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           การวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ คุณลักษณะของครู และการจัดการความรูของครู และ
ศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู โดยกลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 จํานวน 
356 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) เคร่ืองมือที่ใชในการ
วิจัยเปนแบบสอบถามมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ มีคาความเช่ือมั่นโดยรวมทั้งฉบับ 0.98  สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสถิติรอยละ คาเฉล่ีย (Mean) คาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) สถิติวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression 
Analysis)   
 
 
 จากการศึกษาวิจัยพบวา 
 1.  การศึกษาระดับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การ
จัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 2 ดาน คือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู และ
ดานการแลกเปล่ียนความรู และมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 1 ดานคือ ดานการสรางคลังความรู  
 2.  การศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูโดยรวมและราย
ดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  สวนระดับบรรยากาศองคการโดยรวมและรายดานมีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน  สําหรับระดับคุณลักษณะของครูโดยรวมและรายดานมีการปฏิบัติอยู
ในระดับมากทุกดานเชนเดียวกัน 
 3.  การศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู พบวา คุณลักษณะของครูดาน
วิชาชีพครู พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูดานความคิดเชิงระบบ ดานแบบแผน
ความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม และบรรยากาศองคการดานการใชอํานาจ มีความสําคัญในการ
ทํานายการจัดการความรูของครูอยูในระดับปานกลาง ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ 
.66 และมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 44 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้เมื่อ
พิจารณาผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรคุณลักษณะของครู กับการจัดการ
ความรูของครู พบวา คุณลักษณะดานวิชาชีพมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับการจัดการความรูมาก
ที่สุดและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวมีคาเปนบวก (r = .57)  
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The main objectives of this research were to study the Relationships between 
Administrator Behaviors in Creating Learning Organization, Organizational Climate, 
Teacher Characteristics and Teachers’ Knowledge Management; and study the prediction 
power  the administrator behaviors in creating learning organization, organizational climate, 
and teacher characteristics on the  teachers’ knowledge management. The sample 
consisted of 356 secondary education teachers in the schools under the Office of Bangkok 
Educational Service Area 3 in the academic year 2008. They were acquired by multi-stage 
random sampling.  The instrument used was a five-point rating scale questionnaire with 
Cronbach’s alpha coefficient of 0.98.  The statistics used for analyzing the acquired data 
were percentage, mean and stepwise multiple regression. 
 
 
 The results revealed as follow. 
 1.  The level of teachers’ knowledge management as a whole was at the high level. 
When considered the individual aspects it was found that 2 aspects were at the high level,  
i.e.  knowledge vision and knowledge sharing while the knowledge assets creation was at 
the moderate level.  
 2.  The levels of the administrator behaviors as a whole and individual aspects were 
at the high level.  The levels of the organizational climate as a whole and individual aspects 
were at the high level.  The levels of the teacher characteristics as whole and individual 
aspects were at the high level. 
            3. The regression analysis revealed that  the professional characteristics aspect of 
the teacher characteristics, the systematic thinking, mental models, and shared vision 
aspects of the administrator behaviors in creating learning, and the power climate aspect of  
the organizational climate had predictive effect on the teachers’ knowledge management at 
the moderate level; the multiple correlation coefficients was .66 and could predict 44% of the 
variances of the knowledge management at .05 level of significance. Besides, when 
considered the correlation coefficients between the administrator behaviors in creating 
learning organization, organizational climate and teachers’ knowledge management  it was 
found that the professional characteristics aspect and the teachers’ knowledge 
management  had the highest correlation (r = .57). 

 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธนี้สําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจากผูชวย
ศาสตราจารย ดร. พวงรัตน  เกษรแพทย  ประธานกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ  และรอง
ศาสตราจารย ลัดดาวัลย  เกษมเนตร กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ทานทั้งสองไดสละเวลาอันมีคา
เพื่อใหคําปรึกษา แนะนํา และตรวจแกไขขอบกพรองเกี่ยวกับการทํางานวิจัยทุกข้ันตอน ซึ่งทําใหผูวิจัย
ไดรับประสบการณในการทําวิจัยอยางลึกซ้ึง รูหลักการเขียนงานวิจัยที่ดี ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความ
กรุณาที่ไดรับและขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากิจ และรองศาสตราจารย ประณต  
เคาฉิม  ที่กรุณาเปนกรรมการสอบปากเปลาที่ไดรับแตงต้ังเพิ่มเติมที่ไดใหคําปรึกษา และคําแนะนําที่มี
ประโยชนสงผลใหงานวิจัยคร้ังนี้มีความสมบูรณอยางยิ่ง และผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร. 
นิตย  โรจนรัตนวาณิชย  อาจารย ฌิณมัย ตะหมัง  ดร. ร.ต.อ. หญิง  ปานจักษ  เหลารัตนวรพงษ  และ 
อาจารยภูริ  วงศวิเชียร ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจเคร่ืองมือในการวิจัยรวมถึงใหคําแนะนําในการ
แกไขเคร่ืองมือใหมีคุณภาพรวมทั้งขอขอบพระคุณคณาจารยภาคการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ และอาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิประสาทวิชาความรูใหกับผูวิจัยเพื่อเปนพื้นฐานใน
การทําวิจัยคร้ังนี้  
 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงเรียน และคุณครูทุกทานที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บ
ขอมูลเพื่อการวิจัยและการพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัยคร้ังนี้ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี และขอขอบพระคุณ 
คุณบุญจันทร  สีสันต คุณระเบียบ เชี่ยวชาญ และคุณไปรยาวีริณ  ศรีประเสริฐ ที่ใหความชวยเหลือ 
และคอยใหคําปรึกษา คําแนะนําในการดําเนินการวิจัยแกผูวิจัยดวยดีตลอดมา รวมทั้งขอขอบคุณพี่ๆ 
เพื่อนๆ ภาคการบริหารการศึกษาทุกทาน 
 นอกจากนั้นผูวิจัยขอขอบพระคุณ พอ แม พี่ นอง หลานชายและหลานสาวท่ีนารัก ที่คอยให
กําลังใจเสมอมา  คุณประโยชนอันใดที่พึ่งไดจากปริญญานิพนธนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองบูชาพระคุณ 
พอ แม ครู อาจารย ผูประสิทธิประสาทวิชาความรูในการอบรมส่ังสอนแกผูวิจัยจนถึงปจจุบัน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ปจจุบันมักมีการกลาวถึงสังคมเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Society and 
Economy)  ที่ทุกสังคมมีการนําความรูมาใชเปนพลังขับเคลื่อนการพัฒนาสังคม และกาวไปสู
เศรษฐกิจเพื่อการแขงขัน และเศรษฐกิจพอเพียงอยางสมดุล (วิจารณ พานิช. 2547: ออนไลน) โดยเปน
การใชความรูเพื่อการพัฒนาการทํางานและแกปญหาใหกับองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งความรู
เปนเสมือนทรัพยสินที่สําคัญขององคการ ดังนั้นความรูจึงชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน. 2548: 3) ซึ่งอาจกลาวไดวาการศึกษาไดกลายเปนปจจัย
สําคัญปจจัยหนึ่งในการพัฒนาประเทศไปสูระบบเศรษฐกิจฐานความรู ประกอบดวยระดับการศึกษา
ของประชากร และความสามารถในการเรียนรูของประชากรเปนขอไดเปรียบในการพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ  ซึ่งความรูจะพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันและสามารถรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงใหมๆ ไดเปนอยางดียิ่ง  ถาประชากรมีความสามารถในการจัดการความรูของตนเองไดก็
จะชวยสรางสรรคในการนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนไดมากยิ่งข้ึน (ประกอบ ใจมั่น. 2547: 1)  
  ในอดีตที่ผานมาความรูในสถานศึกษาทุกแหงมีอยูมากมาย แตบางสถานศึกษาไมไดจัดเก็บ
ใหเปนระบบ จึงทําใหความรูกระจัดกระจายและตองใชเวลารวบรวมขอมูลนาน โดยเฉพาะความรู
ตางๆ ที่ฝงลึกอยูในตัวคน (Tacit Knowledge) เปนทักษะเฉพาะคนที่เกิดจากประสบการณการสอน 
คานิยม และพฤติกรรมการสอน ที่จะจางหายไปกับผูเกษียณอายุราชการ การลาออก หรือโอนไป
ปฏิบัติงานในหนวยงานอ่ืน ทําใหความรูในคนๆ นั้นไมไดถูกเก็บไวใหเปนประโยชนกับผูรวมงานรุนหลัง 
และไมกอใหเกิดการสรางความรูใหม สวนความรูที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ ความรูที่มีการบันทึกไว
เปนลายลักษณอักษร (Explicit Knowledge) เชน ตํารา เอกสารทางวิชาการ สิ่งพิมพ ซึ่งความรูเหลานี้
สามารถเผยแพร แบงปนใหกับผูรวมงานเพื่อใหเกิดประโยชนตอสถานศึกษาได (วันทนา เมืองจันทร 
และคณะ. 2548: 12) ปญหาที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ การไมสามารถนําความรูของสถานศึกษามา
สรางความสามารถในการแขงขันที่ไดจากการวิจัย หรือประสบการณจากการทํางานในการพัฒนาและ
ประยุกตใหเกิดประโยชนอยางแทจริง และไมสามารถปรับเปล่ียนใหทันตามสถานการณโลกและตาม
คูแขงขันได อีกทั้งการนําความรูในสถานศึกษาและนอกสถานศึกษามาใชไมสอดคลองและเช่ือมโยง
กับการปฏิบัติงาน การที่องคกรจะสรางและรักษาความไดเปรียบในการแขงขันไดนั้น ข้ึนอยูกับ
ความสามารถขององคกรวามีกระบวนการที่เปนระบบในการคนหา สราง รวบรวม จัดเก็บ เผยแพร 
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ถายทอด แบงปนและใชความรูไดมากนอยเพียงไร กระบวนการนั่นคือ “การจัดการความรู” นั่นเอง 
(สํานักงานก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. 2548: 7) 
  ในปจจุบันบุคลากรครูมีความรู ความสามารถทางวิชาการ การถายทอดความรู เจตคติ และ
ความเปนครูลดนอยลง เนื่องจากครูขาดโอกาสในการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ซึ่งปญหา
สวนหนึ่งเกิดจากตัวครูมีความรู และทักษะการปฏิบัติงานในหนาที่ครูไมเพียงพอ ความรูที่มีจํากัดแตใน
หนังสือ ไมรูวิธีแสวงหาความรู ขาดการเรียนรูเทคโนโลยีสมัยใหม และขาดการคิดวิเคราะหแกปญหา 
นอกจากนี้ยังมีปญหาที่เกิดจากการเรียนการสอน ขาดความรูเกี่ยวกับการกําหนดกิจกรรม การใชส่ือ
และเวลาไมสัมพันธกับวัตถุประสงครวมทั้งเนื้อหา โดยใชวิธีถายทอดใหเด็กจํา ทําใหไมเกิดการ
พัฒนาการเรียนรูดวยตนเอง (อรุณวรรณ นาคทองดี. 2549: 2) ประกอบกับในอดีตผูบริหารของ
สถานศึกษาใชอํานาจที่มาจากตําแหนงหนาที่ของตนโดยใชกลยุทธตางๆ เพื่อการขับเคลื่อนโรงเรียน
ไปสูเปาหมายใหสําเร็จตามที่ตองการ แตในปจจุบันผูบริหารตองเปนผูผลักดัน สงเสริม สนับสนุนใน
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีการสงเสริมพัฒนาความเปนมืออาชีพของครู กระตุน
ใหเกิดการใชปญญา สนับสนุนสงเสริมใหครูเกิดการพัฒนาเปนรายบุคคล (สุเทพ พงศศรีวัฒน 2549: 
ออนไลน) สามารถเช่ือมโยงทฤษฎีในศาสตรความรูมาสูการปฏิบัติได มีทักษะและเทคนิควิธีการสอน 
รวมถึงสงเสริมใหครูมีความรูความสามารถในการใชอุปกรณเทคโนโลยีสารสนเทศตางๆ ในการเขาถึง
ความรูใหมๆ เพื่อเปนประโยชนในดานการจัดการเรียนการสอน และนอกจากนั้นยังใชเปนเคร่ืองมือใน
การพัฒนาตนเองดวย (อรุณวรรณ นาคทองดี. 2549: 3)  
 ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษามีสวนสําคัญอยางยิ่ง ในฐานะเปนผูนําสถานศึกษาที่มี
ความสําคัญและจําเปนในการสนับสนุนการจัดการความรูรวมถึงการพัฒนาและใหบุคลากรครู
ตระหนักถึงการสรางความรูใหม (Ryoko Toyama. 2002: 72) ซึ่งผูบริหารจะมีการสนับสนุนใหเกิดการ
จัดการความรูในดานการแลกเปล่ียนความรู มีการสื่อสารอยางตอเนื่องโดยจัดใหมีระบบสารสนเทศ
และฐานขอมูล และฝกอบรมใหครูและบุคลากรมีความรู ความเขาใจในเร่ืองการจัดการงานใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู และมีการจัดเครือขายแลกเปลี่ยนความรู สวนสําคัญที่จะทําใหงานเกิด
ความสําเร็จตามเปาหมายสวนหนึ่งมาจากพฤติกรรมที่บุคคลแตละคนแสดงออกมาในการปฏิบัติงาน
รวมกันทําใหเกิดบรรยากาศสถานศึกษาข้ึน  ดังนั้นสถานศึกษาจึงควรทราบวาสภาพบรรยากาศของ
การทํางานภายในองคการของตนเองเปนอยางไร ประกอบกับผูบริหารควรมีหนาที่สรางบรรยากาศ
ใหแกสถานศึกษา (รสสุคนธ รุดชาติ. 2550: 1) เพื่อใหองคการเกิดการเรียนรูตลอดเวลา มีการสราง
วัฒนธรรมในการพัฒนาการเรียนรูอยางตอเนื่อง สนับสนุนใหสมาชิกมีการเรียนรู กลาเส่ียงและ
ตัดสินใจ นําความผิดพลาดมาเปนบทเรียนในการเรียนรู  ทั้งนี้การจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับ
การเรียนรูนั้นมีสวนสําคัญในการที่จะทําใหบุคลากรสามารถนําความรูที่ไดจากการเรียนรู มาใชใน 
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การปฏิบัติงานได และควรมีการพัฒนาปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการโดยเนนที่การเปนองคการที่ตอง
อาศัยความรูเปนพื้นฐาน (Knowledge-base Organization) (พิชิต เทพวรรณ. 2550: 60) ทั้งนี้แนวคิด
และหลักการในการจัดการความรู จึงมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งสําหรับองคการทุกระดับ (พรธิดา วิเชียร
ปญญา. 2547: 19) ซึ่งการจัดการความรูไมใชเร่ืองใหมแตเปนเร่ืองที่มีมานานนับรอยๆ ป เห็นไดจาก
การถายทอดความรู ภูมิปญญาจากคนรุนหนึ่งไปสูคนอีกรุนหนึ่งอยางไมเปนระบบ แตก็ถือวาเปนการ
จัดการความรูรูปแบบหนึ่ง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน. 2549: 1) การจัดการความรู
ในองคกร จึงเปนเร่ืองที่มีคุณคาสมควรที่สถานศึกษาจะบริหารจัดการใหมีการจัดการความรูข้ึน เพื่อ
แสดงใหเห็นวาครูและบุคลากรของสถานศึกษาเปนผูที่มีคุณคา เปนการมองคนวาเปน“ทรัพยสินทาง
ปญญา” ทั้งนี้เพราะการจัดการความรูเปนการเรียนรูที่เรียนจากการปฏิบัติ เปนตัวนําเพราะการปฏิบัติ
ทําใหเกิดประสบการณ และเกิดวิธีการทํางานที่เปนตัวอยางที่ดี (Best Practice) เพื่อใหครูรุนหลัง
นําไปศึกษา นําไปใชประโยชน และนําไปตอยอดความรูใหแตกฉานตอไป (วันทนา เมืองจันทร และ
คณะ. 2548: 3) 
 อยางไรก็ตามถือไดวาการจัดการความรูเปนกระบวนการการรวบรวม การจัดระบบ  การ
จัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลซึ่งตองอาศัยการผสมผสาน วิธีการเรียน ความคิดสรางสรรค วิสัยทัศน 
เคร่ืองมือ และที่จัดเก็บ เพื่อสรางเปนความรู แลวนําไปพัฒนาตอยอดใหกลายเปนมูลคาของส่ือที่จะ
สามารถนํากลับมาพัฒนาและสรางคุณคาตอไปไดอีก ทั้งนี้ผูบริหารในทุกๆ ระดับต้ังแตระดับสูงสุดของ
สถานศึกษา จะตองผลักดัน สงเสริมและสนับสนุนใหเกิดการจัดการความรูในดานตางๆ รวมทั้งสราง
บรรยากาศองคการใหเกิดการเรียนรูและตระหนักใหบุคลากรครูเห็นถึงคุณคาและวัฒนธรรมโรงเรียน
เพื่อขับเคลื่อนทางพันธกิจ การพัฒนาและแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกัน และสอดคลองกับวิสัยทัศน
ของโรงเรียน (Kent, D. Peterson. 2002: online)  
 ดวยสภาพของพื้นที่ในเขตการศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ครอบคลุมพื้นที่ในเขต
ปริมณฑลหรือรอบนอกของกรุงเทพมหานคร สถานศึกษามีทั้งขนาดเล็กจนถึงขนาดใหญพิเศษ ดังนั้น
ความรูที่มีอยูในพื้นที่นี้ จะเปนความรูตามวิถีชีวิตของคนในพื้นที่นั้น ซึ่งมีอยูกระจัดกระจาย ประกอบ
กับสถานศึกษาบางแหงไดรับการสนับสนุนจากรัฐบาลยังไมทั่วถึง แตอยางไรก็ตามสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (2549: 8-9) มีระบบบริหารจัดการที่ตรงตามมาตรฐานกําหนด ซึ่ง
ตลอดเวลาไดพยายามปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนในทุกขนาดโรงเรียน พัฒนาศักยภาพผูบริหาร
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงข้ึน โดยมุงเนนกระบวนการ
การจัดการความรู เพื่อใชในการบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมาย 3 ประการคือ 1) บรรลุเปาหมายของ
งาน 2) การพัฒนาคน และ 3) การพัฒนาองคกร เพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู ยกระดับ
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ความสามารถทางวิชาการของนักเรียน ครู ผูบริหาร และเปนที่ยอมรับของผูปกครอง และชุมชน 
(เจษฎา แชมประเสริฐ. 2551: ออนไลน)  
 จากสภาพการณและความสําคัญดังกลาวขางตน ผูวิจัยมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะ
ของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร เขต 3 โดยตัวแปรตน
ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิจัยคร้ังนี้มี 3 ตัวแปร นั่นคือ พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางองคการแหง
การเรียนรู ซึ่งจําแนกเปน 5 ดานตามแนวคิดของ Senge และบรรยากาศองคการ ซึ่งจําแนกเปน 3 
ดาน ตามแนวคิดของ Litwin and Stringer และอีกตัวแปรหนึ่งคือคุณลักษณะของครู ใน 2 ดานคือ 
คุณลักษณะดานสวนตัว และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู สวนตัวแปรตามคือ การจัดการความรู ใน 3 
ดาน คือ การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู การแลกเปล่ียนความรู และการสรางคลังความรู ตามแนวคิด
ของประพนธ ผาสุขยืด แหงสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) โดยผลการวิจัยในคร้ัง
นี้ นอกจากจะชวยใหผูบริหารสถานศึกษานําไปใชเปนแนวทางในการกําหนดทิศทาง นโยบาย การ
วางแผน พัฒนาบุคลากรและองคการภายในโรงเรียนแลวนั้น ยังมีประโยชนทั้งผูบริหารและบุคลากรครู
ในสถานศึกษาโดยทั่วไปรวมถึงหนวยงานที่เกี่ยวของที่สนใจไดใชเปนเปนขอมูลสารสนเทศ และเปน
แนวทางในการตอยอดการจัดการความรูในสถานศึกษาของตนเองและเพื่อปรับปรุงและพัฒนา
สถานศึกษา ใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตอการจัดการความรู และตอบสนองตอความตองการ
ของสังคมโดยรวม 
 
ความมุงหมายของการวิจัย  
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 2.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศ
องคการ และคุณลักษณะของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 3. เพื่อศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู  
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ความสําคัญของการวิจัย 
 การวิจัยในคร้ังนี้ ชวยใหทราบถึงระดับการจัดการความรู ระดับพฤติกรรมผูบริหารในการ
สรางองคการแหงการเรียนรู ระดับบรรยากาศองคการ และระดับคุณลักษณะของครู ในแตละดาน
ภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  นอกจากน้ัน
ผลการวิจัยในคร้ังนี้ยังชวยใหทราบวา พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูดาน
ใดบาง บรรยากาศองคการดานใดบาง และคุณลักษณะของครูดานใดบางที่มีอํานาจในการทํานายการ
จัดการความรูของครู เพื่อเปนประโยชนตอผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อใชเปนแนวทางในการกําหนดทิศทาง นโยบาย การวางแผน พัฒนา
บุคลากรและองคการภายในสถานศึกษา รวมถึงยังเปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของไดใชเปน
ขอมูลสารสนเทศ เพื่อพิจารณาปรับปรุงและพัฒนาสถานศึกษาของตนเองใหมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลตอการจัดการความรู และตอบสนองตอความตองการของสังคมโดยรวม 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 รวมทั้งส้ิน 42 โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งส้ิน 3,277 
คน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน 
(Multi-Stage Sampling) ซึ่งกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1973: 
725) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 หรือที่ระดับนัยสําคัญ .05 จากขนาดประชากรจํานวน 3,277 คน 
ไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 356 คน  
 
 ตัวแปรที่ศกึษา 
  1. ตัวแปรอิสระ คือ 
   1.1 พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 5 ดาน  ไดแก 
    1.1.1 ดานความคิดเชิงระบบ    
    1.1.2 ดานความรอบรูแหงตน 
    1.1.3 ดานการมีวิสัยทัศนรวม 



 6

    1.1.4 ดานแบบแผนความคิดอาน     
    1.1.5 ดานการเรียนรูเปนทมี 
 1.2 บรรยากาศองคการใน 3 ดาน ไดแก 
  1.2.1 บรรยากาศดานการใชอํานาจ 
  1.2.2 บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ 
  1.2.3 บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผล 
     1.3 คุณลักษณะของครูใน 2 ดาน ไดแก 
    1.3.1 คุณลักษณะดานสวนตัว 
    1.3.2 คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 
  2. ตัวแปรตาม คือ  
   การจัดการความรูใน 3 ดาน ไดแก 
   2.1 การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู 
   2.2 การแลกเปล่ียนความรู  
   2.3 การสรางคลงัความรู  
 
 นิยามศัพทเฉพาะ 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 หมายถึง องคกรทางราชการที่
ใหบริการในการจัดการศึกษาเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาตาม
มาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และจัดต้ังข้ึนตามมาตรา 37 แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยดําเนินการจัด
การศึกษาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย ระดับการศึกษาภาคบังคับ 9 ป 
ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน การศึกษาตามอัธยาศัยและการศึกษาตลอดชีวิต 
 ผูบริหาร หมายถึง ผูอํานวยการสถานศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 
 นิยามศัพทปฏิบัติการ 
 1. การจัดการความรู หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของครูในการจัดการ
ความรูที่มีอยูกระจัดกระจายอยูในตัวครูหรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบ ไดแก  การกําหนด
วิสัยทัศนทางความรู  การแลกเปล่ียนความรู และการสรางคลังความรู  โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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  1.1 การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู หมายถึง การรับรูและเขาใจถึงทิศทางหรือ
เปาหมายในการจัดการความรูของครู และสามารถกําหนดทิศทางหรือเปาหมาย ไดวาจะจัดการความรู
เพื่อเปาหมายเร่ืองอะไร และจะตองมีความสอดคลองกับลักษณะงานที่ครูตองปฏิบัติ การมีสวนรวมใน
การกําหนดความรูตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา และมีความ
ปลอดภัย และเปนอิสระท่ีจะสรางวิสัยทัศนไดดวยตนเอง รวมทั้งมีสวนรวมในการใหความหมายของ
วิสัยทัศนทางความรูซึ่งนําไปสูวิสัยทัศนภาพรวมของโรงเรียน และมีสวนในการกําหนดเปาหมายในการ
จัดการความรูและปรับวิสัยทัศนทางความรูในสอดคลองกับวิสัยทัศน นโยบาย พันธกิจ และเปาหมาย
ตางๆ ของสถานศึกษา  
  1.2 การแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง การนําเอาความรูที่สราง หรือบันทึกไวจาก
ประสบการณการเรียนรูในอดีตที่ประสบผลสําเร็จในกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู และจาก
ขอผิดพลาดในการทํางานของครูออกมาแลกเปล่ียนความรูรวมกันระหวางเพื่อนครู กลุมครู และ
ระหวางสถานศึกษา ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการโดยวิธีการและรูปแบบตางๆ โดยอาศัยหรือไม
อาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการแลกเปลี่ยนความรูอยางเปนอิสระ  
  1.3 การสรางคลังความรู หมายถึง การรวบรวมความรูจากเอกสารตางๆ และ
ประสบการณในการทํางานรวมกันของครูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา นํามาจัดเก็บเปนระบบ
และเปนหมวดหมู โดยเก็บไวในรูปของเอกสาร เชน แฟมพัฒนางาน ตําราเรียน วารสาร จดหมายขาว 
และอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานขอมูลที่ทันสมัยมาใชในการสรางคลังความรู  รวมทั้งมี
เครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เชน การเปนที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง การทบทวนหลังการปฏิบัติ 
การเสวนา การกําหนดแหลงผูรูในองคการ การเลาเร่ือง เพื่อนชวยเพื่อน และเวทีถาม-ตอบ เพื่อให
สามารถเขาถึงความรู และแสวงหาความรูไดอยางสะดวก รวดเร็ว และงายตอการนําความรูไปใช  
 การวัดการจัดการความรู วัดไดโดยใชแบบสอบถามการจัดการความรูของครู ที่ผูวิจัยได
พัฒนาปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของวสันต ลาจันทึก (2548: 68) วิลาวัลย มา
คุม (2549: 214-223) จันทนา สุขธนารักษ (2550: 188-190) และประมวล ศรีขวัญใจ (2550: 93-94) 
โดยใหครูเปนผูประเมินดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ จากนอยที่สุด ถึง มาก
ที่สุด ใหคะแนน 1-5 คะแนนในแตละขอ ผูที่ไดคะแนนมากแสดงวามีการจัดการความรูมากกวาผูที่ได
คะแนนนอยกวา 
  2.  พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู หมายถึง การรับรูของครู
เกี่ยวกับความสามารถของผูบริหารในการพัฒนาบุคคลและองคการใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
กระตุนใหครูมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  มีการขวนขวายหาความรูและ 
แลกเปล่ียนความรูอยูเสมอ ใน 5 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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  2.1 ดานความคิดเชิงระบบ หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารวาเปน
บุคคลที่มองภาพบริบทของโรงเรียนในสภาพปจจุบันเกี่ยวกับโครงสราง และขอบขายงานโดยรวมได
อยางชัดเจน และมีความรู ความเขาใจในระบบงานและกระบวนการบริหารงานอยางเปนกลยุทธ เปน
แนวทางใหครูกําหนดวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย และกระตุนใหบุคลากรและทีมงาน
พัฒนาระบบการวางแผนงานและกําหนดแผนการพัฒนาโดยนําขอมูลสภาพปจจุบันทั้งจุดแข็งและ
จุดออนมาวิเคราะหสาเหตุของปญหาและกําหนดกลยุทธ กํากับติดตาม ประเมินผลการดําเนินการเพื่อ
ปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหกําลังใจบุคลากรในการทํางานเพื่อสรางขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน 
  2.2 ดานความรอบรูแหงตน หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารวา
เปนบุคคลที่รอบรู มีการฝกฝนอบรมตนเอง แสวงหาความรูใหมๆ ทั้งในและนอกสถานท่ีอยาง
สม่ําเสมอ เปนแบบอยางที่ดีตอครูใหมีการพัฒนาความรูและแนวคิดในการทํางาน สงเสริมและ
สนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรและกระตุนใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจที่ชัดเจนสําหรับการ
ทํางาน ทําใหเกิดทักษะหรือความชํานาญในการทํางานและเกิดการเรียนรูใหทันการณเพื่อบรรลุถึง
ความเปนเลิศ รวมทั้งมีเจตคติที่ดีในการทํางาน 
  2.3 ดานการมีวิสัยทัศนรวม หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารวา
เปนบุคคลที่เปดโอกาสครูทุกคนไดมีการพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะคน (Personal Vision) ใหมีความ
ศรัทธาหรือความผูกพันตอทีม ตอองคการและตอหนวยงาน เสริมสรางความเขาใจใหเกิดการรับรูวา 
องคการมุงสรางผลสําเร็จ และความเปนเลิศอะไรและในดานใด เมื่อใดแกองคการ และสนับสนุนใหครู
รวมกันกําหนดวิสัยทัศนหรือภาพในอนาคตขององคการไปในทิศทางเดียวกัน กระตุนใหครูทุกคนเกิด
ความปรารถนาที่จะใหองคการของตนไปสูความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน และสรางบรรยากาศใหทุก
คนไดแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน  
  2.4 ดานแบบแผนความคิดอาน หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหาร
วาเปนบุคคลที่มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนทางความคิดและในการบริหารงานยอมรับการ
เปล่ียนแปลงดวยวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เปดใจกวางและสามารถเขาใจมุมมองและความคิดของผูอ่ืน 
ยอมรับฟงความคิดของผูอ่ืน พัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับวิชาชีพอยูเสมอ และสงเสริม สนับสนุน ให
ครูไดเขารวมประชุมทางวิชาการที่เกี่ยวของทางการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรมีความรู และ
ความเขาใจไปในทิศทางเดียวกันตามแบบแผนความคิดอาน (Mental Models) ของแตละคน 
  2.5 ดานการเรียนรูเปนทีม หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารวาเปน
บุคคลที่พัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีม โดยใหระดับหัวหนาและผูรวมทีมมีความเขาใจใน
บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ และมีพลังอํานาจ (Empowerment) ที่ชัดเจน ในดานการ
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ตัดสินใจ และการบริหารงานในลักษณะตางๆ สรางความเขาใจใหครูเกิดการยอมรับในการทํางานซ่ึง
กันและกัน กระตุนใหครูนําความรูมาแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบเพื่อนําไปสูการสรางผูนํา
และทายาททางการบริหารในองคกรโดยใหผูนําองคกรทุกระดับทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงานเพื่อ
ถายทอดความเปนเลิศในการปฏิบัติงาน  
 การวัดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู วัดไดโดยใชแบบสอบถามการ
รับรูของครูเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมา
จากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 83-87) และ ตติยา มวงมิ่งสุข 
(2550: 130-136) โดยใหครูเปนผูประเมินดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จากนอยที่สุด ถึง มากที่สุด ใหคะแนน 1-5 คะแนนในแตละขอ ผูที่ไดคะแนนมากแสดงวามีการรับรู
เกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูมากกวาผูที่ไดคะแนนนอยกวา 
 3.  บรรยากาศองคการ หมายถึง  การรับรูของครูเกี่ยวกับสภาพการทํางานภายในโรงเรียน 
ซึ่งสามารถรับรูไดทั้งทางตรงและทางออม ไดแก บรรยากาศดานการใชอํานาจ บรรยากาศดานมนุษย
สัมพันธ และบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  3.1 บรรยากาศดานการใชอํานาจ หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับความชัดเจนของ
การกําหนดโครงสรางการบริหาร ขอบขายและหนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับ บทบาทและหนาที่ โดยให
ครูทุกคนไดเขาใจถึงภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ
ของตนเองเพื่อวางแผนงาน กระจายงานและแบงงานกันปฏิบัติ และกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและรับฟง
เหตุผลของครูเมื่อมีความขัดแยงตางๆ เกิดข้ึน  
  3.2 บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับความรูสึก เปน
เจาของหรือเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน รูสึกภาคภูมิใจ ความผูกพันตอสถานศึกษา มีความอบอุน 
มิตรภาพท่ีดี มีความรัก ผูกพันกัน ผูบริหารเอาใจใสดูแลครูอยางทั่วถึงและใหความชวยเหลือแก
บุคลากรและเพ่ือนรวมงานเมื่อมีปญหาทั้งดานการทํางานและเร่ืองสวนตัว สวนบุคลากรก็ใหความ
รวมมือในการทํางาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวม
มากกวาประโยชนสวนตัว  ผูบริหารสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรและเพื่อนรวมงานใหมีความกาวหนา 
และเมื่อมีการกระทําผิดวินัยก็จะไดรับการพิจารณาดําเนินการลงโทษตามกฎระเบียบที่กําหนดไวอยาง
เครงครัด ครูมีอิสระในการทํางานแมวามีโครงสรางหรืออุปสรรคในการทํางานมากก็ตาม  และครูไดรับ
ความสะดวกในเร่ืองอุปกรณ และเครื่องใชตางๆ ที่ทันสมัยและพอเพียงสําหรับการทํางาน 
  3.3 บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผล หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับการยอมรับตอความ
รับผิดชอบในหนาที่ตอการแกปญหาที่เกิดข้ึน ผูบริหารเปดโอกาสใหครูที่ทํางานผิดพลาดไดมีโอกาส
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ปรับปรุงแกไขในการทํางาน และใหกําลังใจในการทํางาน รวมทั้งใหรางวัลบุคคลที่ปฏิบัติงานมีผลงาน
ดีเดน มีการปรึกษาผูบริหารโรงเรียนกอนการตัดสินใจทํางานที่เส่ียงตอความผิดพลาด สรางความรูสึก
ปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ในบรรยากาศของโรงเรียนที่เปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ 
ใชนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางาน
เพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงงานที่สงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจน
บุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลงานที่ไดดําเนินการไปแลว เพื่อนําไปปรับปรุงการ
เรียนการสอน 
 การวัดบรรยากาศองคการ วัดไดโดยใชแบบสอบถามการรับรูของครูเกี่ยวกับบรรยากาศ
องคการ ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของสังข ใจขาน (2548: 
93-100) สมพิศ เกงพานิช (2549: 72-75) และ รสสุคนธ รุดชาติ (2550: 91-99) วิภาวี มหารักขกะ 
(2550: 205-213)  โดยใหครูเปนผูประเมินดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จากนอยที่สุด ถึง มากที่สุด ใหคะแนน 1-5 คะแนนในแตละขอ ผูที่ไดคะแนนมากแสดงวามีการรับรู
เกี่ยวกับบรรยากาศองคการมากกวาผูที่ไดคะแนนนอยกวา 
 4.  คุณลักษณะของครู หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกอยางเหมาะสมของครู ไดแก 

คุณลักษณะดานสวนตัว และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู  โดยมีรายละเอียดดังนี้   

  4.1 คุณลักษณะดานสวนตัว หมายถึง คุณลักษณะของครูที่แสดงออกเฉพาะตัวของ

บุคคลในทางที่ดี ไดแก การมีสุขภาพกายและใจสมบูรณ ประกอบกับการที่ครูแสดงออกถึงความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค คนควา แสวงหาวิธีใหมๆ มีความขยันหมั่นเพียร ความกระตือรืนรน มีความรับผิดชอบ

ตอหนาที่สูง ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งทางกาย วาจา และความประพฤติ มีความรัก เมตตา 

ชวยเหลือใหนักเรียนไดพัฒนาอยางเต็มที่ ศึกษาหาความรู รวมทั้งการแสดงออกถึงการติดตามขาวสาร

ความเคล่ือนไหวทางการศึกษาจากแหลงความรูตางๆ อยางสม่ําเสมอ รวมมือกับผูปกครองในการ

แกปญหาของนักเรียน และใหความรวมมือและชวยเหลืองานของชุมชน 

  4.2 คุณลักษณะดานวิชาชีพครู หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกในการปฏิบัติงาน
และการจัดการเรียนการสอน มีความรูความเขาใจหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร การจัดทําแผนการ
จัดการเรียนรูเปนอยางดี และสามารถนําไปปฏิบัติใหเกิดผลไดจริง มีความสามารถในการวัดผลและ
ประเมินผลการเรียนดวยวิธีการที่หลากหลายตามหลักกลุมสาระการเรียนรู แสวงหาและนําขอมูล
ขาวสารวิทยาการ และเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน สามารถใชส่ือการ
เรียนการสอนไดหลากหลายและเหมาะสมกับเนื้อหาสาระตลอดจนวัยของผูเรียน มีการจัดการเรียน
การสอน ชี้แนะแนวทางใหนักเรียนไดแสวงหาความรูดวยตนเอง สงเสริมใหนักเรียนทํากิจกรรม
แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน มีการใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําเพื่อนครูในการจัดการเรียน
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การสอน โดยมีความรูความสามารถในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน มีการกระตุนใหนักเรียนสอบถามขอ
สงสัยเกี่ยวกับการเรียนและสามารถแนะแนว และปกครองนักเรียนไดดี สามารถจัดกระบวนการเรียนรู
เพื่อทําวิจัยในช้ันเรียน และนําผลการวิจัยมาปรับปรุงกระบวนการสอนของตนเอง รวมทั้งมีความ
ศรัทธาตอวิชาชีพครู มีความภูมิใจ ความพอใจ และเห็นคุณคาของอาชีพครู   
 การวัดคุณลักษณะของครู วัดไดโดยใชแบบสอบถามคุณลักษณะของครู ที่ผูวิจัยไดพัฒนา
ปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของนงนุช บุญตาปวน (2548:101-103) และ นิคม 
ผดาวัลย (2549: 123-127) โดยใหครูเปนผูประเมินดวยตนเองมีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา 5 
ระดับ จากนอยที่สุด ถึง มากที่สุด ใหคะแนน 1-5 คะแนนในแตละขอ ผูที่ไดคะแนนมากแสดงวามีการ
รับรูเกี่ยวกับคุณลักษณะของครูมากกวาผูที่ไดคะแนนนอยกวา 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยตางๆ ที่
เกี่ยวของทั้งในและตางประเทศ โดยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู จาก
แนวคิดของวิลาวัลย มาคุม (2549: 76-78) กลาววา เนื่องจากการจัดการความรูเปนภารกิจของครู และ
มีความจําเปนตอครูในการพัฒนาตนเองใหมีความสามารถและทักษะเกิดความชํานาญเพ่ือใหเปน
บุคคลแหงการเรียนรูซึ่งผูวิจัยไดศึกษาพบวา พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูมีสวนสัมพันธและเปนตัวกําหนดใหครูเกิดการจัดการ
ความรู 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดศึกษาถึงการจัดการความรูของครู โดยใชหลักการและแนวคิดของ
ประพนธ ผาสุขยืด แหงสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) (2550: 37-38) ที่กลาววา 
การจัดการความรูตองครอบคลุมทั้งความรูที่ชัดแจงและความรูที่ฝงลึกที่มีอยูในตัวคนดวย ดังนั้น
เพื่อใหการจัดการความรูเปนเร่ืองที่เขาใจงาย และสามารถส่ือสารกันได จึงไดใชแบบจําลองที่เรียกวา 
“โมเดลปลาทู” (TUNA Model) 3 ดาน ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู คือ การกําหนด
วิสัยทัศน ที่เปนตัวกําหนดกิจกรรมงานหรือโครงการ (รัตน เที่ยงตรง. 2548: บทคัดยอ) เพื่อใหทราบ
เปาหมายของการจัดการความรูในกิจกรรมงานหรือโครงการวาจะจัดการความรูไปในทิศทางใด 2) การ
แลกเปล่ียนความรู คือ การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความรู ประสบการณของบุคลากรครูทั้งภายใน
และภายนอกโรงเรียนซ่ึงกันและกัน (เข็มชาติ ไชยโวหาร. 2548: บทคัดยอ) สวนการแลกเปล่ียนความรู
โดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ตยังอยูในระดับตํ่า (วิลาวัลย มาคุม. 2549: 278)  ดังนั้นครูจึง
จําเปนตองเสริมสรางความรูทางดานนี้ใหโดยมาก  3) การสรางคลังความรู คือ ครูสามารถรวบรวม
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และจัดเก็บความรูอยางเปนระบบ โดยเก็บไวในแฟมสะสมงาน ตําราเรียน วารสาร จดหมายขาวอยาง
เหมาะสมและอยูในระดับมากเมื่อเปรียบเทียบกับการเก็บความรูไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
งานวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําตัวแปรการจัดการความรูของครูมาเปนตัวแปรในการศึกษาคร้ังนี้ 
 พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู ตามแนวความคิดของเซ็งกี้ (Senge. 
1990: 139-269) พบวา ผูบริหารโรงเรียนที่มีความคิดเชิงระบบ มีความรอบรูแหงตน มีวิสัยทัศนรวม มี
แบบแผนความคิดอาน และมีการเรียนรูเปนทีม จะเปนแบบอยางที่ดีใหกับครูเกิดการแสวงหาความรู 
แลกเปล่ียนความรู โดยเผยแพรความรูที่ตนไดศึกษามาใหแกกัน ดังนั้นครูจะเกิดการเรียนรูจาก
ประสบการณ (พินิต แสงสุข. 2548: 38; อางอิงจาก Maki. 2001) จากการศึกษาของทิพยวรรณ รอด
คุม (2548: 58-59) ไดศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหารองคการแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาพบวา ผูบริหารโรงเรียนมีสวนสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเกิดความสนใจ และแสวงหา
โอกาสในการพัฒนาตนเองไดมีการเขารวมกิจกรรม ประชุม สัมมนาทางวิชาการ และเรียนรูที่จะ
ปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนใหดีข้ึนอยูเสมอ เพื่อใหสถานศึกษาเกิดการเรียนรู และเปนไปโดย
อัตโนมัติและไมหยุดนิ่งอยูกับที่ เปนผลใหบุคลากรตองพัฒนาความรูความสามารถ มีแนวคิดในการ
จัดการเรียนการสอน การแกปญหา มีสวนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและแนวทางปฏิบัติ มีการ
เรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ (ตติยา มวงมิ่งสุข. 2550: 108; อางอิงจาก วิจารณ พานิช. 
2545) ในงานวิจัยคร้ังนี้ พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูจึงเปนตัวกําหนดและ
สามารถทํานายการจัดการความรูได 
 บรรยากาศองคการ  เปนตัวแปรที่สําคัญและมีผลตอการจัดการความรูของครูในโรงเรียน
นั้นๆ   ครูสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพการทํางานภายในสถานศึกษาทั้งทางตรงและทางออมซึ่งมี
อิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานและมีประโยชนตอการจัดการความรู (สมพิศ เกงพานิช. 2549: 
15) ตามหลักการและแนวคิดของลิทวินและสตริงเจอร (Litwin and Stringer. 1968: 45-46) ไดแบง
บรรยากาศองคการออกเปน 3 ดานคือ 1) บรรยากาศดานการใชอํานาจ ไดแก โครงสรางของงาน 
ความรับผิดชอบ ความขัดแยง และมาตรฐานการปฏิบัติงาน จากการศึกษาของสมพิศ เกงพานิช 
(2549: 56-57) ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังในการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรู
ของขาราชการโรงเรียนวัดแจงรอน พบวา โรงเรียนที่มีการชี้แจงนโยบายและโครงสรางการบริหารงาน
แกบุคลากรครูไดทราบอยางชัดเจนและมีแบบแผนการทํางานที่ปรับเปล่ียนไป  ทําใหครูไดมีการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ (ขวัญเรือน รัศมี. 2547: 122) และสงผลใหบุคลากรครูดําเนินการ
จัดเก็บขอมูล ความรูอยางเปนระบบ สงเสริมใหบุคลากรครูไดพัฒนาตนเอง นิเทศภายใน รวม
ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงานไดดี (ปยะ ทรัพยสมบูรณ. 2545: 144)  2) บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ 
ไดแก ความอบอุน การสนับสนุน และความภักดีตอองคการ จากการศึกษาของสังข ใจขาน (2548: 74-
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75) ไดศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเปนองคการแหงการเรียนรู พบวา โรงเรียนที่มี
บรรยากาศองคการอบอุน ผูกพันแนนแฟนและผูบริหารมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับบุคลากรครูทุกคนใน
โรงเรียนจะกอใหเกิดการสนับสนุนและเปดโอกาสแกบุคลากรครูในการเรียนรู ตลอดจนสงเสริมใหมี
การสรางสรรคผลงานความคิดใหมๆ อยูเสมอ 3) บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล ไดแก ความเส่ียงของงาน 
และการใหรางวัล  จากการศึกษาของขวัญเรือน รัศมี (2547: 126) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวาง
องคการแหงการเรียนรูกับบรรยากาศองคการ พบวา การจูงใจใหบุคลากรครูเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน เชน การยกยองชมเชยผูที่มีผลงานดีเดน มีสวัสดิการที่เหมาะสมกับระดับและตําแหนงงานที่ทํา
เปนแรงขับเคลื่อนใหครูเกิดความกระตือรือรนที่จะพัฒนาและฝกอบรมเพื่อลดความเส่ียงตองานไดเปน
อยางดีและบุคลากรครูเกิดการยอมรับ และมีความมั่นใจที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางเพื่อน
รวมงานไดอยางเปดเผย (สมพิศ เกงพานิช. 2549: 57) ในงานวิจัยคร้ังนี้ บรรยากาศองคการจึงเปน
ตัวกําหนดและสามารถทํานายการจัดการความรูได 
 คุณลักษณะของครู  เปนตัวแปรที่สําคัญที่จะบอกไดวาครูมีการจัดการความรูมากนอย
เพียงใด  ซึ่งผูวิจัยไดศึกษา และสังเคราะหจากแนวความคิดของนักวิชาการและแนวนโยบาย แผนและ
กฎหมายที่เกี่ยวของ และสรุปอยางชัดเจนวาคุณลักษณะของครูที่ดีนั้นควรมีลักษณะ 2 ดาน ไดแก
คุณลักษณะดานสวนตัว คือ พฤติกรรมการแสดงออกท้ังกาย วาจา และความประพฤติที่ดี (นิคม ผดา
วัลย. 2549: 90) ไดแก มีความรอบรู ความคิดสรางสรรค มีระเบียบวินัย (ยนต ชุมจิต. 2550:167) มี
ความใฝรู หมั่นแสวงหาความรู และขวนขวายศึกษาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ (พรทิพย บุญเปกขตระกูล. 
2543: 27-28; อางอิงจาก บุญเจอ สุวรรณพฤกษ. 2523: 11-12) มีเจตคติที่ดี และมีมิตรภาพตอทุกคน 
(นิรมล แจมจํารัส. 2545: 93-96) ครูที่มีคุณลักษณะดังกลาวขางตนจะมีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการ
จัดการความรูอยูในตัวเอง และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู คือ พฤติกรรมที่แสดงออกในการทํางาน 
การจัดการเรียนการสอน (นิคม ผดาวัลย. 2549: 90)  จากการศึกษาของนงนุช บุญตาปวน (2548: 86)
ไดศึกษาเร่ืองการประเมินความตองการจําเปน คุณลักษณะของครูตามความคิดเห็นของนักเรียน 
พบวา ครูที่มีความรู ความสามารถในการสอน เปนผูถายทอดความรู ทักษะและเจตคติที่ดีใหกับ
นักเรียน จะมีคุณลักษณะอยูในระดับสูง  ในงานวิจัยคร้ังนี้ คุณลักษณะของครูจึงเปนตัวกําหนดและ
สามารถทํานายการจัดการความรูได 
 
 จากหลักการและแนวคิดดังกลาว ผูวิจัยไดนํามาแสดงกรอบแนวคิดการวิจัย ดังปรากฏใน
ภาพประกอบ 1 ดังนี้ 
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             พฤติกรรมผูบรหิารในการสราง 
        องคการแหงการเรียนรู ใน 5 ดาน                                        
                1.  ดานความคิดเชิงระบบ                                                             
                2.  ดานความรอบรูแหงตน                                                            

                3.  ดานการมีวิสัยทัศนรวม                                       
                4.  ดานแบบแผนความคิดอาน      
                5.  ดานการเรียนรูเปนทีม      
 
     
            บรรยากาศองคการใน 3 ดาน  
               1.  บรรยากาศดานการใชอํานาจ   
               2.  บรรยากาศดานมนษุยสัมพนัธ                               การจัดการความรูของครู  
            3.  บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล                                    ใน 3 ดาน 
                                                                                                 1.  การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู 
                                                                                                 2.  การแลกเปล่ียนความรู                                   
                                                                                                 3.  การสรางคลังความรู                                          
             
                 คุณลกัษณะของครู ใน 2 ดาน 
 
                1.  คุณลักษณะดานสวนตัว 
                2.  คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจยั 

สมมุติฐานในการวิจัย 
 พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และ
คุณลักษณะของครูรวมกันทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ได  



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหง
การเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของและไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปนี้ 
  
 1.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
  1.1 สภาพทั่วไป 
  1.2 สถานศึกษาและบุคลากร 
 2.  การจัดการความรู 
  2.1 ความรูของครู 
  2.2 แนวคิดการจัดการความรู 
   2.2.1 การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู 
   2.2.2 การแลกเปล่ียนความรู 
   2.2.3 การสรางคลังความรู 
  2.3 ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
  2.4 การวัดการจัดการความรู 
 3.  พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
  3.1 แนวคิดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
   3.1.1 ความคิดเชิงระบบ 
   3.1.2 ความรอบรูแหงตน 
   3.1.3 การมีวิสัยทัศนรวม 
   3.1.4 แบบแผนความคิดอาน 
   3.1.5 การเรียนรูเปนทีม 

  3.2 การวัดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
 4.  บรรยากาศองคการ 
  4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  4.2 แนวคิดและทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
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   4.2.1 บรรยากาศดานการใชอํานาจ 
   4.2.2 บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ 
   4.2.3 บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล 

  4.3 การวัดบรรยากาศองคการ 
 5.  คุณลักษณะของครู 
  5.1 คุณลักษณะดานสวนตัว 
  5.2 คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 
  5.3 การวัดคุณลักษณะของครู  
 6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  6.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 
   6.1.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.1.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  6.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
   6.2.2 งานวิจยัในประเทศ 
   6.2.3 งานวิจัยตางประเทศ 
  6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
   6.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.3.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  6.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของครู 
   6.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   6.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   
1.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
 1.1 สภาพทั่วไป 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (2549: 5) เปนองคกรทางราชการ
ที่ใหบริการในการจัดการศึกษาเปนไปตามอํานาจหนาที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษาตาม
มาตรา 38 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และจัดต้ังข้ึนตามมาตรา 37 แหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 โดยดําเนินการจัด
การศึกษาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย ระดับการศึกษาภาคบังคับ 9 ป 
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ระดับการศึกษาข้ันพื้นฐาน การศึกษาตามอัธยาศัยและการศึกษาตลอดชีวิต โดยมีวิสัยทัศนและ
ภารกิจหนาที่ในดานการจัดการศึกษา ดังนี้ 
  วิสัยทัศนดานการจัดการศึกษา 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (2549: 8) เปนองคกรแหงคุณภาพ 
มีความเขมแข็ง และพรอมจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึง ผูเรียนมีคุณภาพ คุณธรรม และพัฒนาสู
มาตรฐานสากลบนพื้นฐานของความเปนไทยภายใตความรวมมือของผูมีสวนเกี่ยวของเปนองคกรแหง
คุณภาพมีความเขมแข็งและพรอมจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึง  
  ภารกิจหนาที่ในการจัดการศึกษา 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 (2549: 8-9) มีภารกิจหนาที่ในการ
จัดการศึกษาดังนี้ คือ จัดการศึกษาข้ันพื้นฐานอยางทั่วถึง มีคุณภาพ และประสานความรวมมือกับทุก
ภาคสวนของสังคมในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน พัฒนาคุณภาพการศึกษาทุกระดับ สรางความ
เขมแข็งใหสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา และยกระดับขีดความสามารถของผูเรียนเต็ม
ตามศักยภาพ มีคุณธรรม นําความรูสูมาตรฐานสากล เพื่อขยายโอกาสทางการศึกษาข้ันพื้นฐานของ
ประชาชนใหกวางขวางและทั่วถึงและประสาน สงเสริมความรวมมือกับทุกภาคสวนของสังคมในการ
จัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ยกระดับคุณภาพการศึกษาในทุกระดับโดยเนนใหสถานศึกษามีการบริหารจัด
การศึกษาที่ดี ปรับปรุงหลักสูตรและสาระการเรียนรูและสรางความตระหนักในคุณคาปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียง พัฒนากระบวนการสอนของครูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญและผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
ตามมาตรฐานหลักสูตร  
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษามีระบบบริหารจัดการที่ไดมาตรฐาน
กําหนด โดยปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนขนาดกลางและใหญ พัฒนาศักยภาพผูบริหารการศึกษา 
ผูบริหารสถานศึกษา และศึกษานิเทศก เพื่อใหเปนผูนําการเปล่ียนแปลง และพัฒนาขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูงข้ึน โดยเนนกระบวนการจัดการความรู รวมทั้ง
พัฒนาผูเรียนใหมีความสามารถเต็มตามศักยภาพ มีคุณธรรม และสามารถแขงขันไดในระดับสากล 
โดยเนนการสงเสริมการจัดกิจกรรมที่เสริมสรางคุณธรรมและจริยธรรมนักเรียน สงเสริมความเปนเลิศ
ดานวิชาการของนักเรียนในทุกระดับ สงเสริมนักเรียนเขารวมการแขงขันในระดับนานาชาติ 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3 ไดใหคําจํากัดความวา การจัดการ
ความรูเปนเคร่ืองมือ เพื่อใชในการบริหารจัดการใหบรรลุเปาหมาย 3 ประการคือ 1) บรรลุเปาหมาย
ของงาน 2) การพัฒนาคน และ 3) การพัฒนาองคกร เพื่อใหเปนองคการแหงการเรียนรู และเปน
ประโยชนตอการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่เนนการยกระดับความสามารถทางวิชาการของนักเรียน 
ครู ผูบริหาร และเปนที่ยอมรับของผูปกครอง และชุมชน โดยโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เร่ิมมีการจัดการความรูใหกับครูผูสอนในสถานศึกษา (เจษฎา  แชม
ประเสริฐ 2551: ออนไลน) 
  ดังเชนโรงเรียนศึกษานารี ไดเขารวมโครงการนํารอง วิธีปฏิบัติที่เปนเลิศโรงเรียนตนแบบ
ขนาดใหญ ซึ่งพบวา โรงเรียนศึกษานารีตระหนักถึงระบบการนําองคกรและการจัดการความรู ไดใช
หลักการบริหารแบบ “รวมคิดรวมทํา” โดยใหทุกฝายที่เกี่ยวของไดรวมกันตัดสินใจเร่ืองตางๆ ในการจัด
การศึกษา อันไดแก ผูบริหารโรงเรียน ครู นักเรียน ผูปกครอง และชุมชน เพื่อนําขอมูลที่ไดมากําหนด
ทิศทางและนโยบายการพัฒนาโรงเรียน นอกจากนี้ผูบริหารไดประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีกระตุน
และเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการบริหารโรงเรียนในเร่ืองตอไปนี้ คือ สงเสริมการวิจัยใน
สถานศึกษา สงเสริมใหครูมีสวนรวมในทุกกิจกรรมของโรงเรียน และสงเสริมการเรียนรูของครูใหพัฒนา
ทักษะและความรูอยางตอเนื่อง รวมทั้งผูบริหารโรงเรียนจะใชการสื่อสารกับครูทุกคนอยางสม่ําเสมอ
และชัดเจน ทั้งในแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การพูดคุยในที่ประชุม ทั้งการประชุมครูทั้ง
โรงเรียนและการประชุมกลุมยอย และการส่ือสารผานเอกสาร และส่ือระบบอิเล็กทรอนิกส (วันทนา 
เมืองจันทน; และคนอ่ืนๆ. 2548: 148-161)  
 
 1.2 สถานศึกษาและบุคลากร 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ครอบคลุมพื้นที่ 15 เขตการ
ปกครองของกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยโรงเรียนในสังกัดรัฐบาล 54 โรงเรียน แบงเปนขนาดกลาง 6 
โรงเรียน ขนาดใหญ 22 โรงเรียน และขนาดใหญพิเศษ 26 โรงเรียน และสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษาเอกชน 256 โรงเรียน มีจํานวนบุคลากรทั้งส้ิน 4,079 คน แบง เปน  บุคลากรโรงเ รียนใน
สังกัดรัฐบาล 3,422 คน และบุคลากรสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษาเอกชน 657 คน 
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา เปนองคกรที่เนนความเช่ียวชาญเฉพาะทางมีบุคลากร มี
เคร่ืองมือและแผนปฏิบัติการที่มีประสิทธิภาพและมีศักยภาพเพียงพอที่จะสนับสนุนสงเสริมและ
ประสานงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา เปดโอกาสใหมีการสรรหาผูมีความรูความชํานาญการหรือ
ผูเชี่ยวชาญมาปฏิบัติงาน เคร่ืองมืออุปกรณและเทคโนโลยีขาวสารและศักยภาพของบุคลากรตองไดรับ
การพัฒนาอยางตอเนื่องใหสอดคลองกับการพัฒนาทางการศึกษาเศรษฐกิจและสังคม (ประมวล ศรี
ขวัญใจ. 2550: 14)  
  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ไดดําเนินการตามแผนปฏิบัติ
ราชการ 4 ป (2548-2551) ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และแผนปฏิบัติราชการ
ประจําปงบประมาณ 2549 เพื่อเปนแนวทางสําคัญในการขับเคลื่อนภารกิจตามแนวทางปฏิรูป



 19 

การศึกษาภายใตยุทธศาสตรสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดังตอไปนี้ (สํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3. 2549: 11-12) 
 1)  สรางความเสมอภาคและเพิ่มโอกาสใหผูเรียนไดรับการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
 2)  เรงรัดการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
 3)  สรางเสริมมาตรฐานระบบบริหารจัดการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 4)  เพิ่มโอกาสใหครูและบุคลากรทางการศึกษาไดรับการพัฒนาศักยภาพการทํางานดวย
วิธีการที่หลากหลาย 
 5)  เพื่อโอกาสใหการพัฒนาศักยภาพผูเรียนและจัดเวทีแขงขันในทุกระดับ 
 6)  เรงรัดใหสถานศึกษาจัดระบบ ใช พัฒนาและเผยแพรส่ือนวัตกรรม เทคโนโลยี แหลง
เรียนรู และภูมิปญญาทองถิ่น 
 7)  สงเสริมใหสถานศึกษาจัดกิจกรรมที่เนนการสืบสานประเพณีและวัฒนธรรมไทย 
 8)  ระดมทรัพยากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการจัดการศึกษา 
 สํานักคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานและสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ไดใหการสนับสนุน สงเสริมสถานศึกษาในสังกัดมีการจัดการศึกษาตามนโยบายของรัฐบาล 
กระทรวงศึกษาธิการ และสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานใหไดคุณภาพตามมาตรฐาน 
และรวมถึงสวัสดิภาพ สวัสดิการของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยมีกระบวนการ
วางแผน การดําเนินการตามแผน การกํากับติดตามผลการปฏิบัติราชการอยางเปนระบบ เพื่อลด
ชองวางทางการศึกษาและยกระดับคุณภาพการศึกษาใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 
2.  การจัดการความรู 
 สถานศึกษา ถือเปนองคกรที่มีความสําคัญในการจัดการความรู โดยมีครูเปนผูขับเคล่ือนให
การปฏิรูปการศึกษาไปขางหนาได  ดังนั้นโรงเรียนจึงตองมีครูที่มีความรู มีความสามารถในการใชการ
จัดการความรู เปนเคร่ืองมือและกลไกสําคัญที่จะชวยใหการจัดการเรียนการสอนประสบความสําเร็จ 
(ประมวล ศรีขวัญใจ. 2550: 31; อางอิงจาก วีรนุช ปณฑวณิช. 2547: 14) เพื่อนักเรียนทุกคนจะไดมี
ความรูพื้นฐานตามมาตรฐานชวงช้ัน และมีความรูสามารถประกอบอาชีพได สามารถแขงขันในเวทีโลก
ได และเปนประโยชนตอโรงเรียนในการยกระดับความรูและนําความรูไปใชในการพัฒนาการเรียนการ
สอนได (อนันต เพียรพานิชย. 2548: ออนไลน) ซึ่งโรงเรียนตองมีการจัดการความรูเพื่อใหทุกคนมีการ
สรางความรู แลกเปล่ียนความรู และใชความรูเพื่อทําใหโรงเรียนเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organizaton) รวมทั้งทุกคนภายในโรงเรียนตองมีสวนรวมในการสรางบรรยากาศภายในโรงเรียนเพื่อให
การจัดการความรูบังเกิดผลสําเร็จได  (วันทนา เมืองจันทร. 2548: 8,66)  
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 2.1 ความรูของครู 
  พารเคและสแตนฟอรด  (Parkey & Standford. 1992: 20-21) ไดเสนอวา ความรูและ
ทักษะที่จําเปนของครู ประกอบดวย 
  1.  ดานความรูที่สําคัญประกอบดวย 
   1.1 ความรูเร่ืองตนเองและนักเรียน 
   1.2 ความรูเร่ืองวิชาที่สอน 
   1.3 ความรูเร่ืองทฤษฎีการศึกษาและการวิจัย 
  2.  ดานทักษะที่สําคัญประกอบดวย 
   2.1 ทักษะในการสอน เทคนิคในการสอน 
   2.2 ทักษะในการปฏิสัมพันธ 
  3.  ดานการตอบสนองและการแกปญหา 
  ชนาธิป พรกุล (2543: 6-7) เสนอแนวคิดถึงลักษณะครูที่ดีดานความรูในยุคปจจุบันไว
ดังนี้ 
   3.1 มีความรอบรูในเนื้อหาวิชาอยางลุมลึก 
   3.2 ติดตามความกาวหนาในเทคนิควิธีสอน 
   3.3 เปนนักวิจัยวิทยาการเรียนรู 
   3.4 เปนนักเทคโนโลยีสารสนเทศ 
   3.5 เปนผูเชี่ยวชาญดานภาษาอังกฤษ 
  พันธเพ็ญ หีบเพ็ชร (2540: 87)  กลาววา ครูตองมีความรูในวิชาที่จะสอนอยางดี 
เพื่อที่จะถายทอดใหผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากกิจกรรมการเรียนการสอนตองเนนใหผูเรียน
เกิดความรู และทักษะที่เพียงพอจะเปนพื้นฐานในการประกอบอาชีพตอไปได 
  ศาสตราจารย ดร. สาโรช บัวศรี (มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 2543: 72-80) กลาววา 
ครูควรมีความรูความสามารถ ดังนี้  
  1.  เกี่ยวกับการสอน ครูตองใชหลักจิตวิทยาแหงการเรียนรู หลักการเจริญเติบโตและ
พัฒนาการของเด็ก วางแผนการสอนอยางถี่ถวน ใชวิธีสอนแบบตางๆ ไดอยางเหมาะสม มีวิธีการวัดผล 
ประเมินผลที่เหมาะสมเกิดประโยชนในการเรียนการสอน ปกครองช้ันและบริหารช้ันเรียนไดอยาง
ราบร่ืน ตลอดจนปฏิบัติงานตางๆ ของโรงเรียนไดตามสมควร 
  2.  เกี่ยวกับการอบรม การแนะแนวการปกครองนักเรียน ครูตองใชหลักการที่วาถา
ผูเรียนมีคุณธรรมและศีลธรรมแลว จะสามารถปกครองตนเองได หลักการและวิธีการแนะแนวและการ
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อบรมจะใชการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับบิดามารดาและผูปกครองเพื่อสนับสนุนการอบรม และใชผล
ของการวิจัยใหเปนประโยชนในการอบรมและการแนะแนว 
   3.  เกี่ยวกับการทํากิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน  ครูตองเขาใจความสําคัญของ
กิจกรรมในหลักสูตรหรือกิจกรรมรวมหลักสูตรอยางเหมาะสม และสงเสริมใหมีกิจกรรมเหลานั้นอยาง
เต็มใจ 
   4.  เกี่ยวกับการสรางสัมพันธภาพอันดีและความรวมมือกับชุมชน ครูตองวางตนให
เหมาะสมกับที่เปนครูโดยยึดถือจรรยาบรรณของครู บําเพ็ญตนใหเปนประโยชนแกชุมชนและชวยเหลือ
ปรับปรุงชุมชนตามความเหมาะสม 
   5.  เกี่ยวกับการเปนครูชั้นวิชาชีพ  ครูตองเพ่ิมพูนความรูในวิชาชีพของตัวเอง โดย
การเขียนการพูดและการคนควาในดานวิชาการ เปนสมาชิกที่ ดีของสมาคมวิชาการ ยึดถือ
ขนบธรรมเนียมของครูอยางเครงครัด สงเสริมตัวเองใหงอกงามในวิชาศึกษาศาตรอยูเสมอ แนะนําผูที่
เขามาเปนครูใหมและนักเรียนฝกสอนในโรงเรียน 
  ธีรศักด์ิ อัครบวร (2544: 17)  ไดสรุปวา ครูในยุคปจจุบันตองเปนผูใหความรู เปนผูให
เคร่ืองมือในการแสวงหาความรู และเปนผูจุดไฟแหงการเรียนรู ฉะนั้นครูจะตองเปนผูรอบรูใน
เนื้อหาวิชา แตกฉานในทักษะ และวิธีหาความรูสมัยใหม และเปนผูมีหูตากวางขวางเกี่ยวกับแหลง
ความรูตางๆ  อีกทั้งเปนนักจิตวิทยาช้ันดี สามารถกระตุนความใฝรูใฝเรียนใหเด็กๆ ไดอีกดวย 
  กลิคแมน (Glickman. 1998: 362) กลาววา ครูที่ดีคือ การที่ครูจัดการเรียนการสอน
อยางมีสวนรวม มียุทธศาสตรในความรวมมือในการเรียนและรูจักผสมผสานวิธีการอยางเหมาะสม
เพื่อใหเกิดผลกับนักเรียนสูงที่สุด นอกจากนั้นยังสามารถสังเคราะหวิธีการเรียนการสอนเพื่อสรางสรรค
วิธีการเรียนการสอนใหมๆ ไดอีกดวย 
  จากการวิเคราะหพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 พบวา ครูควรมีความรูความสามารถดังนี้ (กรมสามัญศึกษา. 2545: 1-25) 
  1.  มีความรูความเขาใจวา “การศึกษา” เปน “กระบวนการเรียนรู” เพื่อความเจริญงอก
งามของบุคคลและสังคม โครงการถายทอดความรู การฝก การอบรม การสืบสานทางวัฒนธรรม การ
สรางสรรคจรรโลงความกาวหนาทางวิชาการ การสรางองคความรูอันเกิดจากการจัดสภาพแวดลอม
สังคม การเรียนรู และปจจัยเกื้อหนุนใหบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  
  2.  มีความรูความเขาใจใน “มาตรฐานการศึกษา” คือ ขอกําหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ
คุณภาพที่พึงประสงคและมาตรฐานที่ตองการใหเกิดข้ึนในสถานศึกษาทุกแหง และเพื่อใชเปนหลักใน
การเทียบเคียงสําหรับการสงเสริมและกํากับดูแลการตรวจสอบและการประกันคุณภาพ  
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  3.  มีความมุงมั่นในการพัฒนานักเรียนใหเปนผูที่สมบูรณทั้งรางกายจิตใจสติปญญา 
ความรู คุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดํารงชีวิต สามารถอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข  
  4.  มีความรู ความเขาใจ มีความตระหนักและมีความสามารถในการจัดกระบวนการ
เรียนรูที่มุงปลูกฝง ใหนักเรียนเปนผูที่มีส่ิงตอไปนี้ 
   4.1 มีจิตสํานึกที่ถูกตองเก่ียวกับการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยเปนประมุข 
   4.2 รูจักรักษาและสงเสริมสิทธิ หนาที่ เสรีภาพ 
   4.3 เคารพกฎหมาย มีความเสมอภาค และศักด์ิศรีคามเปนมนุษย 
   4.4 มีความภาคภูมิใจในความเปนไทย 
   4.5 รูจักรักษาผลประโยชนสวนรวมและของประเทศชาติ 
   4.6 สงเสริมศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติ 
   4.7 สงเสริม และมีสวนรวมดานกีฬา ภูมิปญญาทองถิ่น ภูมิปญญาไทยและความรู
อันเปนสากล 
   4.8 อนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
   4.9 มีความสามารถในการประกอบอาชีพสุจริต รูจักพึ่งตนเอง 
   4.10 มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใฝรู และเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง 
  5.  มีความสามารถในการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียน และสามารถ
พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
  6.  มีความรูความเขาใจในการจัดโอกาสทางการศึกษา รวมทั้งผูดอยโอกาส โดยใหมี
โอกาสและคุณภาพทัดเทียมกัน 
  7.  มีความรู ความคิด และตระหนักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถที่จะเรียนรูและ
พัฒนาตนเองได ผูเรียนมีความสําคัญที่สุดในกระบวนการจัดการศึกษา และสงเสริมใหผูเรียนสามารถ
พัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ 
  8.  มีความรู ความคิด ตระหนักและสามารถจัดกระบวนการเรียนรูใหนักเรียนไดทั้ง
ความรู ความคิด คุณธรรม และบูรณาการในเร่ืองตอไปนี้ 
   8.1 ความรูเกี่ยวกับตนเอง และความสัมพันธของตนเองกับสังคม ไดแก ครอบครัว 
ชุมชน ชาติ และสังคมโลก รวมถึงความรูเกี่ยวกับประวัติศาสตรความเปนมาของสังคมไทยและระบบ
การเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปนประมุข 
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   8.2 ความรูและทักษะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมทั้งความรูความเขาใจ
และประสบการณเร่ืองการจัดการ การบํารุงรักษา และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอมอยางสมดุลยั่งยืน 
   8.3 ความรูเกี่ยวกับศาสนา ศิลปะ วัฒนธรรม การกีฬา ภูมิปญญาไทย และการ
ประยุกตใช 
   8.4 ความรูและทักษะดานคณิตศาสตรและดานภาษา เนนการใชภาษาไทยอยาง
ถูกตอง 
   8.5 ความรูและทักษะในการประกอบอาชีพและการดํารงชีวิตอยางมีความสุข 
  9.  ในการจัดกระบวนการเรียนรู ครู (สถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ) ควรมี
ความสามารถดังนี้ 
   9.1 จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับความสนใจและความถนัดของ
ผูเรียนโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล 
   9.2 ฝกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ และการประยุกต
ความรูมาใชเพื่อปองกันและการแกไขปญหา 
   9.3 จัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณจริง ฝกการปฏิบัติใหทําไดคิด
เปน ทําเปน รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง 
   9.4 จัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรูตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน
รวมทั้งปลูกฝงคุณธรรม คานิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอังพึงประสงคไวในทุกวิชา 
   9.5 สามารถจัดบรรยากาศสภาพแวดลอม ส่ือการเรียน และสามารถใชการวิจัยโดย
ใหเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู 
   9.6 สามารถจัดการเรียนรูใหเกิดข้ึนไดทุกเวลา ทุกสถานที่ 
   9.7 สามารถประสานความรวมมือกับบิดามารดา ผูปกครองและบุคคลในชุมชนทุก
ฝาย เพื่อรวมพัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ 
  10.  มีความรู ความเขาใจ ตระหนัก และสามารถประเมินผูเรียน โดยพิจารณาจาก
พัฒนาการของผูเรียน ความประพฤติ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรม และการทดสอบ
ควบคูกันไปในกระบวนการเรียนการสอนตามความเหมาะสม 
  11.  มีความสามารถในการจัดทําสาระหลักสูตร ในสวนที่เกี่ยวของกับสภาพปญหาใน
ชุมชนและสังคม ภูมิปญญาทองถิ่นคุณลักษณะอันพึงประสงคเพื่อเปนสมาชิกที่ดีของครอบครัว ชุมชน 
สังคม และประเทศชาติ โดยใหมีความหลากหลายเหมาะสมกับวัยและศักยภาพ โดยสาระหลักสูตรให
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มีทั้งวิชาการ วิชาชีพ เพื่อมุงพัฒนาคนใหสมดุลทั้งดานความรู ความคิด ความสามารถ ความดีงาม 
และความรับผิดชอบตอสังคม 
  12.  มีความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรูใหแกชุมชนได 
  13.  มีความรูความเขาใจเร่ืองการประกันคุณภาพทั้งภายในและภายนอก สามารถ
ดําเนินการ ตามแนวทางการประกันคุณภาพ ยอมรับการตรวจสอบ การรายงาน การใหขอมูลในการ
ตรวจสอบ มีความรับผิดชอบ รับสภาพเพื่อการแกไขปรับปรุง 
  14.  มีความสามารถใช ผลิต การพัฒนา การดูแลรักษา ส่ือ เทคโนโลยีทางการศึกษา 
  15.  สามารถจัดการเรียนการสอนใหผูเรียนมีความสามารถในการใชเทคโนโลยีทาง
การศึกษาในโอกาสแรกท่ีทําได เพื่อใหมีความรูและทักษะเพียงพอที่จะใชเทคโนโลยี เพื่อการศึกษาใน
การแสวงหาความรูดวยตนเองไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 
  ดังนั้นจึงพอสรุปไดวา ครูควรมีความรูในเนื้อหาที่สอดอยางลึกซ้ึง มีความรูดานจิตวิทยา
การเรียนรู กระบวนการเรียนการสอน การประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ มีความรูเกี่ยวกับประวัติศาสตร
ความเปนมาของสังคมไทย ภูมิปญญาทองถิ่น มีความรูในการใชคอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต มีความรู
เร่ืองมาตรฐานการศึกษา การประกันคุณภาพ ปรัชญาและนโยบายการศึกษา รวมถึงมีความรูเกี่ยวกับ
หลักสูตรสถานศึกษา แผนและโครงการพัฒนาการศึกษา 
 
 2.2 แนวคิดการจดัการความรู 
  จากการศึกษาคนควาทัศนะของนักวิชาการเกี่ยวกับการจัดการความรูในรูปแบบที่
หลากหลาย  ทําใหผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของแนวคิดการจัดการความรูตามรูปแบบโมเดลปลาทูที่
จะสามารถจัดการความรูในตัวบุคคลไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
  ประพนธ ผาสุขยืด แหงสถาบันสงเสริมการจัดการความรู เพื่อสังคม (สคส.) (2550: 37-
38) กลาววา การจัดการความรู หมายถึง การรวบรวมองคความรูที่มีอยูกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล
หรือเอกสารมาพัฒนาใหเปนระบบโดยผูมีสวนเกี่ยวของทั้งหมดไมวาจะเปนผูบริหาร ครู นักเรียน 
บุคลากรสนับสนุน ผูปกครองและชุมชน ควรรวมกันจัดการความรูใหทุกคนในสถานศึกษาสามารถ
เขาถึงความรูและพัฒนาตนเองใหเปนผูรูรวมทั้งปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีการสงเสริมให
ครูไดมีปฏิสัมพันธกับสังคม และส่ิงแวดลอมภายนอกอยางตอเนื่อง สม่ําเสมอ เพื่อใหนําความรู และ
ประสบการณจากการเรียนรูนั้นมาใชในการเพิ่มพูนศักยภาพการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษา 
โดยตองครอบคลุมทั้งความรูที่ชัดแจงและความรูที่ฝงลึกที่มีอยูในตัวคนดวย ดังนั้นเพื่อใหการจัดการ
ความรูเปนเร่ืองที่เขาใจงาย และสามารถส่ือสารกันได จึงไดใชแบบจําลองที่เรียกวา “โมเดลปลาทู” 
(TUNA Model) ซึ่งประพนธ ผาสุขยืดไดพัฒนามาจากการไดรวมรับฟงบรรยายในการนําเสนอ
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เคร่ืองมือชุดหนึ่ง เรียกวา Thai-UNAids Model  ของ Mr. Parcell ที่ชวยทําใหบรรยากาศของการ
แลกเปล่ียนเรียนรูเร่ืองโรคเอดสมีชีวิตชีวา  (มหาวิทยาลัยทักษิณ. 2552: ออนไลน)  ซึ่งการจัดการ
ความรูตามโมเดลปลาทูแบงออกเปน  3 ดาน ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู เปรียบไดกับ 
“หัวปลา” 2) การแลกเปล่ียนความรู เปรียบไดกับ “ตัวปลา” 3) การสรางคลังความรู เปรียบไดกับ “หาง
ปลา”  ดังที่แสดงไวในภาพประกอบและคําอธิบายสวนตางๆ  ดังนี้  

Knowledge
Sharing (KS)

Knowledge
Vision (KV)

Knowledge
Assets (KA)

สวนหัว สวนตา
มองวากําลังจะไปทางไหน

ตองตอบไดวา “ทํา KM ไปเพ่ืออะไร”

สวนกลางลําตัว สวนท่ีเปน “หัวใจ”
ใหความสําคัญกับการแลกเปล่ียนเรียนรู
ชวยเหลือ เก้ือกูลซึ่งกันและกัน 
(Share & Learn)

สวนหาง สรางคลังความรู
เชื่อมโยงเครือขาย ประยุกตใช ICT
“สะบัดหาง” สรางพลังจาก CoPs

TUNA Model

 
ภาพประกอบ 2 กรอบการจดัการความรู: โมเดลปลาท ู

ที่มา:  สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส). (2548). โมเดลปลาท.ู  www.kmi.or.th 

 

  2.2.1 ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู หมายถึง การกําหนดความรูที่ตองอาศัย
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถและมีความคิดใหมๆ ในการกําหนดวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดความรูใหมที่
จะสนับสนุนองคการได ดังนั้น ทั้งครูและผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเห็นคุณคาของการกําหนดความรู
ไวในวิสัยทัศน เพื่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูและการพัฒนาผูเรียนใหเกิด
ประสิทธิภาพตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาที่กําหนดไว ประพนธ ผาสุขยืด แหงสถาบันสงเสริมการ
จัดการความรู เพื่อสังคม (สคส.) (2550: 37-38) นอกจากนี้ยังมีผูใหนิยามการกําหนดวิสัยทัศนทาง
ความรูไวดังนี้ 
   กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546: 33-41) สรุปวา การกําหนดส่ิงที่ตองเรียนรู คือ 
การกําหนด/นิยามส่ิงที่องคกรตองการใหพนักงานเรียนรูเพื่อใหบรรลุผลตามวิสัยทัศน นโยบาย ภารกิจ 
คานิยม และเปาหมายตางๆ ขององคกร เชน การนิยามขีดความสามารถหลัก กําหนดและจัดต้ัง
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คณะทํางาน กําหนดขีดความสามารถ เขียนคําพรรณนางาน กระบวนการหลัก สวนแบงการตลาด 
ศักยภาพของหุนสวน คูคา ผูจัดสงวัตถุดิบ หรือผูจัดจําหนาย 
   บดินทร วิจารณ (2547: 45-49) กลาววา การกําหนดส่ิงที่ตองเรียนรู  เปนการ
กําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือองคความรูที่ตองการเพื่อตอบสนองกลยุทธขององคกรหรือการ
ปฏิบัติงาน หรือการหาวาองคความรูหลักๆ ขององคกรคืออะไร และเปนองคความรูที่สามารถสราง
ความแตกตางเมื่อเปรียบเทียบกับคูแขงไดอยางเดนชัด 
   พิเชฐ บัญญัติ (2548: ออนไลน) เสนอวา การกําหนดเปาหมายของการจัดการ
ความรู หรือการมองวาเราจะไปทางไหน หรือพูดงายๆ วาจะทําไปทําไม    
   สํานักงานก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548: 54-59) กลาววา การ
คนหาความรู เปนการคนหาวาองคกรมีความรูอะไรบาง ในรูปแบบใด อยูที่ใคร และความรูอะไรที่
องคกรจําเปนตองมี ซึ่งองคกรจะตองพิจารณาถึงวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายตางๆ ขององคการ   
   รอน แซนเชส (Ron Sanchez 2003: 44-45) เสนอวา การคนหาความรูจากการ
คนหาขอมูล ความรูในการพัฒนาองคการ โดยการบงชี้ความรูวาองคการตองการอะไรในการทํางาน 
   โมเรย ; เมยบูร่ี; และ ทูเรสซิ่งแฮม (Morey; Maybury; & Thuraisingham. 2001: 
194) ไดเสนอวา การคนหาความรูวาความรูในองคการอยูที่ใดและมีรูปแบบใด ความรูนั้นมี
ความสําคัญตอภายในและภายนอกองคการอยางไร 
   จากการกําหนดวิสัยทัศนทางความรูตามแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุป
ไดวา การกําหนดวิสัยทัศนทางความรู หมายถึง การรับรูและเขาใจถึงทิศทางหรือเปาหมายในการ
จัดการความรูของครู และสามารถกําหนดทิศทางหรือเปาหมาย ไดวาจะจัดการความรูเพื่อเปาหมาย
เร่ืองอะไร และจะตองมีความสอดคลองกับลักษณะงานท่ีครูตองปฏิบัติ การมีสวนรวมในการกําหนด
ความรูตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบัติงานไวในวิสัยทัศนของสถานศึกษา และมีความปลอดภัย และเปน
อิสระที่จะสรางวิสัยทัศนไดดวยตนเอง รวมทั้งมีสวนรวมในการใหความหมายของวิสัยทัศนทางความรู
ซึ่งนําไปสูวิสัยทัศนภาพรวมของโรงเรียน และมีสวนในการกําหนดเปาหมายในการจัดการความรู   และ
ปรับวิสัยทัศนทางความรูในสอดคลองกับวิสัยทัศน  นโยบาย พันธกิจ และเปาหมายตางๆ  ของ
สถานศึกษา 
   2.2.2 ดานการแลกเปลี่ยนความรู หมายถึง การนําเอาความรูที่สราง หรือบันทึกไว
จากประสบการณการเรียนรู  และจากขอผิดพลาดในการทํางานของครูออกมาแลกเปล่ียนความรู
รวมกันระหวางเพื่อนครู กลุมครู และระหวางสถานศึกษา ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการโดย
วิธีการและรูปแบบตางๆ โดยอาศัยหรือไมอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเปนเคร่ืองมือในการแลกเปล่ียน
ความรูอยางเปนอิสระ  นอกจากนี้ยังมีผูใหนิยามดานการแลกเปล่ียนความรูไวดังนี้ 
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   บุญสง หาญพานิช (2546: 9, 50-55) สรุปวา การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ใน
รูปแบบตางๆ ดังนี้ 
    1) รูปแบบที่เจาของความรูมีการสื่อสารระหวางกันโดยตรง ทั้งอยางเปนทางการ
และไมเปนทางการ เชน การจัดประชุมเพื่อแสดงความคิดเห็น และระดมความคิดรวมกัน การจัดเสวนา 
การสนทนาผานอินเตอรเน็ต รวมทั้งการจัดใหมีการทํางานวมกันเปนทีมของบุคลากรในองคการทั้ง
แนวด่ิงและแนวราบ 
    2) รูปแบบที่เจาของความรูมีการส่ือสารระหวางกันโดยออม เชน การแบงปน
แลกเปล่ียนความรูผานตัวกลาง คือ แผนที่ความรูและฐานความรู Home Page และ Web Portal ที่มี
ระบบใหผูใชไดมีการแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ รวมทั้งการผานตัวกลางความรูที่เปน
เคร่ืองมือสืบคน เชน Google GotoKnow LockSmart Excite และอ่ืนๆ 
   น้ําทิพย วิภาวิน (2547: 30) กลาววา การแบงปนความรูเปนข้ันตอนตอมาในการ
นําเอาความรูที่สรางไวหรือบันทึกไว ออกมาเผยแพรใหเปนที่รับรูและเผยแพรหลายในองคกร โดยใช
เคร่ืองมือในการติดตอส่ือสารที่เรียกวา collaborative tools ไดแก e-mail newsgroup ซึ่งเปน
กระบวนการแปลงความรูของแตละบุคคลออกมาเปนรูปแบบ แนวทางเปนการสรางความรูใหมที่มีการ
บันทึกขอมูลได และเปนการใชความรูที่มีอยูในเอกสาร ฐานขอมูล คูมือไปใชแกปญหาไดจริง ทําใหเกิด
เปนทักษะใหม เปนความชํานาญในการแกปญหาของงานนั้น ๆ  
   วิจารณ พานิช  (2547: 10-13) สรุปวา การแลกเปล่ียนความรู หมายถึง เปนการ
แลกเปล่ียนความรูมาจากทั้งภายนอกหรือจากภายในองคกรเพื่อใชประโยชนในองคกร จากแหลง
ภายนอกมีวิธีงายที่สุดคือ ไปศึกษาดูงานเพื่อเสริมสรางความคิดสรางสรรค จากการซักไซไลเลียงจาก
ผูรูหรือผูเช่ียวชาญ ความรูที่ไดจากบริบทของความรูเดิมในองคกร หรืออาจมีเปนความรูใหมบางสวน
ข้ึนเสริมที่ไดจากการศึกษาเพิ่มเติม ซึ่งความรูเกิดข้ึนทุกจุดของการทํางานโดยทุกคนที่ทํางาน เปน
ความรูที่ฝงในสมอง ซึ่งอาจจะพูดออกมาไมได และเปนความรูที่อาจทําไดทั้งกอนลงมือทํา ระหวางการ
ทํางานและสรุปประมวลประสบการณหลังจากการทํางาน  
   มารควอรท  (2547: 45-46) เสนอวา 1.  การแลกเปล่ียนความรูจากแหลงภายใน
องคการ เปนความสามารถในการเรียนรูจากการเขารวมกิจกรรมตางๆ ภายในองคการ ทําใหเกิดการ
เพิ่มคุณคาใหแกองคการ การไดมาซ่ึงความรูตางๆ จากภายในองคการสามารถทําไดดังนี้ 
    1.1) การใหความรูกับพนักงาน เชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา การ
ประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง เปนตน 
    1.2) การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติรวมกัน 
    1.3) การนําเอากระบวนการเปลี่ยนแปลงใหมๆ มาใชอยางตอเนื่อง 
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   2.  การแลกเปล่ียนความรูจากแหลงภายนอกองคการ   องคการตองมี 
วิสัยทัศนกวางไกลในการแสวงหาความคิดใหมๆ จากภายนอกเพ่ือการปรับปรุงพัฒนาตนเองและการ
ปฏิบัติงานอยูเสมอ โดยอาศัยวิธีการเก็บเกี่ยวขอมูลจากแหลงภายนอก ดังตอไปนี้ 
    2.1) การใชมาตรฐานเทียบเคียงกับองคการอื่น (Benchmarking)  
    2.2) การเขารวมประชุมสัมมนา 
    2.3) การจางที่ปรึกษา 
    2.4) การเปดรับขาวสารจากส่ือตางๆ เชน ส่ือส่ิงพิมพ บทความแหลงขอมูล
ออนไลน โทรทัศน วิดิทัศน และภาพยนตร เปนตน 
    2.5) การติดตามแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี 
    2.6) การรวบรวมขมูลจากลูกคา คูแขงขันแหลงอ่ืนๆ 
    2.7) การจางพนักงานใหม 
    2.8) การรวมมือกับองคการอื่น การสรางพันธมิตร และการรวมทุน 
  ติวานา (Tiwana. 2002: 50) เสนอวา การแบงปนความรูจากการเผยแพรความรู และ
การนําความรูไปใชประโยชนกอใหเกิดการเรียนรูเพื่อใหองคการมีประสิทธิภาพตามที่ตองการได 
  จากการแลกเปล่ียนความรูตามแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา การ
แลกเปล่ียนความรู หมายถึง การนําเอาความรูที่สราง หรือบันทึกไวจากประสบการณการเรียนรูในอดีต
ที่ประสบผลสําเร็จ  ในกิจกรรมการแลกเปล่ียนความรู และจากขอผิดพลาดในการทํางานของครู
ออกมาแลกเปลี่ยนความรูรวมกันระหวางเพื่อนครู กลุมครู และระหวางสถานศึกษา ทั้งที่เปนทางการ
และไมเปนทางการโดยวิธีการและรูปแบบตางๆ โดยอาศัยหรือไมอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศเปน
เคร่ืองมือในการแลกเปลี่ยนความรูอยางเปนอิสระ เชน การประชุมทางไกล การสนทนาผานทาง
เคร่ืองมืออิเลคทรอนิกสในรูปของอินทราเน็ต อินเตอรเน็ต โฮมเพจ และ เว็บบล็อก ของแตละบุคคล
และสถานศึกษา เปนการแลกเปล่ียนวิธีการปฏิบัติที่ดีเลิศระหวางกัน  เพื่อสงผานความรูถึงกัน และให
ครูทุกคนในสถานศึกษามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น วางแผนและแกปญหาในการทํางาน
รวมกัน 
  2.2.3 การสรางคลังความรู หมายถึง การรวบรวมความรูมาจัดเก็บอยางเปนระบบ
และเปนหมวดหมู รวมทั้งมีเครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เชน การเปนที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง 
การทบทวนหลังการปฏิบัติ การเสวนา การกําหนดแหลงผูรูในองคการ การเลาเร่ือง เพื่อนชวยเพื่อน 
และเวทีถาม-ตอบ เพื่อใหสามารถเขาถึงความรู และแสวงหาความรูไดอยางสะดวก รวดเร็ว และงาย
ตอการนําความรูไปใช เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล(database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษร
ที่ชัดเจน รวมทั้งการสรางและการจดจําของปจเจกบุคคล  โดยคํานึงถึง 1) โครงสรางและการจัดเก็บ
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ความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและสงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 2)  จัดใหมีการจําแนก
รายการตางๆ เชน   ขอเท็จจริง นโยบาย หรือ ข้ันตอนการทํางานที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการ
เรียนรู และ 3) อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจนถูกตอง ทันเวลา และ
เหมาะสมกับความตองการ ตองมีการจัดหมวดหมูตามองคประกอบตางๆเชน ตามความจําเปนของ
การเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความชํานาญของผูใช การใชสารสนเทศ เพื่อใหงายและสะดวก
รวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในคร้ังตอๆ ไปใหทันเวลาและตรงตามความตองการ นอกจากนี้ยังมี
ผูใหนิยามการสรางคลังความรูไวดังนี้ 
   กานตสุดา มาฆะศิรานนท (2546: 33-41) สรุปวา การจัดเก็บและสืบคนความรู คือ 
การจัดเก็บความรูไวเพื่อใหพนักงานเขามาสืบคนไดตามความตองการ โดยตองคํานึงถึงวิธีการเก็บ
รักษา ซึ่งแตละองคกรจะตองเก็บรักษาขอมูล สารสนเทศ และความรูไวอยางดีที่สุด ในการจัดเก็บนั้น
สามารถบันทึกเปนฐานขอมูล หรือบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจนได รวมทั้งในการจัดโครงสราง
ความรูองคกรจําเปนตองพิจารณาความหลากหลายของกลุมคนที่แตกตางกันในการสืบคนขอมูล 
ดังนั้นระบบการเก็บขอมูล สารสนเทศ และความรูที่มีประสิทธิผลขององคกรจึงควรจัดหมวดหมู  
   น้ําทิพย วิภาวิน (2547: 30) กลาววา การใชหรือการเขาถึงความรู เปนการใชความรู
ในองคกรจากฐานขอมูล วรรณกรรม เอกสาร การสนทนา เปนการผสมผสานความรูจากแหลงความรู
ตางๆ เพื่อสามารถเขาถึงความรูในองคกรไดเพื่อประโยชน ในการตัดสินใจและการดําเนิน งานที่ไม
ผิดพลาดซ้ําซอน โดยมีการสรางคลังความรูขององคกร เชน 
   - การรวบรวมรายช่ือและเบอรโทรศัพทเพื่อติดตอบุคลากรผูชํานาญในแตละฝาย 
   - การจัดเก็บบทเรียนและประสบการณจําแนกเปนเร่ืองๆ หรือหัวขอเพื่อเปนคูมือ
สําหรับคนในองคกร ใชคนหาขอมูลที่ตองการ 
   - การรวบรวมขาวสําคัญหรือขอมูลที่เกี่ยวของกับองคกรหรือธุรกิจเดียวกัน 
รวมทั้งขอมูลลูกคา 
   ประกอบ ใจมั่น (2547: 46) สรุปวา การรวบรวม กักเก็บ และกูคืนความรู เปน
กระบวนการดานเทคนิคที่อาจตองมีการนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยเหลือ ดวยการนําความรูที่
ผานการตรวจสอบแลวมาดําเนินการ แบงหมวดหมูตามขอมูลพื้นฐานท่ีเตรียมไว เชน ตามความ
ตองการเรียนรู หรือความเชี่ยวชาญของผูใช มีการบันทึก กักเก็บเปนฐานความรู สรางแผนที่ความรู
เพื่อใหสะดวกในสืบคน เขาถึง และกูคืนความรูเพื่อนําไปใชประโยชนในการทํางาน 
   มารควอรท  (2547: 45-46) เสนอวา การจัดเก็บและคนคืนความรู องคการจะตอง
วินิจฉัยแยกแยะขอมูล และพิจารณาวิธีในการจัดเก็บขอมูลกอนนําไปใชประโยชนตอไปโดยผานการ
วิเคราะห วิจัยและทดลอง ซึ่งโดยทั่วไปแลววิธีจัดเก็บความรูมีทั้งที่ใชระบบเทคโนโลยีเขาชวย เชน การ
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บันทึกขอมูลและการใชฐานขอมูลคอมพิวเตอร และกระบวนการจัดเก็บโดยมนุษย เชน ความจําของ
คนแตละคน เปนตน อยางไรก็ดี องคการควรคํานึงถึงระบบการจัดเก็บความรู ดังตอไปนี้ 
    1) โครงสรางที่จะทําใหระบบสามารถคนหา และเผยแพรสารสนเทศไดอยาง 
ถูกตองและรวดเร็ว 
    2) แบงเปนหมวดหมู เชน ขอเท็จจริง นโยบาย วิธีการตางๆ โดยแบงตามเร่ืองที่
ตองการเรียนรู 
    3) สามารถสงมอบสารสนเทศตามความตองการไดอยางชัดเจน กะทัดรัด  
และไดใจความ 
    4) มีเนื้อหาที่ถูกตอง แมนยํา สามารถนํามาใชไดตลอดเวลา 
   ระบบการเก็บความรูที่มีประสิทธิภาพคือ ตองมีการจัดหมวดหมูตามองคประกอบ
ตางๆ เชน ตามความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความชํานาญของผูใช การใช
สารสนเทศ และสถานที่ต้ังที่สารสนเทศถูกเก็บไว เปนตน 
   ในสวนของการคนคืนความรู  เปนลักษณะของการเขาถึงส่ิงที่ผูใชตองการเพื่อนํามา
ประยุกตใชในกรปฏิบัติงานตอไป องคการควรทําใหทราบถึงชองทางหรือวิธีการสําหรับการคนหา
ความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทําสมุดจัดเก็บรายชื่อ และทักษะของผูเชี่ยวชาญ การ
ทําสมุดหนาเหลืองขององคการ หรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ เชน เครือขายการทํางานตามระดับชั้น 
การประชุม การฝกอบรม เปนตน ซึ่งส่ิงเหลานี้จะนําไปสูการถายทอดความรูในองคการ (พรธิดา วิเชียร
ปญญา. 2547: 46-47; อางอิงจาก Marquarde. 1996) 
   จากการสรางคลังความรูตามแนวคิดของนักวิชาการดังกลาวขางตนสรุปไดวา การ
สรางคลังความรู หมายถึง การรวบรวมความรูจากเอกสารตางๆ และประสบการณในการทํางาน
รวมกันของครูทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา นํามาจัดเก็บเปนระบบและเปนหมวดหมู โดยเก็บไว
ในรูปของเอกสาร เชน แฟมพัฒนางาน ตําราเรียน วารสาร จดหมายขาว และอาศัยเทคโนโลยี
สารสนเทศและระบบฐานขอมูลที่ทันสมัยมาใชในการสรางคลังความรู   รวมทั้งมี เครือขาย
ความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เชน การเปนที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง การทบทวนหลังการปฏิบัติ การเสวนา 
การกําหนดแหลงผูรูในองคการ การเลาเร่ือง เพื่อนชวยเพื่อน และเวทีถาม-ตอบ เพื่อใหสามารถเขาถึง
ความรู และแสวงหาความรูไดอยางสะดวก รวดเร็ว และงายตอการนําความรูไปใช เชน การบันทึกเปน
ฐานขอมูล(database) หรือการบันทึกเปนลายลักษณอักษรที่ชัดเจน รวมทั้งการสรางและการจดจํา
ของปจเจกบุคคล  โดยคํานึงถึง 1) โครงสรางและการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหาและ
สงมอบไดอยางถูกตองและรวดเร็ว 2)  จัดใหมีการจําแนกรายการตางๆ เชน   ขอเท็จจริง นโยบาย หรือ 
ข้ันตอนการทํางานที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู และ 3) อาศัยการจัดการที่สามารถสง
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มอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจนถูกตอง ทันเวลา และเหมาะสมกับความตองการ ตองมีการจัดหมวดหมู
ตามองคประกอบตางๆเชน ตามความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน ความชํานาญของ
ผูใช การใชสารสนเทศ เพื่อใหงายและสะดวกรวดเร็วตอการนําความรูไปใชใหมในคร้ังตอๆ ไปให
ทันเวลาและตรงตามความตองการ 
 
 2.3 ความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรู 
  ความรูหรือสินทรัพยทางปญญาเปนส่ิงสําคัญที่สุดขององคกร (Stewart. 2001: 159-
169) และเปนสินทรัพยทางปญญาที่มีคายิ่ง โดยเฉพาะความรูที่ฝงลึกในตัวคน ซึ่งเกิดมาจาก
ประสบการณในการทํางานจากคานิยม ทัศนคติ ที่ไดมาจากการปฏิบัติงานในองคการ หรืออาจจะเกิด
มาจากการมีพรสวรรค และเมื่อนําการจัดการความรูเพื่อนําความรูที่ไดไปยกระดับความรู และนําไปใช
ในการทํางานใหม ก็จะทําใหเกิดประโยชนมากมาย ถาองคกรใดมีการจัดการความรูแลวนั้น ก็จะทําให
องคกรนั้นสามารถพัฒนาสู “องคกรแหงการเรียนรู” ไดในที่สุด (วันทนา เมืองจันทน; และคนอ่ืนๆ. 
2548: 3) 
  วิจารณ พานิช (2547: ออนไลน) เสนอวา ผูบริหารและผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการความรู 
จะตองคํานึงถึงหลักการที่สําคัญ 4 ประการดังตอไปนี้  
   1) ใหคนหลากหลายทักษะ หลากหลายวิธีคิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรคการ
จัดการความรูที่มีพลัง ตองทําโดยคนที่มีพื้นฐานแตกตางกัน มีความเชื่อหรือวิธีคิดที่แตกตางกันแตมีจุด
รวมพลังหรือเปาหมายอยูที่งานดวยกัน ถากลุมที่ดําเนินการจัดการความรูประกอบดวยคนที่คิด
เหมือนๆ กัน การจัดการความรูจะไมมีพลังในการจัดการความรูความแตกตางหลากหลาย 
(Heterogeneity) มีคุณคามากกวาความเหมือน (Homogeneity) 
   2) รวมกันพัฒนาวิธีการทํางานในรูปแบบใหมๆ เพื่อบรรลุประสิทธิผลที่กําหนดไว 
ประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ การตอบสนองความตองการ ซึ่งอาจเปนความตองการของ
ลูกคา  ความตองการของสังคมหรือความตองการที่กําหนดโดยผูบริหารองคการ นวัตกรรม 
(Innovation) ซึ่งอาจเปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑ หรือวิธีการใหมๆ ก็ได ขีดความสามารถ 
(Competency) ขององคการประสิทธิภาพในการทํางาน 
   3) ทดลองและเรียนรู เนื่องจากกิจกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรมสรางสรรค ซึ่ง
หมายความวาตองคิดแบบ “หลุดโลก” จึงตองมีวิธีการดึงกลับมาสูความเปนจริงในโลก หรือในสังคม 
โดยทดลองทําเพียงนอยๆ ซึ่งถาลมเหลวก็จะกอผลเสียหายไมมากนักหรือถาไดผลไมดี ก็ยกเลิกความ 
คิดนั้นเสียแตถาหากไดผลดีจึงคอยขยายการทดลองการทําใหมากข้ึนจนในท่ีสุดขยายเปนวิธีการงาน
แบบใหม หรือได best practices ใหมนั่นเอง 
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   4) นําความรูจากภายนอกมาใชอยางเหมาะสม โดยตองถือวา ความรูจากภายนอก
ยังเปนความรูที่ยัง “ดิบ” อยู ตองเอามาทําให “สุก” ใหพรอมใชในบริบทของเราโดยการเติมความรูเชิง
บริบทลงไป 
  ชัชวาลย วงษประเสริฐ (2548: 65-66) เสนอวา ประโยชนของการจัดการความรูกับ
สถานศึกษา มีดังตอไปนี้ 
    1) เปนการแลกเปล่ียนการเรียนรูในสถานศึกษาโดยการเขาถึงศูนยความรูและขยาย
เขตแดนของสถานศึกษาสูโลกกวาง                                                                                      
   2) ชวยในการจัดการเรียนรูทางไกลและ E-learning ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
   3) ใหมีการทํางานระหวางนักเรียนและครูระหวางสถาบัน ทํางานรวมกัน เรียนรู
แลกเปล่ียนความรู ความคิดกัน                                                                                                      
   4) ชวยจําลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจในเนื้อหานั้นๆ มากข้ึน       
   5) ปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเองและศักยภาพในการเรียนรู โดยการปรับปรุง
โปรแกรมพัฒนาคุณภาพการเรียนรู   
  วันทนา เมืองจันทน; และคนอ่ืนๆ (2548: 25) ประโยชนที่ไดจากการจัดการความรู คือ 
   1) ชวยลดข้ันตอนในการทํางานได  เชน  เมื่อมีปญหาในการทํางานเกิดข้ึน 
ผูปฏิบัติงานก็จะสามารถหาแนวทางหรือวิธีการแกปญหาไดรวดเร็ว โดยคนควาจากผลการจัดการ
ความรูในเร่ืองนั้นๆ ทางส่ืออินเตอรเน็ตเพื่อศึกษาคนหาวาแนวทางการแกปญหาที่เคยทําสําเร็จมาแลว 
ซึ่งไดมีการรวบรวมเก็บไวบนฐานเครือขายคอมพิวเตอรนั้น มีแนวทางวิธีการแกปญหาอยางไร วิธีนี้จะ
ทําใหผูปฏิบัติที่มีปญหาสามารถเขาถึงแหลงความรูในเรื่องที่ตนประสบปญหาไดโดยตรง จึงเปนการ
ลดข้ันตอนการปฏิบัติงาน ทําใหประหยัดเวลาและประหยัดงบประมาณในการทํางาน เพราะสามารถ
แสวงหาความรูไดโดยสะดวก รวดเร็ว ทําใหสามารถตัดสินใจแกปญหาได 
   2) การจัดการความรูชวยใหผูปฏิบัติงานไมตองทํางานดวยการลองผิดลองถูก 
เพราะกอนทํางานถามีการเรียนรูความผิดพลาดของคนอ่ืนจากบทเรียนในอดีตไดกอน เพื่อเปนการตอ
ยอดความรูก็จะทําใหชวยประหยัดเวลา ประหยัดทรัพยากรที่ใชในการทํางานไดมากกวาและไมตอง
เสียเวลาลองผิดลองถูกอีก 
   3) การจัดการความรูที่ไดมาโดย วิธีการแลกเปล่ียนความรูซึ่งกันและกันในงานที่
ปฏิบัติในเร่ืองเดียวกัน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถขจัดปญหาที่ตนกําลังเผชิญอยูได เมื่อมีการ
แลกเปล่ียนความรูกับผูปฏิบัติงานอ่ืนๆ ในเร่ืองเดียวกัน ทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
   4) สถานศึกษาที่มีระบบการจัดการความรูที่ดีจะทําใหผูที่จะแสวงหาความรูมี 
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ชองทางการเขาถึงความรูที่ตองการไดอยางรวดเร็ว เชน ระบบอินเตอรเน็ตทําใหสามารถคนความรูได
ตลอดเวลา เปนการพัฒนาตนเองโดยการศึกษาตลอดชีวิตซึ่งมีประโยชนทั้งตอตนเองและตอ
สถานศึกษา 
   5) การแลกเปล่ียนความรูระหวางครูผูสอนเปนการสรางนวัตกรรมใหมโดยการ
เรียนรูตอยอดจากความรูฝงลึกในตัวตนของผูสอนที่มีประสบการณการสอนมากอน 
   6) สถานศึกษาไมตองเสียเวลาทําวิจัยและพัฒนาในเร่ืองบางเร่ือง เพราะสามารถใช
ความรูที่ไดมาจากการสะสมไวแลวจากบุคคลหรือจากสวนตางๆ ของสถานศึกษาเพื่อนํามาตอยอด
ความรูไดเลย 
   7) ทําใหเกิดแหลงความรูในสถานศึกษาที่สามารถเรียกใชประโยชนไดอยางรวดเร็ว
และเผยแพรใหสถานศึกษาอ่ืนไดรับรูและไดศึกษาคนควาตอไป 
   8) งานบางเร่ืองผูสอนไมตองเรียนรูจากประสบการณตนเอง เพราะบางทีจะเกิด
ผลเสียมากกวาเพราะตองลองผิดลองถูก แตถาเรียนรูจากประสบการณของครูตนแบบและประสบ
ความสําเร็จในการสอนมากอนก็จะชวยยนระยะเวลาในการทํางานไดมากกวา 
   9) “การจัดการความรู” จะเกิดข้ึนไดตอเมื่อวัฒนธรรมการทํางานของคนใน
สถานศึกษาปรับเปล่ียนจากเดิมมาสูการมีวินัยในตนเอง มีการศึกษา คนควา เรียนรูตลอดชีวิต ยอมรับ
ฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน มีพลังในการคิดสรางสรรค มีความขยัน อดทน มีจิตสํานึกของการเปน 
“ผูให” และมีจิตใจเปนประชาธิปไตย ดังนั้น การจัดการความรูจะสําเร็จได บุคลากรทุกคนใน
สถานศึกษาก็จะตองมีการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมการทํางานใหมใหสอดคลองกับ “การจัดการความรู” 
  จากความสําคัญและประโยชนของการจัดการความรูตามแนวคิดของนักวิชาการ
ดังกลาวขางตน สรุปไดวา การจัดการความรู มีประโยชนอยางมาก โดยเฉพาะในสถานศึกษา องค
ความรูใหมที่ไดมาจากการจัดการความรู จะเปนทรัพยสินทางปญญา ที่มีคามหาศาล เพราะเปนองค
ความรูที่เกิดจากประสบการณการปฏิบัติการสอนที่สอดคลองกับสภาพแวดลอม เปาหมาย วิสัยทัศน 
และพันธกิจของสถานศึกษา และความรูที่ไดจะนําไปสูการแลกเปล่ียนเรียนรูตอยอดความรู และทําให
ครูและบุคลากรในสถานศึกษามีการใฝรูและฝกที่จะเรียนรูตลอดชีวิต และสถานศึกษาที่มีการจัดการ
ความรู ก็จะเปน “องคการแหงการเรียนรู” 
 
  2.4 การวัดการจัดการความรู 

   พิเชฐ บัญญัติ (2548: ออนไลน) ไดเสนอวาการวัดความสําเร็จของการจัดการ
ความรูในองคกรสามารถทําได 2 แนวทางคือ  การวัดวาองคกรมีการนําการจัดการความรูมาใชหรือไม  
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ทําอะไรบาง มากนอยแคไหน ทําหรือไมทํา มีอะไรบางซึ่งเปนการวัดตัวเคร่ืองมือ  และการวัดวาการ
จัดการความรูทําใหเกิดผลสัมฤทธ์ิที่ดีอะไรบางตอองคกร 
  จากการศึกษาของรัตน  เที่ยงตรง (2548:32) ไดศึกษาเร่ืองการจัดการความรูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคายเขต 1: กรณีศึกษาโรงเรียน
อนุบาลดารารัศมี เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยวัดการจัดการความรูในกรอบโมเดลปลาทู 3 ดานคือ 
การกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศนในการทํางาน การแลกเปล่ียนเรียนรู แบงปนความรูใหกับเพื่อนรวมงาน 
โดยเปนทั้งผูรับและผูให และการสรางคลังความรูและใชความรูรวมกัน จากแบบสัมภาษณกึ่ง
โครงสราง แบบบันทึกการศึกษาเอกสารและแบบบันทึกภาคสนาม สําหรับเก็บขอมูลภาคสนาม 
นอกจากนั้นยังใชวิธีการสังเกตและสัมภาษณเชิงลึก เพื่อใหทราบขอมูลการจัดการความรูสําหรับการ
พัฒนาและปรับปรุงการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
หนองคาย เขต 1 ตอไป 
  จากการศึกษาของเข็มชาติ ไชยโวหาร (2548:43)  ไดศึกษาเร่ืองการจัดการความรูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 3 เปนการศึกษาแบบพหุ
กรณีศึกษา โดยวัดการจัดการความรูในกรอบโมเดลปลาทูใน 3 ประเด็นคือ วิสัยทัศนทางความรู การ
แบงปนความรู และการสรางคลังความรู จากการศึกษาเอกสารดานวิสัยทัศนทางความรู  แบบ
สัมภาษณดานการแบงปนความรู และแบบสังเกตดานการสรางคลังความรู เพื่อใหทราบขอมูลสภาพ
ปจจุบันของการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อําเภอหนองสองหอง สังกัดสํานักงาเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแกน เขต 3 
  จากการศึกษาของวสันต ลาจันทึก (2548: 39) ไดศึกษาเร่ืองการจัดการความรูใน
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 โดยวัดจากแบบสอบถามเก่ียวกับการ
จัดการความรู เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และวัดจากคําถามปลายเปดเกี่ยวกับปจจัย 
องคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานใหประสบความสําเร็จ เพื่อศึกษาการ
จัดการความรูและองคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานประสบผลสําเร็จ
ตามการรับรูของครูและผูบริหาร  
  ในงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดวัดการจัดการความรูของครูใน 3 ดานคือ ดานการกําหนด
วิสัยทัศนทางความรู  ดานการแลกเปลี่ยนความรู  และดานการสรางคลังความรู  ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนา
ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของวสันต ลาจันทึก (2548: 68) วิลา
วัลย มาคุม (2549: 214-223) จันทนา สุขธนารักษ (2550: 188-190) และประมวล ศรีขวัญใจ (2550: 
93-94) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) ใน 5 ระดับ 
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โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพื่อใหทราบวาครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 มีการจัดการความรูอยูในระดับมากหรือนอยเพียงไร 
   
3.  พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
 ประสิทธิผลของสถานศึกษาในการแสวงหาคุณภาพการศึกษาที่สําคัญ คือ การพัฒนา
ศักยภาพของผูนํา  ซึ่งผูบริหารเปนตัวหลักที่สําคัญตอองคการ ตอผูใตบังคับบัญชาและตอผลงานเปน
สวนรวม เพื่อสรางสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู  ดังนั้นผูบริหารตองมีพฤติกรรมในการ
บริหารที่ถูกตองและเหมาะสม (Hoy & Miskel. 1991: 251)  
 3.1 แนวคิดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
  ผูวิจัยสนใจและเลือกศึกษาพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูตาม
แนวคิดของเซ็งกี้ (Senge. 1990: 3-4) ที่กลาววา พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
หมายถึง การรับรูของครูเกี่ยวกับความสามารถของผูบริหารในการพัฒนาบุคคลและองคการใหเกิดการ
เรียนรูอยางตอเนื่อง กระตุนใหครูมีความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  มีการ
ขวนขวายหาความรูและแลกเปล่ียนความรูอยูเสมอ ใน 5 ดานไดแก 1) ความคิดเชิงระบบ 2) ความรอบรู
แหงตน 3) การมีวิสัยทัศนรวม 4) แบบแผนความคิดอาน และ 5) การเรียนรูเปนทีม ดังมีรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 
  3.1.1 ความคิดเชิงระบบ (Systematic Thinking) หมายถึง การมองภาพโดยรวมตาม
กรอบความสัมพันธที่เกี่ยวของกัน ผูบริหารตองแสดงพฤติกรรมวาเปนผูมีความรู ความเขาใจใน
ระบบงานและกระบวนงานมีวิธีการเชิงระบบในการรวมกันคิด วิเคราะหและปรับปรุงงานใหมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน คิดอยางเปนกลยุทธ มีความชัดเจนในเปาหมายแตมีแนวทางที่หลากหลาย มี
วิสัยทัศน คิดทันการณ มองเห็นความจริง เล็งเห็นโอกาสและคาดคะเนเหตุการณลวงหนาไดดี ไมยอ
ทอ และพัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง    
   3.1.1.1 ความสําคัญของความคิดเชิงระบบ     ความคิดอยางเปนระบบมี
ความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาองคการในภาพรวม ซึ่งผูบริหารทุกคนจําเปนตองรู และเขาใจ
สภาพองคประกอบยอยตางๆ ในองคการ ตองเขาใจพื้นฐานประวัติศาสตร และพัฒนาการต้ังแตอดีต
ถึงปจจุบัน เพื่อใหเห็นความซับซอนเก่ียวของสัมพันธกันของระบบยอย มองเห็นกระบวนการ
เปล่ียนแปลงที่จะเกิดข้ึนกับระบบภายในองคการ ที่เกิดข้ึนเปนระบบ เชื่อมโยงติดตอกัน และสามารถ
แกไขสถานการณได กอใหเกิดความคิด สามารถแกปญหา  ตัดสินใจ แกไขขัดแยงที่จะเกิดข้ึนใน
องคการได และประสานงานรวมกับบุคคลอ่ืนใหเปนไปตามกระบวนการ และระบบการบริหารงาน
ภายในไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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   3.1.1.2 หลักความคิดเชิงระบบ (System Thinking)  การเสริมสรางบุคคลและ
ทีมงานทุกคนใหรับรูและเขาใจ โดยการใชขอมูลยอนกลับจากปจจัยนําเขากระบวนการและผลผลิต 
สงเสริมใหทุกคนคิดอยางสรางสรรค คือ การคิดสังเคราะหเพื่อการสรางส่ิงใหมข้ึน   อาจจะสรางข้ึนใหม
ทั้งหมดหรือสรางจากส่ิงเดิมที่มีอยู เชน เพิ่มเติม  ตัดทอน  ดัดแปลง  ขยาย  ยอสวน เปล่ียนรูปแบบ ฯลฯ 
ซึ่งผูบริหารจําเปนตองกระตุนใหบุคคลและทีมงานมีลักษณะดังนี้ 1) คิดเปนกลยุทธ คือ มีความชัดเจน
ในเปาหมาย มีแนวทางที่หลากหลายแนวแนในเปาหมาย มีวิสัยทัศน  2) คิดทันการณ ไมชาเกินการณ 
มองใหเห็น โดยมีวิธีการเสริมสรางความคิดอยางเปนระบบ  โดยเร่ิมจากการคิดวิเคราะหสภาพปจจุบัน 
ปญหา ซึ่งเปนข้ันตอนแรกของการพัฒนาตามวิธีการเชิงระบบ เปนการศึกษาสภาพบริบทของภาวะ
องคการปจจุบันเกี่ยวกับการสงเสริมการเรียนรู การใสใจพัฒนาตน การพัฒนาภูมิปญญาและศักยภาพ
ของทีมงาน การคิดเชิงระบบ คานิยม ผลตอบแทนและความกาวหนา ความตอเนื่องในการพัฒนาส่ือ
อุปกรณ ฯลฯ เพื่อใหไดขอมูลพื้นฐานสําหรับกําหนดกลยุทธในการสรางเสริมตอไป โดยนําขอมูลสภาพ
ปจจุบันทั้งจุดออนและจุดแข็งมาวิเคราะหสาเหตุของปญหาและกําหนดกลยุทธในการสงเสริม ที่
เหมาะสมกับสภาพทรัพยากร ขอคิดและความเปนไปไดในการปฏิบัติ กําหนดเปนแผนการพัฒนา
พรอมทั้งดําเนินการตามกลยุทธที่กําหนดและกํากับติดตาม ประเมินผล การดําเนินการเพื่อปรับปรุง
พัฒนาอยางตอเนื่อง ดังภาพประกอบ 2 
 
 

วิเคราะหสภาพปจจุบันปญหา 
                          
  ประเมินผล                                                            กาํหนดกลยทุธในการสรางเสริม 
 
 

ดําเนนิการ 
      

ภาพประกอบ 3   กระบวนการคิดเชิงระบบ 
ที่มา:  Senge, P. (1990).  The fifth discipline. p. 68. 
 
  สรุปไดวา ความคิดเชิงระบบ คือ การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปนบุคคลที่มอง
ภาพบริบทขององคการในสภาพปจจุบันเกี่ยวกับโครงสราง และขอบขายงานโดยรวมไดอยางชัดเจน 
และมีความรู ความเขาใจในระบบงานและกระบวนการบริหารงานอยางเปนกลยุทธ เปนแนวทางใหครู
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กําหนดวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย และกระตุนใหบุคลากรและทีมงานพัฒนาระบบ
การวางแผนงานและกําหนดแผนการพัฒนาโดยนําขอมูลสภาพปจจุบันทั้งจุดแข็งและจุดออนมา
วิเคราะหสาเหตุของปญหาและกําหนดกลยุทธ กํากับติดตาม ประเมินผลการดําเนินการเพื่อปรับปรุง
พัฒนางานอยางตอเนื่อง รวมทั้งสงเสริมใหกําลังใจบุคลากรในการทํางานเพื่อสรางขวัญและกําลังใจ
ในการทํางาน 
  3.1.2 ความรอบรูแหงตน(Personal Mastery)  หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ
ผูบริหารวาเปนบุคคลที่รอบรู   มีการฝกฝนอบรมตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมอ สามารถขยายขีด
ความสามารถ พัฒนาตนเองใหเช่ียวชาญมากข้ึน มีการกําหนดจุดประสงคและนโยบาย การพัฒนา
โรงเรียนไดอยางครอบคลุมตอภารกิจที่รับผิดชอบ สนใจและแสวงหาโอกาสในการเขารวมกิจกรรม
ทางการศึกษา วินิจฉัยปญหาที่เกิดข้ึนในการบริหารงานไดอยางถูกตอง สามารถวิเคราะหหลักสูตรเพื่อ
สงเสริมการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนไดอยางเหมาะสม  ต่ืนตัวและหยั่งรูสถานการณตางๆ อยู
ตลอดเวลา  พัฒนาบุคลากรใหมีความรูและแนวคิดที่จะนําไปจําลองสรางกรอบแนวคิดในการทํางาน
เปนของตนเอง สงเสริมสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาไดมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพของตน  นําผลที่ได
จากการประเมินมาใชในการวางแผนพัฒนาโรงเรียนได   
   3.1.2.1 ความสําคัญของความรอบรูแหงตน  การเรียนรูแตละคนจะเปน
จุดเร่ิมตนสําหรับองคการแหงการเรียนรู ซึ่งผูบริหารมีการฝกฝนเพื่อการเติบโตและสงเสริมใหบุคลากร
เกิดการเรียนรูจะทําใหเขาสามารถขยายขอบเขตของการสรางสรรคใหองคการไดอยางตอเนื่อง  
   3.1.2.2 หลักการสําคัญของความรอบรูแหงตน  ผูบริหารสถานศึกษาและครูตอง
เปนแบบอยางในการแสวงหาความรู มีการแลกเปล่ียนความรู โดยเผยแพรความรูที่ตนไดศึกษาใหแก
กัน เคร่ืองมือที่สําคัญในการพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลแหงการเรียนรูคือ  การอาน เพราะการอานเปน
การรับขอมูลสารสนเทศที่เปนความรู ความคิดที่หลากหลาย การพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลที่รอบรู
จะตองพัฒนาในดานตางๆ ดังนี้ 
   1)  การพัฒนาบุคลากรใหมีความรูเพื่อใหทุกคนไดมีแนวคิดที่จะนําไปจําลองสราง
กรอบแนวคิดในการทํางานเปนของตนเองเพื่อนําไปประยุกตใชไดอยางแทจริง 
   2)  การพัฒนาบุคลากรใหมีความเขาใจในแนวคิดที่ไดเรียนรูจนสามารถตีความ 
แปลความ และขยายความในส่ิงที่เขาใจเกี่ยวกับแนวคิดนั้นๆ 
   3)  การพัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะที่ชํานาญ และทักษะที่ตองการ ไดแก ทักษะที่
สามารถทําไดดวยตนเองโดยอัตโนมัติ สามารถแกปญหาไดเองทุกอยาง 
   4)  การพัฒนาบุคลากรใหมีเจตคติที่ดี เพื่อนําไปสูหนทางที่ดีกวาโดยใชปจจัย
กระตุน 4 ประการ ในการเปล่ียนเจตคติ ไดแก 
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    4.1) ใหประสบดวยตนเอง หรือเห็นตัวอยาง 
    4.2) สรางความสอดคลองกับตัวอยาง 
    4.3) มีความสมเหตุสมผล 
    4.4) ความนาเช่ือถือของผูบอก (ในทุกดาน เชน คุณวุฒิ วัยวุฒิ ฯลฯ) 
   กระบวนการสรางเปนบุคคลที่รอบรู คือ การไดมาซึ่งความรูใหม ทักษะใหม และ
เปล่ียนแปลงเจตคติของคน เกิดจากกระบวนการสรางประสบการณเรียนรูใน 4 ข้ันตอน ดังนี้ 
   ข้ันตอนที่ 1 คนทุกคนจะมีประสบการณที่ส่ังสมมากําหนดเปนกรอบแนวคิดของตน 
เรียกวา กรอบอางอิงอาจจะเปนประสบการณทางตรงหรือทางออมก็ได คือ การสรางความสมจริงให
เกิดข้ึน โดยอาศัยการจัดระเบียบประสบการณดังกลาวใหเขาใจงายและเม่ือไดรับการช้ีแนะ การ
สังเกตการณดวยตนเองก็จะเกิดข้ึน 
   ข้ันตอนที่ 2 คือความรู ความเขาใจที่เปรียบเทียบกับประสบการณจากมุมมองที่
แตกตางหรือคนละทัศนะ 
   ข้ันตอนที่ 3 การปฏิบัติตามส่ิงที่ไดเกิดความรู ความเขาใจ โดยการถายโอนและโยง
ประสบการณที่ไดรวมการชี้แนะ สังเกตการณที่อาศัยพื้นฐานของทฤษฎีที่ไดเรียนรูมา 
   ข้ันตอนที่ 4  เมื่อส่ิงที่ลงมือปฏิบัติหรือตัดสินใจแกปญหาตามความรู ความเขาใจ 
โดยธรรมชาติของคนก็ตองการทราบผลวาถูกหรือผิด การประเมินสามารถชวยบอกไดในข้ันนี้หากถูก ก็
จะเก็บเพิ่มประสบการณตอ หากผิดก็จะจําไวเปนบทเรียนหรือเปนประสบการณที่จะทําใหไมกระทําซํ้า 
หรือหาทางปองกันตอไป 
   การเสริมสรางบุคลากรใหมีการใฝรู เปรียบเสมือนเปนหลักประกันวาเกิดการเรียนรู
ในองคการข้ึน เพราะการเรียนรูขององคการจะเกิดข้ึน ไดก็ตอเมื่อบุคลากรมีการเรียนรูดวย จาก
กระบวนการการเปนบุคคลที่รอบรูมาสูการพัฒนาองคการนั้น  
  สรุปไดวา ความรอบรูแหงตน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปนบุคคลที่
รอบรู มีการฝกฝนอบรมตนเอง แสวงหาความรูใหมๆ ทั้งในและนอกสถานที่อยางสม่ําเสมอ เปน
แบบอยางที่ดีตอครูใหมีการพัฒนาความรูและแนวคิดในการทํางาน สงเสริมและสนับสนุนในการ
พัฒนาบุคลากรและกระตุนใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจที่ชัดเจนสําหรับการทํางาน ทําใหเกิด
ทักษะหรือความชํานาญในการทํางานและเกิดการเรียนรูใหทันการณเพื่อบรรลุถึงความเปนเลิศ รวมทั้ง
มีเจตคติที่ดีในการทํางาน 
  3.1.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหาร
ในการใหโอกาสครูทุกคนไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนรวมกัน มีความเขาใจและ
มองเห็นภาพในอนาคตขององคการไปในทิศทางเดียวกัน สรางแรงบันดาลใจใหทุกคนพัฒนาและ
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ปรับปรุงโรงเรียนเพื่อมุงไปสูอนาคตที่ดีข้ึน  กระตุนใหผูรวมงานทุกคนเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินงานและรวมแสดงความคิดเห็นได  สรางความรูสึกที่ดีรวมกันในการวางแผนพัฒนาโรงเรียน  
สรางความรูสึกใหทุกคนเห็นความสําคัญ มีความผูกพันและเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา สราง
บรรยากาศใหทุกคนไดแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน ผลักดันใหทุกคนเกิดความกลาคิด กลาทํา กลานํา 
กลาเปลี่ยนแปลงเพื่อส่ิงที่ดีกวา    และใชหลักการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติงาน 
   3.1.3.1 ความสําคัญของการมีวิสัยทัศนรวม  จุดมุงหมายขององคการแหงการ
เรียนรู คือ การผลักดันใหบุคลากรพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะคนโดยอาศัยจุดประสงครวมกันบนพื้นฐาน
ของการเปนหุนสวนหรือพันธมิตร  วิสัยทัศนรวมนี้มีคุณคาทั้งภายในและภายนอกแกบุคคล คุณคา
ภายใน คือ สวนที่สรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ ความเปนสวนหน่ึงหรือความ
ผูกพันใหเกิดแกสมาชิกตอทีม ตอองคการ ตอหนาที่ ผลักดันใหเกิดความกลาคิด กลาทํา กลานํา กลา
เปล่ียนแปลงเพื่อความที่ดีกวา สวนคุณคาภายนอก คือ การใหทราบโดยท่ัวกันวา องคการมุงสราง
ผลสําเร็จอะไรใหเกิดแกองคการ เชน ความเปนเลิศในดานใด เมื่อใด  การมีวิสัยทัศนรวมกันในองคการ 
จะมีสวนเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูเปนอยางยิ่ง ที่เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่
ขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมาย วิสัยทัศนที่ดีตองสอดคลองกับคุณคาหรือคานิยมที่ผูคนยึดถือในการ
ดํารงชีวิตประจําวันดวย    
   3.1.3.2 กระบวนการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   ผูบริหารเปนผูกระตุนแรงบันดาลใจ
ในการสรางวิสัยทัศนทางบวก เพื่อเปนแรงขับเคลื่อนใหเกิดการเรียนรู การเติบโตไดคิดสราง คิดทํา คิด
พัฒนา ดังนั้นผูบริหารจึงตองสรางวิสัยทัศนรวมโดยมีกระบวนการขับเคลื่อน ดังนี้คือ 
   1)  สรางความเขาใจ และชัดเจนกับบุคลากรทุกคน 

   2)  ผูบริหารและบุคลากรทุกคนมีความเพียรพยายามรวมกันที่จะใหวิสัยทัศนบัง
เกิดข้ึน 

   3)  มีการสื่อสารถึงกัน แลกเปล่ียนความรู ความคิดสวนตน ซึ่งกันและกัน ใหการ 
ยอมรับกัน ฟงกัน 

   4)  สรางความรูสึกที่ผูกพัน เปนครอบครัวเดียวกันแกบุคลากรทุกคน 

   5)  กระตุนใหบุคลากรทุกคนมีความต่ืนเตนอยากเห็นองคการของตนไปสู
ความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน 
   สรุปไดวา การมีวิสัยทัศนรวม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปน
บุคคลที่เปดโอกาสครูทุกคนไดมีการพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะคนใหมีความศรัทธาหรือความผูกพันตอทีม 
ตอองคการและตอหนวยงาน เสริมสรางความเขาใจใหเกิดการรับรูวาองคการมุงสรางผลสําเร็จ และ
ความเปนเลิศอะไรและในดานใด เมื่อใดแกองคการ และสนับสนุนใหครูรวมกันกําหนดวิสัยทัศนหรือ
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ภาพในอนาคตขององคการไปในทิศทางเดียวกัน กระตุนใหครูทุกคนเขามีความปรารถนาที่จะให
องคการของตนไปสูความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน และสรางบรรยากาศใหทุกคนไดแลกเปล่ียน
เรียนรูรวมกัน  
  3.1.4 แบบแผนความคิดอาน (Mental Models) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ
ผูบริหารในการใหครูทุกคนรูจักคิดอยางเปนกลยุทธ อยางเปนระบบ มีทักษะการคิดอยางใครครวญ
เพื่อแกปญหาในการปรับโครงสรางองคการ แสดงใหเห็นถึงความเขาใจในหลักปรัชญาการเรียนรูและ
นํามากําหนดนโยบายพัฒนาการเรียนรู การสอนไดอยางเหมาะสม  สงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรได
เขารวมประชุมทางวิชาการรวมกับผูอื่น รวมทั้งรวมกับหนวยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของทางการศึกษา  การ
บริหารงานไมยึดติดกับหลักการใด หลักการหนึ่ง ทฤษฎีใด ทฤษฎีหนึ่งมีความยืดหยุนทางความคิด มี
ความคิดสรางสรรคริเร่ิมดวยตนเองได พัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับวิชาชีพอยูเสมอ 
   3.1.4.1 ความสําคัญของแบบแผนความคิดอาน เพื่อฝกฝนใหเกิดความเขาใจ 
สามารถแยกแยะระหวางความเช่ือกับการปฏิบัติจริงได การสืบคนความคิด และความเช่ือทําใหเกิด
ความรูสึกทาทายและปรับขยายขอบเขตกระบวนการความคิด และความเช่ือของตนเอง และสามารถ
เขาใจมุมมองและความคิดของผูอ่ืนได  
   3.1.4.2 หลักการของแบบแผนความคิดอาน  ผูบริหาร และผูนําทั้งหลายควร
ผสานการมีรูปแบบความคิดของตนเขากับการฝกทักษะการคิดอยางเปนกลยุทธอยางเปนระบบที่เนน
ระบบใหญ เนนความเช่ือมโยงขององคการประกอบยอยใหได ในการแกปญหาในการปรับโครงสราง
องคการ ฝกทักษะในการคิดใครครวญ การเปดใจกวางตอส่ิงที่ทาทาย และพัฒนาการมีรูปแบบ
ความคิดอยูเสมออยางยืดหยุน รวมทั้งรูจักปรับเปล่ียนกระบวนทัศน แนวคิด แนวปฏิบัติใหได
เหมาะสมกับสถานการณ โดยปฏิบัติตามหลักการดังนี้ 
    1)  พยายามออกแบบและเรียนรูสภาพแวดลอมของการทํางานอยูเสมอ เพื่อ 
คาดคะเนและเตรียมรับมือกับปจจัยของสภาวะแวดลอมที่จะมีอิทธิพลตองานตอองคการ 
    2)  ใหการยอมรับและคําชมผูอ่ืนอยูเสมอ ลดการบั่นทอนขวัญและกําลังใจ เอ้ือ 
อาทรผูอ่ืน 
    3)  อยาทาทายเหตุผล ยึดมั่นในหลักการ คุณคาและความเช่ือของคน 

    4) ยืนหยัดในแนวทาง ยึดมั่นในหลักการ คุณคาและความเช่ือของคน 

    5)  อยาแบไตความคิด แผนการ ความรูสึกของคนใหผูอ่ืนลวงรูจนหมดสิ้น 

   3.1.4.3 กระบวนการแบบแผนความคิดอาน  ผูบริหารตองกระตุนใหบุคลากรมี
ความคิดรวมกันโดยอาศัยกระบวนการเรียนรู ทั้งที่โดยชัดแจงและการเรียนรูแบบเงียบๆ แฝงเรนที่เกิด
จากการสังเกต การคิดใครครวญ การแอบจดจําที่ใชเวลาในการสั่งสมทักษะนั้นออกมาแบงปนกัน 
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กลายเปนการมีรูปแบบความคิดรวมกัน (Shared Mental Models) การมีรูปแบบความคิดมิใชเพียงแต
เพิ่มพูนทักษะฝมือ แตยังสรางประสบการณ และประสบการณก็เปนตัวสอนการมีรูปแบบความคิดของ
คน ของทีมดวยแบบแผน ความคิดอานที่แบงปนรวมกันนั้นจะขยายขอบเขตขององคความรู ทั้งใน
ลักษณะรูอะไร ดวยกระบวนการ ข้ันตอน วิธีการเชนไร เขาใจและมีความรอบรูในเชิงระบบ เห็นความ
เชื่อมโยง และตอบตนเองไดวาตนเรียนรูหรือทําไปเพื่อส่ิงใด เห็นความเปนเหตุเปนผลคาดคะเนผลที่จะ
ติดตามมาได และมีความคิดสรางสรรคริเร่ิมดวยตนเองได เพื่อใหความสําคัญกับส่ิงใด ดวยจิตใจ
มุงมั่น มีแรงจูงใจที่ดี ไมทอถอย ใฝรู อยากรู และไมพอใจกับสภาพเดิมที่เปนอยู   
   สรุปไดวา แบบแผนความคิดอาน หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปน
บุคคลที่มีความคิดสรางสรรค มีความยืดหยุนทางความคิดและในการบริหารงานยอมรับการเปล่ียน
เปล่ียนดวยวิธีการปฏิบัติงานใหมๆ เปดใจกวางและสามารถเขาใจมุมมองและความคิดของผูอ่ืน 
ยอมรับฟงความคิดของผูอ่ืน พัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับวิชาชีพอยูเสมอ และสงเสริม สนับสนุน ให
ครูไดเขารวมประชุมทางวิชาการที่เกี่ยวของทางการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหบุคลากรมีความรู และ
ความเขาใจไปในทิศทางเดียวกันตามแบบแผนความคิดอานของแตละคน 
  3.1.5 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของ

ผูบริหารในการสงเสริมการเรียนรูและการทํางานรวมกันเปนทีม เปนการนําความรูของครูมา

แลกเปล่ียนกัน รวมกันทํางานเปนกลุม เรียนรูรวมกันอยางเปนระบบ มีความไววางใจตอกัน เปดใจ 

เห็นใจและเขาใจกัน ยอมรับในการทํางานซ่ึงกันและกัน สงเสริมใหบุคลากร ทําความเขาใจรวมกันถึง

สภาพปญหาความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง การปรับปรุงและการพัฒนาโรงเรียน  มีโอกาสในการ

พัฒนาตนเองทั้งในดานการศึกษาตอ การเขารวมประชุมสัมมนาและการศึกษาดูงานที่เกี่ยวกับ

การศึกษา  มีสวนรวมในการตัดสินใจ ปรับปรุง เปล่ียนแปลง ตลอดจนการพัฒนางานที่รับผิดชอบ

อยางเหมาะสม  จัดใหมีการเขารวมการเรียนรูเปนทีมในดานการศึกษาดูงาน การสัมมนา การเผยแพร

ผลงานของโรงเรียน  จัดใหมีการพบปะ พูดคุย แลกเปลี่ยนความรูความกาวหนาทางวิชาการใน

โรงเรียน 

   3.1.5.1 ความสําคัญของการเรียนรูเปนทีม  การเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบ
และทรัพยากรบุคคลเปนหนทางเดียวที่ทําใหเกิดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม เพื่อสรางองคการยุคใหม
ที่บรรลุสูความเปนอัจฉริยภาพขององคการโดยรวม 

   3.1.5.2 หลักการเรียนรูเปนทีม ผูบริหารตองสรางความเขาใจใหบุคลากรทุกคน
ในทราบถึงหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองและเม่ือปฏิบัติงานรวมกัน ไมวาจะเปนความสําเร็จหรือ
ผิดพลาด  โดยมีปจจัยแหงความสําเร็จ ในการเรียนรูรวมกันเปนทีมนี้จะอยูที่การจัดโครงสราง หนาที่
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ขององคการใหมีลําดับข้ันตอนของการทํางานนอยลง และเม่ือกําหนดวิธีการทํางานในรูปแบบของ
ทีมงานใหมากข้ึน โดยเนนการเรียนรูเปนทีมใหมี 3 ลักษณะสําคัญ ดังนี้ 
   1)  สมาชิกตองมีความสามารถในการคิด วิเคราะหปญหาหรือประเด็นพิจารณา 
ใหกระจางแจงชัดเจน 
   2)  ภายในทีมตองมีการทํางานที่สอดประสานกันเปนอยางดี คิดในส่ิงที่ใหมและ
แตกตางมีความไววางใจตอกัน 
   3)  บทบาทของสมาชิกทีมหนึ่งที่มีตอทีมอ่ืนๆ ขณะที่ทีมหนึ่งสมาชิกเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง การประพฤติปฏิบัติของทีมนั้นยังสงผลตอทีมอ่ืนๆ ดวย ซึ่งชวยการสรางองคการแหงการ
เรียนรูใหมีพลังมากข้ึน 
   3.1.5.3 กระบวนการเรียนรูเปนทีม   แนวปฏิบัติฝกวินัยเพื่อสรางการเรียนรูของ
ทีม คือ การพูดคุย และการอภิปราย เนื่องจากการอภิปรายเปนการวิเคราะหและแยกสวนประเด็นที่
สนใจรวมกันของผูที่เกี่ยวของ เพื่อใหกลุมยอมรับแนวคิดมุมมองที่ตนเสนอ และองคประกอบที่จะ
สนับสนุนการพูดคุยหรือการอภิปรายใหเกิดผลสูงสุดผูรวมทีมจะตองปฏิบัติดังนี้ 
   1)  งดเวนการนําความคิด ความเชื่อสวนตัวมาตัดสิน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

   2)  ตองวางตัวเปนกลางมองวาผูอ่ืนก็รวมแสวงหาขอเท็จจริง หาความกระจางหา
มุมมองเหมือนกัน จึงตองเปดใจ เห็นใจ และเขาใจผูอ่ืนดวย 
   3)  เปนผูเกื้อกูลและสรางบรรยากาศที่ดีของการเสวนาไว ไมพยายามไปขมหรือใช
อิทธิพลเหนือผูอ่ืนในกลุมเสวนา 
  สรุปไดวา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปน
บุคคลที่พัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีมโดยใหระดับหัวหนาและผูรวมทีมมีความเขาใจใน
บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ และมีพลังอํานาจที่ชัดเจน ในดานการตัดสินใจ และการ
บริหารงานในลักษณะตางๆ สรางความเขาใจใหครูเกิดการยอมรับในการทํางานซ่ึงกันและกัน กระตุน
ใหครูนําความรูมาแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกันอยางเปนระบบเพื่อนําไปสูการสรางผูนํา ทายาททางการ
บริหารในองคกรโดยใหผูนําองคกรทุกระดับทําหนาที่เปนเสมือนครูผูสอนงานเพื่อถายทอดความเปน
เลิศในการปฏิบัติงาน  
  จากพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู สรุปไดวา คือ  การแสดง
พฤติกรรมของผูบริหารในการพัฒนาบุคคลและองคการใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่อง กระตุนใหครูมี
ความกระตือรือรนที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา  มีการขวนขวายหาความรูและแลกเปล่ียน
ความรูอยูเสมอ เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและองคการ และเพื่อทําใหสถานศึกษาเปนองคการแหง
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การเรียนรู ซึ่งประกอบดวย 5 ดาน ไดแก ดานความคิดเชิงระบบ ดานความรอบรูแหงตน ดานการมี
วิสัยทัศนรวม ดานแบบแผนความคิดอาน และดานการเรียนรูเปนทีม 
 
  3.2 การวัดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
   การวัดความเปนผูบริหารการเรียนรูในการสรางองคการแหงการเรียนรูได  ประกอบดวย 

(ตติยา  มวงมิ่งสุข. 2550: 43; อางอิงจาก พัชรา พันธเจริญ. 2546)   

  1) วัดจากการวิเคราะหประวัติการทํางานของผูบริหารการเรียนรูวามีการปรับปรุง

พัฒนาการดําเนินงานเปนไปอยางตอเนื่อง และไดมาตรฐานการทํางาน 

  2) วัดความเปนผูนําขององคการที่แสดงใหเห็นเปนรูปธรรม 

   2.1) มีนโยบายที่เดนชัดเกี่ยวกับการพัฒนาความรู และความสามารถของบุคลากร

เพื่อใหเกิดการเรียนรูอยางตอเนื่องและเผยแพรความรูใหเกิดประโยชน 

   2.2) มีการสรางระบบฐานขอมูลที่ดี  เพื่อการส่ือสารแบงปนความรู 

   2.3) มีระบบการหมุนเวียนสับเปล่ียนผูปฏิบัติงาน 

   2.4) จัดใหมีการมอบรางวัลตอผูที่สรางสรรคส่ิงใหมที่มีคุณคาตอองคการ 

   2.5) ไดสรางบรรยากาศที่เกื้อหนุนตอการเรียนรูใหเกิดข้ึนในองคการ 

   2.6) ตัวผูนํามีการเรียนรูส่ิงใหมๆ และตรวจสอบแนวคิด และปฏิบัติได 

  3)  วัดจากบุคลากรในองคการวามีระดับการเรียนรูที่มีลักษณะรวมกันอยูใน 3 ดาน

ประกอบดวย 

   3.1) การวัดเร่ืองของความรูความเขาใจโดยดูจากบุคลากรขององคการมีการเสนอ

แนวคิดใหมๆ ขยายความรูความเขาใจที่มีอยูเดิม 

   3.2) พิจารณาจากพฤติกรรมของบุคลากรไดเปล่ียนแปลงไปมีการตอบสนองตอ

สภาพแวดลอมอยางไร 

   3.3) วัดผลงานโดยรวมขององคการวามีการพัฒนาและปรับปรุงไปในทิศทางที่ดีข้ึน

หรือไม โดยมุงวัดที่ผลสัมฤทธิ์เกิดข้ึน เชน คุณภาพการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ผูใชบริการมารับบริการมี

ความพึงพอใจสูงข้ึน มีผูใชบริการเพิ่มมากยิ่งข้ึน และไมมีกระแสการตอตานจากบุคลากรในการนําเอา

วิธีการใหมมาใชในองคการ เพื่อการเพิ่มคุณภาพการปกบัติงานใหดียิ่งข้ึน 

  การวัดตัวแปรดังกลาวนี้ จึงวัดไดจากพฤติกรรมผูบริหารองคการวาสามารถเล็งเห็น
ความสําคัญและตระหนักในการสงเสริม  สนับสนุน  และกระตุนใหครูมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถ มีแนวคิดในการจัดการเรียนการสอน การแกปญหา มีสวนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน 
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เปาหมายและแนวทางปฏิบัติ มีการเรียนรูรวมกันเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ สงผลให
สถานศึกษาเกิดองคการแหงการเรียนรู (วิจารณ พานิช 2545. 32-33; อางอิงจาก เจริญวิชญ สมพงษ
ธรรม. 2548: 125)  รวมทั้งผูบริหารควรแสดงพฤติกรรมในการนํา ผลักดัน จูงใจ หรือประสานใหครูได
กระทําหรือทํากิจกรรมรวมกันเพื่อใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคของการจัดการ
ความรูในสถานศึกษา ทั้งนี้เพื่อใหครูไดมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู การแลกเปล่ียน
ความรู และการสรางคลังความรู และเพื่อประโยชนของสถานศึกษาและการจัดการเรียนการสอน  เปน
การสงเสริม สนับสนุน รวมทั้งกระตุนใหมีการจัดการความรูมาใชในการพัฒนาผูเรียน ครู และ
สถานศึกษา ซึ่งกระบวนการนี้จะทําใหเกิดองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียน นั่นคือ จะทําใหครูรักการ
เรียนรู ใฝรู มีความคิดเปนระบบมากข้ึน เปนตน (วิลาวัลย มาคุม 2549: 331) 
  ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงวัดพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
ใน 5 ดาน ไดแก ดานความคิดเชิงระบบ ดานความรอบรูแหงตน  ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานแบบ
แผนความคิดอาน และดานการเรียนรูเปนทีม ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงแบบสอบถามมาจากเอกสาร
งานวิจัยและแบบสอบถามของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 83-87) และ ตติยา มวงมิ่งสุข (2550: 130-
136) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแนวคิดของลิเคิรท ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพื่อใหทราบวาตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู
ดานใดบางที่สามารถมีอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู  และพฤติกรรมผูบริหารในการ
สรางองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมากหรือนอยเพียงไร 
 
4. บรรยากาศองคการ  
 บรรยากาศองคการที่ชวยในการเสริมสรางการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพและเปนที่พึง

พอใจนั้น เปนเร่ืองจําเปนและสําคัญยิ่ง เพราะการพัฒนาใดๆ มิไดเกิดข้ึนจากกระบวนการนั้นๆ โดยตรง

จะตองเกิดข้ึนภายใตบรรยากาศและเงื่อนไขที่สอดคลองเหมาะสม โดยเฉพาะอยางยิ่งสถานการณที่

อํานวยการดานปรับปรุงการเรียนการสอนนั้นจะตองคํานึงอยูเสมอ (อนันต เพียรพานิชย. 2548: 

ออนไลน) 
 4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  ฮอย และ โคลเวอร (Hoy & Clover. 1986: 94) ไดใหความหมายของบรรยากาศ
องคการวา หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนผลมาจากพฤติกรรมของ
ผูบริหารสถานศึกษากับครูผูสอน ซึ่งเปนผลใหเกิดบรรยากาศเปดขององคการจากบรรยากาศเปดมาก
ที่สุดถึงบรรยากาศเปดนอยที่สุด 
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  ฮอย และ มิสเกล (Hoy & Miskel. 1991: 221) ไดสรุปความหมายของบรรยากาศ
องคการไวอยางชัดเจนวา หมายถึง สภาพแวดลอมโดยรวม ซึ่งรวมทั้งตัวบุคคล อาคารสถานที่ และ
สถานที่ ต้ังโรงเรียน เปนตน ผูบริหารโรงเรียนพึงสงเสริมบรรยากาศองคการแบบเปดมากกวา
บรรยากาศแบบปด ซึ่งเปนสภาพที่ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะจากครู ใหความจริงใจ 
ใหการยกยองนับถือใหการสนับสนุนตอการพัฒนาวิชาชีพ และใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ใช
การส่ังการหรืออํานาจบังคับในระดับตํ่า ใชภาวะผูนําแบบผูชวยเหลือ สงเสริมและสนับสนุนมากกวา
การควบคุมอยางเขมงวดแบบระบบราชการ เชนเดียวกับพฤติกรรมของครู ซึ่งจะมีพฤติกรรมที่
สนับสนุนความโปรงใส และความมีปฏิสัมพันธในเชิงวิชาชีพระหวางกัน ซึ่งครูตางรูสึก และมีความเปน
มิตรใหความรวมมือ และมีพันธะผูกพันกับการทํางาน ซึ่งคุณลักษณะภายในองคการเหลานี้ เปนผลให
โรงเรียนแหงหนึ่งแตกตางไปจากแหงอ่ืนๆ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการและสังคม  
  การ่ี เดสเลอร (สมยศ นาวีการ. 2542: 192; อางอิงจาก Gary Dessler. n.d.)  ไดให
ความหมายของบรรยากาศองคการวา การรับรูที่บุคคลมีตอประเภทขององคการที่บุคคลกําลังทํางาน
อยู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการในแงของความเปนตัวเอง การเปดโอกาส โครงสราง
องคการ การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และ การใหความสนับสนุน                    
  เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2539: 278-279) กลาววา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ตัวแปรชนิดตางๆ เมื่อนํามารวมกันแลวมีผลกระทบตอระดับของการทํางานหรือการ
ปฏิบัติงานของผูดําเนินงานภายในองคการซ่ึงองคประกอบตางๆ ที่มีความสําคัญตอบรรยากาศ
องคการ ไดแก ลักษณะโครงสรางขององคการ กระบวนการที่ใชในองคการ การปฏิบัติงานในองคการ 
และ ความพอใจในงาน 
  สมยศ นาวีการ (2539: 192) ไดใหคําจํากัดความของบรรยากาศองคการ หมายถึง กลุม
คุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงาน ของพนักงานที่ รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม และ
บรรยากาศองคการเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ
นั้นๆ ดวย   
  จากบรรยากาศองคการที่นักวิชาการไดนิยามไวขางตน สรุปไดวา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมโดยรวม ซึ่งรวมทั้งตัวบุคคล อาคารสถานที่ และสถานท่ีต้ัง
ภายในโรงเรียน ซึ่งเปนสภาพที่ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะ และให
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ใชภาวะผูนําแบบผูชวยเหลือ สงเสริมและสนับสนุนมากกวาการ
ควบคุมอยางเขมงวดแบบระบบราชการ ครูจะมีความเปนมิตรใหความรวมมือ และมีความผูกพันกับ
การทํางาน ซึ่งคุณลักษณะภายในองคการเหลานี้ เปนผลมาจากพฤติกรรมของผูบริหารกับครูผูสอน   
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 4.2 แนวคิด และทฤษฎีบรรยากาศองคการ ของลิทวิน และสตริงเจอร  
  บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอบุคลากรในองคการเปนอยางมาก ลิทวินและสตริงเจอร 
(ชลอ บัวนอย. 2538: 31-33; อางอิงจาก Litwin and Stringer. 1967)  ไดเสนอแบบบรรยากาศ
องคการไว 3 แบบ ไดแก บรรยากาศดานการใชอํานาจ บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ และบรรยากาศ
ดานสัมฤทธ์ิผล  ดังนี้ 
   4.2.1  บรรยากาศดานการใชอํานาจ (power climate) เปนการรับรูบรรยากาศ
องคการที่บุคคลในองคการตองการมีอิทธิพลและตองการควบคุมบุคคลอ่ืนๆ โดยพยายามหาแนวทาง
วิธีการเพื่อสรางอิทธิพลดวยการใชคําพูด ใหคําแนะนํา แสดงความคิดเห็น หรือชักชวนบุคคลอ่ืนเพื่อ
เอาชนะ ดังนั้นจึงเปนบรรยากาศที่บุคคลในองคการพยายามสรางตนเอง เปนผูนํากลุมตางๆ และเปน
บรรยากาศที่บุคคลในองคการพยายามสรางตนเอง เปนผูนํากลุมตางๆ และเปนบรรยากาศที่บุคคลใน
องคการไมเห็นความสําคัญในดานความอบอุน หรือการมีมนุษยสัมพันธที่บุคคลในองคการควรจะ
ไดรับ ซึ่งเปนบรรยากาศองคการแบบเผด็จการมาก บรรยากาศแบบนี้อาจจะเหมาะสมกับองคการที่
ลําดับสายการบังคับบัญชามาก เชน องคการทหาร หรือองคการที่มีงานประจําทําตลอดเวลา เชน 
องคการผลิตสินคา และนอกจากนี้อาจเกิดข้ึนในองคการการศึกษาหรือการแพทยได ทั้งนี้ เพื่อ
ประโยชนในการสรางความรูสึกในดานความสําคัญของอํานาจและความอบอุนใหกับบุคคลซึ่งตองการ
จะหลบหนี เชน นักเสพติดตางๆ หรือบุคคลที่ประสบกับความลมเหลวตลอดเวลาจนยอมแพตอการ
ทํางาน ลิทวิน (Litwin) กลาววา บรรยากาศแบบนี้เกิดข้ึนไดจาก 1) การเนนโครงสรางในรูปของกฎ 
ระเบียบ และกระบวนการข้ันตอนตางๆ 2) การใหบุคคลมีความรับผิดชอบ มีอํานาจและฐานะตําแหนง
ในการปฏิบัติงาน 3) สงเสริมการใชอํานาจหนาที่ตามตําแหนง หรือขจัดความขัดแยงและความคิดเห็น
ที่ไมสอดคลองกัน 4) การยอมรับในมาตรฐานงานหรือแนวทางการทํางาน ดังนี้ 
   1) โครงสรางองคการ ((Task Structure) องคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้ 
เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับความชัดเจนของการกําหนดขอบขายและหนาที่ โครงสรางการบริหาร
โรงเรียน กฎระเบียบ ขอบังคับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของครู บทบาทและหนาที่ของครู มีการกระจาย
งานและการแบงงานกันปฏิบัติไดอยางเหมาะสม และมีการวางแผนงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ประกอบกับงานวิจัยของ จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541: 96) 
พบวา การรับรูบรรยากาศดานโครงสรางในหนวยงาน ที่เปนระบบราชการนั้นจะมีโครงสรางองคการที่
อยูภายใตกฎระเบียบขอบังคับที่แนนอนการเปล่ียนแปลงแกไขทําไดยากบุคคลเม่ือเขามาปนสมาชิก
ขององคการ ยอมมีการปรับตัวใหเขากับกรอบโครงสรางขององคการ   
   2) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับความรับผิดชอบ 
ความเอาใจใสตองานที่ทําจนสําเร็จ และเช่ือถือได ซึ่งเกี่ยวกับการกําหนดหนาที่รับผิดชอบ ความเปน
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อิสระในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ เปนความรับผิดชอบในภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคน 
โดยไมยอทอ มีความมั่นใจในตนเอง เปนที่วางใจแกผูรวมปฏิบัติงาน มีความสํานึกในหนาที่ และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองเสมอ ซึ่ง สมาน รังสิโยกฤษฎ (2541: 77) ไดสรุปถึงการจัด
บุคลากรเขาปฏิบัติงานวา การที่จะมอบหมายหนาที่การงานอะไรใหบุคลากรครูปฏิบัติ จะตองตรงกับ
ความรูความสามารถของผูนั้น เพื่อใหมีการใชกําลังคนใหไดประโยชนสูงสุด แตเพื่อใหเปนที่แนใจวผูใด
มีความรู ความสามารถในดานใดนั้น นอกจากจะกระทําโดยการทดสอบความรูแลว ยังตองมอบหมาย
หนาที่การงานใหทดลองปฏิบัติงานสักระยะหนึ่งวาจะสามารถนําความรูมาใชในการปฏิบัติงานใน
หนาที่ไดหรือไมเพียงใด กอนที่จะมอบหมายหนาที่การงานนั้นๆ ใหปฏิบัติงานเปนการถาวรตอไป 
   3) ความขัดแยง (Conflict) เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับการยอมรับความขัดแยง
อยางไมมีอคติและสามารถเปดเผยกันไดหรือเปนเร่ืองปกติธรรมดา สามารถเผชิญหนาในการ
แกปญหาได มีความคิดเห็นที่แตกตางในการปฏิบัติงาน รวมทั้งอุปสรรคที่เกิดข้ึน ในการปฏิบัติงานนั้น 
ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นตอกรณีความขัดแยงตางๆ ที่เกิดข้ึน  และยอมรับฟงเหตุผล
ของครูเมื่อมีความขัดแยงระหวางครูกับผูบริหาร  รวมถึงความขัดแยงในโรงเรียนสวนใหญเปนความ
ขัดแยงเพื่อใหงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ   องคประกอบดานนี้เปนการวัดการรับรูเกี่ยวกับ
ปรากฏการณที่เกิดข้ึนระหวาง บุคคลที่มีความแตกตางกัน และหนวยงานมีการแขงขันกัน ภายใน ซึ่ง
จะกอใหเกิดบรรยากาศที่ตึงเครียด การแกปญหาความขัดแยงเปนกระบวนการที่สําคัญในความ
แตกตาง และการผสมผสานในหนาที่ขององคการ เปนของพนักงานที่มั่นใจวาองคการสามารถทนการ
แสดงความขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและ ผูรวมงานยินดีที่จะรับฟง
ความคิดเห็นที่แตกตางออกไป แลวนํามาแกไขตกลงกันได 
   4) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) การรับรูของครูเกี่ยวกับ
มาตรฐานงานหรือแนวทางในการทํางาน ซึ่งกําหนดไวอยางชัดเจน และเปนมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานที่ครูใหการยอมรับ เปนหลักการที่กําหนดข้ึนเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงานของครูอยาง
เปนระเบียบ ชัดเจน เพื่อเปนหลักฐานใหเกิดความเขาใจ เชื่อถือไดในหลักการปฏิบัติทั้งผูบริหารและครู 
เพื่อกระตุนใหครูมีความกระตือรือรนและพัฒนาการปฏิบัติงาน  โรงเรียนไดมีการปรับปรุงระบบการ
ทํางานเพื่อใหมีประสิทธิภาพอยางสม่ําเสมอ เพื่อใหครูสวนใหญเห็นวาผลการปฏิบัติงานเปนไปตาม
เกณฑมาตรฐานที่โรงเรียนกําหนดองคประกอบดานนี้จะวัดการรับรูถึงความสําคัญของผลการ
ปฏิบัติงาน และความชัดเจนของระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน และเปนตัวกําหนดแรงจูงใจดาน
ความสําเร็จของพวกเขาดวยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน และองคประกอบของบรรยากาศอื่นๆ ซึ่งมี
ความสัมพันธกับการกระตุนใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมที่สัมพันธกับ
ความสําเร็จนี้ แตอีกทางก็ยอมรับวาเปนบรรยากาศดานความสัมพันธ เชน ความอบอุน การเปนมิตร 
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การสนับสนุนซึ่งกันและกัน การใหรางวัล และการยอมรับ แสดงวาแตละคนมีความตองการดาน
ความสัมพันธสูง เพื่อตอบสนองมาตรฐานการปฏิบัติงานตามคําส่ัง จึงเปนไปไดวาถาบรรยากาศเนน
ดานความตองการมีอํานาจ มาตรฐานการปฏิบัติงานจะกระตุนแรงจูงใจ ความตองการเพื่อมีอํานาจ 
องคการใดที่สรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน และความคาดหมายไวสูงหรือตํ่าเกินไป จะสงผลกระทบตอ
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล และกอใหเกิดการรับรูถึงบรรยากาศองคการที่แตกตาง
กันได 
   จากบรรยากาศดานการใชอํานาจ สรุปไดวา บรรยากาศดานการใชอํานาจ คือ การ
รับรูของครูเกี่ยวกับความชัดเจนของการกําหนดโครงสรางการบริหาร ขอบขายและหนาที่ กฎระเบียบ 
ขอบังคับ บทบาทและหนาที่ใหครูทุกคนไดเขาใจภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานและการตัดสินใจของตนเองเพ่ือวางแผนงาน กระจายงานและการแบงงานกันปฏิบัติ และ
กําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดง
ความคิดเห็นและรับฟงเหตุผลของครูเมื่อมีความขัดแยงตางๆ เกิดข้ึน  
   4.2.2  บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ (affiliation climate)  เปนการรับรูบรรยากาศ
องคการที่บุคคลภายในองคการเกิดความรูสึก อบอุน มีความรัก ผูกพันธกับบุคคลอ่ืนอยางแนนแฟน มี
การใหคําปรึกษาหารือหรือชวยเหลือบุคคลอ่ืนๆ ตลอดจนมีปฏิสัมพันธอยางมีมิตรภาพ และมีการ
จัดต้ังสหภาพหรือกลุมตางๆ นอกจากนี้บุคคลที่อยูภายในองคการแบบนี้ ตองการไดรับความสนใจและ
ความเอาใจใสตอความรูสึก จึงเปนบรรยากาศองคการแบบที่มีการสนับสนุนกันในทางอารมณ ลิทวิน 
(Litwin) กลาววา บุคคลซึ่งอยูในองคการที่ใหบริการ ไดแก ครู พยาบาล และผูใหคําปรึกษา จะมีความ
ตองการบรรยากาศแบบนี้มาก และนอกจากบรรยากาศองคการแบบนี้จะชวยใหบุคคลในองคการ
ชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกันแลว ยังชวยใหเกิดความเขาใจบุคคลตางๆ และชวยสรางสัมพันธภาพ
ในการทํางานที่ดีระหวางผูบริหารและบุคคลในองคการดวย และเนื่องจากบุคคลในองคการอาจ
ตองการ ทํางานหนักเพื่อการยอมรับจากบุคคลอ่ืน จึงเปนบรรยากาศองคการที่ เหมาะสมกับ
สถานการณ ซึ่งมีงานที่ตองอาศัยความสัมพันธอยางใกลชิด เชน ศูนยใหคําปรึกษาหรือหนวยงานที่มี
หนาที่รับผิดชอบตอการประสานงานกับหนวยงานอ่ืนๆ โดยทั่วไปแลว เปนบรรยากาศองคการที่
เหมาะสมกับองคการที่มีความซับซอนและมีขนาดใหญ ที่ตองอาศัยความสัมพันธใกลชิด และการ
ผสมผสานหนาที่ตางๆ เขาดวยกัน เชน องคการการศึกษาและการแพทยอาจมีการเสริมสราง
ความสัมพันธดานความรูสึกระหวางบุคคลอยางใกลชิด ตลอดจนทักษะการทํางานตางๆ นอกจากนี้  
ลิทวิน (Litwin) ยังไดกลาวถึงการสรางบรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธเกิดข้ึนไดจาก 1) การเสริมสราง
ความสัมพันธที่อบอุนและใกลชิด 2) การสงเสริมและสนับสนุนบุคคล 3) บุคคลในองคการมีอิสรภาพ 
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และลดโครงสรางหรืออุปสรรคใหนอยลงและ 4) การกระทําใหบุคคลรูสึกวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งใน
กลุมหรือในองคการ ดังนี้ 
   1) ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับความอบอุนในองคการ 
มิตรภาพที่ดีภายในองคการ ความรวมมือในการทํางาน มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ไดรับการยอมรับ
จากคณะครู และผูบริหารเอาใจใสดูแลครูอยางทั่วถึง และมีความรูสึกที่ดีเปนกันเองในโรงเรียน 
องคประกอบดานนี้มีความสัมพันธตอการพัฒนาการของมนุษยเปนอยางมาก จะเปนการสงเสริมให
บุคคลลดความกลัวที่จะลมเหลวในงาน ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน เกิดความเสียสละ เต็ม
ใจทํางาน มีสวนรวมในทีมงาน ซึ่งลักษณะความสัมพันธในดานนี้ สุวจี ศิริปญโญ (2536: บทคัดยอ) 
พบวา ความอบอุนในหนวยงานวา หนวยงานใดที่มีบรรยากาศการทํางานที่ไมเครียด บุคลากรรวม
ทํางานอยางเปนมิตร เมื่อมีปญหาในการทํางานก็จะไดรับแนะนําจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน
เปนอยางดี จึงทําใหบุคลากรมีความพอใจในการทํางาน   
   2) การสนับสนุน (Support) เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับการไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน ไดรับการสงเสริมใหมีความกาวหนา และเมื่อกระทําผิดวินัยจะมีการ
พิจารณาดําเนินการลงโทษตามกฎระเบียบที่กําหนดไว ซึ่งจะชวยลดความกังวลในสวนที่เกี่ยวของกับ
งานลงได เชน การลาศึกษาตอ การเขารับการพัฒนาบุคลากร การฝกอบรม การอํานวยความสะดวก
ในเร่ืองอุปกรณและเคร่ืองใชตางๆ ในโรงเรียนที่มีความทันสมัยและพอเพียงสําหรับการทํางาน เปนตน 
   3) ความภักดีตอองคการ (Identity) เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับการเปนเจาของ หรือ
การเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ตลอดจนความรูสึกภาคภูมิใจ ความผูกพันตอโรงเรียน ครูที่ปฏิบัติงาน
อยูรูสึกเปนสมาชิก มีคุณคาตอทีมงาน อุทิศตนและใหความรวมมือ รวมใจในการปฏิบัติงานดวยความ
ซื่อสัตยและสุจริต โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว ซึ่งคุณลักษณะของแต
ละบุคคล และเปาหมายของกลุมจะมีความสําคัญยิ่ง ลิทวิน และสตรินเจอร (เจนนารา สิทธิเหรียญชัย. 
2541: 17; อางอิงจาก Litwin & Stringer. 1968.) ไดศึกษาผลการศึกษาของนักวิชาการหลายคน 
เกี่ยวกับผลความแตกตางของขอมูลยอนกลับของแตละคน เกี่ยวกับการปฏิบัติงานปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคล ความพึงพอใจในงาน และการยึดติดของกลุม ซึ่งพบวา การเนนที่ความจงรักภักดีตอกลุม และ
เปาหมายของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ลดการคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน ทําใหเกิดความ
ไววางใจ และมีความสัมพันธที่ดีข้ึน การไมคํานึงถึงเปาหมายของกลุมนั้น จะทําใหบุคคลแยกตัว 
ไมอยางทํางานใหดี และไมมีความไววางใจซึ่งกันและกัน องคประกอบดานนี้จะมีผลโดยตรงกับการจูง
ใจดานอํานาจ จึงมีขอสันนิษฐานวาบรรยากาศองคการที่ดี ควรเนนการมีเอกลักษณขององคการ และ
จงรักภักดีตอกลุม ซึ่งมีแนวโนมการเกิดมิตรภาพ ความอบอุน และการสนับสนุน การเนนความสําคัญ
ในการสรางความจงรักภักดีตอกลุม และการมีสวนรวมในการจัดการ จะทําใหมีการพัฒนาใหเกิดความ
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จงรักภักดี และความเปนเอกลักษณของกลุมใหมากยิ่งข้ึน ลิเคิรท (วรรณภา ณ สงขลา. 2530: 30; 
อางอิงจาก Likert. n.d.) นอกจากจะนํามาซ่ึงเปนการสรางบรรยากาศองคการที่ดีแลว ยังจะนํามาซ่ึง
การเพิ่มผลผลิตขององคการดวย เนื่องจากการเกิดความรูสึกของการมีสวนรวมในงานขององคการ 
   จากบรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ สรุปไดวา บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ คือ 
การรับรูของครูเกี่ยวกับความรูสึก เปนเจาของหรือเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน รูสึกภาคภูมิใจ ความ
ผูกพันตอสถานศึกษา มีความอบอุน มิตรภาพที่ดี มีความรัก ผูกพันกัน ผูบริหารเอาใจใสดูแลครูอยาง
ทั่วถึงและใหความชวยเหลือแกบุคลากรและเพื่อนรวมงานเมื่อมีปญหาทั้งดานการทํางานและเร่ือง
สวนตัว สวนบุคลากรก็ใหความรวมมือในการทํางาน ชวยเหลือซึ่งกันและกันการปฏิบัติงาน โดย
คํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว  ผูบริหารสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรและ
เพื่อนรวมงานใหมีความกาวหนา เมื่อกระทําผิดวินัยก็มีการพิจารณาดําเนินการลงโทษตามกฎระเบียบ
ที่กําหนดไวอยางเครงครัด ครูมีอิสระในการทํางานแมวามีโครงสรางหรืออุปสรรคในการทํางานมากก็
ตาม  และครูไดรับความสะดวกในเร่ืองอุปกรณ และเคร่ืองใชตางๆ ที่ทันสมัยและพอเพียงสําหรับการ
ทํางาน 
   4.2.3  บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล (achievement climate) เปนการรับรูบรรยากาศ
ที่บุคคลในองคการคิดสรางสรรคเพื่อจะปรับปรุงงานใหดี มีอาชีพที่กาวหนา แมวาบุคคลในบรรยากาศ
ดานนี้ จะมีความพึงพอใจที่จะทําใหงานบรรลุผลสําเร็จก็ตาม แตก็ไมใชจะคิดถึงแตเพียงบรรลุ
เปาหมายองคการเทานั้น แตยังคิดถึงวิธีการที่จะทําใหสําเร็จ คิดถึงอุปสรรคขัดขวาง ตลอดจนคิดถึง
ความรูสึกตอความสําเร็จหรือความลมเหลวดวยบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผลนี้ นอกจากจะทําใหลด
ระดับโครงสรางและอุปสรรคในการทํางาน เชน กฎ ระเบียบ กระบวนการและข้ันตอนการติดตอส่ือสาร
ลงแลว ยังมีการกําหนดและต้ังเปาหมายที่แนนอน ตลอดจนมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงานสูงอีกดวย 
จึงทําใหเหมาะกับสถานการณหรืองคการที่ตองการใหบุคคลคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความตองการตอการ
เส่ียงปฏิบัติงานในองคการ เปนบรรยากาศซึ่งเหมาะสมกับองคการที่กําลังเติบโต หรืออยูใน
สภาพการณที่กําลังเปล่ียนแปลง แตอยางไรก็ตามบุคคลในองคการซึ่งมีบรรยากาศดานนี้จะตองมี
ความรับผิดชอบตอหนาที่  ตลอดจนรับผิดชอบตอการแกปญหาที่ เกิดข้ึน  อีกทั้งพยายามใช
ความสามารถ และความพยายามของตนเองในการทํางานใหบรรลุสัมฤทธ์ิผล จึงเปนบุคคลที่ไมชอบ
งานที่ตองอาศัยบุคคลอ่ืน หรือเปนงานที่ตองรอโอกาส และถาหากเปนงานประจําหรืองานงายๆ ก็จะ
ไมคอยภูมิใจตอความสําเร็จในการที่จะตองใชเวลาพิสูจนความสามารถของตนใหบรรลุสัมฤทธ์ิผลของ
งานนั้นและนอกจากนี้บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผลตองการใหผูปฏิบัติงานในองคการไดรูถึงผลงานที่ได
ดําเนินการไปแลว กลาวคือ ตองการขอมูลยอนกลับ โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลในองคการการศึกษา 
ตองการที่จะรูถึงขอมูลเกี่ยวกับนักเรียนนักเรียนเพื่อนําไปปรับปรุงการเรียนการสอน ลิทวิน (Litwin) 
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กลาววาบรรยากาศดานนี้อาจสรางใหเกิดข้ึนไดจาก  1)  การมีความเส่ียงและนวัตกรรมใหมๆ ในการ
ปฏิบัติงาน  2) ใหมีการยอมรับ และใหรางวัลแกผลงานดีเดน  3) สรางความประทับใจแกบุคคลวาเปน
สวนหนึ่งของกลุม ดังนี้ 
   1) ความเสี่ยงของงาน (Risk) เปนการรับรูของครูเกี่ยวกับความรูสึกของบุคคลตอ
ความเส่ียง หรือความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน  พิจารณาถึงมาตรการที่ใชในการปองกันและ
ตรวจสอบความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน มีการปรึกษาผูบริหารโรงเรียนกอนการตัดสินใจทํางานที่
เส่ียงตอความผิดพลาด และการมอบหมายงานจะตองคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล
กอนเสมอ รวมถึงการตัดสินใจที่อาศัยขอมูลที่มีอยู ความเปนไปได หรือโอกาสที่จะเกิดข้ึนของ
เหตุการณตางๆ กอนการตัดสินใจในการทํางานเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
องคประกอบของบรรยากาศองคการดานนี้ เปนการวัดความรูสึกถึงการเส่ียงและการเปล่ียนแปลงใน
งาน และในองคการ การคํานวณรับความเส่ียงในงาน หรือการตัดสินหาแนวทางที่ปลอดภัยที่สุดในงาน 
ซึ่งบุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงชอบที่จะยอมรับการเสี่ยงระดับปานกลางในการตัดสินใจ ดังนั้น 
บรรยากาศองคการที่ใหการยอมรับความเส่ียงปานกลางน้ันจะเปนส่ิงที่กระตุนความตองการ
ความสําเร็จของบุคคลได  และเปนการทําใหองคการเปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ 
โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางาน 
   2) การใหรางวัล (Reward)  การรับรูของครูเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับการให
รางวัลและการลงโทษ ผลตอบแทนที่เปนส่ิงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไดแก การเล่ือนตําแหนง การเล่ือน
ข้ัน การยกยองชมเชย การยอมรับในงาน การสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับครูในโรงเรียน 
ผูบริหารเปดโอกาสใหครูที่ทํางานบกพรองไดปรับปรุงแกไขในการทํางานครั้งตอไปองคประกอบดานนี้ 
จะจัดการรับรูเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับการใหรางวัลและการลงโทษ ในสถานการณของการ
ทํางานในองคการ การจัดบรรยากาศการใหรางวัลจะดีกวาการลงโทษ เพราะเปนส่ิงที่คนชอบมากกวา 
ถาระบบการใหรางวัลเปนรูปแบบที่ชัดเจน เฉพาะเจาะจง ซึ่งจะคํานึงถึงการปฏิบัติงานเปนหลักจะทํา
ใหเกิดการกระตุนแรงจูงใจดานความสําเร็จข้ึน เพราะรางวัลที่ไดรับถือเปนความสําเร็จของแตละบุคคล 
ทําใหลดความกลัวที่จะลมเหลว แตการใหรางวัลโดยใชในการปฏิบัติงานเปนหลัก อาจจะไปกระตุน
แรงจูงใจดานความสัมพันธ เพราะผูที่มีความสัมพันธสูงกับบุคคลอ่ืน จะแสวงหาส่ิงที่จะนําไปสูความ
อบอุน ความสัมพันธระหวางบุคคลมากกวา และหากบรรยากาศแสดงถึงการยอมรับ แตการใหรางวัล
ไมมีความชัดเจน หรือข้ึนอยูกับการปฏิบัติของผูบริหาร ผูที่ประสบความสําเร็จมักจะไมสนใจในการ
ยอมรับในเร่ืองทั่วไป เชน ในดานความเปนมิตร บรรยากาศการใหรางวัล ในการปฏิบัติงานจะกระตุน
จากบรรยากาศการยอมรับมากกวาแรงจูงใจดานตองการอํานาจ และการที่บุคคลไดรับการยอมรับและ
เห็นดวย จะเปนบรรยากาศที่ดีกวาบรรยากาศไมยอมรับ หรือการลงโทษ    
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   จากบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล สรุปไดวา บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล คือ การรับรู
ของครูเกี่ยวกับการยอมรับตอความรับผิดชอบในหนาที่ตอการแกปญหาที่เกิดข้ึน ผูบริหารเปดโอกาส
ใหครูที่ทํางานผิดพลาดไดมีโอกาสปรับปรุงแกไขในการทํางาน และใหกําลังใจในการทํางาน รวมทั้งให
รางวัลบุคคลที่ปฏิบัติงานมีผลงานดีเดน มีการปรึกษาผูบริหารโรงเรียนกอนการตัดสินใจทํางานที่เส่ียง
ตอความผิดพลาด สรางความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ในบรรยากาศของโรงเรียนที่เปดโอกาส
ใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ ใชนวัตกรรมใหมๆ ในการปฏิบัติงาน โดยปราศจากการ
กระทบกระเทือนตอความมั่นคงในการทํางานเพื่อใหเกิดความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงงานท่ีสงผล
ตอความกาวหนาในวิชาชีพ ตลอดจนบุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลงานที่ได
ดําเนินการไปแลว เพื่อนําไปปรับปรุงการเรียนการสอน 
 
 4.3 การวัดบรรยากาศองคการ 

  จากการศึกษาของสังข ใจขาน (2548: 53) ที่ไดศึกษาเร่ืองบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอ

การเรียนรู ตามความคิดเห็นของขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 

1 ไดวัดบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเรียนรูใน 8 มิติ คือ 1) โครงสรางของงาน  2) การตัดสินใจ 3) 

ความยืดหยุนและอิสระในการทํางาน 4) การรับรูผลงานและรางวัล 5) การสนับสนุนดานการฝกอบรม

และพัฒนา 6) ความอบอุนและสนับสนุน 7) ความมั่นคงและความเส่ียง และ8) การติดตอส่ือสาร จาก

แบบสอบถามซ่ึงไดพัฒนามาจากแนวคิดของ Litwin & Stringer และจากการศึกษาหลักการ แนวคิด 

ทฤษฎี เกี่ยวกับบรรยากาศองคการ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู และศึกษาเอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปาน

กลาง นอย นอยที่สุด เพื่อใหทราบขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศและปจจัยแวดลอมตางๆ ที่มีอิทธิพลตอ

การพัฒนาการเรียนรูของบุคลากรไปสูการเปน “องคการแหงการเรียนรู” 

  นอกจากนี้จากการศึกษาของสมพิศ เกงพานิช (2549: 39-40)  ไดศึกษาเร่ืองความ

คาดหวังในการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครู โรงเรียนวัดแจง

รอน สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ กรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนการวิจัยเชิงสํารวจ โดยวัดจากความคาดหวัง

ในการสรางบรรยากาศการปฏิบัติงานในองคการ 9 ดาน คือ 1) โครงสรางการทํางาน 2) ความยืดหยุน 

3) ความเปนอิสระ 4) การรับรูผลงาน 5) รางวัลตอบแทน 6) ความอบอุนและการสนับสนุน 7) ความ

มั่นคงและความเส่ียง 8) ความสามัคคี และ 9) การยินยอมใหมีความขัดแยง แบบสอบถามที่สรางข้ึน

เอง เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
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เพื่อใหทราบขอมูลความคาดหวังของขาราชการครู โรงเรียนวัดแจงรอน ที่มีตอบรรยากาศในการ

ปฏิบัติงานในองคการ  

  การวัดตัวแปรดังกลาวนี้จึงวัดไดจากการสรางบรรยากาศและทัศนคติที่ดีรวมกันเพื่อ
ไมใหเกิดความตึงเครียด (Senge. 2000: 23) และบุคคลในองคการก็จะเกิดความคิดสรางสรรคเพื่อจะ
ปรับปรุงงานใหดี การพยายามใชความสามารถและความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ินั้น 
เปนการกระตุนและสรางแรงจูงใจในการพัฒนาความรู ความสามารถ ปรับเปล่ียนทัศนคติและเพื่อ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน นําไปสูการปฏิบัติจริงได (Litwin & Stringer. 1968: 45-46) และในขณะเดียวกัน
การกําหนดวิสัยทัศนรวมกันไดอยางถูกตองและแมนยํานั้น จําเปนตองเนนโครงสรางการบริหารงาน 
ขอบขาย หนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับที่ชัดเจน ดังนั้นการรับรูของครูเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่ใช
อํานาจ เนนโครงสราง กฎ ระเบียบ ขอบังคับ มากข้ึนเทาใด บุคคลในองคการมักรับรูเกี่ยวกับ
บรรยากาศในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน (Rigid) ปด (close) และหวั่นเกรง (Threatening) 
และเมื่อผูบริหารแสดงความสนใจตอครูมากข้ึน บรรยากาศองคการก็จะเปนไปในทางที่ดี มีความไว
เนื้อเช่ือใจและมีความรับผิดชอบ กอใหเกิดความรวมมือกันและงายตอเรียนรูรวมกัน (สังข ใจขาน. 
2548: 78; อางอิงจาก Steers. 1977)  รวมทั้งบรรยากาศองคการที่ผูบริหารใหความไววางใจในการ
ปฏิบัติงานของครูในการนําความคิดและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงการทํางาน และสรางสรรคงานใหมๆ 
มากข้ึนก็จะเปนแรงกระตุนใหครูเกิดการแลกเปล่ียนความรูรวมกันและสามารถนําความรูตางๆ ที่
จัดเก็บไวอยางเปนระบบ และเปนหมวดหมูไปใชไดอยางถูกตองและตรงตามความตองการ เชน 
อินเตอรเน็ต อีเมล จดหมาย ขาว หรือการประชุมกลุมยอย เปนตน (สมพิศ เกงพานิช. 2549: 55-57) 
นอกจากนี้การสรางบรรยากาศใหเกิดมนุษยสัมพันธ เกิดความอบอุน ผูกพัน และมีการชวยเหลือ
สนับสนุนซึ่งกันและกันนั้น จะชวยใหเกิดความเขาใจและสรางสัมพันธภาพในการทํางานที่ดีระหวาง
ผูบริหารและบุคคลในองคการ เปนการสรางกําลังใจ กระตุนการทํางานและเกิดความคิดริเร่ิม
สรางสรรค สามารถแลกเปลี่ยนความรูรวมกันในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ  (สังข ใจขาน. 2548: 
77) 
  ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงวัดบรรยากาศองคการ ใน 3 ดาน คือ  บรรยากาศดาน
การใชอํานาจ บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ และบรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผล  ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนา
ปรับปรุงแบบสอบถามมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของสังข ใจขาน (2548: 93-100) สม
พิศ เกงพานิช (2549: 72-75) และ รสสุคนธ รุดชาติ (2550: 91-99) วิภาวี มหารักขกะ (2550: 205-
213) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแนวคิดของลิเคิรท ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพื่อใหทราบวาตัวแปรบรรยากาศองคการดานใดบางที่สามารถมีอํานาจใน
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การทํานายการจัดการความรูของครู และระดับบรรยากาศองคการของโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 อยูในระดับมากหรือนอยเพียงไร 
 
5.  คุณลักษณะของคร ู
 คุณลักษณะของครูที่มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรูปการศึกษา (คณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ. 2551: ออนไลน) มีดังนี้ 
 1) มีความรูความสามารถในการพัฒนาผูเรียนตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ 
 2) มีความรู และความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 3) มีมาตรฐานวิชาชีพและไดรับใบอนุญาตประกอบอาชีพ 
 4) มีความรูและความสามารถทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี 
 5) มีความรูความสามารถจัดการเรียนการสอนอยางมีคุณภาพและเปนระบบ 
 6) มีทักษะและกระบวนการในการคิด การวิเคราะห และการแกปญหา 
 7) มีทักษะและกระบวนการในการคิด การวิเคราะห และการแกปญหา 
 8) มีความใฝรู และสามารถประยุกตใชความรูอยางถูกตองเหมาะสม สามารถพัฒนาตนเอง
ไดอยางตอเนื่องเต็มตามศักยภาพ 
 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. 2546 และมาตรฐานวิชาชีพครู 
คุณลักษณะของครูที่มีประสิทธิภาพในยุคปฏิรปการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2551: 
ออนไลน)  มีดังนี้ 
  1) ดานความรูและความเขาใจในธรรมชาติของผูเรียนและธรรมชาติของการเรียนรู 
  2) ดานความรูความสามารถในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน 
  3) ดานความรูและทักษะเกี่ยวกับวิชาชีพครู 
  4) ดานความรูและทักษะการจัดกระบวนการเรียนรู 
  5) ดานความสามารถและทักษะการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  6) ดานความรูความสามารถและทักษะการใชภาษาตางประเทศ 
  7) ดานบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับวิชาชีพครู 
 ชารี มณีศรี (สุวรรณ จุยทอง. 2546: 31-32; อางอิงจากชารี มณีศรี. 2529)  ไดแบง
คุณลักษณะของครูไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
  1) คุณลักษณะเฉพาะตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา มีสุขภาพดี จิตใจแจมใส มี
อารมณดี พูดจาไพเรานุมนวล น้ําเสียงชัดเจน มีลักษณะผูนํา รวมทั้งการแตงกายสะอาดเรียบรอย 
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  2) คุณลักษณะดานวิชาชีพ ไดแก ความรูในวิชาที่สอน เปนผูมีความต้ังใจในการทํางาน 
ความรูเกี่ยวกับวิชาชีพครู ความรูเกี่ยวกับหลักสูตร ความรูดานการแนะแนว ความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
ส่ิงแวดลอมในโรงเรียน และความใฝรู มีเจตคติที่ดีตอเด็ก และตออาชีพครู 
 
 ยนต ชุมจิต (2550: 166-167) กลาววาคุณลักษณะของครูแบงออกเปน 2 ดาน ดังนี้ 

  1) คุณลักษณะเฉพาะตัว คือ ลักษณะประจําตัวของบุคคล แบงเปน 2 ประเภท เปน

คุณลักษณะภายใน กับคุณลักษณะภายนอก สําหรับคุณลักษณะภายนอก เปนลักษณะที่สังเกตเห็นได 

สามารถวัดผลไดทันที เชน รูปราง หนาตา ลักษณะการพูด กิริยาทาทาง ลักษณะการยืน เดิน นั่งตลอด

ถึงการแตงกาย เปนตน คุณลักษณะภายนอกนี้สามารถปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไดโดยการฝก และ

เลียนแบบ สวนคุณลักษณะภายในน้ันไมสามารถมองเห็นไดชัดเจน เปนสวนที่สังเกตไดคอนขางยาก

และตองใชเวลา เชน ความคิดเห็นตางๆ ความรอบรู ปฏิภาณไหวพริบ คานิยม ความมั่นคงในอารมณ 

การมีอารมณขัน ความรับผิดชอบ ความเสียสละ ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความยุติธรรม ความเช่ือมั่น

ในตัวเอง ความสนใจ ความเฉลียวฉลาด และความสามารถของบุคคลที่นําเขามาใชในดานการทํางาน 

  2) คุณลักษณะดานวิชาชีพ คือ คุณสมบัติที่จําเปนสําหรับการทํางานในแตละอาชีพ เปน

คุณลักษณะของแตละบุคคลที่ตองมีในการปฏิบัติงาน ตามหนาที่หรืออาชีพใดอาชีพหนึ่ง คือ การมี

ความรู คววามสามารถ และประสบกาณที่เหมาะสมกับตําแหนงและอาชีพนั้นดๆ ทําใหสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางดี 

 วิไล ต้ังจิตสมคิด (2544: 149) สรุปไดวา คุณลักษณะของครูที่สําคัญมี 3 ประการ คือ 
  1) มีความรูดี ไดแก คุณสมบัติสวนตัวที่เกี่ยวของกับความรู ความสามารถทางดาน
วิชาการที่จะสอน ตลอดจนการเปนผูที่มีสติปญญาดี เฉลียวฉลาด เช่ือมั่นในตนเอง มีความคิด
สรางสรรค รูจักแสวงหาความรูใหมๆ เปนตน ที่สําคัญอีกประการหนึ่งของครู คือ การสอนดีและ
ปกครองดี สามารถอธิบายไดรวบรัดชัดเจน สอนสนุก ทําเร่ืองที่ยากใชงายได ควบคุมชั้นเรียนใหอยูใน
ระเบียบวินัย เปนตน 
  2) มีบุคลิกภาพดี ไดแก รูปรางทาทางดี แตงกายสะอาดเรียบรอย พูดจาไพเราะนุมนวล 
น้ําเสียงชัดเจน มีลักษณะเปนผูนํา เปนตน นอกจากนี้ครูยังตองเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธดี มีอัธยาศัย
ไมตรีกับทุกคน 
  3) มีคุณธรรมจริยธรรม  ไดแก การประพฤติดี เวนจากอบายมุขทั้งปวง กระทําแตส่ิงที่ดี
ที่สุจริต ทั้งกาย วาจา และใจ และตองมีคุณธรรม จริยธรรมประจําใจ คือ ซื่อสัตย เสียสละ มีเมตตา
กรุณา ยุติธรรม และมานะอดทน เปนตน 
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 จากแนวความคิดของนักวิชาการและแนวนโยบาย แผนและกฎหมายที่เกี่ยวของดังกลาว

สรุปไดชัดเจนวาคุณลักษณะของครูที่ดีนั้น หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงออกอยางเหมาะสมของครู 

ไดแก คุณลักษณะดานสวนตัว และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู ดังนี้   

 
 5.1  คุณลักษณะดานสวนตัว   

  สุมน อมรวิวัฒน (2540: 30-32) ไดกลาวถึง ลักษณะของความเปนครูไวดวยกัน 2 

ลักษณะ  ดังนี้ 

   1) รูปลักษณ  ลักษณะภายนอกที่มองเห็นไดวา เปนครูที่มีลักษณะที่พึงประสงคมี

ความเปนอยูที่กลมกลืนกับสังคมและชุมชนนั้นๆ มี 7 ลักษณะ ดังตอไปนี้ 

    1.1) สดชื่น สะอาดตา ครูมีสุขภาพดี รางกายแข็งแรง  แตงกายสะอาด ยิ้มแยม

แจมใส 

    1.2) ต่ืนตัว หนักเอาเบาสู ครูตองเปนคนสนใจใฝรู ต่ืนตัว กระฉับกระเฉง รับรู

ขาวคราว เผฃิญความเปล่ียนแปลงและผจญปญหาที่เกิดข้ึน 

    1.3) มั่นใจในตนเองสามารถแสดงออกโดยใชภาษาที่ถูกตอง แสดงความ

คิดเห็นที่สนับสนุนหรือโตตอบอยางมีเหตุผล 

    1.4) รูรอบเนื่องจากไดอานมาก ฟงมาก ครูตองเปนคนรับรูขาวสาร เหตุการณ

ปญหาและสังคม รูจักใชวิจารณญาณวินิจฉัยตามความรูและประสบการณของตน 

    1.5) เปนกัลยาณมิตร มีน้ําใจ มีความใกลชิดผูกพันกับศิษย และเพื่อนรวมงาน 

มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีทักษะทางสังคม เปนที่รักไววางใจ 

    1.6) ฉลาด ครูสามารถใชภาษาโตตอบกับผูอ่ืนไดอยางถูกตอง รับฟงเร่ืองราว

ตางดๆ ไดเขาใจรวดเร็ว  

    1.7) สุภาพ กิริยาที่เหมาะสมกับบุคคล กาลเทศะ ไมพูดจาลวงเกินหรือกาวราว 

สรุปไดวา คุณลักษณะของความเปนครู ไดแก เปนคนสงบ หนักแนนและพลังที่เปยมลน 

   2) กิจจะลักษณ  ลักษณะภารกิจที่ครูตองปฏิบัติ เพื่อพัฒนาตนเองใหมีความเจริญ

สมกับความเปนครู ตามหลักพุทธธรรม เรียกวา ภาวนา 4 คือ 

    2.1) กายภาวนา  การพัฒนารางกาย คือ ฝกอบรมวิธีปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอม

ที่ถูกตอง ซึ่งไดแก รูป รส กล่ิน เสียง สัมผัส ความรูสึกรัก ชอบ เกลียดชัง หรือความรูสึกเฉยๆ ตอส่ิงเรา 
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เวนและลด ละ เลิก การกระทําที่นําโทษ นําไปสูความเส่ือม มุงพัฒนาการปฏิบัติที่กอใหเกิดประโยชน

ทั้งแกตนและสวนรวม 

    2.2) ศีลภาวนา  การพัฒนาความประพฤติ คือ พัฒนาความประพฤติและ

จรรยาของบุคคลใหเปนไปตามหลักการและระเบียบวินัยที่ถูกตอง สามารถอยูรวมกับผูอื่นไดอยาง

เมตตา จริงใจและใชสติปญญา 

    2.3) จิตภาวนา  การพัฒนาจิตใจ คือ การฝกอบรมจิตใจใหเบิกบานผองใส 

เขาใจ มั่นคง ทําใหคนเปนมนุษย และมีผลตอบุคลิกภาพของครูอยางยิ่ง 

    2.4) ปญญาภาวนา  การพัฒนาปญญา คือ การวิเคราะหฝกฝนตนเอง จาก

ภายใน เชน การสํารวจความรูสึก ความคิด ความเขาใจตอเหตุการณและปญหา โดยไมตกเปนทาส

ของอคติ คือ ความรัก โลภ โกรธ หลง ฝกตนที่จะมองและปฏิบัติตอส่ิงตางๆ ตามความเปนที่มันเปนอยู 

รูเทาทันความเปล่ียนแปลง และสามารถใชสติปญญาในการแกปญหา 

  นิรมล แจมจํารัส (2545: 93-96) กลาววาคุณลักษณะสวนตัว ไดแก 
   1) ความประพฤติดี  ครูตองเปนแบบอยางแกศิษย โดยธรรมชาติศิษยจะมีความโนม
เอียงที่จะประพฤติปฏิบัติตามแบบอยางครู ทั้งดานจริยธรรมและการแสดงออกอยูแลว ดังนี้ครูจะตอง
เปนผูที่มีความประพฤติดีในทั้งหองเรียนและในการดําเนินชีวิตตามปกติ 
   2) มีความรูในวิธีสอนดี  ครูที่มีความรูดีจะตองสามารถสอนไดดีดวย ในการ
ประกอบอาชีพครูนั้นการสอนเปนงานที่สําคัญที่สุด ฉะนั้นครูจึงควรวางแผนการสอนอยางดี ไมวาจะ
เปนการกําหนดจุดประสงค รูปแบบการสอน วิธีสอน อุปกรณการสอน การสอน การจัดกิจกรรมการ
สอน และการประเมินผลการเรียน 
   3) สุขภาพกายดี  งานของครูเปนงานที่หนักและเหนื่อย ตองทํางานต้ังแตการ
เตรียมการสอน จัดกิจกรรมการเรียนการสอน ตรวจงาน ควบคุมความประพฤติของศิษย ใหการปรึกษา
แกศิษย ตลอดจนการจัดการประเมินผลการเรียน ครูจึงตองมีสุขภาพกายที่แข็งแรงเพื่อจะสามารถ
ปฏิบัติงานในหนาที่ไดอยางเรียบรอยสมบูรณ 
   4) มีสุขภาพจิตดี  งานครูเปนงานที่ตองอดทนตอการรบกวนอารมณจากศิษย ครู
ตองมีความอดทนตอความโกรธหรือความไมพอใจกับความประพฤติของนักเรียน ตลอดจนอดทนตอ
ความรูสึกผิดหวังที่ไมไดต้ังใจ ซึ่งอาจเกิดจากความไมพรอมของศิษย ครูจึงตองมีสุขภาพจิตที่ดีพอ จึง
จะทําใหครูสามารถควบคุมตนเองไดดี 
   5) บุคลิกภาพดี  บุคลิกภาพเปนสวนสําคัญที่ชวยสรางความนาเช่ือถือในตัวครูใหแก
ศิษย บุคลิกภาพหลายอยางเปนคุณลักษณะที่ฝกฝนปรุงแตงได เชน การแตงกายที่เหมาะสม 
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ความสามารถทางการสอน วิธีการพูด มารยาททางสังคมตางๆ เปนตน ศิษยจะเกิดความเชื่อถือตอครู
ไดงายหากวาครูมีบุคลิกภาพที่ดี และย่ิงครูวางตัวดีก็จะยิ่งเพิ่มความนาเช่ือถือใหกับศิษยไดมากยิ่งข้ึน 
   6) ความตรงตอเวลา  การตรงตอเวลาเปนการสรางความนาเช่ือถือและนาเคารพ
ใหแกครู โรงเรียนกําหนดเวลาเรียนไวเปนเวลาที่แนนอนในแตละภาคเรียน ครูจึงตองเปนคนตรงตอ
เวลาในการเขาสอน ตลอดจนการตรวจงานของนักเรียนใหเสร็จตามกําหนด การทําบันทึกตางๆ เชน 
การทําบัญชีเรียกช่ือ การทําผลการสอบ การทําสมุดรายงาน จะตองเสร็จตามกําหนดเวลาดวย 
   7) เจตคติที่ดีตอศิษย  ครูตองเปนผูที่เขาใจถึงความตองการและความสามารถของ 
นักเรียน ตลอดจนความแตกตางของบุคคลในดานตางๆ ของนักเรียน รูจักยอมรับความคิดเห็นของ
นักเรียนและเปดโอกาสใหนักเรียนไดแสดงความคิดเห็นโดยเปดเผย พรอมที่จะชวเหลือใหนักเรียนได
พัฒนาอยางเต็มที่ทุกดานตามศักยภาพของบุคคล นอกจากนี้ครูจะตองชวยกระตุนใหนักเรียนมีความ
ปรารถนาที่จะเรียนรู มีจิตใจใฝรู มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองอยูเสมอโดยไมหยุดยั้ง 
   8) ความสามารถในการพูด  ครูจะตองพูดและใชภาษาอยูเสมอเพื่ออธิบายหรือส่ัง

สอนนักเรียน ครูจึงตองสามารถใชการพูดเปนส่ือที่จะทําใหนักเรียนเขาใจบทเรียนไดงาย นอกจากนี้

จะตองออกเสียงใหถูกตองและชัดเจน เพื่อนักเรียนจะไดเห็นเปนตัวอยางดวย ความสามารถทางดานนี้

ยังรวมถึงเสียงที่ไพเราะนาฟงและการพูดอยางเขมแข็งเด็ดขาดตามสภาวะและเหตุการณดวย    

  ยนต ชุมจิต (2550:167) กลาววาคุณลักษณะสวนตัว ประกอบดวย 6 ประการ ดังนี้ 

   1) บุคลิกภาพที่ดีของครู หมายถึง บุคลิกภาพท้ังทางกาย และจิตใจ เชน รูปราง 

หนาตาดี ทาทางสงาผาเผย แตงกายเรียบรอย พูดจาไพเราะนุมนวล สงบเสงี่ยม มีลักษณะเปนผูนํา มี

น้ําเสียงดีชัดเจน เปนต้ัน 

   2) คุณสมบัติสวนตัวดี เชน สติปญญาดี มีความเฉลียวฉลาด มีความรูกวางขวาง 

เชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค กระตือรือรน และสุขภาพอนามัยดี เปนตน 

   3) ความสามารถในการสอนและการปกครองดี หรืออาจจะพูดอีกนัยหนึ่งวาสอนดี

และปกครองนักเรียนไดดี เชน อธิบายไดแจมชัดเด็กปฏิบิตามได สอนแลวเด็กสามารถคิดแกปญหา

ตางๆ ได สอนสนุกและสามารถปกครองนักเรียนใหอยูในระเบียบวินัยตลอดเวลา เปนตน 

   4) ประพฤติดี โดยละเวนการกระทําในส่ิงที่เปนอบายมุขทั้งปวง กระทําแตส่ิงที่ดีงาม 

มีกายสุจริต วจีสุจริต และมโนสุจริต 

   5) มีจรรยาครู และมีคุณธรรมสูง เชน ซื่อสัตยตอวิชาชีพครู เสียสละ มีเมตตากรุณา 

ยุติธรรม มานะอดทน เปนตน 
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   6) มีมนุษยสัมพันธดี มีอัธยาศัยไมตรีที่ดีตอบุคคลทุกฝาย เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อน

ครู ผูปกครองนักเรียน นักเรียน และประชาชน เปนตน 

  บุญเจอ สุวรรณพฤกษ (พรทิพย บุญเปกขตระกูล. 2543: 27-28; อางอิงจาก บุญเจอ 

สุวรรณพฤกษ. 2523: 11-12) กลาววา ครูที่มีคุณลักษณะดี ตองมีลักษณะดังนี้ 

   1) เปนผูมีสุขภาพดีทั้งกายและจิตใจ สุขภาพกายประกอบดวย ความแข็งแรงวองไว 

มีความอดทน ไมเจ็บปวยและไมพิการ สุขภาพจิตประกอบดวย มีอารมณดี ราเริง ยิ้มแยมแจมใส มอง

โลกในแงดี มีใจหนักแนน มีความสุขธรรม มีเหตุผล 

   2) เปนผูมีความรู และทักษะดีในทางหมั่นแสวงหาความรู ทักษะและประสบการณ

เพิ่มเติม 

   3) รูเทคนิคในการถายทอดความรูและทักษะใหแกศิษย  มีความสามารถในการสอน

และฝกทักษะใหเขาใจแจมแจง และสามารถปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ 

   4) มีความประพฤติดี อยูในศีลธรรมและระเบียบวินัย แตงกายเรียบรอยถูกตองตาม

วัฒนธรรม สะอาด และเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ 

   5) สังคมดี มีมิตรภาพท่ีดีตอทุกคน สามารถเขาไดกับทุกฝายทั้งบุคคลที่สูงกวา 

เสมอกัน และผูที่ตํ่ากวา รวมทั้งศิษยทุกคน 

  สรุปไดวา คุณลักษณะดานสวนตัว หมายถึง ลักษณะที่แสดงออกเฉพาะตัวของบุคคล

ในทางที่ดี ไดแก การมีสุขภาพกายและใจสมบูรณ สามารถความคุมอารมณไดดีเมื่อมีปญหา เชื่อมั่น

ในตนเอง กลาแสดงความคิดเห็นอยางมีเหตุผล และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน มีมนุษยสัมพันธ 

อัธยาศัยไมตรีที่ดีตอบุคคลทุกฝายที่เกี่ยวของ รวมทั้งผูปกครองนักเรียน นักเรียน และประชาชน  มี

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค คนควา แสวงหาวิธีใหมๆ มีความขยันหมั่นเพียร ความกระตือรืนรน มีความ

รับผิดชอบตอหนาที่สูง ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งทางกาย วาจา และความประพฤติโดยละเวน

การกระทําในส่ิงที่เปนอบายมุขทั้งปวง มีความรัก เมตตา ชวยเหลือใหนักเรียนไดพัฒนาอยางเต็มที่ 

ศึกษาหาความรู ติดตามขาวสารความเคล่ือนไหวทางการศึกษาจากแหลงความรูตางๆ อยางสม่ําเสมอ 

รวมมือกับผูปกครองในการแกปญหาของนักเรียน และใหความรวมมือและชวยเหลืองานของชุมชน 

 
 5.2  คุณลักษณะทางดานวิชาชีพครู 
  ประสงค ภูมิพัทธ (2542: 24; อางอิงจาก สายหยุด จําปาทอง. 2532: 24-25) กลาววา 
ครูตองมีความเช่ือมั่นและศรัทธาในอาชีพครู รูจักศึกษาหาความรูใหมๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการ
สอนซ่ึงเปนการปรับปรุงตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานใน



 60 

การพัฒนาวิชาชีพ รวมถึงมีความคิดเปนของตนเองเพื่อประโยชนในการสอน ตลอดจนการแสดงความ
คิดเห็นหรือใหความรูใหมๆ ตอผูเรียนและสาธารณชน เพื่อนําความรูและประสบการณที่ไดรับไปใชใน
การเรียนการสอนได  
    วิไล ต้ังจิตสมคิด (2544: 149) สรุปไดวา ลักษณะของครูที่มีความรูดี ไดแก คุณสมบัติ
สวนตัวที่ เกี่ยวของกับความรู ความสามารถทางดานวิชาการที่จะสอน ตลอดจนการเปนผูที่มี
สติปญญาดี เฉลียวฉลาด เชื่อมั่นในตนเอง มีความคิดสรางสรรค รูจักแสวงหาความรูใหมๆ เปนตน ที่
สําคัญอีกประการหนึ่งของครู คือ การสอนดีและปกครองดี สามารถอธิบายไดรวบรัดชัดเจน สอนสนุก 
ทําเร่ืองที่ยากใชงายได ควบคุมชั้นเรียนใหอยูในระเบียบวินัย เปนตน 
  สมศักด์ิ ดลประสิทธิ์ (2543: ออนไลน) กลาววา ครูตองมีความรูความสามารถ และ
ทักษะเกี่ยวกับการจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีความรูความสามารถในเนื้อหาสาระ
วิชาที่สอน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศและภาษาตางประเทศเพื่อการเรียนการสอน พัฒนาผูเรียนตาม
ธรรมชาติและทันตอการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถจัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมใหสอดคลองกับ
ความสนใจและความถนัดของผูเรียน มีความสามารถจัดกิจกรรมใหผูเรียนไดเรียนรูจากประสบการณ
จริง รักการอานและเกิดการใฝรูอยางตอเนื่อง มีความสามารถจัดสภาพแวดลอมทั้งในและนอก
หองเรียนใหผูเรียนเกิดการเรียนรู  และมีความรูความสามารถใชการวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ
เรียนรู มีความสามารถประเมินผูเรียนจากพัฒนาการของผูเรียน  นอกจากนี้สวนสําคัญตองมีความรู 
ความสามารถตามมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณของวิชาชีพและไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
มีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่องและเปนบุคคลแหงการเรียนรู มีทักษะและกระบวนการ
ในการคิด การวิเคราะห และการแกปญหา มีความใฝรูและสามารถประยุกตใชความรูอยางถูกตอง
เหมาะสม  
  นิรมล แจมจํารัส (2545: 93-96) กลาววา ครูตองมีความรูความสามารถในการ
ดําเนินการสอน ดังนี้ 
   1) รอบรูวิทยาการกวางขวาง ครูจะตองเปนผูชี้นําในการศึกษาเลาเรียนใหแก
นักเรียน ชวยเหลือดานการเรียนและการประพฤติของนักเรียน ตลอดจนสามารถแนะแนวใหนักเรียน
เขาใจและสามารถแกปญหาตางๆ ได ครูจึงตองเปนผูรอบรูในศาสตรสาขาตางๆ อยางกวางขวาง 
   2) มีความรูในวิชาที่สอนดี  ครูตองมีความรูในเร่ืองที่ตองสอน วิชาที่ตองรับผิดชอบ
ในการใหความรูหรือประสบการณแกนักเรียน ความรูในวิชาที่สอนนั้นจะดีมากนอยเพียงไรก็ข้ึนอยูกับ
การเตรียมการสอน ความขยันหมั่นเพียรและความใฝรูของครูดวย 
   3) มีความรูในวิธีสอนดี  ครูที่มีความรูดีจะตองสามารถสอนไดดีดวย ในการ
ประกอบอาชีพครูนั้นการสอนเปนงานสําคัญที่สุด ฉะนั้นครูจึงควรวางแผนการสอนอยางดี ไมวาจะเปน
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การกําหนดจุดประสงค รูปแบบการสอน วิธีสอนอุปกรณการสอน การสอน การจัดกิจกรรมการสอน 
และการประเมินผลการเรียน 
   4) มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ครูที่ดีจะตองมีความพยายามริเร่ิมและหาวิธีการ
ใหมๆ เพื่อนํามาใชในการศึกษาแกนักเรียนใหมีประสิทธิภาพสูงยิ่งข้ึน การพยายามปรับปรุงงานสอน
ใหทันตอเหตุการณอยูเสมอนั้นเปนการพัฒนาการสอนท่ีดีที่สุด เปนความคิดริเร่ิม นอกจากน้ีความ
พยายามหาความรูเพิ่มเติมทั้งในดานวิชาการ วิธีสอนตลอดจนความรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหวใหมๆ  ใน
วงการศึกษาเหลานี้จําเปนอยางมากสําหรับอาชีพครูในปจจุบัน 
   5) เจตคติตออาชีพ  ครูตองมีศรัทธาตองานครู สนใจที่จะแกไขปญหาตางที่เกิดข้ึน 
ไมวาจะมาจากนักเรียน เพื่อนครูดวยกัน ผูปกครองหรือผูบริหารก็ตามใหสําเร็จลุลวงไปดวยความ
กระตือรือรนและทํางานใหไดรับความสําเร็จอยางดี นอกจากนี้ครูตองต้ังใจพัฒนาการทํางานใหดียิ่งข้ึน
อยูเสมอ 
   6) มีความสามารถในการปรับบทเรียนใหกับนักเรียน ครูที่สอนดีตองรูจักปรับปรุงวิธี
สอนอยูตลอดเวลา เนื้อหาใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลงทางวิทยาการและสังคมอยูเสมอ 
ความสามารถปรับบทเรียนใหสอดคลองกับการดําเนินชีวิตของนักเรียนดวย  
   7) มีความเขาใจศิษย  ครูที่ดีจะตองเขาใจความแตกตางระหวางบุคคลของศิษยแต
ละคน ทั้งการสอนและการปกครองจะเปนไปดวยดี ถาหากวาครูเขาใจปญหาพื้นฐานของแตละคนที่
แตกตางกันไป ยิ่งครูสามารถเขาใจนักเรียนไดดีเทาไร ก็ยอมสามารถชวยเหลือนักเรียนทางดานการ
เรียนและความประพฤติไดดีข้ึนเทานั้น 
   8) มีความสามารถในการใชกลวิธีการสอนตางๆ ครูตองสามารถใชวิธีการสอนที่
เหมาะสมกับเนื้อหาสาระและวัยของนักเรียนในแตละช้ันเรียน ความสามารถของครูที่จะปรับวิธีการ
ดําเนินการสอนใหนักเรียนเกิดความสนใจและต้ังใจที่จะเรียนนั้น ครูจะตองเขาใจธรรมชาติของวิธีการ
สอนแตละแบบอยางถองแท นอกจากนี้ครูจะตองรูจักใชอุปกรณการสอนหรือส่ือการสอนใหเหมาะสม
กับบทเรียน ครูจะตองรูจักเราใหนักเรียนเกิดความสนใจและอยากรู อยากเห็น ต้ังใจที่จะศึกษาเร่ืองราว
ที่ครูสอนดวย ครูจะตองสอนเพื่อสงเสริมใหนักเรียนรูจักคิดแกปญหาตางๆ ได ตลอดจนชวยใหนักเรียน 
รูวิธีการที่จะแสวงหาความรูไดดวยตนเอง 
  สรุปไดวา คุณลักษณะดานวิชาชีพครู ไดแก ลักษณะที่แสดงออกในการปฏิบัติงานและ
การจัดการเรียนการสอน ไดแก ความสามารถในการสอนโดยยึดหลักการและจัดกระบวนการเรียนรูที่
เนนผูเรียนเปนสําคัญตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติฯ มีความรูความเขาใจ
หลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร การจัดทําแผนการจัดการเรียนรูเปนอยางดี และสามารถนําไปปฏิบัติ
เกิดผลไดจริง มีความสามารถในการวัดผลและประเมินผลการเรียนดวยวิธีการที่หลากหลายตามหลัก
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กลุมสาระการเรียนรู แสวงหาและนําขอมูลขาวสารวิทยาการ และเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน สามารถใชส่ือการเรียนการสอนไดหลากหลายและเหมาะสมกับเนื้อหาสาระ
ตลอดจนวัยของผูเรียน มีการจัดการเรียนการสอน ชี้แนะแนวทางใหนักเรียนไดแสวงหาความรูดวย
ตนเอง สงเสริมใหนักเรียนทํากิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน มีการใหความชวยเหลือ และให
คําปรึกษาแนะนําเพื่อนครูในการจัดการเรียนการสอน โดยมีความรูความสามารถในเนื้อหาสาระวิชาที่
สอน มีการกระตุนใหนักเรียนสอบถามขอสงสัยเกี่ยวกับการเรียนและสามารถแนะแนว และปกครอง
นักเรียนไดดี สามารถจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อทําวิจัยในช้ันเรียน และนําผลการวิจัยมาปรับปรุง
กระบวนการสอนของตนเอง รวมทั้งมีความศรัทธาตอวิชาชีพครู มีความภูมิใจ ความพอใจ และเห็น
คุณคาของอาชีพครู  
 
 5.3 การวัดคุณลักษณะของครู 
  การวัด คุณลักษณะของค รูตามเกณฑมาตรฐานวิ ชาชีพค รูที่ สอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 (ฉบับแกไขปรับปรุง พ.ศ. 2544) ใน 12 มาตรฐาน ดังนี้  
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2551: ออนไลน) 
   มาตรฐานที่ 1  ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
   มาตรฐานที่ 2  ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดข้ึนกับผูเรียน 
   มาตรฐานที่ 3  มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
   มาตรฐานที่ 4  พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
   มาตรฐานที่ 5  พัฒนาส่ือการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
   มาตรฐานที่ 6  จัดกิจกรรมการเรียนการสอน โดยเนนผลถาวรที่เกิดแกผูเรียน 
   มาตรฐานที่ 7  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ 
   มาตรฐานที่ 8  ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
   มาตรฐานที่ 9  รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
   มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชุมชน 
   มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
   มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสในการพัฒนาผูเรียนไดทุกสถานการณ 
  ซึ่งสอดคลองกับมาตรฐานในการประกันคุณภาพสถานศึกษาเอกชนที่ระบุวา
คุณลักษณะของครูประกอบดวย 7 องคประกอบคือ ครูตองมีวิญญาณความเปนครู มีคุณธรรม
จริยธรรม ครูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพ ครูมีความสามารถใน
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การแสวงหาความรู วิเคราะหและสรางองคความรูเพื่อพัฒนาการสอน และครูมีความรูความสามารถ
ตรงกับงานที่รับผิดชอบ  (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 2545: 71-76) 
  การวัดตัวแปรดังกลาวนี้จึงวัดไดจากคุณลักษณะที่แสดงออกอยางเหมาะสมของครูวา
เปนผูที่มีความประพฤติดี มีความรูในวิธีการสอนดี มีสุขภาพกายและจิตดี มีบุคลิกภาพดี ตรงตอเวลา 
มีเจตคติที่ดีเขาใจถึงความตองการและความสามารถของนักเรียน และมีความสามารถในการพูดส่ือ
ภาษาในการอธิบายและสั่งสอนนักเรียนไดอยางถูกตองและชัดเจน (นิรมล แจมจํารัส 2545: 93-96) 
ประกอบกับเมื่อครูมีความรูความสามารถเปนพื้นฐานสําคัญและจําเปน ซึ่งไดมาจากการศึกษาและ
ฝกฝน ก็จะสามารถจัดการความรูที่มีอยูกระจัดกระจายใหเปนระบบ สามารถเขาถึงไดงายและสามารถ
นํามาใชไดอยางถูกตองและตรงตามความตองการ และสามารถจัดกระบวนการเรียนรู และพัฒนาการ
เรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hoy and Miskel. 1991: 328-329)  
  ดังนั้นในงานวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงวัดคุณลักษณะของครูใน 2 ดาน คือ คุณลักษณะดาน
สวนตัว และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู ซึ่งผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงแบบสอบถามมาจากเอกสาร
งานวิจัยและแบบสอบถามของนงนุช บุญตาปวน (2548:101-103) และ นิคม ผดาวัลย (2549: 123-
127) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา ตามแนวคิดของลิเคิรท ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด เพื่อใหทราบวาตัวแปรคุณลักษณะดานใดบางที่สามารถมีอํานาจในการ
ทํานายการจัดการความรูของครู  และระดับคุณลักษณะของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 อยูในระดับมากหรือนอยเพียงไร 
 
6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู 
  6.1.1 งานวิจัยในประเทศ 

   กานตสุดา มาฆะศิรานนท  (2546: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการนําเสนอระบบการ
จัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน โดยไดศึกษาถึงสภาพ ปญหา และความตองการขององคกร
เอกชนเกี่ยวกับการจัดการความรู และศึกษาความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญเกี่ยวกับการกําหนดส่ิงที่ตอง
เรียนรู การแสวงหาความรู การสรางความรู การเก็บและสืบคนความรู การถายโอนและการนําความรู
ไปประยุกตใชในองคกรเอกชนรวมทั้งนําเสนอระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชน พบวา  
    1) ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรภาคเอกชน ประกอบดวย 8 
องคประกอบ คือ 1) ผูนํา/ผูบริหาร องคกร 2) วิสัยทัศนการจัดการความรู 3) พันธกิจการจัดการความรู 
4) นโยบายการจัดการความรู 5) เปาหมายการจัดการความรู 6) เทคโนโลยี 7) บุคลากรที่ใชความรู 
และ 8) ทีมผูชํานาญการ 
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    2) ระบบการจัดการความรูสําหรับองคกรเอกชนมี 5 ข้ันตอน ประกอบดวย
ข้ันตอนยอย ดังนี้  ข้ันที่ 1 การกําหนดส่ิงที่ตองเรียนรูมี 5 ข้ันตอนยอย: กําหนดนโยบายในส่ิงที่
องคกรตองเรียนรู, ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ, หาความตองการในเร่ืองที่จะเรียนรูของ
พนักงาน, ทีมผูชํานาญและนักวิเคราะหความรู พิจารณาความเหมาะสม และประกาศและ
ประชาสัมพันธความรูที่ตองเรียนรู ข้ันที่ 2 การแสวงหาความรู มี 7 ข้ันตอนยอย: กําหนดนโยบายใน
การแสวงหาความรู, ประกาศนโยบาย, กําหนดเปาหมายในการเรียนรู, เตรียมทีมผูชํานาญการและ
บุคลากร, เตรียมเทคโนโลยีสารสนเทศ/ส่ือโสตทัศน, ประเมินความพรอม และแสวงหาความรูจาก
ชองทางตางๆ เพื่อเปนการสรางความรู ข้ันที่ 3 การสรางความรูในองคกรมี 7 ข้ันตอนยอย: กําหนด
นโยบายในการสรางความรูและนวัตกรรมใหม, ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ, จัดกิจกรรม
สรางสรรคผลงานใหม, รวบรวมความรูจากแหลงตางๆ ทั่วทั้งองคกร, วิเคราะห และสังเคราะหความรู
เดิมเขากับความรูใหม, ทดลองใชความรูที่องคกรสรางข้ึน และประกาศองคความรูและนวัตกรรมใหม   
ข้ันที่ 4 การจัดเก็บและสืบคนความรูในองคกรมี 9 ข้ันตอนยอย: กําหนดนโยบายในการจัดเก็บและ
สืบคนความรูในองคกร, ประกาศนโยบายและประชาสัมพันธ, กําหนดองคความรูที่จะนํามาจัดเก็บ, 
ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูประเมินความรูเดิมที่องคกรมีอยู, บูรณาการความรูเดิมเขากับ
ความรูใหม, ทีมผูชํานาญการและนักวิเคราะหความรูกล่ันกรอง ตรวจสอบ คัดเลือก ความรู, เตรียม
บุคลากรและเทคโนโลยีสารสนเทศ, จัดเก็บความรูและปรับปรุง และพัฒนาองคความรูใหมอยูเสมอ  
ข้ันที่ 5 การถายโอนและการนําความรูไปใชมี 8 ข้ันตอนยอย: กําหนดนโยบาย, ประกาศนโยบายและ
ประชาสัมพันธ, เตรียมทีมผูชํานาญการ และ บุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง, เตรียม
เทคโนโลยีสารสนเทศและส่ือโสตทัศน, เลือกวิธีการที่จะถายโอนความรู, เปดโอกาสใหพนักงานมีการ
ถายโอนและนําความรูไปใช, ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานตามวาระ และเปดโอกาสให
พนักงานถายโอนและนําความรูไปใชเพื่อประโยชนขององคกร 
   วิลาวัลย มาคุม (2549: 277-278) ไดทําการวิจัยเร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้การจัดการ
ความรูของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ สรุปผลการวิจัย ไดดังนี้ 
    1) คาเฉล่ียความเหมาะสมของตัวบงชี้การจัดการความรู ดานการกําหนด
ความรู ที่มีคาสูงสุด คือ ผูบริหารเปดโอกาสใหครูทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดความรูที่ใชในการ
จัดการเรียนการสอน ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก รองลงมา ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมี
การเพิ่มพูนความรูความสามารถ สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูมีสวนรวมในการกําหนด
วิสัยทัศนของสถานศึกษา ซ่ึงแมวาจะเปนตัวบงชี้ที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับ
มากเชนเดียวกัน  
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    2) ดานการแสวงหาความรู ที่มีคาสูงสุด คือ ครูตระหนักถึงความรับผิดชอบใน
การเพิ่มพูนประสบการณการเรียนรู ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก รองลงมาไดแก ครูไดรับความ
รวมมือจากหนวยงานตางๆ ภายในสถานศึกษาในการแสวงหาความรูรวมกัน สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุด คือ ครูมีความสามารถในการใชความรูที่แสวงหามาไดมาใชในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งแมวา
จะเปนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน   
    3) ดานการสรางความรู ที่มีคาสูงสุด คือ สถานศึกษามีหนวยงานหรือบุคลากร
รับผิดชอบในการจัดกิจกรรมการสรางความรู (เชน การจัดประชุม สัมมนา การอบรม การสาธิต  
การวิจัยในช้ันเรียน การระดมความเห็น การสนทนา) ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก รองลงมา
ไดแก ผูบริหารสนับสนุนใหครูไดมีการสรางความรูเพื่อใชประโยชนในการจัดการเรียนการสอน สวนตัว
บงช้ีที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ สถานศึกษาสงเสริมใหมีการจัดต้ังทีมความรูเพื่อใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรู
ในสถานศึกษา ซึ่งแมวาจะเปนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดแตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน 
    4) ดานการแลกเปล่ียนความรู ที่มีคาสูงสุด คือ บรรยากาศการแลกเปล่ียน
ความรูรวมกันภายในสถานศึกษา ต้ังอยูบนพื้นฐานของการใชเหตุผลมากกวาการใชอารมณและ
ความรูสึก ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก รองลงมา ไดแก บรรยากาศการทํางานภายใน
สถานศึกษามีลักษณะเปนเพื่อนรวมงานมากกวาการเคารพเช่ือฟง สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 
ครูมีการแลกเปล่ียนความรูโดยผานระบบเครือขายอินเทอรเน็ต ซึ่งแมวาจะเปนตัวบงชี้ที่มีคาเฉล่ีย
ตํ่าสุด แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
    5) ดานการเก็บความรู ที่มีคาสูงสุด คือ ผูบริหารใหความสําคัญและเปนผูนําใน
การเก็บความรูของสถานศึกษา  ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก  รองลงมาไดแก  ครูมี
ความสามารถในการเก็บความรูไดอยางเปนระบบ (เชน ในแฟมพัฒนางาน ตําราเรียน การลงใน
วารสาร จดหมายขาว) สวนตัวบงชี้ที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดมี 2 ตัวบงชี้ คือ สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ
ใหครูไดรูวา มีความรูอะไรที่สถานศึกษาไดเก็บไว และครูสามารถเก็บความรูของตนหรือที่แสวงหามา
ได ไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (เชน คอมพิวเตอรสวนบุคคล เว็บไซต) ซึ่งแมวาจะเปนตัวบงชี้ที่มี
คาเฉลี่ยตํ่าสุดทั้งสองตัว แตก็มีความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกันทั้งสองตัว 
    6 )  ดานการนํ าความ รู ไปใช  ที่ มีค า สู ง สุด  คือ  ครูสามารถนํ าความ รู 
ความสามารถของตนไปประยุกตใชในการจัดการเรียนการสอน ซึ่งมีความเหมาะสมอยูในระดับมาก 
รองลงมา ไดแก สถานศึกษาจัดใหครูที่มีความรูและทักษะเปนการเฉพาะเปนผูถายทอดความรู สวนตัว
บงชี้ที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด คือ ครูมีการเผยแพรความรูของตนในแหลงตางๆ ภายนอกสถานศึกษา (เชน 
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วารสารทางวิชาการ ตําราเรียน งานวิจัย เว็บไซต) ซึ่งแมวาจะเปนตัวบงชี้ที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด แตก็มี
ความเหมาะสมอยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
   วสันต ลาจันทึก (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การจัดการความรูในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 4 พบวา  
    1) การจัดการความรู มีการปฏิบัติอยูในระดับ “มาก” ตามทัศนะของครูและ
ผูบริหาร เรียงลําดับจากมากไปนอยคือ ภาวะผูนําขององคการ ความเชื่อคานิยมวัฒนธรรมของ
หนวยงานเทคโนโลยีที่ใชในโรงเรียน การสื่อสารในโรงเรียน กระบวนการจัดการความรู สวนดานที่มีการ
ปฏิบัติอันดับสุดทายคือ การวัดผลการจัดการความรู 
    2) องคประกอบที่ทําใหการจัดการความรูประสบผลสําเร็จ ในสวนของ
สถานศึกษา ไดแก สงเสริมบุคลากรโดยสนับสนุนงบประมาณ มีนโยบายแผนงานชัดเจน ตลอดจน
ระบบสารสนเทศที่เปนปจจุบัน ดานผูบริหารตองเปนผูใฝรูใฝเรียนสรางขวัญกําลังใจโดยใชหลักพรหม
วิหาร 4 เปนบุคคลที่รับผิดชอบสูง ดานครูผูสอนตองพรอมรับกับการเปล่ียนแปลง นําเขาองคความรู
ใหม บรรยากาศเปนประชาธิปไตย ตระหนักในบทบาทหนาที่ของตนเอง พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง
ประสานสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและเขาใจหลักของการจัดการความรู 
   รัตน เที่ยงตรง (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง การจัดการความรูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 : กรณีศึกษา โรงเรียน
อนุบาลดารารัศมี โดยใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณกึ่งโครงสรางแบบ
บันทึกภาคสนาม การศึกษาเอกสาร ผลการศึกษา พบวา 
    1) ดานการกําหนดเปาหมาย โรงเรียนไดดําเนินการตามแผนกลยุทธที่อาศัย
วิสัยทัศนของโรงเรียนเปนตัวกําหนดกิจกรรมงานและโครงการทุกดานมุงสูความเปนเลิศของผูเรียนให
มีความรูตามมาตรฐานที่กําหนด คุณลักษณะที่พึงประสงคของโรงเรียน ผูเรียนทุกคนไดรับการพัฒนา
ใหเปนมนุษยที่สมบูรณ สําหรับการสรางความตระหนักใหกับบุคลากรการวิเคราะหจุดเดนจุดดอยได
นํามากําหนดวิสัยทัศน โดยเนนไปที่ผูเรียนในดาน ความเปนเลิศทางวิชาการ มีพื้นฐานทักษะดาน
คอมพิวเตอรและการประกอบอาชีพ วินัยในตนเอง มีความรัก ศรัทธาศิลปะ ประเพณี วัฒนธรรม
ทองถิ่นและมีสุขภาพอนามัยดี เปนเปาหมายที่โรงเรียนสามารถบรรลุผลได 
    2) ดานการแลกเปล่ียนเรียนรู พบวาโรงเรียนไดใชการบริหารงานโดยใชโรงเรียน
เปนฐานเนนการมีสวนรวมมีคําส่ังมอบหมายงานท่ีชัดเจนมีความพรอมดานทรัพยากรวัตถุ เทคโนโลยี 
งบประมาณและบุคคล บุคลากรรูหนาที่การงานของตน มีการประสานงาน ส่ือสารที่ดี มีการ
แลกเปล่ียนเรียนรูความคิดเห็นและสามารถสรุปผลงานได มีความเปนมืออาชีพสูง สามารถนําส่ือมาใช
และประกอบการพัฒนางาน 
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    3) ดานการสรางและใชคลังความรู พบวาบุคลากรในโรงเรียนมีการคิดสรางและ
ใชคลังความรูแลกเปล่ียนเรียนรู มีแฟมสะสมงาน มีการจัดระบบชิ้นงาน เอกสารหลักฐานถูกตองเปน
ปจจุบันสามาถนําไปใชได มีการแลกเปล่ียนความรูของครูตนแบบการเขารวมกิจกรรมการแขงขันตาม
โครงการตางๆ การจัดอบรมดานคอมพิวเตอรใหบุคลากรเพื่อนําไปจัดทําส่ือแบบวัดผล ประเมินผล 
เปนตนแบบของการศึกษาดูงานของเครือขายและหนวยงานอ่ืน 
   เข็มชาติ ไชยโวหาร (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ืองการจัดการความรูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 3 พบวา 1)ดานวิสัยทัศนทาง
ความรู พบวา สถานศึกษาข้ันพื้นฐานมีการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนไวอยางส้ัน กระชับ ชัดเจน
และกระตุนใหบุคลากรมุงอนาคต วิสัยทัศน พันธกิจก็มีความสอดคลองกัน ครูไดรับการอบรมใหมี
ความรูความสามารถเพื่อพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ มีวัฒนธรรมการเรียนรูรวม ทั้งครูและผูเรียน 
เกิดความรวมมือทางวิชาการระหวางสถานศึกษา ศูนยพัฒนาวิชาการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
ผูเรียนไดรับการพัฒนาเต็มตามศักยภาพ และทันตอความเปล่ียนแปลง 2) ดานการแบงปนความรู 
พบวา สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน มีการแบงปน แลกเปล่ียนขอมูลขาวสารความรู ประสบการณของ
บุคลากรทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา มีการสอบถามแลกเปล่ียน แลกความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน มีการพัฒนาครูและบุคลากรใหเปนกลไกในการบริหารจัดการโดยใชหลักการบริหารแบบมีสวนรวม 
โดยพัฒนาตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษาและการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหม ผูเรียนมีการ
แบงปน การแลกเปล่ียนเรียนประสบการณซึ่งกันและกัน  3) ดานการสรางคลังความรู พบวา 
สถานศึกษาขนาดกลาง และขนาดใหญ มีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบ
เทคโนโลยีเพื่อการบริหาร การบริการการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพมีจํานวน
คอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนการศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ต สวน
สถานศึกษาขนาดเล็กยังขาดความพรอมของหองสมุดแหลงเรียนรูและจํานวนเทคโนโลยีคอมพิวเตอร  
  6.1.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   ชอย (Choi. 2000: online) ไดทําวิจัยเร่ือง การศึกษาปจจัยที่กระทบตอความสําเร็จ
ในการดําเนินการบริหารจัดการความรู จุดประสงคของการวิจัย เพื่อพัฒนาความเขาใจที่ดีข้ึนเกี่ยวกับ
การวิเคราะหปจจัยที่กระทบตอความสําเร็จในการดําเนินการบริหารจัดการความรู เพื่อใหบรรลุ
จุดประสงคนี้การศึกษาไดมีการพัฒนาและทดสอบตัวแปรหลายตัว การสํารวจแบบ cross-section 
field ถูกใชในฐานะเปนระเบียบวิจัย และวิธีการวิจัยแบบพหุคูณถูกใชเพื่อใหพื้นฐานที่กวางข้ึนสําหรับ
การตีความขอมูลและรับรองความถูกตองของขอมูล จากผลของการวิเคราะหทางสถิติมีนัยทั่วไปที่
สําคัญที่มีการเสนอแนะไว ดังนี้ 
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    1) องคกรจํานวนมากตระหนักเกี่ยวกับความสําคัญของการบริหารจัดการ
ความรูในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในปจจุบันและการปฏิบัติงานในอนาคต องคกรสวนมากมี
ความคิดเห็นวา ธุรกิจขององคกรมีความใกลชิดอยางยิ่งกับความรู อยางไรก็ตามองคกรสวนมากก็ไม
คอยปกใจเช่ือถือมากนัก ดังนั้น ผูชํานาญการบริหารจัดการความรู เชน ผูบริหารดานความรู หรือที่
ปรึกษาภายนอกองคกร จึงเปนที่ตองการสําหรับประสิทธิผลของการบริหารจัดการความรูขององคกร 
    2) การศึกษาวิจัยพบวา ภาวะผูนํา/การอุทิศตนของผูบริหารระดับสูง และกฎ 
ขอบังคับองคกรที่ไมเครงครัดมากนัก ไดมีการนํามาวิพากษวิจารณถึงความสําเร็จของการบริหาร
จัดการความรูในสวนที่เกี่ยวกับระดับของความสําคัญ สวนโครงสรางระบบสารสนเทศไดมีการนํามา
วิพากษวิจารณถึงความสําเร็จของการบริหารจัดการความรูในสวนที่เกี่ยวของกับระดับการปฏิบัติการ 
    3) ปจจัยการบริหารจัดการความรูที่ ข้ึนอยูกับระดับของความสําคัญ ไมมี
ผลกระทบโดยรูปแบบขององคกร รายไดประจําป จํานวนลูกจาง และโอกาสการลงทุนในการบริหาร
จัดการความรูตรงกันขามปจจัยการบริหารจัดการความรูที่ ข้ึนอยูกับระดับของการปฏิบัติการมี
ผลกระทบอยางมีนัยสําคัญโดยความแตกตางดานรูปแบบขององคกรและโอกาสการลงทุน อยางไรก็
ตามรายไดประจําปและจํานวนลูกจาง ไมมีผลกระทบตอปจจัยการบริหารจัดการความรูอยางมี 
นัยสําคัญ 
   เอพสไตน (Epstein. 2000: online) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการแบงปนแลกเปล่ียน
ความรูในองคการ เพื่อทราบวา บุคคลใชอุปกรณส่ือสารเพื่อที่จะส่ือสารกันไดอยางไร โดยผูวิจัยได
นิยามความรูภายในและภายนอกบุคคล ในรูปแบบและวิธีการส่ือสาร ผลของการวิจัยพบวาอุปกรณ
การส่ือสารมีความสําคัญตอการแพรกระจายความรูที่ซับซอนมากกวาความรูธรรมดาทั่วไป ในการ
แบงปนแลกเปล่ียนประสบการณและความรูที่ซอนเรนในตัวบุคคลนั้น การใชวิธีการติดตอส่ือสารแบบ
พบปะสนทนาโดยตรงจะใหผลดีกวาใชจดหมายอิเลคทรอนิกส (e-mail) ความสัมพันธแบบใกลชัดจะมี
บทบาทสําคัญมากตอการแพรกระจายความรู การเปนเพื่อจะทําใหมีการแลกเปล่ียนประสบการณหรือ
ความรูที่ซอนเรนในบุคคลไดมากกวาการขาดความสัมพันธของความเปนเพื่อน นอกจากนี้ผูวิจัยยัง
พบวา ความคลายคลึงกันทางสังคมของบุคคล ไมสามารถระบุไดแนชัดวามีผลตอการเผยแพรและการ
แบงปนแลกเปลี่ยนความรูระหวางบุคคล สวนผูที่บุคลิกภาพเปดเผยจะส่ือสารความรูที่ซับซอนและ
ความรูธรรมดาทั่วไปไดดีกวาผูที่ไมมีบุคลิกภาพเปดเผย 
   เวเธอร (Weather. 2000: online) ไดทําวิจัยเร่ือง ความเขาใจของผูจัดการเกี่ยวกับ
องคกรการเรียนรูและการบริหารจัดการความรู เปนกรณีศึกษาเพื่อใหเขาใจดีข้ึนถึงความเขาใจของ
ผูจัดการเกี่ยวกับองคกรการเรียนรูและการบริหารจัดการความรูในบริษัทที่ใหคําปรึกษาของภาคเอกชน
ที่ไมหวังผลกําไร จุดประสงคของการวิจัยเพื่อใหนักศึกาดานการศึกษาผูใหญ มีความเขาใจอยางลึกซ้ึง
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ถึงความเขาใจของผูจัดการเกี่ยวกับการเรียนรูที่มีการแพรกระจายทั่วองคกร และผลกระทบของระบบ
บริหารจัดการความรูในกระบวนการเรียนรู ขอสรุปจากการศึกษาสามารถชวยใหนักศึกษาและบุคคล
อ่ืนๆ ออกแบบโปรแกรมการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิผล  ผูมีสวนรวมในการศึกษาวิจัยเปนทีมผูบริหาร
ระดับอาวุโสของบริษัทเอกชนที่ไมหวังผลกําไร ซึ่งชํานาญการใหบริการคําปรึกษาดานการผลิตและ
ดานวิศวกรรม ประกอบกับมีขอมูลจากเอกสารประวัติขององคกร ขอมูลถูกรวบรวมในรูปแบบการ
วิเคราะหขอเขียนเหตุการณตางๆ ที่ เกิดข้ึนและการสัมภาษณแบบเจาะลึก ผลที่ไดถูกนํามา
เปรียบเทียบและเทียบเคียงความแตกตางไปยังวรรณคดีที่เกี่ยวของกับองคกรการเรียนรูและการบริหาร
จัดการความรู มีขอสรุปอยางมีนัยสําคัญจํานวนมาก ซึ่งเปนผลมาจากการวิจัยคร้ังนี้ 
    1) ผูจัดการมีรูปแบบการรับรูตนเองในฐานะผูดูแลกิจกรรมการเรียนรูของ
พนักงานแตไมไดอยูในฐานะตนเองเปนผูเรียน 
    2) ความลมเหลวตอการเรียนนั้น บอยคร้ังที่องคกรมีสวนเกี่ยวของโดยไมใหมี
การเขาถึงการแกไขปญหาจากกรณีตางๆ และการสูญเสียความจําของบริษัท (ปรากฏการณที่พบบอย
มีความเกี่ยวของกับทีมงานเสมือน และการปรับเปล่ียนพนักงานใหม) 
    3) กระบวนการที่ไมเปนทางการที่มีประสิทธิผล เชน การฝกหัดภายในกลุมยอย
ไมไดมีการนํามากักเก็บบันทึกในระบบบริหารจัดการความรู ฯลฯ การปฏิบัติงานที่ดีที่สุด และบทเรียน
ที่เรียนไมไดถูกแบงปนอยางมีประสิทธิผล 
    4) การขับเคลื่อนทางเทคโนโลยีระบบบริหารจัดการความรู ไมไดปดชองวางการ
เขาถึงศักยภาพขององคกรเพ่ือสนับสนุนการเรียนรูองคกร  องคกรตางๆ พยายามอยางยิ่งเพื่อมาเปน
องคกรการเรียนรู ซึ่งสามารถพบไดจากการทํางานขององคกรที่ใหคําปรึกษา และการมีคณะกรรมการ
เรียนรูองคกร ผูมีสวนรวมในการศึกษาวิจัยเปนประสิทธิผลการใชกลยุทธการเรียนรูที่มีเพิ่มมากข้ึนใน
แตละแผนกของบริษัท และบริษัทมีความคืบหนาที่จะกาวไปเปนองคกรการเรียนรู 
   ริเบีย (Ribiere. 2001: online) ไดทําวิจัยเร่ือง การประเมินความสําเร็จการเร่ิมตน
การบริหารจัดการความรูตามบทบาทหนาที่ที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมองคกร จุดประสงคของการวิจัย
เพื่อสํารวจความสัมพันธระหวางความสําเร็จการเร่ิมตนการดําเนินการบริหารจัดการความรูและการ
กําหนดทิศ ทางและคุณสมบัติวัฒนธรรมองคกร วัฒนธรรมองคกรถูกประเมินดวยตัวแปรความ
ไววางใจซึ่งกันและกันและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันขององคกร การข้ึนอยูกับระดับของการบูรณา
การปจจัยทาง   วัฒนธรรม 2 อยางขององคกร ที่แสดงใหเห็นเฉพาะการเร่ิมตนการบริหารจัดการ
ความรู (การประมวล หรือ ความเปนสวนตัว) ที่นาจะมากหรือนอยตอความสําเร็จ  ผลการวิจัยสําเร็จ
ลุลวงไดดวยการใช แบบสอบถามท่ีเช่ือถือได ซึ่งไดสํารวจ 58 องคกร ที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ความรู องคกรตางๆ ที่มีสวนรวมเปนองคกรที่มีขนาดใหญที่โดดเดนอยางมากในดานการใหคําปรึกษา
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และดานเทคโนโลยีสารสนเทศ การส่ือสารโทรคมนาคม และเปนตัวแทนของรัฐบาลกลาง ผูตอบโดย
สวนมากใหบริการที่ถูกตองทั้งที่ไดตามมาตรฐานและตามธรรมเนียมการผลิต/การใหบริการ และเปน
องคกรที่มีที่ต้ังในวอชิงตัน ดี ซี  ประโยชนจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ชวยใหบริษัท และหนวยงานตางๆ 
ภายในบริษัทไดพยายามคนควาหาทางเพื่อลงมือดําเนินการเร่ิมตนการบริหารจัดการความรู เพื่อเลือก
การเร่ิมตนการบริหารจัดการความรูเพื่อการจางงานในการเพิ่มโอกาสที่ประสบความสําเร็จขององคกร
มากท่ีสุด และดวยขอจํากัดของขนาดกลุมตัวอยางในการวิจัยนี้ การศึกษานี้มีความสําคัญยิ่งเพื่อ
ชวยเหลือนักวิจัยอ่ืนๆ ในการแกไขและปรับปรุงวิธีการวิจัย เพื่อใหไดความรูที่มากข้ึนและมีความเขาใจ
ที่ลึกซึ้งในเร่ืองนี้ ซึ่งคงมีขอบกพรองในทฤษฎี เคร่ืองมือ รูปแบบ และกรอบการทํางาน 
   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูพบวา  ครูเปนผูมีสวน
เกี่ยวของที่สําคัญในการจัดการความรูใหเปนระบบ สามารถแลกเปลี่ยน และเขาถึงความรูไดโดยงาย
โดยอาศัยเครือขายการเรียนรูและเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูน
ศักยภาพการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาการ
จัดการความรูดังกลาว 
   
 6.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
  6.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
   ทิพยวรรณ รอดคุม (2548: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมการบริหาร
องคการแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 
จําแนกตามประสบการณและขนาดของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนขาราชการครู จํานวน 
177 คน ไดมาโดยวิธีการสุมแบบแบงชั้น ตามขนาดโรงเรียน  ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหาร
องคการแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว 
เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีพฤติกรรมการบริหารองคการแหงการ
เรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีมมากที่สุด รองลงมาไดแก ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานความรอบรูแหงตน 
ดานแบบแผนความคิดอาน และดานความคิดเชิงระบบ ตามลําดับ  และเมื่อจําแนกตามประสบการณ
การบริหารงานโรงเรียนมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจําแนกตามขนาด
โรงเรียนพบวาไมแตกตางกัน ซึ่งพฤติกรรมผูบริหารที่พบในงานวิจัย คือ ผูบริหารมีพฤติกรรมเปนผูมี
ความรู ความเขาใจในระบบงานและกระบวนงาน มีวิธีการเชิงระบบในการรวมกันคิด วิเคราะห 
ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  และผูบริหารมีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธา ความเปน
สวนหนึ่งหรือความผูกพันใหเกิดแกครู ตอทีม ตอองคการ ผลักดันใหเกิดความกลาคิด กลานํา และกลา
เปล่ียนแปลง มุงสรางผลสําเร็จและความเปนเลิศใหเกิดแกองคการไปในทิศทางเดียวกัน อีกทั้ง
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ผูบริหารยังมีการพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับวิชาชีพอยูเสมอ สงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเองสูความเปนมืออาชีพ เชน ใหครูไดเขารวมประชุมทางวิชาการกับผูอ่ืน รวมทั้งรวมกับหนวยงาน
อ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษา และการจัดใหมีการประชุม สัมมนาทางวิชาการในโรงเรียนเพื่อ
พัฒนาการจัดการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ซึ่งสถานศึกษาจะนําไปสูการเรียนรูโดย
อัตโนมัติอยางไมหยุดนิ่ง เปนผลใหครูจะตองพัฒนาความรู ความสามารถ มีแนวคิดในการจัดการเรียน
การสอน การแกปญหา มีสวนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและแนวทางปฏิบัติ มีการเรียนรู
รวมกันและมีการคิดอยางเปนระบบ กอใหเกิดประสิทธิภาพในองคการ 
   ตติยา มวงมิ่งสุข (2550: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาวินัยในการเปนองคการ
แหงการเรียนรูและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรือ 
ผลการวิจัยพบวา   ขาราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรือ มีวินัยในการเปนองคการแหงการเรียนรู 
และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขาราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรืออยูในระดับมาก และมี
ความสัมพันธกัน เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานความคิดเชิงระบบ ดานแบบแผนความคิดอาน 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม และดานความรอบรูแหงตน สามารถพยากรณและสงผลตอประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานของขาราชการในโรงเรียนสังกัดกองทัพเรือ ไดรอยละ 67.9   
  6.2.2 งานวิจัยตางประเทศ 

   มากิ (พินิต แสงสุข. 2548: 38; อางอิงจาก Maki. 2001) ทําการวิจัยเร่ืองโรงเรียนใน

ฐานะเปนองคการแหงการเรียนรู โดยศึกษาการเรียนรูการปฏิบัติงานของครูในประเทศญ่ีปุนกับ

สหรัฐอเมริกา ซึ่งผลการวิจัยพบวา การเรียนรูเปนเปาหมายหลักซึ่งจัดโดยมีผูสอน การจัดองคประกอบ

การเรียนรูที่ชวยใหเกิดการเรียนรูการศึกษาคุณลักษณะการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน 

โดยครูจะเกิดการเรียนรูจากประสบการณ ซึ่งเปนวิธีการเรียนรูภาระงานของเขาในโครงสรางที่

ประกอบดวยหนาที่ที่หลากหลาย การที่ไดอธิบายรูปแบบองคการแหงการเรียนรูของครูเปกิจกรรมที่ครู

จะปรับเปล่ียนไปตามกําหนดหนาที่ ซึ่งประสบการณในหนาที่ ที่ประกอบดวย 4 ข้ันตอน คือ 1) การ

กําหนดหนาที่แบบผสมผสาน 2) การปฏิบัติซ้ํา 3) การนิเทศ และ 4) การทํางานปกติตามภาระหนาที่

ของโรงเรียน ข้ันตอนดังกลาวครูสามารถเลือกเรียนรูโดยข้ันตอนที่ 1 ครูสามารถจะปรึกษากับ

คณะทํางาน ข้ันตอนที่ 2 และ 3 ครูปฏิบัติดวยตนเอง ข้ันตอนที่ 4 ครูจะตองปรึกษาหารือกับคณะ

ผูบริหารในการปฏิบัติงานดังกลาวนั้น เมื่อเปรียบเทียบระหวางครูสองประเทศนั้น พบวา ครูในประเทศ

ญ่ีปุนตองการพัฒนาตนเองและแกปญหาเปนเปาหมายหลัก สวนครูในประเทศสหรัฐอเมริกา มี

แนวโนมการรับรูเกี่ยวกับทักษะพ้ืนฐาน และการมีนิสัยการทํางานที่ดีเปนเปาหมายทางการศึกษาท่ี

สําคัญ จากการวิจัยยังพบอีกวา ผูบริหารมีบทบาทและมีความสําคัญในการเปนแกนนําที่ตอง
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แสดงออกถึงความสามารถในการเปนผูนํา มีวิสัยทัศนที่ดี มีความคิดอยางเปนกลยุทธ มีความคิด

สรางสรรค มีแบบแผนทางความคิดและแสวงหาความรู  เพื่อนําไปสูเปาหมายในการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จ และเปนผูประสานงานท่ีดี เพื่อใหครูเกิดการเรียนรูไดดวยตนเอง เชน การสงเสริมใหครู 

ไดรับการอบรมอยางเปนทางการจะเปนแหลงความรูหลักในการเรียนรูภาระหนาที่งาน ผลจาก

การศึกษาใหขอคิดในการจัดการโรงเรียนใหเปนองคการแหงการเรียนรูของครู 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการ
เรียนรูพบวา ผูบริหารเปนแกนนําจะตองมีการแสดงออกถึงความสามารถในการเปนผูนํา มีวิสัยทัศนที่
ดี มีความคิดอยางเปนกลยุทธ มีความคิดสรางสรรค มีแบบแผนทางความคิดและแสวงหาความรูใหมๆ 
อยูเสมอ เพื่อนําไปสูเปาหมายในการทํางานใหประสบความสําเร็จ และเปนผูประสานงานที่ดี 
โดยเฉพาะอยางยิ่งมุงเนนสงเสริมสนับสนุนใหครูมีการจัดการความรูเพื่อพัฒนากิจกรรมดานการเรียน
การสอนและผลการปฏิบัติงานของครู   ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรูดังกลาว 
 
 6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการ 
  6.3.1 งานวิจัยในประเทศ 
   สังข ใจขาน (2548: 74-75) ไดวิจัยเร่ือง บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการปนองคการ
แหงการเรียนรูตามความคิดเห็นของขาราชการที่ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา หนองคาย 
เขต 1 พบวา บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเปนองคการแหงการเรียนรูตามความคิดเห็นของ
ขาราชการที่ปฏิบัติงาน ในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 1 ทั้ง 8 ดาน โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายดานพบวาสวนมากอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคะแนนเฉล่ียจาก
มากไปหานอย 3 ลําดับไดดังนี้ ดานมิติโครงสรางของงาน ดานความมั่นคงและความเส่ียง หรือความ
มั่นคงในการทํางาน และดานความอบอุนและสนับสนุน ตามลําดับ และเมื่อพิจารณาตามรายดานมี
ภาพรวมขอแตละดานดังนี้ 
   1) มิติโครงสรางของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด 
2 ลําดับ ไดแก 1) ดานผูบังคับบัญชาในหนวยงานของทานมีความรูความสามารถและประสบการณใน
การทํางานเหมาะสมกับตําแหนงหนาที่ รับผิดชอบ 2) ดานหนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสราง
การบริหารไวอยางชัดเจน และดานที่มีลําดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานโครงสรางการบริหารงานของ
หนวยงานทานที่เอ้ืออํานวยตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
   2) ดานการตัดสินใจ ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ โดยเรียงลําดับ
คาเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) ทานทราบขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของตนเองและหนวยงาน
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เปนอยางดี 2) ผูบังคับบัญชาระดับตน (หัวหนากลุม) ของทานเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเร่ือง
การปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และลําดับคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ แนวทางการปฏิบีติงานในหนวยงานของ
ทานข้ึนอยูกับการตัดสินใจ หรือส่ังการของผูบังคับบัญชาแตเพียงผูเดียว 
   3) ดานความยืดหยุนและอิสระในการทํางาน ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายขอโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียสูงสุด 2 ลําดับ ไดแก 1) ผูบังคับบัญชาของทานสนับสนุนใหมี
การนําแนวคิดหรือวิธีการใหมๆ มาปรับใชในองคการไดเสมอ 2) ผูบังคับบัญชาของทานมีความ
ไววางใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร และลําดับคาเฉล่ียนอยที่สุด คือในการปฏิบัติงานของทาน
สามารถขอเปล่ียนงานไดตามความรูความสามารถและความถนัดได 
   4) ดานการรับรูผลงานและรางวัล ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเม่ือพิจารณาราย
ขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) ในหนวยงานของทานแมบุคลากรจะทํางาน
บกพรอง หรือผิดพลาดผูบังคับบัญชาก็ยังใหโอกาสแกบุคลากรในการแกไขปรับปรุงการทํางานคร้ัง
ตอไป 2) ผูบังคับบัญชาของทานมีการชี้แจงนโยบายและวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานใหทานทราบ
กอนลงมือปฏิบัติ และลําดับคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ การพิจารณาความดีความชอบในการเลื่อนข้ัน
ประจําปในหนวยงานของทาน เปนไปตามความเปนจริง 
   5) ดานการสนับสนุนดานการฝกอบรมและพัฒนา ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายขอ โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยนสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) ผูบังคับบัญชาของทาน
สนับสนุนให บุคลากรในหนวยงานลาศึกษาตอในระดับที่ สูง ข้ึนเพื่อการพัฒนาบุคลากร  2) 
ผูบังคับบัญชาของทานคัดเลือกและสงบุคลากรไปรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาการปฏิบัติงานอยาง
ทั่วถึงและเหมาะสม และลําดับคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ หนวยงานของทานมีอุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช
ในการปฏิบัติงานเพียงพอและอยูในสภาพพรอมใชงาน 
   6) ดานความอบอุนและการสนับสนุน ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณา
รายขอโดยเรียงลําดับคาเฉล่ียสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) ผูบังคับบัญชาของทานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับ
บุคลากรทุกคนในหนวยงาน 2) ผูบริหารในหนวยงานของทานสนับสนุนและใหโอกาสแกบุคลากรใน
การเรียนรู ตลอดจนสงเสริมใหมีการสรางสรรคผลงานความคิดใหมๆ อยูเสมอ และลําดับคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด คือ การจัดสภาพแวดลอมในหนวยงานของทานที่เปนระเบียบเรียบรอยและเอ้ือตอการปฏิบัติงาน 
   7) ดานความม่ันคงและความเส่ียง ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ
โดยเรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) การตัดสินใจในการปฏิบัติงานของทาน ทานจะ
คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานเสมอ 2) ทานจะปรึกษาผูบังคับบัญชากอนตัดสินใจ
ดําเนินการในงานที่เส่ียงตอความผิดพลาด และลําดับคาเฉล่ียนอยที่สุด คือ หนวยงานของทานมี
มาตรการที่ใชในการปองกันและตรวจสอบความผิดพลาดของงงาน 
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   8) ดานการติดตอส่ือสาร ภาพรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณารายขอ โดย
เรียงลําดับคาเฉลี่ยสูงสุด 2 อันดับ ไดแก 1) บุคลากรในหนวยงานมีการแสวงหาขอมูลขาวสาร เพื่อชวย
ปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 2) หนวยงานของทานมีระบบการจัดสายบังคับบัญชาที่ไมซับซอนเพื่อ
สงเสริมใหเกิดการส่ือสารและการเรียนรูไดอยางตอเนื่อง และลําดับคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ หนวยงาน
ของทานไดมีการเผยแพรการปฏิบัติงานของบุคลากรใหทุกคนในองคการ ไดรับทราบอยางทั่วถึง 
  สมพิศ เกงพานิช (2549: 55-57) ไดวิจัยเร่ือง ความคาดหวังในการสรางบรรยากาศ
องคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการโรงเรียนวัดแจงรอน สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ 
กรุงเทพมหานคร สรุปผลการวิจัยไดดังนี้  
   1) สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิงมีอายุ 41-50 ป คิด
เปนรอยละ 53.3 ระดับการศึกษาสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 90 ผูตอบ
แบบสอบถามมีระยะเวลาทํางาน 16 ป ข้ึนไป คิดเปนรอยละ 70 และระดับชั้นที่ทําการสอนอยูในระดับ
ชวงช้ันที่ 1 คิดเปนรอยละ 46.7 
   2) ความคาดหวังในการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของ
ขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอน สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อจําแนกรายดานพบวา  
    2.1) ดานโครงสรางการทํางาน พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการสราง
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับมาก โดย
ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด ไดแก โรงเรียนมีการรช้ีแจงนโยบายและโครงสรางการบริหารงานแกผูปฏิบัติงาน
ทราบอยางชัดเจน และขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุดไดแก โรงเรียนไดจัดสายบังคับบัญชาเปนไปตามระบบ
โครงสราง 
    2.2) ดานความยืดหยุน พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการสราง
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับมาก โดย
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก โรงเรียนมีข้ันตอน การปฏิบัติงานตางๆ และมีแบบแผนที่ปรับเปล่ียนไปได
และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดไดแก การปฏิบัติงานในโรงเรียนสามารถปรับเปล่ียนหนาที่ไดตามความ
เหมาะสม 
    2.3) ดานความเปนอิสระ พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการสราง
บรรยากศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับมาก โดย
ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ผูบังคับบัญชาใหความเปนอิสระในการทํางานเสมอ และขอที่มีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ไดแก ผูบังคับบัญชาไววางใจทานและมอบใหตัดสินใจในการปฏบิติงานอยางอิสระ 
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    2.4) ดานการรับรูผลงาน พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการสราง
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับมาก โดย
ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด ไดแก โรงเรียนของทานมีการเผยแพรผลงานการปฏิบัติงานของบุคคลใหคนอ่ืนๆ 
ภายในโรงเรียนไดรับทราบและขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด ไดแก ผูบังคับบัญชาติดตามงานและการสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชาอยางเต็มที่ 
    2.5) ดานรางวัลตอบแทน พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการสราง
บรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอน อยูในระดับปาน
กลางโดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ผูบังคับบัญชามักจะชมเชยผูปฏิบัติงานที่มีผลการปฏิบัติงานดีทั้ง
ในและนอกหนวยงานเสมอ และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดไดแก การประเมินผลงานเพื่อใหรางวัลตอบแทนมี
ความยุติธรรม 
    2.6) ดานความอบอุนและการสนับสนุน พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังใน
การสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอน อยูใน
ระดับปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ในการปฏิบัติงานเมื่อมีปญหาทานสามารถปรึกษา
ผูบังคับบัญชาไดเสมอ และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ผูบังคับบัญชารูและเขาใจปญหาของ
ผูใตบังคับบัญชา 
    2.7) ดานความมั่นคงและความเส่ียง พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังในการ
สรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก เมื่อทานทํางานผิดพลาดทานจะไดรับโอกาสใหปรับปรุง
แกไขใหม และขอที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก โรงเรียนมีการปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด 
    2.8) ดานความสามัคคี พบวา โดยความคาดหวังในการสรางบรรยากาศ
องคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการครูโรงเรียนวัดแจงรอนอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก บุคลากรในโรงเรียนสวนใหญสนิทสนมและรูจักกันดี และขอที่มีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
ไดแก การพบปะสังสรรคในโรงเรียนเปนไปอยางกวางขวางฉันทมิตรและมีความไววางใจกัน 
    2.9) ดานความยินยอมใหมีความขัดแยง พบวา โดยภาพรวมความคาดหวังใน
การสรางบรรยากาศองคการของขาราชการครูอยูในระดับปานกลาง โดยขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด ไดแก 
ผูบังคับบัญชาเคารพความคิดเห็นของบุคลากรในองคการแมความคิดเห็นจะแตกตางกัน และขอที่มี
คาเฉลี่ยตํ่าสุด ไดแก ทานกับเพื่อนรวมสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหวางกันไดอยางเปดเผย 
  รสสุคนธ รุดชาติ (2550: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางบรรยากาศ
องคการกับความพึงพอใจของครูในโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอน ชวงช้ันที่ 3 และ 4  สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาลําปาง เขต 2 ผลการวิจัยพบวา สภาพบรรยากาศองคการในโรงเรียน โดยรวม 9 
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ดาน มีบรรยากาศอยูในระดับปานกลาง โดยมีบรรยากาศในระดับมาก 5 ดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย 
คือ ดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบ ดานความภักดีตอองคการ ดานมาตรฐานงาน และ
ดานการสนับสนุน สวนดานที่มีบรรยากาศในระดับปานกลางมี 4 ดาน เรียงตามลําดับคาเฉล่ีย คือ 
ดานความเส่ียงของงาน ดานความอบอุน ดานความขัดแยง และดานการใหรางวัล 
   สภาพความพึงพอใจของครูในการปฏิบัติงานในโรงเรียนโดยรวม มีความพึงพอใจ
อยูในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก 6 ดาน เรียงตามลําดับคาเฉล่ีย คือ ดานประโยชน
เกื้อกูล ดานความมั่นคงปลอดภัย ดานสถานที่ทํางาน ดานลักษณะงานที่ทํา ดานลักษณะทางสังคม 
และดานการติดตอส่ือสาร สวนดานที่ความพึงพอใจของครู มีระดับปานกลาง มี 4 ดาน เรียงตามลําดับ
คาเฉลี่ย คือ ดานสภาพการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานโอกาสกาวหนา และดานคาจาง 
   บรรยากาศองคการ ใน 8 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานความรับผิดชอบ 
ดานการใหรางวัล ดานความเส่ียงของงาน ดานความอบอุน ดานการสนับสนุน ดานมาตรฐานงาน และ
ดานความขัดแยง มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของครูในการปฏิบัติงาน ทั้ง 10 ดาน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 สวนบรรยากาศองคการ ดานความภักดีตอองคการ มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจของครูในการปฏิบัติงาน ทั้ง 10 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
  6.3.2 งานวิจัยตางประเทศ 

   ดักกลาส (สังข ใจขาน. (2548): 49; อางอิงจาก Douglas. 1979: บทคัดยอ) ได

ทําการศึกษาเร่ือง การวัดบรรยากาศองคการเพื่อการริเร่ิมสรางสรรคโดยใชแบบสอบถาม The Litwin 

and Stringer’s IOQC เพื่อวัดการรับรูบรรยากาศองคการ 9 มิติของผูนําศาสนา 525 คน ของโบสถ 

Seventh Day Adventist ในแคนาดา แลวนําไปจุดเปนเสนภาพ เพื่อวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง

กันของมิติบรรยากาศองคการทั้ง 9 มิติโดยพบวา บรรยากาศในองคการในมิติโครงสรางองคการ มิติ

รางวัล มิติความอบอุน มิติการสนับสนุน มิติมาตรฐานการปฏิบัติงาน และมิติความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน มีลักษณะเปนบวกสวนบรรยากาศองคการมิติความรับผิดชอบ มิติความเส่ียงภัย และมิติ

ความขัดแยงมีลักษณะเปนบวก 

   ฮัลปน และครอฟท (Halpin & Croft. 1963: 133-135) ไดรวมกันสรางแบบสอบถาม

เพื่อใชวัดบรรยากาศองคการ (Organizational Climate Description Questionnaire / OCDQ) ซึ่ง

นําไปใชศึกษาบรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษา 71 โรงในประเทศสหรัฐอเมริกาแลวจัดเปน

บรรยากาศของโรงเรียนได 6 แบบ และจากผลการวิจัยคร้ังนั้นพบวา บรรยากาศโรงเรียนจะเรียงลําดับ

ตอเนื่องกันจากแบบที่พึงประสงคที่สุดไปจนถึงแบบที่ไมพึงประสงคที่สุดดังนั้น บรรยากาศเปด 

บรรยากาศอิสระ บรรยากาศควบคุม บรรยากาศสนิทสนม บรรยากาศรวบอํานาจ บรรยากาศปด  
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   คัมมิ่งส (สมพิศ เกงพานิช. (2549): 37; อางอิงจาก Cumming. 1975)  ไดศึกษา

เร่ืองบรรยากาศโรงเรียนมัธยมจํานวน 28 โรงเรียน ผลการศึกษาพบวามี 17 โรงเรียนมีบรรยากาศแบบ

ปด (The Closed Climate) โรงเรียนที่บรรยากาศแบบเปดจะมีครูที่มีประสบการณทางการสอนนอย

กวาครูที่มีประสบการณทางการสอนมาก ซึ่งประสบการณทางการสอนมีผลตอบรรยากาศของโรงเรียน

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา การสรางบรรยากาศองคการในการปฏิบัติงานมีผลตอความ

พึงพอใจและพฤติกรรมการทํางาน การสรางบรรยากาศท่ีดีนั้นผูบริหารตองมีความเขาใจวาส่ิงใดคือ

เปาหมายขององคการ และพยายามสรางบรรยากาศที่เหมาะสมตอเปาหมายเพื่อใหผูปฏิบัติงานมี

ทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความพอใจที่จะอยูในองคการทําใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน

การดําเนินงานของหนวยงาน สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

  จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศองคการพบวา บรรยากาศองคการเปน

สวนสําคัญในการกระตุนและสรางแรงจูงใจตอบุคลากรในองคการไดพัฒนาความรู ความสามารถ 

ปรับเปล่ียนทัศนคติรวมกัน เกิดความคิดสรางสรรค เพื่อจะปรับปรุงงานใหดี สรางความผูกพัน รูสึกเปน

สวนหนึ่งขององคการ และกอใหเกิดการเรียนรูรวมกัน สงผลใหองคการเกิดประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลตอองคการ  ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาบรรยากาศองคการดังกลาว 

 
 6.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของครู 
  6.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
   กรรณิการ  โพธิ์รัตนพิทักษ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง การศึกษาคุณลักษณะ
ความเปนครูของครูโรงเรียนคาทอลิก สังกัดสังฆมณฑลจันทบุรี ผลการศึกษาวิจัย พบวา คุณลักษณะ
โดยรวมและรายองคประกอบ ประกอบดวยคุณลักษณะความเปนครู 7 องคประกอบ ไดแก 1) การ
พัฒนาการสอน  2) การพัฒนาเพื่อนครู  3) ความรู  4) การประสานงาน  5) คุณธรรมและจรรยาบรรณ  
6) การวัดและประเมินผล  และ 7) การวางตน 
   จันทรทัย สุพัฒนานนท (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองคุณลักษณะที่พึงประสงค
ของครูผูสอนในยุคปฏิรูปการศึกษาตามความคาดหวังของผูบริหารโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารคาดหวังคุณลักษณะที่พึงประสงคของครูผูสอนในยุคปฏิรูปการศึกษา 3 
ดาน เรียงตามลําดับ ดังนี้ 1) คุณลักษณะดานคุณธรรม จริยธรรม คาดหวังในเร่ืองการใหความรัก เอา
ใจใสตอศิษยเทาเทียมกัน อุทิศตนและเวลาเพ่ือสงเสริมและพัฒนานักเรียนในทุกๆ ดาน และมี
ความสามารถในการปลูกฝงระเบียบวินัยเพื่อการนําไปใชแกปญหาสังคมได  2) คุณลักษณะสวนตน 
คาดหวังในเร่ือง การมีภาวะผูนําในการวิเคราะหปญหาและแกปญหาได มีการพัฒนาการเรียนที่มุงเนน
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ใหผูเรียนพึ่งตนเอง คิดเอง ปฏิบัติเอง และตัดสินใจไดเอง มีเจตคติที่ดีทั้งตอผูเรียนและเพื่อนรวมงาน มี
ความสามารถในการทํางานเปนทีม 3) คุณลักษณะดานวิชาชีพ คาดหวังในเร่ืองการเลือกใชกิจกรรมที่
เหมาะสมและสนองความตองการของผูเรียน การจัดกระบวนการบริหารงานการเก็บรวบรวมขอมูล
และการส่ือสาร สามารถใชทรัพยากรทองถิ่นใหเกิดประโยชนตอกระบวนการเรียนรู พัฒนาหลักสูตรให
สนองความตองการ ความถนัด และความสนใจของผูเรียนได 
   สุนทราภรณ  หาญคําภา (2544: 66-68)  ไดศึกษาเร่ืองการเตรียมความพรอม 
วิธีการ และเทคนิคการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูดีเดนในจังหวัด จากผลการวิจัยพบวา 
ดานเทคนิคการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูทั้ง 11 มาตรฐาน นั้น โดยรวมครูมีเทคนิคการ
ปฏิบัติที่คลายคลึงกัน คือในการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนทุกคร้ังจะมีการต้ังวัตถุประสงคของการ
เรียนการสอนรวมกับผูเรียน เพื่อใหผูเรียนไดตระหนักและมีความกระตือรือรนที่จะดําเนินกิจกรรมการ
เรียนการสอน จนสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว รวมทั้งในระหวางเรียนและหลังจากที่มี
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน จะมีการประเมินผลทุกคร้ังเพื่อที่จะนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหา
ขอบกพรอง และสามารถนําขอมูลนั้นมาแกไข ปรับปรุงและพัฒนาอยางตอเนื่อง ตลอดจนการเผยแพร
ความรูดานวิชาการตางๆ ที่คนพบใหกับเพื่อนครูไดรับทราบ รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน เพื่อเปนการพัฒนาตนเองใหมีวิสัยทัศนกวางขวาง และเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูตอไป เชน การ
แสวงหาความรูตางๆ จากผูที่มีประสบการณตรงหรือมีความชํานาญการจัดทําแฟมสะสมผลงานของ
ตน เพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง การเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดรับอยางเปนระบบและสามารถคนควาไดงาย 
การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ และมีวิธีการสอนที่หลากหลายเหมาะสมกับ
ศักยภาพของผูเรียนเปนรายบุคคล 
   วิลาวัลย มาคุม (2549: 341-342) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้การจัดการ
ความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ลักษณะของครูในการพัฒนา
ความรูที่ต้ังอยูบนพื้นฐานของระดับที่ทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จดวย ซึ่งครูแตละคน
สามารถนําความรูที่ฝงอยูในตัว (tacit knowledge) ที่เพียงพอสําหรับที่จะนํามาจัดการใหเปนความรูที่
ชัดแจง (explicit knowledge) โดยมีการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันจากเครือขายและแหลงเรียนรูทั้งใน
และนอกสถานศึกษา (เชน ในแฟมพัฒนางาน ตําราเรียน วารสาร จดหมาย ขาว เว็บบล็อกและ
โฮมเพจ) ดังนั้นครูทุกคนควรมีการพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาชีพอยูเสมอ เพื่อใหสามารถ
รวบรวมและจัดเก็บความรูไดอยางเปนระบบ สามารถนํามาถายทอดและแลกเปล่ียนความรูรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
 



 79 

  6.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
   เคลเดอรอน (Calderon. 1989: 2512-A)   ไดศึกษาเร่ือง คุณลักษณะของครูที่สอน

ดีเยี่ยมในทรรศนะของนักเรียน เพื่อนครูและผูบริหารโรงเรียนในเขตวิทยาลัยชุมชนลอสแองเจลีส (Los 

Angeles Community College) การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยในลักษณะสํารวจความคิดเห็นโดยกลุม

ตัวอยางเลือกจากประชากรในเขตวิทยาลัยชุมชนลอสแองเจลีส ผลการวิจัยพบวา นักเรียน ครู  และ

ผูบริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นตรงกันเกี่ยวกับคุณภาพหรือคุณลักษณะที่ดีของ 3 ลักษณะ คือ 1) 

ลักษณะการสอนที่ดี  2) ลักษณะเกี่ยวกับบุคลิกที่ดี  3) ลักษณะเกี่ยวกับอาชีพครู 

   บาทิสตา (Batista. 1976: 257-271)  ไดศึกษาลักษณะที่ดีของอาจารย โดยศึกษา

พฤติกรรมของอาจารยที่ดีจากความคิดเห็นของเพื่อนอาจารยพบวา พฤติกรรมที่ดีของอาจารย 

ประกอบดวย ความรูในเนื้อหาวิชาที่ทันสมัย งานวิจัยบทความและส่ิงตีพิมพที่มีคุณภาพ มีความรูใน

เนื้อหาวิชาที่สอน มีความรูในวิชาที่สอนท่ีเหมาะสมกับเนื้อหา และนักศึกษา ตลอดจนรูจักประยุกตใช 

มีความรูในวิธีประเมิน จุดมุงหมายของวิชาที่สอนอยางเหมาะสม มีคุณธรรมตามวิชาชีพ ใหบริการกับ

สถาบันและชุมชน ใหบริการทางวิชาการและวิชาชีพ และมีเจตคติที่ตอเพื่อนอาจารย นักศึกษา และ

สถาบัน 

   คอรเนลล (Cornell. 1999: 89-96) ไดศึกษาวิจัยในกระบวนทัศนของครูในยุคหนา 

โดยศึกษากับครูสอนวิชาอาชีพ  เพื่อใหทราบวาครูจะตองเปล่ียนแปลงอยางไร เนื่องจากครูตองมีความ

ตระหนักในการสอนท่ีเนนนักเรียนเปนสําคัญ และเทคโนโลยีเปล่ียนแปลงเร็วมาก แตครูและนักเรียน

ตอบสนองตอเทคโนโลยีชามาก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานส่ืออิเลคโทรนิกส พบวา ครูควรมีความสามารถ

ดานเทคโนโลยี และสามารถใชและสอนนักเรียนได 

   สคริบเนอร (Scribner. 1999: 239-265) ไดวิจัยเร่ือง การพัฒนาครูอาชีพโดย

อิทธิพลของบริบทของงานเพื่อการเรียนรูของครู โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหทราบแรงจูงใจที่ครูตองการ

ในการพัฒนาอาชีพ ประสบการณของครูที่จะพัฒนาตนเองเปนครูอาชีพ และอิทธิพลของบริบทที่มีผล

ตอการพัฒนาครู พบวา ส่ิงจูงใจใหเกิดการเรียนรูของครู คือ แรงจูงใจภายใน 4 ประการ ไดแก ความ

ตองการความรู ดานเนื้อหา ทักษะในการเรียนการสอน การจัดการช้ันเรียน และชองวางระหวางความรู

ของนักเรียนและแรงจูงใจภายนอก 2 ประการ คือ รางวัลสิทธิบัตร นอกจากนั้น การเรียนรูเพิ่มเติมของ

ครูประจําการเกิดจากการรวมมือรวมใจของครูในการพัฒนาการจัดการช้ันเรียนและการรวมกัน

พัฒนาการสอนหรือทักษะการเปนครูรวมกัน ส่ิงที่ครูตองการสนับสนุน คือ การไดศึกษาเอกสาร

งานวิจัยอยางเพียงพอ และการจัดกิจกรรมเพื่อการพัฒนาครูอาชีพเพื่อใหเกิดการพัฒนารวมกัน 
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   จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของครูพบวา คุณลักษณะตางๆ 

ของครูที่จําเปนตอการจัดการศึกษา ไมวาจะเปนดานการพัฒนาความรูความสามารถของครู ทักษะ

กระบวนการในการจัดกิจกรรมการเรียนรู การประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี มีคุณธรรม 

จริยธรรม จะตองเช่ือมโยงกันและควรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง จึงจะทําใหบุคลากรครูเปนผูมี

ความรูความสามารถในการพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ผูวิจัยจึงสนใจที่จะ

ศึกษาคุณลักษณะของครูดังกลาว 
 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหง
การเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3 โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
  5.   สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
1.  การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 มีจํานวนครูทั้งส้ิน 3,277 คน จาก 42 โรงเรียน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 จํานวน 356 คน จาก 42 โรงเรียน ไดจาก
การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ ยามาเน (Yamane. 1973: 725) ที่ระดับความ
เชื่อมั่นรอยละ 95 หรือที่ระดับนัยสําคัญ .05   วิธีการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอนดังนี้ 
 1.  การสุมตัวอยางขนาดโรงเรียน โดยสุมรอยละ 20 ตามขนาดโรงเรียนทั้งหมดได 8 โรงเรียน 
โดยไดโรงเรียนขนาดใหญพิเศษจํานวน 5 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 3 โรงเรียน 
 2.  การเลือกกลุมตัวอยางครูระดับมัธยมศึกษา ในแตละโรงเรียนดวยการใชวิธีการจับฉลาก
โรงเรียน 8 โรงเรียน และกําหนดตามสัดสวนจํานวนครูจําแนกตามขนาดโรงเรียน ตามเกณฑของ 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ จะไดกลุมตัวอยางที่เปนครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 ดังนี้ 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจยัโดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน ประชากร กลุมตัวอยาง 
ขนาดใหญพิเศษ 2,482 278 
ขนาดใหญ    795 78 

รวม 3,277 356 

 
ตาราง 2  จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน 
  

 ขนาดโรงเรียน จํานวนประชากร กลุมตัวอยาง 

 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ   
1 ศึกษานารี 134 59 
2 ทวีธาภิเศก 133 58 
3 มัธยมวัดหนองแขม 129 56 
4 มัธยมวัดสิงห 121 53 
5 วัดนวลนรดิศ 120 52 
 โรงเรียนขนาดใหญ   

6 วัดประดูในทรงธรรม 64 28 
7 วัดปากน้ําวิทยาคม 58 25 
8 มหรรณพาราม 57 25 
 รวม  356 

 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 2.1 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยไดสราง
และพัฒนาข้ึนโดยอาศัยการศึกษาคนควาจากหนังสือ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อใชเปน
ฐานขอมูลในการพัฒนาเปนคร่ืองมือที่นํามาใชในการวิจัย โดยเคร่ืองมอืดังกลาวมีดวยกัน 5 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนลักษณะ
แบบตรวจสอบรายการ (Check-List)  
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามการจัดการความรูของครูจํานวน 20 ขอ ที่ผูวิจัยไดพัฒนา
ปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของวสันต ลาจันทึก (2548: 68) วิลาวัลย มาคุม 
(2549: 214-223) จันทนา สุขธนารักษ (2550: 188-190) และประมวล ศรีขวัญใจ (2550: 93-94) เปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) ใน 5 ระดับ โดยเรียงจาก
มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับหนึ่ง เนื้อหา
แบบสอบถามแบงเปน 3 ดาน ไดแก ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู จํานวน 9 ขอ มีคาอํานาจ
จําแนกอยูระหวาง .530 - .784 คาความเช่ือมั่นเทากับ .899 ดานการแลกเปล่ียนความรู จํานวน 5 ขอ 
มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .216 - .531 คาความเช่ือมั่นเทากับ .586 และ ดานการสรางคลังความรู 
จํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .285 - .628 คาความเชื่อมั่นเทากับ .709  และคาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามการจัดการความรูทั้งฉบับเทากับ  0.89  
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูจํานวน 26 
ขอ  ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 
83-87) และ ตติยา มวงมิ่งสุข (2550: 130-136) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ให
ผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับหนึ่ง เนื้อหาแบบสอบถามแบงเปน 5 ดาน ไดแก ดานความคิดเชิง
ระบบจํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .771 - .869 คาความเช่ือมั่นเทากับ .939 ดานความ
รอบรูแหงตนจํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .759 - .918 คาความเช่ือมั่นเทากับ .938 
ดานการมีวิสัยทัศนรวมจํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .796 - .908 คาความเช่ือมั่น
เทากับ .957 ดานแบบแผนความคิดอานจํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .462 - .921 คา
ความเชื่อมั่น .912 และดานการเรียนรูของทีมจํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .865 - .942 
คาความเชื่อมั่น .964  และคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการ
แหงการเรียนรูทั้งฉบับเทากับ  0.98  
 ตอนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศองคการจํานวน 17 ขอ ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมา
จากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของสังข ใจขาน (2548: 93-100) สมพิศ เกงพานิช (2549: 72-
75) และ รสสุคนธ รุดชาติ (2550: 91-99) วิภาวี มหารักขกะ (2550: 205-213)เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใดระดับหนึ่ง โดยขอความทางบวกจะให
คะแนนดังตอไปนี้ นอยที่สุด เทากับ 1 คะแนน จนถึง มากที่สุด เทากับ 5 คะแนน ตามลําดับ ขอคําถาม
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ทางลบจะใหคะแนนกลับกัน เนื้อหาแบบสอบถามแบงเปน 3 ดาน ไดแก  บรรยากาศดานการใชอํานาจ
จํานวน 5 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .678 - .901 คาความเช่ือมั่นเทากับ .914  บรรยากาศดาน
มนุษยสัมพันธจํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .350 - .607 คาความเช่ือมั่นเทากับ .764 
บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผลจํานวน 6 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .619 - .803 คาความเชื่อมั่น
เทากับ .872  และคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามบรรยากาศองคการทั้งฉบับเทากับ  0.94  
 ตอนท่ี 5 แบบสอบถามคุณลักษณะของครูจํานวน 20 ขอ ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมา
จากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของนงนุช บุญตาปวน (2548:101-103) และ นิคม ผดาวัลย 
(2549: 123-127) เปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแนวคิดของลิเคิรท (Likert) 
ใน 5 ระดับ โดยเรียงจากมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ใหผูตอบเลือกตอบเพียงระดับใด
ระดับหนึ่ง เนื้อหาแบบสอบถามแบงเปน 2 ดาน ไดแก คุณลักษณะดานสวนตัวจํานวน 8 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .448 - .714 คาความเช่ือมั่นเทากับ .839 คุณลักษณะดานวิชาชีพครูจํานวน 
12 ขอ มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .502 - .711 คาความเชื่อมั่นเทากับ .899  และคาความเชื่อมั่น
ของแบบสอบถามคุณลักษณะของครูทั้งฉบับเทากับ  0.93 
 
 2.2 ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
  ในข้ันตอนการสรางเคร่ืองมือและหาคุณภาพเคร่ืองมือ ผูวิจัยไดดําเนินการดังนี้ คือ  
  ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาเอกสาร ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูบริหารในการ
สรางองคการแหงการเรียนรูและบรรยากาศองคการกับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
  ข้ันตอนที่ 2  สรางแบบสอบถามตามขอมูลในข้ันตอนที่ 1 และตามหลักการสราง
เคร่ืองมือในการวิจัย โดยขอคําถามที่เขียนข้ึนมานั้นครอบคลุมนิยามปฏิบัติการตามเนื้อหาตัวแปรที่
กําหนดในการวิจัย และไดนําเสนอตอคณะกรรมการควบคุมการวิจัยเพื่อตรวจแกความชัดเจนดาน
ภาษา สํานวนที่ใชในแบบสอบถามใหมีความเที่ยงตรงและถูกตอง ครอบคลุมเนื้อหา 
  ข้ันตอนที่ 3  ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือดานความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน เปนผูตรวจสอบขอคําถามในแบบวัด จากนั้นจึงคัดเลือก
และปรับขอคําถามตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญ โดยเลือกขอคําถามที่มีคาความเที่ยงตรงไมนอยกวา 
0.6 ใหเปนขอคําถามที่จะนําไปทดลองใชตอไป 
  ข้ันตอนที่  4   นําแบบสอบถามท่ีแก ไขปรับปรุงและได รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการแลวไปทดลองใช (Try out) กับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะเดียวกับกลุมตัวอยางที่ตองการ
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ศึกษาจริงซึ่ งไดแก  ครูโรงเ รียนสตรีวัดอัปสรสวรรค  ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 จํานวน 30 คน 
  ข้ันตอนที่ 5  หาคาอํานาจจําแนก (Discrimination) โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ระหวาง
คะแนนรายขอกับคะแนนรายดาน แลวนําขอคําถามที่ คัดเลือกไวมาหาคาความเชื่อมั่นแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach. 1990: 169) โดยเลือกขอคําถาม
ที่มีคาอํานาจจําแนกไมนอยกวา 0.200  ใหเปนขอคําถามที่จะนําไปเก็บขอมูลจริงตอไป 
   
3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้ 
 1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒถึง
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  เพื่อขออนุญาตเก็บ
ขอมูลจากครูผูสอน ที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
 2.  นําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บแบบสอบถามพรอมแบบสอบถามการวิจัยไปใหกลุม
ตัวอยางตอบ โดยผูวิจัยไปติดตอดวยตนเองที่สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3  จํานวน 8 แหง เพื่อเสนอตอผูบริหารโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยางเพื่อขอความ
รวมมือและอนุญาตใหครูผูสอนตอบแบบสอบถามจํานวน 356 ฉบับ ตามรายช่ือของกลุมตัวอยางและ
ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับการตอบกลับคืนดวยตนเองจํานวน 348 ฉบับ และตรวจสอบ
แบบสอบถามทั้งหมดถูกตองสมบูรณแลวทุกฉบับ คิดเปนรอยละ 97.75  แลวนํามาวิเคราะหทางสถิติ
ตอไป 
 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 1. การจัดกระทาํขอมูล  
  1.1 นําแบบสอบถามที่รับคืนและตรวจสอบความถูกตองสมบูรณแลวทุกฉบับจํานวน 
348 ฉบับ 
  1.2 ใหรหัสแบบสอบถามตอนที ่1  
  1.3 ตรวจใหคะแนนแบบสอบถามตอนที ่2 ตอนที ่3 ตอนท่ี 4 และตอนที ่5 ตาม 
เกณฑที่กาํหนดใหดังนี ้
  การใหคะแนน ไดกําหนดคะแนนเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ 
ตามแบบของลิเคิรท (Likert) โดยกําหนดคาคะแนนแตละระดับ ดังนี ้
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   ระดับคะแนนความคิดเหน็ 5 หมายถงึ ระดับปฏิบัติมากที่สุด 
   ระดับคะแนนความคิดเหน็ 4 หมายถงึ ระดับปฏิบัติมาก 
   ระดับคะแนนความคิดเหน็ 3 หมายถงึ ระดับปฏิบัติปานกลาง 
   ระดับคะแนนความคิดเหน็ 2 หมายถงึ ระดับปฏิบัตินอย 
   ระดับคะแนนความคิดเหน็ 1 หมายถงึ ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
    
  การแปลผลคาเฉลี่ย แบบสอบถามตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู ใน 3 ดาน ไดแก 1) การกําหนดวิสัยทัศนทางความรูมีขอคําถามจํานวน 9 ขอ  2) การ
แลกเปล่ียนความรูมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ และ 3) การสรางคลังความรูมีขอคําถามจํานวน 6 ขอ โดย
แปลผลคาเฉลี่ยดังนี ้ 
          คาเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมากที่สุด     
         คาเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมาก 
          คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถงึ           ระดับปฏิบัติปานกลาง 
          คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถงึ          ระดับปฏิบัตินอย 
         คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถงึ  ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
  การแปลผลคาเฉลี่ย แบบสอบถามตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรม
ผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู  ใน 5 ดาน ไดแก 1) ดานความคิดเชงิระบบมีขอคําถาม
จํานวน 5 ขอ  2) ดานความรอบรูแหงตนมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 3) ดานการมีวิสัยทัศนรวมมีขอ
คําถามจํานวน 6 ขอ  4) ดานแบบแผนความคิดอานมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ และ 5) ดานการเรียนรู
ของทีมมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ โดยแปลผลคาเฉลี่ยดังนี้  
   คาเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมากที่สุด     
         คาเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมาก 
          คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถงึ           ระดับปฏิบัติปานกลาง 
          คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถงึ          ระดับปฏิบัตินอย 
             คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถงึ  ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
 การแปลผลคาเฉลี่ย แบบสอบถามตอนที่ 4  แบบสอบถามเกีย่วกับบรรยากาศองคการ
ใน 3 ดาน ไดแก 1) บรรยากาศดานการใชอํานาจมีขอคําถามจํานวน 5 ขอ 2) บรรยากาศดาน 
มนุษยสัมพนัธมีขอคําถามจํานวน 6 ขอ และ3) บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผลมีขอคําถามจํานวน 6 ขอ 
โดยแปลผลคาเฉลี่ยดังนี ้
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   คาเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมากที่สุด     
         คาเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมาก 
          คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถงึ           ระดับปฏิบัติปานกลาง 
          คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถงึ          ระดับปฏิบัตินอย 
             คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถงึ  ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
 การแปลผลคาเฉลี่ย แบบสอบถามตอนที่ 5  แบบสอบถามเกีย่วกับคุณลักษณะของครู 
ใน 2 ดาน ไดแก 1) คุณลักษณะดานสวนตัวมีขอคําถามจํานวน 8 ขอ และ 2) คุณลักษณะดานวชิาชีพ
ครูมีขอคําถามจํานวน 12 ขอ โดยแปลผลคาเฉลี่ยดังนี ้
   คาเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมากที่สุด     
         คาเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถงึ ระดับปฏิบัติมาก 
          คาเฉลี่ย  2.51 - 3.50  หมายถงึ           ระดับปฏิบัติปานกลาง 
          คาเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถงึ          ระดับปฏิบัตินอย 
             คาเฉลี่ย  1.00 - 1.50  หมายถงึ  ระดับปฏิบัตินอยที่สุด 
 
 2. การวิเคราะหขอมูล  
  1. การวิเคราะหเชิงบรรยาย โดยการหาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย (Mean) 
และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  2. การวิเคราะห ความมุงหมายตามวัตถุประสงคการวิจัย 
   วัตถุประสงคขอที่ 1 เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรูของครู  ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3   ใชการวิเคราะหสถิติพื้นฐานเชิงบรรยาย(Descriptive 
statistics)   
   วัตถุประสงคขอที่ 2 เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู  บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู  ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 3   ใชการวิเคราะหสถิติพื้นฐานเชิงบรรยาย(Descriptive statistics)   
  
   วัตถุประสงคขอที่ 3 เพื่อศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสราง
องคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ
แบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression Analysis) 
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5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 5.1 สถิติพืน้ฐาน 

  1. คาเฉลี่ย ( X ) 
  2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
  3. คารอยละ (%) 
 5.2 สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน   

  -  สถิติวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression Analysis) 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหง
การเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3 จากการเก็บรวบรวมขอมูลกลุมตัวอยางที่เปนครูระดับ
มัธยมศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 สามารถเสนอผล
การวิเคราะหขอมูลตามลําดับตอไปนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ เพื่อความเขาใจในการแปล
ความหมายจากผลการวิเคราะหขอมูล  ดังนี้ 
  N      แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X  แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
 t แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบที (t-distribution) 
 F แทน คาสถิติที่ใชวิเคราะหในการแจกแจงแบบแอฟ (F-distribution) 
 R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพหุคูณ 
 R2   แทน คาอํานาจในการทํานาย (Coefficient of Determination)   
 a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
 b แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวทาํนาย ในรูปแบบคะแนนดิบ 

  แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวทาํนาย ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน 
 S.E. แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิถ์ดถอย 
 p แทน คาความนาจะเปน (Probability) ของสถิติที่ใชทดสอบ 
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลการวิจัยออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของครูที่ตอบแบบสอบถาม ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการจัดการความรู พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression Analysis) 
ซึ่งตัวแปรทํานายคือตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ 
และคุณลักษณะของครู และตัวแปรที่ถูกทํานายคือ การจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของครูที่ตอบแบบสอบถาม ในสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3  
 
ตาราง 3 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามขอมลูสวนบุคคล 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ (%) 
เพศ   
          ชาย 98 28.2 
          หญิง 250 71.8 
ระดับอายุ (ป)   
          นอยกวา 40 55 15.8 
          41-50 88 25.3 
          มากกวา 50 205 58.9 
ระดับการศึกษา   
        ปริญญาตรี 256 73.6 
        สูงกวาปริญญาตรี 92 26.4 
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ตาราง 3 (ตอ) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ (%) 
ระดับประสบการณการทํางาน (ป)   
        นอยกวา 5  25 7.2 
         5-10 18            5.2 
        11-15 33 9.5 
        มากกวา 15  272 78.2 
ระดับชั้นที่สอน   
        มัธยมศึกษาปที่ 1  66 19 
        มัธยมศึกษาปที่ 2  74 21.3 
        มัธยมศึกษาปที่ 3 60 17.2 
        มัธยมศึกษาปที่ 4 46 13.2 
        มัธยมศึกษาปที่ 5 53 15.2 
        มัธยมศึกษาปที่ 6 49 14.1 
                                    รวม 348 100.00 

 
 จากตาราง 3 แสดงใหเห็นวาครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ ทั้งหมด 348 คน สวนใหญเปนเพศหญิง
จํานวน 250 คน คิดเปนรอยละ 71.8 เมื่อพิจารณาระดับอายุพบวาครูสวนใหญมีอายุมากกวา 50 ป
จํานวน 205 คน คิดเปนรอยละ 58.9 เมื่อพิจารณาระดับการศึกษาพบวาครูสวนใหญจบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีจํานวน 256 คน คิดเปนรอยละ 73.6 เมื่อพิจารณาระดับประสบการณการทํางาน
พบวาครูสวนใหญมีประสบการณการทํางานมากกวา 15 ป มีจํานวน 272 คน คิดเปนรอยละ 78.2 
และเมื่อพิจารณาระดับชั้นที่สอนพบวาครูสอนในระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 จํานวน 74 คน คิดเปน
รอยละ 21.3  
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 ตอนท่ี 2  ผลการวิเคราะหระดับการจัดการความรู พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูในสังกัดสํานักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 
ตาราง 4  คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรู พฤติกรรมผูบริหารในการ   
      สรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู โดยรวมและรายดาน  
  

ตัวแปร 
ระดับปฏิบัติ 

X  S.D. การแปลความหมาย 
 
การจัดการความรู 

   

       - ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู 3.72 0.57 มาก 
       - ดานการแลกเปล่ียนความรู 3.54 0.58 มาก 
       - ดานการสรางคลังความรู 3.36 0.66 ปานกลาง 

รวม 3.57 0.52 มาก 
พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู 

   

      - ดานความคิดเชิงระบบ 3.75 0.80 มาก 
       - ดานความรอบรูแหงตน 3.77 0.73 มาก 
       - ดานการมีวิสัยทัศนรวม 3.70 0.76 มาก 
       - ดานแบบแผนความคิดอาน 3.71 0.81 มาก 
       - ดานการเรียนรูเปนทมี 3.67 0.81 มาก 

รวม 3.71 0.74 มาก 
บรรยากาศองคการ    
       - บรรยากาศดานการใชอํานาจ 3.84 0.66 มาก 
       - บรรยากาศดานมนษุยสัมพนัธ 3.67 0.60 มาก 
       - บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล 3.81 0.66 มาก 

รวม 3.77 0.60 มาก 
คุณลักษณะของครู    
       - คุณลักษณะดานสวนตัว 4.26 0.51 มาก 
       - คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 4.07 0.51 มาก 

รวม 4.14 0.49 มาก 
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 จากตาราง 4  แสดงใหเห็นวา  ระดับการจัดการความรูของครู โดยรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวามี 2 ดานที่การจัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก ไดแก ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู และดานการแลกเปล่ียนความรู สวนดานการ
สรางคลังความรูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  และระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการ
แหงการเรียนรู โดยรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา พฤติกรรม
ผูบริหารในดานความรอบรูแหงตนมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก รองลงมาคือดานความคิดเชิงระบบ
และดานแบบแผนความคิดอาน และระดับบรรยากาศองคการ มีการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก    
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา บรรยากาศองคการดานการใชอํานาจมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
รองลงมาคือ บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผลและบรรยากาศดานมนุษยสัมพันธตามลําดับ  และระดับ
คุณลักษณะของครูมีการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ครูมี
คุณลักษณะในดานคุณลักษณะสวนตัวมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และรองลงมาคือคุณลักษณะดาน
วิชาชีพครู   
 
ตอนท่ี 3  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression Analysis) เพื่อ
ทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 5 – 6 
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ตาราง 5 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับ 
      การจัดการความรูของครู 

ตัวแปร 
 

X1 
 

X2 
 

X3 X4 X5 X6 X7 X8 

 
X9 X10 

 
Y 

พฤติกรรมผูบริหารในการสราง 
องคการแหงการเรยีนรู 
   ดานความคิดเชิงระบบ (X1) 

 
 
- 

 
 

.86** .86** .81** .81** .69** .61** .72** .45** .48** .52** 

   ดานความรอบรูแหงตน (X2)    - .90** .86** .85** .72** .60** .76** .49** .55** .54** 

   ดานการมวีสิัยทัศนรวม (X3)   - .89** .90** .76** .65** .78** .49** .57** .54** 

   ดานแบบแผนความคิดอาน (X4)    - .90** .74** .62** .75** .45** .49** .43** 

   ดานการเรียนรูเปนทีม (X5)     - .77** .67** .77** .47** .54** .48** 

บรรยากาศองคการ 
   บรรยากาศดานการใชอํานาจ (X6) 

  

   - .75** .83** .55** .59** .53** 

   บรรยากาศดานมนุษยสัมพัน(X7)       - .79** .61** .61** .51** 

   บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผล (X8)        - .64** .66** .55** 

คุณลักษณะของครู 
   คุณลักษณะดานสวนตัว (X9) 

  

      - .86** .49** 

   คุณลักษณะดานวชิาชีพครู (X10)          - .57** 

การจัดการความรูของครู (Y)           - 

**  มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (2-tailed)  
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 จากตาราง 5  แสดงใหเห็นวา ตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูใน
ดานความรอบรูแหงตน และดานการมีวิสัยทัศนรวมมีความสัมพันธในทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับการ
จัดการความรูของครูมากที่สุด (r = .54) รองลงมาคือดานความคิดเชิงระบบ (r = .52) ดานการเรียนรู
เปนทีม (r = .48) และดานแบบแผนความคิดอาน (r = .43) ตามลําดับและตัวแปรบรรยากาศองคการใน
ดานบรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผลมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับการจัดการความรูของครู
มากที่สุด  (r = .55) รองลงมาคือดานบรรยากาศดานการใชอํานาจ (r = .53) และบรรยากาศดานมนุษย
สัมพันธ (r = .51) สวนตัวแปรคุณลักษณะของครูในดานคุณลักษณะดานวิชาชีพครูมีความสัมพันธ
ทางบวกอยางมีนัยสําคัญกับการจัดการความรูของครูมากที่สุด  (r = .57) และดานคุณลักษณะดาน
สวนตัว (r = .49) 
 สําหรับความสัมพันธภายในระหวางตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู พบวามี 3 ดานที่มีความสัมพันธมากที่สุดเทากัน คือดานความรอบรูแหงตน มีความสัมพันธกับ
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ซึ่งมีความสัมพันธเทากันกับความสัมพันธของดานการมีวิสัยทัศนรวมกับดาน
การเรียนรูเปนทีม และยังเทากันกับความสัมพันธของดานแบบแผนความคิดอานกับดานการเรียนรูเปน
ทีม (r =  .90)  และความสัมพันธภายในระหวางตัวแปรบรรยากาศองคการ พบวาบรรยากาศดานการ
ใชอํานาจมีความสัมพันธกับบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผลมากที่สุด (r =  .83) รองลงมาคือความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศดานมนุษยสัมพันธกับบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล (r =  .79) สวนความสัมพันธ
ภายในระหวางตัวแปรคุณลักษณะสวนตัวกับคุณลักษณะดานวิชาชีพครูมีความสัมพันธเทากับ 
(r =  .86) 
 
ตาราง 6   ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน ในการทํานายการจัดการความรูของครู     
     จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และ 
     คุณลักษณะของครู 
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ตัวทํานาย อันดับ b  t p 
คุณลักษณะของครู      
   คุณลักษณะดานวชิาชีพ 1 .35 .34 6.55* .00 
พฤติกรรมผูบริหารในการ
สรางองคการแหงการเรียนรู 

     

   ความคิดเชงิระบบ 2 .20 .31 3.81* .00 
   แบบแผนความคิดอาน 4 .23 .37 3.83* .00 
   การมวีิสัยทศันรวม 5 .17 .25 2.36* .02 
บรรยากาศองคการ      
   บรรยากาศดานการใชอํานาจ 3 .15 .19 2.88* .00 
                    a = .43                    R     =    .66                    R2   =  .44 
                    F = 53.39*              S.E.   =   .39 

*  มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 จากตาราง 6 พบวา เมื่อใชตัวแปรอิสระทั้งหมดรวมกันทํานายการจัดการความรูของครู 
พบวา จากคุณลักษณะของครูมีดานคุณลักษณะดานวิชาชีพที่มีความสําคัญในการทํานายการจัดการ
ความรูของครูเปนอันดับแรก  รองลงมาคือจากพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรูมี
ดานความคิดเชิงระบบ ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม ที่มีความสําคัญในการ
ทํานายการจัดการความรูของครู  และจากบรรยากาศองคการมีบรรยากาศดานการใชอํานาจที่มี
ความสําคัญในการทํานายการจัดการความรูของครูเปนอันดับที่สาม และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณเทากับ .66 และมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 44 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการทํานายการจัดการความรูมากที่สุด คือ คุณลักษณะดานวิชาชีพครู  

( = .34) รองลงมาคือความคิดเชิงระบบ ( = .31)  ตามลําดับ 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 ในการวิจัยเร่ืองการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหง
การเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกบัการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานกังาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3 โดยผูทําการวิจยัไดสรุปผลของการวิจัยดังนี ้
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 
 1.  เพื่อศึกษาระดับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 2.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศ
องคการ  และคุณลักษณะของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 
 3.  เพื่อศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู   
  
สมมุติฐานการวิจัย 
 พฤติกรรมของผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และ
คุณลักษณะของครูรวมกันทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ได  
 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 มีจํานวนครูทั้งส้ิน 3,277 คน รวมทั้งส้ิน 42 
โรงเรียน 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้ ไดแก ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 ปการศึกษา 2551 จํานวน 356 คนโดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบหลายข้ันตอน (Multi-Stage Sampling) ซึ่งกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของยามาเน 
(Yamane. 1973: 725) ที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 หรือที่ระดับนัยสําคัญ .05  จากนั้นไดทําการสุม
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ตัวอยางขนาดโรงเรียน โดยสุมรอยละ 20 ตามขนาดโรงเรียนทั้งหมดได 8 โรงเรียน โดยไดโรงเรียน
ขนาดใหญพิเศษจํานวน 5 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดใหญจํานวน 3 โรงเรียน และเลือกกลุมตัวอยาง
ครูระดับมัธยมศึกษา ในแตละโรงเรียนดวยการใชวิธีการจับฉลากครูในโรงเรียน 8 โรงเรียน โดยสุมตาม
จํานวนเทากับขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 356 คน 
 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี ้เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวย 5 ตอน  ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนชนิด
แบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการจัดการความรูของครูทั้งหมด 3 ดานไดแก 1) การ
กําหนดวิสัยทัศนทางความรู 2) การแลกเปล่ียนความรู และ 3) การสรางคลังความรู ที่ผูวิจัยไดพัฒนา
ปรับปรุงมาจากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของวสันต ลาจันทึก (2548: 68) วิลาวัลย มาคุม 
(2549: 214-223) จันทนา สุขธนารักษ (2550: 188-190) และประมวล ศรีขวัญใจ (2550: 93-94) โดย
ไดปรึกษาและตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ จัดทําเปนแบบสอบถามมาตรสวน ประมาณคา 5 ระดับ ตาม
วิธีของลิเคอรท คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  โดยมีคาความเช่ือมั่นแบบ
สัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.89 
 ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู  
รวม 5 ดาน ไดแก 1) ดานความคิดเชิงระบบ 2) ดานความรอบรูแหงตน 3) ดานการมีวิสัยทัศนรวม  
4) ดานแบบแผนความคิดอาน และ 5) ดานการเรียนรูของทีม ที่ผูวิจัยไดพัฒนาปรับปรุงมาจากเอกสาร
งานวิจัยและแบบสอบถามของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 83-87) และ ตติยา มวงมิ่งสุข (2550: 130-
136) โดยไดปรึกษาและตรวจสอบจากผูเชี่ยวชาญ จัดทําเปนแบบสอบถามมาตรสวน ประมาณคา 5 
ระดับ ตามวิธีของลิเคอรท คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  โดยมีคาความเช่ือมั่น
แบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.98 
 ตอนท่ี 4 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคการ 3 ดาน ไดแก 1) บรรยากาศดาน
การใชอํานาจ 2) บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ 3) บรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล ที่ผูวิจัยไดปรับปรุงมา
จากเอกสารงานวิจัยและแบบสอบถามของสังข ใจขาน (2548: 93-100) สมพิศ เกงพานิช (2549: 72-
75) และ รสสุคนธ รุดชาติ (2550: 91-99) วิภาวี มหารักขกะ (2550: 205-213) โดยไดปรึกษาและ
ตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ จัดทําเปนแบบสอบถามมาตรสวน ประมาณคา 5 ระดับ ตามวิธีของ
ลิเคอรท คือ ระดับมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  โดยมีคาความเช่ือมั่นแบบสัมประสิทธิ์
แอลฟาเทากับ  0.94 
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 ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะของครู 2 ดาน ไดแก 1) คุณลักษณะดาน
สวนตัว 2) คุณลักษณะดานวิชาชีพครู ที่ผูวิจัยไดพัฒนาข้ึนเองและบางสวนปรับปรุงมาจากเอกสาร
งานวิจัยและแบบสอบถามของนงนุช บุญตาปวน (2548:101-103) และ นิคม ผดาวัลย (2549: 123-
127)  โดยไดปรึกษาและตรวจสอบจากผูเช่ียวชาญ จัดทําเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ  ตามวิธีของลิเคอรท คือ ระดับความคิดเห็นมากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  โดยมีคา
ความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ  0.93 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคนควาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถามดวย
ตนเอง ดังนี้ 
 1.  ผูวิจัยขอหนังสือขอความอนุเคราะหจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ถึงผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อขออนุญาตเก็บ
ขอมูลจากครูผูสอน ที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม เพื่อขอความรวมมือในการเก็บขอมูล
กับกลุมตัวอยาง  
 2. ผูวิจัยไปสงหนังสือพรอมแบบสอบถามดวยตนเองที่โรงเรียนกลุมตัวอยาง สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 เพื่อขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามและ
รวบรวมขอมูลจากครูผูสอนจํานวน 356 ฉบับดวยตนเอง 
 3. ผูวิจัยไปรับแบบสอบถามคืนจากโรงเ รียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ที่เปนกลุมตัวอยาง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนฉบับสมบูรณทั้งหมดและทุก
ฉบับมาจํานวน 348 ฉบับ คิดเปนรอยละ 97.75  
 
การวิเคราะหขอมูล 
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยแบงออกเปน 4 สวน คือ การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป และการวิเคราะหเนื้อหา  ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 1. หาคารอยละขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม  
 2. หาคาเฉล่ีย  ( X ) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) วิเคราะหระดับการจัดการความรู
ของครู  พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะ
ของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3   
 3.  หาคาการถดถอยพหุคูณแบบเปนข้ันตอน (Multiple Regression Analysis) วิเคราะห
อํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
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เขต 3 จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และ
คุณลักษณะของครู 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัยความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3  สามารถสรุปไดดังนี้ 

 1.   การศึกษาระดับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

กรุงเทพมหานคร เขต 3  พบวา ระดับการจัดการความรูของครู ใน 3 ดาน  โดยรวมมีการปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา การจัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
2 ดาน คือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู และดานการแลกเปล่ียนความรู  และการจัดการ
ความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดียว คือ ดานการสรางคลังความรู  
 2.  การศึกษาระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศ
องคการ  และคุณลักษณะของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 3  
พบวา   
  2.1 ระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู ใน 5 ดาน มีระดับ
ปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายดาน  ไดแก ดานความคิดเชิงระบบ ดานความรอบ
รูแหงตน ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานแบบแผนความคิดอาน และดานการเรียนรูเปนทีมมีการปฏิบัติ
อยูในระดับมากทุกดาน   
  2.2 ระดับบรรยากาศองคการ ใน 3 ดาน  ไดแก  บรรยากาศดานการใชอํานาจ 
บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ และบรรยากาศดานสัมฤทธ์ิผล มีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน   
  2.3 ระดับคุณลักษณะของครู ใน 2 ดาน  ไดแก คุณลักษณะสวนตัว และคุณลักษณะ
ดานวิชาชีพครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมากทุกดาน   
 3.  การศึกษาอํานาจในการทํานายการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 จากตัวแปรพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครู  พบวา จากพฤติกรรมผูบริหารดานความคิดเชิงระบบ 
ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศนรวม  บรรยากาศองคการดานการใชอํานาจ และ
คุณลักษณะดานวิชาชีพครู  มีความสําคัญในการทํานายการจัดการความรูของครู ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .66 และมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 44 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรคุณลักษณะ
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ของครู กับการจัดการความรูของครู พบวา คุณลักษณะดานวิชาชีพครูมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับ
การจัดการความรูมากที่สุดและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังกลาวมีคาเปนบวก (r = .57)  

 
อภิปรายผลการวิจัย  

 จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3  สามารถอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  ระดับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 3 มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากภารกิจและหนาที่ในการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครเขต 3 คือ การมุงเนนบริหารจัดการที่ดี
ตามมาตรฐานกําหนด โดยปรับปรุงคุณภาพโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ มีการพัฒนาศักยภาพ
ผูบริหารและพัฒนาขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใหมีสมรรถนะการปฏิบัติงานสูง โดยเนน
การจัดการความรูใหครูและสถานศึกษาสามารถนําการจัดการความรูไปใช เพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพ
การจัดการเรียนการสอนได (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3. 2549: 8-9)  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของบุทเชอร และคนอ่ืนๆ (Butcher; et.al. 2001: online) ที่กลาววา การที่
โรงเรียนมีการบริหารและการจัดการที่เปนระบบ โดยท่ีครูเปนผูมีสวนเก่ียวของที่สําคัญในการมีสวน
รวมดําเนินงานของสถานศึกษาเพื่อเสริมสรางขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ที่กอใหเกิดองค
ความรู แลกเปล่ียน และกระจายความรูไปยังทุกๆ กลุมที่เกี่ยวของใหสามารถเขาถึงความรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่องเพื่อเพิ่มพูนศักยภาพการจัดการเรียนการสอนของสถานศึกษาได ดังนั้นความรู 
ความสามารถ และการมีสวนรวมของครูนั่นเองจะชวยใหเกิดการยกระดับการจัดการความรูของตัวครู
เองและสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ระดับการจัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
2 ดาน คือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนทางความรู และดานการแลกเปล่ียนความรู จะเห็นไดวา  ครูใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 มีความรู ความเขาใจ และสามารถกําหนด
ทิศทางและเปาหมายในการจัดการความรูของโรงเรียนไดอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ
แมคคลีนและสมิธ (Mckeen; & Smith. 2003: 51-58) โดยเช่ือวา การกําหนดความรูตองอาศัย
บุคลากรที่มีความรู ความสามารถและมีความคิดใหมๆ ในการกําหนดวิสัยทัศนเพื่อใหเกิดความรูใหมที่
จะสนับสนุนองคการได ดังนั้น ทั้งครูและผูบริหารสถานศึกษาจึงตองเห็นคุณคาของการกําหนดความรู
ไวในวิสัยทัศน เพื่อการพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนของครูและการพัฒนาผูเรียนใหเกิด
ประสิทธิภาพตามวิสัยทัศนของสถานศึกษาที่กําหนดไว และเมื่อครูมีความชัดเจนในการจัดการความรู
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แลว ครูก็จะเกิดการเรียนรู โดยมีการแลกเปล่ียนความรูรวมกัน (วิจารณ พานิช. 2547: 23)  ซึ่งจากการ
วิจัยคร้ังนี้ไดพบวา การแลกเปล่ียนความรูรวมกันนั้นไมจําเปนตองเปนการแลกเปลี่ยนที่ใชเฉพาะ
เทคโนโลยีเพียงอยางเดียวเทานั้น แตการแลกเปล่ียนความรูเปนไดทั้งแบบทางการและไมเปนทางการ
โดยวิธีการและรูปแบบตางๆ อาทิเชน การสัมมนาทางวิชาการ การประชุมปฏิบัติการ การประชุม
ทางไกลผานระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกทักษะ การสนทนา และการใหคําปรึกษา เปนตน  
 ระดับการจัดการความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดียว คือ ดานการ
สรางคลังความรู จะเห็นไดวา ครูในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 3 มี
ความสามารถในการรวบรวมและจัดเก็บความรูอยางเปนระบบและเปนหมวดหมู (เชน ในแฟมพัฒนา
งาน ตําราเรียน การลงในวารสาร จดหมาย ขาว) เพื่อนําความรูนั้นไปใชไดอยางสะดวก รวดเร็ว และตรง
ตามความตองการ ซึ่งครูสามารถเก็บความรูของตนหรือที่แสวงหามาไดไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
และระบบฐานขอมูล (เชน คอมพิวเตอรสวนบุคคล เว็บไซต และเว็บบล็อก) จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
พบวาเนื่องจากครูสวนใหญเปนครูที่มีวัยวุฒิสูง ซึ่งในบางครั้งยังขาดทักษะ ความรูความเขาใจ และ
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีโดยเฉพาะ แตจะเห็นไดวาสถานศึกษามีความพยายามสงเสริมและ
สนับสนุนใหครูมีความรู ความสามารถ และทักษะที่เพียงพอในการใชเทคโนโลยี โดยตองวางแผนและ
ดําเนินการนําเทคโนโลยี เพื่อการศึกษามาใชในการบริหารจัดการและพัฒนาการจัดการเรียนการสอน
ของสถานศึกษาไดอยางเพียงพอและมีประสิทธิภาพ (กรมสามัญศึกษา. 2545: 11) สอดคลองกับ
งานวิจัยของเข็มชาติ ไชยโวหาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ืองการจัดการความรูในสถานศึกษาข้ัน
พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน เขต 3 พบวา สถานศึกษาขนาดกลาง และขนาด
ใหญ มีการจัดระบบหองสมุดที่พรอมแกการเรียน สามารถจัดระบบเทคโนโลยีเพื่อการบริหาร การบริการ 
การจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพมีจํานวนคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียน
การสอนการศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ตเพื่อใหทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารและองคความรู
ใหมๆ ไดอยางรวดเร็วและทันเวลา   
  2.  จากพฤติกรรมผูบริหารดานความคิดเชิงระบบ ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการ
มีวิสัยทัศนรวม  บรรยากาศองคการดานการใชอํานาจ และคุณลักษณะดานวิชาชีพครู  มีความสําคัญ
ในการทํานายการจัดการความรูของครู  ดังนี้ 
   2.1  พฤติกรรมผูบริหารดานความคิดเชิงระบบ  มีความสําคัญในการทํานายการ
จัดการความรูของครู  อาจเนื่องมาจากการแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปนบุคคลที่มองภาพบริบท
ขององคการในสภาพปจจุบันเกี่ยวกับโครงสราง และขอบขายงานโดยรวมไดอยางชัดเจน และมีความรู 
ความเขาใจในระบบงานและกระบวนการบริหารงานอยางเปนกลยุทธ ซึ่งเปนแนวทางใหครูมีความ
กระตือรือรนในการจัดการความรูใหตรงกับการเรียนการสอน  สามารถกําหนดวิสัยทัศนในการ
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ปฏิบัติงานตรงตามเปาหมาย และสงเสริมใหครูทุกคนคิดสังเคราะหเพื่อการสรางความรูใหมๆ   ซึ่ง
ผูบริหารจําเปนตองกระตุนใหครูเกิดความคิดอยางเปนกลยุทธ ชัดเจนตรงตามเปาหมาย มีความคิด
ทันการณ เพื่อมุงเสริมสรางการจัดการความรูอยางเปนระบบไดถูกตองและชัดเจน  (Senge. 1990: 3-
4)  สอดคลองกับงานวิจัยของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 62-63)ไดศึกษาเร่ืองพฤติกรรมการบริหาร
องคการแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1  
พบวา ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 1 เปนผูมีความรู ความเขาใจ
ในระบบงานและกระบวนงาน มีวิธีการเชิงระบบในการคิด วิเคราะห ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพ
สูงข้ึน  ซึ่งจะเปนแรงกระตุนใหครูเกิดความเขาใจในระบบงาน  มีการคิดวิเคราะหอยางเปนกลยุทธ 
กอใหเกิดการแสวงหาความรูและการเรียนรูใหมๆ มากข้ึน (วิลาวัลย มาคุม. 2549: 331) 
   2.2  พฤติกรรมผูบริหารดานแบบแผนความคิดอาน  มีความสําคัญในการทํานาย
การจัดการความรูของครู   อาจเนื่องมาจากการแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปนผูมีความคิด
สรางสรรค มีความยืดหยุนทางความคิด  เปดใจกวางและสามารถเขาใจมุมมองและความคิดของผูอ่ืน 
ยอมรับฟงความคิดของผูอ่ืน และมีความเขาใจในหลักปรัชญาการเรียนรูและนํามากําหนดนโยบาย
พัฒนาการเรียนรู การสอนไดอยางเหมาะสม  และพยายามพัฒนาตนเองใหเหมาะสมกับวิชาชีพอยู
เสมอ รวมทั้งสงเสริม สนับสนุน ใหครูไดเขารวมประชุมทางวิชาการที่เกี่ยวของทางการศึกษาอยาง
ตอเนื่อง เพื่อใหครูมีความรู และความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน กอใหเกิดรูปแบบความคิดรวมกัน 
เพื่อใหครูสามารถขยายขอบเขตขององคความรูและแบงปนรวมกัน ทั้งในลักษณะรูอะไร ดวย
กระบวนการ ข้ันตอน วิธีการเชนไร เขาใจ และเห็นความเช่ือมโยงของความรู สุดทายครูก็จะสามารถ
ตอบตนเองไดวาตนเรียนรูหรือทําไปเพื่อส่ิงใด (Senge. 1990: 3-4)  และเมื่อครูมีแบบแผนความคิด
อาน ก็จะสงผลใหครูสามารถจัดการความรูไดเปนอยางดี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของมากิ (พินิต แสง
สุข. 2548: 38; อางอิงจาก Maki. 2001) ไดศึกษาเร่ืองโรงเรียนในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรู โดย
ศึกษาการเรียนรูการปฏิบัติงานของครูในประเทศญ่ีปุนกับสหรัฐอเมริกา พบวา ผูบริหารเปนแกนนํา
จะตองมีการแสดงออกถึงความสามารถในการเปนผูนํา มีวิสัยทัศนที่ดี มีความคิดสรางสรรค มีแบบ
แผนทางความคิดและแสวงหาความรูใหมๆ อยูเสมอ เพื่อนําไปสูเปาหมายในการทํางานใหประสบ
ความสําเร็จ และเปนผูประสานงานที่ดี โดยเฉพาะอยางยิ่งมุงเนนสงเสริมสนับสนุนใหครูมีการจัดการ
ความรูเพื่อพัฒนากิจกรรมดานการเรียนการสอนและผลการปฏิบัติงานของครู    
   2.3 พฤติกรรมผูบริหารดานการมีวิสัยทัศนรวม มีความสําคัญในการทํานายการ
จัดการความรูของครูของครู  อาจเนื่องมาจากการแสดงพฤติกรรมของผูบริหารวาเปนผูมีความเขาใจ
และมองเห็นภาพในอนาคตขององคการไปในทิศทางเดียวกัน สรางแรงบันดาลใจใหทุกคนพัฒนาและ
ปรับปรุงโรงเรียนเพื่อมุงไปสูอนาคตที่ดีข้ึน และสามารถใหโอกาสครูทุกคนไดมีสวนรวมในการกําหนด
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วิสัยทัศนของโรงเรียนรวมกัน  กระตุนใหผูรวมงานทุกคนเขามามีสวนรวมในการดําเนินงานและรวม
แสดงความคิดเห็นได  สรางความรูสึกที่ดีรวมกันในการวางแผนพัฒนาโรงเรียน  สรางความรูสึกใหทุก
คนเห็นความสําคัญ มีความผูกพันและเปนสวนหน่ึงของสถานศึกษา สรางบรรยากาศใหทุกคนได
แลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน ผลักดันใหทุกคนเกิดความกลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปลี่ยนแปลงเพื่อส่ิงที่
ดีกวา    และใชหลักการทํางานเปนทีมในการปฏิบัติงาน (Senge. 1990: 3-4)  สอดคลองกับงานวิจัย
ของทิพยวรรณ รอดคุม (2548: 62-63)ไดศึกษาเร่ือง พบวา ผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสระแกว เขต 1 ผูบริหารมีสวนสรางแรงบันดาลใจ ความศรัทธา ความเปนสวนหนึ่งหรือ
ความผูกพันใหเกิดแกครู ตอทีม ตอองคการ ผลักดันใหเกิดความกลาคิด กลานํา และกลาเปลี่ยนแปลง 
มุงสรางผลสําเร็จและความเปนเลิศใหเกิดแกองคการไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสถานศึกษาจะนําไปสู
การเรียนรูโดยอัตโนมัติอยางไมหยุดนิ่ง เปนผลใหครูจะตองพัฒนาความรู ความสามารถ มีแนวคิดใน
การจัดการเรียนการสอน การแกปญหา มีสวนรวมกันกําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและแนวทางปฏิบัติ มี
การเรียนรูรวมกันเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในองคการ  
   2.4 บรรยากาศองคการดานการใชอํานาจ ที่มีความสําคัญในการทํานายการจัดการ
ความรูของครู  อาจเนื่องมาจากบรรยากาศองคการในลักษณะที่เนนโครงสรางการบริหาร ขอบขาย
และหนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับ บทบาทและหนาที่อยางชัดเจนทําใหครูทุกคนไดเขาใจภาระหนาที่
ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจของตนเองเพื่อวางแผนงาน 
กระจายงานและการแบงงานกันปฏิบัติ และกําหนดมาตรฐานของการปฏิบัติงานเพื่อใชประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ประกอบกับผูบริหารมีการเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและรับฟงเหตุผลของครูเมื่อมี
ความขัดแยงตางๆ เกิดข้ึน  ซึ่งบรรยากาศในลักษณะการใชอํานาจเปนการสรางทัศนคติที่ดีรวมกัน ไม
ทําใหเกิดความตึงเครียด (Senge. 2000: 23) และบุคคลในองคการก็จะเกิดความคิดสรางสรรคเพื่อจะ
ปรับปรุงงานใหดี พยายามใชความสามารถและความพยายามในการทํางานใหบรรลุผลสัมฤทธ์ินั้น 
เปนการกระตุนและสรางแรงจูงใจในการพัฒนาความรู ความสามารถ ปรับเปล่ียนทัศนคติและเพื่อ
สรางวิสัยทัศนรวมกัน นําไปสูการปฏิบัติจริงได  (Litwin & Stringer. 1968: 45-46)  ดังนั้นจึงสรุปไดวา
บรรยากาศองคการดานการใชอํานาจมีสภาพที่กระตุนใหครูเกิดการสรางวิสัยทัศน สามารถ
แลกเปล่ียนความรู และจัดระบบของความรูไดเปนอยางดีซึ่งสงผลใหครูเกิดการจัดการความรูได  ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของสเตียรส (สังข ใจขาน. 2548: 78; อางอิงจาก Steers. 1977) ที่กลาววา เมื่อ
ครูรับรูและเขาใจเกี่ยวกับบรรยากาศองคการที่เนนโครงสราง กฎ ระเบียบ ขอบังคับ มากข้ึนเทาใด 
บุคคลในองคการมักรับรูเกี่ยวกับบรรยากาศในองคการวามีลักษณะเขมงวดกวดขัน (Rigid) ปด 
(close) และหวั่นเกรง (Threatening) และเมื่อผูบริหารแสดงความสนใจตอครูมากขึ้น บรรยากาศ
องคการก็จะเปนไปในทางที่ดี มีความไวเนื้อเช่ือใจและมีความรับผิดชอบ กอใหเกิดความรวมมือกัน
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และงายตอเรียนรูรวมกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมพิศ เกงพานิช (2549: 55-57) ไดวิจัยเร่ือง 
ความคาดหวังในการสรางบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการจัดการเรียนรูของขาราชการโรงเรียนวัดแจง
รอน สํานักงานเขตราษฎรบูรณะ กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศองคการที่ผูบริหารใหความ
ไววางใจในการปฏิบัติงานของครูในการนําความคิดและวิธีการใหมๆ มาปรับปรุงการทํางาน และ
สรางสรรคงานใหมๆ จะสงเสริมใหครูไดรับการสนับสนุนแลกเปล่ียนความรูรวมกันและสามารถนํา
ความรูตางๆ ที่จัดเก็บไวอยางเปนระบบ และเปนหมวดหมูไปใชไดอยางถูกตองและตรงตามความ
ตองการ เชน อินเตอรเน็ต อีเมล จดหมาย ขาว หรือการประชุมกลุมยอย เปนตน   
   2.5 คุณลักษณะดานวิชาชีพครู ที่มีความสําคัญตอการทํานายการจัดการความรู
ของครู  ที่เปนดังนี้อาจเนื่องมาจาก ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพจะเปนผูที่รูจักศึกษาหาความรูใหมๆ 
เพื่อนํามาประยุกตใชในการสอนซึ่งเปนการปรับปรุงตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกับเพื่อนรวมงานในการพัฒนาวิชาชีพ รวมถึงมีความคิดเปนของตนเองเพื่อประโยชนในการ
สอน ตลอดจนการแสดงความคิดเห็นหรือใหความรูใหมๆ ตอผูเรียนและสาธารณชน เพื่อนําความรู
และประสบการณที่ไดรับไปใชในการเรียนการสอนได (ประสงค ภูมิพัทธ. 2542: 24; อางอิงจาก 
สายหยุด จําปาทอง. 2532: 24-25) และสงผลใหครูทราบและเขาใจวาตนเองมีความรูอะไรบาง ความรู
ของครูคืออะไร และจะจัดการความรูของครูไดอยางไร เพื่อใหครูเกิดวิสัยทัศนและสามารถแลกเปล่ียน
ความรูไดงายและสามารถเก็บความรูไดอยางเปนระบบและเพ่ือนํามาใชไดตรงตามความตองการ 
สามารถจัดกระบวนการเรียนรู และพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ (Hoy and Miskel. 
1991: 328-329)  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสุนทราภรณ  หาญคําภา (2544: 66-68)  ไดศึกษาเร่ือง
การเตรียมความพรอม วิธีการ และเทคนิคการปฏิบัติตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูดีเดนในจังหวัด 
พบวา ครูที่มีคุณลักษณะวิชาชีพจะสามารถเผยแพรความรูดานวิชาการตางๆ ที่คนพบใหกับเพื่อนครู
ไดรับทราบ รวมทั้งมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เพื่อเปนการพัฒนาตนเองใหมีวิสัยทัศน
กวางขวาง และเพื่อพัฒนาวิชาชีพครูตอไป เชน การแสวงหาความรูตางๆ จากผูที่มีประสบการณตรง
หรือมีความชํานาญการจัดทําแฟมสะสมผลงานของตน เพื่อพัฒนาอยางตอเนื่อง การเก็บรวบรวม
ขอมูลที่ไดรับอยางเปนระบบและสามารถคนควาไดงาย การจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน
เปนสําคัญ และมีวิธีการสอนที่หลากหลายเหมาะสมกับศักยภาพของผูเรียนเปนรายบุคคล และ
สอดคลองกับงานวิจัยของวิลาวัลย มาคุม (2549: 341-342) ไดศึกษาเร่ืองการพัฒนาตัวบงชี้การ
จัดการความรูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ลักษณะของครูในการ
พัฒนาความรูที่ต้ังอยูบนพื้นฐานของระดับที่ทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จดวย ซึ่งครูแต
ละคนสามารถนําความรูที่ฝงอยูในตัว (tacit knowledge) ที่เพียงพอสําหรับที่จะนํามาจัดการใหเปน
ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge) โดยมีการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันจากเครือขายและแหลง
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เรียนรูทั้งในและนอกสถานศึกษา (เชน ในแฟมพัฒนางาน ตําราเรียน วารสาร จดหมาย ขาว เว็บบล็อก
และโฮมเพจ) ดังนั้นครูทุกคนควรมีการพัฒนาความรูความสามารถทางวิชาชีพอยูเสมอ เพื่อใหสามารถ
รวบรวมและจัดเก็บความรูไดอยางเปนระบบ สามารถนํามาถายทอดและแลกเปล่ียนความรูรวมกันได
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
ขอเสนอแนะ 
  1. ขอเสนอแนะในการนําไปใชครั้งตอไป 
  จากผลการวิจัยความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการ
เรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษากรุงเทพหานคร เขต 3  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
  1.1 คุณลักษณะของครู ไดแก คุณลักษณะดานวิชาชีพครู มีอํานาจในการทํานายการ
จัดการความรูของครู ซึ่งแสดงใหเห็นวา ครูที่มีคุณลักษณะดานวิชาชีพสูง ยอมมีความสามารถในการ
จัดการความรูได ดังนั้นครูควรพัฒนาตนเองทางดานวิชาชีพ ปรับปรุงกระบวนการจัดการเรียนการสอน
อยูเสมอ และสถานศึกษาเองก็ตองมุงสงเสริมและพัฒนาคุณลักษณะดังกลาวแกครูอยางตอเนื่องเพื่อ
สามารถสรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการจัดการเรียนการสอนไดอยางเปนผลดี ก็จะสงผลให
ครูมีความสามารถในการจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  1.2 ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูมีสวนเกี่ยวของควรสงเสริมใหครูเกิดความกระตือรือรนที่
จะเรียนรูและพัฒนาตนเองตลอดเวลา กระตุนใหครูเกิดความเขาใจในระบบงาน  มีวิธีการเชิงระบบใน
การคิด วิเคราะห ปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน  กอใหเกิดการแสวงหาความรูและการเรียนรู
ใหมๆ มากขึ้น  และเสริมสรางใหครูมีแบบแผนความคิดอาน  เขาใจในหลักปรัชญาการเรียนรูเพื่อ
พัฒนาการเรียนรู การสอนไดอยางเหมาะสม  รวมทั้งสงเสริม สนับสนุน ใหครูไดเขารวมประชุมทาง
วิชาการที่เกี่ยวของทางการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อใหครูมีความรู ความเขาใจไปในทิศทางเดียวกัน 
และเห็นความเช่ือมโยงของความรู กอใหเกิดรูปแบบความคิดรวมกัน และใหโอกาสครูทุกคนไดมีสวน
รวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียนรวมกัน  กระตุนใหผูรวมงานทุกคนเขามามีสวนรวมในการ
ดําเนินงานและรวมแสดงความคิดเห็นได  สรางความรูสึกที่ดีรวมกันในการวางแผนพัฒนาโรงเรียน  
สรางความรูสึกใหทุกคนเห็นความสําคัญ มีความผูกพันและเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา 
  1.3 การเสริมสรางบรรยากาศองคการที่ดีเปนสวนสําคัญและสงผลใหเกิดการจัดการ
ความรูของครู โดยเฉพาะอยางยิ่งการสรางบรรยากาศแบบใชอํานาจ ทั้งนี้สถานศึกษาควรมีโครงสราง
การบริหาร ขอบขายและหนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับ บทบาทและหนาที่อยางชัดเจนประกอบกับครูทุก
คนควรรับรูและเขาใจภาระหนาที่ความรับผิดชอบ ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานและการตัดสินใจ



 107

ของตนเองเพื่อวางแผนงาน กระจายงานและการแบงงานกันปฏิบัติ และกําหนดมาตรฐานของการ
ปฏิบัติงานเพื่อใชประเมินผลการปฏิบัติงาน ผูบริหารเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเห็นและรับฟง
เหตุผลของครูเมื่อมีความขัดแยงตางๆ เกิดข้ึน ครูก็จะสามารถจัดการความรูไดดวยตนเองอยางชัดเจน 
  1.4 การสรางคลังความรูของครูมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง การศึกษาคร้ังนี้
พบวาในบางครั้งยังขาดทักษะ ความรูความเขาใจ และความสามารถในการใชเทคโนโลยีโดยเฉพาะ
ดังนั้นผูบริหารและครูควรตระหนักถึงการใชส่ือและเทคโนโลยีสารสนเทศใหมากข้ึน ดวยการสงเสริมให
ครูมีความกระตือรือรนในการใชส่ือและเทคโนโลยีในการสอนและสามารถรวบรวม จัดเก็บความรูจาก
แหลงตางๆ โดยการใชเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานขอมูลไดอยางเปนหมวดหมู และเปนระบบ 
และสามารถแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันได จัดใหมีการฝกอบรมการใชส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา
ในโรงเรียน นอกจากนี้สถานศึกษาควรอํานวยความสะดวกใหแกครูและนักเรียน เชน หองสมุดที่
ทันสมัยและพรอมแกการเรียน และมีคอมพิวเตอรเพียงพอตอการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน
การศึกษาคนควาทางอินเตอรเน็ตเพื่อใหทุกคนสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารและองคความรูใหมๆ ได
อยางรวดเร็วและทันเวลา  เปนตน 
  
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไปดังนี้ 
  2.1 งานวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาระดับการจัดการความรูของครูใน 3 ดาน คือ ดานการ
กําหนดวิสัยทัศนทางความรู ดานการแลกเปล่ียนความรู และดานการสรางคลังความรู เพื่อประโยชน
ในการตอยอดองคความรูเร่ืองการจัดการความรูใหสมบูรณ และพัฒนาความสามารถของครูในการนํา
การจัดการความรูไปใชไดตอไป ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาในเร่ืองของการนําความรูไปใชตอไป เชน การ
พัฒนาความสามารถของครูในการนําการจัดความรูไปใช  
  2.2 งานวิจัยคร้ังนี้ไดศึกษาการจัดการความรูทั่วไปที่มีความสัมพันธกับคุณลักษณะครู 
แตไมไดศึกษาคุณลักษณะวิชาชีพครูอยางเจาะลึก ดังนั้นการศึกษาคร้ังตอไปควรศึกษาคนควาเพิ่มเติม
เกี่ยวกับเร่ืองการจัดการความรูของครูที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะดานวิชาชีพครูอยางลึกซึ้ง เชน การ
จัดการความรูของครูที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะของครูในการพัฒนาวิชาชีพดานความรูและวิธีการสอน 
ดานการบริหารหลักสูตร ดานการจัดกิจกรรมเพื่อการเรียนรู และดานคุณธรรมจริยธรรม เปนตน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง  การศกึษาความสมัพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู      
        และบรรยากาศองคการกับการจัดการความรูของครู ในสังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่  
        การศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 3 
 
คําชี้แจง : 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทาํข้ึนเพื่อรวบรวมความคิดเหน็ในประเด็นเกี่ยวกับการจัดการความรู
ของครู พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของ
ครู เพื่อศึกษาถึง 
 1.  ระดับการจัดการความรูของครู ในสังกดัสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร         
เขต 3 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู
บรรยากาศองคการ และคุณลักษณะของครูกับการจัดการความรูของครูในสังกัดสํานกังานเขตพืน้ที่
การศกึษา กรุงเทพมหานคร เขต 3 
  
 ขณะนี้ถึงข้ันดําเนนิการเก็บขอมูล  ผูวิจยัจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานใหขอมูล
เกี่ยวกับตนเอง โดยการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ใหครบทุกขอและครบทุกตอน แบบสอบถามนี้มี
ทั้งหมด 5 ตอน จาํนวน 10 หนา ดังนี ้
ตอนที่ 1   ขอมูลสวนบุคคล จํานวน   5 ขอ    หนา 2 
ตอนที่ 2    จํานวน 20 ขอ     หนา             3 - 4  
ตอนที่ 3    จํานวน 26 ขอ    หนา                  5 - 7 
ตอนที่ 4    จํานวน 17 ขอ    หนา                  8 - 9 
ตอนที่ 5    จํานวน 20 ขอ    หนา                   10 - 11 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานเปนอยางยิง่ที่ใหความรวมมอืเปนอยางดีมา  
ณ โอกาสนี้ดวย 
                                                                       ผูทําการวิจัย 

                                                             นางสาวยุรดา  อรรถธนสาร 
                                                              นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

                                                              มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 

คําชี้แจง : โปรดขีดเคร่ืองหมาย  ใน   หนาคําตอบใหครบถวนตามความเปนจริง 

1. เพศ    ชาย   หญิง 

2. อายุ          21-30 ป  31-40 ป 

    41-50 ป  50 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา     ตํ่ากวาปริญญาตรี        ปริญญาตรี        สูงกวา

ปริญญาตรี 

4. ประสบการณการทํางาน      ตํ่ากวา 5 ป     5-10 ป 

      11-15 ป     ต้ังแต 16 ปข้ึนไป 

5. สอนระดับชัน้  (ระดับชั้นทีม่ีภาระงานสอนมากที่สุด) 

    มัธยมศึกษาปที่ 1   

    มัธยมศึกษาปที่ 2 

    มัธยมศึกษาปที่ 3   

    มัธยมศึกษาปที่ 4 

    มัธยมศึกษาปที่ 5   

    มัธยมศึกษาปที่ 6 
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 ตอนที่ 2 
คําชี้แจง: ขอใหทานไดโปรดระบุความคิดเห็นที่ตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานใน

ดานตาง ๆ ของการจัดการความรูของครู  แลวตอบโดยวงกลม  ลอมรอบคําตอบ

ที่ตรงกับการปฏิบัติงานของทาน โปรดตอบทุกขอคําถามโดย ความหมายของตัวเลือกเปน
ดังนี้ดังนี้  

 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานการกําหนดวิสยัทัศนทางความรู  
1. ทานรับรูและเขาใจ ทิศทาง / เปาหมายในการจัดการความรูของโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 
2. ทานสามารถกําหนดทิศทาง / เปาหมายการจัดการความรูในโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 

3. ทานปฏิบัติงานตามทิศทาง / เปาหมายในการจัดการความรูที่ใชปฏิบัติงานในโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 

4. ทานสามารถกําหนดเปาหมายในการเรียนรู สอดคลองกับลักษณะงานของทาน 1 2 3 4 5 
5. ทานมีสวนรวมในการกําหนดความรูตางๆ ที่จําเปนตอการปฏิบติังาน  ไวในวิสัยทัศนของโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 
6. ทานมีความปลอดภัย และเปนอิสระที่จะสรางวิสัยทัศนของตนเอง 1 2 3 4 5 
7. ทานมีสวนรวมในการใหความหมายของวิสัยทัศนทางความรูซึ่งนาํไปสูวิสัยทัศนภาพรวมของโรงเรียน 1 2 3 4 5 
8. ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการจัดการความรูตามวสัิยทัศนของโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 
9. ทานปรับวิสัยทัศนทางความรูของทานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน นโยบาย พันธกิจ และเปาหมายตางๆ ของ

โรงเรียนของทาน 
1 2 3 4 5 

ดานการแลกเปลี่ยนความรู 
10. ทานมีการแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณในการทํางานโดยเปดเผยขอมูลจริงใหแกเพื่อนรวมงานไดรับทราบ 1 2 3 4 5 
11. ทานนําความรูจากขอผิดพลาดในการทํางานมาปรับปรุงการทํางานของทาน 1 2 3 4 5 
12. ทานและเพื่อนครูมีการจัดกิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันทั้งที่เปนแบบทางการ และไมเปนทางการโดย

วิธีการและรูปแบบตางๆ อาทิเชน การสัมมนาทางวิชาการ การประชุมปฏิบัติการ การประชุมทางไกลผานระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ การฝกทักษะ การสนทนา การใหคําปรึกษา เปนตน 

1 2 3 4 5 

13.  ทานมีอิสระในการแลกเปล่ียนความรูกับเครือขายความรูภายนอกโรงเรียน เชน ทางเว็บบล็อก (weblog) / 
โฮมเพจ (homepage) 

1 2 3 4 5 

14. บุคลากรในโรงเรียนของทานนําวธิีการทํางาน และประสบการณการทํางานที่ประสบผลสําเร็จ เขียนเปนเอกสาร
ขึ้นไวบน intranet หรือ website ของโรงเรียนใหเพือ่นรวมงานเขามาศึกษาได 

1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 2 (ตอ) 
 
 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานการสรางคลังความรู   
15. ทานรวบรวมความรูจากเอกสารตางๆ และประสบการณในการทํางานมาจัดเก็บอยางเปนระบบและเปน

หมวดหมู  (เชน ในแฟมพัฒนางาน ตําราเรียน การลงในวารสาร จดหมาย ขาว) 
1 2 3 4 5 

16. ทานสามารถนําความรูที่จัดเก็บไปใชอยางสะดวก รวดเร็ว และตรงตามความตองการของโรงเรียนของทาน 1 2 3 4 5 
17. ทานใชเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานขอมูลชวยรวบรวมและเก็บความรูจากตํารา วารสาร จดหมายขาว 

เว็บไซต และเว็บบล็อก อยางสม่ําเสมอ 
1 2 3 4 5 

18. ทานสามารถนําความรูไปใชดวยวิธีการตางๆ (เชน การจัดนิทรรศการ การจัดอบรม การจัดทําวีดิทัศน วิทยุ 
โทรทัศน เว็บไซต ของหนวยงาน การประชุม การสัมมนา) อยางถูกตอง 

1 2 3 4 5 

19. โรงเรียนของทานนําเทคโนโลยีมาใชในการสรางคลังความรูของโรงเรียนที่เกิดจากประสบการณภายในโรงเรียน 
ทั้งจากการดําเนนิงานท่ีสัมฤทธิ์ผลและผิดพลาด ที่ทานและทุกคนในโรงเรียนสามารถเขาถึงได 

1 2 3 4 5 

20. โรงเรียนของทานมีเครือขายความสัมพันธที่ไมเปนทางการ เชน การเปนที่ปรึกษาหรือพี่เล้ียง การทบทวนหลัง 
        การปฏิบัติ  การเสวนา การกําหนดแหลงผูรูในองคการ การเลาเร่ือง เพื่อนชวยเพ่ือน และเวทีถาม-ตอบ 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3 
คําชี้แจง: ขอใหทานไดโปรดระบุความคิดเห็นที่ตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับพฤติกรรม

ผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู  แลวตอบโดยวงกลม  ลอมรอบ

คําตอบท่ีตรงกับการรับรูของทานตอพฤติกรรมผูบริหารโรงเรียนของทาน โปรดตอบทุกขอ
คําถามโดย ความหมายของตัวเลือกเปนดังนี้ดังนี้  

 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานความคิดเชิงระบบ 
1.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมองภาพบริบทของโรงเรียนเก่ียวกับโครงสราง และขอบขายงานโดยรวมไดอยาง
ชัดเจน 

1 2 3 4 5 

2.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความรู ความเขาใจระบบงานและกระบวนการบริหารงานอยางเปนกลยุทธ 1 2 3 4 5 
3.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรและทีมงานพัฒนาระบบการวางแผนงานโดยนําขอมูลสภาพ
ปจจุบันทั้งจุดแขง็และจุดออนมาวิเคราะหสาเหตุของปญหาและกําหนดกลยุทธในการสงเสริมที่เหมาะสม 

1 2 3 4 5 

4.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรและทีมงานกําหนดแผนการพัฒนา ดําเนินการตามกลยุทธที่
กําหนดและกํากับติดตาม ประเมินผล การดําเนินการเพ่ือปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

1 2 3 4 5 

5.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีวิธีการสงเสริมใหกําลังใจบุคลากรในการทาํงานในแนวทางท่ีถูกตองซึ่งชวยให
บุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

1 2 3 4 5 

ดานความรอบรูแหงตน 
6.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเปนผูรอบรูและฝกฝนพัฒนาตนเอง แสวงหาความรูใหมๆ เขารวมประชุมวิชาการ 
สัมมนา อภิปราย บรรยาย ทั้งในและนอกสถานทีอ่ยางสม่ําเสมอ 

1 2 3 4 5 

7.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมและสนับสนุนในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีแนวคิด และความเขาใจท่ี
ชัดเจนสําหรับการทํางานของตนเอง 

1 2 3 4 5 

8.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรเรียนรูใหทันการณ และเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อสนบัสนุนใหปจเจก
บุคคลบรรลุถึงความเปนเลิศ 

1 2 3 4 5 

9.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมในการพัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะหรือความชํานาญในการทํางานที่
สามารถทําไดดวยตนเองโดยอัตโนมัติ สามารถแกปญหาไดเองทุกอยาง 

1 2 3 4 5 

10.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมในการพฒันาบุคลากรใหมีเจตคติที่ดีเพื่อนําไปสูหนทางทีดี่กวาโดยให
บุคลากรมีประสบการณดวยตนเอง ไดเห็นตัวอยาง สรางความสอดคลองกับตัวอยาง มีความสมเหตุสมผล และผู
บอกที่มีความนาเช่ือถือ 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3 (ตอ) 
 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานการมีวสิยัทัศนรวม 
11.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสนับสนุนใหมีการพัฒนาวิสัยทัศนเฉพาะคน (Personal Vision) ของบุคลากรใหมี
ความศรัทธายึดม่ัน เอกลักษณ ความเปนสวนหนึ่งหรือความผูกพันตอทีม ตอองคการ และตอหนวยงาน 

1 2 3 4 5 

12.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเสริมสรางใหบุคลากรรับรูโดยทั่วกันวา องคการมุงสรางผลสําเร็จอะไร ความเปน
เลิศในดานใด เม่ือใด แกองคการ 

1 2 3 4 5 

13.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานใหบุคลากรพยายามรวมกันกําหนดวิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตของหนวยงานไป
ในทิศทางเดียวกัน โดยวิสัยทัศนนั้นตองมีรายละเอียดที่ชัดเจนเพยีงพอท่ีจะนําไปเปนแนวทางปฏิบติัได 

1 2 3 4 5 

14.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางบรรยากาศท่ีดี  ใหบุคลากรมีการส่ือสาร แลกเปล่ียนความรู ความคิดสวนตน 
รวมกันและยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 

1 2 3 4 5 

15.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรมีความปรารถนาใหองคการของตนไปสูความสําเร็จในเปาหมาย
เดียวกัน กลาคิด กลาทํา กลานํา กลาเปล่ียนแปลงเพื่อส่ิงที่ดีกวา 

1 2 3 4 5 

16.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานจัดบรรยากาศและกระบวนการท่ีทําใหสมาชิกขององคการนาํวิสัยทัศนของตนตอ
องคการมาเปดเผยแลกเปล่ียนซ่ึงกันและกันวาแตละคนมีวิธีมองวิสัยทัศนขององคการอยางไร และพัฒนาวิสัยทัศน
รวมจากวิสัยทัศนสวนบุคคล   

1 2 3 4 5 

ดานแบบแผนความคิดอาน 
17.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีการปรับเปล่ียน ความคิด ความเช่ือ คานิยมสวนตัว ตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
ยอมรับการเปล่ียนแปลงดวยวธิีการปฏิบัติงานใหม ๆ 

1 2 3 4 5 

18.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความคิดริเร่ิม สรางสรรค มีความสามารถในการสรางสรรคผลงานตามที่มุงหวัง 1 2 3 4 5 
19.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความยืดหยุนทางความคิดในการบริหารงาน พัฒนารูปแบบความคิด ความเชื่อ
ใหสอดคลองกับการแปรเปล่ียนของโลก กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงดวยวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ 

1 2 3 4 5 

20.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีวิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวางเปดใจกวาง และสามารถเขาใจมุมมอง
ความคิดของผูอื่นอยางแทจริง 

1 2 3 4 5 

21.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานจัดใหมีการประชุม การสัมมนาหรือเอกสารเวียนภายในองคกร อยางตอเนื่อง
เพื่อใหบุคลากรมีความรู และความเขาใจไปในทางเดียวกัน ไมปลอยใหเกิดภาวะท่ีตางคนตางคิดกันไปเองตามแบบ
แผนความคิดอาน (Mental Models) ของแตละคน 

1 2 3 4 5 

22.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีม (Self-managed Team) เพื่อให
บุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน  มีการกําหนดเปาหมายของทีมงานที่ชัดเจน มีหัวหนาและสมาชิกทุกคนในทีมงาน
มีโอกาสไดรับความรูความเขาใจ ในงานทุกขั้นตอนโดย เทาเทียมกัน 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 3 (ตอ) 
 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
ดานการเรียนรูเปนทีม 
23.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีมโดยใหระดับหัวหนาและผูรวมทีมมี
ความเขาใจในบทบาท   หนาที่  และความรับผิดชอบ และมีระบบการเอ้ืออาํนาจ (Empowerment) ที่ชัดเจน ในดาน
การตัดสินใจ และการบริหารงานในลักษณะตาง ๆ 

1 2 3 4 5 

24.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางความเขาใจใหกับทานไดรูจักยอมรับในการทํางานซ่ึงกันและกัน รวมแรงรวม
ใจปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

1 2 3 4 5 

25.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรเกิดความตองการนําความรู ประสบการณมาแลกเปลี่ยนเรียนรู
รวมกัน โดยจัดใหมีการเสวนา การอภิปรายเพ่ือใหทีมงานมีจิตสํานึกรวมกันอยูตลอดเวลาวากําลังทํางานอะไร และ
จะทําใหดีขึ้นไดอยางไร 

1 2 3 4 5 

26.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางผูนํา ทายาททางการบริหารในองคกรโดยใหผูนําองคกรทุกระดับทําหนาที่เปน
เสมือนครูผูสอนงานเพือ่ถายทอด ความเปนเลิศ การยอมรับตอกันและกันอยางเปนระบบ 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 4 
คําชี้แจง: ขอใหทานไดโปรดระบุความคิดเห็นที่ตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับบรรยากาศ

องคการ  แลวตอบโดยวงกลม  ลอมรอบคําตอบท่ีตรงกับการรับรูของทานตอ
บรรยากาศองคการในโรงเรียนของทาน โปรดตอบทุกขอคําถามโดย ความหมายของ
ตัวเลือกเปนดังนี้ดังนี้  

 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
บรรยากาศดานการใชอํานาจ 
1.  โรงเรียนของทานมีการกําหนดโครงสรางการบริหาร ขอบขาย หนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับและมีการชี้แจงให
บุคลากรทราบอยางชัดเจน 

1 2 3 4 5 

2.  โรงเรียนของทานมีการกระจายงานและการแบงงานกันปฏิบัติ มีการวางแผนงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางใน 
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

1 2 3 4 5 

3.  ในโรงเรียนของทาน มีการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางในการปฏิบัติงานอยางไมมีอคติ และสามารถเผชิญหนา
ในการแกปญหาได 

1 2 3 4 5 

4.  มีการกําหนดมาตรฐานงานหรือแนวทางในการทํางานไวอยางชดัเจน และเปนมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เพือ่
ใชประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ไดรับการยอมรับ 

1 2 3 4 5 

5.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเปดโอกาสใหครูแสดงความคิดเหน็และรับฟงเหตุผลของครูเม่ือมีความขัดแยงตางๆ 
เกิดขึ้น 

1 2 3 4 5 

บรรยากาศดานมนุษยสัมพันธ 
6.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรูสึกเปนเจาของหรือเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน รูสึกภาคภูมิใจ ความผูกพัน
ตอโรงเรียน มีความอบอุน มิตรภาพท่ีดี  มีความรัก ผูกพันกัน 

1 2 3 4 5 

7.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพยายามหลีกเล่ียงในการใหความชวยเหลือแกบุคลากรและเพ่ือนรวมงาน เม่ือมี
ปญหาทั้งดานการทํางานและเร่ืองสวนตัว  

1 2 3 4 5 

8.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรวมมือในการทํางาน  ชวยเหลือซึ่งกันและกัน ใหความรวมมือ รวมใจใน 
การปฏิบัติงานดวยความซือ่สัตยและสุจริต โดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 

1 2 3 4 5 

9.   บุคลากรในโรงเรียนของทานไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานใหมีความกาวหนา เม่ือกระทําผิด
วินัยมีการพิจารณาดําเนินการลงโทษตามกฎระเบียบที่กําหนดไวอยางเครงครัด 

1 2 3 4 5 

10.  ทานมีอิสระในการทํางานในบรรยากาศท่ีมีโครงสรางหรืออุปสรรคในการทาํงานนอย 1 2 3 4 5 
11.  โรงเรียนของทานอํานวยความสะดวกในเร่ืองอุปกรณ และเคร่ืองใชตางๆ ที่ทันสมัยและพอเพียงสําหรับ 
การทํางาน 

1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 4 (ตอ) 
 1 2 3 4 5  
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
บรรยากาศดานสัมฤทธิ์ผล 
12.   บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรับผิดชอบตอหนาที่ ตอการแกปญหาที่เกิดขึ้น พยายามใช
ความสามารถ และความพยายามในการทํางานใหบรรลุสัมฤทธิ์ผล 

1 2 3 4 5 

13.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมอบหมายงานโดยคํานึงถึงความรูความสามารถของแตละบุคคล  เปดโอกาสใหครู
ที่ทํางานผิดพลาดไดมีโอกาสปรับปรุงแกไขในการทํางาน 

1 2 3 4 5 

14.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานยอมรับ ใหกําลังใจในการทํางานกับบุคลากรท่ีต้ังใจทํางาน และใหรางวัลบุคคล
ที่ปฏิบัติงานมีผลงานดีเดน 

1 2 3 4 5 

15.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานใหคําปรึกษาแกบุคลากรกอนการตัดสินใจทํางานที่เส่ียงตอความผิดพลาด สราง
ความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ในบรรยากาศของโรงเรียนที่เปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ ใช
นวัตกรรมใหมๆ  ในการปฏิบัติงาน  โดยปราศจากการกระทบกระเทือนตอความม่ันคงในการทํางาน 

1 2 3 4 5 

16.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงงานที่สงผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ 1 2 3 4 5 
17.  บุคลากรในโรงเรียนไดขอมูลยอนกลับเก่ียวกับผลงานที่ไดดําเนินการไปแลว เพื่อนําไปปรับปรุงการเรียน 
การสอน 

1 2 3 4 5 
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ตอนที่ 5 
คําชี้แจง: ขอใหทานไดโปรดระบุความคิดเห็นที่ตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ครูแลวตอบโดยวงกลม  ลอมรอบคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นของทานตอ
คุณลักษณะของครูในโรงเรียนของทาน โปรดตอบทุกขอคําถามโดย ความหมายของ
ตัวเลือกเปนดังนี้ดังนี้  

 1 2 3 4 5 
                       นอยที่สุด    นอย                  ปานกลาง                 มาก                     มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
คุณลักษณะดานสวนตัว 
1.  ทานมีสุขภาพกายและใจ สมบูรณ สามารถควบคุมอารมณไดดีเม่ือมีปญหา เช่ือม่ันในตนเอง กลาแสดงความ
คิดเห็นอยางมีเหตุผล และยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 

1 2 3 4 5 

2.  ทานมีมนุษยสัมพันธ อัธยาศัยไมตรีที่ดีตอบุคคลทุกฝายที่เก่ียวของ รวมทั้งผูปกครองนักเรียน นักเรียน และ
ประชาชน 

1 2 3 4 5 

3.  ทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค คนควา แสวงหาวิธีการใหมๆ เพื่อนํามาใชในการศึกษาแกนักเรียนใหมี
ประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 

1 2 3 4 5 

4.  ทานมีความขยันหม่ันเพียร มีหนาที่ความรับผิดชอบสูง และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 1 2 3 4 5 

5.  ทานละเวนการกระทําในส่ิงทีเ่ปนอบายมขุทั้งปวง เปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียนได 1 2 3 4 5 
6.  ทานรักและเมตตานักเรียน ชวยเหลือใหนักเรียนไดพัฒนาอยางเต็มที่ทุกดานตามศักยภาพของแตละคน 1 2 3 4 5 
7.  ทานศึกษาหาความรู ติดตามขาวสารความเคล่ือนไหวทางการศึกษาจากแหลงความรูตางๆ มีการเขารวมประชุม 
สัมมนา แลกเปล่ียนผลงานประสบการณ และทัศนศึกษา ดูงาน อยางสม่ําเสมอ 

1 2 3 4 5 

8.  ทานรวมมือกับผูปกครองในการแกปญหาของนักเรียน ใหความรวมมือและชวยเหลืองานของชุมชนทุกคร้ัง 1 2 3 4 5 

คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 
9.  ทานยึดหลักการและจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติฯ 

1 2 3 4 5 

10.  ทานมีความรูความเขาใจหลักสูตรและการพฒันาหลักสูตร  การจัดทําแผนการจัดการเรียนรูเปนอยางดี และ
สามารถนําไปปฏิบัติเกิดผลไดจริง 

1 2 3 4 5 

11.  ทานมีความสามารถในการวดัผลและประเมินผลการเรียนดวยวิธีการที่หลากหลายตามหลักกลุมสาระการ
เรียนรู 

1 2 3 4 5 

12.  ทานแสวงหา และนําขอมูลขาวสารวิทยาการสถานการณ และเทคโนโลยีใหมๆ  มาใชในการจดักิจกรรมการเรียน
การสอน  

1 2 3 4 5 

13.  ทานสามารถใชส่ือการเรียนการสอนไดหลากหลายและเหมาะสมกับเนื้อหาสาระตลอดจนวัยของผูเรียน 
 

1 2 3 4 5 
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ตอนท่ี 5 (ตอ) 
 1 2 3 4 5  
                   นอยที่สุด     นอย                  ปานกลาง                  มาก                   มากที่สุด 

ขอคําถาม 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
คุณลักษณะดานวิชาชีพครู 
14.  ทานจัดการเรียนการสอน ชี้แนะแนวทางใหนกัเรียนแสวงหาความรูใหมๆ  มีทักษะและกระบวนการในการคิด  
การวิเคราะห และการแกปญหาดวยตนเอง 

1 2 3 4 5 

15.  ทานสงเสริมใหนักเรียนทํากิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกัน 1 2 3 4 5 
16.  ทานใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนําเพือ่นครูในการจัดการเรียนการสอน 1 2 3 4 5 
17.  ทานมีความรูความสามารถในเน้ือหาสาระวิชาที่สอน มีการกระตุนใหนักเรียนสอบถามขอสงสัยเก่ียวกับการ
เรียนได 

1 2 3 4 5 

18.  ทานมีความสามารถดานการแนะแนว และการปกครองนักเรียน 1 2 3 4 5 
19.  ทานสามารถจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อทําวิจัยในช้ันเรียน และนําผลการวิจัยมาปรับปรุงกระบวนการสอน
ของตนเอง 

1 2 3 4 5 

20.  ทานมีศรัทธาตอวิชาชีพครู มีความภูมิใจ ความพอใจ และเหน็คุณคาของอาชพีครู 1 2 3 4 5 

 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
คาเฉล่ีย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) 

 เปนรายขอและรวมทุกดาน 
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คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับการจัดการความรูของครู จําแนกเปนรายดานและรายขอ   
 

การจัดการความรูของคร ู
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D. ระดับ 
ดานการกําหนดวิสยัทัศนทางความรู    
1.  ทานรับรูและเขาใจ ทิศทาง / เปาหมายในการจัดการ
ความรูของโรงเรียนของทาน 

3.90 0.75 มาก 

2.  ทานสามารถกําหนดทิศทาง / เปาหมายการจัดการ
ความรูในโรงเรียนของทาน 

3.55 0.87 มาก 

3.  ทานปฏิบัติงานตามทิศทาง / เปาหมายในการจัดการ
ความรูที่ใชปฏิบัติงานในโรงเรียนของทาน 

3.92 0.72 มาก 

4.  ทานสามารถกําหนดเปาหมายในการเรียนรู สอดคลองกับ
ลักษณะงานของทาน 

3.99 0.68 มาก 

5.  ทานมีสวนรวมในการกําหนดความรูตางๆ ที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน  ไวในวิสัยทศันของโรงเรียนของทาน 

3.51 0.87 มาก 

6.  ทานมีความปลอดภัย และเปนอิสระทีจ่ะสรางวิสัยทศัน
ของตนเอง 

3.76 0.87 มาก 

7.  ทานมีสวนรวมในการใหความหมายของวิสัยทัศนทาง
ความรูซึ่งนาํไปสูวิสัยทัศนภาพรวมของโรงเรียน 

3.49 0.88 ปานกลาง 

8.  ทานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการจัดการ
ความรูตามวิสัยทัศนของโรงเรียนของทาน 

3.50 0.81 ปานกลาง 

9.  ทานปรับวสัิยทัศนทางความรูของทานใหสอดคลองกับ
วิสัยทัศน นโยบาย พนัธกิจ และเปาหมายตางๆ ของโรงเรียน
ของทาน 

3.84 0.71 มาก 

รวม 3.72 0.57 มาก 
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การจัดการความรูของคร ู
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 

ดานการแลกเปลี่ยนความรู    
10.  ทานมีการแลกเปล่ียนเรียนรูประสบการณในการทํางาน
โดยเปดเผยขอมูลจริงใหแกเพื่อนรวมงานไดรับทราบ 

3.93 0.76 มาก 

11.  ทานนาํความรูจากขอผิดพลาดในการทํางานมา
ปรับปรุงการทาํงานของทาน 

4.14 0.67 มาก 

12.  ทานและเพื่อนครูมีการจดักิจกรรมการแลกเปล่ียนเรียนรู
รวมกันทัง้ที่เปนแบบทางการ และไมเปนทางการโดยวธิีการ
และรูปแบบตางๆ ....................................................... 

3.70 0.82 มาก 

13.  ทานมีอิสระในการแลกเปล่ียนความรูกบัเครือขายความรู
ภายนอกโรงเรียน .............................................. 

3.09 1.06 ปานกลาง 

14.  บุคลากรในโรงเรียนของทานนําวิธกีารทํางาน และ
ประสบการณการทาํงานที่ประสบผลสําเร็จ เขียนเปน
เอกสารข้ึนไวบน intranet หรือ website ของโรงเรียนให
เพื่อนรวมงานเขามาศึกษาได 

2.84 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.54 0.58 มาก 
ดานการสรางคลังความรู    
15.  ทานรวบรวมความรูจากเอกสารตางๆ และ
ประสบการณในการทํางานมาจัดเก็บอยางเปนระบบและ
เปนหมวดหมู..... 

3.49 0.85 ปานกลาง 

16.  ทานสามารถนาํความรูที่จัดเก็บไปใชอยางสะดวก 
รวดเร็ว และตรงตามความตองการของโรงเรียนของทาน 

3.55 0.77 มาก 

17.  ทานใชเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบฐานขอมูลชวย
รวบรวมและเก็บความรูจากตํารา วารสาร จดหมายขาว 
เว็บไซต และเว็บบล็อก อยางสม่ําเสมอ 

3.13 0.99 ปานกลาง 

18.  ทานสามารถนาํความรูไปใชดวยวิธกีารตางๆ .............
อยางถูกตอง 

3.37 0.92 ปานกลาง 
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การจัดการความรูของคร ู
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานการสรางคลังความรู (ตอ)    
19.  โรงเรียนของทานนาํเทคโนโลยีมาใชในการสรางคลงั
ความรูของโรงเรียนทีเ่กิดจากประสบการณภายในโรงเรียน ทัง้
จากการดําเนนิงานที่สัมฤทธิ์ผลและผิดพลาด ที่ทานและทกุ
คนในโรงเรียนสามารถเขาถงึได 

3.39 0.89 ปานกลาง 

20.  โรงเรียนของทานมีเครือขายความสัมพนัธที่ไมเปน
ทางการ เชน การเปนที่ปรึกษาหรือพีเ่ล้ียง การทบทวนหลังการ
ปฏิบัติ  การเสวนา การกาํหนดแหลงผูรูในองคการ การเลา
เร่ือง เพื่อนชวยเพื่อน และเวทีถาม-ตอบ 

3.25 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.36 0.66 ปานกลาง 
รวมทกุดาน 3.57 0.52 มาก 

 
  
คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรียนรู 
จําแนกเปนรายดานและรายขอ    
 

พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานความคิดเชิงระบบ    
1.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมองภาพบริบทของโรงเรียน
เกี่ยวกับโครงสราง และขอบขายงานโดยรวมไดอยางชัดเจน 

3.77 0.91 มาก 

2.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความรู ความเขาใจ
ระบบงานและกระบวนการบริหารงานอยางเปนกลยทุธ 

3.84 0.95 มาก 

3.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรและ
ทีมงานพัฒนาระบบการวางแผนงานโดยนาํขอมูลสภาพ
ปจจุบันทั้งจุดแข็งและจุดออนมาวิเคราะหสาเหตุของปญหา
และกําหนดกลยุทธในการสงเสริมที่เหมาะสม 
 

3.70 0.89 มาก 
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พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานความคิดเชิงระบบ (ตอ)    
4.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรและ
ทีมงานกําหนดแผนการพฒันา ดําเนินการตามกลยทุธที่
กําหนดและกํากับติดตาม ประเมินผล การดําเนนิการเพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง 

3.77 0.85 มาก 

5.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมวีิธกีารสงเสริมใหกาํลังใจ
บุคลากรในการทาํงานในแนวทางที่ถกูตองซึ่งชวยใหบุคลากร
มีขวัญและกาํลังใจในการทาํงาน 

3.66 0.93 มาก 

รวม 3.75 0.80 มาก 
ดานความรอบรูแหงตน    
6.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเปนผูรอบรูและฝกฝนพฒันา
ตนเอง แสวงหาความรูใหมๆ เขารวมประชมุวิชาการ 
สัมมนา อภิปราย บรรยาย ทัง้ในและนอกสถานที่อยาง
สม่ําเสมอ 

3.75 0.97 มาก 

7.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมและสนับสนุนในการ
พัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีแนวคิด และความเขาใจที่
ชัดเจนสําหรับการทาํงานของตนเอง 

3.82 0.80 มาก 

8.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรเรียนรูให
ทันการณ และเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อสนับสนุนใหปจเจก
บุคคลบรรลุถึงความเปนเลิศ 

3.78 0.84 มาก 

9.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมในการพัฒนา
บุคลากรใหเกดิทักษะหรือความชาํนาญในการทํางานที่
สามารถทําไดดวยตนเองโดยอัตโนมัติ สามารถแกปญหาได
เองทกุอยาง 

3.75 0.76 มาก 
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พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานความรอบรูแหงตน (ตอ)    
10.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสงเสริมในการพัฒนา
บุคลากรใหมีเจตคติที่ดีเพื่อนําไปสูหนทางที่ดีกวาโดยให
บุคลากรมีประสบการณดวยตนเอง ไดเหน็ตัวอยาง สราง
ความสอดคลองกับตัวอยาง มีความสมเหตุสมผล และผู
บอกที่มีความนาเช่ือถือ 

3.72 0.81 มาก 

รวม 3.77 0.73 มาก 
ดานการมีวสิยัทัศนรวม    
11.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสนับสนนุใหมีการพัฒนา
วิสัยทัศนเฉพาะคน (Personal Vision) ของบุคลากรใหมี
ความศรัทธายึดมั่น เอกลักษณ ความเปนสวนหนึง่หรือความ
ผูกพนัตอทีม ตอองคการ และตอหนวยงาน 

3.52 0.92 มาก 

12.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเสริมสรางใหบุคลากรรับรู
โดยทัว่กันวา องคการมุงสรางผลสาํเร็จอะไร ความเปนเลิศ
ในดานใด เมื่อใด แกองคการ 

3.71 0.81 มาก 

13.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานใหบุคลากรพยายาม
รวมกันกําหนดวิสัยทัศน หรือภาพในอนาคตของหนวยงาน
ไปในทิศทางเดียวกนั โดยวสัิยทัศนนัน้ตองมีรายละเอียดที่
ชัดเจนเพียงพอที่จะนําไปเปนแนวทางปฏิบัติได 

3.76 0.87 มาก 

14.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางบรรยากาศที่ดี  ให
บุคลากรมีการส่ือสาร แลกเปล่ียนความรู ความคิดสวนตน 
รวมกันและยอมรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 

3.75 0.86 มาก 

15.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรมีความ
ปรารถนาใหองคการของตนไปสูความสําเร็จในเปาหมาย
เดียวกนั กลาคิด กลาทํา กลานาํ กลาเปล่ียนแปลงเพื่อส่ิงที่
ดีกวา 

3.78 0.90 มาก 
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พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานการมีวสิยัทัศนรวม (ตอ)    
16.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานจัดบรรยากาศและ
กระบวนการทีท่ําใหสมาชิกขององคการนําวิสัยทัศนของตน
ตอองคการมาเปดเผยแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกันวาแตละคนมี
วิธีมองวิสัยทศันขององคการอยางไร และพัฒนาวิสัยทศัน
รวมจากวิสัยทศันสวนบุคคล   

3.63 0.89 มาก 

รวม 3.69 0.76 มาก 
ดานแบบแผนความคิดอาน    
17.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีการปรับเปล่ียน ความคิด 
ความเชื่อ คานิยมสวนตัว ตอการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ยอมรับ
การเปล่ียนแปลงดวยวิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ 

3.66 0.91 มาก 

18.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความคิดริเร่ิม สรางสรรค 
มีความสามารถในการสรางสรรคผลงานตามทีมุ่งหวงั 

3.73 0.96 มาก 

19.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีความยดืหยุนทาง
ความคิดในการบริหารงาน พัฒนารูปแบบความคิด ความ
เชื่อใหสอดคลองกบัการแปรเปล่ียนของโลก กอใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงดวยวิธกีารปฏิบัติงานใหม ๆ 

3.71 0.94 มาก 

20.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมีวธิีการคิดและมุมมองที่
เปดกวางเปดใจกวาง และสามารถเขาใจมุมมองความคิด
ของผูอ่ืนอยางแทจริง 

3.68 0.95 มาก 

21.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานจัดใหมกีารประชุม การ
สัมมนาหรือเอกสารเวยีนภายในองคกร อยางตอเนื่องเพื่อให
บุคลากรมีความรู และความเขาใจไปในทางเดียวกัน ไม
ปลอยใหเกิดภาวะที่ตางคนตางคิดกนัไปเองตามแบบแผน
ความคิดอาน (Mental Models) ของแตละคน 

3.78 0.86 มาก 

รวม 3.71 0.81 มาก 
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พฤติกรรมผูบริหารในการสรางองคการแหงการเรยีนรู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
ดานการเรียนรูเปนทีม    
22.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพฒันาและสงเสริมระบบ
การทาํงานเปนทีม (Self-managed Team) เพื่อใหบุคลากร
มีสวนรวมในการทํางาน  มีการกําหนดเปาหมายของทีมงาน
ที่ชัดเจน มหีัวหนาและสมาชิกทุกคนในทมีงานมีโอกาสไดรับ
ความรูความเขาใจ ในงานทุกข้ันตอนโดย เทาเทียมกนั 

3.72 0.85 มาก 

23.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพฒันาและสงเสริมระบบการ
ทํางานเปนทมีโดยใหระดับหวัหนาและผูรวมทมีมีความเขาใจ
ในบทบาท   หนาที ่ และความรับผิดชอบ และมีระบบการเอื้อ
อํานาจ (Empowerment) ทีช่ัดเจน ในดานการตัดสินใจ และ
การบริหารงานในลักษณะตาง ๆ 

3.68 0.91 มาก 

24.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางความเขาใจใหกับทาน
ไดรูจักยอมรับในการทํางานซ่ึงกนัและกนั รวมแรงรวมใจ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 

3.78 0.91 มาก 

25.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานกระตุนใหบุคลากรเกิด
ความตองการนําความรู ประสบการณมาแลกเปล่ียนเรียนรู
รวมกัน โดยจัดใหมีการเสวนา การอภิปรายเพื่อใหทีมงานมี
จิตสํานึกรวมกันอยูตลอดเวลาวากําลังทาํงานอะไร และจะ
ทําใหดีข้ึนไดอยางไร 

3.62 0.95 มาก 

26.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานสรางผูนาํ ทายาททางการ
บริหารในองคกรโดยใหผูนําองคกรทุกระดับทําหนาที่เปน
เสมือนครูผูสอนงานเพื่อถายทอด ความเปนเลิศ การยอมรับ
ตอกันและกนัอยางเปนระบบ 

3.51 0.94 มาก 

รวม 3.66 0.81 มาก 
รวมทกุดาน 3.72 0.74 มาก 
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คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับบรรยากาศองคการ จาํแนกเปนรายดานและรายขอ    
 

บรรยากาศองคการ 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
บรรยากาศแบบใชอํานาจ    
1.  โรงเรียนของทานมกีารกาํหนดโครงสรางการบริหาร 
ขอบขาย หนาที่ กฎระเบียบ ขอบังคับและมีการชี้แจงให
บุคลากรทราบอยางชัดเจน 

4.03 0.79 มาก 

2.  โรงเรียนของทานมกีารกระจายงานและการแบงงานกัน
ปฏิบัติ มีการวางแผนงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางใน 
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

3.99 0.79 มาก 

3.  ในโรงเรียนของทาน มีการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตาง
ในการปฏิบัติงานอยางไมมีอคติ และสามารถเผชิญหนาใน
การแกปญหาได 

3.65 0.83 มาก 

4.  มกีารกาํหนดมาตรฐานงานหรือแนวทางในการทาํงานไว
อยางชัดเจน และเปนมาตรฐานของการปฏิบัติงาน เพื่อใช
ประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่ไดรับการยอมรับ 

3.72 0.79 มาก 

5.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานเปดโอกาสใหครูแสดงความ
คิดเห็นและรับฟงเหตุผลของครูเมื่อมีความขัดแยงตางๆ 
เกิดข้ึน 

3.84 0.84 มาก 

รวม 3.84 0.66 มาก 
บรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธ    
6.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรูสึกเปนเจาของหรือ
เปนสวนหน่ึงของโรงเรียน รูสึกภาคภูมิใจ ความผูกพนัตอ
โรงเรียน มีความอบอุน มิตรภาพที่ดี  มีความรัก ผูกพนักนั 

3.86 0.84 มาก 

7.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานพยายามหลีกเลี่ยงในการ
ใหความชวยเหลือแกบุคลากรและเพื่อนรวมงาน เมื่อมี
ปญหาทั้งดานการทาํงานและเร่ืองสวนตัว 

3.76 1.00 มาก 
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บรรยากาศองคการ 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
บรรยากาศแบบมนุษยสัมพันธ    
8.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรวมมือในการทาํงาน  
ชวยเหลือซึง่กนัและกนั ใหความรวมมือ รวมใจในการ
ปฏิบัติงานดวยความซ่ือสัตยและสุจริต โดยคํานงึถงึ
ผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว 

3.68 0.90 มาก 

9.   บุคลากรในโรงเรียนของทานไดรับการสนับสนนุจาก
ผูบริหารและเพื่อนรวมงานใหมีความกาวหนา เมื่อกระทาํผิด
วินยัมกีารพจิารณาดําเนนิการลงโทษตามกฎระเบียบที่
กําหนดไวอยางเครงครัด 

3.42 0.98 มาก 

10.  ทานมีอิสระในการทํางานในบรรยากาศที่มีโครงสราง
หรืออุปสรรคในการทํางานนอย 

3.49 0.95 มาก 

11.  โรงเรียนของทานอํานวยความสะดวกในเร่ืองอุปกรณ 
และเคร่ืองใชตางๆ ทีท่นัสมยัและพอเพียงสําหรับ 
การทาํงาน 

3.82 0.90 มาก 

รวม 3.67 0.60 มาก 
บรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผล    
12.   บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความรับผิดชอบตอหนาที ่
ตอการแกปญหาทีเ่กิดข้ึน พยายามใชความสามารถ และ
ความพยายามในการทาํงานใหบรรลุสัมฤทธิผ์ล 

3.90 0.75 มาก 

13.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานมอบหมายงานโดยคํานงึถงึ
ความรูความสามารถของแตละบุคคล  เปดโอกาสใหครูที่
ทํางานผิดพลาดไดมีโอกาสปรับปรุงแกไขในการทาํงาน 

3.74 0.88 มาก 

14.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานยอมรับ ใหกาํลังใจในการ
ทํางานกบับุคลากรที่ต้ังใจทาํงาน และใหรางวลับุคคลที่
ปฏิบัติงานมีผลงานดีเดน 

3.85 0.88 มาก 
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บรรยากาศองคการ 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
บรรยากาศแบบสัมฤทธิ์ผล    
15.  ผูบริหารในโรงเรียนของทานใหคําปรึกษาแกบุคลากร
กอนการตัดสินใจทาํงานที่เส่ียงตอความผิดพลาด สราง
ความรูสึกปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ในบรรยากาศของ
โรงเรียนที่เปดโอกาสใหมีการแสดงออกริเร่ิมทําส่ิงใหมๆ ใช
นวัตกรรมใหมๆ  ในการปฏิบัติงาน  โดยปราศจากการ
กระทบกระเทอืนตอความมัน่คงในการทํางาน 

3.74 0.81 มาก 

16.  บุคลากรในโรงเรียนของทานมีความคิดสรางสรรคในการ
ปรับปรุงงานทีส่งผลตอความกาวหนาในวิชาชีพ 

3.91 0.75 มาก 

17.  บุคลากรในโรงเรียนไดขอมูลยอนกลับเกี่ยวกบัผลงานที่
ไดดําเนินการไปแลว เพื่อนาํไปปรับปรุงการเรียน 
การสอน 

3.71 0.79 มาก 

รวม 3.81 0.66 มาก 
รวมทุกดาน 3.77 0.59 มาก 

 
คาเฉลี่ยและคาเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับคุณลักษณะของครูจําแนกเปนรายดานและรายขอ    
 

คุณลักษณะของครู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
คุณลักษณะดานสวนตัว    
1.  ทานมีสุขภาพกายและใจ สมบูรณ สามารถควบคุม
อารมณไดดีเมือ่มีปญหา เช่ือมั่นในตนเอง กลาแสดงความ
คิดเหน็อยางมเีหตุผล และยอมรับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน 

4.18 0.72 มาก 

2.  ทานมีมนษุยสัมพนัธ อัธยาศัยไมตรีทีดี่ตอบุคคลทุกฝาย
ที่เกีย่วของ รวมทั้งผูปกครองนกัเรียน นกัเรียน และ
ประชาชน 

4.27 0.66 มาก 
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คุณลักษณะของครู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
คุณลักษณะดานสวนตัว    
3.  ทานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค คนควา แสวงหาวธิีการ
ใหมๆ เพือ่นาํมาใชในการศึกษาแกนกัเรียนใหมีประสิทธภิาพ
ยิ่งข้ึน 

4.08 0.72 มาก 

4.  ทานมีความขยันหมั่นเพยีร มีหนาที่ความรับผิดชอบสูง 
และกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

4.32 0.70 มาก 

5.  ทานละเวนการกระทาํในส่ิงที่เปนอบายมุขทัง้ปวง เปน
แบบอยางที่ดีแกนักเรียนได 

4.45 0.71 มาก 

6.  ทานรักและเมตตานกัเรียน ชวยเหลือใหนักเรียนได
พัฒนาอยางเต็มที่ทกุดานตามศักยภาพของแตละคน 

4.38 0.68 มาก 

7.  ทานศึกษาหาความรู ติดตามขาวสารความเคล่ือนไหว
ทางการศึกษาจากแหลงความรูตางๆ มกีารเขารวมประชุม 
สัมมนา แลกเปล่ียนผลงานประสบการณ และทัศนศึกษา ดู
งาน อยางสม่าํเสมอ 

4.12 0.69 มาก 

8.  ทานรวมมอืกับผูปกครองในการแกปญหาของนักเรียน 
ใหความรวมมอืและชวยเหลืองานของชุมชนทุกคร้ัง 

4.23 0.65 มาก 

รวม 4.25 0.51 มาก 
คุณลักษณะดานวิชาชีพครู    
9.  ทานยึดหลักการและจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียน
เปนสําคัญตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติฯ 

4.26 0.68 มาก 

10.  ทานมีความรูความเขาใจหลักสูตรและการพฒันา
หลักสูตร  การจัดทําแผนการจัดการเรียนรูเปนอยางดี และ
สามารถนําไปปฏิบัติเกิดผลไดจริง 

4.05 0.67 มาก 

11.  ทานมีความสามารถในการวัดผลและประเมินผลการ
เรียนดวยวิธกีารที่หลากหลายตามหลักกลุมสาระการเรียนรู 

4.07 0.64 มาก 
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คุณลักษณะของครู 
N = 348 ระดับปฏิบัติ 

X  S.D ระดับ 
คุณลักษณะดานวิชาชีพครู    
12.  ทานแสวงหา และนาํขอมูลขาวสารวทิยาการสถานการณ 
และเทคโนโลยใีหมๆ มาใชในการจัดกจิกรรมการเรียนการ
สอน 

4.03 0.67 มาก 

13.  ทานสามารถใชส่ือการเรียนการสอนไดหลากหลายและ
เหมาะสมกับเนื้อหาสาระตลอดจนวัยของผูเรียน 

3.98 0.66 มาก 

14.  ทานจัดการเรียนการสอน ชี้แนะแนวทางใหนกัเรียน
แสวงหาความรูใหมๆ มทีกัษะและกระบวนการในการคิด  
การวิเคราะห และการแกปญหาดวยตนเอง 

4.08 0.59 มาก 

15.  ทานสงเสริมใหนักเรียนทํากิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู
รวมกนั 

4.06 0.62 มาก 

16.  ทานใหความชวยเหลือ และใหคําปรึกษาแนะนาํเพื่อนครู
ในการจัดการเรียนการสอน 

3.89 0.75 มาก 

17.  ทานมีความรูความสามารถในเนื้อหาสาระวิชาที่สอน มี
การกระตุนใหนักเรียนสอบถามขอสงสัยเกีย่วกับการเรียนได 

4.11 0.68 มาก 

18.  ทานมีความสามารถดานการแนะแนว และการปกครอง
นักเรียน 

4.01 0.73 มาก 

19.  ทานสามารถจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อทําวิจัยในช้ัน
เรียน และนําผลการวิจัยมาปรับปรุงกระบวนการสอนของ
ตนเอง 

3.72 0.80 มาก 

20.  ทานมีศรัทธาตอวิชาชีพครู มีความภูมใิจ ความพอใจ 
และเหน็คุณคาของอาชีพครู 

4.56 0.66 มากที่สุด 

รวม 4.07 0.51 มาก 
รวมทุกดาน 4.14 0.49 มาก 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
หนังสือราชการ 
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