่ิมการเรียนรูที่เนนทกัษะเชิงปฏิบัตกิาร 
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2.  Organization องคกร: วิสัยทัศน วัฒนธรรม กลยุทธ และโครงสราง 
O1 วิสัยทัศน 

 

O2 วัฒนธรรม 
□ 1.คนหาวิธีทีจ่ะทาํใหการจดัการเรียนการสอนมีคณุภาพ เนนผูเรียนเปนสําคญั 
□ 2.ยอมรับและชืน่ชมการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ โดยแตละแบบสามารถแกไขขอบกพรองของ

กันและกนัไดเปนอยางด ี
□ 3.เรียนรูจากประสบการณที่ผดิพลาดและจากความสําเร็จในการทาํงานของเพ่ือนครูดวยกัน

และสามารถยอมรับความผิดพลาดนัน้ได 
□ 4.เปลี่ยนวธิีการทาํงานใหเกิดกระบวนการเรียนรู โดยครูชวยครู เพ่ือนชวยเพ่ือน นักเรียนชวย

นักเรียน ซึ่งจะพัฒนาเปนวิธีการการทํางานของโรงเรียนตอไป เนนการทํางานรวมกนั 
เกื้อกลูกนั 

□ 5.ไววางใจ เปดเผยและอภิปรายในคานยิม ความเชื่อและเจตคตทิี่แตกตางกันในการ
ปฏิบัติงานในท่ีแจงจนบรรลุการยอมรับรวมกัน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
1  2 3 

           
O3 กลยุทธ 
□ 1.นําเอากระบวนการเรียนรูรวมไวในการปฏิบัติจริงใหมากที่สดุ และขยายผลการเรียนรูสิ่งใหม

ที่เกดิขึน้ตลอดการทํางานนัน้ 
□ 2.ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอนหลังการสอนทุกคร้ังดวยการทาํบันทึกหลังการสอน ทําให

สามารถเรียนรูเกีย่วกับการสอนเพ่ิมขึ้น 
□ 3.ตัดสนิใจใชวิธกีารจัดการเรียนการสอนใหม ๆ ที่จะใหโอกาสนกัเรียนไดเรียนรู 
□ 4.นิเทศการสอนแกครูใหมเพ่ือปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมและการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
□ 5.วัดและประเมินผลสิ่งที่ไดจากกระบวนการเรียนรูเพ่ือพัฒนาการจัดการเรียนการสอนหรือ

ผลผลิต 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
O4 โครงสราง 
□ 1.โรงเรียนมีโครงสรางที่เอือ้ตอการแลกเปลี่ยนแบงปนความรูกับผูบริหาร เพ่ือนครู บุคลากร     

ไดอยางคลองตัวภายในโรงเรียน 
□ 2.มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจ การปรับโครงสรางของโรงเรียน 
□ 3.ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีขนาดเลก็มีความสัมพันธใกลชดิ ทําใหมีจิตวิญญาณของความเปน

เจาของในองคกร 
□ 4.รวมมือการทํางานทั้งในระดับชั้นและกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ใหเปนงานของโรงเรียนมาก

ขึ้น ไมเปนงานสวนบุคคล มีการทํางานเพ่ือเปาหมายเดียวกัน 
□ 5.มีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรู (learning community) ที่กลุมตาง ๆ จะชวยแกปญหา

และเรียนรูไปดวยกัน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
1  2 3 

           

□ 1.เขาใจถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 
□ 2.พัฒนาตนเอง กระตือรือรน ทันสมัย แสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง เพ่ือทีใ่ห

โรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
□ 3.เขาใจวิสยัทศันการเรียนรูอยางชัดเจนและสามารถนําไปสูการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
□ 4.มีวิสัยทศันรวมกนัในการเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูในการจัดการเรียนการสอน 
□ 5.ยอมรับซึ่งกันและกัน และเหน็คณุคาในความแตกตาง เขาใจในบทบาทความมุงหวังและ

งานของกลุม 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           

เกณฑการประเมิน 
 

O1 

1 ไมใหความสําคญัในการสรางวิสยัทศัน L 

2 
พัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคญั
ของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

M 

3 
มีวิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรู เขาใจ
วิสัยทศันการเรียนรูอยางชัดเจน 

H 

O2 

1 ไมยอมรับการเรียนรูที่แตกตาง L 

2 
มีกระบวนการเรียนรูครูชวยครู เพ่ือนชวย
เพ่ือน นักเรียนชวยนกัเรียน คนหาวธิีการ
จัดการเรียนการสอนที่มีคณุภาพ 

M 

3 

มีความไววางใจในการเปดเผย อภิปราย
ในความเชื่อ/ เจตคติทีแ่ตกตาง เรียนรู
จากประสบการณที่ผดิพลาดและ
ความสาํเร็จจากเพ่ือนครูดวยกนั 

H 

O3 

1 
ไมขยายผลการเรียนรูใหมจากการ
ปฏิบัติงานจริง ใชวธิีการจัดการเรียนการ
สอนแบบเดิม ๆ 

L 

2 
ทบทวน ปรับปรุงวิธกีารสอน มีการบันทกึ
เพ่ือปรับปรุงการจดัการเรียนการสอน 

M 

3 

มีการนิเทศ การสอนครูใหมเพ่ือปรับตวั
ใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการ
วัดและประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพ่ือ
พัฒนาการจดัการเรียนการสอน 

H 

 
O4 

1 
โครงสรางของโรงเรียนไมเอื้อตอการ
แลกเปลีย่นเรียนรู 

L 

2 
มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู 
การตดัสนิใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

M 

3 

ปฏิบัติงานในทีมงานขนาดเล็ก มี
ความสัมพันธใกลชดิ มีสวนรวมในชุมชน
แหงการเรียนรูทีก่ลุมตาง ๆ ชวย
แกปญหาและเรียนรู รวมมือกนัทาํงาน
ทั้งในระดับชัน้และกลุมสาระ 

H 

รูปแบบของโมเดล O 
O = 2232 = MMHM 
โรงเรียนมีวิสัยทัศนในการพัฒนาตนเองและเขาใจถึงความสําคัญของการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู มีวัฒนธรรมในการดําเนินงานดวยกระบวนการ

เรียนรูครูชวยครู เพื่อนชวยเพื่อน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการ

เรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ และมีกลยุทธในการดําเนินงานดวยการนิเทศ การ

สอนครูใหมเพื่อปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการปฏิบัติงาน มีการวัดและ

ประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน สําหรับ

โครงสรางของโรงเรียนเนนการมีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู 

การตัดสินใจตามโครงสรางของโรงเรียน 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรรวมกันในการเรียนรู เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจน เนน

วัฒนธรรมการทํางานดวยความไววางใจในการเปดเผย อภิปรายในความเชื่อ/ 

เจตคติที่แตกตาง เรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดและความสําเร็จจาก

เพื่อนครูดวยกัน และมีโครงสรางการทํางานท่ีเนนการปฏิบัติงานในทีมงาน

ขนาดเล็ก มีความสมัพันธใกลชิด มีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรูที่กลุม

ตาง ๆ ชวยแกปญหาและเรียนรู รวมมือกันทํางานท้ังในระดับชั้นและกลุม

สาระ 
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3.  People คน: ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน 
P1 ครู 

 

 
P2 ผูบริหาร 
□ 1.ผูบริหารเรียนรูกับครู ชวยกนัสรางวสิัยทศันรวมของโรงเรียน กระตุนใหครูมีความผกูพันและ

ตั้งใจที่จะดําเนินการตามวิสัยทศันรวมนั้น 
□ 2.ผูบริหารสามารถประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกนัเพ่ือเรียนรูรวมกันและทํางานใหกบั

โรงเรียน 
□ 3.ผูบริหารตองชวยใหครูมองเห็นภาพรวมของโรงเรียน ซึ่งประกอบดวยแนวโนม แรงผลกัดัน

และศักยภาพตาง ๆ ทีแ่ฝงอยู และกระตุนใหครูคิดอยางบูรณาการเพื่อหาสาเหตุทีแ่ทจริง
ของปญหา หลกีเลีย่งการแกไขปญหาตามอาการ 

□ 4.ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการตั้งคําถามและตอบคําถามเพ่ือรับรูในรูปแบบความคิดที่แตกตาง
กันของครู ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสิ่งทีน่าจะทํากับสิ่งที่ทําอยูในโรงเรียน 

□ 5.ผูบริหารสนับสนนุความคดิริเร่ิมสรางสรรค นวัตกรรมและความกลาที่จะเสี่ยงโดยปกปองผูที่
ไมประสบความสําเร็จจากการเสี่ยงนั้น 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
P3 ผูปกครองและชุมชน 
□ 1.ผูปกครองและชุมชนและเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันในการทํา แผนพัฒนาโรงเรียน 

โดยนําผูคนจากภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 
□ 2.ผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกับโรงเรียน มีสวนรวมในการเรียนรู และการจดัการ

เรียนการสอน เชน ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพ่ี
เลี้ยง หรือที่ปรึกษา เปนตน 

□ 3.ผูปกครองและชุมชนมีโอกาสในการประเมินผลการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่เกีย่วกับการเรียนรู 
การจัดการเรียนการสอนในโรงเรียน 

□ 4.พันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจที่มีความสมัพันธกับโรงเรียน ไดมีสวนรวมในการใหความรูที่
จําเปนแกโรงเรียน 

□ 5.สถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอื่น ๆ และหนวยงานของรัฐสนบัสนุนการจัดกิจกรรมตาง ๆ 
ที่เกีย่วกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
 
 

 

□ 1.ครูทํางานรวมกนั เรียนรูรวมกัน และแกปญหารวมกนั กับเพ่ือนครู 
□ 2.ครูกลาคิดกลาทําสิ่งใหม ๆ และสามารถลงมือแกปญหาของโรงเรียนที่เกดิขึน้ไดดวยตนเอง 
□ 3.ครูไดรับโอกาสใหมีสวนรวมพัฒนากลยทุธและกลวิธีตาง ๆ โดยเฉพาะในสวนที่มีผลกระทบ

กับงานของครู รวมไปถึงการพัฒนาของโรงเรียน 
□ 4.ครูไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรูและกาวหนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหครูเขาใจในตนเองอยาง

แทจริง และประสบความสําเร็จในการทํางานมากข้ึน 
□ 5.ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับความรับผิดชอบและกาํลัง

ความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล แตละทีม  
• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           

เกณฑการประเมิน 
 

P1 

1 ครูเฉือ่ยชาตอการคดิริเร่ิมสิ่งใหม L 

2 
ครูทาํงานรวมกนั เรียนรูรวมกนั 
แกปญหารวมกนั 

M 

3 

ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจ
อยางเพียงพอกับกําลังความสามารถใน
การเรียนรู ไดรับการสนบัสนนุใหได
เรียนรูอยางตอเนือ่ง มีสวนรวมในการ
พัฒนากลยทุธในการพัฒนาโรงเรียน มี
ความเขาใจตนเอง สามารถแกปญหาได
ดวยตนเอง 

H 

P2 

1 
ผูบริหารไมกระตุนครูใหมีการคิดริเร่ิม
สรางสรรค ไมรวมกับครูสรางวิสยัทศัน
ของโรงเรียน 

L 

2 
ผูบริหารประสานทีมงานตาง ๆ เขา
ดวยกนัเพ่ือเรียนรูรวมกนั 

M 

3 

ผูบริหารเปดโอกาสใหครูตั้งคาํถามและ
ตอบคาํถาม รับรูในรูปแบบความคดิที่
แตกตางกนั สนับสนนุความคิดริเร่ิม
สรางสรรค และการพัฒนานวตักรรม 
กระตุนใหครูคดิบูรณาการเพ่ือหาสาเหตุ
ที่แทจริงของปญหา 

H 

P3 

1 
ผูปกครองและชุมชนไมมีสวนรวมในการ
จัดการเรียนการสอนหรือกจิกรรม
สงเสริมความรูในโรงเรียน 

L 

2 
ผูปกครอง ชุมชน และเครือขาย
ผูปกครองเรียนรูรวมกันทําแผนการ
พัฒนาโรงเรียน 

M 

3 

ผูปกครองและชุมชน รวมทั้งพันธมิตร
สถาบันวิชาการ/ องคกรธุรกิจอืน่มีสวน
รวมในการเรียนรู จดัการเรียนการสอน 
เปนวิทยากรพิเศษ เปนพ่ีเลีย้ง/ ที่ปรึกษา 
สนับสนนุจดักจิกรรมการเรียนรูใหแก
โรงเรียน รวมทัง้มีโอกาสประเมินผลการ
จัดกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ  

H 

รูปแบบของโมเดล P 
P = 223 = MMH 
การดําเนินงานในโรงเรียนมีครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหา

รวมกัน ผูบริหารเปนผูประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพื่อเรียนรูรวมกัน 

สวนผูปกครองและชุมชน รวมท้ังพันธมิตรสถาบันวิชาการ/ องคกรธุรกิจ

อ่ืนมีสวนรวมในการเรียนรู จัดการเรียนการสอน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพี่

เลี้ยง/ ที่ปรึกษา สนับสนุนจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกโรงเรียน รวมท้ังมี

โอกาสประเมินผลการจัดกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรใหครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับกําลัง

ความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนุนใหไดเรียนรูอยางตอเน่ือง มี

สวนรวมในการพัฒนากลยุทธในการพัฒนาโรงเรียน มีความเขาใจตนเอง 

สามารถแกปญหาไดดวยตนเอง และผูบริหารควรเปดโอกาสใหครูต้ังคําถาม

และตอบคําถาม รับรูในรูปแบบความคิดท่ีแตกตางกัน สนับสนุนความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค และการพฒันานวัตกรรม กระตุนใหครูคิดบูรณาการเพื่อหา

สาเหตุที่แทจริงของปญหา 
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4.  Knowledge ความรู: การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 
และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใชและการทาํใหขอมูลถูกตองเที่ยงตรง 

K1 การแสวงหาความรู 
 

K2 การสรางความรู 
□ 1.ฝกฝนทกัษะเกีย่วกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรม และการทดลองทําสิ่งใหมๆ  
     เชน โครงการทดลองอยางตอเนือ่ง หรือโครงการสาธิต 
□ 2.สรางผลงานโดยเขียนตํารา ประดิษฐชิน้งาน โครงงาน และวจิัยในชั้นเรียนอยางตอเนือ่ง 

และตระหนักถึงความสาํคัญของการสรางความรูใหมตลอดเวลาของการทํางาน  
□ 3.อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือ ระหวางเพ่ือนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 
□ 4. ฝกฝนการแกปญหาอยางมีระบบ โดยการสรางความคดิ รวบรวมขอมูล วิเคราะหหาสาเหตุ

ที่แทจริงของปญหา แสดงผล รวมถึงการวางแผนปฏิบัติงาน 
□ 5.เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง ผสมผสานกับประสบการณและความรูของบุคคลหรือทีม  
      ประกอบกับทักษะและการตั้งคําถามเชิงวเิคราะหทบทวน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
K3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 
□ 1.สามารถแยกแยะประเภทความรูในการจดัเก็บ เชน บทเรียนในอดตี ขาวสารเก่ียวกับโรงเรียนอืน่ และ

ชุมชน นโยบายและประสบการณของโรงเรียน กระบวนการเรียนรูตาง ๆ  เปนตน 
□ 2.ปรับปรุงโครงสรางการจัดเก็บอยางมีระบบ สามารถคนหาและเผยแพรสารสนเทศไดอยางถกูตอง และ

รวดเร็ว 
□ 3.จัดเก็บความรู ไวเปนลายลกัษณอกัษร เขยีนเปนตาํรา หนังสอื บันทกึเทปภาพยนตร วิดทีศัน เปนตน 

□ 4.มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการความเคลือ่นไหวทางวชิาการ ผลงานของครู เปนตน 
□ 5.จัดทําศนูยความรูในโรงเรียน เชน การจดักลุม การสรุปใจความสาํคญั การสรางตัวแบบทีส่ัมพันธตอ

กัน การจดัเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชงิสถิติ ดวยการจําลองภาพในหลาย ๆ  รูปแบบ 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช 
□ 1.มีปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู ซึ่งพัฒนา สนับสนนุใหครู แบงปนความคิด เรียนรู ชวยเหลอืซึ่งกนั และกนั 
□ 2.มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองในระดับบุคคล แลวเปดเผยใหความรูนัน้ในระดับสายชั้น 

และกลุมสาระ เกิดการขยายผลความรู 
□ 3.แบงปนกลยทุธและเทคนคิตางๆ ในการจดัการเรียนการสอน 
□ 4.เขาใจอยางลึกซึ้งในองคกรและการเรียนรู สามารถอธิบายและ แนะนําครูผูอื่น เม่ือเผยแพร

ความรูแลว 
□ 5.จัดเตรียมขอมูลในการนาํเสนอหรือแลกเปลี่ยนประสบการณเพ่ือพัฒนาความสามารถครูใน

การระบุปญหาและหาวิธีใหมในการแกปญหา 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           

□ 1.กระตือรือรนที่จะแสวงหาขอมูลขาวสาร เชน หนังสอืพิมพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน อยู
ตลอดเวลา เพ่ือนํามาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และ/หรือกิจกรรมเสริมอื่นๆใหดียิ่งขึน้ 

□ 2.นําวิธีปฏิบัติงานทีด่ีทีสุ่ด (Best practices) จากโรงเรียนอืน่ มาปรับใชในการจดัการเรียนการสอน 
□ 3.รวมประชุมสัมมนาที่เกีย่วของกับการจดัการเรียนการสอน การเรียนรู 
□ 4.แลกเปลีย่นเรียนรูกับเพ่ือนครู ในเร่ืองการจัดการเรียนการสอน การทํากิจกรรมสําหรับการเรียนรู 
□ 5.เชิญครู บุคลากรของโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จมีผลงานดีเดน มาใหความรูเพ่ิมเติม 

แนวคิดใหมๆ  

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           

เกณฑการประเมิน 
 

K1 

1 ไมคนควาหาความรูเพ่ิมเติมนอกเหนือจาก
ความรูเดิมท่ีมีอยู 

L 

2 แลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพ่ือนครูในเร่ืองการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู 

M 

3 

กระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อ   
ตาง ๆ  มาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน มีการ
นําวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุดจากโรงเรียนอ่ืน
มาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูท่ี
ประสบความสําเร็จมาใหความรูเพ่ิมเติม 

H 

K2 

1 อภิปราย ตั้งคําถาม ปรึกษาหารือระหวางเพ่ือน
ครู ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมข้ึน 

L 

2 ฝกฝนทักษะเก่ียวกับการคิดสรางสรรค การ
สรางนวัตกรรมการเรียนรู 

M 

3 

สรางผลงาน เขียนตํารา ประดิษฐช้ินงาน 
โครงงาน งานวิจัยในช้ันเรียนอยางตอเน่ือง 
ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา มีการ
เรียนรูจากการปฏิบัติจริง ผสมผสานกับ
ประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม 

H 

K3 

1 มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลง
วิทยาการ/ ความเคลื่อนไหวทางวิชาการ 

L 

2 จัดเก็บความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปน
ตํารา หนังสือ วิดีทัศน 

M 

3 
ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมี
ระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูในการ
จัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูในโรงเรียน 

H 

K4 

1 
มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองระดับบุคคล 
และเผยแพร/ ขยายความรูในระดับสายช้ัน และ
กลุมสาระการเรียนรู 

L 

2 
มีการปฏิสัมพันธกับเพ่ือนครู พัฒนาสนับสนุน
แบงปนความคิด แบงปนกลยุทธ เทคนิคตาง ๆ  
ในการจัดการเรียนการสอน 

M 

เรียนรูและเขาใจอยางลึกซ้ึงในองคกร สามารถ
อธิบายและแนะนําครูผูอ่ืน มีการเผยแพร

รูปแบบของโมเดล K 
K = 2222 = MMMM 
โรงเรียนมีการแสวงหาความรูดวยการแลกเปลี่ยนเรียนรูกับเพื่อนครูในเรื่อง

การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู มีการสรางความรูดวยการ

ฝกฝนทักษะเก่ียวกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู มีการจัดเก็บ

ความรูเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วีดิทัศน และมีการถายโอน

ความรูดวยการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคิด 

แบงปนกลยุทธ เทคนิคตาง ๆ  ในการจัดการเรียนการสอน 

ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรใหครูกระตือรือรนแสวงหาขอมูลขาวสารจากสื่อตาง ๆ  มา

พัฒนาการจัดการเรียนการสอน มีการนําวิธีการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากโรงเรียน

อ่ืนมาปรับใช มีการประชุมสัมมนา เชิญครูที่ประสบความสําเร็จมาใหความรู

เพิ่มเติม เนนใหสรางผลงาน เขียนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน งานวิจัยในชั้น

เรียนอยางตอเน่ือง ตระหนักถึงการเรียนรูใหมตลอดเวลา มีการเรียนรูจากการ

ปฏิบัติจริง ผสมผสานกับประสบการณและความรูของบุคคล/ กลุม  รวมท้ัง

ปรับปรุงโครงสรางและจัดเก็บความรูอยางมีระบบ มีการแยกแยะประเภทความรูใน

การจัดเก็บ มีการจัดทําศูนยความรูในโรงเรียน และใหเรียนรูและเขาใจอยางลึกซึ้ง

ในองคกร สามารถอธิบายและแนะนําครูผูอ่ืน มีการเผยแพร 
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5.  Technology ดานเทคโนโลยี: เทคโนโลยีสําหรับการจัดความรู และเทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 
 
T1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 

 

 
T2 เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 
□ 1.ใชขอมูลทีห่ลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม 
□ 2.จัดคอมพิวเตอรใหเปนศูนยกลางการเรียนรูโดยการใชเทคโนโลยีทาํใหเพ่ิมการเรียนรูรวมกัน

ของครู 
□ 3.ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 
□ 4.สนับสนุนการเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรูทาง

เทคโนโลยีที่มีคณุภาพ รวมทั้งการวิจัย 
□ 5.มีการชวยเหลือกนัในการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูใหมระหวางชั้นเรียน โดยผาน

เทคโนโลย ี

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           
 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

□ 1.สามารถเขาถึงขอมูลตางๆบนเครือขายอนิทราเน็ต หรืออนิเทอรเน็ต 
□ 2.สามารถประยุกตใชระบบซอฟแวร โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการบันทึก จดัเกบ็ 

รวบรวม และถายโอนขอมูลสารสนเทศตามความเหมาะสมกับงานของครูได 
□ 3.มีการนําสื่อประสม (multimedia) จัดทําองคความรูในเชิงรูปธรรม ที่ชัดเจน เชน สราง

เอกสาร ซีดี หรือเว็บมาชวยอํานวยความสะดวกในการเรียนรู 
□ 4.ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม เชน การบริหารโครงการ ทีม 

การบริหารการประชุม และการถายทอดความรูใหมขอคนพบทีน่าสนใจ 
□ 5.ใหนักเรียนใชเทคโนโลยเีพ่ือการศึกษาคนควา วเิคราะหขอมูล เปนตน 

• เลือกตอบ 0 – 1 ขอ  = 1 

• เลือกตอบ 2 – 3 ขอ  = 2 

• เลือกตอบ 4 – 5 ขอ  = 3 

ผลการประเมิน 
 1  2 3 

           

เกณฑการประเมิน 
 

T1 

1 นักเรียนสามารถใชเทคโนโลยีเพือ
คนควา วิเคราะหขอมูล L 

2 
สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ  บนเครือขาย
อินทราเนต็หรืออินเตอรเน็ต มีสื่อ
ประสม จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียน 

M 

3 

ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการ
เรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใช
ระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปใน
การบันทึก จดัเก็บ รวบรวม ถายโอน
ขอมูลขาวสาร 

H 

T2 

1 ใชเทคโนโลยีเพิมพูนความสามารถใน
การจัดการเรียนการสอนของครู L 

2 

ใชขอมูลทหีลากหลายจากเทคโนโลยีมา
สรางองคความรูใหม มีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลและความรูใหมระหวางชัน้เรียน
ผานเทคโนโลย ี

M 

3 

สนับสนุนความเปนหุนสวนระหวาง
มหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหได
ขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจัด
คอมพิวเตอรใหเปนเคร่ืองมือเพ่ิมการ
เรียนรูรวมกันของครู 

H 

 

รูปแบบของโมเดล T 
T = 23 = MH 
โรงเรียนมีเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูใหสามารถเขาถึง
ขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอินทราเน็ตหรืออินเตอรเน็ต มีสื่อประสม 
จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียนขอมูล และมีเทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูน
ความรูโดยสนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับ
โรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจัดคอมพิวเตอรให
เปนเคร่ืองมือเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 

 
ส่ิงที่ควรพัฒนา 
โรงเรียนควรมีเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูใหสามารถใช

เทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม ประยุกตใช

ระบบซอฟทแวร โปรแกรมสําเร็จรูปในการบันทึก จัดเก็บ รวบรวม ถาย

โอนขอมูลขาวสาร 
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ตอนท่ี 3 การใชประโยชนจากมาตรวัดเพื่อพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู 
 เมื่อประเมินผลความเปนองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารและครูในแตละโรงเรียนแลว 

การใชประโยชนจากมาตรวัด ไมเพียงการนําผลจากการประเมินของผูบริหารมาพิจารณาเทานั้น 

แตตองพิจารณารวมกับผลการประเมินของครู เพื่อตรวจสอบความตรงของผลการประเมิน และ

หากทั้ง 2 กลุม ตอบแบบประเมินดวยความจริงใจแลว ผลการประเมินมีความแตกตางกันก็จะทํา

ใหเขาใจสภาพขององคกรในดานความเปนองคกรแหงการเรียนรู ผูบริหารก็จะไดสารสนเทศในการ

ปรับปรุงการบริหารจัดการใหเขากับสภาพขององคกร และพิจารณาองคประกอบยอยของความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูทั้ง 5 ดาน เพื่อนําผลไปพัฒนาใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ตัวอยางการใชประโยชนจากมาตรวัดซ่ึงเปนผลจากตอนที่ 2 
ผูบริหารเห็นวาองคประกอบดานการเรียนรูเปนรูปแบบโรงเรียนมีการดําเนินงานที่มีการ

เรียนรูระดับกลุม และเปนการเรียนรูเชิงคาดการณ โดยเนนทักษะการเรียนรูแบบการเสวนา 

(L225) ในขณะที่ครูเห็นวาเปนรูปแบบ โรงเรียนมีการดําเนินงานที่มีการเรียนรูระดับกลุม และเปน

การเรียนรูเชิงปฏิบัติ โดยเนนทักษะการเรียนรูแบบเชิงระบบ (L234) ซึ่งเปนรูปแบบที่แตกตางกัน 

ดังนั้นโรงเรียนจึงควรมีการพัฒนาการเรียนรูที่เนนการเรียนรูเชิงปฏิบัติ และเปดโอกาสใหครูมีสวน

รวมในการเรียนรูมากยิ่งข้ึน  

 องคประกอบดานองคกรผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบ โรงเรียนมีการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน

ระหวางผูบริหารกับครู มีวัฒนธรรมในการดําเนินงานดวยการเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคาและ

ความเชื่อ ครูแบงปนความคิด จัดบรรยากาศเพื่อเอ้ือตอการเรียนรู มีการใหรางวัลแกครูที่ใฝรูและมีกล

ยุทธในการดําเนินงานดวยการเสริมพลังอํานาจในการทํางานใหแกครู สรางโอกาสที่หลากหลายใน

การเรียนรู สําหรับโครงสรางของโรงเรียนเนนการจัดโครงสรางที่เอ้ือตอการเรียนรู และสอดคลองกับ

บริบทของโรงเรียน (HHHM) แตครูเห็นวาเปนรูปแบบการมีวิสัยทัศนในการพัฒนาตนเองและเขาใจ

ถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู มีวัฒนธรรมในการดําเนินงานดวยกระบวนการ

เรียนรูครูชวยครู เพื่อนชวยเพื่อน นักเรียนชวยนักเรียน คนหาวิธีการจัดการเรียนการสอนที่มีคุณภาพ 

และมีกลยุทธในการดําเนินงานดวยการนิเทศ การสอนครูใหมเพื่อปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการ

ปฏิบัติงาน มีการวัดและประเมินผลกระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน สําหรับ

โครงสรางของโรงเรียนเนนการมีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจตามโครงสราง

ของโรงเรียน (MMHM) จะเห็นไดวาผลการประเมินของผูบริหารและครูไมสอดคลองกัน ดังนั้นใน

การพัฒนาจึงตองพิจารณาทั้งผูบริหารและการจัดองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยจัดใหมี

โครงสรางองคกรแบบแนวราบ เพื่อทําใหการส่ือสารคลองตัว และเนนโครงสรางใหมีความสัมพันธ

ใกลชิดระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชนมากข้ึน 
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 องคประกอบดานบุคคล (people) ผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบ การดําเนินงานในโรงเรียน

ใหครูสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูของเพื่อนรวมงาน ผูบริหารเฉยเมยตอ

ผูใตบังคับบัญชา โดยไมสนใจพัฒนาความรูความสามารถของครู ผูปกครอง และชุมชน และเปด

โอกาสใหผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอ่ืน ๆ แนะนําแนวทางการพัฒนาการจัดการเรียนการ

สอนและเปนวิทยากรพิเศษ (MLH) และครูเห็นวาเปนรูปแบบการดําเนินงานในโรงเรียนมีครู

ทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน แกปญหารวมกัน ผูบริหารเปนผูประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกัน

เพื่อเรียนรูรวมกัน สวนผูปกครองและชุมชน รวมทั้งพันธมิตรสถาบันวิชาการ/องคกรธุรกิจอ่ืนมีสวน

รวมในการเรียนรู จัดการเรียนการสอน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียง/ที่ปรึกษา สนับสนุนจัด

กิจกรรมการเรียนรูใหแกโรงเรียน รวมทั้งมีโอกาสประเมินผลการจัดกิจกรรมการเรียนรูตาง ๆ 

(MMH) จะเห็นไดวาผลการประเมินผูบริหารและครูไมสอดคลองกัน ดังนั้นในการพัฒนาองคกรให

เปนองคกรแหงการเรียนรู โรงเรียนควรใหครู ไดรับการมอบหมายและกระจายอํานาจ สนับสนุน

การเปล่ียนแปลงเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรูของครู และผูบริหารควรพัฒนาและใหอํานาจ

การตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนาตนเอง

มากข้ึน 

 องคประกอบดานความรู (knowledge) ผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบโรงเรียนมีการแสวงหา

ความรูดวยจัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู สังเกตส่ิงแวดลอม และหลักฐานการเรียนรูของ

นักเรียน มีการสรางความรูดวยการจัดทําโครงการสาธิตเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน มีการเสวนา 

ซักถาม วิพากษ จัดอบรม และพัฒนาเกี่ยวกับการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการจัดเก็บความรูดวย

การพัฒนาระบบการจัดเก็บความรู จัดเก็บขอมูลอยางเปนหมวดหมู และวิเคราะหตรวจสอบ

ความรูเพื่อนําขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน  และจัดต้ังทีมงานที่

ชวยถายโอนการเรียนรู รวมทั้งสนับสนุนเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีการเผยแพรความรูใน

โรงเรียน (MHHM) และครูเห็นวาเปนรูปแบบโรงเรียนมีการแสวงหาความรูดวยการแลกเปล่ียน

เรียนรูกับเพื่อนครูในเร่ืองการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน/ กิจกรรมการเรียนรู มีการสรางความรูดวย

การฝกฝนทักษะเกี่ยวกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรมการเรียนรู มีการจัดเก็บความรูเปนลาย

ลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ วีดิทัศน และมีการถายโอนความรูดวยการมีปฏิสัมพันธกับเพื่อน

ครู พัฒนาสนับสนุนแบงปนความคิด แบงปนกลยุทธ เทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

(MMMM) จะเห็นไดวาผลการประเมินของผูบริหารและครูไมสอดคลองกัน ดังนั้นในการพัฒนา

โรงเรียน จึงควรโรงเรียนควรเปดโอกาสใหครูศึกษาดูงานทั้งในและนอกโรงเรียน คนหาความรูและ

ทักษะใหมๆ ที่จําเปนแกโรงเรียน มีการนําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุดจากโรงเรียนอ่ืนมาปรับใชในโรงเรียน 

รวมทั้งเปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซึ่งกันและกันทั้งระหวางระดับชั้นและกลุมสาระ รวมทั้งมีการ

นําความรูเหลานั้นมาพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึน 
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 องคประกอบดานเทคโนโลยีผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบโรงเรียนมีเทคโนโลยีสําหรับการ

จัดการความรูใหสามารถจัดทําศูนยทรัพยากรเพื่อการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู โดยมี

เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูดวยการจัดอบรมการใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูใหแกครู 

(MM) และครูเห็นวาเปนรูปแบบ โรงเรียนมีเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูใหสามารถเขาถึง

ขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอินทราเน็ตหรืออินเตอรเน็ต มีส่ือประสม จัดทําองคความรูใหแกโรงเรียน

ขอมูล และมีเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูโดยสนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับ

โรงเรียนเพื่อใหไดขอมูล องคความรู งานวิจัย มีการจัดคอมพิวเตอรใหเปนเครื่องมือเพิ่มการเรียนรู

รวมกันของครู (MH) จะเห็นไดวาผลการประเมินของผูบริหารและครูไมสอดคลองกัน ดังนั้นในการ

พัฒนา โรงเรียนควรมีเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูใหสนับสนุนสงเสริมใหครูใชเทคโนโลยี

ในการจัดการความรูโดยจัดอบรม จัดเตรียมเคร่ืองมือส่ือสาร จัดเวลาใหครูไดพบปะผูเชี่ยวชาญ และ

ใหเวลาในการปรึกษาแกครูเร่ืองเทคโนโลยี และติดต้ังระบบสารสนเทศและจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ

เพื่อใหครูใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูนความรูอยางมีประสิทธิภาพ รายละเอียดดังตาราง 5.4 
  

ตาราง 5.4 ตัวอยางผลการประเมินไขวระหวางผูบริหารและครู เพื่อนํามาตรวัดไปใชประโยชน 
 

ผูบริหาร 
 
ครู 

การเรียนรู 

L1 L2 L3 

L1  1 2 3 1 2 3 1 2 3 4 5 
1            
2            
3            

L2 1            
2            
3            

L3 1            
2            
3            
4            
5            

           
 ดานองคกร 

 O1 O2 O3 O4 
O1  L M H L M H L M H L M H 

L             
M             
H             

O2 L             
M             
H             

O3 L             
M             
H             

O4 L             
M             
H             
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ตาราง  5.4 (ตอ) 
 ดานบุคคล 

 P1 P2 P3 
P1  L M H L M H L M H 

L          
M          
H          

P2 L          
M          
H          

P3 L          
M          
H          

            
  K1 K2 K3 K4 

 L M H L M H L M H L M H 
K1 L             

M             
H             

K2 L             
M             
H             

K3 L             
M             
H             

K4 L             
M             
H             

        
  T1 T2     

 L M H L M H     
T1 L           

M           
H           

T2 L           
M           
H           

 

ตอนท่ี 4  ผลการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 การนําเสนอผลการวิจัยในตอนนี้เปนการนําเสนอผลการใชมาตรวัดความเปนองคกร

แหงการเรียนรู ซึ่งเปนผลการประเมินของผูบริหารและครูแสดงลักษณะขององคกร ผลการวิจัยมีดังนี้ 
4.1 ผลการประเมินของผูบริหาร 
 โดยรวมผูบริหารเห็นวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

(คาเฉลี่ย 2.98) โดยดานการเรียนรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานบุคคล และดาน

เทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 3.56, 2.91 และ 2.72 ตามลําดับ) โดยมีความคิดเห็น

คอนขางสอดคลองกัน (SD = .27-.49) ขอมูลมีการกระจายเบซายและคอนขางโดง (Sk= -2.14 

และ Ku=4.80) 

 เมื่อพิจารณารายดาน ในดานการเรียนรูหากนํามาพิจารณาโดยใชคาเฉลี่ย ผูบริหารเห็น

วาดานระดับการเรียนรูมีคาเฉล่ียสูงสุด และประเภทการเรียนรูมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 4.15 

และ 3.67 ตามลําดับ) 
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 องคประกอบดานองคกร ผูบริหารเห็นวาดานวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก 

ดานวัฒนธรรม และดานโครงสรางมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 3.75, 3.71 และ 3.54 ตามลําดับ) 

องคประกอบดานบุคคล ผูบริหารเห็นวาดานผูบริหารมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานครู และ

ดานผูปกครองและชุมชนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 4.04, 3.83 และ 3.70 ตามลําดับ) 

 องคประกอบดานความรู ผูบริหารเห็นวาดานการแสวงหาความรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาไดแก ดานการถายโอน เผยแพรความรูและการนําไปประยุกตใช และดานการสราง

ความรูมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 3.46, 3.43 และ 2.97 ตามลําดับ) และองคประกอบดาน

เทคโนโลยี ผูบริหารเห็นวาดานเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรูมีคาเฉล่ียสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.17) 

รายละเอียดดังตารางที่ 5.14 
 

ตารางที่ 5.14  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดง ของความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบบัผูบริหาร 

องคประกอบ 
ผูบริหาร 

Mean SD Sk Ku 
1. ดานการเรียนรู 3.56 .27 -3.67 17.2 
1.1 ระดับการเรียนรู 4.15 .99 -1.11 .60 
1.2 ประเภทการเรียนรู 3.67 1.03 -.61 .11 
1.3 ทักษะการเรยีนรู 4.07 1.04 -1.34 2.11 
2. ดานองคกร 2.89 .24 -2.68 7.1 
2.1 วิสัยทัศน 3.75 1.09 -.64 -.03 
2.2 วัฒนธรรม 3.71 1.10 -.67 .00 
2.3 กลยุทธ 3.67 1.13 -.55 -.34 
2.4 โครงสราง 3.54 1.12 -.48 -.26 
3. ดานบุคคล 2.91 .22 -2.93 9.4 
3.1 ครู 3.83 1.05 -.61 -.24 
3.2 ผูบริหาร 4.04 .96 -.98 .75 
3.3 ผูปกครองและชุมชน 3.70 1.08 -.40 -.66 
4. ดานความรู 2.82 .29 -2.06 4.4 
4.1 การแสวงหาความรู 3.46 1.09 -.11 -.91 
4.2 การสรางความรู 2.97 1.14 -.03 -.52 
4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหการทํา

เหมืองความรู 
3.05 1.14 .08 -.83 

4.4 การถายโอน เผยแพรความรูและการนําไป
ประยุกตใช 

3.43 1.11 -.41 -.46 

5. ดานเทคโนโลย ี 2.72 .49 -1.91 3.0 
5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 3.09 1.15 -.24 -.53 
5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 3.17 1.17 -.17 -.70 

รวม 2.98 .22 -2.14 4.80 
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รูปแบบองคกรแหงการเรียนรูจําแนกตามองคประกอบดานการเรียนรูตามความคิดเห็น
ของผูบริหาร     
 ขอมูลจากการประเมินของผูบริหาร พบวา โรงเรียนสวนใหญมีลักษณะเปนองคกรแหง

การเรียนรู 12 รูปแบบ จากจํานวน 45 รูปแบบ โดยรวมเปนรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร (L3) 

และสวนใหญเปนรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L335) (รอย

ละ 81.11) รองลงมา ไดแก รูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ 

(L334) (รอยละ 8.33) และรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณและการคิดเชิง

ระบบ (L324), การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณและการเสวนา (L325) และการเรียนรู

ระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติและรูปแบบการคิด (L333) ในระดับที่เทากัน (รอยละ 2.22) 

รายละเอียดดังตารางที่ 5.15 
 

ตารางที่ 5.15 จํานวนและรอยละของรูปแบบองคกรแหงการเรียนรูจําแนกตามลักษณะการเรียนรู

ตามความคิดเห็นของผูบริหาร 
 

รูปแบบ 
ผูบริหาร 

จํานวน รอยละ 
1. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L335) 146 81.11 

2. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L334) 15 8.33 

3. การเรียนรูระดับองคกร  การเรียนรูเชิงคาดการณและการคิดเชิงระบบ 

(L324) 

4 2.22 

4. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณและการเสวนา  (L325) 4 2.22 

5. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติและรูปแบบการคิด (L333) 4 2.22 

6. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L234) 1 .56 

7. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L235) 1 .56 

8. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปรับตัว และการช้ีนําตนเอง  (L311) 1 .56 

9. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณ และรูปแบบความคิด 

(L323) 

1 .56 

10.การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการช้ีนําตนเอง (L331) 1 .56 

11.การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปรับตัว และการเสวนา (L315) 1 .56 

12.การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปรับตัว และรูปแบบความคิด 

(L313)  

1 .56 

รวม 180 100.00 
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 ในภาพรวมรูปแบบการเรียนรูที่มีมากที่สุด คือ รูปแบบการเรียนรูระดับองคกร ประเภทการ

เรียนรูเชิงปฏิบัติที่มีลักษณะการเสวนา (L335) (จํานวน 146 คน) รองลงมา คือ รูปแบบการเรียนรู

ระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติที่มีลักษณะการคิดเชิงระบบ (L334) (จํานวน 15 คน) 

และรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติที่มีลักษณะการเสวนา (L32X) 

(จํานวน 9 คน) ตามลําดับ 

เม่ือพิจารณารูปแบบการเรียนรูระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติที่มีลักษณะการ

เสวนา (L335) ซึ่งมีจํานวนมากที่สุดนั้น พบวา ในดานองคกรลักษณะที่พบมากท่ีสุด คือ มีการ

ปฏิบัติงานในทีมงานขนาดเล็ก มีความสัมพันธใกลชิด มีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรูที่กลุม

ตาง ๆ ชวยแกปญหาและเรียนรู รวมมือกันทํางานทั้งในระดับช้ันและกลุมสาระ 

ดานบุคคล พบวา ลักษณะที่พบมากที่สุดคือ ผูบริหารมีการพัฒนาและใหอํานาจในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานแกครู เปนพี่เล้ียงสอนงานและเปนแบบอยางใหครูพัฒนางานเอง ดาน

ความรู พบวา ลักษณะที่พบมากที่สุด คือ โรงเรียนมีการถายโอนเผยแพรความรู และการนําไป

ประยุกตใชโดยเปดโอกาสใหครูถายโอนความรูซึ่งกันและกัน รวมทั้งนําความรูมาพัฒนาการเรียน

การสอนใหดีข้ึน 

ดานเทคโนโลยี พบวา ลักษณะที่พบมากที่สุดคือ โรงเรียนมีเทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูน

ความรู โดยติดต้ังระบบสารสนเทศและจัดเตรียมอุปกรณเพื่อใหครูใชเทคโนโลยีในการเพิ่มพูน

ความรูอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ตารางที่ 5.16 การวิเคราะหตารางไขวรูปแบบการเรียนรูกับองคประกอบดานองคกร ดานบุคคล 

ดานความรูและดานเทคโนโลยี (ผูบริหาร) 

องคประกอบ 
รูปแบบการเรียนรู 

รวม 
L23X L31X L32X L331 L333 L334 L335 

n % n % n % n % n % n % n % n % 

O1 

L 0 0 0 0.00 0 0.00 0 .00 1 .56 0 .00 1 .56 2 1.11 
M 1 50 1 33.33 3 33.33 0 .00 1 .56 4 2.22 6 3.33 16 8.89 
H 1 50 2 66.67 6 66.67 1 .56 2 1.11 11 6.11 139 77.22 162 90.00 

O2 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 0 .00 0 .00 1 .56 2 1.11 
M 0 0 0 0.00 1 11.11 0 .00 2 1.11 5 2.78 8 4.44 16 8.89 
H 2 100 2 66.67 8 88.89 1 .56 2 1.11 10 5.56 137 76.11 162 90.00 

O3 L 0 0 0 0.00 0 0.00 0 .00 1 .56 0 .00 2 1.11 3 1.67 
M 0 0 1 33.33 0 0.00 1 .56 0 .00 3 1.67 4 2.22 9 5.00 
H 2 100 2 66.67 9 100.00 0 .00 3 1.67 12 6.67 140 77.78 168 93.33 

O4 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 1 .56 0 .00 0 .00 2 1.11 
M 1 50 0 0.00 1 11.11 0 .00 1 .56 2 1.11 5 2.78 10 5.56 
H 1 50 2 66.67 8 88.89 1 .56 2 1.11 13 7.22 141 78.33 168 93.33 
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องคประกอบ 
รูปแบบการเรียนรู 

รวม 
L23X L31X L32X L331 L333 L334 L335 

n % n % n % n % n % n % n % n % 
P1 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 1 .56 0 .00 0 .00 2 1.11 

M 1 50 0 0.00 1 11.11 0 .00 1 .56 2 1.11 5 2.78 10 5.56 
H 1 50 2 66.67 8 88.89 1 .56 2 1.11 13 7.22 141 78.33 168 93.33 

P2 L 0 0 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
M 0 0 1 33.33 2 22.22 0 .00 0 .00 1 .56 2 1.11 6 3.33 
H 2 100 2 66.67 7 77.78 1 .56 4 2.22 14 7.78 144 80.00 174 96.67 

P3 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 0 .00 0 .00 3 1.67 4 2.22 
M 2 100 0 0.00 2 22.22 0 .00 1 .56 5 2.78 9 5.00 19 10.56 
H 0 0 2 66.67 7 77.78 1 .56 3 1.67 10 5.56 134 74.44 157 87.22 

K1 L 0 0 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 
M 2 100 2 66.67 4 44.44 1 .56 0 .00 6 3.33 21 11.67 36 20.00 
H 0 0 1 33.33 5 55.56 0 .00 4 2.22 9 5.00 125 69.44 144 80.00 

K2 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 0 .00 1 .56 3 1.67 5 2.78 
M 0 0 0 0.00 2 22.22 0 .00 2 1.11 4 2.22 5 2.78 13 7.22 
H 2 100 2 66.67 7 77.78 1 .56 2 1.11 10 5.56 138 76.67 162 90.00 

K3 L 1 50 0 0.00 1 11.11 0 .00 0 .00 4 2.22 8 4.44 14 7.78 
M 0 0 2 66.67 3 33.33 0 .00 1 .56 4 2.22 21 11.67 31 17.22 
H 1 50 1 33.33 5 55.56 1 .56 3 1.67 7 3.89 117 65.00 135 75.00 

K4 L 0 0 1 33.33 0 0.00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 .56 
M 0 0 1 33.33 1 11.11 0 .00 1 .56 2 1.11 4 2.22 9 5.00 
H 2 100 1 33.33 8 88.89 1 .56 3 1.67 13 7.22 142 78.89 170 94.44 

T1 L 1 50 2 66.67 1 11.11 0 .00 1 .56 5 2.78 8 4.44 18 10.00 
M 0 0 0 0.00 0 0.00 0 .00 0 .00 0 .00 3 1.67 3 1.67 
H 1 50 1 33.33 8 88.89 1 .56 3 1.67 10 5.56 135 75.00 159 88.33 

T2 L 0 0 0 0.00 1 11.11 0 .00 0 .00 1 .56 5 2.78 7 3.89 
M 1 50 2 66.67 3 33.33 1 .56 1 .56 8 4.44 33 18.33 49 27.22 
H 1 50 1 33.33 5 55.56 0 .00 3 1.67 6 3.33 108 60.00 124 68.89 

รวม 2 100 3 100.00 9 100.00 1 100 4 100 15 100 146 100 180 100.0 

 
4.2 ผลการประเมินของครู 
 โดยรวมครูเห็นวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 

(คาเฉลี่ย 2.82) โดยดานการเรียนรูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานองคกร และดาน

เทคโนโลยีมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 3.16, 2.86 และ 2.58 ตามลําดับ) โดยมีความคิดเห็น

คอนขางสอดคลองกัน (SD = .27-.47) ขอมูลมีการกระจายเบซายและคอนขางแบน (Sk= -2.14 

และ Ku=4.80) 
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 เม่ือพิจารณารายดาน ในดานการเรียนรูครูเห็นวาดานทักษะการเรียนรู มีคาเฉล่ียสูงสุด 

และระดับการเรียนรูมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 4.40 และ 2.41 ตามลําดับ) 

 องคประกอบดานองคกร ครูเห็นวาดานวิสัยทัศนมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดาน

วัฒนธรรม และดานกลยุทธและโครงสรางมีคาเฉลี่ยตํ่าสุดในระดับที่เทากัน (คาเฉลี่ย 2.89, 2.87

และ 2.84 ตามลําดับ) องคประกอบดานบุคคล ครูเห็นวาดานครูมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก 

ดานผูบริหาร และดานผูปกครองและชุมชนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 2.90, 2.78 และ 2.58 

ตามลําดับ) 

 องคประกอบดานความรู ครูเห็นวาดานการแสวงหาความรูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา

ไดแก ดานการสรางความรู และดานการถายโอน เผยแพรความรูและการนําไปประยุกตใช มี

คาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉลี่ย 2.84, 2.81 และ 2.54 ตามลําดับ) และองคประกอบดานเทคโนโลยี ครูเห็นวา

ดานเทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด (คาเฉลี่ย 2.71) รายละเอียดดังตารางที่ 5.17 

     

ตารางที่ 5.17  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ และคาความโดง ของความเปน

องคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบบัครู 

องคประกอบ 
ครู 

Mean SD Sk Ku 
1. ดานการเรียนรู 3.16 .47 -.88 .06 

1.1 ระดับการเรียนรู 2.41 .53 .03 -1.24 

1.2 ประเภทการเรียนรู 2.67 .49 -1.02 -.30 

1.3 ทักษะการเรียนรู 4.40 .98 -1.71 2.05 

2. ดานองคกร 2.86 .27 -2.38 6.10 

2.1 วิสัยทัศน 2.89 .34 -3.38 11.72 

2.2 วัฒนธรรม 2.87 .37 -2.81 7.67 

2.3 กลยุทธ 2.84 .41 -2.56 6.17 

2.4 โครงสราง 2.84 .44 -2.79 7.36 

3. ดานบุคคล 2.75 .35 -1.90 4.00 

3.1 ครู 2.90 .34 -3.54 12.95 

3.2 ผูบริหาร 2.78 .51 -2.28 4.33 

3.3 ผูปกครองและชุมชน 2.58 .56 -.92 -.17 

4. ดานความรู 2.72 .36 -1.33 1.42 

4.1 การแสวงหาความรู 2.84 .42 -2.70 6.91 

4.2 การสรางความรู 

 

2.81 .47 -2.52 5.73 
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องคประกอบ 
คร ู

Mean SD Sk Ku 
4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะหการทํา

เหมืองความรู 

2.68 .61 -1.75 

 

1.84 

4.4 การถายโอน เผยแพรความรูและการนําไป

ประยุกตใช 

2.54 .64 -1.09 .08 

5. ดานเทคโนโลยี    2.58 .47 -1.05 .67 

5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 2.71 .60 -1.91 2.39 

5.2 เทคโนโลยีสําหรับเพิ่มพูนความรู 2.44 .60 -.57 -.59 

รวม 2.82 .28 -1.29 1.98 

  
รูปแบบองคกรแหงการเรียนรูจําแนกตามองคประกอบดานการเรียนรูตามความคิดเห็น
ของครู 
 ขอมูลจากการประเมินของครู พบวา โรงเรียนสวนใหญมีลักษณะเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 19 รูปแบบ จากจํานวน 45 รูปแบบ ซึ่งเปนรูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิง

ปฏิบัติ และการเสวนา (L335) มากที่สุด (รอยละ 27.22) รองลงมา ไดแก รูปแบบการเรียนรูระดับ

กลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L235) การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงคาดการณ และ

การเสวนา (L225) (รอยละ 20.00 และ 13.89 ตามลําดับ) และรูปแบบ การเรียนรูระดับบุคคล การ

เรียนรูเชิงคาดการณ และการคิดเชิงระบบ (L124) การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการ

ชี้นําตนเอง (L231) การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณ และการมุงมั่นสูความเปนเลิศ 

(L322) การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการช้ีนําตนเอง (L331) นอยที่สุด ในระดับที่

เทากัน (รอยละ 0.56) รายละเอียดดังตาราง 5.18 
 

ตาราง 5.18 จํานวนและรอยละของรูปแบบองคกรแหงการเรียนรูจําแนกตามลักษณะการ

เรียนรูตามความคิดเห็นของครู 
 

รูปแบบ ครู 
จํานวน รอยละ 

1. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L335) 49 27.22  

2. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L235) 36 20.00 

3. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงคาดการณ และการเสวนา (L225) 25 13.89 

4. การเรียนรูระดับองคกร  การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L334) 14 7.78 

5. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L234) 11 6.11 

6. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงคาดการณ (L222) 8 4.44 
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รูปแบบ ครู 
จํานวน รอยละ 

7. การเรียนรูระดับกลุมการเรียนรูเชิงคาดการณ และการคิดเชิงระบบ (L224) 8 4.44 

8. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณ และการเสวนา (L325) 5 2.78 

9. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงคาดการณ และรูปแบบความคิด (L223) 4 2.22 

10. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการมุงม่ันสูความเปนเลิศ  (L232) 3 1.67 

11. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และรูปแบบความคิด (L233) 3 1.67 

12. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณ และการคิดเชิงระบบ (L324) 3 1.67 

13. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการมุงม่ันสูความเปนเลิศ (L332) 3 1.67 

14. การเรียนรูระดับบุคคล การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L134) 2 1.11 

15. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปรับตัวและการคิดเชิงระบบ (L214) 2 1.11 

16. การเรียนรูระดับบุคคล การเรียนรูเชิงคาดการณ และการคิดเชิงระบบ (L124) 1 .56 

17. การเรียนรูระดับกลุม การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการช้ีนําตนเอง (L231) 1 .56 

18. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงคาดการณ และการมุงม่ันสูความเปนเลิส 

(L322) 

1 .56 

19. การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการช้ีนําตนเอง (L331) 1 .56 

รวม   

 
 ในภาพรวมรูปแบบการเรียนรูที่มีมากที่สุด คือ รูปแบบการเรียนรูระดับองคกร ประเภท

การเรียนรูเชิงปฏิบัติ (รูปแบบ 32) (15 คน) รองลงมามีจํานวนเทากัน 4 รูปแบบ คือ (1) รูปแบบ

การเรียนรูระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ที่มีลักษณะการคิดเชิงระบบ (2) รูปแบบ

การเรียนรูระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ที่มีลักษณะการเสวนา (3) รูปแบบการ

เรียนรูระดับกลุม/ทีม ประเภทการเรียนรูเชิงคาดการณ และ (4) การเรียนรูระดับกลุม/ทีม ประเภท

การเรียนรูเชิงปฏิบัติ 

 เมื่อพิจารณารูปแบบการเรียนรูระดับองคกร ประเภทการเรียนรูเชิงปฏิบัติ ซึ่งมีจํานวน

มากที่สุดนั้น พบวา ในดานองคกร ลัษณะที่พบมากที่สุด คือ มีวิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูเขาใจ

วิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจน มีวัฒนธรรมองคกรที่มีความไววางใจในการเปดเผยอภิปรายใน

ความเช่ือ/เจตคติที่แตกตาง เรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดและความสําเร็จจากเพ่ือนครู

ดวยกัน และมีโครงสรางองคกรที่ปฏิบัติงานในทีมงานขนาดเล็ก มีความสัมพันธใกลชิด เปนชุมชน

แหงการเรียนรูที่ชวยแกปญหาและเรียนรูรวมกัน 

 ดานบุคคล ลักษณะที่พบมากที่สุดคือ ครูไดรับมอบมายและกระจายอํานาจอยาง

เพียงพอกับความสามารถในการเรียนรู ไดรับการสนับสนุนใหเรียนรูอยางตอเนื่องและผูบริหาร

สนับสนุนครูใหมีรูแบบความคิดและคิดบูรณาการ เพื่อหาสาเหตุทีแทจริงของปญหา 
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 ดานความรู ลักษณะที่พบมากท่ีสุด คือ โรงเรียนมีการถายโอนความรู เผยแพรความรู 

และการนําไปประยุกตใชโดยมีการเผยแพรความรู การแลกเปล่ียนเรียนรูเพื่อพัฒนาความสามารถ

ของครูในการระบุการแกปญหา 

 ดานเทคโนโลยี ลักษณะที่พบมากที่สุด คือ โรงเรียนมีเทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดการ

ความรู โดยสนับสนุนความเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพื่อใหไดองคความรูและ

เพิ่มการเรียนรูรวมกันของครู 

ตาราง 5.19 การวิเคราะหตารางไขวรูปแบบการเรียนรูกับองคประกอบดานองคกร ดานบุคคล 

ดานความรูและดานเทคโนโลยี (ครู) 

องคประกอบ 
รูปแบบการเรียนรู 

รวม L1XX L2XX L331 L332 L334 L335 L22X L23X L32X 
n % n % n % n % n % n % n % n % n % n % 

O1 

L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 2.00 0 .00 1 1.85 0 .00 2 1.11 
M 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.14 4 8.00 8 17.78 2 3.70 1 11.11 16 8.89 
H 2 100.00 2 100.00 1 100.00 3 100.00 13 92.86 45 90.00 37 82.22 51 94.44 8 88.89 162 90.00

O2 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 2 4.00 0 .00 0 .00 0 .00 2 1.11 
M 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.14 3 6.00 5 11.11 6 11.11 1 11.11 16 8.89 
H 2 100.00 2 100.00 1 100.00 3 100.00 13 92.86 45 90.00 40 88.89 48 88.89 8 88.89 162 90.00 

O3 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.14 1 2.00 0 .00 1 1.85 0 .00 3 1.67 
M 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 2.00 8 17.78 0 .00 0 17.78 9 5.00 
H 2 100.00 2 100.00 1 100.00 3 100.00 13 92.86 48 96.00 37 82.22 53 98.15 9 82.22 168 93.33

O4 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.14 2 4.00 0 .00 0 .00 0 .00 3 1.67 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 0 .00 0 .00 5 10.00 6 13.33 3 5.56 1 11.11 16 8.89 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 3 100.00 13 92.86 43 86.00 39 86.67 51 94.44 8 88.89 161 89.44

P1 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 2.22 1 1.85 0 .00 2 1.11 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 0 .00 1 7.14 2 4.00 4 8.89 2 3.70 0 .00 10 5.56 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 3 100.00 13 92.86 48 96.00 40 88.89 51 94.44 9 100.00 168 93.33

P2 L 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 
M 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 1 7.1 1 2.0 4 8.9 0 .0 0 .0 6 3.3 
H 2 100.0 2 100.0 1 100.0 3 100.0 13 92.9 49 98.0 41 91.1 54 100.0 9 100.0 174 96.7  

P3 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.11 1 2.00 0 .00 2 3.70 0 .00 4 2.20 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 1 33.30 1 7.11 6 12.00 6 13.30 3 5.60 1 11.10 19 10.60 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 2 66.70 12 85.68 43 86.00 39 86.70 49 90.70 8 88.90 157 87.20

K1 L 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 0 .0 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 1 33.30 2 14.30 12 24.00 9 20.00 8 14.80 3 33.30 36 20.00 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 2 66.70 12 85.70 38 76.00 36 80.00 46 85.20 6 66.70 144 80.00

K2 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.11 2 4.00 2 4.40 0 .00 0 .00 5 2.80 
M 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.11 5 10.00 4 8.90 2 3.70 1 11.10 13 7.20 
H 2 100.00 2 100.00 1 100.00 3 100.00 12 85.68 43 86.00 39 86.70 52 96.30 8 88.90 162 90.00



 187

ตาราง 5.19 (ตอ) 

องคประกอบ 
รูปแบบการเรียนรู 

รวม L1XX L2XX L331 L332 L334 L335 L22X L23X L32X 
n % n % n % n % n % n % n % n % n % n % 

K3 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 2 14.30 2 4.00 4 8.90 5 9.30 1 11.10 14 7.80 
M 0 .00 1 50.00 1 100.00 0 .00 1 7.10 8 16.00 10 22.20 8 14.80 2 22.20 31 17.20 
H 2 100.00 1 50.00 0 .00 3 100.00 11 78.60 40 80.00 31 68.90 41 75.90 6 66.70 135 75.00

K4 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.11 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 .60 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 0 .00 1 7.11 2 4.00 2 4.40 3 5.60 0 .00 9 5.00 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 3 100.00 12 85.68 48 96.00 43 95.60 51 94.40 9 100.00 170 94.40

T1 L 0 .00 1 50.00 0 .00 0 .00 2 14.30 4 8.00 6 13.30 4 7.40 1 11.10 18 10.00 
M 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 1 7.10 1 2.00 0 .00 1 1.90 0 .00 3 1.70 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 3 100.00 11 78.60 45 90.00 39 86.70 49 90.70 8 88.90 159 88.30

T2 L 0 .00 0 .00 0 .00 0 .00 2 14.30 1 2.00 1 2.20 3 5.60 0 .00 7 3.90 
M 0 .00 1 50.00 0 .00 0 .00 3 21.40 15 30.00 11 24.40 17 31.50 2 22.20 49 27.20 
H 2 100.00 1 50.00 1 100.00 3 100.00 9 64.30 34 68.00 33 73.30 34 63.00 7 77.80 124 68.90 

รวม 1 100.0 1 100.0 1 100.0 1 100.0 4 100.0 4 100.0 1 100.0 4 100.0 15 100.0 180 100.0 

 
4.3 ผลการประเมินไขวระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียนเดียวกัน 

รูปแบบการเรียนรูระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียนเดียวกัน จําแนกตามองคประกอบ

ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ในภาพรวมทุกองคประกอบผูบริหารและครูสวนใหญเห็นวามี

รูปแบบที่ไมสอดคลองกัน ยกเวนองคประกอบดานองคกรที่ผูบริหารและครูสวนใหญเห็นวามี

รูปแบบที่สอดคลองกัน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานการเรียนรูผูบริหารและครูเห็นวารูปแบบ

ที่สอดคลองกันมากที่สุด ไดแก รูปแบบการเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา 

(L335) (รอยละ 22.78) ดานองคกรผูบริหารและครูเห็นวารูปแบบการมีวิสัยทัศนรวม มีความ

ไววางใจ มีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางาน และการทํางานเปนทีมมีสวนรวมในชุมชน 

(HHHH) มีความสอดคลองกันมากที่สุด (รอยละ 52.22) ดานบุคคลผูบริหารและครูเห็นวารูปแบบ

ครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครองและชุมชนมีสวนรวม

ในการจัดการเรียนรูและประเมินผล (HHH) มีความสอดคลองกันมากที่สุด (รอยละ 43.89) ดาน

ความรูผูบริหารและครูเห็นวารูปแบบการแสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน สราง

นวัตกรรมการเรียนรู ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และเขาใจองคกรลึกซึ้ง 

(HHHH) มีความสอดคลองกันมากที่สุด (รอยละ 34.44) และดานเทคโนโลยีผูบริหารและครูเห็นวา

รูปแบบการใชเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการเรียนรูแบบเปนกลุม และใชขอมูลที่หลากหลายสราง

องคความรูใหม (HM) (รอยละ 7.78) มีความสอดคลองกันมากที่สุด 
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ตาราง 5.20 จํานวนและรอยละรูปแบบการเรียนระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียนเดียวกัน 

รูปแบบ จํานวน รอยละ 
1. การเรียนรู (L)   

1.1 การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการคิดเชิงระบบ (L334) 1 0.56 

1.2 การเรียนรูระดับองคกร การเรียนรูเชิงปฏิบัติ และการเสวนา (L335) 41 22.78  

1.3 รูปแบบที่ไมสอดคลองกัน 138 76.60 

2. องคกร (O)   

2.1 มีวิสัยทัศนรวม มีความไววางใจ มีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางาน 

และการทํางานเปนทีมมีสวนรวมในชุมชน (HHHH) 

94 52.22 

2.2 มีวิสัยทัศนรวม มีความไววางใจ มีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางาน 

และมีสวนรวมตามโครงสรางของโรงเรียน (HHHM) 

1  0.56  

2.3 ไมสอดคลองกัน 85 47.20 

3. บุคคล (P)   

3.1 ครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครองและชุมชน

มีสวนรวมในการจัดการเรียนรูและประเมินผล (HHH) 

79 43.89 

3.2 ครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครอง 

ชุมชน และเครือขายผูปกครองรวมกันทําแผนการพัฒนาโรงเรียน (HHM) 

4 2.22  

3.3 ไมสอดคลองกัน 97 53.89 

4. ความรู (K)   

4.1 แสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน สรางนวัตกรรมการเรียนรู 

ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และเขาใจองคกรลึกซ้ึง 

(HHHH) 

62 34.44 

4.2 แสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน สรางนวัตกรรมการเรียนรู 

ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนครู 

(HHHM) 

1 0.56 

4.3 ไมสอดคลองกัน 117 65 

5. เทคโนโลยี (T)   

5.1 ใชเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการเรียนรูแบบเปนกลุม และใชขอมูลที่

หลากหลายสรางองคความรูใหม (HM) 

14 7.78 

5.2 ใชเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการเรียนรูแบบเปนกลุม และสนับสนุนความเปน

หุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพื่อใหเกิดองคความรูรวมกัน (HH) 

7 26.11 

5.3 ไมสอดคลองกัน 169 66.11 
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ตอนท่ี 5  ผลการทดลองใชกับกรณีศึกษา 
 โรงเรียนที่ใชเปนกรณีศึกษาในการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูมีจํานวน 2 

โรงเรียน ไดแก โรงเรียน ก ซึ่งเปนกลุมที่มีความเปนองคกรแหงการเรียนรูคอนขางสูง และ โรงเรียน 

ข ซึ่งเปนกลุมที่มีความเปนองคกรแหงการเรียนรูคอนขางตํ่า ผลการวิเคราะหมีดังนี้ 
 

 โรงเรียน ก (ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสูง) 
 เมื่อนํามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูไปใช ผลการประเมินพบวา ดานการเรียนรู 

ทั้งผูบริหารและครูมีความคิดเห็นสอดคลองกัน โดยเห็นวาเปนรูปแบบการเรียนรูในระดับองคกร 

เชิงปรับตัวและมุงม่ันสูความเปนเลิศ (L335)  

 องคประกอบดานองคกร ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นสอดคลองกัน โดยเห็นวาเปน

รูปแบบการมีวิสัยทัศนรวม มีความไววางใจ มีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางาน และการ

ทํางานเปนทีมมีสวนรวมในชุมชน (HHHH) 

 องคประกอบดานบุคคล ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน กลาวคือ ผูบริหาร

เห็นวาเปนรูปแบบครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครอง 

ชุมชน และเครือขายผูปกครองรวมกันทําแผนการพัฒนาโรงเรียน (HHM) ในขณะท่ีครูเห็นวาเปน

รูปแบบครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครองและชุมชนมีสวนรวม

ในการจัดการเรียนรูและประเมินผล (HHH) 

 องคประกอบดานความรู ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน กลาวคือ 

ผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบแสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน สรางนวัตกรรมการ

เรียนรู ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และเขาใจองคกรลึกซ้ึง (HHHH) ในขณะที่

ครูเห็นวาเปนรูปแบบ แสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน มีการสรางความรูในการ

ทํางานรวมกับกลุมครูและชุมชน ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และเขาใจองคกร

ลึกซ้ึง (HMHH) 

 องคประกอบดานเทคโนโลยี ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นสอดคลองกัน โดยเห็นวาเปน

รูปแบบการใชเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการเรียนรูแบบเปนกลุม และสนับสนุนความเปนหุนสวน

ระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพื่อใหเกิดองคความรูรวมกัน (HH) รายละเอียดผลการประเมินดัง

ตาราง 5.20 
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ตาราง 5.21 ผลการประเมินระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียน ก (ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสูง) 
ผูบริหาร 

 
ครู 

ดานการเรียนรู 
L1 L2 L3 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 
L1 1          

2          
3          

L2 1          
2          
3          

L3 1          
2          
3          
4          
5          

 

ผูบริหาร 
 
ครู 

ดานองคกร 
O1 O2 O3 O4 

L M H L M H L M H L M H 

O1 L             
M             
H             

O2 L             
M             
H             

O3 L             
M             
H             

O4 L             
M             
H             

            
ผูบริหาร 

 
ครู 

ดานบุคคล 
P1 P2 P3 

L M H L M H L M H 

P1 L          
M          
H          

P2 L          
M          
H          

P3 L          
M          
H          
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ตาราง 5.21 (ตอ) 
ผูบริหาร 

 
ครู 

ดานความรู 

K1 K2 K3 K4 

K1  L M H L M H L M H L M H 
L             
M             
H             

K2 L             
M             
H             

K3 L             
M             
H             

K4 L             
M             
H             

        
ผูบริหาร 

ครู 
ดานเทคโนโลยี     

T1 T2     
L M H L M H     

T1 L           
M           
H           

T2 L           
M           
H           

 
โรงเรียน ข (ความเปนองคกรแหงการเรียนรูตํ่า) 
 เม่ือนํามาตรวัดองคกรแหงการเรียนรูไปใช ผลการประเมินพบวา ดานการเรียนรู ผูบริหาร

และครูมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน กลาวคือ ผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบ (L332) และครู เห็นวา

เปนรูปแบบ (L322)   

 องคประกอบดานองคกร ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นสอดคลองกัน โดยเห็นวาเปน

รูปแบบการมีวิสัยทัศนรวม มีความไววางใจ มีการปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมการทํางาน และการ

ทํางานเปนทีมมีสวนรวมในชุมชน (HHHH) 

 องคประกอบดานบุคคล ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน กลาวคือ ผูบริหาร

เห็นวาเปนรูปแบบครูมีความสามารถในการเรียนรู ผูบริหารมีการเสริมพลังอํานาจและผูปกครองและ

ชุมชนมีสวนรวมในการจัดการเรียนรูและประเมินผล (HHH) ในขณะที่ครูเห็นวาเปนรูปแบบปดกั้น

ความคิดจากครู เฉยเมยตอผูใตบังคับบัญชา ไมสนใจพัฒนาความสามารถของครูผูปกครองและ
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ชุมชน แตเปดโอกาสใหผูเกี่ยวของเขามาพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและงานอ่ืน ๆ ของ

โรงเรียน (LLM) 

 องคประกอบดานความรู ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นไมสอดคลองกัน กลาวคือ 

ผูบริหารเห็นวาเปนรูปแบบแสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน สรางนวัตกรรมการ

เรียนรู ปรับปรุงโครงสราง จัดเก็บความรูอยางมีระบบ และเขาใจองคกรลึกซ้ึง (HHHH) ในขณะที่

ครูเห็นวาเปนรูปแบบแสวงหาขอมูลขาวสารและพัฒนาการปฏิบัติงาน จัดทําโครงการสาธิตเพื่อ

พัฒนาการเรียนการสอนและการแกปญหาอยางเปนระบบ ไมมีการจัดระบบการจัดเก็บความรู 

และมีการจัดต้ังทีมงานและทรัพยากรในการเผยแพรความรู (HHLM) 

 องคประกอบดานเทคโนโลยี ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นสอดคลองกัน โดยเห็นวาเปน

รูปแบบการใชเทคโนโลยีในการบริหารและจัดการเรียนรูแบบเปนกลุม และและใชเทคโนโลยีเพิ่ม

ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู (HL) รายละเอียดผลการประเมินดังตาราง 5.20 
 

ตาราง 5.22 ผลการประเมนิระหวางผูบริหารและครูในโรงเรียน ข (ความเปนองคกรแหงการเรียนรูตํ่า) 
ผูบริหาร 

 
ครู 

การเรียนรู 
L1 L2 L3 

1 2 3 1 2 3 1 2 3 
L1 1          

2          
3          

L2 1          
2          
3          

L3 1          
2          
3          
4          
5          

 
ผูบริหาร 

 
ครู 

ดานองคกร 
O1 O2 O3 O4 

L M H L M H L M H L M H 
O1 L             

M             
H             

O2 L             
M             
H             

O3 L             
M             
H             

O4 L             
M             
H             
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ตาราง 5.22 (ตอ) 
 

ผูบริหาร 
 
ครู 

ดานบุคคล 
P1 P2 P3 

L M H L M H L M H 
P1 L          

M          
H          

P2 L          
M          
H          

P3 L          
M          

H          
 

ผูบริหาร 
 
ครู 

ดานความรู 
K1 K2 K3 K4 

L M H L M H L M H L M H 

K1 L             
M             
H             

K2 L             
M             
H             

K3 L             
M             
H             

K4 L             
M             
H             

        
ผูบริหาร 

 
ครู 

ดานเทคโนโลย ี     
T1 T2     

L M H L M H     
T1 L           

M           
H           

T2 L           
M           
H           

 



บทที่ 6 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย มีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการ คือ ประการแรกคือ 

พัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดยแบงมาตรวัดเปน 2 ฉบับ ไดแก

มาตรวัดฉบับผูบริหาร และมาตรวัดฉบับครู ประการที่สอง เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของมาตรวัดความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน 2 ฉบับ ไดแกมาตรวัดฉบับผูบริหาร และมาตรวัดฉบับครู 

โดยตรวจสอบคุณภาพของมาตรความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน ในดานความเที่ยง

แบบสอดคลองภายใน และตรวจสอบความตรงตามโครงสราง 

วิธีการดําเนินการวิจัยประกอบดวย 4 ขั้นตอนหลักคือ ขั้นที่ 1 การพัฒนากรอบความคิด

ความเปนองคกรแหงการเรียนรู ขั้นที่ 2 การสรางมาตรและพิจารณาตัดสินในขอคําถาม ขั้นที่ 3 

ออกแบบการพัฒนาและกล่ันกรองมาตร ขั้นที่ 4 การตัดสินมาตรความเปนองคกรแหงการเรียนรู

สําหรับโรงเรียน 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย  ไดแก ผูบริหารและครูจากโรงเรียนในจังหวัดสมุทรปราการ ซ่ึง 

มีการรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางใหมีการกระจายตามสังกัดโรงเรียน ไดแก สพฐ เอกชน และเทศบาล 

โดยนํามาตรที่กล่ันกรองขอคําถามแลวไปใชวัดกับกลุมตัวอยางผูบริหาร 347 คน และครู 413 คน 

การวิเคราะหขอมูลในการวิจัยใชสถิติภาคบรรยาย ไดแก การแจกแจงความถี่และรอยละ 

มัชฌิมเลขคณิต คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน คาความเบ ความโดง การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง

ขอคําถามของมาตรความเปนองคกรแหงการเรียนรูและมาตรยอยท่ีพัฒนาขึ้นดวยสถิติความสัมพันธ

แบบเพียรสันโปรดักโมเมนต การวิเคราะหความเท่ียงแบบความสอดคลองภายใน จากสูตรการหา

สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha) และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) โดยการ

วิเคราะหลิสเรล 
 

สรุปผลการวิจัย 
1. มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 องคประกอบของมาตรวัด องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรู มี  5 

องคประกอบยอย ไดแก องคประกอบดานการเรียนรู  องคประกอบดานองคกร องคประกอบดาน
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บุคคล องคประกอบดานความรู และองคประกอบดานเทคโนโลยี โดยแตละองคประกอบมี

องคประกอบยอยดังตอไปนี้ 

1.  การเรียนรู (Learning) ประกอบไปดวยองคประกอบยอย 3 มิติ ไดแก ระดับการเรียนรู 

ประเภทของการเรียนรู และทักษะสําหรับการเรียนรู 

2. องคกร (Organization) ประกอบดวยองคประกอบยอย 4 มิติ ไดแก วิสัยทัศน วัฒนธรรม 

กลยุทธ และโครงสรางขององคกร 

3. บุคคล (People) ประกอบดวยองคประกอบยอยที่สําคัญไดแก ครู ผูบริหาร ผูปกครอง

และชุมชน 

4. ความรู (Knowledge) ประกอบดวยองคประกอบยอยที่สําคัญ ไดแก การแสวงหาความรู 

การสรางความรู  การจัดเก็บความรู  การถายโอนและการเผยแพรความรู 

5. เทคโนโลยี (Technology) ประกอบดวยองคประกอบยอยสําคัญ ไดแก เทคโนโลยี

สําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรู 

ลักษณะของมาตรวัด มาตรวัดที่สรางขึ้นเปนแบบตรวจสอบรายการประกอบดวยขอ

คําถาม 16 ขอ แตละขอจะมีตัวเลือกใหเลือกตอบจํานวน 5 ขอยอย รวมทั้งหมด 80 ขอยอย ในการ

วิจัยนี้ไดสรางมาตรวัดจํานวน 2 ฉบับ ไดแก ฉบับผูบริหาร และฉบับครู ทั้งสองฉบับมีโครงสรางของขอ

คําถามเหมือนกัน แตมีเนื้อหาในแตละขอแตกตางกัน 

การตรวจใหคะแนน  มีการกําหนดเกณฑการใหคะแนน โดยองคประกอบการเรียนรู จะ

จําแนกออกเปน 3 มิติ ไดแก ระดับการเรียนรู จําแนกเปนการเรียนรูของปจเจกบุคคล การเรียนรูของ

กลุมหรือทีม และการเรียนรูขององคกร ประเภทของการเรียนรู จําแนกเปนการเรียนรูเชิงปรับตัว การ

เรียนรูเชิงคาดการณ การเรียนรูเชิงปฏิบัติ  และทักษะการเรียนรู จําแนกเปน การเรียนรูแบบชี้นํา

ตนเอง  การมุงมั่นสูความเปนเลิศ  รูปแบบความคิด การคิดเชิงระบบ และการเสวนา  สําหรับ

องคประกอบที่ 2-5 ไดแก องคประกอบดานองคกร บุคคล ความรู และเทคโนโลยี มีการกําหนดระดับ

ของการดําเนินงานเปน 3  ระดับ ไดแก ระดับตํ่า ปานกลาง สูง  การแปลความหมายของการ

ดําเนินงานจะอธิบายเปนลักษณะขององคกร (ไมใชปริมาณการดําเนินงานตามระดับมากนอย)  
 

2. คุณภาพของมาตรวัดผล 
 คุณภาพของมาตรวัดแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความเที่ยงแบบความสดคลองภายใน

พบวา มาตรวัดฉบับผูบริหารและฉบับครูมีคาความเที่ยงเทากัน คือ เทากับ 0.96  
ความตรงของแบบวัดตรวจสอบโดยการวิเคราะหองคประกอบลําดับสองโดยการวิเคราะห      

ลิสเรล มาตรวัดมีความตรงเชิงโครงสรางตามที่กําหนด (ฉบับผูบริหาร Chi-Square = 89.37 df= 70  
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P = 0.059 GFI= 0.97  AGFI = 0.94  RMR= 0.040 P < 0.05 ฉบับครู Chi-Square = 81.48 df= 64  
P = 0.069 GFI= 0.98  AGFI = 0.95  RMR= 0.033 P < 0.05) 

 

3. ผลการใชมาตรวัดในโรงเรียน 
 ผูบริหารโดยรวมเห็นวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 2.98) โดยดานการเรียนรูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานบุคคล และดานเทคโนโลยีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 3.56, 2.91 และ 2.72 ตามลําดับ) โดยมีความคิดเห็นคอนขางสอดคลองกัน 
(SD = .27-.49) เมื่อพิจารณารายดานในองคประกอบดานการเรียนรู หากนํามาพิจารณาโดยใช
คาเฉล่ีย ผูบริหารเห็นวาดานระดับการเรียนรูมีคาเฉล่ียสูงสุด และประเภทการเรียนรูมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
(คาเฉล่ีย 4.15 และ 3.67 ตามลําดับ) องคประกอบดานองคกร ผูบริหารเห็นวาดานวิสัยทัศนมี
คาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดานวัฒนธรรม และดานโครงสรางมีคาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 3.75, 
3.71 และ 3.54 ตามลําดับ) องคประกอบดานบุคคล ผูบริหารเห็นวาดานผูบริหารมีคาเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาไดแก ดานครู และดานผูปกครองและชุมชนมีคาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 4.04, 3.83 และ 3.70 
ตามลําดับ) องคประกอบดานความรู ผูบริหารเห็นวาดานการแสวงหาความรูมีคาเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาไดแก ดานการถายโอน เผยแพรความรูและการนําไปประยุกตใช และดานการสรางความรูมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 3.46, 3.43 และ 2.97 ตามลําดับ) และองคประกอบดานเทคโนโลยี 
ผูบริหารเห็นวาดานเทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรูมีคาเฉล่ียสูงสุด (คาเฉลี่ย 3.17) 

สําหรับครูโดยรวมเห็นวาโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
(คาเฉล่ีย 2.82) โดยดานการเรียนรูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานองคกร และดานเทคโนโลยีมี
คาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 3.16, 2.86 และ 2.58 ตามลําดับ) โดยมีความคิดเห็นคอนขางสอดคลองกัน 
(SD = .27-.47) เม่ือพิจารณารายดานในองคประกอบดานการเรียนรู ครูเห็นวาดานทักษะการ
เรียนรู มีคาเฉล่ียสูงสุด และระดับการเรียนรูมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 4.40 และ 2.41 ตามลําดับ) 
องคประกอบดานองคกร ครูเห็นวาดานวิสัยทัศนมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานวัฒนธรรม 
และดานกลยุทธและโครงสรางมีคาเฉล่ียตํ่าสุดในระดับที่เทากัน (คาเฉล่ีย 2.89, 2.87และ 2.84 
ตามลําดับ) องคประกอบดานบุคคล ครูเห็นวาดานครูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดานผูบริหาร 
และดานผูปกครองและชุมชนมีคาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 2.90, 2.78 และ 2.58 ตามลําดับ) 
องคประกอบดานความรู ครูเห็นวาดานการแสวงหาความรูมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาไดแก ดานการ
สรางความรู และดานการถายโอน เผยแพรความรูและการนําไปประยุกตใช มีคาเฉล่ียตํ่าสุด (คาเฉล่ีย 
2.84, 2.81 และ 2.54 ตามลําดับ) และองคประกอบดานเทคโนโลยี ครูเห็นวาดานเทคโนโลยีสําหรับการ
จัดการความรูมีคาเฉล่ียสูงสุด (คาเฉล่ีย 2.71) 
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อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยในคร้ังนี้มีประเด็นที่นาสนใจนํามาอภิปราย 3 ประเด็นสําคัญ ไดแก         

(1) องคประกอบสําคัญของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  (2) การวัดและแปลผลของ

มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู และ (3) การใชประโยชนจากมาตรวัด โดยมีรายละเอียด

ตามลําดับ ดังนี้ 
1. องคประกอบสําคัญของความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน 

ความเปนองคกรแหงการเรียนรูท่ีมีการศึกษาวิจัยทั้งในตางประเทศและของไทยในปจจุบัน 

พบวา นักวิจัยและนักการศึกษาเกือบทั้งหมดมีกรอบแนวคิดในการวิจัยที่มีพ้ืนฐานทางทฤษฎีองคกร

แหงการเรียนรูของ Senge (1990) และของ Marquardt (2002) เปนหลัก สําหรับในการวิจัยคร้ังนี้เปน

การพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในบริบทของประเทศไทยซึ่งผูวิจัยไดกําหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัยที่มีพ้ืนฐานทางทฤษฎีองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt (2002) เชนเดียวกัน 

ท้ังนี้ผูวิจัยไดเปรียบเทียบความเหมาะสมหรือความเปนไปไดสําหรับการนําองคประกอบหลักที่สําคัญ

ตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูมาพัฒนาเปนมาตรวัดระหวางแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ 

Senge (1990) และ Marquardt (2002) พบวา องคประกอบหลักที่สําคัญตามแนวคิดองคกรแหงการ

เรียนรูของ Marquardt (2002) เปนแนวคิดที่สามารถนํามาปฏิบัติและวัดผลไดอยางชัดเจนมากกวา

แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ Senge (1990) นอกจากนี้องคประกอบหลักขององคกรแหงการ

เรียนรูของ Marquardt (2002) ยังมีความเหมาะสมที่จะนํามาประยุกตใชกับแนวคิดแบบตรวจรายการ

ประเมินหลักของ Stufflebeam (2000, อางในสินีนาฎ ศรีพัฒนะพิพัฒน, 2545) ที่สามารถประเมิน

การปฏิบัติงานของผูบริหารและครูในโรงเรียนไดภายใตองคประกอบหลักของความเปนองคกรแหงการ

เรียนรู 5 องคประกอบ ไดแก (1) การเรียนรู (2) องคกร (3) บุคคล (4) ความรู และ (5) เทคโนโลยี  

เมื่อพิจารณาถึงความสําคัญขององคประกอบที่สะทอนความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

โรงเรียนตามผลการประเมินของผูบริหารและครูในการวิจัยคร้ังนี้ พบวา ผูบริหารและครูตางมี

ความเห็นที่สอดคลองกันวาความเปนองคกรแหงการเรียนรูมีองคประกอบยอยที่สําคัญมากที่สุด คือ 

องคประกอบดานบุคคล (น้ําหนักองคประกอบฉบับผูบริหาร เทากับ 1.00 ฉบับครู เทากับ 1.00) 

รองลงมา คือ ดานองคกร (น้ําหนักองคประกอบฉบับผูบริหาร เทากับ 0.97 ฉบับครู เทากับ 0.98)  

ดานความรู (น้ําหนักองคประกอบฉบับผูบริหาร เทากับ 0.91 ฉบับครู เทากับ 0.94) ดานการเรียนรู 

(น้ําหนักองคประกอบฉบับผูบริหาร เทากับ 0.78 ฉบับครู เทากับ 0.79) และดานเทคโนโลยี (น้ําหนัก

องคประกอบฉบับผูบริหาร เทากับ 0.73 ฉบับครู เทากับ 0.74) ตามลําดับ ขอคนพบดังกลาวนี้แสดงให

เห็นวาความเปนองคกรแหงการเรียนรูในบริบทของไทยมีองคประกอบยอยที่มีลําดับหรือน้ําหนัก
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ความสําคัญตางไปจากงานวิจัยในตางประเทศซ่ึงมีองคประกอบดานการเรียนรูใหน้ําหนักความสําคัญ

ตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูมากที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในบริบทของไทยการสรางความเปน

องคกรแหงการเรียนรูอยูในระยะเร่ิมตนที่มุงเนนโครงสรางพ้ืนฐานขององคกรดานบุคคล ซ่ึงถือวาเปน

ทุนมนุษยที่จะนํามาใชงาน หรือนํามาพัฒนา ประยุกต และธํารงรักษาไวในองคกร นอกจากนี้ คนหรือ

บุคคลในที่นี้ ไดแก ครู ผูบริหาร ผูปกครอง และชุมชน เปนผูท่ีมีศักยภาพและความสามารถท่ีจะเรียนรู 

และเปนผูเชี่ยวชาญในการจัดการกับขอมูลขาวสารใหกลายเปนความรูที่มีคุณคาทั้งตอตนเองและตอ

องคกร ดวยเหตุน้ี คนหรือบุคคลจึงมีความสําคัญตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู  

นอกจากนี้ ถึงแมวาองคประกอบดานบุคคลมีน้ําหนักความสําคัญตอความเปนองคกรแหง

การเรียนรูมากที่สุด แตก็พบวาองคประกอบดานบุคคล ดานองคกร และดานความรูมีน้ําหนัก

ความสําคัญในระดับสูงที่ใกลเคียงกันมาก ขอคนพบนี้จากงานวิจัยของ Marquardt (2002) ไดมีการ

อธิบายหรือใหขอสังเกตไววา ระบบยอยดานองคกร บุคคล ความรูและเทคโนโลยีเปนส่ิงที่มีความ

จําเปนตอการสงเสริมและขยายการเรียนรูโดยมีระบบยอยดานการเรียนรูแทรกเขาไปในระบบยอยทั้ง 

4 ระบบ และการเรียนรูไมสามารถจะคงอยูได หากขาดการพัฒนาระบบยอยที่สัมพันธกันในลักษณะที่

เปนระบบทั้ง 5 ระบบ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาทุกองคประกอบยอยขององคกรแหงการเรียนรูมี

ความสัมพันธและมีสวนเติมเต็มซ่ึงกันและกัน ถาองคประกอบใดไมไดรับการพัฒนาอยางเต็มท่ี หรือ

ขาดการพัฒนา องคประกอบยอยอ่ืน ๆ ก็จะไดรับผลกระทบทําใหความเปนองคกรแหงการเรียนรูลม

สลายไปในที่สุด 

แตอยางไรก็ตาม  ยังพบวาขอคนพบเก่ียวกับลําดับหรือน้ําหนักความสําคัญของ

องคประกอบยอยในองคประกอบหลักของความเปนองคกรแหงการเรียนรูดังกลาวช้ีใหเห็นวามีความ

แตกตางจากงานวิ จัยในบริบทของไทย  ดังเชน  งานวิจัยของสุรพงศ  เ อ้ือศิ ริพรฤทธิ์  (2547)                   

ท่ีทําการศึกษาและการพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ในจังหวัดภาคใต พบวา องคประกอบดานการเรียนรูมีน้ําหนักความสําคัญมากที่สุด รองลงมา คือ 

องคประกอบดานการจัดการความรู องคประกอบดานองคกร องคประกอบดานภาวะผูนํา และ

องคประกอบดานเทคโนโลยี ตามลําดับ ผูวิจัยมีขอสังเกตวาที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากกลุมผูให

ขอมูลมีความแตกตางกันโดยเฉพาะอยางยิ่งความเปนทองถิ่นและความเปนชุมชนเมืองของโรงเรียน

หรือองคกรท่ีใชในการศึกษาความเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงในการวิจัยคร้ังน้ีมีผูบริหารและครูเปน

กลุมตัวอยางท่ีใหขอมูลจากโรงเรียนของจังหวัดหนึ่งในเขตจังหวัดปริมณฑลของกรุงเทพมหานครที่มี

ลักษณะของความเปนชุมชนเมืองมากกวา ดังนั้น การศึกษาเก่ียวกับลําดับหรือน้ําหนักความสําคัญ

ขององคประกอบยอยในองคประกอบหลักของความเปนองคกรแหงการเรียนรูควรมีการขยายขอบเขต
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ใหครอบคลุมองคกรหรือโรงเรียนทั่วประเทศ เพ่ือเปนการตรวจสอบยืนยันน้ําหนักความสําคัญดังกลาว

อีกคร้ัง ทั้งนี้จะทําใหไดสารสนเทศที่เปนประโยชนสําคัญตอการสราง พัฒนา และธํารงความเปน

องคกรแหงการเรียนรูในบริบทของไทยตอไป 
2. การวัดและแปลผลของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําองคประกอบหลักที่

สําคัญตามแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ Marquardt (2002) ประกอบดวย (1) การเรียนรู          

(2) องคกร (3) บุคคล (4) ความรู และ (5) เทคโนโลยี มาพัฒนาเปนขอรายการประเมินความเปน

องคกรแหงการเรียนรูในลักษณะของแบบตรวจรายการประเมินหลักตามแนวคิดแบบตรวจรายการ

ประเมินหลักของ Stufflebeam (2000, อางในสินีนาฎ ศรีพัฒนะพิพัฒน, 2545) มาตรวัดนี้เปนแบบ

ตรวจสอบรายการแบบ COMlist มี 16 ขอ แตละขอมีตัวเลือก 5 ขอยอย ขอละ 1 คะแนน รวมคะแนน

เต็มแตละขอเทากับ 5 คะแนน มีขอรายการสําหรับประเมินการปฏิบัติงานของผูบริหารและครูใน

โรงเรียน ภายใตองคประกอบหลักของความเปนองคกรแหงการเรียนรู ขอรายการแตละขอเปนจุด

ตรวจสอบการปฏิบัติงานที่สะทอนความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียน โดยมีการกําหนด

ระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน และใหคะแนนในแตละจุดตรวจสอบการปฏิบัติงานโดยมีเกณฑการให

คะแนนแบบ Scoring Rubric  

แตอยางไรก็ตาม ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในการวิจัยคร้ังน้ีแบง

ออกเปน 2 ฉบับ ไดแก ฉบับผูบริหารและฉบับครู การสรุปผลความเปนองคกรแหงการเรียนรูในแตละ

โรงเรียนจึงแบงเปน 2 ฉบับ นอกจากนี้มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูที่ผูวิจัยสรางขึ้น มี

ขอตกลงเบ้ืองตนวามิไดมุงเปรียบเทียบผลการประเมินแตละองคประกอบระหวางผูบริหารกับครู แต

การแปลความหมายคะแนนผลการประเมินในระดับสูง (H) กลาง (M) ตํ่า (L) แตละองคประกอบ

โดยเฉพาะองคประกอบดานการเรียนรูนั้น การแปลความหมายของรูปแบบการตอบและคะแนนที่มี

ลักษณะตอเนื่อง (คะแนนเปน1-2-3 คะแนน) ตองมีความระมัดระวัง ท้ังนี้การแปลความหมายผลการ

ประเมินลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูในการวิจัยคร้ังน้ีเปนความพยายามเพ่ือสะทอนระดับ

คุณภาพที่เหมาะสมของคะแนนผลการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรู 

สําหรับการพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูในการวิจัยคร้ังนี้ อาจมีปญหาใน

เร่ืองความลําเอียงหรือความหนักแนนในการยืนยันผลการประเมินที่ไดจากมาตรวัดน้ี เน่ืองจากมีการ

สรางขอรายการ จํานวน 1-2 ขอ อาจจะนอยเกินไป ดังนั้น เพ่ือเพ่ิมคุณภาพของมาตรวัดโดยเฉพาะใน

แงการนําไปใชในการสถานการณจริง จึงควรสรางจํานวนขอขององคประกอบยอยในองคประกอบดาน



200 

การเรียนรูเพ่ิมเติม (รายละเอียดของมาตรวัดที่สรางขึ้นเพ่ิมเติมแสดงในภาคผนวก) อยางไรก็ตาม ควร

มีการนํามาตรวัดนี้ไปทดลองใชซํ้าและตรวจสอบคุณภาพอีกคร้ังหนึ่ง 

ทายที่สุดการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเปนการประเมินโดย

ผูบริหารและครูในโรงเรียน ดังน้ันจึงสะทอนใหเห็นวาการมองความเปนองคกรแหงการเรียนรูควรใช

มุมมองจากท้ังผูบริหารและครู โดยที่ผูบริหารจะมองแตตนเองไมได โดยเฉพาะอยางยิ่งหากผลการ

ประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูจากการประเมินของทั้งฝายครูและผูบริหารในโรงเรียนมีความ

แตกตางกัน ไมวาฝายใดจะมีผลประเมินสูงหรือตํ่ากวากันก็ตาม จะทําใหองคกรพัฒนาไปสูเปาหมาย

ของการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดยาก 
3. การใชประโยชนจากมาตรวัด 
มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูหลังจากไดรับการพัฒนาขึ้นในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัย

ไดนํามาตรวัดไปใชจริงในโรงเรียน พบวา ทั้งผูบริหารและครูตางมีความเห็นสอดคลองกันวาโรงเรียน
ของตนเองมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง และเห็นวาโรงเรียนของตนเองมี
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูในองคประกอบดานการเรียนรูมากท่ีสุด ผูวิจัยมีขอสังเกตวาถึงแม
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง แตโรงเรียนมีการปฏิบัติดานการ
เรียนรูมากที่สุดนั้นเปนจุดเร่ิมตนที่ดีขององคกรที่จะนําไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับที่
สูงขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ Marquardt (2002) ไดมีความเห็นเกี่ยวกับการเรียนรูขององคกรนี้วา 
องคกรจะตองใหความสําคัญตอการเรียนรู โดยตองสงเสริมใหมีการจัดการเรียนรู มีการฝกอบรมและ
เรียนรูวิธีการทํางานเปนทีม ประกอบกัน บุคลากรจะตองมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู (learning 
how to learn) สามารถมีวิธีการสงเสริม และเพ่ิมพูนความรูใหกับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปล่ียน
ความรู รวมทั้งมีความสามารถในการคิด และปฏิบัติงานที่สลับซับซอนรวมกับทีมงานไดอยางเปน
ระบบ และมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม ผูวิจัยมีความเห็นวาการที่จะทําใหองคกรหรือโรงเรียนเกิด
การเรียนรูไดนั้นจะตองมีปจจัยหรือกระบวนการผลักดัน ซ่ึงงานวิจัยของ Marquardt (2002) ไดมี
ขอเสนอแนะวาเร่ืองของบรรยากาศในองคกรก็เปนเร่ืองที่สําคัญ เนื่องจากการเรียนรูจะเกิดขึ้นไดงาย 
รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพนั้น สิ่งสําคัญก็คือ บรรยากาศในองคกรตองเอ้ือใหสมาชิกในองคกรเกิด
การเรียนรูรวมกันทั้งองคกร 

เมื่อพิจารณาความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนเปนรายดานหรือองคประกอบยอย 
พบวา องคประกอบดานการเรียนรู ผูบริหารเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานระดับการเรียนรูมากที่สุด 
สวนครู เห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานการเรียนรูครูเห็นวาดานทักษะการเรียนรูมากท่ีสุด 
องคประกอบดานองคกร ทั้งผูบริหารและครูตางเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานวิสัยทัศนมากที่สุด 
องคประกอบดานบุคคล ผูบริหารเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานผูบริหารมากที่สุด รองลงมาไดแก 
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ดานครู และดานผูปกครองและชุมชน สวนครูเห็นวาดานโรงเรียนมีการปฏิบัติครูมากที่สุดสุด รองลงมา
ไดแก ดานผูบริหาร และดานผูปกครองและชุมชน ตามลําดับ องคประกอบดานความรู ผูบริหารเห็นวา
โรงเรียนมีการปฏิบัติดานการแสวงหาความรูมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานการถายโอน เผยแพร
ความรูและการนําไปประยุกตใช และดานการสรางความรู สวนครูเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานการ
แสวงหาความรูมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานการสรางความรู และดานการถายโอน เผยแพรความรู
และการนําไปประยุกตใช และองคประกอบดานเทคโนโลยี ผูบริหารเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดาน
เทคโนโลยีสําหรับเพ่ิมพูนความรูมากที่สุด สวนครูเห็นวาโรงเรียนมีการปฏิบัติดานเทคโนโลยีสําหรับ
การจัดการความรูมากที่สุด   

ดังนั้น จากผลการประเมินหรือการสะทอนความเปนองคกรแหงการเรียนรูในแตละ
องคประกอบยอยของผูบริหารและครูชี้ใหเห็นวาทั้งผูบริหารและครูมีความเห็นคอนขางตางกันในแตละ
องคประกอบยอยของความเปนองคกรแหงการเรียนรูเกือบทั้งหมด ยกเวนองคประกอบยอยดาน
องคกรท่ีทั้งผูบริหารและครูมีความเห็นสอดคลองกัน ดวยเหตุน้ีผูวิจัยจึงเห็นวาเพ่ือใหโรงเรียนบรรลุ
เปาหมายรวมกันในการไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นทั้งผูบริหารและครูควรสะทอนการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนตนเองอยางสอดคลองกัน ซ่ึงผูวิจัยมีขอเสนอแนะวาองคประกอบแรกที่ผูบริหาร
และครูควรปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีขึ้นอยางสอดคลองกัน คือ ดานการเรียนรู ทั้งนี้จาก
องคประกอบยองทั้ง 5 องคประกอบขางตน Marquardt (2002) เห็นวาเร่ืองพลวัตแหงการเรียนรู 
(learning dynamics) เปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาทั้งในระดับบุคคล ทีมงาน และองคกร โดยหาก
องคกรสามารถสงเสริม และสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและยั่งยืน ส่ิงเหลานี้จะเปน
พ้ืนฐานประการสําคัญของการพัฒนาในองคประกอบอ่ืน ๆ อีกทั้ง 4 ดาน ซ่ึงเมื่อทุกองคประกอบเกิด
ความเช่ือมโยงกนัอยางเปนระบบแลว องคกรก็จะสามารถกาวไปสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูได 

นอกจากนี้ Perskins (2000 อางใน สุรพงศ เอ้ือศิริพรฤทธิ์, 2547) ไดมีความเห็นเพ่ิมเติมวา
โรงเรียนในฐานะเปนองคกรแหงการเรียนรู (The School as a Learning Organization) โรงเรียน
นอกจากเปนสถานท่ีที่สรางความเจริญงอกงามแกเยาวชนแลว โรงเรียนควรมีบทบาทในการสราง
ความเจริญงอกงามใหแกบุคคลและผูบริหารดวย อีกทั้งยังควรเปนสถานท่ีสนับสนุนและสงเสริมการ
ใหมีการใชปญญาและกอใหเกิดความรวมมือทางวิชาชีพ (Professional Collaborations) ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงเห็นวาเพ่ือใหโรงเรียนประสบความสําเร็จในการเปนองคกรแหงการเรียนรู โรงเรียนควรตองมี
การกําหนดโครงสรางท่ีสงเสริมความสามารถของสมาชิกในโรงเรียน เพ่ือกอใหเกิดความรวมมือในการ
กําหนดทิศทางของโรงเรียน รวมทั้งสงเสริมใหมีการควบคุมตนเอง มีการสรางระบบที่เปนพลวัตที่
สามารถเปล่ียนแปลงใหตรงตามความตองการและตรงตามวิสัยทัศนของชุมชน 
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ขอเสนอแนะ 
1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลวิจัยไปใช 
1.1 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูมีคุณภาพเหมาะสมสามารถนําไปใชในการ

ประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนได โดยสามารถเลือกใชไดกับกลุมผูบริหารและครู 

1.2 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนเปนผลการวิจัยที่พัฒนาขึ้นใช

สําหรับโรงเรียนระดับขั้นพ้ืนฐานในจังหวัดสมุทรปราการ หากจะนําผลจากการวัดความเปนองคกรแหง

การเรียนรูไปใชในบริบทอ่ืน ตองตรวจสอบลักษณะของบริบทของพื้นที่อ่ืนกอนวาตองมีลักษณะ

เดียวกับจังหวัดสมุทรปราการ 

1.3 ขอมูลที่ไดจากการประเมินความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนสามารถ

นําไปใชในการพัฒนาโรงเรียนตามองคประกอบยอยของความเปนองคกรแหงการเรียนรูได ไมวาจะ

เปนการพัฒนาตามองคประกอบการเรียนรู องคกร บุคคล ความรู และเทคโนโลยี 

1.4 ผลการใชมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเ รียนในจังหวัด

สมุทรปราการพบวาโรงเรียนสวนใหญมีคุณภาพในองคประกอบดานการเรียนรูอยูในระดับดี แตยังมี

ขอจํากัดดานองคกร บุคคล ความรู และเทคโนโลยี ซ่ึงหนวยงานที่เกี่ยวของควรนําผลการวิจัยนี้ไป

สงเสริมตอไป 
 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป 
2.1 เนื่องจากการพัฒนามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรู สําหรับโรงเรียน มี

องคประกอบสอดคลองกับแนวคิดของ Marquardt (2002) จึงเปนประเด็นที่นาสนใจหากนํามาตรวัดนี้

ไปใชกับสถานศึกษา ควรมีการขยายขอบเขตของการวิจัยใหกวางขวางและทําการวิจัยในสถานศึกษา

ระดับสูงขึ้น เชน อาชีวศึกษา อุดมศึกษา เปนตน วาจะมีผลการศึกษานี้เหมือนกันและแตกตางกัน 

สอดคลองกับการวิจัยนี้หรือไมเพ่ือพัฒนาใหเปนเคร่ืองมือวัดท่ีเปนมาตรฐานตอไป 

2.2  จากผลการวิจัยในคร้ังน้ีแสดงวาผูบริหารมีความสําคัญและเปนแบบอยางที่ดีของ

องคกรแหงการเรียนรู มีวิสัยทัศนและมีภาวะความเปนผูนําท่ีสงเสริมสนับสนุนและกระตุนครูใหมี

ความต่ืนตัว ใฝรูเปนบุคคลแหงการเรียนรู ดังนั้นควรมีการวิเคราะหวิธีการและกิจกรรมใดที่มีอิทธิพล

ตอการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

2.3 ผลการศึกษามาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนในคร้ังนี้เปน

การศึกษาเฉพาะผูบริหารและครูเทาน้ัน ในความเปนจริงยังมีบุคลากรที่เกี่ยวของในโรงเรียน ไดแก 
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นักเรียน บุคลากรทางการศึกษา บุคลากรสนับสนุนการศึกษา ผูปกครอง บุคคลในชุมชน ดังนั้น ในการ

พัฒนามาตรวัดองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนตอไปควรพิจารณาบุคคลเหลานี้ดวย 

2.4 การนําแนวคิดความเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยใชโมเดลมาตรวัดควรเปนกระบวนการ

ท่ีมีการวัดอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนาและตอยอดใหเกิดองคกรแหงการเรียนรูท่ียั่งยืน 

2.5 มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูที่พัฒนาขึ้นยังจําเปนตองปรับปรุง โดยผูวิจัยได

เสนอแนวทางการปรับขอรายการในภาคผนวก เพ่ือใหขอรายการที่วัดสามารถระบุลักษณะของความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูไดครอบคลุมและชัดเจนยิ่งขึ้น  เน่ืองจากการสรางขอรายการเพียง 1-2 ขอ

เพ่ือสะทอนลักษณะการดําเนินงานของโรงเรียนอาจจะไมหนักแนนพอ  

2.6 ควรมีการวิจัยตอไปในสวนของการตรวจใหคะแนน การแปลความหมาย เนื่องจาก

การศึกษาความคิดเห็นของผูที่มีโอกาสไดใชมาตรวัดนี้เห็นวา แนวคิดของการสรางมาตรวัดมีความ

เหมาะสม แตการแปลความหมาย จําเปนตองมีการพัฒนาคูมือการใช ท่ีทําใหผูใชสามารถดําเนินการ

และแปลผลไดดวยตนเอง 
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ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสํารวจความเปนองคกรแหงการเรียนรูตามมุมมองของ
ผูบริหารและครู (ไมไดวิเคราะหภายใตโรงเรียนเดียวกัน) 
 
ตาราง ข 1 การวิเคราะหตารางไขวผลการประเมินองคกรแหงการเรียนรูดานการเรียนรู  

รูปแบบ 

สถานภาพ 
รวม 

ผูบริหาร ครู 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

l124 0 .00 1 .56 1 .28 

l134 0 .00 2 1.11 2 .56 

l214 0 .00 2 1.11 2 .56 

l222 0 .00 8 4.44 8 2.23 

l223 0 .00 4 2.22 4 1.12 

l224 0 .00 8 4.44 8 2.23 

l225 0 .00 25 13.89 25 6.98 

231 0 .00 1 .56 1 .28 

232 0 .00 3 1.67 3 .84 

233 0 .00 3 1.67 3 .84 

234 1 .56 11 6.11 12 3.35 

235 1 .56 36 20.00 37 10.34 

322 0 .00 1 .56 1 .28 

324 4 2.25 3 1.67 7 1.96 

325 4 2.25 5 2.78 9 2.51 

331 1 .56 1 .56 2 .56 

332 0 .00 3 1.67 3 .84 

334 15 8.43 14 7.78 29 8.10 

335 146 82.02 49 27.22 195 54.47 

311 1 .56 0 .00 1 .28 

323 1 .56 0 .00 1 .28 

333 4 2.25 0 .00 4 1.12 

รวม 178 100.00 180 100.00 358 100.00 
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ตาราง ข2  
 

รูปแบบ 

สถานภาพ 
รวม 

ผูบริหาร ครู 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

L1 1 0 .00 4 2.22 4 1.11 

2 2 1.11 99 55.00 101 28.06 

3 178 98.89 77 42.78 255 70.83  

L2 1 2 1.11 4 2.22 6 1.67 

2 9 5.00 53 29.44 62 17.22 

3 169 93.89 123 68.33 292 81.11  

L3 1 2 1.11 2 1.11 4 1.11 

2 4 2.22 15 8.33 19 5.28 

3 2 1.11 7 3.89 9 2.50 

4 20 11.11 41 22.78 61 16.94 

5 152 84.44 115 63.89 267 74.17  
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ตาราง ข3 การวิเคราะหตารางไขวผลการประเมินองคกรแหงการเรียนรูดานองคกร ดานบุคคล 

ดานความรู และดานเทคโนโลยี 

รูปแบบ 
สถานภาพ 

รวม 
ผูบริหาร คร ู

O1 ตํ่า 2 1.11 2 1.11 4 1.11 
กลาง 20 11.11 16 8.89 36 10.00 
สูง 158 87.78 162 90.00 320 88.89  

O2 ตํ่า 2 1.11 2 1.11 4 1.11 
กลาง 20 11.11 16 8.89 36 10.00 
สูง 158 87.78 162 90.00 320 88.89  

O3 ตํ่า 3 1.67 3 1.67 6 1.67 
กลาง 23 12.78 9 5.00 32 8.89 
สูง 154 85.56 168 93.33 322 89.44  

O4 ตํ่า 5 2.79 3 1.67 8 2.23 
กลาง 19 10.61 16 8.89 35 9.75 
สูง 155 86.59 161 89.44 316 88.02  
ต่ํา 5 2.79 3 1.67 8 2.23 

P1 กลาง 2 1.11 2 1.11 4 1.11 
สูง 14 7.78 10 5.56 24 6.67 
ต่ํา 164 91.11 168 93.33 332 92.22  

P2 กลาง 8 4.47 0 .00 8 2.23 
สูง 24 13.41 6 3.33 30 8.36 
ต่ํา 147 82.12 174 96.67 321 89.42  

P3 กลาง 6 3.33 4 2.22 10 2.78 
สูง 63 35.00 19 10.56 82 22.78 
ต่ํา 111 61.67 157 87.22 268 74.44  

K1 กลาง 4 2.22 0 .00 4 1.11 
สูง 21 11.67 36 20.00 57 15.83 
ต่ํา 155 86.11 144 80.00 299 83.06  

K2 กลาง 6 3.33 5 2.78 11 3.06 
สูง 22 12.22 13 7.22 35 9.72 
ต่ํา 152 84.44 162 90.00 314 87.22  

K3 กลาง 14 7.87 14 7.78 28 7.82 
สูง 29 16.29 31 17.22 60 16.76 
ต่ํา 135 75.84 135 75.00 270 75.42  

K4 กลาง 14 7.78 1 .56 15 4.17 
สูง 54 30.00 9 5.00 63 17.50 
ต่ํา 112 62.22 170 94.44 282 78.33  

T1 กลาง 14 7.78 18 10.00 32 8.89 
สูง 25 13.89 3 1.67 28 7.78 
ต่ํา 141 78.33 159 88.33 300 83.33  

T2 กลาง 10 5.56 7 3.89 17 4.72 
สูง 80 44.44 49 27.22 129 35.83 
ต่ํา 90 50.00 124 68.89 214 59.44  

รวม  180 100.00 180 100.00 360 100.0 
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ความตรงเชิงเนื้อหาของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับผูบริหาร 

ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 
1. ดานการเรยีนรู   

1.1 ระดับการเรียนรู                     

พัฒนาแผนทางวิชาชีพของครูเปน

รายบุคคล 

0.6 มอบหมายงานการเรียนรูแกครูผูสอนใน แต

ละสาระการเรียนรูเปนรายบุคคล 

ใหครูเรียนรูรวมกัน มีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ 

0.6 ใหครูทุกสาระการเรียนรูมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานรวมกัน 

สนับสนนุใหครูไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับ

วิธีการทํางาน และการเรียนรูเปนทมี 

0.6 สนับสนนุใหครูที่อยูในสาระการเรียนรู

เดียวกนั ไดรับการฝกอบรมวธิีการทาํงาน

และการเรียนรูเปนทมี 

ใหครูไดมีสวนรวมทัง้ในระดับช้ัน หรือทีม

ขามสายงาน และงานอ่ืน ๆ ในระดับ

โรงเรียน 

0.6 นําผลการเรียนรูของกลุมทกุสาระการ

เรียนรูมาปรับปรุง 

ทบทวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาโรงเรียน

เพื่อใหเกิด การเรียนรู พฒันาองคกรตอไป

ในอนาคต 

0.6  

1.2 ประเภทการเรยีนรู   

จัดทําตารางเวลาที่จะใหครูในแตละชั้นป

มารวมกันอภิปรายและสะทอนถึงการ

จัดการเรียนการสอนและปญหาเรียนรู 

0.6  

ใหครูไดเสนอจัดโครงการและกิจกรรมตาง 

ๆ ที่มีความหลากหลายในโรงเรียน 

0.4 ใหครูไดเสนอโครงการและกจิกรรมใหมที่

แตกตางจากปการศึกษาทีผ่านมา 

เชิญวิทยากรมาจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ

เพื่อเปดโอกาสครูเรียนรูกลยุทธการจัดการ

เรียนการสอน 

0.4 สนับสนนุใหครูใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ในการจัดทําโครงการและกิจกรรมใหม 

ใหครูไดเยี่ยมชมโรงเรียนทีม่ีคุณภาพ เพือ่

การเรียนรูในส่ิงใหม ๆ นํามาปฏิบัติใชให

เกิดประโยชนในโรงเรียน 

0.4 ใหครูรวมกันระดมความคิด สรางสรรคงาน

นํามาทดลองและปฏิบัติในโรงเรียน 

มีการเปดกวางใหบุคคลภายนอก เขามา 0.4 ผูบริหารและครูรวมกันปรับปรุงผลการ
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

เก็บขอมูลและทําวิจัยในโรงเรียน รวมทัง้

สรุปประโยชนที่ไดของทั้งสองฝายเพื่อการ

พัฒนาตอยอดความรูนัน้ 

ทดลองและการปฏิบัติเพื่อพัฒนาตอยอด

ความรูใหเกิดประโยชนตอโรงเรียน 

1.3 ทักษะการเรียนรู   

ใหครูประยุกตใชความรูใหม ตอส่ิงที่รู

เรียบรอยแลวหรือ มีประสบการณ รวมทัง้

เตรียมตัวเพื่อรับการเปล่ียนแปลงใน

โรงเรียน 

0.6 เปดโอกาสใหครูประยุกตใชความรูใหม 

และเตรียมตัวเพื่อรับการเปล่ียนแปลงใน

โรงเรียน 

เขาใจรูปแบบความคิด ความคิดความ

แตกตางในการ ทํางานของบุคลากร รวมทั้ง

ผลที่จะตามมา 

0.8  

สงเสริมบุคลากรของโรงเรียนใหมีความรู 

เชน พัฒนาวิชาชีพความสามารถในการ

จัดการเรียนการสอน 

1.0  

การผลิตส่ือ พฒันาความกาวหนาทาง

วิชาชพีของตนเองสนับสนนุใหครูมี

ความสามารถในการศึกษาหาความรูดวย

ตนเอง 

1.0  

ใหครูไดฝกฝนทักษะในการส่ือสาร จน

สามารถฟง พดูอาน เขียน แสดงความ

คิดเห็น และแลกเปล่ียนประสบการณการ

ทํางาน และการเรียนรูรวมกนักับผูอ่ืนใน

โรงเรียนได 

1.0  

2. ดานองคกร   

2.1 วิสัยทัศน   

ใหครูไดเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ซึ่งเปน

เปาหมายที่สําคัญสําหรับโรงเรียน 

0.8  

ใหครูไดแลกเปล่ียนวสัิยทัศนที่เกี่ยวกับการ

จัดการ เรียนการสอนและกิจกรรมการ

1.0  
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เรียนรูซึ่งกันและกัน 

กระตุนบุคลากรใหมีวิสัยทศันรวมกนัในการ

ปฏิบัติงานและยืนหยัดในวสัิยทัศนรวมกนั

สําหรับโรงเรียน 

0.6 กระตุนบุคลากรทุกคนเสนอวิสัยทัศนของ

โรงเรียนทีน่ําความสําเร็จมาสูโรงเรียน 

พัฒนาวิสัยทศันรวมกนักับครู บุคลากร 

และสมาชิกในชุมชน 

0.6 พัฒนาวิสัยทศันที่สอดคลองกับวฒันธรรม 

ปรัชญา เปาหมายของโรงเรียน รวมกนักับ

ครู และบุคลากร 

ทบทวนและปรับปรุงวิสัยทัศนรวมกนัอยู

เสมอ ในการ สรางโรงเรียนใหเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

1.0  

2.2 วัฒนธรรม   

รับฟงและใหครูไดเปดเผยคุณคา ความเช่ือ 

และขอสันนิษฐานของแตละคน 

1.0  

สรางวฒันธรรมการเรียนรู ใหครูไดแบงปน

ความคิดและสรางสรรคนวตักรรมใหม ๆ 

1.0  

จัดบรรยากาศที่สนับสนนุ จดั

สภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความรวมมือและ

เอ้ือตอการเรียนรู มีส่ือตางๆ สนับสนนุทําให

ครูตระหนักถงึความสําคัญของการเรียนรู 

1.0  

ใหรางวัลแกครูและทีมที่ใฝเรียนใฝรู และผูที่

เอ้ือ ประโยชนดานการเรียนรูแกเพื่อนครู 

0.8  

อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดเรียนรู

และทดลองจากประสบการณจริง สงเสริม

กิจกรรมการเรียนรูทัว่ทัง้โรงเรียนอยาง

ตอเนื่อง เชน การหมนุเวียนระหวางสายชัน้ 

ระบบการเรียนรูขณะปฏิบัติงาน 

1.0  

2.3 กลยทุธ   

ผลักดันการเรียนรูของครูสามารถนาํไปใช

ในการจัดการเรียนการสอนและมีผลตอ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรูของนักเรียน 

1.0  
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เสริมพลังอํานาจและใหอิสระแกครู เพื่อครู

จะได ทาํงานดวยความเช่ือมั่น โดยจะทําส่ิง

ที่ดีที่สุดใหแกนักเรียน 

1.0  

สรางโอกาสทีห่ลากหลายในการเรียนรู เชน 

เชิญผูเชี่ยวชาญทั้งจาก ภายในและ

ภายนอกมาบรรยายหรืออาจใหความรูผาน

ส่ือตาง ๆ เชน วีดิทัศน เทปเสียง อี-เมล การ

ประชุมระยะไกล เปนตน 

1.0  

พิจารณาความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชาตระหนักถงึสวัสดิภาพ  

และสรางสภาพแวดลอมในการทาํงานอยาง

เปนมิตร เพิ่มความภูมิใจในตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา และทําใหงานมีความ

นาสนใจ มากขึ้น 

1.0  

ใหเวลาอยางเพียงพอและชัดเจน สําหรับครู

บุคลากรไดเรียนรู นําเสนอนวัตกรรม 

ความรูเชงิลึกใหม ๆ หรือรายงานส่ิงที่ได

จากการเรียนรู 

1.0  

2.4 โครงสราง   

จัดโครงสรางขององคกรที่แบนราบ ทําให

การสื่อสารคลองตัว เกิดความรวมมือ

ระหวางทีมตางๆไดเปนอยางดี และเกิดการ

เรียนรูในทุกระดับไดอยางรวดเร็ว 

1.0  

ปรับโครงสรางแบบองครวมและไรขอบเขต

ทําใหเกิดการบูรณาการและความใกลชิด

คุนเคยกันระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง

และชุมชน 

0.6 จัดโครงสรางโรงเรียนใหมีความสมัพนัธ

และความใกลชิดกันระหวางผูบริหาร ครู 

ผูปกครอง และ ชุมชน 

ใหครูไดริเร่ิมในโครงสรางใหมหรือ

กระบวนการใหมเพื่อความสําเร็จตาม

เปาหมายและ จุดประสงคของโรงเรียน 

0.8 รวมกันจัดโครงสราง ฝาย ระดับ ที่เอ้ือตอ

การเรียนรูเพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย 
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จัดโครงสรางเพิ่มเติมในตารางเวลาเพื่อให

ครูมีโอกาสไดสังเกตการจัดการเรียนการ

สอนซ่ึงกันและกัน 

0.6 จัดตารางเวลาเพื่อการเรียนรูโดยการสังเกต

การจัดการเรียนการสอน การแลกเปล่ียน

ขอมูล 

ทําใหหนวยตาง ๆ ในโรงเรียนมีขนาดเล็กลง

พยายามทาํงานในลักษณะทีเ่ปนโครงการ

(project-based) มากข้ึน 

0.6 พัฒนาโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรู

ที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทของ

โรงเรียน 

3. ดานคน   
3.1 คร ู   

สนับสนนุอยางกระตือรือรนตอกิจกรรมที่

ริเร่ิมโดยครู 

0.8  

เขาใจในการเปล่ียนแปลงของครูและ

สนับสนนุการเปล่ียนแปลงของครู 

0.6 เขาใจในการเปล่ียนแปลงการเรียนรูของครู

และสนับสนนุการเปล่ียนแปลงของครูไปใน

ทิศทางที่มีการปรับปรุงและพัฒนาการ

เรียนรู 

ใหครูไดสะทอนการจัดการเรียนการสอน

และการเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

0.8  

ใหครูรับฟงผูปกครองและชุมชนไดสะทอน

กลับในเร่ืองการจัดการเรียนการสอน 

0.8  

ปฏิบัตินโยบายเปดรับความคิดเห็น ทัง้เหน็

ดวยและไมเหน็ดวย มีการสือ่สารสองทาง 

พรอมรับฟงความคิดใหม ๆ จากครู 

0.8  

3.2 ผูบริหาร   

ผลักดันผูใตบงัคับบัญชาไปสูเปาหมาย โดย

มีวิสัยทัศนไปขางหนารวมกนั ดวยความ

พยายามของทุกคนในกลุม 

1.0  

มีบทบาทเปนผูสอนงาน พี่เล้ียง และอํานวย

ความสะดวกเพื่อใหครูเกิดการเรียนรู

ตลอดเวลาการทํางาน และเปนแบบอยาง

ใหกับครู เร่ืองการเรียนรู พฒันาตนเอง และ

พัฒนาการทาํงาน 

1.0  
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พัฒนาบุคลากร และใหอํานาจในการ

ตัดสินใจเกี่ยวกับการเรียนรูและการ

ปฏิบัติงานของครู 

1.0  

กระจายอํานาจจากสวนกลาง มอบอํานาจ

ตามสัดสวนของหนาที่รับผิดชอบ และ

ความสามารถในการเรียนรูของครูแตละคน 

1.0  

สนับสนนุโอกาสในการเรียนรูของครูที่กลา

คิดและทดลองส่ิงใหมๆ  และพิจารณาเพือ่

นําความรูนัน้มาใชประโยชน 

1.0  

3.3 ผูปกครองและชุมชน   

ใหชุมชนและเครือขายผูปกครองมีสวนรวม

ในการจัดทําแผนพัฒนาโรงเรียน นําผูคน

จาก ภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน   

0.6 เปดโอกาสใหชุมชนและเครือขายผูปกครอง

มีสวนรวมในการเรียนรูและมีวิสัยทัศน

รวมกันในการจัดทํา แผนพฒันาโรงเรียนนํา

ผูคนจากภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 

เปดโอกาสใหผูปกครองมีความสัมพนัธกบั

โรงเรียนมีสวนรวมในการเรียนรู และการ

จัดการเรียนการสอน เชน ผูปกครอง

เครือขาย มาจดักิจกรรมใหนกัเรียนเปน

วิทยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียง หรือที่ปรึกษา 

เปนตน 

1.0  

เปดโอกาสใหผูปกครองและชุมชน ในการ

แนะนาํและพฒันาการจัดการเรียนการสอน

และงานอ่ืนๆของโรงเรียนใหดีข้ึน 

1.0  

เปดโอกาสใหพันธมิตรและหุนสวนทาง

ธุรกิจที่มีความสัมพนัธกับโรงเรียน ไดมีสวน

รวมในการใหความรูทีจ่ําเปน แกโรงเรียน 

1.0  

เปดโอกาสใหสถาบันทางวชิาการ องคกร

ธุรกิจอ่ืน ๆ และหนวยงานของรัฐสนับสนุน

การจัดกิจกรรมตาง ๆที่เกีย่วกับการเรียนรู

ใหแกโรงเรียน 

1.0  
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4.ดานความรู   
4.1 การแสวงหาความรู   

เปดโอกาสใหครูไดศึกษาดูงานอยางมี

เปาหมาย ในลักษณะเปดโลกทัศนทัง้ใน

และตางประเทศ รวมทัง้มีการสรุปและ

แลกเปล่ียนความรูที่ศึกษากับครูทานอ่ืน 

1.0  

เปดโอกาสใหครูคนหาความรูและทักษะ

ใหม ๆ ที่จาํเปนตอการสรางองคกรแหงการ

เรียนรู เชน การอานหนงัสือพิมพ วารสาร 

แหลงขอมูลออนไลน การดูโทรทัศน วิดีโอ 

ภาพยนตร 

1.0  

จัดประชุมสัมมนาการจัดการเรียนการสอน   0.6 ใหครูที่สําเร็จการศึกษาระดับสูงทัง้ในและ

ตางประเทศ เผยแพรองคความรูใหม ๆ แก

ครูทั้งโรงเรียน 

จัดทีมครูไปสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู 

สังเกตส่ิงแวดลอมในหองเรียน ศูนยการ

เรียนตัวอยางช้ินงานของนกัเรียน โครงการ

พิเศษ และแฟมสะสมงานของนักเรียน 

1.0  

จัดทีมการเทียบเคียงแขงดีกบัโรงเรียนอ่ืน

(Benchmarking) นาํวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด 

(Best practices) จากโรงเรียนอ่ืนมาปรับ

ใชในโรงเรียน 

1.0  

4.2 การสรางความรู   

จัดทําโครงการสาธิต เพื่อทดสอบวิธีในการ

พัฒนาการจัดการเรียนการสอนและการจัด

กิจกรรมแบบใหมๆ 

1.0  

พัฒนากลยุทธ และกลไกในการแบงปน

ความรูทัว่  ทั้งองคกรอยางตอเนื่อง เชน การ

นําขอมูลใสในเว็บของโรงเรียน เกิดการ

ขยายผลในโรงเรียนและออกไปสูภายนอก 

0.8  
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

ทํางานรวมกับทั้งกลุมครู ชุมชน ทําใหเขาถงึ

ความรูโดยนัย (tacit knowledge)โดยมีการ

สรางสรรคความรูมากข้ึน 

1.0  

สนับสนนุการเสวนา การซักถาม การ

วิพากษและการกลาวถึงความเช่ือและขอ

สันนษิฐาน 

 ของครูในโรงเรียน 

0.8  

จัดอบรมครู บุคลากรทุกคนเกี่ยวกบัเทคนคิ

การแกปญหาอยางเปนระบบ 

1.0  

4.3 การจัดเก็บความรู การวิเคราะห
และการทําเหมืองความรู 

  

จัดทําแฟมสะสมงานวชิาชีพของตนเอง 1.0  

พัฒนาระบบการจัดเก็บความรูโดยมี

โครงสรางที่จะทําใหระบบสามารถคนหา 

และเผยแพรสารสนเทศไดอยางถูกตองและ

รวดเร็วเพื่อเปนฐานขอมูลให ครู บุคคลากร 

1.0  

ทําการจัดเก็บความรูใหเปนหมวดหมู เชน 

บทเรียนในอดีต (Lesson Learned) นโยบาย

และประสบการณของโรงเรียน กระบวนการ

เรียนรูตาง ๆ ของโรงเรียน เปนตน 

1.0  

วิเคราะห ตรวจสอบความรูในโรงเรียน เพือ่

นําขอมูลขาวสาร และความรูที่ถูกตอง

เปดเผยแกครูทุกคนในโรงเรียน 

1.0  

จัดทําศูนยขอมูลความรูในโรงเรียน เชน การ

จัดกลุมการสรุปใจความสําคัญ การสรางตัว

แบบที่สัมพนัธตอกัน การจัดเตรียมและ

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ 

ดวยการจาํลองภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

1.0  

4.4 การถายโอนและเผยแพรความรู 
การนาํไปประยุกตใช 
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

สนับสนนุพืน้ที่ในการเผยแพรความรูใน

โรงเรียน 

0.6 สนับสนนุเวลา สถานที่ และเทคโนโลยีใน

การเผยแพรความรูในโรงเรียน 

จัดใหครูมีการแลกเปล่ียนความรู เผยแพร

ความรู ทําใหการจัดการเรียนการสอนดีข้ึน 

1.0  

จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรู

ระหวางครูระดับช้ันและกลุมสาระตางๆ 

การเปดโอกาส ในการเรียนรูใหกับครูทุกคน 

1.0  

เพิ่มคุณคาในการสนทนาดวยขอเท็จจริง

และความรูใหม ๆที่ขยายการสนทนาและ

กระตุนใหผูอ่ืนเขารวมการอภิปราย 

0.8  

เปดโอกาสใหครูยอมรับเอาความรูและ

ประสบการณอันมีคาในโรงเรียนมาใช

ประโยชนอยางสรางสรรค และตอเนื่อง 

1.0  

5.ดานเทคโนโลยี   
5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู   

จัดอบรมเทคโนโลยทีี่จําเปนใหแกครูใน

โรงเรียน 

1.0  

จัดทําศูนยทรัพยากรเร่ืองเทคโนโลยีสําหรับ

ครู  

0.6 จัดทําศูนยทรัพยากรเพื่อการเรียนรูครบทกุ

สาระการเรียนรู 

จัดเวลาใหครูไดพบปะครูที่เปนพี่เล้ียงดาน

เทคโนโลยี ไดปรึกษาหารือถึงปญหา

เทคโนโลย ี

0.6 จัดเวลาใหครูไดพบปะครูที่เชี่ยวชาญทาง

เทคโนโลยีไดปรึกษาและแกไขปญหา

เทคโนโลย ี

จัดเตรียมเคร่ืองมือส่ือสาร เชน จดหมาย

ขาวแผนพับ ใหขาวสาร แกสาธารณะถงึ

ความเปล่ียนแปลงในเทคโนโลยี 

1.0  

พบปะทั้งทางการและเปนสวนตัวกับครูใน

เร่ืองเทคโนโลยีและความตองการของ

นักเรียนในเร่ืองเทคโนโลยี 

1.0  

5.2 เทคโนโลยสํีาหรับเพิ่มพนูความรู   

สนับสนนุเทคโนโลยีใหไปรับส่ิงทีท่ันสมัย 1.0  
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

เพื่อนาํมาพัฒนาความรู และพัฒนาใหเปน

องคกรแหงการเรียนรู และจัดส่ิงอํานวย

ความสะดวกในการเรียนรูเชน หองประชมุ 

หองฝกอบรมที่มีการใชส่ือประสม ส่ือวีดิ

ทัศนและอ่ืน 

ติดต้ังระบบสารสนเทศที่มปีระสิทธิภาพที่

ชวยสนับสนนุการเรียนรู 

1.0  

จัดหาอุปกรณที่เพยีงพอในการนําไปใชใน

การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยีที่เกิดข้ึนใน

หองเรียน 

0.6 จัดเตรียมอุปกรณเพื่อแกปญหาในการใช

เทคโนโลยีระหวางการเรียนรู 

จัดเตรียมโปรแกรมที่ชวยเพิม่ทักษะหรือ

แกไขขอบกพรองของตัวครูในเร่ืองการใช

เทคโนโลยีสําหรับการจัดการเรียนการสอน 

0.8  

จัดหาบุคคลภายนอกหรือจากมหาวิทยาลัย

ทําการติดต้ังโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพทาง

เทคโนโลยีใหแก ครูและผูบริหาร  

0.6  

 



232 

 
ความตรงเชิงเนื้อหาของมาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูฉบับครู 

ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 
1.ดานการเรยีนรู   
1.1 ระดับการเรียนรู   

พัฒนาแผนความกาวหนาทางวชิาชีพของ

ตนเองและตรวจสอบความกาวหนาเปน

ระยะ 

0.6 เรียนรูโดยการติดตามความเคล่ือนไหว ขอ

คนพบใหม ๆ ของความรูที่ตนเองสอน 

สะทอนประสบการณกับเพือ่นรวมงาน โดย

มุงทีจ่ะพฒันาการจัดการเรียนการสอน 

กระบวนการทดสอบ และผลลัพธที่ตองการ 

0.6 บอกเลาประสบการณกับเพือ่นรวมงาน 

โดยมุงที่จะพฒันาการจัดการเรียนการสอน 

กระบวนการการวัดและประเมินผลการ

สอนใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กาํหนดไว 

ทํางานรวมกัน ทาํใหครูแกไข ปญหาของ

โรงเรียนเชนเดียวกับปญหาสวนตัวในการ

จัดการเรียนการสอน 

0.6 ทํางานรวมกัน ทาํใหเกิดการเรียนรู 

แลกเปล่ียนประสบการณและวิธีการในการ

แกไขปญหาในการจัดการเรียนการสอน 

ชวยกนัคิดวิธกีารทาํงานหรือเคร่ืองมือใหมๆ

สําหรับชวยใหทํางานดีข้ึน 

1.0  

เสนอความคิดในการเพิ่มการเรียนรูสําหรับ

สมาชิกทุกคนในองคกร 

0.6 เสนอความคิดและวิธีการเรียนรูใหม ๆ ที่

แตกตางไปจากวิธีการเรียนรูแบบเดิมใหแก

สมาชิกทุกคนในองคกร 

1.2 ประเภทการเรยีนรู   

คํานึงถึงความรับผิดชอบมาตรฐานท่ี

กําหนดข้ึนรวมกัน 

0.6 คํานึงถึงความสามารถในการปรับตัวในการ

เรียนรู 

เตรียมพรอมสําหรับความเปลี่ยนแปลงใน

อนาคตที่อาจสงผลกระทบตอโรงเรียน 

1.0  

รวมกันตัดสินใจในปญหาการจัดการเรียน

การสอน 

0.4 รวมกันจินตนาการหลายความคิด เพื่อ

เลือกวิธกีารแกปญหาในการจัดการเรียน

การสอนที่ดีทีสุ่ด 

จัดทําเอกสารบทเรียน ที่เกี่ยวของกับ

มาตรฐานและกระจายใหบุคลากรทัง้หมด

เพื่อการจดบันทึกหรืออัดเปนวิดีทัศน 

0.6 จัดทําองคความรู ชอคนพบใหม ในรูปแบบ

ตาง ๆ ไดแก วดีิทัศน หนังสือ ตํารา เปนตน 

มีวิธีการในการเรียนรูที่รวดเร็วดวยตนเอง เชน 0.6 นําผลการทดลอง ผลการวิจัยความรูใหม มา
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

mind mapping ศึกษาและทดลองดวยตนเอง พัฒนาบุคลากรและองคกรใหเกิดการเรียนรู 

1.3 ทักษะการเรียนรู   

ฝกฝนที่จะเรียนรู นาํผลการเรียนรูไป

ปฏิบัติงานและสามารถแกปญหาอยางเปน

ระบบ โดยไมแยกแยะและพยายาม 

แกปญหาแบบเปนสวน ๆ   

1.0  

มีความสามารถในการสอบถามใหผูคนได

แสดงความคิดเห็นของตนอยางมี

ประสิทธิภาพและยอมรับตอคําวิจารณจาก

คนอ่ืน ๆ 

1.0  

มุงมัน่พฒันาความชํานาญในการจัดการ

เรียนการสอนของตนเอง เชน คนควาหา

ความรูใหม ๆที่จะพัฒนาความชํานาญ 

สังเกตการจัดการเรียนการสอนของครูผูอ่ืน 

เปนตน 

1.0  

เรียนรูดวยตนเอง สามารถสรางวิธกีาร

จัดการเรียนการสอนทีม่ีประสิทธิภาพและ

เปนทีย่อมรับของผูอ่ืน 

1.0  

เผชิญหนากับขอสมมติของตนเองและของ

ผูอ่ืนแสดงความรูสึกสรางสาระที่เปนจุดรวม 

จนเกิดความคิดและความรูสึกในฐานะที่

เปนกลุมสรางวัฒนธรรมและขอสมมติ

รวมกันข้ึนมาใหม 

0.4 มีทักษะในการเรียนรูโดยการเสวนา

แลกเปล่ียนความคิดเหน็ และยอมรับฟง

ความคิดเหน็ของผูอ่ืนอยางมวีิจารณญาน 

2.ดานองคกร   
2.1 วิสยัทัศน   

เขาใจถึงความสําคัญของการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 

0.6  

พัฒนาตนเอง กระตือรือรน ทันสมยั 

แสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง 

0.4 พัฒนาตนเอง กระตือรือรน ทันสมยั 

แสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง 

เพื่อที่ใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู 
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มีความชัดเจนในวิสัยทัศน ทาํใหครูมีโอกาส

ขยายความรูพฒันาทักษะ มภีาวะผูนําและ

สรางชุมชนแหงการเรียนรู 

0.2 เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจนและ

สามารถนําไปสูการสรางองคกรแหงการ

เรียนรู 

มีวิสัยทัศนรวมกันในการจัดการเรียนการ

สอนที่มปีระสิทธิผล 

0.4 มีวิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูเพื่อสราง

องคความรูในการจัดการเรียนการสอน 

ยอมรับซ่ึงกนัและกัน และเห็นคุณคาใน

ความแตกตาง เขาใจในบทบาทความ

มุงหวังและงานของกลุม 

0.6  

2.2 วัฒนธรรม   

คนหาวิธทีี่จะทําใหการจัดการเรียนการสอน

มีคุณภาพ เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

0.6  

ยอมรับและช่ืนชมในรูปแบบการเรียนรูที่

หลากหลาย โดยแตละแบบสามารถแกไข

ขอบกพรองของกันและกันไดเปนอยางดี 

1.0  

เรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดและจาก

ความสําเร็จในการทํางานของเพื่อนครู

ดวยกนัและสามารถยอมรับความผิดพลาด

นั้นได 

0.8  

เปล่ียนวิธีการทํางานใหเกิดกระบวนการ

เรียนรูโดยครูชวยครู เพื่อนชวยเพื่อน 

นักเรียนชวยนกัเรียนซ่ึงจะพฒันาเปนวิธีการ

การทาํงานของโรงเรียนตอไปเนนการ

ทํางานรวมกัน เกื้อกูลกัน 

1.0  

ไววางใจ เปดเผยและอภิปรายในคานยิม 

ความเชื่อและเจตคติที่แตกตางกนัในการ

ปฏิบัติงาน ในที่แจงจนบรรลุการยอมรับ

รวมกัน 

1.0  

2.3 กลยทุธ   

เรียนรูจากการปฏิบัติงานจริงใหมากท่ีสุด 

นําเอากระบวนการเรียนรู เขามารวมไวใน

0.6 นําเอากระบวนการเรียนรูรวมไวในการ

ปฏิบัติจริงใหมากที่สุด และขยายผลการ
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การปฏิบัติจริงและขยายผลการเรียนรูส่ิง

ใหมตลอดเวลาชวงทาํงาน 

เรียนรูส่ิงใหมที่เกิดข้ึนตลอดการทํางานนัน้ 

ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอนหลังการสอน

ทุกคร้ังดวยการทําบันทึกหลังการสอน ทํา

ใหสามารถเรียนรูเกีย่วกับการสอนเพิม่ข้ึน 

0.8  

ตัดสินใจใชวิธกีารจัดการเรียนการสอน   

ใหม ๆ ที่จะใหโอกาสนักเรียนไดเรียนรู 

0.8  

นิเทศการสอนแกครูใหมเพื่อปรับตัวใหเขา

กับวัฒนธรรมและการปฏิบัติงานในโรงเรียน 

0.8  

วัดและประเมินผลสิ่งที่ไดจากกระบวนการ

เรียนรูเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอน

หรือผลผลิต 

1.0  

2.4 โครงสราง   

ส่ือสารกับผูบริหาร เพื่อนครู บุคลากร ได

อยางคลองตัวภายในโรงเรียน 

0.2 โรงเรียนมีโครงสรางที่เอ้ือตอการ

แลกเปล่ียนแบงปนความรูกับผูบริหาร 

เพื่อนครู บุคลากร ไดอยางคลองตัวภายใน

โรงเรียน 

มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรูการ

ตัดสินใจ การปรับโครงสรางของโรงเรียน 

0.8  

ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีขนาดเล็ก ทําใหมี

จิตวิญญาณของความเปนเจาของในองคกร

ขนาดเล็ก 

0.6 ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีขนาดเล็กมี

ความสัมพันธใกลชิด ทาํใหมีจิตวิญญาณ

ของความเปนเจาของ ในองคกร 

รวมมือการทํางานทัง้ในระดับช้ันและกลุม

สาระการเรียนรูตางๆ ใหเปนงานของ

โรงเรียนมากข้ึนไมเปนงานสวนบุคคล มีการ

ทํางานแบบ Whole School Approach 

เพื่อเปาหมายเดียวกัน 

0.6 รวมมือการทํางานทัง้ในระดับช้ันและกลุม

สาระการเรียนรูตางๆ ใหเปนงานของ

โรงเรียนมากข้ึนไมเปนงานสวนบุคคล มี

การทาํงานเพือ่เปาหมายเดียวกนั 

มีสวนรวมในชมุชนแหงการเรียนรู (learning 

community) ที่กลุมตาง ๆ จะชวยแกปญหา

และเรียนรูไปดวยกนั 

1.0  
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3.ดานคน   
3.1 คร ู   

ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน และ

แกปญหารวมกันกับเพื่อนครู 

1.0  

ครูกลาคิดกลาทาํส่ิงใหม ๆ และสามารถลง

มือแกปญหาของโรงเรียนทีเ่กิดข้ึนไดดวย

ตนเอง 

1.0  

ครูไดรับโอกาสใหมีสวนรวมพัฒนากลยุทธ

และกลวิธีตาง ๆ โดยเฉพาะในสวนที่มี

ผลกระทบกับ 

งานของครู รวมไปถึงการพฒันาของ

โรงเรียน 

1.0  

ครูไดรับการสนับสนนุใหไดเรียนรูและ

กาวหนาอยางตอเนื่องเพื่อใหครูเขาใจใน

ตนเองอยางแทจริงและประสบความสําเร็จ

ในการทํางานมากข้ึน 

1.0  

ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจ

อยางเพียงพอกับความรับผิดชอบและกําลัง

ความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล

แตละทีม 

1.0  

3.2 ผูบริหาร   

ผูบริหารเรียนรูกับครู ชวยกันสรางวิสัยทัศน

รวมของโรงเรียน กระตุนใหครูมีความผูกพัน

และต้ังใจที่จะดําเนินการตามวิสัยทัศนรวมนั้น 

0.8  

ผูบริหารสามารถประสานทมีงานตาง ๆ เขา

ดวยกนัเพื่อรวมกันทํางานใหกับโรงเรียน 

0.8  

ผูบริหารตองชวยใหครูมองเห็นภาพรวมของ

โรงเรียน ซึ่งประกอบดวยแนวโนม 

แรงผลักดันและศักยภาพตาง ๆ ที่แฝงอยู 

และกระตุนใหครูคิดอยางบูรณาการเพื่อหา

0.8  
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สาเหตุที่แทจริงของปญหาหลีกเล่ียงการ

แกไขปญหาตามอาการ 

ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการต้ังคําถามและ

ตอบคําถามเพื่อรับรูในรูปแบบความคิดที่

แตกตางกนัของครู ชี้ใหเห็นความแตกตาง

ระหวางส่ิงทีน่าจะทาํกับส่ิงที่ทาํอยูใน

โรงเรียน 

1.0  

ผูบริหารสนับสนุนความคิดริเร่ิมสรางสรรค

นวัตกรรมและความกลาทีจ่ะเส่ียงโดย

ปกปองผูที่ไม ประสบความสําเร็จจากการ

เส่ียงนั้น 

0.8  

3.3 ผูปกครองและชุมชน   

ผูปกครองและชุมชนและเครือขาย

ผูปกครองมีสวนรวมในการจัดทํา 

แผนพัฒนาโรงเรียน นาํผูคนจากภายนอก

มาชวยเหลือโรงเรียน 

0.8  

ผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกับ

โรงเรียนมีสวนรวมในการเรียนรู และการ

จัดการเรียนการสอนเชน ผูปกครอง

เครือขาย มาจดักิจกรรมใหนกัเรียน  

  เปนวทิยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียง หรือ ที่

ปรึกษา เปนตน   

1.0  

ผูปกครองและชุมชนมีโอกาสในการ

ประเมินผลการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวกบั

การเรียนรู การจัดการเรียนการสอนใน

โรงเรียน 

1.0  

พันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจที่มี

ความสัมพันธกับโรงเรียน ไดมีสวนรวมใน

การใหความรูที่จําเปนแกโรงเรียน 

0.8  

สถาบันทางวชิาการ องคกรธุรกิจอ่ืน ๆ และ 0.8  
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หนวยงานของรัฐสนับสนนุการจัดกิจกรรม

ตาง ๆ ที ่เกี่ยวกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 

4. ดานความรู   
4.1 การแสวงหาความรู   

กระตือรือรนทีจ่ะแสวงหาขอมูลขาวสาร เชน

หนงัสือพมิพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน

อยูตลอดเวลา เพื่อนํามาพฒันาการจัดการ

เรียนการสอน และ/หรือ กิจกรรมเสริมอ่ืนๆ

ใหดียิ่งข้ึน 

1.0  

นําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best practices) 

จากโรงเรียนอ่ืนมาปรับใชในการจัดการ

เรียนการสอน 

0.8  

รวมประชุมสัมมนาที่เกี่ยวของกับการ

จัดการเรียนการสอนการเรียนรู 

1.0  

แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพื่อนครู ในเร่ืองการ

จัดการเรียนการสอน การทาํกิจกรรมสําหรับ

การเรียนรู 

1.0  

เชิญครู บุคลากรของโรงเรียนที่ประสบ

ความสําเร็จมีผลงานดีเดน มาใหความรู

เพิ่มเติม แนวคิดใหมๆ 

0.8  

4.2 การสรางความรู   

ฝกฝนทักษะเกี่ยวกบัการคิดสรางสรรค การ

สรางนวัตกรรม และการทดลองทําส่ิงใหมๆ  

เชนโครงการทดลองอยางตอเนื่อง หรือ

โครงการสาธติสรางผลงานโดยเขียนตํารา 

ประดิษฐชิ้นงาน 

0.8  

โครงงาน และวิจัยในชั้นเรียนอยางตอเนื่อง 

และตระหนักถึงความสําคัญของการสราง

ความรูใหมตลอดเวลาของการทํางาน 

0.8  

อภิปราย ต้ังคําถาม ปรึกษาหารือ ระหวาง 0.8  
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เพื่อนครู ซึง่จะทําใหเกิดความรูใหมเพิม่ข้ึน 

ฝกฝนการแกปญหาอยางมรีะบบ โดยการ

สรางความคิด รวบรวมขอมลู วิเคราะหหา

สาเหตุที่แทจริงของปญหา แสดงผล รวมถงึ

การวางแผนปฏิบัติงาน 

0.8  

เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง ผสมผสาน

กับประสบการณและความรูของบุคคลหรือ

ทีมประกอบกบัทักษะและการต้ังคําถามเชิง

วิเคราะหทบทวน 

1.0  

4.3 การจัดเกบ็ความรู การวิเคราะหและ
การทาํเหมืองความรู 

  

สามารถแยกแยะประเภทความรูในการ

จัดเก็บ เชน บทเรียนในอดีต ขาวสาร

เกี่ยวกับโรงเรียนอ่ืนและชุมชน นโยบายและ

ประสบการณของโรงเรียนกระบวนการ

เรียนรูตาง ๆ เปนตน 

 

1.0  

ปรับปรุงโครงสรางการจัดเกบ็อยางมีระบบ

สามารถคนหาและเผยแพรสารสนเทศได

อยางถูกตอง และรวดเร็ว 

1.0  

วิเคราะห ตรวจสอบและถูกต้ังคําถาม

เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน 

0.4 จัดเก็บความรูไวเปนลายลักษณอักษร 

เขียนเปนตํารา หนงัสือ บนัทึกเทป

ภาพยนตร วิดีทัศน เปนตน 

ทําวิจัยในชั้นเรียน แกปญหา ต้ังคําถาม 

พัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อตรวจสอบการ

ปฏิบัติงานที่มุงพัฒนาความสามารถของ

นักเรียน 

0.2 มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลง

วิทยาการความเคล่ือนไหวทางวชิาการ 

ผลงานของครู เปนตน 

จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัด

กลุม การสรุปใจความสําคัญ การสรางตัว

แบบที่สัมพนัธตอกัน การจัดเตรียมและ

0.8  
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ 

ดวยการจาํลองภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

4.4 การถายโอน เผยแพรความรู และ
การนาํไปประยุกตใช 

  

มีปฏิสัมพันธกบัเพื่อนครู ซึง่พัฒนา 

สนับสนนุใหครูแบงปนความคิด เรียนรู 

ชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

1.0  

มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองในระดับ

บุคคลแลวเปดเผยใหความรูนั้นในระดับ

สายชัน้ และ กลุมสาระ เกดิการขยายผล

ความรู 

0.8  

แบงปนกลยุทธและเทคนิคตางๆ ในการ

จัดการเรียนการสอน 

1.0  

เขาใจอยางลึกซึ้งในองคกรและการเรียนรู

สามารถอธิบายและ แนะนาํครูผูอ่ืน เมื่อ

เผยแพรความรูแลว 

1.0  

จัดเตรียมขอมูลในการนําเสนอหรือ

แลกเปล่ียนประสบการณเพือ่พัฒนา

ความสามารถครูในการระบุปญหาและหา

วิธีใหมในการแกปญหา 

1.0  

5.ดานเทคโนโลยี   
5.1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู   

สามารถเขาถงึขอมูลตางๆบนเครือขาย

อินทราเน็ตหรืออินเทอรเน็ต 

0.8  

สามารถประยกุตใชระบบซอฟแวร 

โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการ

บันทกึ จัดเก็บรวบรวม และถายโอนขอมูล

สารสนเทศตามความเหมาะสมกับงานของ

ครูได 

1.0  

มีการนาํส่ือประสม (multimedia) จัดทําองค 1.0  
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ขอคําถามเดิม IOC ขอคําถามที่เสนอแนะใหปรับแก 

ความรูในเชิงรูปธรรม ที่ชัดเจน เชน สราง

เอกสาร ซีดี หรือเว็บมาชวยอํานวยความ

สะดวกในการเรียนรู 

ใชเทคโนโลยีในการบรหิารกระบวนการเรียนรู 

แบบเปนกลุม เชน การบริหารโครงการ ทีม กา

รบริหารการประชุม และการถายทอด ความรู

ใหมขอคนพบที่นาสนใจ 

0.8  

ใหนักเรียนทบทวนขอมูลจากหลายแหลง

โดยใชเทคโนโลยีนํามาวิเคราะห สังเคราะห 

ประเมินแปลงขอมูลเปนขาวสารที่มี

ประโยชน และความรูในการแกปญหา  

0.6 ใหนักเรียนใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา

คนควา วิเคราะหขอมูลเปนตน 

5.2 เทคโนโลยสํีาหรับเพิ่มพนูความรู   

สรางความรูใหมโดยเชื่อมโยงและ

สังเคราะหขอมูลที่หลากหลายผาน

เทคโนโลย ี

0.2 ใชขอมูลที่หลากหลายจากเทคโนโลยีมา

สรางองคความรูใหม 

จัดคอมพิวเตอรใหเปนศูนยกลางการเรียนรู

โดยการใชเทคโนโลยทีําใหเพิ่มการเรียนรู

รวมกันของครู 

0.8  

ใชเทคโนโลยีเพิ่มพนูความสามารถในการ

จัดการเรียนการสอนของครู 

0.8  

สนับสนนุการเปนหุนสวนระหวาง

มหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือจัดหาการ

พัฒนาวชิาชีพทางเทคโนโลยีที่มีคุณภาพ

รวมทัง้การทําวิจัย 

0.0 สนับสนนุการเปนหุนสวนระหวาง

มหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพ่ือใหไดขอมูล

องคความรูทางเทคโนโลยทีีม่ีคุณภาพ 

รวมทัง้การวิจยั 

มีการชวยเหลือกันในการแลกเปลี่ยนขอมูล

และความรูใหมระหวางชั้นเรียน โดยผาน

เทคโนโลย ี

0.8  
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มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับผูบริหาร 

(ขอรายการตัวเลือกที่พิมพดวยตัวเอียงเปนขอรายการที่เสนอเพิ่มเติม) 
1.  Learning การเรยีนรู: ระดับของการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทกัษะสาํหรับ

การเรยีนรู  
 

L1 ระดับของการเรียนรู  
 1 มอบหมายงานการเรียนรูแกครูผูสอนในแตละสาระการเรียนรูเปนรายบุคคล 

 1 สงเสริมใหครูผูสอนแตละคนมีการเรียนรูตามความสนใจของตนเอง 

 1 คนควาเพิ่มเติมในความรูวิชาการทางการศึกษาใหม ๆ มาปรับใชในโรงเรียน 

 2 สนับสนุนใหครูที่อยูในสาระการเรียนรูเดียวกันไดรับการฝกอบรมวิธีการทํางานและการเรียนรูเปนทีม 

 2 นําผลการเรียนรูของกลุมทุกสาระการเรียนรูมาปรับปรุง 

 2 หมุนเวียนครูตางสาระการเรียนรูมาทํางานรวมกันในโครงการหรือกิจกรรมของโรงเรียน 

 3 ใหครูทุกสาระการเรียนรูมีสวนรวมในการตัดสินใจวิธีการปฏิบัติงานรวมกัน 

 3 ทบทวนการปฏิบัติงาน การพัฒนาโรงเรียนเพื่อใหเกิดการเรียนรู พัฒนาองคกรตอไปในอนาคต 

 3 ฝกฝนใหครูเขาใจและแกปญหาการปฏิบัติงานเปนภาพรวมของทั้งองคกร 
 

L2 ประเภทของการเรียนรู  
 1 จัดทําตารางเวลาที่จะใหครูทุกคนมารวมกันอภิปรายและสะทอนถึงการจัดการเรียนการสอนและ

ปญหาเรียนรู  

 1 ปรับปรุงการบริหารโรงเรียนจากผลการประเมินภายในและภายนอก 

 1 พัฒนาหลักสูตรการจัดการเรียนการสอนใหเขากับสถานการณทางการศึกษาในปจจุบัน 

 2 ใหครูไดเสนอโครงการและกิจกรรมใหมที่แตกตางจากปการศึกษาท่ีผานมา 

 2 สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีในการจัดทําโครงการและกิจกรรมใหม   

 2 ส่ังการใหครูผูสอนทําแผนการสอนลวงหนากอนเปดภาคเรียนทุกภาคเรียน 

 3 ใหครูรวมกันระดมความคิด สรางสรรคงาน นํามาทดลองและปฏิบัติในโรงเรียน 

 3 ผูบริหารและครูรวมกันปรับปรุงผลการทดลองและการปฏิบัติเพื่อพัฒนาตอยอดความรูใหเกิด

ประโยชนตอโรงเรียน 

 3 นําทฤษฎี แนวคิด หรือองคความรูที่ทันสมัยมาสูการปฏิบัติจริงในโรงเรียน 
 

L3 ทักษะสาํหรับการเรียนรู 
 1 สนับสนุนใหครูมีความสามารถในการศึกษาหาความรูดวยตนเอง 

 1 ต่ืนตัวในการคนหาศาสตรความรูทางการศึกษาใหม ๆ มาเพ่ิมเติมความรูที่มีอยูเดิม 

 1 เขารับการประชุมทางวิชาการใหม ๆ ทางการศึกษาเพื่อนํามาใชประโยชนกับทางโรงเรียน 

 2 สงเสริมบุคลากรของโรงเรียนใหมีความรู เชน พัฒนา วิชาชีพความสามารถในการจัดการเรียนการสอน

การผลิตส่ือ พัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพของตนเอง   
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L3 ทักษะสาํหรับการเรียนรู (ตอ) 

 2 ต้ังเปาหมายที่จะพัฒนาความรูความชํานาญท่ีตนเองสนใจใหดีที่สุด 

 2 มุงม่ันพัฒนาการบริหารงานในดานตาง ๆ ของโรงเรียนใหกาวหนา 

 3 เขาใจในรูปแบบความคิด ความคิดความแตกตางในการทํางานของบุคลากร รวมท้ังผลที่จะตามมา 

 3 รับฟงความคิดเห็นที่แตกตางเพื่อที่จะไดขอสรุปที่ดีที่สุดในการแกไขปญหาในโรงเรียน 

 3 เปดโลกทัศนทางวิชาการที่หลากหลายเพื่อนํามาเลือกใชใหเหมาะสมกับโรงเรียน 

 4 เปดโอกาสใหครูประยุกตใชความรูใหม และเตรียมตัวเพื่อรับการเปล่ียนแปลงในโรงเรียน   

 4 มีรูปแบบการบริหารงานตาง ๆ ในโรงเรียนเปนภาพรวมที่มีการเช่ือมโยงสัมพันธ 

 4 แกปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนโดยพิจารณาอยางเปนระบบ ไมแยกสวนกัน 

 5 เปดโอกาสใหครูไดฝกฝนทักษะในการส่ือสาร จนสามารถฟง พูด อาน เขียนแสดงความคิดเห็นและ

แลกเปล่ียนประสบการณการทํางาน และการเรียนรูรวมกันกับผูอื่นในโรงเรียนได 

 5 จัดประชุมเสวนาทางวิชาการกับครูผูสอนเปนระยะ ๆ  

 5 สนทนาขอสรุปการแกปญหาในโรงเรียนกับผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง 
 

2. Organization องคกร: วิสัยทศัน วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 
 

O1 วิสัยทัศน 
 1 ใหครูไดเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง ซึ่งเปนเปาหมายที่สําคัญสําหรับโรงเรียน 

 2 
ประกาศวิสัยทัศนการเปนองคกรแหงการเรียนรูใหทุกฝายท้ังผูบริหาร ครู บุคลากร นักเรียน ผูปกครอง 

และชุมชนรับทราบ 

 3 ใหครูไดแลกเปล่ียนวิสัยทัศนที่เก่ียวกับการจัดการเรียนการสอนและกิจกรรมการเรียนรูซึ่งกันและกัน 

 4 ใหครูสรางวิสัยทัศนการพัฒนาตนเองทั้งทางวิชาการและวิชาชีพ 

 5 กระตุนบุคลากรทุกคนเสนอวิสัยทัศนของโรงเรียนที่นําความสําเร็จมาสูโรงเรียน 

 6 ใหครูสรางวิสัยทัศนการจัดการเรียนการสอนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญซ่ึงเปนหัวใจของการจัดการศึกษา 

 7 พัฒนาวิสัยทัศนที่สอดคลองกับวัฒนธรรม ปรัชญา เปาหมายของโรงเรียน รวมกันกับครู และบุคลากร 

 8 ผลักดันวิสัยทัศนของครูและบุคลากรใหเปนวิสัยทัศนของโรงเรียนทัง้การพัฒนาวิชาการและวิชาชีพ 

 9 ทบทวนและปรับปรุงวิสัยทัศนรวมกันอยูเสมอ ในการสรางโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 10 เช่ือมโยงและบูรณาการวิสัยทัศนที่ปรับปรุงแลวใหเกิดการสราง พัฒนา และรักษาความสําเร็จของโรงเรียนทั้ง

ในระยะส้ันและระยะยาว 
 

 O2 วัฒนธรรม 
 1 รับฟงและเปดโอกาสใหครูไดเปดเผยคุณคา ความเช่ือ และขอสันนิษฐาน ของแตละคน 

 2 
เปดโอกาสใหครูทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนไดแลกเปล่ียนการพัฒนาตนเองท้ังทางวิชาการและ

วิชาชีพอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 3 สรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหครูไดแบงปนความคิด และสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ 
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O2 วัฒนธรรม (ตอ) 

 4 ใหครูพัฒนาการแสวงหาและพัฒนานวัตกรรมดวยการวิจัยและปฏิบัติจริง 
 5 จัดบรรยากาศท่ีสนับสนุน จัดสภาพแวดลอมที่กอใหเกิดความรวมมือและเอื้อตอการเรียนรู มีส่ือตางๆ 

สนับสนุน ทําใหครูตระหนักถึงความสําคัญของการเรียนรู 
 6 ใหรางวัลแกครูและทีมที่ใฝเรียนใฝรู และผูที่เอื้อประโยชนดานการเรียนรูแกเพื่อนครู 
 7 ใหครูสรางวัฒนธรรมการเรียนรูของตนเองที่มุงเนนใหนักเรียนเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเองดวย 
 8 อํานวยความสะดวกใหบุคลากรไดเรียนรูและทดลองจากประสบการณจริง สงเสริมกิจกรรมการเรียนรู

ทั่วทั้งโรงเรียนอยางตอเนื่อง เชน การหมุนเวียนระหวางสายชั้น ระบบการเรียนรูขณะปฏิบัติงาน 
 
O3 กลยทุธ 

 1 
ผลักดันการเรียนรูของครูใหสามารถนําไปใชในการจัดการเรียนการสอนและมีผลตอผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนรูของนักเรียน 

 2 ใหครูพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม และเสริมพลังอํานาจการจัดการเรียนการสอน 
 3 เสริมพลังอํานาจและใหอิสระแกครู เพื่อครูจะไดทํางานดวยความเชื่อม่ัน โดยจะทําส่ิงที่ดีที่สุดใหแก 

นักเรียน 
 4 สรางโอกาสที่หลากหลายในการเรียนรู เชน เชิญผูเชี่ยวชาญท้ังจากภายในและภายนอกมาบรรยาย  

หรืออาจใหความรูผานส่ือตาง ๆ เชน วีดิทัศน เทปเสียง อี-เมล การประชุมระยะไกล เปนตน 
 5 สนับสนุนการสรางเครือขายการพัฒนาวิชาการและวิชาชีพของครูและบุคลากรระหวางภายในและ

ภายนอกโรงเรียน 
 6 พิจารณาความตองการของผูใตบังคับบัญชา ตระหนักถึงสวัสดิภาพ และสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน

อยางเปนมิตร เพิ่มความภูมิใจในตนเองของผูใตบังคับบัญชา และทําใหงานมีความนาสนใจ มากขึ้น 
 7 แสวงหาพันธมิตรเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรูการสรางองคกรแหงการเรียนรูระหวางโรงเรียน 
 8 ใหเวลาอยางเพียงพอและชัดเจนสําหรับครู บุคลากรไดเรียนรู นําเสนอนวัตกรรม ความรูเชิงลึกใหม ๆ 

หรือรายงานส่ิงที่ไดจากการเรียนรู 
   
O4 โครงสราง 

 1 
จัดโครงสรางขององคกรที่แบนราบ ทําใหการส่ือสารคลองตัว เกิดความรวมมือระหวางทีมตาง ๆ 

ไดเปนอยางดี และเกิดการเรียนรูในทุกระดับไดอยางรวดเร็ว 

 2 จัดโครงสรางโรงเรียนใหมีความสัมพันธและความใกลชิดกันระหวางผูบริหาร ครู ผูปกครอง และชุมชน 
 3 รวมกันจัดโครงสราง ฝาย ระดับ ที่เอื้อตอการเรียนรูเพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย 

 4 จัดทีมงานเชิงกลยุทธเพื่อส่ือสาร ติดตาม กํากับ และชวยเหลือการดําเนินงานของทุกฝายในการสราง
องคกรแหงการเรียนรู 

 5 จัดตารางเวลาเพื่อการเรียนรูโดยการสังเกตการจัดการเรียนการสอน การแลกเปล่ียนขอมูล 

 6 ระดมสรรพกําลังทางสังคมทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเพื่อพัฒนาการจัดการศึกษาและ
ความสําเร็จของโรงเรียน 

 7 พัฒนาโครงสรางขององคกรแหงการเรียนรูที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับบริบทของโรงเรียน 
 8 ทบทวนและปรับปรุงโครงสรางของโรงเรียนอยางมีพลวัตรแตมีเปาหมายที่แนวแนตอการเปนองคกร

แหงการเรียนรู 
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3.  People คน: ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน  
   
P1 คร ู

 1 สนับสนุนอยางกระตือรือรนตอกิจกรรมที่ริเร่ิมโดยครู 

 2 
ใหครูพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม เสริมพลังอํานาจการจัดการเรียนการสอน และเรียนรูจาก

ผูเช่ียวชาญท้ังภายในและภายนอกโรงเรียน 

 3 เขาใจในการเปล่ียนแปลงการเรียนรูของครูและสนับสนุนการเปล่ียนแปลงของครูไปในทิศทางที่มีการ

ปรับปรุงและพัฒนาการเรียนรู 

 4 ใหครูไดสะทอนการจัดการเรียนการสอนและการเรียนรูกับเพื่อนรวมงาน 

 5 ใหครูไดแบงปนความคิด และสรางสรรคนวัตกรรมใหม ๆ ระหวางกลุมสาระการเรียนรู ชวงช้ัน หรือ

ระหวางโรงเรียน 

 6 ใหครูรับฟงผูปกครองและชุมชนไดสะทอนกลับในเร่ืองการจัดการเรียนการสอน 

 7 ใหครูทบทวนและปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลงเชิงพัฒนาโรงเรียนอยางบูรณา

การ 

 8 ปฏิบัตินโยบายเปดรับความคิดเห็น ทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย มีการส่ือสารสองทางพรอมรับฟง

ความคิดใหม ๆ จากครู 

 

P2 ผูบริหาร 

 1 
ผลักดันผูใตบังคับบัญชาไปสูเปาหมาย โดยมีวิสัยทัศนไปขางหนารวมกัน ดวยความพยายามของทุก

คนในกลุม 

 2 
ส่ือสาร ติดตาม กํากับ และชวยเหลือการดําเนินงานของทุกฝายในการสรางองคกรแหงการเรียนรู

อยางสม่ําเสมอและเปนกัลยาณมิตร 

 3 เปนแบบอยางและสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานที่ดีทั้งทางวิชาการและวิชาชีพแก

ผูใตบังคับบัญชา 

 4 มีบทบาทเปนผูสอนงาน พี่เล้ียง และอํานวยความสะดวกเพื่อใหครูเกิดการเรียนรูตลอดเวลาการ

ทํางาน และเปนแบบอยางใหกับครูเร่ืองการเรียนรู พัฒนาตนเอง และพัฒนาการทํางาน 

 5 พัฒนาบุคลากร และใหอํานาจในการตัดสินใจเก่ียวกับการเรียนรู และการปฏิบัติงานของครู 

 6 กระจายอํานาจจากสวนกลาง มอบอํานาจตามสัดสวนของหนาที่รับผิดชอบ และความสามารถในการ

เรียนรูของครูแตละคน 

 7 ประสานและระดมสรรพกําลังทางสังคมทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนมามีสวนรวมในการ

พัฒนาการจัดการศึกษาและความสําเร็จของโรงเรียน 

 8 สนับสนุนโอกาสในการเรียนรูของครูที่กลาคิดและทดลองส่ิงใหมๆ และพิจารณาเพื่อนําความรูนั้นมา

ใชประโยชน 
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P3 ผูปกครองและชุมชน 

 1 
เปดโอกาสใหชุมชนและเครือขายผูปกครองมีสวนรวมในการเรียนรูและมีวิสัยทัศนรวมกันในการ

จัดทําแผนพัฒนาโรงเรียน นําผูคนจากภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 

 2 
ผลักดันวิสัยทัศนในการพัฒนานักเรียนและโรงเรียนของผูปกครองและชุมชนใหเปนสวนหนึ่งของ

วิสัยทัศนโรงเรียน 

 3 กระตุนการมีบทบาทและอํานาจการตัดสินใจเก่ียวกับการพัฒนานักเรียนซ่ึงเปนหัวใจของการจัด

การศึกษาของโรงเรียน 

 4 เปดโอกาสใหผูปกครองมีความสัมพันธกับโรงเรียน มีสวนรวมในการเรียนรู และการจัดการเรียนการ

สอน เชน ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียงหรือที่ปรึกษา 

เปนตน 

 5 ประสานและพัฒนาใหผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกันเพื่อสรางเครือขายการแลกเปล่ียน

เรียนรูอยางมีสวนรวมในการพัฒนานักเรียนและโรงเรียน 

 6 เปดโอกาสผูปกครองและชุมชน ในการแนะนําและพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และงานอื่น ๆ 

ของโรงเรียนใหดีขึ้น 

 7 เปดโอกาสใหพันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจท่ีมีความสัมพันธกับโรงเรียน ไดมีสวนรวมในการใหความรู

ที่จําเปนแกโรงเรียน 

 8 เปดโอกาสใหสถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอื่น ๆ และหนวยงานของรัฐสนับสนุนการจัดกิจกรรม

ตาง ๆ ที่เก่ียวกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 

 
4.  Knowledge ความรู: การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บความรู การ

วิเคราะหและการทาํเหมอืงความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไป
ประยุกตใชและการทําใหขอมูลถูกตองเท่ียงตรง  

    
K1 การแสวงหาความรู 

 1 เปดโอกาสใหครูไดศึกษาดูงานอยางมีเปาหมายท้ังในและตางประเทศ  

 2 มีการสรุปและแลกเปล่ียนความรูที่ศึกษาดูงานกับเพื่อนครู 

 3 จัดส่ือสําหรับการแสวงหาความรู อาทิ หนังสือพิมพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน การดูโทรทัศน วิดีโอ ภาพยนตร 

 4 สนับสนุนบรรยากาศในการคนหาความรู  

 5 สงเสริมใหครูมีทักษะการสืบคน การใชภาษาตางประเทศ และอ่ืน ๆ  ที่จําเปนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู  

 6 ใหครูที่สําเร็จการศึกษาระดับสูงทั้งในและตางประเทศ เผยแพรองคความรูใหม ๆ แกครูทั้งโรงเรียน 

 7 จัดทีมใหมีการแลกเปล่ียนการสังเกตหองเรียนของเพื่อนครู เพ่ือพัฒนาการสอนของตนเอง  

 8 จัดใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูเก่ียวกับการจัดส่ิงแวดลอมในหองเรียน ศูนยการเรียน ตัวอยางชิ้นงาน

ของนักเรียน โครงการพิเศษ และแฟมสะสมงานของนักเรียน 

 9 จัดทําการวิเคราะหเปรียบเทียบกับโรงเรียนอื่น (Benchmarking) และนําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best  

practices) จากโรงเรียนอื่นมาปรับใชในโรงเรียน 
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K2 การสรางความรู 

 1 กําหนดนโยบายและกลยุทธในการสรางความรูของครู  

 2 วางแผนเพื่อสนับสนุนการสรางความรูอยางเปนระบบ 

 3 สนับสนุนใหครูไดทํานวัตกรรมทางการเรียนการสอน 

 4 จัดทําโครงการสาธิตเพื่อทดสอบวิธีในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอนและการจัดกิจกรรมแบบใหมๆ 

 5 จัดทํากลไกในการแบงปนความรูทั่วทั้งองคการอยางตอเนื่อง เชน การนําขอมูลใสในเว็บของโรงเรียน 

เกิดการขยายผลในโรงเรียน และออกไปสูภายนอก 

 6 ทํางานรวมกับครูเพ่ือใหเขาถึงความรูที่มีอยูในตัวครูและนํามาสงเสริมการเรียนรูในโรงเรียน  

 7 ทํางานรวมกับชุมชนเพื่อใหเขาถึงความรูที่มีอยูในชุมชน และนํามาสงเสริมการเรียนรูในโรงเรียน 

 8 สนับสนุนบรรยากาศในการเสวนา การซักถาม และการวิพากษ เก่ียวกับการพัฒนาการเรียนรูของครู

ในโรงเรียน 

 9 เปดโอกาสใหครูไดแสดงความเชื่อและขอสันนิษฐานเกี่ยวกับการพัฒนาการเรียนรู 

 10 จัดอบรมครู บุคลากรทุกคนเก่ียวกับเทคนิคการแกปญหาอยางเปนระบบ 

 

K3 การจัดเกบ็ความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู 
 1 วางแผนการจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ 

 2 สนับสนุนใหครูจัดทําแฟมสะสมงานวิชาชีพของตนเอง 

 3 มีการพัฒนาระบบฐานขอมูลสําหรับการเรียนรู  

 4 มีระบบการสืบคนและเขาถึงขอมูลในการพัฒนาการเรียนรู 

 5 สนับสนุนการเผยแพรสารสนเทศการเรียนรูของครู บุคคลากร 

 6 ทําการจัดเก็บความรูใหเปนหมวดหมู เชน บทเรียนในอดีต (Lesson Learned) นโยบายและ

ประสบการณของโรงเรียน กระบวนการเรียนรูตาง ๆ ของโรงเรียน เปนตน 

 7 วิเคราะห ตรวจสอบความรูในโรงเรียน เพ่ือนําขอมูลขาวสารและความรูที่ถูกตองเปดเผยแกครูทุกคน

ในโรงเรียน 

 8 จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัดกลุม การสรุปใจความสําคัญ การสรางตัวแบบที่สัมพันธตอ

กัน การจัดเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ ดวยการจําลองภาพในหลาย ๆ 

รูปแบบ 
 

K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช 
 1 สนับสนุนใหครูมีเวทีในการเผยแพรความรูในโรงเรียน 

 2 สนับสนุนเวลาและเทคโนโลยีในการเผยแพรความรูในโรงเรียน 

 3 สนับสนุนใหครูไดเผยแพรความรูนอกโรงเรียน 

 4 จัดใหครูมีการแลกเปล่ียนความรูทั้งรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

จัดใหครูไดเผยแพรความรูในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 
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K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช (ตอ) 

 5 จัดต้ังทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรูระหวางครู ระดับชั้น และกลุมสาระตางๆ การเปดโอกาสในการ

เรียนรูใหกับครูทุกคน 

 6 เพ่ิมคุณคาในการสนทนาดวยขอเท็จจริงและความรูใหม ๆ ที่ขยายการสนทนาและกระตุนใหผูอื่นเขา

รวมการอภิปราย       

 7 เปดโอกาสครูยอมรับเอาความรูและประสบการณอันมีคาในโรงเรียนมาใชประโยชนอยางสรางสรรค 

และตอเนื่อง 
 

5.  Technology ดานเทคโนโลยี: เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู และเทคโนโลยี
สําหรบัเพิ่มพูนความรู  

T1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 
 1 วางแผนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูดวยตนเอง 

 2 วางแผนและพัฒนาระบบเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูเปนกลุม 

 3 จัดใหมีระบบเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูอยางเพียงพอและท่ัวถึง 

 4 จัดอบรมเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรูที่จําเปนใหแกครูในโรงเรียน 

 5 จัดทําศูนยทรัพยากรเพ่ือการเรียนรูครบทุกสาระการเรียนรู 

 6 จัดเวลาใหครูไดพบปะครูที่เช่ียวชาญทางเทคโนโลยีไดปรึกษาและแกไขปญหาเทคโนโลยี 

 7 จัดเตรียมเคร่ืองมือส่ือสาร เชน จดหมายขาว แผนพับ ใหขาวสารแกสาธารณะถึงความเปล่ียนแปลง

ในเทคโนโลยี 

 8 พบปะทั้งทางการและเปนสวนตัวกับครูในเร่ืองเทคโนโลยีและความตองการของนักเรียนในเร่ือง

เทคโนโลยี 
 

  T2 เทคโนโลยีสําหรบัเพิม่พูนความรู 
 1 สนับสนุนการใชเทคโนโลยีภายในโรงเรียนเพื่อนํามาพัฒนาและแลกเปล่ียนเรียนรู  

 2 จัดส่ือการเรียนรูใหเพียงพอสําหรับการเพ่ิมพูนความรู 

 3 จัดส่ิงอํานวยความสะดวกในการเรียนรู เชน หองประชุมและ หองฝกอบรมที่มีอุปกรณพรอมสําหรับ

การเรียนรู 

 4 ติดต้ังระบบสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพที่ชวยสนับสนุนการเรียนรู 

 5 จัดเตรียมอุปกรณเพ่ือแกปญหาในการใชเทคโนโลยีระหวางการเรียนรู 

 6 จัดเตรียมโปรแกรมที่ชวยเพ่ิมทักษะหรือแกไขขอบกพรองของตัวครูในเร่ืองการใชเทคโนโลยีสําหรับ

การจัดการเรียนการสอน 

 7 จัดหาบุคคลภายนอกหรือจากมหาวิทยาลัยทําการติดต้ังโปรแกรมพัฒนาวิชาชีพทางดานเทคโนโลยี

ใหแก ครูและผูบริหาร 
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มาตรวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูสําหรับโรงเรียนฉบับครู 
(ขอรายการตัวเลือกที่พิมพดวยตัวเอียงเปนขอรายการที่เสนอเพิ่มเติม) 

 
1. Learning การเรยีนรู: ระดับของการเรียนรู ประเภทของการเรียนรู และทกัษะสาํหรับ

การเรยีนรู  
 
L1 ระดับของการเรียนรู  

 1 เรียนรูโดยการติดตามความเคล่ือนไหว ขอคนพบใหม ๆ ของความรูที่ตนเองสอน 

 1 เรียนรูวิทยาการใหม ๆ เก่ียวกับการจัดการเรียนรูและวิชาชีพดวยตนเองอยูเสมอ 

 1 นําความรูที่ไดจากการเรียนรูมาปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนรูดวยตนเองอยูเสมอ 

 2 บอกเลาประสบการณกับเพื่อนรวมงาน โดยมุงที่จะพัฒนาการจัดการเรียนการสอน กระบวนการการ

วัดและประเมินผลการสอนใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

 2 ทํางานรวมกัน ทําใหเกิดการเรียนรู แลกเปล่ียนประสบการณและวิธีการในการแกไขปญหาในการ

จัดการเรียนการสอน 

 2 ชวยกันคิดวิธีการเรียนการสอนหรือนวัตกรรมการเรียนการสอน สําหรับชวยใหทํางานดีขึ้น 

 3 เสนอความคิดและวิธีการเรียนรูใหม ๆ ที่แตกตางไปจากวิธีการเรียนรูแบบเดิมใหแกสมาชิกทุกคนใน

องคกร 

 3 โรงเรียนมีการจัดอบรมเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหกับคณะครูทุกคนภายในโรงเรียนทุกป 

 3 โรงเรียนมีการนําคณะครูไปศึกษาดูงานการจัดการเรียนรูที่มีการปฏิบัติที่ดีจากโรงเรียนอื่นทุกป 
 
 

L2 ประเภทของการเรียนรู  
 1 คํานึงถึงความสามารถในการปรับตัวในการเรียนรู 

 1 เรียนรูเพราะตองการมีความรูความสามารถเทาทันกับความกาวหนาของวิทยาการ 

 1 เรียนรูเพ่ือตองการปรับปรุงพัฒนาการจัดการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

 2 เตรียมพรอมสําหรับความเปล่ียนแปลงในอนาคตที่อาจสงผลกระทบตอโรงเรียน 

 2 รวมกันจินตนาการหลายความคิด เพ่ือเลือกวิธีการแกปญหาในการจัดการเรียนการสอนที่ดีที่สุด 

 2 เรียนรูรูปแบบหรือวิธีการสอนแบบใหม ๆ ที่จะมาแทนรูปแบบหรือวิธีการสอนแบบเดิมที่เร่ิมมี

ขอจํากัดตอการเรียนรูของนักเรียน 

 3 จัดทําองคความรู ขอคนพบใหม ในรูปแบบตาง ๆ ไดแก วิดีทัศน หนังสือ ตํารา เปนตน 

 3 นําผลการทดลอง ผลการวิจัย ความรูใหม มาพัฒนาบุคลากรและองคกรใหเกิดการเรียนรู 

 3 มีการปรับเปล่ียนรูปแบบหรือวิธีการสอนท่ีมีแนวโนมวาจะทําใหนักเรียนเกิดการเรียนรูอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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L3 ทักษะสาํหรับการเรียนรู 

 1 เรียนรูดวยตนเอง สามารถสรางวิธีการจัดการเรียนการสอนท่ีมีประสิทธิภาพและเปนที่ยอมรับของ

ผูอื่น 

 1 วิเคราะหและตรวจสอบตนเองเพื่อใหทราบจุดแข็งจุดออนและความตองการในการพัฒนาเก่ียวกับ

การจัดการเรียนการสอนเพื่อนําไปใชในการวางแผนปรับปรุงตนเอง 

 1 ปรับปรุงแกไขและพัฒนาตนเองท่ีสอดคลองกับความตองการหรือเปาหมายการพัฒนาตนเองเสมอ 

 2 มุงพัฒนาความชํานาญในการจัดการเรียนการสอนของตนเอง เชน คนควาหาความรูใหม ๆ สังเกต

การจัดการเรียนการสอนของครูผูอื่น เปนตน 

 2 มีการปรับปรุงวิธีการพัฒนาตนเองใหสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไวตลอดเวลา 

 2 มีการยกระดับคุณภาพของเปาหมายการปฏิบัติงานของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 3 มีความสามารถในการสอบถามใหผูคนไดแสดงความคิดเห็นของตนอยางมีประสิทธิภาพและยอมรับ

ตอคําวิจารณจากคนอ่ืน ๆ 

 3 ฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะที่แตกตางจากเพื่อนครูเพ่ือที่จะไดขอสรุปที่ดีในการแกไขปญหาการ

ทํางานของตนเอง 

 3 เปดรับแนวคิดท่ีหลากหลายเพื่อนํามาเลือกใชในการปรับปรุงและพัฒนาการทํางานของตนเอง 

 4 ฝกฝนที่จะเรียนรู นําผลการเรียนรูไปปฏิบัติงานและสามารถแกปญหาอยางเปนระบบ โดยไม 

แยกแยะและพยายาม แกปญหาแบบเปนสวน ๆ   

 4 มีการวิเคราะหความสัมพันธระหวางองคความรูที่มีอยูเดิมกับองคความรูที่ไดเรียนรูมาใหม 

 4 มีการจัดกลุมหรือเชื่อมโยงองคความรูตาง ๆ เพ่ือนําไปสูการจัดการความรูและสรางองคความรูใหม 

 5 มีทักษะในการเรียนรูโดยการเสวนา แลกเปล่ียนความคิดเห็น และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น

อยางมีวิจารณญาน 

 5 มีการแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียนเรียนรูอยางสรางสรรคและเปนอิสระทุกคร้ังในการประชุม

หรือระหวางการแลกเปล่ียนเรียนรูภายในโรงเรียน 

 5 เช่ือมโยงความคิดเห็นที่หลากหลายของบุคคลตาง ๆ แลวประมวลความคิดเห็นตาง ๆ เพ่ือใหเกิด

ความเขาใจอยางถองแทในประเด็นที่ทําการเสวนา 

 
2. Organization องคกร: วิสัยทศัน วัฒนธรรม กลยทุธ และโครงสราง 
 

O1 วิสัยทศัน 
 1 รับทราบและเขาใจถึงความสําคัญของการเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 2 
พัฒนาตนเอง กระตือรือรน ทันสมัย แสวงหาความรูอยูตลอดเวลาและตอเนื่อง เพ่ือที่ใหโรงเรียนเปน     

องคกรแหงการเรียนรู 

 3 เขาใจวิสัยทัศนการเรียนรูอยางชัดเจนและสามารถนําไปสูการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 4 สรางวิสัยทัศนการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญซ่ึงเปนหัวใจของการจัดการศึกษา 

 5 มีวิสัยทัศนรวมกันในการเรียนรูเพ่ือสรางองคความรูในการจัดการเรียนการสอน 
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O1 วิสัยทศัน (ตอ) 

 6 สรางวิสัยทัศนการพัฒนาตนเองทั้งทางวิชาการและวิชาชีพในระยะส้ันและระยะยาว 
 7 ยอมรับซึ่งกันและกัน และเห็นคุณคาในความแตกตาง เขาใจในบทบาทความมุงหวังและงานของกลุม 
 8 มีการแลกเปล่ียนวิสัยทัศนการพัฒนาตนเองทั้งทางวิชาการและวิชาชีพอยางเปนทางการและไมเปน

ทางการระหวางครูทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 

  
O2 วัฒนธรรม 

 1 คนหาวิธีที่จะทําใหการจัดการเรียนการสอนมีคุณภาพ เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

 2 
ยอมรับและชื่นชมการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ โดยแตละแบบสามารถแกไขขอบกพรองของกันและกัน
ไดเปนอยางดี 

 3 เรียนรูจากประสบการณที่ผิดพลาดและจากความสําเร็จในการทํางานของเพื่อนครูดวยกันและ
สามารถยอมรับความผิดพลาดน้ันได 

 4 เปลี่ยนวิธีการทํางานใหเกิดกระบวนการเรียนรู โดยครูชวยครู เพื่อนชวยเพื่อน นักเรียนชวยนักเรียน 
ซึ่งจะพัฒนาเปนวิธีการการทํางานของโรงเรียนตอไป เนนการทํางานรวมกัน เก้ือกูลกัน 

 5 เรียนรูและทดลองใชนวัตกรรม รวมทั้งเผยแพรประสบการณที่ไดรับใหเกิดการเรียนรูระหวางกลุม
สาระ ชวงช้ัน และโรงเรียน  

 6 เปดโอกาสใหเพื่อนรวมงานสังเกตการสอน และการปฏิบัติงานเพื่อใหขอเสนอแนะ อภิปราย รวมทั้ง
แลกเปล่ียนประสบการณซึ่งกันและกัน 

 7 ไววางใจ เปดเผยและอภิปรายในคานิยม ความเช่ือและเจตคติที่แตกตางกันในการปฏิบัติงานในที่
แจงจนบรรลุการยอมรับรวมกัน 

 8 มีความเอื้ออาทร และเปนกัลยาณมิตรในการชวยเหลือการพัฒนาวิชาการและวิชาชีพระหวางเพื่อน
รวมงานใหบรรลุเปาหมาย 

  
O3 กลยุทธ  

 1 
นําเอากระบวนการเรียนรูรวมไวในการปฏิบัติจริงใหมากที่สุด และขยายผลการเรียนรูส่ิงใหมที่เกิดขึ้น
ตลอดการทํางานน้ัน 

 2 มีสวนรวมในการทํางานรวมกันเปนทีม และเสริมพลังอํานาจการจัดการเรียนการสอน 
 3 ทบทวน ปรับปรุงวิธีการสอนหลังการสอนทุกคร้ังดวยการทําบันทึกหลังการสอน ทําใหสามารถเรียนรู

เก่ียวกับการสอนเพิ่มขึ้น 
 4 แจงความตองการจําเปนเก่ียวกับสวัสดิภาพ และสภาพแวดลอมในการทํางานอยางเปนประชาธิปไตยให

ผูบังคับบัญชาทราบเพื่อผลักดันไปสูการจัดองคกรที่เอื้อตอการพัฒนาวิชาการและวิชาชีพของตนเอง 
 5 ตัดสินใจใชวิธีการจัดการเรียนการสอนใหม ๆ ที่จะใหโอกาสนักเรียนไดเรียนรู 
 6 นิเทศการสอนแกครูใหมเพื่อปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมและการปฏิบัติงานในโรงเรียน 
 7 วัดและประเมินผลส่ิงที่ไดจากกระบวนการเรียนรูเพื่อพัฒนาการจัดการเรียนการสอนหรือผลผลิต 
 8 มีสวนรวมและอุทิศตนในการเรียนรู นําเสนอนวัตกรรม และรายงานส่ิงที่ไดจากการเรียนรูเพื่อใหเกิด

การแสวงหาและขับเคล่ือนการสรางองคความรูของโรงเรียน 
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O4 โครงสราง 

 1 
โรงเรียนมีโครงสรางที่เอื้อตอการแลกเปล่ียนแบงปนความรูกับผูบริหาร เพ่ือนครู บุคลากร ไดอยาง

คลองตัวภายในโรงเรียน 

 2 มีสวนรวมในการสรางความรู การเรียนรู การตัดสินใจ การปรับโครงสรางของโรงเรียน 

 3 ใหความรวมมือกับทีมงานเชิงกลยุทธดวยการส่ือสาร และใหขอมูลการดําเนินงานของทุกฝายท่ีเปน

ประโยชนตอการสรางองคกรแหงการเรียนรู 

 4 ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีขนาดเล็กมีความสัมพันธใกลชิด ทําใหมีจิตวิญญาณของความเปนเจาของ

ในองคกร 

 5 ใหความรวมมือในการปรับปรุงโครงสรางของโรงเรียนเชิงพลวัตรใหมีการขับเคล่ือนไปสูเปาหมายของ

การเปนองคกรแหงการเรียนรู 

 6 รวมมือการทํางานท้ังในระดับชั้นและกลุมสาระการเรียนรูตางๆ ใหเปนงานของโรงเรียนมากขึ้นไมเปน

งานสวนบุคคล มีการทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกัน 

 7 มีสวนรวมในชุมชนแหงการเรียนรู (learning community) ที่กลุมตาง ๆ จะชวยแกปญหาและเรียนรู

ไปดวยกัน 

 8 ผลักดันใหเครือขายผูปกครองและชุมชนเขามาเปนสวนหนึ่งหรือเสริมหนุนชุมชนแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนใหมีความเขมแข็ง 

 
3.  People บุคคล: ครู ผูบริหาร ผูปกครองและชุมชน (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
  
P1 ครู 

 1 ครูทํางานรวมกัน เรียนรูรวมกัน และแกปญหารวมกัน กับเพื่อนครู 

 2 ครูกลาคิดกลาทําส่ิงใหม ๆ และสามารถลงมือแกปญหาของโรงเรียนท่ีเกิดขึ้นไดดวยตนเอง 

 3 ครูพัฒนาการทํางานรวมกันเปนทีม และเรียนรูจากผูเช่ียวชาญทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนเพ่ือ

เสริมพลังอํานาจการจัดการเรียนการสอน 

 4 ครูไดรับโอกาสใหมีสวนรวมพัฒนากลยุทธและกลวิธีตาง ๆ โดยเฉพาะในสวนท่ีมีผลกระทบกับงาน

ของครู รวมไปถึงการพัฒนาของโรงเรียน 

 5 ครูใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะที่สรางสรรคในเชิงนโยบายของโรงเรียนท้ังที่เห็นดวยและไมเห็น

ดวยในทางปฏิบัติ โดยมีการส่ือสารอยางชัดแจงตอผูบังคับบัญชา 

 6 ครูไดรับการสนับสนุนใหไดเรียนรูและกาวหนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหครูเขาใจในตนเองอยางแทจริง     

และประสบความสําเร็จในการทํางานมากขึ้น 

 7 ครูนําขอเสนอแนะของผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน และเครือขายผูปกครองและชุมชนมาพัฒนาและ

สรางสรรคกิจกรรมการเรียนการสอนเพื่อผลประโยชนสูงสุด คือ การเรียนรูของนักเรียน 

 8 ครูไดรับมอบหมายและกระจายอํานาจอยางเพียงพอกับความรับผิดชอบและกําลังความสามารถใน

การเรียนรูของแตละบุคคล แตละทีม 
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P2 ผูบริหาร  

 1 ผูบริหารเรียนรูกับครู ชวยกันสรางวิสัยทัศนรวมของโรงเรียน กระตุนใหครูมีความผูกพันและต้ังใจท่ีจะ

ดําเนินการตามวิสัยทัศนรวมนั้น 

 2 ผูบริหารสามารถประสานทีมงานตาง ๆ เขาดวยกันเพื่อเรียนรูรวมกันและทํางานใหกับโรงเรียน 

 3 ผูบริหารส่ือสาร ติดตาม กํากับ และชวยเหลือการดําเนินงานของทุกฝายในการสรางองคกรแหงการ

เรียนรูอยางสม่ําเสมอและเปนกัลยาณมิตร 

 4 ผูบริหารตองชวยใหครูมองเห็นภาพรวมของโรงเรียน ซึ่งประกอบดวยแนวโนม แรงผลักดันและ

ศักยภาพตาง ๆ ที่แฝงอยู และกระตุนใหครูคิดอยางบูรณาการเพื่อหาสาเหตุที่แทจริงของปญหา

หลีกเล่ียงการแกไขปญหาตามอาการ 

 5 ผูบริหารประสานและระดมสรรพกําลังทางสังคมทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนมามีสวนรวมในการ

พัฒนาการจัดการศึกษาและความสําเร็จของโรงเรียน 

 6 ผูบริหารเปดโอกาสใหมีการต้ังคําถามและตอบคําถามเพื่อรับรูในรูปแบบความคิดท่ีแตกตางกันของ

ครู ชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางส่ิงที่นาจะทํากับส่ิงที่ทําอยูในโรงเรียน 

 7 ผูบริหารสนับสนุนความคิดริเร่ิมสรางสรรค นวัตกรรมและความกลาที่จะเส่ียงโดยปกปองผูที่ไม

ประสบความสําเร็จจากการเส่ียงนั้น 

 8 ผูบริหารทบทวนและปรับปรุงการบริหารจัดการเพ่ือใหเกิดการเปล่ียนแปลงเชิงพัฒนาโรงเรียนอยาง

บูรณาการ 
 

P3 ผูปกครองและชุมชน 

 1 ผูปกครองและชุมชนและเครือขายผูปกครองเรียนรูรวมกันในการทํา แผนพัฒนาโรงเรียน โดยนําผูคน

จากภายนอกมาชวยเหลือโรงเรียน 

 2 ผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกับโรงเรียน มีสวนรวมในการเรียนรู และการจดัการเรียนการสอน 

เชน ผูปกครองเครือขาย มาจัดกิจกรรมใหนักเรียน เปนวิทยากรพิเศษ เปนพี่เล้ียงหรือที่ปรึกษา เปนตน 

 3 ผูปกครองและชุมชนผลักดันวิสัยทัศนในการพัฒนานักเรียนและโรงเรียนของตนเองใหเปนสวนหนึ่ง

ของวิสัยทัศนโรงเรียน 

 4 ผูปกครองและชุมชนมีบทบาทและอํานาจการตัดสินใจเก่ียวกับการพัฒนานักเรียนซ่ึงเปนหัวใจของ

การจัดการศึกษาของโรงเรียน 

 5 ผูปกครองและชุมชนมีโอกาสในการประเมินผลการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวกับการเรียนรู การจัดการ

เรียนการสอนในโรงเรียน 

 6 พันธมิตรและหุนสวนทางธุรกิจที่มีความสัมพันธกับโรงเรียน ไดมีสวนรวมในการใหความรูที่จําเปนแก

โรงเรียน 

 7 ผูปกครองและชุมชนมีความสัมพันธกันที่ดีและมีเครือขายการแลกเปล่ียนเรียนรูอยางมีสวนรวมใน

การพัฒนานักเรียนและโรงเรียนรวมกับโรงเรียน 

 8 สถาบันทางวิชาการ องคกรธุรกิจอื่น ๆ และหนวยงานของรัฐสนับสนุนการจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่

เก่ียวกับการเรียนรูใหแกโรงเรียน 
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4.  Knowledge ความรู: การแสวงหาความรู การสรางความรู การจัดเก็บ การวิเคราะห 

และการทําเหมืองความรู และการถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช  

K1 การแสวงหาความรู 
 1 กระตือรือรนที่จะแสวงหาขอมูลขาวสาร เชน หนังสือพิมพ วารสาร แหลงขอมูลออนไลน อยู

ตลอดเวลา เพ่ือนํามาพัฒนาการจัดการเรียนการสอน และ/หรือ กิจกรรมเสริมอื่นๆใหดีย่ิงขึ้น 

 2 นําวิธีปฏิบัติงานที่ดีที่สุด (Best practices) จากโรงเรียนอื่น มาปรับใชในการจัดการเรียนการสอน 

 3 มีการพัฒนาการแสวงหาความรูและพัฒนานวัตกรรมดวยกระบวนการเรียนรูทางวิทยาศาสตร การ

วิจัย หรือการลงมือปฏิบัติจริง 

 4 รวมประชุมสัมมนาที่เก่ียวของกับการจัดการเรียนการสอน การเรียนรู 

 5 รวมมือกับครูทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนในการแลกเปล่ียนการพัฒนาตนเองทั้งทางวิชาการและ

วิชาชีพอยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

 6 แลกเปล่ียนเรียนรูกับเพื่อนครู ในเร่ืองการจัดการเรียนการสอน การทํากิจกรรมสําหรับการเรียนรู 

 7 รับฟงและเปดโอกาสใหเพื่อนครูสังเกตการสอน อภิปราย และใหขอเสนอแนะการจัดการเรียนการ

สอน 

 8 เชิญครู บุคลากรของโรงเรียนท่ีประสบความสําเร็จมีผลงานดีเดน มาใหความรูเพ่ิมเติม แนวคิดใหมๆ    

ในการพัฒนาโรงเรียน 

 
K2 การสรางความรู 

 1 ฝกฝนทักษะเก่ียวกับการคิดสรางสรรค การสรางนวัตกรรม และการทดลองทําส่ิงใหม ๆ เชน โครงการ

ทดลองอยางตอเนื่อง หรือโครงการสาธิต 

 2 บันทึกหลังการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนท่ีสะทอนจุดแข็งและขอจํากัดของวัตถุประสงค เน้ือหา 

กิจกรรม การวัดและประเมินผล และพัฒนาการการเรียนรูของนักเรียนอยางเปนระบบ 

 3 สรางผลงานโดยเขียนตํารา ประดิษฐชิ้นงาน โครงงาน และวิจัยในช้ันเรียนอยางตอเนื่อง และ

ตระหนักถึงความสําคัญของการสรางความรูใหมตลอดเวลาของการทํางาน 

 4 เช่ือมโยงและบูรณาการเนื้อหาวิชา เทคนิคการสอน และการวัดและประเมินผลแนวใหมมาใชในการ

จัดกิจกรรมการเรียนการสอนและการพัฒนาผูเรียน 

 5 อภิปราย ต้ังคําถาม ปรึกษาหารือ ระหวางเพื่อนครู ซึ่งจะทําใหเกิดความรูใหมเพ่ิมขึ้น 

 6 ฝกฝนการแกปญหาอยางมีระบบ โดยการสรางความคิด รวบรวมขอมูล วิเคราะหหาสาเหตุที่แทจริง

ของปญหา แสดงผล รวมถึงการวางแผนปฏิบัติงาน 

 7 แลกเปล่ียนเรียนรูการสรางนวัตกรรมการเรียนการสอนจากเพื่อนครูทั้งภายในและภายนอกโรงเรียน 

 8 เรียนรูจากการลงมือปฏิบัติจริง ผสมผสานกับประสบการณและความรูของบุคคลหรือทีมประกอบกับ

ทักษะและการต้ังคําถามเชิงวิเคราะหทบทวน 
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K3 การจัดเกบ็ความรู การวิเคราะหและการทําเหมืองความรู  

 1 สามารถแยกแยะประเภทความรูในการจัดเก็บ เชน บทเรียนในอดีต ขาวสารเก่ียวกับโรงเรียนอ่ืน และ

ชุมชน นโยบายและประสบการณของโรงเรียน กระบวนการเรียนรูตาง ๆ เปนตน 

 2 ปรับปรุงโครงสรางการจัดเก็บอยางมีระบบ สามารถคนหาและเผยแพรสารสนเทศไดอยางถูกตอง 

และรวดเร็ว 

 3 ประมวลและจําแนกองคความรูจัดทําเปนหองสารนิเทศ และอุทยานการเรียนรูเฉพาะดาน เชน ภูมิ

ปญญาทองถ่ิน การแพทย และวิทยาศาสตร เปนตน 

 4 จัดเก็บความรู ไวเปนลายลักษณอักษร เขียนเปนตํารา หนังสือ บันทึกเทปภาพยนตร วิดีทัศน เปนตน 

 5 จําทํานิทรรศการผลงานครูและนักเรียนดีเดนแบบหมุนเวียน และพิมพเปนจุลสาร วารสาร และแผน

พับ เปนตน 

 6 มีมุมความรู หองสมุดของครู เปนแหลงวิทยาการความเคล่ือนไหวทางวิชาการ ผลงานของครู เปนตน 

 7 จัดทําแผนที่ความรูในโรงเรียนและทองถ่ินเพื่อใหสะดวกตอการสืบคนและเขาถึงองคความรูที่จําเปน

ของทุกฝาย 

 8 จัดทําศูนยความรูในโรงเรียน เชน การจัดกลุม การสรุปใจความสําคัญ การสรางตัวแบบที่สัมพันธตอ

กัน การจัดเตรียมและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณและเชิงสถิติ ดวยการจําลองภาพในหลาย ๆ รูปแบบ 

 
K4 การถายโอนและเผยแพรความรู การนําไปประยุกตใช 

 1 มีปฏิสัมพันธกับเพื่อนครู ซึ่งพัฒนา สนับสนุนใหครู แบงปนความคิด เรียนรู ชวยเหลือซึ่งกัน และกัน 

 2 ใหความรวมมือกับทีมงานที่ชวยถายโอนการเรียนรูระหวางครู ระดับชั้น และกลุมสาระตางๆ ใน

บทบาทของการเปนผูใหหรือผูรับความรู 

 3 มีการศึกษาและทดลองดวยตนเองในระดับบุคคล แลวเปดเผยใหความรูนั้นในระดับสายช้ัน และกลุม

สาระ เกิดการขยายผลความรู 

 4 จัดสรรเวลาอยางเพียงพอและอุทิศตนในการเรียนรู นําเสนอนวัตกรรม ความรูเชิงลึกใหม ๆ หรือ

รายงานส่ิงที่ไดจากการเรียนรูใหแกกลุมสาระ ชวงช้ัน และโรงเรียน 

 5 แบงปนกลยุทธและเทคนิคตาง ๆ ในการจัดการเรียนการสอน 

 6 การเรียนรู และเขาใจอยางลึกซ้ึงในองคกร สามารถอธิบาย และแนะนําครูผูอื่น เม่ือเผยแพรความรู

แลว 

 7 เขารวมเปนเครือขายการเรียนรูทางวิชาการและวิชาชีพท้ังในระดับทองถ่ินและระดับชาติเพ่ือเรียนรู

และแลกเปล่ียนประสบการณ 

 8 จัดเตรียมขอมูลในการนําเสนอหรือแลกเปล่ียนประสบการณเพ่ือพัฒนาความสามารถครูในการระบุ

ปญหาและหาวิธีใหมในการแกปญหา 
 
 
 



257 

 
5. Technology ดานเทคโนโลยี: เทคโนโลยีสําหรบัการจัดความรู และเทคโนโลยสีําหรบั

เพิ่มพูนความรู  
 

T1 เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู 
 1 สามารถเขาถึงขอมูลตาง ๆ บนเครือขายอินทราเน็ต หรืออินเทอรเน็ต 

 2 สามารถประยุกตใชระบบซอฟแวร โปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปในการบันทึก จัดเก็บรวบรวม และ

ถายโอนขอมูลสารสนเทศตามความเหมาะสมกับงานของครูได 

 3 สามารถใชระบบการส่ือสารทางไกลผานดาวเทียมเปนส่ือในการจัดการเรียนการสอน 

 4 มีการนําส่ือประสม (multimedia) จัดทําองคความรูในเชิงรูปธรรม ที่ชัดเจน เชน สรางเอกสาร ซีดี 

หรือเว็บมาชวยอํานวยความสะดวกในการเรียนรู 

 5 สามารถส่ือสารและแลกเปล่ียนเรียนรูเก่ียวกับนวัตกรรมและองคความรูใหม ๆ บนโลกอินเทอรเน็ตได 

 6 ใชเทคโนโลยีในการบริหารกระบวนการเรียนรูแบบเปนกลุม เชน การบริหารโครงการ ทีม การบริหาร

การประชุม และการถายทอดความรูใหมขอคนพบที่นาสนใจ 

 7 ใหนักเรียนสรางแฟมสะสมผลงานอิเล็กทรอนิกส และใหขอคิดเห็นรวมท้ังกําลังใจในการจัดทําแฟม

สะสมผลงานของนักเรียนอยางสมํ่าเสมอ 

 8 ใหนักเรียนใชเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาคนควา วิเคราะหขอมูล เปนตน 

 
T2 เทคโนโลยีสําหรับเพิม่พูนความรู 

 1 ใชขอมูลที่หลากหลายจากเทคโนโลยีมาสรางองคความรูใหม 

 2 จัดคอมพิวเตอรใหเปนศูนยกลางการเรียนรูโดยการใชเทคโนโลยีทําใหเพ่ิมการเรียนรูรวมกันของครู 

 3 เรียนรูและทดลองใชโปรแกรมที่ชวยเพ่ิมทักษะหรือแกไขขอบกพรองของตัวครูในเรื่องการใช

เทคโนโลยีสําหรับการจัดการเรียนการสอน 

 4 ใชเทคโนโลยีเพ่ิมพูนความสามารถในการจัดการเรียนการสอนของครู 

 5 ใชโปแกรมที่ชวยเสริมความรูและพัฒนาทักษะภาษาตางประเทศ 

 6 สนับสนุนการเปนหุนสวนระหวางมหาวิทยาลัยกับโรงเรียนเพื่อใหไดขอมูล องคความรูทางเทคโนโลยี

ที่มีคุณภาพ รวมทั้งการวิจัย 

 7 ใชโปรแกรมสาธิตการจัดการเรียนการสอนหรือการทดลองปฏิบัติการเพ่ือพัฒนาทักษะการจัดการ

เรียนการสอนของตนเอง 

 8 มีการชวยเหลือกันในการแลกเปล่ียนขอมูลและความรูใหมระหวางชั้นเรียน โดยผานเทคโนโลยี 
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กรุงเทพมหานคร อยูบานเลขที่ 234/308 หมูบานนันทวนั ซอยนนัทสิริ 29 ถนนศรีนครินทร ตําบล

บางเมือง อําเภอเมือง จงัหวัดสมุทรปราการ สําเร็จการศึกษาปริญญาสถิติศาสตรบัณฑิต คณะ

พาณิชยศาสตรและการบัญชี จฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย ในการศึกษา 2536 และสําเร็จปริญญา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 

2546 เขาศึกษาตอในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวัดและประเมินผลการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2547 ปจจุบันทาํงานตําแหนงผูจัดการ 

โรงเรียนอูทิพย สังกัดโรงเรียนเอกชน จังหวัดสมทุรปราการ 
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