
 

 

บทที� 2 
เอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
การวจิยัครั �งนี� มุง่ศกึษาความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษาตามทรรศนะ

ของผูบ้รหิารสถานศกึษาและครสูงักดัสาํนกังานเขตพื�นที+การศกึษามธัยมศกึษาเขต 5 ผูว้จิยัได้
ดาํเนินการศกึษาเอกสาร แนวความคดิ และงานวจิยัที+เกี+ยวขอ้งตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี�  

1. ทรรศนะ 
1.1  ความหมายของทรรศนะ 
1.2  ความสาํคญัของทรรศนะ 
1.3  การวดัและการประเมนิทรรศนะ 

2. ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
2.1 ความหมายของความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
2.2 ความสาํคญัของความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้
2.3 แนวคดิความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้

3. ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษา 
3.1  ความมปีระสทิธผิลของสถานศกึษา 
3.2  ความเป็นองคก์ารวชิาชพี  
3.3  การตดัสนิใจรว่มและวสิยัทศัน์รว่ม  
3.4  กลุ่มบรหิารตนเองและตดิต่อสื+อสาร 
3.5  การจงูใจเพื+อสรา้งสรรค ์
3.6  ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง  
3.7  วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรค ์
3.8  การบรหิารเพื+อการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรม 
3.9  การบรหิารหลกัสตูรและการสอน 
3.10 การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์  

4. งานวจิยัที+เกี+ยวขอ้ง 
4.1  งานวจิยัภายในประเทศ 
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ทรรศนะ 
1.  ความหมายของทรรศนะ   
    นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของ ทรรศนะ ไวด้งันี� 

บุญช ู แสงสุข (2544, หน้า 4) ไดใ้หค้วามหมายของทรรศนะว่าหมายถงึ การแสดงออก
ทางด้านความรู้สึกต่อสิ+งใดสิ+งหนึ+งด้วยการพูดหรือการเขียน โดยอาศัยพื�นฐานความรู้และ 
ประสบการณ์  รวมทั �งสภาพแวดลอ้มเป็นเครอืข่ายในการพจิารณาและประเมนิ  ก่อนที+จะตดัสนิใจ
แสดงความคดิเหน็ ขอ้สนันิษฐานประเมนิค่าซึ+งเจา้ของทรรศนะนํามาเสนอ  เพื+อให้ผู้อื+นพจิารณา
ยอมรบัและนํามาปฏบิตั ิ

สมยศ นาวกีาร  (2545, หน้า 149) ไดใ้หค้วามหมายของทรรศนะว่า หมายถงึ การ
มสี่วนร่วมในการแสดงออกทางความคดิ ทศันคต ิเจตคต ิเพื+อร่วมกนัในการแก้ปัญหาและสรา้ง
เสรมิความเชื+อมั +นและความไวว้างใจรว่มกนั 

สมัฤทธิ G กางเพง็  (2545, หน้า 9-11) ไดใ้ห้ความหมายของทรรศนะว่า หมายถงึ การมี
ส่วนรว่มในการการแสดงความคดิ ซึ+งเป็นการเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานหรอืผูเ้กี+ยวขอ้ง มสี่วนในการ
ทาํงาน  จะทาํใหเ้กดิความรูส้กึเกี+ยวขอ้งผกูพนักบังาน  หรอืองคก์ารความรูส้กึผกูพนัเกี+ยวขอ้ง  หาก
มกีารตดัสนิใจดาํเนินการอย่างใดอย่างหนึ+งร่วมกนัแลว้จะเป็นผลใหเ้กดิขอ้ผูกมดัหรอืผูกพนัสิ+งที+ตก
ลงใจรว่มกนั 

สรอ้ยตระกูล อรรถมานะ (2545, หน้า 127) ไดใ้หค้วามหมายของทรรศนะว่า หมายถงึ  
การแสดงความคดิร่วมกนัของกลุ่มบุคคลเพื+อแก้ปัญหา หรอืดําเนินการเพื+อสร้างหรอืพฒันาโดย
ตอบสนองต่อความตอ้งการในทางสงัคม ความรกัใคร ่และความเป็นเจา้ของ 
 อุทัย บุญประเสริฐ (2546, หน้า 185) ได้ให้ความหมายของทรรศนะว่า ทรรศนะ  
หมายถงึ การแสดงความคดิ ความรูส้กึรว่มกนั โดยการเปิดโอกาสใหผู้ท้ี+เกี+ยวขอ้งและผูม้สี่วนไดส้่วน
เสยีได้มสี่วนร่วมในการบรหิารตดัสนิใจ ร่วมจดัทําดําเนินการ และร่วมรบัผดิชอบในการดําเนินการ
จดัการกบับางสิ+งบางอยา่ง เพื+อประโยชน์รว่มกนัของชุมชน สงัคม หรอืประเทศชาต ิ

ธงชยั  สนัตวิงษ์  (2548, หน้า 128)  ได้ให้ความหมายของทรรศนะว่า หมายถงึ การ
แสดงความคดิและพดูคุยรว่มกนัของกลุ่มบุคคล  โดยการเปิดโอกาสใหผู้ม้สี่วนเกี+ยวขอ้งกบักจิกรรม
นั �น ๆ  ไดเ้ขา้มามสี่วนรว่มในการพฒันา  และแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ดว้ยการจดัการประชุมหรอืแต่งตั �ง
คณะกรรมการ 

จติต์นิภา ศรไีสย์ (2549, หน้า 152) ได้กล่าวว่า ทรรศนะ หมายถึง ความคิดเห็นที+
ประกอบดว้ยเหตุผล และยงัไดก้ล่าวถงึโครงสรา้งของการแสดงทรรศนะว่าประกอบดว้ย 1) ที+มาคอื  
ส่วนที+เป็นเรื+องราวต่างๆ อนัทําให้เกดิการแสดงทรรศนะ 2) ขอ้สนับสนุน คอื ขอ้เทจ็จรงิ หลกัการ  
รวมทั �งทรรศนะและมติของผู้อื+นที+ผู้แสดงทรรศนะนํามาใช้เพื+อประกอบให้เป็นเหตุผลสนับสนุน
ขอ้สรปุ และ 3) ขอ้สรปุคอืสารที+สาํคญัที+สุดของทรรศนะ อาจเป็นขอ้เสนอแนะขอ้วนิิจฉยั   
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ฮลิการด์ (Hilgard, 1962, p. 626) ไดใ้หค้วามหมายของทรรศนะว่า หมายถงึ การ
พจิารณาตดัสนิหรอืความเชื+อ ที+นําไปสู่การคาดคะเน หรอืการแปลผลในพฤตกิรรมของบุคคลต่อ
เหตุการณ์ต่างๆ ที+เกดิขึ�น 

เทอร์สโตน (Thurstone, 1977, p.77) ได้ให้ความหมายของทรรศนะว่า หมายถึง  
การแสดงออกทางดา้นผลรวมของความโน้มเอยีง ความรูส้กึและอคตอิาจเป็นความรูส้กึที+เกดิขึ�น
ในใจมาก่อน หรอือาจจะเป็นความคดิ ความเชื+อ หรอืการลงความเหน็ของมนุษยต่์อสิ+งใดสิ+งหนึ+ง 

สรุปได้ว่า ทรรศนะ หมายถึง ความคดิเห็นที+เกิดจากการการแสดงความคดิร่วมกนั
ของกลุ่มบุคคล และเปิดโอกาสให้ผู้เกี+ยวข้องได้มสี่วนร่วมในการบรหิารตดัสนิใจ ร่วมจดัทํา
ดําเนินการ และร่วมรบัผดิชอบในการดําเนินการกบับางสิ+งบางอย่างเพื+อประโยชน์ร่วมกนัของ
สงัคม 

2.  ความสาํคญัของทรรศนะ   
    นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของทรรศนะไวด้งันี� 

ศิริวรรณ เสรีร ัตน์ (2546, หน้า 164) ได้กล่าวถึงความสําคัญของทรรศนะว่า               
1)  ทรรศนะเป็นสิ+งกระตุ้นให้บุคคลแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อสิ+งใดสิ+งหนึ+ง 2) ทรรศนะ
เปลี+ยนแปลงไดต้ามกาลเวลา 3) ทรรศนะเป็นสิ+งซ่อนเรน้ภายในที+จะส่งผลต่อพฤตกิรรมทั �งกาย 
วาจา 4) ทรรศนะมสีมบตั ิและลกัษณะในการกําหนดทศิทางของพฤตกิรรม หรอืความรูส้กึต่อ
วตัถุว่ารูส้กึกลางๆ หรอือาจจะเป็นไปในทางบวก  ทางลบ 

สฤษฏิ G จิตนอก (2548, หน้า 15) ได้กล่าวถึงความสําคญัของทรรศนะว่า หาก
ชุมชนหรอืสมาชกิที+ร่วมงานกนัไดม้โีอกาสแสดงทรรศนะหรอืแสดงความคดิเหน็เกี+ยวกบังานซึ+ง
ชุมชนมสี่วนได้ส่วนเสยีย่อมทําให้ชุมชนมคีวามพงึพอใจ ไม่ขดัแยง้ ยอมรบัผลที+เกดิขึ�น เพราะ
ทุกคนมสี่วนในการแสดงทรรศนะหรอืแสดงความคดิเหน็ ถอืว่าทุกคนมสี่วนร่วม ดงันั �นงานที+ทุก
คนไดม้สี่วนรว่มและแสดงทรรศนะหรอืแสดงความคดิเหน็ในงานนั �นๆย่อมประสบผลสําเรจ็อย่าง
มคีุณภาพ 

อํานาจ สิทธิแสง (2548, หน้า 41) ได้กล่าวถึงความสําคญัของทรรศนะว่าการ
ดําเนินงานจะบรรลุความสําเรจ็ได้ต้องอาศยัการมสี่วนร่วมของประชาชนในการแสดงทรรศนะ
หรอืความคดิเหน็ ดงันี� คอื 1) มสี่วนร่วมในความคดิเห็นเป็นการตระหนักถงึความสําคญัของ
การมสี่วนรว่ม 2) มสี่วนรว่มในการวางแผน กําหนดขั �นตอนการดําเนินงาน 3) มสี่วนร่วมในการ
กําหนดยุทธศาสตร์ในการปฏิบัติงาน 4) มีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน 5) มสี่วนร่วมในการ
ประเมนิผล และ 6) มสี่วนรว่มในการรบัผดิชอบ 

ฟิลด์แมน (Feldman, 1991, p. 53) ได้กล่าวว่า การแสดงทรรศนะหรอืการสํารวจ
ความคดิเห็นเป็นการศึกษาความรู้สกึของบุคคล กลุ่มคนที+มต่ีอสิ+งหนึ+งสิ+งใด  และการแสดง
ทรรศนะหรอืการสาํรวจความคดิเหน็จะเป็นประโยชน์ต่อการวางนโยบายต่างๆ การเปลี+ยนแปลง
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นโยบายต่างๆ เพราะจะทําให้การดําเนินงานต่างๆ เป็นไปด้วยความเรยีบรอ้ยและเป็นไปตาม
ความพอใจของผูร้ว่มงาน 

สรปุไดว้่า  การแสดงทรรศนะเป็นกระบวนการของการมสี่วนร่วมในการแสดงความคดิ
ของบุคคล  กลุ่มคน  หรอืประชาชน  ซึ+งเป็นกระบวนการสื+อสารสองทางที+มเีป้าหมายโดยรวม
เพื+อจะใหเ้กดิการตดัสนิใจที+ดขี ึ�น มุ่งเน้นการมสี่วนร่วมในการคดิวางแผนกําหนดกลยุทธศาสตร ์ 
การปฏบิตั ิ การประเมนิผล  และการรบัผดิชอบร่วมกนั  ทรรศนะจงึเป็นสิ+งสําคญัในการกําหนด
ทศิทางของพฤตกิรรมและสิ+งกระตุ้นให้บุคคลแสดงปฏกิริยิาตอบสนองต่อสิ+งใดสิ+งหนึ+ง อาจจะ
เป็นไปในทางบวก  หรอืทางลบกไ็ด ้ 

3.  การวดัและประเมินค่าทรรศนะ  
       นกัวชิาการไดก้ล่าวถงึการวดัและประเมนิค่าทรรศนะไวด้งันี� 

สุชาติ  ประสิทธิ Gร ัฐสินธุ์ (2547, หน้า 99-130) กล่าวว่า หลักการวัดทรรศนะ 
ทศันคติ  หรอืความคดิเห็น  ส่วนใหญ่สเกลการวดัทรรศนะ  ทศันคติ  หรอืความคิดเห็นจะ
ประกอบด้วยขอ้ความหลายขอ้ความ  เพื+อให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความเห็นด้วยหรอืไม่
เหน็ดว้ย  สาํหรบัวธิวีดัที+สาํคญัไดแ้ก่ 

1.  วธิลีเิคอรท์สเกล (Likert scale) เป็นวธิกีารวดัทศันคตหิรอืความคดิเหน็โดย
เริ+มตน้ดว้ยการรวบรวมหรอืเรยีบเรยีงขอ้ความที+เกี+ยวขอ้งกบัทรรศนะ ทศันคตหิรอืความคดิเหน็
ที+ต้องการศกึษา  ขอ้ความแต่ละขอ้ความจะมทีางเลอืกตอบได้ 5 ทาง ตั �งแต่เหน็ด้วยอย่างยิ+ง  
เหน็ดว้ย  ไมแ่น่ใจ  ไมเ่หน็ดว้ยและไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิ+ง  สาํหรบัการใหค้ะแนน  กรณีเมื+อคําถาม
เป็นการวดัในเชิงนิยม (positive) ถ้าตอบว่าเห็นด้วยอย่างยิ+งจะได้ 5 คะแนน  เห็นด้วยได ้            
4 คะแนน ไม่แน่ใจได้ 3 คะแนน  ไม่เห็นด้วยได้ 2 คะแนน ไม่เห็นด้วยอย่างยิ+งได้ 1 คะแนน  
และคาํถามเป็นการวดัในเชงิไมนิ่ยม (negative) กใ็หค้ะแนนกลบักนั 

2.  วธิสีเกลจดัอนัดบั (rating scale) เป็นวธิวีดัทรรศนะ ทศันคตหิรอืความคดิเหน็
ซึ+งใหผู้ต้อบบอกความตอ้งการมากน้อยของสิ+งที+ตอ้งการวดั ส่วนมากจะเป็นการวดัความคดิเหน็  
ทศันคต ิค่านิยม ระดบัความเชื+อความมากน้อยของความรูส้กึ เป็นต้น ลกัษณะของมาตรวดันี�จะ
จดัอยูใ่นมาตราเรยีงลาํดบั (ordinal scale) คอืเป็นมาตรวดัที+ต่อเนื+องสามารถเรยีงลาํดบัได ้
  3.  วธิเีทอรส์โตนสเกล (Thurstone scale) เป็นวธิกีารวดัทรรศนะ ทศันคตหิรอื
ความคดิเหน็โดยการสรา้งสเกลให้มช่ีวงเท่ากนัหรอืดูเหมอืนว่าจะเท่ากนัมากกว่าการวดัแบบ
อื+นๆ  ซึ+งในทางปฏบิตัิหมายถึง  วธิกีารให้นํ�าหนักหรอืในการแบ่งแต่ละข้อความที+ประกอบ
ขึ�นมาเป็นสเกล  ขอ้ความแต่ละขอ้ความจะมนํี�าหนกัในแต่ละช่วงเท่ากนั 
  4.  วธิกีทัแมนสเกล (Guttman scale) เป็นวธิกีารวดัทรรศนะ ทศันคตหิรอืความ
คิดเห็นที+เน้นในเรื+องเกี+ยวกับความหมายของคะแนนและความเป็นมิติเดียวกัน ตลอดจน
ความสามารถในการนําคะแนนมาสรา้งเป็นสเกลได ้
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กระทรวงศึกษาธิการ (2548, หน้า 132-133) กล่าวว่า การวัดและประเมินค่า
ทรรศนะมแีนวทางดงันี� 

1. ประโยชน์และลกัษณะสรา้งสรรค์ ทรรศนะที+ดตี้องก่อให้เกิดประโยชน์และมี
คุณค่าในทางสรา้งสรรค ์ คําว่าประโยชน์นี�  หมายถงึ  ประโยชน์ทั �งส่วนน้อยและประโยชน์ส่วน
ใหญ่  ถา้เป็นประโยชน์เฉพาะตนหรอืส่วนน้อยแต่อยา่งเดยีว  กเ็ป็นทรรศนะที+ไม่สูจ้ะมคีุณค่านัก             
ยิ+งเป็นทรรศนะที+เป็นประโยชน์เฉพาะตนหรอืคนส่วนน้อย  แต่กลบัเป็นโทษแก่คนส่วนใหญ่หรอื
ส่วนรวม  ก็ย่อมจะเป็นทรรศนะที+ไม่พงึประสงค์ยิ+งขึ�น  สําหรบัทรรศนะในทางสร้างสรรค์นั �น  
หมายถงึ  การเสนอแนะที+ก่อให้เกดิสิ+งแปลกใหม่  อนันําไปใช้ประโยชน์ได้และธํารงสิ+งที+ดงีาม
ของสงัคมไวใ้หค้งอยูต่ลอดไป 

2. ความน่าเชื+อถอืและความสมเหตุสมผล  ทรรศนะที+ดจีะตอ้งมคีวามน่าเชื+อถอืและ
ความสมเหตุสมผล  ขอ้สนับสนุนทรรศนะจะต้องมนํี�าหนักพอที+จะทําใหข้อ้สรุปน่าเชื+อถอื และมี
ค่าควรแก่การยอมรบั 

3. ความเหมาะสมกับผู้รบัสารและกาลเทศะ ในการประเมนิค่าทรรศนะจะต้อง
พิจารณาว่าทรรศนะนั �น ๆ ได้เสนออย่างและควรแก่ประชุมชนหรอืไม่นําเสนอถูกต้องกับ
กาลเทศะหรอืไม ่ และทรรศนะที+นําเสนอนั �นมคีวามพอเหมาะพอด ีไม่มากเกนิไป เหมาะแก่เนื�อ
ที+หรอืเวลาที+มอียู ่ เหมาะแก่สมรรถภาพการรบัสารของผูร้บัหรอืไม ่

4. การใชภ้าษา  ภาษาเป็นเครื+องมอืสําคญัที+สุดสําหรบัการนําเสนอทรรศนะฉะนั �น       
ในการประเมนิค่าทรรศนะจําเป็นต้องประเมินการใช้ภาษาด้วยว่า มคีวามแจ่มแจ้ง ชดัเจน           
แมน่ตรงตามตอ้งการและเหมาะสมแก่ระดบัการสื+อสารหรอืไมเ่พยีงใด      

จิตต์นิภา ศรีไสย์ (2549, หน้า 153) กล่าวว่า การวัดและประเมินค่าทรรศนะ           
มแีนวทางในการประเมนิดงันี� 1) มปีระโยชน์และสรา้งสรรค ์2) ความน่าเชื+อถอืและสมเหตุผล         
ดูจากเหตุผลการอ้างผูท้รงคุณวุฒ ิใชแ้นวเทยีบและความสมัพนัธร์ะหว่างเหตุและผล 3) เหมาะ
กบัผูร้บัสารและกาลเทศะ และ 4) ใชภ้าษาชดัเจน 

สรุปได้ว่า  การวดัประเมนิค่าทรรศนะของบุคคลใดก็ตาม ไม่ควรยดึตัวบุคคลเป็น
สําคญั แม้ผู้เป็นเจ้าของทรรศนะนั �นจะเป็นผู้ทรงคุณวุฒิหรอืเป็นผู้ที+มชีื+อเสียงมากเพียงใด  
เพราะมนุษยไ์ม่สามารถเสนอสิ+งถูกต้องเสมอไปในทุกโอกาส การประเมนิค่าทรรศนะเป็นเรื+อง
ละเอยีดอ่อน จะด่วนสรุปไม่ได้ ต้องอาศยัเวลาและขอ้มลูหลายๆดา้นประกอบกนั วธิวีดัมหีลาย
วธิเีหมาะสมกบัการวจิยัแต่ละแบบ ผู้วจิยัเหน็ว่างานวจิยัครั �งนี�เป็นการวดัทรรศนะซึ+งเหมาะสม
และสอดคลอ้งกบัการวดัแบบวธิจีดัอนัดบั (rating scale)   
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ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
1. ความหมายความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

กลัยาณ ีคาํแดง (2545, หน้า 19) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์ารที+
มุง่เน้น กระตุน้ เรง่เรา้และจงูใจใหส้มาชกิทุกคนมคีวามกระตอืรอืรน้ที+จะเรยีนรู ้พฒันาตนเองอยู่
ตลอดเวลา และยงัเป็นการขยายศกัยภาพใหก้บัสมาชกิภายในองค์การที+จะลงมอืปฏบิตัภิารกจิ
ใหส้ําเรจ็ลุล่วง หรอืสรา้งผลงานที+พงึประสงคอ์ย่างแท้จรงิ โดยอาศยัรูปแบบการทํางานเป็นทมี
และการเรยีนรูร้ว่มกนั ตลอดจนมคีวามคดิเหน็ความเขา้ใจเชงิระบบที+ประสานกนั 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 49) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์าร
ที+สมาชกิมคีวามตื+นตวัและมแีรงบนัดาลใจที+จะพฒันาศกัยภาพตนเองอย่างต่อเนื+อง มคีวามคดิรเิริ+ม
สรา้งสรรคส์ิ+งใหม่ให้เกดิขึ�นกบัองค์การ มคีวามสมัพนัธเ์พื+อการเรยีนรูร้่วมกนัระหว่างสมาชกิกบัตวั
องคก์ารเอง เป็นองคก์ารที+แสวงหาความเป็นไปไดแ้ละโอกาสเพื+อพฒันา เพื+อความเตบิโต เพื+อใหเ้กดิ
การเปลี+ยนแปลงสิ+งใหม่ๆ อยา่งต่อเนื+อง 

อภนัตร ีรอดสุทธ ิ(2545, หน้า 12 – 13) ไดก้ล่าวไวว้่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็น
องค์การซึ+งคนในองค์กรขยายขอบเขตความสามารถของคนอย่างต่อเนื+องทั �งในระดบับุคคล 
ระดบักลุ่ม ระดบัองค์การ เพื+อนําไปสู่จุดมุ่งหมายที+บุคคลในระดบัต่างๆต้องการอย่างแท้จรงิ 
เป็นองคก์ารที+ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องสมาชกิทุกๆคนที+มกีารเปลี+ยนแปลงในความคดิ ภูมปัิญญา 
ความรูค้วามเขา้ใจใหท้นักบัความเปลี+ยนแปลงและมกัมกีารปรบัปรงุองคก์ารอย่างต่อเนื+อง 

ชวนิทร ์ธมัมนันท์กุล (2546, หน้า 13) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ 
องคก์ารที+สามารถเรยีนรูแ้ละสรา้งความรูเ้พื+อเพิ+มพูนสมรรถนะ ที+จะก่อใหเ้กดิความก้าวหน้าใน
การดาํเนินกจิการไปสู่เป้าหมายรว่มขององคก์ร 

วรีวุธ มาฆะศริานนท ์ (2547, หน้า 21) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูห้มายถงึ
กระบวนการหนึ+งของการบรหิารที+มุ่งเน้นให้องค์การและบุคลากร มีกระบวนการทํางานที+
เพียบพร้อมไปด้วยศักยภาพ และมผีลการปฏบิตัิงานที+เต็มเปี+ ยมไปด้วยศักยภาพเชื+อมโยง
รูปแบบ การทํางานเป็นทีม เข้ากับกระบวนการในการเรียนรู้และสร้างความเข้าใจในการ
เปลี+ยนแปลงแลว้ เปิดโอกาสใหท้มีนั �นทํางานประยุกต์เขา้กบังาน มกีารส่งเรมิใหเ้กดิบรรยากาศ
ของการคดิรเิริ+ม และสรา้งสรรคอ์นัเป็นผลใหเ้กดิศกัยภาพของทมีงาน ในการพฒันาผลผลติและ
สร้างนวตักรรมต่างๆ เป็นช่องทางให้ได้รบัความจงรกัภักดีต่อผลผลิตและการบรหิารจาก
ผู้รบับรกิารที+สามารถเพิ+มส่วนแบ่งและเพิ+มพูดกําไร และกระบวนการพฒันาประสิทธิภาพ
ประสทิธผิลนั �นจะต้องดําเนินการด้วยความร่วมแรงร่วมใจให้เป็นไปด้วยความรวดเรว็มากกว่า
การแขง่ขนัและความเปลี+ยนแปลงที+มอียูใ่นปัจจุบนันี� 

สุนทร ีกุลนานันท์ (2549, หน้า 66) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ หมายถึง 
สถานที+หรอืกลุ่มคนที+ใชก้ระบวนการเรยีนรูร้่วมกนัอย่างต่อเนื+องของสมาชกิทั �งหมดทั �งในระดบั
กลุ่มบุคคล กลุ่มองคก์าร และชุมชน เป็นกลยทุธม์นการพฒันาศกัยภาพของสมาชกิเหล่านั �นเพื+อ
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บรรลุผลที+ตั �งใจไวข้องสมาชกิ และเพื+อใหอ้งคก์ารสามารถปฏริปูตนเองอยา่งต่อเนื+องในระยะยาว
ไดใ้นเวลาเดยีวกนั 

เซนเก ้(Senge,1990,  p.76) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์ารที+
ซึ+งบุคคลในองค์การได้ขยายขอบเขตความสามารถของตนอย่างต่อเนื+อง ทั �งในระดบับุคคล 
ระดบักลุ่มและระดบัองคก์าร เพื+อนําไปสู่จดุมุ่งหมายที+บุคคลในระดบัต่างๆ ต้องการอย่างแทจ้รงิ
เป็นองคก์ารที+มรีปูแบบของความคดิใหม่ๆ เกดิขึ�นและมกีารขยายขอบเขตของแบบแผนความคดิ
เป็นที+ซึ+งสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหม่ๆได้อย่างอิสระ เป็นที+ซึ+งสมาชกิองค์การการเรยีนรู้
อยา่งต่อเนื+องถงึวธิทีี+จะเรยีนรูร้ว่มกนักบัคนอื+นและวธิกีารเรยีนรูไ้ปดว้ยกนัทั �งองคก์ร 

เพด็เลอร,์ และบอยเดลล ์(Pedler, & Boydell, 1991, pp.1-2) กล่าวว่า องคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้หมายถงึองค์การที+อํานวยความสะดวกในเรื+องการเรยีนรูแ้ก่สมาชกิทุกคน และเป็น
องคก์ารที+ปฏริปูตนเองอยา่งต่อเนื+อง โดยตอ้งสรา้งบรรยากาศในการเรยีนรูท้ี+ดแีละกระตุ้นใหทุ้ก
คนเรยีนรูร้วมทั �งตอ้งสรา้งและคาํนึงถงึความสามารถในการเรยีนรูด้ว้ยตนเองและพนกังานดว้ย 

ครมัลงิเกอร ์(Kramlinger, 1992, p.8)กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ
องค์การที+ประกอบด้วยโครงสร้างของปัจเจกบุคคลที+สมาชกิทุกระดบัสามารถเรยีนรู้ได้อย่าง
รวดเรว็ และสามารถสรา้งสรรคส์ิ+งใหม่ๆ  อนัจะนาไปสู่ความเป็นอยูท่ี+ด ี 

วตักนิส,์ และมารส์กิ (Watkins, & Marsick, 1992, p.78) กล่าวว่าองคก์ารแห่ง การ
เรยีนรู้ หมายถึง องค์การที+ให้สมาชกิสร้างความเป็นเลศิให้แก่องค์การ ในขณะเดียวกันก็ใช้
องค์การในการสร้างความเป็นเลิศให้แก่สมาชิก โดยใช้การเรียนรู้เป็นกระบวนการเชิง
ยทุธศาสตรท์ี+ต่อเนื+อง และบูรณาการเขา้กบัการปฏบิตังิาน และใชก้ารเอื�ออํานาจแก่สมาชกิเป็น
ตวักระตุ้นให้เกดิความร่วมมอื และการเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี ส่งเสรมิการสนทนาอย่างเปิดเผย
และมกีารพึ+งพาอาศยักนัระหว่างบุคคล องคก์าร และชุมชน  

การว์นิ (Garvin,1993, p.80) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึ องคก์ารที+
มทีกัษะในการสรา้งสรรคแ์ละถ่ายโอนองคค์วามรูสู้่การปฏบิตัแิละสามารถปรบัขยายพฤตกิรรมที+
สะทอ้นถงึการหยั +งรูแ้ละความรูใ้หม ่ๆ  

คมิ (Kim,1993, p.15) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้หมายถงึองคก์ารที+มกีาร
เพิ+มพนูขดีความสามารถเพื+อใหเ้กดิการกระทาที+มปีระสทิธผิล  

โรส, และสมธิ (Ross, & Smith, 1994, p.9) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรยีนรูเ้ป็น
องคก์ารที+มกีารทดสอบ ตรวจสอบประสบการณ์อย่างต่อเนื+องและมกีารแปรเปลี+ยนให้เป็นองค์
ความรูท้ี+เอื�อประโยชน์ต่อจดุหมายหลกัขององคก์าร 

สรุปได้ว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ หมายถึงองค์การที+มีการปฏิรูปอย่างต่อเนื+อง 
อํานวยความสะดวก กระตุ้นและสร้างบรรยากาศของการเรยีนรู้ เน้นกระบวนการเรยีนรู้ให้
เกิดขึ�นทุกระดบั ซึ+งบุคคลในองค์กรสามารถขยายขอบเขตความสามารถของตนเองอย่าง
ต่อเนื+อง เพื+อนําไปสู่จุดมุ่งหมายที+ระดบับุคคลในระดบัต่างๆต้องการอย่างแท้จรงิมกีารเรยีนรู้
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ร่วมกนัทั �งบทเรยีนที+ผดิพลาดและประสบผลสําเรจ็ สามารถนําความรูม้าปรบัปรุงเปลี+ยนแปลง
พฤตกิรรมของตนในองคก์าร จนนําไปสู่เป้าหมายที+กําหนดไวร้ว่มกนั  

2. ความสาํคญัของความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
ธานี สุขเกษม (2544, หน้า 77-82) ได้กล่าวถึงความลกัษณะสําคญัของความเป็น

องค์การแห่งการเรยีนรูว้่าองค์กรแห่งการเรยีนรูม้คีวามเป็นพลวตัและมกีารแข่งขนักนัในระดบัโลก
มากขึ�น ซึ+งองค์กรยุคใหม่จะต้องเน้นที+การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์องค์กรแห่งการเรยีนรูจ้ะเป็นกล
ยทุธท์ี+สาํคญัในการดาํเนินธุรกจิที+มคีวามสลบัซบัซอ้น  

เปี+ยมพงศ ์นุ้ยบา้นด่าน (2544, หน้า 17) ไดก้ล่าวถงึความลกัษณะสําคญัของความเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูว้่า องคก์ารที+เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้จะมคีวามสําคญั 5 คอื 1) ทําให้มี
การแก้ปัญหาอย่างเป็น โดยอาศยัหลกัทางวทิยาศาสตร ์เช่น การใช้วงจรของ 2) มกีารทดลอง
ปฏบิตั ิในสิ+งใหม่ๆ  ที+มปีระโยชน์ต่อองคก์ารเสมอ 3) มกีารเรยีนรูจ้ากบทเรยีนในอดตี เพื+อใหส้มาชกิ
ในองคก์ารไดศ้กึษาถงึความสาํเรจ็และความผดิพลาดที+เกดิขึ�น เพื+อนํามาประยุกต์ใชใ้นอนาคต มกีาร
แลกเปลี+ยนความรูแ้ละ ประสบการณ์ของสมาชกิ 4) มกีารเรยีนรูจ้ากผูอ้ื+น โดยการใชก้ารสมัภาษณ์ 
การสงัเกต  และ 5) มกีารถ่ายทอดความรูโ้ดยการทาํรายงาน 

ทองใบ สุดชาร ี(2547, หน้า 57) ไดก้ล่าวถงึความลกัษณะสาํคญัของความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรูว้่า องค์การแห่งการเรยีนรูม้คีวามสําคญัดงันี� 1) เป็นองคก์ารในการระดมสรรพกําลงั
และทรพัยากรทั �งปวงเพื+อการทํางานให้บรรลุเป้าหมายที+ตั �งไว้ 2) ทําหน้าที+ผลติสนิค้าและบรกิาร
เพื+อตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้า เป็นองค์กรที+พยายามแสวงหานวตักรรมที+จะช่วยทําให้
สามารถผลติสนิค้าไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 3) เสรมิสรา้งนวตักรรมในการทํางานกล่าวคอืเป็นกลไก
สาํคญัที+จะทาํใหก้ารประยุกตน์วตักรรมใหม่ๆเพื+อเพิ+มประสทิธภิาพในการผลติและการบรกิารที+ด ี 
4) เป็นพื�นฐานสําคัญในการผลิตสมัยใหม่ 5) เป็นองค์การที+ต้องปรับตัวกับสภาพแวดล้อมที+
เปลี+ยนแปลง 6) เป็นการสรา้งความคุม้คา้ใหแ้ก่ผูป้ระกอบการ และ 7) เป็นองคก์ารที+เผชญิกบัสิ+งทา้
ทายต่างๆที+หลากหลายไม่ว่าเป็นแรงจูงใจ  เป็นปัจจยัสําคญัในการดําเนินการไปสู่เป้าหมายให้
สมัฤทธิ G 

เซนเก้ (Senge, 1990, p.90) ไดก้ล่าวถงึลกัษณะสําคญัขององคก์ารแห่งการเรยีนรูไ้ว ้
5 ประการ ดงันี�  

ประการที+ 1 มคีวามรอบรูเ้ฉพาะตวั โดยสมาชกิในองค์การมคีวามสามารถทกัษะ และ
เจตคตทิี+ดใีนการปฏบิตังิาน มคีวามเป็นตวัของตวัเอง มวีสิยัทศัน์กวา้งไกล มปีฏภิาณไหวพรบิ เป็น
ผู้ใฝ่ด ีใฝ่รู้ มกีารวเิคราะห์และตดัสนิใจด้วยข้อมูลและข้อเท็จจรงิรวมทั �งมคีวามเชี+ยวชาญในการ
ปฏบิตังิาน 
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ประการที+ 2 มรีูปแบบวิธีคิด โดยสมาชิกในองค์การมีวิถีชีวิตการทํางานที+ชัดเจน 
เข้าใจบทบาทหน้าที+และกิจกรรมต่างๆขององค์การ รวมทั �งมีโลกทัศน์กว้างไกล ยอมรบัการ
เปลี+ยนแปลงทนักบัโลกสมยัใหม ่รว่มมอื รว่มใจประสานประโยชน์ และเคารพสทิธเิสรภีาพของผูอ้ื+น 

ประการที+ 3 มวีสิยัทศัน์ร่วมกนั โดยสมาชกิในองค์การมกีารร่วมกนัคดิ ร่วมกนัสรา้ง
วสิยัทศัน์ พนัธกจิ เป้าหมาย วตัถุประสงค์และยุทธศาสตรข์ององค์การ และสามารถปฏบิตังิานใน
ทศิทางเดยีว ทาํใหภ้าพรวมในอนาคตที+สมาชกิปรารถนาเป็นจรงิขึ�นมา 

ประการที+ 4 มกีารเรยีนรูร้่วมกนัเป็นทมี โดยสมาชกิในองคก์ารมกีารเสวนาอภปิราย
รว่มกนัอยา่งสมํ+าเสมอ เพื+อแลกเปลี+ยนข่าวสารขอ้มลู ความรู ้ความคดิเหน็ และประสบการณ์รวมทั �ง
มโีอกาสเรยีนรูส้ ิ+งต่างๆร่วมกนั พรอ้มทั �งสามารถปฏบิตังิานร่วมกนัเป็นทมีโดยช่วยเหลอืเกื�อกูล มี
ความสามคัคแีละความเป็นกนัเองกบัทุกคน 

ประการที+ 5 มีการคิดอย่างเป็นระบบ โดยสมาชิกในองค์การมีความคิดทันกับ
สถานการณ์เห็นโอกาสต่างๆมปีระโยชน์ต่อองค์การ สมาชกิมคีวามคดิและปฏิบตัิงานอย่างเป็น
ระบบตลอดเวลา 

กาเรต็ (Gareth, 1998,  p.99)  ไดก้ล่าวถงึความลกัษณะสําคญัขององคก์ารแห่งการ
เรยีนรูค้อื องคก์ารแห่งการเรยีนรูต้้องมลีกัษณะสําคญัดงันี� 1) องคก์ารเพิ+มความชํานาญและความ
พยายามแบ่งงานกนัทําเพื+อให้พนักงานสามารถพฒันาตนเองให้คดิคน้สิ+งใหม่ขึ�น 2) องคก์ารมกีาร
สรา้งประสทิธภิาพจากการใชเ้ทคโนโลย ี3) องค์การมกีารจดัสภาพแวดล้อมภายในที+ตอบสนองกบั
สภาพภายนอก 4) เกดิความประหยดัในการดําเนินการเป็นกลไกลสําคญัที+จะทําใหก้ารปรบัเปลี+ยน
ใดๆ และ 5) เป็นการสร้างแรงกดดนัต่อบุคคลทําให้บุคคลยอมปฏิบตัิตามและอยู่ภายใต้ความ
ควบคุมเพื+อเพิ+มประสทิธภิาพการทํางาน 

การว์นิ (Garvin, 1993, p. 207) ไดก้ล่าวถงึความลกัษณะสําคญัขององคก์ารแห่งการ
เรยีนรู้คือ องค์การแห่งการเรยีนรู้ทําให้เกิดทกัษะในการสร้างสรรค์และการถ่ายโอนองค์ความรู้
สามารถปรบัขยายพฤตกิรรมที+สะทอ้นถงึการหยั +งรูแ้ละความรูใ้หม่ๆ 

สรุปไดว้่า ลกัษณะสําคญัขององค์การแห่งการเรยีนรูค้อื เป็นองค์การในการระดมสรรพ
กําลังและทรัพยากรทั �งปวงเพื+อการทํางานให้บรรลุเป้าหมายที+ตั �งไว้ ทําให้เกิดทักษะในการ
สรา้งสรรคแ์ละการถ่ายโอนองคค์วามรูเ้ป็นกลไกลสําคญัที+จะทําใหก้ารปรบัเปลี+ยนใดๆสะทอ้นถงึการ
หยั +งรูแ้ละความรูใ้หม ่

3. แนวคิดความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 
วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 7) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่ง

การเรยีนรู ้10 ประการ คอื 1) ความมปีระสทิธผิลของโรงเรยีน 2) ความเป็นองคก์รวชิาชพี 3) การ
ตดัสนิใจรว่มและวสิยัทศัน์รว่ม 4)กลุ่มบรหิารตนเองและการตดิต่อสื+อสาร 5) การจงูใจเพื+อสรา้งสรรค ์
6) ผูนํ้าการเปลี+ยนแปลง 7) วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรค ์8) การบรหิารเพื+อนการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรม 9) การบรหิารหลกัสตูรและการสอน และ 10) การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
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สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาต ิ (2545, หน้า 64-66) เสนอแนวคดิปัจจยั
การบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้3 ประการคอื 1) ภาวะผูนํ้า 2) การเรยีนรูร้่วมกนัเป็น
ทมี และ 3) ความคดิเชงิระบบ 

บุญส่ง หาญพานิช (2546, หน้า 45) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้5 ประการ 1) การคดิที+เป็นระบบ 2) ความสามารถของบุคคล 3) กรอบความคดิภายใน 
4)การสรา้งวสิยัทศัน์รว่มกนั และ 5) การเรยีนรูท้มี  

อโนมา คงตะแบก (2547, หน้า 35) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้5 ประการคอื 1) บุคคลที+รอบรู ้ 2) รปูแบบความคดิ 3) วสิยัทศัน์ร่วม 4) การเรยีนรู้
เป็นทมี และ 5) ความคดิเชงิระบบ 

เซนเก ้(Senge, 1990, p.76) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้p ประการใหเ้กดิผลจรงิจงัในรปูของการนําไปปฏบิตั ิ(practice) ทั �งนี�คําว่า “วนิัย (disciplines)” 
หมายถงึ ตวัทฤษฎหีรอืเทคนิควธิทีี+จําเป็นต้องศกึษาใคร่ครวญให้เกดิความเขา้ใจอย่างถ่องแท ้จน
สามารถนําไปปฏบิตัไิดอ้ย่างคล่องแคล่วมปีระสทิธผิล หลกัการหรอืวนิัย 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความ
รอบรูแ้ห่งตน 2) แบบแผนความคดิอ่าน 3) วสิยัทศัน์ร่วม 4) การเรยีนรูข้องทมี และ 5) การคดิอย่าง
เป็นระบบ ในที+นี�จะกล่าวถงึการประยกุตใ์ชห้ลกัการทั �ง 5 ประการเพื+อสรา้งโรงเรยีนแห่งการเรยีนรู ้ 

มารค์วอรท์, และเรยโ์นลด ์(Marquardt, & Reynolds,1994, pp. 31-32) เสนอแนวคดิ
ปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 9 ประการดงันี� 1) มโีครงสร้างที+เหมาะสม 
(appropriate structure) โครงสรา้งขององคก์ารเลก็และคล่องตวั ยดืหยุ่นไม่ตายตวั มกีารพรรณนา
ความรบัผดิชอบ ไม่มกีารบงัคบับญัชาที+เน้นการควบคุมกระบวนการไม่ซํ�าซอ้นกนั 2) มวีฒันธรรม
การเรยีนรู ้(corporate leaning culture) มบีรรยากาศที+ส่งเสรมิการทดลองทําสิ+งใหม่ๆ ที+เน้นการ
ร่วมพลงั ความตระหนักรูใ้นตน ใคร่ครวญ และการสรา้งสรรค3์)มกีารเสรมิอํานาจ (empowerment) 
ส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคคลมคีวามสามารถในการเรยีนรู ้มอีสิระในการตดัสนิใจ แก้ปัญหา กระจาย
ความรบัผดิชอบและอํานาจหน้าที+ไปสู่ระดบัล่าง 4) การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม (environmental 
scanning) องคก์ารแห่งการเรยีนรูม้กีารวเิคราะหส์ิ+งแวดลอ้มและสิ+งที+อาจมผีลกระทบต่อองคก์าร 5) 
การสรา้งและถ่ายโอนความรู ้(knowledge creation and transfer) บุคลากรทุกคนมบีทบาทเสรมิสรา้ง
ความรูเ้รยีนรูจ้ากฝ่ายอื+นๆ ทั �งในและนอกองคก์ารมกีารสรา้งความรูใ้หม ่6) เทคโนโลยเีพื+อการเรยีนรู ้
(leaning technology) ประยุกต์ใชเ้ทคโนโลยทีี+เหมาะสมเพื+อช่วยในการปฏบิตังิาน และการเรยีนรู้
อย่างทั +วถงึ 7) มุ่งเน้นคุณภาพ (quality) องคก์ารให้ความสําคญักบัการบรกิารคุณภาพ และการ
ปรบัปรงุอย่างต่อเนื+อง 8) มกีลยุทธ ์(strategy) ใชก้ลยุทธก์ารเรยีนรูค้วบคู่กบัการทํางานบรรยากาศ
สนับสนุนเป็นการร่วมมอืแบ่งปัน ทํางานเป็นทมี เป็นเครอืข่าย และ 9) วสิยัทศัน์ (vision) วสิยัทศัน์
เป็นแรงผลกัดนัใหก้ารปฏบิตังิานสู่เป้าหมายอยา่งมเีจตจาํนง 

มารค์วอรท์ (Marquardt, 1996, p.21) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู ้5 องค์ประกอบคอื 1) องค์ประกอบด้านการเรยีนรู ้ซึ+งเป็นลกัษณะของ พลวตัการ
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เรยีนรู ้2) องค์ประกอบด้านองค์การ ซึ+งมุ่งเน้นการปรบัเปลี+ยนองค์การ โดยใช้กลยุทธ์การเรยีนรู ้
นโยบายแบบมสี่วนรว่ม การใหข้อ้มลูข่าสารการตรวจสอบและควบคุมกลยุทธก์ารแลกเปลี+ยนภายใน 
การให้รางวลั โครงสรา้งกระจายอํานาจ ให้บุคลากรวเิคราะห์ภายนอกการเรยีนรู้ระหว่างองค์การ              
การมองภายใน บรรยากาศการเรยีนรู ้โอกาสพฒันาตนเองการมองภายใน  3) องคป์ระกอบดา้นบุคคล 
ซึ+งจะเป็นการกล่าวถึง การเสริม อํานาจบุคคล 4) องค์ประกอบด้านการจัดการความรู้ และ             
5) องคป์ระกอบดา้นเทคโนโลย ีซึ+งเป็นการปรบัใชเ้ทคโนโลยใีนองคก์าร 

เพดเลอร,์ เบอรก์อน, และบอยเดล (Pedler, Burgoyne, & Boydell,1997, p.18) เสนอ
แนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้p ดา้น คอื  1) ดา้นกลยุทธ ์2) ดา้นการ
มองภายในองคก์าร 3) ดา้นโครงสรา้ง 4) ดา้นการมองภายนอก และ 5) ดา้นโอกาสในการเรยีนรู ้ 

เดวดิ (David, 1998, p.76)  เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรู ้4 ดา้น คอื 1) ระบบการเรยีนรูข้องตนเอง 2) มรีปูแบบการเรยีนรูข้ององคก์ารสอดคลอ้งกบั
วัฒนธรรมองค์การ 3) มีรูปแบบการเรียนรู้ผันแปรตามระบบการเรียนรู้ขององค์การ และ             
4) มกีระบวนการพื�นฐานที+สามารถใชเ้พื+อเสรมิสรา้งการเรยีนรูข้ององคก์าร 

แบรนด ์(Brandt, 2003, p.51) เสนอแนวคดิปัจจยัการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้10 ประการ คอื 1) องคก์ารแห่งการเรยีนรูต้อ้งมโีครงสรา้งที+สนบัสนุนพฤตกิรรมการเรยีนรู ้
2) องคก์ารแห่งการเรยีนรูม้เีป้าหมายที+ท้าทายและสามารถทําให้สําเรจ็ได้ในโรงเรยีน เป้าหมายที+
สําคญัต้องเกี+ยวขอ้งกบัการเรยีนรูข้องนักเรยีน 3) คณะครใูนโรงเรยีนสามารถอธบิายขั �นตอนการ
พฒันาโรงเรยีนได้อย่างถูกต้อง โรงเรยีนอาจมกีารเปลี+ยนแปลงได้ตลอดเวลา และคณะครูภายใน
โรงเรยีนเป็นผู้กําหนดความเปลี+ยนแปลงได้ 4) รวบรวมและจดัการข้อมูลข่าวสารที+เหมาะสมกบั
วตัถุประสงคข์องโรงเรยีน 5) มกีระบวนการที+ใชค้วามรูเ้ป็นฐานและใชก้ระบวนการสรา้งความคดิใหม ่
6) มกีารแลกเปลี+ยนขอ้มูลข่าวสารกบัแหล่งการเรยีนรูภ้ายนอกอยู่เสมอ 7) ต้องพจิารณาขอ้มูล
ป้อนกลบัดา้นผลผลติและกระบวนการ 8) มกีารปรบัปรงุแก้ไขกระบวนการทํางานอย่างต่อเนื+อง 9) มี
วฒันธรรมที+สนบัสนุน ไดแ้ก่ บรรยากาศที+เป็นมติร และ 10) เป็นระบบเปิดที+รบัรูค้วามเคลื+อนไหวจาก
สิ+งแวดลอ้มภายนอกรวมทั �งเงื+อนไขทางสงัคม การเมอืง และเศรษฐกจิ 

สรปุ โดยการวจิยัครั �งนี�  ผูว้จิยัไดศ้กึษาปัจจยัทางการบรหิารสู่ความเป็นองคก์ารแห่งการ
เรยีนรูข้องผูบ้รหิารและครสูงักดัสํานักงานเขตพื�นที+การศกึษามธัยมศกึษา เขต 5 โดยใชแ้นวคดิของ
วโิรจน์ สารรตันะ 10 ประการ ไดแ้ก่ 1) ความมปีระสทิธผิลของโรงเรยีน 2) ความเป็นองคก์รวชิาชพี 
3) การตดัสนิใจร่วมและวิสยัทศัน์ร่วม 4) กลุ่มบรหิารตนเองและการติดต่อสื+อสาร 5) การจูงใจ               
เพื+อสร้างสรรค์ 6) ผู้นําการเปลี+ยนแปลง 7) วัฒนธรรมและบรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค ์          
8) การบรหิารเพื+อนการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรม 9) การบรหิารหลกัสูตรและการสอน และ 10) การ
พฒันาทรพัยากรมนุษย ์
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ความเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
1. ความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 

       1.1 ความหมายความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา 
วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 39) กล่าวว่า ความมปีระสทิธผิลของโรงเรยีน 

หมายถงึการที+บุคลการได้เขา้มาทํางานที+โรงเรยีนที+ดเีป็นที+ยอมรบัของชุมชนแลว้ส่งผลให้เกดิ
ความภาคภูมใิจในโรงเรยีน เป็นแรงจูงใจหนึ+งที+จะทําให้เกดิความท้าทายอยากจะใช้ศกัยภาพ
ของตนอยา่งเตม็ที+ รูส้กึว่าตนเป็นส่วนหนึ+งของโรงเรยีนจงึเกดิความคดิที+จะรเิริ+มสรา้งสิ+งใหม่ๆ  

สมจติ หนูเจรญิกุล (2547, หน้า 49) กล่าวว่า ความมปีระสทิธผิลของโรงเรยีน 
หมายถงึ การเปรยีบเทยีบระหว่างปัจจยันําเขา้กบัผลผลติ ได้แก่ การสรา้งผลผลติในระดบัที+สูง
กว่าปัจจยันําเขา้ความมปีระสทิธภิาพสามารถวดัได้โดยนําปัจจยันําเขา้จรงิหารดว้ยผลผลติจรงิ 
หากได้ค่าที+น้อยแสดงว่ามผีลผลิตเพิ+มขึ�นมากกว่าการเพิ+มขึ�นของปัจจยันําเข้าซึ+งหมายถึง
องคก์รนี�มปีระสทิธภิาพ สดัส่วนตวันี�สามารถทําใหไ้ดด้ขีึ�นไดโ้ดยการปรบัปรุงผลติภาพ  คอืการ
ทาํใหผ้ลติเพิ+มขึ�นในขณะที+ปัจจยันําเขา้คงที+หรอืโดยการประหยดั  คอืการรกัษาระดบัผลผลติใิห้
คงที+แต่ลดปัจจยันําเขา้ลง 

สมใจ ลกัษณะ (2547, หน้า 7-8) กล่าวว่า ความมปีระสทิธผิลโรงเรยีน 
หมายถึง การที+โรงเรียนสามารถดําเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจ หน้าที+ขององค์การโดยใช้
ทรพัยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถงึกําลงัคน อยา่งคุม้ค่าที+สุด มกีารสญูเปล่าน้อยที+สุด มลีกัษณะการ
ดําเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค์ได้อย่างดโีดยประหยดัทั �งเวลา ทรพัยากร และกําลงัคน 
องค์การมรีะบบการบรหิารจดัการที+เอื�อต่อการผลตแิละการบรกิารได้ตามเป้าหมาย องค์การมี
ความสามารถใชยุ้ทธศาสตร ์กลยุทธ ์เทคนิควธิกีาร และเทคโนโลยอีย่างฉลาด ทําใหเ้กดิมกีาร
ทํางานที+เหมาะสม มคีวามราบรื+นในการดําเนินงาน มปัีญหา อุปสรรค และความขดัแยง้น้อย
ที+สุด บุคลากรมขีวญักําลงัใจ มคีวามสุขความพอใจในการทาํงาน 

ปิติชาย ตันปิติ (2547, หน้า 25) กล่าวว่า ความมีประสิทธิผลโรงเรียน 
หมายถึง ความสามารถของโรงเรยีนในการปรบัตวัให้เข้ากบัสภาพแวดล้อม สามารถดําเนิน
กจิกรรมให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยใช้ทรพัยากรที+มอียู่อย่างจํากดั ให้เกิดประโยชน์
สงูสุด ดว้ยการบรูณาการเพื+อความอยูร่อดและธาํรงรกัษาแบบแผนที+ดขีององคก์าร 

ไพนรนิทร ์ไพธรรมโชตวิฒัน์ (2554, ไม่ปรากฏเลขหน้า) กล่าวว่า ความมี
ประสทิธผิลโรงเรยีน หมายถงึ การใชท้รพัยากรที+มอียู่อย่างคุม้ค่าเพื+อใหไ้ดม้าซึ+งผลงานหรอืผล
กําไร หรอือาจจะกล่าวง่ายๆ ว่า ลงทุนน้อยแต่ได้ผลกําไรมาก หรอือีกนัยหนึ+ง อาจจะไม่คํานึงถึง 
ตน้ทุน แต่มองว่า ไดผ้ลลพัธต์ามที+ตอ้งการเป็นพอ 
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บารน์ารด์ (Barnard, 1968, p.55) ไดก้ล่าวว่า กล่าวว่าความมปีระสทิธผิลโรงเรยีน 
หมายถงึ การตอบสนองต่อวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งสมบูรณ์ ความเขม้ของการตอบสนองอย่าง
สมบรูณ์จะเป็นตวัชี�วดัความเขม้ของประสทิธผิล 

กลคิแมน (Glickman, 1990, p.42) ใหค้วามหมายว่า ประสทิธผิลของโรงเรยีน 
หมายถงึ โรงเรยีนที+ผลสมัฤทธิ Gทางการเรยีนของนกัเรยีนสงูกว่าระดบัเกณฑม์าตรฐานที+ทดสอบ 

ฮอย, และมิสเกล (Hoy, & Miskel,1991, p.398) ให้ความหมายว่า 
ประสทิธผิลของโรงเรยีน หมายถงึ การที+โรงเรยีนสามารถผลตินักเรยีนที+มผีลสมัฤทธิ Gทางการ
เรยีนสูงสามารถพฒันานักเรยีนให้มเีจตคติทางบวก สามารถปรบัตวัเข้ากบัสิ+งแวดล้อมที+บบี
บงัคบัได ้รวมทั �งสามารถในการแกปั้ญหาภายในโรงเรยีนไดเ้ป็นอยา่งด ี 

เชน (Schein, 1993, p.118) กล่าวว่าความมีประสิทธิผลโรงเรียน หมายถึง 
สมรรถนะ (capacity) ขององค์การในการที+จะอยู่รอด (survival) ปรับตัว(adapt) รักษาสภาพ 
(maintain) ไมว่่าองคก์ารนั �นจะมหีน้าที+ใดที+จะตอ้งกระทาํใหลุ้ล่วงไป 

โฮลท์, และไฮนด์ส (Holt, & Hinds, 1994, p.27) ให้ทศันะเกี+ยวกบัความมี
ประสิทธิผลของโรงเรยีนที+น่าสนใจว่าเป็นเรื+องยากจะให้นิยามได้อย่างชัดเจนว่าประกอบด้วย
อะไรบ้าง อาจต้องมกีารอภิปรายหรอืถกเถียงกันได้ไม่รู้จบ หากจะมองในทศันะของผู้ปกครอง 
โรงเรยีนที+มปีระสทิธผิลก็อาจจะหมายถึงเด็กมคีวามสุขหรอืไม่ เด็กได้คะแนนดหีรอืไม่ โรงเรยีน
สะอาดสะอา้นเป็นระเบยีบเรยีบรอ้ยหรอืไม ่ครเูอาใจใส่เดก็ดหีรอืไม ่ที+โรงเรยีนมคีนที+ตนเองชอบหรอื
เชื+อถอืไดห้รอืไม่ หรอืตนควรจะใหค้วามร่วมมอืกบัโรงเรยีนดหีรอืไม่ เป็นต้น ในทศันะของคร ูกอ็าจ
มองว่า เดก็ทุกคนไดเ้รยีนรูห้รอืไม่ คณะครเูอาใจใส่เดก็และมคีวามผูกพนักบัภารกจิหน้าที+ดหีรอืไม ่
ผูบ้รหิารให้การสนับสนุนดหีรอืไม่ และตนควรทางานอยู่โรงเรยีนนี�อกีต่อไปหรอืไม่ เป็นต้น หรอืใน
ทศันะของผู้บรหิาร อาจจะมองว่า โรงเรยีนเป็นที+นิยมกนัหรอืไม่ โรงเรยีนเป็นอย่างไรเมื+อเทยีบกบั
โรงเรยีนอื+น เดก็มาโรงเรยีนนี�กนัหรอืไม ่ผูป้กครองมกีารบ่นหรอืตําหนิอะไรหรอืไม ่เป็นตน้  

สรุปได้ว่า ประสทิธผิลของโรงเรยีน หมายถึง ผลสําเรจ็ที+เกิดขึ�นจากการที+
โรงเรยีนสามารถผลตินักเรยีนที+มผีลสมัฤทธิ Gทางการเรยีนสูงกว่าเกณฑท์ี+กําหนดไวแ้ละสามารถ
ปรบัตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมทั �งภายในและภายนอก รวมทั �งสามารถแก้ปัญหาภายใน
โรงเรยีนซึ+งจะทาให้เกิดความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจของผู้มสี่วนได้ส่วนเสยีต่อ
องคก์ารสามารถดาเนินการจนบรรลุเป้าหมายหรอืบรรลุตามวตัถุประสงคท์ี+ไดว้างไวห้รอืผลงาน
ของกลุ่มซึ+งเป็นไปตามเป้าหมายที+วางไว ้ 

1.2 ความสาํคญัของประสิทธิผลองคก์าร 
พทิยา บวรวฒันา (2544, หน้า 184-197) ไดเ้สนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว ้4 ตวั 

คอื 1) วดัจากความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององคก์ารซึ+งต้องเป็นป้าหมายที+แทจ้รงิโดยวดั
จากปัจจัยนําเข้า ตัวอย่างเช่น การบริหารที+ยึดวัตถุประสงค์ MBO (management by object)          
2) วดัโดยใช้แนวคดิเชงิระบบ (system approach) โดยเน้นที+ปัจจยันําเขา้เช่น ทรพัยากรทุน และ
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คน เพื+อทดแทนของเดมิกบัระบบการแปรปัจจยัและความอยู่รอดวธินีี�จะมขีอ้บกพร่องอนัเกิด
จากการวเิคราะหโ์ดยประเมนิจากเป้าหมาย ในกรณีที+องค์การมหีลายเป้าหมายแต่จุดอ่อนกค็อื 
องคก์ารอาจหนัไปสนใจวธิทีํางานเพื+อบรรลุเป้าหมาย แทนที+จะพจิารณาจากเป้าหมายที+แทจ้รงิ 
3) วดัจากความสามารถขององค์การในการเอาชนะใจผู้มอีิทธพิล (strategic-constituencies 
approach) เพื+อไมใ่หก้ลุ่มผลประโยชน์เหล่านั �น ซึ+งมอีทิธพิลควบคุมทรพัยากรที+จาํเป็นต่อความ
อยู่รอดขดัขวางการดําเนินงานขององคก์าร โดยคํานึงถงึผูม้สี่วนได้เสยีกบัองคก์รว่าเขามคีวาม
ต้องการและคาดหวงัอะไร ซึ+งถือเป็นการแลกเปลี+ยนกัน แต่ปัญหาก็คอืใครคือผู้มอีิทธพิลที+
แทจ้รงิ เพราะอาจมกีารแลกเปลี+ยนได ้และ 4) วดัจากค่านิยมที+แตกต่างกนัของสมาชกิองคก์าร 
(competing - values approach) เพราะสมาชกิมคีวามคดิเหน็ที+แตกต่างกนัไป ขึ�นอยู่กบัใครมี
ตําแหน่งอะไร จงึตอ้งวดัจากการผสมผสานผลประโยชน์ระหว่างบุคคลกบัองคก์าร 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 20) ได้เสนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไวโ้ดยการ
วดัจาก 1) ปัจจยัป้อนเขา้ คอื ทรพัยากร และสิ+งอํานวยความสะดวก 2) กระบวนการ คอื 
วิสยัทัศน์  บรรยากาศองค์การคุณภาพหลักสูตรและการสอน และ 3) ปัจจยัป้อนออก  คือ 
ความสาํเรจ็ของงาน ความพงึพอใจในงาน และคุณภาพการปฏบิตั ิ

สุวมิล ว่องวาณิช (2546, หน้า 221 - 222) ไดเ้สนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว ้5 วธิี
คอื  ดงันี� 1) กําหนดจุดมุ่งหมายของการปฏบิตั ิ2) ระบุความสามารถด้านการปฏบิตั ิ3) กําหนด
วธิกีารวดั 4) กําหนดเครื+องมอืที+จะวดั และ 5) กําหนดการประเมนิผลการวดั 

ธงชยั สนัตวิงษ์ (2548, หน้า 318) ไดเ้สนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว ้4 รปูแบบ 
คอื 1) วดัผลสําเร็จที+เป้าหมาย 2) วดัการบรหิารประสิทธิผลเชิงระบบ 3) วดัการบรหิาร
ประสทิธผิลโดยใชก้ลยทุธ ์และ 4) การใชว้ธิแีขง่ขนัคุณค่า 

ภรณี มหานนท ์(2549, หน้า 185 – 187) ได้เสนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว ้3 
แนวทาง คอื 1) การประเมนิประสทิธผิลในแง่เป้าหมาย 2) การประเมนิประสทิธผิลในแง่ของระบบ 
และ 3) การประเมนิประสทิธผิลโดยใชห้ลายเกณฑ ์

พูลสุข หงิคานนท์ (2549, หน้า 49) ได้เสนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว้ 4 แนวทาง 
คอื |) คุณภาพของการปฏบิตัิงานความพงึพอใจและความผูกพนัของคนในองค์กร 2) การบรรลุ
เป้าหมายของบุคคล กลุ่มงานและองคก์าร 3) การปฏบิตังิานมผีลสมัฤทธิ Gสูง และ 4) ความพงึ
พอใจของผูร้บับรกิาร/ผูม้สี่วนไดส้่วนเสยี 

แคมเบล (Campbell, 1977, p.41) ได้กํ าหนดเกณฑ์ต่ างๆ 30 ตัวเพื+ อวัด
ประสทิธผิลขององคก์าร ดงันี� 1) ประสทิธผิลรวม 2) ผลผลติ 3) ประสทิธภิาพ 4) กําไร 5) คุณภาพ  
6) อุบตัเิหตุทเีกดิขึ�น 7) การเตบิโต 8) การขาดงาน 9) การลาออกจากงาน 10) ความพอใจในงาน 11) 
แรงจูงใจ 12) ขวัญและกําลังใจ 13) การควบคุม 14) ความขดัแย้งและความสามคัคี 15) ความ
คล่องตวัและการปรบัตวั 16) การวางแผนและการกําหนดเป้าหมาย 17) ความเหน็ที+สอดคลอ้งกนัของ
สมาชิกที+มต่ีอเป้าหมาย 18) การยอมรบัในเป้าหมายขององค์การ 19) การเข้ากันได้ของบทบาท
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สมาชกิและบรรทดัฐานหรอืระเบยีบกฎเกณฑท์ี+กลุ่มกําหนดไว ้20) ทกัษะทางดา้นความสามารถใน
ส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบังานขององคก์าร 21) ทกัษะทางดา้นความสามารถในส่วนที+เกี+ยวขอ้งกบังานของ
องค์การ  22) การบรหิารขอ้มูลและการตดิต่อสื+อสาร 23) ความพรอ้มในทางต่างๆที+มอียู่  24) การ
สามารถใชป้ระโยชน์ 25) การประเมนิโดยสิ+งที+ปรากฏจากภายนอก 26) ความมั +นคง 27) คุณค่าของ
ทรพัยากรบุคคล 28) การมสี่วนรว่มและการรว่มแรงรว่มใจ 29) ความตั �งใจและทุ่มเทในดา้นการอบรม 
และ 30) การมุง่ความสาํเรจ็ 

สเตยีรส์ (Steers,1991, p.124) ได้เสนอวธิกีารวดัประสทิธผิลไว้ 3 ประการ
ไดแ้ก่ 1) การบรรลุเป้าหมายสูงสุด ซึ+งเป็นการใช้ทรพัยากร ไดแ้ก่ คน เงนิ และเทคโนโลยทีี+มอีย่าง
จํากัด ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เท่าที+จะเป็นไปได้ตามเป้าหมาย 2) แนวความคิดระบบ ซึ+งเป็น
แนวความคิดการวิเคราะห์และพิจารณาเป้าหมายซึ+งเปลี+ยนไปตามกาลเวลา ในรูปแบบที+เป็น                  
“วฏัจกัร” และ 3) พฤตกิรรมของบุคคลเป็นแนวคดิที+เน้นถงึพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ารที+มต่ีอ
ความบรรลุเป้าหมายสงูสุดและความสาํเรจ็ขององคก์ารระยะยาว 

ฮอย, และมสิเกล (Hoy, & Miskel, 1991, pp.382-383) ได้เสนอตวับ่งชี�
ประสทิธผิลองค์การ 4 ประการ ดงันี� 1) การปรบัตวั (adaptation) หมายถึง องค์การแวดล้อม
ภายนอก โดยปรบัเปลี+ยนการทํางานภายในองค์การ ตัวบ่งชี�ที+ใช้ ได้แก่ ความสามารถในการ
ปรบัเปลี+ยนนวตักรรมความเจรญิเติบโตและการพฒันาการใช้ทรพัยากรต่างๆ ภายในองค์การ 2) 
เพื+อให้การดําเนินงานภายในองค์การบรรลุวตัถุประสงค์ที+วางไว้ตวับ่งชี�ที+ใช้วดัได้แก่ ผลสมัฤทธิ G 
คุณภาพ การแสวงหาทรพัยากรและประสทิธภิาพ 3) การบูรณาการ (integration) หมายถงึ การรวม
พลงัให้เป็นอนัหนึ+งอนัเดยีวกนัในการปฏบิตัภิารกิจขององค์การ ตวับ่งชี�ที+ใช้วดัได้แก่ ความพอใจ 
บรรยากาศ การสื+อความหมาย และความขดัแยง้ และ 4) การคงสภาพความสมบรูณ์ของระบบค่านิยม 
(latency) หมายถงึ การดาํรงและรกัษาค่านิยมของการทาํงานใหอ้ยูใ่นองคก์าร ตวับ่งชี�ที+ใชว้ดั ไดแ้ก่ 
ความภกัด ีความสนใจของคนส่วนใหญ่ แรงจงูในและเอกลกัษณ์ 

สรุปได้ว่า แนวทางการประเมินความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ควร
ประกอบด้วย 1) การประเมนิเป้าหมาย 2) การประเมนิระบบ และ 3) การประเมนิประสทิธผิล
โดยใชห้ลายเกณฑ ์

1.3 องคป์ระกอบความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  
วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 37)  ได้กล่าวถงึองค์ประกอบของความมี

ประสทิธผิลในโรงเรยีนว่าควรประกอบดว้ย 1) มกีารแสวงหางบประมาณหรอืความร่วมมอืใน
การจดัหาสิ+งอํานวยความสะดวกเพื+อการบรหิารงานและเพื+อการเรยีนการสอนอย่างเพยีงพอและ
มคีุณภาพ 2) มกีารจดัสภาพแวดล้อมที+พรอ้มเพื+อการเรยีนรู ้3) มเีทคโนโลยปีระกอบการเยน
การสอนตามศกัยภาพที+ควรจะเป็น 4) มแีผนงานวชิาการที+ด ี5) เน้นคุณภาพดา้นหลกัสูตรการ
เรียนการสอนและการประเมินผล และ 6) มีการจัดการเรียนการสอนที+เน้นนักเรียนเป็น
ศูนยก์ลาง 
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สมคิด สร้อยนํ�า (2547, หน้า 55) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความมี
ประสทิธผิลในโรงเรยีนว่าควรประกอบดว้ย 1) งบประมาณในการจดัหาสิ+งอํานวยความสะดวก
เพยีงพอ 2) เน้นคุณภาพด้านการเรยีนการสอน 3) เน้นหลกัสูตรและวธิกีารจดักจิกรรมการ
เรยีนรู ้และ 4) มกีารวดัผลประเมนิผลที+มปีระสทิธภิาพ 

ภรณ ีมหานนท ์(2549, หน้า 125) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของความมปีระสทิธผิล
ในโรงเรยีนว่าควรประกอบด้วย 1) งบประมาณด้านเงนิ และวสัดุอุปกรณ์ 2) การวางแผนงานด้าน
วชิาการ 3) การวดัประเมนิผลที+มปีระสทิธภิาพ 4) การบรหิารจดัการดา้นบุคคลที+ด ีและ 5) ความมี
ส่วนรว่มของคนทั �งภายในและภายนอกองคก์ร 

คาลดเ์วลล์, และสปิ� งค ์(Caldwell, & Spinks, 1990, p.56) ได้กล่าวถงึ
องคป์ระกอบที+จะทําใหเ้กดิประสทิธผิลในโรงเรยีนไว้ดงันี� คอื 1) เน้นเรื+องการเรยีนการสอน 
ความสามารถของครแูละนกัเรยีนสามารถตรวจสอบได ้2) การมสี่วนร่วมจากผูเ้กี+ยวขอ้งทุกฝ่าย
อยา่งเหมาะสม และ 3) การมแีผนงานเพื+อนาไปสู่การพฒันา  

รนัเนอร์ (Runner, 1993, p.55) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที+จะทําให้เกิด
ประสิทธิผลในโรงเรียนไว้ดงันี� คือ มีการกําหนดค่านิยม ความคาดหวงัและมาตรฐานของ
โรงเรยีน มกีารบรหิารห้องเรยีนที+ด ีการสอนของครูและกําหนดความคาดหวงัที+สูง มคีรูที+เป็น
แบบอย่างที+ด ีมขีอ้มลูยอ้นกลบัทางบวกต่อนักเรยีน มสีภาพแวดลอ้มที+ดขีองนักเรยีนและคร ูมี
การมอบหมายความรบัผดิชอบใหก้บันกัเรยีน มกีารประสบผลสาํเรจ็ของนักเรยีน และมกีจิกรรม
รว่มกนัระหว่างครกูบันกัเรยีน 

ฮาลตนั (Halton, 1994, p.324) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบที+จะทําใหเ้กดิประสทิธผิล
ในโรงเรยีนไวด้งันี� คอื 1) การมจีดุหมายรว่ม 2) เน้นการเรยีนรู ้3) มบีรรยากาศการเรยีนรู ้

เชยีรเ์รนส,์ และบอสเกอร ์(Scheerens, & Bosker,1996, p.45) ได้กล่าวถงึ
องคป์ระกอบที+จะทําใหเ้กดิประสทิธผิลในโรงเรยีนไวด้งันี� การมุ่งเน้นความสําเรจ็ ความมภีาวะผูนํ้า
ทางการศึกษา ความเป็นอนัหนึ+งอนักันของบุคลากร หลกัสูตรที+มคีุณภาพและเปิดโอกาสในการ
เรียนรู้ บรรยากาศโรงเรียน และบรรยากาศห้องเรียน การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง และการ
ประเมนิผลที+ด ีเวลาเพื+อการเรยีนรูเ้หมาะสม การเตรยีมการสอน ส่งเสรมิการเรยีนรูแ้บบอสิระรปูแบบ
การเรยีนการสอนที+เปลี+ยนใหม ่และขอ้มลูยอ้นกลบัและการกระตุน้จงูใจ  

เอดมอนด์ส (Edmonds,1997, p.38) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบที+จะทําใหเ้กดิ
ประสทิธผิลในโรงเรยีนไวด้งันี� คอื ผูบ้รหิารจะตอ้งมภีาวะความเป็นผูนํ้าสูงโดยเฉพาะในดา้นการ
เรียนการสอน เน้นการพัฒนาทักษะพื�นฐานของนักเรียน ตั �งความหวังในความสําเร็จของ
นักเรียนไว้ในระดับสูง มีการประเมินผลนักเรียนอย่างมีระบบ และสมํ+ าเสมอ และมี
สภาพแวดลอ้มที+เป็นระเบยีบเรยีบรอ้ย  

เปอรก์ี�, และสมธิ (Purkey, & Smith, 1998, p.87) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบที+
จะทาํใหเ้กดิประสทิธผิลในโรงเรยีนไวด้งันี� ผูบ้รหิารมภีาวะความเป็นผูนํ้าทางดา้นการเรยีนการสอน 
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มหีลกัสูตรที+มจีุดมุ่งหมาย และได้รบัการวางแผนไว้อย่างด ีมเีป้าหมายของโรงเรยีนที+ชดัเจนและมี
ความหวงัสูง มกีารทางานตรงตามเวลา สานึกถงึความสําคญัของการบรรลุผลสําเรจ็ด้านวชิาการมี
บรรยากาศที+เป็นระเบียบเรียบร้อย มสีานึกความเป็นส่วนหนึ+งของโรงเรียน มีพฒันาบุคลากร 
ส่งเสรมิสวัสดิการ และ ความมั +นคงกับบุคลากร มีระบบการวางแผนแบบมสี่วนร่วมและมีการ
บรหิารงานแบบกระจายอํานาจ ผูป้กครองเขา้มามสี่วนรว่มการไดร้บัการสนบัสนุนโดยตรง  

เซอรจ์โิอวานนิ (Sergiovanni, 2001, pp.23-24) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบที+จะ
ทําใหเ้กดิประสทิธผิลในโรงเรยีนไว้ดงันี� เน้นนักเรยีนเป็นศูนยก์ลาง มแีผนงานทางวชิาการที+ด ี
จดัการเรยีน การสอนที+ส่งเสรมิการเรยีนรูข้องนักเรยีน มบีรรยากาศของโรงเรยีนในทางบวก มี
การส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธต่์อกนัแบบเป็นกลุ่ม มกีารพฒันาบุคลากรอย่างกวา้งขวาง ใชภ้าวะ
ผูนํ้าแบบมสี่วนรว่ม ส่งเสรมิการแกปั้ญหาอยา่งสรา้งสรรค ์และองและชุมชนเขา้มามสี่วนรว่ม 

สรปุไดว้่าองคป์ระกอบที+ผูบ้รหิารสถานศกึษาพงึมต่ีอการทําใหเ้กดิประสทิธผิลใน
โรงเรยีน คอื 1) มแีผนงานวชิาการที+ด ี2) เน้นคุณภาพด้านหลกัสูตรการเรยีนการสอนและการ
ประเมนิผล 3) ส่งเสรมิให้ครใูช้เทคโนโลยปีระกอบการเรยีนการสอนตามศกัยภาพที+ควรจะเป็น   
4) ส่งเสรมิใหค้รกูารจดัการเรยีนการสอนที+เน้นนักเรยีนเป็นศูนยก์ลาง 5) แสวงหางบประมาณได้
อยา่งเพยีงพอ และ 6) จดัสภาพแวดลอ้มที+พรอ้มเพื+อการเรยีนรู ้

2. ความเป็นองคก์ารวิชาชีพ 
        2.1 ความหมายความเป็นองคก์ารวิชาชีพ 

สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 62) ได้ให้ความหมายความเป็นองค์การ
วชิาชพี หมายถงึ กลุ่มของบุคคลที+ทาํงานรว่มกนัมปีฏสิมัพนัธก์นัระหว่างสมาชกิในกลุ่ม ช่วยกนั
ทาํงานเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมายเดยีวกนัและผูร้ว่มงานต่างมคีวามพอใจในการทํางานนั �น 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 44) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นองคก์ารวชิาชพี 
หมายถงึ องคก์ารที+มกีารทํางานร่วมกนัในลกัษณะที+ใชค้วามชํานาญเฉพาะทาง มกีารกําหนด
เป้าหมายที+ชดัเจน  และมุง่การบรกิารลกูคา้หรอืผูร้บับรกิาร 

อนุวฒัน์ ศุภชุตกุิล (2545, หน้า 3) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นองคก์ารวชิาชพี 
หมายถงึ รปูแบบของโครงสรา้งที+จดัตั �งตามหลกัและวธิกีาร ซึ+งประกอบไปด้วยบุคคลหรอืกลุ่ม
บุคคลตั �งแต่สองคนขึ�นไปมารวมกนัเพื+อดาํเนินกจิกรรมใดๆ ตามที+ตั �งวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย
รว่มกนัไว ้

สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2549, หน้า 1-2) ได้ให้ความหมายความเป็น
องค์การวชิาชพี หมายถงึ องค์การที+ผู้ประกอบวชิาชพีครูรวมกลุ่มจดัตั �งขึ�น ทั �งที+เป็นทางการ
และไมเ่ป็นทางการ เพื+อพฒันาวชิาชพีคร ูพฒันาคร ูและจดักจิกรรมต่างๆทเีกี+ยวขอ้งกบัครกูลุ่ม
นั �นๆ 

จาํนงค ์ทองประเสรฐิ (2554, ย่อหน้า 2) ไดใ้หค้วามหมายความเป็นองคก์าร
วชิาชพี หมายถงึ บุคคลกลุ่มหนึ+งที+มารวมตวักนั โดยมวีตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายอย่างหนึ+งหรอื
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หลายอยา่งรว่มกนั และดาํเนินกจิกรรมบางอยา่งรว่มกนัอยา่งมขี ั �นตอนเพื+อใหบ้รรลุวตัถุประสงค์
นั �น โดยมทีั �ง องค์การที+แสวงหาผลกําไร คือองค์การที+ดําเนินกิจกรรมเพื+อการแข่งขนัทาง
เศรษฐกจิ เช่น บรษิทั หา้งหุน้ส่วน หา้งสรรพสนิคา้ รา้นคา้ต่างๆ และ องค์การที+ไม่แสวงหาผล
กําไร คอืองคก์ารที+ดําเนินกจิกรรมเพื+อสาธารณประโยชน์เป็นหลกั เช่น สมาคม สถาบนั มลูนิธ ิ
เป็นตน้ 

ปารค์เกอร ์(Parker, 1990, p.16)ไดใ้หค้วามหมายความเป็นองคก์ารวชิาชพี 
หมายถงึ กลุ่มบุคคลที+มคีวามสมัพนัธก์นัและต้องพึ+งพากนัเพื+อปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายหรอื
ปฏบิตัิงานให้เสรจ็สมบูรณ์ คนกลุ่มนี�มเีป้าหมายร่วมกนัและยอมรบัวธิเีดยีวกนัที+จะทํางานให้
สาํเรจ็ คอืการทาํงานรว่มกนั 

จอนหส์นั, และจอนหส์นั (Johnson, & Johnson 1991, p.435) ไดใ้หค้วาม
หมายความเป็นองค์การวชิาชพี หมายถงึ โครงสรา้งที+ได้ตั �งขึ�นตามกระบวนการ โดยมกีารรบั
บุคลากรให้เข้ามาทํางานร่วมกันในฝ่ายต่างๆเพื+อให้บรรลุเป้าประสงค์ที+ตั �งไว้หรอืหมายถึง    
การจดัระบบระเบยีบใหก้บับุคคล ตั �งแต่ 2 คนขึ�นไป เพื+อนําไปสู่เป้าหมายที+วางไว ้

เซอร์จโิอวานนิ (Sergiovanni, 2001, p.26)ได้ให้ความหมายความเป็น
องคก์ารวชิาชพี หมายถงึ รปูแบบของโครงสรา้งที+จดัตั �งตามหลกัและวธิกีาร ซึ+งประกอบไปดว้ย
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลตั �งแต่สองคนขึ�นไปมารวมกันเพื+อดําเนินกิจกรรมใดๆ ตามที+ตั �ง
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายรว่มกนัไวโ้ดยอาศยัความชํานาญเฉพาะทาง 

สรุปไดว้่า ความเป็นองค์การวชิาชพี หมายถงึ บุคคลกลุ่มหนึ+งที+มารวมตวักนั 
โดยมวีตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายอยา่งหนึ+งหรอืหลายอย่างร่วมกนั และดําเนินกจิกรรมบางอย่าง
รว่มกนัอยา่งมขี ั �นตอนเพื+อใหบ้รรลุวตัถุประสงคน์ั �น 
                   2.2 ความสาํคญัความเป็นองคก์ารวิชาชีพ 

สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 140) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของความเป็น
องค์การวชิาชพีคือ ทําให้เกิดความไว้วางใจกันในหมู่สมาชิก มกีารแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหา
ร่วมกนั ได้ข้อมูลย้อนกลบัในทางสร้างสรรค์แก่องค์การสนับสนุนการเรยีนรู้ที+จะรบัฟังความ
คดิเหน็ ข่าวสารของผู้อื+นอย่างตั �งใจและให้เกยีรตซิึ+งกนัและกนัลดความขดัแย้งระหว่างบุคคล
เนื+องจากสมาชกิไดเ้รยีนรูท้กัษะสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลเพิ+มขึ�นจากการไดท้ํางานร่วมกนั มคีวาม
พรอ้มที+จะทาํงานรว่มกนัมากขึ�น 

ปราณี รามสูต, และ จาํรสั ด้วงสุวรรณ (2545, หน้า 172-173)  กล่าวถึง
ความสาํคญัขององคก์ารวชิาชพี ดงันี� การทาํงานในองคก์ารวชิาชพีจะช่วยเพิ+มพูนความสมบูรณ์ของ
นโยบาย แผนงาน จดุประสงคข์องงานหรอืกจิกรรมนั �นๆ ช่วยใหเ้กดิความรอบคอบในการตดัสนิใจ มี
การทาํงานในหลายแงม่มุ ช่วยใหง้านมปีระสทิธภิาพมากขึ�น 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า  51) ได้กล่าวถึงความสําคญัของความเป็น
องคก์ารวชิาชพีไวว้่า ความเป็นวชิาชพีที+แตกต่างกนั มกัมบีทบาท และหน้าที+แตกต่างกนั และผู้
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ที+อยู่ในวิชาชีพของตนจะมลีกัษณะเป็นผู้ชํานาญเฉพาะทาง มทีกัษะความรู้ในทางนั �น และ
สามารถนําความรูน้ั �นมาสรา้งประโยชน์ใหก้บัสงัคมได ้

สมชาต ิกจิยรรยง (2545, หน้า  133) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของความเป็น
องค์การวชิาชพีไว้ว่า ทําให้เกดิมาตรฐานเดยีวกนัภายในองคก์ารวชิาชพี ทําใหม้อีํานาจในการ
ต่อรอง ทาํใหเ้กดิความสามคัคภีายในกลุ่มบุคคลทาํใหง้านบรรลุตามเป้าหมายที+วางไว ้

ยงยทุธ เกษสาคร (2546, หน้า  210) กล่าวถงึสิ+งที+สาํคญัขององคก์ารวชิาชพีไวว้่า 
ทําให้สมาชกิในองค์การมเีจตนาที+ดต่ีอการทํางาน มคีวามเชื+อมั +นในความสามารถของกนัและกนัมี
ความรว่มมอืประสานงานกนัอยา่งด ีและการมมีนุษยสมัพนัธท์ี+ดรีะหว่างกนั 

สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2549, หน้า 1-2) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของความ
เป็นองค์การวิชาชีพไว้ว่าเป็นการควบคุมและรกัษามาตรฐานการประกอบวิชาชีพครูของไทย 
กําหนดใหม้อีงค์กรวชิาชพี 2 องคก์ร คอื สภาครแูละบุคลากรทางการศกึษา และอกีองคก์รหนึ+งคอื
สํานักงานคณะกรรมการส่งเสรมิสวสัดกิารและสวสัดภิาพครแูละบุคลากรทางการศกึษา มฐีานะเป็น
นิติบุคคลอยู่ในกํากับของกระทรวงศึกษาธิการ มีหน้าที+เกี+ยวกับการส่งเสริมสนับสนุนการจดั
การศกึษาของกระทรวงศกึษาธกิาร 

จอนหส์นั, และจอนห์สนั (Johnson, & Johnson, 1991, p.444) ได้กล่าวถงึ
ความสําคญัของความเป็นองค์การวิชาชพีไว้ว่า ความเป็นองค์การวิชาชีพมคีวามสําคญัต่อการ
บรหิารงานเป็นอย่างมาก ทําให้รูว้่าใครจะทําอะไรที+ไหน รายงานหรอืขึ�นตรงต่อผู้ใดการมอีงค์กรที+
ผ่านการจดัระบบระเบยีบทําให้เกิดความไว้วางใจกนัในหมู่สมาชกิ มกีารแสวงหาวธิแีก้ไขปัญหา
รว่มกนั ไดข้อ้มลูยอ้นกลบัในทางสรา้งสรรคแ์ก่องคก์าร 

รอบบนิส์, และคูลเตอร ์(Robbins, & Coulter, 2002, p.191) ได้กล่าวถงึ
ความสําคญัของความเป็นองค์การวิชาชพีไว้ว่า ความเป็นองค์การวิชาชีพมคีวามสําคญัต่อการ
บรหิารงานเป็นอย่างมาก เพราะเป็นแนวทางในการปฏบิตักิจิกรรมขององค์การ ในเป้าหมายของ
องคก์ารจะมกีารระบุสิ+งที+จะต้องดําเนินการ เพื+อบรรลุเป้าหมาย เป็นมาตรฐานที+สมาชกิในองคก์าร
และคนนอกองคก์ารสามารถใชว้ดัความสาํเรจ็ ในการดําเนินงานขององคก์ารนั �น สิ+งที+ผูจ้ดัการควรได้
ตระหนกักค็อืในองคก์ารมทีั �งเป้าหมายขององคก์าร  

สรปุไดว้่า ความสาํคญัของความเป็นองคก์ารวชิาชพีทําใหเ้กดิความสามคัคใีนหมู่
สมาชกิ มกีารรบัฟังความคดิเห็น มกีารร่วมมอืกนัสําหรบัหมู่สมาชกิที+มคีวามต้องการผลของงาน
ตรงกนั ทาํใหเ้กดิมาตรฐานวชิาชพี  
                      2.3  องคป์ระกอบความเป็นองคก์ารวิชาชีพ 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 45)  ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของความเป็นองคก์าร
วิชาชีพ ไว้ดังนี�  1) มีการมอบอํานาจและการตัดสินใจให้ผู้ปฏิบัติมากขึ�น 2) ผู้ปฏิบัติมีความ
รับผิดชอบในตนเองสูงขึ�น 3) ผู้บริหารอยู่ในฐานะผู้สนับสนุนหรือผู้อํานวยความสะดวก          
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4) ความสมัพนัธเ์ป็นแบบเพื+อนร่วมงานไม่ใชผู้บ้งัคบับญัชา และ 5) มอีสิระในการกําหนดมาตรฐาน
การทาํงานของตนเอง 

สมชาต ิกจิยรรยง (2545, หน้า 236-240)ได้กล่าวถงึองค์ประกอบสําคญัของ
องค์การวชิาชพีไว้ว่า 1) สมาชิกทุกคนทราบวตัถุประสงค์ร่วมกนั 2) มกีารจดัแบ่งกิจกรรมให้
สอดคล้องกบัวตัถุประสงค์ 3) มวีธิกีารปฏบิตังิานที+เหมาะสมและทนัสมยั 4) สมาชกิจะต้องทราบ
ตําแหน่งหน้าที+ และความรบัผดิชอบของตนเอง 5) มกีฎเกณฑว์นิัยที+มคีุณค่า และสมาชกิยอมรบั              
6) มกีารส่งเสรมิ และควบคุมให้ปฏบิตัิตามระเบยีบวนิัย และลงโทษผู้ฝ่าฝืนด้วยวธิกีารตามที+ทมี
กําหนดไว้ 7) มกีารส่งเสรมิให้สมาชกิเข้าใจ และยอมรบัในความแตกต่างซึ+งกนัและกนั 8) มกีาร
ตดิต่อกนัภายในทมี โดยเฉพาะอย่างยิ+งการติดต่อสื+อสารระหว่างสมาชกิ 9) สมาชกิทุกคนต่างให้
ความร่วมมือซึ+งกันและกันอย่างจริงใจมคีวามเข้าใจ และมองงานในลักษณะทั �งระบบมิใช่มอง
เฉพาะงานส่วนใดส่วนหนึ+ง มทีศันคตทิี+อยากจะให้รบัความช่วยเหลอืจากผู้อื+นรู้ว่าคนอื+นมปัีญหา
อะไรบา้ง และจะมสี่วนช่วยเหลอืผูอ้ื+นในเรื+องอะไร และอยา่งไร และ 10) มกีารจดัการกบัความขดัแยง้
ไดอ้ยา่งเหมาะสม โดยเฉพาะอยา่งยิ+งในการแกปั้ญหาความขดัแยง้ที+ทั �งสองฝ่ายต่างกช็นะทั �งคู่ 

บญัชา อึ�งสกุล (2546, หน้า 13-15) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของความเป็นองคก์าร
วชิาชพี ประกอบดว้ย 1) วตัถุประสงคใ์ชห้ลกัประชาธปิไตย 2) ความเขา้ใจแบบแผนพฤตกิรรมของ
สมาชกิในทมีงาน 3) การทําหน้าของสมาชกิในองคก์ารตามบทบาทของตน 4) ระเบยีบกฎเกณฑใ์น
รปูแบบเดยีวกนั 5) การตดิต่อสื+อสารมแีบบแผนมกีารใชข้อ้มลูยอ้นกลบั 6) มกีลวธิใีนการระงบัขอ้
ขดัแยง้ 7) มกีารสรา้งความรว่มมอื และ 8) มแีบบแผนวธิกีารทาํงาน 

ปารค์เกอร ์(Parker, 1990, pp. 42-44) ได้กล่าวถงึ องค์ประกอบขององค์การ
วชิาชพี ดงันี� 1) ความชดัเจนของวตัถุประสงค ์เป็นผลจากการดําเนินการใหส้มาชกิของทมีงานต้อง
กําหนดวสิยัทศัน์ร่วมกนั 2) บรรยากาศการทํางานที+ปราศจากพธิรีตีอง เป็นบรรยากาศการทํางานที+
เป็นไปอยา่งเรยีบงา่ยไมเ่ป็นทางการ 3) การมสี่วนร่วม หมายถงึ การที+สมาชกิทมีงานเรยีกรอ้งการมี
ส่วนรว่ม หรอืตอ้งการเขา้รว่มในการอภปิราย 4) การรบัฟังซึ+งกนัและกนัเป็นพฤตกิรรมที+สมาชกิตั �งใจ
ฟังการแสดงความคดิเห็นของสมาชกิคนอื+นอย่างตั �งใจคดิพจิารณาไตร่ตรองสิ+งที+ได้รบัฟัง 5) การ
สื+อสารที+เปิดเผย 6) บทบาทและการมอบหมายงานที+ชดัเจน 7) ความสมัพนัธก์บัภายนอกเกดิจากการ
ที+สมาชกิตอ้งการความรว่มมอืจากสมาชกิภายนอก และ 8) รปูแบบการทาํงานที+หลากหลาย  

จอนห์สนั, และจอนห์สนั (Johnson, & Johnson, 1991, p.421) ได้กล่าวถึง 
องค์ประกอบขององค์การวชิาชพี ดงันี� 1) มจีุดมุ่งหมายของโครงการ/วตัถุประสงค์ในการจดัตั �ง
องคก์ารที+ชดัเจน และ 2) มกีารจดัโครงสรา้งขององคก์ารที+ชดัเจน มบุีคลากร และสภาพแวดลอ้มทั �ง
ภายนอกและภายใน 
  สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บรหิารสถานศกึษาพงึมต่ีอความเป็นองค์การวชิาชพี 
ประกอบด้วย 1) มอบอํานาจและการตัดสินใจให้บุคลากร 2) ส่งเสริมให้บุคลากรมีความ
รบัผดิชอบในตนเองสงูขึ�น 3) อยูใ่นฐานะผูส้นบัสนุนหรอืผูอ้ํานวยความสะดวก 4) ปฏสิมัพนัธก์บั
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บุคลากรแบบเพื+อนร่วมงานไม่ใช่ผู้บังคับบัญชา และ 5) ให้บุคลากรมีอิสระในการกําหนด
มาตรฐานการทาํงานของตนเอง 
 3.  การตดัสินใจร่วมและวิสยัทศัน์ร่วม  
                     3.1  ความหมายการตดัสินใจร่วมและวิสยัทศัน์ร่วม 
                          3.1.1  การตดัสินใจร่วม 

ทองใบ สุดชาร ี(2545, หน้า 303) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถึง  
กระบวนการในการพฒันาทางเลอืกในการแกปั้ญหาใดๆ จนเกดิความมั +นใจในการเลอืกทางเลอืกหนึ+ง
ทางเลอืกในการแกปั้ญหาหรอืดาํ เนินการ เพื+อการบรรลุเป้าหมายอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 60) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ  
กลุ่มบุคคลรว่มกนัเลอืกทางในการแกปั้ญหา เพื+อใหบ้รรลุผลที+ถูกตอ้งและดทีี+สุด 

วชิยั โถสุวรรณจนิดา (2545, หน้า 185) กล่าวว่า การตัดสินใจร่วม 
หมายถงึ การเลอืกทางเลอืกที+มอียูห่ลาย ๆ  ทางเลอืก โดยอาศยัทางเลอืกที+ดทีี+สุดเพยีงทางเลอืกเดยีว
ที+สามารถตอบสนองเป้าหมาย 

ภญิโญ สาธร (2546, หน้า 212) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ การ
เลอืกทาง ๆ หนึ+งจากจํานวนที+มใีห้เลอืกเป็นอนัมาก เหตุผลที+สนับสนุนทางเลอืกจงึควรมเีพยีงพอ 
เหตุผลดงักล่าวแยกได ้2 ประเภทคอื 1) เหตุผลเกี+ยวกบัคุณธรรมหรอืค่านิยม และ 2) เหตุผลอนัมา
จากขอ้เทจ็จรงิหรอืขอ้มลูที+ไดม้า 

รศนา อชัชะกจิ (2547, หน้า 84) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ   
1) พฤติกรรมขณะเมื+อบุคคลต้องเผชญิหน้ากบัทางเลอืกที+กําลงัรอคอยการตดัสนิใจตั �งแต่ 2 
ทางเลอืกขึ�นไปและจําเป็นต้องเลอืกหนึ+งสิ+ง ในบางกรณีถ้ามทีางเลอืกที+ดมีปีระโยชน์มากกว่า
หนึ+งสิ+ง กอ็าจเลอืกสองสามสิ+งจากหลายสิ+งไดข้องดุลพนิิจบางอยา่ง 2) ผูบ้รหิารมทีางเลอืกต่างๆ 
เมื+อพวกเขาทําการตดัสนิใจ การตดัสนิใจจะไม่เกดิขึ�นในกรณีที+ไม่มทีางเลอืกอื+นๆ ที+เป็นไปได ้การ
ตดัสนิใจต้องการความรอบรูแ้ละประสบการณ์ในการประเมนิทางเลอืกและเลอืกทางเลอืกที+ดทีี+สุด 
และ 3) ผู้บรหิารต้องมคีวามมุ่งหมายอย่างใดอย่างหนึ+งในใจเมื+อพวกเขาทํา การตดัสนิใจ ไมมี+
เหตุผลเลยในการเลอืกทางเลอืกต่าง ๆ อย่างรอบคอบ หากว่าการตดัสนิใจไม่ได้นํา ไปสู่เป้าหมาย
บางอยา่ง 

กติมิา ปรดีดีลิก (2549, หน้า 115) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ 
การเลอืกซึ+งถอืเอาเกณฑใ์ดเกณฑห์นึ+งเป็นเครื+องตดัสนิใจจากทางเลอืกหลายๆ ทาง หากยิ+งมี
ทางเลอืกมากๆ กย็ิ+งจะช่วยใหก้ารพจิารณาตดัสนิใจไดด้ทีี+สุด 

บารน์าด (Barnard, 1968, p.14) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถึง 
เทคนิคในการทํา ใหท้างเลอืกที+มอียู่มากมายนั �นใหเ้หลอืน้อยลง 
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คูนซ,์ และไซรลิ (Koontz, & Cyril, 1986, p.184) กล่าวว่า การตดัสนิใจ
ร่วม หมายถงึ การเลอืกทางปฏบิตัจิากทางเลอืกที+หลากหลาย ซึ+งเป็นแก่นของการวางแผนในการ
บรหิารงาน 

กูทร,ี และรอดนีย ์(Guthrie, & Rodney, 1991, p.241) กล่าวว่า     
การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ กระบวนการร่วมกนัวางแผนที+จะเลอืกแนวทางปฏบิตัจิากอย่างน้อย
ที+สุด 2 ทางเลอืก 

รอบบนิส ์ (Robbins, 2001, p.131) กล่าวว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ 
การรว่มกนัคดิตั �งแต่ 2 คนขึ�นไปรว่มกนัเลอืกทางเลอืกจาก 2 ทางเลอืกหรอืมากกว่า 

กรนี (Green, 2001, p.130) กล่าวว่า การตัดสินใจร่วม หมายถึง 
กระบวนการเลอืกอย่างเป็นระบบในการเลอืกจากทางเลอืกที+หลากหลาย เพื+อให้บรรลุผลตาม
ความตอ้งการ 

สรุปได้ว่า การตดัสนิใจร่วม หมายถงึ การเลอืกทางเลอืกที+ดทีี+สุดจาก
ทางเลอืกที+มอียู่หลากหลาย เพื+อนํามาปฏบิตัใิห้บรรลุวตัถุประสงคท์ี+ตั �งไวโ้ดยเป็นการเลอืกจาก
ความคดิเหน็ของบุคคลทั �งหมดในองคก์ร 
                             3.1.2 การมีวิสยัทศัน์ร่วม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 61) กล่าวว่า การมคีวามคดิตอดตรงึใน
หว้งความคดิของกลุ่มบุคคลนั �นเสมอ มวีตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที+จะรว่มกนัพฒันาใหด้ยีิ+งขึ�น 

บุญมี เณรยอด (2546, หน้า 178) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม 
หมายถงึ การมองภาพอนาคตของผู้นําหรอืสมาชกิในองค์กรและกําหนดจุดหมายปลายทางที+
เชื+อมโยงกบัภารกจิ ค่านิยม และความเชื+อมั +นเขา้ดว้ยกนั แลว้มุ่งสู่จุดหมายปลายทางที+ต้องการ 
และจดุหมายปลายทางดงักล่าวตอ้งชดัเจน ทา้ทา้ย มพีลงัและความเป็นไปได ้

วรนุช แสงนิ+มนวล (2547, หน้า 15) กล่าวว่า การมวีสิยัทศัน์ร่วม 
หมายถงึ การมองการณ์ไกล เหน็สถานการณ์ที+จะเกดิขึ�นขา้งหน้าค่อนขา้งชดัเจน และมุ่งมั +นที+จะ
จดัการใหส้ามารถอยูใ่นสถานการณ์นั �นไดอ้ย่างเหมาะสม 

เสรมิศกัดิ G วศิาลาภรณ์ (2548, หน้า 6-7) กล่าวว่าการมวีสิยัทศัน์ร่วม 
หมายถงึ การมองภาพในอนาคตหรอืการมองการณ์ไกล มองเหน็สถานการณ์ที+จะเกิดขึ�น
ขา้งหน้าค่อนขา้งชดัเจน และมุ่งมั +นที+จะจดัการภารกจิทั �งส่วนตน และภารกจิขององค์การให้
สามารถอยูใ่นสถานการณ์นั �นไดอ้ย่างเหมาะสม 

เซอกโิอวานนิ (Sergiovanni, 1984, p.99) กล่าวว่า การมวีสิยัทศัน์ร่วม 
หมายถงึ ภาพในใจ (mindscape) ซึ+งเป็นเครื+องชี�นําการปฏบิตั ิ และการตดัสนิใจของบุคคล 
ภาพในใจนี� เราไม่สามารถเหน็ไดด้้วยตาไม่เหมอืนกบัภาพภูมปิระเทศ (landscape) ซึ+งเรา
สามารถมองเหน็ดว้ยตา 
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เบนนิส, และนานัส (Bennis, & Nanus, 1985, p.161) กล่าวว่า การมี
วสิยัทศัน์ร่วม หมายถงึ ภาพลกัษณ์ทางสมองของความเป็นไปได้ และสภาพของอนาคตที+พงึ
ปรารถนา ภาพลกัษณ์ทางสมองนี�อาจคลุมเครอืเหมอืนความฝัน หรอือาจชดัเจนเหมอืนกบัขอ้ความ
ในวตัถุประสงค ์

ลคิาตา, เทดเดลิ, และกรนีฟิลด ์(Licata, Teddlie, & Greenfield, 2001, 
p.200)  กล่าวว่า การมวีสิยัทศัน์รว่ม หมายถงึความสามารถที+จะมองเหน็ความไม่ตรงกนัหรอืความ
แตกต่างระหว่างสิ+งที+เป็นอยู่ในขณะนี�กบัสิ+งที+ควรจะเป็นแลว้รวมพลงัผูเ้กี+ยวขอ้งทั �งหลายดําเนินการ
เพื+อบรรลุสิ+งที+ควรจะเป็น 

สรปุไดว้่า การมวีสิยัทศัน์รว่ม หมายถงึ การมองภาพในอนาคตหรอืการ
มองการณ์ไกล มองเหน็สถานการณ์ที+จะเกดิขึ�นขา้งหน้าค่อนขา้งชดัเจน และมุ่งมั +นที+จะจดัการ
ภารกจิทั �งส่วนตน และภารกจิขององคก์ารใหส้ามารถอยูใ่นสถานการณ์นั �นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

ดงันั �นสรุปได้ว่า การตดัสนิใจร่วมและการมวีสิยัทศัน์ร่วม หมายถงึ การเลอืก
ทางเลือกที+ดีที+สุดจากทางเลอืกที+มอียู่หลากหลาย เพื+อนํามาปฏิบตัิให้บรรลุวตัถุประสงค์ใน
อนาคตหรอืการมองการณ์ไกล 
                  3.2 ความสาํคญัการตดัสินใจร่วมและวิสยัทศัน์ร่วม 
                           3.2.1 ความสาํคญัการตดัสินใจร่วม 

รงัสรรค์ ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 97) กล่าวถึงความสําคญัของการ
ตดัสนิใจรว่มว่าหน้าที+หลกัที+สาํคญัประการหนึ+งของผูบ้รหิารทุกระดบักค็อื ต้องทําหน้าที+ตดัสนิใจไม่
เรื+องใดกเ็รื+องหนึ+งเสมอ เพราะถา้ไมม่กีารตดัสนิใจแลว้จะไมม่กีารกระทาํใด ๆ เกดิขึ�นเลย ปัจจุบนัเรา
อยูใ่นโลกของการแขง่ขนัการตดัสนิใจทุกครั �งจงึตอ้งทาํ ดว้ยความรวดเรว็ ถูกต้อง ทนัเวลาที+ต้องการ 
แมว้่าบางครั �งจะมขีอ้มลูไมเ่พยีงพอกต็าม จะเหน็ไดว้่าการตดัสนิใจของผูบ้รหิาร ถอืว่าเป็นหวัใจของ
การบรหิารและการจดัการเลยทเีดยีว เพราะถ้าผู้บรหิารตดัสนิใจผดิพลาดแล้วผลเสยีที+เกดิขึ�นอาจ
ถงึกบัทาํใหอ้งคก์ารลม้ละลายได ้

วชัร ีธุวธรรม (2544, หน้า 87) กล่าวถงึความสําคญัของการตดัสนิใจร่วม
ว่า การตดัสนิใจร่วมเป็นส่วนที+สําคญัที+สุดในอาชพีนักบรหิาร และประสทิธภิาพของการบรหิารงาน
ของผู้บรหิารย่อมส่งผลกระทบโดยตรงต่อการปฏบิตัิงานของทั �งองค์การ ตลอดจนความสําเรจ็ใน
อาชพีของตวัเอง 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 58) กล่าวถงึความสําคญัของการตดัสนิใจ
รว่มว่า การตดัสนิใจรว่มสามารถช่วยปรบัปรงุคุณภาพของการตดัสนิใจได ้การตดัสนิใจรว่มจะนําไปสู่
ความเกี+ยวขอ้งที+จะทาํใหก้ารปฏบิตับิรรลุผล 

วุฒชิยั จาํนงค์ (2545, หน้า 1-2) กล่าวถงึความสําคญัของการตดัสนิใจ
ร่วมว่า การตดัสนิใจเป็นเรื+องของการจดัการที+หลกีเลี+ยงไม่ได ้หมายความว่า ผูจ้ดัการคนใดกต็ามที+
จะจดัการไปไดด้้วยดจีาํ เป็นต้องมกีารตดัสนิใจ ในลกัษณะความสําคญัของการตดัสนิใจในองคก์าร



 32

นั �นก็เนื+องด้วยเหตุผลที+ว่าถ้าพจิารณาการดําเนินการกระบวนหน้าที+ใด ๆ ทางการจดัการภายใน
องคก์ารเริ+มตั �งแต่การกําหนดวตัถุประสงค ์การกําหนดนโยบาย การวางแผน การจดัรปูและองคก์าร
การสรรหาบุคคลเข้ามาปฏิบัติงาน ตลอดจนการสรรหาทรพัยากรทุกชนิดเข้ามาเพื+อใช้ในการ
ปฏิบตัิงาน ซึ+งรวมหมายถึงการติดตามควบคุมการตรวจสอบการปฏิบตัิงานตามแผนของงานที+
กําหนดไว้ จะเหน็ได้ว่า ทุกขั �นตอนนั �นจะมกีระบวนการตดัสนิใจแฝงอยู่ด้วยตลอดเวลาถงึแมจ้ะใช้
เครื+องมอืเครื+องจกัรมาช่วยทํางานและบรหิารงานทุกด้าน ก็ยงัไม่สามารถผ่านพ้นการตดัสนิใจของ
บุคคลในกจิการนั �น ๆ เพื+อดาํเนินไปสู่วตัถุประสงคไ์ด ้

ศริ ิเจรญิวยั (2549, หน้า 340-341) กล่าวถึง ความสําคญัของการ
ตดัสนิใจรว่มว่า การตดัสนิใจมคีวามสาํคญัต่อผลสาํเรจ็ของงานเป็นอยา่งยิ+ง และเป็นหน้าที+อนัจาํเป็น
สําหรบัผูบ้รหิารมากที+สุด เพราะการตดัสนิใจเป็นปัจจยัหลกัของความสําเรจ็ในการทํางาน และเป็น
เสมอืนหวัใจของการบรหิารงานหรอืเป็นวญิญาณของผูบ้รหิาร 

กรฟิฟิทส ์(Griffiths, 1995, pp.74-75) กล่าวถงึความสําคญัของการ
ตัดสินใจร่วมว่า การตัดสินใจนั �นสําคญัต่อทุกๆ ด้านของหน้าที+การบรหิารงาน ซึ+งกําลัง
กลายเป็นที+ยอมรบักนัโดยทั +วไปในฐานะเป็นหวัใจสําคญัขององคก์ารและขั �นตอนการบรหิารงาน 
การตดัสนิใจนั �นถอืเป็นศูนยก์ลางที+สาํคญัยิ+งในขั �นตอนการบรหิารงาน และการอภปิรายเรื+องการ
บริหารงานจะมรีะบบหลกัเกณฑ์มากขึ�น ถ้าเรายอมรบัโครงสร้างสําหรบัการวิเคราะห์การ
ตดัสนิใจดว้ยสรปุไดว้่า การตดัสนิใจเป็นเรื+องที+สําคญั ดงันั �นผูบ้รหิารโรงเรยีนจะต้องคํานึงเสมอ
ว่างานบรหิารโรงเรยีนจะบรรลุวตัถุประสงค์ที+ตั �งไว้หรอืไม่นั �นขึ�นอยู่การตดัสนิใจเป็นสําคญัการ
ตดัสนิใจที+ผดิพลาดย่อมส่งผลเสยีต่อโรงเรยีน ดงันั �นเพื+อลดความผดิพลาดจากการตดัสนิใจ
เพยีงลําพงัคนเดยีว ผู้บรหิารจงึควรเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรยีนได้มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ
บรหิารโรงเรยีนในด้านต่าง ๆ เพื+อให้การบรหิารโรงเรยีนเป็นไปด้วยความราบรื+นและเป็นที+
ยอมรบัของทุกฝ่ายที+เกี+ยวขอ้ง 

กรนี (Green, 2001, p.129) กล่าวถงึความสําคญัของการตดัสนิใจร่วม
ว่า ในโรงเรยีนทุกวนันี�การตดัสินใจนับเป็นหนึ+งในคุณลกัษณะที+สําคญัของการเป็นผู้บรหิาร   
โดยผู้บรหิารจะต้องตดัสนิใจทั �งในเรื+องของตวับุคคลกลุ่มบุคคล โครงสร้างของโรงเรยีน การ
จดัการเรยีนการสอน และในอกีหลาย ๆ กรณีอยู่เป็นประจาํ เพื+อใหก้ารดําเนินงานของโรงเรยีน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ถ้ากระบวนการตัดสินใจไม่ได้ถูกนํา มาใช้โดยวิธีการที+มี
ประสทิธภิาพแลว้ กจ็ะทํา ใหเ้กดิผลกระทบในทางลบแก่โรงเรยีนได ้เพราะฉะนั �นการทํา ความ
เข้าใจในกระบวนการตัดสินใจสั +งการและมกีารพฒันาให้ดียิ+งขึ�น ก็ย่อมจะเป็นประโยชน์ต่อ
ผูบ้รหิารของโรงเรยีน 

สรุปได้ว่า การตัดสินใจร่วมมีความสําคัญ คือ การตัดสินใจนั �นมี
ความสําคญัต่อทุกๆ ด้านของหน้าที+การบรหิารงาน ส่งผลต่อความสําเรจ็ของงานเป็นอย่างยิ+ง
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การตดัสนิใจของผู้บรหิาร ถอืว่าเป็นหวัใจของการบรหิารและการจดัการเลยทเีดยีว เพราะถ้า
ผูบ้รหิารตดัสนิใจผดิพลาดแลว้ผลเสยีที+เกดิขึ�นอาจถงึกบัทาํใหอ้งคก์ารลม้ละลายได ้
                           3.2.2 ความสาํคญัการมีวิสยัทศัน์ร่วม 

 วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 49) ได้กล่าวถึงความสําคญัของการมี
วสิยัทศัน์รว่มว่าทาํใหเ้กดิผลดหีลายประการโดยเฉพาะการเขา้มามสี่วนรว่มจะทาํใหเ้กดิพนัธะผูกพนั 
การตดัสนิใจรว่มเป็นกระบวนการที+จะนําไปสู่การกําหนดวสิยัทศัน์ร่วม ถอืว่าเป็นหวัใจในการบรหิาร
แบบมสี่วนรว่ม 

ธงชยั วงศช์ยัสุวรรณ (2545, หน้า 26-37) กล่าวถงึความสําคญัของการมี
วสิยัทศัน์ร่วมว่า ความมวีสิยัทศัน์ คนที+มวีสิยัทศัน์คอืคนที+มแีผนงานสําหรบัอนาคต สามารถ
เชื+อมโยงทฤษฎเีขา้กบัการปฏบิตัไิด ้มองแผนงานไปขา้งหน้า และมองยอ้นกลบัสู่อดตีดว้ยยิ+งรู้
อดตีรูค้วามผดิพลาดมากเท่าใดกย็ิ+งทาํใหเ้ขา้ทศิทางสู่อนาคตมากเท่านั �น 

บุญม ีเณรยอด (2546, หน้า 179) กล่าวถงึความสําคญัการมวีสิยัทศัน์ร่วม
ว่า 1) ช่วยกําหนดทศิทางที+จะดําเนินชวีติหรอืกิจกรรมองค์กร โดยมจีุดหมายปลายทางที+ชดัเจน 
2) ช่วยใหส้มาชกิทุกคนรูว้่า แต่ละคนมคีวามสําคญัต่อการมุ่งไปสู่จุดหมายปลายทาง และรูว้่าจะทํา
อะไร (what) ทําไมต้องทํา (why) ทําอย่างไร (how) และทําเมื+อใด (when) 3) ช่วยกระตุ้นให้สมาชกิ
ทุกคนมคีวามรูส้กึน่าสนใจ มคีวามผกูพนั มุง่มั +นปฏบิตัติามดว้ยความเตม็ใจ ทา้ทา้ย เกดิความหมาย
ในชีวิตการทํางาน  มีการทํางานและมชีีวิตอยู่อย่างมเีป้าหมายด้วยความภูมใิจ และทุ่มเทเพื+อ
คุณภาพของผลงานที+ปฏบิตั ิ 4) ช่วยกําหนดมาตรฐานของชวีติ องค์กร และสงัคมที+แสดงถงึการมี
ชวีติที+มคีุณภาพ องคก์รที+มคีุณภาพ และสงัคมที+เจรญิกา้วหน้ามคีวามเป็นเลศิในทุกดา้น 

วรนุช แสงนิ+มนวล (2547, หน้า 15) ความสําคญัของการมวีสิยัทศัน์ร่วม
ว่า  การมองการณ์ไกล ทําใหเ้หน็สถานการณ์ที+จะเกดิขึ�นขา้งหน้าค่อนขา้งชดัเจน และวางแผน
การปฏบิตังิานได้อย่างเหมาะสม สามารถนําเอาความผดิพลาดมาแก้ไขเพื+อความก้าวหน้าใน
อนาคตไดเ้ป็นอยา่งด ี

ถวลิ มาตรเลี+ยม (2549, หน้า 105-106) กล่าวถงึความสําคญัของการมี
วสิยัทศัน์ร่วมว่า การที+ผู้บรหิารเปิดโอกาสให้สมาชกิในองค์การมวีสิยัทศัน์ร่วมจะทําให้มองทะลุ    
ปรโุปรง่ว่าโรงเรยีนจะพฒันาไดอ้ยา่งไร และกระตุน้ใหผู้ร้ว่มงานตระหนกัถงึวสิยัทศัน์นั �นๆ 

เนเซวซิ (Knezevich, 1984, pp.16-18) กล่าวถงึความสําคญัของการมี
วสิยัทศัน์ร่วมว่า วสิยัทศัน์มคีวามสําคญัอย่างยิ+งสําหรบัการบรหิารการศกึษาและการเป็นผู้นําทาง
การศกึษา  ทําให้การดําเนินงานขององค์กรเป็นไปอย่างมปีระสทิธผิล  มทีศิทางในการปฏบิตังิาน  
สามารถจงูใจ กระตุน้และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมองคก์าร สามารถรบัมอืกบัสิ+งใหม่ๆ ที+จะเกดิขึ�น นํา
การเปลี+ยนแปลงมาสู่องคก์ร แกปั้ญหาความขดัแยง้ต่างๆ ดว้ยความเขา้ใจ  

เดวสิ, และนิวสตรอม  (Davis, & Newstrom, 1989, pp.22-23)  กล่าวถงึ
ความสําคญัของการมวีสิยัทศัน์ร่วมว่าวสิยัมคีุณค่า เป็นสิ+งสําคญัประการแรกที+ผู้นําจะต้องมแีละ
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เผยแพร่วิสัยทัศน์ให้สมาชิกทุกคนได้เข้าใจอย่างชัดเจน โดยเน้นที+ผลผลิต เป้าหมายและ                
ทศิทางการดาํเนินการ 

คอตเตอร ์(Kotter, 1995, p.72) กล่าวถงึความสําคญัของการมวีสิยัทศัน์
ร่วมทําให้มองเหน็ทศิทางการเปลี+ยนแปลงองค์การได้ชดัเจนว่าจะมทีศิทางไปอย่างไรเป็นเส้นทาง
เดียวหรอื หลายเส้นทางกระตุ้นให้บุคคลได้ปฏิบัติมไิด้ตรงตามทิศทางขององค์การ  แม้ว่าใน
ระยะแรก ๆ อาจยุ่งยากบา้งช่วยใหเ้กดิการประสานงานการปฏบิตังิานของคนในองคก์ารจาํนวนมาก
ในแนวทางที+รวดเรว็ และมปีระสทิธภิาพ 

สรุปได้ว่า ความสําคญัของการมวีสิยัทศัน์ร่วมมคีวามสําคญัโดยเฉพาะ
การเขา้มามสี่วนรว่มจะทาํใหเ้กดิพนัธะผูกพนั การตดัสนิใจร่วมเป็นกระบวนการที+จะนําไปสู่การ
กําหนดวสิยัทศัน์รว่ม ถอืว่าเป็นหวัใจในการบรหิารแบบมสี่วนรว่ม 

ดงันั �นสรปุไดว้่า การตดัสนิใจรว่มและการวสิยัทศัน์ร่วม มคีวามสําคญัต่อผูบ้รหิาร 
ที+เปิดโอกาสใหส้มาชกิแนะแนวทางหรอืทศิทางในการบรหิารงานของผูบ้รหิาร ทาํใหม้องภาพรวมของ
องคก์รในวนัขา้งหน้า และนําองคก์รไปตามแนวทางที+วาดไวว้างแผนการปฏบิตังิานไดอ้ย่างเหมาะสม 
สามารถนําเอาความผดิพลาดมาแกไ้ขเพื+อความกา้วหน้าในอนาคตไดเ้ป็นอยา่งด ี
                    3.3  องคป์ระกอบการตดัสินใจร่วมและวิสยัทศัน์ร่วม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 49) กล่าวถงึ องคป์ระกอบการตดัสนิใจร่วมและ
วสิยัทศัน์ร่วม คอื 1) มกีารประชุมปรกึษาหารอืกับคณะผู้ทํางานและผู้เกี+ยวข้องสมํ+าเสมอ        
2) ให้บุคคลในองค์กรมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจหลงัจากหาข้อมูลและทางเลอืกแล้ว 3) มกีาร
เสาะหาข้อมูลหรือทางเลือกนโยบายจากชุมชนให้คณะครูร่วมกันตัดสินใจ และ 4) กําหนด
วสิยัทศัน์ของโรงเรยีนหลงัจากไดร้บัการตดัสนิใจรว่มกนั 

บุญม ีเณรยอด (2546, หน้า 183) กล่าวถงึ องคป์ระกอบการตดัสนิใจร่วมและ
วสิยัทศัน์ร่วม คอื 1) ระดมพลงัความคดิและพลงัสมองเพื+อกําหนดวตัถุประสงค ์ และเป้าหมาย
ขององคก์ารทั �งระยะสั �นและระยะยาวไดอ้ย่างเหมาะสม 2) ร่วมกนักําหนดเป้าหมาย และสรา้ง
ภาพลกัษณ์ของหน่วยงานในอนาคตไดช้ดัเจนและมคีวามเป็นไปได ้และ 3) สนับสนุน ส่งเสรมิ 
ผลกัดนับุคลากร และแสวงหาวธิกีารใหม ่ๆ เพื+อการปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน์ 

ภญิโญ สาธร (2546, หน้า 213) กล่าวว่า องค์ประกอบการตดัสนิใจร่วมและ
วสิยัทศัน์รว่ม คอื กําหนดหรอืวางนโยบาย และเรื+องที+เกี+ยวกบัการรบันโยบายไปปฏบิตัหิรอืการ
ปฏบิตัติามนโยบาย ในเรื+องการกําหนดหรอืวางนโยบายนั �นทุกคนควรมสี่วนแสดงความคดิเหน็
หรอืซกัถามเมื+อขอ้งใจ เพราะนโยบายย่อมมผีลกระทบกระเทอืนคนส่วนใหญ่ ส่วนในเรื+องการ
ปฏบิตัติามนโยบาย ควรมขีอบเขตของการมสี่วนร่วมแคบลงไป โอกาสเช่นนี�คนมอบใหแ้ก่คน
ส่วนน้อยที+ได้ร ับมอบหมายให้ปฏิบัติการเฉพาะเรื+องเท่านั �นที+จะมาร่วมแสดงข้อคิดเห็น 
โดยเฉพาะอย่างยิ+งในการปฏบิตัิการนั �นแต่ละเรื+องต้องอาศยัความรู้เฉพาะอาชพีและเทคนิค
วทิยาประกอบมาก คนนอกวงการยอ่มใหค้วามเหน็ไดไ้มต่รงกบัความรูค้วามชาํนาญเฉพาะ  
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สมาน รงัสโิยกฤษฎ์ (2547, หน้า 42) กล่าวถงึ องคป์ระกอบการตดัสนิใจร่วม
และวสิยัทศัน์ร่วม คอื 1) มกีารเผยแพร่และสื+อสารวสิยัทศัน์ใหบุ้คลากรและผู้ที+เกี+ยวขอ้งทราบ และ 
2) สนับสนุน ส่งเสรมิ ผลกัดนับุคลากร ร่วมคดิและตดัสนิใจเพื+อการปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลตาม
วสิยัทศัน์ 

ถวลิ มาตรเลี+ยม (2549, หน้า 109) กล่าวถงึองคป์ระกอบของการตดัสนิใจร่วม
และวสิยัทศัน์รว่ม คอื 1) บุคลากรในองคก์รแสดงความคดิรเิริ+มสรา้งสรรค ์2) บุคลากรในองคก์รรู้
จุดเด่นจุดดอ้ยของบุคคลสถานที+และปัจจยัต่างๆ ทั �งภายในองคก์ร และสภาพแวดลอ้ม และ 3) 
ระดมพลงัความคดิและพลงัสมองเพื+อกําหนดวสิยัทศัน์รว่ม 

แคมเบล (Campbell, 1977, pp.233-240) กล่าวถงึองคป์ระกอบของการตดัสนิใจ
ร่วมและวสิยัทศัน์ร่วม คอื 1) การกําหนดจุดมุ่งหมายและวตัถุประสงค ์2) การกําหนดนโยบายการ
ปฏบิตังิาน 3) การประเมนิผลการเรยีนการสอน 4) การจดัเตรยีมโครงการฝึกอบรมทางการศกึษา และ 
5) การเปลี+ยนแปลงหลกัสตูร 

กสิเซลลี+, และบราวน์ (Ghiselli, & Brown, 1995, p.59) กล่าวถงึองคป์ระกอบ
ของการตดัสนิใจร่วมและวสิยัทศัน์ร่วม คอื 1)  คดิกวา้ง มองไกล 2)  ความคดิรเิริ+ม สรา้งสรรค ์     
3) มคีวามรูล้กึรูร้อบ รูจุ้ดเด่นจุดดอ้ยของบุคคล 4) มคีวามเขา้ใจอย่างลกึซึ�ง 5) สามารถคาดคะเน
แนวโน้มการเปลี+ยนแปลงได ้ 6) รูว้ธิปีรบัตวัใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี+ยนแปลง และ 7) สนับสนุนให้
บุคลากร และแสวงหาวธิกีารใหม ่ๆ เพื+อการปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลตามวสิยัทศัน์ 

ลคิาตา, เทดเดลิ, และกรนีฟิลด ์(Licata, Teddlie, & Greenfield, 2001, p.74) 
กล่าวถงึองคป์ระกอบของการตดัสนิใจรว่มและวสิยัทศัน์รว่ม คอื 1) สรา้งภาพจนิตนาการไดด้ ี คมชดั  
ทําให้มมีองเห็นภาพในอนาคต  ซึ+งเกิดจากการให้ทุกคนในองค์การมสี่วนร่วม 2) มลีกัษณะ
น่าสนใจ  ผูม้สี่วนไดเ้สยีและผูเ้กี+ยวขอ้งใหค้วามสนใจ 3) วสิยัทศัน์ต้องเขยีนใหม้ลีกัษณะความ
เป็นไปได ้ ไม่ไกลเกนิฝัน 4) มคีวามชดัเจน  มรีายละเอยีดตามสมควร ชดัเจนมองเหน็ภาพใน
อนาคตได ้ 5) ยดืหยุ่นได ้มคีวามคดิรเิริ+ม และสามารถเปลี+ยนแปลงได ้ถ้ามขีอ้มลูหรอืเหตุผลด ี
6) สามารถสื+อสารใหค้นอื+นโดยเฉพาะบุคคลในองคก์ารสามารถสื+อสารเขา้ใจได ้และ 7) ต้องทา้
ทายความรู ้ความสามารถของสมาชกิทุกคนในองคก์ารใหส้ามารถปฏบิตังิาน 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีต่อการตัดสินใจร่วมและ
วสิยัทศัน์รว่ม คอื 1) เปิดโอกาสใหบุ้คลากรตดัสนิใจในงานที+รบัผดิชอบ 2) ใหบุ้คลากรในองคก์ร
มสี่วนรว่มในการกําหนดวสิยัทศัน์  3) ระดมพลงัความคดิและพลงัสมองเพื+อกําหนดทศิทางการ
บรหิารงาน 4) ใหบุ้คลากรร่วมกนัประเมนิผลทางการบรหิารงาน และ 5) เปิดโอกาสใหบุ้คลากร
รว่มเปลี+ยนแปลงระบบการบรหิารงาน 
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4. กลุ่มบริหารตนเองและติดต่อสื�อสาร 
                   4.1 ความหมายกลุ่มบริหารตนเองและติดต่อสื�อสาร 
                           4.1.1 ความหมายกลุ่มบริหารตนเอง 
  สุนนัทา เลาหนนัท ์(2544, หน้า 146) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง หมายถงึ 
ทมีงานที+ประกอบพนกังานประมาณ  5 ถงึ15 คน รว่มกนัรบัผดิชอบงานอยา่งครบวงจรโดยปราศจาก
การถูกบงัคบับญัชา แต่มอีํานาจในการตดัสนิใจในขอบเขตงานสมาชกิจะรว่มกนัวางแผนประสานงาน
และควบคุมกจิกรรมต่างๆ ของกลุ่มเอง สามารถกําหนดเวลาการทํางานมกีารตดัสนิใจเรื+องสําคญัๆ 
โดยกลุ่มสมาชกิและทมีงานจะรบัผดิชอบการบรหิาร 

เสนาะ ตเิยาว ์(2544, หน้า 262) กล่าวว่ากลุ่มบรหิารตนเอง หมายถงึ กลุ่ม
งานที+เป็นส่วนหนึ+งของโครงสรา้งองคก์ารที+สมาชกิตอ้งรบัผดิชอบต่อความสาํเรจ็ของงาน ความสาํเรจ็
ของทมีงานนี�ประกอบด้วย 2 อย่าง คอื การให้อํานาจกบัการใช้ทกัษะที+หลากหลาย การใหอ้ํานาจ 
ได้แก่ การให้สมาชกิของทมีรบัผดิชอบตดัสนิใจสิ+งที+สําคญัที+กระทบต่อการปฏบิตัิงานของทมีและ
สมาชกิมอีํานาจที+จะใช้ดุลพนิิจในการทํางานได้เต็มที+ ส่วนการใช้ทกัษะที+หลากหลายก็คอื สมาชกิ
ของทีมได้รบัการฝึกอบรมให้สามารถทํางานของกลุ่มได้มากกว่าหนึ+งงาน และต่อไปสมาชิกจะ
สามารถทาํงานของกลุ่มไดทุ้กงาน 

ทองใบ สุดชาร ี(2545, หน้า 183) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง หมายถงึ 
การจดัการแบบมสี่วนร่วม โดยการละทิ�งการจดัการในระบบดั �งเดมิหนัมาสนใจการสร้างพลงั
อํานาจใหบุ้คลากรจดัฝึกอบรมความรูด้า้นเทคนิคประกอบให้บุคคลมอีสิระในการตดัสนิใจ กลุ่ม
ออกแบบการปฏบิตังิานใหบุ้คคลใหค้รอบคลุมมากที+สุด 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 79) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง หมายถงึ 
กลุ่มที+ไดร้บัมอบอํานาจใหเ้ป็นอสิระในการกําหนดความจาํเป็น ความต้องการ จุดมุ่งหมาย  ค่านิยม 
ความเชื+อ และมาตรฐานที+สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์าร และสามารถประเมนิผลการปฏบิตักิาร
ไดด้ว้ยตนเอง 

เรวตัร์ ชาตรวีิศิษฏ์ (2549, หน้า 76) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง 
หมายถงึ กลุ่มที+สมาชกิทุกคนลว้นรบัผดิชอบต่อลกัษณะทั �งหมดของการปฏบิตังิานอย่างแทจ้รงิ 
โดยเป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร ซึ+งสมาชิกจะปฏิบัติงานโดยทั +วไป มีการแบ่งหน้าที+ความ
รบัผิดชอบสําหรบังานทีมบรหิารตนเองสามารถที+จะเลือกสมาชิกผู้ร่วมทีม และสามารถให้
สมาชกิมกีารตรวจสอบซึ+งกนัและกนั 

บร๊อกเนอร์ (Brockner, 1988, p.43) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง 
หมายถงึการดาํเนินงานของกลุ่มบุคคลเพื+อใหบ้รรลุจดุประสงคท์ี+วางไว ้

สโตเฮอร ์(Stoher, 1992, pp.63-64) กล่าวว่า กลุ่มบรหิารตนเอง หมายถงึ 
การเป็นผูนํ้าตนเอง โดยใหข้อ้สงัเกตว่ามกีารใชภ้าวะผูนํ้าแบบดั �งเดมิ และมกีารจาํแนกบทบาท
ระหว่างผู้นํากับผู้ตามที+ดีต้องพยายามสร้างแรงกระตุ้นให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที+
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ต้องการ และสามารถเป็นไปได้ในสังคมและองค์กรที+มคีวามซับซ้อน  โดยอาศัยหลักการ     
self-leadership ซึ+งหมายถงึความสามารถของผูป้ฏบิตัทิี+จะจงูใจตนเองเพื+อการทํางานทั �งที+เป็น
งานที+มผีลตอบแทนหรอืไมม่ผีลตอบแทน 

สรุปได้ว่ากลุ่มบรหิารตนเอง หมายถึง กลุ่มงานถาวรที+เป็นส่วนหนึ+งของ
โครงสรา้งองคก์ารที+สมาชกิต้องรบัผดิชอบต่อความสําเรจ็ของงานสมาชกิมอีํานาจที+จะใชดุ้ลพนิิจใน
การทาํงานไดเ้ตม็ที+ ส่วนการใชท้กัษะที+หลากหลายกค็อื สมาชกิของทมีไดร้บัการฝึกอบรมใหส้ามารถ
ทาํงานของกลุ่มไดม้ากกว่าหนึ+งงาน และต่อไปสมาชกิจะสามารถทาํงานของกลุ่มไดทุ้กงาน 
                           4.1.2 ความหมายการติดต่อสื�อสาร 

นพพงษ์ บุญจติราดุลย ์(2544, หน้า 74-75) กล่าวว่า การตดิต่อสื+อสาร 
หมายถึง 1) การตดิต่อสื+อสาร คอืกระบวนการในการแลกเปลี+ยนสญัลกัษณ์ที+มคีวามหมายต่อกนั
และรวมถงึการที+จะอํานวยการ สั +งการใหเ้กดิการปฏบิตังิานและเพื+อประสานกจิกรรมต่างๆที+บุคคล
หลายฝ่ายร่วมกนัปฏบิตั ิ  2) การตดิต่อสื+อสาร คอืกระบวนการที+จะส่งข่าวสารและความเขา้ใจจาก
บุคคลหนึ+งไปสู่อกีบุคคลหนึ+ง 3)  การตดิต่อสื+อสาร คอืกระบวนการใดก็ตามที+คํากล่าวหรอืขอ้คดิที+
ได้ตัดสินใจไปแล้วได้ถูกส่งผ่านจากบุคคลหนึ+งไปสู่อีกบุคคลหนึ+งในองค์การ และ 4) การ
ติดต่อสื+อสาร คือกระบวนการที+ก่อหรือทําลายความสัมพันธ์ของคนในหน่วยงานซึ+งจะทําให้
หน่วยงานเจรญิก้าวหน้าหรอืเกดิขอ้ขดัแยง้ขึ�นได ้

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 86) กล่าวว่า การตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ 
ปัจจยัสําคญัปัจจยัหนึ+งที+ส่งผลต่อความมปีระสทิธผิลของกลุ่ม ช่วยให้การทํางานเกาะเกี+ยวกนั
เป็นกลุ่ม ส่งผลใหง้านมปีระสทิธภิาพ 

บุญม ีเณรยอด (2546, หน้า 123) กล่าวว่า การตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ 
ลักษณะในการการแลกเปลี+ยนสัญญาณข่าวสารระหว่างบุคคลซึ+งอยู่บนพื�นฐานของ
ความสมัพนัธข์องมนุษยเ์พื+อใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนัและมมีนุษยสมัพนัธอ์นัดขีึ�น  

ธงชยั  สนัตวิงษ์ (2548, หน้า 47) กล่าวว่า การตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ 
การแลกเปลี+ยนขอ้เทจ็จรงิ ความเหน็หรอืความรูส้กึระหว่างบุคคลตั �งแต่ 2 คนขึ�นไป 

พสิษิฐ ์ ศริริกัษ์ (2549, หน้า 35) กล่าวว่า การตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ 
การกระทําหรอืการแสดงออกในทุกรูปแบบของมนุษย์เพื+อถ่ายทอดความรู้สึกนึกคิดความ
ตอ้งการความ เขา้ใจระหว่างกนัทั �งในเรื+องส่วนตวัและหน้าที+การงาน 

แมคคลีแลน (McClelland, 1985, p.68) กล่าวว่า การติดต่อสื+อสาร 
หมายถงึ การใหแ้ละการรบัความหมาย การถ่ายทอดและการรบัสาร ซึ+งรวมถงึแนวคดิของการโต้ตอบ 
แบ่งปัน และมปีฏสิมัพนัธก์นัดว้ย 

เดวสิ, และนิวสตรอม  (Devis, & Newstrom, 1989, p.126) กล่าวว่า 
การตดิต่อสื+อสาร หมายถงึกระบวนการที+จะส่งผ่านขอ้มลูขา่วสารและความเขา้ใจจากบุคคลหนึ+งไปสู่
อกีบุคคลหนึ+ง  
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ลุสเซอร ์(Lussier, 2002, p.28) กล่าวว่าการตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ 
คุณลกัษณะที+มกีระบวนการที+ผูส้่ง ทาํการส่งผ่านขอ้มลูขา่วสารไปยงัผูร้บัดว้ยความเขา้ใจอนัด ี 

สรุปไดว้่าการตดิต่อสื+อสาร หมายถงึ การสื+อความคดิการส่งข่าวสารขอ้มลู 
ขอ้เทจ็จรงิ อยา่งตรงไปตรงมาทางกระบวนการตดิต่อสื+อสาร จากบุคคลหนึ+งหรอืกลุ่มบุคคลไปยงัอกี
บุคคลหรอืกลุ่มของบุคคลหนึ+ง เพื+อใหเ้กดิความเขา้ใจตรงกนัและมมีนุษยสมัพนัธอ์นัดขีึ�น  

ดงันั �นสรุปได้ว่า กลุ่มบรหิารตนเองการติดต่อสื+อสาร หมายถึง กลุ่มงานที+เป็น
ส่วนหนึ+งของโครงสรา้งองคก์ารที+สมาชกิต้องรบัผดิชอบต่อความสําเรจ็ของงานสมาชกิมอีํานาจที+จะ
ใชดุ้ลพนิิจในการทํางานไดเ้ตม็ที+ มกีารใช้ทกัษะที+หลากหลาย สมาชกิจะสามารถทํางานของกลุ่มได้
ทุกงานมกีารสื+อความคดิการส่งข่าวสารข้อมูล ขอ้เทจ็จรงิ อย่างตรงไปตรงมาทางกระบวนการ
ตดิต่อสื+อสาร 
                    4.2 ความสาํคญักลุ่มบริหารตนเองและการติดต่อสื�อสาร 
                          4.2.1 ความสาํคญักลุ่มบริหารตนเอง 
  รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า  289) กล่าวถงึ ความสําคญัของกลุ่ม
บรหิารตนเอง ว่า กลุ่มบรหิารตนเอง ทําใหเ้กดิคุณค่าสําหรบัการเป็นผูต้าม คอื สมาชกิกลุ่มที+ดี
จะต้องคดิดว้ยตนเองได้ว่าจะทํางานใหด้ปีราศจากการตรวจสอบดูแลอย่างใกลช้ดิ สมาชกิของ
กลุ่มที+มปีระสทิธผิลจะตอ้งมองดตูนเองว่าเป็นผูท้ี+มคีวามสามารถเช่นเดยีวกบัผูนํ้า 

สุนันทา เลาหนันท์ (2544, หน้า 147) กล่าวถงึความสําคญัของกลุ่ม
บรหิารตนเอง ว่า ทําใหม้กีารทํางานร่วมกนัโดยมพีลงัอํานาจในการบรหิารจดัการบรหิารตนเอง
สามารถกําหนดทิศทางการทํางานของตน หรอืทีมงานได้ โดยการวางแผนกําหนดทิศทาง
เป้าหมายการทํางานและตดัสนิใจมคีวามรบัผดิชอบร่วมกนัตลอดจนการประเมนิผลของการ
ทํางานร่วมกันเพื+อให้สามารถจัดการเรียนการสอนให้แก่ผู้เรียนได้อย่างมีคุณภาพและมี
ประสทิธภิาพ 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 84) กล่าวถงึความสาํคญัของกลุ่มบรหิาร
ตนเอง ว่า สมาชกิในกลุ่มมอีํานาจและอสิระในการกําหนดจดุมุง่หมายการทํางานมคีวามเชื+อและ
ค่านิยม และมาตรฐานงานสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ สามารถประเมินผลการ
ปฏบิตังิานเพื+อไดร้บัรางวลัหรอืเพื+อลงโทษตนเองควบคุมตนเองโดยเป็นการกระตุ้นใหส้มาชกิใน
กลุ่มมกีารสงัเกตตนเองและประเมนิผลการกระทาํของตนเอง 

บร๊อกเนอร ์(Brockner, 1988, p.52) กล่าวถงึความสําคญัของกลุ่ม
บรหิารตนเอง ว่าทําใหเ้กดิการกระจายอํานาจภายใน  มตีวัแทนของผูม้ผีลประโยชน์ไดเ้สยีเขา้
มามสี่วนร่วมในการตัดสนิใจ เกิดการพฒันาระบบสารสนเทศและระบบฐานข้อมูล  มกีารจดั
โครงสรา้งองคก์รใหเ้ป็น ระบบครบวงจรมเีป้าหมายและแผนงานที+ชดัเจน 

โชนก์ (Shonk, 1992, p.26) กล่าวถงึความสําคญัของกลุ่มบรหิาร
ตนเอง ว่า เป็นการให้อํานาจในการปฏิบัติงานภายในกลุ่ม ย่อมทําให้เกิดคําแนะนําการ
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แก้ปัญหาและการบรหิารตนเอง มอีํานาจและอิสระมากขึ�น ศักยภาพของผู้ปฏิบตัิได้รบัการ
สนบัสนุนสงูการทาํงานของกลุ่มบรหิารกย็ิ+งสงูไปดว้ย 

สรุปได้ว่า ความสําคญัของกลุ่มบรหิารตนเอง คอื สมาชกิมกีารทํางาน
รว่มกนั แสดงพลงัอํานาจในการบรหิารตนเองที+สามารถกําหนดทศิทางของตนเองและทมีงานได ้
มกีารวางแผนกําหนดทศิทางการทํางาน ทาํใหง้านมคีุณภาพ 
                          4.2.2 ความสาํคญัการติดต่อสื�อสาร 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 87) ได้กล่าวถึงความสําคญัของ            
การตดิต่อสื+อสารว่าเป็นปัจจยัหนึ+งที+ส่งผลต่อความมปีระสทิธผิลของกลุ่ม ช่วยใหก้ารทํางานเกาะ
เกี+ยวกนัเป็นกลุ่ม ส่งผลใหง้านมปีระสทิธภิาพ 

บุญม ีเณรยอด (2546, หน้า 132) ได้กล่าวถึงความสําคญัของการ
ตดิต่อสื+อสารว่า การตดิต่อสื+อสารเป็นทกัษะการพดูและการฟังเป็นองคป์ระกอบหลกัของ การสื+อสาร
ที+ด ี ผูนํ้าที+ดคีอืผูส้ ื+อสาร ที+ผูบ้รหิารต้องเรยีนรูท้ี+จะเสนอแนะงานได้อย่างชดัเจนตอบ คําถามและ
เสนอแนะ ธํารงรกัษาสมัพนัธภาพในทมีตลอดจนการให้ขอ้มลูกบัสมาชกิความสมัพนัธท์ี+ดรีะหว่าง
การสื+อสารกบัสิ+งต่างๆ ทําใหเ้กดิผลดดีงันี� 1) ผลการทํางานดเีด่น 2) แก้ปัญหาไดด้ขีึ�น 3) การรอ้ง
ทุกขม์น้ีอยลง 4) มคีวามคดิหลากหลายในการปรบัปรุงวธิกีารทํางาน 5) ผูร้่วมงานมสีมัพนัธภาพใน
การทาํงานดขีึ�น และ 6) มคีวามพงึพอใจในตนเองมากขึ�น  

ฉันทนา จนัทรบ์รรจง (2547, หน้า 116) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการ
ตดิต่อสื+อสารว่า การตดิต่อสื+อสารมสี่วนสมัพนัธใ์นชวีติมนุษยท์ั �งในดา้นการดํารงชวีติ การศกึษาเล่า
เรยีน และ การทํางาน ในดา้นการศกึษาอนัไดแ้ก่ การจดัการเรยีนการสอน นับไดว้่าต้องอาศยั 
กระบวนการต่างๆ ของการสื+อสารมาใชเ้พื+อใหผู้เ้รยีนเกดิการเรยีนรู ้ 

เสรมิศกัดิ G วศิาลาภรณ์ (2548, หน้า 112-113) ไดก้ล่าวถงึความสําคญั
ของการตดิต่อสื+อสารว่า การตดิต่อสื+อสารมคีวามสาํคญัดงัต่อไปนี�  1) เพื+อเป็นเครื+องช่วยในการ
แก้ปัญหา การติดต่อสื+อสารจะช่วยแลกขอ้มูลที+จําเป็นเพื+อช่วยในการแก้ปัญหาต่างๆ ผู้นํา
จะต้องหาวธิสีรา้งระบบเพื+อใหไ้ดข้อ้มลูที+เชื+อถอืได ้ รูจ้กัแหล่งขอ้มลูและประหยดัเวลาในการให้
ขอ้มลู 2) เพื+อเป็นการเปลี+ยนแปลงความคดิเหน็ ทศันคต ิและพฤตกิรรมของเพื+อนร่วมงาน ซึ+ง
ผูนํ้าจาํเป็นต้องใชอ้ทิธพิล และผูนํ้ากส็ื+อสารเพื+อใชอ้ทิธพิลนี� 3) เพื+อเป็นการใหข้อ้มลู หวัหน้า
สถานศกึษาจาํเป็นต้องใหข้อ้มลูแก่เพื+อนร่วมงาน ดว้ยความถูกต้องและทนัเวลา มนุษยค์ดิหรอื
ตดัสนิใจอะไรกโ็ดยอาศยัขอ้มลูที+มอียู ่4) เพื+อเป็นการเกลี�ยกล่อม จงูใจและกระตุ้นเพื+อนร่วมงาน
ใหล้งมอืกระทาํตามความปรารถนาของกลุ่ม 5) เพื+อเป็นการหาขอ้มลู ในการบรหิารงานนั �นผูนํ้า
จําเป็นต้องตดัสนิใจ การได้ข้อมูลมากเท่าใดก็จะช่วยให้การตดัสนิใจผดิพลาดน้อยลง และ       
6) เพื+อให้ผู้อื+นเขา้ใจสถานศกึษาและงานของสถาบนัการศึกษาดขีึ�น หวัหน้าสถานศกึษา
จาํเป็นตอ้งตดิต่อสื+อสารเพื+อใหผู้อ้ื+น เช่น ผูป้กครอง ชุมชน สงัคมเขา้ใจในงานที+ผูนํ้าทําอยู่ ผูนํ้า
อาจตอ้งใชว้ธิกีารใหข้า่วสารหรอืการประชาสมัพนัธ ์ 
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กรนีเบอรก์ (Greenberg, 1995, p.117) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการ
ติดต่อสื+อสารว่า การติดต่อสื+อสารเปรียบเสมือนกาวทางสังคมที+ใช้ยึดเหนี+ยวองค์การให้มี
ความสมัพนัธก์นัอย่าง เหนียวแน่น เป็นสิ+งที+ไม่สามารถจะหลกีเลี+ยงไดแ้ละ เป็นปัจจยัสําคญัยิ+งที+จะ
เอื�อใหอ้งคก์รประสบความสาํเรจ็ในการบรหิารจดัการ องคก์ร แต่การสื+อสารที+ดอ้ยคุณภาพนั �นเป็นสิ+ง
ที+สามารถจะหลกีเลี+ยงได้ และที+สําคญัซึ+งไปกว่านั �นกค็อื ผูบ้รหิารจดัการ และผู้นําทุกคนจะต้องทํา
หน้าที+เป็นผูส้ ื+อสาร (communication) ในความเป็นจรงิแลว้สิ+งที+ผูบ้รหิารจดัการ และผูนํ้าทําลงไปทุก
อย่างนั �นเป็นการสื+อสารอะไรบางอย่าง โดยวธิกีารบางอย่างถงึคนบางคนหรอืบางกลุ่ม คําถามกค็อื 
สิ+งที+สื+อออกไปนั �นจะมผีลเช่นใด นั +นคอื ในการสื+อสารออกไปนั �นผลที+ตามมาคอือะไร เป็นไปตาม
เจตนาหรอืไม่ ในการดําเนินธุรกจินั �น การสื+อสารมบีทบาทหรอืเราสามารถจะใช้ประโยชน์จากการ
สื+อสารใน 4 ประเดน็หลกั ๆ คอื การควบคุมดูแล (controlling) การจงูใจ (motivation) การแสดงออก
ทางอารมณ์ความรูส้กึ (emotional expression) และดา้นขา่วสารขอ้มลูต่างๆ (information) 

เชอรเ์มอรฮ์อรน์ (Schermerhorn, 2002, p. 329) ไดก้ล่าวถงึความสําคญั
ของการตดิต่อสื+อสารว่า เป็นหวัใจของการบรหิาร เพราะบทบาทของการบรหิารเปรยีบเสมอืน
ศูนยก์ลางของระบบประสาทที+มกีารไหลเวยีนของขอ้มลูต่างๆ ทั �งไหลเขา้ไหลออกอย่างวุ่นวายสบัสน
อยู่ตลอดเวลา ผูบ้รหิารคอืผูท้ี+ใหบ้รกิารอยู่ ณ จุดศูนยก์ลางของระบบต้องทําหน้าที+รวบรวมขอ้มลู
ข่าวสารเพื+อ แก้ปัญหาต่างๆ และเพื+อแสวงหาโอกาสใหแ้ก่องคก์าร ทกัษะในการบรหิารที+สําคญัม ี3 
อย่างคอื ทกัษะดา้นวสิยัทศัน์ ทกัษะดา้นเทคนิควธิใีนการปฏบิตังิาน และทกัษะดา้นมนุษยสมัพนัธ ์
ซึ+งทกัษะทั �ง 3 อยา่งนี�ตอ้งอาศยัทกัษะการสื+อสารทั �งสิ�น  

สรุปได้ว่า การตดิต่อสื+อสารมคีวามสําคญัคอื การสื+อสารมบีทบาทสําคญั
อยา่งยิ+งในการจดัระเบยีบสงัคมและในการสรา้งเสถยีรภาพของสงัคม เพราะการสื+อสารจะช่วยสบืทอด
วฒันธรรม และช่วยปลูกฝัง ค่านิยม หรอืความเชื+อต่างๆ ที+มอียู่ในสงัคมขณะเดยีวกนั การสื+อสารก็
สามารถนํามาซึ+งการเปลี+ยนแปลงทางสงัคม จงึอาจจะเป็นสิ+งทา้ทายทางสงัคมดว้ย  
                   4.3 องคป์ระกอบกลุ่มบริหารตนเองและติดต่อสื�อสาร 
  วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า  87) กล่าวถงึองคป์ระกอบของกลุ่มบรหิารตนเอง 
และตดิต่อสื+อสารประกอบดว้ย 1) ผูบ้รหิารส่งเสรมิใหค้ณะครแูสดงบทบาทเป็นผูเ้ริ+ม สนับสนุน เสนอ
จดัหมายการทาํงานใหข้อ้เสนอแนะวธิกีารทาํงานและขอ้คดิเหน็เพื+อแก้ปัญหา 2) ครเูสาะหาขอ้มลูมา
แสดงทศันะและขอ้เสนอแนะปัญหางานที+ทํา 3) ครเูป็นผูป้ระสานงาน วเิคราะห ์สงัเคราะหค์วามเหน็
ต่างๆเพื+อผูกมดัให้การทํางานเป็นไปด้วยด ี4) ครูแสดงบทบาทผู้ชี�นํา สรุปผลและตั �งข้อสงัเกต
เกี+ยวกบัทศิทางการทาํงาน และ 5) ส่งเสรมิใหค้รแูสดงบทบาทเป็นผูใ้ห ้กระตุ้นใหก้ลุ่มเพิ+มระดบัและ
คุณภาพการทาํงานที+สงูขึ�น 

เนตร์พณัณา ยาวริาช (2546, หน้า 120-121) กล่าวถึงขอบข่ายของกลุ่ม
บรหิารตนเองและตดิต่อสื+อสารว่าควรประกอบดว้ย 1) นโยบายเป้าหมายที+แน่นอน 2) มภีาวะ
ผู้นําและตัดสินใจที+ดี 3) มกีารมอบหมายงานชดัเจนและมปีระสทิธิภาพ 4) มกีารสื+อสารที+ด ี    
5) มกีารบรหิารและการควบคุมเวลาที+ด ี6) มเีทคนิคในการจูงใจในกลุ่ม 7) มวีางแผนการณ์
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ล่วงหน้า มองการณ์ไกล 8) รบัฟังความคดิเหน็ของผูร้ว่มงานทุกคน 9) มคีวามสมัพนัธท์ี+ดต่ีอกนั 
ใชค้นเหมาะสมกบังาน และ 10) มกีารควบคุมกํากบัดแูล และตดิตามผล 

สมคดิ สรอ้ยนํ�า (2547, หน้า 33) กล่าวถงึ ขอบข่ายของกลุ่มบรหิารตนเอง
และตดิต่อสื+อสารว่าควรประกอบดว้ย 1) ไดร้บัการกระจายอํานาจหรอืมอบอํานาจใหส้ามารถ
ตดัสนิใจในการกําหนดเป้าหมายการทํางาน 2) กําหนดค่านิยมและความเชื+อ 3) กําหนด
มาตรฐานการทํางาน เพราะรูปแบบการบริหารของกลุ่มยึดถือหลักการกระจายอํานาจ           
4) หลกัการมองผูป้ฏบิตังิานเป็นมนุษยท์ี+มคีวามรู ้ความสามารถและศกัยภาพในตนเอง และ   
5) หลกัการเรยีนรู้ร่วมกนั หลกัการทํางานร่วมกันและหลกัการได้รบัผลตอบแทนจากการ
ดําเนินงานร่วมกนัจะช่วยเสรมิสรา้งบรรยากาศความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูใ้ห้เกดิขึ�นอย่าง
แพรห่ลายและเป็นรปูธรรมในโรงเรยีน 

เบนนิส (Bennis, 1971, p.344) กล่าวถงึขอบข่ายของกลุ่มบรหิารตนเองและ
ตดิต่อสื+อสารว่าควรประกอบด้วย 1) กําหนดเป้าหมายร่วมกนั (goal sating) ควรมกีารประชุม 
อภิปรายเพื+อกําหนดนโยบายร่วมกันทั �งฝ่ายผู้บรหิารและสมาชิกในองค์การอย่างชัดเจน และ
ตรงไปตรงมา 2) ความเขา้ใจในสถานการณ์ (understand relations) ต้องอาศยัความเขา้ใจร่วมกนั  
เพราะความต้องการของบุคคลจะเป็นตวัอทิธพิลอย่างยิ+งต่อพฤตกิรรมการทํางาน 3) การปรบัปรุง
สมัพนัธภ์าพ (improving relations) การมสีมัพนัธภ์าพที+ดต่ีอกนัในองคก์ารถอืเป็นผลพลอยไดข้อง
องค์การ แต่ไม่ว่าคนในองค์การจะมสีมัพนัธภาพที+ดีต่อกันหรอืไม่ก็ตาม ควรได้รบัการเปิดเผย 
เพื+อใหต่้างฝ่ายไดรู้ถ้งึปัญหา เมื+อรูปั้ญหาทุกคนจะพยายามปรบัตวัเขา้หากนัและตั �งใจทํางานมากขึ�น 
4) ใหทุ้กคนเขา้มามสี่วนร่วม  ในการดําเนินการแก้ปัญหา การตดัสนิใจ การให้ความสนับสนุนและ
ความรว่มมอื ทั �งนี�ควรคาํนึงถงึการเปลี+ยนแปลง การแก้ปัญหา ระบบการทํางานของมนุษยข์ึ�นอยู่กบั
ดุลภาพของงาน (balance of force) ภายในระบบของหน่วยงานนั �นๆ และ 5) การเชื+อมโยง (linking) 
แนวยทุธศาสตรก์ารพฒันาองคก์าร คอื ความสามารถในการโน้มน้าวคนในหน่วยงานใหม้คีวามเขา้ใจ
ที+ดต่ีอกนัมากที+สุด 

เคอรต์นิ (Curtin, 2004, pp.21-92) กล่าวถงึขอบข่ายของกลุ่มบรหิารตนเองและ
ตดิต่อสื+อสารว่าควรประกอบดว้ยระยะที+ 1วางแผน (plan) ในระยะนี�ประกอบดว้ยขั �นตอนที+สําคญั 3 
ขั �นตอน คอื ขั �นที+ 1 การจดัขั �นตอนการทํางาน ขั �นที+ 2 ทําให้ความคดิเกี+ยวกบัจุดมุ่งหมายมคีวาม
ชดัเจน ขั �นที+ 3 แสดงและสื+อให้เห็นผลต่อคนอื+นๆ ระยะที+ 2 วิเคราะห์ (analyze) ในระยะนี�
ประกอบดว้ยขั �นตอนที+สําคญั 4 ขั �นตอน คอื ขั �นที+ 1 สรา้งความชดัเจนในเรื+องความรบัผดิชอบของ
การบรหิารทมีงาน ขั �นที+ 2 แสดงให้เหน็ถงึงานที+ต้องรบัผดิชอบ และการฝึกอบรมที+จาํเป็น ขั �นที+ 3 
จดัการให้ทุกคนในทมีงานมทีศันคตทิี+ถูกต้องต่อความสําเรจ็ของงาน ขั �นที+ ภ สรา้งความชดัเจนใน
เรื+องนโยบายและวิธีการที+จําเป็นต่อการเปลี+ยนแปลง ระยะที+ 3 ออกแบบ (design) ในระยะนี�
ประกอบดว้ยขั �นตอนสาํคญั 4 ขั �นตอน คอืขั �นที+ 1 มอบหมายการบรหิารทมีงาน และความรบัผดิชอบ
ของการบรหิาร ขั �นที+ 2 ออกแบบการเลื+อนไหลของงาน ขั �นที+ 3 สรา้งขอ้ตกลงในเรื+องที+ทมีจะทํางาน
กบัสมาชกิแต่ละคนอย่างไร และกบับุคคลหรอืทมีอื+นๆ ในองคก์ารอย่างไร ขั �นที+ 4 สรา้งรายละเอยีด
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ของการเลื+อนไหลของงาน (flow chart) ระยะที+ 4 ดําเนินงาน (implement) ระยะนี�ประกอบดว้ย
ขั �นตอนสาํคญั 3 ขั �นตอน คอื ขั �นที+ 1 สรา้งแผนปฏบิตักิาร (action plan) สาํหรบัโครงการที+รเิริ+มใหม ่
ขั �นที+ 2 สรา้งหลกัประกนัเพื+อใหภ้ารกจิ และความรบัผดิชอบดาํเนินการไปตามแผนการที+วางไว ้ขั �นที+ 
3 คาดคะเนถงึปัญหาที+อาจจะเกดิขึ�นได ้และจดัทาํแผนประกอบ ระยะที+ 5 ประเมนิผล (evaluate) ใน
ระยะสุดท้ายนี� มขี ั �นตอนสําคญั 3 ขั �นตอน คือขั �นที+ 1 เตรยีมการให้สมาชกิแต่ละคนได้รบัข้อมูล
ยอ้นกลบัซึ+งกนัและกนั ขั �นที+ 2 แสวงหาขอ้มลูยอ้นกลบัจากแหล่งอื+นๆ ที+สาํคญั เช่น กลุ่มผูร้บับรกิาร
ผูบ้รหิารระดบัสงู หรอืทมีงานอื+นๆ ที+เกี+ยวขอ้งกนั ขั �นที+ 3 เฉลมิฉลองความสาํเรจ็ที+เกดิขึ�น 

สรปุไดว้่าองคป์ระกอบที+ผูบ้รหิารสถานศกึษาพงึมต่ีอกลุ่มบรหิารตนเองและการ
ตดิต่อสื+อสาร ประกอบด้วย 1) ส่งเสรมิให้บุคลากรมบีทบาทในการเสนอแนะวธิกีารทํางาน 2) 
ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมสี่วนร่วมในการเสนอแนวทางแก้ไขปัญหา 3) ส่งเสรมิใหบุ้คลากรเป็นผูป้ระสาน 
วเิคราะห ์สงัเคราะห์ความเหน็ต่างๆเพื+อผูกมดัให้การทํางานเป็นไปด้วยด ี4) ส่งเสรมิใหบุ้คลากรมี
ส่วนรว่มในการกําหนดทศิทางการทาํงาน และ 5) ส่งเสรมิและกระตุน้ใหบุ้คลากรยกระดบัการทาํงาน 

5. การจงูใจเพื�อสร้างสรรค ์
                  5.1  ความหมายการจงูใจเพื�อสร้างสรรค ์

จติต ิชื+นชุ่ม (2544, หน้า 44) กล่าวว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ การจงู
ใจที+กระตุ้นให้บุคคลสามารถทํากจิกรรมต่าง ๆ อย่างไม่ย่อท้อ โดยใช้วธิกีารต่าง ๆ เพื+อแก้ปัญหา
หรอืเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสําเรจ็ตามมาตรฐานที+ตั �งไว ้

เบญจมาภรณ์ ชอ้ยเครอื (2544, หน้า 33) กล่าวว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรค ์
หมายถึง ความปรารถนาหรือความต้องการจะกระทําสิ+งต่าง ๆ ให้ไดรบัความสําเร็จตาม
จดุประสงคท์ี+ตั �งไว ้โดยมกีารวางแผนหรอืเตรยีมการไวเ้พื+อใหไ้ดร้บัความสําเรจ็ตามที+ปรารถนา
และหากพบปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ กจ็ะอดทนมุ่งมั +นพยายามเอาชนะกบัปัญหาอุปสรรคนั �น ๆ 
เพื+อใหไ้ดร้บัความสาํเรจ็ 

ราตร ีเจรญิบุตร (2544, หน้า 23) กล่าวว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ 
การจูงใจหรอืความปรารถนาของบุคคลที+จะทําสิ+งใดสิ+งหนึ+งให้ประสบผลสําเร็จด้วยความ
พยายาม วริยิะอุตสาหะ และไม่ท้อถอยต่อปัญหาและอุปสรรค เพื+อให้บรรลุเป้าหมาย โดยการ
เปรยีบเทยีบกบัมาตรฐาน ถ้าผลงานสูงกว่าหรอืเทยีบเท่ากบัเกณฑม์าตรฐาน ก็ถือว่าประสบ
ความสาํเรจ็ตามเป้าหมายที+ตั �งไว ้

กนัตยา เพิ+มผล (2545, หน้า 46) กล่าวว่า การจูงใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ 
วธิกีารที+ผูบ้รหิารควรใชเ้พื+อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกดิแรงจงูใจในการทํางานเพื+อใหบ้รรลุเป้าหมาย
ที+ผูบ้รหิารหรอืองคก์ารพงึประสงคอ์ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

วโิรจน์  สารรตันะ (2545, หน้า 96) กล่าวว่า การจูงใจเพื+อสร้างสรรค ์
หมายถึง การจูงใจเพื+อให้คนทุ่มเทแรงกายและแรงใจอย่างเต็มความสามารถเพื+อให้เกิดผล
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สําเรจ็ตามที+องคก์ารตั �งไว ้โดยคํานึงถงึการตอบสนองจุดหมายของตวับุคคลและองคก์ารควบคู่
ไปดว้ย จะละเลยใหค้วามสาํคญัเฉพาะส่วนใดส่วนหนึ+งไมไ่ด ้

สมพร สุทศันีย ์(2547, หน้า 29) กล่าวว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ 
การกระตุ้นให้บุคคลมีความกระตือรือร้นหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆทั �ง
พฤตกิรรมทางสงัคม  และพฤตกิรรมการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถและเตม็ใจ 

กู๊ด (Good, 1973, p.375) กล่าวว่า การจูงใจเพื+อสร้างสรรค์หมายถึง
กระบวนการเรา้และสนบัสนุนใหบุ้คคลทํากจิกรรมอยา่งมรีะบบ 

บชี (Beach, 1985, p.379) ว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรค ์หมายถงึความเตม็ใจ
ที+จะใชพ้ลงัเพื+อดาํเนินไปถงึจดุหมายที+วางไวไ้ดส้าํเรจ็ 

กูราลนิค (Guralnik, 1990, p.929) กล่าวว่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ 
แรงขบัของแต่ละบุคคลที+เป็นสาเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรม โดยเฉพาะที+เกดิขึ�นในการทํางาน
หรอืการกระทําที+บุคคลจะทํางานใหส้ําเรจ็ โดยไดร้บัอทิธพิลจากการกระทําของคนอื+นที+กําหนด
แนวทางเฉพาะใชใ้นการบรหิาร 

พลนัเกตต์, และ แอตเนอร ์(Plunkett, & Attner, 1997, p.391) การจงูใจเพื+อ
สรา้งสรรคห์มายถงึ ผลของการมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างความต้องการภายในและอทิธพิลภายนอก
ของบุคคลซึ+งทาํใหต้วับุคคลแสดงพฤตกิรรมออกมา 

สคูเลอร ์ (Schuler, 1998, p.228) กล่าวว่าการจงูใจเพื+อสรา้งสรรคห์มายถงึ 
กระบวยการของพลงังานที+กระตุ้นให้เกดิพฤตกิรรมในตวับุคคลเพื+อให้ประสบความสําเรจ็ตาม
ความตอ้งการ 

ฮอตเกตส์ (Hodgetts, 1999, p.36) กล่าวว่า การจูงใจเพื+อสร้างสรรค ์
หมายถงึ การกระตุ้นเร่งเรา้และการทําให้เกดิอทิธพิลเหนือพฤตกิรรมคน อนัจะยงัส่งผลให้คน
เกดิความรูส้กึภายใน เป็นพลงัมกีารเร่งเรา้หรอืการเคลื+อนไหวที+บงการ หรอืเป็นช่องทางให้มี
พฤตกิรรมมุง่สู่เป้าหมายที+ตอ้งการ  

สรปุไดว้่าการจงูใจเพื+อสรา้งสรรค ์หมายถงึ ความปรารถนาและความต้องการ
ของบุคคลที+จะปฏบิตังิานหรอืกจิกรรมต่าง ๆ โดยอาศยั ความรู ้ความสามารถและประสบการณ์
ในการทํางานด้วยความพยายาม วริยิะอุตสาหะ มคีวามทะเยอทะยานสูง เพื+อแก้ปัญหาและ
อุปสรรคต่าง ๆ ที+เกดิขึ�น ใหป้ระสบผลสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที+ตั �งไว ้
                   5.2  ความสาํคญัการจงูใจเพื�อสร้างสรรค ์

อารรีตัน์ หริญัโร (2544, หน้า 34) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการจูงใจเพื+อ
สรา้งสรรคว์่า เป็นส่วนช่วยใหอ้งคก์ารบรรลุถงึเป้าหมาย เพราะเกดิจากความร่วมมอืร่วมใจของ
ผูป้ฏบิตังิาน  

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 34) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการจงูใจเพื+อ
สรา้งสรรค์ว่า การจูงใจที+ส่งผลต่อความเป็นผู้มคีวามคดิรเิริ+มสร้างสรรค์ ความเป็นผู้มคีวาม
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รบัผดิชอบต่อความสําเรจ็หรอืต่อการบรรลุเป้าหมายแห่งการทํางานดว้ยความภาคภูมใิจ ทําให้
บุคคลเกดิความเป็นผูพ้ฒันาความสามารถและแสดงศกัยภาพออกมาอยา่งเตม็ที+ 

พรรณราย ทรพัยะประภา (2546, หน้า 64) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการจงู
ใจเพื+อสรา้งสรรคว์่า การจงูใจเป็นขอ้กําหนดตวัแปรต่างๆเช่นความรูค้วามสามารถ ระดบัความ
ใฝ่ฝัน เป็นตวักระตุน้เพื+อใหบุ้คคลเพิ+มความพยายามในการทาํงาน 

สมพงษ์ เกษมสนิ (2546, หน้า 316-317) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการจูง
ใจเพื+อสรา้งสรรค์ว่า เป็นปัจจยัสําคญัในการบรหิารงานขององคก์าร เพราะแรงจงูใจหรอืการจูง
ใจจะช่วยบําบดัความต้องการความจาํเป็นและความเดอืดรอ้นของบุคคลในองคก์ารได ้จะทําให้
ขวญัในการปฏบิตังิานของพนกังานเจา้หน้าที+ดขี ึ�นมกีําลงัใจในการปฏบิตังิาน และเกดิประโยชน์
ต่อการบรหิารงาน 

สุโขทยัธรรมาธริาช (2546, หน้า  383-385) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการ
จงูใจเพื+อสรา้งสรรคไ์ว ้3 ประการ คอื 1) ความสําคญัต่อองคก์าร โดยเฉพาะอย่างยิ+งในดา้นการ
บรหิารงานบุคลากรคอื ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดมีคีวามสามารถมาร่วมทํางานดว้ยและรกัษาคน
ดีๆ  เหล่านั �นให้อยู่ในองคก์ารต่อไปนานๆ 2) ความสําคญัต่อผู้บรหิาร ช่วยให้การมอบอํานาจ
หน้าที+ของผู้บริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจัดปัญหาความขัดแย้งในการ
บรหิารงาน การจูงใจจะช่วยให้อํานาจหน้าที+ของผูบ้รหิารเป็นที+ยอมรบัของผู้ใต้บงัคบับญัชาซึ+ง
เอื�ออํานวยต่อการสั +งการ และ 3) ความสําคญัต่อบุคลากรคอื สนองต่อความต้องการของ
บุคลากรและเป็นธรรมกบัทุกฝ่าย ทําใหพ้นักงานมขีวญัและกําลงัใจ ไม่เบื+อหน่ายงานและทุ่มเท
กบัการทาํงานเตม็ที+ทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเรจ็ตามวตัถุประสงคจ์ะเหน็ไดว้่า การจงูใจเป็น
สิ+งสําคญัอย่างยิ+งที+ผูบ้รหิารโรงเรยีนจาํเป็นจะต้องมคีวามรูค้วามเขา้ใจเกี+ยวกบัทฤษฎแีรงจูงใจ
ต่างๆ และสามารถนํามาประยุกต์ใชใ้นองคก์ารของตนเองได ้เพราะแรงจงูใจ เป็นสิ+งสําคญัที+ทํา
ใหเ้กดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร หรอืหน่วยงาน ซึ+งหน่วยงานและ
ผูบ้รหิารหน่วยงานจะตอ้งสรา้งสรรคใ์หม้ขีึ�น และดาํรงอยูใ่นหมู ่

กติมิา ปรดีดีลิก (2549, หน้า 174) ได้กล่าวถงึความสําคญัของการจงูใจเพื+อ
สรา้งสรรคว์่า การจงูในทาํใหค้นงานมคีวามภาคภมูใิจในหน้าที+การงานที+ทําอยู่ เกดิความร่วมมอื
รว่มใจในการทาํงานอยา่งเตม็ที+ รูจ้กัหน้าที+ของกนัและกนั มกีารรว่มมอืกนัอยา่งสรา้งสรรค ์

กฟิสนั, อวิานเซวชิ, และโดเนลยี ์(Gibson, Ivancevich, & Donelly, 1982,       
p.80) ได้กล่าวถงึความสําคญัของการจูงใจเพื+อสรา้งสรรค์ว่า เป็นปัจจยัที+ช่วยให้องค์การบรรลุถงึ
ความสาํคญัของเป้าหมาย เพราะเป็นการรว่มมอืรว่มใจของผูป้ฏบิตังิาน  

เฮอรเ์ซย,์ และบลนัชารด์ (Hersey, & Blanchard, 1985, p.5) ได้กล่าวถึง
ความสาํคญัของการจงูใจเพื+อสรา้งสรรคว์่า เป็นสิ+งสาํคญัในการบรหิารงาน โดยเขาไดพ้บว่าตามปกติ
พนักงานจะทํางานโดยใชค้วามสามารถ 20%-30% แต่ถ้าหากพนักงานไดร้บัการจงูใจ พวกเขาจะใช้
ความสามารถประมาณ 80%-90% 
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กูราลนิค (Guralnik, 1990, p. 929) ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการจงูใจเพื+อ
สรา้งสรรค์ว่า การจูงใจเพื+อสรา้งสรรค์มคีวามสําคญัต่อแรงขบัให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมในการ
ทาํงานหรอืการกระทาํที+บุคคลจะทํางานใหส้าํเรจ็  

สรปุไดว้่า การจงูใจเพื+อสรา้งสรรคม์คีวามสําคญัคอื เป็นปัจจยัที+ช่วยใหอ้งคก์ร
บรรลุถงึเป้าหมายที+เกดิจาการรว่มมอืของผูป้ฏบิตังิานเป็นสิ+งสําคญัที+ทําใหเ้กดิความพงึพอใจใน
การปฏบิตังิานของบุคลากรในองคก์าร 
                  5.3  องคป์ระกอบการจงูใจเพื�อสร้างสรรค ์

วารนิทร์ สายโอบเอื�อ, และสุนีย์ ธีรดากร (2544, หน้า 69) ได้กล่าวถึง
องคป์ระกอบของการจงูใจเชงิสรา้งสรรคว์่า 1) การตอบสนองความหวิ ความกระหาย การหลกีเลี+ยง
ความเจบ็ปวด ความตอ้งการทางเพศ  สิ+งเหล่านั �นไดแ้ก่สวสัดกิาร  และ 2) มอบความรกัความอบอุ่น 
ทาํใหป้ระสบผลสาํเรจ็ ทาํใหส้งัคมยอมรบัการตําแหน่งหน้าที+ทางสงัคม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 107) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบของการจูงใจเชงิ
สรา้งสรรคว์่า 1) ใหค้วามไวว้างใจ ใหเ้กยีรต ิความยอมรบันบัถอืต่อคณะคร ู2) ส่งเสรมิความกา้วหน้า
ในตําแหน่งใหแ้ก่คณะคร ู3) มอบหมายครใูหท้ํางานอย่างอสิระ ไม่ตดิตามเขม้งวด 4) จดัสิ+งอํานวย
ความสะดวกในการทํางานให้แก่คณะครู 5) ส่งเสรมิให้คณะครูคดิรเิริ+มสร้างสรรค์สิ+งใหม่ๆ และ        
6) พจิารณาความดคีวามชอบดว้ยความเป็นธรรม  

สมพงษ์ เกษมสนิ (2546, หน้า 320–321) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการจงูใจ
เชงิสรา้งสรรคว์่า ประกอบดว้ย สิ+งจงูใจที+เป็นเงนิและสิ+งจงูใจที+ไมใ่ชเ้งนิ 1) สิ+งจงูใจที+เป็นเงนิ จะมี
อทิธพิลโดยตรงต่อการปฏบิตังิาน อนัได้แก่ การจ่ายค่าจา้งให้สูงขึ�นในกรณีที+ผลการปฏบิตังิาน
สูงกว่ามาตรฐานที+กําหนดไว ้ตามแนวคดิเงนิดงีานด ีและการจ่ายบําเหน็จบํานาญเมื+อเจบ็ป่วย 
และ 2) สิ+งจงูใจที+ไม่ใช่เงนิ สิ+งจงูใจประเภทนี�ส่วนมากมกัเป็นเรื+องที+สามารถตอบสนองต่อความ
ต้องการทางจติใจ เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรบับุคคลเป็นส่วนหนึ+งของหมู่คณะ โอกาส
กา้วหน้าในการปฏบิตังิานและมคีวามมั +นคงในการงาน 

เอนกกุล กรแีสง (2546, หน้า 33) ได้กล่าวถงึองคป์ระกอบของการจูงใจเชงิ
สรา้งสรรค์ว่า 1)  มอบวตัถุสิ+งของเป็นเงนิเดอืน ค่าจา้งเพิ+มมากขึ�น 2) มอบหมายตําแหน่ง
สาํคญัๆในองคก์ร และ 3) มอบของรางวลัเมื+อประสบความสาํเรจ็ในงานที+ไดร้บัมอบหมาย 

เฮอรซ์เบอรก์ (Herzberg, 1959,  pp.3-13) ไดไ้ดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการ
จงูใจเชงิสรา้งสรรคไ์ว ้ 5 ประการ คอื 1) ความสําเรจ็ของงาน หมายถงึ การที+คนทํางานไดเ้สรจ็สิ�น
และประสบผลสําเรจ็อย่างด ีเกดิความรูส้กึพอใจในผลสําเรจ็ของงานนั �น 2) การไดร้บัการยอมรบันับ
ถอื หมายถึง การได้รบัการยอมรบันับถือจากผู้บงัคบับญัชา จากเพื+อน จากผู้มาขอรบัคําปรกึษา
หารอื หรอืจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรบันี�จะอยูใ่นรปูของการยกยอ่ง ชมเชย หรอืการยอมรบัใน
ความรู ้ความสามารถ 3) ลกัษณะของงาน หมายถึง งานที+น่าสนใจงานที+ต้องอาศยัความคดิรเิริ+ม
สร้างสรรค์ ท้าทาย หรอืเป็นงานที+สามารถทําตั �งแต่ต้นจนจบได้โดยลําพงั 4)  ความรบัผิดชอบ 
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หมายถึง ความพงึพอใจที+เกิดขึ�นจากการได้รบัมอบหมายให้รบัผดิชอบงานและมอีํานาจในงานที+
รบัผิดชอบอย่างเต็มที+ และ 5) ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน หมายถึงได้รบัเลื+อนขั �นเลื+อน
ตําแหน่งใหส้งูขึ�น การมโีอกาสไดศ้กึษาเพื+อหาความรูเ้พิ+มเตมิ  

การร์สินั, และมากูน (Garrison, & Magoon, 1997, pp.211-212) ไดก้ล่าวถงึ
องคป์ระกอบของการจงูใจเชงิสรา้งสรรค ์ไว ้11 ประการ 1) เงนิเดอืน (salary) หมายถงึ เงนิเดอืนและ
การเลื+อนขั �นเงนิเดอืนนั �นเป็นที+น่าพอใจของบุคคลในหน่วยงาน 2) โอกาสที+จะไดร้บัความก้าวหน้าใน
อนาคต (possibility of growth) หมายถงึ โอกาสที+จะไดร้บัการแต่งตั �งเลื+อนตําแหน่ง และได้รบั
ความก้าวหน้าในทกัษะวชิาชพี 3) ความสมัพนัธก์บัผูใ้ต้บงัคบับญัชา (interpersonal relation with  
subordinate) หมายถงึ การที+บุคคลสามารถทาํงานรว่มกนั มคีวามเขา้ใจอนัดแีละความสมัพนัธอ์นัดี
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4)  ฐานะของอาชพี (status) หมายถงึ อาชพีนั �นเป็นที+ยอมรบัของสงัคมมเีกยีรติ
และศกัดิ Gศร ี5) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา (interpersonal relation with superior) หมายถงึ 
การติดต่อระหว่างบุคคลกับผู้บงัคบับญัชาที+แสดงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัความสามารถทํางาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซึ+งกนัและกนั 6) ความสมัพนัธก์บัเพื+อนร่วมงาน (interpersonal relation with 
peers) หมายถงึ การตดิต่อระหว่างบุคคลกบัเพื+อนร่วมงานที+แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนั
ความสามารถทํางานร่วมกัน และความเข้าใจซึ+งกันและกนั 7) เทคนิคการนิเทศ (supervision 
technical) หมายถงึความสามารถของผู้บงัคบับญัชาในการดําเนินงาน หรอืความยุตธิรรมในการ
บรหิาร 8) นโยบายและการบรหิารงานของบรษิทั (company policy and administration) หมายถงึ 
การจดัการ (management) การบรหิารงานขององคก์ารและการตดิต่อสื+อสารในองคก์าร 9) สภาพ
การทํางาน (working condition) ไดแ้ก่สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสยีง อากาศ ชั +วโมง
การทํางาน และสิ+งแวดล้อมอื+นๆ เช่น อุปกรณ์การทํางานหรอืเครื+องมอืต่างๆ 10) ความเป็นอยู่
ส่วนตวั (personal life) หมายถงึ ความรู้สกึดหีรอืไม่ดอีนัเป็นผลที+ได้รบัจากงานของเขา และ       
11) ความมั +นคงในงาน (job security) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลที+มต่ีอความมั +นคงในงาน ความ
ยั +งยนืของอาชพี หรอืความมั +นคงขององคก์าร 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บรหิารสถานศึกษาพงึมต่ีอการจูงใจเพื+อสร้างสรรค ์
ประกอบดว้ย 1) ใหค้วามไวว้างใจ ใหเ้กยีรต ิและใหค้วามยอมรบันบัถอืต่อบุคลากร 2) ส่งเสรมิความ
ก้าวในตําแหน่งหน้าที+การงานแก่บุคลากร 3) ส่งเสรมิใหบุ้คลากรทํางานอย่างอสิระ 4) จดัสิ+งอํานวย
ความสะดวกในการทํางานให้แก่บุคลากร 5) ส่งเสรมิให้บุคลากรคดิรเิริ+มสรา้งสรรคส์ิ+งใหม่ๆ และ     
6) พจิารณาความดคีวามชอบดว้ยความเป็นธรรม 
              6. ผูนํ้าแห่งการเปลี�ยนแปลง 
                6.1  ความหมายผูนํ้าแห่งการเปลี�ยนแปลง 

รงัสรรค ์ประเสรฐิศร ี(2544, หน้า 31) กล่าวว่า ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ 
พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ+งที+จกันํากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือ
ความสัมพันธ์ที+มีอิทธิพลระหว่างผู้นํา และผู้ตาม ซึ+งทําให้เกิดการเปลี+ยนแปลงเพื+อให้บรรลุ
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จุดมุ่งหมายร่วมกนั หรอืเป็นความสามารถที+จะสรา้งความเชื+อมั +น และใหก้ารสนับสนุนบุคคลเพื+อให้
บรรลุเป้าหมายองคก์าร 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 130) กล่าวว่า ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ 
ลกัษณะของบุคคลที+เป็นผูจ้งูใจใหบุ้คคลอื+นปฏบิตังิานเกนิความคาดหวงัจากปกต ิมุ่งปฏบิตังิานให้
สําเร็จมากกว่าความต้องการระดบัตํ+า และทําให้พวกเขามคีวามมั +นใจที+จะใช้ความสามารถเพื+อ
ปฏบิตังิานใหบ้รรลุผลเกนิกว่าปกต ิ

อุทยั หริญัโต (2545, หน้า 98) กล่าวว่า ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถึง 
ผูนํ้าที+มกีารบรหิารแนวทางใหม่ ที+จะดําเนินกจิกรรมของกลุ่มหรอืขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย
ที+ตั �งไวห้รอืเป็นผูท้ี+มอีทิธพิลต่อความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มภายในและภายนอกองคก์ร 

สมคดิ บางโม (2546, หน้า 229) กล่าวว่า ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ 
การที+ผูนํ้าขององคก์ารใชอ้ทิธพิลต่าง ๆ เพื+อใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชาร่วมมอืกนัปฏบิตัหิน้าที+ใหบ้รรลุ
เป้าหมายขององคก์าร 

เบิร์น (Burns, 1978, p.20) กล่าวว่า ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการซึ+งผู้นําและผู้ตามต่างยกระดบัซึ+งกนัและกนัในด้านศลีธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ�น 
ซึ+งพลงัอํานาจถูกยกขึ�นโดยภาวะผู้นํานี�จะสามารถดําเนินการ ทําให้จุดประสงค์ที+วางไว้อย่าง
ชดัเจนประสบกบัความสาํเรจ็ในการเปลี+ยนแปลงไดด้งัที+ตั �งใจ 

แบส (Bass, 1985 , p.20) กล่าวว่า ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ ผูท้ี+กระตุ้น
จูงใจผู้ตามให้กระทํามากกว่าที+คาดหวงั มคีวามเชื+อมั +นที+จะปฏบิตัเิพื+อให้บรรลุผลตามที+ปรารถนา 
และใชค้วามสามารถที+จะจงูใจใหบุ้คคลในองคก์รทาํตามวตัถุประสงคข์อองคก์ร 

ยคูล ์(Yukl, 1995, p.20) กล่าวว่า ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ ผูนํ้าที+สรา้ง
ความผูกพนัต่อจุดประสงค์ขององค์การ และเพิ+มพลงัอํานาจให้แก่ผู้ตาม เพื+อที+จะทําให้ประสบ
ความสาํเรจ็ตามจดุประสงค ์  

กรฟิฟิน (Griffin, 1996, p.524) กล่าวว่า ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถึง 
พฤตกิรรมของผูนํ้าที+ดาํเนินการเหนือความคาดหวงัปกต ิโดยการถ่ายโอนความรูส้กึต่อพนัธกจิ การ
กระตุน้ประสบการณ์การเรยีนรู ้การดลใจใหใ้ชว้ธิใีหมใ่นการคดิ 

เดสเลอร ์(Dessler, 1998, p.202) กล่าวว่า ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ 
กระบวนการใชอ้ทิธพิลต่อการเปลี+ยนแปลงที+สําคญัในเรื+องเจตคต ิและขอ้สมมตฐิานของสมาชกิของ
องคก์ารและต่อการเปลี+ยนแปลงที+สาํคญัในเรื+องเจตคต ิและขอ้สมมตฐิานของสมาชกิขององคก์ารและ
ต่อการสรา้งความผกูพนัสาํหรบัพนัธกจิ วตัถุประสงค ์และกลยทุธข์ององคก์าร 

ลเูนนเบริก์, และออมเสตยี (Lunenburg, & Ornstein, 2004, pp.150-151) กล่าวว่า 
ผู้นําแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถึง พฤตกิรรมของผู้นําที+กระตุ้นจูงใจผู้ใต้บงัคบับญัชาให้กระทํา
มากกว่าที+ไดต้ั �งความคาดหวงัไว ้
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สรุปไดว้่า ผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลง หมายถงึ พฤตกิรรมของผูบ้รหิาร ที+แสดง
ออกมาใหเ้หน็ถงึการบรหิารจดัการที+เป็นกระบวนการเปลี+ยนแปลง ความพยายามของผูร้่วมงาน
ใหส้งูขึ�นกว่าความพยายามที+คาดหวงั เป็นผลใหก้ารปฏบิตังิานของผูร้่วมงานเกนิความคาดหวงั 
ซึ+งผูร้ว่มงานจะพฒันาความสามารถ และศกัยภาพไปสู่ระดบัที+สูงขึ�น โดยผูบ้รหิารแสดงบทบาท
ที+ทําใหผู้ร้่วมงานเกดิความรูส้กึไวว้างใจ ตระหนักรูภ้ารกจิ และวสิยัทศัน์ มคีวามจงรกัภกัดแีละ
เป็นขอ้จงูใจใหผู้ร้ว่มงานมองไกลเกนิกว่าความสนใจของตน 
                  6.2  ความสาํคญัของผูนํ้าแห่งการเปลี�ยนแปลง 

เรขา รตันประสาท (2544, หน้า 42) กล่าวถึงความสําคญัของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่า ผู้นํามีความสําคญัซึ+งผู้อื+นคาดหวงัว่าจะเป็นผู้ที+สามารถร่วมและประสานพลัง
ความคดิพลงังานของทุกฝ่ายภายใตก้ารบงัคบับญัชาไปใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อการบรหิารงาน เป็นผูท้ี+
จะกําหนดและชี�ทิศทางเป้าหมายของการทํางาน จะต้องผสมผสานความต้องการส่วนบุคคล กับ
องคก์ารใหส้อดคลอ้งสนับสนุนซึ+งกนัและกนั รวมทั �งจะต้องเป็นผูท้ี+สามารถจงูใจใหผู้ใ้ต้บงัคบับญัชา 
อุทศิตนทํางานใหเ้กดิประโยชน์ต่อส่วนรวม ผูบ้งัคบับญัชาจะต้องรบัผดิชอบงานมากกว่าคนทั �งปวง
ในหน่วยงาน ผู้บงัคบับญัชาเป็นตวัจกัรสําคญัที+จะหมุนให้กลไกลตวัเล็กตวัน้อยหมุนตามไปด้วย 
ผูบ้งัคบับญัชาที+เขม้แขง็มคีวามรูค้วามสามารถ จะเป็นที+รกัใคร่ดว้ยใจจรงิของผูใ้ต้บงัคบับญัชา และ
เป็นศูนยร์วมนํ�าใจของ บุคคลในหน่วยงานเหมอืนกบัที+ เหลาจื�อผูเ้ป็นบดิาของปรชัญาลทัธเิต๋า กล่าว
ไว้ว่า“ยิ+งโต ยิ+งสูง ยิ+งต้องทําตวัให้เลก็ให้ตํ+าเหมอืนทะเลเป็นที+รวมของแม่นํ�า ลําธาร “ ผู้นําเช่นนี� 
ยอ่มจะทาํใหก้จิการขององคก์ารที+ตนรบัผดิชอบอยูเ่จรญิรุง่เรอืงอยา่งแน่นอน 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 134) กล่าวถึงความสําคญัของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่า สามารถนําทางใหบุ้คลากรมุ่งสู่การเปลี+ยนแปลงไปยงัอนาคตที+ยาวไกล พฒันา
ความกา้วหน้าขององคก์าร และเน้นความมปีระสทิธผิลขององคก์าร 

อุทัย หิรญัโต (2545, หน้า 108) กล่าวถึงความสําคัญของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่า ในการบรหิารองคก์ารเป็นสิ+งจาํเป็นที+ตอ้งนํามาใช ้เพื+อชกัจงูบุคคลใหเ้ขา้มาร่วม
มอืกนัทาํงานอยา่งมปีระสทิธภิาพ เพื+อวตัถุประสงคร์ว่มกนั 

สมพงษ์ เกษมสนิ (2546, หน้า 39) กล่าวถึงความสําคญัของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่าเป็นปัจจยัที+สําคญัอย่างยิ+งในการบรหิาร เพราะผู้นําเปรยีบประดุจดวงประทปี
ขององคก์ารเป็นตวัแทนขององคก์าร และเป็นจดุรวมแห่งพลงัร่วมของบุคคลในองคก์ารกล่าวถงึ
ความสาํคญัของผูนํ้า ว่าผูนํ้าเป็นดุจดวงประทปีขององคก์าร ผูนํ้าเป็นจุดรวมแห่งพลงัสมาชกิใน
องคก์าร ดงันั �นผูนํ้าจงึเปรยีบเสมอืนหลกัชยัในการดําเนินงาน โดยเฉพาะผูใ้ต้บงัคบับญัชา และ
ต่อผลงานในส่วนรวม ความสามารถและลกัษณะของผู้นํามสี่วนสมัพนัธ์ใกลช้ดิกบัปรมิาณคุณภาพ 
และคุณค่าขององค์การ ที+มผีลสะท้อนให้เหน็ถงึประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานนั �นๆ เป็นอย่างด ี
นอกจากนี�ผูนํ้ายงัเป็นตวัอยา่งในการปฏบิตังิานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และผูร้ว่มงานอกีดว้ย 
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สมชาย เทพแสง (2547, หน้า 33-39) กล่าวถึงความสําคญัของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่า ผู้นําทางการศกึษาเป็นประการสําคญัในการบรหิารโรงเรยีนจะเจรญิขึ�น หรอื
ทรงอยู ่หรอืทรดุลงยอ่มขึ�นอยูก่บัผูบ้รหิารโรงเรยีน  

แบส (Bass, 1985,  p. 45) กล่าวถงึความสําคญัของผูนํ้าการเปลี+ยนแปลงว่า ผูนํ้า
การเปลี+ยนแปลงมคีวามสําคญัที+กระตุ้นและจงูใจใหผู้ต้ามกระทําตามสิ+งที+ตนเองหรอืองคก์รต้องการ  
เป็นการบรหิารงานแนวใหมท่ี+ชกัจงูใหบุ้คคลเขา้มามสี่วนรว่มในการทาํงาน 

เดสเลอร์ (Dessler, 1998, p.224) กล่าวถึงความสําคัญของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่า ผูนํ้าการเปลี+ยนแปลงมคีวามสําคญัต่อเจตคตขิองสมาชกิขององคก์ารและมผีลต่อ
การสรา้งความผกูพนัเพื+อชกัจงูบุคคลใหเ้ขา้มารว่มมอืกนัทํางาน 

สรุปได้ว่า ความสําคญัของผู้นําการเปลี+ยนแปลง คอืผูนํ้าการเปลี+ยนแปลงว่า 
ในการบรหิารองค์การเป็นสิ+งจําเป็นที+ต้องนํามาใช้ เพื+อชกัจูงบุคคลให้เขา้มาร่วมมอืกนัทํางาน
อย่างมปีระสทิธภิาพ เพื+อวตัถุประสงค์ร่วมกนัสามารถร่วมและประสานพลงัความคดิพลงังาน
ของทุกฝ่ายภายใต้การบงัคบับญัชาไปใช้ให้เกดิประโยชน์ต่อการบรหิารงาน เป็นผูท้ี+จะกําหนด
และชี�ทศิทางเป้าหมายของการทํางาน 
                  6.3 องคป์ระกอบของผูนํ้าแห่งการเปลี�ยนแปลง 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 131) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงไวด้งันี� 1) ใชภ้าวะผูนํ้าโดยอาศยัอํานาจผูรู้ ้ผูช้าํนาญมากกว่าการใชอ้ํานาจโดยตําแหน่ง 
2) ใชภ้าวะผูนํ้าที+เป็นที+นิยมชมชอบ เคารพนับถอื และมติรจากคนอื+น 3) มพีฤตกิรรมการบรหิารเชงิ
สนับสนุนคํานึงถึงความต้องการของคณะครู ส่งเสรมิการมสี่วนร่วม มกีารปรกึษาซึ+งกนัและกัน       
4) กระตุน้ใหต้ระหนกัถงึปัญหา หรอืโอกาสรว่มกนักําหนดวสิยัทศัน์ทําใหเ้กดิสิ+งใหม่ 5) มพีฤตกิรรม
มุง่มั +นความสาํเรจ็ กําหนดจดุหมายที+ทา้ทาย สนบัสนุนใหผู้ท้าํงานประสบความสําเรจ็ เพื+อนําพาไปสู่
ความมั +นใจในตนเองสูงขึ�น และ 6) จงูใจใหค้ณะครปูฏบิตังิานเกนิกว่าความคาดหวงัตามปกต ิให้ผู้
ปฏบิตัเิกดิแรงบนัดาลใจใชค้วามสามารถพเิศษอยา่งเตม็ที+ 

สมชาย เทพแสง (2547, หน้า 33-39) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงไว้ดงันี�  1) เป็นผู้นําวสิยัทศัน์ และสามารถกระจายวสิยัทศัน์ไปยงับุคคลต่างๆได ้        
2) ใชห้ลกัการกระจายอํานาจ และหลกัการมสี่วนร่วม 3) เป็นผูม้คีวามสมัพนัธก์บับุคลากรทั �งภายใน
และนอกองคก์าร 4) มคีวามมุ่งมั +นในการทํางาน  5) มคีวามรูค้วามสามารถในการใชน้วตักรรมและ
เทคโนโลย ีและใชข้อ้มูลสถติ ิในการวเิคราะห์และตดัสนิใจ  6) ใหก้ารสนับสนุนช่วยเหลอืลูกน้อง             
7) มคีวามสามารถในการสื+อสาร และ 8) มคีวามสามารถในการใชแ้รงจงูใจ 

นักรบ สุวรรณจกัร (2548, หน้า 26) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงไวด้งันี� 1) มคีุณธรรม 2) มคีวามรบัผดิชอบ 3) มพีลงัใจ อย่าใหค้วามกดดนัใดๆ ทําให้
เราลงจากเวทไีด ้  4) อย่าคดิในเรื+องซํ�าซาก 5) มคีวามสามารถในการทํางานหนัก และผลกัดนัให้
สาํเรจ็ได ้6) มเีอกลกัษณ์เป็นของตนเอง 7) มคีวามคดิสรา้งสรรคใ์หม่ๆ  ตลอดเวลา 8) มกีําลงัใจเสมอ
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เมื+อต้องตดัสนิใจและเขม้แขง็พอที+จะยอมรบัผลของการตดัสนิใจ 9) มพีลงัส่งเสรมิให้คนอื+นมแีรง
บนัดาลใจ และ 10) มอีารมณ์ขนั 

สเตียร์ส (Steers, 1991, p.142) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นําการ        
เปลี+ยนแปลงว่าควรประกอบด้วยจะมีคุณลักษณะสําคัญ 4 ประการต่อไปนี�  ได้แก่ 1) เป็นผู้
ประสานงาน และแนะนําการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื+อง เพื+อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที+กําหนด               
2) ช่วยรกัษาสถานภาพขององคก์รใหม้คีวามมั +นคง โดยการปรบัเปลี+ยนหรอืปรบัตวัตามเงื+อนไขการ
เปลี+ยนแปลงของสิ+งแวดล้อม 3) ช่วยประสานฝ่ายต่าง ๆ ขององคก์รให้ดําเนินการไดต้ามลกัษณะ
พลวตัภายในองคก์ร โดยเฉพาะใจช่วงที+องคก์รอยู่ในระหว่างการพฒันาการเปลี+ยนแปลง ช่วยแก้ไข
ความขดัแยง้ระหว่างส่วนต่าง ๆ และ 4) ช่วยใหบุ้คลากรในองคก์รบรรลุถงึความต้องการต่างๆ ทั �งใน
ดา้นความพงึพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคล โดยจะเป็นผูท้ี+ชกัชวน จงูใจใหผู้ร้ว่มงานมคีวามยนิด ีและ
มคีวามเตม็ใจที+จะรวมมอืปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมาย  

วอสเลย์ (Wasley, 1990, p.98) ได้กล่าวถงึองค์ประกอบของผู้นําการ
เปลี+ยนแปลงว่าควรประกอบดว้ยจะมคีุณลกัษณะสําคญั 6 ประการต่อไปนี�  ไดแ้ก่ 1) ต้องเป็นผู้
มวีสิยัทศัน์ 2) มคีวามเชื+อว่าโรงเรยีนมไีว้เพื+อเป็นสถานที+เรยีนรู้ 3) ต้องให้คุณค่าและ
ความสําคญัของทรพัยากรมนุษย์ 4) ต้องมทีกัษะที+ดขีองการเป็นนักสื+อสารและนักฟังที+มี
ประสทิธผิล 5) ตอ้งแสดงพฤตกิรรมเชงิรกุ และ 6) ตอ้งกลา้ที+จะเสี+ยง 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีต่อการเป็นผู้นําแห่งการ
เปลี+ยนแปลง ประกอบดว้ย 1) ใชอ้ํานาจสั +งการดว้ยความรู ้ความชํานาญมากกว่าการใชอ้ํานาจ
สั +งการด้วยตําแหน่ง 2) มภีาวะผู้นําที+เป็นที+นิยมชมชอบ เคารพนับถือ และเป็นมติรจากผู้อื+น     
3) มพีฤตกิรรมบรหิารเชงิสนบัสนุน คาํนึงถงึความตอ้งการคณะทํางาน 4) ส่งเสรมิการมสี่วนร่วม 
มกีารปรกึษาหารอืกนัและกนั 5) กระตุ้นใหบุ้คลากรตระหนักถงึปัญหา 6) สนับสนุนใหบุ้คลากร
ประสบความสาํเรจ็เพื+อนําพาไปสู่ความมั +นใจในตนเองสูงขึ�น และ 7) จงูใจใหบุ้คลากรปฏบิตังิาน
เกนิกว่าความคาดหวงัตามปกต ิโดยใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ที+ 
              7. วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
                   7.1 ความหมายวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
                          7.1.1 ความหมายวฒันธรรมองคก์าร 

 สุนทร วงศ์ไวศยวรรณ (2544, หน้า 99) ได้ให้ความหมายของ
วฒันธรรมองคก์ารว่าหมายถงึ สิ+งต่างๆอนัประกอบดว้ยสิ+งประดษิฐ ์แบบแผนพฤตกิรรม บรรทดั
ฐานความเชื+อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจและข้อสมมติฐานของคนจํานวนหนึ+งหรอืส่วน
ใหญ่ภายในองคก์าร 
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  วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 136) ได้ใหค้วามหมายของวฒันธรรม
องคก์ารว่าหมายถงึ สิ+งที+แสดงใหเ้หน็ถงึลกัาระร่วมภายในองคก์าร ที+แสดงความเป็นเอกลกัาณ์
ขององคก์ารนั �นๆว่าเป็นอยา่งไร 

ศริพิงษ์ เศาภายน (2548, หน้า 48) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรม
องคก์ารว่า หมายถงึ ความเชื+อ ความรูส้กึ พฤตกิรรมและสญัลกัษณ์ที+มอียู่ในองคก์าร ปรชัญา
ความเชื+อ อุดมการณ์ ความรูส้กึ คตฐิาน ความคาดหวงั เจตคต ิบรรทดัฐานและค่านิยม 

สุชาดา นิภานันท์ (2549, หน้า 82) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรม
องค์การว่าหมายถึง วถิีชวีติทั �งมวลขององค์การที+สมาชกิขององค์การได้ยดึถือร่วมกนัว่าเป็น
แบบแผนของพฤตกิรรม 

ดาฟท ์(Daft, 1998, p.314) ไดใ้หค้วามหมายของวฒันธรรมองคก์ารว่า
เป็นชุดของค่านิยม ความเชื+อที+ชี�นํา ความเขา้ใจและวถิทีางของความคดิซึ+งสมาชกิขององคก์าร
ยดึถอืรว่มกนัและนํามาสอนใหก้บัสมาชกิถูกตอ้งตรงกนั 

นิวสตรอม, และเดวสิ (Newstrom, & Davis, 2002, p.91) ได้ให้
ความหมายของวฒันธรรมองค์การว่า ชุดของสมมติฐาน ความเชื+อ ค่านิยม บรรทดัฐานซึ+ง
สมาชกิในองคก์ารยดึถอืรว่มกนั 

สรุปได้กว่า วฒันธรรม หมายถึง สิ+งต่างๆอนัประกอบด้วย แบบแผน
พฤติกรรม บรรทดัฐานความเชื+อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเข้าใจและข้อสมมติฐานของคน
จาํนวนหนึ+งหรอืส่วนใหญ่ภายในองคก์าร 
                          7.1.2  ความหมายบรรยากาศองคก์าร 

วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, หน้า 144)  กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถงึ คุณภาพของสภาพแวดล้อมโดยรวมซึ+งเกดิภายในองคก์ารหนึ+งๆ อาจหมายถงึอาคาร
สถานที+ สถานที+ตั �ง เป็นตน้ 

อนงค์ทพิย์ เอกแสงศร ี(2546, หน้า 243)  กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 
หมายถงึ บรรยากาศในการทาํงานที+ควรทาํใหเ้ป็นบรรยากาศแบบประชาธปิไตยทุกคนเคารพใน
สทิธเิสรภีาพซึ+งกนัและกนั 

นิตยา เงนิประเสรฐิศร(ี2549, หน้า 30) กล่าวว่าบรรยากาศองค์การ 
หมายถงึ บรรยากาศในสถานศกึษาเพื+อช่วยใหค้รไูด้เกดิการเรยีนรู ้ เกดิการอยากรู ้อยากเหน็ 
เกิดการพฒันา และทําการศึกษาค้นคว้าเพื+อประโยชน์สูงสุดต่อการพฒันาการเรยีนการสอน 
โดยมกีารจงูใจดว้ยนโยบายหรอืรางวลั 

คม สุวรรณพมิล (2553, หน้า 5) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถงึ 
พฤตกิรรมที+แสดงออกของผู้บรหิาร สามารถสร้างความน่าเชื+อถือในด้านการวจิยั เป็นผู้รเิริ+ม
ส่งเสริมให้ครูเกิดความคิดที+จะเป็นนักวิจยั เป็นบรรยากาศที+ดีในการทํางานที+ควรให้หลัก
รฐัศาสตร ์มากกว่าหลกันิตศิาสตร ์
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ลทิวนิ, และสตรงิเจอร ์(Litwin, & Stringer, 1973, p.134) ได้ให้
ความหมายบรรยากาศองคก์ารว่า หมายถงึ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มองคก์าร ซึ+งรบัรูโ้ดย
บุคคลในองคก์าร ทั �งโดยทางตรงและทางออ้ม และมอีทิธพิลต่อการจงูใจและการปฏบิตังิาน 

เอดดี� (Eddy, 1981, p.316) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง 
“สภาพแวดล้อมในที+ทํางานที+รวมถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และสภาพทางจิตใจที+มี
ความสมัพนัธก์บัความสามารถในการทาํงาน  หรอืแรงจงูใจในการทาํงาน 

ดูบรนิ (Dubrin, 1998, p.35) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์ารว่า 
หมายถงึ ความรูส้กึหรอืคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มขององคก์าร 

สรุปได้ว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง สภาพแวดล้อมในที+ทํางานที+
รวมถงึสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ สภาพทางจติใจ ที+มคีวามสมัพนัธก์บัความสามารถในการทํางาน  
หรอืแรงจงูใจในการทาํงาน โดยมกีารจงูใจดว้ยนโยบายหรอืรางวลั 

ดงันั �นสรุปได้ว่า วฒันธรรมและบรรยากาศองค์การ หมายถึง สิ+งต่างๆอัน
ประกอบดว้ย แบบแผนพฤตกิรรม บรรทดัฐานความเชื+อ ค่านิยม อุดมการณ์ ความเขา้ใจและขอ้
สมมติฐานของคนจํานวนหนึ+งหรอืส่วนใหญ่ภายในองค์การสภาพแวดล้อมในที+ทํางานที+รวมถึง
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพและสภาพทางจติใจมคีวามสมัพนัธก์บัความสามารถในการทาํงาน 
                 7.2 ความสาํคญัวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
                          7.2.1 ความสาํคญัวฒันธรรม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 139) กล่าวถงึความสําคญัวฒันธรรมว่า 
วฒันธรรมเป็นลกัษณะที+แสดงให้เห็นภาพลกัษณ์ขององค์การ เป็นสิ+งที+รวบรวมทั �งเป้าหมาย 
แนวคดิ อุดมการณ์ขององคก์าร จนเป็นที+ยอมรบัและยดึถอืปฏบิตัขิองคนในองคก์าร 

บุญคล ีปลั +งศริ ิ(2548, หน้า 4) กล่าวถงึความสําคญัวฒันธรรมว่า 
วฒันธรรมเป็นเครื+องมอืทางการบรหิารและการพฒันาองคก์รอกีชนิดหนึ+ง ที+อาจเรยีกไดว้่าเป็น
ระดบัสุดยอดในการพฒันาองคก์ร ที+เรยีกว่าไรร้ปูแบบอยา่งแทจ้รงิ เพราะการปรบัโครงสรา้งเป็น
เพยีงแค่การแบ่งหน้าที+ความรบัผดิชอบ แต่วฒันธรรมเป็นกรอบวธิกีารปฏบิตัขิองคนที+อยู่ใน
องคก์รนั �น นอกเหนือจากกฎระเบยีบที+มอียู ่

นิตยา เงนิประเสรฐิศร ี(2549, หน้า 37) กล่าวถงึความสําคญัวฒันธรรม
ว่า  วฒันธรรมทาํใหเ้กดิปฏสิมัพนัธท์างสงัคมของบุคคล บรษิทั หา้งรา้น  สํานักงาน เป็นระบบสงัคม
ที+มรีะบบที+แน่นอน เป็นมรดกขององค์กร  ถูกถ่ายทอดจากบุคคลรุ่นหนึ+งไปยงับุคคลอีกรุ่นหนึ+ง 
บุคคลอยู่ในสงัคมใดก็เรยีนรูว้ฒันธรรมของสงัคมนั �น เป็นการสรา้งความเจรญิให้แก่วฒันธรรมและ
สงัคมมนุษยใ์หอ้ยู่ระดบัสูงขึ�น เป็นที+รวบรวมของความคดิ  ความเชื+อ เจตคต ิ ตลอดจนค่านิยมของ
องค์กร  เพื+อตอบสนองความต้องการของบุคลากร เป็นสิ+งที+คนในองค์กรเหน็ว่ามคีุณค่าสูงสําหรบั
องคก์ร  เป็นสิ+งที+เหมอืนกระจกเงาสะทอ้นใหเ้หน็บุคลกิภาพขององคก์ร   
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พทิกัษ์ พสิยัพนัธุ ์(2554, ย่อหน้า 2) กล่าวถงึความสําคญัวฒันธรรมว่า 
วฒันธรรมเป็นศูนยก์ลางในการควบคุมและจดัการว่า องค์กรจะดําเนินการทํางาน เพื+อมุ่งไปสู่
ผลประโยชน์สูงสุดได้อย่างไรจะมคีวามสามารถในการจดัการกบัโอกาส และความทา้ทาย ทํา
อย่างไร ถงึจะกระตุ้นประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานให้เพิ+มมากขึ�นได้ตลอดจนสิ+งที+
เกี+ยวข้องอื+นๆ อีกเป็นจํานวนมาก จงึถือเป็นเรื+องที+สําคญัมากๆ ที+จะต้องคิดอย่างถี+ถ้วนว่า 
วฒันธรรมแบบไหน คอืสิ+งที+องค์กรของต้องการ และวฒันธรรมแบบไหน ที+จะนําองค์กรไปสู่
เป้าหมาย จนประสบผลสาํเรจ็ 

ฟอรแ์ฮนด ์(Forehand, 1964, p.32) กล่าวถงึความสําคญัวฒันธรรมว่า
วฒันธรรมเป็นทุกสิ+งทุกอย่างที+บุคคลในองคก์รหนึ+งปฏบิตัเิหมอืนๆกนัเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะองคก์ร
นั �น เกดิจากการเชื+อมโยงผสมผสานกนัระหว่างเจตคตขิองบุคคล ค่านิยม ความเชื+อ ทําใหเ้กดิสภาวะ
ของกลุ่มความสาํเรจ็ขององคก์ร  จนเป็นที+ยอมรบัของบุคคลในองคก์ร 

ชาน, และเชยีง (Chan, & Cheng, 1992,  p.18) กล่าวถงึความสําคญั
วฒันธรรมว่า วฒันธรรมเป็นส่วนชี�ถงึความเขม้แขง็ขององคก์าร มสี่วนเพิ+มแรงจงูใจของบุคลากร
ใหสู้งขึ�นดว้ย โดยเฉพาะการมวีฒันธรรมโรงเรยีนที+มบีรรยากาศของการมอุีดมการณ์ที+เขม้แขง็  
การมสี่วนร่วม การมภีาวะผู้นําโดยเสน่หา และการมคีวามเป็นกนัเองจะสามารถส่งผลต่อการ
เพิ+มผลงานและความพงึพอใจต่องานของครสูงูขึ�น  

สรุปได้ว่า วฒันธรรมมคีวามสําคญัคอื เป็นสิ+งที+แสดงเอกลกัษณ์ในองคก์ร 
มกีารผสมผสาน ระหว่างความคดิ ความเชื+อ ค่านิยมที+มคีวามสมดุลกนัและเป็นที+ยอมรบัของบุคคล
ในองค์กรวฒันธรรมเป็นส่วนชี�ถงึความเขม้แขง็ขององค์การ มสี่วนเพิ+มแรงจงูใจของบุคลากรให้
สงูขึ�นดว้ย 
                          7.2.2 ความสาํคญับรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
   เชี+ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2545, หน้า 73) กล่าวถึงความสําคัญของ
บรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรคว์่า บรรยากาศองคก์ารจะมคีวามสาํคญัดา้นการบรหิารจดัการทั �งต่อ
ผูบ้รหิารและบุคคลอื+นๆ ในองคก์าร และมผีลต่อการจงูใจในการปฏบิตังิานและความพงึพอใจในงานที+
ไดร้บัมอบหมายดว้ย หากองคก์ารใดคาํนึงถงึในเรื+องนี� แลว้นํามาประยกุตใ์ชก้บัการบรหิารจดัการที+มี
การปรบัเปลี+ยนใหท้นัยุคทนัสมยัตลอดเวลา กจ็ะทําใหอ้งคก์ารนั �นมคีวามยดืหยุ่น ทําใหเ้กดิผลดต่ีอ
ผูป้ฏบิตังิานกบัผู้บรหิารที+ทํางานร่วมกนั โดยต่างฝ่ายรูถ้งึความต้องการ และความพงึพอใจต่อกนั  
ยอ่มทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารสมัฤทธิ Gผลไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 
   วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 151) กล่าวถึงความสําคญัของบรรยากาศ
องคก์ารเชงิสรา้งสรรคว์่า บรรยากาศองคก์ารจะมคีวามสําคญัในการส่งเสรมิต่อพฤตกิรรมการทํางาน
ของบุคคล ถ้าบรรยากาศองคก์ารเป็นไปในทางบุคคลส่วนใหญ่ต้องการ ประสทิธผิลของงานย่อมดี
ตามไปดว้ย 
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   พสุ เดชะรนิทร์ (2549, หน้า 43) กล่าวถึงความสําคญัของบรรยากาศ
องค์การเชิงสร้างสรรค์ว่า บรรยากาศองค์การเป็นแรงจูงใจบุคลากรภายในองค์กรเปรยีบได้ว่า
บรรยากาศในการทาํงานที+เหมาะสมทาํใหทุ้กคนอยากทาํงานใหไ้ดผ้ลดทีี+สุด แต่ถ้าบรรยากาศองคก์ร
ไมด่ยีอ่มทาํใหบุ้คลากรในองคก์รไมรู่ส้กึจงูใจที+จะทาํงาน 

ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2550, หน้า 49) ได้กล่าวถึงความสําคญัของ
บรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค์ว่า บรรยากาศองค์การเชิงสร้างสรรค์เป็นสิ+งที+มีอิทธิพลต่อ
พฤตกิรรมและทศันคติ มอีิทธพิลต่อการปฏบิตัิงานและความพงึพอใจ ส่งผลต่อความภกัดทีี+มต่ีอ
องคก์าร พบว่ามผีลต่อความพงึพอใจในงานมากกว่าการปฏบิตังิาน 

ฟอรแ์ฮนด ์(Forehand, 1964, p.36) กล่าวถงึความสาํคญัของบรรยากาศ
องค์การเชิงสร้างสรรค์ว่า เป็นตวัแปรที+สําคญัในการศึกษาองค์การของมนุษย์  เป็นสิ+งเชื+อมโยง
ระหว่างลกัษณะที+มองเหน็ไดข้ององคก์าร เช่น โครงสรา้งกฎเกณฑ ์ แบบความเป็นผูนํ้าและขวญักบั
พฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงาน เป็นต้น บรรยากาศองค์การจะเป็นความรู้สึกของการปฏิบตัิงานต่อ
ลักษณะที+มองเห็นได้ขององค์การ จะมีอิทธิพลต่อการกําหนดพฤติกรรม ต่อทัศนคติของ
ผูป้ฏบิตังิาน 

บราวน์, และโมเบริก์ (Brown, & Moberg, 1980, p.420) กล่าวว่าบรรยากาศ
องค์กรมคีวามสําคญัคอื บรรยากาศองค์การมสี่วนในการวางรูปแบบความคาดหวงัของสมาชกิใน
องค์การต่อองค์ประกอบขององค์การซึ+งจะช่วยกระตุ้นให้มทีศันคตทิี+ดต่ีอองค์การ และความพอใจ  
ดงันั �นหากต้องการปรบัปรุงเปลี+ยนแปลงหรือพฒันาองค์กรแล้ว สิ+งทีนักพฒันาองค์การจะต้อง
พจิารณาเปลี+ยนแปลงก่อนอื+นคอื  บรรยากาศองคก์ารเพราะบรรยากาศองคก์ารไดร้บัการสั +งสมมาจาก
ความเป็นมาของวฒันธรรมและกลยทุธข์ององคก์ารตั �งแต่อดตี 

เฮลรเิจล, และสโลคมั (Hellriegel, & Slocum, 1982, p.430) กล่าวว่า
บรรยากาศองคก์รมคีวามสาํคญัคอื บรรยากาศองคก์ารจะช่วยใหน้กับรหิาร วางแผนที+จะเปลี+ยนแปลง
ไดด้ขีึ�น นอกจากนี�จะเป็นการเสนอหรอืสนองบรรยากาศที+สรา้งเสรมิความพงึพอใจ ของผูป้ฏบิตังิาน
แลว้ จะช่วยใหอ้งคก์ารมปีระสทิธภิาพมากขึ�น แลว้จะบรรลุเป้าหมายขององคก์ารไดเ้รว็ขึ�น 

สรุปไดว้่า บรรยากาศองค์การเชงิสรา้งสรรค ์มคีวามสําคญัคอื บรรยากาศ
องค์การเป็นตวัแปรที+สําคญัในการศึกษาองค์การของมนุษย์  เป็นสิ+งเชื+อมโยงระหว่างลกัษณะที+
มองเหน็ไดข้ององคก์ารมสี่วนในการวางรปูแบบความคาดหวงั ของสมาชกิในองคก์าร 

ดงันั �นสรุปได้ว่าวฒันธรรมและบรรยากาศองค์การเชงิสร้างสรรค์เป็นสิ+งที+แสดง
เอกลกัษณ์ขององค์การในการทํางาน มคีวามสําคญัด้านการบรหิารจดัการ  ทั �งต่อผู้บรหิารและผู้
ปฏบิตัิในองค์การ เกิดแรงจูงใจและความพงึพอใจในงานที+ได้รบัมอบหมาย องค์การควรคํานึงถึง
ความสาํคญัในเรื+องนี�แลว้นํามาประยกุต์ใชก้บัการบรหิารจดัการที+มกีารปรบัเปลี+ยนใหท้นัยุคทนัสมยั
แบบผสมผสานกลมกลืนตลอดเวลา จะทําให้องค์การนั �นมีความยืดหยุ่น ทําให้เกิดผลดีต่อ
ผูป้ฏบิตังิานกบัผูบ้รหิารที+ 
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                   7.3 องคป์ระกอบวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชิงสร้างสรรค ์
วรีะวฒัน์ ปันนิตามยั (2544, หน้า 99) กล่าวถงึ วฒันธรรมและบรรยากาศ

องค์การเชงิสรา้งสรรค์ไว้ 3 ประการคอื 1) จดัใหม้กีารส่งเสรมิขวญักําลงัใจให้แก่สมาชกิ         
2) สรา้งความสมัพนัธฉ์นัมติรมากกว่า ผูบ้รหิารเปิดโอกาสใหท้าํงานอยา่งอสิระ และ 3) ผูบ้รหิาร
เน้นความสาํเรจ็ของงาน มกีารควบคุมตรวจตราและสั +งการใหพ้นักงานทําเพื+อผลสมัฤทธิ Gทางการทํางาน  

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 136) กล่าวถงึองค์ประกอบของวฒันธรรมและ
บรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรคไ์ว ้ 7 ประการไดแ้ก่ 1) เสรมิสรา้งบรรยากาศการทาํงานเป็นทมีหรอื
หมู่คณะ 2) ส่งเสรมิบรรยากาศการทดลอง กล้าคดิกล้าทําสิ+งใหม่ๆ 3) ส่งเสรมิบรรยากาศความ
ไว้วางใจและการยอมรบัซึ+งกันและกัน 4) ส่งเสรมิให้มคีวามรกัและความภาคภูมใิจในโรงเรยีน         
5) ปกป้องสิ+งสําคญัที+สบืทอดเป็นวฒันธรรมประเพณีที+ยดึถอืและปฏบิตั ิ6) สรา้งวฒันธรรมร่วมที+มี
อทิธพิลต่อโรงเรยีนในทางบวก และ 7) ส่งเสรมิบรรยากาศใหน้ักเรยีนเกดิการเรยีนรูจ้ากการมี
ปฏสิมัพนัธป์ระสบการณ์รว่มกนั 

พสุ เดชะรนิทร ์(2549, หน้า 19) กล่าวถงึ วฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชงิ
สร้างสรรค์ไว้ 3 ประการคือ 1) สร้างแนวทางทําให้บุคคลในองค์กรมีการเปิดใจยอมรบัต่อ
ประสบการณ์ต่างๆ ทั �งประสบการณ์จากภายนอกและภายในองค์กร เนื+องจากปัญหาของหลายๆ 
องคก์ร คอื ความไมพ่รอ้มหรอืไมอ่ยากจะเรยีนรู ้2) บุคลากรในองคก์รพรอ้มและยอมรบัต่อความเสี+ยง
ในการทาํสิ+งใหม่ๆ  ที+ไมเ่คยทาํมาก่อน และ 3) ความกลา้ที+จะยอมรบัต่อความสาํเรจ็และลม้เหลว  

มาตนิ (Matin, 1990, pp.24-35)  กล่าวถงึองคป์ระกอบของวฒันธรรมและ
บรรยากาศองค์การเชงิสร้างสรรค์ไว้  5 ประการได้แก่ 1) สร้างความท้าทายทางวชิาการ        
2) การเปรยีบเทยีบผลสมัฤทธิ Gทางการเรยีนการสอน 3) การให้การยอมรบัต่อผลสมัฤทธิ G        
4) ความเป็นชุมชนของโรงเรยีน และ 5) การรบัรูถ้งึเป้าหมายของโรงเรยีน  

ปารเ์กอร,์ และฮอลล ์(Parker, & Hall, 1992, pp.143-144) กล่าวถงึองคป์ระกอบ
ของวฒันธรรมและบรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรคไ์ว ้ 14 ประการไดแ้ก่ 1) เสรมิสรา้งความ
เป็นสถานศึกษา 2) ส่งเสรมิบรรยากาศการทดลอง 3) กําหนดความคาดหวงัในระดบัสูง         
4) ส่งเสรมิบรรยากาศความไวว้างใจซึ+งกนัและกนั 5) สนับสนุนปัจจยัที+เป็นวตัถุ 6) บรรลุความ
เป็นพื�นฐานขององคค์วามรู ้8) ส่งเสรมิความภาคภูมใจในสถาบนั 9) ส่งเสรมิการยอมรบันับถอื
ซึ+งกนัและกนั 10) ส่งเสรมิความเอาใจใส่ดแูล สงัสรรค ์และมอีารมณ์ขนั 11) ส่งเสรมิความมสี่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 12) การปกป้องสิ+งที+เห็นว่าสําคัญ 13) การสืบทอดประเพณี และ          
14) การสื+อสารแบบเปิด 

วลิเลี+ยม (William, 1992, p.15) กล่าวถงึองค์ประกอบของวฒันธรรมและ
บรรยากาศองคก์ารเชงิสรา้งสรรคไ์ว ้5 ประการไดแ้ก่ 1) การระบุพนัธกจิใหม่ 2)การกําหนด
เป้าหมายที+ยดึผลลพัธ์จากนักเรยีน 3) จดัทําหลกัสูตรที+สอดคล้องกบัเป้าหมาย 4) การพฒันา
อาจารย ์และ 5) การจดัระดบัการตดัสนิใจ  
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สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บรหิารสถานศึกษาพงึมต่ีอการสรา้งวฒันธรรมและ
บรรยากาศองค์การเชงิสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 1) ส่งเสรมิการทํางานเป็นทมีหรอืหมู่คณะ       
2) ส่งเสรมิบรรยากาศให้กล้าคดิกล้าทําสิ+งใหม่ๆ 3) ส่งเสรมิบรรยากาศความไว้วางใจและการ
ยอมรบัซึ+งกนัและกนั 4) ส่งเสรมิใหม้คีวามรกัและความภาคภมูใิจในโรงเรยีน 5) ปกป้องสิ+งสําคญั
ที+สบืทอดเป็นวฒันธรรมประเพณีที+ยดึถือและปฏบิตัิ  6) สร้างวฒันธรรมร่วมที+มอีทิธพิลต่อ
โรงเรยีนในทางบวก และ 7) ส่งเสรมิบรรยากาศให้นักเรยีนเกดิการเรยีนรูจ้ากการมปีฏสิมัพนัธ์
ประสบการณ์รว่มกนั 

8. การบริหารเพื�อการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม 
                    8.1 ความหมายการบริหารเพื�อการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม 
                          8.1.1 ความหมายการบริหารเพื�อการเปลี�ยนแปลง 

วิโรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 154) กล่าวว่า การบริหารการ
เปลี+ยนแปลง หมายถงึ  วธิทีี+เปลี+ยนโครงสรา้งพฤตกิรรม และกลไกขององค์การเพื+อให้เป็นไปตาม
เป้าหมายที+คาดไว ้เพื+อใหอ้งคก์ารบรรลุผล 

ธวชั บุณยมณี (2550, หน้า 34) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลง 
หมายถึง  การใช้เทคนิควธิีที+เป็นระบบเพื+อประกนัว่าการเปลี+ยนแปลงที+เกิดขึ�นเป็นไปตามแผน
ก่อใหเ้กดิความคุม้ค่าและประสทิธภิาพ ภายในเวลาที+กําหนดและบรรลุเป้าหมายที+ตอ้งการ 

ปัณรส  มาลากุล  ณ อยุธยา (2550, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า การบรหิาร
การเปลี+ยนแปลง หมายถงึ การจดัการกบักลไกลต่างๆขององคก์ารใหส้ามารถเรยีนรูแ้ละปรบัตวั
ใหท้นักบัการเปลี+ยนแปลงของสถานการณ์ทั �งภายในและภายนอกองคก์ารเพื+อใหอ้งคก์ารไดร้บั
ผลดแีละลดผลกระทบในทางที+ไม่ดขีองการเปลี+ยนแปลง ซึ+งจะช่วยให้องค์การดําเนินไปอย่าง
ต่อเนื+องและราบรื+น และเจรญิกา้วหน้าต่อไป 

วุทธศิกัดิ G โภชนุกูล (2552, หน้า 2) กล่าวว่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลง 
หมายถึง วิว ัฒนาการของแนวคิดทางการบริหารตามภาวการณ์ต่าง ๆ อาทิ การบริหารแนว
วทิยาศาสตร ์มนุษยสมัพนัธ์ เชงิระบบและตามถานการณ์ ภาวการณ์ซึ+งเปลี+ยนแปลงไปตามบรบิท 
(context) ของสงัคม ทั �งด้านเศรษฐกิจ การเมอืง สงัคม สิ+งแวดล้อม และเทคโนโลย ีเป็นการ
เปลี+ยนแปลงซึ+งต้องบรหิารแบบรูเ้ท่าทนั ทนัการณ์ มวีสิยัทศัน์ โดยใชพ้ื�นฐานความรูเ้ดมิเป็นตวัตั �ง 
แลว้นํามาวเิคราะหเ์รยีบเรยีง เพื+อศกึษาและทาํความเขา้ใจ แลว้จดัการกําจดัจุดอ่อน และเพิ+มจุดแขง็ 
ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุดดว้ยการบรหิารการเปลี+ยนแปลง (change management) 

ฮอลแลนด,์ และเดวสิ (Holland, & Davis, 1989, pp.210-222) กล่าวว่า 
การบริหารการเปลี+ยนแปลง หมายถึง การใช้เทคนิควิธีที+เป็นระบบ เพื+อประกันว่า การ
เปลี+ยนแปลงที+เกิดขึ�น เป็นไปตามทิศทางที+ได้วางแผนไว้ และก่อให้เกิดความคุ้มค่า และ
ประสทิธภิาพ ภายในระยะเวลาที+กําหนดพรอ้มทั �งบรรลุเป้าหมายที+ต้องการ นอกจากนี�ยงักล่าวถงึ 
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หลักการของการบริหารการเปลี+ยนแปลงว่าผลลัพธ์จากการบริหารการเปลี+ยนแปลง คือ การ
เปลี+ยนแปลงการปฏบิตังิาน 

เซอรโ์ต้ (Certo, 2000, p.91) ไดใ้หค้วามหมายว่า หมายถงึ กระบวนการ
ปรบัปรุงสภาพปัจจุบนัขององค์การเพื+อเพิ+มประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์การ ซึ+งชี�เหน็ถงึ
ความสําคญัในการปรบัปรุงองค์การนั �น มจีุดเน้นอยู่ที+การเปลี+ยนแปลงโครงสรา้งของอํานาจหน้าที+
ความรบัผดิชอบ รวมถงึการตดิต่อสื+อสารระหว่างสายงานหลกัขององคก์ร 

สรุปได้ว่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลงหมายถึง กระบวนการปรบัปรุง
สภาพปัจจุบนัใหท้นักบัเหตุการณ์เพื+อประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององคก์าร เป็นความจงใจและ
แนวทางในการเปลี+ยนแปลงที+บุคลากรในองคก์ารจดัใหม้กีารเปลี+ยนแปลงไป 
                          8.1.2 ความหมายของนวตักรรม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 165) กล่าวว่านวตักรรมหมายถงึ สิ+งที+
เกดิขึ�นมาใหมจ่ากการเสรมิสรา้งหรอืเปลี+ยนแปลงของเดมิ 

พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ 2542 (2546, หน้า 565-566) 
กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึ สิ+งที+ทําขึ�นใหม่หรอืแปลงจากเดมิซึ+งอาจเป็นความคดิ วธิกีาร หรอื
อุปกรณ์ เป็นตน้ 

รชันี เอมะรุจ ิ(2547, หน้า 3) กล่าวว่า ของนวตักรรมหมายถึง          
1) นวตักรรมคอื ความคดิ พฤตกิรรมหรอื สิ+งใหม่ ๆ ที+ต่างกบัสิ+งที+เป็นอยู่ 2) นวตักรรม คอืการ
รบัรูใ้นของสิ+งใหมแ่ละแบบอยา่งใหม ่ๆ ในนวตักรรมหนึ+งและยงัหมายถงึ การคน้พบ การคน้คดิ
ประดษิฐ ์ตลอดจนการเปลี+ยนแปลงเลก็ ๆ น้อย ๆ ที+เกดิขึ�นกอ็าจจดัไดว้่าเป็นการเปลี+ยนแปลง
ใหมไ่ด ้ 

เยาวลกัษณ์ จติต์วโรดม (2548, หน้า 10) กล่าวว่า นวตักรรมหมายถงึ 
ความสามารถในการใชค้วามรู ้ความคดิสรา้งสรรค ์ทกัษะและประสบการณ์ทางเทคโนโลย ีหรอื
การบรหิารมาพฒันาใหเ้กดิผลติภณัฑใ์หม่ กระบวนการผลติใหม่หรอืบรกิารใหม่ เพื+อตอบสนอง
ความต้องการของตลาด นอกจากนั �นยงัรวมถึงการปรับปรุงเทคโนโลยี การแพร่กระจาย
เทคโนโลย ีการออกแบบผลติภณัฑ์ หรอืการฝึกอบรมที+นํามาใช้ในการสร้างนวตักรรม เพื+อ
เพิ+มพูนค่าทางเศรษฐกจิและก่อให้เกิดประโยชน์ต่อสงัคมของประเทศ ในรูปแบบของการเกิด
ธุรกจิใหม ่การลงทุนใหมผู่ป้ระกอบการใหม ่ตลาดใหม ่รายไดแ้หล่งใหม ่และการจา้งงานใหม ่

โรเจอรส์, และโชวม์าเกอร ์ (Rogers, & Shoemaker, 1971, p.19) ได้
ใหค้วามหมายของนวตักรรมไวด้งันี� “นวตักรรม” นั �นเป็นความรูว้ธิปีฏบิตั ิหรอืวตัถุ ที+ไดร้บัการ
รบัรูจ้ากบุคคลว่าเป็นสิ+งใหม่ ความใหม่จะถูกวดัจากช่วงเวลานับตั �งแต่การใชห้รอืคน้พบในครั �ง
แรก นวตักรรมอาจจะก่อให้เกิดการเปลี+ยนแปลงทางสงัคม ผลตามมา คอื การเปลี+ยนแปลง
นวตักรรมเป็นความใหม่และความแตกต่าง โดยอาจอยู่ในรูปลกัษณะการปฏบิตั ิเทคนิค หรอื
เรื+องราวใหมแ่ละแตกต่างไปจากสิ+งที+มอียูเ่ดมิ 
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กู๊ด (Good, 1973, p.53) ได้ให้ความหมายของนวตักรรมไว้ดงันี� 
นวตักรรมคอืการนําความคดิใหม ่ๆ วธิกีารใหม ่หรอืสิ+งประดษิฐใ์หม่ๆ  เขา้มาในการทาํงาน  

แคนเชี+ยน (Cancian, 1979, p. 53) ไดใ้หค้วามหมายของนวตักรรมไว้
ดงันี� นวตักรรมเป็นความคดิใหม ่และความแตกต่างโดยอาจอยู่ในรปูลกัษณะการปฏบิตั ิเทคนิค
หรอืเรื+องราวที+ใหมแ่ละแตกต่างไปจากสิ+งที+มอียูเ่ดมิ  

รอบบนิส,์ และคาวลเ์ตอร ์(Robbins, & Coulter, 2002, p. 25) ไดใ้ห้
ความหมายของนวตักรรมไวด้งันี� นวตักรรมคอื กระบวน การนําความคดิสรา้งสรรคม์าแปลงให้
เป็นสนิคา้ หรอืวธิกีารทาํงานใหม่ๆ  ใหเ้กดิประโยชน์ หรอืทาํใหเ้ป็นรปูธรรมมากขึ�น  

สรุปได้ว่า นวตักรรมหมายถงึ กระบวนการ ความคดิ แนวทางการปฏบิตั ิ
ใหม ่สิ+งประดษิฐ ์หรอืเรื+องราวใหม่ๆที+ต่างไปจากเดมิ 

ดงันั �นสรุปไดว้่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมหมายถงึ กระบวนการ
ปรับปรุงเพื+อให้เกิดแนวทางการบริหารแนวใหม่ที+พัฒนาให้องค์การทันต่อเหตุการณ์หรือ
สภาวการณ์ที+เปลี+ยนแปลงไป ซึ+งการบรหิารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมนั �นทําใหเ้กดิสิ+งใหม่ใน
การบรหิารงานหรอืองคก์าร 
                   8.2 ความสาํคญัการบริหารเพื�อการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 167) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารเพื+อ
การเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมไว้ว่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมมผีลต่อการ
เปลี+ยนแปลงต่อระบบโครงสรา้งขององคก์าร และสามารถช่วยพฒันาใหอ้งคก์ารตอบสนองความ
ตอ้งการของลกูคา้หรอืผูใ้ชบ้รกิารได ้

ปัณรส  มาลากุล  ณ อยุธยา (2550, ย่อหน้า 4) กล่าวถงึความสําคญัของการ
บรหิารเพื+อการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมไว้ว่า การบรหิารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมมี
ความสําคญั คอื องคก์ารที+มกีารเปลี+ยนแปลงจะได้ปรบัตวัได้ทนักบัปัญหาและการท้าทายจาก
สภาพแวดล้อมได้ความสําเรจ็ขององค์การในยุคของการเปลี+ยนแปลงไม่ได้อยู่ที+ขนาดแต่อยู่ที+
ความสามารถในการปรบัตวัใหท้นักบัการเปลี+ยนแปลงของเทคโนโลย ี

ธวชั บุณยมณี (2550, หน้า 41) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมไว้ว่า การบริหารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมมีความสําคัญ      
คอื เพื+อตอบสนองต่อการพฒันาที+สําคญัรอบๆตัวเรา ตวัอย่างเช่น ความต้องการของลูกค้า 
ความกา้วหน้าทางวทิยาศาสตร ์เทคโนโลย ีและกฎหมายใหม่ๆ  

พสุ เดชะรนิทร ์(2550, หน้า 1) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่า มคีวามสําคญัคอืเป็นตวักําหนดการเปลี+ยนแปลงขององคก์ร และ
แสดงใหเ้หน็ถงึองคก์รเปลี+ยนแปลงไปไดอ้ยา่งยั +งยนื 

เลวนิ  (Lewin, 1997, p.33) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมไว้ว่า การบริหารการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมมีความสําคัญ       
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คอื การบรหิารการเปลี+ยนแปลงที+ดจีะช่วยใหอ้งคก์รรูท้นัภยัคุกคามที+เกดิขึ�นและช่วยใหอ้งคก์าร
มกีารปรบัปรงุเปลี+ยนแปลงอย่างต่อเนื+อง 

แบลค็, และพอรเ์ตอร ์(Black, & Porter, 2000, p.99)  กล่าวถงึความสาํคญัของการ
บรหิารเพื+อการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมไวว้่า เป็นปัจจยัที+มผีลกระทบต่อการเปลี+ยนแปลง 
                   8.3 องคป์ระกอบการบริหารเพื�อการเปลี�ยนแปลงและนวตักรรม 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 142) กล่าวถงึองค์ประกอบการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่าควรมอีงค์ประกอบดงันี� 1) ให้ความรูค้วามเขา้ใจในเรื+องการ
เปลี+ยนแปลงแก่ครใูหช้ดัเจนและต่อเนื+อง 2) มุ่งเปลี+ยนแปลงทศันคตคิวามเชื+อหรอืความต้องการ
ของคณะครทูี+เกี+ยวขอ้ง 3) จดัครูที+ได้รบัการยอมรบัให้เป็นผู้นําการเปลี+ยนแปลง 4) การสรา้ง
ความหวงัในการเปลี+ยนแปลงและลดความหวั +นวิตกในสถานะที+ยอมรบัผลของนวัตกรรม และ        
5) สื+อสารการเปลี+ยนแปลงที+เกดิขึ�นใหค้ณะครแูละผูเ้กี+ยวขอ้งทราบ 

สุทศันา มขุประภาต (2545 หน้า 22) กล่าวถงึองคป์ระกอบการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่าควรมอีงคป์ระกอบดงันี�การวางแผนและเตรยีมการ ไดแ้ก่ การกําหนด
ระยะเวลาการทาํงานที+เหมาะสมเป็นสิ+งจาํเป็น 2) การสรา้งการสนับสนุน ผูบ้รหิารมคีวามเขา้ใจว่าใน
สถานการณ์ใดที+มแีนวโน้มทาํใหเ้กดิการเปลี+ยนแปลงขึ�นไดแ้ละสนบัสนุน 3) การสื+อสาร ผูบ้รหิารต้อง
แจง้ผลกระทบจากการเปลี+ยนแปลง 4) การมสี่วนร่วมสรา้งการสนับสนุนสําหรบัการเปลี+ยนแปลงที+
เกดิขึ�นได ้ และ 5) การจงูใจ นํานโยบายไปปฏบิตั ิ

ธวชั บุณยมณี (2550, หน้า 43) กล่าวถงึองคป์ระกอบการบรหิารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่าควรมอีงคป์ระกอบดงันี� 1) การจดัการเรื+องการสอนดว้ยวธิกีาร
ใหม่ๆ  2) เทคนิควธิกีารสอนแบบต่างๆ ที+ไม่เคยมกีารทํามาก่อน 3) การพฒันาสื+อใหม่ๆ เขา้มา
ใช้ในกระบวนการเรยีนการสอน 4) การใชเ้ทคโนโลยดี้านคอมพวิเตอรม์าปรบัใชใ้นระบบการ
เรยีนการสอนในระบบทางไกลและการเรยีนดว้ยตวัเอง 5) วธิกีารในการออกแบบหลกัสูตรใหม่ๆ 
และ 6) การจดัการดา้นการวดัผลแบบใหม ่

คานเตอร ์(Kanter, 1992, pp.101-120) กล่าวถงึองคป์ระกอบการบรหิารเพื+อ
การเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่าควรมอีงค์ประกอบดงันี� 1) สรา้งวสิยัทศัน์ร่วม 2) สรา้งและ
กระตุ้นให้เกิดความรู้สึกจําเป็นแบบเร่งด่วน 3) สนับสนุนบทบาทที+ เข้มแข็งของผู้ นํา              
4) แสดงแผนดาํเนินการ 5) พฒันาโครงสรา้งใหม้ขีดีความสามารถเพิ+มขึ�น 6) สื+อสารระดมการมี
ส่วนรว่มของคน และ 7) สรา้งแรงหนุน 

แบลค็, และพอรเ์ตอร ์(Black, & Porter, 2000, p.117) กล่าวถงึองคป์ระกอบของ
การบรหิารเพื+อการเปลี+ยนแปลงและนวตักรรมว่ามอีงคป์ระกอบดงัต่อไปนี� 1) เปลี+ยนแปลงโครงสรา้ง 
2) เปลี+ยนแปลงกลยทุธ ์3) เปลี+ยนแปลงกระบวนการตดัสนิใจ 4) เปลี+ยนแปลงกระบวนการทํางาน 5) 
เปลี+ยนแปลงเทคโนโลย ีและ 6) เปลี+ยนแปลงแนวความคดิบุคลากร 



 60

สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีต่อการบริหารเพื+อการ
เปลี+ยนแปลงและนวตักรรม ประกอบด้วย 1) ให้ความรู้ความเข้าใจที+ชดัเจนและต่อเนื+อง           
2) มุ่งเปลี+ยนแปลงทศันคต ิหรอืความเชื+อของบุคลากร 3) ส่งเสรมิบุคลากรที+ไดร้บัการยอมรบัให้
เป็นผูนํ้าการเปลี+ยนแปลง 4) สรา้งความหวงัในการเปลี+ยนแปลงและลดความหวั +นวติกในสถานะที+
ยอมรบัผลของนวตักรรม และ 5) สื+อสารการเปลี+ยนแปลงที+เกดิขึ�นใหบุ้คลากรและผูเ้กี+ยวขอ้งทราบ 
               9. การบริหารหลกัสูตรและการสอน 
                   9.1 ความหมายการบริหารหลกัสตูรและการสอน 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 184) กล่าวว่าการบรหิารหลกัสูตรและการสอน 
หมายถึง การที+ผู้บรหิารได้จดัการระบบหลกัสูตรการเรยีนการสอน โดยเลือกปรบัให้เหมาะกับ
สิ+งแวดลอ้มของสถานศกึษาและสภาพผูเ้รยีน 

สหสั  ศรหีมุดกุล (2545, หน้า p) กล่าวว่าการบรหิารหลกัสูตรและการสอน 
หมายถงึ การดําเนินงานเกี+ยวกบัหลกัสูตรการเรยีนการสอน การจดัสื+อการเรยีนการสอน การวดัผล 
การประเมนิผลรวมทั �งกจิกรรมอื+น ๆ ที+เกี+ยวขอ้งกบัการดาํเนินงานของโรงเรยีน 

สุรยีพ์ร วนิิชบุตร (2546, หน้า ��) ใหค้วามหมายของการบรหิารหลกัสูตรและการ
สอนว่า หมายถึง งานที+เป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา ที+พระราชบัญญัติ
การศกึษาแห่งชาต ิพ.ศ. 2542 และที+แก้ไขเพิ+มเตมิ (ฉบบัที+ 2) พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอํานาจใน
จดัการไปให้สถานศึกษามากที+สุด ทําให้สถานศึกษามคีวามเข้มแข็งในจดัการ สามารถพัฒนา
หลกัสูตรและกระบวนการเรยีนรูต้ลอดจนการวดัผล ประเมนิผล รวมถงึการจดัปัจจยัเกื�อหนุน การ
พฒันาคุณภาพนกัเรยีน ชุมชน ทอ้งถิ+นไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

กระทรวงศกึษาธกิาร (2551, หน้า 32-38) ใหค้วามหมายของการบรหิารหลกัสูตร
และการสอนว่า หมายถงึ กจิกรรมทุกชนิดในสถานศกึษาเกี+ยวกบัการปรบัปรุงพฒันาการเรยีนการ
สอนใหไ้ดผ้ลด ีและมปีระสทิธภิาพที+สุด อนัไดแ้ก่ ความรู ้ความเขา้ใจในเนื�อหาวชิาหลกัที+จาํเป็นต่อ
การดาํรงชวีติอยูใ่นสงัคมและรวมถงึการอบรมศลีธรรมจรรยา และความประพฤตขิองนักเรยีนเพื+อให้
เป็นคนด ี

คาเมลเลอร ์(Kmeller, 1971, p.102) ใหค้วามหมายของการบรหิารหลกัสูตรและ
การสอนว่า หมายถึง การบริหารหลักสูตรเป็นงานที+มีจุดมุ่งหมายรวมถึงการให้ข่าวสาร 
สถานการณ์เงื+อนไข หรอืกจิกรรมที+เหมาะสมเพื+อเตรยีมไวส้่งเสรมิการเรยีนรู ้

แอบแรมสนั (Abramson, 1996, pp.2-4) ใหค้วามหมายของการบรหิารหลกัสูตร
และการสอนว่า หมายถงึ งานหลกัที+บุคลากรต้องใช้ความรูอ้ย่างสรา้งสรรค ์เพื+อสนับสนุนให้เดก็ๆ 
เกดิการเรยีนรูโ้ดยมงีานสําคญั 4 งาน คอื งานหลกัสูตร งานการเรยีนการสอน งานการวดัผลและ
ประเมนิผลการสอน 
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สรปุไดว้่า  การบรหิารหลกัสตูรและการสอนว่า หมายถงึกจิกรรมทุกสิ+งทุกอย่างที+
จดัขึ�นในสถานศกึษา  เป็นงานหลกัที+สําคญัของสถานศกึษาเกี+ยวกบัการปรบัปรุง  พฒันาการเรยีน
การใหไ้ดผ้ลดแีละมปีระสทิธภิาพมากที+สุด  บรรลุวตัถุประสงคข์องสถานศกึษาอยา่งมปีระสทิธภิาพ  
                   9.2 ความสาํคญัการบริหารหลกัสตูรและการสอน 

สุพจน์  เบญจามฤต  (2542, หน้า 35-36) กล่าวถึงความสําคญัของการบรหิาร
หลกัสตูรและการสอน ดงันี� 1) เป็นการวางแผนงานวชิาการโดยมรีายละเอยีด คอื การรวบรวมขอ้มลู 
การจดัทาํระเบยีบแนวปฏบิตังิานวชิาการ 2) การบรหิารงานวชิาการโดยแบ่งเป็น กําหนดหน้าที+ความ
รบัผิดชอบ จดักลุ่มการเรยีน จดัตารางสอน  จดัครูเข้าสอนตามตาราง จดัครูสอนแทน  การนํา
นวตักรรมและเทคโนโลยมีาใชใ้นการดําเนินงานวชิาการ  3)  การเรยีนการสอน  แบ่งออกเป็น  การ
จดัทําการใช้  การปรบัปรุงแผนการสอนรายวชิา  การจดัทําใชบ้ํารุงรกัษา ส่งเสรมิผลผลติการเรยีน
การสอน 4) การพฒันาและส่งเสรมิทางดา้นวชิาการ  แบ่งออกเป็น  การพฒันากระบวนการเรยีนการ
สอน การจดัสอนซ่อมเสรมิ  การจดักจิกรรมเพื+อส่งเสรมิการเรยีนการสอน  การจดักจิกรรมนักเรยีน
ตามหลกัสูตร การพฒันาครทูางดา้นวชิาการ ครทูี+ผ่านการอบรมทางดา้นวชิาการในรอบ 2 ปี  การ
สร้างบรรยากาศทางวชิาการในโรงเรยีน  ส่งเสรมิการวเิคราะห์ วจิยัเพื+อพฒันาการเรยีนการสอน      
5)  การวดัผลและการประเมนิผลการเรยีน  เช่น  ดําเนินการวดัผลและประเมนิการเรยีน  สรา้งและ
ปรบัปรุงเครื+องมอืการวดัผลการเรยีน  เอกสารและแบบฟอร์มเกี+ยวกบัการวดัผลและประเมนิผล  
ดําเนินงานเกี+ยวกบัหลกัฐานการวดัและประเมนิผล  งานทะเบยีนนักเรยีน  และ 6)  ประเมนิการจดั
งานวชิาการ  คอื  ประเมนิผลการจดังานวชิาการ  ประเมนิผลคุณภาพการจดัการเรยีนการสอน 

ปรยีาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2544, หน้า 34)  กล่าวถึงความสําคญัของการ
บรหิารหลกัสตูรและการสอน ดงันี� 1) เป็นสาระสาํคญัของการศกึษาที+หน่วยงานหรอืสถานศกึษา
ไดก้ําหนดวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และภารกจิต่างๆ ไวอ้ย่างชดัเจน ทําใหส้ามารถปฏบิตังิานได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ 2) เป็นงานที+บ่งชี�ถงึความสาํเรจ็ในการบรหิารงานของผูบ้รหิารงานวชิาการ
ต้องเด่น เน้นความเป็นเลศิทางวชิาการ ประโยชน์สูงสุดต้องเกดิกบัผูเ้รยีน ผลแห่งความสําเรจ็  
คอืไดพ้ฒันาผูเ้รยีน ผูร้บับรกิารและบุคคล  ทั �งในดา้นความรู ้เจตคต ิและทกัษะที+หน่วยงานหรอื
สถานศึกษากําหนดไว้ 3) เป็นงานบรกิารทางการศึกษา หน่วยงานหรอืสถานศึกษามหีน้าที+
จดับรกิารให้แก่ผู้เรยีนและผู้รบับรกิาร มุ่งให้ได้รบัความรู้เพื+อประโยชน์ในการพฒันาตนเอง     
4) เป็นการแสดงถึงองค์ความรู้แห่งวชิาชพี งานวชิาการในศาสตร์สาขาใดก็ตามจะต้องแสดง
ลกัษณะเด่นเฉพาะในองคค์วามรูอ้อกมาใหช้ดัเจน  และ 5) เป็นประโยชน์ต่อการพฒันาการศกึษางาน
วชิาการช่วยสรา้งความรูใ้ห้เกดิประโยชน์มากขึ�นโดยอาศยักระบวนการทางการศกึษาค้นคว้า  การ
วจิยัและพฒันาซึ+งทาํใหเ้ป็นการพฒันาการศกึษาอนัเป็นผลต่อสงัคมและประเทศชาต ิ

วโิรจน์ สารรตันะ  (2545, หน้า 173) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารหลกัสูตร
และการสอนว่า เป็นสิ+งที+ผูบ้รหิารตอ้งจดัการเพื+อใหต้รงตามความตอ้งการของผูเ้รยีน และสิ+งแวดลอ้ม
ของสถานที+นั �นๆเพื+อใหผู้เ้รยีนเกดิการเรยีนรูด้ว้ยความพงึพอใจ  
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เฟเบอร ์(Faber, 1970, p.213)  กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารหลกัสูตร
และการสอน ดงันี� การบรหิารหลกัสูตรและการสอนเป็นกจิกรรมที+เกี+ยวขอ้งกบัการจดัการเรยีน
การสอน  เป็นภารกจิที+สาํคญัผูบ้รหิารจะต้องเตรยีมการวางแผนสิ+งต่าง ๆ ไวเ้ป็นอย่างดถีูกต้อง
เหมาะสม  เพื+อพฒันาผูเ้รยีนไปสู่จุดมุ่งหมายปลายทางตามแผนที+กําหนดไว้  ทั �งนี�การจดัการ
เรยีนการสอนหรอืงานวชิาการจะจดัให้เหมาะสมสอดคล้องกบัผูเ้รยีน  ควรเปิดกว้างให้ผู้เรยีน
เกดิความใฝ่รูต้ลอดเวลา  ทั �งในและนอกหอ้งเรยีน  และที+สําคญัที+สุดเพื+อใหน้ักเรยีนเป็นคนดทีี+
สงัคมตอ้งการ 

ตนิโต (Tinto, 1975, p.5)  กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารหลกัสูตรและการ
สอน คือ ถือเป็นหวัใจของการบริหารการศึกษาความสําเร็จของสถานศึกษาขึ�นอยู่กับการ
บรหิารงานวชิาการ เพราะจุดหมายหลกัของสถานศกึษากค็อื การจดัการศกึษา คุณภาพ และ
มาตรฐานของสถานศกึษา 

เบสต์  (Best, 1986, p.142) กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารหลกัสูตรและการ
สอน คอื เป็นภารกจิของสถานศกึษา และกระบวนการบรหิารงานวชิาการ  แนวความคดิของ
หลกัสูตรภารกิจหลกัในการบรหิารและวดัผล  ประเมนิผล  และการรายงานผล จะทําให้เรา
ทราบความกา้วหน้าของสถานศกึษา 

มลิเลอร ์(Miller, 1993, p.3)กล่าวถงึความสําคญัของการบรหิารหลกัสูตรและ
การสอน คอื การบรหิารหลกัสตูรและการสอนเป็นหวัใจของโรงเรยีนและที+สาํคญัมากที+สุด ไดแ้ก่ 
การจดัโปรแกรมการสอนและการปฏบิตัติามโปรแกรม รวมทั �งการวดัผลเพื+อจะไดต้ดิตามผลการ
เรยีนการสอนทั �งครแูละนกัเรยีนโดยเฉพาะอยา่งยิ+งการจดัการบรกิารในการสอนเพื+อใหก้ารเรยีน
การสอนดาํเนินไปดว้ยดนีั �นเป็นหน้าที+ของโรงเรยีนที+จะละเลยมไิด ้

อริคิสนั (Erickson, 2010, p.2) กล่าวถงึความสาํคญัของการบรหิารหลกัสูตรและ
การสอน คอื การบรหิารหลกัสูตรและการสอน มคีวามสําคญัเป็นอนัดบัแรกของงานวชิาการซึ+ง
งานวชิาการมคีวามสําคญัเป็นอนัดบัแรกของการบรหิารโรงเรยีน โดยมงีานบุคลการและกจิการ
นกัเรยีนเป็นอนัดบั 2 และที+ 3 ตามลาํดบั ส่วนงานอื+นๆ มคีวามสาํคญัใกลเ้คยีงกนั 

สรปุไดว้่า  การบรหิารหลกัสตูรและการสอนมคีวามสาํคญัคอืเป็นงานหลกัของการ
บรหิารสถานศกึษา  หรอือาจกล่าวไดว้่า เป็นหวัใจในการบรหิารงานของโรงเรยีน  เพราะเป็นงานที+
เกี+ยวขอ้งอย่างใกล้ชดิกบัผู้เรยีนในการที+จะหาแนวทางหรอืวธิกีารที+จะให้ผู้เรยีนได้มคีวามรู ้ความ
เขา้ใจ ความสามารถพเิศษ  ทกัษะที+ส่งเสรมิการเรยีนการสอนในสถานศกึษาใหป้ระสบผลสาํเรจ็และมี
ประสทิธภิาพมากที+สุด โดยมงีานที+เกี+ยวขอ้งคอื งานดา้นหลกัสตูร งานดา้นการเรยีนการสอน งานสื+อ
การสอน การพฒันางานวดัผล ประเมนิผล งานนิเทศภายใน งานห้องสมุด งานประชุมอบรมทาง
วชิาการ ซึ+งมขีอบข่ายที+สําคญัที+ช่วยให้การบรหิารงานวชิาการดําเนินการอย่างมปีระสทิธภิาพ คอื 
การพฒันาหลกัสตูรสถานศกึษาการพฒันางานดา้นการเรยีนการสอน  การพฒันาสื+อ การพฒันางาน
วดัผล ประเมนิผล การวจิยัเพื+อพฒันา  การพฒันาระบบประกนัคุณภาพภายใน  การส่งเสรมิด้าน
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วชิาการแก่ชุมชน  การประสานความร่วมมอืในการพฒันาวิชาการกับสถานศึกษาอื+น  และการ
ส่งเสรมิ  สนับสนุน  งานวชิาการแก่บุคคล  ครอบครวั  องค์กร  หน่วยงาน  และสถาบนัอื+นที+จดั
การศกึษา 
                   9.3 องคป์ระกอบการบริหารหลกัสูตรและการสอน 

ปรยีาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2544, หน้า 127) ได้กําหนดองค์ประกอบการบรหิาร
หลกัสตูรและการสอนควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) การวางแผนเกี+ยวกบัหลกัสูตร 2) การจดัดําเนินการ
เกี+ยวกบัการเรยีนการสอน 3) การจดับรกิารเกี+ยวกบัการเรยีนการสอน และ 4) การวดัและการ
ประเมนิผล 

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 155) ได้กําหนดองค์ประกอบของการบรหิาร
หลกัสูตรและการสอนของโรงเรยีนควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) การจดัหลกัสูตรควรตระหนักถงึ
ความต้องการในการเรยีนรู้ของนักเรยีน 2) ผู้บรหิารควรเกี+ยวข้องและรบัผดิชอบงานด้าน
หลกัสูตร 3) ส่งเสรมิการจดัการเรยีนการสอนที+ผู้เรยีนมเีสรภีาพและมคีวามสุขในการเรยีนรู ้
เพื+อให้เกดิการตระหนักในตนเอง มพีฒันาการทางด้านคุณธรรมและจรยิธรรม 4) มกีารนิเทศ 
กํากบั ตดิตามและประเมนิผลความก้าวหน้าตามแผนการสอนที+ครูจดัทํา และ 5) ส่งเสรมิการ
จดัการเรยีนการสอนที+เน้นใหผู้เ้รยีนแสวงหาความรูด้ว้ยตนเอง มกีารคดิวเิคราะห์ และเกดิการ
เรยีนรูต้ลอดชวีติ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545, หน้า 37) ได้กําหนด
องคป์ระกอบของการบรหิารหลกัสตูรและการสอน ควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) งานดา้นหลกัสูตร
และการนําหลักสูตรไปใช้ 2) งานด้านการเรียนการสอน 3) งานวัสดุประกอบหลักสูตร            
4) งานวดัผลและประเมนิผล 5) งานห้องสมุด  6) งานนิเทศภายใน และ 7) งานประชุมอบรมทาง
วชิาการ 

สํานักงานปฏริูปการศกึษา (2545ก, หน้า 13) ได้กําหนดองค์ประกอบของการ
บริหารหลักสูตรและการสอนควรมีองค์ประกอบ ดังนี�  1) การพัฒนาหลักสูตร 2) การพัฒนา
กระบวนการเรยีนรู ้ 3) การวดัผลประเมนิผลและเทยีบโอนการเรยีน 4) การประกนัคุณภาพภายใน
และมาตรฐานการศกึษา  5)  การพฒันาและการใช้สื+อเทคโนโลยเีพื+อการศกึษา 6) การพฒันาและ
ส่งเสรมิใหม้แีหล่งการเรยีนรู ้ 7)  การวจิยัเพื+อการพฒันาคุณภาพทางการศกึษา  และ 8)  การส่งเสรมิ
ชุมชนใหม้คีวามเขม็แขง็ทางวชิาการ 

กระทรวงศึกษาธกิาร (2551, หน้า 32-38)  ได้กําหนดองค์ประกอบของการ
บรหิารหลกัสตูรและการสอนของโรงเรยีนควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) การพฒันาหลกัสูตรสถานศกึษา  
2) การพัฒนากระบวนการเรียนรู้  3) การวัดการประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน   
4) การวิจยัเพื+อคุณภาพการศึกษา  5) การพัฒนาสื+อนวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา            
6) การพฒันาแหล่งการเรยีนรู ้ 7) การนิเทศการศกึษา 8) การแนะแนวการศกึษา 9) การพฒันาระบบ
การประกนัคุณภาพในสถานศกึษา 10)  การส่งเสรมิด้านวชิาการแก่ชุมชน 11) การประสานความ
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ร่วมมอืในการพฒันาวชิาการกบัสถานศกึษาอื+น และ 12) การส่งเสรมิและการสนับสนุนงานวชิาการ
แก่บุคคล  ครอบครวั  องคก์รหน่วยงานและสถาบนัอื+นที+จดัการศกึษา 

เบส  (Best, 1986, p.153) ได้กําหนดองค์ประกอบของการบรหิารหลกัสูตร
และการสอนของโรงเรยีนควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) งานดา้นหลกัสตูรและการนําหลกัสูตรไปใช ้ 
2) งานดา้นการเรยีนการสอน 3) งานวสัดุอุปกรณ์ประกอบหลกัสูตรและสื+อการเรยีนการสอน 4) 
งานการบรกิารหอ้งสมุด 5) งานนิเทศครผููส้อน 6) การศกึษาในดา้นการวจิยัเพื+อพฒันาการเรยีนการ
สอน และ 7) การอบรมพฒันาบุคลากรในดา้นวชิาการ 

ไฮเดิ�ล, และคธี  (Haidle, & Keith, 1996, p.94)  ไดก้ําหนดองคป์ระกอบของ
การบรหิารหลกัสูตรและการสอน ควรมอีงค์ประกอบดงันี� 1) การนําหลกัสูตรไปใช้ 2) การจดัการ
เรยีนการสอน  3) การจดัวสัดุอุปกรณ์ประกอบหลกัสูตรและสื+อการสอน 4) การส่งเสรมิการเรยีน
การสอน  5)  การวดัผลและการประเมนิผล 6) การดาํเนินงานเกี+ยวกบัหอ้งสมดุ 7) การนิเทศการสอน  
8) การวางแผนการดําเนินงานการกําหนดวิธีการดําเนินงาน และ 9) การประชุมอบรมทางด้าน
วชิาการ 

คมิบลอ็ก, และนันเนอรี+ (Kimbrough, & Nunnery, 1998, p.58)ได้กําหนด
องคป์ระกอบของการบรหิารหลกัสูตรและการสอนของโรงเรยีนควรมอีงคป์ระกอบ ดงันี� 1) งานดา้น
หลกัสูตรและการนําไปใช้ ผู้บรหิารต้องมคีวามรู้ความเข้าใจเกี+ยวกบัหลกัสูตรประเภทต่างๆ เพื+อ
ดําเนินการจดัหาหลกัสูตร  และเอกสารหลกัสูตรตลอดจนคู่มอืการใช้หลกัสูตรให้เพยีงพอสําหรบั
ปฏิบัติงานของครู 2) งานการเรียนการสอน ได้แก่ การจดัทําแผนการสอนและบันทึกการสอน
ตลอดจนปรบัปรงุพฒันากระบวนการเรยีนการสอนใหม้ปีระสทิธภิาพสงูสุด บรรลุตามจุดมุ่งหมายของ
หลกัสูตร  จดัให้มกีารอบรม สาธติการแลกเปลี+ยนความรู้ ความคดิและประสบการณ์กบัเพื+อนคร ู 
หรอืผูท้รงคุณวุฒอิื+นๆ เกี+ยวกบัวธิกีารสอนแบบใหม่ๆ  3) งานประเมนิครอบคลุมถงึการจดัใหม้กีาร
วัดผลและประเมินผลให้เป็นไปตามเกณฑ์ที+กําหนด ปรับปรุงการสร้างเครื+องมือวัดผลให้มี
ประสทิธภิาพยิ+งขึ�น  มกีารตรวจสอบการทาํสมดุประจาํชั �นและสมดุประจาํตวันกัเรยีนของครทุูกคนให้
ถูกต้องเรยีบรอ้ย  และเป็นปัจจุบนัเสมอ และ 4) งานจดัหาสื+อสนับสนุนโปรแกรมการเรยีนการสอน  
ไดแ้ก่ การจดัหาสื+อการเรยีนการสอน งานหอ้งสมดุ งานนิเทศการศกึษา งานดา้นการวางแผนกําหนด
วธิกีารดาํเนินงาน ตลอดจนการส่งเสรมิการสอนโดยการจดักจิกรรมต่าง ๆ 

สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บรหิารสถานศกึษาพงึมต่ีอการบรหิารหลกัสูตรและ
การสอน ประกอบด้วย 1) หลกัสูตรสอดคล้องกับความต้องการในการเรยีนรู้ของผู้เรยีน         
2) รว่มรบัผดิชอบงานดา้นหลกัสตูร 3) ส่งเสรมิการจดัการเรยีนการสอนที+ผูเ้รยีนมเีสรภีาพและมี
ความสุขในการเรยีนรู ้4) มกีารนิเทศ กํากบั ตดิตามและประเมนิผลความก้าวหน้าตามแผนการ
สอนที+ครูจดัทํา และ 5) ส่งเสรมิการจดัการเรยีนการสอนที+เน้นให้ผู้เรยีนแสวงหาความรู้ด้วย
ตนเอง 
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              10.  การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
                   10.1 ความหมายการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 186) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
หมายถงึ การเปลี+ยนแปลงในกระบวนการทางการบรหิาร จากกระบวนการพฒันาบุคลากรมา
เป็นการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ซึ+งถอืว่าเป็นทรพัยากรที+มคี่าสูงสุดในองคก์าร ใหเ้ตม็ศกัยภาพ
และเกดิประโยชน์สงูสุด 

สมบัติ กุสุมาวลี (2547, หน้า 26) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
หมายถงึ การใชก้ลยุทธเ์ชงิรุกที+มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างต่อเนื+องในการบรหิารจดัการทรพัยากร
ที+มคีุณค่ามากที+สุดในองคก์ร นั +นคอืบุคคลที+ทาํงานทั �งกรณีที+ทํางานรวมกนัและกรณีที+ทํางานคน
เดยีวเพื+อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกจิใดๆกลยุทธใ์นการจดัการทรพัยากรมนุษยน์ั �นจะ
เปลี+ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงต้องมีการพัฒนาและปรบัปรุง
ตลอดเวลา ด้วยเหตุนี�ในธุรกิจหลากหลายประเภทและขนาดจงึมแีผนกหรอืหน่วยงานที+ทํา
หน้าที+ในการจดัการทรพัยากรมนุษยโ์ดยเฉพาะ ซึ+งขนาดของแผนกหรอืหน่วยงานนั �น จะมาก
น้อยกข็ึ�นอยูก่บัขนาดของธุรกจิเองรวมถงึความสําคญัของทรพัยากรมนุษยด์ว้ยว่าสําคญัยิ+งยวด
มากน้อยเพยีงใด การจดัการทรพัยากรมนุษยถ์อืเป็นทั �งทฤษฎใีนเชงิวชิาการและแบบปฏบิตัใิน
ธุรกจิที+ศกึษาวธิกีารบรหิารแรงงานทั �งในภาคทฤษฎแีละปฏบิตั ิ

นิสดารก์  เวชยานนท ์(2548, หน้า 312-315) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ หมายถงึ การดําเนินการให้บุคคลได้รบัประสบการณ์การเรยีนรู้ในช่วงระยะเวลาหนึ+ง
พอที+จะนําเอามาปรบัปรุงความสามารถในการทาํงาน 

กรรณกิา  เจมิเทยีนชยั (2552, หน้า 60) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
หมายถงึ กระบวนการดาํเนินงานที+ส่งเสรมิให ้บุคลากรเพิ+มความรู ้และทกัษะ  มพีฤตกิรรมการ
ทํางานที+เหมาะสมกับงานที+ร ับผิดชอบ ซึ+งเป็นการเพิ+มศักยภาพของบุคลากรให้สามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

วุทธศิกัดิ G โภชนุกูล (2554, ย่อหน้า 2) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
หมายถงึ การพฒันาความรู ้ ความเขา้ใจ ทศันคตแิละทกัษะการทํางานของบุคลากรในตําแหน่งใด
ตําแหน่งหนึ+งในองค์กรใหส้ามารถทํางานบรรลุผลงานตรงตามมาตรฐานผลงานหรอืความคาดหวงัที+
องคก์รมต่ีอตําแหน่งงานนั �นๆ  หรอืความหมายในวงกวา้งหมายถงึการพฒันาสมรรถนะของบุคลากร
ใหท้าํงานไดต้ามมาตรฐานผลงานของตําแหน่งงานนั �นๆ 

วูลเนอร์ (Woolner, 1995, p.314) กล่าวว่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
หมายถงึ การจดัประสบการณ์การเรยีนรูข้ององค์การ โดยนายจา้งเป็นผูร้บัผดิชอบ เพื+อจุดประสงค์
ในการปรบัปรุงการทํางานซึ+งเน้นการทําให้บุคลากรทํางานให้มปีระสทิธภิาพยิ+งขึ�น โดยการบูรณา
การเป้าหมายขององคก์ารและความตอ้งการของบุคคลใหส้อดรบักนั 
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กลิลยี,์ และเอกแลนด ์(Gilley, & Eggland, 2002, p.231) กล่าวว่า การพฒันา
ทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การนํากจิกรรมที+มกีาร วางรปูแบบอย่างเป็นระบบเพื+อใชเ้พิ+มพูนความรู้
ทกัษะ ความสามารถและปรบัปรงุพฤตกิรรมของพนกังานใหด้ขี ึ�น 

สรปุไดว้่า การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การนํากจิกรรมที+มกีารกําหนดรปู
แบบอย่างเป็นระบบเพื+อใช้เพิ+มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถการนํากิจกรรมที+มรีะบบเพื+อใช้
เพิ+มพูนความรู้ทกัษะ ความสามารถเพื+อจุดประสงค์ในการปรบัปรุงการทํางานซึ+งเน้นการทําให้
บุคลากรทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพยิ+งขึ�น 

                      10.2  ความสาํคญัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์
ชชัชยั พนัธุเ์กตุ (2544, หน้า 35)ไดก้ล่าวถงึความสําคญัของการพฒันาทรพัยากร

มนุษย์ว่า  ปัจจยัทางด้านคุณภาพของทรพัยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ+งในการกําหนดโอกาสการ
เจรญิเตบิโตขององคก์รได้ แต่ในขณะเดยีวกนัทรพัยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์รก็ประสบกบัปัญหา
เกดิขึ�นหลายลกัษณะ ไม่ว่าจะเป็นทั �งในลกัษณะที+เกดิจากระดบัความรู ้ความสามารถของบุคลากร 
การมทีศันคตทิี+ไมด่ต่ีอองคก์ร การขาดทกัษะในการปฏบิตังิาน ถงึแมว้่าหลายองคก์รมคีวามมุ่งมั +นใน
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ให้มคีวามก้าวหน้าอย่างต่อเนื+อง ซึ+งการบรหิารทรพัยากรมนุษย์นั �น
จาํเป็นตอ้งมกีารดาํเนินการอยา่งเป็นระบบ เพราะหากไม่ดําเนินการตามกระบวนการอย่างเป็นระบบ
นั �นจะก่อให้เกดิผลเสยีต่อองค์กรในอนาคตได้ เพราะผลที+ได้รบัจากการบรหิารนั �นไม่สอดคล้องกบั
ความสาํเรจ็ขององคก์ร  

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 186) ได้กล่าวถึงความสําคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยว์่า  เป็นกลไกลสําคญัในการเปลี+ยนแปลงหรอืการพฒันาองคก์าร เพราะบุคลกรใน
องคก์ารจาํเป็นต้องมกีารพฒันาอย่างตํ+าเนื+องและสมํ+าเสมอ เมื+อเกดิการพฒันาบุคลกร กระบวนการ
ปฏบิตังิาน และผลของงานกจ้ะพฒันาตามไปดว้ย  

วุทธศิกัดิ G โภชนุกูล (2554, ย่อหน้า 3) ได้กล่าวถงึความสําคญัของการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยว์่า มนุษยเ์ป็นศูนยก์ลางแห่งการพฒันาในทรพัยากร 4M คอื คน วตัถุดบิ เงนิทอง  
เครื+องจกัรนั �น  คนนับว่าสําคญัที+สุด มนุษยเ์ป็นทรพัยากรเพยีงอย่างเดยีวที+มชีวีติจติใจ เตบิโตได ้ 
เมื+อแก่เฒา่ลงไปอาจจะลมื อาจจะดอ้ยสมรรถภาพลง แต่กก็ลบัมามสีมรรถภาพเช่นเดมิ หรอืมากกว่า
เดมิไดด้ว้ย มนุษยส์ามารถกํากบัดูแลอกี �M ที+เหลอือย่างด ีอย่างมปีระสทิธภิาพ ดงันั �นในองคก์ร
จาํตอ้งพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หด้ทีี+สุดเพื+อบรรลุถงึประสทิธภิาพ ประสทิธผิลสงูสุดขององคก์ร 

วลูเนอร ์(Woolner, 1995, p.322) ไดก้ล่าวถงึความสาํคญัของการพฒันาทรพัยากร
มนุษยว์่า 1) ช่วยให้บุคคลที+ปฏบิตังิานในองค์การมขีวญัและกําลงัใจในการปฏบิตังิานเกดิความ
จงรกัภกัดต่ีอองค์การที+ตนปฏบิตัิงาน 2) ช่วยพฒันาให้องค์การเจรญิเติบโต เพราะการจดัการ
ทรพัยากรมนุษย ์เป็นสื+อกลางในการประสานงานกบัแผนกต่างๆ เพื+อแสวงหาวธิกีารใหไ้ดบุ้คคลที+มี
คุณสมบตัเิหมาะสมเข้ามาทํางานในองค์การให้เกดิประโยชน์สูงสุดทําให้องค์การเจรญิเตบิโตและ
พฒันายิ+งขึ�น และ 3) ช่วยเสรมิสรา้งความมั +นคงแก่สงัคมและประเทศชาต ิถ้าการจดัการทรพัยากร
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มนุษย์ ดําเนินการอย่างมปีระสิทธิภาพแล้ว ย่อมไม่ก่อให้เกิดความขดัแย้งระหว่างองค์การและ
ผูป้ฏบิตังิานทาํใหส้ภาพสงัคมโดยส่วนรวมมคีวามสุข ความเขา้ใจที+ดต่ีอกนั 

สรุปได้ว่า ความสําคัญของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ว่า ช่วยให้บุคคลที+
ปฏบิตังิานในองคก์ารมขีวญัและกําลงัใจในการปฏบิตังิาน พฒันาให้องคก์ารเจรญิเตบิโต เพราะการ
จดัการทรพัยากรมนุษย ์เป็นสื+อกลางในการประสานงานเพื+อใหส้อดคลอ้งกบัความสาํเรจ็ขององคก์ร  
                       10.3 องคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

วโิรจน์ สารรตันะ (2545, หน้า 56) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากร
มนุษยไ์ว้ดงันี� 1) การอบรมในรายวชิาที+ตวัเองรบัผดิชอบ 2) การศกึษางานที+ตนเองปฏบิตั ิ3) การ
พฒันาการจดักจิกรรมที+หลากหลาย และ 4) การพฒันาใหเ้ป็นบุคคลที+มคีวามรอบรู ้ 

รุง่ฤด ีกจิควร (2549, หน้า 2) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
ไวด้งันี� 1) มนุษยทุ์กคนมศีกัยภาพที+สามารถพฒันาใหเ้พิ+มพูนขึ�นได ้ทั �งดา้นความรู ้ดา้นทกัษะและ
เจตคติ ถ้าหากมแีรงจูงใจที+ดพีอ 2) การพฒันาศกัยภาพของมนุษย์ควรเป็นกระบวนการต่อเนื+อง 
ตั �งแต่การสรรหาการคดัเลือก นํามาสู่การพฒันาในระบบขององค์การ 3) วิธีการในการพัฒนา
ทรพัยากรมหีลายวธิ ีจะต้องเลอืกใช้ให้เหมาะสมกบัลกัษณะขององคก์าร และบุคลากร 4) จดัให้มี
ระบบการประเมนิการพฒันาความสามารถของบุคลากรเป็นระยะ ๆเพื+อช่วยแก้ไขบุคลากรบางกลุ่ม 
ใหพ้ฒันาความสามารถเพิ+มขึ�นและในขณะเดยีวกนักส็นบัสนุน ใหผู้ม้ขีดีความสามารถสูงไดก้้าวหน้า
ไปสู่ตําแหน่งใหม่ที+ต้องใชค้วามสามารถสูงขึ�น และ 5) องคก์ารจะต้องจดัระบบทะเบยีนบุคลากรให้
เป็นปัจจบุนั ที+สามารถตรวจสอบความกา้วหน้าไดเ้ป็นรายบุคคล 

วุทธศิกัดิ G โภชนุกูล (2554, ย่อหน้า 4) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบการพฒันา
ทรพัยากรมนุษยไ์วด้งันี� 1) การอบรม (training) คอื การจดักจิกรรมโดยมุ่งเน้นงานปัจจุบนัเพื+อใหนํ้า
สิ+งที+เรยีนรูม้าใชท้นัท ี2) การศกึษา (education) คอื การเตรยีมบุคลากรในการปฏบิตังิานในอนาคต
แต่ยงัคงเกี+ยวข้องกบังานที+ปฏบิตัอิยู่ และ 3) การพฒันา (development) คอื การจดักิจกรรมให้
มุง่เน้นอยูท่ี+การพฒันาองคก์รในอนาคต  

รอบบนิส ์(Robbins, 2001, p.77) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์ไว้ดังนี�  1) ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ พันธกิจ กลยุทธ์ เพื+อแปลงไปสู่แผนงาน โครงการ ถึง
ผูป้ฏบิตังิานทุกระดบั จงึจะทาํใหทุ้กคนรวมพลงักนัผลกัดนัเป้าหมายขององคก์รใหบ้รรลุผลสําเรจ็ได ้
2) เปิดโอกาสให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการทํางาน ส่งเสรมิการทํางานเป็นทมี 3) ส่งเสรมิภาวะผู้นํา 
ผูบ้รหิาร หวัหน้างาน และผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัที+มภีาวะผูนํ้าที+ด ีมสี่วนช่วยสรา้งความผูกพนัของ
พนักงานที+มต่ีอองคก์ร 4) พฒันาคุณภาพชวีติการทํางาน และ 5) อบรมกฎกตกิาในการอยู่ร่วมกนั 
วฒันธรรมที+เขม้แขง็ 
  สรุปได้ว่าองค์ประกอบที+ผู้บริหารสถานศึกษาพึงมีต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ์
ประกอบด้วย 1) มวีสิยัทศัน์ต่อการพฒันาบุคคล 2) มนีโยบาย มาตรการที+ปฏบิตัจิรงิต่อการ
ส่งเสรมิศักยภาพของบุคคลในองค์การ 3) มโีครงการพฒันาคณะบุคคลอย่างเป็นระบบ 4) 
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กระตุน้ใหบุ้คลากรเกดิความสํานึกแห่งตนเพื+อเกดิการเรยีนรูอ้ยู่เสมอ และ 5) ส่งเสรมิ สนับสนุน
งบประมาณเพื+อพฒันาบุคลากรทั �งระบบ 

 
งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง  

1. งานวิจยัภายในประเทศ 
 จริาภรณ์ โพธเิตง็ (2546, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาภาวะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้

ของโรงเรยีนบา้นหว้ยดกู อําเภออมก๋อย จงัหวดัเชยีงใหม่ ผลการวจิยัพบว่าผูบ้รหิารและครโูรงเรยีน
บ้านห้วยดูก ได้เตรยีมความพรอ้มด้านบุคลากรปรบัเปลี+ยนกระบวนการจดัการเรยีนการสอน และ
พฒันาสื+อและเทคโนโลยสีารสนเทศ เพื+อตอบสนองเจตนารมณ์ของพระราชบญัญตักิารศกึษาแห่งชาต ิ
พุทธศกัราช 2542 และมปัีจจยั 7 ประการที+จะนําโรงเรยีนเขา้สู่ภาวะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
คอืบทบทของผู้บรหิาร และคณะครู งบประมาณและทรพัยากรที+ต้องใช้ การทํางานร่วมกนัเป็นทมี 
วสิยัทศัน์ พนัธกจิ และเป้าประสงคข์องโรงเรยีน วฒันธรรมของโรงเรยีน และการมสี่วนรว่มของชุมชน 
ส่วนปัญหา คอื ทรพัยากรที+ตอ้งใชไ้มเ่พยีงพอ ขอ้จาํกดัของผูเ้รยีน งบประมาณ และสื+อไมเ่พยีงพอ 

คํานึง ผุดผ่อง (2547, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้นําแห่งการ
เปลี+ยนแปลงของผู้บรหิารกบัองค์การแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรยีน สงักดัสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั �นพื�นฐานในเขตพฒันาพื�นที+ชายฝั +งตะวนัออก พบว่า ภาวะผู้นํา การเปลี+ยนแปลงของ
ผูบ้รหิารโรงเรยีน โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นที+มคี่าเฉลี+ยมากที+สุด คอื ด้านการสรา้ง
แรงบนัดาลใจ และความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของโรงเรยีน สงักัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั �นพื�นฐานในเขตพฒันาพื�นที+ชายฝั +งตะวนัออก ทั �งโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก 
และพบว่าภาวะผูนํ้าแห่งการเปลี+ยนแปลงมคีวามสมัพนัธ์กบัองค์การแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนใน
ทางบวกค่อนขา้งสงู 

สมคดิ สรอ้ยนํ�า (2547, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาการพฒันาตวัแบบองค์การแห่งการเรยีนรู้
ในโรงเรยีนมธัยมศกึษา ผลการศกึษาพบว่า ระดบัปัจจยัทางการบรหิารและระดบัความเป็นองคก์าร
แห่งการเรยีนรู้ในโรงเรยีนมธัยมศึกษา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยเฉลี+ยอยู่ในระดบัมาก เมื+อ
เปรยีบเทยีบค่าเฉลี+ยซึ+งจาํแนกตามขนาดโรงเรยีนแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิส่วนค่าเฉลี+ย
ระดบัความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องมธัยมขนาดเลก็มคีวามแตกต่างจากค่าเฉลี+ยโรงเรยีนมธัยม
ขนาดใหญ่พเิศษอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติ ิ

ลอืชยั จนัทรโ์ป๊ (2546, บทคดัย่อ) ไดท้ําการศกึษาเรื+อง Learning Organization 
Model in Catholic Vocational School of Thailand วตัถุประสงคข์องงานวจิยัเพื+อ ศกึษาปัจจยั
ที+มผีลต่อองค์การแห่งการเรยีนรูแ้ละระดบัความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้กลุ่มตวัอย่างเป็น
ผูบ้รหิารและครใูนโรงเรยีนอาชวีศกึษาคาทอลกิผลการวจิยัพบว่า 1) ความคดิเหน็ของผูบ้รหิาร
ต่อปัจจยัที+มผีลต่อองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ในระดบัสูง ส่วนความคดิเหน็ของครูอยู่ในระดบั
ปานกลาง 2) ความคดิเห็นของผู้บรหิารและครูต่อความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้อยู่ใน
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ระดบัสูง 3) ตวัแปรทุกตวัในโมเดลมอีิทธพิลอย่างมนีัยสําคญัต่อองค์การแห่งการเรยีนรู้ใน
โรงเรยีนอาชวีศกึษาคาทอลกิในประเทศไทย เรยีงตามลําดบัจากมากไปหาน้อย คอื พนัธกจิ กล
ยทุธอ์งคก์ารแห่งการเรยีนรู ้วฒันธรรม ผูนํ้าบรรยากาศ โครงสรา้งองคก์าร การจดัการ การจงูใจ
และระบบขององคก์าร 

สงัข์ ใจขาน (2548, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาบรรยากาศขององค์การที+เอื�อต่อการเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องขา้ราชการที+ฏบิตังิานในสาํนกังานเขตพื�นที+การศกึษาหนองคาย เขต 1 ผล
การศกึษาพบว่า สภาพบรรยากาศขององคก์ารที+เอื�อต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ในระดบั
ปานกลาง เมื+อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านมติโิครงสรา้งของงาน ด้านความมั +นคงและความ
เสี+ยงในการทาํงาน ดา้นความอบอุ่นและสนบัสนุน ดา้นความยดืหยุน่และอสิระในการทํางาน และดา้น
การตดัสนิใจ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นอื+นๆอยูใ่นรบัปานกลาง 

อมัพร สนิอยู ่(2548, หน้า 263) ไดศ้กึษาเรื+อง การศกึษาบทบาทผูบ้รหิารมหาวทิยาลยั
ศรนีรนิทรวโิรฒในการสรา้งองคก์ารเรยีนรู ้ผลการวจิยัพบว่า 1) บทบาทผูบ้รหิารมหาวทิยาลยัศรนีคริ
นทรวโิรฒในการสรา้งองคก์ารเรยีนรูโ้ดยรวมมอยู่ในระดบัมาก 2) ตวัแปรพยากรณ์ ไดแ้ก่ สายงานที+
สงักดั ความคดิอย่างมวีจิารณญาณ และเชาวน์อารมณ์ มคีวามสมัพนัธก์บับาทในการสรา้งองคก์าร
เรยีนรู ้โดยมคี่าสมัประสทิธิ Gสหสมัพนัธพ์หุคุณ เท่ากบั .694 ซึ+งมนีัยสําคญัทางสถติทิี+ระดบั .01 และ
ตวัแปรพยากรณ์มลีกัษณะวดัร่วมกนักบับทบาทในการสร้างองค์การเรยีนรูซ้ึ+งสามารถอธบิายได้
ถูกต้อง ร้อยละ 49.1 และ 3) ค่านํ� าหนักความสําคัญของเชาว์อารมณ์ และความคิดอย่างมี
วิจารณญาณ ส่งผลทางบวกต่อบทบาทในการสร้างองค์การเรยีนรู้อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที+
ระดบั .01 มคี่าเท่ากบั .454 และ .279 ตามลําดบั ส่วนนํ�าหนักความสําคญัทางสถติทิี+ระดบั .05 มคี่า
เท่ากบั .111  

ราตร ี  ต๊ะพนัธุ ์(2549, หน้า 82 – 83) ไดศ้กึษาคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการ
เรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร ผลการวจิยัพบว่า 1) คุณลกัษณะความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู้
ของโรงเรยีนเตรยีมทหาร ดา้นการประยุกต์ใชเ้ทคโนโลย ีดา้นการมวีสิยัทศัน์ร่วม และโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนดา้นการมวีฒันธรรมการเรยีนรู ้และดา้นการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู ้อยูใ่นระดบัปาน
กลาง 2) คุณลกัษณะความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร โดยรวมตามความ
คดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีนเตรยีมทหารที+ปฏบิตัหิน้าที+ในหน่วยงานต่างกนัไม่แตกต่างกนั เมื+อ
พจิารณารายด้านพบว่า ด้านการมวีสิยัทศัน์ร่วมตามความคดิเหน็ของนายทหารที+ปฏบิตัหิน้าที+ใน
หน่วยงานต่างกนั แตกต่างกัน อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที+ระดบั .05 โดยนายทหารหน่วยฝึก – 
ศกึษามคีวามคดิเหน็สงูกว่านายทหารหน่วยงานสนบัสนุนการศกึษา 3) คุณลกัษณะความเป็นองคก์ร
แห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหารโดยรวมและรายดา้นตามความคดิเหน็ของขา้ราชการโรงเรยีน
เตรียมทหารที+มีระดับชั �นยศต่างกัน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที+ระดับ .01 โดย
คุณลกัษณะความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้โดยรวมและรายด้านทุกด้านตามความคิดเห็นของ
นายทหารสญัญาบตัรสงูกว่า นายทหารประทวน และ 4) คุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้
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ของโรงเรยีนคุณลกัษณะความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรูข้องโรงเรยีนเตรยีมทหาร โดยรวมตามความ
คดิเห็นของข้าราชการโรงเรยีนเตรยีมทหารที+มรีะยะเวลาการปฏิบตัิต่างกันไม่แตกต่างกัน เมื+อ
พจิารณารายด้านพบว่า ดา้นวฒันธรรมการเรยีนรูต้ามความคดิเหน็ของนายทหารที+มรีะยะเวลาการ
ปฏบิตังิานมากสูงกว่านายทหารที+มรีะยะเวลาการปฏบิตังิานปานกลางอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี+
ระดบั .05       

วรนุช แดนทอง (2549, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาการรบัรูแ้ละความคาดหวงัในการมสี่วนร่วม
การบรหิารจดัการองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรในสถานศกึษาสงักดัเทศบาล จงัหวดัลพบุร ีมี
วตัถุประสงค์การศึกษาดงันี� 1) เพื+อศึกษาการรบัรูแ้ละความคาดหวงัในการมสี่วนร่วมการบรหิาร
จดัการองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรในสถานศึกษาสงักัดเทศบาล จงัหวดัลพบุร ี และ            
2) เพื+อเปรยีบเทยีบการรบัรูแ้ละความคาดหวงัในการมสี่วนร่วมการบรหิารจดัการองค์การแห่งการ
เรยีนรูข้องบุคลากรในสถานศกึษาสงักดัเทศบาล จงัหวดัลพบุร ีจาํแนกตาม ตําแหน่งหน้าที+ อายุ วุฒิ
การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน และ ขนาดของสถานศึกษา ผลการศกึษาพบว่า การรบัรู้และ
ความคาดหวงัในการมสี่วนร่วมการบรหิารจดัการองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากรในสถานศกึษา 
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นการรบัรูใ้นการมสี่วนร่วมการบรหิารจดัการองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องบุคลากร
ในสถานศึกษา เมื+อจําแนกตามตําแหน่งหน้าที+ และอายุ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที+
ระดบั .01 และเมื+อจําแนกตามวุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การทํางาน และขนาดสถานศกึษา ไม่
แตกต่างกนั ส่วนดา้นความคาดหวงัในการมสี่วนร่วมการบรหิารจดัการองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
บุคลากรในสถานศึกษา เมื+อจําแนกตามตําแหน่งหน้าที+ แตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที+
ระดบั .05 และเมื+อจาํแนกตามอาย ุวุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การทํางาน และขนาดสถานศกึษา ไม่
แตกต่างกนั 

ลชัรี เดชโยธิน (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที+ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรยีนรู้ตามการรบัรู้ของบุคลากรในโรงเรยีนสงักดัสํานักงานเขตพื�นที+การศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 มวีตัถุประสงค์การศกึษาดงันี� 1) เพื+อศกึษาระดบัวฒันธรรมองคก์ารและการเป็น
องคก์ารแห่งการเรยีนรู ้2) เพื+อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างวฒันธรรมองคก์ารต่อการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้และ 3) เพื+อหาตวัทํานายวฒันธรรมองคก์ารที+มผีลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื�นที+การศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผลการศึกษาพบว่า           
1) วฒันธรรมองคแ์ละสภาพการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูอ้ยู่ในระดบัมาก 2) วฒันธรรมองคก์ารใน
ภาพรวมด้านด้านมคีวามสมัพนัธ์กบัสภาพการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ อยู่ในระดบัสูงอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี+ระดบั .01 และ 3) ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารที+เป็นตวัทํานายการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรู ้คอื ด้านความหลากหลายของบุคลากร ด้านความเอื�ออาทร ด้านการมอบอํานาจ ด้าน
ความเที+ยงธรรม และดา้นความรูส้กึเป็นส่วนหนึ+งขององคก์าร 

อสิรยี ์พงศก์มลานนท ์(2551, บทคดัยอ่) ไดศ้กึษาความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
สถานศกึษาสงักดัสํานักงานเขตพื�นที+การศกึษาลพบุร ีมวีตัถุประสงคก์ารศกึษาดงันี� 1) ศกึษาความ
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เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื�นที+การศึกษาลพบุรี และ             
2) เปรยีบเทยีบความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องสถานศกึษาสงักดัสํานักงานเขตพื�นที+การศกึษา
ลพบุร ีจําแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ตําแหน่ง วุฒกิารศึกษา ประสบการณ์การทํางาน และ
ขนาดสถานศึกษา ผลการศึกษาพบว่าความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื�นที+การศึกษาลพบุร ีอยู่ในระดบัมาก เมื+อจําแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล และ
ประสบการณ์การทาํงาน มรีะดบัการดาํเนินงานแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี+ระดบั .01 เมื+อ
จาํแนกตามตําแหน่ง วุฒกิารศกึษา และขนาดสถานศกึษา มรีะดบัการดําเนินงานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถติทิี+ระดบั .05 

กุศล ทองวนั (2553, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาความสมัพนัธ์ของปัจจยัที+ส่งเสรมิให้เกิด
องคก์ารแห่งการเรยีนรูต่้อระดบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้และระดบัการเป็นองคก์ารนวตักรรม 
สํานักงานพฒันาวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยแีห่งชาต ิผลการวจิยัพบว่า ระดบัการเป็นองคก์ารแห่ง
การเรยีนรูม้คีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความเป็นองค์การวฒันธรรม จากปัจจยัดงันี� 1) โครงสรา้งที+
เหมาะสม 2) วฒันธรรมการเรยีนรูข้ององคก์าร 3) การสรา้งและถ่ายโอนความรู ้4) เทคโนโลยกีาร
เรยีนรู ้ 5) บรรยากาศที+สนับสนุน และ 6) การทํางานเป็นทมีและแบบเครอืข่าย มเีพยีงเรื+องการเพิ+ม
อํานาจหน้าที+ความรบัผิดชอบในงาน เป็นปัจจยัที+ไม่มีความสมัพนัธ์กับระดับการเป็นองค์การ
นวตักรรม 

วรีชาต ิมาตรหลุบเลา (2555, บทคดัย่อ) ไดศ้กึษาการเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้อง
สถานศกึษาตามทศันะของครู สงักดัสํานักงานพื�นที+การศกึษามธัยมศกึษา เขต �� มวีตัถุประสงค์
การศกึษาดงันี� 1) เพื+อศกึษาการเป็นองคก์ารแห่งการ เรยีนรูข้องสถานศกึษาตามทศันะของคร ูสงักดั
สานักงานพื�นที+การศกึษามธัยมศกึษา เขต 40 และ 2) เพื+อเปรยีบเทยีบการเป็นองค์การแห่งการ 
เรยีนรูข้องสถานศกึษาตามทศันะของคร ูสงักดัสานกังานพื�นที+การศกึษามธัยมศกึษา เขต 40 จาํแนก
ตาม เพศ วุฒกิารศกึษา ประสบการณ์การทางาน วทิยฐานะ และ ขนาดของโรงเรยีน ผลการศกึษา
พบว่า การเป็นองคก์ารแห่งการ เรยีนรูข้องสถานศกึษาตามทศันะของคร ูอยูใ่นระดบัมาก เมื+อจาํแนก
ตามประสบการณ์การทาํงาน มรีะดบัทศันะแตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี+ระดบั .05 และเมื+อ
จาํแนกตามเพศ วุฒกิารศกึษา วทิยฐานะและขนาดสถานศกึษา มรีะดบัทศันะไมแ่ตกต่างกนั 

2. งานวิจยัต่างประเทศ 
แดนเนียล, และโรเบริท์ (Daniel, & Robert, 1978, p.114–A) ไดท้ําการศกึษา

เกี+ยวกบัอทิธพิลที+มผีลต่อประสทิธผิลองคก์าร ผลการวจิยัพบว่า การใหร้างวลัที+เหมาะสมกบับุคลากร
ปฏบิตังิานตามบทบาทความรบัผดิชอบของตนและการสรา้งบรรยากาศที+เอื�อต่อการปฏบิตังิานและ
การรเิริ+มสรา้งสรรคม์อีทิธพิลต่อประสทิธผิลขององคก์าร 

รทัเตอร ์(Rutter, 1989, p.243 - A) ไดศ้กึษาปัจจยัที+ส่งผลต่อความมปีระสทิธผิลของ
โรงเรยีนมธัยมศึกษา พบปัจจยัที+สําคญัได้แก่ การมุ่งเน้นวชิาการ ความคาดหวงัทางวชิาการสูง 
เป้าหมายของโรงเรยีนเป็นข้อตกลงของกลุ่ม พฤติกรรมของนักเรยีนเป็นระบบ มกีารจดัการใน
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หอ้งเรยีนที+ด ีใหร้างวลั และชื+นชมทั �งครแูละนกัเรยีนที+ทาํความด ีกําหนดหน้าที+และ ความรบัผดิชอบ
ให้นักเรียนอย่างเคร่งครดั และให้สวัสดิการแก่นักเรียนเป็นรายบุคคล นอกจากนี�โรงเรียนยัง
ประกอบดว้ยสภาพแวดลอ้มที+ด ี

บาเลส (Bales, 1993, p.193-A) ได้ทําการศกึษาวจิยัในเรื+องพฒันาการของ ผู้บรหิาร
องคก์ารที+มผีลต่อองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้โดยไดศ้กึษาในหน่วยงานของรฐัเทก็ซสั สหรฐัอเมรกิา ผล
ของการศกึษา พบว่า บางครั �งการเรยีนรูจ้ากเหตุการณ์ที+เกดิขึ�นในลกัษณะของ การอุบตั ิคอื เป็น
เหตุการณ์ที+เฉพาะหน้า หรอืเหตุการณ์ที+ไม่ได้คาดคดิมาก่อนจะส่งผลต่อการเรยีนรูข้องสมาชกิใน
องคก์ารมากกว่าการเรยีนรูท้ี+เกดิจากประสบการณ์ขององคก์ารหรอื การเรยีนรูท้ี+ผ่านการดาเนินการ
อย่างเป็นกระบวนการ บ่อยครั �งที+การตอบสนองต่อเหตุการณ์ เฉพาะหน้าหรอืเหตุการณ์ที+อุบตัขิ ึ�น
ก่อใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรคแ์ละเกดิกระบวนการการเรยีนรูใ้นองคก์ารไดม้ากกว่ามงีานวจิยัหลายชิ�น
ที+สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารเรยีนรูท้ี+กล่าวถงึการเรยีนรูท้ี+เกดิขึ�นในภาวะที+ไม่ปกตหิรอืการตอบสนอง
ต่อภาวการณ์เฉพาะหน้า การเรยีนในลกัษณะดงักล่าว ผูบ้รหิารองคก์ารจะต้องมสี่วนอย่างมากในที+นี�
ได้มกีารกล่าวถงึความสําคญัของพฒันาการของผู้บรหิารกบัการเกดิองค์การแห่งการเรยีนรูไ้ว้เป็น
สาระสาํคญั 

บารค์เกอร,์ และคารม์าราตา (Barker, & Camarata, 1998, p.443–A)  ไดท้ําการวจิยั
เรื+องบทบาทการสื+อสารในการสรา้งสรรคแ์ละคงไวซ้ึ+งความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้โดยศกึษาใน
การณีตวัอย่างที+ใชก้ารสื+อสารในการสรา้งสรรคแ์ละคงไวซ้ึ+งความเป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้บรษิทั
โกดกัไดใ้ชก้ลยุทธใ์นการเชื+อมโยงเขา้สู่องคป์ระกอบขององคก์ารแห่งการเรยีนรูต้ามทฤษฎขีองเซน
เก้ (Senge,1990,  p.76) คอื การคดิอย่างเป็นระบบ แบบแผนการคดิ การสรา้งวสิยัทศัน์ร่วมกนั  
การเรยีนรูร้ว่มกนัเป็นทมี  และการเป็นบุคคลรอบรู ้ ซึ+งทุกองคป์ระกอบตอ้งใชก้ารสื+อสารเป็นพื�นฐาน
เพิ+มสมัพนัธภ์าพที+ดแีละสรา้งความไวว้างใจ 

ซลิลนิส,์ มลัฟอรด์, และซารนิส ์(Sillins, Mulford, & Zarins, 2002, pp.24–32) ไดท้ํา
การวิจัยเพื+อหาคุณลักษณะและกระบวนการที+บ่งชี�โรงเรียนเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
โครงการวจิยัในประเทศออสเตรเลยีใชก้ลุ่มตวัอยา่งที+เป็นครแูละผูบ้รหิารในโรงเรยีนรบัออสเตรเลยีใต ้ 
(South Australia)  และแทสมาเนีย  (Tasmania)  ผูว้จิยันําเสนอองคป์ระกอบของคุณลกัษณะของ
โรงเรยีนที+เป็นองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้7 ดา้น คอื การวเิคราะหส์ภาพแวดลอ้ม  การพฒันาเป้าหมาย
รว่มกนั  การสรา้งบรรยากาศการเรยีนการสอนแบบรว่มมอื  การกระตุน้ใชค้วามคดิรเิริ+มและกลา้เสี+ยง  
ทบทวนสิ+งที+เกี+ยวขอ้งและมอีทิธพิลต่องานของโรงเรยีนเรยีน  การสรา้งงานใหด้ขีึ�นและโอกาสในการ
พฒันาวชิาชพีอยา่งต่อเนื+อง  เครื+องมอืที+ใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม ใชก้ารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ
เชงิสํารวจ ผลการวจิยัพบว่าองคป์ระกอบที+สรา้งขึ�นไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์จงึไดท้ําการ
สรา้งสเกลองคป์ระกอบใหม่ ได้องคป์ระกอบใหม่ 4 โมเดล คอื บรรยากาศไวใ้จและร่วมมอืการรเิริ+ม
และกล้าเสี+ยง พนัธกิจร่วมและการพฒันาวชิาชพี  ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัพบว่า  
โมเดลโครงสรา้งคุณลกัษณะที+กําหนดขึ�นมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 


