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Abstract 
 

 The objectives of this research were to study: (1) the level of 
organizational climate of vocational education institutions in Nakhon Sawan 
province; (2) the level of being learning organization of vocational education 
institutions in Nakhon Sawan province; and (3) the relationship between 
organizational climate and the being learning organization of vocational education 
institutions in Nakhon Sawan province.  
 The research sample consisted of 1 7 1  teachers in vocational education 
institutions in Nakhon Sawan province, obtained by simple random sampling.  The 
employed research instrument was a rating scale questionnaire on organizational 
climate and the being learning organization of educational institution, with reliability 
coefficients of 0.83 and 0.94 respectively.  Statistics employed for data analysis were 
the percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s correlation coefficient.  
 The results of this research revealed that (1 )  the overall organizational 
climate of vocational education institutions in Nakhon Sawan province was rated at 
the high level; when specific elements of the climate were considered, it was found 
that the elements of open climate, controlled climate, and autonomous climate were 
rated at the high level; while the elements of paternal climate, familiar climate, and 
closed climate were rated at the moderate level; (2) the overall level of being learning 
organization of vocational education institutions in Nakhon Sawan province was rated 
at the high level; when specific elements of the being learning organization were 
considered, it was found that the element of learning as a team was rated at the 
highest level; whereas the elements of mental models, personal mastery, systems 
thinking, and shared visions were rated at the high level; and (3) organizational 
climate and the being learning organization of vocational education institutions in 
Nakhon Sawan province correlated positively at the moderate level, which was 
significant at the .01 level of statistical significance.  
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 ขอขอบพระคุณผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและบุคลากรในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน
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การศึกษาในครั้งนี้เปนอยางดี  รวมถึงเพ่ือนรวมงานและเพ่ือนรวมชั้นเรียนท่ีคอยชวยเหลือและให
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รวมถึงผูท่ีสนใจ คุณความดีและประโยชนอันเกิดจากการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้ ขอมอบแดบุพการี 
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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 แผนการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2560 – 2579  ไดกลาววาการศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญ

ในการสรางคน สรางสังคม และสรางชาติ เปนกลไกหลักในการพัฒนากําลังคนใหมีคุณภาพ และเพ่ือ

พัฒนาคนไทยทุกชวงวัย ใหมีความเจริญงอกงามทุกดาน เปนตนทุนทางปญญาท่ีสําคัญในการพัฒนา

ทักษะ คุณลักษณะและสมรรถนะในการประกอบสัมมาชีพ การดํารงชีวิตรวมกับผูอ่ืนในสังคมไดอยาง

เปนสุข อันจะนําไปสู เสถียรภาพ และความม่ันคงของสังคมและประเทศชาติท่ีตองพัฒนาให

เจริญกาวหนา ทัดเทียมนานาประเทศในเวทีโลกทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ

โลกศตวรรษท่ี 21 ซ่ึงไดกําหนดไวในยุทธศาสตรท่ี 2 ดานการผลิตและพัฒนากําลังคน การวิจัยและน

วัตกรรรมเพ่ือสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ  ซ่ึงมีเปาหมายในการผลิตกําลังคนใหมี

ทักษะท่ีสําคัญจําเปนและมีสมรรถนะตรงตามความตองการของตลาดแรงงานและการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ และตัวชี้วัดท่ีสําคัญ ไดแก สัดสวนผูเรียนอาชีวศึกษาสูงข้ึนเม่ือเทียบ

กับผูเรียนสามัญศึกษา กําลังแรงงานในสาขาอาชีพตางๆ ไดรับการยกระดับคุณวุฒิวิชาชีพเพ่ิมข้ึน 

(สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560, น. 100) สอดคลองกับพระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา 

พ.ศ. 2551 ซ่ึงกําหนดไววาการจัดการอาชีวศึกษาและการฝกอบรมวิชาชีพตองเปนการจัดการศึกษา 

ท่ีสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติและแผนการศึกษาแหงชาติ ผลิตและพัฒนา

กําลังคนดานวิชาชีพในระดับฝมือ ระดับเทคนิค และระดับเทคโนโลยี รวมถึงการยกระดับการศึกษา

วิชาชีพใหสูงข้ึน และสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยนําความรูดานทฤษฎีและภูมิ

ปญญาไทยมาพัฒนาผูเรียนใหมีความรูความสามารถในทางปฏิบัติ และมีสมรรถนะวิชาชีพจนสามารถ

นําไปประกอบอาชีพในลักษณะผูปฏิบัติหรือประกอบอาชีพโดยอิสระได ดังนั้นสถานศึกษาควร

ปรับปรุงบรรยากาศองคการใหเอ้ือตอการสงเสริมการเรียนรู โดยพัฒนาครูและบุคลากรในดาน

วิชาการและวิชาชีพอยางตอเนื่องเพ่ือสรางบรรยากาศองคการใหเกิดองคการแหงการเรียนรู กลาวโดย

สรุปจะเห็นไดวา บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนา

บรรยากาศภายในองคการใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน มีสวนสําคัญตอความคาดหวังของสมาชิกใน

องคการ  ซ่ึงประกอบดวยการใหความสนับสนุนรวมกันและกระจายอํานาจการตัดสินใจจะนําไปสูการ

ปฏิบัติงานท่ีดีของบุคลากร ลดการออกจากงาน ลดตนทุนการผลิตและลดเวลาในการฝกอบรม  ซ่ึง
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บรรยากาศองคการท่ีดีจะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรเกิดพลังในการท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายท่ีกําหนดไว 

 บรรยากาศองคการ สามารถวัดจากการรับรูหรือความรูสึกนึกคิดของบุคลากรท่ีมีตอ

พฤติกรรมของการบริหารงานของผูบริหารท่ีปฏิบัติงานรวมกัน บรรยากาศขององคการ คือบุคลิกภาพ

ขององคการท่ีมีลักษณะเชื่อมโยงจากบรรยากาศแบบเปดไปสูแบบปด และสภาพการปฏิบัติงาน

รวมกันในลักษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพันธของคนทุกคนในองคการ  จําแนกตามแบบบรรยากาศองคการ

ได 6 แบบ ดังนี้  (1) บรรยากาศแบบเปด  (2) บรรยากาศแบบอิสระ  (3) บรรยากาศแบบควบคุม  

(4) บรรยากาศแบบสนิทสนม (5) บรรยากาศแบบรวมอํานาจ และ(6) บรรยากาศแบบปด ( Halpin, 

1966, pp. 133-135)  โดยบรรยากาศแบบเปดเปนบรรยากาศท่ีพึงประสงคมากท่ีสุด สวนบรรยากาศ

แบบปดเปนบรรยากาศท่ีพึงประสงคนอยท่ีสุด ( Halpin & Croft, 1966, pp. 150-151)  บรรยากาศ

องคการมีความสําคัญตอองคการเพราะการปฏิบัติงาน ในองคการจําเปนตองมีการปฏิสัมพันธกัน

ระหวางบุคลากรภายในองคการ ถาสภาพแวดลอมภายในองคการเอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากรก็

จะสงผลใหบุคลากรในองคการมีขวัญกําลังใจ และมีความพึงพอใจตอการปฏิบัติงานเปนอยางดี ดังนั้น

บรรยากาศองคการท่ีสามารถสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานเกิดความตองการท่ีจะเรียนรู

และพัฒนาตนเองในงานท่ีทําอยูตลอดเวลาก็จะสามารถกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู (มงคลชัย 

วิริยะพินิจ, 2554, น. 24) สอดคลองกับ Pedler; Burgoyne; & Boydell (1997,  p. 17) ท่ีกลาววา 

องคการท่ีตองการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูบริหารองคการควรใหการสงเสริม สนับสนุนเปด

โอกาสในการเรียนรูทดลองผานทางประสบการณ ขอปญหา ขอเสนอแนะ และองคการควรสราง

บรรยากาศในการเรียนรู ท้ังภายในองคการและภายนอกองคการ 

 การพัฒนาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ทําใหองคการมีการตื่นตัวตอการ

เปลี่ยนแปลง มีการศึกษาหาความรูและมีการปรับตัวเพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอ คนหาแนวคิดท่ีจะมา

ใชรบัมือกับเหตุการณตางๆไดอยางมีประสิทธิภาพ ถึงแมองคการจะมีขนาดใหญเพียงใด หากไมมีการ

เรียนรูและปรับตัวก็จะตองพบกับความลมเหลว แตในขณะท่ีองคการขนาดเล็กมีผูบริหารแล

บุคคลากรในองคการท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูและมีการพัฒนาและปรับปรุงอยูเสมอก็จะสามารถ

ดํารงอยูไดในกระแสโลกาภิวัฒน ซ่ึงสอดคลองกับ ดวิษา สังคหะ (2559, น. 54) ท่ีไดกลาวถึง องคการ

แหงการเรียนรูไววาเปนกระบวนการท่ีองคการจะสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ

ในทุกระดับ ตั้งแตระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการ มีการกําหนดแนวปฏิบัติและนําเครื่องมือ

ตางๆ มาสนับสนุนการแลกเปลี่ยนองคความรูอยางแพรหลายและสรางสรรคองคความรูใหมๆ เพ่ือ

นํามาใชในการปรับปรุงพัฒนางานในองคการใหเกิดประสิทธิภาพสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน

และเพ่ือใหบรรลุซ่ึงเปาหมายสูงสุดขององคการ ในการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น Marquardt 

(2002, p. 119) ไดใหทัศนะวาเปนการพัฒนาในเชิงระบบ ซ่ึงประกอบดวยระบบยอย 5 ระบบ คือ 
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การเรียนรู องคการ คน ความรู และเทคโนโลยี มาประสานเขาดวยกันเปนมุมมองของการพัฒนา

องคการแหงการเรียนรูในลักษณะท่ีเปนองครวม (System Thinking) สอดคลองกับ แนวความคิด

ของ  Senge (1990,  p. 374) ท่ีไดนําเสนอกรอบแนวคิดใน 5 ดาน คือ พลวัตในการเรียนรู การ

ปฏิรูป องคการ การเอ้ืออํานาจใหแกบุคลากร การจัดการเรียนรู และการประยุกตใชเทคโนโลยี ซ่ึง

การพัฒนาองคการแหงการ เรียนรูใหสําเร็จไดนั้น ตองอาศัยการเรียนรูอยางจริงจังและตอเนื่อง โดยมี

การสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมี ความรู ความเขาใจ ใฝเรียนรู และตระหนักถึงความสําคัญของ

การพัฒนาการเรียนรู  (Nonaka and Takeuchi, 1995, p. 139 ) และจากผลการวิจัยพบวา 

บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธกันในทางบวกและในการ

พัฒนาองคการผูบริหารและบุคคลากรควรใหความสําคัญกับการพัฒนาบรรยากาศองคการในดานท่ี

สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู และควรกระตุนใหเกิดการเรียนรูท่ัวท้ังองคการอยาง

ตอเนื่องสมํ่าเสมอและจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางหนวยงานเพ่ือถายทอด

กระบวนการในการทํางาน (ดวิษา สังคหะ, 2559, น. 5) 

 ในการบริหารจัดการสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาควรตระหนักถึง

การสรางบรรยากาศองคการใหครูและบุคลากรทางการศึกษามีสวนรวมในการพัฒนาศักยภาพตนเอง

ในดานตางๆ อยางเต็มท่ีเพ่ือสงเสริมใหสถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ

สําหรับสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ท่ีมีภารกิจหลักในการผลิตและพัฒนากําลังคน

อาชีวศึกษาสูสากล และมีหนาท่ีควบคุมและกํากับติดตามสถานศึกษาในสังกัด ไดแก วิทยาลัย

อาชีวศึกษาวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยการอาชีพ วิทยาลัยสารพัดชาง และวิทยาลัยเทคโนโลยีและ

เกษตรกรรม ใหดําเนินการบริหารจัดการและจัดการเรียนการสอนสายวิชาชีพใหเปนไปอยางมี

คุณภาพสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค มีสถานศึกษาจํานวน 7 แหง ไดแก 1) 

วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 2) วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค 3) วิทยาลัยการอาชีพนครสวรรค 4) 

วิทยาลัยการอาชีพบรรพตพิสัย 5) วิทยาลัยการอาชีพแมวงก 6) วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยี

นครสวรรค และ7) วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการตากฟา โดยรวมกันจัดการศึกษาและฝกอบรม

วิชาชีพในระดับจังหวัดใหมีคุณภาพ และไดมาตรฐานสอดคลองตามความตองการกําลังคนในพ้ืนท่ี

จังหวัดเดียวกัน โดยประสานความรวมมือกับสถานศึกษาและหนวยงานอ่ืนท้ังในดานการจัดการ

วิชาการ การใชบุคลากรและทรัพยากรรวมกัน (สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา, 2560) 

เพ่ือใหเกิดองคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ อันประกอบดวยบรรยากาศองคการท่ีดีและการมี

บุคลากรท่ีมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง สอดคลองกับผลการประเมินคุณภาพการจัดการศึกษา

ของวิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค  ตามมาตรฐานการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2561 ซ่ึงมีระดับคุณภาพ 

ดานท่ี 3 ดานครูผูสอนและผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงสถานศึกษาไดมีการสงเสริม สนับสนุนและพัฒนา

ครูผูสอนใหมีความรูความสามารถในการจัดการเรียนรูตามมาตรฐานตําแหนงสายงานครูผูสอน และ
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ผูบริหารสถานศึกษามีทักษะในการบริหารจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว มีผลการ

ประเมินในระดับยอดเยี่ยม  

 จากขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นวาสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค มี

ความเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของ พบวายังไมมี

การศึกษาหรืองานวิจัยในประเด็นท่ีเก่ียวของดานบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูในพ้ืนท่ีจังหวัดนครสวรรค ทําใหผูวิจัยมีความสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  

เพ่ือนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางใหแก ผูบริหารและบุคลากรทางการศึกษาในการพัฒนา

บรรยากาศองคการและสงเสริมใหมีการพัฒนาบุคลากรภายในสถานศึกษาเพ่ือนําไปสูความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา ตอไป 

 

2.  วัตถุประสงคการวิจัย 

 

 2.1 เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค   

 2.2 เพ่ือศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา

ในจังหวัดนครสวรรค 

 2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค   

 

3.  กรอบแนวคิดการวิจัย  

 

 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  ผูวิจัยไดประยุกตใชทฤษฏีและแนวคิด 

เก่ียวกับบรรยากาศองคการ ของ Halpin and Croft (1966, p. 150)  ซ่ึงจําแนกแบบบรรยากาศ

องคการได 6 แบบ คือ บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม 

บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวมอํานาจ และบรรยากาศแบบปด และแนวคิดความเปน

องคการแหงการเรียนรู (Senge, 1990, p.375) ซ่ึงประกอบดวยวินัย 5 ประการ คือ การเรียนรูสวน

บุคคล วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน รูปแบบมุมมอง การเรียนรูเปนทีม และการคิดเชิงระบบ มาเปนตัวแปรใน

การวิจัย โดยกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพท่ี 1.1        
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ตัวแปรท่ีศึกษา 

 

                 

  

บรรยากาศองคการ 

 1 . แบบเปด   

 2. แบบอิสระ   

 3. แบบควบคุม  

 4. แบบสนิทสนม      

 5. แบบรวมอํานาจ  

 6. แบบปด  

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

4.  สมมติฐานการวิจัย  

 

 บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  ในระดับมาก  

 

5.  ขอบเขตของการวิจัย 

 

 5.1 ดานประชากร 

  5.1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ไดแก วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค วิทยาลัยการ

อาชีพนครสวรรค วิทยาลัยการอาชีพบรรพตพิสัย วิทยาลัยเทคนิคแมวงก วิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีนครสวรรค และวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการตากฟา จํานวน 298 คน 

  5.1.2 ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา

ในจังหวัดนครสวรรค โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรของ ทาโร ยามาเน(Yamane) ได

ตัวอยางจํานวน 171 คน และใชวิธีการสุมอยางงาย 

 

 

 

ความเปนองคการแหงการเรียนรู 

     1. การเรียนรูสวนบุคคล 

     2. วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

     3. รูปแบบมุมมอง 

     4. การเรียนรูเปนทีม 

     5. การคิดเชิงระบบ 
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 5.2 ดานเนื้อหา  

  5.2.1 บรรยากาศองคการ ตามแนวคิดของ Halpin and Croft (1966, p. 150) 

จําแนกแบบบรรยากาศองคการได 6 แบบ ดังนี้ 1) บรรยากาศแบบเปด 2) บรรยากาศแบบอิสระ 3) 

บรรยากาศแบบควบคุม 4) บรรยากาศแบบสนิทสนม 5) บรรยากาศแบบรวมอํานาจ และ6) 

บรรยากาศแบบปด  

  5.2.2 ความเปนองคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิดของ Senge (1990, p. 375) 

ประกอบดวยวินัย 5 ประการ ดังนี้ 1) การเรียนรูสวนบุคคล 2) วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 3) รูปแบบ

มุมมอง 4) การเรียนรูเปนทีม และ5) การคิดเชิงระบบ 

 

6.  นิยามศัพทเฉพาะ 

 

 6.1 บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพของการปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ซ่ึงวัดจากการรับรูหรือความรูสึกนึกคิดของบุคลากรท่ีมีตอพฤติกรรม

ของการบริหารงานของผูบริหารท่ีปฏิบัติงานรวมกัน บรรยากาศขององคการมีลักษณะเชื่อมโยงจาก

บรรยากาศแบบเปดไปสูแบบปด และสภาพการปฏิบัติงานรวมกันในลักษณะท่ีแสดงถึงปฏิสัมพันธของ

คนทุกคนในองคการ จําแนกตามแบบบรรยากาศองคการได 6 แบบ ไดแก 

  6.1.1 บรรยากาศแบบเปด หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีขาราชการครูใน

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค มีขวัญและกําลังใจดี มีความสามัคคีในองคการ มี

การมอบหมายงานตามความเหมาะสมกับความรูความสามารถ มีความภูมิใจกับการเปนสวนหนึ่งของ

องคการ ปฏิบัติงานตามกฎระเบียบแตสามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ สมาชิกมี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกันโดยมีเปาหมายสูผลผลิตอยางมีประสิทธิภาพ 

  6.1.2 บรรยากาศแบบอิสระ หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีมีแนวโนมให

ขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  มีความพึงพอใจในการสราง

ความสัมพันธฉันทมิตรมากกวาความพึงพอใจท่ีเกิดจากผลสําเร็จของงาน  ผูบริหารเปดโอกาสให

บุคลากรทํางานอยางอิสระ 

  6.1.3 บรรยากาศแบบควบคุม หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีเนนความสําเร็จ

ของงาน มีกระบวนการกํากับติดตามจากผูบริหารอยางใกลชิด โดยไมใหผูปฏิบัติงานเกิดความอึดอัด 

เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมและเปนสวนสําคัญของความสําเร็จขององคการ 

  6.1.4 บรรยากาศแบบสนิทสนม หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีมีความสัมพันธ

ฉันทมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอย จนละเลยคําสั่ง กฎระเบียบ หรือการกํากับติดตามงาน สมาชิกไม

คอยสนใจทํางาน แตจะมีความสัมพันธในดานสวนตัวดี 
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  6.1.5 บรรยากาศแบบรวบอํานาจ หมายถึงสภาพการปฏิบัติงานท่ีผูบริหารออก

คําสั่ง ควบคุมและกํากับติดตามการปฏิบัติงานอยางใกลชิด และพยายามสรางความสัมพันธฉันทมิตร 

แตสมาชิกไมยอมนับถือความสามารถของผูบริหารทําใหเกิดขวัญกําลังใจต่ํา 

  6.1.6 บรรยากาศแบบปด หมายถึง สภาพการปฏิบัติงานท่ีมีการบริหารงานโดย

ขาดความรูไมมีสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล สมาชิกเสียขวัญกําลังใจในการทํางานเพราะขาด

ความสัมพันธฉันทมิตรและขาดความภาคภูมิใจในงาน 

 6.2 องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการท่ีบุคลากรมีการจัดการเรียนรูและใช

ความรูความสามารถในดานตางๆ อยางเต็มศักยภาพและพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ทําใหหนวยงาน

เกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปน

เปาหมายสูงสุด ประกอบดวยวินัย 5 ประการ ดังนี้ 

  6.2.1 การเรียนรูสวนบุคคล หมายถึง การเรียนรูเพ่ือเพ่ิมความสามารถสวนบุคคล 

ทําใหขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค สามารถสรางผลลัพธท่ี

ตองการรวมท้ังสามารถทําใหองคการมีบรรยากาศท่ีสงเสริมใหสมาชิกขององคการพัฒนาตนเอง เพ่ือ

ทําใหเปาหมาย และ วัตถุประสงคท่ีตนตองการบรรลุผล   

  6.2.2 วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน หมายถึง การสรางสํานึกของความมุงม่ันขององคการ 

ดวยการรวมกันพัฒนาภาพของอนาคตท่ีองคการตองการจนไดภาพท่ีมีรายละเอียดชัดเจน และเปน

ภาพเดียวกันของทุกๆ คน ตลอดจนรวมกันพัฒนาหลักการและวิธีปฏิบัติท่ีจะนําองคการใหบรรลุ

อนาคต 

  6.2.3 รูปแบบมุมมอง หมายถึง มุมมองของบุคคลอ่ืนและความเปนไปของโลกท่ีฝง

ลึกในใจเราจะคอยกรองสิ่งท่ีเราเห็นในทํานองเดียวกับกระจกเงาท่ีอาจสะทอนภาพใหเกิดความ

บิดเบือนไปจากเดิม 

  6.2.4 การเรียนรูเปนทีม หมายถึง กระบวนการท่ีทําใหองคการสามารถพัฒนาภูมิ

ปญญา  และความสามารถขององคการใหเกิดข้ึนมากกวาผลรวมของภูมิปญญาและความสามารถของ

สมาชิกแตละคน ทําใหความสามารถขององคการเพ่ิมข้ึนอยางยั่งยืน เพราะเปนกระบวนการประสาน

และพัฒนาความสามารถของทีมเพ่ือสรางผลลัพธท่ีสมาชิกของทีมตองการอยางแทจริง 

  6.2.5 การคิดเชิงระบบ หมายถึง การคิดเปนข้ันเปนตอน มีแผนผังความคิดท่ี

สามารถแสดงใหเห็นความเก่ียวเนื่องหรือความสัมพันธซ่ึงกันและกัน ความเปนเหตุเปนผลของกันและ

กัน 

 6.3 ขาราชการครู หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติงานสอนในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา

ภาครัฐ ในจังหวัดนครสวรรค ท่ีมีตําแหนงตางๆ ดังนี้ ครูผูชวย, ครู ค.ศ.1, ครูค.ศ.2 (วิทยฐานะ

ชํานาญการ), ครู ค.ศ.3 (วิทยฐานะชํานาญการพิเศษ) และครู ค.ศ.4 ( วิทยฐานะเชี่ยวชาญ) 
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 6.4 สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค หมายถึง สถานศึกษา

อาชีวศึกษาภาครัฐ ท่ีจัดการเรียนการสอนสายอาชีพในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดนครสวรรค โดยมีสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษาเปนตนสังกัดจํานวน 7 แหง ไดแก 1) วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 

2) วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค 3) วิทยาลัยการอาชีพนครสวรรค 4) วิทยาลัยการอาชีพบรรพตพิสัย 

5) วิทยาลัยเทคนิคแมวงก 6) วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการตากฟา และ7) วิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีนครสวรรค 

 

7.  ประโยชนที่ไดรับ 

 

 7.1 ผูบริหารสถานศึกษา สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค นํา

ผลการวิจัย ไปกําหนดนโยบายในการสงเสริมและพัฒนาบรรยากาศองคการในสถานศึกษาเพ่ือสราง

บรรยากาศในการเรียนรูรวมกันของบุคลากรและเพ่ิมคุณภาพการศึกษา  

 7.2 ผูบริหารสถานศึกษา นําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการสรางบรรยากาศองคการ

ในเชิงบวก เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหมีความเปนองคการแหงการเรียนรู  

 



บทท่ี  2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวของ 
 

 

 การศึกษา เรื่อง ความสมัพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  ผูวิจัยไดศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัย

ท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

 1. แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับบรรยากาศองคการ 

1.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ 

1.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 

 2. แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 

2.1 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

2.2 ระดบัของการเรยีนรู 

2.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

2.4 ปจจัยและองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 

 3. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

3.1 งานวิจัยในประเทศ 

3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  

1.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 

 

 1.1 ความหมายของบรรยากาศองคการ  

  เนื่องจากการศึกษาเก่ียวกับบรรยากาศองคการไดรับความสนใจอยางกวางขวาง 

ดังนั้นจึงมีผูใหความหมายของคําวา บรรยากาศองคการไวมาก ไดแก  

  Halpin (1966, p.132) ไดกลาวไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอม

ในระบบของแตละองคการ หรือหนวยงานกลาวคือ ในแตละบุคคลจะตองแสดงบุคลิกภาพ ซ่ึงแสดง

ถึงความเปนตัวของตัวเอง องคการ หรือหนวยงานอ่ืน ๆ ก็เชนเดียวกันสามารถแสดงลักษณะเฉพาะ

ในดานบรรยากาศองคการหรือหนวยงานนั้นๆ  Halpin & Croft (1966, pp. 150-151) ไดอธิบายวา 

บรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา หมายถึง บรรยากาศของการปฏิบัติงานในสถานศึกษาตางๆ 
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ซ่ึงวัดจากการสอบถาม ทัศนะหรือความรูสึกนึกคิดของคณะอาจารยท่ีมีตอพฤติกรรมของผูบริหารท่ี

ปฏิบัติงานรวมกัน 

  Litwin & Stringer (1968, p. 198) อธิบายถึงความหมายของบรรยากาศองคการไว

วา บรรยากาศองคการ หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมภายในองคการ ซ่ึงจะมี

ลักษณะเฉพาะของแตละองคการ สมาชิกในองคการมีการรับรูท้ังทางตรงและทางออมโดยมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของคนในองคการ และมีผลกระทบตอระดับการทํางานรวมท้ังมีอิทธิพลตอการจูงใจและ

การปฏิบัติงาน 

  Hodgetts (1984, p. 422) ไดใหความหมายของบรรยากาศองคการวา หมายถึง 

คุณลักษณะสวนหนึ่งขององคการ ท่ีจะบงบอกถึงเจตคติ การรับรูและความคาดหวังของสมาชิกใน 

องคการ ซ่ึงบรรยากาศองคการนี้สามารถวัดไดจากการรับรูของสมาชิกในองคการเก่ียวกับผูนําของ 

องคการ ผลผลิต คาใชจาย กําไรของพนักงาน นโยบายตางๆ และเปาหมายขององคการ 

  Hoy & Miskel (2001, p. 144) ได ให ความหมายของบรรยากาศองคการวา 

หมายถึง ลักษณะภายในแตละองคการท่ีทําใหองคการมีความแตกตางกัน และมีอิทธิพลตอพฤติกรรม 

ของบุคคลในองคการ  Gibson & Donnelly (1973, p. 314) ไดใหความหมายของ บรรยากาศ

องคการวาเปนกลุมของคุณสมบัติของสภาพแวดลอมของงานท่ีผูปฏิบัติงานอยูภายใน สภาพแวดลอม

นั้นเขาใจ รับรู ท้ังโดยทางตรงและทางออม บรรยากาศจัดเปนแรงกดดันท่ีสําคัญ ท่ีมี อิทธิพลตอ

พฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในการทํางาน ซ่ึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอองคการนี้จะอยูในรูปของ

มิติ เชน ความเปนตัวของตัวเอง  

  จากความหมายบรรยากาศองคการขางตนสรุปไดวา บรรยากาศองคการเปนการ

รับรูท่ีสมาชิกในองคการมีตอองคการ บรรยากาศองคการสามารถสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการ

ทํางาน ตองการเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา  

 1.2 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 

  มีนักวิชาการหลายทานใหความเห็นวาบรรยากาศองคการมีความสําคัญและมี

อิทธิพลตอบุคลากรในองคการอยางมาก ดังนี้  

  Fox and others. (1973, pp. 1-2) กลาววา บรรยากาศท่ีดีของสถานศึกษาจะทํา

ใหผลผลิตในการทํางานบรรลุจุดหมายท่ีสําคัญ ไดแก การเรียนรูเก่ียวกับวิชาการ การพัฒนาสังคม

และการปรับปรุงหลักสูตรทําใหสถานศึกษาเปนสถานท่ีมีความหมายและเปนท่ีซ่ึงนาพึงพอใจท้ังครู

และนักเรียนจะใชเวลาท่ีอยูในสถานศึกษาอยางมีคา  นอกจากนี้บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอ

ผูบริหารและบุคคลอ่ืนๆ 3 ประการ คือ  

  1. บรรยากาศบางอยางทําใหผลการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะดีกวา

บรรยากาศอ่ืนๆ ดังการศึกษาท่ีพบวาบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงผูบริหารไมคํานึงถึงความตองการของ
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ผูปฏิบัติงานจะบริหารโดยใชกฎระเบียบอยางเครงครัดทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในงานท่ี

ไดรับมอบหมายมาก   

  2. ผูบริหารองคการท่ีมีอิทธิผลตอบรรยากาศภายในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง

แผนกงานภายในองคการ ปจจัยอยางหนึ่งท่ีมีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการ คือ แบบของความเปน

ผูนําทัศนคติและวิธีการของผูบริหารท่ีใชกับผูใตบังคับบัญชามีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 

โดยเฉพาะแบบของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงขององคการซ่ึงมีความสําคัญมาก เพราะแบบ

ความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงจะถูกติดตามโดยผูบริหารระดับรองลงมาท่ีมีความเขาใจวาเปน

แนวทางท่ีถูกตองในการปฏิบัติ   

  3. ความเหมาะสมระหวางบุคคลและองคการมีความสําคัญตอการกําหนดผลการ

ปฏิบัติงานและความพอใจของบุคคลหนึ่งภายในองคการมาก องคการท่ีมีบรรยากาศในการบริหาร

แบบใชอํานาจ คือ อํานาจการตัดสินใจอยูกับสวนกลางบุคลากรในองคการตองปฏิบัติตามระเบียบ

อยางเครงครัดบรรยากาศแบบนี้จะทําใหบุคลากรในองคการมีความรูสึกไมพอใจในงานไมเกิดความคิด

ริเริ่มและมีทัศนคติท่ีไมพึงประสงคตอกลุมผูปฏิบัติงาน องคการท่ีมีบรรยากาศรวมประสานสัมพันธ

และเนนความสัมพันธท่ีดีตอกันในหมูสมาชิกขององคการ จะมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความ

พึงพอใจในงาน มีทัศนคติท่ีดีตอบุคลากรในองคการ เกิดความริเริ่มสรางสรรค แตผลงานยังอยูใน

ระดับต่ําและในองคการท่ีมีบรรยากาศองคการแบบนี้จึงมีผลทํา ใหบุคลากรขององคการเกิดความพึง

พอใจในงานทําใหบรรลุผลสําเร็จ 

  Brown & Moberg (1980, p. 420) ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการยังมีสวนใน

การวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองคการตอองคประกอบตาง ๆ ขององคการซ่ึง จะชวย

กระตุนใหมีทัศนคติท่ีดีตอองคการและความพอใจท่ีจะอยูในองคการ ดังนั้น หากตองการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลวสิ่งท่ีนักพัฒนาองคการจะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอ่ืน คือ 

บรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการไดรับการสั่งสมจากความเปนมาวัฒนธรรมและกลยุทธ

ขององคการตั้งแตอดีต 

  Litwin & Stringer (2002, p. 65)  ใหความเห็นวาบรรยากาศองคการเปนตัวแปร

สําคัญในการศึกษาองคการของมนุษยเปนสิ่งท่ีเชื่อมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการ เชน 

โครงสรางกฎเกณฑ แบบของความเปนผูนําและขวัญกับพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน เปนตน 

บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดขององคการจะมีอิทธิพล

ตอการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน 

  Stringer (2002, p. 9) ไดกลาววา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับ บุคลากรท่ี

ทํางานอยูในองคการ ซ่ึงบรรยากาศองคการท่ีดีจะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรเกิดพลังในการท่ีจะ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว อีกท้ังยังมีความสําคัญตอผูบริหารในการพิจารณาปรับปรุง
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และพัฒนาบรรยากาศภายในองคการใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน บรรยากาศองคการยังมีสวน

สําคัญในการชวยใหบุคลากรสามารถผลิตผลงานไดเพ่ิมข้ึน ซ่ึง Stringer ไดเนนในเรื่องการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ในดานการเพ่ิมผลผลิตของงานและลดระดับการลาออกจากงาน ซ่ึงมี

ความสัมพันธเชื่อมโยงตอพฤติกรรมการทํางานในองคการโดยตรง 

  จากขอมูลขางตนสรุปไดวา บรรยากาศองคการเปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนา

บุคลากรในองคการใหประสบผลสําเร็จ กลาวคือองคการใดมีบรรยากาศหรือสภาพแวดลอมในการ

ทํางานท่ีดี ยอมสงผลถึงการปฏิบัติงานของบุคลากร บุคลากรก็มีความรูสึกพอใจและเต็มใจท่ีจะทํางาน 

ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอองคการ บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอ

สมาชิกขององคการทุกระดับ เพราะบรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการมีสวนกําหนด

พฤติกรรมของสมาชิกทุกคนในองคการ ความสําเร็จขององคการ  

 1.3 แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ  

  Halpin & Croft (1966, pp. 150-151) ได ศึ ก ษ าบ ร รย าก าศ อ งค ก า รข อ ง

สถานศึกษาซ่ึงประกอบดวยพฤติกรรมของครูรวมกับพฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน โดยแยกเปน

พฤติกรรมของครู 4 มิติ คือ ขาดความสามัคคี อุปสรรค ขวัญ และความสนิทสนม กับพฤติกรรมของ

ผูบริหาร 4 มิติ คือ หางเหิน มุงผลงาน กระตุน และมิตรสัมพันธ รวมเปน 8 มิติดวยกันดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

  1. พฤติกรรมครู 4 มิติ คือ 

1.1 ขาดความสามัคคี (disengagement) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครู

ท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานในโรงเรียนวา มักจะทํางานโดยขาดความสามัคคี กลาวคือ ขาราชการครูได

ปฏิบัติงานในหนาท่ีของตนในลักษณะตางคนตางทํา ขาดการประสานงานหรือขาดความรวมมือซ่ึงกัน

และกันท้ังๆ ท่ีลักษณะงานนั้นตองอาศัยความรวมมือกันเปนหมูคณะจึงจะไดผลดี 

1.2 อุปสรรค (hindrance) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพ่ือน

รวมงานวาเพ่ือนรวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยขาดความคลองตัวหรือขาดความสะดวก เพราะ

ผูบริหารใหทํางานมากเกินไป รูสึกอึดอัดใจท่ีจะตองปฏิบัติงานตามมติของคณะกรรมการและระเบียบ

กฎเกณฑอ่ืนๆ ท่ีเห็นวาไมจะเปนและกอใหเกิดความยุงยากลําบากมากวาท่ีจะเอ้ืออํานวยความสะดวก

ในการปฏิบัติงาน 

1.3 ขวัญ (morale) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอเพ่ือนรวมงานวา

เพ่ือนรวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยมีขวัญและกําลังใจท่ีดี มีความรักในหมูคณะ เพราะไดรับการ

ตอบสนองทางดานสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
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1.4 ความสนิทสนม (intimacy) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอ

เพ่ือนรวมงานวาเพ่ือนรวมงานไดปฏิบัติงานในหนาท่ีโดยแสดงออกถึงความรูสึกสนุกสนานและมี

ความสัมพันธกันอยางสนิทสนมแตอาจไมเก่ียวกับการปฏิบัติหนาท่ีการงานก็ได 

  2. พฤติกรรมของผูบริหารโรงเรียน 4 มิติ คือ 

2.1 หางเหิน (aloofness) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรม

ของผูบริหารวาบริหารงานโดยคํานึงถึงระเบียบ กฎเกณฑ ขอบังคับ และนโยบายอยางเครงครัด

มากกวาการคํานึงถึง จิตใจของผูใตบังคับบัญชา การติดตอกับผูใตบังคับบัญชามีการติดตอแบบเปน

สวนรวมมากกวาท่ีจะพบปะเปนรายบุคคล ทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชามี

นอยมาก 

2.2 มุงผลงาน (production emphasis) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ี

มีตอพฤติกรรมของผูบริหารวาบริหารงานโดยคํานึงถึงผลงานมาก ผูบริหารจะคอยควบคุม ตรวจตรา

สั่งการการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด และการปฏิบัติงานจะตองทําตามคําสั่งอยาง

เครงครัดปราศจากปฏิกิริยาหรือความคิดเห็นอ่ืนใด 

2.3 กระตุน (thrust) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอพฤติกรรมของ

ผูบริหารวาผูบริหารพยายามท่ีจะคอยกระตุนเตือนหรือจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดย

ผูบริหารไมไดควบคุม ตรวจตราหรือสั่งการโดยตรงแตใชวิธีปฏิบัติงานตางๆ ของตนใหดีท่ีสุดจนเปน

แบบอยางท่ีผูอ่ืนจะถือปฏิบัติได 

2.4 มิตรสัมพันธ (consideration) หมายถึง ความรูสึกของขาราชการครูท่ีมีตอ

พฤติกรรมของผูบริหารวาผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาโดยแสดงออกถึงความมีเมตตากรุณา 

ชวยเหลือในการปฏิบัติงานและเรื่องสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี 

  Halpin & Croft จึงสรปุเปนรูปแบบบรรยากาศองคการได 6 แบบ ดังนี้  

  1. บรรยากาศแบบเปด (open climate)  

เปนบรรยากาศองคการของการปฏิบัติงานของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการ 

มีขวัญกําลังใจและมีการใหความชวยเหลือ รวมมือกันทํางานอยูในระดับสูง นอกจากนี้ผูบริหารจะให

ความสนิทสนมคุนเคยกับสมาชิกหรือผูรวมงานคอยอํานวยความสะดวกชวยเหลือเก้ือกูลกลุมสมาชิก 

และไมเครงครัดตอระเบียบมากเกินไป องคการหรือสถานศึกษาท่ีมีลักษณะบรรยากาศแบบเปด จะไม

เนนถึงความสําเร็จดานงาน หรือการตอบสนองในดานความตองการทางสังคมมากนัก บรรยากาศ

องคการแบบเปดจะเปนไปในลักษณะการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกหรือผูรวมงานจะมีความจริงใจ

ตอกัน และมีอิสระในการทํางาน โดยเปดโอกาสใหสามารถแสดงความคิดเปนและศักยภาพไดอยาง

เต็มท่ีจึงทําใหองคการและหนวยงานมีความเจริญกาวหนา สมาชิก หรือผูรวมงานมีความสุขกับการ

ทํางานอยูเสมอ 
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บรรยากาศแบบเปด มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี ้

- มิติขวัญ มิติกระตุน มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับสูง 

- มิติความสนิทสนม อยูในระดับปานกลาง 

- มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรคมิติหางเหินมิติมุงผลงานอยูในระดับต่ํา 

  2.  บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate)  

เปนบรรยากาศท่ีแสดงถึงความมีอิสระในการทํางาน และไดรับการตอบสนอง

ความตองการดานสังคม สมาชิกหรือผูรวมงานไดรับความชวยเหลือจากผูบริหารและไดรับการ

สนับสนุนดานกําลังใจ แตความสัมพันธระหวางผูบริหารกับสมาชิกหรือผูรวมงานก็ยังนอยกวา 

ผูบริหารในบรรยากาศแบบเปด แตสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการยังคงรวมมือกันดวยดี สามารถ

ปฏิบัติงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได อันเนื่องจากผูบริหารจะกําหนดวิธีการมาตรการตางๆ 

ตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับใหกับสมาชิกหรือผูรวมงานผูบริหารยังใหความยุติธรรมตอทุกๆ คน

พยายามใหทุกคนไดรับผิดชอบในภารกิจหนาท่ีและผูบริหารจะเปนตัวอยางท่ีดีในการทํางาน 

บรรยากาศแบบอิสระ มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี้ 

- มิติขวัญ มิติความสนิทสนม มิติหางเหิน อยูในระดับสูง 

- มิติกระตุน มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 

- มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติมุงผลงาน อยูในระดับต่ํา 

  3. บรรยากาศแบบควบคุม (controlled climate)  

เปนบรรยากาศท่ีผูบริหารมีความตองการท่ีจะทําให องคการบรรลุถึงจุดมุงหมาย

เหนือสิ่งอ่ืนใด ความตองการของสมาชิกหรือผูรวมงานจะไดรับการพิจารณาเปนอันดับรองลงมาทุก

คนในองคการตองปฏิบัติงานอยางเต็มท่ีจึงทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับกลุมสมาชิกหรือ

ผูรวมงานลดนอยลง และเพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงค และสัมฤทธิ์ผลของการปฏิบัติงานในองคการ

ตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวผูบริหารจึงไมปลอยใหมีความเปนอิสระ และความรับผิดชอบภาระหนาท่ี

การทํางานอยางเต็มท่ี ผูบริหารจะควบคุมดูแล ตัดสินใจดวยตนเอง และเพ่ือเปนแบบอยางท่ีดี 

ผูบริหารจึงพยายามทํางานหนักเพ่ือใหงานสมบูรณดวยเหตุนี้สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการจะ

ตระหนักถึงความตั้งใจดีของผูบริหารท่ีจะพยายามพัฒนาองคการใหมีความเจริญกาวหนาจึงทําให

ขวัญและกําลังใจของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการอยูในระดับสูง 

บรรยากาศแบบควบคุม มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี ้

- มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน อยูในระดับสูง 

- มิติกระตุน อยูในระดับปานกลาง 

- มิติขาดความสามัคคี มิติความสนิทสนม มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับต่ํา 
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  4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (familiar climate)  

เปนบรรยากาศท่ีแสดงถึงความเปนมิตรภาพของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการ 

ความตองการทางสังคมเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงผูบริหารมักจะละเลยตอการควบคุมการทํางานไมเครงครัด

ตอกฎระเบียบ จึงทําใหประสบปญหาการดําเนินงานเกิดอุปสรรคในการปฏิบัติงานมาก เนื่องจาก

ผูบริหารใกลชิดสนิทสนมกับสมาชิกหรือผูรวมงานและบริหารงานแบบไมเนนผลงาน ขาดความ

พยายามท่ีจะจูงใจเพ่ือกระตุนทุกคนรวมกันใหทํางานแตในบรรยากาศแบบเปนกันเองนี้ ทุกคนใน

องคการตางมีความรูสึกวาองคการมีมิตรภาพท่ีดี 

บรรยากาศแบบสนิทสนม มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี ้

- มิติความสนิทสนม มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับสูง 

- มิติขวัญ มิติกระตุน อยูในระดับปานกลาง 

- มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรคมิติหางเหินมิติมุงผลงานอยูในระดับต่ํา 

  5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ (paternal climate)  

เปนบรรยากาศ ท่ีผูบริหารควบคุมตรวจตราการปฏิบัติงานอยางใกลชิดทําให

สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการมีความรูสึกวาถูกบังคับมากกวาท่ีจะเกิดจากแรงจูงใจเอง ทําใหมีขวัญ

และกําลังใจต่ํา จะมีการแบงงานกันทําแตก็ยังขาดความสามัคคีและการประสานงานรวมกันทําให

สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการรูสึกวาไมมีความเจริญกาวหนาในอาชีพ การทํางาน ผูบริหารจะทําตัว

เหมือนผูท่ีมีความรูดีไปเสียทุกอยางกาวกายในหนาท่ีการงานและไมมอบอํานาจจึงทําใหรูสึกวา

ผูบริหารมุงเนนผลงานมาก ดังนั้น ทําใหความสัมพันธระหวางผูบริหารกับสมาชิกหรือผูรวมงานใน

องคการหางเหินกัน 

บรรยากาศแบบรวบอํานาจ มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี้ 

- มิติขาดความสามัคคี มิติมุงผลงาน มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับสูง 

- มิติกระตุน อยูในระดับปานกลาง 

- มิติอุปสรรค มิติขวัญ มิติความสนิทสนม มิติหางเหิน อยูในระดับต่ํา 

  6. บรรยากาศแบบปด (closed climate)  

เปนบรรยากาศท่ีผูบริหาร บริหารงานโดยไมคํานึงถึงความตองการ และความสุข

ของสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการ บริหารงานโดยใชกฎระเบียบขอบังคับ อยางเครงครัด ทําให

สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการมีขวัญและกําลังใจต่ํามีความพึงพอใจในผลงานเพียงเล็กนอย 

เนื่องมาจากขาดความรวมมือรวมใจกัน การดําเนินงานขององคการไมราบรื่นมีอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานมาก แมวาผูบริหารจะพยายามกระตุนสมาชิกหรือผูรวมงานใหทํางานเพ่ือสรางผลงาน

ใหกับตนเองก็ตาม แตก็มักจะไมคอยประสบผลสําเร็จ เนื่องมาจากผูบริหารไมมีความจริงใจไมมีภาวะ

ผูนําท่ีดีไมใหความชวยเหลือเก้ือกูลแกสมาชิกหรือผูรวมงานในองคการไมดูแลดานสวัสดิการความ
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เปนอยู ขาดมิตรสัมพันธระหวางกันในองคการ พฤติกรรมท่ีผูบริหารและสมาชิก หรือผูรวมงานใน

องคการแสดงออกจะเปนพฤติกรรมท่ีขาดความจริงใจแบบเสแสรงกระทําตอกัน 

บรรยากาศแบบปด มีองคประกอบของบรรยากาศ ดังนี ้

- มิติขาดความสามัคคี มิติอุปสรรค มิติหางเหิน มิติมุงผลงาน อยูในระดับสูง 

- มิติความสนิทสนม อยูในระดับปานกลาง 

- มิติขวัญ มิติกระตุน มิติมิตรสัมพันธ อยูในระดับต่ํา 

  พิภพ วชังเงิน (2547, น. 53) ไดกลาวถึง การจําแนกบรรยากาศองคการ โดย

พิจารณาจากปจจัยอันเปนแนวทางท่ีมีอิทธิพลตอองคการมี 7 มิติ ดังนี้   

  1. โครงสราง (structure) มีผลตอบรรยากาศองคการ เชน ขนาดขององคการ 

ระบบการทํางาน โดยโครงสรางมีผลกระทบท้ังท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ  

  2. ความอบอุนและการสนับสนุน (warmth and support) ควรใหความสําคัญ

ทางดานการสงเสริมสนับสนุนในการปฏิบัติงานใหเกิดความอบอุนในองคการ เพ่ือชวยลดความกังวลท่ี

เก่ียวกับงานลงได การใหความสําคัญกับความชวยเหลือ ยอมเปนสิ่งกระตุนแรงจูงใจ  

  3. ความขัดแยง (conflict) เปนดัชนีชี้วัดความเขาใจเก่ียวกับปรากฏการณท่ีเกิดข้ึน

ระหวางบุคคลแตกตางกัน หรือภายในองคการท่ีมีหนวยงานแขงขันกัน องคการจะตองเผชิญกับความ

ขัดแยงและแกปญหาความขัดแยงใหทุกฝายพอใจยอมรับดวยเหตุผล   

  4. ความทาทายและความรับผิดชอบ (challenge and responsibility) เปนปจจัย

ท่ีใชวัดเก่ียวกับความเขาใจ หรือการรับรูดานความทาทายของงานและความรูสึกเก่ียวกับความสําเร็จ

ของบุคลากร แรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะถูกรักษาไวในบรรยากาศท่ียอมใหบุคลากรมีความ

รับผิดชอบในงานสูง การเพ่ิมความรับผิดชอบของบุคคลนับเปนเรื่องท่ีสําคัญมากมีผลทําใหความ

จงรักภักดี ความคลองตัวของกลุมและการปฏิบัติงานของกลุมสูงข้ึน   

  5. การใหรางวัลและการลงโทษ การเห็นดวยและไม เห็นดวย (reward and 

punishment approval and disapproval) เป น ป จ จั ย วั ดก ารรับ รู แ ล ะ ให ค วามสํ า คัญ ต อ

สถานการณของการทํางานภายในสภาพแวดลอมท่ีใหความสําคัญตอการใหรางวัลแทนท่ีจะใชวิธี

ลงโทษยอมจะเปนวิธี ท่ี ถูกตองกวา เพราะจะเปนการกระตุนใหบุคลากรใหมีความสนใจดาน

ความสําเร็จและรูสึกผูกพัน และจะลดความกลัวเก่ียวกับความลมเหลวของพวกเขาได การใหรางวัล

เทากับเปนการแสดงใหเห็นวา ยอมรับและเห็นดวยกับพฤติกรรมหรือการกระทําท่ีเกิดข้ึน ตรงกันขาม 

การลงโทษเปนสัญญาณท่ีแสดงใหเห็นถึงการไมยอมรับ  

  6. มาตรฐานของผลการปฏิบัติงานและความคาดหมาย (performance standards 

and expectations) เปนปจจัยวัดความรูสึกและการรับรูเก่ียวกับความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน

และความชัดเจนของความคาดหมายท่ีเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานภายในองคการ ทฤษฎีท่ีวาดวย
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แรงจูงใจทางดานความสําเร็จท้ังหลายนั้น ลวนแตถูกสรางข้ึนจากความคิดเห็นในเรื่องความสําเร็จท่ี

สัมพันธกับมาตรฐาน  

  7. ความเสี่ยงภัยและการรับความเสี่ยงภัย (risk and risk taking) บุคคลท่ีมีความ

ตองการความสําเร็จสูงชอบท่ีจะยอมรับความเสี่ยงภัยปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้นบรรยากาศของ

องคการท่ียอมใหมีการยอมรับความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งกระตุนความตองการทางดาน

ความสําเร็จของบุคลากรได ในขณะท่ีบรรยากาศท่ีใหความสําคัญตอแนวทางของการปองกันตัวเองใน

การตัดสินใจ ยอมจะกอให เกิดความไมสมหวังและความออนแอของความตองการทางดาน

ความสําเร็จได การเก่ียวของกันระหวางบรรยากาศ มิติตางๆ จะมีผลกระทบตอการจูงใจในองคการ 

และมีความสัมพันธกันระหวางบรรยากาศขององคการกับความตองการทางดานความสําเร็จ 

  Fox & others (1973, pp. 7-9) ได ให แนวความ คิดว า การจะพิ จารณ าว า 

สถานศึกษาใดมีบรรยากาศท่ีดีหรือไมนั้นดูไดจากองคประกอบของบรรยากาศ 8 ดาน คือ ความ

ยอมรับนับถือ (respect) ความไววางใจ (trust) การมีขวัญสูง (high morale) การมีโอกาสในการ

ทํางาน (opportunity for input) ความเติบโตทางวิชาการ และสังคมอยางตอเนื่อง (continuous 

academic and social growth) การผนึกกําลัง (cohesiveness) การปรับปรุงสถานศึกษา (school 

renewal) ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) ซ่ึงแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังตอไปนี้   

  1. ความยอมรับนับถือ (respect) หมายถึง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาควรมี

ความรูสึกวาตัวเองเปนบุคคลท่ีมีคาไดรับโอกาส และสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกตางกัน ท้ัง

ผูบริหาร ครูและนักเรยีนในสถานศึกษาใหไดรับการยอมรับนับถือตามสมควรแกฐานะ   

  2. ความไววางใจ (trust) หมายถึง ผูท่ีไดรับความไววางใจจะสะทอนใหเห็นถึงความ

ไววางใจของบุคคลนั้น การท่ีบุคลากรทุกฝายในสถานศึกษาใหความเคารพในความคิดของแตละบุคคล

ใหเกียรติซ่ึงกันและกัน ไววางใจซ่ึงกันและกันมีความซ่ือสตัยท้ังตอตนเองและหนวยงาน   

  3. การมีขวัญสูง (high morale) หมายถึง บุคคลท่ีมีขวัญสูง มีความรูสึกท่ีดีเกิดข้ึน

และเปนความรูสึกของคนท่ีจะสามารถเผชิญกับเหตุการณตาง ๆ ไดทุกขณะ   

  4. การมีโอกาสในการทํางาน (opportunity for input) หมายถึง ทุกคนไมสามารถ

ท่ีจะมีสวนรวมในการตัดสินใจเก่ียวกับปญหาท่ีสําคัญๆได แตทุกคนมีความเชื่อม่ันวามีโอกาสไดแสดง

ความคิดเห็นและรูวาความคิดเห็นนั้นไดรับการพิจารณา ความมุงหวังของผูบริหารสถานศึกษา ก็คือ

การบริหารงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามจุดประสงคท่ีตั้งไวอยางเกิดประสิทธิผล และมี

ประสิทธิภาพ  ซ่ึงหลกัการสําคัญประการหนึ่งท่ีจะทําใหผูบริหารสถานศึกษาบรรลุจุดประสงคดังกลาว

ได คือ การท่ีผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานไดมีสวนรวมในการเสนอความคิดและตัดสินปญหา

สําคัญๆ ของสถานศึกษา   
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  5. ความเติบโตทางวิชาการและสังคมอยางตอเนื่อง (continuous academic and 

social growth) หมายถึง บุคลากรทุกคนในสถานศึกษามีความตองการท่ีจะพัฒนาตนเอง ท้ังในดาน

วิชาการ สังคม ทักษะทางกายภาพ ความรู และเจตคติ   

  6. การผนึกกําลัง (cohesiveness) หมายถึง เปนความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ

สถานศึกษา โดยมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา อยากจะอยูกับสถานศึกษาแหงนี้

และพยายามหาโอกาสท่ีจะนําความสามารถท่ีตนมีอยูมาใชเพ่ือใหเปนประโยชนแตสถานศึกษาและ

ชวยบุคคลอ่ืนๆ  ในสถานศึกษา   

  7. การปรับปรุงสถานศึกษา (school renewal) หมายถึง สถานศึกษาเปน

สถาบันการศึกษาท่ีควรจัดทําโครงการสําหรับการพัฒนาสถานศึกษา และคุณภาพของสถานศึกษาให

เปนไปอยางมีประสิทธภิาพและประสิทธิผล โดยปราศจากแรงกดดัน และความขัดแยง   

  8. ความเอ้ืออาทรตอกัน (caring) หมายถึง บุคลากรในองคการมีความรูสึกวาบุคคล

อ่ืนๆ มีสวนเก่ียวของกับตนในฐานะบุคคลหนึ่งซ่ึงอยูรวมกันในสังคมและเขาใจในธรรมชาติของเพ่ือน

รวมงาน การสรางขวัญและกําลังใจตอบุคลากรทุกคนบนพ้ืนฐานของความยุติธรรมและเสมอภาค 

  รูปแบบของบรรยากาศองคการเกิดจากการศึกษาพฤติกรรมของครู 4 มิติ และ

พฤติกรรมของผูบริหาร 4 มิติ ท่ีทําใหเกิดบรรยากาศองคการ 6 รูปแบบ ไดแก 1) บรรยากาศแบบ

เปด (open climate) 2)  บรรยากาศแบบอิสระ (autonomous climate) 3) บรรยากาศแบบ

ควบคุม (controlled climate) 4) บรรยากาศแบบสนิทสนม (familiar climate) 5)บรรยากาศแบบ

รวบอํานาจ (paternal climate) 6) บรรยากาศแบบปด (closed climate) 

  

2.  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 

 

 2.1 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 

  องคการแหงการเรียนรู  (Learning Organization หรือ LO) หมายถึง องคการท่ี

มุงเนนในการกระตุน เรงเรา และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรู และพัฒนา

ตนเองอยูตลอดเวลา โดยใชรูปแบบการทํางานเปนทีมและการเรียนรูรวมกัน มีการบริหารจัดการ

ความรูและใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยในการสรางองคความรู และมีการพัฒนานวัตกรรมใหเอ้ือประโยชน

ตอการปฏิบัติงาน และเพ่ิมผลผลิตองคการใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง และการแขงขันในยุคโลกาภิ

วัตน (Hoy & Miskel, 2001, pp. 33-34) 

  Senge (1990, p. 373) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง 

องคการท่ีบุคลากรมุงม่ันในการเพ่ิมขีดความสามารถของตนเองอยูอยางตอเนื่อง สามารถสรางสรรค
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ผลงานไดตามความปรารถนาทําใหเกิดสิ่งใหมซ่ึงเปนการขยายขอบเขตของความคิดไดโดยอิสระทําให

สมาชิกในองคการเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

  Marquardt (2002, p.120) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา หมายถึง 

องคการท่ีบุคคลมีการจัดการเรียนรูและใชความรูความสามารถในดานตางๆอยางเต็มศักยภาพทําให

หนวยงานเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง สงผลตอความรูและความสําเร็จในหนวยงาน 

  เจษฎา นกนอย และคณะ (2553, น.7) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู

วา หมายถึง กระบวนการจัดการท่ีองคการ ไดมีการระดมแนวคิด มีการวิเคราะหความตองการ เพ่ือ

นํามาซ่ึงการกําหนดเปาหมายรวมกัน และแสวงหาวิธีการในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลดังกลาวอยางมี

ประสิทธิภาพ ภายใตสภาพแวดลอมท่ีมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

  ดวิษา สังคหะ (2559, น. 54) ไดสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา 

หมายถึงกระบวนการท่ีองคการสงเสริมใหเกิดการเรียนรูเพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในทุกระดับ 

ตั้งแตระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการ มีการกําหนดแนวปฏิบัติและนําเครื่องมือตาง ๆ มา

สนับสนุนการแลกเปลี่ยนองคความรูอยางแพรหลายและสรางสรรคองคความรูใหม ๆ เพ่ือนํามาใชใน

การปรับปรุงพัฒนางานในองคการใหเกิดประสิทธิภาพสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนและเพ่ือให

บรรลุซ่ึงเปาหมายสูงสุดขององคการ 

  จากความหมายขางตนสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูคือ องคการท่ีบุคลากรมี

การจัดการเรียนรูและใชความรูความสามารถในดานตางๆ อยางเต็มศักยภาพและพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง ทําใหหนวยงานเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลใหองคการเปนองคการ

แหงการเรียนรู ซ่ึงเปนเปาหมายสูงสุดขององคการ 

 2.2 ระดับของการเรียนรู ในองคการ 

  ดวิษา  สังคหะ (2559, น.51) ไดแบงระดับองคการท่ีตองมีการเรียนรูครบท้ัง 3 

ระดับ คือ การเรียนรูระดับบุคคล การเรียนรูระดับทีมหรือกลุม และการเรียนรูระดับองคการ เพ่ือให

ครอบคลุมการเรียนรูทุกระดับ จึงจะถือไดวาองคการนั้นเปนองคการแหงการเรียนรู  

  1. การเรียนรูระดับบคุคล ประกอบไปดวย 

1.1 การเปนบุคคลท่ีรอบรู คือ การท่ีบุคคลมีความรูความเชี่ยวชาญในดานใดดาน

หนึ่ง เม่ือมีบุคคลเกิดความเชี่ยวชาญก็จะสามารถทําในสิ่งนั้นๆ ไดดี เนื่องดวยมีการศึกษาอยาลึกซ้ึงทํา

ใหเกิดความแตกฉานมองเห็นหลักการท่ีแทจริงและสามารถสังเคราะหองคความรูใหมๆ ในเรื่องนั้นได 

และนําไปตอยอดหรือปรับใชใหเกิดประโยชนกับงานท่ีทําได เม่ือเกิดความเชี่ยวชาญแตกฉานก็

สามารถท่ีอธิบายหรือสามารถจะแลกเปลี่ยนกับผูอ่ืนได ทําใหผูอ่ืนเกิดการเรียนรูองคความรูใหม ซ่ึง

เปนพ้ืนฐานในการเริ่มตนท่ีสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู นอกจากนี้การสรางแรงจูงใจใน

การเรียนรูจะเปนการชวยกระตุนใหบุคคลเกิดการเรียนรูระดับบุคคล เพราะการท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่ง
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จะลุกข้ึนมากระทําสิ่งใดๆ นั้นจะตองมีเหตุปจจัย แรงจูงใจหรือแรงผลักดันท่ีสําคัญท่ีกระตุนใหเกิด

พฤติกรรมนั้นๆ ดังนั้นองคการตองทําความเขาใจถึงความตองการในแตละบุคคล และหาวิธีสราง

แรงจูงใจใหบุคคลรูสึกอยากท่ีจะเรียนรูและอยากเปนสวนหนึ่งในองคการแหงการเรียนรู 

1.2 การมีแบบแผนความคิด คือ การท่ีบุคคลมีการหลอหลอมเอาความรูและ

ประสบการณท่ีผานมาเปนพ้ืนฐานในการมองและใหความเห็นกับสิ่งตางๆ รอบตัว ซ่ึงถาบุคคลนั้น

พ้ืนฐานความคิดท่ีถูกตอง มีแบบแผนความคิดเก่ียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูในเชิงบวก มอง

เรื่องการเรียนรูเปนสิ่งสรางสรรค เปนการเปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความคิดแลกเปลี่ยนความรูซ่ึง

กันและกันแลว ก็จะเปนพ้ืนฐานสําคัญใหองคการเกิดการเรียนรูและกลายเปนองคการแหงการเรียนรู 

กลายเปนสังคมอุดมปญญา  การท่ีบุคคลสามารถพัฒนาความรูหรือประสบการณของตนและสามารถ

เรียนรูจากสิ่งตางๆ ไดนั้นเรียกไดวาบุคคลนั้นเกิดปญญา ซ่ึงจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานท่ีดี

ของตนเองและองคการ  

1.3 การคิดอยางเปนระบบ คือ การท่ีบุคคลมองเห็นความเชื่อมโยงของระบบ

ยอยตางๆ เขาใจวาการกระทําสิ่งใดๆ จะมีผลตอสิ่งอ่ืนท่ีอยูในสภาพแวดลอมเดียวกันอยางเปนลูกโซ 

มีการวางแผนการกอนการแกไขปญหาหรือดําเนินการใดๆ ดวยการใชองคความรูหลายๆ แขนงมา

บูรณาการกัน ดังนั้นเม่ือบุคคลสามารถคิดวิเคราะหโดยภาพรวมไดแลว จะสงผลใหเกิดความเขาใจ

และตระหนักถึงความสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู และบุคคลนั้นจะเปนกลไกหนึ่งท่ี

สําคัญท่ีจะชวยนําพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงการท่ีบุคคลจะสามารถคิดอยางมี

ระบบไดนั้นจะตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดหรือวิธีมองภาพในการแกไขปญหาโดยเริ่มจากเปลี่ยนการ

มองโลกแบบแยกสวนมาเปนมองท้ังระบบแบบองครวมและใหความสําคัญกับการเชื่อมโยงกันของ

ประเด็นตางๆ เปลี่ยนจากการใหมุมมองตอพฤติกรรมของมนุษยวาไรซ่ึงความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงหรือกระทําการใดๆ มาเปนการสรางความกระตือรือรนและสรางการมีสวนรวมใหกับ

บุคคลทุกตําแหนงหนาท่ี และสุดทายเปลี่ยนจากการตั้งรับกับการแกไขปญหามาเปนการเสนอ

แนวทางสรางสรรคเพ่ือการพัฒนาและปรับเปลี่ยนในอนาคต 

  2. การเรียนรูระดับทีม ประกอบไปดวย 

2.1 การเรียนรูรวมกันเปนทีม คือ การท่ีแตละบุคคลในทีมมีการแลกเปลี่ยน

ความรู ความคิดเห็นระหวางกัน มีการแลกเปลี่ยนความรูท่ีตนมีดวยความจริงใจ เปดในรับฟง

ความเห็นโดยมายึดติดกับตัวบุคคล ทําใหเกิดการเรียนรูไดจากการสรางปฏิสัมพันธดังกลาว สมาชิกใน

ทีมจะเกิดการเรียนรูองคความรูใหมๆ จากสมาชิกคนอ่ืนๆ และทีมเองก็จะเกิดองคความรูใหมๆ ได

จากการแลกเปลี่ยนเรียนรูดังกลาว ซ่ึงสามารถนําไปใชประโยชนในการปรับเปลี่ยนพัฒนา

กระบวนการทํางานในองคการใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูในระดับ

องคการซ่ึงเปนระดับท่ีสูงข้ึนไปได และนําพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงการ
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เรียนรูรวมกันเปนทีมนี้มักจะเปนไปตามข้ันตอนกลาวคือ บุคคลเรียนรู ทีมเรียนรู การเรียนรูขามสาย

งาน องคการมีการเรียนรูเรื่องภายในองคการ องคการเรียนรูสภาวะแทจริงภายนอกองคการ องคการ

เรียนรูอนาคตและโอกาส และสามารถนําความรูท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูไปพัฒนาและนําพาองคการ

ไปสูการบรรลุเปาหมายสูงสุดไดนั่นเอง  

2.2 แนวปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน บุคคลแตละคนในองคการจะถูกกําหนดให

มีหนาท่ีและแนวปฏิบัติท้ังในระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการ ซ่ึงแตละคนจะตองมีความ

ตระหนักและมีความรับผิดชอบในหนาท่ีของตนเองหรืองของทีม แตทุกคนจะมีเปาหมายสูงสุดคือการ

บรรลุซ่ึงเปาหมายเดียวกันขององคการ ดังนั้นการกําหนด แนวปฏิบัติตางๆ จึงควรมีการถายทอดมา

จากเปาหมายหลักขององคการลงมาสูฝายตางๆ และเปนแนวทางปฏิบัติของบุคคล ซ่ึงหากแตละ

บุคคลสามารถปฏิบัติไดเปนไปตามแนวปฏิบัติท่ีวางไวท้ังในระดับบุคคลและระดับองคการ ก็จะทําให

ผลสําเร็จของบุคคลถูกสงตอกลายเปนผลสําเร็จของทีมและกลายเปนผลสําเร็จขององคการในท่ีสุด 

นอกจากนี้การปฏิบัติของบุคคลภายนอกองคการก็ถือวามีความสําคัญเพราะบุคคลภายนอกองคการมี

สวนชวยใหองคการเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูไดเชนกัน อาทิ การเรียนรูงานจากผูจัดหาปจจัยการผลิต 

การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานขององคการกับคูแขง ซ่ึงทําใหเกิดการเปรียบเทียบขอดีขอดอยและ

นําไปสูการพัฒนาสินคาหรือบริการใหสามารถแขงขันไดตอไป 

  3. การเรียนรูระดับองคการ ประกอบไปดวย 

3.1 การมีวิสัยทัศนรวมกัน การท่ีองคการหรือผูบริหารใหโอกาสบุคคลในองคการ

ไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนหรือแสดงความคิดเห็นตอเปาหมายขององคการใหโอกาสบุคคล

ในการแสดงความตองการตอการเปลี่ยนแปลงขององคการท่ีกําลังจะเกิดข้ึนจะทําใหบุคคลเกิด

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของแผนการและเกิดความผูกพันกับเปาหมายมองไปขางหนาดวยกันกับ

องคการ ซ่ึงกระบวนการในการรวมกันสรางวิสัยทัศนท่ีดีท่ีสุด จะทําใหบุคคลเกิดความรับผิดชอบมา

ข้ึน ทําใหอยากท่ีจะปฏิบัติงานใหบรรลุ ซ่ึงเม่ือทุกคนในองคการเกิดความเขาใจและมีสวนรวมในการ

ปฏิบัติ องคการก็จะสามารถประสบความสําเร็จไดตามเปาหมายท่ีวางไว และนอกจากผลท่ีไดจะทําให

องคการบรรลุเปาหมายสูงสุดแลว ยังทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูข้ึนในองคการอีกดวย 

3.2 การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ องคการท่ีถูกจํากัดกรอบความคิดหรือมี

การควบคุมจับตาการปฏิบัติงานอยางเขมงวด ยากท่ีจะเกิดความคิดสรางสรรคหรือการเรียนรูในสิ่ง

ใหมๆ ทําใหการทํางานยังคงใชแตแนวปฏิบัติแบบเดิม ๆ ขาดการพัฒนาและเม่ือเกิดสถานการณใดๆ 

ก็ยากท่ีจะปรับตัวไดทัน ดังนั้นการออกแบบโครงสรางองคการใหเกิดความยืดหยุน มีสายการบังคับ

บัญชาท่ีไมซับซอน สามารถทํางานขามสายงานได มีการสรางเครือขายและความรวมมือท้ังในและ

นอกองคการนั้น ผูบริหารจะตองเพ่ิมอํานาจใหกับบุคคลไดมีโอกาสคิดและตัดสินใจภายใตขอบเขต

งานอยางเหมาะสม เปลี่ยนจากการสั่งการเปนการใหคําแนะนําและการคอยสังเกตการณ รวมถึงเปด
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โอกาสใหบุคคลไดมีการลองผิดลองถูก เพ่ือกระตุนใหเกิดการเรียนรู ลดระเบียบหรือพิธีการในการ

ติดตอสื่อสาร ซ่ึงจะชวยใหเกิดการพัฒนาการทํางาน นําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

3.3 การจัดการความรูและขอมูลขาวสาร ความรูและขอมูลขาวสารถือเปน

ทรัพยากรท่ีมีความสําคัญ บงบอกคุณลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู และสงผลตอวินัย 5 

ประการ การท่ีองคการจะกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น จะตองมีกระบวนการในการ

จัดหารวบรวมองคความรูท้ังท่ีเปนความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) และความรูแบบไมชัด

แจง (Tacit Knowledge) ซ่ึงจะมีประโยชนกับการเรียนรูขององคการ มีการนํามาจัดหมวดหมูใหงาย

ตอการเขาถึงและเรียนรู เพ่ือใหทุกคนในองคการไดมีโอกาสในการเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ

จัดการความ รับรูขอมูลขาวสารและการแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูตาง ๆ โดยเฉพาะความรูแบบไม

ชัดแจงนั้นจะมีแฝงอยูในตัวบุคคลมากมายท้ังท่ีเจาตัวรับรูและไมรูตัว  ซ่ึงกระบวนการไดมาซ่ึงความรู

ท่ีดีท่ีสุดสําหรับองคความรูท่ีแฝงในตัวคนนี้คือการพูดคุยแลกเปลี่ยนความเห็นซ่ึงกันและกันนั่นเอง  

3.4 การใชเทคโนโลยี เปนการใชประโยชนจากเทคโนโลยีในการชวยจัดเก็บ

รวบรวมขอมูลองคความรูเพ่ือใหเกิดความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบัติงาน และมีการนําเทคโนโลยีมา

ชวยในกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู ท้ังนี้เนื่องจากวิธีการหรือชองทางการเรียนรูท่ีหลากหลาย จะ

สรางใหเกิดการเรียนรูท่ีแตกตางกันไป นอกจากนี้ยังชวยลดขอจํากัดในการเขาถึงองคความรูเพราะ

การเรียนรูผานเทคโนโลยีในปจจุบันนี้สามารถทําไดทุกท่ีทุกเวลา ชวยใหเกิดความรวดเร็ว ในการ

ประสานงานหรือตัดสินใจตางๆ ซ่ึงในยุคนี้จะเห็นเทคโนโลยีไดกลายตัวกลางสําคัญในการแลกเปลี่ยน

ขาวสารและนวัตกรรมองคความรูทางๆ งานชนิดใดก็ตามหากมีการนําเทคโนโลยีมาประยุกตใชจะทํา

ใหการทํางานงายข้ึนและมีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงจะเปนองคประกอบหนึ่งท่ีชวยใหองคการประสบ

ความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรู 

3.5 การสรางบรรยากาศในการเรียนรู การสรางบรรยากาศในการเรียนรูถือเปน

สิ่งสําคัญในการเปนองคการแหงการเรียนรู องคการจะตองจัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการ

ทํางานใหเอ้ือและสนับสนุนการเรียนรู บรรยากาศท่ีดีจะทําใหเกิดการเรียนรูท่ีดีบุคคลเกิดความสนใจ

และเต็มใจในการเรียนรู มีการพูดคุย ยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกันและเสนอแนวทางการ

พัฒนาในเชิงสรางสรรค นอกจากนี้การสรางบรรยากาศการเรียนรูท่ีดีมีการ การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

จะทําใหองคการมีการเรียนรูตอไปอยางไมมีวันหยุด เกิดการพัฒนาอยูเสมอ นําไปสูการเปนองคการท่ี

ยั่งยืน 

  วารุณี  มีหลาย (2551, น. 23-24) จําแนกระดับของการเรียนรูในองคการไดเปน 3 

ระดับ คือ  

  1. การเรียนรูระดับบุคคล (Individual Learning) คือ การท่ีปจเจกบุคคลมีการเสาะ

แสวงหาหาความพัฒนาทักษะและศักยภาพในดานตาง ๆ ไดดวยตนเอง สามารถเรียนรูจากองค
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ความรูทีไดมีการเก็บรวบรวมไวหรือเรียนรูไดจากการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดกับผูอ่ืน หากบุคคล

เปนผูท่ีจัดไดวามีการเรียนรูในระดับบุคคลแลวจะกลายเปนคนท่ีมีความใฝรูดวยตนเอง และจะหา

โอกาสในการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง ซ่ึงเปนพ้ืนฐานสําคัญสําหรับการเรียนรูในระดับตอ ๆ ไป 

  2. การเรียนรูระดับกลุมหรือทีม (Group/Team Learning) คือ การเพ่ิมศักยภาพ

ของความรู ทักษะความสามารถของทีมงานโดยอาศัยความรูและการมีสวนรวมของคนในทีมมีการ

แลกเปลี่ยนความรูระหวางกันดวยกระบวนการหรือกิจกรรมท่ีออกแบบใหทุกคน มีปฏิสัมพันธ ทําให

กลุมไดรับความรูเพ่ิมข้ึนและเกิดเปนองคความรูใหม ๆ  

  3. การเรียนรูระดับองคการ (Organizational Learning) เปนการนําความรูท่ีบุคคล

และทีมงานมี มาใชใหเกิดประโยชนตอองคการ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการท่ีวางไว ซ่ึงการจะเกิด

การเรียนรูระดับองคการไดจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและการมีสวนรวมของบุคคลใน

องคการ โดยท่ีทุกคนทุกฝายตองเห็นความสําคัญของความเปนองคการแหงการเรียนรูและนํามาเปน

สวนหนึ่งในการทํางาน 

  กรุณา  พลใส (2550, น.43) ท่ีกลาวถึงระดับของการเรียนรูเพ่ือสนับสนุนใหเปน

องคการแหงการเรียนรูวา องคการจะตองมีการกําหนดนโยบายพรอมกับมีการสื่อสารใหบุคคลใน

องคการรับทราบและกระตุนใหเกิดการเรียนรูระดับบุคคลสื่อสารใหบุคคลในองคการมีความ

รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีและในขณะเดียวกันก็เรียนรูจากการทํางานวาจะสามารถทํา

อยางไรเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน และกําหนดใหมีการทํางานรวมกันเปนทีมเพ่ือสงเสริมและ

เปดโอกาสใหมีการเรียนรูระดับทีม ดวยการมอบโครงการท่ีมีความทาทายและตองอาศัยการบูรณา

การองคความรูหลาย ๆ ดาน เพ่ือใหเกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนความรูระหวางกัน จากนั้นนําผลการ

เรียนรู ท่ี ไดรับมาพัฒนาปรับปรุงงานในองคการให เกิดการประสิทธิภาพ ดวยการวิเคราะห

ความสัมพันธของทรัพยากรท่ีองคการมีและสภาพแวดลอมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงถือไดวาเปน

สิ่งสําคัญขององคการแหงการเรียนรู 

  พิเชฐ  นิลวานิช (2555, น.8) ไดสรุปเก่ียวกับระดับของการเรียนรูไวในลักษณะ

เดียวกัน คือ การเรียนรูในองคการเกิดข้ึนได 3 ระดับ ซ่ึงระดับท่ีมีการเรียนรูมากท่ีสุดคือระดับบุคคล 

ซ่ึงเกิดจากการแสวงหาแนวทางในการพัฒนาตนเองดวยวิธีการตาง ๆ เปนพ้ืนฐานของการนําความรูท่ี

ตนมีหรือเพ่ิมพูนไปใชในการเรียนรูในระดับอ่ืน สวนระดับท่ีมีการเรียนรูรองลงมาคือการเรียนรูระดับ

กลุมและการเรียนรูระดับองคการ ซ่ึงการเรียนรูในสองระดับนี้  มีความสําคัญตอการเปนองคการแหง

การเรียนรูมาก เพราะถึงแมบุคคลในองคการจะเกิดการเรียนรูในระดับบุคคลแลว แตหากบุคคลนั้นมี

พฤติกรรมปดก้ันความคิด ไมเปดใจท่ีจะสรางการเรียนรูระดับกลุมกับผูอ่ืนหรือรวมกลุมกันเพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรูเฉพาะกลุม ก็จะทําใหการผลักดัน ไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูประสบ

ผลสําเร็จไดยาก 
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  จากขอมูลระดับของการเรียนรูพอสรุปไดวา องคการจะพัฒนาไปสูการเปนองคการ

แหงการเรียนรูไดนั้น จําเปนตองสรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการ ท้ัง 3 ระดับ คือ การเรียนรู

ระดับบุคคล การเรียนรูระดับทีมหรือระดับกลุม และการเรียนรูระดับองคการ เพราะการเรียนรูใน

ระดับบุคคลเปนการบมเพาะนิสัยการเปนคนรักการเรียนรูใหเกิดข้ึนในตัวบุคคล เปนการเพ่ิมพูน

ความรู ทักษะเฉพาะตัวซ่ึงแตละบุคคลก็จะมีแตกตางกันไป จากนั้นแตละบุคคลก็มีการพูดคุย 

แลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันเพ่ือบูรณาการองคความรูท่ีหลากหลายเฉพาะตัวนั้นมาใชในการทํางาน

รวมกัน เพ่ือใหงานบรรลุผลอยางประสิทธิภาพ ซ่ึงเปนการเรียนรูอีกระดับท่ีเรียกวาการเรียนรูระดับ

ทีม สุดทายเม่ือตัวปจเจกบุคคล และทีมงานในองคการเกิดการเรียนรูเปนนิสัยจนเปนสวนหนึ่งของ

การทํางาน มีการสงเสริมสนับสนุนเครื่องมือหรือมีการกําหนดนโยบายตาง ๆ โดยองคการเพ่ือมา

กระตุนใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง ก็จะทําใหเกิดการเรียนรูในระดับองคการตอไป 

 2.3 ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู  

  องคการแหงการเรียนรูเปนองคการท่ีไมหยุดนิ่งหรือพึงพอใจกับความสําเร็จท่ีมีอยู 

โดยสมาชิกในองคการมีการขวนขวายหาความรูเพ่ือมาแบงปนและเผยแพรแกกัน เพ่ือพัฒนางานใน

หนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด องคการแหงการเรียนรูมีลักษณะสําคัญ (Robbins & Coulter, 2007, 

pp. 248-250) ดังนี้  

  1. สามารถปรับตัวใหสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี 

  2. สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานระดับลางมีโอกาสและสามารถอธิบายความกาวหนาและ

อุปสรรคในการทํางานได 

  3. สนับสนุนใหผูบริหารทําหนาท่ีเปนผูชี้แนะ พ่ีเลี้ยง ท่ีปรึกษา และเปนผูสนับสนุน

การเรียนรูแกสมาชิกขององคการ 

  4. สรางนวัตกรรมของการใชแรงเสริมและเปดเผยขอมูลในองคการ 

  5 มีมุมมองในภาพรวมและเปนระบบท่ีเห็นและเขาใจถึงระบบ กระบวนการ และ

ความสัมพันธระหวางสวนประกอบตาง ๆ ขององคการ 

  6. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันท่ัวท้ังองคการ 

  7. มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจดวยการเพ่ิมอํานาจแกบุคลากรในองคการ 

  8. มีผูท่ีกลาเสี่ยงและกลาทดลองปฏิบัติในสิ่งท่ีคิดวาดีแลว 

  9. มีระบบตาง ๆ เพ่ือการเรียนรูรวมกัน และใชประโยชนจากการเรียนรู 

  10. คํานึงถึงความตองการและความคาดหวังของลูกคาหรือผูรับบริการ 

  11. มีสวนเก่ียวของกับชุมชน 

  12. มีการเชื่อมโยงการพัฒนาตนเองของบุคลากรเขากับการพัฒนาองคการ 

  13. มีการสรางเครือขายดานเทคโนโลยีในองคกร 
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  14. มีการเชื่อมโยงเครือขายภายในกับธุรกิจของชุมชน 

  15. เปดโอกาสใหบุคลากรเรียนรูจากประสบการณ 

  16. มีการใหรางวัลตอการคิดริเริ่มและจัดตั้งโครงสรางรองรับความคิด 

  17. สรางความไวเนื้อเชื่อใจใหเกิดท่ัวท้ังองคการ 

  18. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง 

  19. ใหการสนับสนุนและสงเสริมการจัดตั้งทีมงานในทุกรูปแบบ 

  20. มีการใชคณะทํางานท่ีมีผูปฏิบัติมาจากหลาย ๆ สวนงานในองคการ 

  21. มีการสํารวจและประเมินสมรรถนะในการเรียนรูขององคการ 

  22. มององคการวาสามารถเรียนรูและเติบโตได 

  23. มองสิ่งท่ีไมคาดคะเนไวมากอนวาเปนโอกาสอันดีท่ีจะเรียนรู 

  Senge (1990: pp.17-18) กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนลักษณะท่ีมุงหวังให

เกิดข้ึนท้ังใน ระดับบุคคลและระดับองคการ โดยมีระบบและเปาหมายในการพัฒนาผูบริหารและ

สมาชิกในองคการดวยการสงเสริมและยกระดับการเรียนรูใหเกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรม ตามหลักการ

สรางวินัย 5 ประการ ในการสรางศรัทธาและแนวปฏิบัติแกสมาชิกทุกคนในองคการ ซ่ึงวินัย 5 

ประการ ไดแก 

  1. มีความรอบรูในระดับบุคคล (personal mastery) คือ การท่ีบุคคลมีความมุงม่ัน

ท่ีจะเปนเลิศและเชี่ยวชาญในดานหนึ่งๆ โดยการฝกฝน เรียนรู และใฝหาความรูใหมเพ่ิมเติมสํานึกได

ดวยตนเองวาการจะเปนเลิศไดนั้นตองมีการเรียนรูตลอดชีวิต มีคุณลักษณะของความเปน Human 

Mastery หรือเปนตัวของตัวเอง มีมาตรฐานในการทํางานสูง มีความเต็มใจท่ีจะเรียนรู รูจักท่ีจะเปดใจ 

มีความยืดหยุนและมีความคิดริเริ่ม ซ่ึงลักษณะเหลานี้ทําใหเปนบุคคลท่ีเปนผูรูลึก รูจริง ซ่ึงนับเปนการ

ใชประโยชนจากศักยภาพในการเปนมนุษยไดอยางเต็มท่ี  

  2. มีรูปแบบการคิดท่ีหลากหลาย (mental models) เนื่องจากรูปแบบความคิด

และพฤติกรรมของบุคคลแตละคนไดรับอิทธิพลมาจากความรู ประสบการณ และสิ่งแวดลอมท่ีคอย

ปลูกฝงเรามาตั้งแตเด็ก สงผลใหมองปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนและใหเหตุผลกับสิ่งตางๆ ตามทัศนคติท่ีถูก

ปลูกฝงมานั้น ทําใหแบบแผนความคิดของแตละคนมีความแตกตางกัน ซ่ึงการจะเกิดองคการแหงการ

เรียนรูไดนั้นบุคคลตองมีแบบแผนความคิดท่ีสะทอนภาพตามความเปนจริง มีความถูกตองชัดเจน 

สามารถพิจารณาและตัดสินใจในสิ่งตางๆ ไดอยางเหมาะสมตามเหตุผลและผล 

  3. มีวิสัยทัศนรวม (shared vision) เปนการท่ีองคการกําหนดวิสัยทัศนเปาหมาย

อยางชัดเจน มีการถายทอดใหบุคคลในองคการทุกระดับรับทราบและบรรลุซ่ึงเปาหมายเดียวกัน ซ่ึง

นอกจากจะชวยใหไดผลการปฏิบัติงานตามท่ีองคการตองการแลว ยังทําใหบุคคลในองคการรูสึกเปน

สวนหนึ่งขององคการและเกิดความผูกพันกับองคการ การมีวิสัยทัศนรวมกัน จะเกิดข้ึนไดจากการ
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แลกเปลี่ยนความรู แนวคิดระหวางบุคคล และนําสิ่งท่ีทุกคนเห็นพองและยอมรับรวมกันมากําหนด

เปนวิสัยทัศนรวมกัน  

  4. มีการเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) เปนการท่ีบุคคลในองคการมี

ความรูและมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางกันทําใหเกิดองคความรูใหมๆ ท้ังแกตนเอง ทีมงานและ

องคการ สงผลใหเกิดประโยชนตอประสิทธิภาพในการทํางานขององคการ ซ่ึงบุคคลท่ีจะสามารถเขา

รวมเปนสวนหนึ่งของทีมและนําไปสูการแลกเปลี่ยนเรียนรูของทีมไดนั้น จะตองมีคุณสมบัติท่ีพรอมจะ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน ยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกตางและมีความรับผิดชอบในหนาท่ีของตน ซ่ึงการจัด

ทีมนี้อาจเปนทีมในสายงานเดียวกันหรือขามสายงานก็ได 

  5. มีการคิดเชิงระบบ (system thinking) เปนการมองโดยภาพรวม มองเห็นความ

เชื่อมโยงของสิ่งตางๆ ท่ีเกิดข้ึนโดยนําองคความรูจากหลายๆ แขนงมาบรูณาการข้ึนเปนองคความรู

ใหม สามารถรับรูและเขาใจไดวาหากทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งจะมีผลกระทบตออีกสิ่งหนึ่งในระบบ สามารถนํา

เหตุและผลมาอธิบายไดวาควรกระทําหรือไมกระทําสิ่งใดๆ เพราะอะไรเขาใจในปรากฏการณตางๆ ท่ี

เกิดข้ึน ท้ังในภาพรวมและสวนยอย  

  ลักษณะสําคัญขององคการแหงการเรียนรูดังกลาวขางตน สามารถนํามาสังเคราะห

เพ่ือจัดกลุมตามมิติดานคุณภาพท่ีเกิดข้ึนกับองคการได 4 ประการ ดังท่ี วิจารณ พาณิช (2547: น.3) 

สรุปไวดังนี้ 

  1. มีผลสัมฤทธิ์ของงานสูง โดยผลสัมฤทธิ์ของงานตองครอบคลุมองคประกอบสําคัญ 

4 ดาน (1) เปนผลงานท่ีตอบสนอง (responsiveness) หรือตรงตามความตองการของลูกคา (2) เปน

ผลงานหรือกระบวนการทํางานท่ีมีนวัตกรรม (innovation) อยางใดอยางหนึ่ง (3) มีการสรางขีด

ความสามารถขององคการและของพนักงาน (competency) ซ่ึงเปนบุคลกรในองคการ และ (4) มี

การทํางานอยางมีประสิทธิภาพ (efficiency) ซ่ึงหมายความวา มีผลผลิต (output) สูง โดยใชตัวปอน 

(input) ต่ํา 

  2. มีการพัฒนาคน โดยบุคลากรในองคการเกิดความเรียนรู เพ่ิมพูนความรูและ

ประสบการณจากการทํางาน และเกิดทักษะในการเรียนรู ท่ีเรียกวาเปนบุคคลเรียนรู (Learning 

person)  

  3. มีการพัฒนาความรู ทําใหความรูเพ่ิมพูนข้ึนในองคการ และในบุคลกรของ

องคการ 

  4. องคการมีศักยภาพสูงข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งศักยภาพในการรับรูและเรียนรูอัน

นําไปสูศักยภาพในการปรับตัว หรือการเปลี่ยนแปลงตนเอง ซ่ึงก็คือ การเปนองคการแหงการเรียนรู

นั่นเอง  
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  จากลักษณะขององคการแหงการเรียนรูขางตนพอสรุปไดวา องคการท่ีมีลักษณะของ

การเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารและสมาชิกในองคการจะมีความกระตือรือรนใน

การศึกษาหาความรูมาพัฒนาศักยภาพตนเองอยูเสมอ เพ่ือนําไปพัฒนางานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพ

สูงข้ึน แบงปนและเผยแพรความรูความสามารถนั้นใหแกเพ่ือนสมาชิกในองคการเพ่ือเปาหมายสู

ความสําเร็จ และเปาหมายขององคการคือเพ่ือพัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคการรวมกัน 

 2.4 ปจจัยและองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู  

  ปจจัยและองคประกอบท่ีสําคัญท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู (ประยงค 

เนาวบุตร, 2556, น. 47-49)  มีดังนี้  

  2.4.1 มีโครงสรางท่ีเหมาะสม (appropriate structure) โดยองคการตองมี

โครงสรางท่ีกะทัดรัดและคลองตัว ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีหนาท่ีความรับผิดชอบหรือ

ลักษณะงานแบบยืดหยุน ไมตายตัว ซ่ึงอาจเปนโครงสรางแบบองครวม (holistic structure) ท่ีมี

องคประกอบแตละสวนตางทําหนาท่ีของตนอยางประสานสัมพันธกัน และไมสามารถแยกเปนอิสระ

จากกันได 

  2.4.2 มีวัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ (corporate learning culture) ซึง

เปนบรรยากาศท่ีสงเสริมใหมีการทดลองทําสิ่งใหมๆ มีการวัดผลความสําเร็จของการเรียนรู และมี

การบูรณาการความคิดท้ังหมดขององคการเขาดวยกัน โดยวัฒนธรรมขององคการตองชวยใหบุคคล

เกิดการเรียนรูเก่ียวกับการตระหนักถึงตนเอง (self awareness) การใครครวญ (self reflective) 

และการสรางสรรค (creative way) รวมท้ังสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณจากการปฏิบัติ

จริง เปดโอกาสใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายสนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับ รวมท้ังเปด

โอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน 

  2.4.3 มี ก า ร เ พ่ิ ม อํ าน าจ แ ล ะค ว าม รั บ ผิ ด ช อ บ ใน ห น า ท่ี รั บ ผิ ด ช อ บ 

(empowerment) เพ่ือสงเสริมสนับสนุนและเปดโอกาสใหบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรูมี

อิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง ลดความรูสึกพ่ึงพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา ขยายการเรียนรู

ของตนเองใหเกิดผลงอกงาม และเพ่ิมผลผลิต มีความคิดสรางสรรค กระจายความรับผิดชอบ และ

การตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลางหรือผูปฏิบัติ เพ่ือใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธ และ

แผนงานขององคกร 

  2.4.4 มีการวิ เคราะหสภาพแวดลอม (envirionmental scanning) เพ่ื อ

คาดคะเนทิศทางการเปลี่ยนแปลงขององคการใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมภายนอก 

  2.4.5 มีการสรางและถายถอดความรู (knowledge creation and transfer) 

โดยบุคลากรทุกคนตองมีบทบาทในการเสริมสรางความรูและเรียนรูจากสวนอ่ืนๆ ทางเครือขาย โดย

ผานชองทางการสื่อสาร และเทคโนโลยีตางๆ มีการสื่อสารและแลกเปลี่ยนขอมูลอิเล็กทรอนิกสในการ
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สรางระบบเครือขายท่ีซับซอนข้ึน มีการสรางความรูใหมโดยอาศัยการเรียนรูภายในและการหยั่งรูทาง

ความคิดของบุคลากรในองคการ 

  2.4.6 มีเทคโนโลยีการเรียนรู (learning technology) โดยเลือกใชเทคโนโลยีท่ี

เหมาะสมในการปฏิบัติงานทุกข้ันตอนนับตั้งแตการจัดเก็บ การประมวลผล และการถายโอนขอมูล

เพ่ือใหเกิดความรวดเร็วถูกตอง เหมาะสมกับบุคคลและสถานการณ  

  2.4.7 มีการบริหารแบบมุงเนนคุณภาพ (quality) โดยใหความสําคัญกับการ

บริหารเชิงคุณภาพ เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง เพ่ือใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจสูงสุด 

  2.4.8 มีกลยุทธ  (strategy) โดยกําหนดกลยุทธในการพัฒนาเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายการเปนองคการแหงการเรียนรู และนําไปสอดแทรกไวในกระบวนการหรือข้ันตอนการ

ปฏิบัติงานตามปกติของบุคลากรทุกระดับ 

  2.4.9 มีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการทํางาน (supportive atmosphere) โดยจัด

บรรยากาศท่ีสนับสนุนและนําไปสูการพัฒนาคุณภาพชีวิต การพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษย การ

เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย การยอมรับในความแตกตางของบุคคล ความเทาเทียมกัน และความ

เปนมนุษย โดยมุงใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคการแหงการเรียนรู 

  2.4.10 มีการทํางานเปนทีมและแบบเครือขาย (teamwork and networking) 

โดยองคการตองสรางเสริมใหเกิดความรวมมือระหวางบุคลากรภายในองคการท่ีเรียกวา การทํางาน

เปนทีม และบุคลากรภายนอกองคการท่ีเรียกวา การทํางานแบบเครือขาย เพ่ือรวมมือกันแกปญหา

อยางตอเนื่องในระยะยาว และริเริ่มทําสิ่งใหมๆ เพ่ือใหองคการเจริญเติบโตยิ่งข้ึน 

  2.4.11 มีวิสัยทัศน (vision) โดยสงเสริมบุคลากรในองคการใหมีความคิดเห็น

รวมกันเพ่ือสนับสนุนและผลักดันใหองคการกาวสูเปาหมายท่ีตองการ บนพ้ืนฐานของคานิยม ปรัชญา 

และความเชื่อท่ีคลายคลึงกัน  

  ซ่ึง เข็มทอง ศิริแสงเลิศ (2562: น. 58-59) ไดกลาววา วิธีการท่ีจะทําใหประสบ

ความสําเร็จในการเปนองคการแหงการเรียนรูมีหลายวิธี ข้ึนอยูกับความสอดคลองเหมาะสมกับบริบท

ของสถานศึกษาแตละแหง ผูบริหารสถานศึกษาจะตองตัดสินใจเลือกวิธีการท่ีดีและเหมาะสมท่ีสุดท่ีจะ

นําไปใชปฏิบัติจากการวิเคราะหปจจัยตางๆ ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา หรือศึกษาหนวยงาน

ท่ีประสบความสําเร็จในการพัฒนาตนเองไปเปนตนแบบองคการแหงการเรียนรูซ่ึง Marquardt 

(2002, p. 210) ไดศึกษาวิเคราะหปจจัยท่ีบริษัทตางๆ มีและประสบความสําเร็จในการเปนองคการ

แหงการเรียนรูพบวามีปจจัยแหงความสําเร็จท่ีคลายคลึงกันรวม 16 ปจจัย ดังนี้ 

  1. ความมุงม่ันของผูบริหารท่ีจะพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 

  2. การสรางทีมท่ีเขมแข็งเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

  3. การเชื่อมโยงการเรียนรูเขากับการทํางาน 
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  4. การเพ่ิมความสามารถขององคการในแตละระบบยอยของตัวแบบการเรียนรูเชิง

ระบบ 

  5. การสื่อสารวิสัยทัศนของการเปนองคการแหงการเรียนรูสูบุคลากร 

  6. การตระหนักถึงความสําคัญของการคิดและการกระทําอยางเปนระบบ 

  7. ผูบริหารกระทําตนเปนแบบอยางของความมุงม่ันในการเรียนรู 

  8. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการสูการเรียนรูและการปรับปรุงอยางตอเนื่อง 

  9. การสรางกลยุทธเพ่ือการเรียนรูขององคการ 

  10. การลดความเปนระบบราชการและโครงสรางสายการบังคับบัญชาใหสั้นลง 

  11. การขยายการเรียนรูไปใหท่ัวองคการ 

  12. การประมวลความรูและการเผยแพรความรู 

  13. การจัดหาและการใชเทคโนโลยีท่ีดีท่ีสุดเพ่ือการเรียนรูท่ีดีท่ีสุด 

  14. การสรางความสําเร็จในระยะสั้น 

  15. การวัดผลการเรียนรูและความสําเร็จของการเรียนรู 

  16. การปรับตัว การปรับปรุง และการเรียนรูอยางตอเนื่อง 

  สําหรับปจจัยความสําเร็จในการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูจากตัวแบบการเรียนรู

เชิงระบบ ประกอบดวย (เข็มทอง ศิริแสงเลิศ, 2562: น. 59-61) 

  1. ปจจัยดานการเรียนรู  

สถานศึกษาตองมีการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

และพัฒนาทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ ดังตอไปนี้ 

1.1 การจัดใหมีแผน โปรแกรม และกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย เหมาะสม

กับความสามารถของบุคลากร 

1.2 กิจกรรมการเรียนรูตองเนนการฝกทักษะการคิดนอกกรอบและการคิด

สรางสรรค 

1.3 การจัดใหมีเนื้อหาความรู สื่อ และเครื่องมือเพ่ือการศึกษาเรียนรูไดทุกท่ีทุก

เวลา 

1.4 การจัดใหบุคลากรไดเรียนรูรวมกันเปนกลุม และมีการแขงขันระหวางกลุม 

1.5 การจัดใหบุคลากรไดฝกทักษะการเสวนาเพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยาง

สมํ่าเสมอ 

  2. ปจจัยดานองคการ  

สถานศึกษาตองมีการปรับปรุงสิ่งตางๆ เพ่ือเอ้ือตอการเรียนรูของบุคลากร 

ดังตอไปนี้ 
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2.1 การปรับปรุงวิสัยทัศนของสถานศึกษา โดยการสรางภาพอนาคตของการเปน

องคการแหงการเรียนรูและเผยแพรวิสัยทัศนนี้ไปสูบุคลากรอยางสมํ่าเสมอ 

2.2 การกําหนดนโยบายท่ีสงเสริมและกระตุนความกระตือรือรนในการเรียนรู

ของบุคลากร 

2.3 การยกยองชมเชย และใหรางวัลแกบุคคลหรือกลุมท่ีมีผลงานการเรียนรูและ

สรางสรรคงาน 

2.4 การสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกิดข้ึนท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และ

ระดับสถานศึกษา และธํารงรักษาวัฒนธรรมการเรียนรูไวอยางตอเนื่อง โดยการทําใหการเรียนรูเปน

วิถีชีวิตในการทํางาน 

2.5 การปรับกลยุทธของสถานศึกษาในการเรียนรู และการเผยแพรความรูสู

สาธารณะ 

2.6 การปรับโครงสรางของสถานศึกษาใหมีการขยายในแนวราบมากกวาแนวตั้ง 

มีความยืดหยุน และเอ้ือตอการเรียนรู 

2.7 การสรางเครือขายการเรียนรูรวมกับสถานศึกษาอ่ืนหรือองคการอ่ืนภายนอก 

  3. ปจจัยดานบุคคล  

ปจจัยท่ีสําคัญตอการเปนองคการแหงการเรียนรูคือ ผูบริหารและบุคลากรของ

สถานศึกษา สวนบุคคลภายนอกมีสวนในการสนับสนุนสถานศึกษา 

3.1 ผูบริหารสถานศึกษาตองมีภาวะผูนําการเรียนรู ปฏิบัติตนเปนแบบอยางใน

การเรียนรูสงเสริมสนับสนุน และใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากร ตลอดจนรักษาสมดุลระหวางการ

พัฒนาบุคลากรเทคโนโลยี และองคการ 

3.2 ครูและบุคลากร ตองไดรับเวลาและโอกาสเพ่ือการเรียนรูไดเพ่ิมพูนทักษะท่ี

จําเปนตอการเรียนรูและการทํางาน มีความมุงม่ันท่ีจะเรียนรู พรอมท่ีจะปรับเปลี่ยนคานิยม ความเชื่อ 

และแนวปฏิบัติของตนเอง ตลอดจนกระตุนใหผูอ่ืน หรือกลุมเกิดการเรียนรู 

3.3 ผูเรียน ตองไดรับโอกาสในการเรียนรู และใหความรวมมือในการเรียนรู 

3.4 ผูมีสวนไดสวนเสียและชุมชน ตองไดรับโอกาสในการเรียนรู มีสวนรวมใน

การเรียนรู และใหการสนับสนุนการเรียนรูของสถานศึกษา 

  4. ปจจัยดานความรู 

สิ่งท่ีตองดําเนินการใหมีข้ึนในสถานศึกษา ไดแก 

4.1 การระบุและคัดเลือกความรูหลักท่ีเปนความเชี่ยวชาญของสถานศึกษา 

4.2 การสรางความรูใหมจากภายนอกและการถายโอนความรูจากบุคลากรท่ี

เชี่ยวชาญภายในสถานศึกษามาจัดเก็บไวในคลังความรู 
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4.3 การวิเคราะหความรูความรูท่ีมีอยูและปรับปรุงใหมีความถูกตองทันสมัยอยู

เสมอ 

4.4 การแบงปนแลกเปลี่ยนและถายโอนความรูระหวางบุคลากร ระหวางกลุม 

และระหวางองคการ 

4.5 การประยุกตใชความรูเพ่ือการปรับปรุงคุณภาพการจัดการศึกษาของ

สถานศึกษา 

  5. ปจจัยดานเทคโนโลยี  

สถานศึกษาจะตองมีการจัดการดานเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู ดังนี้ 

5.1 เทคโนโลยีเพ่ือการจัดการความรูท้ังดานฮารดแวรและซอฟทแวรท่ีเหมาะสม 

5.2 เทคโนโลยีเพ่ือการเผยแพรและแบงปนความรู 

  เม่ือพิจารณาจากปจจัยท้ัง 5 ดานของตัวแบบการเรียนรูเชิงระบบขางตน จะเห็นได

วาปจจัย 4 ดานแรก เปนปจจัยท่ีเก่ียวของท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ มีเพียงปจจัย

เดียว ท่ีเก่ียวกับเทคโนโลยี ดังนั้น ปจจัยความสําเร็จท่ีสําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษาสูการเปน

องคการแหงการเรียนรู คือ การพัฒนาใหครูและบุคลากรทุกระดับใหมีคุณลักษณะของบุคคลแหงการ

เรียนรู และการสรางวัฒนธรรมการเรียนรูใหเกิดข้ึนท่ัวท้ังองคการ โดยอาศัยเทคโนโลยีเพ่ืออํานวย

ความสะดวกในการสรางและเผยแพรความรู นอกจากนี้ ครูและบุคลากรยังเปนผูท่ีมีบทบาทหนาท่ี

โดยตรงในการพัฒนาผูเรียน เม่ือครูและบุคลากรนําสิ่งท่ีไดเรียนรูไปประยุกตใชในการทํางาน และ

สรางสรรคผลงานวิชาการตางๆ โดยเฉพาะดานการจัดการเรียนรู ยอมทําใหสถานศึกษาสามารถ

พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ และจากขอมูลปจจัยและองคประกอบท่ี

สําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู พอสรุปไดวา องคการท่ีสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบเปน

องคการแหงการเรียนรูไดจะสงผลตอการดําเนินงานขององคการ และเรียนรูท่ีจะเปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็วมากกวาคูแขงและสามารถเปลี่ยนแปลงตัวเองกอนท่ีจะถูกแรงกดดันใหเปลี่ยนแปลง รวมท้ัง

สามารถท่ีจะประสานผลการดําเนินงานของบุคคลและทีมงานเขากับการดําเนินงานดานตางๆ โดย

องคการแหงการเรียนรูจะพัฒนาเครื่องมือและวิธีการในการวิเคราะหระบบขององคการไดอยาง

เหมาะสม 

 

3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  ดวิษา สังคหะ (2559) ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 มีวัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาระดับ
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บรรยากาศองคการและระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 

และศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงาน

ศึกษาธิการภาค 1-13 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก บุคลากรสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะหถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีการรับรูบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูโดยรวมในระดับสูง สวนความสัมพันธ พบวา บรรยากาศองคการกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และสามารถ

เสนอแนวทางในการพัฒนาองคการไดโดยผูบริหารและบุคลากรควรใหความสําคัญกับการพัฒนา

บรรยากาศองคการในดานสงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ควรกระตุนใหเกิดการเรียนรูท่ัว

ท้ังองคการอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอและจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันระหวางหนวยงานเพ่ือ

ถายทอดกระบวนการในการทํางาน 

  ประเณ จตรี  คงงาม  ณั ฎฐวัฒ น  แซงภู เขียว และกุหลาบ  ปุ ริสาร (2559) 

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและองคการแหงการเรียนรูวิทยาลัยบัณฑิตเอเชีย  มี

วัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาบรรยากาศองคการ ศึกษาการเปนองคการแหงการเรียนรู และศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของวิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย  

กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรวิทยาลัยบัณฑิตเอเซีย จํานวน 142 คน วิเคราะหขอมูลใชสถิติไดแก รอย

ละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ t-Test  การทดสอบดวยการวิเคราะหความ

แปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way ANOVA) และวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธโดยใชสูตรของ

เพียรสัน (PearsonProduct-Moment Correlation Coefficient) ผลการศึกษาพบวา องคการ

โดยรวม และลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยรวมอยูในระดับมาก อยางนัยสําคัญทางสถิติ.

05 ดังนี้  1) ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูมีความสัมพันธกับอายุ อายุการทํางาน บรรยากาศองคการ

ดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังดานการเปด

โอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลองและดานการทํางานเปนทีม  2) ดานการมีแบบแผนความคิดมี

ความสัมพันธกับ เพศ อายุระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการทํางานบรรยากาศองคการดาน

ความทาทายและความรับผิดชอบ ดานความขัดแยง ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง 

และดานการทํางานเปนทีม  3) ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันมีความสัมพันธกับ อายุ ระดับ

การศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการทํางานบรรยากาศองคการดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดาน

มาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวังดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง และดาน

การทํางานเปนทีม 4) การเรียนรูรวมกันเปนทีมมีความสัมพันธกับ อายุ ระดับการศึกษา ประเภท

บุคลากร อายุการทํางานบรรยากาศองคการดานความทาทายและความรับผิดชอบ ดานการเปด

โอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง และดานการทํางานเปนทีม 5) การคิดอยางเปนระบบมี
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ความสัมพันธกับ เพศ อายุระดับการศึกษา อายุการทํางาน บรรยากาศองคการ ดานความทาทายและ

ความรับผิดชอบ ดานการใหรางวัลและการลงโทษ ดานมาตรฐานการปฏิบัติงานและความคาดหวัง 

ดานการเปดโอกาสใหการเรียนรูโดยการทดลอง และดานการทํางานเปนทีม 

  ชยาภัสร ศักดิ์ศรีบํารุง และกานต เนตรกลาง (2559) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของครูสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษา

บรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน 2) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี

การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 จํานวน 331 คน ผลการวิจัยพบวาครูมี

ความคิดเห็นตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ครูมีความ

คิดเห็นตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  

สวนความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 พบวา มีความสัมพันธกันทางบวก อยู

ในระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  ทัศนา สุขเปยม (2556) ศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับความเปน

องคกรแหงการเรียนรูของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรูของบรรณารักษ โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือ ศึกษาบรรยากาศองคกรและความเปนองคกรแหงการเรียนรูของหองสมุด

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรูของบรรณารักษ และศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศ

องคกรกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูกลุมตัวอยาง คือ บรรณารักษ จํานวน 263 คน ท่ีปฏิบัติงาน

ในหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐ 24 แหง ผลการวิจัยพบวา 1) บรรณารักษหองสมุด

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความคิดเห็นตอบรรยากาศองคกรโดยรวมในระดับสูง โดยมิติท่ีมีคาเฉลี่ยสูง 

5 ดาน คือ มิติความภักดีตอองคกร มิติความเสี่ยง มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงานและ

มิติโครงสราง 2) บรรณารักษหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐมีความคิดเห็นตอความเปนองคกรแหง

การเรียนรูโดยรวมในระดับสูง โดยดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูง 4 ดาน คือ ดานแบบแผนทางความคิด ดานการ

สรางวิสัยทัศนรวมกัน ดานการคิดเชิงระบบและดานความเปนบุคคลผูรอบรู 3) บรรยากาศองคกรมี

ความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา

ของรัฐตามการรับรูของบรรณารักษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี 5 มิติท่ีมีความสัมพันธ

กับความเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับสูง ไดแก มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความอบอุน มิติ

ความเสี่ยง มิติการสนับสนุนและมิติความภักดีตอองคกร 4) มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน มิติความ

อบอุน มิติความเสี่ยงและมิติความภักดีตอองคกร สามารถพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรู
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ของหองสมุดสถาบันอุดมศึกษาของรัฐตามการรับรูของบรรณารักษไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.05 โดยสามารถพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 63.6 

  วนิสา พรหมรัตน  (2556) ไดศึกษาปจจัยการบริหารท่ีสงผลตอองคการแหงการ

เรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสงขลา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยการบริหารและ

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษาและปจจัยการบริหารท่ีสงผลตอองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสงขลา กลุมตัวอยางคือ ครูอาชีวศึกษา จังหวัด

สงขลา จํานวน 260 คน เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม มาตราสวน

ประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และคาสหสัมพันธเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรการบริหารท่ีสงผลตอองคการแหงการ

เรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษา ไดแก ปจจัยการบริหารท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และ

อิทธิพลรวมตอความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเรียงลําดับดังนี้ อิทธิพลทางตรง 3 ปจจัย คือ 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยเทคโนโลยีและระบบงาน และปจจัยการสรางวิสัยทัศนและพันธกิจรวม และมี 2 

ปจจัยทางออมและอิทธิพลรวม คือ ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรูและปจจัยภาวะผูนํา

ทางวิชาการ ซ่ึงอิทธิพลทางตรงของปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู ท่ีสงผานไปยังปจจัย

การบริหารมากท่ีสุดคือ ปจจัยจูงใจ อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยบรรยากาศและ

วัฒนธรรมการเรียนรูสงผลไปยังองคการแหงการเรียนรู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล .43 และอิทธิพล

ทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยภาวะผูนําทางวิชาการสงผลไปยังองคการแหงการเรียนรู มีคา

สัมประสิทธิ์อิทธิพล .31 ซ่ึงพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการและวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความ

เปนองคการแหงการเรียนรู  

  ลออง วัจนะสาริกากุล ชอเพชร  เบาเงิน และบุญเรือง  ศรีเหรัญ (2556) ไดศึกษา

ความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา : กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษา

แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับสภาพปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 2)นําเสนอกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับความสัมพันธเชิง

สาเหตุของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการอาชีวศึกษา กลุมตัวอยางท่ีใชในการสัมภาษณ คือ ผูทรงคุณวุฒิ ท่ีมีวุฒิปริญญาเอก

ทางดานการบริหารการศึกษาหรือผูมีประสบการณดํารงตําแหนงผูบริหารในสํานักงานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษาหรือตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา

จํานวน 7 คนโดยการเลือกตัวอยางแบบเจาะจง เครื่องมือท่ีใชในการสัมภาษณเชิงลึก เปนแบบ

สัมภาษณประเภทมีโครงสราง ผลการวิจัยพบวา 1. แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับสภาพปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ

การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา
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ประกอบดวยปจจัยดานตางๆ ไดแก 1) ภาวะผูนําองคการ 2) วัฒนธรรมองคการ 3) วิสัยทัศนพันธกิจ

และยุทธศาสตรองคการ 4) การบริหารจัดการองคการ 5) โครงสรางองคการ 6) ระบบองคการ 7) 

บรรยากาศองคการ 8) การจูงใจ และ9) เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู ซ่ึงการเปนองคการแหงการเรียนรู

ของสถานศึกษาตองมีคุณลักษณะรวม 5 ดาน ไดแก 1)ดานการเรียนรู 2)ดานองคการ 3)ดานคนใน

องคการ 4)ดานการจัดการความรู และ5)ดานเทคโนโลยี ซ่ึงลักษณะตางๆ ตองเอ้ือและสนับสนุนให

บุคลากรในองคการไดเรียนรูรวมกันตลอดเวลาและอยางตอเนื่องเพ่ือนําไปสูการพัฒนาศักยภาพของ

สถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู 2.กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีเก่ียวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ของปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานกังานคณะกรรมการ

การอาชีวศึกษาพบวา 1)ปจจัยดานภาวะผูนําองคการ วัฒนธรรมองคการ วิสัยทัศน พันธกิจและ

ยุทธศาสตรองคการ การบริหารจัดการองคการ โครงสรางองคการ ระบบองคการบรรยากาศองคการ 

การจูงใจบุคลากรในองคการ และเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู ลวนมีอิทธิพลทางตรงตอการเปนองคการ

แหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 2) มีปจจัยบางดานท่ีมี

อิทธิพลทางออมตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาดวย ไดแก ปจจัยภาวะผูนํา

องคการ วัฒนธรรมองคการวิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตรองคการ บรรยากาศองคการ และการจูง

ใจบุคลากรในองคการ โดยผานปจจัยดานอ่ืนๆ ดวย ผลการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยท่ี

สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

ซ่ึงพบวาปจจัยดังกลาวทุกปจจัยลวนมีอิทธิพลทางตรงตอการเปนองคการแหงการเรียนรูจะมีปจจัย

บางตัวเทานั้น ซ่ึงไดแก ปจจัยภาวะผูนําวัฒนธรรมองคการ วิสัยทัศน พันธกิจและยุทธศาสตร 

บรรยากาศองคการ และการจูงใจ ยังมีอิทธิพลทางออมผานปจจัยตางๆ ดวยนั้น ซ่ึงกลไกท่ีจะทําให

สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนสามารถสรางสรรค

นวัตกรรมใหมไดควรประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง การจัดโครงสรางองคการท่ีสงเสริมให

บุคลากรไดเรียนรูอยางตอเนื่อง มีการมอบอํานาจและความรับผิดชอบใหกับบุคลากรในองคการ มี

การสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศท่ีดีขององคการ มีการจูงใจบุคลากรใหมีสวนรวมในการบริการ

จัดการองคการ และมีความม่ันคงในอาชีพ มุงม่ันความสําเร็จของงาน และพรอมรับการเปลี่ยนแปลง 

  พรกมล นุมหอม (2552) ไดศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้ความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ของโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) พัฒนาตัวบงชี้ความเปน

องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา และ 2) ทดสอบความสอดคลอง

กลมกลืนของโมเดลโครงสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน ประเภท

อาชีวศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางเปนโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จํานวน 192 

โรงเรียน ประกอบดวยผูบริหาร และครู จํานวน 960 คน ซ่ึงไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น เครื่องมือท่ี

ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณ คาสถิติท่ีใชในการวิจัย ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย 
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สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาไค-สแควร คาดัชนีบอกความกลมกลืน และคาดัชนีบอกความกลมกลืนท่ี

ปรับแกแลว ผลการวิจัยพบวา 1) องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของโรงเรียนเอกชน ประเภทอาชีวศึกษา ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ พลวัตแหงการเรียนรูการ

ปรับเปลี่ยนองคการ การใหอํานาจและสรางความสามารถใหกับบุคลากร การจัดการความรู และการ

เพ่ิมความสามารถในการใชเทคโนโลยี ซ่ึงท้ัง 5 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรท่ีเปน

องคประกอบยอยท้ังหมด 20 องคประกอบ และตัวบงชี้ความเปนองคการแหงการเรียนรู 52 ตัว จาก

การพิจารณาน้ําหนักขององคประกอบหลักของความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน 

ประเภทอาชีวศึกษาจากองคประกอบหลัก 5 องคประกอบ สามารถเรียงลําดับคามากไปหานอยได

ดังนี้ 1) การใหอํานาจและสรางความสามารถใหกับบุคลากร 2) การจัดการความรู 3) พลวัตแหงการ

เรียนรู 4) การปรับเปลี่ยนองคการ 5) การเพ่ิมความสามารถในการใชเทคโนโลยี  2)ผลการตรวจสอบ

ความเท่ียงของโมเดลเชิงโครงสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนเอกชน ประเภท

อาชีวศึกษากับขอมูลเชิงประจักษโดยใชคาไค-สแควร คาดัชนีบอกความกลมกลืน และคาดัชนีบอก

ความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว ทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

  Seaford (2004) ไดศึกษาเก่ียวกับวินัย 5 ประการขององคกรแหงการเรียนรูในการ

รวมตัวกันของโรงเรียนและกลุมเพ่ือน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ืออธิบายมุมมองของผูบริหารโรงเรียนท่ีมา

รวมตัวกันและกลุมเพ่ือน ในประเด็นของเรื่อง หลักวินัย 5 ประการของสังคมของการเรียนรูใน

โรงเรียน กลุมตัวอยางคือผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 23 โรงเรียน และผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง 

16 โรงเรียน ผลการวิจัยได ขอคนพบ 4 ขอ ดังนี้ 1) ในมุมมองของผูบริหารมีความชัดเจนในหลักวินัย  

5 ประการขององคกรแหงการเรียนรู 2) ในมุมมองของกลุมเพ่ือนท่ีวิพากษวิจารณการทํางานของ

โรงเรียนมีความชัดเจนในหลักวินัย 5 ประการขององคกรแหงการเรียนรู 3) ในเรื่องของความชัดเจน

ในหลักวินัย 5 ประการ ในผูบริหารโรงเรียนและกลุมเพ่ือนมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในการ

แสดงความชัดเจนของหลักวินัย  5 ประการขององคกรแหงการเรียนรู สรุปผลการวิจัยพบวา ผูบริหาร

และกลุมเพ่ือนมีมุมมองคลายกันวา ในกิจกรรม การพัฒนาผูเชี่ยวชาญจะใชหลักวินัย 5 ประการของ

องคกรแหงการเรียนรูและโรงเรียนควรจะสรางสรรคโครงสรางท่ีสนับสนนุการเรียนรูในองคกร 

  Zederayko (2000) ได ศึกษาเก่ียวกับตัวแปรในโรงเรียน ท่ีจะทําให โรงเรียน

กลายเปนองคกรแหงการเรียนรู งานวิจัยนี้เปนการศึกษาตัวแปรท่ีผูบริหารและครูสามารถกลาวถึงเพ่ือ

สงเสริมการพัฒนาโรงเรียนในฐานะองคกรแหงการเรียนรู และใหความม่ันใจถึงประสิทธิภาพอยาง

ตอเนื่องในการสอน และการเรียนรูในสภาพแวดลอมท่ีมีความเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยใชการ

สัมภาษณแบบก่ึงมีโครงสราง สัมภาษณผูบริหารและครูของโรงเรียน 3 แหง โรงเรียนแตละแหงท่ี
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ไดรับการเลือกดวยเหตุผลวา มีการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญในโรงเรียน ไดแก การลาออกของครูและ

ผูบริหารคนสําคัญของโรงเรียน การใชโปรแกรมการเรียนโดยจัดหองเรียนใหผูเรียนท่ีมีอายุแตกตางกัน

ไปใชในโรงเรียน และการสอนโดยยึดผูเรียนเปนศูนยกลาง ใชการสัมภาษณและวิเคราะหขอมูลดวย

วิธีการการไตรตรองกับทฤษฎีพ้ืนฐาน เพ่ือหาลักษณะเฉพาะของตัวแปรซ่ึงสงเสริมการพัฒนาตามวินัย 

5 ประการสําหรับองคกรแหงการเรียนรูของ Senge คือ ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิดอาน 

การเรียนรูของทีม การคิดอยางเปนระบบ และวิสัยทัศนรวมและการสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการ

เรียนรู การศึกษาวิจัยครั้งนี้ทําใหเห็นอยางชัดเจนถึงขอพิจารณาในภาคปฏิบัติท่ีเก่ียวของกับความเชื่อ 

โครงสราง และกิจกรรมท่ีสงเสริมการเปนองคกรแหงการเรียนรู ครูใหญและครูสามารถเนนย้ําการ

เปนองคกรแหงการเรียนรูไดโดยการทํากิจกรรมตางๆ ตอไปนี้ คือ การเพ่ิมเวลาในการเรียนรู การ

พัฒนาการมีวัตถุประสงครวมของโรงเรียน พฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยการกระจาย

อํานาจสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพซ่ึงเปนการสนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาทักษะของ

ปจเจกบุคคล การสงเสริมกิจกรรมการทํางานรวมกันและการเรียนรูเปนทีม การเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมของโรงเรียน การคัดเลือกบุคลากร และการสรางบรรยากาศของโรงเรียนใหเปนแบบ

เปดเผยและมีความไววางใจตอกัน  

  David (1997) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคกรแหงการ

เรียนรู โดยไดศึกษาในแงการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปน

รายบุคคลและรายกลุม พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการ

เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม ผลการวิจัยพบวา 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการสรางบรรยากาศการเรียนรูโดยการสนับสนุนความ

รวมมือ และนําศักยภาพของทีมมาใช 3) ผูนํามีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้ง

คําถามและการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสารสนเทศเพ่ือชวยใน

การเรียนรูของทีม 6) ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรูภาพรวมและวิธีปฏิบัติ รวมท้ังการตัดสินใจ

ท่ีมีผลตอระบบ 7) ผูนําสงเสริมใหสมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง 

 

 



บทท่ี  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 

 การศึกษา เรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการดําเนินการวิจัย

ไวดังนี้ 

 

1. ประชากรและตัวอยาง 

 

 1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ ขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาภาครัฐ 

ในจังหวัดนครสวรรค ไดแก วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค วิทยาลัยการ

อาชีพนครสวรรค วิทยาลัยการอาชีพบรรพตพิสัย วิทยาลัยเทคนิคแมวงก วิทยาลัยเกษตรและ

เทคโนโลยีนครสวรรค และวิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการตากฟา จํานวน 298 คน 

 1.2 ตัวอยางท่ีใชในการวิจัย ไดแก ขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา 

ภาครัฐในจังหวัดนครสวรรค โดยกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางดวยสูตรของ ทาโร ยามาเน

(Yamane) ไดตัวอยางจํานวน 171 คน โดยใชการสุมอยางงายตามสัดสวน ดังแสดงในตารางท่ี 3.1  

 

ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและตัวอยาง  

 

ท่ี ประเภทสถานศึกษา จํานวนประชากร ขนาดกลุมตัวอยาง 

1 วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 92 53 

2 วิทยาลัยเทคนิคนครสวรรค 119 68 

3 วิทยาลัยการอาชีพนครสวรรค 42 24 

4 วิทยาลัยการอาชีพบรรพตพิสัย 8 5 

5 วิทยาลัยการอาชีพแมวงก 8 5 

6 วิทยาลัยเกษตรและเทคโนโลยีนครสวรรค 24 14 

7 วิทยาลัยเทคโนโลยีและการจัดการตากฟา 5 2 

 รวม 298 171  
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2. เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 

 2.1 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามแบบตรวจสอบรายการ (check list) เก่ียวกับสถานภาพ

เบื้ องตนของผู ตอบแบบสอบถาม  คือ 1) เพศ  2) อายุ  3) ระดับการศึกษา 4) ตําแหน ง 5) 

ประสบการณในการทํางาน  

  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ เก่ียวกับบรรยากาศ

องคการ ในสถาบนัการศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดนครสวรรค   

  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ เก่ียวกับความเปน

องคการแหงการเรียนรู ในสถาบนัการศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดนครสวรรค   

 2.2 การสรางและการพัฒนาเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางและ

พัฒนาแบบสอบถาม ดังนี้ 

  2.2.1 ศึกษาหลักการ ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการและ

ความเปนองคการแหงการเรียนรู แลวพัฒนาเครื่องมือภายใตการปรึกษาของอาจารยท่ีปรึกษา

การศึกษาคนควาอิสระ  

  2.2.2 นําผลการศึกษามากําหนดกรอบแนวคิด โครงสรางของแบบสอบถามและตั้ง

กระทงคําถามเพ่ือพัฒนาเปนแบบสอบถามและนําเสนออาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ 

  2.2.3 ปรับปรุง แกไข ตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ 

  2.2.4 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงจากขอเสนอแนะของอาจารยท่ีปรึกษาการศึกษา

คนควาอิสระแลว เสนอใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน เพ่ือพิจารณาความสอดคลองระหวาง

แบบสอบถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย โดยนําความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมา

คํานวณคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective Congruence) แลวเลือกขอกระทง

คําถามท่ีมีคาดัชนีความสอดคลองระหวาง 0.67 - 1.00 ซ่ึงมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้ 

    เห็นวาสอดคลอง  ใหคะแนน +1 

    ไมแนใจ   ใหคะแนน  0 

    เห็นวาไมสอดคลอง ใหคะแนน -1 

  2.2.5 นําแบบสอบถามท่ีผานการตรวจสอบของผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณารวมกับ

อาจารยท่ีปรึกษา แลวนําไปทดลองใช (Try out) กับครูผูสอน จํานวน 30 คน ในสถานศึกษาท่ีไมใช

ตัวอยาง เพ่ือหาคาความเท่ียง (Reliability) โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (a-coefficient) โดยมีคา

ความเท่ียงในภาพรวมท้ังฉบับเทากับ 0.933 ดานบรรยากาศองคการมีคาความเท่ียงโดยรวมเทากับ 

0.828 สวนความเปนองคการแหงการเรียนรูมีคาความเท่ียงโดยรวมเทากับ 0.943   
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  2.2.6 ปรับปรุงแบบสอบถามจากผลการทดลองใช แลวนําไปจัดทําแบบสอบถาม

ฉบับสมบูรณ เพ่ือนําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 

 

3. การเก็บรวมรวมขอมูล 

 

 ในการเก็บรวบรวมขอมูล ดําเนินการตามข้ันตอนดังตอไปนี้ 

 3.1 ขอหนังสือเพ่ือขอความอนุเคราะหเขาเก็บรวบรวมขอมูลจากประธานสาขาวิชา

ศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 3.2 จัดสงหนังสือพรอมแบบสอบถามจํานวน 171 ฉบับ ไปยังผูบริหารสถานศึกษา 

ตัวอยางเพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง 

 3.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามจากตัวอยางกลับคืนดวยตนเอง ไดรับกลับคืนจํานวน 171 

ฉบับ คิดเปนรอยละ 100  

 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

 นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณและนําไปวิเคราะห โดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้ 

 4.1 การวิเคราะหสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage) 

 4.2 การวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู ใช

คาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

  ลักษณะแบบสอบถามตามมาตรวัดแบบลิเคิรท (Likert’s scale) เปนแบบมาตรา

สวนประมาณคา 5 ระดับ (พวงรัตน ทวีรัตน, 2540, น. 107 - 108) ในการวัดระดับความเปนจริงตาม

สภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีเกณฑใหคะแนน (Best & Kahn, 1993,  p. 246) ดังนี้  

 5 หมายถึง ระดับความเปนจริงอยูในระดับมากท่ีสุด 

 4 หมายถึง ระดับความเปนจริงอยูในระดับมาก 

 3 หมายถึง ระดับความเปนจริงอยูในระดับปานกลาง 

 2 หมายถึง ระดับความเปนจริงอยูในระดับนอย 

   1 หมายถึง ระดับความเปนจริงอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 4.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการ

เรียนรู ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียร
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สัน (Pearson’ product moment correlation coefficient) สําหรับการแปลความหมายของคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ พิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีคํานวณแลวเปรียบเทียบกับเกณฑ 

ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2544, หนา 316)  

   สูงกวา 0.90   มีความสัมพันธในระดับสูงมาก     

   0.71–0.90    มีความสัมพันธในระดับสูง     

   0.30–0.70    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง     

   ต่ํากวา 0.30   มีความสัมพันธในระดับต่ํา     

0.0        ไมมีความสัมพันธกัน 

  

 



บทท่ี  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 

 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ผูวิจัยนําเสนอผลการ

วิเคราะหขอมูล แบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้  

 ตอนท่ี 1 สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม  

 ตอนท่ี 3 ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค  

 ตอนท่ี 4 ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค   

 ตอนท่ี 5 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  

 

ตอนที่ 1 สัญลักษณที่ใชในการวิจัย 

 

 ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปล

ความหมายการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ แทนความหมาย ดังนี้ 

 n หมายถึง   จํานวนกลุมตัวอยาง 

 x̄ หมายถึง   คะแนนเฉลี่ย 
 S.D. หมายถึง  ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 

  r     หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ product moment 

correlation coefficient) 

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนง และประสบการณการทํางาน ปรากฏตามรายละเอียดดังตารางท่ี 4.1  
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ตารางท่ี 4.1  จํานวนและรอยละของขอมูลสถานภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 (n = 171) 
 

รายการ จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ 

        ชาย 

        หญิง 

 

78 

93 

 

45.60 

54.40 

รวม 171 100.00 

2. อายุ  

        นอยกวา  30  ป 

        30 – 40 ป 

        41 – 50 ป 

        50 ปข้ึนไป 

 

51 

32 

35 

53 

 

29.80 

18.70 

20.50 

31.00 

รวม 171 100.00 

3. ระดับการศึกษา  

       ปริญญาตรี                                                                                                                                     

       ปริญญาโท 

       ปริญญาเอก 

 

98 

64 

9 

 

57.30 

37.40 

 5.30 

รวม 171 100.00 

4. ตําแหนง 

       ครูผูชวย 

       ครู 

       ครูชํานาญการ 

       ครูชํานาญการพิเศษ 

       ครูเชี่ยวชาญ 

 

 32 

54 

55 

24 

6 

 

18.70 

31.60 

32.20 

14.00 

  3.50 

รวม 171 100.00 

5.  ประสบการณในการทํางาน 

       นอยกวา  5  ป 

       6 – 10 ป 

       11 –15 ป 

        16 –20 ป 

        21 –25 ป 

        25 ปข้ึนไป 

 

36 

36 

26 

14 

15 

44 

 

21.10 

21.10 

15.20 

 8.20 

 8.80 

25.70 

รวม 171 100.00 
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 จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 93 คน 

(รอยละ 54.40) มีอายุ 50 ปข้ึนไป จํานวน 53 คน (รอยละ 31.00) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 98 คน (รอยละ 57.30) ดํารงตําแหนงครูชํานาญการ จํานวน 55 คน (รอยละ 32.20) และมี

ประสบการณในการทํางาน 25 ปข้ึนไป จํานวน 44 คน (รอยละ 25.70)   

 

ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา 

ในจังหวัดนครสวรรค 

 

 ผลการวิเคราะหระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค ซ่ึงประกอบดวย บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบอิสระ บรรยากาศแบบควบคุม 

บรรยากาศแบบสนิทสนม บรรยากาศแบบรวมอํานาจ และบรรยากาศแบบปด  ปรากฏตาม

รายละเอียดดังตารางท่ี 4.2 – 4.8 
 

ตารางท่ี 4.2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวมและรายดาน 

 (n=171) 

 

รายการ 
คาเฉลี่ย 

   ( X )  

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1. 

2.    

3. 

4. 

5. 

6.    

บรรยากาศแบบเปด  

บรรยากาศแบบอิสระ 

บรรยากาศแบบควบคุม 

บรรยากาศแบบสนิทสนม 

บรรยากาศแบบรวบอํานาจ 

บรรยากาศแบบปด 

4.31 

4.25  

4.27 

2.97 

3.01 

2.61 

0.57 

0.64 

0.67 

1.15 

1.15 

1.39 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 รวม 3.57 0.68 มาก 

     

 จากตารางท่ี 4.2 พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค  โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  = 3.57 , S.D. = 0.68 ) และเม่ือ

พิจารณาเปนรายดานพบวา 3 ดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหา
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นอย ไดแก บรรยากาศแบบเปด ( X  = 4.31, S.D. = 0.57) บรรยากาศแบบควบคุม ( X  = 4.27, 

S.D. = 0.67) บรรยากาศแบบอิสระ ( X  = 4.25, S.D. = 0.64) ตามลําดับ สวนบรรยากาศแบบปด  

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงนอยกวาบรรยากาศแบบอ่ืนๆ  ( X  = 2.61, S.D. = 1.39) 
 

ตารางท่ี 4.3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบเปด 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

6. 

 

ครมีูขวัญและกําลังใจ  และพรอมท่ีจะปฏิบัติงานอยาง

เต็มศักยภาพ 

ครรููสึกวาในองคกรมีความสามัคคีและยินดีปฏิบัติงาน

รวมกันดวยความเต็มใจ 

ครไูดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงกับความรู

ความสามารถ 

ครรููสึกภูมิใจในความสําเร็จจากการปฏิบัติงานและรูสึก

เปนสวนหนึ่งขององคกร 

ครปูฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการแต

สามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ 

ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกับผู อ่ืนเพ่ือ

พัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

4.11 

 

3.91 

 

4.42 

 

4.43 

 

4.49 

 

4.51 

0.95 

 

0.91 

 

0.70 

 

0.81 

 

0.66 

 

0.68 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

 รวม 4.31 0.57 มาก 

          

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบเปด โดยภาพรวมมีอยูในระดับมาก ( X = 4.31 , S.D. = 

0.57) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดถึงมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือพัฒนา

งานใหมีประสิทธิภาพ อยูในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.51 , S.D. = 0.68 ) ครูปฏิบัติงานตามกฎระเบียบ

ของทางราชการแตสามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ อยูในระดับมาก ( X = 
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4.49, S.D. = 0.66 ) และครูรูสึกภูมิใจในความสําเร็จจากการปฏิบัติงานและรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

องคกร อยูในระดับมาก ( X = 4.43, S.D. = 0.81) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากแต

นอยท่ีสุดกวาขออ่ืน คือ ครรููสึกวาในองคกรมีความสามัคคีและยินดีปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ 

อยูในระดับมาก ( X = 3.91, S.D. = 0.91) แตนอยกวาดานอ่ืนๆ 

 

ตารางท่ี 4.4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา                    

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  ดานบรรยากาศแบบอิสระ 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

3. 

4. 

 

5. 

ครไูดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานกับ

สถานศึกษาอยางเหมาะสมและสมํ่าเสมอ 

ครมีูสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับ 

ครไูดรับการปฏิบัติอยางเปนกันเองจากผูบริหาร 

ครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนอิสระโดยไมถูกกดดัน

จากการกํากับติดตามของผูบริหาร 

ครมีูความพึงพอใจตอความสัมพันธฉันทมิตรกับผูบริหาร 

4.32 

 

4.40 

4.29 

4.06 

 

4.17 

0.69 

 

0.80 

0.75 

0.85 

 

0.86 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.25 0.64 มาก 

       

     จากตารางท่ี 4.4  พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค  ดานบรรยากาศแบบอิสระ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.25, 

S.D. = 0.64) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูมีสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับ ( X = 

4.40, S.D. = 0.80) ครูไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงานกับสถานศึกษาอยางเหมาะสมและ

สมํ่าเสมอ ( X = 4.32, S.D. = 0.69) และครูไดรับการปฏิบัติอยางเปนกันเองจากผูบริหาร ( X = 

4.29, S.D. =0.75) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากแตนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครูสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางเปนอิสระโดยไมถูกกดดันจากการกํากับติดตามของผูบริหาร ( X = 4.06, S.D. = 

0.85)  
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ตารางท่ี 4.5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบควบคุม 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

(x̄) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

ครรูับทราบเปาหมายของงานท่ีไดรับมอบหมายทุกครั้ง

อยางชัดเจน 

ครไูดรับการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงานอยาง

ตอเนื่อง 

ครรููสึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตาม

เปาหมายอยางมีคุณภาพ 

ครปูฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวอยาง

เครงครัด 

ครยูอมรับและยินดีแกไขปรับปรุงงานใหดีข้ึนตาม

ขอเสนอแนะของผูบริหาร 

4.07 

 

4.15 

 

4.35 

 

4.29 

 

 

4.49 

0.86 

 

0.84 

 

0.82 

 

     0.85 

 

 

0.71 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.27 0.67 มาก 

      

 จากตารางท่ี 4.5  พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบควบคุม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.27, 

S.D. = 0.67) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครยูอมรับและยินดีแกไขปรับปรุงงานใหดีข้ึนตามขอเสนอแนะ

ของผูบริหาร ( X = 4.49, S.D. = 0.71) ครูรูสึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมาย

อยางมีคุณภาพ ( X = 4.35, S.D. = 0.82) ครปูฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวอยางเครงครัด 

( X = 4.29, S.D. = 0.85) ตามลําดับ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากแตนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครู

รับทราบเปาหมายของงานท่ีไดรับมอบหมายทุกครั้งอยางชัดเจน ( X = 4.07, S.D. = 0.86)  
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ตารางท่ี 4.6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา 

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

5. 

ครูมีสิทธิ์ตัดสินใจในการเลือกปฏิบัติงานตามความพึง

พอใจของตนเอง 

ครูไมไดรับการกํากับติดตามงานจากผูบริหารอยาง

ตอเนื่อง 

ครูสามารถละเลยไมปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยไมไดรับ

โทษแตอยางใด 

ครมีูสัมพันธภาพอันดีกับผูบริหารโดยเฉพาะเรื่องสวนตัว 

ครูใชสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบริหารมาเอ้ือประโยชน

ในการเลือกปฏิบัติงาน 

3.87 

 

3.15 

 

2.44 

 

2.88 

 

2.51 

1.06 

 

1.30 

 

1.51 

 

1.47 

 

1.58 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

นอย 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ย 2.97 1.15 ปานกลาง 

      

 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 

2.97 , S.D. = 1.15) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนมากมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยขอ

ท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากมีขอเดียว คือ ครูมีสิทธิ์ตัดสินใจในการเลือกปฏิบัติงานตามความพึงพอใจ

ของตนเอง ( X = 3.87, S.D. = 1.06) และขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับนอย คือ ครูสามารถละเลยไม

ปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยไมไดรับโทษแตอยางใด ( X = 2.44, S.D. = 1.51) สวนขออ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา 

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบรวบอํานาจ 

(n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

4. 

 

5. 

ครูไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีไมตรงกับความรู

ความสามารถ 

ครูไดรับการกํากับติดตามการปฏิบัติงานจากผูบริหาร

อยางใกลชิด 

ครไูมไดรับโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน  

ครูไมสามารถโตแยงเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายท่ีไมมีความรูหรือชํานาญ 

ครูไดรับการปฏิบัติจากผูบริหารแบบมุงผลประโยชน

และขาดความจริงใจ 

2.89 

 

3.54 

 

2.93 

 

2.91 

 

2.77 

1.43 

 

1.10 

 

1.43 

 

1.33 

 

1.50 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ย 3.01 1.15 ปานกลาง 

      

      จากตารางท่ี 4.7 พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบรวบอํานาจ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

( X = 3.01 , S.D. = 1.15) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนมากมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 

โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากมีเพียงขอเดียว คือ ครูไดรับการกํากับติดตามการปฏิบัติงานจาก

ผูบริหารอยางใกลชิด ( X = 3.54, S.D. = 1.10) สวนขออ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยขอ

ท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครูไดรับการปฏิบัติจากผูบริหารแบบมุงผลประโยชนและขาดความ

จริงใจ ( X = 2.77, S.D. = 1.50) 
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ตารางท่ี 4.8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษา 

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบปด 

(n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X ) 

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

ครูไมไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนาตนเองใน

ดานตางๆ 

ครูไมไดรับการใสใจในการจัดสรรสวัสดิการอยางเปน

ธรรม 

ครูไมไดรับการชี้แจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน

อยางชัดเจน 

ครูไมไดรับทราบขอเสนอแนะจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 

ครไูมไดรับการพัฒนาสัมพันธภาพระหวางบุคลากรอยาง

สมํ่าเสมอจากสถานศึกษา 

2.52 

 

2.64 

 

2.63 

 

2.68 

 

2.60 

1.56 

 

1.56 

 

1.48 

 

1.47 

 

1.52 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 รวมเฉลี่ย 2.61 1.39 ปานกลาง 

      

      จากตารางท่ี 4.8 พบวา ระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบปด โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 2.61, 

S.D. = 1.39) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูไมไดรับทราบขอเสนอแนะจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง ( X  = 2.68, S.D. = 1.47) ครูไมไดรับการใสใจในการจัดสรรสวัสดิการ

อยางเปนธรรม ( X = 2.64, S.D. = 1.56) ครูไมไดรับการชี้แจงผลการประเมินผลการปฏิบัติงานอยาง

ชัดเจน ( X = 2.63, S.D. = 1.48) ตามลําดับ และขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครูไมไดรับการ

สงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนาตนเองในดานตางๆ ( X = 2.52, S.D. = 1.56) 
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ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหระดบัความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค           

 

 ผลการวิเคราะหระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา

ในจังหวัดนครสวรรค ซ่ึงประกอบดวย การเรียนรูสวนบุคคล วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน รูปแบบมุมมอง 

การเรียนรูเปนทีม และการคิดเชิงระบบ ปรากฏตามรายละเอียดดัง ตารางท่ี 4.9 – 4.14  

 

ตารางท่ี 4.9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ    

 สถาบนัการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวมและรายดาน 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1. 

2.    

3. 

4. 

5. 

การเรียนรูสวนบุคคล  

วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

รูปแบบมุมมอง 

การเรียนรูเปนทีม 

การคิดเชิงระบบ 

4.21 

3.80 

4.30 

4.52 

4.17 

0.72 

0.83 

0.55 

1.23 

0.60 

มาก 

มาก 

มาก 

มากท่ีสุด 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.20 0.53 มาก 

      

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X = 4.20 , S.D. = 0.53) 

และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ไดแก การเรียนรูเปนทีม  

( X = 4.52, S.D. = 1.23) สวนดานอ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ ดังนี้ รูปแบบ

มุมมอง ( X = 4.30, S.D. = 0.55) การเรียนรูสวนบุคคล ( X = 4.21, S.D. = 0.72) การคิดเชิงระบบ  

( X = 4.17, S.D. = 0.60) และวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน ( X = 3.80, S.D. = 0.83)  
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ตารางท่ี 4.10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการเรียนรูสวนบุคคล 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

ครมีูความรูความเชี่ยวชาญเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยางดี 

ครสูามารถตอยอดหรือสรางสรรคองคความรูใหมๆจาก

องคความรูเดิมได 

ครสูามารถนําองคความรูท่ีมีหรือสรางข้ึนใหมมาใช

ปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานได 

ครสูามารถใหความรูในดานท่ีทานเชี่ยวชาญแกบุคคลอ่ืน

ในหนวยงานได 

ครไูดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนาตนเอง 

4.29 

4.16 

 

4.35 

 

4.11 

 

4.18 

0.66 

0.74 

 

2.29 

 

0.76 

 

0.84 

มาก 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.21 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10  พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการเรียนรูสวนบุคคล โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( X = 4.21, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูสามารถนําองคความรูท่ีมีหรือสรางข้ึน

ใหมมาใชปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานได ( X = 4.35, S.D. = 2.29) ครูมีความรูความเชี่ยวชาญ

เก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยางดี ( X = 4.29, S.D. = 0.66) ครูไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนา

ตนเอง ( X = 4.18, S.D. = 0.84) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครูสามารถให

ความรูในดานท่ีตนเองเชี่ยวชาญแกบุคคลอ่ืนในหนวยงานได ( X = 4.11, S.D. = 0.76) 
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ตารางท่ี 4.11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ                  

สถาบนัการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

ครไูดรับโอกาสใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็นในจัดทํา

แผนพัฒนาสถานศึกษา 

ครไูดรับโอกาสใหเขารวมประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู

เก่ียวกับการสรางวิสัยทัศน 

ครไูดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนโดยคํานึงถึง

บริบทหรือสถานการณภายนอก 

ครมีูความรูและเขาใจเก่ียวกับวิสัยทัศนของสถานศึกษา

เปนอยางดี 

ครใูหความรวมมือในการพัฒนาหลักการและวิธีปฏิบัติ

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

3.68 

 

3.72 

 

3.55 

 

3.82 

 

4.25 

1.14 

 

1.07 

 

1.21 

 

0.95 

 

0.80 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 3.80 0.83 มาก 

           

 จากตารางท่ี 4.11  พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( X = 3.80, S.D. = 0.83) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูใหความรวมมือในการพัฒนาหลักการ

และวิธีปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา ( X  = 4.25, S.D. = 0.80) ครูมีความรูและเขาใจ

เก่ียวกับวิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนอยางดี ( X  = 3.82, S.D. = 0.95) ครูไดรับโอกาสใหเขารวม

ประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรูเก่ียวกับการสรางวิสัยทัศน ( X = 3.72, S.D. = 1.07) ตามลําดับ สวน

ขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนๆ คือ ครูไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนโดยคํานึงถึงบริบทหรือ

สถานการณภายนอก ( X = 3.55, S.D. = 1.21) 
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ตารางท่ี 4.12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานรูปแบบมุมมอง 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

6. 

ครเูลอืกใชวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงเรียนรูดวย

ตนเอง 

ครคิูดทบทวนไตรตรองสถานการณตางๆ กอนตัดสินใจ

ในการทํางานเสมอ 

ครรููสึกยินดีและยอมรับวัฒนธรรมใหมท่ีดีขององคกร

เสมอ 

ครสูามารถแกไขปญหาในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ

ไดดวยตนเอง 

ครปูรับความคิดและวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

สภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

ครจูัดลําดับความสําคัญของงานท่ีไดรับมอบหมายกอน

การปฏิบัติงานทุกครั้ง 

4.31 

 

4.46 

 

4.35 

 

4.13 

 

4.19 

 

4.40 

 

0.78 

 

0.72 

 

0.78 

 

0.81 

 

0.80 

 

0.62 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.30 0.55 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานรูปแบบมุมมอง  โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X  = 

4.30, S.D. = 0.55) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูคิดทบทวนไตรตรองสถานการณตางๆ กอน

ตัดสินใจในการทํางานเสมอ ( X = 4.46, S.D. = 0.72) ครูจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีไดรับ

มอบหมายกอนการปฏิบัติงานทุกครั้ง ( X = 4.40, S.D. = 0.62) ครูรูสึกยินดีและยอมรับวัฒนธรรม

ใหมท่ีดีขององคกรเสมอ ( X  = 4.35, S.D. = 0.78) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวาขออ่ืนๆ 

คือ ครสูามารถแกไขปญหาในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง ( X  = 4.13, S.D. = 0.81) 
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ตารางท่ี 4.13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการเรียนรูเปนทีม 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

ครสูามารถนําองคความรูท่ีไดรับจากการแลกเปลี่ยน

เรียนรูในทีมไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการทํางานของ

ทานได 

ครมีูการแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน

เสมอเม่ือตองทํางานรวมกัน 

ครสูามารถรับฟงและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอ่ืนใน

ทีมดวยความจริงใจโดยไมยึดติดกับตัวบุคคล 

ครไูดรับองคความรูใหมๆ จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางบุคคลในทีม 

ครสูามารถประสานความรวมมือระหวางทีมเพ่ือพัฒนา

ความรูความสามารถของทีมอยางยั่งยืนได 

4.41 

 

 

4.42 

 

4.51 

 

4.65 

 

4.63 

 

0.60 

 

 

0.62 

 

0.57 

 

3.86 

 

3.86 

มาก 

 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 รวมเฉลี่ย 4.52 1.22 มากท่ีสุด 

           

 จากตารางท่ี 4.13  พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการเรียนรูเปนทีม โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด  

( X  = 4.52, S.D. = 1.22) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด 3 ขอ โดย

เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูไดรับองคความรูใหมๆ จากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูระหวางบุคคลในทีม ( X = 4.65, S.D. = 3.86) ครูสามารถประสานความรวมมือ

ระหวางทีมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของทีมอยางยั่งยืนได ( X = 4.63, S.D. = 3.86) ครู

สามารถรับฟงและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอ่ืนในทีมดวยความจริงใจโดยไมยึดติดกับตัวบุคคล 

( X = 4.51, S.D. = 0.57) ตามลําดับ สวนขออ่ืนๆ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอย

กวาขออ่ืน คือ ครูสามารถนําองคความรูท่ีไดรับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูในทีมไปปรับปรุงพัฒนา

กระบวนการทํางานของทานได ( X = 4.41, S.D. = 0.60) 
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ตารางท่ี 4.14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการคิดเชิงระบบ 

 (n=171) 

 

รายการ 

 

คาเฉลี่ย 

( X )   

สวน

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

(S.D.) 

แปลผล 

1.  

 

2. 

 

3. 

 

4. 

 

5. 

 

ครสูามารถแกไขปญหาโดยพิจารณาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยกระบวนการและผลลัพธ 

ครมีูความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีซับซอนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

ครสูามารถจัดลําดับความสําคัญของงานใหทันตอ

สถานการณและการเปลี่ยนแปลง 

ครสูามารถเชื่อมโยงเหตุการณตางๆเพ่ือแกปญหาอยาง

เปนระบบ 

ครสูามารถปฏิบัติงานรวมกันกับบุคลากรในระดับตางๆ 

แบบบูรณาการ 

4.20 

 

3.92 

 

4.15 

 

4.19 

 

4.36 

 

0.75 

 

0.85 

 

0.70 

 

0.72 

 

0.69 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.17 0.60 มาก 

           

 จากตารางท่ี 4.14  พบวา ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานการคิดเชิงระบบ โดยภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  ( X  = 

4.16 , S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก ไดแก ครูสามารถปฏิบัติงานรวมกันกับบุคลากรในระดับ

ตางๆ แบบบูรณาการ ( X = 4.36, S.D. = 0.69) ครูสามารถแกไขปญหาโดยพิจารณาความสัมพันธ

ระหวางปจจัยกระบวนการและผลลัพธ ( X = 4.20, S.D. = 0.75) ครูสามารถเชื่อมโยงเหตุการณ

ตางๆเพ่ือแกปญหาอยางเปนระบบ ( X = 4.19, S.D. = 0.72) ตามลําดับ สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยนอยกวา

ขออ่ืนๆ คือ ครูมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพ ( X = 3.92, S.D. = 

0.85) 
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ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา 

ในจังหวัดนครสวรรค   

 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรู โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ product moment correlation 

coefficient) ผลปรากฏดังตารางท่ี 4.15 

 

ตารางท่ี 4.15  ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ในภาพรวมและรายดาน   
 

   Y1    Y2    Y3    Y4    Y5    Y 

X1 .269** .512**  .497**  .237**  .464**  .550**  

X2 .351** .504**  .518**  .264**  .485**  .592**  

X3 .310** .391**  .583**  .205**  .456**  .526** 

X4    .148 .424**   .115  .066  .254**  .284** 

X5 .108 .256**  .103  .015  .236**  .191*  

X6 .063 .209**  .124  .095  .192*  .195* 

X .238** .478**  .351**  .164*  .420**  .457**  

* มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05, ** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  

 X หมายถึง   บรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

 X1   หมายถึง   บรรยากาศแบบเปด 

 X2  หมายถึง   บรรยากาศแบบอิสระ 

 X3  หมายถึง   บรรยากาศแบบควบคุม 

 X4  หมายถึง   บรรยากาศแบบสนิทสนม 

 X5  หมายถึง   บรรยากาศแบบรวมอํานาจ 

 X6  หมายถึง   บรรยากาศแบบปด   

 Y หมายถึง   ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน  

     จังหวัดนครสวรรค 

 Y1 หมายถึง  การเรียนรูสวนบุคคล 
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 Y2    หมายถึง  วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

 Y3    หมายถึง  รูปแบบมุมมอง 

 Y4    หมายถึง  การเรียนรูเปนทีม 

 Y5    หมายถึง  การคิดเชิงระบบ      

 **    หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 *     หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 

   จากตารางท่ี 4.15  พบวา ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค  โดยภาพรวมมี

ความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปานกลาง ( r X / Y = .457**) โดยเม่ือพิจารณาเปนรายดาน

บรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา 

 1. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบเปด (X1) กับกับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน (Y2) 

ดานรูปแบบมุมมอง (Y3) และดานการคิดเชิงระบบ (Y5) มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปาน

กลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .512**, .497**, และ 

.464** ตามลําดับ สวนความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบเปด (X1) กับดานการเรียนรู

สวนบุคคล (Y1) และดานการเรียนรูเปนทีม (Y4)  มีความสัมพันธอยูในทางบวก ในระดับตํ่า อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .269** และ .237** ตามลําดับ  

 2. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบอิสระ (X2) กับ ดานรูปแบบมุมมอง (Y3) ดาน

วิสัยทัศน ท่ีใชรวมกัน (Y2) ดานการคิดเชิงระบบ (Y5) และดานการเรียนรูสวนบุคคล (Y1 ) มี

ความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .518**, .504**, .485** และ .351** ตามลําดับ สวนความสัมพันธ

ระหวางบรรยากาศองคการแบบอิสระ (X2) กับดานการเรียนรูเปนทีม (Y4)  มีความสัมพันธอยูใน

ทางบวก ในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ 

.264**   

 3. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบควบคุม (X3) กับดานรูปแบบมุมมอง (Y3) ดาน

การคิดเชิงระบบ (Y5) ดานวิสัยทัศน ท่ีใชรวมกัน (Y2) และดานการเรียนรูสวนบุคคล (Y1)  มี

ความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .583**, .456**, .391** และ .310** ตามลําดับ สวนความสัมพันธ
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ระหวางบรรยากาศองคการแบบควบคุม (X3) กับดานการเรียนรูเปนทีม (Y4) มีความสัมพันธอยูใน

ทางบวก ในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ 

.205** 

 4. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม (X4) กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

(Y2) มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .424** สวนความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการแบบสนิทสนม กับ

ดานการคิดเชิงระบบ (Y5) มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .254** 

 5. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบรวบอํานาจ (X5) กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

(Y2) และดานการคิดเชิงระบบ (Y5) มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .256**และ .236**  

 6. ระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ดานบรรยากาศแบบปด (X6) กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน (Y2) และ

ดานการคิดเชิงระบบ (Y5) มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

.01และ.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคือ .209** และ .192*  
 

 
 



บทท่ี  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ  
 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค ผูวิจัยไดสรุปการวิจัย อภิปรายผล 

และขอเสนอแนะ ดังนี้ 

 

1. สรุปการวิจัย 

 

 1.1 วัตถุประสงคการวิจัย  

  1.1.1 เพ่ือศึกษาระดับบรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค   

  1.1.2 เพ่ือศึกษาระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

  1.1.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหง

การเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค   

 1.2 วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.2.1 ประชากรและตัวอยาง 

1) ประชากร ไดแก ขาราชการครูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค จํานวน 298 คน  

2) ตัวอยาง ไดแก ขาราชการครูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค จํานวน 171 คน  

  1.2.2 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย  

การเก็บรวบรวมในการวิจัยครั้งนี้ ใชเครื่องมือการวิจัยลักษณะเปนแบบมาตร

ประมาณคา 5 ระดับ ซ่ึงสรางข้ึนใหครอบคลุมเก่ียวกับเรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ

และความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยมีคา

ความเท่ียงในภาพรวมท้ังฉบับเทากับ 0.933 
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  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามโดยดําเนินการสงและรับ

แบบสอบถามดวยตนเองและไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาครบ 171 ฉบับ และเปนแบบสอบถามท่ีมี

ความสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหไดทุกฉบับ คิดเปนรอยละ 100  

  1.2.4 การวิเคราะหขอมูล 

นําแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ  และนําไป

วิเคราะหขอมูล โดยวิเคราะหสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม ใชคาความถ่ี (Frequency) 

และคารอยละ (Percentage)  วิเคราะหระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรู โดยใชคาเฉลี่ย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และวิเคราะหความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค  โดยใชค าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  (Pearson’ product moment 

correlation coefficient) 

 1.3 สรุปผลการวิจัย 

  จากการวิเคราะหขอมูล ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค สรุปผลไดดังนี้  

  1.3.1 บรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก 3 แบบ โดยเรียงลําดับ

คาเฉลี่ยจากมากไปนอยดังนี้ บรรยากาศแบบเปด บรรยากาศแบบควบคุม และบรรยากาศแบบอิสระ 

ตามลําดับ 

  1.3.2 ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเรียนรูเปนทีม มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด รองลงมามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก คือ รูปแบบมุมมอง การเรียนรูสวน

บุคคล การคิดเชิงระบบ และวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน ตามลําดับ 

  1.3.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันใน

ทางบวก ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว แตอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน

ระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค พบวา 

1) ดานบรรยากาศแบบเปด กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน มีความสัมพันธกัน

ในทางบวก ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานรูปแบบ

มุมมอง และดานการคิดเชิงระบบ ตามลําดับ 
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2) ดานบรรยากาศแบบอิสระ กับดานรูปแบบมุมมอง มีความสัมพันธกันใน

ทางบวก ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานวิสัยทัศนท่ีใช

รวมกัน  ดานการคิดเชิงระบบ และดานการเรียนรูสวนบุคคล ตามลําดับ 

3) ดานบรรยากาศแบบควบคุม กับดานรูปแบบมุมมอง มีความสัมพันธกันใน

ทางบวก ในระดับปานกลาง  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากท่ีสุด รองลงมา คือ ดานการคิดเชิง

ระบบ  ดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน  และดานการเรียนรูสวนบุคคล ตามลําดับ 

4) ดานบรรยากาศแบบสนิทสนม กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกันมีความสัมพันธ

กันในทางบวก ในระดับปานกลาง  

5) ดานบรรยากาศแบบรวบอํานาจ กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน และดานการ

คิดเชิงระบบ มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา 

6) ดานบรรยากาศแบบปด กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน และดานการคิดเชิง

ระบบ มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยพบประเด็นสําคัญท่ีสามารถนํามาอภิปรายผลได

ดังนี้  

 2.1 บรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยรวม

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานท่ีอยูในระดับมาก คือ บรรยากาศแบบเปด ซ่ึง

ตรงกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค  ท่ีสวนใหญรูสึกมีขวัญและกําลังใจและพรอมท่ีจะปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานอยางเต็ม

กําลังความสามารถ เกิดจากการท่ีผูบริหารมอบหมายหนาท่ีตามความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของตนเอง และขาราชการครูสวนใหญจะเขารวมกิจกรรมขององคการเสมอเพราะรูสึก

วาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ จากสภาพดังกลาวอาจเปนเพราะผูบริหารสวนใหญของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค มีความรูความสามารถและประสบการณดานการ

บริหารสถานศึกษา และมีรูปแบบการบริหารงานแบบมีสวนรวมโดยเปดโอกาสใหขาราชการครู

สามารถแสดงความคิดเห็นในโอกาสและกิจกรรมตางๆ ได โดยมีการจัดทําแผนปฏิบัติการประจําป

ของสถานศึกษารวมกันของผูบริหาร ครูและบุคลากร จากสภาพดังกลาวจึงทําใหบรรยากาศแบบเปด 

มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับ Halpin & Croft (1966, pp. 150-151) ท่ีไดอธิบาย

เก่ียวกับบรรยากาศองคการของสถานศึกษาท่ีมีลักษณะบรรยากาศแบบเปดไววาไมเนนถึงความสําเร็จ

ดานงาน หรือการตอบสนองในดานความตองการทางสังคมมากนัก บรรยากาศองคการแบบเปดจะ
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เปนไปในลักษณะการแสดงพฤติกรรมของสมาชิกหรือผูรวมงานจะมีความจริงใจตอกัน และมีอิสระใน

การทํางาน โดยเปดโอกาสใหสามารถแสดงความคิดเปนและศักยภาพไดอยางเต็มท่ีจึงทําใหองคการ

และหนวยงานมีความเจริญกาวหนา สมาชิก หรือผูรวมงานมีความสุขกับการทํางานอยูเสมอของ

สถาบันการศึกษา และสอดคลองกับ Litwin & Stringer ( 2002, p.65)  ท่ีใหความเห็นวาบรรยากาศ

องคการเปนตัวแปรสําคัญในการศึกษาองคการของมนุษยเปนสิ่งท่ีเชื่อมโยงระหวางลักษณะท่ีมองเห็น

ไดขององคการ เชน โครงสรางกฎเกณฑ แบบของความเปนผูนําและขวัญกับพฤติกรรมของ

ผูปฏิบัติงาน เปนตน บรรยากาศองคการจะเปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานตอลักษณะท่ีมองเห็นไดของ

องคการจะมีอิทธิพลตอการกําหนดพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงาน และสอดคลองกับ 

Stringer (2002, p.9) ท่ีกลาววา บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับบุคลากรท่ีทํางานอยูใน

องคการ ซ่ึงบรรยากาศองคการท่ีดีจะมีสวนในการจูงใจใหบุคลากรเกิดพลังในการท่ีจะปฏิบัติงานให

บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว อีกท้ังยังมีความสําคัญตอผูบริหารในการพิจารณาปรับปรุงและพัฒนา

บรรยากาศภายในองคการใหเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน บรรยากาศองคการยังมีสวนสําคัญในการ

ชวยใหบุคลากรสามารถผลิตผลงานไดเพ่ิมข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ดวิษา สังคหะ (2559) 

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของสํานักงาน

ศึกษาธิการภาค 1-13 ผลการวิจัยพบวา บุคลากรมีการรับรูบรรยากาศองคการโดยรวมในระดับสูง 

และสอดคลองกับงานวิจัยของ วนิสา พรหมรัตน  (2556) ปจจัยการบริหารท่ีสงผลตอองคการแหง

การเรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการและ

วัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู  

 2.2  ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค โดยรวมอยูในระดับมาก โดยดานท่ีอยูในระดับมากท่ีสุด คือ การเรียนรูเปนทีม ซ่ึง

ขาราชการครูสวนใหญจะไดรับการสงเสริมและพัฒนาในดานวิชาการและวิชาชีพอยางตอเนื่องตาม

หลกัเกณฑในการพัฒนาขาราชการครูใหเลื่อนวิทยฐานะท่ีสูงข้ึน ดวยการนับชั่วโมงการพัฒนาของแต

ละปการศึกษา และนําองคความรูท่ีไดรับมาแลกเปลี่ยนเรียนรูใหแกเพ่ือนครูในรูปแบบการจัดตั้ง

ชุมชนแหงการเรียนรูทางวิชาชีพ โดยนําไปปรับปรุงพัฒนากระบวนการทํางานและการจัดการเรียน

การสอนของตนเอง จึงทําใหดานการเรียนรูเปนทีม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับ 

Senge (1990) ท่ีไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการท่ีบุคลากรมุงม่ันในการ

เพ่ิมขีดความสามารถของตนเองอยูอยางตอเนื่อง สามารถสรางสรรคผลงานไดตามความปรารถนาทํา

ใหเกิดสิ่งใหมซ่ึงเปนการขยายขอบเขตของความคิดไดโดยอิสระทําใหสมาชิกในองคการเกิดการเรียนรู

อยางตอเนื่องและสอดคลองกับ Seaford (2004) ไดศึกษาเก่ียวกับวินัย 5 ประการขององคกรแหง

การเรียนรูในการรวมตัวกันของโรงเรียนและกลุมเพ่ือน ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารและกลุมเพ่ือนมี

มุมมองคลายกันวา ในกิจกรรม การพัฒนาผูเชี่ยวชาญจะใชหลักวินัย 5 ประการขององคกรแหงการ



64 

เรียนรูและโรงเรียนควรจะสรางสรรคโครงสรางท่ีสนับสนุนการเรียนรูในองคกร และสอดคลองกับ สุจิ

ตรา สรอยแสงจันทร (2552, น.37) ท่ีกลาวถึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมไววาเปนการท่ีแตละบุคคลใน

ทีมมีการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดเห็นระหวางกัน มีการแลกเปลี่ยนความรูท่ีตนมีดวยความจริงใจ 

เปดในรับฟงความเห็นโดยมายึดติดกับตัวบุคคล ทําใหเกิดการเรียนรูไดจากการสรางปฏิสัมพันธ

ดังกลาว สมาชิกในทีมจะเกิดการเรียนรูองคความรูใหม ๆ จากสมาชิกคนอ่ืน ๆ และทีมเองก็จะเกิด

องคความรูใหม ๆ ไดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรูดังกลาว ซ่ึงสามารถนําไปใชประโยชนในการ

ปรับเปลี่ยนพัฒนากระบวนการทํางานในองคการใหมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหเกิดการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในระดับองคการซ่ึงเปนระดับท่ีสูงข้ึนไปได และนําพาองคการไปสูการเปนองคการ

แหงการเรียนรู ซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้มักจะเปนไปตามข้ันตอนกลาวคือ บุคคลเรียนรู ทีม

เรียนรู การเรียนรูขามสายงาน องคการมีการเรียนรูเรื่องภายในองคการ องคการเรียนรูสภาวะแทจริง

ภายนอกองคการ องคการเรียนรูอนาคตและโอกาส และสามารถนําความรูท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรูไป

พัฒนาและนําพาองคการไปสูการบรรลุเปาหมายสูงสุดไดนั่นเอง  

 2.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยภาพรวมมีความสัมพันธกันในทางบวก ใน

ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน บรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู

ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค พบวา 

  2.3.1 บรรยากาศองคการแบบเปด กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน มีความสัมพันธกัน

ในทางบวก ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับผลการ

วิเคราะหขอมูลบรรยากาศองคการขางตน ซ่ึงพบวาบรรยากาศแบบเปด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เปนเพราะขาราชการครูสวนใหญรูสึกมีขวัญและกําลังใจดี ผูบริหารมีความรูความสามารถและ

ประสบการณดานการบริหารและมีรูปแบบการบริหารงานแบบมีสวนรวมโดยเปดโอกาสใหขาราชการ

ครูสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการจัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา ซ่ึงเปนการสราง

วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน สงผลใหบรรยากาศแบบเปดมีความสัมพันธกับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกันในระดับ

มากท่ีสุด ซ่ึงดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกันเปนการสรางสํานึกของความมุงม่ันของบุคลากรรวมกัน พัฒนา

ภาพของอนาคตจนไดภาพท่ีมีรายละเอียดชัดเจน และเปนภาพเดียวกันของทุกคน ซ่ึงสอดคลองกับ

งานวิจัยของ ดวิษา สังคหะ (2559) ท่ีไดศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสํานักงานศึกษาธิการภาค 1-13 ผลการวิจัยพบวา บรรยากาศองคการกับ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และ

สอดคลองกับงานวิจัยของ ชยาภัสร ศักดิ์ศรีบํารุง และกานต เนตรกลาง (2559) การศึกษา

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนตามความ

คิดเห็นของครูสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ผลการวิจัยพบวา 
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ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัด

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 มีความสัมพันธกันทางบวก อยูใน

ระดับคอนขางสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

  2.3.2 บรรยากาศองคการแบบอิสระและบรรยากาศองคการแบบควบคุม กับดาน

รูปแบบมุมมอง มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมาก

ท่ีสุด ซ่ึงเกิดจากขาราชการครูสวนใหญมีความพึงพอใจในความสัมพันธฉันทมิตร ผูบริหารก็เปดโอกาส

ใหครูทํางานอยางอิสระ และครูยังมีสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับดวย ในการกํากับ

ติดตามจากผูบริหารถึงเปนไปอยางใกลชิดก็ไมทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความอึดอัด และยังเปดโอกาสให

ผูปฏิบัติงานมีสวนรวม  จึงทําใหครูยอมรับและยินดีแกไขปรับปรุงงานใหดีข้ึนตามขอเสนอแนะของ

ผูบริหารเสมอ จึงทําใหบรรยากาศองคการแบบอิสระและบรรยากาศองคการแบบควบคุมมี

ความสัมพันธในทางบวกกับดานรูปแบบมุมมอง ท่ีครูรูสึกยินดีและยอมรับวัฒนธรรมใหม  ปรับ

ความคิดและวิธีการทํางานใหสอดคลองกับสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป สอดคลองกับ Halpin & 

Croft (1966, pp. 150-151) ท่ีไดอธิบายถึงบรรยากาศองคการของสถานศึกษา ดานบรรยากาศแบบ

อิสระ วาเปนบรรยากาศท่ีแสดงถึงความมีอิสระในการทํางาน และไดรับการตอบสนองความตองการ

ดานสังคม สมาชิกหรือผูรวมงานไดรับความชวยเหลือจากผูบริหารและไดรับการสนับสนุนดานกําลังใจ 

สมาชิกหรือผูรวมงานในองคการรวมมือกันดวยดี สามารถปฏิบัติงานขององคการบรรลุผลสําเร็จได 

และสอดคลองกับงานวิจัยของ David (1997) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคกร

แหงการเรียนรู ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการ

เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม พบวา 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) 

ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการสรางบรรยากาศการเรียนรูโดยการสนับสนุนความรวมมือ และนํา

ศักยภาพของทีมมาใช 3) ผูนํามีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม 4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสารสนเทศเพ่ือชวยในการเรียนรูของ

ทีม 6) ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรูภาพรวมและวิธีปฏิบัติ รวมท้ังการตัดสินใจท่ีมีผลตอ

ระบบ 7) ผูนําสงเสริมใหสมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวยตนเอง 

  2.3.3 บรรยากาศแบบรวบอํานาจ และบรรยากาศแบบปด กับดานวิสัยทัศนท่ีใช

รวมกัน มีความสัมพันธกันในทางบวก ในระดับต่ํา  โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธนอยกวาดานอ่ืนๆ 

เนื่องจากมีสภาพการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับขาราชการครูในบางสถานการณใชการออกคําสั่ง 

ควบคุมและกํากับติดตามอยางใกลชิดจนเกิดความกดดัน  และผูบริหารบางสวนมีประสบการณดาน

การบริหารนอย ขาดความรูไมมีสมรรถภาพในการบริหารงานบุคคล ทําใหครูไมยอมนับถือ สงผลให

ขาราชการครูมีขวัญและกําลังใจต่ํา  อีกท้ังไมมีโอกาสเขามามีสวนรวมในการบริหารหรือพัฒนา

สถานศึกษา ทําใหขาดวิสัยทัศนรวมกัน  สอดคลองกับงานวิจัยของ วนิสา พรหมรัตน  (2556) ท่ี
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ศึกษาปจจัยการบริหารท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดสงขลา 

ผลการวิจัยพบวา  ปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู ท่ีสงผานไปยังปจจัยการบริหารมาก

ท่ีสุดคือ ปจจัยจูงใจ อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของปจจัยบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรียนรู

สงผลไปยังองคการแหงการเรียนรู มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพล .43 ซ่ึงพอสรุปไดวา บรรยากาศองคการ

และวัฒนธรรมองคการมีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู และสอดคลองกับ Zederayko 

(2000) ไดศึกษาเก่ียวกับตัวแปรในโรงเรียนท่ีจะทําใหโรงเรียนกลายเปนองคกรแหงการเรียนรู 

ผลการวิจัยพบวา โครงสราง และกิจกรรมท่ีสงเสริมการเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ พฤติกรรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยการกระจายอํานาจสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพซ่ึงเปนการ

สนับสนุนการเรียนรูและการพัฒนาทักษะของปจเจกบุคคล การสงเสริมกิจกรรมการทํางานรวมกัน

และการเรียนรูเปนทีม การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของโรงเรียน การคัดเลือกบุคลากร และการสราง

บรรยากาศของโรงเรียนใหเปนแบบเปดเผยและมีความไววางใจตอกัน 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนตอความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค ดังนี ้

 3.1 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช 

  3.1.1 บรรยากาศองคการของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศแบบปด ซ่ึงเปนสภาพการปฏิบัติงานท่ีมีการบริหารงาน โดยขาด

ความรูในการบริหารงานบุคคล ครูเสียขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะขาดความสัมพันธฉันท

มิตร โดยมีคาเฉลี่ยนอยกวาบรรยากาศแบบอ่ืนๆ ดังนั้นผูบริหารจึงควรใหความสําคัญในการสราง

วิสัยทัศนรวมกันดวยการใหบุคลากรทุกคนเขามามีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษา และพัฒนา

บรรยากาศองคการในสถานศึกษาจากแบบปดไปสูบรรยากาศแบบเปด    

  3.1.2 ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค จากผลการวิจัยพบวา วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน ซ่ึงหมายถึง การสรางสํานึกและความมุงม่ัน

ขององคการ รวมกันพัฒนาภาพของอนาคตท่ีองคการตองการ มีคาเฉลี่ยนอยกวาความเปนองคการ

แหงการเรียนรูดานอ่ืนๆ  ดังนั้นผูบริหารควรพัฒนาสถานศึกษาใหมีบรรยากาศแบบเปด ซ่ึงจะทําให

ครูมีขวัญและกําลังใจดี เพราะผูบริหารเนนรูปแบบการบริหารงานแบบมีสวนรวมและเปดโอกาสให

ขาราชการครูสามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ การสงเสริมการแลกเปลี่ยน

เรียนรูและทํางานรวมกันเปนทีม เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
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  3.1.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการ

เรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค จากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศแบบ

รวบอํานาจ และบรรยากาศแบบปด กับดานวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน มีความสัมพันธกันในทางบวก แต

อยูในระดับต่ํา  เปนเพราะผูบริหารมีประสบการณดานการบริหารนอย ขาดความรูไมมีสมรรถภาพใน

การบริหารงานบุคคล ทําใหครูไมยอมนับถือ สงผลใหขาราชการครูมีขวัญและกําลังใจต่ํา  อีกท้ังครูไม

มีโอกาสเขามามีสวนรวมในการบริหารหรือพัฒนาสถานศึกษา ทําใหขาดวิสัยทัศนรวมกัน  ดังนั้น

ผูบริหารควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและสรางบรรยากาศองคการในสถานศึกษา ไปสูบรรยากาศแบบ

เปดหรือแบบอิสระ เพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหองคการเปนองคการแหงการเรียนรู   

 3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใชในการศึกษาครั้งตอไป 

  3.2.1 ควรมีการศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรู ในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดอ่ืนๆ เพ่ือนําผลการวิจัยไป

เปรียบเทียบและรวมกันกําหนดแนวทางในการสงเสริมและพัฒนาบรรยากาศองคการในสถานศึกษา 

  3.2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยและองคประกอบสําคัญท่ีสงผลตอการเปนองคการแหง

การเรียนรู ในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค เพ่ือพัฒนาศักยภาพการบริหาร

สถานศึกษาสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

  3.2.3 ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระดับบรรยากาศองคการและความเปนองคการ

แหงการเรียนรู ในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยจําแนกตามประเภทของ

สถานศึกษา เพ่ือกําหนดนโยบายการใชทรัพยากรทางการศึกษารวมกัน พัฒนาบรรยากาศองคการใน

สถานศึกษา และพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเครื่องมือวิจัย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิพิจารณาเคร่ืองมือวิจัย 

 

 1. นางพรลินี ชัยรัตน 

      ตําแหนงปจจุบัน รองผูอํานวยการสถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 

    สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ 4 

  คุณวุฒิ/สาขา ระดับปริญญาตรี บริหารการศึกษา  

    ระดับปริญญาโท บริหารการศึกษา 

 2. ดร. โอภาส เกตุเดชา 

      ตําแหนงปจจุบัน รองผูอํานวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 

    วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 

  คุณวุฒิ/สาขา ระดับปริญญาตรี คณิตศาสตร/นิติศาสตร 

    ระดับปริญญาโท การบริหารการศึกษา 

    ระดับปริญญาเอก สิ่งแวดลอมศึกษา 

 3. ดร. ปาริชาต ิ ดอนเมือง 

      ตําแหนงปจจุบัน หัวหนางานพัฒนาหลักสูตรและการเรียนการสอน 

    วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค 

  คุณวุฒิ/สาขา ระดับปริญญาตรี คอมพิวเตอรธุรกิจ 

    ระดับปริญญาโท เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 

    ระดับปริญญาเอก วิจัย วัดผล และสถิติการศึกษา 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูล 
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ภาคผนวก ค 
ผลการประเมินความสอดคลองของเครื่องมือวิจัย  (การหาคา IOC) 
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สรุปผลการหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของเคร่ืองมือในการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

ขอ 
ขอคําถาม ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 

ระดับบรรยากาศองคการในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดนครสวรรค  

1. บรรยากาศแบบเปด 

1 ทานรูสึกมีขวัญและกําลังใจ  และพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน

อยางเต็มศักยภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2 ทานรูสึกวาในองคกรมีความสามัคคีและยินดี

ปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงกับความรู

ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4 ทานรูสึกภมูิใจในความสาํเร็จจากการปฏิบัติงานและ

รูสึกเปนสวนหน่ึงขององคกร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

5 ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการแต

สามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมกับสถานการณ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

6 ทานมีความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานรวมกับผูอ่ืนเพ่ือ

พัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

 2. บรรยากาศแบบอิสระ 

7 ทานไดรับโอกาสใหมสีวนรวมในการปฏิบัติงานกับ

สถานศึกษาอยางเหมาะสมและสม่ําเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

8 ทานมีสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนรวมงานในทุกระดับ +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

9 ทานไดรับการปฏิบัติอยางเปนกันเองจากผูบริหาร +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

10 ทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนอิสระโดยไมถูก

กดดันจากการกํากับติดตามของผูบริหาร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

11 ทานมีความพึงพอใจตอความสมัพันธฉันทมิตรกับ

ผูบริหาร  

 

 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
ขอคําถาม ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 

3. บรรยากาศแบบควบคุม 

12 ทานรับทราบเปาหมายของงานท่ีไดรับมอบหมายทุก

ครั้งอยางชัดเจน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

13 ทานไดรับการกํากับตดิตามผลการปฏิบัติงานอยาง

ตอเน่ือง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

14 ทานรูสึกภมูิใจเมื่องานท่ีไดรับมอบหมายสาํเร็จตาม

เปาหมายอยางมีคุณภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

15 ทานปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานท่ีกําหนดไวอยาง

เครงครดั 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

16 ทานยอมรับและยินดีแกไขปรับปรงุงานใหดีข้ึนตาม

ขอเสนอแนะของผูบริหาร 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม 

17 ทานมีสิทธ์ิตัดสินใจในการเลือกปฏิบัติงานตามความพึง

พอใจของตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

18 ทานไมไดรับการกํากับตดิตามงานจากผูบรหิารอยาง

ตอเน่ือง  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

19 ทานสามารถละเลยไมปฏิบัติงานตามคําสั่งโดยไมไดรับ

โทษแตอยางใด 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

20 ทานมีสัมพันธภาพอันดีกับผูบริหารโดยเฉพาะเรื่อง

สวนตัว 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

21 ทานใชสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบริหารมาเอ้ือ

ประโยชนในการเลือกปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ 

22 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีไมตรงกับความรู

ความสามารถ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

23 ทานไดรับการกํากับตดิตามการปฏิบัติงานจากผูบริหาร

อยางใกลชิด 

 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
ขอคําถาม ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 

24 ทานไมไดรับโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงาน  

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

25 ทานไมสามารถโตแยงเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ีไดรับ

มอบหมายท่ีไมมีความรูหรือชํานาญ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

26 ทานไดรับการปฏิบัติจากผูบริหารแบบมุงผลประโยชน

และขาดความจริงใจ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

6. บรรยากาศแบบปด 

27 ทานไมไดรับการสงเสรมิและสนับสนุนใหพัฒนาตนเอง

ในดานตางๆ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

28 ทานไมไดรับการใสใจในการจดัสรรสวัสดิการอยางเปน

ธรรม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

29 ทานไมไดรับการช้ีแจงผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

30 ทานไมไดรับทราบขอเสนอแนะจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

31 ทานไมไดรับการพัฒนาสมัพันธภาพระหวางบุคลากร

อยางสม่ําเสมอจากสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดนครสวรรค  

1. การเรียนรูสวนบุคคล 

1 ทานมีความรูความเช่ียวชาญเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติอยาง

ดี 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2 ทานสามารถตอยอดหรือสรางสรรคองคความรูใหมๆ

จากองคความรูเดิมได 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3 ทานสามารถนําองคความรูท่ีมหีรอืสรางข้ึนใหมมาใช

ปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานได 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4 ทานสามารถใหความรูในดานท่ีทานเช่ียวชาญแกบุคคล

อ่ืนในหนวยงานได 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
ขอคําถาม ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 

5 ทานไดรับการสงเสรมิและสนับสนุนใหพัฒนาตนเอง +1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

2. วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

6 ทานไดรับโอกาสใหมสีวนรวมแสดงความคิดเห็นใน

จัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

7 ทานไดรับโอกาสใหเขารวมประชุมเพ่ือแลกเปลีย่น

เรียนรูเก่ียวกับการสรางวิสัยทัศน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

8 ทานไดมสีวนรวมในการกําหนดวิสยัทัศนโดยคํานึงถึง

บริบทหรือสถานการณภายนอก 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

9 ทานมีความรูและเขาใจเก่ียวกับวิสัยทัศนของ

สถานศึกษาเปนอยางด ี

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

10 ทานใหความรวมมือในการพัฒนาหลักการและวิธี

ปฏิบัติเพ่ือใหบรรลเุปาหมายของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

3. รูปแบบมุมมอง 

11 ทานเลือกใชวิธีการแสวงหาความรูจากแหลงเรยีนรู

ดวยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

12 ทานคิดทบทวนไตรตรองสถานการณตางๆ กอน

ตัดสินใจในการทํางานเสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

13 ทานรูสึกยินดีและยอมรับวัฒนธรรมใหมท่ีดีขององคกร

เสมอ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

14 ทานสามารถแกไขปญหาในการทํางานใหบรรลผุล

สําเรจ็ไดดวยตนเอง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

15 ทานปรับความคดิและวิธีการทํางานใหสอดคลองกับ

สภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

16 ทานจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีไดรับมอบหมาย

กอนการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

4. การเรียนรูเปนทีม 

17 ทานสามารถนําองคความรูท่ีไดรับจากการแลกเปลีย่น

เรียนรูในทีมไปปรบัปรุงพัฒนากระบวนการทํางานของ

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ขอ 
ขอคําถาม ผูเช่ียวชาญคนท่ี 

รวม 
คา 

IOC 
สรุป 

1 2 3 

ทานได 

18 ทานมีการแลกเปลีย่นความรูความคิดเห็นกับบุคคลอ่ืน

เสมอเมื่อตองทํางานรวมกัน 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

19 ทานสามารถรับฟงและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับบุคคลอ่ืน

ในทีมดวยความจริงใจโดยไมยดึตดิกับตัวบุคคล 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

20 ทานไดรับองคความรูใหมๆ  จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ระหวางบุคคลในทีม 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

21 ทานสามารถประสานความรวมมอืระหวางทีมเพ่ือ

พัฒนาความรูความสามารถของทีมอยางยั่งยืนได 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

5. การคิดเชิงระบบ       

22 ทานสามารถแกไขปญหาโดยพิจารณาความสมัพันธ

ระหวางปจจัยกระบวนการและผลลัพธ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

23 ทานมีความสามารถในการปฏิบัตงิานท่ีซับซอนไดอยาง

มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

24 ทานสามารถจัดลําดับความสําคญัของงานใหทันตอ

สถานการณและการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

25 ทานสามารถเช่ือมโยงเหตุการณตางๆเพ่ือแกปญหา

อยางเปนระบบ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 

26 ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกันกับบุคลากรในระดับ

ตางๆ แบบบูรณาการ 

+1 +1 +1 3 1.00 ใชได 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางแบบสอบถามท่ีใชเปนเครื่องมือในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

คําช้ีแจง 

 แบบสอบถามฉบับนี้ สําหรับขาราชการครูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัด

นครสวรรค โดยมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปน

องคการแหงการเรียนรูของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค โดยมีรายละเอียดของ

ขอคําถามดังตอไปนี้ 

  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับบรรยากาศองคการ ในสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษา จังหวัดนครสวรรค     

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู ใน

สถาบนัการศึกษาอาชีวศึกษาจังหวัดนครสวรรค 

โปรดกรุณาตอบคําถามทุกขอตามความเปนจริง เพราะคําตอบท่ีเปนจริงและสมบูรณเทานั้น จะชวย

ใหการวิจัยครั้งนี้เกิดประโยชนอยางเต็มท่ี 

 ขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถามนี้ จะไดรับการเก็บรักษาไวเปนความลับและนําผลมาใช

สําหรับการวิจัยครั้งนี้เทานั้น 

 

 

 

 

 

 

 

ขอขอบคุณในความรวมมือ 

ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1 

สถานภาพเบื้องตนของผูตอบแบบสอบถาม 

----------------------------------------------------------- 

คําช้ีแจง  โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน    หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมาก

ท่ีสุด 

   1. เพศ 

     ชาย     หญิง 

  2. อายุ 

     นอยกวา  30  ป    30 – 40  ป 

     41 – 50  ป     50  ปข้ึนไป 

  3. ระดับการศึกษา 

     ปริญญาตรี     ปริญญาโท 

     ปริญญาเอก    

  4. ตําแหนงทางวิชาการหรือวิทยฐานะ 

     ครูผูชวย     คร ู

     ครูชํานาญการ    ครูชํานาญการพิเศษ 

     ครูเชี่ยวชาญ 

  5. ประสบการณในการทํางาน 

     นอยกวา  5  ป    5 – 10  ป 

     11 – 15  ป     16 – 20  ป 

     21 – 25  ป     25  ปข้ึนไป 
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ตอนที่ 2   

แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับบรรยากาศองคการ 

ในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดนครสวรรค 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามเก่ียวกับระดับบรรยากาศองคการในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัด

นครสวรรค  มีจํานวน 31 ขอ แตละขอเปนแบบประมาณคา  5 ระดับ ใหทานทําเครื่องหมาย  ลง

ในชองท่ีตรงกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของทานโดยพิจารณาดังนี้ 

   ระดับ 5 หมายถึง มีความเปนจริงมากท่ีสุด 

   ระดับ 4 หมายถึง มีความเปนจริงมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง มีความเปนจริงปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง มีความเปนจริงนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง มีความเปนจริงนอยท่ีสุด  

 

ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

1. บรรยากาศแบบเปด 

1 ทานรูสึกมีขวัญและกําลังใจ  และพรอมท่ีจะ

ปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 

      

2 ทานรูสึกวาในองคกรมีความสามัคคีและยินดี

ปฏิบัติงานรวมกันดวยความเต็มใจ 

      

3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตรงกับความรู

ความสามารถ 

      

4 ทานรูสึกภูมิใจในความสําเร็จจากการปฏิบัติงาน

และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร 

      

5 ทานปฏิบัติงานตามกฎระเบียบของทางราชการ

แตสามารถยืดหยุนไดตามความเหมาะสมกับ

สถานการณ 

      

6 ทานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานรวมกับ

ผูอ่ืนเพ่ือพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ 
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ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

2. บรรยากาศแบบอิสระ 

7 ทานไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน

กับสถานศึกษาอยางเหมาะสมและสมํ่าเสมอ 

      

8 ทานมีสัมพันธภาพอันดีกับเพ่ือนรวมงานในทุก

ระดับ 

      

9 ทานไดรับการปฏิบัติอยางเปนกันเองจาก

ผูบริหาร 

      

10 ทานสามารถปฏิบัติงานไดอยางเปนอิสระโดยไม

ถูกกดดันจากการกํากับติดตามของผูบริหาร 

      

11 ทานมีความพึงพอใจตอความสัมพันธฉันทมิตร

กับผูบริหาร  

      

3. บรรยากาศแบบควบคุม 

12 ทานรับทราบเปาหมายของงานท่ีไดรับ

มอบหมายทุกครั้งอยางชัดเจน 

      

13 ทานไดรับการกํากับติดตามผลการปฏิบัติงาน

อยางตอเนื่อง 

      

14 ทานรูสึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จ

ตามเปาหมายอยางมีคุณภาพ 

      

15 ทานปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว

อยางเครงครัด 

      

16 ทานยอมรับและยินดีแกไขปรับปรุงงานใหดีข้ึน

ตามขอเสนอแนะของผูบริหาร 

      

4. บรรยากาศแบบสนิทสนม 

17 ทานมีสิทธิ์ตัดสินใจในการเลือกปฏิบัติงานตาม

ความพึงพอใจของตนเอง 

      

18 ทานไมไดรับการกํากับติดตามงานจากผูบริหาร

อยางตอเนื่อง  

      

19 ทานสามารถละเลยไมปฏิบัติงานตามคําสั่งโดย       
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ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

ไมไดรับโทษแตอยางใด 

20 ทานมีสัมพันธภาพอันดีกับผูบริหารโดยเฉพาะ

เรื่องสวนตัว 

      

21 ทานใชสัมพันธภาพท่ีดีระหวางผูบริหารมาเอ้ือ

ประโยชนในการเลือกปฏิบัติงาน 

      

5. บรรยากาศแบบรวมอํานาจ 

22 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานท่ีไมตรงกับ

ความรูความสามารถ 

      

23 ทานไดรับการกํากับติดตามการปฏิบัติงานจาก

ผูบริหารอยางใกลชิด 

      

24 ทานไมไดรับโอกาสใหแสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงาน  

      

25 ทานไมสามารถโตแยงเก่ียวกับการปฏิบัติงานท่ี

ไดรับมอบหมายท่ีไมมีความรูหรือชํานาญ 

      

26 ทานไดรับการปฏิบัติจากผูบริหารแบบมุง

ผลประโยชนและขาดความจริงใจ 

      

6. บรรยากาศแบบปด   

27 ทานไมไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนา

ตนเองในดานตางๆ 

      

28 ทานไมไดรับการใสใจในการจัดสรรสวัสดิการ

อยางเปนธรรม 

      

29 ทานไมไดรับการชี้แจงผลการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

      

30 ทานไมไดรับทราบขอเสนอแนะจากการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาตนเอง 

      

31 ทานไมไดรับการพัฒนาสัมพันธภาพระหวาง

บุคลากรอยางสมํ่าเสมอจากสถานศึกษา 
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ตอนที่ 3 

แบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความเปนองคการแหงการเรียนรู 

ในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษา จังหวัดนครสวรรค 

คําช้ีแจง  แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในสถาบันการศึกษา

อาชีวศึกษาจังหวัดนครสวรรค  มีจํานวน 26  ขอ แตละขอเปนแบบประมาณคา 5 ระดับ ใหทานทํา

เครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับสภาพการปฏิบัติงานจริงของทาน โดยพิจารณาดังนี้ 

   ระดับ 5 หมายถึง มีความเปนจริงมากท่ีสุด 

   ระดับ 4 หมายถึง มีความเปนจริงมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง มีความเปนจริงปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง มีความเปนจริงนอย 

   ระดับ 1 หมายถึง มีความเปนจริงนอยท่ีสุด  

ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

1. การเรียนรูสวนบุคคล 

1 ทานมีความรูความเชี่ยวชาญเก่ียวกับงานท่ี

ปฏิบัติอยางดี 

      

2 ทานสามารถตอยอดหรือสรางสรรคองคความรู

ใหมๆจากองคความรูเดิมได 

      

3 ทานสามารถนําองคความรูท่ีมีหรือสรางข้ึนใหม

มาใชปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานได 

      

4 ทานสามารถใหความรูในดานท่ีทานเชี่ยวชาญแก

บุคคลอ่ืนในหนวยงานได 

      

5 ทานไดรับการสงเสริมและสนับสนุนใหพัฒนา

ตนเอง 

      

2. วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน 

6 ทานไดรับโอกาสใหมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น

ในจัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา 

      

7 ทานไดรับโอกาสใหเขารวมประชุมเพ่ือ

แลกเปลี่ยนเรียนรูเก่ียวกับการสรางวิสัยทัศน 

      

8 ทานไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนโดย       
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ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

คํานึงถึงบริบทหรือสถานการณภายนอก 

9 ทานมีความรูและเขาใจเก่ียวกับวิสัยทัศนของ

สถานศึกษาเปนอยางดี 

      

10 ทานใหความรวมมือในการพัฒนาหลักการและ

วิธีปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 

      

3. รูปแบบมุมมอง 

11 ทานเลือกใชวิธีการแสวงหาความรูจากแหลง

เรียนรูดวยตนเอง 

      

12 ทานคิดทบทวนไตรตรองสถานการณตางๆ กอน

ตัดสินใจในการทํางานเสมอ 

      

13 ทานรูสึกยินดีและยอมรับวัฒนธรรมใหมท่ีดีของ

องคกรเสมอ 

      

14 ทานสามารถแกไขปญหาในการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จไดดวยตนเอง 

      

15 ทานปรับความคิดและวิธีการทํางานใหสอดคลอง

กับสภาพการณท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

 

      

16 ทานจัดลําดับความสําคัญของงานท่ีไดรับ

มอบหมายกอนการปฏิบัติงานทุกครั้ง 

      

4. การเรียนรูเปนทีม 

17 ทานสามารถนําองคความรูท่ีไดรับจากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูในทีมไปปรับปรงุพัฒนา

กระบวนการทํางานของทานได 

      

18 ทานมีการแลกเปลี่ยนความรูความคิดเห็นกับ

บุคคลอ่ืนเสมอเม่ือตองทํางานรวมกัน 

      

19 ทานสามารถรับฟงและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับ

บุคคลอ่ืนในทีมดวยความจริงใจโดยไมยึดติดกับ

ตัวบุคคล 
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ขอ

ท่ี 

รายการ ระดับความเปนจริง  

แปล

ผล 
5 4 3 2 1 

20 ทานไดรับองคความรูใหมๆ จากการแลกเปลี่ยน

เรียนรูระหวางบุคคลในทีม 

      

21 ทานสามารถประสานความรวมมือระหวางทีม

เพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของทีมอยาง

ยั่งยืนได 

      

5. การคิดเชิงระบบ       

22 ทานสามารถแกไขปญหาโดยพิจารณา

ความสัมพันธระหวางปจจัยกระบวนการและ

ผลลัพธ 

      

23 ทานมีความสามารถในการปฏิบัติงานท่ีซับซอน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

      

24 ทานสามารถจัดลําดับความสําคัญของงานใหทัน

ตอสถานการณและการเปลี่ยนแปลง 

      

25 ทานสามารถเชื่อมโยงเหตุการณตางๆเพ่ือ

แกปญหาอยางเปนระบบ 

      

26 ทานสามารถปฏิบัติงานรวมกันกับบุคลากรใน

ระดับตางๆ แบบบูรณาการ 

      

 

ขอแสดงความขอบคุณท่ีไดรับความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถาม 

จากผูวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัย 
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ขอมูลสถานภาพเบื้องตน 

 

Statistics 

 เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา 

ตาํแหน่งทางวิชาการหรือ

วิทยฐานะ ประสบการณ์ในการทาํงาน 

N Valid 171 171 171 171 171 

Missing 0 0 0 0 0 
 

เพศ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ชาย 78 45.6 45.6 45.6 

หญิง 93 54.4 54.4 100.0 

Total 171 100.0 100.0  
 

อายุ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid นอ้ยกว่า 30 ปี 51 29.8 29.8 29.8 

30-40 ปี 32 18.7 18.7 48.5 

41-50ปี 35 20.5 20.5 69.0 

50 ปีข้ึนไป 53 31.0 31.0 100.0 

Total 171 100.0 100.0  
 

ระดับการศึกษา 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ปริญญาตรี 98 57.3 57.3 57.3 

ปริญญาโท 64 37.4 37.4 94.7 

ปริญญาเอก 9 5.3 5.3 100.0 

Total 171 100.0 100.0  
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ตําแหนงทางวิชาการหรือวิทยฐานะ 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid ครูผูช่้วย 32 18.7 18.7 18.7 

ครู 54 31.6 31.6 50.3 

ครูชาํนาญ 55 32.2 32.2 82.5 

ครูชาํนาญการพิเศษ 24 14.0 14.0 96.5 

ครูเช่ียวชาญ 6 3.5 3.5 100.0 

Total 171 100.0 100.0  
ประสบการณในการทํางาน 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid นอ้ยกว่า 5 ปี 36 21.1 21.1 21.1 

5-10 ปี 36 21.1 21.1 42.1 

11-15 ปี 26 15.2 15.2 57.3 

16-20 ปี 14 8.2 8.2 65.5 

21-25 ปี 15 8.8 8.8 74.3 

25 ปี 44 25.7 25.7 100.0 

Total 171 100.0 100.0  
ระดับบรรยากาศองคการในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านรู้สึกมีขวญัและกาํลงัใจ  และพร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ศกัยภาพ 
171 1 5 4.11 .946 

ท่านรู้สึกว่าในองคก์รมีความสามคัคีและยินดี

ปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความเตม็ใจ 
171 1 5 3.91 .913 

ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานตรงกบัความรู้

ความสามารถ 
171 2 5 4.42 .701 

ท่านรู้สึกภูมิใจในความสาํเร็จจากการปฏิบติังาน

และรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
171 1 5 4.43 .812 

ท่านปฏิบติังานตามกฎระเบียบของทางราชการแต่

สามารถยืดหยุน่ไดต้ามความเหมาะสมกบั

สถานการณ์ 
171 2 5 4.49 .663 

ท่านมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานร่วมกบั

ผูอ่ื้นเพ่ือพฒันางานให้มีประสิทธิภาพ 
171 1 5 4.51 .680 

Ta 171 2.33 5.00 4.3109 .57251 

Valid N (listwise) 171     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านไดรั้บโอกาสให้มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน

กบัสถานศึกษาอยา่งเหมาะสมและสมํ่าเสมอ 
171 2 5 4.32 .690 

ท่านมีสัมพนัธภาพอนัดีกบัเพ่ือนร่วมงานในทุก

ระดบั 
171 1 5 4.40 .801 

ท่านไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเป็นกนัเองจากผูบ้ริหาร 171 2 5 4.29 .755 
ท่านสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเป็นอิสระโดยไม่

ถูกกดดนัจากการกาํกบัติดตามของผูบ้ริหาร 
171 2 5 4.06 .855 

ท่านมีความพึงพอใจต่อความสมัพนัธ์ฉันทมิ์ตร

กบัผูบ้ริหาร 
171 1 5 4.17 .861 

Tb 171 2.00 5.00 4.2468 .63665 

Valid N (listwise) 171     
 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านรับทราบเป้าหมายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ทุกคร้ังอยา่งชดัเจน 
171 1 5 4.07 .865 

ท่านไดรั้บการกาํกบัติดตามผลการปฏิบติังาน

อยา่งต่อเน่ือง 
171 1 5 4.15 .845 

ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จ

ตามเป้าหมายอยา่งมีคุณภาพ 
171 1 5 4.35 .821 

ท่านปฏิบติังานตามแผนปฏิบติังานท่ีกาํหนดไว้

อยา่งเคร่งครัด 
171 1 5 4.29 .852 

ท่านยอมรับและยินดีแกไ้ขปรับปรุงงานให้ดีข้ึน

ตามขอ้เสนอแนะของผูบ้ริหาร 
171 1 5 4.49 .714 

Tc 171 1.00 5.00 4.2678 .66763 

Valid N (listwise) 171     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านมีสิทธ์ิตดัสินใจในการเลือกปฏิบติังานตาม

ความพึงพอใจของตนเอง 
171 1 5 3.87 1.066 

ท่านไม่ไดรั้บการกาํกบัติดตามงานจากผูบ้ริหาร

อยา่งต่อเน่ือง 
171 1 5 3.15 1.302 

ท่านสามารถละเลยไม่ปฏิบติังานตามคาํสัง่โดย

ไม่ไดรั้บโทษแต่อยา่งใด 
171 1 5 2.44 1.515 

ท่านมีสัมพนัธภาพอนัดีกบัผูบ้ริหารโดยเฉพาะ

เร่ืองส่วนตวั 
171 1 5 2.88 1.475 

ท่านใชส้มัพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้ริหารมาเอ้ือ

ประโยชน์ในการเลือกปฏิบติังาน 
171 1 5 2.51 1.588 

Td 171 1.00 5.00 2.9719 1.14282 

Valid N (listwise) 171     
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีไม่ตรงกบั

ความรู้ความสามารถ 
171 1 5 2.89 1.437 

ท่านไดรั้บการกาํกบัติดตามการปฏิบติังานจาก

ผูบ้ริหารอยา่งใกลชิ้ด 
171 1 5 3.54 1.102 

ท่านไม่ไดรั้บโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการ

ปฏิบติังาน 
171 1 5 2.93 1.433 

ท่านไม่สามารถโตแ้ยง้เก่ียวกบัการปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายท่ีไม่มีความรู้หรือชาํนาญ 
171 1 5 2.91 1.337 

ท่านไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้ริหารแบบมุ่ง

ผลประโยชน์และขาดความจริงใจ 
171 1 5 2.77 1.507 

Te 171 1.00 5.00 3.0082 1.14714 

Valid N (listwise) 171     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านไม่ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนให้พฒันา

ตนเองในดา้นต่างๆ 
171 1 5 2.52 1.569 

ท่านไม่ไดรั้บการใส่ใจในการจดัสรรสวสัดิการ

อยา่งเป็นธรรม 
171 1 5 2.64 1.563 

ท่านไม่ไดรั้บการช้ีแจงผลการประเมินผลการ

ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 
171 1 5 2.63 1.483 

ท่านไม่ไดรั้บทราบขอ้เสนอแนะจากการ

ประเมินผลการปฏิบติังานเพ่ือพฒันาตนเอง 
171 1 5 2.68 1.473 

ท่านไม่ไดรั้บการพฒันาสมัพนัธภาพระหว่าง

บุคลากรอยา่งสมํ่าเสมอจากสถานศึกษา 
171 1 5 2.60 1.524 

Tf 171 1.00 5.00 2.6164 1.39350 

Valid N (listwise) 171     

 

 
Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Ta 171 2.33 5.00 4.3109 .57251 

Tb 171 2.00 5.00 4.2468 .63665 

Tc 171 1.00 5.00 4.2678 .66763 

Td 171 1.00 5.00 2.9719 1.14282 

Te 171 1.00 5.00 3.0082 1.14714 

Tf 171 1.00 5.00 2.6164 1.39350 

TT1 171 2.46 5.00 3.5703 .67785 

Valid N (listwise) 171     
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ระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัอยา่งดี 
171 2 5 4.29 .666 

ท่านสามารถต่อยอดหรือสร้างสรรคอ์งคค์วามรู้ใหม่ๆ

จากองคค์วามรู้เดิมได ้ 171 1 5 4.16 .741 

ท่านสามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีมีหรือสร้างข้ึนใหม่มาใช้

ปรับปรุงพฒันาการปฏิบติังานได ้ 171 2 33 4.35 2.299 

ท่านสามารถให้ความรู้ในดา้นท่ีท่านเช่ียวชาญแก่บุคคล

อ่ืนในหน่วยงานได ้ 171 1 5 4.11 .767 

ท่านไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุนให้พฒันาตนเอง 
171 1 5 4.18 .845 

Taa 171 1.60 9.60 4.2175 .72106 

Valid N (listwise) 171     
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านไดรั้บโอกาสให้มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นใน

จดัทาํแผนพฒันาสถานศึกษา 171 1 5 3.68 1.140 

ท่านไดรั้บโอกาสให้เขา้ร่วมประชุมเพ่ือแลกเปล่ียน

เรียนรู้เก่ียวกบัการสร้างวิสยัทศัน์ 171 1 5 3.72 1.075 

ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดวิสยัทศัน์โดย

คาํนึงถึงบริบทหรือสถานการณ์ภายนอก 171 1 5 3.55 1.213 

ท่านมีความรู้และเขา้ใจเก่ียวกบัวิสยัทศัน์ของ

สถานศึกษาเป็นอยา่งดี 171 1 5 3.82 .954 

ท่านให้ความร่วมมือในการพฒันาหลกัการและวิธี

ปฏิบติัเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 171 1 5 4.25 .803 

Tbb 171 1.40 5.00 3.8047 .82717 

Valid N (listwise) 171     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านเลือกใชวิ้ธีการแสวงหาความรู้จากแหล่งเรียนรู้

ดว้ยตนเอง 171 2 5 4.31 .784 

ท่านคิดทบทวนไตร่ตรองสถานการณ์ต่างๆ ก่อน

ตดัสินใจในการทาํงานเสมอ 171 1 5 4.46 .729 

ท่านรู้สึกยินดีและยอมรับวฒันธรรมใหม่ท่ีดีของ

องคก์รเสมอ 171 1 5 4.35 .786 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการทาํงานให้บรรลุผล

สาํเร็จไดด้ว้ยตนเอง 171 1 5 4.13 .811 

ท่านปรับความคิดและวิธีการทาํงานให้สอดคลอ้งกบั

สภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 171 1 5 4.19 .804 

ท่านจดัลาํดบัความสาํคญัของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ก่อนการปฏิบติังานทุกคร้ัง 171 3 5 4.40 .628 

Tcc 171 2.17 5.00 4.3060 .55298 

Valid N (listwise) 171     

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

ท่านสามารถนาํองคค์วามรู้ท่ีไดรั้บจากการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ในทีมไปปรับปรุง 171 3 5 4.41 .601 

ท่านมีการแลกเปล่ียนความรู้ความคิดเห็นกบับุคคลอ่ืน

เสมอเม่ือตอ้งทาํงานร่วมกนั 171 2 5 4.42 .621 

ท่านสามารถรับฟังและแลกเปล่ียนเรียนรู้กบับุคคลอ่ืน

ในทีมดว้ยความจริงใจ 171 2 5 4.51 .578 

ท่านไดรั้บองคค์วามรู้ใหม่ๆ จากการแลกเปล่ียน

เรียนรู้ระหว่างบุคคลในทีม 171 2 54 4.65 3.863 

ท่านสามารถประสานความร่วมมือระหว่างทีมเพ่ือ

พฒันาความรู้ความสามารถของทีมอยา่งย ัง่ยืนได ้ 171 1 54 4.63 3.864 

Tdd 171 2.60 14.80 4.5228 1.22700 

Valid N (listwise) 171     
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Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาโดยพิจารณาความสมัพนัธ์

ระหว่างปัจจยักระบวนการและผลลพัธ์ 171 1 5 4.20 .756 

ท่านมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีซบัซ้อนไดอ้ยา่ง

มีประสิทธิภาพ 171 1 5 3.92 .854 

ท่านสามารถจดัลาํดบัความสาํคญัของงานให้ทนัต่อ

สถานการณ์และการเปล่ียนแปลง 171 1 5 4.15 .709 

ท่านสามารถเช่ือมโยงเหตุการณ์ต่างๆเพ่ือแกปั้ญหาอยา่ง

เป็นระบบ 171 1 5 4.19 .728 

ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกนักบับุคลากรในระดบั

ต่างๆ แบบบูรณาการ 171 1 5 4.36 .691 

Tee 171 1.00 5.00 4.1626 .60157 

Valid N (listwise) 171     

 
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

Taa 171 1.60 9.60 4.2175 .72106 

Tbb 171 1.40 5.00 3.8047 .82717 

Tcc 171 2.17 5.00 4.3060 .55298 

Tdd 171 2.60 14.80 4.5228 1.22700 

Tee 171 1.00 5.00 4.1626 .60157 

TT2 171 2.59 6.45 4.2027 .53108 

Valid N (listwise) 171     
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ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการและความเปนองคการแหงการเรยีนรูในสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาใน

จังหวัดนครสวรรค 

Correlations 

 Ta Tb Tc Td Te Tf Taa Tbb Tcc Tdd Tee TT1 TT2 

Ta Pearson 

Correlation 
1 .830** .703** .237** .076 .046 .269** .512** .497** .237** .464** .490** .550** 

Sig. (2-

tailed) 
 .000 .000 .002 .324 .547 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tb Pearson 

Correlation 
.830** 1 .761** .263** .046 .027 .351** .504** .518** .264** .485** .495** .592** 

Sig. (2-

tailed) 
.000  .000 .000 .549 .724 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tc Pearson 

Correlation 
.703** .761** 1 .229** .085 .015 .310** .391** .583** .205** .456** .476** .526** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000  .003 .267 .848 .000 .000 .000 .007 .000 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Td Pearson 

Correlation 
.237** .263** .229** 1 .820** .811** .148 .424** .115 .066 .254** .903** .284** 

Sig. (2-

tailed) 
.002 .000 .003  .000 .000 .053 .000 .134 .392 .001 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Te Pearson 

Correlation 
.076 .046 .085 .820** 1 .871** .108 .256** .103 .015 .236** .843** .191* 

Sig. (2-

tailed) 
.324 .549 .267 .000  .000 .159 .001 .179 .844 .002 .000 .012 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tf Pearson 

Correlation 
.046 .027 .015 .811** .871** 1 .063 .209** .124 .095 .192* .829** .195* 

Sig. (2-

tailed) 
.547 .724 .848 .000 .000  .413 .006 .107 .216 .012 .000 .010 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Taa Pearson 

Correlation 
.269** .351** .310** .148 .108 .063 1 .367** .392** .105 .546** .238** .639** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .053 .159 .413  .000 .000 .173 .000 .002 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 
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 Ta Tb Tc Td Te Tf Taa Tbb Tcc Tdd Tee TT1 TT2 

Tbb Pearson 

Correlation 
.512** .504** .391** .424** .256** .209** .367** 1 .262** .165* .461** .478** .646** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .001 .006 .000  .001 .031 .000 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tcc Pearson 

Correlation 
.497** .518** .583** .115 .103 .124 .392** .262** 1 .359** .556** .351** .688** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .134 .179 .107 .000 .001  .000 .000 .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tdd Pearson 

Correlation 
.237** .264** .205** .066 .015 .095 .105 .165* .359** 1 .254** .164* .674** 

Sig. (2-

tailed) 
.002 .000 .007 .392 .844 .216 .173 .031 .000  .001 .032 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

Tee Pearson 

Correlation 
.464** .485** .456** .254** .236** .192* .546** .461** .556** .254** 1 .420** .751** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .001 .002 .012 .000 .000 .000 .001  .000 .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

TT1 Pearson 

Correlation 
.490** .495** .476** .903** .843** .829** .238** .478** .351** .164* .420** 1 .457** 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .032 .000  .000 

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

TT2 Pearson 

Correlation 
.550** .592** .526** .284** .191* .195* .639** .646** .688** .674** .751** .457** 1 

Sig. (2-

tailed) 
.000 .000 .000 .000 .012 .010 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 171 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed) 
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Tryout  
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.823 6 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.897 5 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.814 5 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.810 6 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.818 5 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.819 5 
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Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.828 31 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.928 5 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.910 5 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.839 6 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.864 5 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.861 5 

 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.943 26 
 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.933 57 
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ประวัติผูศึกษา 

 

 

ช่ือ    นางจิตติมา  บุญรอด 

วัน เดือน ปเกิด  18  มิถุนายน  2511 

สถานท่ีเกิด จังหวัดกาญจนบุรี 

ประวัติการศึกษา ปริญญาคหกรรมศาสตรบัณฑิต  สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  2533 

 ปริญญาคหกรรมศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร  2547 

สถานท่ีทํางาน วิทยาลัยอาชีวศึกษานครสวรรค  จังหวัดนครสวรรค 

ตําแหนง ครู วิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ 

 


	ABS
	บทคัดย่อ

	COVER
	CONTENT
	CHAP 1
	บทที่  1
	บทนำ


	CHAP 2
	บทที่  2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง


	CHAP 3
	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย


	CHAP 4
	บทที่  4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล

	x̄ หมายถึง   คะแนนเฉลี่ย
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม

	จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับบรรยากาศองค์การของสถาบันการศึกษาอาชีวศึกษาในจังหวัดนครสวรรค์  โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( = 3.57 , S.D. = 0.68 ) และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 3 ด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ...

	CHAP 5
	บทที่  5
	สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ


	APP_BIB
	APP
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ค
	ภาคผนวก ง
	ภาคผนวก จ

	VITA
	ชื่อ    นางจิตติมา  บุญรอด
	วัน เดือน ปีเกิด  18  มิถุนายน  2511


