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จากตาราง ระดับความคาดหวัง คาเฉล่ียตามที่เปนจริงและชองวาง (GAP) สมรรถนะหลัก 

และสมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายหลังการพัฒนา โดยจําแนก

ตามกลุมงานหรือกลุมสาระการเรียนรู พบวา สมรรถนะหลักดานการมุงผลสัมฤทธิ์ทุกกลุมงาน 
และกลุมสาระการเรียนรูมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงข้ึน และเทากับระดับความคาดหวังที่กําหนดไว

มีคาเทากับ 4 (ชองวางมีคาเทากับ 0) ดานการบริการทีด่ีทุกกลุมงาน และกลุมสาระการเรียนรู มี
คาเฉล่ียตามทีเ่ปนจริงสูงข้ึน และเทากับระดับความคาดหวังเทากับ 3 (ชองวางมีคาเทากับ 0) 
ยกเวนกลุมผูบริหาร กลุมบริหารงานวิชาการ และกลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา ที่มี

คาเฉล่ียตามทีเ่ปนจริงสูงกวาระดบัความคาดหวัง (ชองวางมีคาเทากับ +1) ดานสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ ทุกกลุมงานและกลุมสาระการเรียนรูมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงข้ึน และ
เทากับระดบัความคาดหวังที่กําหนดไวมีคาเทากับ 4 (ชองวางมีคาเทากับ 0) ดานความกลาหาญ

ทางจริยธรรม ทุกกลุมงานและกลุมสาระการเรียนรู มีคาเฉล่ียตามที่เปนสูงข้ึนและเทากับระดับ
ความคาดหวังที่กําหนดไว มคีาเทากับ 3 (ชองวางมีคาเทากับ 0) ยกเวนกลุมผูบริหาร กลุม

บริหารงานวิชาการ กลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา กลุมสาระการเรียนรูศิลปศึกษา 

และกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม ที่มีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงกวา

ระดับความคาดหวัง (ชองวางมีคาเทากับ +1) และดานความรวมแรงรวมใจ ทุกกลุมงานและกลุม

สาระการเรียนรู มีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงข้ึน และเทากับระดบัความคาดหวังที่กําหนดไว มีคา

เทากับ 4 (ชองวางมีคาเทากับ 0) 
 

สมรรถนะในงานทั้งดานการมุงเนนที่ผูเรียน ดานการทํางานเปนทีม และดานความรูใน

สายวิชาชีพทุกกลุมงาน และทุกกลุมสาระการเรียนรูมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงข้ึน และเทากับ

ระดับความคาดหวังที่กําหนดไว มคีาเทากับ 4 (ชองวางมีคาเทากับ 0) 
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4. ผลการวิเคราะหความแตกตางของสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจริง 

ประสิทธิผลขององคกร และผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

กอน และหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนา 
 

ตารางที่  26 ความแตกตางของสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจริงของขาราชการ 
      ครูและบคุลากรทางการศึกษากอน และหลังการพัฒนา โดยจําแนกตามสมรรถนะ 

 

  (N = 146) 
กอนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

สมรรถนะ คา 

เฉลี่ย 
คา 

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

คา 

เฉลี่ย. 
คา 

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

Χ D  S.D. t p 

สมรรถนะหลัก         
การมุงผลสัมฤทธิ์ 3.34 0.39 3.66 0.28 0.32 0.27 14.49** .00 
การบริการที่ด ี 3.21 0.49 3.36 0.34 0.15 0.27 6.63** .00 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญ 
ในอาชีพ 

3.34 0.39 3.66 0.28 0.32 0.24 16.24** .00 

ความกลาหาญทาง 
จริยธรรม 

3.13 0.49 3.30 0.37 0.17 0.25 8.14** .00 

ความรวมแรงรวมใจ 3.33 0.51 3.67 0.32 0.34 0.35 11.94** .00 

รวมเฉลี่ย 3.27 0.37 3.53 0.25 0.26 0.18 17.50** .00 

สมรรถนะในงาน         

การมุงเนนที่ผูเรียน 3.38 0.55 3.68 0.47 0.29 0.49 7.31** .00 
การทํางานเปนทีม 3.25 0.55 3.58 0.50 0.33 0.47 8.43** .00 
ความรูในสายวิชาชีพ 3.34 0.41 3.53 0.50 0.19 0.35 6.49** .00 

รวมเฉลี่ย 3.30 0.36 3.59 0.34 0.29 0.24 14.35** .00 

 ** p <. 01 
 

จากตาราง ความแตกตางของสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจริงของ

ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอน และหลังการพัฒนาโดยจําแนกตามสมรรถนะ พบวา
สมรรถนะหลักของขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษารวมทุกดาน และรายดาน คือ ดานการ

มุงผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ความกลาหาญทางจริยธรรม

และความรวมแรงรวมใจกอน และหลังการพัฒนา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 01 
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และสมรรถนะในงานรวมทุกดานและรายดาน คือ การมุงเนนที่ผูเรียน การทํางานเปนทีม และ

ความรูในสายวิชาชีพ ก็แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 01 
 
ตารางที่  27 ความแตกตางของประสิทธิผลองคกรกอน และหลังการพัฒนา โดยจําแนกตาม 
    รายดาน 

 

  (N = 146) 
กอนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

องคประกอบ คา 

เฉลี่ย 
คา 

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน. 

คา 

เฉลี่ย. 
คา 

เบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

Χ D. S.D. t p 

ดานพลวัตแหงการเรียนรู 3.00 0.81 3.63 0.30 0.63 0.67 11.56** .00 
ดานการปฏิรูปองคกร 2.94 0.84 3.64 0.28 0.70 0.70 12.06** .00 

ดานการเอื้ออํานาจใหแก 
บุคลากร 

2.96 0.86 3.56 0.33 0.60 0.66 11.66** .00 

ดานการจัดการความรู 2.90 0.86 3.54 0.36 0.64 0.67 9.64** .00 

ดานการประยุกตใช 
เทคโนโลยี 

2.80 0.90 3.29 0.50 0.49 0.61 9.64** .00 

รวมเฉลี่ย 2.92 0.73 3.53 0.27 0.61 0.57 12.97** .00 

   ** p < .01 
 

จากตาราง ความแตกตางของประสิทธิผลองคกรกอน และหลังการพัฒนา โดยจําแนก

ตามรายดาน พบวา ประสิทธิผลองคกรรวมทุกดาน และรายดาน คือ ดานพลวัตแหงการเรียนรู

ดานการปฏิรูปองคกร ดานการเอื้ออํานาจใหแกบคุลากร ดานการจดัการความรู และดานการ

ประยุกตใชเทคโนโลยีกอน และหลังการพัฒนาแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 01  
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ตารางที่ 28 ผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษากอน และหลังการ 
     พัฒนา โดยจําแนกตามรายดาน 
 

  (N = 6) 
กอนการพัฒนา หลังการพัฒนา 

การปฏิบัติงาน 
คาเฉล่ีย คาเฉล่ีย 

ดานที่ มาตรฐานการศึกษา   
1. ดานผูเรียน 3.25 3.50 
2. ดานการจดัการเรียนการสอน 3.00 3.50 
3. ดานการบริหารและจัดการศกึษา 3.17 4.00 
4. ดานการพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู 3.00 4.00 

 รวมเฉลี่ย 3.11 3.75 

 
จากตาราง ผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบคุลากรทางการศกึษากอน และหลัง

การพัฒนา โดยจําแนกตามรายดาน พบวา กอนการพฒันาคาเฉล่ียรวมทุกดาน และคาเฉล่ียดาน

ผูเรียน ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการบริหารและจัดการศึกษา ดานการพฒันาชุมชนแหง
การเรียนรู เทากับ 3.11, 3.25, 3.00, 3.17 และ 3.00 ตามลําดบั ภายหลังการพัฒนามีคาเฉล่ียรวม

ทุกดาน และรายดานสูงข้ึน เทากับ  3.75 ,3.50, 3.50, 4.00 และ 4.00 ตามลําดับ  
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5. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่เปนจริงกับ

ประสิทธิผลขององคกรภายหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนา 
 
ตารางที่ 29 ความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจริงกับ 

     ประสิทธผิลขององคกรของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายหลังการ 
     พัฒนา โดยจําแนกตามสมรรถนะ 

  (N = 146) 
ประสิทธิผลขององคกร 

สมรรถนะ rxy p 
สมรรถนะหลัก   

การมุงผลสัมฤทธิ์ 0.05 .52 
การบริการที่ด ี 0.07 .43 
การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 0.03 .69 
ความกลาหาญทางจริยธรรม 0.01 .92 
ความรวมแรงรวมใจ 0.02 .85 

คาเฉล่ีย 0.03 .73 

สมรรถนะในงาน   
การมุงเนนที่ผูเรียน 0.09 .28 
การทํางานเปนทีม 0.04 .68 
ความรูในสายวิชาชีพ 0.03 .76 

คาเฉล่ีย 0.03 .76 

 
จากตาราง ความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจริงกับ

ประสิทธิผลขององคกรของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาภายหลังการพฒันา โดย

จําแนกตามสมรรถนะ พบวา สมรรถนะหลักของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษา รวม 
ทุกดานและรายดาน คือ ดานการมุงผลสมัฤทธิ์ การบรกิารที่ดี การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงาน

อาชีพ ความกลาหาญทางจริยธรรม และความรวมแรงรวมใจ ภายหลงัการพัฒนาไมมี 
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคกร (r = 0.03, 0.05, 0.07, 0.03, 0.01 และ 0.02 ตามลาํดบั) 
 

สวนสมรรถนะในงานรวมทุกดานและรายดาน คือการมุงเนนที่ผูเรียน การทํางานเปนทีม  

และความรูในสายวิชาชีพ ภายหลังการพัฒนาก็เชนเดียวกัน ไมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลของ

องคกร (r = 0.03, 0.09, 0.04 และ 0.03ตามลําดบั) 
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6. ผลการคนหาตัวพยากรณที่ดี และสรางสมการพยากรณสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงาน

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

จากผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงาน

ตามที่เปนจริงกับประสิทธิผลขององคกรภายหลังการพัฒนา พบวา สมรรถนะหลักและ 
สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษารวมทุกดาน และรายดานไมมี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคกร จึงสงผลใหไมมีตัวพยากรณที่ดีพอที่สามารถนําไปสราง

สมการพยากรณประสิทธิผลขององคกรในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานได   
 

ขอวิจารณ 

 
จากการวิจัยเรื่องการพัฒนาสมรรถนะเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร ขาราชการคร ูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน ผูวิจัยมขีอวิจารณตามลําดบัหัวขอ ดงัตอไปนี ้
 
1. ผลการศึกษาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 

จากผลการศึกษาสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษาทีใ่ชเปนกรณีศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ตามวตัถปุระสงคการวิจัยขอที่ 1 
ผูวิจัยไดนํามาจัดทําเปนตัวแบบสมรรถนะ (competency model) ของขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึง่ประกอบไปดวยสมรรถนะ 2 สวนคือ สมรรถนะหลัก 

สําหรับขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาทุกคนและสมรรถนะในงานสาํหรับแตละกลุมงาน 
 
 ตัวแบบสมรรถนะของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

ประกอบดวยสมรรถนะหลัก 5 สมรรถนะคือ 1)การมุงผลสัมฤทธิ์ 2)การบริการที่ด ี3)การสั่งสม
ความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ 4)ความกลาหาญทางจริยธรรม และ5) ความรวมแรงรวมใจ สวน
สมรรถนะในงาน 20 สมรรถนะคือ 1)ภาวะผูนาํ 2)ความคิดเชิงวิเคราะห 3)มนุษยสัมพันธ  
4)การใหคาํปรึกษา 5)การใหความรวมมือ 6)การทํางานเปนทีม 7)การปรับปรุงอยางตอเนื่อง  
8)การแกปญหา 9)การตดิตามงาน 10)การดําเนินการ 11)การตดัสินใจ 12)การวางแผนงาน  
13)การมุงเนนที่ผูเรียน 14)ความรูในสายวชิาชีพ 15)การสื่อสารดวยวาจา 16)ความถกูตองแมนยํา  
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17)ทักษะการนําเสนอ 18)การสอนแนะ 19)การเรียนรูอยางตอเนื่อง และ20)ความคดิสรางสรรค 
โดยสมรรถนะในงานทั้ง 20 สมรรถนะทั้ง 14 กลุมงานนัน้ มีสมรรถนะในงานรวมกันของทุก 
กลุมงาน 3 สมรรถนะคือ 1)การทํางานเปนทีม 2)การมุงเนนที่ผูเรียน และ3)ความรูในสายวิชาชพี 
 

จากผลการศึกษาดังกลาว ผูวิจัยไดจดัทําเปนตัวแบบสมรรถนะ ของสถานศึกษา 
ข้ันพื้นฐานขึ้น ทั้งนี้เนื่องจากการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรปจจุบันจะเนนไปที่สมรรถนะซึ่ง

ถือเสมือนเปนปจจัยนํา (lead Indicators) ที่ทําใหบคุลากรมีผลผลิตหรือผลงานที่สามารถประเมิน
หรือวัดผลออกมาเปนตัวเลขได อีกทั้งการกําหนดสมรรถนะ จะเปนพื้นฐานสําคัญในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในดานอื่นๆ ดวยโดยเฉพาะการนาํสมรรถนะไปใชในการวางแผนงานดานบุคคล 

ซึ่งในอดตีจะมุงเนนไปทีป่ริมาณ (quantity) ของบุคลากรที่มีในหนวยงานมากกวาการเนนที่

คุณภาพ (quality) หรือประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนัน้รูปแบบการวางแผนงานดานบคุคลจึง

เปลี่ยนรูปไปโดยจะมุงเนนไปที่การพิจารณาถึงความสามารถของคนที่มีอยูมากกวา (competency-
based HR planning) (อาภรณ  ภูวิทยพันธ, 2547) ดังนัน้สิ่งแรกที่องคกรจะตองเร่ิมจัดทําในการนํา
สมรรถนะไปใชในองคกร คอื การกําหนดรูปแบบสมรรถนะหรือการสรางตัวแบบสมรรถนะให

สอดคลองกับพันธกิจ (mission) หรือแผนกลยุทธ (strategic plan) ขององคกร ตัวแบบสมรรถนะ

คือ รูปแบบของกลุมสมรรถนะที่มีการแยกประเภทหรือจัดกลุม (groups)ตามที่องคกรกําหนดโดย
รูปแบบที่กําหนดนี้อาจนํามาจากพนัธกิจ คานิยมหลัก หรือแผนกลยุทธขององคกร  (สุกัญญา 
รัศมีธรรมโชต,ิ 2548) ซึ่งการกําหนดและจัดทําสมรรถนะหลักจะชวยสรางความมั่นใจใหกับ

สถานศึกษาไดวา วิสัยทัศน ภารกิจ และกลยุทธที่กําหนดไวจะมโีอกาสสําเร็จมากยิ่งข้ึนเพราะ

สมรรถนะหลักจะกําหนดกรอบแนวทางของพฤติกรรมการแสดงออกของครู และบคุลากรทาง 
การศึกษาในสถานศึกษาใหเปนไปในทศิทางเดียวกัน และนําไปปฏบิตัิใหเกิดผลตอพฤติกรรมของ 
ทุกคนในสถานศึกษาใหมากย่ิงข้ึน (ณรงควิทย แสนทอง, 2548) สอดคลองกับธํารงศักดิ์  
คงคาสวัสดิ ์(2548) ที่ไดกลาวถึงการหาสมรรถนะหลักในองคกรวา ผูนําองคกรตองเห็น

ความสําคัญ เห็นประโยชนและเห็นชอบในการใหนาํสมรรถนะมาใชในองคกร และตองสนับสนุน

อยางเต็มที่ตอเนื่องและเปนรูปธรรมมิใชปลอยใหเปนหนาที่ของฝายบริหารงานบุคคลแตเพียง

ฝายเดียวเพื่อกําหนดนโยบายแจงใหผูบรหิารทราบ ขอความรวมมือ มีการสื่อสารถึงบุคลากรใน

องคกรทุกระดับ ตลอดจนตดัสินใจในเรื่องที่มีประเด็นตดิขัดที่สําคัญๆ เพ่ือแสดงใหทุกคนเห็นวา

องคกรใหความสําคัญในเรื่องนี้อยางจริงจัง ซึ่งเร่ืองนี้เปนจุดเริ่มตนทีสํ่าคัญมาก สวนสมรรถนะ 
ในงานนั้นเปนเรื่องของคุณสมบัติหรือคุณลักษณะ ที่เปนเรื่องเฉพาะของแตละตาํแหนงงาน ซึ่งจะ

แตกตางจากสมรรถนะหลัก ที่เปนคุณลักษณะรวมกนัที่ทุกคนในองคกรจะตองมีเหมือนๆกัน แต

สมรรถนะในงานจะเปนคุณลักษณะของผูปฏิบัติงานเฉพาะตาํแหนงที่ควรจะมี เพ่ือใหปฏิบตัิงาน

ในตาํแหนงงานนั้นๆ ไดตามมาตรฐานทีกํ่าหนดไว สมรรถนะในงานของแตละตาํแหนงงานอาจจะ
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มีบางตัวที่เหมอืนกันหรือมีบางตัวตางกัน หรืออาจจะไมเหมือนกันทั้งหมดเลยก็เปนไปได ทั้งนี้

ข้ึนอยูกับลักษณะงานของแตละตาํแหนงงานนัน้ 
 

นอกจากนี้ผลการศึกษาดังกลาวยังสอดคลองกับรัตนาภรณ ศรีพยัคฆ (2548) ที่ได

กลาวถึงสมรรถนะตนแบบของระบบราชการไทยโดยสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน

รวมกับบริษัทเฮยกรุปไดจัดทําสมรรถนะตนแบบของระบบราชการไทยประกอบไปดวยสมรรถนะ 

2 สวนคือ 1)สมรรถนะหลักสําหรับขาราชการพลเรือนทุกคน และ2) สมรรถนะประจํากลุมงาน

สําหรับแตละกลุมงานสิ่งสําคัญ คือ การนาํสมรรถนะตนแบบไปใชในการบริหารใหเกิดผล 
การปฏิบัติงานที่ดีกระทําไดโดยกําหนดระดับของสมรรถนะประจาํตาํแหนงไวในระดับตางๆ ผลที่

เกิดขึ้นคือขาราชการจะตองพยายามปรับพฤติกรรมการทํางานใหเขากับความหมายของสมรรถนะ

ตางๆในระดบัที่กําหนด นอกจากนี้ระบบการเลื่อนระดบัตาํแหนงที่ออกแบบไวจะระบุชัดเจนวา 

ขาราชการที่จะสามารถเลื่อนระดบัไดอยางนอยจะตองมรีะดับสมรรถนะตามที่กําหนด รวมถึง 
การวางแผนพฒันาขาราชการก็ควรตองใหสอดคลองกับสมรรถนะที่ตองการดวย ซึ่งหลักการของ

การนําเอาสมรรถนะตนแบบไปใชในองคกรที่แทจริงก็เพ่ือเปนการปรบัพฤติกรรมของคนใน

องคกรใหมีพฤติกรรมการทํางานในลักษณะที่พึงประสงคซึ่งจะทําใหคนในองคกรมีผลงานทีด่ีข้ึน

และสงผลใหองคกรโดยรวมมีผลงานทีด่ีตามไปดวย นอกจากนี้ยังไดอธิบายเพิ่มเติมวาการกําหนด

ตัวแบบสมรรถนะเปนการกําหนดกลุมของสมรรถนะที่จําเปนตองมีในองคกรหนึ่ง การกําหนด 
ตัวแบบสมรรถนะอาจแตกตางกันไปตามแตบรบิทขององคกร เชน บางองคกรอาจมีเพียง

สมรรถนะหลัก เปนสมรรถนะที่ทุกคนพึงมี และสมรรถนะในงานเปนสมรรถนะที่กําหนดขึ้นตาม
ตําแหนงงาน โดยแตละองคกรสามารถกําหนดตัวแบบสมรรถนะแตกตางกันขึ้นอยูกับลักษณะงาน

ในองคกรนัน้ๆ เชน โครงสรางระบบพฒันาบคุลากรของสถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร

กําหนดตัวแบบสมรรถนะ ประกอบดวยสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานโดยแบงสมรรถนะ 
ในงานออกเปน 2 สวนคือ professional competencyหรือ management competency และ technical 
competency เนื่องจากบคุลากรในหนึ่งตาํแหนงจะมีลักษณะงานอยู 2 สวนคือ สวนที่เปน 
การบริหารจัดการกับสวนที่เปนความเชี่ยวชาญในงาน ดงันั้นการแบงสมรรถนะในงานออกเปน 2 

สวนเชนนี้จะทาํใหการจดัวางโครงรางสมรรถนะ (competency profile) งายขึ้น และการจัดการงาน

ทรัพยากรมนุษยบางกรณีมปีระสิทธิภาพมากขึ้นเชน งานฝกอบรม งานวางแผนสายอาชีพ  
การกําหนดคาตอบแทน การสรรหาคัดเลือก เปนตน เพราะผูบริหารทรัพยากรมนุษยสามารถให

ความสําคัญกบัสมรรถนะสองกลุมนี้ตางกันตามแตกรณี ดังนัน้การกาํหนดตัวแบบสมรรถนะจึง 
ไมมีรูปแบบทีต่ายตัว การกาํหนดใหมีองคประกอบอะไรบางนั้นจึงข้ึนอยูกับลักษณะงานของ

องคกรนั้นๆ และข้ึนอยูกับความตองการนําสมรรถนะไปใชเพ่ือวัตถปุระสงคใด 
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2. ผลการวิเคราะหความแตกตางสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่คาดหวังกับที่เปน
จริงของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
 

จากผลการวิเคราะหความแตกตางสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่คาดหวังกับ

ที่เปนจริงกอนการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรมตามวตัถุประสงคการวิจัยขอที่ 2 พบวา 

สมรรถนะหลัก 3 สมรรถนะของกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนมากมีคาเฉล่ียตามที ่
เปนจริงต่ํากวาระดบัความคาดหวังในดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญใน 
งานอาชีพ และดานความรวมแรงรวมใจ และมีกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนนอยที่มี

คาเฉล่ียตามทีเ่ปนจริงเทากับระดบัความคาดหวัง สวนสมรรถนะหลัก 2 สมรรถนะ ดานการบริการ
ที่ดี และดานความกลาหาญทางจริยธรรมของกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนมากมีคาเฉล่ีย

ตามที่เปนจริงเทากับระดบัความคาดหวัง และมีกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนนอยที่มี

คาเฉล่ียตามทีเ่ปนจริงสูงกวาระดบัความคาดหวัง นอกจากนี้สมรรถนะในงานทั้ง 3 สมรรถนะของ

ทุกกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนมากมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงต่ํากวาระดบัความคาดหวัง 

และมีกลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนนอยที่มีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงเทากับระดับความ

คาดหวัง (ดังตารางที่ 24) 

 
สวนการวิเคราะหความแตกตางสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงานตามที่คาดหวังกับที่

เปนจริงภายหลังการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรมพบวา สมรรถนะหลักทั้ง 5 สมรรถนะของกลุม

งาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนมากมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงเทากับระดับความคาดหวัง และมี

กลุมงาน กลุมสาระการเรียนรูโดยสวนนอยที่มีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงสูงกวาระดับความคาดหวัง 

นอกจากนี้สมรรถนะในงานทั้ง 3 สมรรถนะของทุกกลุมงาน และกลุมสาระการเรียนรูทั้ง 14 กลุมมี

คาเฉล่ียตามทีเ่ปนจริงเทากับระดบัความคาดหวัง (ดังตารางที่ 25) 
 

จากผลการวิจยัดังกลาว จะเห็นไดวาการวิเคราะหสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงาน

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอนการพฒันาโดยสวนมากที่มีคาเฉล่ียตามที่เปนจริง

ต่ํากวาระดบัความคาดหวงั และภายหลังการพัฒนาโดยสวนมากมีคาเฉล่ียตามที่เปนจริงเทากับ 

และสูงกวาระดับความคาดหวังที่สถานศกึษาไดกําหนดไว ซึ่งสอดคลองกับสมมุตฐิานการวิจัย 
ขอที่ 1นั้น ทั้งนี้อาจเปนเพราะการวิเคราะหดังกลาวนัน้เปนขั้นตอนหนึ่งของการประเมินสมรรถนะ

ของบุคลากรอยางรอบดานเพื่อการจัดทําแผนพฒันาบคุลากรเปนการประเมินผานพฤติกรรมชี้วัด

โดยผูมีสวนเกีย่วของกับผูรับการประเมินที่เปนผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และตนเอง หลังจาก

นั้นจึงนาํผลการประเมินสมรรถนะที่ไดมาเปนขอมูลในการวางแผนพฒันาบุคลากรเพื่อให

สอดคลองกับจุดออน หรือจุดแข็ง หรือชองวางของผูรับการประเมิน ซึ่งสอดคลองกับณรงควิทย 
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แสนทอง(2547) ที่กลาววา สมรรถนะมีประโยชนตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน (performance 
appraisal) คือ จะชวยทําใหทราบขอมูลของผูปฏิบัติงานกับผลงานมาตรฐานทั่วไปขององคกร และ

ชวยในการกําหนดแผนพฒันาความสามารถของบุคลากรดวย นอกจากนี้อานนท ศกัดิ์วรวิชญ 

(2547) ไดกลาวไวเชนเดียวกันวาองคกรควรมีแนวทางที่ชัดเจนที่จะพฒันาสมรรถนะของพนักงาน

ใหเต็มขีดสดุของแตละคน การที่องคกรไดมีการประเมินพนักงานจากสมรรถนะโดยมีการวัดใน

การคัดเลือกพนักงานใหมหรือวัดกับพนักงานในองคกรที่มีอยูเรียกวาเปนการวิเคราะหชองวาง 

(gap analysis) จะชวยใหองคกรทราบความตองการจําเปนในการฝกอบรม (training need 
analysis) ไดเปนอยางด ีและออกแบบโปรแกรมการฝกอบรมและพัฒนาไดตรงจุด ขณะเดียวกัน

หากทราบสมรรถนะที่ตองการจะพัฒนา เมื่อมีการเปรียบเทียบสมรรถนะนัน้กอนการพัฒนาและ

หลังการพัฒนาก็จะทําใหทราบวาโครงการฝกอบรมนั้นๆ กับกลุมที่ไมไดรับการฝกอบรมเมื่อ

เปรียบเทียบประสิทธิผลของการฝกอบรมวามีมากนอยแคไหนอนัเปนการประเมินผลโครงการ

ฝกอบรมที่ดีวิธีการหนึ่งนัน่เอง 
 

กรมราชทัณฑ (2548) ยังไดอธิบายถึงการพัฒนาสมรรถนะตนแบบ สําหรับการใชงานใน

องคกรนั้นไววา ควรเริ่มตนโดยเนนถึงความสอดคลองกับความตองการขององคกรเปนสําคญั โดย

ใชหลักการ การวิเคราะหผลการปฏิบัติงาน (performance analysis) วิเคราะหผลลัพธที่องคกร
มุงหวัง เพ่ือใหยุทธศาสตร และวัฒนธรรมองคกรประสบความสาํเร็จ ผานการกําหนด บทบาท

หรือกลุมงานตางๆขององคกรใหชัดเจน แลวกําหนดผลลัพธ หรือผลสําเร็จของงานของแตละ

บทบาท เพ่ือเปนจุดมุงหมายของการกําหนดสมรรถนะ หรือพฤติกรรมในการทํางาน หลักการที่

สําคัญอีกประการหนึ่ง คือ การวิเคราะหสมรรถนะของผูปฏิบัติงาน (key performer analysis) 
ในแตละบทบาท หรือกลุมงานในองคกร แลวนําเอาผลมาจัดทาํเปนรายการพฤติกรรมการทํางาน 

โดยแบงหมวดหมูของสมรรถนะ เลือกและยึดรายการที่นํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ
ความตองการทางดานยุทธศาสตร และวัฒนธรรมขององคกรเทานั้น ดวยหลักการทั้งสองประการ 

ทําใหสมรรถนะตนแบบที่ไดนํามาเชื่อมโยงกับทิศทาง และความตองการขององคกร ซึ่งมีพ้ืนฐาน

มาจากผลการปฏิบัติงานจริง องคกรสามารถใชรายการสมรรถนะที่ไดนี้เปนแนวทางในการพฒันา

บุคลากรอยางมีทิศทางผานการประเมินสมรรถนะแบบรอบดาน (multi – raters assessment) และ
การจัดทําแผนพัฒนาบคุลากร (personnel development plan) สําหรับกลุมงานภายใตการ

เอ้ืออํานวยกระบวนการ โดยเจาหนาที่ทรพัยากรบุคคล และพัฒนาระบบแผนพฒันาบุคลากรซึ่ง

เปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการดานสมรรถนะ (competency management) นี้เองจะเปน
ตัวกําหนดกรอบการพัฒนาสําหรับบุคลากรแตละคนอยางเปนรูปธรรม เปนระบบ และสอดคลอง

กับความตองการขององคกรอยางแทจริง นอกจากนี้การใชสมรรถนะตนแบบขององคกรนี้ยังเปน

พ้ืนฐานสําคัญสําหรับการพฒันาบุคลากรอยางมีบูรณาการตอไป  
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ทั้งระหวางการฝกอบรม(training) การพฒันาอาชีพ (career development) และการเลื่อนตําแหนง 
(promotion)  ตลอดจนสามารถบูรณาการกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลภายในองคกรเกือบ

ทั้งหมดเขาดวยกัน ไมวาจะเปนการคดัสรร (recruitment and selection) การวางแผนกําลังคน 

(manpower planning)การพัฒนาคน (training and development) การบริหารผลการปฏิบัติงาน 

(performance management) การวางแผนสืบทอดตําแหนง (succession planning) และการบริหาร

บุคลากรสมรรถนะสูง (talent management) ไดเปนอยางด ี
 

สุกัญญา รัศมธีรรมโชต ิ(2548) ไดกลาวถงึการนําเอาวธิกีารเรียนรู และฝกอบรม 

(competency – based learning and training) มาใชในการสรางองคกรแหงการเรียนรู ถือเปน  
win-win-win situation กลาวคือ ประการแรก องคกรจะไดประโยชนจากความสอดคลองของ

สมรรถนะกับกลยุทธธุรกิจ ประการที่สอง ผูศึกษาซึ่งเปนผูใหญจะไดประโยชนจากโอกาสในการ

เรียนรู ที่องคกรถือวาเปนสวนหนึ่งของการทํางาน และประการที่สาม สังคมไดประโยชน เพราะ

การเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะ (competency – based learning: CBL) เปนกลยุทธทีสํ่าคัญที่สุด
ของการเรียนรูอยางตอเนื่อง ซึ่งสามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีด่ีตอสังคม จึงกลาวไดวา 

ผลลัพธสุดทายของการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะตอองคกร คือ การพัฒนาทักษะที่จําเปนของ

บุคลากรที่สงผลตอความสาํเร็จขององคกร ความแตกตางของการฝกอบรมบนพืน้ฐานสมรรถนะ 
(competency - based training: CBT) กับการเรียนรูบนพืน้ฐานสมรรถนะ วาทั้งสองเร่ืองนี้ตางมี
วัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลเหมือนกัน แตตางกันที่การฝกอบรมบนพื้นฐาน

สมรรถนะมุงการพัฒนาบคุคลในระยะสั้น สวนการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะเนนการพัฒนา

บุคคลในระยะยาว ซึ่งวัตถุประสงคของการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะ คือ ตองการใหบุคคลรูจกั

เรียนรูที่จะพัฒนาตนเอง หรือเกิดการเรียนรูดวยตนเอง (self – learning) ไดในที่สุด  กลาวคือ 

บุคคลจะเรียนรูที่จะแสวงหาความรู และพัฒนาตนเองตลอดเวลาจนกอใหเกิดพฤตกิรรมใน 
การทํางานหรอืเกิดผลงาน (performance) ตามที่องคกรคาดหวัง การฝกอบรมบนพื้นฐาน
สมรรถนะนั้นมุงเนนที่การพฒันาคุณสมบตัิของบุคคลทีจ่ําเปนตองานเฉพาะหนา ซึง่มักจะเกิดจาก

ขอจํากัดอันเนือ่งมาจากการขาดทักษะทีจ่ําเปน สวนการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะมุงเนนที่ 
การพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลในระยะยาว ซึ่งมักจะเปนสิ่งที่จําเปนตองานในอนาคต การเรียนรู

เชนนี้มักจะเปนการเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง ดังนั้นการเรียนรูวิธีการเรียนรู (learning to 
learn) จึงเปนกระบวนการหนึ่งของการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะ ซึ่งสามารถนาํมาประยุกตใช 
ในองคกร เพ่ือพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูโดยนาํหลักสูตรการเรียนรูบนพื้นฐาน

สมรรถนะ (competency - based curriculum) มาใชในการพัฒนาองคกร และไดนาํแนวคิด 
การเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะและการฝกอบรมบนพืน้ฐานสมรรถนะมาผสมผสานกัน และสราง

หลักสูตรการเรียนรูบนพื้นฐานสมรรถนะใหแกพนักงานในองคกรไดอยางกลมกลืน โดยเรียกวา
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การเรียนรูและการฝกอบรมบนพื้นฐานสมรรถนะ(competency - based learning and training: 
CBL&T) 
 
3.  ผลการวิเคราะหความแตกตางของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่เปนจริง 

ประสิทธิผลองคกร และผลการปฏิบัติงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอน

และหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนา 
 

3.1 จากการวิเคราะหความแตกตางของสมรรถนะหลัก สมรรถนะในงานตามที่เปนจริง

ของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษากอน และหลังการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรม 

ตามวตัถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 พบวา สมรรถนะหลักตามที่เปนจริงทั้ง 5 สมรรถนะในดาน 
การมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการบริการที่ดี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ ดาน 
ความกลาหาญทางจริยธรรม และดานความรวมแรงรวมใจของขาราชการครูและบคุลากรทาง 
การศึกษาท้ัง 14 กลุมงานภายหลังการพัฒนาการเรียนรูและการฝกอบรมเมื่อเปรียบเทียบกับกอน

การพัฒนามีคาเฉล่ียรวมทุกดานและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 

สวนสมรรถนะในงานตามทีเ่ปนจริงทั้ง 3 สมรรถนะในดานการมุงเนนที่ผูเรียน ดานการทํางาน 
เปนทีม และดานความรูในสายวิชาชีพของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้ง 14 กลุมงาน 

ภายหลังการพฒันาการเรียนรู และการฝกอบรมเมื่อเปรียบเทียบกับกอนการพัฒนา ก็มีคาเฉล่ีย

รวมทุกดานและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เชนเดียวกัน สอดคลอง
กับสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 2 (ดังตารางที ่26) ทั้งนี้อาจเกิดจากผลจากการพัฒนาตามแผนพฒันา

บุคลากรของสถานศึกษาดวยวิธีการเรียนรูและการฝกอบรม (CBL&T) ซึ่งการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองคกรทางการศึกษาหรือในสถานศึกษานัน้เปนกลไกหรือตวัการในการเปลี่ยนแปลง 

(change agent) ที่สําคญัที่จะสงผลใหครูและบุคลากรทางการศึกษาตองมีการปรับตัวและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่องสม่ําเสมอ 
 

จากผลการวิจยันี้สอดคลองกับความเห็นของนักวิชาการที่เก่ียวกับการพัฒนาครูใน

สถานศึกษานัน้ Ubben et al (2001); Owen (2001); Sayfarth (1999); Hoy and Miskel (2001); 
Sergiovanni etal, (1999); Razik and Swanson, (2001) และนักวิชาการทางการบริหารการศึกษาอีก
หลายทานใหทัศนะที่สอดคลองกันวา การพัฒนาครูจะตองคํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงในบริบทของ

องคกรดวย (organizational context) นัน่คือ หากตองการเปล่ียนแปลงสถานศึกษาใหมีลักษณะ

เปนเชนไร ก็ตองพัฒนาครูใหมีคุณลักษณะที่เปนไปตามสภาพทีต่องการนั้น ดังนัน้หากยอนกลับ

ไปพิจารณาถึงความคาดหวังจากการเปลี่ยนแปลงในองคกรในองคประกอบตางๆ ทีค่าดวาจะ
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สงผลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา การพัฒนาครก็ูคงจะตองมุงใหเกิดความรู

ความเขาใจในการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนทางการบรหิารจากกระบวนทัศนเกาสูกระบวนทัศน

ใหม รับรูและเขาใจในความแตกตางระหวางกระบวนทศัน การกอใหเกิดทัศนคต ิความเชื่อและ

คานิยมที่จะนาํไปสูการประพฤติปฏิบตัิตามกรอบแนวคดิของกระบวนทัศนใหม จึงจะทําให 
การพัฒนาครูเปนไปอยางสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในบริบทขององคกรตาม

ขอเสนอแนะของนักวิชาการ 
 

Ubben et al (2001) ยังไดใหทัศนะอีกวา ผูบริหารจะตองทําความเขาใจในความตองการ

ของทั้งตัวบุคคลและกลุมบคุคลดวย ทั้งนีเ้นื่องจากครูจะมีระดับความพรอมหรือความมีวุฒิภาวะ

และมีประสบการณที่แตกตางกัน นอกจากนั้นการมีทัศนะตอกลุมครูวาเปน“ผูเรียนรูที่เปนผูใหญ” 
(adult learners) จึงจะตองคาํนึงถึงความสอดคลองกับจติวิทยาการเรยีนรูของพวกเขาดวย ไดแก 

1)ผูใหญตองการโอกาสในการกําหนดแผนงาน และรูปแบบในการพฒันาการเรียนรูของพวกเขา

ดวยตนเอง 2)ส่ิงที่พัฒนาควรใหสอดคลองกับประสบการณการเรียนรูของพวกเขา 3)ควรเนน
ปญหาเปนศนูยกลางมากกวาเนนเนื้อหาเปนศนูยกลาง และ 4) ประสบการณในอดตีอาจนํามาใช
รวมกับประสบการณการเรยีนรูที่จะเสริมสรางข้ึนใหมได เปนตน ก็จะทําใหการพัฒนาครูนั้น

เปนไปอยางไดผล 
 

มิติที่สําคญัในการพัฒนาครใูนสถานศึกษาคือ การพัฒนาวิชาชีพ (professional 
development) ซึ่งเปนเรื่องของการทาํบางอยางเพื่อใหครูไดรับเนื้อหา (content) มากขึ้น และใหมี

ศักยภาพ (potential) สามารถทําการสอนไดอยางมีประสิทธิผลมากขึน้ ซึ่งในระยะปจจุบนั

กระบวนทัศนการพัฒนาวิชาชีพที่ใหความสําคัญกนัมาก (Ubben et al., 2001) คือ 
 

1. กระบวนทัศนที่คํานึงถึงความสําคญัของผูเรียน (results – driven education) 
 
2. กระบวนทัศนเก่ียวกับการคิดอยางเปนระบบ (system thinking) 
 
3. กระบวนทัศนเก่ียวกับการเปนผูกระทํา (active) เพ่ือใหเกิดการเรียนรูข้ึนในตัวครูดวย

ตนเอง (constructivism) แทนที่การเปนผูถูกกระทํา (passive) เพ่ือใหเกิดการเรียนรูโดยผูอ่ืน 
 

วิโรจน สารรัตนะ (2544) ไดกลาวสรุปจากกรอบความคิดของการพฒันาครูไดอยาง

สอดคลองแสดงใหเห็นวาหากพิจารณาในแงที่เปนแนวคิด (concept) ผูบริหารจะตองมุงการเนน
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การพัฒนาครแูละการใชครใูหเต็มศักยภาพ และเกิดประโยชนสูงสุดตอผูเรียน หากพิจารณาในแง

ที่เปนกระบวนการ (process) ผูบริหารจะตองกําหนดปรัชญา นโยบาย และมาตรการในการพัฒนา

ครูที่สอดคลองกับบริบทที่พึงประสงคของสถานศึกษา หากบริบทของสถานศึกษาคอื ความเปน

องคกรแหงการเรียนรู การกําหนดปรัชญา นโยบาย และมาตรการในการพัฒนาครูคงจะตองให

สอดคลองกับกระบวนทัศนใหมที่คาดวาจะสงผลตอบรบิทขององคกรในลักษณะอืน่ๆ ดวย 

กระบวนทศันใหมในการพัฒนาครูในปจจุบันคือ มุงการพัฒนาครูเพ่ือใหสงผลดตีอนักเรียนเปน

สําคัญ มุงการพัฒนาครูเพ่ือใหเกิดการรับรู เขาใจและตระหนักถึงการนําไปใชเพ่ือพัฒนาอยางเปน

ระบบทั้งหลักสูตร วิธีการสอนหรือการประเมินผล ไมพัฒนาอยางแยกสวนเพียงเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

และมุงพัฒนาครูโดยใชรูปแบบการพัฒนาครูดวยตนเอง ใหครูเปนผูกระทําและสรางสรรค 
องคความรูใหมๆ ใหเกิดขึ้นมาดวยตัวครูเอง ไมเนนรูปแบบการพัฒนาแบบดั้งเดมิซึ่งเนน 
การพัฒนาครแูบบเปนผูรับหรือผูถูกกระทําแบบที่ตองอาศัยผูเช่ียวชาญจากภายนอก แบบที่เกิด

การเรียนรูโดยผูอ่ืนเปนหลัก ดังนัน้สภาพของสังคมครูตามกรอบแนวคิดนี้จะตองเปนสังคมแหง

การเรียนรู เปนสังคมที่ทุกคนตางตื่นตัวในการพัฒนาองคความรู ตื่นตัวในการริเร่ิมสรางสรรค 
ส่ิงใหมๆ ใหเกิดขึ้น ตื่นตัวในการรวมกลุมเพื่อเรียนรูซึ่งกันและกัน ตืน่ตัวที่จะเปนทรัพยากร

ความรูซึ่งกันและกัน ตื่นตัวที่จะสรางบรรยากาศแหงความเปนมติร ไววางใจ และยอมรับซึ่งกัน

และกัน และตืน่ตัวที่จะรวมแรงรวมใจกันเพื่อบรรลุเปาหมายของโรงเรียนโดยภาพรวมในที่สุด 

 
3.2 ประสิทธิผลขององคกรของสถานศึกษาที่ใชเปนกรณศีึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ทั้ง  

5 ดาน คือ ดานพลวัตแหงการเรียนรู ดานการปฏิรูปองคกร ดานการเอื้ออํานาจใหแกบุคลากร  
ดานการจดัการความรู และดานการประยกุตใชเทคโนโลยี ภายหลังการพัฒนาการเรียนรู และ 
ฝกอบรมเมื่อเปรียบเทียบกับกอนการพฒันา ตามวตัถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 พบวามีคาเฉล่ีย

รวมทุกดานและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับ

สมมุติฐานการวิจัยขอที่ 3 (ดังตารางที่ 27) และผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการศึกษา

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพืน้ฐาน ของขาราชการครูและบคุลากรทางการศึกษาทั้ง  
4 ดาน คือ ดานผูเรียน ดานการจัดการเรียนการสอน ดานการบริหาร และจัดการศึกษา และดาน

การพัฒนาชุมชนแหงการเรียนรู ภายหลังการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรมเมื่อเปรียบเทียบกับ

กอนการพัฒนาตามวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 เชนเดียวกัน พบวา มีคาเฉล่ียรวมทุกดานและ 
รายดานสูงข้ึน ซึ่งสอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 4 (ดังตารางที่ 28) ทั้งนี้อาจเกิดจากผล

จากการพัฒนาตามแผนพัฒนาบคุลากรของสถานศึกษาดวยวิธีการเรียนรูและฝกอบรม 

เชนเดียวกับสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงาน ซึ่งการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคกรทาง

การศึกษาหรือในสถานศึกษานั้นเปนกลไกหรือตัวการในการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ ดังที่      

Gibson. et al. (1991) กลาววา การพฒันาบคุลากร คือ วิธกีารหนึ่งในการประกันประสิทธิผลตาม
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มิติของเวลา คือ การลงทุนเพื่อเตรียมองคกรใหพรอมกับความตองการของสภาพแวดลอมใน

อนาคต การลงทุนในทางทรพัยสินและทรัพยากรมนุษย จะสงผลตอการพัฒนาองคกรในระยะยาว 

โดยในแงของทรัพยากรมนุษยนั้น การใหการศึกษาและฝกอบรมพัฒนาบคุลากรถอืวามีความ

จําเปนอยางย่ิง แมวาจะมตีนทุนสูงในระยะสั้นแตจะใหผลตอบแทนสงูในระยะยาว ซึ่งถือวาเปน 
การพัฒนาทรัพยากรที่มีคุณคามากที่สุดขององคกร และเปนที่ยืนยันไดวาขอไดเปรยีบทาง

ทรัพยากรมนุษยในระยะยาวจะมีอยูภายในองคกรที่มุงทรัพยากรมนุษยเทานั้น 
 

ในการเตรียมองคกรนั้นจะตองลงทุนเพื่อเพ่ิมศักยภาพในระยะยาว ถาขาดการเตรียมการ

เพ่ืออนาคต ความอยูรอดขององคกรจะถูกคุกคามจากการเปลี่ยนแปลงได การเตรียมองคกรและ

การริเร่ิมสิ่งใหมเพ่ือใหเกิดความสมดุลระหวางความตองการในการเปลี่ยนแปลง และการริเร่ิมสิ่ง

ใหมกับความตองการที่จะรกัษาความมั่งคงและความตอเนื่องของการปฏิบัติ สงผลตอประสิทธผิล

องคกรที่ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนไป ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดขององคกรแหง 
การเรียนรู (learning organization) ที่เปนองคกรที่มีบุคลากรสามารถเพิ่มขีดความสามารถใน 
การปฏิบัติงานของตนไดอยางตอเนื่อง มีรูปแบบการคิดใหมๆ ไดรับการเผยแพรและปรับขยาย 

มีการตั้งความหวังไวสูงโดยการทํารวมกัน และคดิอยางอิสระ บุคลากรทุกคนเรียนรูวิธีการเรียนรู

ดวยกัน การพัฒนาและการปรับตัวจึงเปนสิ่งที่องคกรกระทําเพ่ือตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาเปนกลยุทธเชิงรุกเพ่ือสรางความสามารถในการตอบโตตอการเปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็ว แนวคดิขององคกรแหงการเรียนรูก็เปนลักษณะองคกรที่ยืดหยุนและพรอมตอการ

ปรับตัว องคกรที่มีประสิทธิผลตองเรียนรูและปรับตัวไดเร็ว (Nahavandi and Malekzadeh, 1999) 
ซึ่งสอดคลองกับ Kreitner (1983) ที่ไดจําแนกทัศนะเกีย่วกับความมปีระสิทธิผล(effectiveness) 
ออกเปน 3 ทัศนะคือ 1)ทัศนะดั้งเดิมเห็นวาความมีประสิทธิผลเปนการดําเนนิงานทีบ่รรลุ
เปาหมายขององคกรที่กําหนดไว (goal attainment model) 2)ทัศนะเชงิทรัพยากรและระบบ 

(system-resource model) เห็นวา ความมีประสิทธิผลเปนความสามารถขององคกรในการที่จะ
จัดหาทรัพยากรที่มีคุณคาและขาดแคลนมาใชในระบบองคกรได และ3) ทัศนะที่คาํนึงถึงความ 
พึงพอใจของผูที่มีสวนไดสวนเสียขององคกร (satisfaction of stakeholders model) และ Robbins 
(1987) ที่กลาวถึงประสิทธิผลขององคกรวาเปนระดับ (degree) ที่องคกรสามารถบรรลุผลใน
เปาหมายระยะสั้นและระยะยาว การจะพจิารณาตัดสนิผลขององคกรควรเลือกเนนที่กิจกรรมหรือ

งานหลักๆ ที่สําคญั รวมทั้ง Gibson, et al. (1991) ไดเสนอตัวแบบประสิทธิผล 3 ระดับคือ 

ประสิทธิผลบคุคล ประสิทธผิลกลุม และประสิทธิผลองคกร โดยประสิทธิผลในแตละระดบัมี

สาเหตุที่แตกตางกัน ความสัมพันธของทั้ง 3 ระดบัชี้ใหเห็นวาประสิทธิผลกลุมขึ้นอยูกับ

ประสิทธิผลบคุคลและประสิทธิผลองคกรขึ้นอยูกับประสิทธิผลกลุม ประสิทธิผลองคกรโดยรวม 
มีคามากกวาผลรวมของประสิทธิผลบคุคลและประสิทธผิลกลุม  
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นอกจากนี้ผลการวิจัยดังกลาวยังสอดคลองกับ Hoy and Miskel (2001) ที่ไดจําแนกทศันะ
เก่ียวกับความมีประสิทธิผลขององคกรออกเปน 3 ทัศนะเชนเดียวกับ Kreitner โดยสองทัศนะแรก
สอดคลองกัน และไดบูรณาการทัศนะแรกและทัศนะที่สองเขาดวยกันเปนทัศนะที่สามที่เนนการ

บรรลุเปาหมายและเนนทั้งความสามารถในการจัดหาทรัพยากรมาใชในระบบองคกร เรียกวา goal 
and system – resource model of effectiveness และยังไดแสดงทัศนะวา สถานศึกษาทีม่ีประสิทธิผล
นั้นจะตองอาศัยกระบวนการ input process (transformation) และ output โดยในแตละกระบวนการ
ก็จะมีเกณฑความมีประสิทธผิล (effectiveness criteria) และท้ังสามกระบวนการจะตองคํานึงถึง
กลุมประชาชนที่มีสิทธิ์มีเสียงในสถานศึกษา ระยะเวลา และตัวชี้วัดทีห่ลากหลาย จะเห็นไดวา

ประสิทธิผลองคกรเปนเรื่องที่ตองดูในหลายๆแงมุม การที่จะนําเอาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียนหรือการปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเพียงอยางเดียวไมสามารถที่จะบอกประสิทธิผล

ทั้งหมดของสถานศึกษาได ดังนั้นเกณฑการวัดจึงตองมหีลายเกณฑ การพัฒนาดัชนกีารวัด

ประสิทธิผลสถานศึกษาโดยใชเกณฑหลายเกณฑตองอาศัยมโนทศันหลักหลายๆ มโนทัศนซึ่ง

แนวคดิระบบเปดสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการกําหนดเกณฑวดัประสิทธิผลหรือเปาหมาย

ตางๆ เมื่อนํารูปแบบการบรรลุเปาหมายและรูปแบบระบบทรัพยากรมารวมกัน ดชันีวัด

ประสิทธิผลสามารถเขียนเปนวงจรระบบเปดไดคือ ปจจยันําเขา (input) คือ ทรัพยากรมนุษย 

แหลงเงินทุน กระบวนการเปลี่ยนแปลง (transformations) คือ กระบวนการภายใน โครงสราง 

และผลผลติคอื ผลลัพธ (outcomes) ของการปฏบิัติงาน สวนผลลัพธของการปฏิบตัิงาน 

(performance outcomes) ประกอบดวยปรมิาณและคุณภาพของผลผลิต และการบรกิารของ

สถานศึกษาทีจ่ัดใหแกนักเรียน นักศึกษาและคณะทาํงานคนอืน่ๆ ดัชนีช้ีวัดของผลลัพธ เชน 

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความพึงพอใจในการทํางานของครู เจตคติของครู และ

นักเรียน อัตราการออกกลางคันของนักเรียน ระดบัการขาดงานบอยของครู ความผกูพันตอ

องคกรของบุคลากร และการรับรูเก่ียวกับประสิทธิผล (Scott, 1992 cited in Hoy and Miskel, 
2001) 
 

วิโรจน  สารรัตนะ (2544) ไดสรุปกรอบความคดิเกี่ยวกับความมีประสิทธิผลของ

สถานศึกษาทีส่อดคลองกับผลการวิจัย จะเห็นไดวามีการเปลี่ยนกระบวนทัศนทางการบริหาร 
จากการมุงคํานึงถึงแตการบรรลุเปาหมาย (goal attainment) อันเปนการบริหารที่มุงความมี
ประสิทธิผลของปจจัยปอนออกเปนหลักไดเปลี่ยนเปนการบริหารที่มุงความมีประสทิธิผลของ

องคกรทั้งระบบ ทั้งปจจัยปอนเขา กระบวนการ และปจจยัปอนออก ตามกรอบแนวคดิเชิงทฤษฎี 
(system approach)หรือตามทัศนะการมองสถานศึกษาเปนระบบสังคม (school as social system) 
ดังนั้นสถานศกึษาที่มีประสทิธิผลหรือสถานศึกษาทีป่ระสบความสาํเร็จนั้นตองอาศัยหลักการ

แนวคดิและทฤษฎีเปนแนวทาง ตองอาศยัความทุมเทพยายามในทกุดานจากบุคคลที่เก่ียวของ 
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ตองอาศัยความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ตองอาศัยเปาหมายที่ชัดเจนและทาทาย ตองอาศัย

ทรัพยากรมีเพียงพอและมีคุณภาพ ตองอาศัยความมีวิสัยทัศนเก่ียวกับการบริหารหลักสูตรและ

การสอน ตองอาศัยภาวะความเปนผูนําทั้งของผูบริหารและของคณะครู ตองอาศัยบรรยากาศแหง

การยอมรับนบัถือและไววางใจซึ่งกันและกัน 
 

สถานศึกษาทีม่ีประสิทธิผลหรือสถานศึกษาที่ประสบความสําเร็จจะมลัีกษณะเปนทัง้ 
ตัวแปรตนและตัวแปรตามกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู กลาวคือ ในกรณีเปนตัวแปรตนนัน้ 

หมายความวา เมื่อครูไดเขามาทํางานในโรงเรียนที่ดีมีคุณภาพ มีช่ือเสียงเปนที่ยอมรับของชุมชน 

และสังคมแลวจะสงผลใหครเูกิดความรูสึกภาคภูมิใจในสถานศึกษาเปนแรงจูงใจประการหนึ่งที่จะ

ทําใหครูเกิดความรูสึกทาทายตอการใชศักยภาพแหงตนอยางเต็มที่ รูสึกวาตนก็เปนสวนหนึ่งของ

ความมีช่ือเสียงของสถานศึกษานัน้จะเกดิความคิดริเร่ิมและสรางสรรคส่ิงใหมๆ ใหเกิดขึ้นตาม
ลักษณะองคกรแหงการเรียนรู ขณะเดียวกันสภาพการณดังกลาวจะเปนตัวแปรตนสงผลตอความมี

ประสิทธิผลของสถานศึกษาในลักษณะเปนวงจรตอเนื่องกันไปไมส้ินสดุ 

 
ประเวศน มหารัตนสกุล (2547) ไดเสนอแนะเกี่ยวกับแนวคิดและเทคนิคการบริหาร

องคกรที่พัฒนาข้ึนมาใหมใหมีประสิทธิผลไดนั้น องคกรจะตองพัฒนาตนเองใหเปนองคกรแหง

ความสําเร็จ (successful organization) โดยจะตองมีความพรอมอยูตลอดเวลาที่สามารถปรับตัว

ไมใหขัดแยงกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป (dynamic organization) การสรางบรรยากาศองคกร

แหงการเรียนรู จึงเปนพื้นฐานองคกรแหงความสําเร็จ และการจะสรางองคกรแบบนีไ้ดนั้น มี

องคประกอบที่สําคัญ 2 องคประกอบคือ บุคลากร และโครงสรางองคกร ตองจดัการใหเหมาะสม

กับลักษณะกิจการ โดยหัวใจสําคัญอยูที่พนกังานเปนตัวจกัรสําคัญในการบริหารจัดการองคกร 

และเมื่อใดก็ตามถาโครงสรางองคกรไมเอ้ือตอการบริหารจัดการองคกรแลว โครงสรางนั้นก็เปน

ตัวทําลายองคกรเชนกัน ดังนั้นทั้งโครงสรางขององคกร และสมาชิกองคกรจําเปนตองพัฒนาไป

พรอมกันดวย ความสามารถในการตอบโตตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว แนวคิดของ

องคกรแหงการเรียนรูก็เปนลักษณะองคกรที่ยืดหยุนและพรอมตอการปรับตัว องคกรที่มี

ประสิทธิผลตองเรียนรูและปรับตัวไดเร็ว (Nahavandi and Malekzadeh, 1999) 
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4. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานตามที่เปนจรงิ

กับประสิทธิผลขององคกรภายหลังการพัฒนาตามแผนพัฒนา และผลการคนหาตัวพยากรณ

ที่ดีเพื่อสรางสมการพยากรณสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในงานของขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน 
 

จากผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสมรรถนะหลักและสมรรถนะในงาน

ตามที่เปนจริงกับประสิทธิผลขององคกรภายหลังการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรมตาม

วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 4 พบวา สมรรถนะหลักของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
รวมทุกดานและรายดานคือ ดานการมุงผลสัมฤทธิ์ ดานการบริการที่ด ีดานการสั่งสมความ

เช่ียวชาญในงานอาชีพ ดานความกลาหาญทางจริยธรรม และดานความรวมแรงรวมใจรวมทุกดาน

และรายดาน ไมมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคกรภายหลังการพัฒนาการเรียนรูและฝกอบรม 

และสมรรถนะในงานของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษารวมทุกดานและรายดานคือ ดาน

การมุงเนนที่ผูเรียน ดานการทํางานเปนทีม และดานความรูในสายวิชาชีพรวมทุกดานและรายดาน

ก็ไมมีความสมัพันธกับประสิทธิผลองคกรภายหลังการพฒันาการเรียนรูและฝกอบรม ซึ่งไม

สอดคลองกับสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 5  (ดังตารางที่ 29) จึงสงผลใหไมมีตัวพยากรณที่ดีพอที่
สามารถนาํไปสรางสมการพยากรณประสิทธิผลองคกรในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานได ตาม

วัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 5 ทั้งนี้ อาจมีเหตุผลที่สอดคลองกับผลการวเิคราะหแนวคดิของ
นักวิชาการหลายทานที่พบวาองคประกอบของความมีประสิทธิผลของสถานศึกษา (effectiveness 
of schools) ที่หลากหลาย และนาสนใจ โดยผูบริหารมคีวามมุงมั่นทีจ่ะพัฒนาสถานศึกษาใหเปน

องคกรแหงการเรียนรู (learning organization) “ความมีประสิทธิผล” จะเปนกรอบแนวคิดถึง
ทิศทางของการพัฒนาที่ถูกตองถูกทิศทาง (do the right things) อันเปนบทบาทหนาทีท่ี่สําคัญของ
ผูบริหาร Hoy and Miskel (2001) และ Harris (1989) ไดกลาวเพิ่มเติมไววา โดยธรรมชาติแลว
มนุษยเปนผูแสวงหาความรูอยูตลอดเวลา แตทั้งนี้ก็ข้ึนอยูกับเง่ือนไขของการเรียนรู การมีความ

ชํานาญพื้นฐาน และการมีแรงจูงใจในสถาบันการศกึษาถาปราศจากการเรียนรูอยางตอเนื่องเพ่ือ

เพ่ิมความสามารถของบุคลากรแลว การที่จะนําองคกรไปสูภาวการณตรวจสอบได(accountability) 
ก็ยังอยูหางไกล การที่จะรักษาคุณภาพการศึกษาเอาไวใหไดนั้นขึ้นอยูกับศักยภาพของครูซึ่งเปน

ผูปฏิบตัิงานหลักในการพฒันาผูเรียนและการพัฒนาบคุลากรในสถานศึกษานั้นจะตองทําใหเปน

กิจกรรมสวนหนึ่งของสถานศึกษา เพราะครูที่มีคุณภาพนั้น คือ ครทูี่เขารวมในกิจกรรมการ

ฝกอบรมเพื่อพัฒนาอาชีพของตนเองอยางสม่ําเสมอ ในขณะที่ครูซึ่งไรประสิทธิภาพนั้นจะไมสนใจ

ในกิจกรรมดังกลาว ซึ่งผลการศึกษาของ Mortimore, et al. (1988 cited in Teddie and Renolds., 
2000) พบวา ครูที่เขารับการฝกอบรมในหลักสูตรตางๆ อยางไรจุดมุงหมาย และไมเก่ียวกับ

ภารกิจหลักของสถานศึกษาจะมีสวนสัมพันธกับความไรประสิทธิผลของสถานศึกษา และการวิจยั
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ประเมินประสทิธิผลองคกรในสถาบนัอุดมศึกษาของ และCameron (1978) ก็พบวา การพัฒนา
วิชาชีพ และคณุภาพคณาจารยเปนเกณฑวัดประสิทธผิลที่สําคัญอนัหนึ่ง ซึ่งเปนระดับของ 
การบรรลุถึงเปาหมายทางวชิาชีพ และการพัฒนาอาจารย ตลอดจนระดับของการกระตุนจูงใจให

ไปสูดานการพฒันาวิชาชีพของสถาบัน ซึ่งสอดคลองกับแนวความคิดของการศึกษาประสิทธิผล

องคกรในกรอบการแขงขันคณุคาที่เห็นวาในดานมนษุยสมัพันธนัน้ การมุงที่คนหรือการใหคุณคา

ตอการฝกอบรมบุคลากรเปนสิ่งสําคัญยิ่ง เพราะมีความเชื่อวาหากทรัพยากรบุคคลมีความพรอม

ทั้งดานความรู ความสามารถแลวประสิทธิผลองคกรกจ็ะเกิดขึ้น นอกจากนีL้amb (1998) ไดศึกษา
การรับรูประสิทธิผลของวิทยาลัยเฉพาะทางดานพยาบาลและวิทยาศาสตรสุขภาพโดยใชกรอบ

การศึกษาประสิทธิผลองคกรของ Cameron พบวา สถาบันดังกลาวมปีระสิทธิผลสูงสุดในดานมติทิี่

อาจารย และผูบริหารพึงพอใจในการจางงาน การพัฒนาวชิาชีพของนักศึกษา และนกัศึกษาพอใจ

กับการศึกษา และมีประสิทธิผลต่าํสุดในมิติดานการพัฒนาวิชาชีพ คุณภาพของอาจารย และ 
ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร สวนขนาดของจํานวนนักศึกษา จาํนวนอาจารยประจําที่

ทํางานเต็มเวลา ระดบัการศกึษาของอาจารยมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลองคกร 
 

ในการพฒันาสมรรถนะเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร ครูและบคุลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษาที่เปนกรณีศึกษาในการวิจัยครัง้นี้ ผูบริหารและบุคลากรทุกคนในสถานศึกษามี

เปาหมายรวมกันที่จะพัฒนาสมรรถนะดวยวิธีการเรียนรูและฝกอบรม (competency - based 
learning and training) โดยมุงมั่นและมุงหวังใหสถานศึกษานี้เปนองคกรแหงการเรียนรู (learning 
organization) เปนเพียงการพัฒนาในระดบับุคคล ไมไดพัฒนาทั่วทุกปจจัยทั้งระดบัองคกรซึ่งส่ิงนี้

เปนสิ่งที่ผูบรหิารยุคใหมจะตองริเร่ิมสรางข้ึน เปนสิ่งที่จะตองแสดงภาวะความเปนผูนําในการ

จัดหาหรือแสวงหาโอกาสเพื่อใหเกิดการเรียนรูใหมๆ (generative learning)ใหเกิดขึ้นอยาง
ตอเนื่อง ดวยความเชื่อที่วา “คนยิ่งเรียนรู ก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป”  
(as people learn, their abilities expand) และ “องคกรที่กอใหเกิดการเรยีนรูก็จะเติบโตและพฒันา
ตอไปไดโดยไมมีที่ส้ินสุด” (Senge, 1990 cited in Hughes, 1999) ซึ่งสอดคลองกับ Hoy and Miskel 
(2001) ที่กลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่ซึง่สมาชิกไดพัฒนาขยายขีดความสามารถ
ของตนเพื่อการสรางสรรคงานและการบรรลุเปาหมายแหงงานอยูอยางตอเนื่อง เปนที่ซึ่งแนวคิด

แปลกๆใหมๆ ไดรับการกระตุนใหมีการแสดงออกเปนที่ซึ่งความทะเยอทะยาน และแรงบันดาลใจ

ของกลุมสมาชิกไดรับการสนบัสนุนและสงเสริม เปนที่ซึ่งสมาชิกขององคกรไดเรียนรูถึงวิธีการ

เรียนรูซึ่งกันและกัน และเปนที่ซึ่งองคกรเองไดมีการขยายศักยภาพเพื่อการแกปญหา และ 
สรางสรรคนวัตกรรมใหมอยางตอเนื่อง และยังเนนย้ําอีกวาสถานศึกษาเปนองคกรที่ใหบริการที่

ผูกพันกับเรื่องของการสอนและการเรียนรูเปนหลักเปาหมายสุดทาย (ultimate goal) ของ
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สถานศึกษากค็ือ การเรียนรูของนักเรียน ดังนั้นในบรรดาองคกรประเภทตางๆ สถานศึกษาจึงควร

เปนองคกรแหงการเรียนรูมากกวาองคกรประเภทใดๆ 

 
Ubben, et al (2001) ไดใหความเห็นเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูที่แตกตางออกไปวา

เปนสิ่งที่ทาทายตอความรับผิดชอบของผูบริหารในการที่จะทําใหสถานศึกษาเปนองคกรแหง 
การเรียนรูข้ึนมา โดยสิ่งที่ทาทายที่สําคัญนั้นก็คือ “การพัฒนา” เปนการพัฒนาทั้งในระดบัตัว
บุคคลและในระดับองคกรไมควรแยกออกจากกันเพราะทั้งสองสวนตางชวยสนับสนนุใหเกิด 
การพัฒนาซึ่งกันและกัน ดังนั้นผูบริหารจงึตองเปนทั้งนกัสงเสริม นักทาทาย นักสรางสรรค และ

นักประสานเพือ่ความเจริญกาวหนาของทั้งบุคคลและองคกร สอดคลองกับ Cameron (1978) ได
วิจัยประเมินประสิทธิผลองคกรระดับสถาบนัอุดมศึกษาในนิวอิงแลนดพบวา ประสิทธิผลองคกรมี

หลายมิติไมใชเปนแนวความคิดเดยีว การมีประสิทธิผลองคกรในมิตหินึ่งก็ไมจําเปนตองสัมพันธ

กับความมีประสิทธิผลองคกรในอีกมิติหนึ่ง ไมมีสถาบนัการศึกษาใดมีประสิทธิผลองคกรในทุก

มิติ และ Worthman (1990) ที่ศึกษาวจิัยเรื่องความสัมพันธระหวางความเปนระบบราชการกับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา มีความสัมพันธในทางลบระหวางราชการกับ

ประสิทธิผลองคกร ความสามารถในการผลิตของครูกับระดบัความเปนระบบราชการที่ครูมี

ประสบการณ ความสามารถในการปรบัตัวของครูกับระดบัของความเปนระบบราชการ และผูวิจัย

ไดเสนอแนะใหโรงเรียนและระบบโรงเรียนหนีหางจากความเปนองคกรที่มีลักษณะระบบราชการ 

และควรมุงสูการเปนองคกรที่มีรูปแบบของความรวมมือ ซึ่งองคกรลักษณะนี้สามารถสรางความ

ช่ืนชมใหเกิดขึ้นกับครูในฐานะนักวิชาชีพ โรงเรียนจะไดรับการกระตุนใหเกิดความผกูพันตอ

วิชาชีพการสอนและเนนการสรางเสริมพลังของครูใหญในการนาํองคกร รวมถึงผลการศึกษาของ 

Pounder (1999) เก่ียวกับประสิทธิผลของสถาบันอดุมศึกษา 7 แหงในฮองกง ซึ่งมีมิติประสิทธิผล  
9 ดาน (ผลผลิต –ประสิทธิภาพ, คุณภาพ, ความสามคัคี–ขวัญ,.ความพรอม–การปรับตัว, การจัด 
การขาวสาร –การติดตอส่ือสาร, ความเจรญิเติบโต–ความสามารถในการแสวงหาทรัพยากร,  
การวางแผน–กําหนดเปาหมาย,.การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และความมั่นคง–การควบคุม) พบวา 

ประสิทธิผลองคกรเปนการมีความสมดุลที่เกิดจากการเรียกรองตางๆ ในองคกรซึ่งสะทอนออกมา

ในมติิที่สมดุลในดานตางๆ ของประสิทธิผลองคกร การเนนมิตคิวามมปีระสิทธิผลในการปฏิบตัิ

เพียงดานใดดานหนึ่งขององคกรและละเลยดานอืน่ๆ จะทําใหประสิทธผิลองคกรโดยรวมลดลงไม

กอใหเกิดความสมดุลในองคกร  

 
วิโรจน สารรัตนะ (2544) ยังกลาวสรุปไวไดอยางสอดคลองกับผลการวิจัยวา องคกรแหง

การเรียนรูเปนองคกรที่สมาชิกในองคกรมีความตืน่ตัวและมีแรงบันดาลใจที่จะพฒันาศักยภาพ

ของตนเองอยางตอเนื่อง มคีวามคดิริเร่ิมที่จะสรางสรรคส่ิงแปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกร มี
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ความสัมพันธเพ่ือการเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกตัวองคกรเอง โดยภาพรวมก็จะเปนองคกรที่

มุงแสวงหาความเปนไปไดและโอกาสเพื่อการพัฒนา เพ่ือความเตบิโตและเพื่อใหเกิด 
การเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหมๆ อยางตอเนื่อง ซึ่งการที่จะทําใหบรรลุผลตามสภาพดังกลาวนั้น 
จะตองคาํนึงถึงเร่ืองการคิดอยางเปนระบบโดยเฉพาะสถานศึกษานั้นจะมีระบบของตนเอง จาํแนก

ระบบยอยไดเปน 4 ระบบคอื ระบบยอยดานโครงสราง ดานคน  ดานงาน และดานเทคโนโลยี ซึ่ง

ในทัศนะของการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น นักวชิาการหลายทานไดเนนย้ําถึง

การพัฒนาทั้งระบบในทุกดานไมแยกพัฒนาอยางแยกสวนอยางที่เคยเปนมา จากกรอบแนว 
ความคดิเดียวกันนี้เมื่อพิจารณาเฉพาะระบบยอยดานการบริหารก็จะตองมุงใหมีการพัฒนาทุก

ระบบยอยของการบริหารนั้นใหเปนไปในทศิทางเดียวกันเชนกัน จะเนนในเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรือ

พัฒนาไปคนละทิศทางขัดแยงกันเองก็ยากที่จะทําใหบรรลุผลได และเมื่อพิจารณาถงึระบบยอยใน

ระบบการบริหารเห็นวาจะชวยใหการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางมี

ประสิทธิภาพมี 10 ระบบยอย ดังนี้ คือ 1)ความมีประสทิธิผลของสถานศึกษา 2)ความเปนองคกร
วิชาชีพ 3)การตัดสนิใจรวม และวิสัยทัศนรวม 4)กลุมบริหารตนเอง และการตดิตอส่ือสาร  
5)การจูงใจเพือ่สรางสรรค 6)ผูนาํแหงการเปลี่ยนแปลง 7)วัฒนธรรมและบรรยากาศองคกรเชิง
สรางสรรค 8)การบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรม 9)การบริหารหลักสูตรและการสอน 
และ10)การพัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งเปนไปตามผลการวิจัยของ วิโรจน สารรัตนะและอัญชลี 
สารรัตนะ (2546) เร่ืองปจจยัทางการบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู ผลการวิจัย 
ในดานความสมัพันธระหวางปจจัยทางการบริหารทั้ง 10 ปจจัยที่พบวา ตางมีความสัมพันธระหวาง
กันอยูในระดบัมากอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ และตางมีทิศทางของความสัมพันธในทางบวกทุกตัว 

แสดงใหเห็นวาในการพัฒนาปจจัยทางการบริหารนั้น หากพัฒนาในปจจัยตัวใดตัวหนึ่งก็มี

แนวโนมทีจ่ะทําใหปจจัยตัวอื่นๆ ไดรับการพัฒนาตามไปดวย สําหรับความสัมพันธระหวางปจจัย

ทางการบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับ “ปานกลาง” โดยเรียงลําดับจาก 
คามากไปหาคานอย ดังนี้คือ การพัฒนาความมีประสิทธผิลของโรงเรียน การตัดสนิใจรวม และมี

วิสัยทัศนรวม การบริหารหลักสูตรและการสอน การพัฒนาความเปนองคกรวิชาชีพ การเปนผูนํา

แหงการเปลี่ยนแปลง การพัฒนากลุมตนเอง และการตดิตอส่ือสาร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

การสรางวัฒนธรรม และบรรยากาศองคกรเชิงสรางสรรค การบริหารการเปลี่ยนแปลง และ

นวัตกรรม และการจูงใจเชิงสรางสรรค ในดานผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูพบวา 

ปจจัยทางการบริหารทั้ง 10 ปจจัยตางรวมกันพยากรณความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดถึง 
รอยละ 46.3 และผลจากการวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาสมการพยากรณความเปนองคกรแหง 
การเรียนรูที่เหมาะสมพบวา มีเพียงสามปจจัยที่สงผลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูไดอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติคือ ปจจยัการพัฒนาความมีประสิทธผิลของโรงเรียน ปจจัยการบริหารหลักสูตร

และการสอน และปจจัยการพัฒนากลุมบรหิารตนเองและการตดิตอส่ือสาร ซึ่งแสดงใหเห็นวาหาก
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ตองการใหโรงเรียนมีความเปนองคกรแหงการเรียนรูในระดับที่สูงข้ึนก็ตองเนนความสําคัญในการ

พัฒนาปจจัยทัง้สามปจจัยมากกวาปจจัยอืน่ๆ และในดานผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธ

เชิงเหตุและผลพบวา มีเสนทางอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตามทั้งในทางตรงและ

ทางออม ซึ่งเมื่อพิจารณาจากคาสัมประสิทธิ์เสนทางโดยรวมแลวพบวา มีปจจัยทางการบริหารที่มี

อิทธิพลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูตามลําดับจากมากไปหานอยดังนี้ ปจจัยการพัฒนา

ความมีประสทิธิผลของโรงเรียน ปจจัยการสรางวัฒนธรรม และบรรยากาศองคกรเชิงสรางสรรค 

ปจจัยการเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง ปจจัยการตดัสินใจรวม และมีวิสัยทัศนรวม ปจจัย 
การบริหารหลักสูตรและการสอน ปจจัยการพัฒนาความเปนองคกรวิชาชีพ และปจจยัการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย 
 


