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ABSTRACT 

 The objectives of this study were to study the level of organizational culture and learning 

organization in opportunity expansion school, Phayao Primary Educational Service Area Office 1 and to 

examine the relationship between organizational culture and learning organization in opportunity expansion  

school, Phayao Primary Educational Service Area Office 1. Thesamples consisted of 201 educational personnel  

from 28 Educational Opportunity Expansion schools by using Krejcie & Mogan to define the sample size 

and drawn by using the method of multi-stage random sampling and that of sample random sampling 

according to the schools classification to get 215 educational personnel from 15 schools. The tool used to 

collect the data was a rating scale questionnaire. The statistical analyses were frequency, percentage, 

mean standard deviation and Pearson’s product–moment correlation coefficient.  

 The findings of this study were as follow: 

 1. The level of organizational culture in opportunity expansion school, Phayao Primary Educational  

Service Area Office 1 as a whole and each individual aspect were at high level by ranking from the highest to  

the lowest mean as follows: involvement Culture, mission Culture, adaptability Culture and consistency 

culture, respectively. 

 2. The learning organizational in opportunity expansion school, Phayao Primary Educational 

Service Area Office 1 as a whole and each individual aspect were at high level by ranking from the highest to  

the lowest mean as follows: personal mastery, team Learning, mental models, systematic thinking, shared  

vision and respectively. 

 3. The relationship between organization culture and learning organization in opportunity expansion  

school, Phayao Primary Educational Service Area Office 1 , in overall has the positive relationship in high level,  

there were statistically significant different at .01. 
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บทที่ 1 

 

บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) รวมทั้งความก้าวหน้าของระบบเทคโนโลยี 

สารสนเทศแบบเครือข่าย ได้ท าให้เกิดกระแสการเปลี่ยนแปลงได้ส่งผลให้เกิดระบบเศรษฐกิจ 

ในรูปแบบใหม่เต็มไปด้วยการแข่งขันที่รุนแรงและรวดเร็วฉับไว  มุ่งเน้นความรู้ความสามารถ 

ทั้งระดับปัจเจกบุคคล และองค์กร ปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศเกิดขึ้น 

อย่างรวดเร็ว สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลง ทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจ 

การเมือง การศึกษา และความเปลี่ยนแปลงนี้เองส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตของคนในสังคม 

ส่งผลกระทบต่อองค์กรและการบริหารงานภายในองค์กร โดยเฉพาะเรื่องวัฒนธรรมการบริหาร

องค์กร เพราะวัฒนธรรมการบริหารที่มีประสิทธิภาพจะท าให้องค์กรนั้นได้รับผลประโยชน์

สูงสุดโดยเสียต้นทุนต่ าสุด อโณมา ตงตะแบก (2545, หน้า 3 อ้างอิงใน เพชร มาตยะขันธ์, 

2557, หน้า 1) ด้วยปัจจัยที่เกิดจากการก้าวกระโดดของเทคโนโลยีสารสนเทศที่พัฒนา 

อย่างต่อเนื่อง และความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจ ซึ่งส่งผลกระทบกับการด าเนินงาน 

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ส่งผลใหเ้วทีการแขง่ขันที่เคยจ ากัดอยู่ในวงแคบ ๆ ขยายขอบเขต

ออกไปครอบคลุมทั่วโลก อีกทั้งแนวคิดในการบริหารจัดการสมัยใหม่ทั้งการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง (Change Management) การจัดการคุณภาพ (Quality Management) การจัดการ 

ห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain Management) และการจัดการความรู้ (Knowledge Management) 

ท าให้องคก์รและหน่วยงานทั้งหลายต้องปรับท่าที เพื่อความอยู่รอด และมีภูมิคุ้มกันอย่างมั่นคง 

เพราะองค์กรเป็นสิ่งมีชีวิต (Organic) ไม่ใช่เครื่องจักร (Mechanic) โดยคนเป็นพลังขับเคลื่อน 

ที่ส าคัญ ซึ่งคนก็ไม่ใช่ต้นทุน แต่เป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) เพราะในตัวคนมีทักษะและ

ประสบการณ์ที่ก่อให้เกิดความช านาญซึ่งเป็น “ทุนความรู้” (Knowledge Capital) จ าเป็นต้อง

สร้างค่านิยมขององค์กร (Corporate Value) และวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) ที่ดี 

ความรู้ภายใต้บริบทเฉพาะมักแฝงอยู่ ในภาษา วัฒนธรรม หรือประเพณี  นักวิพากษ์ 

ลัทธิจักรวรรดินิยมทางวัฒนธรรม กล่าวว่าการเกิดขึ้นของวัฒนธรรมเดี่ยว ท าให้ความรู้ท้องถิ่น

บางอย่างถูกท าลายลง ท าอย่างไรให้ความรู้ในทางปฏิบัติ ซึ่งมักเป็นที่ทราบกันในตัวคนหรือ

กลุ่มคน ถูกปรับเปลี่ยนและจัดการอย่างเป็นระบบ (Knowledge Management) เพื่อรักษาองค์กรไว้ 

ซึ่งจะต้องอาศัยกระบวนการเรียนรู้  ให้ความรู้ทั้งหลายนั้นกลายเป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์
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ส าหรับคนทั้งองค์กร  เพื่อการก้าวเข้าสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) 

เพราะ“ความรู”้ คือ “อ านาจ” 

 สังคมในปัจจุบันเป็นสังคมแห่งความรู้  (Knowledge-based Society) ซึ่ง “ความรู้หรือ

ต้นทุนทางปัญญา” ได้กลายมาเป็นปัจจัยส าคัญในการผลิต และถือเป็นทรัพยากรที่มีค่า 

มากที่สุดอย่างหนึ่งขององค์กร เนื่องจากความรู้สามารถสร้างความได้เปรียบในเชิงของ 

การแข่งขัน และเปรียบเสมือนอาหารที่หล่อเลี้ยงให้องค์กรเจริญเติบโต องค์กรที่ต้องการ 

อยู่รอดและพัฒนาได้อย่างยั่งยืน จึงจ าเป็นต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลง 

ไปด้วยการให้ความส าคัญกับความรู้หรือต้นทุนทางปัญญา และด้วยการพัฒนาไปสู่องค์กร 

แห่งการเรียนรู้  Marquardt (1996,  หน้า  17 อ้างอิงใน  ปิยะ  ละมูลมอญ, 2556, หน้า  1) 

องค์กรแหง่การเรยีนรู้ คือ องค์กรที่สามารถพัฒนาและขยายความสามารถในการสร้างอนาคต

ได้อย่างต่อเนื่อง และองค์กรแห่งการเรียนรู้จะมีการปรับการเรียนรู้เพื่อความอยู่รอด รวมทั้ง

เรียนรู้ที่จะพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดียิ่งขึ้น  Senge (1991 อ้างอิงใน ยุรพร 

ศุทธรัตน,์ 2552, หนา้ 23) 

 พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546 

ในหมวดที่  3 เรื่อง การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ  มาตรา 11 

ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง  ๆ 

เพื่อน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ 

รวมทั้งตอ้งสง่เสริมและพัฒนาความรูค้วามสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ

ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทั้งนี้ เพื่อประโยชน์

ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์  

ตามพระราชกฤษฎีกานี้ 

 วัฒนธรรมองค์กรเปรียบเสมือนแบบแผนของสิ่งประดิษฐ์  บรรทัดฐาน ค่านิยม และ 

ข้อสมติฐานพื้นฐานเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียงพอที่จะน ามาสอนให้แก่ผู้อื่น 

ในสังคม ซึ่งจะมีกระบวนการเรียนรู้ที่เกิดจากวัฒนธรรม เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่มีผลลัพธ ์

มาจากการเลือกและประสบการณ์ ท าให้องค์กรมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีแบบแผน มีระเบียบ 

การประพฤติ รวมทั้งพฤติกรรมที่แตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์กรเป็นวิถีชีวิตที่คนกลุ่มใดกลุ่มหนึ่ง 

ยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา จนเป็นนิสัยและความเคยชิน และกลายเป็นขนบธรรมเนียมประเพณี 

วิถีประพฤติปฏิบัติ ความเชื่อ ค่านิยม รวมทั้ง ภาษาวัตถุสิ่งของต่าง ๆ วัฒนธรรมท าให้คน

รวมตัวกันเป็นสังคม มีการอยู่ร่วมกันอย่างมีระเบียบ ผลของวัฒนธรรมจะออกมาในรูปจริยธรรม 

ตลอดจนค่านิยมที่ใช้ในการตัดสินใจหรือวินิจฉัยสั่งการ จริยธรรมองค์กรถือเป็นส่วนส าคัญ 
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ที่จะท าให้การด าเนินงานขององค์กรเกิดความก้าวหน้า และส่งผลให้องค์กรได้รับความเชื่อถือ

จากสังคม ดังนั้น องค์กรทุกประเภทจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าจริยธรรมมาใช้ในการบริหาร

และแก้ไขปัญหาองค์กรอย่างถูกวิธีเพื่อให้ได้รับความเชื่อถือ ภาพพจน์ที่ดี อันน ามาซึ่งชื่อเสียง 

เกียรติยศและความก้าวหน้าในระยะยาวขององค์กร 

 จากความส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรและองค์กรแห่งการเรียนรู้  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมี

ความสนใจที่จะศกึษาความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กร ที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางการเสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 

ให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเป็นแนวทางในการพัฒนายกระดับโรงเรียนสู่ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูท้ี่ยั่งยืนต่อไป  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศกึษาวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา ในสังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 2. เพื่อศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

 ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

มีความสัมพันธ์ทางบวก 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ผูว้ิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการศึกษาวิจัย ดังนี้ 

 ขอบเขตเน้ือหา  

 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยแบ่งออกเป็น 2 ประเด็น คือ  
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 1. วัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของเดนิสัน ประกอบด้วย 

  1.1 วัฒนธรรมการมีสว่นร่วม (Involvement Culture) 

  1.2 วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 

  1.3 วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) 

  1.4 วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) 

 2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge ประกอบด้วย 

  2.1 การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery)  

  2.2 การมรีูปแบบความคิด (Mental Models) 

  2.3 การสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกัน (Share Vision) 

  2.4 การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 

  2.5 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking)  

 ขอบเขตประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพะเยา เขต 1 จ านวน 28 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 

410 คน (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2558) 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาพะเยา เขต 1 จากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

โดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ  Krejcie and Morgan จ านวน 28 โรงเรียน 

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 201 คน แล้วน าไปสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม (Cluster Sampling) 

โดยมีหน่วยการสุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 15 โรงเรียน จ านวน 215 คน 

 ตัวแปรที่ศึกษา การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กร 

กับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 

 1. วัฒนธรรมองค์กร ตามแนวคิดของ Denison ประกอบด้วย วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม 

( Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) วัฒนธรรมการปรับตัว 

(Adaptability Culture) และวัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) 

 2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ Senge ประกอบด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 

(Personal Mastery) การมรีูปแบบความคิด (Mental Models) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share 

Vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic 

Thinking)  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 1. วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันเกี่ยวกับหน้าที่และ

ความรับผิดชอบของงาน ภารกิจ รวมถึงการท างานที่องค์กรที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร 

ในโรงเรยีน ซึ่งค่านิยมและความเช่ือเหลา่นั้นจะมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน  

 2. วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจในหน้าที่ที่ตนเอง

รับผิดชอบ มีการประชุมและวางแผนโดยการมสี่วนร่วมของบุคลากร มีการสนับสนุนส่งเสริมให้

มีการท างานร่วมกันเป็นทีม และการท างานร่วมมือกันระหว่างสายงาน ตลอดจนส่งเสริมให้มี

การพัฒนาสมรรถภาพบุคลลากรและเล็งเห็นถึงความส าคัญของสมรรถภาพของบุคคลากร 

ทางการศึกษาทุกระดับในโรงเรียน 

 3. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างข้อตกลงร่วมกันในการก าหนดค่านิยมที่ชัดเจน 

มีการก าหนดแนวปฏิบัติของบุคลากรในโรงเรียนที่ชัดเจนของโรงเรียน เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติ 

มีทัศนคติการท างานเหมอืนกัน มีการประสานงานในการด าเนินงานกับฝา่ยต่าง ๆ ในโรงเรยีน  

 4. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อใน

วิธีการของการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีน มีวธิีการท างานที่ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง

ของสิ่งแวดล้อม มีการปรับปรุงพัฒนากระบวนการในการท างานอย่างต่อเนื่อง มีการเปลี่ยนแปลง 

วิธีการท างานที่ตอบสนองต่อสิ่งแวดล้อม มีการน าข้อมูลจากผู้รับบริการมาใช้ปรับปรุง 

การบริหารงาน และน าข้อมูลจากข้อเสนอแนะของผู้รับบริการมาใช้ในการตัดสินใจ 

มีการสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนติดต่อประสานงานกับผู้รับบริการ มีการสร้างนวัตกรรม

ใหม่ ๆ มาใช้ในโรงเรียนให้เกิดการพัฒนา มีการให้รางวัลแก่บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน

ที่สรา้งนวัตกรรม มีการสรุปงานจากการท างานทุกครั้ง เพื่อสร้างการเรยีนรู้ในโรงเรยีน 

 5. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อในวิธีการ

ของการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน มีการตกลงร่วมกันในการก าหนดยุทธศาสตร์ 

ก าหนดเป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนที่ชัดเจน ให้มีความสอดคล้องกับบริบทของ

โรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนมีการสร้างวิสัยทัศน์เป็นไปในทิศทางร่วมกัน  วิสัยทัศน์ของ

โรงเรียนสามารถสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในโรงเรียนให้สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ 

 6. องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ผู้คนสามารถขยายขีดความสามารถของ

ตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างสรรค์ผลลัพธ์ที่ตนปรารถนาอย่างแท้จริง  เป็นที่ซึ่งสนับสนุน



6 

รูปแบบความคิดใหม่ ๆ และการขยายรูปแบบทางความคิด เป็นที่ซึ่งสร้างแรงบันดาลใจได้อย่าง

อิสระ และเป็นที่ซึ่งผูค้นในองค์กรตา่งเรียนรูว้ิธีการเรียนรูร้่วมกันอย่างตอ่เนื่อง  

 7. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง บุคลากรมีการฝึกฝนตนเอง 

มีความใฝรู่้พัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู ้ มีความช านาญเพิ่มขึ้นเสมอ 

 8. การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) หมายถึง บุคลากรมีความเข้าใจสภาพ 

ความจรงิ สามารถวิเคราะหเ์ชื่อมโยงและพัฒนาความคิด ความเช่ือของตนเองในการปฏิบัติงาน

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

 9. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) หมายถึง การสร้างภาพอนาคตของ 

หนว่ยงานที่บุคลากรทุกคนจะร่วมกันท าให้เกิดขึ้น 

 10. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง บุคลากรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ประสบการณ์ ทักษะ วิธีคิดในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ส่งเสริมการท างานร่วมกัน

เป็นทีม 

 11. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) หมายถึง การคิดอย่างมีเหตุมีผล

ทั้งภาพรวมและส่วนย่อย การคิดวิเคราะห์ สังเคราะห์เพื่อบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ แนวทางใหม ่

หรอืแนวคิดใหมอ่ย่างเป็นระบบ 

 12. ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง บุคคลซึ่งปฏิบัติงานต าแหน่งบริหารในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ซึ่งได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียน

และรองผู้อ านวยการโรงเรียนหรอืปฏิบัติหน้าที่รักษาราชการแทนผูอ้ านวยการโรงเรียน 

 13. บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 

ประโยชน์ที่จะได้รับจากการวิจัย 

 1. ผูบ้ริหารและครูผูส้อนใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดแนวทางพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร

สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 2. ผู้บริหารและครูผู้สอนใช้เป็นข้อมูลในการส่งเสริมและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร 

สู่องค์กรแหง่การเรยีนรู้ในโรงเรยีน 

 

 



บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

  1.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

  1.2 ลักษณะของวัฒนธรรมองคก์ร 

  1.3 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองคก์ร 

  1.4 รูปแบบของวัฒนธรรมองคก์ร 

  1.5 ระดับของวัฒนธรรมองคก์ร 

 2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  2.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู ้

  2.2 ลักษณะขององค์กรแหง่การเรยีนรู้ 

  2.3 องค์ประกอบขององค์กรแหง่การเรยีนรู้ 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 4. กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 

 ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร 

 วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) เป็นค าที่มีลักษณะนามธรรมที่มีนักวิชาการ

หลายท่านได้ใหค้วามหมายแตกต่างกัน ดังนี้ 

 กัญญา ศิริสกุล (2546, หน้า 33) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า ค่านิยมหรือ

ความเชื่อที่เป็นที่ยอมรับของบุคลากรในองค์กร ตัวอย่างของวัฒนธรรมองค์กร เช่น การมี 

ความหลากหลาย (Diversity) การยอมรับในศักดิ์ศรีของการเป็นมนุษย์  (Human Dignity) 

การมุ่งเน้นถึงคุณภาพ (Quality) การท างานเป็นทีม (Teamwork) การให้พนักงานเข้ามามีส่วนรวม 

(Participation) ความยุติธรรม (Fairness) การให้ความส าคัญต่อนวัตกรรม (Innovation) เป็นต้น 
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 ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2547, หน้า 56) 

ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า เป็นแบบแผนหรือสิ่งที่ก าหนดรูปแบบการประพฤติปฏิบัติ

ของสมาชิกในองค์กรอันเป็นผลมาจากความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติ ปทัสถาน ความรู้สึก ปรัชญา 

แนวคิด การรับรู้ และคติ ฐานเบื้องต้นของสมาชิกในองค์กร ซึ่งสิ่งต่าง ๆ เหล่านี้มีอิทธิพลต่อ

พฤติกรมของบุคคลในองค์กร หรือเป็นแนวทางของการปฏิบัติ และวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่

สั่งสมและถ่ายทอดสืบต่อกันมาของสมาชิกในองค์กรนั้น ๆ วัฒนธรรมองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญ 

ที่ท าให้องค์กรแต่ละองค์กรมคีวามแตกต่างกันออกไป 

 ริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 410) 

ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า คือ ระบบความเข้าใจร่วมกัน (System of Shared Meaning) 

ที่เป็นที่ยอมรับระหว่างสมาชิกในองค์กรซึ่งส่งผลให้สามารถแยกแยะองค์กรหนึ่งออกจาก 

อีกองค์กรหนึ่ง 

 วิรัช สงวนวงค์วาน (2547, หน้า 3) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ ค่านิยมและ

ความเชื่อถือที่มีร่วมกันอย่างเป็นระบบที่เกิดขึ้นในองค์กร และใช้เป็นแนวทางในการก าหนด

พฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น วัฒนธรรมองค์กรจึงเป็นเสมือน “บุคลิกภาพ” (Personality) 

หรอื “จติวิญญาณ” (Spirit) ขององค์กร 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 201) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ แนวทาง 

ที่ได้ยึดถือปฏิบัติกันในองค์กร ซึ่งวัฒนธรรมองค์กรจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์กร 

 วิภาส ทองวิสุทธิ์ (2552, หน้า 471) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรว่า คือ ระบบ

ของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปัน ซึ่งค่านิยมและความเชื่อที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล 

ในองค์กร การก่อตัวและเกิดขึ้นของวัฒนธรรมองค์กรอาจมาจากปัจจัยและแรงผลักดัน 

หลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่จะเกิดจากอิทธิพลของคุณค่า วิถีปฏิบัติทางการบริหาร คุณลักษณะ

ส่วนตัวของผู้ก่อตัง้องค์กร 

 สิทธิโชค วราสันติกูล (2540, หน้า 47) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ วัฒนธรรม 

องค์กรเป็นแบบแผนของความเชื่อ ความนิยม ความคิดประจ าตัวของพนักงานซึ่งมีอยู่ร่วมกัน 

ในองค์กรที่ตนท างานอยู่  มีสิ่งรอบตัวทั้งภายในและภายนอกองค์กร แบบแผนนี้เกิดจาก 

การเรียนรูจ้ากเพื่อนรว่มงานว่าสิ่งใดถูก สิ่งใดผดิ ควรท าหรอืไม่อย่างไร  

 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, หน้า 6) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งต่าง ๆ 

อันประกอบด้วยสิงประดิษฐ์ แบบแผน พฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ ค่านิยม ความเข้าใจ 

และระเบียบแบบแผน การประพฤติปฏิบัติที่ท าให้แต่ละองค์กรีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป 
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 วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 5) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบของ 

การแบ่งปัน ความรูส้ึก ความหมาย ทุก ๆ องค์กรจะมีรูปแบบของความเชื่อ สัญลักษณ์ พิธีการ 

เรื่องราวที่เล่าต่อ ๆ กันมา มารวมกันในท านองย้อนกลับเพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจ โดยทั่วไป 

ระหว่างสมาชิกของกลุ่มมีการปฏิบัติร่วมกันและมีการถ่ายทอดสืบต่อกันมาจนเป็นวิถีชีวิตของ

คนกลุ่มนัน้ 

 Allen (1985, p. 334 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 20) ให้ความหมาย

วัฒนธรรมองค์กร คือ บรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมทั้งหมดที่กลุ่มคาดหวัง 

ให้การยอมรับและให้การสนับสนุนไม่วา่พฤติกรรมนัน้จะแสดงหรอืไม่แสดงออกมาก็ตาม 

 Alvesson (2002, p. 3 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 20) ให้ความหมาย

วัฒนธรรมองค์กร คือ ระบบของสัญลักษณ์และความหมายทั่ว ๆ ไป ซึ่งท าให้เกิดระเบียบแบบแผน 

ร่วมที่เกี่ยวเนื่องกับการรับรู้และส่งผลต่อแนวคิดของสมาชิกภายในองค์กร  รวมถึง วิถีทาง 

ที่ซึ่งมันถูกก าหนดขึ้นและแสดงออกมา 

 Cummings and Worly (2009, p. 521 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 20) 

ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนของสิ่งประดิษฐ์  บรรทัดฐาน ค่านิยม และ 

ข้อสมติฐานพื้นฐานเกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียงพอที่จะน ามาสอนให้แก่ผู้อื่น 

วัฒนธรรมเป็นประบวนการเรียนรู้ทางสังคม ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์ 

จากการใชก้ลยุทธ์และการออกแบบองค์การ 

 Schein (1985, p. 18 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 20) ให้ความหมาย

วัฒนธรรมองค์กร คือ แบบแผนของข้อสมมติพื้นฐานร่วมที่สมาชิกในกลุ่มได้เรียนรู้จากการแก้ไข 

ปัญหาอันเกิดจากการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการภายในองค์การ

ให้ประสานสอดคล้องกัน ซึ่งเมื่อข้อสมมติพื้นฐานเหล่านี้สามารถน ามาใช้งานได้ดีจนเป็นที่ยอมรับ 

ของกลุ่ม ก็จะน าไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบถึงแนวทางที่ถูกต้องที่จะรับรู้  คิด และ 

รู้สกึถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อปัญหาตา่ง ๆ 

 Denison (1990 อ้างอิงใน สราวุธ สีสองไชย, 2556, หน้า 12) สรุปไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กร 

หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อเกี่ยวกับหน้าที่  และความรับผิดชอบ ภารกิจ รวมถึงการท างาน 

ที่องค์กรให้ความส าคัญแก่บุคลากรในองค์กรในการแสดงออกร่วมกัน เพื่อสื่อความหมายของ

เอกลักษณ์นั้นปรากฏให้เห็นในปัจจุบัน เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์กร 

สามารถเรียนรู ้ และถ่ายทอดไปยังบุคคลอื่นได้ 

 สรุป วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันเกี่ยวกับหน้าที่ และ

ความรับผิดชอบของงาน ภารกิจ รวมถึง การท างานที่องค์กรที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร 

ซึ่งค่านิยมและความเช่ือเหลา่นั้นจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร  
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 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร 

 องค์กรแต่ละองค์กรย่อมมีวัฒนธรรมองค์กรที่มีแบบแผน ระเบียบการประพฤติ รวมทั้ง 

พฤติกรรมที่ก าหนดขึน้ตามบรรทัดฐาน ความเชื่อและค่านิยมของคนในองค์กร ท าให้แต่ละองค์กร 

มีวัฒนธรรมองค์กรที่แตกต่างกัน ซึ่งนักวิชาการได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรม

องค์กรไว้ ดังนี้  

 ศริิพงษ์ เศาภายน (2547, หน้า 71-72) พิจารณาคุณลักษณะที่แสดงถึงวัฒนธรรมองค์กร 

ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมที่ปฏิบัติเป็นประจ าและสังเกตได้  (Observed Behavioral Regularities) 

เมื่อสมาชิกในองค์กรได้มีโอกาสพบปะ มีปฏิสัมพันธ์กันจะมีการใช้สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้อย่างเดียวกัน 

ได้แก่ ภาษา ค่านิยม ประเพณี พิธีการ ที่คล้ายคลึงกันและปฏิบัติตาม ๆ กัน 

 2. บรรทัดฐาน (Norms) เป็นมาตรฐานของพฤติกรรมในกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 

เป็นสิ่งก าหนดพฤติกรรมกลุ่มเพื่อให้ผลการปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับของบุคคลในองค์กร 

 3. ค่านิยมที่เด่นชัด (Dominant Values) องค์กรสนับสนุนและคาดหวังให้สมาชิกในองค์กร 

เสนอค่านิยมหลัก เป็นต้นว่าโรงเรียนมีความต้องการให้ครูและนักเรียนมีคุณภาพสูง  อัตรา 

การขาดเรียนและการหยุดเรียนกลางคันน้อย และมีประสิทธิภาพการบริหารงานสูง 

 4. ปรัชญา (Philosophy) เป็นแนวทางในการท าให้เกิดความเชื่อว่าบุคลากรจะต้องได้รับ 

การกระท าอย่างไร โรงเรียนต่าง ๆ มักจะมีขอ้ความแสดงปรัชญา และพันธกิจของโรงเรียนนั้น ๆ 

 5. กฎกติกา (Rules) เป็นข้อตกลงที่ผู้มาใหม่จะต้องเรียนรู้ระเบียบกฎเกณฑ์  และ

ปฏิบัติตามจงึจะท าให้สมาชิกในองค์กรยอมรับ 

 6. ความรู้สึก (Feelings) เป็นบรรยากาศโดยรวมในองค์กรทางกายภาพ และวิธีที่คน

ในองค์กรจะพบปะกันทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540, หน้า 14-20) กล่าวถึงลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร

ไว้ดังนี ้

 1. เป็นค่านิยม ความเช่ือ และพฤติกรรมรว่มกันของกลุ่มคนที่ยอมรับและน าไปปฏิบัติ

จนสามารถคาดคะเนพฤติกรรมของคนที่อยู่ในวัฒนธรรมเดียวกันได้ 

 2. เป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม ผ่านกาลเวลาแห่งการทดสอบและพิสูจน์จนเป็น 

ที่ยอมรับร่วมกันแล้วว่าสามารถชว่ยแก้ปัญหาและสนองความต้องการขององค์การได้ 

 3. เป็นสิ่ งที่สมาชิกขององค์การเรียนรู้จากการติดต่อสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

(Social Interaction) วัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่สมาชิกค่อย ๆ เรียนรู้ทีละเล็กทีละน้อยจากการ

เป็นสมาชิกขององคก์ารนัน้ ๆ กล่าวคือ เป็นการเรียนรูแ้ละถ่ายทอดทางสังคม 
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 4. เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์กรไม่ค่อยตระหนักถึง นั่นคือ สิ่งที่คิดหรือกระท ากลายเป็น

สามัญส านึกที่สมาชิกองค์การกระท าโดยอัตโนมัติ  โดยไม่ได้คิดถึงการมีอยู่ของธรรมเนียม

บรรทัดฐานของวัฒนธรรม 

 5. การสื่อสารถึงวัฒนธรรมองค์กรพึ่งพาการใช้สัญลักษณ์ (Symbol) ซึ่งเป็นสิ่งที่ใช้แทน 

หรอืสื่อความหมายถึงอีกสิ่งหนึ่ง 

 6. เป็นสิ่งที่ปรับตัวเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 

 Alvesson (1987, pp. 4-18 อ้างอิงใน อภญิญา แจม่แจง้, 2551, หน้า 6) ได้อธิบายลักษณะ 

ขององค์กร ดังนี้ 

 1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ าเสมอ (Observed Behavioral Regularities) 

เช่น การใช้ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พิธีการต่าง ๆ และรูปแบบของพฤติกรรมที่บุคคล 

ในองค์กรยอมรับ 

 2. มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและแนวทางในการ

ปฏิบัติรว่มกันว่าสิ่งใดจะต้องท ามากน้อยแค่ไหนในการปฏิบัติงาน 

 3. ค่านิยมที่มลีักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ที่บุคคลในองค์กร

ยอมรับให้การสนับสนุนและคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน  เช่น คุณภาพของงานและ

ประสิทธิภาพของงาน 

 4. มีปรัชญาขององค์กร (Philosophy) 

 5. มีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ เป็นระเบียบแบบแผน และแบบอย่างในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งสมาชิกจะต้องเรียนรู้เพื่อประสทิธิภาพของกลุ่ม 

 6. มีบรรยากาศขององค์กร (Organization Climate) ซึ่งเป็นสิ่งที่สมาชิกขององค์กร

ก าหนดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในองค์กรและนอกองค์กรด้วย 

 Kelly, Prince and Ashforth (1991, p. 450 อ้างอิงใน อภิญญา แจ่มแจ้ง, 2551, หน้า 7) 

อธิบายลักษณะของวัฒนธรรมองค์กรสามารถวิเคราะห์ได้หลายระดับแตกต่างกัน  แบ่งได้เป็น 

3 ระดับ ดังนี้ 

 1. สิ่งที่สามารถมองเห็นได้ ได้แก่ สิ่งแวดล้อมที่ถูกสร้างขึ้นในองค์กร สถาปัตยกรรม 

เทคโนโลยี เครื่องแบบของพนักงาน สิ่งที่ได้เห็นหรือได้ยิน รูปแบบของพฤติกรรมและเอกสาร

ต่าง ๆ ที่ใชต้ิดตอ่ภายในองค์กร 

 2. ค่านิยมเป็นสิ่งที่สังเกตเห็นโดยตรงได้ยาก แต่เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับสมาชิกในองค์กร 

และสมาชิกทุกคนจะรับรู้ถึงค่านิยมในองค์กร 

 3. สิ่งที่มองไม่เห็นแต่เป็นที่น้อมรับ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมในองค์กรและ

มนุษยสัมพันธ์ในองค์กร 
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 สรุปได้ว่า ลักษณะของวัฒนธรรมองค์กร คือ สิ่งแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์กร

ที่เกิดขึน้จาก ค่านิยม บรรทัดฐาน พฤติกรรมรว่มกันของกลุ่มคน และการปฏิสัมพันธ์ของบุคคล

ในองค์กร โดยวัฒนธรรมขององค์กรเป็นสิ่งที่ต้องใช้เวลาในการสั่งสม และสามารถถ่ายทอด

ทางสังคมได้ 

 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร 

 สมบัติ แสงพล (2552, หน้า 20) กล่าวถึง สภาพแวดล้อมองค์กรเป็นตัวก าหนดว่า 

การด าเนินงานจะต้องท าอะไรเพื่อให้ประสบผลส าเร็จ สภาพแวดล้อมขององค์กรมีอิทธิพล 

มากที่สุดในการหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 

 1. ค่านิยม เป็นแนวความคิดและความเชื่อพื้นฐานขององค์กร ค่านิยมเปรียบเสมือน

หัวใจของวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมในความเห็นเด่นชัดส าหรับบุคลากรนั้นชี้ถึงความส าเร็จ 

คุณก็จะประสบความส าเร็จด้วย ค่านิยมจึงช่วยสร้างมาตรฐานความส าเร็จภายในองค์กร 

โดยการท างานให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรที่มีวัฒนธรรมเข้มแข็ง ต่างมรีะบบค่านิยมที่ซับซ้อน

ที่บุคลากรต่างรู้กันดี ผู้น าในองค์กรมักพูดถึงความเชื่อต่าง ๆ ที่มีอยู่อย่างเปิดเผย ไม่ปิดบัง  

และมักทนไม่ได้ต่อการเบี่ยงเบนไม่ปฏิบัติตาม 

 2. วีรบุรุษ คนที่เป็นวีรบุรุษจะสะท้อนค่านิยมทางวัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้

บุคลากรคนอื่นปฏิบัติตาม บางคนเกิดมาเป็นวีรบุรุษ บางคนเป็นวีรบุรุษที่สร้างขึ้นมาจาก

ผลงานอันทรงคุณค่าควรแก่การทรงจ า องค์กรหลายแห่งจึงพยายามชี้น าคนของตนให้เล่นบท

วีรบุรุษ ท างานดี ตรงต่อเวลา ขยัน เป็นต้น โดยเชื่อว่าคนอื่นพยายามเลียนแบบพฤติกรรมของ

เขา องค์กรที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่งบางแห่งจะมีวีรบุรุษหลายคนและหลายรูปแบบ แต่ทุกรูปแบบ 

เป็นแบบจ าลองตัวอย่างแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่คนในองค์กรคนอื่น ๆ น่าจะท าตาม 

 3. ขนบธรรมเนยีมประเพณี แต่ละองค์กรจะมีระบบและมีรูปแบบที่วางไว้ ซึ่งแสดงให้

บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องค์กรคาดหวัง ในระดับสูงขึ้นไปจะมีพิธีการ เป็นตัวอย่างเด่นชัด 

ที่องค์กรยึดถือและปฏิบัติกันอยู่อย่างสม่ าเสมอ การเลี้ยงงานเกษียณ จะมีพิธีการใหญ่โต 

มกีารกล่าวสดุดียกย่อง การยกย่องบุคลากรดีเด่นเป็นที่ยอมรับของทุก ๆ คน การจัดงานร าลึกถึง 

พระคุณของอดีตผู้มีอุปการคุณขององค์กร สิ่งเหล่านี้เป็นขนบธรรมเนียมที่องค์กรหลายแห่ง

ยึดถือและจัดอย่างสม่ าเสมอ 

 4. ข่ายวัฒนธรรม คือ ช่องทางการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการอันมีความส าคัญภายใน 

องค์กร โดยจะมี “ผู้น าสาร” ค่านิยมเรื่องราวของวีรบุรุษต่าง ๆ พวกชอบเล่า ชอบซุบซิบ นักสืบ 

นักเทศน ์ เป็นข่ายการสื่อสารที่ทรงพลังในองค์กร การควบคุมข่ายตัวบุคคลเหล่านี้ให้ได้เป็นวิธีเดียว 

ที่จะช่วยให้คนอื่น ๆ รับรู้และเข้าใจเรื่องราวต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้อง บุคลากรเก่าแก่ 

อาจไร้คา่ในสายตาของผูบ้ริหารไม่เข้าใจกลวิธีในการสร้างวัฒนธรรมที่แข็งแกร่ง แต่ถ้าหากผู้บริหาร 
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สามารถใช้ทรัพยากรบุคคลเช่นนี้เป็นข่ายวัฒนธรรม เป็นผู้คอยโหมให้ก าลังใจบุคลากร 

ในปัจจุบันได้ก็จะเกิดประโยชน์แก่องค์กรเช่นกัน ประวัติศาสตร ์ความเป็นมา เบื้องหลังความเป็นมา 

ความส าเร็จในอดีตจะอยู่ในความทรงจ าของข่ายวัฒนธรรมและสามารถน าออกมาถ่ายทอด 

ได้อย่างนา่สนใจ  

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 256-258) กล่าวถึง องค์ประกอบของวัฒนธรรม

องค์กร ไว้ดังนี ้

 1. สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ บริษัทแต่ละบริษัทจะด าเนินงานอยู่ภายใต้สภาพแวดล้อม 

ทางธุรกิจที่จะก าหนดประเภทขององค์การที่ตอ้งการเจริญเติบโต 

 2. ค่านิยม เป็นแนวความคิดและความเช่ือพื้นฐานที่ก าหนดมาตรฐานของความส าเร็จ

ภายในองค์การภายใต้การยึดถือร่วมกันของพนักงานทุกคน 

 3. สัญลักษณ์ คือ วัตถุ การกระท าหรือเหตุการณ์ที่ถ่ายทอดความหมายบางอย่าง

เป็นสัญลักษณ์ที่เกี่ยวพันกับวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะถ่ายทอดค่านิยมขององค์การ องค์การ 

บางแหง่จะใช้ถ้อยแถลงของภารกิจ 

 4. เรื่องราว คือ เรื่องเล่าบนรากบานของเหตุการณ์จริงที่ถูกบอกเล่าอยู่บ่อยครั้งและ

รับรู้ร่วมกันระหว่างสมาชิกขององค์การ เรื่องราวจะถูกบอกเล่าแก่พนักงานใหม่เพื่อรักษาค่านิยม 

ขององค์การเอาไว้ 

 5. วีรบุรุษ คือ ตัวเชิดเพื่อแสดงเป็นตัวอย่างของการกระท า คุณลักษณะ และบุคลิกภาพ 

ของวัฒนธรรมองค์กร วีรบุรุษ คือ แบบจ าลองของบทบาทเพื่อการด าเนินตามของพนักงาน 

วีรบุรุษจะแสดงให้เห็นถึงการกระท าที่ถูกต้องภายในองค์การ บริษัทที่มีวัฒนธรรมเข้มแข็ง 

จะใช้ประโยชน์จากความส าเร็จเหล่านีเ้พื่อสร้างวีรบุรุษที่เป็นตัวแทนค่านิยม 

 6. ค าขวัญ ประโยคหรือถ้อยค าที่แสดงค่านิยมขององค์การ  บริษัทหลายแหล่ง 

ใช้ค าขวัญเพื่อถ่ายทอดความหมายพิเศษแก่พนักงาน 

 7. งานพิธีหรือธรรมเนียมปฏิบัติ คือ กิจกรรมที่ตระเตรียมเอาไว้ที่เป็นเหตุการณ์พิเศษ 

และด าเนนิเพื่อประโยชน์ของผูเ้ข้าร่วม ผูบ้ริหารจัดงานพิธีขึ้นมาเพื่อปลูกฝังค่านิยมขององค์การ 

งานพิธีจะเป็นโอกาสพิเศษที่เสริมคุณค่าของความส าเร็จ สร้างความผูกพันระหว่างพนักงาน

ด้วยการให้พวกเขามีส่วนร่วมภายในเหตุการณ์ที่ส าคัญ ด้วยการยกย่องและฉลองวีรบุรุษ 

เหตุการณ์หลายอย่างจะถูกรวมเข้าไว้ภายในงานพิธีครั้งเดียวเพื่อการเพิ่มความส าคัญ  และ

พนักงานใหม่จะมีความคุ้นเคยกับวัฒนธรรมองค์กร 

 8. เครือข่ายทางวัฒนธรรม วัฒนธรรมองค์กรจะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่าย 

ที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษของบริษัทก่อนหน้านี้จะถูกรับรู้ร่วมกัน 

ทั่วทั้งองค์กรและระหว่างรุน่ของพนักงานที่ต่อเนื่องกัน  
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 Cameron and Quiun (2011, pp. 27-34 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 32-33) 

กล่าวถึง องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรซึ่งประกอบขึ้นมาจากคุณลักษณะเด่นเฉพาะ 

อันเป็นผลมาจากการผสมผสานกันระหว่างมิติของวัฒนธรรมองค์กร 6 มิติ (Six Dimensions of 

Organizational Culture) 

 1. คุณลักษณะเด่นขององค์กร (Dominant Characteristics) หมายถึง สภาพโดยรวม

ของสถานศึกษาที่สามารถเห็นได้อย่างเด่นชัด 

 2. ผู้น าองค์กร (Organizational Leaders) หมายถึง ลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษา

หรือพฤติกรรมและบทบาทที่ผู้บริหารสถานศึกษาปฏิบัติต่อบุคคลากรและการด าเนินงานของ

สถานศกึษา 

 3. การจัดการบุคลากร (Management of Employees) หมายถึง การบริหารจัดการ

เกี่ยวกับบุคลากร หรือลักษณะวิธีปฏิบัติต่อบุคลากร และสภาพแวดล้อมในการท างานของ

สถานศกึษา 

 4. ตัวประสานองค์กร (Organization Glue) หมายถึง กลไกที่ใช้พันธนาการสถานศึกษา 

เข้าไว้ดว้ยกัน เป็นสิ่งที่สถานศึกษาน ามาใช้เป็นหลักเพื่อให้สถานศกึษาสามารถด ารงคงอยู่ 

 5. ยุทธวิธีที่ใช้ (Strategic Emphases) หมายถึง กลยุทธ์หรือจุดเน้นที่สถานศึกษา 

ใช้เป็นแนวทางหรอืแนวนโยบายในการขับเคลื่อนน าพาสถานศึกษาไปสู่เปูาหมาย 

 6. เงื่อนไขแห่งความส าเร็จ  (Criteria of Success) หมายถึง เกณฑ์ที่สถานศึกษา 

น ามาใช้เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงชัยชนะและความส าเร็จของสถานศกึษา 

 Alvesson (1989 อ้างอิงใน สราวุธ สีสองไชย, 2556, หน้า 17-18) ได้สรุปว่า วัฒนธรรม 

องค์กร มีองค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. พฤติกรรมที่ปฏิบัติเป็นประจ าและสังเกตได้  (Observed Behavioral Regularities) 

เมื่อสมาชิกในองค์กรมโีอกาสพบปะ มีปฏิสัมพันธ์กัน จะมีการใช้สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้อย่างเดียวกัน 

ได้แก่ ภาษา ค่านิยม ประเพณี พิธีการ ที่คล้ายคลึงและปฏิบัติตามกัน 

 2. บรรทัดฐาน (Norms) เป็นมาตรฐานของพฤติกรรมในกลุ่มที่ปฏิบัติงานร่วมกัน 

บรรทัดฐานเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมกลุ่ม เพื่อให้ผลการปฏิบัติมีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับของ

บุคคลในองค์กร 

 3. ค่านิยมที่เด่นชัด (Dominant Values) องค์กรสนับสนุนและคาดหวังให้สมาชิก 

ในองค์กรเสนอค่านิยมหลัก เป็นต้นว่าโรงเรียนมีความต้องการให้ครูและนักเรียนมีคุณภาพสูง 

อัตราการขาดเรียนและการหยุดเรียนกลางคันน้อยลง และประสิทธิภาพการบริหารสูง 

 4. ปรัชญา (Philosophy) เป็นแนวทางในการท าให้เกิดความเชื่อว่าบุคลากรจะต้อง

ได้รับการกระท าอย่างไร โรงเรียนต่าง ๆ มักจะมีขอ้ความแสดงปรัชญาและพันธกิจของโรงเรียน 
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 5. กติกา (Rules) เป็นข้อตกลงที่ผู้มาใหม่จะต้องเรียนรู้ระเบียบ กฎเกณฑ์ และปฏิบัติ

ตามจงึจะท าให้สมาชิกในองค์กรยอมรับ 

 6. ความรู้สึก (Feeling) เป็นบรรยากาศโดยรวมในองค์กรทางกายภาพ และวิธีที่คน 

ในองค์กรจะพบปะสัมพันธ์กันทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

 สรุป องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรเป็นสิ่งที่ขับเคลื่อนให้องค์การด าเนินได้  

ประกอบด้วย พฤติกรรมที่ปฏิบัติเป็นประจ าและสังเกตได้ ค่านิยม ปรัชญา วีรบุรุษ เครือข่าย

ทางวัฒนธรรม สภาพแวดล้อม ผูน้ าองค์การ บุคลากรภายในองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร 

เปูาหมายขององค์การ ซึ่งองค์ประกอบเหล่านีท้ าให้เกิดความแตกต่างในแตล่ะองค์กร 

 รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร 

 Harrison (1972, pp. 119-128 หน้า 1-18 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 25-27) 

แบ่งวัฒนธรรมองคก์รออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

 1. วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ (Power Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งปกครองสภาพแวดล้อม 

ขององค์กร และมุ่งมีชัยชนะเหนือฝุายตรงกันข้าม ไม่ค่อยเต็มใจที่จะอยู่ภายใต้กฎหรืออ านาจ

จากภายนอก ภายในองค์การผู้ที่มีอ านาจเท่านั้น  จึงจะสารถคบคุมเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 

วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบนี้อยู่บนพื้นฐานของความไม่เท่าเทียมกันในการเข้าถึงทรัพยากร 

ซึ่งทรัพยากรอาจเป็นสิ่งใดก็ได้ที่อีกฝุายต้องการ ผู้ที่มีอ านาจจึงใช้ทรัพยากรในการสร้างความ

พึงพอใจสนองความต้องการและควบคุมพฤติกรรมของผู้อื่น  วัฒนธรรมรูปแบบนี้ผู้น า 

จะมีบทบาทมากซึ่งมักจะพบในองค์การเก่า ๆ ที่มาจากพืน้ฐานกิจการของครอบครัว 

 2. วัฒนธรรมมุ่งบทบาท (role Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่ประกอบด้วยระบบของ

โครงสรา้งและขัน้ตอนการด าเนินงาน ซึ่งปกปูองผู้ใต้บังคับบัญชาและให้เสถียรภาพแก่องค์การ 

มีการระบุหน้าที่และผลตอบแทนที่ชัดเจน ทั้งปัจเจกบุคคลและองค์การต่างก็ถูกคาดหวังว่า 

จะให้การยอมรับในส่วนที่เป็นข้อต่อรองของตน ข้อดีของวัฒนธรรมรูปแบบนี้  คือ มีความ 

เป็นระเบียบน่าเชื่อถือไว้วางใจ มีเหตุผล และมีความเสมอต้นเสมอปลาย การด าเนินงานเป็นไปตาม 

โครงสร้างและขั้นตอนการปฏิบัติงานมากกว่าการวบคุมโดยผู้น า  แต่จุดอ่อนของวัฒนธรรม

รูปแบบนี้กลับอยู่ที่จุดแข็งกล่าวคือ  การด าเนินงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบนี้ 

อยู่บนสมมติฐานที่ว่ามีคนจ านวนไม่มากนักที่เชื่อถือได้  ดังนั้น องค์การจึงไม่ให้อ านาจในการ

ตัดสินใจแก่สมาชิกองค์การในระดับที่ต่ ากว่าระบบได้ถูกออกแบบมา เพื่อควบคุมและปูองกัน

ไม่ให้สมาชิกเห็นแก่ตัวหรือท าอะไรที่ไม่ดี  ซึ่งท าให้สมาชิกห่างไกลจากการสร้างสรรค์  และ 

จากการท าในสิ่งที่ถูกต้อง เมื่อสิ่งที่ถูกต้องนั้นอยู่นอกเหนอืกฎเกณฑ์ 

 3. วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ (Achievement Orientation) วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้น

ให้สมาชิกแสดงพลังอย่างเต็มที่เพื่อผลตอบแทน เป็นการใช้ภารกิจหน้าที่ในการดึงดูด 
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ความสนใจและปลดปล่อยพลังในตัวของสมาชิกให้เป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้  ซึ่งต่างจาก

วัฒนธรรมมุ่งอ านาจและวัฒนธรรมมุ่งบทบาท โดยทั้งสองรูปแบบต่างใช้ผลตอบแทนภายนอก

และการลงโทษเพื่อเป็นการจูงใจสมาชิก 

 4. วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน (Support Orientation) เป็นวัฒนธรรมที่มีบรรยากาศของ

องค์การขึน้อยู่กับความไว้เนือ้เชื่อใจซึ่งกันและกันระหว่างปัจเจกบุคคลและองค์การ โดยสมาชิก

องค์การเชื่อว่าตนมคีุณค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ไม่ได้เป็นเพียงแค่ฟันเฟืองตัวนึงในเครื่องจักรหรือ

เป็นเพียงคนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับงานเท่านั้น ดังนั้น สมาชิกองค์การของวัฒนธรรมรูปแบบนี้ 

จึงท างานไม่ใช่เพียงเพราะชอบงานของพวกเขาเท่านั้น แต่เพราะพวกเขาสนใจในคนที่พวกเขา

ท างานด้วยและท าให้ปฏิสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อื่นอย่างเช่น ลูกค้า สาธารณชน และผู้ใต้บังคับบัญชา

มีความเป็นมนุษย์มาก และท าให้บรรยากาศภายในองค์การมีความอบอุ่น  ลักษณะของ

วัฒนธรรมองค์กรรูปแบบนี ้คือ สมาชิกองค์การมีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันเกินกว่าความต้องการ 

ในการท างาน และเป็นการช่วยเหลือกันทั้งในกลุ่มและนอกกลุ่ม สมาชิกมีการติดต่อสื่อสารกัน

อย่างใกล้ชิดและใช้เวลาด้วยกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว  โดยเมื่อมีสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้น 

พวกเขาจะให้โอกาสกันเป็นครั้งที่สอง วัฒนธรรมรูปแบบนี้ให้ความพึงพอใจแก่สมาชิกจาก 

ความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน การเป็นเจ้าของ และการติดต่อสัมพันธ์กัน โดยข้อสมมติฐาน

ของวัฒนธรรมรูปแบบนี้ คือ สมาชิกจะให้การผูกมัดตนเองต่อกลุ่มหรือองค์การที่พวกเขารู้สึก

เป็นเจ้าของอย่างแท้จริง และเชื่อว่าตนมสี่วนรว่ม 

 Handy ( 1993, pp.  183-190 อ้ างอิ ง ใน  ปิยะ  ละมูลมอญ, 2556,  หน้ า  27-28) 

เสนอรูปแบบวัฒนธรรมไว้ 4 แบบ ดังนี้ 

 1. วัฒนธรรมมุ่งเน้นอ านาจ (Power Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มักพบในองค์การเล็ก 

ๆ มุ่งเน้นความส าคัญไปที่คนเพียงคนเดียวนั่น คือ ผู้ที่มีอ านาจมากที่สุดโดยจะรวมอ านาจ 

ไว้ที่ศูนย์กลาง แล้วแผ่รังสีแห่งอ านาจกระจายออกไปจากศูนย์กลางนั้น ลักษณะโครงสร้างของ

วัฒนธรรมรูปแบบนีจ้งึเป็นลักษณะใยแมงมุม 

 2. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบทบาท (Role Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มกีฎระเบียบและกระบวนการ 

ที่แน่นอนเป็นกรอบในการท างาน ทุกคนจะท างานภายใต้บทบาทหน้าที่เท่าที่ตนมีอยู่  โดยผ่าน

สายงานการบังคับบัญชา ลักษณะโครงสรา้งของวัฒนธรรมรูปแบบนี้เป็นลักษณะของโบสถ์กรีก 

ซึ่งมีจุดแข็งอยู่ที่เสาหลัก ซึ่งหมายถึง “หน้าที่” หรือ “ความเป็นพิเศษ” โดยเสาแต่ละเสา 

จะมีความแข็งแกร่งในสิทธิของตัวมันเอง แหล่งอ านาจที่ส าคัญของวัฒนธรรมรูปแบบนี้จึงเป็น 

“อ านาจในต าแหน่ง” บทบาทหรือหน้าที่ความรับผิดชอบในต าแหน่งมีความส าคัญมากกว่า 

ตัวบุคคล ดังนั้นการด าเนินงานใด ๆ ที่เกินเลยหรือนอกเหนือจากบทบาทที่ก าหนดจึงไม่เป็น 

ที่ตอ้งการ 
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 3. วัฒนธรรมมุ่งเน้นงาน (Task Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ทุกคนในองค์การมุ่งเน้น 

การท างานเฉพาะในส่วนที่ตนรับผิดชอบภายใต้การท างานเป็นทีม  ซึ่งมีสภาพการท างาน

ค่อนข้างยืดหยุ่น และสามารถปรับตัวได้เปูนอย่างดี กลุ่มคนหรือทีมงานถูกจัดตั้งขึ้นมาด้วย

จุดประสงค์เฉพาะอย่างสามารถที่จะเปลี่ยนรูป ละทิ้ง หรือท างานต่อไปได้อย่างง่าย องค์กร

รูปแบบนี้มีการท างานที่รวดเร็วเพราะทุกกลุ่มต่างก็มีอ านาจในการตัดสินใจอยู่ภายในกลุ่ม 

มีการตัดสินใจกันด้วยผลงาน ความสัมพันธ์ของการท างานภายในกลุ่มเป็นการเคารพซึ่งกันและ

กันตามศักยภาพมากกว่าเคารพตามอายุหรือสถานภาพลักษณะโครงสร้างของวัฒนธรรม

รูปแบบนีเ้ป็นลักษณะตาข่าย  

 4. วัฒนธรรมมุ่งเน้นบุคคล (Person Culture) เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญกับ

ปัจเจกบุคคล (Individuals) กล่าวคือ องค์การมีไว้เพื่อบริการและช่วยเหลือปัจเจกบุคคลที่อยู่

ภายในองค์การ วัฒนธรรมรูปแบบนี้ ปัจเจกบุคคลจะท าในสิ่งที่ตนสามารถท าได้ดี และจะฟัง 

ก็เฉพาะเรื่องที่เหมาะสมกับพวกเขาเท่านัน้ โดยทุกคนในองค์การมคีวามส าคัญเท่ากันหมด และ

มีอ านาจในการตัดสินใจในแต่ละสถานการณ์  ลักษณะโครงสร้างของวัฒนธรรมรูปแบบนี้ 

เป็นลักษณะกลุ่มก้อน 

 Cameron and Quinn (2011, pp.38-51 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 28-29) 

ได้เสนอรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรตามกรอบแนวคิดค่านิยมเชิงการแข่งขัน (Competing Values 

Framework) ซึ่งพุ่งเปูาไปที่คุณค่าหลักหรือค่านิยม  (Core Value)  ของวัฒนธรรมองค์กร 

แตล่ะรูปแบบที่คาดว่าจะส่งเสริมความมีประสิทธิผลใหก้ับองค์การ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 พัฒนาการของแนวคิดค่านิยมเชงิการแข่งขัน 

 กรอบแนวคิดค่านิยมเชงิการแข่งขัน เป็นแนวคิดที่พัฒนาขึ้นในปี ค.ศ. 1974 โดย John 

Campbell and other ที่ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งค าถามส าคัญ

ของการศึกษาวิจัยในครั้งนั้น คือ อะไรเป็นเกณฑ์ส าคัญในการพิจารณาว่าองค์การมีประสิทธิผล 

หรอืไม่ อะไรคือปัจจัยส าคัญที่ก าหนดความมีประสิทธิผลขององค์การและเมื่อคนตัดสินองค์การว่า 

มีประสิทธิผล คนเหล่านั้นใช้อะไรเป็นตัวบ่งชี้ 

 ในการศึกษา John Campbell & others ได้สร้างตัวบ่งชี้ความมีประสิทธิผลขององค์การขึ้น 

ซึ่งมีทั้งหมด 39 ตัว เพื่อใช้เป็นชุดเปรียบเทียบประสิทธิผลขององค์การ แต่หลังจากนั้นในปี 

ค.ศ. 1983 Rober E. Quinn และ John Rohrbaugh เห็นว่าตัวบ่งชี้มีมากเกินไปไม่สะดวกต่อ 

การน าไปใช้ จงึท าการวเิคราะหต์ัวบ่งชีท้ั้ง 39 ตัว ด้วยวิธีการทางสถิติเพื่อวิเคราะห์รูปแบบหรือ

กลุ่มของตัวบ่งชี้ว่ามีการเกาะกลุ่มกันหรือไม่  ซึ่งได้ข้อสรุปออกมาว่า  ตัวบ่งชี้ทั้ง 39 ตัว 

มีการเกาะกลุ่มกันใน 2 มิติ คือ มิติแรก พบว่า องค์การที่มีประสิทธิผลนั้นจะมีความแตกต่างกัน

ในระหว่างองค์การที่มีความยืดหยุ่น  มีความอิสระในการปรับตัวและสามารถเปลี่ยนไป 
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ตามสภาวะแวดล้อม กับองค์การที่มคีวามมั่นคง ไม่เปลี่ยนแปลง อยู่ในกฎ กติกา และการควบคุม 

อย่างเคร่งครัด ส่วนอีกมิติพบว่า องค์การที่มีประสิทธิผลนั้นจะเป็นองค์การที่มีความแตกต่างกัน 

ในระหว่างองค์การที่มุ่งเน้นปัจจัยภายในกับองค์การที่มุ่งเน้นปัจจัยภายนอก และเมื่อน าตัวบ่งชี้

ทั้ง 2 มิติ  ที่แตกต่างกันมาสัมพันธ์กันจะท าให้เกิดเป็น  4 ส่วน ซึ่งแต่ละส่วนจะมีตัวบ่งชี้ 

ความมปีระสิทธิผลที่แตกต่างกัน แสดงได้ดังภาพต่อไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดค่านิยมการแข่งขันตามแนวคิดของ คาเมรอน และควนิน์ 

 

ที่มา: Cameron and Quinn, 2011, p. 39 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หนา้ 29 

 

 จากภาพ 1 แสดงให้เห็นวัฒนธรรมองค์กร 4 รูปแบบ ซึ่งมีคุณลักษณะเด่นเฉพาะ 

เป็นของตัวเอง กล่าวคือ วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจจะเน้นปัจจัยภายนอกและความยืดหยุ่น 

เปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมแบบล าดับช้ัน (Hierarchy Culture) จะมีลักษณะตรงกันข้าม คือ 

เน้นปัจจัยภายใน ความมั่นคง ความมเีสถียรภาพ วัฒนธรรมแบบครอบครัวจะเน้นปัจจัยภายใน

และความยดืหยุ่น และวัฒนธรรมแบบตลาดจะเน้นปัจจัยภายนอกและความมีเสถียรภาพ 

 รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรตามแนวความคิดของ คาเมรอน และควินน์ สรุปได้ดังนี ้

 1. วัฒนธรรมแบบครอบครัว (Clan Collaborate) หรือวัฒนธรรมแบบร่วมมือ วัฒนธรรม 

รูปแบบนี้จะมีความเป็นกันเอง สมาชิกองค์การรู้สึกเสมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน ทุกคนจะมี

ส่วนร่วมกันอย่างมากในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ ผู้น าเป็นเสมือนพี่เลี้ยง ครูฝึก 

ครอบครัว 

(ร่วมมือ) 

เฉพาะกิจ 

(สร้างสรรค)์ 

ล าดับชัน้ 

(ควบคุม) 

ตลาด 

(แขง่ขัน) 

ยืดหยุ่น อิสระ เปลี่ยนแปลงได้ 

เสถียรภาพ และการควบคุม 

เน
้นป

ัจจ
ัยภ

าย
ใน

แล
ะก

าร
บูร

ณ
าก

าร
 

เน้นปัจจัยภายนอกและความแตกต่าง 
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หรือพ่อแม่ที่คอยให้การช่วยเหลือสนับสนุนการท างาน ตัวประสานองค์การเข้าไว้ด้วยกัน คือ 

ความจงรักภักดี ขนบธรรมเนียม ประเพณี และความร่วมมือ องค์การเน้นผลตอบแทนระยะยาว 

ในการพัฒนาปัจเจกบุคคล วัฒนธรรมรูปแบบนี้เน้นเรื่องค่านิยมและเปูาหมายร่วม การมีส่วนร่วม 

และให้ความรู้สกึของการเป็นครอบครัว 

 2. วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ (Adhocracy (Create) Culture) หรอืวัฒนธรรมแบบสร้างสรรค ์

วัฒนธรรมแบบนี้มีลักษณะเป็นพลวัต มุ่งเน้นความคิดสร้างสรรค์ และการปรับตัวปฏิบัติงาน

เสมือนเป็นเจ้าของกิจการ และมีความกล้าเสี่ยง เน้นตัวบุคคลมากกว่ากลุ่ม ผู้น าเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 

มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ให้อิสระแก่บุคลากรในการคิดการท า ไม่ยึดติดกับระเบียบจนขาด

ความคล่องตัว และชอบที่จะเสี่ยง โดยมองว่าความเสี่ยง คือ สิ่งที่ท้าทาย ตัวประสานองค์การ 

คือ การค้นคว้าทดลองและการสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ มีความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงและ

เผชิญกับความท้าทายใหม่ ๆ ความส าเร็จ หมายถึง การผลิตสินค้าและบริการใหม่ ๆ ที่เป็น

เอกลักษณ์และเป็นต้นต ารับ เหตุที่เรียกวัฒนธรรมแบบนี้ว่า วัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ หมายถึง 

ความพรอ้มที่จะสลายตัวเมื่อเสร็จสิ้นภารกิจ  

 3. วัฒนธรรมแบบตลาด (Market (Compete) Culture) หรือวัฒนธรรมแบบแข่งขัน 

วัฒนธรรมรูปแบบนี้เน้นการท างานเชิงรุก การแข่งขัน และการมีปฏิสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม

ภายนอกและลูกค้า ตัวประสานองค์การเข้าไว้ด้วยกัน คือ การมุ่งเน้นชัยชนะ จุดมุ่งหมายระยะยาว 

คือการปฏิบัติการแข่งขันและความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้  ผู้น าเป็นเสมือผู้ก ากับ หรือ 

นักแข่งขัน มีบทบาทในการกระตุน้และสร้างความกดดันในการท างาน ความส าเร็จขององค์การ

คือ ส่วนแบ่งทางการตลาดและการเจาะตลาด 

 4. วัฒนธรรมแบบล าดับช้ัน (Hierarchy (Control) Culture) หรือวัฒนธรรมแบบควบคุม 

วัฒนธรรมรูปแบบนี้มีโครงสร้างสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจน มีกฎระเบียบค่อนข้างมาก

และมุ่งเน้นในเรื่องของประสิทธิภาพ และความมั่นคง บทบาทของผู้น าหรือผู้บริหาร คือ 

เป็นผู้จัดการหรือผู้ประสานงาน บุคลากรอยู่ภายใต้การควบคุมดูแลที่ชัดเจนตามสายงาน 

ตัวประสานองค์การ คือ กฎระเบียบ และนโยบายต่าง ๆ หัวใจขององค์การแบบนี้  คือ 

ความเสถียรภาพ และความราบรื่นในการด าเนินภารกิจ 

 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2551, หน้า 259-260) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรสามารถ

แบ่งออกได้เป็น 4 แบบตามมิติของการเน้น คือ เน้นมิติของความยืดหยุ่น (Flexibility) กับการมี

เสถียรภาพ (Stability) และเน้นการมองภายในเป็นส าคัญ (Internal Focus) กับการมุ่งเน้นไปสู่

ภายนอก (External Focus) โดยแต่ละแบบมุ่งเน้นค่านิยมที่ต่างกัน ได้แก่ วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วัฒนธรรมแบบเครือญาติ และวัฒนธรรมแบบราชการ ซึ่งแต่ละแบบ 

มีรายละเอียด แสดงได้ดังภาพต่อไปนี ้
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ภาพ 2 ประเภทของวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคดิของ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ 

 

 1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความยืดหยุ่นสูง  และมุ่งเน้น 

การตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมภายนอก เกิดขึ้นจากการที่ผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leader) 

มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์การ ที่เอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ 

ภาวะแวดล้อมภายนอก เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์การที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา 

พนักงานขององค์การจึงได้รับความอสิระในการตัดสินใจเอง และพร้อมที่จะลงมือปฏิบัติได้ทันที

เมื่อเกิดความจ าเป็น โดยยึดค่านิยมในการสนองตอบต่อลูกค้าเป็นส าคัญ ผู้น ามีบทบาทส าคัญ

ต่อการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับองค์การ ด้วยการกระตุ้นพนักงานให้กล้าเสี่ยง กล้าทดลอง 

คิดท าในสิ่งใหม่  และเน้นให้รางวัล รวมทั้งผลตอบแทนแก่ผู้ที่ริเริ่มสร้างสรรค์เป็นพิเศษ 

หลายบริษัทได้เปลี่ยนนโยบายใหมม่าเน้นเรื่อง 

 2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความเสถียรภาพหรือ 

ความมั่งคง และมุ่งเน้นการยอมรับหรือการตอบรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร 

ลักษณะส าคัญของวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเปูาหมายองค์การ 

และผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จตามเปูาหมาย เช่น ตัวเลขยอดขายเพิ่มขึ้น ผลประกอบการมีก าไร 

หรอืเปอร์เซ็นต์ส่วนแบ่งของตลาด (Market Share) สูงขึ้น เป็นต้น องค์การที่มุ่งให้บริการลูกค้า

พิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและ

ต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด จงึเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล 

และความพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเปูาหมาย 

 
 

วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

(Clan Culture) 

วัฒนธรรมแบบปรับตัว 

(Adaptability Culture) 

วัฒนธรรมแบบราชการ 

(Bureaucratic Culture) 

วัฒนธรรมแบบมุง่ผลส าเร็จ 

(Achievement Culture) 

การเน้นภายใน การเน้นภายนอก 

ความยดืหยุ่น 

การมเีสถียรภาพ 
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ซึ่งการมุง่การเอาชนะ พนักงานที่มีผลงานดีจะได้ผลตอบแทนสูง ในขณะที่ผู้มีผลงานต่ ากว่าเปูา

ก็จะถูกไล่ออกจากงาน ท าให้องค์การแบบนี้ พนักงานจะมีการแข่งขันการท างานอย่างหนัก 

โดยมุ่งเนน้ยอดขายและผลก าไรเป็นที่ตั้ง 

 3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ  จะเป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นสูง  แต่มุ่งเน้น

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ จะให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์การ 

เพื่อให้สามารถพัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก 

เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น  ดังนั้น องค์การ 

จึงมีบรรยากาศของมวลมิตรที่ร่วมกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน  ผู้น ามุ่งเน้นเรื่อง

ความร่วมมือ การให้ความเอาใจใส่ และความเอื้ออาทรทั้งพนักงานและลูกค้า โดยพยายาม 

หลีกเลี่ยงมิใหเ้กิดความรู้สกึแตกต่างกันทางสถานภาพ อีกทั้งผู้น าจะยึดมั่นในการให้ความเป็นธรรม 

และการปฏิบัติตามค าม่ันสัญญาอย่างเคร่งครัด 

 4. วัฒนธรรมแบบราชการ จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความมีเสถียรภาพหรือความมั่นคง 

และมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ เป็นวัฒนธรรมที่ให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน 

ความคงเส้นคงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง  โดยจะมุ่งเน้นด้านวิธีการ 

ความเป็นเหตุผล ความมีระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องการยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ยึดหลักการประหยัด โดยความส าเร็จขององค์การจะเกิดจากความสามารถในการบูรณาการ

และความมีประสิทธิภาพ แต่ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี้  มีองค์การ

น้อยมากที่สามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มั่งคง ผู้น าส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเลี่ยง

วัฒนธรรมแบบราชการ เนื่องจากต้องการมีความยืดหยุ่นและคล่องตัวมากขึ้นนั่นเอง 

 สรุปได้ว่า รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กรมี 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) วัฒนธรรมแบบมุ่งอ านาจ 

เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งปกครองสภาพแวดล้อมขององค์กร และมุ่งมีชัยชนะเหนือฝุายตรงกันข้าม 

บุคลากรในองค์กรจะอยู่ภายใต้กฎหรืออ านาจจากภายนอก ภายในองค์การผู้ที่มีอ านาจเท่านั้น

จึงจะสารถคบคุมเหนือผู้ใต้บังคับบัญชา 2) วัฒนธรรมแบบมุ่งความส าเร็จ จะเป็นวัฒนธรรม 

ที่มุง่เน้นให้บุคลากรในองค์กรแสดงความสามารถ ความเสถียรภาพหรือความมั่งคง และมุ่งเน้น

การยอมรับหรือการตอบรับจากสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การให้เป็นไปตามเปูาหมาย 

โดยบุคลากรในองค์การจะมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนของเปูาหมายองค์การ และผู้น ามุ่งเห็นผลส าเร็จ

ตามเปูาหมาย 3) วัฒนธรรมแบบร่วมมือ จะเป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นสูง แต่มุ่งเน้น

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ มีความเป็นกันเอง บุคลากรในองค์การรู้สึกเสมือนเป็นครอบครัว 

เดียวกัน ทุกคนจะมีส่วนร่วมกันอย่างมากในการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ  ผู้น า 

เป็นเสมือนพี่ เลี้ยง ครูฝึก หรือพ่อแม่ที่คอยให้การช่วยเหลือสนับสนุนการท างาน  และ 

4) วัฒนธรรมแบบราชการจะเป็นวัฒนธรรมที่มีโครงสร้างสายงานการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 



22 

จะเป็นวัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความมีเสถียรภาพหรือความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์การเป็นส าคัญ 

มุ่งเน้นเรื่องการยึดและปฏิบัติตามกฎระเบียบค่อนข้างมาก และมุ่งเน้นในเรื่องของประสิทธิภาพ 

ยึดหลักการประหยัด  

 Daft (2004 อ้างอิงใน สราวุธ สีสองไชย, 2556, หน้า 16) ได้กล่าวถึง วัฒนธรรมที่มี

อยู่ในองค์กรแหง่การเรยีนรู้ มีองค์ประกอบ 

 1. วัฒนธรรมแบบปรับตัว (Adaptability) เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งสร้างค่านิยมใหม่ขององค์กร 

ที่เอื้อต่อการเพิ่มขีดความสามารถในการตีความหรือคาดการณ์ภาวะแวดล้อมภายนอก 

เพื่อให้เกิดพฤติกรรมในองค์กรที่สามารถตอบสนองได้ตลอดเวลา พนักงานขององค์กรจึงได้รับ

ความอิสระในการตัดสินใจเอง และพร้อมลงมือปฏิบัติได้ทันที เมื่อเกิดความจ าเป็นโดยยึดค่านิยม 

ในการสนองตอบต่อลุกค้าเป็นส าคัญ 

 2. วัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement) เป็นวัฒนธรรมที่มีวิสัยทัศน์และเปูาหมาย 

ขององค์กรที่ชัดเจน องค์กรมุ่งให้บริการลูกค้าพิเศษเฉพาะกลุ่มในภาวะแวดล้อมภายนอก 

แต่ไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีความยืดหยุ่นและต้องเปลี่ยนแปลงรวดเร็วแต่อย่างใด  องค์กร 

ที่ยึดวัฒนธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ จึงเน้นค่านิยมแบบแข่งขันเชิงรุก ความสามารถริเริ่มของบุคคล 

และพึงพอใจต่อการท างานหนักในระยะยาวจนกว่าจะบรรลุผลตามเปูาหมาย  ค่านิยมที่มุ่ง 

การเอาชนะจงึเป็นเสมอืนกาวเชื่อมทุกคนในองค์กรเข้าด้วยกัน 

 3. วัฒนธรรมแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีความยืดหยุ่นแต่มุ่งเน้น 

ภายในองค์กร โดยจะใหค้วามส าคัญของการมีส่วนร่วมของพนักงานภายในองค์กรเพื่อให้สามารถ 

พัฒนาตนเองให้พร้อมที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรวดเร็วจากภายนอก เป็นวัฒนธรรมที่เน้น

ความต้องการของพนักงานมากกว่าวัฒนธรรมแบบอื่น ดังนั้น องค์กรจึงมีบรรยากาศของมวลมิตร 

ที่รว่มกันท างานคล้ายอยู่ในครอบครัวเดียวกัน 

 4. วัฒนธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่เน้นความมีเสถียรภาพ 

ความมั่นคงและมุ่งเน้นภายในองค์กรเป็นส าคัญ ให้ความส าคัญต่อภาวะแวดล้อมภายใน 

ความคงเส้น คงวาในการด าเนินการเพื่อให้เกิดความมั่นคง วัฒนธรรมแบบราชการจะมุ่งเน้น

ด้านวิธีการ ความเป็นเหตุผล ความเป็นระเบียบของการท างาน มุ่งเน้นเรื่องให้ยึดและปฏิบัติ

ตามกฎระเบียบ ยึดหลักการประหยัด ความส าเร็จขององค์กรเกิดจากความสามารถในการ 

บูรณาการและความมีประสิทธิภาพ ในโลกปัจจุบันทีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นนี ้

มีองค์กรน้อยมากที่สามารถด าเนินงานภายใต้ภาวะแวดล้อมที่มั่นคง 

 Denison (1990 อ้างอิงใน สราวุธ สีสองไชย,2556, หน้า 16-20) สรุปไว้ว่า วัฒนธรรม 

องค์กร มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 
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 1. วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม (Involvements Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ 

และการปฏิบัติที่ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรในสถานศึกษา มีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ตัดสินใจในหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบด้านตนเอง การเข้าร่วมประชุม วางแผนสนับสนุน และ 

การท างานเป็นทีมให้ความส าคัญในการพัฒนาสมรรถภาพ ตลอดจนส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า 

ของบุคลากรทุกระดับในสถานศกึษา 

 2. วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ การปฏิบัติ

ของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงร่วมกันในการก าหนดค่านิยม 

มีการก าหนดแนวปฏิบัติที่ชัดเจนของสถานศึกษา เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติ  มีความร่วมมือ

ประสานงานกับฝาุยต่าง ๆ ของสถานศึกษา มีความรัก และรู้สกึเป็นเจ้าของสถานศึกษาร่วมกัน 

 3. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ วิธีการ

ในการปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา วิธีการท างานที่มีความยืดหยุ่น 

มีการปรับปรุงพัฒนากระบวนการในการท างาน มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานที่ตอบสนอง

ต่อสิ่งแวดล้อม เน้นการน าข้อมูลจากผู้รับบริการมาใช้ปรับปรุงการบริหารงาน น าข้อมูลมาใช้ใน

การตัดสินใจ มีการสนับสนุนการให้รางวัลแก่บุคลากรผู้สร้างนวัตกรรม และให้ความส าคัญ 

ในการสรุปงาน เพื่อน าผลมาพัฒนาสถานศกึษา 

 4. วัฒนธรรมพันธกิจ (Mission Culture) หมายถึง ค่านิยม ความเชื่อ วิธีการที่ผู้บริหาร 

สถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลงร่วมกันในการก าหนดยุทธศาสตร์ ก าหนด

เปูาประสงค์ที่ชัดเจนของสถานศึกษา ซึ่งมีความสอดคล้องและน ามาใช้เป็นกรอบในการด าเนินงาน 

การมีวิสัยทัศน์ที่แสดงให้เห็นว่าสถานศึกษาควรเป็นไปในทิศทางใด สามารถสร้างแรงจูงใจ 

แก่บุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

 วัฒนธรรมองค์กรของเดนิสัน 

 เดนิสัน ได้เสนอทฤษฎีวัฒนธรรมองค์กรไว้ 4 ด้าน คือ 

 1. วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) เป็นวัฒนธรรมที่มีลักษณะของ

องค์กรที่มุ่งส่งเสริมสร้างพลังอ านาจในการบริหารให้กับบุคลากรในทุกระดับ บุคลากรในองค์กร 

สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน มีการใช้โครงสร้างการบริหารงาน 

แบบไม่เป็นทางการควบคุมการปฏิบัติงานมากกว่าโครงสรา้งที่เป็นทางการ มีการท างานเป็นทีม 

เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกเป็นหลักในการบริหารและขับเคลื่อนงาน มีการพัฒนาสมรรถภาพ 

ของบุคลากรขององค์กรอย่างต่อเนื่อง องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมการมรส่วนร่วม ได้แก่ 

องค์กรที่สนับสนุนเสริมสร้างอ านาจแก่บุคลากรในองค์กร (Empowerment) เน้นการท างานเป็นทีม 

(Team orientation) เน้นการพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรภายในองค์กรทุกระดับ  (Capability 

Development) มีรายละเอียด ดังนี้ 
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  1.1 การเสริมสร้างอ านาจแก่บุคลากร (Empowerment) หมายถึง องค์กรที่บริหารงาน 

โดยมีการกระจายอ านาจในการตัดสินใจให้บุคลากร มีการบริหารจัดการกันเอง มีการแบ่งปัน

ด้านข้อมูลข่าวสารขององค์กรในการท างานอย่างกว้างขวาง ผู้บริหาร และบุคลากรในองค์กร 

มีความผูกพันกับงาน และมีความรู้สึกว่าเป็นเจ้าขององค์กรมีความเชื่อว่าตนเองมีส่วนในการ

ตัดสินใจในเรื่องงานที่มีผลต่อตัวบุคลากร ได้มีการวางแผนองค์กรโดยการมีส่วนร่วมของ

บุคลากร 

  1.2 การท างานเป็นทีม (Team Orientation) หมายถึง องค์กรที่มีการบริหารงาน

โดยสนับสนุนให้มีการร่วมมือกันท างานระหว่างสายงาน ถือว่าบุคลากรเป็นส่วนหนึ่งของทีม 

บริหารงาน โดยใช้ทีมงานเป็นกลไกในการปฏิบัติงานมากว่าการสั่งงานตามสายบังคับบัญชา 

มีการจัดระบบงานให้บุคลากรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยงระหว่างงานที่ท ากับเปูาประสงค์

ขององค์กร 

  1.3 การพัฒนาสมรรถภาพบุคลากรทุกระดับ (Capability Development) หมายถึง 

ภายในองค์กรมีการมอบหมายอ านาจหน้าที่ เพื่อให้บุคลากรสามารถด าเนินการได้ด้วยตนเอง

ได้มีการปรับปรุงพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง มีการลงทุนเพื่อสร้างทักษะในการปฏิบัติงาน 

แก่บุคลากร มองเห็นสมรรถภาพของบุคลากรว่าเป็นทรัพยากรที่มคีุณค่า 

 2. วัฒนธรรมเอกภาพ  (Consistency Culture) คือ  การมี วัฒนธรรมที่ เ ข้มแข็ ง 

มีการประสานงานและมีการบูรณการที่ดี  พฤติกรรมที่มีรากฐานจากกลุ่มค่านิยม ผู้น าและ 

ผู้ตามมีทักษะในการสร้างเสถียรภาพ บูรณาการภายในองค์กร ถึงจะมีทัศนคติที่แตกต่างกัน

สามารถบรรลุขอตกลงให้เกิดการยอมรับ องค์ประกอบหลักของวัฒนธรรมเอกภาพ ได้แก่ 

1) ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) 2) การตกลงร่วมกัน (Agreement) และ 3) ความร่วมมือ

และการบูรณาการ (Coordination and Integration) มีรายละเอียด ดังนี้ 

  2.1 ค่านิยมแกนกลาง (Core Values) หมายถึง การแสดงออกของผู้บริหารองค์กร

ที่ได้ปฏิบัติในสิ่งที่ตนเองสอนหรือบอกผู้อื่ น มีค่านิยมที่ชัดเจน ถือเป็นแนวปฏิบัติชัดเจน 

หากบุคลากรขององค์กรละเลย ละเมิด จะได้รับการมองว่าเป็นการสร้างปัญหาแก่องค์กร 

มีจรรยาบรรณองค์กรที่เป็นแนวทางในการปฏิบัติของบุคลากรว่าสิ่งใดถูกสิ่งใดผดิอย่างชัดเจน 

  2.2 การตกลงร่วมกัน (Agreement) หมายถึง การที่บุคลากรในองค์กรนั้นสามารถ

บรรลุข้อตกลงได้ง่ายถึงแม้จะมีความคิดเห็นแตกต่างกัน แม้จะมีประเด็นที่มีปัญหา บุคลากร 

ก็สามารถร่วมกันก าหนดแนวทางในการปฏิบัติได้ว่าแนวทางใดถูกต้อง ไม่ถูกต้อง ไม่ปฏิบัติได้

อย่างชัดเจน 

  2.3 ความร่วมมอืและการบูรณาการ (Coordination and Integration) หมายถึง ลักษณะ 

ขององค์กรที่มวีิธีการปฏิบัติที่มั่นคงชัดเจน บุคลากรในองค์กรต่างสายงานมีทัศนคติการท างาน
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เหมือนกัน มีการประสานงานในการด าเนินงาน เชื่อมโยงการท างานตามโครงการระหว่าง 

ฝาุยต่าง ๆ เป็นอย่างดี มีรายละเอียด 

 3. วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) เป็นการปรับตัวขององค์กร เพื่อใหภ้ายใน 

องค์กรมคีวามสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงขององค์กรภายนอก ซึ่งเป็นสิ่งที่องค์กรต้องเผชิญ

ได้รับผลกระทบจากการผลักดันของผู้รับบริการ ความเสี่ยง และการเรียนรู้ความผิดพลาดจาก

ประสบการณ์ในอดีต การที่บุคลากรในองค์กรมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงอย่างสร้างสรรค์ 

มีการเปลี่ยนแปลงระบบการบริหารงานอย่างต่อเนื่องเพื่อตอบสนองความสามารถในการสนอง

ความต้องการของผู้รับบริการ องค์ประกอบหลักที่ส าคัญของวัฒนธรรมการปรับตัว  ได้แก่ 

1) การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) 2) การเน้นผู้รับบริการ (Customer Focus) และ 

3) การเรียนรูข้ององค์กร (Organization Learning) มีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.1 การสร้างการเปลี่ยนแปลง (Creating Change) หมายถึง องค์กรมีวิธีการท างาน 

ที่ยืดหยุ่นง่าย ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม วิธีการท างานใหม่ ๆ ได้มีการ

ปรับปรุงการท างานอย่างตอ่เนื่อง บุคลากรในองค์กรทุกฝาุยใหค้วามรว่มมอืในการเปลี่ยนแปลง

อย่างด ี

  3.2 การเน้นผู้รับบริการ (Customer Focus) หมายถึง วิธีการน าข้อเสนอแนะ 

ที่ได้มาจากผู้รับบริการมาเป็นข้อมูลในการตัดสินใจในการปรับปรุงงาน บุคลากรในองค์กร 

มีความเข้าใจในด้านความจ าเป็นในความต้องการของผู้รับบริการ สนับสนุนให้บุคลากรในองค์กร 

ได้มกีารตดิต่อประสานกับผูร้ับบริการโดยตรง 

  3.3 การเรียนรู้ขององค์กร (Organization Learning) หมายถึง การที่องค์กรมองเห็นถึง 

ความส าคัญแก่บุคลากรที่สรา้งนวัตกรรมใหม่ วิธีการใหม ่ๆ มาใช้ในองค์กร โดยให้ความส าคัญ

กับการสรุปบทเรียนจากการท างาน เพื่อสร้างการเรียนรู้แนวทางในการท างานของแต่ละฝุาย 

ในองค์กร 

 4. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) คือ วัฒนธรรมองค์กรที่มีการก าหนด 

วิสัยทัศน์ พันธกิจ เปูาหมาย วัตถุประสงค์ และยุทธศาสตร์ ขององค์กรที่ต้องการอย่างชัดเจน 

ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงองค์กร องค์ประกอบหลักที่ส าคัญของวัฒนธรรมพันธกิจ ได้แก่ 

1) ทิศทางด้านยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (Strategic Direction and Intent) 2) เปูาหมายและ

วัตถุประสงค์ (Goals and Objective) 3) วิสัยทัศน์ (Vision) มีรายละเอียด ดังนี้ 

  4.1 ทิศทางด้านยุทธศาสตร์และความมุ่งมั่น (Strategic Direction and Intent) หมายถึง 

องค์กรมีการก าหนดเปูาประสงค์ และทิศทางในระยะยาว พันธกิจมีความชัดเจน และบุคลากร 

มีความเข้าใจตรงกัน น ามาใช้เป็นกรอบในการปฏิบัติ  มียุทธศาสตร์ที่ชัดเจนสอดคล้องกับ

เปูาประสงค์ 
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  4.2 เปูาหมายและวัตถุประสงค์ (Goals and Objective) หมายถึง องค์กรได้มีการตกลง 

ร่วมกันในการก าหนดเปูาหมายที่เป็นจริง  ก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเปูาหมาย บุคลากรมีความเข้าใจว่าควรปฏิบัติงานอย่างไรที่จะท าให้เกิดความส าเร็จได้ 

  4.3 วิสัยทัศน ์ (Vision) หมายถึง ในองค์กรมีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าองค์กร

เป็นผู้มีวิสัยทัศน์กว้างไกล วิสัยทัศน์สามารถสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากร มีผลให้บุคลากร 

ในองค์กรสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายในระยะสั้นได้โดยไม่ท าลายเปูาหมายระยะยาว 

 จากทฤษฏีวัฒนธรรมองค์กรของเดนิสัน สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองค์กรของสถานศึกษา

เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา สามารถเรียนรู้และถ่ายทอดไปยัง

บุคคลอื่นได้ ทั้งส่วนที่เป็นวัตถุและที่เป็นสัญลักษณ์ มีความสัมพันธ์กับบุคลากรในสถานศึกษา 

ส่งผลกระทบต่อความล้มเหลว และความส าเร็จของสถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมี

การพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีความสามารถในการพัฒนา

องค์กร ผู้บริหารต้องบริหารจัดการวัฒนธรรมองค์กรให้มีการเปลี่ยนแปลงไปสู่วัฒนธรรมองค์กร 

เชิงบวก จึงท าให้องค์ประกอบประสบผลส าเร็จตามเปูาหมายเพื่อบริหารจัดการองค์กรของ

สถานศกึษาให้บรรลุเปูาหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 ระดับของวัฒนธรรมองค์กร 

 พิภพ วชังเงิน (2547, หนา้ 137) ได้แบ่งระดับของวัฒนธรรมองคก์ร ดังนี้ 

 ระดับที่ 1 วัฒนธรรมระดับพื้นฐาน ระดับที่มองเห็นได้ (Visible artifacts) เช่น ท าเลที่ตั้ง 

อาคารสถานที ่คณะผู้บริหาร สมาชิก บรรยากาศ สิ่งแวดล้อมของสถานที่ท างาน การแต่งกาย 

แสง สี เสียงในที่ท างาน เครื่องมือเครื่องใช้ เทคโนโลยี หลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น 

คู่มอืปฐมนิเทศบุคลากร กฎบัตร (Charter) รายงานประจ าปี 

 ระดับที่  2 ระดับค่านิยม (Value) เป็นตัวการควบคุมพฤติกรรมของคนในองค์กร 

แม้ค่านิยมจะเป็นสิ่งที่สังเกตเห็นชัดเจนโดยตรงได้ยาก แต่ค่านิยมช่วยให้เข้าใจพฤติกรรมของ

มนุษย์ว่าท าไมจึงมีพฤติกรรมเช่นนั้น มีแนวทางที่จะท าให้เข้าใจค่านิยมได้ โดยสัมภาษณ์ผู้น า

องค์กร การวินิจฉัยทางอ้อมวิเคราะห์เนื้อหาสาระวัฒนธรรมที่เป็นรูปธรรมมองเห็นได้จาก 

ระดับที่ 1 เช่น หลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรขององค์กร ค่านิยมย่อมได้จากการให้เหตุผล

โดยการอธิบายของผูท้ี่เราสัมภาษณ์อกีด้วย 

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2548, หน้า 204-205) ศึกษาระดับของวัฒนธรรมองค์กร 

(Levels of Organizational Culture) ซึ่งแสดงถึงส่วนประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ดังภาพต่อไปนี ้
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ภาพ 3 ระดับของวัฒนธรรมองค์การ (Levels of Organizational Culture) 

 

 1. วัฒนธรรมหลัก (Core Culture) หรอืวัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) เป็นค่านิยมหลัก 

หรอืความเช่ือหลักขององค์กร ซึ่งเป็นที่ยอมรับโดยสมาชิกส่วนใหญ่ขององค์กร Robbins (2001, 

p. 512 อ้างอิงใน รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) หรือเป็นความเช่ือร่วมกันของสมาชิกในองค์การ 

ซึ่งก าหนดโดยสมาชิกขององค์กรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของเขา ดังนั้น วัฒนธรรมหลักหรือ

วัฒนธรรมเด่นจึงเปรียบเสมือนบุคลิกภาพขององค์กร ถึงแม้ว่าบุคคลจะมาจากที่ที่แตกต่างกัน 

มีพื้นฐานหรือระดับช้ันในองค์กรที่แตกต่างกัน แต่สมาชิกทุกคนในองค์กรจะต้องเรียนรู้ถึง

วัฒนธรรมหลักขององค์กรอย่างเคร่งครัด 

 2. วัฒนธรรมกลุ่มย่อย (Subculture) คือ กลุ่มบุคคลซึ่งมีค่านิยมและความเชื่อ 

(Values and Beliefs)  มีความรับผิดชอบในการท างานร่วมกัน  และมีลักษณะส่วนบุคคล 

ที่คล้ายคลึงกัน องค์กรจะประกอบด้วย กลุ่มวัฒนธรรมย่อยของผู้ที่ปฏิบัติหน้าที่อย่างเดียวกัน 

กลุ่มย่อยของผู้ที่มีเชื้อชาติและศาสนาเดียวกัน กลุ่มย่อยของผู้ที่มีอายุและเพศเดียวกัน เป็นต้น 

หรือ เป็นค่านิยมย่อยภายในองค์กร ซึ่งก าหนดโดยแผนกหรือขอบเขตทางภูมิศาสตร์ Robbins 

(2001, p. 512 อ้างองิใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) หรอืเป็นรูปแบบของค่านิยมและปรัชญา

ที่เป็นเอกลักษณ์ในกลุ่มที่สอดคล้องกับวัฒนธรรมหลักของระบบองค์กรหรือระบบสังคม 

Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003, p. 265 อ้างอิงใน รังสรรค์  ประเสริฐศรี , 2548) 

หรือเป็นส่วนหนึ่งของวัฒนธรรมขององค์กร (ไม่ใช่วัฒนธรรมทั้งหมดขององค์กร) Greenberg 

and Baron (2003, p. 671 อ้างองิใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548) หรือเป็นวัฒนธรรมย่อยของ

องค์กรที่เกิดจากลักษณะของหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์กร หรือเป็นรูปแบบเฉพาะของ

ค่านิยมและปรัชญาภายในกลุ่ม ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับวัฒนธรรมหลักหรือวัฒนธรรมเด่น

ขององค์กรหรอืระบบสังคมที่ใหญ่กว่า 

  เนื่องจากภายในองค์กรนั้นประกอบไปด้วยกลุ่มคนที่หลากหลายจึงท าให้เกิด 

การน าเข้าวัฒนธรรมกลุ่มย่อยขึ้น ซึ่งอาจเกิดจากกลุ่มคนที่มาจากแหล่งเดียวกัน เช่น จังหวัด ภาค 

หรอืสถาบันการศึกษา นอกจากนั้นในธุรกิจที่มีความเป็นสากล ซึ่งมีการรวมและการซื้อกิจการ 

วัฒนธรรมหลัก (Core Culture) หรอื

วัฒนธรรมเด่น (Dominant Culture) 
วัฒนธรรมกลุม่ย่อย

(Subculture) 

วัฒนธรรมท่ีขัดแย้ง

(Counterculture) 
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เพื่อขยายธุรกิจนั้น ก็ล้วนแต่มีความจ าเป็นที่จะต้องเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมกลุ่มย่อย ซึ่งการปรับ 

วัฒนธรรมองค์กรนั้นจะต้องท าอย่างรวดเร็ว ถ้าองค์กรมีวัฒนธรรมหลักที่ไม่เข้มแข็งก็จะก่อให้เกิด 

อิทธิพลของวัฒนธรรมกลุ่มย่อยมากยิ่งขึน้ ซึ่งจะท าใหพ้ฤติกรรมและค่านิยมในการปฏิบัติเปลี่ยนไป 

ตามกลุ่มของสมาชิก และในบางครั้งวัฒนธรรมกลุ่มย่อยอาจต่อต้านหรือขัดแย้งกับวัฒนธรรม

หลักขององค์กร 

  มีความยากล าบากเบื้องต้น 3 ประการ ในการน าเข้าเข้าวัฒนธรรมกลุ่มย่อย ดังนี้               

1) กลุ่มผูใ้ต้บังคับบัญชาซึ่งนับถือศาสนาและมีชาติพันธุ์วรรณนาที่แตกต่างกัน จะก าหนดวัฒนธรรม 

ของตนเองและวัฒนธรรมการท างาน เพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพธุรกิจให้ดีขึ้น 2) เป็นความยากล าบาก 

ของหน่วยธุรกิจที่จะเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมที่หลากหลาย ตัวอย่าง แคนาดาจะเผชิญกับ 

ความหลากหลายของกลุ่มชาติพันธุ์วรรณนา ท าให้เกิดความยากล าบากในการที่จะปรับวัฒนธรรม 

กลุ่มย่อยของพนักงานให้เข้ากันได้ เช่น ปัญหาด้านภาษาในการสื่อสาร ปัญหาความขัดแย้ง

ระหว่างพนักงาน เป็นต้น 3) เป็นความยากล าบากมากที่จะพัฒนาการด าเนินงานระหว่างประเทศ 

ที่เหมาะสมและยุติธรรม 

 3. วัฒนธรรมที่ขัดแย้ง (Countercultures) เป็นรูปแบบของวัฒนธรรมและปรัชญาที่ต่อต้าน 

กับระบบองค์กรหรือระบบสังคม Schermerhorn, Hunt and Osborn (2003, p. 265 อ้างอิงใน 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) ตัวอย่าง การรวมกิจการ และการรับซื้อกิจการอาจก่อให้เกิด

วัฒนธรรมที่ขัดแย้ง ดังนั้น ในการร่วมลงทุนผู้บริหารควรมองหาผู้ร่วมลงทุนที่มี ค่านิยม 

ในวัฒนธรรมที่สอดคล้องหรือคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมของบริษัท เพื่อปูองกันปัญหาความขัดแย้ง 

ทางดา้นวัฒนธรรม 

 Schermerhorn, Hunt and Osbrn (1997, p. 271 อ้างอิงใน พีรยา ภู่ศรี, 2553, หน้า 60) 

ได้กล่าวถึงระดับทางวัฒนธรรมองคก์รได้เป็น 3 ระดับ คือ 

 1. วัฒนธรรมที่สังเกตได้ (Observable Culture) เป็นวัฒนธรรมในระดับบนที่สามารถ

เห็นได้ (Surface Level) เป็นการแสดงถึงวิธีการในการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กร

และเป็นแนวทางที่องค์กรถ่ายทอดให้แก่สมาชิกใหม่ เพื่อให้มีพฤติกรรมสอดคล้องกับองค์กร

วัฒนธรรมในระดับนี้จะเป็นผลของการแสดงออกของสิ่งที่อยู่ภายใน หรือวัฒนธรรมในระดับ 

ลึกกว่านี้วัฒนธรรมที่สามารถสังเกตได้นี้จะได้แก่ พิธีกรรมต่าง ๆ ขององค์กรสัญลักษณ์ 

ในองค์กรการเฉลิมฉลองหรือเทศกาลต่าง ๆ ระเบียบแบบแผนตานานหรือเรื่องราวต่าง ๆ และ

ประวัติศาสตร์ขององค์กร 

 2. ค่านิยมหรือคุณค่าร่วมกันขององค์กร (Shared Values) เป็นระดับของค่านิยมที่อยู่

เบื้องหลังพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ในองค์กรเนื่องจากพฤติกรรมจะต้องมีสาเหตุ

ที่มาอธิบายพฤติกรรมค่านิยมร่วมกันจะเป็นเครื่องมือที่เชื่อมโยงพนักงานในองค์กรเข้าด้วยกัน
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การมีความเชื่อและความเห็นร่วมกันจะส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมขององค์กรซึ่งจะสะท้อน

ถึงความเชื่อและค่านิยมรว่มดังกล่าว 

 3. ฐานคติร่วมกัน (Common Assumptions) เป็นระดับของค่านิยมที่ลึกที่สุดกล่าว คือ  

ในระดับนี้สมาชิกในองค์กรจะมีความเชื่อที่รับรู้ร่วมกันว่าเป็นฐานคติร่วมกันขององค์กรซึ่งทุกคน 

รับรู้และเข้าใจเหมือนกันจนอาจจะไม่ต้องมกีารระบุไว้เป็นลายลักษณ์อักษรอีก 

 ในระดับของวัฒนธรรมองค์กรนั้นวัฒนธรรมที่สังเกตได้เป็นเหมือนบนของภูเขาน้ าแข็ง

ที่อยู่เหนือน้ าขณะที่ส่วนที่อยู่ใต้น้ ามีมากกว่า และเป็นรากฐานของภูเขาส่วนบนวัฒนธรรม 

ในระดับที่ 2และ 3 จึงเป็นวัฒนธรรมองค์กรที่แท้จริง (True Culture) ระดับของวัฒนธรรมองค์กร 

สามารถแสดงได้ ดังภาพต่อไปนี ้

 

วัฒนธรรมที่สังเกตได้ 

Observable Culture 

สัญลักษณ,์ ระเบียบแบบแผน 

เรื่องราวองคก์ร, ค าขวัญ,

พฤติกรรมที่แสดงออก,            

การจัดการภายนอก 

วัฒนธรรมที่สังเกตได้ 

คา่นิยมหรือคุณค่าร่วมกันขององคก์ร 

Shared Values 

คา่นิยม, ความเชื่อ, ทัศนคติ,  

ความรู้สึก 
คา่นิยมรว่มกัน 

ฐานคติร่วมกัน 

Common Assumptions 

สมมติฐาน, ฐานคต ิ
ฐานคติร่วมกัน 

 

ภาพ 4 ภาพระดับของวัฒนธรรมองค์กร 

 

 Daft (2004, pp. 361-366 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556) มีความคิดเห็นว่า 

วัฒนธรรมองค์กรแบ่งได้เป็น 2 ระดับ คือ ระดับที่อยู่บนพืน้ผวิ และระดับที่ไม่ปรากฏใหเ้ห็น ดังนี ้

 1. ระดับที่อยู่บนพื้นผิว ได้แก่ สิ่งประดิษฐ์ที่มองเห็น และพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได้ 

ซึ่งได้แก่ แนวทางประพฤติปฏิบัติ สัญลักษณ์ เรื่องราว และพิธีการต่าง ๆ ที่สมาชิกองค์การ

ร่วมกันยึดถือ โดยองค์ประกอบของวัฒนธรรมที่มองเห็นได้จะสะท้อนค่านิยมลึก ๆ ที่อยู่ในจิตใจ 

ของสมาชิกองค์การ 

 2. ระดับวัฒนธรรมที่ไม่ปรากฏให้เห็น ได้แก่ ค่านิยมที่อยู่ภายในจิตใจ ข้อสมมติ 

ความเช่ือ และกระบวนการทางความคิด ซึ่งถือว่าเป็นวัฒนธรรมที่แท้จริง 

 Cumming and Worley (2009, pp. 520-521 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556) 

แบ่งวัฒนธรรมองคก์รไว้ 4 ระดับ ตามล าดับช้ันความรู้ (Awareness) ดังนี้ 
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 ระดับที่ 1 สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) เป็นระดับที่อยู่บนสุด และเป็นสัญลักษณ์ที่สามารถ

มองเห็นได้ซึ่งสะท้อนมาจากช้ันวัฒนธรรมที่ลึกลงไป อย่างเช่น บรรทัดฐาน ค่านิยม ความเชื่อ 

และข้อสมมติพื้นฐาน สิ่งประดิษฐ์นี้หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิก เครื่องแต่งกาย และภาษา 

ตลอดจน โครงสร้างขององค์การ ระบบ ขั้นตอน และแนวความคิดทางกายภาพ อย่างเช่น 

การตกแต่ง การจัดพื้นที่ และระดับเสียง อย่างไรก็ดี ด้วยตัวของสิ่งประดิษฐ์เองสามารถให้ข้อมูล 

เกี่ยวกับวัฒนธรรมที่แท้จริงขององค์การได้อย่างมาก เนื่องจากสิ่งประดิษฐ์มักจะแสดงถึง 

ข้อสมมติที่อยู่ลึก ๆ  

 ระดับที่ 2 บรรทัดฐาน (Norms) คือ ระดับช้ันที่รองลงมาจากสิ่งประดิษฐ์ เป็นแนวทาง

ให้สมาชิกในองค์การแสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์ ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมที่เป็น

กฎเกณฑ ์แตไ่ม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

 ระดับที่ 3 ค่านิยม (Values) คือ ระดับช้ันของการรับรู้ในชัน้ถัดไปอีก โดยเป็นสิ่งที่บอก

ให้สมาชิกรู้ถึงสิ่งที่ควรภายในองค์การ ค่านิยมจะบอกสมาชิกว่าอะไรที่ส าคัญกับองค์การและ

อะไรคือสิ่งที่ควรใหค้วามสนใจ 

 ระดับที่  4 ข้อสมมติพื้นฐาน (Basic Assumption) คือ ระดับที่ลึกที่สุดของการรับรู้ 

เป็นข้อสมมติพื้นฐานที่จะบอกสมาชิกว่าจะรับรู้ คิด และรู้สกึเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ อย่างไร 

 Schien (1985, pp. 22-27 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556) เป็นนักวิชาการคนแรก 

ที่เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับระดับช้ันของวัฒนธรรมซึ่งได้รับการอ้างอิงอย่างกว้างขวาง 

แนวคิดของ Schein จัดแบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 3 ระดับช้ัน ตามเกณฑ์ในเรื่องระดับ

ความยากง่ายในการสังเกตเห็น (Degree of Visibility) ดังภาพต่อไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 5 ระดับวัฒนธรรมองค์กรตามแนวคดิของไชน์ 

 

ที่มา : Schein, 2010, p. 24 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หนา้ 24 

โครงสรา้งและกระบวนการขององค์การ 

ที่มองเหน็ได้ 

กลยุทธ์ เปูาหมาย ปรัชญา ซึ่งเปน็สิ่งที่สามารถ

ตรวจสอบได้ 

จิตไร้ส านึก ความเชื่อ การรับรู้ ความคิด และ

ความรู้สึก 

สิ่งประดิษฐ ์

(Artifacts) 

 

ความเชื่อ และค่านิยม 

(Espoused Beliefs and Values) 

ข้อสมมติพื้นฐาน 

(Basic Underlying Assumptions) 

ระดับที่ 1 

ระดับที่ 2 

ระดับที่ 3 
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 ระดับที่ 1 สิ่งประดิษฐ์ (Artifacts) เป็นระดับพื้นผิว ซึ่งรวมถึงปรากฏการณ์ทั้งหมด 

ที่สามารถมองเห็น ได้ยิน และรู้สกึได้เมื่อต้องเข้าไปอยู่ในกลุ่มใหม่ซึ่งมีวัฒนธรรมที่เราไม่คุ้นเคย 

สิ่งประดิษฐ์นั้นหมาย รวมถึง ผลิตผลของกลุ่ม เช่น สถาปัตยกรรม ภาษา เทคโนโลยีและผลผลิต 

งานสร้างสรรค์ทางศิลป์ การแสดงทางอารมณ์ ต านานและเรื่องเล่าขององค์การ เป็นต้น 

โดยสิ่งส าคัญของวัฒนธรรมองค์กรในระดับนี้ คือ สามารถสังเกตเห็นได้ง่ายสุด แค่ค่อนข้างยาก 

ต่อการแปลความหมาย ยกตัวอย่างเช่น ชาวอียิปต์และชนเผา่มายันต่างก็สร้างปิรามิดที่สูงตระหง่าน 

แตค่วามหมายของปิรามิดในแต่ละวัฒนธรรมก็จะแตกต่างกันออกไป หรืออาจกล่าวอีกนัยหนึ่ง

ได้วา่ ผูท้ี่สังเกตสามารถอธิบายได้ว่าเห็นอะไรและรู้สึกอย่างไร แต่ไม่สามารถปะติดปะต่อเพียง

ล าพังได้ว่าสิ่งนั้นจะหมายถึงอะไรในกลุ่มนั้น ๆ และเป็นเรื่องที่อันตรายอย่างยิ่งหากพยายาม 

ที่จะลงความเห็นในข้อสมมติพื้นฐานจากสิ่งประดิษฐ์แต่เพียงอย่างเดียว 

 ระดับที่  2 ความเชื่อและค่านิยม (beliefs and values) เป็นความเชื่อ และค่านิยม 

ในด้านความรู้สึกว่า “อะไรควร” ซึ่งต่างจาก “คืออะไร” ซึ่งไม่ใช่ทุกความเชื่อ และค่านิยม 

ที่จะเปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นข้อสมมติฐานพื้นฐานได้ ความเชื่อ และค่านิยมที่ผ่านการทดสอบ 

และยังคงมีความน่าเชื่อถือในการแก้ปัญหาของกลุ่มได้เท่านั้น  ที่จะเปลี่ยนไปเป็นข้อสมมติ

พืน้ฐานได้ ความเชื่อและค่านิยมในระดับนี้จะท านายพฤติกรรมที่สามารถสังเกตเห็นได้ในระดับ

สิ่งประดิษฐ์ แต่ถ้าความเชื่อและค่านิยมนั้นไม่ได้อยู่บนพื้นฐานของการเรียนรู้เดิมมาก่อน 

ก็อาจเกิดสิ่งที่ผิดแปลกออกไปจากสิ่งที่ควรท า ทั้งความเชื่อ และค่านิยมมักจะท าให้พฤติกรรม

ที่ไม่สามารถอธิบายได้ ดังนั้น เพื่อให้เข้าใจในระดับที่ลึกขึ้น สามารถแปลความ และท านาย

พฤติกรรมในอนาคตได้อย่างถูกต้อง เราจึงควรเข้าใจขอ้สมมตพิืน้ฐานใหม้ากขึ้น 

 ระดับที่  3 ฐานคติพื้นฐาน (Basic Underlying Assumptions) เป็นค่านิยม ความเชื่อ 

ที่สมาชิกองค์การส่วนใหญ่หรือทั้งหมดปฏิบัติมาเป็นรยะเวลานาน จนเป็นสิ่งที่ก าหนดแนวทาง 

พฤติกรรมของสมาชิกโดยมิต้องมีหลักการใดมาก ากับ เป็นตัวชี้น าพฤติกรรมและบอกสมาชิก

กลุ่มวา่จะรับรู้ คิด และรู้สกึอย่างไรเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ เหล่านั้น วัฒนธรรมองค์กรในระดับนี้

จึงอยู่ในระดับลึกสุด โดยจะค่อย ๆ ฝังแน่นอยู่ในส่วนลึกของจิตใจจนกลายเป็นสามัญส านึก 

ที่กระท าไปโดยไม่รู้ตัว หรอืไม่ตระหนักถึงการด ารงอยู่ของมัน ความส าคัญของวัฒนธรรมจึงอยู่

ในระดับนี้ เพราะเมื่อเราเข้าใจข้อสมมติพื้นฐาน เราก็จะเข้าใจวัฒนธรรมในระดับอื่นได้ง่ายขึ้น 

และท าให้เราสามารถจัดการกับเรื่องต่าง ๆ ได้เหมาะสมยิ่งขึ้น ดังนั้นการที่จะเข้าใจวัฒนธรรม

กลุ่มหรือวัฒนธรรมองค์กรใด ๆ จึงต้องเข้าใจข้อสมมติพื้นฐาน และเข้าใจกระบวนการเรียนรู้ 

ซึ่งเป็นที่มาของขอ้สมมตพิืน้ฐานเหลา่นั้นดว้ย 
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 สรุปได้ว่า ระดับของวัฒนธรรมองค์กรแบ่งได้ 2 ระดับ คือ 1) ระดับที่อยู่บนพื้นผิว

สามารถสังเกตเห็นได้ ได้แก่ สิ่งประดิษฐ์ และพฤติกรรมหรือการแสดงออกต่าง ๆ ในองค์การ 

เพราะองค์ประกอบของวัฒนธรรมที่มองเห็นได้จะสะท้อนค่านิยมลึก  ๆ ที่อยู่ในจิตใจของคน 

ในองค์การจนเข้าสู่ระดับวัฒนธรรมที่ลกึลงไปอีกระดับหนึ่ง 2) ระดับวัฒนธรรมองค์กรที่ไม่สามารถ 

สังเกตเห็นได้ ได้แก่บรรทัดฐาน ค่านิยม ความเชื่อ และข้อสมติฐาน ซึ่งถือว่าเป็นระดับวัฒนธรรม 

ที่แท้จริง 

 

แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 เจษฎา นกน้อย และคณะ, 2553, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง กระบวนการจัดการองค์การที่ระดมสรรพก าลังจากบุคลากรทุกคนในองค์การ 

ในการวิเคราะห์ความต้องการ การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีการด าเนินงาน

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยความรู้และประสบการณ์

ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 ธเนศ ข าเกิด (2541 อ้างอิงใน เจษฎา นกน้อย, 2553, หน้า 7) ได้ให้ความหมายของ

องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มุ่งเน้นและจูงใจให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น 

ที่จะพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองและขององค์การ ทั้งนี้ เนื่องจาก 

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วและยากแก่การพยากรณ์ว่าจะเกิดอะไรขึ้น  แต่ละคน 

จึงต้องพัฒนาตนเองใหเ้ป็นบุคคลที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา เพราะความรู้ที่เคยมีมาในอดีตถูกท้าทาย 

โดยวามรูใ้หม่ที่เกิดขึ้นตลอดเวลา 

 พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547, หน้า 88) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรที่มีความรู้เป็นฐาน และมีพัฒนาการทางความรู้

อย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ เพื่อขยายขีดความสามารถที่ไม่เพียงแค่การเรียนรู้เท่านั้น การพัฒนาความรู้ใหม ่

และความเข้าใจที่ถ่องแท้ถึงพฤติกรรมองค์กร โดยมีความจ าองค์กร (Organizational Memory) 

เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการเรียนรู้ ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศได้เข้ามามีบทบาทส าคัญ 

ต่อการเรียนรู้ขององค์กร โดยมีฝุายบริหารเป็นผู้ให้การสนับสนุน 

 Senge (1990 อ้างอิงใน ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 278) ได้ให้ความหมายของ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรแห่งการเรียนรูเ้ป็นองค์กรที่ขยายขอบเขตสมรรถนะของ

องค์กร เพื่อสร้างผลงานที่ต้องการอย่างแท้จริงได้ และผู้คนในองค์การต่างเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้

ด้วยกันอย่างตอ่เนื่อง 
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 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 278) ได้ให้ความหมายองค์การแห่งการเรียนรู้ 

หมายถึง หลักการหรอืแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยใหอ้งค์การมีความพร้อม และมีศักยภาพพร้อมรับกับ 

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวใหต้อบสนองต่อการสร้างโอกาสใหม่ ๆ ทางธุรกิจ 

และปรับอุปสรรคใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่การด าเนินงาน  

 Marquardt (2011, p. 247 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 33) ได้ให้ความหมาย 

องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่ซึ่งการเรียนรู้ร่วมกันอย่างเต็มพลัง สั่งสมการเรียนรู้ 

และปรับเปลี่ยนองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อที่จะรวบรวม จัดการ และใช้ความรู้เพื่อความส าเร็จ

ขององค์การได้ดีขึ้น เป็นองค์การที่ให้อ านาจแก่บุคลากรได้เรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก

องค์การเชน่เดียวกับงานที่ท า โดยมีการน าเทคโนโลยีมาใช้ทั้งในการเรยีนรู้และสร้างผลผลิต 

 Gavin (2000, p. 11 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 33) ได้ให้ความหมาย

องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การที่มีทักษะในการสร้างสรรค์ แสวงหา แปลความหมาย 

ถ่ายทอด และรักษาไว้ซึ่งความรู้ รวมทั้ง มีการปรับปรุงพฤติกรรมเพื่อสะท้อนความรู้ใหม่ และ

ความเข้าใจอันลึกซึง้อย่างมจีุดมุง่หมาย 

 สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง องค์การที่สมาชิกมีการพัฒนาความรู้

อย่างต่อเนื่องจนเกิดเป็นความรู้ใหม่ โดยสมาชิกในองค์การเรียนรู้ร่วมกัน มีการสั่งสมการเรียนรู ้

แสวงหาและถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกัน มีการรักษาไว้ซึ่งความรู ้ เพื่อขยายขอบเขตสมรรถนะ

ขององค์การ ในการสร้างผลงานที่ต้องการอย่างแท้จรงิได้  

 ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

 Marquardt and Reynolds (1994, pp. 31-32, 51-77 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 

2556, หนา้ 34-35) กล่าวถึงลักษณะขององค์กรแหง่เรียนรูซ้ึ่งมี 11 ประการ ดังนี้ 

 1. โครงสร้างที่เหมาะสม กล่าวคือเป็นโครงสร้างแบบแบนราบที่ไม่มีล าดับบัญชา 

มากเกินไป ซึ่งจะช่วยให้การติดต่อประสานงาน การเลื่อนไหลของสารเทศ ความรับผิดชอบในพื้นที ่

และความรว่มมอืทั้งภายในภายนอกองค์กรสามารถท าได้ดขีึ้น 

 2. วัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการเรียนรู้เป็นสิ่งที่มีคุณค่ายิ่ง 

ในองค์กรแหง่การเรียนรู้มีบรรยากาศที่เอื้ออ านวยและส่งเสริมต่อการเรียนรู้ รวมทั้ง มีการส่งเสริม 

และให้รางวัลส าหรับความกล้าที่จะเสี่ยง  ความผิดพลาดหรือเข้าใจผิดเป็นสิ่งที่มีคุณค่า 

เพราะอาจเป็นแหล่งความคิดใหม่ซึ่งจะช่วยให้ค้นพบวิธีการใหม่ๆในการท าสิ่งต่าง ๆ โดยองค์การ 

มองว่าไม่มีการทดลองใดที่ผิดพลาด ตราบเท่าที่องค์การสามารถจะเรียนรู้จากมันได้และสมาชิก 

ทุกคนภายในองค์การตา่งก็รับผดิชอบในการเรียนรูข้องตนเองและของผู้อื่น 

 3. การให้อ านาจ ซึ่งหมายถึงศักยภาพและอ านาจภาพและอ านาจโดยองค์การ

พยายามลดการปกครอง และผลักดันความรับผิดชอบไปยังสมาชิกให้มากที่สุดเท่าที่จะมากได้ 
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โดยเพิ่มอ านาจให้ใกล้ชิดกับจุดที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรือผู้รับบริการให้มากที่สุด 

สมาชิกทุกคนได้รับอ านาจใหม้ีสว่นร่วมในการวางแผนและพัฒนากลยุทธ์ โดยองค์การตระหนักว่า 

การเพิ่มอ านาจให้กับสมาชิกจะท าให้การตัดสิ้นใจได้ดีกว่าหัวหน้า เพราะสมาชิกมีสารสนเทศที่ดี 

การเพิ่มอ านาจช่วยใหส้มาชิกเกิดการเรยีนรู้โดยผา่นความรับผิดชอบ 

 4. วิเคราะหส์ภาพแวดล้อม มีการเปรียบเทียบและพิจารณาสภาพแวดล้อมทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ เพื่อเตรียมพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจกระทบต่อองค์การ หรือ

โอกาสที่องค์การจะส่งผลกระทบต่อสภาพแวดล้อม โดยองค์กรสามารถเลือกส่วนหนึ่งของ

สภาพแวดล้อมที่องค์การมุง่จะมีปฏิสัมพันธ์ดว้ย 

 5. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ หน้าที่ในการสร้างองค์ความรู้ใหม่ มิใช่เป็นหน้าที่

ของฝุายวิจัยและพัฒนาเท่านั้น แต่สมาชิกทุกคนมีบทบาทในการสร้างและถ่ายโอนความรู้ 

อย่างต่อเนื่อง ตามกระบวนการไหลของสารสนเทศ นอกจากนี่องค์การยังส่งเสริมให้สมาชิก 

มีความสามารถในการช้อนเอาความรู้ โดยการเรียนรู้จากฝุายอื่นขององค์การหรือเครือข่ายอื่นว่า 

เขาท าอะไรกัน เพื่อเป็นแหล่งเพิ่มคุณค่าให้กับองค์การ 

 6. เทคโนโลยีการเรียนรู้  ปัจจัยส าคัญในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้  คือ 

การน าเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาสนับสนุนการเรียนรู้ภายในองค์การ ซึ่งครอบคลุมถึงเทคโนโลยี

ในการถ่ายโอนความรู้ทั่วทั้งองค์การ มีความส าคัญในล าดับต้นขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

หลายแห่ง องค์การที่ประสบความส าเร็จต่างก็ใช้เทคโนโลยีในการสร้าง รวบรวม จัดเก็บ และ

ถ่ายโอนความรู ้

 7. คุณภาพ การที่องค์การมีพันธะสัญญาว่า จะมีการปรับปรุงอย่างต่อเนื่องย่อม

หมายถึง คุณภาพ ซึ่งรวมความจ าเป็นในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อคงไว้ซึ่งคุณภาพ 

ส่วนในอีกมิติหนึ่งของคุณภาพจะหมายถึง พันธะสัญญาหรือข้อผูกมัดของสมาชิกทุกคนที่มีต่อ

องค์การที่จะมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศในสาขาที่ตนเช่ียวชาญ 

 8. กลยุทธ์ เป็นกระบวนการใช้กลยุทธ์ในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องโดยบูรณาการ

คู่ขนานไปกับการท างาน และให้การเรยีนรู้กลายเป็นส่วนหน่ึงของการท างานทุก ๆ วัน 

 9. บรรยากาศที่สนับสนุน องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่ได้มุ่งเน้นเฉพาะเรื่องผลผลิตและ

ผลก าไรเพียงอย่างเดียว แต่ยังมุ่งเน้นไปที่คุณภาพชีวิตของการท างานของสมาชิก โดยองค์การ

ตระหนักดีว่า ผลลัพธ์ขององค์การสร้างอยู่บนความสุข และประสิทธิผลปัจเจกบุคคล ดังนั้น 

องค์การจงึแสวงหาคุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อให้สมาชิกองค์การได้พัฒนาศักยภาพตนเอง

ได้อย่างเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ความเท่าเทียบ 

และความเป็นมนุษย์  สร้างบรรยากาศและแรงงานที่เป็นประชาธิปไตยและการทีส่วนร่วม 
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โดยมรความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคคล และองค์การในการเรียนรู้และพัฒนา 

เพื่อให้การท างานดีขึ้น  

 10. ทีมงานและเครือข่าย องค์การแห่งการเรียนรู้ตระหนักถึงความส าคัญของ 

การท างานเป็นทีม และการเรียนรู้เป็นทีม โดยต่างแสวงหาหนทางที่จะท างานร่วมกันกับ 

หน่วยต่าง ๆ ภายในองค์การ และเครือข่ายต่าง ๆ เมื่อใดก็ตามทีเป็นไปได้ เพื่อใช้ความรู้และ

ทรัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 11. วิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์เป็นมติที่เป็นเอกฉันท์ของสมาชิกทั่วทั้งองค์การที่จะสนับสนุน

ทิศทางในอนาคตขององค์การ ได้แก่ พันธกิจ ค่านิยมและความเช่ือขององค์การ 

 นอกเหนือจากลักษณะที่กล่าวมาแล้วข้างต้น Marquardt and Reynolds (1994, p. 23 

อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 36-37) ยังได้เสนอประเด็นเพื่อพิจารณาถึงลักษณะ

ขององค์การแห่งการเรียนรู้ที่สามารถน าไปก าหนดเป็นข้อปฏิบัติ  หรือกิจกรรมขององค์การได้ 

ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. เล็งเห็นความไม่แน่นอนว่าคือโอกาสสร้างความเติบโต 

 2. สร้างความรู้ใหม่ด้วยข้อมูลที่เป็นตัวกลาง ด้วยการหยั่งรู้  ด้วยสัญลักษณ์ และ 

ด้วยการพุ่งไปข้างหน้า 

 3. ปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ดี 

 4. สนับสนุนให้พนักงานระดับล่างมีโอกาสอธิบายความคืบหน้าและปัญหาอุปสรรค 

ในการท างานได้ 

 5. สนับสนุนให้ผู้บริหารท าหนา้ที่เป็นพี่เลีย้ง ที่ปรึกษา และสนับสนุนการเรียนรู้ 

 6. มีวัฒนธรรมการให้ข้อมูลย้อนกลับ และเปิดเผยข้อมูล 

 7. มีมุมมององค์การ ระบบ กระบวนการ และความสัมพันธ์ต่าง ๆ ขององค์การ 

ในภาพรวมอย่างเป็นระบบ 

 8. มีวสิัยทัศน์ เปูาหมาย และค่านิยมรว่มกันทั่วทั้งองค์การ 

 9. กระจายอ านาจในการตัดสินใจ และให้อ านาจแก่พนักงาน 

 10. มีผู้น าที่กล้าเสี่ยงและกล้าทดลอง 

 11. มีระบบเพื่อการเรียนรูร้่วมกัน และใช้ในการด าเนินธุรกิจ 

 12. มีลูกค้าเป็นตัวขับเคลื่อน 

 13. มีสว่นเกี่ยวข้องกับชุมชน 

 14. เชื่อมโยงการพัฒนาตัวพนักงานให้เข้ากับการพัฒนาองค์การโดยรวม 

 15, มีการสร้างเครือขา่ยเทคโนโลยีภายในองค์การ 

 16. มีการสร้างเครือขา่ยภายในชุมชนธุรกิจที่ใหญ่กว่า 
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 17. ให้โอกาสในการเรียนรูจ้ากประสบการณ์ 

 18. คัดค้านแนวปฏิบัติที่ท าให้งานล่าช้า 

 19. ให้รางวัลส าหรับความคิดสร้างสรรค์ และสร้างโครงการรองรับความคิดริเริ่ม

ดังกล่าว 

 20. สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจให้เกิดขึน้ทั่วทั้งองค์การ 

 21. มุ่งปรับปรุงแก้ไขอย่างตอ่เนื่อง 

 22. สนับสนุนและส่งเสริมการจัดตั้งทีมงานทุกรูปแบบ 

 23. ใช้คณะท างานที่มาจากหลายส่วนงาน 

 24. มีการส ารวจและประเมินทักษะของศักยภาพในการเรียนรู้ 

 25. มององค์การวา่เป็นสิ่งมีชีวติที่เติบโตได้ 

 26. มองสิ่งที่ไม่ได้คาดคะเนมาก่อนวา่คือโอกาสในการเรียนรู้ 

 Gordon (1998 อ้างอิงใน มะลิวรรณ์ ภูแช่มโชติ, 2552, หน้า 61) ได้อธิบายลักษณะ

ขององค์การแหง่การเรยีนรู้ไว้ดังนี้ 

 1. มกีารเรียนรู้อย่างต่อเนื่องทั้งในระดับบุคคลและระดับทีม โดยที่องค์การจัดหาโอกาส 

ให้เกิดการแข่งขัน หัวหน้างานต้องคอยดูแลให้บุคลากรได้รับความรู้และทักษะอย่างเพียงพอ

รวมถึงตรวจสอบระดับความสามารถในการเรียนรู้ของบุคลากร  นอกจากนั้นหัวหน้างาน 

ต้องสร้างระบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และผลักดันให้มกีารใช้งานทุกวัน 

 2. พนักงานมีโอกาสได้ร่วมแสดงวิสัยทัศน์ เพื่อร่วมก่อตั้งเป็นวิสัยทัศน์ขององค์การ

หัวหน้างานและองค์การจะได้รับประโยชน์จากการให้ค ามั่นสัญญาของบุคลากร โดยที่หัวหน้างาน 

ต้องส่งเสริมให้เขาได้ท าตามสิ่งที่เขาคดิ 

 3. มีความเกี่ยวข้องกันอย่างเป็นระบบทั้งในเรื่องกลยุทธ์ โครงสร้าง เส้นทางการส่งผ่าน 

ข้อมูลข่าวสาร เปูาหมายการท างาน การฝึกอบรมระดับบุคคล การพัฒนาทีมงาน และระบบ

การให้รางวัลและการช่ืนชม 

 4. ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์การให้คุณค่ากับการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง มีการจัดกิจกรรม 

ต่าง ๆ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้มากขึ้นและเรียนรู้อย่างมีคุณภาพ หัวหน้างานต้องเป็นแบบอย่าง 

ในการทดลองสิ่งใหม่  ๆ และกล้าเสี่ยง นอกจากนั้นหัวหน้างานต้องส่งเสริมให้บุคลากร 

มีความคิดสร้างสรรค์และให้รางวัลกับความคิดเหล่านั้น รวมทั้ง ส่งเสริมให้บุคลากรมีการให้

ความคิดเห็นย้อนกลับแก่หัวหน้างาน 

 5. หัวหน้างานสนับสนุนให้เกิดการกระจายอ านาจในการตัดสินใจไปสู่ระดับปฏิบัติการ 

นอกจากนั้น ส่งเสริมให้เกิดการท างานแบบทีมขา้มสายงาน 
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 Cumming and Worley (2009, pp. 542-543 อ้างอิงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556, หน้า 37) 

กล่าวถึง คุณลักษณะขององค์การแหง่การเรยีนรู้ ไว้ดังนี ้

 1. โครงสรา้ง (Structure) องค์การแห่งการเรียนรู้มีโครงสร้างที่เน้นการท างานเป็นทีม 

มีล าดับช้ันการบังคับบัญชาน้อย และมีความสัมพันธ์ในแนวราบที่เข้มแข็ง รวมทั้ง เน้นข่ายงาน

ข้ามอาณาเขตทั้งภายในและภายนอกองค์การ ลักษณะเหล่านี้ส่งเสริมต่อการแบ่งปันสารสนเทศ 

การตัดสินใจ การคิดอย่างเป็นระบบ และการให้อ านาจ 

 2. ระบบสารสนเทศ (Information Systems) การเรียนรู้ขององค์การ ประกอบด้วย 

การเก็บรวบรวมและประมวลผลขอ้มูล และรวมถึงระบบสารสนเทศขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

ซึ่งเป็นโครงสรา้งพื้นฐานส าหรับการเรียนรู้ขององค์การ ระบบสารสนเทศจะช่วยให้การแสวงหา

ประมวลผล และการแบ่งปันสารสนเทศที่มีจ านวนมากและซับซ้อนท าได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น  

และนอกจากนีย้ังชว่ยในการจัดการความรู้เพื่อความได้เปรียบในการแข่งขัน 

 3. การปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Practices) ทรัพยากรมนุษย์ 

หมายถึง การประเมิน การให้ผลตอบแทน และการฝึกอบรม ถูกออกแบบให้มีผลต่อการปฏิบัติงาน 

และการพัฒนาวามรู้ในระยะยาว มีการเสริมสร้างการแสวงหาและแบ่งปันทักษะและความรู้ใหม่ 

ร่วมกัน 

 4. วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) องค์การแหง่การเรียนรู้มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็ง 

ทีส่่งเสริมบรรยากาศแบบเปิด ความคิดสร้างสรรค์ และการค้นคว้าทดลองในหมู่สมาชิก ซึ่งค่านิยม 

และบรรทัดฐานเหล่านี้ท าให้เกิดความต้องการสนับสนุนทางสังคม เพื่อความส าเร็จในการเรียนรู้ 

องค์การมีการส่งเสริมสมาชิกในการแสวงหา ประมวลผล แบ่งปันสารสนเทศ ตลอดจนรักษา

นวัตกรรม และใหอ้ิสระในการพยายามในสิ่งใหม่ ๆ กล้าที่จะล้มเหลว และเรียนรู้จากความผดิพลาด 

 5. ผู้น า (Leadership) ทั้งการเรียนรู้ขององค์การ และการจัดการความรู้ต่างก็ขึ้นอยู่กับ 

ผู้น าที่มีประสิทธิผลอย่างมากทั่วทั้งองค์การ ผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นต้นแบบของ 

ความกระตือรือร้นในการเปิดกว้าง กล้าเสี่ยง และสะท้อนสิ่งที่จ าเป็นต่อการเรียนรู้  รวมทั้ง 

ต้องมีการสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้  และให้การสนับสนุนเพื่อน าไปสู่ทิศทาง 

ที่ตอ้งการ 

 สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องมีลักษณะเป็นองค์การที่มีโครงสร้างของ

องค์การ มีวิสัยทัศน์ และวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมต่อบรรยากาศแบบเปิด  ท าให้สมาชิก 

ในองค์การเกิดการเรียนรู้ โดยสมาชิกทุกคนมีสว่นสร้างและถ่ายโอนความรู้ให้แก่กัน เป็นการเรียนรู้ 

อย่างตอ่เนื่องในทุกระดับภายในองค์การ และผูน้ าจะต้องมีวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้

และให้การสนับสนุน เพื่อให้องคก์ารไปสู่ทิศทางองค์การแห่งการเรียนรู้ 
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 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

 ปัจจุบันมีผลงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่ององค์การแห่งการเรียนรู้เกิดขึ้นมากมาย  ซึ่งแสดง 

ให้เห็นว่าแนวโน้มในอนาคตเรื่องขององค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นเรื่องส าคัญอย่างมาก 

จากการศึกษาและรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ซึ่งมีอยู่มากมาย แต่ในที่นี่ 

จะกล่าวถึง กรอบแนวคิดวินัย 5 ประการ ของ Senge (2006, pp. 5–11 อ้างอิงใน เพชร มาตยะขันธ์, 

2557, หน้า 55) หลักส าคัญ 5 ประการของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และบุคคลเรียนรู้  

ได้แก่ 

 1. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การคิดอย่างมีเหตุมีผล 

ทั้งภาพรวมและส่วนย่อย การวิเคราะห์ สังเคราะห์เพื่อบูรณาการเป็นความรู้ใหม่ แนวทางใหม่

หรือแนวคิดใหม่อย่างเป็นระบบ การคิดอย่างเป็นระบบมีหลักการว่า ปัญหานั้นเป็นระบบวงจร

กล่าวคือ ปัญหาทุกวันนี้ย่อมเป็นผลมาจากแนวทางแก้ไขที่ผิดพลาด โดยการมองโลกแบบแยกส่วน 

จึงท าให้เกิดปัญหาตามมาเหมือนลูกโซ่ และยิ่งสร้างแรงกดดันเพื่อแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการเชิงลบ 

มากขึ้นเท่าใดระบบก็ยิ่งส่งแรงผลักดันเชิงลบมากขึ้นเท่านั้น  แต่หากแรงผลักดันให้เกิด 

การแก้ปัญหาโดยวิธีการเชิงบวกมากขึ้นเท่าใด ก็จะท าให้ระบบตอบสนองกลับมาในเชิงบวก 

ซึ่งท าให้การแก้ปัญหาอย่างสมดุลและสร้างสรรคม์ากขึ้นเท่านัน้ เพราะความจริงแล้วพฤติกรรม

ของมนุษย์มีแนวโน้มไปในทางที่ดี  ก่อนที่จะเลวลง เพราะถูกกระทบจากการแก้ปัญหา 

ด้วยวิธีการเชิงลบ โดยเฉพาะการแก้ปัญหาโดยใช้วิธีซ้ าแล้วซ้ าอีก ไม่มีวิธีการแก้ปัญหาใด 

ที่จะใช้ได้กับทุกสถานการณ์ เนื่องจากเหตุและผลบางทีก็ไม่สอดคล้องกันเสมอไป หากเกิดขึ้น

ในเวลาและสถานที่ที่ต่างกัน ดังนั้น การแก้ปัญหาแบบเชิงรับ คือ การรักษาเยียวยาอาการ 

ที่เกิดขึ้นแล้วขององค์การ อาจท าให้อาการทรงตัวไม่ทรุดไปกว่าเดิมช่ัวคราว แต่จะท าให้เกิด

อาการเรื้อรังไม่สามารถแก้ไขได้ วิธีการแก้ปัญหาเชิงรุก คือ การปูองกันหรืออาจตัดเนื้อร้าย 

ที่เป็นอุปสรรคของการแก้ปัญหาทิ้งไป อาจจะดีกว่าการตัดสินใจแก้ปัญหาด้วยมุมมองแบบ 

แยกส่วน แม้ว่าจะเร็วกว่าแต่อาจท าให้เกิดการชะงักงันของระบบทั้งหมด หรือสร้างปัญหา 

ที่ซับซ้อนมากขึ้นอีก ท าให้แทนที่จะแก้ปัญหาได้เร็วกลับช้าลงเพราะต้องแก้ปัญหาที่เพิ่มขึ้นไปอีก 

ดังนั้นการแก้ปัญหาแบบองค์รวมต้องใคร่ครวญและวางแผนในระยะยาว ซึ่งอาจจะไม่สามารถ

เห็นผลทั้งหมดในระยะสั้น การเปลี่ยนแปลงเล็กน้อยสามารถสร้างผลที่ยิ่งใหญ่ได้ การมองโลก

แบบองค์รวมหรอืการคิดอย่างเป็นระบบได้นั้น ก่อนอื่นต้องมีการปรับเปลี่ยนจิตใจในหลายด้าน 

คือ 

  1.1 เปลี่ยนจากการมองโลกแบบแยกส่วนมาเป็นการมองภาพรวม 

  1.2 เปลี่ยนจากการมองเพื่อนมนุษย์ว่าเป็นคนเฉื่อยไร้ประโยชน์มาเป็นการมองว่า

เป็นผู้มคีวามกระตอืรอืร้นในการมสี่วนรว่มกับการเปลี่ยนแปลงความจรงิของพวกเขา 
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  1.3 เปลี่ยนจากความตั้งรับในปัจจุบันไปเป็นการสร้างสรรค์ในอนาคต จึงต้องมี

การเปลี่ยนแปลงจิตใจ โดยต้องมองเห็นความสัมพันธ์เชิงพึ่งพากันระหว่างส่วนต่าง  ๆ 

แบบใยแมงมุมหรือวงจร การสะท้อนกลับจึงมีความส าคัญมากในการท าให้เข้าใจถึงโครงสร้าง

ระบบซึ่งจะย้อนกลับมาปรับปรุงระบบให้เปลี่ยนไปซ้ าแล้วซ้ าอีก นั่นคือ การที่ทุกคนสามารถ

รับผิดชอบในการแก้ไขปรับปรุงระบบที่ เป็นอยู่ ได้  โดยการสร้างแรงสะท้อนกลับนี้ เอง 

กระบวนการสะท้อนกลับมีสองชนิด คือ กระบวนการสะท้อนกลับแบบเสริมแรงที่ท าให้เกิด 

การเจริญเติบโตขึ้น และการสะท้อนกลับแบบสร้างความสมดุลซึ่งจะท าให้เกิดขึ้น  เมื่อมีการ

ก าหนดพฤติกรรม เปูาหมายการสะท้อนกลับแบบเสริมแรงช่วยเสริมการสะท้อนกลับ 

แบบสร้างความสมดุลท าให้เกิดพฤติกรรมเปูาหมายทีละเล็กละนอ้ย 

  องค์การแห่งการเรียนรู้ต้องเป็นองค์การที่คิดเป็นระบบ มองเห็นจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาสและอุปสรรคในการท างาน การคิดอย่างเป็นระบบของคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษา 

จะช่วยกันผลักดัน และพัฒนาวิสัยทัศน์ท าให้สถานศึกษาเป็นสถาบันที่พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 

ให้มคีุณภาพและมีมาตรฐานสูง และน าไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง Senge (2006, 

pp. 6–12 อ้างองิใน เพชร มาตยะขันธ์, 2557, หนา้ 56) 

 2. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) หมายถึง บุคลากรมีการฝึกฝนตนเอง 

มีความใฝุรู้พัฒนาตนเองให้เป็นผู้มีความรู้ มีความช านาญเพิ่มขึ้นอยู่เสมอ บุคคล หรือสมาชิก

องค์การเป็นรากฐานขององค์การแห่งการเรียนรู้  บุคคลที่มีความเป็นเลิศจะสามารถเพิ่ม

ความสามารถในการสร้างสรรค์งานที่เขาต้องการได้อย่างต่อเนื่อง ลักษณะการเรียนรู้ของสมาชิก 

ในองค์การจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์การได้  สมาชิกขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

จะมีคุณลักษณะที่ส าคัญ คือ ความเป็นนายของตัวเอง (Human Mastery) สามารถควบคุมจิตใจ 

พฤติกรรมของตนเอง เป็นคนที่ใฝุรู้อยู่ตลอดเวลา ยอมรับความเป็นไป ไม่ยึดมั่นในตนเอง 

ยอมรับการเปลี่ยนแปลงของโลก มีวุฒิภาวะทางเพื่อเพิ่มศักยภาพของตน มุ่งสู่ความส าเร็จ 

ที่ได้ตัง้ใจ การเป็นผู้ใฝรุู้ใฝเุรียน เป็นการสร้างความรอบรูของแต่ละบุคคลให้ทันต่อสถานการณ์

การเปลี่ยนแปลงในทุกด้าน เป็นจุดเริ่มต้นของการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  ทุกคนในองค์การ

ต้องได้รับการพัฒนา การพัฒนาบุคลากรที่ส าคัญ คือการพัฒนาตนเองให้ตระหนักและรับผิดชอบ 

ต่อภารกิจที่ได้รับมอบหมาย สถานศึกษาต้องส่งเสริม และสนับสนุนให้ทุกคนได้รับการพัฒนา

โดยการจัดฝึกอบรม จัดประชุมสัมมนา และการพาไปศึกษาดูงานนอกสถานที่เป็นต้นผู้บริหาร

ต้องรู้จักใช้วิธีการกระตุ้นและยั่วยุให้คณะครูและบุคลากรในหน่วยงาน เกิดความกระหายใคร่รู้ 

Senge (2006, p. 129 อ้างอิงใน เพชร มาตยะขันธ์, 2557, หน้า 57) การพัฒนาให้บุคคล 

มีความเป็นเลิศถือวา่เป็นมติิที่ตอ้งการฝึกฝนอย่างตอ่เนื่อง  
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  ความเป็นเลิศของบุคคลมีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal 

Vision) วิสัยทัศน์เป็นเรื่องของจิตใจและมุ่งความสนใจที่วิธีการมากกว่าผลลัพธ์  ความสามารถ

ในการก าหนดความต้องการที่แท้จริงอย่างเหมาะสม ถือเป็นสิ่งจ าเป็นของความเป็นเลิศของบุคคล 

กล่าวว่า เรื่องของวิสัยทัศน์เป็นเรื่องของจิตใจโดยตรง มีความหมายว่า คือ ภาพในอนาคตของ

องค์การที่ผู้น าและสมาชิกขององค์การร่วมกันวาดฝันหรือจินตนาการขึ้น  โดยมีพื้นฐาน 

อยู่บนความจริงในปัจจุบันเชื่อมโยงวัตถุประสงค์ ภารกิจ ค่านิยม และความเชื่อมั่นเข้าด้วยกัน 

พร้อมทั้งพรรณนาให้เห็นถึงทิศทางขององค์การอย่างชัดเจน มีพลัง ท้าทาย ทะเยอทะยาน 

มีความเป็นไปได้ เน้นถึงความมุ่งมั่นทีจะน าสิ่งที่ยิ่งใหญ่หรือดีที่สุดให้กับลูกค้าหรือสังคม

วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล คือ ความคาดหวังของแต่ละคนที่ต้องการจะให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นจริง 

แก่ชีวิตของตนสักวันหนึ่งในอนาคต คนเราทุกคนจึงมีความมุ่งมาดปรารถนาหรือคาดหวังว่า 

ในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ของชีวตินั้นเราควรจะบรรลุส าเร็จอะไรบ้าง ซึ่งแบ่งได้เป็น 3 ด้าน ดังตอ่ไปนี ้

  1. วิสัยทัศน์ในหน้าที่การงาน จะมีภารกิจการงานต าแหน่งหน้าที่เป็นอย่างไรในอนาคต 

  2. วิสัยทัศน์ในด้านครอบครัว หมายถึง ความคาดหวังเกี่ยวกับความเป็นอยู่ของ

คนในครอบครัวจะเป็นอย่างไร เช่น การมีบุตร การสร้างฐานะและความมั่นคงแก่สมาชิก 

ในครอบครัว 

  3. วิสัยทัศนเ์ฉพาะ หมายถึง ปรารถนาในบั้นปลายของชีวิตว่าโดยความปรารถนา

สูงสุดแล้วตอ้งการอะไร เชน่ ก้าวสูเ่พศบรรพชิต หรอืไปอยู่ชนบทที่สงบเงียบ เป็นต้น 

  การจัดการความเครียดอย่างสร้างสรรค์ (Holding Creative Tension) ความหมายของ 

ความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ มักเข้าใจผิดเสมอว่ามีผลให้เกิดความวิตกกังวลและความเครียด 

ในความเป็นจรงิถ้าเรามีวสิัยทัศนค์วบคู่ไปกับความเป็นจริง จะท าให้เกิดการสรา้งสรรค์มากกว่า 

ไม่ควรปฏิเสธว่าความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์  เกี่ยวข้องกับภาวะอารมณ์ความรู้สึกต่าง ๆ 

เช่น ความวิตกกังวล เสียใจหรือท้อแท้  สิ่งที่ เกิดขึ้นเชิงลบเหล่านี้ ไม่ใ ช่ความตึงเครียด 

อย่างสร้างสรรค์ แต่เรียกว่าเกิดภาวะความตึงเครียดของอารมณ์ อ านาจของความตึงเครียด

อย่างสร้างสรรค์ จะช่วยให้ความล้มเหลวกลายเป็นการเรียนรู้ภาพความจริงที่ไม่ถูกต้อง 

ยุทธศาสตร์ที่ไม่สามารถท าได้ตามความคาดหวัง และความชัดเจนของวิสัยทัศน์มีผลท าให้เกิด

ความพากเพียรและความอดทน เปลี่ยนแปลงทัศนคติของเราไปสู่ความจริง ความเป็นจริง 

จะเป็นมิตรมากกว่าศัตรู การมองกระแสตามความเป็นจริงได้อย่างถูกต้องและทะลุปรุโปร่ง     

มีความส าคัญกับการท าให้วิสัยทัศน์ชัดเจน ซึ่งทั้งสองสิ่งนั้นมีความส าคัญเท่ากันต่อการเกิด

ความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ การเรียนรู้โดยใช้จิตส านึก (Subconscious) คนที่มีความเช่ียวชาญ 

ส่วนบุคคลที่จะมีอีกมิติหนึ่งของจิตใจ คือ มีจิตใต้ส านึก ซึ่งการท างานที่ซับซ้อนทุกอย่าง 

ต้องผ่านจิตใต้ส านึกจะสามารถประสบความส าเร็จในการท างานที่ยุ่งยากได้อย่างง่ายดาย 
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เราจะเรียนรู้เรื่องจิตใต้ส านึกได้อย่างไร เนื่องจากกิจกรรมทุกอย่างของมนุษย์จะไม่สามารถท าได้ 

ในระยะแรก การเรียนรู้ในช่วงแรกต้องอาศัยจิตใต้ส านึก ความตั้งใจ และความพยายามหรือ

เรียนรู้ทักษะของงาน จนค่อย ๆ กลายเป็นการควบคุมโดยจิตใต้ส านึกในที่สุด ในภาวะจิตใจสงบ

จติใต้ส านึกจะสามารถก าหนดจุดรวมวสิัยทัศนไ์ด้อย่างมั่นคง 

  ความเป็นเลิศของบุคคลถือเป็นปัจจัยที่ส าคัญเสมือนเสาหลักขององค์การ 

แห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีอิทธิพลอย่างมากต่อการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถในการเรียนรู้

ของสมาชิกในองค์การ และเป็นพื้นฐานส าคัญในการพัฒนาชีวิตของตนเอง ดังนั้น องค์ประกอบนี ้

จึงเป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่ดีที่สุดขององค์การ Senge (2006, pp. 129–162 อ้างอิงใน 

เพชร มาตยะขันธ์, 2557, หนา้ 58 ) 

 3. การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง บุคลากรมีความเข้าใจสภาพ

ความจริง สามารถวิเคราะหเ์ชื่อมโยงและพัฒนาความคิด ความเช่ือของตนเองในการปฏิบัติงาน

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง รูปแบบวิธีการคิดเป็นความคิด ความเข้าใจของคนที่มีต่อ

องค์การและต่อธุรกิจของตนเอง ซึ่งความคิดของคนนั้นเป็นสิ่งส าคัญและมีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อ

พฤติกรรมของคนรูปแบบความคิดนี้จะเป็นพื้นฐานวุฒิภาวะทางอารมณ์ (Emotional Quotient, EQ) 

และจะมีผลถึงความเข้าใจต่อเรื่องราว ต่องานหรือกิจกรรมใด ๆ ในแง่มุมต่าง ๆ ซึ่งจะเป็น

องค์ประกอบที่ส าคัญต่อการที่เราจะตัดสินใจกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป ในการเปลี่ยนแปลง 

หรือปรับตัวขององค์การต่าง ๆ เพื่อให้เกิดศักยภาพในการแข่งขัน ปัญหาส าคัญประการหนึ่ง คือ 

ท าอย่างไรสมาชิกทุกคนจงึจะเรียนรู้ และมีความเข้าใจไปทางเดียวกัน ให้เข้าใจความจ าเป็นและ

ความถูกต้อง แทนที่จะปล่อยให้รูปแบบวิธีการคิดของแต่ละคนกลายเป็นตัวสร้างปัญหาให้เกิด

ภาวะที่ต่างคนต่างคิดกันไปเอง จนอาจกลายเป็นปัญหาที่ลุกลามใหญ่โตได้ในที่สุด นอกจากนี้ 

แล้วการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ในองค์การโดยปกติมักจะท าได้ยากอยู่แล้วเนื่องจากเป็นธรรมชาติ

ของคนที่มักปฏิเสธและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจจะกลัวผลกระทบที่จะเกิดขึ้นแก่ตนเอง

ในสถานการณ์ต่าง ๆ หรืออาจจะมีอาการยึดตนอยู่กับรูปแบบและวิธีการที่ตนเองคุ้นเคย และ

ในที่สุดรูปแบบวิธีการคิดของตนเองจะเป็นตัวตัดสินว่าอย่างอื่นหรือวิธีอื่น ๆ นั้นเลวไปเสียหมด 

แต่ถ้าผู้ที่รับผิดชอบในการบริหารโครงการส าคัญ ๆ นี้มีความเข้าใจรูปแบบวิธีการคิดนี้ดีพอ 

ก็ควรมีการเตรียมการเสียแต่เนิ่น ๆ ในการท าประชาสัมพันธ์ประชาพิจารณ์และสร้างบรรยากาศ 

เปิดความเข้าใจให้ทุกคนมีส่วนร่วม และท้าทายในความส าเร็จร่วมกัน ซึ่งมาตรการเหล่านี้ 

จะช่วยสร้างรูปแบบวิธีการคิดในรูปแบบที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์การได้อย่างดีองค์การ 

แห่งการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ เมื่อสมาชิกขององค์การมีแบบแผนทางจิตส านึก หรือมีกรอบแนวคิด 

ความเชื่อที่สมเหตุสมผล ที่จะเอื้อต่อการสะท้อนภาพที่ถูกต้องชัดเจน และมีการจ าแนก แยกแยะ 

โดยมุ่งปรับปรุงความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง  ๆ ที่ เกิดขึ้น รวมทั้ง 
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การตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสม มีความสามารถทางความคิด 

ที่ไม่ผันแปรได้ง่าย รูปแบบวิธีการคิดเป็นการตอ่ยอดความรู้ความสามารถที่มอียู่เดิมรวมกัน 

เข้ากับความรู้ประสบการณ์ใหม่  วิ เคราะห์และสังเคราะห์จนเกิดเป็นองค์ความรู้ ใหม่ 

เกิดประสบการณ์ใหม ่สร้างความคิดใหม ่ที่จะน าไปสู่การพัฒนาองค์การ จะเห็นได้จากการปฏิรูป 

การเรียนรูท้ี่มุง่ปรับวิธีการเรียนรู้ของผูเ้รียน เปลี่ยนวิธีการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนของครู 

เมื่อได้ผลก็น าไปเผยแพร่  รวบรวมผลแห่งการพัฒนาอย่างเป็นระบบและพัฒนาต่อเนื่อง 

ไปอย่างไม่มีที่สิน้สุด Senge (2006, pp. 163–190 อ้างอิงใน เพชร มาตยะขันธ์, 2557, หน้า 58-59) 

 4. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การสร้างภาพอนาคตของ

หน่วยงานที่บุคลากรทุกคนจะร่วมกันท าให้เกิดขึ้น การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นผลจากการพัฒนา 

ระดับบุคคล จะน าไปสู่การพัฒนาองค์การให้ไปสู่องค์การสมัยใหม่หรือองค์การแห่งการเรียนรู้ได้ 

สิ่งแรกที่ต้องท า คือ การสร้างความเข้าใจให้ตรงกันทั้งในระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ 

สถานศึกษาจะต้องมีแผนกลยุทธ์  โดยการศึกษาสภาพปัญหา ความต้องการและนโยบาย 

ที่เกี่ยวข้องทั้งในระดับสูงระดับเดียวกันและระดับล่าง เพื่อน ามาวิเคราะห์และก าหนดวิสัยทัศน์

ของสถานศึกษา โดยอาศัยการมีส่วนร่วมของบุคคลทุกฝุาย ถ้าบุคคลในองค์การได้พัฒนาตนเอง 

หรือได้รับการพัฒนาจากหน่วยงานเป็นบุคลากรแห่งการเรียนรู้แล้ว  ก็สามารถที่จะน าความรู้

และประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และก าหนดข้อตกลงในการพัฒนาร่วมกันไปสู่

ทิศทางที่พึงประสงค์ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นวิธีการท าให้แต่ละคนเกิดวิสัยทัศน์ การหัดให้

คนคิดมองไปข้างหน้า มองอนาคต สร้างสถานการณ์จ าลองแบบต่าง ๆ คิดว่าผลที่ดี ผลที่เสีย 

ผลแบบกลาง ๆ น่าจะเกิดขึ้นอย่างไร แต่ละทางมีทางแก้ไขอย่างไร ความคิดเช่นนี้ควรแฝง 

เข้าไปในกลุ่มการท างานให้ตัดสินใจร่วมกัน หัดให้ไปท าเป็นการบ้านแล้วน ามาคุยร่วมกัน 

ซึ่งการมอบหมายใหร้ับผดิชอบการตัดสินใจในแต่ละเรื่องด้วยตนเอง จะท าให้เกิดความรู้สึกผูกพัน 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันเริ่มจากการมองสิ่งต่าง  ๆ ให้เป็นกระบวนการ มองต่อไปข้างหน้า 

จะเกิดอะไรขึ้น มองภาพรวมของหน่วยงานไม่ได้มองเฉพาะหน่วยของตนเอง ซึ่งเป็นการสร้างทัศนะ 

ของความร่วมมือกันอย่างยึดมั่นของสมาชิกในองค์การเพื่อพัฒนาภาพในอนาคต  และ 

ความตอ้งการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนารว่มกันของสมาชิก 

  องค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนา

วิสัยทัศนข์องตนเองให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์การ จะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลังของ

สมาชิกที่คาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดหมายเดียวกัน 

ซึ่งเป็นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันมีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ กระตุ้นให้แต่ละคนมีวิสัยทัศน์ 

โดยการสร้างบรรยากาศกระตุ้นให้เกิดการสร้างสรรค์การที่องค์การจะสร้างการมีวิสัยทัศน์

ร่วมกันนั้น ต้องเริ่มสรา้งวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึน้มาให้ได้ก่อน เพราะถ้าหากสมาชิกไม่มีวิสัยทัศน์
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เป็นของตนเองแล้วนั้น การท างานหรือการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ก็จะเป็นไปในลักษณะที่ยินยอม 

ปราศจากความตั้งใจและการรว่มมอือย่างจริงจัง การที่พนักงานมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลได้จะเกิด

การร่วมมือกันท าให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในองค์การ  วิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเป็นเรื่องของ

ความสามารถในการสรา้งภาพขึ้นในใจที่เกินกว่าความเป็นจริง โดยเกิดจากกระบวนการคิดของ

ตนเองและเป็นอิสระจากอิทธิพลอื่น ๆ การที่จะน าวิสัยทัศนส์่วนบุคคลออกมาใช้ต้องระมัดระวัง

เรื่องอิสรภาพส่วนบุคคล ซึ่งเสรีภาพส่วนบุคคลที่จะเลือกหรอืกระท ากิจการใด ๆ 

  องค์การส่วนใหญ่สามารถแบ่งประเภทของสมาชิกในเรื่องการมีวิสัยทัศน์ได้  

2 ประเภท คือ 

  1. สมาชิกประเภทตั้งใจจริงเพื่อปฏิบัติพันธกิจ (Commitment) จะอุทิศเวลาให้องค์การ 

มคีวามกระตือรือร้นในการปฏิบัติตามค าสั่ง มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดสร้างสรรค์ในการ

ท างาน 

  2. สมาชิกประเภทยินยอมท าตาม (Compliance) มักจะยินยอม เชื่อฟังและปฏิบัติ

ตามค าสั่งอย่างเคร่งครัด ท างานภายใต้กฎเกณฑ์ที่วางไว้  ขาดความคิดสร้างสรรค์และ 

ความกระตือรือร้น มีเปูาหมายในการท างานเพื่อรักษาต าแหน่งของตนไว้ ความคาดหวังในการ

เลื่อนต าแหน่งและการท างานให้เจ้านายมีความสุข มองวิสัยทัศน์เป็นเพียงการยอมรับ องค์การ

แบบดั้งเดิมมักให้ความส าคัญกับสมาชิกประเภทยินยอมท าตาม  ผู้น าจะนิยมให้สมาชิก 

อยู่ภายใต้ค าสั่งและการควบคุมของพวกเขา แต่ผู้น าองค์การแห่งการเรียนรู้ต้องการสมาชิก

ประเภทตั้งใจจริง เพื่อปฏิบัติพันธกิจ เพื่อให้การเรียนรู้ในองค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

สิ่งที่ผู้น าต้องท า คือ การยอมให้สมาชิกมีอสิระในการเลือกคิดและกระท า 

  พัฒนาวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การ ผู้น าองค์การต้องเลิก

ความคิดแบบเดิมที่ว่า วิสัยทัศน์ขององค์การมาจากผู้น าหรือจากกระบวนการวางแผน 

ในองค์การเท่านั้น อาจเรียกได้ว่าเป็นวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Vision) หรือวิสัยทัศน์

แบบทางการ (Official Vision) ผู้น ามักมองเป็นวิธีใช้แก้ปัญหาหรือเป็นยุทธศาสตร์ขององค์การ 

เช่น การแก้ไขปัญหาเรื่องขวัญก าลังใจที่ต่ าลงของสมาชิก ที่จริงแล้วขัดกับหลักการขององค์การ 

แห่งการเรียนรู้  เพราะการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันนั้นต้องเกิดจากการมีส่วนร่วมของทุกคน 

ในองค์การและเป็นวิสัยทัศน์ที่ยั่งยืน ด าเนินต่อไปและไม่สิ้นสุด สิ่งส าคัญที่สุดที่ผู้น าต้องจ าไว้เสมอ 

คือ ผูน้ าต้องเต็มใจที่จะสร้างวิสัยทัศน์รว่มกับสมาชิกในองค์การ โดยไม่มองว่าวิสัยทัศน์ของผู้น า

จะต้องกลายเป็นวิสัยทัศนข์ององค์การไปโดยอัตโนมัติ 

  สร้างทัศนคติตอ่วิสัยทัศนใ์นระดับความผูกพัน (Commitment) มากที่สุดเพื่อให้เกิด

พฤติกรรมสนับสนุนที่สนับสนุนโดยไม่ต้องมีการควบคุมกัน สามารถสร้างได้โดยใช้การติดต่อสื่อสาร 

การสนทนาอย่างต่อเนื่องเพื่อให้สมาชิกรู้สึกอิสระที่จะแสดงความฝัน  หรือวิสัยทัศน์ออกมา 



44 

ท าให้เกิดการเรยีนรู้ในการฟัง ผูน้ าในองค์การเรียนรู้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะเปิดใจกว้างและ

เต็มใจที่จะพิจารณายอมรับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ ของสมาชิก ผู้น าไม่ควรท าลายความคิดใหม่ ๆ 

ถ้าแนวคิดของสมาชิกได้รับการสนับสนุน สมาชิกจะมีส านึกของความเชื่อมั่นในตนเองอย่างแท้จริง 

และจะมีการตอบสนองในทางบวกเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ ท าให้วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นทิศทาง

ไปสู่จุดหมายที่เห็นได้ชัดและเป็นรูปธรรม Senge (2006, pp. 191–215 อ้างอิงใน เพชร มาตยะขันธ์, 

2557, หนา้ 59-60) 

  ด าเนินกระบวนการให้คนในองค์การร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์หรือปณิธานความมุ่งมั่น 

และเปูาหมาย โดยไม่ใช่แค่ร่วมกันก าหนดเท่านั้น แต่ต้องร่วมกันตีความ ท าความเข้าใจซ้ า ๆ 

จนเข้าใจลึกลงไปถึงวิธีปฏิบัติ พฤติกรรม ความเชื่อ และคุณค่า จนเกิดสภาพความเป็นเจ้าของ

วิสัยทัศน์นั้นในสมาชิกทุกคนขององค์การ วิจารณ์ พานิช (2551, หน้า 230 อ้างอิงใน เพชร 

มาตยะขันธ์, 2557, หนา้ 60) 

 5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ประสบการณ์ ทักษะ วิธีคิดในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบส่งเสริมการท างานร่วมกันเป็นทีม 

การเรียนรูร้่วมกันของสมาชิกโดยอาศัยความรู้และความคิด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน เพื่อพัฒนาความรู้และความสามารถของทีมให้เกิดขึ้น  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อมีการรวมพลังของสมาชิกในทีมให้มีโอกาสเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ร่วมกัน 

โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

จนเกิดเป็นแนวคิดร่วมกันของกลุ่ม และกลุ่มควรลดสิ่งที่ก่อให้เกิดอิทธิพลครอบง าแนวคิดของ

สมาชิกคนอื่น ๆ พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา (Dialogue) และอภิปราย (Discussion) กัน 

อย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปรายเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยนกันและกัน 

และหาข้อสรุปเพื่อจัดท าเป็นกิจกรรมร่วมกันท าให้องค์การบรรลุเปูาหมายได้  การที่จะเกิด

ความคิดสร้างสรรค์ใหม่  ๆได้จะต้องมีการสนทนาโดยจะต้องปฏิบัติงานควบคู่กัน  ดังนั้น 

ทีมจึงต้องใช้ทั้งการสนทนาและการอภิปรายจึงจะเกิดการปฏิบัติงานเป็นทีม เพื่อไปสู่เปูาหมาย

ขององค์การแหง่การเรยีนรู้ 

  การสร้างทีมงานเป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งของสถานศึกษา การพัฒนาองค์การ 

ไม่ว่าในระดับใดหากมีทีมงานที่ดีผลงานที่ปรากฏก็จะชัดเจนเป็นที่ยอมรับ  ในทางตรงกันข้าม 

ถ้าสถานศึกษาใดมีทีมงานไม่เข้มแข็งก็จะประสบความส าเร็จได้ยาก การพัฒนาทีมงานจึงเป็น

เรื่องใหญ่และมีความส าคัญที่ผู้บริหารและคณะครูต้องตระหนัก  และเสริมสร้างให้มีพลัง 

เมื่อมีพลังรว่มกันในทิศทางที่ตรงกันย่อมเกิดพลังที่ยิ่งใหญ่ ผลักดันให้สถานศึกษาไปสู่เปูาหมาย

อย่างมปีระสิทธิภาพ  
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  การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ การสนทนาและอภิปราย 

(Dialogue and Discussion) การสนทนาเป็นวิธีช่วยให้สมาชิกเป็นตัวแทน เป็นผู้มีส่วนร่วม 

ในความคิดเห็นและกลายเป็นผู้สังเกตการณ์ความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตน 

เพื่อเตรียมรับความคิดของผู้อื่นในกลุ่ม ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดพัฒนาเปลี่ยนแปลง เป็นการสนทนา 

เชิงสร้างสรรค์และลดการโต้แย้ง การสนทนาจะช่วยพัฒนาให้กระบวนการคิดละเอียดอ่อนยิ่งขึ้น 

ซึ่งสิ่งที่ได้รับจากการสนทนา ได้แก่ พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มที่เข้ารับ 

การสนทนาเป็นประจ า พัฒนาความไว้วางใจอย่างลึกซึ้งที่ไม่ค่อยได้ในการอภิปราย พัฒนาความรู้ 

ความเข้าใจยิ่งขึ้นของแต่ละคน และสมาชิกได้เรียนรู้พูดคุยอย่างเป็นมิตร เป็นเพื่อนร่วมงาน 

และลดการต่อต้านด้วยการไม่ให้ความส าคัญกับการเอาชนะกัน ส่วนการอภิปรายเป็นการน าเสนอ 

ความคิดเห็นของแต่ละคนมาแลกเปลี่ยน มีการตัดสินใจและให้ความส าคัญในการหาข้อสรุป

เพื่อน าไปปฏิบัติ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม การอภิปรายมีความจ าเป็นควบคู่กับ 

การสนทนาเพื่อไปสู่เปูาหมายเดียวกัน 

  การเรียนรู้สภาพความเป็นจริงในปัจจุบัน  สิ่งที่ เป็นสัญลักษณ์หรือข้อบ่งชี้ 

การเรียนรู้เป็นทีม คือ ข้อคิดเห็นหลากหลายที่ขัดแย้งกัน ในการขัดแย้งทางความคิดจะเป็น

กระบวนการให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  ซึ่งได้จากมุมมองหลากหลายของสมาชิกในกลุ่ม 

ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นผลจากการสนทนา ลักษณะส าคัญของการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ที่เมื่อทีม 

มีข้อตกลงที่จะเรียนรู้ร่วมกันก็ควรจะมีการพูดคุยกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ  ทั้งเรื่องราว 

ความเป็นจริงทางธุรกิจที่ด าเนินการอยู่และสิ่งก าลังด าเนินไปภายในกลุ่ม  เพราะการเข้าใจ 

ความเป็นจริงอย่างถูกต้องนั้น ทีมก็จะสามารถเข้าใจได้ว่ายุทธศาสตร์ขององค์การนั้น สามารถ

น าไปใช้ได้ในสภาพที่เป็นจริง 

  การเรียนรู้วิธีปฏิบัติ (Learning How to Practice) เป็นการพัฒนาการฝึกปฏิบัติด้วยกัน 

เพื่อว่าทีมจะได้เริ่มต้นการพัฒนาทักษะร่วม (Join Skill) และยังมีการเรียนรู้วิธีการใช้เครื่องมือ 

(Learning Laboratories) มาเป็นส่วนช่วยในการท างาน เมื่อเผชิญกับความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน 

Senge (2006, pp. 216–252 อ้างองิใน เพชร มาตยะขันธ์, 2557, หนา้ 60-61) 

 สรุปได้ว่า จากการศึกษาองค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge 

จะประกอบด้วย การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 

การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) และการเรียนรู้ 

ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ราเชนทร์ แก้วพิทักษ์ (2557) ได้ศึกษารูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการจัดการ 

ความรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 โดยมีวัตถุประสงค์ 

ดังนี้ 1) ระดับการปฏิบัติตามรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของสถานศึกษา 2)ระดับการจัดการความรู้ 

ของสถานศึกษา 3)รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรที่สง่ผลต่อการจัดการความรู้ของสถานศึกษา และ

4) ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรและการจัดการความรู้

ของสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จ านวน 335 คน โดยการสุ่มแบบแบ่งช้ันตามสัดส่วน เครื่องมือ 

ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน และ 

การวิเคราะห์เนื้อหา พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรของสถานศึกษา มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 

ทั้งภาพรวมและรายด้าน พบว่า การจัดการความรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งภาพรวม

และรายด้าน พบว่า รูปแบบวัฒนธรรมองค์กรส่งผลต่อการจัดการความรู้ของสถานศึกษา 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นการตลาด 

ด้านวัฒนธรรมแบบเน้นสายการบังคับบัญชา และด้านวัฒนธรรมแบบเฉพาะกิจ โดยร่วมกันท า

รายได้ร้อยละ 74.80 และ พบว่า ปัญหาและอุปสรรคของรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรและ 

การจัดการความรู้ของสถานศึกษา ได้แก่ บุคลากรไม่ให้ความส าคัญในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

ขาดสื่อและแหล่งสืบค้นความรู้ในการพัฒนา การจัดการความรู ้ดังนัน้ สถานศึกษาควรส่งเสริม

ให้บุคลากรทาหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ จัดทีมงาน นิเทศ ก ากับ ติดตาม และอบรมในการ

ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสรา้งสื่อที่ทันสมัย 

 วารสาร เมืองพาน (2551) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมสถานศึกษากับ

องค์การแห่งการเรียนรู้ตามความเห็นของครูผู้สอน  ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาวัฒนธรรม

สถานศึกษา และองค์การแห่งการเรียนรู้ตามความเห็นของครูผู้สอน 2)ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ตามความเห็นของครูผู้สอน 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน จ านวน 361 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 

สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี ่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และค่าสหสัมพันธ์ของเพียรสัน พบว่า วัฒนธรรมสถานศึกษาและองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ในโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน และมีความสัมพันธ์กัน

ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ทั้งโดยภาพรวมและรายด้าน โดยภาพรวม 

มคีวามสัมพันธ์นะดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านมีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางถึงค่อนข้างสูง 
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 สราวุธ สีสองไชย (2556) ได้ศึกษาวามสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของคณะแพทย์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี ้

1) เพื่อศกึษาระดับวัฒนธรรมองค์กรของคณะแพทย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2) เพื่อศึกษาระดับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของของคณะแพทย์  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 3) เพื่อศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์แหง่การเรียนรู้ของคณะแพทย์ มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ข้าราชการ พนักงาน และลูกจ้างของคณะแพทย์ศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ จ านวน 241 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม 

แบบมาตราวัดประเมินค่า  สถิติที่ ใ ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรของคณะแพทย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อยู่ในระดับมาก พบว่า การเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของคณะแพทย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรแห่งการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของคณะแพทย์  มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ์พบว่า มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ปิยะ ละมอมอญ (2556) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาปทุมธานี  เขต 1 

โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์การและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

2) ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

และ 3) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา 

และครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปีการศึกษา 

2556 จ านวน 344 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพียรสันและการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า วัฒนธรรมและการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาปทุมธานี  เขต 1 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก พบว่า วัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

มีความสัมพันธ์กันทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในระดับปานกลาง และ

พบว่า วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ได้แก่ ด้านยุทธวิธีที่ใช้ ด้านตัวประสาน

องค์กร และด้านคุณลักษณะเด่นขององค์การ สามารถพยากรณ์ได้ร้อยละ 46.20 

 เจริญวิชญ์ สมพงษ์ธรรม (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ

องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออก 
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โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออกและ 2)ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

วัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอน จ านวน 391 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถามแบบมาตราส่วน สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบค่าที สหสัมพันธ์อย่างง่ายและ

การวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า วัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาภาคตะวันออกโดยรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษาโดยรวมจ าแนกตามขนาดและลักษณะ

สถานศึกษาแตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามประเภทสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน  องค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาแตกต่างกัน ส่วนจ าแนกตามขนาดและประเภทสถานศึกษา 

ไม่แตกต่างกัน วัฒนธรรมองค์การและองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามีความสัมพันธ์

กันทางบวก และวัฒนธรรมองค์การด้านความหลากหลาย คุณภาพ ความมีศักดิ์ศรี ความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ความมุ่งประสงค์ขององค์การ และความเอาใจใส่ดูแล สามารถพยากรณ ์

องค์การแห่งการเรียนรูข้องสถานศึกษาได้ โดยมีอ านาจพยากรณ์ได้ร้อยละ 76.30  

 ธนภรณ์ เข็มทอง (2554) ศกึษาวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้

ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  เขต 2 โดยมีวัตถุประสงค์ 

ดังนี้ 1) เพื่อทราบวัฒนธรรมโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี 

เขต 2 2)เพื่อทราบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 3)เพื่อทราบวัฒนธรรมโรงเรียนที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา ครูผู้สอนที่ปฏิบัติงานฝุายวิชาการและ

ครูผูส้อน จ านวน 452 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 

ค่าสหสัมพันธ์ของเพียรสัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า วัฒนธรรม

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  เขต 2 โดยภาพรวมและ 

รายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ รูปแบบพฤติกรรม ปทัสถานและ

มาตรฐาน ประวัติสถานศึกษา ความเชื่อ และค่านิยม พบว่าองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี  เขต 2 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ ระบบย่อยด้านองค์กร ระบบย่อยด้านบุคลากร

ขององค์กร ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ ระบบย่อยด้านความรู้ และระบบย่อยด้านการใช้เทคโนโลยี 
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พบว่า วัฒนธรรมทุกด้านส่งผลตอ่องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาราชบุรี เขต 2 เมื่อพิจารณาวัฒนธรรมโรงเรียนรายด้าน พบว่า ประวัติ

สถานศึกษาส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านระบบย่อยด้านการเรียนรู้  ระบบย่อย 

ด้านความรู้ และระบบย่อยด้านการใช้เทคโนโลยี ความเชื่อส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  

ด้านระบบย่อยด้านองค์กร ค่านิยมส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านระบบย่อยด้านบุคลากร 

ขององค์กร พบว่า ปทัสถานและมาตรฐานส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้  ด้านระบบย่อย 

ด้านการเรียนรู้ ระบบย่อยด้านองค์กร ระบบย่อยด้านบุคลากรขององค์กร ระบบย่อยด้านความรู้ 

และระบบย่อยด้านการใช้เทคโนโลยี  รูปแบบพฤติกรรมส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ด้านระบบย่อยด้านการเรียนรู้  ระบบย่อยด้านองค์กร ระบบย่อยด้านบุคลากรขององค์กร 

ระบบย่อยด้านความรู้ และระบบย่อยด้านการใชเ้ทคโนโลยี 

 นพมาศ ประภา (2552) ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น  เขต 1 

โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) ศึกษาระดับวัฒนธรรมองค์การและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 2) ศึกษา

องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น  เขต 1 จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและข้าราชการครูในสถานศึกษา เขตพื้นที่การศึกษา

ขอนแก่น เขต 1 จ านวน 500 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และและการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ระดับ

วัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 ทุกขนาด 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ระดับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 ของสถานศึกษาทุกขนาด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

และองค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 1 จ าแนกจามขนาดของสถานศึกษา ดังนี ้

สถานศึกษาขนาดเล็ก องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบด้วย ด้านความมีคุณภาพ ด้านความซื่อสัตย์สุจริต ด้านความเอื้ออาทร ด้านความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ด้านความหลากหลายของบุคลากร ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

ร้อยละ 91.7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สถานศึกษาขนาดกลาง องค์ประกอบ

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งเรียนรู้  ประกอบด้วย ด้านความหลากหลาย

ของบุคลากร ด้านความเอื้ออาทร ด้านการตัดสินใจ ด้านให้การยอมรับ ค่าสัมประสิทธิ์ 
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การพยากรณ์ร้อยละ 76.1 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สถานศึกษาขนาดใหญ่ 

องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่สง่ผลต่อการเรียนรู้ ประกอบด้วย ด้านความหลากหลายของ

บุคลากร ด้านความมีคุณภาพ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ค่าสัมประสิทธิ์ 

การพยากรณ์ร้อยละ 85.5 อย่างมีนัยส าคัญที่  .01 และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิ เศษ 

องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งเรียนรู้  ประกอบด้วย 

ด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านความมีคุณภาพ ด้านความเอื้ออาทร ด้านความมุ่งประสงค ์

ขององค์กรด้านความไว้วางใจ ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ร้อยละ 84.1 อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 

 เพชร มาตยะขันธ์ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความ

เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

ร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมและแยกรายด้าน โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1)เพื่อศึกษาระดับวัฒนธรรม

องค์การของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด  เขต 2  

2) เพื่อศึกษาความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 และ 3) เพื่อเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา จ านวน 346 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-test) และค่าสหสัมพันธ์ของเพียรสัน พบว่า 

โดยรวมไม่แตกต่างกัน การทดสอบรายคู่ของวัฒนธรรมองค์การของสถานศึกษาจ าแนกตาม

ขนาดของสถานศกึษา ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า โรงเรียนขนาดเล็กมีวัฒนธรรมองค์การ

ด้านการได้รับการยอมรับแตกต่างกับโรงเรียนขนาดใหญ่ นอกนั้นไม่แตกต่าง ผลการวิเคราะห์

ความแปรปรวน เปรียบเทียบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตาม

ขนาดของสถานศึกษา พบว่า โดยรวมไม่แตกต่างกัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม 

องค์การกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 มีคา่เท่ากับ 0.889 มีความสัมพันธ์เชงิบวกอยู่ในระดับสูงมาก 

 ปิยะดา น้อยอามาตย์ (2558) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 โดยมีวัตถุประสงค ์

ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 2) เพื่อศกึษาและเปรียบเทียบประสิทธิผล 

ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 27 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน  

3) เพื่อศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
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เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครู สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ านวน 340 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่ 

แบบสอบถามความคิดเห็น สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน F-test (One way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน 

พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 

โดยรวมอยู่ ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  อยู่ ในระดับมากทุกด้าน 

ผลการเปรียบเทียบวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า โดยรวม 

ไม่แตกต่างกันเมื่อวิเคราะหเ์ป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 27 ด้านการมุ่ งผลสัมฤทธิ์  มีความแตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน ผลการเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 จ าแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

และความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 27 พบว่า โดยภาพรวม มีความสัมพันธ์ทางบวก อยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.01  ผลการศึกษาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

วัฒนธรรมองค์กรทั้ง 7ด้าน กับประสิทธิผลของโรงเรียน ทั้ง 4 ด้าน ปรากฏว่า มีความสัมพันธ์

ทางบวก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อมร สายใจ (2556) ศกึษาองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1) เพื่อศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 2) เพื่อเปรียบเทียบองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน

ในเขตอ าเภอเมืองสะแก้ว ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตาม 

สถานภาพและขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครู  จ านวน 226 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย 

ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (T-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) และการทดสอบความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟุ  พบว่า 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว  เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ ในระดับมาก 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน
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อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (p < .05) ยกเว้นด้านความรอบรู้แห่งตน มีความแตกต่างกัน

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยผู้บริหารมีความคิดเห็นความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

มากกว่าครู และองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายด้าน 

แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านแบบแผนความคิดอ่าน และด้านการมีวิสัยทัศน ์

ร่วมกันแตกต่างอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ (p< .05) 

 ภารดา แควน้อย (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมในอ าเภอเมืองล าปาง 

โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โรงเรียนเอกชน 

ระดับมัธยมในอ าเภอเมืองล าปาง 2) เพื่อศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน

เอกชน ระดับมัธยมในอ าเภอเมืองล าปาง และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชน 

ระดับมัธยมในอ าเภอเมืองล าปาง กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนเอกชน จ านวน 274 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสหสัมพันธ์ของเพียรสัน พบว่า ความคิดเห็นของครู           

ที่มีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาในอ าเภอเมืองล าปาง            

ในองค์ประกอบทั้ง 4 ด้าน คือ การสร้างแรงบันดาลใจ ความมีบารมี การกระตุ้นการใช้ปัญญา 

และการมีความสัมพันธ์รายบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษา ในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดล าปาง องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน 

คือ ความรอบรู้แห่งตน แบบแผนทางความคิด การมีวิสัยทัศน์ร่วม การเรียนรู้เป็นทีม และ 

การคิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในมาก และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาในเขตอ าเภอเมือง 

จังหวัดล าปาง โดยรวมและรายด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที ่ .01 

 สุมณฑา ทายุโก (2557) ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปัตตานี 

โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา จังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร 

เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณใ์นการท างาน และขนาดสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาระดับ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
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จังหวัดปัตตานี 4) เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา 

ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา และ 5) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการครู 

ในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  จ านวน 370 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  สถิติที่ใช้ ได้แก่ 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานทดสอบค่าที (t–test) ทดสอบค่าเอฟ 

(F–test) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน พบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ ในระดับมาก และการเปรียบเทียบภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและขนาดสถานศึกษา 

พบว่า จ าแนกตามตัวแปร เพศ และขนาดสถานศึกษา ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้าน 

อยู่ในระดับมาก และการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  จ าแนกตามตัวแปรเพศ และวุฒิการศึกษา

สูงสุด พบว่า ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน 

และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ 

ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ .64 มีความสัมพันธ์ ที่ระดับ

ปานกลาง 

 จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้

มีความสัมพันธ์กัน และวัฒนธรรมองค์กรส่งผลท าให้องค์การเกิดเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ท าให้ผู้วิจัย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
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กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

ครั้งนี้ โดยใช้องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กร ตามแนวความคิดของ Denison ประกอบด้วย

วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency Culture) 

วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) และวัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) 

ในส่วนขององค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยใช้องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้  5 ประการ 

ตามแนวความคิดของ Senge ประกอบด้วย การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) การมีรูปแบบ 

ความคิด (Mental Models) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

(Team Learning) และการคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) ผู้วิจัยจึงได้ก าหนดกรอบ

แนวคิดในการศกึษาครั้งนี้ ดังแผนภาพต่อไปนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

วัฒนธรรมองค์กร 

1. วัฒนธรรมการมสี่วนร่วม  

2. วัฒนธรรมเอกภาพ  

3. วัฒนธรรมการปรับตัว  

4. วัฒนธรรมแบบพันธกิจ  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้  

2. การมรีูปแบบความคิด  

3. การสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกัน  

4. การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม  

5. การคิดอย่างเป็นระบบ  



บทที่ 3  

 

วธิีด าเนินการวจิัย 

 

 การวิจัยครั้งนี้  เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยผู้วจิัยได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะหข์้อมูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 28 โรงเรียน 

รวมทั้งสิน้ 410 คน (ข้อมูล 10 มิถุนายน 2558) 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จากการก าหนด

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan จ านวน 

28 โรงเรียน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 201 คน แล้วน าไปสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งกลุ่ม 

(Cluster Sampling) โดยมีหน่วยการสุ่มตัวอย่างเป็นหน่วยโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 

15 โรงเรียน จ านวน 215 คน ดังตาราง 1  
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ตาราง 1 แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจิัย 

ที่ โรงเรยีน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

1 บ้านปิน 15 

2 ชุมชนบ้านแม่สุก 14 

3 เจริญใจ 12 

4 บ้านดงอนิตา 16 

5 บ้านแมก่า 14 

6 บ้านหนองหล่ม 11 

7 บ้านหว้ยแก้ว 11 

8 ชุมชนบ้านป่าแฝกสามัคคี 14 

9 บ้านอิงโค้ง 16 

10 บ้านจ าป่าหวาย 17 

11 ชุมชนบ้านแม่ใส 16 

12 บ้านดง 16 

13 บ้านวังขอนแดง 11 

14 อนุบาลแมใ่จ (บ้านศรถี้อย) 16 

15 บ้านต๋อม 16 

รวม 215 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับ แบ่งเป็น 3 ตอน คือ 

 ตอนที ่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ได้แก่ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ต าแหน่ง ระยะเวลา 

ของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ตามแนวความคิดของเดนิสัน

ประกอบด้วย วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม (Involvement Culture) วัฒนธรรมเอกภาพ (Consistency 

Culture) วัฒนธรรมการปรับตัว (Adaptability Culture) และวัฒนธรรมแบบพันธกิจ (Mission Culture) 

เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับตามแนวความคิดของ Likert 
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 ระดับ 5 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง มีวัฒนธรรมองคก์รของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนที่  3 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ตามแนวความคิด

ของ Senge ที่ได้เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับวินัย 5 ประการ ของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ได้แก่  การเป็นบุคคลที่ รอบรู้  (Personal Mastery)  การมีรูปแบบความคิด  (MentalModels) 

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Share Vision) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) และ 

การคิดอย่างเป็นระบบ (Systematic Thinking) เป็นแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ (Rating Scales) ตามแนวความคิดของ Likert 

 ระดับ 5 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 ระดับ 3 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 

 1. ศึกษาแนวคิด หลักการ และทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรและองค์กร 

แห่งการเรียนรู้  โดยวิธีศึกษาค้นคว้าเอกสาร ต าราวิชาการ บทความ แนวคิดทฤษฎี และ

รายงานการวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในและตา่งประเทศ เพื่อจัดท าเป็นโครงรา่งการวจิัย 

 2. สร้างเครื่องมือ ตรวจแบบสอบถามและพัฒนาเครื่องมือ ให้ครอบคลุมตามกรอบ

แนวความคิด และวัตถุประสงค์ของการวิจัย  โดยเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบ 

ความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจนของภาษา 

และรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน าปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 

 3. ตรวจสอบความตรงเนื้อหา โดยน าแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 

ตรวจสอบความถูกต้อง และปรับปรุงแก้ไขความถูกต้องสมบูรณ์ของเนื้อหา เพื่อให้ได้แบบสอบถาม 

ที่มคีวามตรงตามเนือ้หาและความเหมาะสมของค าถาม  
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 4. วิเคราะห์ความเห็นของผู้ เ ช่ียวชาญ โดยการค านวณหาค่าความสอดคล้อง 

(Index of consistency: IOC) ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.67-1.00 จ านวน 44 ข้อ 

แสดงวา่ แบบสอบถามนี้มคีวามเที่ยงตรงสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ 

 5. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปปรับปรุงแก้ไขแล้ว

ไปทดสอบ (Try-out) กับผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 จ านวน 30 คน จากนั้นจึงน า

แบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขให้มีความสมบูรณ์  น าข้อมูลที่ได้ไปทดสอบวัดความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Coefficient Alpha) ของ Cronbach ได้ค่าความเชื่อมั่น 

ของเครื่องมอืเท่ากับ 0.96 

 6. ผู้วิจัยได้แก้ไขปรับปรุงแบบสอบถามตามข้อเสนอแนะที่ได้จากการทดลองใช้ 

พร้อมจัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับจรงิ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยได้น าเครื่องมอื ไปเกบ็รวบรวมข้อมูลโดยวางแผนและปฏิบัติการ ดังนี้ 

 1. ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ถึงจากวิทยาลัยการศึกษา เพื่อขอความร่วมมือ 

ไปยังโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 จ านวน 15 แห่ง เพื่อขอความอนุเคราะห์บุคลากรทางการศึกษาเป็นผู้ให้ข้อมูลตอบ

แบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ 

 2. ผู้วิจัยด าเนินการและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยประสานงานกับผู้บริหาร

สถานศกึษา และเจ้าหนา้ที่ธุรการ เพื่อนัดหมายในการเก็บรวมรวมแบบสอบถาม 

 3. ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง และตรวจสอบความสมบูรณ์ 

ของแบบสอบถามจ านวน 215 ฉบับ ได้กลับคืนมาจ านวน 210 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 97.67 

 4. ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์ลงรหัสให้คะแนนตามน้ าหนักแต่ละข้อบันทึกผล

ลงคอมพิวเตอร์แล้ววิเคราะห์ข้อมูลโดยโปรแกรมส าเร็จรูป จากนั้นน าผลการค านวณมาวิเคราะห์ 

ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผู้วิจัยน าข้อมูลที่รวบรวมได้จากเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมาท าการวิเคราะห์ทางสถิติ  

โดยใช้โปรแกรมสถิติคอมพิวเตอรม์าประมวลผลขอ้มูลวิเคราะห์ 

 1. วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถาม

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่  (Frequency) และ 

หาค่าร้อยละ (Percentage) 

 2. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พะเยา เขต 1 ซึ่งมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยก าหนดเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, 

หน้า 103) ดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้  โรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ซึ่งมีลักษณะ

เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Likert Scale) วิเคราะห์โดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยก าหนดเกณฑ์ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, 

หนา้ 103) ดังนี้ 

  ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

อยู่ในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

อยู่ในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 4. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งกรเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 ใช้วิธีการวิเคราะห์แบบสหสัมพันธ์อย่างง่าย โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ

เพี ย ร์ สั น  ( Pearson’s Moment-Product Correlation Coefficient)  เ ป รี ยบ เที ยบ เกณฑ์ และ 

แปลความหมายตามแนวทางของ (สุภภร อโนรี, 2554, หนา้ 83) ดังนี้ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ สูงกว่า 0.85 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.65-0.85 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.35-0.64 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.20-0.34 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00-0.19 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ ามาก 

  ทิศทางความสัมพันธ์พิจารณาโดย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) มีค่าเป็นบวก 

หมายถึง มีความสัมพันธ์กันทิศทางบวกหรือทิศทางเดียวกัน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 

มีคา่ลบ หมายถึง มีความสัมพันธ์กันในทางลบหรือทิศทางตรงข้าม 

 
 



บทที่ 4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อเสนอผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพะเยา เขต 1 ผูว้ิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง จ าแนกตามระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน 

ที่สังกัด  

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 4 ด้าน 

ได้แก่ วัฒนธรรมการมีส่วนร่วม วัฒนธรรมเอกภาพ วัฒนธรรมการปรับตัว และวัฒนธรรม 

แบบพันธกิจ  

 ตอนที ่3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 5 ด้าน 

ได้แก่ การเป็นบุคคลที่รอบรู้ การมีรูปแบบความคิด การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน 

เป็นทีม และการคิดอย่างเป็นระบบ  

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตาราง 2 แสดงจ านวนและร้อยละของสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 73 34.80 

หญิง 137 65.20 

รวม 210 100.00 
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 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ จ านวนทั้งหมด 210 คน  

เป็นเพศหญิง จ านวน 137 คน คิดเป็นร้อยละ 65.2 และเพศชาย จ านวนคน 73 คิดเป็นร้อยละ 

34.8 ตามล าดับ 

 

ตาราง 3 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ 

อาย ุ จ านวน (n = 210) ร้อยละ 

20-30 ป ี 35 16.70 

31–40 ป ี 28 13.30 

41–50 ป ี 30 14.30 

51–60 ป ี 117 55.70 

รวม 210 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ จ านวนทั้งหมด 210 คน 

โดยมีอายุระหว่าง 51–60 ปี มากที่สุด จ านวน 117 คน คิดเป็นร้อยละ 55.70 รองลงมา มีอายุ 

ระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 30 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.30 และมีอายุระหว่าง 31-40 ปี น้อยที่สุด จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 13.30 

 

ตาราง 4 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

 ระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (n = 210) ร้อยละ 

ระดับต่ ากวา่ปรญิญาตร ี 3 1.40 

ระดับปรญิญาตร ี 181 86.20 

ระดับปรญิญาโท 25 11.90 

ระดับปรญิญาเอก 1 0.50 

รวม 210 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับการศึกษา จ านวนทั้งหมด 

210 คน มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จ านวน 181 คน คิดเป็นร้อยละ 86.20 

รองลงมา ได้แก่ ระดับปริญญาโท จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 11.90 ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี 

จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.40 และระดับปริญญาเอก น้อยที่สุด จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 

0.50 
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ตาราง 5 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

 ต าแหน่งหน้าที่ 

ต าแหน่ง จ านวน (n = 210) ร้อยละ 

ผูบ้ริหารโรงเรียน 15 7.10 

ครูผูส้อน 195 92.90 

รวม 210 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ จ านวนทั้งหมด 

210 คน ปฏิบัติหน้าที่ครูผู้สอน จ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 92.90 และผู้บริหารสถานศึกษา 

จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.10 ตามล าดับ 

 

ตาราง 6 แสดงจ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม 

 ระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนท่ีสังกัด 

อายุ จ านวน (n = 210) ร้อยละ 

น้อยกว่าหรอืเท่ากับ 5 ป ี 51 24.30 

6-10 ปี 31 14.80 

11–20 ป ี 32 15.20 

มากกว่า 20 ป ี 96 45.70 

รวม 210 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตามระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่

ในโรงเรยีนที่สังกัด จ านวนทั้งหมด 210 คน มีระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด

มากกว่า 20 ปี มากที่สุด จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 มีระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ 

ในโรงเรยีนที่สังกัด น้อยกว่าหรอืเท่ากับ 5 ปี จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 มีระยะเวลา 

ของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด 11–20 ปี จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 15.20 และ 

มีระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด  6–10 ปี  น้อยที่สุด จ านวน 31 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 14.80 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์กรของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

วัฒนธรรมองค์กร   

 

S.D. ระดับ 

ด้านวัฒนธรรมการมสี่วนรว่ม 4.16 0.69 มาก 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 4.08 0.72 มาก 

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว 4.10 0.70 มาก 

ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ 4.14 0.66 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.12 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.12, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษาทุกด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้

ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 4.16, S.D. = 0.69) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ (  = 4.14, S.D. = 0.66) ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว (  = 4.10, 

S.D. = 0.70) และด้านวัฒนธรรมเอกภาพ (  = 4.08, S.D. = 0.72) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์กรของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านวัฒนธรรมการมสีว่นร่วม   

 

S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนมกีารกระจายอ านาจให้บุคลากรในโรงเรียนมโีอกาส 

 ตัดสนิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

4.13 0.74 มาก 

2. บุคลากรมสี่วนร่วมในวางแผนงานบริหารในโรงเรียน 4.13 0.71 มาก 

3. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนท างานรว่มกัน 

 เป็นทีมและให้ความส าคัญกับการท างานรว่มกันระหว่างสายงาน 

4.25 0.75 มาก 

 

 



65 

ตาราง 8 (ต่อ) 

ด้านวัฒนธรรมการมสีว่นร่วม   

 

S.D. ระดับ 

4. โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถภาพ 

 ของบุคลากรในโรงเรียนทุกระดับ 

4.13 0.83 มาก 

5. โรงเรียนมกีารพัฒนาและส่งเสริมความเจรญิก้าวหนา้ในการ 

 ปฏบัิตงิานของบุคลากรในโรงเรียน 

4.18 0.81 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.16 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนร่วม 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.16, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนท างานร่วมกันเป็นทีมและ 

ให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันระหว่างสายงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.25, S.D. = 0.75) 

รองลงมา โรงเรียนมีการพัฒนาและส่งเสริมความเจริญก้าวหน้าการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในโรงเรียน (  = 4.18, S.D. = 0.81) บุคลากรมีส่วนร่วมในวางแผนงานบริหารในโรงเรียน 

(  = 4.13, S.D. = 0.71) โรงเรียนมีการกระจายอ านาจให้บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสตัดสินใจ 

ในงานที่ตนรับผดิชอบ (  = 4.13, S.D. = 0.74) และโรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ความส าคัญ

กับการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในโรงเรียนทุกระดับ (  = 4.13, S.D. =0.83) มีค่าเฉลี่ย 

ต่ าสุด ตามล าดับ   

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรยีน 

 ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

 พะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ   

 

S.D. ระดับ 

1. ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนดเป้าหมายและ 

 แนวทางในการปฏบัิตงิานอย่างชัดเจน 

4.13 0.78 มาก 

2. ผู้บริหารโรงเรียนช้ีแจงวัตถุประสงค์และแนวทางการปฏบัิตงิาน 

 ท่ีชัดเจนให้บุคลากรในโรงเรียนทราบทุกคน 

4.12 0.78 มาก 

3. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ของ 

 โรงเรียน และน าไปเป็นแนวทางการปฏบัิตงิานในโรงเรียน 

4.04 0.78 มาก 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ   

 

S.D. ระดับ 

4. บุคลากรในโรงเรียนมทัีศนคติในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน 4.02 0.79 มาก 

5. บุคลากรในโรงเรียนมกีารประสานงานกันในการปฏบัิตงิาน 

 ท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนเองอยา่งเต็มความสามารถ 

4.10 0.78 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.08 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  เขต 1 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.08, S.D. = 0.72) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติงาน

อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.13, S.D. = 0.78) รองลงมา ผู้บริหารโรงเรียนชี้แจง

วัตถุประสงค์และแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนให้บุคลากรในโรงเรียนทราบทุกคน (  = 4.12, 

S.D. = 0.78) บุคลากรในโรงเรียนมีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ 

ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ (  = 4.10, S.D. = 0.78) บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจเป้าหมาย 

และวัตถุประสงค์ของโรงเรียน และน าไปเป็นแนวทางการปฏิบัติงานในโรงเรียน (   = 4.04, 

S.D. = 0.78) และบุคลากรในโรงเรียนมีทัศนคติในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน (  = 4.02, 

S.D. = 0.79) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ   

 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์กรของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว   

 

S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในโรงเรียนมีวธิีการท างานทีย่ืดหยุน่สอดคลอ้งกบั 

 การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มและการเปลี่ยนแปลงของ 

 สังคมโลก 

4.12 0.82 มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีการปรบัปรุงพัฒนาและเปลี่ยนแปลง 

 วิธีการท างานให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมและการเปลีย่นแปลง 

 ของสงัคมโลก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงาน 

4.09 0.85 มาก 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว   

 

S.D. ระดับ 

3. บุคลากรในโรงเรียนมีวธิีการท างานทีส่อดคล้องกับ 

 สภาพแวดล้อมและบรบิทของโรงเรยีน ท าใหง้านมีคุณภาพ 

4.17 0.68 มาก 

4. โรงเรียนมีการส ารวจความพงึพอใจของผู้รับบรกิารและ 

 น าข้อมลูที่ได้จากผูร้ับบริการมาใช้ปรับปรุงการบรหิารงาน 

 ในโรงเรียน 

3.98 0.83 มาก 

5. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรในโรงเรียนผลติสื่อ/ 

 นวัตกรรม  

4.12 0.80 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.10 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.10, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนมีวิธีการท างานที่สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและบริบทของโรงเรียน 

ท าให้งานมีคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.17, S.D. = 0.68) รองลงมา โรงเรียนส่งเสริม

สนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนผลิตสื่อ/นวัตกรรม (  = 4.12, S.D. = 0.80) บุคลากรในโรงเรียน 

มีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม และการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลก (   = 4.12, S.D. = 0.82) บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับปรุงพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อม และการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงาน (  = 4.09, S.D. = 0.85) และโรงเรียนมีการส ารวจความพึงพอใจ 

ของผู้รับบริการและน าข้อมูลที่ได้จากผู้รับบริการมาใช้ปรับปรุงการบริหารงานในโรงเรียน 

(  = 3.98, S.D. = 0.83) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับวัฒนธรรมองค์กรของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ   

 

S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในโรงเรียนรวมกันก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ 

 เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนที่ชัดเจน 

4.15 0.75 มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนดแผนปฏิบัติงาน 

 แนวทางการปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 

 ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียน 

4.14 0.74 มาก 

3. บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถในการปฏิบัติงาน 

 ได้อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าประสงค์ 

 ที่ก าหนดไว้ 

4.13 0.75 มาก 

4. บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทางการด าเนนิงาน 

 ตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตรเ์ป้าประสงค์และพันธกิจของ 

 โรงเรียนมาใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.16 0.71 มาก 

5. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีวสิัยทัศน์แสดงให้เห็นถึงทิศทาง 

 การบริหาร และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการ 

 ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่วางไว้ 

4.11 0.81 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.14, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า วัฒนธรรม

องค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทางการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนมาใช้ในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.16, 

S.D. = 0.71) รองลงมา บุคลากรในโรงเรียนรวมกันก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์

และพันธกิจของโรงเรียนที่ชัดเจน (   = 4.15, S.D. = 0.75) บุคลากรในโรงเรียนร่วมกัน

ก าหนดแผนปฏิบัติงาน แนวทางการปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียน (  = 4.14, S.D. = 0.74) บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถ 
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ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้  (  = 4.13, 

S.D. = 0.75) และผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์แสดงให้เห็นถึงทิศทางการบริหาร  และ 

สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าประสงค์ที่วางไว้  (   = 4.11, 

S.D. = 0.81) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

องค์กรแห่งการเรียนรู้   

 

S.D. ระดับ 

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 4.24 0.68 มาก 

ด้านการมรีูปแบบความคิด 4.10 0.67 มาก 

ด้านการสรา้งวิสัยทัศน์ 4.09 0.70 มาก 

ด้านการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม 4.19 0.70 มาก 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4.09 0.58 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.14 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พะเยา เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(  = 4.14, S.D. = 0.62) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษาทุกด้านอยู่ในระดับมาก  เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  (   = 4.24, S.D. = 0.68) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (  = 4.19, S.D. = 0.70) ด้านการมีรูปแบบความคิด (  = 4.10, 

S.D. = 0.67) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (  = 4.09, S.D. = 0.58) และด้านการสร้างวิสัยทัศน ์

(  = 4.09, S.D. = 0.70) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 
 

 

S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้พัฒนา 

 ตนเอง เพื่อให้มคีวามก้าวหน้าในวิชาชีพและ 

 เพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.38 0.65 มาก 

2. โรงเรียนจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนา 

 ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ 

4.24 0.69 มาก 

3. โรงเรียนจัดให้มีแหลง่ทรัพยากรการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริม 

 สนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 

4.11 0.81 มาก 

4. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง 

 อย่างตอ่เนื่อง 

4.22 0.81 มาก 

5. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรเข้าร่วมการอบรม  

 สัมมนา ศกึษาดูงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

 เพื่อเพิ่มพูนความรูใ้ห้กับบุคลากร 

4.24 0.82 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.24 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.24, S.D. = 0.68) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กร

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคนได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้มี

ความก้าวหน้าในวิชาชีพและเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.38, 

S.D. = 0.65) รองลงมา โรงเรียนจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของ

ตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ (  = 4.24, S.D. = 0.69) โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมบุคลากร 

เข้าร่วมการอบรม สัมมนา ศึกษาดูงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับ

บุคลากร (  = 4.24, S.D. = 0.82) โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง (   = 4.22, S.D. = 0.81) และโรงเรียนจัดให้มีแหล่งทรัพยากรการเรียนรู้ 

เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร (  = 4.11, S.D. = 0.81) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านการมีรูปแบบความคิด 
 

 

S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลงของ 

 สังคมโลกในยุคปัจจุบันได้เป็นอย่างดี 

4.17 0.67 มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิเคราะหเ์ชื่อมโยงสถานการณ์ 

 ในปัจจุบันเข้ากับการปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกัน 

4.08 0.73 มาก 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถพัฒนาความคิด ความเช่ือ 

 ของตนเองในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 

 การเปลี่ยนแปลง 

4.09 0.74 มาก 

4. บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาการ 

 ปฏิบัติงานใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

4.07 0.78 มาก 

5. โรงเรียนส่งเสริมบุคลากรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห ์

 สถานการณป์ัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

4.08 0.74 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.10 0.67 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการมีรูปแบบความคิด 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.10, S.D. = 0.67) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมาก 

ไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคปัจจุบัน

ได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (   = 4.17, S.D. = 0.67) รองลงมา บุคลากรในโรงเรียน

สามารถพัฒนาความคิด ความเชื่อของตนเองในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

(  = 4.09, S.D. = 0.74) บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิเคราะห์เชื่อมโยงสถานการณ์ในปัจจุบัน 

เข้ากับการปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกัน (  = 4.08, S.D. = 0.73) โรงเรียนส่งเสริมบุคลากร 

ให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

(  = 4.08, S.D. = 0.79) และบุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก (  = 4.07, S.D. = 0.78) มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด 

ตามล าดับ   
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านการสร้างวสิัยทัศน์ 
 

 

S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการสร้างภาพอนาคต 

 ของโรงเรียน 

4.09 0.73 มาก 

2. โรงเรียนใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  

 พันธกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

4.18 0.75 มาก 

3. โรงเรียนใหบุ้คลากรมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบาย 

 ของโรงเรียน 

4.14 0.76 มาก 

4. บุคลากรในโรงเรียนเกิดความตระหนัก 

 พร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 

4.22 0.71 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.70 มาก 

 

จากตาราง 15 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ โดยรวม

อยู่ในระดับมาก (  = 4.09, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนเกิดความตระหนักพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (  = 4.22, S.D. = 0.71) รองลงมา โรงเรียนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน (  = 4.18, S.D. = 0.75) โรงเรียนให้

บุคลากรมีสว่นร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน (  = 4.14, S.D. = 0.76) และโรงเรียน

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสร้างภาพอนาคตของโรงเรียน  (   = 4.09, S.D. = 0.73) 

มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ   
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทมี   

 

S.D. ระดับ 

1. โรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรท างานรว่มกันเป็นทีม 4.30 0.75 มาก 

2. โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 ประสบการณ์ ทักษะ และวิธีคิดในการปฏิบัติงาน 

4.18 0.77 มาก 

3. โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรสร้างทีมงานและ 

 ท างานร่วมกันระหว่างทีมงานภายในโรงเรียน 

4.20 0.77 มาก 

4. โรงเรียนมีการจัดระบบสารสนเทศขอ้มูลข่าวสารและ 

 เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารใหก้ับบุคลากรได้ใช้ประโยชน์ร่วมกัน 

4.09 0.77 มาก 

5. โรงเรียนสร้างความตระหนักใหแ้ก่บุคลากรเห็นถึง 

 ความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม 

4.19 0.74 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.19 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พะเยา เขต 1 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.19, S.D. = 0.70) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 

(  = 4.30, S.D. = 0.75) รองลงมา โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคลากรสร้างทีมงานและ

ท างานร่วมกันระหว่างทีมงานภายในโรงเรียน  (   = 4.20, S.D. = 0.77) โรงเรียนสร้าง 

ความตระหนักให้แก่บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม  (  = 4.19, 

S.D. = 0.74) โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์  ทักษะ และ 

วิธีคิดในการปฏิบัติงาน (   = 4.18, S.D. = 0.77) และโรงเรียนมีการจัดระบบสารสนเทศ

ข้อมูลข่าวสารและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้กับบุคลากรได้ใช้ประโยชน์ร่วมกัน  (  = 4.09, 

S.D. = 0.77) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ  
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวม (n = 210) 

ด้านการคดิอย่างเป็นระบบ   S.D. ระดับ 

1. บุคลากรในโรงเรียนมรีะบบความคิดอยา่งมีเหตุผลและเขา้ใจ 

 ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล 

4.11 0.68 มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถคิดอยา่งมีเหตุผล เข้าใจ 

 ความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมและภาพย่อยของโครงสร้างของ 

 งานตา่ง ๆ ได้ดี 

4.11 0.65 มาก 

3. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถวเิคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ 

 และข้อมูลต่าง ๆ เพื่อบูรณาการเป็นความรู้ แนวทาง หรือ 

 แนวคิดใหม่อยา่งเป็นระบบ 

4.04 0.65 มาก 

4. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรบูรณาการความรู้ 

 อย่างเป็นระบบ 

4.09 0.65 มาก 

5. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรใช้ขอ้มูลสารสนเทศ ในการ 

 ก าหนดแนวทางการตัดสนิใจและการแก้ไขปัญหาอย่างมเีหตุผล 

4.11 0.65 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.09 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พะเยา เขต 1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก (  = 4.09, S.D. = 0.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า องค์กร

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทุกข้ออยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถคิดอย่างมีเหตุผล เข้าใจความสัมพันธ์

ระหว่างภาพรวมและภาพย่อยของโครงสร้างของงานต่าง  ๆ ได้ดี (  = 4.11, S.D. = 0.65) 

และโรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนใหบุ้คลากรใช้ข้อมูลสารสนเทศ ในการก าหนดแนวทางการตัดสินใจ 

และการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล (  = 4.11, S.D. = 0.65) มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา บุคลากร 

ในโรงเรียนมีระบบความคิดอย่างมีเหตุผลและเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล (  = 4.11, 

S.D. = 0.68) โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรบูรณาการความรู้อย่างเป็นระบบ (  = 4.09, 

S.D. = 0.65) และบุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ และข้อมูล

ต่าง ๆ เพื่อบูรณาการเป็นความรู้  แนวทาง หรือแนวคิดใหม่อย่างเป็นระบบ (  = 4.04, 

S.D. = 0.65) มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ   
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 ผู้วิจัยได้น าค าตอบในแบบสอบถามตอนที่  2 และตอนที่  3 ไปหาค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Moment-Product Correlation Coefficient) ปรากฏผลตาม

ตาราง 18 ซึ่งใช้สัญลักษณ์ในการน าเสนอ ดังนี้ 

 X แทน วัฒนธรรมองค์กร 

 X1 แทน ด้านวัฒนธรรมการมีสว่นร่วม 

 X2 แทน ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ 

 X3 แทน ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว 

 X4 แทน ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ 

 Y แทน องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 Y1 แทน ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 

 Y2 แทน ด้านการมีรูปแบบความคิด 

 Y3 แทน ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วมกัน 

 Y4 แทน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

 Y5 แทน ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

 

ตาราง 18 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

 โรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

 ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ตัวแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

X1 .803** .760** .758** .809** .761** .835** 

X2 .832** .816** .859** .842** .779** .887** 

X3 .832** .816** .859** .842** .779** .887** 

X4 .842** .811** .845** .814** .766** .877** 

X .879** .855** .921** .885** .824** .938** 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
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 จากตาราง 18 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 ในระดับสูงมาก 

(r = 0.938) 

 
 



บทที่ 5 

 

บทสรุป 

 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 และเพื่อศึกษา

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ผูว้ิจัยได้สรุปข้อมูลโดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังนี ้

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภปิรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบ

แบบสอบถาม จ านวนตามเพศ เป็นเพศหญิง มากที่สุด และรองลงมา คือ เพศชาย จ าแนกอายุ 

ช่วงอายุของผูต้อบแบบสอบถามสูงสุด มีอายุระหว่าง 51–60 ปี รองลงมา คือ อายุระหว่าง 20-30 

อายุระหว่าง 41-50 และต่ าสุดอายุระหว่าง 31-40 ปี จ าแนกตามระดับการศึกษาสูงสุด 

ระดับปริญญาตรี รองลงมา คือ ระดับปริญญาโท ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี และต่ าสุดระดับ

ปริญญาเอก จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่  ปฏิบัติหน้าที่ครูผู้สอน มากที่สุดและรองลงมา คือ 

ผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตามระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัดสูงสุด 

มีระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัดมากกว่า  20 ปี รองลงมา คือ ระยะเวลา

ของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5 ปี ระยะเวลาของการปฏิบัติ

หน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด 11–20 ปี และต่ าสุดมีระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียน 

ที่สังกัด 6–10 ปี ตามล าดับ 

 2. จากการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
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วัฒนธรรมองค์กรโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้  ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนรวม มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมา ได้แก่ 

ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว และด้านวัฒนธรรมเอกภาพ มีค่าเฉลี่ย 

ต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  2.1 วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนรวมโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

ในโรงเรียนท างานร่วมกันเป็นทีม และให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกันระหว่างสายงาน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนมีการพัฒนาและส่งเสริมความเจริญก้าวหน้า 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนบุคลากรมีส่วนร่วมในวางแผนงานบริหารในโรงเรียน 

โรงเรียนมีการกระจายอ านาจให้บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสตัดสินใจในงานที่ตนรับผิดชอบ 

และโรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในโรงเรียน

ทุ มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด  

  2.2 วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกัน

ก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่  

ผูบ้ริหารโรงเรียนชี้แจงวัตถุประสงค์ และแนวทางการปฏิบัติงานที่ชัดเจนให้บุคลากรในโรงเรียน

ทราบทุกคน บุคลากรในโรงเรียนมีการประสานงานกันในการปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของตนเองอย่างเต็มความสามารถ บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

โรงเรียนและน าไปเป็นแนวทางการปฏิบัติงานในโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนมีทัศนคติ 

ในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  2.3 วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมการปรับตัวโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนมีวิธีการท างานที่

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและบริบทของโรงเรียน ท าให้งานมีคุณภาพ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  

รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนผลิตสื่อ/นวัตกรรม บุคลากร

ในโรงเรียนมีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่นสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อมและ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก บุคลากรในโรงเรียนมีการปรับปรุงพัฒนาและเปลี่ยนแปลง

วิธีการท างานให้เหมาะสมกับสิ่งแวดล้อมและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  เพื่อน าไปสู่



79 

ความส าเร็จของงาน และโรงเรียนมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ และน าข้อมูลที่ได้

จากผู้รับบริการมาใช้ปรับปรุงการบริหารงานในโรงเรยีน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  2.4 วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทาง 

การด าเนินงานตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนมาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ บุคลากรในโรงเรียนรวมกันก าหนดวิสัยทัศน์ 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนที่ บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนดแผน 

ปฏิบัติงาน แนวทางการปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์

และพันธกิจของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและบรรลุตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ และผู้บริหารโรงเรียนมีวิสัยทัศน์แสดงให้เห็น 

ถึงทิศทางการบริหาร และสร้างแรงจูงใจให้แก่บุคลากรในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าประสงค์ 

ที่วางไว้ มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

 3. จากการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้  มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมา 

ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการมีรูปแบบความคิด ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ

และด้านการสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกัน มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด ตามล าดับ 

  3.1 องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้โดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน 

ได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพและเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงาน 

มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนจัดบรรยากาศที่ส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพ 

ของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรเข้าร่วมการอบรม สัมมนา 

ศกึษาดูงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากร โรงเรียนสนับสนุน

ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  และโรงเรียนจัดให้มีแหล่งทรัพยากร 

การเรียนรู ้ เพื่อส่งเสริมสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  3.2 องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการมีรูปแบบความคิดโดยรวมรายข้อทุกข้อ 



80 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคปัจจุบันได้เป็นอย่างดี  มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ 

บุคลากรในโรงเรียนสามารถพัฒนาความคิด ความเชื่อของตนเองในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 

การเปลี่ยนแปลง บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิเคราะห์เชื่อมโยงสถานการณ์ในปัจจุบันเข้ากับ

การปฏิบัติงานได้อย่างสอดคล้องกัน โรงเรียนส่งเสริมบุคลากรให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์

สถานการณ์ปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก และบุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยน 

และพัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  3.3 องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์โดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนเกิดความตระหนัก

พร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ โรงเรียน

ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์  พันธกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

โรงเรียนให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายของโรงเรียน และโรงเรียนให้บุคลากร 

มีสว่นร่วมในการสรา้งภาพอนาคตของโรงเรียน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  3.4 องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ โรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรท างาน

ร่วมกันเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

สร้างทีมงานและท างานร่วมกันระหว่างทีมงานภายในโรงเรียน โรงเรียนสร้างความตระหนัก

ให้แก่บุคลากรเห็นถึงความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากร 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ ทักษะ และวิธีคิดในการปฏิบัติงาน และโรงเรียน 

มีการจัดระบบสารสนเทศข้อมูลข่าวสารและเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารให้กับบุคลากรได้ใช้ประโยชน์ 

ร่วมกัน มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

  3.5 องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวมรายข้อทุกข้อ 

อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ บุคลากรในโรงเรียนมีความสามารถคิด

อย่างมีเหตุผล เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมและภาพย่อยของโครงสร้างของงานต่าง  ๆ 

ได้ดี โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรใช้ข้อมูลสารสนเทศ  ในการก าหนดแนวทาง 

การตัดสินใจและการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ บุคลากร 

ในโรงเรียนมีระบบความคิดอย่างมีเหตุผล  และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล 

โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรบูรณาการความรูอ้ย่างเป็นระบบ และบุคลากรในโรงเรียน
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มคีวามสามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ และข้อมูลต่าง ๆ เพื่อบูรณาการเป็นความรู้ แนวทาง 

หรอืแนวคิดใหมอ่ย่างเป็นระบบ มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด 

 4. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 ในระดับสูงมาก ซึ่งตรงกับ

สมมติฐานของงานวิจัย โดยวัฒนธรรมองค์กรด้านวัฒนธรรมการมีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์กับ

องค์กรแห่งการเรียนรูด้้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้มากที่สุด  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ในการอภิปรายผลการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 มีประเด็นอภิปราย ดังนี้ 

 1. ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาใน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยรวมทั้ง 4 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน ทั้งนี ้อาจเพราะผูบ้ริหารโรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรียนมีการสร้าง

ค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันเกี่ยวกับหน้าที่  มีการกระจายอ านาจให้บุคลากร มีส่วนร่วม 

ในวางแผนบริหารงานในโรงเรียนและความรับผิดชอบของงาน ภารกิจ รวมถึง การท างาน 

ในองค์กรที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร ซึ่งค่านิยมและความเชื่อเหล่านั้นจะมีอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และพันธกิจ

ของโรงเรียนที่ก าหนดร่วมกัน ด้วยเหตุนี้จึงท าให้วัฒนธรรมของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

  1.1 ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนรวม ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านวัฒนธรรมการมีส่วนรวม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า โรงเรียนมีการ

ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม และให้ความส าคัญกับการท างานร่วมกัน

ระหว่างสายงานต่าง ๆ ให้ความส าคัญกับความเจริญก้าวหน้าการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เปิดโอกาสใหม้ีการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในโรงเรียน บุคคลากรมีส่วนร่วมในวางแผน

งานบริหารในโรงเรียน โดยโรงเรียนมีการกระจายอ านาจให้บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสตัดสินใจ 

ในงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สราวุธ สีสองไชย (2556) ที่ได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของคณะแพทยศาสตร์ 
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มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์

ของดา้นวัฒนธรรมการมสี่วนรวม อยู่ในระดับมาก 

  1.2 ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านวัฒนธรรมเอกภาพ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารและบุคลากร

ในโรงเรียนร่วมกันก าหนดและชี้แจงเป้าหมาย วัตถุประสงค์ และแนวทางในการปฏิบัติงาน 

อย่างชัดเจนให้บุคลากรในโรงเรยีนท าความเข้าใจและทราบกันทุกคน เพื่อให้เกิดทศนคติในการ

ท างานไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีการประสานงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเองได้อย่าง

เต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของเดนิสัน ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมเอกภาพ 

เป็นค่านิยม ความเชื่อ การปฏิบัติของผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรในสถานศึกษา มีการตกลง 

ร่วมกันในการก าหนดคา่นิยม มกีารก าหนดแนวปฏิบัติที่ชัดเจนของสถานศึกษา เพื่อให้บุคลากร

ปฏิบัติ มีความร่วมมือประสานงานกับฝ่ายต่าง ๆ ของสถานศึกษา มีความรัก และรู้สึกเป็น

เจ้าของสถานศึกษาร่วมกัน 

  1.3 ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารและบุคลากร 

ในโรงเรียนมีวิธีการท างานที่ยืดหยุ่น มีการปรับปรุงพัฒนาและเปลี่ยนแปลงวิธีการท างาน 

ให้เหมาะสมกับสภาพแวดล้อม บริบทของสังคมโลกที่เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยมีการสนับสนุน

ให้มีการผลิตสื่อนวัตกรรม และมีการส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการและน าข้อมูลที่ได้ 

มาปรับปรุงการบริหารงานในโรงเรียน เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงานให้เกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สราวุธ สีสองไชย (2556) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูข้องคณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ของ 

ด้านวัฒนธรรมการปรับตัว อยู่ในระดับมาก 

  1.4 ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 

ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านวัฒนธรรมแบบพันธกิจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน 

มีการแสดงวสิัยทัศนแ์ละทิศทางการบริหารที่ชัดเจน สร้างแรงจูงใจให้แก่ผู้ร่วมงาน และร่วมกัน

กับบุคลากรในโรงเรียนก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ และพันธกิจของโรงเรียน 

ที่ชัดเจน ท าให้บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทางการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ และพันธกิจของโรงเรียนมาใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
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ตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สราวุธ สีสองไชย (2556) ที่ได้ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของคณะแพทยศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ พบว่า วัฒนธรรมองค์กรคณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์

ของดา้นวัฒนธรรมพันธกิจ อยู่ในระดับมาก 

 2. ผลการศกึษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา              

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาพะเยา เขต 1 โดยรวมทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งนี ้อาจเพราะว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนได้ยึดปฏิบัติ 

ตามพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วย หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ในหมวดที่ 3 

เรื่อง การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ มาตรา 11 สวนราชการมีหน้าที่ 

พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ 

โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้

ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้ง ต้องส่งเสริม 

และพัฒนาความรูค้วามสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปลี่ยนทัศนคติของข้าราชการในสังกัด

ให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ดังนั้น โรงเรียนซึ่งมีหน้าที่โดยตรง 

ในการจัดการศึกษาและจัดการเรียนรู้ ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนจึงต้องพัฒนาตนเอง 

และพัฒนากระบวนการท างาน เพื่อตอบสนองให้เท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วารสาร เมืองพาน (2551) 

ที่ได้ศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมสถานศึกษากังองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษาระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ เพชร มาตยะขันธ์ (2557) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาร้อยเอ็ด เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมร สายใจ (2556) ที่ศึกษาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 โดยรวมและรายด้านทุกด้าน 

อยู่ในระดับมาก  
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  2.1 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้  ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา   

เขต 1 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้  โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร

โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลลากรทุกคนในโรงเรียนได้เข้าร่วมการอบรม สัมมนา ศึกษา 

ดูงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ และการพัฒนาตนเอง เพื่อให้มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ

และเพิ่มความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติ  โดยมีการจัดบรรยากาศและแหล่งทรัพยากร 

การเรียนรู ้ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุมณฑา ทายุโก (2557) ที่ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จังหวัดปัตตานี พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานีของด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ อยู่ในระดับมาก 

  2.2 ด้านการมีรูปแบบความคิด ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน

และบุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในยุคปัจจุบัน จึงท าให้สามารถ 

วิเคราะหเ์ชื่อมโยงสถานการณ์ในปัจจุบัน และมีการพัฒนาความคิด ความเชื่อของตนเองในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีการปรับเปลี่ยนและพัฒนาการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภารดา แควน้อย (2554) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยม 

ในอ าเภอเมืองล าปาง พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยม 

ในอ าเภอเมอืงล าปางของด้านการมรีูปแบบความคิด โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2.3 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้

ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 ด้านการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหาร

โรงเรียนและบุคลากรในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการสร้างภาพอนาคตของโรงเรียน  มีส่วนร่วม 

ในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และนโยบายของโรงเรียน ท าให้บุคลากรในโรงเรียน 

เกิดความตระหนักพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

เพชร มาตยะขันธ์ (2557) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับความเป็นองค์การ 

แหง่การเรยีนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 

ของดา้นการสรา้งวิสัยทัศน์รว่มกันอยู่ในระดับมาก 
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  2.4 ด้านการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม โดยสนับสนุนให้บุคลากรสร้างทีมงานและ

ท างานร่วมกันระหว่างทีมงานในโรงเรียน ส่งเสริมให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ ทักษะ 

และวิธีคิดในการปฏิบัติงาน ท าให้ทุกคนในโรงเรียนมีความตระหนักเห็นถึงความส าคัญของ 

การท างานร่วมกันเป็นทีม และมีการจัดระบบสารสนเทศข้อมูล ข่าวสาร และเผยแพร่ให้ทุกคน

ได้ใช้ประโยชน์ร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อมร สายใจ (2556) ที่ศึกษาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมืองสระแก้ว  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเขตอ าเภอเมือง

สระแก้ว สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสระแก้ว เขต 1 ของด้านการเรียนรู้

ร่วมกันเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

  2.5 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผลการศึกษา พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียน

และบุคลากรในโรงเรียนมีระบบความคิดอย่างมเีหตุผล และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและ

ผลของภาพรวมและภาพย่อยของโครงสร้างงานต่าง ๆ ได้ดี ท าให้สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์

ความรู ้ และข้อมูลต่าง ๆ เพื่อบูรณาการเป็นความรู้ แนวทาง หรือ แนวความคิดใหม่อย่างเป็นระบบ 

ท าให้บุคลากรสามารถใช้ขอ้มูลสารสนเทศ ในการประกอบการตัดสินใจและแก้ไขปัญหาอย่างมี

เหตุผล ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภารดา แควน้อย (2554) ที่ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยม 

ในอ าเภอเมืองล าปาง พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนระดับมัธยม 

ในอ าเภอเมอืงล าปางของด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก  

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

ในภาพรวม ผลการศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่  0.01 

ในระดับสูง ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอนในโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  เขต 1 โรงเรียน 

มีการสร้างค่านิยมและความเชื่อที่มีร่วมกันเกี่ยวกับหน้าที่  มีการกระจายอ านาจให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในวางแผนบริหารงานในโรงเรียนและความรับผิดชอบของงาน  ภารกิจ รวมถึง 

การท างานในองค์กรที่ให้ความส าคัญแก่บุคลากร ซึ่งค่านิยมและความเชื่อเหล่านั้นจะมีอิทธิพล
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ต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรให้ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และ 

พันธกิจของโรงเรียนที่ก าหนดร่วมกัน ท าให้งานบรรลุเป้าประสงค์ทีวางไว้ โดยมีการจัดองค์กร

ให้มลีักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถ

ประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว 

และเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมทั้ง ต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ 

และปรับเปลี่ยนทัศนคติของบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ปิยะ ละมูลมอญ (2556) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.1 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมวัฒนธรรม

องค์การกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมวัฒนธรรมองค์การกับ

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

ร้อยเอ็ด เขต 2 โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  

อยู่ในระดับสูงอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 จากการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา 

เขต 1 สามารถน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาวัฒนธรรมองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้  

ที่ยั่งยืน 

 1. ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการพัฒนาวัฒนธรรมเอกภาพ ค านึงถึงการก าหนด 

มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของเป้าหมายในการปฏิบัติงานที่ชัดเจน เพื่อให้บุคลากรในโรงเรียน

เข้าใจถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการด าเนินงานให้เป็นไปบรรลุตามเป้าหมาย และผู้บริหาร 

จะต้องมีการสร้างทัศนคติในการท างานไปในทิศทางเดียวกัน  และส่งเสริมให้บุคลากร 

มีการประสานงานที่รับผดิชอบร่วมกัน 

 2. ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรควรสร้างภาพอนาคตของโรงเรียนร่วมกัน 

โดยใหบุ้คลากรทุกคนมสี่วนรว่มในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ และนโยบายของ

โรงเรียนร่วมกัน เพื่อสร้างความตระหนักในการท างานของบุคลากรให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

ทั้งนี้  ผู้บริหารโรงเรียนและบุคลากรจะต้องมีส่งเสริมและพัฒนาบุคลลากรให้มีความคิด 
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อย่างเป็นระบบ ให้สามารถคิดอย่างมีเหตุผล เกิดความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างเหตุผลและผล 

และมีการพัฒนาน าข้อมูลสารสนเทศไปใช้ในการก าหนดแนวทางการตัดสินใจ และแก้ไขปัญหา

อย่างมเีหตุผล 

 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในโรงเรยีนมัธยม สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 36 

 2. ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความสัมพันธ์วัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
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ภาคผนวก ข เคร่ืองมือการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามเพื่อการวิจัยชุดนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อวิจัยความสัมพันธ์ระหว่าง

วัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 

 2. แบบสอบถามนี้ใช้ส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการวิจัยเท่านั้นจะไม่มีผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่  และสถานภาพของท่านแต่ประการใด ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลไว้เป็น

ความลับและการวิเคราะห์ข้อมูลจะปรากฏผลออกมาเป็นภาพรวม แต่จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่ง

ต่อการบริหารและจัดการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

พะเยา เขต 1 

 3. แบบสอบถามนี้มทีั้งหมด 3 ตอน 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียน 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

 4. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้ครบทุกข้อ เพื่อให้ผลของการศึกษา 

ที่ได้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการบริหารและจัดการศกึษาของโรงเรียนตอ่ไป 

 5. โปรดส่งแบบสอบถามคืนผู้ประสานงานโรงเรียนของท่าน เพื่อรวบรวมแบบสอบถาม 

ส่งคืนผู้วิจัย ทางไปรษณีย์ ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 

จงึขอบขอบพระคุณอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

 

 

 

แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 

เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับองค์กรแหง่การเรียนรูข้องโรงเรียนขยายโอกาส

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพะเยา เขต 1 
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ตอนที่ 1 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความตามความเป็นจรงิ 

1. เพศ 

  ชาย  หญิง 

2. อายุ 

  ต่ ากว่า 20 ป ี  20-30 ป ี

  31–40 ปี  41–50 ป ี

  51–60 ปี 

3. ระดับการศกึษา 

  ต่ ากว่าปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

  ปริญญาโท  ปริญญาเอก 

  อื่น ๆ โปรดระบุ....................... 

4. ต าแหน่ง 

  ผูบ้ริหารโรงเรียน  ครูผูส้อน 

  อื่น ๆ ............................................ 

5. ระยะเวลาของการปฏิบัติหน้าที่ในโรงเรียนที่สังกัด  

  น้อยกว่าหรอืเท่ากับ 5 ปี  6-10 ปี 

  11-20 ปี  มากกว่า 20 ป ี

 

ตอนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรยีน 

ค าชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความตามความเป็นจริง เกี่ยวกับวัฒนธรรม 

องค์กรของโรงเรยีนของท่านเพียงชอ่งเดียว โดยใช้เกณฑ์การพจิารณา ดังนี้ 

 5 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มีวัฒนธรรมองค์กรของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

 
 



96 

ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 

วัฒนธรรมการมสี่วนร่วม  

1. โรงเรียนมกีารกระจายอ านาจให้บุคลากร 

ในโรงเรียนมโีอกาสตัดสินใจในงานท่ีตนรับผิดชอบ 

     

2. บุคลากรมสี่วนร่วมในวางแผนงานบริหาร 

ในโรงเรียน 

     

3. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียน

ท างานรว่มกันเป็นทีมและให้ความส าคัญกับ 

การท างานรว่มกันระหว่างสายงาน 

     

4. โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้ความส าคัญกับ 

การพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในโรงเรียน 

ทุกระดับ 

     

5. โรงเรียนมกีารพัฒนาและส่งเสริมความเจริญก้าวหนา้ 

ในการปฏบัิตงิานของบุคลากรในโรงเรียน 

     

วัฒนธรรมเอกภาพ 

6. ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนด

เป้าหมายและแนวทางในการปฏิบัตงิานอยา่งชัดเจน 

     

7. ผู้บริหารโรงเรียนช้ีแจงวัตถุประสงค์และแนวทาง 

การปฏบัิตงิานท่ีชัดเจนให้บุคลากรในโรงเรียนทราบ

ทุกคน 

     

8. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจเป้าหมายและ วัตถุประสงค์ 

ของโรงเรียน และน าไปเป็นแนวทางการปฏบัิตงิาน 

ในโรงเรียน 

     

9. บุคลากรในโรงเรียนมทัีศนคติในการท างานไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

     

10. บุคลากรในโรงเรียนมกีารประสานงานกันในการ

ปฏบัิตงิานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบของตนเอง 

อย่างเต็มความสามารถ 

     

วัฒนธรรมการปรับตัว 

11. บุคลากรในโรงเรียนมวีธีิการท างานที่ยดืหยุ่น 

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอ้มและ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
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ข้อ วัฒนธรรมองค์กร 
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 

12. บุคลากรในโรงเรียนมกีารปรับปรุงพัฒนาและ 

เปลี่ยนแปลงวธีิการท างานให้เหมาะสมกับ

สิ่งแวดลอ้มและการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงาน 

     

13. บุคลากรในโรงเรียนมวีธีิการท างานที่สอดคล้องกับ 

สภาพแวดลอ้มและบริบทของโรงเรียนท าให้งาน 

มคีุณภาพ 

     

14. โรงเรียนมกีารส ารวจความพึงพอใจของผู้รับบริการ

และน าข้อมูลท่ีได้จากผู้รับบริการมาใชป้รับปรุง 

การบริหารงานในโรงเรียน 

     

15. โรงเรียนส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียน 

ผลิตสื่อ/นวัตกรรม  

     

วัฒนธรรมแบบพันธกจิ 

16. บุคลากรในโรงเรียนรวมกันก าหนดวิสัยทัศน์ 

ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และพนัธกิจของโรงเรียน 

ท่ีชัดเจน 

     

17. บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนดแผนปฏบัิตงิาน 

แนวทางการปฏบัิตงิานท่ีมีความสอดคล้องกับ 

วสิัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และพันธกิจของ

โรงเรียน 

     

18. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถในการ

ปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุตาม

เป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว ้

     

19. บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทาง 

การด าเนนิงานตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนมาใช้ในการ

ปฏบัิตงิาน 

     

20. ผู้บริหารโรงเรียนมวีสิัยทัศน์แสดงให้เห็นถึงทิศทาง 

การบริหาร และสร้างแรงจูงใจให้แกบุ่คลากร 

ในการปฏบัิตงิานให้บรรลุเป้าประสงค์ท่ีวางไว ้
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ตอนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

ค าชี้แจง: โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าข้อความตามความเป็นจริง เกี่ยวกับวัฒนธรรม 

องค์กรของโรงเรยีนของท่านเพียงชอ่งเดียว โดยใช้เกณฑ์การพจิารณา ดังนี้ 

  5 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับมากที่สุด 

 4 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก 

 3 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อย 

 1 หมายถึง มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 

การเป็นบุคคลที่รอบรู ้

1. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน 

ได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้มคีวามก้าวหนา้ในวชิาชีพ 

และเพิ่มความสามารถในการปฏบัิตงิาน 

     

2. โรงเรียนจัดบรรยากาศท่ีสง่เสริมให้บุคลากรได้พัฒนา 

ศักยภาพของตนเองได้อยา่งเต็มความสามารถ 

     

3. โรงเรียนจัดให้มีแหลง่ทรัพยากรการเรียนรู้ 

เพื่อสง่เสริมสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 

     

4. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากร มกีารพัฒนา 

ตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

     

5. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรเข้าร่วมการอบรม 

สัมมนา ศกึษาดูงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากร 

     

การมรีูปแบบความคดิ 

6. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลกในยุคปัจจุบันได้เป็นอยา่งดี 

     

7. บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิเคราะห์เชื่อมโยง

สถานการณใ์นปัจจุบันเข้ากับการปฏบัิตงิาน 

ได้อยา่งสอดคลอ้งกัน 
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ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 

8. บุคลากรในโรงเรียนสามารถพฒันาความคิด 

ความเชื่อของตนเองในการปฏบัิตงิานให้สอดคล้องกับ 

การเปลี่ยนแปลง 

     

9. บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาการปฏบัิตงิานให้สอดคลอ้งกับ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

     

10. โรงเรียนสง่เสริมบุคลากรให้ความส าคัญกับ 

การวเิคราะห์สถานการณปั์จจุบันและ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

     

การสรา้งวสิัยทศัน์ร่วมกัน 

11. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการสร้างภาพอนาคต 

ของโรงเรียน 

     

12. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนด

วสิัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

     

13. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

ของโรงเรียน 

     

14. บุคลากรในโรงเรียนเกิดความตระหนัก พร้อมท่ีจะ

ปฏบัิตงิานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 

     

การเรียนรู้รว่มกันเปน็ทีม 

15. โรงเรียนมกีารสง่เสริมให้บุคลากรท างานรว่มกัน 

เป็นทีม 

     

16. โรงเรียนสง่เสริมให้บุคลากรมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณ์ ทักษะ และวิธีคดิในการปฏบัิตงิาน 

     

17. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคคลากรสร้างทีมงาน

และท างานรว่มกันระหว่างทีมงานภายในโรงเรียน 

     

18. โรงเรียนมกีารจัดระบบสารสนเทศขอ้มูลข่าวสารและ

เผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารให้กับบุคลากรได้ใช้ประโยชน์

ร่วมกัน 

     

19. โรงเรียนสร้างความตระหนักใหแ้ก่บุคลากรเห็นถึง

ความส าคัญของการท างานรว่มกันเป็นทีม 
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ข้อ องค์กรแห่งการเรียนรู ้
ระดับการปฏบิัต ิ

5 4 3 2 1 

การคิดอยา่งเปน็ระบบ 

20. บุคลากรในโรงเรียนมรีะบบความคิดอยา่งมีเหตุผล 

และเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผล 

     

21. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถคิดอยา่งมีเหตุผล 

เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาพรวมและภาพยอ่ย 

ของโครงสร้างของงานตา่ง ๆ ได้ดี 

     

22. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถวเิคราะห์  

สังเคราะห์ความรู้ และข้อมูลต่าง ๆ เพื่อบูรณาการ

เป็นความรู้ แนวทาง หรือแนวคิดใหม่อยา่งเป็นระบบ 

     

23. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรบูรณาการ

ความรู้อยา่งเป็นระบบ                    

     

24. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรใช้ขอ้มูล

สารสนเทศ ในการก าหนดแนวทางการตัดสนิใจและ

การแก้ไขปัญหาอย่างมเีหตุผล 
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ภาคผนวก ค การหาคุณภาพเครื่องมือการวิจัย 

 

ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC แปลผล 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

วัฒนธรรมการมสี่วนร่วม  

1. โรงเรียนมกีารกระจายอ านาจให้บุคลากร

ในโรงเรียนมโีอกาสตัดสินใจในงานท่ีตน

รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. บุคลากรมสี่วนร่วมในวางแผนงานบริหาร

ในโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

ในโรงเรียนท างานรว่มกันเป็นทีมและ 

ให้ความส าคัญกับการท างานรว่มกัน 

ระหว่างสายงาน 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

4. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้ความส าคัญ 

กับการพัฒนาสมรรถภาพของบุคลากร 

ในโรงเรียนทุกระดับ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5. โรงเรียนมกีารพัฒนาและส่งเสริม 

ความเจรญิก้าวหนา้ในการปฏบัิตงิานของ 

บุคลากรในโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

วัฒนธรรมเอกภาพ  

6. ผู้บริหารและบุคลากรในโรงเรียนร่วมกัน

ก าหนดเป้าหมายและแนวทางในการ

ปฏบัิตงิานอย่างชัดเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7. ผู้บริหารโรงเรียนช้ีแจงวัตถุประสงค์และ

แนวทางการปฏบัิตงิานท่ีชัดเจน 

ให้บุคลากรในโรงเรียนทราบทุกคน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจเป้าหมายและ  

วัตถุประสงค์ของโรงเรียน และน าไปเป็น 

แนวทางการปฏบัิตงิานในโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC แปลผล 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

9. บุคลากรในโรงเรียนมทัีศนคติในการ 

ท างานไปในทิศทางเดียวกัน 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

10. บุคลากรในโรงเรียนมกีารประสานงานกัน

ในการปฏบัิตงิานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบ

ของตนเองอยา่งเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

วัฒนธรรมการปรับตัว  

11. บุคลากรในโรงเรียนมวีธีิการท างาน 

ท่ียืดหยุน่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ของสิ่งแวดลอ้มและการเปลี่ยนแปลงของ 

สังคมโลก 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12. บุคลากรในโรงเรียนมกีารปรับปรุงพัฒนา

และเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานให้เหมาะสม 

กับสิ่งแวดลอ้มและการเปลี่ยนแปลงของ 

สังคมโลก เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จของงาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13. บุคลากรในโรงเรียนมวีธีิการท างาน 

ท่ีสอดคล้องกับสภาพแวดลอ้มและบริบท 

ของโรงเรียน ท าให้งานมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14. โรงเรียนมกีารส ารวจความพึงพอใจของ

ผู้รับบริการและน าขอ้มูลท่ีได้จากผู้รับบริการ 

มาใชป้รับปรุงการบริหารงานในโรงเรียน 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

15. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

ในโรงเรียนผลิตสื่อ/นวัตกรรม  

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

วัฒนธรรมแบบพันธกจิ  

16. บุคลากรในโรงเรียนรวมกันก าหนด

วสิัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์และ

พันธกิจของโรงเรียนท่ีชัดเจน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17. บุคลากรในโรงเรียนร่วมกันก าหนด

แผนปฏิบัตงิาน แนวทางการปฏบัิตงิานท่ีมี

ความสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ 
ค่า IOC แปลผล 

คนที ่

1 

คนที ่

2 

คนที ่

3 

18. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถในการ

ปฏบัิตงิานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

บรรลุตามเป้าประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19. บุคลากรในโรงเรียนยึดกรอบแนวทาง 

การด าเนนิงานตามวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์

เป้าประสงค์และพันธกิจของโรงเรียนมาใช้

ในการปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20. ผู้บริหารโรงเรียนมวีสิัยทัศน์แสดงให้เห็น

ถึงทิศทางการบริหาร และสร้างแรงจูงใจ

ให้แกบุ่คลากรในการปฏบัิตงิานให้บรรลุ

เป้าประสงค์ท่ีวางไว้ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค่าIOC แปลผล 

1 2 3 

การเป็นบุคคลที่รอบรู ้  

1. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากรทุกคน 

ได้พัฒนาตนเอง เพื่อให้มคีวามก้าวหนา้ในวชิาชีพ

และเพิ่มความสามารถในการปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2. โรงเรียนจัดบรรยากาศท่ีสง่เสริมให้บุคลากร 

ได้พัฒนาศักยภาพของตนเองไดอ้ย่างเต็ม

ความสามารถ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3. โรงเรียนจัดให้มีแหลง่ทรัพยากรการเรียนรู้ 

เพื่อสง่เสริมสนับสนุนการเรียนรู้ของบุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมให้บุคลากร 

มกีารพัฒนาตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5. โรงเรียนสนับสนุนส่งเสริมบุคลากรเข้าร่วม 

การอบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน การแลกเปลี่ยน 

ประสบการณ์ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับบุคลากร 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การมรีูปแบบความคดิ  

6. บุคลากรในโรงเรียนเข้าใจสภาวะการเปลี่ยนแปลง 

ของสังคมโลกในยุคปัจจุบันได้เป็นอยา่งดี 

0 +1 +1 0.67 ใชไ้ด ้

7. บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิเคราะห์เชื่อมโยง

สถานการณใ์นปัจจุบันเข้ากับการปฏบัิตงิาน 

ได้อยา่งสอดคลอ้งกัน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8. บุคลากรในโรงเรียนสามารถพฒันาความคิด 

ความเชื่อของตนเองในการปฏบัิตงิาน 

ให้สอดคลอ้งกับการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9. บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรับเปลี่ยนและ

พัฒนาการปฏบัิตงิานให้สอดคลอ้งกับ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10. โรงเรียนสง่เสริมบุคลากรให้ความส าคัญกับ 

การวเิคราะห์สถานการณปั์จจุบันและ 

การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค่าIOC แปลผล 

1 2 3 

การสรา้งวสิัยทศัน์ร่วมกัน  

11. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการสร้างภาพ

อนาคตของโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนด

วสิัยทัศน์ พันธกิจ และเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13. โรงเรียนให้บุคลากรมสี่วนร่วมในการก าหนด

นโยบายของโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14. บุคลากรในโรงเรียนเกิดความตระหนักพร้อมท่ีจะ

ปฏบัิตงิานเพื่อให้โรงเรียนบรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การเรียนรู้รว่มกันเปน็ทีม  

15. โรงเรียนมกีารสง่เสริมให้บุคลากรท างานรว่มกัน

เป็นทีม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16. โรงเรียนสง่เสริมให้บุคลากรมกีารแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ประสบการณ์ ทักษะ และวิธีคดิในการ

ปฏบัิตงิาน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากร 

สร้างทีมงานและท างานรว่มกันระหว่างทีมงาน

ภายในโรงเรียน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18. โรงเรียนมกีารจัดระบบสารสนเทศขอ้มูลข่าวสาร

และเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารใหก้บับุคลากร 

ได้ใชป้ระโยชนร่์วมกัน 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19. โรงเรียนสร้างความตระหนักใหแ้ก่บุคลากรเห็น

ถึงความส าคัญของการท างานรว่มกันเป็นทีม 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

การคิดอยา่งเปน็ระบบ  

20. บุคลากรในโรงเรียนมรีะบบความคิด 

อย่างมเีหตุผลและเขา้ใจความสมัพันธ์ระหว่าง

เหตุและผล 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้

21. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถคิด 

อย่างมเีหตุผล เข้าใจความสัมพนัธ์ระหว่าง

ภาพรวมและภาพยอ่ยของโครงสร้างของงาน 

ตา่ง ๆ ได้ดี 

+1 +1 0 0.67 ใชไ้ด ้
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ข้อ ข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ค่าIOC แปลผล 

1 2 3 

22. บุคลากรในโรงเรียนมคีวามสามารถวเิคราะห์ 

สังเคราะห์ความรู้ และข้อมูลต่าง ๆ เพื่อบูรณา

การเป็นความรู้ แนวทาง หรือแนวคดิใหม ่

อย่างเป็นระบบ 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรบูรณาการ

ความรู้อยา่งเป็นระบบ                    

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24. โรงเรียนสง่เสริมสนับสนุนให้บุคลากรใช้ขอ้มูล

สารสนเทศ ในการก าหนดแนวทางการตัดสนิใจ

และการแกไ้ขปัญหาอย่างมเีหตผุล 

+1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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