
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เพือ่ก้าวสูป่ระชาคมอาเซยีน ของโรงเรยีนมธัยมศกึษา จงัหวดัฉะเชงิเทรา
A study of Human Resource Development in Learning  
Organization for AEC in Era of Secondary school,  
Chachoengsao Province

วิชิต แสงสว่าง1, นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์2

Vichit Sangsawang1, Nawassanan Wongprasit2

บทคัดย่อ
การวิจัยน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู้เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยได้
สร้างแบบสมัภาษณข์ึน้เอง ผูใ้หข้อ้มูลหลกัได้แก ่ผูบ้รหิารโรงเรยีนมธัยมศกึษา จงัหวัดฉะเชงิเทรา ซึง่ยนิดี
ให้ข้อมูล จำ�นวน 12 คน ใช้วิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยพิจารณาจากคุณสมบัติ
ที่ตรงกับวัตถุประสงค์การวิจัย และแบบลูกโซ่ (Snowball Sampling) โดยการบอกต่อจากผู้ให้ข้อมูล

ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อ
ก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก 3 
มิติ ได้แก่ 1) มิติด้านคน (People Dimension) เป็นความต้องการอย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้มีความรอบรู้และเชี่ยวชาญในงานของตนเอง โดยต้องเป็นคนที่มีความใฝ่รู้ ชอบเรียนรู้
และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ในมิตินี้ประกอบด้วย 2 ปัจจัย ได้แก่ ด้านบุคลากร และด้านผู้บริหาร 2) มิติ
ดา้นองคก์าร (Organizational Dimension) เป็นการจดัระบบองคก์ารใหม้คีวามพรอ้มเพือ่สนบัสนนุใหม้ี
การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ ในมิตินี้ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ นโยบายจากกระทรวง นโยบาย
การเตรยีมสูอ่าเซยีน การทำ�งานเปน็ทมี การทำ�งานอย่างเปน็ระบบ และ การมสีว่นรว่มของชมุชน และ3) 
มิติด้านเทคโนโลยี (Technology Dimension) เป็นการสร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อจัดระบบ
ความรู ้ถา่ยโอนและพฒันาความรูใ้นองคก์ารอยา่งตอ่เนือ่งรวดเรว็และทนัสมยัในระดบัสากลรองรบัการ
เปิดประเทศอาเซียน ในมิตินี้ประกอบด้วย 1 ปัจจัย ได้แก่ ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ปัญหา อุปสรรค
ที่พบมากที่สุด ได้แก่ การขาดการนำ�ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการความรู้และพัฒนา
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ รองลงมาได้แก่ ปัญหาการบริหารครูท่ีมีความแตกต่างระหว่าง
วัย ให้สามารถทำ�งานร่วมกันได้อย่างราบรื่น และสุดท้ายได้แก่ปัญหาการขาดแคลนงบประมาณการจ้าง
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ครสูอนภาษาอังกฤษในโรงเรยีนทีไ่มม่รีายได้อืน่ๆ สนบัสนนุเพือ่เตรยีมการเขา้สูอ่าเซยีนทีม่ปีระสทิธภิาพ

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย ควรเสนอให้กระทรวงศึกษาธิการจัดสรรงบประมาณด้านการเตรียม
พร้อมเข้าสู่อาเซียนให้โรงเรียนทุกแห่งอย่างเป็นธรรมตามความต้องการแท้จริงของโรงเรียน และช่วย
จัดหาครูภาษาอังกฤษมาจากส่วนกลางแทนที่จะให้โรงเรียนจัดหาเอง

ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพในเรื่อง รูปแบบการบริหารการ
ศึกษา ด้านงบประมาณ และการวัดผลการปฏิบัติงานที่เป็นธรรมสำ�หรับโรงเรียนมัธยมทั่วประเทศ โดย
แยกตามขนาด

	

คำ�สำ�คัญ:	 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้อำ�นวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษา การวิจัยเชิงคุณภาพ จังหวัดฉะเชิงเทรา

Abstract
The purpose of this study was to identify a Human Resource Development in Learning 

Organization model AEC in Era of Secondary School, Chachoengsao Province in Thailand. 
A qualitative research design, with an in-depth interview technique was used in this study. 
The interview guide was created by researcher follow by Patton Guide. The participants were 
12 secondary school directors who available for provide data. Data were collected through  
purposive sampling, using a snowball technique. The data was classified and interpreted 
before being concluded based on the Human Resource Development and Learning  
Organization theory with the used of the ATLAS ti software as a tool.

The findings of the study indicated that there were three dimensions of the Human 
Resource Development in Learning Organization model AEC in Era of Secondary School:  
1) people dimension; 2) organization dimension; and 3) technology dimension. These results  
were presented as a draft guideline for a Human Resource Development in Learning  
Organization model AEC in Era of Secondary School, Chachoengsao Province. Obstacle of 
this study were; 1) lack of applied technology for HRD in LO; 2) team management in staff  
who different generation; and 3) lack of budget for recruitment English teacher for AEC in ERA. 

Recommend from result study, in case of prepare AEC in Era, the Ministry of  
Education should be allocated budgets for secondary school in stead of responsibility by  
them self. Recommendation for further study, the qualitative study in case of allocated  
budgets and performance fair management system for secondary school model should be 
studied according to the secondary school size. 

Keywords:	Human Resource Development, Learning Organization, Secondary school  
director, Qualitative Research, Chachoengsao Province
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บทนำ�
ในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงอันเป็นผลมา

จากการก้าวกระโดดของวิทยาการและเทคโนโลยี
สารสนเทศและข้อมูลข่าวสารที่พัฒนาอย่างต่อ
เน่ือง รวมทั้งความซับซ้อนของระบบเศรษฐกิจ
และสังคมของโลก ส่งผลกระทบให้มีการปรับตัว
ทั้งภายในและภายนอกองค์การ ทำ�ให้เวทีการ
แข่งขันที่เคยจำ�กัดอยู่ในวงแคบๆ ขยายขอบเขต
ออกไป ดงัจะเหน็ไดจ้ากประเทศไทยและประเทศ
ในอาเซียน (ASEAN) ซึ่งเป็นกลุ่มประเทศท่ีตั้ง
อยู่ในเขตเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ได้ร่วมลงนาม
ในปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมืออาเซียนจัดตั้ง 
ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community)ขึ้น 
โดยการรวมตัวเป็นประชาคมเดียวกันภายในปี 
2558 ประชาคมอาเซียนที่จะจัดตั้งขึ้น ประกอบ
ด้วยสามเสาหลัก คือ 1) ประชาคมการเมือง
และความมั่นคงอาเซียน (ASEAN Security  
Community: ASC) 2) ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซยีน (ASEAN Economic Community: AEC) 
และ3)ประชาคมสังคมและวัฒนธรรมอาเซียน 
(ASEAN Socio-Cultural Community: ASCC) 
ซึ่งผลจากการรวมกลุ่มประชาคมอาเซียนจะทำ�ให้
เกดิการขยายตัวดา้นการคา้และการลงทนุ การกา้ว
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน (ASEAN Community) 
ในปี 2558 ซึ่งสมาชิกทั้ง 10 ประเทศจึงจะกลาย
เปน็ตลาดการคา้ขนาดใหญท่ีม่ปีระชากรรวมกนัถงึ
ประมาณเกอืบ 600 ลา้นคน(กรมอาเซยีน, 2558, 
น 3) จึงมีความจำ�เป็นที่จะต้องเตรียมพร้อมให้
ประชากรของแต่ละประเทศ มีความรู้ทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจ การตลาด ภาษา วัฒนธรรม ตลอดจน
ทักษะการแลกเปลี่ยนและเรียนรู้พฤติกรรมซึ่งกัน
และกัน เพื่อที่จะสนองตอบต่อความต้องการของ
ตลาดแรงงานให้มีประสิทธิภาพและเป็นที่ยอมรับ
ในวงกว้างเพื่อเข้าไปสู่การแข่งขันในประชาคม
อาเซียนระดับสากลได้

จะเห็นว่าความรู้จึงเป็นปัจจัยสำ�คัญใน
การพัฒนาองค์การ และเป็นตัวขับเคลื่อนหลัก
ให้เกิดการเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมอย่างมี
ประสทิธภิาพ สิง่สำ�คญัในการพฒันาเศรษฐกจิฐาน
ความรู้ คือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) เนื่องจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นกุญแจสำ�คัญท่ีจะส่งผลให้องค์การ
ประสบความสำ�เรจ็ (Urick, 2011) สอดคลอ้งกบั 
ไว จามรมาน (2549) ทีก่ลา่ววา่ ทรพัยากรมนษุย์
เปน็ทรพัยากรทีส่ำ�คญัทีส่ดุของประเทศถา้ประเทศ
ใดมทีรัพยากรมนุษย์ทีม่คีณุภาพจะส่งผลใหพ้ฒันา
ประเทศได้ดี ฉะนั้นองค์การต่างๆ จึงจำ�เป็นต้อง
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้คุณภาพเพื่อจะส่ง
ผลให้มีผลประกอบที่ดีและรองรับการขยายตัว
และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนดังกล่าวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ Swanson และ Holton (2001) ที่
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวน
การเพือ่การพฒันาและปลดปล่อยความเชีย่วชาญ
ของมนุษย์ เพื่อวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงผล
การปฏิบตังิาน ประกอบดว้ยสามองคป์ระกอบของ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้แก่1) การฝึกอบรม
และพัฒนา หมายถึง กระบวนการพัฒนาความรู้ 
ความเช่ียวชาญ(Expertise) ของบุคคลแต่ละคน
อย่างเป็นระบบ 2) การพัฒนาองค์กร หมายถึง 
กระบวนการในการปฏิบตักิารเปลีย่นแปลงองคก์ร
โดยมีจุดประสงค์เพื่อการปรับปรุงผลการปฏิบัติ
งาน(performance) ขององค์การ และ 3) การ
พัฒนาอาชีพ ระดับบุคคลและระดับองค์กรในการ
ร่วมกันออกแบบการพัฒนาอาชีพที่เหมาะสม

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงข้างต้นการ
พัฒนาองค์การในศตวรรษที่ 21 จำ�เป็นต้อง
พัฒนาแนวคิดใหม่ๆ ที่สามารถค้นหาและปรับจุด
อ่อนให้กลับมาเป็นจุดแข็ง โดยมุ่งไปผลลัพธ์ท่ีพึง
ปรารถนา (ultimate outcome) และกระบวนการ
พัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล จะต้อง
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ดำ�เนินการด้วยความร่วมแรงร่วมใจให้เป็นไปด้วย
ความรวดเร็วยิ่งมากยิ่งได้เปรียบเชิงการแข่งขัน 
(competitiveness) และความเปลี่ยนแปลง 
(changes) ที่มีอยู่ในโลกยุคโลกาภิวัฒน์ แนว
คิดใหม่ๆ ที่ควรนำ�มาปรับแก้ระบบการบริหาร
องค์การแบบเก่าที่เน้นการรวมศูนย์อำ�นาจท่ีผู้
บริหาร ควรเปลี่ยนมาให้ทุกคนในองค์การช่วยกัน
คิดและช่วยกันทำ� องค์การจึงจะอยู่รอดและเจริญ
ก้าวหน้าต่อไปได้ สอดคล้องกับ อำ�นาจ ศรีพูนสุข 
(2551: 7) กล่าวว่า องค์การที่ให้ความสำ�คัญ
กับการเรียนรู้ของบุคลากรและมีบุคลากรที่เรียน
รู้ตลอดเวลาและเรียนรู้ร่วมกันจะเป็นองค์การที่รู้
เท่าทันกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่
ไมอ่าจคาดเดาได ้และสามารถปรบัตวัอยู่รอดและ
ประสบความสำ�เร็จมากกว่าองค์การที่ไม่สามารถ
ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ได้ ซึ่งกุญแจสู่ความ
สำ�เร็จในเป้าหมายของวิสัยทัศน์องค์การดังกล่าว 
คือ การพัฒนาองค์การแห่งการเรียนรู้ (learning 
organization) (อดิศร ไชยคุปต์, 2549:15) 

Senge (1990: 3) กล่าวว่า องค์การ
แหง่การเรยีนรู ้คอื สถานทีซ่ึง่ทกุคนสามารถขยาย
ศกัยภาพของตนเองได้อย่างตอ่เน่ือง สามารถสรา้ง
ผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  เป็นที่ซึ่งเกิดรูปแบบ
การคิดใหม่ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแต่ละคน
มีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ   และเป็นที่ซึ่งทุก
คนต่างเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน และได้เสนอ
แนวความคิดวินัย 5 ประการพื้นฐานองค์การ
เรียนรู้ (The fifth disciplines) ซึ่งเป็นแนวทาง
หลักในการผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์การ
แห่งการเรียนรู้ขึ้น ได้แก่ 1) บุคคลมีความเป็นเลิศ 
(Personal Mastery) คือ ลักษณะการเรียนรู้ของ
คนในองค์การซึ่งจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้
ขององคก์าร โดยสมาชิกจะมลีกัษณะสนใจและใฝ่
หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอมีความปรารถนา
ที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิม ศักยภาพ ของตน มุ่งสู่จุด

หมาย และความสำ�เรจ็ทีไ่ดก้ำ�หนดไว ้การทีจ่ะไปสู่
องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้จะตอ้งเริม่ตน้ทีบ่คุลากรใน
องคก์ารนัน้เปน็อนัดับแรกบคุคลทีม่คีวามตอ้งการ
จะเรยีนรูเ้พือ่ยกระดบัความสามารถของตนเอง 2) 
รูปแบบวิธีการคิด (Mental Model) คือ แบบแผน
ทางจิตสำ�นึกของคนในองค์การซึ่งจะต้องสะท้อน
ถึงพฤติกรรมของคนในองค์การแห่งการเรียนรู้จะ
เกิดข้ึนได้เมื่อ สมาชิกในองค์การมีแบบแผนทาง
จติสำ�นกึทีเ่อือ้ตอ่การสะทอ้นภาพทีถ่กูตอ้งชดัเจน 
และมกีารจำ�แนกแยกแยะโดยมุง่หวังทีจ่ะปรบัปรงุ
ความถูกต้องเพื่อการตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง
หรือหาวิธีการที่จะตอบสนองความเปลี่ยนแปลง
ที่ปรากฏอยู่ได้อย่างเหมาะสม 3) การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกัน (Shared Vision) คือ การมีวิสัยทัศน์ร่วม
กันของคนทั้งองค์การองค์การแห่งการเรียนรู้โดย
ผู้นำ�เป็นผู้มีบทบาทในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมของ
องค์การใหเ้กดิขึน้ จะตอ้งเปน็องคก์ารทีส่มาชกิทกุ
คนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้อง
กบัวสิยัทศันร์วมขององคก์ารซึง่จะสนบัสนนุใหเ้กดิ
การรวมพลงัของสมาชกิทีม่คีวามคาดหวงัตอ่ความ
เปลีย่นแปลงและความกา้วหนา้ตอ่ไป ภายใตจ้ดุมุง่
หมายเดียวกันของคนทั้งองค์การ การมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันจะต้องมาจากการที่แต่ละคนฟังซึ่งกัน 4) 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ( Team Learning ) คือ 
การเรยีนรูร้ว่มกนัของสมาชกิในองคก์ารโดยอาศยั
ความรูแ้ละการแลกเปลีย่น และพฒันาความฉลาด
รอบรูแ้ละความสามารถของทมีใหบ้งัเกดิผลยิง่ขึน้ 
เรยีกวา่ การอาศยัความสามารถของสมาชกิแตล่ะ
บุคคล และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems 
Thinking) คือ กระบวนการคิดอย่างเป็นระบบ 
เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของสิ่ง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นเห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการ
พัฒนา ทั้ง 5 ข้อที่กล่าวมาข้างต้น จะหล่อหลอม
องค์การให้ประสบความสำ�เร็จได้ข้ึนอยู่กับการคิด
เชิงระบบซึ่งเป็นการใช้ทีมแห่งการเรียนรู้นำ�มาใช้
กระบวนการทางความคดิทีเ่ปน็รปูแบบ หรอืโมเดล
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ของความคิด (Mental Models) เพื่อนำ�ไปสู่การ
บรรลุวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การต่อไป

จะเห็นว่าองค์การแห่งการเรียนรู้เป็น
แนวคิดที่ให้ความสำ�คัญกับคน ด้วยการให้คุณค่า
กับการพฒันาการเรยีนรูข้องปจัเจกบคุคลและการ
เรยีนรูร้ว่มกนัเปน็ทมี และมุง่สรา้งให้คนในองค์การ
เกิดการนำ�ความรู้ไปวิเคราะห์วินิจฉัยปัญหาใน
ลักษณะที่เรียกว่าเป็น ความคิดท่ีเป็น ระบบ 
สอดคล้องกับ แนวคิดทางการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ที่ให้ความสำ�คัญกับการเรียนรู้ของคนเพื่อ
การปรบัปรงุประสทิธภิาพองค์การด้วยการทำ�งาน
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยการฝึกอบรม
และพัฒนาคน การพัฒนาองค์การเพื่อเอื้อต่อการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการการเติบโต	  ดัง
นัน้ การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในการเปน็องคก์าร
แห่งการเรียนรู้ ในการศึกษานี้ จึงหมายถึง การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่บูรณาการทฤษฎีการ
พฒันาทรพัยากรมนูษย์และทฤษฎกีารเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการ
บริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

สถานศึกษาเป็นองค์การที่มีบทบาท
และหน้าที่สำ�คัญในการจัดให้ความรู้หรือบริการ
ทางการศึกษาทุกระบบแก่ประชาชนตั้งแต่วัยเด็ก
จนโต ไม่ว่าจะเป็นการศึกษาในระบบ นอกระบบ 
และตามอัธยาศัย ใหบ้รรลจุดุมุง่หมาย ทีมุ่ง่พัฒนา
ศักยภาพของคนไทยใหม้คีวามพรอ้มทีก่า้วสูส่งัคม
แห่งการเรียนรู้ ตลอดจนพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรม ปัญญาและจริยธรรมของบุคคลและ
สังคมไปสู่ประชาคมอาเซียนอย่างสันติสุข ดังนั้น 
สถานศึกษาจึงเป็นองค์การสำ�คัญในการผลักดัน
ตนเองใหเ้ปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรู ้เพือ่ใหเ้ปน็ผู้
ผลิต ผู้รู้ ผู้เสริมสร้างความรู้และองค์ความรู้ และ
สร้างคลังแห่งความรู้ที่ทันสมัยและสามารถช้ีนำ�
สังคม แก้ปัญหาให้แก่สังคมและประเทศชาติได้ 
แต่จาการศึกษาของ (พรชุลี อาชวบำ�รุง, 2543: 

4/2-4/5) ที่ได้ศึกษาระดับการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา ซึ่งวิเคราะห์จากระดับ
ความคดิเห็นของบุคลากรทีเ่ปน็ข้าราชการในสถาน
ศึกษา พบว่า สถานศึกษามีระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีการ
ดำ�เนินการด้านการเรียนรู้มากกว่าด้านอื่น และ
มีการดำ�เนินการด้านการจัดการความรู้น้อยกว่า 
ดา้นอืน่ (ศนัสนยี ์จะสวุรรณ,์ 2550: 200) ดงันัน้
จงึควรให้ความสำ�คญัตอ่การพฒันาสถานศึกษาให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้มากขึ้น

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัด
ฉะเชงิเทรา มจีำ�นวนทัง้สิน้ 30 โรงเรยีนเปน็หนว่ย
งานทางการศกึษาสงักดั สำ�นกังานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 
(สำ�นักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
6, 2556: 2) ที่มีนโยบายด้านการส่งเสริมให้
โรงเรียนบริหารจัดการให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ โดยมีผู้บริหารระดับสูงในโรงเรียนได้แก่  
ผูอ้ำ�นวยการโรงเรยีน รองผูอ้ำ�นวยการเปน็ผูร้บัผดิ
ชอบนำ�นโยบายลงสู่การปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพ
มากที่สุด อีกทั้งจังหวัดฉะเชิงเทราเป็นจังหวัด
หนึ่งที่มีพื้นที่ใกล้เคียงกับประเทศในอาเซียน ซึ่ง
หากเปิดประชาคมอาเซียนจะมีโอกาสที่นักเรียน
ของประเทศใกล้เคียงมาเรียนได้หากโรงเรียนมี
การบริหารจัดการคุณภาพทางการศึกษาและ
การจัดการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ

จากการศึกษางานวิจัยที่ เกี่ยวข้องยัง
ไม่มีการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียน
รู้เพื่อการก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ผู้วิจัยจึงสนใจ
ที่ศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อการก้าว
สู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา 



Journal of Education, Mahasarakham University 159 Volume 10 Number 1 January - March 2016

จงัหวดัฉะเชงิเทรา เพ่ือเปน็แนวทางในการวางแผน
การพัฒนาองค์การเพื่อการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้รองรับการก้าวสู่ประชาคมอาเซียนอย่าง
มีประสิทธิภาพ คาดว่าจะเป็นประโยชน์ต่อการ
บรหิารการศกึษา และขยายองคค์วามรูใ้หม่ๆ รวม
ทัง้สามารถนำ�ไปประยุกตใ์ช้ใหเ้หมาะสมกบับรบิท
สงัคมไทยไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสิทธผิล 
และจะก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงต่อองค์การ
ทางการศึกษาที่สามารถพัฒนาสู่การเป็นองค์การ
แหง่การเรียนรู ้เพือ่ทีจ่ะมศีกัยภาพในการพฒันาให้
บรรลตุามวตัถปุระสงค์ของการพัฒนาประเทศและ
มีศักยภาพในการแข่งขันได้ในระดับสากลต่อไป 

คำ�ถามการวิจัย
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในการเป็นองค์การแห่งเรียนรู้  ของโรงเรียน
มธัยมศกึษาเพือ่กา้วสูป่ระชาคมอาเซยีน ในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา เป็นอย่างไร

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพือ่ศกึษารปูแบบการพัฒนาทรพัยากร

มนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งเรียนรู้ของโรงเรียน
มธัยมศกึษาเพือ่กา้วสูป่ระชาคมอาเซยีน ในจงัหวดั
ฉะเชิงเทรา 

2. เพื่อศึกษาปัญหา และอุปสรรคที่พบ

ขอบเขตการวิจัย
เ ป็ น ก า ร ศึ ก ษ า เ ฉ พ า ะ โ ร ง เ รี ย น

มัธยมศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทราเท่านั้น 

วิธีการดำ�เนินการวิจัย

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบ
สร้างทฤษฎีจากรากฐานข้อมูล (Grounded 
Theory) ซึ่งการวิจัยแบบสร้างทฤษฎีจากข้อมูล 

เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่นักวิจัยจะสร้างทฤษฏี
หรือความรู้ใหม่ข้ึนมาจากข้อมูลจริงที่ได้จากการ
ศึกษาปรากฏการณ์ทางสังคม เป็นทฤษฏีที่มี
คณุลกัษณะเฉพาะทีถ่กูสรา้งข้ึนมาจากข้อมลูทีเ่ปน็
ไปตามปรากฏการณ์จริง 

การเก็บข้อมูลและเคร่ืองมือที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูล

โดยการสมัภาษณเ์ชงิลกึใชแ้บบสมัภาษณ ์
(In-depth interview using interview guide)
ผู้วิจัยสร้างแบบสัมภาษณ์ตามแบบของ Patton 
(1990) ใช้วิธีการเลือกกลุ่ตัวอย่างแบบเจาะจง
(Purposive sampling) ผู้อำ�นวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาของจังหวัดฉะเชิงเทรา จำ�นวน 12 
คน เก็บข้อมูลตั้งแต่วันที่ 1 มกราคม 2558 ถึง 
วันที่ 4 เมษายน 2558 และมีการเก็บข้อมูลโดย
วิธีการอ่ืนร่วมด้วย เช่น การสังเกตแบบไม่มีส่วน
ร่วมและ การจดบันทึก (Direction observation 
and field note ) การบันทึกสะท้อนความคิด(Re-
flexive note) หลงัการเก็บขอ้มลูเพือ่บนัทกึแนวคดิ 
ความเช่ือตามข้อมูล และความเช่ือมโยงที่พบใน
การเก็บข้อมูล เพื่อนำ�ไปใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
ได้ครบถ้วนและถูกต้อง และการวิเคราะห์เอกสาร
ที่เก่ียวข้อง (Document analysis) และผู้วิจัยมี
การส่งข้อมูลย้อนกลับไปให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบ
อีกครั้งว่าถูกต้องหรือไม่(Member Checking) 
ตามแนวทางของ Lincon และ Guba (1985) 
เมื่อค้นหาข้อมูลและมโนทัศน์ที่จากที่ได้จากการ
เก็บข้อมูลแต่ละครั้งมาแล้วจนกระท่ังไม่มีความรู้ 
ใหม่เกิดข้ึนแล้วจึงหยุดเก็บข้อมูล(Theoretical 
saturation)

ก า ร จั ด ก า ร ข้ อ มู ล  ( D a t a  
management)

ผู้วิจัยจัดเก็บข้อมูลโดยการบันทึกข้อมูล
เสยีงลงทัง้ในคอมพิวเตอร์และ CD จากนัน้ไดถ้อด
เทปขอ้มลูและพมิพข์อ้มลูบนัทกึลงในคอมพวิเตอร ์
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และ CD ข้อมูลของผู้ให้ภาษณ์ทั้งหมดจะเก็บเป็น
ความลับและไว้ในตู้ส่วนตัวของผู้วิจัยมีกุญแจปิด 
ปอ้งกันผู้อ่ืนนำ�ไปใช้ประโยชน์โดยไมไ่ด้รบัอนญุาต

การวิเคราะห์ข้อมูล (Data analysis)

ใชว้ธิกีารแบบสรา้งขอ้สรปุจากขอ้มลู แลว้
สรา้งมโนทศันข์ึน้โดยอาศยัความไวทางทฤษฏ ีโดย
เทียบเคียงกับทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ของ Swanson และ Holton (2001) ทฤษฏี
ระบบ และทฤษฎีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของ Senge (1990) และใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร ์
Atlas Ti รุน่ 6.2 ช่วยในการจดัระบบการวเิคราะห์
ข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลมี 3 ขั้นตอนตามลำ�ดับ
ดังนี้ 

1. ข้ันการเปิดรหัส (Open coding) 
เป็นการวิเคราะห์หาความสอดคล้องสะท้อน
ประเภทหรือแก่นในข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
โดยพิจารณาเปิดรหัสชนิดอ่านทีละบรรทัดหาก
มีข้อความใดท่ีบ่งบอกถึงรูปแบบการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุย์เพือ่การเปน็องค์การแหง่การเรยีน
รู้ตามวัตถุประสงค์การวิจัยก็จะทำ�รหัสไว้ 

2. ขัน้การหาแกน่ของรหัส (Axial coding)  
ที่เป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลหรือ
ชี้บ่งลักษณะของข้อมูลที่บ่งบอกถึงรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ต่อจากการเปิดรหัส

3. ขั้นการเลือกรหัส (Select coding) 
เป็นการนำ�เอาประเภทและความสมัพันธห์รอืแกน่
ของอข้อมูลมาอธบิายบรบิทหรอืปรากฏการณข์อง
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ที่ค้นพบ

สรุปผลการวิจัย
จากการศึ กษารู ปแบบการ พัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้โดยการสัมภาษณ์ผู้อำ�นวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดฉะเชิงเทรา จำ�นวน 12 คน 

ผ ลก า ร ศึ ก ษ า รู ป แบบก า รพั ฒน า
ทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียน
รู้ผู้วิจัยใคร่ขอนำ�เสนอโดยเทียบเคียงจากทฤษฏี
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ Swanson และ 
Holton (2001) ที่กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เป็นกระบวนการเพื่อการพัฒนาและปลด
ปล่อยความเช่ียวชาญของมนุษย์ โดยผ่านการ
พัฒนาองค์การ การฝึกอบรมและพัฒนาบุคคล 
เพื่อวัตถุประสงค์ของการปรับปรุงผลการปฏิบัติ
งาน และทฤษฎีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของ Senge (1990) ที่กล่าวถึงวินัย 5 ประการ
ที่จะผลักดันและสนับสนุนให้เกิดองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ได้แก่ 1) บุคคลมีความเป็นเลิศ 2) รูปแบบ
วิธีการคิดที่ดี 3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) การ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และ 5) มีการคิดอย่างเป็น
ระบบ นอกจากนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์กับวรรณกรรม
ที่เก่ียวข้อง สามารถนำ�เสนอ องค์ประกอบของ
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็น
องค์การแห่งเรียนรู้เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน 
ของโรงเรียนมธัยมศกึษา ในจังหวดัฉะเชงิเทรา ได้
เป็น 3 มิติ ดังนี้

1. มิติด้านคน (People Dimension) 
เปน็การพฒันาทรพัยากรมนษุยข์ององคก์ารเพือ่ให้
เปน็ผูม้คีวามรอบรูท้ัง้ความรูใ้นงานเฉพาะ ความรู้
ทีเ่กีย่วขอ้ง และความรูร้อบทัว่ไปเพือ่ใหก้ารปฏบิตัิ
งานมีประสิทธิภาพสูงสุด ในมิตินี้ประกอบด้วย
ปัจจัยที่สำ�คัญ 2 ปัจจัย ได้แก่

1 . 1  ด้ า น บุ ค ค ล  ( P e r s o n a l  
development) เป็นความต้องการอย่างแรงกล้า
ในการพัฒนาตนเองของบุคลากร เพื่อให้เป็นผู้มี
ความรอบรู้ มีการแสดงออกถึงพัฒนาตนเองทั้ง
ด้านความรู้ ทักษะและการปฏิบัติเพื่อการเรียนรู้
อย่างต่อเนื่องและทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
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การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์นั้นมีหลาก
หลายวิธีการการจะเลือกใช้วิธีใดขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมของบริบทในแต่ละแห่ง จากการศึกษา
พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนทุกแห่งได้ให้ความสำ�คัญ
ต่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง โดย
การส่งเสริมให้บุคลากรได้มีการพัฒนาตนเองด้วย
วธิกีารทีห่ลากหลายตามบรบิทของโรงเรยีน ดังคำ�
กลา่วของผูใ้หส้มัภาษณท์า่นหนึง่ทีก่ลา่ววา่ “ใช้วธิ
การพัฒนาทุกอย่างใกล้ๆ เคียงกันเลย ก็จะหลด
หลั่นกันไป ก็คือไม่ได้มีอันไหนที่มาก อย่างอบรม
ทุกคน 100% ในโรงเรียนน้ีต้องอบรม ไม่ว่าจะ
มากจะนอ้ย กต้็องม ีแลว้แตช่ั่วโมงของการทีจ่ะไป
อบรม ครโูรงเรียนน้ีทกุคนต้องอบรม 100% แลว้ก็
อยา่งนเิทศเรากจ็ะมแีลกเปลีย่นการนิเทศ ระหวา่ง
ครผููส้อนดว้ยกนั แล้วกฝ็า่ยวชิาการกจ็ะลงไปนิเทศ
ด้วยค่ะ การ Coaching ก็จะมีบ้าง” (P.7)

บางแห่งใช้วิธีการอบรมสัมมนาเป็นส่วน
ใหญ่ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่
กล่าวว่า “ส่วนใหญ่ก็จะเข้าประชุมอบรมสัมมนา 
สว่นWork shop จะทำ�ในกรณีแบบท่ีต้องการอะไร
ทีม่นัเปน็ชิน้งานออกมา เช่น ตอ้งการหลกัสตูร ใน
บางช่วง” (P.1) และ “มีการอบรมภายในมาก เรา
กจ็ะใช้วธิกีารเชญิผูท้รงคณุวฒุ ิทีม่คีวามเช่ียวชาญ
ทางด้านนีม้าใหค้วามรูก้บัครแูละก็เด็กด้วย จะเปน็
ไปในแนวการปฏิบตัมิากกวา่ แตไ่ปอบรมขา้งนอก
คือไปรับความรู้เอามา” (P.9)

บางแห่งใช้วิธีการให้คำ�ปรึกษา ดังคำ�
กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “วิธีที่
ผมใชป้ระจำ�คอืนัง่คุยกนั…ผมอาศยัหลกัการเปน็พ่ี
น้องกัน” (P.4) 

บางแหง่ใช้วธิกีาร Coaching ดงัคำ�กลา่ว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ทา่นหนึง่ทีก่ลา่ววา่ “ทีน่ีจ่ะใช้ใน
ลักษณะของ coaching มาก เพราะว่าเราพัฒนา
ครูก็เน้นทางด้าน coaching แต่ coaching ของ
เรานี่จะเป็นในลักษณะของในหมวด ในกลุ่มนะ

ค่ะ” (P.2) 

สำ�หรับบุคลากรครูใหม่บางแห่งใช้วิธี
การCoaching แบบใกล้ชิดแต่ต้องให้เวลา ดัง
คำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหน่ึงที่กล่าวว่า 
“สำ�หรับคนใหม่ที่มาใหม่ สิ่งที่เราต้องทำ�ให้เค้าก็
คือ ต้องกำ�กับติดตามเค้าใกล้ชิดนิดหนึ่ง แต่ไม่
ได้หมายความว่าใกล้ชิดเขามากจนเขาคิดว่าไป
จับผิดเขา แต่พอผมเจอว่ามีปัญหาอะไร ผมก็จะ
เรียกเค้ามาคุย ผมก็จะเรียกเค้ามาแก้ คือกว่าจะ
เข้าได้ก็สองปีน่ะ ปีแรกเดินผ่านบ่อยๆ ปีต่อมาก็
บอก อืม แวะเข้าไปดูนิดหนึ่ง แล้วปีต่อมา บอก
เลยว่าจะเข้าไปนิเทศ ผมไปสังเกตการสอน ตอน
สังเกตการณ์สอน ผมก็ได้รู้จักครูเขามากขึ้นด้วย” 
(P.10)

ปัจจัยที่ทำ�ให้ Coaching ประสบความ
สำ�เร็จในบางแห่ง กล่าวว่าคือต้องหาคู่ที่ไว้ใจกัน 
และหาต้นแบบที่ดีและการเปิดใจกันและกันโดย
ผู้นำ�ต้องจูงใจก่อน ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์
ท่านหนึ่งกล่าวว่า “ต้องคนท่ีเขาไว้ใจ คือเค้ากล้า
คุยกันไงค่ะ …เพราะฉะนั้นเค้าจะรู้ว่าในกลุ่มของ
เค้าเนี่ยะ มีใคร แต่เราต้องหานะค่ะ หาคนที่พอ
จะเป็นแม่แบบให้เค้าได้ คนท่ีเป็นท่ียอมรับ คนท่ี
ได้รับการนับถือ อย่างนี้แล้วเราคิด คิดว่าคนนั้น
นา่จะได ้เรากค็ยุเปน็การสว่นตวั โนม้นา้วเคา้กอ่น 
แล้วพอครูคนนี้สามารถที่จะไปจูงใจครูคนโน้น
ได้ เค้าก็คล้อยตามกัน แต่จุดสำ�คัญคือต้องพูดคุย 
เปิดใจ คือทั้งหมดเนี่ยต้องเปิดใจซึ่งกันและกัน.” 
(P.2) 

และพบว่าเกือบทุกแห่งเน้นการพัฒนา
ด้านฝึกวินัยสำ�หรับครูใหม่ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สมัภาษณท์า่นหนึง่กลา่ววา่ “ถ้ารุน่ใหมม่นักจ็ะตอ้ง
เปลี่ยนและปรับ ถ้ารุ่นใหม่นะค่ะ ถ้ารุ่นเก่า เราก็
คงคิดว่าทางด้านๆ วัฒนธรรมไม่มีปัญหา แต่ถ้า
รุ่นใหม่ๆ ต้องเน้นทางด้านน้ัน เพราะครูรุ่นใหม่
ต่างจากครูรุ่นเก่านะค่ะ ทางด้านวัฒนธรรมจะ
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บอกว่าค่านิยม 12 ประการ นั้นก็จะต้องฝึกจาก
ครูด้วย เพราะครูบางท่าน 12 ข้อครบไหม ถ้าครู
รุน่ใหม ่บอกไดเ้ลยไมค่รบหรอก ฉะน้ันเราต้องเน้น
ตรงครูด้วย ไปพร้อมกับนักเรียน” (P.2)

บางแห่งครูสนใจการพัฒนาตนเองด้วย
ตนเอง มีความเต็มใจที่จะเรียนรู้และพัฒนางาน
สอนโดยไม่ต้องให้ผู้บริหารสั่งการ ดังคำ�กล่าวของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งกล่าวว่า “สิ่งหนึ่งก็คือ เค้า
ต้องการด้วย สิ่งแรกเลย ที่ผ่านมานะค่ะ บุคลากร
สถานศึกษาโดยเฉพาะผู้ที่ต้องการที่จะไปอบรม
เนี่ย เค้าก็ต้องไปทางสายที่เค้าถนัดที่เค้าสอนอยู่
แล้ว เค้าจะขอไปเอง” (P.12) 

ด้านการพัฒนาครูเพื่อรองรับการเปิด
ประชาคมอาเซียน ได้มีการส่งเสริมครูสอนภาษา
อังกฤษให้ไปอบรมเพิ่มเติม และบางแห่งได้
พยายามส่งเสริมการเรียนภาษอังกฤษและการ
สอนโดยใช้ภาษาอังกฤษผสมผสานกับภาษาไทย
เพือ่ให้เกิดความคุ้นเคยแตยั่งไมเ่ปน็ระบบทีชั่ดเจน
และเตม็รปูแบบ ดังคำ�กลา่วของผูใ้ห้สมัภาษณท์า่น
หนึ่งกล่าวว่า “การพัฒนาครูด้านภาษาอังกฤษ
น้ัน ครูเราเองจะเริ่มต้นจาก สอนวิชาทางด้าน 
คณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ กับคอมพิวเตอร์ เป็น
ห้องเรียนในรูปแบบ EIS(English International 
Standard) คือ เรียนโดยใช้สื่อภาษาอังกฤษ เป็น
ส่ือการสอน ท้ังคณิตศาสตร์ วิทยาศาสตร์ กับ
คอมพิวเตอร์ เรียนรู้จากสื่อที่เป็นภาษาอังกฤษ 
เราก็จะมองวา่รปูแบบการสอนแบบนีน้า่จะเหมาะ
ทีสุ่ดกับโรงเรยีนทัว่ๆ ไปที่แข่งขนัสงูน่ะ เราจะเริม่
ต้นจาก EIS ตอนนี้ สื่อ โครงงานต่างๆ ก็ยังไม่
ได้สอน EIS เต็มตัว แต่ได้พยายามเอาสื่อมาให้
ผ่านหูผ่านตา สัก 10 นาที หรือ 15 นาที ของ
ชั้นเรียน ก่อนท่ีจะเข้าเนื้อหาจริงๆ ของเด็กภาค
ภาษาไทย”(P.9) 

1.2 ด้านผู้บริหาร (Administrator  
development) เป็นการพัฒนาในการสร้างวิสัย

ทัศน์และวิสัยทัศน์ร่วมของโรงเรียนโดยผู้บริหาร 
ในการเห็นความสำ�คัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยเ์พือ่การเปน็องค์การแหง่การเรยีนรู ้เปน็ตน้
แบบทีด่เีพือ่การพฒันาผูอ้ืน่ มคีวามมุง่มัน่ฝกึฝนให้
บคุลากรรวมถงึนกัเรยีนใหม้กีารพฒันาตนเอง เพือ่
บรรลุเป้าหมายองค์กร 

จากการศึกษาพบว่า ผู้บริหารโรงเรียน
ใหค้วามสำ�คญัตอ่การสรา้งวิสยัทศันแ์ละถา่ยทอด
วิสัยทัศน์ในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สมัภาษณท์า่นหนึง่ทีก่ลา่ววา่ “ถงึแมเ้ราจะเปน็โรง
เรียนเล็กน่ะ แต่นโยบายของเราที่นี่จะบอกเลยว่า 
เราจะต้องมีการจัดสรรงบประมาณนะค่ะ ในส่วน
หนึ่งน่ะ ที่ต้องพัฒนาครูก่อน ก่อนที่เราจะต้องลง
ถึงตัวเด็กน่ะ” (P.12) 

บางแหง่ผูบ้รหิารมวีสิยัทศันพ์ฒันาตนเอง
โดยจะประพฤตตินเปน็ตน้แบบทีด่ ีดงัคำ�กลา่วของ
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ผมเห็นขยะที่
โรงเรยีนแหง่หนึง่เยอะผมจะกม้ลงเกบ็ขยะไปทิง้ถงั
ถา้เหน็ ครคูนหนึง่มาถามผม ผอ.คะ่ ผอ.ไปเกบ็ขยะ
ทำ�ไม เปน็ผอ.ทำ�ไมตอ้งเกบ็ขยะ…ผมบอกว่าถา้ผม
กม้เกบ็ขยะสกั 1,000 คร้ัง แลว้ผมไดเ้ดก็ทีป่ฎบิตัิ
ตามผมมาคนหนึ่ง เขาไม่ทิ้งขยะ หรือเอาขยะใส่
ถัง ผมว่าผมกำ�ไรแล้วน่ะ และถ้าผมก้ม 10,000 
ครั้งผมได้ 10 คนน่าจะเป็นต้นแบบที่ดีให้เด็กและ
ครูได้” (P.10) 

นอกจากนี้พบว่าผู้บริหารต้องมีวิสัยทัศน์
กว้างไกล ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม สิ่ง
แวดล้อม เหมาะสมตามบริบทโรงเรียน รู้ปัญหา
จริง สามารถวิเคราะห์ สังเคราะห์และนำ�มาสู่การ
ปฏบิตัไิด ้ดงัคำ�กลา่วของผูใ้หส้มัภาษณท์า่นหนึง่ที่
กลา่ววา่ “มนัเหมอืนกบัถา้เราจะตอ้งใหส้งัคมเปน็
อย่างไร เรากต้็องทำ�ใหม้นัเปน็อยา่งน้ันใชไ่หมครบั 
ต้องให้เค้าแข่งขันกัน ต้องส่งไปประกวดแข่งขัน
ภายนอกโรงเรียนเขาจะได้ต่ืนตัว กระตือรือร้น
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และพัฒนาตนเอง” (P.10) สอดคล้องกับ ผู้ให้
สัมภาษณ์ท่านหน่ึงที่กล่าวว่า “เด็กท่ีน่ีประกอบ
ดว้ยสองสว่น ถ้าเดก็เมอืงเลยคือจะได้เดก็เกง่ เดก็
ต้ังใจ ผู้ปกครองทีต่ัง้ใจ จะได้เด็กทีดี่ๆ ไป เด็กของ
เราที่นี่เป็นเด็กท่ีขาดโอกาส คือไม่มีโอกาสท่ีพ่อ
แม่จะส่งไปเรียนที่ดีๆ ไปอยู่ กับเด็กที่ไม่สามารถ
เข้าไปก็จะอยูกั่บเรา เราจะเอาเนือ้หาการเรยีนการ
สอนอัดแน่นขนาดไหนก็เป็นไปได้ยาก สิ่งที่ผมทำ�
อยู่ขณะนี้ บริบทแบบนี้คือ พยายามฝึกให้เด็กเป็น
คนดี มีวินัย มีความรับผิดชอบ มีความอดทน เพื่อ
ให้สู้กับชาวต่างชาติได้ ทำ�ใจให้ได้ ถ้าไม่ฝึกความ
อดทน อนาคตก็ลำ�บาก ทำ�งานไม่เป็น” (P.4)

ผู้บริหารต้องวางตนให้เป็นที่ยอมรับ 
เพื่อให้กระบวนการทำ�งานราบรื่น หากไม่มีผู้
บริหารจะทำ�ให้การทำ�งานติดขัด ดังคำ�กล่าว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “แต่ขณะนี้
เราไม่มีผู้บริหาร กระบวนการมันจึงเดินไปไม่ได้ 
กระบวนการเดินไปไม่ได้เพราะอะไร ก็เพราะคน
ที่คุมกระบวนการ มีการร้องเรียนกันเรื่อง แบบไม่
เอาคนนัน้ ไมเ่อาคนนี ้ทำ�ไมม่นัเปน็ไปไมไ่ด ้กต็รง
ความไม่สมบูรณ์ของผู้บริหารที่ไม่สามารถทำ�ให้
เป็นที่ยอมรับได้” (P.1)

ผู้บริหารต้องรู้จริงและมีนโยบายชัดเจน 
ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า 
“ตรงนี้สำ�คัญเลยคือ ผู้บริหารถ้ารู้จริงพูดชัดเจน 
แลว้ก็คราวนีแ้หล่ะน่ะงา่ย เรากพู็ดอะไรไปกชั็ดเจน 
เมื่อทำ�สิ่งที่ถูกต้อง ชัดเจน เป็นระบบจะบริหาร
ง่าย” (P.3) 	

2. มิติด้านองค์การ (Organization 
Domain) เป็นการจัดระบบองค์การให้มีความ
พร้อมเพื่อสนับสนุนให้มีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ อย่างมี
ประสิทธิภาพ ในมิตินี้ประกอบด้วย 4 ปัจจัย

2 .1 การพัฒนานโยบาย (Po l icy  
Development) เป็น รูปแบบการคิดที่ถ่ายทอด

มาเป็นการกำ�หนดนโยบายจากหน่วยงานสูงสุด
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ตอบสนองต่อความ
ก้าวหน้าของประเทศและเอ้ือต่อการนำ�มาปฏิบัติ
ได้ของโรงเรียนทุกขนาด โดยมีความต่อเนื่องทัน
สมัย มีระบบติดตามประเมินผลที่รวดเร็วและ
ยุติธรรม 

จากการศกึษาพบว่า โรงเรยีนสว่นใหญ่ได้
ให้ความเห็นตรงกันว่า การเปลี่ยนแปลงนโยบาย
และการเมืองบ่อยครั้งมีผลให้การทำ�งานไม่ต่อ
เนื่อง ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหน่ึงที่
กล่าวว่า “เพราะว่าภาระงานมันเยอะอยู่แล้วใน
โรงเรียนนี่ คือว่าเค้าไม่ได้ปล่อยให้เราทำ�ตาม
ภาระงาน ก็จะมีงานพิเศษเข้ามาเรื่อยๆ มีอะไรๆ 
ใหม่ๆ เช่นการเปลี่ยนแปลงของนโยบาย… มัน
ทำ�ใหโ้รงเรียน งงว่า ตกลงนโยบายนีจ่ะยนืยาวไหม  
จะทำ�นานอีกเท่าไหร่” (P.1)

บางแห่งให้ความเห็นว่านโยบายการ
ศกึษาไทยมาผดิทางเนือ่งจากมุง่เนน้ไปทีค่รผููส้อน
มากกว่านักเรียน ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์
ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “วันนี้ผมว่าการศึกษาไทยเรา
ผิดทาง เรามุ่งไปที่ครูเราพยายามให้ครูทำ�อย่างไร 
ใชเ้ทคโนโลยอียา่งไร ทำ�อยา่งไรเดก็ถงึจะเรยีน แต่
ลืมคิดถึงคนที่จะรับ ลืมคิดถึงเด็ก เด็กเค้าไม่ได้
รับ วันนี้เอาใจเด็กมากไป เด็กตกก็ไม่ได้ เด็กติด 
ยาเสพติดก็ต้องเอาไว้ เอามาแก้ปัญหา รู้ไหมว่า
เด็กติดยาเสพติด 1 คน ใช้ครูกี่คนไปแก้ปัญหา 
เรามัวแต่แก้ปัญหาคนหนึ่งคน คนอีกห้าสิบคนไม่
ได้ดูแลเลย เราเอาครูหนึ่งคนว่ิงไปตามเด็กติดยา
เสพตดิ ไอค้นทีอ่ยูท่างนีห้า้สบิคนไมไ่ดร้บัการสอน 
ผมว่าเราทำ�ผิดทางแล้วหล่ะ ถูกไหมครับ” (P.10)

บางแห่งพบว่า นโยบายด้านการจัดสรร
งบประมาณให้โรงเรียนตามจำ�นวนนักเรียนและ
ตัวช้ีวัดบางตัวที่ไม่เหมาะสมกับโรงเรียนขนาด
กลางและเลก็ และเหน็วา่ควรปรบัเปลีย่น ทบทวน
นโยบายใหม่ให้ตรงกับปัญหาและความต้องการ
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ของโรงเรยีนทกุแหง่อยา่งแทจ้รงิ ดังคำ�กลา่วของผู้
ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ผมดูแลโรงเรียน
ขนาดกลางซึ่งต้องใช้ตัวชี้วัดตัวเดียวกันกับทาง
โรงเรียนขนาดใหญ่ แต่ผมมีครูและบุคลากรน้อย
กว่า ดังนั้นทำ�อย่างไรก็ไม่สามารถทำ�ผลงานได้
เท่ากับโรงเรียนขนาดใหญ่ ขนาดมอบหมายให้ครู
ทุกคนมีงานกันคนละสองสามหน้าที่แล้วก็ตาม 
ขณะเดียวกันงบประมาณที่ให้มาก็ตามจำ�นวน
นักเรียนซึ่งมีน้อยกว่า แต่มีตึกเท่ากัน ค่าไฟในตึก
กต็อ้งจา่ยเทา่กบัโรงเรยีนทีม่จีำ�นวนนกัเรยีนมมาก
วา่ จงึเปน็ปญัหามาก อยากให้ทบทวนนโยบายใหม่
ให้ตรงกบัปญัหาและความต้องการของโรงเรยีนทุก
แห่งอย่างแท้จริง”(P.8) 

2.2 นโยบายด้านการเตรียมพร้อมเข้าสู่
อาเซียน (Prepare for ASEAN in ERA Policy) 
เป็นการพัฒนานโยบายด้านการเตรียมตัวเข้าสู่
อาเซียนของโรงเรียน การเตรียมความรู้ ความ
เข้าใจและความพร้อมของบุคลากร นักเรียน 
ชุมชนและเครือข่ายต่างๆ เกี่ยวกับอาเซียน พบ
ว่าโรงเรียนทุกแห่งมีนโยบายและการดำ�เนินการ
ทุกแห่งตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ มีการ
จดับธูประเทศอาเซยีน แสดงธงชาตสิญัลกัษณข์อง
ประเทศในอาเซียนเป็นพื้นฐาน ปรับหลักสูตรการ
เรียนการสอนให้ครอบคลุม 

บางแห่งเน้นการสอนด้านวัฒธรรมไทย
ไปพรอ้มๆ กบัการเตรยีมตวัสูอ่าเซยีน ดังคำ�กลา่ว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ทา่นหนึง่ทีก่ลา่ววา่ “ตอนนีเ้รือ่ง
ของวัฒนธรรมอีกอย่างหนึ่ง สิ่งที่จะไปควบคู่กัน 
ความเป็นสังคมและวัฒนธรรมต่างๆ ตอนน้ีทุก
โรงเรียนไม่ใช่เฉพาะที่นี่ รับนโยบายของรัฐบาลที่
ต้องการให้เด็กนักเรียน เรียนรู้หน้าที่พลเมืองของ
ความเป็นไทยเราบวกไปกับความเป็นอาเซียน 
เรยีนรูว้ฒันธรรมอาเซยีน โรงเรยีนเรากใ็ช้ครสูงัคม
เป็นท่ีปรึกษา เป็นในเชิงวิชาเกี่ยวกับทางด้าน
วัฒนธรรม ความเป็นสังคมอาเซียน ก็มีการเรียน

อาเซียนทุกชั้นปี เพื่อให้เด็กได้รู้จักความสำ�คัญ
ของอาเซียน”(P.9) 

บางแห่งมีการปรับหลักสูตรการเรียน
การสอน ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่ง
ที่กล่าวว่า “เราเป็นหนึ่งในประเทศอาเซียนโฟกัส 
ก็คือจับเฉพาะ เพราะเค้ามองว่าคนในอาเซียนต่อ
ไปจะตอ้งเปน็พลเมอืงของอาเซยีน เหมอืนยา้ยกนั
ไปมาเนี่ย ต้องเรียนรู้อะไรบ้าง ตอนนี้เราเริ่มสอด
แทรกเนื้อหาสาระที่สำ�คัญ ภายในกลุ่มสาระแล้ว
นะครับทุกกลุ่มเลย การงานอาชีพ ก็จะไปมองถึง
อาชีพ อาชีพเก่ง อาชีพหลัก ซึ่งสามารถจะใช้โอน
โยกย้ายกันได้” (P.3)

บางแห่งให้ความสำ�คัญไม่เฉพาะเร่ือง
ภาษาอังกฤษยังรวมถึงภาษาเอเชียคือภาษาจีน
และญี่ปุ่นด้วย ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่าน
หนึง่ทีก่ล่าววา่ “เรามองแลว้วา่ตอนนีใ้กลเ้ตม็ทีแ่ลว้
ทีจ่ะเปดิโลกของอาเซยีน เพราะฉะนัน้ เรือ่งภาษา
สำ�คญั ตอนนีโ้รงเรยีนปรบัวธิกีาร ปรบักลยทุธใ์หม ่
จากเดมิทีช่าวบา้นพดูวา่มาเรยีนทีน่ีแ่ลว้เรือ่งภาษา
เดก็ไมไ่ด ้เคยมผีูป้กครองพดู เรากป็รบัใหม ่เราหา
ครูที่เป็นเจ้าของภาษาโดยตรงมาสอน ก็จะปรับ
เปลีย่นกนัมาทกุป ีปหีนา้กจ็ะเปลีย่นเปน็หอ้งเรยีน
ทดลอง ไม่ถึงกับเป็นห้องเรียนพิเศษ จะทดลองซิ
ว่าในเรื่องของภาษา เพราะเราเอาครูไทยที่สอน
ภาษาต่างประเทศ ไปสอนภาษาญ่ีปุ่น จะลองดู 
เปน็หอ้งทดลองสกัหอ้งหนึง่ว่าไปไหวไมไ่หว ถา้ไป
ได้ดี ผู้ปกครองยอมรับ หรือให้ความเชื่อมั่น เราก็
จะเปิดห้องเรียนพิเศษต่างๆ ตอนนี้อยู่ในช่วงของ
การทดลอง”(P.9) 

2.3 ด้านการทำ�งานเป็นทีม (Team 
Spirit Development) เป็นความร่วมแรงร่วมใจ
ร่วมคิด ในการทำ�งานเป็นทีม เพื่อมุ่งบรรลุเป้า
หมายโรงเรียนเป็นหลัก ให้ความสำ�คัญในความ
คิดเห็นของทีมที่เก่ียวข้อง ในการตัดสินใจ การ
ประชุมและทำ�งานร่วมกัน และ การชื่นชมยินดีใน
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ผลงานร่วมกัน 

จากการศึกษาพบว่า โรงเรียนมีระบบ
การทำ�งานเป็นทีมและเป็นระบบบังคับบัญชา
ชัดเจนตามเกณฑ์และผังการบริหารโรงเรียนของ
กระทรวงศึกษาธิการ และใช้วิธีการประชุมเป็น
วิธีการพื้นฐานในการระดมสมองขอความเห็นใน
การทำ�งาน ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่าน
หนึ่งที่กล่าวว่า “คราวประชุมงวดที่แล้วก็นั่งคุยกัน 
ว่าทำ�ยังไงทีมงานเราถึงจะไปได้ ก็เนื่องจากการ
รายงานทางธุรกิจ ความโปร่งใสของการบริหาร 
กิจกรรมสาระ ก็จะอธิบายบอกว่า งานทั้ง 4 งาน 
ก็มีความสำ�คัญไม่ยิ่งหย่อนไปกว่ากัน คุณจะต้อง
รู้ รู้แล้วก็ต้องวางแผน รู้จักคิด มีปัญหาอะไรบอก 
อะไรที่ผมช่วยได้ แก้ได้ จะแก้ให้ จะช่วยติดตามดู
ให้” (P.4) สอดคล้องกับผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่ง
ท่ีกล่าวว่า “ครับทำ�งานเป็นทีม อย่างที่ชมรมที่
เพิ่งเปิดเมื่อปีท่ีแล้ว แล้วประสบความสำ�เร็จ ที่
เพิ่งเปิดใหม่ที่มีทีมงานมาเกี่ยวข้องหลายส่วน คือ 
ชมรมถนนปลอดภยัในสถานศกึษา ชมรมนีเ้พ่ิงกอ่
ตั้งมาได้เมื่อต้นปีท่ีแล้ว แล้วก็ได้รับการสนับสนุน
จากบริษัทกลางคุ้มครองผู้ประสบภัยจากรถ แล้ว
ก็สำ�นัก คปภ.ที่จังหวัด ก็ช่วยกันทำ� เด็กก็เรียน
รู้กิจกรรมสนุก แล้วก็ส่งผลงานวิชาการ เอาครู
ที่ปรึกษา ครูที่มีความเชี่ยวชาญทางเนี๊ยะ ไปนำ�
เสนอผลงานวชิาการระดับประเทศโรงเรยีนกส็ง่ไป
ก็ภูมิใจ ได้อันดับ 4 ของประเทศมา จาก 97 คือ 
ใชแ้นวความคดิ ใหค้รเูปน็ทีป่รกึษาแค่นัน้ เคา้ตอ้ง
คิดกิจกรรม คิดอะไรขึ้นมาเพื่อพัฒนาการทำ�งาน
เป็นทีม” (P.9) 

2.4 กระบวนการทำ�งานอย่างเป็นระบบ 
(Systemic Process of Work) เป็นกระบวน
การทำ�งานที่ให้ฝึกคิดอย่างมีเหตุมีผล ใช้หลักการ
ทางวิทยาศาสตร์ มีการนำ�ข้อมูลจริง มาวิเคราะห์
ปัญหา หาทางแก้ปัญหา ลงมือดำ�เนินการ สรุป
ประเมินผลและปรับปรุงให้ดีข้ึนเรื่อยๆ โดยนำ�

ข้อมูลสะท้อนกลับมาป้อนเข้ากระบวนการแก้
ปัญหาอย่างเป็นระบบเป็นวงจรจนกว่าจะแก้
ปัญหาสำ�เร็จ 

จากการศกึษาพบวา่โรงเรยีนสว่นใหญไ่ด้
ใช้ระบบการทำ�งานอย่างเป็นระบบตามหลักการ
ของการประกันคุณภาพการศึกษา ที่กำ�หนดให้
ใช้แบบฟอร์มในการรายงานข้อมูลการดำ�เนินงาน
ทางการศึกษา ตามแผนการดำ�เนินงานทั้งแผน
ระยะสัน้ ระยะยาว และแผนประจำ�ปซีึง่จะมขีอ้มูล
ครบทั้งป้อนเข้า กระบวนการและผลลัพธ์ 

แต่มีบางแห่งที่ให้ความสำ�คัญในการ
ปรบัปรงุคณุภาพการดำ�เนนิการอยา่งตอ่เนือ่งโดย
มีกระบวนการนำ�ข้อมูลสะท้อนกลับ มาป้อนเข้า
เพื่อแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบอีกครั้งเพื่อพัฒนา
ให้ดีขึ้นเรื่อยๆ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่าน
หน่ึงที่กล่าวว่า “เรามีการให้เด็กแสดงความคิด
เห็นนะค่ะ โดยให้เด็กเค้าเขียนมา ก็ค่อนข้างที่จะ
ดีเนื่องจาก ด้านที่มีปัญหาเค้ายังเขียนมาให้เรา
เห็น สะท้อนออกมาว่าเรายังดีไม่ถึงที่เค้าต้องการ 
ดังนั้นเราจะส่งครูไปอบรมเมื่อกลับมาก็ยังคงต้อง
ไปดูแลลูกศิษย์ต่อเพื่อแก้ปัญหาที่เค้าสะท้อนมา
จนกว่าจะดีขึ้น” (P.2)

บางแห่งพบปัญหาการขาดการส่งต่อ
ข้อมูลหรือการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบจาก
ครูที่เกษียณอายุ จึงคิดสร้างระบบการถ่ายโอน
ความรู้จากรุ่นสู่รุ่น เพื่อให้ความรู้ไม่สูญหายไปกับ
คน และมีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ดังคำ�
กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “เราก็
จะมีให้สืบทอดต่อกัน คือวางแผนก่อน อย่างเช่น
โรงเรยีนเรา ในป ี60 -61 น้ำ�เก่าก็จะไมม่แีลว้ เพราะ
ฉะนั้นตอนนี้อยู่ช่วงกำ�ลังถ่ายโอน ถ่ายความรู้ 
จากรุ่นพี่สู่รุ่นน้อง…อย่างเนี๊ยะ พี่ที่เค้าเกษียณไป 
คือเค้าทำ�นิเทศอยู่ แล้วก็ให้น้องเค้ามารับช่วง เค้า
จะถ่ายทอดความรูจ้ากรุน่พีสู่เ่คา้ แลว้เคา้กร็บังาน
ต่อ อย่างนี้ค่ะ คือตอนนี้กำ�ลังอยู่ในช่วงของการ
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ถ่ายโอน…เพราะว่าเราต้องวางระบบ เพราะว่ารุ่น
น้องก็จะต้องเข้ามาถ่ายกันไปเรื่อยๆ แต่ที่นี่จะดี
อย่างหนึ่ง ที่ทำ�ให้เห็นว่าเป็นส่ิงที่เค้าจะต้องมา
ถา่ยทอดจากครรูุน่เกา่ทีเ่คยสอนเค้ามา เคา้จะต้อง
ปลกูฝงัความรกัโรงเรยีนให้รุน่ใหมต่่อไป ทีน่ี่คอื จดุ
แขง็จะเยอะตรงน้ี เพราะฉะน้ันผลพวงจากระบบนี้
จะเห็นได้ว่าสมาคมศิษย์เก่า หรืออะไรพวกนี้จะมี
ความเขม้แขง็สำ�หรบัโรงเรยีนเราเขากจ็ะสนับสนนุ
ต่อเนื่องไปเรื่อยๆ ” (P.2)

 บางแห่งได้นำ�ระบบการวิเคราะห์จุด
แข็งจุดอ่อน มาค้นหาข้อมูลก่อนวางแผนการ
บริหารจัดการอย่างเป็นระบบ ดังคำ�กล่าวของผู้
ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ในเรื่องของการ
เรียนรู้ของโรงเรียน สิ่งที่โรงเรียนทำ�อย่างแรกเลย
ก็คือให้ครูเค้าวิเคราะห์ตัวเองก่อนว่าจุดเด่น หรือ
จุดแข็งของตัวเองคืออะไร แล้วเราก็คุยกัน ผมกับ
ผู้อำ�นวยการ เราก็คุยกันว่าครูคนน้ีมีจุดแข็ง ซึ่ง
เป็นข้อดี เราก็เอาจุดแข็งของครูคนเนี้ยะไปใช้ใน
การพัฒนาครูคนน้ี อย่างเช่น ในกลุ่มสาระด้วย
กันเอง เช่นภาษาอังกฤษๆ ครูภาษาอังกฤษไม่ได้
เก่งด้วยกันทุกคน เราก็เอาครูภาษาอังกฤษที่เป็น
แกนนำ� คนนีเ้กง่เรือ่งทกัษะการฟงักบัการพดู เคา้
มเีทคนคิอยา่งไร เคา้ทำ�ยังไง แลว้เค้าสอนยังไงเด็ก
เค้ารูเ้รือ่งเคา้ชอบ เอาอนันัน้ไปใช้ ถา่ยทอดกนัเอง
ในกลุ่มก่อน หรือมีครูเยอรมันมาเนี่ย เค้าทักษะ
เรื่องการฟังการพูดเค้าดี แต่ทักษะเรื่องของการ
อ่าน การเขียนเค้าไม่ดี เราก็มีครูไทยของเราเนี่ย
ชว่ยกนัสอน เออ ครูเยอรมนัมาสอนทักษะการอา่น
การเขียน เด็กเราเนี่ยยังไปไม่ค่อยได้ เราก็ต้องเอา
ครูไทยเรา ซ่ึงเป็นครูพ่ีเลีย้งไปประกบ เพ่ือเด็กตอ้ง
เรียนรู้ได้ทั้งพูดทั้งเขียน ชัดเจน” (P.9)

2 .5 ด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน  
(Community Participation Development) 
เป็นการพัฒนาการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีเพื่อนำ�
ชุมชนที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน มามีส่วนร่วมใน

การบริหารและพัฒนาโรงเรียนอย่างเป็นระบบ
และยั้งยืน

จากการศึกษาพบว่าโรงเรียนเห็นความ
สำ�คัญของการมีส่วนร่วมของชุมชนและยอมรับว่า
เป็นปัจจัยที่ผลักดันให้พัฒนาองค์การ ดังคำ�กล่าว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ถ้าเราไม่
เป็นที่ยอมรับสังคมของผู้ปกครองของเด็ก เด็ก
ไม่ค่อยมาเรียนเราจะลำ�บาก ต้องรักษาไว้ ต้อง
พัฒนาตัวเอง แล้วผมก็จะไม่ยอมน่ะ ถ้าคะแนน
ไม่ขึ้น หรือคะแนนมีปัญหาดิ่งลง ต้องนั่งคุยกัน 
ว่าทำ�ไมสาระนี้ เป็นอย่างนี้” (P.4) สอดคล้องกับ
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ทุกเครือข่ายที่
เข้ามาที่นี่นะค่ะ เออจะเข้ามาช่วยดูแลโรงเรียนใน
เรื่องของๆ ทั้งนักเรียน แล้วก็ปัจจัยเสริมอื่นๆ ซึ่ง
ให้ผลดีกับโรงเรียนเข้มแข็งนะค่ะเช่น สมาคมศิษย์
เก่า กับเครือข่ายผู้ปกครอง เป็นต้น” (P.1) 

บางแห่งบริหารโดยคำ�นึงถึงทุนสังคมใน
ชุมชนมามีส่วนร่วมโดยใช้วิธีดึงศิษย์เก่ามาเป็น
อาจารย์เพื่อให้รู้สึกรักถิ่นฐานบ้านเกิดและคงอยู่
นานไม่ย้ายไปที่อื่น ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์
ทา่นหนึง่ทีก่ลา่วว่า “ตรงนีน้านแลว้ คอืจะพยายาม
ดึงมาถ้าได้ศิษย์เก่าเยอะเนี่ย อย่างน้อยเค้าก็ต้อง
มองวา่ โรงเรยีนของเคา้บา้ง บา้นของเคา้…เราเลอืก
เลยแหละ เนี่ยสมมติว่าถ้าเราดูว่า คนนี้เคยอยู่ที่นี่
ไหม แล้วเราก็ให้ครูของเขาช่วยดูด้วยเพราะแต่ละ
ทา่นจะรูแ้ลว้วา่เดก็คนนีเ้ปน็ยงัไงใชไ่หมคะ่ เคา้จะ
รู้ว่าสามารถที่จะเข้ามาได้ไหม ถ้าเห็นดีด้วย เค้าก็
เสนอทางบริหาร แล้วก็บริหารก็เข้าทางกรรมการ
สถานศึกษา เพราะว่าตรงนั้นจะมีบทบาทในการ
รับย้าย เราก็เสนอเข้าไปว่าเราต้องการรับคนนี้ 
ตามรายชื่อที่เราได้มาอย่างนี้นะค่ะ หรืออีกช่อง
ทางหนึ่ง จากเพื่อนๆ ของเค้า แนะนำ�มาพอเรา
รู้ว่าเด็กคนนี้ รุ่นๆ เค้าก็ชวน ให้ย้ายมาลงที่นี่… 
คือพี่น้อง ระบบพ่ีและน้อง คือเราเอาจุดตรงนี้ 
วัฒนธรรมองคก์รตรงนีท้ีเ่รามอียูแ่ล้วดงัเดมิเนีย่ ที่
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ถอืวา่กเ็ปน็ทุน เปน็ทนุเดิมของทีน่ี่แลว้ แลว้กต็รงนี้
เราก็พยายามปลูกฝังลักษณะอย่างนี้ต่อไป” (P.2) 

บางแห่งสร้างปฏิสัมพันธ์กับชุมชนดี
และชุมชนมีความพร้อมจึงสนับสนุนงบประมาณ
โรงเรียน เพื่อบริหารจัดการได้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหน่ึง
ที่กล่าวว่า “จุดแข็งของโรงเรียนตรงนี้ โรงเรียน
อยู่ใกล้ชุมชน ชุมชนข้างนอก ให้ความร่วมมือใน
ทุกๆ เป็นชุมชนที่สนับสนุนเรื่องงบประมาณ การ
เงิน วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ จึงมีรายได้จ้างครูมาสอน
ภาษาองักฤษได ้เรามีเรยีนทกุเย็น ตามความสมคัร
ใจของครเูพือ่พฒันาครใูหเ้กง่ภาษาองักฤษ” (P.9) 

บางแห่งได้นำ�ชุมชนมามีส่วนร่วมในการ
เรยีนการสอน เชน่นมินตพ์ระมาอบรมด้านศาสนา 
สาธารณสขุมาอบรมเรือ่งโรค เพ่ือใหใ้ดเ้รยีนรูจ้าก
ผู้รู้โดยตรงและปลูกจิตสำ�นึกรักชุมชน ดังคำ�กล่าว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ชุมชนให้
ความร่วมมือดี สนับสนุนวิทยากรต่างๆ มีการ
อบรมโดยนิมนต์พระที่วัดนี่แหล่ะค่ะ มาอบรม 
กลอ่มเกลา ทางด้านจติสำ�นึก องค์การภายนอกกม็ี
นะคะ่ อยา่งเชน่ อบต. อะไรอย่างเน๊ียะ พอดีนายก 
อบต.ท่านก็เปน็ประธานกรรมการสถานศึกษาของ
โรงเรียนนะค่ะ แล้วก็องค์กรต่างๆ ของหน่วยงาน
ของรัฐ เช่น สาธารณสุขอำ�เภอ สถานีตำ�รวจเค้าก็
จะส่งวิทยากรมาช่วยอบรมนักเรียน” (P.12)

3. ด้านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
(Information Technology System Domain) 
เป็นการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ มีการจัดการความ
รู้อย่างเป็นระบบ กำ�หนดประเภทข้อมูล ข่าวสาร 
ความรู้ งานวิจัย เนื้อหาสาระการเรียนการสอน 
และการประเมินผลที่ตรงกับบุคคลที่ควรเรียนรู้
อย่างเหมาะสม

พบว่า ทุกแห่งมีระบบเทคโนโลยีพื้นฐาน 

ได้แก่ เครื่องคอมพิวเตอร์ ระบบinternet wifi แต่
มากน้อยแตกต่างกันตามขนาดโรงเรียน ส่วนใหญ่
ยังขาดการนำ�มาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการจัดการ
ความรู้เพื่อให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้เต็มที่ 
และยังไม่มีระบบการประเมินผลของการใช้งาน 
มีเพียงบางแห่งที่มีการใช้งานเต็มที่เนื่องจากมีครู
จบมาทางด้านคอมพิวเตอร์ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้
สมัภาษณท์า่นหนึง่ทีก่ลา่วว่า “มเีทคโนโลย ีเหมาะ
สมเต็มที่เลยค่ะ เพราะว่ามีห้อง เค้าเรียกอะไรน้า 
ห้อง Smart class room” (P.1) เช่นเดียวกับผู้
ให้สัมภาษณ์อีกท่านหน่ึงที่กล่าวว่า “ก็อย่างเช่น
ว่า เราพยายาม เราทำ�ในโรงเรียน เราให้บริการ
ทางอินเตอร์เน็ทท้ังหมดเลยนะค่ะ ไม่ว่าจะนั่งอยู่
ที่ไหน Wi-Fi ใช้ได้หมด ทั้งเด็กทั้งครู เด็กก็จะมี
รหัสของเค้า ครูก็มีของครู เพราะฉะนั้นให้สืบค้น
ได้โดยตลอด” (P.2)

พบว่าส่วนใหญ่ยังไม่มีระบบการจัดการ
ความรูเ้พือ่การเปน็องคก์ารแหง่การเรยีนรูท้ีช่ดัเจน 
ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า 
“ไมไ่ดม้ ีเราไมไ่ดม้โีครงการของ KM (Knowledge 
Management) มาโดยเฉพาะ แต่ว่าถามว่ามีมา
แล้วเค้าเก็บไว้ไหม หรือจัด คือมันมีมาว่า ถ้าแผน
ปฏิบัติการใด คือ โครงการนั่นเอง โครงการใดที่
ทำ�เสร็จเรียบร้อยแล้ว เค้าก็จะมีรายงานทำ�เป็น
เล่มไว้ ซ่ึงๆ เราใช้ประโยชน์จากส่ิงเหล่านี้บ่อย
มาก นะค่ะ” (P.1) สอดคล้องกับผู้ให้สัมภาษณ์
ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ไม่มีกรณีพิเศษ เพื่อสร้าง
ระบบของการจัดการความรู้โดยเฉพาะ…ก็อย่าง
ที่บอก ไม่ชัดเจน ไม่ชัดเจนสักเท่าไหร่ ทำ�ในงาน 
แต่อาจจะไปสนองตอบการจัดการความรู้ไหม ก็
ไม่ทราบ” (P.7) สอดคล้องกับผู้ให้สัมภาษณ์ท่าน
หนึ่งที่กล่าวว่า “ตรงนี้เรายังไม่ได้มีค่ะ…เอามาเก็บ
ข้อมูลไว้เนี่ย ว่าทำ�ไมครูเค้าถึงสอนดีจังเลย เค้า
มีเทคนิควิธีการอะไรเราก็ไปดึงเอาความรู้ที่เป็น 
Tacit knowledge ของเคา้เอามา แลว้กม็าทำ�เปน็ 
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Explicit knowledge เพื่อจะรวบรวม ใครชอบครู
คนเนี๊ยะ” (P.2)

บางแห่งให้ความสำ�คัญและเห็นด้วยใน
การถา่ยโอนความรูข้องบคุลากรภายหลงัการส่งไป
อบรมภายนอกแต่ไมม่กีารใช้เทคโนโลยีในการช่วย
ถา่นโอนความรูย้งัคงใช้วธิกีารแบบเขยีนบันทกึเปน็
เอกสาร ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่
กล่าวว่า “ที่นี้ เมื่อพูดถึงตรงนี้ Learning organi-
zation คือองค์การการเรียนรู้นะ เราตระหนักมาก
เลย คือ หนึ่งเมื่อหน่วยงานภายนอก คำ�ว่าหน่วย
งานภายนอก เป็นนอกภาคการศึกษาจัดอบรม 
ส่วนใหญ่ถ้าไม่ติดอะไรมากมายส่งครูไปอบรม 
เม่ืออบรมเสร็จกลับมาเราต้องให้ครูเขียน นอก
เหนือจากรายงานปกติ ให้เขียนรายงานหน่ึงแผ่น
หัวข้ออบรมเรื่องอะไร ใครเป็นประธาน เอกสาร
ที่คุณได้รับมีอะไร เนื้อหาสำ�คัญคืออะไร นำ�มาใช้
กับโรงเรียนได้อย่างไรบ้าง ข้อเสนอแนะจากการ
อบรมครั้งนั้น หน้าเดียวพอ มาส่งรองวิชาการไว้ 
เสร็จแล้วเราก็รวบรวม ประชุมครูเดือนหนึ่งเราก็
เอาสิ่งเหล่านี้ไปให้ในท่ีประชุม มันเหมือนกับว่า
ไปอบรมคนหนึ่งก็จะได้รู้กันทั้งโรงเรียน ในองค์กร
เรานี้ต้องเรียนรู้พร้อมๆ กัน”(P.3) เช่นเดียวกับ ผู้
ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ถ้าเป็นระบบขึ้น
เว็บไซด์เลยยังไม่มี เน่ืองจากว่าเราเข้าใจในความ
รู้สึกครูว่า บางทีถ้าเราขึ้นในระบบสารสนเทศ มัน
มีการ Copy มีการคัดลอกเกิดขึ้น แม้ว่าเราไม่ได้
ขึน้เวบ็ แตก่ารเผยแพร่ของเราคอืเผยแพร่ในองคก์ร 
ถ้าเกิดเค้าจะมาด ูหรอืเคา้จะมาหา ใหเ้ค้ามาดู มา
เรียนรู้ ไม่ใช่ Copy” (P.9)

ปัญหาและอุปสรรคที่พบ 
1. การใช้เทคโนโลยีช่วยในการจัดการ

ความรู้อย่างเป็นระบบ 

จากการศึกษาพบว่ายังขาดการนำ�
เทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการความรู้อย่างเป็น

ระบบ ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่
กล่าวว่า “ที่นี่ในขั้นแรกของการนิเทศค่ะ ก่อนที่ผู้
บริหารจะลงไป เค้าจะให้หัวหน้าหมวด หัวหน้า
กลุ่มสาระ เป็นคนไปลง แตว่่าในหลกัความเปน็จรงิ 
เวลาเค้านิเทศ เค้าก็แค่ไปนั่งดูแค่ชั่วโมงหนึ่ง หลัง
จากนั้นก็จะมา Comment กัน แต่ว่าไอ้การที่ว่า
จะถา่ยทอดเปน็เรือ่งเปน็ราวเปน็กจิจะลักษณะไม่
คอ่ยม ีอยา่งเกง่กบ็อกว่าหนตูอ้งไปเตมิตรงนีม้านะ 
เพิ่มตรงนี้มา” (P.11)

2. งบประมาณ สนับสนุน

จากการศึกษา พบว่า อุปสรรคในการ
พฒันาการทรพัยากรมนษุยใ์นการเปน็องคก์ารแหง่
การเรยีนรูข้องโรงเรยีน คืองบประมาณ ดงัคำ�กลา่ว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “อุปสรรค 
ถา้ถามคอื เรือ่งเงนิ เงนินีค่อื ปหีนึง่เราไดล้า้นหนึง่ 
ลา้นกระทัง่คา่ไฟเรากเ็ยอะแล้ว สมมตวิา่เราจะจดั
อะไรขึ้นมาเนี่ย จะจัดชุดเทคโนโลยีของสาระนี้ขึ้น
มา แล้วทุม่ไปของสาระนีห้มดเลย จะเปล่ียนเครือ่ง
คอมพิวเตอร์ชุดใหม่มา โอ้วหลายตัง เงินเราถูกใช้ 
บางทีเราทุ่มมากเกินไป ทำ�ให้องค์กร เราก็ต้อง
จ้างครูเข้ามาชดเชยอีกส่วนหนึ่ง ครูก็อีกหลายตัง
ก็คงไม่พอ” (P.4)

3. ปญัหาความแตกตา่งระหว่างวัยของคร ู

จากการศึกษาพบว่า โรงเรียนส่วนใหญ่
พบปัญหาเรื่องการบริหารความแตกต่างของวัย
ของบคุลากรครูในโรงเรยีนทำ�ใหบ้รหิารการทำ�งาน
เป็นทีมหรือการเรียนรู้ระหว่างกันเพ่ือการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นอุปสรรค ดังคำ�กล่าว
ของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “ถ้าพัฒนา
คนก็โรงเรียนมีความแตกต่างของวัยของครูเป็น
ปัญหาตัวหลักสำ�คัญเลยคือ วัย” (P.7) สอดคล้อง
กับผู้ให้สัมภาษณ์อีกท่านหนึ่งที่กล่าวว่า“ปัญหา
เรื่องการบริหาร ครูเก่า ครูใหม่ มันมีอยู่สองอย่าง 
นะครบั คอื ครเูกา่ของเราบางสว่นกโ็อเคยงัทำ�งาน
ได้เต็มที่ แต่บางส่วนของเรารอวันเกษียณ ครูใหม่
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บางคนมากไ็ฟแรง เรยีนรูท้ำ�งาน ทำ�แผนการเรยีน
การสอน อะไรอยา่งด ีประเมนิผลสมัฤทธิข์องเดก็
อยา่งด ีทกุอยา่งเป็นไปตามลำ�ดับทีดี่ แต่บางคนมา
กไ็ปกลนืกบัวฒันธรรรมของครูเกา่บางอยา่ง อะไร
อยา่งน้ี ทีน่ีอ้งคก์รถา้ถามวา่เดินไปได้ตอนน้ีถา้ถาม
วา่เตม็รอ้ยใหเ้ทา่ไหร ่ในเร่ืองของการพัฒนาองคก์ร 
ระหว่างครูเก่า ครูใหม่ เนี่ย ผมว่า 60-70% โดย
วิธีไหน ทฤษฎีไหนนั้น ด้วยความหลากหลาย แต่
ถ้าในส่วนของงานวิชาการที่ผมดูแลเนี่ยะ จะใช้วิธี
การเพื่อนช่วยเพื่อน คือช่วยกัน ผมดำ�รงตำ�แหน่ง
ในสายบริหาร ผมก็ไม่เคยสั่งงานสมาชิกในกลุ่ม 
อันไหนทำ�ได้ก็อยากจะช่วยแล้วก็อยากเรียนรู้ใน
แงข่องการทำ�งานเปน็ทมี แตถ่ามวา่ถา้เกดิในเรือ่ง
ของโรงเรียนมีความขัดแย้ง มีปัญหาในตัวเองไหม 
คอื มนัเป็นปกต ิบางโรงเรยีน หรอื โรงเรียนนี ้กลุม่
คนเต็มที่ ที่จะรักใคร่สามัคคีกันมีเพียงแค่ 6-7 คน 
เท่านั้น ที่เหลือคือจะเริ่มแตกเป็นกลุ่ม แต่เวลามี
งานก็จะมาร่วมกัน ประเมิน อะไรทุกอย่างถ้าเป็น
ภาพรวม ก็จะมาช่วยกัน มันก็สำ�เร็จไปด้วยดี แต่
ถ้าเกิดเรื่องของงานความสัมพันธ์ส่วนตัวก็จะแบ่ง
เป็นกลุ่ม ส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มงานมากกว่า”(P.9)

4. นโยบายผู้บริหารและตัวบุคคล

บางแห่งพบว่าผู้บริหารยังไม่มีวิสัยทัศน์
ที่ชัดเจนในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ดังคำ�
กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า “อยู่ที่
วสัิยทัศน์ท่านผู้บรหิาร..อย่างเช่นปนีีเ้รายังไมม่กีาร
ไปพัฒนาครู คือพาครูไปศึกษาดูงาน อะไรอย่าง
นี้ก็ไม่มี…“ปัญหาอุปสรรค หลักๆ สำ�คัญเลย ที่
สำ�คัญ ก็คือ นโยบายด้านการบริหารของผู้บริหาร
นะค่ะ คิดว่ามีส่วนสำ�คัญ ถ้าสมมุติว่าผู้บริหาร
ไม่มีนโยบายที่จะให้ครูพัฒนาตัวเอง ให้องค์กร
ของตัวเองเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หนูว่าตรงน้ี
โอกาสที่มันจะพัฒนาไป มันก็น้อย ส่วนที่สองก็
จะเป็นในเรื่องของตัวบุคคลเองว่าจะให้ความร่วม
มือ” (P.11)

5. ขาดงบประมาณจ้างครูภาษาอังกฤษ
และขาดครูเก่งภาษาอังกฤษ

จากการศึกษาพบว่าส่วนใหญ่ยังไม่มี
ความพร้อมในการเข้าสู่อาเซียนในด้านการสอน
ภาษาองักฤษเนือ่งจากขาดงบประมาณในการจา้ง
ครสูอนภาษาองักฤษ และขาดครเูกง่ภาษาองักฤษ 
ดังคำ�กล่าวของผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า 
“ถามว่าอาเซียนกับโรงเรียนเราผมดูว่า โรงเรียน
ชนบทกับบุคลากรที่เราได้นี่ มันไม่พอ ไม่สามารถ
เอาครูต่างชาติมาสอนได้เพียงพอ ถามองค์การ
บริหารส่วนตำ�บล (อบต)แล้ว บอกไม่มีที่จะมาลง 
แต่เราจะใช้เงินอุดหนุนเราไปจ้าง ค่าแรงเค้าสูง 
สมมติว่าจ้างเค้าสามหมื่น จ้างคนไทยได้ตั้งสอง
คน สองคนครึ่ง เพราะฉะนั้นต้องลงทุนครับ แล้ว
ก็ความที่มันไม่คุ้มค่ากับเราคือ เงินมันจะหมดไป
กับการจ้าง อันต่อมา คือเรามองว่าเด็กที่อยู่แบบ
เราเนี่ย เราพยายามทำ�ในเชิงวิชาการที่มีอยู่ให้ดี
ทีส่ดุ พอแลว้ เดก็อยากเรยีนภาษาจนี ก็ไปทางโนน้ 
ภาษาอะไรนะ ภาษาอะไรที่ต้องการ ภาษาญี่ปุ่น 
ภาษาอะไรกเ็ชญิโรงเรยีนดีๆ  ทีม่ขีองเรากพ็ยายาม
รักษาระดับของคนในชนบท” (P.4) สอดคล้องกับ
ผู้ให้สัมภาษณ์ท่านหนึ่งที่กล่าวว่า 

“ที่สำ�คัญคือ ครูเราเก่งภาษาอังกฤษน้อย
มาก สว่นใหญค่รทูีพู่ดภาษาองักฤษได ้คอืครภูาษา
อังกฤษ ส่วนครูเอกอื่นพูดได้น้อยมากเลยค่ะ ไม่
ค่อยได้…โชคดีตอนนี้เรามีเด็กกัมพูชาเข้ามาเรียน
นะคะ่ แตท่ีน่ีเ้ด็กเคา้พดูภาษาไทยได ้แตถ่า้เปน็เดก็
ทีไ่มส่ามารถพดูภาษาไทยได้เลย กค็ดิวา่โรงเรยีนก็
ต้องรับศึกหนัก” (P.11)

สรุปผลการวิจัยและอภิปรายผล
จาก ข้อค้นพบและการวิเคราะห์ข้อมูล

ข้างต้น ผู้วิจัยสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้เพ่ือก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของ
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โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา เป็น 
POT MODEL (Tentative) หรือ (ร่าง) รูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จงัหวดัฉะเชิงเทรา โดยมอีงค์

ประกอบหลัก 3 มิติ ดังนี้คือ 1) มิติด้านคน (P = 
People Dimension) 2) มิติด้านองค์การ (O= 
Organizational Dimension) และ 3) มิติด้าน
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (T = Technology 
Dimension) ดังภาพที่ 1.1 ข้างล่างนี้

ร่าง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา
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Dimension) และ 3) มิติดานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (T = Technology Dimension) ดัง
ภาพที่ 1.1 ขางลางนี้ 

 
 
 
 
 

 
 
 

จากภาพที่ 1.1 (ร่าง) รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา หรือ POT 
MODEL(Tentative) ประกอบด้วยองค์ประกอบ
หลัก 3 มิติ ได้แก่

1. มติด้ิานคน (People Dimension) เปน็
ความต้องการอย่างแรงกล้าของบุคคลที่จะพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้มีความรอบรู้และเชี่ยวชาญในงาน

ของตนเอง โดยตอ้งเปน็คนทีม่คีวามใฝรู่ ้ชอบเรยีน
รู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ ในมิตินี้ประกอบด้วย 
2 ปัจจัย ได้แก่ 

1.1 ด้านบุคคล (Personal develop-
ment) เป็นความต้องการอย่างแรงกล้าในการ
พฒันาตนเองของบคุลากรในโรงเรียนมธัยมศกึษา 
เพื่อให้เป็นผู้มีความรอบรู้ มีการแสดงออกถึง
พฒันาตนเองทัง้ดา้นความรู ้ทกัษะและการปฏบิตัิ
เพื่อการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทันต่อการ
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เปลี่ยนแปลง การพัฒนาตนเองนั้นมีหลากหลาย
วิธีการการจะเลือกใช้วิธีใดขึ้นอยู่กับความเหมาะ
สมของแต่ละบุคคล

1.2 ด้านผู้บริหาร (Administrator de-
velopment) เป็นการพัฒนาด้านการสร้างวิสัย
ทัศน์ร่วมของผู้บริหารโรงเรียนในการส่งเสริมการ
พฒันาทรพัยากรมนษุยแ์ละองค์การแหง่การเรยีน
รู้อย่างต่อเนื่องและยั้งยืน เป็นต้นแบบที่ดีเพื่อการ
พฒันาผูอ้ืน่ มคีวามมุง่มัน่ฝกึฝนใหบ้คุลากรรวมถงึ
นกัเรยีนใหม้กีารพัฒนาตนเอง เพ่ือบรรลเุปา้หมาย
องค์กร และเป็นคนดีของสังคม

2. มิติด้านองค์การ (Organizational 
Dimension) เป็นการจัดระบบองค์การให้มีความ
พร้อมเพื่อสนับสนุนให้มีการพัฒนาทรัพยากร
มนษุยแ์ละองคก์ารแห่งการเรียนรู ้ในมติิน้ีประกอบ
ด้วย 4 ปัจจัย 

2.1 ด้านนโยบาย (Policy Develop-
ment) เป็น รูปแบบการคิดที่ถ่ายทอดมาเป็นการ
กำ�หนดแนวทางปฏิบัติจากหน่วยงานสูงสุดหรือ
ผู้นำ�สูงสุดของโรงเรียนที่ตอบสนองต่อความ
ก้าวหน้าของประเทศและเอ้ือต่อการนำ�มาปฏิบัติ
ไดข้องโรงเรยีนทกุขนาด มกีารตดิตามประเมนิผล
ที่เป็นระบบ รวดเร็วและยุติธรรม

2.2 นโยบายด้านการเตรียมพร้อมเข้าสู่
อาเซียน (Prepare for ASEAN in ERA Policy) 
เป็นการพัฒนานโยบายด้านการเตรียมตัวเข้าสู่
อาเซียนของโรงเรียน การเตรียมความรู้ ความ
เข้าใจและความพร้อมของบุคลากร นักเรียน 
ชุมชนและเครือข่ายต่างๆ เกี่ยวกับอาเซียน พบ
ว่าโรงเรียนทุกแห่งมีนโยบายและการดำ�เนินการ
ทุกแห่งตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ มีการ
จดับธูประเทศอาเซยีน แสดงธงชาตสิญัลกัษณข์อง
ประเทศในอาเซียนเป็นพื้นฐาน ปรับหลักสูตรการ
เรียนการสอนให้ครอบคลุม

2.3 ด้านการทำ�งานเปน็ทมี (Team Spirit 

Domain) เปน็ความร่วมแรงรว่มใจรว่มคดิและรว่ม
ทำ�งานเป็นทีม เพื่อมุ่งความสำ�เร็จตามเป้าหมาย
โรงเรียนเป็นหลัก ให้ความสำ�คัญในความคิดเห็น
ของทีมที่เก่ียวข้อง ในการตัดสินใจ การประชุม
และทำ�งานร่วมกัน และ การชื่นชมยินดีในผลงาน
ร่วมกัน

2.4 ด้านการกระบวนการทำ�งานอย่าง
เป็นระบบ (Systemic Process of Work) เป็น 
กระบวนการทำ�งานที่ให้ฝึกคิดอย่างมีเหตุมีผล ใช้
หลักการทางวิทยาศาสตร์ มีการนำ�ข้อมูลจริง มา
วิเคราะห์ปัญหา หาทางแก้ปัญหา ลงมือดำ�เนิน
การ สรุปประเมินผลและปรับปรุงให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 
โดยนำ�ข้อมูลสะท้อนกลับมาป้อนเข้ากระบวนการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบเป็นวงจรจนกว่าจะแก้
ปัญหาสำ�เร็จ 

2 .5 ด้านการมีส่วนร่วมของชุมชน  
(Community Participation Development) 
เป็นการสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับชุมชนที่เกี่ยวข้อง
ทุกภาคส่วน เพื่อให้ชุมชนเข้ามามีส่วนร่วมในการ
บริหารและพัฒนาโรงเรียนอย่างเป็นระบบและยั้ง
ยืน จนกระทั่งชุมชนมีความรู้สึกรักและภาคภูมิใจ
ในโรงเรียนของตน

3. มิติด้านเทคโนโลยี (Technology 
Dimension) เป็นการสร้างระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อจัดระบบความรู้ ถ่ายโอนและ
พฒันาความรูใ้นองคก์ารอยา่งตอ่เนือ่งรวดเรว็และ
ทันสมัยในระดับสากลรองรับการเปิดประเทศได้ 
ในมิตินี้ประกอบด้วย 1 ปัจจัย ได้แก่ 

3.1 ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นการ
สร้างระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อจัดระบบ
ความรู ้ถา่ยโอนและพฒันาความรูใ้นองคก์ารอยา่ง
ต่อเนื่องรวดเร็วและทันสมัยในระดับสากลรองรับ
การเปิดประเทศได้

โดยสรุปรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เพื่อก้าว
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สู่ประชาคมอาเซียนของโรงเรียนมัธยมศึกษา ใน
จังหวัดฉะเชิงเทรา ที่ผู้วิจัยนำ�เสนอนั้นจะเน้นให้
เหน็แนวทางการพฒันาทีส่ามารถปฏบัิติได้โดยรวม
และจำ�เปน็ต้องพฒันาใหเ้กดิขึน้อยา่งเปน็รปูธรรม
เน่ืองจากความสำ�คัญของการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในการเกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ที่แท้จริง
นั้นคือการนำ�ความรู้มาปฏิบัติและเรียนรู้ในสิ่งที่
เกิดขึ้นและปรับปรุงต่อให้มีประสิทธิภาพสูงสุด
ตามเป้าหมายองค์การ นอกจากนี้ยังสามารถที่
จะเริ่มดำ�เนินการในมิติที่โรงเรียนมีความพร้อม
ก่อนก็ได้หรือหากโรงเรียนใดมีความพร้อมทุกมิติ
ก็สามารถดำ�เนินการไปพร้อมกันได้

อภิปรายผล
จากผลการวิจัยที่พบว่ารูปแบบการ

พฒันาทรพัยากรมนุษย์ในการเปน็องคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ เพื่อก้าวสู่ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ประกอบด้วย
องค์ประกอบหลัก 3 มิติ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัย
สามารถนำ�ปัญหาและอุปสรรคมาอภิปรายได้ 2 
ประเด็นใหญ่ๆ ดังนี้ 

1 .  ประ เด็นการขาดการนำ �ระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการความรู้
และพฒันาองคก์ารแหง่การเรยีนรูอ้ยา่งเปน็ระบบ 

จากการศึกษาพบว่าทุกโรงเรียนมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศพ้ืนฐาน ทั้งห้องปฏิบัติ
การคอมพิวเตอร์ เพื่อใช้ในการจัดการเรียน
การสอน ระบบ INTERNET WIFI ซึ่งมีความ
พร้อมสมบูรณ์แตกต่างกันบ้างตามขนาดของ
โรงเรียน โดยในโรงเรียนที่มีขนาดใหญ่มีการใช้
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการจัดการเรียน
รู้อย่างเต็มประสิทธิภาพ เนื่องจากมีศักยภาพสูง 
ทั้งด้านงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ์ ห้องปฎิบัติการ
และบุคลากรด้านIT แต่ก็พบว่าทุกแห่งขาดการนำ�
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการจัดการ

ความรู้ (knowledge management) ประกอบ
ด้วย 1)การแสวงหาความรู้ 2)การสร้างความรู้ 3)
การจดัเก็บความรู ้4)การถา่ยโอนความรูเ้พือ่นำ�ไป
สู้การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผู้บริหารทางการ
ศึกษายังไม่ให้ความสำ�คัญอย่างเพียงพอในเรื่อง
ของการนำ�ระบบเทคโนโลยีมาใช้เพื่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ดวงใจ เปลี่ยนบำ�รุง, นิตยา  
ภัสสรศิริ, ชูชาติ พ่วงสมจิตร และ ดิเรก วรรณ
เศียร (2555: 104-109) ; วิชิต แสงสว่าง 
(2555: 131-149) และอภิชา ธานรัตน์ สุริยะ  
เจียมประชานรากร และอรทัย ทองอยู่ (2012: 
138-151) ที่พบว่า ภาวะผู้นำ�ของผู้บริหารและ
การจัดการระบบเทคโนโลยีสารสนเทศให้เอ้ือต่อ
การเรียนรู้เป็นองค์ประกอบและกลยุทธ์ที่สำ�คัญ
ที่จะทำ�ให้การพัฒนาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ประสมความสำ�เร็จถึงแม้ว่า พระราชบัญญัติการ
ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2552 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับ
ที่ 2) พ.ศ.2554 และ (ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 
หมวด 9 มาตรา 65 (ราชกิจจานุเบกษา เล่ม 
116/ตอนที่ 74ก/หน้า1/19 สิงหาคม 2552) 
จะมีการกำ�หนดให้รัฐมีการพัฒนาบุคลากรทั้ง
ด้านผู้ผลิต รวมทั้งการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม 
มีคุณภาพและประสิทธิภาพก็ตาม แต่ยังขาดการ
สนับสนุนและการติดตามผลลัพธ์ด้านการนำ�
นโยบายไปปฎิบัติยังสถานศึกษาต่างๆ อย่างเป็น
รูปธรรม จึงยังไม่พบเห็นการจัดตั้ง ทีมงานเพื่อน
การพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศึกษาหรือคณะ
กรรมการท่ีเก่ียวข้องกับการจัดการเทคโนโลยีเพื่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้และอีกเหตุผล
หนึ่งทั้งนี้อาจเนื่องมาจากโรงเรียนมัธยมศึกษา
ส่วนใหญ่ขาดแคลนครูผู้สอนในด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศและสาขาวิชาคอมพิวเตอร์หรือสาขา
วิชาที่เกี่ยวข้องด้วย จึงขาดความรู้ความเข้าใจต่อ
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การนำ�เทคโนโลยีมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ท่ัวถึง จึงพบเห็นเพียงการใช้คอมพิวเตอร์พิมพ์
งานเอกสาร สอนหนังสือ ติดตาม INTERNET 
หรือการใช้งานทั่วไปเท่านั้น ส่วนโรงเรียนบาง
แห่งท่ีมีครูผู้สอนด้านคอมพิวเตอรซ์ึง่มีจำ�นวนนอ้ย 
โรงเรยีนมกีารพฒันาระบบ E-Learning ในบางวชิา
เท่าน้ันและยังไม่มีทีมงานดำ�เนินการอย่างจริงจัง 
ซึ่งหากผู้บริหารโรงเรียนให้ความสำ�คัญต่อการนำ�
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ในการพัฒนา
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างจริงจังควรมีการ
กำ�หนดเป็นวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ชัดเจน สื่อสาร
ให้ทีมงานรับรู้และจัดตั้งคณะทำ�งานด้านนี้โดยให้
ครสูอนคอมพวิเตอรห์รอืเทคโนโลยีสารสนเทศเปน็
แกนนำ�เพือ่สร้างการทำ�งานเปน็ทมี เรยีนรูร้ว่มกัน 
และค้นหาคนที่ต้องการพัฒนาและฝึกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์การ ซ่ึงสอดคล้อง
กับทฤษฎีองค์การแห่งการเรียนรู้ของ Senge 
(1990:3) และแนวคดิการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์
ของ Swanson and Holton (2001)

2. ประเดน็ปญัหาการบรหิารครทูีม่คีวาม
แตกต่างระหว่างวัย ให้สามารถทำ�งานร่วมกันได้
อย่างราบรื่น 

จากการศึกษาพบว่า โรงเรียนส่วนใหญ่
พบปัญหาเรื่องการบริหารความแตกต่างระหว่าง
วัยของบุคลากรครู ในโรงเรียนทำ�ให้การถ่ายโอน
ความรู้จากครูรุ่นก่อนหรือ Generation X และ 
Baby Boomers ไปสู่ครูร่นหลังหรือ Generation 
Y มีอุปสรรค โดยพบปัญหา 2 ประเภท ประเภท
แรก ครูเก่าบางส่วนก็ยังทำ�งานได้เต็มที่ แต่บาง
ส่วนทำ�งานแค่เพียงรอวันเกษียณ ประเภทที่สอง 
ครูใหม่บางคนมาทำ�งานไฟแรง เรียนรู้ทำ�งาน ทำ�
แผนการเรียนการสอนอะไรทุกอย่างดี ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของเด็กอย่างดี ทุกอย่างเป็นไปตาม
ลำ�ดับที่ดี แต่บางคนมาก็ไปกลืนกับวัฒนธรรรม
ของครูเก่า ทำ�ให้การพัฒนาองค์การไปได้แค่เพียง

ประมาณ 60-70% 

ทั้งนี้อาจเนื่องจากความแตกต่างกันของ
ธรรมชาติความเป็นอยู่ของคนในอดีต กับความ
เป็นอยู่ของคนในยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไป และ
ความเป็นปัจเจกบุคคลของบุคลากรในแต่ละวัย 
เน่ืองจากคนกลุม่ Generation Y ซึง่เปน็กลุม่ทีเ่กดิ
ระหวา่งป ีค.ศ. 1980-2000 (Meire et al. 2010, 
pp 68-78) หรือขณะนี้มีอายุระหว่าง15-35 ปี 
เป็นกลุ่มคนที่เกิดมาท่ามกลางความเจริญทาง
เทคโนโลยี และกำ�ลังเข้าสู่วัยทำ�งานเป็นส่วนใหญ่
ในปัจุบัน นับเป็นคนวัยทำ�งานที่ได้รับการเลี้ยงดู
จากพ่อแม่อย่างดี ธรรมชาติของกลุ่มนี้ จะพอใจ
อย่างมากถ้าสามารถเลือกเวลาทำ�งานตามความ
สะดวกของตนเอง หรือทำ�งานจากสถานที่อ่ืนได้ 
เช่น ที่บ้านหรือนอกสถานที่ทำ�งาน โดยยึดผลงาน
ตามกำ�หนดเวลา สิ่งที่พวกเขาไม่ชอบอย่างมาก 
คือ ระเบียบวินัยที่มากเกินไปเหมือนในที่ทำ�งาน
ส่วนใหญ่ในปัจุบัน (Armour, 2005) เช่น ห้ามใช้
โทรศพัทม์อืถอืระหว่างทำ�งาน ห้ามใช้คอมพิวเตอร์
ในเรือ่งสว่นตวั หา้มพดูจาไมไ่พเราะ หา้มเลน่เกมส ์
เป็นต้น สอดคล้องกับการศึกษาเกี่ยวกับความคิด
เห็นของ Generation Y ต่อบรรยากาศการชอบ
ในการทำ�งานของบริษัท Johnson Controls 
(2010: 7-12) พบว่า Generation Y จำ�นวน 
96% ต้องการที่ทำ�งานที่มีสภาพแวดล้อมสะดวก
สบาย 56% ชอบทำ�งานทีม่คีวามยดืหยุน่มากกวา่
งานที่มีกฏระเบียบข้อบังคับมาก 79% ต้องการ
โทรศัพท์มือถือมากกว่าโทรศัพท์ที่โต้ะทำ�งาน 
40% ต้องการเดินทางโดยรถส่วนตัวไปทำ�งาน 
20%ต้องการไปรถสาธารณะ และเพียง 18% 
ต้องการเดินเท้าไปทำ�งาน ดังนั้นในการบริหารคน
กลุม่นีใ้นองคก์ารผูบ้รหิารจงึควรคำ�นงึถงึธรรมชาติ
และความต้องการของเขาจึงจะสามารถบริหาร 
จัดการได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ  
นวัสนันท์ วงศ์ประสิทธิ์ (2558) กล่าวว่าแนวทาง
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การบริหารกลุ่มนี้ คือ 1)ผู้บริหารควรมอบหมาย
งานที่ต้องใช้เทคโนโลยีหรือใช้ความคิดสร้างสรรค์
และใช้ระยะเวลาสั้นๆ ในการผลิตผลงานเพื่อให้
เขาได้ใช้ความสามารถเต็มที่แล้วพวกเขาจะรู้สึก
ภาคภูมใิจ 2) ควรออกแบบความกา้วหนา้ในอาชีพ
ให้พนักงานกลุ่มนี้ให้ชัดเจนสำ�หรับองค์กรว่าเมื่อ
พวกเขาอยู่ที่นี่แล้วจะมีโอกาสก้าวหน้าอย่างไร
และต้องมีโปรแกรมอะไรบ้างจำ�นวนก่ีปีและราย
ได้ที่กำ�หนดเป็นอย่างไร เพ่ือทำ�ให้พวกเขาพึง
พอใจและรู้สึกมั่นคงในค่าตอบแทน (Berger & 
Berger, 2011) 3) ควรเปิดโอกาสให้พนักงาน
กลุ่มนี้แสดงความสามารถให้องค์การเห็น เช่น ให้
มีการนำ�เสนอผลงานที่ถนัด เป็นต้น เพื่อให้รู้สึก
ภาคภูมิใจและมีคุณค่าในองค์การ 4) ควรส่งเสริม
การศึกษาต่อ หรือ เรียนรู้เพิ่มเติมให้กับพนักงาน
วัยน้ีท้ังภายนอกองค์การและภายในองค์การเป็น
ตัวกระตุ้นการทำ�งาน อาจจัดเป็นส่วนหนึ่งของ
สวัสดิการองค์กรหรือส่วนหน่ึงของแผนความ
กา้วหนา้ในอาชพีกไ็ด ้5)เนือ่งจากกลุม่นีส้ว่นใหญ่
ไดร้บัการดแูลทีดี่จากพ่อแม ่ดังนัน้ผูบ้รหิารควรจัด
พีเ่ลีย้งทีเ่ปน็ตน้แบบทีดี่มแีนวคิดเชิงบวกต่อองคก์ร
มาเปน็ผูค้อยช่วยเหลอืพนักงานวยันีใ้นระหวา่งเขา้
มาทำ�งานใหม่ การบริหารกลุ่มนี้ให้ประสบความ
สำ�เร็จต้องพยายามดูแลให้เหมือนพ่อแม่ดูแลเขา 
และ 6) ควรเน้นอิสระในการทำ�งาน ผู้บริหารไม่
ควรเขา้ไปควบคมุกำ�กบัใกลชิ้ดหรอืเน้นกฎระเบียบ
มากเกินไปแต่คอยติดตามงานผ่านทางเทคโนโลยี
เช่น Intranet, Internet report เป็นต้น 

สำ�หรับบุคลากรกลุ่มที่มีอายุ 35-50 ปี
ขึ้นไปหรือ เรียกว่า Generation X กลุ่มนี้เกิดระ
หว่างค.ศ. 1965-1980 และ กลุ่มที่มีอายุ 50 ปี 
ขึ้นไป หรือ เรียกว่า Baby Boomers คือกลุ่มที่
เกิดระหว่างค.ศ.1946-1964 ซึ่งในบทความนี้ขอ
เรียกทั้งสองกลุ่มรวมกันว่า บุคลากรวัย 50 ปีขึ้น
ไปพกกลุ่มน้ีมีความสำ�คัญต่อองค์การเนื่องจาก

เป็นผู้ที่ทำ�งานกับองค์การมานานอาจเป็นตัวแทน
ของบุคลากรจำ�นวนมากและวัยนี้มีคุณค่าทาง
ปัญญาต่อองค์การสูงโดยเฉพาะองค์การโรงเรียน
ทีท่ำ�งานดว้ยคน ยิง่คนทำ�งานนานมปีระสบการณ์
สูงก็ยิ่งมีความเช่ียวชาญสูงถือว่าเป็นต้นทุนทาง
ปัญญาที่ควรรักษาไว้และใช้งานให้ถูกต้องและ
องค์การ แนวทางการบริหารพนักงานวัย 50 ปี
ขึ้นไป ได้แก่1) ควรบริหารแบบมีส่วนร่วม ให้
พยายามถามความคิดเห็นของพวกเขาก่อนปรับ
เปลี่ยนวิธีการบริหารใดๆ ใหม่ที่แตกต่างไปจาก
เดิมเพื่อป้องกันการต่อต้าน 2) ควรซักถามเก่ียว
กับสวัสดิการที่ต้องการของวัยนี้ ยืดหยุ่นให้บ้าง
จะเป็นที่พึงพอใจมากเนื่องจากกลุ่มนี้อายุใกล้
เกษียณจะต้องการสวัสดิการด้านสุขภาพระยะ
ยาวมากกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของ พิศาล 
ไม้เรียง (2555) ที่เสนอให้องค์กรควรมีการดูแล
สขุภาพบคุลากรทีม่อีาย ุ50 ปขีึน้ไปเพือ่สง่เสรมิให้
ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น 3) ควรมีเวทียกย่องชมเชย
ให้การยอมรับบุคลากรที่ทำ�งานให้องค์การนาน
โดยเฉพาะบุคลากรที่มีผลงานเด่นเป็นที่ยอมรับ
ของทีมงาน เช่น จัดงานพนักงานที่สร้างคุณค่าให้
องค์กรเพื่อเป็นต้นแบบที่ดี และมีแรงจูงใจแบบที่
เปน็ตวัเงนิทีเ่ปน็รายไดโ้รงเรยีนสามารถหาได ้เงนิ
พิเศษตามอายุงาน หรือ ให้บัตรท่องเที่ยวพักผ่อน
สถานที่และมูลค่าตามแต่คณะกรรมการกำ�หนด 
เป็นต้น และแรงจูงใจแบบที่ไม่เป็นตัวเงิน เช่น 
ประกาศนียบัตร หรือประกาศเกียรติคุณชื่นชม
ความดี ความชอบต่างๆ เป็นต้น 4) อาจเสนอ
โปรแกรมคา่ตอบแทนหลงัเกษยีณเปน็พเิศษทีเ่ปน็
ตัวเงินจำ�นวนหนึ่งซึ่งโรงเรียนออกแบบเองโดยไม่
เกี่ยวกับสิ่งที่ควรได้ตามกฎหมายกำ�หนด สำ�หรับ
ผู้ท่ีทำ�งานกับองค์กรนานและมีค่าความผูกพันต่อ
องค์กรสูงในกรณีนี้องค์กรควรกำ�หนดเกณฑ์การ
วัดค่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นรายบุคคลไว้และ
เกบ็ในประวตั ิเพือ่เปน็ขอ้มลูในการใหค้า่ตอบแทน
หลังเกษียณ เพื่อเป็นการจูงใจ การบริหารแบบนี้
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เหมาะกับบางกลุ่มที่ต้องการเห็นความมั่นคงใน
วัยหลังเกษียณ

นอกจากนี้จากลักษณะขององค์การแห่ง
การเรียนรู้ ของ Peter Senge (1990) ที่กล่าวว่า 
องคก์ารแหง่การเรยีนรูเ้ปน็ทีซ่ึง่เกดิรปูแบบการคดิ
ใหม่ๆ หลากหลายมากมาย ที่ซึ่งแต่ละคนมีอิสระ
ที่จะสร้างแรงบันดาลใจ   และเป็นที่ซึ่งทุกคนต่าง
เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ดังนั้นจึงควรสร้าง
ให้โรงเรียนเป็นสถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยาย
ศกัยภาพของตนเองได้อย่างตอ่เน่ือง สามารถสรา้ง
ผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ โดยผู้บริหารอาจพิ
จาณาหลักการบริหารแบบยึดผลการปฏิบัติงาน
(Performance Management System) และการ
บรหิารคนเกง่ (Talent Management) มาประยุกต์
ใช้ เนื่องจากธรรมชาติของบุคลากรทางการศึกษา
โดยเฉพาะครทูีมี่อาชีพสอน จะเป็นคนท่ีชอบศกึษา
หาความรู ้ชอบเรยีนรูแ้ละมโีอกาสทำ�งานทีต่อ้งใช้
ความรู้เพื่อสอนนักเรียน นักศึกษามากกว่าอาชีพ
อื่น โรงเรียนจึงเป็นสถานที่ที่ควรเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้อย่างแท้จริง โดยควรพิจารณาความดี
ความชอบตามผลงานของบุคลากรเป็นเกณฑ์ ไม่
คำ�นึงว่าจะเป็นบุคลากร Generation ใดๆ แต่
ถ้าสามารถปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายเกิดความ
เชีย่วชาญและเปน็ทีย่อมรบัได้ในองค์การ สามารถ
ผา่นเกณฑก์ารประเมนิผลงานทีก่ำ�หนดได้ มขีอ้มูล
สนับสนุนเพียงพอและถูกต้อง บุคลากรกลุ่มนั้น
ก็จะได้ผลตอบแทนที่ดีกว่ากลุ่มที่ไม่สามารถมี
ผลงานได้ตามเกณฑ์ที่กำ�หนด ซึ่งบางแห่งก็จะ
พจิารณาเปน็บคุลากรหย่อนสมรรถภาพต้องมแีผน
ให้ปรับปรุงตัว ถ้าหากไม่ปรับปรุงผลงานภายใน 
1 ปี องค์การสามารถให้ออกได้ ในทางตรงกัน
ข้ามกันหากบุคลากรใดที่สามารถปฏิบัติงานจน
มีผลงานเด่นเกินเกณฑ์ปกติ บุคลากรกลุ่มนี้เป็น
ผู้มีผลงานโดดเด่นจะถูกจัดเข้ากลุ่มคนเก่งของ
องค์การ (Talent Pool) และองค์การควรเหน็ความ

สำ�คญั สนบัสนนุ สง่เสรมิใหก้ลุม่นีเ้ตบิโตในหนา้ที่
หรือเติบโตตามความถนัดให้มากที่สุดเนื่องจาก
เป็นกลุ่มคนท่ีจะผลักดันหรือพัฒนาองค์การให้
เติบโตและก้าวหน้า รวมทั้งสร้างสรรกลยุทธ์เพื่อ
เอาชนะคู่แข่งในตลาดและทำ�ให้ผู้ถือหุ้นได้รับผล
ตอบแทนมากกว่ากลุ่มอื่น ถึง 22 % (Michaels 
et al., 2001) ซึ่งเกณฑ์การประเมินผลงานแบบ
นี้นิยมใช้ในองค์การธุรกิจที่ต้องการคนเก่งและ
สามารถสรา้งผลผลติใหอ้งคก์ารเตบิโตและอยูร่อด
ท่ามกลางการแข่งขันได้ ซึ่งโรงเรียนมัธยมศึกษา
ก็กำ�ลังเข้าสู่การแข่งขันในเวทีประชาคมอาเซียน 
หากโรงเรียนพัฒนาจนมีชื่อเสียงโด่งดัง สอนภาษ
อังกฤษเป็นสากล ต่อไปอาจมีเด็กในอาเซียนเดิน
ทางมาเรียนที่ประเทศไทยเป็นการเพิ่มรายได้
ให้โรงเรียนและประเทศไทย ขณะเดียวกันหาก
โรงเรียนบริหารไม่มีประสิทธิภาพคนไทยเองอาจ
เดินทางไปเรียนต่างประเทศแทนที่จะเรียนใน
ประเทศก็เป็นได้ ดังนั้นจึงถึงเวลาแล้วที่ต้องให้
ความสำ�คญัตอ่การพฒันาทรพัยากรมนษุยใ์นการ
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เพื่อสามารถช่วยให้
องค์การอยู่รอดได้ท่ามกลงการแข่งขันและเติบโต
ได้อย่างยั้งยืน

ข้อเสนอแนะ
1. ข้อเสนอแนะสำ�หรับการนำ�ผลการ

วิจัยไปใช้

1.1 ข้อเสนอแนะในระดับนโยบาย 

	 1.1 .1 จากผลการศึกษาพบว่า
โรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก ประสบปัญหา
การขาดแคลนงบประมาณ ในการบรหิารเนือ่งจาก
กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายให้งบประมาณ
ตามจำ�นวนนักเรียน กระทรวงศึกษาธิการควร
กำ�หนดแนวทางการใหง้บประมาณสำ�หรบัโรงเรียน
มัธยมศึกษาอย่างเป็นธรรมโดยคำ�นึงถึงสภาพ
ความเป็นจริง โดยไม่แบ่งตามขนาดของโรงเรียน



วารสารศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 176 ปีที่ 10 ฉบับที่ 1  มกราคม-มีนาคม พ.ศ. 2559

สำ�หรับงบประมาณที่คงที่ เช่น ค่าน้ำ� ค่าไฟ ควร
มีวิธีการคำ�ณวนที่ถูกต้อง เหมาะสมเนื่องจากไม่
สอดคล้องกับจำ�นวนนักเรียน

	 1.1.2 จากผลการศึกษาด้านเตรียม
ตัวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน พบว่าโรงเรียนขนาด
กลางและขนาดเล็ก ประสบปัญหาการขาดแคลน
งบประมาณจึงไม่มีเงินรายได้เพียงพอที่จะจ้าง
ครูสอนภาษาอังกฤษ จึงเสนอให้ทางส่วนกลาง 
เช่น กระทรวงศึกษาธิการ หรือสำ�นักงานเขต
มัธยมศึกษา เป็นผู้รับผิดชอบจัดสรรหาครูสอน
ภาษาอังกฤษให้กลุ่มโรงเรียนดังกล่าว โดยบริหาร
จัดการเรื่องจำ�นวนครูและเวลาสอนที่เหมาะสม
ตามบริบทต่อไป

2. ข้อเสนอแนะในการทำ�วิจัยครั้งต่อไป

2.1 ควรทำ�วิจัยเชิงลึก เรื่อง การบริหาร
การศึกษาด้านงบประมาณ และการวัดผลการ
ปฏิบัติงานที่เป็นธรรมของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

โดยศึกษาเป็น กรณีศึกษาเพื่อจะได้ข้อมูลเชิงลึก
และนำ�มาเป็นต้นแบบในการสร้างโมเดลท่ีเป็น
ลักษณะเฉพาะของการบริหารการศึกษา ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา ของประเทศไทยและควร
ศึกษาแยกตามขนาดของโรงเรียนให้ชัดเจน เช่น 
ขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่ เนื่องจากมี
ความแตกต่างในด้านงบประมาณและรายได้ของ
โรงเรียน ซึ่งอาจส่งผลต่อนโยบายการบริหารงบ
ประมาณและวัดผลการปฏิบัติงานของโรงเรียนได้

2.2 ควรมีการศึกษาเชิงกึ่งทดลอง เรื่อง 
การนำ�ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบ 
E-Education มาใช้ในการพัฒนาโรงเรียนให้เป็น 
องค์การแห่งการเรียนรู้ โดยศึกษาเป็นกรณีศึกษา 
และแยกตามขนาดโรงเรียน เพื่อเป็นแนวทางใน
การสร้างรูปแบบการนำ�ไปใช้บริหารโรงเรียนเพื่อ
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่อื่นๆ ต่อไป
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