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บทที่ 2 

 

เอกสารและการศึกษาที่เก่ียวของ 

 

 การศึกษาคร้ังนี ้เปนการศึกษาสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรู ปญหาและขอเสนอแนะ

ในการสงเสริมการเปนองคกรแหงการเรียนรูของศูนยพัฒนาเด็กเล็ก องคการบริหารสวนตําบลโปงแยง   

อําเภอแมริม  จังหวัดเชียงใหม  ตามการรับรูของบุคลากร ในศูนยพัฒนาเด็กเล็ก  องคการบริหาร

สวนตําบลโปงแยง  อําเภอแมริม  จังหวัดเชียงใหม  ซึ่งผูศึกษาไดทําการคนควาจากเอกสาร  แนวคิด  

ทฤษฏี และการศึกษาที่เกี่ยวของ  ดังน้ี  

 1.  แนวคดิและทฤษฎอีงคการแหงการเรียนรู 

 2.  กระบวนการในการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย 

 3.  มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น  

 4.  การศึกษาที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู 

 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 

     หนังสอื การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติของสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ กลาววา 

องคกรแหงการเรียนรู คือ องคกรที่มีการปรับเปลี่ยนและคนหาวิธีทางใหม  ๆ ในการผลิตผลิตภัณฑ

หรือบริการอันจะนํามาซึ่งการเพิ่มประสิทธิผลในการดําเนินงานขององคกร  ทั้งน้ี การที่องคกรจะ

สามารถเรียนรูเพื่อพัฒนาไดอยางมีประสิทธิผลน้ัน ตองมีการจัดการความรูควบคูไปดวยเสมอ 

      หนังสือ  วินัยสําหรับองคกรเรียนรู โดยฝายวิชาการเอ็กซเปอรเน็ท กลาววา  องคกรเรียนรู

เปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเรา  และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและองคกรในการที่จะลงมือ

ปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีมและการเรียนรู

รวมกัน ตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน เพื่อใหเกิดเปนความไดเปรียบ         

ที่ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัฒนตลอดไป 

   วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544, หนา 58 - 59) ไดสรุปความเห็นของผูเชี่ยวชาญเกี่ยวกับ

ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู ดังนี้ 
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 Peter M Senge  กลาววา “องคกรเรียนรูคือ องคกรที่ขยายขีดความสามารถและเพิ่ม

ศักยภาพ เพื่อสรางผลงานและสรางอนาคตอยางตอเนื่อง โดยผูคนในองคกรตางก็เรียนรูถึงวิธีที่จะ

เรียนรูดวยกันอยางตอเน่ือง” 

            สวน Garvin ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา “เปนองคการที่มีทักษะ               

ในการสราง สรรหา และถายโอนองคความรู และสามารถปรับขยายพฤติกรรมที่สะทอนถึง        

การหยั่งรูและความรูใหม ๆ” 

             สําหรับ Marquardt  ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา “หมายถึงองคการ        

ที่มีอํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีการเรียนรูมีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต โดยสามารถเรียนรู  จัดการ         

และใชความรูเปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยควบคูกัน” 

           นอกจากน้ี Yulk  ไดใหความหมายวา  “องคการแหงการเรียนรู  เปนองคการที่มี            

ความปรารถนาในการที่จะเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพื่อการพัฒนาการทํางาน มีการแบงปนความคิดใน         

การทํางาน มีการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม มีการทุมเททรัพยากรเพื่อลงทุนใหบุคลากรทุกระดับ

เกดิการเรียนรูตลอดจนสรางคานิยมเกี่ยวกับการสรางนวัตกรรมและทดลองทําสิ่งใหม ๆ จนกลายเปน 

วัฒนธรรมขององคการ”  

            ในทาํนองเดียวกนั Luthans ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา “เปนการนํา

ความเจริญกาวหนา เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชแขงขันกันในโลกเศรษฐกิจ เพื่อนําไปสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายขององคการ โดยอาศัยการเรียนรูของสมาชิกในองคการ” 

            จากความหมายที่ไดนําเสนอขางตน สามารถสรุปความหมายขององคการแหงการเรียนรู

ไดวาคือ “องคการที่บุคลากรภายในองคการมีกระบวนการพัฒนาองคความรูอยางตอเนื่องและเต็ม

ศักยภาพ  มีกระบวนการของการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณภายในองคการและนําไปสูการพัฒนา

องคการไดอยางยั่งยืน หรือองคกรที่มีกระบวนการสั่งสม สรางและใชองคความรูจากภายใน และ

ภายนอกองคกร ขับเคลื่อนองคกรไปสูผลสําเร็จตามเปาประสงค น่ันเอง” 
 

 แนวคิด องคกรแหงการเรียนรู 

 สุชาติ กิจธนะเสรี ( 2552) ไดกลาวถึง Model ของ Peter M. Senge  แหง Massachusetts 

Institute of Technology ผูเขียนหนังสือเร่ือง  “The Fifth Discipline: the Art and Practice of the 

Learning Organization.” วาลักษณะองคกรที่เรียนรูน้ัน จะตองปฏิบัติตามขอบัญญัติ 5 ประการ คือ 

 1)  Systems Thinking  คือ ความสามารถในการคิดเชิงระบบ คนในองคการสามารถ

มองเห็นวิธีคิดและภาษาที่ใชอธิบายพฤติกรรมความเปนไปตางๆ ถึงความเชื่อมโยงตอเนื่องของ

สรรพสิ่งและเหตุการณตาง ๆ  ซึ่งมีความสัมพันธผูกโยงกันเปนระบบเปนเครือขาย ซึ่งผูกโยงดวย

สภาวะการพึ่งพาอาศัยกัน สามารถมองปญหาที่เกิดขึ้นไดเปนวัฎจักรโดยนํามาบูรณาการเปนความรูใหม 

http://www.solonline.org/FifthDiscipline/�
http://www.solonline.org/FifthDiscipline/�
http://www.solonline.org/FifthDiscipline/�
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เพื่อใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับความเปนไปในโลกแหง

ความจริง 

 2)  Mental Model   คือ การตระหนักถึง กรอบแนวคิดของตนเอง  ทําใหเกิดความกระจาง

กับรูปแบบ ความคิด ความเชื่อ ที่มีผลตอการตัดสินใจและการกระทําของตน และเพียรพัฒนา

รูปแบบความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลก ไมยึดติดกับความเชื่อเกา  ๆ    

ที่ลาสมัย และสามารถที่จะบริหารปรับเปลี่ยน กรอบความคิดของตน ทําความเขาใจได ซึ่งสอดคลองกับ

ความคิดในเชิงการร้ือปรับระบบงาน(Reengineering)  

 3)  Personal Mastery  องคการที่เรียนรูตองสามารถสงเสริมใหคนในองคการสามารถ

เรียนรู พัฒนาตนเองคือ การสรางจิตสํานึกในการใฝเรียนรูเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคคล สรางสรรค 

ผลที่มุงหวัง และสรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงานใหพัฒนาศักยภาพไปสูเปาหมายที่ต้ังไว         

ซึ่งหมายถึงการจัดกลไกตาง ๆ ในองคการ ไมวาจะเปนโครงสรางองคการ  ระบบสารสนเทศ  

ระบบการพัฒนาบุคคล หรือแมแตระเบียบวิธีการปฏิบัติงานประจําวัน เพื่อใหคนในองคการ          

ไดเรียนรูสิ่งตาง ๆ เพิ่มเติมไดอยางตอเน่ือง  

 4)  Shared Vision  องคการที่เรียนรูจะตองมีการกําหนดวิสัยทัศนรวม  ซึ่งจะเปนกรอบ

ความคิด เกี่ยวกับสภาพในอนาคตขององคการ ที่ทุกคนในองคการมีความปรารถนารวมกัน ชวยกัน

สราง ภาพอนาคตของหนวยงานที่ทุกคนจะทุมเทผนึกแรงกายแรงใจกระทําใหเกิดขึ้น ทั้งน้ีก็เพื่อให          

การเรียนรู ริเร่ิม ทดลองสิ่งใหม ๆ ของคนในองคการ เปนไปในทิศทาง หรือกรอบแนวทางที่มุง

ไปสูจุดเดียวกัน 

 5)  Team Learning ในองคการที่เรียนรูจะตองมีการเรียนรูรวมกันเปนทีมคือ การแลกเปลี่ยน 

ความรูและประสบการณและทักษะวิธีคิด เพื่อพัฒนาภูมิปญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม       

มีการแบงปนแลกเปลี่ยน ถายทอดขอมูล ในระหวางกันและกัน ทั้งในเร่ืองของความรูใหม ๆ             

ที่ไดมาจากการคนคิด หรือจากภายนอก และภายใน การเรียนรูเปนทีม น้ียังควรครอบคลุมไปถึง    

การเรียนรูเกี่ยวกับการทํางานรวมกันเปนทีมดวย ซึ่งการเรียนรูและพัฒนาในเร่ืองน้ี  ก็จะชวยให        

การทํางานรวมกันในองคการ มีความเปนทีมที่ดีขึ้น ซึ่งจะชวยใหสมาชิกแตละคนสามารถแสดง

ศักยภาพที่มีอยูออกมาไดอยางเต็มที่ 

 จากหลัก 5 ประการน้ีเกื้อกูลและพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน อาศัยพลังแหงการเรียนรูเปน

กลุม  พลังแหงการมองภาพรวม  มองความเชื่อมโยง  มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเปนพลวัต  

มองอนาคต  มองเชิงบวก  มองเห็นสภาพความเปนจริง มองแบบไมยึดติด  ลดอัตตาหรือตัวกู -ของกู  

มองที่ประโยชนหรือความมุงมั่นเพื่อสวนรวมหรือคุณคาอันยิ่งใหญ  และอาศัยพลังแหงทักษะของ
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การเรียนรูรวมกัน  การเปลี่ยนสภาพหรือสิ่งที่ดูเสมือนเปนจุดออนหรือปญหาใหกลายเปนจุดแข็ง 

เปนโอกาสหรือพลงัในการดําเนินงานใหกาวหนาไปไดในโลกทีเ่ปลีย่นแปลงไปอยางรวดเร็ว  

 วิโรจน  สารรัตนะ (2546) ไดกลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา “เปนองคกรที่มุงเนน           

ในการกระตุน และจูงใจใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูตลอดชีวิตและพัฒนา

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนเองอยูตลอดเวลา เปนสถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของ

ตนเองไดอยางตอเน่ือง สามารถสรางผลงานตามที่ต้ังเปาหมายไว เปนที่ซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหม  ๆ

หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแตละคนมีอิสระที่จะสรางแรงบันดาลใจ และเปนที่ซึ่งทุกคนตางเรียนรู

วิธีการเรียนรูรวมกัน ซึ่งประกอบดวย (1) ผูนําการเปลี่ยนแปลง  (2) การเรียนรูวฒันธรรมองคกร  

(3) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (4) การพัฒนาความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน  (5) การมีวิสัยทัศน

รวมกัน  (6) การคิดอยางเปนระบบ  (7) การจูงใจเพื่อสรางสรรค  (8) การมีเทคโนโลยีสนับสนุน

การเรียนรู  (9) การบริหารหลกัสตูรและการสอน  (10) การพัฒนาบุคลากร”   
 

 ผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 ในยุคปจจุบันเปนยุคที่กลาวกันวาเปนยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ทุก ๆ องคการตองเผชิญ

กับสภาวะการเปลี่ยนแปลง ทั้งในระดับโลก ระดับภูมิภาค ระดับประเทศ ระดับสังคม ระดับองคการ 

ระดับกลุม และระดับบุคคล ทั้งในดานสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม คานิยม 

ขอมูลขาวสาร เทคโนโลยีและอ่ืน ๆ ซึ่งจําเรียง  วัยวัฒน  และเบญจมาศ  อํ่าพันธุ (2544, หนา 46) 

ไดกลาววา  “การพัฒนาการไปสูองคกรแหงการเรียนรู  ตองอาศัยปจจัยในดานความเปนผูนําแหง

การเปลี่ยนแปลงภายใตแนวคิดในการบริหารองคกรยุคใหม  หลากหลายวิธี  ทั้งดานเอ็นจิเนียร่ิง   

การเขาสูมาตรฐานสากล หรือระบบมาตรฐาน ISO (Intonation Standard Organization) หรือการพฒันา

ระบบ  การบริหารคุณภาพรวม (Total Quality Management,TQM)  ลวนแตมีสิ่งที่คลายกัน  คือ  

การรวมกันทํางานเปนทีม โดยทีมงานจําเปนจะตองมีหัวหนาทีม และสมาชิกในทีม  จึงนับวาเปน

องคกรทีมีครบครันทั้งดานประสิทธิภาพและประสิทธิผล  การที่เราจะพบผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง

ในองคกรทุกระดับของการทํางานไดน้ัน ผูนําจะตองมีภาวะผูนําที่มีคุณลักษณะที่สําคัญอยู 3 บทบาท 

คือ 

 1. ผูออกแบบ  โดยจะตองรับผิดชอบในการคิดวิเคราะห  คิดริเร่ิมสรางสรรคโดยคํานึงถึง

สภาพความเปนจริงในปจจุบัน และทําการกําหนดวิสันทัศนองคกร พรอมทั้งเปลี่ยนแปลงโครงสราง 

การบริหารใหทันตอเหตุการณ  ที่มุงเนนประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

 2. ผูสอน  เปนเสมือนครูผูสอนงานและทักษะดานตาง ๆ พรอมทั้งสอนจริยธรรม  และ

องคความรูที่เกี่ยวของซึ่งจะนํามาใชชวยในการปฏิบัติงานในหนาที่ใหดีขึ้น  โดยผูนําที่มีลักษณะ
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เปนผูสอนน้ัน  มีบุคลิกภาพเฉพาะของผูนํา  ในยุคขององคกรแหงการเรียนรูทั้งความเปนผูนํา  

ผูสอน  และผูใหความรูในกระบวนการของการเรียนรูรวมกัน 

 3. ผูชวยเหลือ  เปนผูคอยชวยเหลือ  สนับสนุน  สามารถเอ้ืออํานวยใหงานทุกอยางเดิน

ไปตามแนวทางที่ถูกตองและเปนผลสําเร็จอันเปรียบเทียบไดกับการเปนสจวต (Steward) ซึ่งเปน         

ผูคอยชวยเหลือผูโดยสารทุกคนในเคร่ืองบินไปสูจุดมุงหมายปลายทางไดอยางสะดวกสบาย 

 สําหรับ ชาญชัย  อาจินสมาจร (2543, หนา 9, 85) กลาวพอสรุปไดวาภาวะผูนํา คือ         

การสรางโอกาสใหสมาชิกองคกรทําประโยชนที่สําคัญเปนรายบุคคลหรือเปนทีมตอภารกิจของ

องคกร  การเปนผูนําที่ดีน้ันจะตองพัฒนาตัวเอง ใหทันสมัย ทันเหตุการณและนําหนาบุคคลอ่ืน           

อยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูใตบังคับบัญชาของตัวเอง การพัฒนาภาวะผูนํา  อาจทําไดดังน้ี 

 1. Learn on the job คือ เรียนจากงานที่ทํา ดู Product  (ผลงาน)  ดูกระบวนการ (Process) 

หรือวิธีการ ตระหนักวางาน ยิ่งทาทายมากเทาไร คนยิ่งใชความพยายามมากขึ้น คนยิ่งกระตือรือรน

ยิ่งขึ้น เปนการทาทายกระตุนความสามารถยิ่งขึ้น 

 2. Learn from people คือ เรียนจากผูอ่ืน ผูนําตองพรอมที่จะเรียน พรอมที่จะเปนพี่เลี้ยง         

ที่ดี ผูใดที่อยูใน กลุมคนเรียนเกงก็จะเกงไปดวย แตตรงขาม ถาอยูในกลุมของคนเรียนออนก็พลอย

เปนคนเรียนออนไปดวย เหมือนคําโบราณ ที่กลาววา  “คบคนพาล พาลพาไปหาผิด คบบัณฑิต 

บัณฑิตพาไปหาผล” 

 3. Learn from bosses  คือ เรียนจากนาย ถาไดนายดี จะสามารถเรียนรูอะไรมากมาย        

จากนาย ในทางตรงกันขาม ถานายไมดี ก็พลอยแยไปดวย ผูนําที่ดีจะตอง เปนนายที่ดีของลูกนอง

หรือผูใตบังคับบัญชาดวย การเรียนจากบทบาท แบบ อยาง (Roles) จะทําให ผูนําพัฒนาภาวะผูนํา

มากยิ่งขึ้น ผูนําหลายคนเรียนรูจาก ความผิดพลาดของตัวเอง ซึ่งความผิดพลาดจะกลายเปนบทเรียน

ชัน้ดีได 

 4. Training and Workshop คือ การฝกอบรมและปฏิบัติการ เปนสิ่งที่ผูนําจะพัฒนาภาวะ

ผูนําของตัวเองได การฝกอบรม (Training) มีอยู 4 รูปแบบ คือ 

 4.1 New Leader คือ ผูนําคนใหม ทุกคร้ังที่มีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงใหม  

เลื่อนตําแหนงสูงขึ้น จะตอง มีการฝกอบรม เชน ผูอํานวยการโรงเรียนจะมีการฝกอบรมกอนจะเขา

รับตําแหนงเสมอ 

 4.2 Management Development คือ การพัฒนาวิธีการจัดการ การฝกอบรม จะเนน

ทักษะในการทํางาน จะตองทําใหดีกวา (Do the better job)  เนนความเชี่ยวชาญเฉพาะอยาง เชน 

เมื่อมีกฎระเบียบออกมาใหม จะตองเขาอบรมเสียกอน จะตองฝกใหเปนผูเชี่ยวชาญหรือ Specialist 
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ผูนําก็เชนเดียวกัน ถารูกฎ ระเบียบ แบบแผน กฎเกณฑ ขอมูลใหม ๆ สามารถใหคําแนะนําปรึกษา

แกผูใต บังคับบัญชาได 

 4.3 Leadership Enhancement คือ เพิ่มพูนภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา หมายถึง            

ฝกความสามารถ (Ability) ของคนเพื่อจะไดทําในสิ่งน้ันได 

 4.4 Leadership Vitality คือ ฝกสิ่งสําคัญของภาวะผูนําหรือความเปนผูนํา หมายถึง 

ทุกคนรักความ กาวหนา จะฝกอยางไรใหเขามีความกาวหนาเพราะทุกคนตองการ 

 ดังน้ัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงควรมีคุณลักษณะ (1) ใชอํานาจโดยการมอบอํานาจใหผูอ่ืน 

(2)เปนผูเรียนรูตลอดไป (3) กาํหนดแนวทางคณุธรรมและจริยธรรมภายในหนวยงาน (4) เชื่อมั่น

และใหเกียรติเพื่อนผูรวมงาน  (5) รูจักตนเองเปนอยางดี   (6) กลาเสี่ยงและยอมรับความสูญเสีย             

(7) มีความสามารถในเร่ืองการสื่อความระหวางบุคคล  (8) แปลวิสัยทัศนใหเปนความจริง                

(9) มุงเนนพัฒนาการไปสูอนาคต (10) พัฒนาผูอ่ืนใหเปนผูนํา (11) ดึงดูดคนใหทําสิ่งที่ถูกตอง 

 สรุปไดวา  คุณลักษณะของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงในองคกรแหงการเรียนรู จะมี

ลักษณะการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีกระจายอํานาจในการทํางานใหกับสมาชิกทุกคนในองคกร  

เปดกวางใหสมาชิกทุกคนเขามามีสวนรวมในการทํางาน  มีความอดทนตอการรับฟงความคิดเห็น

ในทุกเร่ือง และที่สําคัญ ผูนําตองเปนผูที่เขามามีสวนรวม สงเสริม สนับสนุน อํานวยความสะดวก

ใหการปฏิบัติงานของสมาชิกเปนไปดวยดี และยังเปนผูสรางบรรยากาศความรวมมือระหวางผูบริหาร   

กับสมาชิกใหเกิดการเรียนรูและคนพบสิ่งใหม ๆ รวมกันตลอดเวลา  เพื่อพัฒนาไปสูองคกรแหง  

การเรียนรู 
 

 การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร 

 การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร  เปนการเรียนรูรวมกันอยางหน่ึงที่สังคมการทํางานรวมกัน

ในองคกรไดกําหนดขึ้น โดยพัฒนาการตามแนวคิด ความเชื่อ ประเพณีปฏิบัติที่เกิดขึ้นอยางคอยเปน  

คอยไปและไดมีการยึดถือปฏิบัติสืบเน่ืองกันมา โดยพวงรัตน  เกสรแพทย (2543, หนา 132 - 133) 

กลาวพอสรุปไดวา  วัฒนธรรมองคกรเปนเร่ืองของความเชื่อ  พฤติกรรมที่เปนระเบียบ  มาตรฐาน

การปฏิบัติ  คานิยม  ปรัชญา  กฎและความรูสึกนึกคิดของสมาชิกในองคกรนับเปนรูปแบบของ        

ขอสมมุติฐานพื้นฐานที่เกี่ยวกับระบบความเขาใจและการยอมรับรวมกัน  ในการประพฤติปฏิบัติ

ของสมาชิกองคกร  สวนความเขาใจรวมกันอาจมีวิวัฒนาการมาจากการสรางความรูสึกยอมรับ        

ในหมูสมาชิกองคกรที่ไดสั่งสมมาในอดีตที่อาจจะเกดิจากการสรางความเปนอันหน่ึงอันเดียวกนั

ภายในองคกร  หรืออาจเปนประสบการณที่ไดมาจากการแกไขปญหา  การปรับตัวขององคกรตอ

สภาพภายนอก  และหลังจากน้ันไดมีการถายทอดขอสมมุติฐานพื้นฐานดังกลาวไปสูสมาชิกใหม

ขององคกร  โดยปรากฏออกมาในรูปแบบตาง ๆ อาทิ ความเชื่อถือ (Beliefs) สัญลักษณ (Symbols) 
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พิธีการ (Rituals) นิทาน (Myths) การเลาเร่ือง หรือแนวทางการปฏิบัติ เปนตน  อน่ึงวัฒนธรรม

องคกรดานการศึกษาที่เกี่ยวของกับแนวความคิดอ่ืน ๆ ในการบริหารการศึกษาที่ปรากฏ เชน 

โครงสรางองคกร  การสรางแรงจูงใจ  ภาวะผูนํา  การตัดสินใจ  การสื่อสารและการเปลี่ยนแปลง

องคกร  ทําใหเกิดการดํารงวัฒนธรรมขององคกร  ที่เกี่ยวของกับการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนง  

การสรางประสบการณ  สรางความชํานาญงาน  การใหรางวัล  การมีระบบควบคุมที่ยึดมั่นอยูกับ

คานิยม  เสริมพลังวิถีขององคกรและสรางบทบาทตัวอยาง  นอกจากนี้ การเปลีย่นแปลงวัฒนธรรม

องคกร  ขึ้นอยูกับสภาพภายนอก  หากสภาพภายในเปดโอกาสใหความกดดันเพิ่มขึ้นก็จะมองเห็น

การกําหนดยุทธวิธีเปลี่ยนวัฒนธรรม  โดยการประพฤติปฏิบัติเขาสูวัฒนธรรมใหม  สวนวัฒนธรรม

องคกรกับบรรยากาศองคกรมาจากจิตวิทยาที่เปนลักษณะของสิ่งแวดลอมทั้งหมดในองคกร                  

ซึ่งหมายถึง  บรรยากาศภายในฝายหรือหนวยงานดานการศึกษาในสถานถานศึกษา  ในหองเรียน  

นอกจากน้ี บรรยากาศในองคกรยังหมายรวมถึง  ความเปนกันเอง  ความอบอุน  ความเปดเผย  และ

ความเขมแข็งดวย 

  ในขณะที่ วิโรจน สารรัตนะ (2546, หนา 151 - 152) กลาวถึงการเรียนรูวัฒนธรรมองคกร

โดยสรุปวา  เปนธรรมชาติของสถานที่ทํางานและชีวิตขององคกรที่มีพันธกิจในการรวมกันสราง

วัฒนธรรมและบรรยากาศขององคกรโดยอาศัยผูนําที่ใสใจตอวิถีชีวิตขององคกรซึ่งสันนิษฐานวา 

ครู  ผูปกครอง  และนักเรียนตางตองการคําตอบตอคําถามประเภทที่วาโรงเรียนเปนอยางไร                     

มีความสําคัญจริงหรือ  มีความเชื่ออะไร  ทําไมถึงเปนเชนน้ัน  จะเปนพวกเดียวกันไดอยางไร  และ

จะทําตัวใหเขากับสิ่งตาง ๆ ไดอยางไร เปนตน  สิ่งตาง ๆ เหลาน้ีผูบริหารพึงทําใหเกิดความกระจาง

และทําความเขาใจในทิศทางเดียวกัน 

ในปตอมา เดชน เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2544,หนา 49-50) กลาวถึง 

วัฒนธรรมองคกรวา “มีอิทธิพลตอการบริหารงานเปนอยางยิ่ง  เพราะวัฒนธรรมองคกรน้ีมีทั้งดีและ

ไมดี  การเปลี่ยนแปลงใด ๆ ที่มีผลกระทบตอคนจํานวนมาก เปนไปในทางบวก  โดยมีวัฒนธรรม

องคกรเปนสวนสนับสนุน วัฒนธรรมนั้นจะกลายเปนจุดเดน แตถาเปนไปในทางตรงขามก็จะทําให  

กลายเปนจุดดับ  กระแสของการตอตานหรือคัดคานก็จะรุนแรงขึ้น  นอกจากน้ีการเรียนรูวัฒนธรรม

องคกรควรคํานึงถึงการทบทวนสิ่งที่ผูคนในองคกรประพฤติปฏิบัติวา  มีความเหมาะสมกับทิศทาง

และกลยุทธขององคกร ในระยะสั้นและระยะยาวมากนอยเพียงใด  และที่สําคัญ ตองดําเนินการตาม

ประเด็นหลกัดังตอไปน้ี 

1.  Unlearn  สิ่งใดที่ไมดี  แตยังมีการปฏิบัติกันอยูตองลด ละ เลิก ลา ใหไดในที่สุด 

2. Learn  สิ่งใดที่ดี  ควรเรียนรูและนําไปสูการปฏิบัติกันเสียใหม 
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3. Relearn  สิ่งใดที่ดีควรเรียนรูและทบทวนอยางตอเน่ือง  เพื่อคงไวซึ่งจุดเดนและ

ศักยภาพ 

 เมื่อไดเรียนรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรแลว  ในอีกมุมมองหน่ึงก็คือ  การปฏิบัติที่สามารถ

ดําเนินการได ดังตอไปน้ี 

 1. Unfreeze  สิ่งใดที่ดี  แตไดถูกลืม  ละเวนการปฏิบัติไปชั่วขณะ  ระยะเวลาหน่ึงแลว  

ควรนํากลับมาทําใหม 

 2. Freeze  สิ่งใดที่ไมดี  หาหนทางแชแข็งไปเลย 

 3. Refreeze  สิ่งใดที่ไมดีและถูกแชแข็งมาเปนระยะเวลาหน่ึงแลวก็ควรใหแชแข็งตอไป” 

 ซึ่ง ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2545, หนา 57) ไดเสนอแนวคดิดังตอไปน้ี วัฒนธรรมองคกร 

เปนปจจัยที่สําคัญอีกประการหน่ึงที่ผูบริหารควรคํานึงถึง  เพราะเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับความเชื่อ  

คานิยมและบรรทัดฐานของพนักงานในองคกร ซึ่งวัฒนธรรมเหลาน้ีถูกกําหนดจากพื้นฐานความเชื่อ 

ภายในองคกรซึ่งมีผลตอพฤติกรรมของพนักงานในองคกรน้ัน ๆ  การที่พนักงานตาง ๆ มารวมกัน

อยูในองคกรเดียวกันและมีเปาหมายทางธุรกิจที่เหมือนกัน  จึงมีผลไปยังอีกรุนหน่ึง  ดังน้ัน  การที่

ผูบริหาร มีความเขาใจถึงวัฒนธรรมองคกร จะสงผลชวยใหผูบริหารวางแผนงานตาง ๆ ไดอยาง

ราบร่ืนและไดรับความรวมมือเปนอยางดีจากพนักงานในองคกร อยางไรก็ตามผูบริหารยุคน้ีตองพัฒนา 

องคกรใหทันกับการเปลี่ยนแปลง โดยการที่จะสามารถสรางวัฒนธรรมองคกรใหมได  ตองอาศัย

เวลา และผูบริหารระดับสูง สามารถกําหนดแนวความเชื่อ  ซึ่งจะมีผลตอพฤติกรรมของพนักงาน 

ในองคกร หากผูบริหารระดับสูง มีนโยบายใหพนักงานปฏิบัติตามทุกวัน สิ่งเหลาน้ี จะกลายเปน

บรรทัดฐานภายในองคกร  แมวาวัฒนธรรมไมสามารถมองเห็นเปนรูปธรรมที่ชัดเจน แตผูบริหาร  

สามารถสื่อสารวัฒนธรรมองคกรไดโดยผานสื่อตางๆ  เชนเร่ืองเลา (Stories) กิจวัตรและพิธีตาง ๆ 

(Rites and Rituals) ผูที่เกงกลาสามารถ (Heroes) สัญลักษณ (Symbols) คําขวัญ  (Slogans) 

จริยธรรมองคกร (Ethics) 

 ดังน้ันจึง สรุปวา “การเรียนรูวฒันธรรมองคกร ถือเปนการกําหนดลักษณะขององคกร         

ที่สมาชิกทุกคนในองคกรยอมรับ เห็นคุณคาและประพฤติปฏิบัติยึดถือระเบียบสืบตอกันมาโดยตลอด  

มีการถายทอดจากคนรุนหน่ึงไปสูคนอีกรุนหน่ึง  ดวยการเรียนรูแบบหลากหลายที่เกิดขึ้นภายใต

วัฒนธรรมองคกรโดยการเรียนรูตลอดเวลา  ดังน้ัน  การที่ผูบริหารมีความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 

จะทําใหผูบริหารสามารถวางแผนบริหารจัดการและพัฒนาองคกร ใหสอดรับกับกระแสสังคมโลก  

เพื่อพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืนสืบไป” 
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 การเรียนรูเปนทีม 

  วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 161 - 162) ไดกลาวโดยสรุปวา การเรียนรูเปนทีม 

หมายถึง การที่สมาชิกในองคการเกิดการเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกดวยกัน ซึ่งสมาชิกแตละคน

ในทีมจะมีอิทธิพลสงเสริมการเรียนรูซึ่งกันและกัน โดยปฏิสัมพันธแลกเปลี่ยนความรูและเรียนรู

รวมกันอยางตอเน่ือง การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) เปนวินัยที่เกี่ยวของกับสติปญญา อารมณ 

สังคม และจิตใจ โดยเร่ิมจากตนเอง และพัฒนาความรูรวมกับผูอ่ืนในทีมเปนการกระทําที่ตอเน่ือง

เปนกระบวนการของการจัดแนวคดิ แนวปฏิบัติใหสอดคลองกัน มีจุดมุงหมายในการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จที่ต้ังใจไวไปในแนวทางเดียวกันเปนการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน เพือ่สรางสรรค

สิ่งที่สมาชิกทุกคนตองการอยางแทจริง  

          ความสําคัญและประโยชนของการเรียนรูเปนทีม การเรียนรูเปนทีม  เปนการสรางสมดุล

ระหวางการทํางานกับการเรียนรูใหเกิดขึ้น ในขณะทํางานอยางเปนธรรมชาติ ซึ่งชวยขยายความรู

ความสามารถของพนักงานในขณะทํางานรวมกัน เน่ืองจากการเรียนรูเปนทีมเปนคุณลักษณะ             

ที่ปฏิบัติไดจริง มิใชแคทฤษฎี อีกทั้งการเรียนรูของทีม (Team leaning) เปนรูปแบบการพัฒนา 

การทํางานเปนทีมที่มีลักษณะขามฝายงาน (Cross Functional) ไดอีกดวย 

         นอกจากน้ี การเรียนรูเปนทีม สามารถสรางคุณคาของทีมใหอยูเหนือกวาคุณคาของบุคคล 

โดยการนําความแตกตางและศักยภาพของแตละคนในทีมนั้นผสมผสาน เพื่อเพิ่มพูนศักยภาพเหลาน้ี

ใหเกดิเปน "พลังแหงความหลากหลาย" ทําใหการทํางานรวมกันเปนทีมมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

การเรียนรูเปนทีมในระหวางการทํางานรวมกันชวยสรางความเชื่อ คานิยม  เปาประสงคขององคกร 

นอกจากน้ี ยังเสริมสรางบรรยากาศที่กระตุนใหคนในองคกร เห็นความสําคัญที่จะตองเรียนรู          

เพือ่การเปลีย่นแปลงและพฒันาตนเองอยูตลอดเวลา  โดยเฉพาะอยางยิ่งการปรับตัวใหเขากับ           

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยีและความรู ขอมูลขาวสารใหม ๆ  และความตองการ      

ทางสังคม รวมทั้งบทบาทของทีมงาน จะมีความสําคัญยิ่งในองคกร ยุคสมัยใหมเนื่องจากจะเปนเวที

ของการตัดสินใจที่สําคัญ 

         สรุปไดวา “การเรียนรูเปนทีมจะตองมีการทํางานรวมกันเปนทีมและเครือขาย  (Team 

Work and Networking) ตระหนักถึงความรวมมือกัน การแบงปนการทํางาน และการแกปญหา

รวมกัน การเรียนรูเปนทีม จึงเนนการทํางานรวมกันเปนทีมในทุกขั้นตอน เร่ิมต้ังแตการเรียนรู         

การชวยเหลือเกื้อกูลกัน สามัคคีกัน ขยันคิด ขยันเรียนรู และขยัน โดยใชเทคนิคของการสนทนา 

(Dialogue) การอภิปราย  (Discussion) การบริหารทีมงาน และการบริหารโครงการเขามาชวย           

ซึ่งเปรียบเสมือนการถายทอดอัจฉริยภาพหรือถายทอดวิธีการปฏิบัติที่นําไปสูความสําเร็จระหวาง

กันและกัน ทําใหเกิดพัฒนาการขึ้นในเวลาอันรวดเร็วและไดประสิทธิผลสูงสุด” 
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 การพัฒนาความมีประสิทธิภาพของโรงเรียน 

 Sergiovanni (อางใน วิโรจน  สารรัตนะและอัญชลี  สารรัตนะ, 2545 ข, หนา 23) วา 

“ผูบริหารพึงกระทําเพื่อพัฒนาความมีประสิทธิภาพของโรงเรียนใหเปนโรงเรียนที่มีคุณภาพหรือ

เปนโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จ ดังน้ี (1)  เนนนักเรียนเปนศนูยกลาง (2) มีแผนงานวิชาการที่ดี         

(3)  จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน (4) เสริมสรางบรรยากาศโรงเรียนใน

ทางบวก (5) สงเสริมความเปนกลุม (6) มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง (7) ภาวะผูนําแบบมี

สวนรวม (8) สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค  (9) สงเสริมใหผูปกครอง และชุมชนเขามา            

มสีวนรวม” 

 1. การจัดกระบวนการเรียนรูโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง  พระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ  พ.ศ. 2542   ไดกาํหนดแนวการจัดการศกึษาโดยยดึหลกัวาผูเรียนทกุคนมคีวามสามารถ

เรียนรูและพัฒนาตนเองและถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด  กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริม

ใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ  แนวคดิและหลกัการจัดการเรียนการสอน

โดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลางมีการพัฒนามาอยางตอไป  เนนใหผูเรียนไดเห็นประโยชนของสังคม 

เรียนรูรวมกัน  มีการทํางานรวมกัน  ฝกฝนใหรูจักการใชเทคนิคและวิธีการแกปญหาดวยตนเอง  

มีอิสระและมีความรับผิดชอบ  โดยมีครูเปนเพียงผูกระตุน  ยั่วเยา สงเสริมการเรียนรูใหแกผูเรียน  

 ยึดหลักใหผูเรียนไดมีโอกาสที่จะเรียนรูไดดวยตนเอง   สิ่งเหลาน้ีลวนเปนสิ่งที่มุงสงเสริมที่จะ

พัฒนาคนหรือผูเรียนใหเปนผูที่มีคุณภาพดวยการจัดกิจกรรมที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง  

             แนวคิดที่สําคัญในการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนศูนยกลาง   น่ันคือ

ครูผูสอนตองรูจักการจัดประสบการณโดยมีกระบวนการที่มุงใหผูเรียนเกิดการเรียนรูไดดวยตนเอง  

รูจักคิดคน สราง และลงมือปฏิบัติจริงเพื่อไดคนหาคําตอบดวยตนเอง   สรุปความคิด  ความรูดวย

ตนเอง  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดความสุข และนําความรูไปใชไดเกิดประโยชนสูงสุด โดยมี 

หลักการที่สําคัญของการจัดการเรียนที่เนนผูเรียนเปนศูนยกลาง   คอื (1) เปนกระบวนการทีเ่นนให

ผูเรียนไดเรียนรูดวยตนเองและมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนการสอน   และรูจักรับผิดชอบดวย

ตนเอง (2)  มกีารเรียนรู  หรือศึกษาการเรียนรูไดจากแหลงตาง ๆ  มากมายไมใชศึกษาหาความรูจาก

แหลงเดียว  หรือเพียงในหองเรียนเทาน้ัน (3)  เปนการจัดกิจกรรมที่ใหผูเรียนไดคนพบดวยตนเอง  

(4) เปนกระบวนการที่มีสวนชวยใหเกิดการเรียนรูที่ดี (5) เปนกระบวนการที่มีความสําคัญตอการเรียน 

ของผูเรียน (6) ผูเรียนสามารถนําความรูที่ไดไปประยุกตใชใหสอดคลองกับชีวิตจริงของแตละบุคคล 

จากหลักการดังกลาวจะนําไปสูการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เปดโอกาสใหผูเรียนมีโอกาส        

เขารวมกิจกรรมและเปนผูลงมือปฏิบัติดวยตนเองอยางมีความสุขโดยครูผูสอนตองลดบทบาทและ

ปรับเปลี่ยนกระบวนการของตนจากการเปนผูบอกความรูใหแกผูเรียนมาเปนผูสนับสนุน  ผูชี้แนะ 
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ที่ปรึกษาใหผูเรียนเกิดการเรียนมากที่สุดตามศักยภาพของแตละบุคคล จัดประสบการณที่กระตุนให

ผูเรียนใฝรู  ใฝเรียน  คนพบคําตอบดวยตนเอง   โดยมคีรูและนักเรียนรวมกนับอกแหลงความรู 

 2. แผนวิชาการที่ดี กมล  ภูประเสริฐ (2545, หนา 6 - 17) ไดสรุปไววา  “การบริหาร      

งานวิชาการในสถานศึกษา เปนการบริหารที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ซึ่งเปนเปาหมาย

สูงสุดของภารกิจของสถานศึกษาที่มีกระบวนการการบริหารประกอบดวยสวนสําคัญ 3 สวน คือ 

 2.1  การวางแผนพัฒนาหรือแผนเชิงกลยุทธ  ซึ่งเปนการวางแผนที่มีพื้นฐานมาจาก

สภาพปญหาหรือความตองการที่จะพัฒนางาน และกําลังงบประมาณ  อันประกอบดวย การกําหนด

วิสัยทัศน  พันธกิจ  จุดหมาย  กลยุทธ  และการกําหนดแผนงาน/โครงการ 

 2.2  การนําแผนไปปฏิบัติ  เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่ต้ังไวซึ่งหมายถึง  การจัดองคกร

หรือจัดบคุลากรเขารับผดิชอบงานไดแก การกาํหนดหัวหนางาน หรือหัวหนาโครงงาน ผูดาํเนินงาน 

ตามภารกิจของผูรับผิดชอบ  รวมถึงการมอบหมายงาน  การควบคุมงาน  การกํากับ  การติดตามงาน  

การประสานงาน  และการนิเทศ 

 2.3  การประเมินผลงานตามแผน  เพื่อตรวจสอบวาการดําเนินงานสามารถบรรลุ

จุดมุงหมาย  ที่ต้ังไวหรือไม  ซึ่งไดแก  การประเมินผลระหวางการดําเนินงาน  และการประเมินผล

เมื่อสิ้นสุดงาน 

 นอกจากนี้การบริหารงานวิชาการใหบรรลุผลตามแผนที่วางไวไดอยางสมบูรณแบบน้ัน  

ควรตองบริหารแบบการมีสวนรวมที่ไมผูกขาดบุคคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะการดําเนินงานทุกงาน 

ควรมีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  มีความรับผิดชอบรวมกันโดยการใหทุกคนมีความสําคัญตองาน  

และมีความตระหนักอยูเสมอวาเปาหมายอยูที่กาพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษามิใชอยูที่

บุคคลปฏิบัติงาน สําหรับผูบริหารงานวิชาการแตละงานและผูบริหารสูงสุดของสถานศึกษาจําเปน 

ตองเขาใจในบทบาทการเปนผูนําของตนที่จะตองสงเสริม  สนับสนุนและเชิญชวนใหผูรวมงาน       

ทุกคนปฏิบัติงานเต็มความสามารถโดยการสรางความรูสึกที่ดีตองาน  ซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่จะทําให

งานน้ันบรรลุผลสําเร็จเปนอยางดี 

 3. จัดการเรียนการสอนที่สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน Gardner 1990 (อางใน วิชัย วงษใหญ, 

2543, หนา 4) ไดศึกษาเกี่ยวกับความหลากหลายของสติปญญาและไดจําแนกความสามารถของคน

ไว 10 ประเภท คือ ดานภาษา  ตรรกะและคณิตศาสตร ดนตรี การเคลื่อนไหว ศิลปะ/มิติสัมพันธ 

ความสัมพันธระหวางบุคคล การสื่อสาร ดานความรูสึก และความลึกซึ่งภายในจิตใจ ดานเขาใจ

ธรรมชาติ ดานจิตวิญญาณ (Spiritual) และดานอัตถภิาวนิยม (Existential) การออกแบบกิจกรรม

การเรียนที่หลากหลายเหมาะกับความสนใจ  และวิธีการเรียนรูของผูเรียนแตละคนอันสงผลให
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ผูเรียนแตละคนสงผลใหผูเรียนไดพัฒนาความเกง  ความสามารถและคนพบศักยภาพของตนตาม

ธรรมชาติ 

 4.  เสริมสรางบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก  การสรางบรรยากาศโรงเรียนมีความสําคัญ 

ตอผลสัมฤทธิ์ของโรงเรียนคือ การจัดการศึกษาแกนักเรียนใหมีคุณลักษณะตามเจตนารมณของ

หลักสูตร ซึ่งหากเปนบรรยากาศที่ดีจะสงผลใหบุคลากรในโรงเรียนเกิดความรัก  ความผูกพัน  

ความพอใจ  ความอบอุนใจ  ความรูสึกเปนเจาของ  ซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจ  เพื่อสะดวก        

ตอการสรางเสริมบรรยากาศในโรงเรียนจึงไดแบงบรรยากาศออกเปน  3  ประเภท คือ   

 4.1  บรรยากาศดานกายภาพ  ไดแก  สภาพแวดลอมที่เปนวัตถุที่มีอยูในบริเวณ

โรงเรียน 

 4.2  บรรยากาศดานวิชาการ  ไดแก  สภาพการจัดการเรียนการสอนทั้งในและนอก

หองเรียน 

 4.3  บรรยากาศดานการบริหาร  ไดแก  สภาพดําเนินการใด ๆ ภายในโรงเรียนใหมี

การปฏิบัติงานสําเร็จดวยความรวมมือ  รวมใจของบุคลากร   

 บรรยากาศการบริหารถือวามีความสําคัญที่มีผลตอการจัดบรรยากาศในทุก ๆ ดาน 

เพราะถาการบริหารไดเอ้ือตอการสรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมและการปฏิบัติงานของบุคลากร         

ในโรงเรียนแลวก็จะสงผลใหบรรยากาศของโรงเรียนนาอยู  และไดรับความรวมมือ รวมใจจาก

บุคลากรในโรงเรียนทุกคน  การไมเขาใจกันก็จะลดลง  ทําใหชีวิตในโรงเรียนก็จะอยูรวมกันอยางมี

ความสุข   

 5. สงเสริมความเปนกลุม  องคกรที่มีการเรียนรูจะตองมี 3 ระดับ คือ  (1) การเรียนรู

ระดับบุคคล  ไดแก  การที่บุคคลมีศักยภาพที่จะแสวงหาความรูพัฒนาทักษะ  เชาวปญญา ทัศนคติ  

โดยการศึกษาคนควาดวยตนเอง  และแลกเปลี่ยนเรียนรูกับผูอ่ืนเปนการเรียนรูที่เนนการกระตุน   

ใหแตละคนใฝรูและสรางโอกาสการเรียนรูไดอยางตอเน่ือง  (2)  การเรียนรูระดับกลุม ไดแก         

การเพิ่มพูนความรู  ทักษะความสามารถของกลุมจากการใหทุกคนมีสวนรวมและไดแลกเปลี่ยน      

สิ่งที่ตนมีระหวางกัน (3) การเรียนรูระดับองคกร ไดแก การนําความรู ทักษะ ความสามารถที่แตละ

บุคคลหรือแตละกลุมมีมาใชรวมกันเพื่อเปาหมายขององคกร ทั้งน้ีการเรียนรูระดับน้ีจะเกิดขึ้นได

โดยองคกรตองใชอํานาจคนของตนเองในการใชความรูที่มีมาบูรณาการคุณภาพชีวิตเขากับการทํางาน  

จึงเปนการพัฒนาองคกรที่ยั่งยืน 

 6.  มีการพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง  องคกรที่เอ้ือตอการเรียนรู  เปนองคกรใหมที่ใช

ทรรศนะการมองแบบองครวม  เปนการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

ในองคกรทุกระดับ ทั้งระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร ใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กันและเปน



18 
 

การพัฒนาแบบยั่งยืน  เพราะใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล  และ         

ใชทุกสิ่งจากการทํางานเปนฐานความรูที่สําคัญประกอบการใชกลยุทธ  การแสวงหาความรู                 

การแบงปนความรู  การสรางองคความรู และการใชความรูรวมกันอยางตอเนื่อง  

 7.  ใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม  ผูนําเปนบุคคลสําคัญสําหรับทุกองคกรซึ่งเปนผูกําหนด

เปาหมายและกระตุนใหสมาชิกปฏิบัติงาน  ผูนําอาจมีตําแหนงที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ  

จะแสดงความเปนผูนําโดยใชภาวะผูนําไดที่เหมาะสม  มีการสงเสริม  การมีสวนรวมและสราง

บรรยากาศในการทํางานแบบประชาธิปไตย โดยใหสมาชิกในกลุมใชสิทธิในการแสดงความคิดเห็น 

แลกเปลี่ยนขอมูลและรวมตัดสินใจซึ่งจะทําใหเกิดบรรยากาศที่สนับสนุน  การแสดงออกถึง         

การสรางสรรค  และการแกปญหาเพื่อสวนรวม และนํามาซึ่งการยอมรับกันและกัน  ภาวะผูนํา

เชนนี้จะนําสมาชิกในกลุมของตน  ใหบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 8.  สงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค  สุนันทา  เลาหนันท (2544, หนา 226) กลาววา  

ความคิดสรางสรรคเปนการพัฒนาทักษะสมองเพื่อนําเสนอแนวคิดใหม ๆ ที่มาจากพื้นฐานความคิด

เดิมที่ผสมผสานกันแลวนําเสนอออกมาในทิศทางใหม  การแกปญหาอยางสรางสรรค  การลดปญหา 

ในการทํางาน  การเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานใหสูงขึ้น และในที่สุดก็จะเกิดนวัตกรรมใหม ๆ ได 

 9. สงเสริมใหผูปกครองและชุมชนเขามามีสวนรวม ซึ่งใชการบริหารโดยใชโรงเรียน

เปนฐาน ซึ่งผูบริหารโรงเรียน บุคลากรทุกคนในสถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของ ตองไดรับการเตรียม

ความพรอมใหมองเห็นคุณคาความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยาง

ตอเนื่องโดยมีการติดตามและประเมินผลอยางเปนระบบ” 
 

 การมีวิสัยทัศนรวมกัน 

 วิสัยทัศน  คือ  ภาพแหงความใฝฝน ความตองการในอนาคต ที่เห็นไดอยางชัดเจน             

ในปจจุบัน ซึ่งเปนภาพที่ยิ่งใหญตระการตาสะทอนความคิดเชิงรุกและเชื่อมั่นวาภาพน้ันสามารถ

เปนไปไดจนสงผลเปนการลงแรงกระทําอยางมุงมั่น จนกวาจะสําเร็จผสมผสานองคประกอบของ

จินตนาการการกําหนดเปาหมาย การมองอนาคต การวางแผน การดําเนินตามเปาหมายนั้น ดวยใจ 

ที่ยึดมั่นจนถึงที่สุด องคประกอบเหลาน้ีเปนคุณสมบัติสวนบุคคลที่เรียกวา “วิสัยทัศน” 

 ลักษณะของวิสัยทัศน วิสัยทัศนตองเปน “ภาพที่เห็นชัดเจน” ความแตกตางของคนมีและ

ไมมีวิสัยทัศน คือ คนไมมีวิสัยทัศนจะเห็นภาพสลัว ๆ เหมือนเมืองในหมอก ดูไมออกวาเปนอะไร 

ลักษณะของวิสัยทัศนประกอบดวย  
 1. วิสัยทัศนตองเปนภาพที่ชัดเจนตอบคําถามไดวา ใคร ทําอะไร ที่ไหน เมื่อไร และ

อยางไร วิสัยทัศน 
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 2.วิสัยทัศนตองเปนมากกวาเพียง “อยากเห็น” แตตองฟนฝาอุปสรรคเพื่อจะทําใหสิ่งที่

อยากเห็น “เกิดขึ้น 

 3. วิสัยทัศนเปนการมองภาพที่จะเกิดขึ้นในอนาคตขางหนาไมใชถอยหลังไปมองอดีต

หรือมองย่ําอยูในปจจุบัน 

 4. วิสัยทัศนตองเปน “ภาพแงบวก” สะทอนสิ่งที่ดีกวาอดีตและปจจุบันเพราะไมมีใคร

อยากมีภาพแงลบ แยลง ตาตํ่าลง เปนความฝนของตน 

 5. วิสัยทัศนคือฝนที่เปนจริง เมื่อฝนแลวอยาหยุดแคน้ันแตเร่ิมลงมือทําและเมื่อลงมือ       

ทําแลวอยาหยุดจนกวางจะสําเร็จ 

 6. วิสัยทัศนแท ตองยิ่งใหญ ตระการตา ทาทายใจ  

 7. วิสัยทัศนเปนภาพที่เกิดจากแนวความคิดเชิงรุกไปขางหนาไมใชการตามแกปญหา

หรือการน่ังรับปญหาเพื่อตอบโตหรือตอบสนองปญหาเทาน้ัน  

 8. วิสัยทัศน เปนการคิดลวงหนา กอนที่จะเกิดปญหาและมองขามปญหาไปแลว  

 9. วิสัยทัศน ไมเพอฝน แตตองสะทอนเปนภาพที่สมจริงสมจังสะทอนความพรอม 

ศักยภาพในทางปฏิบัติที่จะทําใหเกิดขึ้นซึ่งจะเปนพลังที่ขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จได  

 10. วิสัยทัศน เปนสิ่งที่มีพลังเหนืออารมณความรูสึกแมเวลาทอถอยใจไมมีเร่ียวแรง ก็ยัง

ลุกขึ้นทําได เมื่อหันไปมองวิสัยทัศนน้ัน 
 

 ท่ีมาของวิสัยทัศน   

 1.  องคประกอบหลัก 

 ทะเยอทะยาน มุงมั่น เอาจริงเอาจัง กระตือรือรน ชอบคิด ชอบจิตนาการ ไมหยุดอยู

กับที่ เรียนรูเสมอ และมีความเปนผูนํา คือ ตัวอยางคุณลักษณะของผูมีวิสัยทัศน  ความเปนผูนํา            

อยูคูและคอยสงเสริมวิสัยทัศนมาโดยตลอด สภาพแวดลอมการเลี้ยงดูของครอบครัว โดยไมจํากัด

ศักยภาพ และไมดูถูกความสามารถของลูกจะชวยทําใหลูกคิดไดกวางและไกลกวาลูกที่มาจากสภาพ

ครอบครัวที่ถูกจํากัด อุปสรรคและประสบการณในความยากลําบากอาจเปนแรงผลักใหเราเกิด

ความทะเยอทะยานหากเรารับในทางที่ดีและใชมันเปนบันไดกาวไป หมั่นนําประสบการณมา

สะทอนความคิดเสมอมองใหทะลุปรุโปรงวาจะใชใหเปนประโยชนในทางสรางสรรคไดอยางไร 
 2.  องคประกอบภายนอก  
 ไมวาจะรับวิสัยทัศนจากแหลงใด สิ่งสําคัญคือตองถือวาวิสัยทัศนที่รับมาน้ันเปนของ

ตัวเองดวย  การเรียนรูทําใหเราไดรับขอมูลขาวสารใหม ๆ ที่จะกระตุนความคิดตอจนเปนวิสัยทัศน

ได การเรียนรูและทําความเขาใจตอสิ่งที่กําลังจะเกิดขึ้นหรืออาจเกิดขึ้นในอนาคต จะทําใหสามารถ
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เตรียมในทุกดานเพื่อมุงสูความสําเร็จในอนาคตอยางมั่นคง เรียนรูมาก สังเกตมาก ชางคิดมาก 

วิเคราะหมาก ก็มีแนวโนมที่จะมีวิสัยทัศนไดมาก 
 

 ความสําคัญของวิสัยทัศน 

 สิ่งตาง ๆ เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ผูนําที่ขาดวิสัยทัศน จะไมสามารถปรับตัวและนํา         

คนอ่ืน ๆ เผชิญการเปลี่ยนแปลงไดผลสุดทายก็คือความลมเหลว เรากําลังอยูใน “ยุคบานพับ

ประวัตศิาสตรโลก” หมายความวา เปนคนที่อยูในยุคของการเหวี่ยงประตูประวัติศาสตรโลก          

จากยุคเกาสูยุคใหมใหเปดกวางออก การปรับตัวตองอาศัยการพินิจพิเคราะห การใชความคิด          

ความอานพอสมควร จึงจะสามารถเอาตัวรอดได  

 คนขาดวิสัยทัศนจะขาดความหวัง ยิ่งเวลา ที่มีอุปสรรคปญหาเขาจะมองโลกในแงราย         

มีความคิดแงลบเพราะเขาไมมีภาพอ่ืนใหมองนอกจากปญหาตรงหนาที่เผชิญอยู ผูนําจะนําสมาชิก

ไปขางหนาได ตอเมื่อเขารูวาเปาหมายอยูที่ใดทั้งยังตองรูทิศทาง หนทาง และวิธีการที่ใชเดินไป       

แตถาผูนําไมมีวิสัยทัศน ก็จะไมมีการพอใครไปที่ใดทั้งสิ้นเพราะยังไมรูเปาหมาย 
 

 ผลดีของการมีวิสัยทัศน 
 เสนทางไปสูวิสัยทัศน นํามาแตความเจริญเกิดการพัฒนากลาหาญทําสิ่งดีที่ไมเคยทํามา

กอน วิสัยทัศนนํามาซึ่งทิศทาง ทิศทางนี้จะเปนกรอบใหแกผูบริหารในการจัดระบบและดําเนินการ

ทุกอยางในองคกร อยางประสานสอดคลอง เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพสูงสุด ถูกตอง ตรงเปาหมาย 
 ผูที่มีวิสัยทัศนชัดเจน จะวางแผนชัดเจนเพื่อใหบรรลุเปาหมายน้ัน มีทิศทางที่กําหนดไว

ชัดเจน มีแผนทั้งระยะสั้น กลาง และยาว วาตองทําอะไรบาง  
 วิสัยทัศนทําใหคนมีความเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันทีมงานจังเปนเอกภาพโดยอัตโนมัติ  
 ผูบริหารที่มีวิสัยทัศน จะเปนบุคคลผูบรรทุกความฝนแหงความสําเร็จในอนาคตแปร

เปลี่ยนเปนภาระใจและพลังผลักดันใหความฝนน้ันเปนจริงได  
 การไดทํางานในที่ที่มีวิสัยทัศน ถือเปนกําไรชีวิตเพราะจะทําใหเปนคนที่มีวิสัยทัศน

สวนตัวไดรับความสาํเร็จทัง้สวนตัว และสวนรวมดวย  
 ซึ่ง วันทนา  เมืองจันทร (2542, หนา 3 - 10) ไดกลาววา  “การมีวิสัยทัศนรวมมีความจําเปน 

ตองไดรับการสงเสริม และสนับสนุนจากผูที่มีสวนไดสวนเสีย ทุก ๆ กลุมขององคกร คนเราทุกคน

ควรสรางวิสัยทัศนในระดับโลกเพื่อนําแนวความคิดที่เปนสากลมาปรับและปฏิบัติใหเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมของชุมชน  ทองถิ่น  ดังน้ันแนวทาง  การบริหารสมัยใหม  ผูบริหารหรือผูนําองคกร

จะตองมีการปรับเปลี่ยนจะตองมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดใหสอดคลองกับยุคสมัย  ถาผูนําในยุคน้ี

สามารถต้ังเปาหมายทํางานดวยการกําหนดวิสัยทัศนในโรงเรียน/สถานศึกษา  สมาชิกทุกคน
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รวมกันวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ  โดยวางแผนยุทธศาสตรที่ชัดเจน  บริหารและจัดการในการพัฒนา

โรงเรียนใหทันตอการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปจจุบันจึงจะสงผลใหองคกรไดเปรียบคูแขงขันได” 
 

 การคิดอยางเปนระบบ 

 การคิดอยางเปนระบบถือวามีความสําคัญตอการบริหาร  และการจัดการสําหรับองคกร

ในยุคสารสนเทศ  อีกทั้งยังชวยพัฒนาองคกรใหบรรลุผลสําเร็จในระบบบริหารในภาพรวมตลอด

ทั่วทั้งองคกร  ดนัย  เทียนพุฒ (2543, หนา 215) กลาวถึง “องคกรแหงการเรียนรูดานการคิดเชิง

ระบบ (System Thinking)  เปนมิติของการเปนองคกรแหงการเรียนรู  การคิดเชิงระบบจึงทําให

เขาใจถึงภาพรวมขององคกร  จุดสําคัญของการคิดเชิงระบบก็คือ  ขอมูลยอนกลับ  การเรียนรูจาก

ประสบการณของตนและจากคนอ่ืนซึ่งปฏิสัมพันธที่วาน้ีจะขึ้นอยูกับสวนที่ประกอบกันเปนระบบ

ขององคกร  ดังนั้นการคิดเชิงระบบ  ตองเปนระบบของการปฏิบัติ  การยอมรับกันอยางตอเนื่องและ

การตรวจซ้ําในสาระของความเปนจริง  รวมทั้งสามารถบูรณาการความคิดเชิงสรางสรรค  ความคิด

เชิงสังเคราะห  การทดสอบสาระของความเปนจริงและขอมูลยอนกลับ  นอกจากนี้ความคิดเขาใจ

เชิงระบบ  จําตองมองเปนองครวมกอน  เนื่องจากในตัวระบบ (System) ใด ๆ  ถามองเปนภาพใหญ 

คือระบบใหญ (Total System) ก็ยังประกอบไปดวยระบบยอย (Sub-system) ในฐานะผูนําองคกร     

จึงตองมองใหออกวาระบบใหญคืออะไร และมีระบบยอยเชื่อมสัมพันธกันอยูอยางไร การที่จะ       

ลงมือกระทําการสิ่งใด  หรือจะเปลี่ยนแปลงเร่ืองใดๆจึงตองตระหนักถึงเร่ืองความเปนระบบใหญ  

ระบบยอยแลวจึงคอยลงมือทําอยางเปนระบบ” 
 

 การจูงใจเพื่อสรางสรรค 

 วิโรจน  สารรัตนะ (2546, หนา 95) กลาววา  “แนวโนมในการเปลีย่นแปลงกระบวนทศัน 

การบริหารการศึกษาเพื่อใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาโรงเรียนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู              

จึงประกอบดวยคุณลักษณะที่จําเปนคือ  การจูงใจเพื่อสรางสรรค  เปนลักษณะบุคคลที่ตองการ

ความสําเร็จในงานสูง  จะมุงมั่นและพยายามสรางสถานการณเชิงแขงขันใหกับตนเองเพื่อทํางาน 

ใหบรรลุผลสําเร็จดวยความพยายามของตนเอง และตองการไดรับผลจากการทํางานนั้นในทันทีดวย  

นอกจากนี้บุคคลประเภทนี้ยังตองการแกปญหาดวยความคิดสรางสรรคมีความกระตือรือรน

ตลอดเวลาและมุงมั่นสรางนวัตกรรมใหม ๆ อยูเสมอ  จึงนับวาเปนทรัพยากรทีมีคุณคาตอองคกร” 
 

 การมีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู  

 ในองคกรยุคใหมที่กําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ จึงมีความจําเปนตองมีเทคโนโลยี 

สนับสนุนการเรียนรู  ดังคํากลาวของวีรวุธ  มาฆะศิรานนท  (2542, หนา 35) ที่สรุปไดวา การใช

เทคโนโลยีในการบริหารงาน นอกจากจะเปนระบบปฏิบัติงานและระบบการใหบริการลูกคาดาน
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ตาง ๆ แลวยังเปนระบบขอมูลเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจดานการตลาด  ดานการบริหารธุรกิจ      

ซึ่งนับวาเปนคุณลักษณะสําคัญอยางหน่ึงในการชวยลดตนทุนและเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ไดเปนอยางดี 

 สวนวีระวัฒน  ปนนิตามัย ( 2544, หนา 80)  กลาววา  “การมีเทคโนโลยีสนับสนุน         

การเรียนรู  องคกรที่จะพัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  จําเปนตองประยุกตใชเทคโนโลยีใน

การปฏิบัติงาน  และสืบคนขอมูลไดอยางครอบคลุม  มีการเก็บ  ประมวลและถายทอดขอมูลใหกัน

อยางรวดเร็ว  ถูกตอง  และยังชวยในการสรางเครือขาย  สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร  มีการใช

ปญญาประดิษฐ เทียบเคียงกับการทํางานของสมองมนุษยทําใหการฝกอบรมในอนาคตเปนไปอยาง

รวดเร็ว กระชับ นาสนใจและสามารถนําไปประยุกตใชไดอยางไมมีที่สิ้นสุด” 
 

 การบริหารหลักสูตรและการสอน 

 วิโรจน  สารรัตนะ และอัญชลี สารรัตนะ(2545ข, หนา 30) กลาววา  “การบริหารหลกัสตูร 

และการสอนน้ัน  ผูบริหารควรจะตองรูและเขาใจในทฤษฏีและปรัชญาหลักสูตรกลุมสาระตาง ๆ

เพื่อใหเกิดกรอบแนวคิดเชิงทฤษฏีในการบริหารการศึกษาเปนไปอยางถูกทิศทาง  สวนในดาน      

การสอนน้ัน ผูบริหารพึงตระหนักวาไมมีวิธีการสอนใดที่ดีที่สุดที่จะนําไปใชกับทุกคน  หรือในทุก

สถานการณ และควรตระหนักวาครูที่จะเปนระดับวิชาชีพไดน้ัน  จะตองมีการฝกฝน  ฝกปรือ  และ

สะสมวิทยายุทธการสอนที่หลากหลาย  เพื่อนําไปใชอยางเหมาะสมกับผูเรียนในทุก ๆ สถานการณ  

ในการบริหารหลักสูตรและการสอนผูบริหารจะตองเปนผูเลนหลัก  เปนผูตัดสินใจในงานเกี่ยวของ

กับสิ่งตาง ๆ เหลาน้ี  นอกจากน้ีผูบริหารควรจะตองแสดงภาวะผูนําเชิงสรางสรรคในทุกเร่ือง  และ

จะตองแสดงบทบาทในหลายลักษณะ เชน เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนผูอํานวยความสะดวก  

เปนผูใชอํานาจรวม และเปนนักนวัตกรรม เปนตน โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาวะที่แนวโนมการบริหาร

หลักสูตรและการสอนที่ยึดโรงเรียนเปนฐานน้ัน ผูบริหารจะตองมีความเกี่ยวของและมีความรับผิดชอบ 

ตองานดานหลักสูตรมากขึ้น” 
 

 การพัฒนาบุคลากร 

 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 6) ไดเสนอแนวคดิ           

ในการบริหารงานบุคคลดังนี้ 

 1. บรรดาปจจัยการบริหารทั้งหลาย คนถือวาเปนปจจัยทางการบริหารที่สําคัญที่สุด  

 2. การบริหารงานบุคคลจะดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค           

ที่กําหนดไวได ผูบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจและมีความสามารถสูงมนการบริหารงาน

บุคลากร 
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 3. การจัดบุคลากรใหปฏิบัติงานไดเหมาะสมกับความรูความสามารถจะมีสวนทําให

บุคลากรมีขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานและจะเปนผลใหงานไดรับความสําเร็จตามเปาหมายอยาง

มีประสิทธิภาพ 

 4. การพัฒนาบุคลากรใหเปนผูมีความรู ความสามารถอยางสม่ําเสมอและตอเนื่องจะทํา 

ใหบุคลากรไดใชความสามารถพัฒนางานใหเจริญกาวหนาไดดียิ่งขึ้น 

 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาของบุคลากรจะมีประโยชนตอการพิจารณาปรับปรุง

ประสิทธิภาพของงานและการพิจารณาความดีความชอบ ผูบริหารจะตองตระหนักและทรงไว             

ซึ่งความเปนธรรม 

 คน เปนปจจัยการบริหารที่สําคัญที่สุด เพราะเปนผูที่จะทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย     

และวัตถุประสงคของหนวงงาน การบริหารงานบุคคลใหมีประสิทธิภาพนั้นตองไดบุคคลที่ดี            

ความประพฤติที่ดี มีความรู ความสามารถ และหนวยงานตองรูจักใชคนใหปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ ซึ่ง การบริหารงานบุคลากรควรดําเนินการ ดังน้ี 

 1.  การบริหารงานบุคคล เปนการบริหารทรัพยากรมนุษย เพื่อใชคนใหเหมาะสมกับงาน

ตามวัตถุประสงค และความตองการของหนวยงาน 

 2.  การบริหารงานบุคคลมีขอบเขตกวางขวาง ครอบคลุมต้ังแตการแสวงหาและการเลือกสรร 

บุคลากรเขาสูหนวยงานจนกระทั่งพนการปฏิบัติงาน 

 3.  การบริหารงานบุคคล เปนกรนะบวนการที่เกี่ยวเนื่องกันเปนลูกโซ ต้ังแตการวางนโยบาย 

การกําหนดแผนและความตองการดานบุคลากร การสรรหา การเลือกสรร การพัฒนา การกําหนด

สวัสดิการ และประโยชนเกื้อกุล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเลื่อนตําแหนง การโอนยาย และ

การพนจากการปฏิบัติหนาที่ของบุคลากร 

 สรุปไดวา “ สําหรับความสําคัญของการบริหารงานบุคลากรนั้นถือวา ทรัพยากรที่สําคัญ

ในการบริหารประกอบดวย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุ (Materials) และการจัดการ (Management) 

และถือวา คนเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในบรรดาทรัพยากรในการบริหารทั้งหมด  เพราะบุคลากรเปน

ปจจัยสําคัญที่สุดในการบริหาร ทั้งน้ีเพราะบุคลากรเปนผูจัดหาและใชทรัพยากรบริหารอ่ืน  ๆ ไมวา

จะเปนเงิน วัสดุอุปกรณ และการจัดการ หนวยงานใดก็ตามถาเร่ิมตนดวยการมีบุคลากรที่มีความเกงกลา 

มากความมารถแลว ปจจัยดานอ่ืนก็จะตามมาเอง” 
 

 การมุงสูความเปนเลิศ 

 การมุงสูความสามารถในระดับมืออาชีพ  ความเปนเลิศ  เปนกุญแจของการกาวไปสู        

การเปนองคกรแหงการเรียนรูดวยการมีบุคลากรที่สามารถปฏิบัติงานดวยความรอบรูและจริงจัง      

จนสามารถกาวไปถึงระดับที่มีขีดความสามารถในระดับมืออาชีพ  ตามที่ ดนัย  เทียนพุฒ (2543, 
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หนา 213 - 218 ) กลาววา  “ในองคกรแหงการเรียนรูจะตองมีมิติ 5 อยาง เรียกวา  มีการฝกฝน        

หน่ึงในมิติของการฝกฝนน้ันมีลักษณะกลาวคือ การเปนบุคคลที่รอบรู องคการที่เรียนรูตองสามารถ

สงเสริมใหคนในองคการสามารถเรียนรู พัฒนาตนเอง คือ การสรางจิตสํานึกในการใฝเรียนรูเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของบุคคล สรางสรรคผลที่มุงหวัง และสรางบรรยากาศกระตุนเพื่อนรวมงาน        

ใหพัฒนาศักยภาพไปสูเปาหมายที่ต้ังไว ซึ่งหมายถึงการจัดกลไกตาง ๆ ในองคการ ไมวาจะเปน

โครงสรางองคการ ระบบสารสนเทศ ระบบการพัฒนาบุคคล หรือแมแตระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน

ประจําวัน เพื่อใหคนในองคการไดเรียนรูสิ่งตางๆ เพิ่มเติมไดอยางตอเน่ือง” 

  

กระบวนการในการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย 

 กระบวนการในการจัดการศึกษาระดับปฐมวัย ประกอบดวย นโยบายและการวางแผน 

การจัดประสบการณ การประเมินพัฒนาการ การพัฒนาบุคลากร และการนิเทศและติดตาม               

การปฏิบัติงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปน้ี 

 นโยบายและการวางแผน 

 กุลธน ธนาพงศธร และอนันต เกตุวงศ (2542, หนา 5) ไดใหความหมายวา นโยบาย

หมายถึง แนวทางกวาง ๆ ที่องคการหน่ึง ๆ กาํหนดขึน้ เพื่อชี้นําใหมีการกระทําตาง ๆ ที่เกิดขึ้น

ตามมา ซึ่งนโยบายควรมีองคประกอบ 4 ประการ ดังน้ี 

 1. ตองมีเปาหมายที่ชัดเจนและเปาหมายนั้น ๆ จะตองสอดคลองหรือตอบสนอง      

ความตองการของประชาชนสวนรวม 

 2. ตองมีลักษณะเปนแนวทางหรือหลักการที่ประสงคจะใหเปนเปาหมายที่สามารถทําให

บรรลุผลสําเร็จได ซึ่งการที่จะใหบรรลุผลสําเร็จดังกลาว จะตองมกีารกาํหนดแนวทางหรือหลกัการ

เพื่อนํานโยบายน้ันไปปฏิบัติ และรายละเอียดตาง ๆ ทีก่าํหนดไวเปนแนวทางหรือหลกัการน้ัน 

จะตองกาํหนดเอาไวในนโยบายดวย ดังน้ัน นโยบายจึงควรมีขอความที่อธิบายถึงขอบเขต

บรรยากาศ ตลอดจนลักษณะของการปฏิบัติตางๆ ตามที่ตองการ 

 3. ตองเปนทางเลือกทางหนึ่งของการตัดสินใจ เพื่อใหมีการกระทําหรืองดเวนไมกระทํา

อยางใดอยางหน่ึง และการเลอืกแนวทางเลอืกใดน้ัน จะตองผานการพิจารณาอยางรอบคอบแลววา 

เปนแนวทางที่จะนําไปสูผลสําเร็จตามเปาหมายไดอยางดีที่สุด เหมาะสมที่สุด และถูกตองที่สุด 

 4. ตองเปนสิ่งที่อยูในวิสัยที่นาเปนไปไดในสภาพแวดลอม ทั้งในสถานที่และกาลเวลา         

ที่เปนอยูในขณะน้ัน คือ มีความเปนไปไดในการนําเอานโยบายไปปฏิบัติ 

 สวนประชมุ รอดประเสริฐ (2535, หนา 103) ไดใหความหมายไววาเปนกระบวนการ

กาํหนดทางเลอืกในการดําเนินงานในอนาคต เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ โดยวิธกีาร       
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ที่ใหประโยชนสูงสุดหรือเปนกระบวนการจัดทํากับขอมูลตาง ๆ  เพื่อใหไดผลงานหรือผลผลิต        

ที่เปนไปตามมาตรฐานหรือใกลเคียงกับมาตรฐานหรือวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยางเหมาะสม

และเพียงพอ รวมทั้งระบุถึงวิธีการที่จะไดมาซึ่งทรัพยากรที่จําเปนเหลาน้ันดวย 

 ซึ่ง อุทัย บญุประเสริฐ (2532, หนา 24) ไดกลาววา การวางแผน คือ เคร่ืองมือที่มี

ความสําคัญยิ่งในการบริหารที่เปนระบบและมีประสิทธิภาพ ถือวาเปนงานต้ังแตเร่ิมแรกและเปน

งานตอเน่ืองโดยตลอดในกระบวนการบริหารและการจัดการหนวยงาน  หรือของระบบการบริหาร

องคการทั้งระบบ การวางแผนน้ันมิไดจบลงที่ตัวแผน แตเปนงานที่ครอบคลุมทั้งการจัดทําแผน

(Planning) การนําแผนออกปฏิบัติหรือบริหารแผน (Implementation) และการประเมินผล

(Evaluation) ที่ใหไดขอมูลที่แสดงถึงผลสัมฤทธิ์ของแผน หรือเพื่อนําไปใชประโยชนในการ

ปรับปรุงการดําเนินงาน และทาํแผนใหมในโอกาสตอไป 

 และในขณะที่ สมานจิตร สุคนธทรัพย (2524, หนา 9 - 10) ไดสรุปความสําคัญของ        

การวางแผนไว  ดังน้ี 

 1. ชวยใหมีการใชทรัพยากรอยางเกิดประโยชนสูงสุด โดยเฉพาะทรัพยากรที่มีอยูจํากัด

เนื่องจากมีการวิเคราะหทางเลือก เพื่อใหใชทรัพยากรอยางประหยัด แตไดผลมากที่สุด 

 2. ชวยใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค เนื่องจากมีการกําหนดจุดมุงหมายในการ

ทํางานอยางแนนอน เปนแนวทางใหทุกฝายที่มีสวนเกี่ยวของปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท  เพื่อไปสู

จุดหมายปลายทางเดียวกัน 

 3. ชวยลดความขัดแยงในองคการ เนื่องจากมีการกําหนดขั้นตอนในการทํางานตลอดจน

บทบาทหนาที่ ชวยใหการทํางานไมสับสนซ้ําซอน 

 4. ชวยใหผูบริหารสามารถคาดคะเนลวงหนาถึงปญหาและอุปสรรคอันอาจจะเกิดขึ้น

และสามารถปรับใชสถานการณทั้งดีและเลวใหเกิดประโยชนได 

 5. ชวยใหสามารถควบคุมงานไดอยางมีระบบและไมกอใหเกิดผลในทางลบ 

 6. ชวยใหการพัฒนาองคการเปนไปอยางทันเหตุการณ เนื่องจากไดมีการวิเคราะห 

 ปญหาอยางมีระบบ ทําใหสามารถจัดลําดับความสําคัญของปญหาและมีการดําเนินงาน 

ที่ทันตอเหตุการณ 

 7. ชวยใหการพัฒนาทุกดานทุกระดับสอดคลองตองกัน เปนการลดความซ้ําซอน      

ในการใชทรัพยากร 

 8. ชวยใหเกิดการประสานงานกันระหวางหนวยงานที่มีกิจกรรมเหมือน คลายคลึงและ

เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน 
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 9. ชวยใหองคการสามารถกําหนดอนาคตของตนเองได แมการวางแผนจะเกี่ยวของกัน

กับการคาดการณลวงหนา 

 สรุปไดวา นโยบายและการวางแผนในการบริหาร มีความสําคัญตอการดําเนินงานของ

องคการ เพราะจะเปนแนวทางนําองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว ชวยใหผูบริหารคาดการณสิ่งที่

จะเกดิขึน้ได 
 

 การจัดประสบการณ 

 สํานักบริหารการศึกษาทองถิ่น กรมการปกครอง (2545, หนา 23) ไดกลาววา การจัด

ประสบการณสําหรับเด็กปฐมวัย 3 - 5 ป  จะไมจัดเปนรายวิชา แตจัดในรูปu3586  ของกจิกรรม         

บูรณาการผานการเลน เพื่อใหเด็กไดรับประสบการณตรง  เกดิการเรียนรู  ไดพัฒนาการทั้งทาง

รางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสติปญญา การเลือกกิจกรรมที่จะนํามาจัดในแตละวัน จะตองให

ครอบคลุมสิ่งตอไปนี้ 

 1. การพัฒนากลามเน้ือใหญ เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของกลามเนื้อใหญ        

การเคลือ่นไหว และความคลองแคลว ในการใชอวัยวะตาง ๆ  ควรจัดกจิกรรมโดยใหเด็กไดเลน 

อยางอิสระกลางแจง เลนเคร่ืองเลนสนาม เคลือ่นไหวรางกายตามจังหวะดนตรี เปนตน 

 2. การพัฒนากลามเน้ือเล็ก เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของกลามเน้ือเล็ก               

การประสานสัมพันธระหวางมือกับตา จึงควรจัดกิจกรรมโดยใหเด็กไดเลนเคร่ืองเลนสัมผัสเลนเกม

ตอภาพ ฝกชวยตนเองในการแตงกาย หยิบจับชอนสอม ใชอุปกรณศิลปะ เชน สีเทียน กรรไกร 

พูกัน เปนตน 

 3. การสงเสริมความคิดสรางสรรค เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความคิดสรางสรรคไดถายทอด

อารมณ ความรูสึก และเห็นความสวยงามของสิ่งตางๆ รอบตัว อาจจัดกิจกรรมโดยใชศิลปะเปนสื่อ 

ใชการเคลื่อนไหว และจังหวะตามจินตนาการ ใหประดิษฐสิ่งตาง ๆ อยางอิสระ ตามความคิด

สรางสรรคของเด็ก เลนบทบาทสมมติในมุมเลนตางๆ เลนนํ้า เลนทราย เลนบลอ็ก เปนตน 

 4. การพัฒนาความคิด เพือ่ใหเด็กพฒันาความคดิรวบยอด สงัเกต จํา แนก เปรียบเทียบ 

จัดหมวดหมู  เรียงลําดับเหตุการณ  แกปญหา  จึงควรจัดกจิกรรมใหเด็กไดสนทนา  อภิปราย 

แลกเปลีย่นความคดิเห็น เชิญวิทยากรมาพูดคุยกับเด็ก คนควาจากแหลงขอมูลตาง ๆ ทดลอง            

ทัศนศึกษา ประกอบอาหาร หรือจัดใหเด็กเลนเกมการศึกษาที่เหมาะสมกับวัยอยางหลากหลาย     

ฝกการแกปญหาในชีวิตประจําวันและในการทํากิจกรรมทั้งที่เปนกลุมยอย กลุมใหญหรือรายบุคคล 

 5. การสงเสริมใหเด็กไดเลือก และตัดสนิใจ เพื่อใหเด็กไดมีโอกาสตัดสินใจเลือกเลน

หรือทํากิจกรรมอยางเสรีตามความสนใจ และความตองการของตนเอง จึงควรจัดกิจกรรมใหเด็ก

เลนตามมุมเลน หรือมุมประสบการณ หรือศูนยการเรียนตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกหองเรียน 
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 6. การสงเสริมลักษณะนิสัย และทักษะในการใชชีวิตประจําวัน เพื่อใหเด็กมีสุขนิสัยที่ดี 

แสดงออกอยางเหมาะสม และอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ชวยเหลอืตนเองไดในกจิวัตร

ประจําวัน มีนิสัยรักการทํางาน รูจักระมัดระวังความปลอดภัยของตนเองและผูอ่ืน  จึงควรจัด

กิจกรรมที่ชวยใหเด็กไดปฏิบัติกิจวัตรประจําวันอยางสม่ําเสมอ เชน การรับประทานอาหาร           

การพกัผอนนอนหลบั การขับถาย การทําความสะอาดรางกาย การเลน และการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

การปฏิบัติตามกติกาของตกลงของสวนรวม การเก็บของเขาที่เมื่อเลนหรือทํางานเสร็จ  เปนตน 

 กรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 39 - 42) ไดระบุวา การจัดประสบการณ

สําหรับเด็กปฐมวัยอายุ 3 - 5 ป จะไมจัดเปนรายวิชาแตจัดในรูปแบบของกิจกรรมบูรณาการผาน  

การเลน เพื่อใหเด็กไดเรียนรูจากประสบการณตรง เกิดความรู ทักษะ คณุธรรม จริยธรรม รวมทั้ง

เกิดการพัฒนาทั้งดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสติปญญา โดยมีหลักการ และแนวทาง        

การจัดประสบการณ ดังน้ี 

 1.  หลักการจัดประสบการณ  

 1.1 จัดประสบการณการเลนและการเรียนรูเพื่อพัฒนาเด็กโดยองครวมอยาง  

ตอเน่ือง 

 1.2 เนนเด็กเปนสําคัญ สนองความตองการ ความสนใจ ความแตกตางระหวาง 

บุคคล และบริบทของสังคมที่เด็กอาศัยอยู 

 1.3 จัดใหเด็กไดรับพัฒนาการโดยใหความสําคัญทั้งกับกระบวนการและผลผลิต 

 1.4 การจัดประเมินพัฒนาการใหเปนกระบวนการอยางตอเนื่อง  และเปนสวนหน่ึง

ของการจัดประสบการณ 

 1.5 ใหผูปกครองและชุมชนมีสวนรวมในการพัฒนาเด็ก 

 2.  แนวทางการจัดประสบการณ 

 2.1 จัดประสบการณใหสอดคลองกับจิตวิทยาพัฒนาการ คือเหมาะสมกับอายุ              

วุฒิภาวะ และระดับพฒันาการ เพื่อใหเด็กทุกคนไดพัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

 2.2 จัดประสบการณใหสอดคลองกับลักษณะการเรียนรูของเด็กวัยน้ี คือ เด็กได         

ลงมือกระทํา เรียนรูผานประสาทสัมผัสทั้ง 5 ไดเคลือ่นไหว สาํรวจ เลน สงัเกต สืบคน ทดลองและ

คดิแกปญหาดวยตนเอง 

 2.3 จัดประสบการณในรูปแบบบูรณาการ คือ บูรณาการทั้งทักษะและสาระการเรียนรู 

 2.4 จัดประสบการณใหเด็กไดริเร่ิม คิด วางแผน ตัดสนิใจ ลงมือกระทํา และนําเสนอ

ความคิดโดยผูสอนเปนผูสนับสนุน อํานวยความสะดวก และเรียนรูรวมกับเด็ก 
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 2.5 จัดประสบการณใหเด็กมีปฏิสัมพันธกับเด็กคนอ่ืน กับผูใหญ ภายใตสภาพแวดลอม 

ที่เอ้ือตอการเรียนรู ในบรรยากาศที่อบอุนมีความสุขและเรียนรูการทํากิจกรรมแบบรวมมือใน

ลักษณะตาง ๆ กัน 

 2.6 จัดประสบการณใหเด็กมีปฏิสัมพันธกับสื่อ และแหลงเรียนรูที่หลากหลาย 

และอยูในวิถีชีวิตของเด็ก 

 2.7 จัดประสบการณที่สงเสริมลักษณะนิสัยที่ดี และทักษะการใชชีวิตประจําวัน

ตลอดจนสอดแทรกคณุธรรม จริยธรรม ใหเปนสวนหน่ึงของการจัดประสบการณเรียนรูอยาง

ตอเน่ือง 

 2.8 จัดประสบการณทั้งในลักษณะที่มีการวางแผนไวลวงหนาและแผนที่เกิดขึ้น        

ในสภาพจริงโดยไมไดคาดการณไว 

 2.9 ใหผูปกครองและชุมชนมีสวนรวมในการจัดประสบการณ ทั้งการวางแผน         

การสนับสนุนสื่อการสอน การเขารวมกจิกรรม และการประเมินพัฒนาการ 

 2.10 จัดทําสารนิทัศนดวยการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับพัฒนาการและการเรียนรู            

ของเด็กเปนรายบุคคล นํามาไตรตรองและใชใหเปนประโยชนตอการพัฒนาเด็ก  และการวิจัย                  

ในชั้นเรียน 

 3.  การจัดกจิกรรมประจําวัน 

 กิจกรรมสําหรับเด็กอายุ 3 - 5 ป สามารถจัดไดหลายรูปแบบ ซึ่งมีหลักการจัดและ

ขอบขายของกิจกรรมประจําวัน ดังน้ี 

 3.1 หลักการจัดกิจกรรมประจําวัน 

 3.1.1 กําหนดระยะเวลาในการจัดกิจกรรมแตละกิจกรรมใหเหมาะสมกับวัยของ

เด็กในแตละวัน 

 3.1.2 กิจกรรมที่ตองใชความคิด ทั้งในกลุมเล็กและกลุมใหญ ไมควรใชเวลา 

ตอเน่ืองนานเกนิกวา 20 นาที 

 3.1.3 กิจกรรมที่เด็กมีอิสระเลือกเลนเสรี เชน การเลนตามมุม การเลนกลางแจง 

เปนตน ควรใชเวลาประมาณ 40 - 60 นาที 

 3.1.4 กิจกรรมควรมีความสมดุลระหวางกิจกรรมในหองและนอกหองกิจกรรม  

ที่ใชกลามเน้ือใหญ และกลามเน้ือเล็ก กิจกรรมที่เปนรายบุคคล กลุมยอย และกลุมใหญ กจิกรรม       

ที่เด็กเปนผูริเร่ิม และผูสอนเปนผูริเร่ิม และกิจกรรมที่ใชกําลังและไมใชกําลัง จัดใหครบทุกประเภท 

ทั้งน้ีกิจกรรมที่ตองออกกําลังกายควรจัดสลับกับกิจกรรมที่ไมตองออกกําลังมากนัก เพือ่เด็กจะได

ไมเหน่ือยเกินไป 
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 3.2 ขอบขายของกิจกรรมประจําวัน การเลือกกิจกรรมที่จะนํามาจัดในแตละวัน         

ตองใหครอบคลุมสิ่งตอไปน้ี 

 3.2.1 การพัฒนากลามเน้ือใหญ เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของกลามเนื้อ

ใหญ การเคลือ่นไหว และความคลองแคลวในการใชอวัยวะตาง ๆ จึงควรจัดกจิกรรมโดยใหเด็ก         

ไดเลนอิสระกลางแจง เลนเคร่ืองเลนสนาม เคลือ่นไหวรางกายตามจังหวะดนตรี 

 3.2.2 การพัฒนากลามเน้ือเล็ก เพื่อใหเด็กไดพัฒนาความแข็งแรงของกลามเน้ือเล็ก 

การประสานสัมพันธระหวางมือกับตา จึงควรจัดกิจกรรมโดยใหเด็กไดเลนเคร่ืองเลนสัมผัส         

เลนเกมตอภาพ ฝกชวยเหลอืตนเองในการแตงกาย หยิบจับชอนสอม ใชอุปกรณศิลปะ เชน สีเทียน 

กรรไกร พูกัน ดินเหนียว เปนตน 

 3.2.3 การพัฒนาอารมณ จิตใจ และปลูกฝงคุณธรรม จริยธรรม เพื่อใหเด็กมี

ความรูสึกที่ดีตอตนเอง และผูอ่ืน มีความเชื่อมั่น กลาแสดงออก มวีนิยัในตนเอง รับผิดชอบซื่อสัตย 

ประหยัด เมตตากรุณา เอ้ือเฟอ แบงปน มีมารยาทและปฏิบัติตนตามวัฒนธรรมไทย และศาสนา        

ที่นับถือ จึงควรจัดกิจกรรมตางๆ ผานการเลนใหเด็กไดมีโอกาสตัดสินใจเลือก ไดรับการตอบสนอง

ตามความตองการ ไดฝกปฏิบัติโดยสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม ตลอดเวลาทีโ่อกาสเอ้ืออํานวย 

 3.2.4 การพัฒนาสังคมนิสัย เพื่อใหเด็กมีลักษณะนิสัยที่ดี แสดงออกอยางเหมาะสม 

และอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข ชวยเหลือตนเองในการทํากิจวัตรประจําวัน  มีนิสัยรัก         

การทํางาน รูจักระมัดระวังความปลอดภัยของตนเองและผูอ่ืน  จึงควรจัดใหเด็กไดปฏิบัติกิจวัตร

ประจําวันอยางสม่ําเสมอ เชน รับประทานอาหาร พกัผอนนอนหลบั ขับถาย ทําความสะอาดรางกาย 

เลน และทํางานรวมกับผูอ่ืน ปฏิบัติตามกฎ กติกา ขอตกลงของสวนรวม เก็บของเขาที่เมื่อเลนหรือ

ทํางานเสร็จ เปนตน 

 3.2.5 การพัฒนาความคิด เพือ่ใหเด็กพฒันาความคดิรวบยอด สงัเกตจําแนก 

เปรียบเทียบ จัดหมวดหมู เรียงลําดับเหตุการณ แกปญหา จึงควรจัดกจิกรรมใหเด็กไดสนทนา 

อภิปราย แลกเปลีย่นความคดิเห็น เชิญวิทยากรมาพูดคุยกับเด็ก คนควาจากแหลงขอมูลตาง ๆ 

ทดลอง ศึกษานอกสถานที ่ประกอบอาหาร หรือจัดใหเด็กเลนเกมการศึกษาที่เหมาะสมกับวัยอยาง

หลากหลาย ฝกการแกปญหาในชีวิตประจําวันและในการทํากิจกรรมทั้งที่เปนกลุมยอย  กลุมใหญ 

หรือรายบุคคล 

 3.2.6 การพัฒนาภาษา เพื่อใหเด็กไดมีโอกาสใชภาษาสื่อสารถายทอดความรูสึก 

ความนึกคิด ความรูความเขาใจในสิ่งตาง ๆ ที่เด็กมีประสบการณ จึงควรจัดกิจกรรมทางภาษาใหมี

ความหลากหลายในสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู มุงปลูกฝงใหเด็กรักการอานและบุคลากร         

ที่แวดลอมตองเปนแบบอยางที่ดีในการใชภาษา 
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 3.2.7 การสงเสริมจินตนาการ และความคิดสรางสรรค เพื่อใหเด็กไดพัฒนา

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไดถายทอดความรูสึก และเห็นความสวยงามของสิ่งตางๆ รอบตัวโดยใช

กิจกรรมศิลปะและดนตรีเปนสื่อ ใชการเคลือ่นไหวและจังหวะตามจินตนาการ ใหประดิษฐสิ่งตางๆ 

อยางอิสระตามความคิดริเร่ิมสรางสรรคของเด็ก เลนบทบาทสมมติในมุมเลนตาง ๆ  เลนนํ้า เลนทราย 

เลนกอสรางสิ่งตาง ๆ เชน แทงไม รูปทรงตาง ๆ เปนตน 

 สรุปไดวา “การจัดประสบการณสําหรับเด็กปฐมวัยน้ัน เปนกระบวนการที่มีความสําคัญ

ตอพัฒนาการของเด็ก ทั้งดานรางกาย อารมณ สังคม และสติปญญา ซึ่งการจัดประสบการณที่ดีจะ

สงผลใหเด็กมีพัฒนาการที่ดี และเหมาะสมตามวัย” 
 

 การประเมินพัฒนาการ 

 สํานักประสานและพัฒนาการจัดการศึกษาทองถิ่น (ม.ป.ป., หนา 75 - 79) ไดกลาววา  

การประเมินพัฒนาการของเด็กเล็ก หมายถึง กระบวนการศึกษาขอมูลหรือความสามารถในดาน

ตางๆ ของเด็กเลก็ในแตละชวงวัย โดยใชเคร่ืองมือและวิธีการที่เหมาะสมในการเก็บรวบรวมขอมูล

และสรุปผลเปรียบเทียบกับเกณฑปกติของพัฒนาการเด็กตามวัย 

 การประเมินพัฒนาการควรดําเนินตามขั้นตอนดังนี้  

 1. ศึกษาและทําความเขาใจพัฒนาการของเด็กในแตละชวงวัยทุกดาน ทั้งดานรางกาย

อารมณจิตใจ สังคม และสติปญญา จึงจะสามารถประเมินพัฒนาการไดอยางถูกตอง และตรงกับ

ความเปนจริง 

 2. วางแผนเลือกใชวิธีการและเคร่ืองมือที่เหมาะสม สําหรับใชบันทึกและประเมิน

พัฒนาการ เพื่อใหไดผลของพัฒนาการที่ถูกตอง 

 3. ดําเนินการประเมินและบันทึกพัฒนาการ ซึ่งกอนการประเมินตองศึกษาวิธีการใช

เคร่ืองมืออยางละเอียดและปฏิบัติตามอยางเครงครัด 

 4. การประเมนิและสรุป ซึ่งตองดูจากผลการประเมินหลายๆ คร้ัง 

 5. รายงานผล ซึ่งตองพิจารณาวาจะตองสงผลการประเมินใหกับใครบาง เพือ่อะไร  และ

ตองใชรูปแบบใดในการรายงาน เพื่อผลที่ไดจะเกิดประโยชนอยางแทจริง 

 6. ใหผูปกครองมีสวนรวมในการประเมิน ทําใหผูปกครองรูสึกถึงความสําคัญของตน

และตองการที่จะมีสวนรวมในการพัฒนาเด็กของตน ตลอดจนสามารถนําความคิดเห็นจากผูปกครอง 

มาเปนพื้นฐานในการจัดกิจกรรมใหเหมาะสมสําหรับการพัฒนาเด็กตอไป  
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 การประเมินพัฒนาการ ถอืเปนกระบวนการตอเน่ือง จึงควรมีชวงเวลาในการดําเนินการ  

ดังตอไป 

 1. กอนเรียน จัดทําขอมูลของเด็กเปนรายบุคคลโดยใหผูปกครอง กรอกขอมลู และ

สัมภาษณผูปกครอง เชน ขอมูลทั่วไป ประวัติสุขภาพ ลักษณะนิสัย 

 2. ระหวางเรียน จัดทําเคร่ืองมือประเมินพัฒนาการเด็กตามสถานการณจริงดวยวิชาการ

หลากหลายที่เหมาะสมกับตัวเด็ก ใชวิชาการรวบรวมขอมูลจากหลาย ๆ ดาน มีการจดบันทึกอยาง

เปนระบบ เพื่อนําขอมูลที่ไดมาจัดประสบการณเพื่อพัฒนาเด็กใหสอดคลองกับความสามารถ  หรือ

ศักยภาพของเด็กแตละคน 

 3. หลังเรียน ขอมูลที่ไดจากการรวบรวมจะตองนํามาประเมินพัฒนาการ สรุป และเขียน

รายงานผลพัฒนาการลงในสมุดรายงานประจําตัวทุกภาคเรียนการประเมินพัฒนาการ เปนการประเมิน 

ทางดานรางกาย อารมณ จิตใจ สังคม และสติปญญาของเด็กโดยถอืเปนกระบวนการตอเน่ือง  และ

เปนสวนหน่ึงของกิจกรรมปกติที่จัดใหเด็กแตละวัน ควรยดึหลกัดังน้ี 

 3.1 ประเมินพัฒนาการของเด็กครบทุกดาน และนําผลมาพฒันาเด็ก 

 3.2 ประเมินเปนรายบุคคลอยางสม่ําเสมอตอเนื่องตลอดป 

 3.3 สภาพการประเมินควรมีลักษณะเชนเดียวกับการปฏิบัติกิจกรรมประจําวัน 

 3.4 ประเมินอยางเปนระบบ มีการวางแผน เลือกใชเคร่ืองมือและจดบันทึก 

 3.5 ประเมินตามสภาพจริงดวยวิธีการหลากหลายเหมาะกับเด็กรวมทั้งใชแหลงขอมูล

หลาย ๆ ดาน  เด็กที่มีพัฒนาการทุกดานตามวัยอยางสมดุล จะเปนเด็กที่มีความพรอมที่จะเรียนรู          

สิ่งรอบตัวไดอยางราบร่ืน มั่นคง และเปนรากฐานที่สําคัญตอการเรียนรูในขั้นที่สูงขึ้นตอไป    

 การประเมินและรายงานพัฒนาการเด็กโดยรวมในทุกๆดาน ยอมสะทอนใหเห็นถึง

พฤติกรรมความสามารถของเด็กทุกๆ สวนที่ประกอบเปนตัวเด็ก ไดแก 

 1.  การประเมินพัฒนาการดานรางกาย 

 1.1 โครงสรางสัดสวนและขนาดของรางกาย 

 1.2 ความสามารถในการเคลื่อนไหวกลามเนื้อใหญ 

 1.3 ความสามารถในการเคลื่อนไหวกลามเนื้อเล็ก และการประสานสมัพนัธระหวาง

มือกับตา 

 1.4 ภาวะสขุภาพโดยรวม 

 2.  การประเมินพัฒนาการดานอารมณจิตใจ 

 2.1 พฤติกรรมการแสดงออกทางอารมณและความรูสึกตาง ๆ 

 2.2 ความสามารถในการรับรู/ยอมรับความรูสึกที่ดีตอตนเอง 
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 2.3 ความสามารถในการควบคุมอารมณ 

 2.4 ความสามารถในการรับรู/ยอมรับความรูสึกของผูอ่ืน 

 3.  การประเมินพัฒนาการดานสังคม 

 3.1 ความสามารถในการปรับตัวและสรางสัมพันธกับผูอ่ืน 

 3.2 ความสามารถในการชวยเหลือตนเอง 

 3.3 ความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน 

 4.  การประเมินพัฒนาการดานสติปญญา 

 4.1 ความสามารถในการรับรูและเรียนรูสิ่งรอบตัว 

 4.2 ความสามารถในการใชภาษาและความจํา 

 4.3 ความสามารถในการใชความคิดและเหตุผล 

 4.4 ความสามารถในการใชความคิดสรางสรรค 

 สําหรับวิธีการประเมินพัฒนาการ ครูผูดูแลเด็ก หรือผูที่เกี่ยวของกับเด็ก สามารถประเมิน

พฒันาการของเด็กไดตลอดเวลา นับต้ังแตเร่ิมรับเด็กตอนเชา จนกระทั่งผูปกครองมารับกลับบาน 

การเลือกวิธีการประเมินอาจใชวิธีใดวิธีหน่ึงหรือผสมผสาน ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคของเร่ืองที่

ประเมิน วิธีการประเมินพัฒนาการของเด็กเล็ก เชน การสังเกตและบันทึกพฤติกรรมการสนทนา 

พูดคุย สัมภาษณ การรวบรวมผลงาน การทําแผนภาพสังคมมิติ การประเมิน  การเจริญเติบโตและ

ภาวะสุขภาพ การชั่งนํ้าหนัก วัดสวนสงู เปนตน 

 ขณะที่ นิตยา ภัสสรศิริ (2533, หนา 840 - 844) ไดกลาวสรุปถงึแนวคดิพืน้ฐานเกีย่วกบั

การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัยไววา 

 1. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย มีจุดมุงหมายที่จะศึกษาพฤติกรรมของเด็ก      

เปนรายบุคคล หรือเปนกลุมในระยะสั้นและระยะยาว เพื่อความเขาใจพฤติกรรมขณะใดขณะหน่ึง

หรือเพื่อศึกษาพัฒนาการของเด็กชวงระยะเวลาที่กําหนด 

 2. เด็กปฐมวัยควรไดรับการประเมินพัฒนาการทุกดาน  ทั้งดานรางกาย อารมณ สังคม

และสติปญญา เด็กที่มีพัฒนาการทุกดานตามวัย การประสานสัมพันธระหวางพัฒนาการดานตาง ๆ ดี 

จะทําใหเด็กมีความพรอมที่จะเรียนรูในขั้นตอไปอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย เปนหนาที่ของผูเกี่ยวของกับเด็กทั้งพอแม ครู 

และผูเลี้ยงดูเด็ก เปนสิ่งที่ผูเกี่ยวของกับเด็กทําไดไมยากนัก 

 4. การพัฒนาความพรอมหรือพัฒนาการทุกดานใหแกเด็กปฐมวัย  ตองอาศัยปจจัย

ทางดานอาหาร การไดรับความรัก ความอบอุน ความเขาใจและความจริงใจจากผูใหญ ตลอดจน 
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การจัดประสบการณที่เหมาะสม เพื่อเปนแรงเสริมการพัฒนาใหแกเด็ก เด็กที่มีพัฒนาการ ไมเปนไป

ตามวัยจําเปนตองไดการแกไขโดยความเขาใจดังกลาว 

 5. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย ทําใหผูเกี่ยวของกับเด็กรูจักและเขาใจเด็ก      

ในดานความสนใจ ความตองการ ทักษะ ซึ่งจะเปนประโยชนตอการกําหนดแนวทางการจัดกิจกรรม

หรือประสบการณใหตรงกับความสนใจและความตองการของเด็ก  

 6. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัยเปนกระบวนการตอเนื่อง  และถอืเปนสวนหน่ึง

ของการจัดกิจกรรมสําหรับเด็ก ผลการประเมินควรนํามาใชประโยชนในการปรับปรุงการจัดกิจกรรม 

ใหเหมาะสมกับเด็ก เพื่อชวยใหเด็กไดพัฒนาไปในทิศทางที่พึงประสงค 

 7. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย สวนใหญใชการสงัเกตแลวจดบนัทกึในรูปของ

ระเบยีนพฤติกรรม แบบตรวจสอบรายการ และมาตราประมาณคา นอกจากการสังเกตแลวยังมี        

การสัมภาษณผูปกครอง การใชแบบทดสอบ การเก็บตัวอยางผลงานของเด็ก และการทําแผนภาพ

สังคมมิติ 

 8. ในการประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัยใหยึดหลักการสําคัญ คือ ควรประเมิน

พัฒนาการทุกดาน เลือกวิธีการประเมินและพฤติกรรมที่จะประเมินใหสอดคลองกับวัตถุประสงค

ของการประเมิน ใชมาตรฐานเดียวกันในการเปรียบเทียบพัฒนาการของเด็กวัยเดียวกัน  สรุปผล  

การประเมินโดยใชขอมูลจากการประเมินหลาย ๆ คร้ัง  สรุปผลตามขอมูลที่ปรากฏและขจัด      

ความลําเอียงในการตีความ 

 ประโยชนที่ไดรับจากการประเมินผล การประเมินผลของเด็กปฐมวัย เปนกระบวนการ

ตอเน่ือง และเปนสวนหนึ่งของการจัดประสบการณหรือกิจกรรมของเด็ก  ผลของการประเมิน           

จึงควรนํามาใชใหเปนประโยชนตอการพัฒนาแนวการจัดประสบการณใหแกเด็ก  ตลอดจนนํามา

แกไขพฤติกรรมที่ไมพัฒนาไปตามวัย 

 หลักการประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย มีหลักการที่สําคัญดังน้ี 

 1. การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย ตองประเมินทุกดาน ทั้งดานรางกาย อารมณ 

สังคม และสติปญญา ไมควรแยกประเมนิเฉพาะดานใดดานหน่ึง 

 2. การประเมินผลเปนกระบวนการตอเน่ือง และเปนสวนหน่ึงของการจัดกจิกรรม

สําหรับเด็กปฐมวัย ครูและผูเกี่ยวของจึงตองดําเนินการประเมินตลอดป  ทั้งกอนเร่ิมและหลังดําเนิน

โครงการ รวมทั้งระหวางดําเนินโครงการ เพื่อจะไดทราบวาเมื่อเด็กมาจากบาน มีความสามารถระดับใด 

การประเมินผลหลังจากที่เด็กอยูท่ีสถานศึกษามาชวงเวลาหนึ่ง จะชวยใหทราบความกาวหนาของ

เด็ก สําหรับการประเมินระหวางดําเนินโครงการหรือระหวางการเรียนการสอน  จะชวยใหครูรูจัก

เด็ก สามารถปรับปรุงการเรียนการสอนใหเหมาะสมกับความถนัดของเด็กได การประเมินผลแตละ
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ขัน้ตอนลวนมปีระโยชน ครูและผูดูแลเด็กจึงควรทําการประเมินผลอยางสม่ําเสมอ ไมควร

ประเมินผลเพียงคร้ังเดียวในรอบ 1 ป 

 3. ในการประเมินพฤติกรรมของเด็ก ควรประเมินหลายๆ คร้ังกอนที่จะสรุปผล ทั้งน้ี

เพื่อใหขอสรุปตรงกับขอเท็จจริง โดยผูประเมินจะตองศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาการเด็กแตละขอ              

เพื่อชวยใหการสรุปผลการประเมินมีหลักการถูกตอง เชือ่ถอืได 

 4. ผลการประเมินเด็กเปนรายบุคคลถือเปนความลับ ไมควรเปดเผยแกผูที่ไมเกี่ยวของ

โดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมที่เปนปญหาสําหรับเด็ก 

 5. การเลือกพฤติกรรมที่จะประเมิน ใหพิจารณาวัตถุประสงคของการประเมิน 

 6. การเลือกวิธีการประเมินผลตองเลือกใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคของเร่ืองที่จะ

ประเมิน 

 7. ในการเปรียบเทียบพัฒนาการของเด็กวัยเดียวกันตองใชมาตรฐานเดียวกัน  เชน

แบบทดสอบที่มีความยากงายระดับเดียวกัน เปนตน 

 8. การตีความหรือสรุปผลการประเมินตองมีความเปนปรนัย  กลาวคือ แปลผลตามขอมูล

ที่ปรากฏ อยาใชความลําเอียงสวนตัวในการตีความสําหรับเด็กบางคนหรือตีความในแตละคร้ัง  

ขอมูลที่ไดจะไมตรงกับขอเท็จจริง ทําใหแกปญหาไมตรงจุด ถาเปนไปไดควรมีผูประเมินมากกวา    

1 คน 

 วิธีการประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย จะตางจากการประเมินเด็กประถมศึกษา  เด็ก

ปฐมวัยไดรับการประเมินจากการสังเกตเปนสวนใหญ ในขณะที่ระดับการศึกษาอ่ืน ๆ มักเนนการใช 

การสอบขอเขียน ดวยเหตุน้ีครูจึงตองขยันจดบันทึกพฤติกรรมของเด็กแลวเก็บในแฟมประจําตัว

ของเด็กใหเปนระบบระเบียบ เพื่อใหสามารถนําขอมูลมาใชประโยชนในการปรับปรุงวิธีการอบรม

บมนิสัย สังคม หรือการอบรมเลี้ยงดูตอไป 

 สรุปไดวา “การประเมินพัฒนาการของเด็กปฐมวัย มีความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหทราบ

ถึงพัฒนาการของเด็กในดานตางๆ ซึ่งเคร่ืองมือที่ใชในการประเมินน้ันจะขึ้นอยูกับสถานการณและ

วัตถุประสงคที่ตองการประเมิน” 
 

 การพัฒนาบุคลากร 

 การพัฒนาบุคลากรในองคการ มีวิธีการหลากหลายรูปแบบ ซึ่ง วิน เชื้อโพธิ์หัก (2537, 

หนา 20 - 22) ไดนําเสนอวิธีที่ปฏิบัติกัน ดังน้ี 

 1. การปฐมนิเทศ เปนการแนะนําใหบุคลากรที่เขามาปฏิบัติหนาที่ในองคการ หรือ

บุคลากรเกาที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ใหมไดรูจักงานในหนาที่รับผิดชอบที่ปฏิบัติ 
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 2. การสอนงาน เปนการชวยใหบุคลากรที่ไดรับการสอนมีประสบการณตามความตองการ 

ของผูสอน ซึ่งผูสอนจะเปนผูแนะนําใหรูจักการปฏิบัติงานอยางถูกตอง โดยการสอนงาน อาจเปน

วิธกีารทีห่วัหนาหนวยงานหรือผูอ่ืนที่มีประสบการณมากกวาหรืออยูในระดับที่สูงกวาผูรับการสอน

เปนผูดําเนินการ อาจเปนการสอนแบบตัวตอตัว หรือบางคร้ังอาจสอนกันเปนกลุมก็ได 

 3. การสงไปศึกษาตอ เปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีวิธีหน่ึง เพราะบุคลากรไดมีโอกาส      

ไปหาความรูทักษะเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบอยู โดยเฉพาะแนวคดิและความรูใหม ๆ 

 4. การสงไปดูงาน เปนสิ่งที่ทําใหบุคลากรไดเห็นการปฏิบัติงานขององคการที่ไปดู จะได

เห็นรูปแบบของจริงดวยตนเอง ไดพบบุคลากรผูปฏิบัติงานขององคการมีโอกาสไดซักถามปญหา

หรือผูปฏิบัติไดเห็นกิริยาอาการอิริยาบถตางๆ ของผูปฏิบัติงาน ทําใหไดเห็นขั้นตอนการปฏิบัติงาน

และเขาใจขั้นตอนการทํางานจากของจริง 

 5. การมอบอํานาจความรับผิดชอบใหสูงขึ้น เปนการพัฒนาบุคลากรประจําการใหเรียนรู

งานขณะปฏิบัติงาน เพราะผูไดรับมอบอํานาจความรับผิดชอบจะมีโอกาสและตองศึกษางานที่ตนเอง 

รับผิดชอบ ตลอดจนขัน้ตอนการปฏบิติังานน้ันเปนอยางดี จึงจะสามารถตัดสินใจทํางานตามที่

ไดรับมอบอํานาจรับผิดชอบ 

 6. การสับเปลี่ยนโยกยายหนาที่ เปนการพัฒนาบุคลากรประจํา การวิธีหน่ึง การสับเปลี่ยน

โยกยายหนาที่จะทําใหบุคลากรเกิดการเรียนรูงานมากขึ้น เพราะการทํางานในองคการตาง ๆ จะเกิด

ผลสําเร็จไดเปนอยางดีตอเมื่อบุคลากรในองคการไดทํางานประสานสัมพันธกันเปนอยางดี  

 7. การทําหนาที่ผูชวย เปนการฝกใหบุคลากรที่ไดรับมอบหมายไดเรียนรูงานในตําแหนง

ที่สูงขึ้น ในระหวางที่ทําหนาที่เปนผูชวยก็จะไดรับการแนะนําจากหัวหนางาน รูจักการปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมของตนเอง รูวิธีการทํางาน รูวิธีการและขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ตนเองจะตองรับผิดชอบ

ตอไป เปนการเร่ิมพัฒนาตนใหรูจักคนทั้งดานความรู ทักษะและเจตคติ 

 8. การใหรักษาการแทน ใชกับตําแหนงตาง ๆ ที่ผูดํารงตําแหนงน้ันไมอาจปฏิบัติราชการ

ได ผูทําหนาที่รักษาราชการแทนจะมีความรับผิดชอบ และปฏิบัติงานทุกอยางที่เปนงานในตําแหนง

หนาที่ของผูดํารงตําแหนงน้ัน ซึ่งวิธีการน้ีจะทําใหเกิดการศึกษาเรียนรูงานที่เขาไป รับผิดชอบได

เปนอยางดีในสถานการณจริง 

 9. การใหเขารวมประชุมในโอกาสตางๆ การที่บุคลากรในองคการไดมีโอกาสเขารวม 

ประชุมแทนผูบริหารก็เปนวิธีการหน่ึงที่จะชวยพัฒนาบุคลากรน้ัน 

 10. การจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงานในการทํางาน  สถานศึกษาควรจัดใหมีคูมือการปฏิบัติงาน

ใหแกบุคลากร เพราะจะทําใหบุคลากรไดทราบถึงความเคลื่อนไหวตางๆ ของการปฏิบัติงานอยาง

รวดเร็วและทนักบัสถานการณ 
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 11. การฝกระหวางศึกษาอบรมทําใหบุคลากรไดเรียนรูงานที่ตนเองฝกงาน มักเปนงาน        

ที่ปฏิบัติในองคการ จึงทําใหผูฝกงานเกิดทักษะเบื้องตนที่ดี 

 12. การสนับสนุนกิจกรรมพัฒนาบุคลากรเปนวิธีการหนึ่งที่บุคลากรจะไดรับความรู

แนวคดิใหมๆ  เจตคติและการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมจากการจัดหรือการเขารวมกิจกรรม  

 13. การฝกอบรม การฝกอบรมเปนการพัฒนาบุคลากรที่นิยมทํากันมาก และถาจัดไดดี 

จะเปนการพัฒนาบุคลากรที่ดีที่สุด  

 จ ากรูปแบบการพัฒนาบุคลากรดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา รูปแบบการพัฒนาบุคลากร

น้ันมหีลากหลายรูปแบบ การเลือกใชรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรตองคํานึงถึงความเหมาะสม 

สอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรและความตองการของบุคลากรดวย 

เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายของการพัฒนาบุคลากรอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 สวน พนัส หันนาคนิทร (2542, หนา 77 - 78) กลาววา “องคการนั้นมีความจําเปนที่จะ 

ตองจัดโครงการพัฒนาบุคลากรอยูตลอดเวลาดวยเหตุผลสําคัญ  ดังน้ี 

 1. ความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี ตลอดจนวิธีการทํางานซึ่งตองพัฒนาอยูตลอดเวลา 

ดังน้ัน จึงเปนความจําเปนที่องคการจะตองพยายามใหบุคลากรกาวหนาทันตอการเปลี่ยนแปลง

ดังกลาว 

 2. การลงทุนเพื่อพัฒนาบุคลากร ยอมจะไดผลประโยชนกลับคืนในระยะยาว นอกจาก 

จะเปนการสรางคนเพื่อรับกับความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีแลว  ยังอาจเปนเคร่ืองสรางความ

จงรักภักดีใหเกิดขึ้นแกหนวยงานน้ัน อันจะทําใหผลงานเปนไปไดอยางเต็มประสิทธิภาพ 

 3. ในการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานนั้น ถึงแมจะไดกระทําอยางพิถีพิถันเพียงใดก็ตาม  

เมื่อคนเขาทํางานก็ตองมีการพัฒนาใหสอดคลองกับสภาพที่เปลี่ยนไป ทั้งน้ีไมเพียงแตการเปลี่ยนแปลง 

เพื่อรับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปเทาน้ัน ความรูสึกนึกคิด ความคาดหวัง เจตคติ ที่มีตองานเหลาน้ีก็อาจ

เปลีย่นแปลงได การพัฒนาบุคลากรเปนวิธีหนึ่งที่จะชวยปรับปรุงสภาพความรูสกึนึกคิดในทางที่ดีตอ 

องคการ ซึ่งวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากรน้ัน มี 2 ประการคือ เพือ่องคการ และเพือ่บคุลากรเอง 

 1.  วัตถุประสงคขององคการ 

 1.1 เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 1.2 เพื่อลดความสูญเสียอันเกิดจากความรูเทาไมถึงการณ หรือความประมาทเลินเลอ 

รวมทั้งความไมรูจักวิธีการทํางาน 

 1.3 เพื่อลดอุบัติภัยอันอาจเกิดขึ้นแกผูปฏิบัติงานเองหรือตอหนวยงาน  
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 1.4 เพื่อพัฒนาความเขาใจระหวางผูปฏิบัติงานกับหัวหนา เพราะจากประสบการณ        

ที่แตกตางกัน ความเขาใจที่กวางไกลแตกตางกัน ทําใหเกิดความขัดแยง  ซึ่งอาจขจัดลงไดดวย         

ความเขาใจซึ่งกันและกัน และยอมนํามาซึ่งความพอใจในการทํางานตอไป 

 1.5 เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมทั้งดานการผลิตและการจัดระบบการจัดการ  

 1.6 เพื่อเปนการเตรียมบุคลากรสําหรับงานที่อาจจะขยายขึ้น หรือทดแทนคนทีต่อง

เปลี่ยนหนาที่ หรือคนที่ตองสูญเสียไป 

 2. วัตถุประสงคของบุคลากรในองคการ 

 2.1 เพื่อสนองความตองการที่จะกาวหนาอันเปนความตองการระดับสูงของบุคคล  

 2.2 เพื่อสรางขวัญ กําลังใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวาไดรับ

ความเอาใจใส และแลเห็นคุณคาจากองคการ อันกอใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ 

 2.3 เพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงาน 

 2.4 เพื่อลดอุบัติภัยหรือความสูญเสียทั้งวัสดุ และตัวผูปฏิบัติเอง 

 2.5 เพื่อกอใหเกิดความเขาใจในเหตุผล นโยบาย และความจํา เปนในการดําเนินงาน

ของผูนําในองคการหรือหนวยงาน 

 จากความจําเปนและวัตถุประสงคในการพัฒนาบุคลากร พอสรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร 

จําเปนตองพฒันาตลอดเวลา เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งภายในและภายนอกองคการ ซึ่งการพัฒนา  

บุคลากรทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการ เปนการสรางขวัญ กําลังใจใหบุคลากร เปนการเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถและสมรรถภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรซึ่งจะสงผลถึงประสิทธิภาพ

ขององคการ” 

 สําหรับ นงนุช วงษสวุรรณ (2546, หนา 174 - 175) กลาววา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย

เปนการนําเอาศักยภาพของมนุษยแตละคนมาใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ 

และใหแตละคนเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ ตระหนักในคุณคาของตนเอง เพื่อนรวมงาน และ

องคการ และตองพิจารณาทั้งลักษณะขององคการและบุคคลวามีความจําเปนตองไดรับการพัฒนา

ความรู ความสามารถ และตองพัฒนาอีกเทาไร ความสามารถเดิม หรือศักยภาพมีระดับใด และ

ตองการพัฒนาไปสูระดับใด และที่สําคัญคือจะใชวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางไร จึงจะ        

มีประสิทธิภาพสูงสุดและคุมคาที่สุด และไดกลาวถึงหลักการการพัฒนามนุษย  เพื่อใหการพัฒนา        

มีประสิทธิภาพ ดังน้ี 

 1. บุคลากรทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนขึ้นไดทั้งดานความรู ดานทกัษะ

และเจตคติ หากมีแรงจูงใจที่ดีพอ 
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 2. การพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ควรเปนกระบวนการตอเน่ือง ต้ังแตการสรรหา         

การคดัเลอืก นํามาสูการพัฒนาในระบบสถานศึกษา 

 3. วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยมีหลายวิธี จะตองเลือกใชใหเหมาะสมกับลักษณะ 

ขององคการและบุคลากร 

 4. จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของบุคลากรเปนระยะ ๆ เพื่อชวย

แกไขบุคลากรบางกลุมใหพัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันก็สนับสนุนใหผูมี           

ขีดความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงที่ตองการใชความสามารถสูงขึ้น 

 5. สถานศึกษาจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจุบันที่สามารถตรวจสอบ

ความกาวหนาเปนรายบุคคล 

 6. การพัฒนาบุคลากรจะตองทําทุกดาน คือดานสุขภาพอนามัย ดานความรู  ความสามารถ 

ดานจิตใจ หรือดานคุณธรรมใหควบคูกันไป 

 7. องคการจะตองคํานึงถึงความมั่นคง และความกาวหนาของบุคลากรทุกคนในองคการ

ควบคูกับความกาวหนาขององคการ องคการจะอยูไมไดหากขาดบุคลากรที่มีกําลังกายกําลังใจและ

สติปญญาทุมเทใหกับองคการ 

 จากแนวคดิดังกลาวพอสรุปไดวา การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการนําเอาศักยภาพของ

มนุษยมาใชในการปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ และเกิดความรูสึกที่ดีตอองคการ 

ตระหนักในคุณคาของตนเอง เพื่อนรวมงานและองคการ โดยใชกระบวนการพัฒนาบุคลากรมาใช

ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 

 การนิเทศและติดตามการปฏิบัติงาน 

 ประสาน เสริฐปญญา (2528, หนา 3) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษาปฐมวัยมีจุดมุงหมาย 

ดังน้ี 

 1. เพื่อชวยใหทราบถึงสภาพปจจุบัน ปญหา และความตองการของโรงเรียนที่เปดสอน

ระดับปฐมวัย เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนพัฒนางานบริหารและวิชาการ 

 2. เพื่อใหครูผูสอนระดับปฐมวัยไดจัดประสบการณใหกับเด็กไดถูกตองตาม ความมุงหมาย

ที่วางไว 

 3. เพื่อใหครูผูสอนระดับปฐมวัยไดตระหนักถึงปญหาเกี่ยวกับการจัดประสบการณ

สําหรับเด็กปฐมวัยทั้งใหสามารถแกปญหาได 

 4. เพื่อสนับสนุน สงเสริม และใหกําลังใจครูผูสอนระดับปฐมวัย 

 5. เพื่อมุงใหเกิดความรวมมือและประสานงานกันเปนอยางดีภายในระบบงาน 

 6. เพื่อควบคุมมาตรฐานและพัฒนาการศึกษาระดับปฐมวัยใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 ในขณะที่  เยาวพา เดชะคุปต (2542, หนา 124) ไดกลาววา การนิเทศการศึกษาปฐมวัย         

มีวัตถุประสงค ดังน้ี 

 1. เพื่อใหการดําเนินการจัดประสบการณใหกับเด็กปฐมวัยเปนไปในรูปแบบเดียวกันและ

เพื่อใหมีความเขาใจเกี่ยวกับการจัดประสบการณ การจัดกจิกรรม และการบริหารการศึกษาระดับ

ปฐมวัย 

 2. เพื่อใหคําแนะนําเกี่ยวกับคูมือครู แผนการสอน สือ่การเรียนการสอน และการวัดผล 

ประเมินผลไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. เพื่อใหครูมีความรับผิดชอบ และสามารถปรับปรุงพัฒนาการทางรางกาย และการเติบโต 

ดานการเตรียมความพรอม และองคประกอบที่สัมพันธกับความพรอมของเด็ก ตลอดจนการพฒันาการ

ดานสังคม และกิจกรรมที่สงเสริมพฤติกรรมที่พึงประสงค 

 การนิเทศการศึกษาสามารถทําไดใน 4 ลักษณะ คือ 

 1. การนิเทศเพื่อการแกไข (Corrective Supervision) เปนการนิเทศชวยเหลือ แกไข

ขอบกพรองผิดพลาดในการสอนหรือการปฏิบัติงานของวิชาการ เพื่อผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาที่ดี

ยิ่งขึ้น 

 2. การนิเทศเพื่อปองกัน (Preventive Supervision) เปนการนิเทศเพื่อปองกันมิใหเกิด

อุปสรรคในการทํางาน ผูนิเทศการศึกษาจะตองใชประสบการณโดยรอบคอบ คาดคะเนวามีปญหา

และความยุงยากทางวิชาการที่รออยูเบื้องหนาวามีอะไรบาง แลวรวมกับครูวางแผนที่จะปองกันมิให

เกิดปญหาน้ันๆขึ้น 

 3. การนิเทศเพื่อกอใหเกิด (Conctructive Supervision) เปนการนิเทศการศึกษาที่เพงเล็ง

สิ่งที่เกิดขึ้นในกาลขางหนามากกวาเร่ืองที่เกิดมีแลวในอดีต เปนการนิเทศดวยการแนะนําใหครูรูจัก

วิธกีารสอนใหมๆ  แปลกๆ ใหทดลองใชแลววิเคราะหวาวิชาใดดีไมดีอยางไร พยายามสงเสริมใหครู

มีความรูสึกสบายใจและเต็มใจที่จะทํางาน และหาทางสงเสริมใหครูเจริญกาวหนาในวิชาชีพดวย

การหาวิธีดําเนินงานที่ทันสมัยอยูเสมอ 

 4. การนิเทศเพื่อการสรางสรรค (Creative Supervision) เปนการนิเทศที่พยายามดึงเอา

ความสามารถพิเศษของครูใหปรากฏและใหครูนํามาใชใหเปนประโยชนตอกิจการงานการนิเทศจะ

มุงเพงเล็งที่พลังความรู พลังกาย และพลังใจ ของครูใหชวยกันคิดสรางสรรคความกาวหนาแก         

การงาน ใหครูไดมีโอกาสสํารวจ คนควา ทดลอง และวิจัยการพัฒนาการเรียน การสอนดวยตนเอง 

 สรุปไดวา “การนิเทศและติดตามการปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่จะชวยใหบุคลากร

โดยเฉพาะครูผูดูแลเด็กไดทราบถึงขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง  ซึ่งการนิเทศ         

มีวิธีการที่หลากหลายซึ่งจะใชรูปแบบใดยอมขึ้นอยูกับความเหมาะสมของสถานการณ” 
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มาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐานศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 
 กรมสงเสริมการปกครองทองถิ่น  (ม.ป.ป., หนา 6 - 9) ไดจัดทํามาตรฐานการศึกษา       

ศูนยพัฒนาเด็กเล็กขององคกรปกครองสวนทองถิ่น จํานวน 12 มาตรฐาน 43 ตัวบงชี้ ประกอบดวย 

 มาตรฐานที่  1 ผูดูแลเด็กมีคุณธรรม จริยธรรม มีวุฒิ/ความรูความสามารถตรงกับงานที่ 

รับผิดชอบ หมัน่พฒันาตนเอง เขากับชุมชนไดดี 

ตัวบงชี้ที่ 1.1 มีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูเรียน ผูปกครองและชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 1.2 มีความรักเด็ก ขยัน อดทน 

ตัวบงชี้ที่ 1.3 มีความมุงมั่นและอุทิศตนในการสอนและพัฒนาผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 1.4 กําลังศึกษาระดับปริญญาตรีทางการศึกษาปฐมวัย/การศึกษาอนุบาล 

หรือจบการศึกษาปริญญาตรีทางการศึกษาปฐมวัย/การศึกษาอนุบาลหรือเทียบเทาขึ้นไป 

ตัวบงชี้ที่ 1.5 หมัน่พฒันาตนเอง หรือแสวงหาความรูเพิ่มเติม 

 มาตรฐานที่  2 ผูดูแลเด็กมีความสามารถในการจัดประสบการณเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ 

และเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.1 มีความรูความเขาใจเปาหมายการจัดการศึกษาปฐมวัย 

ตัวบงชี้ที่ 2.2 มีความรูความเขาใจจิตวิทยา และพฒันาการเด็ก 

ตัวบงชี้ที่ 2.3 มีความสามารถในการจัดประสบการณการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปน 

สําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 2.4 มีการประเมินพัฒนาการที่สอดคลองกับสภาพจริง เหมาะสมตามวัย 

 มาตรฐานที่  3 หัวหนาศนูยพฒันาเด็กเลก็ มีคุณธรรม จริยธรรม มีภาวะผูนําและมี

ความสามารถในการบริหารจัดการ 

ตัวบงชี้ที่ 3.1 มีคุณธรรม จริยธรรม และปฏิบัติตามจรรยาบรรณวิชาชีพบริหาร 

การศึกษา 

ตัวบงชี้ที่ 3.2 มีมนุษยสัมพันธที่ดีกับเด็ก ผูดูแลเด็ก ผูปกครอง และชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 3.3 มีวิสัยทัศน และภาวะความเปนผูนํา 
 มาตรฐานที่  4 หัวหนาศนูยพฒันาเด็กเลก็ ผูดูแลเด็ก และผูเรียนมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ 

ของผูปกครองและชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 4.1 ผูปกครอง และชุมชนในพื้นที่ต้ังของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความ         

พึงพอใจคุณภาพของผูเรียน 

 

 



41 
 

ตัวบงชี้ที่ 4.2 ผูปกครอง และชุมชนในพื้นที่ต้ังของศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีความ 

พึงพอใจหัวหนาศูนยพัฒนาเด็กเล็ก และผูดูแลเด็กในการใหคําปรึกษา แนะนํา ตลอดจน             

การชวยเหลอืดานอ่ืนๆ แกชมุชนหรือสวนรวม 

 มาตรฐานที่  5 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดหลักสูตรและกระบวนการเรียนรูที่เนน 

ผูเรียนเปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 5.1 สงเสริมใหผูดูแลเด็กจัดทําแผนการจัดประสบการณที่เนนผูเรียน 

เปนสําคัญ 

ตัวบงชี้ที่ 5.2 สงเสริมพัฒนานวัตกรรมการจัดประสบการณเรียนรู  และสื่อ 
การเรียนการสอนที่เอ้ือตอการเรียนรู  

 มาตรฐานที่  6 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดกิจกรรมสงเสริมคุณภาพผูเรียนอยาง

หลากหลาย 

ตัวบงชี้ที่ 6.1 จัดกิจกรรมสงเสริมพัฒนาการทางสมอง ตอบสนองความสนใจ 

และสงเสริมความสรางสรรคของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 6.2 จัดกิจกรรมสงเสริมคานิยมที่ดีงาม 

ตัวบงชี้ที่ 6.3 จัดกิจกรรมสงเสริมความสามารถดานดนตรี ศิลปะ และการ

เคลือ่นไหว 

ตัวบงชี้ที่ 6.4 จัดกจิกรรมสบืสานและสรางสรรควฒันธรรม ประเพณี และ 
ภูมิปญญาไทย 

ตัวบงชี้ที่ 6.5 จัดกิจกรรมสงเสริมความเปนประชาธิปไตย 

 มาตรฐานที่  7 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการจัดสภาพแวดลอม และการบริการที่สงเสริม 

สุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.1 จัดสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรู  และสงเสริมประสบการณ 

ชีวิตของผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.2 มีการใหบริการสงเสริมสุขภาพอนามัย และความปลอดภัยของ 

ผูเรียน 

ตัวบงชี้ที่ 7.3 จัดหองเรียน พื้นที่สีเขียว สนามเด็กเลน และสิง่อํานวยความ 

สะดวกเพียงพอใหอยูในสภาพใชการไดดี 

 มาตรฐานที่  8 ศูนยพัฒนาเด็กเล็กมีการรวมมือกันระหวางบาน องคกรศาสนา สถาบัน 

วิชาการ องคกรภาครัฐและเอกชน เพื่อพัฒนาวิถีการเรียนรูในชุมชน 
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ตัวบงชี้ที่ 8.1 ผูปกครองมีความพึงพอใจในความสะอาด ความเปนระเบียบ 

เรียบรอย และการใหบริการดานสถานที่ วัสดุ อุปกรณ วิชาการ อ่ืนๆ ของสถานศึกษาแกชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 8.2 เปนแหลงวิทยาการในการใหความรูและบริการชุมชน 

ตัวบงชี้ที่ 8.3 มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 

 มาตรฐานที่  9 ผูเรียนมีคุณธรรม จริยธรรม และคานิยมที่พึงประสงค 

ตัวบงชี้ที่ 9.1 มีวินัย ความซื่อสัตยสุจริต ความรับผิดชอบ และการปฏิบัติตน 

ตามขอตกลงเบื้องตน 

ตัวบงชี้ที่ 9.2 มีความเอ้ือเฟอเผื่อแผ และชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

ตัวบงชี้ที่ 9.3 ประหยัด ใชสิ่งของสวนตนและสวนรวมอยางคุมคา 

ตัวบงชี้ที่ 9.4 มีมารยาท ปฏบิติัตนตามวัฒนธรรม 

 มาตรฐานที่  10 ผูเรียนมีความรูและทักษะที่จําเปนตามหลักสูตร 

ตัวบงชี้ที่ 10.1 มีทักษะในการใชกลามเน้ือใหญ กลามเน้ือเล็ก 

ตัวบงชี้ที่ 10.2 มีทักษะในการใชประสาทสัมผัสทั้ง 5 

ตัวบงชี้ที่ 10.3 มีทักษะในการสื่อสารที่เหมาะสมตามวัย 

ตัวบงชี้ที่ 10.4 มีทักษะในการสังเกตและสํารวจ 

ตัวบงชี้ที่ 10.5 มีความรูในเร่ืองตนเอง บุคคลที่เกี่ยวของ ธรรมชาติ และสิ่งตาง ๆ 

รอบตัว 

 มาตรฐานที่  11 ผูเรียนมีสุขนิสัย สุขภาพกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

ตัวบงชี้ที่ 11.1 มีสุขนิสัยในการดูแลสุขภาพและปองกันตนเองไมใหเกิดอุบัติภัย 

ตอตนเองและผูอ่ืน 

ตัวบงชี้ที่ 11.2 มีนํ้าหนัก สวนสงู และมีสมรรถภาพทางกายตามเกณฑ 

ตัวบงชี้ที่ 11.3 มีความมั่นใจ กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

ตัวบงชี้ที่ 11.4 ราเริง แจมใส มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อน ผูดูแลเด็ก และผูอ่ืน 

 มาตรฐานที่  12 ผูเรียนมีสุนทรียภาพ และลักษณะนิสัยดานศิลปะ ดนตรีการเคลือ่นไหว 

ตัวบงชี้ที่ 12.1 สนใจและรวมกจิกรรมดานศลิปะ 

ตัวบงชี้ที่ 12.2 สนใจและรวมกจิกรรมดานดนตรีและการเคลือ่นไหว 

ตัวบงชี้ที่ 12.3 สนใจและรวมกิจกรรมการออกกําลังกาย 
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การศึกษาท่ีเกี่ยวของ 

 วิโรจน สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545) ไดวิจัยเร่ืองปจจัยทางการบริหาร          

กับความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ              

การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 พบวา โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ 

การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 มีพัฒนาความเปนองคการที่เรียนรูสูงกวาเกณฑขั้นตํ่า  

ของ “ระดับมาก” ไมมากนัก ในขณะที่การพัฒนาปจจัยทางการบริหารอยูในระดับมาก จากการ 

ศึกษาเปรียบเทียบพบวามีเพียงสามกรณีที่โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก มีการพัฒนาตํ่ากวา 

โรงเรียนขนาดอ่ืนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การพัฒนาความมีประสิทธิผลของโรงเรียนซึ่งตํ่ากวา 

โรงเรียนขนาดใหญ การพัฒนากลุมบริหารตนเองและการติดตอสื่อสาร และการเปนผูนําในการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งตํ่ากวาโรงเรียนขนาดกลาง นอกจากน้ัน ผลการวิจัยยังพบวาความสัมพันธระหวาง

ปจจัยทางการบริหารดวยกันเอง มีอยูในระดับมากและมีทิศทางเปนบวก ความสัมพันธระหวาง

ปจจัยทางการบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง และมีทิศทางเปน

บวก และเมื่อวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา ปจจัยทางการบริหารตางรวมกันอธิบายความเปน

องคกรแหงการเรียนรูไดรอยละ 46.3 

 ศิริมา ธนานิมติร (2546) ไดศึกษาแนวทางการเสริมสรางองคกรแหงการเรียนรูใน

โรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศไทยผลการวิจัยพบวาคุณลักษณะองคกรแหง

การเรียนรูของโรงเรียนในภาพรวม อยูในระดับปานกลางและเมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดาน

ยุทธศาสตรการเรียนรูอยูในระดับมากเปนอันดับแรกรองลงมาคือ  การเรียนรูระหวางองคกร สวน

คุณลักษณะอ่ืน ๆ อีกเกาดานอยูในระดับปานกลาง โดยที่ดานการมีสวนรวมในการจัดทํานโยบาย 

ระบบสารสนเทศ และการพลิกแพลงรางวัลตอบแทน อยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า และพบวา

แนวทางการสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนสังกัดมูลนิธิแหงสภาคริสตจักรในประเทศ

ไทย เปนไปตามหลักการของความมีวินัยหาประการของเซนจิ (Senge) คือ (1) การมุงสูความเปน

เลศิ (2) รูปแบบทางความคิดและมุมมองที่เปดกวาง(3) การสานวิสัยทัศน (4) การเรียนรูรวมกัน         

เปนทีม (5) การคิดอยางเปนระบบ และอีกสิ่งหน่ึงที่พบเพิ่มจากหลักการทั้งหาคือ การเปนพยาน         

ในความเชื่อและความศรัทธาในศาสนา 

 อุสาห  เจียมจันทร (2546) ไดศึกษาองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 พบวา องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 โดยรวมและรายดานทกุดานอยูใน

ระดับมาก เรียงตามลําดับดังน้ี ดานแบบแผนความคิดอาน ไดแก บุคลากรในโรงเรียนสามารถนํา

ความรูที่ไดรับจากแหลงเรียนรูตาง ๆ มาใชในการจัดการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม ดานความ
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รอบรูแหงตน ไดแก บุคลากรในโรงเรียนศึกษาหาความรูใหม และพรอมที่จะกาวใหทันการ

เปลี่ยนแปลง  ดานความคิดเชิงระบบ ไดแก โรงเรียนใชแผนงานโครงการเปนเคร่ืองมือในการ

ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม  ไดแก โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากร

ทํางานใหบรรลุเปาหมาย  ดานการเรียนรูเปนทีม ไดแก การบริหารงานของโรงเรียนมีการแตงต้ัง

ทีมงานในรูปคณะกรรมการ และขอเสนอแนะที่ไดจากการศึกษา คือ โรงเรียนและสํานักงานเขต

พื้นที่ควรมีการจัดทําโครงการ ประชุม อบรม สัมมนา การสรางทีมงานหรือการทํางานเปนทีมให

มากขึ้นเพื่อใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน รวมทั้งสนับสนุนใหบุคลากรไดมี       

สวนรวมในการตัดสินใจและแกปญหาอยางเปนขั้นตอนมากขึ้น พรอมทั้งสงเสริมใหโรงเรียน           

มีการมอบหมายงานในรูปของคณะกรรมการมากขึ้น 

 สุชาดา สายท ิ(2547) ไดทําการศึกษาเร่ือง สภาวะความเปนองคการที่เรียนรูโรงเรียน

จิตราวิทยา  อําเภอเมอืง จังหวัดเชยีงใหม พบวาโรงเรียนจิตราวิทยามีลักษณะที่มีความเปนองคการ 

ที่เรียนรู คือ ความสําคัญตอการสํารวจตรวจสอบ ความแตกตางในการกระทํา ความตระหนักในการ

ประเมินทัศนคติที่ดีตอการทดลอง บรรยากาศที่เปดเผย การเรียนรูตลอดชีวิต ความหลากหลายใน

การปฏิบัติ การเพิ่มผูสนับสนุนและผูประสบความสําเร็จ ลอมรอบดวยภาวะผูนํา และการมองอยาง

เปนระบบ แตในลักษณะทุกลักษณะเหลาน้ียังมีสวนที่ตองพัฒนาปรับปรุงเพิ่มขึ้น ปญหาและ

อุปสรรคในการเปนองคการที่เรียนรู ไดแก ความไมเพียงพอในแหลงเรียนรูสารสนเทศสําหรับ

บุคลากร ครูสวนมากยังไมกลาแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมการจัดขอมูลที่ถูกตองและคนหางาย

ของผูรวมงานใหมยังมีนอย แหลงเรียนรูที่มีความหลากหลายที่เหมาะสมกับแตละบุคคลนอย           

แนวทางการสงเสริมการเปนองคการที่เรียนรูของโรงเรียนคือ  การจัดหองสารสนเทศสําหรับครู 

โดยตรงที่แยกออกจากนักเรียน จัดการอบรม สัมมนาการควบคุมคุณภาพ การพัฒนาเวบไซตของ

โรงเรียน และพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับครูที่เขามาใหมใหมากขึ้น 

 ทพิวรรณ รอดคุม (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการบริหารองคการที่เรียนรูของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 พบวาพฤติกรรมการบริหาร

องคการที่เรียนรูของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 โดยรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีพฤติกรรมการบริหารองคการที่เรียนรู  ดานการ

เรียนรูเปนทีมมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบ

แผนความคิดอาน และดานความคิดเชิงระบบตามลําดับ และพฤติกรรมการบริหารองคการทีเ่รียนรู

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดเขตพื้นที่การศึกษาจําแนกตามประสบการณการบริหารงาน

โรงเรียนมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจําแนกตามขนาดโรงเรียน

พบวาไมแตกตางกัน ในขณะเดียวกนั ทัศนีย อวรัญ (2549)  ก็ไดทําการศึกษาเร่ืองพฤติกรรม       
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การบริหารองคการที่เรียนรูของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอขลุง  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

จันทบุรี เขต 2 และพบวาผูบริหารสถานศึกษา อําเภอขลงุ จังหวัดจันทบรีุ สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาจันทบุรี เขต 2 มีพฤติกรรมการบริหารองคการที่เรียนรูอยูในระดับมาก  และผูบริหาร

สถานศึกษา ที่มีประสบการณการบริหารสถานศึกษามากและมีประสบการณการบริหารสถานศึกษา

นอยมีพฤติกรรมการบริหารองคการที่เรียนรูโดยรวมและรายดาน  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ผูบริหารสถานศึกษา ที่บริหารสถานศึกษาประเภทประถมศึกษา  ขยายโอกาสทาง

การศึกษามัธยมศึกษา และเอกชนมพีฤติกรรมการบริหารองคการทีเ่รียนรูโดยรวม  และรายดาน

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนดานการมีวิสัยทัศนรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ (p<.05) 

 ตอมา เกษม คํานอย (2550) ไดศึกษาสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นที่การศึกษาเชียงใหม เขต 1  ผลการวิจัยพบวา มีสภาวะความเปน

องคการแหงการเรียนรูระดับมากทุกดาน โดยแบงตามรายดาน คือ ดานมุงสูความเปนเลิศ มีสภาวะ

ความเปนองคการแหงการเรียนรูระดับมาก เร่ืองเปดโอกาสใหสมาชิกในองคการทุกคนรวมกัน

ตัดสินใจสําหรับโครงการตาง ๆ กระตุนใหมีบุคลากรมีการพัฒนา ทดลองปฏิบัติสิ่งใหม ๆ ทาง

การศึกษา สนองความตองการความรูของผูรวมงานภายในโรงเรียนอยางตอเนื่อง ดานรูปแบบ

วิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง มีสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูระดับมาก เร่ืองกระตุน

และเปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมีความกระตือรือรนที่จะศึกษาคนควาหาความรู ใชวิธีการคิด

และแกไขปญหาที่หลากหลายเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง สนับสนุนใหบุคลากรมีการนําเสนอ

ความคิดและระบบการทํางานใหม ๆ และรับฟงแนวความคิดใหม ๆ อันจะเปนประโยชนตอการ

พัฒนาองคการ ดานการสรางและสานวิสัยทัศน มีสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูระดับมาก 

เร่ืองจัดประชุมปรึกษาหารือสมาชิกภายในองคการอยางนอยเดือนละ 1 คร้ัง สงเสริมและสนับสนุน

ใหบุคลากรมีสวนรวมและรับผิดชอบในการทํางาน การปรับปรุงโครงการแผนงานพัฒนาให

บุคลากรทุกคนมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศนของสถานศึกษาและมีแนวคิดไปในทิศทาง

เดียวกัน ดานการเรียนรูกันเปนทีม มีสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูระดับมาก เร่ืองเปด

โอกาสใหสมาชิกไดมีการทบทวนการออกแบบการทํางาน การปฏิบัติงาน และขั้นตอนการทํางาน

รวมกัน เรียนรูแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานรวมกัน มีสิทธิในการตัดสินใจและแสดง

ความคิดเห็นในการทํางานรวมกันอยางเต็มที่ เร่ืองบุคลากรเขาใจทิศทางของงานในสถานศึกษา  

มีโครงสรางการบริหารที่เปนระบบเอ้ือตอการทํางาน มีการบริหารจัดการงานตาง ๆ อยางเปนระบบ

โปรงใสสามารถตรวจสอบได มีระบบและขั้นตอนของการทํางานที่เหมาะสม  สวนแนวทางในการ

พัฒนาสภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน  
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ที่ประชุมสนทนากลุมใหแนวทางวา สถานศึกษาควรสรางความตระหนัก และสรางความเขาใจ

ใหกับสมาชิกทุกคนภายในสถานศึกษาใหมีความรูความเขาใจทั้ง 5 ดาน ใหความสําคัญกับ

การศึกษา เนนการมีสวนรวมของสมาชิก แกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ        

มีการประชุมสัมมนา อบรม ศึกษาดูงาน เพื่อใหเกิดแนวคิดและมุมมองที่เปดกวาง มีการติดตามผล

การดําเนินงานอยางตอเนื่อง เนนกระบวนการทํางานเปนทีมรวมทั้งยอมรับในความสามารถของ  

แตละบุคคล ใชระบบบริหารคุณภาพ PDCA มีความเปนระบบใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา      

เปดโอกาสใหชมุชนและหนวยงานอ่ืนรวมตรวจสอบได  

 และ พรทิวา  วันตา (2553) ไดศึกษาองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานัก    

เขตมีนบุรี กรุงเทพมหานคร พบวา ระดับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานักเขตมีนบุรี 

กรุงเทพมหานคร ทั้งโดยรวมและรายดานทุกดานอยูในระดับมากเรียงลําดับดังนี้ ดานการมี

วิสัยทัศนรวมไดแก โรงเรียนสรางความตระหนักใหบุคลากรเชื่อวาความสําเร็จของโรงเรียน คือ 

ความสําเร็จของทุกคนรวมกัน ดานการเรียนรูเปนทีม ไดแก การบริหารงานของโรงเรียนมีการ

แตงต้ังทีมงานในรูปของคณะกรรมการ  ดานความคิดเชิงระบบ ไดแกโรงเรียนมีการจัดทําโครงการ

กอนที่จะมีการปฏิบัติงานตาง ๆ เสมอ ดานแบบแผนความคิดอาน ไดแก ผูบริหารโรงเรียน               

คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรอง ในสถานการณตาง ๆ กอนตัดสินใจดําเนินงาน  และดาน        

ความรอบรูแหงตน ไดแก โรงเรียนมีโครงการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดกิจกรรมประชุม อบรม 

สัมมนา และศึกษาดูงาน เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ  ในสวนขอเสนอแนะ โรงเรียนควร  

สงเสริมใหเกิดการคิดคนนวัตกรรมใหม ๆ ที่จะเอ้ือตอการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานดวยการ

ใหรางวัลตอบแทนพิเศษอยางสม่ําเสมอ เพื่อกระตุนใหบุคลากรไดมีการพัฒนาอยางตอเน่ือง  

 ขอสรุป จากการศึกษาเร่ืองที่เกี่ยวของกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู ซึ่งไดมีผูศึกษา

ไวขางตน  โดยสวนใหญจะมีระดับความเปนองคกรแหงการเรียนรู ทั้งโดยรวมและทั้ง 5 ดานอยูใน

ระดับมากทั้งดานการมุงสูความเปนเลิศ มีการพัฒนาตนเองของบุคลากร ดานรูปแบบความคิด มีการ

เปดกวางทางความคิด นําความรูท่ีไดรับมาใชไดอยางเหมาะสม การมีวิสัยทัศนรวม มีการสงเสริม

และสนับสนุนใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน ดานการทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู

ประสบการณในการทํางานรวมกัน ดานความคิดเชิงระบบ มีการบริหารจัดการงานอยางเปนระบบ 

แตในลักษณะทุกลักษณะเหลาน้ียังมีสวนที่เปนปญหา และตองปรับปรุงเพิ่มเติม ในเร่ืองของการ

แสดงความคิดเห็นตอที่ชุมชน ความไมเพียงพอของแหลงเรียนรูของบุคลากร การแบงงานและ       

การทํางานในรูปคณะกรรมการ การคิดคนนวัตกรรมใหมๆ การสรางแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง

ของบุคลากร  


