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บทคดัย่อ 
 

การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  และเพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก กลุ่มตวัอยา่งคืออาจารยข์อง
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกท่ีไดจ้ากการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบง่าย จาํนวน 400 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคล 2) แบบสอบถามปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ยภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร 
เทคโนโลย ี การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ และ 3) แบบสอบถามการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ซ่ึงไดผ้่านการตรวจสอบความสอดคลอ้งจากผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน และมีความเช่ือมัน่จากการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาคระหว่าง 0.81 - 0.95 วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน ผลการวิจยัพบวา่ 

1. ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี
การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ส่วนการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การเป็นผู ้
ท่ีมีแบบแผนความคิด การมีวิสยัทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอยา่งเป็นระบบมีค่า
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น 
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 2. ตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ดา้นมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายใน และมีความสัมพนัธ์กบั
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้ง 5 ดา้นและภาพรวม 
นอกจากนั้นตวัแปรภายในซ่ึงเป็นตวัแปรเกณฑมี์ความสมัพนัธ์กนัภายใน 
 3. ปัจจยัท่ีสามารถพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก ไดแ้ก่  บรรยากาศองคก์าร การเรียนรู้ เทคโนโลยี และการบริหาร โดยร่วมกนั
พยากรณ์ไดร้้อยละ 59.40  
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ 

^ 
Y = 1.181 + 0.544 (บรรยากาศองคก์าร) + 0.188 (การเรียนรู้) + 0.103 (เทคโนโลย)ี - 0.138  

(การบริหาร) 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 

 ^ 

Z = 0.578 (บรรยากาศองคก์าร) + 0.257 (การเรียนรู้) + 0.152 (เทคโนโลย)ี - 0.143  

(การบริหาร) 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this study were to find out influencing factors to be a learning organization of  
The Royal Thai Army’s Branch Service Schools, to find the intercorrelation among predictive 
variables and to construct a predictive equation for learning organization. Samples included 400 
teachers in The Royal Thai Army’s Branch Service Schools. The research tool was a questionnaire 
which composes on leadership, management, organizational climate, technology, knowledge 
management, learning and learning organization. The tool’s validity, by IOC (Index of Congruence) 
ranged from 0.60-1.00 and its reliability by Cronbach’s Alpha Coefficient ranged between 0.81- 0.95. 
The results of data analysis using stepwise multiple regression analysis were as follow: 

1. The predictive variables such as leadership, management, organizational climate, 
technology, knowledge management, learning had high scores. In additions these variables were 
rerating to one another 

2. The predictive equations for learning organization in The Royal Thai Army’s Branch 
Service Schools were 
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For raw scores 
 ^ 

Y =  1.181 + 0.544 (organizational climate ) + 0.188 (learning) + 0.103 (technology) - 0.138 
(management) 
For standard scores  

  ^ 

Z =  0.578 (organizational climate ) + 0.257 (learning) + 0.103 (technology) - 0.143 
(management) 
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บทที ่1 

บทนํา 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

   การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ส่งผลให้ประชากรโลกเกิดความ
ตระหนักในการท่ีจะพยายามปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและสามารถดาํรงอยู่ได้ในยุคท่ีมีการ
แข่งขนัสูงเช่นในปัจจุบนั องคก์ารก็เช่นเดียวกนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
องคก์าร นาํองคก์ารไปสู่การเร่งพฒันา และปรับตวัให้ธาํรงอยูไ่ดใ้นสังคม ถา้องคก์ารตระหนกัถึง
ความสาํคญัของการปรับตวัและมีการวางแผนรองรับการเปล่ียนแปลง  จะทาํใหอ้งคก์ารนั้นเขม้แขง็ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการแข่งขนั (Cummings & Worley, 2009 : 23) ดงันั้น องคก์ารท่ียนืหยดัอยูไ่ด้
จะตอ้งเป็นองคก์ารท่ีพร้อมจะเรียนรู้ พร้อมรับการเปล่ียนแปลง สามารถปรับตวักบัการแข่งขนัไดอ้ยา่ง
รวดเร็ว นาํไปสู่ขอ้ไดเ้ปรียบเชิงกลยทุธ์ ปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงคือองคก์ารนั้น ๆ ควรมีบุคลากรท่ีมี
ความรู้และมีการถ่ายทอดประสบการณ์สู่ผูอ่ื้น นาํความรู้ออกมาใหบุ้คคลอ่ืนรับรู้ องคก์ารท่ีตอ้งการ
ประสบความสําเร็จตอ้งสามารถนาํความชาญฉลาดท่ีสะสมภายในของบุคลากรมาใชอ้ย่างไดผ้ล       
(วีรวุธ มาฆะศิรานนท,์ 2553 : 18) ความชาญฉลาดของบุคลากรคือการท่ีบุคคลสามารถสะทอ้นถึง
ความรู้ท่ีตนเองมีสะสมอยู่ภายในท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ประสบการณ์ และการทาํงาน ร่วมกบัการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้และรับความรู้ใหม่ ๆ ซ่ึงความรู้นั้นจะมีอยู ่2 ประเภท คือ Tacit knowledge และ 
Explicit knowledge ซ่ึง Nonaka, Von Krogh & Voelpel (2006 : 1182) ระบุถึงความแตกต่างของ
ความรู้ทั้ง 2 ประเภท คือถา้ความรู้นั้นสามารถสร้าง วาดเป็นภาพ และเขียนออกมาใหป้รากฏได ้นัน่
คือ Explicit knowledge แต่ถา้ความรู้นั้นเป็นความรู้สึก ทกัษะ ประสบการณ์ เป็นส่ิงท่ีฝังลึกอยู่
ภายใน นัน่คือ Tacit knowledge นัน่เอง 
  การพฒันาบุคลากรให้เป็นบุคลากรท่ีเช่ียวชาญ (Knowledge worker) บุคคลจะแสดงออก
ถึงความฉลาด ความสามารถ มีทักษะ ความคิดสร้างสรรค์ และใช้ความรู้เชิงประจักษ์ในการ
ปฏิบติังาน ทาํใหอ้งคก์ารมีความรู้ท่ีจาํเป็นและสาํคญัสะสมอยูใ่นองคก์ารมากข้ึน (Hislop, 2009 : 75) 
องคก์ารก็ตอ้งเขา้ใจถึงว่าทาํอยา่งไรจึงจะสร้างสรรคค์วามรู้ และทาํอยา่งไรท่ีจะใหค้วามรู้เกิดข้ึนใน
องคก์าร ซ่ึงเป็นแนวคิดสาํคญัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) (Swart, 
Mann, Brown & Price,  2009 : 36) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ก่อใหเ้กิดโครงสร้างพื้นฐานเพ่ือ
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การปรับตวั และการเจริญเติบโตของบุคลากร องค์การต่าง ๆ จึงมีความ
มุ่งมัน่ท่ีจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารท่ีสามารถวดัได ้ซ่ึงรวมถึง
การเพิ่มผลผลิตขององคก์ารและการไดรั้บผลตอบแทนการลงทุนท่ีดีข้ึน (Estrada, 2009 : 202)  
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  แนวคิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นท่ีนิยมของผูบ้ริหารองคก์าร เน่ืองมาจากการเขียน
หนงัสือของ Peter M Senge ในปีค.ศ. 1990 ซ่ึง Senge (1990 : 14) ไดเ้สนอแนวคิดองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้วา่สมาชิกขององคก์ารตอ้งมีทกัษะ และคุณสมบติัของการเป็นบุคคลเรียนรู้  (Learning  person)  
ประกอบดว้ยหลกั 5 ประการไดแ้ก่ 1) การคิดเชิงระบบ (System  thinking) การท่ีบุคคลเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และบูรณาการความรู้ใหม่  2) การมีความรอบรู้  (Personal  mastery) คือการเติบโตและ
การเรียนรู้ของบุคคลในองคก์าร  3) การมีแบบแผนความคิด (Mental  model) คือการท่ีบุคลากรใน
องคก์ารมีการรับรู้ และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างเหมาะสม 4) การมีวิสัยทศัน์ร่วม  
(Shared  vision)  หมายถึงการสร้างความตระหนกัใหบุ้คลากรรับรู้และพฒันาวิสัยทศัน์ร่วมกนั และ 
5) การเรียนรู้เป็นทีม  (Team  learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกนัของทีม การพฒันาความสามารถของ
ทีมมากกว่าบุคคล ซ่ึง Marquardt (1996 : 21) เสนอว่า การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนสภาพองคก์าร (Organizational transformation) ใหมี้การเรียนรู้ท่ีเป็นพลวตั (Learning 
dynamic) ในระดบับุคคล ทีมงานและองคก์ารทั้งดา้นโครงสร้างองคก์ารและการบริหารจดัการ มีการ
จดัการความรู้เกิดข้ึนในองค์การ (Knowledge management) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบติังาน (Technology application) และมีการเสริมพลงัอาํนาจใหก้บับุคคล (People empowerment) 
องคก์ารนั้นจึงจะกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ Marsick & Watkins (2003 : 139) ระบุมิติของ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 1) การสร้างโอกาสการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Create 
continuous learning opportunities) เป็นการออกแบบการเรียนรู้ในองคก์ารท่ีบุคคลสามารถเรียนรู้ได้
อยา่งต่อเน่ือง (2) ส่งเสริมการถามและการสนทนา (promote inquiry and dialogue) บุคลากรเพิ่ม
ทกัษะในการอธิบายความคิด มุมมองของตนเองเพ่ือให้ผูอ่ื้นรับรู้ (3) กระตุน้ความร่วมมือและการ
เรียนรู้ของทีม (encourage collaboration and team learning) การออกแบบงานเพื่อให้กลุ่มสามารถ
ร่วมคิด ร่วมปฏิบติั (4) สร้างสรรคร์ะบบ เพื่อการเก็บและแลกเปล่ียนความรู้ (create systems to 
capture and sharing learning) สร้างระบบการแลกเปล่ียนเทคโนโลย ีการเรียนรู้ เพื่อใหเ้กิดการสร้าง
หรือบูรณาการ (5) เสริมพลงัอาํนาจบุคคลเพ่ือนาํไปสู่วิสัยทศัน์ (empower people toward a collective 
vision) การใหบุ้คคลากรเขา้มามีส่วนร่วม เกิดความรู้สึกของการเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เกิดความ
รับผดิชอบมากข้ึน (6) เช่ือมโยงองคก์ารเป็นส่วนหน่ึงของส่ิงแวดลอ้ม (connection the organization 
to its environment) บุคลากรประเมินสภาพแวดลอ้มเพื่อนาํขอ้มูลมาประยกุตใ์นการปฏิบติังาน 
องคก์ารมีการเช่ือมโยงกบัชุมชน และสังคม (7) ผูน้าํเตรียมแผนกลยุทธ์เพื่อการเรียนรู้ (provide 
strategic leadership for learning) ผูน้าํองคก์ารใชก้ลยทุธ์การเรียนรู้เพื่อผลลพัธ์ทางธุรกิจ 
 ดงันั้นการสร้างองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงเป็นความสําคญัท่ีทั้งภาครัฐและ
ภาคเอกชนนาํมาเป็นกลยุทธ์การพฒันาองคก์าร ในดา้นการศึกษาตามแผนการศึกษาแห่งชาติ การ
จดัทาํแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบบัปรับปรุง (พ.ศ. 2552 - 2559)   มุ่งใหเ้กิดการพฒันาท่ีย ัง่ยืนและ
ความอยูดี่มีสุขของคนไทย เกิดการบูรณาการแบบองคร์วมท่ียดึ “คน” เป็นศูนยก์ลางของการพฒันา
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อย่างมี “ดุลยภาพ” ทั้งดา้นเศรษฐกิจ สังคม การเมือง ส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งเช่ือมโยงการพฒันา
การศึกษากบัการพฒันาดา้นต่าง ๆ โดยคาํนึงถึงการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองตลอดชีวิต นาํไปสู่การเรียนรู้
ของบุคคล  เพื่อพฒันาองค์ความรู้ เสริมนวตักรรมท่ีเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถของประเทศ 
สถาบนัการศึกษาจึงตอ้งมีการปรับทิศทางการจดัการเรียนการสอนท่ีมุ่งเนน้การสร้างนิสัยใฝ่เรียนรู้
ดว้ยตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
 การจดัการศึกษาท่ีมุ่งเนน้พฒันาคนใหเ้รียนรู้ตลอดชีวิต จาํเป็นตอ้งอาศยัทุกส่วนของสงัคม
ในการร่วมสนบัสนุนเพื่อใหเ้กิดเป็นสงัคมแห่งการเรียนรู้ และนาํไปสู่การพฒันาประเทศท่ีเขม้แขง็
และยัง่ยนื การพฒันาคุณภาพคนไทยใหมี้คุณธรรม เรียนรู้ตลอดชีวิต มีทกัษะและการดาํรงชีวิตอยา่ง
เหมาะสมในแต่ละช่วงวยั สถาบนัทางสงัคมและชุมชนทอ้งถ่ินตอ้งมีความเขม้แขง็ สามารถปรับตวั
รู้เท่าทนักบัการเปล่ียนแปลง มุ่งสร้างกระแสสงัคมใหก้ารเรียนรู้เป็นหนา้ท่ีของคนไทยทุกคน มีนิสยั
ใฝ่รู้ รักการอ่านตั้งแต่วยัเดก็ และส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกนัของคนต่างวยั ควบคู่กบัการส่งเสริมให้
องคก์ร กลุ่มบุคคล ชุมชน ประชาชน และส่ือทุกประเภทเป็นแหล่งเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค ์ ส่ือสาร
ดว้ยภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมการศึกษาทางเลือกท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของผูเ้รียน และสร้าง
สงัคมแห่งการเรียนรู้ท่ีมีคุณภาพและสนบัสนุนปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต (สาํนกังาน
คณะกรรมการ เศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ, 2555) สถานศึกษาบางแห่งจึงไดมี้การนาํแนวคิดการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบติั แต่พบวา่ยงัมีสถานศึกษาหลาย
แห่งดาํเนินการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่สอดคลอ้งกบันโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2546 : 10)  
 กองทัพบกมีภารกิจท่ีสําคัญได้แก่การเตรียมกําลังพลกองทัพบกและการป้องกัน
ราชอาณาจกัร ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นตอ้งให้การศึกษาแก่กาํลงัพล เพื่อให้สามารถปฏิบติัหนา้ท่ีได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  การจดัการศึกษาของกองทพับกมีทั้งสถาบนัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาและตํ่า
กว่าอุดมศึกษาท่ีทาํหนา้ท่ีในการผลิตบุคลากร เพื่อบรรจุเขา้ประจาํการในกองทพับก และเม่ือบรรจุ
เขา้ประจาํการแลว้ก็มีการพฒันาต่อเน่ือง หน่วยงานทางการศึกษาท่ีสําคญัของกองทพับก คือ กรม
ยุทธศึกษาทหารบก  วิทยาลัยการทัพบก โรงเรียนเสนาธิการทหารบก โรงเรียนนายร้อยพระ
จุลจอมเกลา้ ศูนยอ์าํนวยการแพทยพ์ระมงกุฎเกลา้ โรงเรียนเหล่า และโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก เป็นตน้ สถาบนัการศึกษาแต่ละแห่งก็จะมีบทบาทในการจดัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั การ
จดัการศึกษาเพ่ือเตรียมกาํลงัพลเป็นภารกิจท่ีสาํคญัของกองทพับก แต่ภารกิจท่ีสาํคญัยิง่กว่าคือการ
ป้องกนัราชอาณาจกัร ซ่ึงมีหน่วยงานท่ีมีการบงัคบับญัชาแบบทหารโดยตรง ท่ีเรียกว่าหน่วยกาํลงั
รบจึงไดรั้บความสําคญัในลาํดบัแรก เน่ืองจากกองทพับกท่ีมีภารกิจหลกัในการป้องกนัประเทศ 
ค่านิยมและแนวปฏิบติัของกองทพัจึงมุ่งสู่การบรรลุภารกิจหลกัในการปฏิบติัการทางทหารเป็น
สาํคญั และโดยทัว่ไปแลว้กองทพัมีค่านิยมการปฏิบติัทางทหารท่ีเรียกว่า แนวปฏิบติัตามหลกัความ
แตกต่างแบบเขตพ้ืนท่ี (Zonal Differentiation) (Caplow &  Hicks, 1995 : 103-106) ถือว่าหน่วยงาน
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ใดยิ่งปฏิบัติงานใกลแ้นวหน้าหรือประชิดขา้ศึกมากก็ยิ่งให้ความสําคญัมาก  ทาํให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสถาบนัการศึกษากองทพับกได้รับความสําคญัในระดับรอง ส่งผลให้บุคลากรท่ี
ปฏิบติังานในสถาบนัการศึกษาของกองทพับกมีค่านิยมและความเช่ือว่าการรับราชการในหน่วย
การศึกษาเป็นเพียงบทบาทเสริมในงานของกองทพั การปฏิบติังานในหน่วยกาํลงัรบจะส่งเสริม
เกียรติภูมิทหาร มีอาํนาจ ความกา้วหนา้ในชีวิตรับราชการในระยะยาว และมีผลประโยชน์ตอบแทน 
(fringe benefits) ท่ีดีกว่า ทาํให้ครูผูส้อน อาจารยท่ี์ปฏิบติังานในสถานศึกษาของกองทพับก 
ส่วนมากจะปฏิบติังานในสถานศึกษาเพียงระยะหน่ึงเท่านั้น เม่ือมีโอกาสกจ็ะพยายามสร้างทางเลือก
ใหก้บัตนเองหลาย ๆ ทาง และปรับยา้ยออกจากสถาบนัการศึกษาไป หรือเม่ือไดรั้บการพฒันาก็จะมี
การโยกยา้ยเพื่อหาทางเลือกใหม่ ๆ ท่ีกา้วหน้าให้กบัตนเอง การโยกยา้ยหน่วยงาน หรือเปล่ียน
สถานท่ีปฏิบติังานของครูผูส้อน อาจารยข์องสถานศึกษาส่งผลต่อโดยตรงต่อคุณภาพคุณภาพ
การศึกษาของสถานศึกษาของกองทพับก  
 การพฒันาคุณภาพการศึกษาของสถาบันการศึกษากองทัพบกจึงต้องมุ่งเน้นการพฒันา
ครูผูส้อน ควบคู่กบัการพฒันาองคก์าร เน่ืองจากภาระหนา้ท่ีของสถาบนัการศึกษา โดยเฉพาะในส่วน
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ซ่ึงเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีมุ่งเนน้การผลิตนกัเรียนนาย
สิบเพื่อให้มีความเขม้แขง็ทั้งร่างกาย และจิตใจ เนน้การพฒันาความสามารถของกาํลงัพลเขา้สู่ระดบั
ความเช่ียวชาญทางการ (skill level) ของกาํลงัพลในอนาคต  โดยใหก้ารฝึกอบรมกาํลงัพลระดบัชั้นยศ 
สิบตรี-ร้อยเอก  ให้ความรู้เฉพาะทางสอดคลอ้งกบัชั้นยศและตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนตามแนวทางการรับ
ราชการของเหล่าทหารและสายงานพิเศษต่างๆ และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีหลากหลายในหน่วยงาน
ต่างๆ ของกองทัพบกได้อย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกจึงมี
ความสาํคญัต่อศกัยภาพของกองทพับกเป็นอยา่งยิง่เพราะทหารอาชีพทุกคนตอ้งผา่นการฝึกอบรมจาก
โรงเรียนแห่งน้ี (ดิเรก  พรมบาง, 2543 : 35) ส่ิงท่ีพิสูจน์คุณภาพการศึกษาโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก คือ บุคลากรแสดงออกถึงการเป็นผูร้อบรู้ ใฝ่รู้ พฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดว้ยเหตุน้ีการพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก
ให้มีคุณลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ทาํใหบุ้คลากรสามารถปรับตวั พฒันาตนเองเพ่ือ
สร้างความเขม้แขง็ใหก้บัองคก์ารมากยิง่ข้ึน และนาํองคก์ารไปสู่การยอมรับขององคก์ารอ่ืน ๆ และ
หน่วยงานของกองทพับก การสร้างองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นการสร้างขวญัและ
กาํลงัใจให้บุคลากร ครูผูส้อน และอาจารยเ์กิดความภาคภูมิใจ เป็นการธาํรงรักษาบุคลากรทางการ
ศึกษาใหอ้ยูใ่นโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกต่อไปอยา่งยาวนาน   
 ดงันั้นการสร้างสถานศึกษาใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงเป็นภาระหนา้ท่ีของผูบ้ริหารและ
บุคลากรของสถานศึกษา ท่ีจะตอ้งมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และ
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาแต่ละแห่ง เพื่อท่ีจะไดน้าํองคค์วามรู้ท่ี
ไปประยุกต์เพื่อการปรับเปล่ียนองค์การหรือสถานศึกษาให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในอนาคต 
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การศึกษาบริบทการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก และ
ศึกษาเพื่อให้รับรู้ว่ามีปัจจยัใดท่ีส่งผลต่อลกัษณะการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า
สายวิทยาการของกองทพับก จึงจะนาํไปสู่องคค์วามรู้เชิงประจกัษก่์อใหเ้กิดประโยชน์กบัโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับกและผูบ้ริหาร ในการดาํเนินงานด้านการบริหารจัดการ การ
กาํหนดนโยบาย ทิศทางการปฏิบติั และการพฒันาบุคลากรใหมี้ความพร้อมในการพฒันาความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป  
 
วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
 2. เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี 
การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก 
 3. เพื่อสร้างสมการท่ีสามารถร่วมกันพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจากปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยั
บรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ีปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ 
 
ความสําคญัของการศึกษา 

 ผลการวิจยัเป็นขอ้มูลสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหาร คณาจารยแ์ละผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัโรงเรียนเหล่า
สายวิทยาการของกองทพับก ไดเ้รียนรู้ลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ความสัมพนัธ์ของ
ปัจจยัต่าง ๆ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ และปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกอยา่งไร ขอ้มูลท่ีไดจ้ะเป็นขอ้มูลสาํคญัในการ
ท่ีจะช่วยใหผู้บ้ริหารและผูเ้ก่ียวขอ้งนาํมาใชใ้นการตดัสินใจ การทบทวน การพิจารณาการดาํเนินงาน 
การบริหารจดัการ แผนยทุธศาสตร์ การกาํหนดนโยบายการศึกษาและการพฒันาบุคลากรของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เพื่อใหโ้รงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกสามารถพฒันา
ลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อไปใน
อนาคต 
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กรอบแนวคดิในการวจัิย 

 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยักาํหนดกรอบแนวคิด ดงัน้ี 
 1. การศึกษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ในการ
วิจยัน้ี ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Peter M Senge (1990) ท่ีระบุถึง
องคป์ระกอบหลกัสําคญั 5 ประการ (The Fifth Discipline) ของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย 1) การคิดเชิงระบบ (System  thinking) การท่ีบุคคลเรียนรู้จากประสบการณ์และบูรณาการ 
ความรู้ใหม่  2) การมีความรอบรู้  (Personal  mastery) คือการเติบโตและการเรียนรู้ของบุคคลในองคก์าร       
3) การมีแบบแผนความคิด  (Mental  model) คือการท่ีบุคลากรในองคก์ารมีการรับรู้ และตอบสนองต่อ
การเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งเหมาะสม  4) การมีวิสัยทศัน์ร่วม  (Shared  vision)  หมายถึงการสร้างความ
ตระหนกัใหบุ้คลากรรับรู้และพฒันาวิสัยทศัน์ร่วมกนั และ 5) การเรียนรู้เป็นทีม (Team  learning) เป็น
การเรียนรู้ร่วมกนัของทีม การพฒันาความสามารถของทีมมากกวา่บุคคล 
 2. การกาํหนดปัจจยัพยากรณ์ เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัต่าง ๆ กบัการเป็นองคก์าร 
แห่งการเรียนรู้ และปัจจยัดงักล่าวส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกอยา่งไร สาํหรับในการวิจยัน้ี ผูว้ิจยัคดัสรรปัจจยัพยากรณ์ ประกอบดว้ย 
   2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํ ศึกษาแนวคิดภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของ Bass and Avolio 
(1994) ท่ีกล่าวว่าการเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงตอ้งมีกระบวนการสาํคญั 4 ประการคือ 1) การสร้าง
บารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติการสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Charisma or Idealized 
influence) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํให้ผูต้ามมีความภูมิใจ มีความศรัทธา และมีความนบัถือผูน้าํ  
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํให้ผูต้ามเกิด
ความรู้สึกไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพ่ืองาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังาน 3) การ
กระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํกระตุน้ใหผู้ต้ามเห็นวิธีการ
หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมใหผู้ต้ามเขา้ใจในบทบาทและยอมรับในบทบาทของตน 
สร้างความมัน่ใจและให้คุณค่ากบัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 4) การคาํนึงถึงเอกบุคคล (Individualized 
Consideration) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํตนเป็นผูมุ่้งเนน้การพฒันา เป็นพี่เล้ียง และคาํนึงถึงความ
เป็นเอกบุคคลของผูต้าม  
  2.2 ปัจจยัการบริหาร ศึกษาแนวคิดการบริหารจดัการท่ีมีต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของ Certo (2000 : 555) ประกอบดว้ย 1) การบริหารการเปล่ียนแปลง คือการพยายาม
ปรับปรุงวิธีการปฏิบติังาน โครงสร้าง บทบาทบุคลากรภายในองคก์ารให้แตกต่างจากเดิม 2) การ
มอบอาํนาจ คือการเสริมพลงัอาํนาจให้เกิดความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 3) การจูงใจบุคลากร เป็น
การสร้างความพึงพอใจ ความเสมอภาคให้เกิดข้ึนในองค์การ 4) การพฒันาบุคลากร เป็นการ
ส่งเสริม สนบัสนุนใหบุ้คลากรเกิดการพฒันาตนเอง การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
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     2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ศึกษาแนวคิดของ McClelland et al. (1995 cited in 
Goleman, 2000 : 81)  ประกอบดว้ยความยืดหยุ่น (flexibility) ความรับผิดชอบ (responsibility) 
มาตรฐานการปฏิบติังาน (standard) การใหร้างวลั (reward) ความชดัเจน (clarity) และ ความผกูพนั
ต่อทีมงาน (team commitment)    
     2.4 ปัจจยัเทคโนโลย ีศึกษาแนวคิดของ Marquardt (1996) ท่ีระบุวา่การสร้างการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ีเพื่อใหเ้กิดการสร้างความรู้ในองคก์าร และ
ทาํใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ 

   2.5 ปัจจยัการจดัการความรู้ ศึกษาแนวคิดของ Marquardt (1996) กล่าวถึงกระบวนการ
จัดการความรู้ท่ีอยู่ในระบบย่อยของการเปล่ียนผ่านความรู้จากแห่งความรู้ไปสู่การใช้ความรู้
ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 1) กระบวนการแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) องคก์ารสามารถ
แสวงหาความรู้ไดจ้ากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 2) กระบวนการสร้างความรู้ (knowledge 
creation) 3) กระบวนการจดัเก็บและการเรียกใชค้วามรู้ (knowledge storage and retrieval) และ 4) 
กระบวนการถ่ายโอนและการใชป้ระโยชน์ความรู้ (knowledge transfer and utilization)  
    2.6 ปัจจยัการเรียนรู้ ศึกษาแนวคิดของบดินทร์ วิจารณ์ (2548) ประกอบดว้ย ระดบั
การเรียนรู้ (level of learning) ประเภทการเรียนรู้ (types of learning) และทกัษะในการเรียนรู้ (skills 
of learning)  
  จากการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งขา้งต้น ผูว้ิจัยสามารถสรุปปัจจัยท่ีเป็นตัวแปร
พยากรณ์ซ่ึงคาดว่าน่าจะส่งผลต่อตวัแปรเกณฑ ์คือ การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยคดัเลือกได้
ทั้งส้ิน 6 ปัจจยั ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี การจดัการความรู้  และ
การเรียนรู้ สามารถสรุปกรอบแนวคิดการวิจยัดงัภาพท่ี 1 
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ภาพประกอบที ่ 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 

ภาวะผู้นํา 
- การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ 
- การสร้างแรงบนัดาลใจ  
- การกระตุน้เชาวนปั์ญญา  
- การคาํนึงถึงเอกบุคคล 

(Bass and Avolio, 1994) 

การบริหาร 
- การบริหารการเปล่ียนแปลง 
- การมอบอาํนาจ 
- การจูงใจบุคลากร  
- การพฒันาบุคลากร 

(Certo, 2000) 

บรรยากาศองค์การ 
- ความยดืหยุน่ 
- ความรู้สึกรับผิดชอบ 
- มาตรฐานการปฏิบติังาน 
- การใหร้างวลั 
- ความชดัเจน                                                     
- ความผกูพนัต่อทีมงาน 

(McClelland et al. 1995) 

เทคโนโลย ี
- การใชเ้ทคโนโลยเีพ่ือการเรียนรู้ 

(Marquardt, 1996) 

การจดัการความรู้ 
- การแสวงหาความรู้  
- การสร้างความรู้  
- การจดัเกบ็และการเรียกใช ้
- การถ่ายทอดและการใชป้ระโยชนค์วามรู้ 

(Marquardt, 1996) 

การเรียนรู้ 
- ระดบัการเรียนรู้  
- ประเภทการเรียนรู้ 
- ทกัษะในการเรียนรู้ 

(บดินทร์ วิจารณ์, 2548) 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
1.  การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
2.  การเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด 
3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 

(Senge. 1990) 
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สมมติฐานของการวจัิย 

 จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้ิจยัตั้งสมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 
 1. ระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับกอยู ่
ในระดบัมาก 
 2. ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร การใชเ้ทคโนโลยี การจดัการความรู้ และ
การเรียนรู้ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก 
 3. ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ีการจดัการความรู้ และการเรียนรู้ 
สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก 
 
ขอบเขตของการวจัิย 

  การวิจัยคร้ังน้ี ผูว้ิจัยกาํหนดขอบเขตเน้ือหาประเด็นท่ีศึกษา คือ การศึกษาการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก และปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก จากแนวคิดการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของ Peter M Senge (1990)  
  1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยู่ในโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก ปี พ.ศ. 2555 จาํนวน 21 แห่ง มีประสบการณ์การปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึน
ไป จาํนวนทั้งส้ิน 864 คน กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรท่ีท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก จาํนวน 400 คนท่ีใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (simple random sampling) ดว้ยการ
จบัสลาก  
  2. ตัวแปรทีศึ่กษา 
  2.1 ตวัแปรเกณฑ ์ (Criterion variable) การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิด 
ของ Peter M Senge ประกอบดว้ยลกัษณะองคก์าร 5 ดา้น คือ 
   2.1.1 การเป็นบุคคลรอบรู้ 

 2.1.2 การมีแบบแผนความคิด 
 2.1.3 การมีวิสยัทศัน์ร่วม 
 2.1.4 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
 2.1.5 การคิดเชิงระบบ 

 2.2 ตวัแปรพยากรณ์ (Predictor variables) คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่ง 
การเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  ประกอบดว้ย  
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   2.2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
   2.2.2 ปัจจยัการบริหาร 
   2.2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร 
   2.2.4 ปัจจยัเทคโนโลย ี 
   2.2.5 ปัจจยัการจดัการความรู้  
   2.2.6 ปัจจยัการเรียนรู้ 
 3. ระยะเวลาการจัดเกบ็ข้อมูล ตั้งแต่ พฤษภาคม - กรกฎาคม พ.ศ.2556  

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1. ผลการวิจยัทาํใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
 2 .  ผลการวิจัยช่วยให้ผู ้บริหารโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกและ
ผูบ้งัคบับญัชาภายในกองทพับก สามารถใชผ้ลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาเป็นขอ้มูลพิจารณาและนาํไปใช้
วางแนวทางการพฒันา  กาํหนดนโยบาย  ใหก้บัโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ใหเ้ป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีทนัสมยัและสามารถตอบรับกบัการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอก
อยูเ่สมอ 
 3. ผลการวิจยัสามารถใชเ้ป็นขอ้มูลแก่บุคคลหรือองคก์ารอ่ืนๆ ทัว่ไปท่ีมีความสนใจใน
เร่ืองขององคก์ารแห่งการเรียนรู้นาํไปศึกษาต่อยอดเพื่อสร้างองคค์วามรู้ใหม่ต่อไปได ้

 

นิยามศัพท์ 

  ผูว้ิจยักาํหนดนิยามศพัทเ์พื่อใชก้บังานวิจยั  ดงัน้ี 
 1. การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  หมายถึง  โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมี  
บุคลากรทุกฝ่ายท่ีแสดงความความมุ่งมัน่ในการพฒันาตนเอง พฒันางาน พฒันาองค์ความรู้ใน
วิชาชีพและมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยใชก้ารเรียนรู้ภายในองคก์ารเป็นเคร่ืองมือสาํคญัในการ
เปล่ียนแปลงและการสร้างความสาํเร็จให้เกิดข้ึนกบัองคก์าร โดยลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ประกอบดว้ย 
   1.1 การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal mastery) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร              
ในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกท่ีแสดงออกถึงความมุ่งมัน่ ฝึกฝนและพฒันาความรู้
ตนเองอยา่งต่อเน่ือง มีความสนใจใฝ่เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆอยา่งสมํ่าเสมอ มีการปรับปรุงส่ิงท่ีตนเองทาํอยู่
ตลอดเวลา จนมีความเช่ียวชาญทั้งงานในหนา้ท่ีและงานนอกเหนือหนา้ท่ี 
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   1.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental model) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลากรใน
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีแสดงออกถึงการตระหนักรู้ความคิดของตนเอง รู้ว่า
ตนเองกาํลงัคิดเร่ืองอะไร ไม่ยึดติด เปิดใจและพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน สามารถใช้กระบวนการคิด
วิเคราะห์และตัดสินใจในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของเหตุผล หลักการ ทฤษฎี ข้อมูลและ
ประสบการณ์ใหม่ๆ  
   1.3 การมีวิสยัทศัน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับกท่ีแสดงออกถึงการมีส่วนในการดาํเนินการกบับุคคลากร เพื่อ
กาํหนดภาพแห่งอนาคตขององคก์าร เกิดการรับรู้และศรัทธาในภาพแห่งอนาคตขององคก์ารอยา่ง
ทัว่ถึง ทาํใหบุ้คคลากรทุกคนสามารถร่วมกนัเดินไปสู่เป้าหมายหรือภาพแห่งอนาคตนั้นได ้
    1.4 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team learning) หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรใน
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกท่ีแสดงออกถึงความร่วมมือระหวา่งบุคคลและทีมงาน เพือ่
มุ่งความสาํเร็จของงาน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ประสบการณ์ต่าง ๆ เพื่อการพฒันาศกัยภาพของทีมงาน  
   1.5 การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems thinking) หมายถึง พฤติกรรมการทาํงานของ
บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกท่ีเป็นขั้นเป็นตอน มีพฤติกรรมการส่ือสาร
ความคิดได้อย่างเป็นระบบ สามารถคิดได้อย่างมีเหตุผล มองเห็นภาพรวมได้ในขณะท่ีเขา้ใจ
ส่วนประกอบยอ่ยๆไปพร้อมๆกนั 
  2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ปัจจยัภายนอกองค์การท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  ซ่ึงผูว้ิจยั
คดัสรร 6 ปัจจยั ไดแ้ก่   
    2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํ หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูบ้งัคบับญัชาโรงเรียนเหล่า 
สายวิทยาการของกองทพับกท่ีแสดงพฤติกรรมการบริหารงาน ประกอบดว้ย  
      2.1.1 การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามี
ความเช่ือมัน่ในตนเอง มีวิธีปฏิบติังานท่ีทาํใหผู้ต้ามเกิดความศรัทธาและนบัถือ นาํไปสู่ความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังาน 
      2.1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกระบวนการ
ปฏิบติังานท่ีกระตุน้ผูต้ามใหเ้กิดความรู้สึกอุทิศตนเพ่ืองานในหนา้ท่ี ไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตน 
และเห็นคุณค่าการปฏิบติังานของตนเอง ส่งผลให้ผูต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบติังานเป็น
พิเศษ 
      2.1.3 การกระตุน้เชาวน์ปัญญา หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกระบวนการ
กระตุน้ให้ผูต้ามเห็นแนวทางการปฏิบติังานใหม่ ๆ แนวทางการแกปั้ญหาทาํให้ผูต้ามเกิดความพึง
พอใจและมีความตั้งใจปฏิบติังาน  
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      2.1.4 การคาํนึงถึงเอกบุคคล หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกระบวนการในการ
ยอมรับความเป็นบุคคลของผูต้าม ในประเด็นของความแตกต่างของความเช่ือ ค่านิยม และ
วฒันธรรม 
    2.2 ปัจจยัการบริหาร หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารจดัการเพ่ือ
ทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 
      2.2.1 การบริหารการเปล่ียนแปลง หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบติังาน โครงสร้าง บทบาทของบุคลากรในองคก์าร เพื่อให้องคก์ารสามารถตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
      2.2.2 การมอบอาํนาจ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ
ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้สามารถปฏิบติังาน หรือตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง เกิดความรู้สึกไวว้างใจ 
ยอมรับซ่ึงกนัและกนั นาํไปสู่ความร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบติังานเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย
ท่ีกาํหนด 
      2.2.3 การจูงใจบุคลากร หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกระบวนการในการสร้าง
ขวญั กาํลงัใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความมุ่งมัน่ พึงพอใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังานนาํไปสู่การ
ปฏิบติังานท่ีมีคุณภาพ 
      2.2.4 การพฒันาบุคลากร หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชามีกระบวนการส่งเสริมให้
บุคลากรในองคก์ารไดเ้กิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง นาํไปสู่การพฒันาตนเองให้มีความสามารถใน
การปฏิบติังานมากข้ึน และสนบัสนุนบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ 
    2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้มในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกแต่ละแห่งท่ีมีการรวมตวักนัของกลุ่มบุคคลท่ีทาํงานหรือมีกิจกรรมร่วมกนั ภายในโรงเรียน
เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายเฉพาะอยา่งการบรรลุจุดมุ่งหมายดงักล่าวได ้ จะตอ้งมีองคป์ระกอบท่ีมี
ลกัษณะช่วยส่งเสริมและสนบัสนุน ประกอบดว้ย 
      2.3.1 ความยืดหยุ่น หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกรู้สึกมีอิสระในการปฏิบติังานหรือการคิดสร้างสรรคน์วตักรรมให้เกิดข้ึนโดยไม่ตอ้งยึด
ติดกบัระเบียบแบบแผน 
      2.3.2 ความรู้สึกรับผดิชอบ หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกมีความรู้สึกในการเอาใจใส่ต่องานและมีความสาํนึกในภาระหนา้ท่ีท่ีตนไดรั้บมอบหมาย
ให้ปฏิบติัจนสาํเร็จ มีความมัน่ใจในตนเองในการคิดและแกปั้ญหางานท่ีปฏิบติัจนสาํเร็จเป็นท่ี
เช่ือถือไดแ้ละไวว้างใจได ้
   2.3.3 มาตรฐานการปฏิบติังาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกรับรู้ในหลกัการท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็น
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ระเบียบชดัเจนเพื่อเป็นหลกัฐานท่ีทาํใหเ้กิดเป็นมาตรฐานในการปรับปรุงผลการปฏิบติังานและเป็น
ท่ีเช่ือถือไดใ้นหลกัปฏิบติัตามประสิทธิผลของงาน  
   2.3.4 การให้รางวลั หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกรับรู้เก่ียวกบัการให้รางวลัภายในสถานการณ์ของการทาํงาน เม่ือปฏิบติังานบรรลุ
เป้าหมายของการทาํงาน ตลอดจนความยติุธรรมในการใหร้างวลัตอบแทน 

     2.3.5 ความชดัเจน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกรับรู้และเขา้ถึงถึงพนัธกิจ เป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร 
   2.3.6  ความผกูพนัต่อทีมงาน หมายถึง สมาชิกของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกแสดงต่อทีมงานท่ีตนปฏิบติังานอยู ่ โดยยอมรับจุดมุ่งหมาย และวิธีการปฏิบติัของ
ทีมมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานเพ่ือใหที้มสามารถปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด 
    2.4 เทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก ในการดาํเนินการใด ๆ ท่ีใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยเีพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้  
    2.5 การจดัการความรู้ หมายถึง วิธีการนาํความรู้ ความชาํนาญ ของบุคลากรภายใน
องคก์ารมาแบ่งปันเพื่อพฒันาความรู้ความชาํนาญของบุคลากรในหน่วยงานเพื่อให้เกิดประโยชน์
สูงสุดแก่องคก์าร ซ่ึงมีทั้งความรู้ท่ีเป็นความรู้ภายในตวับุคคล (Tacit knowledge) และความรู้ท่ีชดั
แจง้     (Explicit knowledge) การจดัการความรู้ดงักล่าวประกอบดว้ย 
     2.5.1 การแสวงหาความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกมีการสืบเสาะ คน้หาความรู้ท่ีมีอยูท่ ั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
     2.5.2 การสร้างความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกมีการดาํเนินการดว้ยวิธีการใด ๆ ท่ีทาํให้เกิดความรู้ใหม่ๆข้ึนมาทั้งท่ีเห็นชดัแจง้และ
ความรู้ท่ีอยูใ่นตวับุคคล 
     2.5.3 การจดัเก็บความรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกมีการดาํเนินการใด ๆ ท่ีนาํความรู้ท่ีไดม้าไปจดัเก็บเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลและ
องคก์าร 
     2.5.4 การถ่ายทอดและการใชป้ระโยชน์ความรู้ หมายถึง กระบวนการท่ี
บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีการถ่ายดอนความรู้แก่บุคคลอ่ืนและใช้
ความรู้ใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์าร 
    2.6 การเรียนรู้ หมายถึง พฤติกรรมการศึกษาหาความรู้และประสบการณ์ซ่ึงมีทั้งของ
บุคลากร ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์าร การศึกษาหาความรู้อาจอยูใ่นรูปแบบ
เชิงปรับตวั เชิงคาดการณ์ และเชิงปฏิบติั ความรู้อาจอยูส่่วนทกัษะในการแสวงหาความรู้ ไดแ้ก่ การ
คิดเชิงระบบ รูปแบบการคิด การมุ่งสู่ความเป็นเลิศ แบบช้ีนาํตนเอง และการเสวนา ประกอบดว้ย 
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     2.6.1 ระดบัการเรียนรู้ หมายถึง การท่ีบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกเกิดการเรียนรู้ตั้งแต่ระดบับุคคล ระดบักลุ่มหรือทีม และระดบัองคก์าร 
     2.6.2 ประเภทการเรียนรู้ หมายถึง ชนิดของการเรียนรู้ท่ีบุคลากรของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกเลือกท่ีจะเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้เชิงปรับตัว การเรียนรู้เชิง
คาดการณ์ และการเรียนรู้เชิงปฏิบติัการ 
     2.6.3 ทกัษะในการเรียนรู้ หมายถึง บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกมีความชาํนาญท่ีสร้างข้ึนไดเ้องจากการเรียนรู้ของบุคคล  

 
 



 
 

 

บทที ่2 

แนวคดิทฤษฎแีละผลงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

การวิจยัน้ีศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ีปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก และศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้แนวคิด 
ทฤษฎี และผลงานท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปสาระสาํคญัไวต้ามลาํดบั ดงัน้ี   

1. โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
 1.1 ระบบการศึกษาของกองทพับก 

 1.2 โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก   
 1.3 อาจารยโ์รงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 

 2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2.1 ความเป็นมาขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 2.2 ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2.3 ลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 2.4 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 2.5 ปัจจยัสู่ความสาํเร็จของการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
2.6 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 3.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํ 

 3.2 ปัจจยัการบริหาร 
 3.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร 
 3.4 ปัจจยัเทคโนโลย ี
 3.5 ปัจจยัการจดัการความรู้ 
3.6 ปัจจยัการเรียนรู้ 

4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. โรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับก 

กองทพับกเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจหลกัในการเตรียมกาํลังทางบกและการป้องกัน
ประเทศ  แต่ภายในกองทพับกมีหน่วยงานในการจดัการศึกษาเพื่อป้อนบุคลากรเขา้สู่กองทพับกนั้น
ประกอบดว้ยการศึกษาในขั้นเตรียมเพื่อเตรียมบุคลากรให้ตอบสนองต่อภารกิจท่ีหลากหลายใน
กองทพับก  และการศึกษาในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการหรือขั้นเทคนิคเฉพาะเหล่า เพื่อพฒันาขีด
ความสามารถของกาํลงัพลท่ีบรรจุเขา้รับราชการแลว้ให้สามารถปฏิบติัภารกิจทางด้านเทคนิค
เฉพาะของเหล่าต่างๆในกองทพับกได ้  และการศึกษาทางทหารระดบัสูงเพื่อเตรียมผูบ้งัคบับญัชา
และฝ่ายอาํนวยการใหแ้ก่กองทพับกในอนาคต  ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

1.1  ระบบการศึกษาของกองทพับก แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คอื 
 1.1.1  การศึกษาขั้นเตรียม (Army Pre-Commissioned School) ไดแ้ก่การจดัการศึกษา 

เพื่อผลิตกาํลงัพลนายทหารสัญญาบตัรและนายทหารชั้นประทวน ซ่ึงกองทพัรับมาจากบุคคลพล
เรือนให้มีความรู้พื้นฐานตามท่ีกองทพับกตอ้งการในหลกัสูตรเพ่ือผลิตกาํลงัพล   เพื่อบรรจุเขา้
ประจาํการในกองทพับกซ่ึงสถาบนัการศึกษาท่ีจดัการศึกษาในระดบัน้ีคือ 
   1) โรงเรียนดุริยางคท์หารบก ผลิตนกัเรียนดุริยางคคุ์ณวฒิุ ปวช.  (สาขาการ
ดนตรี)       

  2)  โรงเรียนนายสิบทหารบก ผลิตนกัเรียนนายสิบ 
       3)  วิทยาลยัพยาบาลกองทพับก ผลิตนกัเรียนพยาบาลคุณวฒิุ และนกัเรียน

ผูช่้วยพยาบาลคุณวฒิุ ปวช. 
       4)  โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ ผลิตนกัเรียนนายร้อยคุณวฒิุปริญญาตรี 
       5)  วิทยาลยัแพทยศาสตร์พระมงกฎุเกลา้ผลิตนกัเรียนแพทยคุ์ณวฒิุปริญญาตรี 
 1.1.2  การศึกษาในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการหรือขั้นเทคนิคเฉพาะเหล่า (Branch  

Service  School) ไดแ้ก่การจดัการศึกษาเพื่อพฒันาขีดความสามารถของกาํลงัพลท่ีบรรจุเขา้รับ
ราชการแลว้  ให้สามารถปฏิบติัภารกิจทางดา้นเทคนิคเฉพาะของเหล่าต่างๆในกองทพับกได ้ โดย
ฝึกอบรมเพื่อพฒันากาํลงัพลภายในกองทพับกให้สามารถปฏิบติัหน้าท่ีตามตาํแหน่งได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  และโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ เหล่าน้ีเป็นสถาบนัการศึกษาในทางทหารไม่มีการ
แบ่งเป็นระดบัปริญญาแต่เป็นเพียงระดบัใหว้ิชาการขั้นสูงข้ึนไปตามลาํดบัขั้นตอนการบงัคบับญัชา
เท่านั้น  เป็นการใหก้ารศึกษาหลายสาขาผสมผสานกนัในรูปแบบต่างๆ  เพื่อฝึกอบรมนายทหารให้
มีความรู้  ความสามารถ  มีเทคนิค  ประสบการณ์ มีระเบียบปฏิบัติการท่ีดีและรู้ในข้อเท็จ  
สถาบนัการศึกษาท่ีจดัการศึกษาในระดบัน้ีมี  21 โรงเรียน ประกอบดว้ย 

1.  โรงเรียนทหารราบ 2. โรงเรียนทหารมา้ 
3.  โรงเรียนทหารปืนใหญ่ 4. โรงเรียนทหารช่าง 
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5.  โรงเรียนทหารส่ือสาร  6. โรงเรียนทหารขนส่ง 
7.  โรงเรียนทหารสรรพาวธุ 8. โรงเรียนทหารพลาธิการ 
9.  โรงเรียนทหารสารวตัร 10.โรงเรียนทหารการสตัว ์
11.โรงเรียนเสนารักษ ์ 12. โรงเรียนทหารสารบรรณ 
13.โรงเรียนทหารการเงิน 14. โรงเรียนทหารการข่าว 
15.โรงเรียนส่งกาํลงับาํรุง 16. โรงเรียนสงครามพิเศษ 
17.โรงเรียนกาํลงัสาํรอง 18. โรงเรียนการบินทหารบก 
19.โรงเรียนกิจการพลเรือน 20. โรงเรียนดุริยางคท์หารบก 
21.โรงเรียนวทิยาศาสตร์ทหารบก  

  หลกัสูตรการศึกษาท่ีจดัในขั้นเทคนิคเฉพาะเหล่าคือ  หลกัสูตรบงัคบัตามแนวทางรับ
ราชการ  เพื่อพฒันาหรือเตรียมบุคลากรข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  การศึกษาระดบัน้ีเป็นการแยกจดั
การศึกษาเฉพาะดา้นตามเทคนิคของแต่เหล่า  ผูเ้ขา้รับการศึกษาท่ีบรรจุแลว้จะมียศทางทหารตั้งแต่  
สิบตรี – ร้อยเอกตามระดบัของหลกัสูตร  กาํลงัพลประจาํกานทั้งนายทหารสัญญาบตัรและนาย
ประทวนทุกนายในกองทพับก  จะตอ้งเขา้รับการศึกษาอบรมในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการตาม
หลกัเกณฑแ์ละลาํดบัความกา้วหนา้ในการรับราชการ 

 จากลกัษณะการแบ่งงานของกองทพับกตามความชาํนาญเฉพาะทาง  ไดเ้กิดเป็นเหล่า
ทหารบกในการปฏิบติังานจาํนวน  16  เหล่าคือ  ทหารราบ  ทหารมา้  ทหารปืนใหญ่  ทหารช่าง  
ทหารส่ือสาร   ทหารขนส่ง  ทหารพลาธิการ  ทหารสารวตัร   ทหารเสนารักษ์  ทหารสรรพาวุธ   
ทหารการข่าว   ทหารการสัตว ์  ทหารการเงิน  ทหารแผนท่ี   ทหารสารบญั   และทหารดุริยางค ์ ทาํ
ใหเ้กิดลกัษณะกลุ่มงานในหน่วยทหารบกท่ีหลากหลายดงักล่าว  ภารกิจทัว่ไปของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการทุกโรงเรียนจะมีคลา้ยกนัคือ  ให้การฝึกอบรมพฒันากาํลงัพลของกองทพับก  แต่มีความ
แตกต่างในจุดประสงคเ์ฉพาะคือให้มีความรู้ความสามารถท่ีจะกลบัไปปฏิบติังานในเทคนิคเฉพาะ
เหล่าของตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ภารกิจของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ  ท่ีนอกจากจะทาํหนา้ท่ีในการพฒันาบุคลากร
ประจาํการแลว้  บางโรงเรียนยงัทาํหนา้ท่ีทั้งสองอยา่งคือพฒันาบุคลากรและผลิตบุคลากรดว้ย  โดย
โรงเรียนท่ีทาํหนา้ท่ีทั้งสองอยา่งจะรับนกัเรียนนายสิบของเหล่าตนเองจากโรงเรียนนายสิบทหารบก
ไปศึกษาต่อท่ีโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของตนเองในห้วง  6  เดือนสุดทา้ย  เพื่อสร้างความคุน้เคย
และเรียนรู้งานเฉพาะเหล่าก่อนบรรจุเขา้รับราชการ ส่วนโรงเรียนท่ีทาํหน้าท่ีเดียวเฉพาะพฒันา
บุคลากรคือ  โรงเรียนสารบรรณทหารบก  โรงเรียนกิจการพลเรือนทหารบก  โรงเรียนทหารการข่าว  
โรงเรียนส่งกาํลงับาํรุงทหารบก  โรงเรียนสงครามพิเศษ  โรงเรียนวิทยาศาสตร์ทหารบก   โรงเรียน
กาํลงัสาํรองทหารบกและโรงเรียนการบินทหารบก 
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 1.1.3  การศึกษาทางทหารระดบัสูง (Military  Advanced  Institution)   ไดแ้ก่  การ
จดัการศึกษา  เพื่อเตรียมบุคลากรเขา้ปฏิบติังานในตาํแหน่งผูบ้ริหารระดบัสูงและฝ่ายเสนาธิการของ
กองทพับก   การจดัการศึกษาเป็นลกัษณะรวมการไม่แยกเฉพาะเหล่า   สถาบนัการศึกษาท่ีจดั
การศึกษาในระดบัน้ีคือ  โรงเรียนเสนาธิการการทหารบก   และวิทยาลยัการทพับก  โดยหลกัสูตร
การศึกษาท่ีรับผิดชอบจดัการศึกษาโดยโรงเรียนเสนาธิการการทหารบก  คือ  หลกัสูตรเสนาธิการ
ทหารบกและหลกัสูตรนายทหารบกอาวุโส  ส่วนวิทยาลยัการทพับกจดัการศึกษาในหลกัสูตร
วิทยาลยัการทพับก  โดยผูเ้ขา้รับการศึกษาในหลกัสูตรทางทหารระดบัสูงจะมีชั้นยศตั้งแต่  พนัตรี-
พนัเอก  (ดิเรก พรมบาง,  2543 : 35) 

 การศึกษาทางทหารระดับสูง  ไม่บังคับให้ทุกคนต้องเข้าศึกษาแต่กําหนดไวใ้น
คุณสมบติัเฉพาะตาํแหน่งบางตาํแหน่งว่าผูท่ี้จบการศึกษาในหลกัสูตรทางทหารในระดบัสูงเท่านั้น
จึงจะบรรลุในตาํแหน่งเหล่านั้นได ้
 1.2   โรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับก 
 1.2.1 โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกและหลกัสูตรการศึกษา 

 กองทพับกมีโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการจาํนวน  21  แห่งแต่ละแห่งมีการจดัภายในท่ี
คล้ายคลึงกัน รวมทั้ งมีหลักสูตรการฝึกอบรมหลักท่ีใกล้เคียงกันคือหลักสูตรนายสิบขั้นต้น  
หลักสูตรนายสิบอาวุโส  หลักสูตรชั้นนายร้อยนายพนั  ส่วนหลักสูตรการฝึกอบรมย่อยๆ มี
หลากหลายแตกต่างกนั  มีท่ีตั้งอยูท่ ั้งในกรุงเทพฯและต่างจงัหวดัดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

        1) โรงเรียนทหารราบ  เป็นหน่วยงานในสังกดัของศูนยก์ารทหารราบ  มีผูบ้ญัชาการศูนย์
การทหารราบเป็นผูบ้งัคบับญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูท่ี่ค่ายธนะรัชต ์ อ.ปราณบุรี  จ.ประจวบคีรีขนัธ์  การ
จดัโรงเรียนทหารราบประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล แผนกประเมินผล
และสถิติ  และแผนกสนับสนุน   กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารทัว่ไป  แผนกวิชายุทธวิธี  แผนก
วิชาอาํนวยการ  แผนกวิชาจู่โจมและส่งทางอากาศ  แผนกวิชาส่ือสาร  แผนกวิชายานยนต ์ แผนกวิชา
หลกัยิง  แผนกวิชาอาวุธ)  และกองพนันักเรียน  หลกัสูตรการศึกษา  ท่ีสําคญัคือ  หลกัสูตรชั้นนาย
พนัเหล่าทหารราบ  หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารราบ  หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารราบ  
หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารราบ   หลกัสูตรนายทหารเคร่ืองยงิลูกระเบิด  หลกัสูตรการรบแบบ
จู่โจม หลกัสูตรส่งทางอากาศ   หลกัสูตรนายทหารส่ือสาร   หลกัสูตรพลแม่นปืน  และหลกัสูตรนาย
สิบยานยนต ์

      2) โรงเรียนทหารมา้  เป็นหน่วยงานในสังกดัของศูนยก์ารทหารมา้  มีผูบ้ญัชาการศูนย์
การทหารมา้เป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน  ตั้งอยูท่ี่ค่ายอดิศร  อ.เมือง  จ.สระบุรี  การจดัโรงเรียนทหารมา้
ประกอบด้วย   แผนกเตรียมการ  แผนกวิชาทัว่ไป  แผนกวิชายุทธวิธี   แผนกวิชาฝ่ายอาํนวยการ  
แผนกวิชาการรบพิเศษ  แผนกวชิาศึกษา  แผนกวชิาหลกัยงิและตรวจการณ์  แผนกวชิาการข่ีมา้   แผนก
วิชายานยนต ์ และแผนกวิชาอาวธุ  และกรมนกัเรียน หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ  หลกัสูตรชั้นนาย
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พนัเหล่าทหารม้า  หลักสูตรชั้ นนายร้อยเหล่าทหารม้า  หลักสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารม้า  
หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารมา้  หลกัสูตรนายสิบยานยนต ์ หลกัสูตรผูเ้ช่ียวชาญการใชร้ถถงั  
หลกัสูตรนายสิบยุทธการและการข่าว  หลกัสูตรนายสิบกาํลงัพลและส่งกาํลงั   หลกัสูตรซ่อมบาํรุง
ยานยนตป์ระจาํหน่วย  หลกัสูตรการใชเ้คร่ืองยงิลูกระเบิด และหลกัสูตรพลประจาํรถกูแ้ละช่างซ่อม 

      3) โรงเรียนทหารปืนใหญ่  เป็นหน่วยงานในสังกัดของศูนยก์ารทหารปืนใหญ่ มีผู ้
บญัชาการศูนยก์ารทหารปืนใหญ่เป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ีค่ายพหลโยธิน อ.เมือง จ.ลพบุรี  
การจดัโรงเรียนทหารปืนใหญ่ประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพลและแผน
สนับสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารทั่วไป แผนกวิชายุทธวิธี แผนกวิชาฝ่าย
อาํนวยการ แผนกวิชาอาวุธ แผนกวิชาปืนใหญ่ป้องกนัภยัทางอากาศ แผนกวิชาหลกัยิง แผนกวิชา
คน้หา   เป้าหมาย แผนกวิชาช่ือสาร) และกองพนันกัเรียน  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ หลกัสูตร
ชั้นนายพนัเหล่าทหารปืนใหญ่ หลกัสูตรชั้นนายร้อนเหล่าทหารปืนใหญ่ หลกัสูตรนายสิบอาวุโส
เหล่าทหารปืนใหญ่ หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารปืนใหญ่ หลกัสูตรหลกัยงิปืนใหญ่ หลกัสูตร
นายสิบแผนท่ี หลกัสูตรนายสิบส่ือสาร และหลกัสูตรช่างซ่อมยานยนตล์อ้ 

      4)  โรงเรียนทหารช่าง เป็นหน่วยงานในสังกดัของกรมการทหารช่าง มีเจา้กรม
การทหารช่างเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูท่ี่ค่ายภาณุรังสี อ.เมือง จ.ราชบุรี  การจดัโรงเรียนทหาร
ช่างประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพลแผนกสนับสนุนการศึกษา แผนก
ประเมินผล กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารทัว่ไป แผนกวิชายทุธวิธี แผนก วิชาการฝ่ายอาํนวยการ 
แผนกวิชาช่างโยธา แผนรกวิชาการคอมนาคม แผนกวิชาก่อสร้างและสาธารณูปโภค แผนกวิชา
เคร่ืองมือช่าง แผนกวิชาเคร่ืองมือกล แผนกวิชาสงครามทุ่นระเบิด) และกองพนันกัเรียน  หลกัสูตร
การศึกษาท่ีสําคญัคือ หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารช่าง หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารช่าง 
หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารช่าง หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารช่าง หลกัสูตรสงคราม
ทุ่นระเบิด หลกัสูตรนายสิบส่งกาํลงั หลกัสูตรพลขบัรถยนต์บรรทุกเบา และหลกัสูตรช่างซ่อม
เคร่ืองมือการช่าง 

       5) โรงเรียนทหารส่ือสาร เป็นหน่วยงานในสังกัดกรมการทหารส่ือสาร มีเจ้ากรม
การทหารส่ือสารเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ีกรมทหารส่ือสาร ถ.พระราม 5  สะพานแดง เขต
ดุสิต กรุงเทพฯ และ บางส่วนอยู่ท่ีค่ายกาํแพงเพชรอคัรโยธิน อ.กระทุ่มแบน จ.สมุทรสาคร การจดั
โรงเรียนทหารส่ือสารประกอบด้วย แผนกเตรียมการ แผนกสถิติและประเมินผล กองการศึกษา  
(แผนกวิชาทหาร แผนกวิชาการฝ่ายอาํนวยการ แผนกวิชาทัว่ไป แผนกวิชาส่งกาํลงั แผนกวิชาส่ือสาร
ประยกุต ์แผนกวิชาส่ือสารประเภทสาย แผนกวิชาสงครามอิเลก็ทรอนิคส์ แผนกวิชาส่ือสารประเภท
วิทยแุละอิเลค็โทรนิคส์ และส่วนวิชาคอมพิวเตอร์) และกองพนันกัเรียน หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญั
คือ หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารส่ือสาร หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารส่ือสาร หลกัสูตรนายสิบ
อาวุโสเหล่าทหารส่ือสาร หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารส่ือสาร หลกัสูตรช่างอิเล็คโทรนิคส์ 



20 

 

หลกัสูตรพนักงานวิทยุถ่ายทอดและคล่ืนพาห์ หลกัสูตรพนักงานวิทยุโทรเลข และหลกัสูตรช่าง
บาํรุงรักษาเคร่ืองวิทยสุนาม 

       6) โรงเรียนทหารขนส่ง เป็นหน่วยงานในสังกัดกรมการทหารขนส่ง มีเจ้ากรม
การทหารขนส่งเป็นผูบ้ ัญชาการโรงเรียน  ตั้ งอยู่ท่ี ถ.ทหาร แขวงถนนนครไชยศรี เขตดุสิต 
กรุงเทพฯ การจดัโรงเรียนทหารขนส่งประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกประเมินผลและสถิติ 
แผนกสนบัสนุนการศึกษา และแผนกธุรการและกาํลงัพล กองการศึกษา  (แผนกวิชาทหารและวิชา
ทั่วไป แผนกวิชาทหารขนส่ง และแผนกวิชาการเคล่ือนยา้ย) และกองพนันักเรียน หลักสูตร
การศึกษาท่ีสาํคญัคือ หลกัสูตรชั้นนายทหารพนัเหล่าทหารขนส่ง หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหาร
ขนส่ง หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารขนส่ง หลกัสูตรช่างยานยนตป์ระจาํหน่วยและหลกัสูตร
พลขบัรถก่ึงพว่ง 

       7) โรงเรียนทหารสรรพาวุธ เป็นหน่วยงานในสังกดักรมสรรพาวุธทหารบก มีเจา้กรม
สรรพาวุธทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ี ถ.ทหาร แขวงถนนนครไชยศรี  เขตดุสิต
กรุงเทพฯ  การจัดโรงเรียนทหารสรรพาวุธประกอบด้วย แผนกเตรียมการ แผนกสนับสนุน
การศึกษาและแผนกประเมินผลและสถิติ กองการศึกษา (แผนกวิชาอาวุธนาํวิธี แผนกวิชาอาวุธ 
แผนกวิชากระสุนและวตัถุระเบิด แผนกวิชาส่งกาํลงัพลและบริการทหารสรรพาวุธแผนกวิชา
อุตสาหกรรมและบริหารโรงงานแผนกวิชาการฝ่ายอาํนวยการ แผนกวิชาทหาร แผนกวิชาควบคุม
การยงิ และแผนกวิชาทัว่ไป) และกองพนันกัเรียน  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ หลกัสูตรชั้นนาย
พนัเหล่าทหารสรรพาวุธ หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารสรรพาวุธ หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่า
ทหารสรรพาวุธ หลักสูตรนายสิบชั้นต้นเหล่าทหารสรรพาวุธ หลักสูตรช่างซ่อมยานยนต์ล้อ 
หลกัสูตรช่างซ่อมปืนใหญ่รถถงั หลกัสูตรช่างซ่อมระบบเช้ือเพลิงและไฟฟ้า หลกัสูตรส่งกาํลงั
ทัว่ไป หลกัสูตรช่างซ่อมปืนใหญ่สนาม หลกัสูตรช่างซ่อมยานยนตส์ายพาน หลกัสูตรนายสิบส่ง
กาํลงักระสุน และหลกัสูตรนายทหารส่งกาํลงัและซ่อมบาํรุง 

       8) โรงเรียนทหารพลาธิการ เป็นหน่วยงานในสังกดักรมพลาธิการทหารบก มีเจา้กรม
พลาธิการทหารบกเป็นผูบ้ ัญชาการโรงเรียน ตั้ งอยู่ท่ีกรมพลาธิการทหารบก เกียกกาย บางซ่ือ  
กรุงเทพฯ  การจดัโรงเรียนทหารพลาธิการประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกประเมินผลและสถิติ 
กองการศึกษา (แผนกวิชาการส่งกาํลงัและซ่อมบาํรุง แผนกวิชาการอาหาร แผนกวิชาการนํ้ ามนั
แผนกวิชาทหารและวิชาทัว่ไป แผนกวิชาการส่งกาํลงัทางอากาศ และแผนกโรงฝึกงาน)และกองพนั
นกัเรียน  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารพลาธิการ หลกัสูตรชั้นนาย
ร้อยเหล่าทหารพลาธิการ หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารพลาธิการ หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่า
ทหารพลาธิการ และหลกัสูตรนายทหารจดัหา 

       9) โรงเรียนทหารสารวตัร เป็นหน่วยงานในสังกัดกรมสารวตัรทหารบกมีเจา้กรม
สารวตัรทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูท่ี่กรมสารวตัรทหารบก ถ.โยธี พญาไท กรุงเทพฯ 
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การจดัโรงเรียนทหารสารวตัรทหารบกประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล 
แผนกประเมินผลและสถิติและแผนกสนบัสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารสารวตัร 
แผนกวิชายทุธวิธีและฝ่ายอาํนวยการ แผนกวิชาฝ่ายการสารวตัร แผนกวิชาสืบสวนสอบสวน แผน
นกวิชาทัว่ไป แผนกวิชายานยนต ์แผนกวิชาส่ือสาร) และ กองพนันักเรียน หลกัสูตรการศึกษาท่ี
สําคัญคือ หลักสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารสารวตัร หลักสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารสารวตัร 
หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารสารวตัร หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารสารวตัร หลกัสูตร
พลสารวตัร และหลกัสูตรการต่อสูป้้องกนัตวั 

       10) โรงเรียนทหารการสัตว ์เป็นหน่วยงานในสังกดักรมการสัตวท์หารบก มีเจา้กรม
การสัตวท์หารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ีกรมการสัตวท์หารบก อ.เมือง จ.นครปฐม การ
จดัโรงเรียนทหารการสัตวป์ระกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล  แผนกสถิติ
และประเมินผล แผนกสนับสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารและวิชาทัว่ไปแผนก
วิชาการเกษตร แผนกวิชาสัตว์แพทย์) และ กองพนันักเรียน  หลักสูตรการศึกษาท่ีสําคัญคือ 
หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารการสัตว ์หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารการสัตว ์หลกัสูตรนายสิบ
อาวุโสเหล่าทหารการสัตว ์หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารการสัตว ์หลกัสูตรนายสิบสัตวบาล 
หลกัสูตรนายสิบส่งกาํลงัสายการสตัว ์และหลกัสูตรนายสิบช่างเกือกสตัว ์

       11) โรงเรียนเสนารักษ ์เป็นหน่วยงานในสังกดักรมแพทยท์หารบก มีเจา้กรมแพทย์
ทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ีกรมแพทยท์หารบก ถ.โยธี พญาไท กรุงเทพฯ การจดั
โรงเรียนทหารเสนารักษป์ระกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพลแผนกสถิติและ
ประเมินผล แผนกสนบัสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาฝ่ายอาํนวยการแผนกวิชาการเสนา
รักษ ์แผนกวิชาการแพทย ์แผนกวิชาทัว่ไป แผนกวิชาทหาร หลกัสูตรนายสิบส่งกาํลงัสายแพทย ์
และหลกัสูตรนายสิบเวชกรรมป้องกนั  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสําคญัคือ หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่า
แพทย ์หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าแพทย ์หลกัสูตรนายสิบอาวโุสเหล่าแพทย ์หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้
เหล่าทหารแพทย ์หลกัสูตรนายสิบส่งกาํลงัสายแพทย ์และหลกัสูตรนายสิบเวชกรรมป้องกนั 

       12) โรงเรียนทหารสารบรรณ เป็นหน่วยงานในสงักดักรมสารบรรณทหารบกมีเจา้กรม
สารบรรณทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูใ่นกรมยทุธศึกษาทหารบก ถนนเทอดดาํริ เขต
ดุสิตกรุงเทพฯ การจดัโรงเรียนสารบรรณประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล 
แผนกสถิติและประเมินผล แผนกสนับสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาทหารและวิชา
ทัว่ไป แผนกวิชาสารบรรณ แผนกวิชาระเบียบแบบธรรมเนียม และ แผนกวิชาการกาํลงัพล)
หลกัสูตรการศึกษาท่ีสําคญั คือ หลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่าทหารสารบรรณ หลกัสูตรชั้นนายร้อย
เหล่าทหารสารบรรณ หลกัสูตรนายสิบอาวุโสทหารสารบรรณ หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหาร
สารบรรณ และหลกัสูตรนายทหารธุรการและกาํลงัพล 
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       13) โรงเรียนทหารการเงิน เป็นหน่วยงานในสังกดักรมการเงินทหารบก มีเจา้กรม
การเงินทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูใ่นกรมยทุธศึกษาทหารบก ถนนเทอดดาํริ เขตดุสิต 
กรุงเทพฯ การจดัโรงเรียนทหารการเงินประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล 
แผนกสถิติและประเมินผล แผนกสนบัสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาธนาธิการกิจ แผนก
วิชาการบัญชี แผนกวิชาการปลัดบัญชี แผนกวิชาทหารและวิชาทั่วไป) และกองพนันักเรียน
หลกัสูตรการศึกษาท่ีสําคญั คือ หลกัสูตรนายพนัเหล่าทหารการเงิน หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่า
ทหารการเงิน หลกัสูตรนายทหารปลดับญัชี และหลกัสูตรเสมียนงบประมาณ 

       14) โรงเรียนทหารการข่าว เป็นหน่วยงานในสังกดักรมข่าวทหารบก มีเจา้กรมข่าว
ทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ี ถ.พระอาทิตย ์เขตพระนคร กรุงเทพฯ การจดัโรงเรียน
ทหารการข่าว ประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพลแผนกสถิติและประเมินผล 
แผนกการศึกษาและวิจยั กองการศึกษา  (แผนกวิชาข่าวกรองการรบ แผนกวิชาต่อตา้นข่าวกรอง
และการรักษาความปลอดภยั แผนกวิชาข่าวกรองทางยทุธศาสตร์ แผนกวิชาข่าวลบัและการรบนอก
แบบ แผนกวิชาข่าวกรองทางเทคนิค แผนกวิชาข่าวกรองฝ่ายอากาศ และแผนกวิชาทหารและวิชา
ทัว่ไป) แผนกบริหาร และ แผนกอุปกรณ์  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือหลกัสูตรชั้นนายพนัเหล่า
ทหารการข่าว หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารการข่าว หลกัสูตรนายสิบอาวุโสเหล่าทหารการข่าว 
หลกัสูตรนายสิบชั้นตน้เหล่าทหารการข่าว หลกัสูตรรวบรวมพิเศษ หลกัสูตรการอบรมผูช่้วยทูต
ทหารบก หลกัสูตรฝึกอบรมเสมียนสาํนกังานผูช่้วยทูต และหลกัสูตรนายทหารฝ่ายการข่าวของกรม
และกองพนันกัเรียน 

       15) โรงเรียนส่งกาํลงับาํรุง เป็นหน่วยงานในสังกัดกรมส่งกาํลังบาํรุงทหารบก มี
เจา้กรมส่งกาํลงับาํรุงทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูใ่นกรมยทุธศึกษาทหารบก  ถนนเทอด
ดาํริ เขตดุสิต กรุงเทพฯ  การจดัโรงเรียนส่งกาํลงับาํรุง ประกอบดว้ย แผนกสารบรรณ แผนกบริหาร  
แผนกอุปกรณ์การศึกษา และกองแผนการศึกษาและวิจยั กองการศึกษา (แผนกวิชาจดังานส่งกาํลงั
บาํรุง แผนกวิชาฝ่ายอาํนวยการช่วยรบ และแผนกวิชาบริการเทคนิค) หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ 
หลกัสูตรนายทหารฝ่ายการส่งกาํลังบาํรุง หลกัสูตรการจัดการส่งกาํลังบาํรุง หลักสูตรพฒันา
สมัพนัธ์การบริหารงานส่งกาํลงับาํรุงและการอุตสาหกรรมป้องกนัประเทศ 

       16) โรงเรียนสงครามพิเศษ เป็นหน่วยงานในสังกัดศูนยส์งครามพิเศษ หน่วย
บญัชาการสงครามพิเศษ มีผูบ้ญัชาการศูนยส์งครามพิเศษเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูท่ี่ค่ายเอราวณั   
อ.เมือง จ.ลพบุรี  การจดัโรงเรียนสงครามพิเศษ ประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและ
กาํลงัพลแผนกสถิติและประเมินผล และแผนกสนบัสนุนการศึกษา กองการศึกษา (แผนกวิชาทัว่ไป 
แผนกวิชาสงครามนอกแบบ แผนกวิชาส่งทางอากาศ แผนกวิชากิจการพลเรือน แผนกวิชาการ
ป้องกนัและปราบปรามการก่อความไม่สงบ และแผนกวิชาจู่โจม) และกองพนันกัเรียน  หลกัสูตร
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การศึกษาท่ีสาํคญั คือ หลกัสูตรรบพิเศษ หลกัสูตรการแทรกซึมเบ้ืองสูงทางยทุธวิธี หลกัสูตรส่งทาง
อากาศ หลกัสูตรปฏิบติัการพิเศษ และหลกัสูตรการปฏิบติัการจิตวิทยา 

       17) โรงเรียนกาํลงัสาํรอง เป็นหน่วยงานในสังกดัหน่วยบญัชาการกาํลงัสาํรองทหารบก 
มีผูบ้ญัชาการหน่วยบญัชาการกาํลงัสํารองเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ีค่ายธนะรัชต์ อาํเภอ     
ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ การจดัโรงเรียนกาํลงัสาํรอง ประกอบดว้ย กองยทุธการและการข่าว 
แผนกเตรียมการแผนกประเมินผลและสถิติ กองบริหาร หน่วยตรวจโรค กองการศึกษา  (แผนกวิชา
หลกัยิง แผนกวิชาอาวุธแผนกวิชารบพิเศษ แผนกวิชาอาวุธรถถงัและยานยนต์ แผนกวิชาส่ือสาร 
แผนกวิชาอาวุธปืนใหญ่ป้องกนัภยัทางอากาศ แผนกวิชาคน้หาเป้าหมาย แผนกวิชายทุธวิธีทหารราบ 
แผนกวิชายุทธวิธีทหารมา้ แผนกวิชายุทธวิธีทหารปืนใหญ่ แผนกวิชาทหารช่าง แผนกวิชาฝ่าย
อาํนวยการ แผนกวิชาการกาํลงัสาํรอง แผนกวิชาทัว่ไป แผนกวิชาการทะเบียนพล แผนกวิชาการสัสดี
และแผนกวิชาการเรียกและสัสดี) และกองพนันักเรียน  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสําคญัคือ หลกัสูตร
นายทหารสสัดีชั้นสูง หลกัสูตรนายสิบสสัดีอาวโุสหลกัสูตรนายทหารสสัดีชั้นตน้ หลกัสูตรการระดม
สรรพกาํลงั หลกัสูตรผูบ้งัคบักองร้อยอาสารักษาดินแดนและหลกัสูตรผูบ้งัคบัหมวดอาสารักษา
ดินแดน 

       18) โรงเรียนการบินทหารบก เป็นหน่วยงานสังกดักรมการบินทหารบกมีผูบ้ญัชาการ
ศูนยก์ารบินทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียนตั้งอยูท่ี่ค่ายสมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี อาํเภอ
เมือง จงัหวดัลพบุรี  การจดัโรงเรียนการบินทหารบกประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ แผนกธุรการและ
กาํลงัพล แผนกสถิติและประเมินผล แผนกสนบัสนุนการศึกษา กองการฝึก กองบริการและซ่อมบาํรุง
อากาศยาน กองการศึกษา  (แผนกวิชาการบิน แผนกวิชาส่ือสารการบิน แผนกวิชาซ่อมบาํรุง แผนก
วิชาการบินแผนกวิชายทุธวิธี แผนกวิชาอาวธุ แผนกฝึกอากาศยานปีกหมุน แผนกฝึกอากาศยานปีกติด
ลาํตวั และแผนกฝึกอากาศยานลาํลอง) หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญั คือ หลกัสูตรครูการบินทหารบก 
หลกัสูตรศิษยก์ารบิน ชั้นประถม หลกัสูตรศิษยก์ารบินชั้นมธัยม หลกัสูตรนายทหารนิรภยัการบิน 
หลกัสูตรการบินโดยอาศยัลกัษณะ ภูมิประเทศ หลักสูตรการบินด้วยเคร่ืองวดัประกอบการบิน 
หลกัสูตรช่างอากาศยานทหารบก หลกัสูตรช่างตรวจสอบสภาพทางเทคนิคและกาํกบัดูแลการซ่อม
บาํรุงอากาศยาน 

       19) โรงเรียนกิจการพลเรียน เป็นหน่วยงานในสังกดัของกรมกิจการพลเรือนทหารบก มี
เจา้กรมกิจการพลเรือนทหารบกเป็นผูบ้ญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูใ่นกรมยทุธศึกษาทหารบก  ถนนเทอด
ดาํริ เขตดุสิต กรุงเทพมหานคร  การจัดโรงเรียนกิจการพลเรือนทหารบกประกอบด้วย แผนก
เตรียมการ แผนกธุรการและกาํลงัพล แผนกสถิติและประเมินผล แผนกสนบัสนุนการศึกษา แผนกกอง
การศึกษา (แผนกวิชาปฏิบติัการจิตวิทยา แผนกวิชากิจการพลเรือน แผนกวิชาการเมืองการปกครอง 
แผนกวิชาการประชาสัมพนัธ์ แผนกวิชาอาํนวยการและวิชาทัว่ไป  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสําคญัคือ 
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หลกัสูตรนายทหารกิจการพลเรือน หลกัสูตรนายทหาร ปฏิบติัการจิตวิทยา หลกัสูตรนายทหาร
ประชาสมัพนัธ์ และหลกัสูตรพฒันาสมัพนัธ์ระดบัผูบ้ริหาร 

      20) โรงเรียนดุริยางค์ทหารบก เป็นหน่วยงานในสังกัดกองดุริยางค์ทหารบก กรม
สวสัดิการทหารบก  มีผูบ้งัคบัการกองดุริยางค์ทหารบกเป็นผูบ้งัคบับญัชาโรงเรียน ตั้งอยู่ท่ี ถนน
วิภาวดีรังสิต  กรุงเทพมหานคร การจดัโรงเรียนดุริยางค์ทหารบก ประกอบดว้ย แผนกเตรียมการ 
แผนกสถิติและประเมินผล แผนกการศึกษา (หมวดวิชาการดนตรี หมวดวิชาการทหาร และหมวดวิชา
สามญั)  และ กองร้อยนกัเรียน  หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญัคือ หลกัสูตรนกัเรียนดุริยางคท์หารบก และ
หลกัสูตรชั้นนายร้อยเหล่าทหารดุริยางค ์

       21) โรงเรียนวิทยาศาสตร์ทหารบก เป็นหน่วยงานในสังกดักรมวิทยาศาสตร์ทหารบกมี
เจา้กรมวิทยาศาสตร์ทหารบกเป็นผูบ้งัคบับญัชาการโรงเรียน ตั้งอยูท่ี่กรมวิทยาศาสตร์ทหารบก ถนน
พหลโยธินบางเขน กรุงเทพมหานคร  การจดัโรงเรียนวิทยาศาสตร์ทหารบก ประกอบดว้ย แผนก
เตรียมการและแผนกธุรการกองการศึกษา  (แผนกวิชาทหารและวิชาทัว่ไป แผนกวิชาเคมี ชีวะ แผนก
วิชารังสีและนิวเคลียร์ และแผนกยทุโธปกรณ์และส่งกาํลงั) หลกัสูตรการศึกษาท่ีสาํคญั คือ หลกัสูตร
การป้องกนันิวเคลียร์ เคมี ชีวะ หลกัสูตรนายสิบนิวเคลียร์เคมี ชีวะ และหลกัสูตรนายสิบส่งกาํลงัและ
ซ่อมบาํรุงส่ิงอุปกรณ์สายวิทยาศาสตร์ 

โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้ง 21 โรงเรียน บางโรงเรียนมีหนา้ท่ีใหก้ารศึกษา
ในลักษณะของทั้ งการผลิตและการพฒันาบุคลากร ส่วนบางโรงเรียนมีหน้าท่ีเฉพาะการพฒันา
บุคลากรของกองทพัท่ีบรรจุเขา้ประจาํการแลว้ตั้งแต่ในระดบัชั้นยศ สิบตรี-ร้อยเอก โดยโรงเรียนท่ี
ผลิตกาํลงัพลจะทาํการผลิตบุคลากรในระดับตํ่ากว่าชั้นสัญญาบตัร ส่วนการฝึกอบรบจะจัดการ
ฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีสําคัญคล้าย ๆ กันคือหลักสูตรนายสิบชั้ นต้น หลักสูตรนายสิบอาวุโส 
หลกัสูตรชั้นนายร้อยและหลกัสูตรชั้นนายพนั แต่อย่างไรก็ตามโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทัพบกยงัมีหลักสูตรฝึกอบรบเฉพาะทางอ่ืน ๆ อีกมากมายเพื่อตอบสนองภารกิจต่างๆของ
กองทพับก และโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการอยู่ภายใตก้ารควบคุมบงัคบับญัชาของหน่วยหรือเหล่า
ทหารซ่ึงมีภารกิจท่ีตรงกบัคุณลกัษณะของโรงเรียนนั้นๆโดยมีผูบ้งัคบัหน่วยหรือเหล่าทหารทาํหนา้ท่ี
ผูบ้ญัชาการโรงเรียนดว้ยอีกตาํแหน่ง 

โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกแต่ละแห่งก็จะมีบริบทการจดัการศึกษาท่ีแตกต่าง
กนั การสร้างการเป็นองคก์ารเรียนรู้จึงมีปัจจยัหลายปัจจยัเขา้มาเก่ียวขอ้ง การศึกษาการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของกองทพับกคร้ังน้ีจะนาํไปสู่องคค์วามรู้ท่ีชดัเจน 
เพ่ือให้โรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของกองทพับกแต่ละแห่งนาํไปประยุกตใ์ชใ้นการสร้างการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ในบริบทของตนเอง 
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1.3  อาจารย์โรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับก  
อาจารยโ์รงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับก เป็นนายทหารชั้นสัญญาบตัรซ่ึงมีแหล่งท่ีมา

และพ้ืนฐานการศึกษาหลากหลาย โดยมีทั้งท่ีไดรั้บการบรรจุเป็นอาจารยต์ั้งแต่เร่ิมรับราชการ และ
ปรับยา้ยนายทหารจากหน่วยต่างๆของกองทพับกเขา้ไปปฏิบติัหนา้ท่ีอาจารยต์ามตาํแหน่งท่ีว่างใน
โรงเรียน โดยการศึกษาคร้ังน้ี แบ่งกาํเนิดหรือแหล่งท่ีมาของนายทหารสัญญาบตัรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี
อาจารยอ์อกเป็น 5 แหล่งดงัน้ี 

1. โรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ (รร.จปร.) คือ กลุ่มอาจารยท่ี์เป็นนายทหารหลกัซ่ึงจบ
การศึกษามาจากโรงเรียนนายร้อยพระจุลจอมเกลา้ แลว้ไดรั้บการบรรจุไปปฏิบติังานในหน่วยทหาร
ต่างๆและภายหลงัไดรั้บการปรับยา้ยมาปฏิบติัหนา้ท่ีอาจารย ์

2. นายร้อยพิเศษ คือ นักเรียนนายร้อยท่ีกองทพับกรับสมคัรจากบุคคลพลเรือนซ่ึงจบ
การศึกษาในระดบัอนุปริญญาข้ึนไป มาเขา้รับการศึกษาในหลกัสูตรนายร้อยพิเศษในโรงเรียนนาย
ร้อยพระจุลจอมเกลา้เฉพาะในวิชาทหารเป็นเวลา 1 ปี แลว้บรรจุเขา้รับราชการเป็นนายทหารชั้น
สญัญาบตัร โดยดาํเนินการระหวา่ง ปี 2511-2516 (จาํนวน 8 รุ่น) 

3. มหาวิทยาลัย คือ กลุ่มอาจารย์ท่ีเป็นพลเรือซ่ึงจบการศึกษาในระดับปริญญาจาก
สถาบนัอุดมศึกษาพลเรือนต่างๆภายนอกกองทพับก แลว้ไดรั้บการบรรจุเขา้มาเป็นนายทหารสญัญา
บตัรในกองทพับก ทั้งในตาํแหน่งอาจารยโ์ดยตรงหรือบรรจุในตาํแหน่งอ่ืนแลว้ปรับยา้ยมาเป็น
อาจารยใ์นภายหลงั 

4. เล่ือนฐานะจากนายทหารประทวน คือ กลุ่มอาจารยซ่ึ์งไดรั้บการเล่ือนฐานะข้ึนมาจาก
นายทหารชั้นประทวน ด้วยการสอบเล่ือนชั้นประจาํปีตามคุณสมบติัท่ีกองทัพบกกาํหนด ซ่ึง
อาจารยก์ลุ่มน้ีส่วนมากจะจบการศึกษามาจากโรงเรียนนายสิบทหารบก 

5. อ่ืนๆ หมายถึง อาจารยซ่ึ์งมีท่ีมาจากแหล่งอ่ืนๆนอกเหนือจากท่ีกล่าวมาแลว้ เช่น นกัเรียน
พยาบาลของกองทพับกรวมทั้งการบรรจุนายทหารชั้นประทวนท่ีมีคุณวฒิุปริญญาตรีข้ึนเป็นนายทหาร
สญัญาบตัรโดยการสอบแข่งขนัภายในกองทพับก 

สาํหรับโครงสร้างโดยรวมของระบบการศึกษาของกองทพับก และการเช่ือมต่อการศึกษา
ทางทหารกบักองบญัชาการทหารสูงสุด สามารถสรุปไดต้ามภาพประกอบท่ี 2  ดงัน้ี 
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                                             เฉพาะผูท่ี้ผา่นการคดัเลือกเขา้เรียน 
         เฉพาะผูท่ี้ผา่นการ     คดัเลือกไดเ้ขา้เรียน 
 
 
                                ทหารอาชีพทุกคนตอ้งเขา้เรียน 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่2 โครงสร้างระบบการศึกษาของกองทพับก 
ท่ีมา : พร ภิเศก. (2546). วฒันธรรมองคก์ารและปัจจยับางประการท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก. หนา้ 25. 

 
 
 
 
 

กองบัญชาการทหารสูงสุด 
- วทิยาลยัป้องกนัราชอาณาจกัร 
- โรงเรียนเสนาธิการทหาร 
- สถาบนัจิตวทิยาความมัน่คง 
 (ระดบัชั้นยศ  พนัเอก) 

บุคลากรอืน่ 
- หน่วยงานพลเรือน 
- กองทพัเรือ 
- กองทพัอากาศ 

การศึกษาทางทหารระดบัสูง 
-   วทิยาลยัการทพับก 
-   โรงเรียนเสนาธิการทหารบก 
     (ชั้นยศ พนัตรี – พนัเอก) 

การศึกษาทางเทคนิคเฉพาะเหล่า (เหล่าสายวทิยาการ) 21 โรงเรียน 
     (ระดบัชั้นยศ สิบตรี  -  ร้อยเอก) 

การปฐมนิเทศ 

การศึกษาขั้นเตรียม 
(ก่อนเขา้รับราชการ) 

พลเรือน 
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2. องค์การแห่งการเรียนรู้ 

 2.1 ความเป็นมาขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 Argyris & Schon (1978) เป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) Argyris เป็นศาสตราจารยด์า้นจิตวิทยาของมหาวิทยาลยั Harvard ส่วน Schon เป็น
ศาสตราจารยด์า้นปรัชญาแห่ง Massachusetts Institute of Technology (MIT) ทั้งสองท่านไดร่้วมกนั
เขียนหนงัสือเร่ือง Organizational Learning : A Theory of Action Perspective ข้ึนในปี ค.ศ.1978 
ซ่ึงถือกนัว่าเป็นตาํราเล่มแรกขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ หนงัสือเร่ือง Organizational Learning – 
OL น้ีกล่าวถึงการเรียนรู้ทั้งหลายท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร Argyris สนใจศึกษาดา้นการเรียนรู้ของบุคคล
ในองคก์ารมาเป็นเวลานานกว่า 40 ปี แต่เน่ืองจากงานเขียนของเขาค่อนขา้งเป็นวิชาการท่ีอ่านและ
เขา้ใจยาก จึงไม่ค่อยเป็นท่ีนิยมแพร่หลายนกั ส่วนคาํว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดใ้ชเ้ป็นคร้ังแรกใน
หนังสือท่ี Hayes เป็นบรรณาธิการและเผยแพร่อยู่ในอเมริกาและในหนังสือท่ี Pedler เป็น
บรรณาธิการ เผยแพร่ในองักฤษเม่ือปี ค.ศ.1988 ต่อมาในปี ค.ศ.1990 Senge (1990) ศาสตราจารย์
ของ Massachusetts Institute of Technology (MIT) ไดเ้ขียนผลงานคือ หนงัสือ The Fifth Discipline 
: The Art and Practice of the Learning Organization โดยใชค้าํว่า Learning Organization แทนคาํว่า 
Organizational Learning หนงัสือเล่มน้ีไดส้ร้างความเขา้ใจในเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นอยา่ง
มากจนเป็นท่ีนิยมและแพร่หลายอยา่งกวา้งขวาง Senge ไดจ้ดัตั้งศูนยศึ์กษาองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ข้ึนท่ี Sloan of Management MIT. และไดจ้ดัการประชุมปฏิบติัการ (workshop) ใหแ้ก่บริษทัและ
องคก์ารชั้นนาํต่างๆ ในปี ค.ศ.1994 Senge (1994) ไดอ้อกหนงัสือเชิงปฏิบติัการเล่มหน่ึงช่ือ The 
Fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Tools for Building a Learning Organization เพื่อให้
ขอ้แนะนาํและสนบัสนุนแนวปฏิบติัต่างๆ ท่ีส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้รูปแบบต่างๆ ในองคก์าร และ 
ในปัจจุบนัมีหนงัสือเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (learning organization) มากกว่า 170 เล่ม และ
ยงัมีงานวิจยั บทความเก่ียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้อีกมากมาย ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นถึงความสนใจท่ีมี
ต่อแนวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีแนวโนม้สูงข้ึนตามลาํดบั 

2.2 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 มีนักคิดนักทฤษฎีหลายท่านได้ให้คาํนิยามขององค์การแห่งการเรียนรู้ในแง่มุมท่ี
หลากหลาย มีนกัวิชาการต่างประเทศใหค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ เช่น  
 Senge (1990:15 ) ใหค้าํนิยามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (learning organization) ว่าหมายถึง
องคก์ารท่ีบุคลากรสามารถขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงานตามท่ีปรารถนาไดอ้ยา่ง
ต่อเน่ือง เป็นองคก์ารท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรมีรูปแบบความคิดสร้างสรรค ์เป็นองคก์ารท่ีเตม็เป่ียมไป
ด้วยแรงบนัดาลใจ และเป็นองค์การท่ีบุคลากรเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกันอย่างไม่มีวนัส้ินสุด 
สอดคลอ้งกบั Kim (1993 : 9) นิยามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองคก์ารท่ีเพิ่มพนูความสามารถ
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ของตนเองเพ่ือใหบ้งัเกิดการกระทาํท่ีมีประสิทธิผล ส่วน Pedler, Burgoyne, and Boydell (1991 : 1-
2) ให้ความหมายองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองคก์ารท่ีอาํนวยความสะดวกในการเรียนรู้แก่
สมาชิกทุกคน ซ่ึงสมาชิกในท่ีน้ีหมายถึงพนักงาน ลูกคา้ เจา้ของ ผูผ้ลิตวตัถุดิบ ชุมชนเพื่อนบา้น 
และแมแ้ต่คู่แข่งขนัในบางกรณี และเป็นองคก์ารท่ีปฏิรูป (transformation) ตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดย
ตอ้งสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ท่ีดีและกระตุน้ทุกคนให้เรียนรู้ รวมทั้งยงัตอ้งสร้างและคาํนึงถึง
ความสามารถในการเรียนรู้ดว้ยตนเองของพนกังานดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัคาํนิยามของ Kramlinger 
(1992 : 47) ว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีประกอบดว้ยโครงสร้างของปัจเจกบุคคลท่ีซ่ึง
สมาชิกทุกระดบัสามารถเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วและสามารถสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ อนัจะนาํไปสู่การ
เป็นอยูท่ี่ดีและสอดคลอ้งกบัพนัธกิจขององคก์าร Garvin (1993 : 80) ซ่ึงกล่าวว่าองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้วา่ เป็นองคก์ารท่ีมีทกัษะในการสร้าง การไดม้าและความสามารถในการถ่ายโอนความรู้ โดย
สามารถท่ีจะนาํเอาความรู้ต่างๆ ไปประยุกตใ์ชเ้พื่อทาํการปรับเปล่ียนพฤติกรรม และ Marquardt 
(1996 : 19) นิยามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองคก์ารท่ีตอ้งเรียนรู้อยา่งเป่ียมดว้ยพลงัและร่วมกนั 
อีกทั้งเป็นองคก์ารท่ีมีการถ่ายทอดความรู้โดยการเก็บรวบรวม การจดัการ และการใชค้วามรู้เพื่อ
ความสําเร็จขององคก์าร ส่วน Jeong (2004:13) ให้นิยามองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) ว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีสามารถปรับปรุงและเปล่ียนแปลงความรู้
ขององคก์าร (organizational knowledge) หรือความรู้ความเขา้ใจขององคก์าร (organizational 
cognition) และพฤติกรรมขององคก์าร (organizational behavior) ใหเ้ป็นไปในทางท่ีดีข้ึน โดยท่ีการ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงดังกล่าวนั้ นเกิดข้ึนด้วยการใช้กระบวนการการเรียนรู้ขององค์การ 
(organizational learning)  
 สําหรับในทัศนะของนักวิชาการไทยได้ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ไว้
หลากหลาย เช่น วรารัตน์ เขียวไพรี (2542: 42) กล่าววา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้หมายถึง องคก์ารท่ีมี
รูปแบบของการบริหารงานท่ีเน้นการพฒันาภาวะผูน้ําในองค์การควบคู่กับการเรียนรู้ร่วมกัน 
ก่อใหเ้กิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองคค์วามรู้ ประสบการณ์ ทกัษะระหว่างกนัและกนั เพื่อนาํมาใช้
ในการปฏิบติังานให้ไดอ้ยา่งดีเลิศเหนือกว่าคู่แข่งขนั และมีระดบัการพฒันาดา้นความสามารถของ
องคก์ารเป็นไปอย่างรวดเร็ว สอดคลอ้งกบั พจน์ สะเพียรชยั (2546 : 10) ซ่ึงกล่าวว่า องคก์ารแห่ง
การเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีทุกคนจะตอ้งเรียนรู้ร่วมกนัและเรียนรู้อย่างมีพลงัแลว้ปรับเปล่ียนตวัเอง
อย่างต่อเน่ืองในการพฒันาให้ดีข้ึนเก่ียวกบัการแสวงหาความรู้ การจดัการกบัความรู้ และการใช้
ความรู้เพื่อความสาํเร็จขององคก์าร และองคก์ารนั้นจะตอ้งสร้างพลงัให้กบับุคลากรทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร หรือบริษทัให้เรียนรู้ขณะทาํงาน คือเรียนรู้ไปดว้ยทาํงานไปดว้ย เรียนรู้เพื่อการ
พฒันาการทาํงาน ใชเ้ทคโนโลยีเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้และผลิตผลงานให้สูงสุดดว้ย และสมชยั 
วงษน์ายะ (2548 : 10) สรุปว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ารท่ีเปิดโอกาสใหบุ้คคลหรือ
กลุ่มบุคคลในองคก์ารไดเ้พิ่มพนูความรู้ ความสามารถเพื่อการปรับเปล่ียนตนเอง โดยกระบวนการ
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เรียนรู้เป็นไปอย่างต่อเน่ือง ดว้ยการอาศยัปัจจยัต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกองคก์าร รวมทั้งได้
แสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ีและอย่างต่อเน่ือง เพื่อร่วมกนัสร้างผลลพัธ์ท่ีองคก์าร
ตอ้งการ ส่วนวิโรจน์ สารรัตนะ (2544 : 11) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ารท่ี
สมาชิกในองคก์ารมีความต่ืนตวัและมีแรงบนัดาลใจท่ีจะพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งต่อเน่ือง มี
ความคิดริเร่ิมท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งแปลกๆ ใหม่ๆ ใหเ้กิดข้ึนกบัองคก์าร มีความสัมพนัธ์เพื่อการเรียนรู้
ร่วมกนัระหว่างสมาชิกตวัองคก์ารเอง โดยภาพรวมเป็นองคก์ารท่ีมุ่งแสวงหาความเป็นไปไดแ้ละ
โอกาสเพ่ือการพฒันา สอดคลอ้งกบั วิจารณ์ พานิช (2548) นิยามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่า เป็น
องคก์ารท่ีสามารถทาํการส่ือสารเช่ือมโยงทั้งทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมร่วมกนั ทาํให้บุคคลและ
องคก์ารมีการแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสาร และประสานเช่ือมโยงกนัในลกัษณะเครือข่ายการทาํงาน
ร่วมกนั (organizational network) หรือท่ีเรียกว่า องคก์ารเคออร์ดิก (chaordic organization) ซ่ึงมี
ลกัษณะการทาํงานคลา้ยส่ิงมีชีวิต มีระบบการทาํงานท่ีมีความสลบัซบัซอ้น แต่ก็มีระเบียบแบบแผน
ในการทาํงาน 
 การพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น Hannah & Lester (2009 : 34) ระบุว่า
ตอ้งมีการพฒันาใน 3 ระดบั คือ 1) การ พฒันาระดบับุคคลใหเ้ป็นผูท่ี้พร้อมจะเรียนรู้ และสนบัสนุน
ใหบุ้คลากรไดเ้ขา้มามีส่วนในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาประสบการณ์ 2) การพฒันาระดบักลางโดยการ
ส่งเสริมและอาํนวยการให้เกิดศูนยก์ลางการเรียนรู้ท่ีเป็นเครือข่ายในองค์การ และ 3) การสร้าง
ระบบเพื่อใหเ้กิดการเขา้ถึงและนาํความรู้ไปใช ้ดงันั้นองคก์ารท่ีตอ้งการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
จึงควรมีการพฒันาใหเ้กิดการเรียนรู้ทั้ง 3 ระดบั 
 จากความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ในมุมมองของนักวิชาการต่างประเทศและ
นกัวิชาการชาวไทย ผูว้ิจยัสามารถสรุปความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์ารท่ีมี
บุคลากรท่ีมีความมุ่งมัน่ในการท่ีจะพฒันาตนเอง และเพิ่มขีดความสามารถของตนผา่นกระบวนการ
เรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง โดยองคก์ารมีกระบวนการในการสนบัสนุน ดาํเนินการ หรือส่งเสริมใหบุ้คคล 
ทีมงานหรือกลุ่มในองคก์ารไดรั้บโอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ เกิดการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมตนเอง และสามารถนาํความรู้ท่ีไดม้าพฒันาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนด เพื่อให้
องค์การมีคุณภาพและได้เปรียบทางการแข่งขันภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา โดยหลกัการสําคญัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้คือการใชก้ารเรียนรู้ (learning) 
เป็นเคร่ืองมือสาํคญัเพื่อกา้วไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร โดยทาํทุกวิถีทางเพื่อส่งเสริมให้เกิดการ
เรียนรู้ในทุกระดบัขององคก์าร ตั้งแต่ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร เพราะการ
เรียนรู้เป็นเคร่ืองมือทรงพลงัท่ีถูกนาํมาใช้ในการเผชิญหน้ากบัการทา้ทายของปัญหาต่าง ๆ ใน
องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหอ้งคก์ารกา้วเดินไปสู่ความสาํเร็จอยา่งมัน่คงและยัง่ยนื 
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2.3 ความแตกต่างระหว่างองค์การแบบเก่า และองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2541 : 8-10) ระบุถึงความแตกต่างระหว่างองคก์ารแบบเก่าและ
องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีอยู ่7 ประการ คือ  

1. องคก์ารตามแนวเดิมมุ่งเนน้ในเร่ืองผลผลิตขณะท่ีองคก์ารแห่งการเรียนรู้เนน้การเรียนรู้ 
2. องค์การแบบเดิมมองว่าคนตอ้งมีทกัษะความรู้เพื่อนํามาใช้ทาํงานในองค์การ แต่

องคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นองคก์ารตอ้งเป็นสถานท่ีท่ีคนสามารถเพ่ิมและพฒันาทกัษะความรู้ เพื่อ
สามารถทาํงานในปัจจุบนัและเตรียมพร้อมสาํหรับงานท่ีจะเปล่ียนแปลงในอนาคต 

3. องคก์ารแบบเดิมมีสภาพแวดลอ้มท่ีคงท่ี มีภาระหนา้ท่ีท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งชดัเจน การ 
พฒันาคนในองคก์ารจะเนน้ความชาํนาญเฉพาะอยา่ง (Specialization) โดยการแบ่งแยกงานกนัทาํ
ตามความถนัด ส่วนองค์การแห่งการเรียนรู้มุ่งเน้นให้ทุกคนมีการเรียนรู้และมีการคิดอย่างเป็น
ระบบ เป็นกระบวนการโดยการศึกษาหาความสัมพนัธ์ของส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน สามารถทาํความ
เขา้ใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ทั้งส่วนยอ่ยและส่วนรวม 

4. องคก์ารแบบเดิมใชก้ารฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาใหเ้กิดความชาํนาญข้ึนใน 
ตวัพนักงาน โดยเฉพาะทางด้านเทคนิค วิธีการผลิต องค์การจะเป็นผูรั้บผิดชอบในการกาํหนด
แนวทางพฒันาบุคลากรเพื่อใหส้อดคลอ้งกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด ส่วนองคก์ารแห่งการเรียนรู้ก่อน
อ่ืนจะมุ่งให้พนักงานได้มีโอกาสรู้จักตนเอง วิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็งของตนเองก่อนท่ีจะให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันาและกาํหนดเป้าหมายในอาชีพของตน 

5. องคก์ารแบบเดิมมองวา่แรงงานจดัเป็นปัจจยัการผลิตอยา่งหน่ึงท่ีไดรั้บค่าตอบแทน 
ตามผลงานท่ีทาํ พนักงานมีหน้าท่ีทาํงานตามหน้าท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้เกิดผลผลิตสูงสุด แต่
องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมองว่าพนกังานจาํเป็นตอ้งเรียนรู้ตลอดเวลา เพราะเทคโนโลยแีละความรู้
ต่าง ๆ เปล่ียนไปอยา่งรวดเร็ว ถา้องคก์ารตอ้งกาํหนดว่าพนกังานควรทาํส่ิงนั้นส่ิงน้ี โดยท่ีพนกังาน
ไม่สามารถสร้างกระบวนการเรียนรู้ของตนเองไดแ้ลว้ องค์การจะสูญเสียความสามารถในการ
แข่งขนัเพราะฐานขอ้มูลต่าง ๆ ไดเ้ปล่ียนจากฐานท่ีเป็นตวังาน (job –based) มาเป็นฐานท่ีเน้น
ความรู้ (knowledge –based)  

6. แนวคิดเดิมผูบ้ริหารถูกมองวา่เป็นผูบ้งัคบับญัชาคอยควบคุมการทาํงานของลูกนอ้ง แต่ 
แนวคิดการการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะกาํหนดให้ผูบ้ริหารหรือหัวหนา้งานทาํหนา้ท่ีในการ
สอนหรือแนะนาํให้คาํปรึกษาแก่ลูกนอ้งเป็นหนา้ท่ีหลกั ช่วยจดักิจกรรมและสร้างบรรยากาศแห่ง
การเรียนรู้ 

7. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งสร้างบรรยากาศเพ่ือใหพ้นกังานสามารถท่ีจะเรียนรู้ไดอ้ยา่ง 
อิสระ หนา้ท่ีในการสร้างนวตักรรมไม่ใช่จาํกดัแต่เพียงฝ่ายวิจยัและพฒันาเท่านั้น แต่พนกังานทุก
คนมีบทบาทท่ีจะเรียนรู้จากหน่วยอ่ืน ๆ ติดต่อผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีโดยมีการ
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แลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างกนั องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีการใชเ้ทคโนโลยสีร้างฐานขอ้มูล สร้าง
สถานการณ์จาํลองเพ่ือใหก้ารพฒันาคนเป็นไปอยา่งรวดเร็ว น่าสนใจ และประยกุตใ์ชไ้ดใ้นองคก์าร 
 องคก์ารท่ีจะพฒันาเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมีการปรับเปล่ียนบริบท วฒันธรรม
องคก์าร และสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ข้ึนในองคก์าร มีกลยุทธ์การสร้างกระบวนการเรียนรู้
ใหก้บัพนกังานทุกคนในองคก์าร เน่ืองจากกระบวนการเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือในการหาคาํตอบใหก้บั
บุคคล การเรียนรู้จะช่วยให้บุคคลสามารถแกปั้ญหาให้ตนเองได ้ปรับตวัเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง 
เป็นการเรียนรู้เพื่อแสวงหาวิธีหาความรู้ใหม่ โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเม่ือตอ้งการ
สร้างการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ก็ตอ้งเร่ิมตน้ในการพฒันาบุคลากรโดยเฉพาะครูผูส้อน 
อาจารยใ์ห้เป็นบุคคลรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วม มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ
การคิดอยา่งเป็นระบบ เพื่อนาํไปสู่การพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกในการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้  

2.4 ลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
 เจษฎา  นกนอ้ย และคณะ (2552 : 9-12) ระบุวา่องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีลกัษณะท่ีแตกต่าง
จากองคก์ารโดยทัว่ไป เพราะองคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีมุ่งเนน้ในการกระตุน้ เร่งเร้าและจูงใจ
ใหส้มาชิกทุกคนในองคก์ารมีความกระตือรือร้นท่ีจะเรียนรู้ และพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา เพือ่
ขยายศกัยภาพของตนละทีมงาน และองคก์ารใหส้ามารถปฏิบติัภารกิจใหส้าํเร็จลุล่วงและบรรลุผล
ตามความมุ่งหมาย ซ่ึงองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

1. มีวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ โดยพนกังานทุกคนในองคก์ารจะมีนิสยัท่ีใฝ่เรียนรู้ องคก์าร 
มีการสนบัสนุนใหมี้การเผยแพร่ความรู้อยา่งเป็นระบบทั้งในระดบับุคล กลุ่ม และองคก์าร และใช้
ประโยชน์ท่ีเกิดจากการเรียนรู้ร่วมกนั 

2. โครงสร้างขององคก์ารมีสายบงัคบับญัชานอ้ย ทาํใหเ้กิดความยดืหยุน่ในการบริหารงาน  
สามารถปรับเปล่ียนและจดัทีมงานไดง่้าย การบริหารจะอิงกบัสมรรถนะของพนกังานมากกว่าการอิง
กบัคาํอธิบายรายละเอียดงาน 

3. มีการเพิ่มอาํนาจในการปฏิบติังานใหแ้ก่เจา้หนา้ท่ีระดบัล่าง รวมถึงมีการมอบหมายงาน 
และกระจายความรับผดิชอบใหพ้นกังานสามารถตดัสินใจแกปั้ญหา และดาํเนินการในงานท่ีอยูใ่น
ข่ายความสามารถและความรับผดิชอบ ทาํใหพ้นกังานสามารถเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กบัการทาํงานดว้ย
อีกทางหน่ึง 

4. กา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน โดยมีการปรับเปล่ียนวิสยัทศัน์ พนัธกิจ วิธีการ 
ปฏิบติังาน รวมตลอดถึงแนวทางการปฏิบติังานใหท้นักบัความเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวตัน์ 
ทาํใหอ้งคก์ารสามารถอยูร่อดไม่ว่าจะอยูใ่นสภาวการณ์ใด ๆ รวมถึงสามารถแข่งขนักบัคู่แข่งขนัได้
อยา่งมัน่คง 

5. มีการสนบัสนุนใหมี้การนาํเทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นการเรียนรู้ภายในองคก์าร เพื่อ 
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กระตุน้และก่อใหเ้กิดการแพร่กระจายของความรู้มากยิง่ข้ึน นอกจากน้ี เทคโนโลยีใหม่ ๆ จะนาํมาซ่ึง
ทกัษะใหม่ๆในการปฏิบติังาน ซ่ึงนบัเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ร่วมกนัใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร 

6. มุ่งเนน้คุณภาพของผลงานและผลิตภณัฑต์ามความตอ้งการและความพึงพอใจของลูกคา้ 
หมายความว่าองคก์ารองคก์ารพร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงตามความตอ้งการของลูกคา้ท่ีเปล่ียนแปลงไป 
แตกต่างจากองคก์ารเดิมท่ีมกัย ํา่อยูก่บัท่ี 

7. มีการส่งเสริมและสร้างบรรยากาศในการทาํงานท่ีเก้ือหนุนซ่ึงกนัและกนั เช่น การให ้
พนกังานทุกคนมีอิสระในการคิด แกปั้ญหารวมถึงการตดัสินใจ โดยใชแ้นวทางประชาธิปไตย  อนั
เป็นการรับฟังความคิดเห็นจากพนกังานทุกคนในองคก์าร ซ่ึงเป็นวิธีหน่ึงท่ีช่วยใหเ้กิดการคน้พบส่ิง
ใหม่หรือนวตักรรมใหก้บัองคก์าร 

8. มีการทาํงานเป็นทีม โดยการเนน้ใหพ้นกังานรับรู้เป้าหมายร่วมกนั เนน้การมีส่วนร่วม 
ของพนกังาน ปลูกจิตสาํนึกใหพ้นกังานรู้จกับทบาท หนา้ท่ีของตนเอง เขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของ
ผูอ่ื้น รวมถึงการประสานความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัระหว่างพนกังาน อนัจะทาํให้สามารถทาํงาน
ร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุตามความมุ่งหมาย 

9. มีวิสยัทศัน์ร่วมกนั โดยการกาํหนดเป้าหมาย แนวทางและทิศทางของการดาํเนินงาน 
องคก์ารร่วมกนั ซ่ึงหมายความว่าพนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทางขององคก์าร แทนท่ีจะ
มาจากการกาํหนดของผูบ้ริหารดงัเช่นในอดีต อนัจะนาํมาซ่ึงความรู้สึกเป็นเจา้ของ ก่อให้เกิดความ
รักและความมุ่งมัน่ในงาน 

10. มีการสร้างระบบพ่ีเล้ียง ผูส้อนงาน และผูช้ี้แนะการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ทาํให้
พนกังานในองคก์ารไม่ว่าจะเป็นตวัพี่เล้ียง ผูส้อนงาน หรือผูช้ี้แนะการปฏิบติังาน รวมทั้งผูท่ี้ไดรั้บ
การสอนงานไดมี้โอกาสในการเรียนรู้ร่วมกนัและทาํความรู้จกักนัมากข้ึน 

11. ส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากภายในอนัหมายถึงองคก์ารเอง และ 
ภายนอกอนัหมายถึงขององคก์ารอ่ืน รวมถึงกระตุน้ให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ อนัหมายถึงการ
สร้างนวตักรรมใหก้บัองคก์ารกเ็ป็นได ้

12. การไม่เพิกเฉยต่อความผิดพลาด แต่จะนํามาพิจารณาและดําเนินการแก้ไขเพื่อ
แสวงหาแนวทางใหม่ในการปฏิบติังานให้ท่ีดีกว่า นอกจากน้ียงัพร้อมท่ีจะเส่ียงเพื่อหารูปแบบ
ใหม่ๆในการทาํงาน เพื่อตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ ซ่ึงนบัเป็นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองและ
ไม่ส้ินสุด 
 ธํารงศัก ด์ิ  คงคาสวัสด์ิ  (2547:38) ระบุคุณลักษณะขององค์การแห่งการเ รียนรู้
ประกอบดว้ย 

1. พนกังานในองคก์ารนั้น ๆ มีอิสระในการพดูในส่ิงท่ีตนเองคิด หรือท่ีไดเ้รียนรู้มาและ 
ถ่ายทอดส่ิงเหล่านั้นใหพ้นกังานในองคก์ารรับรู้ 

2. มีการเรียนรู้ขอ้ผดิพลาดเพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาต่อไป 
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3. องค์การนั้น ๆ จะตอ้งมีการส่งเสริมความคิดพนักงาน หากพนักงานไม่คิดอย่างท่ี
องคก์ารตอ้งการไม่เป็นความผดิ เพราะทุกคนมีสิทธ์ิคิดผดิได ้เม่ือผดิพลาดกต็อ้งมีการแกไ้ข 

4. องคก์ารควรหารูปแบบใหม่ๆ ในการทาํงาน มายดึติดกบักฎระเบียบมากเกินไป เพราะ 
บางคร้ังกฎระเบียบอาจจะไม่เอ้ืออาํนวยเน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

5. มีการเรียนรู้และแลกเปล่ียนความคิดทุกระดบัในองคก์าร 
6. มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง โดยองคก์ารมุ่งเนน้การสร้างทีมงาน มีการทาํงานเป็น 

ทีม คิดอยา่งเป็นทีม และประสานกนัเป็นทีม 
7. มีการใหร้างวลัแก่ผูท่ี้สร้างผลงานใหม่ๆเพื่อเป็นกาํลงัใจใหบุ้คลากรท่ีมีความคิด 

สร้างสรรค ์
 David & Nutley (2000 : 999) ระบุลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ย 

1. ความสาํเร็จท่ีน่ายนิดี (Cerebration of success) ความสาํเร็จของบุคคล ทีม และแผนก 
ต่าง ๆ คือคุณค่าและความน่ายนิดีขององคก์าร 

2. การขาดไปของความพึงพอใจ (Absence of complacency) เม่ือเกิดความไม่พึงพอใจ 
องคก์ารตอ้งมีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองและถือวา่คือเป้าหมายขององคก์าร 

3. มีความอดทนต่อความผดิพลาด (Tolerance of mistakes) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้ง 
เขา้ถึงการเรียนรู้จากความผิดพลาดและลม้เหลว และสร้างวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีเป้าหมายในการ
ปรับปรุงผลผลิตใหดี้ข้ึน 

4. ใหก้ารยอมรับความรู้ส่วนบุคคล (Recognition 0f tacit knowledge) องคก์ารแห่งการ 
เรียนรู้ยอมรับความรู้ท่ีติดตวัมาของบุคคลและยอมรับวา่บุคลากรนั้นเป็นผูท่ี้มีความรู้ท่ีดีท่ีสุดในงาน
ท่ีปฏิบติั พนกังานสามารถเขา้ถึงและพฒันาความรู้นั้น 

5. การเปิดใจ (Openness) มีการแลกเปล่ียนความรู้ การเรียนรู้ร่วมกนัในทีมและระหวา่ง 
แผนกหรือองคก์าร 

6. มีความเช่ือในศกัยภาพของบุคคล (Belief in Human potential) ความคิดสร้างสรรคแ์ละ 
นวตักรรมคือส่ิงท่ีตอ้งไดรั้บการยอมรับนาํไปสู่การเจริญเติบโตและพฒันา คือคุณค่าของการเรียนรู้ 

7. ความไวว้างใจ (Trust) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไวว้างใจพนกังานในการร่วมสร้าง 
เป้าหมายดว้ยกนัและมีการควบคุมนอ้ยท่ีสุด  

8. การมองไปภายนอก (Outward looking) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งมองภายใน
องคก์ารและมององคก์ารภายนอกท่ีเป็นคู่แข่งขนั เรียนรู้จากภายนอกเพ่ือนาํมาปรับปรุงองคก์าร
ตนเอง 
 Marquardt & Reynold (1994 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555 : 91-92) ไดร้ะบุลกัษณะ 
และโครงสร้างท่ีเหมาะสมของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี 
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1. โครงสร้างท่ีเหมาะสม  (Appropriate Structure) ไม่มีระดบัชั้นการบงัคบับญัชามากเกินไป 
ยดืหยุน่ คล่องตวั มีคาํพรรณนาหนา้ท่ีความรับผดิชอบของงานในตาํแหน่งท่ียดืหยุน่ เอ้ือต่อการจดัตั้ง
ทีมทาํงาน และมีลกัษณะแบบทีมขา้มสายงาน 

2. มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร (Corporate Learning Culture) การมีบรรยากาศท่ี
ส่งเสริมการทดลองส่ิงใหม่ๆถึงแมจ้ะเส่ียงต่อความผดิพลาด โดยวฒันธรรมองคก์ารตอ้งช่วยใหเ้กิด
การเรียนรู้ในเร่ืองความตระหนกัในตนเอง ส่งเสริมใหมี้การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

3. การเพิ่มอาํนาจและความรับผดิชอบในงาน (Empowerment) เป็นการสนบัสนุนและเปิด
โอกาสให้บุคลากรมีอิสระในการตดัสินใจ ลดความรู้สึกตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้นในการแกปั้ญหา กระจาย
ความรับผิดชอบ และการตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่ระดบัล่างหรือผูป้ฏิบติัเพื่อให้มีศกัยภาพในการ
เรียนรู้ภายใตก้ลยทุธ์และแผนงานขององคก์าร 

4. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) มีการคาดคะเนการเปล่ียนแปลง 
ท่ีอาจเกิดข้ึนท่ีจะกระทบต่อสภาพแวดลอ้มองคก์ารให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง โดยเลือกเป้าหมาย
ในสภาพแวดลอ้มท่ีองคก์ารมุ่งจะปฏิสมัพนัธ์ดว้ย 

5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation and Transfer) โดย
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารทุกคนจะมีบทบาทในการส่งเสริมความรู้ และเรียนรู้จากฝ่ายอ่ืน จากเครือข่าย
สายสมัพนัธ์ ติดต่อผา่นช่องทางการส่ือสาร และเทคโนโลยต่ีาง ๆ มีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหวา่งกนั 

6. มีเทคโนโลยสีนบัสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) มีการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลย ี
อยา่งเหมาะสม เพื่อช่วยใหก้ารปฏิบติังานในกระบวนการเรียนรู้ทัว่ถึง และใหมี้การเก็บประมวลผล 
และถ่ายทอดขอ้มูลกนัไดอ้ยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง เหมาะกบัแต่ละบุคคลและสภาพการณ์  

7. มีบรรยากาศท่ีสนบัสนุน (Support Atmosphere) และมีการทาํงานเป็นทีม (Teamwork  
and Networking)  บรรยากาศท่ีมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตการปฏิบติังาน ทาํใหส้มาชิกสามารถพฒันา
ศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ตลอดจนการตระหนกัถึงความร่วมมือ การแบ่งปัน การทาํงานเป็นทีม และ
การทาํงานแบบเครือข่าย เป็นการทาํงานเพื่อแกปั้ญหาอยา่งต่อเน่ืองในระยะยาว และริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ
เพื่อสร้างการแข่งขนัและสร้างพลงัร่วม อนัจะทาํใหอ้งคก์ารอยูร่อดและเจริญเติบโต 

8. การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั (Vision) วิสยัทศัน์จะเป็นแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานมุ่งเขา้สู่ 
เป้าหมายอยา่งมีเจตจาํนง และผกูพนับนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด และความเช่ือท่ี
คลา้ยคลึงกนั ส่งผลใหมี้การร่วมกนัทาํกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกนัในท่ีสุด 
 Gephart  & Marsick (1996 : 38) เสนอลกัษณะสาํคญัขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 6  ประการ  

1. การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning) บุคลากรในองคก์ารมีการแบ่งปัน
ความรู้ เพื่อช่วยใหที้มและองคก์ารไดเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนั 

2. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Generation and Sharing) มุ่งเน้น
กระบวนการสร้างการไดม้าและการถ่ายโอนความรู้เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ถึงความรู้อยา่งรวดเร็ว 
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3. การคิดเชิงสร้างสรรคแ์ละเป็นระบบ (Critical Systemic Thinking) บุคลากรไดรั้บการ 
กระตุน้ใหคิ้ดวิธีการใหม่และใชท้กัษะเชิงเหตุผลอยา่งเป็นระบบ เพื่อใหเ้ห็นความเช่ือมโยงและการ
ใชข้อ้มูลยอ้นกลบัเพื่อนาํไปสู่ขอ้สรุปท่ีมีเหตุผล 

4. วฒันธรรมการเรียนรู้ (A Culture of Learning) หลงัการกระตุน้การเรียนรู้และการคิด 
สร้างสรรคใ์หเ้กิดข้ึนกบับุคลากร องคก์ารมีรางวลัตอบแทน 

5. จิตสาํนึกแห่งการยดืหยุน่และการทดลองหาส่ิงใหม่ (Flexibility and Experimentation)  
การเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีอิสระในการคน้หา ทดลองส่ิงใหม่ เพื่อพฒันาแนวทางและการสร้าง
กระบวนการทาํงานและผลผลิตใหม่ 

6. ยดึคนเป็นศูนยก์ลาง (People Centered) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งเนน้บุคคล คือการ 
เอาใจใส่ ธาํรงรักษา และสนบัสนุนความเป็นอยูแ่ละการพฒันาบุคลากร 
 Pedler et al (1993, cite in Hislop, 2009 : 98) ใหค้าํจาํกดัความขององคก์ารแห่งการเรียนรู้
วา่คือองคก์ารท่ีอาํนวยความสะดวกใหเ้กิดการเรียนรู้ของบุคลากรทั้งหมดขององคก์าร และองคก์าร
แห่งการเรียนรู้มีมุมมอง 5 ดา้น และคุณลกัษณะสาํคญั 11 ประการ คือ 

1. มุมมองดา้นกลยทุธ์  (Strategy) จะมีคุณลกัษณะสาํคญั 2 ประการคือ 
1.1 ใชก้ารเรียนรู้เป็นกลยทุธ์ (Learning approach to strategy) คือ การสร้างกลยทุธ์ การ 

นาํกลยทุธ์สู่การปฏิบติัรวมถึงการประเมินโครงสร้างเป็นเสมือนขั้นตอนการเรียนรู้ 
1.2 การสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative policy making) คือ การใหบุ้คลากร  

ขององคก์ารไดมี้โอกาสในการเขา้มาร่วมในการสร้างนโยบายและมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
เก่ียวกบันโยบายสาํคญัขององคก์าร  

2. มุมมองดา้นในองคก์าร (Looking in) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะสาํคญั 4 ประการคือ 
 2.1 ขอ้มูล (Information) องคก์ารประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการสนบัสนุนขอ้มูล 

สารสนเทศขององคก์ารสู่บุคลากรรวมทั้งความสามารถในการตีความขอ้มูลต่าง ๆ อยา่งถูกตอ้ง 
 2.2 การควบคุม และการจดัทาํบญัชี (Formative accounting and control) การฝึกปฏิบติัการ
ใชบ้ญัชีของบุคลากรเพื่อสร้างการเรียนรู้ และความรับผดิชอบในเร่ืองการจดัการตน้ทุนองคก์าร 
 2.3 การเปล่ียนแปลงภายใน (Internal exchange) คือการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้การ
พดูคุย แลกเปล่ียนระหวา่งบุคคล กลุ่ม และในองคก์าร ส่งเสริมใหเ้กิดความร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 
 2.4 ความยดืหยุน่ของรางวลั (Reward flexibility) แนวทางใหม่ในการใหร้างวลับุคลากร
เพื่อเกิดการเรียนรู้ไม่ใช่การให้เป็นเงินเพียงอย่างเดียว องคก์ารควรมีการสร้างหลกัการของการให้
รางวลัอยา่งเป็นระบบ 
 3.  มุมมองดา้นโครงสร้าง (Structures) จะมีลกัษณะท่ีสําคญั คือการผ่อนคลายและ
โครงสร้างท่ีมีความยดืหยุน่เพื่อสร้างโอกาสใหบุ้คลากร และองคก์ารมีการพฒันา 
 4.  มุมมองดา้นภายนอก (Looking out) มีลกัษณะท่ีสาํคญั 2 ประการ คือ 
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 4.1 ขอบเขตของผูป้ฏิบติังานเป็นเสมือนเคร่ืองมือตรวจสภาพภายนอก (Boundary 
workers as environment scanners) การคือการเปิดโอกาสและยอมรับการเรียนรู้ท่ีมาจากภายนอก
องคก์าร เป็นแนวทางท่ีทาํใหอ้งคก์ารเกิดการพฒันา 
 4.2 การเรียนรู้ระหวา่งองคก์าร (Inter-company learning) เรียนรู้ท่ีจะใชจุ้ดแขง็ของลูกคา้ 
ผูก้ระจายสินคา้ และบุคคลเก่ียวขอ้งทาํใหเ้กิดกิจกรรมการเรียนรู้ในองคก์าร 
 5. มุมมองดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning opportunities) มีคุณลกัษณะสาํคญั 2 ประการ 
คือ 
 5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning climate) การสนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความยนิดีใน
การท่ีจะบอกความเส่ียงท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงบุคคลสาํคญัท่ีจะช่วยใหเ้กิดส่ิงดงักล่าวกคื็อผูบ้ริหารจะตอ้งเป็น
ผูน้าํ และไม่มีการกล่าวโทษเม่ือเกิดความผดิพลาดในการปฏิบติังาน 
 5.2 ใหโ้อกาสบุคลากรทุกคนไดมี้การพฒันาตนเอง (Self development opportunities 
for all) คือ การใหโ้อกาสกบับุคลากรทุกคนในองคก์ารในการเลือกพฒันาตนเองอยา่งเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ 
 จากท่ีกล่าวทั้งหมดจะพบว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีลกัษณะท่ีแตกต่างไปจากองคก์าร
แบบเดิม ๆ ท่ีมีมาตั้งแต่อดีต เน่ืองจากองคก์ารแห่งการเรียนรู้เนน้การพฒันาบุคลากรให้เป็นบุคคล
รอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วม มีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ 
การจะเกิดส่ิงท่ีกล่าวมาไดท้ั้งหมดนั้น บุคลากรในองคก์ารจะตอ้งไดรั้บรู้ถึงความสาํคญั และความ
จาํเป็นในการเปล่ียนแปลงองคก์ารและเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ารเพื่อให้เป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้  การพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกในการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้จะเน้นการพฒันาบุคลากรซ่ึงจะต้องมีการปรับเปล่ียนและทาํความเขา้ใจในบริบทของ
องคก์าร มีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ืองเพ่ือใหส้ามารถกา้วทนักบัการเปล่ียนแปลงขององคก์าร  

2.5 ปัจจัยสู่ความสําเร็จของการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 การพฒันาองคก์ารสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น เจษฎา นกนอ้ยและคณะ (2552 : 12-14)  
ระบุวา่หากตอ้งการใหบ้รรลุผลสาํเร็จอยา่งรวดเร็วสามารถนาํกลยทุธ์การจดัการการเปล่ียนแปลงมาใช ้
ดงัน้ี 

1. ความสาํเร็จในการพฒันาองคก์ารสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งย ัง่ยนืจะตอ้งอาศยัความ 
มุ่งมัน่อยา่งแรงกลา้ และความมีวิสยัทศัน์ของผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร 

2. จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งมีความเขา้ใจวฒันธรรมองคก์ารและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ 
พฒันาองคก์ารสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3. ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกระดบัในองคก์ารจะตอ้งมีความรู้สึกอยากเปล่ียนแปลง อยาก 
พฒันาองคก์ารใหก้า้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

4. การสร้างสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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5. ผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกฝ่ายในองคก์ารจะตอ้งเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผน และมีส่วน 
ไดรั้บประโยชน์จากการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด 

6. ควรนาํระบบการใหร้างวลัมาใชเ้พื่อกระตุน้ใหเ้กิดนวตักรรมในองคก์าร อนัจะนาํมา 
ซ่ึงความสาํเร็จของการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

7. กลยทุธ์ต่าง ๆ ท่ีนาํมาใชจ้ะตอ้งสามารถปรับเปล่ียนไดต้ามสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
ไป เพื่อใหอ้งคก์ารกา้วสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้อยา่งแทจ้ริง 

8. ตอ้งพร้อมท่ีจะเรียนรู้จากความลม้เหลว ทั้งน้ี เพราะการเปล่ียนแปลงยอ่มมีโอกาส 
ลม้เหลวไดม้ากพอๆกบัโอกาสท่ีจะประสบความสาํเร็จ 

9. ตอ้งมุ่งเนน้ใหพ้นกังานในองคก์ารเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยมุ่งเนน้การเรียนรู้และ 
การแลกเปล่ียนความรู้มากกวา่ท่ีจะพยายามบงัคบัใหเ้กิดค่านิยมการเรียนรู้ในองคก์าร 

10. ควรมุ่งเนน้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการเรียนรู้ภายในองคก์ารดว้ยการเปล่ียนแปลง 
โครงสร้าง กระบวนการปฏิบติั และระบบมากกวา่ท่ีจะเปล่ียนแปลงทศันคติท่ีเป็นเร่ืองท่ียากกวา่ 

11. มกัมีคนในองคก์ารท่ีพร้อมเปิดรับความทา้ทายและโอกาสใหม่ ๆ จึงเป็นหนา้ท่ีของ 
ผูบ้ริหารองคก์ารท่ีจะเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบติัดงักล่าว เพื่อเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงองค์การสู่
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

การเปล่ียนแปลงใด ๆ กต็ามท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารทาํใหบุ้คคลในองคก์ารตอ้งมีการปรับตวั
และจะพบแรงตา้นจากกลุ่มหรือบุคคลท่ีไม่ตอ้งการเปล่ียนแปลง เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารองคก์ารท่ี
ตอ้งอธิบายใหบุ้คลากรทราบวา่เพราะเหตุใดองคก์ารจึงตอ้งมีการเปล่ียนแปลง การเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเป็นการเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งส่ือสารใหบุ้คลากรในองคก์รรับรู้เพื่อปรับตวัรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนได ้

2.6 องค์ประกอบองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 Marquardt (1996 : 19 -21) นิยามองคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่า “องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็น
องคก์ารท่ีตอ้งเรียนรู้อยา่งเป่ียมดว้ยพลงัและร่วมกนั อีกทั้งเป็นองคก์ารท่ีมีการถ่ายทอดความรู้โดย
การเก็บรวบรวม การจดัการ และการใชค้วามรู้เพื่อความสําเร็จขององคก์าร” คาํนิยามน้ีหากมอง
ในทางกลบักนั ทุกองคก์ารไม่ว่าจะมีขนาดเล็กหรือใหญ่ท่ีสามารถดาํเนินงานจนบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวไ้ดย้่อมเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้งส้ิน เพราะความสาํเร็จขององคก์ารจะเกิดข้ึนไดก้็ดว้ย
การใช้การเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้โดยการเก็บรวบรวมการจดัการ และการใช้ความรู้ แต่ตวั
องคก์ารอาจจะไม่รู้ว่าตนเองเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และอาจจะไม่รู้ว่ามีความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้มากน้อยแค่ไหน หรือไม่รู้ว่ารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีองค์การนั้นเป็นอยู่มี
ลกัษณะอยา่งไร การท่ีจะทราบไดว้่าองคก์ารนั้นๆ เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้หรือสามารถวดัไดว้่า
มีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากนอ้ยเพียงใดนั้น ก็ดว้ยการใชแ้นวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ แนวคิดทฤษฎีจะอธิบายบอกถึงคุณลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
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อยา่งไร หรืออีกนยัหน่ึงคือ มีองคป์ระกอบหรือปัจจยัอะไรบา้งท่ีเป็นตวัช้ีวดัว่าเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้หรือไม่ และมีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากนอ้ยแค่ไหน หรือมีรูปแบบองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้อย่างไร หากเราไดท้ราบว่าองคก์ารของเราเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากนอ้ยเพียงใด 
และมีรูปแบบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างไรแลว้ เราก็จะสามารถรู้ทิศทางการพฒันา
องคก์ารของเราใหท้นัสมยัเท่าทนัอยูเ่สมอกบัการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวฒัน์ 
 ต่อไปน้ีจะกล่าวถึงลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ว่ามีองคป์ระกอบอะไรบา้ง แต่ละ
องค์ประกอบมีลักษณะอย่างไร และรวมถึงแต่ละองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้มี
ความสมัพนัธ์กนัอยา่งไร 
 Senge (1990 : 5-10) กล่าวไวว้า่ การท่ีจะสร้างหรือพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ (learning organization) ไดน้ั้น องคก์ารตอ้งสร้างวินยั 5 ประการ (the fifth discipline) ข้ึนมา 
เพื่อใหบุ้คลากรยดึถือปฏิบติัอยา่งจริงจงัและต่อเน่ืองทัว่ทั้งองคก์าร วินยั 5 ประการ มีดงัน้ี 

1. การเป็นบุคคลรอบรู้ (personal mastery) เป็นลกัษณะการเรียนรู้ของบุคคลท่ีขยายขีด
ความสามารถในการสร้างสรรคผ์ลงาน การเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ บุคคลควรตอ้งไดรั้บการส่งเสริมให้มีการพฒันาอยูเ่สมอ โดยในการพฒันาควรเป็นไป
อยา่งต่อเน่ือง โดยอาจใชรู้ปแบบของการเรียนรู้ท่ีเนน้การเรียนรู้ในท่ีทาํงาน (work place learning) 
หรือการเรียนรู้งานในหนา้ท่ี (on the job learning) 

หลกัการและแนวปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่การเป็นบุคคลรอบรู้มีดงัน้ี 
 การสร้างวิสยัทศัน์ส่วนบุคคลเพ่ือทาํใหเ้ห็นคุณค่าภายในและแสดงถึงความใฝ่ 

เรียนรู้ 
 1. การใชพ้ลงัสร้างสรรคว์ิสัยทศัน์ในองคก์าร ทาํใหเ้กิดเป้าหมายท่ีตอ้งพยายามทาํให้
เกิดความสําเร็จ ช่องว่างระหว่างความจริงกับวิสัยทัศน์ ทาํให้เกิดอุปสรรคการเปล่ียนแปลง 
อุปสรรคท่ีขดัขวางไม่ใหเ้กิดวิสยัทศัน์จะเป็นพลงัการสร้างสรรค ์
 2. การบริหารความขดัแยง้ ความขดัแยง้ทางความคิดท่ีถูกเปล่ียนเป็นพลงัสร้างสรรค ์ 
เป็นกลยทุธ์หน่ึงของการจดัการความขดัแยง้  
 3. การอยูบ่นพื้นฐานของความจริงเป็นการใหค้วามสนใจกบัขอ้จาํกดัหรือสาเหตุ 
ของปัญหาอยา่งแทจ้ริง บุคคลท่ีมีใจใฝ่เรียนรู้จึงมีวิธีการแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุมีผล 
 4. การเรียนรู้โดยใชจิ้ตสาํนึก บุคคลท่ีมีใจใฝ่เรียนรู้จะมีความสามารถทาํงานท่ี 
ซบัซอ้นท่ีตอ้งใชมิ้ติของจิตใจ 

2. การเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด (mental models) รูปแบบความคิดของบุคคลมีอิทธิพลต่อ 
แนวทางการปฏิบติัของบุคคลนั้นๆ อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรมการปฏิบติังานวา่จะมีลกัษณะ 
เช่นไร ดว้ยเหตุน้ีเอง องคก์ารตอ้งพฒันาบุคลากรใหมี้การเรียนรู้และเขา้ใจถึงส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ (self-
vision) กบัส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ (organizational vision) ซ่ึงองคก์ารควรใชว้ิธีการสร้างบรรยากาศการ
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แลกเปล่ียนแนวความคิดระหว่างกนั อนัจะทาํใหค้นในองคก์ารมีแนวความคิดไปในแนวทางเดียวกนั 
และนาํไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 หลกัการและแนวปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่การเป็นผูมี้แบบแผนความคิด มีดงัน้ี 
 1. ระดบัปัจจยัสาํคญั เป็นการวางแผนของผูบ้ริหารเพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ใหเ้กิด 
กบับุคคล โดยการสนบัสนุนการใชส้ติปัญญาในการปฏิบติังาน การยอมรับฟังความคิดเห็น และการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีอิสระในการคิด 
 2. ระดบัหลกัการ ผูบ้ริหารช้ีนาํบุคลากรในองคก์ารใชก้ารเรียนรู้ระหวา่งการปฏิบติั   
ใชห้ลกัการของความเป็นเหตุ เป็นผลเพือ่ประมวลความคิดในการสรุป วนิิจฉยั 
 3. ระดบัปฏิบติั เนน้การวินิจฉยัส่ิงต่าง ๆ ภายใตพ้ื้นฐานของขอ้มูล มีการตั้งสมมติฐาน 
เพื่อการหาขอ้มูลมาสรุปสมมติฐาน 

3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม (shared vision) ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งวิสยัทศัน์ขององคก์าร 
กบัวิสัยทศัน์ของบุคคลจะส่งผลให้บุคคลปฏิบติัหน้าท่ีดว้ยความผูกพนั มิใช่เพียงแค่การทาํตาม
หนา้ท่ีเท่านั้น ดงันั้น จุดมุ่งหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ การผลกัดนัใหบุ้คคลในองคก์ารทุก
คนมีขอ้สัญญาผูกมดัทางใจ โดยอาศยัจุดประสงค์ร่วมกัน หรือมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยอยู่บน
พื้นฐานของการเป็นหุ้นส่วน (partner) ซ่ึงส่ิงดังกล่าวเกิดข้ึนได้เน่ืองด้วยการแลกเปล่ียน
แนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัของบุคคลในองคก์ารนัน่เอง 
 หลกัการและแนวปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่การมีวิสยัทศัน์ร่วม มีดงัน้ี 
 1. การสร้างวิสยัทศัน์ส่วนบุคคล โดยการเห็นคุณค่าและสร้างแรงบนัดาลใจในการ 
สร้างวิสยัทศัน์ร่วม วิสยัทศัน์ส่วนบุคคลตอ้งอาศยัพลงัสร้างสรรคท์างความคิด 
 2. การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมจาํเป็นตอ้งอาศยัการติดต่อส่ือสาร และการสร้างจิตสํานึก 
โดยการสร้างค่านิยมขององคก์ารใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับต่อการเปล่ียนแปลง 
 3. การเผยแพร่วิสัยทศัน์ เป็นกระบวนการพฒันาวิสัยทศัน์ร่วมของบุคลากรใน
องคก์ารและผูบ้ริหารในการผลกัดนัใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนร่วม 
 4. การสร้างการยอมรับ เป็นแนวทางดา้นกระบวนการยอมรับของจิตใจท่ีมีต่อมุมมอง
วิสยัทศัน์ เป็นการยอมรับในความคิด การมีอิสระในทางเลือก และทุ่มเทในการสร้างวิสยัทศัน์ 
 5. การพฒันาวิสัยทศัน์ให้เป็นความคิดหลกัขององคก์ารจะตอ้งให้บุคลากรประพฤติ
ปฏิบติัไปในทิศทางเดียวกนั 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ควรใหบุ้คคลใด
บุคคลหน่ึงเก่งอยู่ผูเ้ดียว ควรก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ (formal) 
และไม่เป็นทางการ (informal) ก่อให้เกิดเป็นความรู้ ความคิดร่วมกนัภายในองคก์าร การดาํเนินการ
อาจตั้งเป็นกลุ่มบุคคลหรือตั้งเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณาศึกษาการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม
ภายนอกองค์การ รวมทั้ งสภาพความเป็นไปภายในองค์การ โดยผ่านกระบวนการแลกเปล่ียน
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แนวความคิดกนั เพื่อนาํไปสู่ขอ้กาํหนดหรือขอ้สรุปในการปรับปรุงองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 
ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้เป็นทีมมีศกัยภาพสูงกวา่ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ของระดบัปัจเจกบุคคลมารวมกนั 

หลกัการและแนวปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีดงัน้ี 
 1. การเสวนาแลกเปล่ียนความคิด (Dialogue) และการอภิปราย (Discussion) ในการ
สร้างทีม เพื่อนาํไปสู่การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การเสวนาจะเปิดเผยความซบัซอ้นของประเดน็ท่ียาก
จะเขา้ใจ มีการเปิดเผยขอ้มูลอย่างอิสระ นาํไปสู่ความเขา้ใจในประสบการณ์ของแต่ละบุคคลท่ี
สะสมจากการเรียนรู้ 
 2. กระบวนการขดัแยง้ทางความคิด เกิดจากการเรียนรู้ร่วมกนัและก่อใหเ้กิดความ 
ขดัแยง้ทางความคิด ซ่ึงการบริหารความขดัแยง้จะก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรคแ์ละนาํไปสู่การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (system thinking) เป็นหวัใจขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีมีส่วน 
สาํคญัในการสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้ ท่ีช่วยใหเ้ขา้ใจปรากฏการณ์ ความเปล่ียนแปลง เห็น
ความสมัพนัธ์และความเช่ือมโยงระบบยอ่ยต่างๆภายในและภายนอกองคก์าร เป็นการคิดในภาพรวม 
คือไม่พจิารณาแต่เพยีงในส่วนของปัจเจกบุคคลหรือส่วนใดส่วนหน่ึงขององคก์ารเท่านั้น และสามารถ
คิดสืบสาวจนมองเห็นความสมัพนัธ์อยา่งมีเหตุมีผลระหวา่งส่วนยอ่ย ๆ ภายในองคก์าร สามารถ
มองเห็นการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นองคร์วมขององคก์ารไดเ้ม่ือส่วนยอ่ยเกิดการเปล่ียนแปลงบางส่วน
หรือทั้งหมด นอกจากนั้นยงัมีกรอบแนวความคิดคือ คิดเป็นกลยทุธ์ เนน้รูปแบบท่ีสามารถนาํมา
ปฏิบติัจริงได ้ คิดทนัเหตุการณ์คือ การคิดไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมี
อิทธิพลต่อองคก์าร และสามารถแกไ้ขปัญหาไดท้นัเหตุการณ์ การมองเห็นโอกาสเป็นการคิดท่ีไม่
เพยีงแต่คิดในปัญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น แต่สามารถคิดพจิารณาถึงสภาพการณ์ในอนาคต เพื่อสามารถ
กาํหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้

หลกัการและแนวปฏิบติัเพื่อนาํไปสู่ความคิดเชิงระบบมีดงัน้ี  
 1. การเป็นองคร์วม แนวการสร้างความคิดเชิงระบบ คือการเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ของ 
ส่ิงต่าง ๆ หรือการเห็นรูปแบบท่ีแตกต่างมากข้ึน เพื่อเกิดการเรียนรู้และก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
ความคิดท่ีมองทั้งระบบ 
 2. ความเช่ือมโยงภายในเป็นแนวทางท่ีมองเห็นความสมัพนัธ์ของการเปล่ียนแปลงใน 
สถานการณ์ท่ีมีความซบัซอ้น มองเห็นวา่ส่ิงใดสาํคญัหรือไม่สาํคญั 
 3. โครงสร้างท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม การมองเห็นหรือคิดอยา่งเป็นระบบทาํใหบุ้คคล
เขา้ใจปัญหา หรือโครงสร้างองคป์ระกอบต่าง ๆท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลอยา่งชดัเจน 
 4.วิถีทางการตา้นทาน เม่ือมีการต่อตา้นผูน้าํจะเห็นท่ีมาของแรงตา้นท่ีพยายามจะตน้ทาน
การเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
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 5. ระดบัการปฏิบติั ความคิดเชิงระบบเร่ิมจากความเขา้ใจในหลกัการการปฏิบติัของแต่
ละบุคคลท่ีสามารถใชก้ระบวนการเสริมแรง 
 ความคิดเชิงระบบทาํใหบุ้คคลสามารถเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดดี้ข้ึน มีการมองภาพรวมของระบบ
ในหลายมุมมอง การแกปั้ญหาจะตอ้งพจิารณาท่ีสาเหตุและมีความระมดัระวงัในการแกไ้ขปัญหา 
 ตามแนวคิดของ Senge (1990) การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (learning organization) 
เก่ียวเน่ืองกบัมิติทางดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(human resource development) อยา่งแทจ้ริง 
กล่าวคือ สถานะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้จะดาํรงอยูไ่ดต้อ้งอาศยับุคลากรเป็นสาํคญั ซ่ึงบุคลากรนั้น
คงเก่ียวขอ้งกบับุคคลหลายระดบั เช่น ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้นั้นตอ้งมีความชดัเจนในวินยัทั้ง 5 ประการดงักล่าวขา้งตน้ 
 Bennett & O’Brien (1994 : 43-45) ไดเ้สนอองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 12 
ประการ ดงัน้ี 

1. กลยุทธ์เชิงวิสัยทศัน์ องคก์ารและสมาชิกตอ้งมีวิสัยทศัน์ท่ีตนเองตอ้งการสําหรับ
คาดการณ์ส่ิงท่ีเขาตอ้งเรียนรู้ เพื่อไปให้ถึงจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ ตอ้งพฒันากลยุทธ์ในการบรรลุ
เป้าหมาย เพื่อใหไ้ดเ้รียนรู้ในการนาํองคก์ารไปสู่วิสัยทศัน์นั้น นอกจากน้ีวิสัยทศัน์และกลยทุธ์ตอ้ง
สนบัสนุนและส่งเสริมการเรียนรู้ขององคก์าร  

2. การปฏิบติังานของผูบ้ริหารระดบัสูง เป็นการนาํองคก์ารไปสู่จุดหมายตามวิสัยทศัน์ 
โดยผูบ้ริหารตอ้งเนน้การผลกัดนัใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้และการปรับปรุงการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
พร้อมกนันั้นตอ้งสร้างแรงบนัดาลใจในการนาํบุคลากรบรรลุวิสยัทศัน์ขององคก์ารดว้ย 

3. การปฏิบติังานของฝ่ายจดัการ เป็นการมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีถาวร ตอ้ง
สนบัสนุนบุคคลและทีมงานใหมี้การเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง 

4. บรรยากาศในองคก์าร เป็นผลรวมของความเช่ือและทศันคติท่ีทุกคนในองคก์าร
ประพฤติปฏิบติั บรรยากาศองคก์ารตอ้งเป็นแบบเปิดและแบบไวว้างใจ 

5. โครงสร้างขององคก์ารและงาน โครงสร้างของงานสามารถสนบัสนุนการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง โดยให้มีการพรรณนางานท่ีมุ่งตอบสนองความตอ้งการของส่ิงแวดลอ้มภายนอก รวมทั้ง
ความตอ้งการขององคก์ารดว้ย 

6. การกระจายของขอ้มูลข่าวสาร องคก์ารตอ้งไดม้าซ่ึงขอ้มูลข่าวสารและการกระจาย
ขอ้มูลข่าวสารโดยใชเ้ทคโนโลยี ระบบคอมพิวเตอร์ ช่วยให้การส่ือสารระหว่างสมาชิกในองคก์าร
ง่ายข้ึน และสร้างความมัน่ใจไดว้า่บุคลากรนาํขอ้มูลข่าวสารมาสะทอ้นผลงานของตน 

7. การปฏิบติัของแต่ละคนและทีมงาน การปฏิบติังานของบุคคลและทีมงานในองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัขอ้มูลข่าวสาร การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารเป็นส่ิงจาํเป็น หากบุคคลไดเ้รียนรู้
ยอ่มส่งผลต่อองคก์ารโดยรวม 
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8. กระบวนการทาํงาน องคก์ารตอ้งใชก้ระบวนการทาํงานเป็นกระบวนการเรียนรู้อยา่ง
ต่อเน่ือง มีเทคนิคการแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ เรียนรู้จากองคก์ารอ่ืนโดยใชว้ิธีเทียบเคียงมาตรฐาน 

9. เป้าหมายของการทาํงานและขอ้มูลป้อนกลบั ส่ิงท่ีองคก์ารมุ่งหวงัคือ ความสาํเร็จ ซ่ึง
อยู่ท่ีลูกค้าหรือผูรั้บบริการต้องคาํนึงถึงเป้าหมายของการทาํงานกับความต้องการของลูกค้า 
ผูรั้บบริการ และคาํนึงถึงขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อนาํมาปรับปรุงแกไ้ขการทาํงานขององคก์ารใหดี้ข้ึน 

10. การฝึกอบรมและการให้การศึกษา ไดแ้ก่ การฝึกอบรมหรือการให้การศึกษาท่ีเป็น
ทางการ การจดัทาํแผนพฒันาตนเองและการฝึกอบรมหรือการใหก้ารศึกษาแบบไม่เป็นทางการ 

11 การพฒันาบุคลากรและทีมงาน องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งการหาวิธีสนบัสนุนให้
บุคคลและทีมงานใหเ้กิดการพฒันา 

12. การให้รางวลัและการยอมรับ ระบบการให้รางวลัและการยอมรับขององคก์ารตอ้ง
สนบัสนุนส่ิงเสริมการเรียนรู้ของบุคคลและองคก์าร 

Marquardt (1996:45) เสนอวา่ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ยระบบยอ่ย    (subsystem) 
5 ระบบยอ่ยดว้ยกนั ไดแ้ก่ ระบบยอ่ยการเรียนรู้ (learning subsystem) ระบบยอ่ยองคก์าร (organization 
subsystem) ระบบยอ่ยคน (people subsystem) ระบบยอ่ยความรู้ (knowledge subsystem) และระบบ
ยอ่ยเทคโนโลย ี(technology subsystem) ทั้ง 5 ระบบยอ่ยมีความสัมพนัธ์กนั สนบัสนุนและส่งเสริมซ่ึง
กนัและกนั โดยท่ีระบบย่อยการเรียนรู้เป็นศูนยก์ลางหรือเป็นระบบย่อยหลกัขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ หากระบบยอ่ยหน่ึงระบบยอ่ยใดใน 5 ระบบยอ่ยน้ีเกิดปัญหาหรืออ่อนแอลงก็จะส่งผลกระทบ
ไปสู่ระบบยอ่ยอ่ืนท่ีเหลือใหเ้กิดปัญหาหรืออ่อนแอลงตามไปดว้ย  ดงัแสดงตามภาพประกอบท่ี  3 มี
รายละเอียด ดงัน้ี 
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ภาพประกอบที ่3 รูปแบบความสมัพนัธ์ของระบบยอ่ยทั้ง 5 ภายในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีมา. จาก M. J. Marquardt, 1996, Building the Learning Organization: A systems Approach to 
Quantum Improvement and Global Success (p.21), New York: McGraw-Hill. 

1. ระบบยอ่ยการเรียนรู้ (learning subsystem) เป็นระบบยอ่ยสาํคญัท่ีสุดขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ เพราะเป็นศูนยก์ลางขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีระบบย่อยอ่ืนๆ ตอ้งสนับสนุนให้สามารถ
ดาํเนินไปไดต้ามตอ้งการ ระบบย่อยการเรียนรู้ประกอบดว้ย ระดบัการเรียนรู้ (levels of learning) 
ประเภทการเรียนรู้ (types of learning) และทกัษะในการเรียนรู้ (skills of learning) 

 1.1 ระดบัการเรียนรู้ (levels of learning) ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้มีระดบัการเรียนรู้ 
3 ระดบั ไดแ้ก่ 
   1.1.1 การเรียนรู้ระดบัปัจเจกบุคคล (individual learning) หมายถึง การ
เปล่ียนแปลงทกัษะ ความเขา้ใจ ความรู้ ทศันคติ และค่านิยมส่วนบุคคลไปในทางท่ีดีข้ึนและส่งเสริม
การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
   1.1.2 การเรียนรู้ระดบักลุ่มหรือทีม (team learning) เป็นกระบวนการเพ่ิม
สมรรถนะในการเรียนรู้ ทกัษะและสมรรถนะในการทาํงานเป็นกลุ่ม ระบบการให้รางวลั (reward 
system) เป็นระบบท่ีถูกใชส่้งเสริมการเรียนรู้เป็นทีม 
   1.1.3 การเรียนรู้ระดบัองคก์าร (organization learning) เป็นการเช่ือมโยงการ
เรียนรู้ทุกส่วนและทุกระดบัทัว่ทั้ งองค์การด้วยการมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน เพื่อเดินไปสู่จุดมุ่งหมาย
เดียวกนั การเรียนรู้ระดับองค์การมีพลงัมากกว่าพลงัท่ีเกิดจากการรวมกนัของการเรียนรู้ระดับ
ปัจเจกบุคคลกบัการเรียนรู้ระดบักลุ่มหรือทีม ตวัอยา่งของการเรียนรู้ระดบัองคก์ารท่ีเห็นไดช้ดัเจน
คือ การเล่นดนตรีของวงดนตรีออเคสตรา การเล่นกีฬาประเภททีม เป็นตน้ 

      Acquisition 

Knowledge 
Creation     Transfer & 
                        Utilization 
         Storage 

Culture 
Structure          Vision 

Organization 
         Strategy 

        Employee 
    Customers 
 Suppliers &    Manager/ 
    Vendors           Leader 

People 
                        Alliance 
                             Partnership        
                            Community      
 

                    Information 
                      Technology (IT) 

       Technology 
    Technology Based   
       Learning (TBL) 
 Electronic Performance 
    Support System (EPSS) 

                         
 level                       type 
Individual                Adaptive 
Group                     Anticipatory 
Organization           Deuteron 
                                Action 

Learning 
Skill 
System thinking, Mental model 
Personal mastery, Shared vision 
        Team learning, Dialogue 
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 1.2 ประเภทการเรียนรู้ (types of learning) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ครอบคลุมการ
เรียนรู้ 4 ประเภท ไดแ้ก่ 

  1.2.1 การเรียนรู้แบบปรับตวั (adaptive learning) เป็นการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และผลสะทอ้นท่ีไดม้าจากในอดีต เพื่อหลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาดในอดีตหรือแสวงหาส่ิงท่ี
ดีกวา่และมีความเหมาะสมกวา่ในปัจจุบนั 
   1.2.2 การเรียนรู้แบบการคาดการณ์ (anticipatory learning) เป็นกระบวนการ
เรียนรู้ในการคาดการณ์เหตุการณ์ในอนาคตท่ีถูกระบุว่ามีโอกาสเกิดข้ึนมากท่ีสุด เป็นการเรียนรู้ท่ี
มองไปในอนาคต 
   1.2.3 การเรียนรู้แบบเจาะลึกถึงแก่น (deuteron learning) เป็นการเรียนรู้
เก่ียวกบัวิธีการเรียนรู้ (learning about learning) 
   1.2.4 การเรียนรู้แบบปฏิบติั (action learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีเน้นการ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานและเป็นปัญหาท่ีมีความซับซอ้นสูง โดยให้กลุ่มคน 4 – 8 คน 
ซ่ึงเป็นผูท่ี้เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานนั้นดาํเนินการแกปั้ญหาดว้ยวิธีการถกแถลง (discussion) และ
การระดมสมอง (brain storming) 

 1.3 ทกัษะการเรียนรู้หรือวินยัการเรียนรู้ (learning skills/disciplines) เป็นปัจจยัท่ีจะ
ขบัเคล่ือนระบบยอ่ยการเรียนรู้ใหด้าํเนินไปไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ สร้างความรู้ใหม่ๆ หรือสร้าง
นวตักรรมไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ทกัษะการเรียนรู้หรือวินยัการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 
   1.3.1 การคิดเชิงระบบ (system thinking) เป็นความสามารถมองปัญหาใน
ภาพรวม และขณะเดียวกนัก็สามารถมองเห็นถึงความสัมพนัธ์ท่ีเช่ือมโยงถึงกนัขององคป์ระกอบท่ี
อยูภ่ายในปัญหานั้น เป็นความสามารถมองไดต้ลอดช่วงของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
   1.3.2 การมีใจใฝ่เรียนรู้ (personal mastery) เป็นแรงจูงใจในการเพ่ิม
ความสามารถของบุคคลเพ่ือกา้วไปสู่ความเป็นเลิศหรือกา้วไปสู่ความชาํนาญในดา้นท่ีตนถนดั 
   1.3.3 การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) เป็นกระบวนการพฒันาและสร้างความ
แข็งแกร่งให้แก่การเรียนรู้ทุกระดับภายในองค์การ เพราะเป็นกระบวนการท่ีรวมเอามุมมองและ
ประสบการณ์ท่ีหลากหลายของบุคคลจากหลายสาขามาสร้างความรู้ใหม่ท่ีมีคุณค่าสูงสุดใหแ้ก่องคก์าร 
   1.3.4  รูปแบบความคิดในใจ (mental model) เป็นความเช่ือหรือสมมติฐานท่ีฝัง
ลึกอยูใ่นใจของบุคคล ความเช่ือหรือสมมติฐานดงักล่าวมีอิทธิต่อแนวทางการปฏิบติัหรือขอ้ขบคิด
ต่อปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน รูปแบบความคิดในใจของบุคคลในองค์การแห่งการเรียนรู้จะตอ้งมี
รูปแบบในทางบวกท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
   1.3.5 วิสยัทศัน์ร่วม (shared vision) เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกทิศทางท่ีทุกคนในองคก์าร
จะตอ้งกา้วไปร่วมกนั ช่วยใหก้ารเรียนรู้ทุกระดบัในองคก์ารมุ่งไปในทิศทางเดียวกนั และช่วยทาํให้
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ทุกคนในองคก์ารมีความรู้สึกว่าตนเองไดมี้ส่วนร่วมในความสาํเร็จขององคก์าร ทาํให้เกิดความรัก
และภกัดีในองคก์าร 
   1.3.6 การเสวนา (dialogue) เป็นปัจจยัพื้นฐานของการเรียนรู้ระดบักลุ่ม หรือ
การเรียนรู้เป็นทีม องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะปราศจากการสนทนาน้ีไม่ไดอ้ยา่งเดด็ขาด 

2. ระบบยอ่ยองคก์าร (organization subsystem) มีส่วนสาํคญัไม่นอ้ยในการสร้างองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ระบบย่อยองค์การเป็นเสมือนส่ิงแวดลอ้มภายในองค์การ กิจกรรมต่างๆ ของ
องคก์ารถูกปกคลุมดว้ยส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร ส่ิงแวดลอ้มท่ีดีต่อการเรียนรู้จะสร้างบรรยากาศท่ี
ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์าร ส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นอุปสรรคขดัขวาง การเรียนรู้เป็นส่ิงท่ีตอ้ง
ระมดัระวงัในการพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อยองคก์ารประกอบดว้ย 
โครงสร้าง (structure) วฒันธรรม (culture) วิสยัทศัน์ (vision) และยทุธศาสตร์ (strategy) 
 2.1 โครงสร้าง (structure) องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารสมยัใหม่ท่ีมีลกัษณะ
เป็นโครงสร้างแบบแบนราบ (flat organization) และไร้ขอบเขต เป็นโครงสร้างแบบเครือข่าย 
(network structure) และการทาํงานเป็นทีม 
 2.2 วฒันธรรม (culture) องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีลกัษณะ
ส่งเสริม สนบัสนุนการเรียนรู้ทุกระดบัในองคก์าร 
 2.3 วิสัยทศัน์ (vision) องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีวิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) เป็นเขม็
ทิศท่ีช้ีนาํทุกคนในองคก์ารกา้วไปร่วมกนั ช่วยให้การเรียนรู้ทุกระดบัในองคก์ารมุ่งไปในทิศทาง
เดียวกนั และช่วยทาํใหทุ้กคนในองคก์ารมีความรู้สึกว่าตนเองไดมี้ส่วนร่วม ทาํใหเ้กิดความรักและ
ภกัดีในองคก์าร 
 2.4 ยทุธศาสตร์ (strategy) เป็นกลไกท่ีองคก์ารใชผ้ลกัดนัให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึน
ในองคก์าร เป็นการเปล่ียนแปลงเพ่ือสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

3. ระบบย่อยคน (people subsystem) สาํหรับองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ระบบย่อยน้ีจะ
ครอบคลุมทั้งตวับุคคลท่ีมีส่วนไดเ้สียกบัองค์การ และมีบทบาทท่ีสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้
ภายในองคก์ารของบุคคลเหล่าน้ี ระบบยอ่ยคนขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ย 
 3.1 ลูกจา้ง (employees) เป็นปัจจยัหลกัในการขบัเคล่ือนการเรียนรู้ทุกระดบัใน
องคก์าร องคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงให้ความสาํคญักบัลูกจา้ง สร้างแรงจูงใจต่างๆ ให้ลูกจา้งไดเ้ห็น
ความสาํคญัของการเรียนรู้ควบคู่ไปกบัการทาํงาน เช่น การปฏิบติัต่อลูกจา้งในลกัษณะท่ีเป็นผูใ้หญ่
และในฐานะท่ีเป็นผูป้ฏิบติังานกบัผูเ้รียนรู้ไปพร้อมๆ กนั การสนับสนุนลูกจา้งให้มีอิสระในการ
เรียนรู้ การมอบอาํนาจและมอบความรับผิดชอบ (empowerment) การให้ลูกจา้งมีส่วนร่วมในการ
พฒันายทุธศาสตร์และการวางแผนปฏิบติัการขององคก์าร และการสร้างความสมดุลระหว่างความ
ตอ้งการของปัจเจกบุคคลกบัความตอ้งการขององคก์าร เป็นตน้ 
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 3.2 ผูจ้ดัการหรือผูน้าํ (managers/leaders) ในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ผูจ้ดัการหรือผูน้าํ
จะแสดงบทบาทเป็นผูใ้หค้าํแนะนาํ ผูฝึ้กสอน และพ่ีเล้ียง แสดงบทบาทเป็นผูจ้ดัการความรู้และเป็น
ผูร่้วมเรียนรู้ดว้ย ผูจ้ดัการหรือผูน้าํจะตอ้งเป็นแบบอย่างในการเรียนรู้ เป็นสถาปนิกนักออกแบบ 
เป็นผูป้ระสานงาน เป็นผูส้นบัสนุนโครงการและกระบวนการเรียนรู้ ผูจ้ดัการหรือผูน้าํตอ้งมีทกัษะ
ในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม ทกัษะการสร้างทีมงาน ทกัษะการเผชิญและทดสอบรูปแบบความคิด 
ทกัษะการสนับสนุนความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรมและความกลา้ท่ีจะเส่ียง และทกัษะการสร้าง
ความคิด สร้างแรงบนัดาลใจในการเรียนรู้และการปฏิบติั 
 3.3 ลูกคา้ (customers) องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีส่งเสริมและสนบัสนุน
ตามคาดหวงัของลูกคา้ในการปรับปรุงคุณภาพ นวตักรรม และความรวดเร็วในการผลิตสินคา้และ
บริการ องคก์ารแห่งการเรียนรู้ถือว่าลูกคา้เป็นบุคคลท่ีให้ผลสะทอ้น เพื่อนาํมาพฒันาและปรับปรุง
สินคา้และบริการ 
 3.4 ผูส่้งวตัถุดิบและผูข้าย (suppliers and vendors) เป็นผูท่ี้ร่วมเรียนรู้กบัองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ เป็นผูท่ี้นาํความรู้ในสาขาอ่ืน แต่มีความเก่ียวขอ้งเขา้มาสู่องคก์าร เพื่อเป็นประโยชน์แก่
องคก์ารในระยะยาว 
 3.5 พนัธมิตร (alliance/partnership) เป็นยทุธศาสตร์หน่ึงในการลดค่าใชจ่้าย เวลา 
และความซํ้าซอ้นใหแ้ก่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 3.6 ชุมชน (community) องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งตระหนกัว่าชุมชนท่ีองคก์ารอยู่
ร่วมดว้ยนั้นเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู้ขององคก์าร 

4. ระบบยอ่ยความรู้ (knowledge subsystem) ประกอบดว้ยขั้นตอน 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 4.1 การแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) เป็นขั้นตอนการแสวงหาความรู้จาก
ทุกส่วนในองคก์าร เพื่อท่ีจะไดมี้ความรู้เพียงพอในการทาํกิจกรรมการงานต่างๆ 
 4.2 การสร้างความรู้ (knowledge creation) เป็นการสร้างความรู้ใหม่ๆ จากการแกปั้ญหา
ในการปฏิบติังาน (problem-solving) การทดลอง (experimental) และการสาธิต (demonstration) ของ
กระบวนการเรียนรู้ทุกระดบัท่ีมีอยูใ่นองคก์าร 
 4.3 การจดัเก็บความรู้ (knowledge storage) องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีระบบการจดัเก็บ
ความรู้หรือคลงัความรู้ท่ีสามารถตรวจสอบ และการเขา้คน้หาขอ้มูลและส่งขอ้มูลไดอ้ย่างสะดวก 
รวดเร็ว แม่นยาํ และถูกตอ้ง 
 4.4 การถ่ายทอดและใชป้ระโยชน์ความรู้ (knowledge transfer and dissemination) ให้
องค์การแห่งการเรียนรู้ ความรู้ต่างๆ จะถูกถ่ายโอนหมุนเวียนไปทัว่ทุกส่วนทั้งองค์การ ในอตัรา
ความเร็วท่ีค่อนขา้งสูง และในขณะเดียวกนัก็มีการใชป้ระโยชน์ความรู้สาํหรับการปฏิบติังานกนัอยา่ง
กวา้งขวาง องคก์ารจะใชเ้ทคนิคและเทคโนโลยใีนการเคล่ือนไหวข่าวสาร ขอ้มูล และความรู้ดงักล่าว 
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5. ระบบยอ่ยเทคโนโลย ี(technology subsystem) มิติของเทคโนโลยท่ีีสนบัสนุนการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้น้ีมี 3 มิติ ไดแ้ก่ 
 5.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (information technology) เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ปรับปรุงระบบการติดต่อส่ือสารและการถ่ายโอนความรู้ในองคก์าร รวมทั้งใชส้ําหรับสนับสนุน
การบริหารความรู้ เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนทัว่ทั้งองคก์าร 
 5.2 การเรียนรู้โดยใชเ้ทคโนโลย ี(technology-based learning) เพื่อทาํใหก้ารเรียนรู้เกิด
ความเหมาะสมกบัเวลา รวดเร็วทนัการณ์ มีความเพียงพอและตรงกบัความตอ้งการในความจาํเป็น
ต่อการเรียนรู้ ดว้ยการใชเ้ทคโนโลยท่ีีหลากหลายเขา้ดาํเนินการ 
 5.3 ระบบสนบัสนุนปฏิบติัการดว้ยอิเลก็ทรอนิกส์ (Electronic Performance Support 
System – EPSS) เป็นเคร่ืองมือท่ีมีศกัยภาพสูงอนัหน่ึงท่ีใชใ้นการส่งเสริมการเรียนรู้ในปัจจุบนั จุด
แขง็ของระบบน้ีคือ การใชร้ะบบฐานความขอ้มูล (data-based system) 
 Daft (1999 : 211-212) เสนอว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น ตอ้งเป็นองคก์ารท่ีออกแบบ
เพื่อการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง โดยพิจารณาจากองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. โครงสร้าง (structure) เป็นโครงสร้างท่ีมีการติดต่อสัมพนัธ์กนัเป็นแนวนอน 
(horizontal) โดยพิจารณาความล่ืนไหลของงาน (workflow) มากกว่าจะพิจารณาดา้นการแบ่งแยก
เป็นหนา้ท่ีตามแผนกงาน (department functions) 

2. การเสริมอาํนาจ (empowerment) เป็นท่ีการเสริมอาํนาจให้แก่บุคลากรมากกว่าเนน้
ดา้นงาน โดยเสริมอาํนาจใหแ้ก่บุคลากรทุกคนในองคก์าร เพื่อใหมี้โอกาสตดัสินใจในกระบวนการ
ทาํงานเป็นทีม 

3. การสร้างเครือข่าย (network) เนน้การสร้างระบบท่ีเอ้ืออาํนวยต่อการเช่ือมโยง เป็น
เครือข่ายและการแลกขอ้มูลข่าวสาร (shared information) 

4. กลยทุธ์ (strategy) ใชค้วามร่วมมือกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
5. วฒันธรรมท่ีปรับตวั (adaptive culture) องคก์ารแห่งการเรียนรู้เนน้วฒันธรรมส่วนรวม

มากกวา่ส่วนยอ่ย ความเสมอภาค การเปล่ียนแปลง การกลา้เส่ียง และการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
 Longworth and Davies (1996 : 75) กล่าวถึงคุณลกัษณะ 10 ประการขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ดงัน้ีคือ 

1. องคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นบริษทั องคก์ารวิชาชีพ มหาวิทยาลยั โรงเรียน เม่ือชาติหรือ
กลุ่มบุคคลอาจจะใหญ่หรือเลก็ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังาน โดยอาศยัการเรียนรู้ 

2. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ลงทุนเพื่ออนาคตขององคก์าร โดยการใหก้ารศึกษาฝึกอบรมแก่
บุคลากร 

3. องคก์ารแห่งการเรียนรู้สร้างโอกาสและกระตุน้บุคลากรในทุกตาํแหน่งหนา้ท่ีใหไ้ดรั้บ
การพฒันาศกัยภาพความเป็นมนุษย ์



48 

 

4. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ร่วมสร้างวิสัยทศัน์กบับุคลากร และกระตุน้บุคลากรให้บรรลุ
วิสยัทศัน์ ปรับเปล่ียนหรือสร้างภาพอนาคตร่วมกนั 

5. องค์การแห่งการเรียนรู้บูรณาการงานและการเรียนรู้และสร้างแรงบันดาลใจให้
บุคลากรแสวงหาคุณภาพและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 

6. องคก์ารแห่งการเรียนรู้เปิดโอกาสให้บุคคลในองคก์ารไดแ้สดงความสามารถพิเศษ 
โดยการมุ่งเนน้ท่ีการเรียนรู้และการวางแผนกิจกรรมการศึกษาอบรมท่ีสอดคลอ้งกบัความสามารถ
ดว้ย 

7. องคก์ารแห่งการเรียนรู้เสริมอาํนาจ (empower) บุคลากรใหข้ยายขอบเขตหนา้ท่ีของตน
สอดคลอ้งกลมกลืนกบัรูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล 

8. องคก์ารแห่งการเรียนรู้ประยกุตเ์ทคโนโลยอียา่งเหมาะสมในการสร้างโอกาสแห่งการ
เรียนรู้มากยิง่ข้ึน 

9. องค์การแห่งการเรียนรู้ตอบสนองต่อความต้องการของส่ิงแวดล้อมและสังคม 
ขณะเดียวกนักระตุน้ใหบุ้คลากรในไปทิศทางเดียวกนัดว้ย 

10. องคก์ารแห่งการเรียนรู้มีการทบทวนและเรียนรู้เพื่อรักษานวตักรรม คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ 
อยูเ่สมอ 
 องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge (1990) ใหค้วามสาํคญัท่ี
ตวับุคคลมากท่ีสุดและมีลกัษณะเป็นนามธรรมท่ีมีความลึกซ้ึงเป็นเชิงปรัชญา เพราะเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันาจิตใจท่ีอยูภ่ายในตวัมนุษย ์ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Gephart and Marsick (1996) และการให้
ความสําคญัท่ีตวับุคคลนั้นก็เน่ืองจากมองว่าคนเป็นตวัขบัเคล่ือนองคก์ารให้พฒันาไปสู่การเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ส่วนแนวคิดของ Bennette & O’Brien (1994); Marquardt (1996); Draft 
(1999); และ Longworth & Davies (1996) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมท่ีมองเห็น เขา้ใจไดง่้ายและชดัเจน 
เพราะองคป์ระกอบส่วนใหญ่เป็นองคป์ระกอบและเคร่ืองมือทางการบริหารจดัการท่ีปฏิบติักนัอยู่
แลว้ เพียงแต่มีเป้าหมายในการผลกัดนัหรือสร้างให้เกิดการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองข้ึนในองคก์าร โดย
ทุกองคป์ระกอบจะไดรั้บความสาํคญัเท่าเทียมกนั เพราะมองว่าทุกองคป์ระกอบมีความสัมพนัธ์กนั 
การพัฒนาองค์การจะต้องพัฒนาทุกองค์ประกอบไปพร้อมๆ  กัน  จะขาดองค์ประกอบใด
องคป์ระกอบหน่ึงไม่ได ้
 จากแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ดงักล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัเลือก
แนวคิดสําหรับใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ แนวคิดองคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Senge 
(1990)  ซ่ึงประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คือ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (personal mastery) การมีแบบแผน
ความคิด (mental model) การมีวิสยัทศัน์ร่วม (shared vision) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) 
และการคิดอยา่งเป็นระบบ (system thinking) เน่ืองจากโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก มี
การใหก้ารศึกษากบักาํลงัพลของหน่วยต่างๆ การพฒันาคนในองคก์ารให้เป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ถือไดว้่า
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เป็นมิติท่ีตอ้งเกิดจากการฝึกฝน เพื่อสร้างใหเ้กิดวินยั โดยมีการปรับมุมมองอยา่งต่อเน่ือง บนฐานของ
ความตอ้งการอย่างแทจ้ริง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990) ซ่ึงเนน้ให้ความสาํคญัท่ีตวั
บุคคล ในการวดัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ซ่ึงวดั
จากองคป์ระกอบทั้ง 5 ประการ คือ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (personal mastery) การมีแบบแผนความคิด 
(mental model) การมีวิสัยทศัน์ร่วม (shared vision) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (team learning) และการ
คิดอยา่งเป็นระบบ (system thinking) 
 
3. ปัจจัยทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

3.1 ปัจจัยภาวะผู้นํา 
  3.1.1 ความหมายของภาวะผู้นํา 
 ความหมายของภาวะผูน้าํ มีความหมายแตกต่างกนัไปตามความคิดเห็นของแต่ละบุคคล 
วิรัช  สงวนวงศว์าน (2550 : 229) กล่าวว่า ผูน้าํ หมายถึงผูท่ี้มีความสามารถหรือมีศิลปะจูงใจใหผู้อ่ื้น
คิดตามหรือปฏิบติัตาม ส่วนความเป็นผูน้าํ ( Leadership) คือส่ิงท่ีผูน้าํกระทาํ คือกระบวนการจูงใจให้
บุคคล กลุ่มหรือองคก์ารปฏิบติัตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์ารนั้น จอมพงศ ์ มงคลวา
นิช (2555 : 181) ระบุวา่ภาวะผูน้าํ หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกวา่พยายามใช้
อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตนกระตุน้ ช้ีนาํ ผลกัดนัให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการทาํส่ิงต่าง ๆ ตามตอ้งการ โดยมีความสําเร็จของกลุ่มหรือองคก์ารเป็นเป้าหมาย 
คลา้ยคลึงกบั พยอม วงศส์ารศรี (2538) ท่ีระบุว่า ภาวะผูน้าํ คือ กระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง (ผูน้าํ) ใช้
อิทธิพลและอาํนาจของตนกระตุน้ช้ีนาํใหบุ้คคลอ่ืน (ผูต้าม) มีความกระตือรือร้น เตม็ใจ ทาํในส่ิงท่ีเขา
ตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององคก์ารเป็นจุดหมายปลายทาง  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2539) ได้
กล่าวว่าภาวะผูน้าํหมายถึงความสามารถของบุคคลในการใชอ้าํนาจ และจูงใจให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามจน
บรรลุเป้าหมายขององคก์าร ส่วน สมคิด บางโม (2539) ไดใ้ห้ความหมายว่า ภาวะผูน้าํ คือการท่ีผูน้าํ
องคก์ารใหอิ้ทธิพลต่างๆ เพื่อให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาร่วมมือกนัปฏิบติัหนา้ท่ีใหบ้รรลุถึงจุดประสงคข์อง
องคก์าร อิทธิพลดงักล่าวน้ีอาจเป็นไปทั้งในทางบวกและทางลบ หรือทางใดทางหน่ึง 
 นอกจากน้ียงัมีนักวิชาการต่างประเทศให้ความหมายของผูน้าํและภาวะผูน้ําไว  ้เช่น  
Swart, Mann, Brown, & Price (2008 : 185) กล่าวว่า ผูน้าํคือกุญแจไปสู่ความสาํเร็จขององคก์าร เพราะ
ผูน้ําคือผูท่ี้มีอิทธิพลต่อแรงบนัดาลใจของพนักงาน เป็นผูก้ระตุน้ และเติมความตอ้งการในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารให้เกิดข้ึนกบัพนักงานและสร้างองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ ผูน้าํจึงเป็นตน้แบบท่ี
แสดงบทบาทตนเองให้ปรากฏ สอดคลอ้งกบั Yukl (2002) ท่ีระบุว่าภาวะผูน้าํหมายถึงกระบวนการ
ของการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น และไดรั้บการยอมรับว่าความตอ้งการของผูน้าํนั้นจะถูกนาํมาปฏิบติัตาม 
และมีการคน้หาวา่ทาํอยา่งไรท่ีจะใหก้ารปฏิบติัตามนั้นมีประสิทธิภาพอยา่งสูงสุด Martin (2006 : 139) 
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ใหค้วามหมายของผูน้าํ หมายถึง ผูท่ี้มีความสามารถในการมองอนาคต และสามารถอธิบายส่ิงท่ีเห็นให้
ผูอ่ื้นรับรู้ ยอมรับ และสร้างการยอมรับอยา่งแรงกลา้ใหเ้กิดข้ึนกบับุคลเหล่านั้นเพื่อพร้อมท่ีจะกา้วตาม
ผูน้าํ และให้ความหมายของภาวะผูน้าํ หมายถึงการมีวิสัยทศัน์ และสามารถส่ือสารวิสัยทศัน์ของ
องคก์ารไปสู่ผูอ่ื้นได ้และสร้างแรงบนัดาลใจใหบุ้คคลต่าง ๆ ปฏิบติัตามตนเองและ Newstrom  (2011 : 
171) กล่าววา่ ภาวะผูน้าํคือกระบวนการของอิทธิพล และการสนบัสนุนท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน เพื่อใหบุ้คคล
เหล่านั้นปฏิบติังานอยา่งกระตือรือร้นเพือ่บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด ภาวะผูน้าํเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีช่วยให้
บุคคล หรือกลุ่มระบุเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจน และช่วยเหลือใหบุ้คคล ประสบความสาํเร็จ ซ่ึงหลกัการ
สาํคญั 3 ประการท่ีช่วยใหบุ้คลากร กลุ่มประสบความสาํเร็จ    คือ 1) การมีอิทธิพลเหนือบุคคลและการ
สนบัสนุน 2) การสร้างความพยายามใหเ้กิดข้ึนกบับุคคล และ 3) การบรรลุถึงเป้าหมายท่ีกาํหนด และ 
Ralph M. Stogdill  (1975 อา้งถึงใน กนกอร สมปราชญ,์ 2546)  ผูบุ้กเบิกเก่ียวกบัการศึกษาวิจยัการเป็น
ผูน้าํ ไดส้รุปแนวคิดและความหมายเก่ียวกบัการเป็นผูน้าํ ไวด้งัน้ี 
 1. การเป็นศูนยก์ลางของกระบวนการกลุ่ม แนวคิดน้ีถือวา่เป็นผูน้าํเป็นศูนยก์ลางของ 
กลุ่ม และกิจกรรม เป็นศูนยร์วมอาํนาจและความร่วมมือ ผูท่ี้มีตาํแหน่งสูงในกลุ่มนั้น และเป็นผู ้
กาํหนดจุดมุ่งหมาย และกิจกรรมต่างๆ 
 2. การเป็นผูน้าํ คือ ผลของบุคลิกภาพ ตามแนวคิดน้ีถือวา่เป็นผูน้าํจะมีลกัษณะพิเศษ 
แตกต่างจากคนอ่ืน น่ายกยอ่งนบัถือและใหค้วามร่วมมือ 
 3. ศิลปะของการทาํใหเ้กิดการยนิยอมทาํตาม แนวคิดน้ีถือว่าการเป็นผูน้าํเป็นศิลปะท่ี
จะทาํใหผู้ต้ามยนิยอมใหค้วามร่วมมือ เช่ือฟัง ยกยอ่ง จงรักภกัดี และเป็นศิลปะท่ีจะทาํใหผู้อ่ื้นทาํใน
ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งการ 
 4. เป็นการใชอิ้ทธิพล (Exercise influence) แนวคิดน้ีถือวา่การเป็นผูน้าํ คือการมีอิทธิพล 
เหนือคนอ่ืน ใหผู้อ่ื้นปฏิบติัตาม เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย มีอิทธิพลต่อกิจกรรมกลุ่มในความพยายามท่ี
จะสร้างจุดมุ่งหมาย และทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย ซ่ึงไม่จาํเป็นตอ้งใชอ้าํนาจบงัคบั ข่มขู่ 
 5. เป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํ (Behavior) แนวคิดน้ีพยายามนิยามการเป็นผูน้าํในรูป 
ของพฤติกรรมหรือการกระทาํ ถือว่าเป็นผูน้าํคือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีนาํกิจกรรมกลุ่มประสานการ
ทาํงานกลุ่ม เป็นเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงาน การตาํหนิ หรือการยกยอ่ง การ
แสดงความสนใจในความเป็นอยู ่และสวสัดิการของสมาชิก 
 6. เป็นรูปแบบการเกล้ียกล่อม (Persuasion) แนวคิดน้ีเช่ือวา่การเป็นผูน้าํ เป็นศิลปะใน 
การเกล้ียกล่อมเพ่ือใหเ้กิดการร่วมมือในการปฏิบติัภารกิจ หรือใหผู้อ่ื้นทาํตาม 
 7. เป็นความสัมพนัธ์ของพลงัอาํนาจ (Power Relation) กลุ่มน้ีให้แนวคิดว่าการเป็น
ผูน้าํคือความแตกต่างของพลงัอาํนาจระหว่างผูน้าํกบัผูต้าม ผูน้าํย่อมใชพ้ลงัอาํนาจทางหน่ึงทางใด
ใหผู้ต้ามปฏิบติัตาม 
 8. ภาวะผูน้าํ คือ ผลของการปฏิสมัพนัธ์ (Interaction) การเป็นผูน้าํมิใช่สาเหตุหรือการ 
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ควบคุมแต่เป็นผลของการกระทาํของกลุ่ม การเป็นผูน้าํเป็นกระบวนการกระตุน้ซ่ึงกันและกัน มี
ปฏิสมัพนัธ์ของสมาชิกของกลุ่ม 
 9. ภาวะผูน้าํ คือ ความแตกต่างของบทบาท สมาชิกแต่ละคนจะมีบทบาทแตกต่างกัน
ออกไปในสังคม แนวความคิดน้ีเน้นให้เห็นว่าผูน้ําควรมีบทบาทอย่างไร และผูต้ามควรมีบทบาท
อยา่งไรบา้ง 
 10. ภาวะผูน้ํา คือ การมีความคิดริเร่ิมในงาน การเป็นผูน้ําต้องมีความคิดริเร่ิม 
กระตือรือร้น หาทางบาํรุงรักษากิจการท่ีปฏิบติัภารกิจท่ีสําคญัของผูน้าํ ตามแนวคิดน้ีก็คือตอ้งมี
ความคิดริเร่ิมทั้งความคิดและการกระทาํ บาํรุงรักษาโครงสร้างของหน่วยงาน ก่อใหเ้กิดปฏิสัมพนัธ์ 
เพื่อท่ีบรรลุเป้าประสงคท่ี์วางไว ้

 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้าํ (Leadership) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลเพื่อผลกัดนัให้
เกิดพฤติกรรม หรือการแสดงออกของบุคลากร หรือกลุ่มคนในสถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึงให้
บรรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายของการปฏิบติัภารกิจท่ีตั้งไว ้ การพฒันาโรงเรียนสายเหล่า
วิทยาการกองทัพบกเพื่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารองค์การของ
โรงเรียนสายเหล่าวิทยาการจึงเป็นปัจจยัสาํคญัปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

 3.1.2 ประเภท และหน้าทีข่องผู้นํา  
 จอมพงศ ์ มงคลวานิช (2555 : 189-191) ไดร้ะบุประเภท และหนา้ท่ีของผูน้าํ ดงัน้ี 
 ประเภทของผู้นํา 

 1. ผูน้าํแบบเผด็จการ เป็นผูน้าํท่ีมีความเด็ดขาดในตวัเอง คาํนึงถึงกฎ ระเบียบ วินยั 
และขอ้บงัคบัเป็นหลกั ในการดาํเนินการตดัสินใจต่าง ๆ ข้ึนอยูก่บัผูน้าํเพียงผูเ้ดียว ในแง่การบริหาร
เปรียบเสมือนกิจการท่ีเป็นเจา้ของบุคคลเดียว 
 2. ผูน้าํท่ีเป็นประชาธิปไตย เป็นผูน้าํท่ีมีความสาํคญัในยคุปัจจุบนั ใหสิ้ทธิในการออก
ความคิดเห็นของผูร่้วมงาน สิทธิในการเรียกร้อง รวมไปถึงการเคารพสิทธิของผูอ่ื้นดว้ยการเป็น
ประชาธิปไตย จึงเป็นลกัษณะหน่ึงท่ีสงัคมค่อนขา้งยอมรับมากกวา่ผูน้าํประเภทอ่ืน ๆ  
 3. ผูน้าํแบบตามสบาย เป็นผูน้าํท่ีเร่ือย ๆ มีความอ่อนไหวไปตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึน  
เป็นผูน้าํท่ีเป็นท่ีรักของผูร่้วมงาน ผูน้าํแบบน้ีพบไดม้ากมายในแต่ละกิจกรรม  

 หน้าทีข่องผู้นํา แบ่งออกได ้ดงัน้ี 
 1. ลกัษณะของการควบคุม การปฏิบติังานการควบคุมห่าง ๆ จะให้ผลดีตามมาใน
ลกัษณะของการติดตามผลงานอาจจะใชก้ารควบคุมดว้ยระบบเอกสาร ระบบของงานท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึง
กนัและกนั หรือเป็นการควบคุมในระบบดว้ยตวัเองอยา่งอตัโนมติั ลกัษณะของการตรวจตราเป็น
หนา้ท่ีโดยตรงของผูน้าํหรือผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งติดตามความเคล่ือนไหวหรือผลการดาํเนินงานตาม
ขั้นตอนต่าง ๆ เพื่อท่ีจะสามารถแกไ้ขในเหตุการณ์นั้น ๆไดท้นัการ 
 2. ลกัษณะของการประสานงาน การประสานงานของหน่วยงานต่าง ๆ รวมทั้งการ 



52 

 

ประสานงานในเร่ืองตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ถือว่าเป็นความจาํเป็นและสําคญัอย่างมากในการ
ปฏิบติังาน ลกัษณะของการวินิจฉยัสัง่การ การสัง่การของผูน้าํถือเป็นเร่ืองสาํคญั เพราะผูน้าํท่ีดีจะตอ้ง
รู้จกัใชค้นใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด การวินิจฉยัสั่งการท่ีดีจะตอ้งมีความชดัเจนสามารถนาํไปปฏิบติั
ไดท้นัที และผูน้าํมีหนา้ท่ีหลกัประการหน่ึงคือการชกัชวนให้สมาชิกมีความสนใจในการปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีดว้ยความตั้งใจ มีความซ่ือสัตย ์สุจริต และเตม็ใจท่ีจะทาํงานนั้น ๆ ให้เกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
 3. ลกัษณะของการประเมินผล การพิจารณาความดีความชอบตลอดระยะเวลาการทาํงาน
ของพนักงานถือว่าเป็นหน้าท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของผูน้าํ เป็นการเพ่ิมขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีควรทาํเป็นระยะ ๆ และสามารถแจง้ผลให้ผูถู้กประเมินผลงานได้
อยา่งถูกตอ้งและเป็นธรรมแลว้ ปัญหาดา้นการบริหารงานบุคคลยอ่มลดนอ้ยลงไปดว้ยเช่นกนั 

 3.1.3  องค์ประกอบของภาวะผู้นํา 
 พระธรรมปิฎก (ประยทุธ์ ปยตุโต, 2540) ไดแ้สดงธรรมเก่ียวกบัภาวะผูน้าํไวด้งัน้ี คือ 

เม่ือพูดถึงภาวะผูน้าํอย่างน้ี จะเห็นว่ามีองค์ประกอบหลายอย่างในความเป็นผูน้าํ หมายความว่า 
คุณสมบติัของผูน้าํมีหลายอย่างหลายดา้นแยกไปตามส่ิงท่ีผูน้าํจะตอ้งเก่ียวขอ้ง คือ ผูน้าํจะตอ้งมี
ความสามารถในการท่ีจะไปเก่ียวขอ้ง หรือปฏิบติัต่อส่ิงเหล่านั้นทุกอย่างให้ถูกตอ้ง และให้ผลดี 
องคป์ระกอบเหล่านั้นประกอบดว้ย 

 1. ตวัผูน้าํ จะตอ้งมีคุณสมบติัภายในของตวัเองเป็นจุดเร่ิมตน้ และเป็นแกนกลางไว ้
 2. ผูต้าม โยงดว้ยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัผูต้าม หรืออาจจะไม่เรียกว่าผูต้ามในพุทธ

ศาสนา ไม่ไดนิ้ยมใชค้าํวา่ ผูต้าม เราอาจจะใชค้าํวา่ “ผูร่้วมไปดว้ย” 
 3. จุดหมาย โยงดว้ยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัจุดหมาย เช่น จะตอ้งมีความชดัเจน เขา้ใจ

ถ่องแทแ้ละแน่วแน่ในจุดหมาย เป็นตน้ 
 4. หลกัการและวิธีการ โยงดว้ยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัหลกัการและวิธีการท่ีจะทาํให้

สาํเร็จผลบรรลุจุดหมาย 
 5. ส่ิงท่ีจะโยงดว้ยคุณสมบติัท่ีสมัพนัธ์กบัส่ิงท่ีจะทาํ 
 6. สถานการณ์ โยงดว้ยคุณสมบติัท่ีสัมพนัธ์กบัสภาพแวดลอ้ม หรือส่ิงท่ีประสบ ซ่ึง

อยู่ภายนอกว่าทาํอย่างไรจะผ่านไปไดด้ว้ยดีในท่ามกลางสังคม ส่ิงแวดลอ้มหรือส่ิงท่ีประสบ เช่น 
ปัญหาต่างๆ น่ีคือองคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งสาํหรับผูน้าํท่ีจะตอ้งพฒันาตนเองใหมี้คุณสมบติัท่ี
จะทาํใหเ้ป็นผูพ้ร้อมท่ีจะปฏิรูปต่อส่ิงเหล่านั้นไดอ้ยา่งถูกตอ้งเกิดผลดี 
 องคก์ารท่ีจะอยูไ่ดผู้น้าํเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัท่ีทุกองคก์ารจะขาดไม่ได ้บุคคลท่ีทาํ
หน้าท่ีผูน้าํเป็นผูท่ี้จะรวมพลงัของบุคคลในองคก์ารเพื่อขบัเคล่ือนองคก์ารให้บรรลุวตัถุประสงค ์
เช่นเดียวกบัองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีจาํเป็นจะตอ้งอาศยัผูน้าํในการผลกัดนัองค์การให้สามารถ
ขบัเคล่ือนไปขา้งหนา้ ซ่ึงผูน้าํนั้นคือผูน้าํการเปล่ียนแปลง (De Simone, Werner & Harris , 2002 : 
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600) ซ่ึงสอดคลอ้งแนวคิดของ Popper & Lipshitz (2000 : 144) ท่ีเนน้ว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
เป็นองคก์ารท่ีตอ้งอาศยัความไวว้างใจท่ีตอ้งสร้างข้ึนในองคก์าร จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํ 
และภาวะผูน้าํท่ีเหมาะสมในการสร้างความไวว้างใจคือผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึง Hannah & Lester 
(2009 : 35) ระบุว่าผูน้าํคือบุคคลท่ีทาํให้เกิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากผูน้าํคือผูท่ี้
มุ่งเน้นว่าองคก์ารตอ้งเรียนรู้อะไร และทาํอย่างไรท่ีจะจดัการเง่ือนไขท่ีมีอยู่เพื่อให้เกิดการเรียนรู้
และการแลกเปล่ียนความรู้อย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อเกิดการเรียนรู้ขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ สุดา สุวรรณาภิรมย ์(2548 :142) ท่ีระบุผูน้าํการเปล่ียนแปลงคือผูน้าํท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความคิดและพฤติกรรมของผูต้าม ทาํใหผู้ต้ามทุ่มเทเพื่อเป้าหมายองคก์ารมากกว่าเป้าหมายส่วนตวั 
และภาวะผูน้าํท่ีมีการกล่าวถึงรวมทั้งเป็นท่ีนิยมนาํมาใชเ้ป็นแนวคิดในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร
ในยคุปัจจุบนัคือผูน้าํการเปล่ียนแปลง 
 3.1.4   ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ี นกัวิชาการบางท่านเรียกว่า ภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ 
ภาวะผูน้าํการปฏิรูป ภาวะผูน้าํแบบปริวรรต เป็นตน้ สาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชค้าํว่า ภาวะผูน้าํ
การเปล่ียนแปลง มีผูใ้หค้วามหมายของคาํวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไวด้งัน้ี 
 Burns (1978 : 4) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่า เป็นผูน้าํท่ีตระหนกั
ถึงความตอ้งการของผูร่้วมงาน คน้หาแรงจูงใจของผูร่้วมงาน กระตุน้ใหผู้ร่้วมงานเกิดความสาํนึกถึง
ความตอ้งการ พยายามให้ผูร่้วมงานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการท่ีสูงข้ึนและหาหนทางท่ีจะ
พฒันาผูร่้วมงานจนสามารถบรรลุศกัยภาพของตนไดเ้ตม็ท่ี สอดคลอ้งกบั Bass (1985 : 14) กล่าวว่า 
ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการและมีความพึง
พอใจมากกว่าท่ีเป็นอยู่ โดยใชร้ะดบัความตอ้งการของมาสโลวก์ระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการท่ี
สูงข้ึน ดว้ยการทาํใหผู้ต้ามตระหนกัถึงความตอ้งการ สาํนึกในความสาํคญั คุณค่าและวิธีการซ่ึงทาํให้
บรรลุจุดมุ่งหมาย โดยคาํนึงถึงผลประโยชน์ของทีมและองคก์ารมากกวา่ผลประโยชน์ของตนเอง การ
ยกระดบัความตอ้งการท่ีสูงข้ึนน้ีเพื่อมุ่งผลการปฏิบติังานท่ีดีกว่า และ Muchinsky (1997 : 373) กล่าว
ว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและ
สมมติฐานของสมาชิกในองคก์าร สร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงคแ์ละกลยุทธ์ท่ี
สาํคญัขององคก์าร ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงใหโ้อกาสแก่ผูต้ามดว้ยการใหอ้าํนาจผูต้ามเพ่ือเป็นผูน้าํ
หน่วยงานย่อยในองค์การ เพื่อเป้าหมายขององค์การโดยรวม ส่วนนักวิชาการไทย ได้แก่ สุดา 
สุวรรณาภิรมย ์(2548 : 142-143) ให้ความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงว่า เป็นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารให้ดีข้ึน โดยผ่านการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและความคิดของลูกน้องในการ
ทาํงาน มีจุดมุ่งหมายท่ีทาํให้ลูกน้องตระหนักในความสําคญัและคุณค่าของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
สนใจเป้าหมายองคก์ารมากกว่าเป้าหมายส่วนตวัและทาํงานเกินกว่าความคาดหมาย ญมณัสธนญัญ ์
พาณิภคั (2547 : 3) สรุปว่าภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้าํท่ีผูน้าํตอ้งมีวิสัยทศัน์เชิงรุก มุ่ง
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การเปล่ียนแปลงในแนวคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อความสําเร็จแห่งวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน โดยเนน้คุณค่า
ผูร่้วมงาน เขา้ใจความแตกต่างในปัจเจกบุคคล เสริมสร้างแรงจูงใจ เปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานกา้วสู่
ความเป็นผูน้าํ ให้อาํนาจและการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั ยอมรับขอ้ผิดพลาด 
เน้นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน ภายใตก้ารสร้างทีมงานท่ีมีจิตวิญญาณแห่งการมีคุณภาพ
 จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปว่า ภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลง หมายถึง 
กระบวนการท่ีผูน้าํใชส้ร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจ ความศรัทธาและความผกูพนัในตวัผูน้าํให้
เกิดกับผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังาน โดยการแสดงบทบาทผูน้ําท่ีผูต้ามให้การยอมรับ การเขา้ใจและ
ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล การสนบัสนุนส่งเสริมผูต้ามท่ีมีความสามารถให้เจริญกา้วหนา้ 
เป็นต้น ทั้ งน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อจูงใจ กระตุ้น และผลักดันให้ผูต้ามหรือผูป้ฏิบัติงานร่วมกัน
สร้างสรรคผ์ลงานไดเ้กินความคาดหวงัท่ีกาํหนดไวภ้ายใตภ้าวะความกดดนัจากการเปล่ียนแปลง
ของส่ิงแวดลอ้ม โดยมุ่งท่ีความสาํเร็จขององคก์ารเป็นสาํคญั และภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 3.1.5  แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 
 Bass and Avolio (1994 : 17) กล่าวว่า ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะยกระดบัความสาํนึกของ    
ผูต้าม ทาํให้ผูต้ามไม่คาํนึงถึงประโยชน์ส่วนตนแต่อุทิศตนเพื่อองคก์าร โดยการกระตุน้ระดบัความ
ตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s need hierarchy theory) 
ซ่ึงประกอบดว้ย (1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (2) ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (3) ความ
ตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของ (4) ความตอ้งการดา้นเกียรติยศและความมีช่ือเสียง และ 
(5) ความตอ้งการดา้นการประสบผลสาํเร็จในชีวิต ผูน้าํการเปล่ียนแปลงยกระดบัความสาํนึกของผูต้าม
ดว้ยการใชก้ระบวนการ 4 กระบวนการ หรือ “4I’s” ดงัน้ี 
 1. การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ (Charisma or Idealized influence—II) 
เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํใหผู้ต้ามมีความภูมิใจ มีความศรัทธาและมีความนบัถือผูน้าํ มีความเตม็ใจ
ท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามพนัธกิจและวิสัยทศัน์ของผูน้าํ ซ่ึงผูน้าํจะมีความเช่ือมัน่ในตนเอง 
สามารถกาํหนดตนเองให้เป็นผูน้าํท่ีมีจุดมุ่งหมายอนัสูงส่งและมีอาํนาจ มีความสามารถในการ
กาํหนดแนวโนม้ของการเปล่ียนแปลง คือมีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง สามารถ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ภายในจิตใจมีคุณธรรม เป็นแบบอยา่งท่ีดีท่ีผูต้ามสามารถถือเป็นแบบอยา่งได ้
รวมทั้งสามารถกระตุน้ให้ผูต้ามมีความตั้งใจและมีความพยายามเพิ่มมากข้ึน กระบวนการสร้าง
บารมีน้ีเป็นศูนยก์ลางของความเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นการแสดงออกถึงลกัษณะของการมี
อาํนาจและมีอิทธิพลมากท่ีสุด 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation – IM) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํ
ให ้ ผูต้ามเกิดความรู้สึกไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน อุทิศตนเพ่ืองาน เห็นคุณค่าของผลการปฏิบติังาน 
ซ่ึงส่งผลใหผู้ต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบติังานเป็นพิเศษ โดยผูน้าํใชว้ิธีการง่ายๆ ชกัจูง สร้าง
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อารมณ์ให้ผูต้ามเขา้ใจวิสัยทศัน์ รู้สึกว่าภารกิจต่างๆ เป็นส่ิงสาํคญัท่ีตอ้งปฏิบติั กระบวนการสร้าง
แรงบนัดาลใจจะปรากฏเม่ือผูน้าํกระตุน้และเร้าใจผูต้ามให้ปฏิบติังานและสร้างความมัน่ใจให้กบั    
ผูต้ามวา่ผูต้ามมีความสามารถท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายได ้
 3. การกระตุน้เชาวน์ปัญญา (Intellectual Stimulation – IS) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํ
กระตุน้ให้ผูต้ามเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา ดว้ยวิธีทาํให้ผูต้ามมีความพึงพอใจ
และมีความตั้งใจ ทั้งน้ีดว้ยการใชส้ัญลกัษณ์ จินตนาการ และภาษาท่ีเขา้ใจง่าย ส่งเสริมให้ผูต้าม
เขา้ใจในบทบาทและยอมรับในบทบาทของตน สร้างความมัน่ใจและใหคุ้ณค่ากบัผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ 
ซ่ึงส่งผลให้ผูต้ามเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึนและสามารถแก้ปัญหาในการ
ปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 กระบวนการกระตุน้เชาวน์ปัญญาเป็นการใชอ้าํนาจเชิงตรรกะ ซ่ึงหมายถึง การจูงใจโดย
ใชข้อ้เทจ็จริง ความรู้ หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีต่างๆ รวมทั้งใชกิ้จกรรม กลวิธี โครงการ ขอ้เสนอ เป็น
การเสนอความคิดอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา สถานการณ์ท่ีผูน้าํการเปล่ียนแปลงใชก้ระตุน้เชาวน์
ปัญญาเพ่ือเปล่ียนแปลงกลุ่มและองคก์าร คือ (1) กลุ่มหรือองคก์ารถูกคุกคามจากสภาพแวดลอ้ม เช่น 
ถูกฝ่ายตรงขา้มสร้างความป่ันป่วน (2) เกิดปัญหารุนแรงเก่ียวกบัการลดประสิทธิภาพของหน่วยงาน 
เช่น ขาดเคร่ืองมือ ขาดวิธีการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ต้นทุนสูง เป็นต้น (3) การทํางานขาด
ประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือชาํรุด ขาดวสัดุอุปกรณ์ ผูต้ามหรือผูป้ฏิบติังานไม่มาทาํงาน เป็นตน้ และ 
(4) ผูน้าํมีอาํนาจพอท่ีจะเปล่ียนแปลงและริเร่ิมวิธีการท่ีสามารถจะแกปั้ญหาท่ีองคก์ารเผชิญอยู ่
 1. การคาํนึงถึงเอกบุคคล (Individualized Consideration – IC) เป็นกระบวนการท่ีผูน้าํทาํ
ตนเป็นผูมุ่้งเนน้การพฒันา เป็นพี่เล้ียง และคาํนึงถึงความเป็นเอกบุคคลของผูต้าม ผูน้าํมีการติดต่อกบั
ผูต้ามเป็นรายบุคคลและติดต่อส่ือสารแบบสองทาง ผูน้าํใหค้วามสนใจต่อความแตกต่างระหวา่งบุคคล
ของผูต้าม มีการกระจายอาํนาจและความรับผดิชอบ ผูน้าํจะตอ้งคาํนึงถึงความตอ้งการของผูต้ามแต่ละ
คนและสามารถเปล่ียนระดบัความตอ้งการในระดบัตน้ๆ ของผูต้าม เช่น ความตอ้งการด้านความ
ปลอดภยั ความตอ้งการดา้นความรักและความเป็นเจา้ของไปสู่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึน 
 จากท่ีกล่าวมาสรุปไดว้่า ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถวดัจากกระบวนการหรือ
พฤติกรรมของผูน้าํ คือ การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้
เชาวน์ปัญญา และการคาํนึงถึงเอกบุคคล การศึกษาเร่ืองผูน้าํการเปล่ียนแปลงและองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้หลายการศึกษา เช่น การศึกษาของการศึกษาของลือชยั จนัทร์โป๊ (2547)  ศึกษาความสมัพนัธ์เชิง
โครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิก
ในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัด้านภาวะผูน้ํามีอิทธิพลรวมต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศ  สอดคลอ้งกบัการศึกษาของชูเกียรติ บุญกะนันท์ (2549) 
ศึกษา รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา่รูปแบบความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเสน้ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
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การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
และปัจจัยด้านภาวะผูน้ํามีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
การศึกษาของสุรพงศ ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษาการพฒันาตวัช้ีบ่งรวมความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบว่า ตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ประกอบดว้ย  5 องคป์ระกอบหลกั 
คือ องคก์าร ภาวะผูน้าํ การเรียนรู้ การบริหารจดัการความรู้ และเทคโนโลย ี 
 จากการศึกษาดังกล่าวจึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจัยภาวะผูน้ํา โดยเฉพาะผูน้ําการ
เปล่ียนแปลงเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก ผูว้ิจยัจึงศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยใชแ้นวคิดของ (Bass and 
Avolio, 1994) ท่ีระบุกระบวนการของผูน้าํการเปล่ียนแปลงในองคก์ารประกอบดว้ย 1) การสร้าง
บารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ 4) การ
คาํนึงถึงเอกบุคคล 

 
3.2  ปัจจัยการบริหาร 

 การบริหารหรือการบริหารจดัการ (management) เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับการกา้วไปสู่
ความสาํเร็จในการรวมกลุ่มกนัเพื่อดาํเนินกิจกรรมร่วมกนัของมนุษย ์ดงัท่ี Certo (2000 : 555) ให้
ความหมายการบริหารว่า เป็นกระบวนการของการมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์าร จากการทาํงานร่วมกนั
โดยการใช้บุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเป็นกระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอ้มซ่ึง
บุคคลทาํงานร่วมกนัในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ  วิรัช สงวนวงศ์
วาน (2550 : 2) ให้ความหมายการจดัการ(management)  หมายถึง ส่ิงท่ีผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารตอ้ง
ปฏิบติัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการประสานงาน การดูแลงาน และกิจกรรมต่าง ๆ ของผูอ่ื้น เพื่อให้งานและ
กิจกรรมเหล่านั้นสําเร็จลุล่วงไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จากการศึกษาของ ชูเกียรติ     
บุญกะนันท ์(2549) ท่ีไดมี้การทบทวนเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้พบวา่ปัจจยัการบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) การบริหารการเปล่ียนแปลง  2) การ
เสริมพลงัอาํนาจ 3) การจูงใจ และ 4) การพฒันาบุคลากรเป็นตวัแปรสังเกตไดท่ี้มีอิทธิพลทางออ้มต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 3.2.1  การบริหารการเปลีย่นแปลง 
 การเปล่ียนแปลงเป็นพลวตัท่ีส่งผลกระทบกบัองคก์าร และเป็นส่ิงท่ีมิอาจจะคาดเดา
ได ้ ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรท่ีจะตอ้งเตรียมความพร้อมในการท่ีจะรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ี
อาจส่งผลกระทบกบัการบริหารและองคก์าร การเปล่ียนแปลงองคก์าร (Organizational Change) 
หมายถึงการเปล่ียนแปลงคน (People) โครงสร้าง (Structure) และ เทคโนโลย ี(Technology) ซ่ึงเป็นส่ิง
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ท่ีเกิดข้ึนไดก้บัทุกองคก์ารและเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งจดัการกบัการเปล่ียนแปลงหรือการ
บริหารการเปล่ียนแปลง 
   3. 2. 1. 1  ความหมายของการบริหารการเปลีย่นแปลง 
   ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2545 :301) ใหค้วามหมายการบริหารการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การกระทาํให้การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนมีระบบตามแผนท่ีไดจ้ดัทาํไว ้มีวตัถุประสงค์
เพื่อให้การนาํระบบและวิธีการใหม่มาปฏิบติัในองคก์ารเป็นไปไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และการ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์ารท่ีเกิดข้ึนอยูภ่ายใตอ้าํนาจการบริหารขององคก์าร ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ 
(2547:257) ให้ความหมายการบริหารการเปล่ียนแปลงว่า เป็นการออกแบบโครงสร้างองคก์ารใหม่ 
การติดตั้งระบบสารสนเทศใหม่ และการเปล่ียนแปลงวฒันธรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงอาจ
เกิดข้ึนได้ในรูปของการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค์ กลยุทธ์ การออกแบบงาน เทคโนโลย ี
กระบวนการทาํงาน และสมาชิกองคก์าร Cummings & Worley (2009 : 163) ใหข้อ้เสนอแนะว่า 
การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งรวมถึงการบริหารแรงจูงใจบุคลากร การ
สร้างสรรคว์ิสัยทศัน์เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง การสนบัสนุนการพฒันานโยบาย การจดัการใน
ระยะหวัเล้ียวหวัต่อของการเปล่ียนแปลงและการรักษาสมดุลของแรงผลกัจากการเปล่ียนแปลง และ 
Bouckenooghe, Devos, & Van Den Broeck (2009:561) ไดใ้ห้ความหมายการบริหารการ
เปล่ียนแปลง หมายถึง การส่ือสารท่ีมีคุณภาพ การมีส่วนร่วม และทศันคติของผูจ้ ัดการระดับ
ระดบัสูงขององคก์ารเพื่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงไปสู่อนาคต 
   ความหมายโดยสรุปของการบริหารการเปล่ียนแปลงคือ การพยายามปรับปรุง
กรรมวิธีในการทาํงาน ปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร ปรับปรุงบทบาทของบุคลากรในองคก์าร ปรับปรุง
สภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์ารและเปล่ียนแปลงเทคโนโลยท่ีีมีอยูเ่ดิมใหแ้ตกต่างไปจากเดิม เพื่อ
ทาํให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนจากสภาวะแวดลอ้มทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์าร และเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพประสิทธิผลขององคก์าร 
   วนัชยั มีชาติ (2544 :  210-220) ระบุการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารมี 3 
ลกัษณะ คือ (1) การเปล่ียนแปลงแบบค่อยเป็นค่อยไป (incremental change) เป็นการเปล่ียนแปลงใน
ลกัษณะท่ีมีระดบัการเปล่ียนแปลงไม่มากและไม่รุนแรง ส่งผลกระทบต่อองคก์ารเพียงบางส่วนเท่านั้น 
(2) การเปล่ียนแปลงแบบปฏิวติั (revolution change) เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีรุนแรงชนิดถอนรากถอน
โคนและส่งผลกระทบไปทัว่ทั้ งองค์การ และ (3) การเปล่ียนแปลงท่ีถูกวางแผนล่วงหน้า (planed 
change) เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีจงใจสร้างใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร โดยท่ีการเปล่ียนแปลงดงักล่าวไดถู้ก
วางแผนให้เป็นไปตามทิศทางท่ีตอ้งการ การเปล่ียนแปลงท่ีถูกวางแผนล่วงหนา้จาํเป็นตอ้งมีผูน้าํการ
เปล่ียนแปลง (change agent)  สมบูรณ์ นนทส์กุล (2545) สรุปว่าการเปล่ียนแปลงท่ีองคก์ารต่างๆ 
ตอ้งการคือ การเปล่ียนแปลงท่ีถูกวางแผนล่วงหนา้ เพราะเป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมีแบบแผน เป็นการ
นาํมาตรการใหม่ๆ มาใชด้าํเนินการ เป็นการก่อให้เกิดกิจกรรมต่างๆ เพื่อการเปล่ียนแปลงท่ีจะให้
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บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดภายใตก้ารตดัสินใจท่ีเฉพาะเจาะจงบนรากฐานความเท่าเทียมกนัของสมาชิก
ในองคก์าร  
   Croft and Halpin (1965 : 40) กล่าวว่า ไดมี้การศึกษาบทบาทของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในฐานะท่ีเป็นผูน้าํการเปล่ียนแปลงในการบริหารการเปล่ียนแปลงอย่างไดผ้ล พบว่า
ผูบ้ริหารควรมีความรู้และแสดงพฤติกรรมดังต่อไปน้ี (1) เป็นผูท่ี้เขา้ใจถึงขอบเขตหน้าท่ีความ
รับผดิชอบของตนเองอยา่งชดัเจน (2) เปิดโอกาสให้ครูตลอดจนบุคลากรทุกฝ่ายสามารถแสดงความ
คิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเสรีและสะดวก (3) ส่งเสริมให้ครูใชค้วามคิดและให้ครูไดมี้โอกาส
ในการวินิจฉยัตดัสินปัญหาต่างๆ (4) มีการกระจายอาํนาจในการวินิจฉยัสั่งการไปยงับุคลากรท่ีอยูใ่น
ระดับตํ่าลงมา (5) ให้ครูมีส่วนร่วมในการริเร่ิมการเปล่ียนแปลง (6) สนับสนุนวสัดุอุปกรณ์ท่ี
จาํเป็นตอ้งใชใ้นการเปล่ียนแปลง (7) การเปล่ียนแปลงจะตอ้งไม่กระทบกระเทือนต่อบุคคลใดบุคคล
หน่ึงเป็นการเฉพาะ (8) อธิบายและช้ีแจงถึงเหตุผลในการเปล่ียนแปลงองคก์ารเพื่อใหทุ้กคนไดเ้ขา้ใจ
ตรงกนั (9) ผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลท่ีส่งเสริมใหมี้การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ (10) ผูบ้ริหารเป็นบุคคลท่ี
มีนํ้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน (11) ผูบ้ริหารตอ้งให้ความช่วยเหลือแก่บุคคลท่ีอยู่รอบขา้ง (12) การ
เปล่ียนแปลงควรตั้งอยู่บนความคิดท่ีกวา้งไกลและเขา้ใจวิธีการเปล่ียนแปลง (13) การเปล่ียนแปลง
ควรให้คนส่วนใหญ่เห็นชอบดว้ยก่อนจะตดัสินใจเร่ิมการเปล่ียนแปลง (14) การเปล่ียนแปลงจะตอ้ง
ทาํอย่างต่อเน่ือง (15) การเปล่ียนแปลงจะต้องให้ประโยชน์แก่องค์การสูงสุด (16) ผูบ้ริหารมี
ความสามารถในการจูงใจโนม้นา้วจิตใจบุคลากรให้เกิดการเปล่ียนแปลง และ (17) ผูบ้ริหารมีความ
คาดหวงัสูงและกาํหนดมาตรฐานความสาํเร็จ 
   3.2.1.2 ความสําคญัของการบริหารการเปลีย่นแปลง 
   Swart, Mann, Brown & Price (2009) ระบุความสาํคญัของการบริหารการ
เปล่ียนแปลง ดงัน้ี 
   1) การลดค่าการฝึกอบรมโดยให้การสนับสนุนการทาํงานของพนักงานจาก
ผูบ้ริหารระดบักลาง 
   2) เป็นการพฒันาองคก์ารเพื่อให้เคล่ือนท่ีไปในอนาคตและการเขา้ถึงกลยุทธ์
และการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกบัพนกังาน 
   3) เป็นความตอ้งการขององคก์ารเพื่อการพฒันาผลิตภณัฑใ์ห้มีคุณค่ามากข้ึน
สาํหรับลูกคา้และการแข่งขนั 
   4) เพื่อให้ผูจ้ดัการระดบักลางมีความรับผิดชอบในการเป็นโคช้และพี่เล้ียงกบั
พนกังานระดบัล่าง 
   5) ช่วยเพิ่มการปฏิบติังานร่วมกนัระหว่างแผนกต่าง ๆ ขององคก์าร และการ
ทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของสหสาขา 
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   6) ธรรมชาติของการเปล่ียนแปลงในองคก์ารจะช่วยเพ่ิมความสําคญัของการ
เรียนรู้และสามารถนาํศกัยภาพขององคก์าร และพนกังานมาใชไ้ดอ้ยา่งคุม้ค่า 
   3.2.1.3 ปัจจัยทีส่่งผลให้เกดิการเปลีย่นแปลง  (Forces for change) 
   วิรัช  สงวนวงศว์าน (2550 : 162)  สรุปปัจจยัท่ีทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง             
2  ปัจจยั คือ 
   1) ปัจจยัภายนอก (external forces) ปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยสภาพตลาด (marketplace) คือความตอ้งการของผูบ้ริโภคท่ีเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา กฎระเบียบทางราชการ (government laws and regulations) การมีกฎ ขอ้บงัคบัท่ีองคก์าร
จะตอ้งปฏิบติัตาม เทคโนโลยี (technology) การเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีทาํให้องคก์ารตอ้ง
เปล่ียนกระบวนการปฏิบติังาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ เพื่อใหส้ามารถรองรับเทคโนโลยต่ีาง ๆได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ตลาดแรงงาน (labor market) กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร
ต่าง ๆ ของมีการปรับตวัตามตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนแปลง และ เศรษฐกิจ (economic) ตวัช้ีวดัทาง
เศรษฐกิจ อตัราแลกเปล่ียน ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลง 
   2) ปัจจยัภายใน (internal forces) ปัจจยัภายในท่ีส่งผลใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
คือ การดาํเนินงานภายในองคก์ารเองท่ีอาจจะตอ้งมีการดาํเนินกลยทุธ์ใหม่ พนกังานขององคก์ารท่ี
มีการเปล่ียนแปลงระดบัการศึกษา ทกัษะ ประสบการณ์ หรือการนาํเคร่ืองจกัรใหม่ ๆ เขา้มาก่อใหมี้
การเปล่ียนแปลงกระบวนการผลิต การใชแ้รงงาน ตน้ทุนการผลิต รวมทั้งทศันคติของพนกังาน ส่ิง
ดงักล่าวเหล่าน้ีเป็นปัจจยัภายในท่ีส่งผลใหอ้งคก์ารมีการเปล่ียนแปลง 
 การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีองค์การมิอาจจะหลีกเล่ียงได้ องค์การจึงตอ้งมีการปรับตวัเพื่อให้
สามารถรองรับกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนและธาํรงรักษาองคก์ารใหอ้ยูไ่ดใ้นยคุท่ีมีการแข่งขนัสูง
มากเช่นในปัจจุบนั การพฒันาเพื่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสายเหล่าวิทยาการ
ของกองทพับกมีปัจจยัเขา้มาเก่ียวขอ้งหลายปัจจยั ปัจจยัสําคญัคือการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ี
องคก์ารจะตอ้งตระหนกัและพยายามปรับตวักบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
 3.2.2   การมอบอาํนาจ (empowerment) 
 ในองค์การทุกองค์การมีส่วนสําคัญอยู่หลายประการท่ีทําให้องค์การอยู่ได ้
องคป์ระกอบหน่ึงคือบุคลากร การท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานไดบ้รรลุผลสําเร็จส่วนหน่ึงตอ้งไดรั้บ
การมอบอาํนาจเพราะการมอบอาํนาจจะช่วยให้บุคลากรมีความรู้สึกในความสามารถของตน 
(Chandler, 1992 : 66) 
   3.2.2.1  ความหมายการมอบอาํนาจ 
   การมอบอาํนาจหรือการเสริมสร้างพลังอาํนาจมีนักวิชาการหลายท่านให้
ความหมายไว ้เช่น Conger and Kanungo (1988 : 477) มีความเห็นสอดคลอ้งกนัว่า การมอบอาํนาจ
หรือการเสริมสร้างพลงัอาํนาจเป็นการมอบโอกาสแก่บุคคลท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบตํ่ากว่าไดมี้
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ส่วนร่วมในการตดัสินใจ เป็นการเปิดโอกาสให้รับรู้ถึงการเขา้ถึงอาํนาจ (power) เป็นกระบวนการ
ยกระดบัความรู้สึกของการรับรู้ความสามารถของตนเอง (self-efficacy) และทาํใหบุ้คลากรสามารถ
ใชอ้าํนาจท่ีตนมีอยูไ่ดอ้ยา่งเหมาะสม Rao  (2012 : 396) ให้ความหมายการเสริมพลงัอาํนาจใน
บทบาทของพยาบาล หมายถึง ปฏิสมัพนัธ์ของพยาบาลกบับุคคล องคก์าร และสังคมท่ีช่วยใหเ้กิดการ
ดูแลท่ีมีประสิทธิภาพ  Chang & Liu  (2007 : 1443) การเสริมพลงัอาํนาจช่วยใหบุ้คลากรสามารถเพ่ิม
ผลผลิตใหแ้ก่องคก์าร เน่ืองจากการเสริมพลงัอาํนาจช่วยใหบุ้คลากรมีอิสระในการคิดและสร้างสรรค ์
นาํไปสู่การปฏิบติังานและการสร้างนวตักรรมท่ีช่วยให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย นิตย ์ทศันิยม (2545, 
หน้า 109) กล่าวว่า การท่ีบุคคลได้รับการมอบอาํนาจหรือเสริมสร้างพลงัอาํนาจ  (empowerment)      
จะทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความรู้สึกว่าตนเองไดรั้บความไวว้างใจในดา้นความสามารถและดา้นอ่ืนๆ ซ่ึง
จะเป็นแรงจูงใจในการทาํงาน เป็นแรงจูงใจให้เพิ่มความสามารถทาํงานมากข้ึน เพราะมีอิสระในการ
ปกครอง มีส่วนร่วมในการบริหาร ซ่ึงจะทาํใหค้วามเบ่ือหน่ายในการทาํงานลดลง และก่อใหเ้กิดความ
พึงพอใจในงานระดบัสูง ส่งผลให้การบริหารมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ผลลพัธ์คือผูรั้บบริการมีความพึง
พอใจ และในท่ีสุดก็จะไดรั้บความเคารพนบัถือและความร่วมมือจากบุคลากรทัว่ทั้งองคก์าร ซ่ึงเกิด
จากการบูรณาการใน 3 มิติ ไดแ้ก่  (1) การพฒันาภาพพจน์ท่ีดีของตนเอง  (2) การคิดวิเคราะห์และทาํ
ความเขา้ใจในบริบทสงัคมวฒันธรรมในสถานการณ์นั้น ๆ  และ (3) การเพาะบ่มความสามารถของตน
และของกลุ่มในการท่ีจะทาํกิจกรรมร่วมกนั 
   จากความหมายของการมอบอาํนาจหรือการเสริมพลงัอาํนาจดงักล่าว สรุปไดว้า่ 
การมอบอาํนาจหรือการเสริมพลงัอาํนาจ หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารเห็นความสาํคญัของบุคลากรและ
พยายามท่ีจะสนบัสนุนการปฏิบติังานของบุคลากรโดยการเพิ่มอาํนาจทาํใหบุ้คลากรมีอิสระทาง
ความคิดและเกิดความรู้สึกทา้ทายเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพการปฏิบติังานสูงข้ึน 
   ทฤษฎีการมอบอาํนาจหรือการเสริมสร้างพลังอาํนาจในองค์การ  (Kanter’s 
theory of organizational empowerment) ของ Kanter (1977) เช่ือว่า อาํนาจเป็นความสามารถในการ
ปฏิบติังานของบุคคลท่ีมีผลต่อพฤติกรรมและก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของการทาํงาน อาํนาจมาจากการ
ท่ีบุคคลไดรั้บโอกาส ขอ้มูลข่าวสาร และการสนบัสนุนทรัพยากรจากผูบ้ริหารของตน และ/หรือ การท่ี
บุคคลไดรั้บอาํนาจทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงอาํนาจท่ีเป็นทางการนั้นประกอบดว้ยการ
กาํหนดขอบเขตงาน ความยดืหยุน่ในการติดต่อส่ือสาร การยอมรับในแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจน รวมทั้ง
มีการนาํนวตักรรมมาใชโ้ดยคาํนึงถึงเป้าหมายขององคก์ารเป็นสาํคญั ส่วนอาํนาจท่ีไม่เป็นทางการนั้น
ประกอบด้วยปัจจัยภายในองค์การ เช่น สัมพันธภาพหรือความผูกพันระหว่างผูบ้ ังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูร่้วมงานและผูส้นับสนุน และปัจจยัภายนอกองคก์าร เช่น บุคคล สถาบนั หรือ
องคก์ารต่างๆ ท่ีอยู่ภายนอกองคก์าร อาํนาจทั้งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการน้ีมีความสําคญัต่อ
บุคคลมาก สามารถช่วยให้งานขององค์การประสบความสําเร็จ เพราะมีอิทธิพลต่อการเข้าถึง
โครงสร้างของงานทั้ง 3 ประการ คือ โครงสร้างดา้นโอกาส โครงสร้างดา้นอาํนาจ (ประกอบดว้ย 3 
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อยา่ง คือ ขอ้มูลข่าวสาร การสนบัสนุน และทรัพยากร) และโครงสร้างดา้นสดัส่วน ซ่ึงส่ิงต่างๆ เหล่าน้ี
รวมกนัเรียกวา่ พลงัอาํนาจ และการท่ีผูบ้งัคบับญัชาใหพ้ลงัอาํนาจแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นเรียกว่า การ
เสริมสร้างพลงัอาํนาจ 

  3.2.2.2  ความสําคญัของการมอบอาํนาจ 
   การมอบอาํนาจหรือการเสริมพลงัอาํนาจในองคก์ารมีความสาํคญั ดงัน้ี (สุพานี   
สฤษฎว์านิช, 2549 : 385) 
   1) ทาํให้เกิด ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ เพราะบุคลากรไดคิ้ด ตดัสินใจและไดใ้ช้
ศกัยภาพท่ีมีอยู ่
   2) สร้างขวญัและกาํลงัใจ เพราะผูบ้ริหารไดแ้สดงใหเ้ห็นวา่มีความไวว้างใจ เช่ือ
ใจในความสามารถของบุคลากร และเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
   3) ทาํให้ผลการปฏิบติังานดีข้ึนเพราะผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ใช้ศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี เกิดความมุ่งมัน่และความตั้งใจในการปฏิบติังานมากข้ึน 
   4) ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์วฒันธรรมเชิงบวก และเป็นวฒันธรรมท่ีมี
ประโยชน์ต่อองคก์าร 
   5) ลดอุปสรรคในเชิงโครงสร้างและการบริหารแบบราชการลง เพราะลดการรวม
อาํนาจ ลดขั้นตอนในการทาํงานลง จึงทาํใหท้าํงานไดส้ะดวกและรวดเร็วข้ึน 
   6) การใหอ้าํนาจแก่บุคลากรจะทาํใหผู้บ้ริหารมีเวลาสาํหรับงานเชิงกลยทุธ์ และ 
สร้างวิสยัทศัน์องคก์ารใหเ้หมาะสมมากยิง่ข้ึน 
   การมอบอาํนาจหรือการเสริมพลงัอาํนาจ ทาํใหบุ้คลากรมีอิสระในการคิด เกิด
ความคิดสร้างสรรคใ์นการคิดคน้นวตักรรม แนวทางปฏิบติัใหม่ ๆ เกิดความเช่ือมัน่ ไวว้างใจและ
ยดึมัน่ผกูพนักบัองคก์าร รวมทั้งทาํใหบุ้คลากรใชศ้กัยภาพในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การมอบ
อาํนาจจึงเป็นปัจจยัสําคญัปัจจยัหน่ึงของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก  
 3.2.3 การจูงใจบุคลากร 
 บุคคลล้วนมีแรงจูงใจในการกระทําต่าง ๆ ท่ีแตกต่างกัน การจูงใจเป็นผลของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และสถานการณ์ การจูงใจบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีทาํให้การกระทาํใดๆ 
บรรลุผลสาํเร็จไดด้ว้ยการดึงความสามารถ สติปัญญา และความรู้ของบุคลากรในองคก์ารออกมาใชใ้ห้
เกิดประโยชน์แก่องคก์ารมากท่ีสุด  การจูงใจทาํให้บุคลากรทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจปฏิบติัภารกิจของ
องคก์ารใหส้าํเร็จลุล่วงลงไดด้ว้ยดี   
 การจูงใจ (Motivation) คือกระบวนการท่ีความพยายามของบุคคลไดรั้บการกระตุน้ 
(Energized) ช้ีนาํ  (Directed) และรักษาใหค้งอยู ่ (Sustained) จนกระทัง่งานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย  
(วิรัช  สงวนวงศว์าน,  2550 : 209) การกระตุน้หรือการเติมพลงัดว้ยวิธีการต่าง ๆ เพื่อเพิ่มพลงัหรือแรง
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ขบัเคล่ือนเพื่อใหพ้นกังานใชค้วามพยายามทาํงานใหห้นกัข้ึน แต่การกระตุน้ใหท้าํงานหนกัเพียงอยา่ง
เดียวอาจไม่ไดท้าํใหผ้ลงานดีข้ึน ยกเวน้ความพยายามนั้นไปในทิศทางเดียวกนั ผูบ้ริหารจึงเป็นบุคคล
สาํคญัท่ีมีหนา้ท่ีจูงใจพนกังาน เพื่อใหพ้ยายามทาํงานใหดี้ข้ึน แต่โดยความเป็นจริงพนกังานจะมีความ
ตอ้งการหรือวตัถุประสงค์ส่วนตัวซ่ึงอาจจะเป็นปัจจัยหน่ึงท่ีทาํให้ไม่สามารถทาํงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในองคก์ารใดท่ีวตัถุประสงคห์รือความตอ้งการ ส่วนบุคคล (Individual need) ของ
พนกังานสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร  (organizational  Goal)  การจูงใจจะประสบความสาํเร็จ
ไดง่้ายเพราะเม่ือองคก์ารบรรลุเป้าหมาย พนกังานกไ็ดรั้บการสนองตอบความตอ้งการส่วนบุคคลดว้ย 
   3.2.3.1 แนวคดิทฤษฎกีารจูงใจ 
   1) ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิม (Early Theories of Motivation)  ทฤษฎีการจูงใจ
แบบเดิม เป็นท่ีรู้จกัในฐานะท่ีเป็นทฤษฎีพื้นฐานมี 3 ทฤษฎี คือ 
   (1) Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 

(2) McGregor’s Theory X and Y 
(3) Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory 

  ทั้งสามทฤษฎีจะมีขอ้สงสยับางประเดน็ แต่การศึกษาการจูงใจตามแนวคิดทั้ง 3  
ทฤษฎียงัคงมีประโยชน์มากมาย เพราะเป็นพื้นฐานความรู้ในเร่ืองการจูงใจท่ีเป็นเสมือนตน้แบบของ
การพฒันาทฤษฎีแรงจูงใจต่อ ๆ มา 

  Maslow’s Hierarchy of Needs Theory 
   ทฤษฎีการจูงใจท่ีแพร่หลายมากท่ีสุดคือทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ      
มาสโลว ์ซ่ึงแบ่งลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลาํดบั คือ ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลาํดบั
ขั้นเม่ือมนุษยไ์ดบ้รรลุความตอ้งการลาํดบัขั้นหน่ึงแลว้กจ็ะพยายามใหบ้รรลุความตอ้งการในลาํดบัขั้น
ท่ีสูงกว่าต่อไป  มาสโลว์ได้กาํหนดลาํดับขั้นความตอ้งการของบุคคลไว  ้5 ระดับ ดังน้ี (1) ความ
ตอ้งการดา้นร่างกาย  (physiological needs) ถือว่าเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เช่น ปัจจยั    
4 ไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั และการรักษาเม่ือเจ็บป่วย (2) ความตอ้งการความปลอดภยั 
(safety needs) เป็นความตอ้งการในดา้นความปลอดภยั ความมัน่คงและความมีเสถียรภาพ เช่น ความ
ปลอดภยัในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้ (3) ความตอ้งการดา้นสังคม (social needs) 
เป็นความตอ้งการในดา้นการไดรั้บการยอมรับความเป็นมิตรและความรักใคร่จากเพื่อนร่วมงาน เพื่อน
บา้น เป็นตน้  (4) ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและนบัถือจากบุคคลอ่ืน (esteem needs) เป็นความ
ตอ้งการให้ไดรั้บการยอมรับนบัถือและการยกยอ่งจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการเกียรติยศ ช่ือเสียง   
อาํนาจและการยกยอ่งสรรเสริญ และ (5) ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (self-actualization needs) 
มาสโลวถื์อว่าเป็นความตอ้งการระดบัสูงสุดของความตอ้งการของมนุษย ์เป็นความปรารถนาท่ีจะ
สามารถประสบผลสําเร็จเพื่อท่ีจะมีศกัยภาพและบรรลุความสาํเร็จสูงสุดในส่ิงใดส่ิงหน่ึง (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์, สมหมาย หิรัญกิตติ และสมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์, 2545 : 213-214) 
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   มาสโลว ์อธิบายว่าความตอ้งการในแต่ละขั้นจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ ก่อนท่ี
ความตอ้งการในลาํดบัต่อไปจะเกิดข้ึน ความตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นแรงจูงใจ
พฤติกรรมของผูน้ั้นอีกต่อไป ดงันั้นผูบ้ริหารท่ีจะใชท้ฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ มาสโลวไ์ปจูง
ใจพนกังานจึงตอ้งทราบก่อนว่าพนกังานผูน้ั้นมีความตอ้งการอยูใ่นลาํดบัขั้นไหน แลว้จึงจูงใจโดยจะ
ใหก้ารสนองตอบความตอ้งการในลาํดบันั้นหรือสูงกวา่ 
   มาสโลวย์งัแบ่งลาํดบัขั้นความตอ้งการทั้ง  5  ระดบั ออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรก
เป็นความตอ้งการลาํดบัตน้  (lower-order needs) ประกอบดว้ย Physiological needs และ Safety needs 
ซ่ึงเป็นความตอ้งการการสนองตอบภายนอก  (satisfied external)  เช่น การจดัสถานท่ีทาํงาน ชัว่โมง
การทาํงานท่ีเหมาะสม การจ่ายค่าจา้ง สวสัดิการ และความมัน่คง เป็นตน้ ส่วนความตอ้งการอีกกลุ่ม
หน่ึงเป็นความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ีสูงกว่า  (higher-order needs) ประกอบดว้ย Social needs,  Esteem 
needs และSelf-actualization needs ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีตอ้งการการตอบสนองภายใน  (satisfied 
internally) หรือทางจิตใจ เช่น หัวหนา้ใหค้วามสัมพนัธ์ท่ีดีกบัลูกนอ้ง การจดัใหพ้นกังานมีกลุ่ม หรือ
ชมรมในการพบปะกนั การยกยอ่งใหเ้กียรติ ใหค้วามอิสระในการตดัสินใจ เป็นตน้ (วิรัช  สงวนวงศ์
วาน, 2550 : 210-211) 

  McGregor’s Theory X and Y 
   Douglas McGregor เป็นท่ีรู้จกัจากการท่ีเป็นผูก้าํหนดสมมติฐานเก่ียวกบั
ธรรมชาติของมนุษย ์2 ดา้น คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นการจาํแนกพนกังานออกเป็น 2 กลุ่ม คือ
กลุ่มทฤษฎี X และกลุ่มทฤษฎี Y  
   ทฤษฎี  X  มองคนในแง่ลบ มองวา่พนกังานในกลุ่มน้ีจะไม่กระตือรือร้น ไม่ ชอบ
ทาํงาน หลบเล่ียงการทาํงานและตอ้งเขม้งวดในการควบคุมดูแลการทาํงานจึงจะได้ประสิทธิผล 
ในขณะท่ีพนกังานในกลุ่มทฤษฎี Y จะถูกมองในแง่บวก มีความกระตือรือร้นในการทาํงาน แสวงหา
ความรับผิดชอบ มีนิสัยในการรักการทาํงาน การแบ่งกลุ่มพนักงานออกเป็น 2 กลุ่มเพื่อท่ีจะไดใ้ช้
วิธีการจูงใจอยา่งถูกตอ้ง กลุ่มทฤษฎี X จะตอ้งจูงใจทางลบ เช่น การใชก้ฎ ระเบียบ การลงโทษ ส่วน
ทฤษฎี Y จะตอ้งจูงใจทางบวก เช่น การให้รางวลั การยกยอ่ง ให้ความสัมพนัธ์ท่ีดี ให้อิสระหรือให้มี
ส่วนร่วม หากผูบ้ริหารใชก้ารจูงใจท่ีไม่ถูกตอ้งการจูงใจจะไม่เกิดผล  (วิรัช สงวนวงศว์าน,  2550 : 
212) 

  Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory 
   Federick Hertzberg  เจา้ของทฤษฎี Motivation-Hygiene หรือท่ีเรียกอีกอยา่งว่า
ทฤษฎี 2 ปัจจยั (Two-factor theory) อธิบายว่าปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางใจหรือปัจจยั
ภายใน (Intrinsic factors) มีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในงาน และเป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจดว้ย 
ในขณะท่ีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการภายนอกจะมีผลต่อความไม่พึงพอใจในงาน โดยแนวคิด
เก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานวา่มีอยู ่2 อยา่ง คือ (1) ปัจจยัจูงใจหรือตวัจูงใจ  (motivation factor) 
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เป็นปัจจยัท่ีมีขอบเขตของอิทธิพลจากความพึงพอใจ (satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (no 
satisfaction) ซ่ึงไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ ความสาํเร็จ การยกย่อง เป็นตน้ และ (2) ปัจจยัการธาํรงรักษา 
(maintenance factor) เป็นปัจจยัท่ีมีขอบเขตของอิทธิพลจากความไม่พึงพอใจ (dissatisfaction) ไปยงั
ความพอใจ (no dissatisfaction) และเป็นปัจจยัท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (job 
dissatisfaction) การเสนอหรือมอบสุขอนามยัท่ีดีให้ไม่ใช่วิธีการจูงใจท่ีดีท่ีสุดในทศันะของ           
เฮอร์ซเบิร์ก แต่เป็นการป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พงึพอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
มาทาํงานและการขาดงานของพนักงาน เช่น นโยบายบริษทั การบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน 
ค่าตอบแทน และสภาพการทาํงาน เป็นตน้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ , 2545 : 215-216) 
   2) ทฤษฎีจูงใจร่วมสมัย (Contemporary Theories of Motivation) ทฤษฎีร่วม
สมยัท่ีน่าสนใจท่ีจะนาํเสนอมี 5 ทฤษฎี คือ 
   (1) Three –Needs Theory 

(2) Goal –Setting Theory 
(3) Reinforcement Theory 
(4) Equity Theory 
(5) Expectation Theory 

  Three –Needs Theory 
   McClelland และคณะเสนอทฤษฎีความตอ้งการ และอธิบายความตอ้งการของ
บุคคลแบ่งเป็น  3 อยา่งท่ีเป็นตวักระตุน้การทาํงาน (วิรัช สงวนวงศว์าน,  2550 : 214) คือ  
   1. ความตอ้งการความสาํเร็จในงาน (Need for Achievement) ความตอ้งการ
ความสําเร็จในงานทาํให้เกิดพลงัขบัเคล่ือนให้เกิดความมุ่งมัน่ ทุ่มเททาํงานอย่างเต็มท่ี ทาํงานได้
มาตรฐานมีคุณภาพ พนกังานในกลุ่มน้ีชอบงานท่ียุง่ยากทา้ทายและชอบทาํงานคนเดียว 
   2. ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) คือความตอ้งการท่ีจะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมพฤติกรรมคนอ่ืน หรือจูงใจผูอ่ื้นใหมี้พฤติกรรมตามท่ีตนตอ้งการ ในทางสังคมจึงชอบทาํงาน
ผูบ้ริหารเพื่อท่ีจะสามารถควบคุมและจูงใจคนและตอ้งการใหส้งัคมรู้จกัและยอมรับ 
   3. ความตอ้งการมิตรไมตรี (Need for Affiliation)  คือความตอ้งการเพือ่นและ
มนุษยสมัพนัธ์ จึงชอบทาํงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล ไม่ค่อยประสบความสาํเร็จใน
การบริหารเพราะการมุ่งสมัพนัธภาพทาํใหเ้กิดความยุง่ยากในการตดัสินใจ 
   Goal Setting Theory  
   Edwin A Locke & Gray P Latham เจา้ของทฤษฎี Goal Setting อธิบายวา่การ
กาํหนดเป้าหมายในการทาํงานโดยเฉพาะเป้าหมายท่ีเจาะจง และมีความยุง่ยากทา้ทายท่ีจะทาํได ้ จะ
กระตุน้ใหเ้กิดความพยายามและความมุ่งมัน่เพิ่มข้ึนแก่พนกังาน และจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของ
พนกังานสูงกวา่การกาํหนดเป้าหมายทัว่ ๆ ไป องคป์ระกอบท่ีทาํให ้ Goal Setting Theory ประสบ
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ความสาํเร็จ คือไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิผลสูงจะตอ้งประกอบดว้ย 3 ส่วน (วิรัช สงวนวงศว์าน, 2550 : 
215) คือ  
   1. Goal Commitment คือ เป้าหมายซ่ึงตอ้งเป็นท่ียอมรับของผูป้ฏิบติั ซ่ึงผูบ้ริหาร
จะตอ้งประกาศใหเ้ป็นท่ีรับทราบโดยทัว่กนั และพนกังานผูป้ฏิบติัมีความเช่ือวา่ผลสาํเร็จของงานเกิด
จากการกระทาํของตน 
   2. Adequate Self–Efficacy คือความเช่ือมัน่ของผูป้ฏิบติังานว่าตนเองมี
ความสามารถท่ีจะทาํงานนั้นให้เสร็จ โดยผูบ้ริหารตอ้งเสริมสร้างความเช่ือมัน่ดงักล่าวเพื่อให้การ
ปฏิบติังานไปสู่เป้าหมาย และความสาํเร็จ 
   3. National Culture คือ วฒันธรรมประจาํชาติของผูป้ฏิบติั คือการเปิดโอกาสให้
ผูป้ฏิบติังานมีความคิด ความเช่ือท่ีเป็นอิสระ ผูบ้ริหารและพนกังานต่างรับฟังความคิดเห็น และร่วม
กาํหนดเป้าหมายและวิธีการปฏิบติั 
   Reinforcement Theory 
   ทฤษฎีเสริมแรงจะมีแนวคิดตรงขา้มกบัทฤษฎีกาํหนดเป้าหมาย ทฤษฎีกาํหนด
เป้าหมายมีความเช่ือวา่การกาํหนดเป้าหมายจะกาํหนดพฤติกรรมของบุคคล แต่ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจ
ใหเ้ช่ือวา่ บุคคลจะกาํหนดพฤติกรรมของตนเองโดยคาํนึงถึงผลท่ีตามมา ทฤษฎีเสริมแรงจึงมุ่งท่ีผลท่ี
เกิดเม่ือบุคคลมีพฤติกรรมอยา่งไร เช่น พนกังานมีพฤติกรรมมาปฏิบติังานสาย มีผลทาํใหถู้กหกั
เงินเดือนและถูกตาํหนิ  ผลจากพฤติกรรมดงักล่าวทาํใหพ้นกังานผูน้ั้นตอ้งปรับปรุงพฤติกรรม คือไม่
มาปฏิบติังานสายอีก  
   ผูบ้ริหารท่ีเช่ือในทฤษฎีน้ีจึงนิยมใชก้ารเสริมแรง ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นการเสริมแรง
ทางบวก เช่นการใหร้างวลั ยกยอ่งชมเชย ส่วนการเสริมแรงทางลบ เช่นการตาํหนิ และการลงโทษแบบ
ต่าง ๆ (วิรัช สงวนวงศว์าน, 2550 : 216) 
   Equity Theory 
   ทฤษฎีความเสมอภาคของอดมัส์ อธิบายวา่การทุ่มเททาํงานและความพึงพอใจใน
การทาํงานเป็นเร่ืองของความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาค ความเสมอภาคจะมีอยูก่็ต่อเม่ือบุคคล
ไดรั้บรู้สัดส่วนระหว่างผลตอบแทนท่ีตนไดรั้บจากองคก์ารกบัส่ิงท่ีเขาทุ่มเทให้กบัองคก์าร ซ่ึงเม่ือ
นาํไปเปรียบเทียบกบัสัดส่วนของผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บจากองคก์ารกบัส่ิงท่ีผูอ่ื้นไดทุ่้มเทให้กบั
องคก์ารนั้นแลว้เท่าเทียมกนั  (สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542 : 117-118) และเม่ือบุคคล
รับรู้ว่าไม่ไดรั้บความเสมอภาคก็จะทาํให้เขาเกิดความรู้สึกว่าความพึงพอใจของเขาลดลง (Hoy & 
Miskel, 2001 : 143) สรุปไดว้่า ความรู้สึกไม่เสมอภาคมีผลต่อแรงจูงใจ เพราะไดรั้บอิทธิพลมาจาก
รางวลั (rewards) รางวลัท่ีบุคคลรับรู้วา่เสมอภาคนั้นจะเป็นส่ิงท่ีทาํใหบุ้คคลทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอนัทาํ
ให้บุคคลเกิดความรู้สึกพึงพอใจและเม่ือบุคคลเกิดความพึงพอใจก็จะส่งผลให้ทาํงานหนักมากข้ึน
กวา่เดิม จึงกล่าวไดว้า่ความพึงพอใจนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีดีกวา่เดิม (ชูเกียรติ บุญกะนนัท,์ 2549) 
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   Expectation Theory 
   Victor Vroom เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความคาดหวงัซ่ึงเป็นทฤษฎีท่ีเป็นท่ีรู้จกัและ
ยอมรับกันอย่างกวา้งขวางในการอธิบายการจูงใจพนักงาน ทฤษฎีน้ีอธิบายว่าบุคคลจะปฏิบติัใน
แนวทางท่ีคาดหวงัว่าการปฏิบติันั้นจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะมีตวัแปรท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้ง 3 
ตวั คือ 
   1. Expectation or Effort-Performance linkage คือความเป็นไปไดท่ี้พนกังาน
ไดรั้บจากความพยายามทุ่มเทในการปฏิบติังาน 
   2. Instrumentality of Performance-Reward linkage คือระดบัความเช่ือของ
พนกังานวา่เม่ือไดทุ่้มเททาํงานเช่นนั้นแลว้ จะไดรั้บผลตอบแทนอยา่งท่ีตอ้งการ 
   3. Valence or Attractiveness of Reward คือ ความสาํคญัหรือความน่าดึงดูดใจ
ของผลตอบแทนท่ีจะไดรั้บจากการทาํงานในความรู้สึกของผูป้ฏิบติั ความสาํคญัท่ีกล่าวน้ีวดัไดจ้ากทั้ง
ความสาํคญัต่อเป้าหมายและความตอ้งการของพนกังาน  
   การใชป้ระโยชน์จากทฤษฎีความคาดหวงัน้ีผูบ้ริหารจึงตอ้งเขา้ใจในการประยกุต์
ทฤษฎีใน 4 ลกัษณะคือ 
   1.  ผลตอบแทนท่ีองค์การจะให้กับพนักงานคืออะไร  น่าจูงใจเพียงใด 
ผลตอบแทนดงักล่าวอาจมีลกัษณะบวก หรืออาจเป็นลบในความรู้สึกของพนกังานหรือไม่ 
   2. ผลตอบแทนในความรู้สึกของพนกังานนั้นมีความน่าดึงดูดใจเพียงใด ผูป้ฏิบติั
มองว่าผลตอบแทนนั้นเป็นบวก หรือเป็นลบ หรือไม่น่าดึงดูดใจ หากพนกังานคิดว่าผลตอบแทนเป็น
บวกจะยินดีทาํงานนั้น แต่หากมองว่าเป็นผลลบเขาจะไม่พอใจท่ีจะทาํงานนั้น และหากผลตอบแทน
นั้นเป็นกลางเขากจ็ะไม่ยนิดีทาํงานนั้น 
   3. พนักงานจะตอ้งมีพฤติกรรมในการปฏิบติังานอย่างไรท่ีจะไดผ้ลตอบแทน
ตามท่ีกาํหนดไวห้ากพนักงานไม่ทราบว่าเขาตอ้งปฏิบติัอย่างไร แค่ไหน การจูงใจก็จะไม่ประสบ
ความสาํเร็จ  ผูบ้ริหารจึงตอ้งบอกกล่าวใหช้ดัเจนถึงมาตรฐานการปฏิบติังาน รวมทั้งวิธีการวดัหรือการ
ประเมินผล  
   4. พนกังานท่ีมีความเช่ือว่าเขาจะมีโอกาสไดรั้บผลตอบแทนนั้น หรือไม่เพียงใด 
คือพนกังานจะประเมินตนเองว่ามีทกัษะความสามารถท่ีจะปฏิบติังานท่ีกาํหนดจนไดรั้บผลตอบแทน
หรือไม่ ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีจะตอ้งใหค้วามรู้ ฝึกอบรม หรือใหก้าํลงัใจแก่พนกังาน 
   3.2.3.2 วธีิการจูงใจทีส่ร้างความผูกพนั 
   การจูงใจท่ีสามารถโนม้นา้วให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรเพื่อ
สร้างความผกูพนัต่อองคก์าร แบ่งออกเป็น 3 วิธี (จอมพงศ ์มงคลวานิช, 2555 : 226) คือ 
   (1) การจูงใจตามหลกัผลประโยชนต์อบแทน ตามขอ้สมมติฐานท่ีเช่ือวา่คนทุกคน 
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ต่างทาํงานโดยหวงัผลตอบแทน แต่ถา้หากพวกเขาทราบว่าตนเองจะไดมี้โอกาสไดรั้บผลประโยชน์
ตอบแทนและมีความกา้วหนา้ยิ่งข้ึนในการทาํงาน บุคลากรนั้นก็ย่อมท่ีจะทุ่มเทปฏิบติังานให้เกิดผล
สาํเร็จตามผลประโยชน์ท่ีตนเองจะไดรั้บ 
   (2) การจูงใจตามหลกัผลผลิต จะเน้นการให้รางวลัผลตอบแทนเช่ือมโยงกับ
ผลผลิตหรือผลงานท่ีปฏิบัติได้โดยตรง คือ ข้อสมมติฐานของวิธีน้ีมีข้อสังเกตว่าหากบุคลากร
ปฏิบติังานไดดี้ยิ่งข้ึนต่อไป การจูงใจจาํเป็นตอ้งใชร้างวลัเป็นตวัเสริมแรงและกระตุน้ให้เร่งการผลิต
อยา่งต่อเน่ือง 
   (3) การจูงใจตามหลกัการตอบสนองความตอ้งการ จะมีขอบเขตท่ีกวา้งกว่า 2 วิธี
ท่ีกล่าวมา คือยึดถือตามความตอ้งการพื้นฐานของบุคลากรเป็นหลกั และพยายามมุ่งทาํให้งานหรือ
สภาพงานสามารถตอบสนองความพอใจใหม้ากยิง่ข้ึน โดยอาศยัขอ้เทจ็จริงท่ีว่ามนุษยมี์ความตอ้งการ
ไม่มีท่ีส้ินสุด ดงันั้นหากผูบ้ริหารพยายามสนองตอบความตอ้งการเหล่านั้นให้มากข้ึนเร่ือย ๆ พลงัจูง
ใจของบุคลากรก็จะเพ่ิมสูงข้ึนส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพและปริมาณของผลผลิต และสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ทั้งน้ีเพราะงานทุกอย่างจะทาํให้สําเร็จไดดี้ก็จะตอ้งมาจากพลงัความคิดริเร่ิมและ
ความพึงพอใจของบุคลากรเป็นสาํคญั 
   3.2.3.3 เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ 

  จอมพงศ ์มงคลวานิช (2555 : 227) ระบุเทคนิคการสร้างแรงจูงใจท่ีผูบ้ริหารควร 
นาํไปปฏิบติั คือ 
   (1) การให้คาํชมเชย คือ ผูบ้ริหารจะต้องให้คาํชมเชยบุคลากรในโอกาสท่ี
เหมาะสมจะเป็นการเพ่ิมกาํลงัใจและกระตุน้ใหเ้กิดความรับผดิชอบต่องานเพิ่มมากข้ึน 
   (2) การให้ความเป็นธรรม คือการดุแลปกครองบุคลากรโดยยึดหลกัความเป็น
ธรรมในเร่ืองต่างๆ อยา่งมีเหตุผลเท่าเทียมกนั โดยไม่เลือกปฏิบติัต่อคนใดคนหน่ึงเป็นพิเศษ 
   (3) การยกย่องให้เกียตริและให้การยอมรับ ถือเป็นการสร้างเสริมความรู้สึกท่ีดี 
ทาํใหบุ้คลากรเกิดความภาคภูมิใจท่ีไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้ริหารและสงัคมรอบขา้ง 
   (4) การใหค้วามเป็นมิตร คือ การแสดงออกของผูบ้ริหารท่ีไม่ถือวา่ตนวา่สูงกวา่ 
ลูกนอ้ง ใหค้วามเป็นกนัเอง ความห่วงใย และความรู้สึกอบอุ่นในการอยูร่่วมปฏิบติังาน 
   (5) การใหร่้วมใชค้วามคิด คือการท่ีผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดร่้วมแสดง 
ความคิดเห็นในส่วนงานขององคก์าร เช่น การกาํหนดวตัถุประสงคห์รือนโยบาย การวางแผนเพื่อ
แกปั้ญหาการปฏิบติังาน เป็นตน้ การปฏิบติัเช่นน้ีจะทาํใหบุ้คลากรในองคก์ารมีความผกูพนัภูมิใจท่ีมี
ส่วนร่วม และทาํใหเ้กิดความรู้สึกเป็นเจา้ของงานมากยิง่ข้ึน  
   (6) การให้ร่วมปฏิบติังาน คือการท่ีผูบ้ริหารให้บุคลากรร่วมลงมือปฏิบติังานใน
บางโอกาสซ่ึงจะเป็นการสร้างความผกูพนัท่ีดี เพราะถือวา่ผุบ้ริหารใหเ้กียรติใหค้วามเป็นกนัเอง 
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   (7) การจดัคนใหเ้หมาะสมกบังาน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึงความรู้ ความ
ชาํนาญ ความสามารถ และความสนใจของบุคลากรเป็นเกณฑใ์นการแบ่งปริมาณงาน ตลอดจนหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบใหแ้ต่ละคนจะส่งผลทาํใหบุ้คลากรพอใจและมีความสุขกบัการปฏิบติังาน 
   (8) การใหค้วามช่วยเหลือบุคลากร ในกรณีท่ีบุคลากรมีปัญหาหรือมีขอ้ขดัแยง้ใน 
การปฏิบติังาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือเพื่อแกปั้ญหาขอ้ขดัแยง้เหล่านั้น ส่ิงเหล่าน้ีทาํให้
บุคลากรอบอุ่นและมีขวญักาํลงัใจท่ีจะร่วมปฏิบติังานต่อ 
   (9) การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน เป็นวิธีท่ีผูบ้ริหาร
บางคนอาจจะมองขา้มไปเพราะถือวา่ไม่ใช่เร่ืองใหญ่ ความจริงแลว้เป็นความคิดท่ีผดิ เพราะบรรยากาศ
และสภาพแวดลอ้มท่ีดีถือว่าเป็นปัจจยัสาํคญัต่อความรู้สึกของบุคลากรท่ีจะช่วยเสริมสถานะทางกาย
และใจไดอี้กทางหน่ึง 
   กล่าวโดยสรุป การจูงใจบุคลากรมีความจาํเป็นในการพฒันาองคก์ารใหก้า้วไปสู่
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่ปัจจยัอ่ืน หากบุคลากรขาดแรงจูงใจแลว้องคก์ารก็
จะไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีดีจากบุคลากร ทาํใหอ้งคก์ารเกิดสภาวะหยดุชะงกั ไม่สามารถพฒันาให้
กา้วหนา้ต่อไปได ้ การจูงใจบุคลากรจึงเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้     
(ชูเกียรติ บุญกะนนัท,์ 2549) เพราะการจูงใจเป็นเสมือนการปลุกเร้าภายในใหบุ้คคลมีความคาดหวงั 
กระตุน้บุคลากรในการปฏิบติังานเพื่อผลสาํเร็จ การท่ีโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจะ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จึงตอ้งมีการจูงใจบุคลากรในองคก์ารใหเ้ห็นประโยชนท่ี์เกิดข้ึนต่อตนเอง 
ต่อองคก์ารเพือ่ใหบุ้คลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน และพยายามผลกัดนัองคก์าร
ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 3.2.4  การพฒันาบุคลากร 
 ปัจจุบนัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนส่งผลกระทบโดยตรงต่อองคก์ารท่ีตอ้งมีการปรับตวั
เพื่อให้สามารถแข่งขนั ปัจจยัท่ีมีความสาํคญัอย่างยิ่งคือบุคลากรในองคก์ารหรือทรัพยากรมนุษยใ์น
องค์การนั่นเอง ทั้งน้ีเพราะการท่ีองค์การจะบรรลุเป้าหมายการดาํเนินงานไดน้ั้น ตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือ ร่วมใจของบุคลากรในการปฏิบติังาน (สุภาพร พิศาลบุตร และนารีรัตน ์หวงัสุนทราพร, 2549 : 
1) การพฒันาทรัพยากรมนุษยจึ์งเป็นการพฒันาองคก์ารอีกประการหน่ึง  
 จิรประภา อคัรบวร (2549 : 10) ให้ความหมายการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์คือ
กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความสมารถให้กบัพนกังานในองคก์ารอย่างเป็นระบบ 
โดยผา่นกิจกรรมการอบรมพฒันารูปแบบต่าง ๆ  เป้าหมายเพื่อใหเ้กิดความสมดุลระหวา่ง (1) องคก์ารมี
ผลิตผล ผลิตภาพท่ีดีข้ึน (2) พนกังานมีความเจริญกา้วหนา้ในงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี (3) ชุมชน สังคม
มีความเขม้แขง็ และ (4) ประเทศชาติมีความสงบ ร่มเยน็ มีความสามารถในการแข่งขนั การท่ีจะพฒันา
บุคลากรหรือพนกังานใหเ้กิดความสมดุลทั้ง 4 ประการนั้นได ้จึงเป็นบทบาทสาํคญัของผูบ้ริหาร 
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 Pace, Smith, and Mills (1991 : 7) นิยามการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การพฒันา
บุคลากร (Individual Development – ID) การพฒันาอาชีพ (Career Development – CD)  และการ
พฒันาองคก์าร (Organization Development – OD) เพื่อพฒันาบุคลากรทุกระดบัท่ีเป็นสมาชิกของ
องคก์ารให้เป็นบุคลากรท่ีมีคุณภาพสูงสุดสามารถทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดและร่วมแรง
ร่วมใจกนั ทาํให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายได ้โดยท่ีบุคลากรทุกคนขององคก์ารมีโอกาสเท่า
เทียมกนัท่ีจะไดรั้บความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
 การพฒันาบุคลากร (ID) คือ การช่วยใหพ้นกังานเห็นจุดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง เพื่อการ
สร้างจุดแข็งท่ีพนักงานยงัขาดอยู่ และเพ่ือให้พนักงานสามารถแกไ้ขจุดอ่อนของตนเองได ้ทาํให้
พนกังานสามารถใชศ้กัยภาพของตนไดอ้ย่างเต็มท่ีตามท่ีไดต้ั้งใจไวใ้นการทาํงานให้บรรลุเป้าหมาย
ของตน 
 การพฒันาสายอาชีพของพนักงาน (CD) เป็นบทบาทท่ีเน้นการทาํให้เกิดความ
เหมาะสมสอดคลอ้งกนัระหว่างบุคลากรกบัตาํแหน่งงานในองค์การ เน้นท่ีการออกแบบวิธีการ
ทาํงาน การสร้างงานใหม่และรวมถึงการสร้างตาํแหน่งงานใหม่ดว้ยบทบาทของผูท่ี้ทาํหน้าท่ีให้
คาํปรึกษาดา้นการพฒันาสายอาชีพของบุคลากร (individual career development counselor) ของ
องคก์ารจะก่อให้เกิดแรงผลกัดนัท่ีสําคญัข้ึนในองคก์าร ซ่ึงจะช่วยให้การพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ประสบผลสาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย 
 การพฒันาองคก์าร  (OD)  เป็นบทบาทท่ีเนน้ท่ีตวัระบบ ตวัโครงสร้างขององคก์ารและ
การทาํงานของระบบและโครงสร้างขององคก์าร รวมถึงการเน้นท่ีกระบวนการการเปล่ียนแปลงท่ี
ก่อให้เกิดความสัมพนัธ์ท่ีมีประสิทธิผลระหว่างหน่วยงานภายในองค์การ บทบาทของผูน้ําการ
เปล่ียนแปลง (change agent) ขององคก์ารจะรวมกิจกรรมของการพฒันาองคก์าร (OD activities) เขา้
ดว้ยกนัและใชง้านกิจกรรมเหล่านั้นใหบ้รรลุผล 
 การพฒันาบุคลากรเป็น 1 ใน 3 องคป์ระกอบของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์องคก์าร
ท่ีประสบความสาํเร็จไดน้ั้นจะตอ้งไดรั้บการพฒันาทั้ง 3 องคป์ระกอบดงักล่าวไปพร้อมๆ กนั จะ
มองขา้มองคป์ระกอบใดองคป์ระกอบหน่ึงไม่ได ้ดงันั้น เม่ือกล่าวถึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะ
หมายถึงการพฒันาบุคลากรดว้ย 
 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง (2543 : 3-4) ระบุว่าบุคลากรเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดขององคก์าร 
บุคลากรมีผลโดยตรงต่อความสําเร็จขององคก์าร การพฒันาบุคลากรในองคก์ารจึงเป็นส่ิงจาํเป็น
อย่างยิ่งในปัจจุบนั เพราะบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเป็นสินทรัพย์ท่ีมีคุณค่าสูงสุดของ
องคก์าร 
 สุนนัทา  เลาหนนัทน์  (2542 : 228-229) กล่าวว่า การพฒันาบุคลากรเป็นกระบวนการ
ท่ีไดถู้กออกแบบไวอ้ยา่งมีเป้าหมาย เพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ และ
ทศันคติท่ีดีต่องานท่ีปฏิบติัอย่างสร้างสรรค์ และก่อให้เกิดความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลต่องาน ต่อบุคคล ต่อกลุ่มบุคคล และต่อองคก์าร และไดเ้สนอวา่ ในการพฒันาบุคลากรให้
มีประสิทธิภาพจึงตอ้งคาํนึงถึงส่ิงต่างๆ ต่อไปน้ี (1) การสนบัสนุนของผูบ้ริหารระดบัสูงและทุกฝ่าย
ควรจะเขา้มามีส่วนร่วมในการพฒันาบุคลากร (2) ความตั้งใจและความมุ่งมัน่ของทีมงานผูรั้บผดิชอบ 
(3) ความกา้วหนา้และการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วดา้นเทคโนโลยี (4) ขนาดและความซบัซอ้นของ
องคก์าร (5) การศึกษาคน้ควา้ วิจยัและทดลองเพ่ือสร้างความรู้ใหม่ๆ เพิ่มข้ึน จะมีผลโดยตรงต่อการ
พฒันาบุคลากร เพราะจะตอ้งนาํเอาความรู้เหล่านั้นมาประยุกตใ์ชใ้นการทาํงาน และ (6) ความเขา้ใจ
ทฤษฎีการเรียนรู้ ซ่ึงจะช่วยในการถ่ายทอดความรู้และการสอนทกัษะต่างๆ แก่ผูเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
 Grieves (2003 : 115) ระบุหัวใจของวิธีดาํเนินการของการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ในศตวรรษท่ี 21 (strategic human resource development approach) ประกอบดว้ย 4  
คุณลกัษณะสาํคญั (four main characteristics) แสดงในภาพท่ี 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที ่ 4   คุณลกัษณะสาํคญั 4 ประการของการพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
                                ในศตวรรษท่ี 21 
ท่ีมา. จาก J. Grieves, 2003, Strategic Human Resource Development (p.116), Thousand Oaks, 
CA: Sage. 
 
 คุณลักษณะสําคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในศตวรรษท่ี 21 
ประกอบดว้ย 

 1. การพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นการแทรกแซงเชิงกลยทุธ์ (Strategic Human 
Resource Development as a strategic intervention – SHRD) มองวา่การพฒันาของทรัพยากรมนุษยเ์ป็น

SHRD as 
A strategic 

Intervention 

Devolved responsibility 
to line managers 

Replace training  
with learning 

Work-based Organizational Learning 
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ความไดเ้ปรียบในเชิงกลยุทธ์ การพฒันาองคก์ารและบุคคลจะไดรั้บการสนับสนุนจากกลยุทธ์ทาง
ธุรกิจขององคก์ารเพื่อกลบัมาสนบัสนุนกลยุทธ์ทางธุรกิจขององคก์ารในท่ีสุด การเปล่ียนแปลงของ
องคก์ารเกิดข้ึนไดใ้น 3 ระดบั คือ (1) ระดบัองคก์าร (2) ระดบักลุ่ม และ (3) ระดบับุคคล เน่ืองจาก 
พนัธกิจ (mission) ขององคก์ารจะไดรั้บอิทธิพลจากการพฒันาทีมงานหรือบุคคลมากกวา่หรือเท่าๆ กบั
อิทธิพลท่ีไดรั้บจากแนวโนม้ของตลาด  SHRD  จึงใหค้วามสาํคญักบัการเปล่ียนแปลงภายในองคก์าร
มากพอๆ กับการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มภายนอกองค์การ บทบาทของฝ่ายบริหารคือ การ
รวบรวมขอ้มูลเพื่อนาํมาวิเคราะห์หาตวัขบัเคล่ือน ซ่ึงอาจมาจากปัจจยัภายในและภายนอกเพื่อใช้
ขบัเคล่ือนให้เกิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายในองคก์าร แลว้กาํหนดเป็นแนวทางปฏิบติั มอบหมายให้
ผูเ้ก่ียวขอ้งนาํไปดาํเนินการใหเ้กิดผลต่อไป กลยทุธ์ขององคก์ารจะไม่สามารถใชท้าํนายเหตุการณ์ใน
อนาคตได้อีกต่อไป เพราะในปัจจุบนัเหตุการณ์ต่างๆ สามารถเกิดข้ึนโดยไม่สามารถคาดเดาได้
ล่วงหนา้ เพราะเป็นผลจากอิทธิพลของอตัราความเร็วของการเปล่ียนแปลงในส่ิงแวดลอ้มขององคก์าร 
 1. มอบหมายให้ผูจ้ ัดการในสายการผลิตมีความรับผิดชอบและมีอํานาจเต็มท่ี 
(devolved responsibility to line managers) ผูจ้ดัการในสายการผลิตถือไดว้่าเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ี
ใกลชิ้ดกบัพนกังานระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด จึงสามารถผลกัดนัใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงข้ึนภายใน
องคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยการแสดงบทบาทท่ีปรึกษา (mentors) แก่พนกังานหรือแสดง
บทบาทผูน้าํการเปล่ียนแปลง (change agent) ในกระบวนการพฒันาพนกังาน เพื่อเพิ่มทกัษะ เกิด
ความคิดสร้างสรรค ์ และเกิดทศันคติท่ีดีต่อองคก์ารและการทาํงาน นอกจากนั้นเพื่อให้สามารถ
ตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งใชร้ะบบการกระจายอาํนาจการ
ตัดสินใจเพื่อลดความล่าช้าจากการผ่านหลายขั้นตอน ดังนั้ น การมอบหมายให้ผูจ้ ัดการใน
สายการผลิตมีความรับผดิชอบและมีอาํนาจเตม็ท่ีในการตดัสินใจ จึงเป็นแนวทางท่ีเหมาะสม 
 2. แทนท่ีการฝึกอบรมดว้ยการเรียนรู้ (replacing training with learning) การเรียนรู้ใน
ท่ีน้ีเป็นส่ิงท่ีมากกวา่แค่การบรรลุเป้าหมายของการฝึกอบรม แต่เป็นความสามารถพฒันาจินตนาการ 
ปัญญา และพลงัของการทาํงานของบุคคลหรือเป็นทีมท่ีเนน้ความคิดเชิงสร้างสรรค ์ซ่ึงจะสะทอ้น
ออกมาในรูปของการออกแบบผลิตภณัฑห์รือบริการใหม่ๆ หรือวิธีการแกปั้ญหาแบบสร้างสรรค ์
 3. การเรียนรู้บนพื้นฐานการทาํงานขององคก์าร (work-based organizational learning) 
การเรียนรู้ท่ีอยูบ่นพื้นฐานของการทาํงาน (Work-Based Learning –WBL) เนน้ใหก้ารพฒันาทรัพยากร
มนุษย ์(HRD) เป็นศูนยก์ลาง แต่ท่ีจาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญัมากกว่าคือ การพฒันาการเรียนรู้แห่ง
องคก์าร (organizational learning – OL) ซ่ึงก็คือ การพฒันาในดา้นกระบวนการและกิจกรรมต่างๆ 
ภายในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง อยา่งนอ้ยท่ีสุดคือ การสร้างวฒันธรรมแห่งความคิดสร้างสรรคใ์หเ้กิดข้ึน
ภายในองคก์ารก่อน การเรียนรู้บนพื้นฐานการทาํงาน (WBL) ตอ้งไม่ผกูติดกบัการใชก้ลยุทธ์ของ
ปัจจุบนั แต่เนน้การพฒันาความคิดริเร่ิม (intuition) ร่วมกบัการจินตนาการสถานภาพขององคก์ารและ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต 



72 

 

 การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ปัจจยั
หน่ึงท่ีจะส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้คือการพฒันาบุคลากรขององคก์าร เพราะบุคคลใน
องคก์ารจะตอ้งมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง และหลากหลายรูปแบบ การพฒันาบุคลากรนาํไปสู่
การท่ีบุคลากรมีความรู้ ความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงจะสะทอ้นออกมาในลกัษณะของความคิดสร้างสรรค ์
นวัตกรรมทางการศึกษาท่ีจะช่วยให้องค์การพัฒนามากข้ึน  และแข่งขันกับองค์การ  หรือ
สถาบนัการศึกษาอ่ืน ๆ ไดดี้ข้ึน 
 สอดคล้องกับงานวิจัยของลือชัย จันทร์โป๊ (2546) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์เชิง
โครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอาชีวศึกษาคาทอลิก
ในประเทศไทย พบวา่ปัจจยัดา้นการจูงใจมีอิทธิพลรวมต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
อาชีวศึกษาคาทอลิกในประเทศไทย และงานวิจยัของชูเกียรติ  บุญกะนนัท ์(2549)  ศึกษาเร่ือง รูปแบบ
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สําหรับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษแ์ละ
ปัจจยัดา้นการบริหารมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มผ่านปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัการจดัการ
ความรู้ ปัจจยัการเรียนรู้ และปัจจยัเทคโนโลยต่ีอการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 สรุปไดว้่า ปัจจยัการบริหารสามารถวดัไดจ้ากการบริหารการเปล่ียนแปลง การมอบ
อาํนาจ การจูงใจ และการพฒันาบุคลากรขององคก์าร และปัจจยัการบริหาร ปัจจยัดงักล่าวจะส่งผลทั้ง
ทางตรงและทางออ้มร่วมกบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ปัจจยัการจดัการความรู้ ปัจจยัการเรียนรู้ และ
ปัจจยัเทคโนโลยต่ีอการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  
 

3.3  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
 3.3.1  แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 แนวคิดบรรยากาศองคก์ารไดเ้ร่ิมมีการนาํมาใชอ้ยา่งแพร่หลายตั้งแต่ปี ค.ศ. 1960 มี
นกัวิชาการใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวห้ลายท่าน เช่น 
 Litwin & Stringer (1968) ใหค้วามหมายของบรรยากาศองคก์าร คือ การรับรู้ของ
ผูป้ฏิบติังานในองคก์ารในดา้นต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน เช่น โครงสร้างองคก์าร รางวลั 
ความอบอุ่น และการสนบัสนุน 
 Forehand & Gilmer (1964 cited in Kundu, 2007 : 102) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร
เป็นกลุ่มของคุณลกัษณะ (set of characteristics) ท่ีอธิบายเก่ียวกบัองคก์ารและแสดงใหเ้ห็นถึงความ
แตกต่างขององคก์ารจากองคก์ารอ่ืนๆ ซ่ึงคุณลกัษณะนั้นจะตอ้งคงอยู่ค่อนขา้งถาวรเป็นระยะเวลา
หน่ึง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิกภายในองคก์าร 
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 Campbell et al. (1970) อธิบายคาํว่าบรรยากาศองคก์ารในรูปของการรับรู้ของสมาชิก
แต่ละคนเก่ียวกบัองคก์ารซ่ึงการรับรู้น้ีจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของสมาชิก โดยจะเป็นการ
รับรู้ใน 4 มิติ ไดแ้ก่ ความมีอิสระของแต่ละบุคคล (individual autonomy) ระดบัชั้นของโครงสร้าง
ดา้นตาํแหน่งงาน (degree of structure imposed upon the position) การให้รางวลั (reward 
orientation) และการใหค้วามสาํคญั ความอบอุ่น และการสนบัสนุน (consideration, warmth and 
support) 
 James & Jones (1979)  เสนอวา่บรรยากาศองคก์ารแทจ้ริงแลว้คือบรรยากาศทางจิตวิทยา 
(psychological climate) หมายถึง 1) การอธิบายสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนตามพื้นฐานการรับรู้ของแต่ละ
บุคคล 2) ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบักระบวนการทางจิตวิทยาเก่ียวกบัการรับรู้ ซ่ึงมีความเฉพาะเจาะจงนาํไปสู่การ
อธิบายอิทธิพลทางจิตวิทยาท่ีมีต่อสถานการณ์ในเชิงนามธรรม (abstract) มากยิง่ข้ึน 3) มีแนวโนม้ท่ีจะ
เก่ียวขอ้งกันของแต่ละบุคคล และ 4) มีหลายมิติ (multi-dimensional) โดยจะมีมิติหลกัท่ีจะนําไป
ประยกุตใ์ชใ้นสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั 
 Brown & Moberg (1980) ระบุวา่บรรยากาศองคก์าร คือ กลุ่มของลกัษณะต่าง ๆภาน
ในองคก์ารซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรในองคก์ารนั้น โดยบรรยากาศองคก์ารสามารถบรรยายลกัษณะ
สภาพขององคก์าร เป็นเคร่ืองบ่งช้ีความแตกต่างระหวา่งองคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง จะตอ้งยนื
ยงอยูร่ะยะเวลาหน่ึง และจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 
 จากความหมายและการให้ความคิดเห็นสรุปว่าบรรยากาศองคก์าร หมายถึง การรับรู้
ของสมาชิกแต่ละคนในองคก์ารเก่ียวกบันโยบาย การปฏิบติั และกระบวนการขององคก์าร ซ่ึงมี
อิทธิพลต่อรูปแบบพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ทั้งน้ีการรับรู้ของสมาชิกแต่ละคนนั้นจะ
รวมกันเกิดเป็นบรรยากาศโดยรวมขององค์การ โดยท่ีบรรยากาศขององค์การแต่ละแห่งจะมี
คุณลกัษณะเฉพาะตวัซ่ึงถือเป็นเอกลกัษณ์ของแต่ละองค์การ ในการนาํเสนอแนวคิดและทฤษฎี
เก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารนั้น จากการศึกษาคน้ควา้พบว่าไดมี้นกัวิชาการให้มุมมองท่ีหลากหลาย
และแตกต่างกนั James & Jones (1974 )ไดค้น้ควา้เอกสารและงานวิจยัเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร
และไดส้รุปแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารไว ้3 แนวทาง ไดแ้ก่ การมองบรรยากาศองคก์ารใน
เชิงคุณลกัษณะขององคก์าร (multiple measurement-organizational attribute) ซ่ึงมองว่าองคก์ารมี
คุณลกัษณะท่ีเฉพาะเจาะจงซ่ึงแตกต่างกนัไปในแต่ละองคก์าร โดยแนวคิดน้ีจะพิจารณาบรรยากาศ
องคก์ารจากคุณลกัษณะขององคก์ารเท่านั้น ไม่เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ของสมาชิกในองคก์าร การมอง
บรรยากาศองคก์ารในเชิงการรับรู้คุณลกัษณะขององคก์าร (perceptual measurement-organizational 
attribute) โดยแนวคิดน้ีจะผสานคุณลกัษณะขององคก์ารเขา้กบัการรับรู้ของสมาชิกแต่ละคนใน
องคก์าร และการมองบรรยากาศในองคก์ารในเชิงการรับรู้คุณลกัษณะของสมาชิกของแต่ละคนใน
องคก์าร (perceptual measurement-individual attribute) ซ่ึงแนวคิดน้ีจะพิจารณาว่าปัจจยัใดท่ีมี
ความสําคญัในเชิงจิตวิทยาต่อสมาชิกแต่ละคนในองค์การ โดยข้ึนอยู่ว่าสมาชิกนั้นมีการรับรู้
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (work environment) อยา่งไร จากแนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร
ขา้งต้นอาจสรุปง่ายๆ ได้ว่าเราสามารถศึกษาบรรยากาศองค์การได้ใน 3 แนวทางด้วยกัน คือ 
การศึกษาในเชิงคุณลกัษณะขององคก์าร การศึกษาในเชิงการรับรู้คุณลกัษณะขององค์การ และ
แนวทางสุดทา้ย การศึกษาบรรยากาศองคก์ารในเชิงการรับรู้ของสมาชิกเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการ
ทาํงานในองค์การ ซ่ึงมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก ซ่ึงผูว้ิจยัจะใช้แนวคิดดงักล่าวมาเป็น
พื้นฐานสาํหรับการกาํหนดเป็นกรอบแนวความคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

 3.3.2  ความสําคญัของบรรยากาศองค์การ 
 บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อบุคลากรในองคก์าร เน่ืองจากบุคลากร
ปฏิบติังานในองคก์ารท่ีตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบัส่ิงท่ีจบัตอ้งได ้และจบัตอ้งไม่ได ้เช่น โครงสร้าง
ขององค์การ กฎระเบียบ วิธีการปฏิบติัหรือการลงโทษ ส่ิงต่าง ๆเหล่าน้ีคือบรรยากาศองค์การ 
บรรยากาศองคก์ารมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารและบุคลากรใน 3 ลกัษณะ คือ 1) บรรยากาศองคก์ารท่ี
ดีจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน  2) ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารของ
หน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ ในองคก์าร และ3) ความเหมาะสมระหว่างบุคลากรและปริมาณภาระ
งานในองคก์ารจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ นาวีการ, 2536) บรรยากาศของ
องคก์ารท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรมีการทาํงานท่ีดีข้ึน ส่ิงท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก่
การทาํงาน รวมทั้งการท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสังคม ทางจิตใจท่ีดีเพียงพอท่ีจะ
เสริมสร้างใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีได ้  
 Steers & Porter (1979) กล่าวถึงความสาํคญัของบรรยากาศองคก์ารว่าเป็นตวัแปร
สําคญัในการศึกษาองคก์าร การวิเคราะห์การทาํงานของบุคลากร ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ขององค์การ ซ่ึงส่ิงเหล่านั้นจะไม่สมบูรณ์ถูกตอ้งถา้ปราศจากการวิเคราะห์บรรยากาศองค์การ 
เพราะบรรยากาศองค์การมีส่วนในการกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของบุคลากร 
ตลอดจนบรรยากาศองคก์ารยงัช่วยวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชิกต่อองคก์าร 

 3.3.3  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 
 แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารมีรากฐานมาจากทฤษฎีสนามทางจิตวิทยา (field 
theory) ของ Lewin, et al (1936) โดยเลอวินทาํการอธิบายบรรยากาศในรูปแบบของความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลกบัสภาพแวดลอ้ม โดยกาํหนดเป็นสมการความสมัพนัธ์ ดว้ยสมการ 
 

B = f (P, E)  
 

 จากสมการน้ีอธิบายไดว้่า พฤติกรรมของบุคคล (B) เป็นผลมาจากความสัมพนัธ์ของ  
2 องค์ประกอบ อนัได้แก่ บุคคล (P) และสภาพแวดลอ้มรอบตวับุคคล (E) โดยเป็นการอธิบาย
บรรยากาศในเชิงจิตวิทยา (psychological approach) ซ่ึงมุ่งเนน้ไปท่ีตวับุคคลและพยายามทาํความ
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เขา้ใจกบักระบวนการทางความคิด (cognitive process) และพฤติกรรม ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีสนามทาง
จิตวิทยาของเลอวิน ถือเป็นรากฐานของการศึกษาและการทาํวิจยัทางดา้นบรรยากาศองคก์าร โดย
การทาํการศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารนั้นเป็นการศึกษาวิจยัเพื่อคน้หาความหมายท่ีแทจ้ริง 
และองคป์ระกอบท่ีเหมาะสม และเพื่ออธิบายความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัตวัแปรอ่ืน 
รวมไปถึงการศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมและปัจจยัท่ีมีผลต่อการกาํหนด
บรรยากาศองคก์าร การศึกษาเพื่อพิจารณาหารูปแบบของบรรยากาศองคก์ารท่ีเหมาะสมของ Argyris 
(1958)  การมองบรรยากาศองคก์ารจากแนวคิดทางดา้นภาวะผูน้าํของ McGregor  (1960) พบว่า
บรรยากาศองค์การถูกกาํหนดโดยภาวะผูน้าํ การศึกษาองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การและ
ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบับรรยากาศองคก์ารของ  Litwin & Stringer (1968) และการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัความคิดสร้างสรรคข์อง Taylor and Bower (1973)   

 3.3.4  ปัจจัยอทิธิพลต่อบรรยากาศองค์การ 
 Gibson et al (1973 อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2548 : 35-36) กาํหนดปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อบรรยากาศองคก์าร 5 ปัจจยั คือ 
 1. ขนาดและโครงสร้างขององค์การ โครงสร้างขององค์การจะมีความสําคญัและ
เก่ียวพนักนั องคก์ารท่ีมีขนาดใหญ่ระยะทางระหว่างผูบ้ริหารระดบัสูงและบุคลากรระดบัล่างจะ
ห่างไกลกันมากข้ึน ระยะทางก่อให้เกิดส่ิงกีดขวางทางจิตวิทยา ในลกัษณะท่ีว่าบุคลากรท่ีอยู่
ห่างไกลจากจุดตดัสินใจอาจมีความเขา้ใจว่าตนเองมีความสําคญัน้อย และระยะทางทาํให้การ
เก่ียวพนักบับุคคลอ่ืนทางสงัคมจะกระทาํไดย้าก 
 2. แบบของความเป็นผูน้ํา แบบภาวะผูน้ํามีหลายแบบท่ีใช้กันตามองค์การธุรกิจ 
โรงพยาบาล สถาบนัการศึกษา และหน่วยงานของรัฐบาล พฤติกรรมของผูน้าํจะแนแรงกดดนัสาํคญั
ต่อการสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีมีประโยชน์ต่อผลงาน และการตอบสนองความพอใจของบุคลากร  
 3. ความซบัซอ้นของระบบภายใน องคก์ารจะแตกต่างกนัในเร่ืองความซับซ้อนของ
ระบบท่ีนาํมาใช ้ความซบัซอ้นอาจจะใหค้วามหมายวา่เป็นจาํนวนและลกัษณะการเก่ียวขอ้งระหวา่ง
กนั ระหว่างส่วนต่าง ๆ ของระบบ แบบของการเก่ียวขอ้งระหว่างกนัจะแตกต่างกนัไปตามปัจจยั 
เช่น เป้าหมาย และวิทยาการ เป็นตน้ 
 4. เป้าหมายขององคก์ารย่อมจะแตกต่างกนั ความแตกต่างในเป้าหมายจะมาจากการ
แยกประเภทขององคก์าร หรือแมก้ระทัง่องคก์ารในลกัษณะธุรกิจเดียวกนั เป้าหมายกจ็ะแตกต่างกนั 
 5. สายใยการติดต่อส่ือสารเป็นมิติท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของบรรยากาศองคก์าร เพราะการ 
ส่ือสารภายในนั้นจะแสดงใหเ้ห็นถึงการจดัระเบียบอาํนาจ หนา้ท่ี และการเก่ียวขอ้งกนัระหว่างกลุ่ม 
การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนมาสู่เบ้ืองล่าง จากเบ้ืองล่างไปสู่เบ้ืองบน หรือตามแนวนอนภายใน
องคก์าร การส่ือสารจะทาํใหรั้บรู้เก่ียวกบัปรัชญา การบริหารขององคก์าร 
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 Litwin & Stringer (1968, อา้งถึงใน กาญจนา เกียรติธนาพนัธ์ุ, 2542:24-25) ศึกษาวิจยั
พบวา่ องคป์ระกอบของบรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังานนั้นมีดว้ยกนั 8 ดา้นคือ 
 1. โครงสร้าง (structure) เป็นการรับรู้ของผูป้ฏิบติังานเก่ียวกบัลกัษณะทางโครงสร้าง
ขององคก์าร เป็นตน้ว่า ความชดัเจนของการแบ่งงาน ขั้นตอนการทาํงานสายการบงัคบับญัชา รวม
ไปถึงกฎระเบียบและขอ้บงัคบัต่างๆ 
 2. ความทา้ทาย และความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) เป็นการรับรู้
ทางด้านความสําเร็จ และความท้าทายของงาน และความรู้สึกรับผิดชอบต่อภาระหน้าท่ีของ
ผูป้ฏิบติังานแต่ละคนในองคก์าร 
 3. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (warmth and support) เป็นการรับรู้ในดา้นของการ
มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี และไดรั้บความชอบพอจากเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการไดรั้บการสนบัสนุนใน
การทาํงานทั้งจากเพื่อนร่วมงาน และโดยเฉพาะอยา่งยิง่จากผูบ้งัคบับญัชา 
 4. การให้รางวลัและการลงโทษ (reward and punishment) เป็นการรับรู้ทางดา้นการ
ใหค้วามสาํคญักบัการใหร้างวลัและการลงโทษ ภายใตบ้รรยากาศท่ีใหค้วามสาํคญักบัการใหร้างวลั 
แทนท่ีจะเป็นการลงโทษย่อมจะกระตุน้ความสนใจของผูป้ฏิบติังาน ดา้นความสําเร็จและช่วยลด
ความกลวัต่อความลม้เหลวลงได ้ซ่ึงการให้รางวลัน้ีเป็นการแสดงถึงการยอมรับหรือเห็นดว้ยกบั
พฤติกรรม หรือการกระทาํท่ีเกิดข้ึน ขณะท่ีการลงโทษเป็นสัญญาณท่ีแสดงถึงการไม่ยอมรับใน
พฤติกรรม หรือการกระทาํดงักล่าว 
 5. ความขดัแยง้ (conflict) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัการให้ความสําคญัต่อความแตกต่าง
ทางความคิดเห็นภายในองคก์าร 
 6. มาตรฐานการปฏิบติังาน (standard) เป็นการรับรู้เก่ียวกับการให้ความสําคญัต่อ
มาตรฐานการปฏิบติังาน และความชดัเจนของความคาดหมายเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 
 7. ความผกูพนั (commitment) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัความรู้สึกของสมาชิกในองคก์าร
วา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีค่าขององคก์าร มีความรู้สึกเป็นเจา้ของและจงรักภกัดีต่อกลุ่มผูป้ฏิบติังาน 
 8. ความเส่ียง (risk) เป็นการรับรู้ของสมาชิกในองคก์ารว่า การปฏิบติัหน้าท่ีภายใน
องคก์ารวา่มีความกลา้เส่ียงท่ีจะกระทาํในส่ิงท่ีทา้ทายอยา่งเหมาะสมหรือไม่ 
 Steers & Porter (1979) จาํแนกองคป์ระกอบท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์าร ซ่ึง
องคป์ระกอบเหล่านั้นมีผลต่อประสิทธิผลองคก์ารดว้ย ไดแ้ก่ 
 1. โครงสร้างขององคก์าร องคก์ารท่ีมีการควบคุมท่ีส่วนกลางมากเท่าใดองคก์ารนั้นก็
จะขาดความยดืหยุน่ ในทางตรงขา้มถา้องคก์ารใหอิ้สระบุคคล หรืออนุญาตใหมี้ความร่วมมือร่วมใจ
ระหวา่งบุคคลยิง่มากข้ึนเท่าใด บรรยากาศองคก์ารจะเป็นในอีกรูปแบบหน่ึง ทั้งสองลกัษณะท่ีกล่าว
มายอ่มมีผลต่อการตดัสินใจและพฤติกรรมของบุคคล 
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 2. วิทยาการต่าง ๆ ท่ีใช้ในองค์การย่อมมีส่วนในการกาํหนดบรรยากาศองค์การ 
วิทยาการธรรมดามีแนวโน้มท่ีจะสร้างบรรยากาศแบบควบคุมโดยกฎหมายท่ียืดหยุ่นน้อย และ
บรรยากาศไวเ้น้ือเช่ือใจอยู่ในระดบัตํ่า วิทยาการท่ีกาํลงัเปล่ียนแปลงจะเปิดโอกาสในด้านการ
ติดต่อส่ือสารอยา่งเปิดเผย มีการไวเ้น้ือเช่ือใจกนั มีบรรยากาศของการสร้างสรรค ์
 3. ส่ิงแวดลอ้มภายนอกองคก์ารมีผลกระทบกบัองคก์ารเช่นกนั เช่น สภาพเศรษฐกิจ 
อาจจะเป็นแรงดึงให้องคก์ารตอ้งให้คนออกจากงาน เปล่ียนงาน ส่วนบุคคลท่ีอยู่ก็อาจจะมีขวญั 
กาํลงัใจไม่ดี อาจจะมีผลกระทบต่อผลผลิตขององคก์ารได ้
 4. ดา้นนโยบายและการปฏิบติังานฝ่ายบริหารมีอิทธิพลมากต่อบรรยากาศองคก์าร 
เช่น ผูบ้ริหารท่ีเตรียมข่าวสารยอ้นกลบั ความเป็นอิสระในการทาํงาน และลกัษณะของงานยอ่เป็น
เคร่ืองสร้างบรรยากาศในการทาํงานอนัจะนาํไปสู่ความสาํเร็จในงาน  
 McClelland et al. (1995 cited in Goleman,  2000 : 81) ศึกษาวิจยัเก่ียวกบับรรยากาศ
องคก์าร โดยใชอ้งคป์ระกอบบรรยากาศองคก์ารของ Litwin & Stringer พบว่า องคป์ระกอบของ
บรรยากาศองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อสภาพแวดลอ้มการทาํงานขององคก์ารนั้นมีดว้ยกนั 6 ดา้น ไดแ้ก่  
 1. ความยืดหยุ่น (flexibility) ขององคก์าร คือ สมาชิกในองคก์ารรู้สึกมีอิสระในการ
คิด การสร้างสรรคน์วตักรรม โดยไม่ตอ้งยดึติดกบัระเบียบแบบแผนไดม้ากนอ้ยเพียงใด  

 2. ความรู้สึกรับผิดชอบ (responsibility) ของสมาชิกท่ีมีต่อองค์การ สมาชิกรู้สึกถึง
ความรับผดิชอบท่ีตนเองมีต่อองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด 

 3. ระดับของมาตรฐานการปฏิบติังาน (standards) ท่ีสมาชิกกาํหนดข้ึน ความรู้สึก
เก่ียวกบัความถูกตอ้งของการใหข้อ้มูลป้อนกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

 4. ความเหมาะสมของการใหร้างวลั (rewards) สมาชิกรับรู้การไดรั้บส่ิงตอบแทนจาก
ผลการปฏิบติังานท่ีตนเองปฏิบติัมากนอ้ย เหมาะสมเพียงใด 

 5. ความชดัเจน (clarity)  ท่ีสมาชิกไดรั้บทราบเก่ียวกบัพนัธกิจ (mission) และค่านิยม 
(values) ขององคก์ารจากการส่ือสารของผูบ้ริหารองคก์ารอยา่งไร 

 6.  ระดบัความผกูพนัต่อทีมงาน (team commitment) ซ่ึงมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกนัของ
สมาชิก สมาชิกมีการปฏิบติังานผกูพนั และระดบัความมุ่งมัน่ต่อการทาํงานของทีม 

 3.3.5  แบบของบรรยากาศองค์การ 
 โดยทัว่ไปแลว้บรรยากาศองคก์ารอาจแบ่งเป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือบรรยากาศแบบ
เปิด (Open –climate) และบรรยากาศแบบปิด (Close-climate) โดยบรรยากาศแบบเปิดจะมีลกัษณะ
เปิดเผยจริงใจ มีความไวว้างใจระหว่างสมาชิก มีความเป็นอิสระท่ีเปิดโอกาสใหส้มาชิกแลกเปล่ียน
ข่าวสารขอ้มูลกนัอยา่งกวา้งขวาง ตลอดจนมีอาํนาจในการวินิจฉัยสั่งการ ส่วนบรรยากาศแบบปิด
จะมีลกัษณะตรงขา้มกบับรรยากาศแบบเปิด (พิชิต เทพวรรณ์, 2548 : 39)  
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 Halpin (1967, อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2548 : 39-40)  มีการศึกษาบรรยากาศ
องคก์ารและการเปล่ียนแปลง และจดัแบบบรรยากาศองคก์ารได ้6 แบบ คือ 
 1. บรรยากาศแบบเปิด (The Open-climate) เป็นบรรยากาศท่ีสมาชิกมีขวญัและ
กาํลงัใจดีมีความสามคัคีช่วยเหลือกนั มีงานทาํเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีความพึงพอใจ
ในการแก้ปัญหา นอกจากน้ียงัมีความภูมิใจท่ีได้ปฏิบติังานในหน่วยงานหรือในองค์การ ส่วน
พฤติกรรมของผูบ้ริหารพบว่า ผูบ้ริหารท่ีมีบุคลิกดีจะเป็นท่ีเคารพรักและเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบติังาน ผูบ้ริหารไม่ตอ้งออกคาํสั่งหรือควบคุมบ่อย ๆ เพราะผูร่้วมงานมีระเบียบวินยัดี ระเบียบ
กฎ ขอ้บงัคบัยงัมีความสาํคญัแต่สามารถยืดหยุ่นไดต้ามสถานการณ์ ผูบ้ริหารไม่เน้นผลงานแต่จะ
สร้างลกัษณะของผูน้าํให้ผูป้ฏิบติังานจนส่งผลต่อการปฏิบติังานท่ีดีได ้บรรยากาศแบบน้ีเป็นท่ี
ตอ้งการของผูป้ฏิบติังานและเป็นบรรยากาศท่ีดีท่ีสุด 
 2. บรรยากาศแบบอิสระ (The Autonomous  climate) เป็นลกัษณะเด่นท่ีผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานมีอิสระ และผูป้ฏิบติังานจะพอใจในการสร้างสัมพนัธ์มากกว่าความพอใจท่ี
ไดจ้ากผลสาํเร็จของการทาํงาน ผูป้ฏิบติังานร่วมกนัทาํงานดี มีขวญักาํลงัใจดี แต่ไม่เท่าบรรยากาศ
แบบเปิด พฤติกรรมผูบ้ริหารพร้อมท่ีจะอาํนวยความสะดวก และส่งเสริมสวสัดิภาพของผูร่้วมงาน 
บรรยากาศแบบน้ีค่อนขา้งเขม้งวดกวา่บรรยากาศแบบเปิด 
 3. บรรยากาศแบบควบคุม (The Controlled climate) ผูบ้ริหารจะเนน้ผลงาน คอย
ควบคุมตรวจตราจนผูป้ฏิบติังานไม่มีเวลาสร้างความสัมพนัธ์ฉนัมิตร แต่เน่ืองจากมีผลงานท่ีดีจึงทาํ
ให้ผูป้ฏิบติังานมีความภูมิใจและมีขวญักาํลงัใจดีกว่าระดบัปกติ มีผูบ้ริหารให้ความสะดวกในการ
ปฏิบัติงาน  แต่จะกําหนดกฎระเบียบ  วิธีการทํางานให้ตลอด  ผู ้บริหารมีความสัมพันธ์กับ
ผูป้ฏิบติังานนอ้ย เพราะมุ่งคาํนึงถึงผลงานไม่สนใจความคิดเห็น กลกัการและเหตุผลของผูอ่ื้น 
 4. บรรยากาศแบบสนิมสนม (The Familiar climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารและผู ้
ปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ฉนัมิตร ผูบ้ริหารสนใจงานนอ้ยจึงละเลยคาํสั่ง กฎระเบียบหรือการนิเทศงาน
จนทาํให้ผูป้ฏิบติังานขาดความสามคัคีในการทาํงาน ผูป้ฏิบติัไม่ค่อยทาํงานแต่มีความสัมพนัธ์ดา้น
ส่วนตวัดี ขวญักาํลงัใจอยูใ่นระดบัปานกลาง เพราะไดจ้ากความสมัพนัธ์ฉนัมิตรดา้นเดียว ขาดความ
พึงพอใจในงานหรือภูมิใจในผลสาํเร็จของงาน ผูบ้ริหารหละหลวม ละเลยการบริหารงานบุคคล แต่
พยายามแสดงให้เห็นว่าผูป้ฏิบติังานทุกคนเป็นคนในครอบครัวเดียวกนั ผูบ้ริหารให้ความเมตตา 
กรุณาและไม่พยายามทาํลายจิตใจของสมาชิก การประเมินผลงานและการส่ังงานทั้งทางตรงและ
ทางออ้มมีนอ้ยมาก ผูป้ฏิบติังานจะคอยกระตุน้ผูบ้ริหารใหท้าํหนา้ท่ีเขม้แขง็ตลอดเวลา 
 5. บรรยากาศรวบอาํนาจ (The Paternal climate) เป็นบรรยากาศผูบ้ริหารงานใชว้ิธี
ออกคาํสั่ง ควบคุมตรวจตรา และนิเทศงานอย่างใกลชิ้ด ผูบ้ริหารพยายามสร้างความสัมพนัธ์ฉัน
มิตรกับผู ้ปฏิบัติงาน  แต่มักจะประสบความล้มเหลวเพราะผู ้ปฏิบัติงานไม่ยอมรับความรู้ 
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ความสามารถของผูบ้ริหาร  ผูป้ฏิบติังานแบ่งเป็นกลุ่มและไม่สามารถสร้างความสัมพนัธ์ฉันมิตร 
เน่ืองจากผูบ้ริหารไม่สามารถทาํหนา้ท่ีบริหารงานบุคคลใหอ้ยูใ่นระเบียบวินยัได ้ 
 6. บรรยากาศแบบปิด (The Closed climate) เป็นบรรยากาศท่ีผูบ้ริหารบริหารงานโดย 
ขาดความรู้ บุคลากร ภาพผูน้าํ และสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล ผูป้ฏิบติัเสียขวญัและกาํลงัใจ
เพราะขาดทั้งความสัมพนัธ์ฉันมิตรและความภูมิใจในงาน ผูป้ฏิบติัขาดความสามคัคีในการทาํงาน 
ผูบ้ริหารไม่อาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารกบัผูป้ฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กนัน้อย  
ผูบ้ริหารพยายามตั้งกฎระเบียบบงัคบัให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตามโดยปราศจากหลกัการและเหตุผล 
เพราะสนองความพอใจของตนเท่านั้น ผูบ้ริหารไม่สามารถเป็นแบบอยา่ง ขาดความเมตตากรุณา ขาด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ไม่แสดงพฤติกรรมผูน้าํท่ีดีต่อผูป้ฏิบติังาน บรรยากาศแบบน้ีตอ้งรีบแกไ้ข 

 3.3.6 บรรยากาศองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ 
 บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อผลงานและขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรในองคก์าร
เป็นอยา่งมาก ในส่วนขององคก์ารแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์ารท่ีมีการพฒันาบุคลากรใหมี้การเรียนรู้
อย่างต่อเน่ือง และมีการนําความรู้ถ่ายทอด และนํามาใช้ประโยชน์อย่างเต็มท่ี มีการศึกษาของ 
Messarra & El-Kassar (2013) ศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษา
กลุ่มตวัอย่าง 101 คนท่ีทาํงานในบริษทัขนาดเล็กและขนาดกลางท่ีมีธุรกิจแตกต่าง โดยใชแ้นวคิด
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Watkins & Marsick  ท่ีพฒันามาจากการวิจยัเชิงสาํรวจและสรุป
มิติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ได ้7 มิติ คือ 1) การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ืองของบุคลากร (Continuous 
learning) 2) การสนทนาอยา่งอบอุ่น (Inquiry dialogue) 3) การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 4) 
การฝังตวัของระบบ (Embedded system)   5) การเสริมพลงัอาํนาจ (Empowerment) 6) การเช่ือมโยง
อยา่งเป็นระบบ (System connection) และ 7) ผูน้าํเชิงกลยทุธ์ (Strategic leadership) และบรรยากาศ
องคก์ารใชแ้นวคิดของ Denison (1996) ; Stinger (2002);  Litwin & Striger (1968) สรุปแนวคิด
บรรยากาศองค์การประกอบด้วย 1) โครงสร้างองค์การ (Structure) 2) ความรับผิดชอบบุคคล 
(Responsibility) 3) ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร (Risk)  4) รางวลัและการไดรั้บการตอบแทน 
(Reward) 5)  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน (Warmth and support)  6) ความขดัแยง้ในองคก์าร 
(Conflict) 7) การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร (Expect approval) เม่ือจาํแนกความสัมพนัธ์
เป็นรายดา้น  พบวา่  
 1. รางวลัและการได้รับการตอบแทน และความขัดแยง้ มีความสัมพนัธ์กับเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
 2. ความอบอุ่นและการสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้น
การสนทนาอยา่งอบอุ่น 
 3. รางวลัและการไดรั้บการตอบแทนและ ความขดัแยง้ในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบั
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการเสริมพลงัอาํนาจ 
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 4. การไดรั้บการตอบแทน ความขดัแยง้ในองคก์าร โครงสร้างองคก์ารและความเส่ียง
ท่ีเกิดข้ึนในองค์การ มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการฝังตวัของระบบการ
เรียนรู้ 
 5. ความอบอุ่นและการสนับสนุน  รางวลัและการได้รับการตอบแทน และความ
ขดัแยง้ในองคก์าร มีความสมัพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเช่ือมโยงอยา่งเป็นระบบ 
 6. การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร โครงสร้างองคก์าร  รางวลัและการไดรั้บ
การตอบแทน ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และ ความอบอุ่นและการสนบัสนุนมีความสัมพนัธ์
กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 
 นอกจากน้ีในการศึกษาวิจัยเก่ียวกับคุณลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้ น 
Marquardt and Reynolds (1994 อา้งถึงใน วีระวฒัน์ ปันนิตามยั 2540, 34-36) ไดท้าํการศึกษาพบว่า 
องคก์ารแห่งการเรียนรู้พึงมีลกัษณะสาํคญั 11 ประการ คือ  
 1. มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม (appropriate structure) ไม่มีชั้นการบงัคบับญัชามาก
เกินไป มีความยดืหยุน่คล่องตวั  
 2. มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองคก์าร (corporate learning culture) พนกังานมีนิสยัใฝ่รู้  
ศึกษา คน้ควา้ และเผยแพร่ต่อกนัฉนัทมิ์ตร มีแรงจูงใจท่ีจะสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ อยูเ่สมอ  
 3. มีการเพิ่มอาํนาจปฏิบติั (empowerment) มีการมอบความรับผิดชอบและการ
ตดัสินใจแกปั้ญหาไปสู่คนท่ีมีขอ้มูลมากท่ีสุด คือ ผูป้ฏิบติังานนัน่เอง  
 4. การวิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (environmental scanning) มีการตรวจสอบ คาดคะเน
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีท่ีจะกระทบต่อสภาพแวดลอ้มองคก์าร 
 5. การสร้างและการถ่ายโอนความรู้ (knowledge creation and transfer) ผูป้ฏิบติัทุกคน
จะมีบทบาทหนา้ท่ีในการสร้างนวตักรรม องคค์วามรู้ใหม่ๆ และมีการเรียนรู้และแลกเปล่ียนขอ้มูล
ข่าวสารระหวา่งกนั  
 6. มีเทคโนโลยีท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ (learning technology) มีการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยทีางดา้นการปฏิบติังานในการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึง  
 7. มุ่งเน้นคุณภาพ (quality) โดยพฒันาคุณภาพตามคุณค่าในสายตาของผูรั้บบริการ 
โดยไม่มีคาํวา่ต่อรอง 
  8. มีกลยุทธ์ (strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ทั้งในดา้นการยก
ร่าง การดาํเนินการ และการประเมิน ผูบ้ริหารจะเป็นผูท้าํหนา้ท่ีเก้ือหนุนมากกว่าจะเป็นผูก้าํหนด
แนวปฏิบติั หรือคาํตอบไวใ้ห ้ 
 9. มีบรรยากาศท่ีเก้ือหนุน (supportive atmosphere) ซ่ึงมุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของ
ผูป้ฏิบติังานเพื่อให้เขาไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี อดทนต่อความแตกต่างหลายหลาย 
ใหค้วามเสมอภาค ความเป็นอิสระ และการมีส่วนร่วม 
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 10.  มีการทาํงานเป็นทีม และการทาํงานแบบเครือข่าย (teamwork and networking) 
จะช่วยส่งเสริมความร่วมมือและสร้างพลงัร่วม (synergy) มีการแบ่งปันและสร้างผลรวมท่ีสูงกว่า
จากทรัพยากรทั้งภายในองคก์ารท่ีเรียกว่า การทาํงานเป็นทีม และภายนอกองคก์าร ท่ีเรียกว่าการ
ทาํงานแบบเครือข่าย  
 11. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (vision) ซ่ึงจะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งเข้าสู่
เป้าหมายอยา่งมีเจตจาํนง อยา่งผกูพนับนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิดความเช่ือท่ีคลา้ยคลึง
กนั ส่งผลใหมี้การร่วมกนัทาํกิจกรรมท่ีจุดมุ่งหมายเดียวกนัในท่ีสุด 
 ผลการศึกษาของ Marquardt and Reynolds นั้นสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Pedler, 
Burgoyne and Boydell (1997 : 69-175) ท่ีพบว่า องคก์ารท่ีจดัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้นมี
คุณลกัษณะร่วมกนั 11 ประการ คือ  
 1. การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์หลกัขององคก์าร (learning approach to strategy) มีการ
ปรับเปล่ียนแนวทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางท่ีเหมาะสม การกาํหนดนโยบายและกลยุทธ์จะเป็น
กระบวนการเรียนรู้ไปดว้ย  
 2. มีการกาํหนดนโยบายขององคก์ารแบบมีส่วนร่วม (participative policy making) 
โดยสมาชิกทุกคนจะมีส่วนร่วมในการกาํหนดนโยบาย และกลยทุธ์ขององคก์าร  
 3. การให้ขอ้มูลข่าวสารอยา่งทัว่ถึงภายในองคก์าร (informating) ขอ้มูลข่าวสารถูกใช้
เพื่อการทาํความเขา้ใจร่วมกนั ไม่ใช่เพื่อใหร้างวลัหรือลงโทษ เทคโนโลยสีารสนเทศถูกใชเ้พื่อสร้าง
ระบบฐานขอ้มูลและระบบการส่ือสารท่ีช่วยให้สมาชิกทุกคนเขา้ใจทิศทางการปฏิบติังานตรงกนั 
การสร้างระบบการส่ือสารท่ีช่วยใหส้มาชิกทุกคนเขา้ใจทิศทางการปฏิบติังานตรงกนั  
 4. การสร้างระบบการตรวจสอบและควบคุม (formative accounting and control) 
ระบบของการตรวจสอบและการรายงานผลถูกจดัโครงสร้างเพ่ือช่วยในการเรียนรู้ สมาชิกทุกคน
รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานท่ีตอ้งรับผดิชอบทรัพยากรของตน  
 5. การแลกเปล่ียนขอ้มูลภายในองคก์าร (internal exchange) แต่ละฝ่ายงานสามารถพดู 
อยา่งอิสระและตรงไปตรงมากบัแผนกอ่ืนๆ เพื่อแลกเปล่ียนขอ้มูลและใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
 6. ระบบการใหร้างวลัท่ียดืหยุน่ (rewards flexibility)  
 7. มีโครงสร้างท่ีกระจายอาํนาจและยดืหยุน่ (enabling structures) เพื่อตอบสนองการ 
เปล่ียนแปลง  
 8. วิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (boundary workers as environmental scanner) สมาชิกทุก
คนจะมีส่วนร่วมในการรวบรวมและทบทวนสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจ  
 9. มีการเรียนรู้ระหวา่งองคก์าร (inter-company learning)  
 10. มีบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ (learning climate) โดยผูบ้ริหารมีหน้าท่ีในการ
สนบัสนุนการเรียนรู้ของสมาชิกในองคก์าร มีการยอมรับและเรียนรู้จากความผดิพลาดท่ีเกิดข้ึน  
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11. มีโอกาสในการพฒันาตนเองของสมาชิกทุกคนในองคก์าร (self-development  
opportunities for all) องคก์ารมีงบประมาณเพื่อใชส้าํหรับการพฒันาตนเองของสมาชิกทุกคนใน
องคก์าร โดยสมาชิกทุกคนมีความรับผดิชอบในการพฒันาตนเอง 
 บรรยากาศองค์การส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ การสร้าง
บรรยากาศการทาํงานท่ีเอ้ือให้บุคลากรมีการพฒันาตนเอง และพฒันาองคก์าร มีการแลกเปล่ียน
ความรู้ระหว่างกันและกัน ทาํให้บุคลากรมีการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน ผูท่ี้มีบทบาทในการสร้าง
บรรยากาศองค์การ คือผูบ้ริหารองค์การจะเป็นบุคคลสําคญัท่ีจะสร้างสรรค์บรรยากาศองค์การ   
บรรยากาศองค์การจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการพฒันาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับกดว้ย  

 จากแนวคิดและผลการศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ และ
คุณลกัษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ ผูว้ิจัยพิจารณาแลว้เห็นว่าองค์ประกอบของบรรยากาศ
องคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการเกิดคุณลกัษณะขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจะเช่ือมโยงไปสู่การ
กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ดว้ยตนเองของสมาชิกภายในองคก์าร ทั้งน้ีสามารถสรุปองคป์ระกอบของ
บรรยากาศองค์การได้ 6 ด้านด้วยกัน คือ (1) ความยืดหยุ่น (flexibility) (2) ความรู้สึกรับผิดชอบ 
(responsibility) (3) มาตรฐานการปฏิบติังาน (standards) (4) การใหร้างวลั (rewards) (5) ความชดัเจน 
(clarity) และ (6) ความผกูพนัต่อทีมงาน (team commitment) เม่ือพิจารณาบรรยากาศองคก์ารทั้ง 6 
ดา้นแลว้ ผูว้ิจยัวิเคราะห์พบว่าปัจจยัทั้ง 6 ดา้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับก จึงนาํมาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัคร้ังน้ี 

 
3.4 ปัจจัยเทคโนโลย ี

 3.4.1 แนวคดิเกีย่วกบัเทคโนโลย ี
 ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีในปัจจุบันทาํให้เทคโนโลยีได้เพิ่มบทบาทและมี
ความสําคัญต่อองค์การสูงข้ึน ทุกส่วนทุกระบบในองค์การด้วยต้องอาศัยเทคโนโลยี เพราะ
เทคโนโลยีช่วยให้การเรียนรู้ง่ายข้ึน ช่วยให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ช่วยให้การเรียนรู้
กระจายไปสู่ทุกๆ ส่วนในองค์การอย่างทัว่ถึง ปัจจุบนัการจดัการความรู้สมยัใหม่แยกไม่ได้จาก
เทคโนโลยี เน่ืองจากเทคโนโลยีช่วยอาํนวยความสะดวก และช่วยให้การเรียนรู้รวดเร็วข้ึนมาก
สามารถประหยดัเวลาไดอ้ย่างมากมาย องคก์ารท่ีมีความสามารถในการใชป้ระโยชน์เทคโนโลยีจะ
เป็นองคก์ารท่ีมกัจะมีความไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัเพราะสามารถเรียนรู้ไดร้วดเร็วจึงสามารถปรับเปล่ียน
ตวัเองได้เท่าทนักับส่ิงแวดลอ้มได้ก่อนคู่แข่ง และเป็นหลกัประกันว่าความรู้ท่ีไดถู้กตอ้งโดยใช้
วิธีการท่ีถูกตอ้ง มีรูปแบบท่ีถูกตอ้งในเวลาท่ีรวดเร็ว และมีตน้ทุนท่ีเหมาะสม (Holsapple & 
Whinston, 1998) ดงัท่ี บดินทร์ วิจารณ์ (2547 :  23) กล่าวว่า เทคโนโลยเีป็นส่ิงจาํเป็นต่อการบริหาร
ขอ้มูล ช่วยใหส้ามารถเรียนรู้ไดเ้ร็วข้ึนและสามารถทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จหรือลม้เหลวได ้
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ในสภาวการณ์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยา่งรวดเร็วน้ี  ซ่ึง Laudon & Laudon (2002) กล่าวว่า 
เทคโนโลยเีป็นตวัสร้างความไดเ้ปรียบอยา่งท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน ถึงแมว้า่เทคโนโลยจีะไม่ใช่ปัจจยั
เดียวท่ีมีผลต่อการจดัการความรู้ขององคก์าร แต่อิทธิพลของเทคโนโลยีมีทั้งทางตรงและทางออ้ม 
การนาํเทคโนโลยีมาใช้ช่วยให้การเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิกในองค์การทาํไดง่้ายข้ึน พนักงาน
สามารถส่ือสารกนัไดต้ลอดเวลา องคก์ารสามารถใชเ้ทคโนโลยีในการรวบรวมการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ 
(Best practices) และเผยแพร่ให้พนกังานทราบอย่างทัว่ถึง ตลอดจนช่วยในการปรับปรุงหรือการ
พฒันาการปฏิบติัท่ีดีท่ีสุด อนัจะช่วยในการตดัสินใจ รวมทั้งถ่ายทอดประสบการณ์และแลกเปล่ียน
ความเช่ียวชาญ  Harrison & Kessels  (2004 : 183) ระบุว่าการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการความรู้เป็น
กระบวนท่ีมีปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งผูใ้ชแ้ละเทคโนโลย ีเทคโนโลยสีามารถประเมินความตอ้งการเรียนรู้
ของผูเ้รียน กระบวนการดงักล่าวช่วยให้บุคลากรเขา้ถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้และเป้าหมายองคก์าร 
และเทคโนโลยคืีอส่ิงสุดทา้ยและสาํคญักบัการบรรลุผลของการสร้าง การแลกเปล่ียน และการกกัเก็บ
ความรู้ Swart , Mann, Brown., & Price (2008 : 63) สรุปว่าการใชเ้ทคโนโลยจึีงเป็นเสมือนกลยทุธ์
การการจดัการความรู้ จึงเป็นเหตุผลท่ีองคก์ารตอ้งมีการขบัเคล่ือนการใชเ้ทคโนโลยใีนองคก์าร  

 3.4.2 องค์ประกอบเทคโนโลย ี
 บดินทร์ วิจารณ์ (2548 : 61-63) กล่าววา่ เทคโนโลยวีา่ ประกอบดว้ยเครือข่ายเทคโนโลยี
และเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีช่วยสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การไดเ้ขา้ถึงความรู้และมีการแลกเปล่ียน
สารสนเทศและการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั เทคโนโลยมีีองคป์ระกอบ 2 ประการคือ 
 1. เทคโนโลยีสาํหรับจดัการความรู้ (technology of managing knowledge) หมายถึง
เทคโนโลยทีางคอมพิวเตอร์ท่ีรวบรวม กาํหนดรหสั จดัเกบ็ และถ่ายโอนขอ้มูลไปทัว่ทั้งองคก์าร  

 2.  เทคโนโลยีสาํหรับการเพ่ิมพูนการเรียนรู้ (technology for enhancing Knowledge) 
เป็นการนาํเอาวีดิทศัน์ โสตทศัน์และการฝึกอบรมมาบูรณาการดว้ยกนัไดผ้ลเป็นการฝึกอบรมแบบส่ือ
ผสมผสาน (computer-based multimedia) สามารถนาํมาใชป้ระโยชน์เพื่อถ่ายทอดและพฒันาความรู้
และทกัษะของคนในองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

 3.4.3 ขั้นตอนการใช้เทคโนโลยใีนองค์การ 
 การใชเ้ทคโนโลยีเพื่อสนับสนุนการจดัการความรู้ดว้ยการวบรวม จดัเก็บ ถ่ายโอน
และการใชป้ระโยชน์ความรู้อยา่งมีประสิทธิผลในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะตอ้งดาํเนินการตาม 4 
ขั้นตอน 
ดงัน้ี 

 1. ติดตั้งโครงสร้างพื้นฐานของเทคโนโลยีสารสนเทศให้กบับุคลากรทุกคนไดใ้ช ้ซ่ึง
ถือว่าเป็นระบบท่ีสนับสนุนการเผยแพร่ความรู้แบบทัว่ทั้ งองค์การ และทาํให้บุคลากรสามารถ
ติดต่อส่ือสารกนัไดโ้ดยอาศยัระบบอิเลก็ทรอนิคส์ 
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 2. สร้างแหล่งจดัเก็บขอ้มูลและความรู้ขององคก์าร เพื่อจดัเก็บขอ้มูลและความรู้ของ
องคก์ารอยา่งเป็นระบบและเป็นระเบียบง่ายต่อการเขา้ถึงโดยใชร้ะบบออนไลน์  

 3. นาํระบบอิเลก็ทรอนิคส์มาปรับใชใ้นการปฏิบติังาน การบริหาร และกิจกรรมต่างๆ 
ใหเ้ป็นแบบอตัโนมติั  

 4 .พัฒนาระบบสนับสนุนการปฏิบัติ งานแบบประสมประสาน  ( integrated 
performance Support system) และแอพพลิเคชัน่สาํหรับการคน้หาความรู้และทาํเหมืองแร่ขอ้มูล ใน
ท่ีสุดองค์การจาํเป็นตอ้งจดัให้มีบุคลากรรับผิดชอบในการรวบรวมขอ้มูล จดัเก็บ วิเคราะห์และ
เผยแพร่ความรู้ รวมทั้งใหค้าํปรึกษาหารือกบัเพื่อนร่วมงานและบุคคลท่ีสนใจ 
 3.4.4  ประโยชน์ของเทคโนโลยใีนการเรียนรู้ 
 Hislop (2009 : 28) ระบุว่าเทคโนโลยมีีบทบาทเสมือนกุญแจของกระบวนการจดัการ
ความรู้  เน่ืองจากเทคโนโลยีสามารถเทคโนโลยีนั้นมีบทบาทสําคญัในทุกขั้นตอนของการจดัการ
ความรู้ กระบวนการแรก คือเทคโนโลยีสามารถเตรียมการรองรับสินคา้ คือขอ้มูลต่าง ๆ ไดอ้ย่าง
ครบถว้น ประการท่ีสองเทคโนโลยมีีบทบาทของการรวบรวมความรู้ในองคก์าร และประการสุดทา้ย
คือเทคโนโลยีเป็นเสมือนท่อส่งขอ้มูลความรู้ไปสู่ภายในองค์การและภายนอกองค์การดังนั้ น
เทคโนโลยจึีงมีบทบาทสาํคญัในการเรียนรู้ของบุคคล ทีม และองคก์าร 

 บดินทร์ วิจารณ์  (2548 : 322-327) ระบุถึงประโยชน์ของการนาํเทคโนโลยมีาใชเ้พื่อ
การเรียนรู้มีดงัน้ี 1) ใชไ้ดต้ามตามตอ้งการและทนัเวลา 2)  ผูเ้รียนรู้สามารถควบคุมการเรียนรู้ของ
ตนเองได ้ 3) สามารถกาํหนดความเร็วในการเรียนรู้ไดแ้ละใชง้านง่าย 4) สามารถเรียนรู้ไดจ้ากท่ี
ไกลๆ 5)สามารถลงมือปฏิบติัได ้  6) มีความสอดคลอ้งของเน้ือหาและการนาํเสนอ 7) สามารถปรับ
ใหเ้ขา้กบัรูปแบบการเรียนรู้ของแต่ละคนได ้  8) ปรับใหเ้ขา้กบัระดบัแรงจูงใจของผูเ้รียนรู้ได ้ 9) 
ปลอดภยัและมีความยดืหยุน่ 10) สามารถปรับขอ้มูลใหท้นัสมยัไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 11) สามารถถึง
ออกมาใชแ้ละเกบ็กลบัคืนไดส้ะดวก และ 12) มีความคุม้ค่า  
 ปัจจยัเทคโนโลยีสามารถวดัไดจ้ากการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ ท่ีพิจารณาแลว้มี
ลกัษณะดงัน้ีคือ (1) กระตุน้และส่งเสริมความสามารถบุคลากรให้เขา้ถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ     
(2) พฒันาส่ือทางเทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้อยูเ่สมอ เพื่อจะใหท้กัษะในการคน้ควา้หาความรู้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ (3) สร้างหรือขยายการสอน การฝึกอบรมเก่ียวกับการใช้เทคโนโลยี (4) ใช้
เทคโนโลยีเพื่อการคน้ควา้หาความรู้ทั้งจากภายในและภายนอกองคก์าร (5) วางแผนและพฒันา
ระบบการเรียนรู้เก่ียวกบัเทคโนโลยี  (6) สร้างความตระหนกัชองการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้
ทัว่องค์การ และ (7) เพิ่มความรับผิดชอบในการบริหารเทคโนโลยีและพฒันาทรัพยากรมนุษย์
ควบคู่กนัไป  (สุรพงศ ์ เอ้ือสิริพรฤทธ์ิ, 2547, หนา้ 89) 
 กล่าวโดยสรุปไดว้่า ปัจจยัเทคโนโลยีสามารถวดัไดจ้ากการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการ
เรียนรู้ และปัจจยัเทคโนโลยน่ีาจะมีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มผา่นปัจจยัการเรียนรู้และปัจจยัการ
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จดัการความรู้ ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสมคิด สร้อยนํ้ า
(2547) ศึกษาเร่ือง การพฒันาตวัแบบองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษา พบว่าปัจจยั
ด้านเทคโนโลยีมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และงานวิจยัของชูเกียรติ             
บุญกะนนัท ์(2549) ศึกษาเร่ืองรูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ารูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้าง
เชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สําหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และปัจจยัดา้นเทคโนโลยมีีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มผา่น
ปัจจยัการเรียนรู้และปัจจยัการจดัการความรู้ ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ดงันั้นปัจจยัเทคโนโลยีจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เน่ืองจากเทคโนโลยีเป็นเสมือนแหล่งของการ
จัดเก็บความรู้ท่ีสําคญัและหลากหลาย เทคโนโลยีเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยทั้ งผูส้อนและผูเ้รียนใน
การศึกษาคน้ควา้ และพฒันาตนเอง และยงัช่วยในการจดัการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพมาก
ข้ึน ดงันั้นเพื่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจึงตอ้ง
มีการนาํเทคโนโลยมีาประยกุตใ์ชใ้นองคก์าร 
 

3.5  ปัจจัยการจัดการความรู้ 
 องคก์ารสมยัใหม่ในศตวรรษท่ี 21 ใชแ้นวคิดการจดัการความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัใน
การจดัสรรทรัพยากรและความเช่ียวชาญขององคก์ารไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อการ
เปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกไดอ้ย่างเหมาะสม นาํพาองคก์ารไปสู่การอยู่
รอดอยา่งย ัง่ยนื (Debowski, 2006 : 3) 

 3.5.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
 มีผูใ้หค้วามหมายของการจดัการความรู้ไวอ้ยา่งหลากหลายดงัน้ี 
 Keyes (1950) ใหค้าํนิยามการจดัการความรู้ว่าเป็นการระบุกละการวิเคราะห์ความรู้ท่ี
สามารถหามาไดแ้ละมีความตอ้งการใช้ แลว้ทาํการวางแผนและความคุมการปฏิบติัการพฒันา
ทรัพยสิ์นท่ีอยู่ในรูปแบบความรู้ขององคก์าร เพื่อใชค้วามรู้เหล่านั้นเพิ่มศกัยภาพการทาํกาํไรและ
สร้างความสามารถในการแข่งขนัให้แก่องคก์าร ส่วน Debowski (2006 : 16) ให้ความหมายการ
จดัการความรู้ว่า เป็นกระบวนการท่ีประกอบดว้ย การระบุ(identifying) การจบั(capturing) การ
รวบรวม (organizing) และการเผยแพร่ (dissemination) ความรู้ซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นทางปัญญาภายใน
องคก์ารซ่ึงมีความสาํคญัต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานในระยะยาว สอดคลอ้งกบั ฐิติพร ชมพูคาํ 
(2548 : 21) กล่าวว่า การจดัการความรู้ หมายถึง การจดัการท่ีว่าดว้ยการนาํเอาความรู้และความ
เขา้ใจถึงการทาํงานร่วมกนัของปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกนัในองคก์ารมาเก็บรวบรวมและเรียบเรียง
ให้เป็นประโยชน์ในการสร้างคุณค่า ความแตกต่าง และพฒันาระบบการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ
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และประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน กรกนก ทิพรส และพิชยั ตั้งภิญโญพฒัคูณ (2548 : 91) กล่าวว่าการ
จดัการความรู้เป็นกระบวนการของการเก็บรวบรวมความรู้ในองคก์ารและนาํความรู้ท่ีเก็บรวบรวม
จากบุคลากรแต่ละคนมาถ่ายทอด แลกเปล่ียนเป็นการแบ่งปันความรู้ซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขอองค์การ รวมถึงการจดัเก็บความรู้ไวเ้ป็นทรัพยสิ์นท่ีคงอยู่กับ
องคก์ารตลอดไป และนวลละออ แสงสุข (2550 :  61) ให้ความหมายการจดัการความรู้ว่า การ
จดัการความรู้ (knowledge management) หมายถึงการจดัการท่ีมีกระบวนการและเป็นระบบตั้งแต่
การประมวลผลขอ้มูล สารสนเทศนาํไปสู่ระบบเพื่อสร้างความรู้และประสบการณ์ของบุคคล เพื่อ
ก่อเกิดสติปัญญา และจะตอ้งมีการจดัเก็บในลกัษณะท่ีผูใ้ชส้ามารถเขา้ถึงไดโ้ดยอาศยัช่องทางท่ี
สะดวกท่ีสุด เพื่อนาํความรู้ไปประยุกตใ์ชใ้นงานของตน ทาํให้เกิดการโอนถ่ายความรู้ และมีการ
แพร่กระจายไหลเวียนไปทั้งองคก์าร ส่วน วิจารณ์ พานิช (2546 : 2) ไดอ้ธิบายว่า การจดัการความรู้
หมายถึงการยกระดับความรู้ในองค์การเพื่อสร้างผลประโยชน์จากตน้ทุนทางปัญญา โดยเป็น
กิจกรรมท่ีซบัซอ้นและกวา่งขวาง ไม่สามารถนิยามดว้ยถอ้ยคาํสั้น ๆ ไดซ่ึ้งสอดคลอ้งกบั วฒิุศกัด์ิ 
พิศสุวรรณ (2548 : 22) กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นการจดัการสารสนเทศและความรู้ท่ีนบัว่า
สาํคญัหรือเป็นทรัพยสิ์นท่ีเป็นนามธรรม (intangible asset) ซ่ึงมีความสาํคญัท่ีองคก์ารตอ้งใชใ้นการ
สร้างความแตกต่างทางการแข่งขนัโดยอาศยักระบวนการจดัการความรู้เพื่อพฒันาองคก์ารให้มี
ความไดเ้ปรียบ ส่วน ธีระ รุญเจริญ (2550 :  214) กล่าวว่าการจดัการความรู้ คือเคร่ืองมือเพื่อใชใ้น
การบรรลุเป้าหมาย 3 ประการไปพร้อมๆ กนัคือการบรรลุเป้าหมายของงาน การบรรลุเป้าหมาย
พฒันาคน และการบรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 จากความหมายของการจดัการความรู้ขา้งตน้สรุปไดว้่า การจดัการความรู้ หมายถึง
กระบวนการสร้าง รวบรวม จดัเก็บ และพฒันาความรู้ความชาํนาญท่ีมีอยูใ่นองคก์ารใหท้นัสมยัอยู่
เสมอ รวมรวม จดัเก็บ และพฒันาความรู้ความชาํนาญท่ีมีอยู่ในองคก์ารให้ทนัสมยัอยู่เสมอ การ
จดัการความรู้มีวตัถุประสงคเ์พื่อพฒันาขีดความสามารถของบุคลากรและขององคก์ารให้สูงข้ึน
อย่างไม่หยุดย ั้ง โดยมีเป้าหมายท่ีความสําเร็จขององค์การ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจึงตอ้งมีการจดัการความรู้ให้เกิดข้ึนในองคก์ารดว้ย 
ปัจจยัการจดัการความรู้จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการกองทพับก 

 3.5.2  แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู้ 
 Marquardt (1996 : 129-155) กล่าวถึงกระบวนการจดัการความรู้ท่ีอยูใ่นระบบยอ่ย

ของการเปล่ียนผา่นความรู้จากแห่งความรู้ไปสู่การใชค้วามรู้ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. กระบวนการแสวงหาความรู้ (knowledge acquisition) องคก์ารสามารถแสดงหา

ความรู้ไดจ้ากทั้งภายในและภายนอกองคก์าร 
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  1.1 การแสวงหาความรู้ภายนอกองคก์าร (external collection of knowledge) 
เช่นการเปรียบเทียบสมรรถนะกบัองคก์ารอ่ืนๆ เป็นการแข่งขนัปรับปรุงงานภายใตส้ภาพแวดลอ้ม
ท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ดว้ยขอ้มูลสารสนเทศจากภายนอก ดว้ยวิธีการต่างๆ เช่น การเขา้ร่วม
ประชุม การจา้งท่ีปรึกษา การอ่านจากส่ือส่ิงพิมพต่์างๆ การติดตามชมโทรทศัน์ ภาพยนตร์ การ
ติดตามแนวโนม้ทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี การรวบรวมขอ้มูลจากลูกคา้ คู่แข่ง และแห่ง
ขอ้มูล การว่าจา้งทีมงานใหม่ การร่วมมือกบัองคก์ารอ่ืนๆ ตลอดจนการสร้างพนัธมิตรและรูปแบบ
ความร่วมมือต่างๆ 

  1.2 การแสวงหาความรู้ภายในองคก์าร (internal collection of Knowledge) เป็น
ความสามารถในการเรียนรู้ของบุคคลอนัเป็นการเพ่ิมคุณค่าใหอ้งคก์ารเช่น การมุ่งความสนใจไปยงั
ความรู้ของทีมงานท่ีมีการเรียนรู้จากประสบการณ์ตรง หรือการสนับสนุนอย่างต่อเน่ืองในการ
เปล่ียนแปลงกระบวนการปฏิบติังานใหม่ๆ 

 2. กระบวนการสร้างความรู้ (knowledge creation) มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัประเภทของ
ความรู้ท่ีประกอบด้วยความรู้ท่ีชัดแจ้ง (explicit knowledge) และความรู้ท่ีซ่อนเร้น (tacit 
knowledge) ความรู้ทั้ง 2 ประเภทน้ี สามารถอธิบายดว้ยวิธีการ 4 แบบ ซ่ึงแต่ละแบบไดรั้บการ
นาํมาใชใ้นการสร้างความรู้ ประกอบดว้ย 
   2.1 การสร้างความรู้ท่ีซ่อนเร้นไปเป็นความรู้ท่ีซ่อนเร้น (tacit to tacit creation 
Of knowledge) เป็นความรู้ท่ีเติบโตข้ึนแบบความเป็นส่วนตวั โดยบุคคลหน่ึงไดผ้า่นความรู้ไปยงั
อีกบุคคลหน่ึง เช่น ความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์ในการฝึกงานกบัผูบ้งัคบับญัชา โดยทั้งสองไดท้าํงาน
ดว้ยกนัอยา่งใกลชิ้ด การฝึกงานสามารถเรียนรู้ว่าอะไรคือความรู้ท่ีซ่อนเร้นของผูบ้ญัชา การเรียนรู้
แบบน้ีค่อนขา้งมีขอ้จาํกดัของการสร้างความรู้ เพราะความรู้ซ่องเร้นดงักล่าวไม่สามารถกลายเป็น
ความรู้ท่ีชดัแจง้ได ้และองคก์ารไม่สามารถสกดัหรือดึงเอาความรู้ดงักล่าวออกมาทั้งหมดไดโ้ดยง่าย 
        2.2 การสร้างความรู้ท่ีชดัแจง้ไปเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (explicit to explicit 
creation of knowledge) ความรู้ลกัษณะน้ีไดม้าโดยการผสมผสานและการสังเคราะห์ความรู้ท่ีชดั
แจง้ท่ีปรากฏอยู่ เช่น ผูจ้ดัการองคก์ารรวบรวมและสังเคราะห์สารสนเทศขององคก์าร การสร้าง
ความรู้แบบน้ีมีขอ้จาํกดัสาํหรับการสร้างความรู้ใหม่ ๆ เพราะมุ่งใหค้วามสนใจเพียงความรู้ท่ีปรากฏ
และมีอยูแ่ลว้ในองคก์าร 
        2.3 การสร้างความรู้ท่ีซ่อนเร้นไปเป็นความรู้ท่ีชดัแจง้ (tacit to explicit creation 
of knowledge) การสร้างความรู้ลกัษณะน้ีเกิดข้ึนเม่ือมีบางคนนาํความรู้ท่ีปรากฏอยูแ่ลว้มาเพิ่มเติม
หรือผสมผสานดว้ยความรู้ท่ีซ่อนเร้นต่างๆ ของตน และออกแบบความรู้บา้งส่ิงบางอยา่งข้ึนมาใหม่ 
ซ่ึงสามารถนาํไปแบ่งปันทัว่ทั้งองคก์าร เช่น ผูจ้ดัการองคก์ารใชค้วามรู้ท่ีซ่อนเร้นมาปรับเขา้กบั
ระบบใหม่เพื่อนาํมาควบคุมการจดัทาํงบประมาณสําหรับองค์การเป็นตน้ ในการน้ี ชาวญ่ีปุ่นมี
ความสามารถพิเศษในการพฒันาความรู้แบบน้ีในระดบัสูง 
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        2.4 การสร้างความรู้ท่ีชดัแจง้ไปเป็นความรู้ท่ีซ่อนเร้น (explicit to tacit creation 
of knowledge) การสร้างความรู้แบบน้ีเกิดข้ึนเม่ือความรู้ท่ีชดัจั้งซ่ึงเกิดข้ึนใหม่ถูกรวบรวมไวแ้ละ
สมาชิกในองคก์ารไดน้าํความรู้นั้นมาเรียนรู้เพื่อออกแบบความรู้ท่ีซ่อนเร้นใหม่ เช่น ในท่ีสุด
กระบวนการจดัทาํงบประมาณแบบใหม่ของผูจ้ดัการไดก้ลายมาเป็นแนวทางใหม่ในการทาํงานท่ีได้
มีการนาํมาใชใ้นองคก์ารอยา่งกวา้งขวาง โดยการสร้างความรู้ทั้ง 4 แบบ ท่ีกล่าวมาเป็นกระบวนการ
ปฏิสัมพนัธ์กนัอยา่งต่อเน่ืองไม่หยดุน่ิง โดยความรู้แต่ละประเภทมีการหมุนเวียนท่ีก่อผลมากยิง่ข้ึน
เร่ือยๆ นอกจากรูปแบบท่ีกล่าวมาทั้ง 4 แบบขา้งตน้แลว้ยงัมีกิจกรรมอีกจาํนวนหน่ึงท่ีองค์การ
สามารถนาํเขา้มาเพื่อออกแบบสร้างคามรู้เช่น การเรียนรู้ดว้ยการลงมือกระทาํ (action learning) การ
แกปั้ญหาเชิงระบบ (systematic Problem Solving) การทดลอง (experimentation) การเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ในอดีต (learning From past experiences)เป็นตน้ 

 3. กระบวนการจดัเก็บและการเรียกใชค้วามรู้ (knowledge storage and retrieval) 
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการดา้นเทคนิค เช่น การบนัทึกฐานความรู้ และกระบวนการท่ีเก่ียวขอ้งกบัคน 
เช่น ความทรงจาํของหมู่คณะ ความทรงจาํส่วนบุคคล และการสร้างความสัมพนัธ์ ตลอดจนการ
จดัเก็บความรู้ โดยโครงสร้างการจดัเก็บนั้นมีระบบท่ีสามารถคน้หาเรียกใชแ้ละส่งมอบความรู้ได้
อยา่งรวดเร็วและถูกตอ้ง ซ่ึงตอ้งดาํเนินการดงัน้ี 
        3.1 การแบ่งหมวดหมู่ เช่น ขอ้เทจ็จริง นโยบาย หรือการปฏิบติัการ ควรอยูบ่น
พื้นฐานความตอ้งการการเรียนรู้ 
        3.2 การรวบรวมความรู้อยา่งเป็นระบบ ซ่ึงสามารถส่งมอดว้ยวิธีการท่ีชดัเจน
และรัดกมุปังผูใ้ชห้รือผูท่ี้ตอ้งการอยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว 
        3.3 มีการจดัการท่ีสามารถส่งมอบให้ผูใ้ชด้ว้ยความถูกตอ้งตรงเวลา และเป็น
การอาํนวยประโยชน์ไป ยงับุคคลท่ีตอ้งการความรู้นั้นจริงๆ 
 การกาํหนดโครงสร้างความรู้ดงักล่าวมีความสาํคญัอยา่งยิ่งท่ีควรไดมี้การพิจารณาว่า
สารสนเทศความรู้จะถูกคน้กลบัคืนและเรียกใช ้โดยกลุ่มคนท่ีแตกต่างกนั หนา้ท่ีและประสิทธิภาพ
ของระบบการจดัเก็บความรู้ควรถูกแบ่งหมวดหมู่ตามขอ้มูลพื้นฐานดงัต่อไปน้ี เช่น ความตอ้งการ
เรียนรู้ วตัถุประสงคก์ารทาํงาน ความเช่ียวชาญของผูใ้ช ้หนา้ท่ีหรือการใชส้ารสนเทศ ตาํแหน่งท่ีตั้ง
หรือสถานท่ีท่ีสารสนเทศหรือความรู้ถูกจดัเกบ็เป็นตน้ 
 4. กระบวนการถ่ายโอนและการใชป้ระโยชน์ความรู้ (knowledge transfer and 
utilization) เก่ียวขอ้งกบัสารสนเทศความรู้ท่ีมีการขบัเคล่ือนทางกลไกอิเลก็ทรอนิกส์เพื่อกระจาย
ถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทัว่ทั้งองคก์าร ตลอดจนวิธีการท่ีความรู้ถ่ายทอดออกไป
ระหวา่งบุคคลทั้งท่ีเจตนาและไม่เจตนา ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  
        4.1  การเจตนาถ่ายโอนความรู้ มีวิธีการ ดงัน้ี (1) บุคคลส่ือสารดว้ยการเขียน 
เช่นบนัทึก รายงาน จดหมาย การดานข่าว (2) การอบรม เช่น การใหค้าํปรึกษาในระหว่างการอบรม
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ตามปกติ การอบรมในงานท่ีทาํ การประชุมภายในองคก์าร (3) การสรุปย่อและเผยแพร่โดยส่ือ
ส่ิงพิมพภ์ายใน เช่น วีดีโอ ส่ิงพิมพเ์สียง และ (4) การทศันาจร เช่นสาํหรับองคก์ารขนาดใหญ่มีการ
แบ่งองค์การเป็นหลายระดับ หลายสาขา ซ่ึงมีการปรับปรุงส่ิงแวดลอ้ม สําหรับกลุ่มและความ
ตอ้งการท่ีแตกต่างกนั การหมุนเวียนงาน หรือ การถ่ายโอนงาน การมีพี่เล้ียงและมีท่ีปรึกษาให้
คาํแนะนาํ 
        4.2 การไม่เจตนาถ่ายโอนความรู้ มีวิธีการจาํนวนมากท่ีความรู้ถูกถ่ายโอนโดย
ไม่ไดต้ั้งใจ หรือไม่ได ้ประกาศหรือแจง้อยา่งเป็นทางการไปยงัส่วนต่างๆ ขององคก์าร การเรียนรู้
อย่างไม่เป็นทางการจาํนวนมากน้ีปรากฏในแต่ละวนั โดยบ่อยคร้ังไม่ไดมี้การวางแผนเร่ืองการมี
ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีมีการหมุนเวียนงาน เร่ืองราวหรือตาํนาน ตลอดจนกลุ่มแรงงานและ
เครือข่ายท่ีไม่เป็นทางการ เป็นตน้ 
 ยนื ภู่วรวรรณ (2546 : 110-111) เห็นว่า การจดัการความรู้ทัว่ไปสาํหรับองคก์ารเป็น
กระบวนการจดัการความรู้เพื่อนาํไปสู่ความสําเร็จ และบรรลุเป้าหมายท่ีวางไวข้ององค์การ ซ่ึง
องคก์ารแต่ละแห่งมีเป้าหมายท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งนิยามการจดัการความรู้สาํหรับ  
แต่ละองคก์ารเอง โดยเฉพาะการจดัการความรู้ซ่ึงมีลกัษณะเป็นพลวตัไม่หยุดน่ิง มีความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูป้ฏิบติั ความรู้และงานซ่ึงเป็นวงจรไม่รู้จบ และตอ้งมีการพฒันาและยกระดบัข้ึนไปเร่ือยๆ
ไม่ใช่ความสัมพนัธ์ชัว่คราวและยงัเป็นวงจรท่ีเปิดสู่ภายนอกเพื่อดูดความรู้และพลงัจากภายนอกมา
ใชป้ระโยชน์ 
 ยนื ภู่วรวรรณ ยงัไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของการจดัการความรู้มีดงัต่อไปน้ี 
 1.  คน หมายถึง พนกังาน ลูกจา้ง ลูกคา้ หรือผูมี้ผลกระทบกบัองคก์าร การจดัการ
ความรู้ (knowledge management) เป็นการรวบรวมความเช่ียวชาญในดา้นต่างๆ โดยใชบุ้คลากรท่ี
เช่ียวชาญในดา้นนั้นๆ เป็นท่ีจดัเกบ็ เช่น ถา้มีงานใหม่เขา้มาจะมอบหมายใหใ้ครเป็นผูรั้บผดิชอบ 
 2.  สถานท่ี หมายถึง ท่ีท่ีทุกคนในองคก์ารสามารถระดมความคิดร่วมกนัไดอ้าจอยูใ่น
รูปของเวบ็บอรด ์การประชุมทางไกล หรือโปรแกรมออนไลน์อ่ืนๆ 
 3.  ขอ้มูล หมายถึง ทุกส่ิงท่ีนาํมาเก็บและใหผู้ใ้ชเ้ขา้ถึงขอ้มูลเหล่านั้นไดโ้ดยง่ายทั้งน้ี
การวิเคราะห์แยกแยะหมวดหมู่ของขอ้มูลเป็นเร่ืองท่ีสาํคญั 
 นอกจากน้ียงัมีการกล่าวถึงจุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้ ไวห้ลากหลาย ดงัน้ี เพื่อ
เปล่ียนความรู้ท่ีอยู่ภายในตวับุคคล (tacit knowledge) ไปเป็นความรู้ท่ีอยู่ภายนอก (explicit 
knowledge) แลว้เผยแพร่ความรู้นั้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Gupta, Lyer, &Aronson, 2000 : 19) 
เพื่อให้เกิดความเขา้ใจถึงคุณค่าท่ีดีท่ีสุดของทรัพยสิ์นทางความรู้ขององคก์าร (Wiig, 1997 :  8)   
และเพื่อนาํความรู้มาใชพ้ฒันาขีดความสามารถขององคก์ารใหไ้ดม้ากท่ีสุด (ยทุธนา แซ่เตียว,  2547 
: 251) ในขณะท่ี Celep and Cetin (2005 : 104) กล่าวว่าจุดมุ่งหมายหลกัของการจดัการความรู้มี 2 
ประการคือ (1) การเขา้ใจถึงการปฏิบติังานทางดา้นปัญญาขององคก์าร และ (2) เขา้ใจว่าการจดัการ
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ความรู้เป็นแหล่งท่ีมีค่ามากท่ีสุด และได้กล่าวย ํ้าถึงจุดมุ่งหมายของการจดัการความรู้เพื่อสร้าง
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัเลือกใชแ้นวคิดการจดัการความรู้ของ Marquardt (1996) ซ่ึง
กล่าวว่า การจดัการความรู้เป็นปัจจยัท่ีสามารถวดัไดจ้าก การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การ
จดัเก็บและการเรียกใช้ความรู้ และการถ่ายโอนกับการใช้ประโยชน์ความรู้ และจากการศึกษา
งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งพบว่าปัจจยัการจดัการความรู้ส่งผลโดยตรงต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
เพราะเป็นเคร่ืองมือในการจดัหาความรู้ใหม่ๆ จดัเก็บความรู้เผยแพร่ความรู้และการนาํความรู้ไปใช้
ประโยชน์ภายในองคก์าร สนบัสนุนการเรียนรู้ขององคก์าร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุรพงศ ์ เอ้ือ
ศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษาเร่ืองราวการพฒันาตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้พบว่าปัจจยัดา้นการจดัการความรู้มีอิทธิพลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้และงานวิจัยของชูเกียรติ  บุญกะนันท์ (2549) ศึกษาเร่ือง รูปแบบ
ความสัมพนัธ์โครงสร้าง เชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สาํหรับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ารูปแบบ ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สาํหรับสถานศึกษาขั้น พื้นฐานมีความสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์
และปัจจยัดา้นการจดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์สําคญัในการพฒันาบุคลากร และองค์การให้มีการ
ดาํเนินการท่ีมีประสิทธิภาพ นาํไปสู่การสร้างนวตักรรมในองคก์าร การจดัการความรู้เป็นปัจจยั
สําคญั ปัจจัยหน่ึงของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังนั้ นเม่ือโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
กองทพับกจะพฒันาองคก์ารใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จะตอ้งดาํเนินการใหมี้การจดัการความรู้
ในองคก์ารข้ึน เพื่อนาํไปสู่การพฒันาบุคลากรให้เป็นผูร้อบรู้ และนาํไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับกต่อไป 
 

3.6  ปัจจัยการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้เป็นหวัใจของความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพราะการเรียนรู้จะนาํพาบุคคล 
ทีม และองคก์ารให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การเรียนรู้จึงมีความสาํคญัในองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึง
การเรียนรู้นั้นอาจจะมีวิธีการท่ีแตกต่างกนัไป เช่น การเรียนรู้จากการแกปั้ญหา การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม การเรียนรู้โดยการปฏิบติั และการเรียนรู้ในลกัษณะเครือข่าย  

 3.6.1 ความหมายของการเรียนรู้ 
 พฒันา สุขประเสริฐ (2541 : 24) นิยามการเรียนรู้วา่เป็นกระบวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดข้ึน อยา่งชา้ๆ เพราะการเปล่ียนแปลงบางอยา่งมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม จึงตอ้งอาศยั
เวลาและความอดทน ธรรมชาติของการเรียนรู้จะเป็นไปตามลกัษณะท่ีมีอิสระจากการความคุมและ
ความเช่ือมัน่ในตนเอง สถานการณ์ท่ีเกิดการเรียนรู้ประกอบดว้ยการติดต่อหรือสมัพนัธ์กนัอยา่ง
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เปิดเผยและเสรีระหวา่งบุคคล มีการเผชิญหนา้ การยอมรับ ความเคารพนบัถือ การลองผดิลองถูก การ
เปิดเผยตวัเอง การร่วมมือ การทาํงานร่วมกนั ความกระตือรือร้น การประเมินผลร่วมกนัและอ่ืนๆ 
สอดคลอ้งกบั สุวฒัน ์ วฒันวงศ ์ (2547:39) ใหค้าํจาํกดัความวา่ การเรียนรู้คือการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมอนัเน่ืองมาจากการไดรั้บส่ิงเร้าและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมดงักล่าวควรมีลกัษณะท่ีถาวร
พอสมควรซ่ึงกคื็อการไดรั้บประสบการณ์นัน่เอง ส่วน วรีวธุ มาฆะศิรานนท ์ (2542 : 61) กล่าวถึงการ
เรียนรู้วา่ การเรียนรู้ (learning) นั้นผูเ้รียนจะเป็นผูก้าํหนดเป้าหมายและวธีิการเรียนเอง และท่ีสาํคญั
การเรียนรู้นั้นเกิดจากความยนิยอมพร้อมใจของผูเ้รียนดว้ย  นอกจากน้ี เนตร์พณัณา  ยาวิราช (2546 : 
204) ใหค้วามหมายการเรียนรู้ หมายถึง การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากการศึกษา การ
ปฏิบติั ประสบการณ์ การฝึกอบรมทาํใหพ้ฤติกรรมของพนกังานเปล่ียนไป สอดคลอ้งกบั Swart, 
Mann, Brown & Price (2008 : 127) ท่ีใหค้วามหมายการเรียนรู้วา่หมายถึง กระบวนการท่ีนาํไปสู่การ
เปล่ียนแปลงอยา่งถาวรของความรู้ ทกัษะ หรือทศันคติของบุคคล และคลา้ยคลึงกบั Ahmed & 
Shepherd (2010 : 508) ท่ีระบุวา่การเรียนรู้หมายถึงกระบวนการท่ีใชค้วามสามารถท่ีมีอยูภ่ายในตวัของ
บุคคล หรือความรู้จากภายนอกเพื่อใหเ้กิดความรู้ใหม่หรือความสามารถในการเขา้ใจส่ิงต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง
ลึกซ้ึงมากข้ึน  
 สรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในของบุคคลนําไปสู่การ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลอนัเน่ืองมากจากการเพ่ิมข้ึนของความรู้ ทกัษะ การเรียนรู้ท่ีมีอยา่ง
ต่อเน่ืองนําไปสู่การมีความรู้ ทกัษะ ทศันคติท่ีถาวรอยู่ในตวับุคคลนั้น ดังนั้นการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของบุคคลจึงตอ้งอาศยัการเรียนรู้ และตอ้งใชเ้วลาและความอดทน 

 3.6.2 แนวคดิการเรียนรู้ 
 Delagaye (2005 : 52-53) กล่าวว่าองคก์ารในอดีตจะมองการพฒันาทรัพยากรมนุษย์
เป็นเพียงแต่การเรียนรู้ท่ีพฒันาบุคลากรใหท้าํงานสาํเร็จไดเ้ท่านั้น ไม่ไดค้าํนึงถึงการพฒันาบุคลากร
ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีลกัษณะเป็นการเรียนรู้แบบพลวตั  ความสามารถในการแข่งขนั
ขององคก์ารอยู่ท่ีความสามารถและอตัราความเร็วในการเรียนรู้ของบุคลากร เพื่อเป็นแนวทางใน
การพฒันาบุคลากร เขาจึงนาํเสนอแนวคิดเก่ียวกบักระบวนการเรียนรู้ของทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึงเป็น
แนวคิดท่ีอธิบายถึงกระบวนการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ (adult learning) ดงัท่ีแสดงในภาพประกอบท่ี 5 
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ภาพประกอบที ่5 กระบวนการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ (holistic adult learning) 
ท่ีมา. จาก Human Resource Development, Adult Learning and Knowledge Management 
(2nd ed.), (p, 52), by B. L. Delagaye, 2005, Milton Qld, Australia :  John Willey & Sons. 
 
 จากภาพท่ี 4 ระดบัจิตใตส้าํนึก (subeonseious level) จะประกอบดว้ยความรู้ภายในตวั
บุคคล (tacit knowledge) และการตั้งขอ้สนันิษฐาน (paradynamic assumptiors) ความรู้ภายในตวับุคคล
ประกอบดว้ย 2 องค ์ประกอบ คือ (1) ความรู้ความเขา้ใจ (cognitive elements) ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบท่ีมี
ผลโดยตรงต่อรูปแบบความคิด (mental models) ของบุคคลตวัอยา่งเช่น บุคคลท่ีมีความรู้ความ
เขา้ใจต่อส่ิงแวดลอ้มในทิศทางท่ีดี  บุคคลนั้นจะมีรูปแบบความคิดในทิศทางท่ีดีเช่นกนั เป็นตน้ แต่
ละบุคคลจะรับรู้และอธิบายปรากฎการณ์ของส่ิงแวดลอ้มท่ีตนเองประสบ รวมถึงมีปฏิสัมพนัธ์กบั
ส่ิงแวดลอ้มแตกต่างกนัไปตามลกัษณะรูปแบบความคิดของแต่ละคน (2) ความชาํนาญ (technical 
elements) ซ่ึงมีความหมายครอบคลุมทกัษะ (skills) และฝีมือ (crafts) เป็นความรู้ภายในตวับุคคลท่ี
มองเห็นไดช้ัดเจนจากพฤติกรรมท่ีแสดงออก เป็นความรู้ท่ีเฉพาะเจาะจงใช้กบับริบทท่ีกาํหนด

    Tacit Knowledge 
     - cognitive element 
    - technical element 

Paradynamic 
assumptions 

Emotions 
Critical Thinking 
- problem solving 
- creativity 
- evaluation 
- dialectic Thinking 
- logical reflection 

Critical Reflection 
on : 
- prescriptive  
assumptions 
- causal assumptions 
 

Explicit 
knowledge 
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เท่านั้น องคป์ระกอบทั้ง 2 ของความรู้ภายในตวับุคคล (tacit knowledge) น้ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ หรือ
ทาํงานร่วมกบัองค ์ประกอบการตั้งขอ้สันนิษฐาน (paradynamic assumptiors) เพื่อสร้างพลงัในการ
ควบคุมจิตใตส้าํนึกแก่บุคคล ซ่ึงพลงัในการควบคุมจิตใตส้าํนึกของบุคลากรน้ีเป็นส่ิงท่ีองคก์ารควร
ตอ้งใหค้วามสาํคญั โดยการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดรั้บการพฒันาอยา่งเป็นระบบเพ่ือเปล่ียนแปลง
และปรับเปล่ียนความรู้ภายในตวับุคคล (tacit knowledge) และการตั้งขอ้สันนิษฐาน (paradynamic 
assumptiors) ใหมี้ทิศทางส่งเสริมและสนบัสนุนกระบวนการในระดบัจิตสาํนึก (conscious)  
 ความรู้สึก (emotions) ของบุคคลจะอยู่ทั้งในระดบัจิตใตส้าํนึก (subeonscious level) 
และระดบัจิตสํานึก (conscious) ความรู้สึกมีบทบาทสําคญัต่อการเรียนรู้ของบุคคลในระดบัสูง 
เพราะการเรียนรู้จะประสบผลหรืไม่ข้ึนอยูก่บัความรู้สึกของผูเ้รียนรู้เป็นสาํคญั 
 ในระดบัจิตสาํนึก (conscious level) จะประกอบดว้ย (1) กระบวนการคิดวิเคราะห์ 
(critical thinking) ไดแ้ก่ กระบวนการคิดแกปั้ญหา (problem solving) กระบวนการคิดสร้างสรรค์
ผลงานใหม่ๆ (cteativity) กระบวนการคิดตามประเมินผล (evalustion) กระบวนการคิดแบบมีเหตุมี
ผล (dialectic thinking) และกระบวนการตอบสนองอย่างมีเหตุมีผล (logical reflection)  (2)  
กระบวนการสะทอ้นผลการคิดวิเคราะห์ (ctitical reflection) ซ่ึงจะปรากฏออกมาในรูปแบบขอการตั้ง
ขอ้สันนิษฐานตามเง่ือนไข (prescriptive assumptions) และการตั้งขอ้สันนิษฐานตามเหตุและผล 
(causal assumptions) กระบวนการทั้ง 2 คือ กระบวนการคิดวิเคราะห์ (critical thinking) และ
กระบวนการสะทอ้นผลการคิดวิเคราะห์ (critical reflection) น้ีจะมีปฏิสัมพนัธ์กนัไดต้ลอดเวลา 
ยกตวัอยา่งเช่น ในการตั้งขอ้สันนิษฐานตามเง่ือนไข (prescriptive assumptions) ตอ้งใชก้ระบวนการ
คิดแกปั้ญหาและกระบวนการคิดสร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ อย่างแน่นอน และอาจเป็นไปไดท่ี้ตอ้ง
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการติดตามประเมินผลและกระบวนการคิดแบบมีเหตุมีผลดว้ยเช่นกนั การ
ทาํงานขององคป์ระกอบในระดบัจิตสาํนึก ไดแ้ก่ กระบวนการคิดวิเคราะห์ และกระบวนการสะทอ้น
ผลการคิดวิเคราะห์ จะไดรั้บอิทธิพลจากองคป์ระกอบความรู้สึก และองคป์ระกอบทั้ง 2 ในระดบัจิต
ใตส้าํนึกแลว้ทาํงานส่งผลไปยงัองคป์ระกอบความรู้ท่ีชดัแจง้ (explicit knowledge) ขณะเดียวกนัตวั
มนัเองก็ส่งผลกลบัไปยงัองคป์ระกอบในระดบัจิตใตส้าํนึกดว้ย จึงกล่าวไดว้่าทุกองคป์ระกอบแมอ้ยู่
ในระดบัท่ีต่างกนัมีความสมัพนัธ์เก่ียวเน่ืองกนัอยา่งแยกไม่ออก 
 กระบวนการทาํงานของระดบัจิตใตส้าํนึกและจิตสาํนึกเป็นการทาํงานภายในตวับุคคล 
ซ่ึงจะสะทอ้นผลของการทาํงานออกมาปรากฏให้เห็นไดด้ว้ยพฤติกรรม (behavior) ท่ีแสดงออก ซ่ึง
เป็นองคป์ระกอบท่ีอยูใ่นระดบักิจกรรม (activity level) พฤติกรรมท่ีแสดงออกน้ีไดรั้บอิทธิพลจาก
องคป์ระกอบความรู้ท่ีชดัแจง้ (explicit knowledge) กระบวนการคิดวิเคราะห์ (critical thinking) 
กระบวนการสะทอ้นผลการคิดวิเคราะห์ (critical reflecting) และอาจไดรั้บอิทธิพลจากการทาํงาน
ร่วมกนัขององค์ประกอบทั้ง 3 และอาจไดรั้บอิทธิพลโดยตรงจากองค์ประกอบความรู้ภายในตวั
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บุคคล (tacit knowledge) หรือองคป์ระกอบการตั้งขอ้สันนิษฐาน (paradynamic assumptions) ท่ีอยูใ่น
ระดบัจิตใตส้าํนึก (subconscious level) 
 กระบวนการเรียนรู้ของผูใ้หญ่ (holistic adult learning) ท่ีนาํเสนอน้ีมีความซบัซอ้นสูงใน
การพฒันาบุคลากรขององค์การคือ การจดัหาประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมให้แก่บุคลากร 
ประสบการณ์การเรียนรู้ท่ีเหมาะสมดงักล่าวข้ึนอยูก่บัลกัษณะของการเปล่ียนแปลงท่ีตอ้งการ และแรง
ขบัเคล่ือนดว้ยความรู้สึก (emotional force) แรงจูงใจ (motivational force) ของบุคคล ประสบการณ์การ
เรียนรู้ท่ีเหมาะสมน้ีถือวา่เป็นหวัใจของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Delahaye, 2005 : 52-53) 
 3.6.3 ระดับการเรียนรู้ 
 ระดบัการเรียนรู้มีนกัวิชาการให้ความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เช่น Marquardt (1996) ;  
Gephart & Marsick  (1996) ท่ีระบุว่าระดบัการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 3 ระดบั คือ 1)  การเรียนรู้ระดบั
บุคคล (Individual learning) การเรียนรู้ระดบับุคคลเป็นพื้นฐานสาํคญัขององคก์ารเพราะองคก์ารจะ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งอาศยัพื้นฐานการเรียนรู้ของบุคคล 2) การเรียนรู้ระดบัทีม (Team 
learning) ซ่ึงทีมงานประกอบดว้ยบุคคลท่ีมีความคิด ความเช่ือท่ีแตกต่างกนัจาํเป็นตอ้งมีการปรับ
ความคิดใหส้อดคลอ้งกนั และ 3) การเรียนรู้ระดบัองคก์าร (organizational learning) การเรียนรู้ระดบั
องคก์ารตอ้งอาศยัผลการเรียนรู้ของบุคคล และทีม ซ่ึง Hislop (2009 : 92)  ไดร้ะบุระดบัการเรียนรู้ว่ามี 
4 ระดบั คือ ระดบับุคล ระดบัทีม ระดบัองคก์าร และระดบัระหว่างองคก์ารท่ีตอ้งมีการเรียนรู้ซ่ึงกนั
และกนั อาจจะใชก้ารเรียนรู้ท่ีเป็นเครือข่ายร่วมกนั 
 การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จาํเป็นตอ้งพฒันาบุคลากรใหเ้กิดการเรียนรู้ดว้ยกลยทุธ์ท่ี
หลากหลาย เพราะความรู้ท่ีเกิดข้ึนในทุกระดบัยอ่มถูกนาํมาพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึง บดินทร์ 
วิจารณ์ (2548 : 12) ใหค้วามเห็นว่า การเรียนรู้ทาํใหบุ้คคลสามารถเพ่ิมพนูความรู้ ไดรั้บความรู้ใหม่ 
และทาํให้เกิดความเข้าใจอย่างถ่องแท้ และลึกซ้ึงท่ีส่งผลให้บุคคลนั้ นเกิดการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมและการกระทาํท่ีส่งผลในดา้นสติปัญญา (cognitive domain) ดา้นทกัษะความชาํนาญ 
(psycho-motor domain) และดา้นอารมณ์ (affective domain) การเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดซ่ึงสามารถ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการกระทาํของบุคคลไดน้ั้นจะเกิดข้ึนจากแรงจูงใจเป็นสาํคญัการเรียนรู้
ท่ีอิงอยูก่บัการปฏิบติังาน (performance-based learning) ท่ีสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัวตัถุประสงค์
ขององคก์ารจะประสบผลสาํเร็จไดม้ากกว่า และการเรียนรู้ท่ีจะทาํใหเ้กิดข้ึนควบคู่กบัการทาํงานได้
เม่ือ (1) การเรียนรู้นั้นตั้งอยูบ่นพื้นฐานของผลการปฏิบติังาน (performance based) และถูกผกูโยง
เขา้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์าร (2) เป็นการทาํงานเนน้ท่ีความสาํคญัของกระบวนการเรียนรู้หรือ
เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ (learning How to learn) (3) ความสามารถในการกาํหนดแนวทางการเรียนรู้มี
ความสําคญัเท่ากับการหาคาํตอบให้คาํถามท่ีเจาะจงในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง (4)โอกาสท่ีจะพฒันา
ความรู้ทกัษะและเจตคติมีอยูท่ ัว่ไปในองคก์าร และ (5)การเรียนรู้เป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีทุกคนทาํ 
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 การเรียนรู้แยกออกได ้3 มิติคือ มิติท่ี 1: ระดบัของการเรียนรู้ (levels of learning) ซ่ึง
ประกอบดว้ย ระดบัปัจเจกบุคคล ระดบักลุ่มหรือทีม และระดบัองคก์าร มิติท่ี 2  ประเภทของการ
เรียนรู้ (types of learning) ประกอบดว้ย การเรียนรู้เชิงปรับตวั การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ และการเรียนรู้
เชิงปฏิบติั มิติท่ี 3: ทกัษะในการเรียนรู้ (skills of learning) ประกอบดว้ย การคิดเชิงระบบรูปแบบการ
คิด การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ การเรียนรู้แบบช้ีนําตนเอง และการเสวนา มีรายละเอียดต่อไปน้ี 
(บดินทร์ วิจารณ์, 2548 : 68) 
 ประเภทของการเรียนรู้มี 3 ประเภท คือ (1) การเรียนรู้เชิงปรับตวั (adaptive learning) 
เกิดข้ึนเม่ือบุคคล กลุ่มบุคคลหรือทีมหรือองคก์าร ไดเ้รียนรู้จากประสบการณ์และจากการพิจารณา
ไตร่ตรองท่ีเร่ิมจากการกระทาํไปสู่ผลลพัธ์ ไปสู่การประเมินผลท่ีเกิดข้ึนแลว้ไปสู่การคิดพิจารณา
ไตร่ตรองหาขอ้สรุป การเรียนรู้เชิงปรับตวัจึงเป็นการเรียนรู้ท่ีจะทาํใหดี้ข้ึนกว่าเดิมนัน่เอง หรือเป็น
การเรียนรู้วิธีท่ีจะจัดการกับปัญหาขอ้ผิดพลาดต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึน (2) การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ 
(anticipatory learning) เป็นการเรียนรู้จากการคาดการณ์ถึงสภาพการณ์ในอนาคตในหลายรูปแบบ
ดว้ยการใชว้ิธีการระบุโอกาสเป็นไปไดท่ี้ดีท่ีสุด พร้อมๆ กบัคน้หาหนทางท่ีจะบรรลุผลสาํเร็จใน
อนาคต ดงันั้น การเรียนรู้เชิงคาดการณ์จึงเร่ิมจากวิสัยทศัน์ขององคก์ารไปสู่การพิจารณาไตร่ตรอง
แลว้ลงมือปฏิบติั จึงเป็นการเรียนรู้แบบสร้างเสริมและสร้างสรรคต่์อการเรียนรู้ขององคก์าร ทาํให้
องคก์ารมีศกัยภาพสูงข้ึน และ (3) การเรียนรู้เชิงปฏิบติั (action learning) เป็นการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้ง
กับการแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจริงๆ ในการทาํงาน เน้นการแสวงหาความรู้จากการปฏิบติัจริงและ
ดาํเนินการตามหนทางของการแกปั้ญหานั้นจนสาํเร็จ 
 ดา้นทกัษะในการเรียนรู้ บดินทร์ วิจารณ์  (2548 : 99-101) กล่าววา่ เป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับ
การเรียนรู้ภายในองคก์าร เพราะการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพและการสร้างการเรียนรู้ใหก้ระจายไปทัว่
ทั้งองคก์ารไดน้ั้นเกิดจากการทกัษะการเรียนรู้ ในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึง 2 ประเด็นคือ (1) การเรียนรู้ดว้ย
การช้ีนาํตนเอง (self-directed learning) เป็นการเรียนรู้ดว้ยตวัเองดว้ยการทาํความเขา้ใจถึงรูปแบบการ
เรียนรู้ของตวัเราเองก่อน เพื่อท่ีจะสร้างโอกาสในการเรียนรู้ของเราให้เกิดข้ึนไดม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมาก
ได ้และ (2) การเสวนา (dialogue) เป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัในการสร้างการเรียนรู้กบัการปฏิบติัในท่ี
ทาํงาน เพราะการเสวนาจะก่อใหเ้กิดการส่ือสารท่ีมีคุณภาพ มีความเป็นอิสระ มีความคิดสร้างสรรค ์มี
การรับฟังความคิดเห็นของกนัและกนั และเขา้ใจแบบแผนของการปฏิสัมพนัธ์ในทีมว่าแบบใดท่ี
ก่อใหเ้กิดปัจจยัส่งเสริม 

 3.6.4 รูปแบบการเรียนรู้ 
 การเรียนรู้ในองคก์ารนั้น วิชยั วงษใ์หญ่ (2542 : 9) ระบุว่าการเรียนรู้ในองคก์ารมี 2 
รูปแบบ คือ 
 1. การเรียนรู้แบบวงเดียว (Single loop learning) การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนแก่องคก์ารเม่ือ
ทาํงานบรรลุผลตามท่ีต้องการ หากไม่สอดคล้องจะนําไปสู่การปรับปรุงแก้ไขพฤติกรรมการ
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ปฏิบติังาน การเรียนรู้แบบน้ีเป็นลกัษณะการปรับตวั ซ่ึงเป็นขั้นแรกของการเรียนรู้ท่ีตอ้งปรับตวัต่อ
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม บุคคลจะตอบสนองการเปล่ียนแปลงแบบมาตรฐานเดียวซ่ึงเป็น
ผลในการแกปั้ญหาระยะสั้น 
 2. การเรียนรู้แบบสองวง (Double loop learning) การเรียนรู้ท่ีเกิดจากการประเมิน
ทบทวนประเด็นของวตัถุประสงค์ ความเช่ือ ค่านิยมขององค์การ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง
วฒันธรรมองคก์าร การแสวงหาวิธีการเรียนรู้ใหม่ ๆ โดยมุ่งหวงัสร้างส่ิงใหม่ให้เกิดข้ึนในองคก์าร 
เป็นการมุ่งอนาคตมากกว่าการยอ้นอดีต องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะบรรลุผลไดต้อ้งมีบุคลากรท่ีใช้
ความคิดสร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 

 Hislop (2009 : 92) ระบุรูปแบบการเรียนรู้ 3 รูปแบบ คือ 
 1. การเรียนรู้แบบวงเดียว (Single loop) 
 2. การเรียนรู้แบบสองวง (Double loop) 
 3. การเรียนรู้แบบควบคู่ (Deutero) รูปแบบการเรียนรู้น้ีเป็นการเรียนรู้ขั้นสูงซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกบักระบวนการของการเรียนรู้และการสะทอ้นคิดดว้ยตนเองจากการใชค้าํถาม 
 กล่าวโดยสรุป การเรียนรู้เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสําคญัต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ เพราะการเรียนรู้นาํไปสู่การสร้างสรรค ์และนวตักรรมท่ีสะทอ้นออกมาเป็นผลผลิตท่ีมีคุณภาพ
ขององคก์าร การเรียนรู้จึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การศึกษาของชู
เกียรติ   บุญกะนนัท ์ (2549)  ศึกษา รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่า รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้าง
เชิงเสน้ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความ
สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ ์และปัจจยัดา้นการเรียนรู้มีอิทธิพลทางตรงและทางออ้มโดยผ่าน
ปัจจัยการจัดการความรู้ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับการศึกษาของสุรพงศ ์        
เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษา การพฒันาตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้พบว่าปัจจยัดา้นการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
และการศึกษาของประยูร  อ่ิมสวาสด์ิ (2552) ศึกษาลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยับูรพา พบว่าปัจจยัดา้นบูรณาการทางวิชาการ ไดแ้ก่การเรียนรู้ การสร้างและถ่ายทอด
ความรู้ และการจดัการความรู้ มีความสัมพนัธ์ระดบัสูงมากกบัลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลยับูรพาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้า่การเรียนรู้เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ขององคก์ารต่าง ๆ ซ่ึงรวมทั้งโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการท่ีจะตอ้งสร้างวฒันธรรมองคก์ารให้
บุคลากรในองค์การมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึนของบุคลากรจะทาํให้มีการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมนาํไปสู่การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพมากข้ึน 
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 การศึกษาปัจจยัการเรียนรู้ ผูว้ิจยัใชแ้นวคิดของบดินทร์ บดินทร์ วิจารณ์ (2548 ) ท่ีระบุ
การเรียนรู้มี 3 มิติ คือ มิติท่ี 1: ระดบัของการเรียนรู้ (levels of learning) ประกอบดว้ย ระดบัปัจเจก
บุคคล ระดบักลุ่มหรือทีม และระดบัองคก์าร มิติท่ี 2 ประเภทของการเรียนรู้ (types of learning) 
ประกอบดว้ย การเรียนรู้เชิงปรับตวั การเรียนรู้เชิงคาดการณ์ และการเรียนรู้เชิงปฏิบติั และมิติท่ี 3: 
ทกัษะการเรียนรู้ (skills of learning) ประกอบดว้ย การคิดเชิงระบบรูปแบบการคิด การมุ่งมัน่สู่ความ
เป็นเลิศ การเรียนรู้แบบช้ีนาํตนเอง และการเสวนา 
 
4. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

4.1  งานวจัิยต่างประเทศ 
 Ceppetelli (1995) ไดศึ้กษาการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในกลุ่มโรงพยาบาล Vermont 
ซ่ึงประกอบดว้ย โรงพยาบาลในเครือทั้งส้ิน 15 แห่ง ผูว้ิจยัศึกษาโดยใชแ้นวคิดของ Senge ซ่ึงมี
องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ไดแ้ก่ Personal Mastery, Mental Model, Shared 
Vision, Team Learning และ System Thinking ผูว้ิจยัดาํเนินการศึกษาโดยใหผู้บ้ริหารของฝ่ายการ
พยาบาลจากโรงพยาบาล 7 แห่ง เขา้ร่วมประชุมเพื่อท่ีจะเสนอการใชแ้หล่งขอ้มูลเพื่อการศึกษาอยา่ง
ต่อเน่ือง โดยในขั้นแรกมีการช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างของสถานการณ์ปัจจุบนักบัการสร้างวิสัยทศัน์
ในอนาคต การปฏิบติัดงักล่าวน้ีเป็นส่ิงจาํเป็น ทั้งน้ีเพราะสามารถลดช่องว่างระหว่างความเป็นจริง
กบัวิสัยทศัน์ได ้ซ่ึงช่องว่างท่ีมีอยู่น้ีเป็นส่ิงท่ีก่อให้เกิดความตึงแห่งการสร้างสรรค ์ซ่ึงจะเป็นพลงัท่ี
นํามาใช้ดึงความเจริญไปสู่วิสัยทศัน์ ผลการศึกษาพบว่า ผลลัพธ์ท่ีสามารถวดัได้ประกอบด้วย
บทบาทใหม่ของผูท่ี้เป็นและไม่เป็นพยาบาล มีการนาํรูปแบบการบริหารจดัการท่ีสร้างข้ึนไปใช ้และ
มีการปฏิบติัตาม Critical Pathway นอกจากน้ียงัพบว่าระยะเวลาท่ีอยูใ่นโรงพยาบาลลดลง วฒันธรรม
การเปล่ียนแปลงเป็นทางบวก ความพึงพอใจของผูป่้วยและพยาบาล และความร่วมมือระหว่างแพทย์
กบัพยาบาลเป็นไปในทางบวกเช่นกนั ส่วนในดา้นคุณค่าท่ีเกิดข้ึน พบว่าเกิดเครือข่ายทางดา้นการ
ปฏิบติัและดา้นการศึกษา ส่วนผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งพบว่า พยาบาลเขา้ร่วมในโครงการมี
ความกระตือรือร้นการเปล่ียนแปลงต่างๆ เกิดข้ึนไดจ้ากการท่ีพยาบาลมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วน
หน่ึงขององคก์าร ผลจากการท่ีพยาบาลเขา้ร่วมโครงการคือ มีการแกไ้ขปัญหาร่วมกนั แลกเปล่ียน
ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั และมีการช่วยเหลือกนั ผูบ้ริหารมีส่วนท่ีทาํให้เกิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยท่ีมีการสนับสนุนเร่ืองเวลาในการก่อให้เกิดการเรียนรู้ท่ีเหมาะสมและมีการจัดหา
เคร่ืองมือท่ีเหมาะสมใหด้ว้ย การศึกษาคร้ังน้ีทาํใหเ้กิดการพฒันารูปแบบองคก์ารแห่งการเรียนรู้ข้ึน
และคาดวา่จะนาํไปใชใ้นระบบบริหารงานดา้นการศึกษาในอนาคต 
 McAnally  (1997)  วิจยัเร่ือง การศึกษาในแง่มุมของวฒันธรรมองคก์ารว่าสนบัสนุนหรือไม่
สนับสนุนในการสร้างสรรคค์วามเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาตาม
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แนวคิดของ Senge ท่ีเก่ียวกบัเร่ืององคก์ารแห่งการเรียนรู้และแนวคิดของ Schein ในเร่ืองวฒันธรรม
ขององคก์าร และไดมี้การนาํเสนอแบบวฒันธรรมการเรียนรู้ไว ้4 แบบ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิง
คุณภาพท่ีวิเคราะห์เชิงลึกในองคก์ารท่ีใชห้ลกัการ 5 ประการตามแนวคิดของ Senge โดยการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลด้วยการสัมภาษณ์สมาชิกในองค์การ เอกสาร และการจดบันทึกของนักวิจัย ผล
การศึกษาพบวา่ มี 7 ดา้นท่ีส่งผลกระทบต่อองคก์าร โดย 4 ดา้น มีความสัมพนัธ์อยา่งมากในแง่มุมของ
วฒันธรรมองคก์ารและความสามารถขององคก์ารในการปฏิบติัตามหลกัการ 5 ประการของ Senge อีก 
3 ด้านมีผลหรือมีอิทธิพลน้อยกับวฒันธรรมหรือการปฏิบัติตามหลักการ 5 ประการ พื้นฐานท่ี
สนบัสนุนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ โปรแกรมประสานความร่วมมือ (corporate) การเป็น
พี่เล้ียง (mentoring) การปฏิบติัท่ีไดรั้บการเลือกสรร (selection practices) โปรแกรมการฝึกอบรมและ
พฒันา (training and development programs) กระบวนการของแต่ละบุคคล (individual department 
process) และความล่าชา้ในระยะกา้วทางธุรกิจ (slowing the pace of the business) ส่วนพื้นฐานท่ีไม่
สนบัสนุนใหเ้กิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ประกอบดว้ย ความแตกแยกในงานและในแผนก การ
จาํกัดของแหล่งข้อมูล ระบบการติดต่อส่ือสารท่ีมีจุดอ่อน ความเข้มงวดของเวลา รวมทั้ งการ
ประสานงานและระยะกา้วทางธุรกิจ (the pace of the business) 
 Stamp (1997) วิจยัเร่ืองจากแนวคิดสู่การปฏิบติั: ประสบการณ์ของบริษทัในการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นการศึกษายอ้นหลงั (retrospective 
case study) โดยใชแ้นวคิดของ Senge ใชเ้วลาในการศึกษายอ้นหลงั 3 ปี ในองคก์ารท่ีมีประสบการณ์
และนําแนวคิดขององค์การแห่งการเรียนรู้มาใช้ ทั้ งด้านกลยุทธ์ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การ
ติดต่อส่ือสาร โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัหัวหนา้และบุคลากรภายในองคก์าร วตัถุประสงคข์องการ
วิจยัเพื่อศึกษาความเขา้ใจในความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ระหว่างดา้นแนวคิดทฤษฎีกบัการปฏิบติั 
การวิจยัพบว่า การแสดงออกทางดา้นการติดต่อส่ือสารเป็นบทบาทท่ีสําคญัในการสร้างความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เน่ืองจากขอ้ความต่างๆ จากการติดต่อส่ือสาร การวางแผนในการส่ือสารมี
ความจาํเป็นและสาํคญัทาํใหเ้กิดเป็นกลยทุธ์ท่ีเช่ือมโยงในการไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 Silja (2002) ไดศึ้กษาลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนพบว่า ความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนนั้นสามารถวดัไดใ้น 7 มิติ ไดแ้ก่ (1) บรรยากาศภายใน
โรงเรียน (2) วิสัยทศัน์และเป้าหมายร่วมกนั (3) การทาํงานร่วมกนั (4) การมีความคิดริเร่ิม (5) การ
พฒันาความเช่ียวชาญอย่างต่อเน่ือง (6) การให้การยอมรับและการสนับสนุน และ (7) การทบทวน
และการตรวจสอบ ทั้ง 7 ปัจจยัน้ีลว้นเป็นปัจจยัท่ีมีผลบวกต่อกระบวนการเรียนรู้ขององคก์ารทั้งส้ิน 
เป็นปัจจยัท่ีสนบัสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองคก์าร โดยจุดเร่ิมตน้คือ ท่ีการเรียนรู้ระดบับุคคล 
ซ่ึงจะสร้างใหเ้กิดการเรียนรู้ระดบักลุ่ม และการเรียนรู้ระดบัองคก์ารในลาํดบัต่อไป 
 Kolody (2003) วิจยัเร่ืองการวินิจฉยัวา่ทาํอยา่งไรจะใหก้ารเรียนรู้เกิดข้ึนในองคก์าร โดยใช้
รูปแบบขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge ท่ีประกอบดว้ยหลกัการ 5 ประการ คือ 
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ความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม การสร้างแบบจาํลองความคิด และ
ความคิดเชิงระบบ การศึกษาแสดงให้เห็นว่า องคก์ารท่ีเขม้แข็งตอ้งมีการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม มีการ
สนับสนุนจากหลายระดบัในองคก์าร เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและสามารถปรับเปล่ียนไดเ้ม่ือ
สภาพแวดลอ้มเปล่ียนไป เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 Youzbashi & Mohammadi (2012) ศึกษามิติองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั
เตหะราน ประเทศอิหร่าน เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรท่ีปฏิบติังานในมหาวิทยาลยั 
จาํนวน 130 คน โดยใชแ้นวคิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของ Senge (1994); Marquardt (1996) ท่ี
ประกอบดว้ย 5 มิติ คือ ทกัษะส่วนบุคคล (individual skills) การมีแบบแผนความคิด (mental scheme) 
การมีวิสัยทศัน์ร่วม (share vision) การเรียนรู้เป็นทีม (team learning) และการคิดอยา่งเป็นระบบ 
(systematic thinking) เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม พบว่ามิติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
บุคลากรของมหาวิทยาลยัประกอบดว้ยมิติทกัษะส่วนบุคคล  และมิติการมีแบบแผนความคิดอยู่ใน
ระดบัสูง แต่ในมิติการมีวิสัยทศัน์ร่วม มิติการเรียนรู้เป็นทีม และมิติการคิดเชิงระบบอยู่ในระดบัตํ่า 
และพบว่าบุคลากรมหาวิทยาลัยมีความเช่ือว่าหลักการของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลัยเตหะรานยังห่างไกล เน่ืองมาจากโครงสร้างและการบริหารจัดการภายในของ
มหาวิทยาลยัท่ีมีผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 Messarra & El-Kassar (2013) ศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
โดยศึกษากลุ่มตวัอยา่ง 101 คนท่ีทาํงานในบริษทัขนาดเลก็และขนาดกลางท่ีมีธุรกิจแตกต่าง โดยใช้
แนวคิดการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Watkins & Marsick (2003) ท่ีพฒันามาจากการวิจยัเชิง
สาํรวจและสรุปมิติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ได ้7 มิติ คือ 1) การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 2) การ
สนทนาอยา่งอบอุ่น 3) การเรียนรู้เป็นทีม 4) การฝังตวัของระบบ 5) การเสริมพลงัอาํนาจ 6) การ
เช่ือมโยงอยา่งเป็นระบบ และ 7) ผูน้าํเชิงกลยทุธ์ บรรยากาศองคก์ารใชแ้นวคิดของ Denison (1996) ; 
Stinger (2002);  Litwin & Striger (1968) สรุปแนวคิดบรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ย 1) โครงสร้าง
องคก์าร 2) ความรับผดิชอบบุคคล 3) ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 4) รางวลัและการไดรั้บการตอบ
แทน  5)  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 6) ความขดัแยง้ในองคก์าร 7) การยอมรับและความคาดหวงั
บุคลากร เม่ือจาํแนกความสัมพนัธ์เป็นรายดา้น  พบว่า  1) รางวลัและการไดรั้บการตอบแทน และ
ความขดัแยง้ มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 2) ความ
อบอุ่นและการสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการสนทนาอยา่งอบอุ่น 
3) รางวลัและการไดรั้บการตอบแทนและ ความขดัแยง้ในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการเสริมพลงัอาํนาจ 4) การไดรั้บการตอบแทน ความ
ขดัแยง้ในองคก์าร โครงสร้างองคก์ารและความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นการฝังตวัของระบบการเรียนรู้ 5) ความอบอุ่นและการสนบัสนุน รางวลั
และการไดรั้บการตอบแทน และความขดัแยง้ในองคก์าร มีความสัมพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการ
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เรียนรู้ดา้นการเช่ือมโยงอยา่งเป็นระบบ 6) การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร โครงสร้างองคก์าร  
รางวลัและการไดรั้บการตอบแทน ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร และความอบอุ่นและการสนบัสนุน
มีความสมัพนัธ์กบัเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ดา้นผูน้าํเชิงกลยทุธ์ 
 

4.2  งานวจัิยในประเทศ 
 มาลี ธรรมศิริ (2543) ศึกษาการพฒันารูปแบบองค์การแห่งการเรียนรู้โดยผ่านหน่วย
ทรัพยากรมนุษยใ์นฐานะส่วนขยายของการอุดมศึกษา ผลการศึกษาพบว่า สภาพปัจจุบนัขององคก์าร
ไทยอยู่ในระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ปานกลางและมีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ไดแ้ก่ การปรับตวัตามกาลเทศะและโอกาสเพ่ือใหบ้รรลุถึงเป้าหมายของการศึกษา นอกจากน้ียงัพบอีก
ว่าการเปล่ียนแปลงองค์การให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตอ้งคาํนึงถึงสภาพและวฒันธรรมของ
องคก์ารดว้ย 
 สมคิด สร้อยนํ้ า (2547)  วิจยัเร่ือง การพฒันาตวัแบบองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในโรงเรียน
มธัยมศึกษา พบว่า ปัจจยัทางการบริหารท่ีสําคญัในการท่ีจะพฒันาโรงเรียนไปสู่องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ประกอบดว้ย การพฒันาความมีประสิทธิผลของโรงเรียน การพฒันาความเป็นองคก์ารวิชาชีพ 
การตดัสินใจร่วมและการมีวิสัยทศัน์ การพฒันากลุ่มบริหารตนเอง และการติดต่อส่ือสาร การจูงใจ
เชิงสร้างสรรค ์การเป็นผูน้าํแห่งการเปล่ียนแปลง การสร้างวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิง
สร้างสรรค ์การบริหารการเปล่ียนแปลงนวตักรรม การบริหารหลกัสูตรและการสอน และการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์
 สุรพงศ ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) วิจยัเร่ือง การพฒันาตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้พบวา่ ตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้ประกอบด้วย
องคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบหลกั ดงัน้ี องคก์าร ภาวะผูน้าํ การเรียนรู้ การบริหารจดัการความรู้และ
เทคโนโลยี ซ่ึงทั้ง 5 องคป์ระกอบหลกัจะตอ้งปฏิบติัผ่านตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบย่อยทั้งหมด 13 
องคป์ระกอบ และตวับ่งช้ีความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 62 ตวั และเม่ือเรียงลาํดบัองคป์ระกอบตวั
บ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้ตามนํ้ าหนกั
จากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี การเรียนรู้ การจดัการความรู้ องคก์าร ภาวะผูน้าํ และเทคโนโลย ี
 ชูเกียรติ  บุญกะนนัท ์(2549) วิจยัเร่ือง รูปแบบความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สําหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พบว่ารูปแบบ
ความสัมพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สําหรับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคลอ้งกับขอ้มูลเชิงประจกัษ์และทุกปัจจยั ได้แก่ เทคโนโลย ี
องคก์าร การบริหาร ภาวะผูน้าํ การเรียนรู้ และการจดัการความรู้ สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 82 และปัจจยัดา้นเทคโนโลยีมีอิทธิพลรวมและอิทธิพล
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ทางตรงต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากท่ีสุด โดยส่งอิทธิพลผา่นปัจจยัดา้นองคก์าร ปัจจยัดา้น
การจดัการความรู้ และปัจจยัดา้นการเรียนรู้ 
 ประยูร  อ่ิมสวาสด์ิ (2552) วิจัยเร่ือง ลกัษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยับูรพา วตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของมหาวิทยาลยั
บูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนบัสนุนวิชาการ และศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นการบริหาร ปัจจยัดา้นบุคคล และปัจจยัดา้นบูรณาการทาง
วิชาการกบัลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยับูรพา กลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย
บุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุนวิชาการ จาํนวน 320 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูล โดยการหาค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสหสัมพนัธ์พหุคูณ ผลการวิจยั พบว่า 1) บุคลากรทั้งสาย
วิชาการและสายสนับสนุนวิชาการเห็นว่าลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั
บูรพาทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัสูงกว่าเกณฑอ์ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  2) ปัจจยั
ด้านสภาพแวดล้อม (วัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การ โครงสร้างและงานในองค์การ และ
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ) ปัจจยัดา้นการบริหาร (การบริหารการเปล่ียนแปลงและนวตักรรม และ
มาตรฐานการปฏิบติังาน) ปัจจยัด้านบุคคล (แรงจูงใจ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อ
องคก์าร)  และปัจจยัดา้นบูรณาการทางวิชาการ (การเรียนรู้ในองคก์าร การสร้างและถ่ายทอดความรู้ 
และการจัดการความรู้) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยับูรพาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
 สถาพร กรีธาธร (2553) ศึกษาองคป์ระกอบของคุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ี
ส่งผลต่อวินัย 5 ประการของบุคลากรในโรงเรียนระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน กลุ่มตวัอย่างคือ 
ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู จาํนวน 1,000 คน พบว่า องคป์ระกอบคุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้
สาํหรับสถานศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีวดัจากคุณลกัษณะหลกั 5 ดา้น และคุณลกัษณะย่อย 34 ตวัแปร 
แบบจาํลององคป์ระกอบคุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีพฒันาข้ึนมีความกลมกลืนกบัขอ้มูล
เชิงประจักษ์ดีมาก โดยนํ้ าหนักองค์ประกอบมีค่าเป็นบวกและมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 
องคป์ระกอบท่ีมีนํ้ าหนักความสําคญัมากท่ีสุดในการบ่งบอกคุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้
โดยรวม ไดแ้ก่ องคป์ระกอบดา้นการบริหารจดัการความรู้ รองลงมา คือ ดา้นการปรับใชเ้ทคโนโลย ี
ดา้นการเสริมอาํนาจบุคคล ดา้นพลวตัรแห่งการเรียนรู้ และดา้นการปรับเปล่ียนองคก์ารมีค่านํ้ าหนกั
องคป์ระกอบนอ้ยท่ีสุดตามลาํดบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อวินยั 5 ประการของบุคลากรทุกตวัแปรมีผลใน
ทางบวก และร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของวินยั 5 ประการของบุคลากรโดยรวมไดป้ระมาณ
ร้อยละ 47.0 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นภาวะผูน้าํ ไดแ้ก่ การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ, 
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การสร้างแรงบนัดาลใจ, การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ การคาํนึงถึงเอกบุคคล ดา้นการบริหาร ไดแ้ก่ 
การบริหารการเปล่ียนแปลง, การมอบอาํนาจ,การจูงใจบุคากร และการพฒันาบุคลากรดา้นบรรยากาศ
องคก์าร ไดแ้ก่ ความยดืหยุน่, ความรู้สึกรับผดิชอบ, มาตรฐานการปฏิบติังาน การใหร้างวลั, ความ
ชดัเจน และ ความผกูพนัต่อทีมงาน ดา้นเทคโนโลย ี ไดแ้ก่ การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้  ดา้นการ
จดัการความรู้  ไดแ้ก่ การแสวงหาความรู้, การสร้างความรู้, การจดัเกบ็และการเรียกใช,้ การถ่ายทอด
และการใชป้ระโยชน์ความรู้  ดา้นการเรียนรู้  ไดแ้ก่ ระดบัการเรียนรู้, ประเภทการเรียนรู้ และ ทกัษะ
ในการเรียนรู้ 
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บทที ่3 

ระเบียบวธีิวจิยั 

รูปแบบการวจัิย 

  การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสมัพนัธ์ (Correlational research) ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์
ไดแ้ก่ ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ี ปัจจยัการ
จดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ ตวัแปรเกณฑ ์ คือ การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก   
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1. ประชากรในการวิจยัคือ อาจารย ์ในโรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับกทั้ง  21   
แห่ง ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นปีงบประมาณ 2555  และไดป้ฏิบติังานมาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี  ประกอบดว้ย 
โรงเรียนทหารราบ โรงเรียนทหารมา้  โรงเรียนทหารปืนใหญ่  โรงเรียนทหารช่าง  โรงเรียนทหาร
ส่ือสาร  โรงเรียนการบินทหารบก  โรงเรียนสงครามพิเศษ  โรงเรียนทหารการข่าว  โรงเรียนทหาร
ขนส่ง  โรงเรียนทหารพลาธิการ  โรงเรียนทหารสารวตัร  โรงเรียนเสนารักษ ์  โรงเรียนทหารการเงิน  
โรงเรียนทหารสารบรรณ  โรงเรียนส่งกาํลงับาํรุงทหารบก  โรงเรียนทหารการสตัว ์  โรงเรียนทหาร
สรรพาวธุ  โรงเรียนกิจการพลเรือน  โรงเรียนวิทยาศาสตร์ทหารบก  โรงเรียนกาํลงัสาํรองทหารบก 
และโรงเรียนดุริยางคท์หารบกจาํนวน  864  คน 
 2. กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ อาจารยใ์นโรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของ 
กองทพับกทั้ง  21 แห่ง ซ่ึงปฏิบติังานอยูใ่นปีงบประมาณ 2555 และไดป้ฏิบติังานมาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี 
ท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple random sampling) ดว้ยการจบัสลากจาํนวน 400 คน โดยมี
การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (sample size) ตามวิธีของเอน็เดอร์ (Enders, 2001 : หนา้ 719 อา้งถึง
ใน ภารดี  คาํมา,  2546 : 82) แนะนาํวา่อตัราส่วนของตวัแปรพยากรณ์ต่อขนาดของกลุ่มตวัอยา่งอยา่ง
นอ้ย 1 ต่อ 15 ซ่ึงหมายความวา่ ตวัแปรทาํนายหรือตวัแปรพยากรณ์ 1 ตวั ใชก้ลุ่มตวัอยา่งประมาณ 15 
คน และอยา่งนอ้ยท่ีสุดควรมีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาอยา่งนอ้ย 400 คน ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 1   
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ตารางที ่1   จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 

โรงเรียน 
ประชากร ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

จํานวน (คน) ร้อยละ จํานวน (คน) ร้อยละ 

1.  โรงเรียนทหารราบ 77 8.91 36 9.00 

2.  โรงเรียนทหารม้า 57 6.60 22 5.50 

3.  โรงเรียนทหารปืนใหญ่ 59 6.83 27 6.75 

4.  โรงเรียนทหารช่าง 150 17.36 65 16.25 

5.  โรงเรียนทหารส่ือสาร 43 4.98 30 7.50 

6.  โรงเรียนทหารขนส่ง 17 1.97 11 2.75 

7.  โรงเรียนทหารสรรพาวุธ 37 4.28 25 6.25 

8.  โรงเรียนทหารพลาธิการ 15 1.74 4 1.00 

9.  โรงเรียนทหารสารบรรณ 12 1.39 4 1.00 

10.  โรงเรียนทหารการสัตว์ 11 1.27 3 0.75 

11.  โรงเรียนทหารสารวตัร 19 2.20 6 1.50 

12.  โรงเรียนดุริยางค์ทหารบก 7 0.81 4 1.00 

13.  โรงเรียนทหารการเงิน 20 2.31 8 2.00 

14.  โรงเรียนเสนารักษ์ 22 2.55 8 2.00 

15.  โรงเรียนทหารการข่าว 22 2.55 7 1.75 

16.  โรงเรียนส่งกาํลงับํารุงทหารบก 58 6.71 32 8.00 

17.  โรงเรียนกจิการพลเรือน 25 2.89 12 3.00 

18.  โรงเรียนวทิยาศาสตร์ทหารบก 15 1.74 8 2.00 

19.  โรงเรียนกาํลงัสํารองทหารบก 71 8.22 29 7.25 

20.  โรงเรียนสงครามพเิศษ 65 7.52 26 6.50 

21.  โรงเรียนการบินทหารบก 62 7.18 33 8.25 

รวม 864 100 400 100 

        หมายเหตุ  :  ครู-อาจารยใ์ชย้อดปฏิบติังานจริงในกองการศึกษามาแลว้อยา่งนอ้ย 1 ปี (ไม่ใช่
อตัราบรรจุ) 
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ตารางที ่2  แสดงสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 

 
  
 

สถานภาพ จํานวน  ร้อยละ 

1. เพศ 400 100.00 
ชาย 344 86.00 
หญงิ 56 14.00 

2. อายุ 400 100.00 
20 - 30 ปี 41 10.20 
31-40 ปี 198 49.50 
41-50 ปี 137 34.20 
51 ปีขึน้ไป 24 6.00 

3. วุฒิการศึกษา 400 100.00 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 79 19.80 
ปริญญาตรี 201 50.20 
สูงกว่าปริญญาตรี 120 30.00 

4. ประสบการณ์การทาํงาน 400 100.00 
น้อยกว่า 10 ปี 106 26.50 
10 ปี 9 2.20 
มากกว่า 10 ปี 285 71.20 
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ตารางที ่2 (ต่อ)  
 

 

 

 

สถานภาพ จํานวน ร้อยละ 

5. หน่วยงานทีสั่งกดั 400 100.0 

โรงเรียนทหารราบ 35 8.80 

โรงเรียนทหารม้า 23 5.80 

โรงเรียนทหารปืนใหญ่ 27 6.80 

โรงเรียนทหารช่าง 65 16.20 

โรงเรียนทหารส่ือสาร 30 7.50 

โรงเรียนทหารขนส่ง 11 2.80 

โรงเรียนทหารสรรพาวุธ 25 6.20 

โรงเรียนทหารพลาธิการ 2 0.50 

โรงเรียนทหารสารบรรณ 4 1.00 

โรงเรียนทหารการสัตว์ 3 0.80 

โรงเรียนทหารสารวตัร 6 1.50 

โรงเรียนดุริยางค์ทหารบก 4 1.00 

โรงเรียนทหารการเงิน 8 2.00 

โรงเรียนเสนารักษ์ 8 2.00 

โรงเรียนทหารการข่าว 7 1.80 

โรงเรียนส่งกาํลงับํารุงทหารบก 32 8.00 

โรงเรียนกจิการพลเรือน 12 3.00 

โรงเรียนวทิยาศาสตร์ทหารบก 9 2.20 

โรงเรียนกาํลงัสํารองทหารบก 29 7.20 

โรงเรียนสงครามพเิศษ 27 6.80 

โรงเรียนการบินทหารบก 33 8.20 



107 

 

 จากตารางท่ี 2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีจาํนวน 344 คนคิดเป็นร้อยละ 
86.00 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 14.00 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อายรุะหว่าง 31-
40 ปี จาํนวน 198 คนคิดเป็นร้อยละ 49.50 รองลงมาคืออายรุะหว่าง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.20 
ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 201 คนคิดเป็นร้อยละ 50.20 รองลงมาคือสูงกว่า
ปริญญาตรีจาํนวน 120 คนคิดเป็นร้อยละ 30.00 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีประสบการณ์การทาํงาน
มากกว่า 10 ปี จาํนวน 285 คนคิดเป็นร้อยละ 71.20 รองลงมาคือประสบการณ์การทาํงานนอ้ยกว่า 
10 ปี จาํนวน 106 คนคิดเป็นร้อยละ 26.50 ส่วนใหญ่สงักดัโรงเรียนทหารช่าง จาํนวน 65 คนคิดเป็น
ร้อยละ 16.20 รองลงมาคือโรงเรียนทหารราบ จาํนวน 35 คนคิดเป็นร้อยละ 8.80  
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม 1 ชุด มีเน้ือหา 3 ตอน คือ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ยขอ้คาํถามเก่ียวกบั
เพศ อาย ุ วฒิุการศึกษาสูงสุด อายกุารทาํงาน และหน่วยงานท่ีสงักดั โดยมีลกัษณะขอ้คาํถามให้
เลือกตอบ และคาํถามปลายเปิดท่ีใหต้อบลงในช่องวา่ง รวมขอ้คาํถามทั้งหมด 5 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกจาํนวน 65 ขอ้ ผูว้ิจยัพฒันาตามกรอบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งมีรายละเอียด ดงัน้ี 
  2.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํ จาํนวน 11 ขอ้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบัโดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี (1) การสร้างบารมีหรืออิทธิพลท่ีเป็นอุดมคติ  
(2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (3) การกระตุน้เชาวน์ปัญญา และ (4) การคาํนึงถึงเอกบุคคล 
  2.2 ปัจจยัการบริหาร จาํนวน 11 ขอ้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี (1) การบริหารการเปล่ียนแปลง (2) การมอบ
อาํนาจ (3) การจูงใจบุคลากร และ (4) การพฒันาบุคลากร 
  2.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร จาํนวน 19 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่าง ๆ ดงัน้ี (1) ความยดืหยุน่ (2) ความรู้สึกรับผดิชอบ 
(3) มาตรฐานการปฏิบติังาน (4) การใหร้างวลั (5) ความชดัเจน และ (6) ความผกูพนัต่อทีมงาน 
  2.4 ปัจจยัเทคโนโลย ี จาํนวน 5 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็เดียว คือ การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการเรียนรู้ในองคก์าร 
  2.5 ปัจจยัการจดัการความรู้ จาํนวน 11 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี (1) การแสวงหาความรู้ (2) การสร้างความรู้ 
(3) การจดัเกบ็ความรู้ และ (4) การถ่ายทอดและการใชป้ระโยชน์ความรู้ 
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  2.6 ปัจจยัการเรียนรู้ จาํนวน 8 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี (1) ระดบัการเรียนรู้ (2) ประเภทการเรียนรู้ (3) 
ทกัษะในการเรียนรู้ 
 โดยขอ้คาํถามเป็นขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
 คะแนน    ความหมาย 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
 3  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายคะแนนเฉล่ียปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ 
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ใชเ้กณฑก์ารตดัสินดงัน้ี 

1.00 - 1.49   หมายถึง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
   สายวิทยาการของกองทพับกตอ้งปรับปรุงอยา่งมากท่ีสุด 
1.50 – 2.49 หมายถึง  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
   สายวิทยาการของกองทพับกตอ้งปรับปรุงอยา่งมาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
   สายวิทยาการของกองทพับกตอ้งปรับปรุงปานกลาง 
3.50 -4.49 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
   สายวิทยาการของกองทพับกอยูใ่นระดบัมาก 
4.50-5.00 หมายถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
   สายวิทยาการของกองทพับกอยูใ่นระดบัดีมาก 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ 

กองทพับก จาํนวน 50 ขอ้ซ่ึงผูว้ิจยัพฒันาข้ึนจากแนวคิดของ Senge (1990) เป็นแบบสอบถามแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั โดยขอ้คาํถามจะครอบคลุมประเดน็ต่างๆ ดงัน้ี (1) การเป็นบุคคลท่ี
รอบรู้ (2) การเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด (3) การมีวิสยัทศัน์ร่วม (4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ 
(5) การคิดอยา่งเป็นระบบ  
 โดยขอ้คาํถามเป็นขอ้ความเชิงบวกทั้งหมด มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั มีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 คะแนน    ความหมาย 
 5 หมายถึง มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 4  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
 3  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2  หมายถึง   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
 1  หมายถึง  มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

การแปลความหมายคะแนนเฉล่ียการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย 
วิทยาการของกองทพับก ใชเ้กณฑก์ารตดัสินดงัน้ี 

1.00 - 1.49   หมายถึง  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
   ของกองทพับกตอ้งปรับปรุงอยา่งมากท่ีสุด 
1.50 – 2.49 หมายถึง  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
   ของกองทพับกตอ้งปรับปรุงอยา่งมาก 
2.50 - 3.49 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวทิยาการ 
   ของกองทพับกตอ้งปรับปรุงปานกลาง 
3.50 -4.49 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
   ของกองทพับกอยูใ่นระดบัมาก 
4.50-5.00 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ 
   ของกองทพับกอยูใ่นระดบัดีมาก 
 

การสร้างเคร่ืองมือและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจยัดาํเนินการ ดงัน้ี  
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากเอกสาร  ตาํรา  บทความทางวิชาการท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมเน้ือหาเก่ียวกับองค์การแห่งการเรียนรู้และปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ตามกรอบ
แนวคิดในการวิจยั 
 3. ผูว้ิจยันาํแบบสอบถามทั้ง 3 ตอน เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม 
ของขอ้คาํถาม ความครอบคลุมของเน้ือหา และการใชภ้าษา ปรับปรุงแกไ้ขตามคาํแนะนาํของ
อาจารยท่ี์ปรึกษา และนาํแบบสอบถามไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จาํนวน 5 ท่าน (ดงัรายนามในภาคผนวก ก) 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และนาํแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคข์องการวดั (Index of Item Objective Congruence : 
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IOC) โดยคดัเลือกขอ้ท่ีมีค่าความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป  ซ่ึงค่า IOC ท่ีคาํนวณไดมี้ค่า
ระหวา่ง 0.60 -1.00 (ภาคผนวก ข) โดยกาํหนดระดบัของการใหค้ะแนนความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม
แต่ละขอ้ 3 ระดบั คือ  1   สอดคลอ้ง 0   ไม่แน่ใจ และ -1 ไม่สอดคลอ้ง จากนั้นนาํมาปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้ความตามคาํแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญ และนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาก่อนนาํเคร่ืองมือไปทดลองเพื่อ
หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) 

1. นาํเคร่ืองมือท่ีไดรั้บการปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try out) กบัประชากรท่ีมี 
ลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา จาํนวน 30 คน ในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
 นาํขอ้มูลมาวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือโดยใชสู้ตรสมัประสิทธ์ิ
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (เชาว ์ อินใย, 2543 : 227) โดยโปรแกรม
สาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัดา้นภาวะผูน้าํ ดา้นการบริหาร 
ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นเทคโนโลย ี ดา้นการจดัการความรู้ ดา้นการเรียนรู้ และดา้นการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีผูว้จิยัทดลองใชมี้ค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .81, .78, .88, .85, .83 และ .95 
ตามลาํดบั ซ่ึงเป็นค่าความเช่ือมัน่ท่ียอมรับไดจ้ากเกณฑค่์าท่ียอมรับไดมี้ค่าเท่ากบั .80 ข้ึนไป (Polit 
and Hungler, 1999) ดงัแสดงในตารางท่ี 3 
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ตารางที ่3 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้และ 
     แบบสอบถามการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก          
 

แบบสอบถาม ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม 

ทดลองใช้ (n=30)         เกบ็ข้อมูลจริง (n=400) 

แบบสอบถามปัจจัยทีส่่งผลต่อการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

.94 0.96 

ด้านภาวะผู้นํา   .81 0.87 
ด้านการบริหาร .81 0.83 
ด้านบรรยากาศองค์การ  .88 0.90 
ด้านเทคโนโลย ี  .85 0.85 
ด้านการจัดการความรู้    .83 0.85 
ด้านการเรียนรู้    .86 0.86 

แบบสอบถามการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ .95 0.96 
การเป็นบุคคลทีร่อบรู้ .86 0.87 
การเป็นผู้ทีมี่แบบแผนความคดิ .81 0.82 
การมีวสัิยทศัน์ร่วม .82 0.81 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี  .84 0.85 
การคดิอย่างเป็นระบบ  .83 0.85 

 

การรวบรวมข้อมูล 

1. ผูว้ิจยัทาํหนงัสือจากมหาวิทยาลยัศรีปทุม ส่งถึงเจา้กรมยทุธศึกษาทหารบกเพื่อขอ 
อนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มูลกบัโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้ง 21 แห่งพร้อมทั้งส่ง 
ตวัอยา่งแบบสอบถามไปดว้ย 

2. เม่ือไดรั้บอนุญาตใหด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลได ้ก่อนดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถาม 
ไปยงักลุ่มตวัอยา่งของแต่ละโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้ง 21 แห่ง ผูว้ิจยัดาํเนินการ
ติดต่อกบัผูบ้ญัชาการโรงเรียนหรือผูท่ี้ไดรั้บมอบหมายเพ่ือช้ีแจงวตัถุประสงคก์ารวิจยัและขอความ
ร่วมมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยการจดัเตรียมแบบสอบถามเป็นชุด ๆ บรรจุซองสีนํ้าตาล (1 
ฉบบั/ซอง) และใส่รวมไวใ้นซองสีนํ้าตาลขนาดใหญ่เท่ากบัจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของแต่ละโรงเรียน
เหล่าสายวทิยาการของกองทพับก และขอความร่วมมือจากผูเ้ก่ียวขอ้งรวบรวมและส่งกลบัคืนผูว้ิจยั
ทางไปรษณีย ์ ใชเ้วลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่วนัท่ี 16 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 ถึงวนัท่ี 31 
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พฤษภาคม พ.ศ. 2556 รวม 2 สปัดาห์ ไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาเป็นจาํนวน 400 ฉบบั จากจาํนวน 
แบบสอบถามท่ีส่งทั้งหมด 400 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 

3. นาํแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน 400 ฉบบั มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของ 
ขอ้มูล พบวา่ แบบสอบถามทุกฉบบัมีความสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลไดท้ั้งหมด 
 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยันาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปในการประมวลผล
ทางคอมพิวเตอร์ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุวฒิุการศึกษา อายกุาร 
ทาํงาน และหน่วยงานท่ีสังกัด วิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. ตวัแปรท่ีศึกษาไดแ้ก่ปัจจยัภาวะผูน้าํ  ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยั 
เทคโนโลยี ปัจจยัการจดัการความรู้  ปัจจยัการเรียนรู้และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก วิเคราะห์ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และประเมิน
ระดบัจากค่าเฉล่ีย 

3. วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศ 
องคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ีปัจจยัการจดัการความรู้  ปัจจยัการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก แยกเป็นรายดา้น และภาพรวม วิเคราะห์ดว้ยการหาค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) แลว้ทาํการ
ทดสอบโดยใชส้ถิติที (t –test) โดยกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กาํหนดเกณฑก์ารแปลความหมายค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) ดงัน้ี (ประคอง กรรณสูต, 
2542)  
   เม่ือ  r  เขา้ใกล ้1.00 (.70 และมากกวา่) มีความสมัพนัธ์ในระดบัสูง 
   เม่ือ r  เขา้ใกล ้.50 (.30-.69)  มีความสมัพนัธ์ระดบัปานกลาง 

   เม่ือ r  เขา้ใกล ้0 (.29 และตํ่ากวา่)  มีความสมัพนัธ์ในระดบัตํ่า 

ส่วนเคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลกัษณะของความสมัพนัธ์ของตวัแปร คือ ถา้ค่า 

สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เป็น + หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีลกัษณะเพิ่มข้ึนหรือลดตามกนั แต่ถา้

ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เป็น – หมายความวา่ ตวัแปรทั้งสองมีลกัษณะเพิ่มข้ึนหรือลดตรงขา้มกนั 

4. การหาตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก โดยการวิเคราะห์พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) ดงัน้ี 
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4.1 หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณแบบเป็นขั้นตอน (Stepwise multiple regression  
analysis) ระหวา่งตวัแปรปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ี
ปัจจยัการจดัการความรู้  ปัจจยัการเรียนรู้ และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก ทั้งรายดา้น และภาพรวม โดยใชสู้ตรสหสมัพนัธ์ของเพยีร์สนั (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) 
  4.2 ทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณท่ีคาํนวณโดยการหาค่าเอฟ (Overall F –test) 
  4.3 หาค่าคงท่ี และหาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ (b) ในรูปคะแนนดิบ 
  4.4 หาค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ (Beta) ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  4.5 ทดสอบความมีนยัสาํคญัของค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ (Beta) โดย
การทดสอบค่าที (t-test) 
  4.6 สร้างสมการพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน 
 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
1. สถิติพื้นฐาน  ประกอบดว้ย  

1.1 ค่าความถ่ี และค่าร้อยละ (Percentage) 

1.2 ค่าเฉล่ีย ( x ) 

1.3 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (SD.) 

2. สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน ประกอบดว้ย 
2.1 สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั  (Pearson’s Product Moment Correlation  

Coefficient) 
                    2.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชว้ิธีแบบเป็น
ขั้นตอน (Stepwise multiple regression analysis) เพื่อดูวา่ตวัแปรพยากรณ์ตวัใดท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้งรายดา้น และภาพรวม อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



 

 

บทที ่4 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยันาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยั
บรรยากาศองคก์าร  ปัจจยัเทคโนโลย ี  ปัจจยัการจดัการความรู้   ปัจจยัการเรียนรู้  และการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้  
 ตอนท่ี 2 ผลการวิ เคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในของตัวแปรพยากรณ์และ
ความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพยากรณ์กบัตวัแปรเกณฑ ์
 ตอนท่ี 3 การสร้างสมการพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
 เพื่อให้เขา้ใจผลการวิเคราะห์ขอ้มูลไดดี้ยิ่งข้ึน  ผูว้ิจยัไดก้าํหนดสัญลกัษณ์ทางสถิติและ
อกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวิจยั  ดงัน้ี 
 x  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 R หมายถึง สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ 

 SEb หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสมการถดถอย 
 SEest หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการทาํนาย 
 b หมายถึง สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรทาํนายในรูปคะแนนดิบ 
  หมายถึง สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 F หมายถึง อตัราส่วน เอฟ ใชท้ดสอบนยัสาํคญัของค่าสมัประสิทธ์ิ 
   สหสมัพนัธ์พหุคูณ และสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัทาํนาย 

 t หมายถึง อตัราส่วน ที ใชท้ดสอบนยัสาํคญัของค่าสัมประสิทธ์ิ 
   สหสมัพนัธ์พหุคูณ และทดสอบความแตกต่างของค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์พหุคูณ 
 ^ 
 Y หมายถึง คะแนนเฉล่ียการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการทาํนายในรูป 
    คะแนนดิบ 
 ^ 
 Z หมายถึง คะแนนเฉล่ียการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีไดจ้ากการทาํนายในรูป 
   คะแนนมาตรฐาน 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยภาวะผู้นํา  ปัจจัยการบริหาร  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  ปัจจัย
เทคโนโลย ี  ปัจจัยการจัดการความรู้   ปัจจัยการเรียนรู้  กบัการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ 

ตารางที ่4 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร
ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลยี ปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ 
ของกลุ่มตวัอยา่ง โดยภาพรวมและรายดา้น (n =400) 

 

ด้าน x  SD ระดับ 

ปัจจัยภาวะผู้นํา   3.93 0.52 มาก 

ปัจจัยการบริหาร 3.84 0.44 มาก 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  3.86 0.45 มาก 

ปัจจัยเทคโนโลย ี  3.56 0.63 มาก 

ปัจจัยการจัดการความรู้    3.74 0.49 มาก 

ปัจจัยการเรียนรู้    3.76 0.58 มาก 

         โดยภาพรวม 3.81 0.41 มาก 

  

จากตารางท่ี 4   พบว่าโดยภาพรวมคะแนนเฉล่ียของปัจจยัภาวะผูน้ํา ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร ปัจจยัการบริหาร ปัจจยัการเรียนรู้ ปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัเทคโนโลยีของกลุ่ม
ตวัอยา่ง มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  

เพื่อแสดงให้เห็นค่าคะแนนเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของปัจจยัท่ีเป็นตวั
พยากรณ์เป็นรายดา้น ผูว้ิจยันาํเสนอในตาราง 5 
 

 

 

 

 

 

 



116 

 

ตารางที ่5 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัภาวะผูน้าํ จาํแนกเป็นราย
ขอ้ (n =400)  

 

ด้านปัจจัยภาวะผู้นํา x  SD ระดับ 

1. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ มีวสัิยทศัน์ทีก่ว้างไกล มองถึง

ความเป็นไปได้ใหม่ๆ ในอนาคต 

4.17 0.90 มาก 

2. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ ปฏิบัติตนให้บุคลากรเกดิความ

ไว้วางใจในการบริหารงานและยดึถือเป็นแบบอย่าง 

4.14 0.75 มาก 

3. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ มีการจัดกจิกรรมกระตุ้น

บุคลากรให้มีความตั้งใจและมีความพยายามในการทาํงาน

เพิม่มากขึน้ 

3.69 0.83 มาก 

4. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ มีการจัดกจิกรรมทีจุ่ดประกาย

ความคดิบุคลากรให้มุ่งม่ันในการทาํงานให้สําเร็จ 

3.78 0.90 มาก 

5. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯมีการจัดกจิกรรมเพือ่โน้มน้าว

บุคลากรให้ยดึถือวสัิยทศัน์ของโรงเรียนฯ เป็นแนวทางใน

การปฏิบัติงาน 

3.81 0.81 มาก 

6. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้มีความม่ันใจ

ในศักยภาพของตนและมีความสามารถปฏิบัตงิานจนบรรลุ

เป้าหมายได้ 

3.78 0.86 มาก 

7. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้ตระหนักถึง

ความสําคญัและความจําเป็นในการพฒันาวธีิแก้ปัญหา 

3.92 0.71 มาก 

8. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้คดิค้นและ

พฒันาวธีิแก้ปัญหาและวธีิปฏิบัตงิานใหม่ๆทีมี่

ประสิทธิภาพสูงกว่า 

3.90 0.79 มาก 

9. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างให้

คาํแนะนํา  ฝึก  และให้ข้อมูลข่าวสารแก่บุคลากร 

4.12 0.82 มาก 

10. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน

ร่วมในการตัดสินใจและมีอสิระในการทาํงาน 

3.98 0.66 มาก 
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ตารางที ่5 (ต่อ) 

 

ด้านปัจจัยภาวะผู้นํา x  SD ระดับ 

11. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯมอบหมายงานให้บุคลากรโดย

พจิารณาตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน 

3.94 0.81 มาก 

โดยภาพรวม 3.93 0.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 5 พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้าํของกลุ่มตวัอย่างในภาพรวม มีคะแนนเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีค่าคะแนนเฉล่ียระดบัมากทุกขอ้ 

 

ตารางที ่6 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการบริหารของโรงเรียน
เหล่าสายวทิยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n =400)  

 

ด้านปัจจัยการบริหาร x  SD ระดับ 

1. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯสร้างการเปลีย่นแปลงใน
องค์การเพือ่ตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงของ
ส่ิงแวดล้อมภายในและภายนอก 

3.80 0.66 มาก 

2. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้
ปรับเปลีย่นวธีิการทาํงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

3.85 0.72 มาก 

3. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ จัดหาเทคโนโลยใีหม่ๆ มา
สนับสนุนการทาํงานให้มีประสิทธิภาพสูงขึน้ 

3.70 0.85 มาก 

4. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสให้บุคลากร
ตัดสินใจแก้ปัญหาการทาํงานทีอ่ยู่ในความรับผดิชอบ
ของตน 

3.86 0.62 มาก 

5. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคดิเห็น 

3.93 0.66 มาก 
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ตารางที ่6 (ต่อ) 

ด้านปัจจัยการบริหาร x  SD ระดับ 

6. ผู้บังคับบัญชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมบุคลากรให้
ได้รับทราบเหตุการณ์ ข้อมูลและข่าวสารต่างๆที่
เกีย่วข้องกบัการพฒันางานและวชิาชีพ 

3.86 0.72 มาก 

7. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ ให้ความสําคญักบัความ 
           คดิเห็น ความรู้  และความสามารถของบุคลากร 

4.07 0.68 มาก 

8. ผู้บังคับบัญชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสให้บุคลากร 
แสดงความคิดเห็นในการกําหนดแผนดําเนินงาน
ประจําปีได้อย่างเต็มที ่

3.78 0.82 มาก 

9. ผู้บังคับบัญชาในโรงเรียนฯ มีการวางแผนพัฒนา
บุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเน่ือง 

3.86 0.79 มาก 

10. ผู้บังคับบัญชาในโรงเรียนฯ มีการพัฒนาบุคลากร
ตามความรู้ ความสามารถ และความชํานาญ 

3.75 0.72 มาก 

11. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมการจัดกจิกรรม
ที่มีการแลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็น
ระหว่างบุคลากร 

3.76 0.64 มาก 

โดยภาพรวม 3.84 0.44 มาก 

  

 จากตารางท่ี 6 พบว่า ปัจจยัการบริหารของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก มี

คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.84, SD = 0.44) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าผูบ้งัคบับญัชาใน

โรงเรียนฯ ให้ความสาํคญักบัความคิดเห็น ความรู้ และความสามารถของบุคลากรมีคะแนนเฉล่ีย

มากท่ีสุด ( x  = 4.07, SD = 0.68) คะแนนเฉล่ียรองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาส

ใหบุ้คลากรไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น ( x  = 3.93, SD = 0.66) และรายขอ้ท่ีคะแนน

เฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ จดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆ มาสนบัสนุนการทาํงานใหมี้

ประสิทธิภาพสูงข้ึน ( x  = 3.70, SD = 0.85) 
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ตารางที ่7 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของดา้นปัจจยับรรยากาศองคก์าร 

 ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจาํแนกเป็นรายขอ้ (n =400)  
 

ด้านปัจจัยบรรยากาศองค์การ x  SD ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านมีการสนับสนุนให้มีการนําแนวคดิ
หรือวธีิการใหม่ๆมาปรับใช้ในองค์การ 

3.77 0.74 มาก 

2. หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจในการตัดสินใจ
ทางการบริหารจากส่วนกลางสู่ระดับล่าง 

3.53 0.80 มาก 

3. หน่วยงานของท่านสามารถแก้ปัญหาและปรับตัวให้เข้า
กบัสถานการณ์โดยใช้เทคโนโลยสีมัยใหม่เข้ามาช่วยใน
การปฏิบัติงาน 

3.78 0.83 มาก 

4. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ ให้อาํนาจในการตัดสินใจแก่
บุคลากรในการนําเสนอความรู้เพือ่พฒันาการเรียนรู้ 

3.73 0.79 มาก 

5. หน่วยงานของท่านมอบหมายงานรับผดิชอบให้กบั
บุคลากรได้อย่างเหมาะสมตามตําแหน่งหน้าที ่

3.87 0.76 มาก 

6. การมอบหมายงานของผู้บังคบับัญชามีความชัดเจน 3.83 0.96 มาก 

7. หน่วยงานของท่านสนับสนุนให้บุคลากรเห็นคุณค่าของ
การปฏิบัติงานในส่วนทีต่นรับผดิชอบ 

3.92 0.59 มาก 

8. หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบัตงิานและ
นําผลน้ันมาปรับปรุงการทาํงานอย่างต่อเน่ือง 

3.87 0.72 มาก 

9. หน่วยงานของท่านกาํหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคบั และ
ขั้นตอนการปฏิบัตงิานแก่บุคลากรในการทาํงาน 

3.96 0.73 มาก 

10. หน่วยงานของท่านมีนโยบายชัดเจนในด้านการพฒันา
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 

3.90 0.71 มาก 

11. หน่วยงานของท่านมีการยกย่องชมเชยบุคลากรทีมี่ส่วน
ร่วมในกจิกรรมทีส่่งเสริมการเรียนรู้ของหน่วยงาน 

3.97 0.78 มาก 

12.  หน่วยงานของท่านมีการพจิารณาความดีความชอบ   
       หรือ จ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรทีมี่ความคดิริเร่ิม 
       แนวทาง/วธีิปฏิบัตงิานใหม่ๆทีเ่ป็นประโยชน์ 
13.  หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการจูงใจเพือ่ให้      
      บุคลากรแลกเปลีย่นความรู้กบัเพือ่นร่วมงาน 

3.74 
 
 
    3.63 

0.80 
 
 
    0.78 

มาก 
 
 

มาก 
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ตารางที ่7 (ต่อ) 

 
ด้านปัจจัยบรรยากาศองค์การ x  SD ระดับ 

14.  กฎ ระเบียบ หรือข้อบังคบั มีความชัดเจน ไม่คลุมเครือ 3.84 0.76 มาก 

15.  หน่วยงานของท่าน สนับสนุนให้มีการทาํงานร่วมกนั 
        เป็นทมี 

4.21 0.71 มาก 

16.  หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมให้ท่านทาํงานด้วยความ 
       เต็ม ใจและเสียสละเพือ่ความสําเร็จตามเป้าหมาย 
       ของทมี 

4.04 0.57 มาก 

17.  หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมให้ท่านมีการเอือ้เฟ้ือ 
       แบ่งปันข้อมูลหรือส่ิงทีเ่ป็นประโยชน์ในทมี 

3.87 0.66 มาก 

โดยภาพรวม 3.86 0.45 มาก 

 

 จากตารางท่ี 7 พบว่า โดยภาพรวมปัจจยับรรยากาศองคก์ารโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ

กองทพับก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x  = 3.86, SD = 0.45) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 

หน่วยงานของท่าน สนบัสนุนใหมี้การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( x  = 4.21,  

SD = 0.71) รองลงมาคือ หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมใหท่้านทาํงานดว้ยความเตม็ใจและเสียสละ

เพื่อความสาํเร็จตามเป้าหมายของทีม ( x  = 4.04, SD =0.57) และรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ 

หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจในการตดัสินใจทางการบริหารจากส่วนกลางสู่ระดบัล่าง  

( x  = 3.53, SD = 0.80) 
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ตารางที ่8 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของดา้นปัจจยัเทคโนโลยขีอง

โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n =400)  
 

ด้านปัจจัยเทคโนโลย ี x  SD ระดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการใช้เทคโนโลยใีน
การค้นคว้าหาความรู้เพิม่เติม 

3.66 0.67 มาก 

2. โรงเรียนฯ ส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้สร้าง
สารสนเทศใหม่ๆเพือ่การปฏบัิติงานและการเรียนรู้ 

3.60 0.71 มาก 

3. โรงเรียนฯ จัดหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ทีใ่ช้ในการปฏิบัติงาน
และการเรียนรู้ให้มีจํานวนอย่างเพยีงพอ 

3.34 0.79 ปานกลาง 

4. โรงเรียนฯ ปรับปรุงเทคโนโลยใีห้ทนัสมัยและพร้อม
สําหรับการปฏิบัตงิาน และการเรียนรู้ของบุคลากร 

3.61 0.99 มาก 

5. โรงเรียนฯ พฒันาบุคลากรให้สามารถใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศเพือ่การปฏิบัตงิานและการเรียนรู้ 

3.57 0.79 มาก 

โดยภาพรวม 3.56 0.63 มาก 

 

 จากตารางท่ี 8   พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัเทคโนโลยีของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ

กองทพับก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( x   = 3.56, SD = 0.63) เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า 

บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคโนโลยีในการคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติมมีคะแนนเฉล่ีย

สูงสุด ( x   = 3.66, SD = 0.67) รองลงมาคือรายขอ้โรงเรียนฯ จดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีใชใ้นการ

ปฏิบติังานและการเรียนรู้ให้มีจาํนวนอย่างเพียงพอมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลางและมี

คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ( x  =3.34, SD = 0.79) 
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ตารางที ่ 9 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการจดัการความรู้ของ

โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n =400)  
 

ด้านปัจจัยการจัดการความรู้ x  SD ระดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้ที่
จําเป็นในการปฏิบัติงาน 

3.81 0.74 มาก 

2. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมบุคลากรให้
แสวงหาความรู้อย่างเต็มที ่

4.03 0.62 มาก 

3. โรงเรียนฯ สนับสนุนการแสวงหาความรู้ด้วยการจัดทาํ
ฐานข้อมูลเกีย่วกบัแหล่งค้นคว้าความรู้ทีจํ่าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.98 0.81 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  มีการใช้ความรู้จาก
ประสบการณ์ พฒันาวธีิการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ
สูงขึน้อย่างต่อเน่ือง 

3.82 0.73 มาก 

5. โรงเรียนฯ สนับสนุน ส่งเสริม บุคลากรให้สร้างความรู้
ใหม่ๆ จากการทดลองปฏิบัต ิ

3.56 0.82 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการสร้าง
องค์ความรู้ของโรงเรียนฯ 

3.68 0.68 มาก 

7. โรงเรียนฯ กาํหนดบุคคลทาํหน้าทีรั่บผดิชอบในการ
จัดเกบ็ความรู้เป็นการเฉพาะ 

3.58 0.69 มาก 

8. โรงเรียนฯ รวบรวมความรู้ใหม่ๆอย่างต่อเน่ืองเพือ่ให้มี
ความรู้ทีท่นัสมัยอยู่เสมอ 

3.70 0.84 มาก 

9. โรงเรียนฯ มีการหมุนเวยีนหน้าทีก่ารทาํงานเพือ่การ
เรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 

3.63 0.90 มาก 

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการนําความรู้ทีค้่นคว้า
จากคลงัความรู้ของโรงเรียนฯ มาใช้ประโยชน์ 

3.59 0.84 มาก 

11. โรงเรียนฯ มีการส่ือสารข้อมูลและสารสนเทศด้วยส่ือ
ต่างๆ เช่น ส่ิงพมิพ์  เสียงตามสาย ไปสู่บุคลากรได้อย่าง
ทัว่ถึงทั้งองค์การ 

3.77 0.80 มาก 

โดยภาพรวม 3.74 0.49 มาก 
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จากตารางท่ี 9  พบว่า โดยภาพรวมปัจจัยด้านการจดัการความรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย

วิทยาการของกองทพับก มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.74, SD =0.49) เม่ือพิจารณารายขอ้ 

พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมบุคลากรให้แสวงหาความรู้อย่างเต็มท่ีมีคะแนนเฉล่ีย

สูงสุด ( x = 4.03, SD = 0.62) รองลงมา คือโรงเรียนฯ สนบัสนุนการแสวงหาความรู้ดว้ยการจดัทาํ

ฐานขอ้มูลเก่ียวกบัแหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจาํเป็นต่อการปฏิบติังาน ( x  = 3.98, SD = 0.81) และราย

ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ โรงเรียนฯ สนบัสนุน ส่งเสริม บุคลากรใหส้ร้างความรู้ใหม่ๆ จากการ

ทดลองปฏิบติั ( x  =3.56, SD = 0.82)  
 

ตารางที ่10 ค่าคะแนนเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของปัจจยัการเรียนรู้ของ โรงเรียน
เหล่าสายวทิยาการของกองทพับกจาํแนกเป็นรายขอ้ (n =400)  

 

ด้านปัจจัยการเรียนรู้ x  SD ระดับ 

1. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ จูงใจบุคลากรให้เรียนรู้โดยวธีิ
ให้รางวลัแก่บุคคลทีใ่ฝ่เรียนรู้ 

3.84 0.96 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการแก้ปัญหาร่วมกนัเป็นทมี 4.06 0.79 มาก 

3. ผู้บังคบับัญชาในโรงเรียนฯ กาํหนดให้ทุกหน่วยงานร่วมกนั
ประชุมเพือ่แลกเปลีย่นความคดิเห็นกนัอย่างต่อเน่ือง 

3.71 0.79 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และเหตุการณ์ในอดีต 

3.68 0.77 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ในอนาคต 

3.64 0.84 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จากการ
แก้ปัญหาการทาํงานร่วมกนัเป็นทมี 

3.63 0.85 มาก 

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเข้าใจดีว่าทุก
หน่วยงานของโรงเรียนฯ มีความสัมพนัธ์และมีผลกระทบ
ซ่ึงกนัและกนั 

3.77 0.82 มาก 

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้ความสําคญักบัการเรียนรู้
และปรับปรุงทกัษะ ความชํานาญของตนอย่างต่อเน่ือง 

3.76 0.66 มาก 

โดยภาพรวม 3.76 0.58 มาก 
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จากตารางท่ี 10   พบว่า โดยภาพรวมปัจจยัดา้นการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ

ของกองทพับกมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  ( x  =3.76, SD =0.58) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า

บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีมท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด ( x   = 4.06, 

SD = 0.79) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ จูงใจบุคลากรใหเ้รียนรู้โดยวิธีใหร้างวลัแก่

บุคคลท่ีใฝ่เรียนรู้ ( x  =3.84, SD = 0.96) และรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรใน

หน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จากการแกปั้ญหาการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม ( x  =3.63, SD = 0.85)  

 

ตารางที ่11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียน
เหล่าสายวทิยาการของกองทพับก โดยภาพรวมและรายดา้น 

 

ด้าน x  SD ระดับ 

การเป็นบุคคลทีร่อบรู้ 3.73 0.52 มาก 
การเป็นผู้ทีมี่แบบแผนความคดิ 3.78 0.45 มาก 
การมีวสัิยทศัน์ร่วม 3.86 0.47 มาก 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี  3.86 0.49 มาก 
การคดิอย่างเป็นระบบ  3.89 0.48 มาก 

โดยภาพรวม 3.82 0.42 มาก 

 

 จากตารางท่ี 11   พบว่า การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ

กองทพับกอยูใ่นระดบัมาก ( x   = 3.82, SD = 0.42) รายดา้นท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การคิด

อยา่งเป็นระบบ ( x  = 3.89, SD = 0.48)   และรายดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือ การเป็นบุคคลท่ี

รอบรู้ ( x  =3.73, SD = 0.52)  
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ตารางที ่12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 400) 

 

ด้านการเป็นบุคคลทีร่อบรู้ x  SD ระดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่เรียนรู้  ทาํให้
สามารถพฒันาการทาํงานและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ 
ได้อย่างต่อเน่ือง 

3.98 0.78 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการพฒันา
ความสามารถของตนเองให้ตรงกบังานทีท่าํ 

3.84 0.70 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านกาํหนดแนวทาง
วธีิการพฒันาและปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ไปสู่
เป้าหมายได้ด้วยตนเอง 

3.67 0.77 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถใน
การแก้ปัญหาเกีย่วกบังานในหน้าทีข่องตน 

3.77 0.68 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถใน
การแก้ปัญหาแม้ไม่ใช่งานในหน้าทีข่องตน 

3.50 0.76 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง
กระบวนการเรียนรู้ของตนอย่างต่อเน่ือง 

3.59 0.81 มาก 

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้งานจาก
หน่วยงานอืน่ๆ และสามารถนําความรู้น้ันมา
แก้ปัญหาภายในหน่วยงานของท่านได้ 

3.79 0.84 มาก 

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความรอบรู้ในงาน
อืน่ๆ นอกเหนือจากงานในหน้าทีข่องตน 

3.59 0.87 มาก 

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการหรือวธีิการอืน่ๆเพือ่เพิม่พูนความรู้ของ
ตนอย่างต่อเน่ือง 

3.73 0.65 มาก 

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถใน
การถ่ายโอนความรู้  เพือ่ช่วยแก้ปัญหาทีเ่กดิขึน้ได้ 

3.83 0.82 มาก 

โดยภาพรวม 3.73 0.52 มาก 
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 จากตารางท่ี 12   พบว่า โดยภาพรวมการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ

ของกองทพับกมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.73, SD = 0.52) รายขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ีย

สูงสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่เรียนรู้ ทาํให้สามารถพฒันาการทาํงานและสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ๆ ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง ( x  = 3.98, SD = .78) รองลงมาคือรายขอ้ บุคลากรในหน่วยงานของท่าน

มีการพฒันาความสามารถของตนเองใหต้รงกบังานท่ีทาํ ( x  = 3.84, SD =0.70) รายขอ้ท่ีมีคะแนน

เฉล่ียตํ่าสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการแกปั้ญหาแมไ้ม่ใช่งานใน

หนา้ท่ีของตน ( x   =3.50, SD = .76)  
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ตารางที ่13 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด ของโรงเรียน
เหล่าสายวทิยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 400) 

 

ด้านการเป็นผู้ทีมี่แบบแผนความคดิ x  SD ระดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการตดัสินใจเกีย่วกบัการ
ปฏิบัตงิานทีอ่ยู่บนพืน้ฐานของข้อเทจ็จริงและเหตุผล 

3.90 0.79 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับรูปแบบวธีิการ
คดิและวธีิการปฏิบัตงิานของตนให้ทนัสมัยอยู่ตลอดเวลา 

3.73 0.81 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปรับความคดิของตน ให้
เข้ากบัความคดิของเพือ่นร่วมงานได้ โดยการคาํนึงถึง
เป้าหมายขององค์การเป็นสําคญั 

3.61 0.71 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้าใจความสัมพนัธ์
ระหว่างภาพรวมและส่วนย่อยในโครงสร้างของงาน
ต่างๆ ได้ด ี

3.91 0.70 มาก 

5. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้าใจความสัมพนัธ์
ระหว่างเหตุและผลของส่ิงต่างๆได้เป็นอย่างด ี

3.62 0.69 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับทศันคติในการ
ทาํงานร่วมกนัได้ด ี

3.79 0.79 มาก 

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการประเมินและติดตาม
ผลงาน 

3.77 0.68 มาก 

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการจัดลาํดับ
ความสําคญัและความเร่งด่วนของงานอย่างเป็นระบบ 

3.87 0.66 มาก 

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนก่อนการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 

3.89 0.80 มาก 

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านคาํนึงถึงผลดี-ผลเสีย ใน
แต่ละแนวทางของการดาํเนินงาน 

3.72 0.62 มาก 

โดยภาพรวม 3.78 0.45 มาก 
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จากตารางท่ี 13   พบว่า โดยภาพรวมการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด ของโรงเรียนเหล่าสาย

วิทยาการของกองทพับกมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.78, SD = 0.45) รายขอ้ท่ีมีค่าคะแนน

เฉล่ียสูงสุด คือ บุคลากรในหน่วยงานของท่านเขา้ใจความสมัพนัธ์ระหว่างภาพรวมและส่วนยอ่ยใน

โครงสร้างของงานต่างๆ ไดดี้ ( x  =3.91, SD =0.70) รองลงมาคือรายขอ้บุคลากรในหน่วยงานของ

ท่านมีการตดัสินใจเก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ีอยูบ่นพื้นฐานของขอ้เทจ็จริงและเหตุผล ( x  =3.90, 

SD = 0.79) และรายขอ้ท่ีมีคะแนนตํ่าสุด คือบุคลากรในหน่วยงานของท่านปรับความคิดของตน ให้

เขา้กบัความคิดของเพ่ือนร่วมงานได ้โดยการคาํนึงถึงเป้าหมายขององคก์ารเป็นสาํคญั ( x  =3.61, 

SD = 0.71) 
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ตารางที ่14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการมีวิสยัทศัน์ร่วม ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 400) 

 

ด้านการมีวสัิยทศัน์ร่วม x  SD ระดับ 

1. บุคลากรทุกระดับของโรงเรียนฯ มีส่วนร่วมในการกาํหนด
วสัิยทศัน์ 

3.80 0.94 มาก 

2. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้าใจและยอมรับวสัิยทศัน์
ของโรงเรียนฯ เพราะวสัิยทศัน์มีความชัดเจน 

3.86 0.81 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือม่ัน ศรัทธาและยดึม่ันใน
วสัิยทศัน์ของโรงเรียนฯ และมุ่งม่ันในการก้าวไปให้ถึง 

3.80 0.72 มาก 

4. บุคลากรในหน่วยงานรับรู้และเข้าใจภาพของโรงเรียนฯ  ที่
มุ่งหวงัจะให้เป็นในอนาคต 

3.79 0.68 มาก 

5. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกนัพฒันาการ
จัดการศึกษาของโรงเรียนฯ ให้บรรลุผลสําเร็จตามวสัิยทศัน์ 

3.97 0.66 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีการดําเนินการตามวสัิยทศัน์ของ
องค์กร 

3.76 0.71 มาก 

7. มีการผลกัดันให้วสัิยทศัน์มีความเป็นไปได้ 3.85 0.77 มาก 

8. วสัิยทศัน์ของหน่วยงานท่านสามารถนําไปปฏิบัตไิด้จริง 3.99 0.77 มาก 

9. หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดอนาคตขององค์การ 3.91 0.80 มาก 

10. หน่วยงานของท่านจัดให้มีระบบบริหารทีเ่ปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความเห็นต่อส่ิงทีมุ่่งหวงัเพือ่พฒันา
องค์การไปสู่จุดมุ่งหมายเดยีวกนั 

3.93 0.78 มาก 

โดยภาพรวม 3.86 0.47 มาก 

 
 จากตารางท่ี 14   พบวา่ โดยภาพรวมการมีวิสยัทศัน์ร่วม ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยากาของ 

กองทพับกมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.86, SD = 0.47) รายขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด 

คือ วิสัยทศัน์ของหน่วยงานท่านสามารถนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง ( x  =3.99, SD =0.77) รองลงมาคือ

หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรร่วมกนัพฒันาการจดัการศึกษาของโรงเรียนฯ ให้บรรลุผล

สาํเร็จตามวิสัยทศัน์ ( x  =3.97, SD = 0.66) และรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานของ

ท่านมีการดาํเนินการตามวิสยัทศัน์ขององคก์ร ( x  =3.76, SD = 0.71) 



130 

 

ตารางที ่15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
 ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 400) 
 
 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี x  SD ระดับ 

1. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้
ทาํงานและแก้ปัญหาร่วมกนัเป็นทมี 

3.93 0.76 มาก 

2. หน่วยงานของท่าน  มีการประชุมหารือเพือ่แก้ปัญหาใน
การทาํงานร่วมกนั 

3.93 0.69 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านให้การยอมรับ
ความสามารถของเพือ่นร่วมงาน 

3.87 0.67 มาก 

4. หน่วยงานของท่าน จัดให้มีกระบวนการแลกเปลีย่นความ
คดิเห็นและความรู้ระหว่างบุคลากรอย่างเป็นระบบ 

3.82 0.77 มาก 

5. หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การจัดตั้งทมีงาน 

3.92 0.75 มาก 

6. หน่วยงานของท่านมีการร่วมกนัคดิ ร่วมกนัทาํ 3.88 0.82 มาก 

7. หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการเรียนรู้
ร่วมกนั 

3.79 0.69 มาก 

8. หน่วยงานของท่านสร้างความรู้สึกว่าบุคลากรทุกคนเป็น
ส่วนหน่ึงขององค์การ 

3.81 0.77 มาก 

9. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้มีการประสานความ
ร่วมมือร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 

3.75 0.80 มาก 

10. หน่วยงานของท่านจัดให้มีระบบการเผยแพร่ข่าว-สาร 
และข้อมูลให้บุคลากรได้รับรู้   เข้าใจ   และนําไปใช้ในการ
ทาํงานร่วมกนั 

3.86 0.72 มาก 

โดยภาพรวม 3.86 0.49 มาก 

 

จากตารางท่ี 15   พบว่า โดยภาพรวมการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( x  = 3.86, SD = 0.49) รายขอ้ท่ีมีค่าคะแนน
เฉล่ียสูงสุด คือ หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรให้ทาํงานและแกปั้ญหาร่วมกนั
เป็นทีม ( x =3.93, SD = 0.76) และหน่วยงานของท่าน มีการประชุมหารือเพื่อแกปั้ญหาในการ
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ทาํงานร่วมกนั ( x  = 3.93, SD = 0.69) และรายขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ หน่วยงานของท่าน
ส่งเสริมใหมี้การประสานความร่วมมือร่วมกบัหน่วยงานภายนอก ( x = 3.75, SD = 0.80) 
 

ตารางที ่16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการคิดอยา่งเป็นระบบ ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก จาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 400) 

 

ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ x  SD ระดับ 

1. บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่ือสารความคดิของตน
ให้เข้าใจได้อย่างเป็นระบบ 

3.93 0.68 มาก 

2. หน่วยงานของท่านส่งเสริมให้บุคลากรมีกระบวนการ
คดิวเิคราะห์ 

3.80 0.93 มาก 

3. บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏบัิตงิานอย่างมี
ขั้นตอนและสามารถตรวจสอบรายละเอยีดได้ 

3.77 0.76 มาก 

4. หน่วยงานของท่านมีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน  แล้วนํามาปรับปรุงพฒันางาน 

3.75 0.78 มาก 

5. หน่วยงานของท่าน กาํหนดขอบเขตของระบบการ
ทาํงาน และเวลาในการทาํงานได้เหมาะสมและชัดเจน 

4.09 0.58 มาก 

6. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการ
วเิคราะห์ปัญหาต่างๆอย่างมีเหตุผล 

3.64 0.73 มาก 

7. บุคลากรในหน่วยงานของท่านสามารถตัดสินใจ โดยใช้
ข้อมูลและข้อเทจ็จริง 

3.90 0.71 มาก 

8. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเข้าใจในระบบ
การบริหารงานของหน่วย ตามแผนงานประจําปี 

3.80 0.70 มาก 

9. บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนการทาํงาน
อย่างเป็นระบบ  

4.15 0.67 มาก 

10. บุคลากรในหน่วยงานของท่านทราบถึงขั้นตอนการ
ดําเนินงานทีไ่ด้รับมอบหมายว่าจะต้องปฏิบัติอย่างไร
เพือ่ให้เกดิประสิทธิภาพสูงสุด 

4.08 0.77 มาก 

โดยภาพรวม 3.89 0.48 มาก 
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จากตารางท่ี 16   พบวา่ โดยภาพรวมการคิดอยา่งเป็นระบบของกลุ่มตวัอยา่งมีคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง ทั้งในภาพรวมและเป็นรายขอ้ ( x = 3.89, SD = 0.48)  
 

ตอนที ่2 ผลการวิเคราะห์สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในระหว่างปัจจัยภาวะผู้นํา  ปัจจัยการ
บริหาร  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ   ปัจจัยเทคโนโลยี  ปัจจัยการจัดการความรู้  ปัจจัย
การเรียนรู้ กบัการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

      ผูว้ิจยัใชต้วัแปรพยากรณ์ 6 ตวั ซ่ึงไดก้าํหนดสญัลกัษณ์แทนตวัแปรต่างๆ ดงัน้ี  
X1 หมายถึง ปัจจยัภาวะผูน้าํ   
X2 หมายถึง ปัจจยัการบริหาร 
X3 หมายถึง ปัจจยับรรยากาศองคก์าร  
X4 หมายถึง ปัจจยัเทคโนโลย ี  
X5 หมายถึง ปัจจยัการจดัการความรู้    
X6 หมายถึง ปัจจยัการเรียนรู้    

 มาหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายใน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์กับ Y ซ่ึง
กาํหนดใหห้มายถึงการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  

Y1 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
Y2 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด 
Y3 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วม 
Y4 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม  
Y5 หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ  
Y หมายถึง การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในภาพรวม 

ไดผ้ลดงัตารางท่ี 17 
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ตารางที ่17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพยากรณ์ และระหว่างตวัแปรพยากรณ์แต่

ละตวั กบัตวัแปรเกณฑ ์
 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

X1 1.000 .666** .572** .346** .418** .496** .402** .427** .290** .281** .284** .383** 

X2  1.000 .789** .612** .573** .541** .402** .509** .589** .412** .489** .545** 

X3   1.000 .623** .670** .638** .601** .695** .641** .566** .681** .726** 

X4    1.000 .781** .593** .512** .500** .568** .455** .484** .576** 

X5     1.000 .697** .549** .536** .575** .503** .551** .621** 

X6      1.000 .594** .543** .625** .482** .558** .639** 

Y1       1.000 .848** .608** .719** .631** .874** 

Y2        1.000 .650** .656** .698** .879** 

Y3         1.000 .770** .794** .869** 

Y4          1.000 .721** .884** 

Y5           1.000 .875** 

Y            1.000 

**   p < .01   
จากตารางท่ี 17 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในของตวัแปรพยากรณ์ (X1,  X2,   

X3,  X4,  X5  และ X6) กบัตวัแปรเกณฑ ์(Y1, Y2, Y3, Y4, Y5 และ Y) มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่าภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลยี การ
จดัการความรู้ และการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั ส่วนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ไดแ้ก่การเป็นบุคคลรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
และการคิดอยา่งมีระบบ มีความสมัพนัธ์ภายในซ่ึงกนัและกนัทุกตวัแปร และมีความสมัพนัธ์กบัการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

จากผลการศึกษา ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรพยากรณ์แต่ละตวักบัตวัแปร
เกณฑ์ในภาพรวม (Y) จึงนํามาคาํนวณค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ (b) และคะแนน
มาตรฐาน (β) และอาํนาจการพยากรณ์ ดงัแสดงในตารางท่ี 18 
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ตารางที ่18  ค่าสมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (b) และคะแนนมาตรฐาน (Beta)  

  ค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณ และค่าอาํนาจพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Y)  
 

ตัวแปรพยากรณ์ b SEb  t Sig. 

(Constant)  = 1.181  0.127    

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ (X3) 0.544 0.055 0.578 9.926 0.000 

ปัจจัยการเรียนรู้ (X6) 0.188 0.032 0.257 5.842 0.000 

ปัจจัยเทคโนโลย ี(X4) 0.103 0.030 0.152 3.395 0.001 

ปัจจัยการบริหาร (X2) -0.138 0.052 -0.143 -2.648 0.008 

R = 0.77     R2 = 0.594        SEest =   0.272       F = 143.805**      Sig. = 0.000               

** p < .01 

 
 จากตารางท่ี 18 พบว่า ปัจจยับรรยากาศองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยสูงสุด ในการ
พยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ กองทพับก (b =0.544) 
รองลงมาคือ ปัจจยัการเรียนรู้ และปัจจยัเทคโนโลย ี(b =0.188 และ 0.103) ส่วนปัจจยัการบริหาร มี
ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเป็นทางตรงขา้ม (b = -0.138) โดยตวัพยากรณ์ทั้ง 4 ตวั สามารถอธิบายการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ กองทพับก ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั .77 และมีค่าอาํนาจการพยากรณ์ 
(R2) เท่ากบั .594 แสดงว่าตวัแปรทั้ง 4 ตวั สามารถร่วมกนัพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ไดร้้อยละ 59.40 โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดด้งัน้ี 
 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 

Ý  = 1.181 +. 544 (บรรยากาศองคก์าร) +.188 (การเรียนรู้) + .103 (เทคโนโลย)ี 

         -.138 (การบริหาร)     
 

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
^ 

Z = .578 (บรรยากาศองคก์าร) +.257 (การเรียนรู้) + .152 (เทคโนโลย)ี -.143 (การบริหาร) 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสหสัมพนัธ์ (Correlational  research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อ             
(1) ศึกษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก (2) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ีการจดัการความรู้ และ
การเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก และ 
(3) เพื่อสร้างสมการท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก โดยกาํหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นตวัแปร
พยากรณ์ จากการศึกษาทฤษฎี และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่ภาวะผูน้ํา การบริหาร บรรยากาศ
องคก์าร เทคโนโลยี  การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ ส่วนการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ ประชากรในการวิจยั คือ อาจารยท่ี์ปฏิบติังานในโรงเรียนเหล่า
สายวิทยาการของกองทพับก ปีงบประมาณ 2555 และปฏิบติังานอยา่งนอ้ย 1 ปีข้ึนไป จาํนวน  864  คน 
กลุ่มตวัอยา่ง คือ อาจารยท่ี์ปฏิบติังานในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ในปีงบประมาณ 
2555 และปฏิบติังานอย่างน้อย 1 ปีข้ึนไปท่ีไดจ้ากการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย  (Simple random 
sampling) จาํนวน 400 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามจาํนวน 1 ชุด ประกอบดว้ย 3 ตอน  
คือ 1) แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลจาํนวน 5 ขอ้  2) แบบสอบถามปัจจยัพยากรณ์ท่ีส่งผลต่อการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 6 ปัจจยั คือ ปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร 
ปัจจยัเทคโนโลย ี  ปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ รวม 65 ขอ้ และ 3) แบบสอบถามการ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก จาํนวน 50 ขอ้ ท่ีผา่น
การหาค่าความสอดคลอ้งจากผูเ้ช่ียวชาญ 5 ท่าน และนาํไปทดลองใช ้(try out) กบัอาจารยโ์รงเรียนของ
กองทพับกท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน วิเคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของเคร่ืองมือโดย
ใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิ แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามปัจจยัพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั  .94  และเม่ือแยกแต่
ละปัจจยัมีค่าดงัน้ี 1) ปัจจยัภาวะผูน้าํเท่ากบั .81 2) ปัจจยัการบริหารเท่ากบั .81 3) ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร เท่ากบั .88 4) ปัจจยัการจดัการความรู้ เท่ากบั .85 5) ปัจจยัเทคโนโลย ีเท่ากบั .83 และ 6) ปัจจยั
การเรียนรู้ เท่ากบั .86 ตามลาํดบั และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
เท่ากบั .95 
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 การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัส่งและรับแบบสอบถามกลบัดว้ยตนเอง ใชเ้วลาในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูลตั้งแต่ วนัท่ี 16-31 พฤษภาคม พ.ศ. 2556 รวม 2 สปัดาห์ จาํนวนแบบสอบถามท่ีส่งไป
ทั้งส้ิน 400 ฉบบั ไดรั้บกลบัคืนมาและเป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์สามารถนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล 400 
ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวนแบบสอบถามท่ีส่งไป 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ คาํนวณหาร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ
แบบเป็นขั้นตอน รวมทั้งสร้างสมการพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก กาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
สรุปผลการวจัิย 

 ผลการวิจยั เร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 
  1. ผลการศึกษาปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก พบว่า ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ีการ
จดัการความรู้ และการเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกดา้น ส่วนการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การเป็นผูมี้แบบแผนความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วม การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอย่างมีระบบ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทั้งภาพรวมและ
รายดา้น 
 2. ผลของความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี
การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก พบว่า  ตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในและมี
ความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ดา้น และภาพรวม นอกจากนั้นตวัแปรเกณฑ ์
(การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ภายในทั้ง 5 ดา้น 
 3. ผลของสมการท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก คือ  

สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
Ý  = 1.181 +. 544 (บรรยากาศองคก์าร) +.188 (การเรียนรู้) + .103 (เทคโนโลย)ี -.138  
         (การบริหาร)     
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สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
^ 

Z =. 578 (บรรยากาศองคก์าร) +.257 (การเรียนรู้) + .125 (เทคโนโลย)ี -.143 (การบริหาร) 
                

อภิปรายผล 

  1. ปัจจยัท่ีเป็นตวัแปรพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก พบว่า ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลยี การจดัการ
ความรู้ และการเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ส่วนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การเป็นผูมี้แบบแผนความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม และการคิดอย่างมีระบบ มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น มี
ประเดน็อภิปราย ดงัน้ี 
  1.1 ปัจจยัตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี 
การจดัการความรู้ และการเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น สามารถอภิปรายได ้ดงัน้ี 
    1.1.1 ปัจจยัตวัแปรพยากรณ์ดา้นภาวะผูน้าํมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากและมี
ค่าคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด แสดงว่าการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์อง
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกให้ความสําคญักับภาวะผูน้ํามากท่ีสุด  อภิปรายได้ว่า
โรงเรียนเหล่าสายวทิยาการของกองทพับกเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีจดัการเรียนการสอนใหก้บัทหารชั้น
ยศสิบตรีถึงระดบัร้อยเอก เป็นการเรียนการสอนท่ีเนน้ทกัษะเฉพาะของแต่ละโรงเรียน  ซ่ึงจะตอ้งมี
เร่ืองของระเบียบวินยัเขา้มาเก่ียวขอ้ง  โรงเรียนกต็อ้งมีโครงสร้างการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน และมีความ
เป็นทหารอาชีพ ความสาํเร็จของการดาํเนินงาน หรือการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูก่บัผูน้าํองคก์าร  การ
พฒันาเพื่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจึงตอ้งมี
ผูบ้ริหารองคก์ารท่ีมีภาวะผูน้าํ เพื่อเป็นผูต้ดัสินใจ ดาํเนินการ หรือกาํหนดนโยบายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัองคก์าร ภาวะผูน้าํจึงมีความสําคญัในระดบัมากกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก สอดคลอ้งกบั Moskowitz  (2008 : 75)  ท่ีระบุวา่ผูน้าํมีส่วนสาํคญัใน
การผลกัดนั ขบัเคล่ือนองคก์ารให้แข่งขนัและอยูร่อดได ้องคป์ระกอบสาํคญัท่ีทุกองคก์ารจะขาดเสีย
มิไดคื้อ บุคคลท่ีกาํหนดทิศทาง อนาคตองคก์าร และเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อกิจกรรมของบุคคล กลุ่มใน
องคก์าร เพื่อนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร บุคคลผูน้ั้นคือผูน้าํองคก์าร ดงันั้นผูน้าํจึงเป็นผูท่ี้
รวมพลงัทั้งมวลในองค์การเพื่อพาให้องค์การบรรลุเป้าหมาย  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึง
จาํเป็นตอ้งอาศยัผูน้ําเป็นพลงัขบัเคล่ือนองค์การไปขา้งหน้า และลกัษณะสําคญัของผูน้ําท่ีจะนํา
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพได้นั้ น คือ ผูน้ําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)            
(De Simone, Werner & Harris (2002 : 600)  
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     1.1.2 ปัจจยัการบริหารมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก แสดงว่าการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารย์ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกให้
ความสาํคญักบัการบริหารในองคก์าร อภิปรายไดว้่าโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เป็น
สถานศึกษาท่ีมีเป้าหมายในการผลิตกาํลงัพลท่ีมีความรู้ ทกัษะเฉพาะในแต่ละสาขาเพ่ือปฏิบติัหนา้ท่ีท่ี
ไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงการดาํเนินการเพ่ือบรรลุเป้าหมายตอ้งอาศยัการบริหารจดัการ
ท่ีเป็นระบบ มีระเบียบแบบแผน และการบริหารของโรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่งก็จะมีเอกลกัษณ์
เฉพาะตามบริบทของสถานศึกษา การบริหารองคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพย่อมนาํไปสู่การเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบก การบริหารจึงเป็นปัจจัยสําคัญ 
สอดคลอ้งกบั Certo (2000 : 555) ท่ีใหแ้นวคิดการบริหาร คือกระบวนการของการมุ่งสู่เป้าหมายของ
องคก์าร จากการทาํงานร่วมกนัโดยการใชบุ้คคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเป็นกระบวนการออกแบบ
และรักษาสภาพแวดลอ้มซ่ึงบุคคลทาํงานร่วมกนัในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ  ซ่ึงถา้องคก์ารปราศจากการบริหารก็มิอาจจะเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ได ้ สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ ชูเกียรติ  บุญกะนนัท ์(2549) ท่ีไดมี้การทบทวนเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้พบวา่ปัจจยัการบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) การบริหาร
การเปล่ียนแปลง  2) การเสริมพลงัอาํนาจ  3) การจูงใจ  และ 4) การพฒันาบุคลากรเป็นตวัแปรสังเกต
ไดท่ี้มีอิทธิพลทางออ้มต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ดงันั้นเม่ือตอ้งการสร้างองคก์ารให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้จาํเป็น องคก์ารจะตอ้งมีการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ 
    1.1.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก แสดงว่าการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกให้
ความสําคญักบับรรยากาศองค์การ อภิปรายไดว้่าโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เป็น
สถานศึกษาท่ีสอนกาํลงัพลท่ีเป็นทหารจึงตอ้งมีโครงสร้างองคก์าร กฎระเบียบ วิธีปฏิบติั   นโยบาย
และเป้าหมายองคก์ารท่ีชดัเจน มีบรรยากาศองคก์ารท่ีผูป้ฏิบติังานรับรู้บทบาท ความรับผิดชอบของ
ตนเอง รับรู้ถึงสายการบงัคบับญัชา ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นปัจจยัดา้นบรรยากาศองคก์ารท่ีมีความสาํคญัต่อ
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  ซ่ึงสมยศ นาวีการ 
(2536) สรุป ความสําคญัของบรรยากาศองคก์ารต่อผูบ้ริหารและบุคลากรใน 3 ลกัษณะ คือ            
1) บรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2) ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองค์การของหน่วยงานหรือแผนกต่าง ๆ ในองค์การ และ3) ความเหมาะสมระหว่าง
บุคลากรและปริมาณภาระงานในองคก์ารจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน บรรยากาศของ
องคก์ารท่ีดีจะส่งผลให้บุคลากรมีการทาํงานท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Messarra & El-
Kassar (2013) ศึกษาบรรยากาศองคก์ารท่ีส่งผลต่อองคก์ารแห่งการเรียนรู้ โดยใชแ้นวคิดการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ Marsick  & Watkins  (2003) ท่ีสรุปมิติการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ได ้
7 มิติ คือ 1) การเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 2) การสนทนาอยา่งอบอุ่น 3) การเรียนรู้เป็นทีม 4) การฝังตวัของ
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ระบบ 5) การเสริมพลงัอาํนาจ 6) การเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ และ 7) ผูน้าํเชิงกลยุทธ์ และ
บรรยากาศองคก์ารใชแ้นวคิดของ Denison (1996) ; Stringer (2002);  Litwin & Stringer (1968) 
ประกอบดว้ย 1) โครงสร้างองคก์าร 2) ความรับผิดชอบบุคคล 3) ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร 4) 
รางวลัและการไดรั้บการตอบแทน 5)  ความอบอุ่นและการสนบัสนุน 6) ความขดัแยง้ในองคก์าร     
7) การยอมรับและความคาดหวงับุคลากร เม่ือจาํแนกความสัมพนัธ์เป็นรายดา้น  พบว่า ในภาพรวม
บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
พิชิต  เทพวรรณ์ (2548) ศึกษามิติองคก์ารท่ีมีต่อการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ : แนวปฏิบติัท่ีเป็น
เลิศของมหาวิทยาลยั นอร์ท-เชียงใหม่ พบว่า มิติบรรยากาศองคก์ารมีประสิทธิภาพในการทาํนาย
ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดทุ้กดา้น โดยตวัแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลกบัตวัแปรตามไดแ้ก่ความ
รับผิดชอบในงาน ดา้นความชดัเจนของนโยบายและเป้าหมาย ดา้นการเปิดโอกาสให้เรียนรู้โดยทาง
ทดลอง ดา้นความอบอุ่นในการปฏิบติังานสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยั นอร์ท-เชียงใหม่ไดร้้อยละ 79.50 สามารถสรุปไดว้า่เม่ือองคก์ารจะเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้จะตอ้งมีการสร้างบรรยากาศองคก์ารให้มีการสนบัสนุนการเกิดการเรียนรู้ และการพฒันา
ของบุคคล เพื่อนาํไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
    1.1.4 ปัจจยัเทคโนโลยีมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก แสดงว่าการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารย์ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกให้
ความสําคญักบัเทคโนโลยี  อภิปรายไดว้่าปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
การปฏิบติังานต่าง ๆ มีการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการปฏิบติัรวมทั้งการจดัเก็บขอ้มูลขององคก์าร 
และการจัดการความรู้ในองค์การ โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทัพบกเป็นสถานบัน
การศึกษาท่ีตอ้งมีการใชเ้ทคโนโลยใีนสถาบนั เน่ืองจากกองทพับกมีนโยบายท่ีชดัเจนสนบัสนุนให้
สถานศึกษาของกองทพับกใชอุ้ปกรณ์ท่ีเป็นผลจากวิทยาการและเทคโนโลยีสมยัใหม่ประกอบการ
เรียนการสอน เพื่อยกระดับมาตรฐานการศึกษาในทุกระดับให้สูงข้ึน รวมทั้ งการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาช่วยในการจดัการเรียนการสอน โรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่งจึงมีการนาํ
เทคโนโลยีเขา้มาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารอยา่งกวา้งขวาง ซ่ึง Marquardt (1996 : 158) ระบุว่า
เทคโนโลยีเป็นระบบย่อยขององค์การ องค์การใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการทาํงาน การสร้าง
เครือข่าย เทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนเคร่ืองมือต่าง ๆ เพื่อให้บุคลากรแลกเปล่ียนขอ้มูล 
ข่าวสาร และการเรียนรู้ ทั้งน้ีรวมทั้งกระบวนการทางเทคนิค ระบบและโครงสร้างองคก์ารท่ีตอ้ง
อาศัยความร่วมมือ การแนะนํา การประสานงาน และแลกเปล่ียนทักษะด้านความรู้ร่วมกัน 
เทคโนโลยีจึงเป็นปัจจยัสาํคญัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ    
สุรพงศ์  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ท่ีพบว่าตวัแปรท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้ประกอบดว้ย องคก์าร ภาวะ
ผูน้าํ การเรียนรู้ การบริหารจดัการความรู้ และเทคโนโลย ีสามารถสรุปไดว้่าการนาํเทคโนโลยมีาใช้
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ในองคก์ารอยา่งเป็นระบบ และการสนบัสนุนให้บุคลากร กลุ่ม และองคก์ารสามารถใชป้ระโยชน์
จากเทคโนโลยีในการปฏิบติังาน และกิจกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ให้ไดม้ากท่ีสุดจะเป็นปัจจยัสาํคญั
ในการสร้างการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
   1.1.5 ปัจจยัการจดัการความรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก แสดงว่าการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกให้
ความสาํคญักบัการจดัการความรู้ อภิปรายไดว้า่ การเป็นสถานศึกษาของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกแต่ละแห่ง จาํเป็นจาํตอ้งมีการจดัการความรู้ เน่ืองจากความรู้ท่ีมีอยู่ในองคก์ารนั้น
เป็นความรู้เฉพาะของโรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่ง ซ่ึงจะตอ้งมีแลกเปล่ียนความรู้ระหว่างบุคคล 
กลุ่ม มีการรวบรวม จดัเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานในองค์การสามารถเขา้ถึง
ความรู้ไดอ้ย่างสะดวก และสามารถนาํความรู้ท่ีผ่านกระบวนการจดัการความรู้ไปใช้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ การจดัการความรู้จึงเป็นปัจจยัสาํคญัของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ซ่ึงในองคก์ารสมยัใหม่ในศตวรรษท่ี 21 ใชแ้นวคิดการจดัการ
ความรู้เป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัในการจดัสรรทรัพยากรและความเช่ียวชาญขององค์การไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของส่ิงแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกไดอ้ย่าง
เหมาะสม นาํพาองคก์ารไปสู่การอยูร่อดอยา่งย ัง่ยนื (Debowski, 2006 : 3) การจดัการความรู้ คือ
เคร่ืองมือเพื่อใชใ้นการบรรลุเป้าหมาย 3 ประการไปพร้อมๆ กนัคือการบรรลุเป้าหมายของงาน การ
บรรลุเป้าหมายพฒันาคน และการบรรลุเป้าหมายการพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ธีระ รุญเจริญ 
(2550 : 214) ดงันั้นการจดัการความรู้จึงเป็นปัจจยัสาํคญัของการสร้างการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Jamalzadeh (2012) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการ
ความรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยั Islamic Azad ประเทศอิหร่าน โดยการ
ใชแ้บบสอบถาม กลุ่มตวัอยา่งคือบุคลากรสารวิชาการ จาํนวน 140 คน พบว่าการจดัการความรู้มี
ความสมัพนัธ์ทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั .01  
   1.1.6 ปัจจยัการเรียนรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แสดงว่าการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกให้
ความสาํคญักบัการเรียนรู้ เพราะนโยบายของกองทพับกมีการส่งเสริมให้มีการพฒันาความสามารถ
ของครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษา  ทั้งทางวิชาการและทกัษะการปฏิบติังาน มีการจดัส่งเขา้
ร่วมกิจกรรม ฝึกอบรม ประชุมสัมมนา และการศึกษาต่อต่างประเทศ ทาํให้บุคลากรของสถานศึกษา
ของกองทพับกรวมทั้งของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการตอ้งมีการต่ืนตวั พฒันาตนเองเพ่ือใหมี้ความรู้
ความสามารถสูงข้ึน ซ่ึงการจะทาํเช่นนั้นไดบุ้คลากรตอ้งมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพราะการเรียนรู้
จะนาํพาบุคคล ทีม และองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้การเรียนรู้จึงมีความสาํคญัในองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ ระดบัการเรียนรู้ในองคก์ารนั้นมีการเรียนรู้ระดบับุคคล การเรียนรู้ระดบัทีม และการ
เรียนรู้ระดบัองคก์าร ( Marquardt, 1996 ;  Gephart &  Marsick, 1996)  และมีการเรียนรู้ระดบัระหว่าง
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องคก์าร (Hislop , 2009 : 92) การเรียนรู้ทาํใหบุ้คคลสามารถเพ่ิมพนูความรู้ ไดรั้บความรู้ใหม่ และทาํ
ให้เกิดความเขา้ใจอย่างถ่องแท ้และลึกซ้ึงท่ีส่งผลให้บุคคลนั้นเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ
การกระทาํท่ีส่งผลในดา้นสติปัญญา ดา้นทกัษะความชาํนาญ และดา้นอารมณ์ การเรียนรู้ท่ีดีท่ีสุดซ่ึง
สามารถเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและการกระทาํของบุคคลไดน้ั้นจะเกิดข้ึนจากแรงจูงใจเป็นสําคญั 
(บดินทร์ วิจารณ์, 2548 : 12) ผูบ้ริหารหรือผูน้าํขององคก์ารจึงตอ้งสนบัสนุน ส่งเสริม และอาํนวย
ความสะดวกให้บุคลากรในองคก์ารเกิดการพฒันาและการเรียนรู้ โดยเฉพาะการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
เพื่อสร้างการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของสุรพงศ์  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ  
(2547) ท่ีพบว่าการเรียนรู้เป็นตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้และเป็นองคป์ระกอบท่ีมีนํ้ าหนักสูงท่ีสุด ดงันั้นสามารถสรุปไดว้่าการ
เรียนรู้เป็นปัจจยัสาํคญัปัจจยัหน่ึงของการนาํไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
    1.2 การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ การเป็นผูมี้แบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วม การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และการคิดอย่างมีระบบ มีค่าคะแนนเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมากทั้งภาพรวมและรายดา้น สามารถอภิปรายไดว้่า การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับก ผลการวิจยัมีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายได้
ว่า โรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของกองทพับกเป็นสถานศึกษา กาํลงัพลเพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ 
และทกัษะเฉพาะเพ่ือการปฏิบติังาน ครูผูส้อน อาจารย ์หรือบุคลากรของโรงเรียนแต่ละแห่งจะตอ้งมี
การศึกษา คน้ควา้และพฒันาตนเอง เพื่อใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะ มีความรอบรู้เพื่อใหเ้ป็น
ท่ียอมรับ ขององคก์าร เพราะทหารผูท่ี้จะไดรั้บการยอมรับตอ้งเป็นผูท่ี้เก่ง มีความสามารถ ดงันั้น
บุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการกองทพับกจึงตอ้งเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ มีการคน้ควา้ พฒันาตนเอง
อยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหมี้ความรู้ ความสามารถท่ีสอดคลอ้งกบัการเรียนการสอนของโรงเรียนเหล่าสายแต่
ละแห่ง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่  

 1.2.1 ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีค่าระดบัคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แสดงวา่การ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารย์ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกให้ความสําคญัดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ เน่ืองจากการเป็นครูผูส้อน หรืออาจารยคื์อ
บุคคลทางการศึกษาท่ีตอ้งเป็นผูท่ี้ถ่ายทอดความรู้ท่ีมีอยูไ่ปยงัผูเ้รียนเพื่อให้ผูเ้รียนมีความรู้เพิ่มมาก
ข้ึน ครูผูส้อนหรืออาจารย์จึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีความรู้ท่ีมากกว่าผูเ้รียน และโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกแต่ละแห่งมีการจดัการเรียนการสอนเฉพาะดา้น ครูผูส้อนหรืออาจารยจึ์ง
จาํเป็นตอ้งมีความรอบรู้เฉพาะดา้นและมีความโดดเด่น การสร้างครูผูส้อนหรืออาจารยข์องโรงเรียน
สายเหล่าวิทยาการของกองทัพบกให้เป็นผู ้รอบรู้นั้ น ตัวครูผูส้อนหรืออาจารย์ต้องมีความ
กระตือรือร้น มีความสนใจท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเองอย่างสมํ่าเสมอ การสร้างให้บุคลากรเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้จึงมีส่วนท่ีจะทาํใหก้ารบุคลากรสามารถเพิ่มผลผลิตใหก้บัองคก์ารหรือหน่วยงานมาก
ข้ึน ซ่ึง Nonaka & Takeuchi (1995) ระบุว่าในปัจจุบนัเป็นสังคมของความรู้ การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
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คือกุญแจสําคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้องคก์ารสามารถจาํแนก สร้างสรรค ์เปล่ียนและประยุกต์ใช้
ความรู้ในทิศทาง แนวทางใหม่ ๆ เพื่อปรับปรุงผลผลิตขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Senge (1990 : 223-227) ท่ีระบุการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้เป็นการขยายสมรรถนะแห่งตนในการ
แสดงออกถึงความคิดสร้างสรรคเ์พื่อผลงานท่ีมีคุณภาพ มีความเป็นตวัของตวัเองมากข้ึน การเป็น
บุคคลท่ีรอบรู้จึงเป็นปัจจยัสาํคญัไม่นอ้ยกว่าปัจจยัดา้นอ่ืน ๆ ในการสร้างการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ ดงันั้นเม่ือตอ้งการสร้างองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งคาํนึงถึงการสร้างบุคคล
ใหเ้ป็นผูร้อบรู้ 

 1.2.2 ดา้นการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิดมีค่าระดบัคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  
แสดงว่าการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกให้ความสําคญักับการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด  เน่ืองจากโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกเป็นสถานศึกษาของทหารท่ีมีโครงสร้าง สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน มี
ชั้นยศ มีกฎเกณฑ ์มีวินยัและระเบียบปฏิบติัเช่นเดียวกบัองคก์ารของทหารอ่ืน ๆ ครูผูส้อน อาจารย ์
และบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการก็คือนายทหารเช่นกนั จึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีระเบียบ มีแบบ
แผนความคิดท่ีชดัเจน ซ่ึง Senge (1990 : 5-10) ระบุการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิด (mental models) 
มีอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบติัของบุคคลนั้นๆ อีกทั้งเป็นส่ิงท่ีกาํหนดพฤติกรรมการปฏิบติังานว่าจะ
มีลกัษณะเช่นไร ดว้ยเหตุน้ีเอง องคก์ารตอ้งพฒันาบุคลากรให้มีการเรียนรู้และเขา้ใจถึงส่ิงท่ีบุคคล
ตอ้งการ (self-vision) กบัส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ (organizational vision) ซ่ึงองคก์ารควรใชว้ิธีการสร้าง
บรรยากาศการแลกเปล่ียนแนวความคิดระหว่างกันของบุคลากร อันจะทาํให้คนในองค์การมี
แนวความคิดไปในแนวทางเดียวกนั และนาํไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึง 
Youzbashi  &  Mohammadi (2012 : 90) ระบุว่าการมีแบบแผนความคิดนั้น หมายถึงการทาํใหบุ้คคล
ตระหนักเก่ียวกบัการรับรู้ และแนวโน้มต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด ซ่ึงแต่ละบุคคลจะสามารถ
ปฏิบติัและตดัสินใจได ้ดงันั้นการเป็นผูท่ี้มีแบบแผนความคิดจึงเป็นองคป์ระกอบสาํคญัของการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 

 1.2.3 ดา้นการมีวิสยัทศัน์ร่วมมีค่าระดบัคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แสดงวา่การ 
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารย์ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกใหค้วามสาํคญักบัการมีวิสยัทศัน์ร่วมเน่ืองจากการมีวิสัยทศัน์เป็นการสร้างการมีส่วนร่วม
ใหเ้กิดข้ึนในองคก์าร เป็นการท่ีครูผูส้อน อาจารย ์และบุคลากรสามารถมองเห็นอนาคตของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการท่ีตนเองปฏิบติังานได ้สามารถมองเห็นทิศทางการดาํเนินงานขององคก์ารว่าจะไป
ในทิศทางใด และกาํหนดทิศทาง แนวทางการปฏิบติังานของตนเองท่ีสอดคลอ้งและไปในทิศทาง
เดียวกันกับองค์การได้  เม่ือครูผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก มีวิสัยทศัน์ร่วมจะทาํใหมี้ความตั้งใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความเตม็ใจ รับรู้เป้าหมายของ
องคก์ารและนาํไปสู่การยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร (Cummings & Worley, 2009 : 
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164) ทาํใหบุ้คคลมีทิศทางในการปฏิบติังานและการปฏิบติัตน และ Marquardt & Reynold (1994 
อา้งถึงใน พิชิต เทพวรรณ์, 2555 : 92) ระบุว่าวิสัยทศัน์จะเป็นแรงผลกัดนัใหก้ารปฏิบติังานมุ่งเขา้สู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจาํนง และผูกพนับนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด และความเช่ือท่ี
คลา้ยคลึงกนั ส่งผลให้มีการร่วมกนัทาํกิจกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกนัในท่ีสุด การมีวิสัยทศัน์ร่วม
จึงมีความสาํคญัในการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 

 1.2.4 ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมมีค่าระดบัคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แสดง 
ว่าการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกให้ความสําคญักับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เน่ืองจากการปฏิบัติงานของครูผูส้อน 
อาจารยห์รือบุคลากรในสถาบนัการศึกษา โดยเฉพาะสถาบนัการศึกษาของกองทพับกจะตอ้งมีการ
ทาํงานเป็นทีม มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การประชุมนัดหมายร่วมกนัตลอด ซ่ึงวฒันธรรมองคก์าร
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกก็มีการทาํงานเป็นทีม มีการทาํงานร่วมกนั บุคลากร
ในทีมงานมีประสบการณ์และเกิดการพฒันาตนเองและพฒันาทีม การเรียนรู้เป็นทีมมีความสาํคญั
ต่อทีมเพราะทาํใหบุ้คคลในทีมเกิดการเรียนรู้ว่าจะทาํงานร่วมกนัอยา่งไรให้เกิดประสิทธิภาพ และ
เพื่อให้องค์การบริหารจัดการกับการเปล่ียนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพเช่นกัน (Decuyper, 
Dochya, & Bosschec,  2011 : 111) ซ่ึง Senge (1990 : 5-10) ระบุการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมใน
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ ควรก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ (formal) 
และไม่เป็นทางการ (informal) จะก่อใหเ้กิดความคิดร่วมกนัภายในองคก์าร นาํไปสู่ความรู้ใหม่ ผลท่ี
ไดจ้ากการเรียนรู้เป็นทีมจะมีศกัยภาพสูงกว่าผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ของระดบัปัจเจกบุคคลมารวมกนั 
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมจึงเป็นปัจจยัหน่ึงของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า
สายวิทยาการของกองทพับก 
    1.2.5 ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบมีค่าระดบัคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และมีค่า
คะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด แสดงว่าการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของอาจารยข์อง
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกให้ความสําคญักบัการคิดอย่างเป็นระบบ  เน่ืองจากครู 
ผูส้อน อาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีความเป็นนักวิชาการและนักการ
ศึกษาท่ีจะตอ้งมี การคิดอยา่งเป็นระบบ เพราะการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นหวัใจขององคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ท่ีมีส่วนสําคญัในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ ท่ีช่วยให้ครู ผูส้อน อาจารยข์องโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเขา้ใจปรากฏการณ์ ความเปล่ียนแปลง เห็นความสัมพนัธ์และ
ความเช่ือมโยงระบบยอ่ยต่าง ๆ  ภายในและภายนอกองคก์าร เป็นการคิดในภาพรวมและสามารถคิดสืบ
สาวจนมองเห็นความสมัพนัธ์อยา่งมีเหตุมีผลระหวา่งส่วนยอ่ย ๆ ภายในองคก์าร สามารถมองเห็นการ
เปล่ียนแปลงอยา่งเป็นองคร์วมขององคก์ารและยงัเป็นหลกัการทัว่ ๆ ไปท่ีนาํมาใชเ้ป็นเคร่ืองมือและ
เทคนิคเฉพาะเพื่อช่วยในการแกไ้ขสถานการณ์หรือปัญหาท่ีเกิดข้ึน (Senge, 1990 : 68) การคิดอยา่ง
เป็นระบบจึงเป็นกระบวนการสาํคญัในการวิเคราะห์ คน้หาสาเหตุของปัญหาท่ีมีความซบัซอ้นหรือมี
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ความยุง่ยาก (Jackson, 2010 : 16) การคิดอยา่งเป็นระบบจึงเป็นส่ิงท่ีครูผูส้อน อาจารยข์องโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับกควรท่ีจะตอ้งมี เพื่อให้สามารถมองภาพรวมทั้งหมดขององคก์ารได้
อยา่งชดัเจน 
  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกทั้ง 5 
รายด้านมีค่าคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เป็นข้อมูลสนับสนุนให้ผูบ้ริหารโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับก และผูบ้ริหารของสถานศึกษาแห่งอ่ืน ๆของกองทพับกใหค้วามสาํคญักบั
การพฒันาบุคลากรในองคก์ารเพื่อใหเ้พิ่มขีดความสามารถและมีการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง เพื่อพฒันา
ใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
 2. ผลของความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลย ี
การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก พบว่า  ตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ตวัแปร มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในและมี
ความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ทั้ง 5 ดา้น และภาพรวม นอกจากนั้นตวัแปรเกณฑ ์
(การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก) มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ภายในทั้ง 5 ดา้น มีประเดน็อภิปรายดงัน้ี 
  2.1 ตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 6 ดา้นมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในและมีความสัมพนัธ์
กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวชิาการของกองทพับกทั้ง 5 ดา้นและภาพรวม 
อภิปรายไดว้า่ 
    2.1.1 ปัจจยัภาวะผูน้าํมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สามารถอภิปรายไดว้่า ภาวะผูน้าํมีความสาํคญัในองคก์ารทุก
องคก์าร โดยเฉพาะของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก เน่ืองจากเป็นสถานศึกษาของ
กองทพัท่ีมีโครงสร้าง สายการบงัคบับญัชา มีวินยั และกฎระเบียบปฏิบติัท่ีเคร่งครัด ชดัเจน ภาวะ
ผูน้าํจึงมีความสําคญัต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เพราะผูน้าํเป็นผูก้าํหนดนโยบายและทิศ
ทางการบริหารจดัการของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละแห่ง ผูน้าํจึงตอ้งเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ รับรู้
การเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนท่ีส่งผลต่อองค์การ เพื่อกาํหนดนโยบาย ทิศทางองค์การ สร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมให้เกิดข้ึนภายในองคก์าร สร้างทีมงานและการทาํงานเป็นทีม รวมทั้งตอ้งเป็นผูท่ี้มี
แบบแผนความคิด และมีการคิดอยา่งเป็นระบบ ผูน้าํของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก
จึงควรมีคุณลกัษณะสําคญัดังกล่าวเพื่อผลกัดนัให้มีการพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกใหเ้ป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ภาวะผูน้าํจึงมีความสาํคญัมาก เพราะผูน้าํจะเป็นผูท่ี้สร้าง
แรงบนัดาลใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยม โลกทศัน์ต่าง ๆ
และนาํไปสู่การปฏิบติัท่ีทาํให้องคก์ารดีข้ึนหรือทาํเพื่อองคก์ารมากข้ึน (วิรัช  สงวนวงศว์าน, 2550 : 
242) สอดคลอ้งกบัการศึกษาของประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ (2552) ศึกษาลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของมหาวิทยาลยับูรพา พบว่าปัจจยัดา้นผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ใน



145 

 

ระดบัสูงกบัลกัษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยับูรพา และสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของสุรพงศ ์  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษาการพฒันาตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัภาคใต  ้ท่ีพบว่าภาวะผูน้ําเป็นองค์ประกอบหลกัท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ จากผลการศึกษาสามารถสรุปไดว้่าไดว้่า ผูบ้ริหารโรงเรียน
สายเหล่าวิทยาการกองทพับกจะตอ้งมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงจะส่งผลให้มีการพฒันาโรงเรียน
สายเหล่าวิทยาการกองทพับกใหด้าํเนินการไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้  
    การพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเพื่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้นั้น ตอ้งพิจารณาและคาํนึงถึงภาวะผูน้าํของโรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่งดว้ย เพราะภาวะผูน้าํ
เป็นปัจจยัสาํคญัปัจจยัหน่ึงของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
    2.1.2 ปัจจยัการบริหารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อภิปรายไดว้่าโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเป็น 
สถานศึกษา ท่ีจดัการเรียนการสอนกาํลงัพลใหก้บักองทพับก ตอ้งมีการบริหารจดัการเขา้มาเก่ียวขอ้ง
ตลอด โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันท่ีมีการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยี นวัตกรรมด้านการศึกษา 
กระบวนการเรียนรู้และองค์ความรู้   ผูบ้ริหารของโรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่งจะตอ้งมีการปรับ
กระบวนการปฏิบติังาน การเรียนการสอนให้ทนักบัการเปล่ียนแปลง แต่จะละเลยกฎ ระเบียบ ขอ้
ปฏิบติัในดา้นการทหารไม่ได ้ส่ิงเหล่าน้ีเป็นความสาํคญัท่ีผูบ้ริหารโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละ
แห่งจะตอ้งนาํไปพิจารณา สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ วิรัช สงวนวงศว์าน (2551 : 163) ท่ีกล่าวว่า
ผูบ้ริหารองค์การจะต้องมีความคล่องตัว พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนองค์การให้พร้อมรับกับการ
เปล่ียนแปลงหรือปรับวิกฤตให้เป็นโอกาสในทุกสถานการณ์โดยการท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งติดตามและ
วิเคราะห์ขอ้มูลข่าวสาร พฒันาความคิดและแสวงหาความรู้ใหม่ๆอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
ประยูร  อ่ิมสวาสด์ิ (2552) ศึกษาลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยับูรพา 
พบว่า ปัจจัยการบริหารการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงกับ
ลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มหาวิทยาลยับูรพาอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จากผล
การศึกษาสามารถสรุปไดว้่าไดว้่า การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก จะตอ้งมีการบริหารองคก์ารแบบเป็นพลวตั แต่ตอ้งดาํรงไวซ่ึ้งวินยั ระเบียบปฏิบติัและ
กฎเกณฑข์องความเป็นทหาร 
    2.1.3 ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อภิปรายไดว้่าเม่ือโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกแต่ละแห่งมีการสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือให้บุคคลในองคก์รมีการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง
จนเป็นบุคคลท่ีมีความรอบรู้ มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทศัน์ร่วม ร่วมกันทาํงานเป็นทีม และมี
ความคิดอยา่งเป็นระบบก็จะสามารถพฒันาโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละแห่งใหเ้ป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัสําคญั ซ่ึงสมยศ นาวีการ และผุสดี      
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รุมาคม (2540) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การท่ีดีจะเอ้ืออาํนวยและเปิดโอกาสให้บุคคลไดใ้ช้ความรู้ 
ความสามารถเพ่ือแสดงผลงานไดอ้ยา่งเตม็ศกัยภาพและมีประสิทธิภาพ โดยบรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะ
ช่วยสนับสนุนและทาํให้องคก์ารประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย บรรยากาศองคก์ารจึงเป็นปัจจยั
สาํคญัปัจจยัหน่ึงท่ีผูบ้ริหารของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกควรพิจารณา และคน้หา
แนวทางในการสร้างบรรยากาศองคก์ารท่ีเอ้ือ สนบัสนุนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับกแต่ละแห่ง 
    2.1.4 ปัจจยัเทคโนโลยีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อภิปรายไดว้่า 
โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละแห่งมีการนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการจดัการเรียนการสอน รวมทั้ง
กองทพับกมีนโยบายการศึกษาท่ีชดัเจนว่าให้สถาบนัการศึกษาทุกแห่งมีการนาํเคร่ืองมือ/อุปกรณ์
เทคโนโลยีระบบสารสนเทศเขา้มาใชใ้นการจดัการเรียนการสอนเพื่อปรับปรุงสถาบนัการศึกษาของ
กองทพับกใหท้นัสมยั เทคโนโลยจึีงเป็นเสมือนเคร่ืองมือท่ีครูผูส้อน และอาจารยน์าํมาใชใ้นการเรียน
การสอน และเทคโนโลยสีามารถประเมินความตอ้งการเรียนรู้ของผูเ้รียน กระบวนการดงักล่าวช่วยให้
บุคลากรเขา้ถึงแรงจูงใจในการเรียนรู้และเป้าหมายองคก์าร และเทคโนโลยคืีอส่ิงสุดทา้ยและสาํคญักบั
การบรรลุผลของการสร้าง การแลกเปล่ียน และการกกัเกบ็ความรู้ (Harrison & Kessels, 2004 : 183) ซ่ึง 
Swart , Mann, Brown., & Price (2008 : 63) กล่าวว่าการใชเ้ทคโนโลยจึีงเป็นเสมือนกลยทุธ์การการ
จดัการความรู้ จึงเป็นเหตุผลท่ีองคก์ารตอ้งมีการขบัเคล่ือนการใชเ้ทคโนโลยใีนองคก์าร สอดคลอ้งกบั 
Kavanage &  Thite  (2009 : 5) ท่ีระบุว่าเทคโนโลยมีีความสาํคญัอยา่งยิ่งในการจดัการความรู้ใน
องคก์าร องคก์ารท่ีสามารถนาํเทคโนโลยีมาใชใ้นการพฒันา และส่งเสริมความสามารถในการเรียนรู้
ของบุคลากรในองคก์าร องคก์ารนั้นยอ่มกา้วลํ้านาํหนา้เหนือองคก์ารอ่ืน ๆ Hislop (2009 : 28) กล่าวว่า
เทคโนโลยมีีบทบาทเป็นกุญแจในกระบวนการจดัการความรู้ เน่ืองจากเทคโนโลยคืีอฐานขอ้มูลขนาด
ใหญ่ สามารถอาํนวยการใหเ้กิดกระบวนการจดัการความรู้ และมีกระบวนการท่ีสามารถส่งความรู้ไป
ในทิศทางต่าง ๆ และไปยงับุคคลต่าง ๆ ไดอ้ยา่งกวา้งไกล ปัจจยัเทคโนโลยีจึงเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผล
ต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุรพงศ ์ เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) ศึกษา
การพฒันาตวับ่งช้ีรวมความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถาน ศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้ท่ี
พบว่าเทคโนโลยีเป็นตวัแปรหน่ึงในห้าตวัท่ีเป็นองคป์ระกอบหลกัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้และสอดคลอ้งกบัชูเกียรติ บุญกะนันท ์ 
(2550) ท่ีระบุวา่ปัจจยัดา้นเทคโนโลยมีีอิทธิพลรวมและทางตรงต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มาก
ท่ีสุด ดงันั้นจึงสามารถสรุปไดว้่าการพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสายเหล่า
วิทยาการของกองทัพบก ผูบ้ริหารและบุคลากรจะต้องมีการพฒันาด้านเทคโนโลยีและการนํา
เทคโนโลยมีาใชอ้ยา่งมีประสิทธิภาพจึงจะช่วยในการสร้างการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
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    2.1.5 ปัจจยัการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อภิปราย
ได้ว่าเม่ือโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละแห่งมีการจดัการความรู้ข้ึนในองค์การ นําไปสู่การ
แลกเปล่ียนความรู้ การสร้างความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง ส่ิงดงักล่าวเป็นการกระตุน้ให้
บุคลากรในองคก์ารเกิดความต่ืนตวัในการพฒันาตนเอง เพื่อนาํไปสู่ความกา้วหน้าในอาชีพ และ
การไดรั้บเกียรติและการยกย่อง การจดัการความรู้ท่ีเกิดข้ึนในแต่ละโรงเรียนเป็นส่ิงท่ีแสดงให้
บุคคลภายนอกไดรั้บรู้ถึงการพฒันาองคก์าร และสามารถนาํช่ือเสียงมาสู่โรงเรียนสายเหล่าแต่ละ
แห่งได ้การจดัการความรู้จึงมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ เป็นส่ิงท่ีสนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิดของเจษฎา นกนอ้ยและคณะ (2552 : 8)  ท่ีกล่าวว่าองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ตอ้งมีความสามารถในการจดัการความรู้ซ่ึงองคก์ารจะเรียนรู้ไดดี้ข้ึนและต่อเน่ืองเม่ือมี
การจดัการความรู้ท่ีดี ในขณะเดียวกนัจะเกิดการจดัการความรู้ท่ีดีไดก้็ต่อเม่ือมีการให้ความสาํคญั
กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ซ่ึง Gailly (2011 : 125) มีแนวคิดว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้คือ
การส่งเสริมภายในองคก์รใหบุ้คลากรแต่ละคนไม่เพียงแต่ท่ีจะสามารถสร้างพฤติกรรมใหม่แต่ตอ้ง
มีความสามารถในการแสดงพฤติกรรมให้ภายนอกรับรู้ และสร้างกระบวนการเพ่ือการเคล่ือนยา้ย
ทกัษะของบุคคลไปสู่ชุมชน ซ่ึงภายในองคก์ารก็จะตอ้งมีการกระตุน้ให้มีการโอนยา้ย ผสมผสาน
ความรู้อยา่งเหมาะสม การจดัการความรู้และการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงไม่อาจจะแยกจากกนั
ได้ การท่ีจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จึงตอ้งมีการจดัการความรู้ควบคู่ด้วยเสมอไป (สุจิตรา  
ธนานนัท,์ 2548) เพราะการจดัการความรู้มีปรัชญาเดียวกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ (Swan, 
Robertson & Newell, 2002) มีหลายการศึกษาท่ีพบว่าการจดัการความรู้มีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ เช่นการศึกษาของชูเกียรติ บุญกะนนัท ์(2550) ท่ีระบุว่าการจดัการความรู้เป็น
ปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ ประยรู  อ่ิมสวาสด์ิ (2552) ท่ีพบว่าการ
จดัการความรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงมากกบัลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยับูรพา อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  จากผลการวิจยัดงักล่าวจึงสามารถ
สรุปวา่ผูบ้ริหารของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ตอ้งนาํกลยทุธ์การจดัการความรู้เขา้
มาสู่องค์การ เพื่อนําไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของ
กองทพับก 
    2.1.6 ปัจจยัการเรียนรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อภิปรายไดว้่า โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกแต่ละ
แห่ง มีการจดัการเรียนการสอนเฉพาะแต่ละดา้นท่ีแตกต่างกนั ครูผูส้อน อาจารยจึ์งตอ้งมีการเรียนรู้ 
เพื่อเสริมสร้างประสบการณ์ของตนเองใหเ้พิ่มมากข้ึน รวมทั้งนโยบายการศึกษาของกองทพับกท่ีเนน้
การพฒันาความรู้ ความสามารถของครู อาจารย ์และบุคลากรทางการศึกษาทั้งดา้นวิชาการและทกัษะ
การปฏิบติังาน และให้มีความรู้ ความสามารถเหมาะสมกับการปฏิบติัหน้าท่ี นโยบายดังกล่าว
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ส่งเสริมให้ครู ผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีความ
กระตือรือร้นในการเรียนรู้และพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึง Watkins & Marsick (1993 cited in 
Swanson & Holton , 2001)  มีมุมมองว่าการเรียนรู้เป็นกระบวนการต่อ เน่ืองและเป็นผลใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงในความรู้ ความเช่ือ และพฤติกรรม นอกจากน้ีในองคก์ารท่ีเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
กระบวนการเรียนรู้เป็นสงัคมท่ีเกิดข้ึนในระดบับุคคล กลุ่มและองคก์าร โดย ส่ิงสาํคญัท่ีขาดไม่ไดคื้อ
การสร้างโอกาสการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ส่งเสริมการสอบถามและการพูดคุย สนบัสนุนการร่วมกนั
เรียนรู้และการเรียนรู้ทีม สร้างระบบเพ่ือรองรับการเรียนรู้และแลกเปล่ียนเรียนรู้ มอบอาํนาจให้คน
โดยการมีวิสัยทศัน์ร่วม และเช่ือมโยงองคก์ารกบัสภาพแวดลอ้ม ดงันั้นผลการวิจยัสรุปไดว้่าการ
พฒันาบุคลากร ทีม องคก์ารให้เกิดการเรียนรู้จะเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  
   2.2 ตวัแปรภายในซ่ึงเป็นตวัแปรเกณฑมี์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ภายในทั้ง 5 ดา้น มี
ประเดน็อภิปรายดงัน้ี 
    2.2.1 ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ อภิปรายไดว้่า ครู ผูส้อน และอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเป็น
นกัการศึกษา และนกัวิชาการท่ีตอ้งมีความรอบรู้ในศาสตร์ท่ีตนเองสอน และศาสตร์อ่ืน ๆท่ีเก่ียวขอ้ง
บุคคลดังกล่าวจึงต้องมีการศึกษาค้นควา้ และพฒันาตนเองอย่างสมํ่าเสมอ เพื่อให้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงตอ้งสร้างบุคลากรในองคก์ารให้
เป็นผูร้อบรู้ สอดคลอ้งกบั Hannah & Lester (2009 : 34) ท่ีระบุว่า การพฒันาระดบับุคคลใหเ้ป็นผูท่ี้
พร้อมจะเรียนรู้ และสนับสนุนให้บุคลากรไดเ้ขา้มามีส่วนในการเรียนรู้ เพื่อพฒันาประสบการณ์
เป็นลกัษณะการเรียนรู้ของบุคคลท่ีขยายขีดความสามารถของตนเองในการสร้างสรรค์ผลงาน 
ดงันั้นการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคลเป็นจุดเร่ิมตน้ขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ บุคคลควรตอ้งไดรั้บ
การส่งเสริมให้มีการพฒันาอยูเ่สมอ โดยในการพฒันาควรเป็นไปอยา่งต่อเน่ือง โดยอาจใชรู้ปแบบ
ของการเรียนรู้ท่ีเนน้การเรียนรู้ในท่ีทาํงาน  หรือการเรียนรู้งานในหนา้ท่ี Senge (1990) ไดร้ะบุว่า
การท่ีจะสร้างบุคคลให้เป็นผูท่ี้รอบรู้นั้นตอ้งมีการสร้างวิสัยทศัน์ส่วนบุคคลเพื่อทาํให้เห็นคุณค่า
ภายในและแสดงถึงความใฝ่เรียนรู้ มีการใชพ้ลงัสร้างสรรคว์ิสัยทศัน์ในองคก์าร ทาํใหเ้กิดเป้าหมาย
ท่ีตอ้งพยายามทาํให้เกิดความสาํเร็จ ช่องว่างระหว่างความจริงกบัวิสัยทศัน์ ทาํให้เกิดอุปสรรคการ
เปล่ียนแปลง อุปสรรคท่ีขดัขวางไม่ให้เกิดวิสัยทศัน์จะเป็นพลงัการสร้างสรรค ์  การบริหารความ
ขดัแยง้ ความขดัแยง้ทางความคิดท่ีถูกเปล่ียนเป็นพลงัสร้างสรรคเ์ป็นกลยุทธ์หน่ึงของการจดัการ
ความขดัแยง้  การอยู่บนพื้นฐานของความจริงเป็นการให้ความสนใจกบัขอ้จาํกดัหรือสาเหตุของ
ปัญหาอยา่งแทจ้ริง บุคคลท่ีมีใจใฝ่เรียนรู้จึงมีวิธีการแกปั้ญหาอยา่งมีเหตุมีผล และ การเรียนรู้โดยใช้
จิตสํานึก บุคคลท่ีมีใจใฝ่เรียนรู้จะมีความสามารถทาํงานท่ีซับซ้อนท่ีตอ้งใชมิ้ติของจิตใจ ดงันั้น
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สามารถสรุปไดว้า่การสร้างบุคลากรใหเ้ป็นบุคคลท่ีรอบรู้จะช่วยสนบัสนุนการพฒันา หรือการสร้าง
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
    2.2.2 ด้านการเป็นผูมี้แบบแผนความคิดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ อภิปรายไดว้่า  โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการเป็นสถาบนัการศึกษาท่ีจดัการ
เรียนการสอนใหก้าํลงัพลของกองทพับก เพื่อใหเ้ป็นผูท่ี้มีทกัษะเฉพาะดา้นท่ีสามารถปฏิบติังานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ครูผูส้อน อาจารยซ่ึ์งเป็นผูถ่้ายทอดและเป็นนายทหารจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มีแบบ
แผนความคิด เน่ืองจากแบบแผนความคิด แสดงออกโดยความเช่ือ ทศันคติ และความมีวุฒิภาวะท่ี
ไดจ้ากการสั่งสมประสบการณ์กลายเป็นกรอบความคิดท่ีทาํให้ครูผูส้อน อาจารยข์องโรงเรียนเหล่า
สายวิทยาการมีความสามารถในการทาํความเขา้ใจ วินิจฉยั ตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 และมีความสามารถในการถ่ายทอดเพื่อให้นักศึกษาให้เกิดการเรียนรู้ การเป็นผูท่ี้มีแบบแผน
ความคิดมีอิทธิพลต่อแนวทางการปฏิบติัของบุคคล และกาํหนดพฤติกรรมการปฏิบติังานว่าจะมี
ลกัษณะเช่นไร ดว้ยเหตุน้ีเองโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจึงควรพฒันาบุคลากรใหมี้การ
เรียนรู้ เขา้ใจถึงส่ิงท่ีบุคคลตอ้งการ (self-vision) และส่ิงท่ีองคก์ารตอ้งการ (organizational vision)  
สร้างบรรยากาศการแลกเปล่ียนแนวความคิดระหวา่งกนั อนัจะทาํใหค้นในองคก์ารมีแนวความคิดไป
ในแนวทางเดียวกนั และนาํไปสู่ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
นิสดารก ์ เวชยานนท ์(2541 : 12) ท่ีระบุว่าองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งสร้างใหพ้นกังานสามารถท่ีจะ
เรียนรู้ไดอ้ย่างอิสระ พนักงานทุกคนมีบทบาทท่ีจะเรียนรู้จากหน่วยอ่ืน ๆ ติดต่อผ่านช่องทางการ
ส่ือสารและเทคโนโลยีโดยมีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างกนั องคก์ารแห่งการเรียนรู้จะมีการใช้
เทคโนโลยีสร้างฐานขอ้มูล สร้างสถานการณ์จาํลองเพ่ือให้การพฒันาคนเป็นไปอย่างรวดเร็ว 
น่าสนใจ และประยกุตใ์ชไ้ดใ้นองคก์าร  การเป็นผูมี้แบบแผนความคิดจึงมีความสัมพนัธ์กบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
    2.2.3 ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม มีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ เน่ืองจากครู ผูส้อน และอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ เป็นบุคลากรทางการศึกษา 
และเป็นนกัวิชาการท่ีมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งรับรู้วิสัยทศัน์ขององคก์าร และมองเห็นภาพในอนาคต
ขององคก์ารว่าผูบ้ริหารจะขบัเคล่ือนการจดัการเรียนการสอน และองคก์ารไปในทิศทางใด การรับรู้
และมีวิสัยทศัน์ร่วมดงักล่าวจะทาํให้ครู ผูส้อนและอาจารยมี์การพฒันา เกิดการเรียนรู้เพื่อให้ตนเอง
สามารถท่ีจะปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกบัองคก์าร รวมทั้งการฝึกฝนท่ีสร้างความมีระเบียบวินัย 
กฎเกณฑข์องความเป็นทหารมีความจาํเป็นท่ีครู ผูส้อนและอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
จะตอ้งมีการปฏิบติัตามวิสัยทศัน์ขององคก์ารท่ีกาํหนดไว ้Senge (1990) ระบุการมีวิสัยทศัน์ร่วม คือ
ความสอดคลอ้งกนัระหว่างวิสัยทศัน์ขององคก์ารกบัวิสัยทศัน์ของบุคคลจะส่งผลให้บุคคลปฏิบติั
หน้าท่ีดว้ยความผกูพนั มิใช่เพียงแค่การทาํตามหนา้ท่ีเท่านั้น ดงันั้น จุดมุ่งหมายขององคก์ารแห่ง
การเรียนรู้คือ การผลกัดนัใหบุ้คคลในองคก์ารทุกคนมีขอ้สัญญาผกูมดัทางใจ โดยอาศยัจุดประสงค์
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ร่วมกนั หรือมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั โดยอยู่บนพื้นฐานของการเป็นหุ้นส่วน (partner) ซ่ึงส่ิงดงักล่าว
เกิดข้ึนไดเ้น่ืองดว้ยการแลกเปล่ียนแนวความคิด ความรู้ ประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนัของบุคคลใน
องคก์ารนัน่เอง สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Youzbashi &  Mohammadi (2012 : 90) ท่ีกล่าวว่าการมี
วิสัยทศัน์ร่วมจะทาํให้บุคคลรับรู้เป้าหมาย บุคคล กลุ่มสามารถท่ีจะสามารถสร้างภาพองคก์ารท่ี
ตนเองคาดหวงัหรือองค์การท่ีพึงประสงค์ในอนาคตของตนเอง นําไปสู่การท่ีบุคคล หรือกลุ่ม
สามารถสร้างแนวทาง หลกัการหรือกลยุทธ์ท่ีจะนําตนเอง กลุ่มให้ไปสู่ภาพท่ีตนเองวาดไวไ้ด ้ 
ดงันั้นการกาํหนดทิศทางขององคก์าร เพื่อการนาํองคก์ารไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้นั้น 
ผูน้าํองคก์ารตอ้งใหบุ้คคล กลุ่มไดมี้ส่วนในการรับรู้และมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดงันั้น สามารถสรุปได้
ว่าการมีวิสัยทศัน์ร่วมของบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีความสัมพนัธ์
กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  
    2.2.4 ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ อภิปรายไดว้า่ ลกัษณะการปฏิบติังานของโรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของกองทพับก
เป็นการปฏิบติังานท่ีตอ้งมีการทาํงานเป็นทีม มีการประชุมร่วมกนัวางแผนการจดัการเรียนการสอน 
การปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังานของครู ผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากร รวมทั้งเนน้
การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกฝ่ายในการสร้างความร่วมมือ ร่วมใจและทาํงานเป็นทีม การเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม เป็นการปลูกจิตสํานึกให้ครู ผูส้อน อาจารยล์ะบุคลากรรู้จกับทบาท หน้าท่ีของ
ตนเอง เขา้ใจบทบาทและหนา้ท่ีของผูอ่ื้น รวมถึงการประสานความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัระหว่าง 
อนัจะทาํให้สามารถทาํงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามความมุ่งหมาย  (เจษฎา         
นกนอ้ย   และคณะ , 2552 : 10) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990)  ท่ีระบุว่าการเรียนรู้ร่วมกนัเป็น
ทีม ในองค์การแห่งการเรียนรู้ไม่ควรให้บุคคลใดบุคคลหน่ึงเก่งอยู่ผูเ้ดียว ควรก่อให้เกิดการ
แลกเปล่ียนความคิดทั้งในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็นทางการ ก่อให้เกิดเป็นความรู้ ความคิด
ร่วมกนัภายในองคก์าร การดาํเนินการอาจตั้งเป็นกลุ่มบุคคลหรือตั้งเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณาศึกษา
การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร รวมทั้งสภาพความเป็นไปภายในองคก์าร โดย
ผ่านกระบวนการแลกเปล่ียนแนวความคิดกนั เพื่อนาํไปสู่ขอ้กาํหนดหรือขอ้สรุปในการปรับปรุง
องคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้เป็นทีมมีศกัยภาพสูงกวา่ผลท่ีไดจ้ากการเรียนรู้
ของระดบัปัจเจกบุคคลมารวมกนั ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ปัจจยัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมเป็นปัจจยัท่ี
มีความสมัพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 

    2.2.5 ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ อภิปรายไดว้่า ครู ผูส้อน และอาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการเป็นนักการศึกษา
และนกัวิชาการท่ีจะตอ้งมีการคิดท่ีเป็นระบบ มองภาพรวม และมีมุมมองท่ีกวา้งขวาง เพราะปัจจุบนั
ระบบการเรียนการสอนมีปัจจยัต่าง ๆ เขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น ความรู้ใหม่ เทคโนโลยี นวตักรรม ส่ิง
เหล่าน้ีทาํให้ครูผูส้อน อาจารยข์องโรงเรียนเหล่าสายจะตอ้งมีการคิดวิเคราะห์ คดัเลือก คดัสรรส่ิงท่ี
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ถูกตอ้งเหมาะสมเพื่อนาํมาใชใ้นการเรียนการสอน การพฒันาตนเองและการเรียนรู้ จุฑา  เทียนไทย 
(2548 : 128-129)  ระบุว่าการคิดอยา่งเป็นระบบเป็นหวัใจขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ท่ีมีส่วนสาํคญั
ในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ สามารถเข้าใจปรากฏการณ์ ความเปล่ียนแปลง มองเห็น
ความสัมพนัธ์และสามารถเช่ือมโยงระบบย่อยต่าง ๆ ในองคก์ารได ้มองเห็นความสัมพนัธ์ระหว่าง
องค์การของตนกับองค์การภายนอก เป็นการคิดให้เป็นภาพรวม และมีความเป็นหน่ึงเดียวท่ี
ประกอบดว้ยหน่วยต่าง ๆ ท่ีสัมพนัธ์และเช่ือมติดกนัทั้งหมด ทาํใหบุ้คคลไดม้องเห็นตน และโลกไป
ในทิศทางใหม่ เขา้ใจการเปล่ียนแปลงของทั้งระบบ การเรียนรู้จากประสบการณ์ ขอ้มูลยอ้นกลบั      
มีการตรวจสอบซํ้ าต่อเน่ืองเป็นระบบ เพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงระบบไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และ
เกิดบูรณาการข้ึนเป็นความรู้ใหม่ขององคก์ารสอดคลอ้งกบั Senge (1990) ท่ีกล่าวว่าการคิดเชิงระบบ
ช่วยใหมี้การคิดเป็นกลยทุธ์ เนน้รูปแบบท่ีสามารถนาํมาปฏิบติัจริงได ้คิดทนัเหตุการณ์คือ การคิดได้
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อองคก์าร และสามารถแกไ้ขปัญหาได้
ทนัเหตุการณ์ การมองเห็นโอกาสเป็นการคิดท่ีไม่เพียงแต่คิดในปัญหาเฉพาะหนา้เท่านั้น แต่สามารถ
คิดพิจารณาถึงสภาพการณ์ในอนาคต เพื่อสามารถกาํหนดแนวทางการปฏิบติัเชิงรุกได ้ ดงันั้นจึง
สามารถสรุปไดว้่า การคิดเชิงระบบของครู ผูส้อน และอาจารย ์ เปรียบเสมือนเคร่ืองมือสาํคญัในการ
พฒันาองคก์าร ความคิดเชิงระบบมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 

  3. ผลของสมการท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก  
   ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน พบว่า ปัจจยับรรยากาศ
องคก์าร ปัจจยัการเรียนรู้ ปัจจยัเทคโนโลย ีและปัจจยัการบริหาร สามารถพยากรณ์การเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ไดร้้อยละ 59.40 (R 2= .594) เม่ือ
พิจารณาสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบว่าปัจจยับรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ี
อธิบายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกไดเ้ป็นอนัดบั
แรก เม่ือพิจารณาทิศทางและนํ้าหนกัพบวา่ปัจจยับรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวก  สามารถ
อภิปรายได้ว่า เม่ือโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกสร้างบรรยากาศของการเอ้ือให้
บุคลากรเรียนรู้ มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั มีโครงสร้างการบงัคบับญัชาท่ีมีความเหมาะสม      
มีระบบรางวลัท่ีดีสามารถตรวจสอบไดใ้ห้เกิดข้ึนในองคก์าร นาํไปสู่การมีบรรยากาศองคก์ารท่ี
บุคลากรยอมรับและอยูอ่ยา่งมีความสุข บรรยากาศองคก์ารจะช่วยสนบัสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ การ
พฒันาของบุคลากรในโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการแต่ละแห่ง และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลกบัการเป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
สมยศ  นาวีการ (2536) ท่ีระบุว่า บรรยากาศองคก์ารเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อบุคลากรในองคก์าร 
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เน่ืองจากบุคลากรในองคก์ารไม่ไดป้ฏิบติังานอยู่ในความว่างเปล่า แต่จะปฏิบติังานภายใตก้ารกาํกบั 
ควบคุมของผูบ้งัคบับญัชา โครงสร้างองคก์าร กฎระเบียบขององคก์าร ตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ในองคก์ารท่ี
มองไม่เห็นหรือจบัตอ้งไม่ได ้แต่รู้สึกและรับรู้ได ้ ส่ิงเหล่าน้ีคือบรรยากาศองค์การ ซ่ึงบรรยากาศ
องคก์ารมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารและบุคลากรดว้ยเหตุผลสามประการคือ ประการแรกบรรยากาศ
องค์การท่ีดีจะทาํให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ประการท่ีสองผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อ
บรรยากาศองคก์ารหรือแผนกงานในองคก์าร และประการท่ีสามความเหมาะสมระหว่างบุคลากรและ
ปริมาณภาระงานในองคก์ารจะทาํใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในงาน  
   เม่ือเพิ่มตวัแปรพยากรณ์ปัจจัยการเรียนรู้เขา้ไปในสมการ สามารถเพ่ิมอาํนาจในการ
พยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกไดเ้พิ่มข้ึนอีก
ร้อยละ 2.57 (Beta = .257) แสดงว่าหากโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกสามารถสร้างการ
เรียนรู้ใหเ้กิดข้ึนทั้งในระดบับุคคล ทีม และองคก์ารจะนาํไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้มากข้ึน 
สามารถอธิบายไดว้า่ครู ผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรของโรงเรียนสายเหล่าเป็นนกัวิชาการ และนกัการ
ศึกษาท่ีจะตอ้งมีการศึกษา คน้ควา้ และการพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้มีความรู้ ความสามารถ 
และปรับตวัไดท้นัต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน การพฒันาตนเองท่ีครู ผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรของ
โรงเรียนสายเหล่าวิทยาการของกองทพับกสามารถกระทาํไดด้ว้ยตนเองคือการเรียนรู้ ซ่ึงปัจจุบนัมีการ
เรียนรู้หลากหลายรูปแบบ และการเรียนรู้เป็นรากฐานสําคญัของการพฒันา สนับสนุนแนวคิดของ 
Brandt (2003) ท่ีมีมุมมองว่าการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตอ้งมีการพิจารณาโครงสร้างองคส์ร้าง
โครงองคก์ารท่ีสนบัสนุน ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคคล เน่ืองจากบุคคลมีการเรียนรู้ไดเ้ม่ือมีแรงจูงใจ
หรือการเรียนรู้นั้นมีความหมายต่อตนเอง รวมทั้งไดรั้บโอกาสเรียนรู้เพื่อการมีปฏิสัมพนัธ์กบัสังคม  
รับการสนบัสนุน ดงันั้นองคก์ารจึงควรมีวสัดุ อุปกรณ์ เทคโนโลยเีพื่อสนบัสนุนการเรียนรู้ สอดคลอ้ง
กบั Marquardt (1996 : 26) ท่ีระบุว่าการสร้างพลวตัการเรียนรู้ (Learning dynamic) เป็นแกนกลางของ
การพฒันาองคก์ารแห่งการเรียนรู้ การพฒันาเศรษฐกิจโดยใชค้วามรู้เป็นฐานบุคลากรขององคก์าร
จาํเป็นตอ้งให้ความสาํคญักบัการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  เพื่อพฒันาความเจริญดา้นวิทยาการ  มีความ
รู้เท่าทนักบัการเปล่ียนแปลงของบริบทสังคมโลก  และมีความรู้กา้วทนักบัวิทยาการสมยัใหม่  เพื่อ
พฒันาองคก์ารใหก้า้วสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ และยงัสอดคลอ้งกบั Laal (2011 : 612) ท่ีระบุว่าการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและนาํไปสู่องค์การท่ีใช้เศรษฐกิจฐานความรู้ส่งผลให้บุคคลตอ้งมีการเพิ่ม
ระดบัทกัษะ ความรู้ และขีดความสามารถเพ่ือการอยูร่อดของชีวิต การเรียนรู้จึงเป็นส่ิงสาํคญัในการ
ปฏิบติังานของบุคคล สอดคลอ้งกบั Longworth &  Davies (1996 : 75) ท่ีสรุปว่าองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ท่ีมีความตอ้งการท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานตอ้งนาํการเรียนรู้มาเป็นกระบวนการในการ
เปล่ียนแปลง และสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุรพงศ ์เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ (2547) พบว่าการเรียนรู้เป็นตวัช้ี
บ่งตวัหน่ึงของความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัภาคใต ้
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  เม่ือเพิ่มตวัแปรพยากรณ์ปัจจยัเทคโนโลยี สามารถเพ่ิมอาํนาจในการพยากรณ์การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกไดเ้พิ่มข้ึนอีกร้อยละ 1.52 
(Beta = .152) หากโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกมีการนาํเทคโนโลยีมาสนบัสนุนการ
ปฏิบติังานของครูผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรและมีการใชเ้ทคโนโลยีท่ีมีประสิทธิภาพจะทาํให้เป็น
องคก์ารแห่งการเรียนรู้มากข้ึน สามารถอภิปรายไดว้่าโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกเป็น
สถาบนัการศึกษาจึงตอ้งมีการประยกุตใ์ชเ้ทคโนโลยใีนการเรียนการสอน การบริหาร และการเรียนรู้
ของบุคลากรในทุกระดบั รวมทั้งเทคโนโลยสีามารถนาํมาใชป้ระโยชน์ในองคก์ารไดอ้ยา่งกวา้งขวาง  
เพราะเทคโนโลยีช่วยอาํนวยความสะดวกให้การเรียนรู้ท่ีรวดเร็ว องคก์ารท่ีสามารถใชป้ระโยชน์
เทคโนโลยีจะเป็นองคก์ารท่ีมีความไดเ้ปรียบคู่แข่งขนัเพราะสามารถปรับเปล่ียนตวัเองไดเ้ท่าทนักบั
ส่ิงแวดลอ้มก่อนคู่แข่ง และเป็นหลกัประกันว่าความรู้ท่ีไดถู้กตอ้งโดยการใช้วิธีการท่ีถูกตอ้ง มี
รูปแบบท่ีถูกตอ้งในเวลาท่ีรวดเร็ว และมีตน้ทุนท่ีเหมาะสม สอดคลอ้งกบั Laudon & Laudon 
(2002) กล่าวว่า เทคโนโลยีเป็นตวัสร้างความไดเ้ปรียบอยา่งท่ีไม่เคยปรากฏมาก่อน อิทธิพลของ
เทคโนโลยมีีทั้งทางตรงและทางออ้ม การนาํเทคโนโลยมีาใชช่้วยใหก้ารเผยแพร่ความรู้ไปสู่สมาชิก
ในองคก์ารทาํไดง่้ายข้ึนพนกังานสามารถส่ือสารกนัไดต้ลอดเวลา องคก์ารสามารถใชเ้ทคโนโลยใีน
การรวบรวมการปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ (Best practices) และเผยแพร่ให้พนักงานทราบอย่างทัว่ถึง 
ตลอดจนช่วยในการปรับปรุงหรือการพฒันาการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด ช่วยในการตัดสินใจ รวมทั้ ง
ถ่ายทอดประสบการณ์และแลกเปล่ียนความเช่ียวชาญ Harrison & Kessels (2004 : 183) ระบุว่าการใช้
เทคโนโลยีในการจดัการความรู้เป็นกระบวนท่ีมีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ชแ้ละเทคโนโลยี เทคโนโลยี
สามารถประเมินความตอ้งการเรียนรู้ของผูเ้รียน กระบวนการดังกล่าวช่วยให้บุคลากรเขา้ถึง
แรงจูงใจในการเรียนรู้และเป้าหมายองค์การ และเทคโนโลยีคือส่ิงสุดท้ายและสําคญักับการ
บรรลุผลของการสร้าง การแลกเปล่ียน และการกกัเก็บความรู้ Swart , Mann, Brown., & Price 
(2008 : 63) สรุปว่าการใชเ้ทคโนโลยีจึงเป็นเสมือนกลยทุธ์การการจดัการความรู้ จึงเป็นเหตุผลท่ี
ปัจจยัเทคโนโลยีสามารถพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับก  
   เม่ือเพิ่มตวัแปรปัจจยัการบริหารจะลดอาํนาจในการอธิบายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกลงร้อยละ 1.43 (Beta = -.143) แสดงว่าปัจจยัการ
บริหารส่งผลทางลบต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิชาการของกองทพับก 
สามารถอภิปรายไดว้่า เน่ืองจากโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการเป็นสถาบนัการศึกษาของกองทพับกท่ีมี
รูปแบบลกัษณะการบริหารเช่นเดียวกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ของกองทพั คือมีวินยั เคร่งครัด มีกฎเกณฑท่ี์
เขม้งวด และการปฏิบติังานเป็นลกัษณะของการทาํตามคาํสั่งของผูน้าํ การบริหารงานท่ีขาดความ
ยืดหยุ่น เพราะเป็นองคก์ารของทหาร ทาํให้โรงเรียนเหล่าสายยงัคงตอ้งยึดสายการบงัคบับญัชาเป็น
หลกั ส่ิงเหล่าน้ีจึงติดตวัครูผูส้อน อาจารยแ์ละบุคลากรของโรงเรียนเหล่าสายแต่ละแห่งอยู่ ซ่ึงเป็น
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บริบท และวฒันธรรมองคก์าร ถา้โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการตอ้งการพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ควรตอ้งมีการปรับเปล่ียนรูปแบบ และลกัษณะการบริหารของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการแต่ละแห่งให้มีความยืดหยุ่น มีการบริหารท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดทิศทาง 
นโยบายขององคก์ารมากข้ึน และการพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสาย
วิทยาการของกองทพับกอาจจะตอ้งมีการพิจารณาคดัเลือกโรงเรียนเหล่าสายท่ีมีการบริหารท่ียดืหยุน่
มากกวา่โรงเรียนท่ีมีโครงสร้างการบริหารท่ีเคร่งครัด  
 จากการศึกษาสรุปไดว้่าปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัการเรียนรู้ ปัจจยัเทคโนโลยี และ
ปัจจยัการบริหารสามารถพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ
ของกองทพับกได ้โดยปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัการเรียนรู้ และปัจจยัเทคโนโลยอีธิบายความ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในเชิงบวก และปัจจยับริหารอธิบายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน
เชิงลบและปัจจยัทั้ง 4  ตวัแปรสามารถพยากรณ์ไดร้้อยละ 59.40 ส่วนท่ีเหลือร้อยละ 40.60 ไม่
สามารถอธิบายได ้
 
ข้อเสนอแนะ 

  ข้อเสนอแนะการนําผลการวจัิยไปใช้ 
  1. จากผลการวิจยั เร่ือง ปัจจยัส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่า 
สายวิทยาการของกองทพับก พบว่าค่าเฉล่ียการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า รายดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ดงันั้น
ผูบ้ริหารของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกจึงควรมีกลยทุธ์ในการท่ีจะพฒันาบุคลากร
โดยเฉพาะผูส้อนใหเ้ป็นผูท่ี้มีความรอบรู้ เป็นผูท่ี้มีความตระหนกัในการพฒันาตนเองใหท้นักบัการ
เปล่ียนแปลง และมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองดว้ยการใชเ้ทคโนโลยีเขา้มาช่วย และการสร้างชุมชน
แห่งการเรียนรู้และชุมชนนกัปฏิบติัในองคก์าร 
 2. เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีไม่สามารถพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
เหล่าสายวิทยาการของกองทพับก พบว่าปัจจยัการจดัการความรู้ และปัจจยัภาวะผูน้าํซ่ึงปัจจยัทั้งสอง
เป็นปัจจยัท่ีผูบ้ริหารองค์การควรนาํมาศึกษาต่อเน่ืองเพื่อคน้หาว่าเพราะเหตุใดปัจจยัทั้งสองจึงไม่
สามารถพยากรณ์การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกได ้ 
  3. เม่ือพิจารณาปัจจยัดา้นบริหาร พบว่า เป็นปัจจยัอธิบายการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ทิศทางลบซ่ึงองคก์ารจะตอ้งมีการศึกษา เพื่อคน้หาสาเหตุของการพยากรณ์องคก์ารแห่งการเรียนรู้ใน
เชิงลบ 
  4. การพฒันาองคก์ารให้เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกจะตอ้งนาํบริบท และวฒันธรรมขององคก์ารมาพิจารณาดว้ย เพราะโรงเรียนเหล่าสาย
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วิทยาการเป็นสถาบันการศึกษาของกองทัพบกท่ีจะมีวินัย กฎเกณฑ์ของความเป็นทหารเขา้มา
เก่ียวขอ้ง การพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้จึงไม่ควรไปขดัแยง้ หรือเปล่ียนแปลงวินยั และ
กฎเกณฑท่ี์องคก์ารมีอยูเ่ดิม 
  5. สถาบนัการศึกษาแห่งอ่ืน ๆ ของกองทพับกท่ีตอ้งการนาํแนวคิดการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ไปประยุกต์ในองค์การจะต้องคาํนึงถึงเร่ืองของการพฒันาบุคลากรท่ีเป็นระบบและ
ต่อเน่ือง รวมทั้งการแสวงหากลยทุธ์ท่ีจะกระตุน้ ส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซ่ึงเป็น
พื้นฐานการพฒันาการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
  6. สาํหรับปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลย ีปัจจยัการเรียนรู้ และปัจจยัการบริหาร 
เป็นปัจจัยท่ีสามารถทาํนายการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกได ้ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีการส่งเสริมใหเ้กิดปัจจยัทั้ง 4 ในองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้
การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้โรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกดาํรงอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
 7. ผูบ้ริหารองคก์ารควรมีการกาํหนดเป็นนโยบายท่ีชดัเจนในการพฒันาบุคลากรทุกระดบั 
ขององคก์ารท่ีสอดคลอ้งกบัศกัยภาพและความตอ้งการการเรียนรู้ เพือ่นาํไปสู่การเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ 
 8. ผูบ้ริหารร่วมกบับุคลากรในการสร้างความตระหนกัให้เกิดข้ึนกบับุคลากรในองคก์าร
เพื่อการพฒันาตนเอง พฒันาทีมและพฒันาองคก์ารโดยเร่ิมท่ีการพฒันาระดบับุคคลคือการพฒันา
คุณลกัษณะ การเป็นบุคคลรอบรู้ การคิดอยา่งเป็นระบบ การมีแบบแผนความคิด การมีวิสยัทศัน์ร่วม
และการเรียนรู้เป็นทีม 
 

 ข้อเสนอแนะเพือ่การวจัิยต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเพื่อยนืยนัความตรงเชิงโครงสร้างของการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับกดว้ยการวิเคราะห์หาโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling: SEM)  
 2. ควรมีการศึกษาลกัษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอ่ืน ๆ ของ
กองทพับก เพื่อการประเมินและเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ร่วมกนัของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ของกองทพับกกบัสถานศึกษาของเหล่าทพัอ่ืน ๆ  
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ค่าความสอดคล้องของเคร่ืองมือ 

 
ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC ความหมาย 

รายท่ี 1 รายท่ี 2 รายท่ี 3 รายท่ี 4 รายท่ี 5 
1 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
2 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
3 0 1 1 1 0 .60 สอดคลอ้ง 
4 0 1 1 0 1 .60 สอดคลอ้ง 
5 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
6 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
7 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
8 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
9 0 1 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
10 0 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
11 0 1 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
12 1 1 0 0 1 .60 สอดคลอ้ง 
13 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
14 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
15 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
16 1 1 1 1 0 .80 สอดคลอ้ง 
17 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
18 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
19 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
20 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
21 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
22 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
23 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
24 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
25 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
26 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
27 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC ความหมาย 
รายท่ี 1 รายท่ี 2 รายท่ี 3 รายท่ี 4 รายท่ี 5 

28 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
29 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
30 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
31 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
32 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
33 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
34 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
35 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
36 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
37 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
38 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
39 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
40 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
41 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
42 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
43 1 1 0 0 1 .60 สอดคลอ้ง 
44 1 1 1 1 0 .80 สอดคลอ้ง 
45 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
46 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
47 1 1 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
48 0 1 1 1 0 .60 สอดคลอ้ง 
49 1 1 0 1 0 .60 สอดคลอ้ง 
50 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
51 1 1 1 0 1 .80 สอดคลอ้ง 
52 0 1 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
53 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
54 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
55 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
56 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC ความหมาย 
รายท่ี 1 รายท่ี 2 รายท่ี 3 รายท่ี 4 รายท่ี 5 

57 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
58 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
59 0 1 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
60 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
61 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
62 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
63 1 1 1 1 1 1.00 สอดคลอ้ง 
64 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
65 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
66 1 1 1 1 0 .80 สอดคลอ้ง 
67 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
68 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
69 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
70 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
71 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
72 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
73 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
74 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
75 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
76 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
77 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
78 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
79 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
80 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
81 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
82 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
83 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
84 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
85 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC ความหมาย 
รายท่ี 1 รายท่ี 2 รายท่ี 3 รายท่ี 4 รายท่ี 5 

86 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
87 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
88 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
89 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
90 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
91 1 0 0 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
92 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
93 1 1 0 0 1 .60 สอดคลอ้ง 
94 1 1 1 1 0 .80 สอดคลอ้ง 
95 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
96 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
97 1 1 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
98 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
99 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
100 1 0 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
101 1 1 0 1 0 .60 สอดคลอ้ง 
102 0 1 1 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
103 0 1 1 0 1 .60 สอดคลอ้ง 
104 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
105 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
106 1 0 1 1 0 .60 สอดคลอ้ง 
107 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
108 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
109 1 1 1 1 -1 .60 สอดคลอ้ง 
110 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
111 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
112 1 1 0 1 1 .80 สอดคลอ้ง 
113 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
114 0 0 1 1 1 .60 สอดคลอ้ง 
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ขอ้ท่ี ผูเ้ช่ียวชาญ ค่า IOC ความหมาย 
รายท่ี 1 รายท่ี 2 รายท่ี 3 รายท่ี 4 รายท่ี 5 

115 1 1 1 1 1 1.0 สอดคลอ้ง 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิยั 
  

เร่ือง:ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับก การวิจยัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร โครงการหลกัสูตรปรัชญาดุษฎี
บณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีปทุม มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั เพื่อ (1) เพื่อศึกษาการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก (2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้าํ 
การบริหาร บรรยากาศองคก์าร เทคโนโลยี การจดัการความรู้ และการเรียนรู้ กบัการเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก และ (3) เพื่อสร้างสมการท่ีสามารถ
ร่วมกนัพยากรณ์ปัจจยัท่ีส่งผลการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ
กองทพับกจากปัจจยัภาวะผูน้าํ ปัจจยัการบริหาร ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ปัจจยัเทคโนโลยี ปัจจยั
การจดัการความรู้ และปัจจยัการเรียนรู้ 

แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 
ตอนท่ี 1 สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 5 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา ประสบการณ์ และหน่วยงานท่ีสงักดั 
ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการ

ของกองทพับก จาํนวน 65 ขอ้ 
ตอนท่ี 3 การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก

จาํนวน 50 ขอ้ 
ขอ้คิดเห็นท่ีท่านตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีใชเ้พื่อการวิจยัน้ีเท่านั้นและขอ้มูลของท่านจะถูก

เก็บไวเ้ป็นความลบั โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้และตอบให้ตรงกบัความคิดจริงมาก
ท่ีสุด 

 
  ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงสาํหรับการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ี 

พนัเอกไชยสิทธ์ิ  ปิยมาตย ์
ผูว้ิจยั 
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ตอนที ่1 : สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 กรุณากรอกขอ้มูลและทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัสถานภาพของท่าน 

1. เพศ 
  ชาย     หญิง 

2. อาย.ุ........................................ปี (เกิน 6 เดือนนบัเป็น 1 ปี) 
3. วฒิุการศึกษาสูงสุด 
  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 
  ปริญญาตรี 
  สูงกวา่ปริญญาตรี 

4. ประสบการณ์การทาํงาน 
  นอ้ยกวา่ 10 ปี 
  10 ปี 
   มากกวา่ 10 ปี 

5. หน่วยงานท่ีสงักดั 

  โรงเรียนทหารราบ  โรงเรียนทหารมา้ 

  โรงเรียนทหารปืนใหญ่  โรงเรียนทหารช่าง 

  โรงเรียนทหารส่ือสาร   โรงเรียนทหารขนส่ง 

   โรงเรียนทหารสรรพาวธุ  โรงเรียนทหารพลาธิการ 

   โรงเรียนทหารสารวตัร  โรงเรียนทหารการสตัว ์

  โรงเรียนเสนารักษ ์  โรงเรียนทหารสารบรรณ 

  โรงเรียนทหารการเงิน  โรงเรียนทหารการข่าว 

  โรงเรียนส่งกาํลงับาํรุง  โรงเรียนสงครามพิเศษ 

  โรงเรียนกาํลงัสาํรอง  โรงเรียนการบินทหารบก 

 โรงเรียนกิจการพลเรือน  โรงเรียนดุริยางคท์หารบก 

  โรงเรียนวิทยาศาสตร์ทหารบก  
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ตอนที ่2 :  ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของ 
                 กองทพับก 
คาํช้ีแจง :  โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้ และพิจารณาว่าบุคลากรหรือหน่วยงานของท่านมีสภาพจริง
หรือมีการปฏิบติัตามขอ้ความดงักล่าวมากนอ้ยเพียงใด แลว้ทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบั
ความเป็นจริงมากท่ีสุด โดยมีการกาํหนดคะแนน ดงัน้ี 
 

คะแนน      ความหมาย 
5   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
3   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
ด้านภาวะผู้นํา       

1 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ มีวิสยัทศัน์ท่ีกวา้งไกล 
มองถึงความเป็นไปไดใ้หม่ๆ ในอนาคต 

      

2 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ปฏิบติัตนใหบุ้คลากร
เกิดความไวว้างใจในการบริหารงานและยดึถือเป็น
แบบอยา่ง 

      

3 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ มีการจดักิจกรรมกระตุน้
บุคลากรใหมี้ความตั้งใจและมีความพยายามในการ
ทาํงานเพ่ิมมากข้ึน 

      

4 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ มีการจดักิจกรรมท่ีจุด
ประกายความคิดบุคลากรใหมุ่้งมัน่ในการทาํงานให้
สาํเร็จ 

      

5 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯมีการจดักิจกรรมเพื่อ
โนม้นา้วบุคลากรใหย้ดึถือวสิยัทศัน์ของโรงเรียนฯ 
เป็นแนวทางในการปฏิบติังาน 

      

6 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรใหมี้
ความมัน่ใจในศกัยภาพของตนและมีความสามารถ
ปฏิบติังานจนบรรลุเป้าหมายได ้

      

7 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้
ตระหนกัถึงความสาํคญัและความจาํเป็นในการ
พฒันาวิธีแกปั้ญหา 

      

8 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรใหคิ้ดคน้
และพฒันาวิธีแกปั้ญหาและวิธีปฏิบติังานใหม่ๆท่ีมี
ประสิทธิภาพสูงกวา่ 

      

9 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯปฏิบติัตนเป็นแบบอยา่ง
ใหค้าํแนะนาํ  ฝึก  และใหข้อ้มูลข่าวสารแก่บุคลากร 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการ
มสีภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
10 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมี

ส่วนร่วมในการตดัสินใจและมีอิสระในการทาํงาน 
      

11 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯมอบหมายงานใหบุ้คลากร
โดยพิจารณาตามความรู้ความสามารถของแต่ละคน 

      

ด้านการบริหาร       

1 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯสร้างการเปล่ียนแปลงใน
องคก์ารเพื่อตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ
ส่ิงแวดลอ้มภายในและภายนอก 

      

2 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯส่งเสริมบุคลากรให้
ปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

      

3 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ จดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆ มา
สนบัสนุนการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

      

4 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
ตดัสินใจแกปั้ญหาการทาํงานท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบ
ของตน 

      

5 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดมี้
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

      

6 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดรั้บ
ทราบเหตุการณ์ ขอ้มูลและข่าวสารต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การพฒันางานและวิชาชีพ 

      

7 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ใหค้วามสาํคญักบัความ
คิดเห็น ความรู้  และความสามารถของบุคลากร 

      

8 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ เปิดโอกาสใหบุ้คลากรแสดง
ความคิดเห็นในการกาํหนดแผนดาํเนินงานประจาํปีได้
อยา่งเตม็ท่ี 

      

9 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ มีการวางแผนพฒันา
บุคลากรอยา่งเป็นระบบและต่อเน่ือง 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
10 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ มีการพฒันาบุคลากร

ตามความรู้ ความสามารถ และความชาํนาญ 
      

11 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมการจดักิจกรรม
ท่ีมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์และความคิดเห็น
ระหวา่งบุคลากร 

      

ด้านบรรยากาศองค์การ       

1 หน่วยงานของท่านมีการสนบัสนุนใหมี้การนาํแนวคิด
หรือวิธีการใหม่ๆมาปรับใชใ้นองคก์าร 

      

2 หน่วยงานของท่านมีการกระจายอาํนาจในการ
ตดัสินใจทางการบริหารจากส่วนกลางสู่ระดบัล่าง 

      

3 หน่วยงานของท่านสามารถแกปั้ญหาและปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์โดยใชเ้ทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มา
ช่วยในการปฏิบติังาน 

      

4 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ใหอ้าํนาจในการตดัสินใจ
แก่บุคลากรในการนาํเสนอความรู้เพื่อพฒันาการเรียนรู้ 

      

5 หน่วยงานของท่านมอบหมายงานรับผดิชอบใหก้บั
บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมตามตาํแหน่งหนา้ท่ี 

      

6 การมอบหมายงานของผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน       

7 หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรเห็นคุณค่า
ของการปฏิบติังานในส่วนท่ีตนรับผดิชอบ 

      

8 หน่วยงานของท่านมีการประเมินผลการปฏิบติังาน
และนาํผลนั้นมาปรับปรุงการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง 

      

9 หน่วยงานของท่านกาํหนดกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั และ
ขั้นตอนการปฏิบติังานแก่บุคลากรในการทาํงาน 

      

10 หน่วยงานของท่านมีนโยบายชดัเจนในดา้นการพฒันา
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
11 หน่วยงานของท่านมีการยกยอ่งชมเชยบุคลากรท่ีมี

ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของ
หน่วยงาน 

      

12 หน่วยงานของท่านมีการพิจารณาความดีความชอบ
หรือจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรท่ีมีความคิดริเร่ิมใน
แนวทาง/วิธีปฏิบติังานใหม่ๆท่ีเป็นประโยชน์ 

      

13 หน่วยงานของท่านมีแนวทางในการจูงใจเพื่อให้
บุคลากรแลกเปล่ียนความรู้กบัเพื่อนร่วมงาน 

      

14 หน่วยงานของท่านกาํหนดขอบเขตของงาน (scope of 
work) ในแต่ละดา้น ไวอ้ยา่งชดัเจน 

      

15 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานหรือความผดิ
ชอบใหแ้ต่ละคนปฏิบติั  ไวอ้ยา่งชดัเจน 

      

16 กฎ ระเบียบ หรือขอ้บงัคบั มีความชดัเจน ไม่คลุมเครือ       

17 หน่วยงานของท่าน สนบัสนุนใหมี้การทาํงานร่วมกนั
เป็นทีม 

      

18 หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมใหท่้านทาํงานดว้ยความ
เตม็ใจและเสียสละเพ่ือความสาํเร็จตามเป้าหมายของ
ทีม 

      

19 หน่วยงานของท่าน ส่งเสริมใหท่้านมีการเอ้ือเฟ้ือ
แบ่งปันขอ้มูลหรือส่ิงท่ีเป็นประโยชน์ในทีม 

      

ด้านเทคโนโลย ี       

1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการใชเ้ทคโนโลยี
ในการคน้ควา้หาความรู้เพิ่มเติม 

      

2 โรงเรียนฯ ส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากรใหส้ร้าง
สารสนเทศใหม่ๆเพื่อการปฏิบติังานและการเรียนรู้ 

      

3 โรงเรียนฯ จดัหาเทคโนโลยใีหม่ๆ ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานและการเรียนรู้ใหมี้จาํนวนอยา่งเพียงพอ 

      

4 โรงเรียนฯ ปรับปรุงเทคโนโลยใีหท้นัสมยัและพร้อม
สาํหรับการปฏิบติังาน และการเรียนรู้ของบุคลากร 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
5 โรงเรียนฯ พฒันาบุคลากรใหส้ามารถใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศเพ่ือการปฏิบติังานและการเรียนรู้ 
      

ด้านการจัดการความรู้       

1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการแสวงหาความรู้
ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน 

      

2 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ ส่งเสริมบุคลากรให้
แสวงหาความรู้อยา่งเตม็ท่ี 

      

3 โรงเรียนฯ สนบัสนุนการแสวงหาความรู้ดว้ยการ
จดัทาํฐานขอ้มูลเก่ียวกบัแหล่งคน้ควา้ความรู้ท่ีจาํเป็น
ต่อการปฏิบติังาน 

      

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่าน  มีการใชค้วามรู้จาก
ประสบการณ์ พฒันาวิธีการทาํงานใหมี้
ประสิทธิภาพสูงข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

      

5 โรงเรียนฯ สนบัสนุน ส่งเสริม บุคลากรใหส้ร้าง
ความรู้ใหม่ๆ จากการทดลองปฏิบติั 

      

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีส่วนร่วมในการ
สร้างองคค์วามรู้ของโรงเรียนฯ 

      

7 โรงเรียนฯ กาํหนดบุคคลทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบในการ
จดัเกบ็ความรู้เป็นการเฉพาะ 

      

8 โรงเรียนฯ รวบรวมความรู้ใหม่ๆอยา่งต่อเน่ือง
เพื่อใหมี้วามรู้ท่ีทนัสมยัอยูเ่สมอ 

      

9 โรงเรียนฯ มีการหมุนเวยีนหนา้ท่ีการทาํงานเพื่อการ
เรียนรู้ของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 

      

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการนาํความรู้ท่ี
คน้ควา้จากคลงัความรู้ของโรงเรียนฯ มาใช้
ประโยชน ์
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
11 โรงเรียนฯ มีการส่ือสารขอ้มูลและสารสนเทศดว้ย

ส่ือต่างๆ เช่น ส่ิงพิมพ ์ เสียงตามสาย ไปสู่บุคลากร
ไดอ้ยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์าร 

      

ด้านการเรียนรู้       

1 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ จูงใจบุคลากรใหเ้รียนรู้
โดยวิธีใหร้างวลัแก่บุคคลท่ีใฝ่เรียนรู้ 

      

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการแกปั้ญหาร่วมกนั
เป็นทีม 

      

3 ผูบ้งัคบับญัชาในโรงเรียนฯ กาํหนดใหทุ้กหน่วยงาน
ร่วมกนัประชุมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนัอยา่ง
ต่อเน่ือง 

      

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์และเหตุการณ์ในอดีต 

      

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จากการ
คาดการณ์ในอนาคต 

      

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้จากการ
แกปั้ญหาการทาํงานร่วมกนัเป็นทีม 

      

7 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเขา้ใจดีวา่ทุก
หน่วยงานของโรงเรียนฯ มีความสมัพนัธ์และมี
ผลกระทบซ่ึงกนัและกนั 

      

8 บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ
เรียนรู้และปรับปรุงทกัษะ ความชาํนาญของตนอยา่ง
ต่อเน่ือง 
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ตอนที ่3 :  การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเหล่าสายวิทยาการของกองทพับก 
คาํช้ีแจง :  โปรดอ่านขอ้ความแต่ละขอ้แลว้ทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัความเป็น
จริงของการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริง โดยมีการกาํหนดคะแนน ดงัน้ี 
 

คะแนน      ความหมาย 
5   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
4   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัมาก 
3   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ย 
1   มีการปฏิบติัหรือการมีสภาพท่ีเป็นจริงอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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ข้อที่ 

ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
ด้านการเป็นบุคคลทีร่อบรู้       

1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านใฝ่เรียนรู้  ทาํให้
สามารถพฒันาการทาํงานและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ 
ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

      

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการพฒันา
ความสามารถของตนเองใหต้รงกบังานท่ีทาํ 

      

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านกาํหนดแนวทางวิธีการ
พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติังานใหไ้ปสู่เป้าหมายได้
ดว้ยตนเอง 

      

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาเก่ียวกบังานในหนา้ท่ีของตน 

      

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการ
แกปั้ญหาแมไ้ม่ใช่งานในหนา้ท่ีของตน 

      

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง
กระบวนการเรียนรู้ของตนอยา่งต่อเน่ือง 

      

7 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการเรียนรู้งานจาก
หน่วยงานอ่ืนๆ และสามารถนาํความรู้นั้นมา
แกปั้ญหาภายในหน่วยงานของท่านได ้

      

8 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความรอบรู้ในงาน
อ่ืนๆ นอกเหนือจากงานในหนา้ท่ีของตน 

      

9 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบติัการหรือวิธีการอ่ืนๆเพื่อเพิ่มพนูความรู้ของตน
อยา่งต่อเน่ือง 

      

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถในการ
ถ่ายโอนความรู้  เพื่อช่วยแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนได ้

      

ด้านการเป็นผู้ทีมี่แบบแผนความคดิ       

1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการตดัสินใจเก่ียวกบั
การปฏิบติังานท่ีอยูบ่นพื้นฐานของขอ้เทจ็จริงและ
เหตุผล 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับรูปแบบ

วิธีการคิดและวิธีการปฏิบติังานของตนใหท้นัสมยัอยู่
ตลอดเวลา 

      

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านปรับความคิดของตน 
ใหเ้ขา้กบัความคิดของเพ่ือนร่วมงานได ้โดยการ
คาํนึงถึงเป้าหมายขององคก์ารเป็นสาํคญั 

      

4 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเขา้ใจความสมัพนัธ์
ระหวา่งภาพรวมและส่วนยอ่ยในโครงสร้างของงาน
ต่างๆ ไดดี้ 

      

5 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเขา้ใจความสมัพนัธ์
ระหวา่งเหตุและผลของส่ิงต่างๆไดเ้ป็นอยา่งดี 

      

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการปรับทศันคติใน
การทาํงานร่วมกนัไดดี้ 

      

7 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการประเมินและ
ติดตามผลงาน 

      

8 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการจดัลาํดบั
ความสาํคญัและความเร่งด่วนของงานอยา่งเป็นระบบ 

      

9 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนก่อนการ
ปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

      

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านคาํนึงถึงผลดี-ผลเสีย 
ในแต่ละแนวทางของการดาํเนินงาน 

      

ด้านการมีวสัิยทศัน์ร่วม       

1 บุคลากรทุกระดบัของโรงเรียนฯ มีส่วนร่วมในการ
กาํหนดวิสยัทศัน์ 

      

2 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเขา้ใจและยอมรับ
วิสยัทศัน์ของโรงเรียนฯ เพราะวิสยัทศันมี์ความ
ชดัเจน 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการ
มสีภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านเช่ือมัน่ ศรัทธาและ

ยดึมัน่ในวิสยัทศัน์ของโรงเรียนฯ และมุ่งมัน่ในการ
กา้วไปใหถึ้ง 

      

4 บุคลากรในหน่วยงานรับรู้และเขา้ใจภาพของ
โรงเรียนฯ  ท่ีมุ่งหวงัจะใหเ้ป็นในอนาคต 

      

5 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรร่วมกนั
พฒันาการจดัการศึกษาของโรงเรียนฯ ใหบ้รรลุผล
สาํเร็จตามวิสยัทศัน์ 

      

6 หน่วยงานของท่านมีการดาํเนินการตามวิสยัทศัน์ของ
องคก์ร 

      

7 มีการผลกัดนัใหว้ิสยัทศัน์มีความเป็นไปได ้       

8 วิสยัทศัน์ของหน่วยงานท่านสามารถนาํไปปฏิบติั
ไดจ้ริง 

      

9 หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดอนาคตของ
องคก์าร 

      

10 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้ระบบบริหารท่ีเปิด
โอกาสใหบุ้คลากรไดแ้สดงความเห็นต่อส่ิงท่ี
มุ่งหวงัเพื่อพฒันาองคก์ารไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกนั 

      

ด้านการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทมี       

1 หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนบุคลากร
ใหท้าํงานและแกปั้ญหาร่วมกนัเป็นทีม 

      

2 หน่วยงานของท่าน  มีการประชุมหารือเพื่อ
แกปั้ญหาในการทาํงานร่วมกนั 

      

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหก้ารยอมรับ
ความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน 

      

4 หน่วยงานของท่าน จดัใหมี้กระบวนการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและความรู้ระหวา่งบุคลากรอยา่งเป็น
ระบบ 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1 
5 หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วน

ร่วมในการจดัตั้งทีมงาน 
      

6 หน่วยงานของท่านมีการร่วมกนัคิด ร่วมกนัทาํ       

7 หน่วยงานของท่านส่งเสริมและสนบัสนุนใหมี้การ
เรียนรู้ร่วมกนั 

      

8 หน่วยงานของท่านสร้างความรู้สึกวา่บุคลากรทุก
คนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 

      

9 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหมี้การประสานความ
ร่วมมือร่วมกบัหน่วยงานภายนอก 

      

10 หน่วยงานของท่านจดัใหมี้ระบบการเผยแพร่ข่าว-
สาร และขอ้มูลใหบุ้คลากรไดรั้บรู้   เขา้ใจ   และ
นาํไปใชใ้นการทาํงานร่วมกนั 

      

ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ       

1 บุคลากรในหน่วยงานของท่านส่ือสารความคิดของ
ตนใหเ้ขา้ใจไดอ้ยา่งเป็นระบบ 

      

2 หน่วยงานของท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรมี
กระบวนการคิดวิเคราะห์ 

      

3 บุคลากรในหน่วยงานของท่านปฏิบติังานอยา่งมี
ขั้นตอนและสามารถตรวจสอบรายละเอียดได ้

      

4 หน่วยงานของท่านมีการติดตามและประเมินผลการ
ปฏิบติังาน  แลว้นาํมาปรับปรุงพฒันางาน 

      

5 หน่วยงานของท่าน กาํหนดขอบเขตของระบบการ
ทาํงาน และเวลาในการทาํงานไดเ้หมาะสมและ
ชดัเจน 

      

6 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความสามารถใน
การวิเคราะห์ปัญหาต่างๆอยา่งมีเหตุผล 

      

7 บุคลากรในหน่วยงานของท่านสามารถตดัสินใจ 
โดยใชข้อ้มูลและขอ้เทจ็จริง 
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ข้อที่ ข้อความ ระดบัของการปฏิบัตหิรือการมี
สภาพทีเ่ป็นจริง 

สําหรับ
ผู้วจิัย 

5 4 3 2 1  
8 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความเขา้ใจใน

ระบบการบริหารงานของหน่วย ตามแผนงาน
ประจาํปี 

      

9 บุคลากรในหน่วยงานของท่านมีการวางแผนการ
ทาํงานอยา่งเป็นระบบ  

      

10 บุคลากรในหน่วยงานของท่านทราบถึงขั้นตอน
การดาํเนินงานท่ีไดรั้บมอบหมายวา่จะตอ้งปฏิบติั
อยา่งไรเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

      

 
ขอ้เสนอแนะ
............................................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................  
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................  
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