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บทคัดยอ 

 การวิจัยนี้มีจุดประสงคเพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูวิจัยไดสรางแบบ
สัมภาษณข้ึนเอง ผูใหขอมูลหลักไดแก ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา ซึ่งยินดีใหขอมูล 
จํานวน 12 คน ใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) โดยพิจารณาจากคุณสมบัติท่ีตรงกับ
วัตถุประสงคการวิจัย และแบบลูกโซ (Snowball Technique) โดยการบอกตอจากผูใหขอมูล วิเคราะห
ขอมูลโดยวิธีสรุปความและเทียบเคียงกับทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและองคการแหงการเรียนรู 

 ผลการศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือกาวสู
ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา เสนอเปน POT MODEL (Tentative) หรือ 
(ราง) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน ของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยมีองคประกอบหลัก 3 มิติ ดังนี้ คือ 1) มิติดานคน  
(P = People Dimension) 2) มิติดานองคการ (O = Organizational Dimension) และ 3) มิติดาน
เทคโนโลยี (T = Technology Dimension) ขอเสนอแนะจากการวิจัย ควรเสนอใหกระทรวงศึกษาธิการ
จัดสรรงบประมาณดานการเตรียมพรอมเขาสูอาเซียนใหโรงเรียนทุกแหงอยางเปนธรรมตามความตองการ
แทจริงของโรงเรียน และชวยจัดหาครูภาษาอังกฤษมาจากสวนกลางแทนท่ีจะใหโรงเรียนจัดหาเอง  
  
คําสําคัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย/ การเปนองคการแหงการเรียนรู/ ผูอํานวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษา/ จังหวดัฉะเชงิเทรา ประเทศไทย 
 
Abstract 
 The purpose of this study was to identify a Human Resource Development in 
Learning Organization model to enter the ASEAN Community of Secondary School, 
Chachoengsao Province in Thailand. A qualitative research design, with an in-depth interview 
technique was used in this study. The interview guide was created by researcher follow by 
Patton Guide. The participants were 12 secondary school directors who were available to 
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provide data. Data were collected through purposive sampling, using a snowball technique. 
The data was classified and interpreted before being concluded based on the Human Resource 
Development and Learning Organization theory. 
 The findings of the study indicated that POT model (tentative) was proposed. There 
were three dimensions of the Human Resource Development in Learning Organization model to 
enter the ASEAN Community of Secondary School: 1) People dimension; 2) Organization 
dimension; and 3) Technology dimension. These results were presented as a draft guideline 
for a Human Resource Development in Learning Organization model to enter the ASEAN 
Community of Secondary School, Chachoengsao Province. Recommendation from the result of 
the study was that the Ministry of Education should allocate sufficient budget for secondary 
school as well as to recruit English teachers from the central authority instead of to recruit 
by the schools. 
 
Key words: Human Resource Development/ Learning Organization/ Secondary School 
Director/ Chachoengsao Province, Thailand 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคแหงการเปล่ียนแปลงของวิทยาการ
และเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีพัฒนาอยางตอเนื่อง สงผล
กระทบใหมีการปรับตัวท้ังภายในและภายนอกองคการ 
ทําใหเวทีการแขงขันท่ีเคยจํากัดอยูในวงแคบๆ ขยาย
ขอบเขตออกไป ดังจะเห็นไดจากประเทศไทยและ
ประเทศในอาเซียน (ASEAN) ไดการรวมตัวเปน
ประชาคมเดียวกันภายในป 2558 ซึ่งผลจากการ
รวมกลุมประชาคมอาเซียนจะทําใหเกิดการขยายตัว
ดานการคาและการลงทุน และกลายเปนตลาดการคา
ขนาดใหญท่ี มีประชากรรวมกันถึงประมาณเกือบ  
600 ลานคน (กรมอาเซียน, 2558, หนา 3) จึงมีความ
จําเปนท่ีจะตองเตรียมพรอมใหประชากรซึ่งเปน
ทรัพยากรมนุษยของประเทศ มีความรู ตลอดจนทักษะ
การแลกเปล่ียนและเรียนรูพฤติกรรมซึ่งกันและกัน 
เพ่ือท่ีจะสนองตอบตอความตองการของตลาดแรงงาน
ใหมีประสิทธิภาพและเขาสูการแขงขันได การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย (Human Resource Development)
เปนกุญแจสําคัญท่ีจะสงผลใหองคการประสบ
ความสําเร็จ (Ulrick, 1977, p. 2) สอดคลองกับ  
ไว จามรมาน (2549) ท่ีกลาววา ทรัพยากรมนุษยเปน
ทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดของประเทศถาประเทศใดมี
ทรัพยากรมนุษยท่ีมีคุณภาพจะสงผลใหพัฒนาประเทศ
ไดดี ฉะนั้น องคการตางๆ จึงจําเปนตองพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยใหไดคุณภาพเพ่ือจะสงผลใหมีผล
ประกอบท่ีดี และรอง รับการขยายตั วและการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

Swanson และ Holton (2001, p. 4) กลาววา  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการเพ่ือการ
พัฒนาและปลดปลอยความเชี่ยวชาญของมนุษย  
เพ่ือวัตถุประสงคของการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวยสามองคประกอบหลัก ไดแก 1) การ
ฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการพัฒนา
ความรูความเชี่ยวชาญ (Expertise) ของบุคคลแตละ
คนอยางเปนระบบ 2) การพัฒนาองคการ หมายถึง 
กระบวนการในการปฏิบัติการเปล่ียนแปลงองคการโดย
มีจุดประสงคเพ่ือการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
(Performance) และ 3) การพัฒนาอาชีพท้ังระดับ
บุคคลและระดับองคการท่ีเหมาะสม  

 อํานาจ ศรีพูนสุข (2551, หนา 7) กลาววา 
องคการท่ีใหความสําคัญกับการเรียนรูของบุคลากรจะ
เปนองคการท่ีรูเทาทันกับสถานการณการเปล่ียนแปลง
ตางๆ ท่ีไมอาจคาดเดาได และสามารถปรับตัวอยูรอด
และประสบความสําเร็จมากกวาองคการท่ีไมสามารถ
ปรับตัวเขากับสถานการณได ซึ่งกุญแจสูความสําเร็จใน
เป าหมายของวิ สัย ทัศน องค การดั งกลาว คื อ  
การพัฒนาองค การแห งการเ รียน รู  (Learning 
Organization) (อดิศร ไชยคุปต, 2549, หนา 15) 
Senge (1990, p.3) กลาววา องคการแหงการเรียนรู 
คือ สถานท่ีซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเอง
ไดอย างตอเนื่ อง สามารถสรางผลงานตามท่ี
ตั้งเปาหมายไว เปนท่ีซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหมๆ 
หลากหลายมากมาย ท่ีซึ่งแตละคนมีอิสระท่ีจะสราง
แรงบันดาลใจ และเปนท่ีซึ่งทุกคนตางเรียนรูรวมกัน 
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และไดเสนอสาระความรู 5 ประการในการพัฒนาคนใน
องคการใหมีคุณภาพเชิงทักษะและความรู (The Fifth 
Disciplines) ซึ่งเปนแนวทางหลักในการผลักดันและ
สนับสนุนใหเกิดองคการแหงการเรียนรู ข้ึน ไดแก  
1) บุคคลมีความเปนเลิศ (Personal Mastery) คือ 
ลักษณะการเรียนรูของคนในองคการซึ่งจะสะทอนให
เห็นถึงการเรียนรูขององคการ โดยสมาชิกจะมีลักษณะ
สนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูเสมอมีความ
ปรารถนาท่ีจะเ รียนรู เ พ่ือเ พ่ิมศักยภาพของตน  
2) รูปแบบวิธีการคิด (Mental Model) คือ แบบแผน
ทางจิตสํานึกของคนในองคการซึ่งจะตองสะทอนถึง
พฤติกรรมของคนในองคการแหงการเรียนรูจะเกิดข้ึนได 
โดยมุงหวังท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพเพ่ือการตัดสินใจ
ไดอยางถูกตอง 3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared 
Vision) คือ การมีวิสัยทัศนรวมกันของคนท้ังองคการ 
เพ่ือการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยผูนําเปนผูมี
บทบาทในการสรางวสัิยทัศนรวมขององคการใหเกิดข้ึน 
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม(Team Learning) คือ  
การเรียนรูรวมกันของสมาชิกในองคการโดยอาศัย
ความรูและการแลกเปล่ียน และพัฒนาความฉลาดรอบ
รูและความสามารถของทีมใหบังเกิดผลยิ่งข้ึน และ  
5) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) คือ 
กระบวนการคดิอยางเปนระบบ เปนกระบวนการในการ
หาความสัมพันธของส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนเห็นแบบแผน 
เห็นข้ันตอนของการพัฒนา ท้ัง 5 ขอท่ีกลาวมาขางตน 
จะหลอหลอมองคการใหประสบความสําเร็จไดข้ึนอยู
กับการคิดเชิงระบบซึ่งเปนการใชทีมแหงการเรียนรู
นํามาใชกระบวนการทางความคิดท่ีเปนรูปแบบ หรือ
โมเดลของความคิดเพ่ือนําไปสูการบรรลุวิสัยทัศนรวม
ขององคการตอไป 
 จะเห็นวาองคการแหงการเรียนรูเปนแนวคิด
ท่ีใหความสําคัญกับคน ดวยการใหคุณคากับการ
พัฒนาการเรียนรูของปจเจกบุคคลและการเรียนรู
รวมกันเปนทีม และมุงสรางใหคนในองคการเกดิการนํา
ความรูไปวิเคราะหวินิจฉัยปญหาในลักษณะท่ีเรียกวา
เปน ความคิดท่ีเปน ระบบ สอดคลองกับ แนวคิด
ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีใหความสําคัญกับ
การเรียนรูของคนเพ่ือการปรับปรุงประสิทธิภาพ
องคการดวยการทํางานอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
โดยการฝกอบรมและพัฒนาคน การพัฒนาองคการเพ่ือ
เอื้อตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการการเติบโต
ขององคการ ดังนั้น การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
การเปนองคการแหงการเรียนรู ในการศึกษานี้  

จึงหมายถึง การพัฒนาทรัพยากรมนุษยท่ีบูรณาการ
ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและทฤษฎีการเปน
องคการแหงการเรียนรูเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา  
 สถานศึกษาเปนองคการท่ีมีบทบาทและ
หนาท่ีสําคัญในการจัดใหความรูหรือบริการทาง
การศึกษาทุกระบบแกประชาชนตั้งแตวัยเด็กจนโต 
ดังนั้น สถานศึกษาจึงเปนองคการสําคัญในการผลักดัน
ตนเองใหเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือใหเปนผูผลิต 
ผูรู ผูเสริมสรางความรูและองคความรู และสรางคลัง
แหงความรูท่ีทันสมัยและสามารถชี้นําสังคม แกปญหา
ใหแกสังคมและประเทศชาติได แตจากการศึกษาของ 
พรชุลี อาชวบํารุง (2543, หนา 2-5) ท่ีไดศึกษาระดับ
การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  
ซึ่งวิเคราะหจากระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีเปน
ขาราชการในสถานศึกษา พบวา สถานศึกษามีระดับ
การเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีการดําเนินการดานการจัดการความรูนอยกวา
ดานอื่น (ศันสนีย จะสุวรรณ, 2550, หนา 200) ดังนั้น
จึงควรใหความสําคัญตอการพัฒนาสถานศึกษาใหเปน
องคการแหงการเรียนรูใหมากข้ึน และผูอํานวยการ
โรงเรียนเปนผูบริหารสูงสุดในโรงเรียนท่ีมีบทบาท
หนาท่ีสําคัญในการบริหารโรงเรียนหรือเปล่ียนแปลง
การบริหารใหเปนไปในทิศทางท่ีกาํหนดไดสอดคลองกบั 
Drucker (2003, p. 76) ท่ีกลาววาผูนําสูงสุดในองคกร
เทานั้นเปนผูท่ีสรางความเปล่ียนแปลงได 
 โรงเ รียนระดับมัธยมศึกษาในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา มีจํานวนท้ังส้ิน 30 โรงเรียนเปนหนวยงาน
ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ (สํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 6, 2556) ท่ีมี
นโยบายดานการสงเสริมใหโรงเรียนบริหารจัดการให
เปนองคการแหงการเรียนรู โดยมีผูบริหารระดับสูงใน
โรงเรียนไดแก ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ
เปนผู รับผิดชอบนํานโยบายลงสูการปฏิ บัติ ให มี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด อีกท้ังจังหวัดฉะเชิงเทราเปน
จังหวัดหนึ่งท่ีมีพ้ืนท่ีใกลเคียงกับประเทศในอาเซียน 
และมีแรงงานตางดาวจากประเทศเพ่ือนบานเขามา
ทํางานเปนจํานวนมากถึง 14,875 คน ขอมูลเดือน
พฤษภาคม 2558 (สํานักงานบริหารแรงงานตางดาว, 
2558) ซึ่งหากเปดประชาคมอาเซียนจะมีโอกาสดึงดูด
แรงงานเขามาทํางาน เพ่ิมข้ึนรวมท้ังนักเรียนของ
ประเทศใกลเคยีงมาเรียนไดหากโรงเรียนมีคุณภาพทาง
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การศึกษาและการจัดการเปนองคการแหงการเรียนรูได
อยางมีประสิทธิภาพ แตจากการศึกษางานวิจัยท่ี
เกี่ยวของยังไมพบการศึกษาท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูเพ่ือการกาวสูประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา กอรปกับทีมผูวิจัยซึ่ง
เปนอาจารยดานการบริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัย
ราชภัฏราชนครินทร ซึง่เปนมหาวิทยาลัยท่ีมีพันธกิจให
ความสําคัญตอการพัฒนาทองถิ่นและการมีสวนรวม
ของชุมชน จึงมีความสนใจศึกษารูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
เพ่ือการกาวสูประชาคมอาเซียน ของโรงเ รียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา เพ่ือเปนแนวทางในการ
วางแผนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูรองรับการกาวสูประชาคมอาเซียนอยาง
มีประสิทธิภาพ และคาดวาจะเปนประโยชนตอการ
พัฒนาหลักสูตรบริหารการศึกษาของมหาวิทยาลัย 
และขยายองคความรูใหมๆรวมท้ังสามารถนําไป
ประยุกตใชใหเหมาะสมกับบริบทสังคมไทยไดอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพ่ือท่ีจะมีศักยภาพใน
การพัฒนาประเทศและมีศักยภาพในการแขงขันไดใน
ระดับสากลตอไป  
 
วัตถุประสงคการวิจยั 

 เพ่ือศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในการเปนองคการแหงเรียนรูของโรงเรียน
มัธยมศึกษาเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน ในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  
 
วิธีการดําเนินการวิจยั 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงคณุภาพแบบสราง
ทฤษฎีจากขอมูล (Grounded Theory Method) ซึ่งการ
วิจัยแบบสรางทฤษฎีจากขอมูล เปนการวิจัยเชิง
คุณภาพท่ีนักวิจัยจะสรางทฤษฏีหรือความรูใหมข้ึนมา
จากการตีความหมายของขอมูลจริงท่ีไดจากการศึกษา
ปรากฏการณทาง สังคมท่ีศึ กษาเป นทฤษฏี ท่ี มี
คุณลักษณะเฉพาะท่ีถูกสรางข้ึนมาจากขอมูลท่ีเปนไป
ตามปรากฏการณจริง (ชาย โพธิสิตา, 2549, หนา 
176-188) ในท่ีนี้ปรากฏการณทางสังคมท่ีตองการ
ศึกษาคือการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในการเปนองคการ
แหงการเรียนรู ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
ฉะเชิงเทราตามมุมมองของผูอํานวยการโรงเรียน  

 การเก็บขอมูลและเคร่ืองมือท่ีใชในการ
เก็บขอมูล การเก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณเชิง
ลึกใชแบบสัมภาษณ (In-depth interview using 
interview guide) ผูวิจัยสรางแบบสัมภาษณตามแบบ
ของ Patton (1990, pp.169-186) ท่ีประกอบดวยแนว
คําถามเกีย่วกบัสภาพการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการ
เปนองคการแหงการเรียนรูท้ัง 5 ประการท่ีบูรณาการ
จากสองแนวคิดขางตนแลวเพ่ือใหตรงตามวัตถุประสงค
การวิจัย เปนลักษณะคําถามปลายเปด  

 ใ ช วิ ธี ก าร เ ลื อ กก ลุ ม ผู ใ ห ข อ มู ลห ลั ก 
(Informants) แบบเจาะจง ไดแกผูอํานวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาของจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 12 คน 
เนื่องจากมีคุณสมบัติเปนผูบริหารสูงสุดในองคการ ซึ่ง
เปนผูท่ีกําหนดนโยบายการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและ
การเปนองคการแหงการเรียนรูในองคการ รวมท้ัง
กํากับติดตามประเมินผลนโยบายท่ีกําหนดลงสูการ
ปฏิบัติจึงเปนผูใหขอมูลท่ีตรงกับวัตถุประสงคของการ
วิจัยมากท่ีสุด เก็บขอมูลตั้งแตวันท่ี 1 มกราคม 2558 
ถึง วันท่ี 4 เมษายน 2558 และมีการเก็บขอมูลโดย
วิธีการอื่นรวมดวย เชน การสังเกตแบบไมมีสวนรวม
และ การจดบันทึก (Direction observation and field 
note) การบันทึกสะทอนความคิด (Reflexive note) 
หลังการเก็บขอมูลเพ่ือบันทึกแนวคิด ความเชื่อตาม
ขอมูล และความเชื่อมโยงท่ีพบในการเก็บขอมูล  
เพ่ือนําไปใชในการวิเคราะหขอมูลไดครบถวนและ
ถูกตอง และการวิ เคราะห เอกสารท่ี เกี่ ยวของ 
(Document analysis) และผูวิจัยมีการสงขอมูล
ยอนกลับไปใหผูใหขอมูลตรวจสอบอีกคร้ังวาถูกตอง
หรือไม (Member Checking) ตามแนวทางของ 
Lincon และ Guba (2005, pp. 191-215) เม่ือคนหา
ขอมูลและมโนทัศนท่ีจากท่ีไดจากการเก็บขอมูลแตละ
คร้ังมาแลวจนกระท่ังไมมีความรูใหมเกิดข้ึนแลวจึงหยุด
เก็บขอมูล (Theoretical saturation)  

 การจัดการขอมูล (Data Management) 
ผูวิจัยจัดเก็บขอมูลโดยการบันทึกขอมูลเสียงลงท้ังใน
คอมพิวเตอรและ CD จากนั้นไดถอดเทปขอมูลและ
พิมพขอมูลบันทึกลงในคอมพิวเตอร และ CD ขอมูล
ของผูใหภาษณท้ังหมดจะเก็บเปนความลับและไวในตู
สวนตัวของผูวิจัยมีกุญแจปด ปองกันผูอื่นนําไปใช
ประโยชนโดยไมไดรับอนุญาต 

 การวิเคราะหขอมูล (Data Analysis) 
ใชวิธีการแบบสรางขอสรุปจากขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณ แลวสรางมโนทัศนข้ึนโดยอาศัยความไวทาง
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ทฤษฏี โดยเทียบเคียงกับทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยของ Swanson และ Holton (2001, pp. 86-
124) ทฤษฏีระบบ และทฤษฎีการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของ Senge (1990, p. 3) และใชโปรแกรม
คอมพิวเตอร Atlas Ti รุน 6.2 ชวยในการจัดระบบ
การวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูลมี 3 ข้ันตอน
ตามลําดับ ดังนี้ (Strauss and Corbin, 1998, p. 114) 

 1. ข้ันการเปดรหัส (Open coding) เปน
การวิเคราะหขอมูลข้ันตนหาความสอดคลองสะทอน
ประเภทหรือแกนปรากฏการณในขอมูลท่ีไดจากการ
สัมภาษณ โดยพิจารณาเปดรหัสชนิดอานทีละบรรทัด
หากมีขอความใดท่ีบ งบอกถึงปจจัยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือ
กาวสูประชาคมอาเซียน และรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือ
กาวสูประชาคมอาเซียน ตามวัตถุประสงคการวิจัยก็จะ
ทํารหัสไว  

 2.  ข้ันการหาแกนของรหัส (Axial coding) 
ท่ีเปนการสรางความสัมพันธระหวางขอมูลหรือชี้บง
ลักษณะของขอมูลท่ีบงบอกถึงแนวคิดเกี่ยวกับปจจัย
การพัฒนาทรัพยากรมนษุยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน และรูปแบบการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซยีน ตอจากการเปดรหัส 

 3.  ข้ันการเลือกรหัส (Select coding) เปน
การนําเอาประเภทและความสัมพันธหรือแกนหรือ
แนวคิดของขอมูลมาอธิบายบริบทหรือปรากฏการณ
ของปจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปน
องคการแหงการเรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน 
และรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปน
องคการแหงการเรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน 
ท่ีพบ 
 
สรุปผลการวิจัย 

 จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยการ
สัมภาษณผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จํานวน 12 คน เกี่ยวกับสภาพการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรู
ตามแนวคําถามท่ีกําหนด ผูวิจัยไดสรุปผลการศึกษา
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูผูวิจัยใครขอนําเสนอโดยเทียบเคียง
จากทฤษฏีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Swanson 

และ Holton (2001, pp. 86-124) และทฤษฎีการเปน
องคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990, p. 3) ได
เปน 3 มิติ ดังนี้ 

 1. มิติดานคน (People Dimension) 
เปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยขององคการเพ่ือใหเปน
ผู มีความรอบรู ท้ังความรูในงานเฉพาะ ความรู ท่ี
เกี่ยวของ และความรูรอบท่ัวไปเพ่ือใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ในมิตินี้ประกอบดวยปจจัยท่ี
สําคัญ 2 ปจจัย ไดแก  

  1.1  ด า น ก า ร พั ฒ น าผู บ ริ ห า ร 
(Administrator development) เปนการพัฒนาใน
การสรางวิสัยทัศนและวิสัยทัศนรวมของโรงเรียนโดย
ผูบริหาร ในการเห็นความสําคัญของการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือการเปนองคการแหงการเรียนรู 
เปนตนแบบท่ีดีเพ่ือการพัฒนาผูอื่น มีความมุงม่ัน
ฝกฝนใหบุคลากรรวมถึงนักเรียนใหมีการพัฒนาตนเอง 
เพ่ือบรรลุเปาหมายองคกร จากการศึกษาพบวา 
ผูบริหารโรงเรียนใหความสําคัญตอการสรางวิสัยทัศน
และถายทอดวิสัยทัศนในดานงบประมาณการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยเพ่ือเปนองคการแหงการเรียนรู ดัง
คํากลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาววา “ถึงแม
เราจะเปนโรงเรียนเล็กนะ แตนโยบายของเราท่ีนี่จะ
บอกเลยวา เราจะตองมีการจัดสรรงบประมาณการ
อบรมนะคะ ในสวนหนึ่งนะ ท่ีตองพัฒนาครูกอน 
กอนท่ีเราจะตองลงถึงตัวเด็กนะ” (ผูใหขอมูลคนท่ี 12)  

  1.2  ดานพัฒนาบุคคล (Personal 
development) เปนความตองการอยางแรงกลาใน
การพัฒนาตนเองของบุคลากร เพ่ือใหเปนผูมีความ
รอบรู มีการแสดงออกถึงพัฒนาตนเองท้ังดานความรู 
ทักษะและการปฏิบัติเพ่ือการเรียนรูอยางตอเนื่องและ
ทันตอการเปล่ียนแปลง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย
นั้นมีหลากหลายวิธีการการจะเลือกใชวิธีใดข้ึนอยูกับ
ความเหมาะสมของบริบทในแตละแหง จากการศึกษา 
พบวา ผูบริหารโรงเรียนทุกแหงไดใหความสําคัญตอ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง โดยการ
สงเสริมใหบุคลากรไดมีการพัฒนาตนเองดวยวิธีการท่ี
หลากหลายตามบริบทของโรงเรียน และพบวาครูมี
ความสนใจการพัฒนาตนเองดวยตนเอง มีความเต็มใจ
ท่ีจะเรียนรูและพัฒนางานสอนโดยไมตองใหผูบริหาร
ส่ังการ ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึ่งกลาววา 
“ส่ิงหนึ่งก็คือ เคาตองการดวย ส่ิงแรกเลย ท่ีผาน
มานะคะ บุคลากรสถานศึกษาโดยเฉพาะผูท่ีตองการท่ี
จะไปอบรมเนี่ย เคาก็ตองไปทางสายท่ีเคาถนัดท่ีเคา
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สอนอยูแลว เคาจะขอไปเอง” (ผูใหขอมูลคนท่ี 12) 
 2. มิ ติ ด า นองค ก า ร  (Organization 

Dimension) เปนการจัดระบบองคการใหมีความ
พรอมเพ่ือสนับสนุนใหมีการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใน
การเปนองคการแหงการเรียนรู อยางมีประสิทธิภาพ 
ในมิตินี้ประกอบดวย 4 ปจจัย ดังนี้ 

  2.1  การพัฒนานโยบาย (Policy 
Development) เปน รูปแบบการคิดท่ีถายทอดมาเปน
การกําหนดนโยบายจากหนวยงานสูงสุดของโรงเรียน
มัธยมศึกษา ท่ีตอบสนองตอความกาวหนาของประเทศ
และเอื้อตอการนํามาปฏิบัติไดของโรงเรียนทุกขนาด 
โดยมีความตอเนื่องทันสมัย มีระบบติดตามประเมินผล
ท่ีรวดเร็วและยุติธรรม จากการศึกษาพบวา โรงเรียน
บางแหงใหความเห็นวานโยบายการศึกษาไทยควร
มุงเนนนักเรียนมากกวาครู ดังคํากลาวของผู ให
สัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาววา “วันนี้ผมวาการศึกษา
ไทยเราผิดทาง เรามุงไปท่ีครูเราพยายามใหครูทํา
อยางไร ใชเทคโนโลยีอยางไร ทําอยางไรเด็กถึงจะ
เรียน แตลืมคิดถึงคนท่ีจะรับ ลืมคิดถึงเด็ก เด็กเคา
ไมไดรับ วันนี้เอาใจเด็กมากไป เด็กตกก็ไมได เด็กติด
ยาเสพติดก็ตองเอาไว เอามาแกปญหา รูไหมวาเด็ก
ติดยาเสพติด 1 คน ใชครูกี่คนไปแกปญหา เรามัวแต
แกปญหาคนหนึ่งคน คนอีกหาสิบคนไมไดดูแลเลย เรา
เอาครูหนึ่งคนวิ่งไปตามเด็กติดยาเสพติด ไอคนท่ีอยู
ทางนี้หาสิบคนไมไดรับการสอน ผมวาเราทําผิดทาง
แลวหละ ถูกไหมครับ” (ผูใหขอมูลคนท่ี 10)  

  2.2 นโยบายดานการเตรียมพรอม
เขาสูอาเซียน (Prepare for enter ASEAN 
Policy) เปนการพัฒนานโยบายดานการเตรียมตัวเขา
สูอาเซียนของโรงเรียน การเตรียมความรู ความเขาใจ
และความพรอมของบุคลากร นักเรียน ชุมชนและ
เครือขายตางๆเกี่ยวกับอาเซียน พบวาโรงเรียนทุกแหง
มีนโยบายและการดําเนินการทุกแหงตามนโยบาย
กระทรวงศึกษาธิการ มีการจัดบูธประเทศอาเซียน 
แสดงธงชาติสัญลักษณของประเทศในอาเซียนเปน
พ้ืนฐาน ปรับหลักสูตรการเรียนการสอนใหครอบคลุม 
จากการศึกษาพบวาบางแหงเนนการสอนดานวัฒธรรม
ไทยไปพรอมๆกับการเตรียมตัวสูอาเซียน ดังคํากลาว
ของผูใหสัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาววา “ตอนนี้เร่ืองของ
วัฒนธรรมอีกอยางหนึ่ง ส่ิงท่ีจะไปควบคูกัน ความเปน
สังคมและวัฒนธรรมตางๆ ตอนนี้ทุกโรงเรียนไมใช
เฉพาะท่ีนี่ รับนโยบายของรัฐบาลท่ีตองการใหเด็ก
นักเรียน เรียนรูหนาท่ีพลเมืองของความเปนไทยเรา

บวกไปกับความเปนอาเซียน เรียนรูวัฒนธรรมอาเซียน 
โรงเรียนเราก็ใชครูสังคมเปนท่ีปรึกษา เปนในเชิงวิชา
เกี่ยวกับทางดานวัฒนธรรม ความเปนสังคมอาเซียน  
ก็มีการเรียนอาเซียนทุกชั้นป เพ่ือให เด็กได รู จัก
ความสําคญัของอาเซียน” (ผูใหขอมูลคนท่ี 9)  

  2.3 ดานการทํางานเปนทีม (Team 
Spirit Development) เปนความรวมแรงรวมใจรวม
คิด ในการทํางานเปนทีม เพ่ือมุงบรรลุเปาหมาย
โรงเรียนเปนหลัก ใหความสําคัญในความคิดเห็นของ
ทีมท่ีเกี่ยวของ ในการตัดสินใจ การประชุมและทํางาน
รวมกัน และ การชื่นชมยินดีในผลงานรวมกัน จาก
การศึกษาพบวา โรงเรียนมีระบบการทํางานเปนทีม
และเปนระบบบังคับบัญชาชัดเจนตามเกณฑและผัง
การบริหารโรงเรียนของกระทรวงศึกษาธิการ และใช
วิธีการประชุมเปนวิธีการพ้ืนฐานในการระดมสมองขอ
ความเห็นในการทํางาน ดงัคํากลาวของผูใหสัมภาษณ
ทานหนึ่งท่ีกลาววา “คราวประชุมงวดท่ีแลวก็นั่งคุยกัน 
วาทํายังไงทีมงานเราถึงจะไปได ก็เนื่องจากการ
รายงานทางธุรกิจ ความโปรงใสของการบริหาร 
กิจกรรมสาระ ก็จะอธิบายบอกวา งานท้ัง 4 งาน ก็มี
ความสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวากัน คุณจะตองรู รูแลว
ก็ตองวางแผน รูจักคิด มีปญหาอะไรบอก อะไรท่ีผม
ชวยได แกได จะแกให จะชวยติดตามดูให” (ผูให
ขอมูลคนท่ี 4)  

  2.4 กระบวนการทํางานอยางเปน
ร ะ บ บ  (Systemic Process of Work) เ ป น
กระบวนการทํางานท่ีใหฝกคิดอยางมีเหตุ มีผล  
ใชหลักการทางวิทยาศาสตร มีการนําขอมูลจริง  
มาวิเคราะหปญหา หาทางแกปญหา ลงมือดําเนินการ 
สรุปประเมินผลและปรับปรุงใหดีข้ึนเร่ือยๆ โดยนํา
ขอมูลสะทอนกลับมาปอนเขากระบวนการแกปญหา
อยางเปนระบบเปนวงจรจนกวาจะแกปญหาสําเร็จ 
จากการศึกษา พบวา โรงเรียนใหความสําคัญในการ
ปรับปรุงคุณภาพการดําเนินการอยางตอเนื่องโดยมี
กระบวนการนําขอมูลสะทอนกลับ มาปอนเขาเพ่ือ
แกปญหาอยางเปนระบบอีกคร้ังเพ่ือพัฒนาใหดีข้ึน
เร่ือยๆ ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาว
วา “เรามีการใหเด็กแสดงความคิดเห็นนะคะ โดยให
เด็กเคาเขียนมา ก็คอนขางท่ีจะดีเนื่องจาก ดานท่ีมี
ปญหาเคายังเขียนมาใหเราเห็น สะทอนออกมาวาเรา
ยังดีไมถึงท่ีเคาตองการ ดังนั้นเราจะสงครูไปอบรมเม่ือ
กลับมาก็ยังคงตองไปดูแลลูกศิษยตอเพ่ือแกปญหาท่ี
เคาสะทอนมาจนกวาจะดีข้ึน” (ผูใหขอมูลคนท่ี 2) 
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  2.5 ดานการมีสวนรวมของชุมชน 
(Community Participation Development) เปน
การพัฒนาการสรางปฏิสัมพันธท่ีดีเพ่ือนําชุมชนท่ี
เกี่ยวของทุกภาคสวน มามีสวนรวมในการบริหารและ
พัฒนาโรงเรียนอยางเปนระบบและยั่งยืน จาก
การศึกษาพบวาโรงเรียนเห็นความสําคัญของการมี
สวนรวมของชุมชนและยอมรับวาเปนปจจัยท่ีผลักดัน
ใหพัฒนาองคการ ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณทาน
หนึ่งท่ีกลาววา “ถาเราไมเปนท่ียอมรับสังคมของ
ผูปกครองของเด็ก เด็กไมคอยมาเรียนเราจะลําบาก 
ตองรักษาไว ตองพัฒนาตัวเอง แลวผมก็จะไมยอมนะ 
ถาคะแนนไมข้ึน หรือคะแนนมีปญหาดิ่งลง ตองนั่งคุย
กัน วาทําไมสาระนี้ เปนอยางนี้”(ผูใหขอมูลคนท่ี.4) 
บางแหงบริหารโดยคํานึงถึงทุนสังคมในชุมชนมามีสวน
รวมโดยใชวิธีดึงศิษยเกามาเปนอาจารยเพ่ือใหรูสึกรัก
ถิ่นฐานบานเกิดและคงอยูนานไมยายไปท่ีอื่น ดังคํา
กลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึง่ท่ีกลาววา “ตรงนี้นาน
แลว คือจะพยายามดึงมาถาไดศิษยเกาเยอะเนี่ย 
อยางนอยเคาก็ตองมองวา โรงเรียนของเคาบาง บาน
ของเคา… คือพ่ีนอง ระบบพ่ีและนอง คือเราเอาจุด
ตรงนี้ วัฒนธรรมองคกรตรงนี้ท่ีเรามีอยูแลวดังเดิมเนีย่ 
ท่ีถือวาก็เปนทุน เปนทุนเดิมของท่ีนี่แลว แลวก็ตรงนี้
เราก็พยายามปลูกฝงลักษณะอยางนี้ตอไป” (ผูให
ขอมูลคนท่ี 2)  

 3. มิติดานเทคโนโลยี (Technology 
Dimension) เปนการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
มาใชในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูอยางเปนระบบ มีการจัดการความรู
อยางเปนระบบ กําหนดประเภทขอมูล ขาวสาร 
ความรู งานวิจัย เนื้อหาสาระการเรียนการสอน และ
การประเมินผลท่ีตรงกับบุคคลท่ีควรเรียนรูอยาง
เหมาะสม ในมิตินี้ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก 

  3.1 ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ เปน
กระบวนการจั ดการความ รู ใ ห เป น ไปอย าง มี
ประสิทธิภาพ โดยการจัดระบบสารสนเทศ มีการ
จัดทําขอมูลครูในหมวดตางๆ ขอมูลผลการเรียน การ
จัดแผนการเ รี ยน/ชั้ น เ รี ยนอุ ปกรณ การสอน 
แหลงขอมูลเรียนรู  ระเบียบสะสม ตารางสอน 
โดยเฉพาะสถานศึกษาขนาดใหญมีการจัดทําเปนระบบ
และครอบคลุม บุคลากรท่ีมีอยูมีความรูความสามารถ
ในการจัดทําสารสนเทศ ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณ
ทานหนึ่งท่ีกลาววา “มีเทคโนโลยี เหมาะสมเต็มท่ีเลย
คะ เพราะวามีหอง เรียนอัจฉริยะ(Smart class 

room)” (ผูใหขอมูลคนท่ี 1) สวนโรงเรียนขนาดเล็กจะ
พบปญหาการใชระบบสารสนเทศในการบริหาร คือ 
ขาดแคลนบุคลากรท่ีมีความรู เคร่ืองมือลาสมัย 
สารสนเทศเพ่ือการบริการไมเปนมาตรฐาน  

  3.2 ดานเทคโนโลยีพื้นฐานของการ
เรียนรู เปนการเรียน รู  ความรู ใหมๆ และฝ ก
ความสามารถ ทักษะใหมๆ ระบบการทํางานของ
คอมพิวเตอร เรียนรูจนสามารถใชระบบคอมพิวเตอร
ได ทําระบบขอมูลสารสนเทศเปน ส่ือสารขอมูล
ทางไกลผานอีเมล (Email) และอินเตอรเนต็ (Internet) 
และเปนการนําคอมพิวเตอรอันทันสมัยเขามาสนับสนุน
การปฏิบัติงานใหเกิดการเรียนรู จากการศึกษาพบวา
โรงเรียนมีการนํา ระบบนี้มาใชอยางกวางขวาง  
ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาววา  
“ก็อยาง เชนวา เราพยายาม เราทําในโรงเรียน  
เราใหบริการทางอินเตอรเน็ทท้ังหมดเลยนะคะ ไมวา
จะนั่งอยูท่ีไหน ระบบสัญญาณไรสาย (Wi-Fi) ใชได
หมด ท้ังเด็กท้ังครู เด็กก็จะมีรหัสของเคา ครูก็มีของ
ครู เพราะฉะนั้นใหสืบคนไดโดยตลอด” (ผูใหขอมูล 
คนท่ี 2) 

  3.3 ด านระบบอิ เ ล็กทรอนิกส ท่ี
สนับสนุนการปฏิบัติงาน เปนการนําวิทยาการ
คอมพิวเตอรอันทันสมัยเขามาสนับสนุนการปฏิบัติงาน
อยางท่ัวถึง มีการเก็บขอมูล และประมวลผลขอมูล ซึ่ง
จะชวยทําใหมีการกระจายขอมูลขาวสารไดอยาง
ถูกตอง และรวดเร็วมากข้ึน พบวาสวนใหญยังไมมี
ระบบการจัดการความรูเพ่ือการเปนองคการแหงการ
เรียนรูท่ีชัดเจน ดังคํากลาวของผูใหสัมภาษณทานหนึ่ง
ท่ีกลาววา “ไมไดมี เราไมไดมีโครงการของการจัดการ
ความรู (Knowledge Management) มาโดยเฉพาะ 
แตวาถามวามีมาแลวเคาเก็บไวไหม หรือจัด คือมันมี
มาวา ถาแผนปฏิบัติการใด คือ โครงการนั่นเอง 
โครงการใดท่ีทําเสร็จเรียบรอยแลว เคาก็จะมีรายงาน
ทําเปนเลมไว ซึ่งๆ เราใชประโยชนจากส่ิงเหลานี้บอย
มากนะคะ” (ผูใหขอมูลคนท่ี 1) สอดคลองกับผูให
สัมภาษณทานหนึ่งท่ีกลาววา “ไมมีกรณีพิเศษ  
เพ่ือสรางระบบของการจัดการความรูโดยเฉพาะ…ก็
อยางท่ีบอก ไมชัดเจน ไมชัดเจนสักเทาไหร ทําในงาน 
แตอาจจะไปสนองตอบการจัดการความรูไหม ก็ไม
ทราบ” (ผูใหขอมูลคนท่ี 7)  
 โดยสรุปจากขอคนพบและการวิเคราะห
ขอมูลขางตน ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหง
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การเรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน ของโรงเรียน
มัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา เปน POT MODEL 
(Tentative) โดยมีองคประกอบหลัก 3 มิติ ดังนี้คือ  
1) มิติดานคน (P = People Dimension) 2) มิติดาน

องคการ (O = Organizational Dimension) และ  
3) มิติดานเทคโนโลยี (T = Technology Dimension) 
ดังภาพประกอบ ขางลางนี ้

 

 
 

ภาพประกอบ POT MODEL หรือ (ราง) รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการ 
แหงการเรียนรูเพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 
จากภาพประกอบ POT MODEL เปนโมเดล

ท่ีสรางข้ึนจากผลการวิจัยในเร่ือง “รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือ
กาวเขาสูประชาคมอาเซียนของโรงเรียนมัธยมศึกษา 
จังหวัดฉะเชิงเทรา” ซึ่งมีนัยแหงการกําหนดรูปแบบ 
ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ฝาหมอ คือ มิติดานคน (P = 
People Dimension) 
 ตามหลักการทางกายภาพของหมอ ฝาหมอ
เปนสวนท่ีสําคัญในการควบคุม ดูแล อุณหภูมิภายใน
หมอใหเหมาะสม ทําใหอาหารสุก รสชาติดี สะอาด 
ปลอดภัย และยังปองกันอันตรายท่ีอาจเกิดข้ึนกับอาหาร
ได เปรียบเสมือนวามิติดานคน ซึ่งประกอบดวย
ผูบริหาร และบุคคลท่ีเกี่ยวของไมวาจะเปนครู อาจารย 
และนักการ ซึ่งเปนตัวจักรสําคัญท่ีควบคุม ดูแลการ

ปฏิบัติงานท่ีผูบริหารมอบหมายงานใหบุคคลท่ีเกี่ยวของ
รับผิดชอบตามความเหมาะสมกับความสามารถของ
บุคคลนั้นๆ และยังรวมมือกันบริหารจัดการแกไขปญหา 
อุปสรรคตางๆ เพ่ือใหงานบรรลุตามเปาหมาย แตจะ
บรรลุตามเปาหมายไดนั้น ผูบริหาร และบุคคลท่ี
เกี่ยวของจะตองเห็นความสําคัญของการพัฒนาตนเอง
ให เป นคน ท่ี มีคุ ณภาพ คื อ เป นผู มี ความรอบรู 
ความสามารถ มีปฏิสัมพันธท่ีดีตอกัน ท่ีจะนําพามิติ
ดานองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู และ
สามารถกาวสูประชาคมอาเซียนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
ในมิตินีป้ระกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก  

 1. ดานผู บริหาร (Administrator 
development) เปนการพัฒนาดานการสรางวิสัยทัศน
รวมของผูบริหารโรงเรียนในการสงเสริมการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยและองคการแหงการเรียนรูอยาง
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ตอเนื่องและยั่งยืน เปนตนแบบท่ีดีเพ่ือการพัฒนาผูอื่น 
มีความมุงม่ันฝกฝนใหบุคลากรรวมถึงนักเรียนใหมีการ
พัฒนาตนเอง เพ่ือบรรลุเปาหมายองคกร และเปนคนดี
ของสังคม  
 2. ดานบุคคล (Personal development) 
เปนความตองการอยางแรงกลาในการพัฒนาตนเองของ
บุคลากรในโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือใหเปนผูมีความ
รอบรู มีการแสดงออกถึงพัฒนาตนเองท้ังดานความรู 
ทักษะและการปฏิบัติ เพ่ือการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
เพ่ือใหทันตอการเปล่ียนแปลง การพัฒนาตนเองนั้นมี
หลากหลายวิธีการการจะเลือกใชวิธีใดข้ึนอยูกับความ
เหมาะสมของแตละบุคคล 
 สวนท่ี 2 ตัวหมอ คือ มิติดานองคการ 
(O = Organizational Dimension) 
 ตามหลักการทางกายภาพของหมอ ตัวหมอ
เปนสวนของอาหารท่ีถูกปรุงแตงโดยมีสวนประกอบ
ต างๆ ท่ี เป นประโยชน ต อผู บ ริ โภค อาหารก็
เปรียบเสมือน มิติดานองคการ ท่ีเปนสวนท่ีสําคัญอีก
สวนหนึ่งในการบริหารจัดการใหโรงเรียน นักเรียนมี
คุณภาพ ก็ตองอาศัยความรวมมือของมิติดานคน คือ
ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนทุกคน รวมไปถึง
ผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานอื่น ดําเนินการวางแผน
กําหนดนโยบาย กลยุทธ การทํางานเปนทีม โดยมี
กระบวนการทํางานอยางเปนระบบ ดําเนินการใหมิติ
ดานองคการมีคุณภาพเปนองคการแหงการเรียนรูมี
ความพรอมท่ีสามารถกาวเขาสูประชาคมอาเซียนได
อยางเต็มภาคภูมิ ในมิตินี้ประกอบดวย 4 ปจจัย ไดแก 
 1. ดานนโยบาย (Policy Development) 
เปน รูปแบบการคิดท่ีถายทอดมาเปนการกําหนด
แนวทางปฏิบัติจากหนวยงานสูงสุดหรือผูนําสูงสุดของ
โรงเรียนท่ีตอบสนองตอความกาวหนาของประเทศและ
เอื้อตอการนํามาปฏิบัติไดของโรงเรียนทุกขนาด มีการ
ติดตามประเมินผลท่ีเปนระบบ รวดเร็วและยุติธรรม  
 2. นโยบายดานการเตรียมพรอมเขาสู
อาเซียน (Prepare for Enter ASEAN Policy) เปน
การพัฒนานโยบายดานการเตรียมตัวเขาสูอาเซียนของ
โรงเรียน การเตรียมความรู ความเขาใจและความพรอม
ของบุคลากร นักเรียน ชุมชนและเครือขายตาง เๆกี่ยวกับ
อาเซียน พบวาโรงเรียนทุกแหงมีนโยบายและการ
ดําเนินการทุกแหงตามนโยบายกระทรวงศึกษาธิการ  
มีการจัดบูธประเทศอาเซียน แสดงธงชาติสัญลักษณของ
ประเทศในอาเซียนเปนพ้ืนฐาน ปรับหลักสูตรการเรียน
การสอนใหครอบคลุม  

 3. ดานการทํางานเปนทีม (Team Spirit 
Development) เปนความรวมแรงรวมใจรวมคิดและ
รวมทํางานเปนทีม เพ่ือมุงความสําเร็จตามเปาหมาย
โรงเรียนเปนหลัก ใหความสําคัญในความคิดเห็นของทีม
ท่ีเกี่ยวของ ในการตัดสินใจ การประชุมและทํางาน
รวมกัน และ การชื่นชมยินดีในผลงานรวมกัน  
 4. ดานการกระบวนการทํางานอยางเปน
ระบบ (Systematic Process of Work) เปน
กระบวนการทํางานท่ี ใหฝกคิดอยางมี เหตุ มีผล  
ใชหลักการทางวิทยาศาสตร มีการนําขอมูลจริง  
มาวิเคราะหปญหา หาทางแกปญหา ลงมือดําเนินการ 
สรุปประเมินผลและปรับปรุงใหดีข้ึนเร่ือยๆโดยนําขอมูล
สะทอนกลับมาปอนเขากระบวนการแกปญหาอยางเปน
ระบบเปนวงจรจนกวาจะแกปญหาสําเร็จ   
 5. ด า นการ มี ส ว น ร วมของชุ มชน 
(Community Participation Development) เปนการ
สรางปฏิสัมพันธท่ีดีกับชุมชนท่ีเกี่ยวของทุกภาคสวน 
เพ่ือใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการบริหารและพัฒนา
โรงเรียนอยางเปนระบบและยั้งยืน จนกระท่ังชุมชนมี
ความรูสึกรักและภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน 
 สวนท่ี 3 ฐานหมอ คือ มิติดานเทคโนโลยี 
(T = Technology Dimension) 
 ตามหลักการทางกายภาพของหมอ ฐานหมอ
เปนสวนท่ีสําคัญท่ีจะสรางความม่ันคงใหฝาหมอและตัว
หมอดํารงอยูไดอยางเขมแข็ง เปรียบเสมือน มิติดาน
เทคโนโลย ีเปนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เทคโนโลยี
พ้ืนฐานในการเรียนการสอน และใชระบบอิเล็กทรอนิกส
ท่ีสนับสนุนในการปฏิ บัติงาน เปนเคร่ืองมือท่ีชวย
สงเสริมสนับสนุน และเปนรากฐานสําคัญในการพัฒนา
คนและองคการในการบริหารจัดการองคการ การเรียน
การสอน ให ดํ ารงอยู ได อย างมีคุ ณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ในมิตินี้ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก  
 1. ด านเทคโนโลยี สารสนเทศ เป น
กระบวนการจัดการความรูใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
โดยการจัดระบบสารสนเทศ มีการจัดทําขอมูลครูใน
หมวดตางๆ ขอมูลผลการเรียน การจัดแผนการเรียน/
ชั้นเรียนอุปกรณการสอน แหลงขอมูลเรียนรู ระเบียบ
สะสม ตารางสอน โดยเฉพาะสถานศึกษาขนาดใหญมี
การจัดทําเปนระบบและครอบคลุม บุคลากรท่ีมีอยูมี
ความรูความสามารถในการจัดทําสารสนเทศ ปญหา
การใชระบบสารสนเทศในการบริหาร คือ ขาดแคลน
บุคลากรท่ีมีความรูเคร่ืองมือลาสมัย สารสนเทศเพ่ือ
การบริการไมเปนมาตรฐาน  
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 2. ดานเทคโนโลยีพื้นฐานของการเรียนรู 
เปนการเรียนรู ความรูใหมๆ และฝกความสามารถ 
ทักษะใหมๆ ระบบการทํางานของคอมพิวเตอร เรียนรู
จนสามารถใชระบบคอมพิวเตอรได ทําระบบขอมูล
สารสนเทศเปน ส่ือสารขอมูลทางไกลผาน Email และ 
Internet และเปนการนําคอมพิวเตอรอันทันสมัยเขามา
สนับสนุนการปฏิ บัติงานใหเกิดการเรียนรู เพราะ
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมจะชวยในการปฏิบัติงานท่ีมีการ
เรียนรูอยางท่ัวถึง บุคลากรสามารถในการเรียนรูการใช
คอมพิวเตอรและเทคโนโลยีอื่นๆ ท่ีเหมาะสม ใชส่ือ
เทคโนโลยี เชน ใชคอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) เรียนรู
ทักษะใหมๆ ทางโทรทัศนท่ีสงผานดาวเทียม การ
คนควาเร่ืองท่ีสนใจผาน Internet โดยเฉพาะอยางยิ่ง
เทคโนโลยีอินเทอรเน็ตท่ีชวยใหการแสวงหาความรู การ
กระจายความรู การถายทอดความรูสามารถดําเนินการ
ไดรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ องคการตางๆ สรางองค
ความรูและมีการเผยแพรขอมูลสารสนเทศท่ีเปนพ้ืนฐาน
องคความรูขององคการ  
 3. ดานระบบอิเล็กทรอนิกสท่ีสนับสนุน
การปฏิบัติงาน เปนการนําวิทยาการคอมพิวเตอรอัน
ทันสมัยเขามาสนับสนุนการปฏิบัติงานอยางท่ัวถึง  
มีการเก็บขอมูล และประมวลผลขอมูล ซึ่งจะชวยทําใหมี
การกระจายขอมูลขาวสารไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว
มากข้ึน การใชสารสนเทศในการบริหารวิชาการ  
สวนใหญมีการจัดทําขอมูลครูในหมวดวิชาตางๆ การ
วัดผลประเมินผลการเรียน ความหลากหลาย ในวิธีและ
การใช เคร่ืองมือประเมิน การวางแผนการวัดและ
ประเมินผลการเรียน นําไปพัฒนาผูเรียน การพิจารณา
กิจกรรมแนะแนว กิจกรรมพัฒนาผูเรียน การวิจัยในชั้น
เรียน 

 โดยสรุป รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย
ในการเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือกาวสูประชาคม
อาเซียนของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดฉะเชิงเทรา 
ท่ีทีมผูวิจัยนําเสนอนั้นจะเนนใหเห็นแนวทางการพัฒนา
ท่ีสามารถปฏิบัติไดโดยรวมและจําเปนตองพัฒนาให
เกิดข้ึนอยางเปนรูปธรรมเนื่องจากความสําคัญของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูท่ีแทจริงนั้นคือการนําความรูมาปฏิบัติและเรียนรู
ในส่ิงท่ีเกิดข้ึนและปรับปรุงตอใหมีประสิทธิภาพสูงสุด
ตามเปาหมายองคการ นอกจากนี้ยังสามารถท่ีจะเร่ิม
ดําเนินการในมิติท่ีโรงเรียนมีความพรอมกอนก็ไดหรือ
หากโรงเรียนใดมีความพรอมทุกมิติก็สามารถดําเนินการ
ไปพรอมกันได 

อภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรู เพ่ือกาวสู
ประชาคมอาเซียน ของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ผูวิจัยสามารถนํามาอภิปรายประเด็นใหญๆ
ดังนี้  

 1. ประเด็ นการขาดการนํ าระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการจัดการความรูและ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการ
เรียนรูอยางเปนระบบ  

  จากการศึกษาพบวาทุกโรงเรียนมีระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศพ้ืนฐาน ท้ังหองปฏิ บัติการ
คอมพิวเตอร เพ่ือใชในการจัดการเรียนการสอน ระบบ 
INTERNET WIFI ซึ่งมีความพรอมสมบูรณแตกตางกัน
บางตามขนาดของโรงเรียน โดยในโรงเรียนท่ีมีขนาด
ใหญมีการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการจัดการ
เรียนรูอยางเต็มประสิทธิภาพ เนื่องจากมีศักยภาพสูง 
ท้ังดานงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ หองปฏิบัติการและ
บุคลากรดานIT แตก็พบวาทุกแหงขาดการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช ในการจัดการความรู 
(Knowledge Management) ประกอบดวย 1) การ
แสวงหาความรู 2) การสรางความรู 3) การจัดเก็บ
ความรู และ4) การถายโอนความรูเพ่ือนําไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูอยางเปนระบบ ท้ังนี้อาจ
เนื่องมาจากผูบริหารทางการศึกษายังไมใหความสําคัญ
อยางเพียงพอในเร่ืองของการนําระบบเทคโนโลยีมาใช
เพ่ือการเปนองคการแหงการเรียนรูอยางเปนระบบ 
สอดคลองกับการศึกษาของ ดวงใจ เปล่ียนบํารุง, นิตยา 
ภัสสรศิริ, ชูชาติ พวงสมจิตร และดิเรก วรรณเศียร 
(2555, หนา 104-109); วิชิต แสงสวาง (2555, หนา 
131-149) และอภิชา ธานรัตน สุริยะ เจียมประชานรา
กร และอรทัย ทองอยู (2012, pp. 138-151) ท่ีพบวา 
ภาวะผูนําของผูบริหารและการจัดการระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศใหเอื้อตอการเรียนรูเปนองคประกอบและกล
ยุทธท่ีสําคัญท่ีจะทําใหการพัฒนาเปนองคการแหงการ
เรียนรูประสมความสําเร็จถึงแมวา พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2552 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี 
2) พ.ศ. 2545 และ (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553 หมวด 9 
มาตรา 65 (ราชกิจจานุเบกษา เลม 116/ตอนท่ี74ก/
หนา1/19 สิงหาคม 2552) จะมีการกําหนดใหรัฐมีการ
พัฒนาบุคลากรท้ังดานผูผลิต รวมท้ังการใชเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสม มีคุณภาพและประสิทธิภาพก็ตาม แตยังขาด
การสนับสนุนและการติดตามผลลัพธดานการนํา
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นโยบายไปปฏิ บัติยังสถานศึกษาตางๆ อยางเปน
รูปธรรม จึงยังไมพบเห็นการจัดตั้ง ทีมงานเพ่ือนการ
พัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาหรือคณะกรรมการท่ี
เกี่ยวของกับการจัดการเทคโนโลยีเพ่ือการเปนองคการ
แหงการเรียนรูและอีกเหตุผลหนึ่งท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงเรียนมัธยมศึกษาสวนใหญขาดแคลนครูผูสอนในดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศและสาขาวิชาคอมพิวเตอรหรือ
สาขาวิชาท่ีเกี่ยวของดวย จึงขาดความรูความเขาใจตอ
การนําเทคโนโลยีมาใชอยางมีประสิทธิภาพและท่ัวถึง 
จึงพบเห็นเพียงการใชคอมพิวเตอรพิมพงานเอกสาร 
สอนหนังสือ ติดตาม INTERNET หรือการใชงานท่ัวไป
เทานั้ น สวนโรงเรียนบางแหงท่ี มีครูผู สอนดาน
คอมพิวเตอรซึ่งมีจํานวนนอย โรงเรียนมีการพัฒนา
ระบบ E-Learning ในบางวิชาเทานั้นและยังไมมีทีมงาน
ดําเนินการอยางจริงจัง ซึ่งหากผูบริหารโรงเรียนให
ความสําคัญตอการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช
ในการพัฒนาเปนองคการแหงการเรียนรูอยางจริงจัง
ควรมีการกําหนดเปนวิสัยทัศนและพันธกิจท่ีชัดเจน 
ส่ือสารใหทีมงานรับรูและจัดตั้งคณะทํางานดานนี้โดย
ใหครูสอนคอมพิวเตอรหรือเทคโนโลยีสารสนเทศเปน
แกนนําเพ่ือสรางการทํางานเปนทีม เรียนรูรวมกัน และ
คนหาคนท่ีตองการพัฒนาและฝกอบรมเพ่ือปรับปรุง
ประสิทธิภาพขององคการ ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี
องคการแหงการเรียนรูของ Senge (1990, p.3) และ
แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของ Swanson 
and Holton (2001) 
 2. ประเด็นรูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูในยุค
ประชาคมอาเซียน 

  จากการศึกษาพบวาการพัฒนาทรัพยากร
มนุ ษย ในการเป นองค การแห งการเ รียน รู ท่ี มี
องคประกอบของมิติดานคน ดานองคการและดาน
เทคโนโลยีนั้น จะเห็นวาในภาพรวมมิติดานเทคโนโลยียัง
ไมเห็นการนํามาใชในการพัฒนาศักยภาพของครูใน
โรงเรียนอยางชัดเจน ท้ังนี้อาจเนื่องจากในมิติดานคนท่ี
ประกอบดวยผูบริหารและครูยังไมไดใหความสําคัญตอ
การพัฒนาตนเองและพัฒนาองคการใหเปนองคการแหง
การเรียนรูมากนัก อีกท้ังสวนใหญผูบริหารและครูอยูใน
วัยท่ีแตกตางกันมาก โดยสวนใหญเปนวัยท่ีอยูในชวง
เจนเนเอเรชั่น เอ็ก (Generation X หรือ Gen X)และถัด
มาเปนคนทํางานในวัยเจนเนอเรชั่น วาย (Generation Y 
หรือ Gen Y) จึงพบปญหาความแตกตางระหวางวัย
ของบุคลากรครู ในโรงเรียนทําใหการถายโอนความรู

จากครูรุนกอนหรือ Gen X และ ยุคกอนไปสูครูรนหลัง
หรือ GenY มีอุปสรรค โดยพบปญหา 2 ประเภท 
ประเภทแรก ครูเกาบางสวนก็ยังทํางานไดเต็มท่ี แต
บางสวนทํางานแคเพียงรอวันเกษียณ ประเภทท่ีสอง 
ครูใหม บางคนมาทํางานไฟแรง เ รียนรู ทํางาน  
ทําแผนการเรียนการสอนอะไรทุกอยางดี ประเมิน
ผลสัมฤทธิ์ของเด็กอยางดี ทุกอยางเปนไปตามลําดับท่ีดี 
แตบางคนมาก็ไปกลืนกับวัฒนธรรรมของครูเกา ทําให
การพัฒนาองคการไปไดไมเต็มประสิทธิภาพ ท้ังนี้อาจ
เนื่องจากความแตกตางกันของธรรมชาติความเปนอยู
ของคนในอดีต กับความเปนอยูของคนในยุคสมัยท่ี
เปล่ียนแปลงไป และความเปนปจเจกบุคคลของบุคลากร
ในแตละวัย นวัสนันท วงศประสิทธิ์ (2558) กลาววา 
แนวทางการบริหารกลุม Gen Y คือ ผูบริหารควร
มอบหมายงานท่ีตองใช เทคโนโลยีหรือใชความคิด
สรางสรรคและใชระยะเวลาส้ันๆ ในการผลิตผลงาน
เพ่ือใหเขาไดใชความสามารถเต็มท่ีแลวพวกเขาจะรูสึก
ภาคภูมิใจ และควรเนนอิสระในการทํางาน ผูบริหารไม
ควรเขาไปควบคุมกํากับใกลชิดหรือเนนกฎระเบียบมาก
เกินไปแตคอยติดตามงานผานทางเทคโนโลยี เชน  
อินเตอรเน็ต (Intranet) เปนตน  

  นอกจากนี ้จากลักษณะขององคการแหง
การเรียนรู ของ Senge (1990, p.3) ท่ีกลาววา 
องคการแหงการเรียนรูเปนท่ีซึ่งเกิดรูปแบบการคิดใหมๆ 
หลากหลายมากมาย ท่ีซึ่งแตละคนมีอิสระท่ีจะสรางแรง
บันดาลใจ และเปนท่ีซึ่งทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรู
รวมกัน ดังนั้นจึงควรสรางใหโรงเรียนเปนสถานท่ีซึ่งทุก
คนสามารถขยายศักยภาพของตนเองไดอยางตอเนื่อง 
สามารถสรางผลงานตามท่ีตั้งเปาหมายไว โดยผูบริหาร
อาจพิจาณาหลักการบริหารแบบยึดผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Management System) และการ
บริหารคนเกง (Talent Management) มาประยุกตใช 
เนื่องจากธรรมชาติของบุคลากรทางการศึกษาโดยเฉพาะ
ครูท่ีมีอาชีพสอน จะเปนคนท่ีชอบศึกษาหาความรู ชอบ
เรียนรูและมีโอกาสทํางานท่ีตองใชความรูเพ่ือสอน
นักเรียน นักศึกษามากกวาอาชีพอื่น โรงเรียนจึงเปน
สถานท่ีท่ีควรเปนองคการแหงการเรียนรูอยางแทจริง 
โดยควรพิจารณาความดีความชอบตามผลงานของ
บุคลากรเปนเกณฑ ไมคํ านึ งว าจะเปนบุคลากร 
Generation ใดๆ แตถาสามารถปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายเกิดความเชี่ยวชาญและเปนท่ียอมรับไดใน
องคการ สามารถผานเกณฑการประเมินผลงานท่ี
กําหนดได มีขอมูลสนับสนุนเพียงพอและถูกตอง 
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บุคลากรกลุมนั้นก็จะไดผลตอบแทนท่ีดีกวากลุมท่ีไม
สามารถมีผลงานไดตามเกณฑท่ีกําหนด ซึ่งบางแหงก็จะ
พิจารณาเปนบุคลากรหยอนสมรรถภาพตองมีแผนให
ปรับปรุงตัว ถาหากไมปรับปรุงผลงานภายใน 1 ป 
องคการสามารถใหออกได ในทางตรงกันขามกันหาก
บุคลากรใดท่ีสามารถปฏิบัติงานจนมีผลงานเดนเกิน
เกณฑปกติ บุคลากรกลุมนี้เปนผูมีผลงานโดดเดนจะถูก
จัดเขากลุมคนเกงขององคการ (Talent Pool) และ
องคการควรเห็นความสําคัญ สนับสนุน สงเสริมใหกลุม
นี้เติบโตในหนาท่ีหรือเติบโตตามความถนัดใหมากท่ีสุด
เนื่องจากเปนกลุมคนท่ีจะผลักดันหรือพัฒนาองคการให
เติบโตและกาวหนา รวมท้ังสรางสรรคกลยุทธเพ่ือ
เอาชนะคู แข งในตลาดและทําให ผู ถื อหุ นได รับ
ผลตอบแทนมากกวากลุมอื่น ถึง 22% (Michaels  et 
al., 2001) ซึ่งเกณฑการประเมินผลงานแบบนี้นิยมใชใน
องคการธุรกิจท่ีตองการคนเกงและสามารถสราง
ผลผลิตใหองคการเติบโตและอยูรอดทามกลางการ
แขงขันได ซึ่งโรงเรียนมัธยมศึกษาก็กําลังเขาสูการ
แขงขันในเวทีประชาคมอาเซียน หากโรงเรียนพัฒนาจน
มีชื่อเสียงโดงดัง สอนภาษอังกฤษเปนสากล ตอไปอาจมี
เด็กในอาเซียนเดินทางมาเรียนท่ีประเทศไทยเปนการเพ่ิม
รายไดใหโรงเรียนและประเทศไทย ขณะเดียวกันหาก
โรงเรียนบริหารไมมีประสิทธิภาพคนไทยเองอาจเดินทาง
ไปเรียนตางประเทศแทนท่ีจะเรียนในประเทศก็เปนได 
ดังนั้นจึงถึงเวลาแลวท่ีตองใหความสําคัญตอการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ือ
สามารถชวยใหองคการอยูรอดไดทามกลางการแขงขัน
และเติบโตไดอยางยั่งยืน  

 กลาวโดยสรุป รูปแบบการพัฒนาทรัพยากร
มนุษยในการเปนองคการแหงการเรียนรูท่ีผูวิจัยนําเสนอ
ในคร้ังนี้ใหความสําคัญตอการพัฒนา ท้ังมิติดานคน 
ดานองคการและดานเทคโนโลยี มิติด านคนอัน
ประกอบดวยการพัฒนาตัวผูบริหารและบุคลากร
ทางการศึกษาในโรงเรียนใหมีคุณภาพ มีวิสัยทัศน และ
รักการพัฒนาและเรียนรูอยูเสมอ เนื่องจากกอนท่ีจะไป
กําหนดนโยบายในการพัฒนาผูอื่นไดนั้นผูนาํจําเปนอยาง
ยิ่งท่ีจะตองเร่ิมตนท่ีตนเองเสียกอนหรือปฏิบัติตนเปน
แบบอยางท่ีดีจึงจะสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชา
ไดผล (Wongprasit , 2011, p. 226) ซึ่งเปรียบเสมือน
ฝาหมอท่ีชวยควบคุมอุณหภูมิของอาหารใหมีรสชาติดี
หรือคุณภาพดี สําหรับมิติดานองคการเปนการให
ความสําคัญตอการกําหนดนโยบายและสรางความ

รวมมือรวมแรงกันในการทํางานใหเกิดพลังมากท่ีสุด 
สามารถสรางคุณภาพของผลผลิตของโรงเรียนคือ
นักเรียนท่ีมีคุณภาพตามท่ีสังคมตองการ เปรียบเสมือน
สวนของตัวหมอท่ีเปนท่ีรวมของวัตถุดิบในการปรุง
อาหารและรวมพลังสารอาหารท่ีมีแตละสวนออกมา
คลุกเคลากันใหไดอาหารรสชาติเปนเลิศ ในสวนนี้
ตองการความรูและความเขาใจกันและกันของทีมมาก
ท่ีสุด สวนมิติดานเทคโนโลยีนั้นเปนสวนสนับสนุนท่ี
จําเปนตอการเติบโตขององคการและกาวสูอาเซียนหรือ
สากลไดอยางรวดเร็ว เปนฐานรองรับการเปล่ียนแปลง
ของระบบสารสนเทศและสงตอขอมูลขาวสารตางๆเพ่ือ
ปอนใหกับตัวหมอและฝาหมอไดพัฒนาและผลิตผลผลิต
คือนักเรียนท่ีมีคุณภาพ อันเปนการสรางคนในสังคมท่ีมี
คุณภาพ ท้ังสามสวนนี้ตางเปนองคประกอบท่ีสําคัญ
ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในการเปนองคการแหง
การเรียนรูของโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดฉะเชิงเทรา
เพ่ือกาวสูประชาคมอาเซียน จะขาดส่ิงใดไปไมไดแตหาก
มีมากบางนอยบางก็ใหเปนไปตามบริบทและความ
จําเปนของแตละโรงเรียน 
 
ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการ 
วิจัยไปใช 
    จากผลการศึกษาพบวาโรงเรียนบางแหงมีการใช
ตนทุนของชุมชนมาชวยในการบริหารโรงเรียนไดอยางมี
ประสิทธิภาพโดยการใชกลยุทธการรับศิษยเกาของ
โรงเรียนมาเปนครูผูสอนในโรงเรียน ซึ่งครูเหลานี้เปนคน
ในชุมชนนั้น มีพอแมญาติพ่ีนองท่ีชุมชนจึงเชื่อวายอมมี
ความรักในชมุชนและมีความตองการท่ีจะพัฒนาชุมชนให
ดีท่ีสุด อีกท้ังจะไมคิดยายออกไปทํางานท่ีอื่น อันจะทํา
ใหมีความมุงม่ันท่ีจะพัฒนาตนเองและโรงเรียนใหนาอยู
และผลิตนักเรียนม่ีทีคุณภาพ 

 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
  ควรมีการศึ กษาเชิ งกึ่ งทดลอง เ ร่ือง  

การนํ าระบบเทคโนโลยี สารสนเทศและระบบ  
E-Education มาใชในการพัฒนาโรงเรียนให เปน 
องคการแหงการเรียนรู โดยศึกษาเปนกรณีศึกษา และ
แยกตามขนาดโรงเรียน เพ่ือเปนแนวทางในการสราง
รูปแบบการนําไปใชบริหารโรงเรียนเพ่ือการเปนองคการ
แหงการเรียนรูท่ีอื่นๆ ตอไป 
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