
 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาปัจจัยทางการบริหาร องค์การแหง่การเรียนรู้ ที่สง่ผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ผูว้ิจัยได้ศกึษา

ค้นคว้าหลักการ แนวคิด ทฤษฏี เอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วนํามาจัด

หมวดหมู่ และนําเสนอดังต่อไปนี ้

  1. ปัจจัยทางการบริหาร 

   1.1 แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารและปัจจัยทางการบริหาร 

   1.2 ความหมายของปัจจัยทางการบริหาร 

   1.3 องคป์ระกอบของปัจจัยทางการบริหาร 

    1.3.1 บรรยากาศขององค์การ 

    1.3.2 วัฒนธรรมองค์การ 

    1.3.3 การจูงใจ 

    1.3.4 โครงสร้างองค์การ 

    1.3.5 ภาวะผูน้ํา 

    1.3.6 การพัฒนาบุคลากร 

    1.3.7 เทคโนโลยีสารสนเทศ 

  2. องค์การแหง่การเรียนรู้ 

   2.1 แนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

   2.2 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

   2.3 ลักษณะขององค์การแหง่การเรยีนรู้ 

   2.4 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรยีนรู้ 

  3. ประสิทธิผลของโรงเรียน 

   3.1 ความหมายของประสิทธิผล 

   3.2 ความหมายของประสทิธิผลของโรงเรียน 

   3.3 การประเมนิความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน 
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   3.4 ขอบข่ายประสิทธิผลของโรงเรียน 

  4. บริบทของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1  งานวิจัยในประเทศ 

   5.2  งานวิจัยต่างประเทศ 

ปัจจัยทางการบริหาร 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับการบริหารและปัจจัยทางการบริหาร 

  นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหาร ดังต่อไปนี ้ 

   วิโรจน ์สารัตนะ (2545, หน้า 3 - 5) ได้กล่าวว่า การบริหารเป็น

กระบวนการดําเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่หลักทาง                 

การบริหารอย่างน้อย 4 ประการ คือ การวางแผน การจัดองคก์าร การนําและการควบคุม 

ซึ่งกระบวนการดังกล่าวมีผู้บริหารเป็นผู้รับผิดชอบที่จะให้มกีารปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

   จันทรานี สงวนนาม (2551, หน้า 23) ได้ให้ความหมายของการบริหารว่า 

การบริหารสามารถใช้คํา 2 คํา แทนกันได้ ได้แก่คําว่า “การบริหาร” (Administration) และ 

“การจัดการ” (Management) แตใ่นความหมายที่แท้จริง คําว่า “การบริหาร” มักจะใช้การ

บริหารงานที่เกี่ยวข้องกับภาครัฐ คําว่า “การจัดการ” (Management) มักจะใช้ในงานที่

เกี่ยวกับธุรกิจเอกชน แต่ทั้ง 2 คํา ต่างก็มีความหมายที่ เกี่ยวข้องกับการดําเนินงานของ

ผูบ้ริหารทั้งสิน้ 

   สมคิด บางโม (2551, หน้า 19) ได้ให้ความหมายของการบริหารจัดการ

ว่า เป็นศิลปะการใชท้รัพยากรขององค์กรให้บรรลุเปูาหมายที่ตัง้ไว้ โดยอาศัยกระบวนการ

จัดการที่ดี ผูจ้ัดการที่ดี ปัจจัยพืน้ฐานที่จะทําให้การจัดการองคก์ารให้บรรลุเปูาหมาย คือ 

คน เงนิ วัสดุอุปกรณ์ ความรู้ในด้านการจัดการ เครื่องจักร ตลาด วิธีการทํางาน และเวลา 

โดยอาศัยกระบวนการอันสําคัญ คือ การวางแผน การจัดองคก์าร การอํานวยการ และ

การควบคุม 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 46) ได้ให้ความหมายของการบริหาร คือ 

การที่บุคลากร หรอืกลุ่มของบุคลากรร่วมกันดําเนินกิจกรรมใหส้ําเร็จตามเปูาหมายที่

องค์การกําหนด 
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  จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้วา่ การบริหาร หมายถึง การที่บุคลากรหรอื

กลุ่มบุคลากรร่วมกันดําเนินกิจกรรมให้บรรลุตามเปูาหมายที่กําหนด โดยใช้คน เงิน วัสดุ

อุปกรณ์ ความรูใ้นด้านการจัดการ วิธีการทํางาน และเวลา โดยอาศัยกระบวนการ                    

อันสําคัญ คือ การวางแผน การจัดองค์การ การอํานวยการ และการควบคุม 

 2. ความหมายของปัจจัยทางการบริหาร 

  ปัจจัยทางการบริหารเป็นองค์ประกอบที่มคีวามสําคัญต่อการบริหารให้

ดําเนนิไปอย่างราบรื่น นักวิชาการและนักการศกึษาได้ให้ความหมายปัจจัยทางการบริหาร 

ดังนี้ 

   สมคิด บางโม (2551, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า การจัดการหรอืการบริหาร

กิจการตา่งๆ จําเป็นต้องมีทรัพยากรอันเป็นปัจจัยพื้นฐานทางการจัดการ โดยทั่วไปถือว่า

ทรัพยากรที่เป็นปัจจัยสําคัญของการจัดการมีอยู่ 4 ประการ ซึ่งรูจ้ักกันในนามของ 4M 

ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และความรู้ดา้นการจัดการ 

(Management) ปัจจัยในการบริหารทั้ง 4 ประการนี้เป็นสิ่งจําเป็นสําหรับการจัดการ เพราะ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการจัดการ ขึ้นอยู่กับความสมบูรณ์และคุณภาพของ

ปัจจัยดังกล่าว ในด้านธุรกิจเอกชนหรอืการจัดการธุรกิจ ได้กล่าวถึงปัจจัยของการจัดการ

ไว้วา่มี 6M โดยเพิ่มเรื่องตลาดจําหน่ายสินค้า (Market) และเครื่องจักร (Machine) 

สําหรับผลิตสินค้า แต่ในปัจจุบันปัจจัยของการจัดการยุคใหมม่ีกล่าวไว้ถึง 8 ประการหรือ 

8M โดยเพิ่มปัจจัยอีก 2 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านวิธีการทํางาน (Method) และปัจจัยด้านเวลา 

(Minute) 

   กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา้ 21) ได้ให้ความหมายของ ปัจจัย

ทางการบริหารการศกึษา ว่า ทรัพยากรทางการศกึษา เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลโดยตรงต่อ

การดําเนินการของสถานศึกษา ซึ่งประกอบไปด้วย บุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ 

และการจัดการ 

   ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 18) ได้เสนอปัจจัยทางการบริหารไว้ 10 

ปัจจัยคือ ลักษณะ ขององค์การ นโยบายการบริหารและการปฏิบัติ งบประมาณ ลักษณะ

สภาพแวดล้อม ขององค์การ ลักษณะบุคลากรในองค์การ ภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารองค์การ 

การตัดสินใจของ ผูบ้ริหารองค์การ การตดิต่อสื่อสารองค์การ แรงจูงใจของบุคลากร 

เทคโนโลยีเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  
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   บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558, หนา้ 13) สรุปว่า ปัจจัยทางการบริหาร

การศกึษา หมายถึงองค์ประกอบที่มสี่วนสําคัญในการที่จะดําเนนิกิจกรรมทางการศกึษา

ต่างๆ ให้สามารถดําเนินการได้อย่างราบรื่นและบังเกิดผลที่ดี บรรลุ 

   Stuart-Kotze and Foskin Z1983, PP 3-5 อ้างถึงใน บดินทร์ ฟองใหญ่

,2558 หนา้ 12) ได้ศกึษาวิจัยพบว่า ปัจจัยที่เป็นตัวกําหนดความสําเร็จทางการบริหารมี           

4 ประการ ได้แก่ ภาวะผูน้ํา การตัดสินใจ แรงจูงใจ และการตดิต่อสื่อสาร 

  จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้วา่ ปัจจัยทางการบริหาร เป็นองค์ประกอบ

ต่างๆ หรอืทรัพยากรที่นํามาใช้ในการบริหาร เพื่อให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่นและ 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่กําหนด ประกอบด้วยคน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) 

และความรูด้้านการจัดการ (Management)  รวมถึงเทคนิค วิธีการ ค่านิยม รูปแบบการ

ทํางาน สิ่งแวดล้อมและสิ่งต่างๆ ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 

 3. องค์ประกอบของปัจจัยทางการบริหาร 

  เนื่องจากปัจจุบันมนุษย์ตอ้งประสบกับปัญหาอยู่เสมอ การเลือกทางออกที่

จะไปสู่การแก้ปัญหาทางการบริหารถือว่าไม่มวีิธีใดที่ดทีี่สุด There is no one best way 

สถานการณ์ต่างหากที่จะเป็นตัวกําหนดว่า ควรจะใช้การบริหารแบบใด การบริหารในยุคนี้

มุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การกับสภาพแวดล้อมขององค์การ และเป็นส่วนขยาย

ของทฤษฎีระบบว่าทุกๆ ส่วนจะต้องสัมพันธ์กัน สถานการณ์บางครัง้จะต้องใชก้ารตัดสินใจ

อย่างเฉียบขาด บางสถานการณ์ตอ้งอาศัยการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ บางครั้งก็ต้อง

คํานงึหลักมนุษย์และแรงจูงใจ บางครั้งก็ต้องคํานึงถึงเปูาหมายหรือผลผลิตขององค์การ

เป็นหลัก การบริหารจึงตอ้งอาศัยสถานการณ์เป็นตัวกําหนดในการตัดสินใจ เพราะการ

บริหารเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ที่ตอ้งอาศัยความรู้ ความสามารถ ประสบการณแ์ละทักษะ

ของผู้บริหารแต่ละคน ที่จะทํางานให้บรรลุเปูาหมาย โดยใช้ทรัพยากรหรอืปัจจัยในการ

บริหารอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลต่อองค์การ 

  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหารของนักการศกึษา

หลายท่าน ดังนี้ 

   Bennett & O’ Brien (1994, อา้งถึงใน สุรัตน ์ดวงชาทม, 2549 หน้า 32)                       

ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า           

มีปัจจัยสําคัญที่สง่ผลตอ่ความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้12 ปัจจัย คือ 1) กลยุทธ์หรอื

วิสัยทัศน ์2) การปฏิบัติเชงิการบริหาร 3) การปฏิบัติเชิงการจัดการ 4) บรรยากาศ                  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



21 

5)องค์การหรอืโครงสร้างของงาน 6) การเลื่อนไหลของขอ้มูลสารสนเทศ 7) การปฏิบัติ

ของบุคคลและทีมงาน 8) กระบวนการทํางาน 9) เปูาหมายหรือข้อมูลย้อนกลับการ

ปฏิบัติงาน 10) การฝึกอบรมหรอืการศกึษา 11) การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน                

12) การให้รางวัลและการยอมรับ  

   Marquardt & Reynolds (1994, อ้างถึงใน สุรัตน์ ดวงชาทม, 2549,   

หนา้ 32) ได้เสนอว่าปัจจัยที่ทําให้องคก์ารเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ มีดังนี้ 1) โครงสรา้ง

ที่เหมาะสม 2) วัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน 3) การเพิ่มอํานาจ 4) การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม 5) การรเิริ่มการถ่ายโอนความรู้ 6) เทคโนโลยีการเรียนรู้ 7) คุณภาพ                  

8) กลยุทธ ์9) บรรยากาศที่สนับสนุนส่งเสริม 10) ทีมงานและเครือข่าย 11) วิสัยทัศน ์ 

   สุรัตน์ ดวงชาทม (2549, หนา้ 36) ได้ศกึษาการพัฒนาสู่การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ : กรณีสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามหาสารคาม เขต 2          

และนําเสนอปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้8 ปัจจัย ดังนี ้1) บรรยากาศ      

และวัฒนธรรมองค์การ 2) วิสัยทัศนแ์ละเปูาหมายการทํางาน 3) คิดค้นนวัตกรรมและ      

ใช้เทคโนโลยี 4) การจูงใจในการปฏิบัติงาน 5) การปรับเปลี่ยนภายในองค์การ 6) การ

ปฏิบัติงานเป็นทีม  7) การจัดการความรู้และข้อมูลภายในองค์การ 8) การเรียนรู้ร่วมกัน 

   ศศกร ไชยคําหาญ (2550, หนา้ 13) ได้ศกึษาแนวคิดทฤษฎีของ                     

นักการศกึษาและสัมภาษณ์ผูเ้ชี่ยวชาญ จึงสรุปปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ไว้ 9 องค์ประกอบหลักคือ 1) โครงสรา้งที่เหมาะสมขององค์การ  

2) วัฒนธรรมการเรยีนรู้ในองค์การ 3) การสร้างและถ่ายโอนความรู้ 4) กลยุทธ์ของ

องค์การ 5) การทํางานเป็นทีม 6) การมีวิสัยทัศน์ร่วม 7) การคิดอย่างเป็นระบบ                   

8) การพัฒนาบุคลากร และ 9) การสร้างบรรยากาศในองค์การ 

   สัลมาน สะบูดิง (2551, หน้า 35) ได้ศกึษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่              

การดําเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษายะลา เขต 1 พบว่าประกอบด้วย 8 ปัจจัย คอื 1) ภาวะผูน้ํา  

2) ทรัพยากรเพื่อการเรียนการสอน 3) แรงจูงใจ 4) การมสี่วนรว่ม 5) การตดิต่อสื่อสาร      

6) การทํางานเป็นทีม 7) โครงสรา้งองค์การ และ 8) เทคโนโลยี 

   กฤษฎา การีชุม (2554, หน้า 23) ได้ศกึษาปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อการดําเนินงานประกันคุณภาพภายในของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาหนองบัวลําภู เขต 1 พบว่า ประกอบด้วย 8 ปัจจัย คือ                   
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1) โครงสรา้งองค์กร 2) ภาวะผูน้ํา 3) แรงจูงใจ 4) การติดต่อสื่อสาร 5) สภาพแวดล้อม

องค์กร 6) ลักษณะของบุคลากร 7) การทํางานเป็นทีม และ 8) วัฒนธรรมองคก์ร 

   อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หนา้ 7) ได้ศกึษาปัจจัยทางการบริหาร  

ที่สง่ผลต่อความมปีระสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสํานักงาน               

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 พบว่าปัจจัยที่เป็นเหตุ คือ ปัจจัย

ทางการปริหารซึ่งสัมพันธ์กับปัจจัยที่เป็นผล คือประสทิธิผลของโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วย  

8 ด้าน คือ 1) ภาวะผูน้ํา 2) บรรยากาศขององค์การ 3) การมสี่วนรว่มของผูป้กครองและ

ชุมชน 4) แรงจูงใจ 5) การทํางานเป็นทีม 6) การตดิต่อสื่อสาร 7) วัฒนธรรมองค์การ และ                    

8) การควบคุมงาน 

   บัณฑติาภรณ์ ศรคีําภา (2556, หน้า 16) ได้ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ปัจจัยทางการบริหารกับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานของสถานศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธาน ีพบว่า ปัจจัยทางการบริหารของ

สถานศกึษา ได้แก่ 1) ด้านโครงสรา้งของโรงเรียน 2) ด้านภาวะผูน้ํา 3) ด้านการจูงใจ             

4) ด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศในโรงเรียน 5) ด้านบุคลากร และ 6) ด้านการทํางาน 

เป็นทีม 

   อุ่นทยา ผาผง (2556, หน้า 41) ได้วิจัยเรื่องปัจจัยทางการบริหารที่ส่งผล

ต่อการประเมินคุณภาพภายนอกรอบสามของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น เขต 2 พบว่า ประกอบด้วยปัจจัย 8 ด้าน คอื 1) ด้าน

โครงสรา้งองค์กร 2) ด้านภาวะผูน้ํา 3) ด้านแรงจูงใจ 4) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 5) ด้าน

สภาพแวดล้อมองคก์ร 6) ด้านลักษณะบุคลากร 7) ด้านการทํางานเป็นทีม 8) ด้าน

วัฒนธรรมองค์กร 

   วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หน้า 31)  ได้ศึกษาปัจจัยทางการบริหาร         

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 พบว่าประกอบด้วย 1) การจูงใจ 2) บรรยากาศและ

วัฒนธรรมของโรงเรียน 3) ภาวะผูน้ํา 4) การสร้างวิสัยทัศนร์่วม 5) เทคโนโลยีสาระสนเทศ

และการสื่อสาร 6) โครงสร้างการบริหารของโรงเรียน 7) การพัฒนาครู 

   รูสนานี ยาโม (2556, หนา้ 20) ได้ศกึษาปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อ

สภาพการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องสถานศกึษา ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 

พบว่า มีปัจจัยสําคัญ 11 ด้าน คือ 1) ปัจจัยด้านภาวะผูน้ํา 2) ปัจจัยด้านโครงสร้างของ
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องค์การ 3) ปัจจัยด้านวิสัยทัศนแ์ละกลยุทธ์ 4) ปัจจัยด้านการสร้างสรรค์และถ่ายโอน

ความรู้ 5) ปัจจัยด้านเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ 6) ปัจจัยด้านการทํางานเป็นทีม 7) ปัจจัย

ด้านการพัฒนาบุคลากร 8) ปัจจัยด้านกระบวนการบริหาร 9 )ปัจจัยด้านบรรยากาศและ

วัฒนธรรมองค์การ 10) ปัจจัยด้านการจูงใจ 11 )ปัจจัยด้านความมปีระสิทธิผล 

   บุญเหลอื ทาไทสง (2557,หน้า 14) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของสาเหตุ               

เชงิปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา พบว่า ประกอบด้วย 4 ปัจจัย คอื                          

1) วัฒนธรรมองคก์าร 2) ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง 3) บรรยากาศของโรงเรียน                       

4) ความผูกพันองค์การ 

   บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558, หนา้ 6) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลตอ่การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ ของสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา                   

ขั้นพื้นฐาน จังหวัดอุตรดิตถ์ พบว่ามีปัจจัยสําคัญ 10 ปัจจัย คือ 1) การจูงใจ 2) ภาวะผู้นํา 

3) เทคโนโลยีสารสนเทศ 4) วัฒนธรรมองค์การ 5) บรรยากาศขององค์การ 6) วสิัยทัศน ์

พันธกิจและยุทธศาสตร์ 7) โครงสร้างที่เหมาะสมขององค์การ 8) การบริหารจัดการ  

9) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 10) การทํางานเป็นทีม  

  ผูว้ิจัยได้ทําการสังเคราะหป์ัจจัยทางการบริหาร จากแนวคิดของนัก

การศกึษาดังกล่าวข้างตน้ ซึ่งได้เสนอรายละเอียดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะหป์ัจจัยทางการบริหาร จากทฤษฎี หลักการ แนวคิดและงานวิจัย 

             ของนักการศกึษาและนักวิชาการ 
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คว
าม

ถี่ 

1. กลยุทธ์              5 

2. วสิัยทัศน์              7 

3. การบริหารจัดการ              5 

4. บรรยากาศ              12 

5. โครงสร้างองค์การ              8 

6. การเลื่อนไหลของ 

   ข้อมูลสารสนเทศ 

             1 

7. การปฏิบัติของบุคคล 

   และทีมงาน 

             11 

8. เปูาหมายหรือข้อมูล 

    ย้อนกลับ 

             1 

9. การฝกึอบรม              1 

10. การพัฒนารายบุคคล 

     หรอืทีมงาน 

             6 

11. การจูงใจ              10 

12. วัฒนธรรม              11 

13. การวเิคราะห์ 

     สภาพแวดล้อม 

             1 

14. การถ่ายโอนความรู้              4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

 

 

ปัจจัยทางการบริหาร 

 

 

 

 Be
nn

et
t &

 O
’ B

rie
n 

(19
94

) 
M

ar
qu

ar
dt

 &
 R

ey
no

lds
 (1

99
4)

 
สุร

ัตน
์ ด

วง
ชา

ทม
 (2

54
9)

 
  ศ

ศก
ร 

ไช
ยค

ําห
าญ

 (2
55

0)
 

  ส
ัลม

าน
 ส

ะบ
ูดิง

 (2
55

1) 
กฤ

ษฎ
า 

กา
รีชุ

ม 
(2

55
4)

 
อค

ีรา
ภร์

ัตน
์ ว

รร
ณ

รัต
น์ 

(2
55

6)
 

บัณ
ฑ

ติา
ภร

ณ
์ ศ

รคี
ําภ

า 
(2

55
6)

 
อุ่น

ทย
า 

ผา
ผง

 (2
55

6)
 

วุฒ
ิพร

 ป
ระ

ทุม
พง

ษ์ 
(2

55
6)

 
รูส

นา
นี 

ยา
โม

 (2
55

6)
 

 บ
ุญ

เห
ลอื

 ท
าไ

ทส
ง(

25
57

) 
 บ

ดิน
ทร

์ ฟ
อง

ให
ญ

่ (2
55

8)
 

คว
าม

ถี่ 

15. เทคโนโลยี              6 

16. คุณภาพ              1 

17. การเรียนรูร้่วมกัน              1 

18. การคดิอย่างเป็นระบบ              1 

19. ภาวะผู้นํา              8 

20. ทรัพยากรเพื่อ 

     การเรียนการสอน 

             1 

21.การตดิต่อสื่อสาร              4 

22. การมสี่วนรว่ม              2 

23. ความมปีระสิทธิผล              1 

24. ความผูกพันองค์การ              1 

 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยทางการบริหาร ตามแนวคิดของ  

Bennett & O’ Brien (1994, อา้งถึงใน สุรัตน ์ดวงชาทม, 2549 หน้า 32) Marquardt & 

Reynolds (1994,อ้างถึงใน สุรัตน์ ดวงชาทม, 2549 หน้า 32) สุรัตน์ ดวงชาทม (2549, 

หนา้ 36) ศศกร ไชยคําหาญ (2550, หนา้ 13) สัลมาน สะบูดิง (2551, หน้า 35) กฤษฎา  

การชุีม (2554, หน้า 23) อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หน้า 7) บัณฑิตาภรณ์ ศรีคําภา 

(2556, หน้า 16) อุ่นทยา ผาผง (2556, หน้า 41) วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หน้า 31)  

รูสนานี ยาโม (2556, หน้า 20) บุญเหลอื ทาไทสง (2557, หน้า 14) และบดินทร์ ฟองใหญ่ 

(2558) และเลือกความถี่ตั้งแตร่ะดับ 6 ขึ้นไป ปรากฏว่าได้ปัจจัยทางการบริหาร 9 ปัจจัย 

ดังนี้ 1) บรรยากาศขององค์การ 2) วัฒนธรรมองค์การ 3) การทํางานเป็นทีม 4) การจูงใจ 
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5) โครงสรา้งขององค์การ 6) ภาวะผูน้ํา 7) วิสัยทัศน ์8) การพัฒนาบุคลากร 9) เทคโนโลยี

สารสนเทศ และเนื่องจากปัจจัยการทํางานเป็นทีม  และ ปัจจัยวิสัยทัศน์ มกีารนําเสนอ        

ในส่วนขององค์การแหง่การเรียนรู้ ผูว้ิจัยจึงคัดออก จึงสรุปได้วา่ องค์ประกอบของปัจจัย

ทางการบริหาร ที่กําหนดเป็นตัวแปรในการวิจัยครั้งนี ้ประกอบด้วย 7 ปัจจัย คือ                        

1) บรรยากาศขององค์การ 2) วัฒนธรรมองคก์าร 3) การจูงใจ 4) โครงสร้างองค์การ                

5) ภาวะผูน้ํา 6) การพัฒนาบุคลากร และ 7) เทคโนโลยีสารสนเทศ รายละเอียดดังตอ่ไปนี ้ 

  3.1 บรรยากาศขององค์การ  

   3.1.1 ความหมายของบรรยากาศขององค์การ 

    การศกึษาเรื่องบรรยากาศขององค์การ เป็นการศกึษาความสําคัญ

ของ บรรยากาศที่เกี่ยวข้องผูกพันกับหนว่ยงาน ช่วยให้ทราบถึงพฤติกรรมของบุคลากรที่

อยู่ในองค์การนัน้ และเป็นการบรรยายองค์การมากกว่าจะประเมินองค์การ เพราะเป็นการ

ปฏิบัติงานในชีวิตประจําวันของบุคลากรในองค์การ การสร้างบรรยากาศหรือ

สภาพแวดล้อมในการทํางานที่ดี เป็นเรื่องสําคัญและเป็นปัจจัยพื้นฐานสําหรับการสร้าง

องค์การให้เป็นองค์การที่มีการเรียนรู ้(เกศรา รักชาติ, 2549, หน้า 37) ซึ่งมนีักการศกึษา

ได้ให้ความหมายของบรรยากาศขององค์การ ดังต่อไปนี้ 

     ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 514 - 515) ได้ให้ความหมายของ

บรรยากาศโรงเรียนไว้ว่า บรรยากาศโรงเรียน หมายถึง การรับรู้ของครูที่มตี่อ

สภาพแวดล้อมในการทํางานของโรงเรียน ทั้งที่เป็นองค์การอย่างเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ บุคลิกลักษณะของผูร้่วมงาน ภาวะผู้นําที่มีอทิธิพลต่อองค์การ และสภาพการ

ปฏิบัติงานรว่มกันในลักษณะที่แสดงถึงปฏิสัมพันธ์ของคนทุกคนในองค์กร 

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 104) สรุปว่า บรรยากาศของ

องค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมและความสัมพันธ์โดยทั่วไปรอบตัวงานและผู้ปฏิบัติงาน 

ที่รวมกันแลว้มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และกระบวนการของ

องค์การ ทั้งทางตรงและทางออ้ม 

     Halpin (1966, อ้างถึงใน คําเพชร ศิรบิูรณ์, 2553) ได้ให้

ความหมายว่าบรรยากาศขององค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในระบบงานของแต่ละ

สถานที่ กล่าวคือ บุคคลย่อมจะต้องมบีุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตนเอง องค์การหรอื

หนว่ยงานก็เช่นกัน สามารถแสดงลักษณะเฉพาะในด้านบรรยากาศขององค์การหรือ

หนว่ยงานได้ 
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     Hoy และ Miskel (2005, p. 185) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศ

ขององค์การ หมายถึงลักษณะภายในที่ทําให้องคก์ารหนึ่งแตกต่างไปจากองค์การอื่นๆ และ  

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

   สรุปว่า บรรยากาศขององค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมและ          

ความสัมพันธ์ภายในองค์การ ที่มอีิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้ม ต่อพฤติกรรมของบุคคล 

พฤติกรรมองค์การ โครงสร้างองค์การ และกระบวนการขององค์การ   

   3.1.2 ปัจจัยที่มีผลต่อบรรยากาศขององค์การ  

    ปัจจัยที่มผีลตอ่บรรยากาศขององค์การ 4 ประการ ได้แก่ โครงสร้าง 

วิทยาการ สิ่งแวดล้อมจากภายนอก หรอืนโยบายด้านการบริหาร และการปฏิบัติตามที่มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศขององค์การ (ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หน้า 109) รายละเอียดดังนี้ 

     1. ดา้นโครงสรา้งขององค์การ กล่าวได้ว่าเป็นตัวกําหนด

บรรยากาศขององค์การได้อย่างชัดเจน เช่น ยิ่งควบคุมส่วนกลางมากขึ้นเท่าไหร่ ย่อมจะ

เป็นการปิดขาดการยดืหยุ่น บรรยากาศตงึเครียดจึงตามมา สว่นโครงสร้างอย่างอื่นที่มี

ผลกระทบต่อบรรยากาศขององค์การ คอืขนาดขององค์การและตําแหน่งของบุคคลในสาย

การบังคับบัญชา เชื่อว่าองค์การขนาดเล็กน่าจะมีการติดตอ่กันในลักษณะเปิดเผย มคีวาม

ไว้เนื้อเชื่อกันและกันมากกว่าองค์การขนาดใหญ่  

     2. วิทยาการต่างๆที่ใชใ้นองค์การ ย่อมมสี่วนสําคัญในการกําหนด

บรรยากาศขององค์การโดยทั่วไป 

     3. สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ บางครั้งย่อมมีผลกระทบต่อ

บรรยากาศขององค์การ เช่น สภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ํา อาจเป็นแรงดงึดูดให้องค์การตอ้งหา

วิธีลดจํานวนคนงาน 

     4. นโยบายด้านการบริหารและการปฏิบัติของฝาุยบริหาร ย่อมจะ

มีอทิธิพลอย่างมากต่อบรรยากาศขององค์การ 

     ดังนัน้ บรรยากาศขององค์การที่ดีมผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางานของสมาชิกในองค์การ ในด้านปริมาณงาน ความพึงพอใจ การเกี่ยวข้องดว้ยโดย

การมสี่วนรว่ม ซึ่งมีปัจจัยมาจากนโยบายการบริหารและการปฏิบัติการขององค์การ 

โครงสรา้งขององค์การ วทิยาการ และสิ่งแวดล้อมภายนอก 

    และ Kelner (1998) กล่าวถึงการศกึษาของ Litwin และ Stringer ที่ได้

ศกึษาสิ่งแวดล้อมในการทํางานที่ส่งเสริมให้เกิดแรงจูงใจในการทํางาน และส่งผลใหท้ํางาน
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อย่างมคีวามสุข ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ และได้เลือกเฉพาะบรรยากาศขององค์การ

ทางบวก 6 องค์ประกอบ มาประยุกต์ใชใ้นการศกึษาบรรยากาศขององค์การ ประกอบด้วย 

     1. ความยดืหยุ่นขององค์การ (flexibility) สมาชิกในองค์การรูส้ึก

เป็นอิสระในการสร้างนวัตกรรม โดยไม่ต้องยึดติดกับระเบียบแบบแผนขององค์การ 

     2. ความรับผดิชอบของสมาชิกในองค์การ (responsibility) 

     3. ระดับมาตรฐานการปฏิบัติงาน (standards) 

     4. ความรูส้ึกเกี่ยวกับความถูกต้องของการใหข้้อมูลปูอนกลับ

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานและความเหมาะสมของการใหร้างวัล (reward) 

     5. ความชัดเจน (clarity) ที่สมาชิกได้รับเกี่ยวกับพันธกิจและ

ค่านิยมขององค์การ 

     6. ความผูกพันของทีมงานที่มุง่ไปสู่เปูาหมายร่วมกัน (Team 

commitment) ซึ่งพบว่า บรรยากาศขององค์การทั้ง 6 องค์ประกอบมีผลที่ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงที่ดใีนองค์การ 

    โดยแนวคิดของนักทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์กรในทางบวกที่

ส่งผล ต่อความผาสุก หรอืเอือ้ต่อการทํางานของ Litwin และ Stringer กับแนวคิดนักทฤษฎี

ที่กล่าวถึง บรรยากาศองค์กรที่เอื้อตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของ Marquardt และ

Reynolds มีองค์ประกอบบรรยากาศองค์กรที่สอดคล้องกันหลายองค์ประกอบ ซึ่งสามารถ

สรุปได้ดังนี ้

     1. ลักษณะโครงสร้างขององค์การ องค์การที่มีบรรยากาศของ

องค์การที่ดีและเอือ้ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ควรมีลักษณะโครงสร้างองค์กรที่เอื้อ

ต่อการปฏิบัติงาน ไม่มีแรงกดดันในการทํางาน มีการกระจายอํานาจและมีความยืดหยุ่น

ตามสถานการณก์ารเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เป็นการเพิ่มพลังอํานาจในการปฏิบัติงาน ทําให้

สมาชิกในองค์กรมคีวามเป็นอิสระทางความคิดและการตัดสินใจ ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดการ

สร้างนวัตกรรมอย่างอสิระและสร้างสรรค์ตามมาอย่างมากมาย 

     2. ความรับผดิชอบในงานของสมาชิกในองค์กร องค์กรควรมีการ

สร้างระบบการตรวจสอบและควบคุมรว่มกัน โดยสมาชิกทุกคนรูส้ึกเป็นส่วนหน่ึงที่ตอ้ง

รับผิดชอบตนเองและรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 

     3. มมีาตรฐานในการปฏิบัติงาน โดยสมาชิกรับรู้และปฏิบัติงาน

ตาม มาตรฐาน มุง่เน้นคุณภาพ และมีการพัฒนาคุณภาพงานอย่างต่อเนื่องร่วมกัน เพื่อ 
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เพิ่มคุณค่าผลผลติ จากงานของตนโดยไม่รู้สกึว่าเป็นการถูกบังคับ 

     4. การได้รับการให้ขอ้มูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน  

และ การได้รับรางวัลตอบแทนจากผลการทํางาน มีการยกย่องและใหเ้กียรตอิย่าง

เหมาะสม เป็นธรรม รวมทั้งความรูม้ั่นคงในงานของสมาชิกในองค์กร 

     5. ความชัดเจนขององค์การ เกี่ยวกับพันธกิจ วสิัยทัศน ์ค่านิยม 

เปูาหมาย นโยบายขององค์การ โดยมีการให้ข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงภายในองค์การ เพื่อ 

ให้สมาชิกเข้าใจ ทิศทางขององค์การ รู้และเข้าใจในบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของตน 

     6. ความผูกพันต่อทีมงาน มีการสนับสนุนการทํางานเป็นทีม                 

มีการกําหนดนโยบายการมีส่วนรว่ม สร้างวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อสรา้งความผูกพันของทีมงาน

และทํางานโดยมุ่งสูเ่ปูาหมายเดียวกัน 

     7. การสนับสนุนโอกาสและส่งเสริมการเรยีนรูใ้นองค์การ เพื่อให ้

ผูป้ฏิบัติงานได้มีโอกาสพัฒนาศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ อสิระและต่อเนื่อง ยอมรับและ

เรียนรู้ขอ้ผดิพลาดที่เกิดขึน้ เพื่อนําไปสู่การพัฒนาตนเองของสมาชิกทุกคนในองค์กร 

   3.1.3 รูปแบบบรรยากาศขององค์การ 

    รูปแบบบรรยากาศขององค์การ คือสภาพการปฏิบัติงานร่วมกันใน

ขณะที่แสดงถึงความสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การ ซึ่งมี 6 แบบ (ภารดี อนันต์นาวี, 2553, 

หนา้ 189-191) คอื 

     1. บรรยากาศแบบแจ่มใสหรอืแบบเปิด (Open Climate) เป็น

บรรยากาศที่คณะครูมี ขวัญและกําลังใจ มีความสามัคคีชว่ยเหลอืการงานเป็นอย่างดี                  

ครูมีงานทําพอเหมาะกับความสามารถของแต่ละบุคคล มคีวามภาคภูมใิจที่ได้เป็นสมาชิก

ขององค์การ มีกฎเกณฑ ์ระเบียบที่มคีวามจําเป็นสําหรับการอํานวยการ บริหารงานและ

ควบคุมการปฏิบัติงานของครู แต่ยดืหยุ่นได้ตามสถานการณ์ ทําให้สามารถผลติผลงานที่ดี

และมีคุณภาพ บรรยากาศปฏิบัติงานแบบนีเ้ป็นแบบที่พึงประสงค์มากที่สุด 

     2. บรรยากาศแบบอิสระ (Autonomous Climate) มีบรรยากาศ    

ที่มแีนวโน้มที่จะให้คณะครูมีความพึงพอใจ ในการสร้างความสัมพันธ์ฉันมติรมากกว่า

ความพึงพอใจที่เกิดจากผลสําเร็จของงาน ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหท้ํางานอย่างอสิระ            

และจะส่งเสริมสวัสดิการของครู และให้กําลังใจแตไ่ม่ดีเท่ากับบรรยากาศแจม่ใส 

     3. บรรยากาศแบบควบคุม (Controlled Climate) เป็นบรรยากาศที่ 

ผูบ้ริหารเน้นความสําเร็จของงานเป็นสําคัญ ผูบ้ริหารมีการควบคุมตรวจตราและสั่งการให้ 
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ครูทํา ไม่สนใจความคิดเห็น หลักการและเหตุผลของผู้อื่น เน้นแต่ผลสัมฤทธิ์ทางการ 

ทํางาน แม้ครูจะไม่ค่อยมีโอกาสในการสร้างความสัมพันธ์กัน แต่เนื่องจากมีผลงานจงึทํา 

ให้ครูมคีวามภาคภูมใิจและมีกําลังใจอยู่บ้างที่จะทํางาน 

     4. บรรยากาศแบบสนิทสนม (Familiar Climate) เป็นบรรยากาศ            

ที่มคีวามสัมพันธ์ฉันท์มติรสหาย ผูบ้ริหารสนใจผลงานน้อยจนละเลยคําสั่ง กฎเกณฑ ์

ระเบียบ หรอืนิเทศงาน ครูไม่ค่อยสนใจทํางาน แตจ่ะมีความสัมพันธ์ในด้านส่วนตัวดี 

     5. บรรยากาศแบบรวบอํานาจ (Paternal Climate) เป็นบรรยากาศ

การปฏิบัติงานที่ผู้บริหารมีการออกคําสั่งควบคุมตรวจตราและนิเทศการปฏิบัติงานอย่าง

ใกล้ชิด คณะครูไม่ยอมนับถือความรูแ้ละความสามารถของผูบ้ริหาร คณะครูแบ่งเป็น

กลุ่มๆ ทําใหผ้ลงานมีน้อย ขวัญกําลังใจของคณะครูเสีย เพราะขาดทั้งความสัมพันธ์              

ฉันท์มติรและความภาคภูมใิจในผลสําเร็จของงาน 

     6. บรรยากาศแบบซึมเซา (Close Climate) เป็นบรรยากาศที่มกีาร 

บริหารงานโดยขาดความรู้ ไม่มีสมรรถภาพในการบริหารบุคคล ขาดความคิดสร้างสรรค์

และไม่เคยแสดงพฤติกรรมของผู้นําที่ด ีคณะครูเสียขวัญกําลังใจในการทํางาน ขาดความ

ภาคภูมิใจในการทํางาน เป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์และต้องรบีแก้ไข 

    จากบรรยากาศขององค์การทั้ง 6 แบบ บรรยากาศแบบแจ่มใส เป็น 

บรรยากาศที่พึงประสงค์ที่สุด ส่วนบรรยากาศแบบซึมเซาเป็นบรรยากาศที่ไม่พึงประสงค์

และต้องรบีแก้ไข แนวทางที่จะสร้างบรรยากาศของการทํางานให้บุคลากรมีความสามารถ

และมีประสิทธิภาพขึ้นนั้นก็คือ ความสามารถของผูบ้ริหารที่มีภาวะผูน้ําที่มีประสิทธิภาพ      

มีการสร้างบรรยากาศที่ทําใหค้รูและบุคลากรกล้าคิด กล้าทํา เปิดเผยต่อกันทําให้มี 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน และมีบรรยากาศของการทํางานเป็นทีม 

   3.1.4 บรรยากาศขององค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

    บรรยากาศในการทํางาน สภาพแวดล้อมภายในองค์การ ที่สรา้ง

ความรูส้ึกที่ดใีห้แก่บุคลากร มลีักษณะที่สง่เสริมการเรยีนรูด้้วยตนเองและการเรียนรู้              

อย่างตอ่เนื่อง และมีการเอื้อให้บุคลากรมคีวามก้าวหน้าและประสบความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน (รัตนา ปานภู่ทอง, 2550, หน้า 6) องค์การต้องมีบรรยากาศที่สนับสนุน 

ส่งเสริมคุณภาพชีวติของผูป้ฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพความเป็นมนุษย์ที่เต็มเปี่ยม 

เคารพศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ ยอมรับในความแตกต่าง ให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกัน ให้

ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตยและการมสี่วนรว่ม โดยมีความสมดุล
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ระหว่างความตอ้งการของบุคคลและองคก์าร Marquardt and Reynolds (1994, pp.31-

32) ในส่วนของโรงเรียนที่มีหน้าที่จัดการศกึษา บรรยากาศในโรงเรียนมีผลกระทบต่อ

พฤติกรรมหลักขององค์การ และเป็นปัจจัยหนึ่งที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการกระทํา

ของบุคลากร ทําให้องคก์ารประสบความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพได้พอๆ กับความรู้

ความสามารถของบุคลากรเอง (ธร สุนทรายุทธ, 2551, หน้า 515) บรรยากาศที่ดภีายใน

องค์การ เป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ เพราะมีผลกระทบต่อ

ทัศนคตแิละพฤติกรรมในการทํางาน คือ 

     1. แนวโน้มของความสําเร็จ การสรา้งบรรยากาศในการส่งเสริม

การปฏิบัติงานนั้น จําเป็นต้องมเีปูาหมายที่ชัดเจน ซึ่งฝุายบริหารจะช่วยใหเ้กิดประสิทธิผล

ได้ด้วยการสรา้งบรรยากาศที่เน้นความสําคัญของการบรรลุเปูาหมายในการบริหารงาน 

     2. ความเอาใจใส่ต่อพนักงานบุคลากรในองค์กร เป็นองค์ประกอบ              

ที่สําคัญ เนื่องจากความสําเร็จของงานขึ้นอยู่กับคนที่จะนํามาซึ่งประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององค์กร 

     3. แนวโน้มการใหร้างวัล และการลงโทษ การให้รางวัลเป็นเสมือน 

หนึ่งการชมเชยพิเศษ วิธีการที่จะให้รางวัลและวัตถุประสงค์ขององค์การก็คือ การ

พจิารณาตามงานแต่ละอย่าง ถ้าผลงานมสี่วนช่วยเหลือองค์การได้เป็นอย่างดี ก็จะถือว่า              

มีคุณค่านําไปสู่การได้รับรางวัลและความพึงพอใจรางวัลที่ชัดเจนที่สุด 

     4. การลงโทษ จะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงและก่อใหเ้กิดผล            

ทางลบระยะยาว ทางเลือกของการตอบสนองตอ่พฤติกรรม ก็คือการให้รางวัลพฤติกรรมที่

ต้องการ ถ้าบุคคลมีประสบการณใ์นการได้รับความสําเร็จตดิต่อกัน เขาก็จะมีแนวโน้มที่จะ

พยายามทํางาน เพื่อให้เป็นในทิศทางที่ต้องการมากยิ่งขึน้ ซึ่งมีผลต่อแรงจูงใจใฝสุัมฤทธิ์ 

ทําให้คนที่มแีนวโน้มที่ตอ้งการผลสัมฤทธิ์ในการทํางานสูงได้รับความพึงพอใจจาก

ผลสําเร็จ 

     5. ความมั่นคงกับความเสี่ยง สภาพแวดล้อมมอีํานาจและอทิธิพล

ที่จะสร้างภาวะไม่แนน่อนให้เกิดขึ้นกับระบบของการผลิต สภาพแวดล้อมจงึเป็นตัวกําหนด

ความไม่แน่นอน บุคลากรในองค์การจะพะวงกับปัญหาความมั่นคง 

     6. ความเปิดเผย / การปกปูอง ความเปิดเผยเป็นลักษณะที่สําคัญ

ของหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วม คือ การที่ผู้นําเต็มใจเข้าร่วมกับผู้อื่นในองค์การเปิดเผย

เรื่องขององค์กรที่เหมาะสม 
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   สรุป บรรยากาศขององค์การเป็นเรื่องที่มคีวามสําคัญ เพราะมี

ผลกระทบต่อตัวบุคคล องค์การ และการรับรู้ที่ม ีเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคต ิ

การปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ ส่งผลตอ่ความภักดีที่มตี่อองค์การ สภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงานร่วมกันในองค์การ อันเป็นการแสดงถึงปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์การ                

มีสว่นเกี่ยวโยงมาจากพฤติกรรมของผูบ้ริหารในการสั่งการ บังคับบัญชา หรอืจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติหรอืไม่ปฏิบัติสิ่งใดตามจุดหมายที่ผู้บริหารกําหนดไว้ ซึ่งจะมี

อิทธิพลต่อขวัญ กําลังใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา          

จงึกล่าวได้ว่า บรรยากาศขององค์การจะเป็นไปในมิตใิดย่อมขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหารเป็นสําคัญ 

  3.2 วัฒนธรรมองค์การ 

   3.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 

    นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของคําว่า “วัฒนธรรมองค์การ”              

ไว้หลากหลาย ดังนี้  

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 89) กล่าวว่า วัฒนธรรมเป็นแบบ

แผนการครองชีวติของคนในสังคม หรอืเป็นแบบฉบับที่กําหนดพฤติกรรมของคนในสังคม 

ซึ่งรวมเอาความรู ้ความคิด ค่านิยม ความเชื่อต่างๆ โดยมีการสั่งสมและถ่ายทอดสืบต่อกัน

มา เป็นเรื่องของการเรียนรู้ตามกระบวนการทางสังคม จึงมิใช่สิ่งที่คงทนถาวร แต่มีการ

เปลี่ยนแปลงได้ในชว่งระยะเวลาหนึ่ง 

     จองพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 238 - 239) กล่าวว่า 

วัฒนธรรมองค์การเป็นกลุ่มของค่านิยมที่มีการยึดถือรว่มกัน ซึ่งช่วยใหบุ้คลากรที่อยู่ใน

องค์การ ทราบว่า การกระทําใดบ้างที่เป็นที่ยอมรับหรือไม่อาจยอมรับได้ โดยค่านิยม

ดังกล่าวถูกสื่อสาร ถ่ายทอดและเผยแพร่ดว้ยสัญลักษณ์ คําขวัญ เรื่องเล่า การปฏิบัติ  

เป็นต้น ทั่วทั้งองค์การ  

     บัณฑติาภรณ์ ศรคีําภา (2556, หน้า 33) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องค์กร หมายถึง แบบแผนขององค์กรที่ผู้ปฏิบัติ หรอืบุคลากรหรอืสมาชิกตกลงกันว่า            

ต้องยึดถือปฏิบัติรว่มกันและเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยทั่วไป ซึ่งสามารถกําหนดรูปแบบ

พฤติกรรมของสมาชิกได้ เพื่อให้เกิดความรู้สกึแบบเดียวกันและเดินไปในทิศทางเดียวกัน 

     Schein (2010, p. 18) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ  

หมายถึง แบบแผนของขอ้สมมุตพิืน้ฐานรว่ม ที่สมาชิกในกลุ่มได้เรยีนรู้จากการแก้ไขปัญหา 
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อันเกิดจากการปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก และบูรณาการภายในองค์การ             

ให้ประสานสอดคล้องกัน ซึง่เมื่อข้อสมมุติพื้นฐานเหล่านี้สามารถนํามาใช้งานได้ดีจนเป็นที่

ยอมรับของกลุ่ม ก็จะนําไปสอนให้แก่สมาชิกใหม่ให้รับทราบถึงแนวทางที่ถูกต้อง ที่จะรับรู้ 

คิด และรู้สกึถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ต่อปัญหาต่างๆ 

   จากการศกึษาแนวคิดของนักการศกึษาดังกล่าวข้างตน้ ผูว้ิจัยสรุป

ความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า เป็นกลุ่มของค่านิยม ความเชื่อ ฐานคติพื้นฐาน 

แบบแผนขององค์การที่ผูป้ฏิบัติ หรอืสมาชิกยอมรับและยึดถือปฏิบัติรว่มกัน เพื่อใหเ้กิด

ความรูส้ึกแบบเดียวกัน เดินไปในทิศทางเดียวกัน และปฏิบัติสบืต่อกันมาในองค์การ 

   3.2.2 แนวคดิวัฒนธรรมองค์การ 

    สําหรับแนวคิดวัฒนธรรมองค์การ จะกล่าวถึงแนวคิดของวัฒนธรรม

องค์การในลักษณะต่างๆ ที่สามารถนํามาปฏิบัติได้ในองค์การ ได้แก่ รูปแบบวัฒนธรรม

พืน้ฐานคา่นิยม รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชีวติและพฤติกรรม และวัฒนธรรมลักษณะ

สร้างสรรค์ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1. รูปแบบวัฒนธรรมตามพื้นฐานของค่านิยม เป็นการแบ่งค่านิยม

ขององค์การที่อยู่บนพืน้ฐานของจุดมุ่งหมายและแหล่งที่มา ซึ่งชีใ้ห้เห็นถึงวัฒนธรรม

องค์การ โดยทั่วไปเป็น 4 รูปแบบ ดังนี ้(สมยศ นาวีการ, 2541, อา้งถึงใน ปิยะ ละมูลมอญ

, 2556, หน้า 41) 

      ก. วัฒนธรรมที่ผู้มุ่งประกอบการ(Entrepreneurial Culture) 

เป็นวัฒนธรรมที่มแีหล่งที่มาของค่านิยมรว่ม อยู่ที่ผู้นําที่มบีารมหีรอืผูก้่อตั้งองค์การ และ

เป็นค่านิยมที่มุง่หน้าที่ คือ การสรา้งคุณค่าใหผู้ใ้ช้บริการ ผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียอื่น ซึ่ง

วัฒนธรรมแบบนี้อาจจะไม่มั่นคงและเสี่ยงภัย เพราะเป็นวัฒนธรรมที่ขึ้นอยู่กับผูก้่อตั้ง      

คนเดียว 

      ข. วัฒนธรรมที่มุ่งกลยุทธ์ (Strategic Culture) เป็นวัฒนธรรมที่

มีแหล่งที่มาของค่านิยมร่วมที่มุง่หน้าความสําเร็จ และได้กลายเป็นขนบธรรมเนยีมและ

เปลี่ยนแปลงไปสู่ประเพณีขององค์การ เป็นค่านิยมที่มั่นคงและมุ่งภายนอกระยะยาว 

      ค. วัฒนธรรมที่มุ่งตนเอง (Chauvinistic Culture) เป็น

วัฒนธรรมที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงการมุ่งภายใน ความจงรักภักดีตอ่การเป็นผูน้ําองค์การอย่าง

ตาบอด และการให้ความสําคัญกับความเป็นเลิศของสถาบัน วัฒนธรรมองคก์ารรูปแบบนี้

อาจแสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะทางพิธีศาสนาหลายอย่าง ความจงรักภักดีและความผูกพัน
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ต่อคา่นิยมของผู้นําบารมีอย่างเข้มแข็งและการมุ่งภายใน มุ่งพวกเราและมุ่งพวกเขา            

จะกระตุ้นความพยายามให้มุ่งที่การรักษาความเป็นเลิศของสถาบันเอาไว้โดยไม่คํานงึถึง

ค่าใช้จ่าย 

      ง. วัฒนธรรมที่มุ่งการเลือกสรร (Exclusive Culture) เป็น

วัฒนธรรมที่มุง่การเลือกสรร ในฐานะที่คล้ายคลึงกับสโมสรที่เลือกสรรสมาชิก ซึ่งภายใน

สถานการณบ์างอย่าง การเลือกสรรจะเพิ่มคุณค่าแก่ผลิตภัณฑ์หรอืบริการขององค์การ 

ซึ่งองค์การจะทุ่มเทอย่างหนัก เพื่อที่จะสร้างภาพพจน์ของความเหนอืกว่าและการ

เลือกสรรขึน้มา 

     2. รูปแบบวัฒนธรรมตามวิถีชวีิตและพฤติกรรม แบ่งเป็น 4 

รูปแบบดังนี้ 

      ก. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาท (Apollo หรอื Role Culture)         

เป็นวัฒนธรรมที่มุง่เน้นตําแหนง่บทบาทหนา้ที่และความรับผดิชอบ ที่กําหนดไว้ชัดเจนเป็น  

ลายลักษณ์อักษร มีลักษณะที่ชอบด้วยเหตุผลทางวิทยาศาสตร ์โครงสร้างขององค์การ

กําหนดไว้ชัดเจนตามลําดับขั้นของการบริหารที่ลดหลั่นกันไป และมีกฎระเบียบข้อบังคับใน

กระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ ชัดเจนทั้งองค์การ วัฒนธรรมแบบนีจ้ะปรากฏชัดทั่วไปใน

หนว่ยงานใหญ่ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งค่อนข้างล่าช้าต่อการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อความ

เจริญ ความมปีระสิทธิภาพประสิทธิผลและความอยู่รอดต่อไปอย่างถาวร 

      ข. วัฒนธรรมที่เน้นงาน (Athena หรอื Task Oriented Culture) 

เป็นวัฒนธรรมที่เน้นการทํางานรว่มกันเป็นทีม สง่เสริมให้สมาชิกแตล่ะคนพัฒนาและ             

ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ เพื่อผลงานและการพัฒนาที่รเิริ่มใหมอ่ยู่เสมอ งานที่

ปฏิบัติกันเป็นทีมจะถูกจัดเป็นโครงการ ไม่ยึดติดกับโครงสรา้งขององค์การ เป็นวัฒนธรรม

ทีเ่หมาะสมกับ หน่วยงานที่ต้องเร่งพัฒนาปรับปรุง โดยเฉพาะในสภาวะที่ตอ้งแข่งขัน 

      ค. วัฒนธรรมที่เน้นบทบาทอิสระเฉพาะตัวบุคคล (Dionysus 

หรอื Existential) ผูท้ี่ปฏิบัติงาน องค์การที่มีวัฒนธรรมแบบนีจ้ะกําหนดกฎเกณฑข์อง

ตนเอง มีความเป็นอิสระสูง ความรูค้วามสามารถของบุคคลที่หลากหลาย จําเป็นและมีผล

ต่อประสิทธิภาพและชื่อเสียงขององค์การเป็นอย่างยิ่ง 

      ง. วัฒนธรรมแบบเป็นผู้นํา (Leader Culture) รูปแบบ

วัฒนธรรมที่ผู้นําจะมีกลุ่มผู้บริหารที่สามารถเป็นที่ปรึกษาหรอืเป็นผู้เสนอรับหรือนําการ

ตัดสินใจนโยบาย แนวทางและแผนงานไปปฏิบัติให้บรรลุผล ความสําเร็จของทีมบริหาร 
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เกิดจากความสามารถของผูน้ํา ที่พัฒนาและสร้างระบบการตดิต่อสัมพันธ์ที่ก่อให้เกิด 

ความไว้วางใจ (Trust) โครงสร้างขององค์การมขีนาดกะทัดรัดแตค่รอบคลุม มีความ

รวดเร็วในการตอบสนองตอ่ข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ผู้บริหารที่มีความสามารถ

มักมีประสบการณ์ผา่นงานในองค์การที่มวีัฒนธรรมอย่างนี้มาก่อน 

    3. วัฒนธรรมลักษณะสร้างสรรค์ (The Constructive Culture)  

     องค์การที่มีลักษณะของการให้ความสําคัญกับค่านิยมในการ

ทํางาน โดยมุ่งสง่เสริมให้สมาชิกในองค์การมปีฏิสัมพันธ์และสนับสนุนช่วยเหลือกันทํางาน 

มีลักษณะที่สง่ผลให้สมาชิกภายในองค์การประสบความสําเร็จในการทํางาน และมุ่งที่

ความพึงพอใจของบุคคล เกี่ยวกับความตอ้งการความสําเร็จในการทํางาน และความ

ต้องการไมตรีสัมพันธ์ ซึ่งลักษณะพืน้ฐานของวัฒนธรรมองคก์ารเชิงสร้างสรรค์  

ตามแนวคิดของของ Cooke and Lafferty (1989, อา้งถึงใน วิจารณ์ พานชิ. 2550,        

หนา้ 73) แบ่งเป็น 4 มิติ คือ 

      ก. มิติมุง่ความสําเร็จ (Achievement) คือ องค์การที่มีค่านิยม

และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของสมาชิกภายในองค์การ ที่มีภาพรวมของ

ลักษณะการทํางานที่ดี มีการตัง้เปูาหมายร่วมกัน พฤติกรรมการทํางานของทุกคนเป็นแบบ

มีเหตุมีผล มีหลักการและการวางแผนที่มีประสทิธิภาพ มีความกระตอืรอืร้นและมีความสุข

ในการทํางาน รู้สกึว่างานมีความหมายและมีความท้าทาย ลักษณะเด่นคือสมาชกิใน

องค์การมคีวามกระตือรอืร้น และรู้สกึว่างานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา 

      ข. มิตมิุ่งสัจการแห่งตน (Self- Actualizing) คือ องค์การที่มี

ค่านิยม และพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานในทางสรา้งสรรค์ โดยเน้นความ

ต้องการของสมาชิกในองค์การตามความคาดหวัง เปูาหมายการทํางานอยู่ที่คุณภาพงาน

มากกว่าปริมาณงาน โดยที่เปูาหมายของตนสอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ รวมทั้ง

ความสําเร็จของงานมาพร้อมกับความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์การ ทุกคนมีความเต็มใจ

ในการทํางานและภูมใิจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับการสนับสนุนในการพัฒนา

ตนเองจากงานที่ทําอยู่ ลักษณะเด่น คือ สมาชิกในองค์การมคีวามยึดมั่นผูกพันกับงาน 

และมีบุคลิกภาพที่มคีวามพร้อมในการทํางานสูง 

      ค. มิติมุ่งบุคคล (Humanistic-Encouraging) คือ องค์การที่มี

ค่านิยมและพฤติกรรมการแสดงออกของการทํางานที่มีรูปแบบการบริหารจัดการแบบ         

มีสว่นร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือวา่

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



36 

สมาชิกคือ ทรัพยากรที่มคี่าที่สุดขององค์การ การทํางานมลีักษณะติดตอ่สื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ สมาชิกภูมใิจในการทํางาน มีความสุขต่อการสอน การนเิทศงานและการ 

เป็นพี่เลีย้งให้แก่กัน ทุกคนในองค์การได้รับการสนับสนุนความก้าวหนา้ในการทํางาน       

อย่างสม่ําเสมอ ลักษณะเด่น คือ ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งสําคัญที่สุดขององค์การ 

      ง. มิติมุ่งไมตรีสัมพันธ์ (Afflictive) คือ องค์การที่มีลักษณะ       

ที่มุง่ให้ความสําคัญกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล สมาชิกทุกคนในองค์การมคีวามเป็น

กันเอง เปิดเผย จรงิใจและไวต่อความรู้สกึของเพื่อนรว่มทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจ

ความรูส้ึกซึ่งกันและกัน ลักษณะเด่น คือ ความเป็นเพื่อนและความจริงใจต่อกัน 

  สรุป วัฒนธรรมองค์การ มีหลายรูปแบบ และรูปแบบที่มคีวามสําคัญอันจะ

ส่งผลใหอ้งค์การประสบความสําเร็จตามเปูาหมายที่วางไว้ คอื วัฒนธรรมองคก์าร 

เชงิสร้างสรรค์ ที่มทีั้งมิติมุ่งความสําเร็จ ที่สมาชิกในองค์การมีความกระตือรือรน้ และรู้สกึ

ว่างานท้าทายความสามารถอยู่ตลอดเวลา มิติมิติมุ่งสัจการแหง่ตน ที่มีเปูาหมายการ

ทํางานอยู่ที่คุณภาพงานมากกว่าปริมาณงาน เปูาหมายของสมาชิกสอดคล้องกับเปูาหมาย

ขององค์การ ความสําเร็จของงานมาพร้อมกับความก้าวหน้าของสมาชิกในองค์การ ทุกคน

มีความเต็มใจในการทํางานและภูมิใจในงานของตน สมาชิกทุกคนได้รับการสนับสนุนใน

การพัฒนาตนเอง มอีิสระในการพัฒนางานของตน มีความยึดมั่นผูกพันกับงาน และมี

บุคลิกภาพที่มคีวามพร้อมในการทํางานสูง มิติมุง่บุคคล ที่มีรูปแบบการบริหารจัดการ 

แบบมีสว่นร่วมและมุ่งบุคคลเป็นศูนย์กลาง ให้ความสําคัญกับสมาชิกในองค์กร โดยถือวา่

สมาชิกคือ ทรัพยากรที่มคี่าที่สุดขององค์การ การทํางานมลีักษณะติดตอ่สื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ สมาชิกมีความสุขและภูมใิจในการทํางาน และ มติิมุ่งไมตรสีัมพันธ์ ที่สมาชิก

ทุกคนในองค์การมคีวามเป็นกันเอง  เปิดเผย จรงิใจและไวต่อความรู้สกึของเพื่อนร่วมงาน

และเพื่อนรว่มทีม ได้รับการยอมรับและเข้าใจความรูส้ึกซึ่งกันและกัน  

   3.2.3 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 

    วัฒนธรรมองค์การมขีอบเขตที่กว้างและมีลักษณะคล้ายๆ ภูเขา

น้ําแข็ง (Iceberg) คอืมีสว่นที่อยู่ขา้งบนน้ําส่วนหน่ึงและอยู่ใต้น้ําอีกส่วนหนึ่ง จึงอาจแบ่ง

วัฒนธรรมออกได้เป็น 2 สว่น ดังนี ้(จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2555 หน้า 250-251) 

     1. ส่วนที่มองเห็นได้ (Visible) เป็นสิ่งที่สมาชิกองค์การสร้างหรอื

ประดิษฐ์ขึ้น เช่น สิ่งประดิษฐ์ต่างๆ อันได้แก่ การตกแต่งอาคารสถานที่ ปูาย คําขวัญ 

สัญลักษณ์ และพิธีกรรมต่างๆ และการแต่งกาย ฯลฯ 
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     2. สว่นที่มองไม่เห็น (Invisible) แต่เป็นสิ่งที่สมาชิกรับรู้และเขา้ใจ

ร่วมกัน เช่น ค่านิยมขององค์การที่สมาชิกรับรู้ อันได้แก่ ค่านิยมที่เน้นคุณภาพ เน้นการ

บริการ เนน้ความสะอาด เน้นความมีวนิัย หรอืคุณค่าหรอืความเชื่อขององค์การ 

    Kreps (1990) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ดังนี้ 

     1. เครือขา่ยการสื่อสารวัฒนธรรม (Culture Communication 

Networks) เป็นช่องทางการสื่อสารที่คนในองค์การมปีฏิสัมพันธ์กัน ซึ่งในการสอนสมาชิก

ในองค์การให้ซึมซาบถึงวัฒนธรรมองค์การ โดยมากมักจะเป็นชอ่งทางการสื่อสารที่ไม่ค่อย

เป็นทางการนัก เชน่ การบอกเล่าเรื่องราวต่างๆ ที่เกิดขึน้ในองค์การ 

     2. ค่านิยม (Values) เป็นแนวคิดพื้นฐานขององค์การ ค่านิยม

เปรียบเสมอืนหัวใจของวัฒนธรรมขององค์การ ค่านิยมจะช่วยสร้างมาตรฐานความสําเร็จ

ภายในองค์การ โดยการทํางานให้บรรลุเปูาหมาย องค์การที่มีวัฒนธรรมแข็งแกร่ง ต่างมี

ระบบค่านิยมที่ซับซ้อนที่บุคลากรต่างรูก้ันดี 

     3. วีรบุรุษ (Heroes) คนที่เปน็วีรบุรุษจะสะท้อนคา่นิยมทาง

วัฒนธรรมและเป็นแบบอย่างให้บุคลากรคนอื่นๆ เห็นและทําตาม 

     4. ขนบธรรมเนยีมประเพณี (Rites and Rituals) แตล่ะองค์การจะ

มีระบบและมีรูปแบบที่วางไว้ ซึ่งแสดงให้บุคลากรเห็นถึงพฤติกรรมที่องค์การคาดหวัง ใน

ระดับสูงขึ้นไปจะมีพธิีการประเพณีต่างๆ เป็นตัวอย่างเด่นชัดที่องค์การยึดถือและปฏิบัติกัน

อยู่เสมอ เชน่ การเลีย้งอําลาผูเ้กษียณอายุราชการหรือการยกย่องบุคลากรดีเด่น เป็นต้น  

    สรุป วัฒนธรรมองค์การ เปน็ความเช่ือ ค่านิยม ประเพณีที่สมาชิก

ส่วนใหญ่ยอมรับ และใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกขององค์การ อัน

ประกอบด้วยส่วนที่มองเห็นและส่วนที่มองไม่เห็น ซึ่งสามารถเรียนรูว้ัฒนธรรมได้จาก  

เรื่องเล่าหรอืประวัติศาสตร์ขององค์การ จากพิธีการหรือพิธีกรรม สัญลักษณ์ตา่งๆ  

ภาษาที่ใช้ เครือขา่ยทางสังคม และประเพณีต่างๆ 

   3.2.4 วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

    องค์การมีแบบแผนการดําเนินงานที่แตกต่างกัน ซึ่งวธิีการหรือสิ่งที่

นิยมปฏิบัติในองค์การแตล่ะแหง่นัน้ มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคล

ในองค์การ สิ่งที่สร้างความแตกต่างแก่องคก์ารแตล่ะแหง่คอืวัฒนธรรมองคก์าร          

(ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี, 2551, หน้า 51)  
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    วัฒนธรรมองค์การเปรียบเสมอืนกุญแจสําคัญ ที่จะเปิดความสําเร็จ

เข้าสู่องค์การ และเป็นหัวใจสําคัญขององค์การในการเป็นแบบแผนให้บุคลากรในองค์การ

ยึดและปฏิบัติตาม เพื่อเป็นกรอบและแนวทางการทํางานอย่างเดียวกัน (นงนุช วิชญะเดชา, 

2550, หนา้ 26)  

    การสนทนากันเป็นวัฒนธรรมขององค์การ ซึ่งการเรียนรู้ร่วมกันเป็น

ทีมเป็นสิ่งสําคัญยิ่ง เพราะว่าทีมเป็นหนว่ยการเรียนรู้ขัน้พืน้ฐานขององค์การสมัยใหม่ หาก

ทีมไมส่ามารถเรียนรูแ้ละไม่มีบรรยากาศความมีปฏิสัมพันธ์ตอ่กัน ก็จะส่งผลต่อการเรียนรู้

ขององค์การ (Senge,1990, pp. 9 - 10)  

    วัฒนธรรมองค์การเป็นรากฐานที่สําคัญที่มีผลต่อการเรียนรู้องค์การ

และการจัดการความรู้ โดยวัฒนธรรมที่เหมาะสมจะเป็นวัฒนธรรมที่สง่เสริมการเรียนรู้

ร่วมกัน มีเสรีภาพ ความไว้วางใจและการทํางานรว่มกัน (ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 

2548, หนา้ 100-101) 

    วัฒนธรรมโรงเรยีน เป็นแนวปฏิบัติทั้งการดําเนินงานหรอืการ

แก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในโรงเรียนที่ปฏิบัติสืบต่อกันมาเป็นเวลานาน จนกลายเป็น

ค่านิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานในการทํางานของครูและบุคลากรในโรงเรียน ประกอบด้วย

องค์ประกอบ 5 ด้าน คอื1) ความมุง่ประสงค์ของโรงเรียน หมายถึง การที่ครูในโรงเรียนมี

ความเข้าใจ เห็นคุณค่า และความสําคัญเกี่ยวกับความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน รวมไปถึง

การมสี่วนรว่มในการตั้งเปูาหมายของโรงเรียน เพื่อเป็นแนวทางในการดําเนินการและ

ประเมินผลร่วมกัน และจะต้องคํานึงถึงความ เป็นไปได้ในทางปฏิบัติด้วย 2) การตัดสินใจ 

หมายถึง การที่โรงเรยีนคํานึงถึงความเป็นไปได้และผลกระทบที่เกิดขึน้แก่โรงเรียน พรอ้ม

ทั้งการมขี้อมูลที่เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจมากที่สุด และครูในโรงเรยีนจะต้องมสี่วน

ร่วมในการตัดสินใจต่างๆ เกี่ยวกับโรงเรียนด้วย 3) ความมคีุณภาพ หมายถึง การที่

โรงเรียนคํานงึถึงคุณภาพของงานที่ปฏิบัติภายใน โรงเรียน เชื่อมั่นในประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของครูและความสามารถของนักเรียน รวมทั้งให้ความสําคัญในการสร้าง

บรรยากาศของความเห็นอกเห็นใจกันและความรว่มมือของทุกคน ในโรงเรียน 4) ความ 

เอือ้อาทร หมายถึง การที่ครูในโรงเรยีนได้รับความดูแลเอาใจใส่ความเป็นอยู่ในเรื่องตา่งๆ 

การได้รับความช่วยเหลือในการทํางานและสนับสนุน ให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

5) ความซื่อสัตย์สุจริต หมายถึง เป็นการที่โรงเรยีนเห็นคุณค่าของความซื่อสัตย์สุจริต 

ความมานะพยายามของครูที่ปฏิบัติงานอย่างสม่ําเสมอและมีกําหนดแนวทางใหค้รูทุกคน 
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ปฏิบัติ โดยยึดมั่นจริยธรรมเป็นหลัก (อรวรรณ ไชยชาญ,  2555, หน้า 24 - 25) 

    วัฒนธรรมขององค์การช่วยให้เกิดการเรยีนรู้ในเรื่องความตระหนักใน

ตนเอง การไตร่ตรอง การสร้างสรรค์ และส่งเสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยให้

ทุกคนมสี่วนรว่มจากการกําหนดนโยบาย สนับสนุนให้มีการใชข้้อมูลย้อนกลับ รวมทั้งมี

โอกาสในการพัฒนาตนเองทุกด้าน วัฒนธรรมองคก์ารกับการเป็นองค์การ แหง่การเรียนรู้

มีความสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องกัน ซึ่งผูบ้ริหารเป็นบุคคลที่มคีวามสําคัญต่อการส่งเสริม

ให้เกิดวัฒนธรรมในการเรียนรูร้่วมกันเพื่อสร้างมาตรฐานที่ดีในด้านการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูท้ี่ดใีนอนาคต (ศศกร ไชยคําหาญ, 2550, หน้า 155) 

    การจัดการศกึษามีเปูาหมายเพื่อให้มคีุณภาพ จึงจําเป็นต้องมีการ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง พัฒนาอย่างตอ่เนื่อง วัฒนธรรมมีสว่นเกี่ยวข้องในขั้นตอน               

การเปลี่ยนแปลง เพราะเป็นแนวคิดสําคัญเกี่ยวกับองค์การ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการ

ค้นหาและทําความเข้าใจเกี่ยวกับองค์การและชีวติในองค์การ เป็นรูปแบบซึ่งรวบรวม

ความคิดที่จะปรับปรุงวธิีการทํางานในองค์การ และเป็นเครื่องมอืหรอืวิธีการที่ใช้ในการ 

นําการเปลี่ยนแปลงในองค์การ การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนนั้น ต้องเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม เจตคติของบุคคล พร้อมเปลี่ยนแปลงบรรทัดฐานของครูในโรงเรยีน ซึ่งเป็นการ

เปลี่ยนแปลงที่มพีลังอิทธิพลมากกว่าใช้พลังอํานาจบังคับและควบคุม (ธร สุนทรายุทธ, 

2556, หน้า 419) 

   สรุปว่า วัฒนธรรมองคก์าร เป็นกลุ่มของค่านิยม ความเชื่อ แบบแผนของ

องค์การที่ เป็นหัวใจสําคัญขององค์การในการเป็นแบบแผนให้บุคลากรในองค์การยึดถือ

และปฏิบัติตามเป็นแนวเดียวกัน ซึ่งแตล่ะแห่งมีวัฒนธรรมองค์การที่แตกต่างกัน ในส่วน

ของโรงเรียนควรมีวัฒนธรรมของความเข้าใจ เห็นคุณค่า ซื่อสัตย์สุจริต การแบ่งปันการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความเอื้ออาทร การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การพัฒนาตนเองของ

บุคลากร เพื่อพัฒนาการเรียนรู้ในทุกด้าน สง่เสริมการริเริ่มสิ่งใหม่ๆ กล้าเผชิญต่อ   

การเปลี่ยนแปลง มกีารปรับปรุงการทํางานอย่างตอ่เนื่อง ให้ทุกคนมีสว่นร่วม จากการ 

กําหนดนโยบายและสนับสนุนให้มกีารใช้ข้อมูลย้อนกลับ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายที่กําหนดไว้ 

  3.3 การจูงใจ 

   3.3.1 ความหมายของการจูงใจ 

    ภารดี อนันต์นาวี (2553, หนา้ 113) ใหค้วามหมายว่า การจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการที่ทําให้มนุษย์กระทํากิจการงานอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างมีจุดมุ่งหมาย 
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มีทิศทาง ช่วยใหก้ิจการงานนั้นคงสภาพอยู่ตอ่ไป โดยที่มนุษย์ต้องมีเจตคติ ทักษะและ

ความเข้าใจในกิจการน้ันอย่างแท้จริง 

    กฤษฎา การีชุม (2554) และ อุ่นทยา ผาผง (2556) สรุปว่า         

การจูงใจ หมายถึง เป็นการกระทําเพื่อให้บุคคลที่อยู่แวดล้อมและมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน   

ที่อยู่ภายในการดูแลของหัวหนา้องค์การ ได้ปฏิบัติตนไปในทิศทางเดียวกันอย่าง             

พร้อมเพรียง 

    วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หน้า 52) สรุปว่า การจูงใจ หมายถึง                 

การสรา้งจุดมุ่งหมายในการทํางานร่วมกัน การสร้างขวัญและกําลังใจ การเปิดโอกาสใหค้รู

แสดงความคิดเห็น และการจัดระบบงานตามความสามารถของครู 

    บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558, หนา้ 42) สรุปว่า การจูงใจ หมายถึง การ

ไว้วางใจ การให้เกียรติและการยอมรับ การส่งเสริมความก้าวหน้าและโอกาสในการพัฒนา

ตนเอง การให้ความเป็นอิสระในการทํางาน การมอบหมายงานที่ท้าทาย การกระตุ้นให้เกิด

ความกระตอืรอืร้น เพียรพยายามในการเรียนรู้และการปฏิบัติงาน การมเีปูาหมายทิศทางที่

ชัดจน การยกย่องชมเชยและสร้างความผูกพันในการปฏิบัติงาน 

   สรุปว่า การจูงใจ หมายถึง การกระตุน้หรอืโน้มน้าวให้บุคคลหรือกลุ่ม

บุคคลในองค์การ แสดงพฤติกรรมไปในทางเดียวกันด้วยความสมัครใจ เพื่อให้บรรลุ 

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ ด้วยสภาพบรรยากาศที่เป็นมิตร การให้รางวัล กําลังใจ การ 

ยกย่องชมเชย การส่งเสริมความก้าวหน้าและโอกาสในการพัฒนาตนเอง การมอบหมาย

งานที่ท้าทาย เป็นอิสระในการทํางาน การทําให้เกิดความพอใจ และการยอมรับของสังคม 

   3.3.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 218) กล่าวว่า นักจิตวิทยาแบ่ง             

การจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ  

     1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) เป็นสภาวะของบุคคลที่

ต้องการทําบางสิ่งบางอย่างด้วยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้องใช้สิ่งล่อใจใดๆ มากระตุ้น                

ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่างๆ เป็นอย่างยิ่ง แรงจูงใจประเภทนี้ได้แก่ ความ

ต้องการ ความพอใจ ความปรารถนา ความทะเยอทะยาน ความสนใจพิเศษ ทัศนคติหรอื

เจตคติ  

     2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) เป็นสภาวะของบุคคลที่

ได้รับการกระตุน้จากภายนอก เพื่อนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผู้กระตุน้ 
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การจูงใจภายนอก ได้แก่ เปูาหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า สิ่งล่อใจต่างๆ           

การชมเชย การตเิตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ การแขง่ขัน เป็นต้น 

    ทฤษฎีที่อธิบายถึงความตอ้งการหรือปรารถนาภายในของบุคคล      

ซึ่งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม หรอืเป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงกลไกความตอ้งการของพนักงาน              

ซึ่งได้แก่ สาเหตุที่พนักงานมีความตอ้งการที่แตกต่างกันในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน ทฤษฎี

เนือ้หาเป็นที่รู้จักและยอมรับมีดังต่อไปนี้ (จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555, หน้า 219-225)) 

     1. ทฤษฎีลําดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s 

hierarchy of needs theory)  

      ทฤษฎีลําดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow, 1943) 

เริ่มจากสมมุตฐิานที่มีเหตุผล 2 ประการคือ  

       ประการที่ 1 มนุษย์มคีวามต้องการในหลายสิ่งหลายอย่าง 

ที่มคีวามแตกต่างกัน มช่ีวงหา่งกัน นับจากความตอ้งการระดับขั้นต่ําทางสรรีะจนถึงระดับ

ความตอ้งการขั้นสูงทางจติวิทยา  

       ประการที่ 2 ความตอ้งการของมนุษย์ที่เกิดขึน้ เป็นลําดับ

ขั้นความตอ้งการ ดังนั้น ก่อนที่จะมีความตอ้งการในระดับที่สูงขึน้ อย่างน้อยที่สุดก็ต้อง           

ทําให้เกิดความรู้สกึบางสว่นที่มีความพอใจในความตอ้งการขัน้ต่ําเสียก่อน  

    ความตอ้งการของมนุษย์แบ่งออกเป็น 5 ลําดับขั้น คือ 

     ลําดับขั้นที่ 1 ความตอ้งการทางสรรีะ (Physiological needs) เป็น 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เชน่ อาหาร เครื่องนุ่งหม่ ที่อยูอ่าศัย 

ยารักษาโรค อากาศ น้ําดื่ม การพักผ่อน เป็นต้น 

     ลําดับขั้นที่ 2 ความตอ้งการความมั่นคงปลอดภัย (Security or 

safety needs) ได้แก่ ความตอ้งการความมั่นคง การปกปูองดูแล และความปลอดภัยใน

การดําเนินชีวติในแต่ละวันของบุคคล 

     ลําดับขั้นที่ 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) ซึ่งจะ

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมทางสังคม ซึ่งเป็นความปรารถนาของแต่ละบุคคลที่จะได้รับ               

การยอมรับใหเ้ป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือสังคม ความต้องการใหแ้ละได้รับซึ่งความรัก 

ความช่ืนชม  
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     ลําดับขั้นที่ 4 ความต้องการการยกย่องนับถือ (Esteem needs)          

ซึ่งเกี่ยวข้องกับความต้องการความเคารพ การยอมรับนับถือ ช่ือเสียง เกียรตยิศ                

ความภาคภูมใิจในตนเอง  

     ลําดับขั้นที่ 5 ความต้องการบรรลุเปูาหมายในชีวติ (Self- 

actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล ที่จะพัฒนาศักยภาพและ

ความสามารถของตนเองให้มากที่สุดตามเปูาหมาย  

    2. ทฤษฎีปัจจัยของเฮิรต์ซ์เบิร์ก (Herzberg’s Theory) 

     ในช่วงทศวรรษ 1950 เฟรเดอริก เฮิร์ตซ์เบิรก์ ทําการศึกษา

คุณลักษณะของงาน เพื่อให้ระบุได้วา่ปัจจัยไหนที่จะส่งผลดา้นบวกหรือลบ ตอ่ความ             

พึงพอใจของพนักงาน การศกึษาของเขาระบุว่ามี 2 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจ                  

ในการปฏิบัติงานคือ 

      2.1 ปัจจัยสนับสนุนพืน้ฐาน (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที ่

ต้องมีในระดับที่เพียงพอ เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมการทํางานของบุคคล

มากกว่างานที่ทํา ได้แก่ นโยบายขององค์การ การจัดการดูแลที่มีคุณภาพ สภาพการ

ทํางาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงานและผูใ้ต้บังคับบัญชา สถานะความมั่นคงในการ

ทํางานและเงินเดือน  

      2.2 ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นให้เกิด

แรงจูงใจในการทํางาน ทําให้การทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ทําให้บุคคล

เกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) ได้แก่ ความสําเร็จ การเป็นที่ยอมรับ  

ความรับผดิชอบ การเติบโตในสายงาน งานที่ทํา โอกาสของความก้าวหน้า 

    3. ทฤษฎีออีาร์จีของ Alderfer (Alderfer’s E.R.G. Therory)  

     เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย์ แตไ่ม่

คํานงึถึงขั้นความต้องการว่า ความตอ้งการใดเกิดขึ้นก่อนหรอืหลัง และความตอ้งการ

หลายๆ อย่างอาจเกิดขึ้นพร้อมกันได้ ความตอ้งการของมนุษย์ตามทฤษฎีออีาร์จี มีดังนี้ 

      3.1 ความต้องการดํารงชีวติอยู่ได้ (Existence needs (E)) เป็น 

ความตอ้งการที่ตรงกับความตอ้งการทางสรีระ และความตอ้งการความปลอดภัยมั่นคง 

ตามทฤษฎีของมาสโลว์ 

      3.2 ความตอ้งการติดต่อสัมพันธ์กัน (Relatedness needs (R))  

เป็นความตอ้งการที่ตรงกับความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว์ เป็นความตอ้งการที่มี 
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ความหมายในการติดตอ่สัมพันธ์กันและเป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

      3.3 ความต้องการการเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G))  

เป็นความตอ้งการที่ตรงกับความตอ้งการการยอมรับนับถือ และความตอ้งการความสําเร็จ

ของมาสโลว์ เป็นความต้องการเพื่อพัฒนาศักยภาพ 

     4. ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCleland (McCleland’s Motivation 

Theory) 

      Devid C.Mc Cleland นําเสนอบทบาทช่วยในการพัฒนา

แรงจูงใจ โดยแบ่งแรงจูงใจตามความตอ้งการพืน้ฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดังนี้ 

       4.1) ความต้องการอํานาจ (The Need for power) เป็น

ความตอ้งการอํานาจเพื่อใช้อํานาจในการสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทํางาน กล่าวคือ

แตล่ะบุคคลแสวงหาความเป็นผู้นําและอทิธิพล ซึ่งอาจสร้างขึ้นได้จากการสื่อสาร

สาธารณะ 

       4.2) ความตอ้งการความผูกพันหรอืความเกี่ยวข้อง (The 

Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ

กลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดตี่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบ

สถานการณก์ารรว่มมอืมากกว่าสถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษา 

ความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

       4.3 ความตอ้งการความสําเร็จ (Need for Achievement) 

เป็นความตอ้งการที่จะทําสิ่งตา่งๆ ให้เต็มที่และดีที่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของ 

McClelland พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความสําเร็จสูง จะมีลักษณะชอบการแขง่ขัน ชอบการ

ทํางานด้วยตนเอง ชอบงานที่ท้าทายและตอ้งการได้รับข้อมูลปูอนกลับเพื่อประเมินผลงาน

ของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับ

ความลม้เหลว 

     5. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Theory)  

      ทฤษฎีการเสริมแรง ใชห้ลักการของการให้รางวัลและการ

ลงโทษอันเนื่องมาจากพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อสร้างแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่

ต้องการ ดว้ยการเสริมทางบวกและเสริมทางลบ ดังนี้ 

       5.1 แรงเสริมทางบวก (Positive Motivation) จูงใจบุคลากร

ด้วยการให้รางวัลเมื่อทําในสิ่งที่ตอ้งการ โดยจะมีประสิทธิผลเมื่อให้รางวัลนั้นในเวลาที่ 
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พนักงานแสดงพฤติกรรมที่ต้องการเท่านั้น 

       5.2 แรงเสริมทางลบ (Negative Motivation) เป็นการลงโทษ

เมื่อเกิดพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ เปูาหมายของการเสริมแรงทางลบคือ ต้องการให้

บุคลากรเลิกแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 

     6. ทฤษฎีการกําหนดเปูาหมาย (Goal Setting Theory) 

      ทฤษฎีการกําหนดเปูาหมาย หมายถึง ผู้บริหารกําหนด

เปูาหมายที่ตอ้งการ เพื่อเป็นแนวทางให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตามเปูาหมายที่กําหนด 

และเปูาหมายนั้นเป็นที่ยอมรับของบุลากร เป็นเปูาหมายที่บุคลากรมีส่วนรว่มในการสร้าง 

รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงและร่วมกันทํางานอย่างเต็มที่ โดยเปูาหมายที่สามารถจูงใจบุคคลได้นั้น

ต้องเป็นเปูาหมายที่บุคคลยอมรับ เป็นเปูาหมายที่ท้าทายแต่สามารถทําได้สําเร็จ และเป็น

เปูาหมายที่มคีวามเฉพาะเจาะจง บอกปริมาณและสามารถวัดได้ 

   3.3.3 บทบาทของผู้บริหารในการสร้างแรงจูงใจ 

    ในการสร้างแรงจูงใจกับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้มคีวามรูส้ึกอยากทํางาน 

สนองตอบความตัง้ใจของผู้บริหารนัน้ ผู้บริหารอาจใช้เทคนิควิธีการที่จะสร้างแรงจูงใจแก่

ผูป้ฏิบัติงานในองค์การ ซึ่งสรุปได้ดังนี ้(จอมพงศ์ มงคลวนิช, 2555, หน้า 227) ดังนี้ 

     1. การใหค้ําชมเชย คือผู้บริหารจะต้องมกีารชมเชยบุคลากรใน

โอกาสที่เหมาะสม จะเป็นการเพิ่มกําลังใจและกระตุ้นให้เกิดความรับผดิชอบต่องานมาก

ยิ่งขึ้น 

     2. การให้ความเป็นธรรม คือการดูแลปกปูองบุคลากรโดยยึดหลัก

ความเป็นธรรมในเรื่องตา่งๆ อย่างมีเหตุผลและเท่าเทียมกันโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

     3. การยกย่องให้เกียรติและให้การยอมรับ เป็นการสร้างเสริม

ความรูส้ึกที่ด ีทําให้บุคลากรเกิดความภาคภูมใิจ ที่ได้รับการยกย่องจากผูบ้ริหารและสังคม

รอบข้าง 

     4. การให้ความเป็นมติร คอืการแสดงออกของผูบ้ริหารที่ไม่ถือตน             

ว่าสูงกว่าลูกน้อง ให้ความเป็นกันเอง ความหว่งใย และความรูส้ึกอบอุ่นในการอยู่ร่วม

ปฏิบัติงาน 

     5. การให้รว่มใชค้วามคิด คือ การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้รว่มแสดงความคิดเห็นในส่วนงานขององค์การ เชน่ การกําหนดวัตถุประสงค์

หรอืนโยบาย การวางแผนเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน เป็นต้น  
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     6. การใหร้่วมปฏิบัติงาน คือการที่ผูบ้ริหารให้บุคลากรร่วมลงมอื

ปฏิบัติงานในบางโอกาส เป็นการสร้างความผูกพันที่ดี เพราะถือว่าผูบ้ริหารให้เกียรติและ

เป็นกันเอง 

     7. การจัดคนให้เหมาะสมกับงาน โดยคํานึงถึงความรู ้

ความสามารถ ความชํานาญ และความสนใจของบุคลากรแต่ละคน ส่งผลใหบุ้คลากร       

พึงพอใจและมีความสุขกับการปฏิบัติงาน 

     8. การให้ความช่วยเหลือบุคลากร ในกรณีที่บุคลากรมีปัญหาหรอื

ข้อขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ผูบ้ริหารตอ้งเข้าไปช่วยเหลือ  

     9. การสร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ผู้นํา

จะต้องสรา้งบรรยากาศในการทํางานให้ดีทั้งสุขภาพกายและสุขภาพจิต จะทําให้ทุกคน               

ในที่นัน้มเีจตคติที่ดีตอ่การทํางาน จัดเตรียมอุปกรณ์ที่เอือ้อํานวยต่อการทํางานให้พร้อม 

เมื่อมีความสะดวกในการใช้อุปกรณ์ต่างๆ ก็จะสามารถทํางานได้รวดเร็ว 

     10. การคิดหาทางให้ขอ้มูลปูอนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงาน ผูป้ฏิบัติงาน

จะมีความพอใจเป็นอย่างมาก ถ้าเขาได้รับทราบผลการปฏิบัติงานของเขาเป็นระยะๆ มีการ

ประเมินผลงานเพื่อศึกษาความก้าวหน้าของการปฏิบัติ ทําให้ภูมิใจในผลสําเร็จของงานและ

หาทางปรับปรุงแก้ไขผลงานให้ดีขึ้น 

     11. การทดสอบประเมินผล ถ้ามีการตรวจสอบการทํางานของ

ผูป้ฏิบัติงานเป็นประจํา จะทําให้ผู้ปฏิบัติงานรู้ผลดแีละข้อผิดพลาดในการทํางาน ได้มี

โอกาสปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดให้ดีขึน้ และภูมใิจในความสําเร็จของการทํางาน 

   สรุป การจูงใจมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมและการทํางานของบุคคล และ

ผลสําเร็จของงานตามที่วางไว้ เพราะเมื่อบุคคลได้รับการจูงใจก็จะเกิดแรงจูงใจ ส่งผลให้

เกิดพฤติกรรมตามที่ต้องการและเกิดความพึงพอใจ ดังนั้น ในการปฏิบัติงาน องค์การควร

ต้องตอบสนองความต้องการของบุคลากรเพื่อสร้างแรงจูงใจที่เหมาะสม ทําให้บุคลากร 

เอาใจใส่งานมากขึ้น และต้องทําความเข้าใจถึงความตอ้งการของบุคลากรและสามารถหา

สิ่งจูงใจตอบสนอง ถ้าความต้องการของบุคลากรมีทิศทางเดียวกับเปูาหมายตามที่ต้องการ 

บุคลากรจะมีเปูาหมายที่สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์การ ส่งผลใหอ้งค์การบรรลุ

ความสําเร็จตามเปูาหมายที่กําหนดไว้ ผูบ้ริหารควรให้เกียรติ กล่าวยกย่องชมเชย ยอมรับ

ในความสามารถของบุคลากร ไว้วางใจและมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ ให้ความ

เป็นอิสระในการทํางาน ให้โอกาสในการมสี่วนรว่ม สนับสนุนความก้าวหนา้ของบุคลากร  
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ให้ความดคีวามชอบหรอืรางวัล เพื่อนําสู่ความสําเร็จของโรงเรียน 

  3.4 โครงสร้างองค์การ  

   3.4.1 ความหมายของโครงสร้างองค์การ 

    เกี่ยวกับโครงสรา้งขององค์การ มีนักวิชาการและนักการศกึษาให้

ความหมายไว้ดังนี้ 

     ศศกร ไชยคําหาญ (2550, หนา้ 15) นําเสนอว่า โครงสร้างของ

องค์การเป็นผลจากการออกแบบองค์การในวิธีแบ่งงาน และความรว่มมอืกันระหว่าง

หนว่ยงาน โครงสร้างที่เหมาะสมขององค์การแสดงถึงความสัมพันธ์ของทรัพยากรในการ

บริหาร ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับองค์การ ความสัมพันธ์ที่เป็นทางการของการทํางาน 

และความสัมพันธ์ระหว่างระบบย่อยในองค์การ โครงสร้างองค์การจะระบุและอธิบายถึง

องค์ประกอบขององค์การ ได้แก่ การแบ่งงาน กลไกการทํางาน รูปแบบปฏิกิรยิาสัมพันธ์

อย่างเป็นทางการ สายการบังคับบัญชา การกระจายอํานาจ การตัดสินใจ ซึ่งเป็น

ตัวกําหนดกรอบหรอืแนวทางในการดําเนินงานในองค์การที่จะนําไปสู่เปูาหมายองค์การ 

     โครงสรา้งองค์การเป็นสิ่งที่สะท้อนอยู่ในแผนภูมโิครงสร้างของ

องค์การ (organization chart) โดยเป็นสิ่งที่แสดงถึงกิจกรรมและกระบวนการทั้งหมด

ภายในองค์การ ดังนี้ (Daft, 1986, อ้างถึงใน ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์, 2550,                

หนา้ 63-64) 

   1. โครงสร้างองค์การเป็นสิ่งที่อธิบายถึงการจัดสรรงาน และ 

ความรับผดิชอบของบุคคลและหนว่ยงานทั้งองค์การ 

      2. โครงสรา้งองค์การกําหนดความสัมพันธ์ในการรายงานที่

เป็นทางการ รวมทั้งจํานวนลําดับชัน้ของสายการบังคับบัญชา และช่วงการควบคุมของ

ผูบ้ริหารในแต่ละคน 

      3. โครงสร้างองค์การจัดกลุ่มของบุคคลที่อยู่ในหนว่ยงาน และ

จัดกลุ่มหนว่ยงานภายในองค์การ 

      4. โครงสร้างองค์การรวมถึงการออกแบบระบบที่จะใช้เป็น

หลักประกันของความมปีระสิทธิผลในการตดิต่อสื่อสาร การประสานงาน และความ

ร่วมมือทั้งในแนวนอนและแนวดิ่ง 

     กฤษฎา การีชุม (2554, หน้า 24) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การ 

หมายถึง การกําหนดบทบาทหนา้ที่ กลุ่มของงานที่เป็นทางการ ซึ่งมอบหมายให้ 
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บุคคลหรือฝุายเป็นผู้ดําเนินการ การจัดกลุ่มงานตามจุดประสงค์หรือหน้าที่ของงาน             

การกําหนดบทบาทและจัดสรรอํานาจหนา้ที่ชัดเจน การกระจายอํานาจ การควบคุมการ

ปฏิบัติงาน การวางแผนการปฏิบัติงาน การใชอ้ํานาจหน้าที่ในการบริหารงาน การใช้

กฎระเบียบข้อบังคับในองค์การ 

     ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 76) กล่าวว่า การจัดองค์การเป็น

หนา้ที่ของผูบ้ริหาร เพื่อใหเ้กิดระบบการทํางานที่ประสานสัมพันธ์ มีผู้รับผดิชอบตาม

อํานาจหน้าที่ของงานแตล่ะกลุ่ม และทุกกลุ่มงาน กลุ่มบุคลากรจะต้องรว่มมอืกันไปสู่

เปูาหมายเดียวกัน เกิดผลสัมฤทธิ์อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

     บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558, หนา้ 61) สรุปว่า โครงสรา้งของ

องค์การ คอื ระบบการตดิต่อสื่อสารและอํานาจการบังคับบัญชา ที่เชื่อมต่อคนและกลุ่ม

คนเข้าด้วยกัน เพื่อทํางานร่วมกันใหบ้รรลุเปูาหมายขององค์การ 

    สรุปได้ว่า โครงสร้างขององค์การ หมายถึง การจัดสายงานการบังคับ

บัญชา การกําหนดหน้าที่ ภารกิจและการจัดการทรัพยากร การกําหนดบุคคลใหป้ฏิบัติ

หนา้ที่ให้สอดคล้องกับความรู ้ความสามารถ มีการควบคุมปฏิบัติงาน การวางแผนการ

ปฏิบัติงาน การใชก้ฎ ระเบียบและข้อบังคับ การจัดระบบงาน เพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ 

   3.4.2 ความส าคัญของโครงสร้างองค์การ  

    การจัดโครงสร้างองค์การ เป็นการจัดส่วนประกอบต่างๆ ของ

องค์การให้สามารถปฏิบัติงานรว่มกันใหบ้รรลุเปูาหมาย โดยมีการแบ่งงานกันทํา และจัด

คนใหท้ํางานในตําแหน่งตา่งๆ โครงสรา้งจึงเป็นสิ่งจําเป็นที่กําหนดพฤติกรรมของสมาชิก 

ในองค์การ ซึ่งโครงสรา้งขององค์การจะทําหน้าที่สําคัญ 3 ประการ คอื 

     1. โครงสร้างช่วยให้องค์การสามารถปฏิบัติงานและสร้างผลผลิต

ขององค์การตามเปูาหมายที่วางไว้ 

     2. โครงสรา้งจะควบคุมพฤติกรรมที่แตกต่างหลากหลายของ

บุคคลในองค์การ ใหม้ีความเบี่ยงเบนน้อยที่สุด และใหส้มาชิกขององค์การปฏิบัติตาม 

ความตอ้งการขององค์การ 

     3. โครงสร้างองค์การจะกําหนดโครงสร้างใชอ้ํานาจและการ

ตัดสินใจในองค์การ (วันชัย มีชาติ, 2557, หน้า 193) 
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    หนา้ที่ของการจัดองค์การนั้น เป็นการกําหนดโครงสร้างที่เหมาะสม

เพื่อให้กิจกรรมบรรลุเปูาหมาย (Goal-Seeking Activity) และยังแสดงให้เห็นถึงความ 

สัมพันธ์ดา้นอํานาจหน้าที่ (Authority) และความรับผิดชอบ (Responsibility) ระหว่างงาน

ด้านต่างๆ ในองค์การ โดยจะชีใ้ห้เห็นว่าใครจะต้องรายงานให้แก่ใคร หรอืใครบังคับบัญชา

ใครนั่นเอง (Who Reports to Whom) จงึกล่าวได้ว่าโครงสร้างองค์การมคีวามสัมพันธ์ 

โดยตรงกับการบรรลุเปูาหมายขององค์การ  

    โครงสรา้งขององค์การได้ชว่ยและสนับสนุนให้งานในหน้าที่ตา่งๆ  

ขององค์การ ดําเนินไปด้วยดี ดังเหตุผลตอ่ไปนี้ 

     1. โครงสร้างขององค์การ กําหนดอํานาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบ โดยระบุให้เห็นว่าใครบังคับบัญชาใคร และใครมีความรับผดิชอบในงานประเภท

ใด นอกจากนี้โครงสร้างขององค์การยังช่วยใหส้มาชิกในองค์การรูบ้ทบาทของตนและ

บทบาทของผู้อื่นที่เกี่ยวข้อง 

     2. โครงสรา้งขององค์การได้แสดงให้เห็นการตดิต่อสื่อสารและ 

การประสานงาน ในการร่วมกิจกรรมและบุคลากรประเภทต่างๆ ด้วยกัน โครงสร้างของ 

องค์การจะระบุให้เห็นถึงลักษณะการตดิต่อสื่อสารระหว่างงานบุคคลเหล่านั้นทําอยู่ 

     3. โครงสร้างขององค์การ กําหนดการตัดสินใจให้ฝาุยบริหาร

ระดับสูงในองค์การ เกี่ยวกับงานด้านต่างๆ ที่ดําเนินการ 

     4. โครงสร้างขององค์การ กําหนดความสมดุลอย่างเหมาะสมและ

การให้ความสําคัญแก่กิจกรรมในการบริหารงานองค์การ 

   3.4.3 องค์ประกอบของโครงสร้างองค์การ 

    Robbins (1998, อา้งถึงใน ศศกร ไชยคําหาญ, 2550, หนา้ 22) เสนอ

องค์ประกอบของโครงสรา้งมี 3 มติิ คอื ความซับซ้อน (Complexity) การกําหนดรูปแบบ

มาตรฐาน (Formalization) และการกําหนดการตัดสินใจ (Centralization) ซึ่งแตล่ะมิติมี

องค์ประกอบต่างๆ ดังนี้ 

     1. ความซับซ้อน (Complexity) หมายถึง ระดับความแตกต่างซึ่งมี

อยู่ในองค์การ ได้แก่ ความแตกต่างตามแนวนอน (Horizontal Differentiation) เป็นความ

แตกต่างที่เกิดจากการแบ่งงานในแนวนอนออกเป็นส่วนต่างๆ ความแตกต่างตามแนวตั้ง 

(Vertical Differentiation) เป็นความแตกต่างตามระดับสายการบังคับบัญชา และความ

แตกต่างตามลักษณะพืน้ที่ เป็นความแตกต่างในด้านที่ตั้งของพืน้ที่ทํางาน การจัดวาง    
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สิ่งอํานวยความสะดวก และบุคลากรตามสภาพทางภูมิศาสตร์ 

     2. การกําหนดรูปแบบมาตรฐาน (Formalization) หมายถึง  

มาตรฐานการทํางาน งานที่มีมาตรฐานการทํางานสูงจะมีจํานวนวิธีการในทํางานน้อยลง  

มีการกําหนดรูปแบบการทํางานอย่างชัดเจน ไม่ว่าใครมาปฏิบัติงานก็จะทําในลักษณะ

เดียวกันและได้ผลเหมอืนกัน สว่นงานที่กําหนดรูปแบบมาตรฐานน้อยนั้น ผู้ปฏิบัติจะมี

อิสระสูงในการจะใช้วธิีต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ในทางปฏิบัติการสร้างมาตรฐานทําได้

หลายวิธี แตว่ิธีที่รูจ้ักและใช้มากที่สุด ได้แก่ การคัดเลือกบุคคลเข้าสู่องค์การ การกําหนด

กฎ ระเบียบวิธีการปฏิบัติและนโยบาย การสร้างวัฒนธรรมประเพณีการปฏิบัติในองค์การ 

     3. กําหนดการตัดสินใจ (Centralization) เป็นระดับของการให้

โอกาสแก่ผู้มอีํานาจหน้าที่ ได้ตัดสินใจอย่างมีอสิระทั้งในระดับบุคคล ระดับหนว่ยงาน และ

ระดับองค์การ ซึ่งเป็นการกระจายอํานาจเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คคลและหนว่ยงานได้

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

   3.4.4 หลักการออกแบบโครงสร้างองค์การ 

    หลักการออกแบบโครงสร้างองค์การ ได้แก่ หลักการแบ่งงานกันทํา   

การแบ่งโครงสร้างหนว่ยงานภายใน ช่วงการควบคุมและการมอบหมายอํานาจหน้าที่ 

     1. หลักการแบ่งงานกันทํา (Division of Labor) เป็นหลักการในการ

แบ่งงานเพื่อใหไ้ด้ประโยชน์จากความชํานาญเฉพาะด้าน (Gibson, et al., 2000) โดย

ผูบ้ริหารจะแบ่งงานขององค์การทั้งหมดเป็นด้านๆ ตามความชํานาญที่ตอ้งใช้ในการทํางาน 

หลักการแบ่งงานกันทํามี 3 ลักษณะคือ แบ่งตามความชํานาญพิเศษของแตล่ะคน เชน่     

แบ่งตามวิชาชีพ แบ่งตามความชํานาญเฉพาะด้านแนวนอน คอืแบ่งกิจกรรมต่างๆ ตาม               

ลําดับขั้นตอนของกระบวนการทํางานในองค์การ เช่น ฝุายจัดซือ้ ฝุายผลิต ฝาุยขายและ

ฝาุยจัดส่ง และแบ่งตามความชํานาญเฉพาะด้านตามแนวตั้งขององค์การ หรอืตาม

โครงสรา้งสายการบังคับบัญชาจากสูงไปต่ํา 

     2. การแบ่งโครงสร้างภายในหนว่ยงาน (Departmentalization) 

วธิีการแบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายในมหีลายวิธี ได้แก่ 

      2.1 แบ่งตามหน้าที่ (Functional Classification) คอืการแบ่ง

โครงสรา้งตามอํานาจหนา้ที่ขององค์การ โดยจะเน้นความชํานาญเฉพาะด้าน เช่น โรงงาน

แบ่งเป็นฝุายต่างๆ ตามหนา้ที่ 
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      2.2 แบ่งตามผลผลิต (Product Classification) การจัดกลุ่ม

โครงสรา้งตามผลผลติ (Output) ขององค์การ จะสนับสนุนการประสานงานข้ามสายงาน

ภายในหนว่ยผลผลิต มีความยืดหยุ่นและปรับตัวได้ดี 

      2.3 แบ่งตามพื้นที่ (Territorial Classification) เป็นการจัดกลุ่ม

งาน ตามพื้นที่ทางภูมิศาสตร์ในองค์การขนาดใหญ่ ทําใหเ้กิดความคล่องตัวในการจัดการ                 

ตามความเหมาะสมและความตอ้งการของพื้นที่นัน้ 

      2.4 แบ่งตามมกลุ่มลูกค้า (customer Classification) เป็นการ

แบ่งตามกลุ่มลูกค้า เช่น สถาบันการศึกษาแบ่งหลักสูตรการศึกษาเป็นภาคปกติ และ           

ภาคพิเศษ ช่วยสร้างความพึงพอใจใหก้ับลูกค้า 

      2.5 แบ่งแบบแมทริกซ์ (Matrix Classification) คอื โครงสร้าง              

ที่ใชก้ารจําแนกตามผลิตภัณฑแ์ละจําแนกตามหน้าที่พร้อมกัน โดยนําจุดดีของแต่ละ

หลักการมาใช้ และพยายามแก้ไขจุดอ่อนของแต่ละหลักการด้วย ซึ่งมีชื่อเรียกอีกอย่างหนึ่ง

ว่า “องค์การแบบโครงการ” 

     3. ช่วงการควบคุม (Span of control) คือ จํานวนผูอ้ยู่ใต้บังคับ

บัญชา ซึ่งตอ้งพิจารณาว่า ผูบ้ังคับบัญชาแต่ละคนสามารถดูแลผูใ้ต้บังคับบัญชาจํานวน

เท่าไรจึงจะเหมาะสม  

     4. การมอบหมายอํานาจหน้าที่ (delegation of Authority) คือ 

กระบวนการกระจายอํานาจหน้าที่ลงไปยังส่วนล่างขององค์การ  

   ความจําเป็นในการกําหนดโครงสรา้งขององค์การที่ดีนั้น ก็เพื่อที่จะ

สนับสนุนและส่งเสริมการดําเนินงานในกระบวนการจัดการ การออกแบบองค์การอย่าง

เหมาะสม สามารถพัฒนาการทํางานเป็นทีมและการผลิต ด้วยการจัดข่ายงานที่บุคคล

สามารถทํางานรว่มกันได้อย่างมปีระสิทธิผล การกําหนดโครงสรา้งองค์การมคีวามสําคัญ

ที่จะเชื่อมโยงบุคคลต่างๆ และตอ้งสอดคล้องกับความต้องการของบุคคล 

   ด้วยเหตุผลดังกล่าว โครงสร้างขององค์การจงึมักมีการพัฒนาขึ้น       

ตามความตอ้งการของบุคคลในองค์การ ในขณะที่ได้มกีารกําหนดข่ายงานของโครงสร้าง

องค์การ การจัดการก็ต้องดําเนินการเป็นขั้นตอนต่างๆ อาทิ เชน่ การกําหนดวัตถุประสงค์ 

การแบ่งกิจกรรม(งาน) การจัดบุคคลใหเ้หมาะสมกับงาน และการพัฒนาความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล จากการพิจารณาการดําเนินงานในองค์การ พอจะสรุปลักษณะสําคัญ 3 

ประการที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ในรูปแบบ หรอืความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการได้ดังนี้ 
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    1. ความสัมพันธ์ในหนว่ยงานหลักหรอืความสัมพันธ์ของสาย

ปฏิบัติงาน (Line relations) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2. ความสัมพันธ์ของหน่วยงานหลัก (สายปฏิบัติงาน) และสายที่

ปรึกษา (Line and Staff Relations) เป็นความสัมพันธ์ระหว่างตําแหนง่ผูชํ้านาญการกับ

ตําแหน่ง  สายปฏิบัติงาน (หนว่ยงานหลัก) 

    3. ความสัมพันธ์ในแนวนอน (Lateral Relations) เป็นความสัมพันธ์

ของหน่วยงานที่มีระดับเดียวกัน 

   ความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการภายในโครงสรา้งขององค์การ เกิดจาก

ความรับผดิชอบในหน้าที่ที่มตี่อหน่วยงานนั้น อย่างไรก็ตามการทํางานใดๆ นัน้อาศัยบุคคล 

ฉะนั้นทัศนคติและพฤติกรรมตา่งๆ จงึเข้ามาเกี่ยวข้องซึ่งทําใหเ้กิดความสัมพันธ์อย่าง              

ไม่เป็นทางการ (Informal Relation) ขึน้ เพื่อให้งานดําเนินไปนั้นสําเร็จลงในเวลาอันรวดเร็ว 

ดังนัน้การพัฒนาโครงสรา้งขององค์การ จึงควรได้ตระหนักถึงความสัมพันธ์อย่างเป็น

ทางการและความสัมพันธ์อย่างไม่เป็นทางการด้วย (พยอม วงศส์ารศรี, 2542, อา้งถึงใน 

รูสนานี ยาโม, 2556) 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้างานวิจัยที่กล่าวถึงโครงสร้างที่เหมาะสมของ

องค์การ และได้นําเสนอดังต่อไปนี้ 

    ศศกร ไชยคําหาญ (2550, หนา้ 32) กล่าวว่า โครงสร้างองค์การที่

เหมาะสมนั้น ควรยืดหยุ่นและมีระบบ มกีารปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน พึ่งพาอาศัยกันและ

ผสมผสานกันในการปฏิบัติงาน ดังนั้นจึงควรเป็นโครงสร้างที่กะทัดรัด มคีวามพร้อมในการ

บริหารงาน กําหนดหนา้ที่และความรับผิดชอบในตําแหน่งงานอย่างมีระบบ เพื่อให้บรรลุ

เปูาหมายขององค์การนัน้ 

    ศันสนยี์ จะสุวรรณ์ (2550, หนา้ 87) กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การที่

เหมาะสม ควรกระจายอํานาจ ยืดหยุ่นและเป็นอิสระ โครงสรา้งมีลักษณะแบนราบ (Flat) 

เนื่องจากการลดลําดับของการบังคับบัญชาลดลง มีการตดิต่อสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากร

และสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์การ มีระบบการให้ขอ้มูลย้อนกลับเพื่อ

กระตุน้ให้สมาชิกมีความรับผิดชอบในการเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเอง มีระบบการตดิตาม

ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน มีการมอบอํานาจให้บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

    Marquardt & Reynolds (1994, อา้งถึงใน สุรัตน์ ดวงชาทม, 2549) 

กล่าวว่า โครงสรา้งองค์การที่เหมาะสมคือ โครงสร้างที่เล็กและคล่องตัว ไม่มสีายการ
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บังคับบัญชามากเกินไป มคีําพรรณนางาน (Job Description) ที่ยืดหยุ่นไม่ตายตัว            

การบังคับบัญชาไม่เน้นการควบคุมมากเกินไป กระบวนการทํางานไม่ซ้ําซ้อนกัน เพื่อ

เอือ้เฟื้อต่อการจัดตั้งทีมงานได้ และที่สําคัญต้องมีโครงสรา้งแบบองค์รวม (Holistic 

Structure) แบบเดียวกับสิ่งมีชีวติที่มีองค์ประกอบต่างๆ ทําหน้าที่ประสานสัมพันธ์กันกับ

องค์ประกอบอื่นๆ อย่างแยกอิสระจากกันไม่ได้ แม้จะแยกเป็นหนว่ยย่อยก็ต้องมสีภาพ   

ทุกอย่างเหมอืนระบบทั้งหมดขององคก์าร นอกจากนี้โครงสรา้งขององค์การจะมีลักษณะ

แบบทีมงานข้ามหน้าที่ (Cross-functional Teams) เพื่อสร้างกระบวนการเรียนรู้ของทีม 

พัฒนากระบวนการใหม่ๆ ที่เชื่อถือได้ เรียนรู้ที่จะประสานงานและมุ่งตรงไปยังการทํางาน 

ที่ซับซอ้นขึน้ของทีมและเอาชนะการแตกแยกขององค์การ 

    สรุปว่า โครงสร้างองค์การที่เหมาะสม ควรมโีครงสร้างแบบองค์รวม 

ลักษณะแบนราบ มีการกระจายอํานาจ มคีวามยืดหยุ่น คล่องตัวและเป็นอิสระ ไม่มีสาย

บังคับบัญชามากเกินไป มกีารจัดหน้าที่และความรับผดิชอบอย่างเป็นระบบ ทํางานร่วมกัน

เป็นทีม มีการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคลากรภายในและภายนอกองค์การ การจัด

โครงสรา้งองค์การที่มกีารจัดสายงานการบังคับบัญชา กําหนดหน้าที่ ภารกิจและการ

จัดการทรัพยากร การกําหนดบุคคลใหป้ฏิบัติหน้าที่ให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ 

มีการควบคุมปฏิบัติงาน การวางแผนการปฏิบัติงาน การใชก้ฎ ระเบียบและข้อบังคับให้

เหมาะสม โครงสรา้งเป็นแบบองค์รวม มคีวามยืดหยุ่น คล่องตัว การจัดระบบงานที่ชัดเจน 

จัดกระบวนการดําเนนิงานในเชงิบูรณาการ มกีารทํางานเป็นทีม มีการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกัน

และกัน พึ่งพาอาศัยกัน จะส่งผลใหก้ารดําเนินงานขององค์การเป็นไปตามที่กําหนด นําไปสู่

เปูาหมายขององค์การ เพื่อใหบ้รรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ 

  3.5 ภาวะผู้น า  

   3.5.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 181) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา คอื

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่า พยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน

กระตุน้ ชีน้ํา ผลักดันให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตอืรอืร้น            

ในการทําสิ่งต่างๆ ตามความตอ้งการ โดยมีความสําเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็น

เปูาหมาย ทั้งนี้การศกึษาด้านภาวะผูน้ํา มีความจําเป็นต้องศึกษาและวิเคราะห์ 3 มิติ  

ได้แก่ มติิผู้นํา มิติผู้ตาม และมิติสถานการณ์ 
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    ไชยา ภาวะบุตร (2555, หน้า 282) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง 

ความสามารถของผู้นําในการใชศ้ลิปะ อทิธิพล อํานาจหนา้ที่และพลังอํานาจที่มอียู่ เพื่อให้

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลดําเนินงานในหนา้ที่รับผดิชอบ ใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย 

ที่ตัง้ใจ 

    บุญเหลอื ทาไทสง (2557, หนา้ 37) กล่าวว่า ภาวะผูน้ํา หมายถึง 

ผูน้ําที่แสดงบทบาทการบริหารโรงเรียนในการดําเนินกิจกรรมต่างๆ และกระตุ้นให้คนที่

เกี่ยวข้องได้ปฏิบัติหนา้ที่ ให้บรรลุเปูาหมายเกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียน 

    วิโรจน ์สารรัตนะ (2557, หน้า 1) กล่าวว่า ภาวะผู้นําเป็น

กระบวนการที่ผูบ้ริหารจะใหม้ีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น มจีุดมุ่งหมายเพื่อให้การ

ปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายขององค์การ 

    บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558,หน้า 59) กล่าวว่า ภาวะผู้นํา คือ 

พฤติกรรมของบุคคลที่มอีิทธิพลต่อผูต้ามในการกระตุ้นและจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานจน

บรรลุเปูาหมายที่กําหนดไว้ด้วยความเต็มใจ 

   สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ําหมายถึง ความสามารถของผู้นําในการใชศ้ลิปะ 

อิทธิพล อํานาจหน้าที่ เพื่อใหบุ้คคลปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผดิชอบอย่างเต็มที่และเต็มใจ 

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายขององค์การ โดยการสรา้งแรงบันดาลใจ โน้มนา้ว

ใจ การจูงใจ การประสานสัมพันธ์ การปรับตัวเข้ากับบุคคลและสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลง

ไป และเป็นแบบอย่างที่ดี 

   3.5.2 แนวคดิหรอืทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

    ภาวะผูน้ําเป็นเรื่องสําคัญต่อการบริหารองค์การ และการแข่งขันทาง

ธุรกิจ นักวิชาการในหลายยุคหลายสมัยจึงทุ่มเทศกึษา เรื่องภาวะผูน้ํากันเป็นจํานวนมาก 

จนก่อเกิดเป็นแนวคิดและทฤษฎีที่คิดและมองในมุมมองที่แตกต่างกัน ซึ่งสามารถจัดกลุ่ม

แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ ดังนี ้(ธร สุนทรายุทธ, 2555, หน้า 279-309) 

     1. ทฤษฎีผู้นําเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership theory) 

      แนวคิดนี้เช่ือกันว่า การเป็นผูน้ําขึ้นอยู่กับลักษณะส่วนบุคคล 

ว่าเหมาะสมจะเป็นผูน้ําหรอืไม่ คุณลักษณะของผู้นําชนิดนีอ้าจมาจากพันธุกรรมหรือ

สิ่งแวดล้อมก็ได้ นักวิชาการกลุ่มแนวคิดนีจ้ึงมุง่ศกึษาคุณสมบัติที่แตกต่างดังกล่าว จน

สามารถแบ่งคุณสมบัติที่ค้นพบได้เป็น 3 กลุ่ม คอื 1) ลักษณะทางด้านรา่งกาย เช่น ความ

สูง รูปร่างภายนอก อายุ เป็นต้น 2) ลักษณะทางสตปิัญญา เชน่ ความเฉลียวฉลาด ความรู้ 
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ความสามารถในการพูดในที่สาธารณะ เป็นต้น 3) ลักษณะทางบุคลิกภาพ เช่น การ

ควบคุมอารมณ์และการแสดงออกทางอารมณ์ บุคลิกภาพแบบเปิดเผยไม่เก็บตัว และมี

ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น 

     2. ทฤษฎีผู้นําเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership therort) 

      แนวคิดนี้ศึกษาพฤติกรรมที่ผูน้ําแสดงออก เพื่อนําไปสู่การ

ปฏิบัติและประสิทธิผลตามที่ผู้นําต้องการ โดยผูน้ําแต่ละคนจะมีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน

ออกไป มหาวิทยาลัยและสถาบันต่างๆ ในสหรัฐอเมริกาได้ให้ความสนใจและทําการวิจัย

เกี่ยวกับพฤติกรรมของผูน้ํา โดยทําการศกึษาถึงพฤติกรรมของผูน้ําที่มปีระสิทธิภาพ           

ซึ่งผลสรุปที่สําคัญๆ มดีังต่อไปนี ้1) ภาวะผูน้ําแบบประชาธิปไตยและผูน้ําแบบเผด็จการ 

(Democratic leadership-Autocratic leadership) Tannenbaum และ Schmidt อธิบายว่า 

ผูน้ําแบบประชาธิปไตยนิยมกระจายอํานาจ มอบหมายงานให้สมาชิก และเปิดโอกาสให้

สมาชิกเข้ามามีสว่นร่วมในการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้ามผู้นําแบบเผด็จการมักนิยมใช้

ดุลพินิจและการตัดสินใจด้วยตัวเอง และมักไม่เปิดโอกาสใหส้มาชิกเข้ามามีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจ 2) การศกึษาของ University of Michigan ได้แจกแจงพฤติกรรมของผูน้ําที่

แตกต่างกันใน 2 ลักษณะอย่างเห็นได้ชัดเจน คอื พฤติกรรมผู้นําที่มุง่คน (People-oriented 

Behaviors) ที่ให้ความสําคัญต่อสมาชิกหรอืพนักงานเข้าใจความแตกต่างและยอมรับ

ความสําเร็จของพนักงาน มีการเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจ อกีทั้ง            

ยังสนใจและเข้าใจความตอ้งการของคนงาน  พฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งงาน (Task-oriented 

Behaviors) ที่ผู้นําเน้นความสําเร็จของการทํางาน เน้นการสร้างงานและผลผลติที่มี

มาตรฐานสูง เน้นการใช้กฎ ระเบียบ ขอ้ปฏิบัติเพื่อใหง้านบรรลุเปูาหมาย 3) การศึกษา 

ของ Ohio State University ได้สรุปว่าพฤติกรรมของผูน้ําสามารถแบ่งได้เป็น 2 ด้าน คอื 

พฤติกรรมที่มุง่สร้างโครงสร้าง (Initiation Structure) ที่ผู้นําให้ความสําคัญกับกฎเกณฑ์ 

การบังคับบัญชา เน้นบทบาทหนา้ที่ตามคําสั่งและเน้นผลงานที่เกิดจากการทํางานตาม

โครงสรา้ง และพฤติกรรมที่มุ่งความสัมพันธ์ (Consideration) ผูน้ําจะให้ความสําคัญกับการ

มีสัมพันธภาพที่ดกีับสมาชิก และมีสว่นร่วมในการทํางานของสมาชิก 4) Managerial Grid 

เป็นตัวอย่างหนึ่งของการศึกษาพฤติกรรมของผูน้ําที่ผนวกแนวคิดพฤติกรรมต่างๆ                 

เข้าด้วยกัน โดย Blake และ Mouton ได้สรา้งตาราง 2 มิติ โดยใหแ้กนนอนแทนผูน้ําที่       

มุ่งผลงาน (Production-oriented Leader) และแกนตั้งแทนผู้นําที่มุ่งคน (People-oriented 

Leadership) ซึ่งผูน้ําที่มปีระสิทธิภาพสูงสูด ได้แก่ผู้นําที่มุง่ทั้งงานและคน 
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     3. ทฤษฎีผู้นําเชิงสถานการณ์ (Contingency Leadership theory) 

      เป็นการศึกษาที่เน้นการปรับสภาพการนําหรอืการปฏิบัติตนให้

สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ลักษณะของการนําก็จะเปลี่ยนแปลงไป 

แนวคิดนี้จะหารูปแบบการนําที่เหมาะสมและเกิดผลดีในสถานการณ์ต่างๆ ดังตัวอย่าง

ต่อไปนี ้1) ผู้นําเชงิสถานการณ์ของ Fiedler ภาวะผูน้ําที่มีประสิทธิภาพจะขึน้อยู่กับความ

เหมาะสมระหว่างพฤติกรรมของผู้นํา สมาชิก และสถานการณใ์นการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 

สภาพแวดล้อมจะมีอทิธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของผูน้ํา 2) ผู้นําเชงิสถานการณ์ของ 

Reddin มีแนวคิดว่าไม่มีแบบผูน้ําแบบแบบใดดีหรือแย่ที่สุด แต่ละแบบย่อมมคีวาม

เหมาะสมกับสถานการณ์นั้น ซึ่งมีผู้นําตามมุมมอง 3 มิติคอื มติิมุ่งงาน มิติมุ่งสัมพันธ์   

และมิติมุ่งประสิทธิผล 3) ผู้นําเชงิสถานการณ์ของ Hersey & Blanchard แนวคิดกลุ่มนี้คอื 

สถานการณท์ี่ต่างกัน ย่อมต้องการแบบของผู้นําต่างกัน และจะมุ่งที่ลักษณะของผู้ตามว่า

เป็นปัจจัยของสถานการณ์ และเป็นสิ่งที่ตัดสนิพฤติกรรมของผู้นําที่มปีระสิทธิผล Hersey 

& Blanchard ได้นําแนวคิดของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ มาประยุกต์ คือ พฤติกรรมที่มุ่งงาน 

(Initiation structure) และพฤติกรรมที่มุง่ความสัมพันธ์ และอธิบายว่า ภาวะผูน้ําแบบต่างๆ 

ประกอบกับความพรอ้มของสมาชิกทําให้เกิดรูปแบบของการทํางานของผูน้ํา 4 รูปแบบ คือ 

ผูน้ําแบบบอกใหท้ํา (Telling) ผูน้ําแบบขายความคิดใหท้ํา (Selling) ผู้นําแบบผู้ตามมีส่วน

ร่วม (Participating) และผูน้ําแบบกระจายงาน (Delegating) 4) ผู้นําเชิงสถานการณ์แบบ

ผูน้ําวิถีทาง-เปูาหมาย (Path-goal Theory) เปูาหมายของทฤษฎีนีค้ือ การส่งเสริม การเพิ่ม

การปฏิบัติงานของบุคลากร พรอ้มกับความพึงพอใจของบุคลากรใหสู้งขึ้น โดยเน้นที่การ   

จูงใจเป็นสําคัญ และเชื่อว่าประสิทธิผลของผูน้ําจะขึ้นกับความสามารถของการจูงใจและ

การสรา้งความพึงพอใจให้แก่บุคลากร ทฤษฎีนีแ้บ่งพฤติกรรมของผูน้ําเป็น 4 ประเภท     

คือ ภาวะผู้นําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ภาวะผูน้ําแบบสั่งการ (Directive 

Leadership) ภาวะผูน้ําแบบมุ่งความสําเร็จในงาน (Achievement Leadership) และ  

ภาวะผูน้ําแบบให้มสี่วนรว่ม ( Participative Leadership) 5) ทฤษฎีการตัดสินใจตามรูปแบบ

ของ Vroom –Yetton-Jago เป็นแบบจําลองการตัดสินใจ ที่พยายามกําหนดวิธีที่ผู้บริหารใช้

ในการตัดสินใจในสถานการณ์ที่กําหนด แนวคิดนี้เน้นที่การประเมนิสถานการณ์ก่อนการ

ตัดสินใจ โดยพิจารณาจากปัญหาและวิเคราะหส์ถานการณข์องปัญหา การตัดสินใจ

นําไปสู่แบบของผู้นํา 5 รูปแบบ คอื แบบอัตตาธิปไตย 1 (Autocratic Leader 1) ที่ผู้นํา

ตัดสินใจเอง โดยใช้ข้อมูลของผู้นําที่มอียู่ แบบอัตตาธิปไตย 2 (Autocratic Leader 2) ที่ผู้นํา

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



56 

ตัดสินใจเองโดยอาศัยข้อมูลของผู้ตาม แบบปรึกษาหารือ 1 (Consultative Leader 1) ที่ผู้นํา

ปรึกษาหารอืกับผู้ตามเป็นรายบุคคลและตัดสินใจเอง แบบปรึกษาหารอื 2 (Consultative 

Leader 2) ผู้นําปรึกษาหารือกับผูต้ามเป็นกลุ่มและตัดสินใจเอง และแบบทีม (Group 

Directed) ที่ผู้นําปรึกษากับผูต้ามแบบกลุ่ม ร่วมกันวิเคราะหป์ัญหาและหาทางเลือกร่วมกัน 

แล้วตัดสนิใจด้วยมติของที่ประชุม 

     4. ทฤษฎีภาวะผู้นําเชิงบูรณาการ (Integrative Leadership theory) 

      แนวคิดกลุ่มนี้พยายามรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎี                 

เชงิพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงองคป์ระกอบของผูน้ําที่ด ีนักวิจัย

พบว่า คุณลักษณะ พฤติกรรมตา่งมอีิทธิพลต่อประสิทธิผล และคุณลักษณะและ

พฤติกรรมของผูน้ํามีอทิธิพลต่อผูต้ามแตกต่างกันในสถานการณท์ี่แตกต่างกันด้วย 

ตัวอย่างภาวะผูน้ําชิงบูรณาการ ได้แก่ (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2557, หน้า 23-28) 1) ภาวะ

ผูน้ําเชิงศรัทธาบารมี ผู้นํามีอิทธิพลเหนอืผูต้ามโดยไม่ได้อาศัยตําแหน่งหรืออํานาจหนา้ที่ 

หากอยู่ที่ความสามารถพิเศษของผู้นําเอง เนื่องจากมีวิสัยทัศนแ์ละแสดงออก ไวต่อ

สภาพแวดล้อม ไวต่อความต้องการของสมาชิก กล้าทํากล้าเสี่ยง และแสดงออกใน

พฤติกรรมที่ไม่ธรรมดา 2) ภาวะผูน้ําเชงิยุทธศาสตร์ ที่เชื่อว่าการที่จะใช้บรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์กรนั้น เป็นผลมาจากการที่ต้องคอยติดตามสถานการณเ์ปลี่ยนแปลงทั้งภายใน

และภายนอกองค์การ การคาดการณถ์ึงอนาคตขององค์การในระยะยาว และการพัฒนา

ยุทธศาสตรม์ุ่งสู่อนาคตที่พึงประสงค์นั้น ซึ่งภาวะผูน้ําเชิงยุทธศาสตร์แบ่งออกเป็น 4 

องค์ประกอบ คอื การวิเคราะหเ์ชิงยุทธศาสตร ์การตัดสินใจเชิงยุทธศาสตร ์การปฏิบัติ             

เชงิยุทธศาสตร์ และการสรุปทบทวนเชงิยุทธศาสตร ์ส่วนทัศนะของ Duggan (2013) 

องค์ประกอบของผูน้ําเชงิยุทธศาสตร ์ประกอบด้วย พันธกิจ แผน อุบาย และอํานาจ               

3) ภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง ที่มลีักษณะสําคัญคือ การมุง่ให้มีการเปลี่ยนแปลงจาก

สภาพเดิมที่เป็นอยู่ โดยกระตุ้นใหผู้ต้ามตระหนักถึงโอกาสหรอืปัญหา และร่วมกําหนด

วิสัยทัศนใ์ห้เกิดสิ่งใหม่ๆ ในองค์การ Schieltz (2013) กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้นํา

การเปลี่ยนแปลง 4 ประการคือ การมีอิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์การจูงใจที่สร้าง                   

แรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

   3.5.3 บทบาท ความส าคัญของผู้น าและภาวะผู้น า 

    ผูน้ําหรอืผูบ้ริหารเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนาองค์การไปสู่

ความสําเร็จ เกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผล กระบวนการที่จะนําไปสู่ความสําเร็จและ
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การเปลี่ยนแปลงที่ดตี่างๆ นั้น ตอ้งอาศัยผูน้ําเป็นหัวจักรสําคัญที่จะคอยกํากับดูแล และ

คอยขับเคลื่อนองค์การไปสู่เปูาหมายที่องค์การตั้งไว้ และต้องเป็นผูน้ํามอือาชีพ โดยมีภาวะ

ผูน้ําที่มสีมรรถนะในการบริหารการเปลี่ยนแปลง (ธีระ รุญเจริญ, 2550, หนา้ 160) ซึ่งเป็น

ลักษณะสําคัญของยุคโลกาภวิัฒน์ และจากการศกึษาจากแนวคิดและงานวิจัยจะพบว่า

คุณลักษณะของภาวะผูน้ําที่ทําให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล คอื ภาวะผูน้ํา

แบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ซึ่งภาวะผูน้ําแบบเปลี่ยนสภาพ

ประกอบด้วย 1) การเป็นตัวแบบอย่างของพฤติกรรม (Role Modeling) 2) การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation) 3) ภาวะผูน้ําเชงิวิสัยทัศน์ (Visionary Leadership)       

4) การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายคน (Individualized Consideration) 5) การกระตุ้นการใช้

ปัญญา (Intellectual Stimulation) 6) การดํารงไว้ซึ่งอํานาจส่วนบุคคล (Maintaining a 

Source of Personal Power) 

    ศันสนยี์ จะสุวรรณ์ (2550, หนา้ 89) กล่าวว่า องค์ประกอบย่อยด้าน

ผูน้ําที่มปีระสิทธิผล สามารถแบ่งตามบทบาทหน้าที่ของผู้นําออกเป็นองค์ประกอบย่อยๆ 

ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 

     1. องค์ประกอบด้านผู้นําที่ทําหน้าที่เป็นผู้จัดการ เป็นผู้นําที่กระตุ้น

ให้บุคลากรทํางานให้บรรลุผล มากกว่าที่กําหนดเป็นผู้นําในการวางแผนและดําเนินการ

ต่างๆในองค์การ โดยมุ่งเน้นการทํางานเป็นระบบและมีการตรวจสอบเพื่อประเมินผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร 

     2. องค์ประกอบด้านผู้นําที่มุ่งนําการเปลี่ยนแปลง จะเป็นผูน้ําที่

ส่งเสริมให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ ป็นผู้มองเห็นการณ์ไกลในอนาคต มุ่งการ

เปลี่ยนแปลงค่านิยมและจริยธรรม เพื่อประโยชน์ขององค์การ มุ่งสร้างแรงจูงใจ มุ่ง

ความสําเร็จขององค์การ กระตุ้นใหเ้กิดการรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ และส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 

     3. องค์ประกอบด้านผูน้ําที่มีบทบาทเป็นเพื่อนรว่มงาน เป็นผู้ช่วย

เหลือ เป็นผู้นําที่สนับสนุนและสง่เสริมให้บุคลากรเข้ามามสี่วนรว่มในการกําหนดเปูาหมาย

และการตัดสินใจขององค์การ จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความพึงพอใจแก่บุคลากร ส่งเสริม

และให้ความสําคัญกับสถานภาพของบุคลากร 

   สรุปได้ว่า ภาวะผูม้ีความสําคัญต่อการพัฒนาองค์การ ผูบ้ริหารใชภ้าวะ

ผูน้ํารูปแบบต่างๆ ตามสถานการณ ์ผูบ้ริหารที่มีภาวะผู้นํายอดเยี่ยม นอกจากคุณลักษณะ

ด้านความรู ้ความสามารถ ทักษะการบริหาร ประสบการณ์ มีวสิัยทัศน ์มคีวามสามารถใน
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การสื่อสาร ที่ใชใ้นการโน้มน้าวใจ กระตุ้นและจูงใจผู้ตาม ควบคุม สั่งการ ให้บุคลากร

ดําเนนิการให้บรรลุเปูาหมายขององค์การแล้ว จะต้องมีคุณลักษณะที่เหมาะสม เป็นตัว

แบบในทางสรา้งสรรค ์มีบทบาทเป็นผู้จัดการ ผู้นํา และเพื่อนรว่มงาน สามารถสอนงาน 

สอนทักษะพร้อมสอนคุณธรรม ช่วยเหลอืและสนับสนุนการปฏิบัติงานของบุคลากร มี

บุคลิกภาพที่ดี ก่อใหเ้กิดความเชื่อมั่น ศรัทธา ยอมรับจากบุคลากร และคํานึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล อันจะนํามาซึ่งความร่วมมอืในการพัฒนาองค์การให้บรรลุเปูาหมายที่กําหนด 

  3.6 การพัฒนาบุคลากร 

   3.6.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

    จอมพงศ์ มงคลวนิช (2555, หน้า 115) กล่าวว่า คนเป็นทรัพยากรที่มี

ค่าสูงสุดขององค์การ ความเจริญก้าวหน้าทั้งหลายขององค์การเป็นผลมาจากความเพียร

พยายามของคนทั้งสิ้น องค์การใดสามารถพัฒนาบุคคลใหม้ีประสิทธิภาพสูงสุดได้ 

องค์การนัน้ก็จะประสบความสําเร็จในการบริหารงาน และสรุปว่าการพัฒนาบุคลากร

หมายถึง กระบวนการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทัศนคตขิองบุคลากรในองค์การ 

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึน้ 

    รูสนานี ยาโม (2556, หน้า 64) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น

กิจกรรมในการเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ และความสามารถของบุคลากร โดยการฝกึอบรม 

การศกึษา ดูงาน การสร้างผลงานวิชาการ การนิเทศติดตามผล การศกึษาต่อ ซึ่งมี

วัตถุประสงค์เพื่อใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ รู้จักการ

แก้ปัญหา และเกิดการเรียนรู้ในการจะนําพาองค์การให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคมปัจจุบัน 

    วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หน้า 69) กล่าวว่า การพัฒนาครู 

หมายถึง การส่งเสริมการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน การสนับสนุนให้ครูเข้ารับการ

อบรม ประชุมสัมมนา การส่งเสริมให้ครูได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ กับ

หนว่ยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง และการนเิทศภายในสถานศกึษา 

    บดินทร์ ฟองใหญ่ (2558, หนา้ 68) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ หมายถึง การดําเนนิการเพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน รวมถึงการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรใหด้ี

ขึน้ ทําใหบุ้คลากรมีความรู้ความเข้าใจ เกิดทักษะที่ชํานาญ รวมถึงให้มีเจตคติที่ดีต่อการ

ปฏิบัติงาน เป็นการเสริมสร้างบุคลากรให้มีการใฝุรู้ เพิ่มประสบการณ์ เชื่อมโยงการพัฒนา

ตนเองเข้ากับการพัฒนาองค์การ 
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    สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมหรอืกระบวนการ

เรียนรู้เพื่อเพิ่มพูนความรู ้ความสามารถ ทักษะ ประสบการณ ์เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และ

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การให้เหมาะสมกับงาน ความรับผดิชอบ เพื่อให้ปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ บรรลุเปูาหมายขององค์การและนําพาองค์การให้สามารถอยู่รอดได้ 

   3.6.2 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

    ผูบ้ริหารมบีทบาทสําคัญ ในการดงึความสามารถที่ซ่อนเร้นของ 

บุคลากรภายในองค์การและพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ให้มสีมรรถนะทันต่อการ

เปลี่ยนแปลง และสามารถทํางานอยู่ได้อย่างมคีวามสุข ฉะนั้นการที่จะพัฒนาบุคลากรให้มี

คุณภาพได้นัน้ ตอ้งพัฒนาโดยผ่านกระบวนการที่มุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดการ

เรียนรู้ขึ้นในบุคลากรแต่ละคน เริ่มดําเนินการด้วยการใช้แนวคิดเชิงระบบ นอกจากนีย้ังเน้น

จากการเรียนรู้จากแตล่ะบุคคล (individual learning) ไปสู่การเรยีนรู้ทั้งองค์การ

(organizational learning) (พศิน แตงจวง : ออนไลน์) 

    ศศกร ไชยคําหาญ (2550, หนา้ 81-86) กล่าวว่า การพัฒนา

บุคลากรเพื่อให้มีความรู ้ความสามารถ ความชํานาญ เพิ่มพูนศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

เชี่ยวชาญในงานที่ปฏิบัติ แก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน รูเ้ท่าทันการเปลี่ยนแปลงด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศ ระเบียบหลักเกณฑ์และเทคนิคในการทํางาน เป็นการพัฒนาตนเอง 

พัฒนาองค์การ พัฒนาสังคมและประเทศชาติใหม้ีความเจรญิก้าวหน้า และเป็นการ

แก้ปัญหาต่างๆ ในด้านการบริหาร การเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรมีความสําคัญอย่างยิ่ง 

จะต้องพิจารณาให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของการจัดการศึกษา สามารถทําได้   

หลายวิธี เชน่ การฝกึอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศกึษาดูงาน 

การศกึษางานไปพร้อมการปฏิบัติงาน การลาศกึษาต่อ 

     1. การฝกึอบรม เป็นกระบวนการที่จัดขึ้นเพื่อใหบุ้คลากรได้เรียนรู ้

เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ ทัศนคตใิห้ทันต่อความก้าวหน้าทางวิทยาการที่เปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว รวมถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ทําให้การปฏิบัติงานมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

     2. การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็นการจัดการประชุมปรึกษาหารอื

เพื่อแก้ปัญหาร่วมกันในปัญหาใดปัญหาหนึ่ง และใหร้่วมปฏิบัติการให้ได้ผลงานตามที่

กําหนดไว้ โดยจัดอํานวยความสะดวกในด้านวัสดุอุปกรณ์ 
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     3. การสัมมนา เป็นการจัดประชุมรว่มกันเพื่อแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นประสบการณ์ โดยผู้เข้าร่วมทุกคนเตรียมเอกสารข้อมูลที่เกี่ยวข้องนําเสนอประกอบ

พิจารณาในประเด็นที่ตั้งไว้ หรอืหัวข้อในการสัมมนาจนได้ขอ้สรุปเป็นภาพรวมของกลุ่ม 

     4. การศกึษาดูงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรที่จะทําใหเ้กิด

ความคิดในด้านเปรียบเทียบและเห็นตัวอย่างของการดําเนินงานในสถานที่และสภาวะต่างๆ 

กัน เพื่อนํามาปรับปรุงแก้ไขงานให้ดีขึ้น รวมทั้งเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความสามารถและ

ประสบการณอ์ันจะส่งผลดีต่อหน่วยงานโดยส่วนรวม 

     5. การศกึษางานไปพร้อมการปฏิบัติงาน เป็นการที่หน่วยงานได้

จัดให้บุคลากรได้รับการพัฒนาความรูค้วามสามารถ ความเข้าใจหรอืความชํานาญ จาก

การปฏิบัติงานได้แก่ 1) การแนะนํา ชีแ้จง หมายถึงการที่หัวหน้าหรอืผูท้ี่ได้รับมอบหมาย

แนะนําชี้แจงเป็นรายบุคคลหรอืกลุ่มเล็กๆ ให้มีความรู้ความเข้าใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งอัน

เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน รวมทั้งปัญหา อุปสรรค ขอ้ขัดแย้ง วิธีการแก้ไขปัญหา และเรื่อง

ต่างๆ ที่จําเป็นต้องรู้ 2) การประชุมชีแ้จง หมายถึงการแนะนําชี้แจงเป็นกลุ่มในลักษณะของ

การประชุม ซึ่งเป็นการใชข้้อมูลข่าวสาร และให้ความรู้ความเข้าใจกับบุคคลเป็นจํานวน

มาก ส่วนมากจะใช้เฉพาะการให้ขา่วสารหรอืการชีแ้จงให้เกิดความรู้ความเข้าใจในเรื่อง

ต่างๆ ที่เข้าใจได้ไม่ยากนัก เช่น นโยบาย การปฏิบัติงาน การตกลงนัดหมายในเรื่องการ

ดําเนนิงาน แผนงาน มาตรฐานงาน เป็นต้น 3) การสอนงาน หมายถึงการที่หัวหน้างานหรือ

ผูท้ี่รับมอบหมายสอนวิธีการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ที่เข้าทํางานใหม่ หรอืในกรณีที่มกีารนํา

เทคโนโลยีใหม่ๆ  เข้ามาใช้ ทั้งนี้เพื่อให้บุคคลผูเ้ข้าปฏิบัติงาน ได้มคีวามรู้ความสามารถใน

อันที่จะปฏิบัติงานให้ได้ผลต่อไป การสอนงานมวีิธีคล้ายๆ กับการเรียนการสอนโดยจะต้อง

ดําเนนิการเป็นลําดับ 4) การปฏิบัติงานหรอืทดลองปฏิบัติงาน หมายถึงการจัดให้

ผูป้ฏิบัติงานได้ฝกึปฏิบัติงานหรอืทดลองงาน เพื่อให้ได้ปฏิบัติได้ถูกต้องและมีความชํานาญ

การปฏิบัติงานหรอืทดลองปฏิบัติงานนั้น โดยปกติจะเป็นงานที่อาศัยทักษะหรอืความ

ชํานาญ และมักจะดําเนินการตอ่จากการสอนงานหรอืการแนะนําชีแ้จง 5) การมอบหมาย

งานให้ปฏิบัติ หมายถึงการที่หัวหน้ามอบหมายงานให้ปฏิบัติ ซึ่งการมอบหมายงานนีจ้ะใช้

เป็นการพัฒนาบุคคลากรได้ ถ้าหากการมอบหมายงานทําให้เกิดความรู้ความเข้าใจและ

ความชํานาญประสบการณ์ขึน้ 6) การให้คําแนะนําปรึกษา หมายถึงการให้คําปรึกษา

แนะนําในการปฏิบัติงานกรณีตา่งๆ เช่นกรณีที่มปีัญหา กรณีที่ตอ้งการเร่งคุณภาพของงาน

ให้ดียิ่งขึน้ การแนะนําปรึกษานีจ้ะเป็นระบบที่ช่วยให้งานได้รับความสําเร็จตามเปูาหมายได้
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อย่างหนึ่งและสามารถใช้เป็นวิธีการในการพัฒนาบุคคลากรในขณะปฏิบัติงานได้อีกด้วย 

โดยปกติการแนะนําปรึกษาจะดําเนินการเป็น 3 รูปแบบ คอืแนะนําปรึกษาโดยหัวหนา้งาน 

แนะนําปรึกษาในลักษณะของพี่เลีย้ง และการแนะนําปรึกษาโดยเจา้หน้าที่โดยเฉพาะ เช่น 

ศกึษานิเทศก์ เป็นต้น 

     6. การศึกษาต่อ เป็นการเพิ่มวุฒิการศกึษาของบุคลากรให้มี

ความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับความรูใ้หม่ เนื่องจากการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป การศกึษาต่อจะ

ทําให้บุคลากรได้รับความรูใ้หม่ๆ  องค์การจงึควรสนับสนุนบุคลากรได้ศึกษาต่อในระดับที่

สูงขึ้น 

   กระบวนการพัฒนาบุคลากรได้จัดให้มขีึน้ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงที่ 

เกิดขึ้นในปัจจุบัน ซึ่งจะทําใหบุ้คลากรสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ได้อย่างเต็มศักยภาพ 

ประกอบ ดว้ย 4 ขั้นตอน (ธวัช บุณยมณี, 2550, หน้า 281-289) 

    ขั้นตอนที่ 1 การวินจิฉัยความจําเป็นในการพัฒนา ความจําเป็นในการ

พัฒนา หมายถึง ความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่จรงิกับสภาพที่พึงประสงค์ การ

กําหนดความจําเป็นในการพัฒนาสามารถทําได้โดยวิเคราะห์ใน 3 ระดับ คอื ระดับบุคคล 

ระดับกลุ่ม และระดับระบบหรอืองค์การ 

    ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโครงการพัฒนา ในการออกแบบโครงการ

พัฒนามีหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ปัจจัยที่ช้ีนําการออกแบบได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอก 

ระบบองค์การ บุคคลและบริบทของงาน 

    ขั้นตอนที่ 3 การดําเนินตามโครงการพัฒนา การดําเนินการพัฒนา 

จนสําเร็จได้ อยู่ที่ผู้บริหารและการรว่มมอืของบุคลากร 

    ขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลโครงการพัฒนา คอื การประเมินผลจาก

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรและส่งผลตอ่องค์การ 

   สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมหรอืกระบวนการเพื่อเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถ ทักษะและทัศนคตขิองบุคลากรในองค์การ สามารถทําได้หลายวิธี 

เชน่ การฝกึอบรม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การศกึษาดูงาน การศกึษางาน  

ไปพร้อมการปฏิบัติงาน การลาศกึษาต่อ ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมในการ

ปฏิบัติงานได้เหมาะสมกับความรับผดิชอบ มีเจตคตทิี่ดีต่อการปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ และเชื่อมโยงการพัฒนาตนเองเข้ากับการพัฒนาองค์การ 
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  3.7 เทคโนโลยีสารสนเทศ 

   3.7.1 ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของเทคโนโลยีไว้ดังนี้ 

     ไพบูลย์ เกียรติโกมล และณัฎฐพันธ์ ขจรนันทน์ (2551, หน้า 14) 

ได้กล่าวไว้ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีทุกรูปแบบที่นํามาประยุกต์ในการ

จัดเก็บและประมวลผลขอ้มูล ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และอุปกรณ์สนับสนุนการ

ปฏิบัติงานด้านสารสนเทศที่มีการวางแผน จัดการและใช้งานรว่มกันอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ระบบทางกายภาพประกอบด้วยคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์ติดต่อสื่อสารและระบบเครือข่าย 

ขณะที่ระบบนามธรรมเกี่ยวข้องกับการจัดรูปแบบของการมปีฏิสัมพันธ์ด้านสารสนเทศ               

ทั้งภายในและนอกระบบ 

     สัลมาน สะบูดิง (2551, หน้า 55) กล่าวว่า เทคโนโลยี หมายถึง     

การนําเอาวิธีทางวิทยาศาสตรเ์พื่อให้เกิดระเบียบวิธี กระบวนการและสิ่งประดิษฐ์  

เพื่อประโยชน์ในการดําเนินงานต่างๆ อย่างมีระบบ และเกิดประโยชน์สูงสุด 

     กฤติพงศ์ พนมศลิป์ (2552, ออนไลน์) กล่าวว่า เทคโนโลยี

สารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยี หรอืกระบวนการตา่งๆ ที่รว่มกันสร้างสารสนเทศ                  

(การรวบรวมข้อมูลที่ ต้องการมาจัดเก็บ นําข้อมูลมาประมวลผล หรอืวิเคราะหใ์ห้เป็น

สารสนเทศ เรียกข้อมูลและสารสนเทศจากแหล่งอื่นๆ และส่งสารสนเทศในลักษณะที่ผู้ใช้

ต้องการไปให้ผู้ใช้เมื่อต้องการอย่างรวดเร็ว) สนองความตอ้งการของผูใ้ช้ โดยมุ่งให้ผู้ใช ้              

ได้สารสนเทศที่มคีุณภาพดี คือมคีวามถูกต้อง เชื่อถือได้ครบถ้วน สมบูรณ์ ทันสมัยและ

ตรงกับความต้องการ อย่างสะดวก รวดเร็ว ในรูปแบบต่างๆ ที่เหมาะสม  

     อมรรัตน์ เหล็กกล้า (2553, หน้า 47) กล่าวว่า เทคโนโลยีทาง 

การศกึษา หมายถึง การนําเทคนิค วัสดุ อุปกรณ์ ทักษะ ความรูแ้ละประสบการณ์                    

มาประยุกต์ใชใ้นการแก้ปัญหาการเรียนการสอน ปรับปรุงการจัดการเรียนการสอนให้มี      

ความทันสมัย เพื่อเสริมสร้างทักษะและประสบการณใ์ห้ผูเ้รียนเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม และเกิดการเรียนรูไ้ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

     นภดล แก้ววิเศษ (2558, ออนไลน์) กล่าวถึงเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ดังนี้ 

      เทคโนโลยี (Technology) หมายถึง วธิีการปฏิบัติที่มกีาร

จัดลําดับอย่างมรีูปแบบและขั้นตอน เพื่อที่จะทําให้เกิดประสิทธิภาพในเรื่องของความ
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รวดเร็ว ความน่าเช่ือถือ ความถูกต้อง เป็นต้น 

      สารสนเทศ (Information) หมายถึง ขอ้มูลดิบ ที่ได้ผ่านการ

ประมวลผลจากคอมพิวเตอร์มาแล้ว นั่นคอืได้ผา่นการคํานวณ การจัดเรียง การ

เปรียบเทียบ เป็นต้น ผลลัพธ์ที่ได้สามารถนําไปใช้ประโยชน์ตอ่ผูท้ี่เกี่ยวข้องได้ เรยีกว่า 

สารสนเทศ 

      เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง วธิีการปฏิบัติที่มกีารจัดลําดับ

อย่างมรีูปแบบและขั้นตอน เพื่อที่จะทําให้เกิดประสทิธิภาพ ในเรื่องของความรวดเร็ว  

ความน่าเชื่อถือ ความถูกต้อง ซึ่งเป็นเทคโนโลยีที่มกีารนําคอมพิวเตอร์ การสื่อสาร 

โทรคมนาคม และเทคโนโลยีสําหรับการผลติในโรงงานอุตสาหกรรม มาทํางานรว่มกัน 

เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนสารสนเทศ โดยนําข้อมูลปูอนเข้าสู่เครื่องคอมพิวเตอร์                   

แล้วทําการประมวลผลเพื่อให้ได้ผลลัพธ์ตามต้องการ การที่จะได้ผลลัพธ์ จะต้องทําการ

ปูอนขอ้มูลดิบที่เป็น ตัวเลข ตัวอักษร ภาพนิ่ง ภาพเคลื่อนไหว หรอืเสียงต่างๆ เข้าสู่  

เครื่องคอมพวิเตอร์เพื่อทําการประมวลผล ผลลัพธ์ที่ได้ คือสารสนเทศที่สามารถนําไป                

ใช้งานด้านต่างๆ ได้ 

    สรุปได้ว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคนิค วิธีการ และ

เทคโนโลยีทุกรูปแบบ ที่นํามาประยุกต์ใช้ในการจัดเก็บ ประมวลผลและถ่ายโอนข้อมูล 

ระบบสื่อสารโทรคมนาคม และอุปกรณ์สนับสนุนการปฏิบัติงานด้านต่างๆ ทันสมัย                    

มีคุณภาพ และเพียงพอพร้อมใชง้าน มีการวางแผนจัดการและใช้งานรว่มกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ การมอบหมายความรับผิดชอบในการบํารุงรักษา รวมทั้ง พัฒนาบุคลากร      

ให้เรียนรู้ทันความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  

   3.7.2 ความส าคัญของเทคโนโลยีสารสนเทศ 

    โลกของเราได้ก้าวสูยุ่คแหง่สารสนเทศ เทคโนโลยีได้มีผลกระทบต่อ

องค์การทั้งในด้านกระบวนการทํางาน รูปแบบการตดิต่อสื่อสาร การตัดสินใจ และ

วัฒนธรรม ผูบ้ริหารองคก์ารจงึควรตระหนักและให้ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยี

สารสนเทศมาปรับใช้ในองค์การมากขึ้น และเทคโนโลยียังเป็นองค์ประกอบหลักที่สําคัญ

ประการหนึ่ง ที่จะทําให้การจัดการความรูข้ององค์การดําเนนิไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

รวมทั้งเป็นเครื่องมอืหลักสําคัญประการหนึ่ง ที่ทําให้เกิดกระบวนการเรียนรู้และการ

จัดการความรู ้(พรธิดา วเิชียรปัญญา, 2547, หน้า 131)  
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    เครื่องมือที่ถูกนํามาใช้อย่างแพร่หลายเพื่อช่วยใหอ้งค์การสามารถ

ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกลุ่มงานและบุคลากรมีอยู่หลากหลาย สามารถนํามาสรุปเป็น

ขั้นตอน ตามลักษณะการใช้งาน รวมถึงประเภทของเครื่องมอื นวัตกรรม และเทคโนโลยี

สารสนเทศ ได้ดังนี้ (สถาบันพัฒนาผูบ้ริหารการศึกษา, 2548, หนา้ 24 - 25) 

     1) การค้นหาความรู้ เป็นการสร้างความคิดใหม่ โดยเครื่องมอืที่ 

ใช้จะจัดอยู่ในประเภทของเทคโนโลยี Idea Generating Tools 

     2) การสร้างและแสวงหาความรู้ เป็นการช่วยสกัดเอาความคิด

ใหม่ๆ แนวโน้มต่างๆ รวมถึงพฤติกรรมของผูใ้ช้บริการ เครื่องมอืที่ใช ้ได้แก่ คอมพวิเตอร์

และอินเทอร์เน็ต 

     3) การจัดการความรู้ให้เป็นระบบ เป็นเรื่องที่สําคัญมากเพราะ

เป็นการช่วยกลั่นกรองและจัดลําดับของข้อมูล เครื่องมือและเทคโนโลยีที่ใชจ้ะเป็นเรื่องของ 

Document Management System ซึ่งโปรแกรมตา่งๆ ของคอมพิวเตอร์จะเข้ามามีบทบาท

สําคัญในการจัดการ 

     4) การประมวลและการกลั่นกรองความรู้ เป็นการจัดข้อมูลให้เป็น

ระบบและช่วยแปลความรูแ้ละประสบการณ์ตา่งๆ เพื่อนําไปจัดเก็บไว้ในฐานความรู้

เครื่องมือที่ใช ้เช่น Knowledge Based. 

     5) การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) ในสังคมเศรษฐกิจ

ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ได้มาเกี่ยวข้องกับการดําเนินชีวิต และ

กิจกรรมต่างๆ ของคนเราเป็นอย่างมาก การเข้าถึงความรูโ้ดยใช้คอมพิวเตอร์ นับว่าเป็น

เทคโนโลยีที่มคีุณประโยชน์ตอ่มนุษย์อย่างมหาศาล เช่น การใช้ E-mail, Internet, Web 

ต่างๆ ซึ่งผูใ้ช้สามารถที่จะเข้าถึงขอ้มูลและสารสนเทศที่มีอย่างมากมายในโลกของไซเบอร์ 

     6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge sharing) เป็นการ

ช่วยเชื่อมโยงบุคลากรภายในองค์การที่อยู่ต่างสถานที่เข้าไว้ด้วยกัน เพื่อแลกเปลี่ยนความรู้

โดยการจัดทําเอกสารฐานความรู้ รวมทั้งการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ ซึ่งจะช่วยให้

เข้าถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น 

     7) การเรยีนรู้ (Learning) การเรียนรูข้องบุคลากรจะทําให้เกิด

ความรูใ้หม่ๆ  ขึน้มากมาย ซึ่งมผีลต่อการเพิ่มพูนความรู้ขององค์การที่มีอยู่ใหเ้พิ่มมากขึ้น

อีก ดังนัน้จึงมคีวามจําเป็นที่จะต้องแผนการฝึกอบรม และการบันทึกการอบรม รวมทั้ง

หนว่ยงานต้องสนับสนุนให้บุคลากรทุกคนเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยมีห้องปฏิบัติการฝึกภาษา  
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หอ้งคอมพิวเตอร์ เป็นต้น โดยมีการบริหารจัดการที่ดี  

    ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2550, หนา้ 100 - 111) กล่าวว่า 

เทคโนโลยี  มีผลกระทบต่อองค์การทั้งด้านกระบวนการทํางาน โครงสร้างองค์การ รูปแบบ

การตดิต่อสื่อสาร การตัดสินใจและวัฒนธรรม และเกี่ยวข้องกับวิธีการในการบรรลุ    

ผลลัพธ์ทีต่อ้งการ ซึ่งเทคโนโลยีครอบคลุมถึงสิ่งตอ่ไปนี้ 1) วัตถุทางกายภาพที่มนุษย์สร้าง

ขึน้ เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืในการผลิต เช่น หุ่นยนต์ เครื่องจักร คอมพิวเตอร์ รวมทั้งผลผลติ 

2) กิจกรรมหรอืกระบวนการ ซึ่งประกอบด้วยวิธีการในการผลิต 3) ความรูท้ี่จําเป็นสําหรับ

การพัฒนาและใช้เครื่องมอืและวิธีการในการผลิตผลผลิต เชน่ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

    ศันสนยี์ จะสุวรรณ์ (2550, หนา้ 88) กล่าวว่า องค์ประกอบย่อย          

ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น องค์การจะต้องมกีารพัฒนาในการใช้ข้อมูลสารสนเทศ และ

ใช้เป็นฐานข้อมูลในการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และเป็นระบบสื่อสารในองค์การ เทคโนโลยี

จะต้องทันสมัยทันกับยุคของขอ้มูลสารสนเทศ มีคุณภาพและเพียงพอพร้อมที่จะใช้งาน 

ตลอดเวลา รวมทั้งบุคลากรได้เรียนรู้ทันความเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีตา่งๆ ด้วย 

    เจษฎา นกน้อย (2552, หน้า 161) กล่าวว่า แมว้่าเทคโนโลยีไม่ใช่

ตัวกําหนดการเกิดขึ้นความรู้ แตใ่นยุคปัจจุบันก็ยากที่จะปฏิเสธการนําเทคโนโลยีมาใช้ 

เนื่องจากประโยชน์และความจําเป็นในกระบวนการจัดการความรู้ ที่เราสามารถจะนําเอา

เทคโนโลยี มาประยุกต์ใชไ้ด้ในหลายขั้นตอน จนเกิดประสิทธิภาพที่เอื้อตอ่การเรียนรู้                  

เชน่ การสร้างและแสวงหาความรู้ การจัดการความรูใ้หเ้ป็นระบบ การประมวลผลและ

กลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงและแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู ้การเรียนรู้ หรอือาจกล่าวโดย

สรุปว่าเทคโนโลยี มีบทบาทต่อการจัดการความรูแ้ละส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ 

    รัชนี คุณานุวัฒน์ (2552, ออนไลน์) กล่าวว่า มนุษย์ใชเ้ทคโนโลยี 

สารสนเทศและการสื่อสารในการจัดการองคก์ารและการเรียนรู ้ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

รวบรวม การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผล การพิมพก์ารสร้างงาน การสื่อสาร ขอ้มูล ฯลฯ 

ซึ่งรวมไปถึงการใหบ้ริการ การใช ้และการดูแลขอ้มูล พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

พ.ศ. 2542 ได้กําหนดแนวทางในการปฏิรูปการศกึษาไทย โดยใหค้วามสําคัญกับผูเ้รียน

เป็นหลัก เพื่อรองรับกระแสความเปลี่ยนแปลงของโลกทั้งด้านเศรษฐกิจ สังคมและ

เทคโนโลยี     
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    บุหรัน กมลเลิศ (2552, ออนไลน์) กล่าวว่า เทคโนโลยีสารสนเทศ 

และการสื่อสาร ได้เข้ามามีบทบาทต่อการศกึษาอย่างมาก โดยเฉพาะเทคโนโลยีทางด้าน

คอมพิวเตอร์และการสื่อสารโทรคมนาคม มีบทบาทที่สําคัญต่อการพัฒนาการศกึษา ดังนี้ 

     1. เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามามสี่วนช่วยเรื่องการเรียนรู้ ปัจจุบัน

มีเครื่องมอืที่ช่วยสนับสนุนการเรียนรู้หลายด้าน มีระบบคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (CAI) ระบบ 

สนับสนุนการรับรู้ ขา่วสาร เชน่ การค้นหาข้อมูลข่าวสารใน World wide Web เป็นต้น 

     2. เทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาสนับสนุนการจัดการศกึษา 

โดยเฉพาะ การจัดการศกึษาสมัยใหม ่จําเป็นต้องอาศัยข้อมูลขา่วสารเพื่อการวางแผน 

การดําเนินการ การตดิตามและประเมินผลซึ่งอาศัยคอมพิวเตอร์และระบบสื่อสาร

โทรคมนาคม 

     3. เทคโนโลยีสารสนเทศกับการสื่อสารระหว่างบุคคล ในเกือบทุก

วงการทั้งทางดา้นการศกึษา จําเป็นต้องอาศัยสื่อสัมพันธ์ระหว่างตัวบุคคล เช่น การสื่อสาร

ระหว่างผู้สอนกับผูเ้รียน โดยใช้องศป์ระกอบที่สําคัญช่วยสนับสนุนให้เกิดประสทิธิภาพ 

ในการดําเนินงาน เช่น การ ใช้โทรศัพท์ โทรสาร ไปรษณีย์อเิล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

    กุศล ทองวัน (2553, หน้า 38) กล่าวว่า เทคโนโลยีการเรียนรู้ 

(Learning Technology) เป็นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบัติการ 

(Action Learning) ควบคู่ไปกับการทํางาน โดยผูบ้ริหารเป็นผู้ให้การสนับสนุนมากกว่าจะ

เป็นผู้กําหนดแนวทางปฏิบัติ 

   สรุปได้ว่า การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในภายในองค์การหรือ

โรงเรียน มคีวามสําคัญทั้งด้านการจัดการองค์การและการเรียนรู ้ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

รวบรวม การจัดเก็บข้อมูล การประมวลผล การพิมพก์ารสร้างงาน การสื่อสารข้อมูล และ

เป็นช่องทางหนึ่งที่ทําให้คนเข้าถึงความรู ้ทั้งการค้นหาความรู้ ใช้ในการปฏิบัติงานและการ

จัดการเรยีนรู้ การสร้างเครือข่ายและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยี เพื่ออํานวยความ

สะดวกแก่บุคลากรในการเรียนรู้ การตดิต่อสื่อสาร และทําให้เกิดความรู้ใหม่ๆ  ที่สามารถ

นํามาใช้ในการพัฒนาการดําเนินงานและพัฒนาองค์การ 

   จากการศกึษาแนวคิดและงานวิจัย เกี่ยวกับปัจจัยทางการบริหาร 

ดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้วา่ บรรยากาศขององค์การ มีผลกระทบต่อตัวบุคคล องค์การ                 

มีอทิธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ ขวัญ กําลังใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความภักดี

ที่มตี่อองค์การ วัฒนธรรมองค์การเป็นหัวใจสําคัญขององค์การ ในการเป็นแบบแผนให้
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บุคลากรในองค์การยึดและปฏิบัติตามเป็นแนวเดียวกัน โรงเรียนควรมีวัฒนธรรมของ 

ความเข้าใจ เห็นอกเห็นใจ เห็นคุณค่า ซื่อสัตย์สุจริต การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การแบ่งปัน 

ความเอื้ออาทร การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ให้ทุกคนมสี่วนรว่ม การจูงใจมอีิทธิพล         

ต่อพฤติกรรมและการทํางานของบุคคล และผลสําเร็จของงานตามที่วางไว้ ผูบ้ริหารควร 

ให้เกียรติ ยกย่องชมเชย ยอมรับในความสามารถของบุคลากร ไว้วางใจและมอบหมายงาน

ที่ท้าทายความสามารถ ให้ความเป็นอิสระในการทํางาน สนับสนุนความก้าวหนา้ของ

บุคลากร ให้ความดีความชอบหรอืรางวัล รวมถึงจัดโครงสรา้งองค์การที่เหมาะสม มสีาย

งานการบังคับบัญชาสั้น กําหนดหน้าที่ ภารกิจและการจัดการทรัพยากร การกําหนด

บุคคลใหป้ฏิบัติหน้าที่ให้สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ มีการควบคุมปฏิบัติงาน             

การวางแผนการปฏิบัติงาน การใชก้ฎ ระเบียบและข้อบังคับให้เหมาะสม โครงสรา้งเป็น

แบบองค์รวมมีความยืดหยุ่น คล่องตัว การจัดระบบงานที่ชัดเจน จัดกระบวนการ

ดําเนนิงานในเชิงบูรณาการ มีการทํางานเป็นทีม มีการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน พึ่งพา

อาศัยกัน ผูบ้ริหารใชภ้าวะผู้นํารูปแบบต่างๆ ตามสถานการณ ์มคีวามสามารถในการ

สื่อสาร ที่ใชใ้นการโน้มน้าวใจ กระตุ้นและจูงใจผูต้าม ควบคุม สั่งการ ให้บุคลากร

ดําเนนิการให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ มบีทบาทเป็นผู้จัดการ ผูน้ํา และเพื่อนร่วมงาน 

สามารถสอนงาน สอนทักษะพร้อมสอนคุณธรรม ช่วยเหลอืและสนับสนุนการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร มีบุคลิกภาพที่ดี ก่อใหเ้กิดความเชื่อมั่น ศรัทธา ยอมรับจากบุคลากร มีการ

พัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนคต ิและนําเทคโนโลยี

สารสนเทศมาใช้ภายในองค์การ ทั้งด้านการจัดการองค์การและการเรียนรู้ การสร้าง

เครือขา่ยและสร้างฐานข้อมูลด้วยเทคโนโลยี เพื่ออํานวยความสะดวกแก่บุคลากรในการ

เรียนรู้ การตดิต่อสื่อสาร และทําใหเ้กิดความรูใ้หม่ๆ ที่สามารถนํามาใช้ในการพัฒนาการ

ดําเนนิงานและพัฒนาองค์การ เพื่อใหอ้งค์การบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่กําหนดไว้  

องค์การแห่งการเรียนรู้ 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  แนวคิดองค์การแห่งการเรยีนรู ้เริ่มตน้จากการศกึษาเรื่องการเรยีนรู้ของ

องค์การ (Organization learning)โดยมีผลงานการศึกษาของ Chris Argyris ศาสตราจารย์ 

ด้านจติวิทยาที่สอนด้านการศกึษาและพฤติกรรมองค์การของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด 

ร่วมกับ Donald Schon ศาสตราจารย์ด้านปรัชญาแห่งสถาบันเทคโนโลยีแหง่รัฐ
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แมสซาชูเซตส์ (Massachusetts Institute of Technology : MIT) ในปี 1978 มุ่งเน้นศึกษา

เรื่องการเรียนรู้ของบุคคลที่เกิดขึ้นในองค์การเป็นสําคัญ เชน่ การฝึกอบรมงานวัฒนธรรม

ขององค์การอาชีพ เป็นต้น โดยได้ออกหนังสอืชื่อ Organizational Learning : A Theory of 

Action Perspective ซึ่งถือว่าเป็นตําราเล่มแรกขององค์การแห่งการเรยีนรู้ โดยระยะ

เริ่มแรกหนังสอืเล่มนี้ได้ใชค้ําว่า การเรียนรู้องค์การ (สมคิด สรอ้ยน้ํา, 2547, หน้า 18) 

ต่อมาได้พัฒนาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์การใหม้ี

ความสามารถในการแข่งขัน ซึ่งตอ่มาได้เข้าสู่ยุคแห่งความสนใจในลักษณะขององค์การ

แหง่การเรียนรู้ โดยมุ่งศึกษาภาพรวมทั้งระบบขององค์การ ซึ่งมีผูส้นใจศึกษาอย่างจรงิจัง

เริ่มตัง้แต่ปี 1990 เป็นต้นมา โดยเฉพาะกลุ่มอาจารย์ที่ MIT (Massachusetts Institute of 

Technology Sloan School of Management) ภายใต้การนําของ Senge ที่ได้เขียนหนังสือ 

The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning Organization โดยหนังสือ             

เล่มนี้ Senge ได้ใชค้ําวา่ Learning Organization แทนคําว่า Organizational Learning ซึ่ง

เป็นหนังสือที่กล่าวถึงพืน้ฐานของคุณลักษณะ 5 ประการที่นําไปสู่องค์การแหง่การเรียนรู ้

เป็นลักษณะในเชิงทฤษฎี ต่อมา Senge ได้ออกหนังสือเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับคุณลักษณะ 

5 ประการในช่ือ The Fifth Discipline Field book : Striges and Tools Building Organization 

เพื่อให้ขอ้แนะนําและแนะแนวทางที่สนับสนุนและส่งเสริมใหเ้กิดการเรยีนรู้รว่มกันใน

องค์การ และในปี 1998 Senge ได้ออกหนังสืออีกเล่มช่ือ The Fifth Discipline Challenge : 

Mastering The Twelve Challenges to Change in Learning Organization                          

(เสาวรส บุญนาค, 2543, อ้างถึงใน รูสนานี ยาโม, 2556) ซึ่งมนีักวิชาการหลายท่าน             

ให้ความสนใจและได้เสนอความหมายและแนวคิดเกิดขึ้นมากมาย 

 2. ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  เสาวนิต คําจันทา (2549, หนา้ 1 - 2) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้      

เป็นองค์การที่สามารถเรียนรู้ สร้างองค์ความรูเ้พื่อเพิ่มพูนสมรรถนะที่จะก่อใหเ้กิดความ 

ก้าวหน้าในการดําเนินกิจการไปสู่เปูาหมายร่วมขององค์การ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) คนที่มี

ความมุง่มั่นที่จะขยายขีดความสามารถของตนผา่นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมอย่าง

ต่อเนื่อง 2) การมบีรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ รวมทั้งมกีารจัดหา การสรา้ง การถ่าย

โอนความรู้และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจากการใชค้วามรูใ้หม่ๆ 3) การใช้

แนวคิดการจัดการความรูแ้ละเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อสรา้งองค์ความรู้หรอืนวัตกรรมที่มี

คุณค่าต่อตนเอง ทีมงานและองค์การ 4) การมเีปูาหมายเพื่อเป็นองค์การที่มีคุณภาพและ 
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สามารถดารงอยู่ได้ในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาได้อย่างสง่างาม 

  ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 277) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ 

หมายถึง หลักการหรอืแนวทางปฏิบัติที่จะช่วยใหอ้งค์การมคีวามพร้อมและมีศักยภาพ

พร้อมรับกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวใหต้อบสนองตอ่การสร้าง

โอกาสใหม่ๆ  ทางธุรกิจ และปรับอุปสรรคใหเ้ป็นประโยชน์ตอ่การดําเนินงาน 

  เจษฎา นกน้อย และคนอื่นๆ (2552, หน้า 7) ได้กล่าวว่า องค์การแหง่การ

เรียนรู ้หมายถึง กระบวนการจัดการองคก์ารที่ระดมสรรพกําลังจากบุคลากรทุกคนใน

องค์การ ในการวิเคราะหค์วามตอ้งการ การกําหนดเปูาหมายร่วมกัน และแสวงหาวิธีการ

ดําเนนิงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยอาศัยความรู้

และประสบการณ์ ภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

  Senge (2006, p.3) ได้ให้ความหมายว่า องค์การแห่งการเรียนรู้คอืองค์การ 

ที่บุคลากรในองค์การนัน้มุ่งมั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มกีารสร้างสรรค์ผลงานที่

เป็นความปรารถนาเป็นที่ซึ่งมีสิ่งใหม่ๆ  เกิดขึ้น และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของ

การคิด เป็นที่ซึ่งสามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ๆ  ได้อย่างอสิระ และสมาชิกขององค์การ

มีการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่องถึงวิธีการที่จะเรียนรู้ร่วมกัน 

  สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู ้หมายถึง องค์การที่มุ่งพัฒนาขีดความ 

สามารถของตนเอง บุคลากรและทีมงานอยู่เสมอ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู้ 

ประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างเป็นเครือข่ายต่อเนื่อง มีการสร้างสรรคว์ิธีการใหม่ๆ              

ปลุกเร้าพลังความคิด ความกระตอืรอืร้น เพื่อดําเนินงานให้บรรลุเปูาหมายขององค์การ               

มีความพร้อมและสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 

 3. ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  องค์การแหง่การเรียนรู้ เป็นองค์การที่มีการกระตุ้นให้แสดงออก สมาชิก 

ได้เรยีนรู้รว่มกัน มุ่งให้เกิดการเรียนรูภ้ายในองค์การอยู่ตลอดเวลา มีนักวิชาการนําเสนอ 

ลักษณะสําคัญขององค์การแหง่การเรียนรู้ ดังนี้   

   Marquardt and Reynolds (1994 pp. 31-32) ได้กล่าวถึงลักษณะของ

องค์การที่มีการเรียนรู้ ว่ามี 11 ลักษณะ ดังนี้ 

    1. โครงสร้างที่เหมาะสม (Appropriate Structure) ไม่มขีั้นตอนการ

บังคับบัญชามากเกินไป มลีักษณะ “จิ๋วแตแ่จว๋” ยืดหยุ่นคล่องตัว มีคําพรรณนาหน้าที่

ความรับผดิชอบของงานในตําแหน่งที่ยืดหยุ่น เอื้อต่อการจัดตั้งทีมงานได้ มีโครงสร้างแบบ             
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องค์รวมที่มอีงค์ประกอบที่ทําหน้าที่ของตนอย่างประสานสัมพันธ์กับองค์ประกอบอื่นๆ 

อย่างแยกเป็นอิสระจากกันไม่ได้ และมีลักษณะแบบทีมข้ามสายงาน เพื่อสร้างกระบวนการ

เรียนรู้เป็นทีมและพัฒนาวิธีการใหม่ๆ ที่เช่ือถอืได้ 

    2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ (Corporate Learning Culture) 

การมบีรรยากาศที่ส่งเสริมการทดลองทําสิ่งใหม่ๆ  แม้จะเสี่ยงต่อการผิดพลาดบ้างก็ตาม 

ซึ่งการวัดผลสําเร็จการเรียนรู ้พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององค์การ

เข้าด้วยกัน วัฒนธรรมองค์การตอ้งช่วยใหเ้กิดการเรยีนรูใ้นเรื่องความตระหนักในตนเอง 

การไตร่ตรอง และการสร้างสรรค์สง่เสริมให้มีการเรียนรู้จากประสบการณ์ โดยให้คนมี

ส่วนรว่มในการกําหนดนโยบายสนับสนุนให้มกีารให้ขอ้มูลย้อนกลับ รวมทั้งมีโอกาสในการ

พัฒนาตนเองทุกคน รวมทั้งการสนับสนุนด้านขวัญกําลังใจและการเงินในองค์การ 

    3. การเพิ่มอํานาจและการรับผดิชอบในงาน (Empowerment)        

การสนับสนุนและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีการเรียนรู้ มีอิสระในการตัดสินใจ ลดความรูส้ึก           

ต้องพึ่งพงิผูอ้ื่นในการแก้ปัญหา ขยายความในการเรียนรูข้องตนใหบ้ังเกิดผลงอกงาม 

สร้างสรรค์อย่างเต็มที่ กระจายความรับผดิชอบและการตัดสินใจแก้ปัญหาไปสู่ระดับล่าง 

หรอืผูป้ฏิบัติเพื่อให้มีศักยภาพในการเรียนรู้ภายในใต้กลยุทธ์และแผนการขององค์กร 

    4. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม (Environment Scanning) คาดคะเน

การเปลี่ยนแปลงที่อาจจะมีผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อมองค์การ ไหวตัวใหท้ันกับการ

เปลี่ยนแปลง แสดงท่วงทีในธุรกิจตนเองให้มนีัยสําคัญแก่สังคม เลือกเปูาหมายใน

สภาพแวดล้อมที่องค์การมุง่ที่จะปฏิสัมพันธ์ดว้ย 

    5. ทุกคนมีสว่นร่วมสร้างและถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Creation 

and Transfer) หน้าที่การสร้างนวัตกรรมองคค์วามรูใ้หม่ๆ มิใชเ่ป็นเพียงหน้าที่ของนักวิจัย

และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เท่านัน้ ในองค์กรแหง่การเรียนรู้ผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาท

ส่งเสริมความรู ้เรยีนรู้จากส่วนอื่น ฝุายอื่น จากเครือข่ายสัมพันธ์ตดิต่อผา่นช่องทางการ

สือ่สารและเทคโนโลยีตา่งๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน มีการสร้างความรู้ใหม ่

นอกจากจะเกี่ยวข้องกับข่าวสารภายนอกแล้ว ยังรวมถึงการเรยีนรู้ และการหยั่งทาง

ความคิดของแตล่ะบุคคลในองค์กรอีกด้วย 

    6. มเีทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ (Learning Technology) 

ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพื่อช่วยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรู้อย่าง

ทั่วถึง และใหม้ีการเก็บประมวลถ่ายทอดข้อมูลอย่างรวดเร็วและถูกต้อง เหมาะสมกับ    
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แตล่ะบุคคลและสถานการณ์ เชน่ มีการใช้เทคโนโลยีการสื่อสารสารทางไกล เทียบเคียง

กับการทํางานของมนุษย์เพื่อช่วยถ่ายโอนความรูท้ั่วทั้ง องค์กร สร้างเครือข่าย สร้าง

ฐานขอ้มูลคอมพิวเตอร์ การฝกึอบรมเพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรู้จากประสบการณ์

ของตนเอง 

    7. มุ่งเน้นคุณภาพ (Quality) การที่องค์การให้ความสําคัญกับการ

บริหารเชิงคุณภาพโดยรวม ที่เน้นการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ซึ่งทําให้ผลการเรียนรู้         

โดยตั้งใจและไม่ตั้งใจกลายเป็นผลงานที่ดีขึน้ 

    8. กลยุทธ์ (Strategy) กระบวนการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมกีลยุทธ์  

ทั้งในด้านการดําเนินการและการประเมิน ผูบ้ริหารจะเป็นตัวกําหนดแนวทางปฏิบัติหรอื

คําตอบไว้ให้ 

    9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Support Atmosphere) บรรยากาศที่           

มุ่งส่งเสริมคุณภาพชวีิตใินการปฏิบัติงาน นั่นคือ ให้เขาได้พัฒนาศักยภาพของเขาได้อย่าง

เต็มที่ เคารพศักดิ์ศรคีวามเป็นมนุษย์ ยอมรับในความแตกต่างของบุคคล ให้ความเท่าเทียม

กันเสมอ ให้ความเป็นอิสระสร้างบรรยากาศและแรงงานที่ประชาธิปไตยและการมีส่วนรว่ม 

โดยมีความสมดุลระหว่างความต้องการของบุคลากรและ องค์การ 

    10. มีการทํางานเป็นทีม (Teamwork and Networking) การตระหนัก

ถึงความร่วมมอื การแบ่งปัน การทํางานเป็นทีม การทํางานเป็นเครือขา่ย เป็นการทํางาน 

ที่มใิช่เพียงแต่เป็นการแก้ไขปัญหาเฉพาะหนา้อย่าหนึ่ง แตต่้องร่วมมอืแก้ปัญหาอย่าง

ต่อเนื่องในระยะยาวและริเริ่มสิ่งใหม่ๆ สร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วมกันจะทําให้

องค์การอยู่รอดและเจรญิเติบโต 

    11. การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (Vision) วิสัยทัศนจ์ะเป็นแรงผลักดันในการ

ปฏิบัติงานมุ่งสูเ่ปูาหมายอย่างมเีจตจํานงอย่างผูกพันบนพืน้ฐานของค่านิยม ปรัชญา 

ความคิด ความเชื่อที่คล้ายคลึงกัน สง่ผลใหม้ีการรว่มกิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 

   สุรัตน์ ดวงชาทม (2549, หน้า 62) สรุปลักษณะขององค์การแห่งการ

เรียนรู้ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ ดังนี้  

    ระดับบุคคล 

     1. ใฝเุรียนรู้และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     2. ตระหนักในการแสวงหาความรู้ 

     3. ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
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     4. มีความรับผดิชอบและมีความคิดสร้างสรรค์ 

     5. มสี่วนรว่ม 

     6. ใชเ้ทคโนโลยีช่วยในการปฏิบัติงาน 

     7. คิดและทําอย่างเป็นระบบ 

     8. สรา้งสิ่งแวดล้อมที่ดีและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน  

    ระดับกลุ่ม 

     9. ทุกคนมีโอกาสในการเรียนรูแ้ละเรียนรู้ร่วมกัน 

     10. มีการแข่งขันหรอืสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน 

     11. มกีารยอมรับในความสามารถและความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

     12. มีการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายโอนความรู้ระหว่างกัน 

     13. มคีวามสามัคคีและทํางานเป็นทีม เป็นเครือข่าย 

     14. มีองค์ความรู้ใหม ่ 

    ระดับองค์การ 

     15. มวีัฒนธรรมเกิดขึ้นในองค์การ 

     16 ใช้การเรียนรู้เป็นยุทธศาสตร์ในการทํางาน 

     17. ให้ความสําคัญกับการพัฒนาสมาชิก 

     18. เน้นคุณภาพ มีตัวชี้วัดและมีระบบตรวจสอบการทํางาน 

     19. มรีะบบการจัดเก็บและนําเสนอข้อมูลสารสนเทศ 

     20. บรรยากาศเอือ้ต่อการเรียนรู้ 

     21. มกีารกระจายอํานาจ 

   Cummings & Worley (2009, pp. 542-543) กล่าวถึงคุณลักษณะ 

ขององค์การแห่งการเรยีนรู้ไว้ดังนี้ 

    1. โครงสร้าง (Structure) องค์การแหง่การเรียนรูม้ีโครงสรา้งที่เน้น

การทํางานเป็นทีม มีลําดับช้ันการบังคับบัญชาน้อย และมีความสัมพันธ์ในแนวราบที่

เข้มแข็ง รวมทั้งเน้นข่ายงานข้ามอาณาเขตทั้งภายในและภายนอกองค์การ ลักษณะเหล่านี้

ส่งเสริมตอ่การแบ่งปันสารสนเทศ การตัดสินใจ การคิดอย่างเป็นระบบ และการใหอ้ํานาจ 

    2. ระบบสารสนเทศ (Information Systems) การเรียนรูข้ององค์การ 

ประกอบด้วย การเก็บรวบรวมและประมวลผลขอ้มูล และรวมถึงระบบสารสนเทศของ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



73 

องค์การแหง่การเรียนรู้ ซึ่งเป็นโครงสรา้งพื้นฐานสําหรับการเรียนรูข้ององค์การ ระบบ

สารสนเทศจะช่วยใหก้ารแสวงหา ประมวลผล และการแบ่งปันสารสนเทศที่มีจํานวนมาก

และซับซ้อนทําได้สะดวกและรวดเร็วขึ้น และนอกจากนี้ยังช่วยในการจัดการความรู้เพื่อ

ความได้เปรียบในการแข่งขัน 

    3. การปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources Practices) 

ทรัพยากรมนุษย์หมายรวมถึง การประเมิน การให้ผลตอบแทน และการฝกึอบรม           

ถูกออกแบบให้มผีลตอ่การปฏิบัติงานและการพัฒนาความรู้ในระยะยาว มีการเสริมสร้าง

การแสวงหาและแบ่งปันทักษะและความรูใ้หม่ร่วมกัน 

    4. วัฒนธรรมองค์กร (Organization Culture) องค์การแหง่การเรยีนรู้  

มีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งที่สง่เสริมบรรยากาศแบบเปิด ความคิดสร้างสรรค์ และการค้นคว้า

ทดลองในหมู่สมาชิก ซึ่งค่านิยมและบรรทัดฐานเหล่านี้ทําให้เกิดความต้องการ การ

สนับสนุนทางสังคมเพื่อความสําเร็จในการเรียนรู้ องค์การมกีารส่งเสริมสมาชิกในการ

แสวงหา ประมวลผล แบ่งปันสารสนเทศ ตลอดจนรักษานวัตกรรม และให้อิสระในการ

พยายามในสิ่งใหม่ๆ  กล้าที่จะล้มเหลว และเรียนรูจ้ากความผดิพลาด 

    5. ผูน้ํา (Leadership) ทั้งการเรียนรูข้ององค์การ และการจัดการ

ความรู้ ต่างก็ขึ้นอยู่กับผูน้ําที่มปีระสิทธิผลอย่างมากทั่วทั้งองค์การ ผูน้ําองค์การแห่งการ

เรียนรู้เป็นต้นแบบของความกระตอืรอืร้นในการเปิดกว้าง กล้าเสี่ยง และสะท้อนสิ่งที่

จําเป็นต่อการเรียนรู้ รวมทั้งตอ้งมกีารสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์กรแหง่การเรียนรู้ และให้

การสนับสนุนเพื่อนําสมาชิกไปสู่ทิศทางที่ตอ้งการ 

   สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรูเ้ป็นองค์การที่มีโครงสร้าง บรรยากาศ

และวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ โดยสมาชิกทุกคนมสี่วนสรา้งและถ่ายโอน

ความรูใ้ห้แก่กัน เป็นการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่องในทุกระดับภายในองค์การ 

 4. องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  Senge (2006, pp. 6-11) ผูท้ี่ได้รับการยกย่องว่าเป็นปรมาจารย์ของการ

พัฒนาองค์การแหง่การเรียนรู้ ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะ 5 ประการ สู่การพัฒนา

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ไว้ ดังนี้ 

   1. ความรอบรู้แห่งตน (Personal Mastery) 

    Senge กล่าวว่า "องค์การเรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคลที่เรยีนรู้ การเรียนรู้

ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่า เกิดการเรียนรู้ในองค์การขึน้ แต่การเรียนรู้ของ
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องค์การจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรูเ้ท่านั้น" การฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียน

รู้อยู่เสมอ เป็นรากฐานสําคัญ เป็นการขยายขีดความสามารถใหเ้ชี่ยวชาญมากขึ้น ความ

รอบรู้เป็นผลร่วมของทักษะและความสามารถ เป็นสภาพที่เป็นอยู่ตามความเป็นจริงเห็นวา่

อะไรมีความสําคัญต่อเรา ต่อองค์การ ตอบตนเองได้ แท้ที่จรงิแล้วตนต้องการอะไรจาก

การปฏิบัติหน้าที่ เห็นความแตกต่างระหว่างที่เป็นจริงกับที่ควรเป็นไว้ สร้างแรงจูงใจอย่าง

ต่อเนื่อง มุ่งมั่นที่จะพัฒนาตนเองให้ไปถึงเปูาหมายด้วยการสรา้งวิสัยทัศน์ส่วนตน 

(Personal Vission) เมื่อลงมือกระทําและต้องมุง่มั่นสร้างสรรค์จงึจําเป็นต้องมแีรงมุ่งมั่นใฝุดี 

(Creative Tention) ที่ทําให้มีระบบการคิดตัดสินใจที่ดี มีความเอือ้อาทรเมตตาสงสารผู้อื่น 

และมีความจงรักภักดีผูกพันกับเปูาหมาย กับงาน และองค์การ มีการใช้ข้อมูล ข้อเท็จจริง

เพื่อคิดวิเคราะห์และตัดสินใจ (Commitment to the Truth) รวมทั้งใชก้ารฝึกจิตใต้สํานึกใน

การทํางาน (Using Subconciousness) ทํางานด้วยการดําเนินไปอย่างอัตโนมัติ เพื่อใหเ้ก่ง 

ในทุกๆ ด้าน เก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด เก่งทํา มีไหวพริบปฏิภาณ มีความเพียรพยายาม

ตั้งแตเ่ยาว์วัยและใฝุรู้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย เพื่อให้สอดคล้องกับโลกยุคโลกาภวิัตน์  

ซึ่งเป็นโลกแหง่การเรยีนรู้ (Knowledge Based) ที่ตอ้งมีการเรียนรู้ไปตลอดชวีิต  

    องค์ประกอบที่ทําให้เกิดความรอบรู้แหง่ตนได้นั้น จะต้องเป็นบุคคลที่

มีวสิัยทัศน ์มแีรงจูงใจและภาวะผูน้ํา กล่าวคือ คนจะมีพันธะผูกพันกับจุดหมายและภารกิจ

ขององค์การ และจะใช้ความพยายามเพื่อการบรรลุผลสําเร็จ หากพวกเขาเกิดความรูส้ึก

ร่วมในการเป็นเจ้าของหรอืเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ มีแรงจูงใจสู่เปูาหมายที่ตอ้งการ  

มียุทธศาสตร์ สร้างสรรค์ 3 ประการ คอื ดําเนินชีวติให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ชัดเจนใน

วิสัยทัศน ์ในข้อเท็จจริง และเลือกผลลัพธ์ที่สร้างสรรค์ มเีชาวน์ปัญญา (Intelligence 

Quotient) ที่แสดงถึงความเก่ง ความฉลาดของสมอง ความสามารถในการเรียนและ 

คิดอย่างมเีหตุผล การแก้ปัญหาและการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อม 

   สรุปได้ว่า ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง สมาชิกขององค์การสนใจ           

ใฝุเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ ก่อเกิดความรู้ ความสามารถ ทักษะในภารทํางาน เป็นคนเก่ง 

มีปฏิภาณไหวพริบทันการณ์อยู่ตลอดเวลา ปรารถนาที่จะเรียนรู้เพื่อเพิ่มศักยภาพของ

ตนเอง เพื่อให้บรรลุเปูาหมายการทํางานของตนเอง ใช้ข้อมูล ขอ้เท็จจริง ความมเีหตุผลมา

ประกอบการตัดสินใจ จะต้องมแีรงจูงใจใฝดุี มีเชาวน์ปัญญา (IQ) และมีวุฒิภาวะทาง

อารมณ์ (EQ) จะต้องดีด้วย ส่วนผู้นําจะต้องมีภาวะผู้นํา เป็นคนสอน คนฝกึ คนออกแบบ     

มีความชัดเจนในวิสัยทัศนข์ององค์การ มคีวามสามารถที่จะเพิ่มขีดความสามารถของคนใน 
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องค์การทุกๆ คน เอือ้ประโยชนท์ี่จะตอบสนองตอ่ความความรอบรู้แหง่ตนขององค์การได้ 

   2. แบบแผนความคิด(Mental Models) 

    แบบแผนความคิด หมายถึง การเปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่น เป็นคนมเีหตุผล ใชข้้อมูล ขอ้เท็จจริงประกอบการตัดสินใจ เขา้ใจมุมมองพื้นฐาน

ความคิดของคนอื่นมคีวามแตกต่างกัน มองคนในแงด่ี กระทําด้วยใจบริสุทธิ์ ไม่มอีคติ มี

ความเชื่อว่าทุกคนมคีวามต้องการความกระจา่งชัดในเรื่องที่พูด คิด และเหตุการณ์ที่เกิด 

ให้ความสําคัญต่อคนอื่น เปิดโอกาสให้คนได้คิด ได้ฟัง ได้ปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกัน มีผลต่อ

การประพฤติปฏิบัติ ค่านิยม เจตคตทิี่เขามีต่อบุคคล สรรพสิ่งและสถานการณ์ทั้งหลาย 

และการเข้าใจของคนเราในแต่ละเรื่องลว้นเป็นประสบการณ์ที่ได้รบการสั่งสมมาตั้งแตเ่ด็ก 

จนถึงปัจจุบัน ในสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบๆ ตัว รวมถึงการเรียนรู้จากสถาบัน ครู อาจารย์ 

องค์การและเพื่อนรว่มงาน รูปแบบการคิดและมุมมองเป็นพืน้ฐานของวุฒิกาวะ (Emotional 

Quotient : EQ) และจะมีผลถึงความเข้าใจตอ่เรื่องราว ต่องานหรอืกิจกรรมใดๆ ในแง่มุม

ต่างๆ ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่สําคัญต่อการที่เราจะตัดสินใจกระทําการอย่างใดอย่างหนึ่ง

ต่อไป 

    ผลการอันเกิดจากแบบแผนความคิด อาจสะท้อนออกมาได้เป็น 3 

ลักษณะ คอื 

     1. เจตคติ (Attitude) ซึง่หมายถึง ท่าทีหรอืความรูส้ึกของบุคคลต่อ

สิ่งใด สิ่งหนึ่ง ถือเป็นการแสดงออก การตอบสนองต่อเหตุการณ ์หรอืเรือ่งราวใดๆ ทั้งนี้

อาจเป็นการแสดงออกทางกาย (ปฏิกิรยิาตอบโต้) หรือทางอารมณ์  

     2. ทัศนคติ (Viewpoint/Standpoint/Perception) ซึ่งหมายถึง 

แนวความคิดเห็น ถือเป็นส่วนหนึ่งรูปแบบวิธีคิด ดังที่เรามักจะเรยีกผูท้ี่มคีวามคิดเห็น 

ในแนวต่างๆ กันว่ามีจุดยืน 

     3. กระบวนทัศน์ (Paradigm) ซึ่งหมายถึง กรอบความคิด แนว

ปฏิบัติที่เราปฏิบัติตามๆ กันไป จนกระทั่งกลายเป็นวัฒนธรรมขององคก์าร โดยที่เราไม่ได้

ตระหนักว่า สิ่งที่เราทําตามๆ กันไปนั้น มันดีหรือไม่ดี มีประโยชน์หรอืไม่ แตไ่ด้กลายเป็น

ความเช่ือ เป็นความยึดติดกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ทั้งเจตคติ ทัศนคติ กระบวนทัศน ์นีเ้อง       

ที่จะเป็นปัจจัยสําคัญต่อความคิดสร้างสรรค์ ความคิดในการเปลี่ยนแปลง  

    รูปธรรมของแบบแผนความคิด (Mental Model) ที่ก้าวไปสู่ความ      

เป็นเลิศความรุ่งเรอืงได้ตลอดไป มดีังตอ่ไปนี้ 
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     1. พลังความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) Peter M. Senge 

กล่าวว่า ผูน้ํายุคใหม่จะต้องเป็นผู้ที่มบีทบาทเป็นนักออกแบบ (Leader as Designer) คือ 

จะต้องรูเ้ข้าใจอย่างถ่องแท้ว่า สิ่งใดควรเปลี่ยนสิ่งใดควรพัฒนาขึ้นมาใหม่แต่การปฏิบัติ

เชน่นีไ้ด้นัน้ ก็ขึน้อยู่กับรูปแบบวิธีการคิด เจตคติ ทัศนคติ กระบวนทัศน์ผู้นําคนนั้นๆ        

ว่าจะทําได้ดเีพียงใด กรอบความคิดรูปแบบวิธีคิดเดิมๆ อาจเป็นตัวสกัดกั้นความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ไปได้ และมีนวัตกรรมสนับสมุนในกระบวนงาน ในผลผลิตและบริการจะไม่มวีัน

เกิดขึ้นเลย ถ้าไมม่ีการเริ่มต้นจากพลังความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ดังนัน้ คนก็ต้องมีความคิด

ริเริ่ม สร้างสรรค์ และองค์การก็มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และนวัตกรรมเสมอืนกับ     

ความเจรญิรุ่งเรอืงจงึจะเป็นความจริงขึน้มาได้ 

     2. การบริหารโอกาส (Opportunity) โอกาสมีอยู่ในทุกแหง่ทุกที่ 

ขึน้อยู่กับว่า ผู้ใดจะมีรูปแบบวิธีการคิดที่จะมองเห็นโอกาสนั้นๆ หรือไม่ การเปลี่ยนวิกฤติ

เป็นโอกาส ถ้าเราวเิคราะห์หาคําตอบใหชั้ดเจนก็คงจะเป็นเพราะรูปแบบวิธีการคิด (Mental 

Model) ของเรา ที่ส่วนใหญ่ยังคงติดยึด ยึดติดรูปแบบเดิมๆ จงึมองไม่เห็นโอกาสใหม่ๆ  

นอกจากนีแ้ล้ว ก็คงต้องให้ความสําคัญไปที่การเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง ที่เพียงพอที่ก้าวไปสู่

ความเป็นเลิศและที่จะก้าวไปสู่ความได้เปรียบต่อการแข่งขันนั้น เราก็ยังพัฒนาไปไม่ถึงจุดที่

ควรจะเป็นด้วย 

     3. การพัฒนาผลผลิตและการบริการในโลกยุคใหม่ ผลผลติหลาย

ประเภทเกิดขึ้นด้วยความแปลกใหม่ ด้วยความคิดสร้างสรรค ์ดว้ยนวัตกรรมที่พวกเขาทํา

ให้เกิดอสิระทางความคิด เหนอืการตดิยึด ยึดตดิกับรูปแบบเดิมๆ พวกเขาพรอ้มที่จะ

พัฒนาคุณภาพของผลผลติให้สอดคล้องกับความต้องการของผูบ้ริการ พวกเขาพร้อมที่จะ

เทียบเคียง-แขง่ดี (Benchmark) ระหว่างกัน เพื่อใหเ้กิดการพัฒนาที่ตอ่เนื่องตลอดไป  

คนรุ่นใหม่จะต้องมคีวามเข้าใจในคําว่า Knowledge Worker และ Knowledge Products 

     4. การพัฒนาองค์การ องค์การในยุคปัจจุบันจําเป็นต้องมกีาร

ปรับเปลี่ยนใหเ้กิดสมรรถนะ คือมทีั้งทักษะ ความรู้ ความสามารถ คุณลักษณะ อุปนิสัย 

เจตคติ และทัศนคติ ที่ดีอยู่ตลอดเวลา แตก่ารเป็นดังกล่าวนีไ้ด้ ก่อนอื่นคนในองค์การนัน้ๆ

จะต้องมคีวามเข้าใจในสถานภาพที่แท้จริงของตนเอง ทุกองค์การจะต้องรู้ตัวว่ากําลังมี

สถานภาพอย่างไร เพื่อการแก้ไขปรับเปลี่ยนตามที่ควรจะเป็น จากนั้นจึงค่อยพัฒนาให้เกิด

การเรียนรูใ้นสถานภาพที่แท้จริง และยอมรับกันอย่างถ้วนทั่วว่าความสําเร็จในอดีตมใิช่              

สิ่งที่จะบ่งบอกถึงความสําเร็จในอนาคตอีกต่อไป ถ้าเราจะไม่ทําอะไรให้มันดีขึ้นกับองค์การ
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ของเรา การจะปรับเปลี่ยนใหห้ลุดพ้นจากรูปแบบวิธีการคิดเดิมๆแล้ว ทุกองค์การจะต้อง

ยอมรับเข้าใจในพัฒนาการของ Knowledge-Based Economy ซึ่งเป็นระบบเศรษฐกิจใหม่        

ที่ตอ้งพึ่งพาข้อมูล ข่าวสาร ภูมริู้ ภูมิปัญญา เพื่อการคิดการตัดสินใจและในทํางาน 

Knowledge Organization คือ องค์การที่ต้องใชข้้อมูล ข่าวสาร ภูมิรู้ ภูมิปัญญา จงึจะมีทั้ง

สมรรถนะและศักยภาพที่สูงขึน้ Knowledge Management คือ องค์การนัน้ๆ จะต้องมีการ

บริหารภูมิปัญญาให้สอดคล้องต่อเนื่องออกไปจากการเป็นเพียงแค่องค์การแหง่การเรียนรู้ 

    สรุปได้ว่า แบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง 

ความสามารถในการคิด เปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เป็นคนมเีหตุผลใช้ข้อมูล

ประกอบการตัดสินใจ เข้าใจมุมมองพื้นฐานความคดิของคนอื่นว่ามีความแตกต่างกัน               

มองคนในแงด่ี ไม่มอีคติตอ่คนอื่น เปิดโอกาสใหค้นอื่นได้คิด ได้ฟัง ได้ปฏิบัติเท่าเทียมกัน 

และมีความคิดสร้างสรรค์ มีรูปแบบ วธิีการคิดและมุมมองแนวคิด แนวปฏิบัติที่เหมาะสม

กับบุคคลและสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  

   3. การมีวสิัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 

    วิสัยทัศนใ์นที่นี้หมายถึง วสิัยทัศนข์ององค์การ (Corporate Vision) 

ส่วนวิสัยทัศน ์(Vision) หมายถึง ที่ที่เราจะไปอยู่หรอืที่เราประสงค์จะไปเป็นสักวันหนึ่ง                 

ในอนาคต ดังนัน้ วิสัยทัศน์องค์การ จงึเป็นความมุง่หวังขององค์การที่ทุกคนจะต้องรว่มกัน

บูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึน้ให้ได้ในอนาคต วสิัยทัศน์สว่นตน (Personal Vision) 

หมายความว่า วิสัยทัศนส์่วนตนในด้านหนา้ที่การงานของแต่ละบุคคล ควรจะเป็นส่วนเสริม

เอือ้ให้องคก์ารนั้นๆ บรรลุความสําเร็จตามที่กําหนดไว้ในวิสัยทัศนอ์งค์การ การมวีิสัยทัศน์

องค์การนี้ เป็นเรื่องที่สําคัญต่อการบริหารยุคใหม ่เพราะกระบวนการวางแผนใดๆ           

จะเกิดขึ้นก็จะต้องมากําหนดวิสัยทัศน์ หรอืเปูาหมาย วัตถุประสงค์ให้ชัดเจนเสียก่อน ถ้าจะ

จัดทําแผนกลยุทธ์หรอืแผนปฏิบัติการใดๆ ก็จะต้องคํานึงถึงไว้เสมอๆ ดว้ยว่าถ้าดําเนินการ

ตามนัน้ไปแล้วจะช่วยใหอ้งค์การของเราบรรลุวิสัยทัศน์นัน้ได้หรอืไม่ และเมื่อพัฒนา

วิสัยทัศนอ์งค์การเสร็จเรียบร้อยแล้ว เพียงแค่นั้นยังไม่พอ จะต้องได้รับการสนับสนุนจาก

ทุกๆ คนที่มสี่วนรว่ม หรอืผลักดันในองค์การนั้นด้วย จึงจะเกิดผลในเชงิปฏิบัติ ความสําคัญ

อีกประการหนึ่งก็คือ การสานวิสัยทัศนใ์ห้ทุกคนเข้าใจ ยอมรับ เพื่อเป็นการสร้างความ

เชื่อมั่นและภาพพจน์ที่ดีในเวทีการแขง่ขัน 

    ความสําคัญของการมวีิสัยทัศนร์่วม ก็คือ การผลักดันให้ทุกคนมีขอ้

สัญญาผูกมัด โดยอาศัยจุดประสงค์รว่มกันบนพื้นฐานของการเป็นพันธมิตรต่อกัน 
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    วิสัยทัศนร์่วมนีม้ีคุณค่าที่ทั้งภายในและภายนอกแก่บุคคล คุณค่า

ภายใน คอื สว่นที่สรา้งแรงบันดาลใจ ความศรัทธา ยึดมั่นเอกลักษณ์ ความเป็นส่วนหนึ่ง

หรอืความผูกพันใหเ้กิดแก่สมาชิก ต่อทีม ต่อองค์การเพื่อความที่ดกีว่า ส่วนคุณค่า

ภายนอก คอื การให้ทราบโดยทั่วกัน วา่องค์การมุง่สร้างผลสําเร็จอะไรใหเ้กิดแก่องค์การ 

การมวีิสัยทัศนร์่วมกัน จะมีส่วนเสริมสรา้งการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง 

    Senge เชื่อว่า หากเราใช้แรงบันดาลใจเป็นที่ตั้ง เราก็สามารถสร้าง

วิสัยทัศนท์างบวกได้ เป็นแรงขับเคลื่อนใหเ้กิดการเรยีนรู้ การเติบโตได้ คิดสร้าง คิดทํา                

คิดพัฒนา การมวีิสัยทัศน์ร่วมจะต้องมกีระบวนการขับเคลื่อน คือ สมาชิกทุกคนต้องมี

ความเข้าใจชัดเจน มีความเพียรพยายามรว่มกันที่จะให้วิสัยทัศนบ์ังเกิดขึน้ มีการสื่อสาร 

ถึงกัน แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นส่วนตนซึ่งกันและกัน ให้การยอมรับฟังซึ่งกันและ

กัน มคีวามรู้สกึที่ผูกพันเป็นครอบครัวเดียวกัน และอยากเห็นองค์การของตนไปสู่ 

ความสําเร็จในเปูาหมายเดียวกัน 

    สรุปได้ว่า การมีวสิัยทัศนร์่วม หมายถึง เปูาหมายร่วมกันของคนใน

องค์การที่มุ่งหวังให้เกิดขึน้ ซึ่งได้จากคนทุกคนในองค์การ ร่วมคิด ร่วมทํา รว่มกันปฏิบัติ

โดยมีวิสัยทัศนส์่วนตนในหน้าที่การงานของแต่ละคน เป็นส่วนสนับสนุนเอือ้ให้วิสัยทัศนข์อง

องค์การประสบความสําเร็จ ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์การ ทุกองค์การ

จะต้องสรา้งวิสัยทัศน์แลว้นําไปทําแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) จากนั้นจงึร่วมกันสาน

ให้วิสัยทัศนน์ั้นเป็นจริงขึน้มา ดว้ยแผนการปฏิบัติ (Operation Plan) ต่อไป 

   4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 

    การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีมเป็นการเน้นการทํางานเป็นทีม โดยทุกคนใน

ทีมงานจะต้องมวีิจารณญาณร่วมกันอยู่ตลอดเวลาว่า เรากําลังทํางานอะไร และจะทําให้ดี

ขึน้อย่างไร จงึจะมีสว่นช่วยเพิ่มมูลค่าแก่ลูกค้าและสร้างพัฒนาการแก่องค์การได้ จิตสํานึก

เชน่นีจ้ะก่อใหเ้กิดความต้องการของกลุ่มคนในองค์การ ที่จะเรียนรู้รว่มกัน แลกเปลี่ยน

ประสบการณซ์ึ่งกันและกัน ช่วยเหลือเกื้อกูล สามัคคี เป็นน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ขยันคิด ขยัน

เรียนรู้ และขยันทําอย่างตอ่เนื่อง ภายใต้ปรัชญาที่วา่ทุกคนเป็นครู ทุกที่เป็นห้องเรยีน เรียน

เหมอืนไม่เรียน สอนเหมอืนไม่สอน การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) จงึเป็นเครื่องช่วย

เสริมสรา้งสมรรถนะของทีมงาน คือ ทักษะ ความรู ้ความสามารถเพิ่มขึ้นและยังช่วยขจัด

จุดอ่อนของทีมงานในแบบไทยๆ ของเราได้เป็นอย่างดี 
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    ในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ขึ้นอยู่กับ 2 ปัจจัยสําคัญ คือ IQ และ EQ 

เพราะการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้ให้สําเร็จนั้น จะต้องเน้นที่การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ประสานกับการสร้างภาวะผูน้ําแก่ผู้นําองค์การทุกระดับ เพื่อเป็นพลังขับเคลื่อนให้เกิด

ความสําเร็จขึ้น การพัฒนาตัวผูน้ําใหม้ีศักยภาพและขีดความสามารถที่สูงส่ง รวมถึงมี

คุณสมบัติของการเป็นครูผู้สอน (Teacher) ที่ดซีึ่งจะเป็นหัวขบวนของการเรียนรู้ร่วมกัน 

เป็นทีม (Team Learning) นั่นเอง 

    กระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มีแนวปฏิบัติเพื่อสร้างการเรยีนรู้

ของทีม คือ การพูดคุย (Dialogue) และการอภปิราย (Discussion) เนื่องจากเป็นการ

วิเคราะห์และแยกส่วน ประเด็นที่สนใจรว่มกันของผูท้ี่เกี่ยวข้อง เพื่อให้กลุ่มยอมรับแนวคิด

และมุมมองที่ตนเสนอ ผูร้่วมทีมจะต้องปฏิบัติ ดังนี้ 

     1. งดเว้นการนําความคิด ความเชื่อส่วนตัวมาตัดสิน รับฟังความ

คิดเห็นของผูอ้ื่น 

     2. ตอ้งวางตัวเป็นกลาง มองว่าผู้อื่นก็ร่วมแสวงหาข้อเท็จจริง หา

ความกระจา่ง หามุมมองเหมอืนกัน จึงตอ้งเปิดใจ เห็นใจ และเข้าใจผูอ้ื่นด้วย 

     3. เป็นผู้เกือ้กูลและสร้างบรรยากาศที่ดขีองการเสวนาไว้  

ไม่พยายามไปข่มหรอืใช้อทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นในกลุ่มเสวนา 

    เดชน ์เทียมรัตน์ และกานต์สุดา มาฆะศริานนท์ (2545,หน้า 55-56) 

กล่าวถึงการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมว่า เน้นเฉพาะการถ่ายทอดประสบการณใ์นสถานที่

ทํางาน ท่ามกลางบรรยากาศของการปฏิบัติหน้าที่ประจําตามปกติ โดยมีวิธีการที่สําคัญๆ 

คือ 

     1. ใชก้ารเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน โดยใหป้ฏิบัติดังนี้ 

      1.1 เริ่มต้นดว้ยหัวข้อเสวนาเท่านั้น ไม่มกีารกําหนดขอ้

สมมตฐิานหรอืทางเลือกใดๆ ไว้ล่วงหนา้แตใ่ห้กลุ่มเสวนาร่วมกันคิดพิจารณากันเอง 

      1.2 ในการเสวนาให้ได้ประสิทธิผลทุกครั้ง สมาชิกแตล่ะคน

จะต้องมคีวามคิดและจติใจที่เปิดกว้าง ยอมรับข้อคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน 

      1.3 หา้มมใิห้นําเอา “อัตตา” และตําแหน่งหน้าที่การงานเข้าไป

ในบริเวณที่ ทําการเสวนา เพราะจะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกัน 
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     2. ใชก้ารอภิปราย (Discussion) ซึ่งจะคล้ายกับการเสวนาจะ

ต่างกันก็เพียงการอภปิรายนี้ จะมีการจัดเตรียมขอ้สมมตฐิานและทางเลือกต่างๆ ไว้เป็น

การล่วงหน้า เพื่อนํามาอภปิรายกัน 

    ในการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมนี ้จะสังเกตได้ว่ามีลักษณะพิเศษคือ     

เป็นเสมือนการเรียนรู้กันในระหว่างการทํางาน (On-the-job Training) ซึ่งจะได้ผลในเชิง

ปฏิบัติคอ่นข้างสูง แต่มีค่าใช้จ่ายต่ําเนื่องจากทํากันในลักษณะที่เป็นแบบอรูปนัย (Informal)           

มีความเป็นกันเองค่อนข้างสูง แตก่็ยังต้องเน้นความเป็นระบบไว้ดว้ย คือ จะต้องเรียนรู้

อะไรก่อน อะไรหลัง จึงจะประสบความสําเร็จสูงสุด 

    การเรียนรูเ้ป็นทีมม ี3 ลักษณะสําคัญ (Senge,1990,pp. 236-237)

ได้แก่ 

     1. สมาชิกทีมต้องมีความสามารถในการคิด ตปีัญหาหรือประเด็น

พิจารณาให้แตก หลายหัวร่วมกันคิดย่อมดกีว่าให้บนเดียวคิด ภายในทีมต้องมกีารทํางาน 

ที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี คิดในสิ่งที่ใหม่และแตกต่าง มีความไว้วางใจต่อกัน บทบาท

ของสมาชิกทีมหนึ่งที่มตี่ออีกทีมอื่นๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง การ

ประพฤติปฏิบัติของทีมน้ันยังสง่ผลต่อทีมอื่นๆ ด้วย ซึ่งจะช่วยการสร้างองค์การแห่ง         

การเรียนรูใ้ห้มพีลังมากขึ้น 

     2. พื้นฐานความสําเร็จการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม ในการเรียนรู้

ร่วมกันให้ประสบความสําเร็จ ให้เกิดผลงานให้เกิดอนาคต คอืความเจรญิรุ่งเรอืงของ

บุคคล ทีมงาน และองค์การนี ้จําเป็นจะต้องบนพื้นฐานแหง่ความสําเร็จ 2 ประการคือ 

      2.1 สถานภาพที่แท้จรงิ ณ ปัจจุบัน เราคงตอ้งรอบรู้เป็น

เบือ้งตน้ว่าตัวของเรา-ทีมงานของเราและองค์การของเรานั้นมีอะไรหรอืไม่มอีะไร              

มีจุดอ่อนจุดบกพร่องตรงไหน มีขดีความเก่งคืออะไร เพราะถ้าเราตระหนักรู้ได้อย่าง      

ถ่องแท้แล้ว เราจะใช้กลยุทธ์ไปยังทิศทางไหนก็คงไม่ใช่ปัญหาแต่อย่างใด 

      2.2 มีความสามารถในการเรียนรู ้“วิธีจะเรียนรู้” (Learning 

How To Learn) การเรียนรู้มีอยู่หลากหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็น Seminar/Workshop/ 

Meeting/On-the-Job Training/Dialogue/ Discussions/Brainstorming etc. แตก่็มีบ่อยครั้งที่

พี่สอนนอ้ง-น้องสอนพี่ ใหทุ้กคนเป็นครูซึ่งกันและกัน การใชห้อ้งสมุด อนิเตอร์เน็ต เว็บไซต์ 

Web Based Training และอื่นๆ อีกมากมาย ตัวของเราและทีมงานของเราจงึตอ้งเรียนรู้ว่า 

จะใช้วธิีเรียนรู้อย่างไรจึงจะเกิดเป็นผลตามเปูาหมายขององค์การ ผลลัพธ์คือผลงานที่เป็น
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รูปธรรมมากยิ่งขึ้นนั่นคอืวิธีการเรียนรู้ "Action Learning" คือการเริ่มต้นด้วยปัญหาจรงิที่

เราหรอืองค์การของเราได้เผชิญในปัจจุบัน จากนั้นจงึได้ลงมือพจิารณาหนทางในการแก้ไข

ปัญหา และถ้าความรู้หรอืภูมิปัญญาที่มอียู่ไม่เพียงพอต่อการแก้ปัญหา ก็ต้องเริ่มแสวงหา

วิธีที่จะเรียนรู้ให้ตรงกับที่จะต้องนํามาใช้แก้ปัญหาซึ่งก็น่าจะได้ผลลัพธ์ที่เป็นรูปธรรมอัน

เกิดจากกระบวนการแก้ปัญหานั้นๆ และที่สําคัญยิ่งก็คือ ได้เกิดการเรยีนรู้จริงขึ้นด้วย 

เท่ากับว่าสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้จากการเรียนรู้ ลงสูส่ถานประกอบการหรือองค์การ

ได้อย่างมปีระสิทธิผล และทีมที่ได้เรียนรู้จริงจากกระบวนการ แก้ปัญหาและกระบวนการ

ทางธุรกิจ ก็จะเป็นหนทางในการพัฒนาในรุ่นตอ่ๆ ไปได้อย่างเยี่ยมยอด 

     3. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการทํางานเป็นทีม รว่มคิด            

ร่วมทํา ร่วมกันแก้ปัญหา ทํางานสอดประสานกันเป็นอย่างด ีสมาชิกมีความไว้ว่างใจตอ่กัน 

สมาชิกรู้เปูาหมาย วัตถุประสงค์ของทีม จะหาวิธีเพิ่มความรู ้ความสามารถและบริการของ

ทีมได้อย่างไร ความตอ้งการของทีมที่จะต้องเรยีนรู้แลกเปลี่ยนประสบการณซ์ึ่งกันและกัน 

ช่วยเหลือเกื้อกูล สามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ขยันคิด ขยันเรียนรู้และขยันทํางาน 

อย่างตอ่เนื่อง บทบาทของสมาชิกทีมมีผลตอ่ทีมอื่นๆ การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมมหีลายวิธี 

อาทิ เชน่ การเสวนา อภปิราย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในประเด็นที่ต้องการ 

การอภิปรายมีการกําหนดหัวข้อเรื่องอภิปรายมีทางเลือกหรือขอ้สมมติฐานเพี่อให้กระจ่าง

ในประเด็นที่กําหนด ใชเ้ทคนิคของการบริหารงานเป็นทีม ผูบ้ริหารทีมมีภาวะผูน้ํา เพี่อให้

เกิดการเรยีนรู้รว่มกัน ใช้เทคนิคของการบริหารโครงการมหีัวหน้า สมาชิกมีเวลาเริ่มตน้

และแล้วเสร็จที่ชัดเจน ใชก้ารเรียนรู้จากการปฏิบัติเป็นการเรียนรูก้ารแก้ปัญหา ลงมอื

แก้ปัญหา รว่มกันเรียนรู้ในประสบการณท์ี่ได้ปฏิบัติ ปัจจัยที่จะทําใหเ้กิดการเรยีนรู้ร่วมกัน

ได้ด ีสมาชิกทีมจะต้องมเีชาวน์ปัญญา และ ความฉลาดทางอารมณ์ดดี้วย 

    สรุปได้ว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การเรียนรูร้่วมกันของ

สมาชิกในองค์การ โดยอาศัยความรู้ ประสบการณ์และความคิดของมวลสมาชิก ในการ

แลกเปลี่ยน รว่มคิด รว่มทํา รว่มกันแก้ปัญหา ทํางานสอดประสานกันเป็นมีความไว้วางใจ

ต่อกัน สมาชิกรู้เปูาหมาย วัตถุประสงค์ของทีม จะหาวิธีเพิ่มความรู ้ความรอบรู้ 

ความสามารถและบริการของทีม  

   5. การคิดเชิงระบบ (system thinking) 

    การคิดเชิงระบบนี ้ถือเป็นข้อที่สําคัญที่สุด และเป็นข้อสุดท้ายใน

บรรดาทั้ง 5 ประการของ Senge โดยเขาได้เน้นว่าแมก้ารประพฤติปฏิบัติใน 4 ประการ
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ข้างตน้ ก็ยังคงต้องทําเป็นระบบอีกด้วย ซึ่ง ระบบ คอื ส่วนย่อยที่เกี่ยวเนื่องกันในส่วนใหญ่ 

สะท้อนให้เห็นการขึ้นแก่กันของสว่นย่อย ผลบวกของแต่ละส่วนจะมีพลังนอ้ยกว่าร่วมแรง

ร่วมใจกันหรอืการผนึกกําลังของส่วนย่อยพร้อมเพรียงกัน 

    Senge (1990) ได้ให้ความหมายของคําว่าการคิดอย่างเป็นระบบว่า 

หมายถึง การมองเห็นภาพรวมเห็นทั้งหมด มกีรอบที่มองเห็นความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้อง  

เห็นเชงิเหตุผล เห็นแนวโน้มรูปแบบของการเปลี่ยนแปลง มากกว่าจะเห็นแค่ผวิเผิน 

    ตัวระบบใดๆ ถ้ามองเป็นภาพใหญ่ คอืระบบใหญ่ ก็ยังประกอบไป

ด้วยระบบย่อยๆ (Sub-system) ในฐานะผูน้ําองค์การเราจงึต้องมองให้ออกว่า ระบบใหญ่

คืออะไรและมีระบบย่อยเช่ือมสัมพันธ์กันอยู่อย่างไร การจะลงมอืกระทําการใดหรอืการจะ

เปลี่ยนแปลงเรื่องใดๆ จึงต้องตระหนักถึงเรื่องของความเป็นระบบ ระบบใหญ่ ระบบย่อย 

แล้วจึงค่อยลงมอืทํา อย่างเป็นระบบ ระบบใดๆ ก็ตาม เราสามารกมองได้ว่าเป็นระบบรวม 

คือ มองเป็นภาพใหญ่ไว้ก่อนและภาพใหญ่นีเ้องที่จะประกอบไปด้วยภาพย่อยๆ คือระบบ

ย่อยๆ อีกหลายๆ ระบบเชื่อมตอ่กัน 

    ลักษณะของการคิดอย่างเป็นระบบที่ด ีได้แก่ คิดเป็นกลยุทธ์ ชัดเจน

ในเปูาหมาย มีแนวทางที่หลากหลาย แนว่แน่ใน เปูาหมาย มีวสิัยทัศน์ คิดทันการณ์          

ไม่ช้าเกินการณ์ มองให้เห็นความจริง บางทีชิงปฏิบัติก่อนปัญหาจะเกิด เล็งเห็นโอกาส        

ในทุกปัญหามีโอกาส ไม่ย่อท้อ สร้างประโยชน์ มองให้ได้ประโยชน์  

    วิธีคิดเชงิระบบนี ้เป็นเรื่องง่ายๆ ที่ทุกคนทําได้ เพียงแค่เราทําตัวเป็น

ผูเ้ข้าใจโลก ว่าทุกๆ อุบัติการณ์ (Emergence) ย่อมประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 

(Elements/Parts) และตัวเชื่อม (Link) ซึ่งจะเชื่อมตอ่ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ แน่นอน

ที่สุดระบบเล็ก ระบบใหญ่ ระบบย่อย หรอืระบบใดๆ ย่อยต้องมหีลายๆ องค์ประกอบที่มา

เชื่อมตอ่กัน โดยในโลกแห่งความเป็นจริงที่อาจจะเรียกได้วา่เป็นสัจธรรมแหง่ชีวติ นั่นก็คือ

คําวา่มูลเหตุ (Cause) จะนําไปสู่ผลที่เกิด แล้วยังนําไปสู่ผลขา้งเคียงที่จะเกิดขึ้นภายใน

ช่วงเวลาแหง่อุบัติการณ์นั้น ที่สั้นบ้าง - ยาวบ้างแตกต่างกันไป กลายเป็นการคิดแบบวง

จากเหตุไปสู่ผลต่อเนื่องกันไป วธิีคิดเชิงระบบนีเ้ป็นการคิดแบบเป็นวงจากเหตุไปสู่ผล   

แล้วผลก็กลายเป็นเหตุนําไปสู่ผลอันต่อไปอีก วนเวียนไปจนครบจบอุบัติการณ์นั้นๆ 

    สรุปได้ว่า การคิดเชิงระบบ หมายถึง สมาชิกในองค์การสามารถคิด

หรอืมองภาพรวมของระบบ หรอืภาพรวมขององค์ประกอบย่อยทั้งหมด แล้วอธิบายเชิง

เหตุผลว่าระบบย่อยแต่ละระบบมีบทบาทหนา้ที่ การเชื่อมสัมพันธ์กันกับระบบใหญ่อย่างไร 
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คิดเชื่อมโยงจากมูลเหตุนําไปสู่ผลที่เกิดขึน้ วเิคราะหจ์ุดเด่น จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค 

ในสถานการณ์หรอืการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ นํามาใช้วางแผนพัฒนาปรับปรุงองค์การ       

ให้มปีระสิทธิภาพมากขึ้น 

    Michael J. Marquardt (กานต์สุดา มาฆะศริานนท์ และ วีรวุธ  

มาฆะศริานนท์ 2557, หน้า 55-71) สรุปว่าการจะพัฒนาเพื่อการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้นัน้ จะต้องนําเอาระบบย่อยที่สัมพันธ์กันทั้ง 5 ระบบ ผสมผสานเข้าไปใน

กระบวนการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ซึ่งประกอบด้วย การเรียนรู้ 

(learning subsystem) องค์การ (organization subsystem) คน (people subsystem) ความรู้ 

(Knowledge subsystem) และเทคโนโลยี (technology subsystem) ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 

ระบบย่อยนี้เองที่จําเป็นต่อการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่องขององค์การ และเป็นรูปธรรมอันจะ

นํามาซึ่งความสําเร็จขององค์การ ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 : ตัวแบบขององค์การแห่งการเรียนรู้ในเชงิระบบ 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 56) 

 จากภาพระบบย่อยด้านองค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี เป็นสิ่งจําเป็นต่อ

การส่งเสริมและขยายการเรียนรู ้สว่นการเรียนรู้ (Learning) จะเป็นระบบย่อยที่แทรกซึม

เข้าในระบบย่อยทั้ง 4 ที่เหลืออยู่ โดยระบบย่อยทั้งหมดนีล้้วนเป็นส่วนประกอบที่สําคัญ    

ในการสร้างและสนับสนุนส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การที่จะขาดมิได้ ระบบย่อยทั้ง 5 นี้               

มีความสัมพันธ์กันและเติมเต็มซึ่งกันและกัน ถ้าระบบย่อยใดอ่อนแอลงหรอืขาดหายไป

ระบบย่อยอื่นๆ ก็จะได้รับความเสียหายไปตามๆ กัน แต่ละระบบย่อยมีรายละเอียดดังนี้ 
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  1. ระบบย่อยด้านการเรียนรู้  (Learning subsystem)   

   ระบบย่อยด้านการจัดการเรียนรู ้เป็นระบบย่อยหลักขององค์การแห่ง

การเรียนรู ้เพราะมักเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์การ โดยมีทักษะ     

ที่สําคัญๆ  อาทิ การคิดเชิงระบบ (system thinking) รูปแบบความคิด (mental models) 

การมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศ (personal master) การจัดการเรียนรู้ดว้ยตนเอง (self-directed 

learning) และการเสวนา (dialogue) โดยทักษะที่สําคัญเหล่านีจ้ะเป็นปัจจัยสนับสนุน 

การเรียนรูข้ององค์การให้เกิดขึ้นได้อย่างเต็มที่ ระบบย่อยด้านการเรียนรู้นีจ้ะเกี่ยวข้องกับ 

ระดับและประเภทของการเรียนรูท้ี่จําเป็นสําหรับองค์การรวมถึงทักษะขององค์การ 

ที่ถูกต้องอีกด้วย ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

             การเรียนรู้ 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 : ระบบย่อยด้านการเรียนรู้ 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 57) 
 

  2. ระย่อยด้านองค์การ (Organization subsystem) 

   ระบบย่อยด้านองค์การคือ การกําหนดใหก้ลุ่มคนมาทํางานรว่มกันอย่าง

มีแบบมีแผน มกีระบวนการต่างๆ เกิดขึ้นและดําเนินไป อีกทั้งยังเป็นระบบย่อยอันหนึ่งของ

องค์การแหง่การเรียนรู้ โดยมีมิตหิรอืองค์ประกอบที่สําคัญ 4 ประการ คือ วสิัยทัศน์  

วัฒนธรรม กลยุทธ์ และโครงสรา้ง ดังภาพประกอบ 4 

ระดับ 

* บุคคล 

* กลุ่ม/ทีม 

* องค์การ 

 

ทักษะ 

* การคิดเชิงระบบ 

* รูปแบบความคิด 

* การมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ 

* การจัดการเรียนรู้ 

   ด้วยตนเอง 

* การสนทนา 

ประเภท 

* เชงิปรับตัวในปัจจุบัน 

* เชงิคาดการณ์ในอนาคต 

* เชงิผสานการปฏิบัติ 

   งานจรงิ 

 มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



85 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 4 : ระบบย่อยด้านองค์การ 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 61) 

  3. ระบบย่อยด้านคน (people system)  

   ระบบย่อยด้านคนขององค์การแห่งการเรยีนรู้ คือระบบที่ประกอบด้วย  

ผูบ้ริหาร ผู้จัดการและผูน้ํา รวมถึงพนักงาน ลูกค้า พันธมิตรและหุ้นส่วนทางธุรกิจ  

ซัพพลายเออร์และผูข้ายสินค้า รวมถึงชุมชนที่อยู่แวดล้อม ซึ่งทุกกลุ่มมีคุณค่าต่อองค์การ

แหง่การเรียนรู้ และต้องได้รับการเอือ้อํานาจและการเรียนรู้เชน่เดียวกัน ดังภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

              

 

 

ภาพประกอบ 5 : ระบบย่อยด้านคน 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 63) 

  4. ระบบย่อยด้านความรู้ (knowledge subsystem)  

   ระบบย่อยด้านความรูข้องการเรยีนรู้ขององค์การนี้ เป็นการบริหาร

จัดการความรูใ้นลักษณะต่างๆ ขององค์การ อันประกอบไปด้วยการแสวงหาความรู้          

การสรา้งความรู ้ การจัดเก็บความรู ้การวิเคราะหแ์ละการทําเหมอืงขอ้มูล(data mining) 

การถ่ายโอนและการเผยแพร่ความรู้ การนําไปใช้และการตรวจสอบความถูกต้อง     

ดังภาพประกอบ 6 

วิสัยทัศน ์

โครงสรา้ง วัฒนธรรม 

กลยุทธ ์

พนักงาน ผูจ้ัดการและผูน้ํา 

 
ลูกค้า ชุมชน 

พันธมิตรและ

หุน้ส่วนทางธุรกิจ 

ซัพพลายเออร์

และผู้ขายสินค้า 

คน 

องค์การ 
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ภาพประกอบ 6 : ระบบย่อยด้านความรู้ 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 65) 

  5. ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี (technology subsystem) 

   ระบบย่อยด้านเทคโนโลยีนี้ประกอบด้วย เครือขา่ยเทคโนโลยีและ

เครื่องมือต่างๆ ที่ช่วยสนับสนุนให้คนในองค์การเข้าถึงความรู้และมีการแลกเปลี่ยน

สารสนเทศและการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน โดยจะรวมไปถึงตัวระบบและกระบวนการทาง

เทคโนโลยี ตลอดจนโครงสร้างของความร่วมมือที่จะทําให้เกิดทักษะในการระสานงาน         

การสอนงานและทักษะเกี่ยวกับความรูด้้านอื่นๆ และครอบคลุมถึงการใช้อุปกรณ์

อิเล็กทรอนิกส์และวธิีการเรียนรู้ที่ก้าวหน้าไปมากๆ อาทิ การใชต้ัวแบบ (simulation) การ

ประชุมทางไกล (on-line  conferencing)  ตลอดจนการแลกเปลี่ยนและลงความเห็นรว่มมอื 

เครื่องมือต่างๆ เหล่านีอ้าจเรียกได้ว่าเป็น “ทางด่วนความรู ้(knowledge freeways)”      

ซึ่งเป็นโครงสรา้งพื้นฐานที่สําคัญสําหรับการจัดการความรู ้ซึ่งองค์ประกอบสําคัญ 2 อย่าง

ของระบบย่อยด้านเทคโนโลยี ประกอบด้วย  เทคโนโลยีสําหรับการจัดการความรู้ และ 

เทคโนโลยีสําหรับการเพิ่มพูนการเรียนรู ้ดังภาพประกอบ 7 

 

 

 

 

 

 

การสรา้งความรู้ 

 

การแสวงหาความรู้ 

 

การจัดเก็บความรู้ 

 

การนําไปใช้และการ

ตรวจสอบความถูกต้อง 

การถ่ายโอนและ

การเผยแพรค่วามรู้ 

การวิเคราะหแ์ละ

การทําเหมอืงขอ้มูล 

ความรู้ 
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การเพิ่มพูน

การเรียนรู้ 

การจัดการ

ความรู้ 

 

 

 

           เทคโนโลย ี

 

 

ภาพประกอบ 7 : ระบบย่อยด้านเทคโนโลยี 

ที่มา : วีรวุธ มาฆะศริานนท์ (2557, หนา้ 68) 

 

  สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรูเ้ป็นองค์การที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ย่อยที่สําคัญได้แก่ การเรียนรู ้องค์การ คน ความรู้ และเทคโนโลยี โดยการเรียนรู้ ถือเป็น

แกนสําคัญของการสร้างองค์การแห่งการเรยีนรู้ ซึ่งองค์การจะต้องให้ความสําคัญต่อการ

เรียนรู้รว่มกันทั่วทั้งองค์การ ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ โดยต้องเริ่ม

ที่ระดับของตัวบุคคลซึ่งจะต้องมทีักษะที่จําเป็นต่อการเรียนรู้ และมีรูปแบบหรอืวิธีในการ

เรียนรู ้เพื่อช่วยใหเ้รียนรู้ได้ดียิ่งขึน้ ขณะเดียวกันในส่วนขององค์การก็จะต้องมีการ

ปรับเปลี่ยนองค์ประกอบต่างๆ เชน่ โครงสร้าง วิสัยทัศน ์บรรยากาศหรอืวัฒนธรรมให้  

เอือ้ต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ และตัวคนเอง ทั้งผูบ้ริหาร พนักงาน และผูม้ีส่วน

เกี่ยวข้องต่างๆ จะต้องได้รับอํานาจและการพัฒนาความสามารถไปพร้อมๆ กัน มีการให้

ข้อมูลสะท้อนกลับ และการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อสร้างความเข้มแข็งใหก้ับ

องค์การแหง่การเรียนรู้ นอกจากนีจ้ะต้องมีการจัดการความรู้ ซึ่งได้แก่ การแสวงหา

ความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บความรู้ การถ่ายทอดและเผยแพร่ความรู้ และการใช้

ประโยชน์จากความรู้ เพื่อเป็นพลังสําคัญขององค์การ ซึ่งต้องอาศัยการใชเ้ทคโนโลยีอัน

เป็นองค์ประกอบสําคัญในการจัดการความรูข้ององค์การ เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพในการ

เรียนรู้สูก่ารเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่เข้มแข็งต่อไป 

  สรุปได้วา่ องค์การแห่งการเรียนรู ้เป็นองค์การที่มุ่งพัฒนาขีดความสามารถ

ของตนเอง บุคลากรและทีมงานอยู่เสมอ มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ความรู ้ประสบการณ ์            

มีการถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกันอย่างเป็นเครือข่ายต่อเนื่อง มกีารสร้างสรรคว์ิธีการ

ใหม่ๆ ปลุกเร้าพลังความคิด ความกระตอืรอืร้น เพื่อดําเนินงานใหบ้รรลุเปูาหมายของ

องค์การ มีความพร้อมและสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง                 
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ซึ่งการพัฒนาองค์การสู่การเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้นั้น จักต้องมลีักษณะ 5 ประการ 

ประกอบด้วยความรอบรู้แห่งตน คอื สมาชิกขององค์การสนใจใฝเุรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  อยู่เสมอ   

มีความรู้ ความสามารถ ทักษะในการทํางาน เป็นคนเก่ง มปีฏิภาณไหวพริบ มวีุฒิภาวะ     

ทางอารมณ์เรยีนรู้และพัฒนาตนเองเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองเพื่อใหบ้รรลุเปูาหมายการ

ทํางานของตนเอง และสามารถเพิ่มขดีความสามารถของคนในองค์การได้ แบบแผน

ความคิด คือ สมาชิกขององค์การมีความสามารถในการคิด เปิดใจกว้างรับฟังความคิดเห็น

ของคนอื่น  ใชเ้หตุผลในการตัดสินใจ มีความคิดสร้างสรรค์ มีมุมมองการคิด แนวปฏิบัติ           

ที่เหมาะสมกับบุคลและสถานการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป การมวีิสัยทัศนร์่วม คอื ทุกคนใน

องค์การรว่มคิดร่วมปฏิบัติ ภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกัน เพื่อให้งานประสบผลสําเร็จตาม

วิสัยทัศนข์ององค์การ การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม คอื สมาชิกร่วมแลกเปลี่ยนความรู้ มวล

ประสบการณ ์ร่วมคดิ รว่มทํา รว่มแก้ปัญหา ไว้วางใจกัน ทํางานสอดประสานกัน หาวิธี

เพิ่มความรอบรู้และความสามารถของทีมอยู่เสมอ การคิดเชงิระบบ คอื สมาชิกในองค์การ

สมารถคิดในเชิงเหตุผล มองภาพรวมของงานทั้งระบบ วิเคราะห์จุดเด่น จุดด้อย อุปสรรค

และโอกาสในสถานการณ์ที่เกิดขึ้น นํามาใช้วางแผนองค์การให้มีประสทิธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อ

เป็นพลังสําคัญขององค์การ ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่เข้มแขง้และยั่งยืนต่อไป 

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

 1. ความหมายของประสิทธิผล 

  เกี่ยวกับประสิทธิผล (Effectiveness) มนีักวิชาการ นักการศกึษาได้ให้นิยาม  

ไว้หลายท่าน ดังนี้ 

   อนันท์ งามสะอาด (2551, หนา้ 1) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

ผลสําเร็จของงานที่เป็นไปตามความมุง่หวัง (Purpose) ที่กําหนดไว้ในวัตถุประสงค์ 

(Objective) หรอืเปูาหมาย (Goal) และเปูาหมายเฉพาะ ได้แก่  

    1. เปูาหมายเชิงปริมาณ จะกําหนดชนิดและจําวนของผลผลติสุดท้าย 

ที่ตอ้งการได้รับเมื่อการดําเนินการเสร็จสิ้นลง 

    2. เปูาหมายเชิงคุณภาพ จะแสดงถึงคุณค่าของผลผิตที่ได้รับจากการ

ดําเนนิงานนั้นๆ 

    3. มุ่งเน้นที่จุดสิ้นสุดของกิจกรรมหรอืการดําเนินงาน ว่าได้ผลตาม

ที่ตัง้ไว้หรอืไม่ และที่สําคัญต้องมีตัวชีว้ัด (Indicator) ที่ชัดเจน 
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   มนทิพย์ ทรงกิตตพิิศาล (2552, หน้า 86) กล่าวว่า ประสิทธิผล 

หมายถึง ความสําเร็จตามจุดมุ่งหมายขององค์การและเป็นจุดมุง่หมายร่วมกัน (Common 

purpose) มผีลตอ่สังคมโดยส่วนรวม ซึ่งประสิทธิผลในการปฏิบัติเป็นสิ่งสําคัญที่จะบอกถึง

ความสามารถของผู้ปฏิบัติ ประสิทธิผลขององค์การย่อมมคีวามสัมพันธ์กับความสามารถ

ขององค์การในการใชท้รัพยากรในการบริหารอย่างมปีระสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเปูาหมาย

ขององค์การ ประสิทธิผลจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อกิจกรรมตางๆ บรรลุวัตถุประสงค์ 

   กษมาพร ทองเอือ้ (2555, หน้า 15) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

ระดับผลสําเร็จในการดําเนินงานบรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์การที่ได้ตัง้ไว้ 

   พัชรพล แสงพุ่ม (2557, หน้า 17) กล่าวว่า ประสทิธิผล หมายถึง 

ความสามารถในการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่กําหนดไว้  

  สรุปได้ว่า ประสทิธิผล หมายถึง ผลสําเร็จขององค์การที่สามารถดําเนินการ

ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืเปูาหมายที่ได้กําหนดไว้ 

 2. ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  ยุกตนันท์ หวานฉ่ํา (2555, หนา้ 23) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน  

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารและครูในโรงเรยีนที่ทํางานรว่มกัน จนสามารถทําให้

นักเรียนมคีวามใฝรุู้ รักการอ่าน แสวงหาความรูด้้วยตนเอง ความพึงพอใจในการทํางาน

ของครู ความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู ความสามารถใน 

การจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะ

แวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและภายนอก 

  ธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า 382) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การบรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ในการจัดการศกึษา โดยการพิจารณาจาก

ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง และสามารถพัฒนา

นักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก ตลอดจนสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอก และรวมทั้งความสามารถในการแก้ปัญหาภายในโรงเรียน จนทําให้เกิดความ

พอใจในการทํางาน ซึ่งเป็นประสิทธิผลในภาพรวมทั้งระบบ 

  สุรศักดิ์ สหวิรยิะสิน (2556, หน้า 8) กล่าวว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน คอื 

ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาและบุคลากรของสถานศึกษา สามารถดําเนินการ

ทําให้งานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่วางไว้ 

  อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หน้า 9) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน  
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หมายถึง ความสามารถในการบริหาร ดําเนนิงานด้านต่างๆ ของโรงเรียน จนเกิดผลลัพธ์ที่

ทําให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมาย ซึ่งได้มกีารกําหนดไว้อย่างชัดเจน มีความ

ครบถ้วนสมบูรณ์ 

  มณีรัตน์ คุ้มวงศ์ดี (2556, หน้า 8 - 9) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารโรงเรียนและครูที่ปฏิบัติการสอน ที่สามารถ

ดําเนนิงานทั้งด้านบริหารและการจัดการเรียนการสอนจนบรรลุเปูาหมายและวัตถุประสงค์

ในการจัดการศกึษา 

  ทินกร คลังจนิดา (2557, หน้า 8) กล่าวว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ระดับความสําเร็จของโรงเรียนที่บรรลุเปูาหมายหรือวัตถุประสงค์ของโรงเรียนที่

กําหนดไว้  

  กมลวรรณ ยอดมาลี (2558, หน้า 9) กล่าวว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง เครื่องมอืในการตัดสินและบ่งชีถ้ึงระดับความสามารถในการบริหารและการ

จัดการงานของโรงเรียน ซึ่งเป็นแนวทางที่นําไปสู่ความสําเร็จของโรงเรียน ทั้งปริมาณและ

คุณภาพ เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงสามารถในการจัดการศกึษาและปฏิบัติงานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์ จนทําให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  Hoy & Miskel (2008, pp. 397) ได้สรุปว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน

พิจารณาได้จากตัวบ่งชี ้4 ประการ คอื ความสามารถในการผลิตนักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง ความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหม้ีทัศนคติทางบวก ความสามารถ

ในการปรับตัวและพัฒนาให้เข้ากับสิ่งแวดล้อม ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายใน

โรงเรียน และได้เสนอแนวคิดในการประเมนิประสิทธิผลองค์การโดยพิจารณาจาก

ความสามารถในการปรับเปลี่ยน การบรรลุเปูาหมาย ความพึงพอใจในการทํางานความ

สนใจในชีวติ จากแนวความคิดดังกล่าวในการวิจัยครั้งนีไ้ด้ศกึษาประสิทธิผลของโรงเรียน

ด้านผลสําเร็จการบริหารโรงเรียน โดยศึกษาจากขอบข่ายการบริหารสถานศกึษาโรงเรยีน

เป็นนิติบุคคลของกระทรวงศกึษาธิการเพื่อเป็นแนวทางในการสร้างเครื่องมือวัด

ประสิทธิผลโรงเรยีน 

  สรุปได้ว่า ประสทิธิผลของโรงเรยีน หมายถึง ความสามารถในการบริหาร

และการดําเนนิกิจกรรมต่างๆ ในโรงเรียนใหเ้กิดผลสําเร็จ บรรลุตามวัตถุประสงค์และ

จุดหมายซึ่งได้มกีารกําหนดไว้อย่างชัดเจน เหมาะสม เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

และเป็นที่ยอมรับของคนทั่วไป 
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 3. การประเมินความมีประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  ธร สุนทรายุทธ (2556, หน้า 388 - 390) ได้รวบรวมวิธีการประเมิน

ประสิทธิผลของโรงเรียน ดังตอ่ไปนี้ 

   3.1 แนวทางการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน  

    1) การประเมินประสิทธิผลในแง่เปูาหมาย เป็นการพิจารณาว่า

โรงเรียนมีประสทิธิผลหรอืไม่ ขึน้อยู่กับผลการดําเนินงานว่าบรรลุเปูาหมายของโรงเรียน

หรอืไม่ โดยใช้เปูาหมายของโรงเรียนเป็นเกณฑ ์เช่น วัดความสําเร็จ และความสามารถ       

ในการผลิต วัดความสําเร็จจากผลลัพธ์ เป็นต้น 

    2) การประเมินประสิทธิผลในแง่ของระบบทรัพยากร เป็นการ

ประเมินประสทิธิผลของโรงเรียนโดยอาศัยแนวคิดว่า โรงเรียนเป็นระบบเปิดซึ่งมี

ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อม ในการแลกเปลี่ยนและแขง่ขันกัน จงึประเมินโดยพิจารณา

ความสามารถของโรงเรียนในการแสวงหาผลประโยชน์จากสภาพแวดล้อม เพื่อให้ได้มา     

ซึ่งทรัพยากรที่ตอ้งการ 

    3) การประเมินประสิทธิผลโดยใช้หลายเกณฑ ์เพื่อพิจารณาวัดผล

สําเร็จในองค์การ ได้แก่ ความสามารถในการผลิต การสนับสนุน การใช้การวางแผน  

ความเช่ือถอืได้และความคิดริเริ่ม  

   3.2 ดัชนีการวัดประสิทธิผล 

    Campbell และ Steer (2004) ได้เสนอ ดัชนีการวัดประสิทธิผล ดังนี้ 

     3.2.1 การปรับตัว ประกอบด้วย 

      1) ความสามารถในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม 

      2) การใชน้วัตกรรมใหม่ในการบริหารงาน 

      3) การเจริญเติบโตขององค์กร 

      4) การพัฒนาคุณภาพองค์กรอย่างตอ่เนื่อง 

     3.2.2 การบรรลุเปูาหมายองค์การ 

      1) การบรรลุวัตถุประสงค์ของงาน และโครงการตา่งๆ 

      2) ความมคีุณภาพของปัจจัยกระบวนการและผลผลติของ

องค์กร 

      3) ความเพียงพอของทรัพยากรที่องค์กรต้องการ 

      4) ประสิทธิภาพในการทํางานขององค์กร 
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     3.2.3 การบูรณาการ 

      1) ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร 

      2) บรรยากาศองค์กรหรอืสุขภาพจิตของบุคลากร 

      3) การติดตอ่สื่อสารในองค์กร 

      4) การวัดระดับและแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

     3.2.4 คุณธรรมจรยิธรรม 

      1) ความจงรักภักดีของบุคลากรต่อองค์กร 

      2) การกําหนดเปูาหมายชีวิตของบุคลากร 

      3) แรงจูงใจในการทํางาน 

      4) ความเป็นตัวของตัวเองของบุคลากรแต่ละคน 

  Teddlie and Stringfield (2007, อ้างถึงใน วโิรจน ์สารรัตนะ, 2555, หน้า 

176) ได้สรุปการศกึษาโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ดังนี ้ผูบ้ริหารโรงเรียน : 1) มภีาวะผู้นําที่

เหมาะสมและมีเสถียรภาพ 2) โครงสร้างทางการศกึษาไม่เป็นทางการที่มคีวามเหมาะสม 

3) มภีาวะผู้นําทางวิชาการร่วมกับครู 4) ตา้นต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก 5) มคีวาม 

สัมพันธ์ใกล้ชิดกับผูบ้ริหารท่านอื่นๆ 6) ให้การช่วยเหลือด้านการศกึษาแก่บุคลากร 

ครู : 7) มคีวามอบอุ่นและเป็นมติร 8) มคีวามกลมเกลียวในกลุ่มครู 9) ไม่มีบุคลิกภาพที่ 

ขัดแย้งกันในกลุ่มครู 10) มีการผสานความช่วยเหลือบุคลากรไปยังกลุ่มครู 11) มกีารรว่ม 

แรงร่วมใจที่จะพยายามให้การสอนดีขึ้น 12) ความมีเสถียรภาพของครู 13) มีเวลาในการ

ทํางานเยอะ/บรรยากาศในหอ้งเรียนเชิงบวก 14) การสอนในระหว่างช้ันเรยีนมีความเป็น

รูปแบบเดียวกันพอใช้ได้ 15) มกีารช่วยเหลือสมาชิกครูคนใหม่อย่างเสรี นักเรียน : 16)     

มีระเบียบวินัยดีเยี่ยมและเข้าใจกฎเกณฑต์่างๆ 17) นักเรียนมีส่วนรว่มในการดําเนิน

กิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน 18) การลงโทษทางร่างกายมีนอ้ย 19) บรรยากาศที่ยึด

นักเรียนเป็นศูนย์กลาง 20) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนสูงอย่างคงที่ 

  Calman (2010, อ้างถึงใน วิโรจน์ สารรัตนะ, 2555, หน้า 177) ได้สรุป

เกี่ยวกับคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับโรงเรียนที่มปีระสิทธิผล ไว้ดังนี้ 1) ผู้บริหารโรงเรียนมี

ภาวะผูน้ําที่มปีระสิทธิผลและมีความเข้มขน้ 2) มกีารพัฒนาและมีการคงลักษณะของการ

มุ่งเน้นให้ความสําคัญด้านการสอนและการเรียนรู้ 3) มีการสรา้งให้เกิดบรรยากาศ

โรงเรียนและวัฒนธรรมโรงเรียนเชงิบวกและมีความปลอดภัย 4) มกีารสร้างความคาดหวัง

ที่สูงและมีความเหมาะสม 5) มกีารใชข้้อมูลผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเพื่อใชใ้นการเฝาู
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ติดตามความก้าวหน้า 6) มีกระบวนการที่มีประสิทธิผล 7) มกีารส่งเสริมให้ผูป้กครอง              

เข้ามามีสว่นร่วมอย่างเหมาะสมและให้เกิดผล 8) มกีารพัฒนาทักษะของบุคลากร                   

ในทุกตําแหน่ง 

 4. ขอบข่ายประสิทธิผลของโรงเรียน 

  การปฏิรูปการศกึษาตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มีความมุ่งหมายที่จะจัดการศกึษาเพื่อพัฒนา 

คนไทยใหเ้ป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ เป็นคนดีมีความสามารถ และอยู่ร่วมกับสังคมอย่างมี

ความสุข การดําเนินงานตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษาให้บรรลุเปูาหมายอย่างมีพลัง

และมีประสิทธิภาพ จําเป็นต้องยึดเงื่อนไขและหลักการสําคัญของการปฏิรูปการศึกษา

กระทรวงศึกษาธิการจงึได้กําหนดแนวทางในการบริหารและจัดการศกึษา อันจะนําไปสู่

การปฏิรูประบบบริหารจัดการ จากแบบเดิมที่เน้นการรวมอํานาจไว้ที่สว่นกลางไปสู่การ

บริหารแบบกระจายอํานาจ ซึ่งสอดคล้องกับมาตรา 39 แหง่พระราชบัญญัติระเบียบ

บริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ที่ได้กาํหนดสาระสําคัญให้กระทรวง

กระจายอํานาจการบริหารและจัดการศกึษาไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา คณะ 

กรรมการเขตพืน้ที่การศกึษา และสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาโดยตรง การมี 

กฎหมายกําหนดให้สถานศึกษาเป็นนิติบุคคล มจีุดมุ่งหมายสําคัญที่จะทําให้สถานศกึษา           

มีอสิระ มคีวามเข้มแข็งในการบริหาร เพื่อให้การบริหารเป็นไปอย่างคล่องตัว รวดเร็วและ

สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรยีน สถานศกึษา ชุมชน ท้องถิ่น และประเทศชาติ

โดยรวม ในการบริหารสถานศกึษาที่เป็นนิติบุคคล กระทรวงศกึษาธิการได้กําหนดขอบข่าย

และภารกิจการบริหารและจัดการสถานศกึษา (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา                    

ขั้นพื้นฐาน. 2550, หน้า 28-121) 

  ดังนัน้ การปฏิบัติงานในโรงเรียนให้ประสบความสําเร็จ มีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ผู้บริหารควรดําเนินงานภายในโรงเรียนอย่างมรีะบบ โดยมีแผนการดําเนินงาน

ที่แสดงลําดับขั้นตอนของการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการ มีการกําหนดบุคลากรที่

รับผิดชอบ มีแผนการควบคุม กํากับ ตดิตาม และการประเมินผลงานที่ชัดเจน ตาม

ลักษณะของงานดังนี้ 
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  4.1 ประสิทธิผลด้านวิชาการ 

   หลักการและแนวคิด 

    1. ให้สถานศึกษาจัดทําหลักสูตรสถานศกึษาให้เป็นไปตามกรอบ 

หลักสูตรแกนกลางการศกึษาขึน้พืน้ฐาน และสอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการ

ของชุมชนและสังคมอย่างแท้จริง โดยมีครู ผูบ้ริหาร ผู้ปกครอง และชุมชนมสี่วนร่วม 

    2 . มุ่งสง่เสริมสถานศกึษาให้จัดกระบวนการเรียนรู ้โดยถือว่าผูเ้รียน    

มีความสําคัญที่สุด 

    3. มุง่ส่งเสริมให้ชุมชนและสังคมมสี่วนรว่มในการกําหนดหลักสูตร 

กระบวนการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นเครือขา่ยและแหล่งการเรียนรู้ 

    4. มุ่งจัดการศกึษาให้มคีุณภาพและมาตรฐานโดยจัดใหม้ีดัชนีชีว้ัด 

คุณภาพการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ และสามารถตรวจสอบคุณภาพการจัด

การศกึษาได้ทุกช่วงช้ัน ทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา 

   ขอบข่าย ภารกิจและการดําเนินงานของสถานศกึษา 

    1. การพัฒนาหรอืการดําเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนา

สาระหลักสูตรท้องถิ่น 

     1.1 วิเคราะหก์รอบสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นที่สํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาจัดทําไว้ 

     1.2 วเิคราะหห์ลักสูตรสถานศกึษา เพื่อกําหนดจุดเน้นหรอื 

ประเด็นที่สถานศึกษาหรอืกลุ่มเครอืข่ายสถานศกึษาให้ความสําคัญ 

     1.3 ศกึษาและวิเคราะห์ข้อมูลสารสนเทศของสถานศกึษาและ

ชุมชน เพื่อนํามาเป็นข้อมูลจัดทําสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

     1.4 จัดทําสาระการเรียนรู้ท้องถิ่นของสถานศกึษาเพื่อนําไปจัดทํา

รายวิชาพืน้ฐานหรอืรายวิชาเพิ่มเติม จัดทําคําอธิบายรายวิชา หนว่ยการเรียนรู้แผนการ

จัดการเรยีนรู้ เพื่อจัดประสบการณแ์ละจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้แก่ผู้เรยีน

ประเมินผลและปรับปรุง 

     1.5 ผู้บริหารสถานศกึษาอนุมัติ 

    2. การวางแผนงานด้านวิชาการ 

     2.1 วางแผนงานด้านวิชาการ โดยการรวบรวมข้อมูลและกํากับ

ดูแล นเิทศและติดตามเกี่ยวกับงานวิชาการ ได้แก่ การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา             
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การพัฒนากระบวนการเรียนรู ้การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียนการ

ประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา การพัฒนาและใช้สื่อและเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษา การพัฒนาและส่งเสริมให้มแีหล่งเรียนรู้การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา

และการส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

     2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตโิดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    3. การจัดการเรียนการสอนในสถานศกึษา 

     3.1 จัดทําแผนการเรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียน รู้โดยความ

ร่วมมือของเครอืข่ายสถานศกึษา 

     3.2 จัดการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ทุกช่วงช้ัน ตาม

แนวปฏิรูปการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรยีนเป็นสําคัญ บูรณาการการเรยีนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างๆ เพื่อคุณภาพ 

     3.3 ใชส้ื่อการเรียนการสอนและแหล่งการเรียนรู้ 

     3.4 จัดกิจกรรมพัฒนาหอ้งสมุด ห้องปฏิบัติการต่างๆ ใหเ้อือ้ต่อ

การเรียนรู้ 

     3.5 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระ

การเรียนรู้ 

     3.6 ส่งเสริมการพัฒนาความเป็นเลิศของนักเรียนและช่วยเหลอื 

นักเรียนพิการด้อยโอกาสและมีความสามารถพิเศษ 

    4. การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา 

     4.1 การจัดทําหลักสูตรสถานศกึษาเป็นของตนเอง โดย 

      4.1.1 จัดให้มกีารวิจัยและพัฒนาหลักสูตรขึน้ใช้เอง ให้ทันกับ

การเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจและสังคม และเป็นต้นแบบให้กับโรงเรียนอื่น 

      4.1.2 จัดทําหลักสูตรที่มุง่เน้นพัฒนานักเรียนให้เป็นมนุษย์ที่

สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จติใจ สติปัญญา มคีวามรูแ้ละคุณธรรม สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้

อย่างมคีวามสุข 

      4.1.3 จัดให้มีวชิาต่างๆ ครบถ้วนตามหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐานของกระทรวงศกึษาธิการ  
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      4.1.4 เพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาให้สูงและลึกซึง้มากขึ้น 

สําหรับกลุ่มเปูาหมายเฉพาะ ได้แก่ การศกึษาด้านศาสนา ดนตร ีนาฏศิลป์ กีฬา 

อาชีวศกึษา การศกึษาที่สง่เสริมความเป็นเลิศ ผู้บกพร่องพิการและการศกึษาทางเลือก 

และเพิ่มเติมเนื้อหาสาระของรายวิชาที่สอดคล้องสภาพปัญหา ความตอ้งการของผู้เรียน 

ผูป้กครอง ชุมชน สังคมและโลก 

     4.2 สถานศกึษาสามารถจัดทําหลักสูตรการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ การสอนและอื่นๆ ใหเ้หมาะสมกับความสามารถของนักเรียนตามกลุ่มเปูาหมาย

พิเศษ โดยความ รว่มมอืของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและเครือข่ายสถานศกึษา 

      4.2.1 คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานให้ความเห็นชอบ

หลักสูตรสถานศกึษา 

      4.2.2 นเิทศ ติดตาม ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร

สถานศกึษา และรายงานผลใหส้ํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษารับทราบ 

    5. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 

     5.1 จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และ

ความถนัดของผูเ้รียนโดยคํานึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

     5.2 ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ 

และการประยุกต์ความรูม้าใช้เพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหา 

     5.3 จัดกิจกรรมให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้จากประสบการณจ์ริง ฝกึการ

ปฏิบัติให้ทําได้ คิดเป็น ทําเป็น รักการอ่านและเกิดการใฝุรูอ้ย่างต่อเนื่อง 

     5.4 จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ 

อย่างได้สัดส่วนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดงีามและคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

     5.5 ส่งเสริมสนับสนุนให้ผูส้อนสามารถจัดบรรยากาศ

สภาพแวดล้อม สื่อการเรียนและอํานวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้และมี

ความรอบรู้ รวมทั้งสามารถ ใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ้ทั้งนี้ ผู้สอน

และผูเ้รียนอาจเรียนรูไ้ปพร้อมกัน จากสื่อการเรียนการสอนและแหลง่วิทยาการประเภท

ต่างๆ 

     5.6 จัดการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นได้ทุกเวลาทุกสถานที่มีการประสาน 

ความรว่มมอื กับบิดามารดาและบุคคลในชุมชนทุกฝาุย เพื่อรว่มกันพัฒนาผูเ้รียนตาม 
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ศักยภาพ 

    6. การวัดผล ประเมินผล และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียน 

     6.1 กําหนดระเบียบการวัดและประเมินผลของสถานศึกษา ตาม

หลักสูตรสถานศกึษาโดยใหส้อดคล้องกับนโยบายระดับประเทศ 

     6.2 จัดทําเอกสารหลักฐานการศกึษาให้เป็นไปตามระเบียบการวัด 

และประเมินผลของสถานศึกษา 

     6.3 วัดผล ประเมนิผล เทียบโอนประสบการณผ์ลการเรียนและ

อนุมัตผิลการเรียน 

     6.4 ใหม้ีการประเมินผลการเรียนทุกช่วงช้ันและจัดให้มีการซ่อม

เสริมกรณีที่มผีูเ้รียนไม่ผา่นเกณฑก์ารประเมิน 

     6.5 จัดให้มกีารพัฒนาเครื่องมอืในการวัดและประเมินผล 

     6.6 จัดระบบสารสนเทศด้านการวัดผลประเมินผลและการเทียบ

โอนผลการเรียนเพื่อใช้ในการอ้างอิง ตรวจสอบและใช้ประโยชน์ในการพัฒนาการเรียน 

การสอน 

     6.7 ผูบ้ริหารสถานศกึษาอนุมัตผิลการประเมินการเรียนด้านต่างๆ 

รายปี/รายภาค และตัดสินผลเรียนการผ่านช่วงช้ันและจบการศกึษาช้ันพื้นฐาน 

     6.8 การเทียบโอนผลการเรียน เป็นอํานาจของสถานศึกษาที่จะ

แตง่ตัง้คณะกรรมการดําเนินการเพื่อกําหนดหลักเกณฑว์ิธีการ ได้แก่ คณะกรรมการเทียบ

ระดับการศกึษา ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย คณะกรรมการเทียบโอน 

ผลการเรียน และเสนอคณะกรรมการบริหารหลักสูตรและวชิาการ พรอ้มทั้งให้ผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาอนุมัตกิารเทียบโอน 

    7. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 

     7.1 กําหนดนโยบายและแนวทางการใช้การวิจัยเป็นส่วนหนึ่งของ 

กระบวนการเรียนรู้และกระบวนการทํางานของนักเรียน ครูและผูเ้กี่ยวข้องกับการศึกษา 

     7.2 พัฒนาครูและและนักเรียนใหม้ีความรูเ้กี่ยวกับการปฏิรูปการ

เรียนรู้ โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นสําคัญในการเรียนรู้ โดยใช้กระบวนการวิจัยวิจัยเป็น

สําคัญในการเรียนรู้ที่ซับซ้อนขึ้น ทําให้ผูเ้รียนได้ฝึกการคิด การจัดการ การหาเหตุผลใน

การตอบปัญหา การผสมผสานความรูแ้บบสหวิทยาการและการเรียนรู้ในปัญหาที่ตนสนใจ 

     7.3 พัฒนาคุณภาพการศกึษาด้วยกระบวนการวิจัย 
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     7.4 รวบรวม และเผยแพร่ผลการวิจัยเพื่อการเรยีนรูแ้ละพัฒนา

คุณภาพการศกึษา รวมทั้งสนับสนุนให้ครูนําผลการวิจัยมาใช ้เพื่อพัฒนาการเรียนรู้และ

พัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษา 

    8. การพัฒนาและส่งเสริมใหม้ีแหล่งเรียนรู้ 

     8.1 จัดให้มีแหล่งเรียนรูอ้ย่างหลากหลาย ทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษาให้พอเพียง เพื่อสนับสนุนการแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง และการจัด

กระบวนการเรียนรู้ 

     8.2 จัดระบบแหล่งการเรียนรู้ภายในโรงเรียนให้เอือ้ต่อการจัดการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน เช่น พัฒนาหอ้งสมุดให้เป็นแหล่งการเรียนรู ้จัดให้มีห้องสมุดหมวดวิชา 

หอ้งสมุดเคลื่อนที่ มุมหนังสือในห้องเรยีน หอ้งพิพธิภัณฑ ์ห้องมัลติมีเดีย หอ้งคอมพิวเตอร์ 

อินเทอร์เน็ต ศูนย์วิชาการ ศูนย์วิทยบริการ Resource Center สวนสุขภาพ เป็นต้น 

     8.3 จัดระบบข้อมูลแหล่งการเรียนรู้ในท้องถิ่น ให้เอือ้ต่อการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียน ของสถานศึกษา เชน่ จัดเส้นทาง/แผนที่และระบบการเชื่อมโยง 

เครือขา่ยห้องสมุด พิพิธภัณฑ ์วทิยาศาสตร์ ภูมปิัญญาท้องถิ่น ฯลฯ 

     8.4 ส่งเสริมให้ครูและผูเ้รียนได้ใช้แหล่งเรียนรู ้ทั้งในและนอก

สถานศกึษา เพื่อพัฒนาการเรียนรู้และนเิทศ กํากับติดตาม ประเมิน และปรับปรุง         

อย่างตอ่เนื่อง 

    9. การนิเทศการศกึษา 

     9.1 สร้างความตระหนักใหแ้ก่ครูและผูเ้กี่ยวข้อง ให้เข้าใจ 

กระบวนการนเิทศภายในว่าเป็นกระบวนการทํางานรว่มกันที่ใชเ้หตุผล การนเิทศเป็นการ

พัฒนาปรับปรุงวธิีการทํางานของแตล่ะบุคคลใหม้ีคุณภาพ การนิเทศเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการบริหาร เพื่อให้ทุกคนเกิดความเชื่อมั่นว่าได้ปฏิบัติถูกต้อง ก้าวหน้าและ                 

เกิดประโยชน์สูงสุดต่อผูเ้รียน และตัวครูเอง 

     9.2 จัดการนเิทศภายใจสถานศกึษาให้มีคุณภาพทั่วถึงและ

ต่อเนื่อง เป็นระบบและกระบวนการ 

     9.3 จัดระบบนิเทศภายในสถานศกึษา ให้เชื่อมโยงกับระบบนิเทศ

การศกึษาของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    10. การแนะแนว 
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     10.1 กําหนดนโยบายการจัดการศกึษาที่มกีารแนะแนวเป็น 

องค์ประกอบสําคัญ โดยให้ทุกคนในสถานศกึษาตระหนักถึงการมสี่วนรว่มในกระบวนการ

แนะแนวและการดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

     10.2 จัดระบบงานและโครงสร้างองค์กรแนะแนวและgแล

ช่วยเหลือ นักเรียนของสถานศกึษาให้ชัดเจน 

     10.3 สร้างความตระหนักใหค้รูทุกคนเห็นคุณค่าของการ 

แนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

     10.4 ส่งเสริมและพัฒนาให้ครูได้รับความรู้เพิ่มเตมิในเรื่อง

จติวิทยาและการแนะแนวและดูแลช่วยเหลือนักเรียนเพื่อให้สามารถบูรณาการ 

ในการจัดการเรียนรู ้และเช่ือมโยงสูก่ารดํารงชีวติประจําวัน 

     10.5 คัดเลือกบุคลากรที่มคีวามรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพที่

เหมาะสม ทําหน้าที่ครูแนะแนว ครูที่ปรึกษา ครูประจําช้ัน และคณะอนุกรรมการแนะแนว 

     10.6 ดูแล กํากับ นเิทศ ตดิตามและสนับสนุนการดําเนินงานแนะ

แนวและดูแลช่วยเหลอืนักเรียนอย่างเป็นระบบ และส่งเสริมความร่วมมอืและความเข้าใจ

อันดีระหว่างครู ผู้ปกครองและชุมชน 

     10.7 ประสานงานด้านการแนะแนว ระหว่างสถานศกึษา องค์กร 

ภาครัฐและเอกชน บ้าน ศาสนสถาน ชุมชน ในลักษณะเครือขา่ยการแนะแนว 

     10.8 เชื่อมโยงระบบแนะแนวและระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

    11. การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

     11.1 กําหนดมาตรฐานการศึกษาเพิ่มเติมของสถานศกึษา ให้ 

สอดคล้องกับมาตรฐานการศกึษาชาติ มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน มาตรฐานสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาและความตอ้งการของชุมชน 

     11.2 จัดระบบบริหารและสารสนเทศ โดยจัดโครงสร้างการบริหาร

ที่เอื้อตอ่การพัฒนางาน และการสร้างระบบประกันคุณภาพภายใน จัดระบบสารสนเทศให้

เป็นหมวดหมู่ ข้อมูลมีความสมบูรณ์เรียกใช้ง่าย สะดวก รวดเร็ว ปรับปรุงใหเ้ป็นปัจจุบัน

ต่อเนื่อง  

     11.3 จัดทําแผนพัฒนาสถานศกึษาที่มุง่เน้นคุณภาพการศกึษา 

(แผนกลยุทธ์/แผนยุทธศาสตร)์ 
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     11.4 ดําเนินการตามแผนพัฒนาสถานศกึษา ในการดําเนิน

โครงการ/ กิจกรรมสถานศึกษาต้องสร้างระบบการทํางานที่เข้มแข็งเน้นการมสี่วนร่วม และ

วงจรการพัฒนาคุณภาพของเดมมิ่ง (Deming Cycle) หรอืที่รูจ้ักกันว่าวงจร PDCA 

     11.5 ตรวจสอบและทบทวนคุณภาพการศกึษา โดยดําเนินการ

อย่างจริงจังต่อเนื่องดว้ยการสนับสนุนให้ครู ผูป้กครองและชุมชนเข้ามามีสว่นร่วม 

     11.6 ประเมินคุณภาพการศึกษาภายในสถานศกึษาตามมาตรฐาน

ที่กําหนด เพื่อรองรับการประเมินคุณภาพภายนอก 

     11.7 จัดทํารายงานคุณภาพการศกึษาประจําปี (SAR) และสรุป

รายงานประจําปี โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน เสนอต่อ

หนว่ยงานต้นสังกัดและเผยแพรต่่อสาธารณชน 

    12. การส่งเสริมชุมชนให้มคีวามเข้มแข็งทางวิชาการ 

     12.1 จัดกระบวนการเรียนรู้ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กร ชุมชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการและสถาบันอื่น 

     12.2 ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยการจัดกระบวนการ

เรียนรู้ภายในชุมชน 

     12.3 สง่เสริมให้ชุมชนมกีารจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหา

ความรู้ ข้อมูล ข่าวสารและรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการตา่งๆ 

     12.4 พัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความตอ้งการ 

รวมทั้งหาวิธีการสนับสนุนใหม้ีการแลกเปลี่ยนประสบการณร์ะหว่างชุมชน 

    13. การประสานความรว่มมอืในการพัฒนาวิชาการกับสถานศกึษา

และองค์กรอื่น 

     13.1 ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา ตลอดจนวทิยากรภายนอก 

และภูมิปัญญาท้องถิ่นเพื่อเสริมสร้างพัฒนาการของนักเรียนทุกด้านรวมทั้งสบืสานจารีต

ประเพณี ศลิปวัฒนธรรมของท้องถิ่น 

     13.2 เสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษากับชุมชน 

ตลอดจนประสานงานกับองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อให้สถานศึกษาเป็นแหล่ง

วิทยาการของชุมชน และมีส่วนในการพัฒนาชุมชนและท้องถิ่น 
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     13.3 ให้บริการด้านวิชาการที่สามารถเชื่อมโยงหรือแลกเปลี่ยน

ข้อมูลขา่วสารกับแหล่งวิชาการในที่อื่น 

     13.4 จัดกิจกรรมรว่มกับชุมชน เพื่อสง่เสริมวัฒนธรรม การสรา้ง

ความสัมพันธ์อันดีกับศษิย์เก่า การประชุมผู้ปกครองนักเรียน การปฏิบัติงานรว่มกับชุมชน 

การรว่มกิจกรรมกับสถานศึกษาอื่น เป็นต้น 

    14. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว 

องค์กรหนว่ยงาน สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 

     14.1 ประชาสัมพันธ์สร้างความเข้าใจต่อบุคคล ครอบครัว ชุมชน 

องค์กรชุมชน องค์กรปกครอง ส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถาบันประกอบการและสถาบันสังคมอื่น ในเรื่องเกี่ยวกับสิทธิในการจัดการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน 

     14.2 จัดให้มกีารสร้างความรู้ความเข้าใจ การเพิ่มความพร้อม

ให้กับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กร

วิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่ร่วมจัดการศกึษา 

     14.3 ร่วมกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรเอกชน 

องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น รว่มกันจัด

การศกึษาและใช้ทรัพยากรร่วมกัน ให้ เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรยีน 

     14.4 ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรมการเรยีนรู้ร่วมกัน  

ระหว่างสถานศกึษากับบุคคล ครอบครัวชุมชน องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น 

     14.5 สง่เสริมสนับสนุนใหบุ้คคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ไค้รับความช่วยเหลือทางดา้นวิชาการ ตามความ

เหมาะสมและจําเป็น 

     14.6 สง่เสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู้ทั้งดา้นคุณภาพและปริมาณ 

เพื่อการเรียนรูต้ลอดชีวติอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    15. การจัดทําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ

สถานศกึษา 
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     15.1 ศกึษาและวิเคราะห์ระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการของสถานศกึษา เพื่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกฝุายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

     15.2 จัดทําร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการ

ของสถานศกึษา เพื่อให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกฝุายรับรู้และถือปฏิบัติเป็นแนวเดียวกัน 

     15.3 ตรวจสอบร่างระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้าน

วิชาการ ของสถานศกึษาและแก้ไขปรับปรุง 

     15.4 นําระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาของ

สถานศกึษาไปสู่การปฏิบัติ 

     15.5 ตรวจสอบและประเมินผลการใช้ระเบียบและแนวปฏิบัติ 

เกี่ยวกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษาและนําไปแก้ไขปรับปรุงใหเ้หมาะสมต่อไป 

    16. การคัดเลือกหนังสอื แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศกึษา 

     16.1 ศกึษา วเิคราะห ์คัดเลือกหนังสอืเรียน กลุ่มสาระการเรียนรู้

ต่างๆ ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับหลักสูตรสถานศกึษาเพื่อเป็นหนังสือแบบเรียน เพื่อใช้ใน

การจัดการเรียนการสอน 

     16.2 จัดทําหนังสอืเรียน หนังสอืเสริมประสบการณ ์หนังสอือ่าน

ประกอบ แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรูเ้พื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

     16.3 ตรวจพิจารณาคุณภาพหนังสือเรยีน หนังสือเสริม 

ประสบการณ ์แบบฝกึหัด ใบงาน ใบความรู้เพื่อใช้ประกอบการเรียนการสอน 

    17. การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

     17.1 จัดให้มีการรว่มกันกําหนดนโยบาย วางแผนในเรื่องการจัดหา 

และพัฒนาสื่อการเรียน และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาของสถานศึกษา 

     17.2 พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาในเรื่องเกี่ยวกับการพัฒนาสื่อ

การเรียนรูแ้ละเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา พร้อมทั้งให้มกีารจัดตั้งเครือข่ายทางวิชาการ 

ชมรม วชิาการเพื่อเป็นแหล่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษา 

     17.3 พัฒนาและใช้สื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษาโดยมุ่งเน้นการ

พัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษาที่ให้ขอ้เท็จจรงิ เพื่อสรา้งองค์ความรูใ้หม่ๆเกิดขึน้ 

โดยเฉพาะหาแหล่งสื่อที่เสริมการจัดการศกึษาของสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพ 

     17.4 พัฒนาห้องสมุดของสถานศกึษาให้เป็นแหล่งการเรียนรูข้อง

สถานศกึษาและชุมชน 
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     17.5 นิเทศ ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในการจัดหา ผลติ ใช้และพัฒนาสื่อและเทคโนโลยีทางการศกึษา 

  4.2 ประสิทธิผลด้านงบประมาณ 

   หลักการและแนวคิด 

    1. ยึดหลักความเท่าเทียมกันและความเสมอภาคทางโอกาส

การศกึษา ของผู้เรียนในการจัดสรรงบประมาณเพื่อจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    2. มุ่งพัฒนาขีดความสามารถในการบริหารจัดการงบประมาณ 

มาตรฐานการจัดการทางการเงินทั้ง 7 ด้าน เพื่อรองรับการบริหารงบประมาณแบบบุ่งเน้น

ผลงาน ดังนี้ 1) การวางแผนงบประมาณ 2) การคํานวณต้นทุนผลผลติ 3) การจัดระบบ

การจัดหาพัสดุ 4) การบริหารทางการเงินและการควบคุมงบประมาณ 5) การรายงาน   

ทางการเงินและผลการดําเนินงาน 6) การบริหารสินทรัพย์ 7) การตรวจสอบภายใน 

    3. ยึดหลักการกระจายอํานาจในการบริหารจัดการงบประมาณ      

โดยจัดสรรงบประมาณให้เป็นลักษณะของวงเงินรวมแก่สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและ 

สถานศกึษา ซึ่งอยู่ในในระยะของการพัฒนา 

    4. มุ่งเน้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลของระบบการ

จัดการงบประมาณของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา ให้มีความเป็นอิสระ

ในการตัดสินใจ มีความคล่องตัว ควบคู่กับความโปร่งใสและความรับผดิชอบที่ตรวจสอบ

ได้จากผลสําเร็จของงาน และทรัพยากรที่ใช้ 

   ขอบข่าย ภารกิจและการดําเนินงานของสถานศกึษา 

    1. การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณ เพื่อเสนอต่อ 

เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

     1.1 จัดทําขอ้มูลสารสนเทศทางการเงินของสถานศกึษา ได้แก่ 

แผนช้ันเรยีน ข้อมูลครู นักเรียนและสิ่งอํานวยความสะดวกของสถานศึกษาโดยความ

ร่วมมือของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     1.2 จัดทํากรอบงบประมาณรายจ่ายล่วงหน้าระยะปานกลาง 

(MTEF) และแผนงบประมาณ 

     1.3 เสนอแผนงบประมาณขอความเห็นชอบต่อคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อใช้เป็นคําขอตั้งงบประมาณต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 
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     1.4 การจัดทําแผนงบประมาณและคําขอตั้งงบประมาณและคําขอ

ตั้งงบประมาณจะต้องดําเนินการรว่มกันกับสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2. การจัดทําแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงนิตามที่ได้รับจัดสรรงบประมาณ

จากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐานโดยตรง 

     2.1 จัดทําแผนปฏิบัติการประจําปีและแผนการใชจ้่ายงบประมาณ

ภายใต้ความรว่มมอืของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

     2.2 ขอความเห็นชอบแผนปฏิบัติงานและแผนการใชจ้่าย

งบประมาณต่อคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    3. การอนุมัตคิ่าใช้จ่ายงบประมาณที่ได้รับจัดสรร ผูอ้ํานวยการ

สถานศกึษาอนุมัตกิารใช้จ่ายงบตามงานโครงการที่กําหนดไว้ในแผนปฏิบัติการประจําปี

และแผนการใชจ้่ายเงนิ ภายใต้ความรว่มมือของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    4. การขอโอนและขอเปลี่ยนแปลงงบประมาณ ขอเปลี่ยนแปลง หรอื

ขอตรวจสอบรายละเอียดรายการงบประมาณที่จําเป็น ตอ้งเสนอความเห็นชอบต่อ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานแล้วเสนอหรือขอโอนการเปลี่ยนแปลงรายการ 

งบประมาณต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพื่อดําเนินงานต่อไป 

    5. การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ รายงานผลการ

ดําเนนิงาน ผลการใช้จ่ายเงินงบประมาณประจําปีไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    6. การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใชง้บประมาณ 

     6.1 จัดให้มกีารตรวจสอบติดตาม ให้กลุ่ม ฝาุยงานในสถานศกึษา

รายงานผลการปฏิบัติงานและผลการใชจ้่ายงบประมาณ เพื่อจัดทํารายงานผลการ

ปฏิบัติงานและผลการใช้จา่ยงบประมาณ ตามแบบที่สํานักงานงบประมาณกําหนด แลว้ 

จัดส่งไปยังสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาทุกไตรมาส ภายในระยะเวลาที่สํานักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษากําหนด      

     6.2 จัดทํารายงานประจําปีที่แสดงถึงความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานทุกสิน้ปีงบประมาณ แล้วจัดส่งให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาภายในระยะเวลา

ที่สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษากําหนด 

    7. การตรวจสอบ ติดตามและรายงานการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 

     7.1 ประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
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     7.2 วางแผนประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินงาน

ของสถานศกึษา 

     7.3 วิเคราะห์และประเมินประสิทธิภาพ ประหยัดและคุ้มค่าในการ

ใช้ทรัพยากรของหน่วยงานในสถานศกึษา 

    8. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษา 

     8.1 วางแผน รณรงค ์ส่งเสริมการระดมทุนการศกึษาและทุนเพื่อ

การพัฒนาสถานศกึษา     

     8.2 จัดทําขอ้มูลสารสนเทศและระบบการรับจ่ายทุนการศกึษา ได้

อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลคุ้มค่าและมีความโปร่งใส 

     8.3 สรุป รายงาน เผยแพร่และเชดิชูเกียรต ิผูส้นับสนุน

ทุนการศึกษาและทุนเพื่อการพัฒนาสถานศกึษา โดยความชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    9. การปฏิบัติงานอื่นใด ตามที่ได้รับมอบหมายเกี่ยวกับกองทุนเพื่อ

การศกึษา     

     9.1 สํารวจความต้องการของนักเรียนและคัดเลือกผู้เสนอกู้ยืม

ตามหลักเกณฑท์ี่กําหนด   

     9.2 ประสานการยืมเพื่อการศกึษากับหนว่ยปฏิบัติที่เกี่ยวข้อง 

     9.3 สร้างความตระหนักแก่ผูย้ืมเงนิเพื่อการศกึษา 

    10. การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

     10.1 จัดทํารายงานทรัพยากรเพื่อเป็นสารสนเทศ ได้แก่ แหลง่

เรียนรู้ภายในสถานศกึษา แหล่งเรียนรู้ในท้องถิ่นที่เป็นแหล่งเรียนรู้ธรรมชาติและภูมิปัญญา

ท้องถิ่น แหล่งเรียนรูท้ี่เป็นสถานประกอบการ เพื่อการรับรู้ของบุคลากรในสถานศกึษา

นักเรียนและบุคคลทั่วไป จะได้เกิดการใชท้รัพยากรร่วมกันในการจัดการศกึษา 

     10.2 วางระบบหรอืกําหนดแนวปฏิบัติการใชท้รัพยากรร่วมกัน                      

กับบุคคล หนว่ยงานของรัฐบาลและเอกชนเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

     10.3 กระตุน้ให้บุคคลในสถานศกึษาร่วมใชท้รัพยากรภายในและ

ภายนอก รวมทั้งให้บริการการใชท้รัพยากรภายในเพื่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อการเรียนรู้และ

ส่งเสริมการศกึษาในชุมชน 

    11. การวางแผนพัสดุ 
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     11.1 การวางแผนพัสดุล่วงหน้า 3 ปี ใหด้ําเนินการตามกระบวน

ของการวางแผนงบประมาณ 

     11.2 การจัดทําแผนการจัดหาพัสดุ ให้ฝาุยที่ทําหนา้ที่จัดซือ้จัดจา้ง

เป็นผู้ดําเนินการ โดยใหฝุ้ายที่ตอ้งการใช้พัสดุจัดทํารายละเอียดพัสดุที่ตอ้งการ คอื 

รายละเอียดเกี่ยวกับปริมาณ ราคา คุณลักษณะเฉพาะ หรือรูปแบบรายการและระยะเวลา

และระยะเวลาที่ตอ้งการใช้พัสดุ ที่สอดคล้องกับแผนปฏิบัติการประจําปี (แผนปฏิบัติงาน) 

และตามที่ระบุไว้ในเอกสารประกอบพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจําปี ส่งให้

ฝาุยที่ทําหน้าที่จัดซือ้จัดจา้งเพื่อจัดทําแผนการจัดหาพัสดุ 

     11.3 ฝาุยที่จัดทําแผนจัดหาพัสดุ ทําการรวบรวมข้อมูล

รายละเอียดจากฝุายที่ตอ้งการใชพ้ัสดุโดยมีการสอบทานกับแผนปฏิบัติงานและเอกสาร

ประกอบกับพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจําปี และความเหมาะสมของวิธีการ

จัดหาว่าควรเป็นการซือ้ การเชา่หรอืจัดทําเอง แล้วจึงนําข้อมูลที่สอบทานแล้วมาจัดทํา

แผนการจัดหาพัสดุในภาพรวมของสถานศกึษา โดยในส่วนที่จัดส่งใหส้ํานักงานการตรวจ

เงินแผน่ดิน ให้รายงานเฉพาะครุภัณฑท์ี่มรีาคาเกินหนึ่งแสนบาทและที่ดนิสิ่งก่อสร้างที่มี

ราคาเกินหนึ่งล้านบาท รายละเอียดสํานักงานการตรวจเงินแผน่ดินที่ ตผ 0004/ว97          

ลงวันที่ 19 มีนาคม 2546  

    12. การกําหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะเพื่อ

ประกอบการขอตั้งงบประมาณส่งให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     12.1 กําหนดร่างแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะเพื่อ

ประกอบการขอตั้งงบประมาณส่งให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     12.2 กรณีที่เป็นการจัดหาจากเงนินอกงบประมาณ ให้กําหนด

แบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะได้ โดยใหพ้ิจารณาจากแบบมาตรฐานก่อน หากไม่

เหมาะสมก็ใหก้ําหนดความต้องการโดยยึดหลักการโปร่งใส เป็นธรรมและประโยชน์กับ   

ทางราชการ 

    13. การพัฒนาระบบข้อมูลสารสนเทศเพื่อการจัดทําและจัดหาพัสดุ 

เชน่ สมุดโทรศัพท์หน้าเหลือง การจัดทําบัญชีผูข้ายหรอืผูร้ับจ้าง เพื่อสําหรับการ

ดําเนนิการจัดซื้อจัดจ้างและการประเมินผู้ขายและผู้รับจา้ง 

    14. การจัดหาพัสดุ โดยใหถ้ือปฏิบัติตามระเบียบว่าด้วยการพัสดุของ

ส่วนราชการและคําสั่งมอบอํานาจของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานการ
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จัดทําพัสดุ และระเบียบกระทรวงศึกษาว่าด้วยการให้สถานศกึษารับจัดทํารับบริการ 

รับจ้างผลติเพื่อจําหน่าย พุทธศักราช 2533 

    15. การควบคุมดูแล บํารุงรักษาและจําหน่ายพัสดุ 

     15.1 จัดทําทะเบียนคุมทรัพย์สินและบัญชีวัสดุ ไม่ว่าจะได้มาด้วย

การจัดหาหรอืการรับบริจาค 

     15.2 การควบคุมพัสดุใหอ้ยู่ในสภาพพร้อมใชง้าน 

     15.3 ตรวจสอบพัสดุประจําปีและให้มกีารจําหน่ายพัสดุที่ชํารุด

เสื่อมสภาพหรอืไม่ใช้ในราชการอกีต่อไป 

     15.4 พัสดุที่เป็นที่ดนิหรอืสิ่งก่อสร้างกรณีที่ได้มาด้วยเงิน

งบประมาณ ให้ดําเนินการขึ้นทะเบียนเป็นราชพัสดุ กรณีที่ได้มาจากการรับบริจาคหรอื

จากเงนิรายได้สถานศึกษา ให้ขึน้ทะเบียนเป็นกรรมสิทธิ์ของสถานศกึษา 

    16. การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

     16.1 จัดทําแนวปฏิบัติหรอืระเบียบของสถานศึกษาในการ 

ดําเนนิการหารายได้ โดยไม่ขัดต่อกฎหมายหรือระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

     16.2 การจัดหาประโยชน์เกี่ยวกับที่ราชพัสดุและอสังหาริมทรัพย์ที่

อยู่ในความครอบครองของสถานศกึษา ภายในวัตถุประสงค์และภารกิจของสถานศกึษา 

     16.3 เงินรายได้ที่เกิดขึ้นถือเป็นเงินนอกงบประมาณประเภทเงนิ

รายได้สถานศึกษา จึงต้องใช้จ่ายใหเ้ป็นไปตามระเบียบที่เกี่ยวข้อง 

     16.4 การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินตามข้อ 16.1-16.3 ใน

ส่วนที่อยู่ในความรับผิดชอบของสถานศกึษา ต้องได้รับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ

สถานศกึษา  

    17. การเบิกเงินจากคลัง ให้สถานศกึษาส่งหลักฐานขอเบิกเงิน       

ทุกรายการให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาดําเนินการเบิกจ่ายตามระบบ GFMIS ภายใต้ 

ความรว่มมอืของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    18. การรับเงิน การเก็บรักษาเงิน และการจ่ายเงนิ 

     18.1 การปฏิบัติเกี่ยวกับการรับเงินและการจ่ายเงนิ ใหป้ฏิบัติตาม 

ระเบียบกระทรวงการคลังกําหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนําส่งคลังวิธี

ปฏิบัติเพิ่มเตมิได้ตามความเหมาะสม แตต่้องไม่ขัดหรือแย้งกับระเบียบดังกล่าว 
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     18.2 การปฏิบัติเกี่ยวกับการเก็บรักษาเงินใหป้ฏิบัติตามระเบียบ

กระทรวงการคลังกําหนด คือ ระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนําเงินส่งคลังในหน้าที่ของ

อําเภอและกิ่งอําเภอ พุทธศักราช 2520 โดยสถานศกึษาสามารถกําหนดวิธีปฏิบัติเพิ่มเติม

ตามความเหมาะสมแตต่้องไม่ขัดหรอืแย้งกับระเบียบดังกล่าว 

    19. การนําเงินส่งคลัง โดยใหส้ถานศกึษานําส่งตอ่สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาภายในระยะเวลาที่กําหนดไว้ตามระเบียบการเก็บรักษาเงินและการนําเงินส่งคลัง

ในหน้าที่ของอําเภอและกิ่งอําเภอ พุทธศักราช 2520 หากนําส่งเป็นเงนิสด ให้ตั้ง

คณะกรรมการนําส่งเงินดว้ย 

    20. การจัดทําบัญชีการเงิน ให้จัดทําบัญชีการเงินตามระเบียบที่เคย

จัดทําอยู่เดิม คือ ตามระบบที่กําหนดไว้ในคู่มอืการบัญชีหน่วยงานย่อย พุทธศักราช 2515 

หรอืตามระบบควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย พุทธศักราช 2544 แล้วแต่กรณี 

    21. การจัดทํารายงานทํารายงานทางการเงินและงบการเงิน 

     21.1 จัดทํารายงานตามที่กําหนดในคู่มอืการบัญชีสําหรับ 

หนว่ยงานย่อยพุทธศักราช 2515 หรอืตามระบบควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย

พุทธศักราช 2544 แล้วแต่กรณี 

     21.2 จัดทํารายงานการรับจ่ายเงนิรายได้ของสถานศกึษา  

    22. การจัดทําและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงานแบบ

พิมพ์บัญชี ทะเบียนและแบบรายงาน ตามคู่มอืการบัญชีสําหรับหน่วยงานย่อย พุทธศักราช 

2515 หรอืตามระบบการควบคุมการเงนิของหน่วยงานย่อย พุทธศักราช 2544  

  4.3 ประสิทธิผลด้านบรหิารงานบุคคล 

   หลักการและแนวคิด 

    1. ยึดหลักความต้องการและการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ในการ

บริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา ตามนโยบาย กฎหมายและ

หลักเกณฑ์ที่กําหนด 

    2. ยึดหลักความเป็นอิสระในการบริหารงานบุคคลของเขตพื้นที่

การศกึษา และสถานศกึษาตามนโยบาย กฎหมายและหลักเกณฑ์ที่กําหนด 

    3. ยึดหลักธรรมาภบิาล  

   ขอบข่าย ภารกิจและการดําเนินงานของสถานศกึษา 

    1. การวางแผนอัตรากําลัง 
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     1.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา จํานวนข้าราชการครูจําแนกตามสาขาจํานวน

ลูกจา้งประจําสถานศกึษา จํานวนลูกจ้างช่ัวคราว จํานวนพนักงานราชการ 

     1.2 วิเคราะห์ความต้องการอัตรากําลัง 

     1.3 จัดทําแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา 

     1.4 เสนอแผนอัตรากําลังของสถานศึกษา โดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

    2. การจัดสรรอัตรากําลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     2.1 รวบรวมและรายงานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการ 

ศกึษา ตอ่สํานักงานเขตพืน้ที่ทางการศกึษาเกี่ยวกับจํานวนข้าราชการครู จําแนกตามสาขา 

     2.2 เสนอความตอ้งการจํานวนและอัตราตําแหน่งข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาจําแนกตามสาขา ตามเกณฑท์ี่ ก.ค.ศ. กําหนด

ต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

    3. การสรรหาและบรรจุแต่งตัง้ 

     3.1 เสนอความตอ้งการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา โดยผา่นความเห็นชอบของกลุ่มเครือข่ายสถานศกึษา 

     3.2 ดําเนนิการสรรหาและจัดจ้างบุคคลเพื่อปฏิบัติงานในตําแหนง่

อัตราจ้างประจําหรอือัตราจา้งช่ัวคราวและพนักงานราชการตามเกณฑท์ี่กฎหมายกําหนด 

ด้วยความเห็นชอบคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

     3.3 แจ้งภาระงาน มาตรฐานคุณภาพงาน มาตรฐานวิชาชีพ 

จรรยาบรรณวิชาชีพและเกณฑก์ารประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาทราบเป็นลายลักษณ์อักษร แจง้ภาระงานแก่อัตราจ้างประจําหรอื

อัตราจ้างช่ัวคราวและพนักงานราชการ 

     3.4 ดําเนนิการทดลองปฏิบัติหนา้ที่ราชการสําหรับบุคลากรทาง

การศกึษาหรือเตรยีมความพร้อมและพัฒนาอย่างเข้ม สําหรับผูไ้ด้รับการบรรจุเข้ารับ

ราชการในตําแหน่ง “ครูผูช่้วย” ตามหลักเกณฑแ์ละวธิีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

     3.5 ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานในตําแหน่งครูผูช่้วยเป็น

ระยะๆ ทุกสามเดือนตามแบบประเมินที่ ก.ค.ศ กําหนด และในการประเมินแตล่ะครั้งให้

ประธานกรรมการแจง้ผลการประเมินให้ครูผู้ช่วยและผู้มีอํานาจตามมาตรา 53 ทราบ และ 
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ในส่วนพนักงานราชการตอ้งจัดใหม้ีการประเมินผลการปฏิบัติงานปีละ 2 ครั้ง 

     3.6 รายงานผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ราชการหรอืการเตรียม

ความพรอ้มและพัฒนาอย่างเข้มแล้วแต่กรณี ต่อสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

     3.7 ดําเนนิการแตง่ตั้ง หรอืสั่งให้พ้นจากสภาพการเป็นข้าราชการ

ครูและบุคลากรทางการศกึษา ตามอํานาจหนา้ที่ที่กฎหมายกําหนดหรอืเมื่อได้รับอนุมัติ

จาก ก.ค.ศ เขตพื้นที่การศกึษา 

    4. การเปลี่ยนตําแหน่งให้สูงขึน้ การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

     4.1 การเปลี่ยนตําแหน่งข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาเสนอความประสงคแ์ละเหตุผลความจําเป็นใน

การขอเปลี่ยนตําแหน่งกรณีสมัครใจ กรณีเพื่อประโยชน์ทางราชการและกรณีถูกเพิกถอน

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพต่อผู้บริหารสถานศกึษา เพื่อส่งให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

พิจารณาดําเนินการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

     4.2 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในเขต

พืน้ที่การศกึษา 

      4.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสนอประสงค์และเหตุผลความ

จําเป็นในการขอย้าย ต่อสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาเพื่อดําเนินการตอ่ไป 

      4.2.2 รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้าย และให้ความเห็นเสนอไปยังสถานศกึษาที่ขา้ราชการครู 

และบุคลากรทางการศกึษาประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

      4.2.3 พิจารณาใหค้วามเห็นชอบข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

      4.2.4 สั่งย้ายและสั่งบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแล้วแต่กรณี ตามอํานาจหน้าที่ที่กฎหมายกําหนด ผูบ้ริหารสถานศกึษาหรอื

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในหน่วยงานการศกึษาที่เรยีกชื่ออย่างอื่นเสนอ 

     4.3 การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาต่างเขต

พืน้ที่ทางการศึกษา 

      4.3.1 รวบรวมรายชื่อและข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้าย และให้ความเห็นเสนอไปยังเสนอไปยังสถานศึกษาที่ 
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ประสงค์จะขอย้ายไปปฏิบัติงาน 

      4.3.2 สถานศกึษาพิจารณาให้ความเห็นชอบให้ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาที่ประสงค์จะขอย้ายมาปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

      4.3.3 สั่งย้ายและบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแล้วแต่กรณีตามอํานาจหน้าที่ที่กฎหมายกําหนด 

    5. การดําเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงนิเดือน 

     5.1 การเลื่อนขัน้เงินเดือนปกติ 

      5.1.1 ประกาศเกณฑ์การประเมินและแนวปฏิบัติในการ

พิจารณาความดีความชอบใหแ้ก่ขา้ราชการครูและบุคลากรในสถานศกึษาทราบโดยทั่วกัน 

      5.1.2 แตง่ตั้งคณะกรรมการการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือน

ระดับสถานศกึษา ตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่กฎหมายกําหนดให้ฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

      5.1.3 รวบรวมข้อมูลพร้อมความเห็นของผู้มีอํานาจในการ

ประเมิน และใหค้วามเห็นในการเลื่อนขัน้เงินเดือนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาเสนอคณะกรรมการตามข้อ 2 พิจารณา 

      5.1.4 แจ้งคําสั่งไม่เลื่อนขั้นเงนิเดือนให้แก่ข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในฐานะผูบ้ังคับบัญชาทราบ พร้อมเหตุผลที่ไม่เลื่อนขั้นเงนิเดือน 

     5.2 การเลื่อนขัน้เงนิเดือนกรณีพเิศษ กรณีถึงแก่ความตายอัน

เนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการ 

      5.2.1. เสนอเรื่องพร้อมทั้งข้อเท็จจริงและความเห็นที่เป็นข้อยุติ 

และรายละเอียดต่างๆ ที่เกี่ยวข้องไปยังเขตพื้นที่การศึกษา 

      5.2.2 ดําเนนิการด้านสวัสดิการให้แก่ครอบครัวผูถ้ึงแก่กรรม

อันเนื่องมาจากการปฏิบัติหน้าที่ราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมายกําหนด 

ตามความเหมาะสม 

    6. การลาทุกประเภท 

     6.1 อนุญาตหรอืเสนอขออนุญาต ตามนโยบายหลักเกณฑ์และ

วิธีการของสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและ

กระทรวงศึกษาธิการตามที่กฎหมายกําหนด 

     6.2 เสนอเรื่องการขออนุญาตให้ขา้ราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ตอ่ให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาพิจารณาตามอํานาจหน้าที่ที่กฎหมาย 
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กําหนดหรือเพื่อทราบแล้วแต่กรณี 

    7. การประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

     7.1 กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและดัชนีชีว้ัดผลการ

ปฏิบัติงาน ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา ให้สอดคล้องกับ

มาตรฐานการปฏิบัติงานของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของเขตพื้นที่

การศกึษาและที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

     7.2 ดําเนนิการประเมินผลการปฏิบัติงานของข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา ตามหลักเกณฑ์และวิธีการตามข้อ 7.1 

     7.3 นําผลการประเมินไปใช้ประโยชน์ในการบริหารบุคคลของ

สถานศกึษา 

     7.4 รายงานผลการประเมินการปฏิบัติงานในส่วนที่สํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาร้องขอได้รับทราบ 

    8. การดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ 

     8.1 การกระทําผดิวินัยไม่ร้ายแรง 

      8.1.1 กรณีมีมูลความผดิวินัยไม่ร้ายแรง ให้แต่งตัง้คณะ 

กรรมการสอบสวนการกระทําผดิวินัยไม่ร้ายแรงในฐานะผูบ้ังคับบัญชา 

      8.1.2 พิจารณาผลการลงโทษทางวินัย หากปรากฏผลการ

สอบสวนว่า ผูใ้ต้บังคับบัญชากระทําผดิวินัยไม่ร้ายแรงตามอํานาจที่กฎหมายกําหนด 

      8.1.3 รายงานผลการพิจารณาลงโทษทางวินัยไปยัง อ.ก.ค.ศ.  

เขตพื้นที่การศกึษา สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ ก.ค.ศ. พิจารณา

ตามลําดับแล้วแต่กรณีภายในระยะเวลาที่กําหนด 

     8.2 การกระทําผดิวินัยอย่างรา้ยแรง 

      8.2.1 ดําเนนิการสอบสวนข้อเท็จจริงเบือ้งตน้ในกรณีที่มมีูลที่

ควรกล่าวหาว่ากระทําผดิวินัยอย่างร้ายแรงไม่ชัดเจน 

      8.2.2 กรณีมีมูลการกระทําผดิวินัยอย่างร้ายแรงของครูผูช่้วย

และครูที่ยังไม่มวีิทยฐานะ ให้แต่งตั้งคณะกรรมการการสอบสวนการกระทําผดิวินัยอย่าง

ร้ายแรงในฐานะผูม้ีอํานาจสั่งบรรจุและแต่งตัง้ หรอืรายงานต่อผูม้ีอํานาจแล้วแตก่รณี 

      8.2.3 ประสานกับหนว่ยงานการศึกษาอื่นและกรรมการ

สอบสวนกรณีมีการกระทําผดิวินัยไม่ร้ายแรง 
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      8.2.4 รายงานสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาหรอืเสนอสถาน

โทษไปยังสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษากรณีเป็นความผดิวินัยอย่างร้ายแรงของครูผูช่้วย

และครูที่ยังไม่มวีิทยฐานะ เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศกึษาพิจารณา 

    9. การสั่งพักราชการและการสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน เมื่อมีการ

สั่งแต่งตั้งคณะกรรมการสอบสวนกรณีกระทําผดิวินัยอย่างรา้ยแรง และมีเหตุสั่งพัก

ราชการหรอืสั่งให้ออกจากราชการไว้ก่อน ให้ดําเนินการภายในขอบเขตอํานาจตามที่ 

กฎหมายกําหนดในกรณีตําแหน่งครูผูช่้วยและตําแหนง่ครูที่ยังไม่มวีิทยฐานะ 

    10. การรายงานการดําเนินการทางวนิัยและการลงโทษ เสนอรายงาน

การดําเนินการลงโทษทางวินัยและการลงโทษที่ได้ดําเนินการแก่ข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ไปยังผูอ้ํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาและ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่

การศกึษาพิจารณาตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนด 

    11. การอุทธรณ์และการรอ้งทุกข์ 

     11.1 การอุทธรณ์ รับเรื่องอุทธรณ์คําสั่งลงโทษทางวินัยของ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา แล้วเสนอไปยังผูม้ีอํานาจตาม

กฎหมายกําหนด เพื่อพิจารณากรณีที่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา เสนอเรื่อง

อุทธรณ์ผา่นหัวหน้าสถานศึกษา 

     11.2 การรอ้งทุกข์ รับเรื่องร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษาในฐานะผู้มีอํานาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้ง ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กฎหมาย

กําหนด หรอืรับเรื่องการลาออกจากราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในฐานะผูบ้ังคับบัญชา แล้วเสนอไปยังผูม้ีอํานาจสั่งบรรจุและแตง่ตั้งแล้วแต่กรณี 

    13. การจัดระบบและการจัดทําทะเบียนประวัติ 

     13.1 จัดทําขอ้มูลประวัติขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

และลูกจ้าง 

     13.2 ดําเนนิการในส่วนที่เกี่ยวเกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุ

ราชการของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและลูกจ้างในสถานศกึษา 

     13.3 รับเรื่องการแก้ไข วัน เดือน ปีเกิด แล้วเสนอให้ผูม้ีอํานาจ

ตามกฎหมายพิจารณา 

    14. การจัดทําบัญชีรายชื่อและใหค้วามเห็นเกี่ยวกับการเสนอขอ

พระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
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    15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

    16. การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ 

     16.1 ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ในการปฏิบัติงานให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพเพื่อนําไปสู่การพัฒนา

มาตรฐานวิชาชีพและคุณภาพการศกึษา 

     16.2 สร้างขวัญและกําลังใจแก่ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา โดยยกย่องเชิดชูเกียรตผิูม้ีผลงานดีเด่นและมีคุณงามความดีตามหลักเกณฑ์และ

วิธีการที่กําหนดหรอืกรณีอื่นตามความเหมาะสม 

    17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

     17.1 ดําเนนิการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ให้ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบ วนิัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของวิชาชีพครูและ

บุคลากรทางการศกึษา 

     17.2 ควบคุม ดูแล และส่งเสริมข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา ให้มีการประพฤติปฏิบัติตามระเบียบ วนิัย มาตรฐานและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพและบุคลากรทางการศกึษา 

    18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจรยิธรรมสําหรับข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษา 

     18.1 เป็นตัวอย่างที่ดีแก่ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ในสถานศกึษา เสริมสร้างและพัฒนาให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีวนิัยในตนเอง 

     18.2 ปูองกันมิให้ผู้ใต้บังคับบัญชากระทําผดิวินัย 

    19. การรเิริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครูและ 

บุคลากรทางการศกึษา ดําเนินการขอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพและการขอต่อใบอนุญาต

ประกอบวิชาชีพของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษาเพื่อเสนอไปยัง

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาให้ดําเนินการตอ่ไป 

    20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

     20.1 วิเคราะหค์วามจําเป็นและความตอ้งการในการพัฒนา

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา 
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     20.2 จัดทําแผนพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ของสถานศกึษา 

     20.3 ดําเนนิการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา

ตามแผนที่กําหนด พร้อมทั้งสร้างและพัฒนาความรว่มมือกับเครือขา่ยส่งเสริม

ประสิทธิภาพการศกึษาและเครือขา่ยสถานศกึษา ในการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 

  4.4 ประสิทธิผลด้านบริหารทั่วไป  

   หลักการและแนวคิด 

    1. ยึดหลักใหส้ถานศกึษามีความเป็นอิสระในการบริหาร และจัดการ

ศกึษาด้วยตนเองใหม้ากที่สุด โดยสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีหน้าที่กํากับ ดูแล ส่งเสริม 

สนับสนุน และประสานงานในเชิงนโยบายใหส้ถานศกึษาจัดการศกึษาให้เป็นไปตาม

นโยบายและมาตรฐานการศกึษาของชาติ 

    2. มุ่งส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารและการจัด

การศกึษาของเขตพืน้ที่การศกึษาและสถานศกึษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์เป็นหลัก โดยเน้นความโปร่งใส รับผดิชอบที่ตรวจสอบได้ตามกฎเกณฑ ์กติกา 

ตลอดจนการมสี่วนรว่มของบุคคล ชุมชน และองค์กรที่เกี่ยวข้อง 

    3. มุง่พัฒนาองค์กรทั้งระดับเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา               

ให้เป็นองค์กรสมัยใหม ่โดยนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใช้อย่างเหมาะสม สามารถ 

เชื่อมโยงตดิต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็วด้วยระบบเครือขา่ยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

    4. การบริหารงานทั่วไปเป็นกระบวนการสําคัญที่ช่วยประสาน

ส่งเสริม และสนับสนุนการบริหารงานอื่นๆ ให้บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและ

เปูาหมายที่กําหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการประสานส่งเสริม สนับสนุนและการ          

อํานวยความสะดวกต่างๆ ในการให้บริการการศกึษาทุกรูปแบบ ทั้งการศกึษาในระบบ 

การศกึษานอกระบบ และการศกึษาตามอัธยาศัย ตามบทบาทของสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศกึษา ตลอดจนการจัดและให้บริการการศกึษาของบุคคล ชุมชน 

องค์กร หน่วยงาน และสถาบันสังคมอื่น  

   ขอบข่าย ภารกิจและการดําเนินงานของสถานศกึษา 

    1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
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     1.1 จัดระบบฐานมูลของสถานศกึษาเพื่อใช้ในการบริหารจัดการ

ภายในสถานศกึษา ให้สอดคล้องกับระบบฐานขอ้มูลของเขตพืน้ที่การศกึษา 

     1.2 จัดระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศเชื่อมโยงกับสถานศกึษา

อื่น เขตพืน้ที่การศกึษาและส่วนกลาง 

     1.3 นําเสนอและเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารการ

บริการและประชาสัมพันธ์ 

    2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา 

     2.1 ประสานงานกับเครือขา่ยการศกึษา เพื่อแสวงหาความรว่มมอื 

ความช่วยเหลือ เพื่อสง่เสริมสนับสนุนงานการศกึษาของสถานศึกษา 

     2.2 เผยแพร่ขอ้มูลเครือข่ายการศกึษาให้บุคลากรให้สถานศกึษา

และผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

     2.3 กําหนดแผน โครงการหรอืกิจกรรมเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ระหว่างเครือข่ายการศกึษาที่เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา 

     2.4 ให้ความร่วมมอืและสนับสนุนทางวชิาการแก่เครือข่าย

การศกึษาของสถานศกึษา และเขตพื้นที่การศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

    3. การวางแผนการบริหารงานการศกึษา 

     3.1 จัดทําแผนพัฒนาการศึกษาของสถานศกึษา ให้สอดคล้องกับ

เปูาหมายและทิศทางของเขตพืน้ที่การศกึษา และสนองความตอ้งการของชุมชนและสังคม

โดยการการสว่นร่วมของบุคคล ชุมชน องค์กร สถาบันและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัด

และพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     3.2 เสนอแผนพัฒนาการศึกษาให้สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ได้รับทราบ และดําเนินการโดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    4. การวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 

     4.1 ศกึษาวิเคราะห์วิจัยและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

ตามกรอบทิศทางของเขตพื้นที่การศกึษาและตามความต้องการของสถานศกึษา 

     4.2 แจ้งผลการศกึษาวิจัยของสถานศึกษาให้เขตพืน้ที่การศกึษา

รับทราบ และเผยแพรก่ารศึกษาวิจัยของสถานศกึษาให้บุคลากรในสถานศกึษาและ

สาธารณชนทราบ 
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    5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 

     5.1 ศกึษาวิเคราะห์จัดทําแผนกลยุทธ์พัฒนาสถานศึกษาและ

แผนปฏิบัติการพัฒนาสถานศกึษา  

     5.2 กําหนดตัวชีว้ัดความสําเร็จของการบริหารจัดการ 

     5.3 จัดระบบการบริหารและพัฒนาสถานศกึษาให้เป็นองค์กรที่ 

ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

     5.4 ประเมินผลงานและรายงาน พร้อมทั้งนําไปปรับปรุงและ

พัฒนาระบบการบริหารงานสถานศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 

    6. การพัฒนามาตรฐานและการปฏิบัติงาน 

     6.1 กําหนดมาตรฐานและตัวบ่งชีผ้ลการปฏิบัติงานแตล่ะด้านของ

สถานศกึษา 

     6.2 เผยแพร่มาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษาให้ผู้ 

ผดิชอบและผูเ้กี่ยวข้องทราบ 

     6.3 ตดิตามการประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

     6.4 ปรับปรุงและพัฒนาทั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานและระบบการ

ประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของสถานศกึษา 

    7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

     7.1 วางแผนและดําเนินการนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีเพื่อ

การศกึษามาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     7.2 ระดมจัดหาเทคโนโลยีเพื่อการศกึษาในงานด้านต่างๆ          

ของสถานศกึษา 

     7.3 สนับสนุนและพัฒนาให้บุคลากรมารถนํานวัตกรรมและ

เทคโนโลยีเพื่อการศกึษา มาใช้ในการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

     7.4 ส่งเสริมให้มีการวิจัยและพัฒนาการผลติการพัฒนาเทคโนโลยี

เพื่อการศกึษา และติดตามประเมินผลการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 

    8. การดําเนินงานธุรการ 

     8.1 ศกึษาวิเคราะห์สภาพระบบงานธุรการและระเบียบกฎหมาย  

ที่เกี่ยวข้อง 
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     8.2 วางแผนออกแบบระบบงานธุรการ โดยนําเทคโนโลยีมาช่วย

เพื่อลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

     8.3 จัดบุคลากรรับผดิชอบและพัฒนาให้มคีวามรูค้วามสามารถ

ในการปฏิบัติงานธุรการ 

     8.4 จัดหาเทคโนโลยีที่ทันสมัยที่สามารถรองรับการปฏิบัติงาน

ด้านธุรการได้ตามระบบงานที่กําหนดไว้ 

     8.5 ดําเนนิงานธุรการตามระบบที่กําหนดไว้ โดยยึดหลักความ

ถูกต้องรวดเร็วประหยัดและคุ้มค่า และติดตามประเมินผลและปรับปรุงงานธุรการให้มี

ประสิทธิภาพ 

    9. การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 

     9.1 กําหนดแนวทางวางแผนการบริหารจัดการอาคารสถานที่ 

และสภาพแวดล้อม การบํารุง ดูแล และพัฒนาอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของ

สถานศกึษา ให้อยู่ในสภาพพร้อมใช ้มั่นคง ปลอดภัย และสวยงาม และติดตาม ตรวจสอบ

การใชอ้าคารสถานที่และสภาพแวดล้อมของสถานศกึษา 

    10. การจัดทําสํามะโนผู้เรยีน 

     10.1 ประสานงานชุมชนและท้องถิ่นในการสํารวจและจัดทํา 

สํามะโนผูเ้รียนที่จะเข้ารับบริการทางการศกึษาของสถานศกึษา 

     10.2 เสนอสํามะโนใหเ้ขตพื้นที่การศกึษารับทราบ 

     10.3 จัดระบบข้อมูลสารสนเทศจากสํามะโนผูเ้รียน 

     10.4 เสนอข้อมูลสนเทศการสํามะโนผูเ้รียนในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    11. การรับนักเรียน 

     11.1 ร่วมกับสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากําหนดเขตพืน้ที่บริการ

การศกึษาของแต่ละสถานศึกษา โดยประสานงานกับเขตพืน้ที่การศกึษา 

     11.2 กําหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศกึษาโดยประสานงาน 

กับเขตพื้นที่การศกึษา และดําเนนิการรับนักเรียนตามแผนที่กําหนด โดยความเห็นชอบของ

คณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

    12. การเสนอความเห็นเกี่ยวกับเรื่องการจัดตั้ง ยุบ รวมหรอืเลิก

สถานศกึษา เสนอข้อมูลและความต้องการในการยุบ รวม เลิกหรอืเปลี่ยนสภาพ                   

สถานศกึษาไปยังเขตพื้นที่การศกึษา โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการสถานศึกษา    
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ขั้นพื้นฐาน 

    13. การประสานการจัดการศกึษาในระบบ นอกระบบและตาม

อัธยาศัย 

     13.1 สํารวจความตอ้งการในการเข้ารับการบริการทางการศกึษา

ทุกรูปแบบ ทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 

     13.2 กําหนดแนวทางและความเชื่อโยงในการจัดและพัฒนา

การศกึษาของสถานศึกษา ทั้งการศกึษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย ตามความ

ต้องการของผู้เรยีนและท้องถิ่น ที่สอดคล้องกับแนวทางของเขตพืน้ที่การศกึษา 

     13.3 ดําเนนิการจัดการศกึษาในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรอืทั้ง       

3 รูปแบบตามความเหมาะสมและศักยภาพของสถานศกึษา รวมทั้งเชื่อมโยงประสาน 

ความรว่มมอืและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงาน 

และสถาบันต่างๆ ที่จัดการศกึษา 

    14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา 

     14.1 กําหนดแนวทางการระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาของ

สถานศกึษา 

     14.2 ระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษาของสถานศกึษาในทุกด้าน   

ซึ่งครอบคลุมถึงการประสานความร่วมมอืกับบุคคล ชุมชน องค์กรเอกชน องค์การ

ปกครองสว่นท้องถิ่น หน่วยงาน สถานประกอบการ สถาบันสังคมอื่นและสถานศกึษา      

ในการใชท้รัพยากรเพื่อการศกึษาร่วมกัน โดยความเห็นชอบของคณะกรรมการ

สถานศกึษา ขั้นพืน้ฐาน 

    15. การทัศนศกึษา 

     15.1 การวางแผนการนํานักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา 

     15.2 ดําเนนิการนํานักเรียนไปทัศนศึกษานอกสถานศกึษา  

ตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่กําหนด 

    16. การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน ดําเนินการจัดกิจกรรมนักเรียน

และส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียนได้มีสว่นร่วมในการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลาย ตาม

ความสนใจและความถนัดของนักเรียน สรุปและประเมินผลเพื่อปรับปรุง 

    17. การประชาสัมพันธ์งานการศกึษา 

     17.1 วางแผนการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาของสถานศกึษา 
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     17.2 ดําเนนิการประชาสัมพันธ์งานการศกึษาตามแนวทางที่

กําหนด 

     17.3 ติดตาม ประเมนิผล ปรับปรุงและพัฒนาการประชาสัมพันธ์

การศกึษาของสถานศกึษา 

    18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศกึษาของบุคคล 

ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศกึษา ให้คําปรึกษา แนะนํา 

ส่งเสริม สนับสนุนและประสานความรว่มมือกับบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและ

สถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 

    19. งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 

     19.1 ประสานความรว่มมอืกับหนว่ยงานราชการส่วนภูมิภาค         

ในการจัดและพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     19.2 ประสานความรว่มมอืกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ

สถานศกึษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการจัดและพัฒนาการศกึษาร่วมกัน 

    20. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

     20.1 จัดระบบการตดิตาม ตรวจสอบประเมินผลและการรายงาน

ผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศึกษา 

     20.2 จัดทําเกณฑ์มาตรฐาน ตัวบ่งช้ีและเกณฑ์การตดิตาม

ตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

     20.3 ดําเนนิการตดิตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการพัฒนา

การศกึษาของสถานศกึษาตามระบบที่กําหนดไว้ 

     20.4 รายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาให้

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา หน่วยงานที่เกี่ยวข้องและสาธารณะชนทราบ 

     20.5 ปรับปรุงและพัฒนาระบบการตดิตาม ตรวจสอบประเมินผล

และรายงานผลการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษา 

    21. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 

     21.1 วิเคราะห์ กําหนดมาตรการในการปูองกันความเสี่ยงในการ

ดําเนนิงานของสถานศกึษา 

     21.2 วางแผนการจัดระบบการควบคุมภายในสถานศกึษา 
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     21.3 ดําเนนิการควบคุมตามหลักเกณฑแ์ละวิธีการที่สํานักงาน

ตรวจเงนิแผน่ดินกําหนด 

     21.4 ติดตามและประเมินผลการควบคุมภายใน และรายงานให้

เขตพื้นที่การศกึษาทราบ 

    22. แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของนักเรียน

ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     22.1 ศกึษาสภาพปัญหาเกี่ยวกับพฤติกรรมของนักเรียนระเบียบ

กฎหมายที่เกี่ยวข้อง 

     22.2 การวางแผนงานปกครองนักเรียน 

     22.3 การบริหารงานปกครองนักเรียน การกําหนดหน้าที่ความ

รับผิดชอบการประสานงานปกครอง 

     22.4 การส่งเสริมพัฒนาให้นักเรียนมวีินัย คุณธรรม จริยธรรม 

ได้แก่ การจัดกิจกรรมส่งเสริมพัฒนาด้านความรับผดิชอบต่อสังคม การจัดกิจกรรม

ส่งเสริมการใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ การยกย่องให้กําลังใจแก่นักเรียนผูป้ระพฤติดี 

     22.5 การปูองกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมของนักเรียน 

ได้แก่ การปูองกันและแก้ไขพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม การดําเนินงานปูองกันและแก้ไข

ปัญหายาเสพติดในโรงเรียน การดําเนินงานปูองกันและแก้ปัญหาโรคเอดส์ในโรงเรียน 

     22.6 การประเมนิผลงานปกครองนักเรียน 

  สรุปว่า ขอบข่ายประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง สภาพผลสําเร็จที่

ปรากฏอยู่จริงของการบริหารงานในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษามุกดาหาร ซึ่งเป็นผลมาจากการใชป้ัจจัยของผู้บริหาร โดยอาศัยกรอบการ

บริหารงานของกระทรวงศึกษาธิการ ที่ได้กําหนดขอบข่ายประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ด้าน 

คือ ด้านวิชาการ ด้านงบประมาณ ดา้นบริหารงานบุคคล และด้านบริหารทั่วไป ดังนี ้

   1. ประสทิธิผลด้านวิชาการ เป็นการบริหารงานเกี่ยวกับหลักสูตร การ

จัดการเรยีนการสอน การพัฒนาและส่งเสริมทางด้านวิชาการ การวัดและประเมินผล             

การเรียนของนักเรียน 

   2. ประสิทธิผลด้านงบประมาณ เป็นการบริหารจัดการมุ่งเน้นความเป็น 

อิสระ มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์

และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน 
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   3. ประสทิธิผลด้านบริหารงานบุคคล เป็นการบริหารงานบุคคลใหเ้กิด

ความคล่องตัว อสิระภายใต้กฎหมาย ระเบียบ เป็นไปตามหลักธรรมาภบิาล ข้าราชการครู

และบุคลากรทางการศกึษาได้รับการส่งเสริมพัฒนา มีความมั่นคงก้าวหน้าในวิชาชีพ 

   4. ประสิทธิผลด้านบริหารทั่วไป เป็นการจัดระบบบริหารองคก์าร       

ให้ส่งเสริมสนับสนุนการดําเนินงานส่วนอื่นๆ ขององค์การให้บรรลุตามมาตรฐาน คุณภาพ

เปูาหมายที่กําหนดไว้ 

  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แนวคิดเรื่องการประเมินประสิทธิผลในโรงเรียน  

โดยใช้เกณฑ์ของการบริหารตามขอบข่ายและภารกิจการบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่

เป็นนิติบุคคล 4 ด้าน ได้แก่ ด้านวิชาการ ดา้นงบประมาณ ดา้นบริหารงานบุคคล และด้าน

บริหารทั่วไป และการวิเคราะหส์ภาพของโรงเรียนแล้ว สามารถใช้ขอบข่ายและภารกิจการ

บริหารทั้ง 4 ด้านเป็นหลักเกณฑ์ในการประเมินประสิทธิผล เนื่องจากมีความเหมาะสม 

สอดคล้องและครอบคลุมสภาพการบริหารงานในโรงเรียนตามขอบข่ายและภารกิจงาน  

ทั้ง 4 ด้านของโรงเรียนหรือสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามุกดาหาร 

 1. ที่ตัง้ 

  สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาตั้งอยู่ที่ เลขที่ 17 ถนนวิวิธสุรการ 

อําเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร รหัสไปรษณีย์ 49000 โทรศัพท ์0-4261-1523, 

0-4261-1532 โทรสาร 0-4261-2284 Website http://www.mdh.obec.go.th ซึ่งตั้งอยู่ 

บริเวณศูนย์ราชการจังหวัดมุกดาหาร อยู่ทางทิศตะวันออกของศาลากลางจังหวัด

มุกดาหาร ก่อสร้างเมื่อปี พ.ศ.2530 บนที่ราชพัสดุแบบ มห 40 ลําดับที่ 51 มีพื้นที่          

2,800 ตารางเมตร เดิมเป็นอาคารสํานักงานศกึษาธิการจังหวัดมุกดาหาร  และสํานักงาน

สามัญศึกษาจังหวัดมุกดาหาร 

  สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร มีหน้าที่รับผดิชอบ

บริหารจัดการศกึษาแก่ประชากรวัยเรียน ครอบคลุมใน 7 อําเภอ คือ อําเภอเมือง

มุกดาหาร อําเภอคําชะอี อําเภอดอนตาล อําเภอนิคมคําสรอ้ย อําเภอดงหลวง อําเภอ 

หนองสูง และอําเภอหว้านใหญ่ มี 
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 2. บทบาทและอํานาจหนา้ที่สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เป็นหนว่ยงานระดับ 

เขตพื้นที่การศกึษา จัดตัง้ขึ้นเมื่อวันที่ 7 กรกฎาคม 2546 โดยการรวม 3 หน่วยงาน               

เข้าด้วยกันได้แก่ สํานักงานสามัญศึกษาจังหวัดมุกดาหาร สํานักงานการประถมศึกษา

จังหวัดมุกดาหาร และสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดมุกดาหาร ซึ่งปัจจุบันได้แยกสํานักงาน

เขตพื้นที่มัธยมศึกษา เขต  22 (นครพนม และมุกดาหาร) ออกไปเมื่อวันที่ 17 สงิหาคม 

2553 อยู่ภายใต้การกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) 

กระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที่ดําเนินการใหเ้ป็นไปตามอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการ 

เขตพื้นที่การศกึษาตามมาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542  

และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 และมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบ

การบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546  มีอํานาจหน้าที่ ดังนี ้ 

   1. ดําเนินการให้เป็นไปตามอํานาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพืน้ที่ 

การศกึษา (มาตรา 36) 

   2. มีอํานาจหน้าที่เกี่ยวกับการศกึษาที่กําหนดไว้ในกฎหมายนี้  

(พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ) และกฎหมายอื่น และ 

   3. มีอํานาจหน้าที่ ดังนี้ 

    1) จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษา ให้สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศกึษา แผนการศกึษา แผนพัฒนา

การศกึษาขั้นพื้นฐานและความตอ้งการของท้องถิ่น 

    2) วเิคราะหก์ารจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศกึษา 

และหนว่ยงานในเขตพืน้ที่การศกึษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงานข้างต้น 

รับทราบและกํากับตรวจสอบ ติดตามการใช้จา่ยงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 

    3) ประสาน สง่เสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับ 

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    4) กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศกึษาขั้นพื้นฐานและ 

ในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    5) ศึกษา วเิคราะห์ วจิัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่างๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล  
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เพื่อส่งเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

    7) จัดระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    8) ประสาน สง่เสริม สนับสนุน การจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชนองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์การชุมชน องค์การวิชาชีพ สถาบัน

ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพื้นที่การศกึษา 

    9) ดําเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

    10) ประสานส่งเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และ 

คณะทํางานด้านการศกึษา 

    11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์การ หน่วยงานภาครัฐ 

เอกชน และองค์การปกครองสว่นท้องถิ่น ในฐานะสํานักงานผูแ้ทนกระทรวงศึกษาธิการใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

    12) ปฏิบัติหนา้ที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพืน้ที่การศกึษาที่มไิด้

ระบุให้เป็นหนา้ที่ของผู้ใดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้รับมอบหมาย 

 3. ผลการดําเนินงาน  

  ในปีการศึกษา 2558 สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา มีโรงเรยีน

ในสังกัดที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 246 โรงเรียน ซึ่งมีผลการดําเนินงาน ดังนี้ 
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ตาราง 2  จํานวนโรงเรียน ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูส้อน และนักเรียนในโรงเรยีน  

             สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษามุกดาหาร ปีการศกึษา 2558  

             จําแนกตามอําเภอ 

 

 

 

อําเภอ 

 

 

 

จํานวนโรงเรียน จํานวนบุคลากร (คน) 
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นข
นา

ดก
ลา

ง 

 
โร

งเ
รีย

นข
นา

ดใ
หญ

่ 

 รวม 

ผูบ้
ริห

าร
สถ

าน
ศกึ

ษา
 

คร
ูผูส้

อน
 

นัก
เร

ียน
 

เมืองมุกดาหาร 43 32 4 79 86 671 11,611 

คําชะอี 22 11 1 34 36 236 3,847 

นิคมคําสร้อย 20 11 3 34 35 265 4,241 

ดอนตาล 22 11 3 36 38 290 4,792 

หว้านใหญ่ 10 5 0 15 16 120 1,851 

หนองสูง 13 6 0 19 19 118 1,598 

ดงหลวง 14 12 3 29 34 248 4,554 

รวม 144 88 14 246 264 1,948 32,494 

 

จากการดําเนินงานปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 สรุปได้ดังนี้ 

   3.1 ด้านคุณภาพการจัดการศกึษา  

    สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร ได้กําหนดกล

ยุทธ์ที่สอดคล้องกับแนวนโยบายการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน และเป็นแนวทางใหผู้ม้ีหน้าที่เกี่ยวข้องนําแผนไปสู่การ

ปฏิบัติได้อย่างมปีระสิทธิภาพ เชน่ การเตรียมความพร้อม ด้านรา่งกาย อารมณ์ สังคม 

และสติปัญญา ตามหลักสูตรการศึกษาปฐมวัยอย่างมคีุณภาพ นักเรียนช้ันประถมศึกษา  

ปีที ่3 ทุกคนอ่านออก เขียนได้ คิดเลขเป็น นักเรียนช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ทุกคนอ่านคล่อง             

เขียนคล่อง คิดเลขคล่อง และมีทักษะการคิดขั้นพืน้ฐาน กําหนดให้มีการยกระดับ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 5 กลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาหลักเพิ่มขึ้นอย่างน้อยร้อยละ 3                 
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เพิ่มศักยภาพนักเรียนด้านคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ เทคโนโลย ีและศลิปศาสตร์ เป็นต้น 

โดยจัดทําโครงการรองรับ กําหนดเปูาหมายในการปฏิบัติที่ชัดเจน รวมทั้งได้ดําเนินการ

อย่างเต็มความสามารถ แตผ่ลสัมฤทธิ์ทางการเรียนก็ยังไม่เพิ่มขึ้นตามเปูาหมาย คือ มี

คะแนนการทดสอบทางการศกึษาแหง่ชาติขัน้พืน้ฐาน (O-NET) และคะแนน NT อยู่ในระดับ

ตํ่า ดังตาราง 3-5 

 

ตาราง 3  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยร้อยละผลการทดสอบระดับชาติขั้นพืน้ฐาน (O-NET)  

 ช้ันประถมศกึษาปีที่ 6 ปีการศกึษา 2558 

 

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ค่าเฉลี่ยร้อยละ ความแตกต่าง 

+ สูงกว่า  – น้อยกว่า ประเทศ สพป.มห. 

ภาษาไทย 49.33 45.79 -3.54 

คณิตศาสตร์ 43.47 38.52 -4.95 

วิทยาศาสตร์ 42.59 40.20 -2.39 

ภาษาต่างประเทศ (ภาษาอังกฤษ) 40.31 32.98 -7.33 

สังคมศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม 49.18 44.82 -4.36 

เฉลี่ย 44.98 40.46 -4.51 

 

ตาราง 4  เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยร้อยละผลการทดสอบระดับชาติขั้นพืน้ฐาน (O-NET)  

 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 ปีการศกึษา 2558 

 

กลุ่มสาระการเรียนรู้ 
คะแนนเฉลี่ยร้อยละ ความแตกต่าง 

+ สูงกว่า  – น้อยกว่า ประเทศ สพป.มห. 

ภาษาไทย 42.64 39.85 -2.79 

คณิตศาสตร์ 32.40 26.34 -6.06 

วิทยาศาสตร์ 37.63 32.87 -4.76 

ภาษาอังกฤษ 30.62 25.51 -5.11 

สังคมศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม 46.24 40.39 -5.85 

เฉลี่ย 37.91 32.99 -4.91 
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ตาราง 5  เปรียบเทียบผลการประเมิน (NT) ช้ันประถมศกึษาปีที่ 3 ปีการศึกษา 2558 

 

ความสามารถ 
ค่าเฉลี่รอ้ยละ ความแตกต่าง 

+ สูงกว่า  – น้อยกว่า ประเทศ สพป.มุกดาหาร 

ด้านภาษา 46.64 39.51 -7.13 

ด้านคํานวณ 40.71 33.03 -7.68 

ด้านเหตุผล 48.56 41.80 -6.76 

เฉลี่ย 45.30 38.11 -7.19 

 

   3.2 ดา้นโอกาสทางการศกึษา  

    การจัดการศกึษาขั้นพื้นฐานแมว้่าจะเปิดโอกาสใหส้ามารถจัด

การศกึษาได้หลากหลายรูปแบบทั้งในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย รวมถึงมีการ

ส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคคล ครอบครัว องค์การชุมชน องค์การเอกชน องค์การวิชาชีพ 

สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคม หรอืภาคส่วนต่างๆ เข้ามามีสว่นร่วมใน

การจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน การดําเนินงานดังกล่าว พบว่าไม่สามารถนําไปสู่การปฏิบัติ

อย่างเป็นรูปธรรม ส่งผลให้ประชากรวัยเรียน ผูด้้อยโอกาสบางสว่น ไม่สามารถเข้าถึงการ

รับบริการทางการศกึษา โดยเฉพาะผูท้ี่อยู่ในท้องถิ่นห่างไกลทุรกันดาร ยากจน ถูกทอดทิง้  

มีชนกลุ่มน้อย และเด็กออกกลางคัน  เด็กตกหล่น  และยังพบว่ามีนักเรียนที่ไม่เรียนต่อใน

ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน   

   3.3 ด้านการบริหารจัดการ  

    การกระจายอํานาจการบริหารจัดการสู่สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

และสถานศกึษา พบว่า การมสี่วนรว่มของทุกภาคส่วนในการบริหารจัดการยังไม่สามารถ

ดําเนนิการได้อย่างเป็นรูปธรรม การพัฒนาผูบ้ริหารการศกึษาและผูบ้ริหารสถานศึกษา

การสรา้งความเข้มแข็งตอ่องค์คณะบุคคลทั้งในสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาและ

สถานศกึษา ตลอดจนความร่วมมือของผูป้กครอง ชุมชน หนว่ยงานภาครัฐ และเอกชน   

จงึเป็นสิ่งจําเป็นต่อการบริหารจัดการศกึษา ซึ่งจะเป็นกลไกนําไปสู่การบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ นอกจากนีย้ังพบว่าจํานวนโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโน้มเพิ่มขึน้อย่างต่อเนื่อง 

จงึเป็นปัจจัยที่ไม่สามารถสะท้อนใหเ้ห็นการจัดการศกึษาเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

(สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร, 2559, หน้า 30-50) 
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  จากผลการการดําเนินงานของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

มุกดาหาร ปีการศกึษา 2558 พบว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนทั้ง 5 กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ต่ํากว่าระดับประเทศ ทั้งระดับช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 และมัธยมศกึษาปีที่ 3 การส่งเสริม 

ให้บุคคล ครอบครัว องค์การชุมชน องค์การเอกชน องค์การวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถาน

ประกอบการ สถาบันสังคม หรอืภาคส่วนต่างๆ เข้ามามีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา                    

ยังไม่สามารถดําเนินการได้อย่างเป็นรูปธรรม การพัฒนาผูบ้ริหารการศกึษาและผู้บริหาร

สถานศกึษา การสร้างความเข้มแข็งตอ่องค์คณะบุคคลทั้งในสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

และสถานศกึษา ตลอดจนความร่วมมอืของผูป้กครอง ชุมชน หนว่ยงานภาครัฐ และเอกชน 

จงึเป็นสิ่งจําเป็นต่อการบริหารจัดการศกึษา ซึ่งจะเป็นกลไกนําไปสู่การบริหารจัดการที่มี

ประสิทธิภาพ โรงเรียนในฐานะที่เป็นหน่วยงานทางการศกึษา มหีน้าที่จัดการศกึษาเพื่อให้

นักเรียนมคีวามรู้ ความสามารถ ทักษะ เจคติ และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ เพื่อนําไปใช้

ในการดํารงชีพในสังคมได้อย่างมคีวามสุข ส่งเสริมการปฏิบัติหน้าที่ของครูและบุคลากรใน

โรงเรียนใหส้ามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างเต็มความสามารถ เกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล มคีวามก้าวหน้าในวิชาชีพ พัฒนาโรงเรียนใหเ้ป็นแหลง่เรียนรู้สําหรับทุกคน 

ผูว้ิจัยจงึมีความสนใจทําการศกึษา เรื่อง ปัจจัยทางการบริหาร องค์การแหง่การเรียนรู้ที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัด สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

มุกดาหาร เพื่อที่จะได้ทราบระดับปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ บรรยากาศขององค์การ 

วัฒนธรรมองค์การ การจูงใจ โครงสรา้งองค์การ ภาวะผูน้ํา การพัฒนาบุคลากร และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ สภาพการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู ้ได้แก่ ความรอบรู้แห่งตน 

แบบแผนความคิด การมวีิสัยทัศนร์่วม การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม และการคิดเชิงระบบ และ

ประสิทธิผลของโรงเรียน 4 ด้าน คอื ดา้นวิชาการ ด้านงบประมาณ ด้านบริหารงานบุคคล 

และด้านบริหารทั่วไป ปัจจัยที่มอีํานาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน และแนวทางการ

พัฒนาปัจจัยทางการบริหาร องค์การแห่งการเรยีนรู้ ที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ซึ่งผลการวิจัยจะเป็นข้อมูลสําหรับพัฒนาปัจจัยทางการบริหาร พัฒนากระบวนการเรียนรู้

ให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง พัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ มวีัฒนธรรมแลกเปลี่ยน

เรียนรู ้มีความคิดเชิงระบบ มีความตระหนักและมุ่งมั่นศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ อันจะ

ส่งผลให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึน้ ผูบ้ริหารเห็นความสําคัญและพัฒนาการบริหาร

และการดําเนนิกิจกรรมต่างๆ ของสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ได้รับ

ความไว้วางใจและการยอมรับจากสังคม  
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  1.1 ปัจจัยทางการบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

   อคีราภร์ัตน์ วรรณรัตน์ (2556, หนา้ ก) ได้วจิัยเรื่อง ปัจจัยทางการ

บริหารที่ส่งผลตอ่ความมปีระสิทธิผลของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 6 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัย

ทางการบริหารของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา โดยภาพรวมพบว่า อยู่ในระดับ

มากที่สุด และเมื่อพจิารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจ มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด และด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ การมสี่วนร่วมของผูป้กครองและชุมชน 2) ความมปีระสิทธิผลของ

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา โดยภาพรวมพบว่า ความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน 

อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการพัฒนาวิชาชีพและด้านการ

พัฒนาบุคลากร มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนด้านมคี่าเฉลี่ยต่ําที่สุดคือ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

3) ปัจจัยทางการบริหารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน  

ในภาพรวมมีคา่ความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก พบว่าคู่ที่มคีวามสัมพันธ์มากที่สุดคือ  

ปัจจัยทางการบริหารด้านการควบคุมงาน กับความมปีระสิทธิผลของโรงเรียนของครู  

มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับมาก 4) ปัจจัยทางการบริหารจํานวน 5 ด้าน ที่เป็นตัวทํานาย

หรอืพยากรณ์ความมปีระสิทธิผลของโรงเรียนที่ดี คือ การควบคุมงาน การตดิต่อสื่อสาร 

วัฒนธรรมองค์การ การทํางานเป็นทีม และการมสี่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน อย่าง  

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยร่วมกันพยากรณ์ความมปีระสิทธิผลของโรงเรียน 

ร้อยละ 75.0 ตามลาดับ 

   บัณฑติาภรณ์ ศรคีําภา (2556, หนา้ 3) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยทางการบริหารกับการบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานของสถานศกึษา

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัย

ทางการบริหารของสถานศึกษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยพบว่า ด้านที่มีคา่เฉลีย่มาก

ที่สุด 3 อันดับแรกเรียงตามลําดับ คือ ด้านโครงสร้าง ด้านภาวะผูน้ํา และด้านการจูงใจ                   

2)การบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานของสถานศกึษา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก       

โดยพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 อันดับแรกเรียงตามลําดับคือ ด้านการจัดระบบ 

การจัดซือ้จัดจ้าง ด้านบริหารทางการเงินการควบคุมงบประมาณ และด้านการตรวจสอบ

ภายใน และ3) ปัจจัยทางการบริหารมคีวามสัมพันธ์กันทางบวก ระดับปานกลางกับ 
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การบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานของสถานศึกษา อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

   วุฒิพร ประทุมพงษ์ (2556, หน้า ก) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยทางการบริหาร 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนขนาดเล็กในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยทางการบริหารในภาพรวมมีคา่เฉลี่ย

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา ในรายละเอียด พบว่า ด้านภาวะผูน้ํา มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

อยู่ในระดับมาก และ ที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื ดา้นการพัฒนาครู มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มาก ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาในรายละเอียด พบว่า ดา้นองค์การแหง่การเรียนรู ้มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด อยู่ใน

ระดับมาก และที่มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน มีคา่เฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก 

   ปัจจัยทางการบริหารกับประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 3 มีความสัมพันธ์ในเชิงบวก      

และสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ว่า สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ในสังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา อุดรธานี เขต 3 ได้รอ้ยละ 49.01 อย่างมี 

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

   บุญเหลอื ทาไธสง (2557, หนา้ 1) ได้วิจัยเรื่อง โมเดลความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า โมเดลที่ปรับค่าแล้ว

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีคา่ไคสแควร์เท่ากับ 25.13 ระดับองค์การ

อิสระเท่ากับ 55 ค่านัยสําคัญทางสถิติ= .99 GFI = .99 และ RMSEA = .00 ตัวแปรใน

โมเดลที่ปรับแก้แลว้สามารถอธิบายความแปรของประสิทธิผลของโรงเรียน ได้รอ้ยละ 99 

ตัวแปรที่มอีิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลอย่างมนีัยสําคัญทางสถิติ คือ วัฒนธรรม

องค์การ ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรียน และความผูกพันองค์การ ตัวแปร

ที่มอีิทธิพลทางออ้มตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ คอื 1) 

วัฒนธรรมองค์การมอีิทธิพลทางออ้มผา่นภาวะผูน้ําการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศโรงเรยีน 

และความผูกพันองค์การ 2) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิผลทางอ้อมผ่านบรรยากาศ

โรงเรียนและความผูกพันองค์การ และ 3) บรรยากาศโรงเรยีนมีอทิธิพลทางอ้อม              

ผา่นความผูกพันองค์การ ค่า X2 ที่ได้ หลังจากปรับแก้โมเดลที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 
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โรงเรียน มคี่าดีกว่าโมเดลตามสมมุติฐาน 

   นารีรัตน์ บัตรประโคน (2557, หนา้ 1) ได้วจิัยเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบุรีรัมย์ เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาบุรีรัมย์ 

เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสทิธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบุรีรัมย์ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบุรีรัมย์ เขต 3 มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับมาก จากการ

วิเคราะห์ผลการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบุรีรัมย์ เขต 3 

ได้ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจ โดยผู้บริหารควรชื่นชมกับผลการปฏิบัติงานที่ได้รับ

ความสําเร็จของครู และควรมขีองรางวัลเล็กๆ น้อยๆ  เพื่อเป็นขวัญและกําลังใจให้กับครู 

ควรใหก้ารยอมรับในความรู้ความสามารถของครู โดยการมอบหงายที่ตรงกับความรู้

ความสามารถของครู ควรแบ่งเบาภาระงานของครู โดยการเข้าสอนแทนครูในบางช่ัวโมง 

และควรส่งเสริมให้ครูได้ศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งสนับสนุนให้ครูได้เข้ารับการ

อบรมพัฒนาความรูค้วามสามารถในรายวิชาที่สอน 

    ทินกร คลังจนิดา (2557,หนา้ 1)ได้วิจัยเรื่อง บรรยากาศองค์การที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 

5 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับบรรยากาศองค์การของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพจิารณาราย

ด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ บรรยากาศองค์การด้านความรับผดิชอบ ส่วนด้าน

ที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสุด คือ บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน 2) ระดับ

ประสิทธิผลของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับ “มาก” เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คือ 

ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ําสุด คือ ด้านผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาขอนแก่น เขต 5 มีความสัมพันธ์ทางบวก 

อยู่ในระดับ“มาก” อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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   กรุณา ภูม่ะลิ ทวีศลิป์ กุลนภาดล ผดุงชัย ภูพ่ัฒน์ และนิวัตต์ น้อยมณี 

(2557,หน้า 158) ได้วจิัยเรื่อง ปัจจัยการบริหารที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนขนาด

เล็กในภาคตะวันออก ผลการวิจัยสรุปได้ดังนี้ 1) ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออก พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงตามลาดับ

ตามค่าเฉลี่ยได้ดังนี้คอื การมีสว่นร่วม การเรียนการสอน การจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อ

การเรียนรู้ ภาวะผูน้ําทางการศึกษาและการปฏิบัติตามนโยบาย และประสิทธิผลโรงเรียน

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกอยู่ในระดับมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมาก

ทุกข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด 3 ข้อ คือ ครูได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ผูบ้ริหารได้รับ 

ความไว้วางใจใหร้ับผิดชอบในงานต่างๆ และผูบ้ริหารได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ําสุด 3 ข้อ คือ ผูเ้รียนมีคุณธรรมจรยิธรรมตามคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ครูมี

ขวัญกําลังใจที่ดใีนการปฏิบัติงาน และผูเ้รียนมีความสามารถในการอ่าน การเขียน และ

การคิดวิเคราะหต์ามเปูาหมายของโรงเรียน 2) ปัจจัยการบริหารที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล

ของโรงเรียนขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกมีอํานาจพยากรณ์ที่ดทีี่สุดได้แก่ ปัจจัยด้านการ

ปฏิบัติตามนโยบาย รองลงไปได้แก่ ปัจจัยด้านการมสี่วนรว่ม ปัจจัยด้านการจัดการเรียน

การสอน ปัจจัยด้านภาวะผู้นําทางการศกึษา และปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมที่ 

เอือ้ต่อการเรียนรู้ และสามารถพยากรณ์ปัจจัยการบริหารโดยภาพรวมได้รอ้ยละ 70.60 

แสดงวา่ ปัจจัยด้านภาวะผู้นําทางการศกึษาและปัจจัยด้านการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อตอ่

การเรียนรูส้่งผลตอ่ประสิทธิผลโรงเรียนขนาดเล็กในภาคตะวันออกอย่างไม่มีนัยสําคัญ 

ส่วนปัจจัยด้านการจัดการเรียนการสอน ปัจจัยด้านการมสี่วนรว่มและปัจจัยด้านการ

ปฏิบัติตามนโยบาย ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีนขนาดเล็กในภาคตะวันออกอย่างมี

นัยสําคัญที่ระดับ .05 

   ปัทมาพร ศรีกําพล (2557,หนา้ ง) ได้วิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผูน้ําแบบผูร้ับใช้ของผูบ้ริหารสถานศกึษา วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะ

ผูน้ําแบบผูร้ับใช้ของผูบ้ริหารสถานศกึษา วัฒนธรรมองค์การและประสิทธิผลของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต2 โดยรวมและรายด้านอยู่ใน

ระดับมาก 2) ภาวะผูน้ําแบบผูร้ับใช้ของผูบ้ริหารสถานศกึษา วัฒนธรรมองคก์ารของ

โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต2 โดยรวมมี

ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของโรงเรียน อยู่ในระดับสูง อย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01 3) การสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน จากภาวะผูน้ําแบบผูร้ับใช้ของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา วัฒนธรรมองค์การที่มีอํานาจพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาระยอง เขต 2 เรียงลําดับพยากรณ์ที่ดี

ที่สุด คอื ดา้นการสร้างกลุ่มชน ด้านการสร้างมโนทัศน์ ด้านการเสริมพลัง ด้านความ

ซื่อสัตย์สุจริต  ด้านการโน้มน้าวใจ ด้านการตัดสินใจ ด้านการยอมรับ และด้านการ 

มองการณ์ไกล โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สัมพันธ์พหุคูณเมื่อใช้ตัวพยากรณ์คอื ภาวะผูน้ําแบบ

ผูร้ับใช้ และวัฒนธรรมองค์การ ทั้ง 8 ดา้น มีค่าเท่ากับ .827 ซึ่งเป็นค่าที่มคีวามสัมพันธ์

อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มอีํานาจพยากรณ์รอ้ยละ 68.40  

   เสาวนีย์ บุญธรรม (2558, หนา้ 1) ได้ทําการวิจัยเรื่อง การศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า พบว่า บรรยากาศ

องค์การของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุก

ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ ดา้นการปรับปรุงโรงเรยีน และด้าน

การมขีวัญกําลังใจสูง ตามลําดับ ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษานครราชสีมา เขต 1 พบว่า โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีคา่เฉลี่ย สูงสุด ได้แก่ ด้าน

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาวะแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก ด้าน

ความสามารถในการจัดสรรทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ และด้านความพึงพอใจ ในการ

ทํางานของครู ตามลําดับ 

    ผลการเปรียบเทียบบรรยากาศองค์การของโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า 

โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 และเมื่อพิจารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ดา้นการไว้วางใจ ดา้นการมโีอกาสในการทํางาน ด้านการผนึกกําลัง ในการ

ทํางาน และด้านการเอือ้อาทรตอ่กัน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

.05 การเปรียบเทียบประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวม  

ไม่มคีวามแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นความใฝรุู้รักการอ่าน 

แสวงหาความรู้ดว้ยตนเองของนักเรียนและความสามารถในการใชส้ื่อนวัตกรรมและ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



134 

เทคโนโลยีของครู มคีวามแตกต่างอย่างมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    ผลการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา 

เขต 1 พบว่า มีความสัมพันธ์กัน ในเชงิบวก ระดับปานกลาง อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ดา้นที่มีความสัมพันธ์มากที่สุด ได้แก่  

การก้าวหน้าทางวิชาชีพและสังคมอย่างตอ่เนื่อง กับความพึงพอใจในการทํางานของครู  

มีความสัมพันธ์ในทางบวก ระดับค่อนข้างสูง 

  1.2 องค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรยีน 

   วิทยา กุออ (2555, หน้า 1) ได้วจิัยเรื่อง สภาวะความเป็นองค์การแหง่

การเรียนรูข้องโรงเรียนในเครอืข่ายพัฒนาการศกึษาบ่อหลวง เขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาเชยีงใหม่ เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า สภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของโรงเรียนในเครอืข่ายพัฒนาการศกึษาบ่อหลวง เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

เชยีงใหม่ เขต 5 ภาพรวมพบว่ามีสภาวะความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาในรายด้านพบว่า มีเพียงดา้นเทคโนโลยีดา้นเดียวที่มสีภาวะแห่งการเรียนรู้

ระดับปานกลาง ส่วนที่เหลือทั้งหมดมรีะดับมาก ได้แก่ ด้านความรอบรู้แหง่ตน  

ด้านแบบแผนความคิดอา่น ด้านการมีวสิัยทัศนร์่วม ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม ด้านความคิด

เชงิระบบ โดยพบว่าประเด็นที่ควรตอ้งมกีารพัฒนา คือโรงเรียนจัดอบรมใหค้วามรู้ด้านการ

ใช้เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ให้กับบุคลากรอย่างสม่ําเสมอ ผลการเปรียบเทียบสภาวะความ

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ จําแนกตามประเภทและตามขนาดของโรงเรียนประถมศกึษา 

พบว่า โรงเรียนขนาดกลาง มีสภาวะความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้มากกว่าโรงเรียน

ขนาดเล็ก ทั้งโดยรวมและรายด้าน และพบว่าโรงเรียนขยายโอกาสขนาดใหญ่ มีสภาวะ

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูม้ากกว่าโรงเรียนขยายโอกาสขนาดกลาง ทั้งโดยรวมและ  

รายด้าน เชน่กัน ส่วนแนวทางในการพัฒนาสภาวะความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

โรงเรียนในเครือขา่ยพัฒนาการศกึษาบ่อหลวง เขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเชียงใหม่ 

เขต 5 โดยภาพรวมทั้ง 6 ด้านได้แนวทางดังนี้ การพัฒนาบุคลากร เน้นการจัดกิจกรรมการ

อบรม สัมมนา ศกึษาดูงาน สนับสนุนให้บุคลากรเป็นบุคคลใฝกุารเรียนรู้ มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหว่างบุคลากรในองค์การอย่างสม่ําเสมอ และใช้กระบวนการทํางานเป็นทีม 

ยอมรับในความสามารถและความแตกต่างระหว่างบุคคล ใช้ระบบบริหารคุณภาพ PDCA 

เปิดโอกาสใหชุ้มชนและหน่วยงานอื่นได้มีสว่นรว่มในการจัดการศกึษา สนับสนุนให้มกีารใช้ 
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เทคโนโลยีในการพัฒนาการเรียนรู้ของบุคลากรและพัฒนาองค์การ 

   วิทวัส สายรัตน์ (2555, หน้า 110) ได้ศกึษาสภาพปัญหา การดําเนินการ

พัฒนาสถานศกึษาขนาดเล็กใหเ้ป็นองค์การแหงการเรียนรู้ สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาอุบลราชธานี เขต 3 พบว่าสภาพการดําเนินการพัฒนาสถานศกึษา

ขนาดเล็กให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครู สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาอุบลราชธานี เขต 3 ทั้ง 5 ด้าน คอื ดา้นการคิด

เชงิระบบ ด้านการเชี่ยวชาญในหนา้ที่ ด้านการตกผลึกความคิด ด้านการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมและด้านการเรียนรู้เป็นทีมพบว่าทั้งภาพรวมและ รายด้านอยู่ระดับมาก 

   วสันต์ แสงเหลา (2555, หน้า ข) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบองค์การ

แหง่การเรียนรู้ ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในจังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า 

    1. รูปแบบองค์การแหง่การเรียนรูใ้นโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก

ในจังหวัดชัยภูมิ มีองค์ประกอบ 7 ประการ ได้แก่ 1) การมวีิสัยทัศนร์่วม มีประเด็นย่อย 9 

ประเด็น 2) การมีวัฒนธรรม แห่งการเรยีนรู้ในโรงเรียน มีประเด็นย่อย 10ประเด็น 3)การ

สร้างเครือข่ายการเรียนรูม้ีประเด็นย่อย 8 ประเด็น 4) การเป็นบุคคลรอบรู้ มีประเด็นย่อย 

10 ประเด็น 5) การเรียนรูร้่วมกันเป็นทีมมปีระเด็น ย่อย 8 ประเด็น 6) การคิดอย่างเป็น

ระบบ มปีระเด็นย่อย 10 ประเด็น และ 7) การใช้เทคโนโลยีเพื่อ การเรียนรูม้ีประเด็นย่อย 

10 ประเด็น 

    2. ผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในจังหวัด

ชัยภูมิ มีความเห็นว่า รูปแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก   

ในจังหวัดชัยภูมิ ทั้งโดยรวม รายด้านและรายข้อมีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่

ในระดับมาก 

    3. ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศกึษา 

ขนาดเล็กในจังหวัดชัยภูม ิจําแนกตามสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในจังหวัด

ชัยภูม ิทั้ง 3 แหง่ พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูโ้ดยรวมรายด้านและรายข้อ            

อยู่ในระดับมาก 

    4. ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศกึษาขนาด

เล็กในจังหวัดชัยภูมทิี่ ผ่านการประเมินภายนอกรอบที่สองจะมีความเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้มากกว่าโรงเรียนที่ไม่ผ่าน การประเมินภายนอกรอบที่สอง 
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   มณีรัตน์ คุ้มวงศ์ดี (2556, หน้า ง) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูก้ับประสิทธิผลของโรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัด

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาระยอง เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ ของโรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของ

โรงเรียนบ้านปลวกแดง สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษา ประถมศกึษาระยอง เขต 1 

โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) ความสัมพันธ์ระหว่างความเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรียน บ้านปลวกแดง สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาระยอง เขต 1 ความสัมพันธ์ทางบวก โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง อย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

   สุธาศนิี รักกุศล (2557 : บทคัดย่อ) ได้ทําการวิจัยเพื่อการศกึษาการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้และแนวทางการพัฒนาการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูของโรงเรียน

สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจังหวัดชัยภูมิ  ผลการวิจัยพบว่า 

1. ระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องโรงเรียน สังกัด 

สํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก        

เมือ่พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ    

ด้านความรอบรู้แหง่ตน รองลงมา คอื ด้านการมีวสิัยทัศนร์่วม ด้านการคิดเชิงระบบ      

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านแบบแผนความคิด  

    2. ผลการเปรียบเทียบระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้อง

โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ เปรียบเทียบตาม

เขตพืน้ที่การศกึษา พบว่า ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนของสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 มากกว่าสํานักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 และ เขต 3 ในด้านความรอบรู้แหง่ตน ด้านการมีวสิัยทัศน์ร่วม 

ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดเชิงระบบ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ 

.05 ส่วนอกี 1 ด้าน ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 และเปรียบเทียบตาม

ขนาดโรงเรยีน พบว่า ระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ของโรงเรียนสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิของโรงเรียน ขนาดกลางมากกว่าขนาดเล็ก 

อย่างมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ในด้านความรอบรู้แหง่ตน แต่ขนาดเล็กและขนาด

ใหญ่ ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต .05 สว่นอีก 2 ด้าน ที่มขีนาดโรงเรียนต่าง 
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ไม่แตกต่างกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต .05 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  2.1 ปัจจัยทางการบรหิารกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

   Rodney Reviere (2004) ศกึษาเรื่อง School Effectiveness and School 

Change in Developing Countries: Example Cape Verde พบว่า ประสิทธิภาพของโรงเรยีน

ขึน้อยู่กับผูป้กครองและการสนับสนุนของชุมชน ความเป็นผู้นําและการดูแลของครู 

ความสามารถในการสอนพฤติกรรมและทัศนคตขิองครู และอุปกรณ์ที่ช่วยการเรียนรูอ้ย่าง

เพียงพอ โครงสรา้งพื้นฐานที่ดเีชน่ การมแีหล่งเงนิทุนและการจัดการที่ดีก็สําคัญ 

   Muhammad Azeem (2012, pp. 242-247) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนการศกึษาในระดับรัฐปัญจาบ ประเทศปากีสถาน องค์ประกอบ

ของประสทิธิผลของโรงเรียน มีทั้งสิ้น 17 องค์ประกอบ ผลการศกึษาพบว่า ความเป็นผู้นํา

ของผู้บริหารโรงเรียนเป็นกุญแจสําคัญในประสิทธิผลของโรงเรียน รวมถึงความสัมพันธ์กับ

ชุมชน การพัฒนาครู และการปรับปรุงโครงร้างพื้นฐานในประเทศ โดยออกแบบหลักสูตร

ตามความตอ้งการของสังคมและการเรียนการสอน โดยคํานึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

   Aydin Balyer (2012. Pp. 584-591) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูน้ําการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน : เชงิคุณภาพการวิจัยจากการรับรู้ของครู ผลการศกึษา

พบว่า ระดับของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมความเป็นผู้นําของผูบ้ริหารโรงเรียน  

ในระหว่างการปฏิบัติหนา้ที่ประจําวัน เผยใหเ้ห็นว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงลักษณะผูน้ํา

การเปลี่ยนแปลงในแง่ของการสร้างขวัญกําลังใจ การสร้างแรงบันดาลใจ และแสดง

พฤติกรรมการกระตุ้นทางปัญญาให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  2.2 องค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของโรงเรยีน 

   Gardner & Barbara (2003, Online) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ของโรงเรียนรัฐบาล กรณีศกึษาโรงเรียนรัฐบาล

ขนาดกลางเพื่อสํารวจพฤติกรรมด้านการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning 

Organization) ของโรงเรียนรัฐบาลขนาดกลาง โดยศกึษาด้านการนําแนวคิดความเป็น

องค์การ แหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ไปใช้ในโรงเรียน จะเป็นปัจจัยสําคัญต่อ

การประสบความสําเร็จในการปฏิรูปการศกึษา งานวิจัยเป็นแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ โดย

เลือกศึกษาจากโรงเรียนของรัฐบาลขนาดกลาง ทําการสํารวจเบือ้งต้นในกลุ่มบุคลากร 
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การสัมภาษณ์และการสังเกต แบ่งกลุ่มประชากรศึกษาเป็น 2 โปรแกรมการศึกษาต่อ 1 

โรงเรียน เนื่องจากแต่ละโปรแกรมบุคลากรมบีทบาทหน้าที่แตกต่างกัน การศกึษางานวิจัย

พบว่า กลุ่มหนึ่งมกีารรับรู้บทบาทของโรงเรียนในฐานะที่เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

(Learning Organization) และอีกกลุ่มหนึ่งไม่มีการรับรู้ กลุ่มที่ไม่มกีารรับรู้ มีผู้นําที่มี

ลักษณะดูภูมฐิานเป็นที่เคารพแต่ไมส่ามารถถ่ายทอดวิสัยทัศนใ์ห้บุคคลในองค์การเข้าใจได้ 

ไม่ให้บุคลากรได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน แตใ่ช้วธิีการให้ขอ้มูล กลุ่มที่มกีารรับรู้ผู้บริหารมี

ลักษณะเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดงผล สะท้อนกลับและทบทวนการทํางานเป็นทีม 

   Stamp and Pauline  (2006, อ้างถึงในวิชษารัตน์ ธรรมรัตนจ์นิดา, 

2552,หนา้ 82) ทําการวิจัยเรื่อง การรับรู้ไปสู่การปฏิบัติเพื่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู ้ซึ่งใช้เวลาในการศกึษาย้อนหลังเป็นเวลา 3 ปี องค์การที่ประสบการณ์ และนํา

แนวคิดองค์การแห่งการเรยีนรูม้าใช้ทั้งยุทธศาสตร์ ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์การ

ติดตอ่สื่อสาร พบว่า การแสดงออกทางการตดิต่อสื่อสารเป็นบทบาทที่สําคัญในการสรา้ง

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ เนื่องจากข้อความต่างๆ จากการติดตอ่สื่อสาร การ

วางแผนในการสื่อสาร มคีวามสําคัญและจําเป็น ก่อให้เกิดยุทธศาสตรท์ี่เช่ือมโยงไปสู่

องค์การแหง่การเรียนรู้ 

   Ching-wen Cheng (2009, Online) ได้วจิัยเรื่อง การศกึษาองค์การแหง่

การเรียนรู้ (Learning Organization) ในปัจจุบันของโรงเรียนประถมศกึษาที่เมอืงปิงตุง 

ประเทศไต้หวัน วัตถุประสงค์ของงานวิจัยนี้คอื สํารวจเรื่ององค์การแห่งการเรยีนรู้ 

(Learning Organization) ในปัจจุบันของโรงเรียนประถมศกึษาที่ไต้หวัน การศกึษาครั้งนี้

เพียง แคส่ํารวจครูที่โรงเรยีนประถมที่เมอืง ปิงตุง ไต้หวันเท่านั้น ผลการวิจัยพบว่า 1. ครู

ในโรงเรยีน ประถมเมืองปิงตุง มีความเห็นว่า โรงเรียนปิงตุงมคีวามเหมาะสมที่เป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) 2. การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning 

Organization) ของโรงเรียนปิงตุง ตามความคิดเห็นของครูที่มเีพศ ระดับการศกึษา 

ระยะเวลา การทํางานต่างกัน ไม่ได้มผีลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ (Learning 

Organization) และ 3. การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ของ

โรงเรียนปิงตุง ตามความคิดเห็นของครู ที่มอีายุต่างกันมีผลต่อความเป็นองค์การ 

แหง่การเรียนของครูแตกต่าง กันคือ พวกที่มอีายุ 40 ปีขึน้ไปเห็นว่าโรงเรียนคือองค์การ

แหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) มากกว่า ครูที่มีอายุ 30-40 ปี อาจเป็นเพราะว่า

ครูที่มอีายุ 40 ขึ้นไป เคยอยู่ ในสังคมที่เจา้หน้าที่มอีํานาจเหนอืพวกเขา และพวกเขาเป็น

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



139 

พวกว่านอนสอนงา่ย ส่วนครูที่ อายุ 30-40 ปี เป็นพวกที่อยู่ในชว่งที่สังคมที่ปฏิวัติ

ประชาธิปไตยและมีโอกาสแสดงความคดิเห็นในเรื่องการเมอืงมากกว่า    

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในระเทศและต่างประเทศ 

จะเห็นได้ว่า ปัจจัยทางการบริหารและและองค์การแห่งการเรยีนรู้ มคีวามสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลของโรงเรียน เนื่องจากความรู ้ความสามารถ ทักษะ คุณลักษณะ การมี                

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี บุคลิกภาพที่ดขีองผู้บริหารโรงเรียน การมสี่วนรว่มของบุคลากร ชุมชน 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การจัดสรรทรัพยากร สื่อเทคโนโยลีสารสนเทศตา่งๆ เพื่อส่งเสริม

สนับสนุนการดําเนินงาน การมโีครงสร้างองค์การ สายบังคับบัญชาที่เหมาะสม มี

กฎระเบียบ ขอ้บังคับในการทํางานที่ถูกต้อง ยืดหยุ่น การพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง 

เหมาะสม มีการจูงใจ โน้มน้าวใจในการทํางาน การสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริมการทํางาน 

ส่งเสริมประชาธิปไตยในการทํางาน วัฒนธรรมขององค์การที่มคีวามเอื้ออาทร มีเหตุผล 

รับฟังความคิดเห็น ใหเ้กียรติกันและกัน การทํางานที่มุ่งเปูาหมายและผลสําเร็จของงาน 

กระบวนการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การ ทั้งเฉพาะบุคคลและเป็นทีม การมีเปูาหมาย

และวิสัยทัศนร์่วมกันที่ชัดเจน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด มวลประสบการณ์ อย่าง

สม่ําเสมอ มแีบบแผนความคิด คดิเชิงเหตุผล วเิคราะห์จุดเด่น จุดด้อย อุปสรรค โอกาส 

ในสถานการณ์ต่างๆ และนํามาปรับใช้เพื่อพัฒนาองค์การ ส่งผลใหก้ารดําเนินงานด้าน

ต่างๆ ของโรงเรียน บรรลุตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ได้กําหนดไว้อย่างชัดเจน                    

ทั้งด้านวิชาการที่มุ่งส่งเสริมการจัดกระบวนการเรียนรู้ ที่ยึดผู้เรยีนสําคัญที่สุด ส่งเสริม            

ให้ชุมชนและสังคมมีสว่นร่วมในการจัดการศกึษา และมุ่งการจัดการศกึษาให้มคีุณภาพ

และมาตรฐาน ด้านงบประมาณที่มุง่เสริมสร้างประสทิธิภาพและประสิทธิผลของระบบ    

การบริหารจัดการงบประมาณ โดยยึดหลักความเท่าเทียมและความสเมอภาคทางโอกาส

การศกึษาของผู้เรยีน หลักการกระจายอํานาจ มีความคล่องตัว โปร่งใสและสามารถ

ตรวจสอบได้ ด้านบริหารงานบุคคล ที่มุ่งเน้นการพัฒนาบุคคลอย่างต่อเนื่อง ตามนโยบาย 

กฎหมายและหลักเกณฑ์ที่กําหนด โดยยึดหลักธรรมาภิบาล และด้านบริหารทั่วไป ที่มุง่

เสริมสรา้ง ประสาน สนับสนุน สง่เสริมการบริหารงานอื่นๆ ของสถานศกึษาให้บรรลุตาม

มาตรฐานคุณภาพและเปูาหมายที่กําหนด   
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