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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 การศึกษาครั้งนี้  มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต 2  ผูวิจัยไดศึกษาคนควา
เอกสาร ตําราและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 
 1.  แนวคิดเกี่ยวกับกับองคกรแหงการเรียนรู 

      1.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
      1.2 แนวคิดสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 

       1.3 องคประกอบองคกรแหงการเรียนรู 
 2.  การสรางวิสัยทัศนรวม  
       2.1 ความหมายของการสรางวิสัยทัศนรวม 
       2.2 ความสําคัญของการสรางวิสัยทัศนรวม 
  2.3 ลักษณะของวิสัยที่ดี 
       2.4 ขั้นตอนการสรางวิสัยทัศนรวม 
       2.5 ประโยชนของการสรางวิสัยทัศนรวม 

      2.6 ขอเสนอแนะในการสรางวิสัยทัศนรวมสําหรับผูบริหาร 
 3.   การพัฒนาแนวทาง 

      3.1 ความหมายของการพัฒนา 
      3.2 ความหมายของแนวทาง  
      3.3 ลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง 
      3.4 เทคนิควิธีการวัดลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง 

 4.  สภาพปจจุบัน ปญหาการสรางวิสัยทัศนรวมในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
พระนครศรีอยุธยา เขต1 และเขต 2   
 5.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

      5.1 งานวิจัยภายในประเทศ 
      5.2 งานวิจัยในตางประเทศ 

 6.   สรุปแนวคิดและหลักการที่นําไปสูกรอบความคิดในการวิจัย 
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1.   แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู 
 “องคกรแหงการเรียนรู” เปนแนวทางใหมที่ไดรับความสนใจเปนอยางสูง ทั้งในแวดวง
วิชาการและการบริหารจัดการที่มุงปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่สงเสริมสนับสนุน    
การเรียนรูของสมาชิกในองคกร เปนกระบวนการภายในองคกรที่มุงรักษาพัฒนาการปฏิบัติ           
ที่อาศัยประสบการณ    และสมาชิกในองคกรตางเรียนรูวิธีที่จะเรียนรูดวยกันอยางตอเนื่องและ   
เปนเทคนิคในการพัฒนาองคกรและการจัดการรูปแบบหนึ่ง ซ่ึงไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวาง
ในทศวรรษนี้ และถือเปนแนวคิด  ทฤษฎีในการพัฒนารูปแบบองคกร เพื่อนําองคกรไปสู
ความสําเร็จทามกลางกระแสการแขงขันของสังคมโลกในยุคโลกาภิวัตน ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและตอเนื่องของเทคโนโลยี และเปนกระบวนการซึ่งกําลังเปลี่ยนยุคสมัยจากเศรษฐกิจ
อุตสาหกรรมเปนเศรษฐกิจหลังอุตสาหกรรม โดยเปนระบบเดียวกันทั่วโลก ดังนั้น องคกรที่อยูรอด
และแขงขันไดเพื่อนําไปสูความเจริญ  จะตองเปนองคกรที่สามารถสรางความผูกพันและ
ความสามารถของบุคคลในสิ่งที่จะเรียนรูไดอยางตอเนื่องทั่วทุกระบบในองคกร ซ่ึงสิ่งนี้ก็คือ       
การสรางและพัฒนาไปสู  “องคกรแหงการเรียนรู”  นั่นเอง 
 1.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 ไดมีนักวิชาการกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูไว ดังนี้ 
 เซ็งกิ (Senge.  1990 : 125) องคกรแหงการเรียนรู เปนสถานที่ซ่ึงทุกคนสามารถขยายศักยภาพ
ของตนเองไดอยางตอเนื่อง สามารถสรางผลงานตามที่ตั้งเปาหมายไวเปนที่ซ่ึงเกิดรูปแบบการคิด
ใหม ๆ  หลากหลายมากมาย ที่ซ่ึงแตละคนมีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจและเปนที่ซ่ึงทุกคนตาง
เรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกัน 
 ดิกซัน   (Dixon.  1994 : 136)   สรุปความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวาการมีความรูที่ 
เพิ่มขึ้นจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น คุณภาพของทักษะความรูที่บุคคลมีจะสงผลโดยตรง               
ตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ทําใหไดขอมูลขาวสารที่ดีที่ถูกตอง เชื่อถือไดมากขึ้น
ในการปฏิบัติงาน แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรูยังใหความสําคัญของระบบเปดท่ีองคกร                 
มีความสัมพันธกับภาวะแวดลอม องคกรตองปรับเปลี่ยนเพื่อความเจริญกาวหนา ปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงการแขงขันตาง ๆ ใหได องคกรในฐานะนิติบุคคลตองมีการเรียนรูโดยผานทีมและ
ยังใหความสําคัญกับการแบงปนความคิดรวมกัน มีความเชื่อความเขาใจ ความเห็นรวมกันที่ตองมี
การสืบคน ตรวจสอบและขยายความคิดเพื่อเกื้อหนุนการปฏิบัติการขององคกรใหมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น โดยผานวิสัยทัศน คุณคาและปรัชญาที่แตละองคกรยึดถือ นอกจากนี้แลว องคกรแหงการ
เรียนรูยังเปนการเปลี่ยนแปลงในเชิงรุก (Proactive change) คาดคะเนตอกระแสของการ
เปล่ียนแปลงไดทันการณ 
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 กาวิน (Garvin.  1993 : 21-28)องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีทักษะที่จะสรางสรรค 
แสวงหา และถายโยงความรูและการปรับแตงไปสูการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมที่สะทอนตอ       
ความรูใหมและการเขาใจในสิ่งตางๆ  อยางถองแท 
 มารควอทและเรโนลด  (Marquardt & Reynold.  1994 : 2)  มีความเชื่อวา “องคกรแหง
การเรียนรูเปนองคกรที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมใหเกิดอยางรวดเร็วและ
สอนใหพนักงานมีกระบวนการคิดวิพากษวิจารณเพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึ้น ซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้
ที่มีในแตละบุคคลชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาดเชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ” 

วัทคินและมารซิก (Watkins & Marsick. 1993 : 47) ใหความหมายขององคกรแหงการเรยีนรู
วาเปนองคกรที่ใชคนในการสรางความเปนเลิศใหแกองคกร ในขณะเดียวกันก็ใชองคกรใน        
การสรางความเปนเลิศใหแกคนโดยใชการเรียนรูเปนกระบวนการเชิงกลยุทธที่ตอเนื่องและ     
บูรณาการเขากับการทํางานและใชการเสริมสรางพลังอํานาจแกคนในองคกรเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความรวมมือและการเรียนรูรวมกันเปนทีม       สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผยและเชื่อมโยง     
การพึ่งพาระหวางบุคคล  องคกรและชุมชนที่องคกรตั้งอยู 
 เพดเลอร เบอรกอยน และบอยเดล (Pedler, Burgoyne & Boydell.  1991 : 1-2) องคกร       
แหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคนและเปนองคกร          
ที่ปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูที่ดีและกระตุนทุกคนใหเรียนรู
รวมทั้งตองสรางและคาํนึงถึงความสามารถในการเรียนรูของสมาชิกดวย 
 สรุป   องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มุงพัฒนาและปรับปรุงขีดความสามารถ 
ศักยภาพของบุคลากร  ทีมงานและองคกรอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลา เพื่อท่ีจะไดมาซึ่งผลลัพธอยาง
ที่ใจสมาชิกทุกคนในองคกรตองการรวมกันจริง ๆ   
 1.2 แนวคิดสําคัญขององคกรแหงเรียนรู   
 แนวคิดองคกรแหงการเรียนรูของ เซ็งกิ ใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูที่
เร็วกวาคูแขงที่ถือวาเปนขอไดเปรียบทางธุรกิจที่ยั่งยืนโดยการเรียนรูจะตองเปนการเรียนรูอยาง
เต็มที่ของทุกคนและทุกระดับในองคกร โดยถือวาคนทุกคนมีธรรมชาติของการเปนนักเรียนรู                   
มีธรรมชาติในการที่จะเรียนรูและรักที่จะเรียนรูเพื่อแสวงหาสิ่งที่ดีใหแกชีวิต ดังนั้น องคกรแหงการ
เรียนรูจึงมีหนาที่สําคัญในการหาหนทางที่จะชวยใหคนมีความสามารถในการเรียนรูมีความ 
สามารถที่จะเรียนรูรวมกับคนอื่น และมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนาคนใหเปล่ียนโลกทัศน 
หรือวิธีการมองโลกเสียใหมเปนการมองภาพรวม สงเสริมใหคนและองคกรเรียนรูรวมกัน พัฒนา
องคกรใหมีขีดความสามารถในการแสวงหาความรูและนําความรูไปใชใหเปนประโยชน สามารถ
ถายทอดความคิดหรือความรูไปสูการปฏิบัติไดในการทํางาน ซ่ึงจะทําใหคนและองคกรสามารถ             
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ที่จะทําความปรารถนาและความตองการของเขากลายเปนความจริงขึ้นมา จึงอาจสรุปไดวาแนวคิด
สําคัญขององคกรแหงการเรียนรู  อยูที่การใหความสําคัญกับการเรียนรู กระบวนการเรียนรู  และ
ความสามารถในการเรียนรูและทําใหการเรียนรูกลายเปนวัฒนธรรมองคกรโดยทฤษฎีการเรียนรู
เปนตัวนํา  ดังนั้น การสรางหรือการพัฒนาองคกร ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูกอนที่องคกรจะเกิด
การเรียนรู เนื่องจากการเรียนรูจะทําใหบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเมื่อพฤติกรรม
เปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี จะทําใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและพัฒนาไปในทางที่ดี  
ซ่ึงในอนาคตองคกรจะไดเปรียบในการแขงขันเมื่อบุคคลในองคกรสามารถเรียนรูไดเร็วกวาคูแขง   
ดังนั้น  การเรียนรูนับวาเปนปจจัยพื้นฐานที่สําคัญสําหรับการอยูรอดขององคกร (Senge.  1990 : 4 
eiting Wick & Leon.  1993. The Learning Edge: How Smart Managers and Smart  Companies 
Stay Ahead.) 
 1.3 องคประกอบขององคกรแหงการเรียนรู 
 เซ็งกิ เปนผูที่มีความสําคัญในการผลักดันแนวคิดเรื่อง องคกรแหงการเรียนรู  ไดเสนอ
แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูวาประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 5 ประการที่เปนวินัย
หรือการฝกฝนใหเกิดขึ้นในตัวบุคคลและจะเปนตัวผลักดันและสนับสนุนใหเกิดองคกรแหงการ
เรียนรู 5 ประการ  คือ  
 1.  บุคคลที่รอบรู (Personal mastery) เซ็งกิ กลาวไววาการที่บุคคลเรียนรู ไมไดเปนสิ่ง
ประกันวาองคกรจะมีการเรียนรู แตการเรียนรูขององคกรจะเกิดขึ้นตอเมื่อบุคคลมีการเรียนรูเทานั้น  
ดังนั้นการเรียนรูของปจเจกบุคคลจึงเปนจุดเริ่มตนขององคกรแหงการเรียนรู ดังนั้นบุคคลควรไดรับ
การสงเสริมใหมีการพัฒนาอยูเสมอโดยการพัฒนาควรเปนไปอยางตอเนื่อง รูปแบบของการเรียนรู
จะเนนการเรียนรูในที่ทํางาน หรือการเรียนรูภายใตกระบวนการทํางาน  อีกทั้งบุคคลควรทราบถึง
ความเปนตนเองทราบขีดความสามารถและวิสัยทัศนแหงตน และควรสามารถจัดการชองวาง
ระหวางวิสัยทัศนของตนเองกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในองคกร 
 2. รูปแบบความคิด (Mental models) รูปแบบความคิดของบุคคลมีอิทธิพลตอความ
เปนไปของโลกและแนวทางการปฏิบัติของแตละบุคคล อีกทั้งเปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรม           
การปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงควรมีการฝกใหบุคคลมีการเรียนรูและเขาใจถึงสิ่งที่บุคคลตองการ
(วิสัยทัศนตนเอง) กับสิ่งที่องคกรตองการ (วิสัยทัศนขององคกร) ดังนั้น องคกรแหงการเรียนรู
ผูบริหาร  ควรเตรียมรูปแบบการสรางบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนแนวความคิดระหวางกันอันทํา
ใหคนในองคกรมีแนวความคิดไปในแนวทางเดียวกัน   และนําไปสูผลงานที่มีประสิทธิภาพ 
 3.  วิสัยทัศนรวม (Shared vision) จุดมุงหมายขององคกรแหงการเรียนรู คือการผลักดัน
ใหบุคคลในองคกรทุกคนมีขอสัญญาผูกมัดโดยอาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐานของการเปน
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หุนสวนหรือพันธมิตร  ซ่ึงสิ่งดังกลาวเกิดขึ้นไดเนื่องจากการแลกเปลี่ยนแนวความคิดซึ่งกันและกัน 
ในที่ สุดจะนําไปสูความสอดคลองระหวางวิสัยทัศนขององคกรและวิสัยทัศนของบุคคล             
(ควรตองสอดคลองกับคุณคาหรือคานิยมที่บุคคลยึดถือ) สงผลใหบุคคลปฏิบัติหนาที่ดวย         
ความผูกพันมิใชเพียงแคการยอมทําตามเทานั้น 
 4.  การเรียนรูเปนทีม (Team learning) ในองคกรแหงการเรียนรูไมควรใหบุคคลใด
บุคคลหนึ่งเกงอยูผูเดียวในองคกร ควรกอใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดทั้งในรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ (อาจเปนการพูดคุยกัน การอภิปรายรวมกัน) กอใหเกิดเปนความรู 
ความคิดรวมกันภายในองคกร การดําเนินการอาจตั้งเปนทีมเรียนรูเพื่อพิจารณาความเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดลอมภายนอกองคกร รวมทั้งสภาพความเปนไปภายในองคกร เพื่อนํามาแลกเปลี่ยน
แนวความคิดและนําไปสูขอกําหนดในการปรับปรุงองคกรใหมีประสิทธิภาพ 
 5.  ความคิดเปนระบบ (System thinking) เปนวินัยขอที่สําคัญมากมลัีกษณะ คือการ
พิจารณาองคกรตองพิจารณาในรูปแบบองครวมขององคกร ไมควรพิจารณาแตเพียงปจเจกบุคคล
เทานั้น   มีกรอบแนวความคิดคือ 1) คิดเปนกลยุทธ เนนรูปแบบที่สามารถนํามาปฏิบัติจริงไดอาจ
ประยุกตใช SWOT analysis 2) คิดทันการณ การคิดควรทันตอการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม
ภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคกรและสามารถแกไขปญหาไดทันการณ 3) เล็งเห็นโอกาสการคิด       
ไมเพียงแตการคิดในปญหาเฉพาะหนาเทานั้น  แตควรพิจารณาถึงสภาพการณในอนาคต              
เพื่อสามารถกําหนดแนวทางการปฏิบัติเชิงรุกได (อโณมา  คงตะแบก.  2548 : ออนไลน) 
 จากวินัยทั้ง 5 ประการของเซ็งกิ จะเห็นวาในแตละขั้นมีความสําคัญ ซ่ึงทุกองคประกอบ
มีความเกี่ยวของเชื่อมโยงกันในแตละระดับโดยพัฒนาจากระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร  
ในสวนของการมีวิสัยทัศนรวมกันก็เปนสวนหนึ่งที่สําคัญในการพัฒนาองคกรสูองคกรแหงการ
เรียนรูในระดับองคกร เนื่องจากองคกรสมัยใหมหากไมมีวิสัยทัศนรวมกันแลวจะไมสามารถเดินไป
ในทิศทางเดียวกันไดเลย (ลือชัย  พันธเจริญกิจ. 2540 : 37) และวิลคิน (Wilkin) ยังไดกลาวอีกวา
องคกรที่ไมมีวิสัยทัศนรวมกันมีแนวโนมที่จะตองผจญภัยกับปญหาการตอสูกันเองอยางไมมี                   
ที่ส้ินสุดเพื่อแยงชิงอิทธิพล  และทรัพยากรในองคกร  (วรรณรัตน   คงเจริญ.  2544 : 40 ; อางอิงจาก 
Wilkin.  1972.  Sculping  the  learning  organization : Lesson  in  the  art  and  science  of  the  
systemic change.  p.29)   ปญหาดังกลาวเกิดขึ้นเนื่องจากคนในองคกรไมมีลักษณะการสรางวิสัยทัศน 
รวมกัน 
 องคกรทุกองคกรจําเปนตองมีจุดมุงหมาย และในการที่จะใหบรรลุจุดมุงหมายนั้นทุกคน               
ในองคกรจะตองมีการสรางวิสัยทัศนรวม ซ่ึงเปนแนวทางชวยใหเกิดการทําความเขาใจจุดมุงหมาย
ขององคกรอันเกิดจากความตองการขององคกร การสรางวิสัยทัศนรวม เปนพลังที่กอใหเกิด                    



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 16 

แรงบันดาลใจ และพันธะสัญญารวมกันทั้งองคกร  สมาชิกในองคกรจะมีสํานึกแหงจุดหมาย
รวมกัน ซ่ึงหัวใจของการสรางวิสัยทัศนรวม คือ การทําใหทุกคนในองคกร พูดไดอยางเปดเผย            
ในการสรางวิสัยทัศนรวมขององคกร ซ่ึงเชื่อมโยงกับวิสัยทัศนสวนบุคคล 
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนการที่ทุกคนในองคกรมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนหรือ
ภาพในอนาคตขององคกรซึ่งไดจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล รับฟงซึ่งกันและกัน
เกี่ยวกับสิ่งที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได  โดยวิเคราะหจากสถานภาพความเปนจริงในปจจุบัน
อยางเปดเผยแลวผสานความคิดที่ขัดแยงกันใหดําเนินไปในทิศทางเดียวกัน (ลือชัย  พันธเจริญกิจ. 
2540 : 37) จากนั้นสมาชิกทุกคนจึงประสานพลังมุงมั่นที่จะทําใหวิสัยทัศนเปนจริง ซ่ึงวิสัยทัศนจะ
ประสบความสําเร็จไดนั้นสมาชิกจะตองเปนผูที่มีความสามารถในการคนควาหาขอมูล มีความคิด
สรางสรรค ยึดมั่นในวิสัยทัศนนั้นโดยไมยอทอ  ยอมรับขอผิดพลาดอยางไมปดบังและพยายาม
แกปญหาที่เกิดขึ้น มีความอิสระใน การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน 
โดยทุกคนจะมีลักษณะความผูกพันและยอมรับวาวิสัยทัศนขององคกรนั้นมีคุณคา มีประโยชนและ
มีความเขาใจในวิสัยทัศนนั้นอยางชัดเจนเปนพื้นฐาน เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการ   
ที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั่วองคกร  (วรรณรัตน คงเจริญ.  2544  : 40) 
  
2. การสรางวิสัยทัศนรวม 
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนสวนหนึ่งที่สําคัญในการพัฒนาไปสูองคกรแหงการเรียนรู 
เนื่องจากองคกรสมัยใหมหากไมมีวิสัยทัศนรวมแลวจะไมสามารถเดินไปในทิศทางเดียวกันไดเลย 
(ลือชัย พันธเจริญกิจ.  2540 : 37) การสรางวิสัยทัศนรวมเปนการสรางทัศนะของความรวมมือกัน                     
อยางยึดมั่นของคนในองคกรเพื่อพัฒนาภาพในอนาคต และตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนา
รวมกันเปนการที่คนทุกคน มีความตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององคกร               
มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณแหงความเปลี่ยนแปลงและอนาคตขององคกร  เพื่อชวยให
คนเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตาง ๆ ของ
องคกรที่ตองการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง  องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่ทุกคน
รับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิด                      
การรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตอไปภายใต
จุดมุงหมายเดียวกันของคนในองคกรเมื่อทุกคนในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันแลว จะตองมีการสื่อ
ใหรับรูในทุกระดับ ตั้งแตระดับสูงถึงระดับลางวาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร    
และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของทุกคนในองคกรสัมพันธกับความสําเร็จขององคกร     
ขวัญกําลังใจของคนทํางานในองค ตลอดจนประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกรโดยรวมดวย 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 17 

         เซ็งกิ (Senge.  1990 : 302) เห็นวา การสรางวิสัยทัศนรวมนี้เปนการสรางความคิดที่ใช
ปกครองชี้นําองคกรวาองคกรคิดอยางไร มีเปาหมาย พันธกิจและยึดถือคุณคาใด วิสัยทัศนที่ดีตอง
สอดคลองกับคุณคาหรือคานยิมที่ผูคนยึดถือในการดํารงชีวิตประจําวัน มิเชนนั้นแลววิสัยทัศนนั้น
จะเปนแคกระดาษหรือขอความที่ไรพลังขับเคลื่อนความคิดที่ใชปกครองนี้มุงตอบคําถามหลัก 3 
ประการที่สะทอนใหเห็นวาเราเชื่อมั่นในสิ่งใด กลาวคือ  อะไร- ภาพในอนาคตที่ตองการใหเกิดคือ
อะไร   ทําไม- ทําไปทําไม ดวยเปาหมายหรือพันธกิจใด มีสวนชวยเหลือสังคมเชนไร อยางไร-เรา
จะปฏิบัติ  เชนไรใหวิสัยทัศนและพันธกิจนั้นเปนจริงดวยความซื่อสัตย จริงใจ เสียสละ อดทน เปนตน 
 เซ็งกิ เชื่อวา หากเราใชแรงบันดาลใจเปนที่ตั้ง เราก็สามารถสรางวิสัยทัศนทางบวกได 
เปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดการเรียนรูการเติบโต  ไดคิดสราง คิดทํา คิดพัฒนา แตหากความคิดนั้นมี
ความกลัวเปนพื้นฐานก็จะทําใหเกิดความรูสึกสิ้นหวัง เปนไปไมได ไมมีอํานาจ ไมสนใจใยดี ทําให
องคกรมอีายุขัยที่ส้ัน ดังนั้น วิสัยทัศนรวมนี้ตองมีกระบวนการขับเคลื่อนใหมีชีวิตยืนยาวผูคนเขาใจ
ชัดเจน มีความเพียรพยายามรวมกันที่จะใหวิสัยทัศนบังเกิดมีการสื่อสาร มีความรูสึกผูกพัน มีความ
ตื่นเตนอยากเห็นเซ็งกิ เห็นวา การคิดในเชิงระบบจะมีสวนสนับสนุนวิสัยทัศนรวมใหเปนจริงได  
โดยอาศัยกระบวนการของการสืบคนและการคิดใครครวญของแบบแผนความคิดเขารวมดวยทําให
เขาเชื่อมั่นไดวาตนมีสวนสรางอนาคตเชนนั้นใหเปนจริงได 
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนการทําความเขาใจรวมกันในการตั้งเปาหมายและมองอนาคต
ไปในทิศทางเดียวกันโดยใหสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการสรางภาพอนาคตของหนวยงาน  และ  
มุงไปสูความตองการรวมกันของสมาชิกในองคกร เพื่อใหสมาชิกไดตระหนักและเขาใจ              
ในการเปลี่ยนแปลงอนาคตขององคกร  และยินยอมขอผูกพันในการดําเนินงานเพื่อใหเกิด
ความกาวหนาภายใตจุดมุงหมายเดียวกันขององคกร   และสมาชิกทุกคนจะไดรับการพัฒนา
วิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร   ทําใหสมาชิกในองคกรเกิด            
ความผูกพันกันโดยมีความรูสึกวา  “องคกรเปนของเรา”  มีจิตสํานึกวาพวกเขามีสวนรวมเปน
เจาขององคกรและยังกอใหเกิดความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกใหเกิดความรักใคร กลมเกลียวและ
ไวใจกันเพื่อพัฒนาภาพอนาคตขององคกรใหบรรลุผล 
 ครรชิต  มาลัยวงศ  (2549 : ออนไลน)  ไดกลาววา “เหตุการณที่เกิดขึ้นในชวงนี้บงชี้วา   
นี่คือประเด็นที่คนไทยยังไมเขาใจ อีกนัยหนึ่ง คนไทยยังไมมีวิสัยทัศนรวม หรือยังไมเห็นภาพ
อนาคตที่ดีรวมกัน”  “คนไทยในอนาคตจะตองมีสุขภาพเปนเลิศ มีอายุขัยยืนยาวกวาคนในภูมิภาค  
มีความเฉลียวฉลาดกวาคนชาติอ่ืน มีความรูในวิชาการเปนเลิศ และสามารถพูดไดอยางนอยสามภาษา       
มีความซื่อสัตยสุจริต ขยันหมั่นเพียร และรักศิลปวัฒนธรรมที่ดีงาม  ปวยการที่จะคิดวิสัยทัศน    
ดานเศรษฐกิจ เทคโนโลยี บริการ หรือเรื่องอื่นๆ หากไมกําหนดวิสัยทัศนรวม  ถึงเวลาแลวที่เราตอง
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นําวิสัยทัศนนี้มานําหนาแลวผลักดันใหเกิดกฎหมาย  ขอบังคับ และกิจกรรมสนับสนุนวิสัยทัศนนี้   
กิจกรรมใดที่ขัดแยงตอวิสัยทัศนนี้ตองถูกสั่งใหยุติ ไมวาจะเปนกิจกรรมของรัฐบาลหรือเอกชน  
เมื่อใดที่เรามีวิสัยทัศนรวมไดเชนนี้ นั่นแหละ ประเทศไทยจึงจะอยูรอดได” 
 พสุ  เดชะรินทร (2547 : ออนไลน) วิสัยทัศนของหลายๆ องคกรไมไดเปนวิสัยทัศน                 
ที่แทจริงแถมกระบวนการในการไดมาซึ่งเจาตัววิสัยทัศนนั้นก็ไมไดเปนกระบวนการในการพัฒนา
วิสัยทัศนที่เหมาะสมทําใหไดส่ิงที่ไมใชวิสัยทัศนจริงๆประโยชนของวิสัยทัศนคงไมตองพูดกันมาก
เนื่องจากมีความชัดเจนอยูแลวในเรื่องของการทําใหองคกรมีทิศทางที่ชัดเจนในการดําเนินงาน 
ปญหาที่สําคัญประการหนึ่งของวิสัยทัศนในเมืองไทยก็คือ กระบวนการในการไดมาซึ่งวิสัยทัศน 
สวนใหญแลววิสัยทัศนมักจะถูกกําหนดมาจากผูบริหารสูงสุด หรือกลุมผูบริหารระดับสูง              
ซ่ึงก็ไมไดผิดแตอยางใด  แตส่ิงที่พบก็คือวิสัยทัศนสวนใหญจะถูกกําหนดมาในลักษณะภายใน      
สูภายนอก (Inside-Out) มากกวาภายนอกสูภายใน (Outside-In)การคิดแบบภายในสูภายนอก
(Inside-Out)  คือการที่ผูบริหารนั่งกําหนดวิสัยทัศนจากภายในองคกรโดยไมใหความสนใจ         
ตอการเปลี่ยนแปลงของปจจัยภายนอกที่จะสงผลกระทบตอองคกร 
 2.1 ความหมายของการสรางวิสัยทัศนรวม 
 เซ็งกิ  (Senge.  1990 : 275-276)   กลาววา    การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึงการสราง 
วิสัยทัศนรวมกันที่มาจากแตละคนฟงซ่ึงกันและกัน โดยแตละคนแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล
และใหเหตุผลซ่ึงกันและกัน เกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะทําและสิ่งที่เปนไปได จุดมุงหมายขององคกร  
แหงการเรียนรู คือ การผลักดันใหทุกคนมีขอสัญญาผูกมัดโดยอาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐาน             
ของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตร   วิสัยทัศนจะไมสามารถกําหนดข้ึนมาไดถาวิสัยทัศนนั้นไมเปน
ที่ยอมรับองคกรตองการความมุงมั่นตอวิสัยทัศนรวมไมใชเปนเพียงแคการยินยอมเทานั้น  
 วรรณรัตน  คงเจริญ (2544  : 41) การสรางวิสัยทัศนรวม คือ การที่ทุกคนในองคกรมีสวนรวม
ในการสรางวิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตขององคกร ซ่ึงไดมาจากการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวน
บุคคล  รับฟงกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่อยากจะทําและสิ่งที่ เปนไปได โดยทุกคนจะมีลักษณะ      
ความผูกพันและยอมรับวิสัยทัศนขององคกรเปนพื้นฐาน  เพื่อพัฒนาภาพในอนาคตและ            
ความตองการที่จะมุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั่วองคกร 
 วิจารณ   พานิช  (2546 : ออนไลน) การสรางวิสัยทัศนรวม หมายถึง การรวมใจเปนหนึ่งเดียว 
ซ่ึงจะทําใหองคกรมีพลังมากอยางไมนาเชื่อเกิดปรากฎการณทางจิตวิทยาที่ทําใหสมาชิกขององคกร
ทํางานในลักษณะ “ทุมเทใจ” ตอองคกร เนื่องจากวิสัยทัศนรวม เขาไปกระทบใจ กระทบความเชื่อ 
คานิยม  ความใฝฝนในชีวติของคนในองคกร วิสัยทัศนรวมไมใชขอตกลงที่กําหนดโดยผูมีอํานาจ
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แลวทําใหสมาชิกในองคกรยอมรับแตเปนขอตกลงที่ผานกระบวนการมีสวนรวม จนทุกคน       
เห็นพองตองกัน โดยที่วิสัยทัศนสวนบุคคลของสมาชิกแตละคนไมจําเปนตองเหมือนกันทั้งหมด  
 เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์  (2550 : ออนไลน) ไดใหความหมายของการสรางวิสัยทัศน
รวมวาเปนการมองเห็นภาพของจุดมุงหมายในอนาคตรวมกนัระหวางสมาชิกในกลุม การรับรูเขาใจ
ถึงทิศทางเดียวกันและการมีเปาหมายที่จะไปดวยกันจะชวยทําใหขบวนการเคลื่อนไหวมีพลังเกิด
เอกภาพและชวยบรรเทาความขัดแยงอันเกิดจากมุมมองความคิดที่แตกตางลงไปไดในทางตรงขาม 
 สรุป การสรางวิสัยทัศนรวม คือ การทําใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการสราง
วิสัยทัศนหรือภาพอนาคตขององคกรที่ทุกคนจะทุมเทแรงกายแรงใจกระทําใหเกิดขึ้นและจะ
สะทอนใหเห็นถึงวิสัยทัศนสวนบุคคลอีกดวย เมื่อทุกคนในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันจะตองมี     
การสื่อใหรับรูในทุกระดับตั้งแตระดับสูงถึงระดับลางวาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคือ
อะไรและจะตองลงไปในความคิดของทุกคนในองคกร เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร การที่
จะใหทุกคนปฏิบัติตามวิสัยทัศนรวมกันนั้นเปนเรื่องยากแตจะตองสรางขึ้นมาเพื่อใหเกิด          
ความผูกพันองคกรและสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังกัน  
 2.2 ความสําคัญของการสรางวิสัยทัศน   
 องคกรที่ประสบความสําเร็จทั้งหลายมักจะมีรากฐานที่สําคัญ  นั่นก็คือสามารถที่จะใช
วิสัยทัศนเปนกระบวนการที่ขับพลังและศักยภาพของบุคลากร ใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งยัง
สามารถสรางสรรคแนวคิดใหม ๆ  
 1.  ชวยกําหนดทิศทางที่จะดําเนินชีวิตหรือกิจกรรมองคกรโดยมีจุดหมายปลายทาง                            
ที่ชัดเจน 
 2.  ชวยใหสมาชิกทุกคนรูวา แตละคนมีความสําคัญตอการมุงไปสูจุดหมายปลายทาง
และรูวาจะทําอะไร (What) ทําไมตองทํา (Why) ทําอยางไร (How) และทําเมื่อใด (When)  
                3.  ชวยกระตุนใหสมาชิกทุกคนมีความรูสึกนาสนใจ มีความผูกพัน มุงมั่นปฏิบัติตาม
ดวยความเต็มใจ ทาทาย เกิดความหมายในชีวิตการทํางาน  มีการทํางานและมีชีวิตอยูอยางมี
เปาหมายดวยความภูมิใจ และทุมเทเพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ 
                 4.  ชวยกําหนดมาตรฐานของชีวิต องคกร และสังคมที่แสดงถึงการมีชีวิตที่มีคุณภาพองคกร
ที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญกาวหนามีความเปนเลิศในทุกดาน (อําภา  บุญชวย.  2548 : ออนไลน) 

2.3 ลักษณะของวิสัยทัศนท่ีดี 
 ลักษณะของวิสัยทัศนที่ดี มีลักษณะ ดังนี้ 
             1.  มีมุมมองแหงอนาคต (Future perspective) สอดคลองเหมาะสมกับสภาพแวดลอมทาง

เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรมและคานิยมขององคกร รวมทั้งวัตถุประสงคและภารกิจขององคกรนั้น ๆ 
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  2.  ริเร่ิมโดยผูนําและสมาชิกมีสวนรวมคิดและใหการสนับสนุน(Shared and supported) 
มีความนาเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม การมีสวนรวมของสมาชิกจะกอใหเกิดความผูกพัน
(Commitment)รวมกันและทุกคนพรอมที่จะใหการสนับสนุน 
 3.  มีสาระครบถวนและชัดเจน(Comprehensive & clear)สะทอนใหเห็นถึงจุดหมาย
ปลายทางและทิศทางที่จะกาวไปในอนาคตที่ทุกคนเขาใจงาย สามารถทําใหสําเร็จไดตรงตาม
เปาหมาย สาระตางๆ จะชวยกระตุนทาทายความสามารถและความรูสึกนึกคิดของบุคลากร               
ที่จะปฏิบัติงาน 
               4.  ใหความฝนและพลังดลใจ (Positive & inspiring) ทาทาย ทะเยอทะยาน สามารถ

ปลุกเราและสรางความคาดหวังที่เปนสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได นั่นคือ มีเสนทางที่ทาทาย
ความสามารถ 
 5.  มีแผนปฏิบัติที่แสดงใหเห็นวิธีการที่มุงสูจุดหมายชัดเจนและเมื่อปฏิบัติตามแลวจะ
ใหผลคุมคาในอนาคต ทั้งในดานบุคคลและองคกร ทั้งนี้จะตองมีความสอดคลองกับจุดหมาย
ปลายทางที่กําหนดเปนวิสัยทัศนรวม (สมศักดิ์  ดลประสิทธิ์.  2543 : ออนไลน) 
 2.4 ขั้นตอนการสรางวิสัยทัศนรวม    
  เซ็งกิ (Senge.  1994  : 314-328) ไดเสนอการสรางวิสัยทัศนรวม  ซ่ึงมี 5 ขั้น คือ  
          ขั้นที่ 1 การบอกเลาแนวความคิด  เปนการสื่อสารขาวสารจากผูนําสูสมาชิกในองคกร              
อยางชัดเจนและจริงใจ โดยอธิบายสภาวการณที่แทจริงขององคกรอยางสรางสรรค เปนขั้นตอน                 
ที่สมาชิกในองคกรมีการเรียนรูนอยที่สุดและมีสวนรวมนอยที่สุด เพราะฉะนั้น ที่เราเคยปฏิบัติมา                 
คือ ไดรับคําสั่งหรือนโยบายมาจากกระทรวง ทบวง กรม ก็ไปบอกพรรคพวกในโรงเรียนวาจะตอง
ทําอยางโนนทําอยางนี้ เพราะเปนนโยบาย อยางนี้ เรียกวาการบอกเลาแนวคิดเปนขั้นบันได            
ซ่ึงกอใหเกิดการเรียนรูในสถานศึกษาของเราและครูอาจารยของเรานอยมาก การบอกเลาควรมี   
การใชส่ือที่มีประสิทธิภาพ เปดเผยใหขอมูลอยางตรงไปตรงมาและตรงกันทั่วทั้งองคกรควรบอก
ความจริงที่เกี่ยวกับสภาวการณปจจุบัน บอกรายละเอียดไดแตไมมากเกินไป และมีความชัดเจนวา
อะไรสามารถเจรจาตอรองได อะไรตองปฏิบัติ 
            ขั้นที่ 2   การขายแนวความคิด ถาจะใหดีขึ้น ผูนําตองพยายามขายแนวความคิดใหคน                    
ในองคกรยอมรับและขอความรวมมือจนเกิดเปนพันธะสัญญารวมกันเทาที่จะเปนไปได                        
อธิบายวา   องคกรของเขาทําอยางนี้  เปนเรื่องดี เราควรจะชวยกันทํา  ถาอยางนี้ เ รียกวา                    
ขายแนวความคิด คือ อธิบายเพื่อขายนโยบายใหคนในองคกร ควรมีการเปดชองทางใหมี            
การตอบสนองตอวิสัยทัศน    เพื่อจะไดทราบวาจะมีการยอมรับมากนอยเพียงใดและสนับสนุน  
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การมีสวนรวมดวยตัวของเขาเอง ไมใชจัดการและมีการสรางความสัมพันธกับบุคคลในองคกร   
โดยเนนไปที่ผลประโยชนที่จะตอบสนองความตองการของครูในสถานศึกษา 
            ขั้นที่ 3   การทดสอบความคิด  เพื่อทําการทดสอบวาบุคคลในองคกรใหการสนับสนุน 
และยอมรับแนวคิดวิสัยทัศนที่เสนอเพียงไร ทดสอบวามีใครเห็นดวยไหม  เห็นดวยมากนอย
เพียงใด   ซ่ึงเปนการเพิ่มระดับของการมีสวนรวมใหมากขึ้น ทุกคนมีสวนรวมและมีการเรียนรูมาก
ขึ้นตามลําดับ ควรมีการสอบถามความคิดเห็นโดยใหมีการพิจารณาและอภิปรายและผลตอบรับจะ
เปนไปอยางไรก็ขึ้นอยูกับความรอบรูของบุคคลที่ไดมีการพัฒนาในองคกร และความเต็มใจใน   
การที่จะพูดความจริงและความสามารถในการรับรู  สภาพความเปนจริงในปจจุบัน และให
สารสนเทศที่จําเปนมากที่สุดเทาที่จะทําได   เพื่อพัฒนาคุณภาพของการตอบสนอง การทดสอบ   
ไมควรตั้งคําถามนําไปสูการเลือกตอบและคิดวานั่นคือความคิดของพวกเขา ออกแบบทดสอบเพื่อ
สามารถตอบโดยไมรูวาเปนใคร  ไมใหมีความกลัววาจะมีผลยอนกลับมาถึงตัวผูตอบ และปราศจาก
การลงโทษสําหรับคําตอบที่เปนในแงลบ   ทําการทดสอบอยางโปรงใส ปกปองความเปนสวนตัว  
ใชแบบสอบถามดวยการสัมภาษณแบบเผชิญหนา ทดสอบแรงจูงใจ ประโยชนและความสามารถ
ในการมุงสูวิสัยทัศน            
 ขั้นที่ 4   การปรึกษาหารือ เปนการปรึกษาหารือหรือคําแนะนําจากสมาชิกในองคกร
เกี่ยวกับวิสัยทัศนที่เสนอ   ถาจะใหดีไปกวานั้นการพัฒนาไปอีกขั้นหนึ่ง คือ การปรึกษาหารือ         
มีการพูดคุยกัน  ประชุมถกแถลงกันในเรื่องการกําหนดพันธกิจ  การเรียนรูจะตองสูงขึ้น ทุกคน    
จะมีสวนเกี่ยวของมากขึ้น  เปนเจาของมากขึ้น  ควรใชกระบวนการรวบรวมขอมูลตามลําดับขั้น   
ซ่ึงอาจใชเวลาหลายเดือน  โดยมีการนํากลุมเล็กประมาณ 10-15 คน ที่ทุกระดับ เร่ิมจากระดับ    
สูงสุดกอน  หลังประชุมแตละครั้งสมาชิกของทีมจะกลับไปอภิปรายเรื่องวิสัยทัศนกับทีม
ผูใตบังคับบัญชา   และสมาชิกเหลานั้นจะทํากระบวนการนี้ในระดับที่ต่ํากวาอีก     ขบวนการนี้จะ
ทํางานไดดีที่สุดเมื่อผูบริหารสถานศึกษาเปนผูรับผิดชอบในการดําเนินการในทีม แตกลุมที่เปน
ผูชวยก็ควรมี   เพื่อสนับสนุนในการนําอภิปรายและนําทักษะการใชรูปแบบความคิดออกมา       
เพื่อสนับสนุนและมีการบันทึกอยางถูกตอง ความสําคัญของกระบวนการนี้อยูที่จะสามารถถูก
สงกลับมาจากระดับลางไดอยางครบถวน   พยายามปองกันการบิดเบือนของขาวสาร รวบรวมและ
เผยแพรผลลัพธที่ไดมาและอยาพยายามบอกเลาและขอคําปรึกษาในเวลาเดียวกัน 
 ขั้นที่ 5  การรวมสรางสรรค  เปนขั้นตอนของการรวมกันสรางสรรควิสัยทัศนรวม ซ่ึง
เปนที่ยอมรับรวมกันของคนในองคกร และสามารถตอบสนองตอวิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคคล
ในองคกรแตละคนดวย    สมมติผูบริหารสถานศึกษาบอกกับทุกคนไปวาภายในหาปเราจะตองทํา
สถานศึกษานี้ใหเปนสถานศึกษาแหงการเรียนรู   มีการเรียนการสอนโดยใชเด็กเปนศูนยกลาง      
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ถาทานเพียงแตบอกคนอื่น บอกแลวเขาก็ลืมเขาหูซายออกหูขวา แตถาทานขยายความคิด ก็อธิบาย
วานี่เปนแนวทางของการปฏิรูปการศึกษา เปนของดีเปนสิ่งที่ถูกตองควรจะทํา สภาการศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการก็พยายามเสริมสรางใหเกิดอยางนี้ เปนการขยายความคิดออกไปแลวก็ลอง
ทดสอบวาครูในสถานศึกษาเห็นดวยไหม เชื่อไหม จะทําไดไหม  แตถาจะใหดีก็ลองปรึกษา    
หารือกัน   ถกแถลงกันวาเราจะทําไดไหม    ภารกิจที่วาจะสรางสถานศึกษาเราใหเปนสถานศึกษา    
ที่มีการสอนตามแนวทางปฏิรูปการเรียนรูจะเปนไปไดไหมเพื่อเราเขาใจตรงกัน  ข้ันสุดทาย            
ที่กอใหเกิดการเรียนรูสูงสุดและมีสวนเกี่ยวของของคนในองคกรทุกคนมากที่สุดก็คือ การรวม
สรางสรรคหรือทุกคนรวมกันสรางวิสัยทัศน 
 การรวมสรางสรรค  สนับสนุนใหเกิดการปรับใหเปนแนวเดียวกัน ในขณะที่มีการพัฒนา
ความเขาใจของวิสัยทัศนและลําดับขั้นของทีมที่เกี่ยวของกัน เพื่อความเขาใจในกระบวนการและ
ความสัมพันธกันของสมาชิกในองคกรโดย 
 1.   มีการปฏิบัติกับครูทุกคนเทาเทียมกัน  ลดความแตกตางทางฐานะ โดยการออกแบบ 
กระบวนการหรือเชื่อมโยงความรูสึกที่วาวิสัยทัศนสวนตัวที่เทาเทียมกัน 
 2.  คนหาแนวทางใหเปนแนวเดียวกันไมใชขอตกลงกัน  ใชทักษะของการเรียนรู
รวมกัน เชน การอภิปรายการสนทนาในระหวางกลุมใหการสนับสนุนระหวางสวนที่เกี่ยวของกัน
และไมเกี่ยวกัน 
 3.  หลีกเลี่ยงการสุมตัวอยาง หรือตัวแทนมารวมสรางวิสัยทัศน 
 4.  ใหมีการบอกในสิ่งที่ตนเองตองการในวิสัยทัศน ไมใชการพูดแทนผูอ่ืน 
 5.  ใหยอมรับและรักษาน้ําใจซึ่งกันและกัน 
 6.  สรางแรงผลักดันในการพิจารณาการใชวิสัยทัศนชั่วคราว 
 7.  เนนการสนทนาไมใชถอยแถลงของวิสัยทัศนที่เปนลายลักษณอักษร 
 8.  ใหความเคารพนับถือในความคิดเห็นของแตละคน 
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              Y 
 
 
  ความสามารถ 
  ในการกําหนด 
  ทิศทางและ 
  การเรียนรู 
 
 
 
                                                                                                                                                        

ภาพประกอบ 2   ระดับของการมีสวนรวมในการสรางวสัิยทัศนรวม 
 

ที่มา : สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2546 : 9 
 
 ภาพขางตนนี้แสดงใหเห็นถึง  “ระดับของการมีสวนรวม”  ตามแกนนอน (แกน X) ซ่ึงถา
มากขึ้นก็แปลวามีสวนรวมอยางขยันขันแข็ง อีกเรื่องหนึ่ง คือ “ความสามารถในการที่จะนําและ
กําหนดเพื่อใหเกิดการเรียนรู”  ตามแกนตั้ง (แกน Y) เปนศูนยกลางก็เกิดการเรียนรูนอยแตถามาก
ขึ้นไปก็มีการเรียนรูมาก 
 ขั้นต่ําสุด คือ การบอกเลาแนวความคิดจากผูบังคับบัญชา คนในองคการมีการใชสมอง
คิดหรือเรียนรูนอยที่สุด เพราะเปนการบอกใหทําตามคําสั่งเทานั้นเอง ถาจะใหมีสวนรวมของ
ผูเกี่ยวของมากขึ้นและกอใหเกิดระดับการเรียนรูของคนในองคกรมากขึ้น ผูบังคับบัญชาตอง
พยายามขายแนวความคิด ซ่ึงพยายามอธิบายถึงวา “ทําไม” ใหทราบขอเท็จจริงใหขอมูลเปนเหตุ 
เปนผล    ทําความเขาใจการเรียนรูของคนในองคกรก็จะสูงขึ้นอีกนิดหนึ่ง แตถาจะใหมีการเรียนรู
ของคนในองคกรสูงขึ้นอีก  ก็ตองมีการอภิปรายแลกเปลี่ยนถกแถลง แลวก็ดูวามีใครเห็นดวย 
หรือไมเห็นดวย ขั้นนี้เรียกวา การทดสอบความคิด ถาใหการเรียนรูสูงขึ้นไปอีกก็ตองเปนการ
ปรึกษาหารือ เปนการคุยกัน วิพากษวิจารณ นําผูรูมารวมใหความเห็น ปรึกษาผูเชี่ยวชาญ อาศัย
ความรอบรูมาประกอบความเห็น ก็จะทําใหระดับการเรียนรูของคนในองคกรสูงขึ้นขั้นของการมี
สวนรวมสูงสุดและกอใหเกิดความรวมมือสูงสุดและกอใหเกิดผลสําเร็จขององคกรสูงสุด คือ             

ขึ้นอยูกับศักยภาพภาวะผูนํา
ของผูบังคับบัญชา 

ขึ้นอยูกับศักยภาพภาวะผูนํา
ของผูปฏิบัติงานดวยกัน 

 

การบอกเลาแนวความคิด 

 

การขายแนวความคิด 

         การทดสอบความคิด 

 

การปรึกษาหารอื 

การรวมสรางสรรค 

 

ระดับของการมีสวนรวมรวม X 
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การรวมสรางสรรค   ทุกคนชวยกันคิดจนเขาใจตรงกันแลวถือวาเปนวิสัยทัศนของทุกคนในองคกร 
เปนเปาหมายของทุกคนที่จะทํางานรวมกันใหเปนไปตามวิสัยทัศนนั้นๆ ความสามัคคีทางความคิด
รวมกันเปนคลาย ๆ กับสัญญาที่มีตอกันแลวผลตามมาก็คือความสําเร็จของงานที่รวมมือรวมใจ    
กันทํานั่นเองเปนการรวมทํารวมคิดเพื่อผลสัมฤทธิ์ขององคกร  (มานิตย อาษานอก.  2550 : ออนไลน) 
 การสรางวิสัยทัศนรวม  ทุกคนจะตองมีวิสัยทัศนรวมกันเรามองภาพไปขางหนาวาส่ิงที่
เราพึงปรารถนาคืออะไร   อยากจะเห็นสถานศึกษาของเราในฐานะที่เปนฐานของการจัดการ       
เปนอยางไร เพราะฉะนั้นผูบริหารสถานศึกษาตองสรางวิสัยทัศนวาอยากเห็นสถานศึกษาของทาน 
เปนอยางไร   ไมใชผูบริหารสถานศึกษาสรางคนเดียวหรือเขียนคนเดียว จะตองมีสวนรวมของ    
คนทุก ๆ  คนในองคกร ดังจะเห็นไดจากภาพระดับขั้นตอนของการมีสวนรวมในภาพประกอบ 2 
ในระบบเดิมผูบริหารสถานศึกษาอยากเห็นสถานศึกษาเปนอยางไร  แลว เ รียกประชุม
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อบอกใหทํา   แตลักษณะการทํางานนี้คงไมชวยใหองคกรเกิดการเรียนรู 
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนกระบวนการเพื่อกําหนดวิสัยทัศนโดยรวมกันแสดง                      
ความคิดเห็นและไมมองแคภายในองคกรเทานั้น แตจะตองมองแบบภาพกวางและมองไปขางหนา
จริง ๆ แลวเหตุการณในขางหนาก็ยังไมเกิด จึงตองหาเทคนิควิธีมองซึ่งเปนศาสตรอยางหนึ่ง เพื่อให
องคกรพรอมที่จะปรับตัวระวังตัวอยูตลอดเวลา เพราะฉะนั้นการสรางวิสัยทัศนในอนาคต      
รวมกันนั้น  จึงตองใชคนนอกเขามารวมดวยและตองมองความตองการหรือสภาพจริงของสังคม
ภายนอกองคกรมาเปนตัวหลัก แลวจึงคิดยอนหลังกลับมาสูองคกรใหญ แลวคิดยอนทางไปยัง
หนวยยอย ๆ ลงไปตามลําดับ    การที่คนในองคกรคิดเหมือนกันหมดเปนส่ิงที่ไมดี การที่จะทําให
องคกรมีพลังมากตองมีองคประกอบที่แตกตางหลากหลาย แตการกระทําที่แตกตางกันนั้น          
ตองมีเปาหมายเดียวกัน ถาเราเขาใจหลักตรงนี้ไดเราจะเห็นความแตกตางเปนความงดงาม ไมใช
เปนตัวอุปสรรคที่ทําใหเราอึดอัด  ขัดของ  ถาเรามีทีมงานที่คิดเหมือนกัน ความรูเหมือนกัน พื้นฐาน
เหมือนกัน  มีคนอยูหาคนก็เทากับหนึ่ง   แตถาตางกันทั้งหาคน  นี่อาจเทากับสิบหรือยี่ สิบ          
เพราะกลายเปนแรงเสริมซ่ึงกันและกัน ความรูที่ตางกันนั้นเมื่อมามีปฏิสัมพันธกันแลวจะ            
เกิดความรูใหมจํานวนมหาศาล    ความรูเดิมเปนตัวตอเติมใหเกิดความรูใหม เปนความรูที่ได     
จากการทํางาน  งานเปนตัวกระตุนใหตองคิด ไมใชคิดบนฐานเดียว แตคิดบนหลายฐานของวิธีคิด  
ความรูเดิมจึงเกิดเปนตัวคูณ และไมใชเกิดขึ้นเฉพาะงานเทานั้น  แตเกิดขึ้นกับตัวเราทีท่าํงานนัน้ดวย 
ตัวเราก็จะมีคาเพิ่มขึ้น ไมไดเปนแคหนึ่ง แตกลายเปนหนึ่งจุดหาหรือหนึ่งจุดเจ็ดขึ้นไปดวย      
เพราะเราไดดูดซับเอาประสบการณ ความรู และวิธีคิดของคนอื่นที่ตางจากเราเขาไปดวย  
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนการสรางใหทุกคนมีความตระหนักและความเขาใจ            
ในความเปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้นขององคกร  มีมุมมองรวมกันเกี่ ยวกับปรากฏการณแหง                    
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ความเปลี่ยนแปลง    และอนาคตขององคกรเพื่อชวยใหคนเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและให
ขอผูกพันตอจุดหมายในการดําเนินงานดานตาง ๆ  ขององคกรที่ทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศน
ของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกรซึ่งจะสนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิก   
ที่มีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนา ตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน เมื่อทุกคน
ในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันแลวจะตองมีการสื่อใหรับรูในทุกระดับ ตั้งแตระดับสูงถึงระดับลาง   
วาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไร และจะตองซึมซาบลงไปในความคิดของทุกคน    
ในองคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น การกําหนดวิสัยทัศนในองคกรตางๆ จึงไมใช
เรื่องเฉพาะของผูบริหารอีกตอไป  แตจะตองเปนการมีวิสัยทัศนรวมกันที่เกิดจากการกําหนด
รวมกันของสมาชิกในองคกร แมวาจะตองใชเวลามากก็ตาม (Senge.  1990 : 139 eiting Razik 
& Swanson.  2001. Foundamental Concepts of Education Leadership) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
ตามความคิดของเซ็งกิ เชื่อวาเกิดจากพื้นฐานที่มีความสําคัญ 2  ประการ คือ  การตัดสินใจและ               
การตัดสินใจรวม                                                                                                                              
 การสรางวิสัยทัศนรวม เปนกิจกรรมตอเนื่องและเปนภารกิจประจําวัน เปนกิจกรรม           
ที่ไมรูจบ วิสัยทัศนรวมที่มีคุณภาพสูง จะใหพลังสูงในการรวมใจคนในองคกรใหเกิดความสามัคคี 
ความมุงมั่นในการสรางความสําเร็จรวมกัน ภารกิจสําคัญของผูนําในกระบวนการสรางวิสัยทัศน
รวมจากวิสัยทัศนสวนบุคคลคือ การฟง ทําความชัดเจน ตั้งคําถามในเชิงสงเสริม และคอยยกระดับ              
ความเขาใจตอวิสัยทัศนไปสูความเชื่อ หรือคุณคา หรือคุณประโยชนอันยิ่งใหญ รวมทั้งการมีทาที        
ยอมรับวิสัยทัศนหลายแบบในเวลาเดียวกัน 
      การจัดกระบวนการเพื่อสรางวิสัยทัศนรวมจากวิสัยทัศนสวนบุคคลเปนการจัด
บรรยากาศและกระบวนการที่ทําใหสมาชิกขององคกรนําวิสัยทัศนของตนตอองคกรมาเปดเผย
แลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน   ซ่ึงจะทําใหเกิดการเรียนรูอยางมากมายวาแตละคนมีวิธีมองวิสัยทัศน
ขององคการอยางไร  กระบวนการพัฒนาวิสัยทัศนรวมจะตองไมใชกระบวนการจากบนไปสูลาง 
(top-down) เพราะจะทําใหวิสัยทัศนรวมนั้นมีลักษณะเปนวิสัยทัศน “แวบเดียว” ไมมีกระบวนการ 
ที่ตอเนื่อง ไมรูสึกเปนเจาของรวมไมเกิดความทุมเทเอาจริงเอาจัง หรืออาจเปนวิสัยทัศนรวมที่มา
จากการนําวิสัยทัศนสวนบุคคลของคนเพียงสวนนอย  เขามาประกอบกันหรืออาจคิดใชวิสัยทัศน
เพื่อแกปญหาบางอยาง เมื่อปญหานั้นไดรับการแกไขก็จบกันไมมีการใชวิสัยทัศนรวมอยางตอเนื่อง 
การพัฒนาวิสัยทัศนรวมเปนกิจกรรมตอเนื่องและเปนภารกิจประจําวันของผูนําเปนกิจกรรมที่ไมรู
จบวิสัยทัศนรวมที่มีคุณภาพสูง จะใหพลังสูง   ในการรวมใจคนในองคกรใหเกิดความสามัคคี      
ความมุงมั่นในการสรางความสําเร็จรวมกัน (วิจารณ  พานิช.  2546 : ออนไลน) 
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 2.5 ประโยชนของการสรางวิสัยทัศนรวม 
 ประโยชนของการสรางวิสัยทัศนรวม มีดังนี้ 
 1.  เปนการกําหนดอนาคต (Future oriented) ที่ทุกคนศรัทธา  
 2.  เปนการฟนฝาความทาทายใหม (New challenge)ไมหลงไปกับความสําเร็จในอดีต 
 3.  การมีวิสัยทัศนรวมกัน กอใหเกิดการทํางานเปนทีม (Team work)โดยมีความ       
มุงมั่นไปสูจุดหมายเดียวกัน (ธเนศ  ขําเกิด.  2541 : 28) 
 วิสัยทัศนรวม  มีคุณคาทั้งภายในและภายนอกแกบุคคล คุณคาภายนอก คือ ใหทราบกัน
โดยทั่วไปวา เรามุงสรางผลสําเร็จอะไรใหเกิดแกองคกรความเปนเลิศในดานใด เมื่อใด คุณคา
ภายในคือ  มีสวนสรางแรงดลบันดาลใจ ความศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่ง       
หรือความผูกพันใหเกิดแกบุคลากร  ตอทีมตอองคกรตอหนาที่ ผลักดันใหเกิดเปนความกลาคิด   
กลาทํา  กลานํา  กลาเปลี่ยนแปลงเพื่อความดีกวา ความกลาเสี่ยง กลาทดลอง การมีวิสัยทัศนรวมกัน
ในองคกรจะมีสวนเสริมสรางความเปนองคกรแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่งที่เปรียบเสมือนหางเสือ
ของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมายไปในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย 
 2.6 ขอเสนอแนะในการสรางวิสัยทัศนรวมสําหรับผูบริหารสถานศึกษา 
 การสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษามีขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษา ดังนี้ 
 1.  วิธีการสื่อสารแบบไหนที่ตนเองพอใจ 
 2.  ผูบริหารอยูภายใตแรงกดดันอะไร และวิธีการตอบสนองตอแรงกดดันนั้น 
 3.  ผูบริหารตองการเวลานานเทาไรและทักษะอะไรใหมๆ เพื่อการเริ่มตนในการสราง
วิสัยทัศนรวม 
 4.  สะทอนความเปนตัวของตัวเองและวิสัยทัศนของตนเองออกมา 
 5.  อยาสรางวิสัยทัศนขององคกรโดยแยกจากวิสัยทัศนของตนเอง 
 6.  มีความรับผิดชอบตอวิสัยทัศนที่สรางขึ้นมาอยาเปลี่ยนแปลงกลางคันตองพยายาม
ชวยเหลือ สนับสนุนใหทุกคนบรรลุวิสัยทัศนทั้งขององคกรและวิสัยทัศนสวนบุคคล 
 
3.   การพัฒนาแนวทาง 
        3.1 ความหมายของการพัฒนา 
 พจนานุกรมทางการศึกษา (Dictionary of education) โดย คารเตอร วี กูด (Good. 1973 : 17)  
ไดอธิบายความหมายของคําวา “การพัฒนา” ทางการศึกษาวาเปนการเปลี่ยนแปลงตางๆ ทางดาน
ความสามารถนั้นๆ  อันเปนผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําดวยตัวเอง  หรือผูอ่ืนจัดให 
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     พิสิทธิ์  สารวิจิตร (2529 : 78) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การปลูกสรางคุณสมบัติ 
คุณธรรม  นิสัย เจตคติ  ความสามารถ ความชํานาญ ความรู ความเขาใจใหเกิดขึ้นในตนเอง เพื่อชวย
ใหตนเองเปนบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ ความสมบูรณ พรอมที่จะเปนประโยชนตอสังคม
ประเทศชาต ิ อยางสอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจและศักยภาพที่มีในตนเอง 
     อําภา  บุญชวย  (2537 : 8) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การพัฒนาตนเองเปนรากฐาน
ของการพัฒนาทั้งหลายทั้งปวงไมวาจะเปนการพัฒนากลุมงาน ทีมงาน ครอบครัว โรงเรียน 
มหาวิทยาลัย  หรือแมแตสังคมหรือประเทศชาติก็ตาม ถาปราศจากการพัฒนาตนเองเปนรากฐาน
เบื้องตนแลวก็ยากที่จะไปพัฒนาอยางอื่น แมแตจะพัฒนาครอบครัวของเราเองก็ตาม ดังนั้นการที่จะ
ไปพัฒนาใครก็ควรที่จะหาทางพัฒนาปรับปรุงตนเองกอนเพราะเมื่อไปพัฒนาคนอื่นเขาจึงจะฟง 
ยอมรับ เชื่อถือและศรัทธา โดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่ประกอบอาชีพครู 
            แกมวาส  ดรุณเดช (2539 : 7 ) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การดําเนินการเพิ่มพูนความรู  
ความสามารถและประสบการณในรูปแบบตางๆ เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ไดแก                
การอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาตอ การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาดวยตนเอง 
การนิเทศการศึกษา เปนตน 

ยนต  ชุมจิต (2541 : 1) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การดําเนินงานที่พยายามจะสราง
เสริมใหครูมีความรูความสามารถ มีทักษะในการสอนและการทํางาน ตลอดจนมีเจตคติที่ดีใน    
การทํางาน  รวมถึงการมีบุคลิกภาพและคุณธรรมของความเปนครูที่ดีดวย 

คําหมาน  คนไค (2543 : 107) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การทําใหครูประจําการ                     
มีคุณภาพ และมาตรฐานเพิ่มขึ้นหรือสูงขึ้น  ดวยวิธีการและกิจกรรมตางๆ 
                  ดนัย  เทียนพุฒ ( 2542 : 6) กลาวถึงการพัฒนา หมายถึง การสรางบรรยากาศในการทํางาน
ใหเอื้ออํานวยตอการแสดงออกของศักยภาพของบุคคลในองคกร การสรางคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานรวมไปถึงการออกแบบงานใหมและการพัฒนาองคกร 
                  จากความหมายที่นักวิชาการและนักบริหารไดกลาวไวขางตน พอสรุปความหมายของ
การพัฒนาไดวา หมายถึง กระบวนการหรือกรรมวิธีที่จะทําใหตนเอง เพิ่มพูนความรู ความสามารถ 
ทักษะความชํานาญและมีประสบการณรับรูขอมูล ขาวสาร จากความประสงคที่ไดส่ิงนั้นเกิดขึ้น    
ซ่ึงผูวิจัยจะนําองคประกอบดานความรู ดานขอมูลและดานทักษะไปใชเปนตัวบงชี้ เพื่อเปน         
แนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยา เขต 1และเขต 2  
 
 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 28 

       3.2 ความหมายของแนวทาง 
     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2542 (ราชบัณฑิตสถาน. 2542  : 599) 
ไดใหความหมายไววา   แนวทาง หมายถึง ทางปฏิบัติที่วางไวเปนแนว 
 คารเตอร วี  กูด (Good.  1973 : 191)  ไดรวบรวมความหมายของแนวทาง หมายถึง เปน
แบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อใชเปนแนวทางในการสรางหรือทําซ้ําเปนตัวอยางเพื่อการเลียนแบบ  
เปนแผนภูมิซ่ึงเปนตัวแบบของสิ่งหนึ่ง เปนหลักการหรือแนวคิดและเปนชุดของปจจัยหรือตัวแปร
ที่มีความหมายสัมพันธซ่ึงกันและกัน 

จึงสรุปไดวา   แนวทาง   หมายถึง  วิธีที่ใชยึดถือเปนแบบอยางในการดําเนินงานตางๆ               
ที่ผูศึกษาไดศึกษาหรือพัฒนาขึ้น เพื่อนําไปใชใหเกิดผลสําเร็จในการปฏิบัติหนาที่ตอไป  
             โดยสรุป   การพัฒนาแนวทาง หมายถึง การจะประสบความสําเร็จในปจจุบัน ตองเปน
สถานศึกษาที่สมัยใหมที่ใชความรูเปนฐานในการพัฒนาที่เนนความสําคัญที่การสรางวิสัยทัศน  
และทัศนคติของบุคคล  ความเปนผูนํา ความคิด ความเขาใจเชิงระบบและการเรียนรูรวมกันเปนทมี       
มีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ   โดยการเกี่ยวของอยางมากกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การขาดซึ่งสิ่งใดสิ่งหนึ่งยอมเปนการยากที่จะพัฒนาองคกรได  
                3.3 ลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง 
                 คุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง  ซ่ึงนักวิชาการกลาวไวดังนี้ 
                สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541 : 25)ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ดี              
ของการพัฒนาแนวทาง  ไวหลายประการซึ่งสรุปไดดังนี้ 
            1.  การพัฒนาเปนการเปลี่ยนแปลงอยางมีแผนที่มีจุดหมายเพื่อแกปญหาโดยมีความ
เกี่ยวของกับการวางแผนใชกลยุทธเพื่อการพัฒนาและการระดมทรัพยากรตางๆ ขององคกรเพื่อใช
ในการเปลี่ยนแปลง 
                   2.  การพัฒนาเปนการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ กลาวคือเปนแนวคิดที่มองการเปลี่ยนแปลง
ขององคกรในลักษณะที่สัมพันธและเกี่ยวของรวมกันถึงการมีปฏิสัมพันธตอกันและกันในลักษณะ
เกื้อกูลกัน   
               3.  การพัฒนาองคกรเปนระบบกระบวนการปฏิสัมพันธที่ตองกระทําอยางตอเนื่อง
ตลอดเวลาและใชเวลานาน โดยนัยนี้กระบวนการพัฒนาองคกรจึงเปนกระบวนการแกปญหาของ
องคกรที่ดําเนินงานตอเนื่องกันไมใชเปนการแกปญหาเพียงครั้งเดียวแลวเลิกไป หากตองดําเนินการ
ปรับปรุงอยูเร่ือย ๆ 
               4.  การพัฒนาองคกรตองการใหผูนําการเปลี่ยนแปลงไดมีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลง               
นักปฏิบัติการสวนใหญเนนความตองการบุคคลที่สามซึ่งเปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง 



มห
าวิท

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
พร
ะน
คร
ศร
ีอย
ุธย
า

 29 

               5.  การพัฒนาองคกรมีการมุงเนนเพิ่มสมรรถนะและสุขภาพที่สมบูรณโดยทั่วไปจะตอง
มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
                 ปรีชา  กองจินดา (2549 : 5-6) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง
ประกอบดวย 
           1.  เปนไปตามความตรงเชิงโครงสรางตามหลักวิชาในเรื่องแนวปฏิบัติในการปรับปรุง
หรือเปล่ียนแปลงองคกรพฤติกรรมของคนในองคกรในดานการเปนบุคคลรอบรู การมีแบบแผน
ของความคิด การมีวิสัยทัศนรวม  การเรียนรูเปนทีมและการคิดเชิงระบบเพื่อนําไปสูการพัฒนา
องคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได 
               2.  มีความเหมาะสมในเรื่องแนวทางการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนที่มี                            
ความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทของโรงเรียน 
              3.  มีความเปนไปไดในเรื่องแนวทางการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนที่มี                   
ความเหมาะสมในการปฏิบัติจริงภายใตบริบทของโรงเรียน 
               ดังนั้น ลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทางเปนไปตามความตรงเชิงโครงสรางตาม     
หลักวิชา   มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได  ลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง มีการยืดหยุน
ไมหยุดนิ่ง  หรือพึงพอใจในสิ่งที่สําเร็จที่มีอยู  ตองมีการขวนขวายเพื่อการพัฒนาองคกรใหมี
ประสิทธิภาพสูงสุด   

3.4 เทคนิควิธีการวัดลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง 
                เทคนิควิธีการวัดลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง  นั้นทําไดยาก  ความรูเปนสิ่ง
นามธรรม  เนื่องจากตองประเมินในรูปกระบวนการมิใชพิจารณาแตเพียงผลลัพธที่ปรากฏออกมา 
ดังที่นักวิชาการกลาวไว คือ 
             สุนันทา  เลาหนันท (2544  : 156-191) ไดกลาวไวสามารถสรุป  ไดดังนี้  
 1.   การวางแผนชีวิตและอาชีพ  เปนความพยายามที่จะชวยสมาชิกในองคกรใหความสนใจ
ตอเปาหมายแหงชีวิตและอาชีพของสมาชิกวิธีการใหแบงกลุมเปนกลุมยอย กลุมละ 4 คนและให                
แตละคนในกลุมระบายความสนใจในเรื่องเกี่ยวกับชีวิต การงานแลวรวบรวมเพื่อตั้งเปาหมาย     
โดยระบุขั้นตอนวันเวลาไวดวย 
 2.   การฝกอบรมในหองปฏิบัติการเปนการสรางชุมชนเทียมขึ้นและถือวาเปนเทคนิค
เกี่ยวกับการเรียนรูและพัฒนาเฉพาะบุคคลโดยเปนการฝกอบรมเพื่อแกไขขอขัดแยงตางๆ  ระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาและระหวางผูบังคับบัญชาดวยกัน คือตองการใหผูเขารับ       
การอบรม  มีความสํานึกหรือระมัดระวังความรูสึกและอารมณของตนเองในสวนที่เกี่ยวพันกับ
บุคคลอื่นๆ  มากยิ่งขึ้นพรอมกับเขาใจบทบาทของตนเองในสวนที่เกี่ยวกับคนอื่นๆ 
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 3.  การใหคําปรึกษาในกระบวนการทํางาน  กลุมกิจกรรมซึ่งที่ปรึกษา นํามาใชเพื่อชวย              
ผูมีปญหาใหสามารถรับรูและเขาใจปญหา  ตลอดจนดําเนินการแกปญหาที่ เกิดขึ้นภายใต  
ส่ิงแวดลอมของผูมีปญหาแตละคน 
 4.   การยุติขอพิพาท โดยใชวิธีการแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลโดยใชบุคคล    
ที่สามนับตั้งแตการใชความรู ความรูสึกและความชํานาญของบุคคลที่สามที่จะชวยวิจัยเสริม    
ความเขาใจ และแกปญหา ปกติจะใชในการชวยผูบังคับบัญชาในการแกปญหาในฐานะที่ปรึกษา    
 5.  การประชุมวินิจฉัยปญหาการปฏิบัติงานของกลุมครอบครัวเปนแนวทางการพัฒนา
องคกรระดับกลุม  ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อเปดโอกาสใหผูบังคับบัญชาและกลุมของผูใตบังคับบัญชา
โดยตรงในหนวยงานเดียวกันมารวมประชุมเพื่อวิพากษวิจารณ ผลของการดําเนินงานของกลุม 
 6.  การประชุมเพื่อสรางทีมงานเปนวิธีการพัฒนา ซ่ึงประกอบไปดวยผูบังคับบัญชาและ                  
ผูใตบังคับบัญชาจากหนวยงานเดียวกัน 
 7.  การวิเคราะหบทบาท  ซ่ึงเปนการมุงศึกษาวิเคราะหบทบาทและภาระหนาที่                     
ของสมาชิกในหนวยงานใหชัดเจนขึ้นเพื่อสงเสริมใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 8.  การเจรจาตอรองเพื่อใหไดบทบาทที่เหมาะสม เปนวิธีการพัฒนาองคกรในระดับ
บุคคลวิธีการนี้ตั้งอยูบนแนวความคิดที่วาบุคคลจะตองเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการทํางาน        
เพื่อเปนการสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจ 
 
4.  สภาพปจจุบันและ ปญหาการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 
กกกการศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2 
 ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการลงวันที่ 30 ตุลาคม พ.ศ. 2545 เรื่องการกําหนด                  
เขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดพระนครศรีอยุธยา แบงออกเปน 2 เขตพื้นที่การศึกษา ดังนี้ 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 ประกอบดวย 9 อําเภอ ไดแก 
อําเภอบานแพรก อําเภอมหาราช อําเภอบางปะหัน อําเภออุทัย อําเภอวังนอย อําเภอทาเรือ       
อําเภอพระนครศรีอยุธยา  อําเภอภาชีและอําเภอนครหลวง  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
พระนครศรีอยุธยาเขต 1 (2548 : 6-8) มีสถานศึกษา จํานวน 243 แหงและไดกําหนดพันธกิจ
เปาประสงคและกลยุทธ  ไวดังนี้  คือ  
                   พันธกิจ  ประกอบดวยการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ใหกับประชาชนในวัยเรียน         
อยางทั่วถึง  รวมทั้งผูยากไร ขาดแคลนดอยโอกาส พิการ จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหผูเรียน             
มีคุณภาพไดมาตรฐานสากล เปนคนดี คนเกง มีความสุข มีความรักและความภาคภูมิใจในความเปน
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อยุธยา  พัฒนาการจัดกระบวนการเรียนรู ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ พัฒนาระบบการบริหารจัดการ   
ทุกดานใหมีประสิทธิภาพสงเสริมใหชุมชนเขามามีสวนรวมรับผิดชอบการจัดการศึกษา 
เปาประสงค   ประกอบดวยประชาชนวัยเรียนทุกคน ไดรับบริการทางการศึกษาขั้นพื้นฐานอยาง
เสมอภาคและทั่วถึง ประชาชนวัยเรียนทุกคนไดรับบริการทางการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางมีคุณภาพ
มาตรฐานสากลเปนคนดี  คนเกง มีความสุขมีความรักและภาคภูมิใจในความเปนอยุธยา ครูทุกคน
สามารถจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ    สถานศึกษาและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามี
ระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ   ชุมชนมีความรูความเขาใจตระหนักถึงความสําคัญ     
ของการจัดการศึกษาเขามามีสวนรวม  สงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาในทุกระดับมีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ 
                   กลยุทธ  ประกอบดวย การจัดระบบติดตามการรับเด็กเขาเรียนทั้งระดับประถมศึกษา
และมัธยมศึกษา จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญอยางหลากหลาย พัฒนาระบบประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษาและใชการวิจัยเปนเครื่องมือในการพัฒนาคุณภาพ พัฒนาครูใหมีความรูใน    
การใชเทคนิคการสอนที่หลากหลาย  โดยเนนการพัฒนาตนเองตามความถนัด ความสนใจ         
อยางตอเนื่องและทั่วถึงพัฒนารูปแบบการบริหารจัดการ  โดยเนนการสรางวัฒนธรรมการทํางาน
รวมกันและใชรูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 2 ประกอบดวย 7 อําเภอ ไดแก 
อําเภอบางซาย อําเภอบางไทร อําเภอบางปะอิน อําเภอบางบาล อําเภอผักไห อําเภอเสนา  และ    
อําเภอลาดบัวหลวง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยาเขต 2 (2549 : 8) มีสถานศึกษา
จํานวน 206  แหงและไดกําหนดพันธกิจเปาประสงคและกลยุทธ  ไวดังนี้  คือ 
               พันธกิจ ประกอบดวย จัดและสงเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาปฐมวัยและการศึกษา
ขั้นพื้นฐานใหแกประชากรในวัยเรียนอยางทั่วถึง เสมอภาคและมีคุณภาพตามมาตรฐาน พัฒนา
หลักสูตรสถานศึกษาใหมีความสอดคลองกับความตองการของทองถ่ิน สงเสริมและพัฒนาสื่อ
เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการศึกษา  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมี
จรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพสงเสริมใหสังคมมีสวนรวมในการจัดการศึกษา 
                   เปาประสงค ประกอบดวย ประชากรวัยเรียนทุกนไดรับการศึกษาขั้นพื้นฐานอยางทั่วถึง  
มีคุณธรรม สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ นักเรียนมีคุณลักษณะที่พึงประสงค                           
มีความสมบูรณทั้งรางกาย  จิตใจ  สติปญญา  ความรูคุณธรรมจริยธรรมและวัฒนธรรมใน              
การดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข   ครูและบุคลากรไดรับการพัฒนา        
อยางตอเนื่องตามความถนัดและความสนใจ   มีระบบการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
ผูรับบริการทางการศึกษามีความพึงพอใจตอการจัดการศึกษา 
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                   กลยุทธ  ประกอบดวย เกณฑเด็กในวัยเรียนไดเขาเรียนและจบการศึกษาภาคบังคับ     
ทุกคนพัฒนาประชากรวัยเรียนตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพตามที่สังคมตองการ สงเสริมการวิจัย
และพัฒนากระบวนการเรียนรู พัฒนาครูและบุคลากรใหมีศักยภาพ  สามารถปฏิบัติงานไดตาม
จรรยาบรรณและมาตรฐานวิชาชีพ  พัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา เพื่อรับ              
การประเมินภายนอก พัฒนาสถานศึกษาใหมีการบริหารจัดการที่ดี  มีประสิทธิภาพ โปรงใส เปนธรรม 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1และเขต 2ใหบริการจัดการศึกษา                
ใหเปนไปตามบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย  พุทธศักราช  2540 และ                           
ตามพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ. 2542  และที่แกไขเพิ่มเติม โดยกําหนดใหจัดบริการการศึกษา                
ใหทั่วถึงและมีคุณภาพเปนมาตรฐาน โดยมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิ                         
ตามนโยบาย ยุทธศาสตรของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการและสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา             
ขั้นพื้นฐาน  จึงไดระดมความคิดจากทุกภาคสวนที่ เกี่ยวของและกําหนดทิศทาง  แนวทาง              
การดําเนินงาน   
 จากการสัมภาษณ ผูบริหารการศึกษาและผูบริหารสถานศึกษาของสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1และเขต 2 จํานวน 5 คน (ภาคผนวก ค.) เกี่ยวกับการกําหนด
วิสัยทัศนในสถานศึกษา สรุปวา สถานศึกษามีการกําหนดวิสัยทัศนโดยใชวิธีการที่แตกตางกันไป  
เชน ใชกระบวนการAIC ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูกําหนด แตงตั้งคณะทํางานพิจารณาและแตงตั้ง
ตัวแทนระดับชั้นเรียน เปนผูพิจารณาและยกรางขึ้น โดยที่ครูทุกคนไมไดมี  สวนรวมคิด รวมสราง
และรวมกําหนดขึ้นมาและไมไดมีความรูสึกวาเปนเจาของ การที่จะนําไปสูการปฏิบัติตามวิสัยทัศน
ก็เปนการยากที่ครูทุกคนในสถานศึกษาจะมีความรูสึกยอมรับและปฏิบัติตามดวยความรูสึกที่ตน
เปนเจาของ   ถึงจะมีการปฏิบัติก็ปฏิบัติไปตามหนาที่ ที่ไดรับคําสั่งจากผูบริหาร จึงไมสําเร็จผลและ
ไมบรรลุตามเปาหมาย             
 สภาพปจจุบันและปญหาที่ เกี่ยวกับการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และเขต 2  เกิดจากความคร่ําครึขององคกร
ไมวาจะเปนคณะผูบริหารที่ใชประสบการณที่มีอยูอยางจํากัดในการบริหารงาน โดยไมสนใจ     
การเปลี่ยนแปลงของสังคม  วัฒนธรรมองคกรแบบเดิม ๆ ที่มีอยู สมาชิกในองคกรที่ขาดการใฝรู 
ระเบียบวิธีปฏิบัติในองคกรที่ไมไดรับการปรับปรุง มีการตอตานการเปลี่ยนแปลง เปนตน ผูบริหาร
มีความภาคภูมิใจกับความสําเร็จในอดีตมากเกินไป จนไมสนใจที่จะนําความรูใหม ๆ มาสูองคกร 
ไมเปดโอกาสใหกับคนรุนใหม ผูบริหารยังคงใชระบบควบคุม ไมกระจายอํานาจการตัดสินใจ     
ในองคกร  ไมเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยน ซักถาม เสนอแนะความคิดเห็น ผูนําองคกร              
ไมมีความสามารถในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  รวมทั้งสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดปญหานั้น
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ผูนําองคกรทุกระดับไมสนใจใฝรู ขาดแรงใฝดีในทางสรางสรรค ไมยอมเรียนรูจากผูอ่ืน รวมทั้ง
พยายามปกปองความคิดของตนเอง โดยไมพิจารณาแนวคิดของผูอ่ืน การสื่อสารภายในองคกรไมมี
ประสิทธิภาพไมวาจะเปนการปดกั้นขอมูล   การรับขอมูลฝายเดียว การพยายามสรางหรือบิดเบือน
ขอมูล เปนตน รวมทั้งการไมมีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่ดี ทําใหการตัดสินใจ  เกิดจาก
ประสบการณมากกวาการใชขอมูล บุคลากรสนใจแตเฉพาะงานของตนไมใหความสําคัญและไม
สนใจงานอื่นทั้งๆ ที่ทุกหนวยงานที่เกี่ยวของ และมีความสัมพันธกันในระบบขององคกร ผูบริหาร
มองไมเห็นปญหาที่องคกรเผชิญอยูไมวาจะเปนปญหาภายใน เชน ระบบงานที่ไมชัดเจน  บุคลากร
ไรประสิทธิภาพ   บรรยากาศการทํางานไมโปรงใส ฯลฯ หรือปญหาภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลง
ของสังคมดานตางๆ  ที่มีผลกระทบตอองคกรการแขงขันสูง การปรับตัวขององคกรอื่น วัฒนธรรม
การทํางานขององคกรที่เนนการจับผิดมากกวาการใหความไววางใจ  บรรยากาศการทํางานที่ไมทา
ทายความรู ความสามารถของบุคลากร ผูบริหารไมเรียนรูใหมีการพัฒนาเฉพาะบุคลากรระดับลาง
เทานั้น องคกรไมมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางตอเนื่อง  การบริหารงานใชการลงโทษมากกวา
การแกไข   ไมมีการสรางนวัตกรรมใหมๆ ขึ้นในองคกรไมตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากร ไมมีระบบงานและกลไกที่เปนมาตรฐานสําหรับองคกร ไมมีขอความรู
ใหมๆ เกิดขึ้นในองคกร  (เสนอ   บุญยะคงรัตน.  2550.  สัมภาษณ) 
 วิสัยทัศนของหลายๆ องคกรไมไดเปนวิสัยทัศนที่แทจริง แถมกระบวนการ                   
ในการไดมาซึ่งเจาตัววิสัยทัศนนั้นก็ไมไดเปนกระบวนการในการพัฒนาวิสัยทัศนที่เหมาะสม       
ทําใหไดส่ิงที่ไมใชวิสัยทัศนจริงๆ ปญหาที่สําคัญประการหนึ่งของวิสัยทัศนที่ผมพบในเมืองไทย   
ก็คือ กระบวนการในการไดมาซึ่งวิสัยทัศน สวนใหญแลววิสัยทัศนมักจะถูกกําหนดมาจากผูบริหาร
สูงสุดหรือกลุมผูบริหารระดับสูง ซ่ึงก็ไมไดผิดแตอยางใดหรอกครับ แตส่ิงที่พบก็คือวิสัยทัศน  
สวนใหญจะถูกกําหนดมาในลักษณะจากภายในสูภายนอกองคกร (Inside-Out) มากกวา ภายนอก
มาสูภายในองคกร (Outside-In)  การคิดแบบภายในสูภายนอกองคกร (Inside-Out) คือการที่
ผูบริหารนั่งกําหนดวิสัยทัศนจากภายในองคกร โดยไมใหความสนใจตอการเปลี่ยนแปลงของปจจัย
ภายนอกที่จะสงผลกระทบตอองคกร (พสุ  เดชะรินทร.  2547 : 5-6) 
 สรุปแนวทางการแกปญหาในการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน                  
เขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยธุยา เขต 1และเขต 2 มีดังนี้ 
 1.  การสรางบรรยากาศแบบเปด ใหสมาชิกทุกคนในองคกรไดทราบถึงความเคลื่อนไหว
และผลกระทบตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้น   ซ่ึงขั้นตอนนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งตอผูบริหารในการที่ทําให
การตัดสินใจนั้นมีน้ําหนักมากพอ   มีความชอบธรรมและถือเปนความรับผิดชอบรวมกันทั้งองคกร  
นอกจากนี้  ตองปลูกฝงคานิยมในองคกรแหงการเรียนรู 4 ประการ คือ ทุกคนเปนแหลงความคิด    
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ที่มีประโยชนตอองคกรผูใกลชิดปญหามากที่สุด  คือ ผูที่มีความคิดดีที่สุด ในการแกปญหาควรใช
ความคิดใหม ๆ และถือวาความผิดพลาดเปนโอกาสของการเรียนรู 
 2.  การพัฒนาระบบตาง ๆ ในองคกร เชน ระบบบริหาร ระบบงาน โครงสรางพื้นฐาน  
ที่เอื้อตอการเรียนรูรวมกัน ระบบตางๆ เหลานี้  ตองมีความชัดเจนทั้งในดานเปาหมาย เวลา 
กระบวนการ  งบประมาณ  ผูรับผิดชอบ ฯลฯ   มิฉะนั้น ตัวระบบภายในจะเปนอุปสรรคตอ         
การเรียนรูเสียเอง 
 3.  การพัฒนาตัวผูนํา ใหเกิดทักษะที่จําเปนในการเปนผูนําโดยเฉพาะการคิดไกลใฝดี                 
มีใจใหสวนรวม   ยอมรับความคิดใหม ๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร มีความคิดที่เปนระบบ ตระหนัก      
ถึงคุณคาของบุคลากรในองคกรและมีความกระตือรือรนในการแกปญหา 
 4.  การกําหนดรูปแบบของการพัฒนาองคกรเรียนรู ทั้งองคความรูและทักษะที่
เหมาะสมกับตําแหนงหนาที่และความรับผิดชอบของงาน  เชน สถานศึกษาควรตองมีภาระงานหลัก
อยางไร  ลําดับความสําคัญของงานควรเปนอยางไร ผูปฏิบัติงานในหนาที่ตําแหนงนั้นๆ ควรตอง
รับผิดชอบขนาดไหน เปนตน 
 5.  การพัฒนาและสงเสริมการทํางานเปนทีมเพราะพลังปญญาที่มาจากทีม มีคุณคา
มากกวาความสามารถเฉพาะบุคคล   ทําใหการเรียนรูกาวหนาไดรวดเร็วกวา 
 สรุป  แนวทางแกไขปญหาที่เกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมใน
สถานศึกษา เนนการสรางสินทรัพยทางปญญา เปนการสรางอัจฉริยภาพใหเกิดแกสมาชิกทุกคน       
ในองคกรซึ่งถือไดวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุดของกระบวนการผลิต องคกรที่สามารถพัฒนา
บุคลากรของตนเองไดอยางถกูตอง เหมาะสมและรวดเร็วกวา ยอมมีความไดเปรียบ มีความพรอม  
ที่จะใชความรูความสามารถที่เกงจริงของบุคลากรทุกระดับ ทั้งระดับผูบริหาร ระดับผูปฏิบัติงาน
ไดแก ครู  รวมทั้งลูกคา ไดแก นักเรียน ผูปกครอง ชุมชนของตนเองรวมกันและความเปนระบบ  
ความรักสามัคคีในการเรียนรูรวมกันเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ซ่ึงจะเปน
กุญแจสูความสําเร็จขององคกรที่มุงหวังในศักยภาพและความสามารถในการแขงขันที่ยั่งยืนตอไป
ในอนาคต 
 ผูวิจัยขอนําแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษาตามแนวคดิของเซ็งกิ  (Senge.  
1990 : 312-314)  ซ่ึงมีแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวม 5 ขั้น คือ 1)  การบอกเลาแนวความคิด         
2)  การขายแนวความคิด  3)  การทดสอบความคิด  4)  การปรึกษาหารือ  5)  การรวมสรางสรรค   
 ในแตละขั้นไดเสนอแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมไว  ตามที่ผูวิจัยไดศึกษาคนควา  
ดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน และไดแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวม  ที่ตรงกับความตองการและตรง
ตามหลักวิชาการที่ตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ  ตรวจสอบความเหมาะสมโดยผูบริหารการศึกษา                
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และตรวจสอบความเปนไปไดโดยผูบริหารสถานศึกษา  ซ่ึงจะเปนขอมูลและแนวทางที่เปน
ประโยชนสําหรับผูบริหารสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของตอไป 
 
5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ  
 บุปผา  พวงมาลี (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
ฝายพยาบาล  : กรณีศึกษาโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษาการรับรูความเปน
องคกรแหงการเรียนรู พบวา องคประกอบดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) อยูใน
ระดับมากและเมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  สวนใหญทราบเปาหมายที่ชัดเจนของหนวยงาน รวมมือ
รวมใจกันทํางานเพื่อนําไปสูเปาหมายที่บุคลากรและฝายการพยาบาลตองการบุคลากรสามารถ
ปรับเปลี่ยนภาพอนาคตของตนเองใหสอดคลองกับของหนวยงาน มีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนของ
ตนเองกับเพื่อนรวมงาน ในขณะเดียวกันหนวยงานก็เปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงวิสัยทัศน
รวมกันอยูในระดับมาก แสดงวาบุคลากรของฝายการพยาบาลมีความปรารถนาและมุมมองรวมกัน
พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงองคกรไปสูจุดมุงหมายเดียวกันทั้งองคกรอยูในระดับมาก 
 จารุวรรณ  ทิมทอง (2545 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 
การรับรูวิสัยทัศนขององคกร ปจจัยจูงใจกับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการของอาจารย
พยาบาล : กรณีศึกษาสถาบันการศึกษาของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา 1)การมีสวนรวมในกิจกรรม
การบริการวิชาการ การรับรูวิสัยทัศนขององคกรของอาจารยพยาบาล สถาบันการศึกษาของรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง และปจจัยจูงใจดานความสําเร็จของงานมีผลตอการมีสวน
รวมกิจกรรมการบริการวิชาการมากกวาดานอื่น ๆ 2) ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ประสบการณ 
การทํางาน และระดับการศึกษามีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) การรับรูวิสัยทัศนขององคกรมีความสัมพันธเชิงบวกกับ 
การมีสาวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4) ปจจัยจูงใจ                            
มีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ                    
ที่ระดับ .05 
 ปวีณนุช   คําเทศ  (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการพัฒนาตัวช้ีวัดความเปนองคกรแหง 
การเรียนรู : กรณีศึกษาโรงพยาบาลชุมชน  ผลการศึกษา  พบวา ตัวช้ีวัดความเปนองคกรแหง      
การเรียนรู  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นสอดคลองกันวา (น้ําหนัก
ความสําคัญรอยละ 13.13) ตัวช้ีวัดที่มีระดับความสําคัญมากที่สุดมี 2 ตัว คือ ตัวช้ีวัดตัวที่ 4.1 
พยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผนและแนวทางแกปญหาใน
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หนวยงาน (น้ําหนัก 3.38)และตัวช้ีวัดที่ 4.3 พยาบาลวิชาชีพมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ  ของหนวยงาน  (น้ําหนัก 3.38)  และตัวช้ีวัดรองลงมา ไดแก ตวัช้ีวดัขอที ่
4.4 พยาบาลวิชาชีพยอมรับในวิสัยทัศนเรื่องการพัฒนาดานความรูและทักษะของหนวยงาน และ
พยายามสรางสรรคความสําเร็จใหกับหนวยงานตลอดเวลา (น้ําหนัก 3.29)  
 องคประกอบดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน เมื่อพิจารณาตัวช้ีวัดรายขอ พบวา พยาบาล             
วิชาชีพในฝายการพยาบาลทราบเปาหมายของหนวยงานรวมมือรวมใจกันทํางานเพื่อนําไปสู
เปาหมายที่ตองการ สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับหนวยงานการกําหนด
วิสัยทัศนรวมกัน มีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกับเพื่อนรวมงานแสดงวามีมุมมองพรอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงองคกรไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน (เจริญสุข  ภาวศิริพงษ.  2542 : 30 ) ในปจจุบันโรงพยาบาล
ของรัฐทุกแหงทั่วประเทศกําลังพัฒนาคุณภาพการบริหารโดยนํากลยุทธตาง ๆ มาใชในการพัฒนา
คุณภาพการบริการ ไดแก  การนําระบบประกันคุณภาพ กิจกรรม 5 ส  ซ่ึงการนําระบบคุณภาพมาใช
พัฒนาคุณภาพบริการ ทําใหบุคลากรทุกฝายตองรวมกันกําหนดเปาหมายและทิศทางของวิสัยทัศน
พันธกิจองคกร   เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 จึงถือไดวาการสรางวิสัยทัศนรวมกันขององคกร  จะตองพัฒนาจากบุคลากรในองคกร                  
ที่รวมกันพัฒนาใหเกิดขึ้น ดังนั้น จึงเปนองคประกอบสําคัญที่องคกรแหงการเรียนรู จะตองให
บุคลากรทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร 
ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดความกาวหนาของหนวยงานภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน จากการวิจัย 
สนับสนุนความสําคัญของตัวช้ีวัดความเปนองคกรแหงการเรียนรูของฝายการพยาบาลใน
โรงพยาบาลชุมชน ดานของการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 รัตนจําเรียง  เพชรแกว (2545 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางวิสัยทัศนของ
ผูบริหารกับบรรยากาศของโรงเรียน : กรณีศึกษา โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
เขตกรุงเทพมหานคร พบวา วิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีวิสัยทัศนอยูในระดับปานกลาง  นับวามีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหาร
โรงเรียนดังกลาวจะตองพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่องทั้งนี้เพราะสังคมปจจุบัน             
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การมีวิสัยทัศนจึงเปนเรื่องสําคัญ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่เปน
ผูบริหารในองคกรตางๆ จําเปนตองมีวิสัยทัศนที่สูง เพื่อสามารถนําพาองคกรใหพัฒนาไปสู
เปาหมายที่ตองการไดซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ เซอรจิโอวานนี่ (มารศรี สุธานิธิ.  2540 : บทนํา ;  
อางอิงจาก  Sergiovanni.  1984.  Educational   Leadership.  p.7)     ผูบริหารโรงเรียนที่จะสามารถ
จัดการศึกษาในโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถนําโรงเรียนไปสูเปาหมายไดดีนั้น 
จําเปนตองเปนผูนําที่มีวิสัยทัศนและงานวิจัยของ บัท (Butt.  1993 : 746-A)  ที่ไดศึกษาพฤติกรรม     
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ของศึกษาธิการที่ประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติตามวิสัยทัศน โดยผลการวิจัย  พบวา ศึกษาธิการได
ใชพฤติกรรมตอไปนี้ในการสรางวิสัยทัศน การเผยแพรวิสัยทัศน และการปฏิบัติตามวิสัยทัศน คือ 
การใหมีสวนรวม การใชอํานาจ ความกลาเสี่ยง การส่ือสารอยางชัดเจน การสรางความไววางใจ 
การสนับสนุนนักเรียน การทุมเท  กับงาน การเอาใจใส  ตรวจสอบวิสัยทัศนอยูตลอดเวลาการจัดหา
ทรัพยากร  การพัฒนาวิชาชีพสําหรับตนเอง  และสมาชิกในองคกร   สวนวิรัช ณ สงขลา (2541 : 5) 
ไดใหความเห็นเกี่ยวกับวิสัยทัศนไววา   ผูนําที่ดี คือ ผูนําที่มีวิสัยทัศน    ซ่ึงในการสรางและพัฒนา
วิสัยทัศนใหมีสูงขึ้นในตัวผูบริหารนั้น  จะตองมีปจจัยสําคัญในการสรางวิสัยทัศน คือ  ทักษะ
ทางดานความคิด ซ่ึงจะเปนปจจัยที่สําคัญที่จะพัฒนาความคิดสรางสรรคสูกระบวนการสราง
วิสัยทัศนที่พัฒนาใหนักบริหารมองกวาง คิดไกล ทันสมัยและเฉียบแหลมมากขึ้น เมื่อผูบริหารได
สรางวิสัยทัศน และเผยแพรวิสัยทัศนแลว จะตองนําวิสัยทัศนนั้นไปสูการปฏิบัติใหได ในขณะที่ 
เทรธโธแวน (Trethowan. 1991 : 5)  ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยในการสรางวิสัยทัศนไวอยาง
ชัดเจนและสมบูรณวา ปจจัยที่มีสวนในการสรางวิสัยทัศนของผูบริหารโรงเรียนประกอบดวย 
ปจจัย 3 กลุม คือ 1)  ปจจัยภายในตัวผูบริหาร 2)  ปจจัยภายในโรงเรียนและ 3) ปจจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของโรงเรียน อนึ่ง การที่ประเทศชาติจะมีความเจริญกาวหนานั้น จําเปนอยางยิ่ง                  
ที่จะตองทําการพัฒนาคนในประเทศใหเปนผูที่มีวิสัยทัศนสูง โดยเฉพาะผูบริหารหรือผูนํา
หนวยงานตาง ๆ โดยการพัฒนาตนเอง และพัฒนาวิสัยทัศนใหสูงขึ้น  
 พิมสาย  จึงตระกูล  (2546 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการนําเสนอรูปแบบการฝกอบรมในงาน
เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ตามแนวคิดวิธีการเรียนแบบมีสวนรวม : กรณีศึกษา                  
นักเทคโนโลยีการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา  ผลการวิจัยพบวา  1)  ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา 
สนับสนุนใหบุคลากรเรียนรูดวยตนเองโดยหัวหนางานมอบงานเปนกลุมและรายบุคคลหัวหนางาน
เปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานจากผลงาน  ซ่ึงตรงกับความตองการของนักเทคโนโลยีการศึกษา
นักเทคโนโลยีการศึกษายังไมมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนของหนวยงานและยังไมมีการจัด
กิจกรรมการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันที่ชัดเจน นักเทคโนโลยีการศึกษาตองการมี
สวนรวมในการพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานและ
ดําเนินงานตาง ๆ  ของหนวยงานมากที่สุด  2)  ผูเชี่ยวชาญมคีวามเห็นสอดคลองกับขอความเกี่ยวกับ
รูปแบบการฝกอบรมในงาน  เพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันจํานวน173 จํานวน 180 ขอ 
3)  รูปแบบการฝกอบรมในงานเพื่อพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกันตามแนวคิดวิธีการเรียน
แบบมีสวนรวม   สําหรับนักเทคโนโลยีในสถานศึกษาอุดมศึกษา ประกอบดวย  
  3.1 องคประกอบ 8 องคประกอบ คือ 1)  นโยบายสนับสนุนการฝกอบรมในงาน                    
2)  หัวหนางาน  3)  นักเทคโนโลยีการศึกษา 4)  ส่ือสนับสนุน 5)  บรรยากาศและสภาพแวดลอม               
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ในการทํางาน  6)  กิจกรรมพัฒนาทักษะการสรางวิสัยทัศนรวม 7) แนวทางการประเมินผลการฝก  
อบรม   8)  ปจจัยสําคัญของความสําเร็จ 
  3.2   ขั้นตอนการพัฒนา  7  ขั้นตอน  คือ 1)  กําหนดนโยบายเพื่อพัฒนาทักษะ      
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  2)  จัดเตรียมองคประกอบที่สําคัญ  3)  ประชาสัมพันธและสรางความ
เขาใจรวมกัน  4)  พัฒนาการสรางวิสัยทัศนสวนตัวของนักเทคโนโลยีการศึกษา  5)  พัฒนา
วิสัยทัศนองคกร  6)  ส่ือสารวิสัยทัศน  7)  ประเมินผลทักษะการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 จากผลการวิจัยสรุปไดวา   การสรางวิสัยทัศนรวมขององคกรจะตองพัฒนามาจาก
มุมมองของทุกคนในองคกรที่รวมกันพัฒนาใหเกิดขึ้น ดังนั้น จึงเปนองคประกอบที่สําคัญที่องคกร
แหงการเรียนรูจะตองใหบุคลากรทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเองให
สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร  ซ่ึงจะสนับสนุนให เกิดการรวมพลังของบุคลากรที่มี            
ความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคน       
ทั้งองคกรและวิสัยทัศนจะชวยสรางความผูกพันและรอยรัดพลังทั้งหลายของสมาชิกในองคกร    
เพื่อการบรรลุเปาหมายและเปนที่ยอมรับกันทั่วโลกวา  วิสัยทัศนของผูบริหารไมวาจะเปนองคกร
ใดๆ ทั้งภาคธุรกิจ รัฐบาลและหนวยงานทางการศึกษา ลวนเปนตัวเอ้ือใหเกิดประสิทธิภาพใน    
การบริหาร ตลอดทั้งสามารถเกื้อหนุนตอสภาพบรรยากาศการทํางานที่ดีใหเกิดขึ้นในองคกรได    
แตจําเปนอยางยิ่งที่จะตองดูแลและศึกษาถึงสภาพสังคมและวัฒนธรรมของประเทศเหลานั้นดวยวา
ใหความสําคัญกบัวิสัยทัศนมากนอยเพียงใด 
 5.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
 เดวิด (David.  1982 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
องคกรแหงการเรียนรูโดยไดศึกษาการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรู         
เปนรายบุคคลและรายกลุม ผูวิจัยแบงกลุมตัวอยางออกเปน3 กลุม เครื่องมือท่ีใชไดแกแบบวัดภาวะ
ผูนําและการสัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยไดจัดใหกลุมตัวอยางมีการแลกเปลี่ยนความรู
และแงคิดตางๆ  กระตุนใหเกิดความตองการที่จะเรียนรูใหมีการผสมผสานความรู และสราง
รูปแบบขึ้น ผลการวิจัย  พบวา  พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอ   
การเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม  นอกจากนี้ผูวิจัยยังพบผลการวิจัยที่มีลักษณะเฉพาะ ดังนี้     
1)  หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง  2)  ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองมี       
การสรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรู โดยการสนับสนุนกอใหเกิดความรวมมือและนําศักยภาพ
ของทีมมาใช   3)  ผูนํามีพฤติกรรมที่ เหมาะสม  4)  มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน  5)  มีการแบงปนความรูและมีการซึมซับความรูและขอมูลตาง ๆ เพื่อ
ชวยในการเรียนรูของทีม  6)  ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวมและวิธีการปฏิบัติ 
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รวมทั้งการตัดสินใจที่มีผลกระทบ  7)  ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนํา
ดวยตนเอง 
 เซปเพทเทลลิ (Ceppetelli.  1995 : 56-90) ไดศึกษาการสรางองคกรแหงการเรียนรูในกลุม
โรงพยาบาล Vermont  ซ่ึงประกอบดวยโรงพยาบาลชุมชนในเครือขาย รวมทั้งสิ้น 15 แหง ผูวิจัยได
ศึกษา  โดยใชกรอบแนวคิดของเซ็งกิ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบที่กอใหเกิดองคกรแหงการ
เรียนรู 5 ประการ ไดแก 1) บุคคลที่รอบรู (Personal mastery)  2) รูปแบบความคิด (Mental model) 
3) การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared vision) 4) การทํางานเปนทีม (Team learning) และ 5) การคิด
อยางเปนระบบ (System thinking) ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาโดยใหผูบริหารของฝายการพยาบาล
จากโรงพยาบาลดังกลาว 7 แหงเขารวมประชุม   เพื่อท่ีจะนําเสนอการใชแหลงความรูเพื่อการศึกษา
ตอเนื่องโดยในขั้นแรกมีการชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางสถานการณปจจุบันกับการสราง
วิสัยทัศนรวมกันในอนาคต   การปฏิบัติดังกลาวเปนส่ิงจําเปน ทั้งนี้ เพราะสามารถชวยลดชองวาง  
ที่มีอยูนี้ เปนสิ่งที่กอใหเกิดแรงเครียดแหงการสรางสรรค ซ่ึงจะเปนพลังที่จะนํามาใชในการดึงความ
เปนจริงไปสูวิสัยทัศน  ผลการศึกษา  พบวา ผลลัพธที่สามารถวัดไดซ่ึงประกอบดวย บทบาทใหม  
ของผูที่เปนและไมเปนพยาบาล มีการนํารูปแบบการบริหารจัดการที่สรางขึ้นไปใช นอกจากนี้ยัง 
พบวา ระยะเวลาที่อยูโรงพยาบาลลดลงวัฒนธรรม   มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางบวก ความพึง
พอใจของผูปวยและพยาบาลและความรวมมือระหวางแพทยและพยาบาลเปนไปในทางบวกเชนกัน 
สวนในดานคุณคาที่เกิดขึ้น พบวา เกิดเครือขายทั้งทางดานการปฏิบัติและดานการศึกษา ผลจากการ
สัมภาษณ พบวา พยาบาลเขารวมโครงการอยางกระตือรือรน การเปลี่ยนแปลงตาง ๆ  ดังกลาวเกิด
จากการที่พยาบาลมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร ผลที่ตามมาจากการที่พยาบาลเขา
รวมโครงการ คือ มีการแกไขปญหารวมกัน แลกเปลี่ยนประสบการณกันและมีการชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน  จากการที่ผูวิจัยนําแนวคิดของเซ็งกิ มาใชในครั้งนี้ พบวา ผูบริหารมีสวนที่กอใหเกิด
องคการแหงการเรียนรู โดยที่มีการสนับสนุนเรื่องเวลาในการกอใหเกิดการเรียนรูที่เหมาะสมให
ดวย จากการศึกษาครั้งนี้ ทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบองคกรแหงการเรียนรูขึ้น และคาดวานาจะมี
การนําไปใชในระบบบริการสุขภาพในอนาคต 
 สรุป ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาองคกรตาง ๆ ที่ควรจะมีการสงเสริมองคกรของตนให
เปนองคกรแหงการเรียนรู รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชา  
ผูบริหารควรจะสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมการเรียนรูในการทํางาน ความรูและระบบขอมูล
นับเปนองคประกอบสําคัญที่จะกอใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู 
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6.  สรุปแนวคิดและหลักการที่นําไปสูกรอบความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1  และเขต 2 ผูวิจัยไดศึกษาแนวความคิด        
เซ็งกิ  (Senge.  1990 : 312-314)  แนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษาประกอบดวย 5 ขั้น 
คือ  1)  ขั้นการบอกเลาแนวความคิด 2)  ขั้นการขายแนวความคิด 3) ขั้นการทดสอบ  4)  ขั้นการปรึกษา 
หารือ  5)  ขั้นการรวมสรางสรรคโดยวิธีการของคุณลักษณะที่ดีของการพัฒนาแนวทาง โดยศึกษา
ความถูกตองตามความตองการและความถูกตองตามหลักวิชาการ ความเหมาะสมและความเปนไป
ไดของการพัฒนาแนวทางภายใตบริบทของสถานศึกษาที่นําไปปฏิบัติไดจริงเพื่อนําไปสูการพัฒนา
แนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษา ซ่ึงการวัดคุณสมบัติของการพัฒนาแนวทาง คือ 
การศึกษาโดยใชแบบสัมภาษณความตองการของแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมในสถานศึกษา  
และใชแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความคิดเห็นดานความตรงตามความตองการและความตรงตาม
หลักวิชาการ ซ่ึงวัดไดจากคาดัชนีความสอดคลอง สวนดานความเหมาะสมและความเปนไปได วัดได
จากแบบสอบถามลักษณะมาตรวัดประมาณคา  5 ระดับ และใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
และการทดสอบ t-test อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 


