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 การศึกษาครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลกัษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ใหมีการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจต
คติ ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองใหมีการพัฒนาการที่ดียิ่งขึ้น ในการปฏิบัติงาน โดยมี 4 ขั้นตอน คือ 
  ตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน ดวยการศึกษา และรวบรวมขอมูลพ้ืนฐานที่ตองการ
นํามาพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการ โดยการศึกษา
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ การศึกษาความคิดเห็นของผูบริหาร ครู และบคุลากรทางการศึกษา 
เก่ียวกบัปญหาและความตองการในการปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสรางใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลกัษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยการตอบแบบสอบถาม และการสัมภาษณ 
แลวมาวเิคราะหปญหา และความตองการ เพ่ือนํามากําหนดเปนแนวทางการสรางหลักสูตรฝกอบรม 
ผลจากการตอบแบบสอบถามความตองการพัฒนา พบวา โดยรวมมีความตองการพัฒนา อยูใน
ระดับมาก จากการสัมภาษณ พบวา มีปญหาโดยรวมคลายกัน สรุปไดดังน้ี คือ 1) ขาดความรวมมือ
กันในการทํางาน  
2) ทํางานแบบเดียวกันทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตามเวลา 4) หัวหนางานเกรงใจถาตอง
ใชอํานาจกับลกูนอง 5) มีความขัดแยงสวนตัวไมสามารถรวมงานกันได 6) ไมมีความกระตือรือรนใฝ
รูใฝเรียน หาวธิีการใหม ๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 7) มีงานมาก 8) ไมฟงคําแนะนําของหัวหนางาน และ 
9) เปรียบเทียบงานของกลุมตนกับกลุมอ่ืน 
             ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม ดําเนินการสรางหลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย 
การนําผลการศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน มากําหนดเปนรายละเอียดในโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม และ
ตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา (Focus group) โดยผูทรงคุณวุฒิ ดาน
การบริหารการศึกษา ดานการพัฒนาหลักสูตร ดานการวัดและประเมินผล ดานการพัฒนาบุคลากร 
และผูทีเ่ก่ียวของกับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จํานวน 8 คน ประเมินความเหมาะสม และความ
สอดคลองกอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช พรอมนําขอเสนอแนะมาปรับปรุงโครงรางใหสมบูรณ
ยิ่งขึ้น พรอมนําขอมูลมาสรางเปนคูมือประกอบการฝกอบรม ผลการประเมินความเหมาะสมของ
โครงรางหลักสูตร พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.79 อยูในระดับมาก ผลการประเมินความสอดคลองแต
ละองคประกอบของโครงรางหลักสูตร จากผลการวเิคราะหดัชนีความสอดคลอง พบวา ขอคําถามมี
คา CVI เทากับ .87 ถือวา มีความสอดคลองอยูในเกณฑใชไดไมตองทําการปรับปรุง 
 



 ตอนที่ 3 การทดลองใชหลกัสูตรเพ่ือหาประสิทธิภาพ เปนการนําหลักสูตรฝกอบรม ที่
พัฒนาแลวมาทดลองใชกับครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่มีประสบการณการทาํงานตั้งแต 2 ปขึ้น
ไป จํานวน 30 คน โดยใชแบบแผนการทดลองแบบ One - Group Pretest – Posttest มีการทดสอบ
ความรูกอน และหลังการทดลอง การประเมินผลการทดลองปรากฏวา คาเฉลี่ยจากแบบทดสอบการ
เรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการพัฒนาของผูเขารับการอบรม หลังการทดลองใช
หลักสูตรฝกอบรม สูงกวากอนการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู สามารถเรียนรูไดจริง ผลจากการประเมินแบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการ
ปฏิบตัิงานของครู หลังจากฝกอบบรมไปแลวติดตามผล 2 เดือน พบวา ผูเขารับการอบรมยังคงมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวมคาเฉลีย่ 3.61 อยูในระดับมาก  
             ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม เปนการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตร
ฝกอบรม เม่ือสิ้นสุดการฝกอบรม ผูเขารับการอบรมประเมินความพึงพอใจ ในดานเนื้อหาของ
หลักสูตรฝกอบรม การนําเสนอของวิทยากรในการฝกอบรม การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 
สื่อประกอบการฝกอบรม สถานที่สําหรับฝกอบรม ระยะเวลาในการฝกอบรม กิจกรรมที่ใชในการ
ฝกอบรม ประโยชนที่ไดจากการฝกอบรม พบวา โดยรวม มีคาเฉลีย่ 4.19 แสดงวา ผูรับการอบรม มี
ความพึงพอใจในหลักสูตรฝกอบรม อยูในระดับมาก  
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        The study aimed to develop teacher training curriculum for the vocational schools  
to have characteristics of learning organization. The training curriculum was developed  
for improving teachers’ efficiencies in terms of knowledge, operation skills, and attitudes 
towards self-development in their work. The training curriculum development was conducted 
in 4 stages as follows. 
         Stage 1: Study and Survey Fundamental Data: The researcher studied the 
fundamental data from printed materials and related literature. Field data were collected 
using a survey questionnaire and interview by which administrators, teachers and education 
personnel responded regarding problems within organizations. The data were analyzed and 
used as key elements to determine the characteristics of efficacious program for developing 
the teacher training curriculum in vocational schools.  The results revealed 7 main problems 
found in organizations: 1) lack of work coordination, 2) doing same work but different 
devotion,  3) not finishing work in time, 4) department heads being afraid of offending in 
using coercive power on their subordinates, 5) personal conflicts hindering working together, 
6) lack of learning enthusiasm to develop themselves, 7) high work burden, 8) not paying 
attention to heads’ advice, and 9) comparing own group work with other groups. 
 Stage 2: Constructing a Training Curriculum: A draft of training curriculum was 
created based on the information acquired in Stage1. A focus group was arranged. It 
consisted of 6 experts in the field of educational administration, curriculum development, 
measurement and evaluation, and personnel development and 2 experts from various 
vocational schools.  The draft curriculum was presented in the focus group to evaluate and 
suggest for improvement. The appropriateness of the training curriculum was evaluated at 
the high level (X= 3.79). The correspondence of the curriculum components, by computing 
a content validity index – CVI, based on experts' ratings of  relevance was .87; revealed the 
curriculum was applicable. The information acquired in this stage was applied in improving 
the training curriculum and the training handbook. 



 Stage 3: Evaluating the Effectiveness of the Curriculum: The experiment of the 
developed curriculum was conducted, using one-group pretest-posttest design; 30 two-year 
work experienced vocational teachers participated as trainees. The results revealed that  
the posttest mean scores in terms of knowledge, operation skills, and attitudes were 
significantly higher than those of the pretest at .01 level. It implied that the training course 
had provided the trainees with learning organization characteristics and ability to learn.      
A follow-up study was conducted 2 months later using a questionnaire on teacher learning 
development in work operations. The results revealed that the trainees still maintained the 
learning organization characteristics, as a whole, at the high level (X= 3.61)  

Stage 4: Revising the Curriculum: The training curriculum was evaluated after the 
experiment by the trainees in terms of satisfaction of the content, trainers’ presentations, 
trainees’ participation, media, duration and place, activities, advantages, access to 
information, working independence and motivation. The results revealed that the trainees’ 
satisfaction, as a whole, was at the high level (X= 4.19).  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 สภาวะการแขงขันของโลกโดยเฉพาะการแขงขันดานเศรษฐกิจ สงผลกระทบถึงกันทั่วโลก
สังคมที่ดํารงอยูโดยขาดการศึกษาคนควา ไมมีการสรางหรือจัดการใหเกิดองคความรูใหม หรือสังคม
ที่มีแตการเลยีนแบบ และถกูครอบงําทางความคิด ทางเศรษฐกิจ ทางการเมือง ไมมีเอกลักษณ 
ของตนเอง จะเปนสังคมทีมี่ขีดความสามารถในการแขงขันต่ํา และอยูรอดไดยาก ดวยเหตุน้ีจึงมี 
ความจําเปนตองเปลี่ยนแปลงสังคมใหมใหเปน สังคมฐานความรู (Knowledge – Based Society : 
KBS) โดยการพัฒนาบุคคลในสังคมใหรูจักคิด สราง หรือผลิตงานใหม สามารถเชื่อมโยงจัดการ
ความรูที่เกิดขึน้ใหเปนสังคมแหงการเรียนรู (Learning society) (สุวมิล วองวาณิช; และคณะ.  
2547: 1) ประเทศไทยจําเปนตองมีกลยุทธในการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาการศึกษาอยางตอเน่ือง 
และพัฒนาอยางยั่งยืน  เพ่ือนําไปสูการพัฒนาสังคม และประเทศชาติตอไป โดยจําเปนตองไดรับ
ความรวมมือของทุกฝาย ที่เก่ียวของกับการจัดการศกึษา ไมวาจะเปนของภาครัฐหรือภาคเอกชน   
อันไดแก บุคลากรแตละคน ครอบครัว องคกรชุมชน องคกรปกครองสวนทองถิ่น องคกรเอกชน 
องคกรวิชาชพี สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันทางสังคมอ่ืน ๆ ทั้งหมดตองมีสวนรวม 
และผนึกกําลงั อยางเขมแข็งเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เปนพันธมิตรถาวรเพ่ือการปฏิรูปการศึกษาที่
ยั่งยืน (สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. 2545: 4) ชวยกันแกไขปญหาทีเ่กิดขึ้น ปรับระดับคุณภาพของ
การศึกษาใหสูงขึ้น มีมาตรฐาน สามารถแขงขันกับสังคมโลกได  
 การพัฒนาบุคลากร (Staff development) เปนกิจกรรมหรือกระบวนการใด ๆ ที่ตัง้ใจ
ปรับปรุง ทักษะ เจตคติ ความเขาใจ หรือการปฏิบัติในบทบาทปจจุบัน หรือบทบาทในอนาคต   
ฟลูแลนด (เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ; และคณะ. 2545: 13; อางอิงจาก Cunningham; & Cordeiro. 
2000: 300; citing Fullan. 1990) กลาววา หนาที่สําคัญในการพัฒนาบุคลากร คือการกระตุนใหเกิด
การปรับปรุงการปฏิบัติงานของบุคคลและของกลุม วิธใีนการพัฒนาบุคลากรนั้นไดพัฒนาขึ้นเรื่อยๆ 
โดยที่ในระยะแรกๆ จะเนนที่การฝกอบรมอยางเปนระบบ (Systematic training) ซ่ึงตอมาใชวธิพัีฒนา
ตนเอง (Self – development) ในระยะหลังใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
(Megginson; others. 1995) ซ่ึงตอมาขยายเปนองคการแหงความรู สารสนเทศ และการเรียนรู 
(Knowledge, Information & Learning Organization) (Claus. 2001) ในสถานศกึษาทุกแหงเปน
องคกรที่ควรไดรับการพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ที่ใชความรู 
เปนฐานของการพัฒนา เปนองคกรที่เปดกวางสําหรับการเปลี่ยนแปลง สนับสนุนการเรียนรู การปรับตวั 
และการปรับปรุงเพ่ือการพัฒนาอยางตอเน่ือง เปนองคกรที่ตองการความรู การถายโยงความรู และ
การใชกระบวนการสืบคนเชิงประเมิน (Evaluative inquiry) ในการกระตุน และสนบัสนุนกระบวนการ
ตั้งคําถาม การรวบรวม และการวิเคราะหขอมูล การใชสิ่งที่คนพบในการจัดการกับประเด็นปญหา
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ตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร  ไมวาจะเปนองคกรใดก็ตาม วัฒนธรรมเปนสวนขององคประกอบ        
ดานสภาพแวดลอมเปนฐานของการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ การทําใหบุคคลในองคกร 
มีความเชื่อ และมีทัศนคตทิีดี่ตอการพัฒนาตนเองและองคกร จะชวยทําใหเกิดการใชความรูขอมูล
สารสนเทศ เพ่ือการปรับปรุงการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ เปนสิ่งทีต่องทําใหเกิดขึ้นอยางยั่งยืน  
จนเปนวัฒนธรรมองคกร ซ่ึงจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการยอมเสี่ยง เกิดการเรียนรูจากขอผิดพลาด  
เกิดบรรยากาศของความไววางใจ และความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง (Preskill; & Torres. 1999;   
อางอิงจาก Botcheva; White; & Huffman. 2002) ดวยเหตุน้ีการพัฒนามนุษยในองคกรจึงตอง
เปลี่ยนรูปแบบ และวิธีจากแบบด้ังเดิม คือ จากการฝกอบรมเพื่อแกปญหาการทํางานเปนครั้งคราว 
หรือการสงบุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติมเปนราย ๆ กลายเปนการเรียนรูตลอดเวลาอยางตอเน่ือง และ
เน้ือหาของการเรียนรูก็ไมเนนเนื้อหาที่เก่ียวกับงานในความรับผิดชอบเทาน้ัน แตยังตองเรียนรูขาม
สายงาน เรียนรูเรื่องภายในองคกร เรียนรูภาวะแทจริงภายนอกองคกร เรียนรูแนวโนม และโอกาส 
รวมทั้งเรียนรูวิธีการนําความรูไปใชใหเกิดผลเปนตน  

 ดังน้ันดวยองคการแหงการเรียนรู ที่ทําใหองคกรที่ทุกคน ทุกระดับ ไดพัฒนาขีด
ความสามารถในการสรางผลงานที่ดีใหกับองคกรดวยใจรักอยางตอเน่ือง องคการแหงการเรียนรู จึง
เปนพ้ืนฐานรองรับการเปลีย่นแปลง (วรภัทร ภูเจริญ. 2548: 21) ทําใหเปนองคกรมีรูปแบบใหมที่ใช
ทัศนะการมององคกรแบบองครวม คือ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
องคกรทุกระดับ ทั้งระดับบคุคล ระดับกลุม  และระดับองคกรใหเกิดขึ้นพรอม ๆ กัน พรอมทั้งเปนการ
พัฒนาอยางยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิต การทํางานของบุคคล และใชทกุส่ิง
จากการทํางานเปนฐานความรูรวมกันอยางตอเน่ือง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรูตองพัฒนา 
ประสิทธิภาพของทรัพยากรบุคคลใหมีทัง้ สมรรถนะ (Competency) และวิชาชีพ (Professional) 
(Marquardt. 1996) นอกจากน้ี บุคคลหรือสมาชิกในองคการแหงการเรียนรู ตองมีคุณสมบัติดานการ
เปนบุคคลท่ีเรียนรูไดมีการคิดเชิงระบบ มีความรอบรู มีแบบแผนความคิด มีวิสัยทัศนรวม และมีการ
เรียนรูเปนทีม (สุวิมล วองวาณิช. 2548: 12; อางอิงจาก Senge. 1990) การพัฒนาองคกรใหเปน
องคการแหงการเรียนรู โรงเรียนหรือสถานศึกษาตองมีบทบาทในการจัดการความรู โดยมีผูบริหาร
โรงเรียน และครูเปนผูรับผดิชอบดําเนินงานคุณภาพการศึกษา คุณภาพของโรงเรียนจะต่ําหรือจะสูง
ขึ้นอยูกับการจัดการความรูของครูที่มีตอตนเอง การจัดการความรูของครูในชั้นเรยีนโดยเปนผูนํา และ
เปนผูสนับสนุนสงเสริมใหผูเรียนเกิดกระบวนการเรียนรู เพ่ือนําไปสูการจัดการความรูระดับองคกร 
โดยรวมมือกับผูบริหารโรงเรียน คณะคร ูและผูเรียน เพ่ือนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
(วิจารณ พานิช. 2548: 3-4) ดังน้ันโรงเรียนหรือสถานศกึษาจึงตองตระหนักถึงการพัฒนาทรัพยากร
บุคคลในองคกร โดยองคกรมีบทบาทเปนผูสราง และสนับสนุนการเรียนรู (Support system) และทํา
ใหการเรียนรูเปนวัฒนธรรมองคกร โดยการสงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูใหเกิดกับบุคคลทุกคน ทั้ง
ที่เปนทางการและไมเปนทางการ องคการแหงการเรียนรูทําใหเกิดผลลัพธ คือ ความรูใหม ทักษะใหม
หรือ เจตคติใหมๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตวับุคคลและองคกร เปนสิ่งทีส่ามารถสังเกตเห็นได 
และสามารถมองเห็นไดดวยตา เปนสิ่งที่ทาํใหองคกรมีลักษณะเชิงแขงขัน เปนสิ่งทีแ่สดงใหเห็นถึง
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ความสามารถทั้งของตัวบุคคล และองคกร เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการเปลี่ยนแปลง 
เปนสิ่งที่เกิดขึน้จากการเปลีย่นแปลงในระบบ และวัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่เกิดขึน้จากการเรียนรู
อยางตอเน่ืองจากความลมเหลว ทําใหครูมีการคิดอยางเปนระบบ มุงพัฒนาโดยรวม ไมแยกพัฒนา
สวนใดสวนหนึ่ง ทําใหผูเรียนมีคุณภาพสามารถเรียนตอในระดับทีสู่งขึ้นได อีกทั้งผูเรียนมีความ 
สามารถในการคิดวิเคราะห สังเคราะห ใฝรู ใฝเรียน และมีการเรียนรูอยางตอเน่ือง  

 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ซ่ึงเปนโรงเรียนที่เปดสอนตามหลักสูตรของกรมอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ภายใตการดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) มี
จุดมุงหมายที่จะผลิตบุคลากร ใหมีความรู และทักษะพ้ืนฐานในการดํารงชีวิต สามารถศึกษาคนควา
เพ่ิมเติม หรือศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีทักษะ และสมรรถนะในงานอาชีพตามมาตรฐานวิชาชพี 
ความม่ันใจ และภาคภูมิใจในงานอาชีพ รักงาน มีความใฝรู ใฝเรยีน มีความคิดสรางสรรค  
มีความสามารถในการจัดการ การตัดสินใจ และการแกปญหา รูจักแสวงหาแนวทางใหม ๆ มาพัฒนา
ตนเอง พรอมทั้งประยุกตใชความรูในการสรางงานใหสอดคลองกับวชิาชีพ และการพัฒนางานอาชีพ
อยางตอเน่ือง และเปนผูมีพฤติกรรมทางสังคมที่ดีงาม ทั้งในการทํางาน การอยูรวมกัน มีความ
รับผิดชอบตอครอบครัว องคกร ทองถิ่น และประเทศชาติ อุทิศตนเพ่ือสังคม เขาใจและเห็นคณุคา
ของศิลปวัฒนธรรมไทย ภูมิปญญาทองถิน่ ตระหนักในปญหา และความสําคัญของสิ่งแวดลอม ซ่ึง
เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลอยางมากตอการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาการศึกษา และเปนแนวความคิด
พ้ืนฐานทางการศึกษาทีเ่ปลี่ยนแปลง อันมีผลทําใหเกิดความสําเรจ็ของการจัดการเรียนการสอนดาน
อาชีวศึกษา พรอมทั้งเปนกระบวนการจดัการศึกษาเพ่ือเขาสูชีวติการทํางาน หรือประกอบอาชีพ เปน
การผลิต และพัฒนากําลังคน ระดับก่ึงฝมือ (Semi-skill) ระดับชางฝมือ (Skill) ระดับชางเทคนิค 
(Technician) และระดับเทคโนโลยี (Technologist) ที่มีคุณภาพ และไดมาตรฐาน สามารถตอบสนอง
ตามความตองการของตลาดแรงงาน และการประกอบอาชีพอิสระสอดคลองกับสภาพเศรษฐกจิ สังคม 
วัฒนธรรม และส่ิงแวดลอม ตลอดจนความกาวหนาทางดานเทคโนโลยี การอาชีวศึกษาจึงเปน
รากฐานสําคญัในการพัฒนาประเทศ เพราะความเจริญของประเทศ ขึ้นอยูกับทรัพยากรมนุษยที่มี
คุณภาพสามารถสนองตอบตอการขยายตัวในภาคอุตสาหกรรม และการบริการ การอาชีวศึกษา      
จึงเปนเคร่ืองมือสําคัญ ในการนําพาประเทศเขาสูการแขงขันในโลกยุค “คลื่นแหงการเรียนรู” หรือ 
“ยุคแหงเทคโนโลยีสารสนเทศ และการติดตอส่ือสาร” (Information and Communication 
Technology) (ประกอบ ศรีตระกูล. 2550: 1) โดยมุงเนนไปที่ผูสําเร็จการศึกษา จะตองสําเร็จ
การศึกษาออกไปอยางมีคุณภาพ ครูอาชีวศกึษาเอกชน จึงมีบทบาทสําคัญซ่ึงเปนแมแบบของ     
การพัฒนากําลังคน ควรมีคณุลักษณะที่สามารถพัฒนากําลังคนเขาสูตลาดแรงงานภาคธุรกิจ 
อุตสาหกรรม พรอมพัฒนาอุตสาหกรรมของประเทศสูการแขงขันในตลาดโลกได ดวยคุณภาพฝมือ 
และความรูความสามารถของผูจบการศึกษา ที่เปนผลผลิตของระบบโรงเรียนที่สอนในสายอาชีพ     
ที่ขึ้นอยูกับ ครู จึงเปนตัวจักรสําคัญ ครูตองพัฒนาตนเอง ติดตามความกาวหนาของเทคโนโลยี ใน
ศาสตรที่ตนเองไดรับผิดชอบ และนํามาสั่งสอนศิษยอยางสมํ่าเสมอ (ประกอบ ศรีตระกูล. 2550: 65) 
และโรงเรียนหรือสถานศึกษาเปนหนวยที่สาํคัญที่สุดในการจัดการศึกษา 
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 ในปจจุบันพบปญหาของครูอาชีวศึกษาเอกชนบางสวนยังขาดความรู และสมรรถนะของ 
ผูประกอบวชิาชีพครู ทั้งน้ีเปนเพราะการเปลี่ยนแปลง และความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีใน
วงการอุตสาหกรรมไทยในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็ว จนสงผลใหครูอาชีวศึกษาเอกชนไมสามารถ
พัฒนาความรูใหมใหทันตอความเปลี่ยนแปลงในดานของเทคโนโลยีได (ธีรวุฒิ บุณยโสภณ. 2542:  
130 - 131) ดังน้ัน ครูอาชีวศึกษาเอกชนจึงควรไดรับการสงเสริมใหไดรับการพัฒนา ใหมีความรู 
ความสามารถ มีศักยภาพ มีวิสยัทศันในการจัดกระบวนการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ และ
เกิดประสิทธิผล กาวทันตอการเปลี่ยนแปลงดานวิทยาการ และเทคโนโลยีสารสนเทศ อันเปนปจจัย
สําคัญของการพัฒนาเศรษฐกิจ ซ่ึงสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกจิ และสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 10  
(พ.ศ. 2550 - 2554) ที่เนนการพัฒนาคนใหมีคุณภาพพรอมคุณธรรม และรอบรูอยางเทาทัน        
การพัฒนาบุคลากรและการฝกอบรม จึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอองคกร เพราะความสาํเร็จ
ในการดําเนินงาน และการสรางสรรคองคการแหงการเรียนรูน้ันขึ้นอยูกับ “คน” หรือ “บุคลากร”  
(ชูชัย สมิทธไิกร. 2548: คํานํา) ซ่ึงถาปราศจากตัวบุคลากรแลว องคกรจะไมเกิดการเรียนรู ไมเกิด
ความรู และนวัตกรรมใหม ครู อาจารย ผูปฏิบัติภารกิจงานทางการศึกษาจะตองมีความตระหนัก และ
สํานึกในบทบาทหนาที่ มีคุณสมบัติที่ดี มีความรูทางการศึกษาที่มีคณุธรรมจริยธรรมเปนพ้ืนฐาน  
มีพฤติกรรมเปนแบบอยางที่ดี มีจิตเมตตา ตั้งม่ันอยูบนความซื่อสตัย จริงใจ วางใจเปนกลาง พัฒนา
ตนเองเพื่อความเจริญและสมบูรณ มีทั้งทักษะการสอนในการใหความรู มีทักษะในการอบรมจิตใจ 
และมีทักษะในการจัดกิจกรรมสงเสริมพัฒนาการเรียนรูของผูเรียนทกุดาน ดวยการสอน วิธีเรียน 
ใหผูเรียนใชหลักการของประชาธิปไตย ทัง้เสรีภาพ ความเสมอภาค และภราดรภาพ พรอมทั้งหลัก
จิตวิทยาพัฒนาการในการกํากับดูแลผูเรยีนดวยความจริงใจ และจริงจัง (สุวัฒน วิวัฒนานนท.  
2550: 56) 

 จากผลการประเมินคุณภาพภายนอก ดานการอาชีวศกึษา ตั้งแตป พ.ศ. 2544 – 2548 
จํานวนทั้งสิ้น 675 แหง พบวา การจัดการศึกษาอาชวีศึกษาในภาพรวมยังขาดครูที่มีคุณภาพ  
และครูทุกคนควรไดรับการอบรมดานวิชาชีพ และวธิีการสอนอยางเพียงพอ และสมํ่าเสมอ  
(วิทยากร เชยีงกูล. 2550: 39) และจากรายงานการศึกษาไทยในเวทโีลก พ.ศ. 2549 (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา. 2551: 138) กลาววา การปรับปรุงคุณภาพของครูประจําการในดานคุณวุฒิ 
ประสบการณ และสมรรถภาพ ควรมีความสําคัญมากกวาการสรรหาครูใหมเขามา ซ่ึงรวมถึง รุงทิพย 
ของเฉลิม (2540: บทคัดยอ) พบวา ปญหาท่ีครูประจําการควรไดรับการพัฒนามากที่สุด คือ ครู มี
ความรู ทักษะ ไมเพียงพอในการสราง หรือผลิตสื่อการเรียนการสอน ครูขาดความรู ความเขาใจใน
การจัดการเรียนการสอนแบบใหผูเรยีนเปนศูนยกลางเรียนรู และครขูาดความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน และศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม นอกจากนี้ยังมีปญหาการเตรียมตวัของครูไมเพียงพอ อัน
เน่ืองมาจากปญหาการฝกหัดครู และการบริการสนับสนุนการสอนของครู  จากรายงานผลการวจัิย 
เรื่อง นโยบายการผลิต และการพัฒนาครู ของ มนตรี จุฬารัตนทล. (2543) พบวา ประเทศไทย
จําเปนตองเรงรัดการปฏิรูปวิชาชีพครูใหมีคุณภาพ และมีมาตรการแกปญหา คือ ออกกฎหมาย
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กําหนดมาตรฐานคุณภาพของวิชาชีพครู ใหมีระบบประเมินคุณภาพครู ใชมาตรการดานการเงิน และ
คาตอบแทนใหสัมพันธกับคุณภาพ และผลงานของครู ใหมีการพัฒนาครูดานความรู และทักษะอยาง
ตอเน่ือง ใชระบบเครือขาย และความรวมมือระหวางสถาบันผลติครู ผูใชครู และชมุชนในการผลิตครู 
ตองมีการสรางความเชื่อม่ันในวิชาชีพครู จากการศึกษางานวิจัยภายในประเทศเกีย่วกับการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรม พบมีผูใหความสนใจประเด็นเก่ียวกับ การพัฒนาสมรรถนะครยัูงมีนอย และผู
ประกอบวชิาชีพครูมีความจําเปนอยางยิ่งจะตองมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ 
และประสทิธภิาพของครูเปนสําคัญ ครูจะตองเปนครมืูออาชีพที่รอบรูทั้งเนื้อหาวชิาการ และวธิีการ
จัดการเรียนรูที่สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม และเทคโนโลยี เพ่ือใหผูเรียนมีคุณภาพ 
สามารถแขงขนักับสังคมโลกได (สุปราณี จินดา. 2549: 1) สอดคลองกับ สมพร เสรีวัลลภ (2545: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพปญหา การพัฒนาบุคลากร พบวา ขาดแคลนงบประมาณในการดําเนินงาน 
ทําใหบุคลากรไมมีโอกาสพัฒนาอยางทั่วถึง ขาดผูเชี่ยวชาญในการวเิคราะหความจําเปนในการพัฒนา
บุคลากร การวางแผน ขาดการติดตาม การประเมินผลอยางเปนระบบ ซ่ึงเปนปญหาท่ีพบมากจึงตอง
ดําเนินการการพัฒนาบุคลากรอยางตอเน่ือง เพ่ือสงผลตอประสิทธิภาพการเรียนการสอน และการ
ผลิตนักเรียน นักศึกษาที่มีคณุภาพ เปนการพัฒนาการศึกษาไปสูเปาหมายที่ตองการ และจากผล
รายงานการวิจัยสภาพปญหาการขาดแคลนครู พบวา การขาดแคลนครูเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหครูมี
ภาระงานเพิ่มขึ้นในแตละวนัที่มีการจัดการเรียนการสอน หลายโรงเรียนประสบปญหา “เชิงบรหิาร” 
ครูมีงานแฝง หรืองานนอกเหนือจากภาระงานสอน กลายเปนงานที่เขามาเอาเวลาในการวางแผน 
การจัดการเรียนการสอนของครูไป ทําใหครูขาดสมรรถนะในการปฏิบัติงาน  
           จากปญหาดานการปฏิบัติงานของครูไทยที่มีภาระงานมาก และหลากหลายดังกลาว ทาํใหครู
มีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา มีความตองการเปลี่ยนงานบอยขาดความรัก และผูกพันในงานวิชาชีพครู 
(สมหวัง พิธิยานุวัฒน. 2543: 152) สอดคลองกับ คมสันต วิเชียรพนัส (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษา
การพัฒนาบุคลากร พบวา ดานการจัดการเรียนการสอน เน่ืองจากครูตองสอนหลายวิชา และมีงาน
พิเศษนอกเหนือจากงานสอน ทําใหครูขาดความกระตอืรือรนที่จะปรับปรุงการสอนใหม ๆ ครูยังมี
วิธีการสอนแบบเดิม เพราะมีรูปแบบการสอนพรอมอยูแลว ไมมีการวางแผนการสอนลวงหนา ขาด
การประชุม ชีแ้จง และติดตามผล สะทอนใหเห็นถึงการเตรียมความพรอม การวางแผนในการพัฒนา
วิชาชีพของครูมีนอย หรือไมมีเลย และยงัมีปญหาสภาพครูจํานวนมากในปจจุบันไมใฝรู ไมรัก     
การอาน คิดวิเคราะห สังเคราะหไมเปน (วิทยากร เชยีงกูล. 2551: 67) ทั้งๆ ที่ในปจจุบันตาม
พระราชบัญญัติสภาครู และบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 มาตรา 49 กําหนดใหมีมาตรฐาน
วิชาชีพ 3 ดาน ประกอบดวย 1) มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ 2) มาตรฐานการ
ปฏิบัติงาน และ 3) มาตรฐานการปฏิบัตติน ซ่ึงเปนเครื่องมือสําคัญของผูประกอบวิชาชีพครูทกุคน
จะตองปฏิบตังิานในวิชาชีพใหเกิดผล เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนด พรอมกับมีความรู 
ความสามารถ และการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง (สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา. 2549: 19-20)  
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           จากรายงานสภาวะการศึกษาไทย ป 2549/2550  เรื่องการแกไขปญหา และปฎิรูปการศึกษา
อยางเปนระบบองครวม (วทิยากร เชียงกูล. 2550: 3) พบวา การศกึษาดานอาชีวศึกษา มีปญหาตอง
พัฒนาครู เน่ืองจากบุคลากรทางการศึกษา มีความรู ความสามารถ ไมทันตอความกาวหนา หรือการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี การพัฒนาการเรียนการสอนของครู ไมใชนวตักรรม และเทคโนโลยี
สารสนเทศ นอกจากนี้ พบวา ครูยังขาดความรูเก่ียวกับระเบยีบการบริหารงานวิชาการ ขาดความ
ริเริ่มสรางสรรคที่จะพัฒนางาน ขาดการประสานงานในองคกร และขาดการวางแผนอยางเปนระบบ 
จึงทําใหประสิทธิภาพการเรียนการสอนไมไดมาตรฐานอาชีวศึกษา และความตองการของ
ตลาดแรงงาน และจากการศึกษาสภาพ และปญหาการพัฒนาบุคลากรในวิทยาลัยกลุมอาชีวศึกษา
ภาคใต สังกัดกรมอาชีวศึกษา ของ วรรโณ นาคเพชรพูล (2540: บทคัดยอ) พบวา การพัฒนา
บุคลากร โดยการฝกอบรม หรือการประชุมเชิงปฏิบตัิการ โดยสถานศึกษายังมีนอย ดานการสัมมนา
วิชาการ มีการปฏิบัติจริงโดยสงบุคลากรเขารวมกับหนวยงานอ่ืน ปญหา คือ ครู อาจารย มีชั่วโมง
สอนมาก ไมมีเวลาที่จะเขารวมสัมมนาได หรือเม่ือเขารวมแลวไมมีการนํามาปรับปรุงการทํางานดาน
การเผยแพรขาวสารทางวชิาการมีการปฏิบัตินอย เน่ืองจากบุคลากรขาดความเขาใจในการเผยแพร
ขาวสารทางวชิาการ ขาดการติดตอกับชมุชน ไมมีแหลงขาวสาร สถานศึกษาไมมีนโยบายสนับสนุน
การจัดกิจกรรม ดานการจัดสัมมนาทางวิชาการ มีการปฏิบัติมาก คอื นิทรรศการรวมกับสถานศึกษา
อ่ืน ปญหาคือ บุคลากรขาดสิ่งจูงใจ และกิจกรรมจะมีผลตอการเรียนการสอน การแตงตั้งโยกยาย
สับเปลีย่นหนาที่การทํางาน มีการปฏิบัตจิริง คือ การปรับเปลีย่นโยกยายเพ่ือแกไข และปรับปรุงงาน
ใหดีขึ้น ปญหา คือ การเลนพรรคเลนพวก เกิดความแตกแยก ถาทาํบอยจะเสียเวลาในการศึกษางาน
ใหม การศึกษาดูงาน และสังเกตวธิีการทาํงาน จะปฏิบัติมากในกลุมผูบริหาร สวนผูปฏิบัติงานมี   
การดําเนินการนอย ภาพรวมสถานศึกษามีนโยบายสนับสนุนใหบุคลากรศึกษาดูงานปญหา คือ  
งบประมาณไมเพียงพอ ขาดการติดตามประเมินผลวาคุมคาหรือไม รวมทั้งขาดรปูแบบ และแนวทาง
ในการศึกษาดูงานที่มีประสิทธิภาพ 

 จากปญหา และความจําเปนดังกลาวที่สถานศึกษากําลังเผชิญอยูอยางรุนแรงนั้น 
สถานศึกษาตองสามารถปรับตวัไดทัน และสามารถเรยีนรูไดเร็วในสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 
จึงสามารถกลาวไดวาปญหา และผลกระทบตาง ๆ ที่สถานศึกษาจึงตองพัฒนาใหเปนองคการแหง
การเรียนรู ทําใหเห็นวาการเรียนรูที่จะตองเกิดขึ้นในสถานศึกษา ควรเปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นทัว่ทั้ง
สถานศึกษา และทัว่ทุกระบบ การเรียนรูที่เกิดขึ้นทําใหการบรหิารจัดการมีประสิทธิภาพตอการ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต  ซ่ึงเปนหัวใจสําคญัในการสรางองคความรู ซ่ึงสอดคลองกับ มารควอรท 
(Marquardt. 2005) ไดกลาวถึงปญหา และผลกระทบที่จะเกิดกับองคกรไว 6 ประการ ไดแก 1) การ
ปรับองคกรมุงสูความสําเรจ็มิใชเพียงอยูรอด 2) ปญหาการขาดแคลนทักษะที่เพ่ิมขึ้น และสถานศึกษา
ไมไดเตรียมบคุลากรใหพรอมในการทํางานในอนาคตไวอยางเหมาะสม 3) ขาดความรูที่เพ่ิมขึ้นในทุก 
2-3 ป  4) การแขงขันกับสถานศึกษาที่มีกําลังความสามารถมากที่สุด 5) ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีใหมๆ และ 6) ความตองการขององคกรเพ่ือที่จะปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง 
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 ผูวิจัยในฐานะผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จึงมีความสนใจทีจ่ะพัฒนาโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยนําแนวคิดเก่ียวกับ
องคการแหงการเรียนรู ของ เซ็งเก (Senge. 2006) มาพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ครูเกิดการเรียนรูที่ทําให
สถานศึกษาสามารถดํารงอยูได จากปญหา และอุปสรรคในภาพรวมของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
สามารถสรปุปญหา และอุปสรรค ไดดังน้ี 1) ขาดความรวมมือกันในการทํางาน 2) ทํางานแบบ
เดียวกัน ทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตามเวลา 4) หัวหนางานเกรงใจถาตองใชอํานาจกับ
ลูกนอง 5) มีความขัดแยงสวนตวัไมสามารถรวมงานกันได 6) ไมมีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝเรียน หา
วิธีการใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 7) มีงานมาก 8) ไมเชื่อฟงคําแนะนําของหัวหนา และ 9) เปรียบเทียบ
งานของกลุมตนกับกลุมอ่ืน จึงควรมีรูปแบบการเรียนรูใหม ๆ ซ่ึงครู และสถานศึกษาตองแสวงหา
ความรูใหมากขึ้นอยางไมหยุดยั้ง ดวยวิธกีาร และความเร็วในการเรยีนรูของครู พรอมทั้งทักษะในการ
เรียนรู ซ่ึงผูวจัิยมีแนวทางในการเรียนรู ดังน้ี 1) ใหความสําคัญของกระบวนการเรียนรู หรือเรียนรูวิธี
ที่จะเรียนรู (Learning how to learn) 2) ผลของการปฏิบัติงาน (Performance based) และบูรณาการ
เขากับวัตถุประสงคของสถานศึกษา 3) มีโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติทั่วทั้งสถานศึกษา 
และ 4) การเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานท่ีทุกคนปฏบิตัิอยู ทําใหการบริหารจัดการมีคุณภาพได
มาตรฐานอยางตอเน่ืองตลอดเวลา ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาผูเรียนตามมา ทําใหสถานศึกษาที่ไดมี
ปญหาตามทีก่ลาวมาแลวไดเปนองคกรที่มีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางทีต่องการ อีกทั้งผูบริหาร
สถานศึกษาสามารถบริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเปนหลักสูตรฝกอบรมที่เนน
กิจกรรมมาใชสําหรับหนวยงานที่เก่ียวของ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ผูบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
สามารถนําหลักสูตรฝกอบรมที่เนนกิจกรรมไปใชในการพัฒนา ใหครูมีความรู ความสามารถ 
ปรับเปลี่ยนเจตคติ และสามารถพัฒนาตนเองไดอยางตอเน่ือง ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยตั้งวัตถุประสงคไว ดังน้ี  

 1. เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู      
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

 2. เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือให 
มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

ความสําคญัของการวิจัย 
             การวิจัยการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะ  
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีความสําคัญ ดังน้ี 
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            1. ไดหลักสูตรฝกอบรมที่มีคุณภาพ สําหรับฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือให
มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีการเรียนรู ความสามารถ และเจตคติ ซ่ึงสงผลใหเกิด
การพัฒนาตนเอง และการปฏิบัติงานของครูใหมีประสิทธิภาพ 
             2. เพ่ือใหสถานศึกษาสามารถนําหลักสูตรฝกอบรม ที่ไดพัฒนาขึ้นไปใชฝกอบรมครูใน
สถานศกึษาอาชีวศึกษาเอกชนอ่ืนๆ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีการเรียนรู 
ความสามารถ และเจตคติใหเกิดการพัฒนาตนเอง และการปฏิบตัิงานของครูมีประสิทธิภาพ หรือ
นําไปประยุกตใชรวมกับหลักสูตรฝกอบรมอ่ืนๆ ทําใหเกิดการพัฒนาในสถานศึกษา  
    
            ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการวิจัยเรือ่ง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีขอบเขตของการวิจัย ดังตอไปน้ี 
            1. ขอบเขตดานเนื้อหา  
            เน้ือหาวิชาที่ใชในการฝกอบรมครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ตามแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006) ซ่ึงมีองคประกอบ ดังน้ี 
             1. การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery)  
             2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
             3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
             4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)                 
          2. ขอบเขตดานประชากร 
                กลุมทดลอง ที่ใชศึกษา  
             ไดแก ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป 
จํานวน 30 คน               
 
            นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย มีดังน้ี 
           1. โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  หมายถึง โรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ หรือ หลักสูตรที่ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศึกษาธิการ ประเภทอาชีวศึกษา  
           2. ครู หมายถึง บุคลากรวชิาชีพ ซ่ึงทําหนาที่หลักดานการเรียนการสอน และสงเสริมการ
เรียนรูดวยวิธกีารตางๆ ในสถานศึกษา 
             3. องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่พัฒนาใหสมาชิกในองคกร มีการเรียนรู มี
ความสามารถ มีทักษะ และเจตคตริวมกัน เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ดวยการปรับเปลี่ยน 
พัฒนาการคิดริเริ่มอยางตอเน่ือง ของสมาชิกในองคกรสูความสําเร็จ ดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery), การมีแบบแผนความคิด (Mental Models), การมี
วิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) และการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
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              3.1 การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) หมายถึง ครู มีความสามารถ
ในการเรียนรู และฝกฝนทักษะในการพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศในดานตางๆ อยางตอเน่ือง ดวย
ความกระตือรือรน ใฝรู ใฝเรียน ในการแสวงหาความรูใหมๆ ดวยเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบตังิาน  
                 3.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง ครู มีความสามารถในการ
คิดอยางมีวิจารณญาณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีเหตุผล สามารถจัดขั้นตอนการปฏิบัติงานได
อยางเปนระบบ ฝกการใครครวญ และการฝกการตั้งคําถาม ทําใหเกิดแนวคิดใหมๆ เพ่ือสะทอนภาพ
ความคิด เพ่ือมุงสูความสําเร็จของสวนรวม  
                 3.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง ครู มีความสามารถในการ
แสดงความคดิเห็นรวมกัน เกิดความตองการคนหาการเรียนรูของสมาชิก เพ่ือสรางภาพอนาคตของ
องคกร โดยมุงสูเปาหมายเดียวกัน ดวยการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิก
ในองคกร 
             3.4 การเรียนรูเปนทมี (Team Learning) หมายถึง ครู มีความสามรถในการเรียนรู
รวมกันแบงปนแลกเปลีย่นระหวางสมาชกิ โดยอาศัยการคิดดวยประสบการณการเรียนรู จาก
ศักยภาพของสมาชิกไดอยางเต็มที่ เปนการเรียนรู และเปนการรวมพลังของสมาชิกในองคกร   
           4. คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ตามองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี  
               4.1 คุณลักษณะการมีความรอบรูเฉพาะตวั  
                    1. ครู มีความรู และทักษะในการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
                    2. ครู มีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝเรียน ในการแสวงหาความรูใหม  
                    3. ครู มีการนําขอมูลสารสนเทศ การวจัิย และเทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน และ
สามารถสรางสื่อ นวัตกรรม เทคโนโลยีทีใ่ชในการพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรูตรงตามสาขาวิชาที่
เรียน       
               4.2 คุณลักษณะการมีแบบแผนความคิด 
                    1. ครู มีความสามารถในการคิดอยางมีวิจารณญาณ และวธิีการแกปญหาได 
                    2. ครู มีความสามารถในการพัฒนางาน และการจัดขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยาง
เปนระบบ 
                    3. ครู มีความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการสรางผลงานใหมๆ  
                    4. ครู มีจรรยาบรรณในวิชาชีพครู และเปนแบบอยางที่ดีตอผูเรียน 
               4.3 คุณลักษณะการมีวิสัยทัศนรวมกัน  
                    1. ครู มีวิสัยทัศน และความเปนผูนําในการเพ่ิมขีดความสามารถในการปฏิบตังิาน  
                    2. ครู มีความมุงม่ัน สูเปาหมายเดียวกันในการสรางภาพอนาคตขององคกร  
                    3. ครู มีความเขาใจในการบริหารงานของผูบริหาร 
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               4.4 คุณลักษณะการเรียนรูเปนทีม  
                    1. ครู มีทักษะในการสื่อสาร และทักษะในการแกปญหารวมกัน 
                    2. ครู มีความรู ความเขาใจจิตวิทยา การพัฒนาธรรมชาติของผูเรยีน และพฤตกิรรม
ของสมาชิกในองคกร ทําใหสามารถจัดกระบวนการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ  
                    3. ครู มีการจัดกิจกรรม/โครงการ ที่เอ้ือตอวิธีการเรยีนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือพัฒนาผูเรียน 
และจัดใหเปนแหลงวิทยาการใหความรู และบริการชมุชน 
           5. แรงจูงใจภายใน   หมายถึง ความตองการของบุคคลที่เกิดจากแรงกระตุน หรือ
แรงผลักดันภายในจิตใจที่แสดงออกมาเปนความมุงม่ันตั้งใจในการเรียนรู และสามารถปฏิบตัิสิ่งตางๆ 
ดวยตนเอง โดยปฏิบัติอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ 
           6. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพ้ืนฐาน การสราง
หลักสูตรฝกอบรม การตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม และการปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม           
ใหเหมาะสมหรือเขากับงานของสถานศึกษา เปนการเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ 
(Understanding) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และมีเจตคติ (Attitude) ซ่ึงมีกระบวนการ
ฝกอบรมอยางเปนระบบ วทิยากรที่ทําการฝกอบรมดําเนินการฝกอบรม ดวยกิจกรรมที่ทําใหผูเขารับ
การอบรมไดปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เกิดการแกไขปญหา ทําใหเกิดการพัฒนาการเรียนรู ความเขาใจ 
มีทักษะ ความสามารถ และเจตคติในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ   
             7. ประสิทธิภาพของหลักสูตร หมายถงึ การประเมินระดับความสามารถของหลักสูตร
ฝกอบรม ในการเพิ่มหรือพัฒนาการเรียนรู ความสามารถ และเจตคติในการพัฒนาตนเอง และการ
ปฏิบัติงานของครู ใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ผลสัมฤทธิ์
ของการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดยพิจารณาจากเกณฑ ดังน้ี 
               7.1 ดานหลักสูตร ประกอบดวย การประเมินการใชหลักสูตรฝกอบรม โดยคํานึงถึง
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตรฝกอบรมสามารถ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการสงเสริมกิจกรรมแรงจูงใจภายใน วามีการเพ่ิมหรือพัฒนาคุณลักษณะ 
สูองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงานหรือไม 
               7.2 ดานผูเขารับการอบรม การประเมินผลการเรียนรู เม่ือสิ้นสุดการดําเนินกิจกรรมใน
แตละวัน และประเมินการเปลี่ยนแปลงดวยกิจกรรมจากการสงเสริมแรงจูงใจภายในจากการฝกอบรม 
โดยการเก็บขอมูลจาก ผูเขารับการอบรมระหวางฝกอบรม และสิ้นสุดการฝกอบรม ที่ไดรับการ
สงเสริมแรงจูงใจภายใน  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
             ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เก่ียวของ ทั้งในและตางประเทศ นํามาเปนแนวทางในการกําหนดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย
มีรายละเอียด ดังน้ี 
           1. แนวคิดองคการแหงการเรียนรู มาจากเอกสารขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี 
            เซ็งเก (Senge. 2006: 10), มารสิกค และวัตคินส (Marsick, V.J.; & Watkins, K.E. 1999: 
210)  และพิมพกานต อุนกุล (2546: 12-13)  กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนองคกรที่ตองใชคน 
(People) เปนการกระตุน เรงเรา พรอมกับจูงใจใหคนในองคกรกระตอืรือรนพัฒนาตนเอง สรางความ
เปนเลศิใหกับองคกรอยางตอเน่ือง ดวยการฝกวินัยในการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ เร็วกวาคูแขง และ
เรียนรูอยางเต็มที่ ดวยวินัย 4 ประการ ที่สนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ไดแก 1) การมีความ
รอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 3) การมีวิสัยทัศน
รวมกัน (Shared Vision) และ 4) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ผูวิจัยไดนําแนวคิดดังกลาว
จากองคประกอบ 4 ดานมาใชศึกษา ดังน้ี  
            1.1  การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) 
                   แนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 7-8), บุชเชอร และคนอ่ืนๆ (Butcher; et al. 
2001: Online) และ ปญญา แกวกียูร (2546: 41) กลาววา องคการแหงการเรียนรูจะเติบโต และ
เรียนรูได เกิดจากความสัมพันธระหวาง “บุคคล” และ “องคกร” เม่ือบุคคลไดเรียนรู และนํา
ความสามารถของตนเองไปใชในองคกร จึงตองสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของตนเอง ใน
ทิศทางทีถู่กตอง พรอมสงผลตอคุณภาพขององคกร   
             1.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
                  แนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 163-167), คารสเตน,วองเก็น และวอลทอุิส 
(Karsten, Voncken; & Voorthius. 2000: 154-155) และบชุเชอร และคนอื่นๆ (Butches; et al. 
2001: Online) กลาววา สถานศึกษาตองกอใหเกิดการเขาถึงองคความรู และการกระจายความรูทุกๆ 
กลุมในระบบ ปรับปรุงกลไกตางๆ เพ่ือรับรูขอมูลขาวสารจากภายนอก คัดเลือกจัดระบบ และเผยแพร
ขอมูลขาวสารภายในองคกร ไดรับรูความคิดใหมๆ ของลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสยีดวยการนํา
ความคิดน้ันไปสรางความแข็งแกรงใหกับองคกร วิธีการสรางแบบแผนความคิด มี 4 อยาง คือ จัดการ
กับความแตกตางของความคิด และนําความคิดน้ันไปปฏิบัติได ตองมองภาพรวมเปนรูปธรรม พูดคุย
แลกเปลีย่นความคิดเห็น และเกิดทักษะการเรียนรูรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  
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                 1.3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)  
                    แนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 191-199), ลองเวทิธ และเดวี่ (Longworth; & 
Davies. 1999) และ ธงชัย สมบูรณ (2549: 200 - 202) กลาววา การมีวิสัยทศันที่มีอยูรวมกัน
เปรียบเสมือนกับจุดแตละจุดของภาพ 3 มิติ ถาเราดูแตละจุดเราจะไมเห็นภาพได แตเม่ือมองจุด
ตางๆ แบบรวมๆ เราจะเห็นภาพใหญ ซ่ึงเปนการกําหนดทิศทางในอนาคตขององคกร สงผลให
บุคลากรปฏิบตัิหนาที่ดวยความผูกพัน รวมใจเปนหนึ่งเดียวกัน และผนึกกําลังในการทํางานใหบรรลุ
เปาหมายขององคกร   
                 1.4 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)  
                    แนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 9-10), วิจารณ พานิช (2545: 23) และ ธงชยั 
สมบูรณ (2549: 209 -210) กลาววา องคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยพลัง 2 สวน คือ พลัง
ความสามารถเฉพาะตวัของสมาชิกในองคกร และพลังที่เกิดจากการเสริมแรงในการเรียนรูเปนทีม 
และการทํางานเปนทีม ทีมที่มีประสิทธิภาพจะตองมีการพัฒนาศักยภาพเฉพาะอยางขึ้นมา เพ่ือใชใน
การทํางานรวมกัน เริ่มจาก “บทสนทนา” (Dialogue) ของสมาชิกในทีม ซ่ึงเปนการพูดคุย แสดงความ
คิดเห็น การแลกเปลี่ยนความคิดและขอมูล กอใหเกิดการเรียนรูรวมกัน ที่จะนําองคกรสูเปาหมายท่ีตัง้ไว  
              2. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ศึกษาจากเอกสาร ขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด  
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี 
                  2.1 หลกัสูตร  
                    แนวคิดของ อารมสตรอง (Armstrong. 2003: 20) กลาววา เปนกระบวนการตัดสินใจ 
และสรางหลักสูตร ซ่ึงเปนเปาหมาย สําหรับการเตรียมการ และการประเมินแผนการตัดสินใจที่จะ
พัฒนาผูเรียน โดยเฉพาะดานความรู และทักษะ  
                  2.2 การฝกอบรม 
                    แนวคิดของ จงกลนี ชุติมาเทวินทร (2544: 1) และ นนทวัฒน สุขผล (2543: คํานํา) 
กลาววา การฝกอบรมเปนการใหการศึกษาหลังวัยเรียน กลุมที่จะเขารับการฝกอบรม เปนกลุมที่
ทํางานแลว หรือเปนผูใหญ (Adult Learner) ใหมีความรู (Knowledge) มีความเขาใจ 
(Understanding) มีทักษะ หรือความชํานาญ (Skill) สามารถปฏิบัตไิดถูกตอง คลองแคลวดวยตนเอง 
และมีทัศนคตทิี่ดี (Attitude) (KUSA : Knowledge, Understanding, Skill, Attitude) 
              3. โรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน ศึกษาจากเอกสาร ขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี 
               โรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาตามหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ หรือหลักสูตรที่
ไดรับอนุมัติจากกระทรวงศกึษาธิการ และจัดเปนรูปแบบการศึกษาในระบบโรงเรียน ประเภท
อาชีวศึกษา (พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550) โดยมีจุดมุงหมายดังน้ี 1) เพ่ือผลิตและ
พัฒนากําลังคนตามความตองการของประเทศ 2) เพ่ือฝกอบรมใหบคุคลมีงานทํา และมีรายได  
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3) เพ่ือสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานในการดํารงชีพ 4) เพ่ือพัฒนาความสามารถ ความถนัด ความ
สนใจของบุคคล ใหมีความพึ่งพอใจในงานนั้นๆ 5) เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต และความเจริญแหงตน 
และ 6) เพ่ือใหประเทศไดมีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี เศรษฐกิจ และสังคม เพ่ือความม่ันคง
แหงชาติ (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2542: 19-20)    
               ผูวิจัยศึกษาคนควา แนวคิดองคการแหงการเรียนรู และการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู จากเอกสารขอมูล 
หลักการ บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังกลาว ผูวิจัยนํามาสรุปกรอบแนวคิดใน
การทําวิจัย ดังภาพประกอบ 1      
 
                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 
คุณลักษณะ 

ตามองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี 

 1.  การมีความรอบรูเฉพาะตวั 
 2.  การมีแบบแผนความคิด 
 3.  การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 4.  การเรียนรูเปนทีม 

 

 
   

 
 
 

 
 

คุณลักษณะ 
สูการเปน 
องคการ 

แหงการเรียนรู 
 
 
 

     

หลักสูตรฝกอบรม
ครูโรงเรียน

อาชีวศึกษาเอกชน
เพ่ือใหมี

คุณลักษณะ 
สูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 

 
 
 

ความเปน 
องคการ 

แหงการเรียนรู 
ของ 

ครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน 

 
 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาคนควาคร้ังน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา

เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยจึงไดศึกษาเอกสารขอมูล เพ่ือนํา
หลักการแนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจัยที่เก่ียวของ ดังน้ี  

 1.  แนวคิดเก่ียวกับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
     1.1 หลักการ และความสําคญัของโรงเรียนอาชีวศึกษา         
     1.2 ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 

           2. องคการแหงการเรียนรู  
               2.1  แนวคิด และความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
                     2.1.1 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
                     2.1.2 คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                     2.1.3 ปจจัยที่มีผลตอคุณลกัษณะการเปนองคการแหงการเรียนรู 
      2.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ที่ใชในการวิจัย 
                     2.2.1 การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery)      
                     2.2.2 การมีแบบแผนความคิด    (Mental Models) 
                     2.2.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน      (Shared Vision) 
                     2.2.4 การเรียนรูเปนทีม           (Team Learning)                 

 3. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม    
     3.1  หลักสูตร 
       3.2  การฝกอบรม 
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รายละเอียดแตละประเด็น ผูวิจัยขอนําเสนอตามลําดับ ดังนี ้
 

1. แนวคิดเก่ียวกับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
         1.1 หลักการ และความสาํคัญของโรงเรียนอาชีวศกึษา 
              พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 ได
กลาวไว ดังน้ี   

  “ การอาชีวศึกษา” เปนการจัดการศึกษาเพ่ืออาชีพ ที่ประกอบขึ้นจาก 3 ระบบ คือ การ
อาชีวศึกษาในระบบ การอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี และการอาชีวศกึษาระบบเทยีบโอนประสบการณ 

      1. การอาชีวศกึษาในระบบ เปนการศึกษาวิชาชีพ ที่เนนการศึกษาในสถานศึกษา 
เปนหลัก  โดยมีการกําหนดจุดมุงหมาย วิธีการศึกษา  หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและ
ประเมินผล ซ่ึงเปนเง่ือนไขของการสําเร็จการศึกษาทีแ่นนอน 

      2. การอาชีวศกึษาระบบทวภิาคี เปนระบบที่เนนความกาวหนาทางเทคโนโลยี และ
ตลาดแรงงาน เปนการศึกษาวิชาชีพทีเ่กิดจากขอตกลงระหวางสถานศึกษา และสถานประกอบการ   
ทั้งดานการจัดหลักสูตร การเรียนการสอน และการวัดประเมินผล โดยผูเรียนใชเวลาสวนหนึ่งใน
สถานศกึษา  และฝกปฏบิัตงิานจริงในสถานประกอบการ 

      3. การอาชีวศกึษาระบบเทยีบโอนประสบการณ เปนกระบวนการศกึษาวิชาชีพ ที่ผูเรียน
ไดรับจากประสบการณการทํางาน การปฏิบัติงาน การเรียนรูดวยตนเอง ตามความสนใจ ศักยภาพ 
ความพรอม และโอกาส ทั้งน้ีโดยจัดใหมีระบบการประเมินสมรรถนะ เพ่ือรับคุณวุฒิวิชาชีพ และ
สามารถเทียบโอนกับคุณวฒิุการอาชีวศกึษาในระบบได เปนการสงเสริมการศึกษา และฝกอบรม
วิชาชีพอยางตอเน่ืองตลอดชวีิต 

       ในปจจุบันการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของประเทศไทยจัดใหผูเรียนจะตองเรียนอยูในระบบ
โรงเรียนรวม 12 ป ซ่ึงจะเปนการศึกษาภาคบังคับ 9 ป สวนระยะหลงั 3 ป น้ันจะเปนการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย ซ่ึงจะตองแยกออกเปนสายสามัญ และสายอาชีพ สายสามัญจะมุงตรงเขาสู
มหาวิทยาลัย สวนสายอาชพี  คือ สายเทคนิค และอาชวีศึกษา จะมุงสูวิทยาลัยเทคนิค หรือวิทยาลัย
อาชีวศึกษาเปนสวนใหญ โดยเปนการศกึษาเพ่ือการอาชีพโดยตรง  เปนการศึกษาที่มุงฝกทักษะอาชีพ
เปนการเฉพาะ เปนการศึกษาที่มุงฝกลักษณะนิสัยที่ดีงามในการทํางาน เปนการศึกษาที่มุงฝกฝนให
เปนคนสรางสรรคงาน พัฒนางาน และการอาชีพอยางแทจริง    
         การอาชีวศึกษา 
            จากพระราชบัญญัติการอาชีวศกึษา 22 สิงหาคม พ.ศ. 2543 (สํานักงานคณะกรรมการการ
บริหารอาชีวศกึษา. 2543 : 67-75) และพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2545 (สํานักตดิตามและประเมินผลการจัดการศึกษาขัน้พ้ืนฐาน. 2547: 34-40) 
ไดกําหนดบทบาทหนาที่และแนวทางการจัดการอาชีวศกึษาไว ดังน้ี 
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          1. บทบาทหนาที่ของการจัดการอาชีวศึกษา มีบทบาท ดังน้ี  
                1.1 การจัดการอาชีวศึกษา และการฝกอบรมวิชาชีพ ตองเปนไปเพือ่ผลิต และพัฒนา
กําลังคนทางวชิาชีพระดับก่ึงฝมือ ระดับเทคนิค และระดับเทคโนโลย ีใหมีคุณภาพตามหลักสูตร 
สอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน และการประกอบอาชพีอิสระ เพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจ 
สังคม และความสามารถของการแขงขันในประเทศ  
                1.2 เปนการจัดการศึกษาเพ่ือมุงพัฒนาความรูทั้งภาคทฤษฎี และปฏิบัต ิเพ่ือใหทันตอ
ความเจริญกาวหนาของเทคโนโลยี ทั้งสวนที่เปนศาสตรสากล รวมทัง้การประสมประสานองคความรู 
และภูมิปญญาทองถิ่น เพ่ือใหผูเรียนมีสมรรถนะในการประกอบอาชพี และสามารถประยุกตความรู
สากลไดเหมาะสมกับบรบิทของสังคมไทย  
                1.3 เปนการจัดการศึกษาวชิาชีพสําหรับประชาชนวัยเรียน และประชาชนทัว่ไปตาม
ความถนัด ความสนใจอยางทั่วถึง และตอเน่ืองจนถึงระดับปริญญาตรี โดยสนับสนุน และสงเสริมให
ชุมชน สังคม สถานประกอบการใหเขามามีสวนรวมในการกําหนดนโยบายการผลติพัฒนากําลังคน 
การกําหนดมาตรฐานวิชาชพี ตลอดจนระดมทรัพยากรทั้งภาครัฐ และเอกชนในการบริหารจัดการ และ
ฝกอบรมวิชาชีพ โดยคํานึงถึงการประสานประโยชนอยางทั่วถึง และเปนธรรม 
                1.4 การจัดการหลักสูตรอาชีวศกึษา และฝกอบรมวิชาชีพ ใหจัดทั้งในหลักสูตร ระยะสั้น 
หลักสูตรระดับประกาศนียบัตรวชิาชีพ หลักสูตรประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสงู หลกัสูตรระดับปรญิญาตรี 
หรือเทียบเทา และหลักสูตรพิเศษโดยยึดความมีเอกภาพดานนโยบาย ความหลากหลายในการปฏิบัติ 
มีการกระจายอํานาจจากสวนกลางไปสูสถานศึกษา มีการบริหารในเครือขายของสถาบันการอาชีวศกึษา
ของรัฐ เครือขายความรวมมือกับสถานศกึษาของเอกชน และสถานประกอบการในการใชทรัพยากร
รวมกันอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการศึกษาใหเปนไปในระบบเปด มีความยืดหยุนหลากหลาย มี
ระบบเทียบโอนผลการเรียนระหวางสถานศึกษา และระบบการเทยีบประสบการณของบุคคล เพ่ือเขา
รับการศึกษาวิชาชีพอยางตอเน่ือง ตลอดจนมีระบบจูงใจใหสถานประกอบการเขามามีสวนรวมในการ
จัดการอาชีวศกึษา และฝกอบรมวิชาชีพ และมีการพัฒนาครู คณาจารย ดานอาชีวศึกษาอยางตอเน่ือง 
เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
                1.5 จัดสรรโอกาสใหบุคคลที่มีความสนใจ ความสามารถไดรับการศกึษาทางดานวิชาชีพ
อยางทั่วถึง และมีคุณภาพ โดยใหความชวยเหลือเปนพิเศษแกบุคคลท่ีมีความบกพรองทางรางกาย 
จิตใจ สติปญญา อารมณ สังคม โดยคํานึงถึงความสามารถของบุคคลน้ัน  
                1.6 สงเสริมบุคคลที่จบการศึกษาภาคบังคับ และไมไดศึกษาตอ ใหไดรับการฝกอบรม
วิชาชีพอยางนอยหนึ่งป กอนเขาสูการทาํงาน  
                1.7 องคกรวิชาชีพ องคกรปกครองสวนทองถิ่น ภาคเอกชน มีสิทธิ และหนาที่ในการ
จัดการอาชีวศกึษา และฝกอบรมวิชาชีพอยางมีคุณภาพ 
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            2. แนวทางในการจัดการอาชีวศึกษา มีดังน้ี 
                 2.1 เปนการจัดการศึกษาทีย่ึดประโยชนของผูเรียนเปนสําคัญ โดยเปดโอกาสใหผูเรียน
สายวิชาชีพสามารถศึกษาตอระดับสูงไดเต็มศักยภาพและความสนใจ รวมทั้งเปดโอกาสใหบุคคลในวยั
ทํางานกลับเขารับการศึกษา และฝกอบรมวิชาชีพไดอยางตอเน่ือง  
                 2.2 การจัดการเรียนการสอนตองเนนการจัดสัดสวนระหวางทฤษฎี และการปฏบิตัิ
หลากหลายตามลักษณะสาขาวิชาชีพ ระดับการศึกษา และความถนดัของผูเรยีน  
                 2.3 เน้ือหาสาระของการอาชีวศกึษาเปนไปเพื่อกาวหนาตอวิทยาการสมัยใหม ในการ
เพ่ิมผลผลติ การรักษาสภาพแวดลอม และการประยุกตใชภูมิปญญาไทย 
                 2.4 การอาชีวศึกษาตองมีการหลอหลอมในบุคคลตั้งแตวัยเยาว เพ่ือสรางจิตสํานึก
เก่ียวกับการทาํงาน การสํารวจความสนใจ และความถนดัของตน การรับการศึกษาวิชาชีพเบื้องตน 
การศึกษาวิชาชีพเฉพาะสาขา การดําเนินการดังกลาวตองดําเนินการอยางตอเน่ืองตั้งแตระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานจนถึงอุดมศึกษา ระดับปริญญา โดยเนนการเรียนรูดวยการปฏิบัติจริง และมีระบบ
การแนะแนวใหกับผูเรียนอยางตอเน่ือง  
                 2.5 จัดใหมีการวัดและประเมินผลที่เนนสมรรถนะความสามารถในการประยุกตความรู 
สูการปฏิบตัิ คุณธรรม จริยธรรม วิสัยทศันในการทํางาน  
                 2.6 สนับสนุนและสงเสริมใหมีการวิจัย และพัฒนาอาชีวศึกษา เพ่ือเชื่อมโยงองคความรู
ทางทฤษฎีไปสูการพัฒนาเทคโนโลยีการสรางงาน และอาชีพ รวมทั้งสงเสริมใหมีการเชื่อมตอระหวาง
ชีวติการเรียนกับการทํางาน โดยกลไกของการจัดการอาชีวศึกษาระบบทวิภาค ี
                  2.7 ใหคณะกรรมการบริหารจัดการอาชีวศึกษา มีอํานาจหนาที่เก่ียวกับการพิจารณา
เสนอนโยบาย แผนการผลิต พัฒนากําลังคนดานวิชาชพี กําหนดกรอบหลักสูตร มาตรฐานการ
อาชีวศึกษา มาตรฐานวิชาชพี คุณวุฒิวิชาชีพ จัดสรรงบประมาณ และแนวนโยบายในการระดมทุน 
เสนอภาครัฐมนตรี เพ่ือใหความเห็นชอบแตงตั้งคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ ประเมินผล วิจัย กําหนดหลักเกณฑ ระเบียบ วิธีการ สงเสริมความรวมมือระหวางภาครัฐ
และเอกชน กําหนดเขตบรกิารการอาชีวศึกษา และใหความเห็นชอบแตงตั้งคณะกรรมการเครือขาย
สถาบันการอาชีวศึกษา และผูอํานวยการสถาบันอาชีวศึกษา รวมทั้งกําหนดระเบียบวาดวยการใชจาย
เงินกองทุนเพ่ือพัฒนาการอาชีวศึกษา ใหความเห็น หรือคําแนะนําแกรัฐมนตรี หรือคณะรัฐมนตรี 
แตงตั้งคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ หรือบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และปฏบิัติงานอื่นเก่ียวของตามที่
คณะรัฐมาตรมีอบหมาย  
               2.8 การจัดการอาชีวศึกษาใหดําเนินการในระบบ และรูปแบบของเครือขายสถาบนัการ
อาชีวศึกษา และเขตบริการอาชีวศึกษา โดยคํานึงถึงปริมาณสถานศึกษาจํานวนประชากรตามความ
ตองการของตลาดแรงงาน ชุมชน ทองถิ่น สภาพเศรษฐกิจ สังคม และความเหมาะสมดาน อ่ืน ๆ  
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                  2.9 ใหสถานศึกษาอาชวีศกึษาของรัฐทีส่อนระดับปรญิญาตรีหรือเทียบเทา และผาน
เกณฑมาตรฐานของคณะกรรมการ มีฐานะเปนนิตบิุคคลดําเนินการไดโดยอิสระ สามารถพัฒนา 
ระบบบริหาร การจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว เสรีภาพทางวิชาการอยูภายใต การกํากับ
ดูแลดานนโยบายมาตรฐานคณะกรรมการสวนสถานศึกษา ที่เปดสอนระดับต่ํากวาปริญญาในเขต
บริการการอาชีวศกึษา ใหเขาเปนสวนหนึ่งของสถาบนัอาชีวศึกษา ตามหลักเกณฑ วิธีการ และเง่ือนไข
ที่กําหนดไวในกระทรวง 
                2.10 ใหสถานศึกษาอาชวีศกึษาของเอกชนทั้งระดับปรญิญา และระดับต่ํากวาปรญิญา 
สถานประกอบการที่จัดการอาชีวศึกษา เขารวมเปนเครือขายสถาบันอาชีวศึกษา เพ่ือความรวมมือทาง
วิชาการ การสรางคุณภาพ และมาตรฐานวิชาชีพ การใชขอมูลขาวสาร และการใชทรัพยากรรวมกัน  
                  2.11 การจัดอาชีวศึกษาในสถานประกอบการ ใหจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรการ
อาชีวศึกษา และฝกอบรมวชิาชีพ หรือจัดสอนตามหลักสูตรของสถานประกอบการ และความสามารถ
นําความรู และทักษะมาเทยีบโอนเพื่อรับคุณวุฒิวชิาชีพได 
                  2.12 ครูในวิชาชีพสถานศึกษา หรือครูฝกในสถานประกอบการ ตองเปนผูสําเร็จ
การศึกษาวิชาชีพระดับอุดมศึกษา และผานการศึกษา หรือฝกอบรมครูวิชาชีพ หรือเปนผูชํานาญการ 
หรือผูเชี่ยวชาญดานอาชีพเฉพาะสาขา หรือเปนผูมีประสบการณ และประสบความสําเร็จในอาชีพ
เฉพาะสาขา มีผลงานที่เปนที่ยอมรับเดนชัดในสังคม และทองถิ่น และสามารถถายทอดความรูได 
                  2.13 ใหมีสํานักพัฒนาครูวิชาชีพ อยูในกํากับของคณะกรรมการ โดยมีหนาที่กําหนด
เกณฑทดสอบ ออกใบรับรองมาตรฐานวชิาชีพ และครฝูกอบรมในสถานประกอบการ ใหการฝกอบรม
ครูวิชาชีพ และครูฝกอบรมในสถานประกอบการมาตรฐานที่กําหนด ตลอดจนศึกษาวิเคราะห วิจัย 
เทคโนโลยีใหมที่เก่ียวกบัการศึกษาวิชาชีพ และจัดฝกอบรมครูใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ 
และเทคโนโลยี 
                  2.14 การบริหาร และการจัดการศึกษาอาชีวศึกษาของเอกชนใหมีความอิสระโดยมีการ
กํากับติดตาม การประเมินคุณภาพ และมาตรฐานการศึกษาจากรัฐ และตองปฏิบตัิตามหลักเกณฑ  
การประเมินคณุภาพ และมาตรฐานการศกึษาเชนเดียวกับสถานศึกษาของรัฐ 
                  2.15 ใหสถานศึกษาเอกชนตามมาตรา 18(2) เปนนิตบิคุคล และมีคณะกรรมการบริหาร
ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษาเอกชน ผูรับใบอนญุาต ผูแทนผูปกครอง ผูแทนองคกรชุมชน ผูแทน
ครู ผูแทนศษิยเกา และผูทรงคุณวุฒิ สวนจํานวนกรรมการ คุณสมบัติ หลักเกณฑ วิธีการสรรหา     
การเลือกประธานกรรมการ และกรรมการ วาระการดํารงตําแหนง และการพนจากตําแหนง ใหเปนไป
ตามที่กําหนดในกฎกระทรวง 
                  2.16 ใหสถานศึกษาเอกชนจัดการศึกษาไดทุกระดับ และทุกประเภทการศึกษาตามที่
กฎหมายกําหนด โดยรัฐตองกําหนดนโยบาย และมาตรการที่ชัดเจนเก่ียวกับการมีสวนรวมของเอกชน
ในดานการศึกษา 
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                  2.17 การกําหนดนโยบายและแผนการจดัการศึกษาของรัฐ ขอบเขตพื้นที่การศึกษาหรือ
ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ใหคํานึงถึงผลกระทบตอการจัดการศึกษาของเอกชน โดยใหรัฐมนตรี 
หรือคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา หรือองคกรปกครองสวนทองถิ่น รับฟงความคิดเห็นของเอกชน 
และประชาชนประกอบการพิจารณาดวย  
                  2.18 ใหสถานศึกษาของเอกชนที่จัดการศกึษาระดับปรญิญาตรีดําเนินการไดโดยอิสระ 
สามารถพัฒนาระบบบริหาร และการจัดการที่เปนของตนเอง มีความคลองตัว มีเสรีภาพทางวิชาการ 
และอยูภายใตการกํากับดูแลของสถานศกึษา ตามกฎหมายวาดวยสถาบันอุดมศกึษาเอกชน 

  โรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน   
        การอาชีวศกึษาเปนการจัดการศึกษาที่ครอบคลมุกิจกรรม ที่เปนประสบการณในดาน 

การศึกษาที่จะชวยใหบุคคลไดคนพบความสามารถของตนเอง เพ่ือใชในการทํางาน และประกอบอาชีพ 
ยังเปนการมุงผลิตกําลังคน โดยมุงใหผูสําเร็จการศึกษาทางดานอาชีวศึกษามีคุณภาพ ที่จะเปนกําลัง
สําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมใหแกชาติ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2542: 14)  

       การจัดการอาชีวศึกษาเอกชนของไทย ปรากฏตามหลักฐาน วามีมาตั้งแตสมัยสุโขทัย 
พ.ศ. 1800 – 1893 การศึกษาวิชาชีพสมัยน้ันเปนการเรียนรูจากครอบครัว และทองถิ่นของตนสบืตอๆ 
กันมา ซ่ึงสวนใหญเปนวชิาชางฝมือ เชน ชางถม ชางทอง ชางแกะ ชางปน ฯลฯ หรืออาชีบางอยางที่
ตองใชความรู ความสามารถพิเศษ เชน วิชาชางศลิปกรรม ก็จะเรียนกับพระสงฆที่วัด ในสมัยอยุธยา 
พ.ศ. 1893 – 2310 การจัดการศึกษาสายอาชีวศึกษาเปนไปในลักษณะคลายคลึงกับสมัยสุโขทยั คือ 
เปนการฝกหัดและถายทอดอาชีพประจําครอบครัว หรือหมูบาน และเรียนวิชาชาง หรือศิลปกรรมจาก
วัด จนกระทั่งถึง พ.ศ. 2371 ในสมัยพระบาทสมเด็จพระนั่งเกลาเจาอยูหัว พ.ศ. 2537 – 2364 ปรากฏ
หลักฐานแนชดัวา คณะมิชชั่นนารีชาวอเมริกัน ไดเขามาเผยแพรคริสตศาสนาในประเทศไทย และไดมี
การสอนวิชาชางดวย เชน การพิมพ การชางตอเรือ เปนตน ตอมาในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจอม
เกลาเจาอยูหัว พ.ศ. 2394 – 2411 นางเอส จี แมคฟารแลนด (Mrs. S.G. Mc Farland) ไดจัดตั้ง
โรงเรียนสตรขีึ้งแหงแรกที่จังหวัดเพชรบุรี สอนวิชาการฝมือ เรียกวา โรงเรียนหัตถกรรม หรือโรงเรียน
อุตสาหกรรม นับเปนโรงเรียนอาชีวศึกษาสําหรับสตรีแหงแรกของไทย ตอมาเปลีย่นชื่อเปนโรงเรียน
อรุณสตรี และเปลี่ยนชื่ออีกคร้ัง หลังจากสงครามโลกครั้งที่ 2 เปนโรงเรียนอรุณประดิษฐ (สุรเจต  
ไชยพันธพงษ. 2549: 25-26; อางอิงจาก จุมพล พูลภัทรชีวิน. 2536: 5-6)   

       ใน พ.ศ. 2494 การอาชีวศกึษาไดมีการพัฒนาครั้งใหญ เพราะไดรับความชวยเหลือจาก 
ประเทศสหรัฐอเมริกา และองคการยูเนสโก ทําใหผูปกครอง และนักเรียนสนใจเรยีนดานอาชีวศึกษา
มากขึ้น จึงเกิดโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนโรงเรียนแรกที่เปดสอนอาชีวศึกษาหลักสูตร กระทรวง 
ศึกษาธิการ คือ โรงเรียนบวรศึกษาพาณิชย ซ่ึงอนุญาตใหเปดสอนอาชีวศึกษาหลักสูตร กระทรวง 
ศึกษาธิการ เม่ือวันที่ 6 กรกฎาคม 2503 และมีโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่เปดสอนหลักสูตร
กระทรวงศึกษาธิการมากขึ้นตามลําดับ กระทรวงศึกษาไดปรับปรุงหลักสูตรหลายคร้ังจนกระทั้ง        
ป พ.ศ. 2531 เปนตนมา กระทรวงศึกษาธิการไดเปดโอกาสใหโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใชหลกัสูตร
ไดกวางขวางกวาเดิม คือ จะเลือกใชหลักสูตรประกาศนียบัตรวิชาชพี ของกรมอาชีวศกึษา หรือ
หลักสูตรของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลก็ได แตตองรายงานใหกระทรวงศึกษาธกิารทราบ  
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                 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  เปนโรงเรียนที่เปดสอนตามหลักสูตรของกรมอาชีวศึกษา 
กระทรวงศึกษาธิการ ภายใตการดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน (สช.) ที่เปดสอน
ระดับประกาศนียบัตรวิชาชพี (ปวช.) และประกาศนียบัตรวิชาชีพชัน้สูง (ปวส.)พุทธศักราช 2546      
มีทั้งหมด 8 ประเภท ไดแก ประเภทชางอุตสาหกรรม หรืออุตสาหกรรม ประเภทพณิชยกรรม หรือ
บริหารธุรกิจ ประเภทศลิปหัตถกรรม หรือศิลปกรรม ประเภทคหกรรม หรือคหกรรมศาสตร ประเภท
ประมง ประเภทอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และประเภทอุตสาหกรรมสิ่งทอ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546) 
  ปจจุบันโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน มีจํานวนทั้งสิ้น 443 โรงเรียน แบงเปน 
(สมาคมโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนแหงประเทศไทย. 2552: ออนไลน) 
  

     1. โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร   93 โรงเรียน 
      2. โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เขตภาคกลาง             110 โรงเรียน 
      3. โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เขตภาคใต  57 โรงเรียน 
                 4. โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เขตภาคเหนือ  56 โรงเรียน 
                 5. โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  127 โรงเรียน 
                                                              รวมจํานวน       443 โรงเรียน 
                  (ขอมูลสถานศึกษาทีใ่ชเปนกลุมทดลอง ภาคผนวก ฏ.) 
 

 1.2  ครูโรงเรียนอาชีวศึกษา 
               ความหมายและคุณลักษณะของครูอาชีวศึกษา    
      ปจจุบันการพัฒนาการเรียนการสอนดานอาชีวศึกษา ใหไดบุคลากรผูจบอาชีวศึกษา 
ที่มีศักยภาพในการทํางานอุตสาหกรรมสมัยใหม บุคลากรที่สําคัญที่สดุคือ ครูอาชีวศึกษา ซ่ึงมี 
ภาระหนาที่ตามสาขาวิชาชพีที่ตนสังกัด และตามทีส่ังคมมุงหวัง ในขั้นที่จะถายทอดศิลปะวิชาชีพ 
และทักษะเพ่ือการเขาสูอาชีพของเยาวชน ครูอาชีวศึกษาจึงควรมีคณุภาพท่ีจะสามารถสรางปฏิบัติงาน
ฝมือ หรือเปนชางเทคนิคทีมี่คุณภาพไปสูผูเรียน 
     ครูอาชีวศึกษา หมายความถึง ผูที่ทําหนาที่สอนในสถาบันอาชีวศึกษาตามสาขาวิชาชีพ 
ตางๆ เชน ในวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวศึกษา ทั้งของรัฐและเอกชน ซ่ึงจําเปนตองมีความรู 
ความสามารถทั้งในอาชีพครู และอาชีพเฉพาะสาขาวชิาชีพตางๆ ทั้งดานทฤษฎี และการปฏิบตั ิ
เปนอยางดี (สมพร ไชยะ. 2544: 89) 
               คุณลักษณะของครูอาชีวศึกษา  ควรมีฝมือ คุณสมบัติ หรือลักษณะเดนในความเปนครู
อาชีวศึกษา ทั้งน้ีเพราะวชิาชีพครูซ่ึงจัดเปนวิชาชั้นสูง จําเปนตองมีลักษณะเดน เพราะครูเปนปจจัยใน
การผลิตทีส่ําคัญยิ่งในระบบการจัดอาชีวศึกษาในสถานศึกษา ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการ
ผลิตกําลังคนภายในสถานศึกษาจะขึ้นอยูกับครูเปนสาํคัญ ครูที่ทําการสอนในสถานศึกษาอาชีวศกึษา
จะตองมีสมรรถนะเชี่ยวชาญ และช่ําชองในวิชาชีพ มีจรรยาบรรณวชิาชีพ ทั้งในฐานะครู ฐานะ
ผูประกอบการอาชีพ และมีเทคนิคเพียงพอที่จะเปนตวัอยาง และถายทอดใหกับนักเรียนได       
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               วีระพันธ สทิธพิงศ (2542: 29) ไดอางถึงขอมูลที่หนวยงานตางๆ นําเสนอเกี่ยวกบั 
ลักษณะของครูอาชีวศึกษา ดังน้ี 
      สภาอาชีวศึกษาแหงรัฐบาลกลางสหรัฐ (The Federal Board of Vocational Education) 
ไดเสนอแนะวา ครูอาชีวศึกษาควรมลีักษณะ ดังตอไปน้ี 
    1. เปนผูมีความเมตตากรณุา เห็นอกเห็นใจนักศึกษา 
     2. มีความคิดอานที่จะจัดการกับสถานการณยุงยากไดอยางหลักแหลม 
     3. เปนผูมองโลกในแงดี มีความกระตือรือรน มีความเชือ่ม่ัน และความมั่นคงในการ
ดํารงชีวิตในสงัคมที่ซับซอนนี้ 
    4. เปนผูมีนิสัยชางสังเกตเฉียบแหลม และทศันะที่กวางไกล 
                5. มีกิจนิสัย และบุคลิกลักษณะมาตรฐาน ซ่ึงเปนที่ยอมรับจากสังคม และคร ู
อาชีวศึกษาควรจะมีสมรรถนะเพ่ิมเติม ดังน้ี 
                      5.1  ความเชีย่วชาญในสาขาวิชาชีพ 
         5.2  ประสบการณในการทํางานในสาขาอาชีพ 
           5.3  มีความเขาใจในสภาพสังคม และเศรษฐกิจของสถานศึกษาแหงน้ัน 
         5.4  มีความสามารถในการสอนอันเปนทักษะในอาชีพที่สําคัญยิ่ง 
     องคการแรงงานสากล (ILO) ไดเสนอแนะวา ครูอาชีวศกึษา และเทคนิคศึกษาในสภาพ
ปจจุบันจะตองมีความรู ความเขาใจ และความตระหนกัในเรื่องตอไปน้ี (วีรพันธ สิทธพิงศ. 2542: 30 - 31) 
   1. ตองมีสมรรถนะในการพฒันาใหผูจบการศึกษา มีวฒันธรรม และอุตสาหกรรม 
อันประกอบดวย 
            1.1 ความรูในอุตสาหกรรมสัมพันธ 
           1.2 ธรรมชาตขิองเทคโนโลยี 
           1.3 การจัดการในการทํางาน 
            1.4 การทํางานเปนทีม 
            1.5 การพัฒนาทกัษะ 
   2. ตองมีความเขาใจวาการพัฒนาคนเขาสูอาชีพ ประกอบไปดวยมิตทิี่นํามาใชในหนาที่ 
และมิตินอกเหนือหนาที่ คือ กิจนิสัยในการทํางาน (Work habits) และจริยธรรมในการทํางาน (Work 
ethics) ที่สําคญั เชน 
       2.1 ทักษะการจัดการปฏิบัติการ  
                     2.2 ทักษะสิ่งแวดลอมของงาน 
                      2.3 ทักษะการเรียนรูในสถานที่ทํางาน 
                     2.4 ทักษะการทํางานเปนทมี 
    3. ตองเขาใจวาจํานวนอาชพี และเสนแบงระหวางอาชีพในอนาคตจะลดลง 
     4. เขาใจ และสนับสนุนธรรมชาติของการเรียนรู ซ่ึงตองตื่นตวัอยูเสมอ 
   5. สนับสนุนการพัฒนาบุคลากรขององคกร 
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     6. สนับสนุนพัฒนาการฝกงานดวยการทาํงานจริง (On-the-job-training) 
รวมกับองคการตางๆ 
      7. จัดการเรียนการสอน การฝกใหเกิดความเสมอภาคเขาจัดการศึกษา 
โดยคํานึงถึงคนพิการทุพพลภาพ สตรี แรงงานที่ไรการศึกษา แรงงานสูงอายุที่ไมไดรับการ 
ฝกอาชีพใหม  เปนตน 
    8. ฝกบุกคลิกภาพสําหรับไปประกอบอาชีพอิสระ และธุรกิจขนาดยอมรวมทั้งผลติ
บุคลากรใหกับธุรกิจเหลาน้ีโดยตรงตามทีไ่ดรับการรองขอ (ILO/APSCEP. 1981: 16-19) 
บทบาทใหมของครูอาชีวศึกษาที่ควรไดคาํนึงถึง  ไดแก 
          1. การประสานกับระบบการศึกษาอ่ืน และการฝกอาชพีระดับตางๆ 
             2. รวมกําหนดและพัฒนามาตรฐานการศกึษา และฝกอาชีพของประเทศ 
           3. พัฒนาหลักสูตรรวมกับหนวยงาน และองคกรที่เก่ียวของ 
         4. รวมมือกับสถานประกอบการจัดการศกึษาแบบรวมมือกัน (Cooperative 
education) ในการฝกอบรม (Training) เชน การอาชีวศึกษาระบบทวิภาคี (Dual system) 
          5. พิจารณากําหนด และฝกอบรมแบบสมรรถฐาน (Competency cooperative 
training) 
             6. พัฒนาวิธีการฝกนักศึกษา เพ่ือใหเกิดกิจนิสยัในการทํางาน (Work habits)  
และจรรยาบรรณในอาชีพ (Work ethics) ที่เหมาะสม 
                      7. แสวงหาความรูเพ่ือใหทันกับเหตุการณ และเทคโนโลยีที่มีการเปลีย่นแปลงจาก
แหลงสารสนเทศตางๆ 
             8. พัฒนาความเปนมืออาชีพบนพื้นฐานของความมีวญิญาณครู และคุณธรรม 
    กรมอาชีวศึกษา (สุญาณี สุทธิพงศ. 2540; อางอิงจาก กรมอาชีวศึกษา. 2540: 127) 
กําหนดไววา กรมอาชีวศึกษาเปนหนวยงานที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงในเรื่องการจัดการศึกษาสาย
อาชีพโดยกลาวถึง ครูสอนวิชาชีพหรือครูอาชีวศึกษาวา มีลกัษณะที่แตกตางจากครูสอนวิชาวิสามัญ 
โดยมีลักษณะ 5 ประการ ดังน้ี 
             1. เปนผูที่มีทกัษะในการทํางาน 
             2. เปนผูที่มีประสบการณในงานอาชีพมาแลวพอสมควร 
             3. เปนผูที่มีการตัดสินใจดี เปนตวัอยางอันดีของนักเรียน 
             4. เปนผูที่มีความชํานาญในการสอน มีหลักวิชาครู รูจักใชอุปกรณการสอน และ
เขาใจหลักการวัดผลประเมินดี 
             5. เปนผูชี้ชองทางในการประกอบอาชีพใหแกนักเรียน 
              เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ และคนอ่ืน ๆ (2545: 50) ไดเสนอวิธีการในการพัฒนาครู 
บุคลากรทางการศึกษา ดวยวิธีการ คือ 1) การฝกอบรม 2) การเรียนรูดวยตนเองหรือการพัฒนาตนเอง 
3) การวิจัยปฏิบัติการ 4) การศึกษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 5) การจัดกิจกรรมทาง
วิชาการ 6) การจัดระบบพ่ีเลี้ยง และ 7) การศึกษาตอ 
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                   สุวิมล วองวาณิช (2546: 604 - 637) ที่ศกึษาเก่ียวกับการพัฒนามาตรฐานวิชาชพีครู
และผูบริหารสถานศึกษาและการวางแบบประเมินภายใน พบวา มาตรฐานวิชาชีพครู และผูบริหาร
สถานศึกษา ที่ควรไดรับการพัฒนา ประกอบดวย 9 มาตรฐาน 1 ในมาตรฐานทีค่วรพัฒนาสูความเปน
ครูมืออาชีพ คือ การพัฒนาตนเอง สถานศึกษา วชิาชีพ ชุมชน และสังคม 
      สาโรช บัวศรี (2515: 12) ไดกลาวถึงอาชพีครูวา อาชีพครูเปนอาชีพชั้นสูง ผูที่จะเปนครู
จําเปนตองเปนผูที่มีความรูสามัญทั่วไป ความรูวชิาสามัญที่เปนวชิาเอก วิชาโทเฉพาะตัว และ 
มีสมรรถนะในการเปนครู สาํหรับสมรรถนะในการเปนครู เปนความสามารถที่ครูจะตองสรางขึ้นใน
ตนเอง ซ่ึงประกอบดวยความสามารถในดานตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
            1. สามารถที่จะสอนไดเปนอยางดี คือ รูจักจิตวิทยาพัฒนาการ การวางแผนการ
สอนการใชเทคนิคการสอนหลาย ๆ วิธี สามารถนําทฤษฎีตาง ๆ มาประยุกตใชไดตามสถานการณ 
มีความสามารถในการวัดประเมินผล ตลอดจนการปกครองชั้นเรียน 
            2. สามารถที่จะกระทํากิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียนไดเปนอยางดี รูจักคิดจัด
กิจกรรมทั้งใน และนอกหลกัสูตร 
            3. สามารถที่จะอบรมใหคําแนะนํา และปกครองผูเรียนไดเปนอยางดี รูจักใชบท 
หรือขอธรรมทางศาสนาใชเปนแนวทางในการอบรมไดเปนอยางดี 
            4. สามารถที่จะสรางความสัมพันธอันดี ระหวางโรงเรียนกับชุมชน ผูปกครอง
ผูเรียน 
            5. สามารถในงานดานวิชาการ เชน การผลิตเอกสารประกอบการสอน การติดตาม 
ขาวสารทางวชิาการ การนําเอาความดานตาง ๆ มาประยุกตใชในงานวิชาการ 
            6. สามารถเปนครูชั้นอาชีพ เปนผูรูจักเพ่ิมพูนความรูในวิชาชีพของตนเอง ยึดถือ 
ขนบธรรมเนยีมประเพณีของการเปนครู มีมนุษยสัมพันธอันดีกับประชาชนในทองถิ่น และผูนําทองถิ่น
สามารถปรับตัวใหเขากับผูอ่ืนไดดี ตลอดจนใหการตอนรับ และเปนกันเองกับผูมาติดตอดวย 
              สคริฟเวน (กรรณิการ บารมี. 2539: 61; อางอิงจาก Scriven. 1991) ไดเขียนรายงานที่
แสดงถึงหนาที่ครู ซ่ึงไดมาจากการรวบรวมประสบการณของผูที่มีสวนเก่ียวของกับการศึกษา โดยมี
รายละเอียดครอบคลุมหนาที่ และภารกิจหลาย ๆ ดาน ในฐานะการปฏิบัติหนาทีข่องครูนอกเหนือจาก
ภาระทางดานทางการสอน ซ่ึงหนาที่ที่ครูพึงกระทําตอไปน้ี ครูอาจกระทําเพียงถือวาเปนความสามารถ
ขั้นต่ําทีค่รูตองทํา แตในบางรายการเปนสิ่งที่ดีหากครูสามารถปฏิบตัิ ไดแก 
                     1. ครูควรมีความรูในเนื้อหาวิชาทีต่นจะสอน ซ่ึงเปนความสามารถของครูที่จะตองมี
ความรูในเนื้อหาวิชาเฉพาะที่ตนเองรับผดิชอบในการสอน โดยพิจารณาไดจากการศึกษาของครูวิชา
น้ัน ๆ ซ่ึงเปนการศึกษาในระบบ หรือการที่ครูเขารับการอบรมเพ่ิมเตมิในภายหลังก็ได นอกจากนี้ครู
ควรรูในวิชาอ่ืน ๆ ที่อยูในหลักสูตรดวย ทัง้น้ีเพ่ือที่จะชวยใหครูสามารถจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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            2. ครูควรมีทกัษะการสอน ซ่ึงประกอบดวยทักษะที่สําคัญหลายประการที่เก่ียวของ
กับการสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ ทักษะการจัดกระบวนการเรียนการสอน การควบคุมชั้นเรยีนและ
นักเรียน การกระตุนใหนักเรียนมีความพยายามในการศึกษาเลาเรียน เพ่ือเสาะหาความกาวหนาเสมอ 
และการจัดการในกรณีที่มีเหตุการณฉุกเฉินรายแรงเกิดขึ้น ในสวนของครูเองก็ตองเพ่ิมทักษะในการ
สราง และพัฒนาวิชาโดยมีการวางแผนรายวิชา การคดัเลือก และการสรางสรรครวมทั้งใชแหลง
ทรัพยากรที่มีอยูทองถิ่นใหเกิดประโยชน การใชสื่อการเรียนการสอน และผูทรงคณุวุฒิใหเปน
ประโยชนตอการสอนในรายการวิชาทีส่อน ตลอดจนตองมีทักษะในการประเมินผลในวิธีทีส่อน 
            3. ครูควรมีทกัษะในการประเมินที่สําคัญคือ  ความรูเก่ียวกับการประเมินผูเรียน 
และการบริหารการสอบ การใหเกรด การจัดลําดับ การใหคะแนน ทั้งในรายละเอียดของกระบวนการ
และการแสดงผลการประเมินไดอยางถูกตองเหมาะสม รวมทั้งแนวปฏิบัตขิองผูเรียน ความรูเก่ียวกับ
การรายงานผลสัมฤทธิ์ตอผูเรียน ผูบริหาร และผูปกครอง หรือบุคคลอ่ืนที่เก่ียวของ 
            4. ครูตองเปนผูที่แสดงตนไดวาเปนผูทีล่กัษณะของผูทีมี่ความเปนครู อันไดแก การ
มีจริยธรรมในวิชาชีพ ความมีทัศนคติในวชิาชีพ มีความรูในหนาที่ของครู มีความสามารถในการพัฒนา
วิชาชีพ ความมีทัศนคติที่ดีในวิชาชีพ มีความสามารถในการพัฒนาวิชาชีพ 
                ฮาเบอรแมน และสตีนเนล (เยาวภา สุทธากาญจน. 2547: 17-18; อางอิงจากHaberman;  
& Stinnell. 1973: 278 - 279) ผูที่จะประกอบอาชีพครูตองมีทักษะในดานวิธีการสอน และมีความรูใน
เน้ือหาวิชาที่จะสอน เปนการสอนแบบจุลภาพเปนวิธีการอยางหนึ่ง ที่จะชวยฝกฝนใหครูมีลักษณะตาม
ตองการ 
                     1. ทักษะของผูที่จะเปนครู ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองมีทักษะในดานวิธีการสอน 
และมีความรูในเน้ือหาวชิาทีจ่ะสอนเปนอยางดี การสอนแบบจุลภาพเปนวธิีการอยางหน่ึงที่จะชวยฝกฝน
ใหครูมีลักษณะตามตองการ 
            2. จริยธรรม และคานิยมทีจ่ะเปนครู เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่ง เพราะคานิยมของครูจะ 
เปนเคร่ืองกําหนดแนวทางความประพฤติ และการวางตัวของครูในอนาคต 
            3. มโนทัศน หรือความคิดรวบยอด ผูทีจ่ะประกอบอาชีพครูควรที่จะเลือกเรียนรู  
มโนทัศน ที่สาํคัญในการทาํงานมากกวาที่จะเรียนรูทุกส่ิงทุกอยางอยางกวางขวาง 
            4. จิตวิทยาพฒันาการ ครูจะตองรู และสามารถอธิบายเกี่ยวกับพัฒนาการทาง
รางกาย  อารมณ และสังคมของกลุมเด็กที่ตนจะตองสอนเปนอยางดี 
            5. สิ่งแวดลอมทางสังคม ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองรู และเขาใจถึงความกดดัน
ทางสังคมที่จะเกิดขึ้นกับเด็ก ดังน้ัน ครูจะตองเรียนรูวชิาสังคมวิทยา และมานุษยวิทยาทางการศึกษา 
            6. หลักการเรียนรู ความรูในเร่ืองเก่ียวกบัหลักการเรียนรูนับวาเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่ง ครูจะตองรูวาโดยทั่วไปธรรมชาติของผูเรยีนจะเรียนรูเปนอยางไร 
            7. ครูจะตองรอบรูในหลักวธิีการสอนในสาขาวิชาที่ตนจะสอน 
            8. ผูที่จะประกอบอาชีพครูจะตองมีปรัชญาของตนเอง เขาใจมโนทัศนเก่ียวกับตน
ควบคูไปกับการเขาใจในตัวผูเรียน 
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            9. ครูจะตองเขาใจหลักปรัชญาสากลท่ีกลาวไววา “ไมมีสิ่งหน่ึงสิ่งใดถาวรมั่นคง 
ตลอดกาล ทกุ ๆ สิ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา” ครูตองพยายามปรับตวัใหเขากับความเปลีย่นแปลง
ในเรื่องหลักสูตร และวิธีสอน 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  งานวิจัยในประเทศ  
                 จิราภรณ มุขลาย (2540: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรือ่ง ความตองการพัฒนาของ
อาจารยวิทยาลัยพาณิชยการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา โดยศกึษาความตองการ
พัฒนาของอาจารยวิทยาลยัพาณิชยการ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา เก่ียวกบัความ
ตองการพัฒนาใน 3 ดาน คือ ความรูในวชิาชีพ ความรอบรูที่เก่ียวของ และความสามารถในการ
ถายทอด พรอมทั้งเปรียบเทียบความตองการพัฒนาของอาจารยเก่ียวกับความตองการพัฒนาใน  
3 ดาน ผลการวิจัย พบวา ดานความรูในวิชาชีพ อาจารยมีความตองการพัฒนาอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ย เรื่องศึกษาคนควาขอมูลที่ทันสมัยในวิชาที่สอนสูงสุด ดานความรอบรูที่เก่ียวของ อาจารยมี
ความตองการพัฒนาอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เรื่องความรูในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศสงูสุด 
ดานความสามารถในการถายทอด อาจารยมีความตองการพัฒนาอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย เรื่อง
ความสามารถในการใชเทคนิคการสอนสมัยใหมสูงสุด 
  ปริศนา เสรบาง (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาและเปรียบเทียบ ระดับความตองการ 
พัฒนาครู-อาจารย และระดับความตองการวิธีการพัฒนาครูอาจารยของวิทยาลยัอาชีวศึกษา สังกัดกรม
อาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ฝายบริหาร และครอูาจารยวิทยาลัยอาชีวศึกษา สังกัด
กรมอาชีวศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความตองการพัฒนาครูอาจารยโดยรวมอยูในระดับมาก 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความตองการอยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย คือ การพัฒนาโดยการฝกอบรม การพัฒนาโดยกระบวนการบรหิาร การพัฒนาโดยกระบวนการ
ปฏิบัติงาน  และการพัฒนาโดยการศึกษาเพ่ิมเติม               

      สิริณา เมธาธราทิป (2545: 54 - 60)  ไดศึกษา ความตองการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน
เอกชนระดับมัธยมศึกษาในเขตอําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม พบวา ครูมีความตองการพัฒนาในดาน
ความรูเก่ียวกับวิชาเฉพาะที่สอน เทคนิคการสอนแบบเนนผูเรียนเปนสําคัญ ทักษะเก่ียวกับ การสราง
แรงจูงใจใหแกนักเรียน ตลอดจนความรูพ้ืนฐานเก่ียวกับคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต การเตรียมแผนการ
สอน และตองการใหมีการอบรมเชิงปฏิบตัิการ โดยเชญิวิทยากรมาบรรยาย และการศึกษานอกสถานที ่
             งานวิจัยตางประเทศ  
                  เฮิรน และคนอ่ืนๆ (Hearn; et al. 1997) ไดศึกษา เรื่องการกําหนดความสามารถเฉพาะ
ของวิชาชีพในออสเตรเลีย ที่มีผลตอกรอบงาน เพ่ือการพัฒนาวิชาชีพวา ความสามารถของวิชาชีพ
ไดมาจากการเปนเจาของกลุมคุณลักษณะที่เหมาะสม เชน ความรู (Knowledge) ความสามารถ 
(Ability) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) ซ่ึงคุณลกัษณะเหลาน้ี จะเปนพ้ืนฐานรวมกันของ
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สมรรถนะ (Competency) ดังน้ัน ความสามารถทางวิชาชีพ คือ คุณลักษณะรวมกันที่เปนพ้ืนฐานให
เกิดความสําเร็จ ในการปฏิบัติงานทางวชิาชีพ ผลการวิจัย พบวา ในการศึกษากลุมตัวอยาง 7 วิชาชีพ  
ไดแก นักบัญชี วิศวกร นักบริหารทรัพยากรมนุษย นักการตลาด นักสังคมสงเคราะห ครู และสถาปนิก 
ในทุกสายอาชีพมีปจจัย ดานความสามารถรวมกัน คือ การแกปญหา การเขาไปมีสวนรวมในวิชาชีพ 
กรอบความคดิของการอางอิง ความสามารถทางอารมณ ความรูเก่ียวกับองคการ การทํางานเชงิรุก 
และการมุงม่ันเก่ียวกับลูกคา         

     ออสบอรน (Osborne. 1998: Online) ไดวิจัยเรื่อง องคการแหงการเรียนรู และภาวะ 
ผูนํา ในระบบของวิทยาลยั (The Learning Organizations and Leadership for the College System) 
โดยใชวิจัยเชงิคุณภาพ ใชเคร่ืองมือประเภทสํารวจ และใชวิธีการสัมภาษณ ผลการวิจัย พบวา 
องคประกอบ 5 ประการ ดานการเรียนรูระดับบุคคล (Individual learning) และ วนัิยของผูนํา 
(Leadership disciplines) ไดแก ความรอบรูสวนตัว (Personal Mastery) แบบแผนความคิด (Mental 
Models) การสรางวิสัยทศันรวม (Building Shared Vision) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) และ
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนองคประกอบที่กําหนดความเปนองคการแหงการเรียนรู 
               ซิลลินส ชารินส และมัลฟอรด (Sillins, Zarins; & Mulford. 2002: 24 - 32) ไดทําการ
วิจัยเพ่ือหาคณุลักษณะ และกระบวนการที่บงชี้โรงเรียนเปนองคการแหงการเรียนรู  (What 
Characteristics and Processes Define a School as a Learning Organization) เปนโครงการวิจัยใน
ประเทศออสเตรเลีย ใชกลุมตัวอยาง ที่เปนครู และผูบริหารในโรงเรียนรัฐออสเตรเลียใต (South 
Australia) และแทสมาเนีย (Tasmania) ผูวิจัยนําเสนอ องคประกอบของคุณลักษณะของโรงเรียน 
ที่เปนองคการแหงการเรียนรู 7 ดาน คือ การวิเคราะหสภาพแวดลอม การพัฒนาเปาหมายรวมกัน  
การสรางบรรยากาศการเรยีนการสอนแบบรวมมือ การกระตุนใชความคิดริเริ่มและกลาเสี่ยง ทบทวนสิ่ง
ที่เก่ียวของ และมีอิทธิพลตองานของโรงเรียน การสรางงานใหดีขึ้น และโอกาสในการพัฒนาวิชาชพี
อยางตอเน่ือง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 
ผลการวิจัย พบวา องคประกอบที่สรางขึน้ไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงไดทําการสรางสเกล
องคประกอบใหม ไดองคประกอบใหม 4 โมเดล คือ บรรยากาศไวใจและรวมมือ การริเริ่มและกลาเสี่ยง 
พันธกิจรวม และการพัฒนาวิชาชีพ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลโครงสราง
คุณลักษณะทีกํ่าหนดขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ           
     จากงานวิจัยที่เก่ียวของสามารถสรุปไดวา การพัฒนาเพื่อใหเกิดคุณลักษณะครู และ
สถานศึกษา ซ่ึงเกิดจากการบริหารจัดการ โดยใชสมรรถนะเปนฐานทําใหเกิดกระบวนการสราง
บุคลิกภาพดานความรู ความสามารถในการสอน และเจตคตทิี่มีความใฝรูใฝเรียนดวยตนเองอยาง
ตอเน่ือง โดยมีคุณลักษณะที่เหมาะสม เชน ความรู (Knowledge) ความสามารถ (Ability) ทักษะ (Skill) 
และทศันคติ (Attitude) ซ่ึงเปนพ้ืนฐานรวมกันของสมรรถนะ (Competency) เพ่ือใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพ พัฒนาเพื่อใหครูมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
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2. องคการแหงการเรียนรู       
           2.1  แนวคิด และความหมายขององคการแหงการเรียนรู  
                   ทุกวันนี้ แนวความคิด และความรูใหมๆ ในเรื่ององคกร และการบรหิารจัดการกําลังมี
ความสําคัญมากขึ้นทุกที เพราะทุกองคกรตางตองการที่จะอยูรอด และเติบโตตอไปไดอยางยั่งยืนใน 
ยุคโลกาภิวตัน และฟองสบูแตกเชนน้ี องคกรตางๆ จึงตองด้ินรน ขวนขวาย และแสวงหาสิ่งใหมๆ บาง
องคกรก็กลาพอที่จะ “คิดใหม - ทําใหม” ดวยการนําแนวคิดใหมๆ ทางการบริหารมาประยุกตใช และ 
“เรียนรู” ผลทีเ่กิดขึ้น เพ่ือทําการปรับปรุงแกไขสภาพปจจุบัน (วิฑูรย สิมะโชคดี. 2543 : 57) 
                 ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดในการบริหารองคกรเก่ียวกับ “องคการแหงการเรียนรู” ที่
สามารถนํามาพัฒนาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยมีนักวิชาการไดใหความหมาย ไวดังน้ี 
             เซ็งเก (Senge. 2006: 129) ไดกลาววา การเรียนรูขององคกร (Organization Learn)  
ไมใชการเรียนรูแบบตวัใครตวัมัน หรือตางคนตางเรียน การเรียนรูแบบตางคนตางเรียนไมสามารถ
สรางองคการแหงการเรียนรูได แตถาคนในองคกรขาดการเรียนรู องคการแหงการเรียนรูก็ไมสามารถ
เกิดขึ้นได เชนกัน                     
             การวิน (Garvin. 1993: 80) สรุปไววา องคการแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีทักษะใน
การสรางใช และถายโอนความรู ตลอดจนปรับปรุงรูปแบบพฤติกรรมเพ่ือสรางความรูใหม  
              มารสิก และเกพฮารท (Marsick; & Gephart. 1996: 36) ใหความหมายของ 
องคกรแหงการเรียนรูไววา เปนองคกรทีย่กระดับและปรับเปลี่ยนความสามารถที่จะเรียนรูดวย
เปาหมายที่สรางสรรคเปนองคกรที่วิเคราะห ควบคุม พัฒนาบริหารจัดการ และวางแนวทางของ
กระบวนการเรียนรูอยางวิสยัทัศน กลยทุธ ผูนํา คานิยม โครงสราง ระบบ กระบวนการ และการ
ปฏิบัติงานขององคการแหงการเรียนรูกอใหเกิดการเรียนรู และการพัฒนาของบุคคลตลอดจนเรงใหเกิด
การเรียนรูในทุกระดับ  
             มารควอรท และเรยโนลด (Marquardt; & Reynold. 1994: 22) ใหความหมายไววา 
องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคล กลุมใหเกิดอยาง
รวดเร็ว และสอนใหบุคคลมีกระบวนการคดิวิพากษวิจารณ เพ่ือความเขาใจในสิ่งทีเ่กิดขึ้น ซ่ึงสิ่งตางๆ 
เหลาน้ีที่มีในแตละบุคคลชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งที่ผดิพลาด เชนเดียวกับการเรียนรูในความสาํเร็จ 
               มารควอรท (Marquardt. 1996: 2) สรุปวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคกรที่เปลี่ยน
ตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือบริหารความรูโดยใชเทคโนโลยีเสริมอํานาจบุคคล และขยายการเรียนรูให
ปรับตวัใหดีขึน้อีกทั้งมีความสําเร็จในสภาพแวดลอมทีกํ่าลังเปลี่ยนแปลง 
               เซ็งเก (Senge. 2006: 3) ใหความหมายขององคการแหงการเรียนรู คือ ที่ซ่ึงบุคคลใน
องคกร สามารถขยายขีดความสามารถไดอยางตอเน่ือง เพ่ือใหเกิดผลลัพธที่คาดหวังไว เปนทีซ่ึ่ง
กระตุนใหเกิดรูปแบบการคดิใหมๆ และเปดกวางยิ่งขึน้ เปนแหลงปลดปลอยแรงบันดาลใจที่สะสมไว 
และเปนการทีซ่ึ่งบุคคลในองคกรจะไดเรียนรูอยางตอเน่ือง และเรียนรูในการเรียนรูรวมกัน 
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                 วิชัย วงษใหญ (2542: 9) นิยามองคการแหงการเรียนรูวา เปนองคกรที่บุคคลเรยีนรู
เพ่ิมพูนความสามารถอยางตอเน่ือง เพ่ือสรางผลงานทีป่รารถนา มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกร
อยางตอเน่ือง เปนกระบวนการเชิงประสบการณ ที่มุงสรางองคความรู ที่เก่ียวกับความสัมพันธของการ
กระทํา และเปนองคกรที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหม ที่ซ่ึงบุคคลเรียนรูอยางตอเน่ือง ที่จะรวมเรียนรู
รวมกัน และเสริมสรางวัฒนธรรมของการคิดอยางเปนระบบ เพ่ือชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียน 
ผูปฏิบัตใินองคกร                     
              วิโรจน สารรัตนะ (2544: 11) สรุปวา องคการแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีสมาชกิใน
องคกรมีความตื่นตวั และมีแรงบันดาลใจจะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเน่ือง มีความคิดริเริ่มที่
จะสรางสรรคสิ่งแปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกรมีความสัมพันธเพ่ือการเรียนรูรวมกันระหวาง
สมาชิกขององคกรเอง โดยภาพรวมเปนองคกรที่มุงแสวงหาความเปนไปได และโอกาสเพ่ือการพัฒนา 
             เดชน เทียมรตัน และกานตสุดา มาฆะศิรานนท (2544: 11) กลาวไววา องคการแหงการ
เรียนรูเปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเราจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะ
เรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพ่ือขยายศักยภาพของตนเอง และองคกรในการที่จะปฏิบัติ
ภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการเรียนรูรวมกัน
ตลอดจนมีความคดิความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน เพ่ือใหเกิดความไดเปรียบที่ยั่งยืนตอการ
แขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป 
                เปาหมายสําคัญของ “องคการแหงการเรียนรู” ก็คือ การสรางองคกรที่สามารถ “เรยีนรู”  
ไดอยางตอเน่ือง เรียนรูไดเร็วกวาคูแขง เรียนรูถึงเหตตุางๆ ที่ทําใหองคกรเกิดความสําเร็จหรือความ
ลมเหลว คือรูวาอะไรเปน “ปจจัยแหงความสําเร็จ” (KSF : Key Success Factor) ขององคกร และ
สามารถรักษาภาวะแหง “การเรียนรู” ไวไดอยางตอเน่ืองยั่งยืนตลอดไป (วิฑูรย สมิะโชคดี. 2543: 58) 
โดยมีกระบวนการจัดการความรู ซ่ึงมีองคประกอบของการจัดการความรู ที่สามารถทําใหเกิดการ
เรียนรูได โดย พรธิดา วิเชียรปญญา (2547: 43 - 54) ไดกลาวไว 4 ประการ ดังน้ี                 
            1. การแสวงหาความรู (Knowledge acquisition)  
                      1.1 การแสวงหาความรู และการรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกรความ 
สามารถในการเรียนรูของบคุคลสวนใหญในองคกร จะกลายเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง สําหรับการ
เพ่ิมคุณคาใหแกองคกร การไดมาซ่ึงความรูตางๆ จากภายนอกองคกร สามารถทําได ดังน้ี  
                            1.1.1  การใหความรูกับพนักงาน เชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา 
การประชุม การแสดงผลงาน และระบบพ่ีเลี้ยง  
                            1.1.2  การเรียนรูจากประสบการณตรง และการลงมือปฏิบัต ิ
                            1.1.3  การดําเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการการปฏิบัติงานตางๆ  
                     1.2 การแสวงหา และการรวบรวมความรู จากแหลงภายนอกองคกร การเปนผูนําใน
การแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่เปลีย่นแปลงไปอยางรวดเร็ว องคกรตองมีวิสยัทัศนกวางไกล เพ่ือ
การปรับปรุงผลงาน และสรางใหเกิดความคิดใหมๆ อยางสมํ่าเสมอ เพราะการแขงขันขององคกรตอง
อาศัยความคดิ และการสรางสรรค ดวยขอมูลขาวสารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอก ดวยวิธีการ
ตางๆ ดังน้ี 
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                             1.2.1  การใชมาตรฐานเปรยีบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ 
                             1.2.2  การจางที่ปรึกษา  
                             1.2.3  การเปดรับขาวสารจากหลายสื่อ เชน สื่อสิ่งพิมพ บทความ 
                             1.2.4  การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง  และเทคโนโลย ี
                             1.2.5  การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขงขันและแหลงอ่ืน ๆ  
                             1.2.6  การจางพนักงานใหม  
                             1.2.7  การรวมมือกับการสรางความรูเปนสิ่งที่สรางขึน้มาใหม การสรางความรู
ใหมจะเก่ียวของกับแรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซ้ึง ที่เกิดขึ้นในแตละบุคคล ซ่ึง
หมายความวาทุกๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูได ดังน้ัน รูปแบบตางๆ ในการสรางความรูจึงมี ดังน้ี 
                      2.1 บุคคลที่ใหความรูที่ตนมีกับผูอ่ืน  เชน การถายทอดความรูจากการทํางาน
รวมกันอยางใกลชิด 
                        2.2 การกําหนดความรูที่องคกรมีอยู ผนวกเขากับความรูของแตละบุคคล เพ่ือให
เกิดเปนความรูใหม และมีการแบงปนทั่วทั้งองคกร  
                        2.3 ความรูที่ไดจากการรวบรวม และสังเคราะหความรูทีมี่อยูเขาดวยกนั รูปแบบน้ี
อาจจํากัดอยูที่ความรูที่มีอยูแลว 
                        2.4 ความรูที่เกิดขึ้นเปนการภายใน โดยสมาชิกขององคกรคนพบแนวทางไดเอง 
และมีกิจกรรมมากมายที่องคกรสามารถดําเนินการเพ่ือสรางความรู  
                        2.5 การเรียนรูโดยการปฏิบัติ  
                        2.6 การแกปญหาอยางเปนระบบ 
                        2.7 การทดลอง ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจ และโอกาสสําหรับการเรียนรู 
                        2.8 การเรยีนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 
                3. การจัดเก็บความรู และการสืบคนความรู (Knowledge storage and retrieval)  
                ในการจัดการความรู องคกรตองกําหนดสิ่งสําคัญที่เก็บไวเปนองคกรความรูตอง
พิจารณาถึงวิธีการในการจัดเก็บรักษา และการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ ทั้งน้ีในการ
เก็บสะสมความรู องคกรตองคํานึงถึงสิ่งตางๆ เหลาน้ี คือ 
                        3.1 โครงสราง และการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบทีส่ามารถคนหา และสงมอบให
อยางถูกตองรวดเร็ว   
                        3.2 จัดใหมีการจําแนกรายการตางๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบายหรือขั้นตอนการ
ปฏิบัติงานที่อยูบนพ้ืนฐานความจําเปนในการเรียนรู 

                          3.3 อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชอยางชัดเจน ถูกตอง ทันเวลา และ      
  เหมาะสมกับความตองการ 
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                        ในการจัดโครงสรางขององคความรู องคกรตองพิจารณาความแตกตางของกลุม 
ที่มีความแตกตางกันในการคนคืนความรู ระบบการเกบ็ความรูที่มีประสิทธิภาพ คอื ตองมีการจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ ในสวนของการคนคืนความรู เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งทีผู่ใช
ตองการ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏบิัติงานตอไป องคกรควรทําใหบุคลากรทราบถึงชองทาง หรือ
วิธีการสําหรับการคนหาความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 
               4. การถายทอดความรู และการใชประโยชน (Knowledge transfer and utilization)  
                           การถายทอดความรู และการใชประโยชนจากความรู โดยการเคลื่อนที่ของ
สารสนเทศ และความรูระหวางบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหนึ่งน้ันเปนไปไดทั้งแบบตั้งใจ และไมไดตั้งใจ 
ซ่ึงการถายทอดความรูแบบตั้งใจมีวธิีการตางๆ ดังน้ี  
                       4.1 การส่ือสารดวยการเขียน  
                        4.2 การฝกอบรม  
                        4.3 การประชมุภายใน 
                        4.4 การสรุปขาวสาร 
                        4.5 การส่ือสารภายในองคกร  
                        4.6 การเยี่ยมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน 
                        4.7 การหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน 
                        4.8 ระบบพ้ีเลีย้ง  
                    สวนการถายทอดความรูโดยไมไดตั้งใจนั้น เปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอาจจะไมรูตัว หรือ
เปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการ ที่เกิดขึ้นในหนาทีท่ี่ทําเปนประจําอยางไมเปนแบบแผน 
                    องคประกอบหลักของการทดลอง และการเรียนรูเพ่ือหาแบบปฏิบตัิที่ดี (Best 
practice) หมายถึง การที่ครูมีการสืบเสาะคนหา และรวบรวมความรูที่กระจัดกระจาย หรือแฝงอยูตาม 
ที่ตางๆ ทั้งใน และนอกสถานศึกษาอยางอิสระ โดยไดรับการสงเสริม และสนับสนุนจากผูบริหาร
สถานศึกษา และเพ่ือนรวมวิชาชีพ  เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงาน และพัฒนางานอยางสมํ่าเสมอจน
เกิดทักษะ และความชํานาญ การแสวงหาความรูจะทําใหเกิดวัฒนธรรมการใฝรู ประกอบดวย การ
แสวงหาความรูจากภายในสถานศึกษา และการแสวงหาความรูจากภายนอกสถานศึกษา ดังน้ี  
                    1. การแสวงหาความรูจากภายในสถานศกึษา เปนการสืบเสาะหา และรวบรวม
ความรูจากแหลงตาง ๆ ของครูในสถานศึกษา เชน จากหองสมุดของสถานศึกษา บทความ คูมือ ตํารา 
เอกสาร รายงานวิจัย ในรูปแบบผลติภัณฑความรู 
                    2. การแสวงหาความรูจากภายนอกสถานศึกษา เปนการสืบเสาะ คนหา และ
รวบรวมความรูจากแหลงตางๆ ของครูภายนอกสถานศกึษา  
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                    องคประกอบหลักการสรางความรู หมายถึง วิธีการพัฒนา และสรางความรูใหมจาก
ทักษะความเชี่ยวชาญชํานาญของแตละคน ทั้งในและนอกสถานศึกษา ลักษณะของการแลกเปลี่ยน
ประสบการณโดยการระดมความคิด การแลกเปลีย่นความคิดเห็นระหวางบุคคลในกลุม ซ่ึงทําไดทั้ง
กอนลงมือทํางาน ระหวางการทํางาน และสรุปประมวลประสบการณหลังจากการทํางาน ซ่ึงอาจมีการ
ทดลองใชความรูที่สรางขึ้นมาใหม หรือการประกาศเปนองคความรู หรือวัฒนธรรมใหมของสถานศึกษา 
ประกอบดวย องคประกอบยอย 4 ตัวแปร คือ องคประกอบยอยดานองคกร องคประกอบยอยดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ องคประกอบยอยดานความรู ความสามารถ และองคประกอบยอยดานการมี
สวนรวม สถานศึกษาจึงตองมี “ครู” ที่มีความรู ความสามารถ ในการจัดการความรู  
                    จากที่กลาวมาสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรูที่เก่ียวของกับการพัฒนาโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน หมายถึง องคกรที่มีวิธีการเรียนรูทีเ่ปนพลวตั โดยสามารถเรียนรู จัดการ และใช
ความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีทีท่นัสมัย การพัฒนาตนเองสรางความ
เปนเลศิใหแกองคกรดวยการเรียนรูอยางตอเน่ือง (Learns continuously) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
ตนเองเกิดการเรียนรูในระดับบุคคล (Individual) ระดับทีม (Teams) และระดับองคกร (Organization) 
เพ่ือสรางองคความรู หรือนวัตกรรมที่มีคณุคาตอตนเอง ตอทีม และตอองคกร โดยเนนที่กระบวนการ
เรียนรูของคนในองคกร  
              2.1.1 คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
                     ในการศึกษาความเปนองคการแหงการเรียนรู ผูวิจัยไดศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และ
งานวิจัย สรุปไดดังน้ี 
                     เซ็งเก (Senge. 1990: 139-269) กลาววา องคกรที่พัฒนาสูองคการแหงการเรียนรู
ได ตองพัฒนา องคประกอบ 5 ประการ ที่เรียกวา วินัย 5 ประการ (Five Disciplines) ที่สงผลใหเกิด
องคการแหงการเรียนรู ไดแก  
                   1. การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) ไมวาจะทําธุรกิจหรือสิ่งอ่ืนใดลวน
ตองมีระบบทัง้ส้ิน และระบบแตละสวนยอมมีความสัมพันธกัน เราจะสามารถเขาใจระบบตางๆ ไดโดย
มองจากภาพรวมไมใชการมองแบบเจาะลึกทุกรายละเอียด กระบวนการคิด คือ เคาโครงความคดิและ
เปนเคร่ืองมือที่ไดรับการพัฒนามาหลายสิบป เพ่ือชวยใหมนุษยเขาใจส่ิงตางๆ และมีกระบวนการคิดที่
มีประสิทธิภาพมากขึ้น อยางไรก็ตามเด็กเล็กๆ จะเรียนรูกระบวนการคิดไดเร็วยิง่ขึ้นถาเขาไดเรียนรู
จากส่ิงแวดลอมและประสบการณ 
                       2. ความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) เปนการฝกฝนในเชิงลกึอยางตอเน่ือง
ทางดานวิสัยทัศน ประสทิธิภาพ ความอดทนอดกลั้น การมองเห็นสภาพความเปนจริงของตนเอง 
ถาจะฝก Personal Mastery ตองเร่ิมจากการรูแจงจากส่ิงตาง ๆ ที่สาํคัญตอตวัเรา เซ็งเก มีความสนใจ
เปนพิเศษความสัมพันธระหวางกัน “การเรียนรูสวนบคุคล” (Personal Learning) กับ “การเรียนรูระดับ
องคกร” (Organization Learning) ซ่ึงทั้งสองสิ่งน้ีมีบทบาทซ่ึงกันและกัน และเปนขอผูกมัดระหวาง 
“บุคคล” กับ “องคกร”                     
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                   3. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนสวนที่อยูลึกๆ ในจิตใจ เปนเรือ่ง
ของความคิดและมโนภาพในใจที่มีอิทธิพลกับมนุษยวาคิดอยางไร และจะแสดงออกมาอยางไร และ
บางครั้งก็ดูเหนือการควบคมุของสติสัมปชัญญะ (Unconscious) วิธปีฏิบัตตินควบคูกับ Mental Models 
เริ่มตนจากการสะทอนภาพในจิตใจออกมาสูภายนอกและคิดพิจารณา และยังตองอาศัยความสามารถ
ทางการสนทนา (Conversation) ในการเปดเผยความคิด และสนับสนุนความคิดน้ันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เพ่ือผูอ่ืนเขาถึงความคิดน้ันได                      
                     4. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Building Shared Vision) ถาเปนแนวคิดของผูนําเปน
แรงบันดาลใจใหกับคนในองคกร การสรางภาพในอนาคต (การตั้งเปาหมายในอนาคต) คือ สิ่งที่ผูนํา 
และคนในองคกรตองคนหาและทํารวมกัน แตก็เปนเรือ่งยากที่จะใหคนในองคกรมาแบงปนวิสยัทัศน
รวมกัน มีผูนํามากมายที่มีวิสัยทศันดีๆ แตไมสามารถถายทอดสิ่งน้ันใหกับคนในองคกรได เพราะเขา
ขาดวิธใีนการถายทอดความรูที่เหมาะสม วิสัยทศันเปนแนวทางการปฏิบัติไมใชตําราทําอาหาร ใช
วิธีการปฏบิัตติามขั้นตอน 1,2,3,4... การฝกการแบงปนวิสัยทศันซ่ึงกันและกันมีความเก่ียวของกับ 
“การสรางภาพในอนาคต” ที่ตองถายทอดออกมาอยางตั้งใจและชาญฉลาด การใชวิสัยทัศนไปครอบงํา
ความคิดของคนในองคกรจะไมประสบผลสําเร็จอยางที่ตองการ   
                        5. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) การสราง “Team Learning” ก็คือ
ประสิทธิภาพของทีมเปนสิง่สําคัญ ทีมจะตองมีการพัฒนาศักยภาพเฉพาะอยางขึ้นมา เพ่ือใชในการ
ทํางานรวมกัน ตองเร่ิมจาก “บทสนทนา” (Dialogue) ของสมาชิกในทีม โดยตั้งสมติฐานวา ทีมจะฉลาด
และมีประสิทธิภาพไดเกิดจากการ “รวมกันคิด” (Think together) ดวยการสนทนา ซ่ึงตางจาก “การ
อภิปราย” หรือ “การถกประเด็น” (Discussion) บทสนทนา จึงเปนการพูดคุย แสดงความคิดเห็น การ
แลกเปลีย่นความคิดเห็น และขอมูลกันเทาน้ัน การเรียนรูเปนทีมเปนหัวใจหลกัของทีม และเปน
หลักการพ้ืนฐานการเรียนรูขององคการสมัยใหม    
                        ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัย ใชแนวคิดองคการแหงการเรียนรู ของ เซ็งเก (Senge. 
2006) โดยใชหลักการคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) มาเปนสวนประกอบขององคประกอบ
ทั้ง 4 ดาน ไดแก การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคิด (Mental 
Models) การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) และการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) มาใชใน
การศึกษา ดังน้ี  
                        1. การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) เซ็งเก (Senge. 2006: 129-
136) กลาววา บุคคลหรือสมาชิกขององคกรเปนรากฐานขององคการแหงการเรียนรู คนที่เปนบุคคล
รอบรูจะขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่ตองการไดอยางตอเน่ือง  
                        2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เซ็งเก (Senge. 2006: 164-176) 
กลาววา การที่บุคคลในองคกรเรียนรู และเขาใจงานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตน
อยู กับภาพรวมทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจกับแบบแผนความคิด มีความเชื่อที่ดีมีผลตอการ
ตัดสินใจ และการกระทําของตน  
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                        3. การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) เซ็งเก (Senge. 2006: 192-199)  
กลาววา การสรางวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) ตางจากการแบงบันขอคิดเห็น หรือความคิด 
(Shared Idea) วิสัยทศัน (Vision) จะเปนตัวผลักดันความคิด (Idea) และพลัง (Power) ของแตละ
บุคคล มีการแบงปนวิสัยทัศนรวมกัน จะทาํใหวิสัยทศันของแตละคนรวมเปนวสิัยทัศนเดียวกัน  
                        4. การเรียนรูเปนทมี (Team Learning) เซ็งเก (Senge. 2006: 217-218) กลาววา 
การมีวิสัยทศันรวมกันเปนการนําไปสูการเรียนรูเปนทมี มีกระบวนการปฏิบัตใินแนวเดียวกัน ทําให
เพ่ิมศักยภาพของทีมมุงสูความสําเร็จที่สมาชิกแตละคนในทีมปรารถนา 
                   มารควอรท และเรยโนลด (Marquardt; & Reynolds. 1994: 31-32) อธิบาย
คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูวาประกอบดวย 10 ประการ ดังน้ี 
                   1. มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) โครงสรางขององคกรเล็กจะ
คลองตัว ยืดหยุนไมตายตวั มีการพรรณาความรับผิดชอบ (Job description) ไมมีการบังคับบญัชา 
ที่เนนการควบคุม กระบวนการเรียนรูไมซํ้าซอนกัน 
                     2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู (Corporate learning culture) มีการบรรยายที่สงเสริม 
การทดลองทําสิ่งใหมๆ เนนการรวมพลงั (Synergy) ความตระหนักในการรูในตน (Self-awareness) 
ใครครวญ (Self-reflective) และการสรางสรรค (Creative way) 
                     3. มีการเสริมอํานาจ (Empowerment) สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลมีความสามารถใน
การเรียนรู มีอิสระในการตดัสินใจ แกปญหา กระจายความรับผิดชอบ และอํานาจไปสูระดับลาง  
                      4. การวเิคราะหสภาพแวดลอม (Environmental scanning) องคการแหงการเรียนรู 
มีการวิเคราะหสิ่งแวดลอม และสิ่งที่อาจมีผลกระทบตอองคกร 
                       5. การสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and Transfer) บุคลากร 
ทุกคนมีบทบาทเสริมสรางความรูเรียนรูจากฝายอ่ืน ๆ ทั้งใน และนอกองคกร มีการสรางความรูใหม 
                   6. เทคโนโลยเีพ่ือการเรียนรู (Learning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยีที่
เหมาะสมเพื่อชวยในการปฏิบัติงาน และการเรียนรูอยางทั่วถึง 
                     7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) องคกรใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพ และการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง  
                       8. มีกลยุทธ (Strategy) ใชกลยุทธการเรยีนรู ควบคูกับการทํางาน 
                       9. บรรยากาศสนับสนุน (Supportive atmosphere) เปนการรวมมือ แบงปน ทํางาน
เปนทีม ทํางานเปนเครือขาย  
                       10.วิสัยทศัน (Vision) วิสัยทัศนเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานสูเปาหมายอยางมี
เจตจํานง  
                      เบนเนทท และโอเบรียน (Bennette; & O’ Brien. 1994: 77-79) ไดเสนอ 
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูไว 12 ประการ ดังน้ี 
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                   1. กลยุทธเชิงวิสัยทศันองคกร และสมาชกิตองมีวิสัยทศันที่ตนเองตองการ  
เพ่ือคาดการณสิ่งที่เขาตองการเรียนรู เพ่ือไปใหถึงจุดมุงหมายที่ตองการพัฒนากลยุทธในการบรรลุ
เปาหมาย เพ่ือไดเรียนรูในการนําองคกรไปสูวิสัยทัศนน้ัน นอกจากนี้ วิสัยทศัน กลยุทธตองสนับสนุน 
และสงเสริมการเรียนรูขององคกร 
                        2. การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับสูง เปนการนําองคกรไปสูจุดหมายตาม
วิสัยทศันโดยผูบริหารตองปฏิบัติงานรวบรวมบคุลากร เพ่ือการเรียนรู และการปรับปรุงอยางตอเน่ือง 
สรางแรงบันดาลใจในการนาํบุคลากรบรรลุวิสัยทัศนขององคกร 
                      3. การปฏิบัตงิานของฝายจัดการ เปนการมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ถาวรตอง
สนับสนุนบุคคล และทีมงานใหมีการเรียนรูที่ตอเน่ือง 
                      4. บรรยากาศ เปนผลรวมของความเชื่อ และทศันคติทีทุ่กคนในองคกร 
ประพฤติปฏิบตั ิบรรยากาศองคกรตองเปนแบบเปดใจ และไววางใจ 
                      5. โครงสรางขององคการ และงานโครงสรางของงานสามารถสนับสนุนการเรียนรู
อยางตอเน่ือง โดยใหมีการพรรณางานที่มุงตอบสนองความตองการของสิ่งแวดลอมภายนอก รวมทั้ง
ความตองการขององคกรดวย 
                      6. การกระจายของขอมูลขาวสาร องคกรตองไดมาซ่ึงขอมูลขาวสาร และการ
กระจายขอมูลขาวสารโดยใชเทคโนโลยี ระบบคอมพิวเตอร ชวยใหการส่ือสารระหวางสมาชิกในองคกร
งายขึ้น และสรางความม่ันใจไดวา บุคลากรนําขอมูลขาวสารสะทอนผลงานของตน 
                      7. การปฏิบัตงิานของแตละคน และทีมงาน ในองคการแหงการเรียนรู ตองอาศัย
ขอมูลขาวสาร การแบงปนขอมูลขาวสาร เปนสิ่งจําเปนหากบุคคลไดเรียนรูมีทีมงานเรียนรูยอมสงผล
ตอองคกรโดยรวม 
                   8. กระบวนการทํางาน องคกรตองใชกระบวนการทํางาน เปนกระบวนการที่เรียนรู
อยางตอเน่ือง มีเทคนิคการแกปญหาอยางเปนระบบ เรยีนรูจากองคกรอ่ืนโดยใชวธิีเทียบเคียง
มาตรฐาน 
                     9. เปาหมายของการทํางาน ขอมูลปอนกลับ ส่ิงที่องคกรมุงหวังความสําเร็จอยูที่
ลูกคาหรือบรกิาร ตองคํานึงถึงเปาหมายของการทํางานกับความตองการของลูกคา ผูรับบริการ และ
คํานึงถึงขอมูลปอนกลับ เพ่ือนํามาปรับปรุงแกไขการทํางานขององคกรใหดีขึ้น 
                      10. การฝกอบรม และการใหการศึกษา ไดแก การฝกอบรมหรือการใหการศึกษาที่
เปนทางการ การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง และการฝกอบรมหรือการใหการศึกษาแบบไมเปนทางการ 
                      11. การพัฒนาบุคลากร และทีมงาน องคการแหงการเรียนรู ตองหาวิธีสนับสนุนให
บุคคล และทมีงานใหเกิดการพัฒนา 
                      12. การใหรางวัล และการยอมรับ ระบบการใหรางวัล และการยอมรับขององคกร
ตองสนับสนุนสงเสริมการเรียนรูของบุคคล และองคกร 
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                      มารควอรท (Marquardt. 1996: 21) ไดเสนอรูปแบบของ องคการแหงการเรียนรู
โดยการวิเคราะหบทความ และหนังสือเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู สามารถรวบรวมองคประกอบ
ของการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงมี 5 องคประกอบ คือ  
                       1. องคประกอบดานการเรียนรู (Learning) ซ่ึงเปนลักษณะของพลวตัการเรียนรู 
(Learning dynamics) 
                      2. องคประกอบดานองคการ (Organization) ซ่ึงมุงเนนการกลาวถึง การ
ปรับเปลี่ยนองคการ (Organizational transformation) 
                      3. องคประกอบดานคน (People) ซ่ึงจะเปนการกลาวถึง การเสริมอํานาจบุคคล 
(People empowerment) 
                       4. องคประกอบดานการบรหิารจัดการความรู (Knowledge management) 
                       5. องคประกอบดานเทคโนโลยี (Technology)  ซ่ึงเปนการปรับใชเทคโนโลยีใน
องคกร 
                       องคประกอบทั้ง 5 ประการมีความสัมพันธกันโดยจะตองมีการพัฒนาไปพรอมกัน
โดยสรุปเปนรูปภาพได ดังภาพประกอบ 2 
 
 

       
 
 

 

ภาพประกอบ 2   รูปแบบขององคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 
 

              ที่มา:  Marquardt, Michael J. (1996). Building the Learning Organization :  p. 21. 
 

                   ในองคประกอบหลักแตละองคประกอบแยกเปนองคประกอบยอย ดังน้ี 
                   1. องคประกอบของการเรียนรู ประกอบดวย  
                            1.1  องคประกอบยอยระดับการเรียนรู แบงเปน 3 ระดับ คือ  
                                  1.1.1 การเรียนรูระดับบุคคล (Individual learning) 
                                   1.1.2 การเรยีนรูระดับทีม (Team learning) 
                                   1.1.3 การเรียนรูระดับองคการ (Organizational learning) 
                             1.2  องคประกอบยอยรูปแบบการเรียนรู แบงไดเปน 4 วิธี คือ  
                                   1.2.1 การเรียนรูเพ่ือปรับเปลี่ยน (Adaptive learning) 
                                   1.2.2 การเรยีนรูจากการคาดการณ (Anticipatory learning) 
                                   1.2.3 การเรยีนรูวิธทีี่จะเรียนรู (Learning how to learn) 
                                   1.2.4 การเรยีนรูจากการปฏิบัติ (Action learning) 

องคการ 

 

ความรู 

สมาชิก 

    

         เทคโนโลยี 

 

การเรียนรู 
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                             1.3  ทักษะและวินัยในการเรียนรู ประกอบดวย 
                                   1.3.1 ความคิดเชิงระบบ (Systems thinking) 
                                   1.3.2 ความรอบรูสวนตน (Personal mastery) 
                                   1.3.3 การเรยีนรูเปนทีม (Team learning) 
                                   1.3.4 แบบแผนความคิด (Mental Models) 
                                   1.3.5 วิสัยทศันรวม (Shared Vision) 
                                   1.3.6 การโตตอบสนทนาอยางมีแบบแผน (Dialogue) 
 
                      2. องคประกอบยอยขององคการแหงการเรียนรู (Knowledge management) 
                       การจัดการความรู เปนองคประกอบสําคญัขององคการแหงการเรียนรู และความรู
กลายเปนสิ่งสาํคัญขององคการสมัยใหม ซ่ึงประกอบดวย 
                             2.1  การแสวงหาความรู (Knowledge acquisition) 
                             2.2  การสรางความรู (Knowledge creation) 
                             2.3  การจัดเก็บความรู (Knowledge storage) 
                             2.4  การถายโอนและใชความรู (Knowledge transfer and utilization) 
                   ในองคประกอบดานการจัดการความรู แสดงไดเปนภาพได ดังภาพประกอบ 3 

 
 

 

 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ดานการจัดการความรู 
 

              ที่มา: Marquardt, Michael J. (1996). Building the Learning Organization : p.130. 
 

                      3. องคประกอบดานเทคโนโลย ี
                        เทคโนโลยีเปนองคประกอบที่สําคัญ ในการสรางองคกรแหงการเรียนรู เพราะ
องคกรใดมีความสามารถดานเทคโนโลยี จะสามารถกาวล้ํากวาองคกรอ่ืน ซ่ึงประกอบดวย  
                           3.1 เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology) 
                             3.2 เทคโนโลยีพ้ืนฐานการเรียนรู (Technology-based learning) 
                            3.3 ระบบอิเลคทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน (Electronic performance 
support systems)  

การแสวงหา
ความรู 

การสราง
ความรู การจัดการ

ความรู 
การถายโอนและ
การใชความรู 

การจัดเก็บ
ความรู 
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                      องคประกอบดานเทคโนโลยี แสดงเปนภาพได ดังภาพประกอบ 4 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   องคประกอบยอยดานเทคโนโลยีองคการแหงการเรียนรู 
 

              ที่มา: Marquardt, Michael J. (1996). Building the Learning Organization : p.158. 
 
                       ลูธันส (Luthans. 1998: 45) ไดเสนอ แนวคิดวา คณุลักษณะของ 
องคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
                      1. สภาวะปจจุบัน การคํานึงถึงสภาวะปจจุบัน ประกอบดวย 
                            1.1 ชองวางระหวางวิสัยทศันกับความเปนจริง (Gap between vision and 
reality) 
                            1.2 การตั้งคําถาม/การสืบคน (Questioning/Inquiry) 
                            1.3 ความทาทายสถานะปจจุบนั (Challenging status quo) 
                            1.4 การทบทวนอยางมีวิจารณญาณ (Critical reflection)  
                        2. วัฒนธรรมที่เอ้ืออํานวยการเรียนรู ประกอบดวย 
                            2.1 การแนะนํา (Suggestion) 
                            2.2 การทํางานเปนทีม (Teamwork) 
                            2.3 การเสริมอํานาจ (Empowerment) 
                            2.4 การเห็นอกเห็นใจ (Empathy) 
                      3. การคิดเชิงระบบ ประกอบดวย  
                            3.1 วิสัยทศันรวม (Shared Vision) 
                            3.2 การคิดแบบองครวม (Holistic thinking) 
                            3.3 การเปดเผย (Openness) 
     องคการแหงการเรียนรูตองเชื่อมโยงองคประกอบทั้ง 3 เขาดวยกัน ซ่ึงแสดงเปน
รูปภาพได ดังภาพประกอบ 5 
 
 
 

   
เทคโนโลยี 

เทคโนโลยีพื้นฐาน
ของการเรียนรู 

ระบบอิเลคทรอนิกสท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติงาน 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 
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ภาพประกอบ 5  องคประกอบคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 

 
              ที่มา : Luthans, F. (1998). Organizational Behavior : p.45. 
 
                     กาวิน (Garvin. 2000: 15)  ไดเสนอ แนวคิดวาคุณลักษณะขององคการแหงการ
เรียนรู ประกอบดวยองคประกอบที่สําคญั 5 ประการ คือ 
                        1. การแกปญหาอยางมีระบบ (Systematic problem slaving) 
                        2. การทดลองใชวธิีการใหม ( Experimentation with new approaches) 
                        3. การเรียนรูจากประสบการณของตน และเรื่องในอดีต (Learning from their own 
experiences and past history) 
                        4. การเรียนรูจากประสบการณ และวิธีการท่ีดีที่สุดของผูอ่ืน (Learning from the  
experiences and best practics of other) 
                        5.  การถายทอดความรูอยางรวดเร็ว และมีประสิทธภิาพ (Transferring knowledge 
quickly and efficiently) 
                       มารสิก และเก็พฮารท (Marsick; & Gephart. 1996: 38) เสนอลักษณะสําคัญของ
องคการแหงการเรียนรู 6 ประการ คือ 

การคํานึงถึงสภาวะปจจุบัน 
- ชองวางระหวางวิสัยทัศน 
  กับความเปนจริง 
- การตั้งคําถาม/การสืบคน 
- ความทาทายสถานะปจจุบัน 
- การสะทอนอยางมี   
  วิจารณญาณ 
 

       วัฒนธรรม 
      - แนะนํา 
      - ทํางานเปนทีม 
      - การเสริมสรางอํานาจ 
      - เห็นอกเห็นใจ 

การคิดเชิงระบบ 
- วิสัยทัศนรวม 
- คิดแบบองครวม 
- การเปดเผย 

องคการแหง 
การเรียนรู 
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                       1. การเรียนรูอยางตอเน่ืองทุกระดับขององคกร (Continuous learning) บุคลากรแต
ละคนแบงปนการเรียนรู เพ่ือชวยใหทีม และองคกรไดเรียนรู โดยผานกระบวนการถายโอนความรู
การบูรณาการการเรียนรูสูองคกร และการปฏิบัติงาน  
                       2. การสรางและการถายโอนความรู (Knowledge generation and sharing) มุงเนน
กระบวนการสรางการไดมา และการถายโอนความรู เพ่ือใหบุคลากรไดเขาใจถึงความรูอยางรวดเร็ว 
                       3. การคิดเชิงสรางสรรค และเปนระบบ (Critical systemic thinking) บุคลากรไดรับ
การกระตุนใหคิดวิธใีหม และใชทักษะเชงิเหตุผลอยางเปนระบบ เพ่ือใหเห็นความเชื่อมโยงการใชขอมูล
ปอนกลับเพ่ือหาขอสรุป 
                       4. วัฒนธรรมการเรียนรู (A Culture of learning) การเรียนรู และการริเริ่ม
สรางสรรคมีรางวัลผลตอบแทนให 
                       5. จิตสํานึกแหงการยืดหยุน และคนหาทดลองสิ่งใหม (Flexibility and 
experimentation) บุคลากรมีอิสระที่จะเสีย่งทดลอง คิดคนนวัตกรรม คนหาแนวคิดใหม และสราง
กระบวนการการทํางานเพ่ือผลผลติใหม ๆ 
                       6. ยึดคนเปนศูนยกลาง (People centered) ยึดหลักทีว่า องคการแหงการเรียนรู
ตองเอาใจใสบํารุงรักษา สรางคานิยม และสนับสนุนความเปนอยูทีดี่ พัฒนาสงเสริมการเรียนรูของ
บุคลากรแตละคน 
                       มารสิก เก็พฮารท และบวิเรน (สุรพงศ เอ้ือศิริพรฤทธิ์. 2547: 11; อางอิงจาก 
Marsick, Gephart; & Buren. 1997) ไดวิเคราะหรูปแบบขององคการแหงการเรียนรู และไดพัฒนา
กรอบการประเมิน องคการแหงการเรียนรู ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ ดังน้ี  
                       1. ระดับความรู (Levels of learning) ประกอบดวย การเรียนรูระดับบุคคล ทีมงาน 
และองคกร 
                       2. ระบบตาง ๆ ขององคกรที่สนับสนุนการเรียนรู และปจจัยดานการบริหารการ
เปลี่ยนแปลง (Change management factors) ประกอบดวย 
                           2.1 วิสัยทศัน และกลยทุธ 
                           2.2 ภาวะผูนํา และการบริการ 
                           2.3 วัฒนธรรม และโครงสรางองคกร 
                           2.4 การปฏิบัติงาน ประกอบดวย 
                                1. การติดตอสื่อสาร 
                                2. การบริหารจัดการดานขอมูลขาวสาร และความรู 
                                3. การปฏิบัตงิาน และการสนับสนุน 
                                4. การใชเทคโนโลยี 
                      ลองเวิธ และเดวี่ส (Longworth; & Davies. 1999: 75) ไดกลาวถึง คุณลักษณะของ
องคการแหงการเรียนรู 9 ประการ ดังน้ี 
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             1. องคการแหงการเรียนรู เปนบริษทั องคกรวิชาชีพ มหาวิทยาลัย โรงเรียน เม่ือ
ชาติหรือกลุมบุคคลอาจจะใหญ หรือเล็ก ที่มีความตองการท่ีจะปรับปรุงการปฏิบตัิงาน โดยอาศัยการ
เรียนรู 
             2. องคการแหงการเรียนรู ลงทุนเพ่ืออนาคตขององคกรโดยการใหการศึกษา
ฝกอบรมแกบคุลากร 
             3. องคการแหงการเรียนรู สรางโอกาส กระตุนบคุลากรในทุกตําแหนงหนาที่ให
ไดรับการพัฒนาศักยภาพความเปนมนษุย 
             4. องคการแหงการเรียนรู รวมสรางวิสัยทศันกับบคุลากร และกระตุนบุคลากรให
บรรลวุิสัยทศัน ปรับเปลี่ยน  หรือสรางภาพอนาคตรวมกัน 
             5. องคการแหงการเรียนรู ตองบูรณาการงาน และการเรยีนรูการสรางแรงบันดาลใจ  
ใหบุคลากรแสวงหาคุณภาพ และปรับปรงุอยางตอเน่ือง 
             6. องคการแหงการเรียนรู เปดโอกาสใหบุคคลในองคกรไดแสดงความสามารถ
พิเศษ โดยการมุงเนนที่การเรียนรู และการวางแผนกิจกรรมการศกึษาอบรม ที่สอดคลองกับ
ความสามารถดวย 
             7. องคการแหงการเรียนรู เสริมอํานาจ (Empower) บุคลากรใหขยายขอบเขต
หนาที่ของตน สอดคลองกลมกลืนกับรูปแบบการเรียนรูของแตละคน 
             8. องคการแหงการเรียนรู ประยุกตเทคโนโลยีอยางเหมาะสม ในการสรางโอกาส
แหงการเรียนรูมากย่ิงขึ้น  
             9. องคการแหงการเรียนรู ตอบสนองตอความตองการของสิ่งแวดลอม และสังคม 
พรอมกระตุนใหบุคลากรไปในทิศทางเดียวกัน 
                      กลาวโดยสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่มีบรรยากาศ
สนับสนุน กระตุนใหสมาชกิแตละคนไดเกิดการเรียนรู และพัฒนาศกัยภาพไดอยางเต็มที่ เพ่ือนําความ
อยูรอดอยางยั่งยืนมาสูองคกร 
                       ในองคกรทุกองคกร มีสวนประกอบที่สําคัญหลายอยาง ที่ทําใหองคกรอยูใต
องคประกอบที่สําคัญยิ่งสวนหนึ่งที่จะขาดเสียมิไดก็คือ บุคคลทีท่ําหนาที่เปนผูนํา หัวหนา หรือ
ผูบังคับบญัชาของหนวยงานนั้น ในการที่จะรวมพลังทั้งหลาย เพ่ือพาใหหนวยงานบรรลุเปาประสงคได 
(เสริมศักด์ิ วศิาลาภรณ. 2536: 6) เชนเดียวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู จําเปนตองอาศัยผูนํา
เปนพลังขบัเคลื่อนไปขางหนา (Desimone, Werner; & Harris. 2002: 600) ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ
ตอไปน้ี คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership) ไลทวูด, เลียวนารค และชาร
แร็ท (Leithwood, Leonard; & Sharratt. 1998: 367) พบวา ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ตอภาวะของโรงเรียนที่เปนองคการแหงการเรียนรู  นอกจากนี้ ซิลลินส, 
มัลฟอรด และซารินส (Sillins, Mulford; & Zarins. 2002: 619-620) นําองคประกอบของภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพเปนตวัแปร การทํานายการเรียนรูขององคกร พบวา ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมี
อิทธิพลตอการเรียนรูขององคกรสอดคลองกับ ปอปเปอร และลปิพิทซ (Popper; & Liphitz. 2000: 141) ที่
กลาววา ในองคการแหงการเรียนรู จะตองสรางเง่ือนไขแหงการไววางใจ (Condition of trust) ซ่ึง
จําเปนตองอาศัยภาวะผูนํา และภาวะผูนําที่เปนแบบที่เหมาะสมที่สุดคือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
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             นอกจากนี้ ฮอย และมิสเกล (Hoy; & Miskel. 2001: 33) กลาววา โรงเรียนที่จะเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพไดน้ัน ตองอาศัยภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปน
องคประกอบสําคัญอีกหน่ึงองคประกอบดวย ดังน้ันจึงอนุมานไดวาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ เปน
องคประกอบสําคัญของความเปนองคการแหงการเรียนรู  
                    2.1.2 คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                           สิ่งตางๆ โดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติเฉพาะตัวเปนพ้ืนฐาน หรือธรรมชาติของสิ่งน้ันอยู
แลวองคกรประเภทตางๆ รวมไปถึงโรงเรียน และชุมชนมีลักษณะพืน้ฐานหรือธรรมชาติขององคกร 
ที่บงบอกถึงความเปนหนวยหนึ่งของสังคม องคกรจะตองมีธรรมชาติหรือมีลักษณะที่เปนระบบสังคม
เพราะตองอยูภายใตกฎของสังคม และในขณะเดียวกนัจะตองอยูภายใตกฎของจิตวทิยา พฤตกิรรมของ
ราชการครูในโรงเรียน หรือในองคกรจะมีอิทธิพลตอกันและกัน รวมทัง้อิทธิพลของกลุมครูที่มีตอบุคคล 
องคกรจะมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และทุกสวนขององคกรจําเปนตองพ่ึงพาอาศัยซ่ึงกันและกัน 
                      พฤติกรรมองคกร (Organizational behavior) เปนพฤติกรรมของบุคคลในองคกร 
พฤติกรรมเปนการกระทํา หรือการแสดงออกของบุคคล หรือกลุมบคุคลในองคกรน้ันๆ ดังน้ัน 
การกระทําของบุคคลจึงเปนพฤติกรรมของบุคคลน้ันเอง พฤติกรรมเปนผลมาจากปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลกับสิ่งแวดลอม และ เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ (2538 : 94) ไดกําหนดองคประกอบของพฤตกิรรม
องคกรไว 4 ประการ ดังน้ี 
                       1. บุคคลประกอบขึ้นเปนระบบสังคมขององคกร บุคคลประกอบดวยปจเจกบคุคล 
และกลุมคนทีป่ระกอบไปดวยกลุมเล็กและกลุมใหญ บคุคลมีลักษณะนิสัยพฤติกรรมของตนเอง มี
ความคิด มีความรูสึกของตนเอง เน่ืองจากบุคคลแตละคนมีความแตกตางกัน ความแตกตางกันของ
บุคคลมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคลดวย ความ
แตกตางของบุคคลมี 2 ลักษณะคือ ความแตกตางระหวางบุคคล และความแตกตางภายในตวับุคคลเอง 
ความแตกตางที่สําคัญๆ ของบุคคลเก่ียวของกับปจจัยในดานการรับรู การเรียนรู ความเชื่อ และคานิยม 
ความสามารถ บุคลิกภาพ ทัศนคติ แรงจูงใจ ความพอใจในงาน ความเครียด ความทอแท และความคิด
สรางสรรค  
                      2. โครงสรางขององคกรเปนตัวกําหนดความสัมพันธของบุคคลภายในองคกร 
ความสัมพันธของบุคคลทําใหเกิดปญหาตางๆ เชน ความรวมมือ ความขัดแยง หรือการตัดสินใจ  
เปนตน  
                      3. เทคโนโลย ีเปนทรัพยากรที่บุคคลใชในการทํางาน และมีผลกระทบตอภารกิจ      
ที่จะตองปฏิบตัิ เทคโนโลยีชวยใหบุคคลทํางานไดมากขึ้น และทํางานไดดีขึ้น ขณะเดียวกันยังเปน
ขอจํากัดในสิ่งตางๆ อีกดวย 
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                      4. สิ่งแวดลอม องคกรทุกองคกรดําเนินการภายในสิ่งแวดลอม ซ่ึงสิ่งแวดลอมมี
อิทธิพลตอองคกร เชน มีอิทธิพลตอทัศนคติของบุคคล มีผลกระทบตอสภาพการทํางานกอใหเกิดการ
แขงขันเพ่ือแยงทรัพยากร เปนตน สิ่งแวดลอมมีความแตกตางกันเชนเดียวกับความแตกตางของบุคคล 
สิ่งแวดลอมมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคล และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล 
บรรยากาศในองคกรอาจสนับสนุน หรือสกัดก้ันการทํางานของบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน  
ตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล องคประกอบของสิ่งแวดลอมที่สําคัญๆ แบงออกเปน  
3 ประเภท คอื สิ่งแวดลอมทางกายภาพ สิ่งแวดลอมทางมนุษย และสิ่งแวดลอมทางโครงสราง 
                      จึงสามารถกลาวไดวา สิ่งแวดลอมเปนปจจัยสําคัญของพฤติกรรมองคกร เน่ืองจาก
คนมีความแตกตางกันในแตละบุคคล จึงทําใหพฤติกรรมการทํางานของบุคคลมีความแตกตางกันไป
ดวย ลักษณะพฤติกรรมระดับบุคคลท่ีแตกตางกันน้ัน ยังเปนผลมาจากอิทธิพลของสิ่งตางๆ ทั้งภายใน
ตนเอง และภายนอกตนเอง ที่เก่ียวของกับโครงสรางองคกร และเทคโนโลยีที่ใชในการทํางานดวย 
ปจจัยอยางเดียวกันในแตละบุคคลอาจเกิดพฤติกรรมแตกตางกันได  
                      จากแนวคิดของ แนดเลอร แฮกแมน และลอรเลอร (Nadler, Hackman; & Lawler. 
1979: 19) ไดกําหนดองคประกอบของพฤติกรรมองคกรวา เก่ียวของกับพฤติกรรมสวนบุคคลในองคกร
ที่เก่ียวกบัเรื่องคนกับงานในองคกร แลวจึงนําไปสูพฤติกรรมกลุมในองคกร ซ่ึงเปนเรื่องธรรมชาติของ
กลุม กลไก และปจจัยที่เก่ียวของกับกลุม และอิทธิพลของกลุม โดยไดรับการวิเคราะหเปนภาพ
ความสัมพันธของคนกับกลุม คนในการทํางานซึ่งเปนภาพที่กวางขึ้น แลวจึงนํามาเชื่อมโยงกับการจัด
ออกแบบ และการบริหารองคกร ซ่ึงเรื่องราวการจัดโครงสราง และการวางระบบใหการทํางานเปนไป
โดยราบร่ืน ตลอดไปถึงการเชื่อมโยงกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปเขากันไดอยางสมดุล ดวยการ
ใชกลยทุธองคกรเปนเคร่ืองมือ จึงเปนภาพรวมของพฤติกรรมองคกรไดอยางแทจริง   
                       เก็พฮารท, มารสิค, แวน ดูเรน และสปโร (วีระวัฒน  ปนนิตามัย. 2544; อางอิงจาก 
Gephart, Marsick, Van Duren; & Spiro. 1996) เห็นวา องคกรแหงการเรียนรูควรประกอบดวย
คุณลักษณะทีส่ําคัญ 5 ประการ ดังตอไปน้ี 
                       1. มีการเรียนรูอยางตอเน่ืองทุกระดับของระบบภายในองคกร ผูคนรวมกันเรียนรู 
และถายโอนความรูแกกัน รวมกันผลักดันใหเกิดมรรคผลในทางปฏบิตั ิ
                       2. มีการสรางองคความรู และแบงปนความรูใหแกกันละกันของสมาชิกในองคกร 
                       3. สนับสนุนการคิดอยางเปนระบบ และการวิพากษวิจารณใหผูคนรูจักคิดวิธใีหมๆ 
ตรวจสอบความคิด ความเชื่อ และคานิยมแหงตน 
                       4. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ใหรางวัลกับความคิดสรางสรรค ระบบผลการ
ปฏิบัติงานเกือ้หนุนความเปนผูทําหนาทีค่รู 
                       5. ยึดคนเปนศูนยกลาง คํานึงถึงความเปนอยูที่ปกติสขุ การพัฒนาบุคลากร และ
องคกรไปพรอมๆ กัน  
                       พรธิดา วิเชียรปญญา (2547) ไดเสนอ คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ที่
สามารถนําไปกําหนดเปนขอปฏิบัติ หรือกิจกรรมขององคกรได โดยมีรายละเอียดที่สําคัญดังน้ี 
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                      1. สามารถปรับตวั และสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดดี  
                       2. สนับสนุนพนักงานระดับลางไดมีโอกาสอธิบายความคืบหนา และอุปสรรคในการ
ทํางานได  
                       3. ผูบริหารดํารงตนในฐานะผูชี้แนะ พ่ีเลีย้ง ที่ปรึกษา และผูสนับสนุนการเรียนรูแก
สมาชิกในองคกร 
                       4. สรางวัฒนธรรมของการใชแรงเสริม และการเปดเผยขอมูลในองคกร 
                       5. มีมุมมองโดยภาพรวม และเปนระบบที่เห็น และเขาใจถึงระบบกระบวนการ 
ความสัมพันธตางๆ ขององคกร  
                       6. มีวิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันทั่วทั้งองคกร 
                       7. มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ 
                       8. มีผูที่เปนแมบทในการกลาคิด กลาทํา กลาทดลองปฏิบัตทิี่คิดดีแลว  
                       9. มีระบบตางๆ เพ่ือเรียนรูรวมกัน  
                      10. คํานึงถึงความตองการ และความคาดหวังของผูใชบริการ 
                      11. ชุมชนเขามามีสวนเกี่ยวของ  
                      12. มีการเชื่อมโยงการพัฒนาตนเองของบุคลากรเขากับการพัฒนาองคกร 
                      13. มีการสรางเครือขายดานเทคโนโลยีในองคกร 
                      14. ใหโอกาสในการเรยีนรูทางประสบการณ 
                      15. มีการใหรางวัลกับความคิดริเริ่ม และจัดโครงสรางรองรับความคิดดังกลาว 
                      16. สรางความไวเน้ือเชื่อใจใหเกิดทัว่ทั้งองคกร  
                      17. มุงสูการปรับปรุงแกไขอยางตอเน่ือง 
                      18. ใหการสนับสนุน และสงเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานในกลุมทุกรูปแบบ 
                      19. มีการใชคณะทํางานที่มีผูปฏิบตัมิาจากหลายๆ สวนงาน 
                      20. มีการสํารวจ และการประเมินถึงสมรรถนะในการเรียนรู 
                      21. มองสิ่งที่ไมคาดคะเนไวมากอนวาเปนโอกาสอันดีที่จะเรียนรู 
                      อาจกลาวไดวา แนวคิดดังกลาวขางตน โรงเรียนเปนองคกรหน่ึง โดยพฤติกรรม
องคกรสามารถสนับสนุน สงเสริม หรือขัดขวางพฤติกรรมของครู และการทํางานของครูที่เอ้ือตอการ
เรียนรูของครทูี่เปนสวนหนึ่งขององคกร ยอมสงผลตอคุณภาพของครู ที่แสดงพฤติกรรมการเปนครูเกง 
และครูดี ที่บอกถึงคุณลกัษณะครู สูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                    แนวคิดของ วรีะวัฒน ปนนติามัย (2544) ที่ไดเสนอ การประเมินความเปนองคกร
วา ควรประเมินดานกระบวนการ (Process) พรอมทั้งประเมินดานผลลัพธ (Output) ไดเสนอ ดัชนีชี้วัด
ความเปนองคการแหงการเรียนรูบางตวัแปรไว ดังน้ี  
                      1. ความมากนอยของการบรรลุเปาหมายขององคกรจากเปาหมายที่ตั้งไว  
                      2. คุณภาพ และปริมาณของนวัตกรรมทีอ่งคกรไดคิดคน ประดิษฐขึ้น  
                       3. รางวัลและเกียรติคุณที่องคกรไดรับ 
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                       4. วัดจากดัชนีวัดคุณภาพในการทํางานของบุคลากร 
                       5. ความเปนผูนําขององคกรตอการสงเสริมบรรยากาศการเรียนรูในองคกร  
                       จากการศึกษาดังกลาวขางตน สามารถกาํหนดเปนองคประกอบสําหรับการวัด
คุณลักษณะ สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน ไดดังน้ี 
                       1. ดัชนีชี้วัดคณุลักษณะครู สูการเปนองคการแหงการเรียนรู และแนวทางการวัด
ความเปนองคการแหงการเรียนรู สามารถสรุปคุณลักษณะครูสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ได  
2 ลักษณะ ดังน้ี 
                             1.1 ลักษณะทีเ่ปนกระบวนการ ดังน้ี 
                                  1. การสนับสนุนการเรียนรูในหมูสมาชิกองคกร มีการแลกเปลีย่นความ
คิดเห็นกันในทุกระดับ และมีการเปลี่ยนแปลงพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง  
                                  2. การเรียนรูขององคกรคือ การพัฒนาความรูใหมๆ หรือความกระจาง
แจงในศักยภาพที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม กลาแสวงหารูปแบบใหมๆ ในการทํางาน 
                                  3. มีการพัฒนาอยางตอเน่ืองทั้งรูปสวนบคุคล และทีมงาน มีลักษณะของ
การเปนองคกรที่สืบเสาะหาความรู และการเพ่ิมขีดความสามารถในการเรียนรู รวมทั้งการปรับเปลี่ยน
ใหเขากับวัฒนธรรมของตนเอง 
                                  4. สงเสริมความแตกตางทางความคิด มีการเชื่อมโยงการเรียนรูสวน
บุคคลไปสูการเรียนรูระดับองคกร 
                                  5. มีการขยายรูปแบบของการคิดที่ทันสมัยโดยไดรับการสงเสริม และการ
เพ่ิมแรงบันดาลใจใหอิสระในการคิด มีการใหรางวัลกับทีมที่สรางผลงานใหม ๆ  
                                  6. มีการเรียนรูจากขอผิดพลาด มีการแสวงหาการเรียน  และการรับรูถึง
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
                                  7. บุคลากรมีอิสระที่จะพูดคุยในสิ่งที่คิด สิ่งที่ไดเรียนรู ตระหนักในตนเอง 
และการใชวิจารณญาณใครครวญสภาพทีแ่วดลอม 
                                  8. การที่องคกรขยายขีดความสามารถอยางตอเน่ือง เพ่ือสรางสรรค
อนาคตขององคกร 
                                  9. การที่องคกรมีความเชี่ยวชาญในการสรางการเรียนรู การถายโอน
ความรู ประดิษฐนวัตกรรมใหมๆ และปรบัแตงพฤติกรรมขององคกรใหเปนที่ยอมรับของผูรับบริการ  
                                  10. มีการขยายขีดความสามารถของตนเอง เพ่ือใหเกิดผลที่ตรงตามความ
ตองการที่แทจริงของผูรับบริการ  
                            1.2 ลักษณะทีเ่ปนผลผลิต ซ่ึงหมายถึง “ผลลัพธ” ที่ไดมาจากความรูใหม ทักษะ
ใหม หรือเจตคติใหมๆ ทีท่าํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคล และองคกร เปนสิ่งที่สามารถ
สังเกตเห็นได และสามารถมองเห็นได เปนสิ่งที่เกิดขึน้จากการเปลีย่นแปลงในระบบ และวัฒนธรรม
องคกร ที่เกิดจากการเรียนรูอยางตอเน่ือง และจากความลมเหลวของบุคคล และองคกร ไดแก 
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                                   1. คณะครูมีการคิดอยางเปนระบบ มุงพัฒนาโดยรวม ไมแยกพัฒนาสวน
ใดสวนหนึ่ง 
                                   2. นักเรียนมีคุณภาพสามารถเรียนตอในระดับที่สูงขึ้นไดจํานวนมาก 
                                   3. มีกิจกรรมพัฒนาบุคคลหรือทีมงาน เชน การฝกอบรมการจัดทําผลงาน
ทางวิชาการ เปนตน   
                                   4. ครู และบุคลากร มีแฟมสะสมงาน เพ่ือแสดงถึงการพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของตนเอง 
                                   5. โรงเรียนไดรับประกาศนียบัตร โลรางวัล หรือรางวลั และเกียรตบิัตร 
                                   6. โรงเรียนไดรับการยกยองวาเปนโรงเรียนปฏิรูปการเรียนรูตาม 
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  และทีแ่กไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
                                   7. นักเรียนมีความสามารถในการวิเคราะห สังเคราะห ใฝรู ใฝเรยีน และมี
การเรียนรูอยางตอเน่ือง  
                     2. ความเปนองคการแหงการเรียนรู เปนองคกรที่รวมกันทํางานเปนทีม มีการ
แลกเปลีย่นองคความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ระหวางสมาชิกดวยกัน เพ่ือขยายขีดความสามารถ 
และเพิ่มศักยภาพของปจเจกบุคคล และองคกรใหกาวไปสูความเปนเลิศ มีพัฒนาการอยางตอเน่ือง 
โดยใชวินัย 4 ดาน จากแนวคิดของ เซ็งเก (2006) ประกอบดวย การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Personal 
Mastery), การมีแบบแผนความคิด (Mental Models), การมีวิสัยทศันรวม (Shared Vision), และ การ
เรียนรูเปนทีม (Team Learning) จะเปนพ้ืนฐานในการที่จะพัฒนาองคกร ใหเปนองคการแหงการเรียนรู   
                  2.1.3  ปจจัยที่มีผลตอคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
        คุณลักษณะของบุคคลกับพฤติกรรมการทํางาน อดีตถึงปจจุบัน พบวา พฤติกรรมที่
ดี หรือพฤติกรรมที่พึงปรารถนาของสังคมในบุคคล จะมีสาเหตุมาจากคุณลักษณะของบุคคลที่สาํคัญ 
หลายประการ ในทฤษฎีตนไม จริยธรรม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2540: 77) ไดอธิบาย เชื่อมโยง
ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมที่พึงปรารถนาของสังคมนั้น เปนผลมาจากจิตลกัษณะที่สําคญั  
5 ประการ คือ 1) เหตุผลเชงิจริยธรรม 2) ความเชื่ออํานาจในตน 3) ทัศนคติ คุณธรรม คานิยม
เก่ียวของกับพฤติกรรม 4) ลักษณะมุงอนาคต ควบคุมตน และ 5) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ โดยจิตลักษณะที่
สําคัญ 5 ประการ จะพัฒนามาจากจิตลักษณะพื้นฐานที่สําคัญ 3 ประการ คือ 1) สติปญญา  
2) สุขภาพจิต และ 3) ประสบการณทางสังคม (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2540: 77) จะเห็นวา
คุณลักษณะของบคุคลน้ันเก่ียวของกับพฤติกรรมใด ๆ ของบุคคล โดยเฉพาะในพฤติกรรมที่พึง
ปรารถนาของสังคม การศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยนําเอาจิตลักษณะบางประการที่ พบวา มีความสัมพันธกับ
คุณลักษณะครูที่เก่ียวของกับความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน คอื  
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                       แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation)  
                     ความหมายของ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ ความตองการภายใน
จิตใจของมนุษยที่มีมาแตกําเนิดโดยเปนความตองการรูสึกวาตนเองเปนผูมีความสามารถ และรูสึกวา
ตองการเปนผูลิขิตตนเอง (Deci, Koestner; & Ryan. 1999: 658; Deci; & Ryan. 1990: 5; Deci. 
1975: 66) เฮยวูด และเบิรก (Heywood; & Burke. 1977: 20) ใหความหมายของ แรงจูงใจภายในวา
เปนพฤติกรรมการคนหาตนเอง และยึดรางวัลภายในตนเองเปนหลกั สวน เฮยวดู และสวิทก้ี 
(Heywood; & Switzky. 1986: 39) กลาววา บางคนมองวาแรงจูงใจภายในเปนลกัษณะทางบคุลิกภาพ
ที่เรียนรูได บคุคลที่มีแรงจูงใจภายในจะคนหาความพงึพอใจจากปจจัยภายในการทํางานที่ทํา  
                     พฤติกรรมที่แสดงวาไดรับการจูงใจภายในจะแสดงออกถึงความสนใจ และเพลิดเพลิน
ขณะทํากิจกรรมนั้น (Grolnick; & Ryan. 1989: 890) อารมณจึงมีสวนเกี่ยวของกับแรงจูงใจภายใน
เน่ืองจากบุคคลจะทํากิจกรรมที่ตรงกับความสนใจของตน ความสนใจจึงเปนสิ่งหน่ึงที่บงชี้ถึงความ
ตองการภายในจิตใจ และบอกถึงระดับความทาทายทีเ่หมาะสมกับบคุคลผูน้ัน เม่ือบุคคลรูสึกวาตนเปน
คนมีความสามารถ และรูสกึวาเปนผูลิขติตนเอง ความรูสึกสนุกสนานตื่นเตนจึงเกิดขึ้นในขณะทํางาน 
หรือทํากิจกรรมตางๆ ความรูสึกเหลาน้ี คอืรางวัลของพฤติกรรมทีเ่กิดจากแรงจูงใจภายใน (Deci; & 
Ryan. 1990: 32) บุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน เพราะคณุคาในกิจกรรมที่ตนมีความสนใจ ตื่นเตน และ
ม่ันใจที่จะทํา ตอมาจึงแสดงออกในแงของการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน ความเพียรพยายาม ความคิด
สรางสรรค ความมีชีวติชวีา การเห็นคุณคาในตนเอง และการมีความเปนอยูที่ดี ซ่ึงตางจากการกระทํา 
เพราะมีแรงภายนอกมากดดัน เชน การถูกบังคับใหทาํ การติดสินบน หรือกลัวการถูกจับตามอง  
ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายนอก (วิลาสลกัษณ ชัววัลลี. 2545: 2) 
                   สรุปไดวา แรงจูงใจภายใน เปนความรูสึกภายในตวับุคคลท่ีตองการมีความรูสึกวา
ตนเปนผูมีความสามารถ และเปนผูลิขติตนเอง ความรูสึกน้ีจะเปนพลังผลักดันใหบุคคลมีความสนใจ 
และใชความเพยีรพยายามทํางาน หรือทํากิจกรรมตางๆ จนประสบความสําเร็จไดดวยตนเอง  
                      ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน 
                    ความเปนมาของแรงจูงใจภายใน ซ่ึงเปนแนวคิดพ้ืนฐานสําคัญที่ทําใหมีการพัฒนา
ทฤษฎีแรงจูงใจภายในขึ้น ซ่ึง วูดเวิรด (Deci; & Ryan. 1990: 11-12; citing  Woodworth. 1918)  
เปนนักจิตวทิยาคนแรกที่ใหแนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมที่ถูกจูงใจจากภายใน (Intrinsically Motivated 
Behavior) วาการปฏิบัติกิจกรรมสามารถริเริ่มจากแรงจูงใจภายนอกได แตเม่ือกิจกรรมดําเนินไปตาม
แรงขับของตวัมันเองแลวจะสามารถดําเนินไปอยางอิสระ และมีประสิทธิผลได น้ันคือ พฤติกรรมที่
เกิดขึ้นไมวาจะเกิดจากแรงจูงใจใดในตอนเริ่มตน ตอมาจะถูกกระตุนดวยแรงจูงใจภายใน  นักทฤษฎี
ทางจิตวิทยากลุมรูคิด (Cognitive approach) ไดใหความสนใจกับกระบวนการทางจิตที่อยูภายใน เชน 
การคิด การตัดสินใจ ความคาดหวัง วามีสวนสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษย โดยเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับ การระบุสาเหตุตามการรับรู (Perceived locus of causality) 2 ประการ คือ สาเหตุ
จากบุคคล (Personal causality) คือ ความตั้งใจของบุคคลท่ีจะกระทําเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ และสาเหตุ 
ที่ไมใชบคุคล (Impersonal causality) คือ ผลลัพธที่ไมไดเกิดขึ้นจากความตั้งใจของบุคคลผูน้ันเอง  
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                    แรงจูงใจเปนแนวคิดที่เก่ียวของกับ ความตองการ แรงขับ แรงผลักดัน สิ่งจูงใจ 
รางวัล เปาหมาย และความคาดหวัง โดยทั่วไปแรงจูงใจจะประกอบดวยกระบวนการที่กระตุนใหเกิด
พฤติกรรม กําหนดทิศทางของการกระทํา และมุงม่ันในการกระทําเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามที่ตัง้ใจไว  
                    ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน เปนทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมทฤษฎีเน้ือหา ซ่ึงพยายาม
อธิบายถึง ปจจัยภายในตัวบุคคลที่ผลักดันใหเกิดพฤตกิรรม และสงเสริมใหบคุคลมีแรงผลักดัน
พฤติกรรมเพ่ิมขึ้น แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจภายใน แบงเปน 2 กลุม ดังน้ี  
                   1. แนวคิดเก่ียวกับการกระตุนเรา (Optimal stimulation) พฤติกรรมของบุคคลจะมี
ประสิทธผิลมากที่สุดเม่ือสิ่งเรามีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายในที่สอดคลองกับความตองการของ
บุคคล ซ่ึงแบงเปน 2 ลักษณะ คือ  
                              1.1 การกระตุนเราที่เหมาะสม (Optimal arousal) มีแนวคิดวา แรงจูงใจภายใน
เปนผลมาจากการกระตุนทีมี่อยูในสิ่งแวดลอมรอบๆ ตัวของมนุษย ถาการกระตุนมีระดับต่ําบคุคลจะถูก
จูงใจใหเพ่ิมระดับการกระตุน ถาการกระตุนอยูในระดับสูงเกินไปเม่ือเทียบกับความตองการ บุคคลจะ
พยายามลดแรงกระตุนน้ันลงใหอยูในภาวะที่เหมาะสม ดังน้ันแรงจูงใจภายในจะตอบสนองไดอยางมี
ประสิทธผิลมากที่สุด ในสถานการณที่มีระดับการกระตุนปานกลาง และเปนระดับทีบุ่คคลผูน้ัน
ปรารถนา (Deci; & Ryan. 1990: 21; citing Hebb. 1955) 
                              1.2 การกระตุนเราที่ไมตรงกับความตองการ (Optimal incongruity)  แนวคิดน้ี
อธิบายวา แรงจูงใจภายในจะเกิดขึ้นจากโครงสรางทางจิตถูกกระตุน หรือถูกดึงดูดโดยสิ่งเราที่ไม
สอดคลองกับความคิด การรับรู คานิยม หรือพฤติกรรมของบุคคล จึงกอใหเกิดความขัดแยง ความวิตก
กังวล และภาวะทางจิตที่เปนปญหาในอนาคต เพราะฉะน้ันบุคคลจะพยายามลดแรงกระตุนที่ไมตรงกับ
ความตองการนี้ลง และทําใหแรงกระตุนมีทิศทางตามที่ตองการ (Deci; & Ryan. 1990: 22-26; citing 
Festinger. 1957) 
                      2. แนวคิดเก่ียวกับความตองการ และอารมณความรูสึก (Needs and affects) 
อธิบายวาบุคคลตองการอิสระ ตองการมีความสัมพันธที่ดีมีประสิทธภิาพกับสิ่งแวดลอม และตองการ
ความรูสึกสนใจ มีความสุข รูสึกสนุกสนาน ในขณะที่ทาํงาน หรือทํากิจกรรมตางๆ (Deci ; & Ryan. 
1990 : 26)  
                            2.1 ความตองการมีความสามารถ (The Need of competence) ความตองการ
มีความสามารถ เปนความรูสึกภายในของบุคคล โดยทีบุ่คคลตองการมีความรูสึกวาตนเองเปนคนมี
ความสามารถ จึงแสดงออกดวยการทําสิ่งที่มีความทาทาย ดวยความมุงม่ัน ตั้งใจ และใชความพยายาม
ที่จะทําใหประสบความสําเร็จ โดยจะพิจารณาถึงความเหมาะสมกับความสามารถของตน (Deci; et al. 
2001: 931) 
                              ไวท (Deci; & Ryan. 1990: 26-27; citing White. 1959) เปนผูนําเสนอ
แนวคิดเก่ียวกับความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ (Competence) วาคือ พลังที่ทําใหบุคคล
สามารถทําพฤติกรรม และเพิ่มศักยภาพของตนเองได ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถจึงเปน
แรงจูงใจที่อยูเบื้องหลังพฤติกรรม และทาํใหบุคคลมองเห็นคุณคาในตนเอง ถากลาวถึง ดานชวีภาพ 
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(Biological sense) ความรูสึกวาตนมีความสามารถ (Competence) หมายถึง สมรรถภาพ (Capacity) 
ซ่ึงเปนความสามารถที่บุคคลจะจัดการส่ิงแวดลอมไดอยางมีประสิทธภิาพ โดยสามารถควบคุมตนเอง 
และสถานการณตางๆ ได (Mastery motivation)  
                              2.2 ความสนใจ-ความตื่นเตน และการลื่นไหล (Interest-excitement and flow) 
ความสนใจ ความตื่นเตน และการลื่นไหล คือ ความรูสึกของบุคคลทีเ่ปนสุข และเพลิดเพลินในขณะ
ทํางานหรือทํากิจกรรมตางๆ ความรูสึกเหลาน้ีจึงเปนอารมณที่ไปกํากับแรงจูงใจภายใน (Deci; & 
Ryan. 1990: 29) 
                       บุคคลที่ทาํงานหรือทํากิจกรรมเน่ืองจากถูกจูงใจภายในจะทํากิจกรรมน้ันดวย
ความรูสึกเพลดิเพลิน ซ่ึงความรูสึกน้ีจะเปนรางวัลของการแสดงพฤตกิรรมดังกลาว สําหรับภาวะของ
การลื่นไหล (Flow) เกิดขึ้นภายใตเง่ือนไขที่บุคคลทํากิจกรรมที่ทาทายความสามารถ ซ่ึงเปนกิจกรรมที่
ไมงายหรือไมยากเกินไป เพราะหากงายเกินไปจะรูสึกเบื่อหนาย และถายากเกินความสามารถของ
บุคคลก็จะทําไมได  ดังน้ันงานที่ทาทายบุคคลตามระดับความสามารถของเขาจะทําใหมีพฤตกิรรมการ
ทํางานดวยความเพลิดเพลนิ และเกิดความลื่นไหลในขณะทํางาน (Deci; & Ryan. 1990: 29; citing 
Csikszentmihalyi. 1978)  
                            2.3 ความตองการลิขิตตนเอง (The Need for self-determination) ความ
ตองการลิขติตนเอง เปนความรูสึกของบุคคลที่มีอิสระในการลขิิต หรือกําหนดสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง 
(Autonomy) ซ่ึงความตองการน้ีเกิดจากแรงกระตุน หรือผลักดันทางจิตใจจากภายในตวับุคคล ที่แสดง
ออกเปนความตั้งใจในการปฏิบัติกิจกรรม ดวยตัวของผูปฏิบัตเิองตัง้แตเริ่มตน และปฏบิัติอยางตอเน่ือง
ดวยความสมํ่าเสมอ (Deci; & Ryan. 1990: 38) 
                           พฤติกรรมทีถ่กูจูงใจภายใน ใหความสําคญักับการมีความสามารถ และ 
ความสนใจ แตพฤติกรรมทีไ่มไดถูกจูงใจหลายพฤติกรรมอาจมุงเฉพาะที่การมีความสามารถ และ 
บางพฤติกรรมที่อาจจูงใจดวยความสนใจ การที่บุคคลถูกจูงใจภายในตามแนวคิดของการกําหนดดวย
ตนเองบุคคลจะตองรูสึกเปนอิสระจากแรงกดดัน เชน รางวัล หรือเง่ือนไขผูกพัน แรงจูงใจภายในจะเกิด
เม่ือบุคคลมีประสบการณในการกระทําวามีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง (Autonomous) และไมอยู
ภายใตเง่ือนไขของการควบคุม หรือมีการเสริมแรงที่เปนสาเหตุของการกระทํา 
                          การจูงใจจากการมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง จึงเปนกระบวนการที่เปนแรง
กระตุนจากภายใน หรือเปนความตั้งใจทํากิจกรรมที่เกิดขึ้นจากบุคคลผูน้ันเอง สามารถวางแผน
ดําเนินการเอง และประเมินผลที่เกิดขึ้นน้ันไดดวยตนเอง ทําใหบุคคลมีความผูกพันที่จะปฏิบตัิกิจกรรม
น้ันอยางตอเน่ืองและสมํ่าเสมอ (Deci; & Ryan. 1990: 6; Deci; & Flaste. 1995: 2-5)  
                           สามารถสรุปไดวา แรงจูงใจภายใน เปนกระบวนการทางจิตที่อยูภายใน ไมวา
จะเปนการคิด การตัดสินใจ และการคาดหวัง เปนตวักําหนดพฤตกิรรมของมนุษย ที่มีทิศทางในการ
กระทํา มุงม่ันในการกระทํา เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เม่ือบุคคลมีแรงจูงใจภายใน จะมีแรงผลักดันใหตนเองมี
พฤติกรรมที่ดีเพ่ิมขึ้น ดวยการกระตุนเราทําใหเกิด ความเพียรพยายาม และดวยความตองการ และ
อารมณความรูสึก ทําใหเกิด ความสุข สนุกสนาน รูสึกวาตนมีความสามารถ มีอิสระในการลขิติ หรือ
กําหนดสิ่งตาง ๆ ไดดวยตนเอง ทําใหตนเองสามารถปฏิบัติงานดวยความตั้งใจตอเน่ือง และสมํ่าเสมอ  
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                       การวัดแรงจูงใจภายใน 
                       การวัดแรงจูงใจภายในอาจวัดไดในหลายลักษณะ ดังน้ี  
                      1. การที่อางวาบุคคลมีแรงจูงใจภายในการทํางานไดเม่ือบุคคลน้ันทํางาน โดย 
ปราศจากรางวัล หรือปราศจากการควบคุม การวัดแรงจูงใจภายในควรทําในชวงเวลาที่เปนอิสระ  
จากการทดลองหรือการควบคุมจากภายนอก (Deci; & Ryan. 1990: 34; Ryan. 1982: 453) 
                       2. แรงจูงใจภายในอาจดูไดที่คุณภาพของผลการทํางาน เชน เปนผลงานที่มี
ความคิดสรางสรรค (Creativity) มีการยืดหยุนทางความคิด (Flexibility) หรือเปนผลงานที่เกิดขึน้โดย
ไมมีอะไรมากระตุน (Spontaneity) เพราะลักษณะเหลาน้ีจะบงชี้วามีแรงจูงใจภายใน (Deci; & Ryan. 
1990: 34; citing Amabile. 1983; McGraw; & McCillers. 1979; Koestner, Ryan, Bernieri; & Holt. 
1984)  
                     3. ใชแบบสอบถามในการวดัแรงจูงใจภายใน โดยสอบถามถึงความรูสึกสนใจ  
ความสนุก ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ และความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง (Deci; & 
Ryan. 1990: 39) 
                   การวัดแรงจูงใจภายในตองกระทําเม่ือบุคคลน้ันปราศจากการควบคมุ เชน การ
ไดรับรางวัลภายนอก การสรางแบบวัดแรงจูงใจภายใน ควรสรางขอคาํถามที่วัดพฤติกรรม ซ่ึงแสดงวา
มีแรงจูงใจภายใน หรืออีกกรณีหน่ึง คือ อาจวัดวาไดรับความกดดัน (Pressure) ความตึงเครียด 
(Tension) และความวติกกังวล (Anxiety) ซ่ึงทําใหมีแรงจูงใจภายในลดลง (Deci; & Ryan. 1990: 40) 
                    นีวิส ดิเบลลา และโกลด (พรธิดา วิเชียรปญญา. 2547; อางอิงจาก Nevis, Dibella;  
& Gould. 1995) ไดศึกษาขอมูลของ 4 บริษัทใหญในยุโรปและอเมริกา เพ่ือหาปจจัยที่สงผลทาํใหเกิด
องคการแหงการเรียนรู ผลจากการศึกษาสามารถสรุปปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
ไดทั้งสิ้น 7 ประการ ดังน้ี  
                     1. แหลงความรู องคกรที่จะเปนองคการแหงการเรียนรูไดน้ันจะตองมีการพัฒนา
ความรูใหมๆ จากภายในองคกร หรือจากการคนควาหาความรูจากแหลงความรูภายนอกองคกรได
อยางสะดวก และทัว่ถึง 
                       2. การเนนผลิตภัณฑ หรือกระบวนการ องคกรที่จะประสบความสําเร็จเปนองคการ
แหงการเรียนรู จะตองใหความสําคัญกับความรูเก่ียวกับผลลัพธหรือผลผลติ หรือเลือกเนนไปที่
กระบวนการขัน้ตอนการผลติผลติภัณฑเหลาน้ัน  
                      3. การจัดทําเอกสาร ความรูที่เปนสวนบคุคลเปนความรูที่คนๆ หน่ึงประมวลจาก
การศกึษาหรอืประสบการณ ซ่ึงความรูประเภทน้ีอาจมีการสูญหายเม่ือบุคคลน้ันลาออกจากองคกรไป 
กระบวนการ และความเขาใจอยาลึกซ่ึงก็จะหายไปดวย ดังน้ันการคงสภาพความรู และกระบวนการ
ใดๆ ในองคกรจะตองมีการทําเปนเอกสารความรูของสวนรวม 
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                      4. การเผยแพรความรู การแลกเปลีย่นความรู และประสบการณของสมาชิกภายใน
องคกรไมวาจะเปนการพบปะ พูดคุย หรือศึกษาจากเอกสาร จะเปนการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู
ภายในองคการ 
                      5. การใหความสําคัญกับการเรียนรู การเรียนรูภายในองคการจะมี 2 ลักษณะ คือ 
วงจรการเรียนรูแบบทศิทางเดียว (Single-loop-learning) และวงจรการเรียนรูแบบ 2 ทิศทาง (Double-
loop learning) การเรียนรูภายในองคกรทีป่ระสบความสําเร็จจะเปนทั้ง 2 แบบน้ี 
                       6. การเนนคุณคา หรือเอาใจตลาด องคกรจะตองปรับเปลี่ยน และพัฒนาคุณภาพ
อยางตอเน่ือง เพ่ือตอบสนองตลาด หรือผูรับบริการ 
                    7. การมุงเนนไปที่การพัฒนาทักษะ องคการแหงการเรียนรูจะตองพัฒนาความรู 
และทักษะใหสมาชิกในองคกรทั้งในรูปแบบกลุม และแบบบคุคล ซ่ึงจะเปนการขยายขีดความสามารถ
ของบุคลากร และองคกรทั้งในเรื่องขององคความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill)  
                   เบนเนท และโอบรีน (สมคิด สรอยน้ํา. 2547; อางอิงจาก Bennett; & O’ Brien. 
1994) ไดศึกษาวิจัยถึงปจจัยที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา มีปจจัยสําคัญ  
12 ปจจัย ซ่ึงมีอิทธิพลตอความสามารถในการจัดการเรียนรู และการเปลี่ยนแปลงในองคกร ดังน้ี  
                            1. กลยุทธหรือวิสัยทัศน (Strategy or Vision) องคกร และสมาชกิตองมี
วิสัยทศันเก่ียวกับวา พวกเขาตองการไปจุดใด เพ่ือที่จะไดคาดหมายได พวกเขาจําเปนตองเรียนรู
อะไรบางเพ่ือไปใหถึงจุดหมายน้ัน พวกเขาตองพัฒนากลยุทธกวางๆ เพ่ือใหไปถงึเปาหมาย เพ่ือที่จะรู
วาการเรียนรูของพวกเขา สามารถผลักดันองคกรไปสูวิสัยทศันของพวกเขา นอกจากนี้ ถาองคกรแหง
การเรียนรูมีความสมบูรณตอหมูคณะแลว วิสัยทศันและกลยุทธก็จะตองสนับสนุน และสงเสริมองคการ
แหงการเรียนรู   
                         2. การปฏิบัติการเชิงบริหาร (Executive practices) สมาชิกองคกรอาจตั้ง 
เปนคําถามไดวาผูบริหารใหนโยบายอะไร และปฏิบตัิอะไรบาง เพ่ือเปนการสนับสนุนวิสัยทศันของ 
การเรียนรูขององคกร ผูบริหารควรจะทําอยางไรในการชี้แจงใหบุคลากรไดเห็นความชัดเจนถึง 
การเรียนรูอยางตอเน่ือง และความกาวหนาขององคกร ผูบริหารทาํอะไรบางเพ่ือปลุกเราหรือกระตุน 
ในบางสวนขององคกรที่ยังไมมีการเปลี่ยนแปลงใหขับเคลื่อนตามผูบริหาร เพ่ือมุงสูวิสัยทศันทีว่างไว  
                        3. การปฏิบัติเชิงการจัดการ (Managerial practices) ผูบริหารซ่ึงเปนผูสนับสนุน 
และนิเทศการทํางาน ในแตละวันของแตละบุคคล และทมี จะตองปฏิบัตใิหสอดคลองกับหลักการของ
การเรียนรูอยางตอเน่ือง ในองคกรซ่ึงมีการเรียนรูอยางจริงจัง ผูบริหารจะตองสนับสนุนผูรวมงานใหมี
ความเจริญกาวหนา และมีการพัฒนา จะตองชวยพวกเขาบูรณาการสิ่งที่พวกเขาตองการเรียนรู จะตอง
สามารถรวมกันคิดเก่ียวกบัผลลัพธที่คาดหวัง และการใชวิธีการใหมๆ เพ่ือการพัฒนาตอไปขางหนา 
 
 



 51

                     4. บรรยากาศ (Climate) การปฏิบัติงานจะไดผลดี หรือไมดีขึ้นอยูกับองคประกอบ
อ่ืนที่มีผลตอการเรียนรูอยางตอเน่ือง น้ันก็คือ บรรยากาศในองคกร ซ่ึงบรรยากาศในองคกร คือ ผลสรุป
ของคานิยม และเจตคตขิองทุกๆ คนในองคกรเก่ียวกบัการทํางานของพวกเขา องคการแหงการเรียนรู
นําบรรยากาศแหงการเปดใจ และไวใจมาใชกัน ซ่ึงบุคคลจะตองไมกลวัที่จะแสดงความคิดเห็น และพูด
ตามที่ใจคิด อุปสรรคระหวางผูจัดการ และลูกจางจะถูกขจัดออกไป และทุกคนทํางานรวมกันเพ่ือ
สนับสนุนงานที่ออกมาดีเยี่ยมตามอุดมคต ิ
                     5. องคการหรือโครงสรางของงาน (Organization or Job structure) โครงสราง
องคกรสามารถสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเน่ือง โดยมีการนิยามภาระงานที่เปลีย่นแปลงไดเพ่ือเปน
การเปลี่ยนไปตามความตองการของสภาพแวดลอมภายนอก และตามความตองการขององคกรเอง 
การปฏิบัติหนาที่ เชน มีการสับเปลีย่นหนาที่ และใชการช้ีแนะดวยตนเอง มีการทํางานขามคณะทํางาน
เพ่ือใหเกิดความยืดหยุน จะตองมีการกําจัดนโยบายตามระบบราชการ และกฏที่สกัดก้ันหรือขัดขวาง
การเลื่อนไหลของขอมูล  
                      6. การเลื่อนไหลของขอมูลสารสนเทศ (Information flow) การเรียนรูของ
องคกรตางๆ จะอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือใหทันกับยุคขอมูลสารสนเทศ และการเผยแพร ระบบ
คอมพิวเตอรจะชวยสนบัสนุน การติดตอสื่อสารระหวางบุคลากรตางๆ ใหงายขึ้น และเพื่อใหแนใจวา
บุคลากรไดรับขอมูลทางคอมพิวเตอรตรงกับงานของตนเอง 
                      7. การปฏิบัติของบุคคล และทีมงาน (Individual and Team practices) ขอมูล
สารสนเทศมีความสําคัญตอบทบาทหนาที่ ไมวาจะเปนการทํางานเปนรายบุคคล และเปนทีมใน
องคการแหงการเรียนรูการแลกเปลีย่นความรูจะมีประโยชนอยางยิ่ง องคกรตางๆ จะเจริญเติบโตได
เม่ือตัวบคุคล หรือทีมตางแลกเปลีย่นความรูซ่ึงกันและกัน เม่ือบุคคลเห็นขอผิดพลาดก็จะเปดโอกาสใน
การเรียนรู และไมตําหนิ หรือกลาวโทษกัน มีความรับผิดชอบตอตนเอง มีการอภิปรายปญหาตางๆ 
อยางตรงไปตรงมา และทํางานเพ่ือแกไขปญหาน้ันๆ 
                       8. กระบวนการทํางาน (Work process) องคกรจะตองกระตุนการเรียนรูไดโดย
ผานวิสัยทศันระบบสารสนเทศ แตจะรวมกับการใชกระบวนการทํางานที่จะกระตุนใหเกิดการเรียนรู
อยางตอเน่ือง เชน มีการสอนหรือการฝกเทคนิคในการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการสงเสริมการ
เรียนรูจากส่ิงตางๆ เพ่ือใหเขาใจตนเอง เพ่ือใหสามารถกําหนดทิศทาง หรือปรับสภาพกระบวนการ
ตางๆ ใหอยูในแนวหนาใหเทากัน หรือดีกวาคนที่เกงที่สุดในปจจุบนั (Benchmarking) เปนตน  
                         9. เปาหมายหรือขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน (Performance goals or 
Feedback) ประเด็นสําคญัขององคกรที่ประสบความสําเร็จโดยตรงนั้น จะตองเนนลูกคา จะตองทราบ
วาอะไรที่เขาตองการ และจําเปน การเรียนรูเพ่ือจุดประสงคการเรียนรูอยางเดียวจะไมประสบ
ความสําเร็จ คุณคาของการเรียนรูน้ันจะขึ้นอยูกับความสามารถในการชวยเหลือองคกร ในการบริการ
ลูกคาใหดีขึ้น ซ่ึงตองอาศัยการมีขอมูลยอนกลับทั้งแบบเปนทางการ และไมเปนทางการ  
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                     10. การฝกอบรมหรือการศึกษา (Training or Education) เปนทีท่ราบ 
อยูแลววา การฝกอบรมและการศึกษานัน้ มีบทบาทสาํคัญในการเปลี่ยนแปลง การปฏิบัติงานในองคกร  
การฝกอบรมเปนสิ่งจําเปนในองคการแหงการเรียนรู โปรแกรมการฝกอบรมที่เปนทางการจะเนนการ
ชวยเหลือบุคคลในการเรียนรูดวยตนเอง และจากประสบการณของผูอ่ืน แลวจากนั้นก็สามารถ
แกปญหาอยางสรางสรรค เคร่ืองมือในการวางแผนพัฒนารายบุคคลไดจัดสรรไวสําหรับทุกคน 
นอกจากนี้ยังมีแบบของการฝกตางๆ เชน การฝกปฏิบัติเปนทีม การศึกษาเปนทีม การสาธิตโครงงาน 
การใหคําปรึกษาโดยเพื่อน โครงการเรียนรูพ้ืนฐาน (ซ่ึงมักจะรูวาเปนการเรียนรูแบบการสะทอนการ
ปฏิบัติ) เทคโนโลยีในการตดิตอสื่อสารที่ทันสมัย สามารถจัดการอบรม หรือฝกปฏิบัติการโดยผาน
ดาวเทียม และคอมพิวเตอร 
                      11. การพัฒนาบุคคลเปนทีมงาน (Individual or Team development) องคการ
แหงการเรียนรูจะหาวิธีการตางๆ เพ่ือกระตุนสมาชิกใหพัฒนาตนเอง ขณะเดียวกนัก็จะสงเสริมการ
พัฒนาทีมงานดวย องคกรสามารถเรียนรูไดเพียงวา ทมีงานเรียนรูรวมกันแบบชุมชนผูปฏิบตัิงาน 
(Communities of Practice) ที่มีการปฏิบตัิงานอยางตอเน่ือง การใหอํานาจในการทํางานเปนทีม หรือ 
รายบุคคล แสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในดานความคิดสําหรับโลกธุรกิจ และยงัเปนสิ่งจําเปน
สําหรับองคกรตางๆ ที่จะหาวิธีเพ่ิมความสามารถในการเรียนรูของตนเอง  
                    12. การใหรางวลัหรือการยอมรับ (Rewards or Recognition) เปนองคประกอบ 
หรือกรอบตวัสุดทายที่จะสนับสนุนตวัอ่ืนทั้งหมด ระบบการใหรางวลั และการยอมรับจะสงเสรมิ และ
กระตุนการเรียนรูแบบรายบุคคล และแบบองคกร ซ่ึงการใหรางวัลอาจใชหลายรปูแบบ เชน จากบุคคล
ที่ผูรวมงานยอมรับ ซ่ึงเปนบุคคลที่อาจเสนอแผนงานอ่ืนที่มีประโยชนตอทุกคนมาแลกเปลี่ยน เม่ือ
องคกรมีการเรียนรู และเตบิโตขึ้น เปนตน  
                    ไคเซอร (สมคิด สรอยน้ํา. 2547; อางอิงจาก Kaiser. 2000) ไดศึกษาวิจัย และ
นําเสนอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู จํานวน 8 ปจจัย ดังน้ี 
                      1. ภาวะผูนํา (Leadership) หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่มีความมุงม่ัน อุทิศ
ตนเพื่อใหสมาชิกปฏิบตัิงานสําเร็จไปตามวิสัยทศันขององคกร และประสานวิสัยทัศนขององคกร และ
ประสานวิสัยทัศนของบุคคล มีความคิดริเริ่มสรางสรรค สามารถสอนงาน สอนทักษะ พรอมสอน
คุณธรรม รวมทั้งเปนผูชวยเหลือ สนับสนุนเพ่ือใหการปฏิบัติงานสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร  
                      2. วัฒนธรรมองคการ (Organization culture) หมายถึง วิธีการประพฤติ
ปฏิบัติงาน ของสมาชิกในองคกร กฎเกณฑ คานิยม ระเบียบวินัย ซ่ึงไดรับอิทธิพลจากประวัตศิาสตร
ขององคกร ความตองการของลูกคา และการปฏิบัติหนาที่ของสมาชิก วัฒนธรรมองคกรมี 3 ลักษณะ 
ดังน้ี 
                              2.1 การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง องคความรูที่ไมมีการยึดติดกับความรูเดิม
แตเปนความจริงที่มีอิสระ และไมสามารถวัดคํานวณได และบุคคลสามารถเขาถึงแหลงขององคความรู
ได รวมทั้งเปนความรูที่ปรากฏตลอดเวลา และสมาชิกยอมรับไมมีใครรูคําตอบจากทุกคําถามได  
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                              2.2 การมีอิสระในการเรียนรู หมายถึง การเรียนรูที่นําไปสูความสําเร็จอยางมี
เสรีภาพ และมีความคิดอิสระ สรางความคิดใหม กลาเสี่ยงและสรางสรรคสิ่งใหมๆ  
                              2.3 ความเปนเอกภาพในองคกร หมายถึง สมาชิกในองคกรตองมีจิตสํานึกใน
การทํางานตามสถานะของตน โดยยอมรับ และเขาในใจเปาหมายขององคกร ซ่ึงทําใหเกิดผลประโยชน
ตอองคกรเสมือนตนเปนผูมีหุนสวนขององคกร 
                      3. พันธกิจและยทุธศาสตร (Mission and strategy) หมายถึง เปาหมายที่
องคกรตั้งใจปฏิบัติงาน ใหสาํเร็จเกินกวาที่วตัถุประสงคขององคกรไดกําหนดไว ในองคการแหงการ
เรียนรู พันธกิจ และยุทธศาสตรมี 3 ประการ ดังน้ี 
                              3.1 การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง สมาชิกในองคกรตองยอมรับ และ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงอยางมีประสิทธผิลในระดับรวมขององคกร ไมใชแคในระดับบุคคล หรือกลุมใด
กลุมหน่ึงเทาน้ัน สมาชิกทุกคนมีความสาํคัญตอแผนยทุธศาสตร เพ่ือการเปลี่ยนแปลงการปฏิบตัิงานใน
องคกร และสมาชิกตองคํานึงถึงแผนงานในแตละแผนกของตน ซ่ึงมีผลกระทบตอสวนอ่ืนๆ ขององคกร
ดวย 
                              3.2 การตรวจสอบจากภายนอก หมายถึง การเปลี่ยนแปลงความตองการของ
ลูกคา การเคลื่อนยายของคูแขงขัน เทคโนโลยีสมัยใหม ซ่ึงสงผลตอประสิทธผิลขององคกร และสมาชิก
ในอนาคต  
                              3.3 การเสริมสรางองคความรู หมายถึง การเผยแพร และชี้แจงขอมูลขาวสารที่
เปนพ้ืนฐานองคความรูขององคกร และเปนกิจกรรมที่มีประโยชนตอการตอบสนองขององคกรไปสูการ 
ทาทาย และพัฒนาการปฏิบัติงานในองคกร  
                         4. การดําเนินงานบริหารจัดการ  (Management practices) หมายถึง 
กระบวนการปฏิบัติงานใน 4 เรื่อง ดังน้ี 
                              4.1 การสนับสนุนเพ่ือการเรียนรู หมายถึง การที่ผูบริหารสนับสนุนสมาชิกให
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธภิาพ และประสิทธิผลแกองคกร คือ เรียนรูจากความสําเร็จ และความ
ผิดพลาด รวมทั้งพยายามรกัษาความสัมพันธในการทาํงานที่ดีกับทกุแผนกขององคกร  
                              4.2 การจูงใจเพื่อการเรียนรู หมายถึง การที่ผูบริหารมีความกลา และจูงใจ
สมาชิก เพ่ือไปสูการเรียนรู และการพัฒนาในระดับบคุคล และระดับกลุมบุคคล ชวยกันกําหนด
เปาหมายสนับสนุนการเรียนรูตลอดชีวติ รวมทั้งผูบริหารใหสมาชิกรับผิดชอบตอการเรียนรู  
                              4.3 การพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การที่ผูบริหารจัดกิจกรรมสนับสนุนทักษะ
การอยูรวมกัน สามารถปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธผิลทีย่ิ่งใหญ รวมทัง้การปฏิบัติงานที่ดีขึ้นของสมาชิก 
                              4.4 การสนับสนุนวัสดุอุปกรณ หมายถึง การที่ผูบริหารจัดทรัพยากร และ
งบประมาณตางๆ ที่ตองการไปสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกใหบรรลุเปาหมาย 
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                      5. โครงสรางองคการ (Organizational structure) หมายถึง ลักษณะโครงสราง
ของการจัดหนาที่ และบุคคลเขาสูระดับของความรับผิดชอบ การตดัสินใจ อํานาจหนาที่ และการ
ปฏิสัมพันธกัน ใน 2 ลักษณะ ดังน้ี  
                              5.1 การจัดโครงสรางแบบผสมผสาน หมายถึง การบูรณาการเปาหมาย หนาที่ 
บทบาท ความพยายามในการทํางาน การแกปญหา และการตัดสินใจเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร 
                            5.2 โครงสรางที่เอ้ืออํานวยความสะดวก หมายถึง โครงสรางที่เปดโอกาสให
สมาชิกมีปฏิสัมพันธ ทั้งภายใน และภายนอกองคกร  
                       6. ระบบองคการ (Organizational systems) หมายถึง การที่องคกรมีระบบ
ขอมูลขาวสาร ระบบสารสนเทศ ระบบพัฒนาทรัพยากรมนุษย มีมาตรฐานดานนโยบาย และการมี
กลไกที่อํานวยประโยชนตอการปฏิบัติงาน รวมทั้งสงเสริมการเรียนรูของสมาชิก  
                       7. บรรยากาศการทํางาน (Working climate) หมายถึง สภาพแวดลอมภายใน
องคกรที่สรางความประทบัใจ และความรูสึกที่ดีของสมาชิกในหนวยงานมีบรรยากาศในการทํางาน
ลักษณะ ดังน้ี 
                           7.1 บรรยากาศการเรียนรู หมายถึง สภาพแวดลอมที่สงเสริมใหเกิดคานิยม 
บรรทัดฐาน และพฤติกรรมของสมาชิก เพ่ือใหเกิดการเรียนรูไดอยางตอเน่ือง  
                           7.2 การปฏิสัมพันธ หมายถึง กิจกรรมของสมาชิกที่แลกเปลีย่นพูดคุย ชวยเหลือ
กัน เอ้ืออํานวยความสะดวกใหสมาชิกเตบิโต และประสานความสําเร็จ 
                       8. การจูงใจ (Motivation) การกระตุน โนมนาวสมาชิกในองคกรใหอุทิศตน มีนํ้าใจ 
มีความเก่ียวพันในงาน และความเพยีรพยายามปฏิบัตงิาน เพ่ือบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคกร 
         2.2  องคประกอบขององคการแหงการเรียนรูที่ใชในการวิจัย  
            ผูวิจัยไดนําแนวคิดของ องคการแหงการเรียนรู มาใชในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใชหลกัการคิด
อยางเปนระบบ (Systems Thinking) ที่มีหลักการสําคญั คือ 1) เปนการคิดที่มอง “องครวม” 2) เปน
การสรางความสมดุลระหวางมุมมองระยะสั้น และระยะยาว 3) ยอมรับในความมีพลวตั ความ
สลับซับซอน และความเกี่ยวพันกันของธรรมชาติของระบบ  และ 4) ยอมรับ และใชขอมูลทั้งจากปจจัย
ที่วัดไดจากเชงิปริมาณ และเชิงคุณภาพ จึงตองระลึกเสมอวาทุกสวนที่เปนองคประกอบยอยของระบบ
มีความสําคัญ และการทําหนาที่แตละสวนยอยจะมีผลตอสวนรวม แมวาสวนรวมจะสงผลกลบัมายังแต
ละสวนยอยดวยก็ตาม (Adnerson; & Johnson. 1997: 18) ซ่ึงเปนสวนสําคัญในองคประกอบ 4 ดาน 
(Senge. 2006) ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี     
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          2.2.1  การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal  Mastery) และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
                ปจเจกบุคคลจะตองมุงม่ันสูการเปนบุคคลท่ีรอบรู เพ่ือใหเกงทุกดาน เกงเรียนรู เกงคิด 
และเกงทํา การเกงในการเรียนรู และการเรียนรูน้ีก็จะเปนหนทางหนึ่ง ที่จะสนับสนุนใหปจเจกบุคคล
บรรลุถึงความรอบรู (Personal Mastery) เซ็งเก (Senge. 2006: 129-136) กลาววา บุคคลหรือสมาชิก
ขององคกร เปนรากฐานขององคการแหงการเรียนรู คนที่เปนบุคคลที่รอบรูจะขยายขีดความสามารถใน
การสรางสรรคผลงานทีต่องการไดอยางตอเน่ือง ดังน้ัน ลักษณะการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอน
ใหเห็นถึงการเรียนรูขององคกรไดน้ัน สมาชิกขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะทีเ่รียกวา 
Human Mastery คือ มีความเปนนายของตัวเองในการควบคุมจิตใจพฤติกรรมของตนเอง เปนคนที่
เห็นการเรียนรูอยูเรื่อยๆ ยอมรับความเปนจริงไมยึดม่ันถือม่ันเปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเตบิโตทาง
จิตใจ การที่สมาชิกในองคกรมีกรอบของการเปนบุคคลท่ีรอบรูน้ัน สมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือรน 
สนใจ และใฝหาที่จะเรียนรูอยูเสมอ มีความสามารถที่จะเรียนรู เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง มุงสู
จุดมุงหมาย และความสําเรจ็ที่ไดกําหนดไว การพัฒนาคนใหคนมีความเปนบุคคลที่รอบรูถือเปนมิติที่
ตองการ การฝกฝนเพ่ือสรางมุมมอง หรือปรับปรุงมุมมองอยางตอเน่ืองบนพื้นฐานของความตองการที่
แทจริง หรือบนวิสัยทศันของแตละคน การเปนบุคคลท่ีรอบรูมีองคประกอบพ้ืนฐาน เซ็งเก (Senge. 
2006: 192-199) มีดังน้ี  
              1. วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) วิสัยทศันสวนบุคคลเปนสิง่ที่เกิดขึ้นมา
จากภายใน เกิดจากสติปญญาของเราเอง คําวา “วิสัยทัศน” (Vision) มีความหมายแตกตางจาก 
“เปาหมาย” (Purpose) คือ แนวทางที่กําหนดไวเพ่ือทาํตาม สวน วสิัยทัศน คือ จุดหมายปลายทางที่
กําหนดขึ้นอยางเฉพาะเจาะจง (ความสําเร็จ) เชน วิสัยทัศนในการดําเนินชีวติ วิสยัทัศนในการทํางาน 
เปนตน นอกจากนี้วิสัยทศันเปนรูปธรรม (Concrete) จับตองได เห็นไดชัดเจน ตางจาก “เปาหมาย” ที่
มีความเปนนามธรรม (Abstract) เปรียบเสมือนเปนความคิด คําพูด หรือวิธีการที่จะไปถึงจุดมุงหมาย
เทาน้ัน  ตัวอยางเชน “มนุษยที่เจริญแลวยอมแสวงหาหนทางสูสรรค” แตวิสยัทัศนเปนสิ่งที่จับตองได 
ตัวอยางเชน “มนุษยจะไดขึน้ไปเหยียบดวงจันทร กอนสิ้นทศวรรษที ่60 (ระหวาง 1960-1969)” 
อยางไรก็ตามถาเราขาดเปาหมายเราก็ไมสามารถไปถึงวิสัยทศันไดเชนกัน เปรียบเสมือนไมมีสะพาน 
(เปาหมาย) ก็เดินไปอีกฝง (วิสัยทศัน หรือความสําเร็จ) ไมได                     
                      2. พลังผลักดันที่สรางสรรค (Holding creative tension) ถือเปนแรงใฝดีที่ชวยเสรมิ
สงใหเรามีความเพียรพยายาม มุมานะ และพัฒนาการอยูตลอดเวลา ซ่ึงเม่ือเราไดกําหนดวิสัยทัศนสวน
ตนไวแลว แตถาเราไมลงมือทํา และไมมุงม่ันสรางสรรค วิสัยทศันทีกํ่าหนดไวก็จะไมมีวันเปนจริงขึ้นมา
ได และความแตกตางของวสิัยทัศนน้ันจะตองมีการปรับปรุงใหมีความเปนไปไดกับความเปนจรงิ เพ่ือ
ลดชองวางระหวางวิสัยทศัน ความเปนจริง หรือพยายามหาหนทางที่จะใช “พลัง” ในการแกไขปญหา
จัดการกับความทอถอย และหมดกําลังใจ 
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                   3. ใชขอมูลเพ่ือคิดวิเคราะห และตัดสินใจ (Commitment to the truth) การใชขอมูล
ขอเท็จจริง และเหตผุลทุกคร้ัง จะชวยเราใหทํางานทุกส่ิงทุกอยางไดอยางถูกตองอยูตลอดเวลา 
ความสําคัญของการใชวิธีน้ีประการที่หน่ึงก็คือ จะชวยใหเรามีระบบการคิด และการตัดสินใจทีดี่ ไมมี
การหลอกตัวเอง คือ ไมคิด และตัดสินใจใหถองแท จึงโลเล เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา เปนผลใหตัวเรานั้นไม
มีวันรูซ้ึงถึงสภาพของตัวเอง (Current reality) ณ ปจจุบันไดเลย 
                    4. ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Using the subconscious) เปรียบไดกับการมี
ความชํานาญขั้นสูงสุด ซ่ึงจะชวยใหการทาํงานอยางใดอยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ และมีผล
ออกมาดีเยี่ยมโดยไมตองใชสมาธิ ใชแตเพียงจิตใตสํานึกเปนตวัสั่งงานเทาน้ัน การจะบรรลุขีด
ความสามารถระดับน้ีไดน้ันจะตองมีการฝกทักษะ ในงานแตละประเภทอยางจริงจัง เซ็งเก ได
ยกตัวอยางประกอบงายๆ ที่ชวยใหเห็นภาพชัดเจนขึ้นวา ในการเรยีนขับรถครั้งแรกของคนเราจะใช
ความตั้งใจจากจิตใตสํานึก (Conscious attention) อยางเต็มที่ในการขับรถ จนไมสามารถฟงบท
สนทนาของผูที่น่ังมาดวยไดเลย แตพอนานไป ความเชี่ยวชาญในการขับรถจะถูกฝงอยูในจิตใตสํานึก
เหมือนกับวารางกายสามารถจดจําวิธีการขับรถ สามารถปฏิบตัิไดเอง และสามารถตอบสนองสิ่งที่
เกิดขึ้นอยางฉับพลัน โดยปราศจากความตั้งใจจากจิตสาํนึก นอกจากนี้ยังสนทนากับผูที่น่ังมาดวยได
อยางสบาย  
                      การเปนบุคคลท่ีรอบรู ถือเปนองคประกอบ ที่เปนเสมือนเสาหลักของ องคการแหง
การเรียนรู มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถในการเรียนของคนในองคกร 
และเปนพ้ืนฐานสําคัญที่ควรจะใชการพัฒนาชีวิตของตนเอง ดังน้ันถาหากทุกคน หรือคนสวนใหญใน
องคกรมีลักษณะของการที่จะเปนบุคคลที่รอบรู จะสงใหองคกรกาวไปสูองคการแหงการเรียนรู 
                      การมีความรอบรูเฉพาะตัว หมายถึง ผูที่ตองใชทักษะ และมีความสามารถเปนกรณี
พิเศษ ในการทํางาน มักเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีความรูทางทฤษฎีในระดับสูง และ 
มีวิธีการแยบยลในการประยุกต นําความรูมาปฏิบัติหนาที่การงาน ในชีวติประจําวนัไดอยางงาย
เหมาะสม (Parkay; & Stanford. 1992: 410) ครูที่มีความรอบรูเฉพาะตัว ถือไดวาเปนครูมืออาชีพ  
จึงตองมีการพัฒนา ความรู ทักษะ ความชํานาญเฉพาะตัว โดยมุงสู “การเรียนใหรูจริง” ในเร่ืองหน่ึง ๆ 
การฝกฝนตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมอ จนเปนผูเชี่ยวชาญ สามารถบริหารจัดการงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เปนการพัฒนาวิสัยทศันสวนตนของบุคคลท่ีมีความมุงหมาย และการปฏิบัติ เพ่ือบรรลุ
วิสัยทศัน แลวการเรียนรูเพ่ือใหองคกรเปนองคการแหงการเรียนรูเติบโต และเรยีนรูได เม่ือบุคลากรได
เรียนรู และนําความสามารถของตนมาใช องคกรจึงตองสนับสนุนใหบคุลากรไดพัฒนาศักยภาพของตน 
ในทิศทางที่ถกูตอง และจะสงผลตอคุณภาพขององคกรในที่สุด  สอดคลองกับแนวคดิของ ปญญ  แกวกียูร 
(2546: 41) การสรางความรอบรู ตองใหแตละบุคคลทันตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน เปน
จุดเร่ิมตนของการเปนบุคคลแหงการเรียนรู ทุกคนในองคกรตองไดรับการพัฒนา การพัฒนาบุคลากร 
ที่สําคัญคือ การพัฒนาตนเอง ตระหนัก และรับผิดชอบตอภารกิจทีไ่ดรับมอบหมาย ซ่ึงสถานศกึษา 
สํานักงาน ตองสงเสริมและสนับสนุนใหทกุคนไดรับการพัฒนา  
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                     วิฑูรย สิมะโชคดี (2541: 59-60) ความรู คือ สิ่งที่จําเปนตอการเพ่ิมความสามารถ
ในการปรับปรงุ และพัฒนางานของบุคลากรในองคกรซ่ึงทุกคนจําเปนตองพัฒนาความรู รับผิดชอบตอ
ความคิดใหม ๆ ของตน และพยายามพัฒนาความคิดเหลาน้ันใหเปนจริงที่สุดเทาที่จะทําได และยังมี
เคร่ืองมือที่มีพลานุภาพสูงในการชวยการจัดการศึกษาใหมีประสิทธภิาพ และสงเสริมการเรียนรูอยาง
ตอเน่ืองโดยใชเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสื่อสารเปนเคร่ืองมือที่สําคัญ และจําเปนสําหรับครู ซ่ึงมีผู
กลาวถึง ดังน้ี  
                     สจวรท (Stewart. 1991: 44) ไดกลาววา ทรัพยสินที่มีคาที่สุดขององคกร คือ พลัง
สมอง (Brainpower) กลาวคือ พลังสมองเปนสิ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด ที่ทุกองคกรตองพ่ึงพาอาศัย
ความรูมากขึน้ ความรูที่อยูในรูปของสิทธิบตัิ กระบวนการ ทักษะการบริหารจัดการ เทคโนโลยี ขอมูล
ตางๆ และประสบการณในอดีต ความรูทีมี่อยูในองคกรน้ัน สามารถสรางความไดเปรียบที่แตกตาง
ออกไปได คือ ผลรวมของทกุส่ิงที่ทุกคนในองคกรรูก็คือ สิ่งที่จะทําใหคุณมีขอไดเปรียบในการแขงขัน 
                       การพัฒนาความสามารถและความรอบรูเฉพาะตวั ควรมีลักษณะอยางไร มี
นักวิชาการใหแนวคิดไว ดังน้ี  
                       สาโรช บัวศรี กลาววา คุณลักษณะของวิชาชีพครูที่มีความรอบรูเฉพาะตวั ควรมี
ความสามารถ (บัณฑิตวิทยาลัย. 2543: 72-80) ดังน้ี 
                      1. เก่ียวกับการสอน ครูตองใช หลักจิตวิทยา และการเรยีนรู หลักการเจริญเติบโต 
และพัฒนาการของเด็ก วางแผนการสอนอยางถี่ถวน ใชวิธสีอนแบบตางๆ ไดอยางเหมาะสม มีวิธีการ
วัดผลประเมินผลที่เหมาะสม เกิดประโยชนในการเรียนการสอน ปกครองชั้น และบริหารชั้นเรยีนได
อยางราบร่ืน ตลอดจนปฏิบตัิงานตางๆ ของโรงเรียนไดตามสมควร  
                       2. เก่ียวกับการอบรม การแนะแนว และการปกครองนักเรียน ครูตองใชหลักการ 
ที่วา ถาผูเรียนมีคุณธรรม และศลีธรรมแลว จะสามารถปกครองตนเองได หลักการ วิธีการแนะแนว 
และการอบรม จะใชการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบิดามารดา และผูปกครอง เพ่ือสนับสนุนการอบรม  
จะใชผลของการวิจัยใหประโยชนในการอบรม และการแนะแนว 
                       3. เก่ียวกับการทํากิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน ครูตองเขาใจความสําคัญของ
กิจกรรมในหลักสูตร หรือกิจกรรมรวมหลักสูตรอยางเหมาะสม สงเสริมใหมีกิจกรรมเหลาน้ันอยาง 
เต็มใจ และรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน 
                      4. เก่ียวกับการสรางสัมพันธภาพอันดี และความรวมมือกับชุมชน ครูตองวางตน 
ใหเหมาะสมกับที่เปนครูโดยยึดถือจรรยาบรรณของครู บําเพ็ญตนใหเปนประโยชนแกชุมชน และ
ชวยเหลือปรบัปรุงชุมชนตามความเหมาะสม 
                      5. เก่ียวกับการเปนครูชั้นวิชาชีพ ครูตองเพิ่มพูนความรูใหแกครูอาชีพ โดยการเขียน 
การพูด และการคนควาในดานวิชาการ เปนสมาชิกที่ดีของสมาคมวิชาการ ยึดถือขนบธรรมเนยีมของ
ครูอยางเครงครัด สงเสริมตัวเองใหงอกงามในวิชาศึกษาศาสตรอยูเสมอ แนะนําผูที่เขามาเปนครูใหม 
และนักเรียนฝกสอนในโรงเรียน  
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                      คริกแชงค และเบนเนอร (Cruickshank; & Bainer. 1999: 307-321) กลาววา  
ครูที่มีประสิทธิผล มีลักษณะในการปฏิบตัิตน ดังน้ี 
                       1. มีความกระตือรือรน  
                       2. มีอารมณขัน รูสึกอบอุนเม่ือเขาใกล 
                       3. เชื่อถือไววางใจได 
                       4. มีความมุงม่ันอยางแรงกลาเพ่ือความสาํเร็จ 
                       5. รูจักสนับสนุนใหนักเรียนไดรับความพึงพอใจ 
                       6. ทํางานเหมือนนักธุรกิจ 
                       7. มีความยืดหยุน 
                       8. เปนผูที่มีความรูในสาขาที่สอน  
                       แมคคลีนนี (Mclnerney. 1998: 9-16) กลาวถึง ทักษะสําคัญในการสอน ที่มี
ประสิทธผิล มีดังน้ี  
                       1. สามารถนําเสนอความรูไดอยางเหมาะสม 
                       2. มีทักษะในการจัดการที่เปนประโยชนและเหมาะสม  
                       3. มีความสามารถในการใชคําถามกับนักเรียนอยางมีประสิทธิภาพ  
                        4. สามารถจัดวัตถุประสงคในการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม 
                       5. มีการสอนเพ่ือใหเกิดผลการเรียนอยางแทจริง 
                       6. มีการใชยุทธศาสตรการจูงใจที่เหมาะสม  
                        7. มีการสังเกต และการประเมินการเรียนของนักเรียน 
                       8. มีวิธีการส่ือสารที่ดีเหมาะสม รูสึกสนุกและอบอุน  
                      ฮารกรีฟ และกูดสัน (Green. 1998: 203; citing Hargreaves; & Goodson. 1996: 
2) ไดเสนอหลัก 7 ประการในความสามารถของครูอาชีพยุคใหม คือ  
                       1. มีความรอบคอบ ในการจัดโอกาสในการจัดการเรียนตามหลักสูตร และดูแล
นักเรียนเปนรายบุคคล 
                       2. มีความตั้งใจ มีคานิยมในการสอน และการประเมินสอดคลองกับหลักสูตร 
                       3. เต็มใจทํางานอยางมีสวนรวม สนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ใชความชํานาญ
การในการแกปญหา และการปฏิบัติงานในกลุม ดัวยวฒันธรรมอันผสมผสานระหวางครูอาชีพดวยกัน 
มากกวาการกระตุน หรือสั่งจากภายนอก 
                       4. เชื่อม่ันในความหลากหลาย ในความเปนอิสระในการทํางาน มีความรูสึกวา
สามารถทํางานดวยความมีอํานาจอยางเปดเผย และรวมมือกับผูอ่ืนในสังคมที่กวางออกไปได  
                       5. มีความเต็มใจในการเอาใจใส (Care) ไมใชเพียงบริการ (Service) ความเปนครู
อาชีพตองมีความรูสึกในการยอมรับการยกยอง (Sense acknowledgment) มีความชัดเจนในทกัษะ 
และทุกส่ิงทุกอยางจะเนนที่ประสิทธผิลเปนสําคัญ 
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                       6. มีการคนควาดวยตนเองดวยการเรียนรูอยางตอเน่ือง ตามมาตรฐานความชํานาญ 
ในกรอบงานของตนมากกวา การกระทําตามความตองการของผูอ่ืน  
                       7. มีการสรางสรรค และรูจักงานในระดับสูงที่ซับซอน  
                       เบลส และเบลส (Blase; & Blase. 1997: 60-62) ไดกลาวถึง การพัฒนาครูอาชีพ
เพ่ือใหมีความเชี่ยวชาญดานการอํานวยการสอนมากขึ้น และเกิดประโยชนตอผูเรียนอยางจริงจัง
ผูบริหารตองมีความมุงม่ันในการพัฒนาบุคลากร และใหขอแนะนําเพ่ือการพัฒนาครู ดังน้ี  
                       1. ผูบริหาร คอื ผูนําทาง และอํานวยการเพื่อการพัฒนาบุคลากร และควรเชื่อวาครู
สามารถรวมกันคิดพรอมทั้งกําหนดเปาหมายโรงเรียนได 
                       2. ตองเชื่อวาทุกคนสามารถปรับปรุงตนเองได  
                       3. การเปลี่ยนแปลงตองมาจากความคิดทีว่ามีบางสิ่งตองแกไข เพ่ือใหนักเรียนมี
ความรู งานวจัิย เทคโนโลยี และการสื่อสาร  
                        การจัดการศึกษาในสถานศึกษาตองสงเสริมกระบวนการจัดการเรียนการสอนของ
ครูใหเกิดการเรียนรูของผูเรียนไดเต็มศักยภาพดวยกระบวนการพัฒนาครู อยางตอเน่ืองดวยวิธกีาร 
ดังน้ี  
                        การพัฒนาตนเอง 
                        แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง มีความพยายามที่จะพัฒนาคุณภาพของ
การศึกษา โดยยึดผูเรียนเปนสําคัญ มีการปฏิรูปการศกึษาดานตางๆ ทั่วโลก การท่ีจะทําใหเปาหมาย
ทางการศึกษาสําเร็จลุลวงไปไดยอมตองอาศัยครูเปนปจจัยสําคัญ ในปจจุบันเทคโนโลยีจะกาวหนามี
ขอมูลขาวสารไรพรมแดน แตไมสามารถทดแทนครูได เพราะการศกึษามิใชการรับขอมูลขาวสาร
เทาน้ัน สิ่งที่สาํคัญ กลาวคอื การนึกคิด การบมนิสัยใหแตละคนสามารถพึ่งพาตนเองได มีนํ้าใจ
เอ้ือเฟอเผื่อแผตอผูอ่ืน สวนนอยตองใชคนสองคนเทาน้ัน ครูตองพัฒนาตนเองใหรูเทาทันโลก จึง
สามารถอบรมบมนิสัยคนในยุคใหมได ครูตองมีการพัฒนาตนเอง ซ่ึงมีนักวิชาการไดใหความหมายของ
การพัฒนาตนเองไว ดังน้ี  
                        ไพบูลย  แจมขํา (2541: 21) ไดกลาวถึง การพัฒนาตนเองของครูวา การพัฒนา
ตนเองของครู หมายถึง การที่ครูพยายามที่จะฝกฝนตนเองใหเปนคนที่ดี มีความรู ความสามารถ ที่จะ
กระตุนยัว่ยุนักเรียน ใหรูจักแสวงหาความรู ปฏิบัตตินใหเปนที่ยอมรับนับถือของผูปกครอง  
                        ณรงค  รอดพันธ (2542: 38) ไดอธิบายถึง การพัฒนาตนเอง คือ การจุดประกาย
ความคิดในตวัเองดวยการปลูกจิตสํานึกใหบุคคล เห็นคุณคาในตวัเอง เกิดความตระหนักและสราง                         
ความพยายามที่จะปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเองไปในทิศทางที่ดีขึ้น  
                        อรุณี  รมนุน (2541: 21-22) ไดอธิบายความหมายของการพัฒนาตนเองวา คือการ
เพ่ิมพูนความรู ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะ ทศันคติ ตลอกจนแนวคิดใหมๆ  ในการปฏบิตัิงาน ซ่ึง
เกิดขึ้นจากความพยายามของตนเอง 
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                        กลาวไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การดําเนินการปรับปรงุการเสริมสราง
ความรู ความสามารถ และทักษะในดานตางๆ เพ่ือชวยในการปฏิบตัิงานที่ตนไดรับมอบหมาย มี
ประสิทธิภาพ และยังเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมใหเกิดการเรียนรูอยางตอเน่ืองตลอดเวลา 
                        อมรา  รสสุข (2541: 21) ไดใหความเห็นเก่ียวกบัความสําคญัของการพัฒนาตนเอง
ของครูไววา “คนไทยในอนาคตจําเปนตองมีทักษะพ้ืนฐานในการดําเนินชีวติตางจากในปจจุบันผูที่มี
ความสําคัญในการเสริมสรางทักษะดังกลาวใหแกเยาวชนครู คือ ครู แตการที่ครูจะปฏิบัติหนาที่
ดังกลาวใหประสบความสําเร็จไดน้ัน ครูจะตองพัฒนาตนเองใหมีความรู และทักษะที่จําเปนเหลาน้ัน
เสียกอน” ซ่ึงไดแก  
                        1. ทักษะในการใชคอมพิวเตอร เพ่ือเปนเคร่ืองมือในการแสวงหาความรู ตามความ
สนใจ สามารถถายทอดทักษะเหลาน้ันใหกับนักเรียนได  
                        2. ทักษะความเชีย่วชาญในการใชภาษาอังกฤษ เปนภาษาสากลที่จะใชสื่อสารกับ
ชาวตางชาติ  
                        3. มีความสนใจใฝรู ถึงแหลงสรรพวิทยาการตางๆ รูจักขวนขวายหาความรู
ตลอดเวลา เพ่ือใหกาวทันโลก  
                        สุมณฑา  พงษมาลา (2543: 1) ไดกลาววา หนาที่ของครูที่สําคัญ คือ การ
พัฒนาการเรียนการสอน แตการที่ครูจะมีความสามารถในการพัฒนาการเรียนการสอนไดน้ัน ครูตองมี
การพัฒนาตนเองใหเปนผูทีมี่ความรู ความสามารถ และมีความกระตอืรือรนที่จะจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนที่เนนผูเรียนเปนสาํคญัอยางจริงจัง และเสริมสรางคุณธรรม จริยธรรม ใหเกิดขึ้นกับนักเรียน
อยางตอเน่ือง  
                        อารี  พันธมณี (2545: 19-21) ไดกลาวถึง วิธีการพัฒนาตนเองของครู เพ่ือใหเปนผู
ที่สามารถพัฒนาความเปนปญญาเลศิ และความสามารถเฉพาะดานของนักเรียนไววา  
                        1. รูและเขาใจวธิีการสอนที่จะเนนกระบวนการเรยีนรู 
                        2. ตองเปนผูที่ใจกวางพอยอมรับความคิดใหมๆ ไมจํากัดอยูแตเพียงความคิดของ
ตนเองเทาน้ัน  
                        3. มีความสนใจที่จะศกึษาคนควาสํารวจสิ่งตางๆ ในสวนที่เก่ียวของกับวิชาชีพ เชน 
เอกสารหลักสูตร วธิีการสอน ตํารา วัสดุอุปกรณ 
                        4. ตองหม่ันศึกษา ใฝหาความรู เพ่ือประเทืองสติปญญาของตน 
                        5. ฝกจิตใจใหเปนคนมีจิตใจกวาง และไมขลาดกลัวที่จะเผชิญ และยอมรับความจริง 
                        6. ตองพัฒนาความสนใจใหเปนผูทีมี่ความสนใจรอบดาน สนใจกิจกรรมตางๆ 
หลายๆ อยาง 
                        7. พัฒนาความสนใจในการอานทั้งความรูในสาขาวิชาชีพ และขาวสารบานเมือง 
                        8. ควรเปนคนที่มีความวองไว กระฉับกระเฉง และปรับตวัใหเขากับสภาพแวดลอม
ไดอยางดี  
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                        9. ตองมีความเชื่อวา “การศึกษาไมไดจบสิ้นเม่ือครูกาวออกจากหองเรียน แต
การศึกษาเปนกระบวนการตอเน่ืองตลอดชีวิต” ฉะนั้นครูจึงจําเปนตองศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ  
                      10. ตองใหความสนใจกับนักเรียนอยางจริงจัง โดยการใหความใฝศึกษา สังเกตเด็ก 
อยางละเอียดถี่ถวน 
                      11. ควรสนใจและรวมกิจกรรมของชุมชนอยางกระตือรือรน เพ่ือสรางความสัมพันธ
ระหวางบานกับโรงเรียน 
                      กลาวไดวา การพัฒนาตนเองมีความจําเปนในการพัฒนาองคกร เปนการพัฒนา
ทัศนคติ การสรางคานิยมที่ตองการในการปฏิบัติงาน อีกทั้งพัฒนาจิตใจ ใหเกิดความภาคภูมิใจ และให
ความสําคัญในวิชาชีพครู ซ่ึงมีหนาที่ในการพัฒนาเยาวชนที่เปนทรัพยากรของชาติไดมีความรู
ความสามารถอยางเต็มศักยภาพ    
                        การที่ครูจะพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพก็ตองสามารถหาวิธีการ
ในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน ดานการเรียนการสอนดวยการเสริมสรางความรู ดวยการทําวิจัย
เพ่ือหาคาํตอบในการแกไขปญหาเหลาน้ัน สิ่งที่ควรพฒันาควบคูกันไปกับการปฏิบัติงาน ไดแก  
                        การวิจยัในชั้นเรียน  
                        เปนเคร่ืองมือในการคนหาคําตอบใหกับคําถามทีค่รูสนใจดวยวธิีการเชิงประจักษ 
ครูทุกคนสามารถทําวิจัยในชั้นเรียน เพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน หรือ เพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนางานสอนของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นดวยวธิกีารงายๆ โดยครูสามารถทําการวิจัยไปพรอมๆ 
กับการปฏิบตังิานการสอนประจําวัน สําหรับเรื่องที่จะศึกษานั้น สวนมากจะเปนปญหาที่ครูพบจากการ
ปฏิบัติงานสอนในชั้นเรียน โดยมีจุดมุงหมายที่จะแกไขปญหาน้ันๆ หรืออาจมาจากความคิดริเริม่ของครู
ในการที่จะพัฒนาปรับปรุงวิธีการสอน หรือสื่อการสอนท่ีจะใชอยูในปจจุบันใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และ
ที่สําคัญควรมีการสงเสริมใหครูที่สอน ใหมีการมีการวิจัยในชั้นเรยีน ทั้งน้ีเพ่ือใหพัฒนานักเรียนใหเกิด
ความรู ความสามารถเต็มศกัยภาพ ซ่ึงสอดคลองกับพระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
มาตรา 24 และมาตรา 30 ไดใหความสําคัญกับการทําวิจัยไปใชในการจัดการเรียนการสอน โดย
กําหนดใหสถานศึกษา และหนวยงานที่เก่ียวของดําเนินการ คือการสงเสริมสนับสนุนใหผูสอน จัด
บรรยากาศ และสภาพแวดลอม สื่อการเรียน และสิ่งอํานวยความสะดวก เพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรู 
มีความรู และใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู (กรมวชิาการ. 2542: 1) 
                        แนวทางการสงเสริม และสนับสนุนใหครูผูสอนมีความรู ความสามารถในการทํา
วิจัย เพ่ือพัฒนาการเรียนรูของนักเรียน โดยครูจะตองเปนทั้งผูทําวจัิยและผูใชผลการวิจัย เม่ือครู
สามารถทําวิจัยได ประโยชนที่ครูไดรับก็คือ ครูสามารถนําความรูเก่ียวกับกระบวนการวิจัยมาเปนสวน
หน่ึงการการแสวงหาความรูของนักเรียนและตวัครเูอง เม่ือครูมีการส่ังสมความรูที่ไดจากการวิจัยได
นานพอสมควร  และผลการวิจัยที่ครูปฏิบตัิก็จะเปนแนวทางที่ครูสามารถนําไปพัฒนาวิชาชีพของ
ตนเองใหกาวหนา นําไปสูความเปนมืออาชีพ จากผลการสุมตัวอยางจํานวน 735 ตวัอยาง เพ่ือสํารวจ
ความคิดเห็นของประชาชนตอการผลิตและพัฒนาคร ูพบวา 96% เห็นดวยการสนับสนุนใหครูทําการ
วิจัยเพ่ือปรับปรุงการเรียนการสอน (สมหวัง  พิริยานุวัฒน. 2543: 25) 
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                        แนวคิดเก่ียวกับการวิจัยในชั้นเรียน  
                        ไดมีนักการศึกษาใหแนวคิดเก่ียวกับการทําวิจัยในชั้นเรียนไว ดังน้ี 
                        เสริมศักด์ิ  วิศาลาภรณ (2539: 183-184) ไดใหแนวคิดไววา การวิจัยในชั้นเรียน
เปนการศึกษาคนควาเก่ียวกับการเรียนการสอนในหองเรียน เพ่ือการพัฒนาและปรบัปรุงคุณภาพการ
เรียนการสอน ทั้งในสวนของหลักสูตร วธิกีารสอน การจัดกิจกรรม สื่อ แบบฝก รวมทั้งการวดั และ
ประเมินผล เพ่ือประโยชนตอการพัฒนาประสิทธิภาพการสอนและคุณภาพการเรียน การวิจัยในชั้น
เรียนมักจะมุงศึกษาในหองเรียนใดหองเรียนหนึ่ง การวิจัยในโรงเรียนอาจศึกษาคุณลักษณะ และ
พฤติกรรมของผูบริหาร ครู และนักเรียนกไ็ด จุดมุงหมายที่สําคัญของการวิจัยในชั้นเรียน ก็คือ การ
พัฒนากลยุทธในการสอน (Teaching strategies) การที่ครูใชกลยทุธในการสอนที่ดี และเหมาะสมกับ
ผูเรียน และสภาพแวดลอมยอมสงผลถึงผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และบรรลุเปาหมายใน
การพัฒนานักเรียนในที่สุด การสอนของครูเปนผลมาจากความรูสองประการ ประการแรก เปนความรู
จากการปฏิบตัิ เปนความรูที่อาศัยประสบการณทั้งในดานการเรียนและการทํางาน ประการที่สอง เปน
ความรูจากการวิจัยของตนเอง ซ่ึงมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกบัการเรียนการสอน (Instructional 
decisions) ของครู  
                        ประวิตร  เอราวรรณ (2542: 1-2) ไดใหแนวคิดไววา งานครูเก่ียวกับการพัฒนา
สติปญญา ความสามารถที่หลากหลายของเด็กแตละคน ดังน้ัน ครูจึงตองอาศยัความรอบรูเฉพาะดาน 
มีการเตรียมการ และการวางแผนที่ดีในการสอน และดําเนินการอยางเปนระบบวงจร นอกจากนั้น ครู
ยังตองศึกษาคนควาเพ่ิมเตมิ เพ่ือใหพฤตกิรรมการสอนสอดคลองกับกระบวนทัศนในการเรียนการสอน
ที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบนั กลาวคือ งานครูมิไดจํากัดอยูเพียงงานสอน (Teaching) ในหองเรียน
เทาน้ัน แตจะรวมไปถึงการจัดประสบการณการเรียนรูใหกับเด็กทุกสถานที่และโอกาส ครูตอง
ปรับเปลี่ยนวธิีการจัดการเรียนการสอน จากครูเปนศนูยกลางไปเปนผูเรียนเปนศนูยกลาง ครูตอง
พัฒนาตนเองไปสูการทํางานอยางเปนระบบ เขาถึงเด็กและรับรูทันการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งการจัดการ
เรียนการสอนอยาง “ครูมืออาชีพ”  การวิจัยในชั้นเรียนจึงเปนอีกวิธีหน่ึงที่จะนําครูไปสูเปาหมายได ซ่ึง
จะชวยใหผูเรยีนไดเรียนรู และไดรับการพัฒนาอยางดีที่สุด  
                        จอหนสัน; และ โครแมน-เคลลี่ (Johnson; & Kromann-Kelly. 1995: 199-208) 
กลาววา การวิจัยปฏิบตัิการ หมายถึง การรวบรวมขอมูล การวิเคราะหและการตคีวามหมาย โดยมี
แผนงานกําหนด และแลกเปลี่ยนผลกบัเพ่ือนรวมวิชาชีพ กระบวนการวิจัยปฏิบตัิการตองตอบคําถาม 
5 ขอ ตอไปน้ี 1) คําถามที่ตองการศึกษาคืออะไร 2) ขอมูลที่เก่ียวของมีอะไรบาง 3) ขอมูลที่ตองการ
จัดเก็บคืออะไร 4) จะวิเคราะหขอมูลอยางไร 5) จะแปลความหมายนั้นวาอะไร การตอบคําถามเหลาน้ี
ตองใชเวลาวางแผน และในทุกขั้นตอนตองอภิปรายกับเพ่ือนรวมงาน 
                        ฟลด (Field. 1997: 192-193) กลาววา การวิจัยปฏิบัติการศึกษาขนาดเล็ก (Small-
Scale) ที่ดําเนินการโดยครูในชั้นเรียน เปนกระบวนการที่ชวยใหครูสะทอนการปฏิบัติงาน และเสริม
พลังอํานาจใหกับครู  
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                        จึงสามารถกลาวไดวา ครูจะตองพัฒนารูปแบบและเทคนิคการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนอยูอยางตอเน่ือง และหลากหลาย ใหสนองตอบตอความตองการของผูเรียนที่หลากหลาย ครู
จึงมีความจําเปนจะตองมีทักษะการคิดทีเ่ปนระบบครบวงจรสําหรับการวางแผน เพ่ือแกปญหาที่เกิดขึ้น
ในชั้นเรียนดวยการนําเอากระบวนการวิจัยในชั้นเรียนมาใช ซ่ึงจะชวยใหครูเขาใจปญหาในชั้นเรียนได
อยางลึกซ้ึงตรงสภาพที่เปนจริง และสามารถพัฒนาการเรียนการสอนใหผูเรียนไดเกิดคุณลักษณะที่พึง
ประสงคตามหลักสูตร 
                        ในปจจุบันความกาวหนาของขอมูลขาวสารเปนไปอยางรวดเร็ว ครูจึงจําเปนตองมี
ความรู และทกัษะในการพฒันาผูเรียน และตนเองในดานเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสื่อสาร ทําให
เกิดการเพ่ิมพูนความรู และทักษะในการปฏิบัติงาน ทาํใหครูและผูเรียนมีประสิทธิภาพ สิ่งที่ครูตอง
พัฒนาไปพรอมกับการปฏิบตัิงาน ไดแก   
                       เทคโนโลยีสารสนเทศ  
                       ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) 
พ.ศ. 2545 หมวด 9 เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสาร และกรอบนโยบายเทคโนโลยีสารสนเทศแหงชาติ  
ไดกําหนดพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ (ICT) ในการศึกษา เปนหนึ่งใน 5 องคประกอบหลักที่สนับสนุน 
การปฏิรูปการศึกษา และการเรียนรูตามแนวของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 โดยที่
รัฐบาลตระหนกัวา เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร (ICT) เปนเคร่ืองมือสําคัญในการกาวสูยุค
ขอมูล ขาวสาร ดังน้ัน การใชเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสื่อสาร (ICT) จึงมีวัตถปุระสงคเพ่ือพัฒนา
สังคมไทยสูสงัคมแหงภูมิปญญา และการเรียนรูที่สนองตอคุณภาพชีวติโดยตรง จึงไดมีการกําหนด
นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือใหสอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษา โดยการกําหนดใหมีการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร (ICT) ในสถาบนัการศึกษาทัง้หมด โดยไดมีการวางเปาหมายให
ผูเรียน ครู ผูบริหาร และสถานศึกษา มีโอกาสใชเทคโนโลยสีารสนเทศ และการสือ่สาร (ICT) ในการ
เรียนตามประสิทธิภาพที่พอเพียงอยางทั่วถึงกัน (จันทมิา แสงเลิศอุทัย. 2550: 35)  
                      การใชเทคโนโลยียอมตองมาจากการฝกฝน การเรียนรู และความตั้งใจของแตละ
บุคคลดวย หากบุคลากร มีความรู และทกัษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการปฏิบัติงานเปนอยาง
ดีแลว ยอมเปนการเพ่ิมประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานภายในองคกรไดดียิ่งขึ้น ความพรอมของ
บุคลากร เพ่ือรองรับกับการพัฒนาของเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยการสงเสริมและพัฒนาบุคลากรทุก
ระดับใหมีความรู ความสามารถดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีที่เก่ียวของตลอดจนเกิดการยอมรับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ รวมไปถึงการติดตามเทคโนโลยีสารสนเทศใหทัน ซ่ึงเปนสิ่งที่สําคัญ เน่ืองจาก
บุคลากรเปนปจจัยสําคัญทีต่องไดรับการฝกอบรมใหมีความพรอมที่จะทํางานดวยเทคโนโลยีดังกลาว 
ไดอยางมีประสิทธิภาพ องคกรทั้งภาครัฐและเอกชนมีความตองการบุคลากรที่มีทกัษะ และความ
ชํานาญดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือพัฒนาองคกร ใหเจรญิกาวหนา (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกลาธนบุรี. 2544: 50) อยางไรก็ตามบุคลากรในองคกรจําเปนตองพัฒนาความรู และทักษะ
การใชเทคโนโลยีและอุปกรณตางๆ เพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง เพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมตางๆ ขององคกร
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เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล ผลการวิจัยของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ เรื่องนโยบายและยุทธศาสตรการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศกึษา พบวา การ
พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษาประสบปญหาดานโครงสรางพ้ืนฐาน โอกาสและการเขาถึง
เทคโนโลยีสารสนเทศที่ยังไมเทาเทียมกัน ดานการพัฒนาเครือขาย มีลักษณะตางคนตางทําทําใหเกิด
ความสิ้นเปลอืง และบุคลากรทางดานการศึกษาที่มีความรู ความสามารถในการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศแตกตาง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2544: 214-215) ซ่ึง อุทุมพร    
จามรมาน และคณะ (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษา เก่ียวกับผลกระทบของคอมพิวเตอรเพ่ือการศกึษาตอ
สถานบันการศึกษาในประเทศไทย โดยศกึษาในทุกระดับทั้งประถมศึกษา มัธยมศึกษา และอุดมศึกษา 
พบวา การใชคอมพิวเตอรในแตละระดับการศึกษานั้นมีความแตกตางกัน โดยเฉพาะในระดับ 
อุดมศึกษามีการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรกับงานทุกชนิด จากการวิเคราะหถึงลักษณะงานที่นําเคร่ือง
คอมพิวเตอรมาใช พบวา สวนใหญยงัไมไดใชใหเหมาะสมกับงาน เชน ใชเคร่ืองไมโคร คอมพิวเตอร
กับงานพิมพแทน การทําระบบขอมูลเพ่ือการบริหาร และเนื่องจากนโยบายของสถาบันไมแนนอนทําให
เกิดสภาพตางคนตางใชงาน เคร่ืองคอมพิวเตอรจึงเปนการสูญเสีย และไมประหยดัทรัพยากร 
                      ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศ 
                       เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เปนคําศัพททีม่าจากคําอยางนอย 
2 คํา คือ คําวาเทคโนโลยี กับคําวา สารสนเทศ (Technology) หมายถึง การใชเคร่ืองมือหรือวิธกีาร
ทางชางที่ไดพัฒนามาตามลําดับในการปรับปรุงงาน สวนคําวา สารสนเทศ (Information) หมายถึง 
ขอมูลหรือขาวสารที่จะตองนํามาประมวลผล เพ่ือสรางเปนระบบสารสนเทศ ดังน้ัน ความหมายของคํา
วา เทคโนโลยสีารสนเทศ ตามรากศัพทจึง หมายถึง การจัดระบบสารสนเทศที่ตองใชเคร่ืองมือ หรือ
วิธีการที่พัฒนาแลวมาดําเนินการ (มนูญ แกวราตรี. 2542: 11) อยางไรก็ตาม ยังไดมีผูใหความหมาย
ของคําวา เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือ ICT ไว ดังน้ี  
                       ปทีป  เมธาคุณาวุฒิ (2544: 1) กลาวถึง เทคโนโลยีสารสนเทศวา มีความหมาย
ครอบคลุมทั้งระบบสารสนเทศ ระบบคอมพิวเตอร เทคโนโลยีการส่ือสารโทรคมนาคม รวมทั้งประเด็น
จริยธรรมทางสังคมที่เก่ียวของกับคอมพิวเตอร และผลท่ีเกิดจากการใชเทคโนโลยีสารสนเทศในสังคม 
เทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือ และเทคนิควิธีการสําหรับการเก็บรวมรวม ประมวลผล เรียกใช  
สงและเก็บรบัขอมูล เคร่ืองมือ และอุปกรณเหลาน้ี ไดแก เคร่ืองคอมพิวเตอรทั้งฮารดแวร และ
ซอฟตแวร เคร่ืองใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยี
โดยทั่วไปในสวนที่เก่ียวของกับการจัดการ ไดแก ระบบคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีการส่ือสาร
โทรคมนาคม 
                       เอกวิทย  แกวประดิษฐ (2545: 388) กลาววา เทคโนโลยีสารสนเทศ คือ การประยุกตใช
เคร่ืองมือ และอุปกรณตางๆ ไดแก เคร่ืองคอมพิวเตอร เคร่ืองใชสํานักงาน และอุปกรณโทรคมนาคม 
โดยที่คอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือที่ชวยในการจัดเก็บ ประมวลผลขอมูล ใหเกิดสารสนเทศสําหรับผูใช 
ซ่ึงสารสนเทศนั้นสามารถสง และแลกเปลี่ยนโดยผานระบบเครือขายโทรคมนาคม 
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                       อดัมส (Adams. 1986: 88) กลาวถึง ความหมายของเทคโนโลยีสารสนเทศไววา 
เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เคร่ืองจักกลที่เก่ียวของกับการสื่อสารขอมูล ชวยในการเชื่อมตอ
สารสนเทศในระบบฐานขอมูล สรางแบบจําลอง จัดหมวดหมู เรียงลําดับ คํานวณ จัดเก็บ สืบคน จัดทํา
สําเนา และเผยแพรขอมูลไดตามความตองการ และเกิดคุณคาตอผูใช  
                       สามารถกลาวไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศ หมายถึง เทคโนโลยีตางๆ ที่องคกรหรือ
หนวยงานนําเขามาเปนอุปกรณ และเครือ่งมือชวยในการปฏิบัติงาน ในการจัดเก็บสารสนเทศ การ
สืบคน แลกเปลี่ยนขอมูล และรับสงขอมูลสารสนเทศ ทัง้ภายใน และภายนอกองคกร เพ่ือใหเกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธผิลของการปฏิบัติงานสูงสดุในสถานศึกษา  
                       เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการศึกษา 
                       การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคญัดาน
การศึกษา เน่ืองจากสถาบันการศึกษาเปนแหลงผลิตนักเรียน/นักศกึษา จึงมีความจําเปนตองผลิตใหมี
คุณภาพเหมาะสม และสอดคลองกับสภาพปจจุบัน ซ่ึงองคกรทางการศึกษาตองปฏิรูปการบริหาร
จัดการใหสอดคลองกับสภาวะปจจุบันดวย (สุมนา  จรณะสมบูรณ. 2543: 120; อางอิงจาก อภิสิทธิ์   
เวชชาชีวะ. 2542) 
                       เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษา (Information technology in education) 
หมายถึง การประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศกับงานดานการศึกษา อันไดแก การจัดเก็บขอมูล และ
การประมวลผลในฐานขอมูลตวัเลข การพัฒนาระบบสารสนเทศชวยการเรียนการสอน การวางแผน 
และบริหารการศึกษา การวางแผนหลักสูตร การแนะแนว บริการทดสอบวัดผล และพัฒนาบุคลากร 
(ชม  ภูมิภาค. 2542: 62) การใชเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศึกษานั้นไดเริ่มมีการใชในชวง
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 4 (พ.ศ. 2552-2524) โดยหนวยงานที่เก่ียวของ กับ
การศึกษา โดยจัดใหมีหลักสูตรการศึกษาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และวิชาที่เก่ียวกับคอมพิวเตอร 
และการสื่อสารโทรคมนาคม มีการนําคอมพิวเตอร มาชวยบรหิารงาน และลงทะเบียนนักศึกษา จึง
สงผลใหมีการนําเทคโนโลยสีารสนเทศเขามาใชประโยชนในวงการศกึษาเพ่ิมมากขึ้น อันเนื่องจากการ
แพรกระจายอยางรวดเร็วของอุปกรณ และระบบเทคโนโลยีสารสนเทศประเภทตางๆ อาทิ เชน 
ดาวเทียมสื่อสาร ใยแกวนําแสง คอมพิวเตอร ซีดีรอม มัลติมีเดีย อินเตอรเน็ต ทั้งน้ีกอใหเกิดระบบ
คอมพิวเตอรชวยสอน Computer-Aided-Instruction (CAI) และ Computer-Aided-Learning (CAL)  
ทั้งในระดับทองถิ่น และทางไกลรวมทั้งการจัดการเรียนการสอนทางเว็บไซต 
                       จึงกลาวไดวา เทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนสัมพันธหรือเอ้ือตอการศึกษา ทั้งใน 
ดานการเรียนการสอน การวิจัย การบริหาร และการบริการสังคม ดานการเรียนการสอน มีการใช
คอมพิวเตอรชวยในดานตางๆ เชน คอมพิวเตอรชวยสอน (Computer Aided Instruction : CAI) การ
เรียนการสอนผานระบบอินเตอรเน็ต (Web-based instruction) ทําใหตองมีการพัฒนาครู ใหมีความรู 
และทักษะในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการปฏิบัติงาน ดานการเรียนการสอน ใหมีประสิทธิภาพ
เพ่ิมมากขึ้น ซ่ึงจะทําใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มศักยภาพ    
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                       สรุปไดวา การมีความรอบรูเฉพาะตวั ครู มีความสามารถในการเรียนรู และฝกฝน
ทักษะในการพัฒนาตนเองสูความเปนเลศิในดานตางๆ อยางตอเน่ือง ดวยความกระตือรือรน ใฝรู ใฝ
เรียน ในการแสวงหาความรูใหมๆ ดวยเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 
                            งานวิจัยที่เก่ียวของ 

                งานวิจัยในประเทศ 
                       งานวิจัยที่เก่ียวกับการมีความรอบรูเฉพาะตัว  มีดังน้ี 
                       สมคิด สรอยน้ํา (เรขา อรัญวงศ. 2541; อางอิงจาก สมคิด สรอยน้ํา. 2547: 22)  
ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนาองคการแหงการเรียนรู ของคณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏกําแพงเพชร 
โดยศึกษาจากอาจารยและนักศึกษา ใน 5 โปรแกรมวิชาที่เปดสอน ซ่ึงผลการวิจัย พบวา สภาพการ
เรียนรูขององคกรคณะครศุาสตร ในดานการจัดการโครงสรางขององคกร อยูในระดับมาก ดานการ
พัฒนาองคกร พบวา การสรางวิสัยทศันรวมกัน และกระบวนการใชกลยุทธในการเรียนรูการรับรูของ
อาจารย อยูในระดับมาก สวนนักศึกษาอยูในระดับปานกลาง กระบวนการสรางระบบบัญชี และ
งบประมาณ กระบวนการเรียนรูรวมกัน กระบวนการสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู และกระบวนการ
วิเคราะหสภาพแวดลอมทําใหเกิดการเรียนรู การรับรูของอาจารยและนักศึกษา อยูในระดับปานกลาง 
สวนดานการพัฒนาบุคลากรขององคกร พบวา ลักษณะความรอบรูเชี่ยวชาญเปนพิเศษของอาจารย 
อยูในระดับมาก สําหรับนักศึกษา เห็นวา อยูในระดับมากบางลักษณะ  
                       ปณิตา พนภัย (2544: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารความรู : แนวคิด
และกรณีศึกษา องคการแครแหงประเทศไทย / มูลนิธิรักษไทย บรษิทัยูโนแคลไทยแลนด บริษทั 
Deloitte Touche Tohmastsu Jalyos และบริษทั Mckensey  ผลการศึกษา พบวา ดานการแสวงหา
ความรู องคการแครแหงประเทศไทย บริษัท Deloitte Touche Tohmastsu Jalyos และบรษิัท 
Mckensey มีการแสวงหาความรูที่ใกลเคยีงกันแตแตกตางกันบางในระดับของความเปนทางการ แตทุก
กรณีศึกษา จะสนับสนุนใหพนักงานแสวงหาความรูจากการปฏิบัติงาน และนํามาแลกเปลีย่นกนั ใน
รูปแบบตางๆ และการทํางานรวมกันเปนทีม ซ่ึงทําใหพนักงานมีโอกาสไดแสวงหาความรูเพ่ิมเติม จาก
การแบงปนความรูซ่ึงกันและกัน ดานการสรางความรู ทุกกรณีศึกษามีวิธีการสรางความรูไมแตกตาง
กัน คือ เนนการสรางความรูจากการทํางานรวมกันเปนทีม ดานการจัดเก็บและการสืบคนความรู มี 
ความแตกตางกัน ซ่ึงแบงไดเปน 2 สวน คือ องคการแครแหงประเทศไทย และบรษิัทยูโนแคลไทย
แลนด มีการจัดเก็บความรูในรูปของการบันทึกเปนคูมือการปฏิบัติงาน สวนบริษทั Deloitte Touche 
Tohmastsu Jalyos และบรษิัท Mckensey  มีการจัดเก็บความรูไวในระบบของฐานขอมูล (Database) 
ดานการถายโอน และการนําความรูไปใชประโยชน ทุกกรณีศึกษามีการจัดกิจกรรมในรูปแบบตางๆ 
เพ่ือสงเสริมใหเกิดการถายโอนความรูระหวางพนักงานดวยกนั และจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ โดยบริษัท 
Deloitte Touche Tohmastsu Jalyos และบริษทั Mckensey จะใชเทคโนโลยี เพ่ือใหเกิดการถายโอน
ความรู และการใชประโยชนจากความรูเปนไปอยางรวดเร็ว และทัว่ถึง เน่ืองจากทั้งสองบริษัทมี
พนักงานจํานวนมาก และลกัษณะงานไมเอ้ืออํานวยใหเกิดการทํางานรวมกันโดยตรง ดังน้ัน ในการ
สื่อสารจึงตองอาศัยเทคโนโลยีเปนสําคญั 
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                       ภัคพิสิฐฐา เสนาสวัสด์ิ (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การจัดกระบวนการเรียนรู
ของครูชางอุตสาหกรรมในวทิยาลัยเทคนคิ สังกัดกรมอาชีวศึกษา เขตการศึกษา 4 ผลการวิจัย พบวา 
การจัดกระบวนการเรียนรูในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปน 
รายองคประกอบ พบวา การจัดเน้ือหาสาระของหลักสูตร การจัดกิจกรรมการเรียนรู การจัดส่ือการ
เรียนรู การวัดและประเมินผล และการจัดบรรยากาศการเรียนรู มีการปฏิบตัิอยูในระดับปานกลางทุก
องคประกอบ สวนครูที่มีประสบการณในการสอนตางกัน มีการจัดกระบวนการเรียนรูในภาพรวมไม
แตกตาง และเม่ือพิจารณาเปนรายองคประกอบ พบวา การจัดเน้ือหาสาระ ของหลักสูตรการจัด
กิจกรรมการเรียนรู การจัดส่ือการเรียนรู การวัดผลและประเมินผล ไมแตกตางกันทุกองคประกอบ  
                       มานิดา นันทไมตรี (2547: 13) ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาเปรยีบเทียบการ
จัดการความรูในองคการของไทย : กรณีศึกษาโรงพยาบาลศิริราช บริษัท แฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด 
และบรษิัท วทิยุการบินแหงประเทศไทย จํากัด ซ่ึงเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) 
โดยการสัมภาษณแบบก่ึงโครงสราง (Semi-structured interview) ผลการศึกษา พบวา การดําเนินการ
จัดการความรูในองคการมีความแตกตางกันคือ โรงพยาบาลศิริราช ใชการจัดการความรูเพ่ือนําไปสู
การพัฒนาคุณภาพผลการปฏิบัติงานอยางตอเน่ืองในองคการ บริษทั แฟเซิล (ไทยแลนด) จํากัด ใช
ความรูโดยดึงความรูที่มีอยูในตัวบุคคล ใหออกมาเก็บไวในองคกร เพ่ือเพ่ิมคุณคาใหองคกรตอไปใน
อนาคต สวนบริษัทวิทยาการบินแหงประเทศไทย จํากัด ใชการจัดการความรูโดยมีความเชื่อม่ันวา  
การจัดการความรู จะสามารถชวยใหกาวไปสูวิสัยทัศนขององคกรดานการมุงสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรูได โดยมีองคประกอบที่สําคัญในการจัดการความรูในองคกรที่ศึกษา คือ ผูบริหารระดับสูงให
ความสนับสนุน การมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็ง ความสนใจใฝรูของคนในองคกร และรางวัลจูงใจที่
องคกรมีใหแกบุคลากรในองคกร โดยมีกระบวนการจดัการความรูทีป่ระกอบดวย การกําหนดความรู 
การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลีย่นความรู การเก็บความรู และการนําความรูไปใช  
                      ปรีดา เบ็ญคาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การสงเสริมการรับรูความสามารถ
ของตนเอง ในกระบวนการพัฒนาการวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครู ผลการวจัิย พบวา ครูผูรวมทํา
วิจัยที่ไดรับการสงเสรมิใหมีความรูความสามารถ จะมีความสามารถในการทําวิจัยในชั้นเรียน ดาน 
เจตคติ ความรู ทักษะ แตกตางกันตามพ้ืนฐานการรับรูความสามารถของตน และความสามารถในการ
วิจัยปฏิบตัิการในชั้นเรียน 
                       วิลาวลัย มาคุม (2549: 277-280) ไดศึกษา การพัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรูของ
ครูในสถานศกึษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ เพ่ือสรางและพัฒนาตัวบงชี้การจัดการความรู
ของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ และทดสอบความสอดคลองของโมเดล
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนตวับงชี้การจัดการความรูของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัด
กระทรวงศึกษาธิการ กับขอมูลเชิงประจักษ พบวา องคประกอบหลกัทั้ง 6 องคประกอบ คือ การ
กําหนดความรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การแลกเปลีย่นความรู การเก็บความรู และการนํา
ความรูไปใช เปนองคประกอบสําคัญของการจัดการความรูของครู ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สงักัด
กระทรวงศึกษาธิการ โดยองคประกอบที่มีคานํ้าหนักองคประกอบเรียงตามลําดับจากมากไปนอย คือ 
องคประกอบดานการแลกเปลี่ยนความรู องคประกอบดานการสรางความรู องคประกอบดานการ
แสวงหาความรู องคประกอบดานการเก็บความรู องคประกอบดานการนําความรูไปใช    
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                       วีรพล อมรปยะฤกษ. (จุรีย พูลพานิชอุปถัมย. 2550: 41; อางอิงจาก วีรพล  
อมรปยะฤกษ. 2546) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาการรบัรูความเปนองคการแหงการเรียนรูของคร ู
ในสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 1 โดยใชกรอบแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 1990) 
ผลการวิจัย พบวา ครูในสถาบันการอาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 1 มีการรับรูความเปนองคการแหง
การเรียนรูในภาพรวมอยูในระดับสูง และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายดาน พบวา อยูในระดับสูงทั้ง  
5 ดาน โดยมีคาเฉลี่ยเรียงตามลําดับ ดังน้ี คือ การเปนบุคคลที่รอบรู การมีแบบแผนความคิด การสราง
วิสัยทศันรวมกัน การคิดอยางเปนระบบ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม และครูในสถาบันการ
อาชีวศึกษากรุงเทพมหานคร 1 ที่สอนประเภทวชิาตางกันมีการรับรูความเปนองคกรแหงการเรียนรูใน
ภาพรวมไมแตกตางกัน  

            งานวิจัยตางประเทศ 
                       แพทเตอรสัน เพอรก้ี และ ปารเกอร (Sergiovanni. 1998: 193-194; citing 
Patterson, Purkey; & Parker. 1986: 50-51) ไดใหความเห็นวา ในการปฏิบัติงานของโรงเรียนจะตอง
คํานึงถึงมาตรฐานของงาน และคุณภาพของครู และนักเรียน โดยมีความเชื่อวาครู และนักเรียน
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานอยางมีคุณภาพ โดยครู
จะถูกกระตุนใหมีสวนรวม และกอใหเกิดความรูเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน มีความไววางใจกัน และ
ความรูสึกแบบครอบครัว   
                       คอรเนล (Cornell. 1999: 89-96) ไดศึกษาวิจัย ในกระบวนทศันของครูในยุคหนา 
โดยศึกษากับครูสอนวิชาชพี เพ่ือใหทราบวาครูอาชีพจะตองเปลี่ยนแปลงอยางไร เน่ืองจากครูตองมี
ความตระหนักในการสอนที่เนนนักเรียนเปนสําคัญ และเทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงเร็วมาก แตครู และ
นักเรียนตอบสนองตอเทคโนโลยีชามาก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานสื่อสารอิเลคโทรนคิ พบวา ครูอาชีพ
ควรมีความสามารถดานเทคโนโลยี และสามารถใชและสอนนักเรียนได   
                       โจนส (Jones. 2002: Online) ไดศึกษา เก่ียวกับการบรูณาการสารสนเทศ และการ
สื่อสาร (ICT) ในหลักสูตรฝกอบรมใหกับครูใหม โดยมีจุดมุงหมาย เพ่ือพัฒนาทักษะทางดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ และการสื่อสารใหกับนักศึกษาครูที่เพ่ิงจะสําเร็จการศึกษา หรือที่เรียกวาครูใหม พบวา 
เน้ือหาสาระที่จําเปนตอการพัฒนาทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสือ่สารสําหรับครูใหม
จะประกอบดวยเนื้อหาที่เก่ียวของกับเทคโนโลยีสารสนเทศ เพ่ือการศึกษาการใชอินเทอรเน็ต 
มัลติมีเดีย เคร่ืองมือที่ใชในการสืบคนขอมูล การวิเคราะหหัวขอเรื่อง และการเชื่อมโยงหัวขอตางๆ  
เขาดวยกัน การสืบคนและการแสวงหาความรูบนอินเทอรเน็ต การอาน เขียน และการรับสงจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส ยังพบวา ประสบการณเดิม และเจตคตติอการใชคอมพิวเตอรจะมีผลตอการพัฒนา
ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารดวย และในอนาคตขางหนาการพิจารณารับ
นักศึกษาครเูขาทํางาน คุณลักษณะหนึง่ที่สําคัญของครูใหม คือ ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร น้ันแสดงใหเห็นวาจะตองมีการพัฒนาทักษะ เทคนิคการเรียนรูเก่ียวกับคอมพิวเตอร
และเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) อยางจริงจัง ครูในทุกระดับชั้นจะตองมีการนําคอมพิวเตอร
มาใชในการจัดการเรียนการสอน การแสวงหาความรูของครูใหมากขึ้น  
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                      จากงานวิจัยดังกลาวขางตนอาจกลาวไดวา การมีความรอบรูเฉพาะตวั ตองเปนผูมี
ความสนใจ ใฝหาความรู ทาํใหเกิดการเรียนรูสิ่งใหม พรอมทั้งยังตองพัฒนาทักษะการเรียนรูดวย
ตนเองอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหมีความเชี่ยวชาญเฉพาะตวั ทําใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ  
พรอมทั้งสรางโอกาสในการแลกเปลีย่นความรู และประสบการณซ่ึงกันและกัน ทาํใหเกิดความรวมมือ 
สรางสรรคผลงานดวยสื่อ และเทคโนโลยท่ีีทันสมัยใหเกิดขึ้นในหนวยงาน และสถานศึกษา  
               2.2.2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
                     การมีแบบแผนความคิด เปนความคิดความเขาใจของบุคคลที่มีตอองคกร และตอ
ธุรกิจของตนเอง ซ่ึงความคิดของบุคคลน้ันเปนสิ่งสําคญั และมีอิทธพิลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของบุคคล 
จากแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 164-176) ไดกลาววา การทีบุ่คคลในองคกรรับรู และเขาใจงาน
ที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได ทําใหเกิดความกระจางใจ
กับแบบแผนความคิด ความเชื่อที่ดีมีผลตอการตัดสินใจ และการกระทําของตน เพ่ือพัฒนาความคิด
ความเชื่อ ใหสอดคลองกับความแปรเปลีย่นไปของโลก ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ที่ลาสมัยไปแลว 
การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดน้ัน องคกรจะตองสนับสนุน และสรางใหคนในองคกรมีการฝก
ตนเองใหเปนคนทีใ่ฝรูตลอดเวลา และการที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดน้ัน มีองคประกอบพ้ืนฐาน 
คือ  
                      1. ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 
                       2. ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญ และตั้งคําถาม เพ่ือใหเกิดแนวคดิใหมๆ  
                       การมีแบบแผนความคิด จะทําใหเกิดการเขาใจสมมตฐิานในการคิดขณะที่มีการคิด
อยางเปนระบบทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนสมมติฐานใหม ในการหาสาเหตุของปญหาอยางถูกตอง หาก
ปราศจากการไตรตรอง และตั้งคําถาม สิ่งที่ทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําสิ่งใหมๆ เม่ือไมมีการทดลอง
สิ่งใหมก็ไมเกิดการเรียนรู และเขาใจโลกมากกวาที่เปนอยู ทําใหขาดโลกทัศนที่กวางขวาง 
                การพัฒนาคนในองคกรใหเปนคนมีแบบแผนความคิด มีความสําคญัยิ่งตอการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งน้ีเพราะหากเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนทีมี่ตอโลก 
และตอสิ่งอ่ืนๆ ใหถูกตองเหมาะสม เขาก็จะมีพฤติกรรมการปฏิบัตทิี่ถูกตองตามไปดวย เปาหมายของ
การพัฒนาแบบแผนความคดิ ไมตองการใหทุกคนมีความเห็นพองในแนวเดียวกันทั้งองคกร แตตองให
เกิดแนวคิดของแตละบคุคล ภายหลังจากมีการเรียนรูในระดับบคุคลแลว เพ่ือนําไปสูขั้นตอนของการมี
วิสัยทศันรวมกัน  
                     เซ็งเก  (Senge. 2006: 164-176) กลาววา ผูบริหารหลายตอหลายคนมีความคิดดีๆ 
มากมาย แตไมเคยนําความคิดมาปฏิบัติ เพราะไมสามารถแปลงความคิดเปนการกระทําได และปจจัย
ที่สําคัญที่สุดที่จะทําให การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) สําเร็จได คือ ตัวบุคคลน้ันตองมี
ความคิดอยางเปนระบบ (System Thinking) อยูกอนแลว เปนอิสระจากการผูกมัดใดๆ ทั้งสิ้น (Promise) 
เคร่ืองมือ และทักษะสําหรับฝกการมีแบบแผนความคดิของคนในองคกรที่หลายๆ องคกรเคยใชมาแลว 
เชน Shell, BP, Hawnouer และ Harley Davidson คือ ทักษะในการสะทอนการคดิ (Reflection Skill) 
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กับสิ่งเราตางๆ โดยใชกระบวนการทางความคิดของตนเอง (One thinking processes) เพ่ือดึงความสามารถ
ในการคิดแบบมีแบบแผน และทักษะในการสอบสวน (Inquiry skill) คือ การเผชิญหนากับปญหา และ
หาทางจัดการกับปญหาน้ัน โดยมีแกนขององคกรเพ่ือสรางการมีแบบแผนความคิด มี 4 อยาง คือ     
1) จัดการกับความแตกตางระหวางตวัทฤษฎี และการนาํทฤษฎีไปปฏิบัติ 2) หนีจากความเปนนามธรรม 
คือ เลิกการสังเกตแบบรวมๆ หรือคลุมเครือ 3) เปดเผย และพูดอยางชัดเจน และ 4) มีทักษะในการ
เรียนรูรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ  
                      ลือชัย พันธเจริญกิจ (2540: 13-14) ไดอธิบายไววา บุคคลในองคกรรับรู และเขาใจ
งานที่ทําแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงตําแหนงที่ตนอยูกับภาพรวมทั้งหมดได เกิดความกระจางใจ
กับรูปแบบความคิดความเชือ่ที่ดีมีผลตอการตัดสินใจ การกระทําของตนเพ่ือพัฒนาความคิดความเชื่อ
ใหสอดคลองกับความแปรเปลี่ยนไปของโลก องคกรจะตองสนับสนุน และสรางใหคนในองคกรมีการฝก
ตนเองใหเปนคนที่ใฝรูตลอดเวลา เพ่ือนําความรูมาทําใหเกิดภูมิปญญาใหม เพ่ือใชประโยชนในการ
ทํางานตอไป น้ันคือ การนําเอาการคิดอยางเปนระบบเขามาประยุกตใชกับแบบแผนความคิด  
                       ปาลิกา นิธิประเสรฐิกุล (2547: 32) การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การสรุป
ความรูที่ไดมาในแตละวันเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการทํางาน โดยใหสอดคลอง
กับขอเท็จจริง หรือขอมูลใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคม และสิ่งแวดลอมรอบตวั โดยไมยึดติด
กับความรู หรือขอมูลเดิม ซ่ึงอาจผิดพลาด หรือเปลี่ยนแปลง และไมทันเหตุการณ  
                      บุบผา พวงมาลี (2542: 6) การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การที่บุคคลมีจิตสํานึก
ในการที่จะจําแนกแยกแยะความถูกตองในการมองโลก และปรากฏการณตางๆ มีความกระจางกับ
รูปแบบความคิด ความเชื่อ ที่มีผลตอการตัดสินใจ และการกระทําของตน และพรอมที่จะปรับเปลี่ยน
ความคิด ความเชื่อ คานิยมสวนตวัใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานของตนเอง และ
องคกรน้ัน ไมยึดติดกับความเช่ือเกาๆ ทีล่าสมัยไปแลว   
                      วิฑูรย สิมะโชคดี (2543: 61) กลาววา การมีแบบแผนความคิด เปนความเชื่อ หรือ
ทัศนคติเปนกรอบความคิดความเชื่อของบุคลากรแตละคน เปนทศันคติทีท่ําใหแตละคนมองโลก (เขาใจ
โลก) ตามความคิดความเชือ่น้ัน โดยสวนใหญแลว คนทั่วไปมักจะไมคอยรูตัววาความคิดความเชื่อ
เหลาน้ันจะมีผลตอพฤติกรรมตางๆ ของเขา ความเชื่อ หรือทัศนคตบิางอยางกลายเปนอคติสวนบุคคล 
กลายเปนอุปสรรคตอการเรียนรู บางเรื่องถึงขนาดขัดขวางพัฒนาการขององคกรดวย ยิ่งสมาชิกใน
องคกรมีอคติ หรือทัศนคตทิีไ่มถูกตองมากเทาใด องคกรก็ยิ่งมีโอกาสลมเหลวมากเทาน้ัน ผูบรหิารและ
สมาชิกขององคกรจึงตองมีความเชื่อ หรือทัศนคตทิี่ถกูตองรูจักคิดอยางมีเหตุผล เปดใจกวางพอที่จะ
ประเมินตนเองตามความเปนจริง และยอมรบัฟงคําวิจารณจากคนอ่ืน เพ่ือจะไดนํามาปรับปรุงและ
พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ความเชื่อหรือทัศนคตทิี่ดีที่ถูกตองจะเกิดจาก “การเรยีนรู” ที่จะพัฒนา
ตนเองอยางไมหยุดหยั่งในทิศทางทีถู่กตอง  
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                       จากความหมายของการมีแบบแผนความคิดดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา   
การมีแบบแผนความคิด หมายถึง บุคคลที่สามารถพัฒนาความคิด ความเชื่อ คานิยม ใหสอดคลอง  
กับความเปลีย่นแปลงของโลก ไมยึดติดกับความเชื่อเกาๆ ลาสมัย และมีความคดิมองโลกดวยความ
เปนจริง และดวยความถูกตอง  
                       การที่ครูทุกคนในสถานศึกษาจะสามารถพัฒนาความคิด ความเชื่อ และคานิยมให  
มีทิศทางไปในแนวเดียวกนัไดดวยความรูถึงประโยชน และโทษของการประกอบอาชีพครู ตองอาศัย
ความรูสึกชอบ และพึงพอใจพรอมที่จะประกอบอาชีพครูดวยความมานะ บากบัน่ ซ่ือสัตย และมุงม่ัน
แสดงพฤติกรรมที่ดีอันนําไปสูการปฏิบตังิานอยางมีประสิทธิภาพ สิ่งที่ควรนําไปปฏิบัติ เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก  
                       เจตคติตอวิชาชีพครู  
                            การนําเจตคตติอวชิาชพีครูมาใชในการศึกษาเห็นวามีความสัมพันธ และสงผลตอ
การมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงมีผูใหความหมายไว ดังน้ี 
                       เคนดเลอร (Kendler. 1974: 671) กลาววา เจตคติ คือ ความพรอมของแตละบุคคล
ที่จะแสดงพฤติกรรมตอบสนองตอสิ่งเราในสังคม ครอบครัว หรือแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมในทางที่
จะสนับสนุน หรือตอตานประสบการณบางอยาง บุคคล สถาบัน หรือแนวความคดิบางอยาง การ
แสดงออกของเจตคติโดยอาศัยพฤติกรรม แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ แสดงออกในลักษณะพึงพอใจ 
หรือเจตคติทางบวก และแสดงออกในลักษณะที่ไมพึงพอใจหรือเจตคตทิางลบ และเม่ือเกิดขึน้แลวจะ
แสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง  
                       บรีฟ (Brief. 1998: 15-17) กลาววา เจตคตทิิศทาง 2 ทิศทาง คือ เจตคติในทางบวก 
(Positive Attitude) หมายถึง การที่บุคคลรูสึกชอบ หรือพอใจตอสิ่งใดๆ สวนเจตคตทิางลบ (Negative 
Attitude) หมายถึง การที่บคุคลรูสึกไมชอบ หรือไมพอใจตอสิ่งใดๆ ซ่ึงการที่บุคคลมีเจตคติทางบวก 
หรือลบน้ันบคุคลก็จะแสดงพฤติกรรม หรือการกระทําตอบสนองตอเจตคตทิี่แตกตางกันดวยทศิทาง
ของเจตคตทิั้งทางบวกและทางลบ จะมีระดับมากนอยของความรูสึกประกอบอยู บรีฟ (Brief. 1998: 
51-54) กลาววา เจตคติประกอบดวย องคประกอบ 3 องคประกอบ คือ  
                       1. องคประกอบทางความรู (Cognitive component) หมายถึง ความรูเชิงประเมินคา
ของบุคคลตอสิ่งใดๆ วามีประโยชนหรือโทษ มีผลดีหรือผลเสียตอตนเองอยางไร ซ่ึงความรูเชิงคาจะทํา
ใหบุคคลเกิดเจตคตติอสิ่งน้ันๆ ในทิศทางที่เปนบวกหรือเปนลบ ตามการประเมินคาของบุคคล  
                       2. องคประกอบดานความรูสึก (Affective component) หมายถึง ความรูสึกของ
บุคคลตอสิ่งใดๆ ในความชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไมพอใจ หรือเรียกวา การตอบสนองทางอารมณ 
ของบุคคลตอสิ่งใดๆ ก็ตาม ความรูสึกน้ีมักจะเปนไปในทิศทางเดียวกับองคประกอบดานความรูเชิง
ประมาณคา   
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                       3. องคประกอบทางดานพฤติกรรม (Behavioral component) หมายถึง ความพรอม
ที่จะกระทําของบุคคล หรือแนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรม ทั้งน้ีเปนผลมาจาก 2 องคประกอบแรก  เชน 
การยอมรับ หรือการปฏิเสธที่จะกระทําการเพ่ือตอบสนองตอสิ่งใด 
                        เจตคตติอวิชาชีพครู หมายถึง ความรูเก่ียวกับประโยชน และโทษของการประกอบ
อาชีพ ความรูสึกชอบและความพอใจ ตลอดจนความพรอมที่จะประกอบอาชีพครู ดวยความมานะบาก
บั่น ความซ่ือสัตย มุงม่ัน เพ่ือประสิทธิภาพของสถานศึกษา และประเทศชาต ิ
                       กัลยาณี  คําแดง (2542: 81) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะ กับ
วินัยในการสรางองคการแหงการเรียนรู พบวา ปจจัยลักษณะทางจิตดานทัศนคตติองาน/องคกร มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานทักษะ หรือวนัิยขององคการแหงการเรียนรูในทิศทางบวก อยางมีนัยสําคัญ
ที่ระดับ .01  
                        รัชนีกร  ประสาร (2547: 53) ไดศึกษา ปจจัยทางจิตสังคมที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพ
การทํางานของครูประถมศกึษาในโรงเรียนประถมศึกษากรุงเทพมหานครที่ผานการรับรองคุณภาพ
การศึกษา พบวา ปจจัยลักษณะจิต ไดแก แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เจตคติตอวชิาชีพครู ลักษณะมุงอนาคต 
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการทํางานของครู และกลุมครูที่มีเจคตติอวิชาชีพครูมาก  
มีประสิทธิภาพในการทํางานสูงกวากลุมครูที่มีเจตคตทิี่ดีตอวิชาชีพครูนอย   
                        วอลคเกอร (ปริญญา  ณ วันจันทร 2536 : 33; อางอิงจาก Walker. 1974) ไดศึกษา
เปรียบเทียบทัศนคติของครูที่ทําการสอนศิษยใหมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชพีสูงกวา 
กลุมครูที่ทําการสอนศิษยใหมีผลสัมฤทธิใ์นการเรียนปกติ อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ซ่ึงประสิทธิภาพ
ในการทํางานของครู ใหความหมายที่ใกลเคียงกันวา หมายถึง จะตองมีความรูดี มีความกระตอืรือรนใน
การหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน มีความประพฤตดีิมีคุณธรรม รักษา
ระเบียบวินัย และปฏบิัตติามระเบียบวินัยอยางครบถวน  
                        สามารถกลาวไดวา ผูที่มีเจตคติตอวิชาชีพสูงจะเปนผูสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีพฤติกรรมที่พึงประสงคในการทํางาน บุคลากรที่มีเจตคติที่ดีตอองคกรสูงจะมีวินัย
การสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูสูง และครูทีมี่เจตคตติอวชิาชีพครูสูงจะทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ (ดารุวรรณ  ศรีแกว. 2549: 28)    
                    การคิด 
                    การคิดเปนสิ่งที่คนจํานวนมากยอมรับวาการคิด เปนสิ่งที่ซับซอนและเปนตัวนําทาง
พฤติกรรมของมนุษย การคิดเปนกระบวนการที่เปนพลวตั การคิดจะดําเนินไปตามขอมูลที่เราไดรับ 
เม่ือเราไดรับขอมูลใหมจะนําไปผสมผสานกับขอมูลเกาที่อยูในความจําเปน และพิจารณาวาอะไรที่
แตกตางไปจากเดิม การคิดเปนสิ่งที่ไมมีใครบอกไดวารูไดอยางไร แตการคิดเราสามารถเลือกทีจ่ะ
สื่อสารกันได (Halpern. 1987: 6) 
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                        “การคิด” จากความหมายพอสรุปคุณลักษณะที่สาํคัญได ดังน้ี 
                        1. กระบวนการคิด กระบวนการที่เกิดขึ้นดวยธรรมชาติของมนุษย โดยไมตองสอน 
(Lowery. 1985 : 353)  
                        2. กระบวนการคิดเปนกระบวนการที่ตื่นตวั และกระตือรือรน (Beyer. 1987: 184)  
                        3. การคิดเก่ียวของกับบริบททางกายภาพ และบรบิทของบุคคล (Lowery. 1985) 
                        4. สังคมและวัฒนธรรม มีอิทธิพลตอกระบวนการคดิของบุคคล (Sigel. 1984: 18-21) 
                        5. การคิดเก่ียวของกับประสบการณ และความรูเดิมของแตละบุคคล (Halpern. 
1987)    
                        6. การส่ือสารตัวแทนทางความคิด จําเปนตองอาศัยศักยภาพภาษา อาจเปนภาษา
ที่เปนวัจนะ หรือ อวัจนะภาษา (Halpern. 1987) 
                        7. การคิดเปนกระบวนการที่ซับซอน และสะสมเพิ่มพูนเกิดความคิดใหมๆ ได
ตลอดเวลา มิใชเปนการคิดแบบเชิงเสนตรงเสมอไป (Jones. 1985: 108-113) 
                        กลาวไดวา การคิดเปนกระบวนการธรรมชาติ และตื่นตวั (Active) การคิดเกิดขึ้น
ภายใตบรบิททางกายภาพที่เอ้ืออํานวย และบรบิทของบุคคลที่มีการฝกฝน นอกจากนั้นสังคม และ
วัฒนธรรมยังมีอิทธิพลตอกระบวนการคิด และกระบวนการคิดยังเก่ียวของกับความรู และประสบการณ
เดิมของบุคคลท่ีสามารถนาํออกมาเพ่ือพัฒนาการปฏิบัติงาน   
                        กระบวนการพัฒนาการคิดอยางมีประสิทธิภาพ ควรที่จะมีการดําเนินการตาม
แนวทาง (Swartz; & Perkins. 1990: 29-33) ดังน้ี 
                        1. พัฒนารอบดาน การพัฒนาการคิดไมควรที่จะมุงพัฒนาแตเพียงดานเดียว ควรจะ
เปนการพัฒนารอบดานไปพรอมๆ กัน ทั้งในดานการสรางความตระหนักในการตั้งคําถามที่จะคิด 
สงเสริมใหมีทัศนคตทิี่ดีตอการคิด นําทางใหผูเรียนรูจักสรางสรรคแนวทางใหมๆ ในการจัดระเบยีบ
ความคิด และสงเสริมใหมีการฝกฝนการคิดอยางตอเน่ือง 
                        2. ความสัมพันธระหวางเน้ือหากับการคิด มีแนวปฏิบัติ คือ เรยีนเน้ือหากอนแลว
คิด เรียนการคิดกอนแลวเรยีนรูเน้ือหา และการคิดและเน้ือหาเรียนพรอมกัน การเรียนรูในลักษณะ
สุดทาย เปนแนวทางที่จะชวยใหผูเรียนเกิดการรอบรูในการที่ปะทะกับประเด็นปญหาใหมๆ ตอไปอยาง
มีประสิทธิภาพ  
                        3. เรียนรูเก่ียวกบัการคิด และเรียนรูที่จะคิดเปนเคร่ืองมือที่จะทําใหผูเรียนได
ตระหนักถึงกระบวนการคิด สวนการเรียนรูที่จะคิดเปนเคร่ืองมือชวยใหผูเรียนไดรูจักฝกจัดระเบียบ
ความคิด กลาหาญ และพยายามที่จะคิดตองกระทําไปพรอมๆ กัน  
                        4. สนับสนุนใหควบคุมรับผิดชอบตนเอง โดยปราศจากการชี้นําจากครูผูสอนจะชวย
ทําใหผูเรียนมีโอกาสพัฒนาจัดระเบียบ และตระหนักถงึการคิดอยางมีขั้นตอน ตองพยายามสงเสริม
สนับสนุนใหผูเรียนรูจักควบคุมรับผิดชอบตนเองในกิจกรรมการคิด  
                        5. การถายโอนการคิด ผูเรียนไมควรที่จะยึดติดอยูกับบริบทใดบริบทหนึ่ง แตควรที่
จะพยายามสรางความตระหนักแกผูเรียนใหรูจักถายโอนวิธีการคิดไปในบริบทที่หลากหลาย  
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                        การคิดเปนกระบวนการที่ตองอาศัยการคิดเชิงระบบซ่ึงเปนภาษาชนิดหน่ึง ที่เสนอ
แนวทางการสือ่สารเก่ียวกับพลวตั (Dynamic) ของการเก่ียวพันซ่ึงกันและกันกับความซับซอน ทั้งน้ี
เพราะวาปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในปจจุบนั มิใชเปนปญหาที่เกิดขึ้นเพียงแบบเปนเชิงเสนตรง หากแตวา
ปญหาสวนใหญจะมีเหตุที่โยงใยเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน เปนความสมัพันธที่เปนวงรอบ (Circular 
relationships) (Anderson; & Johnson. 1997: 17) 
                        แนวคิดหลักในการจัดการเรียนการสอน โดยมุงเนนใหผูเรียนเกิดการเรียนรู โดยใช 
กระบวนการคดิอยางเปนระบบมีเหตุผล มุงใหผูเรียนรักการเรียนรู รูจักวิเคราะห สังเคราะหอยางมี
เหตุผล แสวงหาความรู และรูจักแกปญหาดวยตนเอง (สุมน  อมรวิวัฒน. 2542: 6-7) กระบวนการคิดมี
มากที่จะสงเสริมใหครูเกิดทกัษะวธิีการคดิ เกิดการพัฒนาในการปฏบิัติงาน ไดแก  
                        1. การคิดอยางมีวิจารณญาณ 
                        มีแนวคิดยึดคนเปนศนูยกลางของการพัฒนา และมุงพัฒนาคุณภาพคน โดยเนน
สวนที่มีศักยภาพมากที่สุดของคน ซ่ึงมีลักษณะการคิด เปนลักษณะการคิด เปนลักษณะหนึ่งของการ
คิดอยางมีวิจารณญาณ (Critical thinking) (Paul. 1992: 47; Watson; & Glaser. 1964: 1; 1980: 1; 
American Philosophical Association (APA). 1991: 3; Walsh ; & Hardy. 1999: 149) 
                        การคิดอยางมีวิจารณญาณเปนสิ่งจําเปนในการทําหนาที่ใหสมบูรณของบุคคล และ
เปนพ้ืนฐานทีส่ําคัญของการมีสวนรวมอยางมีประสิทธภิาพในสังคมประชาธิปไตย  (Kreisberg. 1992: 
46) การคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดอยางมีเปาหมาย การตัดสินใจกํากับไดดวยตนเอง โดย
ขึ้นอยูกับเหตผุลที่พิจารณาจากหลักฐาน เน้ือหาสาระ แนวคิด วธิีการและกฎเกณฑตางๆ ซ่ึงสอดคลอง
กับลักษณะของบุคคลในสังคมแหงการเรียนรู (Facione; & Facione. 1996: 129-130) การคิดอยางมี
วิจารณญาณจึงเปนสมรรถนะที่จําเปนในการเตรียมคนไปพัฒนาสังคมในอนาคต ใหสอดคลองกับทิศ
ทางการเปลี่ยนแปลงของโลก  
                        นิยามของการคิดอยางมีวิจารณญาณที่ใชกันอยางกวางขวาง และไดรับการยอมรับ
อยางสูงคือ นิยามของวัตสนั และเกลเซอร (Watson; & Glaser. 1999: 100-101) โดยนิยามการคิด
อยางมีวิจารณญาณวา ประกอบดวย เจตคต ิความรู และทักษะ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังน้ี  
                        1. เจตคติของนักสืบคน (Attitudes of inquiry) ที่เก่ียวของกับความสามารถที่จะรูวา
มีปญหาเกิดขึ้น และยอมรับวาจําเปนจะตองมีหลักฐานในการสนับสนุนวาส่ิงที่พิจารณาน้ันเปนจริง  
                        2. ความรูเก่ียวกับธรรมชาติของการสรุปอางอิงอยางมีเหตุผล และสิ่งที่เปน
นามธรรม โดยพิจารณาจากความเที่ยงตรงของหลักฐานชนิดตางๆ ในเชิงตรรกะ 
                        3. ทักษะในการใชเจตคติ และความรูที่กลาวขางตน  
                        เอนนิส (Ennis. 1994: 7) ไดเนนการคิดอยางมีวิจารณญาณเปนกระบวนการที่
จําเปนตองใชทั้งความรู และทักษะในการตัดสินใจในการกระทํา การคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิด
อยางมีเหตุผลที่มุงเนนที่การตัดสินใจวาจะเชื่ออะไรหรือไมทําอะไร  
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                        วูดส (Woods. 1993: 65) ไดอธิบายวา สภาเพ่ือความเปนเลิศในการคิดอยางมี
วิจารณญาณแหงชาติ (Nation Council for Excellence in Critical Thinking) ไดนิยามการคิดอยางมี
วิจารณญาณวา เปนกระบวนการการทางสติปญญาทีค่ลองแคลว และมีทักษะในการสรางมโนทัศน การ
ประยุกต การวิเคราะห การสังเคราะห และการประเมินผลจากขอมูลที่ไดรวบรวมมา หรือเปนกระบวน 
การทางสติปญญาที่เกิดจากการสังเกต การมีประสบการณ การไตรตรองการใชเหตุผล หรือการ
ติดตอสื่อสาร เพ่ือที่จะนําไปสูความเชื่อ และการกระทํา     
                     นอกจากนี้ทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณ เปนทักษะที่มีความจําเปนมากสําหรับ
ครู สาดเคอร และสาดเคอร (Sadker; & Sadker. 1997: 523) ไดนําเสนอ การคิด 5 มิติ ดังน้ี 
                       1. การคิดในระดับลึก (Metacognition) เปนการตระหนักในความคดิของตนใน 
ภาระงาน และการทํางาน 
                       2. การคิดอยางมีวิจารณญาณ และคิดสรางสรรค (Critical and creative thinking) 
เปนความคิดเพ่ือใหนักเรียนบรรลุผลในการเรียน ทําใหมีความชัดเจนในวิชาการ สวนการคิดสรางสรรค
เปนการคิดเพ่ือสรางสรรคสิ่งใหมในการจัดการเรียนการสอน 
                       3. กระบวนการคิด (Thinking processes) เปนกระบวนการคิดที่จะสามารถรวบรวม
เอาประสบการณ หลักวิชา การแกปญหา การตัดสินใจ การวิจัยเขาดวยกัน  
                       4. ทักษะในการคิดประเด็นสําคัญ (Core thinking skill) เปนทักษะทีส่ําคัญมากใน
การที่จะทําใหเกิดการคิดในมิติที่กวางออกไป 
                       5. การคิดเชื่อมโยงระหวางเน้ือเรื่อง ความรู การคิด (The Relationship of content 
– area knowledge to thinking) เปนการคิดเชื่อมสัมพันธ ระหวางความรูกับขอบเขตของเนื้อหาวิชา                  
ครูควรมีการพัฒนา การวางแผน การผสมผสานแบบแผนความคิดอานของตนเอง เขากับการฝกทักษะ
การคิดอยางเปนกลยุทธ อยางเปนระบบที่เนนภาพใหญ เนนความเชื่อมโยงขององคประกอบยอยได 
และสามารถปรับเปลีย่นกระบวนทศัน แนวคิด แนวปฏบิัติใหเหมาะสม กับสภาพการที่เปลี่ยนไป  
                     การคิดอยางมีวิจารณญาณเปนการคิดรวบยอด ที่สรุปไดจากความคดิหลายๆ คน  
 มีการคิดหลายรอบ มักเปนการคิดที่สมเหตุสมผล เพ่ือประกอบการตัดสินใจไดอยางนาเชื่อถือ 
(Bensley. 1998: 5) การคิดอยางมีวิจารณญาณ คือ กระบวนการที่เกิดจากการประเมินผลสรุปจาก
ขอมูลที่มีความชัดเจน ซ่ึงขอสรุปน้ันอาจเกิดจากสิ่งจริง หรือกําหนดขึ้นเอง จากการประมวลผลที่เกิด 
จากความซ้ําซากจําเจ ทั้งจากสิ่งที่เปนไปได และเปนไปไมได และไดเสนอปจจัยสําคัญในการคิดไว 
ดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6   สิ่งที่ทําใหเกิดการคิดอยางมีวิจารณญาณ 

 
              ที่มา:  Eggen, Paul D.; & Kuachak, 1996. Stategies  for Teaching Content and 
Thinking Skills. p.54. 
 
                      2. การคิดเชิงวิเคราะห  
                        การคิดเชิงวิเคราะหเปนทักษะที่สามารถพัฒนาไดโดยการฝกฝนอยางตอเน่ืองจน
เปนลักษณะนสิัย ความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะหเปนการเรียนรู อยางหนึ่งที่สงเสริมทักษะการคิด
ในระดับสูง มีรายละเอียดตอไปน้ี 
                        ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 251, 1071) การคดิ
เชิงวิเคราะห มีความหมายวา เปนการใครครวญ ตรึกตรองอยางละเอียด รอบคอบ แยกเปนสวนๆ ใน
เรื่องราวตางๆ อยางมีเหตุผล โดยหาจุดเดน จุดดอยของเรื่องนั้นๆ และเสนอแนะสิ่งที่เหมาะสมอยางมี
ความเปนธรรมและเปนไปได 
                        ทิศนา  แขมมณี และคนอ่ืนๆ (2544: 123-133) ไดสรุปวา การคิดเชิงวิเคราะหเปน
ทักษะการคิดขั้นสูง ประกอบดวยทักษะยอย 6 ทักษะ ไดแก 1) ทักษะการรวบรวมขอมูลทั้งหมดมา
จัดระบบใหงายแกการเขาใจ  2) ทักษะการกําหนดแงมุมที่จะวิเคราะหโดยอาศัยความรูเดิม และการ
คนพบคุณสมบัติรวมของกลุมขอมูลบางกลุม  3) ทักษะการกําหนดหมวดหมูในแงมุมที่จะวิเคราะห   
4) ทักษะการแจกแจงขอมูลที่มีอยูลงในแตละหมวดหมู โดยคํานึงถึงความสัมพันธเก่ียวของโดยตรง   
5) ทักษะการนําขอมูลที่แจกแจงแลวในแตละหมวดหมูมาจัดเรียงลําดับใหงายแกการทําความเขาใจ 
และ 6) ทักษะการเปรียบเทยีบขอมูลระหวางแตละหมวดหมู ในแงของความมาก-นอย ความสอดคลอง-
ความขัดแยง ผลทางบวก-ผลทางลบ ความเปนเหต-ุเปนผล และลําดับความตอเน่ือง  

การคิดอยางมี
วิจารณญาณ 

เขาใจสาระสําคัญ 

ในเร่ืองน้ันอยางลึกซึ้ง 

มีกระบวนการ 
คิดพื้นฐาน 

 

การรับรูลึกซึ้ง ทัศนคติ 
และอารมณ 
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                        ลัดดา  ภูเกียรติ (2542: 92,95) การคิดเชิงวิเคราะหจึงเปนทักษะการคิดระดับสูงที่
จําเปนตองอาศัยทักษะอ่ืนๆ ที่เปนทักษะพื้นฐานมาชวย เชน การเขยีน และการฟง ความสามารถใน
การเขาใจนําไปสูความสามารถดานการวเิคราะห การสังเคราะห และการประเมินคา ตามลําดับ  
                        อุษณีย  โพธิสุข (2543: 69) กิจกรรมที่ใหนักเรียนคิด วิเคราะห และคนหาวธิกีาร
แกปญหาจากสถานที่กําหนดให ลักษณะของคําตอบจะมีความหลากหลาย ริเริ่ม และแปลกใหม 
นักเรียนสามารถมองปญหาไดอยางละเอียดมากขึ้น การใชกิจกรรมสงเสริมความคิดจึงสามารถทําให
นักเรียนมีการพัฒนาทางดานทักษะการคดิมากขึ้น ประกอบดวย 1) การอาน และการฟงอยางมี
ประสิทธิภาพ หมายถึง การอาน และการฟงแบบไตรตรอง โดยมีการตรวจสอบกอนตัดสินใจ และ  
2) การแยกความแตกตางระหวางบุคคลกับความคิดทีนํ่าเสนอ ระหวางสาระกับความชอบสวนตัว  
ระหวางขอเทจ็จริงและการตีความ และระหวางความคดิที่มีคุณคาและคุณภาพของการแสดงออก 
ซ่ึงความคิด 
                       วิโรจน  นาคชาตรี (2542: 143-144) การวิเคราะหมีลักษณะคลายคลึงกับการจัด
พวก แตละเอียดกวา คือ มีการหาความสมัพันธ ความเหมือน ความตางของสิ่งตางๆ ในสวนที่ไมอาจรู
ไดดวยการดูผานๆ การวิเคราะหเปนการพิจารณาเพื่อหาสวนประกอบของสิ่งน้ันๆ รวมทั้งปญหาตางๆ 
อยางแจมแจง ตลอดถึงความสัมพันธกับสิ่งอ่ืนๆ ซ่ึงขึ้นอยูกับวาตองการเขาใจสิ่งน้ันในแงใด สวนการ
สังเคราะหเปนกระบวนการที่ยอนกลับ การสังเคราะห คือ การนําเอาสวนประกอบยอยๆ ที่ไดจากการ
วิเคราะหมารวมกัน ซ่ึงอาจทําใหเกิดส่ิงใหมๆ การวิเคราะหน้ันทําใหเขาใจธรรมชาติของสวนประกอบ
แตละสวนเปนอยางดี   
                       กลาวไดวา การคิดเชิงวิเคราะหเปนทักษะการคิดที่สามารถพัฒนาได ตั้งแตวยัเด็ก
เล็ก และใหคงทนจนถึงระดับมหาวิทยาลยั เพ่ือใหนักเรียนสามารถคิดไดดวยตวัเอง และเกิดความ 
สําเร็จในการเรียนรู เพราะการเรียนรูที่ดีตองเปนเรื่องของการรูจักคิด และมีทักษะในการคิด  
                        3. ความคิดสรางสรรค 
                             ความคิดสรางสรรคเปนคุณภาพที่มีอยูในมนุษยทุกคน หากไดรับการสงเสริมพัฒนา
และนําไปใชใหเหมาะสมก็จะเกิดประโยชนอยางมหาศาล ดังน้ันหากสังคมใดมีประชากรที่มีคณุลักษณะ
เปนทรัพยากรบุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรคสูงก็ยอมจะเปนแรงขับใหสังคมนั้นพัฒนากาวหนาได อยาง
รวดเร็ว  
                        กิลฟอรด (Guilford. 1967: 61) ไดใหความหมายของความคดิสรางสรรควา เปน
ความสามารถทางสมองในการคิดไดหลายทิศทาง หลายแง หลายมุม คิดไดกวางไกล ซ่ึงเรียกวา 
ความคิดแบบอเนกนัย (Divergent thinking) ความคิดอเนกนัยน้ี ประกอบดวย ความคิดริเร่ิม (Originality) 
ความคลองแคลวในการคิด (Fluency) ความยืดหยุนในการคิด (Flexibility) และความคิดละเอียดลออ 
(Elaboration)  
                        อารี  พันธมณี (2545: 6) ไดใหความหมายของความคิดสรางสรรคไว เปน 3 ลกัษณะ 
คือ  
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                        1. ลักษณะกระบวนการคิดสรางสรรค (Creative process) หมายถึง ความรูสึกไว
ตอปญหา และสามารถแกไขปญหาไดอยางมีขั้นตอนและเปนระบบ และนําผลไปใชใหเกิดประโยชนใน
สิ่งใหมตอไป  
                        2. ลักษณะของบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค (Creative person) หมายถึง บุคคลที่
มีความอยากรูอยากเห็น กระตือรือรน กลาคิด กลาแสดง มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีอารมณขันมี 
จิตนาการ มีความยืดหยุนทัง้ความคิดและการกระทํา และเปนรายบุคคลท่ีมีความสขุกับการทํางาน 
หรือสิ่งที่ตนพอใจ และไมหวังผลจากการประเมินภายนอก  
                        3. ลักษณะของผลิตผล หมายถึง คุณภาพของผลงานที่เกิดขึ้น มีตั้งแตขั้นต่ําที่
แสดงผลที่เกิดจากความพอใจของตนทีแ่สดงออก ซ่ึงความคิดและการกระทํา จนกระทั่งพัฒนาขึ้นเปน
การฝกทักษะ และคอยคิดไดเอง จนถึงระดับการคิดคนพบทฤษฎี หลักการ และการประดิษฐคดิคน
ตางๆ  
                        อาจกลาวไดวา ความคิดสรางสรรค หมายถึง ความสามารถดานการคิดแกปญหา
ของบุคคลอยางเปนระบบ ซ่ึงสามารถพัฒนาเปนหลักการ ทฤษฎีและสิ่งประดิษฐคิดคนใหมๆ ได   
                        องคประกอบของความคิดสรางสรรค 
                        จากทฤษฎีโครงสรางทางสติปญญาของ กิลฟอรด (Guilford) เชื่อวาความคดิ
สรางสรรคเปนความสามารถทางสมองที่คิดไดกวางไกลหลายทศิทางหรือเรียกวา ลักษณะการคดิ 
อเนกนัย หรือการคิดแบบกระจาย (Divergent thinking) ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน (นรินทร สุทธศิักด์ิ. 2550: 
20-22; อางอิงจาก กรมวิชาการ. 2543: 9-10) ดังน้ี 
                        1. ความคิดริเร่ิม (Originality) เปนลักษณะของความแปลกใหมแตกตางจาก
ความคิดธรรมดา อาจเกิดจากการนําเอาความรูเดิมมาคิดดัดแปลง และปรับปรุงใหเกิดส่ิงใหมขึ้น เชน 
การคิดประดิษฐเคร่ืองบินไดสําเร็จ สามารถอธิบายไดตามลักษณะ ดังน้ี คือ  
                           1.1 ลักษณะทางกระบวนการ คือ เปนกระบวนการคิด และสามารถแตกความคิด
จากของเดิมไปสูความคิดแปลกใหมที่ไมซํ้ากับของเดิม 
                           1.2 ลักษณะของบุคคล คือ บุคคลที่มีความคิดริเร่ิมจะเปนบุคคลท่ีมีเอกลักษณ
ของตนเอง เชื่อม่ันในตนเอง กลาคิด กลาลอง กลาแสดงออก ไมขลาดกลัวตอความไมแนนอน แตเต็ม
ใจและยินดีทีจ่ะเผชิญ และเสี่ยงกับสภาพการณดังกลาว บุคคลท่ีมีความคิดสรางสรรคจึงเปนบคุคลที่มี
สุขภาพจิตดีดวย      
                           1.3 ลักษณะทางผลผลิต คือ ผลงานที่เกิดจากความคิดริเริ่ม จึงเปนงานที่แปลก
ใหม ไมเคยปรากฏมากอน มีคุณคาทั้งตอตนเอง และเปนประโยชนตอสังคมสวนรวม ซ่ึงเกิดจาก
แรงจูงใจของตนเอง ซ่ึงเปนสิ่งที่คิดคนใหมไมซํ้ากับใคร  
                        2. ความคลองในการคิด (Fluency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการคิด
หาคําตอบไดอยางคลองแคลว รวดเร็วและมีคําตอบปรมิาณที่มากในเวลาที่จํากัด แบงออกเปน
องคประกอบยอย 4 ดาน ดังน้ี  
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                           2.1 ความคิดคลองแคลวทางดานถอยคํา (Word fluency) ซ่ึงเปนความสามารถ
ในการใชถอยคําอยางคลองแคลว 
                           2.2 ความคิดคลองแคลวทางดานการโยงสัมพันธ (Associational fluency) เปน
ความสามารถที่คิดหาถอยคาํที่เหมือนกันหรือคลายกันไดมากที่สุดเทาที่จะมากได ภายในเวลากําหนด 
                           2.3 ความคลองแคลวทางดานการแสดงออก (Expressional fluency) เปน
ความสามารถในการใชวลี และประโยค คอื ความสามารถที่จะนําคํามาเรียงกันอยางรวดเร็ว เพ่ือใหได
ประโยคทีต่องการ  
                           2.4 ความคลองแคลวในการคิด (Ideational fluency) เปนความสามารถที่จะคิด
ส่ิงที่ตองการภายในเวลาทีกํ่าหนด เปนความสามารถอันดับแรกในการที่จะพยายามเลือกเฟนใหได
ความคิดที่ดีและเหมาะสมทีสุ่ด จึงจําเปนตองคิด คิดออกมาใหไดมากหลายอยาง และแตกตางกัน 
เปรียบเทียบกันวาความคิดอันใดจะเปนความคิดที่ดีที่สดุ  
                        3. ความยืดหยุนในการคิด (Flexibility) หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน
การคิดหาคําตอบไดหลายประเภทและหลายทิศทาง แบงออกเปน  
                           3.1 ความยืดหยุนทีจ่ะเกิดขึ้นทันที (Spontaneous flexibility) เปนความสามารถ
ที่จะพยายามคิดไดหลายอยางอยางอิสระ  
                           3.2 ความคิดยืดหยุนทางดานการดัดแปลง (Adaptive flexibility) เปนความ 
สามารถที่จะคดิไดหลากหลาย และสามารถคิดดัดแปลงจากสิ่งหน่ึงไปเปนหลายสิง่ได  
                        4. ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) คือ ความคิดในรายละเอียดเพ่ือตกแตง
หรือขยายความคิดหลักใหไดความหมายที่สมบูรณยิ่งขึ้น ความคิดละเอียดลออเปนคุณลักษณะที่จําเปน
ยิ่งในการสรางผลงานที่มีความแปลงใหมใหสําเร็จ พัฒนาการของความคิดละเอียดลออขึ้นอยูกับสิ่ง 
ตอไปน้ี  
                           4.1 อายุ คนที่มีอายุมากจะมีความสามารถทางดานนี้มากกวาคนที่มีอายนุอย  
                           4.2 เพศ เพศหญิงจะมีความสามารถมากกวาเพศชายในการคิดละเอียดลออ 
                           4.3 การสังเกต คนที่มีความสามารถดานการสังเกตสูงจะมีความสามารถดาน
ความคิดละเอียดลออสูงดวย  
                        กิลฟอรด; และฮอพฟเนอร (Guilford; & Hoepfner. 1972: 137-152) ไดศึกษาถึง
องคประกอบของความคิดสรางสรรคเพ่ิมเติม และพบวา ความคิดสรางสรรคตองมีองคประกอบอยาง
นอย 8 องคประกอบ คือ  
                        1. ความคิดริเริ่ม (Originality)  
                        2. ความคิดคลองตัว (Fluency) 
                        3. ความคิดยืดหยุน (Flexibility) 
                        4. ความคิดละเอียดลออ (Elaboration) 
                        5. ความคิดไวตอปญหา (Sensitivity of problem) 
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                        6. ความสามารถในการใหนิยามใหม (Redefinition) 
                        7. ความซึมซาบ (Penetration) 
                        8. ความสามารถในการทํางาน (Prediction) 
                        ทักษะทางการคิดทีส่งเสริมความคิดสรางสรรค  
                        การศึกษาทักษะทางการคิดที่สงเสริมความคิดสรางสรรคไดรับความสนใจเม่ือ
ประมาณ 10 ป กวาที่ผานมา ดังน้ัน ผลการศึกษาเก่ียวกับเรื่องนี้จึงยังไมแพรหลายเทาที่ควร ผล
การศึกษาที่นาสนใจมีดังตอไปน้ี  
                        อัลเบรชท (Albrecht. 1980: 13-14) ไดกลาวถึง การคิดอยางมีคุณภาพของมนุษย
วาประกอบดวยการคิดสรางสรรค การคดิแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงการคิดอยางมีคุณภาพนี้ 
ประกอบดวยทักษะพ้ืนฐานทางการคิด 10 ประการ คือ  
                        1. ความตั้งใจ (Concentration) 
                        2. การสังเกต (Observation) 
                        3. การจํา (Memory) 
                        4. การใหเหตุผล (Logical reasoning) 
                        5. การสรุปอางอิง (Inferences) 
                        6. การตั้งสมมติฐาน (Forming hypotheses) 
                        7. การกําหนดทางเลือก (Generating options) 
                        8. การโยงความสัมพันธระหวางการคิด (Making association between ideas) 
                        9. การกําหนดรูปแบบ (Recognizing patterns) 
                       10. การรับรูและมิติสมัพันธ (Spatial and kinesthetic perception) 
                        ดังน้ันการฝกคิดอยางมีคุณภาพตามแนวคิดของ อัลเบรชท ก็คอื การฝกทักษะ
พ้ืนฐาน 10 ประการ เพ่ือใหเกิดทักษะการคิด สงเสริมการคิดสรางสรรค 
                        สามารถกลาวไดวา สิ่งที่จะทําใหผูเรียนเกิดความคิดสรางสรรค คือ เทคนิคการ
จัดการเรียนการสอนของครู โดยครูควรจะนําเทคนิควธิกีารตางๆ มากระตุนใหผูเรยีนเกิดนิสัย และ  
เจตคตใินทางสรางสรรค เพ่ือนําไปสูประสิทธิภาพของผูเรียน  
                        สิ่งสําคัญสําหรับครู คือ การมีใจที่จะทาํการสอนใหกับผูเรียนดวยความพึงพอใจ ใน
การรวมมือกับเพ่ือนครูดวยกัน อีกทั้งการมีวินัย ความรับผิดชอบในวิชาชีพครู ทําใหเกิดการพัฒนา
ตนเอง และมีผลดานการศกึษาอยางมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผล สิ่งที่ผูประกอบวิชาชีพครตูองมี 
ไดแก  
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                             จรรยาบรรณครู   
                        ซ่ึงความเปนครูเกิดจากการตกลงใจที่จะพัฒนาการศึกษา เปนสื่อที่เกิดจาก
ความรูสึกในจิตใจ ทุกคนควรมีใจในการสอน เพราะครูตองเอาใจใสนักเรียน รูจักมาตรฐานการตดัสินใจ
ของสังคมมีความรูสึก (Sense) อยางมากในธรรมชาตขิองการเรียน และตอบสนองเรื่องใหมๆ ที่เกิดขึ้น
ไดเสมอ (Green. 1998: 201-202) จรรยาบรรณที่สําคญัของครูอาชีพ คือ การพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
ซ่ึงเกิดจากความตระหนักในการสอนโดยจะเชื่อมโยงรวมมือกับผูอ่ืน เพ่ือใหใหการเรียนการสอนมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธผิล (Holmes. 1993: 61) ครูอาชีพ จะมีความสมัครใจ และพอใจในการมี
สวนรวมในงานที่ตนเองมีความชํานาญ ซ่ึงมักเปนเรื่องวิจัย หรือการคนควาเพ่ิมเติม (Rebore. 1998: 
319) 
                        ในการประกอบอาชีพ ผูประกอบอาชีพจะตองมีจรรยาบรรณ และผูประกอบอาชีพ
ครูน้ัน คุรุสภาไดกําหนดจรรยาบรรณครู แลวคุรุสภายังสงเสริมและพัฒนาวิชาชีพครู กําหนดเกณฑ
มาตรฐานวชิาชีพครูขึ้นเม่ือป พ.ศ. 2533 ประกอบดวย ดานรอบรู สอนดี มีคุณธรรม จรรยาบรรณมุง
พัฒนา มีลักษณะเปนนามธรรม ยากแกการปฏิบัติและการประเมินจึงไมมีความกวาหนาในการปฏิบัติ
ตามเกณฑเทาที่ควรในป พ.ศ. 2537 คุรุสภาไดพัฒนาเกณฑมาตรฐานจากเดิม 4 ดาน เปน 11 ขอ และ
เม่ือพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ประกาศใช ครุุสภาไดดําเนินการพิจารณาความสอดคลองของเกณฑมาตรฐานวชิาชีพครู กับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ ซ่ึงกรรมการอํานวยการคุรุสภาไดอนุมัติใหเพ่ิมเติมหลักเกณฑ
มาตรฐานวชิาชีพครูอีก 1 เกณฑ เปน 12 เกณฑมาตรฐาน (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2544:  
คํานํา) 
                        สํานักงานเลขาธิการครุุสภา ไดกําหนดจรรยาบรรณครู เพ่ือเปนแนวปฏิบตัิสําหรับ
ครู 9 ประการดังตอไปน้ี (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2544: 64)  
                        1. ครูตองรักและเมตตาศษิย โดยใหความเอาใจใสชวยเหลอื สงเสริม ใหกําลังใจ  
ในการศึกษาเลาเรียนแกศษิยโดยเสมอหนา 
                        2. ครูตองอบรม สั่งสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู ทักษะ และนิสัยที่ถูกตองดีงาม
ใหแกศิษย อยางเต็มความสามารถ ดวยความบริสทุธิ์ใจ 
                         3. ครูตองประพฤติ ปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดีแกศิษยทั้งกาย วาจา และใจ 
                         4. ครูตองไมทําตนเปนปฏิปกษ ตอความเจรญิทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ 
สังคมของศิษย  
                         5. ครูตองไมแสวงหาประโยชน อันเปนอามิสสินจางจากศิษย ในการปฏิบตัหินาที่
ตามปกติ และไมใชศษิยทําการใดๆ อันเปนการหาประโยชนแกตนโดยมิชอบ  
                         6. ครูยอมพัฒนาตนเอง ทั้งในดานวิชาชีพ ดานบุคลิกภาพ และวสิัยทศัน ใหทันตอ
การพัฒนาทางวิทยาการ เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง อยูเสมอ  
                         7. ครูยอมรักษาและศรัทธาในวชิาชีพครู และเปนสมาชิกที่ดีขององคกรวิชาชีพครู 
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                         8. ครูพึงชวยเหลือเก้ือกูลครู และชมุชนในทางสรางสรรค 
                         9. ครูพึงประพฤตตินเปนผูนําในการอนุรักษและพัฒนาภูมิปญญา และวัฒนธรรม 
                         ความเปนครู เกิดจากการตกลงใจที่จะพัฒนาการศึกษา ดวยตระหนักในการสอน 
ดวยความรวมมือกับบุคลอ่ืนดวยความชาํนาญ และการมีจรรยาบรรณ ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญของครูมืออาชีพ
ครูตองพัฒนาตนเองใหมีศักยภาพในการดูแลผูเรียนดวยความเอาใจใส อบรมสั่งสอนอยางเต็ม
ความสามารถ ปฏิบัตตินเปนแบบอยางทีดี่ ไมขัดขวางการพัฒนาในทุกดานของผูเรียน ไมแสวงหา
ผลประโยชนจากผูเรียน พัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ตองศรัทราในวิชาชีพครู ชวยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกัน
และกัน และเปนผูนําในการอนุรักษ ในวฒันธรรม ซ่ึงเปนพ้ืนฐานใหครูไดพัฒนาศักยภาพ สงผลถึงการ
ปฏิบัติงานของครูใหมีประสทิธิภาพ โดยเฉพาะดานการเรียนการสอน การพัฒนาศักยภาพของครู ซ่ึง
สามารถดูการพัฒนาจากแฟมที่ครูไดสะสมผลของงานที่มาจากการพัฒนาตนเอง วามีมากนอยเพียงใด 
ซ่ึง แฟมสะสมงาน เสมือนขอตกลงทีค่รูตองคํานึงถึงในการมาเปนครู ซ่ึงจะเปนการพัฒนาครูใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
                       สรุปไดวา การมีแบบแผนความคิด ครู มีความสามารถในการคดิอยางมีวิจารณญาณ 
มีความคิดริเริม่สรางสรรค มีเหตุผล สามารถจัดขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางเปนระบบ ฝกการ
ใครครวญ และการฝกการตัง้คําถาม ทําใหเกิดแนวคิดใหมๆ  เพ่ือสะทอนภาพความคิด เพ่ือมุงสู
ความสําเร็จของสวนรวม  
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของ 
       งานวิจัยในประเทศ 
                        งานวิจัยที่เก่ียวกับการมีแบบแผนความคดิ มีดังน้ี 
                        จริยา ตันติกรกุล (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษา ผลการฝกคิดสะทอนกลับในการสอน
ภาคปฏิบัตติอ ความสามารถในการแกปญหาทางการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล โดยทําการศึกษา
ในนักศึกษาพยาบาลชั้นปที ่2 วิทยาลัยพยาบาลทหารอากาศ จํานวน 32 คน แบงกลุมตามคะแนน
เฉลี่ยวิชาการพยาบาลเด็ก แลวจับฉลากเขาเปนกลุมทดลองและกลุมควบคุม กลุมละ 16 คน กลุม
ทดลองไดรับการสอนดวยการฝกคิดสะทอนกลับ กลุมการควบคุมไดรับการสอนตามปกติ เคร่ืองมือ 
ที่ใชในการวิจัย คือ แผนการสอนภาคปฏิบัตวิิชาการพยาบาลเด็ก รูปแบบการฝกคิดสะทอนกลบั  
แบบสอบอัตนยัประยุกตวัดความสามารถในการแกปญหาทางการพยาบาล ผลการวิจัย พบวา 
ภายหลังการสอนนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการสอนดวยการฝกคิดสะทอนกลับ มีคะแนนความสามารถ
ในการแกปญหาทางการพยาบาลสูงกวากอนการสอน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 และ
ความสามารถในการแกปญหาทางการการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการสอนดวยการฝก
คิดสะทอนกลบัสูงกวานักเรียนที่ไดรับการสอนปกติ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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                          บุบผา พวงมาลี (2542: 116-117) ไดศึกษา เรื่องการรับรูความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของฝายการพยาบาล โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พิจารณาองคประกอบความเปน
องคการแหงการเรียนรูจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานการมีแบบแผนความคิด และการสรางวิสยัทัศน
รวมกันอยูในระดับสูง ดานการเปนบุคคลที่รอบรู การเรยีนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ
อยูในระดับปานกลาง 
                       กัลยาณี คําแดง (2542: 2) ไดศึกษา ความสมัพันธระหวางปจจัยจิตลักษณะกับวินัย
ในการสรางองคการแหงการเรียนรู กรณีศึกษา : องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ผลการศึกษา 
พบวา ในดานพฤติกรรมพนักงานมีโลกทัศนที่มองโลกตามความเปนจริง หรือการมีแบบแผนความคิด
อยูในระดับมากที่สุดเปนอันดับแรก 
                       นุชรัตน  คันธหัตถี (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาคนควา การปฏิบตัิตามจรรยาบรรณ
ครูของครูประถมศึกษาตามทรรศนะของผูบริหาร สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา 
จากการศึกษา พบวา ผูบรหิารโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพมีการปฏิบัติตามจรรยาบรรณครู
ของประถมตามทรรศนะของผูบริหาร สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจังหวัดนครราชสีมา โดยภาพรวม
และรายดาน อยูในระดับการปฏิบัติแทบทุกคร้ัง และผูบริหารโรงเรียนมีทรรศนะตอการปฏิบัตติามแนว
จรรยาบรรณของครูประถมศึกษาโดยรวม และเปนรายดาน 7 ดานมากกวาผูบรหิารประถมศกึษาใน
สํานักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
                       จิต  นวนแกว (2543: 144-145) ไดศกึษา การพัฒนาความสามารถดวยการคดิขั้น
สูงในวิชาวิทยาศาสตรของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาปที ่1 ผลการศึกษา พบวา นักเรียนกลุมทดลอง 
ซ่ึงประกอบดวย นักเรียนทีมี่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง ปานกลาง และต่ํา มีความสามารถดานการคิด
ขั้นสูงในภาพรวมของการคิด 5 ประเภท ไดแก การคิดสรางสรรค การคิดวิจารณญาณ การคิดประเมินผล 
การคิดตัดสินใจ และการคดิแกปญหาสูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 แตรายประเภท        
ไมแตกตางกัน ยกเวนดานการคิดประเมินผลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 
                       ภัทราภรณ  พิทักษธรรม (2543: 106) ไดเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ความสามารถดานการคิดวิเคราะห และเจตคตติอวชิาสงัคมศึกษาของนักเรียนชั้นประถมศึกษาปที่ 5  
ที่ไดรับการสอนแบบสืบเสาะหาความรู โดยใชกิจกรรมการสรางแผนภูมิมโนทัศนกับการสอนตามคูมือ
ครู ผลการวิจัย พบวา นักเรียนที่ไดรับการสอนแบบสืบเสาะหาความรูโดยใชกิจกรรมการสราง       
แผนภูมิมโนทัศน มีความสามารถดานการคิดวิเคราะหแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
                       ฤทัยวรรณ  คงชาติ (2544: 90-96) ไดศึกษา ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และการวิเคราะห
เชิงอธิบาย ของนักเรียนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพปที่ 1 ที่เรียนวิชาสังคมศึกษาดวยการสอนโดยใช
เทคนิคการจัดผังลายเสน และการสอนแบบเทคนิคศึกษากรณีตวัอยาง ผลการศึกษา พบวา นักเรียน  
ที่เรียนดวยการสอนโดยใชเทคนิคการจัดผังลายเสน และนักเรียนที่เรียนดวยแบบเทคนิคศึกษากรณี
ตัวอยาง มีผลสัมฤทธิท์างการเรียนวิชาสงัคมศึกษาและการคิดวิเคราะห เชิงอธิบาย แตกตางกันอยาง 
มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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                       พรเพ็ญ  ศรีวิรัตน (2546: 57-63) ไดศึกษา การคดิอยางมีวิจารณญาณของเด็ก
ประถมวัยที่ไดรับการเลนเกมฝกทักษะการคิด ของเด็กปฐมวันชาย-หญิง อายุ 5-6 ป กําลังศึกษาอยูใน
ชั้นอยูบาลปที ่2 ภาคเรียนที่ 1 ปการศึกษา 2545 โรงเรียนอนุบาลนครศรีธรรมราช ณ นครอุทิศ สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาอําเภอเมือง จังหวัดนครศรีธรรมราช ผลการศึกษาพบวา เด็กปฐมวยัที่เลน
เกมฝกทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณ ที่เลนสื่อตามมุม มีการคิดอยางมีวิจารณญาณไมแตกตางกัน 
แตสูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เพราะสื่อนาสนใจ ทําใหเด็กอยากรู อยากเห็น และ
ตองการเรียนรูสิ่งใหมๆ   
  งานวิจัยตางประเทศ          

              โคมี (Chomye. 1997: 2756) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง สถานที่ ธรรมชาต ิและอิทธิพล
ของคานิยมในการตัดสินใจของครูอาชีพ เปนกรณีศกึษาในโรงเรียนขนาดใหญ พบวา คานิยมที่มี
ความสําคัญตอการตัดสินใจมากที่สุดคือ คานิยมตามความตองการพ้ืนฐานของแตละคน นอกจากนั้น
ความรูสึกดานการแบงปนชนชั้นของผูบริหาร มีผลกับการตัดสินใจของทีมงาน ดวยคานิยมของ
ผูบริหารเปนสิ่งสําคัญมากตออิทธิพลในการจูงใจ คานิยมที่เปนพ้ืนฐานนั้น ผูบริหารจําเปนตองเขาใจ
เพ่ือใหเกิดการพัฒนางานอยางรวดเร็ว 

             เทรนเนอร (Trainer. 1997: 4294-A) ไดศึกษา การประเมินคุณคาของกิจกรรมเสริม
หลักสูตรของสมาคมนักศกึษาเทคโนโลยแีหงชาติในการสงเสริมการแกไขปญหาอยางสรางสรรค และ
การคิดอยางมีวิจารณญาณในโปรแกรมการศึกษาเทคโนโลยีของรัฐคาโรไลนาเหนือ ใน 4 สาขา ไดแก 
การกอสราง การผลิต การสื่อสาร และการขนสง โดยมุงเนนทักษะการคิด ผลการศึกษา พบวา ครูทุก
คนมีความเชือ่วา กิจกรรมที่ครูไดประเมินสามารถสงเสริมการแกไขปญหาอยางสรางสรรค และทักษะ
การคิดอยางมีวิจารณญาณในหมูนักศึกษา นอกจากนี้ยัง พบวา ไมมีความแตกตางในเร่ืองการรับรูของ
ครูที่อยู และไมอยูในสมาคมนักศึกษาเทคโนโลยีแหงชาต ิ

            โรสินอล (Rossignol. 1997: 467-474) ไดศึกษา ความสมัพันธระหวางยุทธศาสตร
การสนทนา และการคิดอยางมีวิจารณญาณ โดยทําการศึกษาในนักศกึษาพยาบาลชั้นปสูงสุด จํานวน 
57 คน ในมลรัฐดิลาแวร (Delaware) และครูที่อาสาสมัครเขามาเปนสวนรวมในการวิจัย จํานวน 11 คน 
วิธีการศึกษาในสัปดาหแรก ผูสอนพบผูเรียน เพ่ือชี้แจงวิธีการสอนในชวงของการประชุมปรกึษาหลัง
การใหการพยาบาลทุกคร้ัง 

            วิธีการสนทนา ประกอบดวย 
             1. ครูใชคําถามที่ซับซอนเพ่ือกระตุนการคดิของนักศึกษา 
             2. ครูเพ่ิมเติมความคิดของนักศึกษา  
             3. ครูซักถามเพ่ิมเติม  
             4. การมีสวนรวมของนักศึกษาในการสนทนากับกลุมใหญ  
             5. การมีสวนรวมในการสนทนาระหวางนักศึกษากบันักศึกษา 
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             ผลการวิจัย พบวา ยุทธศาสตรการสอนทัง้ 5 วิธี ชวยกระตุนนักศึกษาพยาบาลให
เกิดการคิดอยางมีวิจารณญาณในการประชุมปรึกษาหลงัใหการพยาบาล 
                       เบิรกโทล (Bergthold. 1999: 1054-A) ไดศึกษา รูปแบบการคิดเชิงวิเคราะห และ
การใชความรูตอการเขาใจเบื้องตนของนักเรียนในมโนทัศนจํากัด ในวิชาแคลคูลสั จากการสัมภาษณ 
พบวา นักเรียน 10 คน มีการพัฒนาการคิดเชิงวิเคราะหเพ่ิมขึ้นในสถานการณที่มีความยุงยาก ในขณะ
ที่นักเรียนสวนใหญสามารถอานผลของกราฟและตาราง และคาดเดาความจํากัด นักเรียนรูวาตาราง
และกราฟที่ไมชัดเจนอาจทําใหอานผลผิด และวิเคราะหยาก กราฟและตารางทีป่รากฏบนเครื่องคิดเลข
จึงถูกกําหนดเปนมาตรฐานนํามาเปรียบเทียบโดยไมมีการวิเคราะห การตระหนักในขอจํากัดของเครื่อง
คิดเลขไมมีนัยกับการคาดเดาอยางจํากัด นักเรียนไมรูวิธีการเปลี่ยนแปลงจากเกือบใชเปนใชในการ
ตัดสินใจในสถานการณอันจํากัด 

             แมนนิ่ง (Manning. 1999: 2838-A) ไดศึกษา ความสัมพันธของการคดิอยางมี
วิจารณญาณ และเจตคตติอการอานของนักศึกษาวิทยาลัยชุมชนรฐัโรแอน (Roane State Community 
College) ที่ลงทะเบียนเรียนวิชาการอานอยางมีวิจารณญาณ พบวา เจตคตติอการอาน และการคิด
อยางมีวิจารณญาณมีความสัมพันธอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตคะแนนของการคิดอยางมี
วิจารณญาณมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ  
                       ควิก (Quicke. 2000: 299-315) ไดศึกษา วัฒนธรรมองคกรของอาชีพครู กับการ
เรียนรูในสังคมรวมกัน เพ่ือประเมินความคิดของความเปนครูอาชีพในบริบทในขณะนั้น เพ่ือแนะนําให
เกิดองคการเรียนรูในสถาบนัที่ครูอาชีพทาํงานอยู พบวา การสรางแนวคิดใหมของครูอาชีพ ตองเนน
ความเปนประชาธิปไตยรวมกัน บนพ้ืนฐานของการสื่อสารอยางสมเหตุสมผล ในบริบทที่เปลีย่นแปลง
ตลอดเวลา การเปลี่ยนแปลงโครงสรางจากกระบวนการราชการ (Bureaucratic) ใหหลวมมากขึ้นในชั้น
ของอํานาจ การสื่อสารที่ไมเปนทางการ ความเปนกันเอง ระหวางครูอาชีพดวยกัน ความไวเน้ือเชื่อใจ
กันในการทํางาน ความเปนอิสระในการทาํงานที่มีการตรวจสอบอยางเปนธรรม และความรับผิดชอบ 
ครูอาชีพจะทาํงานกับผูที่มีนํ้าใจ จริงใจใหความเปนอิสระ และสามารถใหการสนับสนุนเพ่ือการพัฒนา
ตนเองได ในทุกดาน รวมทั้งสังคม  

             เฮลส (Hales. 2002: 2642-A) ไดศึกษา กลยุทธการคิดอยางมีวิจารณญาณนํามาใช
โดยครูประจําชั้นที่มีตอผลสัมฤทธิข์องนักเรียน โดยวัดในชวงสุดทายของการเรียน 4 ป ผลการศกึษา
พบวา ผลสัมฤทธิข์องนักเรียนดีขึ้น ตามดวยการฝกฝนการคิดอยางมีวิจารณญาณ เปนการยากที่จะ
สรุปวา การคดิอยางมีวิจารณญาณ และยุทธศาสตรการถาม เปนสิ่งทีช่วยใหผลสัมฤทธิเ์พ่ิมขึ้น แตจาก 
ขอมูลสามารถสรุปไดวา การใชยุทธศาสตรเหลาน้ีมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานของนักเรียนใน
โรงเรียนทดลอง  

             ริคเกทส (Ricketts. 2004: 2349-A) ไดศึกษา ทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณใน
การเลือกผูนําเยาวชน : ประสิทธิภาพการพัฒนาภาวะผูนํา การคิดอยางมีวิจารณญาณ และผลงานทาง
วิชาการของนกัเรียน ผลการศึกษา พบวา ผูเขาสมัครรับเลือกสวนใหญมีความสามารถในการวเิคราะห 
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การอางอิง และการประเมิน แมจะไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติิ คะแนนการคดิอยางมี
วิจารญาณของนักเรียนหญิงสูงกวานักเรียนชาย อายุไมสามารถเปนตัวพยากรณในเร่ืองของความ 
สามารถทางการคิดอยางมีวิจารณญาณ แตการคิดอยางมีวิจารณญาณสัมพันธกับผลงานทางวิชาการ
ของนักเรียน นอกจากนี้ยังพบความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา (การฝกฝนและประสบการณ) และทักษะ
การคิดอยางมีวิจารณญาณ  ซ่ึงมีความสัมพันธกับลักษณะนิสัยในการคิดอยางมีวิจารณญาณ 

             จากงานวิจัยสามารถสรุปไดวา การมีแบบแผนความคิด ตองเปนผูรูจักคนหาแนวคดิ
ใหม ๆ จากประสบการณ มีทักษะการคิดอยางมีวิจารณญาณ และการหาความรูเพ่ิมเติมตลอดเวลา ทํา
ใหการปฏิบตังิานมีการปรับปรุงอยางมีคุณภาพเสมอ มีผลตอการตดัสินใจ และการปฏิบัติงานของ
ตนเอง  
                 2.2.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) และงานวิจัยที่เก่ียวของ  
                      การทําใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน หรือภาพอนาคตของ
องคกร โดยทุกคนทุมเทผนกึแรงกายแรงใจกระทําใหเกิดขึ้น เพ่ือมุงสูความปรารถนารวมกันทั่วทั้ง
องคกร และสมาชิกทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตน ใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมของ
องคกร จากแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 192-199) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
(Shared Vision) ตางจากการแบงปนขอคิดเห็นหรือความคิด (Shared idea) แตวสิัยทัศน (Vision) คือ
ตัวผลักดัน ความคิด (Idea) และพลัง (Power) ของแตละบุคคล การมีวิสัยทศันรวมกันเปนสิ่งสําคัญ
อยางยิ่งสําหรับองคกร และจะชวยใหมีพลังและเห็นสิ่งที่จะเรียนรู การมีวิสัยทศันสวนบุคคล (Personal 
Vision) เปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากภายใน เกิดจากสติปญญาของตนเอง วิสัยทศัน (Vision) เกิดจาก
ความคิดของแตละคน พอมีการ “Shared” คือ มีการแบงปนวิสัยทัศนรวมกันจะทาํให วสิัยทศันของ 
แตละคนรวมเปนวิสัยทศันเดียวกัน ซ่ึง เซ็งเก (Senge. 2006) ไดอุปมาวา การมีวิสัยทศันรวมกัน 
(Shared Vision) วาเหมือนกับ 3 มิติ (Hologram) วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) 
เปรียบเสมือนกับจุดแตละจุดของภาพ 3 มิติ เม่ือเราดูเฉพาะจุด เราไมสามารถมองเห็นภาพได ดวยตา
ถามองจุดตางๆ แบบรวมๆ เราจะเห็นภาพใหญ ซ่ึงน่ีคือ การเกิดวิสยัทัศนรวมกัน ขึ้นแลว เซ็งเก  
ยังกลาวอีกวา อุปสรรคของการมีวิสัยทศันรวมกันมี 3 ประการหลัก คือ 
                      1. ระบบสายบังคับบญัชาในองคการ (Hierarchical organizational) อาจเปนตัว
ขัดขวางการมีวิสัยทศันรวมกัน เพราะไมวาผูบริหารระดับสูงกําหนด วิสัยทศันอะไรมา ผูใตบังคบับัญชา
จะทําตามอยางไมมีขอสงสัย เซ็งเก จึงกลาวเสนอวา ถาผูบริหารใชวธิีเขียนวิสัยทศันจากแนวคดิเห็น
ของผูใตบังคบับัญชา น้ันจะเปนกาวแรกในการสรางวสิัยทัศนรวมกัน  
                      2. วิสัยทัศนทีส่รางขึ้นไมไดมาจาก วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal Vision) แตเปน
วิสัยทศันที่เกิดจากผลลัพธ (Resulting vision) หรือวิสัยทัศนขององคกร (Official vision) ที่ไมไดเกิด
จากความคิดของตนเองทีนํ่ามาแบงปนกันจนเปนวิสยัทัศนรวม ดังน้ัน บุคลากรในองคกรยอมไม
สามารถเขาใจวิสัยทศันไดอยางถองแท และไมมีแรงผลักดันใหทําตามวิสัยทศันน้ันๆ ได  



 87

                      3. การขาดการสานตอวิสัยทัศน และการมีวิสัยทศันรวมกัน เซ็งเก กลาววา 
วิสัยทศันไมใชตวัแกปญหา แตพอปญหาขององคกรหมดไป วิสัยทศัน และพลังที่จะทําตามวสิัยทัศน
ยอมหมดตามไปดวยเชนกัน   
                      วิฑูรย สิมะโชคดี (2543: 61) กลาววา สิ่งสําคัญที่จะนาํพาองคกรไปสูทิศทางที่
ตองการ และสามารถบรรลเุปาหมายที่ตัง้ไว ก็คือ การทําใหสมาชิกทุกคนขององคกรสามารถมองเห็น
ภาพ “ภาพรวมองคกรในอนาคต” ไดอยางชัดเจน พูดงายๆ วา ตองสรางวิสัยทศัน (Vision) ขององคกร
ขึ้น น้ันคือ องคกรที่เราอยากจะได อยากจะเห็น อยากจะเปนในอนาคต วิสยัทัศนที่ดีควรไดจากการท่ี
สมาชิกทุกคนขององคกรรวมกันสรางขึ้น เม่ือสมาชิกในองคกรมี “วิสยัทัศนรวม” อยางแทจริง (จากการ
รวมกันกําหนดขึ้น) สมาชิกขององคกรก็จะยึดม่ัน และรวมมือรวมใจกันสรางขึ้นใหได จึงไมใสใจ เพราะ
ถูกส่ังใหทํา แตเปนเพราะทกุคนตองการทําเอง  
                      วีระวัฒน ปนนิตามัย (2543: 42) การสรางวิสัยทศันรวมกัน เปนการสรางวิสัยทศัน 
หรือภาพในอนาคตที่ปรารถนาใหเกิดขึน้ในองคกรน้ัน เปนสิ่งจําเปนตอภาวะผูนําของทุกคน เปนพลัง
ขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคกรใหมุงสูเปาหมายเดียวกันเปนจุดรวม และพลังของการเรียนรู
ของสมาชิกในองคกร  
                      ธงชัย สมบูรณ (2549: 200-202) ไดกลาววา การสรางวิสัยทศันรวมกันเปนการ
ผลักดันใหบุคลากรในองคกรทุกคนมีขอสญัญาผูกมัด โดยอาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐานของการ
เปนหุนสวน หรือพันธมิตร ซ่ึงทุกคนมีการแลกเปลี่ยนแนวคิดซ่ึงกันและกัน ในที่สดุจะนําไปสูความ
สอดคลองระหวางวิสัยทศันขององคกร และวิสยัทศันสวนบุคคล สงผลใหบุคลากรปฏิบัติหนาทีด่วย
ความผูกพัน รวมใจเปนหนึง่เดียวกัน และผนึกกําลังในการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
                      ปญญา แกวกียูร (2546: 41-42) การสรางวิสัยทศันรวมกัน เปนวินัยที่กลุม หรือทีม
สรางจุดมุงหมายรวมกัน บุคคลท่ีมีความมุงหมายรวมกัน เรียนรูรวมกันในการสรางภาพอนาคต  
ที่พวกเขาตองการสรางหลักการ และแนวปฏิบตัิไปสูเปาหมายรวมกัน โรงเรียนหรือชุมชนที่มุงหวัง 
จะเรียนรูตองอาศัยกระบวนการสรางวิสยัทัศรวมกัน (Senge; et al. 2000: 7) การวิเคราะหกําหนด
วิสัยทศันตองดําเนินการมีสวนรวมของบคุคลทุกฝาย  
                      สามารถสรุปไดวา การสรางวิสัยทศันรวมกัน เปนการกระตุนใหบุคลากรในองคกร
สรางวิสัยทศันของตนเอง เปดโอกาสใหแสดงออกอยางเสรี ทําใหเกิดการแลกเปลีย่นวิสัยทศันของ
ตนเอง ซ่ึงนําไปสูเปาหมาย และทิศทางเดียวกันจนพัฒนาเปนวิสัยทัศนรวมกันขององคกร 
                      จากการนําแนวคิดของฮอย และมิสเกล และโรลรี (Hoy; & Miskel. 2001: 32;  
& Rowlry. 1999: 416-417) พรอมกับ เพ็ททรา (Petrash. 2000: 16) มีวิธีการจัดการความรูมาใช โดย
ครูตองเปนตวันําในการปฏบิัติการจัดการความรู และตองตระหนักวา ความรูเปนสิง่ขับเคลื่อนหลักที่จะ
นําไปสูความสําเร็จ รวมทั้งผูบริหารสถานศึกษาตองเห็นคุณคาของการจัดการความรู เพ่ือพัฒนา
คุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครู และการพัฒนาผูเรียนใหเกิดประสิทธิภาพอยางแพรหลายตาม
วิสัยทศันของสถานศึกษา (วิจารณ พานิช. 2547: 23; Salli ; & Jones. 2002: 2-10) จะเปนสิ่งกําหนด 
หรือบงบอกถึงความเขมแขง็ทางวิชาการของครู และสถานศึกษา เปนมาตรวัดอัตรา หรือระดับของการ
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ปฏิบัติงานที่ดีที่สุดของครู วาอยูในระดับใด วัฒนธรรมการเรียนรูขององคกร (Corporate learning 
culture) เปนบรรยากาศที่สงเสริมการทดลองทําสิ่งใหมๆ แมจะเสี่ยงตอความผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการ
วัดผลความสาํเร็จของการเรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการความคิดทั้งหมดขององคกรเขาดวยกัน 
วัฒนธรรมองคกรตองชวยใหเกิดการเรียนรูที่ตระหนักถึงตนเอง (Self-awareness) การใครครวญ 
(Self-reflective) และการสรางสรรค (Creative way) สงเสริมใหมีการเรียนรู จากประสบการณ โดย 
เปดโอกาสใหคนมีสวนรวม ในการกําหนดนโยบายสนับสนุน ใหมีการใหขอมูลยอนกลับ รวมทั้งให
โอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน เชน มีหลักสูตรการอบรม สัมมนา มีอุปกรณการเรียนรูดวยตนเอง 
มีครูพ่ีเลี้ยง และศูนยขอมูล เพ่ือใหเกิดนิสัยการเรียนรูจากทุกอยาง ในการทํางานรวมทั้งตองมีการสนับสนุน
ดานขวัญกําลงัใจ และการเงินจากองคกรอยางจริงจัง 
                      ดังน้ันครูจะตองมีการพัฒนาการเรียนรู ความสามารถ การจัดกระบวนการเรียนรู
อยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน และพัฒนาผูเรยีน เปนวิธทีีป่ฏิบัติอยูปจจุบันเปน
กิจวัตร  ที่เปนแบบปฏบิัตทิี่ดีที่สุด (Best practice) และตองคิดหาทางทําใหดีกวาเดิม (Better 
practice) โดยอาจหาความรูจากผูอ่ืนที่ดีกวา แลวก็มาทดลองดูถาส่ิงใดเกิดผลดีก็นํามาเปนขอปฏิบัติ 
และในทีสุ่ดก็กลายเปน New best practice สอดคลองกับแนวคิดของ วิจารณ พานิช (สํานักงาน กคศ.
กระทรวงศึกษาธิการ. 2548) ที่กลาววา การแสวงหาความรู (Knowledge acquisition) และการ
รวบรวมความรูจากแหลงภายในองคกร ความสามารถในการเรียนรู ของบุคคลสวนใหญในองคกรจะ
กลายเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง สําหรับการเพ่ิมคณุคาใหแกองคกร การไดมาซ่ึงความรูตาง ๆ จาก
ภายนอกองคกร สามารถทําใหการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ในกระบวนการปฏิบตังิานตาง ๆ และ
รวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคกร การเปนผูนําในการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และสรางใหเกิดความคิดใหม ๆ อยางสมํ่าเสมอ 
                      วิโรจน สารรัตนะ (สมคิด สรอยน้ํา. 2547: 15; อางอิงจาก วิโรจน สารรัตนะ. 2545)  
ไดวิเคราะหงานเขียนของนกัวิชาการทางตะวันตกหลายทานดวยกัน อาทิ เชน Hughes (1999); 
Cunningham; & Corderio. (2000); Hoy; & Miskel (2001); Ubben; et al. (2001); Razik; & 
Swanson (2001); & Owens (2001)  เปนตน ไดกลาวสรุปถึง องคการแหงการเรียนรูวา เปนสิ่งที่
ผูบริหารยุคใหมจะตองสราง เปนสิ่งที่ผูบริหารจะตองแสดงภาวะความเปนผูนํา ในการจัดการหรือ
แสวงหาโอกาสเพื่อใหการเรียนรูใหมๆ ไดเกิดขึ้นอยางตอเน่ือง ดวยความเชื่อทีว่า คนยิ่งเรียนรู ก็ยิ่ง
ขยายขีดความสามารถของตนออกไป องคกรที่กอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโต และพัฒนาตอไปโดยไม
มีที่สิ้นสุด องคการแหงการเรียนรูที่ซ่ึงสมาชิกไดพัฒนาขีดความสามารถของตน เพ่ือการสรางสรรคงาน 
และการบรรลเุปาหมายแหงงานอยูอยางตอเน่ือง ซ่ึงแนวคิดแปลกๆ ใหมๆ ไดรับการกระตุนใหมีการ
แสดงออก เปนความทะเยอทะยาน และแรงบันดาลใจของกลุมสมาชิกไดรับการสนับสนุน และสงเสริม 
สมาชิกขององคกรไดเรียนรูซ่ึงกันและกัน องคกรเองไดมีการขยายศักยภาพเพื่อการแกปญหา และ
สรางสรรคนวตักรรมใหมอยางตอเน่ือง 
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                      สมคิด สรอยน้ํา (2547: 20) เพ่ือสะทอนความรู และความเขาใจใหมๆ เหลาน้ัน  
“ผลลัพธ” ที่ไดจากความรูใหม ทักษะใหม หรือเจตคตใิหมๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตวับุคคล
และองคกร เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นได และสามารถมองเห็นไดดวยตา เปนสิง่ที่ทําใหองคกรมี
ลักษณะเชิงแขงขัน เปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถทั้งของตัวบุคคลและองคกร เปนสิ่งที่แสดงให
เห็นถึงการเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลงในระบบ และวัฒนธรรมองคกร เปนสิ่งที่
เกิดขึ้นจากการเรียนรูอยางตอเน่ืองจากความลมเหลวเล็กๆ นอยๆ และมีการคนหาส่ิงใหมๆ และเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นจากกระบวนการที่สามารถคาดทํานายได 
                       การกระตุนพฤติกรรมการทํางานของครูใหปฏิบตังิานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอม
ใจ และพึงพอใจที่จะทํางานนั้นใหบรรลุเปาหมายเดียวกันของสถานศกึษา เปนสิ่งทีท่ําใหสมาชิกเกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางที่สถานศึกษาตองการ ไดแก  
                       แรงจูงใจ  
                       เปนสภาวะภายในอันหนึ่งที่เปนพลงัสิ่งกระตุน สิง่นําการกระทําของมนุษยไปใน
ทิศทาง หรือชองทางที่จะทําใหบรรลถุึงเปาหมายที่ตองการ โดยมีผูใหความหมายไว ดังน้ี  
                       มัลลิกา  ตนสอน (2544: 194) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง ความยินดี
และเต็มใจที่บคุคลจะทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลที่มีแรงจูงใจจะแสดง
ออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรือรน และไมยอทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปญหา ซ่ึงเรา
สามารถกลาวไดวา บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีลักษณะ ดังน้ี มีเปาหมายในการแสดงออก มีพลังในการ
แสดงออก มีความพยายามในการแสดงออก 
                       กลัค (Glueck. 1982: 138) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง สภาวะภายใน
ของบุคคล ซ่ึงจะเปนตวักําหนดทิศทาง และระดับของพฤติกรรม ทาํใหการทํางานของแตละบคุคลมี
พลังมากขึ้น และดําเนินเรือ่ยไปอยางตอเน่ือง จนบรรลุความตองการของตนเอง  
                       การจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของมนุษย เม่ือเกิดภาวะขาดดุลทั้งทางดาน
รางกาย อารมณ สังคมและจิตใจ กอใหเกิดภาวะกดดัน และรางกายใหกระทํา เพ่ือตอบสนองความ
ตองการ เกิดเปนพฤติกรรมไปสูเปาหมาย หลังจากนั้นก็คลายความกดดันลง อยูในสภาวะสมดุล
ชั่วคราว แลวก็จะเกิดภาวะขาดดุลอีก ตอเน่ืองกันไปเรื่อยๆ ในเรื่องตาง ๆ ไมมีวันสิ้นความตองการ 
ตราบจนชวีิตมนุษยจะหาไม (เรียม  ศรีทอง. 2542: 353) 
                       แรงจูงใจ แบงออกเปน 2 ประเภท คอื  
                       1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการ 
และยากแสดงพฤติกรรมดวยความชอบของตนเอง ไมมีใครบังคับ ไมมีของมาลอใจ ไดแก เจตคติ ความ
สนใจ ความตองการ ซ่ึงเปนรางวัลทีบุ่คคลไดรับ โดยความรูสึกของเขาเองในขณะที่เขากําลังทํางาน ดังน้ัน
จึงเกิดการประสานสัมพันธโดยตรงระหวางงาน และรางวัลที่ได  
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                       2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอก ทําใหเห็นจุดหมาย และนําไปสูการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แจงจูงใจประเภทนี้
มักจะเกิดจากสภาพแวดลอมของงาน ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ หรือนโยบายของหนวยงาน  
                       พฤติกรรมที่เกิดขึ้นอันเนื่องจากความตองการจะเปนอยางไรนั้นขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจ
หรือลอใจ อาจแบงประเภทของสิ่งจูงใจได 2 ประเภท ดังน้ี (กฤษณา  ศักด์ิศรี. 2534: 356-363)  
                       1. สิ่งจูงใจที่เปนเงิน (Financial incentive) มีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ไดแก  
                           1.1 อัตราคาจางและเงินเดือน ตองถือหลักความเปนธรรมและความยุตธิรรม 
เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจ เพราะคนเราไมสามารถจะทํางานไดเต็มที่หากมีความกังวลใจเกี่ยวกับปญหา
การเงิน  
                           1.2 การจายโบนัส โดยทั่วไปมักจะจายในรูปของเงินเปนงวดๆ โดยที่งวดหนึ่ง
อาจแบงเปนระยะเวลา ซ่ึงถอืเปนการเพ่ิมคาจาง และเงินเดือนของพนักงาน โดยทางออม เปนการจูงใจ
ใหทํางานโดยไมตองกังวลเกี่ยวกับคาครองชพีของตน ซ่ึงจะทําใหไดผลและมีประสิทธิภาพขึ้น  
                           1.3 การแบงผลกําไร หมายถึง วิธีการที่หนวยงาน นายจางจะจายหรือให
ผลประโยชนตอบแทนแกพนักงานมากกวาปกติ โดยขึ้นอยูกับกําไรที่ธุรกิจน้ันไดรับมาเปนการตอบ
แทนที่ไดรวมปฏิบัติงานดวยกันมา  
                           1.4 การใหบําเหน็จ อาจพิจารณาจากการทํางานมานาน และไมมีความผิดให
ปรากฏจนเปนที่นาพอใจ เพ่ือสนองในความดี ซ่ึงเปนวิธีการกระตุนใหผูทํางานหรือบรรดาพนักงานมี
กําลังใจในการปฏบิัติงานใหเปนไปอยางดี มีประสิทธภิาพ มีความพยายามในการปฏิบัติงาน โดยวิธีน้ี
ไดแก การเลื่อนชั้น เลื่อนตาํแหนง และเลื่อนอัตราเงินเดือน เปนตน  
                           1.5 การใหบํานาญ จะใหเปนเงินรายเดือนอาจจะนอยกวา หรือเทากับเงินเดือนที่
ไดรับในระยะเวลาทีป่ฏิบตัิงานตามปกติก็ได ซ่ึงเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหเกิดความม่ันคงตอพนักงาน  
                           1.6 การใหประโยชนเก้ือกูล เปนการจูงใจที่มีตอขวัญ สุขภาพอนามัยของ
พนักงาน ชวยใหฐานะเศรษฐกิจ และสังคมของพนักงานภายในองคกรดีขึ้น  
                           1.7 การจัดกองทุนสงเคราะห เพ่ือชวยเหลือพนักงานในกรณีเกิดความเดือนรอน
ทางดานการเงิน เพราะพนักงานคิดวาทางองคการไมทอดทิ้งพวกตน ยังพรอมที่จะใหความเก้ือกูลแก
ตนอยูเสมอ เม่ือเกิดความเดือนรอนทางการเงิน  
                       2. สิ่งจูงใจที่ไมเปนเงิน (Non financial incentive) ไดแก  
                           2.1 การยกยองและการยอมรับนับถือ เปนสิ่งจูงใจสําหรับพนักงานที่ปฏบิตัิงาน
ไดผลดีเดน ควรไดรับการยกยองชมเชย เพ่ือทําใหพนักงานมีกําลังใจ รักงาน ทําคุณงามความดตีลอดไป  
                           2.2 การมีความรูสึกวาไดเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ เปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการ
ปฏิบัติงาน กอใหเกิดความรูสึกเปนพวกพองเดียวกันกับผูรวมงาน ซ่ึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานมาก 
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                           2.3 การเขามามีสวนรวม เปนสิ่งจูงใจที่ดีที่สุด ชวยกระตุนใหคนงานตั้งใจ และ
เต็มใจทํางาน เชน จัดใหมีโอกาสเขารวมในการประชุม ใหแสดงความคิดเห็นในนโยบายขององคกร 
เปนการชวยลดความรูสึกตอตานในการเปลี่ยนแปลง เน่ืองจากตัวเองมีสวนไดสวนเสียตอองคกรอยู
ดวย  
                           2.4 โอกาสกาวหนา ความเจริญกาวหนายอมเปนสิ่งที่ปรารถนาของทุกคนในการ
ปฏิบัติงาน ในทุกระดับชั้นในองคกร ผูบริการจึงควรใหโอกาสกาวหนาแกพนักงานตามสมควรแตละ
บุคคลตลอดจนถึงใหโอกาสไดรับความรู ความสามารถในการทํางานจากการฝกอบรม 
                           2.5 ความยุตธิรรม หัวหนางานจะใชเปนแรงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานอยาง
เสมอตนเสมอปลาย เพราะทําใหมีความรูสึกวามีความเทาเทียมกันทกุคน ไมมีการเลือกที่รักมักที่ชัง  
                      อาจกลาวไดวา การที่ครูมีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ความเต็มใจของครูที่จะทํางานเปน
รายบุคคล หรือทํางานเปนทีมไดในทันท ีโดยไมรีรอ หรือเสียเวลาโดยเปลาประโยชน และยิ่งผูบริหาร
ใหโอกาสครูไดแสดงความคิดเห็นใหเขาพบ เพ่ือปรึกษาหารือในการทํางานก็จะทําใหครูมีขวัญกําลังใจ 
เพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงานไดสูงขึ้น 
                       สิ่งสําคัญอีกประการ ในการที่ครูมองภาพอนาคตของสถานศึกษาไปในทศิทาง
เดียวกันไดน้ัน ก็ตองอาศัยสิ่งที่ปฏิบตัิสืบตอกันมาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานของครู ไดแก  
                       วัฒนธรรมองคกร  
                       วัฒนธรรมองคกร หรือวัฒนธรรมโรงเรียน เปนแนวปฏิบตัิที่หลอหลอมพฤติกรรม
ของครูอยางมีประสิทธิภาพและเปนทีย่อมรับ โดยมีผูใหความหมายไว ดังน้ี  
                       รัตนา  ศิริชยานันท (2542: 23) และจันทรา พักตรเพียงจันทร (2537: 30) ให
ความหมายทีใ่กลเคยีงกัน วาวัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง คานิยม ความเชื่อ และบรรทัดฐานที่ไดรับ
การถายทอดสืบตอกันมา เปนแนวการดําเนินงาน และเปนปจจัยในการดําเนินงานของครูภายใน
โรงเรียน 
                       แพทเตอรสัน เพอรก้ี และปารเกอร (Sergiovanni. 1998: 195; citing Patterson, 
Purkey; & Parker. 1986: 50-5) ไดกลาวถึง สวนประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน (The Factors of 
School Culture) ที่มีสวนเกีย่วของกับพฤติกรรมของบคุลากรในโรงเรียน 10 ประการ ไดแก 1) ความ
มุงประสงคของโรงเรียน 2) การมอบอํานาจ 3) การตัดสินใจ 4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน  
5) ความไววางใจ 6) ความมีคุณภาพ 7) การยอมรับ 8) ความเอ้ืออาทร 9) ความซ่ือสัตยสุจริต และ  
10) ความหลากหลายของบุคลากร พบวา สงผลตอการปฏิบัติงานในบริบทของประเทศไทย  
                       งานวิจัยเก่ียวกับวัฒนธรรมโรงเรียนกับวินัยในการสรางความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของโรงเรียน มีดังน้ี  
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                       จิราภรณ  โพธิเต็ง (2546: 63) ไดศึกษา ปจจัยทีจ่ะทําใหโรงเรียนเขาสูสภาวะความ
เปนองคการแหงการเรียนรู โดยทําการวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการวิจัย พบวา การที่จะใหโรงเรียนเขาสู
สภาวะความเปนองคการแหงการเรียนรูไดอยางสมบูรณ คือ บทบาทของผูบริหาร บทบาทของครู 
งบประมาณ ทรัพยากรที่จําเปน การทํางานเปนทีม วสิัยทัศนและเปาประสงคของโรงเรียน และ
วัฒนธรรมโรงเรียน ซ่ึงวฒันธรรมโรงเรียนเปนคานิยมในการทํางานของครูในโรงเรียน และยังเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานรวมกัน มีจุดมุงหมายรวมกัน 
                       ชนกพรรณ  ดิลกโกมล (2546: 30) ไดศึกษา วัฒนธรรมองคการกับองคกรแหงการ
เรียนรู : บริบทในบริษัท เบท็เทอรฟามา จํากัด พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับองคกรแหง
การเรียนรู และสามารถพยากรณในการคาดคะเนลักษณะองคกรแหงการเรียนรูไดอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 ไดรอยละ 39.50  
                       สุรวี  ศุนาลัย (2541) ไดทําการศึกษา วัฒนธรรมองคกรแหงการเรียนรูในกลุม
อุตสาหกรรมเยื่อกระดาษและกระดาษ โดยเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาในลักษณะของ
วัฒนธรรมที่เอ้ือ และเปนอุปสรรคตอการดําเนินการขององคกร ผลการวิจัย พบวา วัฒนธรรมที่เอ้ือตอ
การดําเนินงานขององคกร ไดแก ความมุงม่ันตอเปาหมาย การมีสวนรวมในการตดัสินใจ และ
บรรยากาศแหงการแขงขัน สวนวัฒนธรรมที่เปนปจจัยอุปสรรคไดแก การขาดปฏิสัมพันธ และการ
ติดตอระหวางฝายบริหาร และพนักงานโดยตรง เพราะมีการมอบอํานาจใหแกหัวหนาฝายในลกัษณะ
ของผูควบคุม   
                       แสดงใหเห็นวาวัฒนธรรมองคกร เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความเปนองคกรแหงการ
เรียนรู และความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร หรือหนวยงาน ซ่ึงในขณะที่วัฒนธรรมโรงเรียนก็
ถือวาเปนวัฒนธรรมองคกรของโรงเรียนเชนกัน ซ่ึงวัฒนธรรมของโรงเรียนนั้นมีความสัมพันธกับการ
ปฏิบัติงานของครู ซ่ึงมีผลตอความสาํเร็จในการปฏิบตังิานรวมกัน สวนหนึ่งของวฒันธรรมโรงเรียนที่มี
สวนสําคัญ คอื  
                       วัฒนธรรมการเรียนรู (Learning culture) 
                       วัฒนธรรมการเรียนรูของคนไทยนับตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน เปนวัฒนธรรมแหง
จารีตนิยม กลาวคือ การใหเน้ือหามากกวาใหหรือกระบวนการการคนหาทางเลือกทีเ่หมาะสม และ
หลากหลาย เพ่ือพัฒนาสติและปญญาอันเปนจุดหมายปลายทางของการดําเนินชีวติ วิถีแหงการเรียนรู
เปนสิ่งที่ประเสริฐที่สดุสําหรับมนุษย สังคมไทยเปนสงัคมที่ใชอํานาจหรืออํานาจนิยม วิถีสังคมไทยใหม
จึงควรปรับปรุง วัฒนธรรมอํานาจไปสูวัฒนธรรมการเรยีนรู ควรจะตองเขาใจพื้นฐาน และแนวทาง
ปฏิบัติ เพ่ือมุงสูการมีวัฒนธรรมการเรียนรู (กองบรรณาธิการ. 2546 : ออนไลน) 
                       ความหมายของการมีวัฒนธรรมการเรียนรู หมายถึง การใชความรู การสรางความรู 
การเรียนรูรวมกันในปญหา การหาทางออกรวมกนัขององคกร เพ่ือการพนวิกฤต (ความหมาย : ออนไลน) 
มีการเรียนรูอยางตอเน่ือง มีการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดในงานที่ทําอยู และมีการเรียนรูให
มากกวา หรืออยางนอยเทากับความเปลีย่นแปลงที่เกิดขึ้น (ธํารงศกัด์ิ  คงคาสวัสด์ิ. 2547: 36) 
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                       แจค เวลซ ผูบริหารบรษิัท จีอี กลาววา องคกรแหงการเรียนรูทกุแหงจะมีลักษณะ
บางประการทีเ่หมือนกันในดานวัฒนธรรมการเรียนรู มี 4 ลักษณะ ดังตอไปน้ี (เอ.เครมส. 2547: 87-88) 
                       1. มีการแบงปนขอมูล และพนักงานสามารถรูขอมูลได ผูบริหารในองคกรที่มี
วัฒนธรรมแหงการเรียนรูจะไมเก็บสถติิและขอมูลตางๆ ไวเปนความลับ แตจะใหพนักงานสามารถ
เขาถึงขอมูลได เพ่ือผูจัดการ และพนักงานจะไดมีขอมูลอางอิงเหมือนๆ กัน  
                       2. เนนใหคุณคากับผูเรียน องคการแหงการเรียนรูใหความสําคญักับการฝกอบรม 
และการเรียนรู  
                       3. ไมมีการลงโทษเม่ือเกิดความผิดพลาด หรือลมเหลว สําหรับวัฒนธรรมแหงการ
เรียนรู ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทดลองทําส่ิงใหมๆ เปนเรื่องรับได สิ่งสําคัญ คือตองเรียนรูจาก
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น เพ่ือองคกรจะไดไมผิดซํ้า 
                       4. คาดหวังใหทุกคนเรยีนรูอยูเสมอ การเรียนตองเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคกร 
หรือกลาวไดวา ตองเปนสิ่งที่เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ หรือเปนกิจวัตร ไมใชเรียนเปนครั้งคราว ผูบริหารมี
หนาที่สื่อสารใหพนักงานรับรู และทําใหดูเปนตัวอยาง  
                       สามารถกลาวไดวา วฒันธรรมการเรียนรู หมายถึง การมีคานิยม ความเชื่อ  
ธรรมเนียมปฏิบัติ และการฝกฝนที่ชวยเสริมพฤติกรรมการเรียนรู รวมทั้งมีบรรยากาศที่สงเสรมิการ
ทดลองทําสิ่งใหมๆ สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยเปดโอกาสใหคนมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายสนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับ สรางบรรยากาศใหคนเกิดการเรียนรูในดานกลา
แสดงออก กลาลอง กลาเปดเผย ชื่นชม ยกยองผูที่มีลักษณะการเรยีนรู ผูบริหารตองแสดงนิสัยการ
เรียนรู การใหโอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน  
                     สรุปไดวา การมีวิสัยทศันรวมกัน ครู มีความสามารถในการแสดงความคิดเห็น
รวมกัน เกิดความตองการคนหาการเรียนรูของสมาชิก เพ่ือสรางภาพอนาคตขององคกร โดยมุงสู
เปาหมายเดียวกัน ดวยการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกในองคกร 
 
 งานวิจัยที่เก่ียวของ  
  งานวิจัยในประเทศ  
                       งานวิจัยที่เก่ียวกบัการมีวิสัยทศันรวมกัน  มีดังน้ี 
                        เจริญสขุ ภาวศิริพงษ (2542: 86-88) ไดศึกษา การพัฒนาแนวคิดองคการแหงการ
เรียนรู เปนการศึกษาแนวคดิ และกิจกรรมเก่ียวกับเรื่ององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนแนวคิดการ
พัฒนาองคการที่เนนการสรางปจจัย และสภาพแวดลอม เพ่ือใหสมาชิกขององคกรเกิดการเรียนรู
สามารถพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา การกําหนดวิสัยทศัน การศึกษาใหรูสภาพแวดลอมขององคกร 
การกําหนดนโยบาย และกลยุทธขององคกร การฝกอบรม การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคกรใหม การ
ปรับปรุงกระบวนการทํางาน การสรางบรรยากาศในองคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรู และการประเมินผล 
เปนวธิีการที่ใชเพ่ือพัฒนาใหเกิดการเรียนรูขึ้นในองคกร 
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                       รัตนา  ศิริชานันท (2542: 141-142) ไดศึกษา วัฒนธรรมโรงเรียนกับการปฏิบตัิงาน
นิเทศในโรงเรยีน โดยศึกษาวัฒนธรรมโรงเรียน ตามแนวคิดของ (Patterson; et al. n.d.) พบวา 
ความสัมพันธทางบวกระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับการปฏิบัติงานนเิทศภายในโรงเรียน และ
วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอการปฏิบัติงานนิเทศภายในโรงเรียน คือ ดานความมุงประสงคของ
โรงเรียนและความเอ้ืออาทร 
                       ออยทิพย  สุทธิเทพ (2543: 90) ไดศึกษา วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียนประถมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาวฒันธรรมโรงเรียน
ตามแนวคิดของ แพทเตอรสัน (Patterson; et al) พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอประถมศกึษา 
สังกัดกรุงเทพมหานคร คือ วัฒนธรรมโรงเรียนดานความมีคุณภาพ  และดานความซื่อสัตย   
                       สงบ ประเสรฐิพันธ (2543: 90) ไดศึกษา การรวมกันสรรคสรางคุณภาพโรงเรียน 
พบวา ผูบริหารยุคปจจุบันจะตองสรางภาพพจนใหมใหเปนผูนําทางวิชาการ มีหนาที่นําแนวคดิใหมๆ 
ไปสูการปฏิบตัิเพ่ือพัฒนาคุณภาพโรงเรียนดานตางๆ ทําใหผูบริหารโรงเรียนตองพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา อีกทั้งผูบริหารยังมีการพัฒนาบุคคลขององคกร ใหนําความรูที่มีอยูพัฒนาองคกร ใหเดินไป
ขางหนาตามวิสัยทศันที่มีอยูรวมกันที่แตละคนจะเรยีนจากกันและกัน และรูรวมกันกลายเปนความรู
องคกร    
             งานวิจัยตางประเทศ  
                     เลทวดู, เลียวนารด และชารแร็ท (Leithwood, Leonard; & Sharratt. 1998. 262-
263) ไดทําการศึกษาสถานศึกษาที่มีการสงเสริมการจัดการความรู เพ่ือใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
พบวา โครงสรางของสถานศึกษาเหลาน้ัน จะมีลักษณะที่ยืดหยุน ยอมใหมีการตัดสินใจรวมของคณะครู 
อาจารย และผูมีสวนเกี่ยวของ และตองมีวัฒนธรรมองคกรที่เปนแบบรวมมือ และมีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน มีคานิยมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน เคารพในความคิดของเพื่อนรวมงาน มีความมุงม่ันที่จะใช
ความกลาในการสรางผลงานใหม การแลกเปลี่ยนขอมูลยอนกลับ การยินดีกับความสําเร็จรวมกัน มุง
ความตองการ และผลสัมฤทธิ์ของผูเรียน แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และมีการใชทรัพยากรรวมกันอยาง
ไมเปนทางการ รวมทั้งมีการพัฒนาวิชาชพีอยางตอเน่ือง  
                      ชานน (Shann. 1998: 67-73) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การสรางความพึงพอใจของครู
อาชีพ ในโรงเรียนในเขตเมอืง พบวา การสนับสนุนครน้ัูนเรื่องเงินเดือนมิใชเปนประเด็นสําคัญในการ
สรางขวัญกําลังใจแกครูอาชีพ สิ่งสําคัญ คือ การที่ใหโอกาสครูไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ สิ่งสําคัญใน
โรงเรียน โดยใหมีสวนรวมทั้งกับผูบริหาร ผูปกครอง ชุมชน และเพือ่นครูดวยกัน การสนับสนุนดาน
ทรัพยากรอยางเพียงพอ จะทําใหเกิดการเพ่ิมอํานาจแกครูอยางมาก และทําใหเกิดความพึงพอใจกับครู
อาชีพอยางสูงอีกดวย  
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                    รอสส (Ross. 2000: Abstract) ไดประเมินความตองการในการพัฒนาครูอาชีพของ
ครูใหญในโรงเรียนระดับกลาง ในการเรียนรูทางสังคม และการเรยีนทางอารมณในโรงเรยีน เพราะทักษะ
ทางอารมณเปนสิ่งสําคัญมาก โดยมีเปาหมายในการวจัิย เพ่ือใหทราบระดับความตองการในการพัฒนา
ความคิดดานสังคม และอารมณ พบวา ครูใหญสวนมากใหความสําคัญกับการพัฒนาทางสังคมและ
อารมณ เชนการพัฒนารวมกัน การมีวิสัยทัศนรวมกัน และการตัดสินใจรวมกัน นอกจากนั้นครใูหญยัง
ตองเปนผูนําดานการเรียนการสอน เพ่ือใหสามารถพัฒนาบรรยากาศทางสังคม และอารมณในโรงเรียน
อีกดวย 
                      เบนบาแซท และลิม (Benbasat; & Lim. 2000: 167) ไดศึกษาวิจัย เรื่องการ
สนับสนุนกลุมครูดานเทคโนโลยีขาวสาร และเครื่องมือในการรับเทคโนโลยีขอมูลขาวสาร พบวา ทําให
ครูมีขวัญ กําลังใจในการทาํงานใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้นอยางมีนัยสําคัญ พบวา การ
สนับสนุนดานขวัญกําลังใจเปนรายบุคคล จัดวาเปนกระบวนการที่ทาํใหครูเกิดการเปลี่ยนแปลงเขาสู 
ครูอาชีพได โดยการใชบรรยากาศที่เปนกันเอง และทมีงานที่เกิดขึ้นภายในองคกร และชุมชนรวมกัน
ปรึกษาหารือ การทํางานจะทําใหครูมีการพัฒนาตนเองขึ้นอยางเห็นไดชัด 
                     ซิลลินส ชารินส และมัลฟอรด (Sillins, Zarins; & Mulford.  2002: 24-32)   
ไดทําการวิจัย เพ่ือหาคุณลักษณะ และกระบวนการทีบ่งชี้โรงเรียนเปนองคการแหงการเรียนรู (What 
characteristics and processes define a school as a learning organization) เปนโครงการวจัิยใน
ประเทศออสเตรเลีย ใชกลุมตวัอยาง ที่เปนครูและผูบริหารในโรงเรียนรัฐออสเตรเลียใต (South 
Australia) และแทสมาเนีย (Tasmania) ผูวิจัยนําเสนอ องคประกอบของคุณลักษณะของโรงเรียนที่เปน
องคการแหงการเรียนรู 7 ดาน คือ การวิเคราะหสภาพแวดลอม การพัฒนาเปาหมายรวมกัน การสราง
บรรยากาศการเรียนการสอนแบบรวมมือการกระตุนใชความคิดริเริ่มและกลาเสี่ยง ทบทวนสิ่งที่
เก่ียวของ และมีอิทธิพลตองานของโรงเรียน การสรางงานใหดีขึ้นและโอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอยาง
ตอเน่ือง เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ใชการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ ผลการวิจัย 
พบวา องคประกอบที่สรางขึ้นไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ จึงไดทําการสรางสเกลองคประกอบ
ใหมได องคประกอบใหม 4 โมเดล คือ บรรยากาศไวใจและรวมมือ การริเริ่มและกลาเสี่ยง พันธกิจรวม
และการพัฒนาวิชาชีพ ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา โมเดลโครงสรางคุณลักษณะที่
กําหนดขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
                       ไลทวูด และคณะ (Kemple; & Scott. 2003; Online; citing; leithwood; et.al. 2001) 
ไดศึกษา เรื่องการรับรูของครูและครใูหญระดับมัธยมศึกษา ดานการเปนองคกรแหงการเรียนรู เพ่ือทํา
การประเมินวฒันธรรมและภาวะผูนําของโรงเรียนมัธยมศึกษา ตวัแปรดานวัฒนธรรมและภาวะผูนําเปน
ตัวบงชี้แรกทีจ่ะแสดงวา โรงเรียนนั้นไดมีการเรียนรูจากครู และครูใหญวาเปนองคกรแหงการเรียนรู
หรือไม พบวา ครูใหญมีการรับรูวาโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรูมากกวาครู ไมวาโรงเรียนจะมี
ขนาดแตกตางกัน และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมักจะมองวาโรงเรียนของตนเองเปนองคการ
แหงการเรียนรูมากกวาครูของโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ  
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                       จากงานวิจัยดังกลาวขางตนอาจกลาวไดวา การมีวิสัยทศันรวมกัน  ตองเปนผูที่
แสวงหา สามารถแลกเปลี่ยนความรู แสดงความคิดเห็นในการมีวิสัยทัศนรวมกัน พรอมใหความรวมมือ 
มีความสามัคคีเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกัน มีคานิยมที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน เคารพในความคิดเห็นของ
เพ่ือนรวมงาน มุงม่ันที่จะใชความกลาในการสรางผลงานใหม โดยมุงความตองการ และผลสัมฤทธิ์ของ
ผูเรียน  
                2.2.4  การเรียนรูเปนทีม  (Team Learning) และงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
                      การเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนกลุมภายในองคกรโดยอาศัยความรู และความคิด
ของสมาชิกในการแลกเปลีย่น และพัฒนาความฉลาดรอบรูของทีม องคการแหงการเรียนรูเกิดขึน้ได 
เม่ือมีการรวมพลังของกลุมตางๆ ภายในองคกร สมาชิกในทีมไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกันโดย
การส่ือขอมูล และแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกันและกัน (Senge. 1990) 
                     จากแนวคิดของ วิฑูรย สิมะโชคดี (2543: 62) กลาววา การเรียนรูเปนทีม ผูบริหาร
ตองสรางบรรยากาศ และสงเสริมใหสมาชิกขององคกรทํางานเปนทมี ทํางานกันเปนหมูคณะ โดยเนน
ในเรื่องของ Team spirit แทนการเนนทีป่จเจกบุคคลที่สงเสริมใหเกงเปนคนๆ ไป องคกรที่เนนการ
ทํางานเปนทมี จะไดผลลัพธที่เพ่ิมขึ้นอยานาตกใจ เม่ือมีการเรียนรูเปนทีม สมาชิกแตละคนในทีมก็เกิด
การเรียนรู และเตบิโต พรอมๆ กันไป และสามารถลดความขัดแยงหรือชิงดีชิงเดนไปในตวัดวย  
                     การเรียนเปนทีม เปนการแลกเปลีย่นความรู มีประสบการณในการทํางานรวมกัน 
โดยการใชการส่ือสาร เพ่ือใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน จนเกิดเปนความคิดรวมกันขึ้น 
กลุมการเรียนรูเปนทีม ทําใหองคกรบรรลไุปสูวตัถุประสงครวมกันได ครูตองมีมนุษยสัมพันธกับเพ่ือน
รวมงาน มีการแลกเปลีย่นขาวสาร ขอมูลความรูแสดงความคิดเห็น รวมมือกันทํางานเปนทีม พรอมทั้ง
มีความอดทนขยันหม่ันเพียรรับผิดชอบในงานที่ปฏิบัต ิสมาชิกแตละคนในทีมเกิดการเรียนรู และมี
ความกาวหนาไปพรอมๆ กัน สอดคลองกับแนวคิดของ เซ็งเก  และคนอ่ืนๆ (Senge; et al. 2000: 7) 
ที่กลาววา บุคคลท่ีมีความมุงหมายรวมกัน เรียนรูรวมกันในการสรางภาพอนาคต ที่พวกเขาตองการ
สรางหลักการ และแนวปฏบิัติไปสูเปาหมายรวมกัน โรงเรียน หรือชมุชนที่มุงหวงัจะเรียนรู ตองอาศัย
กระบวนการสรางวิสัยทศันรวมกัน การวิเคราะหกําหนดวิสัยทศันตองดําเนินการมีสวนรวมของบุคคล
ทุกฝาย (วิจารณ พานิช. 2545: 23) โดยใชความรู และความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลีย่นความ
คิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรู ความสามารถของทีมใหเกิดขึ้น การเรียนรูเปนทีม จะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมี
การรวมพลังของสมาชิกในทีม ใหไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกัน (แอน เมอรคาเดอร. 2544: 38) 
เปนวินัยของการปฏิสัมพันธของกลุมโดยใชเทคนิคการสนทนา การอภิปราย และแลกเปลีย่นการเรียนรู
เพ่ือไปสูความสําเร็จรวมกัน 
                 และจากแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 217-218) ไดอธิบายวา การมีวิสัยทศัน
รวมกัน เปนการนําไปสูการเรียนรูเปนทีม ซ่ึง เซ็งเก ไดเปรียบเทียบการมีวิสัยทศันรวมกัน กับการมี
วิสัยทศันสวนบคุคล ทําใหเกิดการเรียนรูรวมกันเปนทมี ไดหรือไมอยางไร ดังภาพตอไปน้ี  
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                     ภาพที่ 1 

                                                                                                                                      

               ภาพแรกเปนลักษณะของสมาชิกบางคน (สมาชิกในที่น้ี คือ ลูกศร) ในทีมไมเขาใจ
เปาหมาย หรือวิสัยทัศนของทีม (ลูกศรจึงวิ่งไปคนละทศิทาง) ทําใหประสิทธิภาพของทีมลดลง 
เสียเวลา บรรลุเปาหมายชากวาที่ควรจะเปน  
 

                       ภาพที่ 2  

                                            
 

                   แตในทางกลบักันกับภาพแรก ถาสมาชิกในทีมเห็นพองในสิ่งเดียวกัน มีวิสัยทัศน
เดียวกันแลว แรงผลักดันของสมาชิกแตละคน จะเปนแรงขับใหทีมมุงสูความสําเร็จไดดี และเร็วขึ้น 
 

                   ภาพที่ 3           

                                          
  
                   แตถาสมาชิกแตละคนในทมีมีพลังในการทํางานเหลือเฟอ แตไมมีวิสัยทัศน เปน
อันหนึ่งอันเดียว ความสบัสนในทีมก็ยอมเกิดขึ้น  
 

                      เซ็งเก สรุปวา การเรียนรูเปนทีม คือ กระบวนการปฏบิตัิในแนวทางเดียวกัน เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพของทีม ใหมุงสูความสําเร็จที่สมาชิกแตละคนในทีมปรารถนา ซ่ึงเปนตัวสรางวินัยในการ
พัฒนาการสรางวิสัยทศันรวมกัน  
                      บีบี้ และมาสเตอรสัน (ณัฐนันท ดนูพิทักษ. 2543: 18; อางอิงจาก Beebe; & 
Masterson. 1990) ไดสรุปความสําคัญของการทํางานเปนทีมไว ที่นําไปสูการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
มีดังน้ี 
                     1. ทีมจะมีขอมูลมากกวาคนเพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานจะมีบุคคลตางๆ ที่มี
ความหลากหลายในดานพ้ืนฐาน และประสบการณที่สามารถนํามารวมกันคิด พิจารณาไดอยาง
กวางขวางกวาเพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุด ตอการแกไขสภาพปญหาที่เกิดขึ้น 
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                       2. ทีมสามารถใชวิธีการในการแกไขปญหาตางๆ  ที่สรางสรรคไดมากกวาบุคคล
เพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานมีวิธีการ หรือทางหลากหลายในการแกปญหา 
                    3. การทํางานเปนทีมสงเสรมิใหมีการพัฒนาการเรียนรู และการอภิปรายแนวคิด
ตางๆ อยางกวางขวาง การไดมีโอกาสอภิปรายในเรื่องที่เปนปญหากับทีม จะทําใหเราเกิดการเรียนรู
พัฒนาแนวคดิของตนเอง และของทีมไดอยางกวางขวาง 
                    4. ความพึงพอใจของสมาชิกตอการตัดสินใจของทีมเพ่ิมมากขึ้น เพราะสมาชิกไดมี 
สวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ และการแกปญหา ซ่ึงจะสรางความรูสึกผูกพันความรับผิดชอบตอ
แนวทางอันเกิดจากการตัดสินใจนั้น เน่ืองจากตนไดเปนสวนหนึ่งที่ชวยทําใหเกิดแนวทางนั้นๆ ขึ้นมา 
                     5. สมาชิกของทีมจะเขาใจตนเองไดดีขึ้น ขณะที่มีการปฏิสัมพันธกับสมาชิกคนอ่ืน  
การทํางานเปนทีมจะทําใหเรามองเห็นภาพที่คนอ่ืนมองเห็นเราไดชัดเจนมากขึ้น เพราะขอมูลสะทอน
กลับทีเ่ราไดรับจะทําใหเราตระหนัก ถึงคณุลักษณะของตัวเราที่เรามองไมเห็นแตคนอ่ืนมองเห็น  
                   จากการศึกษาแนวคิดของนักวิชาการหลายๆ ทาน ชีใ้หเห็นวา เทคนิคการทํางาน
เปนทีมเกิดจากบุคคลในทีมเกิดการเรียนรูรวมกัน เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกรไดรับการยอมรับจาก
องคกรภาครัฐ และเอกชนเปนอยางมาก มีการนําเทคนิคการทํางานเปนทีมมาใชในการบริหารจัดการ
อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรุปไดวา การทาํงานเปนทีมมีความสําคัญ เน่ืองจากมนุษยเปน
สัตวสงัคม ทุกคนมีขอจํากัดในเรื่องพลัง และมีความแตกตางกันในเรื่องสติปญญา ประกอบกับลักษณะ
ของสังคมในปจจุบันเปนสงัคมที่ตองการทํางานรวมกันทุกระดับ และทุกองคกร เพ่ือรวมพลังของ
สมาชิกใหมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกัน ทุกคนในองคกรมีโอกาสแลกเปลี่ยนขอมูลความคิดเห็น 
ประสบการณซ่ึงกันและกัน เพ่ือสรางมาตรฐานของงาน เกิดความคิดสรางสรรค เกิดความสามัคคี มี
ความไวเน้ือเชื่อใจกัน ชวยแหลือกันทํางานเพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน ในขณะเดียวกันสมาชิกก็
สามารถพัฒนาตนเองไปพรอมๆ กับความสําเร็จ และความกาวหนาของทีมงาน ทําใหองคกร
เจริญกาวหนา มีมาตรฐานการทํางานที่ดี ซ่ึงสงผลตอความสําเร็จในแงประสิทธภิาพทั่วทั้งองคกร 
                      รูปแบบการเรียนรูเปนทมี  
                      มารทควอรท (Marquardt. 1996: 23) ใหความเห็นวา รูปแบบการเรียนรู มีหลัก
ดังน้ี 
                   1. การเรียนรูเพ่ือปรับเปลี่ยน (Adaptive learning) การเรียนรูเกิดขึ้น เพราะบุคคล 
หรือองคกรเรียนรูจากประสบการณ และการทบทวน (Reflection) กระบวนการในการเรียนรูเพ่ือ
ปรับตวั พิจารณาจากสิ่งตอไปน้ี องคกรปฏิบัติการโดยมุงหวังไปสูเปาหมาย การปฏิบัติมีผลตอผลลัพธ 
ทั้งภายในและภายนอกองคกร ความเปลีย่นแปลงสอดคลองกับเปาหมายขององคกร รูปแบบการปฏิบัต ิ
หรือการปรับเปลี่ยนอยูบนพ้ืนฐานจากผลลัพธ 
                       2. การเรียนรูจากการคาดการณในอนาคต (Anticipatory learning) การเรียนรู
เกิดขึ้นเม่ือองคกรเรียนรูกับองคกร โดยใชวิธกีารทบทวนวิสยัทัศน และลงมือปฏบิัติโดยสวนใหญจะ
มุงหวังผลใหเกิดขึ้นกับองคกร ซ่ึงเปนวิธใีชวางแผนคือ การเรียนรู (Planning is learning)  
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                      3. การเรียนรูวิธีการเรยีนรู (Deutero learning how to learning) เปนการเรียนรู
วิธีการเรยีนรูที่เก่ียวของกับศักยภาพการเรียนรู โดยศึกษาดวยตนเองหาวิธีคิด และใชเหตุผล ศึกษา
วิธีการเรยีนรู ตั้งสมตฐิานเก่ียวกับสิ่งตางๆ แลวกําหนดวิธีการ และแนวทางการเรียนรู องคกรตอง
อาศัยแหลงการเรียนรู ทั้งภายในและภายนอกองคกร 
                     4. การเรียนรูจากการปฏิบตัิ (Action learning) การเรียนรูเกิดขึ้นจากการทํางาน
โดยผานการแกปญหา และการพัฒนางานไปสูความสาํเร็จ ซ่ึงมีผลดีตอการพัฒนาความรู และทักษะ 
การเปลี่ยนแปลงในทางทีดี่ขึ้นขององคกร  
                     วิชัย วงษใหญ (2542: 9) กลาวถึง การเรียนรูในองคการแหงการเรียนรูวามี  
2 รูปแบบ คือ  
                       1. การเรียนรูแบบวงเดียว (Single loop learning) มีลักษณะการเรยีนรูที่เกิดขึ้นแก
องคกร เม่ือทํางานบรรลุผลที่ตองการ หากไมสอดคลองจะนําไปสูการปรับปรุงแกไข และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน การเรียนรูแบบวงเดียวมีลักษณะเปนการปรบัตวั (Adaptive learning) ตอการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอม บุคลากรจะตอบสนองการเปลี่ยนแบบมาตรฐานเดียวกัน ซ่ึงจะมีผลในการแกปญหา
ระยะสั้น   
                       2. การเรียนรูแบบสองวง (Double loop learning) มีลักษณะของการประเมิน
ทบทวนวตัถปุระสงค ความเชื่อ คานิยมขององคกรเพ่ือการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกร การแสวงหา
วิธีการเรยีนรูใหมโดยมุงสรางสิ่งใหมๆ ใหเกิดขึ้นในองคกร มีลักษณะเปนการคิดมุงอนาคตมากกวาจะ
ยอนกลับสูอดีต องคการแหงการเรียนรูจะบรรลุผลไดตองมีบุคลากรที่ใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ 
อันจะนํามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลงองคกรไปในทิศทางที่ดีขึ้น  
                     สกีม (Skyrme. 2000: 2) เสนอ รูปแบบการเรียนรูในองคการแหงการเรียนรูไว  
4 รูปแบบ คือ  

      1. การเรียนรูขอเท็จจริง ความรู กระบวนการ และขั้นตอนตางๆ 
          2. การเรียนรูงานใหมเพ่ือเชื่อมโยงไปสูสถานการณอ่ืน (Learning new job skill) 
        3. การเรียนรูเพ่ือปรับตัว (Learning to adapt) 
        4. การเรียนรูวิธีการที่จะเรยีนรู (Learning to learn) 

                    สรุปไดวา การเรียนรูในองคการแหงการเรียนรูน้ันตองใชหลายๆ วธิ ีเพ่ือใหสมาชิก
เกิดการเรียนรูไปในทศิทางเดียวกัน ทําใหบรรลุเปาหมาย และวิสัยทัศนขององคกร ทําใหเกิดการ
เรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคกร  
                       ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ (Characteristic of effective teams)  
                     ในการดําเนินงานขององคกรใหบรรลวุัตถปุระสงค และเปาหมายอยางมี
ประสิทธิภาพนั้น ทุกองคกรตองมีความรูสึกวาตนเองอยูในทีมเดียวกัน และรวมแรงรวมใจใหประสบ
ผลสําเร็จรวมกัน ผูบริหารจึงตองสรางทีมงานใหเกิดขึ้นในองคกร และกระตุนใหทกุคนเกิดความรูสึกวา
ตนเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีม 
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                    เนาวรัตน แยมแสงสังข (2542: 118) กลาววา ทีมงานทีมี่ประสิทธิภาพมีลักษณะ 
ดังน้ี 
                    1. สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของแตละคนเปนอยางดี 
                      2. สมาชิกมีการติดตอสื่อสารกันอยางทั่วถึง 
                      3. สมาชิกมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน 
                    4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ชวยคิดสรางสรรคเพ่ือใหงาน
ของทีมบรรลุเปาหมาย 
                     5. ความขัดแยงที่เกิดขึ้นตองเปนความขดัแยงที่เก่ียวกับงานเทาน้ัน ไมนําเรื่อง
สวนตวัเขามาเกี่ยวของ 
                       6. บรรยากาศการทํางานในทีมไมตึงเครียด เปนบรรยากาศแบบสบาย 
                        7. คํานึงถึงประโยชนของทมีงานมากกวาประโยชนสวนตัว  
                     พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 166-175) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
มีองคประกอบสําคัญ ดังตอไปน้ี 
                       1. มีวัตถุประสงคของการทํางานที่ชัดเจน (Clear purpose and agreed goals) เปน
หลักเกณฑทีส่ําคัญอยางยิ่งในการทํางานรวมกัน สมาชิกทุกคนตองเขาใจในภารกิจ หนาที่ และมีความ
รับผิดชอบรวมกัน หากวัตถุประสงคทีช่ดัเจนเกิดการตกลงรวมกัน งานก็ดําเนินไปดวยดี 
                       2. การเปดเผย และการเผชิญหนา (Openness and confrontation) การรับฟง
ความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมจะนําไปสูการหาขอสรุป เพ่ือใหทีมงานผานพนสภาวะวิกฤตได 
                      3. การชวยเหลือสนับสนุน และความไววางใจ (Support and trust) ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพตองไดรับการสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับบญัชา โดยทั่วไปการชวยเหลือสนับสนุน 
และความไววางใจจะไปดวยกันเสมอ การทําใหทีมงานชวยเหลือซ่ึงกันและกันอยางเขมแข็งเปนสูตร
สําคัญในการสรางทีมงาน 
                       4. ความรวมมือ และความขัดแยง (Co - operation and conflict) แมวาทีมงานจะ
รวมมือกันเปนอยางดี ก็ไมอาจหลีกเลี่ยงความขัดแยงได ความขัดแยงดังกลาวสามารถนําไปใช
ประโยชนในดานการสรางสรรคได อาจถือวาเปนการเสนอแนวคิด หรือวิธีการมองปญหาใหมที่แตก 
ตางไปจากเดิม ซ่ึงสามารถเปนแนวทางในการปรับปรงุวิธีการคิดของตนเองได 
                      5. วิธีการเชื่อถือได (Sound procedures) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรมีวธิีการ
ทํางานที่เหมาะสม หลากหลาย แตกตางกันไปตามสภาพของปญหา ความสนใจ และทักษะของสมาชิก
ในทีมงาน 
                       6. การตรวจสอบติดตามผลงานเปนประจํา (Regular review) จะตองมีการทบทวน
คุณภาพ และวิธีการทํางาน เพ่ือปรับปรุงใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ การตรวจสอบจะชวยใหทีมงานเรียนรู
จากประสบการณ และมีจิตสํานึกที่จะปรับปรุงการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
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                      7. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) ตองสงเสริมใหทีมงานมีการ
พัฒนาตนเอง ทั้งน้ีเพราะ ความสามารถ และศักยภาพของสมาชิกเปนสิ่งสําคัญตอทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ  
                      8. ความสัมพันธกับกลุมทีมงานเปนไปไดดวยดี (Sound inter-group relations) 
เน่ืองจากแตละองคกรมีหลายทีมงาน ดังน้ันความสัมพันธระหวางทีมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ ทีมงาน
จะตองเชื่อมโยง แลกเปลี่ยนขอมูล และขอเสนอแนะตางๆ ในการทํางานดวย  
                       9. การส่ือสารที่ดี (Good communication) การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะสงผลให
งานเดินหนาอยางไมหยุดยั้ง เกิดการประสานงานกันระหวางหนวยงาน และทีมงาน ทําใหงานบรรลุ
วัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ  
                     ประภาพร ซ่ือสิทธิกุล (2545: 39-40) สรุปลักษณะของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
วาจะตองประกอบไปดวยปจจัยที่สําคัญ ดังน้ี 
                     1. ความไวเน้ือเชื่อใจ (Trust) เปนหัวใจสาํคัญของการทํางานเปนทมี ในการทํางาน
เปนทีมควรขจัดความหวาดระแวงออกไป และสรางความไววางใจบนพื้นฐานของความสัมพันธที่ดีตอ
กัน 
                    2. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย (Unit of purpose) ทีมงานจะตองมี
ความเขาใจในเปาหมายที่รวมกันกําหนดไวอยางชัดเจน มีความเขาใจที่ตรงกัน เปนที่ยอมรับของคน
ทุกคน สามารถสนองความตองการของทีมงานได  
                     3. การยอมรับนับถือ (Respect) ในการทํางานรวมกัน สมาชิกแตละคนยอมมี
บทบาท และความรับผิดชอบแตกตางกันไป ทุกคนควรยกยองใหเกียรติกัน รับฟงความคิดเห็นของกัน
และกัน สรางบรรยากาศการทํางานใหใกลชิดเปนกันเอง 
                       4. การมีสวนรวม (Participation) การมีสวนรวมกอใหเกิดความรัก และความผูกพัน
ตองานองคกร ซ่ึงจะสรางผลการทํางานทีมี่ประสิทธิภาพมากที่สุด 
                     5. ความมีเหตุผล และความถูกตอง (Accountability and accuracy) เพ่ือสรางความ
ยุติธรรมในการทํางาน ดังน้ันสมาชิกตองตระหนักถึงหลักการ เหตุผล และความถกูตอง เที่ยงตรง  
ไมปลอยใหความถูกใจมามีอิทธิพลเหนือความถูกตอง 
                     6. การบริหารจัดการ (Management) การทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพ สวนหนึ่ง
ขึ้นอยูกับนโยบายในการบรหิารที่ชัดเจน เปนจริง และปฏิบัติได รวมทั้งการเลือกสรรบุคคลใหตรงกับ
ลักษณะงาน เพ่ือใหเกิดการประสานงานที่ดีรวมกัน    
                   7. ความเต็มใจ (Willingness) สมาชิกในทีมงานตองทํางานดวยจิตที่มุงม่ัน และยินดี
ที่ไดเขารวมเปนสวนหนึ่งของทีม มีการชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพ่ือใหทีมปฏิบตัิงานบรรลเุปาหมาย 
                       8. ระบบรางวลั (Reward system) พฤตกิรรมการทํางานเปนทีมจะถูกควบคุม ดวย
รางวัลจากการทํางานเปนทมี ดังน้ันควรสนับสนุนการใหรางวัลอยูบนพ้ืนฐานของการใหรางวัลกับกลุม
แทนที่จะใหกับบุคคล ควรนึกถึงรางวัลทางดานจิตใจดวย เชน การประกาศเกียรตคิุณ เปนตน  
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                      9. บทบาท (Roles) สมาชิกควรเขาใจในบทบาทของตน และผูอ่ืนในทีมอยางชัดเจน 
รวมทั้งอํานาจในการทํางาน ซ่ึงควรจะมีคาํบรรยายลักษณะงานที่ชัดเจน เพ่ือปองกันการกาวกายงานที่
กอใหเกิดความขัดแยงได 
                       ปารคเกอร (Parker. 1990: 31-56) ไดสรุป องคประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิผล
แนวใหม 12 ประการ ดังตอไปน้ี 
                       1. ความชัดเจนของวัตถปุระสงค ควรใหสมาชิกทุกคนกําหนดวิสัยทศันรวมกันจะทํา
ใหสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัตทิี่เหมาะสมที่สุด และเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร 
                     2. บรรยากาศของการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง เปนบรรยากาศของการทํางานที่
เปนไปอยางเรียบงาย ไมเปนทางการ เปนบรรยากาศที่อบอุน เปนกันเอง สมาชิกไมมีทีทาวาเบื่อหนวยงาน  
                        3. การมีสวนรวม การที่สมาชิกในทีมเรียกรองการมีสวนรวม หรือตองการเขารวมใน
การอภิปราย และรวมในกิจกรรมตางๆ จะสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน 
                       4. การรับฟงซ่ึงกันและกัน เปนพฤติกรรมของสมาชิกที่ตั้งใจฟงการแสดงความ
คิดเห็นของผูอ่ืนอยางตั้งใจ คิดพิจารณาไตรตรองในสิ่งที่ฟงอยางรอบคอบ และวพิากษวิจารณอยาง
สรางสรรค เปนการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานเปนทีม 
                       5. ความไมเห็นดวยในทางบวก ความไมเห็นดวยเปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นอันเปน
ผลเนื่องมาจากพลวตัที่เกิดขึ้นในองคกร สะทอนใหเห็นบรรยากาศของการทํางานที่สมาชิกทุกคนมี
อิสระที่จะแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ แมเปนความคิดเห็นที่แตกตางจากสมาชิกคนอ่ืนๆ  
                     6. ความเห็นพองกัน เปนสิ่งที่แสดงออกถึงความสมานฉันท และเอกภาพของ
ทีมงานสมาชิกไมจําเปนตองเห็นดวยกับเรื่องตางๆ อยางเอกฉันท แตสามารถยอมรับไดเต็มใจที่จะ
ปฏิบัตติามของที่ประชุม 
                      7. การส่ือสารที่เปดเผย เปนการติดตอสือ่สารที่มีบรรยากาศที่เปดเผย จริงใจ และมี
ความไววางใจซึ่งกันและกัน  
                       8. บทบาท และการมอบหมายงานที่ชัดเจน เปนการมอบหมายที่ระบุไวใน 
คําพรรณนางาน บทบาทดังกลาวแตเฉพาะบทบาทตามภารกิจของงานเทาน้ัน แตรวมถึงความคาดหวัง
ของบคุคลที่มีตองานนั้นดวย เพ่ือเปนการหลีกเลี่ยงความขัดแยงในบทบาท ทีมงานจะตองวิเคราะห
ความชัดเจนของบทบาท เพ่ือใหทุกฝายมีความเขาใจทีต่รงกัน  
                       9. ภาวะผูนํารวม สมาชิกทกุคนจะตองมีภาวะผูนํารวม กลาวคือ สมาชิกตองแสดง
พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤตกิรรมที่ธํารงรกัษาความสัมพันธของทีมงาน ซ่ึงพฤติกรรม
ดังกลาวจะสงผลใหการทํางานของทีมประสบผลสําเร็จ  
                       10. ความสัมพันธกับภายนอก เกิดจากการที่สมาชิกตองการความรวมมือจาก
ภายนอก เชน ลูกคา ผูใชบริการ ซ่ึงกลุมบุคคลภายนอกจะใหขอมูลยอนกลับดานการปฏิบัติงานที่มี
คุณคาใหกับทมีงาน 
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                    11. รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย ทมีงานที่มีประสิทธิภาพควรประกอบดวย
สมาชิกที่มีความสามารถ และมีแนวคิดในการทํางานที่แตกตางกันออกไปอยางนอย 4 รูปแบบ คือ 
สมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก สมาชิกที่ยึดเปาหมายเปนหลัก สมาชิกที่ยึดกระบวนการเปนหลัก  
และสมาชิกทีมุ่งวิธีการเปนหลัก จุดเดนที่หลากหลายจะชวยเสริมสรางความแข็งแกรงของทีมงานได
เปนอยางดี 
                      12. การประเมินผลตนเอง เปนการตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด
ปญหา และอุปสรรคใดบางที่สงผลตอประสิทธิผลของงาน เปาหมายหลักของการประเมินผลตนเองก็
เพ่ือที่จะคนหาจุดแข็ง จุดออน และแสวงหาแนวทางปรับปรุงการทํางาน หรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ทํางาน 
                     วูดคอค (Woodcook. 1994: 4) กลาวถึง ลกัษณะการทํางานเปนทีมทีมี่ประสิทธิภาพ 
(Effective teamwork) วามีคุณลักษณะสําคัญ 11 ประการดวยกัน แตละคุณลักษณะเปรียบเสมือนอิฐ
บล็อกที่เชื่อมตอกันดวยตวัประสาน คุณลักษณะดังกลาวหากมีการประสานสัมพันธกันอยางดีแลว จะ
ทําใหไดทีมงานที่มีประสิทธภิาพสูง ลักษณะที่เปรียบดังอิฐบล็อก ไดแก 
                       1. บทบาทท่ีสมดุล (Balanced roles) คือ การทาํงานเปนทีมจะตองมีการผสมผสาน 
ทักษะ ความรู ความสามารถที่แตกตางกันของแตละบคุคล และใชความแตกตางในการดําเนินงานตาม
บทบาทของสมาชิกแตละคนไดอยางเหมาะสม บทบาทที่สําคัญในทมีไดแก บทบาทของผูนํา ผูทาทาย 
ผูชํานาญ ผูสรางความสัมพันธ ผูตัดสิน นักนวัตกรรม นักการทูต ผูปฏิบัตติาม ผูผลักดัน ผูควบคุม
คุณภาพ ผูสนับสนุน และผูทบทวนขณะทํางาน ฯลฯ 
                       2. วัตถุประสงคที่ชัดเจน และเปาหมายที่เห็นพองตองกัน (Clear objectives and 
agreed goals) การทํางานเปนทีม สมาชิกตองรวมกันกําหนดเปาหมายที่ชัดเจน และสอดคลองกับ
วัตถุประสงค รวมถึงการยอมรับในเปาหมายรวมกันของสมาชิก 
                      3. ความเปดเผยตอกัน และการเผชิญหนาเพ่ือแกปญหา (Openness and confrontation) 
การทํางานเปนทีมน้ันตองมีบรรยากาศทีเ่ปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถแสดงความรูสึก ความคิดเห็น
ตอการทํางานไดอยางตรงไปตรงมา มีการเผชิญหนากันอยางสมเหตุผล 
                     4. การสนับสนุน และความไววางใจตอกัน (Support) คือ การที่สมาชิกใหการ
ชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน มีความพรอมที่จะรวมมือกันในการแกปญหาที่
เกิดขึ้นจากการทํางาน 
                      5. ความรวมมือ และการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค (Co-operation and conflict) 
เปนการที่สมาชิกใหความรวมมือกันในการทํางาน พรอมที่จะสนับสนุน และเสริมสรางความรู ความสามารถ
ใหแกกันและกัน รวมทั้งการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
                       6. การปฏิบัตงิานตามหนาที่ชัดเจน (Sound procedures) สมาชิกเขารวมประชุม 
วางแผนการดําเนินงานที่ชดัเจน และมีการหาขอยุติโดยใชขอมูล และความคิดเห็นของสมาชิกทุกคน 
                      7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) สมาชิกในทีมงานมีภาวะผูนํา 
ที่เหมาะสม สามารถใชภาวะผูนําไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ 
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                       8. การตรวจสอบทบทวนแผนงาน และวิธกีารทํางาน (Regular review) การปฏิบัติงาน 
สมาชิกมีการทบทวน และติดตามผลการดําเนินงานอยางสมํ่าเสมอ เม่ือมีปญหาก็รวมกันแกไขปรับปรุง
ใหสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธภิาพ  
                       9. การพัฒนาปจเจกบุคคล (Individual development) สมาชิกไดรับการพัฒนา
ทักษะ ความรู ความสามารถ และสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
                      10. การมีความสัมพันธกับสมาชิกภายในกลุม (Sound inter-group relations) 
สมาชิกทุกคนมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
                      11. การตดิตอสื่อสารที่ดี (Good communication) การติดตอสือ่สารของสมาชิก
เปนไปอยางถกูตอง ชัดเจน เหมาะสม มีการติดตอสื่อสารทางตรงในการแลกเปลีย่นขอมูล ขาวสาร 
และขอคิดเห็นในการปฏิบตัิงาน 
                       การเรียนรูเปนทีม มีองคประกอบพ้ืนฐาน (อภันตร ี รอดสุทธิ. 19-20) ไดแก  
                       1. การสนทนาและอภิปราย (Dialogue and Discussion) 
                           การสนทนาเปนวธิชีวยสมาชิก ใหเปนตัวแทน เปนผูที่มีสวนรวมในความคิด และ
กลายเปนผูสังเกตการณความคิดของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพ่ือเตรียมรับความคิดของ
ผูอ่ืนในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรค และลดการ
โตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งขึ้น ซ่ึงสิ่งที่ไดจากการสนทนา ไดแก  
                           - พัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุมที่เขารวมการสนทนาเปนประจํา  
                           - พัฒนาความไววางใจอยางลึกซ้ึง ซ่ึงไมคอยไดในการอภิปราย  
                           - พัฒนาความรูความเขาใจที่ดียิ่งขึ้นของแตละคน  
                           - สมาชิกไดเรียนรูพูดคุยอยางเปนมิตร เปนเพ่ือนรวมงาน และลดการตอตาน
ดวยการไมใหความสําคัญกับการเอาชนะ  
                           การอภิปราย เปนการนําเสนอความคิดเห็นของแตละคนมาแลกเปลีย่นมีการ
ตัดสินใจ และใหความสําคญัในการหาขอสรุปเพ่ือนําไปปฏิบตัิ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูเปนทีม การ
อภิปรายมีความจําเปนควบคูกับการสนทนา ในการนําไปสูเปาหมายเดียวกัน 
                       2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน  
                           สิ่งที่เปนสัญลักษณหรือขอบงชี้การเรียนรูเปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายที่
ขัดแยงกัน ในการขัดแยงความคิดจะเปนกระบวนการใหเกิดความคดิสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมอง
หลากหลายของสมาชิกในกลุม ความขดัแยงที่เกิดขึ้นเปนผลจากการสนทนา  
                           ลักษณะสําคัญของการเรียนรูเปนทีม อยูที่เม่ือทีมตกลงที่จะเรียนรูรวมกันก็ควร
จะมีการพูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจ ทั้งในเรื่องราวความเปนจริงทางธุรกิจที่ดําเนินอยู และเปนสิ่ง
ที่กําลังดําเนินไปภายในกลุม เพราะการเขาใจ ความเปนจริงอยางถูกตองนั้น ทีมก็จะสามารถเขาใจได
วากลยุทธของเราน้ันสามารถนําไปใชไดในสภาพที่เปนจริง  
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                       3. การเรียนรูวิธีปฏิบตั ิ(Learning how to practice)  
                           เปนการพัฒนาการฝกสนทนา (Practice fields) ดวยกัน เพ่ือวาทีมจะไดเริม่ตน
การพัฒนาทักษะรวมกัน (Join Skill) และยังมีการเรียนรูวิธีการใชเคร่ืองมือคอมพิวเตอร (Learning 
laboratories) มาเปนสวนชวยในการทํางาน เม่ือตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
                       สิ่งที่ทําใหการปฏิบัติงานของครูเกิดผลสัมฤทธิ์ได ดวยการเขาใจธรรมชาติของ
ผูเรียน เคร่ืองมือสําคัญที่ทําใหครูไดพัฒนาผูเรียนไดอยางมีประสิทธภิาพ ซ่ึงสงผลใหมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู คือ  
                       จิตวิทยาครู  
                       การจัดการศึกษา จะตองมีกระบวนการถายทอดความรู การฝกอบรมสั่งสอนใหเกิด
ความเจริญงอกงามของบุคคล จิตวิทยาจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญของครูที่สงเสริมกิจกรรมที่พัฒนาการ 
และความเจริญงอกงามแกผูเรียน (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546: 5) 
                       วรรณี  ลิมอักษร (2546: 6-7) ไดกลาววา ความรูทางจิตวิทยาเปนสิ่งที่จําเปน
สําหรับการสอน หรือการเปนครูมาก โดยจิตวิทยามีบทบาทสําคญั และมีประโยชนตอครูผูสอนในเรื่อง
ตางๆ ดังตอไปน้ี  
                       1. ชวยครูผูสอนใหรูจักจัดอารมณของตนเองใหถูกตอง มีวิธีการปรับตวัตอ
สิ่งแวดลอม ไดเหมาะสม เพราะครูผูสอนมีอิทธิพลในการสรางเจตคติในเรื่องตางๆ ใหกับผูเรยีนไดมาก 
ถาผูเรียนชอบ หรือมีความพึงพอใจในตัวผูสอน ก็จะทาํใหผูเรียนมีความสนใจอยากรู 
                       2. ชวยใหครูผูสอนมีความรูความเขาใจวิธีการเตรียมบทเรียน เตรียมวธิีสอน 
เตรียมการวัดและการประเมินผล ใหสอดคลองกับพัฒนาการ และความแตกตางระหวางบุคคลของ
ผูเรียน 
                       3. ชวยใหครูผูสอนไดรูจักสรางสัมพันธอันดีกับบุคคลอ่ืน ที่นอกเหนือจากผูเรียน 
เชน ความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบญัชา เพ่ือนรวมงาน บิดามารดา ผูปกครองของผูเรียน และบุคคล
ตางๆ ในสังคม อันจะสงผลใหไดรับความรวมมือที่ดี 
                       4. ชวยใหครูผูสอนไดมีความรูความเขาใจ และมีหลักในการพจิารณาพฤติกรรมของ
ผูเรียนไดอยางถูกตอง กลาวคือ รูวาพฤตกิรรมทุกอยาง ทั้งที่เปนพฤติกรรมที่ตองการ และไมตองการ
ลวนมีสาเหตมุากอนทั้งสิ้น 
                       5. ชวยครูผูสอนใหรูจักวิธีการปรับพฤติกรรมทีเ่ปนปญหาของผูเรียนไดอยางถูกตอง 
ทําใหผูเรียนมีความเต็มใจ รวมมือ และพรอมที่จะปรับพฤติกรรมของตนเอง และไมทําใหเกิดความรูสึก
ตอตานขึ้นมาในตวัผูเรียน   
                       เคร่ืองมือที่สําคัญอีกอยางหนึ่งสําหรับครู ในการตดัสินใจในสิ่งทีเ่ปนประโยชน และ
ทําใหการปฏบิัติงานของครูสัมฤทธิ์ผล โดย สุรางค  โควตระกูล (2545: 4) กลาวไววา จิตวิทยาการศึกษา
เปนการนําความรู หลักการ และผลการศกึษาวิจัยทางจิตวิทยามาประยุกตใชในการจัดการศึกษา 
เพ่ือใหครูสามารถดําเนินการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ เปาหมายสําคัญของจิตวทิยาการศึกษา คือ 
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การทําความเขาใจธรรมชาตขิองผูเรียนในการพัฒนาดานตางๆ ทั้งรางกาย อารมณ สังคม และสตปิญญา 
พฤติกรรมของมนุษย ตลอดจนกระบวนการเรียนรู เชาวปญญา ความถนัด ความคิดสรางสรรค ความ
แตกตางระหวางบุคคล อิทธพิลพันธุกรรม และสิ่งแวดลอมที่มีตอการพัฒนาคุณภาพชีวติ การพัฒนา
จริยธรรม และคานิยม สุขภาพ และการปรับตวั  
                       กลาวไดวา จิตวทิยาการศึกษายงัชวยใหครูผูสอนไดเขาใจธรรมชาติผูเรียน และ
พฤติกรรมของมนุษย เปนผลใหการจัดกระบวนการเรยีนการสอนของครูประสบความสําเร็จ สงผลใหมี
ความสนใจอยากรู เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียนทําใหสรางสัมพันธทีดี่กับบุคคลอ่ืน    
                       การไดรับรูขาวสารขอมูลเปนสิ่งสําคญัสําหรับครูทีจ่ะสงผลใหครูสามารถตัดสินใจใน
เรื่องตางๆ ไดดี เขาใจ พรองรับรูขอมูลไปในแนวทางเดยีวกัน เคร่ืองมือที่สําคัญในการปฏิบัติงานของ
ครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู คือ      
                            การสื่อสาร  
                       การส่ือสารเปนกระบวนการ และเปนเคร่ืองมือสําคัญที่จําเปนในการปฏิบัติงานใน
กระบวนการประเมิน การส่ือสารมีความสําคัญมากในการตัดสินใจ การให และการรับขอมูลขาวสาร
ตางๆ ยอมกอใหเกิดความสนใจ เขาใจ ตลอดจนกอใหเกิดการตัดสินใจตางๆ ที่เปนประโยชน และ
สงผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานของสถานศึกษา มีผูใหความหมายของการสื่อสารไว ดังน้ี  
                       แมนมาส  ชวลติ และคณะ (2542: 6-7) การส่ือสารมีความสําคัญในการทําความ
เขาใจรวมกัน ชวยเสริมใหเปาหมายของสถาบันหรือองคกรประสบความสําเร็จได การบอกกลาวให
ความรู ใหขอมูลขาวสารทําใหเกิดการเคลื่อนไหวในการทํางานไปในทิศทางที่กําหนด เกิดการรับรูใน
เรื่องเดียวกัน มีขอมูลเพียงพอในการตัดสินใจ  
                       โรเจอร (Rogers. 1995: 17-18, 194-197) กลาววาชองทางการสื่อสาร เปนวิธีการ 
ที่จะสงขาวหรอืสารตางๆ จากคนหนึ่งไปยังอีกคนหน่ึง มีการแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางคน 2 คน ภายใต
เง่ือนไขที่กําเนิดขอมูล ขาวสารการนํานวตักรรมไปใชหรือไม ตลอดจนการถายทอดขาวสาร ซ่ึงแบง
ชองทางการสื่อสารในกระบวนการตัดสินใจยอมรับนวตักรรมเปน 2 ชองทาง คือ การส่ือสารระหวาง
บุคคลและการสื่อสารมวลชน (Interpersonal or Mass media) และการสื่อสารภายในชุมชนและ
ภายนอกชุมชน (Locative or Cosmopolite) 
                       สามารถกลาวไดวา การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการสงขาวสาร ขอเท็จจริง 
ความคิดจากบุคคลหนึ่งไปสูบุคคลหน่ึงหรือกลุมหน่ึง ทําใหการทํางานไปในทิศทางเดียวกัน  
                       เบอรโล (Berlo. 1969: 275) ไดเสนอ แนวคิดเก่ียวกับองคประกอบของการสื่อสารไว 
ดังน้ี  
                       1. ผูสงขาวสารและผูรับขาวสาร โดยผูบริหารสถานศึกษาจะตองพิจารณาในเรื่อง
ตอไปน้ี 
                          1.1 ทักษะของการสือ่สาร ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเรียนรูทักษะทั้งหาของ
การส่ือสาร คือ พูด เขียน อาน ฟง และคิด  
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                          1.2 ทัศนคติ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการสื่อสารเปนอยางมาก ซ่ึงทัศนคติที่มีอิทธพิลที่
สงผลตอการสือ่สารมี 3 อยาง คือ ทัศนคตติอตัวเอง ทัศนคติที่มีตอเรือ่งที่จะสงขาว และทัศนคตทิี่มีตอ
ผูรับขาวสาร  
                          1.3 ระดับความรู ทีต่างกันระหวางผูสง และผูรับขาวสารจะทําใหการสื่อสารลาํบาก  
                          1.4 ระบบสังคมและวัฒนธรรม ความแตกตางระหวางสังคม และวัฒนธรรมจะมี
อิทธิพลตอการสื่อสาร  
                       2. ขาวสาร ขาวสารทีจ่ะสงอาจอยูในหลายรูปแบบ เชน คําพูด เขียน การแสดงทาง 
สีหนา การแสดงทางทาทาง สิ่งเหลาน้ีจําเปนจะตองใหผูรับขาวสารเขาใจความหมายเหมือนกับผูสง
เจตนา 
                       3. ชองทางการสื่อสาร ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนตองเลือกสงขาวสารในชองทางที่
เหมาะสม ผูรับขาวสารอาจรับขาวสารโดยผานชองทางของการสื่อสารทั้งหา คือ โดยใชตาดู หูฟง 
สัมผัส การดมกลิ่น และการชิมรส  
                       สโกเปค  (Skopect. 1990: 94-95) กลาววา โดยทั่วไปบุคคลมีการติดตอสื่อสาร อยู 
4 รูปแบบ ดังน้ี  
                       1. แบบสั่งการ (Directive) เปนการสือ่สารทิศทางเดียว ผูบริหารจะถามคําถามโดย
ไมรอฟงคําตอบ มีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกบัผูใตบังคบับัญชาคอนขางนอย สวนใหญนิยมใช
อํานาจ สั่งการผูอ่ืน ผูสื่อสารแบบนี้จะใชปริมาณขอมูลขาวสารเทาทีมี่อยูในตัวผูสือ่สาร และทําการ
สื่อสารโดยอาศัยอํานาจที่มีอยู 
                       2. แบบวเิคราะห (Analysis) เปนการสื่อสารทิศทางเดียว และคาดหวังวา
ผูใตบังคับบญัชา หรือคนอ่ืนจะตองทําตาม เพราะวาผูสื่อสารแบบวเิคราะหจะใชความเชี่ยวชาญที่มีอยู
ในสาขานั้นๆ และใชขอมูลอยางมากในเรื่องนั้น และยังมีความรูในเรือ่งนั้นมากกวาคนอ่ืน ผูสื่อสารแบบ
น้ีจึงนิยมรุกเราใหผูอ่ืนทําตามวิธีการทีต่นเองวิเคราะห  
                       3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative) เปนการสื่อสารคลายกับการสื่อสารแบบ
วิเคราะหในสวนที่ผูสื่อสารมีขอมูลขาวสารอยางเพียบพรอม แตผูสื่อสารแบบน้ีจะใชวิธีการติดตอสื่อสาร 
2 ทิศทาง คือ จะใชวธิีการพูดจาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น มีการอภิปราย และสงเสริมใหเกิดทักษะความ
รวมมือในการแกปญหา  
                       4. แบบพฤติกรรม (Behavior) มีลักษณะการติดตอสื่อสาร 2 ทิศทาง มุงเนนการใช
ทักษะการใหผูอ่ืนมีสวนรวมในกิจกรรมน้ันๆ แตจะมีปริมาณขอมูลขาวสารนอยกวาผูสื่อสารแบบ
ปรึกษาหารือ การติดตอสื่อสารแบบน้ีจะมุงเนนพฤติกรรมดานความรวมมือ และการสรางความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมากกวาที่จะมุงความสําเรจ็ของงาน  
                       ผูบริหารสถานศึกษา และครูจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีความสามารถในการสื่อสาร สามารถ
ที่จะถายทอดความคิดใหบคุลากรในสถานศึกษาเขาใจเปาหมายในการดําเนินงานของสถานศึกษาได
อยางชัดเจน และเปนเคร่ืองมือที่จะทําใหเกิดความเปลีย่นแปลงไปในทิศทางที่ดีขึน้ ซ่ึงชวยใหบคุลากร
ในสถานศกึษามีความเขาใจ เกิดความรวมแรงรวมใจในการที่จะปฏิบตัิงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว   
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                       สรุปไดวา การเรียนรูเปนทีม ครู มีความสามรถในการเรียนรูรวมกันแบงปน
แลกเปลีย่นระหวางสมาชิก โดยอาศัยการคิดดวยประสบการณการเรียนรู จากศักยภาพของสมาชิก 
ไดอยางเต็มที่ เปนการเรียนรู และเปนการรวมพลังของสมาชิกในองคกร   
 
           งานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 
                  งานวิจัยในประเทศ  
                       งานวิจัยที่เก่ียวของกับการเรียนรูเปนทีม มีดังน้ี  
                       เจริญสุข  ภาวศิริพงษ (2542: 86-88) ไดศึกษา การพัฒนาแนวคิดองคกรแหงการ
เรียนรู พบวา ปจจัยที่สงผลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรู คือ การส่ือสารภายในองคกร ซ่ึงสวน
ใหญเปนการสื่อสารระหวางบุคคล ซ่ึงทําใหเกิดการรวมมือและเขาใจเรื่ององคกรแหงการเรียนรู และทํา
ใหมีการพัฒนาและแลกเปลีย่นความรูกันภายในองคกร ซ่ึงการสื่อสารในองคกรน้ันมีทั้งการสื่อสาร
ระหวางบุคคล คือ ตัวบุคลากรในหนวยงานเอง และยังรวมถึงจากสื่อตางๆ ที่ทางองคกรเผยแพรเพ่ือให
ความรูแกพนักงาน เชน อินเตอรเน็ต เปนตน  
                      ณัฐนันท ดนูพิทักษ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษา ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพในโรงเรียนมัธยมศึกษาตามความคิดเห็นของผูบริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 ผลการศึกษา พบวา ผูบริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศกึษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 มีความคิดเห็นตอลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
รวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดานทั้ง 6 ดาน ปรากฏวาอยูในระดับปานกลาง
เชนเดียวกัน เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหาร และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีตอลักษณะการ
ทํางานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพ พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 แตเม่ือ
เปรียบเทียบ ความคิดเห็นของผูบริหาร และครโูรงเรียนมัธยมศึกษาตามขนาดโรงเรียนที่ตางกัน ที่มีตอ
ลักษณะการทาํงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว พบวา ไม
แตกตางกัน ยกเวนดานมนุษยสัมพันธทีมี่ความแตกตางกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดกลาง สวน
การจัดลําดับความสําคัญปรากฏผลตามลําดับดังน้ี 1) ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย  
2) การยอมรับนับถือ 3) ความมีมนุษยสมัพันธ 4) การส่ือสารแบบเปดเผย 5) ความไวเน้ือเชื่อใจ  
และ 6) การมีสวนรวมในการทํางาน 
                      กัญญา เริ่มพักตร (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษา กระบวนการทีมที่สัมพันธกับ
มาตรฐานวชิาการงานโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 ผลการศึกษาวิจัย 
พบวา กระบวนการทีมของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศกึษา 5 โดยภาพรวม
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา พบวา การยอมรับ สนับสนุน และไววางใจมีคาเฉลี่ยสงู สวนการตรวจสอบ
ทบทวนผลงาน และวธิีการทํางานมีคาเฉลี่ยต่ําสุด มาตรฐานงานวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายตัวแปร พบวา สวนใหญ 
มีมาตรฐานในระดับมาก โดยการวางแผนงานวิชาการมีคาเฉลี่ยสูงสุด สวนการจัดการเรียนการสอนมี
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คาเฉลี่ยต่ําสุด และมีมาตรฐานอยูในระดับปานกลาง กระบวนการทีมมีความสัมพันธกับมาตรฐานงาน
วิชาการทั้งโดยภาพรวม และรายตวัแปร โดยมีความสัมพันธกับดานการพัฒนา และสงเสริมทางดาน
วิชาการมากกวาดานอ่ืนๆ ขอเสนอแนะเกี่ยวกับกระบวนการทีม และมาตรฐานวิชาการ พบวา มีการจัด
ทีมวิชาการในรูปของคณะกรรมการกลุมยอยๆ มีการวางแผนเพื่อดําเนินการเก่ียวกบั มาตรฐานงาน
วิชาการ 
                       เปรมวดี คฤหเดช (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษา การพัฒนาชุดฝกอบรมเชิง
ประสบการณเพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทมีสําหรับนักศกึษาพยาบาล ผลการวิเคราะหการทํางานเปน
ทีมของนักศึกษากอนและหลังฝกอบรมทัง้ 2 คร้ัง พบวา นักศึกษามีความเขาใจในการทํางานเปนทีม  
มีเจตคตติอการทํางานเปนทีม มีทักษะในการทํางานเปนทีม มีกระบวนการในการทํางานเปนทมี มีผล
การปฏิบัตใินการแกปญหารวมกันเปนทมี และมีความพึงพอใจในการทํางานเปนทมี  ภายหลังการ
ฝกอบรมดีกวากอนการฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งสองกลุม และจากการคิดตาม
ผลการทํางานเปนทีมของนักศึกษา 3 เดือนหลังการฝกอบรม ดีกวาคาเฉลี่ยกอนการฝกอบรม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาชดุฝกอบรมเชิงประสบการณมีประสิทธิภาพ สามารถนําไปใช
พัฒนาการทํางานเปนทีมของนักศึกษาพยาบาลได   
                       ดุษฎี  โยเหลา และคณะ (2545: 104) ไดศึกษา ปจจัยระดับครูและระดับโรงเรียนที่มี
อิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกับนวัตกรรมดานการประกันคุณภาพการศึกษาของครูสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศกึษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1. พบวา พฤติกรรมการส่ือสารเปนปจจัยระดับ
บุคคล ปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกบันวัตกรรมดานการประกันคุณภาพการศึกษา โดย
มีความสัมพันธทางบวก กลาวคือ ครูที่มีพฤติกรรมการส่ือสารสูงจะมีการตัดสินใจเกี่ยวกับนวตักรรม
ดานการประกันคุณภาพการศึกษาสูง 
                   ประทุมวดี หงสปรีชา (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษา องคประกอบของการทํางานเปน
ทีมที่สงผลตอประสิทธผิลของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 1 ผลการ
ศึกษาวิจัย พบวา องคประกอบของการทํางานเปนทมีโดยภาพรวม และทุกองคประกอบอยูในระดับ
มาก ประสิทธผิลของโรงเรียนโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
ความสามารถในการแกปญหาภายในโรงเรียน กับดานความสามารถในการปรับเปลี่ยน และพัฒนา
โรงเรียนอยูในระดับมาก สวนดานความสามารถในการพัฒนานักเรียนใหมีทัศนคติในทางบวกความ 
สามารถในการผลิตใหนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงอยูในระดับปานกลาง และกระบวนการทีม
สงผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  งานวิจัยตางประเทศ  
             ดาคอสตา และไรออรเดน (da Costa; & Riordan. 1996) ไดศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางการรับรูความสามารถของครู ความไววางใจ และความสัมพันธเชิงวชิาชีพกับเพ่ือนรวมงาน 
โดยมีกลุมตัวอยางเปนครูประถมศึกษา 10 คู จากโรงเรียน 3 แหง ครูแตละคูจะรวมกิจกรรมครบวงจร 
ของการปรึกษาแบบรวมมืออยางนอย 4 คร้ัง รวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณ การสังเกตในชั้นเรียน 



 110

และเอกสารการประชุม พบวา มีความสัมพันธเชิงบวกระหวางการรับรูความสามารถของครู และความ
ไววางใจครูอ่ืน ๆ โดยยอมใหมีการสังเกตได ผลการวจัิยไดเสนอแนะวา การประเมินสรุป (Summative 
Evaluation) ความถี่ของกระบวนการนเิทศ และการกระตุนใหครูเลอืกคูทีมดวยตนเองเปนเทคนิคที่จะ
เพ่ิมความเชื่อในความสามารถของครูได  
                       พอเวล (Powell. 1999) ไดศึกษา คณุภาพของโรงเรียนประถมศึกษาในเขตเมือง 
เก่ียวกับการมีสวนรวมในการทํางานกลุมของครู เพ่ือจัดกิจกรรมที่เอ้ือใหเกิดความพยายามในการ
ปรับปรุงการสอน และผลสัมฤทธิข์องนักเรียนตามโครงการปฏิรูปโรงเรียนมีนโยบายสงเสริมการทํางาน  
เปนกลุม โดยการสงเสริมความกาวหนาในการสนทนา และการปฏิสมัพันธซ่ึงมีอิทธิพลตอการเรียนรู 
ตามทฤษฎีวฒันธรรมเชิงสงัคม (Sociocultural) ที่เชื่อวาการเรียนรูที่เกิดขึ้นเปนผลมาจากการ
ปฏิสัมพันธในบริบถทางสังคม และวัฒนธรรม กําหนดหัวขอ และการจัดสมาชิกเขากลุมขึ้นอยูกับความ
ตองการ และความสมัครใจ ประชุมทุกสัปดาหตลอดป ใหทุกโรงเรียนมีสวนรวมจัดใหครูมีเวลาวางเขา
กลุมได เก็บขอมูล โดยวิธีสมัภาษณแบบเจาะลึกกับครู 19 คน มีประสบการณในการเปนสมาชิกกลุม
ทํางานหลายครั้ง พบวา 1) การมีปฏิสัมพันธสนับสนุนการเรียนรูของครู โดยการเปลี่ยนแปลงบรรทัด
ฐานของการโดดเด่ียวตนเองที่โรงเรียน และเพิ่มความสามารถในการแสวงหาการสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน และการใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงาน 2) การทํางานเปนกลุมของครูสนับสนุนการเรียนรูให
ดําเนินตอไปถึงแมจะมีการเปลี่ยนแปลงในเรื่อง ผูนํา และระดับประสบการณของการมีสวนรวม และ  
3) ครูไดรับรูความเชื่อมโยงระหวางการมีสวนรวมในการทํางานกลุม และการปฏบิตัิหนาที่ในชั้นเรียนใน
รูปแบบที่แตกตางกัน ครูไดรายงานวาไดนําความรูที่ไดจาการทํางานกลุมมาปรับปรุงความสามารถใน
การสอน เพ่ือตอบสนองความตองการของผูเรียน  
                       มอเรย เมรเบอรร่ี และเทอรไรซิ่งแฮม (Morey, Maybury; & Thuraisingham.  
2001: 201-209)  ไดทําการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานจํานวน 6,500 คน ในบริษทัชั้นนําตางๆ 
10 องคกร เพ่ือจัดลําดับองคประกอบที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดการความรู พบวา องคประกอบ
ที่สงผลตอความสําเร็จของการจัดการความรูที่สําคัญ ประกอบดวย ภาวะผูนําและการตัดสินใจ 
โครงสรางองคกร การติดตอสื่อสารในองคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน การทํางานเปนทีม 
ภาพลักษณขององคกร ผลตอบแทน สิทธิประโยชน โครงสรางพ้ืนฐาน และเทคโนโลยี 
                     ซาริส และโจนส (Sallis; & Jones. 2002: 126-129) ไดทําการศึกษา องคประกอบ
ที่สําคัญในการจัดกระบวนการการทํางานในองคกร พบวา องคประกอบดานทีมงาน และทีมการเรียนรู 
องคประกอบดานกระบวนการการแบงปนความรู เปนองคประกอบที่สําคัญที่สงเสริมใหการจัดการ
ความรูในองคกรใหประสบความสําเร็จ 
                      วิลล และฮันเกอร (Wheelen; & Hunger. 2004: 89) ไดศึกษางานวิจัยเรื่อง การจัดการ
ความรูในองคกร พบวา องคประกอบหลกัที่สําคญัในการจัดการความรูขององคกร คือ การทํางานเปนทีม 
(Team working) รวมพลัง (Synergy) การไววางใจ (Trust) การแลกเปลี่ยนความรูเปนองคประกอบที่
สําคัญที่สุด  
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                      จากงานวิจัยดังกลาวขางตนอาจกลาวไดวา การเรียนรูเปนทีม เปนการแลกเปลี่ยน
เรียนรู ดวยการพบปะพูดคยุ แลกเปลี่ยนขาวสารขอมูลกัน สอนงานใหกันและกัน ทําใหเกิดความ
ไววางใจกัน มีทักษะการทาํงานเปนทีม มีกระบวนการทํางานเปนทมี มีการแกไขปญหารวมกัน และมี
ความพึงพอใจในการทํางานเปนทีม ซ่ึงสงเสริมใหสถานศึกษาไดพัฒนาตามความตองการเปนผลสําเร็จ  
 

3. การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

 3.1  หลักสูตร 

 ความหมายของหลักสูตร มีผูใหความหมายไว ดังน้ี 
              อารมสตรอง (Armstrong. 2003: 20) ไดใหความหมายเปนการเฉพาะวา หลักสูตรหมายถึง 
กระบวนการตัดสินใจ และสรางหลักสูตร ซ่ึงมีเปาหมายสําหรับการเตรียมการ และการประเมินแผนการ
ตัดสินใจ ที่จะพัฒนาผูเรียนโดยเฉพาะดานความรู และทักษะ ความหมายดังกลาว เก่ียวของกับ  
3 ปจจัยหลักของหลักสูตร คือ การถายโยงความรู กระบวนการจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวกในการ
เรียนรู และการสรางการเรียนรู เพ่ือใหผูเรียนเขาถึงขอมูล ความรู สารสนเทศใหมๆ  
            บรูเบเกอร (Brubaker. 1982: 2) ใหความหมายของหลักสูตรวา เปนประสบการณของแตละ
บุคคล   
            แทนเนอร; และ แทนเนอร (Tanner; & Tanner. 1980) ไดอธิบายหลกัสูตร สอดคลองกับ  
โอลิวา (Oliva. 1982: 10) วา เปนการสรางใหมของความรู และประสบการณอยางเปนระบบ พัฒนา
ภายใตความอุปถัมภของสถานศึกษา เพ่ือเปดโอกาสใหผูเรียนไดเพ่ิมพูน การควบคุมความรู และ
ประสบการณของตน แนวคิดน้ีจะเนนการลําดับหลกัสูตร เพ่ือใหการวางแผนการเรียนรูเกิดขึน้ภายใน
สถานศึกษา  
            สามารถกลาวไดวา หลักสูตรหมายถึง การสรางใหมของความรู และประสบการณอยางเปน
ระบบ ที่จะพัฒนาผูเรียน โดยเฉพาะดานความรู และทักษะ  
            องคประกอบหลักสูตร 
               องคประกอบพ้ืนฐานของหลักสูตร คือ จุดประสงค เน้ือหาสาระ การจัดประสบการณเรียนรู 
หรือวิธีการจัดการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล โดยมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน (Bishop. 
1985: 140) ดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธขององคประกอบพ้ืนฐานหลักสูตร 

 

 การพัฒนาหลักสูตร 
 การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum development) หมายถึง การเปลีย่นแปลง และการทํา
หลักสูตรใหดีขึ้น ซ่ึงหมายรวมถึง การวางแผนหลักสูตร (Planning) การใชหลักสูตร (implementation) 
การประเมินหลักสูตร (Evaluation) หรืออาจจะใชคําวา การปรับปรุงหลักสูตร (Curriculum implement) 
เปนความหมายเดียวกับการพัฒนาหลักสูตร (Oliva. 1988: 26) รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรทีถ่ือวาเปน
หลัก (Classic curriculum model) คือ รูปแบบการพฒันาหลักสูตรของ ไทเลอร (Tyler. 1949: 1) ให
แนวคิดในการวางแบบโครงสรางหลักสูตร โดยใชวิธีการ และเปาหมาย (Means and Ends approach) 
เปนหลักการและเหตผุลในการสรางหลักสูตร ที่เรียกวา เหตุผลของไทเลอร (Tyler’s Rationale) เริ่ม
ดวยการกําหนดปญหาพ้ืนฐาน 4 ประการ ดังน้ี  
            1. มีความมุงหมายทางการศึกษาอะไรบาง ที่สถานศึกษาควรแสวงหา  
            2. มีประสบการณทางการศึกษาอะไรบาง ที่สถานศึกษาควรจัดขึ้น เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย      
ที่กําหนดไว  
            3. จัดประสบการณการศึกษาอยางไรใหมีประสิทธิภาพ  
            4. ทราบไดอยางไรวาเปาหมายที่กําหนดไวบรรลุผลแลว 
            การจัดหลักสูตร ควรตอบคําถามที่เปนพ้ืนฐาน 4 ประการ ใหไดเสียกอน และตองตอบใหเรียง
ตามลําดับ เพราะการตั้งจุดมุงหมายในขอที่ 1 สําคัญทีสุ่ด เพราะคําถามอีก 3 ขอ ขึ้นอยูกับจุดมุงหมาย
ในขอที่ 1 ที่กําหนดไว  
            รูปแบบของหลักสูตรที่เกิดขึ้น ภายนอกสถานศึกษา หรือใชสําหรับบุคคลทั่วไป หรือเฉพาะ
กลุม จึงเกิดขึ้นตามความตองการของกลุมคน องคกร หรือหนวยงานที่ไมใชสถานศึกษามาเปน
หลักสูตรฝกอบรม 
        3.2 การฝกอบรม 
            ความหมายของการฝกอบรม 
            มีนักวิชาการ นักการศึกษา ไดใหความหมายไวมากมาย สวนมากเปนความสอดคลองเปนไป
ในทิศทางเดียวกัน ดังน้ี  

เน้ือหาสาระ 

จุดประสงค 

การวัดและการประเมินผล 

การจัดประสบการณ 
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            ชูชัย สมิทธิไกร (2540: 19) ใหความหมายไววา  การฝกอบรม คือ กระบวนการจัดการเรียนรู
อยางเปนระบบ เพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติ อันจะชวยปรบัปรุงให
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  
           จงกลนี ชุติมาเทวนิทร (2544: 1) กลาววา เน่ืองจากการฝกอบรมเปนการใหการศึกษาหลังวัย
เรียน ซ่ึงกลุมที่เขารับการฝกอบรมเปนกลุมบุคคลท่ีทํางานแลว หรือเปนผูใหญ (Adult Learner) เม่ือ
พูดถึงการฝกอบรมจึงมีความหมายเก่ียวของ สัมพันธกับ “งาน” “คนที่ปฏิบตัิงาน” “การทํางาน หรือการ
ปฏิบัติงาน” และ “การเรียนรู” เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล  
           โกลตสไตน (Goldstein. 1993: 3) ไดใหความหมายวา เปนกระบวนการจดัการเรียนรูอยาง
เปนระบบ เพ่ือสรางหรือเพ่ิมพูนความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และ 
เจตคติ (Attitude) อันจะชวยปรับปรุงการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาสูงขึน้ 
            การฝกอบรมขางตน สามารถกลาวไดวา เปนกระบวนการจัดการเรียนรูอยางเปนระบบ เพ่ือ
สราง หรือเพ่ิมพูนความรู ทักษะ เจตคต ิและเปนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้น สงเสริม
ตองานที่ปฏิบตัิ และเพ่ือประโยชนตอบคุคล และองคกร   
               ความจําเปนในการฝกอบรม 
               ความจําเปนในการฝกอบรมถือวาเปนสิ่งสําคญั หรือเปนหัวใจในการพัฒนา สิ่งที่เรียกวา 
ความจําเปนนัน้ มี 2 ประเด็นดวยกัน  (พอเพ็ญ ไกรนรา. 2545: 73-74; อางอิงจาก ทวีป อภิสิทธิ์. 
2536: 75) คือ 
            1. เปนสิ่งที่ขาดหรือบกพรอง โดยอยูบนพ้ืนฐานของการเปรียบเทียบระหวางผลงานที่
ตองการกับที่เปนอยูจริง ซ่ึงในแงมุมของผูเขารับการอบรม คือ “ขาดความสามารถ” จึงทําใหผูเขารับ
การอบรมบางสวนรูสึกตอตานการฝกอบรม 
            2. เปนโอกาสหรือเพ่ิมศักยภาพในการปรับปรุงผลงาน การมองวาเปนโอกาสดวยเหตุผลที่วา
เปนการ “จูงใจคนใหปรับปรุง” หรือ “โอกาสเพ่ือความสาํเร็จ” โดยอาศัย “โมเดลของความสามารถ” 
(Competency Model) ในการกําหนดแนวทางฝกอบรม และพัฒนาซึ่งถือวาเปนวิสัยทศันใหมในการ
มองเรื่องความจําเปนในการฝกอบรม (ดนัย  เทียนพุฒ. 2540: 77-78) มีวิธีการดังน้ี คือ วิเคราะห
กระบวนการ และกิจกรรมในการทํางาน วิเคราะหอุปกรณการทํางานที่นําเขามาใหม วิเคราะหปญหาที่
เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานประจําวัน วิเคราะหพฤติกรรมการปฏิบัติงานของคนในองคกร วิเคราะห
ลักษณะโครงสรางและพฤตกิรรมขององคกร และศึกษาผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
สถานศึกษา เพ่ือวิเคราะหปญหาการปฏิบตัิงานที่เกิดขึน้ในสถานศึกษา และยังสามารถวิเคราะหความ
ตองการ และความจําเปนในอนาคต   
            กระบวนการฝกอบรม 
             ชูชัย  สมิทธิไกร (2540: 29-32) ไดกลาววา กระบวนการของการจัดการฝกอบรมอยางมี
ระบบน้ัน ประกอบไปดวย 6 ขั้นตอน คือ  
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             1. การวิเคราะหความตองการในการฝกอบรม ซ่ึงเปนสวนสําคัญ 3 ประการ คือ การ
วิเคราะหองคกร การวิเคราะหภารกิจ และคุณสมบัติ และการวเิคราะหบุคคล  
             2. การกําหนดวัตถุประสงคของการอบรม  
             3. การคัดเลือก และออกแบบโครงการฝกอบรม 
             4. สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล  
             5. จัดการฝกอบรม 
             6. การประเมินผลการฝกอบรม 
             การจัดฝกอบรมอยางเปนระบบน้ัน จะเนนถงึการปฏิสัมพันธ ระหวางองคประกอบตางๆ 
และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางตอเน่ืองภายในระบบ ดังภาพประกอบ 8 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 8 แบบจําลองการฝกอบรมอยางเปนระบบ 

 
            การประเมินผล และการติดตามผล (Evaluation and follow-up) 
            การประเมินผลเปนขั้นตอนสดุทายของกระบวนการฝกอบรม ซ่ึงมีความสาํคัญ การประเมินผล
เปนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบ เพ่ือประเมินความสําเร็จของการฝกอบรม และนําไปสูการ
ปรับปรุงแกไขการฝกอบรม ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยมีวัตถุประสงค การประเมิน  (Robinson; & 
Robinson. 1989) ดังน้ี 
            1. ตรวจสอบวาการฝกอบรมบรรลวุัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม  
            2. คนหาจุดดี และจุดที่ควรแกไข  

การวิเคราะหความตองการ 

การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม 

คัดเลือกและออกแบบโครงการฝกอบรม 

ความแมนตรงของผลที่ไดรับจากการฝกอบรม 

การประเมินผล สรางเกณฑสําหรับการประเมินผล 

จัดการฝกอบรม 
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            3. ตรวจสอบความคุมคาของการฝกอบรม โดยเปรียบเทยีบคาใชจาย กับประโยชน หรือ 
คุณคาที่ไดตอบแทน  
            4. วินิจฉัยผูเขารับการอบรมคนใด หรือกลุมใดท่ีไดรับประโยชนมากที่สุด และนอยที่สุดจาก
การฝกอบรม  
            การประเมินและตดิตามผล อาจทําการประเมินตามชวงการฝกอบรม ไดแก 1) ประเมินกอน
การฝกอบรม 2) ประเมินขณะดําเนินการฝกอบรม และ 3) ประเมินเม่ือสิ้นสุดการฝกอบรม และ
ดําเนินการติดตามผล (ดนัย เทียนพุฒ. 2540: 81) หรือการประเมินตามโมเดล เคริกพาทริก 
(Kirkpatrick. 1987) มีเกณฑการประเมินการฝกอบรม 4 ประเภท ไดแก  
            1. ปฏิกิริยา (Reaction) หมายถึง ความรูสึกของผูเขารับการอบรมที่มีความรูสึกตอการ
ฝกอบรม วัดวา ชอบ หรือไมชอบ ครอบคลุมดานเน้ือหา วิทยากร วิธีการฝกอบรม เอกสาร และ
สภาพแวดลอมตางๆ  
             2. การเรียนรู (Learning) เกณฑที่บงชีว้าผูเขารับการอบรมมีความรู ทักษะ หรือเจตคติ 
เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึน้กวาเดิมหรือไม ซ่ึงมี 3 ลักษณะดังน้ี  
                2.1 ความรู (Knowledge) ประเมินระดับความรูของผูเขารับการอบรม คือ วัดความรู
เก่ียวกับขอเทจ็จริง หลักการ วิธีการ และกระบวนการทํางาน 
                2.2 ทักษะ (Skills) เพ่ือตรวจวาผูเขารับการอบรมมีการพัฒนาทักษะเพิ่มขึ้นหรือไม ให
แสดง หรือกระทําทักษะนั้นๆ ออกมา ซ่ึงวิทยากรจะคอยสังเกต และใหคะแนน เรียกวา การทดสอบ
การปฏิบัติงาน (Performance tests) หรือการทดสอบความสามารถ (Competency tests) มักทําใน
รูปการสรางสถานการณจําลอง (Simulation)  
                2.3 เจตคติ (Attitude) เปนการวัดความเปลี่ยนแปลงดานความรูสึกของผูเขารับการอบรม 
ที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง  
            3. พฤติกรรม (Behavior) ประเมินโดยใชเกณฑพฤติกรรม ประเมินวาพฤติกรรมการทํางาน
ของผูเขารับการอบรม มีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นหรือไม ภายหลังการฝกอบรม แนวทางการ
ประเมิน มีดังน้ี  (Carnevale, Gainer; & Meltzer. 1990)  
                3.1 ประเมินพฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 
                3.2 ควรเก็บขอมูลจากกลุมตางๆ อยางนอย 1 กลุม ไดแก ผูรับการอบรม ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบญัชา และเพ่ือนรวมงาน  
                 3.3 ควรมีการวิเคราะหทางสถิติ เพ่ือเปรียบเทียบการปฏิบัติงาน ทัง้กอนและหลงัการ
ฝกอบรม  
                 3.4 ควรประเมินการฝกอบรมหลังสิ้นสุดแลวอยางนอย 3 เดือน เพ่ือใหผูเขารับการอบรม
ไดมีโอกาสนําความรูที่ไดมาประยุกตใช  
                 3.5 ควรมีกลุมควบคุม ซ่ึงประกอบดวย ผูที่ไมผานการฝกอบรม เพ่ือใชเปนกลุม
เปรียบเทียบ  
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              4. ผลลัพธ เปนการประเมินผลของการฝกอบรม ที่มีตอการดําเนินงานขององคกร เชน 
ตนทุนการผลติ อัตราการลาออก อัตราการขาดงาน คุณภาพและปรมิาณของการผลิต และขวญักําลังใจ 
การประเมินมีวัตถุประสงค (Robinson; & Robinson. 1989) ดังน้ี 
                 4.1 เพ่ือตรวจสอบวา การฝกอบรมกอใหเกิดผลกระทบใดๆ ตอการดําเนินงานขององคกร
หรือไม 
                 4.2 เพ่ือตรวจสอบวาทักษะ หรือความรูใด ที่อยูในหลักสูตรการฝกอบรม มีผลดานบวก
ตอองคกรมากที่สุด และเพ่ือตรวจสอบวา ผลกระทบหนึง่ๆ ไดเกิดขึ้นในหลายๆ สวน หรือเพียงบางสวน
ขององคกร 
            การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
               ความหมายการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
             การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เปนกระบวนการที่เก่ียวของกับการสรางหลักสูตรใหม หรือ
ปรับปรุงหลักสูตรที่มีอยูแลวใหดียิ่งขึ้น และเปนกระบวนการพัฒนาบุคคล เพ่ือพัฒนาการทํางานใน
หนาที่ หรืองานเฉพาะอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ศักรินทร ชนประชา. 2550: 91) การฝกอบรม 
มีความสําคัญและจําเปน กอใหเกิดประโยชนตอองคกรในการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และ
ชวยแกปญหาบางอยางในการปฏิบัติงาน อีกทั้งการเพ่ิมพูนความรู สรางขวัญกําลังใจในการทํางานของ
บุคคล ชวยลดความส้ินเปลือง ปองกันอุบัติภัยที่อาจเกิดขึ้น เปดโอกาสใหทุกคนมีสวนรวม เพ่ือจะไดนํา
ความรู ที่ไดมาปรับประยุกตใชในการปฏบิัติงาน และในการดําเนินชีวิตตอไป  
            การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม หมายถึง การสรางหลักสูตรที่ทําขึ้น โดยวิธีการวิเคราะห
ระบบ และทดลองฝกอบรม กอนที่จะนํามาใชจริงตามวตัถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือพัฒนา
สมรรถภาพของผูเขาอบรม (จุไร ชุมรุม. 2538: 6; สุวรรณ หม่ืนตาบุตร. 2540: 12) 
            การฝกอบรมจะสัมฤทธิ์ผล และบรรลวุัตถุประสงคที่วางไว จะตองมีหลักสูตรเปนตัวกําหนด
แนวทาง คําวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม หากลองแยกคําตามความหมายสามารถแยกออกเปนคํา
สองคํา คือ คําวา การพัฒนาหลักสูตร คําที่สองคือคําวา การฝกอบรม (ศักรินทร ชนประชา. 2550: 90) 
            จึงพอสรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เปนกระบวนการสรางหลักสูตรฝกอบรมเปน
ระบบ ดวยการวิเคราะหขอมูล ความจําเปน แลวนํามาจัดทําเปนหลกัสูตรฝกอบรมที่พัฒนาขึ้นเปนชุด
ของสถานการณการเรียนรู ในการจัดทําตองยึดหลักจิตวิทยาการเรียนรู และหลักการเรียนรูสําหรับ
ผูใหญเปนเกณฑ โดยมีจุดมุงหมายเพ่ือพัฒนาความสามารถของผูเขารับการฝกอบรม ไดแก พฤติกรรม
การเรียนรูในดานความรู ทักษะ และเจตคติ ผานการทดลองใชกอนนําไปใชจริง 
            การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม จึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ชวยใหผูเขารับการฝกอบรม 
มีความรู ความเขาใจ มีทักษะการปฏบิัตงิาน เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และคุณลักษณะที่จําเปนไดตาม
ความตองการขององคกรหรือหนวยงาน เน่ืองจากการฝกอบรมมีจุดมุงหมายเฉพาะ รูปแบบที่พัฒนา 
ขึ้นมานั้นจึงเปนรูปแบบทีป่ระยุกต และปรับปรุงจากรูปแบบการพฒันาหลักสูตรโดยทั่วไปใหเหมาะสม
กับจุดมุงหมาย และตอบสนองความตองการ ความจําเปนของผูเขารับการฝกอบรมและสังคม โดยมี
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ความคาดหวังผลที่ไดจากการฝกอบรมทั้งในดานความรู เจตคติ และการปฏิบัติ เพ่ือนําไปพัฒนา
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สูการเปนองคการแหงการเรียนรู การพัฒนาหลักสูตรจึงเปนการพัฒนา
หลักสูตรทั้งระบบ ทั้งดานการสรางหรือรางหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช และการประเมินผลหลักสูตร 
(สมชาติ กิจยรรยง. 2544: 45)  
              เทคนิควิธีการที่ใชในหลักสูตรฝกอบรม 
              สมหวัง คุรุรัตนะ (2539: 117) ไดเสนอ เทคนิควธิีที่ใชในหลักสูตรฝกอบรมโดยทั่วไปเปน
การนําเสนอเนื้อหาจากแหลงความรูทัว่ไป สูผูเขาฝกอบรมตามหลักสูตร สามารถนําเทคนิคแบบใด 
แบบหนึ่งหรือหลายๆ แบบผสมผสานกัน การกําหนดวาจะใชเทคนิควิธีการแบบใด จําเปนตองคํานึงถึง
คุณลักษณะทีพึ่งประสงคเปนสําคัญ การเลือกเทคนิคมาประยุกตใชทีเ่หมาะสมกอใหเกิดความม่ันใจ
หลักสูตรฝกอบรมที่สรางขึน้ สามารถใชพัฒนาผูเขารับการฝกอบรมได  
              เทคนิควธิีที่ใชพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ไดแนวหลักมาจาก ดีซี คอนแนล และไรอัน (Deci, Connell ; & Ryan. 1989: 585; 
1992: 369) เสนอวิธีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน 3 ประการ คือ 1) การมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง 
(Support for autonomy) การใหโอกาสใหอิสระเพ่ิมขึ้นในการริเริ่มสรางสรรค และมีทางเลือก 2) การ
ไดรับขอมูลปอนกลับทางบวกแบบไมควบคุม (Non-controlling positive feedback) คือการใชวิธีการ
สื่อสารทางบวก โดยใชวิธกีารส่ือสารที่ไมเปนทางการตําหนิ หรือควบคุมเพราะทําใหบุคคลเกิดความรูสกึ
ในทางลบ และความรูสึกน้ันจะไปทําลายแรงจูงใจภายในใหลดลง (Demotvation) 3) การตระหนักถึง
ความตองการ ความรูสึก และความคิดเห็นของผูอ่ืน (Acknowledging the other’s perspective) คือ 
การรับฟงความคิดเห็น การเขาใจถึงความตองการ และเขาใจความรูสกึระหวางกัน เน่ืองจากการทาํงาน  
มีขอจํากัดที่มักตองการใหบคุคลทําในสิ่งที่ไมอยากทํา ซ่ึงการตระหนกัรูถึงความตองการ ความรูสึก 
การมีความเขาใจ และการรบัฟงความคิดเห็นของกันและกัน จะสามารถลดความตึงเครียด และเพ่ิม
บรรยากาศทีดี่ในการทํางานได  
             การกระตุนใหบคุคลรับรูถึงความสามารถของตนในเรื่องตางๆ เปนวธิกีารหน่ึงที่ชวยสงเสริม
แรงจูงใจภายในตนเองใหเพ่ิมขึ้นได ซ่ึง แบนดูรา (Bandura. 1997: 79-80) เสนอวา การที่จะเพิ่มการ
รับรูความสามารถของตนกระทําไดโดยการใหบุคคลไดรับขอมูลจาก 4 แหลง  
              1. การประสบความสําเร็จจากการกระทํา (Enactive mastery experience) เปนแหลงที่มี
อิทธิพลมากทีสุ่ด เพราะเปนประสบการณความสําเร็จแทจริงของบุคคลโดยตรง  ความสําเร็จจะทําให
บุคคลประเมินตนเองสูง และถาเกิดบอยคร้ังจะย่ิงทําใหบุคคลรับรูวาตนมีความสามารถเพ่ิมขึ้น การ
ประสบความสาํเร็จจากการกระทาํขึ้นอยูกับความยากของงาน สภาพแวดลอม ความพยายาม การเลือก 
ชวงเวลา และการประเมินตนเองเพ่ือการแกไขปรับปรงุ 
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              2. การสังเกตตวัแบบในสถานการณที่ใชแทนประสบการณ (Vicarious experience) การที่
เห็นบุคคลอ่ืนที่คลายคลึงกับตนประสบความสําเร็จ ก็สามารถเพ่ิมการรับรูความสามารถของตนเองได 
คือ บุคคลจะเห็นวาตนก็มีความสามารถที่จะทํากิจกรรมในทํานองเดียวกันน้ันไดสาํเร็จเชนเดียวกัน  
เน่ืองจากบุคคลรับรูวาตนมคีวามสามารถที่คลายคลึงกับความสามารถของตัวแบบ ลักษณะของตัวแบบ 
มี 2 ประเภท คือ 1) ตัวแบบที่เปนบุคคล (Live modeling) คือ ตัวแบบที่บุคคลสามารถสังเกต และมี
ปฏิสมัพันธไดโดยตรง 2) ตัวแบบที่เปนสญัญาลักษณ (Symbolic modeling) 
              3. การพูดชักจูง (Verbal persuasion) เปนวิธีการทีใ่ชกันอยางแพรหลาย ที่จะทําใหบุคคล
เชื่อวาตนมีความสามารถที่จะกระทํากิจกรรมใหสําเร็จได การพูดชักจูงที่ไดผลจะตองเปนเรื่องที่เปนไป
ได ซ่ึงจะทําใหผูถูกชักจูงเกิดความม่ันใจในความสามารถของตน โดยมีแนวโนมที่จะใชความพยายาม
ของตนมากขึน้ และยาวนานขึ้น การใชคาํพูดชักจูงกระทําได 4 แนวทาง (Bandura. 1977: 80) คือ 
การใหคําแนะนํา (Suggestion) การกระตุนใหเกิดพฤตกิรรม (Exhortation) การสอนตนเอง (Self-
Instruction) และการแปลความหมายคําพูดชักจูงที่ไดรับ (Interpretive treatment) 
              4. สภาวะทางกาย และอารมณ (Physiological and affective state) บุคคลมักจะใชขอมูล
ทางกาย และอารมณในการประเมินความสามารถของตน เชน การตื่นเตนมากเกินไป ทําใหทํากิจกรรมได
ไมดี บุคคลจะคาดการณวาตนทําไดสําเรจ็เม่ือภาวะกายปกติ ไมเครียด หรือเหนื่อยลา สงภาวะทาง
อารมณจะมีผลกระทบตอการตัดสินความสามารถของบุคคล โดยทีอ่ารมณทางบวกจะสงเสริมการรับรู
ความสามารถของตน ในขณะที่อารมณทางลบจะทําใหการรับรูความสามารถของตนลดลงได  
              สําหรับการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชเทคนิควิธีการสงเสรมิแรงจูงใจภายใน 3 ประการ คือ 
การมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง การไดรับขอมูลปอนกลับทางบวกแบบไมควบคุม การตระหนักรูความ
ตองการ และความคิดเห็นของผูอ่ืน นอกจากน้ียังใชวธิีการเพ่ิมการรับรูความสามารถของตน สงเสริม
ใหผูเขารับการอบรมรูสึกวาเปนผูมีความสามารถในการสรางความสมัพันธที่ดีกับผูอ่ืน โดยสงเสริมให
ผูเขารวมหลักสูตรมีประสบการณที่ประสบความสําเร็จในการสรางความสัมพันธในการทํางานจากการ
ทํากิจกรรม และในสถานการณการทํางานจริง ใชการพูดชังจูงตลอดการฝกอบรม สงเสริมใหผูเขารับ
การอบรมมีอารมณทางบวกขณะรวมกิจกรรม รวมทั้งนําเทคนิคการพัฒนาบุคลากร และการฝกอบรม 
ไดแก เทคนิคการบรรยาย การสาธิต การตั้งคําถาม การระดมความคิด การอภิปรายกลุม กรณีศึกษา 
การแสดงบทบาทสมมติ กิจกรรมกลุมสัมพันธ และการฝกปฏิบตัมิาใชพัฒนาคุณลักษณะครู เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู งานวิจัยฉบับน้ี มีแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจภายใน เพ่ือ
กระตุนแรงจูงใจภายใน ในการทํางานใหมีทักษะที่สามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานใหดีขึ้น และเพ่ือ
สงเสริมการใชแรงจูงใจภายใน ในการทาํงานในสถานการณการทํางานจริง 
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                หลักสูตรฝกอบรมที่ใชทฤษฎีแรงจงูใจภายใน 
                      การศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยวิเคราะหปญหา และอุปสรรคจากสภาพปญหาในการทํางานจริงที่
ไดจากการสัมภาษณ และจากเอกสารขอมูล งานวิจัย ของ เรวดี  ทรงเที่ยง (2548: 26) ซ่ึงมีผลตอการ
พัฒนาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ปญหาที่พบ คือ 1) ขาดความรวมมือกันในการทํางาน 2) ทํางาน
แบบเดียวกันความทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตามเวลา 4) หัวหนางานเกรงใจถาตองใช
อํานาจกับลูกนอง 5) มีความขัดแยงสวนตัวไมสามารถรวมงานกันได 6) ไมมีความกระตือรือรนใฝรู   
ใฝเรียน หาวิธีการใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 7) มีงานมาก 8) ไมเชื่อฟงคําแนะนาํของหัวหนา และ      
9) เปรียบเทียบงานของกลุมตนกับกลุมอ่ืน เกิดเปนผลกระทบใหครูไมเกิดการพัฒนา และสถานศึกษา
ไมสามารถปรับตัว หรือเกิดการเรียนรูได จากการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน ผูวิจัยเห็นวา 
วิธีการที่จะใหสถานศึกษาเกิดการเรียนรูทั่วทั้งสถานศึกษา และในทุกระบบหรือหนวยงานของสถานศึกษา 
หัวใจสําคัญในการสรางองคความรู ที่ทําใหสถานศึกษาสามารถดํารงอยูได ดวยรูปแบบการเรียนรู
ใหมๆ ครู และสถานศึกษาตองแสวงหาความรูใหมากขึน้อยางไมหยุดหยั่ง ดวยวิธกีาร และความเร็ว 
ในการเรียนรู และทักษะในการเรียนรูของครู โดยตองปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทีเ่ปนปญหาขางตน  
สูแนวทางในการเรียนรู ดวยการฝกอบรมจากการสงเสริมกิจกรรมแรงจูงใจภายใน 
                  จากปญหาดังกลาวขางตน สอดคลองกับ มารควอรท (Marquardt. 2005) ที่กลาวถึง
ปญหา และผลกระทบที่เกิดขึ้นในองคกร 6 ประการ ไดแก 1) การปรับองคกร ไมใชเพียงอยูรอด  
2) การขาดแคลนทักษะทีเ่พ่ิมขึ้น และสถานศึกษาไมไดเตรียมบุคลากรใหพรอมกับงานในอนาคตไว
อยางเหมาะสม 3) ขาดความรูที่เพ่ิมขึ้นในทุก 2-3 ป 4) การแขงขันกับสถานศึกษาอ่ืนที่มีกําลัง
ความสามารถมาก 5) ความกาวหนาของเทคโนโลยีใหมๆ  และ 6) ความตองการปรับตัวของสถานศกึษาให
ทันกับการเปลี่ยนแปลง และจากปญหาและผลกระทบ ทําใหสถานศกึษาไมสามารถพัฒนาไดดังกลาว 
ผูวิจัยไดหาวิธกีารเพ่ือเปนแนวทางแกไขปญหาดวยวธิีการเรียนรู ดังนี้ 1) ใหความสําคัญของกระบวนการ
เรียนรูหรือเรียนรูวิธทีี่จะเรียนรู (Learning how to learn) 2) ผลของการปฏิบัติงาน (Performance 
based) โดยบูรณาการเขากับวตัถุประสงคของสถานศกึษา 3) เปดโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ 
และเจตคตทิั่วทั้งสถานศึกษา และ 4) การเรียนรูถือเปนสวนหนึ่งของงานที่ทุกคนปฏิบัติอยู  
                  การวิเคราะหปญหาดังกลาว พบวา สภาพการณทํางานในปจจุบันบัน่ทอนการพัฒนาการ
เรียนรู การปรับตวัของสถานศึกษาในสภาวะการเปลี่ยนแปลงปจจุบนั ที่ตองสรางองคความรูใหม  
เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดี เกิดความไววางใจ นําไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานของครู และสถานศึกษา 
ผูวิจัยจึงไดใชแนวคิด ขององคการแหงการเรียนรู พรอมทั้งใหครูไดเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไป
ในทางที่ดีขึ้น โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจภายในมาสงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเอง และการปฏิบัติงานดวย
กิจกรรมแรงจูงใจภายในจากการฝกอบรม เพ่ือใหสถานศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงไปตามภาพอนาคต
ที่ตองการ ผูวจัิยจึงทําการวิจัย โดยพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือพัฒนาครูใหเกิดกระบวนการสนับสนุนการเรียนรู
อยางตอเน่ือง ทั้งบุคคล ทีมงาน และองคกรที่ไดมาจากความรูใหม ทกัษะใหม และเจตคตใิหมๆ ที่ทํา
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ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบ และวัฒนธรรมของสถานศึกษา ทีแ่สดงใหเห็นถึงความสามารถในการ
เปลี่ยนแปลงดวยการสงเสริมกิจกรรมแรงจูงใจภายในจากการฝกอบรม ทําใหสถานศึกษามีลักษณะใน
เชิงแขงขัน เม่ือครูพัฒนามีการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึ้น ก็สามารถพัฒนาคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรูได  
              ผูวิจัยจึงนํากิจกรรมในการฝกอบรม จากทฤษฎีแรงจูงใจภายใน มาพัฒนาปรับปรุงให
สอดคลองกับการ ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู โดยใชเทคนิควิธกีารเสริมแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหผูรับการอบรมไดรับการฝกอบรมจาก
กิจกรรมดังกลาว เกิดการเรียนรูปรับเปลีย่นพฤติกรรมไปในทางที่ดีขึ้นในการแกปญหาตางที่เกิดขึ้นทํา
ใหเกิดการพัฒนางาน และพัฒนาตนเอง จากการสังเกต จากที่มองเห็นได และผลของการปฏิบตัิงาน
จากกิจกรรมโครงการ ทําใหเกิดการพัฒนาสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได จากทฤษฎีแรงจูงใจ
ภายใน ดังน้ี 
              1. การกระตุนแรงจงูใจภายใน มีดังน้ี คือ  
                แรงจูงใจภายใน หมายถึง ความตองการของบุคคลที่เกิดจากแรงกระตุน หรือแรงผลักดัน
ภายในจิตใจทีแ่สดงออกเปนความมุงม่ันตั้งใจในการทาํส่ิงตางๆ ดวยตนเองตั้งแตเริ่มตน และกระทํา
ตอไปอยางตอเน่ือง ดวยความสมํ่าเสมอ ในสวนนี้จึงเนนที่เน้ือหาสาระของสัมพันธภาพในการทํางาน
เปนสําคัญ (เรวดี ทรงเที่ยง. 2548: 33) 
                ในองคกรที่มีบุคคลจํานวนมากมาทํางานรวมกันมีการติดตอปะทะสังสรรคกัน บคุคลจึง
ตางมีอิทธพิล หรือเปนสภาพแวดลอมของกันและกันในที่ทํางาน โดยมีปจจัยหลัก คือ บุคคล 
สถานการณการทํางาน และวิธีการจัดการ บุคคลแตละคนจะมีอิทธิพล และไดรับอิทธิพลจากหัวหนา 
และงานที่ทํามากที่สุด การทํางานจึงเปนการแสวงหาลูทางเพ่ือสรางประสิทธิภาพในการทํางาน เกิด
ความรูสึกพอใจตอการทํางาน ยอมรับสิทธิอันพึงมี ทําใหเกิดกําลังใจที่ดีในการทาํงาน การมีบรรยากาศ
การทํางานที่เอ้ือเฟอเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน ใหทุกฝายมีสวนรวมในกระบวนการตัดสินใจ ใชการ
ติดตอสื่อสารที่เปดกวางแกทุกฝาย และประสิทธิภาพของงานเกิดจากกลุมทํางานที่ผูกพันกันอยาง
เหนียวแนน (Costley; & Todd. 1983: 10; ทรงศักด์ิ สิงหาด. 2531: 1; อารี เพชรผุด. 2530: 2-3)  
             ทุกคนในองคกรมีหนาที่ของตนที่ตองรับผิดชอบไมวาจะอยูในตําแหนงอะไร จะตองมีการ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และเขาไปมีอิทธิพลทางความรูสกึตอเพ่ือรวมงานคนอ่ืน ในขณะเดียวกันก็มี
หนาที่ที่ตองทาํใหความสัมพันธของบุคคลท่ีตนรบัผิดชอบเปนไปโดยราบร่ืน หรือพัฒนาใหดียิ่งๆ ขึ้น 
แรงจูงใจภายในเพื่อสรางความสัมพันธทีดี่ในการทํางานจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ใชผลักดันให
เกิดความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ กับลูกนอง และผูรวมงานคนอ่ืนๆ ที่มีความแตกตางกันทั่ง
ทางดานภูมิหลัง ความตองการ สติปญญา อารมณ และความรูสึก จึงตองรูหลักในการสนองความ
ตองการโดยใชกลวธิีในการทํางานเพ่ือใหเกิดความรวมมือ รวมใจ เพ่ือใหการทํางานเปนไดดวยความ
ราบร่ืน และบรรลุเปาหมาย องคกรมีความม่ันคง เพราะทําให “คนรักคน” และ “คนรักงาน” องคกรจึงมี
ความเปนปกแผนไมแตกแยกแบงพรรคแบงพวก หรือทะเลาะวิวาทกัน (ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย. 2542: 16-17) 
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                จากขอมูลดังกลาว สามารถสรุปไดวา การมีความสัมพันธที่ดีในการทํางานจะชวยสราง
บรรยากาศ ทีมี่ความเอ้ือเฟอเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน โดยที่ทุกคนพรอมจะเขาใจ และรับฟงความคิดเห็น
ของผูอ่ืน มีความตองการทํางานรวมกัน มีความพอใจ เต็มใจ มีความรูสึกเปนสุข เปนแรงผลักดันสําคัญ
ที่ใหบุคคลน้ันใชศักยภาพของตน และคนอื่นชวยใหเปาหมายขององคกรปฏิบตัิงานบรรลุผลสําเร็จอยาง
มีประสิทธิภาพ  
                 1.1 ความรูสึกสนุก 
                           ความรูสึกสนุกเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางาน 
มีความสุข ความพอใจ กระตือรือรน และสนใจในการสรางและรักษาความสัมพันธ ที่ดีกับผูรวมงานคน
อ่ืนๆ การสรางสัมพันธจะชวยใชบุคคลมีความสุขทางใจ และชวยสนบัสนุนใหบุคคลมีความสัมพันธที่ดี
กับลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคบับัญชา โดยปราศจากการพ่ึงพารางวัลทางวตัถุหรือการบงัคับ 
(Ryan; & Deci. 2000: 70) ความรูสึกสนุกในงานชวยกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนรูสึกพอใจ 
และสนใจที่จะแสวงหาความรวมมือกับผูอ่ืนในการทํางาน ยินดีรับฟง ใหคําปรึกษา ใหขอมูลเก่ียวกับผล
การปฏิบัติงาน ชวยแกไขปญหาในการทาํงานใหมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพดวยความสมัครใจ  
                   1.2 ความรูสึกอิสระ 
                        การมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง หมายถึง การใชอํานาจในตนเอง การตัดสินใจ
เลือก บุคคลจึงมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความสนใจในการเลือกกําหนด วางแผนการปฏิบัติ จัดการส่ิง
ตางๆ ดวยตนเองตั้งแตเริม่ตน และลงมอืกระทําอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ ดังน้ันการมีอิสระกําหนดได
ดวยตนเองในการทํางาน เปนการเลือกทําดวยความสมัครใจ โดยที่บุคคลจะมีอิสระในความคดิ และ 
การกระทําตั้งแตการริเริ่ม ตัดสินใจเลือก วางแผน และประเมินผลสัมพันธภาพในการทํางานดวยตนเอง 
(Deci; & Ryan. 1990: 38) ทําใหบุคคลทีอิสระที่จะเลือกแสดงพฤติกรรมที่ดีที่สงเสริมในการทํางาน 
หรืออาจเลือกแสดงพฤติกรรมที่ทําลาย การทํางานใหแยลงได  การสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดได
ดวยตนเอง เนนที่การสงเสริมใหบุคคลเลอืกแสดงพฤตกิรรมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน 
การที่บุคคลมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง กระตุนแรงจูงใจภายในใหเพ่ิมขึ้น เพราะบุคคลมีความรูสึกวา
ตนเปนอิสระจากแรงกดดัน เชน รางวัล หรือเง่ือนไขผูกพัน ความรูสกึอิสระจะเปนแรงผลักดันใหบุคคล
เลือกแสดงพฤติกรรมตามที่ตนเองสนใจ และเลือกทําสิ่งที่เปนประโยชนตอตนเอง 
                  1.3 ความรูสึกวาตนสามารถ 
                       ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ เปนการที่บุคคลมีความพยายามในการเสาะ
แสวงหา และเอาชนะสิ่งทาทายที่เหมาะสมกับความสามารถของตน (Deci, Koestner; & Ryan. 1999: 
658; Reeve; & Sickenius. 1994: 514) การมีความรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพ
กับผูอ่ืน เปนการที่บุคคลเชื่อวา ตนสามารถที่จะสราง พัฒนา และปรับปรุงการทํางานกับผูรวมงาน   
ไมวาจะเปนลกูนอง เพ่ือนรวมงาน ผูบงัคับบัญชา และลูกคา ตลอดจนเชื่อวาตนสามารถแกไขปญหา 
ในการทํางานได 
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                 1.4 ความเพียรพยายาม   
                       การมีความเพียรพยายามที่ดีในการทํางาน คือ การที่บุคคลมีความมุงม่ัน ตั้งใจที่
จะสราง และรกัษาความสัมพันธ อันดีในการทํางานกับผูรวมงานอยางตอเน่ือง บุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายในจะเชื่อวาผลของการกระทํามาจากความเพียรพยายามของตนเองไมใชมาจากความบังเอิญ หรือ
โชควาสนา ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกที่อยูเหนือการควบคุมของตนเองมาเปนตัวกําหนดความสําเร็จ หรือ
ความลมเหลว (Ryan; & Deci. 2000: 69) การที่บุคคลมีความเพียรพยายามในการทํางานจะชวยเพิ่ม
ความมุงม่ันตัง้ใจในการสราง และรักษาความสัมพันธทีดี่กับลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคบับญัชา 
เพ่ือความรวมมือที่ทําใหเกิดผลดีตอความสําเร็จของงาน และการทาํงานรวมกันอยางมีความสุข  
                 2. การพัฒนาทักษะ 
                การมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่ดี เปนความสามารถในการอยู
รวมกัน และการทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยการแสดงพฤตกิรรมที่ดีตอกัน และสรางสรรคผลงานที่เปน
ประโยชน ผูทีมี่ความสามารถ และทักษะดานนี้จะสามารถใชทั้งความคิด อารมณ และพฤติกรรม ใน
การอยูรวมกัน และทํางานรวมกับบคุคลตางๆ ไดอยางราบร่ืน สิ่งที่มีความเก่ียวของกับการสราง
องคการแหงการเรียนรูการมีความสัมพันธที่ดีระหวางบคุคล คือ ความรูสึก และพฤติกรรม ถาเรามี
ความรูสึกที่ดีตอใครก็จะทําใหมีพฤติกรรมที่ดีตอบุคคลผูน้ันตามมา เพราะพฤติกรรมที่แสดงออกตอกัน
จะมีผลตอความรูสึกของผูที่ไดรับพฤติกรรมนั้นดวย พ้ืนฐานจากการมองตนเอง และผูอ่ืนในแงดี สราง
อารมณที่ดีตอตนเอง ฝกสรางความรูสึกทีดี่ตอผูอ่ืน-เขาใจผูอ่ืน เปนการเร่ิมตนที่ดีใหเกิดขึ้น ฝกการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความเขาใจที่ตรงกันชัดเจน รวมทัง้ฝกการเปนผูฟง และผูพูดที่ดี ที่
สําคัญ คือ ตองคํานึงถึงความรูสึกของผูรับการสื่อสารดวย โดยใชสื่อสารกันดวยหัวใจ ฝกการแสดง
นํ้าใจ ความเอ้ือเฟอรูจักการให-การรับ-การแลกเปลีย่น ใหเกิดคุณคา เกิดประโยชน สําหรับตนเอง และ
สําหรับบุคคลที่เก่ียวของ ฝกการใหเกียรติผูอ่ืนอยางจริงใจ-ใหการยอมรับ เพราะเปนสิ่งที่ทําใหผูรับมี
ความภาคภูมิใจ และมีความรูสึกที่ดีตอบแทนกลับมา ฝกการแสดงความชื่นชอบ ชื่นชม และใหกําลงัใจ
ซ่ึงกันและกัน ตามวาระที่เหมาะสม ซ่ึงอาจมีวิธีการอ่ืนๆ อีกมากมายที่จะทําได การจะใหเกิดผลอยาง
แทจริง ตองอาศัยความมุงม่ัน ความอดทน ตั้งใจจริงที่จะสรางอารมณที่ดีใหแกตนเอง และผูอ่ืน และที่
สําคัญตองอาศัยเวลา หากนําวิธีการทีเ่หมาะสมกับตนเองไปปฏิบัตจิะเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น ทั้งดานอารมณ ความคิด และพฤติกรรม มีผลตอความสําเรจ็ และความสขุในชวีิตการทํางาน 
(เรวดี ทรงเทีย่ง. 2548: 38-39) 
             ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย (2543: 118) ไดกลาวถึง การทํางานตองรูจักศึกษาตนเอง และ
ผูอ่ืน การศึกษาตนเองทําใหบุคคลรูจักตนเอง เขาใจตนเอง ยอมรับตนเองทั้งสวนดี และสวนบกพรอง
ของตนเอง จากน้ันทําการแกไขปรับปรงุตนเอง โดยการวางแผนการปรับปรุงตนเองอยางมีระบบ และ
อดทน โดยศึกษาหลักมนุษยสัมพันธ และวธิีการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ซ่ึงจําเปนตองยึดหลัก
วิชาการเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา ในการทํางานรวมกับผูอ่ืน สามารถศึกษาไดดวยวิธีการอาน
เอกสารตําราตางๆ ศึกษาจากงานวิจัย ศกึษาประวัตขิองผูประสบความสําเร็จ และมีชื่อเสียงในธุรกิจ 
และสังคม สังเกตพฤติกรรมการแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลตางๆ ในสังคม วิเคราะห 
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ความสัมพันธน้ัน และเลียนแบบเฉพาะพฤติกรรมทีเ่หมาะสม สัมภาษณผูที่มีความสัมพันธที่ดีในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืน และเขารับการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมจะทําใหทราบหลัก วิธีการ และไดฝก
ทักษะที่จะนําไปใชในการทาํงาน แรงจูงใจภายในของบุคคลจะเพ่ิมพูนขึ้นจากการมีความพอใจขณะ
ทํางานเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการทํางาน (Ryan; & Deci. 2000: 68)  
                  จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา ทักษะที่จะสรางองคการแหงการเรียนรูในการ
ทาํงาน เปนวธิีการสนับสนุนใหบุคคลไดใชแรงจูงใจภายในตนเอง เพ่ือสรางความรวมมือในการทํางาน
กับผูอ่ืน การพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจะพัฒนาทั้งความคิด อารมณ และพฤติกรรม การ
ฝกอบรมจึงพัฒนาทักษะทีส่ามารถนําไปใชในการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดดังน้ี 
                       2.1 การคิดทางบวก 
                        การคิดทางบวก เปนการมองโลกในแงดีที่บุคคลไดรับการถายทอดทางสังคมจาก
ครอบครัว เพ่ือนรวมงาน สื่อมวลชน ฯลฯ และจากประสบการณ (อรพินทร ชูชม. 2544: 165) การคิด
ทางบวก จึงเปนกระบวนการสรางความคิด และใชพลงัความคิดบนพื้นฐานของความเปนจริง พลัง
ดังกลาวจะผลกัดันใหบุคคลมองเห็นผลลัพธวาจะเกิดผลดีตอตนเองหรือผูอ่ืนอยางไร เน่ืองจากความคิด
ทางบวกไมใชสิ่งที่ติดตัวมาแตเกิดจึงสามารถเรียนรูไดโดยอาศัยการฝก (Martin. 2004: Online; 
Positive Thinking. 2004: Online) การคดิทางบวกเปนความคิดบนพื้นฐานของความเปนจริง เชน “ถา
คุณคิดวาคุณเกลียดงานของคุณแลวคุณเกลียดจริงๆ หรือเปลา” การคิดทางบวกจะสรางสรรคจิตใจให
เรามองโลกในแงดีอยางม่ันคงแนวแน และสรางเปนพฤติกรรมที่ถูกผลักดันมาจากพลังทางบวก เราก็จะ
พบกับสถานการณทางบวกทุกๆ วัน พลังการคิดทางบวกจึงชวยปรับปรุงชีวติ และสุขภาพของเราไป
ในทางที่ดีขึ้น  
                       เซลกแมน (Seligman. 1998: 201)  กลาววา การท่ีเห็นวาคนมองโลกในแงดีจะมี
ความยืดหยุน (Resilience) สามารถฟนตัวจากเหตุการณที่เลวรายได และเริ่มตนชีวติไดอีก จึงทําให
บุคคลมองโลกในแงดีเปนผูประสบความสําเร็จในชีวติ ในการทํางาน ในการเรียน การแขงขัน ตลอดจน
มีสุขภาพจิตทีดี่ดวย จากขอมูลดังกลาว ชีใ้หเห็นวาความรูสึก ความเชื่อ และความรูสึกทั้งหมดของพวก
เขาตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความคิดภายในตัวเราเอง เราเปนผูควบคุมทั้งที่รูตัวหรอืไมรูตัวก็ตาม เรา
สามารถคิดทางบวกหรือทางลบ แสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน หรือเฉื่อยชา คลองแคลวหรอืหยุดน่ิง 
ดังน้ันความคิดจึงเปนสิ่งที่ทําใหบุคคลแตกตางกันมากที่สุด และสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกที่
แตกตางกันดวย เชน ความรูสึกที่มีตองานที่ทํา บางคนทาํงานดวยความสนุกสนาน และตื่นเตน บางคนทาํงาน
กับความรูสึกวานาเบื่อหนาย ความคิดเหลาน้ีมาจากการที่เราพูดกับตนเอง (Inner conversations) ทั้ง
ที่เรารูสึกตวัหรือไมก็ตาม ดังน้ันขั้นแรกของการคิดทางบวก คือ การเรียนรูวิธีการพูดกับตนเอง คนที่
เริ่มพูดกับตนเองวา “ฉันทําได” บุคคลน้ันก็จะเพ่ิมพลังในตนเอง และสามารถทําส่ิงที่ดียิ่งขึ้นไดจริงๆ 
(Hajee. 2004: Online)  
                      เรวดี ทรงเทีย่ง (2548: 40-41) เสนอวา วิธีการคิดทางบวก เพ่ือสรางความสัมพันธที่
ดีในการทํางาน มีขั้นตอน ดังน้ี  
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                      1. สํารวจความคิดของตนเอง โดยสํารวจวาความคิดน้ันเปนความคิดทางบวก
หรือไม เชน แนะนําวิธีการทํางานใหแลว ลูกนองไมยอมทําตามที่บอก เราจึงคิดวาลูกนองนิสัยไมดี
กระดางกระเด่ืองไมเชื่อฟง การคิดเชนน้ีเปนการคิดทางบวกหรือเปลา? 
                      2. วิเคราะหวาความคิดน้ันอยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริงหรือไม เชน “ถาเราพูด
วา ลูกนองของเราเปนคนบา แลวเขาบาจริงๆ หรือเปลา?” 
                       3. วิเคราะหความคิดดังกลาวน้ันมีผลอยางไรตอตนเอง เชน “ถาคิดวาลูกนองนิสัย
ไมดีกระดางกระเด่ืองไมเชื่อฟง” การคิดเชนน้ีจะทําใหตนเองรูสึกอยางไรกับลูกนองคนดังกลาว  
                        4. สรางความคิดที่ดี โดยการใหเหตุผลกบัตนเองในทางที่จะชวยสรางความสุข 
ความสบายใจ ความสําเร็จ และผลลัพธตามเปาหมายของการทํางาน หรือเปาหมายในชีวติบนพืน้ฐาน
ของความเปนจริง  
              สามารถกลาวไดวา การคิดทางบวกไมไดติดตวัมาตั้งแตเกิด เราสามารถเรียนรูได โดย
อาศัยการฝก วิธีการคิดทางบวกเริ่มตนดวยการสํารวจความคิดของตนเองกอนวาความคิดน้ันเปน
ความคิดทางบวกหรือไม? จากน้ันวิเคราะหวาความคดิน้ันอยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริงหรือเปลา? 
ตอมาวิเคราะหวาความคิดดังกลาวน้ันมีผลอยางไรตอตนเอง? และทายที่สุดเปนการสรางความคิดที่ดี
ดวยการใหเหตุผลกบัตนเองในทางที่จะชวยสรางความสุข ความสบายใจ ความสําเร็จ และไดผลลัพธ
ตามเปาหมายของการทํางาน หรือเปาหมายในชีวติบนพ้ืนฐานของความเปนจริง 
                    2.2 การส่ือสารดวยวาจา และทาทาง 
                        การส่ือสารทั้งทางวาจา และทาทางถือเปนเคร่ืองมือสําคัญในการทํางาน เพราะ
การส่ือสารเปนวิธีการนําขอมูล ขอเท็จจริง ความคิดเห็น ความตองการ อารมณ และความรูสึกจากผู
สงไปยังผูรับ (ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย. 2542: 283) เชน ระหวางหัวหนากับลูกนอง หรือระหวางเพ่ือน
รวมงาน ใหเกิดความเขาใจตรงกัน การทีผู่รับจะแปลความหมายขอมูลไดตรงกับผูสงหรือไมน้ันยอมมี
ผลตอการสราง และรักษาความสัมพันธในการทํางาน แตก็มีปจจัยหลายประการทีมี่ผลตอการ
ตีความหมาย เชน ผูสงมีความสามารถในการถายทอดขอมูลแคไหน สื่อที่ใชมีคุณภาพเพียงใด 
บรรยากาศในขณะนั้นอยางไร ผูรับมีอารมณความรูสึกตอการสื่อสารในขณะนั้นอยางไร เปนตน ปจจัย
ดังกลาว ทําใหการตีความขอมูลบิดเบือน และนําไปสูสัมพันธภาพในการทํางานที่ไมดีได (Dindia; & 
Duck. 2000: 58; Sullivan. 1968: 133-134) 
                     การติดตอสื่อสาร โดยเฉพาะดวยวาจา และทาทางจึงมีความสําคัญในการสราง
ความสัมพันธในการทํางาน เปนเคร่ืองมือสําคัญในการถายทอดขอมูล คําแนะนํา ความคิดเห็น อารมณ
ความรูสึก และความตองการ เพ่ือใหอีกฝายเกิดความเขาใจไดอยางถูกตองตรงกนัทั้งยังชวยปองกัน 
หรือลดความขัดแยง ซ่ึงจะนําไปสูการมีความรวมมือรวมใจในการทาํงานใหบรรลผุลสําเรจ็ตาม
เปาหมายของงาน ตลอดจนชวยสงผลดีตอการดําเนินชีวิตประจําวันดวย (Dindia; & Duck. 2000: 101; 
Gilmer; & Dcei. 1997: 195-197)  
                      วิธีการส่ือสารทางวาจา และทาทางเพ่ือการทํางานใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน
รวมกัน มีวิธีการ ดังตอไปน้ี 
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                        1. การสรางความเปนกันเอง ถือวาเปนขั้นเริ่มตนของการสื่อสารระหวางกันในการ
ทํางาน เพราะการทําใหอีกฝายรูสึกสบายใจ สะดวกใจ และมีอิสระที่จะพูดมากกวาการเร่ิมตนดวยการ
ไตถามถึงงาน หรือปญหาทันทีทันใด การสรางความเปนกันเอง มี 2 ประเภท ไดแก การใชคําพูด เปน
การทักทายกอนเร่ิมตนสนทนาเรื่องงาน เชน “เปนอยางไรบางวันนี”้ “อากาศแบบนี้สบายดีนะ” “คุณมี
ธุระกับผมใชไหม” “สวัสดี มีอะไรจะคุยกับผมหรือเปลา” (สมพร เกิดสวาง. 2542: 18) การใชภาษา
ทาทาง เปนการแสดงออกวาเราเปนมิตร และพรอมที่จะสนทนาพูดคยุกับเขา เชน “ยิ้มรับดวยความสด
ชื่น” “ลุกขึ้นแสดงการตอนรับ” การถูกเน้ือตองตัวกันบางจะชวยสรางความเปนกันเองไดเร็ว ซ่ึงควรรูวา
มากนอยแคไหน (หลุย จําปาเทศ. 2543: 157-158) การสรางความเปนกันเองทั้งการใชภาษาคาํพูด 
และการใชภาษาทาทางจะแสดงถึงการใหเกียรติผูอ่ืน โดยที่แสดงออกวาเขาเปนคนมีคาไมวาเขาจะอยู
ในฐานะอยางไร  
                       2. การสนทนา เปนการพูดคุยถึงสาระสําคัญของเร่ือง หลักการสนทนาควรเริ่มตน
ดวยการทําความเขาใจในเรื่องที่กําลังจะสนทนาใหแจมแจงชัดเจน ถาพูดในเรื่องที่รู เรื่องที่ถนดั หรือมี
การเตรียมความพรอมที่ดี ก็จะมีความม่ันใจในสิ่งที่ดี ทั้งยังชวยสรางความเช่ือถือใหกับคูสนทนาดวย  
(ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย. 2542: 303) การจัดลําดับความคิด เปนการเรียบเรียงเน้ือหาสาระท่ีสนทนา เชน 
การอธิบายใหลูกนองทํางานอยางใดอยางหนึ่ง ถาพูดแบบนึกอะไรไดก็พูดเด๋ียวนั้น พูดตรงนั้นที ตรงนี้
ที หรือนึกอะไรไดก็พูด คูสนทนาก็อาจจะสับสน การสนทนาโดยตรงหรือพูดเอง ดีกวาการสงผานขอมูล
โดยฝากคนอ่ืนไปบอก เพราะอาจทําใหผูรับไดขอมูลทีค่ลาดเคลื่อนไป (Metts. 2000: 78) พูดใหชัดเจน
ชัดถอยชัดคํา จะชวยใหคูสนทนารับขอมูลไดชัดเจนไมสับสน ใชนํ้าเสียง สีหนา ทาทาง ใหสอดคลอง
กับเรื่องที่กําลงัสนทนา การฝกวิธกีารน้ีอาจเริ่มตนจากการสังเกตจากบุคคลอ่ืนกอน แลวคอยนํามา
ปรับปรุงกับตนเอง  
                         3. การฟง เปนทักษะที่สําคัญทีสุ่ดในการสื่อสาร และยังเปนทกัษะเบื้องตนที่แสดง
วา เรายอมรับ และพรอมที่จะเขาใจคูสนทนา การมีสมาธิในขณะฟง เพ่ือใหเขาใจประเด็นของผูพูด
อยางแทจริง เพราะถาปราศจากการฟงเราจะไมสามารถเขาใจผูอ่ืนได เทคนิคการฟง มีดังน้ี การเงียบ 
เพราะเราไมสามารถรับฟงไดถาเรากําลังพูด ดังน้ันเราจึงตองหยุดพูดซะกอน อดทน ตัดส่ิงที่ทาํให
วอกแวกออกไป อยาเคลื่อนไหวไปมา หรือแสดงความสนใจสิ่งอ่ืน เพราะจะทําใหคูสนทนาเสียสมาธิ 
และอยาขัดจังหวะขณะที่เขากําลังพูด สนใจ ดวยการมอง และผงกศรีษะจะทําใหคูสนทนาเห็นวาเรา
สนใจ และตองการรับฟงสิ่งที่เขากาํลังพูด และอยาอานอะไรขณะฟง การตอบรับดวยเสียง หรือพูดส้ันๆ 
วา “ครับ”,“ใช”,  “ออ”, “ผมเขาใจ”, “เหรอ”, “อยางน้ันหรือ”, “นาสนใจจริงๆ ” อาจใชการทวนคําพูด 2-3 
คําทายของผูพูด หรือสะทอนความเขาใจของคุณใหผูพูดทราบวาคณุเขาใจเรื่องที่เขาพูด เชน ใชคําวา 
“ผมคิดวา” “ผมเขาใจวา” , “คุณรูสึกวา.........ใชไหม” (หลุย จําปาเทศ. 2543: 160; และ ทรงศักด์ิ   
สิงหาด. 2531: 40)  
                       4. การแสดงความคดิเห็น เปนวิธพูีดอยางเปดเผยโดยแสดงความรูสึกออกไป
อยางตรงไปตรงมา และสะทอนวามีความสนใจในเรื่องราวท่ีกําลังสนทนา การแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานควรแสดงออกในสิ่งที่คาดวาจะเปนประโยชนตอการทํางาน ถามีความคิดเห็นที่แตกตางไปจาก
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ผูอ่ืน หรือความคิดเห็นน้ันอาจไปกระทบกระเทือนความรูสึกของผูอ่ืน ควรแสดงออกดวยทาทีทีเ่ปน
มิตรโดยไมมีอคติหรือลําเอียง (จตุรงค เกียรติกําจาย. 2533: 110-111) 
                       5. การกระตุนใหอีกฝายแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ชวยใหไดวิธีการทํางาน
ที่มาจากความสรางสรรคของสมาชิก หัวหนาสามารถใชคําพูดที่ชวยปลุกเรา ใหมีการรวมเสนอ
ความคิด ซ่ึงเปนคําพูดที่ทําใหลูกนอง หรือผูรวมงานอ่ืนๆ รูสึกวาในสภาวะที่ไมกดดัน และสามารถ
เสนอความคดิไดมากมายเทาที่ตองการไมรูสึกเกร็ง การขอใหแสดงความคิดเห็นสวนรวมมัก พบวา ไม
คอยมีผูเสนอความคิด หลกัการสําคัญประการหนึ่งในการกระตุนใหอีกฝายแสดงความคิดเห็นคือ การ
สอบถามเปนรายบุคคล ดวยการถามวา “คุณมีความคิดเห็นในเรื่องนี้อยางไร” “มีอะไรอีกไหมที่เราควร
พิจารณา” “มีอะไรที่นาจะเปนไปไดอีกไหม” “เราจะทําอะไรไดอีก” การทําใหผูอ่ืนรูสึกวาเปนคนสําคัญ 
และมีความหมาย จะทําใหเขาเห็นคุณคาของตนเอง โดยเห็นวาตนเปนคนหนึ่งที่มีความสําคัญในการ
ทํางาน เขาก็จะกลาแสดงความคิดเห็น กลาสรางสรรค กลาพัฒนา และใหความรวมมือในการทํางาน
ดวยความเต็มใจ 
                      6. การยุติการสนทนา เปนการสิ้นสุดการส่ือสารดวยวาจา ซ่ึงถาเปนการสนทนาที่
เปนงานเปนการ การหาขอยุติการสนทนาจะใชการสรปุความ หรือสรุปสิ่งที่ไดพูดไป เชน “เทาที่คุยกัน
มาน้ีผมจับความไดวา คณุกําลังจะ...” “ประเด็นทั้งหมดที่เราคุยกันนี้ คือ ...” “เพ่ือใหเขาใจตรงกนัพวก
เรากําลังจะ...” “สรุปแลวสิ่งที่เราดําเนินการก็คือ...” การส้ินสุดการสนทนาที่ดีคูสนทนาจะบรรลุ
เปาหมายของการสื่อสารน้ัน พรอมที่จะกลับมาสนทนาพดูคุยกันอีกดวยทาทีที่มีความเปนมิตร  
(หลุย จําปาเทศ. 2533: 162-163) 
                        สามารถกลาวไดวา การส่ือสารดวยวาจา และทาทางเปนสิ่งสําคัญในการสราง
ความสัมพันธในการปฏิบตังิาน เพราะเปนวิธีการนําขอมูล ขอเท็จจริง ความคิดเห็น ความตองการ 
อารมณ และความรูสึกจากผูสงไปยังผูรับ เกิดความเขาใจตรงกัน นําไปสูสัมพันธภาพที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
                     2.3  การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืน  
                      การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืน เขาใจ และรับรูในความรูสึก ความตองการ 
และความคิดเห็นของผูอ่ืน โดยแสดงออกอยางเหมาะสม การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืนเปน
ความสามารถที่จะรับรูอารมณ หรือความรูสึกของบุคคลอ่ืน หรืออาจกลาวไดวาเปน “การรูสึกอยางที่คน
อ่ืนรูสึก” เหมือนกับวา เปนความสามารถที่ทําใหเราเขาไปอยูในสภาพของผูอ่ืน จะอยูในสภาพความ
ทุกขทรมาน เศราโศกเสียใจ หรือมีความสุข ความรูสึกเห็นใจ และเขาใจดังกลาวจะแสดงออกทางวาจา  
สีหนา ดวงตา และกิริยาทาทาง ซ่ึงทําใหผูอ่ืนมีความสุข ความสบายใจอันเปนสิ่งที่ชวยสรางสัมพันธ
ภาพที่ดีตอกัน แตถาบุคลากรขาดความเห็นอกเห็นใจกัน จะเปนสาเหตุของความขัดแยงในองคกร 
(อัจฉรา สุขารมณ. 2544: 11-12; ดุษฎี โยเหลา, พวงรตัน เกษรแพทย, และ นันทา สูรักษา. 2544: 57-
59; ม.ร.ว.สมพร สุทัศนีย. 2542: 30) เชน สุชาติมีความสุขมาก เพราะการเลื่อนตาํแหนงขึ้นมาเปน
หัวหนาในขณะที่ลูกนองไมยอมรับ เพราะลูกนองของตนเคยทํางานในตําแหนงเดียวกัน และเคยเปน
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เพ่ือนรวมงานกันมากอน หากเพ่ือนคนอ่ืนๆ ไมเห็นใจและไมเขาใจในความทุกข ทั้งยังไมใหความ
ชวยเหลือเรื่องงานของสุชาติ บางครั้งกับพูดจาดูหม่ิน หรือนําเรื่องไปฟองหัวหนาวา สุชาตขิาด
คุณสมบัติของการเปนหัวหนา ไมมีความสามารถในการปกครองลูกนอง สภาพการณเชนน้ีทําใหสุชาติ
มีความเครียด และเกิดความทุกขในการทํางาน แตถาเพ่ือนรวมงานเห็นใจสุชาติก็จะใหความชวยเหลือ 
ใหคําปรึกษา ใหคําแนะนํา และใหกําลังใจซ่ึงจะชวยคลายทุกข และชวยใหเขาสามารถทํางานไดสําเร็จ 
                      วิธีการแสดงออกวายอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน ในการทํางาน การฟง และ
การสังเกต เพราะการฟงถือเปนทักษะเบือ้งตนที่แสดงวายอมรับ และพรอมที่จะเขาใจผูอ่ืน เทคนิคการ
ฟง มีดังน้ี คือ “เงียบ อดทน สนใจ ใหการตอบรับ” ขณะที่กําลังสนทนา ควรสังเกต การแสดงออกทาง 
สีหนา เพ่ือดูอารมณ และความรูสึก เชน “หนาแดง” แสดงวาอยูในอารมณโกรธ หรืออายมากที่ถูก
ลอเลียน สังเกตแววตาหรือดวงตา เพราะ “ดวงตา คือหนาตางของหัวใจ” โดยใชการมองไปที่ดวงตา
ของเขาเพื่อสังเกตความรูสึก เชน คนที่กําลังพูดโกหกมักจะหลบตา คนที่พูดเร่ืองจริงมักจะกลาสบตา 
คนที่อยูในอารมณเศราดวงตาจะมองต่ํา คนที่กําลังรูสกึตื่นเตนมานตาจะขยายดวงตาจะโตขึ้น เปนตน 
สังเกตกิริยาทาทางโดยรวม เชน บางคนที่กําลังไมสบายก็จะดูออนแรง ไมคอยมีเรี่ยวแรง หรือตัวสั่น 
สวนบางคนเมื่อรูสึกอาย หรือตื่นเตนก็จะมีอาการมือสั่น เปนตน สังเกตเจตนารมณ พิจารณาวาการ
กระทําของเขามีเจตนาหรือไมอยางไร บางคนพูดหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมา เพราะความ
กดดันทางอารมณ แตบางคนทําเพราะเจตนา เชน เจตนาทํารายผูอ่ืน หรือตองการเรียกรองความสนใจ 
เปนตน การฟง และการสังเกตเปนวิธีการเบื้องตนที่ทําใหเขาใจ ความคิด ความรูสึก และเรื่องราวของ
ผูอ่ืน  
                 สามารถกลาวไดวา การเขาใจมุมมองของผูอ่ืน ดวยการเอาใจเขามาใสใจเรา เปนการ
คิดวา “ถาเราเปนเขาบาง” โดยการสมมติวาถาเราเปนเขาแลวเราจะรูสึกอยางไร คิดอยางไร และทํา
อยางไรกับเรื่องราวเหลาน้ัน เม่ือเราเขาใจมุมมอง และความรูสึกของผูอ่ืน เราจะมีความเขาใจ เห็นอก
เห็นใจ และแสดงถึงความเห็นอกเห็นใจดวยทาททีี่เปนมิตร จริงใจ ซ่ึงอีกฝายหนึ่งก็จะรูสึกไดเชนกันวา
เรายอมรับ และเขาใจเขาอยางแทจริง (เรวดี ทรงเที่ยง. 2548: 50) 
                    2.4 การทํางานเปนทีม 
                          ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม (Tearm work) หมายถึง กลุมที่มีความสัมพันธ
คอนขางใกลชดิที่ประกอบดวยหัวหนา และลูกนอง อาจเปนทีมงานถาวร หรือทีมงานชั่วคราวก็ได 
หัวหนาเปนบคุคลสําคญัที่จะพาทีมใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ในงานวิจัย ของ ดีซี คอนแนล 
และไรอัน (Deci, Connell; & Ryan. 1989: 584-585) ไดมีการนําผูจัดการไปฝกอบรมเรื่อง การบริหาร
ทีมงาน (Team management) เพ่ือใหสามารถนําประสบการณที่ไดรับจากการฝกอบรมไปใชสนับสนุน
การทํางานของผูใตบังคบับญัชา การทํางานจึงตองมีความสัมพันธกับผูอ่ืน เพ่ือชวยกันคิดชวยกัน
แกปญหา ชวยกันทํางาน ทําใหมีความรูสึกอบอุน และความผูกพันระหวางสมาชิก การสรางทีมงานจะ
ชวยใหการทํางานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหสมาชิกมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกัน การสราง
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ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกในกลุมงาน โดยเฉพาะหัวหนา และลูกนองจึงถือวาเปนจุดมุงหมาย
สําคัญของการทํางานรวมกัน (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน. 2544: 10, 111)  
                     การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธภิาพ มีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ คือ มี
ความไวเน้ือเชื่อใจกัน (Trust) มีการส่ือสารที่เปดเผย (Opened communication) การเผชิญกับปญหา
ความขัดแยง (Confrontation of conflicts) จัดใหมีการทํางานเปนทมี (Maximization of collaboration 
and team work) และการมีชีวติชีวาในการทาํงานรวมกัน (Capacity of revitalization) องคประกอบ
เหลาน้ีพัฒนาไดดวยฝกใหเกิดการเรียนรู การสรางทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้น เปาหมายของทีมตอง
มากอนเปาหมายสวนบุคคล สรางบรรยากาศของการทาํงานรวมกัน และการติดตอสื่อสารอยางไมเปน
ทางการ โดยที่หัวหนาจะทาํหนาที่สรางบรรยากาศการมีสวนรวมใหกับทีม ดวยการใหคําแนะนาํการ
ทํางานยอๆ อธิบายที่มอบหมายใหชัดเจน ดูจากผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ใหความเชื่อถือสมาชิกทุก
คน ใชความพยายามอยางหนักเพ่ือใหมีปณิธานของทีม ใหคําแนะนํา และเรงเราในจุดที่เหมาะสม ชวย
ตัดสินใจ และหาทางออกในเชิงสรางสรรค (สุรสิทธิ์ เหมตะศลิป. 2540: 22-23) 
                สามารถกลาวไดวา ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม (Team work) หมายถึง การ
รวมกลุมกันของบุคคลโดยที่สมาชิกแตละคนมีบทบาทหนาที่ และมีสวนรวมเพ่ือทําใหการทํางาน
บรรลุผลตามเปาหมาย ซ่ึงแตละคนชวยกนัทํางาน และสามารถทํางานแทนกันได การทํางานเปนทีม  
มีขั้นตอนที่สําคัญ 4 ขั้น คือ  
                        1. ขั้นพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยพูดคุยอภิปรายทําความเขาใจใน
เปาหมายของงาน และเปาหมายของกลุม  
                        2. ขั้นสรางความเขาใจในเปาหมาย และชี้แจงวธิกีารทํางานดวยการพูดคุย ทํา
ความเขาใจเกีย่วกับบทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละคน และแบงความรับผิดชอบใหชัดเจน ซ่ึงถา
สมาชิกในทีมไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางานเขาก็จะรูสึกพึงพอใจ และ
กอใหเกิดบรรยากาศการทาํงาน ที่ทําใหสมาชิกอยากเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบตัิงานในกลุมเพ่ิมขึ้น 
                        3. ขั้นการปฏิบัติงาน เพ่ือมุงไปสูการทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย มาถึงขั้นน้ี
ความสัมพันธสวนตวัระหวางสมาชิกในกลุมจะมีมากขึ้น สังเกตไดจากการใหความรวมมือในการทํางาน 
และการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น  
                        4. ขั้นการควบคุม และประเมินผล เปนการทบทวนแกไขผลงาน และประเมินผล
งานจากการทํางานรวมกัน   
                  2.5 การใหขอมูลปอนกลับ 
                      การใหขอมูลปอนกลบัทางบวกเปนวิธีการใหขอมูลประเภทหนึ่ง เม่ือหัวหนา
ตองการสะทอนการทํางานของลูกนอง เพ่ือใหมีการเปลีย่นแปลงวธิีการทํางานใหดีขึ้นกวาเดิม เชน ผล
การทํางานไมสมํ่าเสมอ ขาดการตรวจสอบคุณภาพ ผลงานจึงไมไดมาตรฐาน การใหขอมูลปอนกลับ
ทางบวกเปนวิธีการที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดดีกวาวธิีการแบบเดิม ที่ใชการควบคุมซ่ึงเปนการให
ขอมูลปอนกลบัทางลบ เชน การตําหนิ แตถาหัวหนามีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกจะทําใหลกูนอง
รูสึกวาปราศจากการควบคมุ และยังทําใหผลการทํางานดีขึ้น การไดขอมูลปอนกลบัทางลบจะทาํให



 129

บุคคลมีความรูสึกที่แยลง ขณะที่การใหขอมูลปอนกลับทางบวกจะชวยกระตุนใหบคุคลมีความ
กระตือรือรนขึน้ และชวยใหเขามีพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงที่ตรงกบัความตองการไดอยางรวดเร็ว 
(Encyclopedia. 2004: Online)  
                    การใหขอมูลปอนกลับทางบวกมีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ใหลูกนองมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปในทางที่สรางสรรค 2) คนหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น 3) ลดความรูสึกเปนปรปกษ และ 
4) สามารถแกปญหาไดดวยวิธีการจูงใจ ดังน้ัน หัวหนาจึงควรใหความสนใจในพฤติกรรมทางดานบวก 
ซ่ึงเปนพฤติกรรมดีๆ ในการทํางานของลูกนองมากกวาการ “การจับผิด” เพ่ือใหเกิดการพัฒนา
พฤติกรรมการทํางานที่ดียิ่งขึ้นตอๆ ไป (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2539: 11) การใหขอมูลปอนกลับมี
จุดมุงหมายที่สําคัญ ประการแรก คือ สะทอนใหผูปฏิบตัิงานรูวา ถาทํางานดีแลว จะไดรูตัววาดีอยางไร 
จะไดมีกําลังใจที่จะรักษามาตรฐานของการทาํงานใหดีเชนนั้นตอไป ประการที่สอง คือ ถาทํางาน
ผิดพลาดหรือขาดประสิทธภิาพ ก็จะไดรูวาพลาดตรงไหนและแกไขไดถูกจุด  
                       วิธีการใหขอมูลปอนกลับทางบวก ใชหลักการของเทคนิคตางๆ เชน การฟง การ
สื่อสาร และการจัดการอารมณ วิธีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกแบบไมควบคุมในการทํางาน มี 2 วิธีการ 
ดังน้ี  
                        1. การใหขอเสนอแนะการทํางาน แทนการวิพากษวิจารณ บคุคลจะมีความรูสกึ
ตอตานเปนปรปกษ หรือรูสึกวาตนเองต่ําตอยดอยคา เม่ือมีการพูดตําหนิคนหนึ่งคนใด สิ่งที่จะเกิดขึ้น 
คือ การปฏิเสธวาตนมิไดกระทําเชนน้ัน เชน หัวหนาตาํหนิวา “มันเปนความผิดของคุณ”  ลูกนองก็
มักจะตอบวา “มันไมใชความผิดของผม” หรืออาจเปนคําตอบอ่ืนในลกัษณะเดียวกนั เปนการจุดชนวน
ความขุนเคืองขึ้นในตวัคน ดังน้ัน แทนที่จะพูดในเชิงตาํหนิ ควรพยายามทําความเขาใจวาทําไมเขาจึง
ทําเชนนั้น โดยเปดโอกาสใหลูกนองไดชี้แจง บอกเลาหรือชี้แจงวาเขาทําอะไรผิด หรือไมเหมาะสมบาง
ในการปฏิบตังิาน (พรรณราย ทรัพยะประภา. 2539: 13) 
                     หลักการสงเสริมแรงจูงใจภายในเสนอวา วิธีการใหขอมูลปอนกลับจะไมใชคาํเชิง
ตําหนิ การควบคุม หรือคําในเชิงบังคับ เชน “คุณควรจะ” วิธีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกตาม
หลักการสงเสริมแรงจูงใจภายในจะใชวิธกีารใหขอมูล เหตุผล ขอเทจ็จริง และใชคาํที่แสดงถึงการ
เสนอแนะ เชน “คุณสามารถ” หรือ “คุณอาจจะ” 
                      2. การใหขอมูลปอนกลับดวยการใชคําพูดที่แสดงถึงการชมเชยยกยองผลงาน เชน 
“ทํางานไดดีมาก” “ไปไดสวยเลย” “ใชเลย!!” “ผมชอบผลงานของคุณจัง” เม่ือเหตุการณเอ้ืออํานวย การ
ใหขอมูลปอนกลับทางบวกดวยการยกยองชมเชย จะเปนกระจกบานสําคัญที่จะชวยสะทอนผลการ
ปฏิบัติงาน เม่ือเขาทําในสิ่งที่ถูกตองหรือทํางานดี การชมเชยยกยองจึงเปนเทคนคิ นําไปสูการผูกมิตร
ไดอยางรวดเร็ว ทําใหบคุคลมีความรูสึกที่ดีตอกัน เชน ชมพอประมาณเพ่ือเปนการทักทาย (Greeting) 
หรือชมอยางมากเพ่ือเปนการสรรเสริญ (Commendation) ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับเจตนา หรือวัตถปุระสงค
ของผูชม (หลุย จําปาเทศ. 2533: 173)  
                        การใหขอมูลปอนกลับดวยการชมเชยยกยองในการทํางาน แบงออกเปน 4 ประเภท 
คือ 1) ชมเชยเพ่ือทักทาย เชน “วันน้ีทาทางสดชื่นเลิกงานแลวจะไปไหนหรือ” “วันน้ีมาทํางานแตเชา
เชียว” 2) ชมเชยเพ่ือเปนการเสริมแรงใหกําลังใจ เชน “กําลังขะมักเขมนทํางานอะไรอยู” 3) ชมผลงาน
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เพ่ือเปนการประเมินผล เชน “อ่ือ คุณมีฝมือดีมาก” และ 4) ชมเพ่ือเปนการยกยอง เชน “ยินดีกับ
ตําแหนงใหม” “ไดยินชื่อเสียงมานานแลวเพ่ิงพบตัววนัน้ีเอง”   
                     ดวยเหตุน้ีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกดวยการชมเชย จึงมีคุณประโยชนอยาง
มากในการทํางานแตถาใชผดิก็อาจจะเปนโทษได การฝกฝนจึงมีความจําเปนเพ่ือปองกันความ
ผิดพลาดและเพื่อสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนอยางคุมคาทั้งในการทํางาน และการดํารงชีวติ   
                         สามารถกลาวไดวา การใหขอมูลปอนกลับทางบวกจะเปนการใหหัวหนาสะทอน
การปฏิบัติงานของลูกนอง เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบตังิานใหดีกวาเดิม จะไดรูวาการ
ปฏิบัติงานดีแลวเปนอยางไร จะไดมีกําลังใจปฏิบัติงานใหดีเชนเดิมตอไป และถาผิดพลาดตรงไหนจะ
ไดแกไขไดตรงจุด 
                         2.6 การจัดการอารมณตนเอง 
                         การจัดการอารมณตนเอง หมายถึง ความสามารถที่บุคคลจัดการกระทํา ความคิด 
ความรูสึก ในลักษณะที่มีการปรับ และยดืหยุนไดในบริบทตางๆ ในลักษณะที่จะเอ้ือประโยชนมากกวา
ที่จะขัดขวางการทํางานในขณะนั้น การเปนคนมีสติ และสามารถเลื่อนการตอบสนองความพึงพอใจของ
ตนออกไปกอน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายได และเม่ือมีความทุกขใจก็สามารถกลับคืนสูสภาพปกติไดดี 
(วิลาสลักษณ  ชัววลัลี. 2543: 156) ผูที่จัดการอารมณไดดีจึงมีความสามารถในการควบคุมอารมณของ
ตน และแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับบคุคล สถานที่ เวลา และเหตกุารณ  ทั้งอารมณดีและไมดีให
เกิดความสมดุล รูจักระงับอารมณ และระบายอารมณไดอยางเหมาะสมไมเก็บกด  
                         การจัดการอารมณตนเองจึงเปนความสามารถของบุคคลที่จะจัดการกับอารมณ
ตางๆ ที่เกิดขึน้ไดอยางเหมาะสม โดยแสดงออกวาเปนคนที่สามารถควบคุมตนเองได เปนคนที่นา
ไววางใจ และมีความสามารถในการปรับตัว สําหรับความสําคัญของการจัดการอารมณ คือ ผูที่สามารถ
จัดการอารมณของตนไดจะสามารถควบคุมอารมณ และแรงกระตุนภายในตลอดจนรอคอยการ
ตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลงัใจตนเองในการที่จะ
เผชิญกับอุปสรรค และขอขดัแยงไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะขดัขวางความคดิริเร่ิม
สรางสรรคอันมีคาของตนเองได สามารถชี้นําความคิด และการกระทาํของตนเองในการทํางานรวมกับ
ผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน อาชีพ และประสบ
ความสําเร็จในชีวติ (เรวดี  ทรงเที่ยง. 2548: 47)  
                         ทศพร  ประเสริฐสขุ (2543: 94) ไดกลาววา การจัดการอารมณไดอยางเหมาะสม
เพียงใดดูจาก 1) การควบคมุตนเองได ไมแสดงอารมณอยางทันทีทันใด น้ันคือ มีขันติ และมีสติคอย
ควบคุม 2) การมีเหตุผลสามารถอธิบายเรื่องราวที่เกิดขึ้นไดอยางสมเหตุสมผล 3) มีความคิด ความรูสึกที่
กอใหเกิดพฤติกรรม และผลยอนกลับในแงบวก 4) ผูที่สามารถจัดการอารมณตนเองไดจะมีพฤติกรรม 
ที่เหมาะสมกับบุคคล สถานที่ เวลา และสถานการณ  
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                         ไวซิงเกอร (Weisinger. 1998: 89) เชื่อวา การจัดการอารมณที่ชวยสงเสริม
ความสําเร็จในการทํางานไดบุคคลจะตองรบัรู ตีความ แสดงภาวะอารมณไดอยางถูกตอง มีความสามารถ
ในการใชภาวะอารมณน้ันๆ ตอตนเอง ผูรวมงาน มีการเรียนรู มีความเขาใจ อารมณและความรูสึกที่
ไดรับ นอกจากน้ีตองสามารถควบคุมอารมณของตนเอง และเอาชนะโดยสรางพฤตกิรรมในทางบวก 
การจัดการอารมณที่ดีจะชวยพัฒนาสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืนในการทํางาน โดยเฉพาะงานบรกิาร หรือ
การทําธุรกิจ ความสําเร็จในการทํางานนอกจากนี้จะขึ้นอยูกับความสามารถของตนแลว ยังขึ้นอยูกับ
ความรวมมือของผูอ่ืนดวย  
                         วิธีการจัดการอารมณมีหลายวิธี สรุปไดดังน้ี  
                         1. การมีขันติ คือ รูจักขมอารมณที่ไมพึงปรารถนา ดังที่มีคําเตือนใจสําหรับคน
โกรธวาให “นับหนึ่งถึงสิบ” เม่ือระงับอารมณไวไดก็ใชปญญาไตรตรองวาควรจะปฏิบัติเชนไร จึงมีผล
ยอนกลบัใหมีคุณมากกวาโทษ การจะถึงขั้นน้ันไดก็ตองสืบเนื่องจากการมีสติ 
                         ผองพรรณ  เกิดพิทักษ (2543: 16) มีขอเสนอวา บุคคลที่ควบคุมอารมณตนเองได
จะสามารถอดกลั้นตอสภาพการณตางๆ ที่เกิดขึ้น ตลอดจนสามารถเผชิญตอสภาพแวดลอมตางๆ ที่
กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม  
                         2. การมีสติ คือ การละลึกได ความไมเผลอ ไมเลินเลอ ไมฟนเฟอนเลื่อนลอย เปน
ความตื่นตัวตอหนาที่เปนภาวะที่พรอมอยูเสมอในการรับรูสิ่งตางๆ ที่เขามาเก่ียวของหนาที่ของสติจึง
คอยควบคุมตรวจตราความรูสึก นึกคิด และพฤติกรรมทุกอยาง การฝกใหมีสติใหใชวิธีการสติปฎฐาน 
เปนวธิีปฏิบตัเิพ่ือการใชสตใิหบังเกิดที่สุด (วิลาสลกัษณ  ชัววลัลี. 2544: 147)  
                         คนที่ตระหนักถึงอารมณของตนเองจะกลับคืนสูอารมณในสภาพปกติไดเร็วกวาคน
ที่ไมตระหนัก การจัดการอารมณตนเองดวยวธิีการน้ีผูฝกควรจะ 1) ตระหนักวาตน คือ ผูรับผิดชอบ
อารมณของตนเอง มิใชผูอ่ืนหรือเหตุการณภายนอก 2) แยกขอเท็จจริงออกจากการตีความหมาย 
เน่ืองจากอารมณสวนมากเกิดจากการคิด การตีความหรือการประเมินสถานการณโดยตัวเราเอง ดังน้ัน 
จึงควรแยกขอมูลที่ไดจากประสาทสัมผัสกับการตีความ 3) บอกกับตนเองวา กําลังรูสึกอยางไรจนกวา
ความรูสึกทางลบนั้นจะหายไป เชน “โกรธหนอๆ” จนกวาความโกรธจะหายไป แตตองบอกตลอดเวลา 
ไมใชบอกคร้ังเดียว 4) ใหอารมณสงเสริมการคิดของตน โดยใชอารมณน้ันใหเปนประโยชนตอการคิด 
ใหอารมณชวยปรับความแตกตางความคิด เชน เม่ือบุคคลเกิดความรูสึกกังวลเรื่องการบรรยายใหที่
ประชุมใหญฟง ก็จะคิดหาวิธีการเตรียมตวัใหพรอมที่จะพูด นอกจากน้ีอารมณดีจะนําไปสูความคิดใน 
แงดี สวนการมีอารมณไมดีก็จะนําไปสูการมีความคิดในแงรายได (วิลาสลักษณ  ชัววัลลี. 2543: 160-161) 
                         3. การผอนคลายกลาเน้ือดวยวิธกีาร Progressive muscle relaxation เปนวิธีการ
ผอนคลายกลามเน้ือที่จะชวยใหอยูในอาการสบายตวั และชวยใหเกิดความสบาย มีวิธีการดังน้ี คอื กอน
อ่ืนควรจะหาสถานที่ที่เงียบสงบ และสะดวกสบาย อาจจะนั่งหรือนอนลงก็ได สิ่งที่จะทํา คือ การผอน
คลายกลุมกลามเน้ือในสวนตางๆ ของรางกายทีละสวน โดยเริ่มจากหนาผาก สําหรับกลามเน้ือสวน
อ่ืนๆ ที่ควรไดรับการผอนคลาย เชน คอ ไหล กลามแขน กลามอก กลามทอง บริเวณบั้นทาย ตนขา 
นอง และนิ้วเทา การผอนคลายแตละสวนใหนับ 1 ถึง 10 (ซ่ึงเทากับ 1 ถึง 10 วนิาทีโดยประมาณ) โดย
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จะทิ้งชวงประมาณ 30 วินาที กอนไปฝกกลามเน้ือสวนอ่ืนๆ จนครบทุกกลุม จุดมุงหมายของการฝก
แบบน้ี คือ เพ่ือใหสังเกตถึงความแตกตางระหวางความเครียด หรือการเกร็งกับความผอนคลาย และทํา
ใหไดเขาถึงความรูสึกตางๆ ทางรางกายไดดีขึ้น (Bourne. 1990: 73) 
                         4. การสรางอารมณที่พึงปรารถนาใหเกิดขึ้น ดวยการสรางอารมณที่เปนสุข เชน 
สมมติเหตุการณขึ้นมา แลวคิดวาหากเปนเรื่องที่เกิดขึน้กับตวัทานจริงๆ ทานจะทาํอยางไร แลวใหลอง
นําเหตุการณสมมติน้ีมาอานออกเสียงหลายๆ คร้ัง การคํานึงถึงเหตุการณสมมตเิชนน้ี เพ่ือกระตุน
อารมณของความดีใจใหเกิดอารมณที่เปนสุข หรืออาจใชการสรางจิตนาการที่เรียกวา “Guided 
Imaginary”  โดยจิตนาการวาทานกําลังอยูในเหตุการณน้ัน (Chen; & Yurner. 2004: Online) เชน 
“กําลังพักรอนอยูที่ชายหาดที่คุณชอบมากๆ อากาศตอนนี้ดีและววิก็สวย” หรือ “เจานายเรียกไปพบแลว
บอกคุณไดเงินเดือนขึ้น” “มีเพ่ือนคนหนึ่งกําลังเลาเรื่องขําขันใหคุณฟง” เปนตน  
                         5. คนหาวิธีการจัดการอารมณที่ตรงกับความสนใจความชอบ หรือความพอใจของ
ตนเอง เชน การรองเพลง การสรางสรรคงานศิลปะ การทํางานอดิเรก การเลนกีฬา เปนตน  
                         สามารถกลาวไดวา การจัดการอารมณตนเอง เปนความสามารถควบคุมอารมณ
ของตน และสามารถแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับบุคคล สถานที่ เวลา และเหตกุารณ ทั้งอารมณดี 
และไมดี ใหเกิดความสมดุล พรอมรูจักระงับอารมณ และระบายอารมณ ไดอยางเหมาะสมไมเก็บกด 
                      การเขารับการฝกอบรมจะทําใหทราบหลัก วธิีการ รวมทั้งฝกปฏิบัติเพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางาน สุดทายก็คือ ตองนําหลัก และวธิีการในการ
ทํางานไปใชใชชีวติจริง การแกไขปรับปรุงตนเองแลวทําความเขาใจผูอ่ืน หลังจากไดรับการสงเสริม
แรงจูงใจภายใน และเรียนรูทักษะที่ดีในการทํางาน เขาใจการทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงาน 
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง พรอมที่จะเรียนรูไปพรอมๆ กัน และยอมรับฟงความคิดเห็นของ
เพ่ือนรวมงาน ทําใหบุคคลไดนําความรูไปใชในการปฏบิตัิงานจริงไดอยางมีประสิทธภิาพ และ
ประสิทธผิล  
                           3. กิจกรรมโครงการในการปฏิบัตงิานจริง   
                       เปนการดําเนินกิจกรรมโครงการสงเสริมแรงจูงใจภายในในการปฏิบัติงาน ดวย
การลงมือปฏิบัติจริง วางแผนการดําเนินการ การดําเนินการจริง พรอมกับวัดผล และประเมินผลจริง 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการตั้งคําถามวา “ทานคิดวาจะพัฒนาใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงานอยางไร” โดยขอใหคิดวาเม่ือไปปฏิบตัิงาน 
“ทานตองการพัฒนา หรือแกปญหาในการปฏิบัติงานใหดีขึ้นเรื่องอะไร และจะทําอยางไร” ครู ตองเลือก
โครงการในการปฏบิัติงาน และวางแผนการดําเนินกิจกรรมโครงการ และนําเสนอกจิกรรมโครงการที่
ตนเลือกตอทีป่ระชุม โดยที่ผูวิจัยจะติดตามผลการดําเนินโครงการ 3 คร้ัง ใชเวลา 8 ชั่วโมงติดตามผล 
ภายใน 2 เดือน  
                          จากปญหาและอุปสรรคในภาพรวมของโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โดยนําแนวคิด
องคการแหงการเรียนรู เพ่ือใหครูมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พัฒนาดวยการฝกอบรม
การสงเสริมกิจกรรมแรงจูงใจภายใน เพ่ือแกไขปญหาและอุปสรรคดังกลาว ทําใหครูเกิดการเรียนรู 
สามารถพัฒนาตนเองได และทําใหสถานศึกษาธํารงอยูได  ดังตาราง 1  
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ตาราง 1  แสดงภาพรวมของปญหาและอุปสรรค แนวคิดองคการแหงการเรียนรู ที่มีองคประกอบ  
     4 ดาน และการสงเสรมิกิจกรรมแรงจูงใจภายในที่ใชในการฝกอบรม 
 

ปญหาและอุปสรรค องคประกอบ 4 ดาน กิจกรรมที่ใช 
1. ขาดความรวมมือกันในการ 
    ทํางาน 

ดานที่ 3 การมีวิสัยทศันรวมกัน 
และดานที่ 4 การเรียนรูเปนทีม 

กิจกรรมที่ 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

2. ทํางานแบบเดียวกันทุมเท 
    แตกตางกัน  

ดานที่ 1 การมีความรอบรู
เฉพาะตวั และดานที่ 2 การมี
แบบแผนความคิด  

กิจกรรมที่ 1, 2, 3, 5, 7, 9, 10 
และ 11 

3. ทํางานไมเสร็จตามเวลา  ดานที่ 2 การมีแบบแผน
ความคิด  

กิจกรรมที่ 2, 3, 5, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

4. หัวหนางานเกรงใจถาตองใช 
    อํานาจกับลูกนอง 

ดานที่ 4 การเรียนรูเปนทีม  กิจกรรมที่ 4, 6, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

5. มีความขัดแยงสวนตวัไม 
   สามารถรวมงานกันได  

ดานที่ 3 การมีวิสัยทศันรวมกัน 
และดานที่ 4 การเรียนรูเปนทีม  

กิจกรรมที่ 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

6. ไมมีความกระตือรือรน ใฝรู  
    ใฝเรียน หาวิธีการใหมๆ เพ่ือ 
    พัฒนาตนเอง  

ดานที่ 1 การมีความรอบรู
เฉพาะตวั และดานที่ 2 การมี
แบบแผนความคิด   

กิจกรรมที่ 1, 2, 3, 5, 7, 8, 9, 
10 และ 11 

7. มีงานมาก ดานที่ 2 การมีแบบแผน
ความคิด  

กิจกรรมที่ 2, 3, 5, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

8. ไมฟงคําแนะนําของหัวหนา ดานที่ 3 การมีวิสัยทศันรวมกัน 
และดานที่ 4 การเรียนรูเปนทีม  

กิจกรรมที่ 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

9. เปรียบเทียบงานของกลุมตน  
   กับกลุมอ่ืน 

ดานที่ 4 การเรียนรูเปนทีม  กิจกรรมที่ 4, 6, 7, 8, 9, 10 
และ 11 

 
              ผูวิจัยไดนําวธิกีารเรียนรู ดวยการฝกอบรมจากกิจกรรมแรงจูงใจภายใน ที่สอดคลองกับ
องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู 4 ดาน ที่สามารถดึงสวนทีซ่อนเรนอยูในตัวครู ทําใหเกิดการ
เรียนรู เกิดความสามารถ เกิดทักษะ เกิดเจตคตใิหมๆ ขึ้น และพฤตกิรรมที่เปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดี
ขึ้นจากการฝกอบรม ซ่ึงมีผลตอการปฏิบัติงาน ในสถานศึกษามีการพัฒนาอยางยั่งยืน ดวยการนําการ
สงเสริมกิจกรรมแรงจูงใจภายในไปประยกุตใชใหเขากับการฝกอบรม โดยมีกิจกรรม ดังน้ี 
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กิจกรรมที่ 1  กิจกรรมปฐมนิเทศเพื่อละลายพฤติกรรม และเสรมิสรางการมีความรอบรู
เฉพาะตวัเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน  

ชื่อกิจกรรม     รหัสความพรอมแหงการเรียนรู 
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมการปฐมนิเทศ เตรียมความพรอมเบื้องตน เพ่ือใหผูเขารับการอบรมได

เห็นภาพและเขาใจที่มาของวัตถุประสงคและขั้นตอนของหลักสูตร โดยผานทางการทํา
กิจกรรมรวมกัน ซ่ึงเปนการเปดสมอง เปดการรับรู เปดใจ และพรอมที่จะแบงปนใน
สวนทีต่นเองมี ใหกับผูอ่ืน ซ่ึงน่ันคือพ้ืนฐานอันดับตนๆ ของการมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดเขาใจที่มา วตัถุประสงคและขั้นตอนหลกัสูตรฝกอบรม 
2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม เขาใจความหมาย และตระหนักถึงความสาํคัญเพ่ือใหมี

คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดเตรียมพรอมในการเขารับการฝกอบรม ดวยการเปด

สมอง เปดการรับรู เปดใจ และพรอมที่จะแบงปนซ่ึงกันและกัน 
ระยะเวลา    2   ชั่วโมง 
 
กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง

การเรียนรูในการปฏิบัตงิาน 
ชื่อกิจกรรม      ปายชื่อหรรษาแหงการเรียนรู 
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมเบื้องตน เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดปฏิบตัิงานรวมกันอยางมีความสุข

และสนุกกับการเรียนรูรวมกัน การใชความคิดสรางสรรคเพ่ือใหหลดุออกจากกรอบ
เดิมๆ ซ่ึงเปนคุณสมบัติทีส่าํคัญเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดรับรูถึงความสําคัญของการทํางานรวมกันอยางมี
ความสุข รูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน  

2. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีความเขาใจเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู  
ระยะเวลา       1   ชั่วโมง  30 นาท ี
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กิจกรรมที่ 3    กิจกรรมการสงเสริมความเขาใจ เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูในการปฏิบัตงิาน 

ชื่อกิจกรรม      Group Rotation   
สาระสําคัญ เปนความสําคญัและจําเปนอยางยิ่ง ที่จะสะทอนใหเห็นถึงความเปนจริงของปญหา 

และทําใหผูเขารับการอบรมยอมรับวา ณ ปจจุบันน้ี บุคลากรและองคกร ยังมีอุปสรรค
และปญหาที่จะทําใหเกิดคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงหากทุกฝาย
ไดเห็นและเขาใจรวมกันแลว ก็เปนการงายที่จะรวมใจกันเดินหนาเพ่ือใหมีคุณลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรูรวมกัน 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดแสดงความคิดเห็นอยางตรงไปตรงมา โดยอาศัย

กระบวนการกลุมในการตอบคําถาม ที่มีผลตอคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  

2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ไดเห็นถงึความเปนจริง ความเปนอยู บรรยากาศ
ในการปฏิบตังิาน และยอมรับถึงอุปสรรคตางๆ ที่มีผลตอการทําใหองคกรมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ระยะเวลา       2    ชั่วโมง 30 นาที 
 
กิจกรรมที่ 4    กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกวา ตนสามารถ  
ชื่อกิจกรรม     สมุดพก Who Am I  
สาระสําคัญ การมีความรูสกึวาตนสามารถ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูใน

การปฏิบัติงาน เปนการที่บคุคลเชื่อวา ตนจะสราง พัฒนา และปรับปรุงการปฏิบัติงาน
รวมกับผูอ่ืนได ไมวาจะเปนลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงาน บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม รูสึกวาตนสามารถสรางคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญของอาชีพครู ความมีจิต

วิญญาณของความเปนครู ความรูสึกวาตนสามารถ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงานได  โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายใน 

ระยะเวลา   2    ชั่วโมง 
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กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมการสงเสริมการมีแบบแผนความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัตงิาน  

ชื่อกิจกรรม      กระดาษอัจฉริยะ  
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา วางแผน เพ่ือใหสําเร็จ

ไดตามเปาหมาย ในการเสรมิสรางสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน 
และเขาใจถึงรากฐานที่สําคญั 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา 

และเสริมสรางสูเปาหมายการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่

สําคัญในการสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 
ระยะเวลา       2    ชั่วโมง  
 
กิจกรรมที่ 6  กิจกรรมการเสริมสรางการมีวิสัยทศันรวมกัน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัตงิาน  
ชื่อกิจกรรม      ตอชิ้นไม  
สาระสําคัญ การมุงสูการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สิ่งที่จะขาดเสียไมไดเลย 

คือ การที่บุคลากรทุกคนในองคกรตองมีวิสัยทัศนรวมกัน  
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม ไดเขาใจถึงความสําคญัของการมีวิสัยทัศน
รวมกันในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา และเสริมสรางสูเปาหมายการมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ระยะเวลา   2    ชั่วโมง 
 
กิจกรรมที่ 7  กิจกรรมการเสริมสราง และกระตุนแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ

เปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
ชื่อกิจกรรม      ยิงเรือ 
สาระสําคัญ การทํางานดวยความเขาใจ และรับผิดชอบอยางดี ในบทบาทหนาทีข่องแตละคน โดย

อาศัยการสงเสริมแรงจูงใจภายในของแตละคน  
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วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแรงจูงใจภายในสวนตัว เพ่ือใหมีคณุลักษณะสู

การเปนองคการแหงการเรียนรูรวมกัน 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงวธิีการ

ปฏิบัติงานงานรวมกัน ในการรับผิดชอบในบทบาทและหนาที่ของตนเอง 
ระยะเวลา       2   ชั่วโมง  
 
กิจกรรมที่ 8  กิจกรรมการสงเสริมการทํางานเปนทมี การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน     

เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
ชื่อกิจกรรม      รอยลูกปด 
สาระสําคัญ การทํางานเปนทีม การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ

เปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม ไดทํางานรวมกันเปนทีม โดยมองที่เปาหมายของ
องคกรรวมกัน  

2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดตระหนักถึงความสําคัญในการยอมรับ เขาใจมุมมอง 
และวธิีการทํางานของบุคคลอ่ืน  

ระยะเวลา       2   ชั่วโมง  
 
กิจกรรมที่ 9  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดไดดวยตนอง  เพ่ือใหมีคุณลักษณะ

สูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
ชื่อกิจกรรม      งานวัดหรรษา 
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิด เพ่ือแกไขปญหา  การวางแผน เพ่ือให

สําเร็จไดตามเปาหมาย เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน และเขาใจถึงรากฐานที่สําคัญ 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา 

และเสริมสรางสูเปาหมายการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่

สําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 
ระยะเวลา       4    ชั่วโมง  
 
 



 138

กิจกรรมที่ 10  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหครู มีหลักความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู ในเรื่องการจดัการอารมณตนเองของบุคลากรในองคกร  

ชื่อกิจกรรม      เกมชีวิต 
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา วางแผน เพ่ือใหสําเร็จ

ไดตามเปาหมาย เพ่ือใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงาน 
และเขาใจถึงรากฐานที่สําคญั 

 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา 
และเพ่ือใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่
สําคัญในการสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 

ระยะเวลา   4    ชั่วโมง 
 
กิจกรรมที่ 11 กิจกรรมโครงการ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ชื่อกิจกรรม  กิจกรรมโครงการในการปฏิบัติงานจริง  
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมใหผูเขารับการอบรมไดคิดกิจกรรมโครงการ เพ่ือเปนการฝกการทํางาน 
                     ในการปฏิบตังิานจริง โดยไดนําหลักและวิธีการปฏบิัตงิานที่ไดรับจากองคการ 
                       แหงการเรียนรู และการสงเสริมแรงจูงใจภายใน วามีการเรียนรู ความสามารถ 
                       และเจตคติที่ไดรับจากการฝกอบรมยังคงอยูมาก นอยเพียงใด หลังจากการฝกอบรม  

สิ้นสุดลง 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดนําหลักการ และวธิีการปฏบิัติงานนํามาใชหลักการ 
และวธิีการปฏบิัติงานที่ไดดําเนินกิจกรรมโครงการ 

2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรู และเขาใจวธิีการดวยการดําเนินกิจกรรม
โครงการในการปฏิบัติงานจริง 

3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดดําเนินการกิจกรรมโครงการสอดคลองกับคุณลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู  

ระยะเวลา    นําเสนอ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน 
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                การวัดและการประเมินหลักสูตรฝกอบรม 
               การวัดและการประเมินผลกิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรม แบงออกเปน 3 สวน คือ  
                 1. การประเมินคุณลักษณะของผูเขารับการฝกอบรม ทั้งกอนการฝกอบรม และหลงัจาก
การฝกอบรม โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตร
ฝกอบรมสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากแรงจูงใจภายใน วามีการเพ่ิมหรือพัฒนาคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบตังิานหรือไม   
                 2. การประเมินผลการเรียนรู เม่ือสิ้นสุดการดําเนินกิจกรรม และประเมินการเปลี่ยนแปลง
แรงจูงใจภายใน ในการปฏบิัติงานโดยเก็บขอมูลจากผูเขารับการอบรม ที่ไดรับการสงเสริมแรงจูงใจ
ภายใน และเก็บขอมูลการรับรู ขอตั้งใจในการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน สูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู  
                 3. การประเมินผลกิจกรรมโครงการตอเน่ือง เปนกิจกรรมหลังการฝกอบรม ไดเปดโอกาส
ใหผูเขารับการอบรม ที่ไดรับการสงเสริมแรงจูงใจภายใน ไดนําเสนอกิจกรรมโครงการที่จะสงเสริม
คุณลักษณะ สูการเปนองคการแหงการเรียนรู   
                จากการที่บุคคลจะมีพฤติกรรมในการทํางานอยางใด ขึ้นอยูกับคุณลักษณะที่บุคคลมีอยู 
ซ่ึงอธิบายดวยโมเดลภูเขาน้ําแข็ง คือ ทั้งความรู ทักษะ/ความสามารถ (สวนที่อยูเหนือนํ้า) และ
คุณลักษณะอ่ืนๆ (สวนที่อยูใตนํ้า) ของบคุคลน้ันๆ สําหรับสวนภูเขานํ้าแข็งที่อยูใตนํ้าน้ันเปนสวนที่มี
ปริมาณมากกวา สังเกตและวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา
สวนตางๆ น้ี ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) คือ บทบาทที่บคุคลแสดงออกตอผูอ่ืน 
ภาพลักษณภายใน (Self-image) คือ ความรูสึกนึกคดิเก่ียวกับเอกลักษณ และคณุคาของตน อุปนิสัย 
(Traits) คือ ความเคยชิน พฤติกรรมซ้ําๆ ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง และแรงผลกัดันเบื้องลึก (Motives) 
คือ จินตนาการ แนวโนมวิธคีิด วิธีปฏบิัตตินอันเปนไปโดยธรรมชาตขิองบุคคล สวนที่อยูเหนือนํ้าเปน
สวนที่สัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล ซ่ึงการที่บุคคลมีเพียงความฉลาดที่ทําใหเขาสามารถเรยีนรู
องคความรู และทักษะได เทาน้ันยังไมเพียงพอที่จะทําใหเขาเปนผูที่มีการปฏิบัตงิานโดดเดน บุคคล
จําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก อุปนิสัย ภาพลักษณภายใน และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมที่เหมาะสม  
จึงจะทําใหเขาสามารถเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. 2548) 
บุคคลจึงควรมีการพัฒนาสมรรถนะของตนเองไปพรอมๆ กัน  
                อาจกลาวไดวา การที่บุคคลจะแสดงคุณลักษณะใดคุณลักษณะหนึ่งได มักจะมีองคประกอบ
ทั้งดานความรู ทักษะ/ความสามารถ และคณุลักษณะอ่ืนๆ ไดแก บทบาทที่แสดงออกตอสังคม (Social role) 
ภาพลักษณภายใน (Self-image) อุปนิสัย (Traits) และแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) ซ่ึงสามารถที่จะ
ประเมินไดจากพฤติกรรม ในการปฏิบัติงาน บทบาทในงาน และมาตรฐานของความสามารถในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล  
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                 การพัฒนาองคกรใหกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรูน้ันนับวาเปนกลยุทธในการ
บริหารองคกรยุคใหม ที่เนนความสําคัญไปที่การพัฒนาบุคคลใหมีความตื่นตัว พรอมที่จะเรียนรูอยู
ตลอดเวลา กอใหเกิดเปนความรู ทักษะ ความเชี่ยวชาญ ที่มีศักยภาพตอการปฏิบัติภารกิจ และ
สามารถปรับเปลี่ยนปรับปรงุบุคลากร และองคกรใหพัฒนายิ่งๆ ขึ้น ดังน้ันองคการแหงการเรียนรูจึง
เปนฐานความคิดที่สําคัญสําหรับทุกคนในองคกรที่จะยึดถือเปนกลยุทธของการพฒันาทรัพยากรมนุษย 
ในความเปนปจเจกบุคคลจะตองมีความมุงม่ันไปสูความเปนเลิศ เพ่ือใหเกงในทุกๆ ดาน ทั้งเกงในการ
เรียนรู เกงคิด และเกงทํา การเกงในการเรียนรูก็คือ มีปฏิภาณไหวพริบ และความเพียรพยายามตั้งแต
เยาววัยในการใฝรู จนเขาสูโลกอาชีพแลวก็ยังประพฤติปฏิบัติอยูอยางเสมอตนเสมอปลาย เพราะ
ตระหนักดีวาปจจุบันน้ีเปนโลกแหงการเรียนรู เปนโลกของเศรษฐกิจยุคใหม (Knowledge-based 
economy) จําเปนตองเรียนรูใหทันการ และยังตองเรียนรูไปตลอดชีวิต (Lifelong learning) และ
การเรียนรูนี้ก็จะเปนหนทางหนึ่งที่จะชวยสนับสนุนใหปจเจกบุคคลบรรลุถึงซ่ึงความเปนเลิศได ใน
การเปลี่ยนแปลงหรือการปรับตวัขององคกรตางๆ เพ่ือใหเกิดศักยภาพในการแขงขัน ปญหาสําคัญ
ประการหนึ่งก็คือ จะทําอยางไรพนักงานทุกคนจึงจะมีความรู และความเขาใจไปในทางเดียวกนั 
องคการแหงการเรียนรู เปนองคกรที่มีการมุงเนนใหสมาชิกทุกคนมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรู และ
พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพ่ือใหสมาชิกในองคกร และองคกรมีศกัยภาพในการปฏิบัติงานตางๆ ได
สําเร็จลุลวงดวยดี และสามารถแขงขันไดอยางยั่งยืนกับองคกรอ่ืนๆ  
                  ผูวิจัยจึงไดนํา การเปนองคการแหงการเรียนรูเปนตวักําหนดองคประกอบของสมรรถนะ 
เน่ืองจากปจจุบัน พบวา การแขงขันทุกๆ ดานของแตละองคกรมีความรุนแรงมากขึ้น การไดมาซ่ึง
ความเปนหนึง่ หรือการไดเปรียบองคกรอ่ืนอยางยั่งยืนน้ัน สมาชิกในองคกรถือเปนสวนสําคัญอยางยิ่ง 
ดังน้ัน ทุกองคกรจึงพยายามที่จะสรางใหองคกรของตนกาวสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการ
พัฒนาบคุลากรในองคกรไดมีความรู ทกัษะ และเจตคตทิี่ดี (พิมกานต อุนกุล. 2546: 12-14) การพัฒนา
ครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  ซ่ึงรวมถึง การ
จัดการความรูเปนการเรียนรูแบบใหมที่เรียนจากการปฏิบัติเปนตวันํา ใหการปฏิบตัิเปนตัวเดินเรื่อง 
ไมใชแคเพียงเรียนจากครูหรือตํารา เนนทีก่ารเรียนรูแบบปฏิบตัิ เพราะ การปฏิบัตทิาํใหเกิดประสบการณ 
นอกจากนี้การจัดการความรูไมใชเรื่องของคนๆ เดียว เปนเรื่องของคนหลายคนที่ทํางานรวมกัน 
เพราะฉะนั้น เวลาปฏบิัติงานแตละคนจะมีประสบการณไมเหมือนกัน เม่ือนํามาแลกเปลีย่นกันแลวอาจ
เห็นสวนที่เหมือนกัน ซ่ึงจะเปนการยืนยนัวาเขาใจตรงกัน สวนที่ไมเหมือนกันเม่ือเอามาแลกเปลี่ยนกัน
จะทําใหยกระดับความรูความเขาใจขึ้นไปอีก (วิจารณ  พานิช. 2457: 63) ทําใหบุคคลเกิดการพัฒนา
อยางแทจริง 
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 งานวิจัยที่เก่ียวของ                   
                   งานวิจัยในประเทศ 
                 งานวิจัยที่เก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมครู มีดังน้ี 
                   สมศรี ทองนุช (2542: 117-126) ไดศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือเสริมสราง
คุณลักษณะความเปนคนทันสมัยดานจิตใจ สําหรับนักศึกษาสาขาครุศาสตรของสถาบันราชภัฏ การวิจัยครั้ง
น้ีมีจุดมุงหมาย เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการเสริมสรางคุณลักษณะ ความเปนคนทันสมัยดานจิตใจ 
สําหรับนักศึกษาสาขาครศุาสตรของสถาบันราชภัฏใหมีความรู เจตคติ และพฤตกิรรมของความเปนคน
ทันสมัยดานจิตใจ กลุมตวัอยางเห็นสอดคลองกันวาสมควรที่จะเสริมสรางกอน 3 คุณลักษณะ คือ ความ
เชื่อในความสามารถของมนุษย การเห็นคุณคาในตนเอง และลักษณะประชาธปิไตย ผลการตรวจสอบ
ประสิทธิภาพของหลักสูตร พบวา ความรู เจตคติ และพฤติกรรมของกลุมทดลองกอน และหลังการใช
หลักสูตรฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 และประสทิธภิาพของหลักสูตร
ฝกอบรมเปนไปตามเกณฑ 80/80  แสดงวาหลักสูตรมีความเหมาะสมในระดับมาก ขั้นตอนที่ 4 การ
ปรับปรุงแกไขการเขียนสภาพปญหา การเขียนจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม และเนือ้หาใหเหมาะสมกับ   
ผูเขารับการฝกอบรมรวมทัง้ ปรับปรุงกิจกรรมวิธีการใหเหมาะสม และสะดวกตอการนําไปใช  
                 ศิริมาส พฤหัสนันท (2543: 123-134) ไดศึกษา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เร่ืองทักษะ
และวธิีการสอน สําหรับครูโรงเรยีนอาชีวศึกษา สังกัดสังฆมณฑลราชบุรี การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถปุระสงค
เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เร่ืองทักษะ และวธิีการสอนสําหรับครูโรงเรียนอาชีวศกึษาสังกัดสังฆมณฑล
ราชบุรี พบวา โครงสรางหลักสูตร ประกอบดวย หลักการ วัตถุประสงคของหลักสูตร โครงสราง เน้ือหา 
วิธีการฝกอบรม สื่ออุปกรณการฝกอบรม การวัดและประเมินผล โดยกําหนดขอบขายเน้ือหา คือ หลักสูตร
ภาคทฤษฎีประกอบดวย ความรูดานจิตวิทยาการสอน ทฤษฎีการเรยีนรูตามแนวปฏิรูปการศึกษา 
ทักษะการสอน การเขียนแผนการสอน และวธิีการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ และหลักสูตรภาคปฏิบตัิ 
ประกอบดวย การฝกปฏิบตักิารสอน ภายหลังการใชหลกัสูตรภาคทฤษฎี การทดลองใชหลักสูตร โดย
การนําหลักสูตรไปทดลองใชกับครูโรงเรยีนอาชีวศึกษา สังกัดสังฆมณฑลราชบุรี จํานวน 46 คน การ
ฝกอบรมเปนภาคทฤษฎี จํานวน 2 วัน และการฝกปฏบิัติการสอน จํานวน 1 วัน หลังจากนั้นใหครูไป
ฝกปฏิบตัิการสอนจริง เปนเวลา 1 เดือน ผลการประเมินหลักสูตร ในการประเมินระหวางการใชหลกัสูตร 
พบวา ครูพึงพอใจในหลักสูตรการฝกอบรม มีความสนใจ ครูมีสวนรวมในกิจกรรมการฝกอบรม  และ
นําเสนอผลงานตรงตามจุดประสงค ครูฝกปฏิบัติการสอนเปนที่นาพอใจ สวนการประเมินภายหลังการ
ใชหลักสูตร พบวา ครูมีการจัดการเรียนการสอน โดยมีกิจกรรมที่หลากหลายสามารถนําความรูที่ไดรับ
ไปประยุกตใชแกปญหาในการจัดการเรียนการสอน และการเขียนแผนการสอน ครูมีการใชกิจกรรมใน
ระหวางการดําเนินการสอน โดยมีแนวการจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสาํคัญ 
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                เกศริน มนูญผล (2544: บทคดัยอ) ไดทาํการศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูเพ่ือ
เสริมสรางสมรรถภาพดานการจัดทําหนังสือเสริมประสบการณที่สอดคลองกับทองถิ่น โดยทําการศึกษา
ปจจัยที่เก่ียวของกับการเสริมสรางสมรรถภาพดานการจัดทําหนังสือเสริมประสบการณ ที่สอดคลองกับ
ทองถิ่นเพ่ือนํามาใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน สรางและทดลองใชหลักสูตรพรอมประเมินผลหลักสูตร เปนการ
วิจัยเชิงพัฒนา พบวา หลักสูตรนี้สามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธภิาพ สวนผลการสอบวัดความรู
กอนและหลังการฝกอบรม พบวา ผลสัมฤทธิ์หลังการฝกอบรมเพิ่มขึ้นอยางมีนัยสําคัญ ขอเสนอแนะ
เพ่ิมเติมในการนําหลักสูตรไปใช คือ กอนใชหลักสูตรควรศึกษาจุดประสงค ปรับเนื้อหา กิจกรรม และ
สื่อใหสอดคลองกับสภาพกลุมของกลุมเปาหมายผูเขารับการฝกอบรมควรเปนคร ูที่มีความสมัครใจ 
เสียสละ กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และการฝกอบรมควรคํานึงถงึวิทยากรตองมีความรูในเร่ืองนี้ 
การจัดเตรียมสถานที่ สื่อ อุปกรณ ระยะเวลา เปนตน ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป ควรมีการ
วิจัยติดตามผลกลุมครูผูเขารับการฝกอบรมครั้งน้ี เพ่ือติดตามผลการนําความรูไปใชในการปฏบิตัิจริง 
ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สถาบันราชภัฎ และหนวยงานที่เก่ียวของกับการพัฒนาครู ควรสงเสรมิและ
สนับสนุนใหครูมีการพัฒนาสมรรถภาพดานการวิจัยเชงิปฏิบัติการอยางกวางขวาง และครอบคลุม 
โดยเฉพาะกรณีตัวอยางดานสื่อ หนังสือเสริมประสบการณที่สอดคลองกับทองถิ่น 
                ฉรัต ไทยอุทิศ (2547: 164-178) ไดทําการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม การประเมินหลักสูตร
สถานศกึษาสาํหรับผูบริหารสถานศกึษาขัน้พ้ืนฐานโดยหลักการ “Balanced Scorecard” ซ่ึงมี 5 ขั้นตอน 
ไดแก 1) การศึกษาขอมูลสําหรับการวางแผนสรางหลักสูตรฝกอบรม 2) การออกแบบหลักสูตร
ฝกอบรม 3) การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 4) การประเมินหลักสูตรฝกอบรม และ 5) การปรบัปรุง
หลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงผูเขารับการฝกอบรมมีคะแนนเฉลี่ยดานความรู และเจตคติหลังการฝกอบรม
มากกวากอนการฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มีความพึงพอใจในการ
ฝกอบรม อยูในระดับมาก วทิยากรมีความสามารถ อยูในระดับดี และดานการจัดการใชจายงบประมาณ 
และทรัพยากรในการฝกอบรมมีความประหยัดและคุมคา อยูในระดับมาก  
                ชัยวัฒน สุทธรัิตน (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการ
จัดการเรียนการสอนตามสภาพจริง โดยผานกระบวนการวิจัยสําหรับครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมี
วัตถุประสงค เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนการสอนตามสภาพจริง โดยผานกระบวน 
การวิจัย พบวา ความรูความเขาใจการจัดการเรียนการสอนตามสภาพจริง โดยผานกระบวนการวิจัย 
หลังการฝกอบรมสูงกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ความสามารถในการ
จัดการเรียนการสอนตามสภาพจริงโดยผานกระบวนการวิจัยหลังฝกอบรมสูงกวาเกณฑที่กําหนดอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความคิดเห็นของครูตอหลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนการสอน
ตามสภาพจริง โดยผานกระบวนการวิจัยโดยรวม อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยครเูห็นวาเปนการอบรมที่
ใชเวลาตอเน่ือง มีขั้นตอนชัดเจน ไดรับความรูมาก มีการใหเรียนรูควบคูกับการฝกปฏิบัติจริงจน
สามารถนําไปปฏิบัติไดจริง ผูเขารวมการฝกอบรมมีผลงานของตนเอง มีความสุขในการฝกอบรม และ
สามารถนําความรูไปประยุกตใชในการพัฒนาการเรียนการสอนไดจริง  
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             งานวิจัยตางประเทศ  
                โคลเวอร (Clover. 1980: 3-16) ไดใชกิจกรรมการฝกความคิดสรางสรรคกับนักศึกษา
ระดับวิทยาลยั จํานวน 44 คน โดยการฝกฝนและใหแรงเสริม มีจุดมุงหมายเพ่ือเพ่ิมความคิดสรางสรรค 
3 ดาน คือ ความคิดคลองแคลว (Fluency) ความคิดยืดหยุน (Flexibility) และความคิดริเร่ิม (Originality)  
ทั้งในดานการนําสิ่งของมาใชใหเกิดประโยชน และดานการแกปญหาในแบบฝกหัด ผลการวิจัย พบวา 
หลักจากฝกอบรม กลุมตวัอยางสามารถทําคะแนนในแบบทดสอบความคิดสรางสรรค ของทอรแรนซ 
ไดสูงขึ้นเปนอยางมาก และเม่ือมีการติดตามผลในระยะ 11 เดือนตอมา พบวา กลุมตัวอยางยังคงทํา
คะแนนไดสูงขึ้นเหมือนเดิม  
                 คอสเนอร และคณะ (Koestner; et al. 1984: 233-234) ไดทําการทดลองเก่ียวกับพฤตกิรรม 
ที่เกิดจาการใหขอจํากัด ดวยวิธีการควบคุม และการใหขอมูล ซ่ึงจะมีผลตอแรงจูงใจภายใน และ 
ความ คิดริเริม่สรางสรรค โดยแบงกลุมตวัอยางออกเปน 3 กลุม คือ 1) กลุมที่ใหขอจํากัดดวยขอมูล 
(Information-limits group) 2) กลุมที่ใหขอจํากัดดวยวิธีการควบคุม (Controlling-limits group) 3) ไมมี
ขอจํากัดใดๆ ซ่ึงเปนกลุมควบคุม (No limit-setting) ทําการทดลองโดยใหทํากิจกรรมการวาดภาพและ
ระบายสี พบวา การมีขอจํากัดจะไปลดแรงจูงใจภายใน และความคิดสรางสรรค ซ่ึงตรงขามกับที่ไมมี
ขอจํากัดใดๆ และการจํากัดดวยขอมูลที่ไมไดมีผลในการทําลายแรงจูงใจภายใน ดังน้ัน การจํากัดดวย
ขอมูล และการควบคุม โดยใชการส่ือสารจะมีผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน และความรูสึกสนุกสนาน  
                อัลบาโน (Albano. 1987: Abstract) ไดทําการทดลองฝกความคิดสรางสรรคภายใต
สมมติฐานความคิดสรางสรรค ซ่ึงประกอบดวยทักษะทางสมอง 4 ประการ คือ ทักษะดานจิตวิทยา 
(Imagery) ทักษะดานอุปมา (Analogy) ทักษะดานโยงความสัมพันธ (Association) และทักษะการ
เปลี่ยนรูป (Transformation) กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาเปนทหารสังกัดหนวยสื่อสารอิเล็กทรอนิกส
ในรฐันิวเจอรซ่ี ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 66 คน ใชเวลาในการฝก 20 ชัว่โมง ระหวางเดือน มิถุนายน 
ถึงเดือน กรกฎาคม 1985 โดยใชแบบทดสอบความคิดสรางสรรค ของทอรแรนซทั้งฉบับ Verbal From 
และฉบบั Figural From ผลการทดลอง พบวา กลุมตวัอยางมีความคิดสรางสรรคสูงขึ้นอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ
                 ดีซี; คอนแนล; และไรอัน (Deci, Conell; & Ryan. 1989: 580) ไดทําการตรวจสอบทฤษฎี 
และการกําหนดตนเอง (Self-determination theory) โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือการทํางาน 
ดวยการสนับสนุนใหบุคคลมีอิสระในการคิด และตัดสินใจ ผลการวิจัย พบวา ประสิทธิผลของงานมี
ความเก่ียวของกับการใหการสนับสนุน การใหขอมูลปอนกลับ ซ่ึงปจจัยเหลาน้ีมีสวนสําคัญอยางยิ่งใน
การทําลาย หรือสงเสริมแรงจูงใจภายใน ที่ทําใหเกิดการมีสวนรวมในการทํางาน การปรับปรุงงาน และ
ความคิดสรางสรรคในการทาํงาน สงผลตอการรับรูเก่ียวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน วิจัยกับผูจัดการ
จํานวน 23 คน และผูใตบังคับบัญชาของผูจัดการเหลาน้ัน เพ่ือศึกษาการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จากการ
ฝกอบรมผูจัดการ เก่ียวกับการสงเสริมแรงจูงใจภายใน จากการสรางความไววางใจ (Building trust) ดวย
ทฤษฎี อัตลิขติ ประกอบดวย 3 วิธีการ ดังน้ี 1) การใหบุคคลมีอิสระเพิ่มขึ้น 2) การใหขอมูลปอนกลับ
ทางบวกแบบไมควบคุม 3) การตระหนักรูถึงความตองการ และความรูสึกของผูอ่ืน พบวา การสงเสริม
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แรงจูงใจภายในไดขยายผลทางบวกเพิ่มเติมไปยังชวีิตประจําวันของผูปฏิบัติงาน คือ 1) ผูที่ไดรับการ
สนับสนุนใหมีประสบการณการกําหนดวิธีการทํางานดวยตนเอง จะไดรับการสนับสนุนอยางตอเน่ือง  
2) การไดรับการสนับสนุนใหมีแรงจูงใจภายในจะสงผลตอความรูสึกในการทํางานตอๆ ไปดวย 3) ผูที่มี
ประสบการณการกําหนดการทํางานดวยตนเองจะมีแรงจูงใจที่สะทอนเปนทัศนคตใินทางบวกตอการ
ทํางาน รวมทัง้ทําใหมีผลการปฏิบัติงาน และผลผลิตที่ดีขึ้นดวย  
                วิลสัน (Wilson. 2004: 179) ไดศึกษา ผลกระทบของการจัดการฝกอบรมเฉพาะกจิใหม 
ใหแกผูบริหารสถานศกึษาในดานการสังเกตพฤติกรรม และการนิเทศการสอน วตัถปุระสงคของการศกึษา
ในครั้งน้ี เพ่ือหาทางพัฒนาความสามารถ และทักษะของผูบริหารสถานศึกษา ในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัย
ไดใชรูปแบบการฝกอบรมเฉพาะกิจที่ชื่อวา Saphier Training Model ซ่ึงมีลักษณะของการนิเทศการ
สอนโดยใชการสอบถาม หรือการซักถามตอบ (Collegial inquiry) แทนการบรรยายลวนๆ รวมทั้งการใช 
การสังเกตการณ และการอภิปราย กลุมตัวอยางของการวิจัยไดแก ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน
อยางละ 11 คน ซ่ึงผูถูกสัมภาษณ และการสังเกตการณจากผูวิจัยจากระยะแรกของการวิจัย ตอจากน้ัน
มีการขยายกลุมตัวอยางออกไป เปนกลุมผูบริหารและกลุมครูในโรงเรียนเขตเมือง และปริมณฑลของ
เมืองบอสตัน สหรัฐอเมริกา สรุปผลการวิจัยไดวา รูปแบบการฝกอบรมเฉพาะกิจที่เลอืกใชมีความเหมาะสม
ที่จะนําไปใช เพ่ือพัฒนาทักษะของผูบริหารสถานศึกษาตอไป ผูวิจัยมีขอเสนอแนะวา การฝกอบรมควร
มีการเปลี่ยนรปูแบบใหมๆ เพ่ือใหสอดคลองกับความเปนจริงใหมากขึ้น   
                 ไวท (White. 2004: 207) ไดศึกษา รูปแบบและวธิีการในการนําเทคโนโลยีมาใชในการ
สอนของครู เน่ืองจากเปนสิ่งที่มีความจําเปนมากในสังคมปจจุบัน และครูควรที่จะใชใหเปนปญหาท่ี
เกิดขึ้นก็ คือ การฝกอบรมที่จัดขึ้นใหครูสวนใหญมักจะตองใชการฝกอบรมระยะยาว ซ่ึงมักไมทันการ 
ดังนั้นในการศกึษาคร้ังน้ีผูวจัิยจึงไดนํารูปแบบการฝกอบรมระยะส้ันทีเ่รียกวา ETP หรือ The Exemplary 
Teacher Program ซ่ึงเปนรูปแบบของการฝกอบรมดานเทคโนโลยโีดยตรงมาใชโดยผูวิจัยไดทําการ
ทดลอง โดยการสอนในหลายรูปแบบในกรณีตางๆ โดยนําเอาเทคโนโลยีมาชวยในการสอน พบวา ครูที่
เขารวมโครงการมีคุณภาพการสอนดีขึ้น และมีการที่มุงเนนผูเรียนมากขึ้น ครูควรไดรับการฝกอบรม
ปฏิบัติการอยางตอเน่ืองในเร่ือง การนําเอาเทคโนโลยีมาใช และควรจัดใหทําโครงการฝกอบรมใหแกครู
อยางทั่วถึง โดยเฉพาะอยางยิ่งครูในระดับทองถิ่น  
                 เชา (Shao. 2004: 130) ไดศึกษา การปฏิรูปหลักสูตรการเรียนการสอน และการฝกอบรมครู
ของโรงเรียนเกษตรกรรมของจีน เปาหมายของการวิจัยเพ่ือศึกษาสภาพการจัดการฝกอบรม และความ
ตองการพัฒนาตนเองทางดานความรูทางวิชาการของครู ตลอดจนปจจัยที่สงผลกระทบตอการพัฒนา
หลักสูตรใหม พบวา ครูสวนใหญมีประสบการณในการสอน และการทํางานเฉลี่ย 13-14 ป สวนใหญ 
จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และการสอนของโรงเรียนที่ปฏิบตัิงานอยู ซ่ึงเห็นวาการฝกอบรมจะมี
ประโยชนตอการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ทางการเรียนการสอน อยางไรก็ตาม ครูมีความเห็นวาการ
ปฏิรูปการเรียนการสอน มีความเปนไปไดยาก เน่ืองจากครูมีภาระงานสอนมาก ไดรับการสนับสนุน 
จากฝายบริหารนอย ยังมีปญหาเก่ียวกับงบประมาณ และวัสดุอุปกรณในการสอน โดยสรุป ครูมีความ
ตองการมีความรู และทักษะในระดับสูงเก่ียวกับหลักสูตร และการสอนแบบยึดสมรรถนะของผูเรยีน 
เปนหลัก 
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                 จากงานวิจัยดังกลาวสามารถสรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู ทําใหผูที่เขารับ
การอบรม หรือตัวครู เม่ือไดรับการฝกอบรม จากหลักสูตรที่เหมาะสม จะเกิดการพัฒนาตนเอง 
ทางดานการเรียนการสอน และการปฏบิตัิงานของตนเองและรวมงานกับผูอ่ืนไดดียิ่งขึ้น ทําใหบรรลุ
เปาหมายของตนเอง และสถานศึกษา สูการเปนองคการแหงการเรียนรูได  



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

         
 การศึกษาครั้งน้ีมีขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือให

มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 โดยมีขั้นตอนการวิจัย และการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมดําเนินการ  4  ขั้นตอน  ดังน้ี 
 ตอนที่  1  การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐานทีเ่ปนปญหาและความตองการใน

การพัฒนา 
  เปนการศึกษาปญหา และความตองการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เปนการจัดเตรียม
คุณลักษณะทีพั่ฒนาดวยการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมโดยมี 3 ขั้นไดแก ขั้นที่ 1 ศกึษาเอกสารขอมูล
และผลงานวิจัยที่เก่ียวของกับคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถามขอมูล
พ้ืนฐาน และขัน้ที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะหปญหา และความตองการ เพ่ือนําผลมาสรุปคุณลักษณะ 
และนํามาหาประเด็นในการสรางหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลกัษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

 ตอนที่  2  การสรางหลักสตูรฝกอบรม 
     เปนการสรางหลักสูตรฝกอบรมจากคุณลกัษณะใหสอดคลองกับการพัฒนาครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ที่จําเปนตองพัฒนาที่ได
ดําเนินการไวในตอนที่ 1 ซึ่งใน ตอนที่ 2 แบงการดําเนินการเปน 3 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การสราง 
โครงรางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา 
(Focus group ) และขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือนําไปทดลองใชตอไป 
   ตอนที่  3  การตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม 
 เปนการทดลองใชหลักสตูรฝกอบรมกับครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน แลวนํามาประเมิน
ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม มี 3 ขั้น ไดแก ขั้นที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช และขั้นที่ 2 
การประเมินการใชหลักสูตรฝกอบรม และขั้นที่ 3 การประเมินผลความพึงพอใจหลักสูตรฝกอบรม 
 ตอนที่  4  การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
     เปนการแกไขหลักสูตรฝกอบรมจากการนําไปทดลองใช เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรม
ฉบับสมบูรณ พรอมที่จะนําไปใชพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู ตอไป   
           การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมสามารถแสดงเปนแผนภาพ การดําเนินงานได 
ดังภาพประกอบ  9  
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ภาพประกอบ  9 ขั้นตอนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ 
      เปนองคการแหงการเรียนรู 

         ตอนที่  2 
การสรางหลักสูตร
ฝกอบรม 
 
วิธีการ 
1.  การสรางโครงราง  
    หลักสูตรฝกอบรมจาก  
    ขอมูลพ้ืนฐาน และ   
    เกณฑการสราง   
    หลักสูตรฝกอบรม 
2.  การตรวจสอบโครงราง 
    หลักสูตรฝกอบรม ดวย 
    การจัดกลุมสนทนา   
    (Focus group ) 
    โดยผูทรงคุณวุฒิ 
3. การปรับปรุงโครงราง  
    หลักสูตรฝกอบรม   
     
เปาหมาย 
    ตรวจสอบโครงราง  
    หลักสูตรฝกอบรมโดย  
    ผูทรงคณุวุฒิ และ 
    ไดแกไขปรับปรุงหลัง 
    ตรวจสอบพรอมท่ี 
    จะนําไปใช 
 

            ตอนท่ี  3 
การตรวจสอบประสิทธิภาพ

หลักสูตรฝกอบรม 
 
วิธีการ 
1.  การนําหลักสูตฝกอบรม    
     ท่ีได นําไปใชตามแผน 
     การทดลองแบบ   
     One - Group Pretest -   
     Posttest  กับกลุม 
     เปาหมาย 
2.  การประเมินผลการใช 
    หลักสูตรฝกอบรม 
3  การประเมินผลความพึง 
    พอใจ หลักสูตรฝกอบรม 
 
เปาหมาย 
1.  หลักสูตรฝกอบรมท่ี 
     ใชไดตามวัตถุประสงค 
2.  ไดขอมูลในการปรับปรุง 
     แกไขการใชหลักสูตร 
     ฝกอบรม 
 

ตอนท่ี  4 
การปรับปรุงแกไข
หลักสูตรฝกอบรม 
 
วิธีการ 
แกไขปรับปรุงหลักสูตร
ฝกอบรมหลักจากการ
ทดลองใชหลักสูตร 
 
เปาหมาย 
 หลักสูตรฝกอบรม   
 ฉบับสมบูรณพรอมท่ี 
 จะนําไปใชจริงกับครู 
 โรงเรียนอาชีวศึกษา 
 เอกชน  
 

          ตอนที่  1 
การศึกษาและวิเคราะห 
ขอมูลพ้ืนฐานท่ีเปน 
ปญหาและความตองการ 
ในการพัฒนา 
 
วิธีการ 
1.  ศึกษาเอกสารและ 
    งานวิจัย 
2.  การสัมภาษณ และ   
     การตอบแบบสอบ       
     ถามขอมูลพ้ืนฐาน 
3.  การนํามาวิเคราะหหา   
    ปญหาและความ 
    ตองการ เพ่ือหา   
    ประเด็นในการจัดทํา    
    โครงรางหลักสูตร 
    ฝกอบรม   
 
 เปาหมาย 
1.  ไดทราบปญหาและ 
    ความตองการเพ่ือ    
    พัฒนาครูโรงเรียน   
    อาชีวศึกษาเอกชน  
    เพ่ือใหมีคุณลักษณะ  
    สูการเปนองคการ    
    แหงการเรียนรู 
2.  ไดแนวทางและ   
    วิธีการในการ    
    พัฒนาโรงเรียน   
    อาชีวศึกษาเอกชน 
    เพ่ือใหมีคุณลักษณะ     
    สูการเปนองคการ 
    แหงการเรียนรู 
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รายละเอียดของการดําเนินการวิจัยแตละข้ันตอน มีดังน้ี  
 ตอนที่ 1  การศึกษาและวเิคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหาและความตองการใน 
การพัฒนา  
                   วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาขอมูลเก่ียวกบัคณุลักษณะทีเ่ก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
                 ในขั้นตอนนี้เปนการจัดเตรียมขอมูล เพ่ือกําหนดขอมูลเก่ียวกับคุณลกัษณะทีต่องการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู มีแนวทางในการศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน 3 ขั้น ดังน้ี 
                 ข้ันที่ 1 การศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เก่ียวของ  

       ในขั้นน้ีเปนการศึกษาที่มีวตัถุประสงคเพ่ือเตรียมขอมูล เพ่ือกําหนดขอมูลคุณลักษณะที่
เก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงเรียนรู ของ เซ็งเก (Senge. 2006: 6-11) และไดศึกษางานวิจัยที่เก่ียวของทั้งภาย 
ในประเทศ และตางประเทศผูวิจัยไดวิเคราะห สังเคราะห เพ่ือนํามาสรุปกําหนดคุณลักษณะ เพ่ือ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  
                     ข้ันที่  2  การสํารวจขอมูลพื้นฐาน 
                 ในขั้นน้ีเปนการเก็บรวบรวมขอมูลสํารวจความตองการ จากผูที่มีสวนเกี่ยวของกับการ
พัฒนาโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน  โดยใชวิธีการสัมภาษณ และตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานตอ
เน่ืองมาจากขั้นที่ 1 โดยนํารายละเอียดขอมูลการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ที่ไดจากการวิเคราะห สังเคราะห จาก
เอกสารขอมูล หลักการ บทความ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวของนํามาใชประกอบในขอคําถาม 
ผลที่ไดจากการสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถาม ทําใหไดองคประกอบที่เปนคุณลักษณะสอดคลอง
กับขั้นที่ 1 

       การเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถามเปนการรวบรวมขอมูลที่
ผูวิจัยไดจากผูใหขอมูลโดยตรง ซ่ึงสามารถนําขอมูลมาเปรียบเทียบได ผูวิจัยจะกําหนดคําถามไว
ลวงหนาทุกคนใชเหมือนกัน 
                 ผูวิจัยใชกลุมการสัมภาษณ และในการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน คือ โรงเรียน
อาชีวศึกษาศกึษาเอกชน ไดแก ผูอํานวยการ หัวหนางาน หัวหนาสาขาวิชา ครูผูสอน และครูที่ไมได
ปฏิบัติหนาทีส่อน  
                 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนขอคําถามในการสัมภาษณ และแบบสอบถาม
ขอมูลพ้ืนฐานที่แบงออกเปน 2 สวน ไดแก ขอคําถามเก่ียวกับสถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
และขอคําถามที่เก่ียวของกับคุณลักษณะที่ใชในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน ผูวิจัยไดนํา
แนวคิดของ จุรีย  พูลพานิชอุปถัมย นํามาปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานศึกษา ในระดับอาชีวศกึษา
เอกชน แบบสมัภาษณ และแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานจะอยูที่ ภาคผนวก ก. และ ข.  
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                   การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอกับผูใหสัมภาษณ และผูตอบแบบสอบถาม
ขอมูลพ้ืนฐาน ใหทราบลวงหนา และผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเองจาก
ผูใหสัมภาษณ และผูตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน 
                 ข้ันที่ 3 การนําขอมูลมาวิเคราะห  
                 ในขั้นน้ีผูวิจัยไดขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน 
นํามาวิเคราะหหาประเด็น และความตองการ เพ่ือนํามาหาประเด็นในการจัดทําโครงรางหลักสูตร 
เพ่ือใหไดคุณลักษณะเกีย่วกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และแนวทางวิธีการในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม                                 
                     1. ผูใหขอมูลหลัก (Key Informant)  
                     ในการจัดการสัมภาษณไดกําหนดผูใหสัมภาษณ จํานวน 6 คน และการตอบ
แบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน มีผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน ซ่ึงประกอบดวย ผูอํานวยการ 
หัวหนางาน หัวหนาสาขาวิชา ครูผูสอน และครูที่ไมไดปฏิบัติหนาที่สอน  
                 ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอประสานงานกับกลุมผูใหสัมภาษณที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ 
จํานวน 6 คน ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 รายชื่อผูใหสัมภาษณ 
 

ลําดับ ชื่อ-นามสกุล ตําแหนง 
1. อาจารยอัจฉราพร พงษาปาน รองผูอํานวยการ ฝายวิชาการ แผนกงานและ

พัฒนาการศึกษา โรงเรียนเทคโนโลยีกรุงเทพ 
2. อาจารยสุมาลี วงศสรรค ผูชวยหัวหนางานแผนกชางไฟฟา โรงเรียน

เทคโนโลยีกรุงเทพ 
3. อาจารยวราภรณ ตั้งคลัง ครูสอนวิชาบญัชี และงานวชิาการ โรงเรียน       

ศรีวัฒนาบริหารธุรกิจนานาชาต ิ
4. 
 

5. 

อาจารยพัชรพงศ แตงสนธ ิ
 
อาจารยสมนึก โรจนมงคลรัตน 

ครูสอนวิชาบญัชี และงานประกันคุณภาพ โรงเรียน
ศรีวัฒนาบริหารธุรกิจนานาชาต ิ
ผูบริหารทั่วไป โรงเรียนสหะพาณิชบริหารธุรกิจ 

6. อาจารยไพศาล ศิลปวิโรจน ผูชวยวิชาการ โรงเรียนสหะพาณิชบริหารธุรกิจ 
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                     2. เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล  
                     เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล คือ เทปบันทกึการสนทนา สมุดบันทึกการ
สนทนา และกลองถายภาพ โดยกําหนดประเด็นคําถามในการสัมภาษณ โดยนําแนวคิดของ  
เรวดี  ทรงเทีย่ง (2548: 142-147) นํามาปรับปรุงใหสอดคลองกับสถานศึกษาในระดับอาชีวศกึษา
เอกชน ที่ใชสนทนา และแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน ดังน้ี 
                     2.1 แบบของการสัมภาษณจะสนทนาในคุณลักษณะทั่วไปของผูใหสัมภาษณ เชน 
เคยใหคําแนะนําแทนการตาํหนิ การกระตุนใหผูรวมงานแสดงความคิดเห็น การเคยใชคําชมในการ
ทํางาน ความสามารถในการควบคุมอารมณตนเอง การวิพากษวิจารณผูอ่ืน และการมีความคิดดี คิด
ในแงบวก เพ่ือใหไดขอมูลที่สนับสนุนปญหาที่ไดจากเอกสารขอมูลงานวิจัย และ ความคิดเห็นที่มีตอ
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู มีองคประกอบใดบางที่สําคัญ ที่เปนคณุลักษณะครทูี่เห็นวาจําเปนอยางยิ่ง และครูยัง
ตองพัฒนา เพ่ือนําไปสูองคประกอบ 4 ดาน ไดแก การมีความรอบรูเฉพาะตวั การมีแบบแผน
ความคิด การมีวิสัยทศันรวมกัน และการเรียนรูกันเปนทีม ตามลําดับความตองการในการฝกอบรม 
                     2.2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ใหทานไดแสดงความ
คิดเห็น และใหขอเสนอแนะเก่ียวกบัคุณลักษณะที่นําไปสูองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือ
พัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                  3. การเก็บรวบรวมขอมูล  
                     ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี 
                     3.1 ผูวิจัยไดดําเนินการติดตอประสานงานกับกลุมผูใหสัมภาษณที่มีคุณสมบัติตาม
เกณฑ จํานวน 6 คน และผูตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน จํานวน 30 คน 
                     3.2 ผูวิจัย สัมภาษณผูใหขอมูลรวมกันสนทนาตามประเด็นที่กําหนด จนไดขอมูล
ครบถวน ตรงประเด็น ระยะเวลาการสนทนาใหมีการบันทึกการสนทนาดวยเทป และการจดบันทึก
การสนทนาควบคูกัน พรอมทั้งถายภาพประกอบการสนทนา และรวบรวมขอมูลที่ไดจากการสนทนา
และแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน 
                     4. การวิเคราะหขอมูล  
                     ผูวิจัยไดนําขอมูลจากการสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน  
มาวิเคราะห เพ่ือใหไดขอสรุปคุณลกัษณะตามประเด็นคําถามที่ไดกําหนดไว เพ่ือนํามาประกอบการ
พิจารณาการสรางหลักสูตรฝกอบรม    
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           ตอนท่ี  2  การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
                 ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังน้ี  
                     1. พัฒนาโครงรางหลักสูตรใหสอดคลองกับคุณลักษณะในการพัฒนาครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                 2. ประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 

       ในขั้นตอนนี้ เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่ได
จากตอนที่ 1 ที่เก่ียวกบัคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  ไดองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมีความรอบ
รูเฉพาะตวั (Personal Mastery) 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 3) การมีวิสัยทศัน
รวมกัน (Shared Vision) และ 4) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ที่ตองการพัฒนา และแนวทาง
ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แบงเปน 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1) การสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 
2) การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม และขั้นที่ 3) การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม มี
รายละเอียด ดังน้ี 
                    ข้ันที่ 1 การสรางโครงรางหลักสูตร 
                ผูวิจัยนําขอมูลคุณลักษณะที่ตองการพัฒนาเปนหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ในตอนที ่1 มาพัฒนาเปน
หลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรมในการฝกอบรม ใชเทคนิควิธีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เปนแนวทาง
ในการฝกอบรม โดยมีองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม (Tyler. 1949); (วิชัย วงษใหญ.  2537); 
(สงัด อุทธานันท. 2532) มีดังน้ี 
                 1. หลักการและเหตผุลของหลักสูตรฝกอบรม 
                 2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 
                 3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 
                 4. กิจกรรมการฝกอบรม 
                 5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม 
                 โดยมีวิธีดําเนินการ ดังตอไปน้ี 
                 1. การกําหนดหลักการและเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม โดยพิจารณาจากปญหาและ
ความตองการจากขอมูลคุณลักษณะที่ไดจากตอนที่ 1 มากําหนดเปนขอบเขตของหลักการและเหตุผล
ของหลักสูตรฝกอบรม และเปนแนวทางในการกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตรการฝกอบรม 
       2. การกําหนดวัตถุประสงคของหลกัสูตรฝกอบรม โดยการนําผลที่ไดจากการวิเคราะห 
สังเคราะห  เพ่ือสรุปเปนขอคุณลักษณะ จากตอนที่ 1 เก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มากําหนดเปน
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมของหลักสูตรฝกอบรม ไวดังน้ี 
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                     2.1 เพ่ือใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และ 
เจตคตกิารพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู 
                     2.2 เพ่ือใหนําการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ไดรับจากการฝกอบรม
ไปกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับวตัถุประสงคของโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน  
       ซ่ึงผูวิจัยคาดหวังวาเม่ือดําเนินการฝกอบบรมตามหลักสูตรแลวผูเขารับการอบรมจะ
บรรลตุามวัตถุประสงค สามารถแกปญหาที่เกิดขึ้นพรอมทั้งสนองตอบตอความตองการพัฒนาตนเอง
และปฏบิัติงาน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                  3. การกําหนดโครงรางของหลักสูตรฝกอบรม โดยการกําหนดใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม  โดยกําหนดเปน 4 หนวย ดังน้ี      

           หนวยที่  1  การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery)                              
                     หนวยที่  2  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
                     หนวยที่  3  การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision)                             
                     หนวยที่  4  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)                 
                        

                     ใชเวลาในการฝกอบรม 4 วัน 24 ชั่วโมง ดําเนินกิจกรรมโครงการ 8 ชั่วโมง รวม   
32  ชั่วโมง  และติดตามผลภายใน 2 เดือน                                              
                     ในแตละหนวยประกอบดวยสวนตาง ๆ ดังตอไปน้ี 
                     1. สาระสําคัญของหนวยการฝกอบรม เปนคําอธิบายสาระสําคัญของหนวยการ
ฝกอบรมในแตละหนวย 
                     2. วัตถุประสงคกิจกรรม เปนการแสดงถึงสิ่งที่ตองการใหเกิดขึ้นกับผูเขารับการ
อบรมเม่ือสิ้นสุดกิจกรรม 
                     3. ระยะเวลาในการดําเนินกิจกรรม เพ่ือใหการดําเนินกิจกรรมอยูในกรอบเวลาที่
กําหนด 
                     4. เน้ือหากิจกรรม เปนเนื้อหาจากองคการแหงการเรียนรู และการสงเสริมแรงจูงใจ
ภายใน ที่กําหนดใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรู เพ่ือใหบรรลวุัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว  
                     5. วิธีการดําเนินกิจกรรม เปนวิธีทีใ่หผูเขารับการอบรมบรรลตุามวัตถุประสงคในการ
จัดกิจกรรม โดยกําหนดใหสอดคลองกับเนื้อหา ดวยวิธกีารบรรยาย วิธีการตั้งคําถาม วิธีการอภิปราย
กลุม และรายบุคคล วิธีการทดสอบ วิธีการแสดงบทบาทสมมติ และวิธีการลงมือปฏิบัตใินสถานการณ
ทํางานจริง  
                     6. ขั้นตอนการดําเนินกิจกรรม เปนการกําหนดลําดับการดําเนินกิจกรรมใหเปนไป
ตามขั้นตอนกอน และหลัง  
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                     7. สื่อการฝกอบรม ที่ใชในการฝกอบรม ไดแก เอกสารประกอบการฝกอบรม คือ 
แบบวัดตางๆ ไดแก แบบขอคําถาม แบบทดสอบ แบบประเมินผลกิจกรรม และเอกสารประกอบ
กิจกรรม โปรแกรม Power point โนตบุค   
                     8. การประเมินผล เปนการประเมินผลระหวางการดําเนินกิจกรรมในแตละหนวย ซ่ึง
ใชกิจกรรมกระตุนเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจภายใน เพ่ือสรางองคการแหงการเรียนรู ไดแก ความรูสึกสนุก 
ความรูสึกอิสระ ความรูสกึวาตนสามารถ และความเพียรพยายาม สวนการพัฒนาทักษะที่สงเสริม
แรงจูงใจภายใน  ไดแก การคิดทางบวก การส่ือสารดวยวาจาและทาทาง การยอมรับและเขาใจ
มุมมองผูอ่ืน การทํางานเปนทีม การใหขอมูลปอนกลับ และการจัดการอารมณ จากการสังเกต
พฤติกรรมของผูเขารับการอบรมระหวางฝกอบรม จากการแสดงความคิดเห็น การถามคําถาม การ
ตอบคําถาม และการรวมกิจกรรม โดยใชแบบวัดที่หลากหลายครอบคลุมการเรียนรู ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติ   
       4. กิจกรรมการฝกอบรม เปนการจัดกิจกรรมตามคุณลกัษณะที่ตองการพัฒนาครู  
เพ่ือใหผูเขารับการอบรมบรรลุตามวตัถปุระสงค กําหนดใหสอดคลองกับปญหาที่เกิดขึ้น และสิ่งที่ตอง
พัฒนาใหผูเขารับการอบรม ดวยกิจกรรมการเสริมสรางแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู ไดแก วิธีการบรรยาย วธิีการอภิปรายกลุม และรายบคุคล วธิีการตัง้
คําถาม วิธีการทดสอบ วิธีการแสดงบทบาทสมมติ และวิธีการลงมือปฏบิัตใินสถานการณทํางานจริง 
โดยเนนใหผูเขารับการอบรมไดมีสวนรวม 
                  5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม เปนการกําหนดตามคุณลักษณะครู ให
สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลักสูตร และวตัถุประสงคเชิงพฤติกรรม เน่ืองจากการฝกอบรมดวย 
กิจกรรมการฝกอบรม และการสื่อสารการฝกอบรม โดยการสังเกตจากพฤติกรรมการเรียนรูของผูเขา
รับการอบรมในแตละหนวยการฝกอบรม ดังน้ี 
       5.1 การประเมินผลกอนการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลการเรียนรูตาม
คุณลักษณะครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูกอน
การฝกอบรมในแตละหนวยการฝกอบรม 
                     5.2 การประเมินผลระหวางการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลของผูเขารับ
การอบรมตามคุณลักษณะครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ในแตละหนวยการฝกอบรม ประเมินผลจากชิ้นงาน จากการถามคําถาม การตอบคําถาม 
และการแสดงความคิดเห็น แบบทดสอบวดัการเรียนรู ซ่ึงใชวัดกอน และหลังฝกอบรม และแบบ
สังเกตทกัษะใชวัด และประเมินผลขณะดําเนินการอบรม 
                     5.3  การประเมินผลหลังการฝกอบรม ไดแก การวัดและประเมินผลหลังการใชหลักสูตร
ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยใช
แบบประเมินฉบับเดียวกันกับกอนการฝกอบรม วาหลังการฝกอบรมในแตละหนวยการฝกอบรม      
มีการเพ่ิมหรือมีการพัฒนามากนอยเพียงไรเม่ือสิ้นสุดการฝกอบรม  
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                   ข้ันที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสตูรฝกอบรม 
                หลังจากสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรมตามคุณลักษณะแลว ผูวิจัยนําโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมมาดําเนินการจัดกลุมสนทนา (Focus group) ใหผูทรงคุณวฒิุประเมินความเหมาะสม และ
ความสอดคลอง กอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
                1. จุดประสงคของการประเมิน 
                    เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดังน้ี   
                    1.1 เพ่ือประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ในการพิจารณาแตละ
องคประกอบของหลักสูตร ไดแก หลักการและเหตผุลของหลักสูตรฝกอบรม วัตถปุระสงคของ
หลักสูตรฝกอบรม โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรม และการวัดและประเมินผล
การฝกอบรม มีความเหมาะสมกับผูเขารับการอบรมเพียงใด มีการเพ่ิมหรือพัฒนาเพียงใด 
                    1.2 เพ่ือประเมินความสอดคลองของแตละองคประกอบของโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมที่จัดทําขึ้นกับวัตถปุระสงคในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม มีความสอดคลองกันเพียงใด
พรอมขอเสนอแนะ 
                    2. เครื่องมือในการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
                    ในการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ใชเคร่ืองมือในการประเมิน 2 ฉบับ ไดแก    
                    2.1 เปนแบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เปนขอความ
เพ่ือใหผูทรงคณุวุฒิประเมินความเหมาะสม 5 ระดับ ตั้งแต ความเหมาะสมมากที่สุด เหมาะสมมาก  
เหมาะสมปานกลาง เหมาะสมนอย และเหมาะสมนอยที่สุด โดยแตละระดับกําหนดคาคะแนน ไวดังน้ี 
 

   เหมาะสมมากที่สุด             ให 5 คะแนน 
   เหมาะสมมาก   ให 4 คะแนน 
   เหมาะสมปานกลาง  ให 3 คะแนน 
   เหมาะสมนอย   ให 2 คะแนน 
   เหมาะสมนอยที่สุด   ให 1 คะแนน 
 

                    2.2  เปนแบบประเมินความสอดคลองระหวางองคประกอบของโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรม  เปนแบบสอบถามเพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิ  ประเมินความสอดคลองของขอคําถามกับการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู โดยใชคาดัชนี ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI) (เสริมศักด์ิ  
วิศาลาภรณ. 2548: 68; อางอิงจาก Waltz ; & Bausell. 1986; Lynn. 1986) ซ่ึงมีเกณฑการให
คะแนน 4 ระดับ ดังน้ี 
    ระดับ 1. เม่ือขอคําถามนั้นไมเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
    ระดับ 2. เม่ือขอคําถามนั้นเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แตตอง 
                                     ปรับปรุงอีกมาก 
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    ระดับ 3. เม่ือขอคําถามนั้นเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แตตอง 
                                     ปรับปรุงเลก็นอย 
    ระดับ 4. เม่ือขอคําถามน้ันเก่ียวของอยางชัดเจนกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 

                   หลังจากนั้น ผูวิจัยนําคะแนนที่ไดมาหาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับ
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู  ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง พบวา ขอคําถามมีคา CVI เทากับ .87 ถือวาใชได  
                 3. ผูทําการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
                    ในการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัย โดยผูทรงคุณวฒิุในการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
จํานวน 8 คน ซ่ึงมีคุณสมบัติเฉพาะอยางใดอยางหนึ่ง ดังน้ี 
                    3.1 เปนผูมีความรู และเชี่ยวชาญดานการบริหารการศึกษา 
                    3.2 เปนผูมีความรู และเชี่ยวชาญดานการพัฒนาหลักสูตร 
                    3.3 เปนผูมีความรู และเชี่ยวชาญดานการวัดผลและประเมินผล 
                    3.4 เปนผูมีความรู และประสบการณเก่ียวกับการพัฒนาบุคลากร 
                    3.5 เปนผูบริหาร และผูทีมี่สวนเกี่ยวของกับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
                 4. การสรางเครื่องมือ 
                     ขั้นตอนในการสรางแบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม มีขั้นตอน ดังน้ี 
                     4.1 ศึกษารายละเอียดขององคประกอบตางๆ ของหลักสูตรฝกอบรม กําหนดเปนขอ
คําถามที่ตองการใหผูทรงคณุวุฒิตรวจสอบ 
                     4.2 นําแบบประเมินที่สรางขึ้น ใหผูทรงคุณวุฒิพิจารณาวาครอบคลุมขอคําถามที่ควร
ตรวจสอบหรอืไม ทั้งการประเมินลักษณะของขอคําถาม และความถกูตองชัดเจนของภาษาที่ใช  
                     4.3 ปรับปรุงแกไขแบบประเมิน ตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ 
                 5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
                     ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัย ได
ดําเนินการ และประสานงานกับผูทรงคณุวุฒิดวยตนเอง พรอมทั้งนําโครงรางหลักสูตรฝกอบรม และ
แบบประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ไปใหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 8 คน ตอบโดยอิสระพรอมทั้งขอ
คําแนะนําเพ่ิมเติมจากผูทรงคุณวุฒิที่ไดตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมแลว 
                 6. การวิเคราะหขอมูล  
                    การวิเคราะหขอมูลจากการสนทนากลุมจากการประเมินความคิดเห็นของ
ผูทรงคุณวุฒิในการพิจารณาความเหมาะสม และความสอดคลอง มีดังน้ี 
                    1. การพิจารณาความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมในการวิเคราะห
คาเฉลี่ย (X) ของความคิดเห็น และคําแนะนําจากผูทรงคุณวุฒิ พรอมทั้งแปลความหมายของคาเฉลี่ย
ของคะแนนความเหมาะสมของผูทรงคุณวุฒิ โดยเปรียบเทียบกับเกณฑที่กําหนดไว (พวงรัตน ทวรัีตน. 
2535: 124) ดังน้ี   
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                        เหมาะสมมากที่สุด        อยูในชวงคะแนนเฉลี่ย   4.50 - 5.00 
             เหมาะสมมาก          อยูในชวงคะแนนเฉลี่ย   3.50 - 4.49 
   เหมาะสมปานกลาง       อยูในชวงคะแนนเฉลี่ย   2.50 - 3.49 
   เหมาะสมนอย          อยูในชวงคะแนนเฉลี่ย   1.50 - 2.49 
                        เหมาะสมนอยที่สุด        อยูในชวงคะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.49 
 

               ข้ันที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม  
       ผูวิจัยนําขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม จากผูทรงคุณวุฒิดังกลาว
นํามาปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับการอบรม โดยปรับปรุงหลักสูตร 
 
ฝกอบรม โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังน้ี  
               1. ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เม่ือเทียบกับเกณฑ 
พบวา โดยรวมมีคาเฉลี่ย 3.79 อยูในระดับมาก  ถือวามีความเหมาะสม ผูวิจัยใหคงไวในหลักสูตร
ฝกอบรม ผูวจัิยปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ และผลการวเิคราะหความสอดคลอง
ขององคประกอบหลักสูตร พบวา คาดัชนีความสอดคลอง (CVI)  เทากับ .87 ถอืวา องคประกอบ
โครงรางหลักสูตรฝกอบรมสวนนี้มีความสอดคลองอยูในเกณฑใชไดไมตองทําการปรับปรุง 
               2. นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ นอกเหนือจากขอคําถาม ตั้งแต 2 คนขึ้นไป มี
ความเห็นสอดคลองกัน ผูวิจัยพิจารณาเพิ่มไวในหลักสูตรฝกอบรม โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับ
การฝกอบรมดวย 
            ตอนที่  3 การตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม  
      วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม 
               ขั้นตอนนี้เปนการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมที่พัฒนามาแลว มาใชทดลอง
กับกลุมทดลอง ซ่ึงเปนกลุมเปาหมายในสถานการณจริง เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตร
ฝกอบรมใหสมบูรณยิ่งขึ้น มีการดําเนินการ  2 ขั้น ดังน้ี 
               ข้ันที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใชตามแผนการทดลอง 
               เปนการนําหลักสูตรฝกอบรมที่ได นําไปใชตามแผนการทดลองแบบ  One - Group  
Pretest - Posttest กับกลุมเปาหมาย มีรายละเอียด ดังน้ี  
                   1. จุดมุงหมายของการทดลองใชหลักสตูรฝกอบรม  
                   การนําหลักสูตรฝกอบรมมาทดลองใช เพ่ือประเมินวาหลักสูตรฝกอบรมมีความ
เหมาะสมกับผูเขารับการอบรม หรือไมเพียงใด  มีประเด็นดังน้ี 
        1.1 หลักสูตรฝกอบรมที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้น สามารถพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ของผูเขารับการอบรม มีการพัฒนามากนอย
เพียงใดกอนและหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
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        1.2 การประเมินปญหา อุปสรรค พรอมทั้งเจตคตติอการพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศกึษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ของผูเขารับการอบรม กอนและหลัง
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม เพ่ือสนับสนุนการใชหลกัสูตรฝกอบรมใหบรรลวุัตถุประสงค 

       2. แบบแผนการทดลอง 
               ผูวิจัยตรวจสอบประสทิธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กับกลุมทดลองกลุมเดียวกนัทดลองในชวงเวลา
ตางกัน โดยใชกระบวนการวิจัยเชิงทดลอง เปนแบบแผนการทดลอง One-Group Pretest-Posttest  
โดยมีลักษณะ ดังน้ี 
 

   1O  X 2O  
 

            โดย   X    แทน  กิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรม 
                    1O   แทน  การทดสอบ กอนการทดลอง 
                   2O   แทน  การทดสอบ หลังการทดลอง 
 

       เพ่ือเปนการพิสูจนวา หลักสูตรฝกอบรม สามารถพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ไดมีการเพ่ิมหรือมีการพัฒนาเม่ือสิ้นสุดการ
ฝกอบรม  
       3. กลุมทดลอง 
          กลุมทดลองที่ใชในการทดลองพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  ไดแก ครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ปขึ้นไป จํานวน 30 คน 
       4. เครื่องมือที่ใชในการทดลอง 

               4.1 หลักสูตร และเอกสารประกอบหลักสูตร 
        1. หลักสูตรฝกอบรมที่ผูวจัิยสรางขึ้น 
         2. สื่อและเอกสารการฝกอบรมคือ แบบวดัตางๆ ไดแก แบบขอคําถาม แบบทดสอบ 
แบบประเมินผลกิจกรรม และเอกสารประกอบกิจกรรม โปรแกรม Power Point โนตบุก  

                    4.2  เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอมูล 
                          การสรางเครื่องมือวัดเพ่ือประเมินการพัฒนาของผูเขารับการอบรม เปน
เคร่ืองมือที่ใชในการประเมินผลครอบคลมุทุกองคประกอบ ดังน้ี 
               1. แบบประเมินประสิทธภิาพ วามีคุณลักษณะตามความตองการเก่ียวกับการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของผูเขารับการอบรมกอน และหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดยใชแบบประเมิน
ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ใชคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : 
CVI)  พบวา ขอคําถามมีคา CVI เทากับ .87 ถือวาใชไดก็จะคงขอคําถามน่ันไว  
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             5. การดําเนินการทดลอง 
                   ใชหลกัสูตรฝกอบรม ผูวิจัยเตรียมการกอน และหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
ดังน้ี 
                     5.1 การประเมินกอนการทดลอง 
     แบบประเมินประสิทธิภาพ วามีคุณลักษณะในการมคีวามรอบรูเฉพาะตัว การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน และการเรียนรูเปนทีม ครอบคลุมทุกองคประกอบ จํานวน 
16 ขอ ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู กอนฝกอบรม (Pretest)  
                 5.2 วิธีการดําเนินการฝกอบรม 
                          การดําเนินกิจกรรมตามหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายในนั้น ผูเขียนหลักสูตรไดกําหนด และออกแบบ
กิจกรรมโดยเรียงลําดับตามความสําคัญของการจัดกิจกรรมอบรม โดยคอยๆ เริ่มที่ความเขาใจ 
ยอมรับในความเปนจริง เรียนรูการทํางานรวมกัน ที่สาํคัญคือ ความพรอมของแรงจูงใจ ที่มี
บรรยากาศ และมิตรภาพทีดี่ และสุดทายสูการปฏิบตัิรวมกันอยางตอเน่ือง ดังน้ันควรดําเนินกิจกรรม
ตามวันและเวลาที่กําหนดไว ก็จะไดผลอยางมีประสิทธภิาพมากที่สุด 
                     5.3 การประเมินหลังการทดลอง 
      แบบประเมินประสิทธิภาพ วามีคุณลักษณะในการมคีวามรอบรูเฉพาะตัว  การมี
แบบแผนความคิด การมีวิสัยทัศนรวมกัน และการเรียนรูเปนทีม ครอบคลุมทุกองคประกอบ  จํานวน 
16 ขอ ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู หลังฝกอบรม (Posttest) โดยใชแบบทดสอบฉบับเดิม ดวยการใชเกณฑ
ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม โดยหลังฝกอบรมมีการพัฒนาสูงกวากอนฝกอบรม แบบประเมิน
กอนและหลังการฝกอบรม อยูที่ภาคผนวก ค. 
                 6. ระยะเวลาในการทดลอง 
           ผูวิจัยดําเนินการฝกอบรมกับกลุมทดลองใชเวลา 4 วัน 24 ชั่วโมง ดําเนินกิจกรรม
โครงการ 8 ชั่วโมง  รวม 32 ชั่วโมง และติดตามผลภายใน 2 เดือน 
                 7. การวิเคราะหขอมูล 
          การวิเคราะหขอมูลการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลตามลาํดับ ดังน้ี 
                    7.1 นําขอมูลที่ไดจากแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติใน
การพัฒนาของผูเขารับการอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู มาหาคารอยละ 
          7.2 การวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ทดสอบการเรียนรู ความสามารถ ในการ
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ของผูเขารับการอบรมกอน และหลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม โดยใชสถิติทดสอบแบบ t-test   
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                    7.3 การวิเคราะห และสรุปผลการประเมิน การใชหลักสูตรฝกอบรมของแบบประเมิน
การใชหลักสูตรฝกอบรม 
               ข้ันที่ 2 การประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรม 
                   มีเกณฑในการพิจารณาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม พิจารณา ดังน้ี 
               1. ผูวิจัยกําหนดเกณฑการวดัคุณลักษณะครูในหลักสูตรฝกอบรม ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม และพิจารณาผลตางของคาเฉลีย่จากแบบประเมินการวัดการ
เรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กอนและหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
โดยกําหนดวาหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ผูเขารับการอบรมจะตองมีคาเฉลี่ยมากกวากอน
การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม  
               2. หลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลว ผูวิจัยติดตามผูเขารับการฝกอบรมยังคงพัฒนาตนเอง
ตามหลักสูตรฝกอบรมอยางตอเน่ืองดวยการสังเกตพฤติกรรมการดําเนินกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง  
8 ชั่วโมง และติดตามผลภายใน 2 เดือน 
               3. พิจารณาจากความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรฝกอบรมจากผูเขารับการอบรม  
           ตอนท่ี  4  การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
      วัตถุประสงค เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลกัสูตรหลังการทดลองใช  
                การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมหลังจากนํา
หลักสูตรไปทดลองใชในการฝกอบรม ผูวจัิยนําผลการประเมินมาวิเคราะหปรับปรุงแกไขหลักสูตร
ฝกอบรม เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรมฉบบัสมบรูณ ในดานโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม และใน
รายละเอียดทีเ่ปนองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม มีความถูกตองเหมาะสม เพ่ือนําไปใชเปน
หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู  โดยพิจารณาปรับปรุง จาก 
       1. การประเมินประสิทธภิาพของหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงเปนการนําขอมูลที่ไดจากการ
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรมนํามาพิจารณา และประเมินคุณคาของหลักสูตรวามีขอดี และขอเสีย 
                2. การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม หลังจากการนําหลักสูตรไปทดลองใช ผูวิจัยไดนํา
ปญหา อุปสรรค พรอมทั้งขอเสนอแนะตางๆ มาปรับปรุงแกไขในรายละเอียดตางๆ เพ่ือใหได
หลักสูตรทีส่มบูรณ และจากแบบประเมินความพึงพอใจการใชหลักสูตรฝกอบรม  
                จากการดําเนินการวิจัย ทั้ง 4 ตอนนั้น ผูวิจัยตองการพัฒนาศักยภาพของครูของ
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนใหเกิดการเรียนรู ในการพัฒนาตนเอง และวิธีการนําการเรียนรู 
ความสามารถ ทักษะ และเจตคติไปใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน ทําใหสถานศึกษามี     
ความพรอมที่จะใชการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตทิี่ดีของครู ในทุกระดับที่ไดรับการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากหลักสูตรฝกอบรมโดยกิจกรรมจากแรงจูงใจภายใน เพ่ือแกไขปญหาที่
เกิดขึ้นภายในสถานศึกษา พรอมเกิดการพัฒนาดวยการฝกอบรม ผูเขารับการอบรมมีประสิทธิภาพ 
และประสทิธผิลตอการปฏิบัติงานดีขึ้น 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มีรายละเอียดการวิเคราะหขอมูล  
ตามขั้นตอนของการดําเนินการวิจัย และการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือตอบคําถามการวิจัย 
ตามลําดับดังน้ี 

ตอนที่ 1. ผลการศึกษา และวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานที่เปนปญหา และความตองการใน  
            การพัฒนา 
ตอนที่ 2. ผลการสรางหลักสูตรฝกอบรม 
ตอนที่ 3. ผลการตรวจสอบประสทิธิภาพหลักสูตรฝกอบรม 

          ตอนท่ี 4. ผลการประเมินหลักสูตรฝกอบรม และปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
 
            ตอนท่ี 1.  ผลการศึกษา และวเิคราะหขอมูลพื้นฐานที่เปนปญหา และความตองการ
ในการพัฒนา 
     ผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยมี 3 ขั้นไดแก ขั้นที่ 1 ศึกษา
เอกสารขอมูล และผลงานวจัิยที่เก่ียวของกับคุณลักษณะในการพัฒนาหลักสูตรอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศกึษาเอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ขั้นที่ 2 การสัมภาษณ และการตอบแบบสอบถาม
ขอมูลพ้ืนฐาน และขั้นที่ 3 การนําขอมูลมาวเิคราะหปญหา และความตองการ เพ่ือนํามาสรุปคุณลักษณะ 
และนํามาหาประเด็นในการสรางหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลกัษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ในดานขอบเขต เน้ือหา วิธีการ รูปแบบ และระยะเวลาในการฝกอบรม 
ดังน้ี 
                     การวิเคราะหขอมูล  
                 ขอมูลจากการสัมภาษณ  เพ่ือใหไดขอสรุปคุณลักษณะตามประเด็นคําถามที่ได
กําหนดไว เพ่ือนํามาประกอบการพิจารณาการสรางหลักสูตรฝกอบรม ดังตาราง 3  
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ตาราง 3 สรุปการใหสัมภาษณในรายขอ 
 

ขอคําถามที่ใชในการสัมภาษณ ประเด็นปญหา 
  1. ทานเคยใหคําแนะนําในการทํางานแทน 
      การตําหนิ กับผูรวมงานหรือไมอยางไร  
      อะไรเปนปญหาและอุปสรรคในการให 
      คําแนะนํา  

1. ใหคําแนะนําแลว ก็ยังทาํไมได 
2. บอกแลวตองติดตามจึงจะไดผล 
3. ถาไมบอกใหทํา ก็จะไมทํา 
4. อูงาน ใหคําแนะนําแลวไมฟง 

   2. ทานเคยกระตุนใหผูรวมงานไดแสดง 
       ความคิดเห็นในการทาํงานหรือไม 
       อยางไร อะไรเปนปญหาและอุปสรรค ใน 
       การกระตุนใหแสดงความคิดเห็น 

1. ถามแลวไมพูด 
2. มีการแสดงออกวา “งง” คําถาม เลยไมพูด 

    3. ทานเคยใหคําชมในการทํางานกับ 
        ผูรวมงานหรือไม มีปญหาและอุปสรรค 
        อยางไรในการใหคําชม 

1. งานที่ทําไดผลงานไมดีพอที่จะชม 
2. ผูถูกชมเหลิง ทําใหผูชมไมอยากชม 
3. เม่ือชมดวยวิธีการกระเซาเยาแหยทําให     
    โกรธกัน 

   4. ทานสามารถควบคุมอารมณของตนเอง 
       ในการทํางานไดหรือไมอยางไร อะไร 
       เปนปญหา และอุปสรรค 

1. งานมาก ระบายงานไมทนั อารมณเสีย 
2. เม่ือถูกแกไขงานที่ผิดพลาด ก็ยังแกไมถูกตอง 
3. ถูกตอวา ถกูแซว ทํางานมากเพ่ือเอาหนา 
4. แกปญหางานงาย ๆ ไมได ทั้งที่สอนไปแลว 
5. ทํางานชา อูงาน 
6. ถาหงุดหงิด จะแสดงอารมณรุนแรงออกมา 

   5. ทานชอบการวิพากษวิจารณ การทํางาน 
       ของผูอ่ืนหรือไม และเห็นวาเปนสิ่งสําคัญ 
       ที่ ควรระวังหรือไมในการทํางาน 

1. การพูดเปนสวนหนึ่งของชีวิต จึงเผลอชอบ 
   วิพากษ วิจารณ ผูอ่ืนโดยไมรูตัว และเปน 
   เรื่องยากในการควบคุม 

   6. ทานสามารถมีความคดิดี และคิดในแง 
       บวก ในการทํางานอยางไร และอะไรเปน  
       ปญหาและอุปสรรคทีท่ําใหไมสามารถมี 
       ความคิดดี และคิดในแงบวกได 

1. เม่ือมีปญหาในการทํางาน รูสึกหงุดหงิด  
   ยากตอการใชวธิีคิด เพ่ือแกไขปญหา อยาง 
   ทันทีทันใด 

 
     จากตาราง 3  ผูวิจัยไดสรุปภาพรวมของการใหสัมภาษณ ไดดังนี้ ภาระงานมาก งานลาชา 
ไมทันการ งานมากทาํงานไมทัน งานไมมีคุณภาพ ไมรับฟงคําชี้แนะของหวัหนา การใหขวัญกําลงัใจ
ตองใหบาง พูดแลวทํางานไมไดตามที่พูด การทําดีเพ่ือใหไดคําชมยาก เหน่ือยตองใชเวลา ความ
มากนอยของงานทําใหเกิดอารมณ ขอผิดพลาดจากงานตองคุยใหชัดเจน ยึดม่ันถือม่ัน มีความหวงัสูง 
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ปญหาการสื่อสารในองคกร การมีความคิดสรางสรรค ความแตกตางของคน ความม่ันคงขององคกร 
จุดมุงหมายรวมกัน การทํางานเปนทีม ทํางานตามนโยบายผูบริหารสั่งการ การมีจิตวิทยา ความ
ยุติธรรม ไมเห็นแกพวกใคร การใหเกียรติ ขจัดความเห็นแกตัว หาขอบกพรองที่ทําใหไมพึงพอใจ 
และคิดถึงคําพูดที่ใชพูดกับผูอ่ืน ซ่ึงทําใหเปนอุปสรรคในการพัฒนาการปฏิบัติงาน 
 
ตาราง 4 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 

ตําแหนงงาน 
1. ผูบริหาร 
2. ครูผูสอน 
3. ครูที่ไมไดปฏบิัติหนาที่สอน 

 
12 
13 
5 

 
40.00 
43.30 
16.70 

รวม 30        100.00 
อายุงาน 

1. ต่ํากวา 3 ป 
2. 3 – 5 ป 
3. สูงกวา 5 ป 

 
7 
8 
15 

 
23.30 
26.70 
50.00 

รวม 30        100.00 
ระดับการศึกษา 

1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตร ี

 
2 
20 
8 

 
6.70 
66.60 
26.70 

รวม 30        100.00 

 
  จากตาราง 4 สถานภาพทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เม่ือจําแนกตาม ตําแหนงงาน อายุงาน 
และระดับการศึกษา พบวา สวนใหญผูตอบแบบสอบถามมีตําแหนงเปนครูผูสอน จํานวน 13 คน คิด
เปนรอยละ 43.30 ที่มีอายุงานสูงกวา 5 ป จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 50.00 และมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 66.60 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ยความตองการจากแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเพ่ือการพัฒนาหลักสูตร 
 ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
  

ความตองการในการพัฒนา 
 

X S.D. 
ระดับความ
ตองการ 

1. การมีความรอบรูเฉพาะตวั  
2. การมีแบบแผนความคิด  
3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
4. การเรียนรูรวมกันเปนทมี  

3.93 
4.03 
4.04 
4.01 

.38 

.40 

.33 

.37 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.00 .26 มาก 

 
   จากตาราง 4 พบวา คาเฉลี่ยจากการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเพื่อการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู พบวา โดยรวม มีความตองการพัฒนา อยูในระดับมาก ( X= 4.00) และเม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา มีความตองการอยูในระดับมากทุกดาน โดยพิจารณาคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี  
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน  ( X= 4.04) รองลงมา การมีแบบแผนความคิด ( X= 4.03) การเรียนรู
เปนทีม ( X= 4.01) และการมีความรอบรูเฉพาะตวั ( X= 3.93) ตามลําดับ จากน้ันนําผลจากรายขอ
มาวิเคราะห เพ่ือใหไดขอสรุปคุณลักษณะตามประเด็นคําถามที่ไดกําหนดไว เพ่ือนํามาประกอบการ
พิจารณาการสรางหลักสูตรฝกอบรม     
 
           ตอนที่ 2. ผลการสรางหลักสูตรฝกอบรม 
     จากการศึกษาวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐาน ผูวิจัยไดนําขอมูลมาเปนแนวทางในการสราง
หลักสูตร โดยมีวัตถุประสงค ดังน้ี 
    1. เพ่ือพัฒนาโครงรางหลักสูตรใหสอดคลองกับคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
            2. เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ใน
ขั้นตอนนี้ เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่ไดจากตอนที่ 1  
ที่เก่ียวกบัคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน ไดองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) 
2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 3) การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) และ 4) 
การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ที่ตองการพัฒนา และแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
แบงเปน 3 ขัน้ คือ ขั้นที่ 1) การสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ขั้นที่ 2) การตรวจสอบโครงราง
หลักสูตรฝกอบรม และขั้นที่ 3) การปรับปรุงโครงรางหลักสูตรฝกอบรม มีรายละเอียด ดังน้ี 



 

 

164

               ข้ันที่ 1 การสรางโครงรางหลกัสูตร 
                ผูวิจัยนําขอมูลคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่ตองการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน ในตอนที่ 1 มาพัฒนาเปนหลักสูตรฝกอบรม และกิจกรรม 
ในการฝกอบรม ใชเทคนิควธิีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เปนแนวทางในการฝกอบรม โดยมี
องคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม ดังน้ี 
                1. หลักการและเหตผุลของหลักสูตรฝกอบรม 
                2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 
                3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 
                4. กิจกรรมการฝกอบรม 
                5. การวัดและประเมินผลการฝกอบรม  
                และมีรายละเอียด ดังน้ี 
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หลักสูตรฝกอบรมครู 
โรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
หลักการและเหตุผล  
          สิ่งสําคัญที่สถานศึกษาเอกชนดานอาชีวศึกษา ทีต่องเผชิญอยู คือความสามารถในการ
ปรับตวัใหทันการการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการเรียนรูไดเร็ว เพ่ือแกไขปญหา และ
ผลกระทบตางๆ ที่เกิดขึ้นกับสถานศึกษา ดวยการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู  เกิดการเรียนรูทัว่ทั้งสถานศึกษา โดยใชแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006) 
ซ่ึงเปนหัวใจสาํคัญในการสรางองคการแหงการเรียนรู ในสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน ซ่ึงสวน
ใหญเผชิญปญหาจากพฤตกิรรมของบุคลากรในสถานศึกษา ที่ไดจากการศึกษาเอกสาร ขอมูล จาก
บทความ งานวิจัย และจากการสัมภาษณครูในสถานศกึษาอาชีวศึกษาเอกชน พบวา 1) การขาด
ความรวมมือกันในการทํางาน 2) ทํางานแบบเดียวกันความทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตาม
เวลา 4) ไมมีความกระตือรือรนใฝรู ใฝเรียน หาวิธีการใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 5) หัวหนางาน
เกรงใจถาตองใชอํานาจกับลกูนอง 6) มีความขัดแยงสวนตัวไมสามารถรวมงานกันได 7) มีงานมาก 
8) ไมเชื่อฟงคําแนะนําของหัวหนา และ 9) เปรียบเทียบงานของกลุมตนกับกลุมอ่ืน จากปญหา
ดังกลาวเปนผลกระทบใหสถานศึกษา ไมสามารถพัฒนาศักยภาพของครู และพัฒนาสถานศึกษา 
ใหเกิดการเรียนรู ปรับตวัใหทันกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงในปจจุบนัได  
 สอดคลองกับปญหาการพัฒนาองคกรของ มารควอรท (Marquardt. 2005) คือ 1) การปรับ
องคกรมุงความสําเร็จไมใชเพ่ือความอยูรอด 2) ขาดแคลนทักษะที่เพ่ิมขึ้น 3) การขาดความรูที่
เพ่ิมขึ้นในทุก 2-3 ป 4) การแขงขันกับสถานศึกษาที่มีกําลังความสามารถมาก 5) ความกาวหนาทาง
เทคโนโลยีใหมๆ และ 6) ความตองการขององคกร เพ่ือปรับตัวใหทนักับการเปลีย่นแปลง จึงตอง
อาศัยวิธีการฝกอบรม เพ่ือใหเกิดทักษะการเรียนรู ความสามารถ เจตคติ และการปรับเปลี่ยน
พฤตกิรรมไปในทิศทางที่ดีขึ้นในการปฏบิัติงาน โดยมีแนวทางในการเรียนรู ดังน้ี 1) ใหความสําคัญ
เก่ียวกับกระบวนการเรียนรู หรือเรียนรูวิธีการที่จะเรียนรู 2) ผลของการปฏิบัติงานบูรณาการเขากับ
วตัถุประสงคของสถานศกึษา 3) มีโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคติทัว่ทัง้สถานศึกษา และ   
4) การเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงานที่ทุกคนปฏิบัติอยู ซ่ึงเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
1. วัตถุประสงค  
 1. เพ่ือใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน มีความรอบรูเฉพาะตัว มีความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู พัฒนาโดยการใชการสงเสริมแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงาน 
 2. เพ่ือใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
พัฒนาโดยการใชการสงเสรมิแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีแบบแผนความคิด ไดแก 

- ความรูสึกสนุก และมีความสุขในการปฏิบัติงาน  
- ความรูสึกอิสระในแนวความคิด สรางสรรคสิ่งใหมๆ  
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- ความรูสึกวาตนสามารถ ในศักยภาพของตนเอง  
- ความรูสึกรักตอองคกรของตนเอง และรักตออาชีพในความเปนครู  

   3. เพ่ือสงเสริมใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน มีทกัษะเพ่ือใหมีคุณลักษณะองคการแหง 
การเรียนรู ในการปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนแบบเปนทีม มีวิสัยทศันรวมกัน ไดแก 

- การสรางทีมงาน และการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนทีม 
- การคิดทางบวก และพรอมที่จะเปนผูให 
- การยอมรับ เขาใจมุมมองของผูอ่ืน และแกปญหารวมกัน  
- การรับผิดชอบทั้งในหนาที่ และองคกรโดยรวม 
- การจัดการอารมณ  
 

2. โครงสรางหลักสูตรฝกอบรม 
         หลักสูตรฝกอบรมครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยพัฒนาจาก
การใชการสงเสริมแรงจูงใจภายใน เพ่ือสามารถแกปญหาที่เกิดขึ้น พรอมทั้งสนองตอบตอความ
ตองการพัฒนาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สงเสริมใหครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน ไดพัฒนา
ตนเองไดอยางตอเน่ือง และบรรลคุวามสาํเร็จในการทํางาน โดยกําหนดเปน 4 หนวย ดังน้ี 
 

 หนวยที่ 1   การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery)      
          หนวยที่ 2   การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
          หนวยที่ 3    การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision)  
 หนวยที่ 4   การเรียนรูเปนทีม (Team Learning)                 
 

          โดยมีกิจกรรมที่ใชในหลักสูตรฝกอบรมจัดใหสอดคลองกับ หนวยของหลักสตูรที่กําหนดไว ดังนี้  
กิจกรรม หนวยของหลักสูตร 

กิจกรรมที่ 1  สอดคลองกับ หนวยที่ 1 
กิจกรรมที่ 2 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 
กิจกรรมที่ 3 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 
กิจกรรมที่ 4 สอดคลองกับ หนวยที่ 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 5 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 3 
กิจกรรมที่ 6 สอดคลองกับ หนวยที่ 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 7 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 4 
กิจกรรมที่ 8 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 4 
กิจกรรมที่ 9 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 10 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 11 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
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3. กิจกรรมการฝกอบรม  
         กิจกรรมการฝกอบรมครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พัฒนาโดยใช 
“แรงจงูใจภายใน” เปนการใหความรู ความเขาใจ ดวยการจัดกิจกรรมที่สงเสริมแรงจูงใจภายใน ใน
รูปแบบของกจิกรรมกลุมสัมพันธ ที่เนนการมีสวนรวม เรียนรูดวยการปฏิบัติจริงจากกิจกรรมตางๆ 
ที่สอดแทรกเนื้อหา และสาระสําคัญ เพ่ือความสนุก และสนใจในการเรียนรู ไมเนนรูปแบบของการ
บรรยาย ซ่ึงบางกิจกรรมจะสะทอนใหเห็นถึงความเปนจริงของบุคลากรที่อยูในองคกรน้ัน เพ่ือใหครู
ที่เขารับการอบรมไดเห็นถึงขอเท็จจริงตางๆ ซ่ึงเปนคุณลักษณะที่สาํคัญสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู 
 
4. หลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย 11 กิจกรรม ดังน้ี 
กิจกรรมที่ 1  กิจกรรมปฐมนิเทศเพ่ือละลายพฤติกรรม และเสริมสรางการมีความรอบรูเฉพาะตวั

เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน  
กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 

การเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 3  กิจกรรมการสงเสริมความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ 

เรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 4  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกวา ตนสามารถ  
กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมการสงเสริมการมีแบบแผนความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ

แหงการเรียนรูในการปฏบิตัิงาน  
กิจกรรมที่ 6  กิจกรรมการเสริมสรางการมีวิสัยทศันรวมกัน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
กิจกรรมที่ 7  กิจกรรมการเสริมสรางและกระตุนแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
กิจกรรมที่ 8  กิจกรรมการสงเสริมการทํางานเปนทีม การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน 

เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน  
กิจกรรมที่ 9  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดไดดวยตนอง เพ่ือใหมีคุณลักษณะ 
                         สูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 10  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหครู มีหลักความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะองคการแหงการ

เรียนรู ในเรื่องการจัดการอารมณของบุคลากรในองคกร และเขาใจอยางลึกซ้ึงใน
สภาพความเปนจริงของสังคม 

กิจกรรมที่ 11  กิจกรรมโครงการเพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
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5. การวัด และการประเมินผลการฝกอบรม 
        การประเมินกิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรม แบงเปน 3 สวน คือ 
         1. การประเมินคุณลักษณะของผูเขารับการอบรม ทั้งกอนการอบรม และหลังจากการอบรม 
โดยคํานึงถึงวัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตรฝกอบรม
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการสงเสริมแรงจูงใจภายใน วามีการเพ่ิมหรือการพัฒนา
คุณลักษณะ สูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงานหรือไม 
         2. การประเมินผลการเรียนรู เม่ือสิ้นสุดการดําเนินกิจกรรม และประเมินการเปลี่ยนแปลง
แรงจูงใจภายใน ในการปฏบิัติงานโดยเก็บขอมูลจากครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่ไดรับการ
สงเสริมแรงจูงใจภายใน และเก็บขอมูลการรับรู ขอตั้งใจในการเปลี่ยนแปลงสูองคการแหงการเรียนรู 
         3. การประเมินผลกิจกรรมโครงการตอเน่ือง หลังการฝกอบรม ไดมีการเปดโอกาสใหครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่ไดรับการสงเสริมแรงจูงใจภายใน ไดนําเสนอกิจกรรมโครงการที่จะ
สงเสริมคุณลกัษณะ สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการปฏิบตัิกิจกรรมโครงการ  
        ข้ันที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
             หลังจากสรางโครงรางหลักสูตรฝกอบรมตามคุณลักษณะแลว ผูวจัิยนําโครงรางหลักสูตร
ฝกอบรมมาดําเนินการจัดกลุมสนทนา (Focus group) ใหผูทรงคุณวฒิุประเมินความเหมาะสม และ
ความสอดคลอง กอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 
            1. ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตร ในการพิจารณาแตละองคประกอบ
ของหลักสูตร ไดแก หลักการและเหตผุลของหลักสูตรฝกอบรม วัตถปุระสงคของหลักสูตรฝกอบรม 
โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม กิจกรรมการฝกอบรม และการวัดและประเมินผลการฝกอบรม            
มีความเหมาะสมกับผูเขารับการอบรมเพียงใด มีการเพ่ิมหรือพัฒนาเพียงใด ดังตาราง 6 
 
ตาราง 6 ผลการประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน  
 เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 

รายการประเมิน 
 

X  S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

1. หลักการ และเหตผุลของหลักสูตรฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 
2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 
3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม 4.33 0.58 มาก 
4. เน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรม 4.00 0.00 มาก 
5. กิจกรรมการฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 
6. สื่อการฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 
7. การวัดและการประเมินผลการฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 
8. ระยะเวลาในการฝกอบรม 3.67 0.58 มาก 

รวม 3.79 0.51 มาก 
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   จากตาราง 6 ผูทรงคุณวฒิุไดพิจารณาแลว เห็นวาองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรมครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวมมีคาเฉลี่ย 
3.79 อยูในระดับมาก และคาเฉลี่ยรายขอ มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
            2. ผลประเมินความสอดคลองของแตละองคประกอบของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมที่
จัดทําขึ้นกับวตัถุประสงคในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม มีความสอดคลองกันเพียงใด ซ่ึงหาคาดัชนี
ความสอดคลองระหวางขอคําถามกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง พบวา 
ขอคําถามมีคา CVI เทากับ .87 แสดงวาโครงรางหลักสูตรฝกอบรมมีความสอดคลองกับขอคําถาม
ไมตองปรับปรุง  
         ข้ันที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลกัสูตรฝกอบรม  
    ผูวิจัยนําขอมูลในการตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม จากผูทรงคุณวุฒิดังกลาวนํามา
ปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับการอบรม โดยปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังน้ี  
            1. ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม เม่ือเทียบกับเกณฑ 
พบวา มีคาเฉลี่ยที่ 3.79  อยูในระดับมาก ถือวามีความเหมาะสม ผูวิจัยใหคงไวในหลักสูตรฝกอบรม 
และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูทรงคุณวุฒิ จากผลการวิเคราะหความสอดคลองของ
องคประกอบหลักสูตร พบวา คาดัชนีความสอดคลอง (CVI) เทากับ .87 ถือวา องคประกอบโครง
รางหลักสูตรฝกอบรมสวนนีมี้ความสอดคลองอยูในเกณฑ ใชไดไมตองทําการปรับปรุง 
            2. นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ นอกเหนือจากขอคําถาม ตั้งแต 2 คนขึ้นไป มี
ความเห็นสอดคลองกัน ผูวิจัยพิจารณาเพิ่มไวในหลักสูตรฝกอบรม โดยคํานึงถึงพ้ืนฐานของผูเขารับ
การอบรมดวย โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามขอเสนอแนะแลว  
 
         ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม  
          ขั้นตอนนี้เปนการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมที่พัฒนามาแลว มาใชทดลอง
กับประชากร ซ่ึงเปนกลุมเปาหมายในสถานการณจริง กลุมทดลองที่ใชพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  
ไดแก ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ป ขึ้นไป จํานวน 30 คน 
เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมใหสมบูรณยิ่งขึ้น มี 2 ขั้น ดังน้ี 
  ข้ันที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใชตามแผนการทดลอง 
 เปนการนําหลกัสูตรฝกอบรมที่ได นําไปใชตามแผนการทดลองแบบ  One - Group 
Pretest - Posttest กับกลุมเปาหมาย มีรายละเอียด ดังตาราง 7, 8 และ 9 
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ตาราง 7 รอยละของแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการพัฒนา  
 ของผูเขารับการอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ  
 เปนองคการแหงการเรียนรู 

 

สถานภาพขอมูลทั่วไป จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
6 
24 

 
20.00 
80.00 

 30        100.00 
อายุงาน 

1. ต่ํากวา 3  ป 
2. 3 – 5 ป 
3. สูงกวา 5 ป 

 
4 
23 
3 

 
13.30 
76.70 
10.00 

รวม 30        100.00 
ระดับการศึกษา 

1. ต่ํากวาปริญญาตร ี
2. ปริญญาตรี 
3. สูงกวาปริญญาตร ี

 
2 
24 
4 

 
6.70 
80.00 
13.00 

รวม 30        100.00 

 
  จากตาราง 7 พบวา ผูเขารับการอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 มีอายุงาน
สวนใหญ ระหวาง 3 – 5 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 76.70 และระดับการศึกษาสวนใหญระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 
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ตาราง 8 รอยละของแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการพัฒนา 
 ของผูเขารับการอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ 
 เปนองคการแหงการเรียนรู กอนและหลังการฝกอบรม 

 

คุณลักษณะครู และโรงเรียน 
กอนการ
ฝกอบรม 

หลังการ
ฝกอบรม 

X S.D. X S.D. 
1. ทานคิดวาผูบังคับบญัชาของทานพึงพอใจกับวิธีการทํางานของ 
    ทาน 

3.00 .69 4.23 .57 

2. ทานปรึกษาผูบังคับบญัชาของทานหรือไม เม่ือทานเสนอ 
    ความคิดใหมๆ เก่ียวกบัการทํางาน 

3.06 .94 4.33 .55 

3. ทานสามารถถายทอดขอความแทนเพือ่นรวมงานขณะที่เขาไม 
    อยูโดยไมเกิดความผิดพลาด 

2.46 .63 4.46 .57 

4. ทานมักจะทําในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานขอรองเสมอ 2.23 .43 4.50 .57 
5. เม่ือทานรวมงานกับผูอ่ืน ถามีเวลาเหลอืทานจะชวยเหลือเขา 2.46 .73 4.46 .57 
6. ทานชวยเพื่อนรวมงานแกปญหา ยามเขาเดือดรอน 2.30 .53 4.40 .56 
7. เม่ือทานมีปญหาสวนตวั ทานยังทุมเทเต็มทีต่องานที่ทาน 
   รับผิดชอบ 

2.60 .72 4.30 .53 

8. ทานพยายามจะแกไขปญหาโดยเร็วทีสุ่ด ดวยตัวของทานเอง 3.06 .94 4.46 .57 
9. ทานมักจะทําสิ่งที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จโดยไมคํานึงถึง 
    อุปสรรคใดๆ 

2.46 .63 4.40 .56 

10. ทานพยายามวิเคราะหวิธีการทํางานของตัวเองเพ่ือใหงานดีขึ้น   2.23 .43 4.30 .53 
11. ทานรูสึกสนุกกับการทาํงาน เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะของ 
     องคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบตังิาน 

3.06 .94 4.46 .57 

12. ทานมีอิสระในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะ 
     องคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบตังิาน  

2.46 .63 4.40 .56 

13. ทานคิดวาตนมีความสามารถ เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะของ 
     องคการแหงการเรียนรู  ในการปฏิบัตงิาน 

2.23 .43 4.30 .53 

14. ทานเพียรพยายาม เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการ 
      เรียนรู ในการปฏิบัติงาน 

2.66 .48 4.73 .45 

15. ใหคะแนนตามความคดิเห็นของทาน 
     1. การคิด การมองกันในทางบวก 

 
2.56 

 
.51 

 
4.46 

 
.57 

     2. การส่ือสารระหวางกันในการทํางาน 2.50 .57 4.40 .56 
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ตาราง 8 (ตอ) 
     

คุณลักษณะครู และโรงเรียน 
กอนการ
ฝกอบรม 

หลังการ
ฝกอบรม 

X S.D. X S.D. 
     3. การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน   2.30 .65 4.30 .53 
     4. การทํางานเปนทีม 2.50 .51 4.46 .51 
     5. การจัดการอารมณ 2.16 .46 4.73 .45 
16. ทานคิดวาองคกรของทานพรอมที่เปนองคการแหงการเรียนรู  2.16 .46 4.03 .32 

รวม 2.52 .62 4.40 .53 

 
 จากตาราง 8 พบวา รอยละของแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ
ในการพัฒนาของผูเขารับการอบรมหลังจากไดรับการฝกอบรมมีระดับรอยละของแบบทดสอบวัด
การเรียนรู ความสามารถ ทักษะ เจตคติ สูงกวา กอนรับการฝกอบรม โดยเรียงลําดับคาเฉลีย่จาก
มากไปหานอย ดังน้ี  ทานเพียรพยายาม เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ในการ
ปฏิบัติงาน ( X= 4.73)  การจัดการอารมณ ( X= 4.73) ทานมักจะทําในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานขอรอง
เสมอ ( X= 4.50)  ทานสามารถถายทอดขอความแทนเพ่ือนรวมงานขณะที่เขาไมอยูโดยไมเกิด
ความผิดพลาด ( X= 4.46)  เม่ือทานรวมงานกับผูอ่ืน ถามีเวลาเหลือทานจะชวยเหลอืเขา ( X= 4.46)  
ทานพยายามจะแกไขปญหาโดยเร็วที่สุด ดวยตัวของทานเอง  ( X= 4.46)  ทานรูสึกสนุกกับการ
ทํางาน เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบัติงาน ( X= 4.46)  การคิด 
การมองกันในทางบวก ( X= 4.46)  และการทํางานเปนทีม ( X= 4.46)  ตามลําดับ 
 
ตาราง 9  เปรียบเทียบคาเฉลี่ย แบบทดสอบการเรียนรู ความสามารถ กอน และหลังทดลอง 
 ใชหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน   
 องคการแหงการเรียนรู 

 

แบบทดสอบการเรียนรู 
ความสามารถ 

n 
 

X S.D. df t 

     กอนทดลองใชหลักสูตร 
     หลังทดลองใชหลักสูตร 

30 
30 

2.53 
4.41 

.21 

.20 
.442 47.376** 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 9 พบวา คาเฉลีย่แบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ กอน และหลังทดลอง
ใชหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 
การเรียนรู หลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม มีระดับคะแนนสูงกวา กอนทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลกัษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สามารถเรียนรูไดจริง 
          ข้ันที่ 2 การประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรม 
                  มีเกณฑในการพิจารณาประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม พิจารณา ดังน้ี 
               1. ผูวิจัยกําหนดเกณฑการวดัคุณลักษณะครูในหลักสูตรฝกอบรม ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม และพิจารณาผลตางของคาเฉลีย่จากแบบประเมินการวัดการ
เรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ ในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครโูรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กอนและหลังการทดลอง โดยกําหนด
วาหลังการทดลอง ผูเขารับการอบรมจะตองมีคาเฉลี่ยมากกวา กอนการทดลอง 
               2. หลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลว ผูวิจัยติดตามผูเขารับการอบรมวายังคงพัฒนาตนเอง
ตามหลักสูตรฝกอบรมอยางตอเน่ือง ดวยการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ดวยการดําเนิน
กิจกรรมโครงการ ดวยการตดิตามกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน ดวย
แบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงานของครู ดังตาราง 10 และ 11 
 
ตาราง 10  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังการฝกอบรม โดยรวม 
 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 3.84 .54 มาก 
การมีแบบแผนความคิด 4.10 .55 มาก 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 4.04 .56 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 3.87 .56 มาก 

รวม 3.96 .50 มาก 

   
 จากตาราง 10 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาการ
เรียนรูในการปฏิบัติงานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวม อยูในระดับมาก (X =3.96) เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา การมีแบบแผนความคิด อยูในระดับมาก (X =4.10)  รองลงมาคือ การมีวิสัยทศัน
รวมกัน อยูในระดับมาก (X =4.04)  การเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก (X =4.87)  และการมีความ
รอบรูเฉพาะตวั อยูในระดับมาก (X =3.84) ตามลําดับ (ขอมูล 5 กิจกรรมโครงการ  ภาคผนวก ฐ.) 
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ตาราง 11 สถติิพ้ืนฐาน และขอมูลจากแบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงานของ 
 ครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู 
 การเปนองคการแหงการเรียนรู หลังจากฝกอบรมแลว 2 เดือน 
 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
   

   X S.D. 
ระดับ
ความรู 

1. ทานกระตอืรือรน สนใจใฝหาความรู เพ่ิมเติมจากสื่อตาง ๆ เชน  
    โทรทัศน วิทยุ และอินเตอรเน็ตอยูเสมอ 

3.56 .57 มาก 

2. ทานคนควาและหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอเพ่ือใหเกิดความรูใหม ๆ และ 
    ทันกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

3.86 .68 มาก 

3. ทานพัฒนาการทํางานของทานบนพื้นฐานของความรูและประสบการณที่ 
    ไดรับเพ่ิมเติมอยูเสมอ  

3.73 .52 มาก 

4.ทานจะพยายามฝกฝนการเรียนรูดวยตนเองอยูเสมอ เพ่ือเพ่ิมทักษะใหกับ 
   ตนเอง  

3.70 .65 มาก 

5. ทานสามารถเรียนรูใหมีความสามารถทางดานเทคโนโลยีได  3.46 .51 ปานกลาง 

6. สถานศึกษาสงเสริมใหทาน และเพ่ือนรวมงานสรางสรรคนวตักรรมทาง 
   การศึกษาตามความคิดของทาน  

3.70 .53 มาก 

7. ทานปรับปรุงผลงานของทานตลอดเวลา เพ่ือนําไปสูความเปนเลศิ  3.56 .50 มาก 
8. ทานปรับปรุงเนื้อหาที่สอนใหสอดคลองกับความกาวหนาทางวิทยาการ 4.06 .45 มาก 
9. ทานสามารถใชหลักการสอนมาผสมผสานกับประสบการณในการจัดการ 
    สอน 

3.56 .68 มาก 

10. การจัดการเรียนรูแบบใหม ไมเปนเรื่องยากเกินไปสําหรับทาน  3.23 .43 ปานกลาง 
11. ทานปรับเปลี่ยนความคดิ ความเชื่อของตนเองใหสอดคลองกับนโยบาย 
     สถานศึกษา และสถานการณปจจุบัน  

3.53 .51 มาก 

12. ทานไดสรุปแนวคิดใหม ๆ ที่ไดจากประสบการณในการทํางานแตละวัน   
     นํามาปรับปรุงแกไขในการปฏิบัติงานครั้งตอไป 

3.43 .51 ปานกลาง 

13. ทานสามารถสรุป และจัดกลุมสาระเร่ืองราวตาง ๆ ที่สอนได 3.33 .48 มาก 
14. ทานมักจะเสนอแนวคิดตาง ๆ แกสถานศึกษาในการดําเนินงาน 3.70 .53 มาก 
15. ทานจะคิดพิจารณา ไตรตรอง กอนตัดสินใจลงมือทําทุกสิ่งทุกอยางเสมอ  3.56 .50 มาก 
16. ทานมักจะวางแผนในการทํางานอยูเสมอ  4.06 .45 มาก 
17. ทานสามารถประพฤตปิฏิบัตติน ใหเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน และ 
     ผูอ่ืนได  

3.26 .45 ปานกลาง 

18. ทานจะไมยอมหยุดงานถาไมจําเปนจริง ๆ 3.53 .51 มาก 
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ตางราง 11 (ตอ) 
 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
   

   X S.D. 
ระดับ
ความรู 

19. ในการทํางานตาง ๆ ทานจะคํานึงผลที่จะเกิดจากการกระทําของทาน 
     เสมอ  

3.43 .50 ปานกลาง

20. ทานคิดหาทางกําหนดโครงการและขัน้ตอนการดําเนินงานที่สนับสนุน 
     กระบวนการเรียนรูภายในสถานศึกษา  

3.33 .48 ปานกลาง

21. ทานมีการสรางวิสัยทศันรวมกันกับเพ่ือนรวมงานในสถานศึกษา และ 
     พยายามทําใหเกิดขึ้นจริง 

3.70 .53 มาก 

22. ทานมองภาพในอนาคตของสถานศกึษาใหเกิดขึน้บนความเหน็ที ่
     ตองการใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จ 

3.56 .50 มาก 

23. ทานรวมแสดงความคดิเห็น และใหขอเสนอแนะใหม ๆ ในการรวม 
     กําหนดวิสัยทัศนในการทํางานที่เปลีย่นแปลงไป 

4.06 .45 มาก 

24. ทานมีสวนรวมในการสรางผลงานรวมกับสถานศึกษาจนไดรับความ 
     ภาคภูมิใจทั้งตอตนเอง และสถานศึกษา 

3.26 .45 ปานกลาง 

25. ทานมักจะสนทนาแลกเปลี่ยนความรูใหม ๆ ที่ไปอบรมมากับเพ่ือน 
     รวมงานในสถานศึกษา  

3.53 .90 มาก 

26. ทานจะสนทนาแลกเปลี่ยนความรูกับเพ่ือนรวมงานในสถานศึกษา  
     เก่ียวกับการทดลองใชวธิีการจัดกิจกรรมการเรียนรูแบบใหม ๆ  

3.96 .61 มาก 

27. มีการกําหนดแผนงานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานในหนวยงานของทาน  3.56 .50 มาก 
28. ทานไดรวมทํางานวิจัยกับเพ่ือนรวมงานในสถานศกึษา และเผยแพรให 
     บุคคลตาง ๆ ไดรับรู และนําไปประยกุตใชใหเกิดประโยชน  

3.56 .50 มาก 

29. ทานและเพื่อนรวมงานรวมกันนิเทศ ใหขอเสนอแนะ แสดงความคิดเห็น 
     เก่ียวกับการเรียนการสอน ซ่ึงเปนภาระรับผิดชอบรวมกัน 

4.06 .45 มาก 

30. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในสถานศกึษาแหงน้ี 3.26 .45 ปานกลาง 
31. ทานสามารถปรับตนเองใหทํางานรวมกับผูอ่ืนไดในบรรยากาศเปดเผย  3.53 .90 มาก 
32. ทานจะตองเสียประโยชนสวนตัวไปบาง ทานก็ยินดีทําเพ่ือสวนรวม  3.96 .61 มาก 
33. ทานสอนงาน และถายทอดประสบการณในการทํางานรวมกันกับเพ่ือน 
     รวมงาน 

3.56 .50 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
   

   X S.D. 
ระดับ
ความรู 

34. การจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยอาศัยการคนควาจากส่ือตาง ๆ เชน  
     อินเตอรเน็ต เปนสิ่งทีท่านสามารถทดลองทําได  

3.56 .50 มาก 

35. ทานสามารถมอบหมายกลุมทํางานเพื่อนําไปปฏิบตัิได  4.06 .45 มาก 
36. ทานสามารถปรับปรุงตนเองใหมีวิธกีารพูดคุย การส่ือสารกับผูอ่ืน เกิด 
     ความเขาใจตรงกันเพ่ือขจัดปญหาและอุปสรรคในการทํางานรวมกัน  

3.26 .45 ปานกลาง 

37. ทานเรียนรูงานดวยการทํางานรวมกับผูอ่ืนได  3.53 .90 มาก 
38. ทานไดมีสวนรวมในการอบรม สั่งสอน ตักเตือนใหคําแนะนํา เปน 
     แบบอยางที่ดีแกนักเรียน เพ่ือใหเกิดการเรียนรู และนําไปปฏบิัติได  

3.96 .61 มาก 

39. สถานศึกษาของทานเชญิผูเชี่ยวชาญจากแหลงเรียนรูตางๆ มาเปน 
     วิทยากรใหความรูในการจัดการเรียนการสอน 

3.56 .50 มาก 

40. ชุมชน และโรงเรียนใกลเคียงมาใชบริการในสถานศึกษาของทาน เชน  
     หองคอมพิวเตอร หองประชุม และแหลงเรียนรูตาง ๆ เปนตน    

3.20 .48 ปานกลาง 

รวม 3.61 .15 มาก 

 
          จากตาราง 11 พบวา คาเฉลีย่โดยรวมจากแบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงาน
ของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก ( X= 3.61) ซ่ึงสูงกวาเกณฑทีกํ่าหนด สําหรับคาเฉลี่ยรายขอ
สวนใหญ อยูในระดับมาก ยกเวนขอ 5 ขอ 10 ขอ 12 ขอ 17 ขอ 19 ขอ 20 ขอ 24 ขอ 30 ขอ 36 
และขอ 40 อยูในระดับปานกลาง 
 

     3. การประเมินผลความพงึพอใจที่มีตอการใชหลกัสูตรฝกอบรมนั้น หลังจากสิ้นสดุการทดลอง
ใชหลักสูตรฝกอบรม ผูวิจัยไดใหผูเขารับการอบรมประเมินความพึงพอใจในประเด็นตางๆ ดังตาราง 12 
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ตาราง 12 คาสถิติพ้ืนฐานและขอเสนอแนะจากการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตร 
     ฝกอบรมครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 

รายการประเมิน 
 

X S.D. 
ระดับความ
พึงพอใจ 

1. เน้ือหาของการฝกอบรม 
    1.1 องคการแหงการเรียนรู 

 
4.33 

 
0.54 

 
มาก 

    1.2 แรงจูงใจภายใน 3.90 0.65 มาก 
2. การนําเสนอของวิทยากรในการฝกอบรม 4.30 0.74 มาก 
3. การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม 4.53 0.56 มากที่สุด 
4. สื่อประกอบการฝกอบรม 4.30 0.59 มาก 
5. สถานที่สําหรับการฝกอบรม 4.17 0.69 มาก 
6. ระยะเวลาในการฝกอบรม 3.90 0.70 มาก 
7. กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม 4.30 0.59 มาก 
8. ประโยชนที่ไดจาการฝกอบรม 
    ดานสวนตัว 
    8.1 สามารถแกไขปญหา ขอบกพรองของตนเองได   

 
 

4.17 

 
 

0.58 

 
 

มาก 
    8.2 เกิดความสามัคคี รวมมือกันทํางาน  4.20 0.65 มาก 
    8.3 มีแบบแผนในการทาํงาน 4.10 0.65 มาก 
    ดานเพ่ือนรวมงาน 
    8.4 แลกเปลี่ยนความคดิเห็นกันมากขึ้น  

 
4.20 

 
0.75 

 
มาก 

    8.5 เขาใจเพ่ือรวมงานมากขึ้น  4.20 0.48 มาก 
    ดานองคกร 
    8.6 องคกรสามารถพัฒนาไดเปนลําดับ  

 
4.10 

 
0.75 

 
มาก 

                                          รวม 4.19 0.63 มาก 

 
           จากตาราง 12 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตร
ฝกอบรมครู เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยรวม อยูในระดับมาก (X= 4.19) 
ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนด แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมสามารถพัฒนาการเรียนรูของผูเขารับการ
อบรมได สําหรับคาเฉลี่ยรายขอ การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม อยูในระดับมากที่สุด (X= 4.53) 
นอกจากนั้นมีความพึงพอใจ อยูในระดับมาก   
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        ตอนที่ 4. ผลการประเมินหลักสูตรฝกอบรม และปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
          การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมหลังจากนําหลักสูตร
ไปทดลองใชในการฝกอบรม ผูวิจัยนําผลการประเมินมาวิเคราะหปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม 
เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรมฉบับสมบูรณ ในดานโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม และในรายละเอียดที่
เปนองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม มีความถูกตองเหมาะสม เพ่ือนําไปใชเปนหลักสูตรฝกอบรม
ครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยพิจารณา
ปรับปรุง ดังน้ี 
               1. การประเมินประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงเปนการนําขอมูลที่ไดจากการทดลอง
ใชหลักสูตรฝกอบรม พบวา มีระดับการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติที่ดีเพ่ิมมากขึ้น 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิ ที่ระดับ .01 และประเมินคณุคาของหลักสูตรวามีขอดี และขอเสีย ไดแก 
ขอดี ผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทีเ่ปนปญหาไปในทิศทางที่ดีขึ้น และสามารถ
พัฒนาตนเองได ขอเสีย ผูเขารับการอบรม อบรมในสถานศึกษาจึงทาํใหกังวลกับงานประจําที่ยัง  
ไมเสร็จ ทําใหอบรมไดไมเต็มที่ ขาดการรวมทํากิจกรรมในหลักสูตรไปบางสวนทาํใหการอบรม      
ไมตอเน่ือง ซ่ึงตองนําไปปรับปรุงพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 
         2. การปรับปรุงหลักสูตร หลงัจากการนําหลักสูตรไปทดลองใช ผูวิจัยจะนําปญหา อุปสรรค 
พรอมทั้งขอเสนอแนะตางๆ มาปรับปรุงแกไขในรายละเอียดตางๆ เชน สถานที่ทีใ่ชในการฝกอบรม 
ควรไปใชนอกสถานที่ การอบรมจะไดฝกเต็มเวลา ระยะเวลาในการฝกอบรมควรเพิ่มขึ้น และควร   
มีการฝกอบรมอยางตอเน่ืองเทอมละ 1 คร้ัง เพ่ือใหไดหลักสูตรทีส่มบูรณ จากแบบประเมินความ  
พึงพอใจ การใชหลักสูตรฝกอบรม โดยรวม มีคาเฉลี่ย 4.19 แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมสามารถ
พัฒนาการเรียนรูของผูเขารับการอบรม ใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได 
        จากการดําเนินการวิจัย ทั้ง 4 ตอนนั้น ผูวจัิยไดพัฒนาศักยภาพของครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชนใหเกิดการเรียนรู ในการพัฒนาตนเอง และวิธีการนําการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ
ไปใชใหเกิดประโยชนในการปฏิบัติงาน ทําใหสถานศกึษามีความพรอมที่จะใชความรู ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคตทิี่ดีของครู ในทุกระดับที่ไดรับการพัฒนาจากหลักสูตรฝกอบรมที่มีกิจกรรมที่ใช
การสงเสริมแรงจูงใจภายใน นํามาแกไขปญหา และพัฒนาสิ่งที่ดีใหเกิดขึ้นภายในสถานศึกษาจาก
การฝกอบรม ทําใหผูเขารับการอบรมมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลตอการปฏิบตัิงานไดดียิ่งขึ้น 



 

 

บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
       การวิจัย เร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู เปนการวิจัยเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ใหมีการเรียนรู ความสามารถ 
ทักษะ และเจตคติ ทําใหเกิดการพัฒนาตนเองใหมีการพัฒนาการที่ดียิ่งขึ้น ในการปฏิบัติงาน สามารถ
สรุปไดตามลําดับ ดังน้ี  
 

จุดมุงหมายของการวิจัย  
        1. เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 
        2. เพ่ือตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

วิธีดําเนินการวิจัย  
        การดําเนินการวิจัยพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู  มีขั้นตอนการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังน้ี  
          ตอนที่ 1 การศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน ดวยการศึกษา และรวบรวมขอมูลพ้ืนฐานที่ตองการนํามา
พัฒนาหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับสภาพปญหา และความตองการ โดยมี 3 ขั้น ไดแก  
  ขั้นที่ 1 การศกึษาเอกสาร และงานวิจัยทีเ่ก่ียวกับคุณลกัษณะในการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู     
  ขั้นที่ 2 การศกึษาความคิดเห็นของผูบรหิาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เก่ียวกับ
ปญหาและความตองการในการปฏิบัติงาน เพ่ือเสริมสรางใหครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  โดยการสัมภาษณ และตอบแบบสอบถาม 
  ขั้นที่ 3 การนําขอมูลใน ขั้นที่ 1 และขั้นที ่2 มาวิเคราะหปญหา และความตองการ เพ่ือ
นํามาสรุปเปนคุณลักษณะ และนํามาหาประเด็นในการสรางหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา
เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 ตอนที่ 2 การสรางหลักสูตรฝกอบรม ที่จําเปนตองพัฒนาที่ไดจากการดําเนินการไว ใน 
ตอนที่ 1 โดยมีการดําเนินการเปน 3 ขั้น ไดแก  
  ขั้นที่ 1 การสรางโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม โดยการนําผลการศึกษาขอมูลพ้ืนฐาน 
มากําหนดเปนรายละเอียด 
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  ขั้นที่ 2 การตรวจสอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรม ดวยการจัดกลุมสนทนา (Focus group) 
โดยผูทรงคุณวุฒิ ดานการบริหารการศึกษา ดานการพัฒนาหลักสูตร ดานการวัดและประเมินผล ดาน
การพัฒนาบุคลากร และผูทีเ่ก่ียวของกับโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ประเมินความเหมาะสม และ
ความสอดคลอง กอนนําหลักสูตรฝกอบรมไปใช  
               ขั้นที่ 3 การปรับปรุงโครงรางหลักสูตฝกอบรม โดยการนําขอมูลในการตรวจสอบโครง
รางหลักสูตรฝกอบรม จากผูทรงคุณวุฒิ ในขั้นที่ 2 มาปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น โดยคํานึงถึงพ้ืนฐาน
ของผูเขารับการอบรม ในการนําไปทดลองใชตอไป  
          ตอนที่ 3 การตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม ที่พัฒนาแลวมาทดลองใชกับกลุม
ทดลอง ซ่ึงเปนกลุมเปาหมายในสถานศกึษาจริง เพ่ือประเมินประสทิธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมให
สมบูรณยิ่งขึ้น  มีการดําเนินการ 3 ขั้น ไดแก  
              ขั้นที่ 1 การนําหลักสูตรฝกอบรมไปใชตามแผนการทดลองแบบ One - Group Pretest -    
Posttest 
               ขั้นที่ 2 การประเมินการใชหลักสูตรฝกอบรมเปรียบเทยีบกอน และหลังการทดลองใช
หลักสูตรฝกอบรม โดยหลังการทดลอง ตองมีคาเฉลี่ยสงูกวากอนการทดลอง ดวยการใชสถติิ t-test 
และยังคงพัฒนาตนเองอยางตอเน่ืองดวยการสังเกตพฤติกรรมการดําเนินกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง  
8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน  
               ขั้นที่ 3 การประเมินผลความพึงพอใจหลังทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม แลวนําเสนอผล
การประเมินในรูปตาราง 
          ตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรม จากการประเมินประสิทธิภาพหลักสูตร
ฝกอบรม จากคุณคาของหลกัสูตรจากขอดี และขอเสีย และปรับปรุงรายละเอียดดานเน้ือหาสาระ 
กิจกรรม และวิธีการฝกอบรมใหเหมาะสมกับผูเขารับการอบรม พรอมทั้งสามารถนําไปประยุกตใชกับ
ผูเขารับการอบรมกลุมอ่ืนๆ ได 
 
สรุปผลการวิจัย  
         ผลการดําเนินการสรางหลักสูตรฝกอบรม มีดังน้ี 
         1.   ผลการศึกษาและวเิคราะหขอมูลพ้ืนฐาน พบวา 
             1.1 แนวคิดองคการแหงการเรียนรู โดยใหความสําคัญกับความสามารถในการเรียนรูที่
เร็วกวาคูแขง และการเรียนรูตองเปนการเรียนรูอยางเต็มที่ โดยกระบวนการเรียนรู และความสามารถ
ในการเรียนรูของคนในองคกรมีทฤษฎีการเรียนรูเปนตวันํา คือ ทําใหบุคคลเรียนรูกอน องคกรจึงเกิด
การเรียนรูทําใหบุคคลเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมไปในทางที่ดี องคการก็พัฒนาไปในทางที่ดีดวยเชนกัน  
   1.2 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมเปนการจัดทําหลักสูตรฝกอบรม โดยการจัดกิจกรรม 
ใหสอดคลองกับการพัฒนาที่มุงเนนศักยภาพของคน ใหปรับปรุงกระบวนการเรียนรูที่ไดรับจากการ
ฝกอบรม และนําไปปฏิบตัิจริงได โดยมีการตรวจสอบประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ดวยการ
ทดลองใชหลกัสูตรจริง เพ่ือใหเกิดประสทิธิภาพในการพัฒนา เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู 
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             1.3 การวิเคราะหขอมูล ผูวจัิยวิเคราะหขอมูลของคําตอบที่ไดจากการสัมภาษณ และ 
การตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน ใหไดคุณลักษณะที่ตองการในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พิจารณาจากความถี่
ของผูตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน ในแตละขอมีความตองการพัฒนา และมีการปฏิบัติมากนอย
เพียงใดในหนวยงาน และสถานศึกษา เพ่ือนํามาพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมคร ู 
  ในการจัดการสัมภาษณไดกําหนดผูใหสัมภาษณ จํานวน 6 คน และการตอบแบบสอบถาม
ขอมูลพ้ืนฐาน มีผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 30 คน ซ่ึงประกอบดวย ผูอํานวยการ หัวหนางาน 
หัวหนาสาขาวิชา ครูผูสอน และครูที่ไมไดปฏิบัติหนาที่สอน โดยภาพรวม ของการใหสัมภาษณ มีดังน้ี 
ภาระงานมาก งานลาชาไมทันการ งานมากทํางานไมทัน งานไมมีคณุภาพ ไมรับฟงคําชี้แนะของ
หัวหนา การใหขวัญกําลังใจตองใหบาง พูดแลวทํางานไมไดตามที่พูด การทําดีเพ่ือใหไดคําชมยาก 
เหน่ือยตองใชเวลา ความมากนอยของงานทําใหเกิดอารมณ ขอผิดพลาดจากงานตองคุยใหชัดเจน 
ยึดม่ันถือม่ัน หวังสูง การสือ่สารในองคกร การมีความคิดสรางสรรค ความแตกตางของคน ความม่ันคง
ขององคกร จุดมุงหมายรวมกัน การทํางานเปนทีม ทาํงานตามนโยบายผูบริหารสั่งการ การมีจิตวิทยา 
ความยตุธิรรม ไมเห็นแกพวกใคร การใหเกียรต ิขจัดความเห็นแกตวั หาขอบกพรองที่ทําใหไมพึงพอใจ 
และคิดถึงคําพูดที่ใชพูดกับผูอ่ืน เม่ือนําปญหาและอุปสรรคจากการคนควาขอมูลเอกสาร งานวิจัย 
สามารถสรุปปญหาและอุปสรรค ไดดังนี้ 1) ขาดความรวมมือกันในการทํางาน 2) ทํางานแบบเดียวกัน 
ทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตามเวลา 4) หัวหนางานเกรงใจถาตองใชอํานาจกับลูกนอง      
5) มีความขัดแยงสวนตัวไมสามารถรวมงานกันได 6) ไมมีความกระตือรือรน ใฝรู ใฝเรียน หาวิธีการใหมๆ 
เพ่ือพัฒนาตนเอง 7) มีงานมาก 8) ไมเชื่อฟงคําแนะนําของหัวหนา และ 9) เปรียบเทียบงานของกลุม
ตนกับกลุมอ่ืน 
           จากการตอบแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐาน เพ่ือการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา โดยรวม มีความ
ตองการพัฒนา อยูในระดับมาก (X= 4.00) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความตองการอยู
ในระดับมากทุกดาน โดยพิจารณาคาเฉลี่ยจากมากไปหานอยดังน้ี การมีวิสัยทศันรวมกัน (X= 4.04) 
รองลงมา การมีแบบแผนความคิด (X= 4.03) การเรียนรูเปนทีม (X= 4.01) และการมีความรอบรู
เฉพาะตวั ( X= 3.93) ตามลําดับ  และนาํผลจากรายขอมาวิเคราะห ทําใหสรุปไดวา คุณลักษณะดาน
การมีวิสัยทศันรวมกัน จําเปนตองมีการพัฒนามากกวา องคประกอบดานอ่ืนๆ 
  2. ผลการสรางหลักสูตรฝกอบรม 
       การสรางหลักสูตรฝกอบรม มีวัตถุประสงค ดังน้ี 
       2.1 เพ่ือพัฒนาโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับคุณลกัษณะที่ครูโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                2.2 เพ่ือประเมินความเหมาะสม และความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใน
ขั้นตอนนี้ เปนการเขียนโครงรางหลักสูตรฝกอบรมใหสอดคลองกับขอมูลพ้ืนฐานที่ไดจากตอนที่ 1 ที่
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เก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู  โดยมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 1) การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal 
Mastery) 2) การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
และ 4) การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) ที่ตองการพัฒนา  
           ผลประเมินความสอดคลองของแตละองคประกอบของโครงรางหลักสูตรฝกอบรมที่จัดทํา
ขึ้นอยูกับวตัถปุระสงคในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงมีความสอดคลองกัน โดยการหาคาดัชนี
ความสอดคลองระหวางขอคําถามกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  ผลการวิเคราะหดัชนีความสอดคลอง พบวา 
ขอคําถามมีคาดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index : CVI ) เทากับ .87 แสดงวา 
โครงรางหลักสูตรฝกอบรมมีความสอดคลองกับขอคําถามไมตองปรับปรุง 
    ในการปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรมกอนนําไปทดลองใชมีสภาพปญหา และความจาํเปนใน
การจัดทําหลักสูตรฝกอบรม เพ่ิมเน้ือหาองคการแหงการเรียนรู เพ่ิมกิจกรรมการสงเสริมแรงจูงใจ
ภายใน เพ่ิมการประเมินผลกิจกรรมโครงการหลังจากการฝกอบรม จนไดหลักสูตรฝกอบรมที่พรอมจะ
นําไปทดลองใช 
           3. ผลการตรวจสอบประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรม  
               กลุมทดลองที่ใชในการทดลองพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  ไดแก ครูโรงเรียนอาชีวศกึษา
เอกชน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ป ขึ้นไป จํานวน 30 คน เพ่ือประเมินประสิทธิภาพของ
หลักสูตรฝกอบรมใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
    3.1 ผูเขารับการอบรมเปนครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 มีอายุงานสวน
ใหญ ระหวาง 3 – 5 ป จํานวน 23 คน คดิเปนรอยละ 76.70 และระดับการศึกษาสวนใหญระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 
               3.2 แบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการพฒันาของผูเขา
รับการอบรมหลังจากไดรับการฝกอบรม มีระดับรอยละของแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ 
ทักษะ เจตคตสิูงกวา กอนรับการฝกอบรม โดยเรียงลําดับ คาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ดังน้ี  ทาน
เพียรพยายาม เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบัติงาน (X= 4.73)  การ
จัดการอารมณ (X= 4.73) ทานมักจะทําในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานขอรองเสมอ (X= 4.50)  ทานสามารถ
ถายทอดขอความแทนเพ่ือนรวมงานขณะที่เขาไมอยูโดยไมเกิดความผิดพลาด (X= 4.46) เม่ือทาน
รวมงานกับผูอ่ืน ถามีเวลาเหลือทานจะชวยเหลือเขา (X= 4.46)  ทานพยายามจะแกไขปญหาโดยเร็ว
ที่สุด ดวยตวัของทานเอง  (X= 4.46)  ทานรูสึกสนุกกับการทํางาน เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะของ 
องคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบัติงาน (X= 4.46)  การคิด การมองกันในทางบวก (X= 4.46)  และ
การทํางานเปนทีม (X= 4.46)  ตามลําดับ 
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    3.3 คาเฉลีย่ของการทดสอบการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจคติ กอน และหลัง
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู หลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม มีระดับคะแนนสูงกวา กอนทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สามารถเรียนรูไดจริง 
     3.4 คาเฉลีย่โดยรวมจากแบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงานของครู 
หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู มีคาเฉลี่ย โดยรวม อยูในระดับมาก (X= 3.61) ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนด สําหรับคาเฉลี่ย
รายขอ สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนขอ 5 ขอ 10 ขอ 12 ขอ 17 ขอ 19 ขอ 20 ขอ 24 ขอ 30 ขอ 
36 และขอ 40 อยูในระดับปานกลาง 
               3.5 คาเฉลี่ยโดยรวมจาการประเมินผลความพึงพอใจที่มีตอการใชหลกัสูตรฝกอบรม อยู
ในระดับมาก  
    4. ผลการประเมินหลักสูตรฝกอบรม และปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม 
       การปรับปรุงหลักสูตรฝกอบรม เปนการปรับปรุงแกไขหลักสูตรฝกอบรมหลังจากนํา
หลักสูตรไปทดลองใชในการฝกอบรม ผูวจัิยนําผลการประเมินมาวิเคราะหปรับปรุงแกไขหลักสูตร
ฝกอบรม เพ่ือใหไดหลักสูตรฝกอบรมฉบบัสมบูรณ ในดานโครงสรางหลักสูตรฝกอบรม และใน
รายละเอียดทีเ่ปนองคประกอบของหลักสูตรฝกอบรม มีความถูกตองเหมาะสม เพ่ือนําไปใชเปน
หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู  โดยพิจารณาปรับปรุง ในเรื่องตอไปน้ี  
           4.1 การประเมินประสทิธิภาพของหลักสูตรฝกอบรม ซ่ึงเปนการนําขอมูลที่ไดจากการ
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม พบวา มีระดับการเรียนรู ความสามารถ ทกัษะ และเจตคตทิี่ดีเพ่ิมมากขึ้น 
และประเมินคณุคาของหลักสูตรวามีขอดี และขอเสีย ไดแก ขอดี ผูเขารับการอบรมมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมทีเ่ปนปญหาไปในทิศทางที่ดีขึน้ และสามารถพัฒนาตนเองได ขอเสีย ผูเขารับการอบรม 
อบรมในสถานศึกษาจึงทําใหกังวลกับงานประจําที่ยังไมเสร็จ ทําใหอบรมไดไมเต็มที่ ขาดการรวมทํา
กิจกรรมในหลักสูตรไปบางสวนทําใหการอบรมไมตอเน่ือง ซ่ึงตองนําไปปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
                4.2 การปรับปรุงหลักสูตร หลังจากการนําหลักสูตรไปทดลองใชผูวิจัยจะนําปญหา อุปสรรค 
พรอมทั้งขอเสนอแนะตางๆ มาปรับปรุงแกไขในรายละเอียดตางๆ เชน สถานที่ทีใ่ชในการฝกอบรม
ควรไปใชนอกสถานที่การอบรมจะไดฝกเต็มเวลา ระยะเวลาในการฝกอบรมควรเพิ่มขึ้น และควรมีการ
ฝกอบรมอยางตอเน่ืองเทอมละ 1 คร้ัง เพ่ือใหไดหลักสูตรที่สมบูรณ และสามารถพัฒนาผูเขารับการ
อบรมไดอยางมีคุณภาพสามารถนําไปใชในการจัดการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน ใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูตอไป  
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การอภิปรายผล 
          การสรางหลักสูตรฝกอบรมมีประเด็นอภิปรายผล ดังน้ี 
          1. การสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 จากแนวคิดการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงมุงเนนการพัฒนาครูของโรงเรียน ซ่ึงเซ็งเก (Senge. 2006: 10) 
ไดกลาววา “ไมวาจะดีขึ้นหรือแยลงเราตองฝกวินัยในการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ” โดยแนวคิดของ  
มารสิกค และวัตคินส (Marsick, V.J.; & Watkins, K.E. 1999: 210) และพิมพกานต อุนกุล (2546: 
12-13) ซ่ึงมีความคิดเห็นสอดคลองกันวา องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่ตองใชคน (People) 
เปนการกระตุนเรงเราพรอมกับการจูงใจใหคนในองคกรกระตือรือรน พัฒนาตนเองสรางความเปนเลศิ
ใหแกองคกรดวยการเรียนรูอยางตอเน่ือง (Learns continuously) ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง
เกิดการเรียนรูในระดับบคุคล (Individual) ระดับทีม (Teams) ระดับองคการ (Organization) และ
ระดับชุมชน (Community) สวนของ ฮอย และมิสเกล (Hoy; & Miskel. 2001: 332) ไดกลาวถึง 
โรงเรียนถือวาเปนองคกรที่ใหบริการเก่ียวกับการเรียนการสอนเปนหลัก ซ่ึงผลสัมฤทธิค์ือการเรียนรู
ของนักเรียน โรงเรียนจึงควรจัดเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคกรประเภทใด สอดคลองกับ 
เพอรสกินส (Perskind. 2000: Online) กลาววา โรงเรียนเปนที่สรางความเจริญงอกงามใหแกเยาวชน 
และสรางความเจริญงอกงามใหกับบุคคล และผูบริหารดวย อีกทั้งเปนการสนับสนุนสงเสริมการใช
ปญญา และความรวมมือทางวิชาชีพ (Professional collaborations) สวนวิโรจน  และอัญช  สารรัตนะ 
(2545) ไดกลาววา ปจเจกบุคคลตองมีความมุงม่ันสูความเปนเลศิ เพ่ือใหเกงในทกุดาน เกงการเรียนรู 
เกงคิด เกงทํา โดยตระหนักวาปจจุบันน้ีเปนโลกแหงการเรียนรู เปนโลกของเศรษฐกิจยุคใหม (Knowledge 
based economy) จําเปนตองรูใหทันตอเหตุการณ และยงัตองเรียนรูไปตลอดชีวติ (Lifelong  learning) 
การเรียนจึงเปนหนทางหนึ่ง ที่จะชวยปจเจกบุคคลบรรลุถึงความเปนเลิศ ในการเรยีนรูในองคกรสวน
ใหญจะเปนการเรียนรูในระดับบุคคลมากที่สุด อีกทั้ง วรภัทร ภูเจริญ (2541: 21) กลาวถึง องคการ
แหงการเรียนรูเปนองคกรทีทุ่กคน ทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถในการสรางผลงานที่ดีใหกับ
องคกรดวยใจรัก และเต็มใจเพ่ือพัฒนาตนเอง หนวยงาน และองคกรอยางตอเน่ือง และวิชยั วงษใหญ 
(2542: 9) กลาววา เปนองคกรที่บุคคลเรียนรูเพ่ิมพูนความสามารถอยางตอเน่ืองเพ่ือสรางผลงานที่
ตนปรารถนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกรอยางตอเน่ือง สงเสริมการกระทํารูปแบบของการคิดใหม 
รวมกันเรียนรู การคิดอยางเปนระบบทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียน และบุคลากร   
ในองคกร อีกทั้ง โรส สมิตท โรเบิรต และไคเนอร (ดารุวรรณ ศรีแกว. 2549: 14; อางอิงจาก Ross, 
Smith, Roberts; & Kleiner. 1994) กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนการทดสอบประสบการณ
อยางตอเน่ือง และเปนการเปลี่ยนแปลงประสบการณใหเปนความรูที่มีประโยชนกับองคกร และ
จุดมุงหมายขององคกร 
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    ผลการวิเคราะหความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม พบวา มีคาเฉลี่ยที่ 3.79 
ถือวามีความเหมาะสมมาก ผูวิจัยใหคงไวในหลักสูตรฝกอบรม และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของ
ผูทรงคุณวุฒิ จากผลการวิเคราะหความสอดคลองขององคประกอบหลักสูตร พบวา มีคาดัชนีความ
สอดคลอง (CVI) เทากับ .87 ถือวา องคประกอบโครงรางหลักสูตรฝกอบรมสวนนีมี้ความสอดคลอง
กับขอคําถามอยูในเกณฑ ใชไดไมตองทําการปรับปรุง 
 2. การทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมเพื่อหาประสิทธิภาพ 
     ในการการทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรมเพ่ือหาประสทิธิภาพ ไดทําการทดลองกับประชากร 
ซ่ึงเปนกลุมเปาหมายในสถานการณจริง ประชากรที่ใชในการทดลองพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ไดแก 
ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 2 ป ขึ้นไป จํานวน 30 คน เพ่ือประเมิน
ประสิทธิภาพของหลักสูตรฝกอบรมใหสมบูรณยิ่งขึ้น ผลการทดลองที่ควรนํามาอภิปราย มีดังน้ี 
      2.1 ผูเขารับการอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 มีอายุงานสวน
ใหญ ระหวาง 3 – 5 ป จํานวน 23 คน คดิเปนรอยละ 76.70 และระดับการศึกษาสวนใหญระดับ
ปริญญาตรี จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 80.00 
     2.2 คะแนนจากแบบทดสอบวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการพัฒนา
ของผูเขารับการอบรมหลังจากไดรับการฝกอบรม มีระดับรอยละของแบบทดสอบวัดการเรียนรู 
ความสามารถ ทักษะ เจตคติ สูงกวากอนรับการฝกอบรม โดยขอที่มีระดับมากที่สดุคือ ทาน 
เพียรพยายาม เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบัติงาน (X= 4.73) 
รองลงมาคือ การจัดการอารมณ (X= 4.73) ทานมักจะทําในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานขอรองเสมอ  
(X= 4.50) ผลการวิจัยสอดคลองกับ แนวคิดองคการแหงการเรียนรูของ เซ็งเก โดยใหความสําคัญ  
กับความสามารถในการเรียนรูที่เร็วกวาคูแขง และการเรียนรูตองเปนการเรียนรูอยางเต็มที่ (จุรีย  
พูลพานิชอุปถัมย. 2550: 15) โดยกระบวนการเรียนรู และความสามารถในการเรียนรูของคนใน
องคกรมีทฤษฎีการเรียนรูเปนตัวนํา คือทําใหบุคคลเรยีนรูกอน องคกรจึงเกิดการเรียนรูทําใหบคุคล
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทางที่ดี องคกรก็พัฒนาไปในทางที่ดีดวยเชนกัน (จุรีย พูลพานิชอุปถัมย. 
2550: 15-16 ; อางอิงจาก บุบผา พวงมาลี. 2542: 11-12) และเม่ือพิจารณาในดานของหลักสูตรก็ 
พบวา ยังสอดคลองกับแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006: 129-216) วาดวยวินัย 4 ประการ ที่สนับสนุน
ใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ไดแก 1) การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) 2) การมี
แบบแผนความคิด (Mental Models) 3) การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) และ 4) การเรยีนรู
เปนทีม (Team Learning) ซ่ึงนํามาเปนองคประกอบ 4 ดาน ดังน้ี  
    1.  การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) เปนความมีประสิทธิภาพ หรือความ
ชํานาญในระดับพิเศษ “Personal Mastery” เปนการฝกฝนในเชิงลึกอยางตอเน่ือง ทางดานวิสัยทัศน 
ประสิทธิภาพ ความอดทนอดกลั้น การมองเห็นสภาพความเปนจริงของตนเอง เซ็งเก มีความสนใจ
เปนพิเศษระหวางความสมัพันธ “การเรียนรูสวนบคุคล” (Personal learning) กับ การเรียนรูระดับ
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องคกร” (Organization Learning) ทั้ง 2 สิ่งมีบทบาทซึ่งกันและกัน และเปนขอผูกมัดระหวาง “บุคคล” 
กับ “องคกร” (Senge. 2006: 7-8) โดย บุชเชอร และคนอ่ืนๆ (Butcher; et al. 2001: Online) กลาวไววา 
การปฏิบัตเิพ่ือบรรลุวิสยัทศันน้ัน องคการแหงการเรียนรูจะเติบโต และเรียนรูได เม่ือบุคคลไดเรียนรู 
และนําความสามารถของตนเองไปใชในองคกร จึงตองมีการสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองในทิศทางทีถู่กตองพรอมทั้งสงผลตอคุณภาพขององคกร ประกอบกับ ปญญา แกวกียูร. 
(2546: 41) ไดอธิบายไววา การสรางความรอบรู ตองสรางในแตละบคุคลใหทันตอการเปลี่ยนแปลงใน
ทุกดาน ซ่ึงเปนจุดเร่ิมตนของการเปนบุคคลแหงการเรียนรู ทุกคนในองคกรตองไดรับการพัฒนาที่
สําคัญคือ การพัฒนาตนเอง และตระหนัก โดยมีความรับผิดชอบตอภารกิจที่ไดรับมอบหมาย รวมทั้ง
สถานศึกษา และสํานักงานตองสงเสริมสนับสนุนใหทุกคนไดรับการพัฒนา สวนของ บดินทร วิจารณ 
(2549: 41) กลาวถึงความรู คือ สิ่งจําเปนตอการเพ่ิมความสามารถในการปรับปรุงและพัฒนาของ
บุคลากร ซ่ึงทกุคนจําเปนตองพัฒนาความรู รับผิดชอบตอความคิดใหม ๆ ของตน และพยายาม
พัฒนาความคดิเหลาน้ันใหเปนจริงเทาทีท่ําได ซ่ึง วรภัทร ภูเจริญ (2548: 79-82) กลาววา การมี
ความรอบรูเฉพาะตน คือ บรมครูเฉพาะดานความเปนผูรูในตนเอง หรือแฟนพันธุแทในเรื่องใดเรื่อง
หน่ึง ทั้งเบื้องลึกเบื้องสูง พรอมทั้งทํางานใหบรรลุเปาหมาย อีกทั้ง วีระวัฒน ปนนติามัย (2543: 36) 
ชี้ใหเห็นวา เปนวินัยของความเจริญเตบิโต และการเรยีนรูสวนบคุคลถาบุคคลมีวนัิยในระดับสูง ก็จะ
ขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลลัพธที่เขาแสวงหาอยางแทจริงในชีวติ  
            2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) เปนความคดิที่บุคคลในองคกรรับรู และ
เขาใจงานที่ทาํในแบบองครวม สามารถเชื่อมโยงงานที่ทํากับภาพรวมทั้งหมดขององคกรได จาก
แนวความคิดของ ธงชัย สมบูรณ (2549: 192-197) กลาววา การคดิอยางมีวิจารณญาณเปนทักษะ 
ที่จําเปนในขัน้ตอนของกระบวนการแกปญหาที่นําไปสูการตัดสินใจของการแกปญหา และมีความ
รอบคอบตอความเชื่อหรือความรูสึกตางๆ โดยอาศัยหลักฐานมาชวยสนับสนุนความเชื่อหรือความ
ความรูน้ันๆ สอดคลองกับ ลือชัย พันธเจริญกิจ (2540: 13-14) ไดอธิบายวา องคการจะตองสนับสนุน
และสรางใหคนในองคการมีการฝกตนเองใหเปนคนทีใ่ฝรูตลอดเวลา เพ่ือนําความรูมาทําใหเกิดภูมิ
ปญญาใหม เพ่ือใชประโยชนในการทํางานตอไป น้ันคอืการนําเอาการคิดอยางเปนระบบเขามา
ประยุกตในกับแบบแผนความคิด อีกทั้ง ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547: 32) กลาวถึง การมีแบบแผน
ความคิดวา การสรุปความรูที่ไดมาในแตละวันเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการ
ทํางาน โดยใหสอดคลองกับขอเท็จจริงหรือขอมูลใหมที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคม และ
สิ่งแวดลอมรอบตวั โดยไมยึดติดกับความรูหรือขอมูลเดิม ซ่ึงอาจผิดพลาดหรือเปลี่ยนแปลงไปและ 
ไมทันเหตกุารณ สวนบุชเชอร และคนอ่ืนๆ (Butches; et al. 2001: Online) ไดอธบิายวา สถานศกึษา
ตองกอใหเกิดการเขาถึงองคความรู และการกระจายความรูทุกๆ กลุมในระบบ และ คารสเตน, 
วองเก็น และวอลทิอุส (Karsten, Voncken; & Voorthius. 2000: 154-155) กลาวถึง การปรับปรุง
กลไกตางๆ เพ่ือรับรูขอมูลขาวสารจากสิง่แวดลอมภายนอก คัดเลือกจัดระบบ และเผยแพรขอมูล
ขาวสารภายในองคการรับรูความคิดใหมๆ  ของลูกคา และผูมีสวนไดสวนเสียดวยการนําความคิด
เหลาน้ีไปสรางความแข็งแกรงใหกับองคการ สวนของเซ็งเก (Senge. 2006: 163-167) กลาววา แกน
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ของการสรางแบบแผนความคิด มี 4 อยางคือ ตองจัดการกับความแตกตางของความคิด และสามารถ
นําความคิดน้ันไปปฏิบตัิได ตองมองภาพรวมเปนรูปธรรม พูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เกิดทักษะ
การเรียนรูรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
               3.  การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) การสรางวิสัยทัศนรวมกันตางจากการแบงปน
ขอคิดเห็นหรือความคิด แนวคิดของ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2543: 42) กลาววา เปนการสรางวสิัยทัศน
หรือภาพรวมในอนาคตที่ปรารถนาใหเกิดขึ้นในองคกรน้ัน เปนสิ่งจําเปนตอภาวะผูนําของทุกคน เปน
พลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคกรใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน เปนจุดรวมและพลังของการ
เรียนรูของสมาชิกในองคกร ซ่ึง กัลยานี คําแดง (2542: 38) กลาววา เปนการสรางทัศนะของความ
รวมมือกันอยางยึดม่ันของสมาชิกในองคกร เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต และความตองการที่จะมุงไปสู
ความปรารถนารวมกันของสมาชิกทั้งองคกร พรอมทั้ง ธงชัย สมบูรณ (2549: 200 - 202) กลาววา 
การสรางวิสัยทัศนรวมกันเปนการผลักดันในบุคลากรในองคกรทุกคนมีขอสัญญาผูกมัด โดยอาศัย
จุดประสงครวมกันบนพื้นฐานของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตร ซ่ึงทุกคนมีการแลกเปลี่ยนแนวความคิด
ซ่ึงกันและกัน ในที่สุดจะนําไปสูความสอดคลองระหวางวิสัยทศันขององคกร และวสิัยทัศนสวนบคุคล 
สงผลใหบุคลากรปฏิบัติหนาที่ดวยความผูกพัน รวมใจเปนหนึ่งเดียวกัน และผนึกกําลังในการทาํงาน
ใหบรรลุเปาหมายขององคกร อีกทั้ง สงบ ประเสรฐิพันธ (2543: 90) กลาววา ผูบริหารยังมีการพัฒนา
บุคคลขององคกรใหนําความรูที่มีอยูพัฒนาองคกรให เดินไปขางหนาตามวิสัยทัศนที่มีอยูรวมกัน  
ที่แตละคนจะเรียนจากกันและกัน และรูรวมกันกลายเปนความรูขององคกร สวนของ เซ็งเก (Senge. 
2006: 191-199) ไดอุปมา การมีวิสัยทศันรวมกันวา เหมือน กับภาพ 3 มิติ การมีวิสัยทศันรวมกัน
เปรียบเสมือนกับจุดแตละจุดของภาพ 3 มิติ เม่ือเราดูแตละจุดเราจะไมเห็นภาพได แตเม่ือมองจุด
ตางๆ แบบรวมๆ เราจะเห็นภาพใหญ น่ีคือการเกิดวิสัยทัศนรวมกันขึน้แลว และ ลองเวิทธ และเดวี่ 
(Longworth; & Davies. 1999) ไดกําหนดทิศทางในอนาคตขององคกร เสนอวา การดําเนินการของ
บุคคล กลุม และองคกร โดยการคาดการณในอนาคต  
               4.  การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) เปนวิธีการเรยีนรูของบุคลากร ทีมงาน และองคกร 
โดยใชรูปแบบการเรียนรู โดย วิจารณ พานิช (2545: 23) นําเสนอวา องคการแหงการเรียนรูจะ
ประกอบดวยพลัง 2 สวน คือ พลังความสามารถเฉพาะตัวของสมาชกิในองคกร และพลังทีเ่กิดจาก
การเสริมแรงในการเรียนรูเปนทีม และทาํงานเปนทีม ซ่ึงมีทิศทางเดียวกันกับ วรีะวัฒน ปนนิตามัย 
(2543: 44-45) กลาววา การเรียนรูของทีมมี 3 ลักษณะสาํคัญ ไดแก 1) สมาชิกของทีมมีความสามารถ 
ในการคิด ตีปญหาหรือประเด็นรวมกัน 2) มีการประสานการทํางานอยางสอดคลองคิดส่ิงใหม ๆ ที่
แตกตางไปจากเดิม มีความไววางใจตอกัน และ 3) บทบาทการเรียนรูของสมาชิกในทีมหน่ึงมีผลตอ
ทีมอ่ืนในองคกร ซ่ึงชวยสรางองคการแหงการเรียนรูมีพลังมากขึ้น สวนของ เซ็งเก (Senge. 2006:  
9-10) การเรียนรูเปนทีม ก็คือ ประสิทธภิาพของทีมเปนสิ่งสําคัญ ทีมจะตองมีการพัฒนาศักยภาพ
เฉพาะอยางขึน้มา เพ่ือใชในการทํางานรวมกัน การสราง “Team Learning” ตองเร่ิมจาก “ บทสนทนา” 
(Dialogue) ของสมาชิกในทีม ซ่ึงเปนการพูดคุย แสดงความคิดเห็น การแลกเปลีย่นความคิด และ
ขอมูลกัน โดยที่ ธงชัย สมบรูณ (2549: 209 -210) กลาววา เปนการพบปะพูดคุยแบบเปนทางการ 
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และไมเปนทางการ เพ่ือแลกเปลี่ยนความคดิเห็น และอภิปรายรวมกัน กอใหเกิดการเรียนรูความคิดเห็น
รวมกัน นําองคการสูเปาหมายที่ตั้งไว และ คอนโตกิออเกส, ออบรี และฟวริก (Kontoghiorghes, 
Awbrey; & Feurig. 2003: Online) ไดศกึษา มิติตางๆ ขององคการแหงการเรียนรูที่สัมพันธกับ 
การเปลี่ยนแปลงนวตักรรม และการปฏบิัติงานขององคการ ไดแบงมิติตางๆ ออกเปน 8 ดาน ดานที่
เก่ียวของไดแก การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ และ นันทา วิทวฒิุศักด์ิ (2544: 9) ไดกลาวถึง 
วัฒนธรรมที่นําไปสูความสําเร็จ และเปนองคประกอบขององคการแหงการเรียนรู ซ่ึงไดแก วัฒนธรรม
ของความรวมมือกับวัฒนธรรมในการเอื้ออาทร วัฒนธรรมในการทํางานเปนทีม และวัฒนธรรมในการ
กลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง  
   3. เปรียบเทยีบคาเฉลี่ย ทดสอบการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ กอน และหลัง
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู สามารถอภิปรายได ดังน้ี  
     1. คาเฉลี่ย ทดสอบการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ กอน และหลังทดลองใช
หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
หลังทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม มีระดับคาเฉลี่ยสูงกวา กอนทดลองใชหลักสูตรฝกอบรมอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูสามารถเรียนรูไดจริง สอดคลองกับผลงานวิจัยของ  
เกศริน มนูญผล (2544: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาเร่ือง การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครู เพ่ือ
เสริมสรางสมรรถภาพดานการจัดทําหนังสือเสริมประสบการณที่สอดคลองกับทองถิ่น โดยทําการศึกษา
ปจจัยที่เก่ียวของกับการเสริมสรางสมรรถภาพดานการจัดทําหนังสือเสริมประสบการณ ที่สอดคลอง
กับทองถิ่นเพ่ือนํามาใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน สรางและทดลองใชหลักสูตรพรอมประเมินผลหลักสูตร เปน
การวิจัยเชิงพัฒนา พบวา หลักสูตรนี้สามารถนําไปใชไดอยางมีประสิทธิภาพ สวนผลการสอบวัด
ความรูกอนและหลังการฝกอบรม พบวา ผลสัมฤทธิ์หลังการฝกอบรมเพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญ 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติมในการนําหลักสูตรไปใช คือ กอนใชหลักสูตรควรศึกษาจุดประสงค ปรับเนื้อหา 
กิจกรรม และสื่อใหสอดคลองกับสภาพกลุมของกลุมเปาหมายผูเขารับการอบรมควรเปนครู ทีมี่ความ
สมัครใจ เสยีสละ กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง และการฝกอบรมควรคํานึงถึงวิทยากรตองมีความรูใน
เรื่องนี้ การจัดเตรียมสถานที่ สื่อ อุปกรณ ระยะเวลา เปนตน และชยัวัฒน สุทธิรัตน (2548: บทคัดยอ) 
ไดศึกษาเรื่อง การพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนการสอนตามสภาพจรงิ โดยผานกระบวนการวิจัย
สําหรับครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีวัตถปุระสงค เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนการ
สอนตามสภาพจริง โดยผานกระบวนการวิจัย พบวา ความรูความเขาใจการจัดการเรียนการสอนตาม
สภาพจริง โดยผานกระบวนการวิจัย หลงัการฝกอบรมสูงกวา กอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนตามสภาพจริงโดยผานกระบวนการวจัิย
หลังฝกอบรมสูงกวาเกณฑที่กําหนดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความคิดเห็นของครูตอ
หลักสูตรฝกอบรมการจัดการเรียนการสอนตามสภาพจริง 
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  4.การประเมินผลการใชหลักสูตรฝกอบรมได 
      4.1 ผูวิจัยกําหนดเกณฑการวัดคุณลักษณะครูในหลักสูตรฝกอบรม ใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม และพิจารณาผลตางของคาเฉลี่ยจากแบบประเมินการวัดการเรียนรู 
ความสามารถ ทักษะ และเจตคติในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กอนและหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม 
โดยกําหนดวาหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม ผูเขารับการฝกอบรมมีคาเฉลี่ยมากกวากอนการ
ทดลองใชหลกัสูตรฝกอบรม 
              4.2 หลังจากสิ้นสุดการฝกอบรมแลว ผูวิจัยติดตามผูเขารับการอบรมยังคงพัฒนาตนเอง
ตามหลักสูตรฝกอบรมอยางตอเน่ืองดวยการสังเกตพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดีขึน้ดวยการดําเนิน
กิจกรรมโครงการ การติดตามกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน ซ่ึงผล
คาเฉลี่ยโดยรวมของแบบสอบถามการพฒันาการเรียนรูในการปฏิบตัิงานของครู หลังจากเขารับการ
ฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู อยูใน
ระดับมาก (X= 3.61) ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนด 
    ผูรับการอบรมมีการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัติงานของครูไดอยางดีหลังจากที่ไดเขารับ
การอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ผูเขา
รับการอบรมเห็นความสําคญัในการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบตังิานของครู จึงทําใหครูผูเขารับการ
อบรมมีคุณลักษณะ สอดคลองกับวัตถุประสงคของหลกัสูตรฝกอบรม และพิจารณาผลตางของคาเฉลี่ย
จากแบบประเมินการวัดการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคตใินการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม
ครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สอดคลองกับ 
วิชัย วงษใหญ (2542: 9) กลาววา เปนองคกรที่บุคคลเรียนรูเพ่ิมพูนความสามารถอยางตอเน่ือง เพ่ือ
สรางผลงานทีต่นปรารถนา ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคกรอยางตอเน่ือง สงเสริมการกระทํารูปแบบของ
การคิดใหม รวมกันเรียนรู การคิดอยางเปนระบบทําใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียน และ
บุคลากรในองคกร อีกทั้ง โรส สมิตท โรเบริต และไคเนอร (ดารุวรรณ ศรีแกว. 2549: 14; อางอิงจาก 
Ross, Smith, Roberts; & Kleiner. 1994) กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนการทดสอบประสบการณ
อยางตอเนื่อง และเปนการเปลี่ยนแปลงประสบการณใหเปนความรูที่มีประโยชนกับองคกร และ
จุดมุงหมายขององคกร  
              4.3 จากการประเมินความพึงพอใจที่มีตอการใชหลักสูตรฝกอบรม ผลการวิจัย พบวา ผู
เขารับการอบรมมีความพึงพอใจตอการใชหลักสูตร โดยรวม อยูในระดับมาก สําหรับคาเฉลี่ยรายขอ 
มีความพึงพอใจ ดานการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม อยูในระดับมากที่สุด (X= 4.53) นอกนั้น 
อยูในระดับมาก ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนด 
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              ผูเขารับการอบรมมีความพึงพอใจใน ดานการมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม มากที่สุด 
เพราะเน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรม ดังกลาวเปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของ
สมาชิกในองคกร เปนพลังขับเคลื่อนในภารกิจทุกอยางขององคกรใหมุงสูเปาหมายเดียวกัน สอดคลองกับ 
ซ่ึงสงบ ประเสริฐพันธ (2543: 90) กลาววา ผูบริหารยงัมีการพัฒนาบุคคลขององคกรใหนําความรูที่มี
อยูพัฒนาองคกรให เดินไปขางหนาตามวิสัยทัศนที่มีอยูรวมกัน ที่แตละคนจะเรยีนจากกันและกัน และ
รูรวมกันกลายเปนความรูขององคกร 
   ผูเขารับการอบรมมีความพึงพอใจในดานเน้ือหาการฝกอบรม ที่ใชกิจกรรมสงเสริม
แรงจูงใจภายในเปนอันดับทายสุด เพราะผูเขารับการอบรมเห็นความสําคัญของแรงจูงใจ คือ ความ
ตั้งใจของบุคคลท่ีจะกระทําเพ่ือใหเกิดความสําเร็จ สอดคลองกับ เรวดี ทรงเที่ยง (2548: 33) กลาววา 
ความตองการของบุคคลที่เกิดจากแรงกระตุน หรือแรงผลักดันภายในจิตใจที่แสดงออกเปนความ
มุงม่ันตั้งใจในการกระทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเองตั้งแตเริม่ตน และกระทําตอไปอยางตอเน่ืองดวยความ
สมํ่าเสมอ สอดคลองกับ ดีซี คอนแนล และไรอัน (Deci, Connell; & Ryan. 1989: 585; 1992: 369) 
กลาววา วธิีการสงเสริมแรงจูงใจภายใน 3 ประการ คือ 1) การมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง (Support 
for autonomy) การใหโอกาสใหอิสระเพิ่มขึ้นในการริเร่ิมสรางสรรค และมีทางเลือก 2) การไดรับ
ขอมูลปอนกลบัทางบวกแบบไมควบคุม (Non-controlling positive feedback) คือการใชวธิีการสื่อสาร
ทางบวก โดยใชวธิีการส่ือสารที่ไมเปนทางการตําหนิ  3) การตระหนักถึงความตองการ ความรูสึก 
และความคิดเห็นของผูอ่ืน การรับฟงความคิดเห็นของกันและกัน เปนแรงจูงใจและเพิ่มบรรยากาศที่ดี
ในการทํางานได เปนสิ่งใหมที่ไดรับในการฝกอบรม จึงยังไมคอยเขาใจในเนื้อหา แตจะเขาใจและทํา
ไดดีในการปฏิบัติกิจกรรมในหลกัสูตรฝกอบรม 
 

ขอเสนอแนะ 
        1.  ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปปฏิบัติ  
           ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ จากผลการวิจัย ดังน้ี  
             1.1 การจัดกลุมครูผูเขารับการอบรม ควรจัดใหทั่วทั้งสถานศึกษา เพราะการที่จะมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ตองพัฒนาไปพรอมกันทั้งสถานศึกษา  
             1.2 การจัดกลุมครูผูเขารับการอบรม ในแตละครั้งไมควรเกิน 60 คน เพ่ือการจัดกิจกรรมได
อยางทั่วถึง 
             1.3 การจัดการฝกอบรม ควรแยกกลุมครูผูเขารับการอบรม เชน ถาเปนครูในสายบริหารธรุกิจ 
ใหจัดเฉพาะในสายบริหารธุรกิจ และตองอยูในสถานศึกษาเดียวกัน เพ่ือที่จะสามารถพัฒนาแกไข
ปญหาในภาพรวมในสถานศึกษาของตนเองได ทําใหเกิดการพัฒนาคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู            
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  1.4 ระยะเวลา ในการจัดการฝกอบรม ขึ้นอยูกับความตองการของสถานศึกษาที่ตองการ
แกไขปญหา หรือตองการพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษามากนอยเพียงไร ผูวิจัยไดดําเนินการ
ฝกอบรม 4 วนั จํานวน 24 ชั่วโมง และตดิตามการดําเนินกิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง รวม  
32 ชั่วโมง และติดตามผลภายใน 2 เดือน ซ่ึงควรติดตามผลอยางตอเน่ือง อยางนอยเทอมละ 1 คร้ัง  
เพ่ือเปนการกระตุนผูเขารับการอบรมที่เริ่มขาดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากการ
ฝกอบรมผานไปนานแลว ไดพัฒนาคุณภาพของตนเองอยางตอเน่ือง  
  1.5 ดานวิทยากร ในการใหการฝกอบรมตองเขาใจคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ดวยการสงเสริมกิจกรรมที่ใชแรงจูงใจภายใน เพราะเปนกิจกรรมที่ตองปรับเปลี่ยนวิธีการ
เรียนรู ความสามารถ เจตคติ และพฤตกิรรมไปในทศิทางที่พรอมที่จะแกไขปญหาท่ีเกิดขึ้นภายใน
สถานศึกษาใหดีขึ้น พรอมกับการพัฒนาตนเองอยางมีคุณภาพ  
 
 2.  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป  
             ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี  
             2.1 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมในกลุม หรือในสังกัดหนวยงานตางๆ 
ที่เหมาะสม  
             2.2 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือติดตามผลการปฏบิัติงานของครู เพ่ือจะไดทราบผลการปฏบิตัิงาน
ของครู สอดคลองกับความตองการของสถานศึกษาในการพัฒนาใหครูมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางตอเน่ือง และมีมาตรฐานในการปฏบิัติงาน 
             2.3 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือประเมินการเรียนรู ความสามารถ เจตคติ และพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของครู ซํ้าอีกคร้ังหน่ึง เพ่ือติดตามความคงทนของการเรียนรู ความสามารถ ทักษะ 
เจตคติ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของครู  
             2.4 ควรมีการทําวิจัยเพ่ือสรางระบบการพฒันาใหครูมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรูอยางตอเน่ืองแบบระบบพลวัตร (Dynamic system)  
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คําชี้แจง    
          แบบสัมภาษณฉบบัน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือหาขอมูล แนวคิด และพฤติกรรมของผูใหสัมภาษณ และ
นําขอมูลไปสนับสนุนปญหาในการวิจัยทีไ่ดจากเอกสารขอมูล และงานวิจัย ซ่ึงเปนแนวทางในการพัฒนา
ครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู   
 

            ขอคําถามที่ใชในการสัมภาษณ ดังน้ี 
          1. ทานเคยใหคําแนะนําในการทํางานแทนการตําหนิ กับผูรวมงานคนอื่นๆ  
                 หรือไมอยางไร อะไรเปนปญหาและอุปสรรคในการใหคําแนะนํา  
            2. ทานเคยกระตุนใหผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นในการทํางานหรือไม 
                 อยางไร อะไรเปนปญหาและอุปสรรค ในการกระตุนใหแสดงความคิดเห็น 
            3. ทานเคยใชคําชมในการทํางานกับผูรวมงานคนอ่ืนๆ หรือไม มีปญหาและ 
                 อุปสรรคอยางไรในการใชคําชม   
          4. ทานสามารถควบคุมอารมณของตนเองในการทํางานไดหรือไมอยางไร อะไร 
                 เปนปญหา และอุปสรรค  
            5. ทานชอบการวพิากษวิจารณ การทํางานของผูอ่ืนหรือไม และเห็นวาเปนสิ่ง 
                 สําคัญที่ ควรระวงัหรือไมในการทํางาน 
            6. ทานสามารถมีความคิดดี และคิดในเชิงบวก ในการทํางานอยางไร และอะไร 
                 เปนปญหาและอุปสรรคที่ทาํใหไมสามารถมีความคดิดี และคิดในเชิงบวกได  

 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณเพ่ือการวิจยั 
เร่ือง 

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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คําชี้แจง   
           1. แบบสอบถามขอมูลพื้นฐาน ฉบับน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาถึงความคิดเห็นของครู 
               โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เก่ียวกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียน 
               อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ขอมูล 
               ตางๆ ที่ไดจากการตอบแบบสอบถามของทานในครั้งน้ีจะนําไปเปนขอมูลพ้ืนฐานใน 
               การพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 
               การเรียนรู  
           2. นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
           3. แบบสอบถามขอมูลพื้นฐาน แบงเปน 3 สวน ประกอบดวย  
               สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
               สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามขอมูลพ้ืนฐานเพื่อการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมคร ู
                           โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 
                           การเรียนรู มีจํานวน 35 ขอ   
               สวนที่ 3 เปนขอเสนอแนะตอการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา 
                           เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
           4. กรุณาใหขอมูลตามความเปนจริง  โดยเลือกตอบเพียง 1 ระดับใหครบ 
               ทุกขอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานเพื่อการวจิัย 
เร่ือง 

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือพัฒนาโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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              นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
                 องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคกรที่พัฒนาใหสมาชิกในองคกร มีการเรียนรู มี
ความสามารถ มีทักษะ และเจตคตริวมกัน เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ดวยการปรับเปลี่ยน 
พัฒนาการคิดริเริ่มอยางตอเน่ือง ของสมาชิกในองคกรสูความสําเร็จ ดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery), การมีแบบแผนความคิด (Mental Models), การมี
วิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision)  และการเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
              1. การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery) หมายถึง ครู มีความสามารถในการ
เรียนรู และฝกฝนทักษะในการพัฒนาตนเองสูความเปนเลิศในดานตางๆ อยางตอเน่ือง ดวยความ
กระตือรือรน ใฝรู ใฝเรยีน ในการแสวงหาความรูใหมๆ ดวยเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน  
                2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง ครู มีความสามารถในการคิดอยาง
มีวิจารณญาณ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีเหตุผล สามารถจัดขั้นตอนการปฏิบตัิงานไดอยางเปนระบบ 
ฝกการใครครวญ และการฝกการตั้งคําถาม ทําใหเกิดแนวคิดใหมๆ เพ่ือสะทอนภาพความคิด เพ่ือมุงสู
ความสําเร็จของสวนรวม  
                3. การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง ครู มีความสามารถในการแสดงความ
คิดเห็นรวมกัน เกิดความตองการคนหาการเรียนรูของสมาชิก เพ่ือสรางภาพอนาคตขององคกร โดยมุงสู
เปาหมายเดียวกัน ดวยการเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิกในองคกร 
       4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง ครู มีความสามรถในการเรียนรูรวมกัน
แบงปนแลกเปลี่ยนระหวางสมาชิก โดยอาศัยการคิดดวยประสบการณการเรียนรู จากศักยภาพของ
สมาชิกไดอยางเต็มที่ เปนการเรียนรู และเปนการรวมพลังของสมาชิกในองคกร   
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
            1. ตําแหนงงาน.................................................................. 
            2. อายุงาน......................................................................... 
            3. ระดับการศึกษา............................................................. 
สวนที่ 2 การศึกษาการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมี  
            คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย ลง  ตามความคิดเห็นตามสภาพความเปนจริงในสถานศึกษา 
            ของทาน เพ่ือนํามาเปนขอมูลพ้ืนฐานในการพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือให 
            มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ตามลําดับ ดังน้ี  
 
 
 
 1. ทานเขาหองสมุดเพ่ือศึกษาหาความรู เพ่ิมเติมจากสื่อตางๆ เชน หนังสือพิมพ วารสาร  
     บทความทางวิชาการ ตํารา สารคดี วีดีโอ โทรทัศน  อินเตอรเน็ต เปนตน  
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / เดือน        2.   4 คร้ัง / เดือน   

 3.   3 คร้ัง / เดือน     4.   2 คร้ัง / เดือน           
 5.   1 คร้ัง / เดือน    

 2. ทานอานขาวเก่ียวกับเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และการศึกษา จากหนังสือพิมพ วารสาร 
     ตางๆ คอมพิวเตอร เพ่ือนํามาแลกเปลี่ยนเรียนรู และแสดงความคิดเห็นรวมกัน 
     1.   ทุกวัน                             2.   4 วัน / สัปดาห                
     3.   3 วัน / สัปดาห                  4.   2 วัน / สัปดาห          
     5.   1 วัน / สัปดาห    
 3. ทานใชอินเตอรเน็ตเพ่ือสืบคนขอมูล และหาขอมูลเพ่ิมเติม เพ่ือประโยชนตอการเรียนการ 
     สอนของผูเรียน และตวัทานเอง  
     1.   ทุกวัน                         2.   5 วัน / สัปดาห                
     3.   4 วัน / สัปดาห                  4.   3 วัน / สัปดาห          
     5.   2 วัน / สัปดาห           
 4. ในสาขาวชิาของทานไดมีการประชุมอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ เพ่ือการพบปะ  
     พูดคุยแสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน  
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห      2.   4 คร้ัง / สัปดาห               
     3.   3 คร้ัง / สัปดาห                 4.   2 คร้ัง / สัปดาห         
     5.   1 คร้ัง / สัปดาห     
 

การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) 
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  5. ทานไดรับการสงเสริมสนับสนุนจากผูบริหารในการเพ่ิมขีดความสามารถ เพ่ือการสรางสรรค    
     ความรู ความเชี่ยวชาญเฉพาะตวั เชน ดานภาษา คอมพิวเตอร ศิลปะ การทําวิจัย การสราง 
     สื่อนวัตกรรม เปนตน  
     1.   มากกวา 3 ชิ้นงาน / เทอม      2.   3 ชิ้นงาน / เทอม                
     3.   2 ชิ้นงาน / เทอม                 4.   1 ชิ้นงาน / เทอม                                          
     5.   นอยกวา 1 ชิ้นงาน / เทอม  
 6. โดยเฉลี่ยทานอานหนังสือประเภทตางๆ วันละ 
     1.   มากกวา 40 หนา / วัน           2.   40 หนา / วัน               
     3.   30 หนา / วัน              4.   20 หนา / วัน            
     5.   10 หนา / วัน  
 7. สถานศึกษาของทานไดจัดการประชุมครูอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ เพ่ือ 
    ปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนเรียนรู แสดงความคิดเห็นรวมกัน เพ่ือหาขอสรุปและดําเนินการตอ 
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / เดือน          2.   4 คร้ัง / เดือน               
     3.   3 คร้ัง / เดือน              4.   2 คร้ัง / เดือน            
     5.   1 คร้ัง / เดือน  
 8. ทานไดเขารวมประชุมสมัมนาวิชาการ ฝกอบรมเชงิปฏิบัติการ รวมอภิปราย และแสดงความ 
     คิดเห็น  
     1.   4 คร้ัง / เทอม                 2.   3 คร้ัง / เทอม               
     3.   2 คร้ัง / เทอม             4.   1 คร้ัง / เทอม           
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม    
 9. ทานศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมศักยภาพใหกับทานเอง และบรรลุเปาหมายของ 
     สถานศึกษา  
     1.   ทุกวัน                  2.   วันเวนวัน               
     3.   สองวันครั้ง              4.   สามวันครั้ง                
     5.   มากกวา 3 วันครั้ง  
 
 
 
 

10. ทานไดสรุปแนวคิดใหมๆ  ที่ไดจากประสบการณการทํางานในแตละวัน เพ่ือนํามาปรับปรุง 
      แกไขในการปฏิบัติงานครั้งตอไป  
     1.   5 แนวคิด / วัน                 2.   4 แนวคิด / วัน               
     3.   3 แนวคิด / วัน             4.   2 แนวคิด / วัน    
     5.   1 แนวคิด / วัน   

การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
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11. แนวคิดใหมๆ ที่ทานไดสามารถนํามาปรับปรุงใชในการปฏิบตังิาน และเกิดผลดีตอทานเอง  
     และสถานศึกษา  
     1.   มากกวา 3 แนวคิด / เทอม     2.   3 แนวคิด / เทอม              
     3.   2 แนวคิด / เทอม               4.   1 แนวคิด / เทอม        
     5.   นอยกวา 1 แนวคิด / เทอม  
12. ในการเขารวมประชุม เพ่ือปรึกษาหารือ และหาขอสรุปเก่ียวกบัการดําเนินงานนั้นๆ ทานได 
      แสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะ โดยเฉลี่ย 
     1.   มากกวา 4 ขอเสนอแนะ / คร้ัง    2.   4 ขอเสนอแนะ / คร้ัง            
     3.   3 ขอเสนอแนะ / คร้ัง               4.   2 ขอเสนอแนะ / คร้ัง     
     5.   1 ขอเสนอแนะ / คร้ัง      
13. ทานสามารถเปลี่ยนแปลงตนเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลก โดยการศึกษาหาความรู  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / สัปดาห        2.   3 คร้ัง / สัปดาห                      
     3.   2 คร้ัง / สัปดาห                   4.   1 คร้ัง / สัปดาห    
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / สัปดาห  
14. ทานมีการทบทวน ติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงาน 
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เทอม          2.   3 คร้ัง / เทอม                     
     3.   2 คร้ัง / เทอม                     4.   1 คร้ัง / เทอม             
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม 
15. ในการจัดกิจกรรมใดๆ ใหเกิดผลสําเร็จลุลวงไดดวยดีทานไดใชเวลาในการวางแผนการ 
     ปฏิบัติงานเปนเวลา   
     1.   มากกวา 4 สัปดาห / 1 งาน       2.   4 สัปดาห / 1 งาน               
     3.   3 สัปดาห / 1 งาน                  4.   2 สัปดาห / 1 งาน             
     5.   1 สัปดาห / 1 งาน  
16. ในการจัดกิจกรรมแตละคร้ังไดมีการจัดการประชุม เพ่ือปรึกษาหารือ และหาขอสรุปกอน 
     ที่จะลงมือปฏิบัติงานนั้นๆ  
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / 1 งาน         2.   4 คร้ัง / 1 งาน    
     3.   3 คร้ัง / 1 งาน                    4.   2 คร้ัง / 1 งาน            
     5.   1 คร้ัง / 1 งาน  
17. ทานสรุปผลการปฏิบตังิานตอผูบริหาร เพ่ือใหผูบริหารแสดงความคิดเห็น และขอเสนอแนะ    
     นํามาปรับปรุงในการปฏิบัติงานครั้งตอไป    
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เทอม          2.   3 คร้ัง / เทอม     
     3.   2 คร้ัง / เทอม                     4.   1 คร้ัง / เทอม            
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม 
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18. ในแตละครั้งทานไดนําสาระการเรียนรูอ่ืนๆ มาบูรณาการในการจัดการเรียนการสอนของ 
     ทาน 
     1.   ทั้ง 5 สาระการเรียนรู            2.   4 สาระการเรียนรู      
     3.   3 สาระการเรียนรู                4.   2 สาระการเรียนรู            
     5.   นอยกวา 2 สาระการเรียนรู 
 
 
 

 
 

19. สถานศึกษาของทานไดจัดใหมีการปรับปรุง เพ่ือปรึกษาหารือ และรวมแสดงความคิดเห็น    
     เก่ียวกับการกําหนดกลยุทธโดยรวมของสถานศึกษา  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เดือน          2.   3 คร้ัง / เดือน                       
     3.   2 คร้ัง / เดือน                     4.   1 คร้ัง / เดือน                      
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เดือน     
20. สถานศึกษาของทานไดรับเชิญเขารวมประชุม เพ่ือรวมแสดงความคิดเห็นกับชมุชนใน 
     โอกาสตางๆ เชน การประชุมเพ่ือจัดงานตางๆ การประชุมเพ่ือปรึกษาหารือขอตกลง 
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เดือน          2.   3 คร้ัง / เดือน                         
     3.   2 คร้ัง / เดือน                     4.   1 คร้ัง / เดือน                         
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เดือน  
21. สถานศึกษาของทานมีสัมพันธภาพกับชุมชน โดยการเขารวมกิจกรรม และงานตางๆ ที ่
     ชุมชนจัดขึ้น  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เทอม          2.   3 คร้ัง / เทอม                
     3.   2 คร้ัง / เทอม                     4.   1 คร้ัง / เทอม                
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม 
22. ทานมีสวนรวมในการสรางผลงานรวมกับองคกรจนไดรับการยกยอง และภูมิใจทั้งตอทาน 
      เองและสถานศึกษา  
     1.   มากกวา 3 ผลงาน / เทอม      2.   3 ผลงาน / เทอม              
     3.   2 ผลงาน / เทอม                 4.   1 ผลงาน / เทอม             
     5.   นอยกวา 1 ผลงาน / เทอม     
23. ทานไดรวมทํางานวิจัยกับผูรวมงานที่เปนประโยชนตอทานเอง และสถานศึกษา และมีการ 
     เผยแพรใหบุคคลอ่ืนๆ  ไดรับรู และนาํไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอไป  
     1.   มากกวา 3 เรื่อง / ป             2.   3 เรื่อง / ป                     
     3.   2 เรื่อง / ป                         4.   1 เรื่อง / ป                      
     5.   นอยกวา 1 เรื่อง / ป  
 

การมีวิสัยทศันรวมกัน  (Shared Vision) 
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24. ในการปฏิบัติงานทุกคร้ัง ทานไดนําเทคโนโลยีเขามามีสวนชวยในการทํางาน เพ่ือความ 
     สะดวก และรวดเรว็ 
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห       2.   4 คร้ัง / สัปดาห                       
     3.   3 คร้ัง / สัปดาห                  4.   2 คร้ัง / สัปดาห   
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / สัปดาห  
25. ทานมีความสามารถในการเปนวิทยากร เพ่ือถายทอดความรูในสวนที่ทานถนัดใหกับบุคคล    
     อ่ืนไดเรียนรู และสามารถนําไปประยกุตใชในการปฏิบัติงานตอไป  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / ป              2.   3 คร้ัง / ป                     
     3.   2 คร้ัง / ป                         4.   1 คร้ัง / ป                      
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / ป   
26. ทานคิดวาสถานศึกษาของทานที่ทํางานอยูเปนสวนหนึ่งในชีวติ  
     1.   100 เปอรเซ็นต                  2.     80 เปอรเซ็นต                
     3.     60 เปอรเซ็นต                 4.     40 เปอรเซ็นต                
     5.     20 เปอรเซ็นต  
 
  
 
    

27. ทานไดมีสวนรวมในการอบรม สั่งสอน ตักเตือน ใหคําแนะนําแกผูเรียนเพ่ือใหเกิดการ 
      เรียนรู และนําไปปฏบิตั ิ
     1.   มากกวา 4 คร้ัง / สัปดาห      2.   4 คร้ัง / สัปดาห                
     3.   3 คร้ัง / สัปดาห                 4.   2 คร้ัง / สัปดาห               
     5.   1 คร้ัง / สัปดาห      
28. ผูบริหารไดจัดสรรเวลาใหครู และบุคลากรในสถานศกึษาไดมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกัน 
     และกัน ทั้งอยางเปนทางการ และไมเปนทางการ  
     1.   มากกวา 60 นาที / วัน         2.   60 นาที / วัน                      
     3.   45 นาที / วัน                    4.   30 นาที / วัน                   
     5.   นอยกวา 30 นาที /วัน  
29. ผูบริหารไดสนับสนุนใหมีวิทยาการใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน โดยการเชิญผูเชี่ยวชาญ 
     มาใหความรู และใหคําแนะนํากับทานอยูเสมอ เพ่ือใหสามารถนํามาใชในการปฏิบัติงานได 
      อยางสะดวกรวดเรว็ และเปนทีมเดียวกัน 
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เทอม        2.   3 คร้ัง / เทอม                     
     3.   2 คร้ัง / เทอม                   4.   1 คร้ัง / เทอม                   
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม  

การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
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30. สถานศึกษาของทานไดจัดกิจกรรมสงเสริมทางวชิาการ มีการจัดแสดงผลงานทางวิชาการ      
     แลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เทอม        2.   3 คร้ัง / เทอม                  
     3.   2 คร้ัง / เทอม                   4.   1 คร้ัง / เทอม                    
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม   
31. บุคลากรที่จะทําใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จตามเปาหมายตองอาศัยความรวมมือจาก  
     1.   ผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาสาขาวิชา  ครู  นักเรียน  ชุมชน      
     2.   ผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาสาขาวิชา  ครู  นักเรียน               
     3.   ผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาสาขาวิชา  ครู                           
     4.   ผูบริหาร  หัวหนาฝาย  หัวหนาสาขาวิชา                             
     5.   ผูบริหาร  หัวหนาฝาย 
32. สถานศึกษาของทานไดเชิญผูปกครอง ชุมชน และบุคคลท่ีเก่ียวของมารวมกิจกรรม และ 
     แสดงความคิดเห็นในการกําหนดกลยุทธโดยรวมของสถานศึกษา 
     1.   มากกวา 3 คร้ัง / เดือน        2.   3 คร้ัง / เดือน    
     3.   2 คร้ัง / เดือน                   4.   1 คร้ัง / เดือน             
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เดือน   
33. สถานศึกษาของทานสงเสริมใหครู และบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ แลวนํามา 
     ประยุกตใชทําใหเกิดการทํางานเปนทมี  
     1.   มากกวา 3 คร้ัง /เทอม         2.   3 คร้ัง / เทอม               
     3.   2 คร้ัง / เทอม                   4.   1 คร้ัง / เทอม             
     5.   นอยกวา 1 คร้ัง / เทอม  
34. สถานศึกษาของทานมีการทํางานเปนทีมแบบ....   
     1.   กลุมเดียวชวยกัน               2.   แบงเปน 2 กลุม              
     3.   แบงเปน 3 กลุม                 4.   แบงเปน 4 กลุม            
     5.   แบงกลุมมากกวา 4 กลุม   
35. ทานคาดหวังกับการดําเนินงานในแตละคร้ัง  
     1.   100 เปอรเซ็นต                 2.     90 เปอรเซ็นต               
     3.     80 เปอรเซ็นต                 4.     70 เปอรเซ็นต            
     5.     นอยกวา 70 เปอรเซ็นต 
 

สวนที่ 3 ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
........................................................................................................................................................... 
...........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 

            ขอบพระคุณในการใหขอมูล 
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ภาคผนวก ค 
แบบการประเมินกอน และหลังการฝกอบรม 
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คําชี้แจง   
           1. แบบการประเมิน  ฉบับน้ีมีจุดประสงคเพ่ือประเมินครู วามีคุณลักษณะสูการเปน 
               องคการแหงการเรียนรู มากนอยเพียงไร กอนการฝกอบรม และหลังการฝกอบรม 
           2. แบบประเมิน แบงเปน 2 สวน ประกอบดวย  
               สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
               สวนที่ 2 เปนคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูของครู ที่เห็นวามีโอกาส  
                           และความเปนไปไดในการปฏิบตัิ ที่จะเกิดขึ้นกับครู และสถานศึกษา มี 
                           จํานวน 16 ขอ  
               สวนที่ 3 เปนขอเสนอแนะตอการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษา 
                           เอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
           3. กรุณาใหขอมูลตามความเปนจริง  โดยเลือกตอบเพียง 1 ระดับใหครบ 
               ทุกขอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบการประเมินกอน และหลังการฝกอบรม 
เร่ือง 

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 



 234

สวนที่ 1     ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

                เพศ               ชาย                 หญิง 
                อายุ...........................ป 
                อายุงาน.....................ป                 
สวนที่ 2      โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ในชองวางที่ทานเห็นวามีโอกาส และความเปนไปได 
                 ในการปฏิบตัทิี่จะเกิดขึ้นภายในสถานศกึษาของทานตามความตองการ ใน 
                 ชองวาง และตามลําดับคะแนน  
1. ทานเขาใจคําวา “องคการแหงการเรียนรู” หมายถึงอะไร 
   
               
2. ทานมีความคิดเห็น ถึงความจําเปนในการเปน องคการแหงการเรียนรู อยางไร 
 
 
 ระดับคะแนน 
                          ระดับ 5 หมายถึง มากที่สุด 
                          ระดับ 4 หมายถึง มาก 
                          ระดับ 3 หมายถึง ปานกลาง 
                          ระดับ 2 หมายถึง นอย 
                                   ระดับ 1  หมายถึง นอยที่สุด 
  

ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

5 4 3 2 1 
1. ทานคิดวาผูบงัคับบัญชาของทานพึงพอใจกับวิธีการทาํงานของทาน      
2. ทานปรึกษาผูบังคับบญัชาของทานหรือไม เม่ือทานเสนอความคิด

ใหมๆ เก่ียวกบัการทํางาน 
     

3. ทานสามารถถายทอดขอความแทนเพ่ือนรวมงานขณะที่เขาไมอยู
โดยไมเกิดความผิดพลาด 

     

4. ทานมักจะทําในสิ่งที่เพ่ือนรวมงานขอรองเสมอ      

5. เม่ือทานรวมงานกับผูอ่ืน ถามีเวลาเหลือทานจะชวยเหลือเขา      
6. ทานชวยเพ่ือนรวมงานแกปญหา ยามเขาเดือดรอน      
7. เม่ือทานมีปญหาสวนตวั ทานยังทุมเทเต็มที่ตองานที่ทาน

รับผิดชอบ 
     

8. ทานพยายามจะแกไขปญหาโดยเร็วที่สุด ดวยตัวของทานเอง      
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ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

5 4 3 2 1 

9. ทานมักจะทําสิ่งที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จโดยไมคํานึงถึงอุปสรรค
ใดๆ 

     

10. ทานพยายามวิเคราะหวิธีการทํางานของตัวเองเพ่ือใหงานดีขึ้น        
11. ทานรูสึกสนุกกับการทํางาน เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการ

แหงการเรียนรู ในการปฏิบตัิงาน 
     

12. ทานมีอิสระในการสรางสรรคสิ่งใหมๆ เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะ
องคการแหงการเรียนรู ในการปฏิบัติงาน  

     

13. ทานคิดวาตนมีความสามารถ เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการ
แหงการเรียนรู  ในการปฏิบัติงาน 

     

14. ทานเพียรพยายาม เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะขององคการแหงการ
เรียนรู ในการปฏิบัติงาน 

     

15. ใหคะแนนตามความคิดเห็นของทาน 
     15.1 การคิด การมองกันในเชิงบวก 

     

      15.2 การส่ือสารระหวางกันในการทํางาน      
      15.3 การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน        
      15.4 การทํางานเปนทมี      
      15.5 การจัดการอารมณ      

16. ทานคิดวาองคกรของทานพรอมที่เปนองคการแหงการเรียนรู       
 
สวนที่ 3  ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 
   

 
 
 
 

  
ขอขอบพระคุณในการใหขอมูล 
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ภาคผนวก ง 
แบบการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
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คําชี้แจง   
           1. แบบการประเมิน ฉบับน้ีมีจุดประสงคเพ่ือใชประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรมคร ู
              โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
              โดยมีวัตถปุระสงคใหทานผูทรงคุณวุฒิไดพิจารณาความเหมาะสม และความ 
              สอดคลองระหวางองคประกอบตางๆ ของหลักสูตรฝกอบรม 
           2. แบบประเมิน แบงเปน 2 สวน ประกอบดวย  
               สวนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
               สวนที่ 2 แบบประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบการประเมินโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
เร่ือง  

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน  
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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สวนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ในชองวางที่ทานพิจารณาวา องคประกอบของหลักสูตร มี 
             ความเหมาะสมมากนอยเพรียงใดตามระดับความเหมาะสม 
 

ที่ รายการประเมิน 

ระดับความเหมาะสม 

ขอเสนอแนะ 
มาก
ที่สุด 

5 

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ที่สุด 

1 
1. หลักการ และเหตุผลของหลักสูตรฝกอบรม       
2. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม       
3. โครงสรางของหลักสูตรฝกอบรม       
4. เน้ือหาของหลักสูตรฝกอบรม       
5. กิจกรรมการฝกอบรม       
6. สื่อการฝกอบรม       
7. การวัดและการประเมินผลการฝกอบรม       
8. ระยะเวลาในการฝกอบรม       
 
ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
........................................................................................................................................................... 
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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สวนที่ 2 แบบประเมินความสอดคลองของโครงรางหลักสูตรฝกอบรม 
คําชี้แจง  1. แบบการประเมิน ความสอดคลองระหวางองคประกอบของโครงรางหลักสูตร 
                    ฝกอบรม โดยใชคาดัชนีความเท่ียงตรงเชงิเนื้อหา (Content Validity Index :  
                CVI) ซ่ึงมีเกณฑในการใหคะแนน  4 ระดับ ดังน้ี 
                ระดับ 1 เม่ือขอคําถามนั้นไมเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  
                ระดับ 2 เม่ือขอคําถามนั้นเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แตตอง 
                           ปรับปรุงอีกมาก 
                ระดับ 3 เม่ือขอคําถามนั้นเก่ียวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม แตตอง 
                           ปรับปรุงเล็กนอย  
                ระดับ 4 เม่ือขอคําถามนั้นเก่ียวของอยางชัดเจนกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม  

             2. โปรดทําเครือ่งหมาย √ ในชองวางทีท่านพิจารณาวาองคประกอบของ 
                     หลักสูตรมีความสอดคลองมากนอยเพียงใด ตามความคิดเห็นของทาน  
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความเห็นดวย 

ความคิดเห็น ระดับ 
4 

ระดับ 
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

1.  หลักการ และเหตุผลในการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมกับวตัถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรม  

     

2. หลักการ และเหตุผลในการพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมกับเน้ือหาของหลักสูตร 

     

3. วัตถุประสงคของหลักสูตรฝกอบรมกับเนื้อหา
ของหลักสูตร  

     

4. วัตถุประสงคของหักสูตรฝกอบรมกับ
วัตถุประสงคของแตละกิจกรรม 

     

5. เน้ือหาการฝกอบรมกับกิจกรรมการฝกอบรม      
6. วัตถุประสงคของแตละกิจกรรมกับการวดัและ

ประเมินผลการฝกอบรม 
     

7. เน้ือหาการฝกอบรมแตละกิจกรรมกับสื่อการ
ฝกอบรม 

     

8. เน้ือหาการฝกอบรมแตละกิจกรรมกับการวัดและ
การประเมินผลการฝกอบรม 

     

9. กิจกรรมการฝกอบรมกับสื่อการฝกอบรม      
10. กิจกรรมการฝกอบรมกับการวัดและประเมินผล

การฝกอบรม  
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ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม
........................................................................................................................................................... 
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
...........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 

ขอบพระคุณในการใหขอมูล 
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ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรู 
ในการปฏิบัติงานของคร ู
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คําชี้แจง   
           1. แบบการประเมิน  ฉบับน้ีมีจุดประสงคเพ่ือสอบถามครู วามีความสามารถในการ 
                  ปฏิบัติ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มากนอยเพียงไร หลงั 
               การฝกอบรมมาแลว 2 เดือน    
              2.โปรดทําเครื่องหมาย √ ในชองวางที่ทานเห็นวาทานสามารถปฏิบัติเพ่ือใหมี 
                 คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ภายในสถานศึกษาของทาน  
                 ตามระดับคะแนน  
                 ระดับคะแนน 
    ระดับ  5 หมายถึง มากที่สุด 
    ระดับ  4 หมายถึง มาก 
    ระดับ  3 หมายถึง ปานกลาง 
    ระดับ  2 หมายถึง นอย 
    ระดับ  1 หมายถึง นอยที่สุด 
 
 

ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

ระดับ
5 

ระดับ 
4 

ระดับ
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

1. ทานกระตือรือรน สนใจใฝหาความรู เพ่ิมเติมจากสื่อ
ตาง ๆ เชน โทรทัศน วิทยุ และอินเตอรเน็ตอยูเสมอ 

     

2. ทานคนควาและหาความรูเพ่ิมเติมอยูเสมอเพ่ือใหเกิด
ความรูใหม ๆ และทันกับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน 

     

3. ทานพัฒนาการทํางานของทานบนพื้นฐานของความรู
และประสบการณที่ไดรับเพ่ิมเติมอยูเสมอ  

     

4. ทานจะพยายามฝกฝนการเรียนรูดวยตนเองอยูเสมอ 
เพ่ือเพ่ิมทักษะใหกับตนเอง  

     

5. ทานสามารถเรยีนรูใหมีความสามารถทางดานเทคโนโลยีได       
 

แบบสอบถามการพัฒนาการเรียนรูในการปฏิบัตงิานของครู 
 เร่ือง 

การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน 
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

ระดับ
5 

ระดับ 
4 

ระดับ
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

6. สถานศึกษาสงเสริมใหทาน และเพื่อนรวมงาน
สรางสรรคนวตักรรมทางการศึกษาตามความคิดของ
ทาน  

     

7. ทานปรับปรุงผลงานของทานตลอดเวลา เพ่ือนําไปสู
ความเปนเลิศ 

     

8. ทานปรับปรุงเนื้อหาที่สอนใหสอดคลองกับ
ความกาวหนาทางวิทยาการ 

     

9. ทานสามารถใชหลักการสอนมาผสมผสานกับ
ประสบการณในการจัดการสอน 

     

10. การจัดการเรียนรูแบบใหม ไมเปนเรื่องยากเกินไป
สําหรับทาน  

     

11. ทานปรับเปลีย่นความคิด ความเชื่อของตนเองให
สอดคลองกับนโยบายสถานศึกษา และสถานการณ
ปจจุบัน  

     

12. ทานไดสรุปแนวคิดใหม ๆ ที่ไดจากประสบการณใน
การทํางานแตละวัน นํามาปรับปรุงแกไขในการ
ปฏิบัติงานครัง้ตอไป  

     

13. ทานสามารถสรุป และจัดกลุมสาระเร่ืองราวตาง ๆ ที่
สอนได 

     

14. ทานมักจะเสนอแนวคิดตาง ๆ แกสถานศึกษาในการ
ดําเนินงาน 

     

15. ทานจะคิดพิจารณา ไตรตรอง กอนตัดสินใจลงมือทํา
ทุกส่ิงทุกอยางเสมอ  

     

16. ทานมักจะวางแผนในการทาํงานอยูเสมอ       
17. ทานสามารถประพฤติปฏิบตัิตน ใหเปนแบบอยางที่ดี

แกผูเรียน และผูอ่ืนได  
     

18. ทานจะไมยอมหยุดงานถาไมจําเปนจริง ๆ      
19. ในการทํางานตาง ๆ ทานจะคํานึงผลที่จะเกิดจากการ

กระทําของทานเสมอ  
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ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

ระดับ
5 

ระดับ 
4 

ระดับ
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

20. ทานคิดหาทางกําหนดโครงการและขั้นตอนการ
ดําเนินงานที่สนับสนุนกระบวนการเรียนรูภายใน
สถานศึกษา  

     

21. ทานมีการสรางวิสัยทศันรวมกันกับเพ่ือนรวมงานใน
สถานศึกษา และพยายามทําใหเกิดขึ้นจริง 

     

22. ทานมองภาพในอนาคตของสถานศึกษาใหเกิดขึ้นบน
ความเห็นทีต่องการใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จ  

     

22. ทานมองภาพในอนาคตของสถานศึกษาใหเกิดขึ้นบน
ความเห็นทีต่องการใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จ  

     

22. ทานมองภาพในอนาคตของสถานศึกษาใหเกิดขึ้นบน
ความเห็นทีต่องการใหสถานศึกษาประสบความสําเร็จ  

     

23. ทานรวมแสดงความคิดเห็น และใหขอเสนอแนะใหม ๆ 
ในการรวมกําหนดวิสัยทัศนในการทํางานที่
เปลี่ยนแปลงไป 

     

24. ทานมีสวนรวมในการสรางผลงานรวมกับสถานศึกษา
จนไดรับความภาคภูมิใจทั้งตอตนเอง และสถานศึกษา 

     

25. ทานมักจะสนทนาแลกเปลีย่นความรูใหม ๆ ที่ไปอบรม
มากับเพ่ือนรวมงานในสถานศึกษา  

     

26. ทานจะสนทนาแลกเปลี่ยนความรูกับเพ่ือนรวมงานใน
สถานศึกษา เก่ียวกับการทดลองใชวธิีการจัดกิจกรรม
การเรียนรูแบบใหม ๆ  

     

27. มีการกําหนดแผนงานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานใน
หนวยงานของทาน  

     

28. ทานไดรวมทาํงานวิจัยกับเพ่ือนรวมงานในสถานศึกษา 
และเผยแพรใหบุคคลตาง ๆ ไดรับรู และนําไปประยุกต 
ใชใหเกิดประโยชน  

     

29. ทานและเพ่ือนรวมงานรวมกันนิเทศ ใหขอเสนอแนะ 
แสดงความคดิเห็นเก่ียวกบัการเรียนการสอน ซ่ึงเปน
ภาระรับผิดชอบรวมกัน 

     

30. ทานรูสึกภูมิใจที่ไดทํางานในสถานศึกษาแหงน้ี      
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ที่ คุณลักษณะ 
ระดับความเห็นดวย 

ระดับ
5 

ระดับ 
4 

ระดับ
3 

ระดับ 
2 

ระดับ 
1 

31. ทานสามารถปรับตนเองใหทํางานรวมกับผูอ่ืนไดใน
บรรยากาศเปดเผย  

     

32. ทานจะตองเสียประโยชนสวนตัวไปบาง ทานก็ยินดีทํา
เพ่ือสวนรวม  

     

33. ทานสอนงาน และถายทอดประสบการณในการทํางาน
รวมกันกับเพ่ือนรวมงาน 

     

34. การจัดกิจกรรมการเรียนรู โดยอาศัยการคนควาจากสือ่
ตาง ๆ เชน อินเตอรเน็ต เปนสิ่งที่ทานสามารถทดลอง
ทําได  

     

35. ทานสามารถมอบหมายกลุมทํางานเพ่ือนําไปปฏิบตัิได       
36. ทานสามารถปรับปรุงตนเองใหมีวิธีการพูดคุย การ

สื่อสารกับผูอ่ืน แลวเกิดความเขาใจตรงกัน เพ่ือขจัด
ปญหา และอุปสรรคในการทํางานรวมกัน  

     

37. ทานเรียนรูงานดวยการทํางานรวมกับผูอ่ืนได       
38. ทานไดมีสวนรวมในการอบรม สั่งสอน ตักเตือนให

คําแนะนํา เปนแบบอยางทีดี่แกนักเรียน เพ่ือใหเกิดการ
เรียนรู และนําไปปฏิบตัิได  

     

39. สถานศึกษาของทานเชิญผูทรงคุณวุฒิจากแหลงเรียนรู
ตางๆ มาเปนวิทยากรใหความรูในการจัดการเรียนการ
สอน 

     

40. ชุมชน และโรงเรียนใกลเคียงมาใชบริการในสถานศึกษา
ของทาน เชน หองคอมพิวเตอร หองประชุม และ 
แหลงเรียนรูตาง ๆ เปนตน    

     

 
      ขอเสนอแนะเพ่ิมเตมิ................................................................................................................. 
...........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 

ขอบพระคุณในการใหขอมูล 
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ภาคผนวก ฉ 
แบบประเมินกิจกรรมโครงการ 
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      คําชี้แจง   
            แบบประเมินดังกลาว ตองการประเมินระดับคุณภาพกิจกรรมโครงการวาแสดงถึงคณุลักษณะ
สูการเปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนการดําเนินการปฏิบัติการจริง โดยใชการติดตามการดําเนินการ
กิจกรรมโครงการ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง และตดิตามผลภายใน 2 เดือน หลังจากการฝกอบรมเสร็จสิ้นแลว 
และนําเสนอผลการดําเนินกิจกรรมโครงการตอที่ประชมุ  
      ระดับคุณภาพกิจกรรมโครงการ 
   5 หมายถึง ระดับมากที่สดุ 
   4 หมายถึง ระดับมาก 
   3 หมายถึง ระดับปานกลาง 
   2 หมายถึง ระดับนอย 
   1 หมายถึง ระดับนอยที่สดุ 
 

คุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกิจกรรมโครงการ 

ระดับคุณภาพกิจกรรมโครงการ 

5 4 3 2 1 

หนวยที่ 1 การมีความรอบรูเฉพาะตวั
1. เปนโครงการที่แสดงถึงความรู และทักษะในการพัฒนา   
   ตนเองของผูจัดทํา 

     

2. เปนโครงการที่แสดงถึงองคความรู ความสามารถในการจัด 
   โครงการของผูจัดทํา  

     

3. เปนโครงการที่มีการนําขอมูลสารสนเทศ การวิจัย และ 
   เทคโนโลยีมาใชในการปฏิบัติงาน  

     

4. เปนโครงการที่สามารถสรางนวัตกรรม เทคโนโลยีใหมที ่
   เปนประโยชนตอการพัฒนาผูเรียนใหเกิดการเรียนรูตรง   

     

หนวยที่ 2 การมีแบบแผนความคิด  
1. เปนโครงการที่แสดงใหเห็นถึงความสามารถในการคิด และ 
    วิธีการแกปญหาของผูจัดทํา 

     

2. เปนโครงการที่แสดงถึงความสามารถในการพัฒนางาน  
    และการจัดขั้นตอนการปฏิบัติงานไดอยางเปนระบบ 

     

 

 

แบบประเมินกิจกรรมโครงการ 
 

กิจกรรมโครงการชื่อ....................................................................................................... 
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คุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรูของกิจกรรมโครงการ 

ระดับคุณภาพกิจกรรมโครงการ 

5 4 3 2 1 

3. เปนโครงการที่แสดงถึงความคิดริเริ่มสรางสรรค ในการ 
    สรางผลงานใหมๆ 

     

4. เปนโครงการที่แสดงความมีจรรยาบรรณในวิชาชีพครู และ 
   เปนแบบอยางที่ดีตอผูเรยีน 

     

หนวยที่ 3 การมีวิสัยทศันรวมกัน  
1. เปนโครงการที่มีวิสัยทศัน และแสดงความเปนผูนํา  

     

2. เปนโครงการที่สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการ 
   ปฏิบัติงาน 

     

3. เปนโครงการที่แสดงใหเห็นถึงความมุงม่ัน และมีความ 
    รับผิดชอบในการปฏิบตังิาน 

     

4. เปนโครงการที่แสดงถึงการบริหารงานแบบมีสวนรวม      

หนวยที่ 4 การเรียนรูเปนทีม  
1. เปนโครงการที่แสดงถึงทักษะในการสื่อสาร และทกัษะใน 
   การแกปญหารวมกัน 

     

2. เปนโครงการที่แสดงถึงการมีความรู ความเขาใจจิตวิทยา  
   การพัฒนาธรรมชาตขิองผูเรียน และพฤติกรรมของสมาชิก 
   ในสถานศึกษา  

     

3. เปนโครงการที่สามารถจัดกระบวนการเรียนการสอนได 
   อยางมีประสิทธิภาพ 

     

4. เปนโครงการที่สามารถสรางวิธีการเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือ 
    พัฒนาผูเรียน  

     

5. เปนโครงการที่สามารถจัดใหเปนแหลงวิทยาการใหความรู  
   และบริการชุมชน 

     

 
ขอเสนอแนะกิจกรรมโครงการ......................................................................................................... 
...........................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... 
........................................................................................................................................................... 
 

      (                                             ) 
   ผูประเมินกิจกรรมโครงการ 
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ภาคผนวก ช 
แบบประเมินความพึงพอใจในการฝกอบรม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 250

 
 
 
 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงในชองตามระดับความคิดเห็นของทานวาพึงพอใจเพียงใด   
             และขอเสนอแนะที่มีตอการฝกอบรม 
 

ที่ รายการประเมิน 
ระดับความพึงพอใจ 

ขอเสนอแนะ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

1.  เน้ือหาของการฝกอบรม 
1.1 องคการแหงการเรียนรู 

      

 1.2 แรงจูงใจภายใน       
2. การนําเสนอของวิทยากรในการฝกอบรม       
3. การมีสวนรวมของผูเขารับการอบรม       
4. สื่อประกอบการฝกอบรม       
5. สถานที่สําหรับการฝกอบรม       
6. ระยะเวลาในการฝกอบรม       
7. กิจกรรมที่ใชในการฝกอบรม       
8. ประโยชนที่ไดจากการฝกอบรม 

ดานสวนตวั 
8.1 สามารถแกไขปญหา ขอบกพรอง 
     ของตนเองได  

      

 8.2 เกิดความสามัคคี รวมมือกันทํางาน       
 8.3 มีแบบแผนในการทํางาน       
 ดานเพ่ือนรวมงาน 

8.4 แลกเปลี่ยนความคิดเห็น กันมากขึ้น 
      

 8.5 เขาใจเพ่ือนรวมงานมากขึ้น       
 ดานองคกร 

8.6 องคกรสามารถพัฒนาไดเปนลําดับ 
      

 
 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ........................................................................................................................................ 
.................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................. 

ขอบพระคุณในการใหขอมูล 

 

แบบประเมินความพึงพอใจในการฝกอบรม 
 เร่ือง 

 การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน  
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ภาคผนวก ฌ 
รายนามผูทรงคุณวฒิุ และวทิยากร 
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รายนามผูทรงคุณวุฒ ิ
 

1.   อาจารย ดร. สมชาย   เทพแสง 
            ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

2.   ดร. สุวัฒน  วิวัฒนานนท  
            ผูอํานวยการ โรงเรียนบดินทรเดชา (สิงห สิงหเสนี) 

3.   รองศาสตราจารย อมรา  เล็กเริงสินธุ 
      การศึกษา คบ., คม. ตําแหนงงานฝายประสานงานบัณฑิตวทิยาลยั 
      มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต คณะวชิาครุศาสตร ภาควิชาหลกัสูตรและการสอน  

4.   อธิการบดี บัญชา  เกิดมณี 
      อธิการบดีมหาวิทยาลยัธนบุรี และประธานกรรมการบริหารโรงเรียนเทคโนโลย ี
                    หมูบานครู  

5.   รองศาสตราจารย วันชยั  จันทวงศ 
      ภาควิชาเทคโนโลยีวศิวกรรมเครื่องกล คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 
      มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ  

6.   ดร. เสรี   ปรีดาศักด์ิ 
      หัวหนากลุมงานวิจัยและประเมินผล กลุมงานนโยบายและแผน  
      สํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
               กระทรวงศึกษาธิการ  

7.   ดร. ชาติ   แจมนุช 
      ศึกษานิเทศก เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

8.   ดร. กมลวรรณ  ชัยวานิชศิริ  
      ผูอํานวยการโรงเรียนอุดมศึกษา กรุงเทพมหานคร 
 

วิทยากร 
 1.   คุณณัฐคม   จิตติรัตน 
  บริษัท เดอะสตาฟกรุป จํากัด  กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก ญ 
กําหนดการฝกอบรม  
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กําหนดการ การฝกอบรม 
 

วันท่ี 1 วันท่ี 2 วันท่ี 3 วันท่ี 4 

ชวงเชา 
กิจกรรมที่ 1  
รหัสความพรอมแหง
การเรียนรู 
 
กิจกรรมที่ 2    
ปายชื่อหรรษาแหงการ
เรียนรู 
 

ชวงเชา 
กิจกรรมที่ 5  
กระดาษอัจฉริยะ 
 
 
กิจกรรมที่ 6    
ยิงเรือ 
 

ชวงเชา 
กิจกรรมที่ 9  
งานวัดหรรษา 
 
 
 

ชวงเชา 
กิจกรรมที่ 11  
กิจกรรมโครงการใน
การปฏิบัติงานจริง 
 

ชวงบาย 
กิจกรรมที่ 3  
Group Rotation   
 
 
กิจกรรมที่ 4  
สมุดพก Who Am I  
 
 

ชวงบาย 
กิจกรรมที่ 7  
ตอชิ้นไม 
 
 
กิจกรรมที่ 8 
รอยลูกปด 
 
 

ชวงบาย 
กิจกรรมที่ 10  
เกมชีวิต  
 
 
 
 

ชวงบาย 
กิจกรรมที่ 11 
กิจกรรมโครงการใน
การปฏิบัติงานจริง 
 
 
 
 

สาระสําคัญ 

• ปฐมนิเทศ บอกถึง
ความตองการ 

• รับรู และยอมรับวา
ยังมีปญหาท่ีตอง
แกไขรวมกัน 

• ตรวจสอบวา ตนเอง
คือใคร มีอุดมการณ
อยางไร 

สาระสําคัญ 

• รากฐานท่ีสําคัญใน
อาชีพครู 

• ทํางานเปนทีม  

• การวางแผนงาน
อยางมีระบบ โดยท่ี
มุงเนนถึง
ความสําเร็จท้ัง
องคกร 

สาระสําคัญ 

• การทํางานดวย
ความสุข สรางสรรค
สิ่งใหมๆ  

• มิตรภาพท่ีแทจริง 
การรูจักใหสิ่งท่ีดี
ท่ีสุดตอกันและกัน 

สาระสําคัญ 

• วางแผนงาน เพื่อ
รักษาสิ่งท่ีดีดี และหา
แนวทางปฏิบัติเพื่อ
การแกไข โดยเปน
รูปธรรมที่ชัดเจน 
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ภาคผนวก ฎ 
คูมือการฝกอบรม และหลักสูตรฝกอบรม 
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หลักสูตรฝกอบรม 
การพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  

เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

โดย 
ศรัณยา   แสงหิริญ 

ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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คํานํา 
 

               หลักสูตรฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู ไดจัดทําขึ้น เพ่ือใชเปนคูมือในการฝกอบรม เพ่ือพัฒนาครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  
เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู เน้ือหามีรายละเอียดเก่ียวกบัองคการแหงการ
เรียนรู แรงจูงใจภายใน และกิจกรรมการฝกอบรม  ซ่ึงจะเปนแนวทางใหการฝกอบรม สําหรับผูที่สนใจ 
และเห็นถึงประโยชนที่จะไดรับ ในการพัฒนาบคุลากร ในองคกรไดสามารถฝกไดหัด และพัฒนาตนเอง
ใหมีการพัฒนาการที่ดียิ่งๆ ขึ้น เพ่ือบรรลเุปาหมายที่องคกรตองการตอไป  
 
 
 
 
                                                                                นางศรัณยา    แสงหิรัญ 
                                                                                           ผูจัดทํา 
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สารบัญ  
 

  
  คูมือหลักสูตรฝกอบรม  
  เน้ือหาสาระ และกิจกรรม  
      - องคการแหงการเรียนรู  
      - คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
      - องคประกอบองคการแหงการเรียนรู  
        หนวยที ่1  การมีความรอบรูเฉพาะตัว (Personal Mastery)  
        หนวยที ่2  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models)  
        หนวยที่ 3  การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision)  
        หนวยที่ 4  การเรียนรูเปนทีม  (Team Learning)  
 - แรงจูงใจภายใน  
        แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน  
            - การกระตุนแรงจูงใจภายใน  
            - การพัฒนาทักษะแรงจูงใจภายใน  
            - กิจกรรมการฝกอบรม  
        กิจกรรมที่ 1  กิจกรรมปฐมนิเทศเพ่ือละลายพฤติกรรม และเสริมสรางการมีความ 

                        รอบรูเฉพาะตัว เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
                        ในการปฏิบัติงาน 

 

        กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน 
                        องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงาน 

 

        กิจกรรมที่ 3  กิจกรรมการสงเสริมความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน 
                        องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงาน 

 

         กิจกรรมที่  4  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกวา ตนสามารถ  
         กิจกรรมที่  5  กิจกรรมการสงเสริมการมีแบบแผนความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู 

                         การเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
 

         กิจกรรมที ่ 6  กิจกรรมการเสริมสรางการมีวิสัยทัศนรวมกัน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู    
                         การเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

 

         กิจกรรมที่  7  กิจกรรมการเสริมสรางและกระตุนแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมี 
                          คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

 

. 
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สารบัญ (ตอ) 
 

           กิจกรรมที่  8  กิจกรรมการสงเสริมการทํางานเปนทีม การยอมรับ และเขาใจ 
                          มุมมองของผูอ่ืน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ 
                          เรียนรูในการปฏิบตังิาน 

 

          กิจกรรมที่  9  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดไดดวยตนอง เพ่ือใหมี 
                          คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

 

         กิจกรรมที่ 10  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหครู มีหลักความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะ 
                          องคการแหงการ เรียนรู ในเรื่องการจัดการอารมณของบุคลากรใน 
                          องคกร และเขาใจอยางลึกซ้ึง ในสภาพความเปนจริงของสังคม 

 

         กิจกรรมที่ 11  กิจกรรมโครงการเพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ 
                           เรียนรู 
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คูมือหลักสูตรฝกอบรมครู 
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
หลักการและเหตุผล  
         สิ่งสําคัญที่สถานศกึษาเอกชนดานอาชีวศึกษา ที่ตองเผชิญอยู คือความสามารถในการปรับตวัให
ทันการการเปลี่ยนแปลง และความสามารถในการเรียนรูไดเร็ว เพ่ือแกไขปญหา และผลกระทบตางๆ ที่
เกิดขึ้นกับสถานศึกษา ดวยการพัฒนาสถานศึกษาใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
เกิดการเรียนรูทั่วทั้งสถานศึกษา โดยใชแนวคิดของ เซ็งเก (Senge. 2006) ซ่ึงเปนหัวใจสําคัญในการ
สรางองคการแหงการเรียนรู ในสถานศึกษาอาชวีศึกษาเอกชน ซ่ึงสวนใหญเผชิญปญหาจากพฤติกรรม
ของบุคลากรในสถานศึกษา ที่ไดจากการศึกษาเอกสาร ขอมูล จากบทความ งานวจัิย และจากการ
สัมภาษณครูในสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชน พบวา 1) การขาดความรวมมือกันในการทํางาน  
2) ทํางานแบบเดียวกันความทุมเทแตกตางกัน 3) ทํางานไมเสร็จตามเวลา 4) ไมมีความกระตือรือรนใฝ
รู ใฝเรียน หาวิธีการใหมๆ เพ่ือพัฒนาตนเอง 5) หัวหนางานเกรงใจถาตองใชอํานาจกับลูกนอง 6) มี
ความขัดแยงสวนตวัไมสามารถรวมงานกันได 7) มีงานมาก 8) ไมเชื่อฟงคําแนะนําของหัวหนา และ  
9) เปรียบเทียบงานของกลุมตนกับกลุมอ่ืน จากปญหาดังกลาวเปนผลกระทบใหสถานศึกษา ไมสามารถ
พัฒนาศักยภาพของครู และพัฒนาสถานศึกษาใหเกิดการเรียนรู ปรับตวัใหทันกับสภาวะการ
เปลี่ยนแปลงในปจจุบันได  
         สอดคลองกับปญหาการพัฒนาองคกรของ มารควอรท (Marquardt. 2005) คือ 1) การปรับ
องคกรมุงความสําเร็จไมใชเพ่ือความอยูรอด 2) ขาดแคลนทักษะที่เพ่ิมขึ้น 3) การขาดความรูที่เพ่ิมขึ้น
ในทุก 2-3 ป 4) การแขงขนักับสถานศึกษาที่มีกําลังความสามารถมาก 5) ความกาวหนาทางเทคโนโลยี
ใหมๆ และ 6) ความตองการขององคกร เพ่ือปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง จึงตองอาศัยวิธกีาร
ฝกอบรม เพ่ือใหเกิดทักษะการเรียนรู ความสามารถ เจตคติ และการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทาง
ที่ดีขึ้นในการปฏิบัติงาน โดยมีแนวทางในการเรียนรู ดังน้ี 1) ใหความสําคัญเก่ียวกับกระบวนการเรียนรู 
หรือเรียนรูวธิกีารที่จะเรียนรู 2) ผลของการปฏิบัติงานบูรณาการเขากับวตัถุประสงคของสถานศึกษา  
3) มีโอกาสในการพัฒนาความรู ทักษะ และเจตคตทิั่วทั้งสถานศึกษา และ 4) การเรียนรูเปนสวนหนึ่ง
ของงานที่ทุกคนปฏิบตัิอยู ซ่ึงเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
 
วัตถุประสงค  

1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม มีความรอบรูเฉพาะตวั มีความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู พัฒนาโดยการใชแรงจูงใจภายใน ในการปฏบิัติงาน 

2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม มีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู พัฒนาโดยการใช
แรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีแบบแผนความคิด ไดแก  
- ความรูสึกสนุก และมีความสุขในการปฏบิัติงานงาน  
- ความรูสกึอิสระในแนวความคิด สรางสรรคสิ่งใหมๆ  
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- ความรูสึกวาตนสามารถ ในศักยภาพของตนเอง  
- ความรูสึกรักตอองคกรของตนเอง และรกัตออาชีพในความเปนครู  

3. เพ่ือสงเสริมใหผูเขารับการอบรม  มีทักษะเพ่ือใหมีคณุลักษณะองคการแหงการเรียนรู ในการ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนแบบเปนทีม มีวสิัยทัศนรวมกัน ไดแก 
- การสรางทีมงาน และการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนทีม 
- การคิดทางบวก และพรอมที่จะเปนผูให 
- การยอมรับ เขาใจมุมมองของผูอ่ืน และแกปญหารวมกัน  
- การรับผิดชอบทั้งในหนาที ่และองคกรโดยรวม 
- การจัดการอารมณของตนเอง  

 
โครงสรางหลักสูตรฝกอบรม 
 หลักสูตรฝกอบรม เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยพัฒนาจากการใช
แรงจูงใจภายใน เพ่ือสามารถแกปญหาทีเ่กิดขึ้น พรอมทั้งสนองตอบตอความตองการพัฒนาสถานศึกษา 
สงเสริมใหครูไดพัฒนาตนเองไดอยางตอเน่ือง และบรรลุความสําเร็จในการทํางาน โดยกําหนดเปน  
4 หนวย ดังน้ี 
 

 หนวยที่ 1 การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery)      
 หนวยที่ 2 การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
 หนวยที่ 3 การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) 
 หนวยที่ 4 การเรียนรูเปนทมี (Team Learning)                 
 

       โดยมีกิจกรรมที่ใชในหลักสูตรฝกอบรมจัดใหสอดคลองกับ หนวยของหลักสูตรที่กําหนดไว ดังน้ี  
กิจกรรม หนวยของหลักสูตร 

กิจกรรมที่ 1  สอดคลองกับ หนวยที่ 1 
กิจกรรมที่ 2 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 
กิจกรรมที่ 3 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 
กิจกรรมที่ 4 สอดคลองกับ หนวยที่ 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 5 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 3 
กิจกรรมที่ 6 สอดคลองกับ หนวยที่ 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 7 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 4 
กิจกรรมที่ 8 สอดคลองกับ หนวยที่ 2 และ 4 
กิจกรรมที่ 9 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 10 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
กิจกรรมที่ 11 สอดคลองกับ หนวยที่ 1, 2, 3 และ 4 
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            กิจกรรมการฝกอบรม  
 กิจกรรมการฝกอบรมใหผูเขารับการอบรมมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
พัฒนาโดยใช “แรงจูงใจภายใน” เปนการใหความรู ความเขาใจ ดวยการจัดกิจกรรมที่สงเสรมิแรงจูงใจ
ภายใน ในรูปแบบของกิจกรรมกลุมสัมพันธ ที่เนนการมีสวนรวม เรยีนรูดวยการปฏิบัติจริงจากกิจกรรม
ตางๆ ที่สอดแทรกเน้ือหา และสาระสําคญั เพ่ือความสนุกและสนใจในการเรียนรู ไมเนนรูปแบบของการ
บรรยาย ซ่ึงบางกิจกรรมจะสะทอนใหเห็นถึงความเปนจริงของบุคลากรที่อยูในองคกรน้ัน เพ่ือใหผูเขารับ
การอบรมไดเห็นถึงขอเท็จจริงตางๆ ซ่ึงเปนคุณลักษณะทีส่ําคัญซ่ึงนําไปสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรู 
 
 หลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวย 11 กิจกรรม ดังน้ี 
กิจกรรมที่ 1  กิจกรรมปฐมนิเทศเพ่ือละลายพฤติกรรม และเสริมสรางการมีความรอบรูเฉพาะตวั

เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน  
กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 

การเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 3  กิจกรรมการสงเสริมความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ 

เรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 4  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกวา ตนสามารถ  
กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมการสงเสริมการมีแบบแผนความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง

การเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
กิจกรรมที่ 6  กิจกรรมการเสริมสรางการมีวิสัยทศันรวมกัน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ

แหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงาน  
กิจกรรมที่ 7  กิจกรรมการเสริมสรางและกระตุนแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
กิจกรรมที่ 8  กิจกรรมการสงเสริมการทํางานเปนทีม การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน เพ่ือใหมี

คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
กิจกรรมที่ 9  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดไดดวยตนอง เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 
กิจกรรมที่ 10  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหครู มีหลักความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู 

ในเรื่องการจัดการอารมณของบุคลากรในองคกร และเขาใจอยางลกึซ้ึงในสภาพความ
เปนจริงของสังคม 

กิจกรรมที่ 11  กิจกรรมโครงการเพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
 
 



 263

วิธีการดําเนินการฝกอบรม 
      การดําเนินกิจกรรมตามหลักสูตรฝกอบรม เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายในนั้น ผูเขยีนหลักสูตรไดกําหนด และออกแบบกิจกรรมโดยเรียงลําดับตาม
ความสําคัญของการจัดกิจกรรมอบรม โดยคอยๆ เริ่มทีค่วามเขาใจ ยอมรับในความเปนจริง เรียนรูการ
ทํางานรวมกัน ที่สําคัญ คอื ความพรอมของแรงจูงใจ ที่มีบรรยากาศ และมิตรภาพที่ดี และสุดทายสูการ
ปฏิบัติรวมกันอยางตอเน่ือง ดังน้ันควรดําเนินกิจกรรมตามวัน และเวลาที่กําหนดไว ก็จะไดผลอยางมี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 
 
ข้ันตอนในการฝกอบรม 
     ขั้นตอนในการดําเนินกิจกรรม มีดังน้ี  
     1.  การสรางความคุนเคย โดยใชเกณฑในการสรางความคุนเคย  เพ่ือสรางบรรยากาศในการ
เปดเผยตนเอง และเปนกันเองมากขึ้น ซ่ึงนําไปสูการเรียนรู การแสดงความคิดเห็น และการดําเนิน
กิจกรรมรวมกัน  
     2.  การประเมินคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู ของผูเขารับการอบรม กอน และหลัง
การฝกอบรม 
     3.  การดําเนินการฝกอบรม ใชกิจกรรมที่สงเสริมแรงจูงใจภายใน โดยใหผูเขารับการอบรมคนอ่ืนๆ 
ทั้งกลุมยอย และกลุมใหญ แลกเปลี่ยนความรู ความคดิเห็น ของผูเขารับการอบรม ทําใหเกิดการเรียนรู
วิธีการเรยีนรู อันเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง และพัฒนาการปฏิบัติงานของตนเองใหดีขึ้น เกิดเปน
คุณลักษณะทีท่ําใหองคกรพัฒนาสูการเปนองคการแหงการเรียนรู   
 
การวัด และการประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินกิจกรรมในหลักสูตรฝกอบรม แบงเปน 3 สวน คือ 

1. การประเมินคณุลักษณะของผูเขารับการอบรม ทั้งกอนการอบรม และหลังจากการอบรม โดย
คํานึงถึงวัตถปุระสงคของหลักสูตรฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณาวา หลักสูตรฝกอบรม
สามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจากการเสริมแรงจูงใจภายใน วามีการเพ่ิมหรือพัฒนา
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงานหรือไม 

2. การประเมินผลการเรียนรู เม่ือสิ้นสุดการดําเนินกิจกรรม และประเมินการเปลี่ยนแปลงจากการ
สงเสริมแรงจูงใจภายใน ในการปฏิบัติงานโดยเก็บขอมูลจากผูเขารับการอบรม ที่ไดรับการ
สงเสริมแรงจูงใจภายใน และเก็บขอมูลการรับรู ขอตั้งใจในการเปลี่ยนแปลงสูองคการแหงการ
เรียนรู 

3. การประเมินผลกิจกรรมโครงการตอเน่ือง เปนกิจกรรมหลังการฝกอบรม ไดเปดโอกาสใหผูเขา
รับการอบรม ที่ไดรับการสงเสริมแรงจูงใจภายใน ไดนําเสนอกิจกรรมโครงการที่จะสงเสริม
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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หลักสูตรฝกอบรมครู 
โรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชน สูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 
 

เน้ือหาหลักสูตรฝกอบรม  
       1. องคการแหงการเรียนรู  
             องคการแหงการเรียนรูเปนองคกรที่มีการมุงเนนในการกระตุน เรงเราจูงใจ ใหสมาชิกทุกคนมี
ความกระตือรือรนที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพ่ือขยายศักยภาพของตนเอง และองคกร
ในการที่จะปฏิบัติภารกิจนานัปการใหสําเร็จลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางานเปนทีม และการ
เรียนรูรวมกันตลอดจนมีความคิดความเขาใจเชิงระบบที่จะประสานกัน เพ่ือใหเกิดความไดเปรียบที่
ยั่งยืนตอการแขงขันทามกลางกระแสโลกาภิวัตนตลอดไป 
            คุณลกัษณะขององคการแหงการเรียนรู 
              คุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูวาประกอบดวย 10 ประการ ดังน้ี 
               1. มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) โครงสรางขององคกรเล็กจะคลองตัว 
ยืดหยุนไมตายตัว มีการพรรณาความรับผิดชอบ (Job description) ไมมีการบังคับบัญชาที่เนนการ
ควบคุม กระบวนการเรียนรูไมซํ้าซอนกัน 
                2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู (Corporate learning culture) มีการบรรยายที่สงเสรมิ การ
ทดลองทําสิ่งใหมๆ เนนการรวมพลัง (Synergy) ความตระหนักในการรูในตน (Self-awareness) 
ใครครวญ (Self-reflective) และการสรางสรรค (Creative way) 
               3. มีการเสริมอํานาจ (Empowerment) สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลมีความสามารถในการ
เรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจ แกปญหา กระจายความรับผิดชอบ และอํานาจไปสูระดับลาง  
               4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental scanning) องคการแหงการเรียนรู มี
การวิเคราะหสิ่งแวดลอม และสิ่งที่อาจมีผลกระทบตอองคกร 
               5. การสรางและถายโอนความรู (Knowledge creation and transfer) บุคลากรทุกคนมี
บทบาทเสริมสรางความรูเรยีนรูจากฝายอ่ืน ๆ ทั้งใน และนอกองคกร มีการสรางความรูใหม 
               6. เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู (Learning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยีที่เหมาะสม
เพ่ือชวยในการปฏิบัติงาน และการเรียนรูอยางทั่วถึง 
                7. มุงเนนคุณภาพ (Quality) องคกรใหความสําคัญกับการบริหารคณุภาพ และการ
ปรับปรุงอยางตอเน่ือง  
                8. มีกลยุทธ (Strategy) ใชกลยุทธการเรยีนรู ควบคูกับการทํางาน 
                9. บรรยากาศสนับสนุน (Supportive atmosphere) เปนการรวมมือ แบงปน ทาํงานเปน
ทีม ทํางานเปนเครือขาย  
               10.วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานสูเปาหมายอยางมี
เจตจํานง  
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       2. คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
               องคกรแหงการเรียนรูควรประกอบดวยคุณลักษณะที่สําคญั 5 ประการ ดังตอไปน้ี 
               1. มีการเรียนรูอยางตอเน่ืองทุกระดับของระบบภายในองคกร ผูคนรวมกันเรียนรู และถาย
โอนความรูแกกัน รวมกันผลักดันใหเกิดมรรคผลในทางปฏิบัต ิ
               2. มีการสรางองคความรู และแบงปนความรูใหแกกันและกันของสมาชิกในองคกร 
               3. สนับสนุนการคิดอยางเปนระบบ และการวิพากษวิจารณใหผูคนรูจักคิดวิธใีหมๆ 
ตรวจสอบความคิด ความเชื่อ และคานิยมแหงตน 
               4. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ใหรางวัลกับความคิดสรางสรรค ระบบผลการปฏบิตัิงาน
เก้ือหนุนความเปนผูทําหนาที่ครู 
               5. ยึดคนเปนศนูยกลาง คํานึงถึงความเปนอยูที่ปกติสขุ การพัฒนาบุคลากร และองคกรไป
พรอมๆ กัน  
       3. องคประกอบขององคการแหงการเรียนรู มีดังน้ี 
           1. การมีความรอบรูเฉพาะตวั (Personal Mastery) หมายถึง เปนการฝกฝนในเชิงลึกอยาง
ตอเน่ืองทางดานวิสัยทศัน ประสิทธิภาพ ความอดทนอดกลั้น การมองเห็นสภาพความเปนจริงของ
ตนเองถาจะฝก Personal Mastery ตองเร่ิมจากการรูแจงจากสิ่งตาง ๆ ที่สําคัญตอตัวเรา  เซ็งเก  
มีความสนใจเปนพิเศษความสัมพันธระหวางกัน “การเรียนรูสวนบคุคล” (Personal learning) กับ “การ
เรียนรูระดับองคกร” (Organization learning) ซ่ึงทั้งสองสิ่งน้ีมีบทบาทซ่ึงกันและกัน และเปนขอผูกมัด
ระหวาง “บุคคล” กับ “องคกร”                     
             ปจเจกบุคคลจะตองมุงม่ันสูการเปนบุคคลท่ีรอบรู เพ่ือใหเกงทุกดาน เกงเรียนรู เกงคิด และ
เกงทํา การเกงในการเรียนรู และการเรียนรูน้ีก็จะเปนหนทางหนึ่ง ที่จะสนับสนุนใหปจเจกบุคคลบรรลุถึง
ความรอบรู (Personal Mastery)ที่รอบรูจะขยายขีดความสามารถในการสรางสรรคผลงานทีต่องการได
อยางตอเน่ือง  ลักษณะการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคกรไดน้ัน 
สมาชิกขององคการแหงการเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะที่เรียกวา Human Mastery คือ มีความเปนนาย
ของตัวเองในการควบคุมจิตใจพฤติกรรมของตนเอง เปนคนที่เห็นการเรียนรูอยูเรื่อยๆ ยอมรับความเปน
จริงไมยึดม่ันถือม่ันเปลี่ยนไปตามโลก มีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองคกรมีกรอบของ
การเปนบุคคลท่ีรอบรูน้ัน สมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือรน สนใจ และใฝหาทีจ่ะเรียนรูอยูเสมอ  
มีความสามารถที่จะเรียนรู เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเอง มุงสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จที่ไดกําหนดไว  
การพัฒนาคนใหคนมีความเปนบุคคลท่ีรอบรูถือเปนมิตทิี่ตองการการฝกฝนเพ่ือสรางมุมมอง หรือ
ปรับปรุงมุมมองอยางตอเน่ืองบนพื้นฐานของความตองการท่ีแทจริง หรือบนวิสัยทศันของแตละคน 
             การมีความรอบรูเฉพาะตวั สามารถกลาวไดวา ผูที่ตองใชทักษะ และมีความสามารถเปนกรณี
พิเศษ ในการทํางาน มักเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีความรูทางทฤษฎีในระดับสูง และมี
วิธีการแยบยลในการประยกุต นําความรูมาปฏิบัติหนาที่การงาน ในชีวติประจําวันไดอยางงายเหมาะสม 
ครูที่มีความรอบรูเฉพาะตวั ถือไดวาเปนครูมืออาชีพ จึงตองมีการพัฒนา ความรู ทักษะ ความชํานาญ
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เฉพาะตวั โดยมุงสู “การเรียนใหรูจริง” ในเรื่องหน่ึง ๆ การฝกฝนตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมอ จนเปน
ผูเชี่ยวชาญ สามารถบริหารจัดการงานไดอยางมีประสิทธิภาพ เปนการพัฒนาวิสัยทัศนสวนตนของ
บุคคลที่มีความมุงหมาย และการปฏิบตัิ เพ่ือบรรลุวิสยัทัศน แลวการเรียนรูเพ่ือใหองคกรเปนองคการ
แหงการเรียนรูเติบโต และเรียนรูได  
             เม่ือบุคลากรไดเรียนรู เกิดการพัฒนาตนเอง ตระหนัก และรับผิดชอบตอภารกิจที่ไดรับ
มอบหมาย และนําความสามารถของตนมาใช องคกรจึงตองสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพของ
ตน ในทศิทางที่ถูกตอง และจะสงผลตอคณุภาพขององคกรในที่สุด   
           2. การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง สวนที่อยูลึกๆ ในจิตใจ เปนเรือ่งของ
ความคิดและมโนภาพในใจที่มีอิทธิพลกับมนุษยวาคิดอยางไร และจะแสดงออกมาอยางไร และบางครั้งก็
ดูเหนือการควบคุมของสติสมัปชัญญะ (Unconscious) วิธีปฏบิตัิตนควบคูกับ Mental Models เริ่มตน
จากการสะทอนภาพในจิตใจออกมาสูภายนอกและคิดพิจารณา และยังตองอาศัยความสามารถทางการ
สนทนา (Conversation) ในการเปดเผยความคิด และสนับสนุนความคิดน้ันไดอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
ผูอ่ืนเขาถึงความคิดน้ันได              
                การพัฒนาคนในองคกรใหเปนคนมีแบบแผนความคิด มีความสําคัญยิง่ตอการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนในองคกร ทั้งน้ีเพราะหากเปลี่ยนความคิด ความเขาใจของคนทีมี่ตอโลก และตอสิ่ง
อ่ืนๆ ใหถูกตองเหมาะสม เขาก็จะมีพฤตกิรรมการปฏิบัติทีถู่กตองตามไปดวย เปาหมายของการพัฒนา
แบบแผนความคิด ไมตองการใหทุกคนมีความเห็นพองในแนวเดียวกันทั้งองคกร แตตองใหเกิดแนวคิด
ของแตละบุคคล ภายหลังจากมีการเรียนรูในระดับบคุคลแลว เพ่ือนําไปสูขั้นตอนของการมีวิสัยทัศน
รวมกัน  
                 การมีแบบแผนความคิด สามารถกลาวไดวา เปนความเชือ่ หรือทัศนคติเปนกรอบความคิด
ความเชื่อของบุคลากรแตละคน เปนเจตคติทีท่าํใหแตละคนมองโลก (เขาใจโลก) ตามความคิดความเชื่อ
น้ัน โดยสวนใหญแลว คนทัว่ไปมักจะไมคอยรูตัววาความคิดความเชือ่เหลาน้ันจะมีผลตอพฤติกรรม
ตางๆ ของเขา ความเชื่อ หรือเจตคตบิางอยางกลายเปนอคติสวนบุคคล กลายเปนอุปสรรคตอการเรียนรู 
บางเรื่องถึงขนาดขัดขวางพัฒนาการขององคกรดวย ยิ่งบุคลากรในองคกรมีอคติ หรือทัศนคตทิีไ่ม
ถูกตองมากเทาใด องคกรก็ยิ่งมีโอกาสลมเหลวมากเทาน้ัน ผูบริหาร และบุคลากรขององคกรจึงตองมี
ความเชื่อ หรือเจตคตทิี่ถูกตองรูจักคิดอยางมีเหตุผล เปดใจกวางพอที่จะประเมินตนเองตามความเปน
จริง และยอมรับฟงคําวิจารณจากคนอ่ืน เพ่ือจะไดนํามาปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง ความ
เชื่อหรือเจตคติที่ดีที่ถูกตองจะเกิดจาก “การเรียนรู” ที่จะพัฒนาตนเองอยางไมหยุดหยั่งในทิศทางที่
ถูกตอง และไปในทิศทางเดียวกันของบุคลากรในองคกร 
             3. การมีวิสัยทศันรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง แนวคิดของผูนําที่เปนแรงบนัดาลใจ
ใหกับบุคลากรในองคกร เพ่ือสรางภาพในอนาคต (การตั้งเปาหมายในอนาคต) คอืสิ่งที่ผูบริหาร และ
บุคลากรในองคกรตองคนหาและทํารวมกัน แตก็เปนเรือ่งยากที่จะใหคนในองคกรมาแบงปนวิสยัทัศน
รวมกัน มีผูบริหารมากมายท่ีมีวิสัยทศันดีๆ แตไมสามารถถายทอดสิง่น้ันใหกับบุคลากรในองคกรได 
เพราะเขาขาดวิธีในการถายทอดความรูที่เหมาะสม วิสยัทัศนเปนแนวทางการปฏิบตัิไมใชตํารา
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ทําอาหาร ใชวิธีการปฏบิัตติามขั้นตอน 1,2,3,4... การฝกการแบงปนวิสัยทศันซ่ึงกันและกันมีความ
เก่ียวของกับ “การสรางภาพในอนาคต” ที่ตองถายทอดออกมาอยางตั้งใจและชาญฉลาด การใชวิสัยทัศน
ไปครอบงําความคิดของบุคลากรในองคกรจะไมประสบผลสําเร็จอยางที่ตองการ  
                  การทําใหบุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการสรางวิสัยทศัน หรือภาพอนาคตขององคกร 
โดยทุกคนทุมเทผนึกแรงกายแรงใจกระทาํใหเกิดขึ้น เพ่ือมุงสูความปรารถนารวมกันทั่วทั้งองคกร และ
บุคลากรทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาวิสัยทศันของตน 
               สิ่งสําคัญที่จะนาํพาองคกรไปสูทิศทางทีต่องการ และสามารถบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ก็คือ 
การทําใหบุคลากรทุกคนขององคกรสามารถมองเห็นภาพ “ภาพรวมองคกรในอนาคต” ไดอยางชัดเจน 
พูดงายๆ วา ตองสรางวิสัยทัศน (Vision) ขององคกรขึ้น น้ันคือ องคกรที่เราอยากจะได อยากจะเห็น 
อยากจะเปนในอนาคต วิสยัทัศนที่ดีควรไดจากการที่บคุลากรทุกคนขององคกรรวมกันสรางขึน้ เม่ือ
บุคลากรในองคกรมี “วิสัยทศันรวม” อยางแทจริง (จากการรวมกันกําหนดขึ้น) บุคลากรขององคกรก็จะ
ยึดม่ัน และรวมมือรวมใจกันสรางขึ้นใหได จึงไมใสใจ เพราะถูกส่ังใหทํา แตเปนเพราะทุกคนตองการทํา
เอง  
               การมีวิสัยทศันรวมกัน อาจกลาวไดวา เปนการผลักดันใหบุคลากรในองคกรทุกคนมีขอ
สัญญาผูกมัด โดยอาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐานของการเปนหุนสวน หรือพันธมิตร ซ่ึงทุกคนมีการ
แลกเปลีย่นแนวคิดซ่ึงกันและกัน สรางจุดมุงหมายรวมกัน บุคคลทีมี่ความมุงหมายรวมกัน เรยีนรู
รวมกันในการสรางภาพอนาคต ที่พวกเขาตองการสรางหลักการ และแนวปฏบิัติไปสูเปาหมายรวมกัน  
               4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การสราง “Team Learning” ก็คือ 
ประสิทธิภาพของทีมเปนสิง่สําคญั ทีมจะตองมีการพัฒนาศักยภาพเฉพาะอยางขึ้นมา เพ่ือใชในการ
ทํางานรวมกัน ตองเร่ิมจาก ”บทสนทนา” (Dialogue) ของสมาชิกในทีม โดยตั้งสมติฐานวา ทีมจะฉลาด
และมีประสิทธิภาพไดเกิดจากการ “รวมกันคิด” (Think together) ดวยการสนทนา ซ่ึงตางจาก “การ
อภิปราย” หรือ “การถกประเด็น” (Discussion) บทสนทนา จึงเปนการพูดคุย แสดงความคิดเห็น การ
แลกเปลีย่นความคิดเห็น และขอมูลกันเทาน้ัน การเรียนรูเปนทีมเปนหัวใจหลักของทมี และเปนหลักการ
พ้ืนฐานการเรยีนรูขององคการสมัยใหม                  
                การเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนทีมภายในองคกรโดยอาศัยความรู และความคิดของ
สมาชิกในการแลกเปลีย่น และพัฒนาความฉลาดรอบรูของทีม องคการแหงการเรียนรูเกิดขึ้นได เม่ือมี
การรวมพลังของทีมตางๆ ภายในองคกร บุคลากรในทมีไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกันโดยการ
สื่อขอมูล และแลกเปลีย่นประสบการณซ่ึงกันและกัน 
                ผูบริหารตองสรางบรรยากาศ และสงเสรมิใหบุคลากรขององคกรทํางานรวมกันเปนทีม 
ทํางานกันเปนหมูคณะ โดยเนนในเรื่องของ Team spirit แทนการเนนที่ปจเจกบุคคลที่สงเสรมิใหเกง
เปนคนๆ ไป องคกรที่เนนการทํางานเปนทีม จะไดผลลัพธทีเ่พ่ิมขึ้นอยานาตกใจ เม่ือมีการเรียนรู
รวมกันเปนทมี บุคลากรแตละคนในทีมก็เกิดการเรียนรู และเตบิโต พรอมๆ กันไป และสามารถลดความ
ขัดแยงหรือชิงดีชิงเดนไปในตัวดวย 
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                ความสําคัญของการทํางานเปนทีม ที่นําไปสูการเรียนรูเปนทมี มีดังน้ี 
                 1. ทีมจะมีขอมูลมากกวาคนเพียงคนเดียว เน่ืองจากทีมงานจะมีบุคคลตางๆ ที่มีความ
หลากหลายในดานพ้ืนฐาน และประสบการณที่สามารถนํามารวมกันคิด พิจารณาไดอยางกวางขวางกวา
เพ่ือหาทางออกที่ดีที่สุด ตอการแกไขสภาพปญหาที่เกิดขึ้น 
                 2. ทีมสามารถใชวิธีการในการแกไขปญหาตางๆ  ที่สรางสรรคไดมากกวาบุคคลเพียงคน
เดียว เน่ืองจากทมีงานมีวิธกีาร หรือทางหลากหลายในการแกปญหา 
                 3. การทํางานเปนทีมสงเสรมิใหมีการพัฒนาการเรียนรู และการอภิปรายแนวคิดตางๆ 
อยางกวางขวาง การไดมีโอกาสอภิปรายในเรื่องที่เปนปญหากับทีม จะทําใหเราเกิดการเรียนรูพัฒนา
แนวคิดของตนเอง และของทีมไดอยางกวางขวาง 
                 4. ความพึงพอใจของบุคคลตอการตัดสินใจของทีมเพ่ิมมากขึ้น เพราะบุคคลไดมีสวนรวม
ในกระบวนการตัดสินใจ และการแกปญหา ซ่ึงจะสรางความรูสึกผูกพันความรับผิดชอบตอแนวทางอัน
เกิดจากการตัดสินใจนั้น เน่ืองจากตนไดเปนสวนหนึ่งทีช่วยทําใหเกิดแนวทางนั้นๆ ขึ้นมา 
                 5. สมาชิกของทีมจะเขาใจตนเองไดดีขึ้น ขณะที่มีการปฏิสัมพันธกับบุคลากรคนอื่น การ
ทํางานเปนทมีจะทําใหเรามองเห็นภาพที่คนอ่ืนมองเห็นเราไดชัดเจนมากขึ้น เพราะขอมูลสะทอนกลับที่
เราไดรับจะทาํใหเราตระหนัก ถึงคุณลักษณะของตวัเราที่เรามองไมเห็นแตคนอ่ืนมองเห็น 
                 การเรียนรูเปนทีม มีองคประกอบพ้ืนฐาน ไดแก  
                 1. การสนทนาและอภิปราย (Dialogue and Discussion) 
                    การสนทนาเปนวธิีชวยบคุคล ใหเปนตวัแทน เปนผูที่มีสวนรวมในความคิด และ
กลายเปนผูสังเกตการณความคิดของบุคลากร โดยแยกความคิดของตนเอง เพ่ือเตรียมรับความคิดของ
ผูอ่ืนในกลุม ซ่ึงเปนสิ่งที่ชวยใหเกิดการพัฒนาเปลี่ยนแปลง เปนการสนทนาเชิงสรางสรรค และลดการ
โตแยง การสนทนาจะชวยพัฒนาใหกระบวนการคิดละเอียดออนยิ่งขึ้น ซ่ึงสิ่งที่ไดจากการสนทนา ไดแก  
                    - พัฒนาความสมัพันธระหวางบุคลากรของกลุมที่เขารวมการสนทนาเปนประจํา  
                    - พัฒนาความไววางใจอยางลึกซ้ึง ซ่ึงไมคอยไดในการอภิปราย  
                    - พัฒนาความรูความเขาใจที่ดียิ่งขึ้นของแตละคน  
                    - บุคลากรไดเรียนรูพูดคุยอยางเปนมิตร เปนเพ่ือนรวมงาน และลดการตอตานดวยการ
ไมใหความสําคัญกับการเอาชนะ  
                   การอภิปราย เปนการนําเสนอความคดิเห็นของแตละคนมาแลกเปลี่ยนมีการตดัสินใจ 
และใหความสาํคัญในการหาขอสรุปเพ่ือนําไปปฏิบตัิ เพ่ือใหเกิดการเรียนรูเปนทีม การอภิปรายมีความ
จําเปนควบคูกับการสนทนา ในการนําไปสูเปาหมายเดียวกัน 
                   2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน  
                   สิ่งที่เปนสัญลักษณหรือขอบงชี้การเรียนรูเปนทีม คือ ขอคิดเห็นหลากหลายทีข่ดัแยงกัน 
ในการขัดแยงความคิดจะเปนกระบวนการใหเกิดความคิดสรางสรรค ซ่ึงไดจากมุมมองหลากหลายของ
บุคลากรในกลุม ความขัดแยงที่เกิดขึ้นเปนผลจากการสนทนา  
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                   ลักษณะสําคญัของการเรียนรูเปนทีม อยูที่เม่ือทีมตกลงที่จะเรียนรูรวมกันก็ควรจะมีการ
พูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจ ทั้งในเรื่องราวความเปนจริงทางธรุกิจที่ดําเนินอยู และเปนสิง่ที่กําลัง
ดําเนินไปภายในกลุม เพราะการเขาใจ ความเปนจริงอยางถูกตองนั้น ทีมก็จะสามารถเขาใจไดวากล
ยุทธของเรานัน้สามารถนําไปใชไดในสภาพที่เปนจริง  
               3. การเรียนรูวิธีปฏิบัติ (Learning how to practice)  
                   เปนการพัฒนาการฝกสนทนา (Practice fields) ดวยกัน เพ่ือวาทีมจะไดเริ่มตนการ
พัฒนาทักษะรวมกัน (Join skill) และยังมีการเรียนรูวธิีการใชเคร่ืองมือคอมพิวเตอร (Learning 
laboratories) มาเปนสวนชวยในการทํางาน เม่ือตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
        4. แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation)  
          ความหมายของ แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) คือ ความตองการภายในจิตใจของ
มนุษยที่มีมาแตกําเนิด โดยเปนความตองการรูสึกวาตนเองเปนผูมีความสามารถ และรูสึกวาตองการ
เปนผูลิขติตนเองได 
           พฤติกรรมที่แสดงวาไดรับการจูงใจภายในจะแสดงออกถึงความสนใจ และเพลิดเพลินขณะทํา
กิจกรรมน้ัน อารมณจึงมีสวนเกี่ยวของกับแรงจูงใจภายใน เน่ืองจากบุคคลจะทํากิจกรรมที่ตรงกับความ
สนใจของตน ความสนใจจึงเปนสิ่งหน่ึงที่บงชี้ถึงความตองการภายในจิตใจ และบอกถึงระดับความทา
ทายที่เหมาะสมกับบุคคลผูน้ัน เม่ือบุคคลรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ และรูสึกวาเปนผูลขิิตตนเอง 
ความรูสึกสนุกสนานตื่นเตนจึงเกิดขึ้นในขณะทํางาน หรือทํากิจกรรมตางๆ ความรูสึกเหลาน้ี คอืรางวัล
ของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน  
           บุคคลเกิดแรงจูงใจภายใน เพราะคุณคาในกิจกรรมที่ตนมีความสนใจ ตื่นเตน และม่ันใจที่จะทํา 
ตอมาจึงแสดงออกในแงของการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน ความเพียรพยายาม ความคดิสรางสรรค ความมี
ชีวติชีวา การเห็นคุณคาในตนเอง และการมีความเปนอยูที่ดี ซ่ึงตางจากการกระทํา เพราะมีแรง
ภายนอกมากดดัน เชน การถูกบังคับใหทํา การติดสินบน หรือกลัวการถูกจับตามอง ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่
เกิดจากแรงจูงใจภายนอก 
              แนวคิด ทฤษฎแีรงจงูใจภายใน 
            แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมทีถ่กูจูงใจจากภายใน (Intrinsically Motivated Behavior) วาการ
ปฏิบัติกิจกรรมสามารถริเริ่มจากแรงจูงใจภายนอกได แตเม่ือกิจกรรมดําเนินไปตามแรงขับของตัวมัน
เองแลวจะสามารถดําเนินไปอยางอิสระ และมีประสิทธิผลได  น้ันคอื พฤติกรรมที่เกิดขึ้นไมวา 
จะเกิดจากแรงจูงใจใดในตอนเริ่มตน ตอมาจะถูกกระตุนดวยแรงจูงใจภายใน  นักทฤษฎีทางจิตวิทยา
กลุมรูคิด (Cognitive approach) ไดใหความสนใจกับกระบวนการทางจิตที่อยูภายใน เชน การคดิ การ
ตัดสินใจ ความคาดหวัง วามีสวนสําคัญในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษย โดยเสนอแนวคิดเก่ียวกับ 
การระบุสาเหตุตามการรับรู (Perceived locus of causality) 2 ประการ คือ สาเหตุจากบุคคล (Personal 
causality) คือ ความตั้งใจของบุคคลที่จะกระทําเพ่ือใหเกิดผลสําเร็จ และสาเหตุที่ไมใชบุคคล 
(Impersonal causality) คือ ผลลัพธที่ไมไดเกิดขึ้นจากความตั้งใจของบุคคลผูน้ันเอง 
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            ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน เปนทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมทฤษฎีเน้ือหา ซ่ึงพยายามอธิบายถึง ปจจัย
ภายในตวับุคคลท่ีผลักดันใหเกิดพฤติกรรม และสงเสรมิใหบุคคลมีแรงผลักดันพฤติกรรมเพ่ิมขึน้ แนวคิด
ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจภายใน แบงเปน 2 กลุม ดังน้ี  
             1. แนวคิดเก่ียวกับการกระตุนเรา (Optimal stimulation) พฤติกรรมของบุคคลจะมี
ประสิทธผิลมากที่สุดเม่ือสิ่งเรามีความสัมพันธกับแรงจูงใจภายในที่สอดคลองกับความตองการของ
บุคคล ซ่ึงแบงเปน 2 ลักษณะ คือ  
                 1.1 การกระตุนเราที่เหมาะสม (Optimal arousal) มีแนวคิดวา แรงจูงใจภายในเปนผลมา
จากการกระตุนที่มีอยูในสิ่งแวดลอมรอบๆ ตัวของมนุษย ถาการกระตุนมีระดับต่าํบุคคลจะถูกจูงใจให
เพ่ิมระดับการกระตุน ถาการกระตุนอยูในระดับสูงเกินไปเม่ือเทียบกับความตองการ บุคคลจะพยายาม
ลดแรงกระตุนน้ันลงใหอยูในภาวะที่เหมาะสม ดังน้ันแรงจูงใจภายในจะตอบสนองไดอยางมีประสิทธิผล
มากที่สุด ในสถานการณที่มีระดับการกระตุนปานกลาง และเปนระดับที่บุคคลผูน้ันปรารถนา  
                 1.2 การกระตุนเราที่ไมตรงกับความตองการ (Optimal incongruity)  แนวคิดน้ีอธบิายวา 
แรงจูงใจภายในจะเกิดขึ้นจากโครงสรางทางจิตถูกกระตุน หรือถูกดึงดูดโดยสิ่งเราที่ไมสอดคลองกับ
ความคิด การรับรู คานิยม หรือพฤติกรรมของบุคคล จึงกอใหเกิดความขัดแยง ความวิตกกังวล และ
ภาวะทางจิตที่เปนปญหาในอนาคต เพราะฉะนั้นบุคคลจะพยายามลดแรงกระตุนที่ไมตรงกับความ
ตองการน้ีลง และทําใหแรงกระตุนมีทศิทางตามที่ตองการ  
             2. แนวคิดเก่ียวกับความตองการ และอารมณความรูสึก (Needs and Affects) อธิบายวา
บุคคลตองการอิสระ ตองการมีความสัมพันธที่ดีมีประสิทธิภาพกับสิง่แวดลอม และตองการความรูสึก
สนใจ มีความสุข รูสึกสนุกสนาน ในขณะที่ทํางาน หรือทํากิจกรรมตางๆ  
                 2.1 ความตองการมีความสามารถ (The Need of competence) ความตองการมี
ความสามารถ เปนความรูสกึภายในของบุคคล โดยทีบุ่คคลตองการมีความรูสึกวาตนเองเปนคนมี
ความสามารถ จึงแสดงออกดวยการทําส่ิงที่มีความทาทาย ดวยความมุงม่ัน ตั้งใจ และใชความพยายาม
ที่จะทําใหประสบความสําเร็จ โดยจะพิจารณาถึงความเหมาะสมกับความสามารถของตน  
                 2.2 ความสนใจ-ความตื่นเตน และการลื่นไหล (Interest-excitement and Flow) ความ
สนใจ ความตืน่เตน และการลื่นไหล คือ ความรูสึกของบุคคลที่เปนสขุ และเพลิดเพลินในขณะทาํงาน
หรือทํากิจกรรมตางๆ ความรูสึกเหลาน้ีจึงเปนอารมณที่ไปกํากับแรงจูงใจภายใน  
                 2.3 ความตองการลิขิตตนเอง (The Need for self-determination) ความตองการลขิิต
ตนเอง เปนความรูสึกของบุคคลที่มีอิสระในการลขิิต หรือกําหนดสิ่งตางๆ ไดดวยตนเอง (Autonomy) 
ซ่ึงความตองการน้ีเกิดจากแรงกระตุน หรือผลักดันทางจิตใจจากภายในตวับุคคล ที่แสดงออกเปนความ
ตั้งใจในการปฏิบัติกิจกรรม ดวยตัวของผูปฏิบัตเิองตั้งแตเริ่มตน และปฏิบตัิอยางตอเน่ืองดวยความ
สมํ่าเสมอ  
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                วิธีการสงเสริมแรงจงูใจภายใน  
                 1. การกระตุนแรงจูงใจภายใน ในองคกรที่มีบุคคลจํานวนมากมาทํางานรวมกันมีการ
ติดตอปะทะสังสรรคกัน บุคคลจึงตางมีอิทธิพล หรือเปนสภาพแวดลอมของกันและกันในที่ทํางาน โดยมี
ปจจัยหลัก คือ บุคคล สถานการณการทํางาน และวิธกีารจัดการ บุคคลแตละคนจะมีอิทธิพล และไดรับ
อิทธิพลจากหัวหนา และงานที่ทํามากที่สดุ การทาํงานจึงเปนการแสวงหาลูทางเพ่ือสรางประสิทธิภาพใน
การทํางาน เกิดความรูสึกพอใจตอการทํางาน ยอมรับสิทธิอันพึงมี ทําใหเกิดกําลังใจที่ดีในการทํางาน 
การมีบรรยากาศการทํางานที่เอ้ือเฟอเก้ือหนุนซ่ึงกันและกัน ใหทุกฝายมีสวนรวมในกระบวนการ
ตัดสินใจ ใชการติดตอสื่อสารที่เปดกวางแกทุกฝาย และประสทิธิภาพของงานเกิดจากกลุมทํางานที่
ผูกพันกันอยางเหนียวแนน  
                 ทุกคนในองคกรมีหนาที่ของตนที่ตองรับผดิชอบไมวาจะอยูในตําแหนงอะไร จะตองมีการ
ติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน และเขาไปมีอิทธิพลทางความรูสกึตอเพ่ือรวมงานคนอ่ืน ในขณะเดียวกันก็มี
หนาที่ที่ตองทาํใหความสัมพันธของบุคคลท่ีตนรบัผิดชอบเปนไปโดยราบร่ืน หรือพัฒนาใหดียิ่งๆ ขึ้น 
แรงจูงใจภายในเพื่อสรางความสัมพันธทีดี่ในการทํางานจึงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่ใชผลักดันให
เกิดความสําเร็จของงานที่ตนรับผิดชอบ กับลูกนอง และผูรวมงานคนอ่ืนๆ ที่มีความแตกตางกันทั่ง
ทางดานภูมิหลัง ความตองการ สติปญญา อารมณ และความรูสึก จึงตองรูหลักในการสนองความ
ตองการโดยใชกลวธิีในการทํางานเพ่ือใหเกิดความรวมมือ รวมใจ เพ่ือใหการทํางานเปนไดดวยความ
ราบร่ืน และบรรลุเปาหมาย องคกรมีความม่ันคง เพราะทําให “คนรักคน” และ “คนรักงาน” องคกรจึงมี
ความเปนปกแผนไมแตกแยกแบงพรรคแบงพวก หรือทะเลาะวิวาทกัน 
              แรงจูงใจภายในที่สงเสริมกิจกรรมการพัฒนาการเรียนรู มีดังน้ี  
                      1.1 ความรูสึกสนุก 
                       เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางาน มีความสุข ความ
พอใจ กระตือรือรน และสนใจในการสรางและรักษาความสัมพันธ ที่ดีกับผูรวมงานคนอ่ืนๆ การสราง
สัมพันธจะชวยใชบคุคลมีความสุขทางใจ และชวยสนับสนุนใหบุคคลมีความสัมพันธที่ดีกับลูกนอง เพ่ือน
รวมงาน และผูบังคับบญัชา โดยปราศจากการพ่ึงพารางวัลทางวัตถหุรือการบังคับ ความรูสึกสนุกในงาน
ชวยกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรนรูสึกพอใจ และสนใจที่จะแสวงหาความรวมมือกับผูอ่ืนในการ
ทํางาน ยินดีรับฟง ใหคําปรกึษา ใหขอมูลเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ชวยแกไขปญหาในการทํางานใหมี
ประสิทธผิล และประสทิธิภาพดวยความสมัครใจ  
                 1.2 ความรูสึกอิสระ 
                      การมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง หมายถึง การใชอํานาจในตนเอง การตัดสินใจเลือก 
บุคคลจึงมีพฤติกรรมที่แสดงถึงความสนใจในการเลือกกําหนด วางแผนการปฏิบัต ิจัดการส่ิงตางๆ ดวย
ตนเองตั้งแตเร่ิมตน และลงมือกระทําอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอ ดังน้ันการมีอิสระกําหนดไดดวยตนเองใน
การทํางาน เปนการเลือกทําดวยความสมัครใจ โดยที่บุคคลจะมีอิสระในความคดิ และการกระทําตั้งแต
การริเริ่ม ตัดสินใจเลือก วางแผน และประเมินผลสัมพันธภาพในการทํางานดวยตนเอง ทําใหบุคคลที
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อิสระที่จะเลือกแสดงพฤติกรรมที่ดีที่สงเสริมในการทํางาน หรืออาจเลือกแสดงพฤติกรรมที่ทําลาย การ
ทํางานใหแยลงได  การสงเสริมความรูสกึอิสระกําหนดไดดวยตนเอง เนนที่การสงเสริมใหบุคคลเลือก
แสดงพฤติกรรมการสรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน การที่บุคคลมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง กระตุน
แรงจูงใจภายในใหเพ่ิมขึ้น เพราะบุคคลมีความรูสึกวาตนเปนอิสระจากแรงกดดัน เชน รางวัล หรือ
เง่ือนไขผูกพัน ความรูสึกอิสระจะเปนแรงผลักดันใหบคุคลเลือกแสดงพฤติกรรมตามที่ตนเองสนใจ และ
เลือกทําสิ่งที่เปนประโยชนตอตนเอง 
               1.3 ความรูสึกวาตนสามารถ 
                     ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ เปนการที่บุคคลมีความพยายามในการเสาะ
แสวงหา และเอาชนะสิ่งทาทายที่เหมาะสมกับความสามารถของตน การมีความรูสกึวาตนเองมี
ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน เปนการที่บุคคลเชื่อวา ตนสามารถที่จะสราง พัฒนา และ
ปรับปรุงการทํางานกับผูรวมงาน ไมวาจะเปนลูกนอง เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และลูกคา ตลอดจน
เชื่อวาตนสามารถแกไขปญหาในการทํางานได 
              1.4 ความเพียรพยายาม   
                    การมีความเพียรพยายามที่ดีในการทํางาน คือ การที่บุคคลมีความมุงม่ัน ตั้งใจที่จะ
สราง และรักษาความสัมพันธ อันดีในการทํางานกับผูรวมงานอยางตอเน่ือง บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะ
เชื่อวาผลของการกระทํามาจากความเพียรพยายามของตนเองไมใชมาจากความบังเอิญ หรือโชควาสนา 
ซ่ึงเปนปจจัยภายนอกที่อยูเหนือการควบคุมของตนเองมาเปนตัวกําหนดความสําเร็จ หรือความลมเหลว 
การที่บุคคลมีความเพียรพยายามในการทํางานจะชวยเพ่ิมความมุงม่ันตั้งใจในการสราง และรักษา
ความสัมพันธที่ดีกับลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคบับัญชา เพ่ือความรวมมือที่ทําใหเกิดผลดีตอ
ความสําเร็จของงาน และการทํางานรวมกันอยางมีความสุข  
              2. การพัฒนาทักษะเพื่อใหมีแรงจงูใจภายใน 
                 การมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่ดี เปนความสามารถในการอยู
รวมกัน และการทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยการแสดงพฤตกิรรมที่ดีตอกัน และสรางสรรคผลงานที่เปน
ประโยชน ผูทีมี่ความสามารถ และทักษะดานนี้จะสามารถใชทั้งความคิด อารมณ และพฤติกรรม ในการ
อยูรวมกัน และทํางานรวมกับบุคคลตางๆ ไดอยางราบร่ืน สิ่งที่มีความเก่ียวของกับการสรางองคการ
แหงการเรียนรูการมีความสมัพันธที่ดีระหวางบุคคล คือ ความรูสึก และพฤติกรรม ถาเรามีความรูสึกที่ดี
ตอใครก็จะทําใหมีพฤติกรรมที่ดีตอบุคคลผูน้ันตามมา เพราะพฤติกรรมที่แสดงออกตอกันจะมีผลตอ
ความรูสึกของผูที่ไดรับพฤตกิรรมนั้นดวย  
                  พ้ืนฐานจากการมองตนเอง และผูอ่ืนในแงดี สรางอารมณที่ดีตอตนเอง ฝกสรางความรูสึก
ที่ดีตอผูอ่ืน-เขาใจผูอ่ืน เปนการเร่ิมตนที่ดีใหเกิดขึ้น ฝกการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพ่ือสรางความ
เขาใจทีต่รงกนัชัดเจน รวมทั้งฝกการเปนผูฟง และผูพูดที่ดี ที่สําคัญ คือ ตองคํานึงถึงความรูสึกของผูรับ
การส่ือสารดวย โดยใชสื่อสารกันดวยหัวใจ ฝกการแสดงน้ําใจ ความเอ้ือเฟอรูจักการให-การรับ-การ
แลกเปลีย่น ใหเกิดคุณคา เกิดประโยชน สําหรับตนเอง และสําหรับบคุคลทีเ่ก่ียวของ ฝกการใหเกียรติ
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ผูอ่ืนอยางจริงใจ-ใหการยอมรับ เพราะเปนสิ่งที่ทําใหผูรับมีความภาคภูมิใจ และมีความรูสึกที่ดีตอบแทน
กลับมา ฝกการแสดงความชื่นชอบ ชื่นชม และใหกําลงัใจซึ่งกันและกัน ตามวาระที่เหมาะสม ซ่ึงอาจมี
วิธีการอ่ืนๆ อีกมากมายที่จะทําได การจะใหเกิดผลอยางแทจริง ตองอาศัยความมุงม่ัน ความอดทน 
ตั้งใจจริงที่จะสรางอารมณที่ดีใหแกตนเอง และผูอ่ืน และที่สําคญัตองอาศัยเวลา หากนําวิธีการที่
เหมาะสมกับตนเองไปปฏบิัติจะเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ ทั้งดานอารมณ ความคิด และ
พฤติกรรม มีผลตอความสาํเร็จ และความสุขในชวีิตการทํางาน  
              การทํางานตองรูจักศึกษาตนเอง และผูอ่ืน การศึกษาตนเองทําใหบคุคลรูจักตนเอง เขาใจ
ตนเอง ยอมรับตนเองทั้งสวนดี และสวนบกพรองของตนเอง จากน้ันทําการแกไขปรับปรุงตนเอง โดย
การวางแผนการปรับปรุงตนเองอยางมีระบบ และอดทน โดยศึกษาหลักมนุษยสมัพันธ และวธิกีารสราง
ความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ซ่ึงจําเปนตองยึดหลักวิชาการเพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา ในการทํางาน
รวมกับผูอ่ืน สามารถศึกษาไดดวยวิธีการอานเอกสารตําราตางๆ ศกึษาจากงานวจัิย ศึกษาประวัตขิองผู
ประสบความสําเร็จ และมีชือ่เสียงในธุรกิจ และสังคม สังเกตพฤติกรรมการแสดงความสัมพันธระหวาง
บุคคลตางๆ ในสังคม วิเคราะห ความสัมพันธน้ัน และเลียนแบบเฉพาะพฤติกรรมที่เหมาะสม สัมภาษณ
ผูที่มีความสัมพันธที่ดีในการทํางานรวมกับผูอ่ืน และเขารับการฝกอบรม เพราะการฝกอบรมจะทําให
ทราบหลัก วธิกีาร และไดฝกทักษะที่จะนาํไปใชในการทํางาน แรงจูงใจภายในของบุคคลจะเพ่ิมพูนขึ้น
จากการมีความพอใจขณะทํางานเม่ือบุคคลมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการทาํงาน  
                  จากแนวคิดดังกลาวขางตนสรุปไดวา ทักษะที่จะสรางองคการแหงการเรียนรูในการ
ทํางาน เปนวธิีการสนับสนุนใหบุคคลไดใชแรงจูงใจภายในตนเอง เพ่ือสรางความรวมมือในการทํางาน
กับผูอ่ืน การพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืนจะพัฒนาทั้งความคิด อารมณ และพฤติกรรม การ
ฝกอบรมจึงพัฒนาทักษะทีส่ามารถนําไปใชในการฝกอบรมผูเขารับการอบรม เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรูได  ดังน้ี 
                   2.1 การคิดทางบวก 
                     การคิดทางบวก เปนการมองโลกในแงดีที่บุคคลไดรับการถายทอดทางสังคมจาก
ครอบครัว เพ่ือนรวมงาน สื่อมวลชน ฯลฯ และจากประสบการณ การคิดทางบวก จึงเปนกระบวนการ
สรางความคิด และใชพลังความคิดบนพ้ืนฐานของความเปนจริง พลังดังกลาวจะผลกัดันใหบุคคล
มองเห็นผลลัพธวาจะเกิดผลดีตอตนเองหรือผูอ่ืนอยางไร เน่ืองจากความคิดทางบวกไมใชสิ่งทีต่ิดตวัมา
แตเกิดจึงสามารถเรียนรูไดโดยอาศัยการฝก  
                      การคิดทางบวกเปนความคิดบนพ้ืนฐานของความเปนจริง เชน “ถาคุณคิดวาคณุ
เกลยีดงานของคุณแลวคุณเกลียดจริงๆ หรือเปลา” การคิดทางบวกจะสรางสรรคจิตใจใหเรามองโลกใน
แงดีอยางม่ันคงแนวแน และสรางเปนพฤติกรรมที่ถูกผลักดันมาจากพลังทางบวก เราก็จะพบกับ
สถานการณทางบวกทุกๆ วนั พลังการคิดทางบวกจึงชวยปรับปรุงชวีติ และสขุภาพของเราไปในทางที่ดี
ขึ้น  
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                   การที่เห็นวาคนมองโลกในแงดีจะมีความยืดหยุน (Resilience) สามารถฟนตัวจาก
เหตุการณที่เลวรายได และเร่ิมตนชวีิตไดอีก จึงทําใหบุคคลมองโลกในแงดีเปนผูประสบความสําเร็จใน
ชีวติ ในการทาํงาน ในการเรียน การแขงขัน ตลอดจนมีสุขภาพจิตทีดี่ดวย  
                      จากขอมูลดังกลาว ชีใ้หเห็นวาความรูสึก ความเชือ่ และความรูสึกทั้งหมดของพวกเขา
ตั้งอยูบนพ้ืนฐานของความคิดภายในตวัเราเอง เราเปนผูควบคุมทั้งทีรู่ตัวหรือไมรูตวัก็ตาม เราสามารถ
คิดทางบวกหรือทางลบ แสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน หรือเฉื่อยชา คลองแคลวหรือหยุดน่ิง ดังน้ัน
ความคิดจึงเปนสิ่งที่ทําใหบคุคลแตกตางกันมากที่สุด และสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออกที่แตกตาง
กันดวย เชน ความรูสึกที่มีตองานที่ทํา บางคนทํางานดวยความสนุกสนาน และตื่นเตน บางคนทํางาน
กับความรูสึกวานาเบื่อหนาย ความคิดเหลาน้ีมาจากการที่เราพูดกับตนเอง (Inner conversations) ทั้งที่
เรารูสึกตวัหรือไมก็ตาม ดังน้ันขั้นแรกของการคิดทางบวก คือ การเรียนรูวิธีการพูดกับตนเอง คนที่เริ่ม
พูดกับตนเองวา “ฉันทําได” บุคคลน้ันก็จะเพ่ิมพลังในตนเอง และสามารถทําส่ิงทีดี่ยิ่งขึ้นไดจริงๆ  
                      วิธีการคิดทางบวก เพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีในการทํางาน มีขั้นตอน ดังน้ี  
                  1. สํารวจความคิดของตนเอง โดยสํารวจวาความคดิน้ันเปนความคิดทางบวกหรือไม 
เชน แนะนําวธิีการทํางานใหแลว ลูกนองไมยอมทําตามที่บอก เราจึงคิดวาลูกนองนิสัยไมดีกระดาง
กระเด่ืองไมเชื่อฟง การคิดเชนน้ีเปนการคิดทางบวกหรือเปลา? 
                  2. วิเคราะหวาความคิดน้ันอยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริงหรือไม เชน “ถาเราพูดวา 
ลูกนองของเราเปนคนบา แลวเขาบาจริงๆ หรือเปลา?” 
                   3. วิเคราะหความคิดดังกลาวน้ันมีผลอยางไรตอตนเอง เชน “ถาคิดวาลูกนองนิสัยไมดี
กระดางกระเด่ืองไมเชื่อฟง” การคิดเชนนี้จะทําใหตนเองรูสึกอยางไรกับลูกนองคนดังกลาว  
                    4. สรางความคิดที่ดี โดยการใหเหตุผลกับตนเองในทางที่จะชวยสรางความสุข ความ
สบายใจ ความสําเร็จ และผลลัพธตามเปาหมายของการทํางาน หรือเปาหมายในชีวติบนพื้นฐานของ
ความเปนจริง  
              การคิดทางบวกไมไดติดตวัมาตั้งแตเกิด เราสามารถเรียนรูได โดยอาศัยการฝก วิธีการ
คิดทางบวกเริม่ตนดวยการสํารวจความคดิของตนเองกอนวาความคดิน้ันเปนความคิดทางบวกหรือไม? 
จากน้ันวิเคราะหวาความคดิน้ันอยูบนพ้ืนฐานของความเปนจริงหรือเปลา? ตอมาวิเคราะหวาความคิด
ดังกลาวน้ันมีผลอยางไรตอตนเอง? และทายที่สุดเปนการสรางความคิดที่ดีดวยการใหเหตุผลกบัตนเอง
ในทางที่จะชวยสรางความสขุ ความสบายใจ ความสําเรจ็ และไดผลลพัธตามเปาหมายของการทํางาน 
หรือเปาหมายในชีวติบนพื้นฐานของความเปนจริง  
                2.2 การสื่อสารดวยวาจา และทาทาง 
                     การส่ือสารทั้งทางวาจา และทาทางถอืเปนเคร่ืองมือสําคัญในการทํางาน เพราะการ
สื่อสารเปนวิธกีารนําขอมูล ขอเท็จจริง ความคิดเห็น ความตองการ อารมณ และความรูสึกจากผูสงไปยัง
ผูรับ เชน ระหวางหัวหนากับลูกนอง หรือระหวางเพ่ือนรวมงาน ใหเกิดความเขาใจตรงกัน การที่ผูรับจะ
แปลความหมายขอมูลไดตรงกับผูสงหรือไมน้ันยอยมีผลตอการสราง และรักษาความสัมพันธในการ
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ทํางาน แตก็มีปจจัยหลายประการที่มีผลตอการตีความหมาย เชน ผูสงมีความสามารถในการถายทอด
ขอมูลแคไหน สื่อที่ใชมีคุณภาพเพียงใด บรรยากาศในขณะนั้นอยางไร ผูรับมีอารมณความรูสึกตอกา
สื่อสารในขณะนั้นอยางไร เปนตน ปจจัยดังกลาว ทําใหการตีความขอมูลบิดเบือน และนําไปสู
สัมพันธภาพในการทํางานที่ไมดีได  
                  การติดตอสื่อสาร โดยเฉพาะดวยวาจา และทาทางจึงมีความสําคัญในการสราง
ความสมัพันธในการทํางาน เปนเคร่ืองมือสําคัญในการถายทอดขอมูล คําแนะนํา ความคิดเห็น อารมณ
ความรูสึก และความตองการ เพ่ือใหอีกฝายเกิดความเขาใจไดอยางถูกตองตรงกนัทั้งยังชวยปองกัน 
หรือลดความขัดแยง ซ่ึงจะนําไปสูการมีความรวมมือรวมใจในการทาํงานใหบรรลผุลสําเร็จตามเปาหมาย
ของงาน ตลอดจนชวยสงผลดีตอการดําเนินชีวติประจําวันดวยวิธีการส่ือสารทางวาจา และทาทางเพ่ือ
การทํางานใหบรรลเุปาหมายในการทํางานรวมกัน มีวิธกีาร ดังตอไปน้ี 
                     1. การสรางความเปนกันเอง ถือวาเปนขั้นเริ่มตนของการสื่อสารระหวางกันในการ
ทํางาน เพราะการทําใหอีกฝายรูสึกสบายใจ สะดวกใจ และมีอิสระที่จะพูดมากกวาการเร่ิมตนดวยการไต
ถามถึงงาน หรือปญหาทันทีทันใด การสรางความเปนกันเอง มี 2 ประเภท ไดแก การใชคําพูด เปนการ
ทักทายกอนเริ่มตนสนทนาเร่ืองงาน เชน “เปนอยางไรบางวนัน้ี” “อากาศแบบน้ีสบายดีนะ” “คุณมีธุระกับ
ผมใชไหม” “สวัสดี มีอะไรจะคุยกับผมหรอืเปลา” การใชภาษาทาทาง เปนการแสดงออกวาเราเปนมิตร 
และพรอมที่จะสนทนาพูดคยุกับเขา เชน “ยิ้มรับดวยความสดชื่น” “ลุกขึ้นแสดงการตอนรับ” การถูกเน้ือ
ตองตัวกันบางจะชวยสรางความเปนกันเองไดเร็ว ซ่ึงควรรูวามากนอยแคไหน การสรางความเปนกันเอง
ทั้งการใชภาษาคําพูด และการใชภาษาทาทางจะแสดงถึงการใหเกียรติผูอ่ืน โดยที่แสดงออกวาเขาเปน
คนมีคาไมวาเขาจะอยูในฐานะอยางไร  
                    2. การสนทนา เปนการพูดคุยถึงสาระสําคัญของเร่ือง หลักการสนทนาควรเริ่มตนดวย
การทําความเขาใจในเรื่องทีกํ่าลังจะสนทนาใหแจมแจงชัดเจน ถาพูดในเรื่องที่รู เรื่องที่ถนัด หรือมีการ
เตรียมความพรอมที่ดี ก็จะมีความม่ันใจในสิ่งที่ดี ทั้งยังชวยสรางความเชื่อถือใหกับคูสนทนาดวย การ
จัดลําดับความคิด เปนการเรียบเรียงเน้ือหาสาระท่ีสนทนา เชน การอธิบายใหลูกนองทํางานอยางใด
อยางหนึ่ง ถาพูดแบบนึกอะไรไดก็พูดเด๋ียวนั้น พูดตรงนั้นที ตรงนี้ที หรือนึกอะไรไดก็พูด คูสนทนาก็
อาจจะสับสน การสนทนาโดยตรงหรือพูดเอง ดีกวาการสงผานขอมูลโดยฝากคนอ่ืนไปบอก เพราะอาจ
ทําใหผูรับไดขอมูลที่คลาดเคลื่อนไป  พูดใหชัดเจนชัดถอยชัดคํา จะชวยใหคูสนทนารับขอมูลไดชัดเจน
ไมสับสน ใชนํ้าเสียง สีหนา ทาทาง ใหสอดคลองกับเรื่องที่กําลังสนทนา การฝกวิธกีารน้ีอาจเริ่มตนจาก
การสังเกตจากบุคคลอ่ืนกอน แลวคอยนํามาปรับปรุงกับตนเอง  
                      3. การฟง เปนทักษะทีส่ําคัญที่สุดในการสื่อสาร และยังเปนทกัษะเบื้องตนทีแ่สดงวา 
เรายอมรับ และพรอมที่จะเขาใจคูสนทนา การมีสมาธิในขณะฟง เพ่ือใหเขาใจประเด็นของผูพูดอยาง
แทจริง เพราะถาปราศจากการฟงเราจะไมสามารถเขาใจผูอ่ืนได เทคนิคการฟง มีดังน้ี การเงียบ เพราะ
เราไมสามารถรับฟงไดถาเรากําลังพูด ดังน้ันเราจึงตองหยุดพูดซะกอน อดทน ตัดส่ิงที่ทําใหวอกแวก
ออกไป อยาเคลื่อนไหวไปมา หรือแสดงความสนใจสิ่งอ่ืน เพราะจะทําใหคูสนทนาเสียสมาธิ และอยา
ขัดจังหวะขณะที่เขากําลังพูด สนใจ ดวยการมอง และผงกศีรษะจะทําใหคูสนทนาเห็นวาเราสนใจ และ
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ตองการรับฟงสิ่งที่เขากําลังพูด และอยาอานอะไรขณะฟง การตอบรับดวยเสียง หรือพูดส้ันๆ วา “ครับ” 
,“ใช”,  “ออ”, “ผมเขาใจ”, “เหรอ”, “อยางน้ันหรือ”, “นาสนใจจริงๆ ” อาจใชการทวนคําพูด 2-3 คําทาย
ของผูพูด หรือสะทอนความเขาใจของคณุใหผูพูดทราบวาคุณเขาใจเรื่องที่เขาพูด เชน ใชคําวา “ผมคิด
วา” “ผมเขาใจวา” , “คุณรูสึกวา.........ใชไหม”  
                    4. การแสดงความคิดเห็น เปนวิธีพูดอยางเปดเผยโดยแสดงความรูสึกออกไปอยาง
ตรงไปตรงมา และสะทอนวามีความสนใจในเรื่องราวท่ีกําลังสนทนา การแสดงความคิดเห็นในการ
ทํางานควรแสดงออกในสิ่งที่คาดวาจะเปนประโยชนตอการทํางาน ถามีความคิดเห็นที่แตกตางไปจาก
ผูอ่ืน หรือความคิดเห็นน้ันอาจไปกระทบกระเทือนความรูสึกของผูอ่ืน ควรแสดงออกดวยทาทีทีเ่ปนมิตร
โดยไมมีอคติหรือลําเอียง  
                       5. การกระตุนใหอีกฝายแสดงความคิดเห็นในการทํางาน ชวยใหไดวิธีการทํางานที่มา
จากความสรางสรรคของสมาชิก หัวหนาสามารถใชคําพูดที่ชวยปลุกเรา ใหมีการรวมเสนอความคิด ซ่ึง
เปนคําพูดที่ทาํใหลูกนอง หรือผูรวมงานอ่ืนๆ รูสึกวาในสภาวะที่ไมกดดัน และสามารถเสนอความคิดได
มากมายเทาที่ตองการไมรูสึกเกร็ง การขอใหแสดงความคิดเห็นสวนรวมมักพบวา ไมคอยมีผูเสนอ
ความคิด หลกัการสําคัญประการหนึ่งในการกระตุนใหอีกฝายแสดงความคิดเห็นคือ การสอบถามเปน
รายบุคคล ดวยการถามวา “คุณมีความคิดเห็นในเรื่องนี้อยางไร” “มีอะไรอีกไหมที่เราควรพิจารณา” “มี
อะไรที่นาจะเปนไปไดอีกไหม” “เราจะทําอะไรไดอีก” การทําใหผูอ่ืนรูสึกวาเปนคนสําคัญ และมี
ความหมาย จะทําใหเขาเห็นคุณคาของตนเอง โดยเห็นวาตนเปนคนหนึ่งที่มีความสําคัญในการทํางาน 
เขาก็จะกลาแสดงความคิดเห็น กลาสรางสรรค กลาพัฒนา และใหความรวมมือในการทํางานดวยความ
เต็มใจ 
                  6. การยุติการสนทนา เปนการสิ้นสุดการส่ือสารดวยวาจา ซ่ึงถาเปนการสนทนาที่เปน
งานเปนการ การหาขอยุตกิารสนทนาจะใชการสรุปความ หรือสรุปสิ่งที่ไดพูดไป เชน “เทาทีคุ่ยกันมาน้ี
ผมจับความไดวา คุณกําลังจะ...” “ประเด็นทั้งหมดที่เราคุยกันน้ี คือ ...” “เพ่ือใหเขาใจตรงกันพวกเรา
กําลังจะ...” “สรุปแลวสิ่งที่เราดําเนินการก็คือ...” การส้ินสุดการสนทนาที่ดีคูสนทนาจะบรรลุเปาหมาย
ของการสื่อสารน้ัน พรอมที่จะกลับมาสนทนาพูดคุยกันอีกดวยทาททีี่มีความเปนมิตร  
                  2.3 การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืน  
                   การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืน เขาใจ และรับรูในความรูสึก ความตองการ 
และความคิดเห็นของผูอ่ืน  โดยแสดงออกอยางเหมาะสม การยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืนเปน 
ความสามารถที่จะรับรูอารมณ หรือความรูสึกของบุคคลอ่ืน หรืออาจกลาวไดวาเปน “การรูสึกอยางที่คน
อ่ืนรูสึก” เหมือนกับวา เปนความสามารถท่ีทําใหเราเขาไปอยูในสภาพของผูอ่ืน จะอยูในสภาพความ
ทุกขทรมาน เศราโศกเสียใจ หรือมีความสุข ความรูสึกเห็นใจ และเขาใจดังกลาวจะแสดงออกทางวาจา 
สีหนา ดวงตา และกิริยาทาทาง ซ่ึงทําใหผูอ่ืนมีความสุข ความสบายใจอันเปนสิ่งที่ชวยสรางสัมพันธ
ภาพท่ีดีตอกัน แตถาบุคลากรขาดความเห็นอกเห็นใจกัน จะเปนสาเหตุของความขัดแยงในองคกร เชน 
สุชาติมีความสุขมาก เพราะการเลื่อนตําแหนงขึ้นมาเปนหัวหนาในขณะที่ลูกนองไมยอมรับ เพราะ
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ลูกนองของตนเคยทํางานในตําแหนงเดียวกัน และเคยเปนเพ่ือนรวมงานกันมากอน หากเพ่ือนคนอ่ืนๆ 
ไมเห็นใจและไมเขาใจในความทุกข ทั้งยังไมใหความชวยเหลือเร่ืองงานของสุชาติ บางครั้งกับพูดจาดู
หม่ิน หรือนําเร่ืองไปฟองหัวหนาวา สุชาติขาดคุณสมบัติของการเปนหัวหนา ไมมีความสามารถในการ
ปกครองลูกนอง สภาพการณเชนนี้ทําใหสุชาติมีความเครียด และเกิดความทุกขในการทํางาน แตถา
เพ่ือนรวมงานเห็นใจสุชาติก็จะใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษา ใหคําแนะนํา และใหกําลังใจซึ่งจะชวย
คลายทุกข และชวยใหเขาสามารถทํางานไดสําเร็จ 
                   วิธีการแสดงออกวายอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน ในการทํางาน การฟง และการ
สังเกต เพราะการฟงถือเปนทักษะเบื้องตนที่แสดงวายอมรับ และพรอมที่จะเขาใจผูอ่ืน เทคนิคการฟง มี
ดังน้ี คือ “เงียบ อดทน สนใจ ใหการตอบรับ” ขณะที่กําลังสนทนา ควรสังเกต การแสดงออกทางสีหนา 
เพ่ือดูอารมณ และความรูสึก เชน “หนาแดง” แสดงวาอยูในอารมณโกรธ หรืออายมากที่ถูกลอเลียน 
สังเกตแววตาหรือดวงตา เพราะ “ดวงตา คือหนาตางของหัวใจ” โดยใชการมองไปที่ดวงตาของเขาเพื่อ
สังเกตความรูสึก เชน คนทีกํ่าลังพูดโกหกมักจะหลบตา คนที่พูดเร่ืองจริงมักจะกลาสบตา คนทีอ่ยูใน
อารมณเศราดวงตาจะมองต่าํ คนที่กําลังรูสึกตื่นเตนมานตาจะขยายดวงตาจะโตขึน้ เปนตน สังเกตกิริยา
ทาทางโดยรวม เชน บางคนที่กําลังไมสบายก็จะดูออนแรง ไมคอยมีเรี่ยวแรง หรือตัวสั่น สวนบางคน
เม่ือรูสึกอาย หรือตื่นเตนก็จะมีอาการมือส่ัน เปนตน สงัเกตเจตนารมณ พิจารณาวาการกระทําของเขามี
เจตนาหรือไมอยางไร บางคนพูดหรือแสดงพฤติกรรมบางอยางออกมา เพราะความกดดันทางอารมณ 
แตบางคนทําเพราะเจตนา เชน เจตนาทํารายผูอ่ืน หรือตองการเรียกรองความสนใจ เปนตน การฟง 
และการสังเกตเปนวิธีการเบื้องตนที่ทําใหเขาใจ ความคดิ ความรูสึก และเรื่องราวของผูอ่ืน  
                   การเขาใจมุมมองของผูอ่ืน ดวยการเอาใจเขามาใสใจเรา เปนการคิดวา “ถาเราเปน
เขาบาง” โดยการสมมติวาถาเราเปนเขาแลวเราจะรูสกึอยางไร คิดอยางไร และทําอยางไรกับเรื่องราว
เหลาน้ัน เม่ือเราเขาใจมุมมอง และความรูสึกของผูอ่ืน เราจะมีความเขาใจ เห็นอกเห็นใจ และแสดงถึง
ความเห็นอกเห็นใจดวยทาทีที่เปนมิตร จริงใจ ซ่ึงอีกฝายหนึ่งก็จะรูสึกไดเชนกันวาเรายอมรับ และเขาใจ
เขาอยางแทจริง  
                2.4 การทํางานเปนทีม  
                   ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม (Team work) หมายถึง กลุมที่มีความสัมพันธคอนขาง
ใกลชิดที่ประกอบดวยหัวหนา และลูกนอง อาจเปนทีมงานถาวร หรือทีมงานชั่วคราวก็ได  
หัวหนาเปนบคุคลสําคญัที่จะพาทีมใหประสบความสําเร็จในการทํางาน ไดมีการนําผูจัดการไปฝกอบรม
เรื่อง การบริหารทีมงาน (Team management) เพ่ือใหสามารถนําประสบการณที่ไดรับจากการ
ฝกอบรมไปใชสนับสนุนการทํางานของผูใตบังคบับัญชา การทํางานจึงตองมีความสัมพันธกับผูอ่ืน เพ่ือ
ชวยกันคิดชวยกันแกปญหา ชวยกันทํางาน ทําใหมีความรูสึกอบอุน และความผูกพันระหวางสมาชิก 
การสรางทีมงานจะชวยใหการทํางานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยใหสมาชกิมีสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางกัน การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกในกลุมงาน โดยเฉพาะหัวหนา และลูกนองจึงถือวา
เปนจุดมุงหมายสําคัญของการทํางานรวมกัน  
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                  การทํางานเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ มีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ คือ มีความ

ไวเน้ือเชื่อใจกนั (Trust) มีการส่ือสารที่เปดเผย (Opened communication) การเผชิญกับปญหาความ

ขัดแยง (Confrontation of conflicts) จัดใหมีการทํางานเปนทีม (Maximization of collaboration and 

Team work) และการมีชีวติชีวาในการทํางานรวมกัน (Capacity of revitalization) องคประกอบเหลาน้ี

พัฒนาไดดวยฝกใหเกิดการเรียนรู การสรางทีมงานใหมีประสิทธิภาพนั้น เปาหมายของทีมตองมากอน

เปาหมายสวนบุคคล สรางบรรยากาศของการทํางานรวมกัน และการติดตอสื่อสารอยางไมเปนทางการ 

โดยที่หัวหนาจะทําหนาที่สรางบรรยากาศการมีสวนรวมใหกับทีม ดวยการใหคําแนะนําการทํางานยอๆ 

อธิบายที่มอบหมายใหชัดเจน ดูจากผลการปฏิบัติงานยอนหลัง ใหความเชื่อถือสมาชิกทุกคน ใชความ

พยายามอยางหนักเพ่ือใหมีปณิธานของทีม ใหคําแนะนํา และเรงเราในจุดที่เหมาะสม ชวยตัดสินใจ และ

หาทางออกในเชิงสรางสรรค  

                  จึงสรุปไดวา ทีมงานหรือการทํางานเปนทีม (Team work) หมายถึง การรวมกลุมกัน

ของบุคคลโดยที่สมาชิกแตละคนมีบทบาทหนาที่ และมีสวนรวมเพ่ือทําใหการทํางานบรรลุผลตาม

เปาหมาย ซ่ึงแตละคนชวยกันทํางาน และสามารถทํางานแทนกันได การทํางานเปนทีม มีขั้นตอนที่

สําคัญ 4 ขั้น คือ  

                     1. ขั้นพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โดยพูดคุยอภิปรายทําความเขาใจในเปาหมาย

ของงาน และเปาหมายของกลุม  

                     2. ขั้นสรางความเขาใจในเปาหมาย และชี้แจงวธิกีารทํางานดวยการพูดคุย ทําความ

เขาใจเก่ียวกับบทบาทหนาที่ของสมาชิกแตละคน และแบงความรบัผิดชอบใหชัดเจน ซ่ึงถาสมาชิกในทีม

ไดมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย และวิธีการทํางานเขาก็จะรูสึกพึงพอใจ และกอใหเกิดบรรยากาศ

การทํางาน ที่ทําใหสมาชิกอยากเขาไปมีสวนรวมในการปฏิบัติงานในกลุมเพ่ิมขึ้น 

                     3. ขั้นการปฏิบัติงาน เพ่ือมุงไปสูการทํางานใหบรรลุตามเปาหมาย มาถึงขั้นน้ี

ความสัมพันธสวนตวัระหวางสมาชิกในกลุมจะมีมากขึ้น สังเกตไดจากการใหความรวมมือในการทํางาน 

และการแลกเปลี่ยนความคดิเห็น  

                     4. ขั้นการควบคุม และประเมินผล เปนการทบทวนแกไขผลงาน และประเมินผลงาน

จากการทํางานรวมกัน   

               2.5 การใหขอมูลปอนกลับ 

                   การใหขอมูลปอนกลับทางบวกเปนวิธกีารใหขอมูลประเภทหนึ่ง เม่ือหัวหนาตองการ

สะทอนการทาํงานของลูกนอง เพ่ือใหมีการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหดีขึ้นกวาเดิม เชน ผลการ

ทํางานไมสมํ่าเสมอ ขาดการตรวจสอบคณุภาพ ผลงานจึงไมไดมาตรฐาน การใหขอมูลปอนกลบั

ทางบวกเปนวิธีการที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดดีกวาวธิีการแบบเดิม ที่ใชการควบคุมซ่ึงเปนการให
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ขอมูลปอนกลบัทางลบ เชน การตําหนิ แตถาหัวหนามีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกจะทําใหลกูนอง

รูสึกวาปราศจากการควบคมุ และยังทําใหผลการทํางานดีขึ้น การไดขอมูลปอนกลบัทางลบจะทาํให

บุคคลมีความรูสึกที่แยลง ขณะที่การใหขอมูลปอนกลับทางบวกจะชวยกระตุนใหบคุคลมีความ

กระตือรือรนขึน้ และชวยใหเขามีพฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงที่ตรงกบัความตองการไดอยางรวดเรว็  

                 การใหขอมูลปอนกลับทางบวกมีจุดมุงหมายเพ่ือ 1) ใหลูกนองมีการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมไปในทางที่สรางสรรค 2) คนหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึ้น 3) ลดความรูสึกเปนปรปกษ และ 

4) สามารถแกปญหาไดดวยวิธีการจูงใจ ดังน้ันหัวหนาจึงควรใหความสนใจในพฤติกรรมทางดานบวก 

ซ่ึงเปนพฤติกรรมดีๆ ในการทํางานของลูกนองมากกวาการ “การจับผิด” เพ่ือใหเกิดการพัฒนา

พฤติกรรมการทํางานที่ดียิ่งขึ้นตอๆ ไป การใหขอมูลปอนกลับมีจุดมุงหมายที่สําคัญ ประการแรก คือ 

สะทอนใหผูปฏิบัติงานรูวา ถาทํางานดีแลว จะไดรูตวัวาดีอยางไร จะไดมีกําลังใจที่จะรักษามาตรฐาน

ของการทํางานใหดีเชนนั้นตอไป ประการที่สอง คือ ถาทํางานผิดพลาดหรือขาดประสิทธิภาพ ก็จะไดรู

วาพลาดตรงไหนและแกไขไดถูกจุด  

                     วิธีการใหขอมูลปอนกลบัทางบวก ใชหลักการของเทคนิคตางๆ เชน การฟง การ

สื่อสาร และการจัดการอารมณ วิธีการใหขอมูลปอนกลบัทางบวกแบบไมควบคุมในการทํางาน มี  

2 วิธีการ ดังน้ี  

                      1. การใหขอเสนอแนะการทํางาน แทนการวิพากษวิจารณ บุคคลจะมีความรูสึก

ตอตานเปนปรปกษ หรือรูสึกวาตนเองต่ําตอยดอยคา เม่ือมีการพูดตําหนิคนหนึ่งคนใด สิ่งที่จะเกิดขึ้น 

คือ การปฏิเสธวาตนมิไดกระทําเชนน้ัน เชน หัวหนาตาํหนิวา “มันเปนความผิดของคุณ”  ลูกนองก็มักจะ

ตอบวา “มันไมใชความผิดของผม” หรืออาจเปนคําตอบอ่ืนในลักษณะเดียวกัน เปนการจุดชนวนความ

ขุนเคืองขึ้นในตัวคน ดังน้ันแทนที่จะพูดในเชิงตําหนิ ควรพยายามทาํความเขาใจวาทําไมเขาจึงทํา

เชนนั้น โดยเปดโอกาสใหลูกนองไดชี้แจง บอกเลาหรือชี้แจงวาเขาทาํอะไรผิด หรือไมเหมาะสมบางใน

การปฏิบัติงาน  

                  หลักการสงเสริมแรงจูงใจภายในเสนอวา วิธีการใหขอมูลปอนกลบัจะไมใชคําเชิงตําหนิ 

การควบคุม หรือคําในเชิงบังคับ เชน “คุณควรจะ” วิธกีารใหขอมูลปอนกลับทางบวกตามหลักการ

สงเสริมแรงจูงใจภายในจะใชวิธีการใหขอมูล เหตุผล ขอเท็จจริง และใชคําที่แสดงถึงการเสนอแนะ เชน 

“คุณสามารถ” หรือ “คุณอาจจะ” 

                    2. การใหขอมูลปอนกลบัดวยการใชคาํพูดที่แสดงถึงการชมเชยยกยองผลงาน  เชน 

“ทํางานไดดีมาก” “ไปไดสวยเลย” “ใชเลย!!” “ผมชอบผลงานของคุณจัง” เม่ือเหตุการณเอ้ืออํานวย การ

ใหขอมูลปอนกลับทางบวกดวยการยกยองชมเชย จะเปนกระจกบานสําคัญที่จะชวยสะทอนผลการ

ปฏิบัติงาน เม่ือเขาทําในสิ่งที่ถูกตองหรือทํางานดี การชมเชยยกยองจึงเปนเทคนคิ นําไปสูการผูกมิตร
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ไดอยางรวดเร็ว ทําใหบคุคลมีความรูสึกที่ดีตอกัน เชน ชมพอประมาณเพ่ือเปนการทักทาย (Greeting) 

หรือชมอยางมากเพ่ือเปนการสรรเสริญ (Commendation) ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับเจตนา หรือวัตถปุระสงค

ของผูชม  

                      การใหขอมูลปอนกลับดวยการชมเชยยกยองในการทํางาน แบงออกเปน 4 ประเภท 

คือ 1) ชมเชยเพ่ือทักทาย เชน “วันน้ีทาทางสดชื่นเลิกงานแลวจะไปไหนหรือ” “วันน้ีมาทํางานแตเชา

เชียว” 2) ชมเชยเพ่ือเปนการเสริมแรงใหกําลังใจ เชน “กําลังขะมักเขมนทํางานอะไรอยู ” 3) ชมผลงาน

เพ่ือเปนการประเมินผล เชน “อ่ือ คุณมีฝมือดีมาก” และ 4) ชมเพ่ือเปนการยกยอง เชน “ยินดีกับ

ตําแหนงใหม” “ไดยินชื่อเสียงมานานแลวเพ่ิงพบตัววนัน้ีเอง”   

                      ดวยเหตุน้ีการใหขอมูลปอนกลับทางบวกดวยการชมเชย จึงมีคุณประโยชนอยางมาก

ในการทํางานแตถาใชผิดก็อาจจะเปนโทษได การฝกฝนจึงมีความจําเปนเพ่ือปองกันความผิดพลาดและ

เพ่ือสามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนอยางคุมคาทั้งในการทํางาน และการดํารงชีวติ   

                     2.6 การจัดการอารมณ 

                      การจัดการอารมณตนเอง หมายถึง ความสามารถที่บุคคลจัดการกระทํา ความคิด 

ความรูสึก ในลักษณะที่มีการปรับ และยดืหยุนไดในบริบทตางๆ ในลักษณะที่จะเอ้ือประโยชนมากกวาที่

จะขัดขวางการทํางานในขณะนั้น การเปนคนมีสติ และสามารถเลื่อนการตอบสนองความพึงพอใจของ

ตนออกไปกอน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายได และเม่ือมีความทุกขใจก็สามารถกลับคืนสูสภาพปกติไดดี ผูที่

จัดการอารมณไดดีจึงมีความสามารถในการควบคุมอารมณของตน และแสดงออกไดอยางเหมาะสมกับ

บุคคล สถานที่ เวลา และเหตุการณ  ทั้งอารมณดีและไมดีใหเกิดความสมดุล รูจักระงับอารมณ และ

ระบายอารมณไดอยางเหมาะสมไมเก็บกด  

                      การจัดการอารมณตนเองจึงเปนความสามารถของบุคคลที่จะจัดการกับอารมณตางๆ 

ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม โดยแสดงออกวาเปนคนทีส่ามารถควบคุมตนเองได เปนคนที่นาไววางใจ 

และมีความสามารถในการปรับตวั สําหรับความสําคัญของการจัดการอารมณ คือ ผูที่สามารถจัดการ

อารมณของตนไดจะสามารถควบคุมอารมณ และแรงกระตุนภายในตลอดจนรอคอยการตอบสนองความ

ตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับ

อุปสรรค และขอขัดแยงไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเริ่มสรางสรรค

อันมีคาของตนเองได สามารถชี้นําความคิด และการกระทําของตนเองในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งใน

ฐานะผูนําหรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน อาชีพ และประสบความ 

สําเร็จในชีวติ  
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                      การจัดการอารมณไดอยางเหมาะสมเพียงใดดูจาก 1) การควบคมุตนเองได ไมแสดง

อารมณอยางทันทีทันใด น้ันคือ มีขันติ และมีสตคิอยควบคุม 2) การมีเหตุผลสามารถอธิบายเรือ่งราวท่ี

เกิดขึ้นไดอยางสมเหตุสมผล 3) มีความคดิ ความรูสึกทีก่อใหเกิดพฤติกรรม และผลยอนกลับในแงบวก 

4) ผูที่สามารถจัดการอารมณตนเองไดจะมีพฤติกรรมทีเ่หมาะสมกับบุคคล สถานที่ เวลา และ

สถานการณ  

                      การจัดการอารมณที่ชวยสงเสริมความสําเร็จในการทํางานไดบุคคลจะตองรับรู ตีความ 

แสดงภาวะอารมณไดอยางถูกตอง มีความสามารถในการใชภาวะอารมณน้ันๆ ตอตนเอง ผูรวมงาน มี

การเรียนรู มีความเขาใจ อารมณและความรูสึกที่ไดรับ นอกจากนี้ตองสามารถควบคุมอารมณของ

ตนเอง และเอาชนะโดยสรางพฤติกรรมในทางบวก การจัดการอารมณที่ดีจะชวยพัฒนาสัมพันธภาพที่ดี

กับผูอ่ืนในการทํางาน โดยเฉพาะงานบรกิาร หรือการทําธุรกิจ ความสําเร็จในการทํางานนอกจากนี้จะ

ขึ้นอยูกับความสามารถของตนแลว ยังขึ้นอยูกับความรวมมือของผูอ่ืนดวย  

                      วิธีการจัดการอารมณมีหลายวธิี สรุปไดดังน้ี  

                      1. การมีขันติ คือ รูจักขมอารมณที่ไมพึงปรารถนา ดังที่มีคําเตือนใจสําหรับคนโกรธวา

ให “นับหน่ึงถึงสิบ” เม่ือระงับอารมณไวไดก็ใชปญญาไตรตรองวาควรจะปฏิบัตเิชนไร จึงมี 

ผลยอนกลับใหมีคุณมากกวาโทษ การจะถึงขั้นน้ันไดก็ตองสืบเนื่องจากการมีสติ สามารถเผชญิตอ

สภาพแวดลอมตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม  

                      2. การมีสติ คือ การละลึกได ความไมเผลอ ไมเลนิเลอ ไมฟนเฟอนเลื่อนลอย เปน

ความตื่นตัวตอหนาที่เปนภาวะที่พรอมอยูเสมอในการรับรูสิ่งตางๆ ที่เขามาเกี่ยวของหนาที่ของสติจึง

คอยควบคุมตรวจตราความรูสึก นึกคิด และพฤติกรรมทุกอยาง การฝกใหมีสติใหใชวิธีการสติปฎฐาน 

เปนวธิีปฏิบตัเิพ่ือการใชสตใิหบังเกิดที่สุด  

                      คนที่ตระหนักถึงอารมณของตนเองจะกลับคืนสูอารมณในสภาพปกติไดเร็วกวาคนที่

ไมตระหนัก การจัดการอารมณตนเองดวยวิธีการน้ีผูฝกควรจะ 1) ตระหนักวาตน คือ ผูรับผิดชอบ

อารมณของตนเอง มิใชผูอ่ืนหรือเหตุการณภายนอก 2) แยกขอเท็จจริงออกจากการตีความหมาย 

เน่ืองจากอารมณสวนมากเกิดจากการคิด การตีความหรือการประเมินสถานการณโดยตัวเราเอง ดังน้ัน 

จึงควรแยกขอมูลที่ไดจากประสาทสัมผัสกับการตีความ 3) บอกกับตนเองวา กําลังรูสึกอยางไรจนกวา

ความรูสึกทางลบนั้นจะหายไป เชน “โกรธหนอๆ” จนกวาความโกรธจะหายไป แตตองบอกตลอดเวลา 

ไมใชบอกคร้ังเดียว 4) ใหอารมณสงเสริมการคิดของตน โดยใชอารมณน้ันใหเปนประโยชนตอการคิด 

ใหอารมณชวยปรับความแตกตางความคิด เชน เม่ือบุคคลเกิดความรูสึกกังวลเรื่องการบรรยายใหที่

ประชุมใหญฟง ก็จะคิดหาวิธีการเตรียมตวัใหพรอมที่จะพูด นอกจากน้ีอารมณดีจะนําไปสูความคิดในแง

ดี สวนการมีอารมณไมดีก็จะนําไปสูการมีความคิดในแงรายได  
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                      3. การผอนคลายกลาเน้ือดวยวิธีการ Progressive muscle relaxation เปนวธิ ี

การผอนคลายกลามเน้ือทีจ่ะชวยใหอยูในอาการสบายตัว และชวยใหเกิดความสบาย มีวิธีการดังน้ี คือ 

กอนอ่ืนควรจะหาสถานที่ทีเ่งียบสงบ และสะดวกสบาย อาจจะนั่งหรือนอนลงก็ได สิ่งที่จะทํา คือ การ

ผอนคลายกลุมกลามเน้ือในสวนตางๆ ของรางกายทีละสวน โดยเริ่มจากหนาผาก สําหรับกลามเนื้อสวน

อ่ืนๆ ที่ควรไดรับการผอนคลาย เชน คอ ไหล กลามแขน กลามอก กลามทอง บริเวณบั้นทาย ตนขา 

นอง และนิ้วเทา การผอนคลายแตละสวนใหนับ 1 ถึง 10 (ซ่ึงเทากับ 1 ถึง 10 วนิาทีโดยประมาณ) โดย

จะทิ้งชวงประมาณ 30 วินาที กอนไปฝกกลามเน้ือสวนอ่ืนๆ จนครบทุกกลุม จุดมุงหมายของการฝก

แบบน้ี คือ เพ่ือใหสังเกตถึงความแตกตางระหวางความเครียด หรือการเกร็งกับความผอนคลาย และทํา

ใหไดเขาถึงความรูสึกตางๆ ทางรางกายไดดีขึ้น  

                      4. การสรางอารมณที่พึงปรารถนาใหเกิดขึ้น ดวยการสรางอารมณที่เปนสุข เชน 

สมมติเหตุการณขึ้นมา แลวคิดวาหากเปนเรื่องที่เกิดขึน้กับตวัทานจริงๆ ทานจะทาํอยางไร แลวใหลอง

นําเหตุการณสมมติน้ีมาอานออกเสียงหลายๆ คร้ัง การคํานึงถึงเหตุการณสมมตเิชนน้ี เพ่ือกระตุน

อารมณของความดีใจใหเกิดอารมณที่เปนสุข หรืออาจใชการสรางจิตนาการที่เรียกวา “Guided 

Imaginary”  โดยจิตนาการวาทานกําลังอยูในเหตุการณน้ัน เชน “กําลังพักรอนอยูที่ชายหาดทีคุ่ณชอบ

มากๆ อากาศตอนนี้ดีและววิก็สวย” หรือ “เจานายเรียกไปพบแลวบอกคุณไดเงินเดือนขึ้น” “มีเพ่ือนคน

หน่ึงกําลังเลาเร่ืองขําขันใหคุณฟง” เปนตน  

                      5. คนหาวิธีการจัดการอารมณที่ตรงกับความสนใจความชอบ หรือความพอใจของ

ตนเอง เชน การรองเพลง การสรางสรรคงานศิลปะ การทํางานอดิเรก การเลนกีฬา เปนตน  

                   การเขารับการฝกอบรมจากกิจกรรมดังกลาวขางตน จะทําใหทราบหลัก วธิีการ 

รวมทั้งฝกปฏบิัติเพ่ือใหมีคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางาน สุดทายก็คือ ตองนํา

หลัก และวธิีการในการทํางานไปใชใชชีวติจริง การแกไขปรับปรุงตนเองแลวทําความเขาใจผูอ่ืน 

หลังจากไดรับการสงเสริมแรงจูงใจภายในจากกิจกรรม และเรียนรูทักษะที่ดีในการทํางาน เขาใจการ

ทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงาน กระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง พรอมที่จะเรียนรูไปพรอมๆ กัน และ

ยอมรับฟงความคิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน ทําใหบุคคลไดนําความรูไปใชในการปฏิบัติงานจริง ไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และประสิทธผิล  
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5. กิจกรรมการฝกอบรม 
กิจกรรมที่ 1  กิจกรรมปฐมนิเทศเพื่อละลายพฤติกรรม และเสรมิสรางการมีความรอบรู

เฉพาะตวัเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  
ชื่อกิจกรรม รหัสความพรอมแหงการเรียนรู 
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมการปฐมนิเทศ เตรียมความพรอมเบื้องตน เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดเห็น

ภาพและเขาใจที่มาของวัตถุประสงคและขั้นตอนของหลักสูตร โดยผานทางการทํา
กิจกรรมรวมกัน ซ่ึงเปนการเปดสมอง เปดการรับรู เปดใจ และพรอมที่จะแบงปนใน
สวนทีต่นเองมี ใหกับผูอ่ืน ซ่ึงน่ันคือพ้ืนฐานอันดับตนๆ ของการมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดเขาใจที่มา วตัถุประสงคและขั้นตอนหลกัสูตรฝกอบรม 
2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม เขาใจความหมายและตระหนกัถึงความสําคัญเพ่ือใหมี

คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดเตรียมพรอมในการเขารับการอบรม ดวยการเปดสมอง 

เปดการรับรู เปดใจ และพรอมที่จะแบงปนซ่ึงกันและกัน 
ระยะเวลา 2    ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. ที่มา วัตถปุระสงคของการจัดโครงการฝกอบรม 
2. ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
3. คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางาน 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
ข้ันนํา  

1. ใหผูเขารับการอบรม ทํากิจกรรมเตรียมความพรอมทั่วไป เพ่ือเตรียมความพรอม
ทางกาย วาจา และจิตใจเบือ้งตน การตบมือพรอมกัน ตบมือตามคําบอก รองเพลง
เตรียมความพรอม เชน หากพวกเรากําลังสบาย จงปรบมือพลัน ฯลฯ  

2. หลังจากที่ไดเตรียมความพรอมเบื้องตนแลว ใหทําการแบงผูเขารับการอบรม 
ออกเปนกลุมๆ กลุมละประมาณ 5-8  คน  

ข้ันกิจกรรม 
3. ใหโจทย รหัสความพรอมแหงการเรียนรู ดวยวธิีการทีว่ทิยากรปรบมือตามจังหวะ

รหัสความพรอมแหงการเรียนรู ใหผูเขารับการอบรมดู เพียงคร้ังเดียว (ขึ้นตอนนี้
สําคัญมาก ควรใหผูเขารับการอบรมสังเกต และตั้งใจอยางจริงจัง และวทิยากรผูนํา
ตองสามารถปรบมือไดอยางถูกตองและแมนยําที่สุด) โดยมีกติกาวา หลังจากที่ไดดู
การปรบมือรหัสความพรอมแหงการเรียนรูแลว สมาชิกทุกคนในแตละกลุมน้ันตอง
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ปรบมือตามไดอยางถูกตองและเหมือนกับที่วทิยากรปรบใหดูเปนตวัอยาง โดยที่
วิทยากรยังไมตองเฉลยใหผูเขารับการอบรมดู 

 
รหัสความพรอมแหงการเรียนรู 

1   12  1234  12 1234  12  12  1 
       1       2       3       4 
12   1234  12 1234  12  12  1 
  ........(ชื่อสถานศึกษา)....  สู 

 
4. ใหแตละกลุมฝกซอมการปรบมือกันเอง ดวยการแบงปน พูดคุย ถกเถียงกันภายใน

กลุมเพ่ือใหทกุคนภายในทมีปรบมือรหัสความพรอมแหงการเรียนรูไดอยางถูกตอง 
พรอมเพรียงกันทุกคน และถากลุมไหนม่ันใจวาสมาชกิทุกคนในทีมพรอม และ
สามารถปรบมือรหัสความพรอมแหงการเรียนรูไดอยางถูกตองแลว ก็ใหเชิญ
วิทยากรเขาไปตรวจสอบความถูกตอง ซ่ึงหากผิด หรือไมถูกตองทั้งหมด หรือ
สมาชิกในทีมบางคนยังทําไมได ก็ใหกลุมน้ันกลับไปแกไขใหมจนกวาจะถูกตอง
ทั้งหมด โดยใหแขงขันกันเปนกลุม และถากลุมสําเร็จกอนก็จะเปนผูชนะ  

ข้ันสรุป 
5. หลังจากกิจกรรม ใหผูเขารับการอบรม ไดรวมกันแบงปน อภิปรายถึงทาทีตางๆ ที่

เกิดขึ้นในระหวางดําเนินกิจกรรม ซ่ึงอาจจะเชิญกลุมทีช่นะขึ้นมาแบงปนวิธีการการ
ทํางาน การเรียนรูรวมกัน ที่ทําใหประสบความสําเร็จ หรืออาจเชิญกลุมที่ไมสําเร็จ
ขึ้นมาอภิปรายถึง ขอผิดพลาดที่เกิดขึ้น 

6. วิทยากรวิเคราะหทาทีตางๆ ในระหวางการดําเนินกิจกรรม ใหผูเขารับการอบรม 
ไดเห็นถึงทาทีที่สําคัญที่จะนําไปสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

7. วิทยากรบอกที่มา วัตถปุระสงคของการจัดการฝกอบรม บรรยายถึงความหมาย
ขององคการแหงการเรียนรู และทาททีี่สําคัญของผูเขารับการอบรม ที่จะนําไปสู
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดยพัฒนาจากการสงเสริมแรงจูงใจ
ภายใน 

ส่ือการฝกอบรม 
1. โนตบุค  
2. เคร่ืองฉายโปรเจคเตอร 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการทํากิจกรรม จากการอภิปรายแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการ
อบรม และสอบถามความเขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 2  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรูในการปฏิบัตงิาน 

ชื่อกิจกรรม  ปายชื่อหรรษาแหงการเรียนรู 
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมเบื้องตน เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดทํางานรวมกันอยางมีความสุขและ

สนุกกับการเรียนรูรวมกัน การใชความคิดสรางสรรคเพ่ือใหหลุดออกจากกรอบเดิมๆ 
ซ่ึงเปนคุณสมบัติทีส่ําคัญเพ่ือใหมีคุณลกัษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดรับรูถึงความสําคัญของการทํางานรวมกันอยางมี

ความสุข รูสึกสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน  

2. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีความเขาใจเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู  
ระยะเวลา 1   ชั่วโมง  30 นาที 
เน้ือหากิจกรรม 

1. ความสําคัญของการทํางานรวมกันอยางมีความสุข รูสกึสนุก เพ่ือใหมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  

2. กระตุนใหเกิดเจตคตขิองความรูสึกสนุกที่จะสรางสรรคเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู มีความเขาใจเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงไมใช
ภาระหนาที่ทีต่องเพ่ิมขึ้น ทีต่องเหนื่อย ที่ตองเครียด หากแตเปนการสรางสรรค
บรรยากาศของการทํางานใหมีความสุข และสนุกไปกับการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. ทําการแบงผูเขารับการอบรม ออกเปน 6 กลุม กลุมละประมาณ   5 -8 คน  
(ขั้นตอนการแบงกลุม วิทยากรควรใชวธิทีี่แตกตาง และนาสนใจ ไมใชวธิีการนับ
หมายเลข และใครอยูหมายเลขใดก็ไปอยูรวมกัน อาจใชวิธเีชน แบงตามเสียงสัตว 
ใชเพลงแบงกลุม เชน เพลงรวมเงิน หรือเปนเกมแบงกลุม เชน เกมหอยเปลี่ยนฝา 
เปนตน เพ่ือเปนการสรางบรรยากาศใหมในการรวมกิจกรรม) 

 ข้ันกิจกรรม 
2. แจกอุปกรณใหแตละกลุม เพ่ือนําเปนคิด สรางสรรค ใหเปนปายชื่อของแตละคน ใน

โจทยที่วา “ปายชื่อแหงการเรียนรู” หมายถึง ลักษณะของปายชื่อน้ัน ตองแสดงให
เห็น พรอมทั้งสามารถบอกถึงความหมาย ที่อธิบายถึงคุณลักษณะของการเรียนรู
ของกลุม   

3. แตละกลุมชวยกันทําปายชือ่ภายในเวลาที่กําหนด หากกลุมใดที่ทําปายชื่อเสร็จแลว 
ใหกลุมน้ันเตรียมวิธีการนําเสนอใหวิทยากรและกลุมอ่ืนๆ ไดเขาใจถึงความหมาย
ของปายชื่อน้ันๆ ดวยรูปแบบการนําเสนอที่นาสนใจ  
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ข้ันสรุป 
4. หลังจากกิจกรรม ใหผูเขารับการอบรม ไดรวมกันแบงปน อภิปรายถึงทาทีตางๆ ที่

เกิดขึ้นในระหวางดําเนินกิจกรรม  
5. วิทยากรวิเคราะหทาทีตางๆ ในระหวางการดําเนินกิจกรรม ใหผูเขารับการอบรม 

ไดเห็นถึงทาทีของความสนุกในระหวางดําเนินกิจกรรม ซ่ึงทุกคนจะมีความสุข 
เน่ืองจากเปนกิจกรรมที่งายๆ และใชความคิดสรางสรรคของทุกคนมารวมกัน ซ่ึง
จากผลท่ีไดก็จะสรางความภาคภูมิใจในผลงานที่เกิดขึ้นของกลุมน้ันๆ ซ่ึงวิทยากร
ควรดึงเอาทาทีตางๆ เหลาน้ีเปนประเด็นสําคัญใหผูเขารับการอบรม ไดคิด
ไตรตรองวา หากเปนงานของโรงเรียน งานที่ตองการผลที่ชัดเจน งานที่ตองการ
ความเอาจริงเอาจัง  เราก็สามารถที่จะใชทาทีตางๆ เหลาน้ี ความรูสกึสนุกในการ
ทํางาน การแบงปนความคดิเห็นรวมกัน ชวยกันคิดชวยกันทํา ชวยกันสรางสรรค
ผลงานอยางมีสวนรวม ก็ทําใหเกินคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูที่
ทุกคนมีความสุขได  

ส่ือการฝกอบรม 
1. กระดาษแข็ง ขาว-เทา กลุมละ 1 แผน 
2. ปากกาเคมี นํ้าเงิน ดํา แดง กลุมละ 6 ดาม 
3. กรรไกร คัตเตอร กลุมละ 3 อัน 
4. เชือกสําหรับคลองคอ กลุมละ 1 มวน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการทํากิจกรรม จากการอภิปรายแสดงความคิดเห็นของผูเขารับการ
อบรม และสอบถามความเขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 3  กิจกรรมการสงเสริมความเขาใจ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง 
การเรียนรูในการปฏิบัตงิาน 

ชื่อกิจกรรม  Group Rotation   
สาระสําคัญ เปนความสําคญัและจําเปนอยางยิ่ง ที่จะสะทอนใหเห็นถึงความเปนจริงของปญหา และ

ทําใหผูเขารับการอบรมยอมรับวา ณ ปจจุบันนี้ บุคลากรและองคกร ยังมีอุปสรรคและ
ปญหาที่จะทําใหเกิดคุณลักษณะองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงหากทุกฝายไดเห็นและ
เขาใจรวมกันแลว ก็เปนการงายที่จะรวมใจกันเดินหนาเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูรวมกัน 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดแสดงความคิดเห็นอยางตรงไป     ตรงมา โดยอาศัย

กระบวนการกลุมในการตอบคําถาม ที่มีผลตอคุณลักษณะสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  

2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ไดเห็นถึงความเปนจริง ความเปนอยู บรรยากาศใน
การทํางาน และยอมรับถึงอุปสรรคตางๆ ที่มีผลตอการทําใหองคกรมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู  

ระยะเวลา 2    ชั่วโมง 30 นาที 
เน้ือหากิจกรรม 

1. ความเขาใจ และความสําคญัขององคการแหงการเรียนรู 
2. ปญหาเรงดวน และอุปสรรคที่สําคัญเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการ

เรียนรู 
3. การดึงแรงจูงใจภายในสวนตัว ของผูเขารับการอบรม ที่จะเปนตวัขบัเคลื่อนทีส่ําคัญ

ที่จะทําใหเกิดคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. ทําการแบงผูเขารับการอบรม ออกเปน 6 กลุม กลุมละประมาณ   5 -8 คน สามารถ
ใชกลุมเดิมจากกิจกรรมที่ผานมาได (ขั้นตอนการแบงกลุม วิทยากรควรใชวธิีที่
แตกตาง และนาสนใจ ไมใชวิธีการนับหลายเลข และใครอยูหมายเลขใดก็ไปอยู
รวมกัน อาจใชวิธเีชน แบงตามเสียงสัตว ใชเพลงแบงกลุม เชน เพลงรวมเงิน หรือ
เปนเกมแบงกลุม เชนเกมหอยเปลี่ยนฝา เปนตน เพ่ือเปนการสรางบรรยากาศใหม
ในการรวมกิจกรรม) 

2. ใหแตละกลุมน่ังที่พ้ืน หรือน่ังที่โตะ เปนลักษณะวงกลมกลุมใครกลุมมัน ในการที่จะ
ชวยกันระดมสมองหาคําตอบของคําถาม ที่จะไดรับซ่ึงแตละกลุมจะไมเหมือนกัน 
(จํานวนคําถามควรเทากับจํานวนของกลุมที่เขารับการอบรม) 
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 ข้ันกิจกรรม 
3. แจกกระดาษคําถามใหแตละกลุม จากน้ันใหแตละกลุมชวยกันระดมสมองตอบ

คําถามตามความเปนจริง ซ่ึงสามารถตอบไดหลายขอ จนกวาจะหมดเวลา  
4. วิทยากรกําหนดเวลาใหการตอบคําถามแตละคําถามเทาๆ กัน ซ่ึงหลังจากหมด

เวลาในขอน้ันแลว ก็ใหนํากระดาษคําถามวนไปใหกลุมอ่ืนๆ ซ่ึงอาจจะมีความ
คิดเห็นที่แตกตางกันตอบคาํถาม เปนลักษณะ Rotation วนตามเข็มนาฬิกา ซ่ึงหาก
ความคิดเห็นใดซ้ํากับที่เพ่ือนๆ กลุมอ่ืนไดแสดงความคดิเห็นแลว อาจจะทํา
เคร่ืองหมายเห็นดวย เชน การใหคะแนน หรือการขีดถูก เพ่ือย้ําใหเห็นวา เห็นดวย
กับความคิดเห็นน้ี ทําไปลกัษณะนี้จนทกุกลุมไดตอบคําถามครบทกุคําถาม   

5. แนวคําถามในการใชกิจกรรม Group Rotation  
• นิยามของคําวา “องคการแหงการเรียนรู” คือ 
• สถานศึกษา “สถานศึกษา ในฝน” ที่อยากเห็นคือ 
• ถาพูดถึง สถานศึกษา อะไรคือ ”เอกลักษณสําคัญ” ที่บคุคลภายนอก 
         คิดถึง  
• “ปญหาสําคัญเรงดวน” ที่องคกรของเราตองรีบแกไข 
• อะไรคือ “อุปสรรคสําคัญ” ของการพัฒนาองคการแหงการเรียนรู   
• สิ่งที่คาดหวังกับอาชีพ ”ครู” คือ 

ข้ันสรุป 
6. จากน้ันวิทยากรนําเอากระดาษคําถาม ที่มีความคิดเห็นของแตละกลุมออกมา

อภิปรายพรอมกัน รวมกันแบงปน พรอมทั้งทําความเขาใจ ซักถามถึงความคิดเห็น
และความเปนจริงที่เกิดขึ้น  

7. วิทยากรวิเคราะหจากความคิดเห็นของแตละกลุม ซ่ึงจะทําใหผูเขารับการอบรม ได
เห็นความชัดเจน เขาใจและใหความสําคญัขององคการแหงการเรียนรู และเห็นถงึ
ปญหาและอุปสรรคที่จะสงผล ไมใหเกิดคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการ
เรียนรูรวมกัน (ขั้นตอนนี้สําคัญมาก วิทยากรตองพยายามดึงเอาประเด็นที่สําคัญ 
ออกมาอภิปรายใหเห็นถึงความเขาใจของผูเขารับการอบรม โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ประเด็นปญหาและอุปสรรค ซ่ึงวิทยากรไมจําเปนที่จะตองรีบสรุป หรือรีบหา
วิธีแกไขดวยตัวเอง หากแตพยายามที่จะชี้ใหเห็นถึงสาเหตุที่แทจริงของปญหาและ
อุปสรรค ทิ้งประเด็นปญหาเอาไว พรอมทั้งทาทายผูเขารับการอบรม โดยอาศัย
แรงจูงใจที่เกิดขึ้นในคําตอบของ สิ่งที่คาดหวังกับอาชีพครู หรือ สถานศึกษาในฝน 
ที่จะผลักดันใหองคกรมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูรวมกัน ซ่ึง
วิทยากรตองคุมบรรยากาศการอบรม และใหผูเขารับการอบรม ไดยอมรับถึงความ
เปนจริงที่เกิดขึ้น เพ่ือใหเดินหนาสูคุณลกัษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู
รวมกัน ซ่ึงหากทําไดดีแลว ผูเขารับการอบรม จะตระหนักและเห็นถงึความจําเปน
อยางยิ่งในการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู) 



 289

ส่ือการฝกอบรม 
1. กระดาษฟริบชารต แผนใหญ 6 แผน ตามจํานวนคําถาม พรอมทั้งเขียนคําถามไว

ดานบนกระดาษ แผนละ 1 ขอ  
2. ปากกาเคมี กลุมละ 1 ดาม 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 4  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกวา ตนสามารถ  
ชื่อกิจกรรม  สมุดพก Who Am I  
สาระสําคัญ การมีความรูสกึวาตนสามารถ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูใน

การปฏิบัติงาน เปนการที่บคุคลเชื่อวา ตนจะสราง พัฒนา และปรับปรุงการทํางาน
รวมกับผูอ่ืนได ไมวาจะเปนลูกนอง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชา เพ่ือใหการ
ปฏิบตัิงาน บรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ สอดคลองกับคุณลกัษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู  

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม รูสึกวาตนสามารถสรางคุณลักษณะสูการเปน

องคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญของอาชีพครู ความมีจิต

วิญญาณของความเปนครู ความรูสึกวาตนสามารถ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตัิงานได  โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายใน 

ระยะเวลา 2   ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. ความเขาใจถงึความสําคัญ และรูสึกวาตนสามารถสรางคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูได 

2. แรงจูงใจภายในสวนตัว กับความตระหนักถึงความสําคัญของอาชีพครู ความมีจิต
วิญญาณของความเปนครู ความรูสึกวาตนสามารถ เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงานได โดยการสงเสริมแรงจูงใจภายใน 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แจกกระดาษใหผูเขารับการอบรม คนละ 2 แผน จากน้ันใหพับคร่ึงทาํลักษณะคลาย
กับหนังสือ 

ข้ันกิจกรรม 
2. หนาแรกใหผูเขารับการอบรม แตละคนวาดรูปหนาตัวเอง ลงไปพรอมตกแตงให

สวยงาม เพ่ือสะทอนใหเห็นถึงความเปนตัวตนของแตละคน และเปนการสรางความ
สนุก เปนสีสนัในกิจกรรม  

3. หนาที่สอง ใหผูเขารับการอบรม พิจารณาถึงตนเอง พรอมกับตอบคาํถามที่วา “คุณ
เปนใคร” เพ่ือใหไตรตรองถึงสิ่งที่ตนเองเปนอยู 

4. หนาที่สาม ใหผูเขารับการอบรม พิจารณาถึงตนเอง พรอมกับตอบคาํถามที่วา 
“คุณกําลังทําอะไรอยู” เพ่ือใหไตรตรองถึงสิ่งที่ตนเองกําลังทําอยู  
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5. หนาที่สี่ ใหผูเขารับการอบรม พิจารณาถึงตนเอง พรอมกับตอบคําถามที่วา 
“เปาหมายในชีวิต คือ” เพ่ือใหพิจารณาถึงแรงจูงใจภายใน ที่จะกระตุนใหเห็นถงึ
เปาหมายในการทํางาน 

6. หนาที่หา ใหผูเขารับการอบรม พิจารณาถึงตนเอง พรอมกับตอบคาํถามที่วา “ขอ
ตั้งใจสวนตวั กับสถานศึกษาน้ี” เพ่ือแรงผลักดันใหเห็นถึงความสาํคัญขององคกร 
และเปนการตอกยํ้าถึงความตั้งใจสวนตัว ที่จะทําใหองคกรแหงน้ีมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรูที่ทุกคนมีสวนรวม 

7. หนาที่หก และหนาที่เจ็ด ใหผูเขารับการอบรม ตีตารางนัดหมายแปดชอง เพ่ือทํา
การนัดหมายกับเพ่ือนรวมงานคนอ่ืนๆ ซ่ึงจะนัดหมายเปนคูๆ ตามคุณสมบัติที่
วิทยากรบอกเปนรอบๆ เชน รอบที่หน่ึง ใหจับคูนัดหมายกับเพ่ือนในหนวยงาน
เดียวกัน รอบที่สอง ใหจับคูนัดหมายกับเพ่ือนที่ไมคอยสนิทกัน รอบที่สาม ใหจับคู
นัดหมายกับเพ่ือนที่แอบปลื้มมานานแลว รอบที่สี่ ใหจับคูนัดหมายกับเพ่ือนที่อยาก
ใหกําลังใจเปนพิเศษ เปนตน (แตละรอบจะจับคูนัดหมายไดเปนคูเทาน้ัน และแตละ
รอบจะไมซํ้าคนเดิม)  

8. หลังจากที่นัดหมายครบทั้งแปดชองแลว วิทยากรเช็คความพรอม จากนั้นหาก
วิทยากรบอกหมายเลขใด ใหแตละคนไปหาคูที่เรานัดหมายไว และใหแตละคน
พูดคุย แบงปน จากสมุดพกที่เขียนไว ตามหัวขอตางๆ จนกวาวิทยากรจะบอกหมด
เวลา และใหเปลี่ยนคูไปเร่ือยๆ จนครบหรือดูตามบรรยากาศ 

ข้ันสรุป 
                     9. วิทยากรสอบถามความรูสึก และสิง่ที่ไดรับจากกิจกรรมน้ี จากน้ันให 
                         วิทยากรทําความเขาใจ และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการพิจารณาถึง 
                         ตนเอง และใหรูสึกวาตนทําหนาที่ใดอยู มีความสําคัญอยางไร มีเปาหมายที่ 
                         ชัดเจน และตนเองเปนผูมีความสามารถที่จะใหเปาหมายเปนจริงได ทั้ง 
                         เปาหมายของตนเอง และเปาหมายขององคกรที่จะทําใหมีคณุลักษณะสูการ 
                         เปนองคการแหงการเรียนรู ซ่ึงอาจจะยกตวัอยางจากผูเขารวมการอบรมที่ 
                         มีประสบการณมาก หรือผูที่ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานก็ได 
ส่ือการฝกอบรม 

1. กระดาษ A4 คนละ 2 แผน 
2. ปากกาสําหรับทุกคน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 5  กิจกรรมการสงเสริมการมีแบบแผนความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัตงิาน  

ชื่อกิจกรรม  กระดาษอัจฉริยะ  
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา วางแผน เพ่ือใหสําเร็จ

ไดตามเปาหมาย ในการเสรมิสรางสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน 
และเขาใจถึงรากฐานที่สําคญั 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา และ

เสริมสรางสูเปาหมายการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่

สําคัญในการสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 
ระยะเวลา 2     ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. การมีแบบแผนในการใชความคิด เพ่ือแกไขปญหา และเสริมสรางสูเปาหมายการมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

2. การตระหนักถึงความสําคญัและเขาใจถงึรากฐานที่สําคัญ ในการสรางแรงจูงใจ
ภายในสวนตวั 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แจกกระดาษใหผูเขารับการอบรม โดยใชกลุมเดิมจากกิจกรรมที่แลว คนละ 1 แผน 
และใหสมมตวิากระดาษแผนน้ีคือตัวตนของแตละคน 

ข้ันกิจกรรม 
2. จากน้ันใหแตละกลุมชวยกนันํากระดาษที่มีอยู มาเรียงตอกันใหตั้งได โดยหามใช

อุปกรณอ่ืนเลยนอกจากกระดาษเพียงอยางเดียวเทาน้ัน  
3. กลุมไหนที่สามารถสรางหอคอยกระดาษไดสูงที่สุด และสามารถตั้งไดดวยตัวของ

มันเอง ก็จะเปนกลุมผูชนะ  
ข้ันสรุป 

4. วิทยากรวัดประเมินผลงานของแตละกลุม จากน้ันถามถึงกระบวนการทํางาน การ
ออกแบบ การวางแผน การลองผิดลองถูก โดยเฉพาะกลุมที่สามารถตั้งไดสูงที่สดุ 
และกลุมที่ไมสามารถตั้งได วาอะไรคือ ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น และไดพยายามที่
แกไขปญหาอยางไร  
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5. วิทยากรสรางความเขาใจเกีย่วกับหอคอยกระดาษ ในประเด็นที่วา หอคอยกระดาษ
ที่สามารถตั้งไดน้ัน สิ่งที่สําคัญที่สุดคือ รากฐาน ที่ตองม่ันคง วา “อะไรคือ รากฐาน
ที่สําคัญที่ผูเขารับการอบรมคนหนึ่ง พึงได” 

6. วิทยากรสรุปถึงการทํางานที่มีแบบแผน การวางแผนทีร่อบคอบและมีประสิทธิภาพ 
ความตั้งใจและพรอมที่จะแกไขปญหา โดยอาศัยหลักบนพ้ืนฐานของรากฐานที่
สําคัญ คือ ความเปนครทูี่ดี เพ่ือใหเกิดคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ส่ือการฝกอบรม 
1. กระดาษ A4 คนละ 1 แผน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 6  กิจกรรมการเสริมสรางการมีวิสัยทศันรวมกัน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัตงิาน  

ชื่อกิจกรรม ตอชิ้นไม  
สาระสําคัญ การมุงสูการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู สิ่งที่จะขาดเสียไมไดเลย คือ 

การที่บุคลากรทุกคนในองคกรตองมีวิสยัทัศนรวมกัน  
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม ไดเขาใจถึงความสําคญัของการมีวิสัยทัศนรวมกัน
ในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา และเสริมสรางสูเปาหมายการมีคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู 

ระยะเวลา 2    ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. การตระหนักถึงความสําคญัของการมีวิสัยทัศนรวมกัน และความเขาใจเพ่ือใหภาพ
อนาคตท่ีตองการใหเกิดผลอยางชัดเจน  

2. การรูหนาที่และบทบาทอยางชัดเจน ซ่ึงมีพ้ืนฐานจากการที่มีวิสัยทศันรวมกัน การ
วางแผนที่รอบคอบ การแบงหนาที่ที่ชัดเจน และการรบัผิดชอบตอหนาที่ที่ชัดเจน 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แบงกลุมผูเขารับการอบรม ออกเปนกลุม 6 กลุม กลุมละ 5 คน  
โดยจัดใหแตละกลุมน่ังเปนแถวตอนเรียงหนึ่ง 

2. วิทยากรแจกอุปกรณเปนชิ้นไมสี่เหลี่ยม คนละ 3 อัน  
3. กําหนดจุดวางชิ้นไม ซ่ึงใหหางจากจุดเร่ิมตนที่หัวแถวนั่งอยู ประมาณ 5 เมตร 

           กติกา 
                    1.  ใหไปวางที่จุดวางไมคร้ังละ 1 อัน หลังจากนั้นไปตอหลังแถว คนตอไปขยบัขึน้มา  
                         เพ่ือไปวางจนกวาจะครบทุกคน 
                    2.  ระหวางที่เลนกิจกรรมนี้ หามพูดและหามปรึกษากันเด็ดขาด 
                    3.  แตละคนไมมีสิทธิ์ ไปหยิบหรือขยับชิ้นไมของคนอ่ืนโดยเด็ดขาด มีหนาที่วางชิ้น        
                        ไมของตนเองเพียงเทาน้ัน 

ข้ันกิจกรรม 
4. รอบที่ 1 วิทยากรใหโจทยแตละกลุมพรอมกัน คือ วางใหเปนรูปเดียวกัน และมี

ความหมายสามารถอธิบายได (ขอสังเกต รอบน้ีแตละกลุมจะไมไดปรึกษาหารือกัน 
หรือวางแผนรวมกันวาจะใหวางเปนภาพแบบไหน สวนใหญผลงานที่ออกมาก็จะได
รูปที่ไมมีความหมาย หรือวางกันแบบตวัใครตวัมัน ไมสามารถอธิบายภาพได) 
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5. เม่ือจบรอบที่ 1 ใหวิทยากรถามแตละกลุมวาเปนรูปอะไร พรอมกับอธิบาย
ความหมาย (ซ่ึงผลที่ออกมาสวนใหญ จะเปนการอธิบายใหดูเหมือนจะมีเหตุผล กับ
รูปที่ดูเหมือนไมเปนรูป) 

6. วิทยากรใหเลนอีก 1 รอบ โดยกอนเลนรอบนี้ ใหแตละกลุม สามารถวางแผน 
ปรึกษาหารือรวมกันได การวางจะวางเปนรูปใด แบบไหน เม่ือปรึกษาเสร็จ ก็
ดําเนินการเลนอีกรอบ โดยใชกติกาเดิม  

7. เม่ือจบรอบที่ 2 ใหวิทยากรถามแตละกลุมวาเปนรูปอะไร พรอมกับอธิบาย
ความหมาย (ซ่ึงผลที่ออกมาสวนใหญ จะออกมาดีกวารอบแรกคอนขางมาก) 

ข้ันสรุป 
8. วิทยากรสอบถามความรูสกึ ความแตกตางระหวาง  2 รอบ เหตุใดรอบท่ี 2 ถึงดีกวา

รอบแรกมาก  
9. วิทยากรชีป้ระเด็นถึงการทํางานรวมกัน การวางแผนรวมกัน การทํางานที่มี

วิสัยทศันรวมกันอยางชัดเจน จะทําใหการทํางานออกมาอยางมีประสิทธิภาพ และ
ทุกคนรูหนาทีข่องตนเองอยางชัดเจน เพ่ือผลงานโดยรวมขององคกร  

ส่ือการฝกอบรม 
1. ชิ้นสวนไมขนาดเทากัน คนละ  3 อัน (หากไมมี ใชเปนไมไอติม หรือ หลอดวาง

แทนก็ได)  
2. กระดาษกลุมละ 1 แผน พรอมปากกา 1 ดาม สําหรับการวางแผน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 7  กิจกรรมการเสริมสราง และกระตุนแรงจูงใจภายใน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  

ชื่อกิจกรรม  ยิงเรือ 
สาระสําคัญ การทํางานดวยความเขาใจ และรับผิดชอบอยางดี ในบทบาทหนาทีข่องแตละคน โดย

อาศัยการสงเสริมแรงจูงใจภายในของแตละคน  
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแรงจูงใจภายในสวนตัว เพ่ือใหมีคณุลกัษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรูรวมกัน 

2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงวธิีการทํางาน
รวมกัน ในการรับผิดชอบในบทบาทและหนาที่ของตนเอง 

ระยะเวลา 2    ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. ความสําคัญในการรับผิดชอบในบทบาทและหนาที่ของตนเองอยางดี โดยตระหนัก
ถึงการมีสวนรวมในองคกร 

2. ความสําคัญของการทํางานที่เต็มเปยมไปดวย แรงจูงใจภายในสวนตวั 
ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แบงกลุมผูเขารับการอบรม ใหเปน 6 กลุม กลุมละ 5 คน  
2. วิทยากรมายนืเปนจุดศูนยกลาง จากน้ันใหแตละกลุมนําเกาอ้ีมาน่ังเรียงเปนแถว

ตอนเรียงหนึ่ง ใหเปนลักษณะคลายกับรศัมีกระจายไป เริ่มจากหัวแถวอยูดานในตอ
จากวิทยากร และตอไปเรื่อยๆ จนถึงหางแถว  

3. วิทยากรใหแตละกลุมนับตลอดโดยเร่ิมที่หัวแถว และใหแตละคนจําหมายเลขของ
ตนเองไว 

4. วิทยากรกําหนดคําพูดใหแตละคน แตละหมายเลข ซ่ึงแตละคนตองจําไวเปนอยางดี  
คนที่ 5 (คนหลังสุด)  พูดวา “เรือมาแลว” 
คนที่ 4 (คนตอมา)  พูดวา “ระวัง ทุกคนพรอม” 
คนที่ 3 (คนตอมา)  พูดวา “เตรียมยิง” 
คนที่ 2 (คนตอมา)  พูดวา “ปก ปก” 
คนที่ 1 (คนหัวแถว)  พูดวา “โปง ............ (ชื่อเรือลําอ่ืนที่จะยิง) ” 
 
 
 
 



 297

ข้ันกิจกรรม 
5. วิทยากรกําหนดกลุมเริ่มตน และเม่ือใหสัญญาณเริ่ม ใหคนทายสุด ลุกขึ้นพูดคําพูด

ของตนเองออกมา และสะกดิใหคนตอไปลุกขึ้นพูด เรียงลําดับมาเรื่อยๆ จนถึงคน
หนาสุด ซ่ึงมีหนาที่จะยิงเรือลําอ่ืน ดวยการ พูดวา โปง แลวพูดชื่อเรอืลําอ่ืนที่จะยิง  

6. เม่ือเรือลําอ่ืนไดยินชื่อเรือของตนเอง คนสุดทายตองรีบลุกขึ้นและพดูตามที่วิทยากร
กําหนด เรียงไปเรื่อยๆ จนถึงคนหนาสุด และพูดชื่อเรือลําอ่ืนที่จะยิง เชนกัน  

7. เลนไปตามขัน้ตอนไปเรื่อยๆ จนกวาจะมีกลุมที่พูดผิดจังหวะ หรือพูดผิดขั้นตอน 
หรือไมยอมพูดตามหนาที่ หรือหัวหนากลุมยิงผิดลํา ก็จะทําใหกลุมน้ันแพไปทันที  

8. เลนไปเรื่อยๆ จนกวาจะไดกลุมผูชนะ 
9. จากน้ันใหเลนใหมอีก 1 รอบ โดยวิทยากรใหโอกาสในการสลับสบัเปลี่ยนหนาที่

ดวยความสมัครใจ (สวนใหญจะไมคอยเปลี่ยนกัน) จากน้ันใหเริ่มเลนอีกคร้ัง 
จนกวาจะไดกลุมผูชนะ 

ข้ันสรุป 
10. วิทยากรสอบถามความรูสกึ และสิ่งที่ไดรับจากกิจกรรมน้ี จากน้ันใหวิทยากรทํา

ความเขาใจ และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของหนาที่แตละหนาที่ ที่ไดรับมอบหมาย 
วาจริงๆ แลวหนาที่ไหนสําคัญที่สุด ซ่ึงความเปนจริงแลว ทุกหนาทีมี่ความสําคัญ
เทากันหมด เพราะถามีใครคนใดคนหนึ่ง หรือหนาที่ใดหนาที่หนาที่หน่ึงไม
รับผิดชอบหนาที่ ก็จะทําใหกลุมน้ันแพ ซ่ึงก็เหมือนกับองคกรน้ันก็จะเกิดความ
เสียหายเชนกัน 

11. รอบที่สอง ที่วทิยากรเปดโอกาสใหเปลี่ยนหนาที่กัน (แตโดยสวนใหญแลวจะไมคอย
เปลี่ยนกัน) วทิยากรควรชีป้ระเด็นใหเห็นถึงความเขาใจในหนาที่ของตนเองอยางดี 
ความถนัดของแตละคน ทักษะในการทํางานซึ่งจะเกิดขึ้นจากการฝกฝน เรียนรู 
และอยูกับกระบวนการนั้นๆ บอยๆ จนเกิดความชํานาญ และหากมีความจําเปนใน
การเปลี่ยนตําแหนง บุคคลในตาํแหนงหนาที่น้ันๆ ก็ตองสามารถที่ถายทอด 
แบงปนความรู ชี้แจงบทบาทหนาที่ใหบุคคลท่ีเขามาทําหนาที่แทน ไดเขาใจและ
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางดี และมีประสิทธิภาพ  

12. ประเด็นที่สําคญัคือ ถาหากบุคคลในตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบน้ันๆ ไดทํางาน
รับผิดชอบหนาที่มาอยางดี แตก็ยังคงทํางานอยูในตําแหนงอยางเดิมทุกๆ วัน ผาน
ไปเปนเดือน เปนป เปนเวลาหลายป ถามวา “เบื่อไหม”  
และถาเบื่อ แลวเราจะทําอยางไร (อาจจะเรียกบุคลากรท่ีทํางานมานานแลวออกมา
แบงปนในประเด็นนี้ก็ได)  ซ่ึงโดยสรุปแลว บุคลากรทีท่ํางานในตําแหนงหนาที่การ
งานนั้น ตองรักในสิ่งที่ตนเองทํา ตนเองรับผิดชอบ และคิดวาเปนหนาที่สําคัญที่จะ
ขาดไมได และไมลืมที่กระตุนตนเองดวยแรงจูงใจภายในที่จะขบัเคลื่อนใหเกิดความ
ภูมิใจ ความสุขในการทํางาน ความยากที่จะทํางานแตละวัน เพ่ือความสําเร็จของ
ลูกศษิย ความกาวหนาขององคกรโดยรวม เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการ
แหงการเรียนรู  
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ส่ือการฝกอบรม 
1. เกาอ้ีสําหรับทกุคน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 8  กิจกรรมการสงเสริมการทํางานเปนทมี การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน           
เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน  

ชื่อกิจกรรม รอยลูกปด 
สาระสําคัญ การทํางานเปนทีม การยอมรับ และเขาใจมุมมองของผูอ่ืน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ

เปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบตังิาน 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม ไดทํางานรวมกันเปนทีม โดยมองที่เปาหมายของ
องคกรรวมกัน  

2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรม ไดตระหนักถึงความสําคัญในการยอมรับ เขาใจมุมมอง 
และวธิีการทํางานของบุคคลอ่ืน  

ระยะเวลา 2   ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. การทํางานเปนทีม โดยมองที่เปาหมายขององคกรรวมกัน เปนสําคญั ไมปฏิบัติงาน
แบบตางคนตางทํา 

2. การตระหนักถึงความสําคญั การยอมรับ การเขาใจมุมมอง และวิธกีารปฏิบัติงาน
ของบุคคลอ่ืน  

3. เรียนรูที่จะฟงกันมากขึ้น 
ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แบงผูเขารับการอบรม ออกเปนกลุม กลุมละ 3 คน (ประมาณ 10 กลุม) โดยจัดให
น่ังพ้ืน และใหแตละกลุมน่ังกระจายกันออกไปเปนกลุมๆ  

2. แจกเสนเอ็น (ยาวเทากับจํานวนลูกปดทีส่ามารถรอยเปนเสนได) ใหกลุมละ 1 เสน  
3. วิทยากรนําลกูปดซ่ึงมีจํานวนสี เทากับจํานวนกลุม (10 สี) ใสรวมกนัไวในภาชนะ  

ซ่ึงลูกปดแตละสีน้ัน จะมีจํานวนประมาณ 100 ลูก  
4. วิทยากรแจงใหผูเขารับการอบรม ทราบถงึเปาหมายของกิจกรรมน้ี คือ ทุกกลุม

จะตองรอยลูกปดใหเสร็จกลุมละ 1 เสน โดยที่สีของลูกปดหามซํ้ากัน (มี 10 กลุม 
ลูกปดมี 10 สี) และตองรอยลูกปดใหเสร็จ ภายในเวลา 5 นาที (ทุกกลุมตองเสร็จ) 

ข้ันกิจกรรม 
5. วิทยากรเทลูกปด ลงบนพื้น เพ่ือใหลูกปดกระจายใหมากที่สุด จากน้ันใหแตละกลุม

ชวยกันเก็บลกูปดมารอยใหเสร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยที่กิจกรรมน้ีจะ
สําเร็จและบรรลุเปาหมายคอื ทุกกลุมตองเสร็จ ไมใชกลุมใดกลุมหน่ึงเสร็จเพียง
กลุมเดียว 
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6. วิทยากรจับเวลา 5 นาที หากหมดเวลา 5 นาทีแลว ยังมีกลุมใดกลุมหน่ึงยังไมเสร็จ
แมลูกปดเหลอืพียงไมก่ีเม็ด ก็จะถือวาไมเสร็จ จะตองเร่ิมเลนใหมอีกคร้ัง (กลุมที่
รอยเสร็จแลว ก็ตองเอาลูกปดออกจากเสนเอ็นและทําการรอยใหมเหมือนกัน)  
หมายเหต ุ หากตองการความเขมขนของกิจกรรม สามารถกําหนดโทษที่ตอง
รับผิดชอบรวมกันได หากในแตละรอบไมสําเร็จ เชน ลุกน่ัง 5 คร้ัง หรือจะเพ่ิมขั้น
ไปเร่ือยๆ ก็ได แตควรคํานึงถึงอายุ และวัยของผูเขารวมดวย  

7. ดําเนินกิจกรรมเปนรอบๆ จนกวากิจกรรมจะสําเร็จคือ ทุกกลุมตองรอยลูกปดจน
เสร็จ โดยที่สีไมซํ้ากันและภายในเวลา 5 นาที ซ่ึงกอนที่จะเร่ิมกิจกรรม ในแตละ
รอบน้ัน วิทยากรควรเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรม ไดเสนอความคิดเห็น มองถึง
ปญหาในการทํางาน และชวยกันเสนอวธิีการแกไขปญหา โดยใหออกมาเปน
รูปธรรมที่ชัดเจนในการปฏิบัติ หลังจากน้ันก็ลงมือทํากิจกรรมในรอบตอไป ทํา
เชนนี้จนกวาจะสําเร็จกิจกรรม  

ข้ันสรุป 
8. วิทยากรสอบถามความรูสกึ และสิ่งที่ไดรับจากกิจกรรมน้ี จากน้ันใหวิทยากรทํา

ความเขาใจ และชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการทํางานรวมกันการฟงซ่ึงกันและกัน
อยางตั้งใจ การมองใหออกถึงปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงาน การ
ยอมรับและเขาใจมุมมองของผูอ่ืน การทํางานรวมกันเปนทีม โดยมองที่เปาหมาย
ขององคกรรวมกันเปนสําคญั ไมทํางานแบบตางคนตางทํา ซ่ึงจะนําไปสูการมี
คณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการทํางานรวมกัน 

ส่ือการฝกอบรม 
1. ลูกปดสี จํานวนสี เทากับจํานวนกลุม (สีละประมาณ 100 ลูก) 
2. เสนเอ็น (ความยาวสามารถรอยลูกปด 100 ลูกได) กลุมละ 1 เสน 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 9  กิจกรรมการสงเสริมความรูสึกอิสระกําหนดไดดวยตนอง เพ่ือใหมีคุณลักษณะ        
สูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติงาน 

ชื่อกิจกรรม งานวัดหรรษา 
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิด เพ่ือแกไขปญหา  การวางแผน เพ่ือให

สําเร็จไดตามเปาหมาย เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน และเขาใจถึงรากฐานที่สําคัญ 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา และ

เสริมสรางสูเปาหมายการมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่

สําคัญในการเสริมสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 
ระยะเวลา 4   ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. การมีแบบแผนในการใชความคิด เพ่ือแกไขปญหา และเสริมสรางสูเปาหมายการมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

2. การตระหนักถึงความสําคญัและเขาใจถงึรากฐานที่สําคัญ ในการเสริมสรางแรงจูงใจ
ภายในสวนตวั 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แบงผูเขารับการอบรม ออกเปน 4 กลุม กลุมละเทาๆ กัน (ประมาณ 7 – 8  คน)  
2. จากน้ันแบงโซนใหแตละทมี โดยกําหนดพ้ืนที่ของหอง (ตองการหองที่มีพ้ืนที่

พอสมควร)  เหมือนกับการเปดทายขายของ หรือเปดรานงานวัด ซุมกิจกรรมตางๆ  
3. แจกอุปกรณใหแตละกลุม โดยที่อุปกรณพยายามใหหลายหลาย ไมจําเปนตองซ้ํา

กัน เชน จานโฟม ถุงพลาสติก กระดาษ A4 ตะเกียบ ลูกบอล ลูกเทนนิส ขวด
พลาสติก ตระกรา กระปอง รถเด็กเลน ฯลฯ โดยแบงใหเกิดความหลากหลายในแต
ละกลุม (แตควรมีอุปกรณพ้ืนฐานใหเหมือนกัน เชน กระดาษฟริบชารต ปากกาเคมี 
เพ่ือสําหรับเขยีนโฆษณาหนาซุม เขียนกติกาตางๆ ลกูโปงเพ่ือเพ่ิมสีสัน ฯลฯ)  

4. เม่ือแจกอุปกรณใหแตละกลุมพรอมกําหนดพ้ืนที่ใหแตละกลุมเรียบรอยแลว จากน้ัน
มีเวลาใหประมาณ 1 ชั่วโมง เพ่ือใหแตละกลุมทําการออกแบบกิจกรรม ตกแตงซุม
กิจกรรม คิดเกมการละเลนตางๆ อยางอิสระในการวางแผน เพ่ือใหสมาชิกของกลุม
อ่ืนมารวมกิจกรรมภายในซุมของตนเอง (พยายามใหนึกถึงภาพของงานวัดหรรษา
ตางๆ ที่มีกิจกรรมมากมาย เชน ยิงปน ปาเปา สอยดาว ฯลฯ) วิทยากรควรแนะนาํ
ใหแตละกลุมมีกิจกรรมที่หลากหลาย หลายๆ กิจกรรม ไมใชกิจกรรมเดียว เพ่ือเปน
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จุดขาย และดึงความสนใจของผูซ้ือใหมากที่สุด และทีส่ําคัญคือ แตละกลุมจัด
กิจกรรมตองกําหนดกติกาที่ชัดเจน เชน เกมปากระปอง เลนครั้ง 10 บาท หากปา
กระปองลมทัง้หมด จะได 20 บาท เปนตน 

ข้ันกิจกรรม 
5. แตละกลุมจะไดรับคูปอง (ใชแทนเงินสด) มีมูลคาใบละ 10 บาท จํานวนกลุมละ 100 

ใบ โดยคูปองของแตละกลุมน้ัน สีจะแตกตางกันอยางชัดเจน ซ่ึงจะมีกติการวมกัน
วา เม่ือเริ่มกิจกรรม แตละกลุมจะตองพยายามดึงเอาคูปองสีของกลุมอ่ืนมาให
ไดมากที่สุด และตองใชคูปองสีของกลุมตวัเองใหหมด หากคูปองสีของกลุมตนเอง
เหลือจะเปนคะแนนติดลบ  
หมายเหต ุ สมาชิกของแตละกลุมก็ตองแบงหนาที่กันเอง วาใครจะเปนผูคุมซุม
กิจกรรม ใครจะนําคูปองไปเลนกิจกรรมของซุมอ่ืนๆ  

6. หลังจากที่เตรยีมพรอมทุกอยางแลว วทิยากรก็ใหดําเนินการเลน หรือเปดกิจกรรม
งานวัดพรอมๆ กัน (บรรยากาศ จะชุลมุน วุนวาย สนุกสนานมาก และทุกคนมีสวน
รวมอยางเปนกันเอง เหมือนงานวัดจริงๆ) 

7. หลังหมดเวลา ซ่ึงใชเวลาประมาณ 40- 45 นาที (หรือสังเกตจากแตละกลุมคูปอง
หมดหรือยัง) ใหแตละกลุมชวยกันเก็บสถานที ่พรอมกับเช็คคูปองวาไดจํานวน
ทั้งหมดเทาไหร และมีคูปองสีของตนเองเหลือหรือไม  

ข้ันสรุป 
8. วิทยากรสอบถามความรูสกึ และสิ่งที่ไดรับจากกิจกรรมน้ี จากน้ันใหแตละกลุมไป

ชวยกันวิเคราะหขอมูลตางๆ จากซุมของตนเอง โดยใชหลักการของการทํา SWOT 
(SWOT เปนคํายอมาจากคําวา Strengths , Weaknesses , Opportunities , 
Threats โดย 
             S – Strengths หรือ จุดแข็ง เปนการวิเคราะหเพ่ือหาประเด็นที่เปนจุด
แข็ง หรือจุดเดนภายในซุมกิจกรรมของตนเอง ที่ทําใหบรรลุวตัถปุระสงคได 
           W – Weaknesses หรือ จุดออน เปนการวิเคราะหเพ่ือหาประเด็นที่เปน
จุดออน หรือที่เปนปญหาภายในซุมกิจกรรมที่มองวาเปนจุดดอย ที่ทําใหไม
สามารถบรรลวุัตถุประสงคได 
           O – Opportunities หรือ โอกาส เปนการวิเคราะหเพ่ือคนหาประเด็นที่
เปนประโยชน มีโอกาสที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต 
ที่เอ้ืออํานวยใหการทํางานบรรลวุัตถุประสงค 
           T – Threats หรือ อุปสรรค เปนการวิเคราะหเพ่ือคนหาประเด็นที่เปน
ขอจํากัด ขัดขวาง ที่มาจากภายนอก มองวาเปนอุปสรรคตอการทํางานไมใหบรรลุ
วัตถุประสงค) 
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9. วิทยากรวิเคราะหใหเห็นถึงการทํางาน ที่ไดมาจากการทํางานอยางอิสระที่กําหนด
ไดดวยตวัเอง การวางแผน การพูดคุย ความคิดสรางสรรค คิดนอกกรอบ การ
รวมมือรวมใจ และบรรยากาศในการปฏบิัติงานรวมกันที่ดี ซ่ึงองคประกอบตางๆ 
เหลาน้ีเปนคณุลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏบิัติงานทั้งสิ้น 
หากแตเราเขาใจ มีเปาหมายรวมกัน และมีเจตคติทีดี่ตอองคกรในการ
ปฏิบัติงาน ดวยการมีอิสระในความคิดสรางสรรค เพ่ือผลประโยชนตอองคกร
โดยรวม 

ส่ือการฝกอบรม 
1. อุปกรณตางๆ ที่สามารถดัดแปลงใหเปนเกม หรือกิจกรรมได 

การประเมินผล 
 สังเกตจากการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น จากการอภิปรายรวมกัน และสอบถามความ
เขาใจถึงความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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กิจกรรมที่ 10  กิจกรรมเพ่ือสงเสริมใหครู มีหลักความคิด เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปน
องคการแหงการเรียนรู ในเร่ืองการจดัการอารมณตนเองของบุคลากรในองคกร  

ชื่อกิจกรรม เกมชีวติ 
สาระสําคัญ การมีแบบแผนในกระบวนการ การใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา วางแผน เพ่ือใหสําเร็จ

ไดตามเปาหมาย เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการ
ปฏิบัติงาน และเขาใจถึงรากฐานที่สําคัญ 

วัตถุประสงคกิจกรรม 
1. เพ่ือกระตุนใหผูเขารับการอบรม มีแบบแผนในการใชความคิดเพ่ือแกไขปญหา และ

เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
2. เพ่ือแสดงใหผูเขารับการอบรม ตระหนักถงึความสําคัญและเขาใจถึงรากฐานที่

สําคัญในการสรางแรงจูงใจภายในสวนตวั 
ระยะเวลา 4    ชั่วโมง  
เน้ือหากิจกรรม 

1. การมีแบบแผนในการใชความคิด เพ่ือแกไขปญหา และเพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการ
เปนองคการแหงการเรียนรู 

2. การตระหนักถึงความสําคญัและเขาใจถงึรากฐานที่สําคัญ ในการเสริมสรางแรงจูงใจ
ภายในสวนตวั 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม 
 ข้ันนํา 

1. แบงกลุมผูเขารับการอบรม ออกเปนกลุมยอย 6 กลุม กลุมละ 5 คน จัดใหแตละ
กลุมน่ังเปนวงกลม โดยที่แตละกลุมหางกันพอสมควร  

2. แจกธนบัตรปลอมใบละ 100 บาท ใหแตละกลุม จํานวน 20 ใบ รวมเปนเงินมูลคา 
2,000 บาท  

3. แจกกติกาใหแตละกลุมไดศึกษาทําความเขาใจอยางละเอียด โดยวธิีการเลนเปน
รอบๆ ทั้งหมด 12 รอบ ตามกติกาที่กําหนด 
กติกา  
1. ใหแตละกลุมเลือก เขียน Code ลับ x  หรือ y ตัวใดตวัหน่ึงเทาน้ัน ลงไปใน

กระดาษที่ผูชวยวทิยากรจะแจกใหเปนรอบๆ  
2. ในการจะเลือก Code ลับ  x หรือ y น้ัน  ใหใชมตขิองกลุมเปนหลักในการ

ตัดสินใจ 
3. ในการเลนแตละรอบน้ัน ตองเปนความลบัของแตละกลุมเทาน้ัน หามปรึกษา

กันระหวางกลุม  
4. เม่ือเลนจบรอบสุดทายแลว กลุมไหนที่มีเงินมากที่สุด จะเปน ผูชนะ 
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ข้ันกิจกรรม 
4. เม่ือนําผลของแตละกลุมมารวมกัน แลวเขากฎขอไหน กลุมที่เขียนอะไรก็จะไดหรือ

เสีย ตามกฎขอน้ัน  
ผลสรุปของแตละรอบ  (แจกพรอมกับกติกาใหแตละกลุมทําความเขาใจ)          
1. ถาผลออกมาเปน  6x  กลุมที่เขียน x   จะเสียกลุมละ  100  บาท 
2. ถาผลออกมาเปน  5x  กลุมที่เขยีน x  จะไดกลุมละ 100 บาท 
    1y  กลุมที่เขยีน y  จะเสียกลุมละ 500  บาท 
3. ถาผลออกมาเปน  4x  กลุมที่เขยีน x  จะไดกลุมละ 200 บาท 
    2y  กลุมที่เขยีน y  จะเสียกลุมละ 400  บาท 
4. ถาผลออกมาเปน  3x  กลุมที่เขยีน x  จะไดกลุมละ 300 บาท 
    3y  กลุมที่เขยีน y  จะเสียกลุมละ 300  บาท 
5. ถาผลออกมาเปน  2x  กลุมที่เขยีน x  จะไดกลุมละ 400 บาท 
    4y  กลุมที่เขยีน y  จะเสียกลุมละ 200  บาท 
6. ถาผลออกมาเปน  1x  กลุมที่เขยีน x  จะไดกลุมละ 500 บาท 
    5y  กลุมที่เขยีน y  จะเสียกลุมละ 100  บาท 
7. ถาผลออกมาเปน  6y  กลุมที่เขยีน y  จะไดกลุมละ 100  บาท 

5. ภายในชวงการเลน 12 รอบนั้น วิทยากรสามารถเพิ่มตัวคูณเขาไปในแตละรอบได 
ตามความเหมาะสม วิทยากรตองประเมินสถานการณ ณ ชวงเวลานั้นๆ วารอบ
ไหนควรจะเพ่ิมตัวคูณเทาใด เพ่ือเปนการกระตุนใหเกิดการแขงขันอยางเต็มที่ (ตัว
คูณควรจะเพิม่ขึ้นเรื่อยๆ ไมควรลดลง หรือเทาเดิม ควรเพ่ิมในรอบที ่2 และ 3 
เพ่ือใหตัวเงินมีจํานวนที่สูงขึ้นทําใหผูเลนอยากได)  

6. ภายในชวงการเลน 12 รอบนั้น วิทยากรอาจจะใหสงตัวแทนแตละกลุมๆ ละ 1 คน 
ไปพูดคุย หรือปรึกษาหารือ ทําขอตกลงรวมกันระหวางกลุม และกลบัมาบอกเพ่ือน
ภายในกลุมวาไปตกลงอะไรมา แตทั้งน้ีทัง้น้ันการเลือก x หรือ Y ขอใหถือตาม
กติกา คือ เปนมติของกลุมเทาน้ัน (โดยไมจําเปนตองปฏิบัตติามทีต่กลงกันมา
ระหวางกลุม) 
หมายเหต ุ ขั้นตอนนี้สําคญั และมีผลตอกิจกรรมอยางมาก เชน รอบที่ 3 วิทยากร
ใหตัวแทนแตละกลุมไปคุยกัน หลังจากนั้นกลับมาแจงภายในกลุม ซ่ึงอาจจะตกลง
กันใหเปนกฎขอที่ 7 คือ ทุกกลุมเลือก Y หมด และทุกกลุมก็จะไดเทาๆ กัน 
วิทยากรตองสังเกตและอานเกมใหออก วาผลนาจะออกมาเปนอยางไร วิทยากร
ตองวัดใจผูเลนแตละกลุม ดวยการเพ่ิมตัวคูณเขาไปมากๆ ทําใหเกิดความรูสึก
อยากได กลัวเสีย เกิดการระแวงกัน ซ่ึงบางกลุมก็อาจจะกลัว และไมม่ันใจ จนผล
ออกมาเปนการหักหลังกันก็ได ซ่ึงน่ันจะทําใหกิจกรรมน้ี มีผลตอความรูสึกเปน
อยางมาก และจะนําไปสูบรรยากาศของการไมไวใจกัน ไมเชื่อกัน เสียความรูสึกกับ
กลุมที่หักหลัง  
(ควรจะใหมีตวัแทนไปพูดคยุ หลังจากรอบที่ 2 หรือ 3 ไปแลว) 
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7. วิทยากรตองมีคนทําบัญชกีลางไว ซ่ึงอาจจะเขียนบนกระดาน หรือทําเปนชีท
เอกสารของ Excel ก็ได เพ่ือยืนยันใหเห็นถึงสถานะการเงินของแตละกลุมวามี
ยอดเงินคงเหลือ หรือยอดติดลบอยางไร 

8. เลนจนครบ 12 รอบ กลุมไหนมีเงินมากที่สุด หรืออาจจะติดลบนอยที่สุด ก็เปนกลุม
ผูชนะ ซ่ึงวิทยากรตองคอยกระตุนตลอดทั้งกิจกรรมใหแตละกลุมพยายามมีเงินให
มากที่สุด ไมวาจะใชวธิไีหนก็ตาม (กิจกรรมน้ีจะไดผลมาก ถาเกิดการหักหลังกัน 
เกิดความไมเชื่อใจกัน ซ่ึงจะสงผลตอการสรุปเพ่ือความเปลี่ยนแปลงที่ดี)  

ข้ันสรุป 
9. วิทยากรใหผูเขารวมการอบรมออกมาแสดงความรูสึกจริงๆ ที่ระหวางเลนกิจกรรม

น้ี รูสึกอยางไร   
10. กิจกรรมน้ี เปนกิจกรรมในเชิงจิตวิทยา ในการที่จะแสดงใหเห็นถึงความเปนมนุษย

สวนใหญ ที่มีคานิยมในสังคมวา “ทําอยางไรก็ได ใหตัวเองไดไวกอน คนอ่ืนจะเปน
อยางไร เอาไวกอน” หรือ “ถาเราเสีย เขาก็ตองเสียดวย” และเปนกิจกรรมที่
สะทอนใหเห็นถึง บรรยากาศของมิตรภาพภายในองคกรวาเปนอยางไร จริงใจที่
ชวยเหลือกันแคไหน 

11. หลังจากผูเขารวมการอบรมแสดงความรูสึกแลว วทิยากรตองสรุปและชี้ใหเห็นถึง
ขอเท็จจริงที่วา แตละคนมักจะมุงเนน หรือใหความสําคญักับตวัเองกอนเสมอ โดย
ไมสนใจวาบุคคลอ่ืนจะเปนอยางไร  อีกทั้งวิทยากรตองชี้ใหเห็นวา กิจกรรมน้ีไมได
เนนในเรื่องสรางความแตกแยก แตเปนการแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา พวกเขายัง
ไมรักและเชื่อใจกันอยางจริงใจ และการไมรูจักจัดการอารมณของตนเอง ก็มักจะสง
ใหเกิดผลเสียเสมอ  

12. หลังจากที่วิทยากรไดชี้ใหเห็นถึงประเด็นตางๆ เพ่ือใหผูเขารวมการอบรมไดเขาใจ 
และยอมรับถงึความไมเปนนํ้าหน่ึงใจเดียวกันแลว วิทยากรตองพยายาม ทาทายให
เกิดความเปลีย่นแปลง ดวยการใหผูเขารวมการอบรม ออกไปหาเพ่ือนรวมงาน 
หัวหนางาน ไปขอโทษ ไปทําความเขาใจ ไปใหอภัยไมวาจะเปนเรือ่งราวตางๆ ที่
ผานมา (ใชระยะเวลาพอสมควร วทิยากรสามารถกระตุนใหแตละคนออกจากตัวเอง
ได หากยังมีคนที่ยังไมออกจากตัวเอง ยังไมเคลียรก็พยายามใชหมูคณะเปน
เคร่ืองชวยกระตุน)  

13. หลังจากที่ผูเขารวมการอบรมไดไปขอโทษ คืนดี หรือทําความเขาใจกันแลว 
วิทยากรก็พยายามกระตุนใหทุกคนไดเห็นภาพรวมกัน ถึงความพรอมของแต 

ละคนที่จะให Y ตอกัน (คือใหสิ่งที่ดีที่สุดตอกัน) และนั่นคือความพรอมขององคกร ที่มี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
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ส่ือการฝกอบรม 
1. กติกา 
2. กระดาษแผนเล็ก 72 แผน (กลุมละ 1 แผนตอรอบ จํานวน 12 รอบ) 
3. ปากกากลุมละ 1 ดาม 

การประเมินผล 
 สังเกตหลังจากบรรยากาศที่เปลี่ยนแปลงหลังจากกิจกรรม และสอบถามความเขาใจระหวางกัน 
และความพรอมสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในการปฏิบัติกิจกรรมหรือโครงการ
ตอเน่ืองรวมกัน 
 
หมายเหตุ กิจกรรมน้ีคอนขางมีความเสี่ยง ในการสรางใหเกิดความไมเขาใจระหวางกัน ดังน้ันผูนํา
หรือวิทยากรที่จะนําไปใชในการอบรม ควรจะศึกษาใหเขาใจวตัถุประสงคของกิจกรรมอยางลึกซ้ึง 
โดยเฉพาะในชวงที่เปดใจ แสดงความรูสึกตางๆ ซ่ึงเปนชวงที่สําคญัมาก วิทยากรจะตองระวังในการ
ควบคุมบรรยากาศใหดี เพราะหากไมเปนเชนนั้นแลว จะทําใหเกิดความขัดแยงหลังจากจบกิจกรรมน้ีก็
ได  
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กิจกรรมที่ 11 กิจกรรมโครงการ เพื่อใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
ชื่อกิจกรรม  กิจกรรมโครงการในการปฏิบัติงานจริง  
สาระสําคัญ เปนกิจกรรมใหผูเขารับการอบรมไดคิดกิจกรรมโครงการ เพ่ือเปนการฝก 
                     การปฏิบัติงานในการปฏิบตัิงานจริง โดยไดนําหลักและวธิีการปฏบิัติงานที่ไดรับ 
                     การสงเสริมแรงจูงใจภายใน และความรู ความสามารถ และเจตคตทิี่ไดรับจาก 
                     การฝกอบรมยงัคงอยูมาก นอยเพียงใด หลังจากการฝกอบรมสิ้นสุดลง 
วัตถุประสงคกิจกรรม 

1. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดนําหลักการ และวธิีการปฏบิัติงานนํามาใชหลักการ และ
วิธีการปฏบิัตงิานที่ไดดําเนินกิจกรรมโครงการ 

2. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดเรียนรู และเขาใจวธิีการดวยการดําเนินกิจกรรม
โครงการในการปฏิบัติงานจริง 

3. เพ่ือใหผูเขารับการอบรมไดดําเนินการกิจกรรมโครงการสอดคลองกับคุณลักษณะสู
การเปนองคการแหงการเรียนรู  

ระยะเวลา       นําเสนอ 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน 
เน้ือหากิจกรรม 

1. หลักการ และวิธีการปฏบิัตงิานที่ไดรับจากการสงเสริมแรงจูงใจภายใน  
2. กิจกรรมโครงการที่สอดคลองกับคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 

ข้ันตอนการดําเนินกิจกรรม  
 ข้ันนํา 

1. ใหผูเขารับการอบรม แบงกลุมตามหนวยงานที่ตนปฏิบตัิอยู และชวยกันคิดชื่อ
กิจกรรมโครงการ และวธิีการดําเนินกิจกรรมโครงการที่ตองการจะแกไขปญหา 
หรือตองการพัฒนาองคกรไปสูคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
การนําเสนอในที่ประชุม 3 คร้ัง 8 ชั่วโมง ติดตามผลภายใน 2 เดือน 

2. ใหแตละกลุมนําเสนอ ชื่อกิจกรรมโครงการ หลักการ และเหตผุล วตัถุประสงค 
ระยะเวลา วธิดํีาเนินกิจกรรม ขั้นตอนการดําเนินกิจกรรม การประเมินกิจกรรม 
และบทสรุปของกิจกรรมโครงการ เสนอในที่ประชุม เปนการนําเสนอในที่ประชุม 
คร้ังที่ 1 

ข้ันกิจกรรม 
3. ดําเนินการตามกิจกรรมโครงการ ตามวัตถุประสงค ระยะเวลาตามทีแ่ตละ กลุมได

นําเสนอไว  
4. ใหแตละกลุมนําเสนอผลการดําเนินกิจกรรมโครงการ จากการนําไปปฏิบัติจริงมี

ปญหาและอุปสรรคอยางไร นําเสนอในทีป่ระชุม คร้ังที ่2 
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5. เม่ือแตละกลุมไดมีแนวทางในการแกไขปญหา และอุปสรรคแลว ติดตามผลการ
ดําเนินกิจกรรมโครงการของตนเองจนสิ้นสุดกิจกรรมโครงการ นํามาประเมินผล 
และสรุปผลการดําเนินกิจกรรมโครงการของกลุม และนําเสนอในทีป่ระชุม คร้ังที ่3 

ข้ันสรุป 
6. วิทยากร ผูวิจัย และหัวหนาฝายใชแบบประเมินกิจกรรมโครงการ ประเมินวาตั้งแต

เริ่มกิจกรรมโครงการจนสิ้นสุดกิจกรรมโครงการ โดยใชหลักการ และวิธีการ
ดําเนินการ โดยพัฒนาจากการสงเสริมแรงจูงใจภายใน ที่สามารถพัฒนาการทํางาน
รวมกัน และสอดคลองกับคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู มากนอย
เพียงไร ในแตละกิจกรรมโครงการ 

การประเมินผล 
  ดูจากผลการสรุปผลในแตละกิจกรรมโครงการของผูเขารับการอบรม ที่ไดดําเนินการไป
แลวสามารถ ทําใหเกิดการพัฒนากับผูเขารวมกิจกรรมโครงการ ดังกลาวไดอยางไร และจากแบบ
ประเมินกิจกรรมโครงการ โดยวิทยากร ผูวิจัย และหัวหนาฝายเปนผูประเมิน วาแตละกิจกรรมโครงการ 
มีความสอดคลองกับคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรูในแตละหนวยของโครงสรางหลักสูตร
ฝกอบรม  
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โรงเรียนเทคโนโลยีบริหารธรุกิจสมุทรปราการเปนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการไดรับอนุญาตจากกระทรวงศกึษาธิการใหจัดตั้ง
เม่ือวันที่ 1 พฤษภาคม  2541  ตั้งอยูเลขที่ 6/9 หมู 3 กิโลเมตรที่ 9 ถนนเทพารักษ  ตําบลบางพลีใหญ 
อําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ ตามใบอนุญาตเลขที่  สป.008/2541  ลงวันที่ 15 กรกฎาคม  2541 
เปดทําการเรียนการสอนระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ประเภทวิชาพณิชยกรรม 3 สาขาวิชา 
ไดแก สาขาวชิาบัญชี สาขาวิชาการขาย สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ  และประเภทวิชาอุตสาหกรรมการ
ทองเท่ียว จํานวน 2 สาขาวิชา ไดแก สาขาวิชาการทองเท่ียว และสาขาวิชาการโรงแรม ระดับ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) ประเภทบริหารธรุกิจ จํานวน 3 สาขาวิชา  ไดแก สาขาวชิาการ
บัญชี สาขาวชิาการตลาด และสาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ และสาขาประเภทวิชาอุตสาหกรรมการ
ทองเท่ียว จํานวน 2 สาขาวิชา ไดแก สาขาวิชาการทองเท่ียว และสาขาวิชาการโรงแรม โดยใชหลักสูตร
ของกรมอาชีวศึกษา  

   โรงเรียนมีความมุงม่ันที่จะบริหารการศึกษาตามนโยบายของรัฐ  โดยเนนใหนักเรียน/
นักศึกษาเปนคนเกง และเปนคนดีซ่ึงอยูภายใตปรัชญาของโรงเรียนที่วา  “ความรู  คุณธรรม นําชีวิต”  
ปจจุบันแบงสวนการบริหารจัดการเปน 5 ฝายไดแก ฝายวิชาการ ฝายกิจการนักเรียน/นักศึกษา ฝาย
วางแผนและพัฒนาการศึกษา ฝายสงเสริมการศึกษา และฝายการเงิน เปดทําการเรียนการสอนตั้งแตป
การศึกษา 2541 โดยนายเผาพงษสันติ์ แสงหิรัญ เปนผูลงนามดวยความมุงม่ันตองการใหประชาชนใน
ชุมชนบริเวณตําบลบางพลใีหญ และบรเิวณใกลเคียงมีสถานที่เรียนมีสถานที่ศึกษา ที่จัดการศึกษาดาน
วิชาชีพโดยเฉพาะเพ่ือใหผูสาํเร็จการศึกษาสามารถประกอบอาชีพ และศึกษาตอระดับสูงตอไป ปจจุบัน 
มีครู – อาจารยทั้งสิ้น จํานวน 71 คน เปนผูที่มีวุฒิการศกึษาระดับ ปริญญาเอก จํานวน  1 คน ปริญญา
โทจํานวน 9 คน ปริญญาตรีมี จํานวน 54 คน อ่ืนๆ 7 คน ในปการศกึษา 2553 มีนักเรียน/นักศกึษา
ทั้งสิ้น  จํานวน 1,949 คน ระดับประกาศนียบัตรวิชาชพี (ปวช.) จํานวน 1,340 คน ระดับ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) จํานวน  609 คน 
    เปดสอนในสาขาวชิาบริหารธุรกิจในระดับประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) และ
ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

      1. ระดับประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.) หลักสูตร 3 ป ประกอบดวย 
            1.1 สาขาวิชาการบัญชี (Accounting) 

                     1.2 สาขาวิชาการขาย (Selling)                
                       1.3 สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ (Business Computer) 
                      1.4 สาขาวิชาการทองเท่ียว (Tourism) 
                      1.5 สาขาวิชาการโรงแรม (Hotel Studies) 
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              2. ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หลักสูตร 2 ป ประกอบดวย  
                     2.1 สาขาวิชาการบัญชี (Accounting) 
                      2.2 สาขาวิชาการตลาด (Marketing) 
                     2.3 สาขาวิชาคอมพิวเตอรธุรกิจ (Business Computer) 
                      2.4 สาขาวิชาการทองเท่ียว (Tourism) 
                     2.5 สาขาวิชาการโรงแรม (Hotel Studies) 
      วิสัยทศัน 

      โรงเรียนเทคโนโลยีบริหารธรุกิจสมุทรปราการ  เปนองคการแหงการเรียนรู  นํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการบริหารจัดการ  สงเสริมใหบุคลากรครูไดพัฒนาสมรรถนะ  มุงเนน
งานวิจัยและนวัตกรรมเพ่ือเปนแหลงเรียนรู  ผลิตและสงเสริมใหผูเรยีนมีคุณภาพเปนเลิศดานวชิาชีพ
และเทคโนโลยี  มีคุณธรรม จริยธรรม เปนที่ยอมรับของสถานประกอบการ  ชุมชน  และอยูรวมกัน
สังคมอยางมีความสุข 
                  พันธกิจ 

      1.  มุงพัฒนาระบบการบริหารจัดการใหเปนองคการแหงการเรียนรู 
      2.  มุงพัฒนาสมรรถนะครู และบุคลากรทางการศึกษา 
      3.  มุงผลิตผูสําเร็จการศึกษาใหมีคุณภาพ และเปนเลิศตามมาตรฐานวิชาชีพ 
      4.  สงเสริมคุณธรรม  จริยธรรม  ใหผูเรียนเปนที่ยอมรับของชุมชน  สถาน  
          ประกอบการ และสงัคม 
      5.  มุงพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
      6.  พัฒนาสมรรถนะดานงานวิจัย และสรางนวัตกรรม 
      7.  พัฒนาศักยภาพการใหบริการชุมชน และสังคม 
        เปาหมาย 
      1.  โรงเรียนมีระบบบริหารจัดการที่ประสิทธิภาพ 
      2.  ครู และบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะตรงตามคุณสมบัติมาตรฐานวิชาชีพครู 
      3.  ผูสําเร็จการศึกษามีคุณภาพ และมีความเปนเลิศตามมาตรฐานวิชาชีพ 
      4.  ผูเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรมเปนที่ยอมรับของชุมชน  สถานประกอบการ และ 
          สังคม 
      5.  โรงเรียนพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการปฏิบัติงานอยางมี 
           ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
      6.  ครู  บุคลากรทางการศึกษา  และผูเรียนมีสมรรถนะดานงานวิจัย  และสราง 
           นวัตกรรม 

                7.  โรงเรียนมีศักยภาพในการใหบริการชุมชน และสังคม 
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                 แผนพัฒนาครู และบุคลากร 
                    โรงเรียนเทคโนโลยีบริหารธรุกิจสมุทรปราการ มีนโยบายในการพัฒนาครู และบุคลากร 
ในการปฏิบตัติามแผนพัฒนา ดังน้ี 

        1. พัฒนาครู และบุคลากรของโรงเรียน ใหมีการพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง 
        2. พัฒนาเทคโนโลยี และสารสนเทศทางการศึกษาใหทันสมัยอยูเสมอ 
        3. สงเสริมใหครู และบุคลากรของโรงเรียน ดานการสอน ใหมีคุณธรรม จริยธรรม   

และมีความรู ความสามารถที่เหมาะสมกับอาชีพครู 
    4. สงเสริมใหครู และบุคลากรของโรงเรียนมีความรูในระดับที่สูงขึ้น และมีวิชาชีพครู 
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               การประเมินคณุภาพกิจกรรมโครงการ ทั้ง 5 กิจกรรมโครงการ ไดแก  
               1. กิจกรรมโครงการ   คลายอารมณ สุขสม อารมณหมาย  
                   2. กิจกรรมโครงการ   สรางเสริมประสบการณใหกับบุคลากร  
                   3. กิจกรรมโครงการ   365 วัน Sam’tech  
                   4. กิจกรรมโครงการ   เปดใจใสกลอง 
                   5. กิจกรรมโครงการ   Buddy Dance 
 

              ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ ดังกลาว สามารถสรุปได ดังน้ี 
 

ตาราง 10.1  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียน 
       อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
       กิจกรรมโครงการ คลายอารมณ สุขสม อารมณหมาย  

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 3.90 .28 มาก 
การมีแบบแผนความคิด 4.05 .64 มาก 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 3.90 .57 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 3.52 .57 มาก 

รวม 3.84 .50 มาก 

 
  จากตาราง 10.1 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาการรูใน
การปฏิบัติงานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมโครงการ คลายอารมณ สุขสม อารมณหมาย 
โดยรวม อยูในระดับมาก (X= 3.84) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การมีแบบแผนความคิด  
อยูในระดับมาก (X= 4.05) รองลงมาคือ การมีความรอบรูเฉพาะตัว อยูในระดับมาก (X= 3.90) การมี
วิสัยทศันรวมกัน อยูในระดับมาก (X= 3.90) และการเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก (X= 3.52)  
ตามลําดับ 
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ตาราง 10.2  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียน 
       อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
       กิจกรรมโครงการ สรางเสริมประสบการณใหกับบุคลากร 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 4.30 .64 มาก 
การมีแบบแผนความคิด 4.25 .25 มาก 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 4.25 .50 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 4.28 .33 มาก 

รวม 4.27 .41 มาก 

   
          จากตาราง 10.2 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาความรู
ในการปฏิบัติงานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมโครงการ สรางเสริมประสบการณใหกับบุคลากร 
โดยรวม อยูในระดับมาก (X= 4.27) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การมีความรอบรูเฉพาะตัว อยูใน
ระดับมาก (X= 4.30) รองลงมาคือ การเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก (X= 4.28)  การมีความรอบรู
เฉพาะตัว อยูในระดับมาก (X= 4.25) และการมีวิสัยทัศนรวมกัน อยูในระดับมาก (X= 4.25) ตามลําดับ 
 
ตาราง 10.3  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียน 

       อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
       กิจกรรมโครงการ  365 วัน Sam’tech 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 4.00 .53 มาก 
การมีแบบแผนความคิด 4.50 .50 มากที่สุด 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 4.10 .41 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 4.24 .55 มาก 

รวม 4.21 .472 มาก 

   
  จากตาราง 10.3 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาความรู
ในการปฏิบตังิานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมโครงการ 365 วัน Sam’tech โดยรวม  
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อยูในระดับมาก (X= 4.21) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การมีแบบแผนความคิด อยูในระดับมาก
ที่สุด (X= 4.50) รองลงมาคือ การเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก (X= 4.24) การมีวิสัยทศันรวมกัน อยู
ในระดับมาก (X= 4.10) และการมีความรอบรูเฉพาะตวั อยูในระดับมาก (X= 4.00)  ตามลําดับ 
 
ตาราง 10.4  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียน 

       อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
       กิจกรรมโครงการ  เปดใจใสกลอง 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 3.40 .57 ปานกลาง 
การมีแบบแผนความคิด 4.20 .54 มาก 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 4.20 .77 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 3.60 .50 มาก 

รวม 3.85 .58 มาก 

   
  จากตาราง 10.4 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาความรู
ในการปฏิบตังิานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมโครงการ เปดใจใสกลอง โดยรวม อยูในระดับมาก 
(X= 3.85) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การมีแบบแผนความคดิ อยูในระดับมาก (X= 4.20) 
รองลงมาคือ การมีวิสัยทศันรวมกัน อยูในระดับมาก (X= 4.20) การเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก 
(X= 3.60) และ การมีความรอบรูเฉพาะตวั อยูในระดับปานกลาง (X= 3.40) ตามลําดับ 
 
ตาราง 10.5  ผลการประเมินคุณภาพกิจกรรมโครงการ หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียน 

       อาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมีคุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  
       กิจกรรมโครงการ  Baddy Dance 

คุณลักษะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 

X S.D. 
ระดับ
คุณภาพ 

การมีความรอบรูเฉพาะตัว 3.60 .22 มาก 
การมีแบบแผนความคิด 3.50 .35 มาก 

การมีวิสัยทศันรวมกัน 3.75 .58 มาก 

การเรียนรูเปนทีม 3.72 .50 มาก 

รวม 3.64 .41 มาก 
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  จากตาราง 10.5 พบวา คาเฉลี่ยโดยรวมจากแบบประเมินกิจกรรมโครงการ การพัฒนาความรู
ในการปฏิบัติงานของครู หลังจากเขารับการฝกอบรมครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพ่ือใหมี
คุณลักษณะสูการเปนองคการแหงการเรียนรู กิจกรรมโครงการ Baddy Dance โดยรวม  อยูในระดับ
มาก (X= 3.64) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา การมีวิสัยทศันรวมกัน อยูในระดับมาก (X= 3.75) 
รองลงมาคือ การเรียนรูเปนทีม อยูในระดับมาก (X= 3.72) การมีความรอบรูเฉพาะตัว อยูในระดับมาก 
(X= 3.60) และ การมีความรอบรูเฉพาะตวั อยูในระดับมาก (X= 3.50) ตามลําดับ 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ ชื่อสกุล   นางศรัณยา   แสงหิรัญ 
วันเดือนปเกิด      20 พฤศจิกายน 2500 
สถานที่เกิด   จังหวัดเพชรบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน   2425  ถนนสุขุมวิท 97/1  แขวงบางจาก  
          เขตพระโขนง  กรุงเทพฯ 10260 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูอํานวยการ / ผูจัดการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน  โรงเรียนเทคโนโลยีบริหารธรุกิจสมุทรปราการ  
    ถนนเทพารักษ กม. 9 ตําบลบางพลีใหญ  
       อําเภอบางพล ี จังหวัดสมุทรปราการ 10540 
ประวตัิการศึกษา 
 พ.ศ. 2524  ระดับปริญญาตรี (การศึกษาบัณฑิต สาขาชีววทิยา)  
                                จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2546  ระดับปริญญาโท (การศึกษามหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา) 
    จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 พ.ศ. 2553  ระดับปริญญาเอก (การศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา) 
       จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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