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บทคัดย่อภาษาไทย 

58252383 : การบริหารการศึกษา แผน ก แบบ ก 2 ระดับปริญญามหาบัณฑิต 
ค าส าคัญ : การพัฒนาบุคลากร/ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

นางสาว ภัททิยา โสมภีร์: การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  : ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สายสุดา 
เตียเจริญ 

  
การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 2) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  3) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 56 โรง ผู้ตอบแบบสอบถาม คือ ผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน จ านวน 1 คน และครู จ านวน 1 คน รวมทั้งสิ้น 
112 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร  ตามแนวคิดของ ดีไซมอน 
(Desimone) และเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ มาร์ควอร์ท (Marquardt) สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 9 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปหาน้อยได้ดังน้ี การด าเนินการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนา
บุคลากร และการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 

2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลข
คณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ี  การเพ่ิมอ านาจของบุคลากร  การปรับเปลี่ยนองค์การ  พลวัตใน 
การเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และการจัดการความรู้ 

3. การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 

58252383 : Major (EDUCATIONAL ADMINISTRATION) 
Keyword : PERSONNEL DEVELOPMENT/ LEARNING ORGANIZATION 

MISS PATTIYA SOMAPEE : PERSONNEL DEVELOPMENT AND LEARNING 
ORGANIZATION OF SCHOOLUNDER THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA 
OFFICE 9 THESIS ADVISOR : ASSISTANT PROFESSOR SAISUDA TIACHAROEN, Ph.D. 

The purposes of this research were determine 1) the personnel development of school 
under the secondary educational service area office 9 2) the learning organization of school under the 
secondary educational service area office 9 3) the relationship between the personnel development and 
the learning organization of school under the secondary educational service area office 9. The sample 
used in this research were 56 schools under the secondary educational service area office 9. The 
respondents in each school consisted of school administrator or school vice administrator or acting vice 
administrator and teachers, totally 112 respondents. The research instrument was a questionnaire 
concerning personnel development based on Randy L. Desimone Theory and learning organization 
based on Michel J. Marquardt Theory. The statistics used to analyze the data were frequency, 
percentage, arithmetic mean, standard deviation and Pearson’s product-moment correlation coefficient. 

The finding of the research were as follow: 

1. The personnel development of school under the secondary educational service area 
office 9 was at high level. When considering each aspect were at high level; ranking from the highest to 
the lowest arithmetic mean: personnel development performance, personnel development evaluation, 
personnel development design and personnel development needs assessment. 

2. The learning organization of school under the secondary educational service area office 
9 was at high level. When considering each aspect were at high level; ranking from the highest to the 
lowest arithmetic mean: people empowerment, organization transformation, learning dynamics, 
technology application and knowledge management. 

3. The relationship between the personnel development and the learning organization of 
school under the secondary educational service area office 9 at .01 level of significance. 
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ขอขอบพระคุณผู้บริหาร รองผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงานแทนผู้บริหาร และครูของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ท่ีให้ความร่วมมืออย่างดียิ่งในการเก็บข้อมูลการวิจัย 
ส่งผลให้ผู้วิจัยสามารถด าเนินการวิจัย จนส าเร็จลุล่วงด้วยดี 
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ครูอาจารย์ที่คอยอบรมส่ังสอน แนะน า ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจอย่างดียิ่งเสมอมา 
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1 

บทที่ 1  

บทน า 

ท่ามกลางสถานการณ์โลก ท่ีเป ล่ียนแปลงรวดเร็วและเ ช่ือมโยงใกล้ ชิดกันมากขึ้น  
การแข่งขันทางเศรษฐกิจจะเข้มข้นมากขึ้น สังคมโลกจะมีความเช่ือมโยงกันมากขึ้นเป็นสภาพ  
ไร้พรมแดน การพัฒนาเทคโนโลยีจะมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วและจะกระทบกับชีวิต 
ความเป็นอยู่ในสังคมและการด าเนินกิจกรรมทางเศรษฐกิจอย่างมาก ขณะท่ีประเทศไทยมีข้อจ ากัด
ของปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์เกือบทุกด้าน และจะเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาท่ีชัดเจนขึ้น ช่วง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ 2560-2564) นับเป็นจังหวะท่ีท้าทายอย่าง
มากท่ีประเทศไทยจะต้องปรับตัวขนานใหญ่ โดยจะต้องเร่งพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี การวิจัย
และพัฒนา และนวัตกรรมให้เป็นปัจจัยหลักในการขับเคล่ือนการพัฒนาในทุกด้านเพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทยท่ามกลางการแข่งขันในโลกท่ีรุนแรงมากขึ้น แต่ประเทศ
ไทยมีข้อจ ากัดหลายด้าน ท้ังในเรื่ององค์ความรู้ ทักษะ และทัศนคติ สังคมมีความเหล่ือมล้ าสูง ซึ่งเป็น
อุปสรรคส าคัญส าหรับการพัฒนาประเทศในระยะยาว เป็นท่ีตระหนักร่วมกันในทุกภาคส่วนว่า  
การพัฒนาประเทศไทยไปสู่การเป็นประเทศท่ีพัฒนาแล้ว มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืนในระยะยาว
ได้นั้น ประเทศต้องเร่งพัฒนาปัจจัยพื้นฐานเชิงยุทธศาสตร์ในทุกด้าน ได้แก่ เพิ่มการลงทุนเพื่อการวิจัย
และพัฒนา การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี และนวัตกรรม ซึ่งต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการเร่ง
ยกระดับทักษะฝีมือแรงงานกลุ่มท่ีก าลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน และกลุ่มท่ีอยู่ในตลาดแรงงานใน
ปัจจุบันให้สอดคล้องกับสาขาการผลิตและบริการเป้าหมาย และการเปล่ียนแปลงด้านเทคโนโลยี 
รวมท้ังการพัฒนาคนในภาพรวมให้ เป็นคนท่ีสมบูรณ์ในทุกช่วงวัย ท่ีสามารถบริหารจัดการ  
การเปล่ียนแปลงท่ีเป็นสภาพแวดล้อมในการด าเนินชีวิตได้อย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการพัฒนา  
ทุนมนุษย์จากการยกระดับคุณภาพการศึกษา การเรียนรู้ พัฒนาทักษะ และการยกระดับบริการ
สาธารณสุขให้ท่ัวถึงในทุกพื้นท่ี พร้อมท้ังต้องส่งเสริมบทบาทสถาบันทางสังคมในการกล่อมเกลา สร้าง
คนดี มีวินัย มีค่านิยมท่ีดี และมีความรับผิดชอบต่อสังคม1 

                                                             
1 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, "แผนพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับท่ีสิบสอง พ.ศ.2560-2564,"  เข้าถึงเมื่อ 14 ตุลาคม 2560, เข้าถึงได้
จาก http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422. 



 

การเตรียมความพร้อมด้านก าลังคนและการเสริมสร้างศักยภาพของประชากรในทุกช่วงวัย
นั้น มีการมุ่งเน้นให้มีการพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นทุนมนุษย์ท่ีมีศักยภาพสูง ภายใต้
เงื่อนไขการเปล่ียนแปลงท่ีส าคัญ ได้แก่ คุณภาพคนยังมีปัญหาในทุกช่วงวัยและส่งผลกระทบ
ต่อเนื่องกันตลอดช่วงชีวิต ต้ังแต่พัฒนาการไม่สมวัยในเด็กปฐมวัย ผลลัพธ์ทางการศึกษาของเด็กวัย
เรียนค่อนข้างต่ า แรงงานมีปัญหาท้ังในเรื่องความรู้ ทักษะ และทัศนคติท่ีไม่ตรงกับความต้องการของ
ตลาดงาน เป็นต้น ดังนั้น จึงมีการก าหนดจุดเน้นในการพัฒนาคนและการศึกษา ได้แก่ การพัฒนา
กลุ่มเด็กปฐมวัยให้มีสุขภาพกายและสุขภาพใจท่ีดี มีทักษะทางสมอง ทักษะการเรียนรู้ ทักษะชีวิตและ
ทักษะสังคม เพื่อให้เติบโตอย่างมีคุณภาพ การพัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของคน มุ่งเน้นการ
พัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมในแต่ละช่วงวัยเพื่อวางรากฐานให้เป็นคนมีคุณภาพในอนาคต การพัฒนา
ทักษะให้มีความสอดคล้องกับตลาดแรงงานและทักษะท่ีจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตในศตวรรษท่ี 21 ของ
คนในแต่ละช่วงวัยตามความเหมาะสม เช่น เด็กวัยเรียนและวัยรุ่นพัฒนาทักษะการวิเคราะห์อย่างเป็น
ระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ รวมท้ังการให้ความส าคัญกับการพัฒนาให้มีความพร้อมในการต่อยอด
พัฒนาทักษะในทุกด้าน มีทักษะการท างานและการใช้ชีวิตท่ีพร้อมเข้าสู่ตลาดงาน วัยแรงงานเน้นการ
สร้างความรู้และทักษะในการประกอบอาชีพท่ีสอดคล้องกับตลาดงานท้ังทักษะขั้นพื้นฐาน ทักษะ
เฉพาะในวิชาชีพ การเตรียมความพร้อมของก าลังคนในด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี การยกระดับ
คุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศในทุกระดับและยกระดับการเรียนรู้ โดยเน้นการพัฒนาคุณภาพการ
จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน  ท้ังการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก ปรับระบบการจัดการเรียนการสอน 
และการพัฒนาคุณภาพครูท้ังระบบ รวมท้ังยกระดับคุณภาพการศึกษาสู่ความเป็นเลิศในสาขาวิชาท่ีมี
ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน และพัฒนาระบบทวิภาคีหรือสหกิจศึกษาให้เอื้อต่อการเตรียมคนท่ีมีทักษะ
ให้พร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน นอกจากนี้ต้องให้ความส าคัญกับการสร้างปัจจัยแวดล้อมท่ีเอื้อต่อการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตท้ังส่ือการเรียนรู้และแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย2 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในปัจจุบันสังคมไทยมีศักยภาพและระดับคุณภาพชีวิตหลายด้านต่ ากว่าเป้าหมายและ  
ไม่สอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมบนฐานความรู้ ปัญหาส า คัญ เช่น การศึกษา
และการเรียนรู้ของคนไทยยังมีปัญหาเชิงคุณภาพ ประกอบกับการขาดการฝึกทักษะท่ีแปลงความรู้  

                                                             
2ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติฉบับที่สิบสอง พ.ศ.2560-2564, เข้าถึงเมื่อ 14 ตุลาคม 2560, เข้าถึงได้จาก 
http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422 
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สู่ทักษะท่ีเพียงพอ จึงส่งผลให้วัยแรงงานมีผลิตภาพการผลิตต่ า เนื่องจากข้อจ ากัดท่ีส าคัญของ
การศึกษาไทย ท้ังในเรื่องปัญหาหลักสูตรและระบบการเรียนการสอนท่ีเน้นการท่องจ าท าให้ขาด
ความคิดสร้างสรรค์ ปัจจัยสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนและครูท่ีมีคุณภาพยังกระจายไม่ท่ัวถึง 
โดยเฉพาะในพื้นท่ีห่างไกล ขณะเดียวกันคนไทยส่วนใหญ่ยังไม่ให้ความส าคัญกับองค์การแห่ง  
การเรียนรู้ โดยการใช้อินเตอร์เน็ตของคนไทย แม้ว่าจะสูงเพิ่มเป็น 26 ล้านคน แต่เป็นการใช้เพื่อ 
การหาความรู้เพียงร้อยละ 31.7 ส่วนอัตราส่วนการอ่านหนังสือพบว่าอยู่ท่ีร้อยละ 81.8 โดยเฉล่ียอ่าน
เพียงวันละ 37 นาที นอกจากนี้แหล่งเรียนรู้ส่วนใหญ่ยังไม่ส่งเสริมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เป็น
เพียงแหล่งความรู้ เช่น พิพิธภัณฑสถานแห่งชาติ อุทยานประวัติศาสตร์ ห้องสมุดประชาชนจังหวัด/
อ าเภอ อุทยาน/ศูนย์วิทยาศาสตร์ เป็นต้น  

ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีด้านการส่ือสารอย่างรวดเร็วเป็นส่ิงท่ีจะน าสังคมไทยไปสู่สังคม
ดิจิทัลมากขึ้น เป็นความท้าทายต่อการจัดการเรียนการสอนและกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
ท่ีต้องปรับให้อยู่บนฐานของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล รวมท้ังเอื้อต่อคนทุกกลุ่มให้สามารถเข้าถึง
ส่ือการเรียนรู้ท่ีหลากหลาย ไม่จ ากัดเวลา และสถานท่ี เพื่อให้มีกระบวนการเรียนรู้ดังกล่าวจึงได้มี
แนวทางในการพัฒนาด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัยและนวัตกรรมต่างๆ เพื่อยกระดับคุณภาพ
สังคมและการด ารงชีวิตของประชาชน ส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้และทักษะสูง เช่น ส่งเสริมให้มีการ
วิจัยและพัฒนาทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลโลยี โดยการผลิตบุคลากรสายวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพและสอดคล้องกับความต้องการโดยเฉพาะในสาขา STEM (วิทยาศาสตร์
(Science : S) (เทคโนโลยี (Technology : T ) (วิศวกรรมศาสตร์ (Engineering : E)) และ
คณิตศาสตร์ (Mathematics : M)) พัฒนาระบบการเรียนการสอน ก าลังคนและครูวิทยาศาสตร์ท่ีมี
คุณภาพ โดยอาศัยความร่วมมือของหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน ท่ีมีการส่งเสริมให้เกิด  
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ และพัฒนาความรู้ด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและนวัตกรรม  นอกจากนี้ยังมี
แนวคิดในการพัฒนาท่ีต้องมีการวางรากฐานในการพัฒนาคนให้มีทักษะความรู้ความสามารถปรับตัว
เท่าทันการเปล่ียนแปลงรอบตัวที่รวดเร็ว ร่วมกันพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีคุณภาพสูง อีกท้ังยังเป็นทุนทาง
สังคมส าคัญในการขับเคล่ือนพัฒนาประเทศ3 

การท่ีจะพัฒนาประเทศไทยไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ังและยั่งยืน ให้เกิดในอนาคตนั้น จะต้องให้
ความส าคัญกับการเสริมสร้างทุนของประเทศท่ีมีอยู่ในเข้มแข็ง และมีพลังเพียงพอในการขับเคล่ือน

                                                             
3ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, แผนพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติฉบับที่สิบสอง พ.ศ.2560-2564, เข้าถึงเมื่อ 14 ตุลาคม 2560, เข้าถึงได้จาก 
http://www.nesdb.go.th/ewt_dl_link.php?nid=6422 
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กระบวนการการพัฒนาท้ังในระยะกลางและระยะยาว โดยเฉพาะ “การพัฒนาคน” โดยการน้อมน า
หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มาประยุกต์ใช้ 
ท้ังในเชิงระบบและโครงสร้างของสังคมไทยให้มีภูมิคุ้มกันต่อการเปล่ียนแปลงต่างๆ ท่ีจะเกิดขึ้น ซึ่งใน
ด้านการศึกษานั้นมีการพัฒนาคุณภาพครู โดยปรับหลักสูตรการผลิตครูให้อิงสมรรถนะ มีจิตวิญญาณ
ความเป็นครู ให้เป็นผู้แนะน า รวมท้ังศึกษาแนวทางการก าหนด “สมรรถนะครูระดับชาติ” ท่ีจะ
น าไปสู่การออกแบบวิชาชีพครูท้ังระบบ ต้ังแต่หลักสูตรการผลิตครูใหม่ การพัฒนาครูประจ าการ การ
ประเมินวิทยฐานะทางวิชาชีพ การส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตของครู4 

ในแต่ละองค์กรนั้นมีคนเป็นทรัพยากรท่ีส าคัญท่ีสุดขององค์กร โดยเฉพาะสถานศึกษาท่ี
มุ่งเน้นเรื่องของการพัฒนาความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะต่างๆ แก่ผู้เรียน บุคลากร รวมไปถึงความรู้ 
ทักษะ และคุณลักษณะของแต่ละบุคคล เป็นทุนและทรัพย์สินท่ีมีค่ายิ่งขององค์กร ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีการตระหนักเพื่อน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมาย โดยส่ิงส าคัญคือการพัฒนาบุคลากร 
ท่ีเป็นกระบวนการสร้างเสริมบุคลากรให้สามารถน าศักยภาพท่ีมีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การมาก
ท่ีสุด เป็นการเพิ่มพูนความรู้  ความสามารถ ความช านาญ ตลอดจนทัศนคติของบุคลากรท่ีมีผลให้ 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่าความส าเร็จขององค์การและสถานศึกษาล้วนเป็นผล  
มาจากการท างานของบุคลากรท้ังส้ิน ดังนั้นซึ่งควรมีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความสามารถ 
ความช านาญ มีสมรรถภาพในการด าเนินงานท่ีสูงขึ้น โดยเฉพาะในสถานการณ์ปัจจุบันท่ีมี  
การเปล่ียนแปลงทางสังคม  และเทคโนโลยีไปอย่างรวดเร็ว ท้ังนี้การพัฒนาบุคลากรซึ่งเป็นเครื่องมือ
ส าคัญขององค์การและสถานศึกษา จะต้องด าเนินงานอย่างต่อเนื่องเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร
ให้สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
ลดความผิดพลาดในการท างาน ประหยัดทรัพยากร ประหยัดเวลา อีกท้ังเกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร
ท่ีได้รับการพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะและทัศนะคติ มีความพร้อมในการก้าวหน้าในต าแหน่ง
หน้าท่ี นอกจากนี้ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษา  ท่ีได้มีการก าหนดความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาไว้ ใน
มาตรา 52 ความว่า “ให้กระทรวงส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการก ากับ
และประสานให้สถาบันท่ีท าหน้าท่ีผลิตและพัฒนาครู คณาจารย์ รวมท้ังบุคลากรทางการศึกษาให้มี  

                                                             
4ส านักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับ

ท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564), เข้าถึงเมื่อ 14 ตุลาคม 2560, เข้าถึงได้จาก http://waa.inter.nstda.or.th 

/stks/pub/2017/20170313-Education-Development-Plan-12.pdf.  
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ความพร้อมและมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่าง
ต่อเนื่อง” มาตรา 56  ความว่า “การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การ
พัฒนามาตรฐาน และจรรยาบรรณของวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงาน
ของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเป็นนิติบุคคลให้เป็นไปตามกฎหมายว่ าด้วยการจัดต้ัง
สถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง” ซึ่งโดยภาพรวมของหมวด 7 นี้ สรุปได้ว่า ให้มี
กระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ี
เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการก ากับ ประสานให้มี ความพร้อม ความเข้มแข็งในการ
เตรียมบุคลากรใหม่ และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง5 

การพัฒนาบุคลากรถือเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์กร หรืออาจกล่าวได้ว่าการพัฒนา
บุคลากรมักจะมีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาองค์กร6 แรงผลักดันส าคัญท่ีจะเปล่ียนแปลงไปในศตวรรษ
ท่ี 21 อันจะส่งผลให้การเรียนรู้แบบท่ัวทั้งองค์การเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ คือ การปรับเปล่ียนในโลก
แห่งการท างานองค์การ ปลูกฝังความรู้และการเรียนรู้ได้กลายเป็นสินทรัพย์ท่ีส าคัญขององค์การ โดย
องค์การมีความจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการเรียนรู้และการจัดการความรู้ เพื่อให้ กระบวนการ
ท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุประสิทธิผลขององค์การ7 โดยองค์กรท่ีมีความสมบูรณ์
พร้อมทุกอย่างย่อมสามารถสร้างและใช้ความรู้ได้เอง เมื่อองค์กรต้องปะทะกับสภาพแวดล้อมต่างๆ 
แล้วก็จะมีการดูดซับเอาสารสนเทศเข้ามาแปลงเป็นความรู้ ท้ังต้องอาศัยการประสมประสานระหว่าง
ประสบการณ์ ค่านิยม และกฎเกณฑ์ภายในของตนเอง ส่ิงท่ีน่าสนใจประการหนึ่งคือการสร้าง
เครือข่ายภายในองค์กร เพื่อแลกเปล่ียนความรู้ในการแก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งนอกจากจะเป็นการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างานแล้ว ยังเป็นการสร้างความรู้ใหม่ข้ึนภายในองค์กร8 

                                                             
5 วีระยุทธ ชาตะกาญจน์, เทคนิคการบริหารส าหรับนักบริหารการศึกษามืออาชีพ 

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555), 54-55. 
6.สมชาติ กิจยรรยง, องค์กรดี บุคลากรเด่น เน้นวิธีการหลากหลาย (กรุงเทพฯ: สมาร์ท 

ไลฟ์, 2555), 27. 
7เจษฎา นกน้อย และคณะ, นานาทรรศนะการจัดการความรู้และการสร้างองค์การแห่ง

การเรียนรู้ (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552), 19-21. 
8โทมัส เอช. ดาเวนพอร์ท และลอเรนซ์ พรูแซค, การจัดการความรู้ : เทคนิคในการแปร

ความรู้สู่ความได้เปรียบในการแข่งขัน, แปลโดย นิทัศน์ วิเทศน์ (กรุงเทพฯ: เออาร์ บิซิเนส เพรส, 
2542), 85-107. 
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 ลักษณะขององค์กรท่ีมีการ เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีการปรับเปล่ียนกระบวนทัศน์ 
ในการจัดการองค์กรเพื่อเตรียมพร้อมกับการเปล่ียนแปลงในลักษณะการแข่งขันได้นั้นจะต้องเป็น 
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization)9 ถึงแม้ว่าแนวความคิดในการสร้างองค์การแห่ง
การเรียนรู้จะเป็นเรื่องท่ีไม่ใหม่แล้ว แต่ก็ยังเป็นแนวคิดท่ีได้รับความสนใจและน ามาประยุกต์ใช้ให้เข้า
กับหลายองค์กร ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นเป็นกระบวนการท่ีต้องมีขึ้นอยู่ตลอดเวลา อีกท้ังต้อง
เช่ือมกระบวนการเหล่านั้นกับความรู้ท่ีได้รับและสมรรถภาพท่ีได้รับการพัฒนา หรืออาจกล่าวได้ว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์การท่ีมีความรู้ความช านาญในเรื่องของการสร้างสรรค์ การค้นคว้า 
และการถ่ายทอดความรู้ รวมถึงมีความรู้ความช านาญในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม เพื่อให้เหมาะกับ
ความรู้และความเข้าใจลึกซึ้งท่ีเกิดขึ้นใหม่10 

  องค์การของภาครัฐและภาคเอกชนของประเทศไทยต่างก็มีนโยบายท่ีจะก้าวสู่การเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีการก าหนดพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการ
บ้านเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 มาตราท่ี 11 ท่ีว่า “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพัฒนาความรู้ในส่วนราชการให้มี
ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข่าวสาร และสามารถประมวลผล
ความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสม
กับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปล่ียน
ทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน” แต่มีเพียง
องค์การส่วนน้อยเท่านั้นท่ีจะเข้าใจถึงความหมายและวิธีการเข้าสู่องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างแท้จริง 
โดยองค์การแห่งการเรียนรู้จะมีลักษณะเป็นพลวัต มีการเปล่ียนแปลงในลักษณะของการพัฒนาด้าน
ต่างๆ คล้ายมีชีวิต เป็นองค์การท่ีท างาน ผลิตผลงานไปพร้อมๆ กับเกิดการเรียนรู้ ส่ังสมความรู้และ
สร้างความรู้ใหม่ท่ีได้จากประสบการณ์ในการท างาน องค์การแห่งการเรียนรู้สามารถท่ีจะสร้าง
นวัตกรรมท่ีเกิดจากความคิดของคนในองค์การ และร่วมมือกับหน่วยงานวิชาการหรือองค์การ  
การเรียนรู้อื่นๆ เพื่อสร้างคนให้มีความรู้ เพื่อน าพาองค์การสู่ความมั่นคงและพัฒนาองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง หากองค์การจะก้าวสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ องค์การจ าเป็นจะต้องมีวิธีการจัดการ
ความรู้ภายในองค์การให้เป็นระบบ เพื่อส่งเสริมให้พนักงานมีการเรียนรู้ได้จริงและต่อเนื่อง การ
จัดการความรู้มีความซับซ้อนมากกว่าการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกอบรมในห้องเรียน เพราะเป็น

                                                             
9ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, การจัดการทรัพยากรมนุษย์มุ่งสู่อนาคต (กรุงเทพฯ: พิมพ์

ตะวัน, 2550), 34-38. 
10อนันต์ชัย คงจันทร์, การจัดการทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ: ภาพพิมพ์, 2557), 183-

84.  
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กระบวนการท่ีต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ อีกท้ังกระบวนการจัดการความรู้ควรจะ
เกิดในลักษณะท่ีเป็นคู่ขนานกับงานปกติหรือโครงสร้างหลักขององค์การ กระบวนการจัดการความรู้
จะเกิดขึ้นในองค์การได้นั้น องค์การจ าเป็นท่ีจะต้องมีผู้น าเพื่อก าหนดกิจกรรมต่างๆ ของกระบวนการ
จัดการความรู้ เพื่อสร้างพันธะสังคมในกลุ่มสมาชิกให้ท างานเป็นทีม บทบาทของผู้น าจะเป็นผู้มี
ความสามารถในการสร้างเสริมกิจกรรมให้เกิดความร่วมมือกัน สร้างความสัมพันธ์ของสมาชิกเพื่อให้
เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ และสร้างเครือข่ายให้เช่ือมโยงกิจกรรมหลักขององค์การ โดยมีการน า
ระบบ เทคโนโลยีสารสนเทศมาเป็นตัวช่วยในการสนับสนุน เพื่อเช่ือมโยงบุคคลท่ีมีจุดหมายเดียวกันท่ี
ต้องการจะแลกเปล่ียนความรู้ หรือน าเทคโนโลยีมาช่วยในการค้นหาสืบค้นความรู้จากแหล่งความรู้
ภายนอก เนื่องจากความรู้นั้นมีความเป็นนามธรรมสูง มีความซับซ้อน เพื่อให้การติดต่อส่ือสารเกิด
ประสิทธิผล จะต้องมีความสมดุลระหว่างความเป็นนามธรรมและรูปธรรม และเนื่องมาจากสมาชิกใน
องค์การอาจมาจากพื้นท่ีแตกต่างกัน การท่ีจะท าให้การติดต่อส่ือสารในกิจกรรมการจัดการความรู้มี
คุณภาพสูง องค์การควรสร้างพื้นฐานในรูปแบบการส่ือสาร สร้างภาษาหรือสัญลักษณ์ให้เป็นท่ีเข้าใจ
ร่วมกัน เพื่อเป็นส่ือส าหรับการติดต่อและการประสานการเรียนรู้ เพื่อให้สมาชิกเข้าใจในบทบาทของ
การจัดการความรู้ ท้ังนี้องค์การจะเป็นองค์การการเรียนรู้ท่ีแท้จริงจะต้องให้ความส าคัญกับความ
ต้องการเรียนรู้ของคนเป็นอันดับแรก ซึ่งการท่ีจะพัฒนากระบวนการเรียนรู้จ าเป็นท่ีนักวิชาการและ
นักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความรู้ความเข้าใจว่าการเรียนรู้นั้นเกิดขึ้นได้อย่างไร เข้าใจหลัก
ปฏิบัติและสามารถตัดสินใจเลือกกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ตามวัตถุประสงค์หรือ
จุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว้ และเนื่องจากพนักงานในองค์การมีความสามารถ มีประสบการณ์ และ
วัตถุประสงค์ท่ีต้องการจะเรียนรู้แตกต่างกัน ดังนั้น การจัดกิจกรรมการเรียนรู้จะต้องจัดขึ้นอย่างต้ังใจ
ท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงและตอบสนองวัตถุประสงค์ของผู้เรียน11 

องค์การแห่งการเรียนรู้จะสร้างขึ้นได้นั้นจะต้องมีความสมดุลระหว่างความต้องการ  
ในการพัฒนาของบุคคลและขององค์กร ด้วยแนวปฏิบัติของท้ังสองด้านอย่างบูรณาการกัน ซึ่งองค์การ
จะต้องมีการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในทุกๆ ด้านโดยค านึงถึงความต้องการทางสังคม จิตใจ และ
สภาวะเศรษฐกิจ ท้ังนี้การปลูกฝังให้บุคลากรได้ทราบถึงเป้าหมายหรือวิสัยทัศน์ขององค์การก็มี  
ส่วนท าให้บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถเพื่อมุ่งสู่ความเป็นเลิศขององค์การ อย่างไรก็
ดีองค์การส่วนใหญ่นั้นยังไม่ให้ความส าคัญกับการส่งเสริมการมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศของบุคลากร ซึ่ง
ส่งผลให้บุคลากรในองค์การนั้นปราศจากความมุ่ งมั่นขาดจิตส านึกในพันธกิจ รวมท้ังขาด  

                                                             
11 เกรียงไกรยศ พันธุไ์ทย, นานาทรรศนะการจัดการความรู้และการสร้างองค์การแห่ง

การเรียนรู้, vol. พิมพ์ครั้งท่ี 2 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2553), 125-28. 
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ความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน ซึ่งพลังและก าลังใจเหล่านี้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อการพัฒนา
บุคลากรและองค์การสู่ความเป็นเลิศ ในแต่ละองค์การมักมีบุคลากรเข้ามาและลาออกไปอยู่
ตลอดเวลา หากองค์การได้มีการสูญเสียความรู้ท่ีมีคุณค่าไปด้วย องค์การนั้นก็จะไม่สามารถอยู่รอดได้ 
ท้ังนี้องค์การส่วนใหญ่ยังขาดความสามารถในการจัดการความรู้ ซึ่งมีความแตกต่างจากการจัดการ
ด้านงบประมาณหรืออาคารสถานท่ี อีกท้ังยังไม่สามารถก าหนดขอบเขตของความรู้ท่ีแน่นอนได้ โดย
ส่ิงท่ีจะเข้ามามีบทบาทส าคัญในการจัดการความรู้ คือ เทคโนโลยี ท่ีช่วยเป็นเครื่องมือในการจัดการ
เรียนรู้ให้บุคลากร ท้ังนี้องค์การจะต้องมีการสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการในการใช้
เทคโนโลยีหรือการสร้างสรรค์นวัตกรรมขององค์การ กับความต้องการอิสระและอ านาจในการพัฒนา
ตนเองของบุคลากร เนื่องจากความต้องการของท้ังสองฝ่ายต่างก็มีความจ าเป็นและมีเหตุผล12 
 

ปัญหาการวิจัย 

ตามท่ีรัฐบาลมีภารกิจหลักในการขับเคล่ือนประเทศสู่ไทยแลนด์ 4.0 เพื่อยกระดับประเทศ
ไทยสู่ประเทศท่ีมีรายได้สูง (High Income Country) ด้วยการปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่การ
ขับเคล่ือนด้วยนวัตกรรม รวมถึงการเร่งพัฒนาบุคลากรภาครัฐให้มีความพร้อมในด้านทักษะดิจิทัล ซึ่ง
เป็นการพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล อีกท้ังเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การส่ือสารได้เข้ามามีส่วนส าคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ไม่ว่าจะเป็นการน าไป
ประยุกต์ใช้ในรูปแบบการบริหารจัดการของภาครัฐ การน าไปเป็นเครื่องมือในการขยายขอบเขต
การศึกษา และการพัฒนาบุคลากรด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารของประเทศไทย ซึ่ง
นับเป็นหัวใจส าคัญในการท่ีจะพัฒนาสังคมไทยให้ก้าวสู่สังคมโลกดิจิทัลเทียบเคียงกับอารยประเทศ  
ท่ัวโลก อีกท้ังเป็นการท่ีจะท าให้คนไทยสามารถเข้าถึงและใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต การพัฒนาอาชีพ และส่งเสริมคุณภาพชีวิต ตลอดจนสภาพแวดล้อมให้รองรับ
กับความเจริญด้านอิเล็กทรอนิกส์ ภายใต้การเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วของกระแสโลกและเพื่อ
เตรียมพร้อมต่อการก้าวเข้าสู่ยุคไทยแลนด์ 4.013 ท าให้หลายหน่วยงานได้มีการก าหนดแผนปฏิบัติงาน
และโครงการท่ีตอบสนองนโยบายเหล่านี้ โดยส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้ นพื้นฐานได้
ด าเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกเพื่อจัดท าแผนพัฒนาการศึกษา พบว่ายังมี
จุดอ่อน คือ ระบบการพัฒนาเส้นทางความก้าวหน้าในสายวิชาชีพครูไม่สัมพันธ์กับคุณภาพผู้เรียน 

                                                             
12ไมเคิล เจ มาร์ควอร์ท, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้, แปลโดย กานต์สุดา มาฆะ

ศิรานนท์ (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2557), 100-343. 
13ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน, "โครงการพัฒนาครูรูปแบบครบวงจร,"  

สืบค้นเมื่อ 27 กรกฎาคม 2561, สืบค้นจาก https://www.arit.co.th/obec/index. 
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และทักษะกระบวนการจัดการเรียนการสอนของครูยังไม่ส่งเสริมให้ผู้เรียนมีทักษะในศตวรรษท่ี 21 
ส่วนในด้านของโอกาส คือ รัฐบาลได้มีนโยบายทางด้านการศึกษาท่ีมุ่งสร้างโอกาสทางการศึกษา 
ยกระดับคุณภาพการศึกษา นโยบายเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัลส่งเสริมการเช่ือมโยงเครือข่าย และ  
การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการ การบริการ และการเรี ยนรู้สู่สังคม
แห่งปัญญา การเปิดประชาคมสังคมวัฒนธรรมอาเซียน ท าให้ครู บุคลากรทางการศึกษามีโอกาส
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับเครือข่ายระหว่างประเทศเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาให้สูงขึ้น นโยบาย
ขับเคล่ือนการบริหารราชการด้วยกลไกประชารัฐ เป็นการเปิดโอกาสให้ทุกภาคส่วนของสังคมมี  
ส่วนร่วมพัฒนาคุณภาพการศึกษา อีกท้ังยังมีจุดเน้นของการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
มุ่งยกระดับคุณภาพมาตรฐานการประกอบวิชาชีพครู พัฒนาสมรรถนะและความก้าวหน้าตามเส้นทาง
วิชาชีพให้กับครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ14  

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นองค์การท่ีมีบทบาทในการบริหารจัด
การศึกษาและขับเคล่ือนนโยบายทางการศึกษาให้มีคุณภาพ โดยมีวิสัยทัศน์คือเป็นองค์กรท่ีขับเคล่ือน
การจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน มุ่งสร้างคุณภาพตามมาตรฐานระดับสากล มีเป้าประสงค์ในการพัฒนา
บุคลากร โดยจัดให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะสู่มืออาชีพอย่าง
ต่อเนื่อง สามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้ตามมาตรฐานเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูงและมีเครือข่ายทาง
วิชาการในการยกระดับคุณภาพครู15  โดยทางส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 ได้มี
นโยบายในการพัฒนาครูที่ชัดเจน มีการส่งเสริม สนับสนุนให้ครูได้รับการพัฒนาการจัดการเรียนการ
สอน เช่น กระบวนการ PLC (Professional Learning Community) “ชุมชนการเรียนรู้ทาง
วิชาชีพ” สู่สถานศึกษา โดยมีการสร้างเครือข่ายเพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพทางการศึกษามัธยมศึกษา
จังหวัดนครปฐมและจังหวัดสุพรรณบุรี การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยยึดภารกิจและ
พื้นท่ีปฏิบัติงานเป็นฐานด้วยระบบออนไลน์ (Teacher and Educational Personnel 
Enhancement Based on Mission and Educational Areas as Major: TEPE Online) ท่ีมีการ
ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนาตนเองตามความสนใจ เมื่อได้รับการพัฒนาแล้วมี
                                                             

14ส านักนโยบายและแผนการศึกษาข้ันพื้นฐาน, "แผนปฏิบัติราชการประจ าปีงบประมาณ 
พ.ศ.2561 ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน,"  เข้าถึงเมื่อ 2 มิถุนายน 2561, เข้าถึง
ได้จาก http://www.obec.go.th/node/81701. 

     15งานข้อมูลสารสนเทศกลุ่มนโยบายและแผน , "ข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษาปี

การ ศึกษา 2560,"  (2560).เข้ าถึ ง เมื่ อ  17 พฤศจิกายน 2560 , เข้ าถึ ง ไ ด้จาก

http://www.mathayom9.go.th/webspm9 /data/in fo_sesao9.pdf 
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การน าความรู้ไปใช้กับการเรียนการสอน พัฒนางานในหน้าท่ีตามความต้องการ เพื่อยกระดับความรู้
ความสามารถและน ามาพัฒนาตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ16 

จากรายงานผลการด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2560 ของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า การด าเนินการตามนโยบายพัฒนาครูดังกล่าว ยังคงพบปัญหาคือ
นโยบายในการพัฒนาครูเป็นนโยบายเร่งด่วน มีระยะเวลาในการด าเนินการกระช้ันชิด รูปแบบของ
การพัฒนาไม่ตรงกับความต้องการของการพัฒนา ไม่สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนและ  
ความต้องการท่ีแท้จริงของบุคลากร อีกท้ังนโยบายในการพัฒนาบุคลากรยังขาดความชัดเจนใน 
การปฏิบัติ มีความคลุมเครือ ระบบในการพัฒนายังไม่สมบูรณ์ เกิดปัญหาในทางปฏิบัติจ านวนมาก ซึ่ง
ท าให้เกิดปัญหาขึ้นในขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร ขาดกระบวนการในการจัดการความรู้ 
อีกท้ังนโยบายในการพัฒนาบุคลากรอยู่ในลักษณะการปฏิบัติตามค าส่ังของหน่วยงานต้นสังกัด ไม่มี
การสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้อ านาจในการตัดสินใจ และไม่มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรและผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องได้แสดงความคิดเห็น ท่ีไม่ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน17 

อีกท้ังบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้รับการ
พัฒนาความรู้ ความสามารถ และศักยภาพให้มีความพร้อมในการจัดการเรียนการสอนหรือ  
การปฏิบัติหน้าท่ีอื่นภายในโรงเรียน ให้สอดคล้องกับการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ ได้แก่ 
การพัฒนาการจัดการเรียนรู้แบบ Active Learning ด้วยกระบวนการ PLC ท่ีน าไปใช้ในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาท่ีมีปัจจัยส าคัญท่ีสุดในการพัฒนาคุณภาพผู้เรียน คือ ครู มีองค์ประกอบท่ีเกี่ยวข้อง  
2 ส่วน ได้แก่คุณภาพของตัวครู และคุณภาพของการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การพัฒนาสมรรถนะและ
ศักยภาพการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรทางการศึกษาและการแลกเปล่ียนเรียนรู้และพัฒนาวิชาชีพ 
(Professional learning and development) ท่ีเป็นการสร้างโอกาสให้บุคลากรได้มีโอกาส
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน เป็นการสร้างเสริมประสบการณ์ สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ สร้างขวัญ
และก าลังใจในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้มีการส่งเสริมให้ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าทางการศึกษาโดย
ส่งเสริมให้มีการปรับรูปแบบการท างาน โดยให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 

                                                             
16กลุ่มนโยบายและแผนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, "รายงานผล

การด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2560,"  เข้าถึงเมื่อ 7 พฤศจิกายน 2561, เข้าถึงได้จาก 
http://www.mathayom9.go.th/webspm9/data/report60.pdf. 

17กลุ่มนโยบายและแผนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, รายงานผล 
การด าเนินงานประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2560, เข้าถึงเมื่อ 7 พฤศจิกายน 2561, เข้าถึงได้จาก 
http://www.mathayom9.go.th/webspm9/data/report60.pdf 
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ส่งเสริมการน าเทคโนโลยีมาใช้พัฒนาคุณภาพการท างาน รวมท้ังปรับบทบาท สร้างเครือข่าย  
การเรียนรู้ท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา18  ซึ่งการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาดังท่ี
กล่าวมาเป็นการด าเนินการด้วยวิธีการหลากหลายวิธีท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีการสร้างเครือข่ายเพื่อ
การแลกเปล่ียนเรียนรู้ มีการใช้เครือข่ายเทคโนโลยี สารสนเทศและการส่ือสารภายในโรงเรียน เพื่อ
เสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ ซึ่งลักษณะดังกล่าวนี้เป็นองค์ประกอบหนึ่งขององค์การ
แห่งการเรียนรู้ ท่ีเป็นแนวทางการบริหารจัดการให้โรงเรียนสามารถเผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีมี  
การเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยการสร้างฐานความรู้ให้เกิดขึ้นภายในโรงเรียน ส่งเสริมการเรียนรู้
ร่วมกัน รวมท้ังมีการจัดการความรู้นั้นอย่างเป็นระบบ มีแหล่งข้อมูลสารสนเทศท่ีน าเทคโนโลยีมาใช้ใน
การเช่ือมโยงการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ นั่นแสดงให้เห็นว่าโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 นั้นยังคงมีลักษณะบางประการท่ียังไม่เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  เช่น 
การปรับเปล่ียนวัฒนธรรม วิสัยทัศน์ และบรรยากาศของโรงเรียนให้เอื้อเฟื้อต่อการเรียนรู้ ให้
ความส าคัญต่อการเรียนรู้ร่วมกัน การลดบทบาทความเป็นผู้น ามาเป็นผู้ร่วมงาน โดยการสนับสนุนให้
บุคลากรและผู้เกี่ยวข้องได้ท างานร่วมกัน และการจัดการความรู้ ประสบการณ์ในการท างานของ
โรงเรียนอย่างเป็นระบบพร้อมท่ีจะน ามาถ่ายทอดให้เกิดประโยชน์ต่อไป  

ผู้วิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงความสัมพันธ์ของการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เนื่องจากการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการ ศึกษา เป็น การด า เนิ นการ ท่ี เ กิ ดขึ้ นอย่ า ง ต่อ เนื่ อ งอั น เป็ นผลมาจาก  
การเปล่ียนแปลงของสถานการณ์ทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดล้อม เทคโนโลยีและนวัตกรรม  
ท่ีมีความเจริญก้าวหน้ามากขึ้นทุกวัน เมื่อบุคลากรได้รับการพัฒนาแล้วโรงเรี ยนก็มีการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพควบคู่กันไป ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนา
ส่งเสริม และสนับสนุนให้บุคลากรได้สร้างสรรค์ให้เกิดความรู้ในโรงเรียน ผ่านการพูดคุย สร้าง
เครือข่ายในการแลกเปล่ียนความรู้ เพื่อให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ โดยมี เป้าหมายร่วมกัน 
เพื่อสร้างให้โรงเรียนมีคุณภาพ พร้อมเผชิญต่อการเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน์ 

 

                                                             
18ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9, แผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ 

พ.ศ.2561, เข้าถึงเมื่อ 21 มกราคม 2562, เข้าถึงได้จาก http://www.mathayom9.go.th/ 
webspm9/detail/show_information.php?uid=1858&tb=showinformation 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง  การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

 1. เพื่อทราบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 

 2. เพื่อทราบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 

 3.  เพื่ อทราบความสัมพันธ์ ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นอง ค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

ข้อค าถามของการวิจัย 

เพื่อให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิ จัยจึงได้ก าหนดข้อค าถามส าหรับ  
การวิจัยไว้ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 9 อยู่ในระดับใด 
  2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับใด 

3. การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กันหรือไม่ 

สมมติฐานของการวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการวิจัย ผู้วิจัยได้ต้ังสมมติฐานทางการวิจัยไว้ดังนี้ 
1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อยู่

ในระดับปานกลาง 
2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับปานกลาง 
3. การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีความสัมพันธ์กัน 
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ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 

การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงาน  
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเชิงระบบ (Systems approach) ของ 
ลูเนนเบิร์กและออนสไตน์ (Lunenburg and Ornstein) ท่ีได้กล่าวไว้ว่า โรงเรียนเป็นองค์การหนึ่ง 
ในระบบสังคมท่ีมีลักษณะเป็นระบบเปิด เนื่องจากมีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงแวดล้อม ระบบการบริหาร
โรงเรียน (System of School Administration) จะมีลักษณะเป็นการจัดการเชิงระบบ โดยพื้นฐาน
ขององค์การทางการศึกษามี 5 ส่วน คือ 1) ปัจจัยน าเข้า (Input) ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ งบประมาณ 
ทรัพยากรทางกายภาพ และข้อมูลต่างๆ 2) กระบวนการเปล่ียนแปลง (Transformation process) 
ไ ด้แก่  การด าเนินการภายในองค์กรและระบบของการจัดการการด าเนินงาน 3)  ปัจจัย 
น าออกหรือผลผลิต (Output) ได้แก่ ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความพึงพอใจของชุมชน 
ประสิทธิภาพของการบริหารจัดการ และผลของการจัดการศึกษา 4) ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
คือ ข้อสนเทศท่ีเกี่ยวกับปัจจัยน าออกหรือกระบวนการขององค์การ ซึ่งมีอิทธิพลต่อการเลือกปัจจัย
น าเข้าในการบริหารงานในรอบต่อไป ข้อสนเทศอาจน าไปสู่การเปล่ียนแปลงกระบวนการเปล่ียนแปลง
และผลผลิตในอนาคต และ 5) สภาพแวดล้อม (Environment) ได้แก่ สภาพแวดล้อมขององค์กรรวม
ไปถึงพลังของสังคม การเมือง การปกครองและเศรษฐกิจท่ีส่งผลกระทบต่อองค์การ19 

การพัฒนาบุคลากรก็นับได้ว่าเป็นส่วนส าคัญอย่างหนึ่งท่ีจะพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมาย มี
นักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เช่น แคสเตดเตอร์  ได้กล่าวถึง
กระบวนการพัฒนาบุคลากรประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การวางแผน (Planning) 2) การ
บริหารโดยค านึงถึงองค์ประกอบของโครงการ (Organize) 3) การปฏิบัติตามแผน ( Operation)             
4) การประเมินผล (Evaluation)20 ดีไซมอน  กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบไปด้วย 
4 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) การออกแบบวิธีการพัฒนา
บุคลากร 3) การด าเนินการพัฒนาบุคลากร 4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร21 เมธี ปิลันธนา

                                                             

   19Fred C. Lunenburg and Allan V. Ornstein, Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6th Ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2012), 20-22. 
      20William B. Castetter, The Personnel Function in Educational 
Administration (New York Macmillian Publishing Co.,Inc., 1976), 181. 

   21Randy L. Desimone and Werner M. Jon and David M. Harris, Human 
Resource Development (United States of America Harcourt College Publishers, 
2002), 23-24. 
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นนท์ กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรท าได้ด้วยการจัดระบบกระบวนการ 6 ขั้นตอน ได้แก่ 1) ก าหนด
จุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน 2) จัดคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและรับผิดชอบ 3) ก าหนด
ความต้องการต่างๆ ในการพัฒนา 4) เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรท้ังหมด 5) ด าเนินการพัฒนา
บุคลากร 6) ประเมินผลกระบวนการพัฒนาบุคลากร22 ชูชัย สมิทธิไกร กล่าวว่า กระบวนการพัฒนา
บุคลากรมี 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) วิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) ก าหนดวัตถุประสงค์
ของการพัฒนาบุคลากร 3) คัดเลือกและออกแบบโครงการ 4) สร้างเกณฑ์ส าหรับการประเมินผล             
5) ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร23 ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนดขั้นตอนใน
การพัฒนาบุคลากรไว้ 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การประเมินและจัดท าแผนการพัฒนา 2) การสร้างทักษะ
และความรู้ 3) การประยุกต์ใช้และผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงาน24 จอมพงศ์ มงคลวานิช  กล่าวว่า
กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน  ได้แก่ 1) การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรือการ
ส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากร2) การวางแผนพัฒนาบุคลากร 3) การด าเนินการพัฒนา
บุคลากร 4) การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 25 โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ กล่าวว่า
กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประกอบไปด้วย 6 ขั้นตอน ได้แก่1) การประเมินความส าคัญ             
2) การวิเคราะห์งาน 3) การวางแผนการพัฒนา 4) การเขียนโครงการพัฒนา 5) การเตรียมการ การสร้าง
แรงจูงใจการด าเนินการ 6) การประเมินผล26 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหารจัดการองค์การเพื่อให้มี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ เช่น เซ็นเก  ได้ก าหนดองค์ประกอบส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้5 ประการ ได้แก่               
1) ความเป็นเลิศส่วนบุคคล 2) โลกทัศน์ของบุคลากร 3) วิสัยทัศน์ท่ีทุกคนมีส่วนร่วม 4) การเรียนรู้

                                                             
22เมธี ปิลันธนานนท์, "การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา," ม.ป.ท  (2523): 152-65.  
23ชูชัย สมิทธิไกร , การฝึกอบรมบุคลากรในองค์การ (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย, 2544), 64. 
24ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือการพัฒนาส าหรับระบบข้าราชการ

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง (กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2549). 
25จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, vol. พิมพ์ครั้ง

ท่ี 2 (กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 113-47. 
26โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ , การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource 

Development (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 61-69. 
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เป็นทีม 5) การคิดอย่างเป็นระบบ27 เพดเลอร์  ได้ให้แนวคิดว่า องค์ประกอบขององค์การแห่งการ
เรียนรู้มี 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 2) ด้านการมองภายในองค์การ (Looking In) 3) 
ด้านโครงสร้าง (Structure) 4) ด้านการมองภายนอก (Looking Out) 5) ด้านโอกาสการเรียนรู้ 
(Learning Opportunities)28 มาร์ควอร์ท  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบขององค์การแห่งการ
เรียนรู้ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) พลวัตของการเรียนรู้ 2) การปรับเปล่ียนองค์การ  3) การเพิ่มอ านาจ
แก่บุคคล 4) การจัดการความรู้ 5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี29 ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ กล่าวว่า ในการ
พัฒนาองค์การให้เป็นองค์แห่งการเรียนรู้นั้นมีองค์ประกอบ 6 ประการ ได้แก่ 1) แหล่งความรู้หรือ
แหล่งสารสนเทศ 2) กระบวนการและเป้าหมายของการจัดการความรู้ 3) จัดท าเอกสารหรือความรู้ท่ี
เป็นรูปธรรม 4) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 5) มีเป้าหมายขององค์การ 6) การพัฒนาทักษะในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร30  

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
27Peter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art and Practice of the 

Learning Organization (New York: Doubleday Currency, 1990). 
28 M.  Pedler and J. and Boydell Burgoyne, T.  , The Learning Company: 

A Strategy for Sustainable Development, 2nd Ed. (London Mcgraw-hill, 1997). 
29ไมเคิล เจ มาร์ควอร์ท, การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ (Building the Learning 

Organization), แปลจาก Building the Learning Organization: Mastering the 5 Elements 
for Corporate Learning, แปลโดย บดินทร์ วิจารณ์, (กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท, 2548), 67-356. 

30ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ, การจัดการความรู้ในองค์กรธุรกิจ (กรุงเทพฯ: บริษัทเอ็กซ
เปอร์เน็ท จ ากัด, 2548), 115-17. 
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แผนภูมิท่ี 1 ขอบข่ายเชิงทฤษฎีของการวิจัย 
ท่ีมา  : Fred C. Lunenburg and Allan V. Ornstein. Educational Administration: 
Concepts and Practices, 6th ed. (CA: Wadsworth Publishing, 2012), 20-22. 

      : Randy L. Desimone, Werner M. Jon and David M. Harris, Human 
Resource Development. (United States of America: Harcourt College Publishers, 
2002), 23-24. 

      : Michael J. Marquardt,  Building the Learning Organization: Mastering 
the 5 Elements for Corporate Learning, 2nd ed. (New York: Palo Alto. Ca: Devies-
Black Publishing, 2002), 67-356. 

 

 

ปัจจัยน ำเข้ำ 

-  บุคลากร 
-  ทักษะและความรู้ 
ท่ีจ าเป็น 
-  งบประมาณ 
-  วัสดุอุปกรณ์ 
-  การจัดการ 
 
 

กระบวนกำร 

 - การบริหาร 

การพัฒนาบุคลากร   

       

 

-  การจัดการเรียนการสอน 
-  การนิเทศการศึกษา 

ผลผลิต 

-  ผลสัมฤทธิ์ทาง 
   การเรียน 
-  ความพึงพอใจของ 
   ทุกฝ่าย 
-  คุณภาพการศึกษา 

ข้อมูลย้อนกลับ 

สภำพแวดล้อม 

สภำพแวดล้อม 

องค์กำร 

การเป็นองค์การ 
แห่งการเรียนรู ้
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ขอบเขตของการวิจัย 

งานวิจัยครั้งนี้ การพัฒนาบุคลากรผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของดีไซมอน  ซึ่งมีกระบวนการใน
การพัฒนาบุคลากร 4 ขั้นตอน ได้แก่ การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร การออกแบบ
วิธีการพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุลากร และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ส าหรับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ผู้วิจัยได้ใช้หลักการของมาร์ควอร์ท  ซึ่งมี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ พลวัต
ของการเรียนรู้  การปรับเปล่ียนองค์การ  การเพิ่มอ านาจของบุคลากร การจัดการความรู้ และการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ดังแสดงในแผนภูมิท่ี 2  

 

 

 

 

 

 

แผนภูมิท่ี 2 ขอบเขตของการวิจัย 
ท่ีมา  : Randy L. Desimone, Werner M. Jon and David M. Harris, Human Resource 
Development. (United States of America: Harcourt College Publishers, 2002), 23-24. 

  : Michael J. Marquardt,  Building the Learning Organization: Mastering the 
5 Elements for Corporate Learning, 2nd ed. (New York: Palo Alto. Ca: Devies-Black 
Publishing, 2002), 67-356. 

  

 

 

 

  

การพัฒนาบุคลากร (Xtot) 
 

   1) การประเมินความต้องการในการพัฒนา
บุคลากร (X1)   
   2) การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร (X2) 
   3) การด าเนินการพัฒนาบุคลากร (X3)   
   4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (X4)  

 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Ytot) 

   1) พลวัตของการเรียนรู้ (Y1) 
   2) การปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 
   3) การเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) 
   4) การจัดการความรู้ (Y4) 
   5) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผู้วิจัยได้ก าหนดนิยามศัพท์ต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้องกับการวิจัยในครั้งนี้ เพื่อ ให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกัน ดังนี้   
   การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการด าเนินงานท่ีมุ่งเสริมสร้างความรู้  ความสามารถ 
ความเข้าใจ  ความช านาญ  รวมถึงทัศนคติของครูและบุคลากรทางการศึกษาภายในโรงเรียน  เพื่อให้
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งประกอบด้วย การประเมินความต้องการในการพัฒนา
บุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 
   การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  หมายถึง  การด าเนินงานเพื่อให้โรงเรียนมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการสร้างบรรยากาศของการเรียนรู้ ให้บุคลากรได้พัฒนาความสามารถและศักยภาพ
เพื่อให้ปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมาย ซึ่งการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นประกอบไปด้วยพลวัตของ
การเรียนรู้ การปรับเปล่ียนองค์การ การเพิ่มอ านาจของบุคลากร การจัดการความรู้ และการ
ประยุกต์ใช้เทคโนโลยี  

 โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9   หมายถึง  โรงเรียนของ
รัฐบาลท่ีจัดการเรียนการสอนในระดับช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1-6 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ท่ีอยู่ในจังหวัดสุพรรณบุรี จ านวน 32 โรงเรียน และจังหวัดนครปฐม จ านวน 29 
โรงเรียน รวมท้ังส้ิน 61 โรงเรียน 
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บทที่ 2  

วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
 

       ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้าวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้องซึ่งเป็นหลักการ ทฤษฎี 
แนวคิดต่างๆ ประกอบด้วยการพัฒนาบุคลากรและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  งานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยสาระส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากร 
   1.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
   1.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
       1.3 แนวคิดในการพัฒนาบุคลากร 
       1.4 กระบวนการพฒันาบุคลากร 
   1.5 รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 
   1.6 ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  
                    2.1 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู ้
                    2.2 องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

                    2.3 ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้
                    2.4 ขั้นตอนในการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
                    2.5 ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 
                    2.6 บทบาทของผู้น าในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 
  3. ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
  4. งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
       - งานวิจัยในประเทศ 
       - งานวิจัยต่างประเทศ 
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การพัฒนาบุคลากร 

 
บุคลากรในองค์การหรือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญและมีคุณค่าต่อองค์การมาต้ังแต่ 

อดีต ปัจจุบัน จนกระท่ังอนาคต ดังนั้นเป้าหมายสูงสุดของผู้บริหารงานในองค์การ ก็คือ การหาวิธีท่ี
จะน าทรัพยากรบุคคลในองค์กรมาพัฒนาให้ได้รับความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายตามเจตนารมณ์ซึ่ง
ความส าเร็จจะเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใดก็ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยแวดล้อมหลายประการ เช่น คน เงิน วัสดุ
อุปกรณ์ต่างๆ ซึ่งในบรรดาปัจจัยเหล่านี้ “คน” เป็นท่ียอมรับว่าเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญท่ีสุด เป็น
ปัจจัยช้ีขาดทุกกรณี ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้บริหารงานในองค์การจึงพยายามท่ีจัดสรรหาคนดีจัดสรรหา
คนดีมีความรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์เข้ามาร่วมงานในองค์การ นอกจากนี้บุคลากรท่ีมีอยู่
แล้วผู้บริหารก็ยิ่งต้องการท่ีจะปรับปรุง เปล่ียนแปลง และพัฒนาให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ในสภาพสังคมปัจจุบันมีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคลากรในองค์การให้ทันกับกระแสการ
เปล่ียนแปลงทางด้านสังคม เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ ท่ีเกิดขึ้นและมีการเปล่ียนแปลงไป  
อยู่ทุกขณะ เช่น ทางด้านสังคม การเพิ่มขึ้นของประชากร  ทางด้านเทคโนโลยีและวิทยาการสมัยใหม่ 
ท่ีสังเกตได้จากความเจริญก้าวหน้าทางด้านเครื่องมือ เครื่องใช้ และเครื่องจักรกล ซึ่งมีประสิทธิภาพ  
การท างานสูงมากกว่าคนหลายเท่า ดังนั้นผู้ท่ีจะน าเทคโนโลยีดังกล่าวไปใช้จ าเป็นต้องมีการศึกษา  
ท าความเข้าใจในระบบการท างานของเทคโนโลยีเหล่านั้น ด้วยเหตุผลดังกล่าวเหล่านี้การพัฒนา
บุคลากรจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่อองค์กร โดยไม่ว่าการพัฒนาองค์กรจากกระท าในรูปแบบใด  
ก็ตาม ในส่วนศึกษาการพัฒนาคน การพัฒนาส่วนอื่นท่ีเป็นโครงสร้างการท างานและเทคโนโลยีจะ  
ไม่ประสบผลส าเร็จและไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้เลย 
 

ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

     คนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์กร ความเจริญก้าวหน้าท้ังหลายขององค์กรเป็น  
ผลมาจากความเพียรพยายามของคนท้ังส้ิน องค์กรใดสามารถพัฒนาทรัพยากรบุคคลให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุดได้ องค์กรนั้นก็จะประสบความส าเร็จในการบริหารงาน ได้มีนักวิชาการหลายท่าน
เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในองค์กร และให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากรไว้ดังนี้ 

ดีไซมอน (Disimone) ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ เป็นกิจกรรมท่ี
วางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อให้บุคลากรในองค์การมีโอกาสเรียนรู้และเพิ่มพูนทักษะท่ีจ าเป็นตามความ
ต้องการของงานท้ังในปัจจุบันและในอนาคต การเรียนรู้และเพิ่มพูนทักษะท่ีจ าเป็นตามความต้องการ
ของงานท้ังในปัจจุบันและในอนาคต การเรียนรู้นี้ถือว่าเป็นแก่นสาระส าคัญของความพยายามท้ังปวง
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จึงควรเริ่มต้ังแต่พนักงานเริ่มเข้า
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ท างานและต่อเนื่องตลอดช่วงชีวิตสายอาชีพของพนักงาน มีการก าหนดโปรแกรมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตอบสนองการเปล่ียนแปลงของกลยุทธ์ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล31 

นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์ ไ ด้กล่าวว่า  การพัฒนาบุคลากร เป็นการท าให้ เกิด 
การเปล่ียนแปลง ปรับปรุงให้เจริญงอกงาม เมื่อคนท างานในโรงเรียนนานๆ และไม่มีการค้นคว้า  
หาความรู้เพิ่มเติมก็จะเกิดการถอยหลังแม้แต่การอยู่นิ่งก็จะถอยหลังอยู่แล้ว เพราะวิชาการก้าวหน้า
และพัฒนาขึ้นเป็นล าดับมีของใหม่มาแทนท่ีของเก่าท่ีล้าสมัยเสมอ ดังนั้นครูท่ีอยู่กับโรงเรียนนานๆ 
แล้วไม่หาความรู้เพิ่มเติม จะเกิดความเฉื่อยชา ดังท่ีกล่าวกันว่า “เช้าชามเย็นชาม” จะท าให้การจัด
ศึกษาของโรงเรียนล้าหลัง ไม่ก้าวหน้า ดังนั้นจงต้องมีการพัฒนาคนในหน่วยงาน32 

     จิรประภา อัครขจร ได้กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพิ่มพูน
ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ความสามารถให้กับพนักงานในองค์การอย่างเป็นระบบโดยผ่านกิจกรรม การ
ฝึกอบรมพัฒนารูปแบบต่างๆ อีกท้ังใช้สภาพแวดล้อม และ/หรือการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองค์กร
เพื่อให้พนักงานเกิดการพัฒนาตนเองและผู้อื่น ท้ังนี้เพื่อให้เกิดความสมดุลระหว่างองค์การมีผลิตผล 
ผลิตภาพที่ดีขึ้น พนักงานมีความเจริญก้าวหน้าในงาน มีคุณภาพชีวิตท่ีดี ชุมชน สังคมมีความเข้มแข็ง 
และประเทศชาติมีความสงบร่วมเย็น มีความสามารถในการแข่งขัน33 

      ธวัช บุณยมณี ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กิจกรรมหรือกระบวนการ  
ในการเพิ่มพูนวามรู้  (Knowledge) ทักษะ (Skill)  ทัศนคติ (Attitude) และความสามารถ 
(Capacities) ของบุคคลให้สามารถปฏิบัติงานท่ีได้รับมอบหมายจนถึงระดับวิชาชีพ (Professional) 
หรือระดับท่ีองค์การต้องการ34 

นราธิป ศรีราม ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการกระท าทุกอย่างเพื่อท่ีจะเพิ่ม
ศักยภาพและพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนการปรับเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของ
บุคลากรเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ35 

                                                             
31 Randy L. Desimone, Human Resource Development (United States of 

America: Harcourt College Publishers, 2002), 3. 
32 นพพงษ์ บุญจิตราดุลย์, โน๊ตย่อบริหารการศึกษา (เชียงใหม่: ออเร้นจ์กรุ๊ปแทคทิก

ดีไซน,์ 2549), 53. 
33 จิรประภา อัครบวร, สร้างคน สร้างผลงาน  )กรุงเทพฯ เต า , 2549), 10. 
34 ธวัช บุณยมณี, ภาวะผู้น าและการเปลี่ยนแปลง (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, 2550), 

28. 
35 นราธิป ศรีราม, การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (กรุงเทพฯ จามจุรีโปรดักท์, 

2550), 28. 
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สมาน รังสิโยกฤษฎ์ ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการเกี่ยวกับ
การส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานท่ีดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดี  
ในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคคล 
เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ วิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน การพัฒนา
บุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะต้องท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีคนท างานอยู่ในองค์การ เพราะ
วิทยาการและเทคนิคในการท างานได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ผู้ปฏิบัติงานก็จ าเป็นต้องเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา จึงจะต้องมีการพัฒนาบุคคลให้ทันกับ  
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของสังคมด้วย36 

รุ่ง พูลสวัสด์ิ กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง การด าเนินงานเกี่ยวข้องกับ 
การส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ความสามารถ มีทักษะในการท างานท่ีดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดี  
ในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งการพัฒนาบุคคล
เป็นกระบวนการท่ีจะเสริมสร้างและเปล่ียนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีการในการท างาน อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการท างาน การพัฒนา
บุคคลเป็นกระบวนการท่ีจะต้องท าต่อเนื่องกันไปตลอดระยะเวลาท่ีคนท างานอยู่ในองค์การ เพราะ
วิทยาการและเทคนิคในการท างานได้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ตลอดจนหน้าท่ีและความรับผิดชอบของ
ผู้ปฏิบัติงานก็จ าเป็นจะต้องเปล่ียนแปลงไปตามเวลา จึงจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้ทันกับ  
การเปล่ียนแปลงต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ตลอดจนการเปล่ียนแปลงของสังคมด้วย37 

โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การกระท าเพื่อการ
ปรับปรุง (Improve) และการเปล่ียนแปลง (Change) มนุษย์ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีสูงขึ้น
ท้ังในระยะส้ันและระยะยาว การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงช่วยให้มนุษย์ด าเนินงานอย่างปลอดภัย 
ประหยัดค่าใช้จ่าย และทรัพยากรพร้อมกับได้ผลผลิตท่ีมีคุณภาพ และเป็นท่ีต้องการของผู้บริโภคไป
ในขณะเดียวกัน หลายองค์กรในปัจจุบันจึงได้หันมาให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มาก
ยิ่งขึ้นเพื่อความส าเร็จขององค์กรอย่างยั่งยืน38 

                                                             
36 สมาน รังสิโยกฤษฎ์, ความรู้ท่ัวไปเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล (กรุงเทพฯ: 

สวัสดิการส านักงาน ก.พ., 2554), 82. 
37รุ่ง พูลสวัสด์ิ, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, ม.ป.ป., 

2550), 53. 
     38โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ ,การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource 

Development ,(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน ,2559), 17. 
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           จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมให้บุคลากร
ได้เพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ เทคนิคต่างๆ รวมท้ังการมีทัศนติท่ีดีในการท างาน เพื่อให้เกิด
การพัฒนาตนเอง ส่งผลดีต่อการพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังเป็น  
การเตรียมความพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงของสังคม วิทยาการและเทคโนโลยีท่ีเจริญก้าวหน้า
ไปอย่างรวดเร็วอีกด้วย 

 

ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร  

ส านักงานเลขาธิการสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา ได้กล่าวว่า จุดมุ่งหมายของการ
จัดการศึกษาตามแนวปฏิรูปการศึกษา มุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพของบุคคลอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต 
เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงของโลก การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีต้อง
กระท าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง39 

จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวว่า กระบวนการบริหารบุคคลท่ีประกอบด้วยการสรรหา  
การพัฒนา และการธ ารงรักษานั้น ในการสรรหาคัดเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์การ แม้จะมี 
การก าหนดคุณสมบัติ หลักเกณฑ์ และวิธีการเป็นอย่างดี ก็มิได้เป็นหลักประกันว่าบุคคลท่ีได้รับ  
การคัดเลือกจะปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพ เต็มความสามารถ และปฏิบัติงานอย่างมีความสุข 
และการท่ีบุคลากรต้องท างานนานๆ ซ้ าๆ ก็อาจเกิดความล้า ความเบื่อหน่าย หรือต้องการ
ความก้าวหน้าท่ีจะได้รับต าแหน่งสูงขึ้น จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมความพร้อม  
ในการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีใหม่ ประกอบกับความเจริญก้าวหน้าของวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
การแข่งขัน การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม  องค์การก็ต้องมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลง
พัฒนา จ าเป็นต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้สามารถรองรับการเปล่ียนแปลงดังกล่าวได้ เหตุผลส าคัญ  
ในการพัฒนาบุคลากร สามารถสรุปได้ดังนี้ 

1. เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์แก่องค์การมากท่ีสุด 

2. ช่วยให้บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ลดความผิดพลาดในการท างาน ประหยัด
ทรัพยากร ประหยัดเวลา 

3. เกิดประโยชน์ต่อตัวบุคลากร ท่ีได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ ทักษะและ
ทัศนคติ มีความพร้อมในการก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 

                                                             
39 ส านักงานเลขาธิการสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา, คู่มือประกอบวิชาชีพทางการ

ศึกษา, (กรุงเทพฯ: คุรุสภาลาดพร้าว, 2549), 59. 
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ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา ได้มีการก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา มาตรา 52-57 
สรุปได้ว่า ให้มีระบบกระบวนการผลิต การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา ให้มี
คุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพช้ันสูง โดยการก ากับติดตามและประสานให้มี
ความพร้อม ความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และการพัฒนาบุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง 
ส านักงานปฏิรูปการศึกษาได้ประสานงานกับหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องจัดท าโครงการพัฒนา ครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา โดยขยายขอบเขตเป้าหมายการพัฒนาครอบคลุมไปถึงการ
เตรียมความพร้อมของผู้น าชุมชนและผู้น าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในอนาคตจะมีบทบาทส าคัญใน
การจัดการศึกษา ส าหรับการพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาจะมีการพัฒนาอย่าง
ต่อเนื่อง มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง โดยจะให้มีการจัดต้ังสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ และ
บุคลากรทางการศึกษา (สคบศ.) ซึ่งมีสถานภาพเป็นองค์การมหาชน40 

รุ่ง พูลสวัสด์ิ กล่าวว่า บุคลากรเป็นเครื่องมือใดส าคัญท่ีสุดท่ีจะท าให้องค์การหรือ
หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้าไปอย่างไม่หยุดยั้ง ถ้าผู้บริหารงานในองค์การได้ตระหนักถึง
ความส าคัญของการพัฒนาอยู่เสมอก็ย่อมเป็นท่ีเช่ือได้ว่าองค์การหรือหน่วยงานจะต้องมีประสิทธิภาพ
อย่างแน่นอน ท้ังนี้เพราะการพัฒนาท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ปรับปรุงตัวของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน
อยู่ในองค์การตลอดเวลา นอกจากนี้ยังท าให้บุคลากรมีการติดตามต่ืนตัวต่อส่ิงต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไป
เสมอ ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรในองค์การเรื่องมีความส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

   1. บุคลากรท่ีได้รับการพัฒนาแล้ว ผลการปฏิบัติงานจะเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น เช่น 
ด้านทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ ความเข้าใจในงาน ประสบการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป การท างานมีท้ัง
คุณภาพและปริมาณงาน รู้จักเทคนิคและวิธีการท างานท่ีดีขึ้น สามารถปรับตัว ปรับพฤติกรรมให้เข้า
กับสภาพแวดล้อมในการท างานได้เป็นอย่างดี 
               2.  บุคลากร ท่ีไ ด้รับการพัฒนาแล้วจะช่วยแก้ปัญหาขององ ค์การ ปัญหาของ  
การปฏิบัติงาน ท้ังระดับผู้บริหารในองค์การ และเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี งานจะด าเนินไปด้วย  
ความเรียบร้อย เนื่องจากบุคลากรมีความเข้าใจงาน ช่วยลดปัญหาต่างๆ ลงได้พอสมควร 

3. ช่วยท าให้ขวัญของบุคลากรในองค์การดีขึ้น บุคลากรท่ีพัฒนาแล้ว จะช่วยให้  
เขาท างานอย่างมีความรู้ มีความเช่ือมั่นตนเอง มีก าลังใจในการท างาน   

                                                             

         40จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา,พิมพ์ครั้งท่ี 2  
(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 115-116. 
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4. สามารถลดการควบคุมการท างานของบุคลากรได้มาก เนื่องจากบุคลากรท่ีได้รับ 
การพัฒนาอย่างดี สามารถควบคุมตัวเองในการปฏิบัติงาน ท าให้องค์การและผู้บริหารลดค่าแรงงาน
ในการควบคุมได้ 

5. ปัญหาและอุปสรรคในการท างานจะมีน้อย เนื่องจากบุคลากรมีความรู้ ความเข้าใจใน
งานดี ดังนั้นการพัฒนาท่ีดีจึงเท่ากับลดปัญหาและอุปสรรคได้ส่วนหนึ่ง 

6. เป็นประโยชน์ต่อบุคลากรโดยตรง เนื่องจากบุคลากรได้เรียนรู้ สัมผัส มีความช านาญ 
จึงท าให้ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้น ซึ่งเป็นผลท าให้เกิดความก้าวหน้าต่อบุคลากรเอง 
นอกจากนี้ยังมีโอกาสได้รับความดีความชอบในการเล่ือนต าแหน่งทางการท างานของตนเองให้สูงขึ้น 

7. ส่งเสริมให้เกิดความมั่นคงแก่องค์การทุกองค์การ ถ้าหากองค์การขาดแคลนบุคลากร
ในต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ก็สามารถคัดเลือกเอาจากบุคคลท่ีได้รับการพัฒนาแล้วลงไป 

8. บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ เพราะได้รับการพัฒนาแล้ว สามารถปรับตัวเองให้
เข้ากับสภาพการณ์และส่ิงแวดล้อมได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะองค์การท่ีมีแผนงานและนโยบายใหม่ๆ 
องค์การควรจะได้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในแผนงานอันใหม่ๆ อาจจะท าให้มี  
บุคลากรมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ เพราะได้รับการพัฒนาแล้ว สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับ
สภาพการณ์และส่ิงแวดล้อมได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะองค์การท่ีมีแผนงานและนโยบายใหม่ๆ องค์การ
ควรจะได้มีการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความเข้าใจในแผนงานอันใหม่ๆ อาจจะท าให้มีความรู้  
ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีเกี่ยวกับแผนงานนั้น ท าให้การด าเนินงานคือการปฏิบัติงาน
ไปในทิศทางเดียวกันได้ 

9. องค์การสามารถลดความส้ินเปลืองและการสูญเปล่าต่างๆลงได้ เช่น การขาดงานของ
บุคลากรอาจจะน้อยลง งานท่ีด าเนินการก็จะเกิดผลเสียหายน้อย ท าให้เกิดความพอใจในงานท่ีท ามาก
ยิ่งขึ้น 

ดังนั้นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรในองค์การนั้น ผู้บริหารองค์การจ าเป็นจะต้อง
ตระหนักและระลึกอยู่เสมอว่า บุคคลเป็นทรัพยากรท่ีมีความส าคัญท่ีสุด ในการพัฒนาส่วนหนึ่งส่วนใด
ขององค์การหรือทั้งหมด จะต้องมีการค านึงถึงคน ท่ีจะเป็นปัจจัยช้ีขาดของการพัฒนา41 

      โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ กล่าวว่า ปัจจุบันองค์กรได้ตระหนักถึงความส าคัญของการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ และสามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จตามท่ีคาดหวังไว้ อย่างไรก็ตามยังมีอีก
หลายองค์กรท่ียังไม่สามารถไปถึงเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ อาจเนื่องมาจากการขาดความรู้ความเข้าใจ  
ในเรื่องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง เพียงแต่ด าเนินการให้เข้ากับยุคสมัยเท่านั้น 

                                                             
41 รุ่ง พูลสวัสด์ิ, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา, (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, 

ม.ป.ป.), 20-21. 
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เพราะฉะนั้นการศึกษาศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่ิงจ าเป็น เนื่องจากองค์ความรู้ท่ีถูกต้อง
จะส่งผลให้องค์กรด าเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล หรืออาจขยายความได้ว่า  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีถูกต้องจะช่วยให้มนุษย์ด าเนินงานได้อย่างปลอดภัย ประหยัดเวลา 
ค่าใช้จ่าย และทรัพยากร พร้อมกับได้สินค้าและบริการท่ีมีคุณภาพและเป็นท่ีพึงพอใจของผู้อุปโภค
และบริโภคไปในขณะเดียวกัน42 

จากแนวคิดข้าวต้นสรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา เป็นกระบวนการท่ีช่วย
ให้องค์การมีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น ทันต่อการเปล่ียนแปลงหรือความเจริญก้าวหน้า โดยยึด
บุคลากรในองค์การเป็นศูนย์กลางในการพัฒนา ท้ังด้านความรู้ ทักษะ สมรรถนะ ทัศนคติ รวมท้ัง
คุณธรรม จริยธรรม ซึ่งนอกจากจะก่อให้เกิดเกิดผลดีต่อองค์การ ยังเป็นการสร้างความเช่ือมั่น 
ก าลังใจ และยังเป็นการลดอุปสรรค ปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นในองค์การได้อีกด้วย 

 

แนวคิดของการพัฒนาบุคลากร 

กิลเลย์และคณะ (Gilley and others) เสนองานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน 3 มิติ กล่าวคือ 
1. การพัฒนาระดับบุคคล (Individual development) มี 3 ด้าน  

             1.1 การพัฒนาคนเพื่อให้เรียนรู้งานของตนเอง และรู้จักการแก้ไขปัญหาในงาน ซึ่งท าได้
โดยการฝึกอบรมและการศึกษา (Training & education)      
                1.2 พัฒนาคนเพื่อให้เรียนรู้วัฒนธรรมองค์การ เพื่อให้เป้าหมายของคนและองค์การเป็น
เป้าหมายเดียวกัน และยังช่วยลดความขัดแย้งในการท างานด้วย 
                1.3 พัฒนาคนให้มีความคิดริเริ่ม พัฒนางานให้ดีขึ้น การฝึกอบรมมีความยากขึ้น ต้องใช้
การให้การศึกษาเท่านั้น 

2. การพัฒนางานอาชีพ (Career development) หมายถึง การพัฒนาอาชีพ เป็น ส่วนหนึ่ง
ท่ีต้องจูงใจให้คนอยู่ในองค์การต่อไป ซึ่งต้องพัฒนาเกี่ยวกับ  

      2.1 การวางแผนอาชีพ (Career planning)  
      2.2 การจัดการทางอาชีพ (Career management)  
3. การพัฒนาองค์การ (Organization development) เป็นการพัฒนาโครงสร้าง ของงาน 

และกระบวนการของงาน ดังนี้  

                                                             
42โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ ,การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource 

Development ,(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน ,2559) ,15.  
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      3.1 การพัฒนาคนอย่างเดียวยังไม่พอ แต่ควรท าให้องค์การเป็นองค์การท่ีมีชีวิตชีวา  
                3.2 องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) เป็นลักษณะองค์การท่ีมี การ
เรียนรู้เป็นการเรียนรู้ตลอดชีวิต ซึ่งต้องมีท้ังระดับบุคคลและทีม      

      3.3 จากองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นการจัดการความรู้43 
เวอเนอร์และดีไซมอน (Werner and Disimone) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบ่ง

ออกเป็น 4 ด้าน ดังนี้  
1. การพัฒนารายบุคคล (Individual development) เป็นการพัฒนาให้ได้มาซึ่งความรู้ 

ทักษะ และการปรับเปล่ียนพฤติกรรม เพื่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานท่ีดียิ่งขึ้น เป็นการพัฒนารายบุคคล 
และสามารถเห็นผลได้ในระยะส้ัน กิจกรรมพัฒนาบุคคลจะช่วยแก้ไขจุดอ่อนของพนักงาน สร้าง
ศักยภาพเพื่อประโยชน์ในการสร้างประสิทธิผลขององค์การ  

2. การพัฒนาอาชีพ (Career development) เป็นกระบวนการวางแผน และ การก าหนด
ทิศทางการท างานกับเป้าหมายในชีวิตของบุคคล ซึ่งการพัฒนานั้นหมายถึง การเติบโตอย่างต่อเนื่อง 
การได้รับทักษะ การได้รับโอกาสจากการจัดสรรต าแหน่งขององค์การ ซึ่งเป็นกระบวนการท่ีเกี่ยวของ
กับความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของพนักงานโดยผ่านขั้นตอนท่ีมีลักษณะแตกต่างกัน  

3. การพัฒนาองค์การ (Organization development) กิจกรรมการพัฒนาองค์การเป็น
กระบวนการท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงคุณภาพโดยท่ัวไปและต่อเนื่อง ซึ่งวิธีการแนวทางของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) เป็นแนวทางหนึ่งท่ีส าคัญท่ีจะท าให้เกิด การ
ปรับปรุงคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยตระหนักอยู่บนการเรียนรู้ การพฒันาความรู้ การแลกเปล่ียน
ความรู้ของทุกคนในองค์การ  

4. การบริหารผลการปฏิบัติงาน (Performance management) การประเมินผล การ
ปฏิบัติงานต้องยุติธรรม โปร่งใส สามารถอธิบายให้แก่ผู้ถูกประเมินได้ เพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับและ
ศรัทธา การทบทวนผลการปฏิบัติงาน ทุกคนในองค์การจะต้องมีการคิดทบทวนผลการปฏิบัติงานและ
หาแนวทางร่วมกันในการท างานในอนาคต44 

 
 
 

                                                             
43 Eggland S.  Gilley J. and Maycunich A., Principle of Human Resource 

Development (USA: Perseus Book Group n.pag. , 2002). 
44 Werner M. Jon and Randy L. Desimone, Human Resource Development 

(Thomson South-Western: Business & Economics n.pag. , 2006). 
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ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กล่าวว่า แนวคิดในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีดังนี้ 
1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้วย WITs (Work Improvement Team: WIT) หลักสูตร 

WITS Facilitators เป็นผลของการโยงแนวความคิดของ QC โดยอาศัยความรู้เรื่องแรงจูงใจและการ
ปรับปรุงงานจริง WITs มีบทบาทส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของรัฐบาล โดยเฉพาะ
ข้าราชการพลเรือน มุ่งให้เปล่ียนแปลงจากการเป็นข้าราชการท่ีเฉยเมยเป็น การปฏิบัติท่ีกระตือรือร้น 
ท างานด้วยความคิด เปล่ียนแปลงและปรับปรุงงานใหม่ท่ีดีขึ้น WITs มีบทบาทเป็นผลให้เกิดผลเป็น
ทวีคูณในการเปล่ียนแปลงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในด้านต่างๆ ดังนี้  1.1 การพัฒนาทีมงาน 1.2 
การพัฒนาปัจเจกชน 1.3 การปรับปรุงคุณภาพ 1.4 การก าหนดรูปแบบการจูงใจ 1.5 เกิดแนวคิดใน
การพัฒนาองค์การ  

2. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development หรือ HRD) ด าเนินการ
ได้หลายประการเพื่อกระตุ้นให้เกิดขวัญ ก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล การสร้างสภาพส่ิงแวดล้อมในท่ีท างานให้เอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงาน การเอาใจใส่และ
การยอมรับจากผู้บังคับบัญชา การฝึกอบรมดูงาน เป็นต้น ส านักงาน ก.พ. ของสหรัฐอเมริกาได้น า
เทคนิค MEI (The Management Excellence Inventory) มาใช้ในการพัฒนาบุคคลผู้ด ารงต าแหน่ง
บริหารในระดับต่างๆ ท้ังระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรในมิติใหม่ท่ี
ส าคัญสรุปได้ ดังนี้  

1. ผู้น าในองค์การทุกระดับมีหน้าท่ีในการพัฒนาผู้ใต้บังคับบัญชา การพัฒนาท่ีดีต้องไม่ท าให้
คนรู้สึกว่า ตนเป็น “ชาล้นถ้วย” ยึดติดในความส าเร็จหรือการกระท าแบบเดิม องค์กรของระบบ
ราชการจะอยู่รอดและเจริญรุ่งเรืองอย่างสง่างาม หากข้าราชการมีความสามารถในการเรียนรู้ ท่ี
เหมาะสม แบ่งปันส่ิงท่ีได้เรียนรู้ ขานรับการเปล่ียนแปลงอย่างรู้เท่าทัน เป็นก าลังท่ีมีศักยภาพของชาติ 
(Gross National Potential – GNP) อันประกอบด้วยทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) มี การ
ส่ังสมความเข้มแข็งของคนด้านอารมณ์ (Emotional Capital) และความสงบแต่มั่นคงทาง จิต
วิญญาณ (Mind Capital) อย่างมีสติท่ีสะท้อนออกมาให้เห็นได้ในการเป็นผู้น าถึงความดี ความจริง 
ความงาม ความสุข และความกล้าอย่างกลมกลืน  

2. คน  เป็นหนึ่งทรัพยากรการบริหารขั้นพื้นฐาน บุคลากรหรือก าลังคน คือ ทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource) ท่ีมี่คุณค่าซึ่งสามารถบันดาลความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการบริหาร
ราชการแผ่นดินและในการพัฒนาประเทศ และสามารถเพิ่มศักยภาพของบ้านเมือง ในการแข่งขันกับ
ต่างประเทศในเวทีโลกได้ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการพัฒนาท้ังความรู้ ทักษะ และ
ทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้และน าไปสู่การปฏิบัติ  
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3. กลยุทธ์ การจะท าอะไรให้เกิดผลส าเร็จได้นั้น ต้องเริ่มจากการก าหนดวัตถุประสงค์ก่อน
แล้วจึงก าหนดแนวยุทธศาสตร์ จัดกระบวนการท างานขององค์กร และการจัดบุคลากร  ท่ีเหมาะสม 
ปัจจัยส าคัญท่ีสุด คือ แนวทางคัดเลือกและฝึกคนให้เข้ากับองค์การและภารกิจ ท่ีก าหนดให้ท า  

4. การก าหนดคุณภาพของบุคลากร ต้องพิจารณาวัตถุประสงค์ แนวยุทธศาสตร์องค์กร แล้ว
จึงพิจารณาเรื่องบุคลากร การพัฒนาคนจ าเป็นต้องพัฒนาคนท่ีมีอยู่เดิมให้มีทักษะแบบใหม่ บุคลากร
ควรเข้าสู่ขั้นตอนการพัฒนาเป็นครั้งคราว ไม่ควรใช้เวลาในการพัฒนาเกินความจ าเป็นและ ไม่ควร
เสียเวลาในการพัฒนาเรื่องท่ีน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติ                   

5. การพัฒนาระบบสารสนเทศภายในองค์การ (Internet) เป็นระบบท่ีมีผลท าให้โครงสร้าง
องค์กรเปล่ียนไป ระบบข้อมูลข่าวสาร ระบบงานสารบรรณ ระบบฐานข้อมูลต่างๆ ตลอดจนงาน
อิเล็กทรอนิกส์อื่นๆ รวมท้ังระบบไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์เป็นส่วนหนึ่งของตัวกลางท่ีเข้ามาแทน
ผู้บริหารระดับกลางและระดับล่าง การฝึกทักษะทางเทคโนโลยีให้แก่เจ้าหน้าท่ี ท างานด้วยกระบวนวิธี
ท่ีทันสมัย สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นในรูปแบบ “Interconnect” เข้ากับโลกภายนอก และ
หน่วยงานภายในด้วยระบบโทรคมนาคมคอมพิวเตอร์และเครือข่ายข้อมูล 

6. มิติใหม่การท างาน ต้องเน้นการท างานเพื่อให้บังเกิดผลลัพธ์สูงสุด เป็นการพัฒนา 
แนวทางการท างานใหม่ โดยเน้นความเข้าใจในการท างานท่ีมีระบบ มุ่งเน้นการท างานแบบองค์รวม 
สามารถมองภาพรวมและการท างานในเชิงบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่างๆ และปรับแนวทาง  
การท างานให้สอดคล้องกับสภาพข้อเท็จจริงของสังคม ชุมชน และท้องถิ่น ต้องอาศัยกระบวนการ  
มีส่วนร่วมจากกลุ่มคนในทุกระดับ การประสานงานเป็นหัวใจของการท างานร่วมกันระหว่างภาคต่างๆ 

7. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จของการปฏิรูประบบ
ราชการ กรอบแนวทางการพัฒนา  

          7.1 จะต้องพัฒนาท้ังความรู้ ทักษะ และทัศนคติท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องท่ีต้องการให้เกิด
การเรียนรู้ และน าไปสู่การปฏิบัติ  

         7.2 ต้องมีกระบวนการส าคัญในการสร้างความรู้ความเข้าใจ ทักษะ และทัศนคติ 7.3 
สร้างจิตส านึกในการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  

8. การฝึกอบรมเป็นเพียงส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวทางใหม่ๆ ได้แก่ การ
ประกันคุณภาพข้าราชการ จะมี 4 องค์ประกอบ คือ  

          8.1 การพัฒนาข้าราชการ จะต้องถือว่าอาชีพข้าราชการจะต้องได้รับการพัฒนาเป็น
ระยะๆ ตลอดช่วงอายุของการรับราชการ การพัฒนาอาจกระท าได้หลายวิธี เช่น กาศึกษาด้วยตนเอง 
การฝึกหัดกับผู้เช่ียวชาญ การเข้ารับการฝึกอบรม ความรู้ความช านาญเฉพาะด้าน หรือการให้
การศึกษาต่อในระดับสูงขึ้น  
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          8.2 การประเมินคุณภาพข้าราชการจากผลงาน จะเป็นองค์ประกอบส าคัญของ
ระบบการประกันคุณภาพข้าราชการ ในการประเมินคุณภาพต้องอาศัยคณะกรรมการ ซึ่งมี
บุคคลภายนอกร่วมเป็นกรรมการ ไม่ควรจัดประเมินคุณภาพข้าราชการโดยการทดสอบความสามารถ 
เพราะอาจไม่สัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานจริง  

           8.3 ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี จะต้องเป็นไปตามผลการประเมินคุณภาพ ถ้า
ผลการประเมินผลงาน แสดงถึงคุณภาพที่ดีของข้าราชการ ก็ควรพิจารณาเพิ่มหน้าท่ีหรือปรับต าแหน่ง
ให้สูงขึ้น ถ้าผลการประเมินไม่เป็นท่ีน่าพอใจ ควรแนะน าให้กลับไปพัฒนาใหม่ และยังไม่ปรับต าแหน่ง
หน้าท่ี หากไม่สามารถพัฒนาได้ก็ควรแนะน าให้ย้ายไปท าหน้าท่ีท่ีถนัดกว่า  

           8.4 การตอบแทนและยกย่อง เป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีจะสร้างขวัญก าลังใจให้แก่
ข้าราชการท่ีมีคุณภาพและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี ท าคุณประโยชน์ให้แก่สังคม การตอบแทนควรเป็น
การปรับเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับคุณภาพและผลงาน การให้รางวัลเกียรติยศ และ
การเชิดชูเกียรติเพื่อให้เป็นแบบอย่างของข้าราชการท่ีมีคุณภาพและมีผลงาน ก็จะช่วยสร้างขวัญก าลัง
และความเช่ือมั่นในอาชีพข้าราชการ ระบบการตอบและยกย่องจะต้องมีวิธีการปฏิบัติท่ีน่าเช่ือถือและ
เป็นท่ียอมรับของข้าราชการและสังคม  

9. การประกันคุณภาพข้าราชการ ต้องเป็นการจัดการคุณภาพของข้าราชการอย่าง ครบวงจร 
ข้าราชการท่ีผ่านการพัฒนา ผ่านการประเมินได้เข้ารับต าแหน่งเพิ่มท่ีพร้อมได้รับ การตอบแทนและ
ยกย่อง จะต้องไม่หยุดนิ่งและกลับเข้าสู่การพัฒนาอีกรอบหนึ่งท่ีมีความเข้มและความช านาญกว้างขึ้น 
เพื่อเตรียมรับการประเมินและรับต าแหน่งหน้าท่ีเพิ่มขึ้นต่อไป หากท าเช่นนี้จะช่ว ยกระตุ้นให้
ข้าราชการเกิดความกระตือรือร้นท่ีจะปรับปรุงตนเอง ท าให้ตนเองมีคุณภาพและ มีคุณค่าต่อสังคม     

10. ข้าราชการทุกคนควรเข้าสู่ขั้นตอนการพัฒนาเป็นครั้งคราว ไม่ควรจะใช้เวลากับ  การ
พัฒนาเกิดความจ าเป็น หรือพัฒนากันถี่มากจนไม่มีเวลาปฏิบัติงานราชการ และไม่ควรจะเสียเวลาใน
การพัฒนาเรื่องท่ีไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปฏิบัติราชการ นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชาจะต้องเปิด
โอกาสให้ข้าราชการในสังกัดของตนได้พัฒนาขีดความสามารถ ซึ่งผู้บังคับบัญชาท่ีไม่เปิดโอกาสเช่นนี้
จะไม่สามารถจัดการระบบประกันคุณภาพข้าราชการของตนเองได้  

11. การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของข้าราชการ การก าหนดเกณฑ์มาตรฐานของแต่ละ
ต าแหน่ง หมายถึง การก าหนดคุณสมบัติของบุคลากรในแต่ละต าแหน่งว่า บุคคลท่ีจะเข้ามาท างาน ใน
ต าแหน่งนั้นๆ ควรมีคุณสมบัติอะไรบ้าง ซึ่งเกณฑ์มาตรฐานนี้ ควรจะครอบคลุมองค์ประกอบ ทุกด้าน
อย่างครบถ้วนเป็นองค์รวม อาทิ เกณฑ์ด้านความรู้ท่ีควรมี ซึ่งควรประกอบท้ังความรู้ในวิชาชีพ และ
ความรู้ด้านอื่นๆ ท่ีเกี่ยวกับงานท่ีท า เกณฑ์ด้านทักษะความสามารถท่ีจ าเป็นในต าแหน่งงาน  ท้ังเชิง
วิชาชีพและเชิงการบริหาร เกณฑ์ด้านลักษณะชีวิตและคุณธรรมจริยธรรม เกณฑ์ด้านบุคลิกภาพ  
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12. การจัดท าแบบทดสอบเพื่อประเมินตนเอง เป็นเครื่องมือท่ีช่วยประเมินตัวข้าราชการแต่
ละคนในด้านต่างๆ ดังนั้น จึงควรท่ีจะครอบคลุมมิติท่ีส าคัญๆ ได้แก่ ด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ 
ลักษณะชีวิต กระบวนทัศน์ ความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และคุณธรรม จริยธรรม โดยแบบทดสอบ
ดังกล่าวต้องมีความแม่นตรง ความน่าเช่ือถือ และความเป็นวัตถุวิสัย เพื่อให้สามารถบอกสภาพ
ปัจจุบันที่แท้จริงของผู้ท าแบบทดสอบได้ว่าเป็นอย่างไร ตลอดจนทราบว่ามีส่ิงใดท่ีต้องพัฒนา อีกบ้าง 
อนึ่ง การประเมินแต่ละครั้งควรจะท าโดยบุคลากรหลายคนท่ีเกี่ยวข้องกับผู้ถูกประเมิน ได้แก่ 
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และตนเอง แล้วน าผลท่ีได้มาสังเคราะห์รวมกันเป็น ผล
การประเมินท่ีสะท้อนความจริงมากท่ีสุด การท าแบบทดสอบเพื่อประเมินตนเอง จะช่วยให้ข้าราชการ
แต่ละคนรู้จักตัวเองมากขึ้น รู้ว่าตัวเองมีหรือขาดความรู้ ทักษะ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม 
ลักษณะชีวิตเรื่องใด แล้วน าผลท่ีได้จากการประเมินไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานประจ า
ต าแหน่ง45 

นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ กล่าวว่า ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของชาวตะวันออกนั้น ญี่ปุ่น
นับถือนิกายเซ็น เน้นระเบียบวินัยเคร่งครัด ชาวจีนนับถือขงจ้ือ ศาสนาพุทธ ส่งเสริมความจงรักภักดี
ต่อเจ้านาย ผู้อาวุโส เน้นความขยัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของญี่ปุ่นเน้น 4 ประการ คือ 

1. มนุษยสัมพันธ์ เคารพนอบน้อมต่อเจ้านาย ผู้อาวุโส 
2. ทักษะและความรู้ ให้มีความรู้หลายๆ ด้าน ความรู้จากการอบรมเป็นสินทรัพย์ของบริษัท 

ดังนั้นคนท่ีผ่านการฝึกอบรมแล้วต้องมาเผยแพร่ให้กับคนอื่นในองค์การ 
3. ฝึกอบรมต่อเนื่อง ไม่ยึดติดกับทักษะใดๆ  
4. มีวัตถุประสงค์หลากหลาย ใช้การพัฒนาเพื่อตอบสนองวัตถุประสงค์ท่ีหลากหลาย46 
จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า แนวคิดในการพัฒนาบุคลากรแบ่งออกเป็น 3 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการพัฒนาบุคลากร โดยมีการพัฒนาความรู้ ทักษะ ทัศนคติ สร้างจิตส านึกในการท างานให้
บุคลากร มีการจัดบุคลากรให้เหมาะสมกับต าแหน่งงาน ด้านการพัฒนางานหรืออาชีพ เป็นการท างาน
อย่างเป็นระบบ มีการบูรณาการให้สอดคล้องกับสภาพเศรษฐกิจ สังคม ส่ิงแวดล้อม และมีการก าหนด
มาตรฐานต าแหน่งงาน เพื่อเป็นเกณฑ์ในการวางแผนความก้าวหน้าของงาน ส่วนในด้านการพัฒนา
องค์การ เริ่มจากการก าหนดกลยุทธ์ขององ์การ วัตถุประสงค์ เพื่อเป็นแนวทางในการท างาน ท้ังนี้
องค์การต้องมีระบบสารสนเทศ ข้อมูลข่าวสาร ฐานข้อมูล และสามารถเช่ือมต่อกันอย่างรวดเร็วท้ัง

                                                             
45 ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, การพัฒนาองค์กรและบุคลากร : แนวคิดใหม่ในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล (กรุงเทพ: 21เซนจูรี,่ 2542), 11-16. 
46 นิทัศน์ ศิริโชติรัตน์, หลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์

แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), 18. 
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ภายในและภายนอกองค์การ นอกจากท้ัง 3 ด้านท่ีกล่าวมานี้การทบทวนผลการปฏิบัติงานก็มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ซึ่งเป็นการประเมินความส าเร็จของการปฏิบัติงานอย่างรอบด้านท้ังความรู้ 
ความสามารถ ทักษะ กระบวนทัศน์ แนวคิด ทัศนคติ ค่านิยม รวมท้ังด้านคุณธรรมจริยธรรม โดยเป็น
การประเมินของผู้ท่ีเกี่ยวข้องต้ังแต่ผู้บังคับบัญชาระดับสูง ระดับกลาง ระดับต้นหรือผู้เช่ียวชาญตาม
ความเหมาะสมของต าแหน่งงาน ท่ีนอกจากจะเป็นข้อมูลในการพัฒนาตนเองแล้ว ยังเป็นข้อมูลส าคัญ
ในการพัฒนางานและองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้อีกด้วย 

 

กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ดีไซมอน (Desimone) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน คือ  
                     1) การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  

2) การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร  
3) การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  
4) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

1. การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการพัฒนา
บุคลากรท่ีจะช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีถูกต้องในการจัดล าดับความส าคัญ ความต้องการในการพัฒนา
บุคลากรขององค์กรให้มีประสิทธิภาพ โดยพิจารณาจากช่องว่างระหว่างความคาดหวังท่ีองค์การ
ต้องการให้เกิดขึ้นกับส่ิงท่ีเป็นจริง ซึ่งจะต้องอาศัยการพัฒนาบุคลากร ในการปิดช่องว่างดังกล่าว 
กระบวนการในการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย 
        1.1 การส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากการ
พัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการหนึ่งท่ีจะช่วยแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นภายในองค์กร ฉะนั้น ความต้องการในการ
พัฒนาบุคลากร จึงรวมถึงความต้องการ 4 ประการ คือ 1) ความต้องการท่ีเกิดจากการแก้ปัญหาหรือ
ข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน 2) ความต้องการท่ีเกิดจากประชาธิปไตยหรือความต้องการส่วน
บุคลากร 3) ความต้องการท่ีเกิดขึ้นจากองค์ประกอบหรือสภาวการณ์ท่ีช่วยสร้างสรรค์ผลงานและท า
ให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และ 4) ความต้องการท่ีเกิดจากการวิเคราะห์ค้นหาวิถีทางใหม่ๆ ท่ี
จะช่วยพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น ได้แก่ ความท้าทายใหม่ๆ ของงาน การออกกฎหมายใหม่ และ
สภาพการแข่งขันที่เพิ่มขึ้น ในการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ผู้บริหารและผู้มีหน้าท่ี
รับผิดชอบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ จ าเป็นต้องคอยติดตามเหตุการณ์หรืออาการต่างๆ ท่ี
เป็นส่ิงท่ีบอกเหตุ ท่ีจะช่วยให้ทราบถึงปัญหา ความจ าเป็นท่ีจะต้องมีการพัฒนาบุคลากร ท้ังนี้อาจท า
ได้โดยการศึกษาหาความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  เพราะจะท าให้มีการพัฒนาบุคลากรใน
ประเด็นท่ีตรงตามความต้องการท้ังในส่วนของบุคลากรและในส่วนของผู้บริหารมากขึ้น เนื่องจาก
บุคลากรแต่ละคนมีความจ าเป็นท่ีจะต้องได้รับการพัฒนาท่ีแตกต่างกัน อีกท้ังการพัฒนาบุคลากรใน
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แต่ละครั้งโดยเฉพาะการอบรมท่ีมีค่าใช้จ่ายค่อนข้างสูง ดังนั้นจึงควรมีการประเมินความต้องการใน
การพัฒนาบุคลากรก่อน 
       1.2 การจัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาบุคลากร โดยน าข้อมูลท่ีได้จาก 
การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากรมาพิจารณาให้เหมาะสมกับความต้องการขององค์กร 
ส่ิงแวดล้อมในงาน บทบาทหน้าท่ีของบุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งแบ่งระดับ 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรเป็น 3 ระดับ คือความต้องการระดับองค์กร ความต้องการระดับ
งาน และความต้องการระดับบุคคล 

2. การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร เป็นการก าหนดวิธีการหรือรูปแบบท่ีจะใช้ในการ
พัฒนาบุคลากรให้มีความเหมาะสมกับส่ิงท่ีเกี่ยวข้องหรือบริบทขององค์กรมากท่ีสุด เช่น บุคลากร
งบประมาณ ระยะเวลา สถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก และผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ  

3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร สามารถด าเนินการได้โดย 
       3.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญท่ีท าให้ 
การพัฒนาบุคลากรประสบผลส าเร็จ เพราะเป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีจะช่วยให้สามารถก าหนดเนื้อหา และ
เลือกวิธีการพัฒนาบุคลากรได้เหมาะสมยิ่งขึ้น รวมท้ังท าให้องค์กรประเมินได้ว่าการพัฒนาบุคลากร
ประสบความส าเร็จหรือไม่ ซึ่งวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรมี 3 ประการ คือ วัตถุประสงค์ 
ในการปฏิบัติงาน เช่น มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น การมีความสามารถเพิ่มขึ้น และการเพิ่มผลผลิต 
วัตถุประสงค์ตามสถานการณ์ เช่น ความสามารถในการแก้ปัญหา การจัดการกับสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
และวัตถุประสงค์ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด เช่น คุณลักษณะของผลงานท่ียอมรับ ท้ั งนี้การเขียน
วัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร ควรเขียนวัตถุประสงค์ท่ีสามารถวัดหรือสังเกตได้ท้ังเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ โดยมีหลักในการเขียนวัตถุประสงค์ คือ  เขียนด้วยถ้อยค าท่ีเข้าใจง่ายและ
ตรงไปตรงมา เขียนให้ครอบคลุมและครบถ้วน เขียนให้เจาะจงเป็นจริง วัดได้ มีกรอบเวลา และไม่ควร
เขียนมากจนเกินไป 
       3.2 การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ซึ่งอาจเป็นแผนระยะส้ัน หรือแผนระยะยาว 
ประกอบด้วยวัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีด าเนินงาน ระยะเวลา งบประมาณ ผู้รับผิดชอบและ  
การประเมินผล ดังนั้น หากองค์กรมีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร ควรรวบรวมขั้นตอนการก าหนด
วัตถุประสงค์การพัฒนาบุคลากรกับขั้นตอนการจดท าแผนพัฒนาบุคลากรไว้ด้วยกัน ท้ังนี้เพื่อให้
สะดวกต่อการพิจารณาแผนพัฒนาบุคลากร 
       3.3 การจัดหาวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร ได้แก่ หนังสือ โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต และโสตทัศนูปกรณ์ การใช้คอมพิวเตอร์เป็นส่ือในการประชุม ปรึกษา จะ
ช่วยให้การพัฒนามีประสิทธิภาพ ประหยัดและได้ผลกับเครือข่ายบริษัท  
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       3.4 การเลือกวิทยากรหรือสถาบันในการพัฒนาบุคลากร การเลือกวิทยากรจะ
สามารถกระท าได้โดยอิสระในองค์กรท่ีมีขนาดใหญ่ และมีบุคลากรท่ีท าหน้าท่ีพัฒนาบุคลากร
หลากหลาย ซึ่งวิทยากรท่ีดีควรมีคุณสมบัติท่ีเหมาะสมคือ มีความรู้ ความช านาญเฉพาะสาขา มี
ความสามารถในการถ่ายทอด มีทักษะการจูงใจ และมีความสามารถในการเลือกใช้ส่ือและเทคนิคท่ี
เหมาะสมในกรณีท่ีไม่สามารถด าเนินการพัฒนาบุคลากรได้เอง อาจพิจารณาเลือกหลักสูตร  
ในการพัฒนาบุคลากรจากหน่วยงานภายนอกโดยพิจารณาถึงค่าใช้จ่ายของหลักสูตร ช่ือเสียง วิธีการ 
และเทคนิคท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร เนื้อหาสาระของหลักสูตร ผลงานท่ีเกิดขึ้นจริงหลังจาก  
การพัฒนาบุคลากร การสนับสนุนให้เกิดการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน และ  
ความสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร 
       3.5 การเลือกวิธีการพัฒนาบุคลากร มี 3 วิธี คือ การศึกษาในงาน เป็นการพัฒนา
บุคลากร โดยการจัดท าประสบการณ์การเรียนรู้ในท่ีท างานปกติ โดยใช้เทคนิคดังท่ีได้กล่าวมาต้ังแต่
ต้นแล้วคือ การสอนงาน การหมุนเวียนงาน การเป็นพี่เล้ียงในการปฏิบัติงาน โดยท่ัวไปแล้วการศึกษา
ในงานจะด าเนินการโดยท่ีผู้ท่ีได้รับมอบหมายหรือแต่งต้ังจากองค์กร ซึ่งเป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรท่ี
ดีกว่าการศึกษานอกงาน 2 ประการ คือ สามารถด าเนินการได้ง่าย เพราะบุคลากรได้ใช้สถานท่ีและ
สถานการณ์ท่ีปฏิบัติงานจริง ประหยัดค่าใช้จ่าย เพราะไม่ต้องใช้วัสดุอุปกรณ์อื่นท่ีหาซื้อเพิ่มเติมแต่
อย่างไร ส่วนการศึกษานอกงานเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดประสบการณ์การเรียนรู้นอก
สถานท่ีท างานปกติ โดยใช้เทคนิค คือ การบรรยาย การอภิปราย การใช้โสตทัศนูปกรณ์ประกอบ  
การบรรยาย เช่น การฉายสไลด์ การฉายวิดีโอ การประชุมปรึกษาโดยการถ่ายทอดวิดีโอหรือ 
การถ่ายทอดผ่านดาวเทียม การใช้ประสบการณ์ช่วยสอน เช่น กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ 
การแสดงพฤติกรรมแบบอย่าง การท ากิจกรรมกลางแจ้ง และสุดท้ายคือการศึกษาเรียนรู้ด้วยตัวเอง  
ท่ีเป็นการพัฒนาบุคลากรโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ช่วยสอน การใช้ซีดีรอม และการใช้อินเตอร์เน็ต 

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการตอบค าถามในเบื้องต้นว่าจะใช้อะไร 
เป็นเกณฑ์ในการประเมิน เพื่อท่ีจะท าให้ทราบว่าการพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพหรือไม่  
การประเมินจะต้องพิจารณาถึงความเหมาะสมประกอบด้วย 
       4.1 การประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร โดย
การสอบถามถึงความรู้สึกหรือความชอบของบุคลากร เป็นการมุ่งเน้นท่ีตัวบุคลากร ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อ
ความส าเร็จของการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากต้องอาศัยการมีส่วนร่วม หรือความร่วมมือของบุคลากร
ในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
       4.2 การประเมินการเรียนรู้ เป็นการประเมินตามวัตถุประสงค์การเรียนรู้ที่ได้ก าหนด
ไว้ ซึ่งมีความส าคัญมากกว่าการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากร เนื่องจากเป็นการประเมินหรือวัดผลว่าบุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในหลักสูตรหรือไม่ 
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       4.3 การประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน เป็นการประเมินว่าบุคลากรมี 
การน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานหรือไม่ มีการปรับเปล่ียนพฤติกรรมการท างานในทางท่ี
ดีขึ้นหรือไม่เพียงไร ท้ังนี้ ผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการใช้ความรู้หรือทักษะในการปฏิบัติงานโดย  
การวางแผนติดตามประเมินผลการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ อ านวยความสะดวกให้บุคลากรสามารถ
ใช้ความรู้อย่างเต็มท่ี ช้ีแจงเงื่อนไขและอุปสรรค เปิดโอกาสให้ฝึกฝนทักษะใหม่ เปิดโอกาสให้ร่วม
ตัดสินใจ สนับสนุน และให้ก าลังใจหรือชมเชยบุคลากรอื่นๆ และทดสอบความสามารถของบุคลากร 
      4.4 การประเมนิผลลัพธ์ของหน่วยงาน เป็นการประเมินว่าการพัฒนาบุคลากรช่วย
พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กรหรือไม่ หน่วยงานหรือองค์กรได้รับประโยชน์จาก
บุคลากรหรือมีผลการด าเนินงานท่ีดีขึ้น ผู้ใช้บริการมีความพึงพอใจมากขึ้น มีผลก าไรเพิ่มขึ้นหรือไม่ 
ซึ่งเป็นการประเมินท่ีค่อนข้างยากและท้าทาย เนื่องจากต้องใช้ระยะเวลาและวิธีการในการรวบรวม 
วิเคราะห์ข้อมูล นอกจากนี้การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรยังสามารถประเมินโดยใช้ตัวช้ีวัด  
5 ประการ คือ อัตราความพึงพอใจของบุลากร อัตราการลาออก อัตรากิจกรรมการพัฒนาบุคลากรต่อ
จ านวนบุคลากร อัตราการเข้ารับการฝึกอบรมภาคบังคับ และอัตราบุคลากรท่ีมีสมรรถนะตามเกณฑ์ท่ี
ก าหนด 

ดังนั้น การประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท่ีสามารถน ามาปฏิบัติได้จริง ไม่ต้องใช้ระยะเวลา
และวิธีการวัดท่ียุ่งยากจนเกินไป ควรประกอบด้วยการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร การ
ประเมินตามวัตถุประสงค์การเรียนรู้ และการประเมินผลลัพธ์ เนื่องจากการประเมินผลลัพธ์บางอย่าง
สามารถวัดได้ยากโดยเฉพาะอย่างยิ่งการวัดในเชิงปริมาณ การพัฒนาบุคลากรนอกจากจะท าให้เกิดผล
ดีต่อบุคลากร งานและองค์กรแล้ว ยังก่อให้เกิดผลลัพธ์สุดท้ายท่ีผู้บริหารและก่อให้เกิดประโยชน์แก่
ผู้ใช้บริการและองค์กรโดยรวมต่อไป47 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ตามระยะเวลาการพัฒนา ดังนี้ 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรไว้               
3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ตามระยะเวลาการพัฒนา ดังนี้  

                                                             
47Randy L .Desimone, Werner M .Jon and David M .Harris, Human 

Resource Development) .United States of America :Harcourt College Publishers, 
2002(, 23-24. 
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ระยะท่ี 1 การเตรียมความพร้อมของบุคลากร เพื่อส่งเสริมให้เกิดสมรรถนะหลักมาตรฐาน 
และคุณภาพการปฏิบัติงาน เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรส าหรับช่วงเปล่ียนผ่านสู่
โครงสร้างกระทรวงใหม่ เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรมีสมรรถนะหลัก มาตรฐานและคุณภาพของ  การ
ปฏิบัติงานท่ีพึงประสงค์ได้  

ระยะท่ี 2 การพัฒนาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยผสมผสานการฝึกอบรมและปฏิบัติงาน
จริงพร้อมๆ ไปกับการแสวงหาเครือข่ายพันธมิตร  

ระยะท่ี 3 การเป็นแหล่งบ่มเพาะนวัตกรรมด้านพัฒนาบุคลากร โดยระยะท่ี 2 และ 3 เป็น
ระยะสู่การปฏิบัติภารกิจตามปกติท่ีแต่ละหน่วยงานภายใต้กระทรวงใหม่ จะพัฒนาสู่การเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ที่จะสามารถเป็นแหล่งบ่มเพาะนวัตกรรม ท้ังระยะเวลาการพัฒนาไปสู่องค์กรแห่งการ
เรียนรู้ซึ่งจะสอดคล้องกับบริบทและความพร้อมของแต่ละหน่วยงาน โดยระยะนี้จ าเป็นต้องพิจารณา
การพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต โดยวิธีการพัฒนาท่ีหลากหลาย เช่น  การสอนงาน 
(Coaching) การแบ่งปันความรู้ในองค์กรจากผู้มีประสบการณ์ (Shadowing) ระบบพี่เล้ียง 
(Mentoring) เป็นต้น48 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ก าหนดขั้นตอนในการพัฒนาบุคลากรไว้               
3 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การประเมินและจัดท าแผนการพัฒนา 
       1.1 การประเมินเพื่อวางแผนการพัฒนา 
   ขั้นแรกของกระบวนการพัฒนาเริ่มด้วยการประเมินความรู้ ทักษะ และสมรรถนะ
ของข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง การด าเนินการดังกล่าวควรเป็นผลมาจากความพยายามร่วมกัน
ระหว่างข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงกับผู้บังคับบัญชาเบื้องต้น และเนื่องจากการพิจารณาทบทวนผล
การปฏิบัติงานระหว่างท้ังสองฝ่ายกระท ากันทุกๆ 6 เดือน การประเมินครั้งแรกและการวางแผนการ
พัฒนาจะท าได้ในช่วงท้ายของ 6 เดือนแรกที่ได้ปฏิบัติงานร่วมกัน ประเด็นต่อไปนี้เป็นประเด็นส าคัญ
ท่ีต้องพิจารณาเมื่อมีการประเมินและจัดท าแผนการพัฒนา 
             1.1.1 เริ่มต้นด้วยการค านึงถึง “การน าไปใช้” การก าหนดในส่ิงท่ีควร
พัฒนา ได้แก่ การพัฒนาในส่ิงท่ีองค์กร (ซึ่งอาจเป็นระดับกรม ส านัก หรือระดับท่ีย่อยลงมาก็ได้) เห็น
ว่าจ าเป็นต้องพัฒนาเพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ หรืออาจใช้กรอบการส่ังสม
ประสบการณ์ (Experience Accumulation Framework: EAF) ซึ่งถือเป็นกรอบส าหรับแผน

                                                             
48ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ,การพัฒนาองค์กรและบุคลากร: แนวคิดใหม่ในการ

พัฒนาทรัพยากรบุคคล ,(กรุงเทพ: 21เซนจูรี่ ,2547), 19-21. 
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ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นหลักในการสร้างความเช่ือมโยงระหว่างเป้าหมายการพัฒนาของแต่ละ
บุคคลขององค์กรโดยรวม และของหน่วยงานท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงสามารถน าส่ิงท่ีได้รับ  
การพัฒนามาปรับใช้กับการท างานจริงให้เกิดประโยชน์แก่องค์กร  นอกจากนี้ ยังท าให้ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเข้าใจถึงเหตุผลและความจ าเป็นในการเลือกประเด็นการพัฒนาแต่ละประเด็น รวมท้ัง
ความส าคัญของการปรับความจ าเป็นดังกล่าวให้สอดคล้องกันท้ัง 3 ฝ่าย ซึ่งผู้บังคับบัญชาระดับต้น
ต้องแลกเปล่ียนข้อมูลท่ีเป็นปัจจุบันและแผนงานต่างๆ กับข้าราชการเหล่านั้น และถือเป็น 
ความรับผิดชอบขงผู้บังคับบัญชาระดับต้น เป็นการช่วยระบุถึงโอกาสต่างๆ ในการน าความสามารถมา
ใช้ เช่น การมอบหมายหมายงานท่ีมีเป้าหมาย ซึ่งจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และสมรรถนะท่ีส าคัญและจ าเป็นส าหรับการท างานให้กับหน่วยงาน 
             1.1.2 ทบทวนความเข้าใจท่ีจัดเจนท่ีได้มาจากแหล่งข้อมูลท่ีหลากหลาย 
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและผู้บังคับบัญชาระดับต้น จ าเป็นต้องก าหนดว่าสมรรถนะใดบ้างท่ีควร
ต้องน าไปรวมไว้ในแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลของข้าราชการผู้นั้น ข้อมูลเหล่านี้อาจได้มาจากแหล่งต่างๆ 
ท่ีหลากหลาย เช่น การทบทวนผลการปฏิบัติงาน ข้อมูลจากการวางแผนล่วงหน้า หรือข้อมูลท่ีไม่เป็น
ทางการ เช่น ค าวิจารณ์ หรือข้อมูลย้อนกลับจากเพื่อนร่วมงานหรือจากบุคคลท่ีสาม 
             1.1.3 เน้นจุดแข็ง 1 อย่างและการพัฒนา 1 ด้าน การพัฒนาไม่ควรเน้น
เฉพาะด้านต่างๆ ท่ีควรได้รับการพัฒนา (Developmental area) เท่านั้น แต่ควรเน้นท่ีจุดแข็งด้วย 
เพราะจุดแข็งในด้านหนึ่งจะเป็นส่วนท่ีช่วยสร้างความเช่ือมั่นในด้านอื่นๆ ของข้าราชการท่ีมีผลสัมฤทธิ์
สูงด้วย ท้ังนี้ การพัฒนาควรเน้นสมรรถนะไม่เกิน 2 สมรรถนะในแต่ละครั้ง เพื่อให้แต่ละบุคคลยัง
สามารถบริหารการปฏิบัติงานของตนเองได้ นอกจากนี้ การไม่ก าหนดประเด็นในการพัฒนาท่ีมาก
จนเกินไปยังถือเป็นการลดความเส่ียงท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงคนนั้นๆ จะต้องออกจากระบบ
ราชการเป็นข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงอีกด้วย 
       1.2 การจัดให้มีแผนพัฒนาเฉพาะบุคคล 
     แผนพัฒนาเฉพาะบุคคลสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการหารือระหว่างข้าราชการผู้มี
ผลสัมฤทธิ์สูงกับผู้บังคับบัญชาระดับต้นในช่วงเวลาของการวางแผนการพัฒนา อย่างไรก็ดีรายละเอียด
ของแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลสามารถศึกษาได้จากคู่มือการจัดท าแผนพัฒนาเฉพาะบุคคลส าหรับ
ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ซึ่งจะมีรายละเอียดในการจัดท าแผนและข้อแนะน าต่างๆ โดยละเอียด 

2. การสร้างทักษะและความรู้ 
เมื่อข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงต้องเรียนรู้หรือพัฒนา ความรู้ ทักษะและสมรรถนะเพิ่มเติม

ควรพิจารณาเลือกวิธีการพัฒนาความรู้ ทักษะและสมรรถนะตามแนวทาง ดังนี ้
       2.1 ใช้วิธีแบบผสมผสานในการท าให้เกิดการเรียนรู้ มีวิธีต่างๆ อีกหลายวิธีท่ีไม่ใช่
การเรียนในห้องเรียนท่ีสามารถให้ความรู้และทักษะต่างๆ การใช้วิธีผสมผสานมักเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดและ 
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มีประสิทธิภาพท่ีสุดส าหรับข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง ข้อแนะน าในการพัฒนาตนเองท่ียึดสมรรถนะ
เป็นหลักเพื่อตัดสินใจเลือกวิธีการเรียนรู้แบบผสมผสานท่ีเหมาะสมต่อการพัฒนา 
         2.2 เพิ่มโอกาสในการเรียนรู้ซึ่งมุ่งท่ีความจ าเป็นมากกว่า 1 เรื่องในเวลาเดียวกัน 
แสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ที่มุ่งสู่เป้าหมายการพัฒนาหลายเป้าหมายในเวลาเดียวกันหรืออีกนัยหนึ่ง
คือการพัฒนาด้วยวิธีการหนึ่งอย่าง แต่สามารถพัฒนาทักษะ องค์ความรู้ หรือสมรรถนะได้มากกว่า
หนึ่งอย่าง ซึ่งถือเป็นการใช้ประโยชน์จากการพัฒนาอย่างคุ้มค่า เช่น การเข้าร่วมในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการเรื่องการปรับทัศนคติให้มีจิตมุ่งบริการก็จะเสริมสร้างทักษะในการท างานเป็นทีมอีกด้วย 
          2.3 ระบุอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นได้และหาแนวทางการแก้ไขร่วมกัน  
การคาดการณ์ล่วงหน้าว่าจะพบกับอุปสรรคอะไรบ้างในการได้มาซึ่งทักษะและความรู้ และวางแผน
เพื่อขอการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารในประเด็นต่างๆ เพื่อจัดการกับอุปสรรคเหล่านั้น ซึ่งการหารือ
และเตรียมการดังกล่าวจะช่วยให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงเกิดความมั่นใจว่าผู้บังคับบัญชาจริงจังกับ
การพัฒนาของพวกเขา 
                    2.4 ก าหนดการวัดผลความส าเร็จในส่ิงท่ีได้รับ เพื่อสร้างความมั่นใจว่าข้าราชการ
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและผู้บังคับบัญชาระดับต้นเข้าใจผลลัพธ์ของการพัฒนาอย่างชัดเจน ท้ังสองฝ่ายจึง
จ าเป็นต้องตกลงกันถึงวิธีการท่ีเป็นประโยชน์ท่ีสุดในการประเมินผลความรู้ ทักษะและสมรรถนะท่ี
ได้รับการพัฒนามา 

3. การประยุกต์ใช้และผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงาน 
การได้พัฒนา ฝึกฝน หรือเรียนรู้  ความรู้ ทักษะ หรือสมรรถนะ โดยไม่มีการน าไป 

ปรับใช้จริงในการปฏิบัติงานไม่ถือเป็นการพัฒนาท่ีครบกระบวนการ ดังนั้น เพื่อให้มีการน าไปใช้  
ควรจัดให้มีการประยุกต์ใช้ทักษะและความรู้ใหม่ในการปฏิบัติงานจริงและตามด้วยการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ นอกจากนั้นเมื่อมีโอกาสในการน าความรู้ ทักษะใหม่ๆ  และสมรรถนะไปปรับใช้ครั้งหนึ่ง
แล้ว ควรมีการปรับใช้ทักษะ ความรู้ และสมรรถนะนั้นๆ ในโอกาสต่อไปด้วย เพราะการปรับใช้ทักษะ
และความรู้หลายๆ ครั้งอย่างต่อเนื่อง จะช่วยในการไปสู่เป้าหมายท่ีส าคัญต่างๆ ได้แนวทางในการน า
ทักษะใหม่ๆ ไปปรับใช้ ได้แก่ 
       3.1 สร้างโอกาสในการน าส่ิงท่ีได้รับการพัฒนามาปรับใช้ให้เกิดขึ้นเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะ
ท าได้ภายหลังการเรียนรู้ คนเราเรียนรู้ได้ดีท่ีสุดเมื่อมีโอกาสได้ฝึกฝนในทันทีท่ีได้เรียนรู้ มิเช่นนั้น  
การเรียนรู้จะสูญเปล่า  
       3.2 สร้างข้อตกลงเกี่ยวกับตัวช้ีวัดความก้าวหน้าและการตรวจสอบความก้าวหน้า
ของการพัฒนาตามล าดับ เพื่อให้เกิดความแน่ใจว่าได้มีการพัฒนาเกิดขึ้น จ าเป็นต้องมีการติดตามผล
ความก้าวหน้า โดยก าหนดตัวช้ีวัดถึงความก้าวหน้า (Lead indicator) ซึ่งจะช่วยให้ข้าราชการ 
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงทราบว่าพวกเขาก าลังท าได้ดีเพียงใด 
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       3.3 การก าหนดข้อตกลงเกี่ยวกับการวัดผลลัพธ์และท าการวัดตามท่ีได้ตกลงไว้  
การวัดผลลัพธ์ หรือ “ตัวชี้ตาม (Lag indicator)” เป็นเครื่องมือวัดผลกระทบของความรู้ ทักษะ และ
สมรรถนะท่ีได้รับการพัฒนาใหม่ว่า ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงได้บรรลุเป้าหมายในการพัฒนา หรือ
สามารถน าไปปรับใช้ได้หรือไม่ 
       3.4 เริ่มต้นจากการพัฒนาด้านท่ีพัฒนาได้ง่ายเพื่อสร้างความมั่นใจ โดยปกติแล้ว  
ในการพัฒนาความรู้ ทักษะหรือสมรรถนะท่ีจ าเป็น ส่ิงส าคัญ คือ ควรให้ผู้ท่ีได้รับการพัฒนาประสบ
ความส าเร็จในระยะแรกๆ เพื่อสร้างความมั่นใจและแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองในด้านอื่นๆ หรือ 
ในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป 
       3.5 คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าถึงอุปสรรคต่างๆ ท่ีอาจเกิดขึ้นและวางแผนแก้ไข แม้ว่าจะ
มีการวางแผนพัฒนาไว้อย่างดีท่ีสุด แต่แผนดังกล่าวอาจต้องหยุดลงเมื่อต้องเผชิญกับความจ าเป็น
ต่างๆ ในแต่ละวัน ด้วยเหตุผลนี้จึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงและผู้บังคั บบัญชา 
ในระดับต้นจะต้องพูดคุยกันถึงเรื่องปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นในระยะแรกของแผน และหลังจากนั้น
วางแผนหาวิธี ท่ีจะป้องกันมิให้ปัญหาเหล่านั้นมีผลกระทบในทางลบ และท าให้ข้าราชการ  
ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไม่สามารถบรรลุเป้าหมายของการพัฒนาได้ 
       3.6 ใช้โอกาสในการปรับใช้เป็นข้อได้เปรียบให้เกิดประโยชน์หลายๆ ด้าน 
การด าเนินการพัฒนาทีละด้านอย่างต่อเนื่องตามล าดับอาจต้องใช้เวลามาก แทนท่ีจะด าเนินการ  
ในลักษณะดังกล่าวควรแสวงหาประสบการณ์ต่างๆ ท่ีจะสามารถมุ่งสู่เป้าหมายได้ในเวลาเดียวกัน 
ตัวอย่างเช่น การมอบหมายให้ข้าราชการผู้มีผลสัมฤทธิ์สูงไปปฏิบัติงานโครงการซึ่งเป็นโอกาสให้
บุคคลได้พัฒนาสมรรถนะ (การท างานเป็นทีม) ในขณะท่ีได้เรียนรู้เกี่ยวกับหน้าท่ีต่างๆ ของส่วน
ราชการด้วย49 

จอมพงศ์ มงคลวนิช กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีองค์การจะต้อง
ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง กระบวนการพัฒนาบุคลากรมี 4 ขั้นตอน คือ การหาความจ าเป็น 
ในการพัฒนาบุคลากร การวางแผน การด าเนินการ และการประเมินผล 

1. การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรหรือการส ารวจความต้องการในการพัฒนา
บุคลากร เป็นการหาปัญหาขององค์การท่ีต้องแก้ไขโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งท าได้โดย  
การวิเคราะห์องค์การ วิเคราะห์งาน และวิเคราะห์บุคลากร 

     1.1 การวิเคราะห์องค์การ (Organization analysis) เป็นการพิจารณาองค์ประกอบ
และสภาพแวดล้อมขององค์การ ท้ังปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก หาปัญหาซึ่งเป็นความแตกต่าง

                                                             
49ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, คู่มือการพัฒนาส าหรับระบบข้าราชการ

ผู้มีผลสัมฤทธิ์สูง, (กรุงเทพฯ: ม.ป.ท., 2549), 13-18. 
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ของสภาพที่พึงประสงค์กับสภาพที่เป็นอยู่ ก าหนดล าดับความส าคัญและความจ าเป็นเร่งด่วนของปัญหา 
วิเคราะห์สาเหตุของแต่ละปัญหาว่า มีสาเหตุมาจากคน หรือจากวัสดุอุปกรณ์ หรือจากการจัดการ ปัญหา
อะไรบ้างที่เกิดจากคนขององค์การ ส าหรับองค์การที่เป็นสถานศึกษาซึ่งมี 

การก าหนดมาตรฐานสถานศึกษาอยู่แล้ว การวิเคราะห์องค์การเป็นการเปรียบเทียบสภาพ
ที่เป็นอยู่กับมาตรฐานของสถานศึกษา ผลการประเมินสถานศึกษาในด้านใดที่ต่ ากว่ามาตรฐาน ก็เป็น
ความจ าเป็นที่จะต้องมีการพัฒนา 

     1.2 การวิเคราะห์งาน (Task analysis) เป็นการพิจารณาต าแหน่งงานต่างๆ ภายใน
องค์การว่าในแต่ละงานประกอบด้วยงานย่อยๆ อะไรบ้าง มีล าดับข้ันตอนที่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างไร 
สัมพันธ์กับงานอื่นอย่างไร ต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถอย่างไรในการปฏิบัติงานนั้นๆ เพื่อ
ก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรในต าแหน่งดังกล่าว  

     1.3 การวิเคราะห์บุคลากร (Person analysis) เป็นการพิจารณาพนักงานแต่ละคนว่ามี
ความรู้ความสามารถ มีความช านาญ มีประสบการณ์อย่างไร เหมาะสมกับต าแหน่งงานที่ด ารงอยู่หรือไม่ 
มีทัศนคติ มีมนุษยสัมพันธ์เป็นอย่างไร มีความต้องการและมีสายอาชีพที่จะก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใด มีจุด
แข็งจุดอ่อนอย่างไร การวิเคราะห์บุคลากรทางการศึกษาเพื่อหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรเป็น
รายบุคคลนั้น ท าได้โดยการเปรียบเทียบบุคลากรแต่ละคนกับมาตรฐานวิชาชีพ มาตรฐานการปฏิบัติงาน
ในต าแหน่งที่บุคลากรผู้นั้นด ารงอยู่ และมาตรฐานการปฏิบัติตน หากปรากฏว่าด้านใดด้านหนึ่งต่ ากว่า
มาตรฐานก็เป็นความจ าเป็นที่ต้องได้รับการพัฒนา เมื่อท าการวิเคราะห์องค์การ วิเคราะห์งาน และ
วิเคราะห์บุคลากรแล้ว น าผลการวิเคราะห์มาประมวล ก็จะได้ปัญหาที่ต้องแก้โดยการพัฒนาบุคคล 

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร เป็นการน าผลที่ได้จากการส ารวจความจ าเป็นและ  
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากรตามข้อ 1 มาวางแผนด าเนินการ โดยการก าหนดวัตถุประสงค์ 
ในการพัฒนาบุคลากรทั้งระดับองค์การ ระดับหน่วยงานของแต่ละหน่วยงาน และระดับบุคคล ก าหนด
เรื่องที่ต้องท าในระยะยาว และเรื่องที่ต้องท าอย่างเร่งด่วน ก าหนดแผนการพัฒนาบุคคลที่จะเข้าสู่
ต าแหน่งต่างๆ ก าหนดวิธีการพัฒนา โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การประชุมสัมมนา ฯลฯ ก าหนด
โครงการ ก าหนดงบประมาณ ปฏิทินการปฏิบัติงาน และผู้รับผิดชอบ 

3. การด าเนินการพัฒนาบุคลากร เป็นการด าเนินการพัฒนาตามแผนที่ได้ก าหนดไว้ 
4. การติดตามประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เป็นการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานว่า

เป็นไปตามแผนการพัฒนาบุคลากรที่ก าหนดไว้หรือไม่อย่างไร บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้เพียงใด ซึ่งอาจด าเนินการเป็น 3 ระยะ คือ ระหว่างการด าเนินการแต่ละโครงการ ภายหลังการด าเนิน
โครงการเสร็จสิ้นลง และภายหลังจากบุคลากรที่ได้รับการพัฒนาตามโครงการกลับไปปฏิบัติงานได้ระยะ
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หนึ่ง เพื่อดูว่าการพัฒนาก่อให้เกิดประโยชน์ ต่อองค์การและบุคคลนั้นหรือไม่ มีการเปล่ียนแปลง
อย่างไร การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเป็นอย่างไร50 

โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เป็นการกระท าท่ีเป็นล าดับ 
และมีความต่อเนื่องสัมพันธ์กันเกี่ยวกับการปรับปรุงเปล่ียนแปลงทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่ามีลักษณะเดียวกับกระบวนการวงจรท่ีได้
น าเสนอไว้ข้างต้น โดยกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะประกอบไปด้วย การประเมินความส าคัญ                   
การวิเคราะห์งาน การวางแผนการพัฒนา การเขียนโครงการพัฒนา การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ  
การด าเนินการ และการประเมินผล ดังแผนภูมิท่ี 3 

 

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 3 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

ท่ีมา  : โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ Human Resource Development,           

(กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 61. 

1. การประเมินความส าคัญ (Significance Assessment) ไม่ควรด าเนินการ ด้วยคนเพียงคน
เดียว แต่ควรเป็นการประเมินร่วมกันของผู้ท่ีเกี่ยวข้อง ซึ่งครอบคลุมถึงผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง 
และระดับต้น รวมถึงพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับแรงงาน การประเมินสามารถใช้ประชุม
ปรึกษาหารือในองค์กร โดยเริ่มจากการค้นคว้าหาข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกันให้ได้มากท่ีสุด จากนั้นจึงเลือก
คัดข้อมูลท่ีจ าเป็นและจัดหมวดหมู่ เพื่อให้พร้อมต่อการน ามาใช้ จากนั้นจึงเตรียมการประชุม โดย
ก าหนดวัตถุประสงค์ของการประชุมให้ชัดเจน เพื่อให้การประชุมอยู่ภายใต้ขอบเขตท่ีก าหนด การ
ประชุมนั้นอาจต้องใช้วิธีการระดมสมอง และการอภิปราย โดยการแสดงความคิดเห็นเ ชิงวิเคราะห์ 
สังเคราะห์ และการประเมินความส าคัญของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Significance Assessment 
: SA) ซึ่งจะมีด้วยกัน 4 ด้าน คือ 

                                                             
50จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพ์ครัง้ที ่2 

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2556), 117-118. 

การประเมิน

ความส าคัญ 

การ

วิเคราะห์

งาน 

การ

วางแผน

การพัฒนา 

การเขียน

โครงการ

พัฒนา 

การเตรียมการสร้าง

แรงจูงใจและ 

การด าเนินการ 

การ 

ประเมินผล 
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                 1.1 การประเมินความจ าเป็นท่ีต้องพัฒนา (Need Assessment: NA) คือ การประเมิน
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายในปัจจุบันกับศักยภาพท่ีองค์กรคาดหวัง หากมี 
ความแตกต่างกัน จึงก าหนดวัตถุประสงค์การพัฒนาในเชิงพฤติกรรม และด าเนินการพัฒนา ต่อไป  
                 1.2 การประเมินคุณประโยชน์เมื่อการพัฒนาเสร็จส้ิน (Benefit Assessment: BA) คือ 
ผลลัพธ์ท่ีบุคคล กลุ่มบุคคล และองค์กรจะได้รับ เช่น มีความสามารถในด้านท่ีพัฒนาเพิ่มขึ้น จน
อง ค์กรมี ก า ไ ร สู งขึ้ น  ซึ่ ง จะ ต้อ ง คุ้ม ค่ากับ ส่ิ ง ท่ีอ ง ค์กรจะ ต้อง ไ ด้รั บการพัฒนา  เป็น ต้น   
                 1.3 การประเมินความพร้อมขององค์กร (Readiness Assessment: RA) ในประเด็นท่ี
เกี่ยวกับงบประมาณและทรัพยากร รวมถึงความพร้อมคณะท างานท่ีจะด าเนินการพัฒนาในประเด็น 
ท่ีเกี่ยวข้องกับจ านวนและความสามารถของคณะท างาน รวมถึงระยะเวลาท่ีสามารถปฏิบัติได้                            
                1.4 การประเมินผลกระทบและผลลัพธ์ (Effect & Result Assessment) ท่ีคาดว่าจะ
เกดิขึ้นท้ังด้านบวกและด้านลบ ทางตรงและทางอ้อมท่ีอาจเกิดขึ้นหลังจากการด าเนินการพัฒนาจน
เสร็จส้ิน เพื่อประกอบการตัดสินใจ และหาแนวทางแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคท่ีอาจเกิดขึ้นไว้ล่วงหน้า  

2. การวิเคราะห์งาน การวิเคราะห์งาน (Job Analysis) คือ การพิจารณาร่วมกันเช่นเดียวกับ
การประเมินความส าคัญ แต่การวิเคราะห์งานจะเป็นประเด็นท่ีเกี่ยวกับลักษณะของงานในแต่ละ
ต าแหน่ง เพื่อน าไปเป็นแนวทางพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงกับลักษณะงาน และความรับผิดชอบ
ของแต่ละต าแหน่ง ซึ่งควรจะบ่งบอกถึงความต้ืนและความลึก รวมถึงขอบข่ายหรือความกว้างของงาน
นั้น ตัวอย่างเช่น การก าหนดความลึกของงาน โดยระบุลักษณะสินค้าท่ีผู้จัดการฝ่ายขายจะต้องบริหาร
การขาย และ การก าหนดขอบข่ายความกว้างของงานโดยระบุสาขา หรือเขตท่ีผู้จัดการฝ่ายขาย
จะต้องรับผิดชอบ เป็นต้น ซึ่งสามารถน าไปเขียนเป็นค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description; JD)  

3. การวางแผนพัฒนา การวางแผนในการพัฒนา (Development Planning) สามารถท าได้
โดยการประชุมเช่นกันเริ่มจากการก าหนดรูปแบบการพัฒนาซึ่งมี 3 รูปแบบคือ การศึกษา การ
ฝึกอบรม และการสนับสนุน โดย แต่ละรูปแบบจะมีหลากหลายวิธี จึงควรน ามาใช้ให้เหมาะสมกับการ
พัฒนา นอกจากนี้ยังต้องวางแผนเกี่ยวกับระยะเวลา สถานท่ี วิทยากร เครื่องมือ อุปกรณ์ อาหาร 
งบประมาณท่ีจะต้องใช้ในการด าเนินการพัฒนา และยังรวมไปถึงการเตรียมแบบประเมินเพื่อ
ประเมินผลการด าเนินการพัฒนา รวมท้ังแบบประเมินผลการปฏิบัติงานก่อนและหลังการด าเนินการ 
เพื่อเปรียบเทียบระดับการพัฒนาท้ังในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจะเป็นข้อมูลส าคัญในการ
วางแผนพัฒนาครั้งต่อไป  

4. การเขียนโครงการพัฒนา เมื่อได้ประชุมจนได้รายละเอียดประเด็นต่างๆ แล้ว ควรเขียน
เป็นโครงการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ้น รวมถึ งสามารถ
เป็นหลักฐานทางลายลักษณ์อักษรได้อีกทางหนึ่ง ซึ่งจะมีประโยชน์ในการตรวจสอบการด าเนินงาน 
การเขียนโครงการจ าเป็นต้องเขียนให้ ผู้ท่ีเกี่ยวข้องเข้าใจ โดยควรจะเริ่มจากการตั้งช่ือโครงการซึ่งเป็น
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การก าหนดขอบเขตของโครงการอีก ทางหนึ่ง การตั้งช่ือโครงการควรต้ังให้กะทัดรัดได้ใจความ ไม่ยาว
แต่ก็ไม่ส่ันจนเกินไป แต่จะต้องครอบคลุมขอบเขตของโครงการ รวมถึงควรส่ือไปในทางท่ีดี และเป็น
ประโยชน์ เช่น โครงการฝึกอบรมทักษะการขายของพนักงานสาขาคันนายาว โครงการพัฒนาภาวะ
ผู้น าของผู้บริหารกลุ่มบริษัท ก.ข.ค. จ ากัด หลักสูตรสร้างเสริมทัศนคติท่ีดีในการท างาน เป็นต้น  

5. การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ และการด าเนินการ การเตรียมการ การสร้างแรงจูงใจ 
และการด าเนินการคือ การจัดเตรียมสถานท่ี เครื่องมือ อุปกรณ์ อาหาร การประสานกับวิทยากร และ
รายละเอียดอื่นๆ ท่ีช่วยส่งเสริมในการด าเนินการเป็นไปได้โดยสะดวก และจะต้องพยายามสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานเห็นถึงความจ าเป็น และประโยชน์ของโครงการพัฒนาท่ีจะเกิดขึ้นกับตัวของเขา
อย่างเป็นรูปธรรม และสามารถเกิดขึ้นได้จริง เช่น ค่าจ้าง (Pay) สวัสดิการ (Welfare) รางวัล 
(Reward) หรือความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path) ท่ีจะเพิ่มขึ้น หรือก้าวหน้าขึ้น หากน าส่ิงท่ีได้
จากโครงการพัฒนาไปปรับใช้ จนเป็นไปตามมาตรฐานการประเมินผล  การปฏิบัติงาน 
(Performance Evaluation) อย่างไรก็ตาม การเพิ่มส่ิงจูงใจต่างๆ จะต้องค านึงถึงอายุงานของ
พนักงานด้วย เพื่อ ความเหมาะสมกับบริบทในองค์กร เช่น พนักงานอาจมีผลงานดีเด่นหลังจากการ
พัฒนา แต่ประสบการณ์ในการท างานยังไม่มากพอ จึงยังไม่เหมาะสมท่ีจะเล่ือนต าแหน่งเป็นหัวหน้า
งาน เพราะอาจส่งผลให้ การปฏิบัติหน้าท่ีบกพร่องได้ แต่อาจเพิ่มส่ิงตอบแทนในด้านอื่นๆ เพื่อเป็น
การสร้างแรงจูงใจได้ ซึ่งจะท าให้พนักงานคนอื่นๆ มีก าลังใจในการพัฒนาตนเองยิ่งขึ้น เมื่อได้สร้าง
แรงจูงใจให้กับพนักงานแล้ว คณะท างานจะต้องพยายามด าเนินการให้เป็นไปตามแผนท่ีวางไว้ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านวัตถุประสงค์และเวลา ส่วนวิธีการและกิจกรรมต่างๆ ควรให้สอดคล้องกับ
ประสบการณ์เดิม อีกท้ังบรรยากาศในการพัฒนาจะต้องไม่เคร่งเครียด หรือไม่เต็มไปด้วยกฎระเบียบ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนารู้สึกผ่อนคลาย ซึ่งจะส่งผลให้การพัฒนาประสบความส าเร็จตามความ
คาดหวังขององค์กร  

6. การประเมินผล (Evaluation) สามารถแบ่งได้เป็นการประเมินผลการด าเนินการใน
ประเด็นความพึงพอใจของผู้เข้ารับการฝึกอบรมท่ีเกี่ยวกับระยะเวลา สถานท่ี วิทยากร เครื่องมือ
อุปกรณ์ อาหาร งบประมาณ รูปแบบ และการด าเนินการพัฒนา รวมท้ังการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานท้ังก่อนและหลังจาก การพัฒนา ท้ังในเชิงประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อเปรียบเทียบ
ระดับของความสามารถ แล้วจึงน า ผลการประเมินมาประเมินความจ าเป็นในการพัฒนาในครั้งต่อไป 
การประเมินผลหลังจากการปฏิบัติงานนั้นควรประเมินแบบรอบด้าน หรือแบบ 360 องศา คือ 
ระหว่างพนักงานกับพนักงาน และระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อให้ได้ผลรอบด้าน 
มากท่ีสุด ส่วนรูปแบบการประเมินอาจใช้วิธีเชิงปริมาณ (Quantitative) คือใช้ตัวเลขวัดระดับการ
ท างานหรือผลงาน ซึ่งอาจใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) หรือเอกสารเชิงปริมาณอื่นๆ และวิธี
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คุณภาพ (Qualitative) คือการน าพฤติกรรมหรือค าพูดมาตีความหมาย โดยมากจะใช้วิธีสัมภาษณ์ 
(Interview) และการสังเกต (Observation) 

จากแนวคิดท่ีกล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการท่ีมุ่ง
พัฒนาท่ีตัวบุคคลเพื่อน าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ประกอบไปด้วย 4 ขั้นตอน ได้แก่ การประเมิน
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร เป็นขั้นตอนแรกท่ีเป็นการส ารวจว่าบุคลากรในองค์การต้องการ
เรียนรู้หรือพัฒนาตนเองในด้านใด และเป็นการส ารวจความต้องการขององค์การว่าองค์การต้องการ
จะจะพัฒนาไปในทิศทางใด เพื่อเป็นข้อมูลท่ีจะน าไปจัดล าดับความส าคัญ น าไปสู่การออกแบบและ
วางแผนการพัฒนาบุคลากร โดยค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆ เช่น บุคลากร งบประมาณ ทรัพยากรท่ีมี
ในองค์การ ความเหมาะสมของวิธีการพัฒนาบุคลากรในองค์การ หลักสูตรการพัฒนา รวมท้ังวิทยากร
ท่ีให้ความรู้ จากนั้นจึงเป็นขั้นตอนการด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามแผนการพัฒนาบุคลากรท่ีได้วาง
ไว้ และการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นการตรวจสอบว่าการด าเนินการพัฒนาบุคลากร
นั้นมีผลสอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากรท่ีก าหนดไว้ในเบื้องต้นหรือไม่ ซึ่ง  การ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากรนั้นควรมีการประเมินอย่างรอบด้าน ท้ังด้านความรู้ ทักษะ  ผลการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจ เพื่อเป็นข้อมูลและข้อเสนอแนะประกอบกับการพัฒนาบุคลากรในครั้ง
ต่อไป 

 

รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

การแบ่งรูปแบบการพัฒนาบุคลากร เป็นไปได้หลายวิธีดังมีหน่วยงานและนักวิชาการได้ให้
รูปแบบการพัฒนาบุคลากรไว้ ดังนี้ 

พศิน แตงจวง กล่าวว่า รูปแบบการพัฒนาครู จ าแนกได้เป็น 3 รูปแบบ ดังนี้ 
1. รูปแบบการพัฒนาท่ีเป็นทางการ หมายถึง การพัฒนาท่ีทางราชการหรือหน่วยงานเป็นผู้

ก าหนด ส่วนใหญ่จะก าหนดไว้ในแผนงานประจ าปีของโรงเรียนหรือของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
หรือส่วนกลาง การพัฒนารูปแบบนี้ส่วนใหญ่จะมีงบประมาณของทางราชการรองรับ หรือให้ไป
ราชการหรือ เป็นค า ส่ังให้ปฏิบั ติ เป็นครั้ งคราวหรือเป็ นกิจกรรมท่ีด าเนินการ ในวัน เวล า
ราชการ  ตัวอย่างเช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การมีเพศจากภายในและภายนอกสถานศึกษา 
การศึกษาต่อตามความต้องการของหน่วยงานต้นสังกัด การส่งผลงานทางวิชาการ การเยี่ยมเยือน  
การท าวิจัยในช้ันเรียน ซึ่งแต่ละรูปแบบด าเนินการภายใต้กฎระเบียบและความรับผิดชอบของท้ัง
หน่วยงานและครู เป็นต้น 

2. รูปแบบการพัฒนาแบบไม่เป็นทางการ หมายถึง การพัฒนาตนเองของบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีมีความต้องการเป็นการส่วนตัว ด าเนินโดยใช้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นความต้องการหรือ
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ความตระหนักท่ีต้องการพัฒนาของแต่ละบุคคล และต้องเสียค่าใช้จ่ายเอง อาจจะด าเนินการนอก
เวลาหรือในเวลาราชการ ตัวอย่างเช่น การศึกษาค้นคว้าด้วยตนเอง การเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ  
การทัศนศึกษา การอ่านเขียน การเป็นสมาชิกสมาคมวิชาชีพ การเข้าร่วมประชุมตามความสนใจ 
การศึกษาท้ังท่ีรับปริญญาและไม่รับปริญญาบัตร 

3. รูปแบบการพัฒนาแบบกึ่งทางการ หมายถึง การพัฒนาท่ีต้องอาศัยเพื่อนร่วมงาน 
ผู้บังคับบัญชา ท่ีด าเนินการท้ังในเวลาราชการ และ/หรือนอกเวลาราชการเป็นครั้งคราว อาจไม่ได้รับ
งบประมาณสนับสนุน หรือได้รับเพียงบางส่วน เป็นกระบวนการสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ส่ือจัดการความรู้ในองค์กร ตัวอย่างเช่น การท่ีครูต้องการพัฒนาตนเองโดยอาศัย  
การสังเกต การสะท้อนกลับจากเพื่อนครูหรือผู้บริหาร จากนั้นจึงน าข้อมูลภาพสะท้อนกลับไปพัฒนา
ตนเองต่อไป เราเรียกกระบวนการนี้ว่า การสะท้อนจากเพื่อช่วยการพัฒนาการเรียนการสอน 
(Reflective Teaching) โดยครูท่ีต้องการพัฒนาจะกลายเป็นครูท่ีพัฒนาตนเองอันเกิดจาก 
ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน นอกจากนี้มีรูปแบบการพัฒนาตนเองของครูด้วยตนเองจากการดู  
วิดีทัศน์และคิดใคร่ครวญ ค้นหาวิธีการแก้ปัญหาหรือพัฒนาจากบริบทของตนเอง ครูท่ีด าเนินการ
ดังกล่าว เรียกว่าเป็นครูที่พัฒนาตนเองจากบริบทของตนเอง (Reflexive Teacher)51 

จอมพงศ์ มงคลวณิช ได้กล่าวว่า วิธีหลักในการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา โดยเฉพาะครู 
อาจารย์ ได้แก่ การฝึกอบรม การนิเทศการสอน การสัมนา การประชุมปฏิบัติการ การศึกษาดูงาน 
และการศึกษาต่อ 

1. การฝึกอบรม       
การฝึกอบรมเป็นวิธีการในการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเข้าใจ มีความสามารถ มี

ทักษะ เกิดเจตคติท่ีดีต่อการปฏิบัติงาน โดยใช้กลวิธีท่ีเหมาะสมในการสร้างประสบการณ์จากการฝึก
ปฏิบัติจริงของผู้เข้ารับการฝึกอบรมเพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร โดยรูปแบบใน 
การฝึกอบรมบุคลากร แบ่งเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 
            1.1 การฝึกอบรมปฐมนิเทศ ( Introduction หรือ Orientation) มีวัตถุประสงค์
ต้องการให้ผู้ท างานใหม่เป็นคนท างานท่ีมีประโยชน์ในระยะเวลาอันส้ันท่ีสุด การฝึกอบรมปฐมนิเทศจึง
มักใช้เวลาไม่มากนักในการให้ความรู้ต่างๆ ท่ีเกี่ยวกับงานในหน้าท่ี ความรู้เกี่ยวกับหน่วยงานท่ีท าสิทธิ
และหน้าท่ี สวัสดิการท่ีจะได้รับ ตลอดจนนโยบายขององค์กรว่ามีอย่างไร 

                                                             
51 พศิน แตงจวง, รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะบุคลากรทางการศึกษา (กรุงเทพฯ: ดวงกมล

พับลิชช่ิง, 2554), 172. 
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            1.2 การฝึกอบรมขณะท างาน (On the Job Training) การฝึกอบรมประเภทนี้อาจ
เรียกได้หลายอย่าง เช่น การฝึกอบรมทางเทคนิค และการฝึกอบรมสอนงาน วัตถุประสงค์ของ  
การฝึกอบรมประเภทนี้ ได้แก่ การสอนและให้ความรู้ ความเข้าใจในการปฏิบัติงานจริงๆ แก่อาจารย์
และบุคลากร เพื่อให้ผู้รับการอบรมสามารถปฏิบัติงานได้จริงตามมาตรฐานท่ีก าหนดโดยผู้อบรมหรือ
หัวหน้าดูแลและให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด 
            1.3 การฝึกอบรมบุคลากรระดับผู้บัง คับบัญชา โดยท่ัวไปการบริหารงาน 
ในหน่วยงานราชการและองค์กรธุรกิจเอกชนจะแบ่งแยกระดับการท างานออกเป็น 3 ระดับ คือ  
การบริหารงานในระดับสูง การบริหารระดับกลาง และการบริหารระดับต้น ผู้บังคับบัญชาทุกระดับมี
หน้าท่ีในการมอบหมายงานควบคุมและวินิจฉัยส่ังการในเรื่องส าคัญๆ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องได้รับ 
การพัฒนาเป็นอย่างดี การจัดหลักสูตรฝึกอบรมบุคลากรระดับผู้บังคับบัญชาจะต้องจัดให้ตรงกับ  
ความต้องการของผู้เข้ารับการฝึกอบรมขององค์การนั้นๆ  
            1.4 การฝึกอบรมบุคลากรในระดับนักบริหาร หรือเรียกว่าการพัฒนานักบริหาร            
นักบริหารหมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งสูงสุดในสายการบังคับบัญชาขององค์การ และเป็นผู้มี
อ านาจในการวินิจฉัยช้ีขาดเรื่องนโยบายส าคัญๆ หรืออีกนัยหนึ่ง นักบริหาร หมายถึง บุคคลท่ีท างาน
พึงประสบความส าเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่น และเป็นบุคคลท่ีวินิจฉัยช้ีขาดปัญหาท้ังท่ีเป็นปัญหา
นโยบายและเป็นปัญหาเชิงปฏิบัติ เป็นผู้ใช้อ านาจควบคุมในการปฏิบัติเป็นไปตามวินิจฉัยส่ังการนั้นๆ  
การฝึกอบรมระดับนี้จะต้องมีการพัฒนาอย่างเป็นระบบโดยพัฒนาวิชาการไปพร้อมๆ กัน นอกจากนี้
ควรมีการช้ีแนะตัวต่อตัวซึ่งเป็นการประกบนักบริหารโดยผู้ช านาญการซึ่งเป็นประโยชน์ต่อวิสัยทัศน์
และทักษะการบริหารของนักบริหาร 

2. การนิเทศการสอน 
ในปัจจุบันการศึกษาและผู้ท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาให้ความสนใจท่ีจะใช้ 

การนิเทศการสอน (Instructional Supervision) เพื่อพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน ตามแนวโน้ม
และความต้องการของการพัฒนาและนิเทศการศึกษาในเมืองไทยในอนาคตนั้นจะหันมาสนใจ  
ในการนิเทศการสอนมากขึ้น การนิเทศการสอนเป็นส่วนย่อยของการนิเทศการศึกษา โดยมุ่งไปท่ี  
การปรับปรุง การเรียนการสอนโดยตรง มิได้หมายถึงการปรับปรุงการศึกษาท้ังระบบซึ่งเป็น 
งานวิชาการ แต่มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน คือ การปรับปรุงคุณภาพการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

การนิเทศการสอนภายในสถานศึกษานั้นหมายถึงกระบวนการท างานร่วมกันของผู้บริหารกับ
บุคลากรภายในสถานศึกษา ซึ่งจะต้องร่วมมือกันช่วยเหลือซึ่งกันและกันเพื่อปรับปรุงและพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของครู เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนให้สูงขึ้นตามจุดมุ่งหมายของสถานศึกษาท่ีได้
คาดหวังไว้ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาคน โดยการนิเทศการสอนเป็นกระบวนการท างานร่วมกันของ
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ครูและบุคลากรทางการศึกษา เพื่อให้ครูและบุคลากรเหล่านั้นได้รับการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้น 
เพื่อพัฒนางาน เนื่องจากการนิเทศมีเป้าหมายสูงสุดอยู่ท่ีผู้เรียน ซึ่งเป็นผลผลิตจากการสอนของครู
และบุคลากรทางการศึกษา โดยเหตุนี้การนิเทศท่ีจัดขึ้นจึงมีจุดมุ่งหมายท่ีจะพัฒนาการสอนให้ดีขึ้น
นั่นเอง เพื่อสร้างการประชาสัมพันธ์ผลท่ีเกิดขึ้นจากการท างานร่วมกัน โดยผลัดเปล่ียนกันเป็นผู้
เสนอแนะและผู้รับฟัง ซึ่งไม่ใช่เป็นการท างานภายใต้การถูกบังคับและคอยตรวจตราหรือจับผิด เพื่อ
สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานร่วมกันและการพัฒนา เพราะขวัญและก าลังใจเป็นส่ิงส าคัญท่ีจะ
ท าให้บุคคลมีความต้ังใจในการท างาน หากการนิเทศไม่ได้สร้างขวัญและก าลังใจแล้ว การนิเทศการ
สอนก็ย่อมไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายในการด าเนินงานนิเทศการจัดการจัดการเรียนการสอน
ในสถานศึกษา จ าเป็นต้องอาศัยหลักการเพื่อให้การด าเนินงานมีความเหมาะสมและสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ โดยใช้หลักการว่าการนิเทศการศึกษาเป็นกระบวนการท างานร่วมกันระหว่างผู้บริหาร ผู้
นิเทศ และผู้รับการนิเทศ การนิเทศการศึกษามีเป้าหมายอยู่ท่ีคุณภาพของนักเรียน แต่การด าเนินงาน
นั้นจะกระท าโดยผ่านตัวกลางคือครูและบุคลากรทางการศึกษา การนิเทศการศึกษาเน้นบรรยากาศ
แห่งความเป็นประชาธิปไตยและการรับฟังความเห็น ตลอดจนการหารือหรือการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์การด าเนินงานการนิเทศภายในโรงเรียนจะต้องจัดกระบวนการนิเทศอย่างมีแบบแผน
ตามล าดับขั้นตอนต่อเนื่องกันอย่างมีระบบตามวิธีการทางวิทยาศาสตร์ พร้อมด้วยเหตุผลและความ
เป็นไปได้    นั่นคือจะต้องประกอบไปด้วยการวางแผนการนิเทศ การให้ความรู้ในส่ิงท่ีจะต้องท า การ
ลงมือปฏิบัติ การสร้างขวัญและก าลังใจ การประเมินผลและกระบวนการด าเนินงานและการปรับปรุง
แก้ไขเพื่อการพัฒนาการนิเทศให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. การสัมมนา 
การสัมมนาเป็นการเรียนรู้ร่วมกัน ร่วมหาทางแก้ไขปัญหา ผู้สัมมนาจึงเป็นผู้ให้และผู้รับ คือ

เป็นผู้ให้ข้อมูล ประสบการณ์ข้อคิดเห็นของตน และเป็นผู้รับฟังข้อมูล ประสบการณ์และข้อคิดเห็น
ของผู้เข้าสัมมนาอื่น ผลของการสัมมนาอาจมิใช่ข้อสรุปเพียงอย่างเดียว อาจมีความร่วมมือกัน 
ในการแก้ปัญหาอันก่อให้เกิดประโยชน์ร่วมกัน ความส าเร็จของการสัมมนาอยู่ท่ีสมาชิกผู้เข้าร่วม
สัมมนาได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ได้มีการแสดงความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์แก่การแก้ปัญหา 
การสัมมนาจะประสบความส าเร็จนั้น ผู้เข้าร่วมการสัมมนาทุกคนต้องทราบวัตถุประสงค์ของการ
สัมมนาและการเตรียมตัวท่ีดี โดยศึกษาเรื่องท่ีจะเข้าสัมมนาล่วงหน้า รวบรวมประสบการณ์ เตรียม
ข้อคิดเห็นมาแลกเปล่ียนกับผู้ร่วมสัมมนาคนอื่น ผู้เข้าร่วมสัมมนามีทัศนคติท่ีดีในการสัมมนา เป็นผู้น า
และผู้ตามท่ีดี เป็นผู้ให้และผู้รับท่ีมีความจริงใจ ผู้เข้าร่วมสัมมนาได้มีการศึกษาเรียนรู้ แลกเปล่ียน
ความคิดเห็นและประสบการณ์กันอย่างมีระบบระเบียบ 
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4. การประชุมปฏิบัติการ 
การประชุมปฏิบัติการหรือการประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึงการประชุมร่วมกันเป็นกลุ่มๆ 

เน้นการท างานร่ วมกัน เพื่ อ ฝึกการแก้ปัญหา โดย ผู้ เข้ าประ ชุมทุกคนจะ ต้องมี ส่วนร่ วม  
ในการลงมือปฏิบัติ การประชุมปฏิบัติการ เป็นการประชุมเพื่อปฏิบัติภารกิจร่วมกันระหว่างผู้มีส่วน
เกี่ยวข้อง ซึ่งผู้เข้าประชุมจะมีการเรียนรู้ร่วมกันจากวิทยากร มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นและลงมือ
ปฏิบัติร่วมกัน เมื่อเสร็จส้ินการประชุมปฏิบัติการจะต้องมีผลงานท่ีได้จากการปฏิบัติร่วมกัน มี  
การน าเอาผลงานท่ีได้จากการประชุมไปใช้ เช่น การประชุมปฏิบัติการจัดท าแผนการสอน การประชุม
ปฏิบัติการวิเคราะห์ข้อสอบ การประชุมปฏิบัติการจัดท าแผนกลยุทธ์ เป็นต้น การประชุมปฏิบัติการมี
หลักการส าคัญคือ จะต้องมีการฝึกปฏิบัติหรือปฏิบัติงานร่วมกันของผู้เข้าร่วมประชุม โดยปก ติแล้ว
จ านวนผู้เข้าประชุมจะมีไม่มากนัก จ านวนต้องพอเหมาะกับอุปกรณ์และเครื่องอ านวยความสะดวกใน
การปฏิบัติ ผู้ประชุมจะเรียนรู้ร่วมกันรับฟังค าบรรยาย ศึกษาค้นคว้าท าความเข้าใจและปฏิบัติร่วมกัน
เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างานเรื่องนั้นๆ นั่นคือการประชุมเชิงปฏิบัติการเช่นนี้เป็นการเรียนรู้ 
ฝึกปฏิบัติหรือลงมือปฏิบัติ แล้วน าไปปฏิบัติในการท างานจริง 

5. การศึกษาดูงาน 
การศึกษาดูงานหรือการทัศนศึกษา เป็นการพัฒนาบุคลากรโดยการให้บุคลากรได้พบเห็นการ

ปฏิบัติงานจริงนอกองค์การ ได้เห็น ได้ยิน ได้ซักถาม ได้สัมผัสประสบการณ์ใหม่ๆ ท่ีแตกต่างจากเดิมท่ี
ปฏิบัติอยู่ภายในองค์การ บุคลากรได้เปล่ียนบรรยากาศ ได้ผ่อนคลาย ได้รับความบันเทิง ได้
แลกเปล่ียนเรียนรู้จากผู้มีประสบการณ์ของหน่วยงานอื่น นอกจากนี้ยังเป็นการพัฒนาสัมพันธภาพ
ระหว่างหน่วยงาน และระหว่างผู้ดูงาน พัฒนามนุษยสัมพันธ์และความร่วมมือของทีมงาน 
การศึกษาดูงานมีจุดมุ่งหมายหลักคือ ให้บุคลากรได้เห็นการท างานภายในองค์การอื่นเพื่อให้เกิด
ความรู้ ความคิดท่ีจะน ามาประยุกต์ใช้ในการท างานในองค์การของตนต่อไป เช่น คณะครูและ
ผู้บริหารไปศึกษาดูงานสถานศึกษาดีเด่นท่ีได้รับรางวัลพระราชทาน การศึกษาดูงานสถาบัน ส่งเสริม
การสอนวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี โดยจุดหมายรองของการศึกษาดูงาน คือ การสร้างสัมพันธภาพ
ภายในทีมงาน เป็นการให้รางวัลบุคลากรได้พักผ่อนและท่องเท่ียว การศึกษาดูงานเป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากรด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท่ีจะพัฒนาการท างาน พัฒนาองค์การ โดยการ ให้ส่ิงท่ี
บุคลากรได้เรียนรู้จากการศึกษาดูงานเป็นส่ิงเร้า เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความคิดในการประยุกต์ส่ิงท่ีได้
จากการศึกษาดูงาน 

6. การลาศึกษาต่อ 
การลาศึกษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรท่ีส่งผลในระยะยาวได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ต้อง

ใช้ระยะเวลาการลงทุน โดยการให้บุคลากรเข้าศึกษาในสถานศึกษาตามหลักสูตรของสถานศึกษานั้น 
ซึ่งท าได้ท้ังการศึกษาทางใกล้หรือการศึกษาท่ีเรียนในช้ันเรียน หรือการศึกษาทางไกลซึ่งผู้เรียนและ
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ผู้สอนอยู่ห่างไกลกัน แต่เน้นการใช้ส่ือและเทคโนโลยี  การพัฒนาบุคลากรขององค์การโดยให้
การศึกษาต่อเพื่อให้บุคลากรได้รับปริญญาหรือประกาศนียบัตรนั้น บุคลากรต้องเข้าศึกษาใน
สถานศึกษาตามหลักสูตรที่สถานศึกษาก าหนดและผ่านการประเมินผลการศึกษาตามวิธีการและ 
มาตรฐานตามท่ีสถานศึกษาก าหนด52 
 

 

               

 

 

 

 
แผนภูมิท่ี 4 รูปแบบของการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ 

ท่ีมา  : โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์, การพัฒนาทรัพยากรมนษุย์ Human Resource 
Development, (กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคช่ัน, 2559), 26. 

 
    1. การศึกษา (Education) การศึกษา คือ การมุ่งพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการด าเนินชีวิต 
และเตรียมพร้อมส าหรับการท างาน ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 5 วิธี ดังนี้  

         1.1 การศึกษาในระบบ (Formal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ตามให้มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตรตั้งแต่ระดับพื้นฐานจนถึงระดับสูง ซึ่งได้แก่ 
ระดับอนุบาล ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา หรือระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ และ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง หรือระดับอุดมศึกษา และระดับบัณฑิตศึกษา โดยมีการจัดการศึกษา  
ในสถานศึกษาท่ีมีกฎระเบียบ และก าหนดเวลาเรียนท่ีค่อนข้างแน่นอน เช่น  โรงเรียน สถาบัน 
วิทยาลัย และมหาวิทยาลัย เป็นต้น  

          1.2 การศึกษานอกระบบ (Non-formal Education) คือ การศึกษาท่ีมุ่งเน้นพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีพลาดโอกาสจากการศึกษาในระบบ โดยเปิดโอกาสให้สมัครเข้าศึกษาโดยไม่จ ากัด

                                                             
52 จอมพงศ์ มงคลวนิช, การบริหารองค์การและบุคลากรทางการศึกษา, พิมพ์ครั้งท่ี 2 

(กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2556), 120-147. 

การพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ 

 การศึกษา 

  การสนับสนุน 

  การฝึกอบรม 
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อายุและจะมีความยืดหยุ่นในเรื่องของหลักสูตรและเวลาเรียน โดยผู้ศึกษาสามารถเลือกเรียนได้ตาม
ความสนใจ และตามวันเวลาท่ีสะดวก หรือท่ีเรียกว่า การศึกษาผู้ใหญ่  

           1.3 การศึกษาระยะส้ัน (Short-term Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้สามารถน าความรู้ความสามารถไปใช้ประโยชน์ ในอนาคตอันใกล้ โดย
ท าการศึกษาในสถานศึกษาท่ีมีกฎระเบียบ แต่จะมีหลักสูตรและก าหนดเวลาท่ีกระชับ ซึ่งจะมี
ระยะเวลาต้ังแต่ 3 เดือนถึง 1 ปี เช่น การศึกษาหลักสูตรภาษาอังกฤษกับสถาบันต่างประเทศ หรือ
การศึกษาเพื่อ ขอประกาศนียบัตรวิชาชีพแบบเฉพาะทาง เป็นต้น  

              1.4 การศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) การศึกษาประเภทนี้มุ่งเน้น
การศึกษาด้วยตนเองเป็นหลัก โดยการศึกษาตามความสนใจของแต่ละบุคคลระหว่างการด าเนินชีวิต 
โดยไม่มีกฎระเบียบ และก าหนดท่ีแน่นอนของเรื่องราว เวลา สถานท่ี และค่าใช้จ่าย ซึ่งถือเป็นส่วน
หนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน  

                1.5 การศึกษาตลอดชีวิต (Lifelong Education) คือ การศึกษาตลอดท้ังชีวิต
มนุษย์ โดยอาจรวมท้ังการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ การศึกษาระยะส้ัน และการศึกษาตาม
อัธยาศัย การศึกษาตลอดชีวิตจึงเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เช่นกัน  

2. การฝึกอบรม (Training) การฝึกอบรม คือ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อการท างาน 
โดยผู้เขียนจะน าเสนอวิธีที่นิยมใช้ ได้แก่  

                2.1 การบรรยาย (Lecture) เป็นการฝึกอบรมแบบการอธิบายเนื้อหาสาระโดย
ผู้เช่ียวชาญเฉพาะเรื่อง การฝึกอบรมวิธีนี้ได้มากแล้วเป็นการส่ือสารแบบทางเดียวจากวิทยากรสู่ผู้ฟัง 
แต่อาจเปิดโอกาสให้ซักถามได้ตามความเหมาะสม การฝึกอบรมวิธีนี้ควรใช้กับหัวข้อท่ีไม่เน้นการ
ปฏิบัติ จึงเหมาะส าหรับกลุ่มผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากและมีเวลาจ ากัด ลักษณะของสถานท่ี
ฝึกอบรมส่วนใหญ่จะเหมือนกับห้องเรียนท่ัวไปคือ ผู้บรรยายจะอยู่ด้านหน้า และผู้เข้ารับการฝึกอบรม
จะนั่งแถวหน้ากระดาน หรืออาจเป็นแถวตอนลึก 2 แถวหรือมากกว่า และเว้นท่ีว่างระหว่างแถว
เพื่อให้ผู้บรรยายสามารถปฏิบัติสัมพันธ์กับผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้สะดวกขึ้น การจัดสถานท่ีควรเว้น
ระยะระหว่างผู้เข้ารับ การฝึกอบรมกับวิทยากรให้มีระยะห่างพอสมควร กล่าวคือ ไม่ใกล้จนวิทยากร
และผู้เข้ารับการฝึกอบรมรู้ สึกอึดอัด หรือไม่ไกลจนเป็นอุปสรรคในการมองเห็น อาจใช้ส่ือ
ประกอบการบรรยายโดยต้องมีระยะห่างและความสูงท่ีท าให้ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมสามารถเห็นได้
ชัดเจนโดยไม่มีส่ิงกีดขวาง  

                2.2 การปฐมนิเทศ (Orientation) คือ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อให้
ข้อมูลเบ้ืองต้นขององค์กรกับพนักงานใหม่ เช่น ประวัติขององค์กร รายนามผู้บริหาร รวมถึงโครงสร้าง 
วิสัยทัศน์ และพันธกิจขององค์กร เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการกฎระเบียบในการปฏิบัติงาน ภาระงานท่ี
ต้องรับผิดชอบ และวิธีการท างานเบ้ืองต้น ท้ังนี้ เพื่อให้ผู้เริ่มงานใหม่ได้เตรียมความพร้อมและปรับตัว
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ให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น การจัดสถานท่ีจึงสามารถใช้แบบบรรยายโดยท่ัวไปได้ และอาจ
น าชมสถานท่ีท างานเพื่อเพิ่มความเข้าใจและความคุ้นเคยกับสถานท่ีให้มากยิ่งขึ้น  

               2.3 การสาธิต (Demonstration) คือ การสร้างความเข้าใจด้วยการแสดงให้เห็น
วิธีการปฏิบัติจริง เช่น การใช้เครื่องมืออุปกรณ์หรือเครื่องจักร การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเหมาะสมส าหรับ 
การปฏิบัติงานท่ีต้องการปลอดภัยสูง และต้องผิดพลาดให้น้อยท่ีสุดเพราะอาจส่งผลเสียหายต่อช้ินงาน 
ประเด็นส าคัญคือ จ าเป็นต้องให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ทดลองปฏิบัติจริงจนสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างเช่ียวชาญ ส าหรับการจัดสถานท่ีฝึกอบรมในลักษณะนี้ควรให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมสามารถ
มองเห็น การสาธิตได้อย่างชัดเจน โดยอาจจัดแบบเดียวกับการฝึกอบรมแบบบรรยาย หรือแบบนั่ง
เป็นวงกลม หรือครึ่งวงกลม ในกรณีท่ีผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนมากอาจต้องใช้จอขนาดใหญ่ซึ่ง
ต้ังอยู่ในระดับความสูง ท่ีเหมาะสม เพื่อขยายภาพการสาธิตให้ชัดเจนขึ้น  

             2.4 การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Workshop Training) คือ การฝึกอบรมท่ีใช้การ
บรรยายสาระความรู้ พร้อมกับการให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ผลิตผลงานหลังจากการบรรยายเสร็จส้ิน 
โดยอาจท าเพียงคนเดียว หรือท าร่วมกันเป็นกลุ่ม การฝึกอบรมวิธีนี้จึงเป็นวิธีท่ีมุ่งเน้นให้ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม มีความรู้ และทักษะในการปฏิบัติงานจริง พร้อมท้ังสร้างเสริมทักษะในการท างานเป็นทีม 
(Teamwork) การจัดสถานท่ีในการฝึกอบรมประเภทนี้อาจใช้แบบบรรยาย แต่ในกรณีท่ีต้องการให้
ท างานร่วมกันเป็นทีม อาจแบ่งเป็นกลุ่มย่อย และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั้นเป็นวงกลม หรือครึ่ง
วงกลม และหันหน้าเข้าหากัน การฝึกอบรมวิธีนี้จึงใช้ได้ท้ังกับผู้เข้ารับการฝึกอบรมจ านวนน้อยและ
จ านวนมาก  

              2.5 การระดมสมอง (Brainstorming) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรม
แสดงความคิดเห็นในเรื่องใดอย่างอิสระแล้วน ามาคัดเลือกโดยใช้วิธีเสียงข้างมาก การฝึกอบรมวิธีนี้จะ
งดเว้นจากการวิพากษ์วิจารณ์จากผู้บังคับบัญชา หรือเพื่อนร่วมงาน จึงเหมาะส าหรับการฝึกใช้
ความคิด เชิงสร้างสรรค์ (Creative Thinking) ในการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข หรือหาทางออกให้กับ
ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้น ซึ่งผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่ควรเกิน 10 คน หากผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีจ านวน
มากควรใช้วิธีแบ่งกลุ่มย่อยในการฝึกอบรม โดยจัดให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมนั่งเป็นวงกลมหรือครึ่ง
วงกลม และหันหน้าเข้าหากัน  

              2.6 การอภิปราย (Discussion) คือ การกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมและ
เปล่ียน ความคิดเห็นและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน ประกอบกันการวิเคราะห์ (Analysis) และ
สังเคราะห์ (Synthesis) ข้อดี ข้อเสีย รวมถึงสาเหตุของส่ิงต่างๆ แล้วหาข้อสรุป หรือข้อเสนอแนะ 
หรือทางออก ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง การฝึกอบรมวิธีนี้จึงมุ่งให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้ฝึกใช้ความคิดเชิง
วิพากษ์ (Critical Thinking) พร้อมท้ังสร้างเสริมประสบการณ์การท างานเป็นทีมไปในขณะเดียวกัน  
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ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจึงควรมีจ านวน 4–8 คน และจัดนั่งแบบวงกลมหรือครึ่งวงกลม และหันหน้าเข้า
หากัน แต่หากผู้เข้ารับ การฝึกอบรมมีจ านวนมากควรแบ่งเป็นกลุ่มย่อยตามจ านวนดังกล่าว 
                         2.7 การใช้กรณีศึกษา (Case Study) คือ การน าประเด็นส าคัญท่ีเกิดขึ้นจริงมา
เรียนรู้ร่วมกนัระหว่างผู้เข้ารับการฝึกอบรม โดยการวิเคราะห์ SWOT คือ การหาจุดแข็ง (Strength) 
และจุดอ่อน (Weakness) รวมถึงโอกาสพัฒนา (Opportunity) และปัญหาอุปสรรค (Threat) ของ
กรณีศึกษานั้นเมื่อน าไปเทียบเคียงกับคู่แข่ง (Benchmarking) และน ามาปรับใช้ในการป้องกันปัญหา
เพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองและองค์กรให้ดีขึ้น การฝึกอบรมวิธีนี้เหมาะส าหรับการฝึกทักษะ
การคิดเชิงประยุกต์และบูรณาการ (Applied & Integration Thinking) จากประเด็นท่ีเกิดขึ้นจริง ซึ่ง
อาจใช้กรณีศึกษาเดียว และให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมศึกษาโดยปฏิบัติแบบเด่ียว ซึ่งจะจัดสถานท่ีแบบ
บรรยายหรือใช้การแบ่งกลุ่มย่อยแบบ 1 กลุ่มต่อ 1 กรณีศึกษา และแต่ละกลุ่มจะต้องส่งตัวแทนมา
น าเสนอหลังจากการศึกษา เพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกนั ซึ่งการจัดสถานท่ีจะคล้ายกับการ
ฝึกอบรมแบบระดมสมอง และ การอภิปราย  
                        2.8 การฝึกอบรมขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training; OJT) คือ การท่ี
ผู้บังคับบัญชาฝึกอบรมผู้ใต้บังคับบัญชาไปพร้อมกับการปฏิบัติงานจริง วัตถุประสงค์ของการฝึกอบรม
วิธีนี้จึงเน้น การเพิ่มพูนทักษะ (Skill) ในการปฏิบัติงาน เพื่อลดความผิดพลาดจากการทดลองท่ีอาจจะ
ส่งผลต่อ ความปลอดภัย รวมท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน โดยจะเน้นการถ่ายทอด
แบบ 1 ต่อ 1 เพื่อการปฏิบัติงานเชิงลึก หรืออย่างมากท่ีสุดไม่ควรเกิน 3 คน เพื่อให้ผู้บังคับบัญชา
ควบคุมตรวจสอบได้อย่างท่ัวถึง อย่างไรก็ตาม หากจ าเป็นต้องฝึกอบรมจ านวนมาก ควรมีจอภาพ
ขนาดใหญ่เพื่อให้ผู้เข้ารับ การฝึกอบรมได้เห็นการปฏิบัติจริง  
                        2.9 การศึกษาดูงาน (Observation) คือ การไปศึกษาดูงานจากสถานปฏิบัติงาน
จริงโดยมีผู้บรรยายประกอบ การฝึกอบรมวิธีนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มประสบการณ์ (Experience) 
ให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม ประเด็นส าคัญจึงอยู่ ท่ีการเลือกสถานท่ี ซึ่งควรเลือกให้ สอดคล้องกับ
ประสบการณ์เดิมของ ผู้เข้ารับการฝึกอบรม และเมือ่เสร็จส้ินจากการศึกษาดูงานแล้ว ควรให้ผู้เข้ารับ
การฝึกอบรมสรุปประสบการณ์ท่ีได้รับจากการศึกษาดูงาน พร้อมท้ังน าประสบการณ์ท่ีได้รับมา
แลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกันและน าเสนอวิธีการน ามาประยุกต์ใช้กับการปฏิบัติงานของตนเอง และ
การด าเนินงานขององค์กร 
                       2.10 การฝึกอบรมเพื่อสุขภาพ (Health Training) องค์กรในปัจจุบันได้ให้
ความส าคัญกับสุขภาพของพนักงานมากขึ้น โดยการจัดให้มีสถานท่ี และเครื่องมืออุปกรณ์ออกก าลัง
กายส าหรับพนักงานโดยเฉพาะ แต่อาจยังไม่ได้สนับสนุนให้มีการฝึกอบรมการออกก าลังกายอย่าง
ถูกต้องโดยผู้เช่ียวชาญ ซึ่งท าให้สูญเสียเวลาโดยเปล่าประโยชน์ หรืออาจส่งผลเสียต่อสุขภาพของ
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พนักงานได้ ทุกองค์กรจึงควรด าเนินการในเรื่องนี้อย่างจริงจัง นอกจากนี้อาจใช้การออกก าลังกาย 
หรือการเล่นกีฬาเพื่อส่งเสริมการท างานเป็นทีม และความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรได้อีกทางหนึ่ง  

3. การสนับสนุน (Supporting) การสนับสนุนโดยเขียนจะน าเสนอไว้ 4 วิธี ได้แก่  
            3.1 การฝึกสอน (Coaching) คือ การท่ีผู้บังคับบัญชาจัดสถานการณ์และ

สภาพแวดล้อมให้เสมือนจริง และสอนวิธีการปฏิบัติงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงานเดียวกัน
โดยมีก าหนดระยะเวลา การฝึกสอนมีจุดเน้นเพื่อฝึกทักษะ รวมถึงช่วยเหลือ ปรับปรุงแก้ไข และขัด
เกลาในภาระงานท่ีเฉพาะเจาะจงจนพนักงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด หรือ
เปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีขึ้น  การปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีมาก
ส าหรับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์วิธีนี้ การฝึกสอนควรใช้ผู้บังคับบัญชา 1 คน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  
1 คน หรืออย่างมากท่ีสุดไม่ควรเกิน 3 คน  

            3.2 ระบบพี่เล้ียง (Mentoring System) คือ การท่ีผู้บังคับบัญชา หรือผู้ท่ีมี
ประสบการณ์ในการท างานมากกว่าคอยให้ค าแนะน า สนับสนุนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจอย่าง
ต่อเนื่องกับผู้ท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า ซึ่งไม่จ าเป็นจะต้องอยู่ในแผนกหรือฝ่ายเดียวกัน โดยจัดให้มีพี่
เล้ียง 1 คน ต่อพนักงาน 1 คน หรืออย่างมากท่ีสุดไม่ควรเกิน 3 คน เพราะจะเป็นการเพิ่มภาระงาน
ให้กับพี่เล้ียงมากจนเกินไป ระบบพี่เล้ียงมีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูนความรู้และพัฒนาทัศนคติ ซึ่งจะ
ส่งผลให้พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับองค์กรได้มากขึ้น  

            3.3 การให้ค าปรึกษา (Counseling) คือ การท่ีผู้บัง คับบัญชา หรือผู้มี
ประสบการณ์ให้ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อผู้ขอค าแนะน าอย่างต่อเนื่อง การให้ค าปรึกษามี
วัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงพัฒนา และแก้ไขปัญหาการปฏิบัติงานในปัจจุบันให้ดีขึ้น ตลอดจนเพื่อความ
เจริญก้าวหน้าขององค์กร ในอนาคต โดยอาจเป็นท่ีปรึกษาภายในองค์กร หรือท่ีปรึกษาภายนอก
องค์กรได้ตามความเหมาะสม ซึ่งควรพิจารณาจากความเช่ียวชาญและประสบการณ์เป็นหลัก โดยอาจ
จัดประชุมเพื่อขอรับค าปรึกษาและรายงานความก้าวหน้าของงานเป็นครั้งคราวในกรณีการปรึกษา
อย่างเป็นทางการ ส่วนในกรณีไม่เป็นทางการควรจัดให้มีท่ีปรึกษา 1 คนต่อผู้ขอรับค าปรึกษาไม่เกิน             
3 คน เพื่อไม่ให้เป็นภาระหนักกับท่ีปรึกษามากจนเกินไป 3.4 การหมุนเวียนงาน (Job Rotation) คือ 
การสลับสับเปล่ียนหน้าท่ีความรับผิดชอบของแต่ละต าแหน่งงาน ซึ่ งจะส่งผลให้พนักงานมี
ความสัมพันธ์ในการประสานงานท่ีดีขึ้น เนื่องจากมีความรู้เข้าใจในต าแหน่งหน้าท่ี รับผิดชอบอื่น 
นอกจากนี้การหมุนเวียนงานยังช่วยลดความเบื่อหน่ายในการท างาน ท่ีซ้ ากันทุกวัน และท่ีส าคัญการ
หมุนเวียนงานจะช่วยให้พนักงานสามารถท างานแทนกันได้เมื่ออยู่ในภาวะจ าเป็น อย่างไรก็ตาม ก่อน
การหมุนเวียนงานจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องฝึกอบรมหรือฝึกสอนให้พนักงาน มีความเช่ียวชาญในงาน
นั้นเป็นอย่างดี เพราะหากผิดพลาดอาจส่งผลกระทบต่อความปลอดภัย  ในการท างานของพนักงาน 
รวมถึงส่งผลเสียหายต่อองค์กร ส าหรับข้อควรระวัง คือ ไม่ควรหมุนเวียนงานให้กับพนักงานในภาระ
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งานใหม่ท่ีแตกต่างกับงานเดิมมากจนเกินไป เพราะจะท าให้ยากต่อการเรียนรู้  ซึ่งอาจจะส่งผลให้การ
ท างานไม่มีคุณภาพและพนักงานยังจะเกิดความเบื่อหน่ายอีกด้วย จากแนวคิดข้างต้นสรุปได้ว่า การ
พัฒนาบุคลากรสามารถกระท าได้หลายรูปแบบ โดยท่ัวไปแล้วมักค านึงถึงจุดมุ่งหมายของการพัฒนา 
ซึ่งการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษานั้นมีรูปแบบการพัฒนาท่ีแตกต่างกันไป เช่น การฝึกอบรม ท่ีเป็น
การมุ่งให้ความรู้ ความเข้าใจท่ีถูกต้อง ทักษะ  เจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการถ่ายทอด
ความรู้จากวิทยากร การนิเทศการสอน เป็นการมุ่งไปท่ีการพัฒนา ปรับปรุง แก้ไข และให้
ข้อเสนอแนะในการจัดการเรียนการสอนเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อผู้เรียน การสัมนาเป็นการถ่ายทอด
ความรู้ ประสบการณ์ เจตคติ ในรูปแบบการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน การประชุมปฏิบัติการ เป็นการ
ร่วมกันปฏิบัติงาน แก้ไขปัญหาหรือเสนอแนะแนวทาง ในการแก้ไขปัญหา ซึ่งมีการเน้นให้ผู้เข้าร่วม
ประชุมนั้นได้แสดงความคิดเห็นและลงมือปฏิบัติ การศึกษาดูงานเป็นการเรียนรู้ในเชิงประจักษ์ ได้
สัมผัสกับประสบการณ์จริง เพื่อเป็นการจุดประกายความคิดและสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ท่ีเป็นประโยชน์
ต่อองค์การ การศึกษาต่อ เป็นการเรียนรู้เพื่อเก็บเกี่ยวความรู้ในระยะยาว เป็นการส่งเสริมให้มีการน า
ความรู้ท่ีได้รับนั้นกลับมาพัฒนาองค์การ 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   

ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

รุ่ง พูลสวัสด์ิ กล่าวว่า ความส าเร็จของการปรับปรุงองค์การและพัฒนาบุคลากร  
ทางการศึกษาท่ีส าคัญ คือ การปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพของบุคลากร ถ้าองค์การหรือหน่วยงานใด
ได้บุคลากรท่ีเป็นคนดี มีความรู้ ความสามารถและรับผิดชอบงาน องค์การหรือหน่วยงานนั้นๆ  ก็จะมี
โอกาสท่ีจะประสบความส าเร็จในการบริหารและพัฒนาหน่วยงานเป็นอย่างมาก ดังนั้นการปรับปรุง
หรือพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ มีความสามารถสูง จึงเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีจะผลักดันให้องค์การ
ก้าวไปข้างหน้าด้วยความมีประสิทธิภาพและมีความมั่นคงยิ่งขึ้น  

1. ประโยชน์ท่ีเป็นผลดีแก่องค์การหรือหน่วยงาน ได้แก่ 
     1.1 ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการท างานให้แก่องค์การหรือหน่วยงานมากยิ่งขึ้น 
     1.2 ลดปัญหาข้อผิดพลาด ข้อบกพร่องต่างๆ ให้น้อยลง ช่วยประหยัดเวลาและ

งบประมาณให้น้อยลง 
     1.3 ช่วยให้ระบบการท างาน วิธีการปฏิบัติงานขององค์การ หรือหน่วยงานนั้นมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
     1.4 ช่วยลดปัญหาการขัดแย้งของบุคลากรในองค์การหรือหน่วยงานให้น้อยลง 
     1.5 ช่วยส่งเสริมสนับสนุนให้มีการน าเอาวัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้

ในองค์การและหน่วยงานเพิ่มมากขึ้น 
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     1.6 ช่วยให้บุคลากรในองค์การทุกคนมองเห็นวัตถุประสงค์ขององค์การหรือหน่วยงาน
ไปในทิศทางเดียวกัน 

     1.7 เป็นการแบ่งเบาภาระของผู้บริหารในองค์การ โดยมิต้องมีการควบคุมงานอย่าง
ใกล้ชิด 

2. ประโยชน์ที่เป็นผลดีกับตัวบุคลากรเอง ได้แก่ 
     2.1 เป็นการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจอันดีให้แก่บุคลากรในองค์การ 
     2.2 เปิดโอกาสให้ได้รับความก้าวหน้าในชีวิตการท างานของบุคลากร 
     2.3 พัฒนาบุคลิกภาพให้มีคุณภาพสูง ทั้งในด้านการท างานและทัศนคติ 
     2.4 เสริมสร้างความสามัคคีในหมู่บุคลากรและผู้บริหารองค์การ 
     2.5 เสริมสร้างระเบียบวินัยอันดีให้เกิดในหมู่เพื่อนร่วมงาน 
     2.6 สร้างความรู้สึก ส านึก การปลูกพันธุ์ในผู้ร่วมงาน กับผู้บริหารองค์การ 
     2.7 ขจัดปัญหาการขาดงานและไม่อุทิศเวลาให้กับองค์การ 
     2.8 ลดปัญหาการลาออกบ่อยๆ ของบุคลากร 
     2.9 ลดปัญหาการขัดแย้งในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทางผู้บริหารองค์การและบุคลากร 
     2.10 ลดปัญหาความไม่เข้าใจในเรื่องต่างๆ ภายในองค์การ53 

ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา กลา่วว่า การด าเนินการพัฒนาทรัพยากร หากได้กระท า
อย่างถูกต้อง สามารถสง่ผลได้ดังนี ้

1. ช่วยปรับปรุงหรือเพิ่มประสทิธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2. ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปรับตัวให้ทันกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม และ

คาวมเปลี่ยนแปลงอื่นๆ  
3. ช่วยเสริมสร้างทัศนคติที่ถูกต้องในการปฏิบัติงาน 
4. ช่วยเสริมสร้างขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน 
5. ช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนผู้ปฏิบัติงานโดยใช้วิธีการเพิ่มคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานที่มีอยู่

จ ากัด แทนการเพิ่มปริมาณ โดยเฉพาะกรณีการจ ากัดการเพิ่มจ านวนบุคลากร 
6. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ ได้ผล จะช่วยยกระดับความสามารถของข้าราชการ 

ในการปฏิบัติงาน54 

                                                             
53รุ่ง พูลสวัสด์ิ, การบริหารงานบุคคลในวงการศึกษา (กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร์, ม.ป.ป.), 

30-32. 
     54ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา ,การพัฒนาองค์กรและบุคลากร : แนวคิดใหม ่

ในการพฒันาทรัพยากรบุคคล ,(กรุงเทพฯ: 21เซนจูรี ่,2547,) 106. 
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สมชาติ กิจยรรยง กล่าวว่า ประโยชน์ท่ีองค์กรและบุคคลจะได้รับในการพัฒนา โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งการท่ีบุคลากรได้สัมผัสกับงานอย่างใกล้ชิด เช่น การเรียนรู้ในการท างานโดยตรง ได้สัมผัสกับ
ของจริงหรือประสบการณ์ตรงจะก่อให้เกิดประโยชน์ ดังนี้ 

1. บุคลากรได้เรียนรู้และได้ฝึกปฏิบัติงานภายใต้สภาพการณ์จริง ซึ่งจะท าให้เขาได้เรียนรู้ 
และเข้าใจในเรื่องต่างๆ ได้มาก และลึกซึ้งกว่าการฝึกอบรมในห้องเรียน 

2. บุคลากรได้มีโอกาสพบกับเจ้าหน้าท่ีฝ่ายต่างๆ รวมท้ังลูกค้า และบุคลากรภายนอกท่ีจะ
เป็นประโยชน์ในการปฏิบัติงานในโอกาสต่อไป 

3. ผู้ปฏิบัติได้รับมอบหมายในการพัฒนาบุคลากรสามารถควบคุมการฝึกปฏิบัติงานได้อย่าง
ใกล้ชิด และสามารถติดตามการแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้เป็นรายบุคล  

4. องค์การหรือหน่วยงานจะไม่เสียค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมในการพัฒนาบุคลากร และ  
ไม่เสียเวลาในการท างานด้วย 

5. การท่ีได้เปิดโอกาสให้บุคลากรได้รับการพัฒนาในงานจะช่วยให้เกิดความคิดใหม่ๆ  
ในงานนั้นๆ ซึ่งจะช่วยให้มีการปรับปรุงงานหรือเปล่ียนแปลงระบบการท างานให้ดียิ่งขึ้น55 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่าการพัฒนาบุคลากรนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ท้ังต่อองค์การและต่อ
ตนเอง ส าหรับประโยชน์ต่อองค์การคือ ท าให้องค์การขับเคล่ือนไปได้อย่างรวดเร็วยิ่งขึ้น เนื่องจากมี
การพัฒนาบุคลากรเพื่อเตรียมรับมือกับความเปล่ียนแปลงด้านนโยบาย กระแสโลกาภิวั ตน์ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี บรรยากาศการท างานในองค์การเป็นไปด้วยความราบรื่น ไม่ก่อให้เกิด
ความส้ินเปลืองทางด้านทรัพยากร ท้ังบุคลากร งบประมาณ การบริหารงาน รวมท้ังเป็น  
การสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ ให้กับองค์การ นอกจากนี้ยังก่อให้เกิดประโยชน์แก่ตัวบุคลากรเอง คือเป็น  
การเพิ่มพูนความรู้ใหม่ๆ ให้ตนเอง ได้พบปะพูดคุยแลกเปล่ียนความเห็นท าให้เกิดทัศนคติใหม่ๆ ท่ี
สามารถน ามาพัฒนางานของตนให้ดีขึ้น นอกจากนี้ยังเกิดความมั่นใจในการท่ีจะเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ 
และสร้างก าลังใจท่ีดีในการท างานต่อไป  
 

 

 

                                                             
55 สมชาติ กิจยรรยง, องค์กรดีบุคลากรเด่นเน้นวิธีการหลากหลาย (กรุงเทพ: สมาร์ทไลฟ์, 

2555), 7. 
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การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้  (Learning Organization) เป็นองค์การท่ีมีการพัฒนาขีด
ความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัว และเป็นองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง หรืออาจกล่าว
ได้ว่าเป็นการสร้างสรรค์ จัดหา โดยการเช่ือมโยงความรู้เชิงรุก ท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
โดยมีพื้นฐานมาจากความรู้และมุมมองใหม่ๆ 

ผู้บริหารในปัจจุบันนี้ก าลังเผชิญกับสภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปในอัตราท่ีรวดเร็วมาก 
นวัตกรรมท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในด้านสารสนเทศและเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ท่ีเช่ือมโยงกับโลก
โลกาภิวัฒน์ อาจท าให้เกิดความสับสนวุ่นวายได้ ผลท่ีเกิดขึ้นคือหลักการและแนวทางการบริหารใน
อดีต ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในปัจจุบันได้ ซึ่งองค์การท่ีจะประสบผลส าเร็จได้จะต้องสามารถ
เรียนรู้ ท่ีจะตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว โดยองค์การลักษณะนี้จะมีผู้บริหารท่ีชาญฉลาดในการ
เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีท้าทายต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถบริหารจัดการฐานแห่ง
ความรู้ (Knowledge Base) ส าหรับองค์การได้ รวมท้ังสามารถเปล่ียนแปลงในส่ิงท่ีต้องการได้ หรือ
กล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือองค์การลักษณะนี้จะมีความต้องการท่ีจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้56 
 

ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นการท าให้คนในองค์การเรียนรู้ปัจจัยต่างๆ ท้ังจากภายในและ
ภายนอกเพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาตนเองและการด าเนินงานขององค์การ หรืออาจกล่าวได้ว่าเป็นการ
ปรับเปล่ียนและค้นหาวิธีทางใหม่ๆ ในการผลิตผลิตภัณฑ์หรือบริการ อันจะน ามาซึ่งการเพิ่ม
ประสิทธิผลในการด าเนินงานขององค์การ ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายขององค์การ 
แห่งการเรียนรู้ไว้ ดังนี้ 

เซงเก (Senge) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีสมาชิกได้มีการขยาย
ขอบเขตความสามารถของตนเองอย่างต่อเนื่องในระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เพื่อ
น าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีบุคคลในระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง เป็นท่ีท่ีส่งเสริมให้เกิดและขยาย
แนวความคิดใหม่ๆ ออกไป สามารถแสดงออกทางความคิดได้อย่างอิสระ และเป็นท่ีซึ่งคนจะเรียนรู้
ด้วยกันอย่างต่อเนื่อง57 

                                                             
56ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) (กรุงเทพฯ: ธรรมสาร, 

2545), 344-45. 
57Peter M. Senge, The Fifth Discipline: The Art and Practic of the 

Learning Organization (New York: Doubleday, 1990), 3. 
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เพดเลอร์ เบอร์กอยน์ และโบยเดลล์ (Pedler, Burgoyne and Boydell) ได้กล่าวไว้ว่า 
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิกทุกคนท่ัวท้ังองค์การ มีการ
เอื้ออ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ทุกภาคส่วน โดยการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ท่ีมี
ลักษณะเอื้อและกระตุ้นให้ทุกคนได้เรียนรู้ร่วมกัน และค านึงถึงความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเอง
ของสมาชิก เพื่อให้เกิดการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง58 

มาร์ซิคและวัทกินส์ (Marsick and Watkins) ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การ
ท่ีส่งเสริมให้สมาชิกสร้างความเป็นเลิศให้กับองค์การ และต้องส่งเสริมความเป็นเลิศให้กับสมาชิกโดย
ใช้การเรียนรู้ที่เป็นกระบวนการเชิงยุทธศาสตร์อย่างต่อเนื่อง และบูรณาการเข้ากับการปฏิบัติงาน มี
การมอบอ านาจให้กับสมาชิกเพื่อสร้างความร่วมมือและการเรียนรู้ร่วมกัน ส่งเสริมการแลกเปล่ียน
และการช่วยเหลือกันระหว่างสมาชิกองค์การและชุมชน59 

มาร์ควอร์ท (Marquart) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การซึ่งมีการเรียนรู้
อย่างเต็มพลังของสมาชิกในการรวบรวม จัดการ และใช้ความรู้เพื่อผลส าเร็จขององค์การและการ
แปลงสภาพไปสู่การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องขององค์การ อีกท้ังให้อ านาจบุคลากรท้ังในและนอกองค์กรใน
การเรียนรู้งานท่ีท า รวมท้ังเทคโนโลยีมาใช้ในการเรียนรู้และเพิ่มผลผลิต60 

กาวิน (Gavin) ได้กล่าวว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ หรือการ
แสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ และน าความรู้ท่ีได้ไปประยุกต์ใช้ ซึ่งการจัดการองค์ความรู้ใน
องค์การเป็นส่วนหนึ่งท่ีส าคัญของการพัฒนาองค์การไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และเห็นว่า
องค์การท่ีมีลักษณะในการสร้าง แสวงหา ถ่ายโยงความรู้ และมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผล
มาจากความรู้ใหม่ และการเข้าใจในส่ิงต่างๆ อย่างถ่องแท้61 

                                                             
58Mike Pedler and John Burgoyne and Tom Boydell, The Learning 

Company: A Strategy for Sustainable Development (Maidenhead :: Mc Graw-Hill, 
1991), 1. 

59Victoria Marsick and Karen Watkins, "The Learning Organization: An 
Integrative Vision for Hrd," Human Resource Development Quarterly 3  (April 1994): 
353. 

60Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: A System 
Approach to Quantum Improvement and Global Success (New York: Mc Grow-Hill, 
1996), 20-21. 

61David A. Gavin, Havard Business Review on Knowledge Management: 
Building (Boston: Havard Business School Press, 1998), 78-91.  
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บุบผา  พวงมาลี ได้กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การท่ีมีการปฏิรูปอย่างต่อเนื่อง 
อ านวยความสะดวก กระตุ้นและสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ เน้นกระบวนการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทุก
ระดับ ซึ่งบุคลากรในองค์การสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื่อง เพื่อน าไปสู่
จุดหมายท่ีบุคคลระดับต่างๆ ต้องการอย่างแท้จริง มีการเรียนรู้ร่วมกันท้ังบทเรียนท่ีผิดพลาด และ
ประสบความส าเร็จ สามารถน าความรู้มาปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์การ จน
น าไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดไว้ร่วมกัน62 

ธงชัย สมบูรณ์ ได้กล่าวไว้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรท่ีบุคลากรในทุกระดับท้ังใน
ปัจเจกบุคคลและส่วนร่วม มีความรู้ความสามารถอย่างต่อเนื่องเพื่อท่ีจะผลิตผลงาน ปรารถนาเป็น
องค์กรท่ีมีผู้คนขยายขีดความสามารถของตนเอง เพื่อสร้างผลงานท่ีพวกเขาต้องการให้เกิดขึ้น  
ในอนาคตและผู้คนในองค์กรต้องการเรียนรู้วิธีที่จะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง63 

อนัน ต์ชัย คง จันทร์  ไ ด้ก ล่าวว่ า  อง ค์การแห่งการเรียนรู้  คือ  อง ค์การ ท่ีมีความรู้ 
ความช านาญในเรื่องการสร้างสรรค์ การค้นคว้าและการถ่ายทอดความรู้ รวมถึงมีความรู้ความช านาญ
ในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมเพื่อให้เหมาะสมกับความรู้และความเข้าใจท่ีลึกซึ้งท่ีเกิดขึ้นใหม่64 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์การท่ีมีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง โดยได้รับความร่วมมือของบุคลากรในการร่วมกันสรรค์สร้างองค์การให้มีบรรยากาศ
แห่งการเรียนรู้ มีวิธีการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนในการจัดการโดย
ไม่ละท้ิงจุดมุ่งหมายหลักขององค์การ ท้ังนี้เพื่อเป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรและองค์การต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต  
 

องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

การสร้างองค์การให้เป็นองค์การท่ีมีการพัฒนา ปรับปรุง ให้ทันต่อเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งจ าเป็นต้องมีการพิจารณาถึงองค์ประกอบในหลายๆ ด้านควบคู่กันไป 

เพดเลอร์ (Pedler) ได้ให้แนวคิดว่า องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้มี 5 ด้าน ได้แก่ 

                                                             
62สถาบันพัฒนาผู้บริหาร, ผู้น าเชิงกลยุทธ์เพือ่สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ (กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2548), 89. 
63ธงชัย สมบูรณ์, จากองค์กรแห่งการเรียนรู้สู่องค์กรเปี่ยมสุข (กรุงเทพฯ: ธรรมสาร, 

2549), 184.  
64อนันต์ชัย คงจันทร์, Human  Resource Management การจัดการทรัพยากร

มนุษย์ (กรุงเทพฯ: ภาพพิมพ์, 2557), 184.  
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1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) โดยใช้การเรียนรู้เพื่อก าหนดกลยุทธ์ (Learning Approach to 
Strategy) องค์การมีแนวทางท่ีจะใช้แนวทางในการเรียนรู้ให้เป็นประโยชน์ในการก าหนดกลยุทธ์ของ
องค์การ อีกท้ังใช้การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย (Participative Policy Making) องค์การจะ
ให้ผู้ปฏิบัติงานและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้มีการก าหนดนโยบายขององค์การ 

2. ด้านการมองภายในองค์การ (Looking In) ท้ังในด้านข้อมูลข่าวสาร (Information) การ
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศขององค์การเพื่อกระจายอ านาจและข้อมูลให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างสร้างสรรค์ ระบบบัญชีและการควบคุม (Formative Accounting and Control) 
มีระบบการจัดท างบประมาณ การรายงานผลระบบบัญชีขององค์การควรจะส่งเสริมการเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ การแลกเปล่ียนภายใน ( Internal Exchange) เป็นการส่งเสริมให้มีระบบ 
การจัดท างบประมาณ การรายงานผลระบบบัญชีขององค์การควรจะส่ง เสริมการเรียนรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์การ การแลกเปล่ียนภายใน ( Internal Exchange) เป็นการส่งเสริมให้ทุก
หน่วยงานในองค์การมองเห็นว่า หน่วยงานอื่นๆ เป็นลูกค้าท่ีมาใช้บริการ ท าให้เกิดการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นกัน 

3. ด้านโครงสร้าง (Structure) โครงสร้างองค์การ โครงสร้างหน่วยงานและหน้าท่ีรับผิดชอบ 
รวมท้ังขั้นตอนกระบวนการท างานเป็นเหมือนกับโครงสร้างท่ีไม่ถาวร ซึ่งสามารถเปล่ียนแปลงได้ไม่
ยาก เพื่อให้เหมาะกับงาน ผู้ใช้งาน และความคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ  

4. ด้านการมองภายนอก (Looking Out) มีการให้พนักงานเป็นผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม
ขององค์การ (Boundary Workers as Environmental Scanner) และการเรียนรู้ระหว่างองค์การ 
(Inter-organization Learning) องค์การควรเรียนรู้จากพันธมิตรและองค์การอื่นๆ ด้วยการพบปะ
แลกเปล่ียนข้อมูลซึ่งกันและกัน 

5. ด้านโอกาสการเรียนรู้ (Learning Opportunities) บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning 
Climate) ผู้บริหารทุกคนมีหน้าท่ีพื้นฐานท่ีจะส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานได้เกิดการเรียนรู้จากการทดลอง
และเรียนรู้จากประสบการณ์ ผ่านการต้ังค าถาม การให้ข้อมูลย้อนกลับและการสนับสนุน โอกาส  
ในการพัฒนาตนเองของทุกคน (Self-development Opportunity for All) จัดส่ิงอ านวย 
ความสะดวกในการเรียนรู้ด้วยตนเองให้กับสมาชิกทุกคน โดยเฉพาะผู้ท่ีต้องเจอกับลูกค้าโดยตรง 
รวมท้ังการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบต่อการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง65 

 

                                                             
65Mike Pedler, John Burgoyne and Tom Boydell, The learning company: 

A strategy for Sustainable Development, 2nd ed, London: Mcgraw-hill, 1997.  
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มาร์ควอร์ท (Marquardt) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 

1. การเรียนรู้ (Learning) – พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics)  
2. องคก์าร (Organization) – การปรับเปลี่ยนองคก์าร (Organization Transformation) 
3. สมาชิกในองค์การ (People) – การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (People Empowerment)  
4. ความรู้ (Knowledge) - การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
5. เทคโนโลยี (Technology) – การใชเ้ทคโนโลยี (Technology Application) 
ซึ่งองค์ประกอบทั้ง 5 ประการนี้มีความสัมพันธ์กันโดยจะต้องมีการพัฒนาไปพร้อมกัน โดย

องค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด คือ พลวัตการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ซึ่งสามารถเกิดข้ึนได้ในระดับ
บุคคล ทีมงาน และองค์การ เพราะการเรียนรู้เป็นหัวใจส าคัญ หากสามารถส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ที่
ต่อเนื่องและยั่งยืนแล้วจะเป็นพื้นฐานส าคัญของการพัฒนาองค์ประกอบอื่นในอีก 4 ด้าน ถ้าการเรียนรู้ที่
ต่อเนื่องและยั่งยืนเกิดข้ึนต่อเนื่องในระดับบุคคล ทีมงาน และองค์การแล้ว จะส่งผลให้สามารถจัดการ
ความรู้ และเทคโนโลยีอย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์การนั้นๆ ก้าวไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยที่
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้แต่ละองค์ประกอบสามารถอธิบายได้ ดังนี้ 

1. การเรียนรู้ (Learning) – พลวัติการเรียนรู้ (Learning Dynamics) ต้องมีการส่งเสริมให้เกิด
พลวัตการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญที่สุด ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ 
ดังแผนภูมิที่ 5 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

                    แผนภูมิที่ 5 ระบบย่อยของการเรียนรู้เพื่อสร้างองค์การแห่งความรู้ 
ที่มา : Michael J. Marquardt, Building the Learning Organization: Mastering The 5 
Elements For Corporate Learning, 2nd ed. (Palo Alto, Calif.: Davies – Black, 2002), 24. 

  

 

 

การเรียนรู้ 

                         ทักษะ 
1. การเรียนรู้ของสมาชิกในองค์การ 
2. โลกทัศน์ที่มองโลกตามความเป็นจริง 
3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนในองค์การ 
4. การเรียนรู้เป็นทีม 
5. การคิดเป็นระบบ 
6. การสนทนา 
 

          รูปแบบ 
- การปรับเปลี่ยน 
- การวางแผนล่วงหน้า 
- การทบทวนแผน 
- การลงมือปฏิบัติ 
 

    ระดับ 

- บุคคล 
- ทีมงาน 
- องค์การ 
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ซึ่งในการเรียนรู้นั้น องค์ประกอบ 3 ประการท่ีต้องท าความเข้าใจ ดังนี้ 
      1.1 ระดับการเรียนรู ้

ระดับการเรียนรู้ แบ่งเป็น 3 ระดับ คือ บุคคล ทีมงานและองค์การ ซึ่งมีความสัมพันธ์กัน  
กล่าวคือ มีการผสมผสานปริมาณและคุณภาพชีวิตการท างาน สร้างสรรค์และประสานช่องว่างของ
การเรียนรู้ การให้อ านาจแก่พนักงาน สร้างสรรค์แลกเปล่ียนส่ิงท่ีได้รับ ค านึงถึงการสนับสนุน
ความก้าวหน้า และสร้างสรรค์โอกาสในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
      1.2 รูปแบบการเรียนรู้ 

   รูปแบบการเรียนรู้ขององค์การ แบ่งได้ 4 วิธีการเรียนรู้ คือ 
            1.2.1 การเรียนรู้จากการปรับเปล่ียน การประยุกต์ (Adaptive Learning) 
             1.2.2 การเรียนรู้ด้วยการวางแผนล่วงหน้า (Anticipatory Learning) 
              1.2.3 การเรียนรู้จากการทบทวนความรู้ท่ีผ่านมา (Dutero Learning) 
                       1.2.4 การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) 
        1.3 ทักษะในการเรียนรู้ 
            ทักษะในการเรียนรู้ ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบด้วยกัน คือ 
                      1.3.1 ความเป็นเลิศส่วนบุคคล (Personal Mastery) 
                      1.3.2 โลกทัศน์ (Mental Models) 
                      1.3.3 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนท้ังองค์การ (Shared Vision) 
                      1.3.4 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
                      1.3.5 การคิดเป็นระบบ (Systems Thinking) 
                      1.3.6 การสนทนาแบบมีแบบแผน (Dialogue) 

ส าหรับองค์ประกอบแรก คือ พลวัตการเรียนรู้นั้น มาร์ควอร์ทได้ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้อง
ให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ ต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ มีการอบรวมเรียนรู้วิธีการท างานเป็น
ทีม ประกอบกับบุคลากรจะต้องมีการพัฒนาทักษะในการเรียนรู้ และวิธีการเรียนรู้ (Learning how 
to learn) สามารถส่งเสริมและเพิ่มพูนความรู้ให้กับตนเอง ตลอดจนมีการแลกเปล่ียนความรู้ มี
ความสามารถในการคิด และการปฏิบัติงานท่ีสลับซับซ้อนร่วมกับทีมงานได้อย่างเป็นระบบ 

2. องค์การ (Organization) – การปรับเปล่ียนองค์การ (Organization Transformation) 
ซึ่งองค์การต้องมีการปรับเปล่ียนในทุกองค์ประกอบย่อยเพื่อเอื้อต่อการเรียนรู้ ซึ่งรายละเอียดในแต่ละ
องค์ประกอบ มีดังนี้ 
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        2.1.1 วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพในอนาคตและความต้องการท่ีจะมุ่งไปสู่ 
ความปรารถนาของสมาชิกท้ังองค์การ ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้จะต้องเป็นองค์การท่ีสมาชิกทุกคน
ได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมของท้ังองค์การ ซึ่งจะสนับสนุนเกิด  
การรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังต่อการเปล่ียนแปลง  
       2.1.2 วัฒนธรรมองค์การ (Culture) เป็นความเช่ือ ความคิด และวิธีการปฏิบัติ 
ของคนในองค์การ ค่านิยม บรรทัดฐาน ท่ีองค์การเป็นล้วนแล้วแต่วัฒนธรรมขององค์การท้ังส้ิน 
        2.1.3 กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการออกแบบให้เหมาะสมกับการก าหนดจุดหมาย 
ปลายทางในอนาคต หรือส่ิงท่ีต้องการจะเป็นในอนาคต วิสัยทัศน์เป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นก่อนกลยุทธ์ กลยุทธ์
เป็นส่ิงท่ีขึ้นอยู่กับวิสัยทัศน์เพื่อให้เกิดรูปแบบและทิศทาง 

 ส าหรับองค์ประกอบท่ีสอง การปรับเปล่ียนองค์การนั้น มาร์ควาร์ตได้ให้ทัศนะว่า การสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ขององค์การที่ผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้การสนับสนุน
และส่งเสริมในการพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งโครงสร้างสายการบังคับบัญชาต้องไม่
ซับซ้อน มีการแลกเปล่ียนและเพิ่มพูนความรู้ ท้ังในสายงานและข้ามสายงาน มีการท างานท่ีค านึงถึง
องค์การเป็นเป้าหมายหลัก โดยท่ีพนักงานทุกคนในองค์การต้องมีวัฒนธรรมในการเรียนรู้และให้
ความส าคัญในการเรียนรู้ทั่วท้ังองค์การ 

3. สมาชิกองค์การ (People) - การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (People Empowerment) 
ในองค์ประกอบการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล มาร์ควอร์ทได้ให้ความส าคัญกับพนักงานในระดับ

ปฏิบัติการและผู้บริหาร ลูกค้า บริษัทผู้แทนจ าหน่าย คู่ค้าทางธุรกิจ และชุมชน ล้วนแล้วแต่ต้องมีการ
เรียนรู้ร่วมกัน จะเห็นได้ว่าองค์การในสมัยนี้จะมีความสัมพันธ์กันเป็นเครือข่าย และมีการท าประโยชน์
ให้กับสังคมและชุมชน 

ส าหรับองค์ประกอบการเพิ่มอ านาจแก่บุคคลนี้ มาร์ควอร์ตได้ให้ทัศนะว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้นั้นผู้บริหารท าหน้าท่ีเป็นพี่เล้ียง ผู้สอนแนะ และมีการท างานร่วมกับผู้ปฏิบัติงานเป็นทีมต้องมี
การเรียนรู้และแก้ปัญหาร่วมกัน พร้อมท้ังมีการแลกเปล่ียนข้อมูลกับผู้มาติดต่อ เพื่อทราบแนวคิดและ
เป็นแนวทางแห่งการเรียนรู้ท่ีจะพัฒนาผลผลิตหรือบริการ นอกจากนี้องค์การต้องมีการเรียนรู้จาก
แหล่งต่างๆ เช่น ลูกค้า คู่แข่งทางธุรกิจ และต้องให้ความส าคัญในการส่งเสริมให้ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมการเรียนรู้และการฝึกอบรมด้วย 

4. ความรู้ (Knowledge) - การจัดการความรู้ (Knowledge Management) 
ส าหรับองค์ประกอบด้านการจัดการความรู้นี้ มาร์ควอร์ทได้ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้องมี

ระบบการจัดการกับความรู้ในองค์การต้ังแต่การจัดหาความรู้จากแหล่งภายในและภายนอกองค์การ 
แล้วน ามาสร้างสรรค์ให้สามารถใช้ได้กับองค์การของเรา เมื่อเหมาะสมแล้วต้องมีระบบท่ีสามารถเก็บ
รวบรวมข้อมูลไว้ จากนั้นน ามาถ่ายทอดหรือน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์และมีประสิทธิภาพทุกขั้นตอน 
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5. เทคโนโลยี (Technology) – การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) 
เทคโนโลยีนับเป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากส าหรับศตวรรษนี้ เพราะองค์การใดก็ตามท่ีมีอ านาจทาง

เทคโนโลยีสูงจะท าให้สามารถท่ีจะก้าวล้ าน าองค์การอื่นได้ ซึ่งระบบย่อยของเทคโนโลยีเพื่อ 
การสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ มีดังนี้  
       5.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ 
       5.2 การเรียนรู้การใช้คอมพิวเตอร์ 
       5.3 ระบบสนับสนุนการใช้อิเล็คทรอนิกส์ 

ส าหรับองค์ประกอบการใช้เทคโนโลยีนั้น มาร์ควอร์ทได้ให้ทัศนะว่า องค์การจะต้องจัดให้มีส่ิง
อ านวยความสะดวกและเอื้อต่อการเรียนรู้ เช่น ห้องประชุมฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ ส่ือวิดีทัศน์ 
โสตทัศนูปกรณ์เสริมการเรียนรู้ มีการจัดต้ังทีมสารสนเทศ และการจัดอบรมบุคลากรให้สามารถใช้
ระบบคอมพิวเตอร์ในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ66 

ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ กล่าวว่า ในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นมีปัจจัยท่ีส าคัญ โดย
ต้องมีแหล่งความรู้ มีการเน้นผลผลิตหรือกระบวนการ การจัดท าเอกสาร การแลกเปล่ียนเรียนรู้
ร่วมกัน เน้นคุณค่า และมุ่งเน้นท่ีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1. แหล่งความรู้หรือแหล่งสารสนเทศ โดยเฉพาะความรู้จากภายนอกองค์การท่ีสามารถสร้าง
มูลค่าเพิ่มได้อย่างมากมาย นอกจากนี้การสร้างศูนย์ความรู้ ซึ่งองค์การสามารถพัฒนาความรู้ใหม่ๆ 
จากภายในองค์การ 

2. เน้นการผลิตหรือกระบวนการ เป้าหมายของการจัดการความรู้ คือ การพัฒนา 
องค์ความรู้ใหม่และนวัตกรรมใหม่ โดยกระบวนการขั้นตอนของการบริหารจัดการเป็นส่วนส าคัญ  
ในการพัฒนาศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ 

3. จัดท าเอกสาร การเปล่ียนรูปความรู้ท่ีเป็นความรู้โดยนัยเป็นความรู้ท่ีปรากฏท าให้สามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกันได้ ด้วยการเขียนวิธีการศึกษาอย่างเป็นทางการ หรือให้การรับรองการ
เรียนรู้ร่วมกัน ให้ความส าคัญในเรื่องการเรียนรู้โดยมุ่งเน้นไปท่ีวิธีการหรือเครื่องมือเพื่อพัฒนาส่ิงท่ีได้
ท าการเรียนรู้นั้นด้วยการเขียนเป็นขั้นตอนง่ายๆ โดยการจัดท าคู่มือมาตรฐานการท างานและบันทึก
การท างาน ซึ่งความรู้นั้นก็จะฝังอยู่ในตัวองค์การ 

4. การแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน องค์การต้องสร้างบรรยากาศท่ีช่วยให้การแลกเปล่ียนไปแล้ว 
หรือเป็นการมุ่งไปท่ีส่ิงท่ีก าลังกระท าอยู่ 
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5. เน้นคุณค่า เป้าหมายขององค์การเพื่อสนองความต้องการของลูกค้า ซึ่งความพึงพอใจของ
ผู้รับบริการถือว่าเป็นคุณภาพขององค์การ 

6. การมุ่งเน้นท่ีการพัฒนาทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การเพื่อเสริมสร้าง
ศักยภาพในการแข่งขันขององค์การ องค์การจึงได้พัฒนาทักษะท้ังส่วนบุคคลและแบบกลุ่ม และ
องค์การต้องทราบว่าบุคคลก าลังท าอะไร และวิธีการนั้นๆ โดยองค์การสามารถพัฒนาวิธีการท่ีดีกว่า
ในการวางแผนการเรียนรู้ของบุคคลเข้ากับความต้องการของกลุ่ม โดยเน้นไปท่ีประโยชน์และคุณค่าท่ี
จะได้รับจากการพัฒนาของกลุ่ม67 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่าองค์การแห่งการเรียนรู้นั้นมีองค์ประกอบส าคัญ 5 ประการ 
ได้แก่ 1) องค์การ โดยต้องมีโครงสร้างขององค์การ วิสัยทัศน์ เป้าหมาย หน้าท่ีความรับผิดชอบของ 
แต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงานท่ีชัดเจน เพื่อให้ทุกคนองค์การทราบและยึดเป็นแนวในการปฏิบัติร่วมกัน  
2) การเรียนรู้ร่วมกัน มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน แบ่งปันความรู้ ประสบการณ์ ทัศนคติ แนวทาง
ในการแก้ไขปัญหา เพื่อเป็นการเปิดกว้างทางด้านความคิด ก่อให้เกิดการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ  
3) การพิจารณาสภาพแวดล้อมภายนอก มีการค านึงถึงองค์ประกอบต่างๆ เช่น สังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง ส่ิงแวดล้อม ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยี เพื่อน ามาพิจารณาร่วมกับการจัดการความรู้
ท่ีมีขององค์การ 4) การสร้างโอกาสในการเรียนรู้ เป็นการเปิดโอกาสในการพบปะกันเพื่อแลกเปล่ียน
ความรู้ผ่านการท ากิจกรรมต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดการกระตุ้นให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
5) เทคโนโลยี เป็นตัวช่วยส าคัญในการจัดการความรู้ขององค์การ ท้ังในด้านการจัดเก็บข้อมูล 
สารสนเทศ การใช้ระบบทางอิเล็คทรอนิกส์ในการปฏิบัติงาน การใช้โปรแกรมต่างๆ ในการพัฒนา
ตนเอง เป็นต้น 
 

ลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

เพดเลอร์ และคณะ (Pedler and others) ได้กล่าวว่าลักษณะท่ีเหมาะสมของบริษัทแห่งการ
เรียนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์การหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้
ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ประกอบด้วย 11 กระบวนการ ดังนี้ 

1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 
       1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์การ โดยปกติ องค์การจะมีการส ารวจข้อมูล 
ในเรื่องต่างๆ เช่น การด าเนินงาน การปฏิบัติ การบริการหรือส่ิงท่ีมีอยู่แล้ว เพื่อปรับปรุงแก้ไขด้านการ
จัดการและการปรับกลยุทธ์ให้มีความเหมาะสม มีการพัฒนานโยบายและกลยุทธ์ แล้วน ามาเป็นส่วน
                                                             

67ชัชวาล วงษ์ประเสริฐ, การจัดการความรู้ในองค์กรธุรกิจ, (กรุงเทพฯ: บริษัทเอ็กซเปอร์
เน็ท จ ากัด, 2548), 115-117. 
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หนึ่งของการเรียนรู้ การด าเนินงานด้านการจัดการเปรียบเสมือนการทดลองอย่างรอบคอบ เมื่อมีการ
จัดการแผนทางธุรกิจจะมีวิวัฒนาการไปด้วย มีการท าการทดลองขนาดย่อมอย่างรอบคอบ และมีการ
แสดงความคิดเห็นตอบสนองเพื่อเข้าสู่กระบวนการวางแผนงาน ให้สามารถมีการพัฒนาปรับปรุงได้
ต่อเนื่อง 
                       1.2 การสร้างนโยบายอย่างมีส่วนร่วม คือ บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง
นโยบายและกลยุทธ์ นโยบายต่างๆ มีอิทธิพลอย่างมากต่อทัศคติของผู้ถือประโยชน์ร่วมกัน โดย
บุคลากรต้องมีส่วนร่วมในการสนทนาโต้แย้งให้เห็นประเด็นความแตกต่างและการท างานร่วมกันเพื่อ
จัดการกับข้อโต้แย้งนั้นๆ ซึ่งนโยบายต่างๆ ขององค์กรจะสะท้อนให้เห็นคุณค่าของบุคลากรทุกคน 
มิได้จ ากัดแค่ฝ่ายผู้บริหารระดับสูงเท่านั้นและมีการอภิปรายเกี่ยวกับการประเมินผลและการวางแผน
งานซึ่งจะท าให้เกิดวิสัยทัศน์ท่ีจะน าไปสู่กลยุทธ์และนโยบายขององค์กร 

2. ด้านการมองภายในองค์การ 
            2.1 การให้ข้อมูลข่าวสาร ข้อมูลข่าวสารนั้นมีไว้เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน 
มิได้มุ่งไปท่ีประเด็นการให้รางวัลหรือการท าโทษ เทคโนโลยีและสารสนเทศจะถูกน ามาใช้ในการสร้าง
ฐานข้อมูลและระบบส่ือสาร ท่ีช่วยให้ทุกคนสามารถได้รับการสะท้อนข้อมูลว่าการท างานของตนเป็น
อย่างไร การสร้างฐานข้อมูลและระบบการส่ือสาร ท่ีช่วยให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนินการอยู่และ  
การตัดสินใจท่ีดีควรเป็นอย่างไร เพื่อสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน ท าให้สามารถตัดสินใจด าเนินการได้
อย่างถูกต้องและมีความเข้าใจอย่างถ่องแท้ถึงธรรมชาติและความส าคัญของการเปล่ียนแปลงในระบบ
และสามารถแปลความหมายข้อมูลได้อย่างถูกต้องและสอดคล้อง 
                           2.2 การสร้างระบบตรวจสอบและควบคุม มีระบบการตรวจสอบ การท า
งบประมาณ และการรายงานผลเพื่อช่วยในการเรียนรู้ บุคลากรด้านฝ่ายการเงินและบัญชี มีหน้าท่ีให้
ค าแนะน า ปรึกษา และเป็นผู้ท าบัญชี หรือผู้ควบคุมการใช้จ่ายต่างๆ มีระบบการเงินซึ่งเป็น
แรงผลักดันให้บุคลากรทุกคนในแต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงานกล้าเส่ียงในการลงทุนและปฏิบัติงาน ซึ่ง
บุคลากรทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานท่ีตนด ารงอยู่ และมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ
ทรัพยากรของตน โดยระบบการควบคุมนี้ถูกออกแบบและด าเนินการเพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่
ผู้รับบริการ 
                           2.3 การแลกเปล่ียนเรียนรู้ บุคลากรมีความตระหนักรู้ว่าทุกคนในฝ่ายหรือกลุ่ม
งานเป็นได้ท้ังผู้บริการและฝ่ายจัดหา มีการประชุม อภิปรายเพื่อให้ได้ข้อตกลงร่วมกันในเรื่องของ
คุณภาพ ในแต่ละฝ่ายหรือกลุ่มงานมีความพยายามท่ีจะสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้รับบริการภายใน
องค์การ และคงไว้ซึ่งการตระหนักถึงความต้องการขององค์การโดยรวม ในแต่ละฝ่ายงานหรือกลุ่มงาน
มีการเจรจากันอย่างอิสระและตรงไปตรงมาในลักษณะท้าทายความสามารถและการให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผู้บริหารมีหน้าท่ีอ านวยความสะดวกในเรื่องของการส่ือสาร การเจรจาต่อรอง 
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หรือการท าสัญญา มากกว่าการควบคุมโดยใช้อ านาจ ทุกกลุ่มฝ่ายหรือกลุ่มงานในองค์การ สามารถท่ี
จะจัดการกับแผนงานท่ีตนเป็นผู้ริเริ่ม 
            2.4 การให้รางวัลอย่างยืดหยุ่น มีการคาดการณ์และประเมินค่าเบื้องต้นท่ี
สนับสนุนระบบการให้รางวัลนั้นๆ มีการส ารวจ วินิจฉัยและมีการแบ่งปันโดยระบบการให้รางวัล
จะต้องมีหลายทางเลือก มีการตรวจสอบ การอภิปราย และการทดลองปฏิบัติท่ีมี่รูปแบบการท างานท่ี
ยืดหยุ่น โดยเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนสามารถสร้างผลงานท่ีแตกต่างกันและได้รับรางวัลท่ีมี
ลักษณะแตกต่างกันออกไป ซึ่งลักษณะของรางวัลจะมีการพิจารณาไตร่ตรองอย่างละเอียดรอบคอบ 
และบุคลากรจะต้องมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ เพื่อพิจาณาลักษณะของรางวัลนั้นๆ  

3. ด้านโครงสร้าง 
    โครงสร้างท่ีกระจายอ านาจ เป็นโครงสร้างท่ีมีความยืดหยุ่นมีรูปแบบในการท างาน โดยค านึงถึง
ความก้าวหน้า มีการเรียนรู้ และปรับปรุงแก้ไขการท างาน มีการประเมินผลการท างาน โดยมุ่งเน้น
การพัฒนามากกกว่าการให้รางวัลหรือลงโทษ ฝ่ายหรือกลุ่มงานเปรียบเสมือนโครงสร้างช่ัวคราวท่ี
สามารถยืดหยุ่นตามการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึ้น โดยมีกฏเกณฑ์และขั้นตอนการท างานท่ีต้ังไว้ และ
สามารถปรับเป ล่ียนหลังจาก ท่ีไ ด้มีการพิจารณา และป ระชุมปรึกษาหารือร่ วมกันหรื อ 
มีการท าการทดลองไปพร้อมกับรูปแบบโครงสร้างใหม่ได้เสมอ 

4. ด้านการมองภายนอก 
            4.1 การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมขององค์การ มีการรวบรวมส่ิงท่ีใช้แล้วกลับมา
ใช้อีก และรายงานข้อมูลท่ีเกี่ยวข้องกับเหตุการณ์ท่ีก าลังเกิดขึ้นภายในองค์การ มีการประชุมสัมมนา
และการอภิปรายวิพากษ์วิจารณ์ เหตุการณ์ สภาพแวดล้อมด้านการท างานท่ีก าลังเกิดขึ้นภายใน
องค์การ โดยกลุ่มตัวแทนของผู้รับบริการ ฝ่ายจัดหา รวมท้ังบุคคลอื่นๆ ภายนอกอย่างสม่ าเสมอ เพื่อ
เสาะหาว่าอะไรมีความส าคัญต่อพวกเขา มีระบบและขั้นตอนต่างๆ ในการรับมา มีการตรวจทานและ
ทบทวน ถ่ายทอดข้อมูลจากองค์การภายนอก เพื่อรับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการด้านเศรษฐศาสตร์ 
การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมือง และแนวโน้มการเปล่ียนแปลงของโลก มีการรายงานผลท่ีได้รับ
เกี่ยวกับข้อมูลต่างๆ เพื่อพิจารณาส ารวจว่าส่ิงเหล่านี้มีผลกระทบต่อการด าเนินการในองค์การหรือไม่ 
           4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์การ มีการพบปะประชุมสัมมนากับองค์การอื่นๆ 
เพื่อแลกเปล่ียนแนวคิดและข้อมูลข่าวสารกันอย่างสม่ าเสมอ บุคคลท่ีมีส่วนร่วมในการท างานกับ
องค์การ ได้แก่ หน่วยงานอื่นๆ การมีส่วนร่วมในการจัดอบรมและเรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การอื่นๆ 
ผู้รับบริการ และผู้ถือผลประโยชน์ร่วม มีการลงทุนทางธุรกิจร่วมกันกับฝ่ายผู้จัดหา ผู้รับบริการและ
คู่แข่ง เพื่อพัฒนาการบริการ แนวทางด าเนินการใหม่ๆ มีการค้นหาจุดเด่น จุดด้อย เพื่อเรียนรู้จาก
แนวทางปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดของแหล่งอื่นๆ 
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5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ 
           5.1 บรรยากาศในการเรียนรู้ บุคลากรในองค์การสามารถท่ีจะคาดหวังว่าจะ
ได้รับการสนับสนุนและช่วยเหลือ อีกท้ังมีความสนใจในบทเรียนจากส่ิงท่ีผิดพลาด มีการจัดสรรเวลา 
ในการตั้งค าถามในเรื่องของการปฏิบัติงานของตนเอง เพื่อท่ีจะวิเคราะห์ อภิปรายและเรียนรู้ในส่ิงท่ี
เกิดขึ้น มีทัศนคติในการปรับปรุงงานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งมุ่งประเด็นไปท่ีการเรียนรู้และการท าให้ดีขึ้น 
หากมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใด จะได้รับความช่วยเหลือตามท่ีต้องการ 
             5.2 โอกาสในการพัฒนาตนเองของบุคลากร องค์การมีงบประมาณส าหรับ
บุคลากรทุกคนเพื่อการพัฒนาตนเอง โดยสามารถท่ีจะตัดสินใจเลือกวิธีการฝึกอบรม หรือพัฒนาด้าน
ใดด้านหนึ่งตามต้องการ มีผู้รับผิดชอบในการให้ค าปรึกษาแนะน าอย่างเหมาะสม มีวัสดุอุปกรณ์ และ
ทรัพยากรอย่างพอเพียงท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ตลอดท้ังองค์การในลักษณะการให้เข้าถึงอย่างเสรี มี  
การส ารวจความต้องการของแต่ละบุคคลในการเรียนรู้ โดยถือเป็นเป้าหมายหลักในการประเมินและ
วางแผนการด าเนินงาน68 

มาร์ควอร์ทและเรย์นัล (Marquardt & Raynolds) ได้ระบุคุณลักษณะขององค์การ 
แห่งการเรียนรู้ไว้ 11 ประการ ดังนี้ 

1. มีโครงสร้างท่ีเหมาะสม ไม่มีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีลักษณะยืดหยุ่นคล่องตัว มี
ค าพรรณาหน้าท่ีความรับผิดชอบของงานในต าแหน่งท่ียืดหยุดเอื้อต่อการจัดต้ังทีมงานได้ ซึ่งในอนาคต
อาจต้องใช้สมรรถนะแทนการพรรณางาน 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์การ บุคลากรในองค์การแห่งการเรียนรู้จะมีนิสัยใฝ่รู้ ศึกษา
ค้นคว้าและเผยแพร่ซึ่งกันและกัน มีแรงจูงใจท่ีจะสร้างสรรค์ ส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ ผู้บริหารให้การ
สนับสนุนให้ขวัญก าลังใจ 

3. การเพิ่มอ านาจการปฏิบัติงาน องค์การจะเปิดโอกาสให้บุคลากรเรียนรู้ มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อื่นในการแก้ไขปัญหาบุคลากรขยายผลการเรียนรู้ ให้เกิดผลงอก
งาม สร้างสรรค์อย่างเต็มท่ี มีการส่งเสริมให้ระดับล่างสุดมีความรับผิดชอบ และตัดสินใจแก้ไขปัญหา
ได้ 

4. มีการตรวจสอบ คาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจกระทบต่อสภาพแวดล้อมขององค์การ 
องค์การปรับตัวได้ทันต่อการเปล่ียนแปลง และสามารถเลือกเป้าหมายในสภาพแวดล้อมท่ีองค์การมุ่ง
จะมีปฏิสัมพันธ์ด้วย 

                                                             
68Mike Pedler, John Burgoyne and Tom Boydell, The Learning Company: 

A Strategy for Sustainable Development, (Bershire: McGraw-Hill, 1991), 25. 
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5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ ทุกคนมีบทบาทเสริมสร้างความรู้ เรียนรู้จากส่วน
อื่นฝ่ายอื่น จากเครือข่ายสัมพันธ์ มีการติดต่อส่ือสารกันผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่างๆ มี
การแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างกัน 

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้จะประยุกต์ใช้เทคโนโลยีในการ
ปฏิบัติงานในการเรียนรู้อย่างท่ัวถึง เพื่อให้การเก็บประมวลถ่ายทอดข้อมูลกันได้อย่างถูกต้องรวดเร็ว 
สร้างเครือข่าย ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตเร็ว ส้ัน กระชับ น่าสนใจ และสามารถประยุกต์ใช้ได้ 

7. มุ่งเน้นคุณภาพ องค์การแห่งการเรียนรู้ จะพัฒนาคุณภาพให้เป็นท่ียอมรับของผู้รับบริการ 
8. มุ่งเน้นความมีกลยุทธ์ กระบวนการเรียนรู้ขององค์การแห่งการเรียนรู้จะเป็นไปอย่างมีกล

ยุทธ์ท้ังในด้านการวางแผน การด าเนินการและการประเมิน ผู้บริหารจะท าหน้าท่ีให้ความเกื้อหนุน
มากกว่าท่ีจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือมีค าตอบไว้ให้ 

9. มีบรรยากาศท่ีเกื้อหนุน องค์การแห่งการเรียนรู้มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน 
เพื่ อ ใ ห้ เ ข า ไ ด้ ม าซึ่ ง ศั ก ย ภาพ ตน ไ ด้ อย่ า ง เ ต็ ม ท่ี  เ ค า ร พ ศัก ด์ิ ศรี ขอ งค ว าม เป็ น มนุ ษ ย์                                
มีความอดทนต่อความแตกต่าง ความหลากหลายให้ความเท่าเทียมเสมอภาคกัน ให้ความเป็นอิสระ 
สร้างบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไดยและการมีส่วนร่วม 

10. การท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และสร้ างพลังร่วม
เครือข่ายทรัพยากรท้ังภายในทีม และระหว่างทีมกับบุคคลภายนอกทีม 

11. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน มุ่งเข้าสู่เป้าหมายอย่าง
มีเจตจ านงและมีข้อผูกพันบนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด ความเช่ือท่ีคล้ายคลึงกัน ซึ่งส่งผล
ให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมท่ีมีเป้าหมายเดียวกัน69 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นจะมีแนวความคิดท่ีกว้างและมีรูปแบบ
ท่ีหลากหลาย ซึ่งลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นสามารถจ าแนกได้ 11 ลักษณะ ดังนี้ 

1. วิธีการเรียนรู้เพื่อสร้างกลยุทธ์ (Learning approach to strategy) 
2. การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย (Participative policy-making) 
3. ก าหนดสารสนเทศ (Information) 
4. รูปแบบการบัญชีและการควบคุม (Formative accounting and control) 
5. การแลกเปล่ียนภายใน (Internal exchange) 
6. ความยืดหยุ่นของรางวัล (Reward flexibility) 
7. โครงสร้างท่ีปฏิบัติตามได้ง่าย (Enabling structure) 

                                                             
69Michael J. Marquardt and Angus Reynolds, The global learning 

organization, (New York: Irwin, 1994), 78-81. 
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8. ก าหนดขอบเขตของพนักงานจากสภาพแวดล้อม (Boundary workers as 
environmental scanners) 
9. การเรียนรู้ระหว่างบริษัทต่างๆ (Inter-company learning) 
10. บรรยากาศในการเรียนรู้ (Learning climate) 
11. การพัฒนาตนเองท้ังหมด (Self-development for all) 
ซึ่งลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ท้ัง 11 ประการนี้แสดงให้เห็นว่า องค์การแห่งการ

เรียนรู้นั้นเริ่มต้ังแต่การออกแบบเพื่อสร้างโอกาสส าหรับการพัฒนาองค์การและพัฒนาตัวบุคคล 
ตัวอย่างเช่น การประเมินหน้าท่ีและกระบวนการปฏิบัติงาน และมีการเปล่ียนแปลงเพื่อให้เหมาะสม
กับการเรียนรู้และพัฒนาจะเหมาะสมกว่าการให้รางวัลและการลงโทษ 

นอกจากนี้ลักษณะขององค์การแห่งการเรียนรู้ยงัสามารถน ามาจัดล าดับเป็นขั้นตอนได้ ดังนี้ 
1. กลยุทธ์ (Strategy) ประกอบไปด้วย  

1) องค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อก าหนดกลยุทธ์ เพื่อให้ทราบว่านโยบายและรูปแบบ 
ของบริษัทเป็นอย่างไร โดยการประเมินและมีการปรับปรุงโครงสร้างของกระบวนการอย่างต่อเนื่อง
เพื่อให้เกิดความยืดหยุ่น  

2) การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย ผู้มีส่วนร่วมนี้จะรวมถึงผู้ท่ีมีส่วนได้ส่วนเสีย 
ในบริษัท ซึ่งประกอบไปด้วยลูกค้า ผู้จ าหน่ายปัจจัยการผลิต และเจ้าของ จะมีส่วนร่วมในการก าหนด
กลยุทธ์ร่วมกับคณะกรรมการของบริษัท 

2. การมุ่งภายใน (Looking in) ประกอบด้วย  
            1) การก าหนดสารสนเทศ ซึ่งหมายถึงเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีใช้ในการบอกหรือ

อนุญาตให้บุคคลสามารถกระท าส่ิงใดส่ิงหนึ่งได้ จะเป็น 
การกระตุ้นให้เกิดการเข้าถึงสารสนเทศในระบบเปิด  

            2) รูปแบบทางการบัญชีและการควบคุม ซึ่งเป็นระบบโครงสร้างให้เกิดการเรียนรู้
และเพิ่มมูลค่า การกระตุ้นบุคคลในการท างานภายในธุรกิจและการคิดเกี่ยวกับลูกค้า  

            3) การแลกเปล่ียนภายในระหว่างหน่วยงานและแผนก เป็นการกระตุ้นให้เกิดการ
แบ่งข้อมูลซึ่งกันและกัน รวมถึงการเจรจาต่อรองการท าข้อตกลงและการให้ข้อมูลป้อนกลับทางด้าน
สินค้าและบริการท่ีได้รับ ซึ่งจะเป็นลักษณะของการร่วมมือกันมากกว่าการแข่งขัน  
                       4) ความยืดหยุ่นของรางวัล 

3. การมุ่งภายนอก (Looking out) ประกอบด้วย  
             1) การก าหนดขอบเขตของพนักงานจากสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นการให้ข้อมูล

ป้อนกลับจากลูกค้า เพื่อน ามาใช้ภายในองค์การ  
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             2) การเรียนรู้ระหว่างบริษัท ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อให้เกิดข้อ
ได้เปรียบ เช่น การร่วมมือ การท าการค้าร่วมกัน การลงทุนร่วมกัน และการแลกเปลี่ยนงานกันท า  

             3) โอกาสในการเรียนรู้ซึ่งจะเกี่ยวกับประเพณีนิยมในการเรียนรู้ เป็นการเรียนรู้ใน
ความแตกต่างกันทางด้านอายุ เพศ และสีผิว ซึ่งสิ่งต่างๆ เหล่านี้อาจท าให้เกิดความเข้าใจผิดกันภายใน
องค์การได้  

         4) การพัฒนาตนเองส าหรับทุกสิ่ง ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับสมาชิกทั้งหมด คือ พนักงานทุก
ระดับขององค์การ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การทั้งภายในและภายนอก70 

จากแนวคิดข้างต้น สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ควรมีลักษณะเป็นองค์การที่ส่งเสริมการ
เรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง มีการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้มุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบาย สารสนเทศ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แบ่งปันประสบการณ์ เป็นองค์การที่มี
โครงสร้างที่ปฏิบัติที่ชัดเจน มีการเรียนรู้ระหว่างองค์การ และใช้เทคโนโลยีมามีส่วนร่วมในการสร้างและ
จัดการความรู้ขององค์การ 
 

ข้ันตอนในการพฒันาหนว่ยงานให้เปน็องค์การแหง่การเรียนรู้ 

วัตคิน และมาร์ซคิ (Watkin and Marsick) ได้ชี้ให้เห็นแนวทางที่จะน าพาองค์การ 
แห่งการเรียนรู ้มีดังนี ้

1. สรา้งโอกาสและบรรยากาศให้เอื้อต่อการเรียนรูอ้ย่างต่อเนื่อง 
2. ส่งเสริมให้มีการสนทนาและซักถามเพื่อพัฒนาการเรียนรูใ้นองค์การ 
3. กระตุ้นให้มีการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างบุคคลและทีม 
4. ก าหนดระบบทีจ่ะท าใหค้นสนใจการเรียนรู ้และแบ่งปันการเรียนรูใ้ห้แก่กัน 
5. การให้อ านาจหรือกระจายอ านาจให้องค์การ โดยผ่านการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
6. ท าให้องค์การเชื่อมโยงกับสภาพแวดล้อม พร้อมที่จะรับข้อมูล ข่าวสาร เผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม และสามารถปรับองค์การได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ได้71 
มาร์ควอร์ทและเรนัล (Marquardt and Raynolds) ได้น าเสนอแนวทางในการสร้างองค์การ

แห่งการเรียนรู้ไว้ดังต่อไปนี้ 
1. การเปล่ียนรูปลักษณ์ของการเรียนรู้ 

                                                             
70ศิริวรรณ เสรีรัตน,์ ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory), (กรุงเทพฯ: ธรรมสาร, 

2545), 379-381. 
71Victoria Marsick and Karen Watkins, Sclaping the learning organization: 

Lesson in the art and science to the systemic change, (New York: Jossey-Sased, 
1993), 201-203. 
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2. การพัฒนากิจกรรมการเรียนรู้ของทีม 
3. การเปล่ียนแปลงบทบาทของผู้บริหาร 
4. การกระตุ้นให้บุคลากรทดลองส่ิงใหม่ๆ และยอมรับกับความเส่ียงท่ีเกิดขึ้น 
5. การสร้างระบบกลไกในการเผยแพร่การเรียนรู้ 
6. การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับคนท่ีท างาน 
7. การพัฒนาหลักการคิดอย่างเป็นระบบ 
8. การสร้างวัฒนธรรมการปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง72 
ธวคนธ์ ศรโชติ กล่าวว่า การก าหนดขั้นตอนการพัฒนาอาจก าหนดได้เป็น 2 ส่วน คือ ส่วน

ขององค์การ ต้องมีแผนงานท่ีชัดเจน มีระบบโครงสร้างพื้นฐานต่างๆ มาสนับสนุนอย่างเพียงพอ และ
ส่วนของบุคคลโดยท่ีทุกคนจะต้องมีความสมัครใจและเต็มใจให้ความร่วมมืออย่างเต็มท่ี และมีส่วน
ร่วมในการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ภายใต้กรอบแนวคิดพฤติกรรม 5 ด้าน ซึ่งเป็นพื้นฐานของ
องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งจะเป็นเครื่องช่วยขจัดอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกัน และต่อพัฒนาการของ
องค์การได้เป็นอย่างดี ในการท่ีจะพัฒนารูปธรรมขององค์การแห่งการเรียนรู้ให้เป็นระบบนั้นจ าเป็น
อย่างยิ่งท่ีจะต้องผสมผสานแนวคิดท้ังหมดท่ีกล่าวไว้เข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็นขั้นตอนได้ 
ดังนี้ 

1. การสร้างบรรยากาศเปิดให้สมาชิกท่ัวทั้งองค์การได้มีโอกาสรับทราบถึงความจ าเป็นและ
ประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

2. การพัฒนาวินัยแก่สมาชิกทุกคนในองค์การ เพื่อเป็นการปรับพื้นฐาน วิธีการคิด และ
วิธีการปฏิบัติต่อตนเองและต่อองค์การ 

3. ท าการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับองค์การ ซึ่งได้แก่ การสร้างระบบโครงสร้าง
พื้นฐานและระบบงานต่างๆ ให้พร้อมต่อการเรียนรู้ และพร้อมต่อการประยุกต์ให้เกิดประโยชน์ต่อการ
ปฏิบัติงานของทีมต่างๆ  

4. ท าการพัฒนาตัวผู้น าให้เกิดทักษะต่างๆ ต่อการเป็นผู้น าท่ีมีความเป็นเลิศท่ีสามารถน าพา
ทีมงานและบริการหน่วยต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิผล โดยให้มีคุณลักษณะเป็นท้ังผู้ออกแบบ ผู้สอน 
ผู้ช่วยเหลือ และผู้เรียนรู้ 

5. ก าหนดรูปแบบของการพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ในระดับบุคคลว่าใครควรเรียนรู้เรื่อง
อะไร โดยวิธีการอย่างไร ถึงจะมีท้ังองค์ความรู้ ทักษะ ความช านาญท่ีเหมาะสมกับต าแหน่งหน้าท่ี 
และความรับผิดชอบของงาน 

                                                             
72Michael J. Marquardt and Angus Reynolds, The global learning 

organization, (New York: Irwin, 1994), 69. 
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6. ก าหนดมาตรการในการส่งต่อความรู้และทักษะเข้าสู่การปฏิบัติงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ 
โดยเป็นทั้งลักษณะของการท่ีได้รับความท้าทายและการสนับสนุนเพื่อให้มีโอกาสประสบความส าเร็จ
สูงขึ้นภายในระยะเวลาท่ีก าหนด 

7. พัฒนาและส่งเสริมระบบการท างานเป็นทีม โดยด าเนินการอย่างเป็นระบบมีการก าหนด
เป้าหมายขององค์การ และเป้าหมายของทีมงานท่ีชัดเจน มีความเข้าใ จในบทบาทหน้าท่ี ความ
รับผิดชอบของหัวหน้า ผู้ร่วมทีม มีระบบการมอบอ านาจ โดยมีหลักการท่ีชัดเจนในด้านการตัดสินใจ 
และการบริหารงานในลักษณะต่างๆ มีการเสริมสร้างขวัญและก าลังใจทีมงาน ด้วยการประกาศเกียรติ
คุณและตอบแทนด้วยการให้รางวัลตามสมควร73  

สถาบันพัฒนาผู้บริหาร ได้น าเสนอกระบวนการ 10 ขั้นตอนในการพัฒนาหน่วยงานให้เป็น
องค์การแห่งการเรียนรูไ้ว้ดังนี ้

1. ประเมินวัฒนธรรมการเรียนรู้ของหนว่ยงาน  
2. สร้างบรรยากาศเชิงบวกให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน 
3. ท าให้หน่วยงานมีอิสระในการคิด  
4. ให้รางวัลกับการท างานท่ีต้องเส่ียงกับความล้มเหลว 
5. ส่งเสริมให้บุคลากรเป็นแหล่งความรู้ซึ่งกันและกัน 
6. น าพลังการเรียนรู้ไปสู่การปฏิบัติ 
7. สร้างวิสัยทัศน์ของหน่วยงาน 
8. ท าให้วิสัยทัศน์มีชีวิตชีวา 
9. ประสานการท างานในระบบต่างๆ ของหน่วยงาน 
10. ด าเนินการพัฒนาหน่วยงานไปตามทิศทางท่ีก าหนด74 
จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่าขั้นตอนในการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์การแห่ง 

การเรียนรู้ ประกอบด้วย การสร้างการเรียนรู้ในรูปแบบใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนเสมอ การกิจกรรมการเรียนรู้
ของทีม การเปล่ียนแปลงบทบาทของผู้บริหารให้เป็นผู้น าท่ีสามารถน าพาองค์การไปสู่เป้าหมาย  
การกระตุ้นให้บุคลากรได้ลองท าส่ิงใหม่ๆ การเสริมสร้างพลังอ านาจให้กับบุคลากรผ่านการมอบหมาย
งาน การพัฒนาหลักการคิดอย่างเป็นระบบ สนับสนุนให้มีการเผยแพร่ความรู้ และการสร้างวัฒนธรรม
ในการปรับปรุง พัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 

 

                                                             
73ธวคนธ์ ศรโชติ, "ก่อนจะก้าวสู่องค์การแห่งการเรียนรู้: องค์การควรมีทรัพยากรบุคคล

อย่างไร," วารสารการบริหารคน 21, 3  (กรกฎาคม - กันยายน 2543): 33-38.  
74สถาบันพัฒนาผู้บริหาร, ผู้น าเชิงกลยุทธ์เพือ่สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้, (กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2548), 105. 
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ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

สถาบันพัฒนาผู้บริหาร กล่าวว่า ปัจจุบันนี้ทุกหน่วยงานก าลังเร่งพัฒนาตนเอง เพื่อขับเคล่ือน
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีปัจจัยหลักหลายประการท่ีเป็นเหตุผลและความจ าเป็นต่อ
การเปล่ียนแปลงดังกล่าว ได้แก่ 

1. การแข่งขัน หน่วยงานยุคใหม่ต้องต่อสู้เพื่อการอยู่รอด โดยต้องปรับเปล่ียนตัวเองให้ทันต่อ
การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นตลอดเวลา ท้ังภายในประเทศและต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลยุทธ์
ของคู่แข่งขันท่ีจะน ามาเป็นเครื่องมือ เพื่อเอาชนะท้ังในระยะส้ันและระยะยาว ท่ีเห็นได้ชัดเจนก็คือ
การแข่งขันทางธุรกิจ ซึ่งมุ่งลูกค้าเป็นส าคัญ เช่น บริษัทผลิตน้ าอัดลม บริษัทผลิตรถยนต์ บริษัท 
ผลิตโทรศัพท์มือถือ เป็นต้น บริษัทเหล่านี้ต้องใช้กลยุทธ์ในการโฆษณาแข่งขัน เพื่อแย่งชิงลูกค้ามาเป็น  
ของตนเองให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ แม้ว่าจะส้ินเปลืองค่าโฆษณามากมายเพียงใดก็ตาม แต่  
ในท้ายท่ีสุดก็ได้ผลเกินคุ้ม อย่างไรก็ตามกลยุทธ์การโฆษณาจะไร้ผลหากไม่มีคุณภาพและบริการ 
ท่ีเป็นเลิศ เป็นฐานรองรับ เพื่อสร้างความมั่นใจให้ลูกค้า ดังนั้นการมุ่งต่อสู้ด้วยการน าเสนอคุณภาพ
และการบริการจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดท่ีบริษัทต่างๆ ใช้เพื่อหวังผลระยะยาวในอนาคตต่อไป 

หน่วยงานราชการก็เช่นเดียวกัน หากไม่ปรับปรุงและพัฒนาตนเองก็อยู่ไม่ได้ หน่วยงานจึง
ต้องแข่งขันกันให้บริการลูกค้าก็คือประชาชนนั่นเอง อย่างไรก็ตามส่ิงท่ีท้ังหน่วยงานราชการและธุรกิจ
เอกชนต้องให้ความส าคัญเป็นล าดับแรก ก็คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่องด้วย  
การสร้างบรรยากาศ กระตุ้นให้เกิดการพัฒนาตนเอง มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน สร้างองค์
ความรู้ใหม่ และน าความรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุดเท่าท่ีจะท าได้ ซึ่งบรรยากาศดังกล่าวนี้จะ
เกิดขึ้นได้ในหน่วยงานท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เท่านั้น ดังนั้นการพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ จึงมีความจ าเป็นเร่งด่วนของทุกหน่วยงานท่ีต้องการยืนหยัด ในยุคท่ีแข่งขันได้อย่าง
ยั่งยืนต่อไป 
  2. เทคโนโลยี ปัจจุบันนี้ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีไปไกลถึงนาโนเทคโนโลยี ด้วยความ
เฉลียวฉลาดของมนุษย์นี้จะช่วยให้มนุษย์มีอายุยืนยาวมากขึ้นในอนาคต เพราะทางการแพทย์ได้มีการ
ผลิตเครื่องมือขนาดจ๋ิวท่ีสามารถติดตามอาการผิดปกติของเซลล์ และใช้เครื่องมือดังกล่าวใน  
การรักษาโรคในระดับเซลล์หรือโมเลกุล โดยใช้เครื่องมือท่ีมีขนาดเล็ก ในการป้องกันอันตรายจากเช้ือ
โรค ซ่อมแซมผนังเซลล์ หรือท าลายไขมันท่ีอุดตันในเส้นเลือด นอกจากนี้ยังมีการประดิษฐ์เรือด าน้ า
ขนาดจ๋ิวที่สามารถขับเคล่ือนได้เองในกระแสเลือด เพื่อเข้าท าลายเช้ือโรคหรือเซลล์มะเร็งในร่างกาย 
โดยไม่ต้องมีการผ่าตัดท่ีเส่ียงอันตรายต่อไป บทบาทของนาโนเทคโนโลยีอาจไปไกลจนถึงการสร้าง
เครื่องมือท าลายโรคท่ีเกิดขึ้นกับบุคคลหนึ่ง ก่ อนท่ีอาการของโรคจะแสดงขึ้นได้ โดยอาศัย 
การวิเคราะห์ข้อมูลทางพันธุกรรม ซึ่งตัวอย่างท่ีได้กล่าวมานี้เป็นเรื่องท่ีใกล้ตัวเราทุกคน และจะมี
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ผลกระทบต่อตัวเราในอนาคต และองค์การท่ีจะตอบสนองต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ก็คือ 
องค์การแห่งการเรียนรู้นั่นเอง 

3. ผลผลิตและการบริการ ทุกหน่วยงานย่อมมีผลผลิต และการบริการท่ีมีลักษณะเฉพาะเป็น
ของตนเอง ดังนั้นการสร้างความแตกต่างของผลผลิตและการบริการเท่านั้นท่ีจะช่วยให้หน่วยงาน
สามารถจูงใจลูกค้าได้มากกว่าหน่วยงานอื่นๆ ซึ่งความแตกต่างของผลผลิตและบริการดังกล่าว
สามารถก าหนดได้โดยการควบคุมคุณภาพ มาตรฐาน หน่วยงานจึงพยายามแสวงหาสถาบันรับรอง
คุณภาพให้เข้ามาด าเนินการรับรองคุณภาพและมาตรฐานการผลิตและการบริการ โดยบางครั้งต้อง
เสียค่าใช้จ่ายเป็นจ านวนมากจึงเป็นช่องทางหารายได้ของสถาบันรับรองคุณภาพไปโดยปริยาย ในทาง
ตรงข้ามหากหน่วยงานมุ่งเน้นพัฒนาความรู้และทักษะ บุคลากรทุกระดับ โดยจัดกิจกรรมให้บุคลากร
เหล่านี้ได้มีโอกาสและเปล่ียนเรียนรู้กันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง รวมท้ังเปิดโอกาสให้ได้รับ
ประสบการณ์การพัฒนาวิชาชีพจากหน่วยงานภายนอก บรรยากาศดังกล่าวนี้ จะช่วยในการพัฒนา
ความสามารถและศักยภาพของบุคลากร ให้สามารถผลิตและบริการได้อย่างมีคุณภาพ ซึ่งบรรยากาศ
เช่นนี้จะเกิดขึ้นในหน่วยงานท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เท่านั้น 

4. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริการและผู้ใช้บริการ การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี ระหว่าง  
ผู้บริการและผู้ใช้บริการ ย่อมเป็นหัวใจส าคัญของหน่วยงานท่ีจะเป็นเลิศในอนาคคต ดังนั้น หน่วยงาน
ทุกหน่วยงานจึงให้โอกาสทางการศึกษา การฝึกอบรมและการพัฒนาแก่บุคลากรทุกคน โดยเน้น
วิชาการด้านมนุษยสัมพันธ์ และการบริการเพื่อสร้างบุคลากรให้มีความสามารถในการบริการ และ  
มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใช้บริการหน่วยงานท่ีเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จะสามารถสร้างบรรยากาศ
ความเป็นกัลยาณมิตรระหว่างบุคลากรภายในหน่วยงาน ซึ่งบรรยากาศเช่นนี้จะเป็นพื้นฐานท่ีบุคลากร
สามารถน าไปใช้ปฏิบัติงานจริงต่อไป จะเห็นได้ว่า สภาพของหน่วยงานท่ีต้องแข่งขันเพื่อความอยู่รอด
ในท่ามกลางของความก้าวหน้า และความล้ าสมัยทางเทคโนโลยี เพื่อผลผลิตและการบริการท่ีเป็นเลิศ 
ด้วยการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผู้บริการและผู้ใช้บริการ จ าเป็นต้องปรับเปล่ียนและพัฒนา
ตนเองไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้75 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า องค์การจะต้องมีการพัฒนาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ให้
ทันต่อความเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ ส่ิงแวดล้อม การเมือง นโยบายต่างๆ เพื่อให้องค์การ
สามารถแข่งขันกับองค์การอื่นได้ โดยการเตรียมความพร้อมของบุคลากรให้มีคุณภาพ มีประสบการณ์ 
สามารถปรับตัวได้ทันท่วงที ท้ังนี้บุคลากรในองค์การนั้นได้ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ 
ด้วยความสามัคคี สร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรภายในองค์การ ผู้น า รวมไปถึงบุคคลภายนอก

                                                             
75สถาบันพัฒนาผู้บริหาร, ผู้น าเชิงกลยุทธ์เพือ่สร้างองค์การแห่งการเรียนรู้, (กรุงเทพฯ: 

โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว, 2548), 90-91. 
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องค์การท่ีจะเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้อง นอกจากนี้องค์การแห่งการเรียนรู้ยังมีการใช้เทคโนโลยีเข้ามามี
ส่วนร่วมในการบริหารจัดการความรู้ภายในองค์การอีกด้วย 
 

บทบาทของผู้น าในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ 

บทบาทของผู้น าในการเป็นองค์การเพื่อการเรียนรู้นอกจากจะต้องเผชิญกับความรับผิดชอบ
ทางการเงินและเรื่องท่ัวไปในองค์การแล้ว ส าหรับการเป็นผู้น าท่ีแท้จริงนั้นส่ิงเหล่านี้เป็นเพียงแค่
พื้นฐาน แต่ยังมีส่ิงอื่นๆ เช่น ความรู้ (ท่ีสามารถเช่ือถือได้) จากผู้ร่วมงาน ลูกค้า ผู้ถือหุ้น ฯลฯ เป็นส่ิง
ท่ีจะน าไปสู่การเป็นผู้น าในการเรียนรู้ นอกจากนี้ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนในองค์การและ
ผลักดันองค์การให้มีอ านาจทางธุรกิจผู้น าท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ของตัวเองและการเรียนรู้ของผู้อื่นจะมี
รูปแบบการท างานเฉพาะ กล่าวคือ  

1) จะมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์เป็นของตนเองซึ่งก็คือวิสัยทัศน์ของบริษัทท่ีชัดเจนนั่นเองและ
จะให้ความสนใจคนอื่นท่ีเกี่ยวข้องรวมท้ังรับฟังความคิดเห็นใหม่ๆ ของผู้อื่นด้วย  

2) มีการเก็บข้อมูลท้ังภายในและภายนอกองค์การอย่างต่อเนื่อง  
3) มีการติดตามเฝ้าระวังปัจจัยท่ีเป็นพื้นฐานต่อการเรียนรู้ ตลอดจนให้ความส าคัญของการ

เสียสละของสมาชิกในองค์การแต่ละคน  
4) พยายามให้สมาชิกในองค์การเสียสละให้องค์การมากขึ้นโดยการให้อ านาจแก่พนักงานใน

การท างาน และให้ความส าคัญต่อปัจจัยพื้นฐานการเรียนรู้  
5) หลังจากได้ท าการส่ือสารวิสัยทัศน์ให้รู้ท่ัวท้ังองค์การแล้ว ผู้น าของการเรียนรู้จะพยายาม

น าให้ทุกคนท างานร่วมกัน แต่ก็ต้องไม่ลังเลท่ีจะให้คนท่ีไม่ต้องการจะเปล่ียนแปลงองค์การไป  
6) ใช้ต าแหน่งในการส่งเสริมการเรียนรู้และเพิ่มความพอใจในงาน ผู้น าการเรียนรู้จะจัดการ

ด้วยความรอบคอบและระมัดระวัง ส าหรับผู้น าและผู้จัดการจะแตกต่างกันท่ีผู้น าจะเป็นคนสร้าง
วิสัยทัศน์ ขณะท่ีผู้จัดการน าวิสัยทัศน์มาปฏิบัติ ลักษณะส าคัญของผู้น าการเรียนรู้มี 5 ข้อ ตามแนวคิด
ของวิคและลีออน (Wick and Leon)  ดังต่อไปนี้ 

1. การสร้างวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของการตัดสินอนาคตขององค์การ วิสัยทัศน์เป็นตัว
ช้ีน ารูปแบบการปรับองค์การ ความเร็วในการเติบโตขององค์การ และทางท่ีองค์การจะเดินไปใน
อนาคต 
       1.1 ตรวจดูช่วงว่างการปฏิบัติงาน หลักของการสร้างวิสัยทัศน์ คือ การตรวจดูว่า
บริษัทมีผลการปฏิบัติงานขณะนี้อย่างไร และต้องการให้มีผลการปฏิบัติงานอย่างไรในอนาคต โดย 
การวัดช่องว่างของการปฏิบัติงานนี้ เช่น ผลการปฏิบัติงานของงวันนี้กับผลท่ีคาดว่าจะเป็นของวัน
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พรุ่งนี้ งานของผู้น านอกจากจะตรวจดูช่องว่างนี้แล้วยังต้องจูงใจให้พนักงานท้ังองค์การช่วยกัน 
ปิดช่องว่างดังกล่าวนี้ด้วย  
       1.2 ช้ีถึงทักษะความสามารถท่ีเป็นอยู่ ในการท างานผู้น าจะต้องจัดหาตัวท่ีจะมา
ตรวจสอบเพื่อให้แน่ใจว่า ความสามารถของบริษัทอยู่ในระดับใดเมื่อเทียบกับบริษัทอื่นในโลก ขณะท่ี
ดูความสามารถและทักษะของบริษัท ผู้น าจะต้องจูงใจให้พนักงานเกิดความต้องการท่ีจะไปให้ถึง
จุดหมาย ในท านองเดียวกันกับคนท่ีเข้ามาท างานในองค์การมีหลายทักษะ เปรียบเสมือนการวิ่ง
มาราธอน บางคนประสบผลส าเร็จ บางคนออกไปกลางคัน ในบริษัทก็เช่นกันจ าเป็นต้องท าให้คนหรือ
พนักงานเข้าใจอย่างชัดเจนว่าจะเดินหรือวิ่งไปในทิศทางไหน เพื่อจะได้คาดการณ์อนาคตได้ และ  
ถ้าสมาชิกในองค์การเช่ือในส่ิงนั้นและรู้ สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่ งก็จะท างานอย่างดีท่ี สุดท่ี
ความสามารถมีอยู่ 
       1.3 ยืดหรือขยายความสามารถ เป็นความรับผิดชอบของผู้น าท่ีจะค้นหาว่าบริษัทจะ
ท างานได้ถึงไหน หรือจะต้ังเป้าหมายสูงขนาดไหน ซึ่งการต้ังเป้าหมายจะต้องดูว่าสามารถท าไ ด้และ
ต้ังเป้าหมายให้เลยจุดนั้นไปอีกขั้น นอกจากนี้วิสัยทัศน์ขององค์การควรจะไม่มีท่ีส้ินสุด ควรจะ
ต่อเนื่องกันและขยายออกอย่างต่อเนื่อง 
       1.4 การดูแลลูกค้าเป็นอันดับแรก  
       1.5 การเปล่ียนแปลงจากผู้บริหารสู่ระดับล่าง การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ี
ผู้บริหารจะต้องท า เพื่อให้บรรลุถึงวิสัยทัศน์ท่ีได้วางไว้ บทบาทของผู้น าการรับรู้ คือ การจัดการ
เปล่ียนแปลงในระดับท่ีเหมาะสม บทบาทในการจัดการการเปล่ียนแปลงเป็นกุญแจส าคัญส าหรับผู้น า
ทุกๆ ระดับ ดังนั้นผู้น าจะต้องเป็นผู้เรียน ในฐานะท่ีเป็นผู้สอน ผู้ให้ค าปรึกษา ในฐานะท่ีเป็นครู และ
ในขณะเดียวกันก็เรียนรู้จากผู้อื่นด้วย ในฐานะผู้พูดและท าตามท่ีพูดเพื่อเป็นตัวอย่าง ในฐานะเป็น
ผู้สร้างความคาดหวังความต้องการให้ลูกน้องท่ีเป็นผู้เรียนด้วย นอกจากนั้น อัตราการเปล่ียนแปลง
เป็นส่ิงท่ีผู้น าต้องให้ความส าคัญ ในการด าเนินธุรกิจหากองค์การไม่รักษาระดับของการเรียนรู้ เพื่อท า
การเปล่ียนแปลงอยู่เสมอแล้ว คนอื่นก็จะท าทันและแซงไปในท่ีสุด ซึ่งผู้น าจะต้องท าหน้าท่ีหรือเร่งการ
เรียนรู้ให้เกิดขึ้น 
ในองค์การ 

2. การเป็นตัวอย่างการเรียนรู้ ลักษณะหนึ่งท่ีส าคัญของผู้น า การเรียนรู้ในองค์การเพื่อการ
เรียนรู้ คือ การเป็นผู้รุกในการเรียนรู้ สมาชิกในองค์การไม่ได้ให้ความสนใจมากนักว่าผู้น าหรือ
ผู้บริหารพูดอะไรจะให้ความส าคัญต่อการกระท าของผู้น ามากกว่าหรือดูว่าผู้น าท าอะไร ประธาน
บริษัท Du Pont กล่าวว่า คนจะไม่ใส่ใจว่าผู้บริหารจะพูดอะไร แต่ส่ิงท่ีถูกเฝ้าดู คือ ส่ิงท่ีผู้บริหารท า 
ในสถานการณ์จริง ดังนั้น ผู้น าจะต้องเรียนรู้ท่ีจะยอมรับว่าไม่ได้รู้ทุกอย่าง แต่สามารถเรียนรู้ได้ ซึ่งท่ี
จริงแล้ว ผู้น าหรือผู้บริหารก็ไม่ได้จ าเป็นท่ีจะต้องรู้ทุกอย่างเพื่อให้ลูกน้องนับถือ แต่ส่ิงท่ีส าคัญ คือ 
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การรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเป็นส่ิงส าคัญท่ีจ าเป็นต่อทัศนคติในการเปล่ียนแปลง ซึ่งส่ิงเหล่านี้เป็น
การสร้างองค์การให้เกิดสภาพแวดล้อมของการเปิดเผยและซื่อสัตย์ หรือความไว้วางใจให้เกิดขึ้นกับ
สมาชิกในองค์การ การฝึกหรือการสร้ างภาพในลักษณะนี้ให้เกิดขึ้นในองค์การจะช่วยให้เกิด
สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีเปิดเผยและมีอิสระในการพูดน ามาซึ่งการแก้ไขข้อบกพร่องท่ีจะเกิด
ปัญหาท่ียากต่อการแก้ไข และยังช่วยสนับสนุนการร่วมมือร่วมใจในการท างานตลอดจนการสร้าง  
ส่ิงใหม่ๆ และการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นด้วย 

3. การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีมีการสนับสนุนร่วมมือ สภาพแวดล้อมในการท างานท่ีสนับสนุน
สมาชิกในองค์การเป็นส่ิงส าคัญและให้ประโยชน์แก่องค์การเป็นอย่างมาในระยะยาว สภาพแวดล้อมท่ี
ผู้บริหารต้องสร้างเพื่อให้เกิดสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ เช่น ความหลากหลาย การส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกมั่นคง ปลอดภัย การสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และการสนับสนุนให้ทดลองท าในส่ิงท่ี
แตกต่างออกไป 
     3.1 การสร้างความหลากหลาย ในทุกระดับขององค์การควรจะมีความหลากหลาย
ให้มากท่ีสุด เช่น การมีพนักงานในระดับปฏิบัติการถึงนโยบายปันผลอาจไม่มีประโยชน์เท่ากับการถาม
ว่ามีวิธีอะไรดีท่ีสุดในการพ่นสี ซึ่งองค์การสามารถน าความรู้นั้นมาเป็นโครงการฝึกอบรมต่อไปได้ 
       3.2 การส่งเสริมให้เกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย การส่งเสริมให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัยเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีมีการสนับสนุนร่วมมือ หาก
ปราศจากความรู้สึกปลอดภัยในการท างานแล้ว คนจะท างานได้ไม่ดี  
       3.3 การสร้างความรู้สึกท่ีดีให้เกิดขึ้นในองค์การ เพื่อการเรียนรู้ ผู้น ามีหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีจะสร้างให้พนักงานมีความสุขและท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนการให้เกียรติซึ่ง
กันและกัน คนท่ัวไปอยากท างานในองค์การท่ีมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความร่วมมือ หากสภาพแวดล้อม
ในกรท างานเป็นรูปธรรมและขึ้นอยู่กับตัวบุคคล แต่ผู้น าสามารถสร้างให้เกิดขึ้นในองค์การด้วยการ
สนับสนุน การท้าทาย และการให้ความเท่าเทียมกันในเรื่องต่างๆ ซึ่งจะเป็นรากฐานส าคัญท่ีท าให้เกิด
ความสุขและความพอใจในการท างาน 
       3.4 การสนับสนุนให้เส่ียง ในสภาพแวดล้อมท่ีเน้นการเรียนรู้ การสร้างความคิด
ใหม่ๆ และการเส่ียงเป็นส่ิงท่ีมีประโยชน์อย่างยิ่งต่อองค์การ ผู้น าจะต้องเน้นให้สมาชิกในองค์การกล้า
ท่ีจะทดลองท าส่ิงใหม่ๆ ความคิดใหม่ๆ  โดยการหาหนทางแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นด้วยตนเองและ
กระตุ้นให้สมาชิกคนอื่นๆ หาทางแก้ไขปัญหานั้นด้วย ส่ิงส าคัญคือ การที่ผู้น ากล้าให้สมาชิกในองค์การ
คิดและท าส่ิงใหม่ๆ ถึงแม้ว่าผลอาจจะยังไม่แน่ชัด แต่คนอื่นในองค์การก็เต็มใจท่ีจะเส่ียงด้วย  
การสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การเส่ียง เป็นส่วนหนึ่งของการผลักดันให้องค์การเติบโต ถึงแม้ว่าผล
อาจไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวังก็ไม่ได้ถือว่าเป็นความล้มเหลว หากแต่สมาชิกในองค์การต้องเรียนรู้  
จากการกระท านั้น 
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4. การไม่เป็นผู้น าแบบเผด็จการ ผู้น ามีหน้าท่ีในการสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุน  
การท างาน ซึ่งมีความสัมพันธ์กับรูปแบบการบริหารและบุคลิกภาพ การเป็นท่ียอมรับนับถือและเป็นท่ี
รักของผู้น านั้น เกิดจากการที่ผู้น าให้ความส าคัญกับพนักงานในทุกด้าน และในองค์การเพื่อการเรียนรู้ 
ผู้น าจะให้ความส าคัญต่อการนับถือให้เกียรติกับสมาชิกในองค์การด้วย โดยผู้น าในองค์การเพื่อ  
การเรียนรู้มีหน้าท่ี ดังนี้ 
       4.1 การกระตุ้นและจูงใจ ผู้น าการเรียนรู้จะต้องให้ความส าคัญกับการกระตุ้นและ  
จูงใจสมาชิกในองค์การให้เดินตามผู้น า ในองค์การไม่สามารถจะน าได้โดยไม่มีผู้ตาม หากมองไป
รอบตัวและพบว่าไม่มีใครตามการน าของผู้น านั้น นั่นเป็นส่ิงท่ีบอกถึงความผิดปกติ   
       4.2 การยอมรับว่าคนเปล่ียนแปลงได้ ความคิดประการหนึ่งท่ีจะยอมรับว่าคนเรานั้น
สารถเปล่ียนแปลงได้ อาจใช้เวลาเป็นเดือน ซึ่งผู้บริหารต้องให้โอกาส และส่ิงหนึ่งท่ีมักจะเกิดขึ้น คือ 
การท่ีพนักงานในองค์การลาออกไปท างานกับบริษัทอื่นท่ียอมรับในความสามารถและศักยภาพ 
ของเขา 
       4.3 การมอบหมายให้รับผิดชอบและเสนอข้อต าหนิ ซึ่งผู้น านอกจากการกระตุ้น  
การทดลองและสนับสนุนให้สมาชิกในองค์การท าส่ิงใหม่ๆ ซึ่งเป็นส่ิงส าคัญในการเติบโตขององค์การ
แล้ว แม้ว่างานนั้นๆ จะไม่ประสบความส าเร็จ ก็ควรจะช่ืนชมในส่วนของความพยายามเพื่อเป็น 
การกระตุ้นให้สมาชิกในองค์การคิดและทดลองท าส่ิงใหม่ๆ อยู่เสมอ และการเรียนรู้จากข้อผิดพลาด
เป็นเครื่องมือส าคัญประการหนึ่งในการเรียนรู้ รวมท้ังการเสนอข้อผิดพลาดนั้นร่วมกันภายในองค์การ
ด้วย 
       4.4 การรับฟังในส่ิงท่ีไม่อยากฟัง ส่ิงท่ีได้รับฟังอาจจะไม่ใช่เรื่องน่ายินดี แต่จะเป็น 
ส่ิงท่ีมีคุณค่าต่อการเรียนรู้ ส่ิงท่ีผู้บริหารหรือผู้น าการเรียนรู้ท า คือ การถือข้อต าหนิเหล่านั้นเป็น
ของขวัญ และน ามาพิจารณาร่วมกันเพื่อท าการแก้ไขปรับปรุง76 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ กล่าวว่า ผู้ท่ีมีบทบาทในการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้มี 2 กลุ่ม ได้แก่
ผู้น าในทุกระดับขององค์การและฝ่ายทรัพยากรบุคคล ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1. ผู้น าในทุกระดับขององค์การ ส่ิงท่ีเป็นปัญหาของการพัฒนาองค์การในทศวรรษนี้ คือ เรื่อง
ผู้น าซึ่งการปรับก็คือการเปล่ียนแปลงแนวคิด รูปแบบหรือคุณลักษณะของความสามารถท่ีจะช้ีน าให้
องค์การมุ่งหน้าสู่ความส าเร็จภายใต้วิสัยทัศน์อย่างเหมาะสมท่ีสุด โดยผู้น าแบบใหม่ในองค์การจะต้อง
มีลักษณะและมีความเข้าใจเกี่ยวกับต าแหน่ง และบทบาทของผู้น าด้วย กล่าวคือ  
       1.1 ต าแหน่งของผู้น าในองค์การ ซึ่งองค์การแห่งการเรียนรู้จะมีผู้น า 3 ระดับ ได้แก่ 

                                                             
76C. W. Wick and L. S. Leon อ้างถึงใน ยุรพร ศุทธรัตน์, องค์การเพื่อการเรียนรู้ 

(กรุงเทพฯ: : ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มาวิทยาลัย, 2552), 216-22. 
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             1.1.1 ผู้น าระดับจัดการ เป็นผู้น าท่ีจะต้องด าเนินการจัดการเปล่ียนแปลง 
ส่ือสารส่ิงท่ีเป็นวิสัยทัศน์ขององค์การรูปแบบใหม่ 
             1.1.2 ผู้น าระดับหัวหน้างาน เป็นบุคคลส าคัญมากในการท่ีจะผลักดัน 
การเปล่ียนแปลงองค์การสู่การปฏิบัติ เพื่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ 
             1.1.3 ผู้น าสร้างเครือข่ายภายใน เป็นบุคคลท่ีไม่ได้มีต าแหน่งเป็นผู้บริหาร
ในระดับต่างๆ แต่เป็นบุคคลท่ีคิดเป็น และทราบความเป็นไปท่ีแท้จริงของธุรกิจในปัจจุบัน รวมท้ังการ
ติดตามวิทยาการเพื่อเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ และมีเครือข่ายในองค์การ โดยเฉพาะของตน ซึ่งหากองค์การใช้
ผู้น าท่ีสร้างเครือข่ายภายในให้เป็นจะท าให้สามารถปรับเปล่ียนองค์การให้เร็วขึ้น 
       1.2 บทบาทของผู้น า เซงเกได้กล่าวว่า ในการพัฒนาหน่วยงานไปสู่องค์การแห่ง  
การเรียนรู้ ผู้น าจะต้องปรับหรือพัฒนาบทบาทของตนเองขึ้นมาใน 3 สภาวะด้วยกัน คือ 
             1.2.1 บทบาทของนักออกแบบ คือ ผู้น ามีหน้าท่ีในการออกแบบองค์การ 
คือ การออกแบบแนวคิดของจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์และค่านิยมหลักในการอยู่ร่วมกันของคนใน
องค์การ ออกแบบนโยบาย กลยุทธ์และระบบขององค์การ โดยการออกแบบจะต้องมุ่งให้สามารถ
ปฏิบัติได้ สร้างองค์การให้เอื้อต่อการพัฒนาบุคคลท่ีเป็นเลิศให้เกิดข้ึนในองค์การ พัฒนาการมีโลกทัศน์ 
ส่งเสริมให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน และให้ความส าคัญกับความคิดท่ีเป็นระบบ โดยกระบวนการออกแบบ
เรียนรู้ร่วมกันในองค์การ และสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกื้อหนุนต่อการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องของคนในองค์การ โดยจะต้องออกแบบให้สอดคล้องกับธรรมชาติในการเรียนรู้ของคนให้มาก
ท่ีสุด 
             1.2.2 บทบาทของครูผู้สอน ผู้น าจ าเป็นต้องเป็นผู้สอน ผู้ฝึก ช้ีแนะและเป็น
ผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ มีหน้าท่ีในการช่วยพัฒนาโลกทัศน์ ให้เกิดโครงสร้างการคิดอย่าง
เป็นระบบ ซึ่งน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป โดยมีการเรียนรู้
และน าไปสู่การเรียนรู้ทั้งองค์การ 
             1.2.3 เป็นบทบาทท่ีด าเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถีทาง ไม่ว่าจะเป็น
ทรัพยากร ผู้เช่ียวชาญในการท าให้พนักงานในทีมเรียนรู้ หรือผู้เช่ือมต่อความรู้จากคนนอกองค์การ 
หรือแม้กระท่ังสนับสนุนให้เกิดเครื่องมือ หรือวิธีการเรียนรู้ของบุคคล ทีมงานและองค์การ เพื่อไปสู่
จุดมุ่งหมาย หรือภารกิจขององค์การด้วยการเรียนรู้ร่วมกัน 

2. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายทรัพยากรมีหน้าท่ีผสมผสานการเรียนรู้ โดยผ่านกระบวนการ
ฝึกอบรม การพัฒนาอาชีพและการพัฒนาองค์การเขาด้วยกัน รวมท้ังการเสนอทฤษฎีเชิงบูรณาการท่ี



  

 

81 

จ าเป็นต่อการบรรลุวิสัยทัศน์ขององค์การแห่งการเรียนรู้ และมีจุดยืนในการแสดงบทบาทเชิงกลยุทธ์
ท่ัวทัง้องค์การมิใช่แบบแยกส่วนจากหน่วยงานอื่น77 

จากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า บทบาทของผู้น ามีความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างองค์การ
แห่งการเรียนรู ้ซึ่งนอกจากจะเป็นผู้ควบคุมดูแลบุคลากรในองค์การแล้ว ยังต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์
กว้างไกล มุ่งปรับปรุงและพฒันาองค์การอย่างต่อเนื่อง โดยการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร การ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ สร้างบรรยากาศท่ีดีภายในองค์การ เป็นแบบอย่างการพัฒนาตนเองในด้านการ
เรียนรู้ รวมท้ังสร้างแรงบนัดาลใจให้กับบุคลากรภายในองค์การอีกด้วย 
 
 

ข้อมูลพื้นฐานของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

 

ประวัติความเป็นมา 
สืบเนื่องจากมติท่ีประชุมสภาการศึกษา ครั้งท่ี 1/2552 เมื่อวันท่ี 5 กุมภาพันธ์ 2552

เห็นชอบหลักการให้มีเขตพื้นท่ีการศึกษา   โดยให้ด าเนินการเสนอแก้ไขกฎหมายท่ีเกี่ยวข้องในการ
ประกาศจ ัดต้ัง เขตพื้น ท่ีการศึกษา   ส าหรับจ านวนเขตพื้น ท่ีการศึกษา    ควรสอดคล้องกับ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน แบบกลุ่มจังหวัด จ านวน  18 กลุ่ม และ 

กรุงเทพมหานคร 1 กลุ่ม โดยให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานไปด าเนินการ รวมท้ัง
มาตรการระยะส้ันก็ให้ด าเนินการไปพลางก่อนเท่าท่ีมี่ไม่ขัดกับกฎหมาย ดังนั้น เพื่อให้การจัดการ
มัธยมศึกษาได้ขับเคล่ือนต่อไปอย่างมีคุณภาพและเป็นไปตาม มติของสภาการศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงก าหนดมาตรการระยะส้ันในการด าเนินงานเพื่อยกระดับ
คุณภาพการมัธยมศึกษาและ การบริหารงานบุคคล โดยมาตรการระยะส้ันดังกล่าวก าหนดให้จัดต้ัง
ศูนย์ประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา ให้มีเครือข่ายการนิเทศการมัธยมศึกษา และก าหนดตัวบ่งช้ี
คุณภาพความส าเร็จการจัดการมัธยมศึกษา ซึ่งกระทรวงศึกษาธิการเห็นชอบในมาตรการระยะส้ันและ
ได้ประกาศกระทรวง ศึกษาธิการ เรื่อง ก าหนดศูนย์ประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา เมื่อวันท่ี 31 
มีนาคม 2552 และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ได้จัดท าแนวทางการบริหารจัดการ
ศูนย์ประสานงานการจัดการมัธยมศึกษา เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปัจจุบันกระทรวงศึกษาธิการได้มีประกาศก าหนดเป็นเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันท่ี 17 สิงหาคม พ .ศ . 2553 
 

                                                             
77ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory), (กรุงเทพฯ: ธรรมสาร, 

2545), 381-383.  
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ข้อมูลทั่วไปของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
1. วิสัยทัศน์ (Vision) 

             เป็นผู้น าการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
2. พันธกิจ (Mission) 

       2.1 ส่งเสริมและสนับสนุนให้นักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้รับการศึกษา
อย่างท่ัวถึงและมีคุณภาพ 
       2.2 ส่งเสริมสนับสนุน การจัดการจัดการศึกษาให้นักเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และ
ค่านิยมอันพึงประสงค์  

2.3 ส่งเสริมสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาทุกระดับให้มีคุณภาพ 
      2.4 ส่งเสริมการบริหารจัดการและการมีส่วนร่วม 
3. เป้าประสงค์ (Goal) 

       3.1 นักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานได้รับโอกาสทางการศึกษาได้อย่างท่ัวถึงมี
คุณภาพและเสมอภาค  
       3.2 นักเรียนมีคุณธรรมจริยธรรมและค่านิยมอันพงึประสงค์            
       3.3 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตามสายงานและวัฒนธรรม                 
การท างานท่ีมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  
       3.4 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและโรงเรียนมีคุณภาพ 

4. ยุทธศาสตร์การพัฒนา 
       4.1 พัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา  
       4.2 เพิ่มโอกาสการเข้าถึงบริการทางการศึกษา 
       4.3 พัฒนาคุณภาพนักเรียนเพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน  
       4.4 พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา      
       4.5 พัฒนาระบบการบริหารจัดการและส่งเสริมการมีส่วนร่วม  
 
สภาพการจัดการศึกษา 

ตามท่ีได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 และ
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 ก าหนดให้มี เขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา นั้น อาศัยอ านาจตาม  ความใน
มาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา แห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไข
เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 เพิ่มเติมโดยพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2553 รัฐมนตรีว่าการกระทรวง 
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ศึกษาธิการโดยค าแนะน าของสภาการศึกษามัธยมศึกษา และท่ีต้ังของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เพื่อบริหารและจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 จึงเป็นหน่วยงานท่ีมีภารกิจในการจัด การศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับ
มัธยมศึกษา (ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 1 – ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6) ในเขตพื้นท่ีความรับผิดชอบ จ านวน              
61 แห่ง ซึ่งประกอบด้วย โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดสุพรรณบุรี จ านวน 32 โรงเรียน และ
โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัดนครปฐม จ านวน 29 โรงเรียน มีนักเรียน จ านวน 76 ,663 คน มี
จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 3,663 คน และบุคลากรส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
เขต 9 จ านวน 60 คน78 
 

ตารางท่ี 1 จ านวนผู้บริหารและครูของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
จ าแนกเป็นจังหวัด 

           ต าแหน่ง 
จ านวนบุคลากรในโรงเรียน 

จังหวัดสุพรรณบุรี จังหวัดนครปฐม 
ผู้บริหาร            9               82 

ครู          1,576                     1,541 
รวม          1,668                     1,623 

ท่ีมา : งานข้อมูลสารสนเทศ กลุ่มนโยบายและแผน ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9, 
ข้อมูลสารสนเทศทางการศึกษาปีการศึกษา 2560, เข้าถึงเมื่อ 20 กุมภาพันธ์ 2560, เข้าถึงได้จาก 
http://www.mathayom9.go.th/webspm9/data/info_sesao9.pdf 
 
นโยบายการบริหารจัดการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้น ากรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี 
(พ.ศ.2560-2579) แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พ.ศ..2560-2579 นโยบายรัฐบาล 
นโยบายความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ.2548-2564 ยุทธศาสตร์การจัดสรรงบประมาณรายจ่ายประจ า 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 จุดเน้นนโยบายของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ แผนพัฒนา
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ.2560-2564) แผนปฏิบัติราชการประจ า 
ปีงบประมาณ พ.ศ.2561 ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานและบริบทต่างๆ ท่ี

                                                             
78ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9, ข้อมูลส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 9, เข้าถึงเมื่อ 13 กันยายน 2561, เข้าถึงได้จาก http://www.mathayom9.go.th/ 
webspm9/spm9_detail.php?id=1 
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เกี่ยวข้องเช่ือมโยงกับอ านาจหน้าท่ีของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 มาก าหนดเป็น
กรอบแนวทางในการจัดท าแผนปฏิบัติการประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.2561 เพื่อให้การขับเคล่ือน 
กลยุทธ์ในแผนปฏิบัติการไปสู่ความส าเร็จอย่างเป็นรูปธรรม จึงได้มีการก าหนดจุดเน้นการด าเนินงาน
ในปีงบประมาณ 2561-2564 เป็น 9 นโยบาย ภายใต้โมเดล “สพม.9 : ก้าวพอดีสู่ 9 คุณภาพ” ดังนี้ 

1. การบริหารคุณภาพ 
       1.1 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มีคุณภาพ 
       1.2 สร้างความเข้มแข็งในการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม 
       1.3 ส่งเสริมการน าศาสตร์ของพระราชามาใช้ในการบริหารจัดการคุณภาพ
การศึกษา 
       1.4 การขับเคล่ือนนโยบายสู่การปฏิบัติ 

2. สพม. คุณภาพ 
       2.1 การบริหารองค์กรสู่ความเป็นเลิศ 
        2.2 การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
         2.3 การบริหารจัดการด้วยศาสตร์พระราชา 
        2.4 การสร้างเครือข่ายการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 
         2.5 การพัฒนาบุคลากรให้มีสมรรถนะ 

3. โรงเรียนคุณภาพ 
        3.1 พัฒนาระบบบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล 
           3.2 การน้อมน าหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ในการจัดการศึกษา 
        3.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

4. ผู้บริหารคุณภาพ 
       4.1 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
         4.2 พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
         4.3 เสริมสร้างภาวะผู้น าในการบริการ 
         4.4 ส่งเสริมพัฒนาด้านการบริการ 

5. ครูคุณภาพ 
         5.1 ส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
        5.2 พัฒนาความรู้ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนการสอน 
         5.3 พัฒนาสมรรถนะการจัดการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 
         5.4 ส่งเสริมการวิจัยและพัฒนาการเรียน 
         5.5 ส่งเสริมการผลิตส่ือนวัตกรรม 
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         5.6 ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ 
         5.7 ส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

6. นักเรียนคุณภาพ 
         6.1 ด้านพุทธิพิสัย 
             6.1.1 พัฒนาผู้เรียนให้มีความรู้ความสามารถตามหลักสูตร 
             6.1.2 ส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการ 
                      6.1.3 พัฒนาทักษะการเรียนรู้ของนักเรียนในศตวรรษที่ 21 
          6.2 ด้านจิตพิสัย 
             6.2.1 ส่งเสริมค่านิยมและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตร 
             6.2.2 เสริมสร้างคุณลักษณะสู่อัตลักษณ์ท่ีโดดเด่นโดยใช้ศาสตร์พระราชา 
         6.3 ด้านทักษะพิสัย 
             6.3.1 เสริมสร้างคุณภาพชีวิตให้มีคุณภาพจิตท่ีดี 
             6.3.2 ส่งเสริมการพัฒนาทักษะอาชีพ 
             6.3.3 เสริมสร้างทักษะความสามารถในการแข่งขัน 
             6.3.4 เสริมสร้างสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

7. คณะกรรมการคุณภาพ 
         7.1 ส่งเสริมการเป็นคนดี 
                        7.2 ส่งเสริมความรู้ความสามารถในบทบาทหน้าท่ี 
                        7.3 เสริมสร้างทักษะความสามารถ 
                        7.4 การสรรหาคณะกรรมการ 

8. เครือข่ายผู้ปกครองคุณภาพ 
                        8.1 ก าหนดโครงสร้างและวัตถุประสงค์ 
                        8.2 ส่งเสริมบทบาทหน้าท่ีของเครือข่ายผู้ปกครอง 
                         8.3 ส่งเสริมการมีส่วนร่วมการจัดการศึกษา 

9. ภาคีเครือข่ายคุณภาพ 
           9.1 ส่งเสริมภาคีเครือข่ายให้มีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าท่ี 
                         9.2 ส่งเสริมภาคีเครือข่ายมีความพร้อมท่ีจะสนับสนุนการจัดการศึกษา 
                          9.3 ส่งเสริมความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา79 

                                                             
79ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9, "สพม.9 : ก้าวพอดีสู่ 9 คุณภาพ,"  

เข้าถึงเมื่อ 13 กันยายน 2561, เข้าถึงได้จาก  http://www.mathayom9.go.th/webspm9/data/polycy_spm961.PDF. 
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งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

งานวิจัยภายในประเทศ 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการท าวิจัยเรื่อง  “การพัฒนาบุคลากรทางการศึกษากับการเป็น
อง ค์การแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  
เขต 9” มีดังนี้ 

สฤษด์ิเดช  ฮุนตระกูล  ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรในระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้นของโรงเรียนในเครืออัครสังฆมณฑลฝ่ังธนบุรี   กรุงเทพมหานคร” ผลการวิจัยจาก 
การสัมภาษณ์แบบเจาะลึกพบว่า  1)  ทิศทางนโยบายในการพัฒนาบุคลากรครูในแต่ละกลุ่มสาระถูก
ก าหนดขึ้นโดยอาศัยค าส่ังจากเบื้องบนลงล่าง  (Top Down)  เป็นหลัก  2)  ความสอดคล้องสัมพันธ์กัน
ของสมรรถนะของแต่ละกลุ่มสาระ  สมรรถนะหลักมีสาระส าคัญอยู่ท่ีความรู้  ทักษะ  และทัศนคติ  
3) กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรครูผู้สอน  เริ่มจากการศึกษาหาความจ าเป็นในการฝึกอบรมใน
กลุ่มบุคลากรครู การวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ และการประเมินผล80 

สิริ ลักษมณ์  ทอง ล่ิม  ไ ด้ท าการศึกษาวิ จัย เรื่อง  “แนวทางการพัฒนาบุคลากรของ 
ศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจอมบึง  จังหวัดราชบุรี ” ผลการวิจัย
พบว่า 1) การพัฒนาบุคลากรของศูนย์เด็กเล็ก สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบล  ในเขตอ าเภอจอมบึง 
จังหวัดราชบุรี  โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  โดยเรียงตามค่าเฉล่ียดังนี้   การประเมิน 
ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร  การประเมินผลการพัฒนา 
บุคลากร  และการด าเนินการพัฒนาบุคลากร  2)  ความแตกต่างในความคิดเห็นระหว่างผู้บริหารกับ
ผู้ปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อการพัฒนาบุคลกรของศูนย์เด็กเล็ก สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขต  
อ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันคืออยู่ในระดับมากท้ัง 4 ด้านเช่นกัน  
3) แนวทางการพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก สังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
จอมบึง จังหวัดราชบุรี ได้แก่ การเพิ่มความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรของศูนย์
พัฒนาเด็กเล็ก โดยการจัดอบรมให้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศัยภาพในด้านต่างๆ 
เพื่อให้การด าเนินงานมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้อง

                                                             
80สฤษด์ิเดช ฮุนตระกูล, "การพัฒนาบุคลากรในระดับมัธยมศึกษาตอนต้นของโรงเรียนใน

เครืออัครสังฆมณฑลฝ่ังธนบุรี กรุงเทพมหานคร" (การค้นคว้าอิสระ ปริญญาศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร, 2552), 74-132. 
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ด าเนินการอย่างชัดเจนในเชิงกลยุทธ์ ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น ต้องมีแบบแผน  
การพัฒนาทรัพยากรอย่างชัดเจน81 

กัญญ์นรา คนการ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี ” 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศึกษาวัฒนธรรมองค์การของของโรงเรียนในเทศบาลสังกัดนครแหลมฉบัง 
อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านอยู่ในระดับมาก  
1 ด้าน คือ ความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน และอยู่ในระดับปานกลาง 8 ด้าน เรียงอันดับจากมากไป
น้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ การตัดสินใจ ความไว้วางใจ และความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน                
2) ผลการศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเทศบาลสังกัดนครแหลมฉบัง อ าเภอศรีราชา 
จังหวัดชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านแล้วเรียงอันดับจากมากไป
น้อย 3 อันดับ ได้ดังนี้ ด้านการบริหารความรู้ ด้านพลวัตรแห่งการเรียนรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี 
3) ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้ พบว่า วัฒนธรรม
องค์การมีความสัมพันธ์กับองค์การแห่งการเรียนรู้ของของโรงเรียนในเทศบาลสังกัดนครแหลมฉบัง 
อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี โดยรวมความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง82 

เจตนิพิฐ บุญเพศ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต  1” ผลการวิจัยพบว่า  
1) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความเห็นของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และด้านการปฏิบัติตาม
แผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก ส าหรับด้านการก าหนดวามจ าเป็นในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์และด้านการประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ ในระดับปานกล าง  
2) เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความเห็นของครูจ าแนก  
ตามเพศ พบว่าท้ังโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา พบว่าโดยรวม
และรายด้านแตกต่างกัน 3) เปรียบเทียบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา ตาม

                                                             
81สิริลักษมณ์ ทองล่ิม, "แนวทางการพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด

องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี" (วิทยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร, 2553), 110-13.  

82กัญญ์นรา คนการ, "ความสัมพันธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนในสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี" (วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2554), 
49-50.  
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ความคิดเห็นของครูจ าแนกตามขนาดโรงเรียนพบว่า ท้ังโดยรวมและรายด้านแตกต่างกัน แต่ 
เมื่อจ าแนกตามต าแหน่งของครูและประสบการณ์ในการสอนพบว่า ท้ังโดยรวมและรายด้าน  
ไม่แตกต่างกัน83 

อัญชลี ปรีชายศ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2” ผลการวิจัยพบว่า 1) วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนในกลุ่มบ่อ
ทอง 1 อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก 
โดยองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ความมุ่งประสงค์ของ
โรงเรียน ความเอื้ออาทร ความซื่อสัตย์สุจริต 2) องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 
อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก โดย
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านพลวัตแห่ง 
การเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ด้านการบริหารความรู้ 3) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
วัฒนธรรมองค์การกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 อ าเภอบ่อทอง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับดี ค่าสหสัมพันธ์  
เท่ากับ .68 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.05)84 

มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนทัพราชวิทยา จังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7” ผลการวิจัย
พบว่า 1) ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนทัพราชวิทยา จังหวัดสระแก้ว ส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนทัพราชวิทยา จังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 
จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นการเอื้ออ านาจ และ

                                                             
83เจตนิพิฐ บุญเพศ, "การศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษา

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1" (สารนิพนธ์ ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2554), 89-90. 

     84อัญชลี ปรีชายศ, "ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สุพรรณบุรี เขต 2" (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา คณะ

ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา, 2554), 63-64. 
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ด้านการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 จ าแนกตาม
สถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ยกเว้นด้านพลวัต
การเรียนรู้ การปรับเปล่ียนองค์การ และการจัดการองค์ความรู้ท่ีแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ85 

ศิวพร แสนรัตน์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  เขต 3” 
ผลการวิจัยพบว่า 1) คุณลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้าน  
การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจแก่
บุคคล และด้านการปรับเปล่ียนองค์การ โดยด้านพลวัตรการเรียนรู้ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ 
โรงเรียนส่งเสริมให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้ความสามารถของตนเอง ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ข้อ
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ แผนงาน โครงการท่ีด าเนินอยู่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีการเรียนรู้อยู่เสมอ  
ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ โรงเรียนมีการมอบหมายงานท่ีเอื้อให้บุคคล
มีความรับผิดชอบและได้เรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ โรงเรียนมีระบบ
การปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์และพันธกิจอย่างชัดเจน และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ข้อท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ สนับสนุนงบประมาณในการจัดหาเครื่องมือและอุปกรณ์เทคโนโลยี เช่น 
คอมพิวเตอร์ 2) คุณลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน จ าแนก
ตามระดับช่วงช้ันท่ีสอน ระหว่างช่วงช้ันอนุบาลกับช่วงช้ันประถมศึกษา โดยรวมและรายด้านทุกด้าน
ไม่แตกต่างกัน 3) คุณลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน จ าแนก
ตามระดับช่วงช้ันท่ีสอนระหว่างช่วงช้ันอนุบาลกับช่วงช้ันมัธยมศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่ามีความแตกต่างกัน 1 ด้าน คือ ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล 4) คุณลักษณะ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน จ าแนกตามระดับช่วงช้ันท่ีสอน
ระหว่างช่วงช้ันประถมศึกษากับช่วงช้ันมัธยมศึกษา โดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน86 

                                                             
85มานัสวิณีย์ เวียงปฏิ, "การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนทัพราช

วิทยา จังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7" (วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2556), 37-55. 

86ศิวพร แสนรัตน์, "คุณลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนิน
พลับหวาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยบูรพา, 2556), 74-84. 
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กัมปนาท สุ่มมาตย์  ไ ด้ท าการศึกษาวิ จัย เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 
สระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 9” ผลการวิจัยพบว่า  
1) การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
เขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย
ตามล าดับ ดังนี้ การด าเนินการพัฒนาบุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร และการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 2) แนวทางการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ได้แก่ 
1) โรงเรียนสระยายโสมวิทยา ควรมีการก าหนดบทบาทหน้าท่ีผู้ด าเนินการและผู้รับผิดชอบในการ
พัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน 2) ควรมีการส ารวจความต้องการในการพัฒนาบุคลากรด้านการศึกษา 
กับบุคลาการของโรงเรียนสระยายโสมวิทยาเพิ่มมากขึ้น 3) ผู้ปฏิบัติงานหรือผู้เข้ารับการอบรมพัฒนา
บุคลากร ควรมีส่วนร่วมในการประเมินความพึงพอใจในการพัฒนาบุคลากร ทุกๆ ครั้งท่ีมีการจั ด
อบรมและพัฒนาบุคลากร 4) ผู้ปฏิบัติงานควรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิธีและหลักเกณฑ์ประเมินผล 
การพัฒนาบุคลากร 5) ควรมีการจัดสรรส่ิงอ านวยความสะดวกและสนับสนุนทรัพยากร 
ในการด าเนินการบุคลากรอย่างเพียงพอ 6) ให้โอกาสผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมในการคัดเลือกวิธีการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อให้ตรงกับรูปแบบและหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบของผู้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนา
บุคลากร 7) จัดฝึกอบรมโดยจัดหาวิทยากรจากหน่วยงานภายนอกมาเป็นผู้ให้ความรู้ในด้านหน้าท่ี  
ท่ีต้องปฏิบัติให้มีความรู้ความเช่ียวชาญเฉพาะทาง และ 8) ประชุมผู้เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดวัตถุประสงค์
การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรและช้ีแจงรายละเอียดในการด าเนินการตามแผนงานให้ชัดเจน  
มากยิ่งขึ้น87 

ศักรินทร์ เกษรเทียน ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่ง 
การเรียนรู้กับประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปราม
การค้ามนุษย์” ผลการวิจัยพบว่า 1) การด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการต ารวจ 
กองปราบปรามการค้ามนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 เมื่อพิจารณาเป็น 
รายด้านพบว่า อยูในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การเป็นอันดับแรก ล าดับถัดมา 
คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิก และด้านการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีตามล าดับ 2) ประสิทธิภาพในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองปราบปราม
การค้ามนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

                                                             
87กัมปนาท สุ่มมาตย์, "การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9" (การค้นคว้าอิสระ ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 57. 
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อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านความเข้าใจในการท างานแบบกลุ่มเป็นอันดับแรก ล าดับถัดมา คือ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างสมาชกิในกลุ่มหรือทมีงาน และด้านทักษะในการท างานกลุม่ 3) การด าเนินงาน
องค์การแห่งการเรียนรู้ ด้านพลวัตการเรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การด้านการจัดการความรู้ และ
ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแบบกลุ่มของ
ข้าราชการต ารวจกองปราบปรามการค้ามนุษย์88 

ศุภลักษณ์ ศานติเธียร ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3” ผลการวิจัยพบว่า 1) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 
3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านพลวัตการ
เรียนรู้ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านการเสริมความรู้แก่สมาชิก
องค์การ และด้านการจัดการความรู้ ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 จ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ และจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการเสริมความรู้แก่สมาชิกองค์การ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .0589 

อภิวัฒน์ อุ่นแก้ว ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28” ผลการวิจัยพบว่า 
1) การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 มีการพัฒนาบุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับด้านท่ีมีการพัฒนา
บุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้จากมากไปหาน้อย คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้
การฏิบัติงาน ด้านการให้อ านาจ ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ด้านการจัดการเรียนรู้ และด้านการใช้

                                                             
88ศักรนิทร ์เกษรเทียน, "ความสัมพนัธ์ระหว่างองค์การแหง่การเรียนรู้กับประสิทธิผลในการ

ท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองบังคับการปราบปรามการค้ามนุษย์" (วิทยานพินธ์ปริญญาศิลปศาสต
รมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการภาครฐัและภาคเอกชน บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศิลปากร, 2557), 117-
20. 

89 ศุภลักษณ์ ศานติเธียร, "การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี 
เขต 3" (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
บูรพา, 2557), 57-72. 
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เทคโนโลยีสมัยใหม่ตามล าดับ 2) ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 จ าแนกตามอายุ วุฒิ
การ ศึกษา และประสบการณ์ในต าแหน่ง  โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วน  
การเปรียบเทียบการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่เป็นความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 28 จ าแนกตามต าแหน่งโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
โดยผู้บริหารมีการพัฒนาด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่มากกว่าครูจ าแนกตามวิทยฐานะ โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 โดยผู้ท่ีมีวิทยฐานะช านาญการ มีการพัฒนาด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่
มากกว่าผู้ท่ีมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษ ส่วนการจ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการให้อ านาจแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี .05 
โดยโรงเรียนขนาดเล็กมีการให้อ านาจบุคลากรในโรงเรียนมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ90 
          จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากร
ทางการศึกษาสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์” ผลการวิจัยพบว่า 1) สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์มีการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในด้านการฝึกอบรม การศึกษาต่อ และการพัฒนาตนเอง 2) สถาบันบัณฑิตพัฒน
ศิลป์ มีปญัหาในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษาต่อ 3) บุคลากรทางการศึกษาท่ีมีปัจจัยส่วน
บุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ สถานภาพการรับราชการ และหน่วยงานท่ีสังกัดท่ี
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และปัญหาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของสถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์ไม่แตกต่างกัน และ 4) แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถาบัน
บัณฑิตพัฒนศิลป์ ได้แก่ ด้านการฝึกอบรม ควรมีการส ารวจความต้องการของบุคลากร ควรมีการวาง
แผนการฝึกอบรม ทบทวนแผน ด้านการศึกษาต่อ ควรมีการช้ีแจงหลักเกณฑ์ วิธีการ ระเบียบ 
ข้อบังคับเกี่ยวกับการศึกษาต่อ และด้านการพัฒนาตนเอง ควรมีการสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นให้บุคลากร
สนใจท่ีจะพัฒนาตนเอง91 

                                                             
90อภิวัฒน์ อุ่นแก้ว, "การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28" (วิทยานิพนธ์ ปริญญาครุศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารศึกษา บัณฑิตศึกษาวิทยาลัยมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีษะเกษ, 2557), 86-109. 

91จินต์จุฑา จันทร์ประสิทธิ์, "การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรทางการศึกษา
สถาบันบัณฑิตพัฒนศิลป์" (การศึกษาอิสระ ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต วิทยาลัย
นวัตกรรมการจัดการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์, 2559), 77-81. 
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รัตนา แสงจันทร์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอคลองใหญ่ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด” ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอคลองใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก2) องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
ประถมศึกษา อ าเภอคลองใหญ่ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่
ในระดับมาก 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด มีความสัมพันธ์ทางบวกกับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา โดยรวม
อยู่ในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0192 

สุภาวดี รอตเสียงล้ า ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อ ง “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้น ที่
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง” ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้ า น พ บ ว่ า  อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ทุ ก ด้ า น  โ ด ย เ รี ย ง ล า ดั บ ค่ า เ ฉ ลี่ ย จ า ก ม า ก ไ ป น้ อ ย ดั ง นี้  
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
และด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา  
เป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้  ด้าน  
การประเมินผลการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง ในระดับปานกลาง อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .0193 

                                                             
92รัตนา แสงจันทร,์ "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา

กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาตราด" (วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวชิาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา, 2559), 59-71. 

93สุภาวดี รอตเสียงล้ า, "ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง" (สาร
นิพนธ์ ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ, 2559), 72. 
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งานวิจัยต่างประเทศ 

แมสซิงแฮม  ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความมุ่งมั่นขององค์การ การแทรกแซงการจัดการ
ความรู้ และความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กร (Organizational commitment, knowledge 
management interventions, and learning organization capacity) ผลการวิจัยพบว่า 
ความส าคัญเชิงกลยุทธ์ของความสามารถในการเรียนรู้ขององค์กรและบทบาทของการแบ่งปันความรู้
ในการพัฒนาองค์การได้ในลักษณะของเอกสาร ซึ่งผลกระทบทางสังคมและเทคโนโลยีท่ีมีต่อการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้นั้นได้ผ่านการตรวจสอบเช่นกัน ผลกระทบของปัจจัยส่วนบุคคล (เช่นทัศนคติ) 
ท่ีมีต่อเทคโนโลยีดังกล่าวยังไม่ได้รับการอธิบายเชิงประจักษ์อย่างเพียงพอ ซึ่งงานวิจัยนี้เช่ือมโยงความ
มุ่งมั่นขององค์กรด้านทัศนคติท่ีกว้างขวาง และความถนัดทางเทคโนโลยี มุมมองท่ีแคบเพื่อการ
แบ่งปันความรู้ผ่านทางสังคมและเทคโนโลยีการสนทนา94 

ฮุน ซอง  ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อ
กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรในบริบททางธุรกิจของเกาหลี (The impact of learning 
organization environment on the organizational learning process in the Korean 
business context) ผลการวิจัยพบว่า ในขณะท่ีองค์การแห่งการเรียนรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบ
ด้านส่ิงแวดล้อมท่ีเกี่ยวข้องกับระบบ แต่การเรียนรู้ขององค์การมีแง่มุมเชิงกระบวนการ และองค์การ
แห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลอย่างมีนัยส าคัญต่อกระบวนการเรียนรู้ขององค์การท้ังสามประเภท ในขณะท่ี
มีผลกระทบมากท่ีสุดต่อกระบวนการเรียนรู้ส่วนบุคคล ตามด้วยการเรียนรู้กลุ่ม/ ทีมระดับองค์กรและ
กระบวนการเรียนรู้ระดับองค์กร นอกจากนี้กระบวนการเรียนรู้ส่วนบุคคลมีผลกระทบอย่างมี
นัยส าคัญต่อกระบวนการเรียนรู้ระดับกลุ่ม/ทีม ในทางกลับกันกระบวนการเรียนรู้ระดับกลุ่ม/ทีมมี
อิทธิพลต่อกระบวนการเรียนรู้ระดับองค์กรโดยรวมตามล าดับ95 

เลนูตา   ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง  องค์การแห่งการเรียนรู้และความรับผิดชอบต่อสังคมของ
สถาบันอุดมศึกษาโรมาเนีย (Learning Organization and Social Responsibility Romanian 
Higher Education Institutions) ผลการวิจัยพบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการ
เรียนรู้และความรับผิดชอบต่อสังคม ได้ศึกษาเกี่ยวกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้องท้ัง 3 กลุ่ม ได้แก่ นักศึกษา 

                                                             
94Peter Massingham, "Organizational Commitment, Knowledge 

Management Interventions, and Learning Organization Capacity," The Learning 
Organization, 16 (2009): 122-42. 

95Ji Hoon Song, "The Impact of Learning Organization Environment on the 
Organizational Learning Process in the Korean Business Context," The Learning 
Organization, 17 (2011): 468-85. 
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บุคลากรฝ่ายผู้น าองค์การ บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีตรวจสอบวัดประเมินผลและควบคุมกฎระเบียบ รวมท้ัง
บุคลากรท่ีพัฒนาหลักสูตรการศึกษา ท้ังหมด 536 คนจาก 2 มหาวิทยาลัย ในการตอบแบบสอบถาม 
21 ข้อท่ีบ่งบอกถึงองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยใช้ทฤษฎีของวัตคินและมาร์ซิค ส่วนแบบสอบถามด้าน
ความรับผิดชอบต่อสังคมของมหาวิทยาลัย ได้ใช้การออกแบบข้อค าถามของผู้วิจัย ซึ่งความแตกต่าง
ขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นได้บ่งบอกถึงระดับต่างๆ ของความรับผิดชอบต่อสังคมในมหาวิทยาลัย 
ซึ่งมีความสัมพันธ์กันตามระดับของสมาชิกในองค์การ96 

มัสทาฟา  ท าการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจ
ในงานของคุณครูโรงเรียนประถมศึกษา (Relationship between Learning Organization and 
Job Satisfaction of Primary School Teachers)  ผลการวิจัยพบว่า ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงาน
ของครูโรงเรียนประถมศึกษาอยู่ในระดับท่ีพึงพอใจ โดยไม่มีความแตกต่างในเรื่องของเพศและวิชาท่ี
สอน ท้ังด้านองค์การแห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจในงาน ในส่วนขององค์การแห่งการเรียนรู้นั้นมี
ความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญใน 2 มิติ ได้แก่ การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 
แต่ว่าไม่มีความแตกต่างกันในด้านท่ีเหลือขององค์การแห่งการเรียนรู้ เช่น ความเป็นเลิศเฉพาะบุคคล 
แบบจ าลองความคิด และการคิดอย่างเป็นระบบ ซึ่งการมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและการเรียนรู้ร่วมกันนั้น
คิดเป็น 36.3% ของความแปรปรวนท้ังหมดในความพึงพอใจในงาน ซึ่งก็เป็นข้อเสนอแนะเพื่อท่ีจะ
ยกระดับความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพของครู ท่ี
ท าให้ครูได้สร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เพิ่มข้ึน97 

เอลลิงเกอร์  ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความเช่ียวชาญในการพัฒนาทรัพยากร
มนุ ษย์ เ พื่ อพัฒนา ทักษะและสมร ร ถนะ ผู้ จั ดก ารห่ ว ง โ ซ่ อุ ปทาน  ( Leveraging human  
resource development expertise to improve supply chain managers' skills and 
competencies) ผลการวิจัยพบว่า การจัดการห่วงโซ่อุปทาน (SCM) เป็นการตัดสินใจอย่างมี
นัยส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานด้านการเงิน ต้ังแต่บริษัทใช้จ่ายได้ถึงร้อยละ 75 ของรายได้
ของพวกเขาเกี่ยวกับกิจกรรมของห่วงโซ่อุปทาน ความสามารถของผู้เช่ียวชาญด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม และการพัฒนา การพัฒนาองค์กรและการจัดการการเปล่ียนแปลงท่ีไม่

                                                             
96Rus Claudia Lenuta, "Learning Organization and Social Responsibility 

Romanian Higher Education Institutions," Procedia-Social and Behavioral Science 
142  (August 2014): 146-53. 

97Erdem Mustafa, "Relationship between Learning Organization and Job 
Satisfaction of Primary School Teachers," International Online Journal of Educational 
Science, 6  (April 2014): 8-20   
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ซ้ ากัน เพื่อเผยแพร่ความเข้าใจในเชิงลึกและกว้างขวางของแนวคิดการจัดการห่วงโซ่อุปทานภายใน
องค์กร เพื่อช่วยให้จัดล าดับความส าคัญในการพัฒนาของผู้บริหารห่วงโซ่อุปทานและเพื่อแก้ไขปัญหา
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลท่ีซับซ้อนท่ีเกี่ยวข้อง ช่วยให้คนท่ีจะท างานร่วมกันเพื่อส่งเสริมให้  
เกิดนวัตกรรมในการด าเนินงานและท าให้กระบวนการห่วงโซ่อุปทานท่ีซับซ้อนมากขึ้นท างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ98 

เจน  ได้ท าการศึกษาเรื่อง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในห้องสมุดประชาชนใน
บอตสวานา (Strategic human resource development in public libraries in Botswana) 
ผลการวิจัยพบว่า การสืบสวนเชิงประจักษ์คุณภาพท่ีส าคัญหลักท่ีจ าเป็นในการให้บริการท่ีมี
ประสิทธิภาพห้องสมุดประชาชน พบว่า ความกระตือรือร้น ทัศนคติเชิงบวก ความคิดสร้างสรรค์ 
ความมุ่งมั่น เจ้าหน้าท่ีอื่น ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง และประเด็นท่ีสร้างแรงบันดาลใจถูกระบุว่าเป็นความรู้สึก
ของความส าเร็จ การเห็นคุณค่าในตนเอง ความปลอดภัยของงาน การได้รับการยอมรับ การพัฒนา
อาชีพ ค่าตอบแทนท่ีดี การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และความพึงพอใจในงาน การมอบอ านาจงาน 
ความชัดเจนในการอธิบายข้อเสนอแนะการท างาน สภาพแวดล้อมการท างาน ในบางประเด็น  
การจัดการเชิงกลยุทธ์อื่นๆ ท่ีได้รับการสนับสนุน ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
การรับรู้ของพนักงาน และระบบการวัดประสิทธิภาพการท างาน การปรับปรุงผลผลิต และการ
ก าหนดทิศทางของลูกค้า99 

ฮัสสัน  ไ ด้ท าการศึกษาเรื่ อง  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และค่านิยมขององค์กร 
(Human resource development and organizational values) ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์การปฏิบั ติ เ ช่น เ ดียวกับการประ เมิน ศักยภาพและ ส่ง เสริมการ เรี ยนรู้  
การฝึกอบรมให้ค าแนะน าการปฏิบัติงานและการพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีมีผลทางบวกกับค่านิยมของ
องค์กร ความร่วมมือ และความคิดสร้างสรรค์ท่ีมีคุณภาพ การมอบหมาย และการรักษาอย่างมี
มนุษยธรรม อย่างไรก็ตามระบบการประเมินผลการปฏิบัติงาน การวางแผนอาชีพ และการวิเคราะห์
ตัวแปรมีผลต่อความสัมพันธ์เชิงลบกับค่านิยมเช่นความไว้วางใจและความคิดสร้างสรรค์100 

                                                             

      
98 Alexander E. Ellinger and Andrea D. Ellinger, "Leveraging Human Resource 

Development Expertise to Improve Supply Chain Managers' Skills and Competencies," 
European Journal of Training and Development, 38  (2014): 118 – 35  

99 Priti Jain, "Strategic Human Resource Development in Public Libraries in 
Botswana," Library Management, 26  (2013): pp.336 – 50. 

100 Arif Hassan, "Human Resource Development and Organizational Values," 
Journal of European Industrial Training 6, 31  (2013 ): 435 – 48. 
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สรุป 

การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในด้านความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ สมรรถนะ เจตคติอย่างรอบด้าน ด้วยเทคนิควิธีการท่ีหลากหลาย เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การและตัวบุคลากรเอง สอดคล้องพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 ครู 
คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามาตรา 56 ความว่า “การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และ
บุคลากรทางการศึกษา การพัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณวิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของ
ข้าราชการหรือพนักงานของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาท่ีเป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฏหมายว่า
ด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง” และมาตรา 57 ความว่า “ให้
หน่วยงานทางการศึกษาระดมทรัพยากรบุคคลให้มีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาโดยน าประสบการณ์ 
ความรอบรู้ ความช านาญ และภูมิปัญญาท้องถิ่นของบุคคลดังกล่าวมาใช้ เพื่อให้เกิดประโยชน์ทาง
การศึกษาและยกย่องเชิดชูผู้ท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา” ซึ่งท้ังสองมาตราดังกล่าว
นอกจากจะแสดงให้เห็นถึงความส าคัญในการพัฒนาบุคลากรแล้ว ยังแสดงให้เห็นถึงการมุ่งเน้นการ
สร้างการมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนาองค์การ โดยเริ่มจากการมีส่วนร่วมของบุคลากรในองค์การในการ
แลกเปล่ียนความรู้ ประสบการณ์ เพื่อประโยชน์ในการสรรสร้างให้เป็นองค์การท่ีมีการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง น าไปสู่เป้าหมายขององค์การ ดังนั้น การพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องด าเนินการไปพร้อมๆ กับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   เนื่องจากโรงเรียนต้องมีการปรับปรุง เปล่ียนแปลงให้ทันต่อความ
เจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี ซึ่งบุคลากรมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งท่ีจะขับเคล่ือน
โรงเรียนตามนโยบายของแต่ละยุคสมัยเพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
ผู้วิจัยจึงศึกษาการพัฒนาบุคลากรโดยใช้แนวคิดของดีไซมอน   ประกอบด้วยการประเมินความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การด าเนินการพัฒนาบุลากร และ
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร ส าหรับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของของ
มาร์ควอร์ท   ประกอบไปด้วยพลวัตของการเรียนรู้   การปรับเปล่ียนองค์การ  การเพิ่มอ านาจของ
บุคลากร การจัดการความรู้ และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
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บทที่ 3  

การด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (descriptive research) มีวัตถุประสงค์  
เพื่อทราบ 1) การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  
2) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
3) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 โดยใช้โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of analysis) ผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน 
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทนจ านวน 1 คน 
และครูจ านวน 1 คน รวมผู้ให้ข้อมูลท้ังส้ิน 112 คน โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัยและระเบียบวิธี
วิจัย ดังนี้ 
 

ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 

เพื่อให้การด าเนินการวิจัยเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีก าหนดไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงก าหนดรายละเอียดและขั้นตอนในการด าเนินงานวิจัยไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี ้
ขั้นตอนที่ 1 การจัดเตรียมโครงการวิจัย 

ศึกษาสภาพปัญหาและอุปสรรคต่างๆ จากเอกสาร ข้อมูลทางสถิติ รายงานและบทความ
ต่างๆ พร้อมท้ังรวบรวมข้อมูลต่างๆ จากการศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎี เพื่อเป็นข้อมูลใน  
การจัดท าโครงร่างการวิจัย เรียบเรียงผลงานเสนอขอความเห็นชอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง และเสนอโครงการวิจัยต่อภาควิชาการบริหารการศึกษา เพื่อขออนุมัติ 
โครงร่างงานวิจัยจากบัณฑิตวิทยาลัย  
ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินการตามโครงการวิจัย 

เป็นขั้นตอนการจัดสร้างเครื่องมือ น าเครื่องมือไปพัฒนาและตรวจสอบ เพื่อปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องของเครื่องมือ แล้วน าเครื่องมือไปเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลท่ีก าหนดเป็นตัวอย่างในการ
วิจัย น าข้อมูลท่ีรวบรวมได้มาตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล ท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติและ
แปลผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
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ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลการวิจัย 
เป็นขั้นตอนการเสนอผลการวิจัยต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์ เพื่อตรวจสอบความ

ถูกต้อง ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตามท่ีคณะกรรมการผู้ควบคุมวิทยานิพนธ์เสนอแนะ และจัดท า
รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เสนอต่อบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 

เพื่อให้งานวิจัยครั้งนี้มีประสิทธิภาพสูงสุดและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึง
ได้ก าหนดรายละเอียดต่างๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบไปด้วยแผนแบบการวิจัย ประชากร
และกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ตัวแปรท่ีศึกษา เครื่องมือและการพัฒนาเครื่องมือ การเก็บรวบรวม
ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติท่ีใช้ในการวิจัย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

แผนแบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณา (descriptive research) ท่ีมีแผนแบบการวิจัยใน
ลักษณะของกลุ่มตัวอย่างกลุ่มเดียว ศึกษาสภาวการณ์โดยไม่มีการทดลอง (the one shot, non-
experimental case study design) ซึ่งเขียนเป็นแผนผัง (diagram) ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
     

                       เมื่อ   R  หมายถึง  ตัวอย่างท่ีได้จากการสุ่ม 
    X  หมายถึง  ตัวแปรท่ีศึกษา 

 O หมายถึง  ข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

              ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 9 จ านวน 61 โรง ประกอบด้วย จังหวัดสุพรรณบุรี จ านวน 32 โรง และจังหวัดนครปฐม จ านวน 
29 โรง 

R 

O 

X R 
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 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 56 โรง ได้จากการเปิดตารางประมาณการก าหนดขนาดตัวอย่างของ 
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan)101 แล้วใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งประเภท (Stratified 
random sampling) จ าแนกตามจังหวัด  
 

ผู้ให้ข้อมูล 

ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก าหนดผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนละ 2 คน ประกอบด้วยผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน จ านวน 1 คน และครู จ านวน 1 
คน รวมท้ังส้ิน 112 คน ดังรายละเอียดในตารางท่ี 2 
ตารางท่ี 2 ประชากร กลุ่มตัวอย่างและผู้ให้ข้อมูลของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 จ าแนกตามจังหวัด 

 
จังหวัด 

 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

 
กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ผู้ให้ข้อมูล 
ผู้บริหารสถานศึกษา

หรือรองผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือผู้
ปฏิบัติราชการแทน 

 
ครู 

 
รวม 

สุพรรณบุรี  32  29 29  29 34 

นครปฐม 29 27           27  27 54 
รวม 61 56           56 56 121 

 

ตัวแปรที่ศึกษา 

ส าหรับในการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยประกอบด้วย ตัวแปรพื้นฐาน และ 
ตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 

1. ตัวแปรพื้นฐานเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการท างาน 

                                                             
101Robert V. Krejcie and Daryle W. Morgan, "Determining Sample Size for 

Research Activities," Journal for Educational and Psychological Measurement. No. 

3  (November 1970): 608. 
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2. ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร (Xtot) ตามรูปแบบของดีไซมอน  
ประกอบด้วย 4 ตัวแปรย่อย ดังนี้ 
     2.1 การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร (X1)  หมายถึง การส ารวจและ
วิ เคราะห์ความต้องการของบุคลากร เพื่อน าข้อมูลมาพิจารณาจัดล าดับความส า คัญให้มี  
ความเหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน ส่ิงแวดล้อมในงาน และบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร โดย
มีการก าหนดผู้รับผิดชอบ งบประมาณ และทรัพยากรต่างๆ ท่ีใช้ในการประเมินความต้องการของ
บุคลากร 
     2.2  การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร  (X2)  หมายถึง การก าหนดวิธีการหรือ
รูปแบบการพัฒนาบุคลากร โดยค านึงถึงบุคลากร งบประมาณ และทรัพยากรของโรงเรียน รวมท้ังมี 
การก าหนดวิธีการพัฒนาบุคลากร การเลือกวิทยาการหรือผู้เช่ียวชาญ และผู้รับผิดชอบใน  
การด าเนินการ 
     2.3  การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  (X3) หมายถึง  การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร 
การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดเนื้อหาและเลือกวิธีการ
และวิทยากรในการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม และสอดคล้องกับข้อมูลด้านความต้องการ โดยมี  
การก าหนดงบประมาณ ทรัพยากรท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร และมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลท่ี
ได้รับจากการพัฒนาบุคลากร เพื่อน าไปใช้เป็นข้อมูลในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
                   2.4 การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร  (X4) หมายถึง  การก ากับ ติดตามผลท่ีได้จาก
การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ โดยพิจารณาถึงวัตถุประสงค์ของการพัฒนา
บุคลากร ประกอบไปด้วยการประเมินความพึงพอใจของบุคลากร การประเมินการเรียนรู้ การ
ประเมินพฤติกรรมหรือผลการปฏิบัติงาน และการประเมินผลลัพธ์ของโรงเรียน ท้ังนี้ต้องมีการก าหนด
ผู้รับผิดชอบ การจัดสรรงบประมาณ และทรัพยาการ ท่ีจะท าให้มีการสรุปผล ก ากับ ติดตาม เพื่อน า
ข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรครั้งต่อไป 

3. ตัวแปรตามเป็นตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Ytot) ตามหลักการ
ของมาร์ควอร์ท  ประกอบด้วย 5 ตัวแปรย่อย ดังนี้ 
     3.1 พลวัตในการเรียนรู้ (Y1) หมายถึง การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่องท้ังในระดับบุคคล กลุ่มงาน และโรงเรียน ด้วยวิธีการที่หลากหลาย มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้  
การคิดอย่างเป็นระบบ การจัดบรรยากาศท่ีเอื้อต่อการเรียนรู้ของบุคลากร การจัดสรรงบประมาณ
ส าหรับการเรียนรู้ อีกท้ังในการปฏิบัติงานท่ีมีตระหนักถึงวิสัยทัศน์ของโรงเรียน ซึง่เป็นพื้นฐานส าคัญ
ขององค์ประกอบในด้านอื่นๆ ท่ีจะท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ 
               3.2 การปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) หมายถึง การปรับเปล่ียนองค์การให้มีความพร้อม
ท่ีจะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีมีวิสัยทัศน์ในการมุ่งสนับสนุนให้โรงเรียนเป็นองค์การ



  

 

102 

แห่งการเรียนรู้ โดยมุ่งปรับเปล่ียน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์และโครงสร้าง
ของโรงเรียน 
                     3.3 การเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) หมายถึง การให้ความส าคัญและเห็นคุณค่า
ของบุคลากรทุกฝ่าย โดยผู้บังคับบัญชาจะลดบทบาทการเป็นผู้น ามาเป็นผู้ร่วมงาน ท่ีคอยช้ีแนะ ร่วม
แลกเปล่ียนเรียนรู้กับบุคลากร มีการให้อ านาจในการตัดสินใจควบคู่ไปกับการสนับสนุนให้บุคลากร 
เพื่อให้บุคลากรได้รับความรู้และสามารถใช้ความรู้ในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีการส่งเสริมให้
ประชาชนได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน และเปิดโอกาสให้ประชาชนได้เสนอข้อคิดเห็น
เพื่อการปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียนต่อไป 
                     3.4  การ จัดการความรู้  (Y4) หมายถึง  กระบวนการจัดการข้อมูล ความรู้
ประสบการณ์เพื่อสร้างประสิทธิภาพขององค์การ ได้แก่ การแสวงหาความรู้ การจัดเก็บความรู้ การ
วิเคราะห์ การเผยแพร่ และการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียน 
                     3.5 การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) หมายถึง การใช้เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนช่วย 
ในการจัดการความรู้  โดยใช้ระบบสารสนเทศ คอมพิวเตอร์ ระบบอิเล็กทรอนิกส์ เครือข่ายทาง
เทคโนโลยีซึ่งเป็นช่องทางการส่ือสารท่ีทุกคนสามารถเข้าถึง สามารถแลกเปล่ียนข้อมูลและเรียนรู้
ร่วมกันได้ มีการจัดสรรงบประมาณในด้านเทคโนโลยีเพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ และมีผู้รับผิดชอบดูแล
ระบบ ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการภายในโรงเรียน 
  

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ท่ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็น

แบบตรวจสอบรายการ (Check list) เพื่อสอบถามข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ี ประสบการณ์ในการท างาน 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร ตามแนวคิดของดีไซมอน  
ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิดของ 

มาร์ควอร์ท  
โดยแบบสอบถามตอนท่ี 2 และ 3 นั้นเป็นแบบสอบถามชนิดจัดอันดับคุณภาพ 5 ระดับ 

(Rating Scale) ท่ีมีการก าหนดคะแนน 5 ระดับ โดยมีความหมาย ดังนี้ 
 ระดับ 5 หมายถึง การพัฒนาบุคลากรหรือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน    
                     ระดับมากท่ีสุด มีค่าน้ าหนัก 5 คะแนน 
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                     ระดับ 4 หมายถึง การพัฒนาบุคลากรหรือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                           ระดับมาก มีค่าน้ าหนัก 4 คะแนน 
                     ระดับ 3 หมายถึง การพัฒนาบุคลากรหรือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                           ระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนัก 3 คะแนน 
                      ระดับ 2 หมายถึง การพัฒนาบุคลากรหรือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                            ระดับน้อย มีค่าน้ าหนัก 2 คะแนน 
                      ระดับ 1 หมายถึง การพัฒนาบุคลากรหรือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อยู่ใน 
                                            ระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนัก 1 คะแนน 
 

การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นตามกรอบแนวคิด
และวัตถุประสงค์การวิจัยข้ึนโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

ขั้นท่ี  1 ศึกษาหลักการ  แนวคิด  ทฤษฎี  วรรณกรรมและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  และน า 
ผลการศึกษามาสร้าง   ปรับปรุงและพัฒนาเครื่องมือ  ภายใต้ค าแนะน าของอาจารย์ ผู้ควบคุม
วิทยานิพนธ์ 

ขั้นท่ี  2 การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา (Content Validity)  ของแบบสอบถาม  โดยน า
แบบสอบถามท่ีผู้วิจัยได้สร้างให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน พิจารณาความสอดคล้องของเนื้อหา
กับวัตถุประสงค์การวิจัย  ด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้องโดยใช้เทคนิค  IOC (Index of Item 
Objective Congruence) ได้ผลการวิเคราะห์ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6-1.0 แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข 

ขั้นท่ี  3 น าแบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลองใช้  (Try out)  กับโรงเรียนท่ีไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 15 โรง ได้แก่ โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
จ านวน  5 โรง และโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8 จ านวน 10 โรง              
โรงละ 2 ชุด รวมท้ังส้ิน 30 ชุด 

ขั้นท่ี  4 หาความเช่ือมั่น (Reliability)  ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมาโดยใช้วิธี                

ครอนบาค  (Cronbach)102 โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) ได้ผลการวิเคราะห์ความ

เช่ือมั่นของแบบสอบถาม มีค่า α-Cronbach เท่ากับ .977 

                                                             
102Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Tests, (New York & Row 

Publisher, 1974), 161.  
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ขั้นที ่5 จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

การวิ จัยครั้ งนี้ ไ ด้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการท าแบบสอบถามของผู้ให้ข้อมูล 
ในโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 56  โรงเรียนๆ ละ 2 คน โดยผู้ให้ข้อมูลคือ ผู้บริหารสถานศึกษาหรือ
รองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน จ านวน 1 คน และครู จ านวน   1 คน  ของโรงเรียน 
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังต่อไปนี้ 

1. ผู้วิจัยท าหนังสือจากภาควิชาถึงคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศิลปากร  เพื่อ 
ขอความร่วมมือไปยังสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  เพื่อแจ้งไปยังโรงเรียนท่ี
เป็นกลุ่มตัวอย่างช่วยอนุเคราะห์ให้ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติ
ราชการแทน และครูเป็นผู้ให้ข้อมูลแบบสอบถาม 

2. ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลและติดตามรวบรวมแบบสอบถามคืน
จากโรงเรียนต่างๆ โดยเดินทางไปเก็บรวมรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

เมื่อได้รับแบบสอบถามท้ังหมดคืนมาแล้ว  ผู้วิจัยได้พิจารณาตรวจสอบแบบสอบถามท้ังหมด 
เพื่อคัดเลือกแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ครบถ้วน  แล้วรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจัด
ระเบียบข้อมูลลงรหัสเพื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  จากนั้นน าเสนอข้อมูลเป็น
ตารางประกอบการบรรยาย 
 

สถิติที่ใช้ในการวิจัย 

 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยท่ีศึกษา ผู้วิจัยได้ใช้สถิติ
ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

1. การวิ เคราะห์สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม  สถิ ติ ท่ีใช้   คือ  ความถี่  
(frequency) และร้อยละ (percentage) 

2. การวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สถิติท่ีใช้คือมัชฌิม
เลขคณิต (arithmetic mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard deviation)  แล้วน า 
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ค่ามัชฌิมเลขคณิตไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์  โดยเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน  ผู้วิจัยได้ใช้
เกณฑ์ในการวิเคราะห์ตามแนวคิดของเบส (Best)103 ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

ค่ามัชฌิมเลขคณิต  4.50 ถึง  5.00 หมายถึง การพัฒนาบุคลากร/การเป็นองค์การแห่ง 
                                                    การเรียนรู้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

          ค่ามัชฌิมเลขคณิต  3.50 ถึง  4.49 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากร/การเป็นองค์การแห่ง 
                                                               การเรียนรู้อยู่ในระดับมาก 
           ค่ามัชฌิมเลขคณิต  2.50 ถึง  3.49 หมายถึง การพัฒนาบุคลากร/การเป็นองค์การแห่ง 
                                                               การเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 
          ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.50 ถึง  2.49 หมายถึง  การพัฒนาบุคลากร/การเป็นองค์การแห่ง 
                                                               การเรียนรู้อยู่ในระดับน้อย 
          ค่ามัชฌิมเลขคณิต  1.00 ถึง  1.49 หมายถึง   การพัฒนาบุคลากร/การเป็นองค์การแห่ง 
                                                                การเรียนรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง  
การเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ใช้การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s product-moment correlation coefficient) ซึ่งมี
รายละเอียด ดังนี้ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 ถึง 1.00 แสดงการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง  
                                                 การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 ถึง 0.70 แสดงการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง 
                                                 การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.00 ถึง 0.30 แสดงการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง 
                                                 การเรียนรู้ มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า104 

 

                                                             
103 John W. Best, Research in Education. 3rd  ed. (New Jersey: Prentice Hall, 

1977), 174. 
104Hinkle, D.E, William ,W. and Stephen G. J., Applied Statistics for the 

Behavior Sciences. 4th ed. (New York: Houghton Mifflin, 1998), 118. 
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สรุป 

การวิจัยเรื่องการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ 1) การพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 2) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 3) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
บุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9  การวิจัยครั้งนี้เป็นวิจัยเชิงพรรณา (descriptive research) ใช้โรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เป็นหน่วยวิเคราะห์ ผู้ให้ข้อมูลแต่ละโรงเรียน
ประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน จ านวน   
1 คน และครู จ านวน  1 คน  รวมท้ังส้ิน 112 คน  เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับ 
การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้   สถิติท่ีใช้ คือ ความถี่  (frequency) ร้อยละ 
(percentage) มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (standard deviation) 
และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson’s product-moment correlation coefficient) 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
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บทที่ 4  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกับ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังโรงเรียนซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 56 โรงเรียน แต่ละโรงเรียนมีผู้ให้
ข้อมูลจ านวน 2 คนต่อโรงเรียน ซึ่งประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษา
หรือผู้ปฏิบัติราชการแทน จ านวน  1 คน  และครู จ านวน 1 คน  รวมท้ังส้ิน 112 คน ผู้วิจัยได้รับ
แบบสอบถามกลับคืนมาครบท้ัง 56 โรงเรียน รวม 112 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 น าเสนอผลการ
วิเคราะห์โดยใช้ตารางประกอบค าบรรยาย จ าแนกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

       ผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหาร
สถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน และครูของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างจ านวน 56 โรงเรียน โดยผู้ให้ข้อมูลจ านวน 112 คน การ
วิเคราะห์สถานภาพของแบบสอบถามพิจารณาตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 
และประสบการณ์ในการท างาน โดยแจกแจงความถ่ี (frequencies) และหาค่าร้อยละ (%) ปรากฏดัง
ตาราง 
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ตารางท่ี 3 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
                                                                                                           (n = 112) 

สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ 
     ชาย 
     หญิง 

 
    44 

          68 

 
        39.29 
        60.71 

รวม 112 100.00 
อายุ 
     น้อยกว่า 30 ปี 
      30 – 39 ปี 
     40 – 49 ปี 
     มากกว่า 50 ปี 

 
10 
34 
31 
37 

 
8.93 
30.36 
27.68 
33.03 

รวม 112 100.00 
ระดับการศึกษา 
     ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

 
36 
71 
5 

 
32.14 
63.39 
4.47 

รวม 112 100.00 
ต าแหน่งปัจจุบัน 
     ผู้ บ ริ ห า ร สถ าน ศึ ก ษ าห รื อ ร อ ง
ผู้บริหารสถานศึกษา 
     หรือผู้ปฏิบัติราชการแทน 
     ครู 

 
 

56 
56 

 
 

50.00 
50.00 

รวม 112 100.00 
ประสบการณ์ในการท างาน 
     น้อยกว่า 5 ปี 
     6 – 10 ปี 
     11 – 20 ปี 
     20 ปีข้ึนไป 

 
14 
28 
27 
43 

 
12.50 
25.00 
24.11 
38.39 

รวม 112 100.00 
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จากตารางท่ี 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 112 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 68 คน คิด
เป็นร้อยละ 60.71 เพศชายจ านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 39.29 อายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 37 คน 
คิดเป็นร้อยละ 33.03 อายุระหว่าง 30-39 ปี จ านวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 30.36 อายุระหว่าง           
40 – 49 ปี จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 27.68 และอายุน้อยกว่า 30 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.93 ผู้ตอบแบบสอบถามจบการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
63.39 ปริญญาตรี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 32.14 ปริญญาเอก จ านวน 5 คนคิดเป็นร้อยละ 
4.47 ส าหรับต าแหน่งปัจจุบันเป็นผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติ
ราชการแทน จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 เป็นครู จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 50.00 
ประสบการณ์ในการท างาน 20 ปีขึ้นไปจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 38.39 ประสบการณ์ท างาน   
6-10 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 25.00 ประสบการณ์ท างาน 11-20 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็น
ร้อยละ 24.11 และประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50  

 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9  

การวิเคราะห์ระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 เพื่อตอบค าถามวิจัยข้อท่ี 1 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อยู่ในระดับใด ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic 
mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (standard deviation)  ของการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ท้ังในภาพรวมและจ าแนกรายด้านของการ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียน จากจ านวนโรงเรียนท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 56 โรงเรียน แล้วน าไป
เปรียบเทียบตามเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบส (Best) ดังตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4 ระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา        
เขต 9 
                                                                                                             (n = 56) 

การพัฒนาบุคลากร �̅�     S.D.      ระดับ 
1. การประเมินความต้องการในการ 
พัฒนาบุคลากร (X1) 

3.96 .48          มาก 

2.การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร 
(X2) 

4.00 .53     มาก 

3.การด าเนินการพัฒนาบุคลากร(X3)        4.17          .45          มาก 
4.การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
(X4) 

4.02          .51          มาก 

รวม        4.04         .45          มาก 
 

จากตารางท่ี 4 พบว่า การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.04, S.D.=.45) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การด าเนินการ

พัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.17, S.D.=.45) การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.02, S.D.=.51) 

การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.00, S.D.=.53) และการประเมินความต้องการในการ

พัฒนาบุคลากร (�̅�= 3.96, S.D.=.48)  

เมื่อวิเคราะห์การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 เป็นรายข้อ ผลการวิเคราะห์ ดังตารางท่ี 5-8 
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ตารางท่ี 5 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประเมินความต้องการ ในการพัฒนา
บุคลากร (X1) 

(n = 56) 
การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 

(X1) 
�̅� S.D. ระดับ 

1. มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับความ
ต้องการแก้ ไขปัญหาหรือข้อบกพร่องในการ
ปฏิบัติงาน 

  3.88 .71 มาก 

2. มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับความ
ต้องการในการพัฒนาตนเอง 

        4.09 .53 มาก 

3. มีการส ารวจความต้องการของครูในการ
สร้างสรรค์ผลงานหรือท าให้งานมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งข้ึน 

3.81 .63 มาก 

4. น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของโรงเรียน 

3.87 .67 มาก 

5. น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์เพื่อ
น าไปวางแผนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

3.83 .66 มาก 

6. น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้เหมาะสมกับ
บริบท และบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน 

3.83        .72 มาก 

7. มีการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง( Individual 
Development Plan)ของครูทุกคน 

4.26 .54 มาก 

8. มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้
ในการประเมินความต้องการของบุคลากร 

3.91 .53 มาก 

9. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร 

4.13 .52 มาก 

รวม 3.96 .48 มาก 

 

 



  

 

112 

จากตารางท่ี 5 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร (X1) โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (�̅�= 3.96, S.D.=.48) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียง
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ มีการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง  (Individual Development 

Plan (ของครูทุกคน  (�̅�= 4.26, S.D.=.54) มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินความต้องการใน

การพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.13, S.D.=.52) มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับความต้องการใน

การพัฒนาตนเอง (�̅�= 4.09, S.D.=.53) มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้ในการ

ประเมินความต้องการของบุคลากร (�̅�= 3.91, S.D.=.53) มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับ

ความต้องการแก้ไขปัญหาหรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน (�̅�= 3.88, S.D.=.71) น าข้อมูลท่ีได้จาก
การส ารวจและวิเคราะห์มาจัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้เหมาะสมกับความต้องการของ

โรงเรียน (�̅�= 3.87, S.D.=.67) น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์เพื่อน าไปวางแผนการ

ด าเนินการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 3.83, S.D.=.66) น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา

จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้เหมาะสมกับบริบท และบทบาทหน้าท่ีของแต่ละคน (�̅�= 3.83, 
S.D.=.72) และมีการส ารวจความต้องการของครูในการสร้างสรรค์ผลงานหรือท าให้งานมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (�̅�= 3.81, S.D.=.63)  
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ตารางท่ี 6 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร (X2) 
                                                                                                          (n = 56) 

การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร (X2) �̅� S.D.    ระดับ 

1. มีการก าหนดวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียน 

4.02 .58 มาก 

2. มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้ในการ
พัฒนาบุคลากร 

4.09 .57     มาก 

3. มีการเชิญวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญท่ีเหมาะสมในการ
พัฒนาบุคลากร 

4.02 .65  มาก 

4. มีการเลือกวิธีการท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดย
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

3.88  .65 มาก 

รวม 4.00 .53 มาก 
 

จากตารางท่ี 6 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร (X2) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก               

(�̅�= 4.00, S.D.=.53) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิม
เลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

(�̅�= 4.09, S.D.=.57) มีการก าหนดวิธีการและรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน                    

(�̅�= 4.02, S.D.=.58) มีการเชิญวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญท่ีเหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร                          

(�̅�= 4.02, S.D.=.65) และมีการเลือกวิธีการท่ีใช้ในการพัฒนาบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่าง

ของแต่ละบุคคล (�̅�= 3.88, S.D.=.65) 
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ตารางท่ี 7 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (X3) 
                                                                                                           (n = 56) 

การด าเนินการพัฒนาบุคลากร (X3)   �̅� S.D. ระดับ 
1.มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 4.30 .51 มาก 
2.มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับบริบท และ
ความต้องการของโรงเรียน 

4.24 .48 มาก 

3.มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็น
ข้อมูลในการก าหนดเนื้อหา และวิธีการ รวมท้ังวิทยากรใน
การพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม 

4.16 .56 มาก 

4.มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน 
สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน และข้อมูลความ
ต้องการท่ีส ารวจได้ 

4.08 .54 มาก 

5.มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลท่ีได้รับจากการพัฒนา
บุคลากร 

4.05 .55 มาก 

6.มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 4.15 .54 มาก 
รวม 4.17 .45 มาก 

 

จากตารางท่ี 7 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (X3) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.17, 
S.D.=.45) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก

มากไปน้อยดังนี้ มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.30, S.D.=.51) มี

การจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสมกับบริบท และความต้องการของโรงเรียน ( �̅�= 4.24, 
S.D.=.48) มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากร เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดเนื้อหา และ

วิธีการ รวมท้ังวิทยากรในการพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม (�̅�= 4.16, S.D.=.56) มีการประเมินผลการ

พัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.15, S.D.=.54) มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาบุคลากรท่ีชัดเจน 

สอดคล้องกับความต้องการของโรงเรียน และข้อมูลความต้องการท่ีส ารวจได้ (�̅�= 4.08, S.D.=.54) 

และมีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลท่ีได้รับจากการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.05, S.D.=.55)  
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ตารางท่ี 8 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (X4) 
                                                                                                            (n = 56) 

การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (X4) �̅� S.D. ระดับ 
1. มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินผลการ
พัฒนาบุคลากร 

4.13 .56 มาก 

2. มีการก ากับติดตามผลท่ีได้จากการด าเนินการพัฒนา
บุคลากรตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

4.07 .58 มาก 

3. มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อโครงการ
พัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 

4.00 .61 มาก 

4. มีการประเมินผลการเรียนรู้ของบุคลากรต่อโครงการ
พัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 

4.00 .62 มาก 

5. มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อโครงการ
พัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 

3.97 .62 มาก 

6. มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร เพื่อใช้ในการ
ประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

4.04 .58 มาก 

7. มีการสรุปผลการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท่ี
สอดล้องกับวัตถุประสงค์และเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ 

4.05 .57 มาก 

8. มีการก ากับ ติดตาม เพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็นแนว
ทางการพัฒนาบุคลากร 

3.97 .59 มาก 

9. มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อโครงการ
พัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 

3.97 .56 มาก 

รวม 4.02 .51 มาก 
 

จากตารางท่ี 8 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (X4) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(�̅�= 4.02, S.D.=.51) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียง 
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อยดังนี้ มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินผลการพัฒนา

บุคลากร (�̅�= 4.13, S.D.=.56) มีการก ากับติดตามผลท่ีได้จากการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

ตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ (�̅�= 4.07, S.D.=.58) มีการสรุปผลการประเมินผลการพัฒนาบุคลากรท่ี             

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และเกณฑ์ท่ีได้ก าหนดไว้ (�̅�= 4.05, S.D.=.57) มีการจัดสรรงบประมาณ
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และทรัพยากร เพื่อใช้ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (�̅�= 4.04, S.D.=.58) มีการประเมิน

ความพึงพอใจของบุคลากรต่อโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น  (�̅�= 4.00, S.D.=.61) มี 

การประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น (�̅�= 4.00, S.D.=.62) 

มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อโครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรง เรียนจัดขึ้น (�̅�= 3.97, 
S.D.=.56) มีการก ากับ ติดตาม เพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรในครั้งต่อไป  

(�̅�= 3.97, S.D.=.59) และมีการประเมินผลการเรียนรู้ของบุคลากรต่อโครงการพัฒนาบุคลากรท่ี

โรงเรียนจัดขึ้น (�̅�= 3.97, S.D.=.62) 

 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  

การวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เพื่อตอบค าถามวิจัยข้อท่ี 2 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 อยู่ในระดับใด ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้มัชฌิมเลข
คณิต (arithmetic mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ท้ังในภาพรวมและ
จ าแนกรายด้านของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน จากจ านวนโรงเรียนท่ีตอบ
แบบสอบถาม จ านวน 56 โรงเรียน แล้วน าไปเปรียบเทียบตามเกณฑ์ ตามแนวคิดของเบส (Best)           
ดังตารางท่ี 10 
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ตารางท่ี 9 ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 
                                                                                                             (n = 56) 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ �̅� S.D. ระดับ 
1. พลวัตในการเรียนรู้ (Y1)  4.10 .47 มาก 
2. การปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 4.11 .54 มาก 
3. การเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) 4.16 .56 มาก 
4. การจัดการความรู้ (Y4) 4.01 .53 มาก 
5. การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) 4.05   .55 มาก 

รวม 4.09 .49 มาก 
 

จากตารางท่ี 9 พบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.09, S.D.=.49) เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้  การเพิ่ม

อ านาจของบุคลากร (�̅�= 4.16, S.D.=.56) การปรับเปล่ียนองค์การ  (�̅�= 4.11, S.D.=.54) พลวัตใน

การเรียนรู้ (�̅�= 4.10, S.D.=.47) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (�̅�= 4.05, S.D.=.55) และ 

การจัดการความรู้ (�̅�= 4.01, S.D.=.53) 

เมื่อวิเคราะห์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 เป็นรายข้อ ผลการวิเคราะห์ ดังตารางท่ี 10-14 
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ตารางท่ี 10 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านพลวัตในการเรียนรู้ (Y1) 
                                                                                                             (n = 56) 

ด้านพลวัตในการเรียนรู้ (Y1) �̅� S.D. ระดับ 

1. มีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท้ังในระดับ
บุคคล กลุ่มงาน และระดับโรงเรียน 

4.11 .58 มาก 

2. มีวิธีการท่ีหลากหลายในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้  4.13 .49 มาก 
3. มีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยวิธีการ
ต่างๆ ท่ีหลากหลาย มุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียน 

4.10 .54 มาก 

4. มีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้มาปรับใช้เพื่อก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อการเรียนการสอน 

4.14 .45 มาก 

5. มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดอย่างเป็นระบบ 4.04 .51 มาก 
6. ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึงวิสัยทัศน์ เป้าหมาย
ของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

4.07 .71 มาก 

7. มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากร 

4.13 .53 มาก 

รวม 4.10 .47 มาก 
 

จากตารางท่ี 10 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านพลวัตในการเรียนรู้ (Y1) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.10, S.D.=.47) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย
ดังนี้ มีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้มาปรับใช้เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน   

(�̅�= 4.14, S.D.=.45) มีวิธีการท่ีหลากหลายในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ (�̅�= 4.13, S.D.=.49)  

มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร  (�̅�= 4.13, S.D.=.53)  
การส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ท้ังในระดับบุคคล กลุ่มงาน และระดับโรงเรียน                   

(�̅�= 4.11, S.D.=.58) มีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีการเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆ ท่ีหลากหลาย 

มุ่งให้เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียน (�̅�= 4.10, S.D.=.54) ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึง

วิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ (�̅�= 4.07, S.D.=.71) และมีการส่งเสริมให้บุคลากรมี 

การคิดอย่างเป็นระบบ (�̅�= 4.04, S.D.=.51) 
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ตารางท่ี 11 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ (Y2) 
                                                                                                             (n = 56) 

ด้านการปรับเปลี่ยนองค์การ (Y2) �̅� S.D. ระดับ 
1. ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึงวิสัยทัศน์ 
เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

4.05 .64 มาก 

2. มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการส่งเสริมการเรียนรู้
ของบุคลากร 

4.10 .58 มาก 

3. มีแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการท่ีมีการก าหนด
วิสัยทัศน์  ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ท่ีมุ่ ง เน้นการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ 

4.18 .59 มาก 

รวม 4.11 .54 มาก 
 

จากตารางท่ี 11 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ  (Y2) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.11, 
S.D.=.54) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปน้อยดังนี้ มีแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการท่ีมีการก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ท่ี

มุ่งเน้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (�̅�= 4.18, S.D.=.59) มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ใน 

การส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร (�̅�= 4.10, S.D.=.58) และส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนัก

ถึงวิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ (�̅�= 4.05, S.D.=.64) 
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ตารางท่ี 12 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านการเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) 
                                                                                                             (n = 56) 

ด้านการเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) �̅�         S.D. ระดับ 
1. ผู้บริหารมีการมอบหมายงานและให้
อ านาจการตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของแต่
ละบุคคล 

4.11 .62 มาก 

2. ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้ 
และส่งเสริมให้มีการน าความรู้ท่ีได้มาใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

4.21 .59 มาก 

3. ผู้บริหารมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับ
บุคลากรในโรงเรียน 

4.18 .63 มาก 

4. ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้น าความรู้
มาใช้ในการสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มา
พัฒนาการปฏิบัติงาน 

4.15 .62 มาก 

5. มีการส่งเสริมให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสียมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของ
โรงเรียน 

4.16 .62 มาก 

6. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสียเสนอข้อคิดเห็นเพื่อปรับปรุง และ
พัฒนาโรงเรียน 

4.16 .69 มาก 

รวม 4.16 .56 มาก 
 

จากตารางท่ี 12 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการเพิ่มอ านาจของบุคลากร (Y3) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.16, 
S.D.=.56) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
มากไปน้อยดังนี้ ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้ และส่งเสริมให้มีการน าความรู้ท่ีได้มาใช้ใน

การปฏิบัติงาน (�̅�= 4.21, S.D.=.59) ผู้บริหารมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับบุคลากรในโรงเรียน             

(�̅�= 4.18, S.D.=.63) มีการส่งเสริมให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

ของโรงเรียน (�̅�= 4.16, S.D.=.62) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเสนอ

ข้อคิดเห็นเพื่อปรับปรุง และพัฒนาโรงเรียน (�̅�= 4.16, S.D.=.69) ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้
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น าความรู้มาใช้ในการสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มาพัฒนาการปฏิบัติงาน  (�̅�= 4.15, S.D.=.62) และ
ผู้บริหารมีการมอบหมายงานและให้อ านาจการตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละบุคคล                  

(�̅�= 4.11, S.D.=.62) 

 

ตารางท่ี 13 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านการจัดการความรู้ (Y4) 
                                                                                                             (n = 56) 

ด้านการจัดการความรู้ (Y4) �̅� S.D. ระดับ 

1. จัดให้มีการแสวงหาความรู้ โดยการส่งบุคลากร
ไปประชุม อบรมเพื่อน าความรู้ มาใ ช้ในการ
ปฏิบัติงาน 

4.29 .55 มาก 

2. มีการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ สามารถ
น ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

4.00 .66 มาก 

3. มีการวิเคราะห์ความรู้ โดยการน าความรู้ท่ีมีมา
ปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของงาน 

3.94 .63 มาก 

4. มีการเผยแพร่ความรู้ โดยการน าเสนอความรู้
หลากหลายวิธีการ เช่น การจัดท าเอกสาร การ
ประชาสัมพันธ์ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้
เทคโนโลยี  

3.91 .63 มาก 

5. มีการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียน 
โดยการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท้ังภายในกลุ่ม
งาน และต่างกลุ่มงาน 

3.92 .61 มาก 

รวม 4.01 .53 มาก 
 

จากตารางท่ี 13 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการจัดการความรู้ (Y4) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.01, S.D.=.53) 
และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย
ดังนี้ จัดให้มีการแสวงหาความรู้ โดยการส่งบุคลากรไปประชุม อบรมเพื่อน าความรู้มาใช้ในการ

ปฏิบัติงาน (�̅�= 4.29, S.D.=.55) มีการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ สามารถน ามาใช้ในการ

ปฏิบัติงานได้ (�̅�= 4.00, S.D.=.66) มีการวิเคราะห์ความรู้ โดยการน าความรู้ท่ีมีมาปรับใช้ให้
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เหมาะสมกับบริบทของงาน (�̅�= 3.94, S.D.=.63) มีการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียน โดย

การสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ท้ังภายในกลุ่มงาน และต่างกลุ่มงาน  (�̅�= 3.92, S.D.=.61)  
และมีการเผยแพร่ความรู้ โดยการน าเสนอความรู้หลากหลายวิธีการ เช่น การจัดท าเอกสาร การ

ประชาสัมพันธ์ การถ่ายทอดความรู้ และการใช้เทคโนโลยี (�̅�= 3.91, S.D.=.63)  

 

ตารางท่ี 14 ค่ามัชฌิมเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) 
                                                                                                             (n = 56) 

ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) �̅� S.D. ระดับ 
1. มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเก็บ
รวบรวมความรู้ของโรงเรียน 

4.07 .58 มาก 

2. มีฐานข้อมูล ความรู้ ท่ีบุคลากรทุกคน
สามารถเข้าถึงได้ 

3.97 .56 มาก 

3. มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยใช้เครือข่าย
ทางเทคโนโลยี เช่น เว็บไซต์/บล็อก 

4.05 .67 มาก 

4. มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ คอมพิวเตอร์ และระบบทาง
อิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้ในการส่งเสริมการ
เรียนรู้ 

4.02 .66 มาก 

5. มีผู้ดูแลรับผิดชอบระบบทางเทคโนโลยี ท่ี
ใ ช้ ใ น ก า ร จั ด ก า ร ค ว า ม รู้  เ พื่ อ ใ ห้ เ กิ ด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

4.10 .64 มาก 

6. สนับสนุนให้มีการประยุกต์ใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ในการเรียนรู้ 

4.10 .65 มาก 

รวม 4.05 .55 มาก 
 

จากตารางท่ี 14 การพัฒนาบุคลากรของของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี (Y5) โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅�= 4.05, 
S.D.=.55) และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจาก
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มากไปน้อยดังนี้  มี ผู้ดูแลรับผิดชอบระบบทางเทคโนโลยี ท่ีใช้ในการจัดการความรู้ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ (�̅�= 4.10, S.D.=.64) สนับสนุนให้มีการประยุกต์ใช้ระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ในการเรียนรู้ (�̅�= 4.10, S.D.=.65) มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเก็บรวบรวม

ความรู้ของโรงเรียน (�̅�= 4.07, S.D.=.58) มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยใช้เครือข่ายทางเทคโนโลยี 

เช่น เว็บไซต/บล็อก (�̅�= 4.05, S.D.=.67) มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการปรับปรุงและพัฒนา
ระบบทางเทคโนโลยีสารสนเทศ คอมพิวเตอร์ และระบบทางอิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้ในการส่งเสริมการ

เรียนรู้ (�̅�= 4.02, S.D.=.66) และมีฐานข้อมูล ความรู้ท่ีบุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงได้  (�̅�= 3.97, 
S.D.=.56) 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 9 ดังราย              
ละเอยีดตามตารางท่ี 1 

ตารางท่ี 15 ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
                                                                                                           (n = 56) 

 
 

ตัวแปร 

พลวัตของ  
กำรเรียนรู้         

กำรเรีย             (Y1) 
 

การปรับ 
เปลี่ยน 

องค์การ (Y2) 

การเพิ่ม 
อ านาจ

ของ         บุคลากร 
(Y3) 

การจดัการ 
ความรู้ 

(Y4) 

การ 
ประยุกต์ใช้ 
เทคโนโลยี 

(Y5) 

การเป็น 
องค์การ 
แห่งการ 
เรียนรู้ 
(Ytot) 

การประเมินความต้องการ 
 ในการพัฒนาบุคคล (X1) 

.705**    .681**    .673** .760** .643**   .748** 

การออกแบบวิธีการพัฒนา
บุคลากร (X2) 

.745**    .736**    .700**   .781** .722**   .796** 

ก า รด า เ นิ น ก า ร พั ฒน า
บุคลากร (X3) 

.807**    .812**    .855**  .825**   .786**   .850** 

การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร (X4) 

 .841**   .851**      .756**   .704**   .831**   .893** 

การพัฒนาบุคลากร (Xtot)  .840**    .835**    .761**   .874**   .817**   .892** 

**มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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จากตารางท่ี 15 การพัฒนาบุคลากร (Xtot) มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
(Ytot) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับสูง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .892 
ในลักษณะคล้อยตามกัน  

เมื่อพิจารณาการพัฒนาบุคลากรรายด้าน (X1-X4) กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
รายด้าน (Y1-Y5) พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่ในลักษณะคล้อย
ตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การด าเนินการพัฒนาบุคลากร  (X3) กับ 
การเพิ่มอ านาจของบุคลากร(Y3) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .855 ส่วนคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร (X1) กับการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยี (Y5) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .643 

เมื่อพิจารณาการพัฒนาบุคลากร (Xtot) กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้รายด้าน  
(Y1-Y5) พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กันทุกคู่ในลักษณะคล้อยตามกัน 
โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การพัฒนาบุคลากร (Xtot) กับการจัดการความรู้ (Y4) 
มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .874 

เมื่อพิจารณาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  (Ytot) กับการพัฒนาบุคลากรรายด้าน  
(X1-X4) พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กันทุกคู่ในลักษณะคล้อยตามกัน 
โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้  ( Ytot) กับ 
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (X4) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .893 
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บทท่ี 5  

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

การวิจัย เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 มีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ  1) การพัฒนาบุคลากรของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 2) การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 3)  ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนา
บุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา  (descriptive research)   
โดยใช้โรงเรียนเป็นหน่วยวิเคราะห์ (unit of analysis) เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ แบ่งเป็น  3 ตอน คือ ตอนท่ี 1 
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากรทางของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ตามแนวคิดของดีไซมอน  ตอนท่ี  3  การเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ตามแนวคิดของมาร์ควอร์ท  
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่  โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน  56 โรง 
ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วยผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้ปฏิบัติราชการแทน 
จ านวน 1 คน และครู จ านวน 1 คน รวมท้ังส้ิน 112 คน ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามกลับคืนมา ครบท้ัง 
56 โรงเรียน รวม 112 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ  ความถี่ 
(frequency) ร้อยละ (percentage) มัชฌิมเลขคณิต (arithmetic mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(standard deviation)  และการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์ สัน   (Pearson’s 
product-moment correlation coefficient) 
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สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการวิจัย เรื่อง “การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9” สรุปได้ดังนี้ 

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 9 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียง  
ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้  การด าเนินการพัฒนาบุคลากร การประเมินผล  
การพัฒนาบุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร และการประเมินความต้องการในการพัฒนา
บุคลากร 

2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมาก  
ทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ การเพิ่มอ านาจของบุคลากร                   
การปรับเปล่ียนองค์การ พลวัตในการเรียนรู้ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี และการจัดการความรู้ 

3. การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ในระดับสูง              
ในลักษณะคล้อยตามกัน 

เมื่อพิจารณาการพัฒนาบุคลากรรายด้านกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รายด้าน                
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ทุกคู่ในลักษณะ
คล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การด าเนินการพัฒนาบุคลากรกับการ
เพิ่มอ านาจของบุคลากร ส่วนคู่ท่ีมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ การประเมินความต้องการ
ในการพัฒนาบุคลากรกับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

เมื่อพิจารณาการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้รายด้าน พบว่า มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กันทุกคู่ในลักษณะคล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การพัฒนาบุคลากรกับการจัดการความรู้ 

เมื่อพิจารณาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับการพัฒนาบุคลากรรายด้าน พบว่า มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กันทุกคู่ในลักษณะคล้อยตามกัน โดยคู่ท่ีมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากท่ีสุด คือ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้กับการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร  
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การอภิปรายผล 

จากผลการวิจัย มีหลายประเด็นท่ีควรน ามาพิจารณา ผู้วิจัยจึงน ามาอภิปรายเพื่อความชัดเจน 
ดังนี ้

1. การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 9 โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ว่า  
อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะในสภาพสังคมปัจจุบันโรงเรียนมีความจ าเป็นท่ีจะต้อง
พัฒนาบุคลากรให้ทันกับกระแสการเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม เทคโนโลยีและวิทยาการใหม่ๆ ท่ี
เกิดขึ้นและมีการเปล่ียนแปลงไปอยู่ ทุกขณะ อาจกล่าวได้ว่าบุคลากรถือว่าเป็นทรัพยากรท่ีมี
ความส าคัญและมีคุณค่า โดยโรงเรียนในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ส่งเสริมให้
บุคลากรได้พัฒนาตนเอง ท้ังด้านความรู้ ทักษะ ความสามารถ รวมท้ังทัศนคติในการท างาน ซึ่งมี
กระบวนการท่ีชัดเจนต้ังแต่การส ารวจความต้องการของบุคลากรในการพัฒนาตนเอง การแก้ไขปัญหา
หรือข้อบกพร่องในการท างาน ท่ีจะช่วยให้ได้ข้อมูลท่ีตรงตามความเป็นจริงและตรงประเด็นท่ีต้องการ 
เพื่อน ามาวิเคราะห์หาแนวทางในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร โดยมีการพิจารณาตามบริบทของ
โรงเรียน บทบาทหน้าท่ีของครู งบประมาณ ระยะเวลา สถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก ผู้รับผิดชอบ 
มีการก าหนดวัตถุประสงค์ วิธีการและรูปแบบท่ีสอดคล้องกับความต้องการในการพัฒนาบุคลากร  
การจัดสรรงบประมาณท่ีเหมาะสม มีการเชิญวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญท่ีมีความรู้ ความช านาญเฉพาะ
สาขา มีความสามารถในการถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ด้วยวิธีการท่ีหลากหลายโดยค านึงถึง  
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น การอบรมเชิงปฏิบัติการ การอภิปรายกลุ่ม การสอนงาน การใช้
ประสบการณ์ช่วยสอน ไม่ว่าจะเป็นกรณีศึกษา การแสดงความคิดเห็น การเรียนรู้ด้วยตนเองผ่าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ เมื่อเสร็จส้ินการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ แล้ว มีการเก็บรวบรวมผลท่ีได้
จากการพัฒนา เพื่อน ามาสรุปและประเมินตามวัตถุประสงค์ในการพัฒนาท่ีบุคลากรได้มีส่วนร่วม  
ในการประเมิน เพื่อสะท้อนผลการพัฒนา โดยมีการประเมินท้ังด้านความรู้ท่ีได้รับ ทักษะกระบวนการ
และประเมินความพึงพอใจ ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุงและแก้ไขต่อไปตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 7 ครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษามาตรา 56 ความว่า 
“การผลิตและพัฒนาคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา การพัฒนามาตรฐานและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ และการบริหารงานบุคคลของข้าราชการหรือพนักงานของรัฐในสถานศึกษาระดับปริญญาท่ี
เป็นนิติบุคคล ให้เป็นไปตามกฏหมายว่าด้วยการจัดต้ังสถานศึกษาแต่ละแห่งและกฎหมายท่ีเกี่ยวข้อง” 
ซึ่งนอกจากจะเป็นการพัฒนาตัวบุคลากรในด้านการใช้ความรู้และศักยภาพท่ีมีมาตัดสินใจแก้ไขปัญหา 
ส่งเสริมความรับผิดชอบ มีทัศนคติท่ีดีในการท างาน มีความพร้อมท่ีจะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
สามารถปรับตัว ปรับพฤติกรรมให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างาน พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางของ
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นักเรียนท่ีเกิดจากการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน และยังส่งผลให้โรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพ มีผลสัมฤทธิ์เป็นท่ีน่าพึงพอใจ ท าให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับโรงเรียนเกิดความเช่ือมั่นและ
ความไว้วางใจ ซึ่งเป็นจุดเน้นของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 9 คือการส่งเสริม
คุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา และยุทธศาสตร์ที่มุ่งพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดย
ก าหนดนโยบายสพม. 9 ก้าวพอดีสู่ 9 คุณภาพ ได้แก่ สพม. คุณภาพ มีนโยบายในการพัฒนา
สมรรถนะของบุคลากร ครูคุณภาพ มีนโยบายในการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมและเป็นแบบอย่างท่ีดี 
การพัฒนาความรู้ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน การพัฒนาสมรรถนะในการจัดการเรียน
การสอนในศตวรรษท่ี 21 ส่งเสริมการสร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาการเรียนรู้ ส่งเสริมการผลิตส่ือ
นวัตกรรม และส่งเสริมการสร้างความสัมพันธ์ท่ีดี สอดคล้องกับงานวิจัยของเจตนิพิฐ บุญเพศ ท่ีได้
ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 พบว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาตามความเห็นของครู 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัย
ของกัมปนาท สุ่มมาตย์ ท่ีได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสระยายโสมวิทยา โดย
ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อยตามล าดับ 
ดังนี้ การด าเนินการพัฒนาบุคลากร การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนา
บุคลากร และการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร ซึ่งมีแนวทางในการพัฒนาบุคลากร 
ดังนี้ มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรอย่างชัดเจน บุคลากรมีส่วนร่วมในการประเมิน
ความพึงพอใจ การก าหนดวิธีและหลักเกณฑ์ท่ีใช้ในการประเมิน การจัดหาวิทยากรท่ีมีความรู้ ความ
เช่ียวชาญเฉพาะทาง และมีการประชุมผู้เกี่ยวข้องในการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากร สอดคล้องกับ
งานวิจัยของอภิวัฒน์ อุ่นแก้ว ท่ีได้ศึกษาการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 พบว่า การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 28 มีการพัฒนา
บุคลากรอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับด้านท่ีมีการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนสู่ความเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้จากมากไปหาน้อย คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้การฏิบัติงาน ด้านการให้อ านาจ ด้านการ
ปรับเปล่ียนองค์การ ด้านการจัดการเรียนรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ตามล าดับ สอดคล้อง
กับงานวิจัยของสุภาวดี รอตเสียงล้ า  ท่ีได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ่างทอง พบว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ่างทองโดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านอยู่ในระดับ
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มากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ ดังนี้ ด้านการประเมินผลการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการก าหนดความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากรมนุษย์ ด้านการวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และด้านการปฏิบัติตามแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของสิริลักษมณ์ ทองล่ิม ท่ีได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัด
องค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี พบว่า การพัฒนาบุคลากรของศูนย์
พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี โดยภาพรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามค่าเฉล่ียดังนี้ การประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
การออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร และการด าเนินการพัฒนา
บุคลากร และแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของศูนย์พัฒนาเด็กเล็กสังกัดองค์การบริหารส่วนต าบลใน
เขตอ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี ได้แก่ การเพิ่มความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร
ของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก โดยการจัดอบรมให้ความรู้ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการพัฒนาศักยภาพใน
ด้านต่างๆ เพื่อให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องด าเนินการ
อย่างชัดเชนในเชิงกลยุทธ์ในการก าหนดนโยบายการพัฒนาท้องถิ่น ต้องมีแบบแผนการพัฒนา
ทรัพยากรอย่างชัดเจน สอดคล้องกับเอลลิงเกอร์  ท่ีได้ศึกษาอิทธิพลของความเช่ียวชาญในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อพัฒนาทักษะและสมรรถนะผู้จัดการห่วงโซ่อุปทาน พบว่า มีการด าเนินงาน
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม การพัฒนาองค์การ และพัฒนาให้ทรัพยากรมนุษย์
ให้สามารถท างานร่วมกันเพื่อส่งเสริมให้เกิดการด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของฮัสสัน  ท่ีได้ศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และค่านิยมขององค์กร พบว่า การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์มีการปฏิบัติเช่นเดียวกับการประเมินศักยภาพและส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรม 
ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน และยังมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 

2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานของ
การวิจัยท่ีต้ังไว้ว่า อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่าง
รวดเร็ว นวัตกรรมท่ีมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องในด้านสารสนเทศและเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ท่ี
เช่ือมโยงกับโลกโลกาภิวัฒน์ หลักการและแนวทางการบริหารในอดีต ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ 
ในปัจจุบันได้ การบริหารโรงเรียนจะประสบผลส าเร็จได้จะต้องมีเรียนรู้ที่จะตอบสนองได้อย่างรวดเร็ว 
ผู้บริหารพร้อมเผชิญการเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีท้าทายต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ลักษณะดังกล่าวคือการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นองค์การท่ีมี 
การพัฒนาขีดความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตัว เป็นองค์การท่ีมีการเปล่ียนแปลงและมีการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นระดับบุคคล กลุ่มงาน แม้กระท่ังระดับโรงเรียน ซึ่งการเรียนรู้นั้นมีวิธีการท่ี
หลากหลาย มีการสร้างบรรยากาศท่ีส่งเสริมต่อการเรียนรู้ ส่งเสริมการคิดอย่างเป็นระบบ โดย
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ตระหนักถึงวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ของสถานศึกษาท่ีมุ่งเน้นการเป็นองค์การแห่ง  
การเรียนรู้เป็นหลัก ผ่านการก าหนดแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการของโรงเรียน ซึ่งผู้บริหาร
สนับสนุนให้บุคลากรได้พัฒนาความรู้และน าความรู้มาใช้หรือสร้างสรรค์วิธีการในการปฏิบัติงาน มี
การมอบหมายงานและให้อ านาจในการตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร อีกท้ังผู้บริหารมีการ
แลกเปล่ียนเรียนรู้ เสนอข้อคิดเห็นเพื่อการปรับปรุงและพัฒนากับบุคลากรในโรงเรียนท่ีผ่านการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยมีการจัดเก็บความรู้ท่ีได้รับอย่างเป็นระบบ สามารถ
น ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้ โดยปรับใช้ให้เหมาะกับบริบทของงาน อีกท้ังมีการเผยแพร่ความรู้โดย
การน าเสนอท่ีหลากหลาย เช่น การจัดท าเอกสารน าเสนอ การประชาสัมพันธ์ การใช้เทคโนโลยี
สารสนเทศ คอมพิวเตอร์หรือระบบทางอิเล็กทรอนิกส์ โดยมีฐานข้อมูลท่ีบุคลากรสามารถเข้าถึงได้ 
เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ รวมถึงมีการสนับสนุนด้านงบประมาณและมีบุคลากรผู้ดูแลรับผิดชอบ เพื่อให้
เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ สอดคล้องกับงานวิจัยของมานัสวิณีย์ เวียงปฏิ ท่ีได้ศึกษา
การศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนทัพราชวิทยา จังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 พบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนทัพราชวิทยา 
จังหวัดสระแก้ว ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของกัญญ์นรา คนการ ท่ีท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ
กับองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครแหลมฉบัง อ าเภอศรีราชา จังหวัดชลบุรี 
พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเทศบาลสังกัดนครแหลมฉบัง อ าเภอศรีราชา จังหวัด
ชลบุรี โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านแล้วเรียงอันดับจากมากไปน้อย  
3 อันดับ ได้ดังนี้ ด้านการบริหารความรู้ ด้านพลวัตรแห่งการเรียนรู้ และด้านการใช้เทคโนโลยี และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของอัญชลี ปรีชายศ ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การกับ  
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มบ่อทอง 1 
อ าเภอบ่อทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก โดย
องค์ประกอบขององค์การแห่งการเรียนรู้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านพลวัตแห่ง 
การเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ด้านการบริหารความรู้ นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของศิวพร แสนรัตน์ ท่ีได้ศึกษาคุณลักษณะความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโ รงเรียนบ้านเนิน
พลับหวาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า คุณลักษณะความ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบ้านเนินพลับหวาน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
เรียงล าดับตามคะแนนเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้ านพลวัตรการ
เรียนรู้ ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจแก่บุคคล และด้านการปรับเปล่ียนองค์การ โดย
ด้านพลวัตรการเรียนรู้ ท้ังยังสอดคล้องกับงานวิจัยของศักรินทร์ เกษรเทียน ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์
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ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลในการท างานแบบกลุ่มของข้าราชการต ารวจกองบังคับ
การปราบปรามการค้ามนุษย์ พบว่า การด าเนินงานองค์การแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการต ารวจกอง
ปราบปรามการค้ามนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกด้าน ได้แก่ ด้านการปรับเปล่ียนองค์การเป็นอันดับแรก ล าดับถัดมา คือ ด้านพลวัตการเรียนรู้  
ด้านการจัดการความรู้ ด้านการเพิ่มอ านาจสมาชิก และด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีตามล าดับ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของศุภลักษณ์ ศานติเธียร ท่ีได้ศึกษาการศึกษาการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 พบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษากลุ่มโรงเรียนศรีราชา 1 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านพลวัต 
การเรียนรู้ ด้านการปรับเปล่ียนองค์การ ด้านการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี ด้านการเสริมความรู้แก่
สมาชิกองค์การ และด้านการจัดการความรู้ตามล าดับ และสอดคล้องกับงานวิจัยของรัตนา แสงจันทร์ 
ท่ีได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอคลอง
ใหญ่ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้ านอยู่ในระดับมาก 
สอดคล้องกับงานวิจัยของแกรดเนอร์ (Gradner) ท่ีศึกษาองค์การแห่งการเรียนรู้ภาคปฏิบัติใน
โรงเรียนของรัฐ พบว่า บุคลากรบางกลุ่มได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนและผู้บริหารเพื่อให้มีลักษณะ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สอดคล้องกับงานวิจัยของจี ฮุน ซอง  ท่ีได้ศึกษาผลกระทบของ
สภาพแวดล้อมขององค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อกระบวนการเรียนรู้ขององค์กรในบริบททางธุรกิจของ
เกาหลี พบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีผลต่อกระบวนการเรียนรู้ส่วนบุคคล ระดับทีม และ
ระดับองค์การ และสอดคล้องกับงานวิจัยของเออร์เด็ม มัสทาฟา (Erdem, Mustafa) ท ี่ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์การแห่งการเรียนรู้และความพึงพอใจในงานของคุณครู โรงเรียน
ประถมศึกษา พบว่า ครูในโรงเรียนประถมศึกษามีความพอใจต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และ
พึงพอใจในงานซึ่งเป็นปัจจัยท่ีส าคัญประการหนึ่งท่ีบ่งบอกถึงประสิทธิภาพของครู ท่ีท าให้ครูได้สร้าง
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้เพิ่มข้ึน 

3. จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 พบว่า  
       3.1 การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ใน
ภาพรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานของการวิจัยท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้อาจ
เป็นเพราะการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนล้วนแล้วแต่เป็นการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในทาง  
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ท่ีดีขึ้น ท้ังเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ความพร้อมท่ีจะก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี 
และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สามารถน าความรู้ความสามารถมาใช้ให้เกิดประโยชน์ ช่วยให้
บุคลากรท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าบุคลากรนั้นจะเป็นผู้ท่ีเข้ามาปฏิบัติงานใหม่หรือ  
มีประสบการณ์ในการท างานมาหลายปีแล้ว ต่างก็ต้องได้รับการพัฒนาให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ี 
ไม่หยุดนิ่ง ท้ังด้านสังคม เศรษฐกิจ นโยบายทางการศึกษา เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อให้การปฏิบัติงาน
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท้ังนี้ความรู้ ท่ีได้จากการพัฒนาจะเกิดประโยชน์ต่อโรงเรียนได้นั้น 
จ าเป็นต้องมีการรวบรวมและจัดการความรู้ไว้ในรูปแบบต่างๆ ท่ีเหมาะสม โดยเฉพาะการใช้
เทคโนโลยีมาช่วยในการจัดระบบฐานความรู้ของโรงเรียน พร้อมท่ีจะเผยแพร่ให้กับบุคลากร และ
เตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากผู้บริหาร โดย
ผู้บริหารได้เห็นถึงความส าคัญของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง คอยช้ีแนะบุคลากร และเป็นผู้น าใน  
การปรับเปล่ียนโรงเรียนให้ทันยุคสมัย ซึ่งเริ่มจากการก าหนดโครงสร้างการบริหารโรงเรียนท่ี  
ไม่ซับซ้อน มีวิสัยทัศน์ท่ีมุ่งพัฒนาโรงเรียนให้มีคุณภาพ และประสิทธิภาพอย่างรอบด้าน และมีผ่ าน 
การด าเนินงานตามแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการประจ าปีของโรงเรียน ลักษณะท่ีกล่าวมานี้  
ล้วนแล้วแต่เป็นส่ิงท่ีบ่งบอกว่าโรงเรียนนั้นมีลักษณะของการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังพระราช
กฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 
การบริหารราชการเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ มาตรา 11 ความว่า “ส่วนราชการมีหน้าท่ี
พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้อง
รับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่างๆ เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติ
ราชการอย่างถูกต้อง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ์ รวมท้ังต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้
ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์และปรับเปล่ียนทัศนคติของข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชน์ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้
สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกานี้” และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของเอลลิงเจอร์  ท่ีได้ศึกษาผลกระทบของมิติความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ต่อผลงานขององค์การ 
พบว่า ตัวแปรด้านองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรด้านผลงานขององค์การ 
ด้านทักษะความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนของบุคลากร 
       3.2 การพัฒนาบุคลากรด้านด าเนินการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการเพิ่มอ านาจของบุคลากรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะในแต่ละโรงเรียนได้มีการ
จัดท าแผนพัฒนาบุคลากร เพื่อน าไปสู่การก าหนดวัตถุประสงค์และวิธีการในการพัฒนาบุคลากรท่ี
สอดคล้องกับความต้องการท่ีแท้จริงของบุคลากร โดยผู้บริหารได้มอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบใน  
การด าเนินการ ลดบทบาทมาท าหน้าท่ีเป็นผู้ช้ีแนะ ท างานร่วมกับบุคลากร ซึ่งต้องมีการเรียนรู้และ
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แก้ไขปัญหาร่วมกัน ท้ังนี้การมอบหมายงานนั้นมีการค านึงถึงความสามารถ ให้อ านาจในการตัดสินใจ
ตามบทบาทหน้าท่ีของบุคลากร โดยส่งเสริมให้บุคลากรได้น าความรู้มาปรับใช้ พัฒนางานหรือ
สร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ ผ่านการแลกเปล่ียนเรียนรู้ พร้อมท้ังให้ความส าคัญในการส่งเสริมให้
ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วมในกิจกรรมของโรงเรียนและแลกเปล่ียนข้อมูลกับผู้มาติดต่อ เช่น ผู้ปกครอง 
ชุมชน บุคลากรจากหน่วยงานอื่น เพื่อทราบถึงข้อคิดเห็นและเป็นแนวทางในการพัฒนา 
การด าเนินงานของโรงเรียน ดังพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับ 
ท่ี 3) พ.ศ.2553 หมวด 4 แนวการจัดการศึกษา มาตรา 29 ความว่า “ให้สถานศึกษาร่วมกับบุคคล 
ครอบครัว ชุมชน องค์กรชุมชน องค์การปกครองส่วนท้องถิ่น เอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ 
สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่น ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชนโดยจัด
กระบวนการเรียนรู้ภายในชุมชน เพื่อให้ชุมชนมีการจัดการศึกษาอบรม มีการแสวงหาความรู้ ข้อมูล
ข่าวสาร และรู้จักเลือกสรรภูมิปัญญาและวิทยาการต่างๆ เพื่อพัฒนาชุมชนให้สอดคล้องกับสภาพ
ปัญหาและความต้องการ รวมท้ังหาวิธีการสนับสนุนให้มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์การพัฒนา
ระหว่างชุมชน”  
       3.3 การพัฒนาบุคลากรด้านการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากรมี
ความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการใช้เทคโนโลยีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลางเป็นล าดับสุดท้าย ท้ังนี้อาจเป็นเพราะใน
ขั้นตอนการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากร อาจไม่ได้มีการใช้เทคโนโลยีเข้ามามีส่วนช่วย
มากนัก ประกอบกับการด าเนินการตามนโยบายเร่งด่วน มีระยะเวลาในการด าเนินการกระช้ันชิด ไม่มี
การส ารวจความต้องการในการพัฒนา ท าให้รูปแบบของการพัฒนาไม่ตรงกับความต้องการของ
บุคลากร ไม่สอดคล้องกับบริบทของโรงเรียนและความต้องการท่ีแท้จริง อีกท้ังนโยบายในการพัฒนา
บุคลากรยังขาดความชัดเจนในการปฏิบัติ มีความคลุมเครือ ระบบในการพัฒนายังไม่สมบูรณ์ 
บุคลากรจึงไม่ให้ความสนใจเท่าท่ีควร ดังนั้นการใช้เทคโนโลยีในการจัดการความรู้จึงถูกมองข้ามไป 
แต่ในบางโรงเรียนก็ยังคงมีส่ิงอ านวยความสะดวก เทคโนโลยีเอื้อต่อการเรียนรู้ ประยุกต์ใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์และเครือข่ายอินเตอร์เนตส าหรับการแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน  

          3.4 การพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ด้านการ
จัดการความรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงเป็น
อันดับแรก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการด าเนินการจัดการความรู้ท่ีมีอยู่ภายในโรงเรียน ท้ังจาก
ข้อมูลสารสนเทศ แหล่งความรู้ ประสบการณ์ของบุคลากรท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน ผสานเข้า
กับองค์ความรู้จากภายนอกท่ีได้มาจากการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่างๆ ท่ีสอดรับกับการ
เปล่ียนแปลงในปัจจุบัน ท้ังการประชุม อบรม สัมมนา ท่ีเป็นการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ทัศนคติ แนว
ทางแก้ไขปัญหา ท่ีท าให้บุคลากรได้เห็นมุมมองท่ีแตกต่าง เปิดกว้างทางความคิด เช่น ชุมชนการ
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เรียนรู้ทางวิชาชีพ (Professional learning community หรือ PLC) ซึ่งเป็นการแลกเปล่ียนแนวคิด 
ผ่านการพูดคุย แลกเปล่ียนประสบการณ์ เรียนรู้ร่วมกันเกี่ยวกับวิธีการในการบริหารจัดการช้ันเรียน
หรือปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ เพื่อร่วมกันวิเคราะห์หาแนวทางท่ีเหมาะสม น าไปปรับประยุกต์ใช้ตาม
บริบทของโรงเรียน เป็นต้น มีการจัดเก็บองค์ความรู้เหล่านี้อย่างเป็นระบบ บุคลากรสามารถเข้าถึง
ความรู้เพื่อพัฒนาตนเองและเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานท าให้เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียน
ได้ในระยะยาว นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับนโยบายส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ก้าวพอดีสู่ เก้าคุณภาพ ด้านครูคุณภาพ ท่ีมีการส่งเสริมให้ครูได้บูรณาการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 
ท้ังด้านหลักสูตร นวัตกรรม อีกท้ังมีการเผยแพร่นวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้และวิจัยในช้ันเรียนอีก
ด้วย 

           3.5 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาบุคลากรด้าน  
การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อยู่ในระดับสูงเป็นอันดับแรก ท้ังนี้อาจเป็นเพราะโรงเรียนมีการส่งเสริมให้บุคลากรได้สร้างองค์ความรู้
ขึน้ผ่านการเรียนรู้ร่วมกัน การท างานเป็นกลุ่ม ท าให้บุคลากรได้แสดงออกทางความรู้ ความสามารถ 
ความคิด สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้และการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการด าเนินงานตาม
วิสัยทัศน์ของโรงเรียนท่ีมุ่งเน้นให้บุคลากรได้พัฒนาตนเองให้มีความรู้ ศักยภาพ ทัศนคติท่ีทั นต่อ 
การเปล่ียนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีการติดตามผลการด าเนินงานอย่างรอบด้าน ท้ังผลการเรียนรู้หรือ  
ผลการปฏิบัติงานท่ีเกิดขึ้น ความพึงพอใจของบุคลากร เพื่อน าข้อมูลเหล่านี้มาเป็นแนวทางในการปรับ
ประยุกต์ใช้องค์ความรู้ท่ีเกิดขึ้นใหม่นั้นให้เหมาะสมกับบริบทหรือความต้องการของโรงเรียน และใช้
เป็นแนวทางการพัฒนาในครั้งต่อไป เพื่อให้โรงเรียนได้สร้างฐานความรู้อย่างเป็นระบบเตรียมพร้อม  
รับการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 

ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษา เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะแก่สถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้เกี่ยวข้องด้านการศึกษา นักวิชาการและผู้สนใจท่ัวไป เพื่อสามารถน าไปใช้เป็นแนวทาง
ในการพัฒนาให้เกิดประโยชน์แก่สถานศึกษา ดังนี้ 
 

 

 



  

 

135 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรและการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะดังต่อไปนี ้

1. จากผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการประเมินความต้องการในการพัฒนาบุคลากรมีค่ามัชฌิมเลขคณิตเป็น
ล าดับสุดท้าย ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญในการส ารวจความต้องการ โดยมอบหมาย
บุคลากรท่ีท าหน้าท่ีรับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนได้ส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการ
ของบุคลากรในโรงเรียนเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค หรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน ความต้องการใน
การพัฒนาความรู้ ความสามารถ ทักษะต่างๆ ในการพัฒนาการเรียนการสอน ปฏิบัติงานท่ีได้รับ
มอบหมายให้สอดคล้องกับสภาพการเปล่ียนแปลงของสังคม และเทคโนโลยีท่ีทันสมัย เพื่อให้ทราบถึง
ความต้องการท่ีแท้จริง และพัฒนาได้ตรงประเด็น นอกจากการส ารวจความต้องการแล้วควรมีการ
ติดตามเหตุการณ์ต่างๆ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเป็นอีกแนวทางหนึ่งในการทราบถึงปัญหา
และความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร จากนั้นจึงมีการน าข้อมูลความต้องการของบุคลากรมา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาถึงความเหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน สภาพแวดล้อม 
ส่ิงอ านวยความสะดวก บทบาทหน้าท่ีของบุคลากร และผลการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดประโยชน์อย่างรอบด้าน ท้ังโรงเรียน การปฏิบัติงาน ตัวบุคลากร 
และยังเป็นจุดเริ่มต้นท่ีดีในกระบวนการพัฒนาบุคลากรในขั้นต่อไป 

2. จากผลการวิจัยพบว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ด้านการจัดการความรู้เป็นด้านท่ีมีค่ามัชฌิมเลขคณิตอยู่ล าดับ
สุดท้าย ดังนั้นผู้บริหารควรส่งเสริมให้มีการจัดการความรู้ของโรงเรียน เพื่อเป็นตัวขับเคล่ือนให้
โรงเรียนได้มีการปรับตัวให้ทันกับโลกในยุคปัจจุบัน แก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน ช่วยให้โรงเรียนมี
ความก้าวหน้า และเป็นส่ิงส าคัญในการสร้างฐานการเรียนรู้ในโรงเรียน ซึ่งมีการรวบรวมองค์ความรู้ท่ี
มีอยู่ในบุคลากรหรือเอกสารท่ีมีอยู่มาจัดเก็บอย่างเป็นระบบ โดยใช้ระบบทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ไม่ว่าจะเป็นความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน จากประสบการณ์ ท่ีเป็นความรู้ภายใน
โรงเรียน และมีการรวบรวมความรู้จากภายนอกท่ีมาจากบุคลากรท่ีไปอบรม สัมมนา มารวบรวมให้
เป็นความรู้ท่ีใช้ประโยชน์ได้ในโรงเรียน สามารถถ่ายทอดให้กับบุคลากรท่ีสนใจได้เข้าถึงความรู้นั้นได้
ตลอดเวลา สามารถน ามาปรับใช้ พัฒนาตนเองให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น พัฒนางานให้มี
ประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดข้อผิดพลาดในการปฏิบัติงาน และพัฒนาโรงเรียนให้สามารถบรรลุเป้าหมาย 
ตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ และยุทธศาสตร์ของโรงเรียน ท่ีเป็นการเตรียมความพร้อมรับการเปล่ียนแปลง
ท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และเป็นการพัฒนาโรงเรียนให้เติบโตอย่างยั่งยืน 
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3. จากผลการวิจัย พบว่า การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 อยู่ในระดับสูง ดังนั้นผู้บริหารควรมีการส่งเสริม
ให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อเตรียมพร้อมรับนโยบายและการเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอ โดยใช้กระบวนการพัฒนาบุคลากรท่ีเริ่มจากการส ารวจและวิเคราะห์ในส่ิงท่ีบุคลากรนั้น
ต้องการพัฒนา น าไปออกแบบวิธีการพัฒนาท่ีเหมาะสมกับบริบทและทรัพยากรท่ีมีอยู่ของโรงเรียน 
น าไปสู่การด าเนินการพัฒนาบุคลากรและสะท้อนผลการพัฒนาผ่านการก ากับติดตามและประเมินผล
เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนา นอกจากนี้ผู้บริหารควรเน้นให้บุคลากรได้สร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นภายในโรงเรียน โดยการสร้างความรู้ขึ้นผ่านการแลกเปล่ียนความรู้ 
ประสบการณ์ของบุคลากร สร้างระบบการจัดเก็บความรู้ท่ีสามารถเข้าถึงได้โดยใช้กระบวนการทาง
เทคโนโลยี ท่ีนอกจากจะเป็นการสร้างฐานความรู้ของโรงเรียนแล้ว ยังท าให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนอีกด้วย 
 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังต่อไป 

เพื่อให้งานวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เผยแพร่ออกไปและเพื่อประโยชน์ 
ในการศึกษาค้นคว้าของ นักวิชาการ และผู้ท่ีสนใจท่ัวไป จึงมีข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยดังนี้ 

1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
3. ควรมีการศึกษารูปแบบการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9  
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ภาคผนวก  ก 

 หนังสือขอความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย  

และรายนามผู้เชี่ยวชาญ 
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รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
 

1. ช่ือ – สกุล ดร.ฤทัยวรรณ หาญกล้า 
วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศึกษา) คณะครุศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดดอนโพธิ์ทอง อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
2. ช่ือ – สกุล  ดร.ปวริศา บุญรอด 
วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศึกษา) คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนวัดทัพหลวง อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
3. ช่ือ – สกุล ดร.จงรักษ์ ศรีทิพย์  
วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศึกษา) คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนงิ้วรายบุญมีรงัสฤษด์ิ ต าบลงิ้วราย อ าเภอนครชัยศรี  

จังหวัดนครปฐม 
4. ช่ือ – สกุล ดร.ฐาปณี พวงงาม 
วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศึกษา) คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนพลอยจาตุรจินดา ต าบลท่าพระยา อ าเภอนครชัยศรี  

จังหวัดนครปฐม 
5. ช่ือ – สกุล ดร.รุ่งชีวา สุขศรี 
วุฒิการศึกษา ค.ด. (การบริหารการศึกษา) คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
ต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียนคงทองวิทยา อ าเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม 
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ภาคผนวก ข  

ค่าความตรง (IOC) ของเคร่ืองมือวิจัย 
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   ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย ตอนท่ี 2 การพัฒนาบุคลากร
ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ข้อ
ที่ 

กำรพัฒนำบุคลำกร 
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

กำรประเมินควำมต้องกำรในกำรพัฒนำบุคลำกร 

1 
มีการส ารวจความต้องการของครูเก่ียวกับ
ความต้องการแก้ไขปัญหาหรือข้อบกพร่อง 
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 

2 
มีการส ารวจความต้องการของครูเก่ียวกับ
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

1 1 1 1 1 5 1 

3 
มีการส ารวจความต้องการของครูใน 
การสร้างสรรค์ผลงานหรือท าใหง้านมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน 

1 1 0 0 1 3 0.6 

4 
น าข้อมูลที่ได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน 

1 0 1 1 1 4 0.8 

5 
น าข้อมูลที่ได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์เพ่ือ
น าไปวางแผนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 

6 

น าข้อมูลที่ได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับบริบท และบทบาทหน้าท่ีของ
แต่ละคน 

1 0 1 1 1 4 0.8 

7 
มีการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual 

Development Plan) ของครูทุกคน 
1 1 1 1 1 5 1 

8 
มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพ่ือ

ใช้ในการประเมินความต้องการของบุคลากร 
1 1 1 1 1 5 1 

9 
มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมิน

ความต้องการในการพัฒนาบุคลากร 
1 1 1 1 1 5 1 

กำรออกแบบวิธีกำรพฒันำบุคลำกร 

10 
มีการก าหนดวิธีการและรูปแบบในการ
พัฒนาบุคลากรของโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 

11 
มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพ่ือ
ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 
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ข้อ
ที่ 

กำรพัฒนำบุคลำกร 
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

กำรออกแบบวิธีกำรพฒันำบุคลำกร (ต่อ) 

12 
มีการเชิญวิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญที่

เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากร 
1 1 1 1 1 5 1 

13 
มีการเลือกวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 

โดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
1 1 1 1 1 5 1 

กำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกร 

14 
มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ

พัฒนาบุคลากร 
1 1 1 1 1 5 1 

15 
มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรที่เหมาะสม

กับบริบท และความต้องการของโรงเรียน 
1 1 1 1 1 5 1 

16 

มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา

บุคลากร เพ่ือเป็นข้อมูลในการก าหนดเน้ือหา 

และวิธีการ รวมทั้งวิทยากรในการพัฒนา

บุคลากรที่เหมาะสม 

1 1 1 1 1 5 1 

17 

มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา

บุคลากรที่ชัดเจน สอดคล้องกับความ

ต้องการของโรงเรียน และข้อมูลความ

ต้องการที่ส ารวจได้ 

1 1 1 1 1 5 1 

18 
มีการรวบรวมข้อมูลเก่ียวกับผลที่ได้รับจาก

การพัฒนาบุคลากร 
1 1 1 1 1 5 1 

19 มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 1 1 1 1 1 5 1 

กำรประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร 

20 
มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินผล
การพัฒนาบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 

21 
มีการก ากับติดตามผลที่ได้จากการ
ด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามเกณฑ์ที่
ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 

22 
มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรทีโ่รงเรียนจัดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 
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ข้อ
ที่ 

กำรพัฒนำบุคลำกร 
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

กำรประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร (ต่อ) 

23 
มีการประเมินผลการเรียนรู้ของบคุลากรต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรทีโ่รงเรียนจัดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 

24 
มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรทีโ่รงเรียนจัดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 

25 
มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร เพ่ือ
ใช้ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 

26 
มีการสรุปผลการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรที่สอดล้องกับวัตถุประสงค์และ
เกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ 

1 1 1 1 1 5 1 

27 
มีการก ากับ ติดตาม เพ่ือน าข้อมูลไปใช้เป็น
แนวทางการพัฒนาบุคลากรในครั้งต่อไป 

1 1 1 1 1 5 1 

28 
มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรทีโ่รงเรียนจัดข้ึน 

1 1 1 1 1 5 1 
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ตารางแสดงการพิจารณาค่าความตรง (IOC) ของเครื่องมือการวิจัย ตอนท่ี 3 การเป็นองค์การแห่ง 
การเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

ข้อ 
ที่ 

กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู ้
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

พลวัตในกำรเรียนรู้ 

1 
มีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
ทั้งในระดับบุคคล กลุ่มงาน และระดับ
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 

2 
มีวิธีการที่หลากหลายในการส่งเสริมให้เกิด
การเรียนรู้  

1 1 1 1 1 5 1 

3 
มีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรม ี
การเรียนรู้ด้วยวิธีการต่างๆ ที่หลากหลาย มุ่ง
ให้เกิดประโยชน์ต่อโรงเรียน 

1 1 1 0 1 4 0.8 

4 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้มาปรับใช้
เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียน 
การสอน 

1 1 1 1 1 5 1 
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ข้อ
ที่ 

กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู ้
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

พลวัตในกำรเรียนรู้ (ต่อ) 

5 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

1 1 1 1 1 5 1 

6 
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึง
วิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

1 1 1 0 1 4 0.8 

7 
มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 

กำรปรับเปลี่ยนองค์กำร 

8 
ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึง
วิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

1 1 1 0 1 4 0.8 

9 
มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากร 

1 1 1 1 1 5 1 

10 
มีแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการที่มีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ที่
มุ่งเน้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้

1 1 1 1 1 5 1 

กำรเพิ่มอ ำนำจของบุคลำกร 

11 
ผู้บริหารมีการมอบหมายงานและให้อ านาจ
การตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละ
บุคคล 

1 1 1 1 1 5 1 

12 
ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้ 
และส่งเสริมให้มีการน าความรู้ที่ได้มาใช้ใน
การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 

13 
ผู้บริหารมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากร
ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 

14 
ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้น าความรู้มา
ใช้ในการสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มา
พัฒนาการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 5 1 

15 
มีการส่งเสริมให้บุคลากรและผู้มสี่วนได้ส่วน
เสียมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 

16 
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บคุลากรหรือผู้มสี่วน
ได้ส่วนเสียเสนอข้อคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง และ
พัฒนาโรงเรียน 

0 1 1 1 1 4 0.8 
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ข้อ
ที่ 

กำรเป็นองค์กำรแห่งกำรเรียนรู ้
ผู้เชี่ยวชำญคนที ่

รวม 
ค่ำ 
IOC 1 2 3 4 5 

กำรจัดกำรควำมรู้ 

17 
มีจัดให้มีการแสวงหาความรู้ โดยการส่ง
บุคลากรไปประชุม อบรมเพ่ือน าความรู้มาใช้
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 0 1 4 0.8 

18 
มีการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ สามารถ
น ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

1 1 1 1 1 5 1 

19 
มีการวิเคราะห์ความรู้ โดยการน าความรู้ที่มี
มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของงาน 

1 1 1 1 1 5 1 

20 

มีการเผยแพร่ความรู้ โดยการน าเสนอความรู้
หลากหลายวิธีการ เช่น การจัดท าเอกสาร 
การประชาสัมพันธ์ การถ่ายทอดความรู้ และ
การใช้เทคโนโลยี  

1 1 1 1 1 5 1 

21 
มีการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียน 
โดยการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ทั้งภายใน
กลุ่มงาน และต่างกลุ่มงาน 

1 1 1 1 1 5 1 

กำรประยุกต์ใช้เทคโนโลย ี

22 
มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเก็บรวบรวม
ความรู้ของโรงเรียน 

1 0 1 1 1 4 0.8 

23 
มีฐานข้อมูล ความรู้ที่บุคลากรทุกคนสามารถ
เข้าถึงได้ 

1 1 1 1 1 5 1 

24 
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยใช้เครือข่ายทาง
เทคโนโลยี เช่น เว็บไซต์/บล็อก 

1 1 1 1 1 5 1 

25 

มีการจัดสรรงบประมาณเพ่ือใช้ในการ
ปรับปรุงและพัฒนาระบบทางเทคโนโลยี
สารสนเทศ คอมพิวเตอร์ และระบบทาง
อิเล็กทรอนิกส์ เพ่ือใช้ในการส่งเสริม 
การเรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 

26 
มีผู้ดูแลรับผิดชอบระบบทางเทคโนโลยี ท่ีใช้
ในการจัดการความรู้ เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

1 1 1 1 1 5 1 

27 
สนับสนุนให้มีการประยุกต์ใช้ระบบ
อิเล็กทรอนิกส์ในการเรียนรู้ 

1 1 1 1 1 5 1 
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ภาคผนวก ค  

หนังสือหน่วยงานของทดลองเคร่ืองมือ  

และรายชื่อโรงเรียนขอทดลองเคร่ืองมือ 
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รายชื่อโรงเรียนทดลองเคร่ืองมือ 
จ านวน 15 แห่ง 

 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 8  จ านวน 10 โรงเรียน ได้แก่ 
1. โรงเรียนเลาขวัญราษฎร์บ ารุง ต าบลเลาขวัญ อ าเภอเลาขวัญ จังหวัดกาญจนบุรี 
2. โรงเรียนด่านมะขามเต้ียวิทยาคม ต าบลด่านมะขามเต้ีย อ าเภอด่านมะขามเต้ีย  

จังหวัดกาญจนบุรี 
3. โรงเรียนกาญจนานุเคราะห ์ ต าบลบ้านเหนือ อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี 
4. โรงเรียนเทพมงคลรังษ ี ต าบลบ้านเหนือ อ าเภอเมือง จังหวัดกาญจนบุรี 
5. โรงเรียนห้วยกระเจาพิทยาคม ต าบลดอนแสลบ อ าเภอห้วยกระเจา จังหวัดกาญจนบุรี 
6. โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 
   พัฒนาการ ราชบุรี 

ต าบลดอนคลัง อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี 
 

7. โรงเรียนบ้านคาวิทยา ต าบลบ้านคา อ าเภอบ้านคา จังหวัดราชบุรี 
8. โรงเรียนบรมราชินีนาถ 
   ราชวิทยาลัย 

ต าบลอ่างหิน อ าเภอปากท่อ จังหวัดราชบุรี 

9. โรงเรียนราชโบริกานุเคราะห์ ต าบลหน้าเมือง อ าเภอเมือง จังหวัดราชบุรี 
10. โรงเรียนคุรุราษฎร์รงัสฤษฏ์ ต าบลจอมบึง อ าเภอจอมบึง จังหวัดราชบุรี 
 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 จ านวน 5 โรงเรียน ได้แก ่
1. โรงเรียนบางปลาม้า (สูงสุมาร 
   ผดุงวิทย์) 

ต าบลโคกคราม อ าเภอบางปลาม้า จังหวัดสุพรรณบุรี 
 

2. โรงเรียนสามชุกรัตนโภคาราม ต าบลสามชุก อ าเภอสามชุก จังหวัดสุพรรณบุรี 
3. โรงเรียนสงวนหญิง ต าบลท่าพี่เล้ียง อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
4. โรงเรียนคงทองวิทยา ต าบลสามง่าม อ าเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม 
5. โรงเรียนปรีดารามวิทยาคม ต าบลคลองจินดา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
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ภาคผนวก ง  

ค่าความเชื่อม่ันของเคร่ืองมือ 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

X1_1 232.43 596.599 .825 .977 
X1_2 232.20 600.303 .791 .977 
X1_3 232.37 605.275 .748 .977 
X1_4 232.33 600.092 .670 .977 
X1_5 232.30 603.183 .700 .977 
X1_6 232.33 598.851 .745 .977 
X1_7 231.90 614.024 .406 .978 
X1_8 232.20 604.372 .475 .978 
X1_9 232.13 610.326 .557 .977 
X2_1 232.27 602.064 .715 .977 
X2_2 231.93 603.789 .681 .977 
X2_3 231.97 598.654 .781 .977 
X2_4 232.33 599.264 .733 .977 
X3_1 231.93 607.789 .609 .977 
X3_2 232.30 604.355 .722 .977 
X3_3 232.13 599.844 .684 .977 
X3_4 232.00 599.931 .747 .977 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.977 55 
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X3_5 232.20 603.614 .690 .977 
X3_6 232.20 602.234 .732 .977 
X4_1 231.90 608.645 .581 .977 
X4_2 232.13 600.395 .669 .977 
X4_3 231.97 602.861 .661 .977 
X4_4 232.17 597.316 .760 .977 
X4_5 232.27 599.513 .695 .977 
X4_6 232.20 599.269 .644 .977 
X4_7 232.17 603.730 .730 .977 
X4_8 232.20 600.510 .730 .977 
X4_9 232.23 604.737 .670 .977 
Y1_1 232.03 607.482 .576 .977 
Y1_2 232.03 604.516 .726 .977 
Y1_3 232.00 598.759 .839 .977 
Y1_4 232.17 603.868 .624 .977 
Y1_5 232.27 602.271 .767 .977 
Y1_6 232.13 601.430 .790 .977 
Y1_7 232.17 603.661 .732 .977 
Y2_1 232.20 609.545 .613 .977 
Y2_2 232.07 599.030 .783 .977 
Y2_3 231.97 611.482 .489 .977 
Y3_1 232.00 608.690 .644 .977 
Y3_2 231.90 604.645 .713 .977 
Y3_3 232.10 604.714 .625 .977 
Y3_4 232.17 603.040 .752 .977 
Y3_5 232.00 602.897 .774 .977 
Y3_6 232.00 604.966 .705 .977 
Y4_1 232.00 605.310 .767 .977 
Y4_2 232.23 615.495 .370 .978 
Y4_3 232.27 605.375 .733 .977 
Y4_4 232.10 612.990 .510 .977 
Y4_5 232.17 612.351 .561 .977 
Y5_1 232.03 608.861 .582 .977 



  

 

160 

Y5_2 232.23 615.909 .357 .978 
Y5_3 232.27 610.409 .508 .977 
Y5_4 232.13 608.671 .517 .977 
Y5_5 232.00 611.034 .506 .977 
Y5_6 232.07 611.651 .550 .977 
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ภาคผนวก จ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  

และรายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 
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รายชื่อโรงเรียนกลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน 56 โรงเรียน 
 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในจังหวัดสุพรรณบุรี  
จ านวน 29 โรงเรียน ได้แก ่
1. โรงเรียนตล่ิงชันวิทยา ต าบลตล่ิงชัน อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
2. โรงเรียนกรรณสูตศึกษาลัย ต าบลรั้วใหญ่ อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
3. โรงเรียนหรรษาสุจิตต์วิทยา 2 ต าบลมะขามล้ม อ าเภอบางปลาม้า จังหวัดสุพรรณบุรี 
4. โรงเรียนสรวงสุทธาวิทยา ต าบลปลายนา อ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี 
5. โรงเรียนวงัหว้าราษฎร์สามัคคี ต าบลวังหว้า อ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี 
6. โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย 
  สุพรรณบุรี 

ต าบลไผ่ขวาง อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
 

7. โรงเรียนศรีประจันต์ 
  (เมธีประมุข) 

ต าบลศรีประจันต์ อ าเภอศรีประจันต์ จังหวัดสุพรรณบุรี 

8. โรงเรียนสวนแตงวิทยา ต าบลสวนแตง อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
9. โรงเรียนบางแม่หม้ายรัฐราษฎร์
รังสฤษฏ์ 

ต าบลบางใหญ่ อ าเภอเมือง จังหวัดสุพรรณบุรี 
 

10. โรงเรียนบ่อสุพรรณวิทยา ต าบลบ่อสุพรรณ อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
11. โรงเรียนสองพีน่้องวิทยา ต าบลบางตาเถร อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
12. โรงเรียนอู่ทองศึกษาลัย ต าบลอู่ทอง อ าเภออู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 
13. โรงเรียนสระยายโสมวิทยา ต าบลสระยายโสม อ าเภออู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 
14. โรงเรียนดอนคาวิทยา ต าบลดอนคา อ าเภออู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 
15. โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา 5 ต าบลบางตาเถร อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
16. โรงเรียนหนองวัลย์เปรียงวิทยา ต าบลสองพี่น้อง อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
17. โรงเรียนสระกระโจมโสภณ 
   พิทยา 

ต าบลสระกระโจม อ าเภอดอนเจดีย์ จังหวัดสุพรรณบุรี 
 

18. โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา 1 ต าบลดอนเจดีย์ อ าเภอดอนเจดีย์ จังหวัดสุพรรณบุรี 
19. โรงเรียนอู่ทอง ต าบลอู่ทอง อ าเภออู่ทอง จังหวัดสุพรรณบุรี 
20. โรงเรียนบางล่ีวิทยา ต าบลสองพี่น้อง อ าเภอสองพี่น้อง จังหวัดสุพรรณบุรี 
21. โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา 3 ต าบลด่านช้าง อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 
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22. โรงเรียนบ่อกรุวิทยา ต าบลบ่อกรุ อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 
23. โรงเรียนทุ่งแฝกพิทยาคม ต าบลวังลึก อ าเภอสามชุก จังหวัดสุพรรณบุรี 
24. โรงเรียนทุ่งคลีโคกช้างวิทยา ต าบลโคกช้าง อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 
25. โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา 6 ต าบลหนองสะเดา อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัด

สุพรรณบุรี 
26. โรงเรียนบรรหารแจ่มใสวิทยา 7 ต าบลนางบวช อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 
27. โรงเรียนหนองหญ้าไซวิทยา ต าบลหนองหญ้าไซ อ าเภอหนองหญ้าไซ จังหวัดสุพรรณบุรี 
28. โรงเรียนธรรมโชติศึกษาลัย ต าบลเขาพระ อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี 
29. โรงเรียนด่านช้างวิทยา ต าบลนิคมกระเสียว อ าเภอด่านช้าง จังหวัดสุพรรณบุรี 
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ในจังหวัดนครปฐม  
จ านวน 27 โรงเรียน ได้แก ่
1. โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
2. โรงเรียนราชินีบูรณะ ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
3. โรงเรียนพระปฐมวิทยาลัย 2  
   หลวงพ่อเงินอนุสรณ์ 

ต าบลดอนยายหอม อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
 

4. โรงเรียนศรีวิชัยวิทยา ต าบลวังตะกู อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
5. โรงเรียนสระกระเทียมวิทยาคม  
  (สังวรเจษฎ์ประภาคมอุปถัมภ์) 

ต าบลสระกระเทียม อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
 

6. โรงเรียนวัดห้วยจรเข้วิทยาคม ต าบลพระปฐมเจดีย์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
7. โรงเรียนโพรงมะเด่ือวิทยาคม ต าบลโพรงมะเด่ือ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
8. โรงเรียนสิรินธรราชวิทยาลัย ต าบลสนามจันทร์ อ าเภอเมืองนครปฐม จังหวัดนครปฐม 
9. โรงเรียนก าแพงแสนวิทยา ต าบลทุ่งกระพังโหม อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
10. โรงเรียนมัธยมฐานบิน 
   ก าแพงแสน 

ต าบลกระตีบ อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
 

11. โรงเรียนศาลาตึกวิทยา ต าบลทุ่งลูกนก อ าเภอก าแพงแสน จังหวัดนครปฐม 
12. โรงเรียนบ้านหลวงวิทยา ต าบลบ้านหลวง อ าเภอดอนตูม จังหวัดนครปฐม 
13. โรงเรียนงิว้รายบุญมีรงัสฤษด์ิ ต าบลงิ้วราย อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
14. โรงเรียนภัทรญาณวิทยา ต าบลวัดแค อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
15. โรงเรียนพลอยจาตุรจินดา ต าบลท่าพระยา อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
16. โรงเรียนอุบลรัตนราชกัญญา 
   ราชวิทยาลัย นครปฐม 

ต าบลบางแก้ว อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
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17. โรงเรียนแหลมบัววิทยา ต าบลแหลมบัว อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
18. โรงเรียนเพิ่มวิทยา ต าบลนครชัยศรี อ าเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม 
19. โรงเรียนบางเลนวิทยา ต าบลบางเลน อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม 
20. โรงเรียนบางหลวงวิทยา ต าบลบางหลวง อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม 
21. โรงเรียนสถาพรวิทยา ต าบลล าพญา อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม 
22. โรงเรียนบัวปากท่าวิทยา ต าบลบัวปากท่า อ าเภอบางเลน จังหวัดนครปฐม 
23. โรงเรียนสามพรานวิทยา ต าบลยายชา อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
24. โรงเรียน ภ.ป.ร.ราชวิทยาลัย  
   ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

ต าบลท่าตลาด อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
 

25. โรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา ต าบลสามพราน อ าเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม 
26. โรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภช 
   บวรนิเวศศาลายา ในพระสังฆ 
   ราชูปถัมภ์ 

ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 
 

27. โรงเรียนกาญจนาภิเษกวิทยาลัย 
  นครปฐม (พระต าหนักสวนกุหลาบ 
  มัธยม) 

ต าบลศาลายา อ าเภอพุทธมณฑล จังหวัดนครปฐม 
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ภาคผนวก ฉ  

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย  

เรื่อง การพัฒนาบุคลากรกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

_____________________________________________________________________ 

 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ใช้ส าหรับสอบถามผู้บริหารสถานศึกษาหรือรองผู้บริหาร

สถานศึกษา หรือผู้ปฏิบัติราชการแทน และครู 

2. แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์ เพื่อทราบการพัฒนาบุคลากรของ

โรงเรียน และการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 โดยจะน าผลการวิจัยไปใช้ในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามฉบับนี้จะน าไปใช้เพื่อการวิจัยเท่านั้น

และจะไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่ประการใด จึงขอความกรุณาจากท่านได้โปรดให้ข้อมูล

ตามสภาพที่เป็นจริง 

3. แบบสอบถามฉบับนี้มี 3 ตอน ดังนี้ คือ 
     ตอนท่ี 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนท่ี  2 การพัฒนาบุคลากรทางของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 9 และข้อเสนอแนะอื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนท่ี  3  การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 และข้อเสนอแนะอื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างยิ่ง ท่ีท่านให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

ความคิดเห็นและทัศนะต่างๆ ท่ีได้รับจากท่านจะเป็นข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพิจารณา
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 
ในโอกาสต่อไป   
        นางสาวภัททิยา  โสมภีร์ 

   นักศึกษาปริญญาโท 

        ภาควิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  

  มหาวิทยาลัยศิลปากร 
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ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง (    ) หน้าข้อความท่ีบอกถึงสภาพปัจจุบันของท่าน 

1. เพศ 

 (   ) ชาย     (   ) หญิง 

2. อายุ 

(   ) น้อยกว่า 30 ปี 

(   ) 30 – 39 ปี 

(   ) 40 – 49 ปี 

(   ) มากกว่า 50 ปี 

3. ระดับการศึกษา 

(   ) ปริญญาตรี 

(   ) ปริญญาโท 

(   ) ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่งปัจจุบัน 

(   ) ผู้บริหารสถานศึกษา/รองผู้บริหารสถานศึกษา/ผู้ปฏิบัติราชการแทน 

(   ) ครู 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 

(   ) น้อยกว่า 5 ปี  

(   ) 6 – 10 ปี 

(   ) 11 – 20 ปี 

(   ) 20 ปีข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 

และข้อเสนอแนะอื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามตอนท่ี 2 เป็นค าถามเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร และข้อเสนอแนะอื่นๆ ของ

ผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่า การพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนท่านในแต่ละค าถามมี 

การปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับการปฏิบัติท่ีเป็นจริงมากท่ีสุด

ตามทัศนะของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยท่ีสุด 

ข้อ
ท่ี 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

ระดับ 

ส ำหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
กำรประเมินควำมต้องกำรในกำรพัฒนำบุคลำกร 
1 มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับ

ความต้องการแก้ไขปัญหาหรือข้อบกพร่อง 
ในการปฏิบัติงาน 

      

2 มีการส ารวจความต้องการของครูเกี่ยวกับ 
ความต้องการในการพัฒนาตนเอง 

      

3 มีการส ารวจความต้องการของครูใน 
การสร้างสรรค์ผลงานหรือท าให้งานมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

      

4 น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับความต้องการของโรงเรียน 
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ข้อ
ท่ี 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

ระดับ 

ส ำหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
กำรประเมินควำมต้องกำรในกำรพัฒนำบุคลำกร (ต่อ) 
5 น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจมาวิเคราะห์เพื่อ

น าไปวางแผนการด าเนินการพัฒนาบุคลากร 
      

6 น าข้อมูลท่ีได้จากการส ารวจและวิเคราะห์มา
จัดล าดับความส าคัญ โดยพิจารณาให้
เหมาะสมกับบริบท และบทบาทหน้าท่ีของแต่
ละคน 

      

7 มีการจัดท าแผนพัฒนาตนเอง (Individual 
Development Plan) ของครูทุกคน 

      

8 มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้
ในการประเมินความต้องการของบุคลากร 

      

9 มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินความ
ต้องการในการพัฒนาบุคลากร 

      

กำรออกแบบวิธีกำรพัฒนำบุคลำกร 
10 มีการก าหนดวิธีการและรูปแบบในการพัฒนา

บุคลากรของโรงเรียน 
      

11 มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากรเพื่อใช้
ในการพัฒนาบุคลากร 

      

12 มีการเชิญวิทยากรหรือผู้เช่ียวชาญท่ีเหมาะสม
ในการพัฒนาบุคลากร 

      

13 มีการเลือกวิธีการที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากร 
โดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล 
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ข้อ
ท่ี 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

ระดับ 

ส ำหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
กำรด ำเนินกำรพัฒนำบุคลำกร 
14 มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ

พัฒนาบุคลากร 
      

15 มีการจัดท าแผนพัฒนาบุคลากรท่ีเหมาะสม
กับบริบท และความต้องการของโรงเรียน 

      

16 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
บุคลากร เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดเนื้อหา 
และวิธีการ รวมทั้งวิทยากรในการพัฒนา
บุคลากรท่ีเหมาะสม 

      

17 มีการก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนา
บุคลากรท่ีชัดเจน สอดคล้องกับความต้องการ
ของโรงเรียน และข้อมูลความต้องการท่ี
ส ารวจได้ 

      

18 มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับผลท่ีได้รับจาก
การพัฒนาบุคลากร 

      

19 มีการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร       
กำรประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร 
20 มีการก าหนดผู้รับผิดชอบในการประเมินผล

การพัฒนาบุคลากร 
      

21 มีการก ากับติดตามผลท่ีได้จากการด าเนินการ
พัฒนาบุคลากรตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

      

22 มีการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 

      

23 มีการประเมินผลการเรียนรู้ของบุคลากรต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 
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ข้อ
ท่ี 

กำรพัฒนำบุคลำกร 

ระดับ 

ส ำหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด
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น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
กำรประเมินผลกำรพัฒนำบุคลำกร 
24 มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อ

โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 
      

25 มีการจัดสรรงบประมาณและทรัพยากร เพื่อ
ใช้ในการประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 

      

26 มีการสรุปผลการประเมินผลการพัฒนา
บุคลากรท่ีสอดล้องกับวัตถุประสงค์และเกณฑ์
ท่ีได้ก าหนดไว้ 

      

27 มีการก ากับ ติดตาม เพื่อน าข้อมูลไปใช้เป็น
แนวทางการพัฒนาบุคลากรในครั้งต่อไป 

      

28 มีการประเมินผลลัพธ์ของหน่วยงานต่อ
โครงการพัฒนาบุคลากรท่ีโรงเรียนจัดขึ้น 
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ตอนที่ 3 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาเขต 9 และข้อเสนอแนะอื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามตอนท่ี 3 เป็นค าถามเกี่ยวกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และข้อเสนอแนะ

อื่นๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาว่า การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนท่านในแต่ละ

ค าถามมีการปฏิบัติอยู่ในระดับใด แล้วท าเครื่องหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกับการปฏิบัติท่ีเป็นจริง

มากท่ีสุดตามทัศนะของท่าน โดยพิจารณาตามเกณฑ์ ดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติมากท่ีสุด 
ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติมาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติปานกลาง 
ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติน้อยท่ีสุด 

ข้อ
ท่ี 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
พลวัตในการเรียนรู้ 
1 มีการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

ท้ังในระดับบุคคล กลุ่มงาน และระดับ

โรงเรียน 

      

2 มีวิธีการท่ีหลากหลายในการส่งเสริมให้เกิด

การเรียนรู้  

      

3 มีการสร้างบรรยากาศให้บุคลากรมีการเรียนรู้

ด้วยวิธีการต่างๆ ท่ีหลากหลาย มุ่งให้เกิด

ประโยชน์ต่อโรงเรียน 

      

4 มีการส่งเสริมให้บุคลากรน าความรู้มาปรับใช้

เพื่อก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการเรียนการสอน 
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ข้อ
ท่ี 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับ
ผู้วิจัย มา
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นก
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ง 
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ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
พลวัตในการเรียนรู้ (ต่อ) 
5 มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีการคิดอย่างเป็น

ระบบ 

      

6 ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึง

วิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

      

7 มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการส่งเสริม 

การเรียนรู้ของบุคลากร 

      

การปรับเปลี่ยนองค์การ 
8 ส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการตระหนักถึง

วิสัยทัศน์ เป้าหมายของสถานศึกษาอยู่เสมอ 

      

9 มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการส่งเสริม

การเรียนรู้ของบุคลากร 

      

10 มีแผนกลยุทธ์หรือแผนปฏิบัติการท่ีมีการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ท่ี

มุ่งเน้นการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

      

การเพิ่มอ านาจของบุคลากร 
11 ผู้บริหารมีการมอบหมายงานและให้อ านาจ

การตัดสินใจตามบทบาทหน้าท่ีของแต่ละ

บุคคล 

      

12 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้รับความรู้ 

และส่งเสริมให้มีการน าความรู้ท่ีได้มาใช้ใน

การปฏิบัติงาน 
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การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับ
ผู้วิจัย มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยม

าก
 

5 4 3 2 1 
การเพิ่มอ านาจของบุคลากร (ต่อ) 
13 ผู้บริหารมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้กับบุคลากร

ในโรงเรียน 

      

14 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรได้น าความรู้มา

ใช้ในการสร้างสรรค์วิธีการใหม่ๆ มา

พัฒนาการปฏิบัติงาน 

      

15 มีการส่งเสริมให้บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วน

เสียมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของโรงเรียน 

      

16 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรหรือผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียเสนอข้อคิดเห็นเพื่อปรับปรุง และ

พัฒนาโรงเรียน 

      

การจัดการความรู้ 
17 มีจัดให้มีการแสวงหาความรู้ โดยการส่ง

บุคลากรไปประชุม อบรมเพื่อน าความรู้มาใช้

ในการปฏิบัติงาน 

      

18 มีการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ สามารถ

น ามาใช้ในการปฏิบัติงานได้ 

      

19 มีการวิเคราะห์ความรู้ โดยการน าความรู้ท่ีมี

มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของงาน 

      

20 มีการเผยแพร่ความรู้ โดยการน าเสนอความรู้

หลากหลายวิธีการ เช่น จัดท าเอกสาร 

ประชาสัมพันธ์ ถ่ายทอดความรู้ ใช้เทคโนโลยี 
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ข้อ
ท่ี 

การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ระดับ 

ส าหรับ
ผู้วิจัย มา
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5 4 3 2 1 
การจัดการความรู้ (ต่อ) 
21 มีการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ภายในโรงเรียน 

โดยการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ทั้งภายใน

กลุ่มงาน และต่างกลุ่มงาน 

      

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 
22 มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาเก็บรวบรวม

ความรู้ของโรงเรียน 

      

23 มีฐานความรู้ที่บุคลากรทุกคนสามารถเข้าถึงได้       

24 มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ โดยใช้เครือข่ายทาง

เทคโนโลยี เช่น เว็บไซต์/บล็อก 

      

25 มีการจัดสรรงบประมาณเพื่อใช้ในการ

ปรับปรุงและพัฒนาระบบทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ คอมพิวเตอร์ และระบบทาง

อิเล็กทรอนิกส์ เพื่อใช้ในการส่งเสริมการ

เรียนรู ้

      

26 มีผู้ดูแลรับผิดชอบระบบทางเทคโนโลยี ท่ีใช้

ในการจัดการความรู้ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ

ในการบริหารจัดการ 

      

27 สนับสนุนให้มีการประยุกต์ใช้ระบบ

อิเล็กทรอนิกส์ในการเรียนรู้ 

      

 



 

ประว ัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล นางสาวภัททิยา  โสมภีร์ 
วัน เดือน ปี เกิด 12 พฤษภาคม พ.ศ.2535 
วุฒิการศึกษา พ.ศ.2557          ส าเร็จการศึกษาปริญญาการศึกษาบัณฑิต  

                      สาขาวิชาวิทยาศาสตร์ทั่วไป คณะวิทยาศาสตร์  
                      จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
พ.ศ.2558          ศึกษาต่อระดับปริญญามหาบัณฑิต    
                      สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย  
                      มหาวิทยาลัยศิลปากร 

ที่อยู่ปัจจุบัน 72 หมู ่2 ต าบลบางปลาม้า อ าเภอบางปลาม้า จังหวัดสุพรรณบุรี   
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