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The purpose of this research was to study the relationship between the 

transformational leadership of school administrators and being learning organizations of schools 
under the Secondary Educational Service Area Office Chonburi Rayong. The sample group 
consisted of 354 teachers and educational personnel from schools under the service area office 
during the academic year 2024. The instrument used for collecting data was a five-point rating 
scale questionnaire, divided into three sections: Section 1—general information of the 
respondents; Section 2—a questionnaire on transformational leadership of school administrators, 
with item discrimination indices ranging from .66 to .92 and a reliability coefficient of .98; and 
Section 3—a questionnaire on being learning organizations, with item discrimination indices 
ranging from .32 to .76 and a reliability coefficient of .96. The statistics used for data analysis 
included mean, standard deviation, and Pearson's correlation (Pearson’s product moment 
correlation coefficient). 

The research findings revealed that: 1) The overall and each aspect of 
transformational leadership among school administrators under the Secondary Educational 
Service Area Office Chonburi Rayong were at a high level; 2) The overall and each aspect of the 
schools’ being learning organizations under the same office were also at a high level; and 3) The 
transformational leadership of school administrators and being learning organizations of schools 
under the Secondary Educational Service Area Office Chonburi Rayong were high positive 
relationship statistically significant at level .01. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 สังคมยุคปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างมาก ทุกส่ิงทุกอย่างในชีวิตมนุษยล์ว้นแลว้แต่

ขับเคล่ือนด้วยเทคโนโลยี จึงกล่าวได้ว่าเป็นสังคมยุคดิจิทัล ด้วยเหตุน้ี ประเทศไทยจึงต้องให้

ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสามารถพฒันาเศรษฐกิจเพื่อมุ่งสู่การเป็นประเทศท่ี

พฒันาแลว้และมีรายไดท่ี้สูงขึ้น ดงันั้นประเทศไทยจึงจดัท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580 

เพื่อมุ่งเน้นการสร้างความมัน่คงอย่างย ัง่ยืน ผ่านยุทธศาสตร์ชาติด้านการพฒันาและเสริมสร้าง

ศกัยภาพทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณลกัษณะ ดี เก่ง มีคุณภาพ พร้อมส าหรับวิถีชีวิตในศตวรรษท่ี 21 

(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) การพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ให้ได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพ เป็นปัจจัยส าคัญในล าดับต้น ๆ ของการพฒันาประเทศ เพราะ

ทรัพยากรมนุษยค์ือทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด บุคคลท่ีมีคุณภาพเท่านั้นท่ีจะสามารถน าพาและขบัเคล่ือน

ประเทศไปสู่การพฒันา และสามารถเผชิญกบัความทา้ทายของทั้งโลกปัจจุบนัและโลกอนาคต ไม่

ว่าจะเป็นความตอ้งการของตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนแปลงไป การท างานและการด าเนินชีวิตท่ีตอ้ง

ปรับตามใหท้นัต่อเทคโนโลยท่ีีเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงของประชากร

ไปสู่ Generation Z อีกดว้ย (ฑมัมพ์ร นิพนธ์พิทยา, 2561) เพราะฉะนั้นจึงเป็นส่ิงจ าเป็นอย่างมากท่ี

องคก์ารทางการศึกษาจะตอ้งมีการเรียนรู้ เพื่อปรับตวัทนัต่อบริบทการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษท่ี 21 

 การจะท าให้บรรลุวตัถุประสงค์ดังกล่าว เป็นเร่ืองท่ีทุกภาคส่วนต้องเข้ามามีส่วนร่วม 

สถานศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาระดบัปฏิบติัการท่ีส าคญัท่ีสุด สถานศึกษาควรมีการก าหนด

ทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษาให้ชดัเจน และด าเนินงานตามทิศทางท่ีสถานศึกษาก าหนดไว ้

ผลท่ีเกิดจากการด าเนินการตามทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษานั้นเป็นประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้น

จากการบริหารจดัการสถานศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลอยา่งมากต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ

บริหารสถานศึกษา คือ ภาวะผูน้ าของของผูบ้ริหารสถานศึกษา (สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์, 2565) 

ผูบ้ริหารสถานศึกษาในฐานะท่ีเป็นผูบ้ังคับบัญชาและวางแผนการปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุ

เป้าหมายตามวิสัยทศัน์และจึดมุ่งหมายหมายของสถานศึกษา ผูบ้ริหารตอ้งเป็นบุคคลหลกัในการ

บริหารจดัการความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ ท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 

อาจกล่าวไดว้า่ คุณภาพการศึกษาจะบงัเกิดผลดีหรือไม่ ยอ่มขึ้นอยูก่บัสมรรถภาพในการบริหารงาน



 2 

ของผูบ้ริหารเป็นส าคัญ ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องเป็นผูมี้ภาวะผูน้ า โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง อนัเน่ืองจากผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีความปรารถนาอนัแรงกลา้ในการขบัเคล่ือน

สถานศึกษาไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น จากการร่วมมือของบุคลากรในสถานศึกษา ผ่านการ

ถ่ายทอดการมีอิทธิพลทางอุดมคติ การสร้างแรงจูงใจ การกระตุน้ให้บุคลากรเกิดการใชปั้ญญา การ

ค านึงถึงความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล และการส่ือสารวิสัยทศัน์ เพื่อสร้างทีมงานท่ีมีคุณภาพในการ

ร่วมกนัขบัเคล่ือนสถานศึกษาให้เกิดการเรียนรู้และปรับตวัเท่าทนัต่อการเปล่ียนแปลง (ปณิธี การ

สมดี, 2564) 

 ในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและบ่อยคร้ังเป็นการเปล่ียนแปลงแบบผลิ

กโฉม องค์กรและบุคลากรขององค์กรต้องเรียนรู้ให้เร็วขึ้น รวมทั้งสามารถปรับตัว และน าเอา

ความรู้ใหม่ ๆ ท่ีไดเ้รียนรู้จากอดีตมาประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาองคก์รให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงและ

สามารถแข่งขนักบัองค์กรอ่ืน ๆ ได ้องค์กรจ านวนมากทั้งในภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมต่างเห็น

ความส าคญัของการพฒันาตั้งแต่ระดับพื้นฐานองค์กร และมีเป้าหมายสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ หรือ Learning Organization (บุญดี บุญญากิจ, 2561) การพฒันาคุณภาพสถานศึกษาและ

แหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ จ าเป็นต้องพัฒนาบุคคลให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ การบริหารจัดการ

สมยัใหม่จ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนสถานศึกษาให้เป็นองคก์รท่ีมีความยืดหยุ่น ความคล่องตวั ปรับตวั

ได้ดี มีความพร้อมท่ีจะเรียนรู้ และเต็มไปด้วยบุคลากรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ เพื่อสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการในการไดรั้บบริการทางการศึกษาของผูเ้รียนท่ีมีความเป็นตวัของตนเอง

มากขึ้น จากการเปล่ียนแปลงเหล่าน้ี สถานศึกษาจึงจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนและพฒันาตนเองไปสู่

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นรูปแบบของการมีทศันะในการมององค์กรแบบองค์รวม คือ 

องค์กรและบุคลากรมีการปรับเปล่ียนและพฒันากระบวนการในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ของ

องคก์รในทุกระดบัให้เกิดขึ้นพร้อมกนั อนัไดแ้ก่ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองคก์ร องคก์ร

แห่งการเรียนรู้ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ตลอดชีวิต บุคลากรตอ้งมีความสามารถในการท างาน มี

ความเช่ียวชาญในงานของตน มีความเป็นมืออาชีพ และมีความมุ่งมั่นในการพฒันาตนเองเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้อยูเ่สมอ นอกจากน้ีบุคลากรตอ้งมีการน าทกัษะและประสบการณ์ของตนเองมาบูรณา

การร่วมกบัการใชก้ลยุทธ์ การแสวงหาความรู้ การแบ่งปันความรู้ การสร้างองคค์วามรู้ และการใช้

ความรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ืองทั้งในและนอกองค์กร เป็นการพฒันาองค์กรด้วยการเปิดโอกาสให้

บุคลากรไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(วิโรจน์ สารรัตนะ, 2560) ซ่ึงแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้
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ไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางว่าเป็นแนวคิดการพฒันาองคก์รอย่างย ัง่ยืน เพราะให้ความส าคญั

กบัการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดบั

ขององคก์ร โดยบุคลากรน าส่ิงท่ีองคก์รสนบัสนุนดา้นการเรียนรู้มาใชใ้นการพฒันาการท างานเพื่อ

ส่งเสริมบรรยากาศของการคิดริเร่ิมและสร้างนวตักรรม เช่ือมโยงรูปแบบการท างานเป็นทีม สร้าง

กระบวนการเรียนรู้และสร้างความเขา้ใจ ยอมรับและเตรียมพร้อมรับการเปล่ียนแปลง เปิดโอกาส

ใหที้มไดแ้ลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั และใหอ้ านาจบุคลากรในการตดัสินใจ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะท า

ให้องค์กรเกิดความเข้มแข็งและมีความพร้อมในการเผชิญกับสภาวะการแข่งขันอย่างเต็มท่ี 

(ธรรมรัตน์ เมง่พฒัน์, 2567)  

ในปัจจุบันองค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นระบบการพฒันาองค์กรท่ีได้รับการยอมรับอย่าง

กวา้งขวางในระดบัสากล โดยมีแนวทาง 5 ประการในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ ตามแนวคิด

ของ Senge (2006) ท่ีได้กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ ว่าให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษยใ์น

ฐานะท่ีเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดขององคก์ร องค์กรจึงควรมุ่งเน้นการพฒันาศกัยภาพของ

บุคคล เพราะเป็นพื้นฐานในการพฒันาองค์กรต่อไป ทั้งในระดับบุคคลและเป็นทีม คือ การเป็น

บุคคลท่ีรอบรู้ การมีแบบแผนความคิด การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ

การคิดอย่างเป็นระบบ ซ่ึงการผลกัดันให้สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น ซ่ึงหน้าท่ีท่ี

ส าคญัของผูบ้ริหารสถานศึกษา คือ การสร้างสภาพแวดลอ้มในองค์กรให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ ไดแ้ก่ 

การเปิดกวา้งต่อความคิดเห็นท่ีแตกต่าง การคิดนอกกรอบ การทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ และการใชค้วาม

ผิดพลาดเป็นโอกาสในการปรับปรุง เป็นต้น ผู ้บริหารสถานศึกษายังต้องเป็นผู ้จัดการให้

กระบวนการเรียนรู้ในทุกระดับมีความชัดเจนและเป็นระบบ ซ่ึงหมายรวมถึงการน าข้อมูล 

สารสนเทศ และความรู้ทั้งจากภายในและภายนอก มาสร้างเป็นความรู้ใหม่เพื่อการพฒันาและ

สร้างสรรคน์วตักรรม ท่ีส าคญัคือการท่ีผูน้ าตอ้งสนบัสนุนและผลกัดนัการเรียนรู้ให้เกิดเป็นค่านิยม

ฝังในตวับุคลากรนั้น  ผูน้ าจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติัตนเป็นแบบอย่างท่ีดี ทั้งการกระท า การพูด และการ

เขียนให้เป็นประจกัษ์แก่ทุกคนในองค์กร นอกจากนั้นแลว้ ผูน้ าจะตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ก าหนด

เป้าหมายของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีชดัเจนและส่ือสารให้บุคลากรทัว่ทั้งองคก์รไดเ้ขา้ใจ 

สละเวลา สนบัสนุนทรัพยากร เทคโนโลยท่ีีจ าเป็น และรวมทั้งติดตามและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง

ด้วย ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นต้องมีทกัษะการบริหารท่ีส่งเสริมและสร้างค่านิยมใหม่ ในการ

พฒันาบุคลากรให้มีการเรียนรู้ แลกเปล่ียนความรู้ และไดใ้ช้ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอยู่

เสมอ (บุญดี บุญญากิจ, 2561) 
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 จากความส าคญัดงักล่าว ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ า

การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  ซ่ึงขอ้มูลท่ีจะไดรั้บจากงานวิจยั จะเป็นประโยชน์เชิง

นโยบายในการก ากบัติดตาม แกไ้ข ปรับปรุงและพฒันาการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษา ซ่ึง

ในฐานะผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งเป็นผูน้ าในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ จึงจ าเป็นตอ้งปรับปรุง

พฒันาแนวคิดและวิธีการในการบริหารของตนเองให้ทนัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้น ทั้งน้ีเพื่อให้การบริหารจดัการสถานศึกษามีคุณภาพในทุก ๆ ดา้น ส่งผลให้มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล และเป็นองคก์รทางการศึกษาท่ีสามารถผลิตผูเ้รียนใหมี้คุณภาพต่อไป 

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 2. เพื่อศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยอง 

 
ค าถามการวิจัย 
 1. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัใด 

 2. การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา

ชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัใด 

 3. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีความสัมพนัธ์กนั

หรือไม่ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีความสัมพนัธ์กัน

ทางบวก 

 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ผูวิ้จยัไดศึ้กษา

ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จากแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) 

Leithwood & Jantzi (2000) Whitlock (2003)  Northouse (2010) Hoy and Miskel (2012) รุ่งอรุณ 

หงส์เวียงจนัทร์ (2560) อภิสิทธ์ิ ทนค าดี (2560) ซูไอดา สะมะแอ (2561) อมัรินทร์ โต๊ะลง (2562) 

จกัรพนัธ์ พนัธ์หินกอง (2563) จารุวรรณ นูสา (2564)  เก็จกนก พลวงค ์(2564) รัตน์สุดา พรมสุปัด 

(2566) สุพจน์ ปล้ืมจิตร (2566) และวงศกร เพียรชนะ (2566) เป็นกรอบแนวคิดหลกัในการศึกษา 

และไดท้ าการสังเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ออกมาเป็น 5 ดา้น

ไดแ้ก่ 1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational 

Motivation) 3) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์

รายบุคคล (Individualized Consideration) และ 5) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared 

vision)  

 ผูว้ิจัยใช้แนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  จากแนวคิดของ Senge (1990) Pedler, 

Burgoyne, & Boydell (1989) Marquardt (1996) Gephart & Marsick (2011) Goh (1998) Kaiser 

(2000) Phillips (2003) สุชาติ พนัธ์กอ้ม (2563) วีรยา สัจจะเขตต์ (2564) และอุบลรัตน์ ศรีวิเชียร

อ าไพ (2565) เป็นกรอบแนวคิดหลกัในการศึกษาและ ไดท้ าการสังเคราะห์การเป็นองคก์รแห่งการ

เรียนรู้ โดยมีลกัษะของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 5 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) การคิด

เชิงระบบ (Systems Thinking)  2) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 3) การมีรูปแบบทาง

ความคิด (Mental Models) 4) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 5) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 

(Team Learning)  
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          ตัวแปรต้น              ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  1.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

   1.1.1 การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 

   1.1.2 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)     

1.1.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)   

1.1.4 การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 

   1.1.5 การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) 

  

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

1) การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ  
    (Idealized Influence) 
2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  
    (Inspirational Motivation)   
3) การกระตุน้การใชปั้ญญา  
    (Intellectual Stimulation)   
4) การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล  
    (Individualized Consideration) 
5) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม 
      (Inspiring a shared vision) 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

1) การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)   
2) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery)  
3) การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
4) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision)  
5) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning)
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  1.2 การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 

   1.2.1 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)    
1.2.2 การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery)    
1.2.3 การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 

   1.2.4 การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
   1.2.5 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 

 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร คือ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ในปีการศึกษา 2567 จ านวน 51 โรงเรียน 

จ านวนครูและบุคลากรทางการศึกษารวมทั้ งส้ิน 4,809 คน (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 2567) 

  2.2 กลุ่มตวัอย่าง คือ ขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนสังกดั

ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ในปีการศึกษา 2566 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

ใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970)  แบ่งชั้นตามสัดส่วน (Stratifies 

random sampling) ตามขนาดของสถานศึกษา จนไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 354 คน  

 

นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัไดนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะ ไวด้งัน้ี 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง กระบวนการท่ี

ผูน้ าปฏิบติัเพื่อมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ในองค์กรโดยผูน้ ามีคุณลกัษณะในการเป็น

แบบอยา่งท่ีดี ผูต้ามมีความเช่ือมัน่และศรีทธาในตวัผูน้ า สร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามไดใ้ชศ้กัยภาพ

สูงสุดเกินกว่าความคาดหมาย กระตุน้ให้ผูต้ามใชส้ติปัญญาในการแสวงหาโอกาสและแกไ้ขปัญหา 

เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เอาใจใส่ในความตอ้งการของผูต้าม และร่วมกนั

สร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการ ดงัน้ี 

1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึง การท่ีผูน้ าเป็น

ตน้แบบท่ีดีทั้งในดา้นความคิดทศันคติ และการประพฤติตน มีความน่ายกยอ่งนบัถือ โดยผูน้ าเป็นผู ้

มีศีลธรรมจริยธรรมสูง มีสมรรถภาพในการบริหารงาน แน่วแน่ในอุดมการณ์ และแสดงออกถึงการ
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ท าเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ท าใหผู้ต้ามเกิดความศรัทธา ไวว้างใจ และเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้

ร่วมงานกนั น าไปสู่การปฏิบติัใหเ้กิดผลลพัธ์การปฏิบติังานท่ีคาดหวงั 

1.2 การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผูน้ าจูงใจให้ผู ้

ตามเกิดแรงบนัดาลใจ สร้างแรงจูงใจจากภายใน กระตุน้จิตวิญญาณของทีมงาน ให้ผูต้ามทราบถึง

ความหมายและความทา้ทายของงานท่ีท าอยู ่สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในเชิงบวก กระตุน้ผูต้ามให้

ท างานไปสู่วิสัยทศัน์หรือเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั โดยผูน้ าแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่และอุทิศตน

เพื่อองค์กร ท าให้ผูต้ามเกิดแรงบันดาลใจในการท างานเพื่อวิสัยทัศน์ขององค์กรและมองข้าม

ประโยชน์ส่วนตน  

1.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)   หมายถึง ผูน้ ากระตุน้ให้

ผูต้ามตระหนักถึงสภาพปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหา ท าให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการสร้าง

แนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมใหผู้ต้ามมีการคิดอยา่งเป็นระบบ ผูน้ าสร้างสภาพแวดลอ้ม

ท่ีกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมองปัญหาผ่านมุมมองใหม่ ๆ ท่ีเกิดจากการเปิด

โอกาสให้ผูต้ามร่วมกนัระดมความคิดและแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพื่อหาวิธีใหม่ ๆ ในการท างาน 

ท าใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นความทา้ทายและเป็นโอกาสในการเรียนรู้และคน้พบแนวทาง

ในการจดัการกบัปัญหาจากความร่วมมือของทุกคนในองคก์ร 

1.4 การค านึงถึงความสัมพันธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 

หมายถึง ผูน้ าใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ใหค้วามส าคญักบัลกัษณะนิสัย ทศันคติ และ

บุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล  ผูน้ าเป็นเสมือนท่ีปรึกษาให้ผูต้ามแต่ละคน มีการส่ือสาร

อยา่งมีคุณภาพ รับฟังผูต้ามอยา่งจริงจงัและจริงใจ ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล เอาใจใส่ใน

ความตอ้งการของปัจเจกบุคคลในความตอ้งการความส าเร็จ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าตอ้งการค าแนะน า

หรือการสนบัสนุนใดในการปฏิบติังาน และช่วยใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 

1.5 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) หมายถึง ผูน้ าเปิดโอกาส

ให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร สร้างบรรยากาศของการ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการสร้างภาพของอนาคต มองเห็นส่ิงท่ีองคก์รจะเป็นในอนาคต เพื่อการ

ขบัเคล่ือนขององคก์ารไปสู่วิสัยทศัน์นั้น การสร้างวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนร่วมกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม 

โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั ช่วยสร้างความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อการ

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และน าองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลงในท่ีสุด 
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 2. องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องค์กรท่ีมีพลวตัของการ

เรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์รอย่างต่อเน่ือง เพื่อการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร อีก

ทั้งมีการปรับเปล่ียนองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วและต่อเน่ืองเพื่อใหเ้ขา้กบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง

ไป มีการสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เกิดความใฝ่เรียนรู้และสนับสนุนให้เกิดการจดัการความรู้ 

การถ่ายทอด และการแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่างสมาชิกทุกคนในองคก์ร เพื่อให้

เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จนน าไปสู่การพฒันานวตักรรมท่ีมุ่งให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  2.1 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การมองเห็นความสัมพนัธ์ของ

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีต่อกนั จนเกิดความเขา้ใจทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อยได ้ท าให้เห็นความสัมพนัธ์

ระหว่าง บทบาทของตนเอง องค์กรของตน และองค์กรภายนอก ท าให้บุคคลเข้าใจถึงการ

เปล่ียนแปลงของทั้งระบบ เป็นสิงส าคญัต่อการบริหารงานท่ีจะช่วยแกปั้ญหาความสลบัซับซ้อน 

(Complexity) ของงานต่างๆ ในองคก์รได ้

2.2 การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง บุคคลมีความเพียร

พยายามในการใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ เพื่อพฒันาและยกระดับศกัยภาพของตนเองให้สอดรับกับการ

เปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจ โลก และสังคม มีความมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ มีปฏิภาณไหวพริบ มี

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจนมีทกัษะและความเช่ียวชาญ และน าความรู้มาพฒันาต่อยอดงานของตนและ

พฒันาองคก์รใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ 

2.3 การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) หมายถึง บุคคลมีความคิดความ

เขา้ใจเก่ียวกบังาน ขอ้มูล หรือส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความคิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง โดยสามารถแยกแยะ

สาเหตุและการเกิดผลกระทบของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่างดี น าไปสู่การตดัสินใจได้

อยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว สามารถตอบสนองความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  2.4 การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การประสานความคิดของ

บุคลากรทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั เพื่อร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร ท าใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รท า

ความเขา้ใจและมองเห็นภาพอนาคตขององคก์รท่ีตอ้งการร่วมกนั แลว้ร่วมกนัขบัเคล่ือนองคก์รให้

บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  2.5 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปล่ียนเรียนรู้

ของบุคลากรในองค์กร เป็นการผนึกก าลงักันของสมาชิกในการท างานร่วมกันเป็นทีม  มีความ

สามคัคีและช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เห็นคุณค่าในความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเปิดใจให้กวา้งเพื่อ
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ยอมรับความคิดเห็นและเหตุผลของผู ้อ่ืน ซ่ึงการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีมน้ีจะช่วยเสริมสร้าง

ความสามารถของทีมอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถสร้างสรรคน์วตักรรมหรือความคิดใหม่ ๆ เพื่อพฒันา

องคก์รได ้

 3. โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง หมายถึง 

สถานศึกษาหรือโรงเรียนซ่ึงเป็นหน่วยงานภาครัฐท่ีอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานเขตพื้นท่ี

การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง จ านวนทั้งส้ิน 51 โรงเรียน 

 4. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลท่ีด ารงต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา หรือผู ้

รักษาการแทนต าแหน่งผูอ้  านวยการสถานศึกษา ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา

ชลบุรี ระยอง ปีการศึกษา 2566 

 5. ครูและบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีการ

สอนและการบริหารในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง     

ปีการศึกษา 2566 

 6. ประสบการณ์ท างาน หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีอายุการปฏิบติังานใน

สถานศึกษา แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

  6.1 น้อยกว่า 10 ปี หมายถึง มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 1 ปี ถึง 9 ปี 

  6.2 ระหว่าง 10 - 20 ปี หมายถึง มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 10 ปี ถึง 20 ปี 

  6.3 มากกว่า 20 ปี หมายถึง มีประสบการณ์ท างานตั้งแต่ 20 ปีขึ้นไป 
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บทที่ 2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษา

ชลบุรี ระยอง ผูวิ้จยัไดน้ าเสนอเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองต่าง ๆ ตามล าดบั ดงัน้ี 

 1. บริบทการจดัการศึกษาของส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
   1.1 ภารกิจและอ านาจหนา้ท่ี  
  1.2 ทิศทางการพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  1.3 สถานศึกษาในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 
  2.2 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
   2.3 ความเป็นมาของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  2.4 ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  2.5 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  2.6 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  3.1 ความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  3.2 องคป์ระกอบและปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
  3.3 ความส าคญัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
  3.4 แนวการพฒันาสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้    
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
  4.1 งานวิจยัในประเทศ 
  4.2 งานวิจยัต่างประเทศ 
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บริบทการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ได้รับการก าหนดให้มีขึ้นตาม
พระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 และพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2553 และพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (ฉบบัท่ี 3) พ.ศ. 2553 ท่ีไดป้ระกาศในราชกิจจานุเบกษา เม่ือวนัท่ี 22 กรกฎาคม พ.ศ. 
2553 โดยอยูภ่ายใตก้ารก ากบัดูแลของส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหนา้ท่ี
ตามมาตรา 34 แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการพ.ศ. 2546 
กฎกระทรวงก าหนดหลกัเกณฑก์ารแบ่งส่วนราชการภายในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาพ.ศ. 2546 
และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เร่ือง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
พ.ศ. 2560 (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 2567) 

 ภารกจิและอ านาจหน้าที่ 
  กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา พ.ศ. 2560 
กระทรวงศึกษาธิการใหส้ านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามีอ านาจหนา้ท่ีด าเนินการใหเ้ป็นไปตามอ านาจ
หน้า ท่ีของส านักงานเขตพื้ น ท่ีการ ศึกษาตามกฎหมายว่าด้วยระ เ บียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ และมีอ านาจหนา้ท่ี ดงัต่อไปน้ี 
  1. จัดท านโยบาย แผนพฒันาการศึกษา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นท่ี
การศึกษา ให้สอดคลอ้งกบันโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพฒันาการศึกษาขั้น
พื้นฐาน และความตอ้งการของทอ้งถ่ิน 
  2. วิเคราะห์การจัดตั้ งงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และ
หน่วยงานในเขตพื้นท่ีการศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณท่ีได้รับให้หน่วยงานข้างต้น
รับทราบ รวมทั้งก ากบัตรวจสอบ ติดตามการใชจ่้ายงบประมาณของหน่วยงานดงักล่าว 
  3. ประสาน ส่งเสริม สนบัสนุน และพฒันาหลกัสูตรร่วมกบัสถานศึกษา 
  4. ก ากบัดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
  5. ศึกษา วิเคราะห์ และวิจยัขอ้มูลสารสนเทศดา้นการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
   6. ประสานการระดมทรัพยากรดา้นต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริม 
สนบัสนุนการจดัและพฒันาการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
  7. จดัระบบประกนัคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี 
  8. ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจดัการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ิน รวมทั้งบุคคล องคก์รชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบนัศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบนัอ่ืนท่ีจดัการศึกษารูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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  9. ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนบัสนุนการวิจยัและพฒันาการศึกษาในเขต
พื้นท่ีการศึกษา 
  10. ประสาน ส่งเสริม การด าเนินการของคณะกรรมการ คณะอนุกรรมการ และ
คณะท างานดา้นการศึกษา 
  11. ประสานการปฏิบติัราชการทัว่ไปกบัองค์กรหรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
  12. ปฏิบติังานร่วมกบัหรือสนับสนุนการปฏิบติังานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง
หรือท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ทิศทางการพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน (พ.ศ. 2566 - 2570) 
  ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ไดน้ ายทุธศาสตร์ชาติ ระยะ 

20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติแผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา 

นโยบายของรัฐบาล  นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายของส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และระเบียบ กฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งมาวิเคราะห์ความเช่ือมโยง 

เพื่อก าหนดทิศทางในการพฒันาการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2566 - 2570) ดงัน้ี  

วิสัยทัศน์ 
 มุ่งส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาในสังกัด ให้ได้

มาตรฐานระดบัสากลสู่คุณภาพท่ีย ัง่ยนื 

ค่านิยมองค์กร 
 “ซ่ือสัตย ์พร้อมบริการ สุภาพ มีคุณธรรม”  
 ตวัยอ่ “ISPM” (Integrity Service mind Polite Morality) 

พนัธกจิ 
 1. ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจดัการศึกษา เพื่อเสริมสร้างความมัน่คงของ

สถาบันหลักของชาติและการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษตัริย์ทรงเป็น
ประมุข และส่งเสริมสนับสนุนการ ดูแลความปลอดภยัด้านเพศวิถี ภัยพิบัติ และภัยคุกคามทุก
รูปแบบ รวมถึงอาชญากรรมไซเบอร์ ให้กับผูเ้รียน ครู บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา 
สามารถปรับตวัต่อโรคอุบติัใหม่และโรคอุบติัซ ้า รองรับวิถีชีวิตใหม่ รวมถึงจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อการมีสุขภาวะท่ีดี 

 2. ส่งเสริมสนับสนุนให้ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่ม ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่าง
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ทัว่ถึง มีคุณภาพตามมาตรฐาน และมีคุณธรรมจริยธรรม 
 3. ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษาจดัการศึกษา พฒันาผูเ้รียนและพฒันาพื้นท่ี

นวตักรรมการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานสอดคลอ้งกบัพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
(Eastern Economic Corridor: EEC) มีสมรรถนะและทักษะท่ีจ า เ ป็นส าหรับอนาคต โดยใช้
เทคโนโลยีดิจิทลั (Digital Technology) มีความรู้ความเขา้ใจ สามารถวางแผนการศึกษาต่อ เพื่อการ
มีงานท าและปรับตวัในการด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

 4. พฒันาผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ มี
ความเช่ียวชาญสมรรถนะตรงตามสายงาน และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

 5. ส่งเสริมและสนบัสนุนการจดัการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่าง
ย ั่งยืน  (Sustainable Development Goals : SDGs) และเสริมสร้างคุณภาพชีวิต ท่ี เ ป็นมิตรกับ
ส่ิงแวดลอ้ม โดยยดึหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

 6. พฒันาระบบบริหารจดัการ ก ากบัติดตาม ประเมินผลของส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ใหมี้ประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล และการมีส่วนร่วมจาก
ทุกภาคส่วนในการจดัการศึกษา 

เป้าประสงค์ 
 1. ผูเ้รียนยึดมัน่ในสถาบนัหลกัของชาติและการปกครองในระบอบประชาธิปไตย

อนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข และผูเ้รียน ครู บุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา ไดรั้บ
การดูแลความปลอดภยัดา้นเพศวิถี ภยัพิบติั และภยัคุกคามทุกรูปแบบ รวมถึงอาชญากรรมไซเบอร์ 
สามารถปรับตวัต่อโรคอุบติัใหม่และโรคอุบติัซ ้า รองรับวิถีชีวิตใหม่ รวมถึงจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อการมีสุขภาวะท่ีดี 

 2. ผูเ้รียนทุกคน ทุกกลุ่ม ได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง มีคุณภาพตาม
มาตรฐาน และมีคุณธรรมจริยธรรม สอดคลอ้งกบัศกัยภาพ ใหเ้ป็นผูมี้สมรรถนะและทกัษะท่ีจ าเป็น
ในศตวรรษท่ี 21 

 3. ผูเ้รียน และสถานศึกษาในพื้นท่ีนวตักรรม ไดรั้บการพฒันาและมีคุณภาพตาม
มาตรฐานสอดคลอ้งกบัพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (Eastern Economic Corridor: EEC) มี
สมรรถนะและทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับอนาคต มีความรู้ความเขา้ใจ สามารถวางแผนการศึกษาต่อ 
เพื่อการมีงานท าและปรับตวัในการด ารงชีวิตอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุข 

 4. ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง มีสมรรถนะ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในการจดัการศึกษาท่ีตอบสนองทิศทางการพฒันา
ประเทศ และจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 
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 5. สถานศึกษาจัดการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างย ั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกับส่ิงแวดลอ้ม 
โดยยดึหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

 6. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีระบบบริหารจดัการ 
ก ากบัติดตามประเมินผล ท่ีมีประสิทธิภาพตามหลกัธรรมาภิบาล และการมีส่วนร่วมจากทุกภาค
ส่วนในการจดัการศึกษา 

นโยบายและกลยุทธ์ 
 ข้อท่ี 1 ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพ่ือความปลอดภัยจากภัยทุกรูปแบบ 
 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
  1. ผูเ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา ไดรั้บการดูแลความปลอดภยัจาก

ภยัคุกคาม 9 รูปแบบ ไดแ้ก่ ภยัยาเสพติด ภยัความรุนแรง ภยัพิบติัต่าง ๆ อุบติัเหตุ โรคอุบติัใหม่ ฝุ่ น 
PM 2.5 การคา้มนุษย ์การคุกคามในชีวิตและทรัพยสิ์น รวมถึงอาชญากรรมไซเบอร์ความปลอดภยั
ดา้นเพศวิถีสร้างภูมิคุม้กนั การรู้เท่าทนัส่ือและเทคโนโลยใีนการด าเนินชีวิตวิถีใหม่ (New Normal) 
และชีวิตวิถีปกติต่อไป (Next Normal) 

  2. ผูเ้รียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการดูแลความปลอดภยั
และสามารถปรับตวัต่อโรคอุบติัใหม่ โรคอุบติัซ ้า 

  3. สถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความปลอดภัย และสามารถจัด
การศึกษาไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

  4. สถานศึกษาไดรั้บการส่งเสริมให้มีความร่วมมือกบัหน่วยงานภายนอก 
เพื่อความปลอดภยั 

 ข้อที่ 2 สร้างโอกาส ความเสมอภาค และการเข้าถึงบริการทางการศึกษาอย่างท่ัวถึง
และมีคุณภาพ 

 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
  1. ประชากรวยัเรียนระดบัการศึกษาภาคบงัคบั ไดรั้บโอกาสทางการศึกษา

อยา่งเสมอภาคจนจบการศึกษาภาคบงัคบั 
  2. ผูเ้รียนระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย ไดรั้บการส่งเสริมให้ไดรั้บโอกาส

ทางการศึกษาอยา่งเสมอภาคจนจบการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
  3. เด็กพิการและเด็กดอ้ยโอกาส ไดรั้บโอกาสทางการศึกษาท่ีมีคุณภาพ 
  4. ผูเ้รียนท่ีมีความสามารถพิเศษไดรั้บการส่งเสริมและเตม็ตามศกัยภาพ 
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  5. เด็กกลุ่มเส่ียงท่ีจะออกจากระบบการศึกษา เด็กตกหล่น และเด็กออก
กลางคนั ไดรั้บการช่วยเหลือใหไ้ดรั้บการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

 ข้อท่ี 3 ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้สอดคล้องกบัการเปลีย่นแปลงในศตวรรษท่ี 21 
 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
   1. ผูเ้รียนทุกช่วงวยัในระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีความรักในสถาบนั

หลกัของชาติ และยึดมัน่การปกครองระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษตัริยท์รงเป็นประมุข 
เป็นพลเมืองท่ีรู้สิทธิและหนา้ท่ีอย่างมีความรับผิดชอบ มีจิตสาธารณะ มีความรักและความภูมิใจใน
ความเป็นไทย 

  2. ผูเ้รียนทุกช่วงวยัในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นท่ีนวตักรรม 
ได้รับการพฒันาและมีคุณภาพตามมาตรฐานสอดคลอ้งกับพื้นท่ีเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก 
(Eastern Economic Corridor: EEC) ให้มีสมรรถนะและทกัษะท่ีจ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีความรู้
ความเขา้ใจ สามารถวางแผนการศึกษาต่อ เพื่อการมีงานท าและปรับตวัในการด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
อยา่งมีความสุข 

  3. ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ ทนั
ต่อการเปล่ียนแปลง มีสมรรถนะ ทกัษะ ความเช่ียวชาญในการจดัการศึกษาท่ีตอบสนองทิศทางการ
พฒันาประเทศและจรรยาบรรณตามมาตรฐานวิชาชีพ 

  4. สถานศึกษาจดัการศึกษาเพื่อการบรรลุเป้าหมายการพฒันาอย่างย ัง่ยืน 
(Sustainable Development Goals: SDGs) และเสริมสร้างคุณภาพชีวิตท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม โดย
ยดึหลกัเศรษฐกิจพอเพียง 

  5. สถานศึกษามีระบบการวดัและประเมินผลเพื่อพฒันาการเรียนรู้ของ
ผูเ้รียน (Assessment for Learning) ดว้ยวิธีการท่ีหลากหลาย เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้เป็นรายบุคคล 
(Personalized Learning) 

  6. สถานศึกษาสามารถจดัการเรียนการสอนท่ียืดหยุ่นตอบสนองต่อความ
ถนดัและความสนใจของผูเ้รียน 

 ข้อท่ี 4 เพิ่มประสิทธิภาพระบบการบริหารจัดการและส่งเสริมการมีส่วนร่วมใน
การจัดการศึกษา 

 เป้าประสงค์เชิงกลยุทธ์ 
  1. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีการน าระบบข้อมูล

สารสนเทศ และเทคโนโลยดิีจิทลัมาใชใ้นการบริหารจดัการอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  2. ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีการพฒันาระบบการ
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บริหารจดัการและการมีส่วนร่วม ท่ีไดม้าตรฐานและมีประสิทธิภาพ 
  3. ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา มีการบริหารงบประมาณ 

และการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกบับริบท   

 สถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง  
  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง รับผิดชอบในการก ากบั 
ดูแล และติดตามสถานศึกษา 51 แห่ง ในจงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัระยอง  (ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง) ไดแ้ก่ 

1. ชลบุรี"สุขบท"  27. สิงห์สมุทร  
2. ชลราษฎรอ ารุง  28. มาบยางพรวิทยาคม  
3. ชลกนัยานุกูล  29. วดัป่าประดู่  
4. แสนสุข  30. ระยองวิทยาคม  
5. บา้นสวน (จัน่อนุสรณ์)  31. บา้นฉางกาญจนกุลวิทยา  
6. อ่างศิลาพิทยาคม  32. เพรักษมาตาวิทยา  
7. หนองรีมงคลสุขสวสัด์ิ  33. มาบตาพุดพนัพิทยาคาร  
8. บา้นบึง “อุตสาหกรรมนุเคราะห์” 34. ระยองวิทยาคมนิคมอุตสาหกรรม  
9. บา้นบึง “มนูญวิทยาคาร”  35. ระยองวิทยาคมปากน ้า 
10. วิทยาศาสตร์จุฬาภรณราชวิทยาลยั ชลบุรี  36. เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระศรีนครินทร์  
11. คลองก่ิวยิง่วิทยา  37. บา้นค่าย 
12. หนองใหญ่ศิริวรวาทวิทยา  38. ปลวกแดงพิทยาคม  
13. พานทองสภาชนูปถมัภ ์ 39. นิคมวิทยา  
14. พานทอง  40. แกลง "วิทยสถาวร"  
15. พนสัพิทยาคาร  41. วงัจนัทร์วิทยา  
16. ทุ่งเหียงพิทยาคม  42. เขาชะเมาวิทยา  
17. เทพศิรินทร์ชลบุรี(อุทกฯ อุปถมัป์)  43. ช านาญสามคัควิีทยา  
18. บ่อทองวงษจ์นัทร์วิทยา  44. ช าฆอ้พิทยาคม  
19. เกาะโพธ์ิถว้ยงามวิทยา  45. สุนทรภู่พิทยา  
20. เกาะจนัทร์พิทยาคาร  46. หว้ยยางศึกษา  
21. บางละมุง  47. มกุฏเมืองราชวิทยาลยั 
22. โพธิสัมพนัธ์พิทยาคาร  48. ผินแจ่มวิชาสอน  
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23. สุรศกด์ิัวิทยาคม  49. ศรีราชา  
24. สวนกุหลาบวิทยาลยั  50. ทุ่งศุขลาพิทยา "กรุงไทยอนุเคราะห" 
25. เกาะสีชงั   51. บึงศรีราชาพิทยาคม 
26. สัตหีบวิทยาคม  

 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นทฤษฎีท่ีมุ่งเน้นกระบวนการท่ีท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง
ภายในองค์กร เพื่อให้องค์กรสามารถด าเนินงานไดส้อดคลอ้งกบับริบทสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ี
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มีนกัวิชาการและนกัวิจยัหลายท่านไดท้ าการศึกษาและให้ความหมาย
ของภาวะผูน้ าและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ดงัน้ี 

 ความหมายของภาวะผู้น า 
  Bass (1985) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ า
ตอ้งการท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงในองค์กร โดยการจูงใจให้ผูต้ามมีการปฏิบัติงานส าเร็จเกิน
เป้าหมายท่ีก าหนด 
  Yukl (2012) ไดส้รุปความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถของผูน้ า
หรือผูบ้ริหาร าในการท่ีจะสร้างอิทธิพล แรงจูงใจ และสามารถกระตุน้ให้บุคคลอ่ืนปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย ส่งผลให้องคก์รประสบความส าเร็จ 
  ณิรดา เวชญาลักษณ์ (2560) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า ภาวะผูน้ า คือ 
กระบวนการท่ีผูน้ าใชอิ้ทธิพลในการชกัน าและจูงใจ การท าใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือมัน่ และสร้างแรง
บนัดาลใจใหผู้ต้ามปฏิบติังานอย่างเตม็ความสามารถดว้ยความตั้งใจ จนสามารถบรรลุวตัถุประสงค์
ตามภารกิจขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  ไชยา ภาวะบุตร (2560) ให้ความหมายของผูน้ า ไวว้่า ผูน้ า คือผูท่ี้เป็นปัจจยัหลกั
ให้กับองค์กร ผูน้ ามีความรู้ความสามารถ และมีวุฒภาวะเป็นอย่างดี  สามารถให้ค  าแนะน าแก่
ผูป้ฏิบติังานได ้อุทิศตนในการท างาน และมุ่งมัน่เพื่ออนาคตและความส าเร็จขององคก์ารผูน้ าท่ีดีจะ
ได้รับความเช่ือถือ และความไวว้างใจจากผูต้าม มีทศันคติและมีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล แสวงหา
โอกาสในการพฒันา และสร้างนวตักรรม พร้อมรับมือกบัความเปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ือง 
  เก็จกนก พลวงค ์(2564) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง การใชศ้าสตร์และศิลป์รวมถึง
อิทธิพลของบุคคลท่ีเป็นผูน้ าในการโน้มน้าวใจผูต้าม ชกัจูงให้เปล่ียนแปลงพฤติกรรม สร้างความ
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ศรัทธา น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด โดยได้รับความร่วมมือร่วมใจจากผูต้าม ถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ไปสู่การปฏิบติัและท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงขึ้นกบัผูต้ามและองคก์ร 
  พิชญพ์ิมล สุนทะวงศ ์(2565) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการ
โนม้นา้วใจ กระตุน้ หรือใชอิ้ทธิพลเพื่อจูงใจผูต้าม เพื่อใหป้ฏิบติังานตามใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ดว้ย
ความเตม็ใจอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยไดรั้บการยอมรับและยกยอ่งจากผูร่้วมงาน 
  วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวถึงภาวะผูน้ าว่า เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีสร้าง
ความเช่ือมัน่ใหผู้ต้ามเกิดความนบัถือศรัทธา จนสามารถช้ีน าโนม้นา้วหรือจูงใจ สร้างแรงบนัดาลใจ 
รวมทั้งไดรั้บความร่วมมือร่วมใจจากผูต้าม ผูน้ ากระตุน้ให้สมาชิกในองคก์ารปฏิบติัหน้าท่ีของตน
อยา่งเตม็ศกัยภาพ และเกิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีขึ้น 
  จากความหมายท่ีนักวิชาการและนักวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการท าส่ิงใดส่ิงไหนดว้ยความมุ่งมัน่และ
ความเต็มใจ อนัเป็นผลมาจากการมีอิทธิพลของผูน้ า ท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่ต่อผูต้าม ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังานตามมา 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  Burns (1978) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าเขา้ไปมี
การเก่ียวขอ้งกบัผูต้ามดว้ยการสร้างความสัมพนัธ์ในลกัษณะสร้างแรงจูงใจและยกระดบัจริยธรรม
ของผูต้ามให้สูงขึ้น ลกัษณะของผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการแบบเปล่ียนแปลงจะให้ความส าคญักบัความ
แรงจูงใจและความต้องการของผูต้าม ผูน้ าจะพยายามดึงศักยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตัวผูต้าม ซ่ึง
กระบวนการน้ีจะส่งเสริมให้ผูน้ าและผูต้ามมีระดบัแรงจูงใจและระดบัจริยธรรมเพิ่มมากขึ้น และ
ส่งผลต่อการยกระดบัประสิทธิภาพการท างาน 
  Dubrin (2004) ใหค้วามหมายไวว้า่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผู ้น าท่ีมุ่งเน้นให้เกิดการเปล่ียนแปลงทั้ งองค์กรให้พัฒนาอย่างต่อเน่ืองไม่หยุดน่ิง ด้วย
กระบวนการสร้างแรงบนัดาลใจและยกระดบัคุณธรรมจริยธรรมของผูต้าม โดยผูน้ าเป็นตน้แบบท่ีดี
มีอิทธิพลต่อความรู้สึกนึกคิดของผูต้าม จนส่งผลให้ผูต้ามอยากเป็นเหมือนผูน้ า และปรับเปล่ียน
พฤติกรรมของตนอยา่งเตม็ท่ี  
  Leithwood & Jantzi (2000) ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูน้ าท่ีต้องการกระตุ้นผูต้ามให้เกิดความกระตือรือร้นในการ
พฒันาตนเองและองคก์ร เพื่อให้ปฏิบติังานจนบรรลุผลท่ีเกินความคาดหมาย น าพาให้องคก์รมุ่งสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย มุ่งเนน้การมีส่วนร่วมและการสร้างทีมงาน โดยมีองคป์ระกอบของภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 6 ดา้น คือ การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั การเก้ือกูลยอมรับความคิดเห็นของทีม 
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การสนับสนุนและสร้างความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล การกระตุน้ทางการใช้สติปัญญา การเป็น
แบบอยา่งท่ีน่านบัถือ และการคาดหวงัผลการปฏิบติังานในระดบัสูง 
  กระทรวงศึกษาธิการ (2553) ไดใ้ห้ความหมายไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง การท่ีผูน้ าให้ความส าคญัต่อผูร่้วมงานและผูต้าม กระตุน้ให้เกิดการมองเห็นงานในแง่มุม
ใหม่ โดยมีการสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญาใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ หรือการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยผูน้ าจะตอ้งยกระดบัแรงจูงใจ วุฒิภาวะ และสร้างอุดมการณ์ของ
ผูต้าม ช้ีน าและเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์รและสมาชิกขององคก์ร ให้ไปสู่ระดบั
ความสามารถท่ีสูงขึ้น น าไปสู่การบรรลุงานมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
  ไชยา ภาวะบุตร (2560) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ี
ผูน้ าจุดประกายและกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความร่วมมือในการพฒันาความสามารถของตนเอง จน
ก่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างดีเกินท่ีคาดหมาย ทั้งต่อตวัผูต้ามและต่อองคก์ร ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
เสริมสร้างใหผู้ต้ามพฒันาตนเองอยา่งไม่หยุดย ั้ง กระตุน้ใหผู้ต้ามไดใ้ชศ้กัยภาพอยา่งสูงสุด ส่งเสริม
การท างานร่วมกนัของบุคลากรในองคก์รโดยอาศยัความร่วมมือของทุกคน เพื่อมุ่งมัน่ไปสู่เป้าหมาย
ท่ีมีร่วมกนั 
  เก็จกนก พลวงค์ (2564) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ ความสามารถท่ี
ผูน้ าแสดงผูต้ามให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีเป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามโดย
การเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผู ้ตามให้สูงขึ้นกว่าความคาดหวงั โดยกระตุน้
ให้ผูต้ามใช้สติปัญญาในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ พฒันาความสามารถของผูต้ามไปสู่
ระดบัท่ีสูงขึ้น ส่งเสริมให้เกิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ขององคก์ร จูงใจให้ผูต้ามมอง
ไปยงัภาพขององคก์รในอนาคต ส่งผลใหเ้กิดความร่วมมือในการเดินไปสู่เป้าหมายขององคก์ร  
  ศิริพร ปานกลาง (2565) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ท่ีผูน้ าเขา้ไปมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม โดยสร้างความสัมพนัธ์ท่ีช่วยกระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบติัตามและ
เกิดผลลพัธ์ท่ีสูงกว่าความคาดหวงั การแสดงพฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการบริหาร
จดัการสถานศึกษาใหเ้กิดการบรรยากาศส่งเสริมการเรียนรู้ สร้างแรงบนัดาลใจในการคิดคน้เทคนิค
วิธีการท างานใหม่ ๆ ซ่ึงอาจสร้างโดยส่ิงเร้าภายในหรือภายนอกก็ได ้ก่อให้เกิดความกระตือรือร้น 
และเกิดเป็นอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล อนัจะก่อใหเ้กิดพลงัจากภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมในการท างานแบบมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ โดยผูน้ าเปิดโอกาสให้
บุคลากรร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ ยอมรับในความคิดเห็นท่ีแตกต่างหลากหลาย มีการสนับสนุน
ตามปัจเจกบุคคล ส่งเสริมและกระตุน้การใช้ปัญญา กระท าตนเป็นแบบอย่างท่ีน่ายกยอ่งและแสดง
ใหเ้ห็นถึงความคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานในระดบัสูง 
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  วงศกร เพียรชนะ (2566) ได้สรุปความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า 
หมายถึง พฤติกรรมของผูน้ าในการน าองคก์รและการพฤติกรรมการบริหารงาน ท่ีน าพาองคก์รให้
พฒันาไปสู่การเปล่ียนแปลงทางท่ีดีขึ้นทั้งในระดบับุคลากรและระดบัองค ์โดยผูน้ าแสดงอกกดว้ย
การมีพฤติกรรมเป็นแบบอย่างท่ีดีในทุกดา้น ไดแ้ก่ ดา้นวิสัยทศัน์ วุฒิภาวะ และอุดมการณ์ของผูน้ า 
จนผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธา ส่งผลใหผู้ต้ามพฒันาความสามารถไปสู่ระดบัท่ีสูงขึ้น 
   จากความหมายท่ีนักวิชาการและนักวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่า ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูน้ าปฏิบติัเพื่อมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ใน
องค์กรโดยผูน้ ามีคุณลกัษณะในการเป็นแบบอย่างท่ีดี ผูต้ามมีความเช่ือมัน่และศรีทธาในตวัผูน้ า 
สร้างแรงบันดาลใจให้ผูต้ามได้ใช้ศักยภาพสูงสุดเกินกว่าความคาดหมาย กระตุ้นให้ผูต้ามใช้
สติปัญญาในการแสวงหาโอกาสและแกไ้ขปัญหา เขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
เอาใจใส่ในความตอ้งการของผูต้าม และร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร 

 ความเป็นมาของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  นักวิชาการให้ความสนใจและกล่าวถึงกันอย่างกวา้งขวางเก่ียวกับ "ภาวะผูน้ า
บารมี" (charismatic leadership) และ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง" (transformational Leadership) ซ่ึง
ความสนใจดังกล่าว สอดคลอ้งกับสภาวะทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ท่ีมีการแข่งขนัใน
ระดบัสูง ทุกองค์กรตอ้งเผชิญกบัความไม่แน่นอนและความผนัแปรอย่างมาก เป็นความทา้ทายท่ี
องคก์รต่าง ๆ ตอ้งหากลยุทธ์เพื่อให้สามารถอยู่รอดและพฒันาเติบโตได ้ท าให้องคก์ารจ าเป็นตอ้ง
ปรับตวัอยา่งขนานใหญ่ โดยการเปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคก์ร ปรับเปล่ียนโครงสร้างองคก์ร เสริม
อ านาจให้แก่สมาชิกในองค์กรให้มีอิสระทางความคิด มีแรงบนัดาลใจ และทุ่มเทต่อการท างาน 
พฒันาเทคโนโลยีและนวตักรรมใหม่ ๆ และขจดัปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
เหล่าน้ีจะเกิดขึ้นได ้องคก์รจ าเป็นตอ้งมีผูน้ าท่ีเขม้แขง็และเหมาะสม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ ผูน้ าท่ีมีคุณ
ลกัษณธของ "ภาวะผูน้ าบารมี" และ "ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง" ลกัษณะของภาวะผูน้ าทั้งสอง
ประเภทต่างสามารถมีอิทธิพลต่อผูต้ามเพื่อให้เกิดความร่วมมือกันอย่างจริงจงัในการขบัเคล่ือน
องคก์รไปสู่เป้าประสงคท่ี์วางไว ้เน่ืองจากภาวะผูน้ าทั้งสองแบบสามารถกระตุน้ให้เกิดอารมณ์ร่วม 
สร้างแรงบนัดาลใจ เสริมพลงั เติมเต็มผูต้ามให้เกิดความปรารถนาอย่างแรงกลา้ (organizational 
passion) และพร้อมท่ีจะอุทิศตนเพื่อปฏิบติังานให้แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถและประสบ
ความส าเร็จ (สุรเจต ชยัพนัธ์พงศ,์ 2565) 
 แนวคิด "ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง" (transformational leadership) ถูกเสนอขึ้นคร้ังแรก
โดย Burns (1978) ในผลงานช่ือ "Leadership" ตีพิมพค์ร้ังแรกในปี ค.ศ. 1978 โดย Burns ไดเ้สนอ
ภาวะผูน้ า 2 แบบ คือ "ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน" (transactional leadership) และ "ภาวะผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลง" Burns  กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความจ าเป็นต่อองค์กรสมัยใหม่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง องค์กรท่ีก าลงัตกอยู่ในสภาวะวิกฤติ มีความอ่อนแอ และก าลงัมุ่งลงสู่สภาวะ
เส่ือมถอย เพราะสมาชิกในองคก์รขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและไม่พฒันาตนเองตามกระแส
ความเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งการขบัเคล่ือนเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์กร
ทั้งระบบ ซ่ึงผูน้ ากระท าผ่านการส่ือสารไปยงัผูต้ามให้รู้ถึงวิสัยทศัน์หรือภาพอนาคตขององคก์รท่ีดี
กว่าเดิมและมีความเป็นไปได้ท่ีองค์กรจะไปถึงความส าเร็จนั้นหากสมาชิกทุกคนร่วมแรงร่วมใจ 
โดยวิสัยทศัน์นั้นสอดคลอ้งกบัคิดเห็นและความตอ้งการของผูต้าม และมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ต่อ
ผูต้าม เพื่อขบัเคล่ือนไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีพึงปรารถนาร่วมกัน ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิภาพ จะตอ้งเป็นเป็นแบบอยา่งท่ีดี น่าไวว้างใจ เคารพ และเป็นท่ีเช่ือมัน่ของผูต้าม อนัจะท า
ใหผู้ต้ามยอมรับในวิสัยทศัน์ของผูน้ าได ้และจะไดรั้บความร่วมมือจากผูต้ามโดยง่าย โดยสมาชิกทุก
คนในองค์กรจะทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มขีดความสามารถ เพื่อให้เกิดการการเปล่ียนแปลง
ดังกล่าวไปสู่เป้าหมาย ภาวะผูน้ าประเภทดังกล่าวมีความส าคัญอย่างมากในโลกสมัยใหม่ท่ี
สภาพแวดล้อมมีความผนัแปรอย่างสูง และมีการแข่งขันอย่างสูง อันส่งผลให้องค์กรตกอยู่ใน
สภาวะวิกฤติได้ง่าย รวมทั้งองค์กรมีความจ าเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา เม่ือเป็นเช่นน้ี องค์กรสมยัใหม่จึงตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะของ 
"ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง" โดยลกัษณะส าคญัของภาวะผูน้ าประเภทน้ี คือ มีความสามารถในการ
ก าหนดพนัธกิจ เป้าประสงค ์และกลยทุธ์ท่ีจะเช่ือมโยงไปสู่วิสัยทศัน์แห่งอนาคตท่ีองคก์รปรารถนา 
ผูน้ าจะใช้กลยุทธ์ท่ีเป็นจุดแข็งขององค์กรมาใช้ประโยชน์ (Strength) และฉกฉวยโอกาสจาก
สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเอ้ืออ านวย (Opportunity) ในขณะเดียวกนัก็พยายามหลีกเล่ียงภยัคุกคาม 
และพยายามแกไ้ขจุดอ่อนภายในองคก์ร นอกจากน้ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัเป็นผูท่ี้มีความสามารถ
ในการน ากลยทุธ์ดงักล่าวไปปฏิบติัใหบ้รรลุผลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอีกดว้ย โดย
การสร้างแรงบนัดาลใจใหไ้ดรั้บความร่วมมือจากสมาชิกทุกคนในองคก์ร 
 Achua & Lussier ไดใ้หค้  านิยามวา่ "ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง" หมายถึง ลกัษณะของผูน้ า
ท่ีพยายามท าใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงขององคก์รให้เปลี่ยนไปจากสถานะแบบเดิม โดยการเช่ือมโยง
ปัญหาของระบบท่ีองค์กรเผชิญอยู่ เขา้กบัวิสัยทศัน์ท่ีองค์กรตอ้งการจะเป็น ซ่ึงการเปล่ียนแปลง
ดังกล่าวจะเกิดขึ้ นได้ก็ต่อเม่ือได้รับความร่วมมืออย่าง เต็มท่ีจากผู ้ มีงานวิจัยจ านวนมากท่ี
ท าการศึกษาเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์
เชิงบวกกบัผลการปฏิบติังานในระดบัสูงขององคก์ร (Paarlberg & Lavigna, 2010) อย่างไรก็ตาม 
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถท าให้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงองคก์รอย่างพลิกโฉมอย่างแทจ้ริง และ
จ าเป็นจะต้องได้รับการสนับสนุนจากปัจจัยอ่ืนอีกด้วย โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้านการจัด
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โครงสร้างองค์กรท่ีส่งเสริมให้สมาชิกองค์กรท างานเป็นทีมอย่างอิสระ การส่งเสริมให้สมาชิกมี
ความผกูพนัต่อกนั และมีความรู้สึกส านึกรับผิดชอบร่วมกนั การส่งเสริมวฒันธรรมการท างานท่ีเปิด
กวา้งใหส้มาชิกสามารถแบ่งปันความรู้และความคิด รวมทั้งจดัใหเ้กิดการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ
ในการขบัเคล่ือนองคก์ร (Zhang & Bartol, 2010) 
  กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัอย่างมากในโลกสมยัใหม่
ท่ีสภาพแวดลอ้มมีความผนัแปรอย่างสูง และมีการแข่งขนัอย่างสูง ส่งผลให้องคก์รตกอยู่ในสภาวะ
วิกฤติได้ง่าย รวมทั้ งองค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับตัวเพื่อให้สอดคล้องกับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยู่ตลอดเวลา เม่ือเป็นเช่นน้ี องค์กรสมยัใหม่จึงตอ้งการผูบ้ริหารท่ีมีลกัษณะของ 
"ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง" นอกจากน้ีผูน้ าจะสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จก็เม่ืออยู่ภายใตบ้ริบท
ของวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ (learning culture) ส่งเสริมความเขม้แข็งของการท างาน
เป็นทีม มีวฒันธรรมความร่วมมือ ทศันคติของผูน้ าและสมาชิกมีความเปิดกวา้ง และอ านวยความ
สะดวกใหส้มาชิกไดใ้ชพ้ลงัความคิดในการคิดคน้และสร้างสรรคน์วตักรรม 
  
 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  Hill & Mcshane (2008) กล่าวถึงความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็น
พฤติกรรมของผูน้ าในการเปล่ียนแปลงกลยทุธ์และองคก์ร โดยมีผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นผูผ้ลกัดนั
ทิศทางขององคก์รดว้ยกลยุทธ์ใหม่ และเปล่ียนแปลงกระบวนการด าเนินงานให้เหมาะสมกบัสภาพ
ความตอ้งการของสมาชิกและองคก์ร ให้ความส าคญัต่อความส าเร็จของเป้าหมายขององคก์ร ผู ้น า
จะตอ้งเป็นผูท่ี้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความกระตือรือร้นในการท างาน 
และมีทกัษะในการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  
  Hoy & Miskel (2012) กล่าวว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ
ความส าเร็จขององคก์ร ต่อการสร้างบรรยากาศของการมีส่วนร่วมระหว่างสมาชิกในองค์กรอย่าง
เป็นมิตร ผูน้ าเป็นตน้แบบท่ีน่าให้ความเคารพ เป้นท่ีเช่ือมัน่ศรัทธาของผูต้าม ผลกัดนัให้เกิดความ
สามคัคี การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกัน และการร่วมมือกัน สามารถชักจูงผู ้ตามให้ร่วมท างานอย่าง
กระตือรือร้น หล่อหลอมและผนึกความสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กรเข้าไวด้้วยกันให้ทุกคน
สามารถดึงศกัยภาพของตนออกมาใช้ให้สูงเกินกว่าภาระหน้าท่ีในการท างานท่ีก าหนดไว้ ในการ
บริหารสถานศึกษานั้น ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ 
และเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีเหมาะสม ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีทกัษะการ
บริหารการเปล่ียนแปลง มีเจตคติเชิงบวกในการท างาน เพื่อให้การขบัเคล่ือนการศึกษาเป็นไปอยา่ง
มีคุณภาพ ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นท่ีนิยมมากในปัจจุบนั เพราะผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามใน



 24 

การจูงใจให้ผูต้ามมีพฤติกรรมตามความคาดหวงัของ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา เป็นปัจจยัส าคญัท่ีส่งผลต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวของสถานศึกษา ถา้ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงสูง ก็จะไดเ้ปรียบในการแข่งขนัท่ีจะน าสถานศึกษาไปสู่
การบรรลุความส าเร็จเป้าหมายไดอ้ยา่งดีเยีย่มและยัง่ยนื มีประสิทธิภาพสอดรับกบัเป้าหมายและทิศ
ทางการเปล่ียนแปลงของสภาพสังคมและเศรษฐกิจ ซ่ึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบท่ี
ส าคญัท่ีควรมี ไดแ้ก่ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทาง
ปัญญา การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ และการสร้างวิสัยทศัน์ร่วมในองคก์ร 
  Strengthscape (2020) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการาเปล่ียนแปลงมีความส าคญัและมี
ส่วนในการพฒันาผูต้ามและพฒันาองคก์ร โดยผูน้ ามีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้าม และผูน้ าจะให้
ความส าคญัและสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามได้ ตลอดจนช่วยสร้างแรงจูงใจให้เกิด
กบัผูต้ามให้เกิดความมุ่งมัน่ในการสร้างผลการปฏิบติังานท่ีเป็นเลิศให้กบัองค์กร อนัจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างาน และส่งผลไปยงัประสิทธิผลขององคก์รในการบรรลุเป้าประสงค์ของ
องคก์รในภาพรวม นอกจากน้ี ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงให้เกิด
ขึ้นกบัองคก์รใหส้ามารถแกไ้ขปัญหาและความขดัแยง้ท่ีเกิดขึ้นภายในได ้ 
  ปิยะ ดาบชัย (2563) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีมี
อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติและสมมุติฐานในองค์กร เป็นการสร้างความผูกพนัในการ
เปล่ียนแปลงวตัถุประสงค์และกลยุทธ์ท่ีส าคัญภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีเก่ียวข้องกับการ
ด าเนินการของผูน้ าท่ีเปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองค์กร ดงันั้น
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจึงไดรั้บการมองว่าเป็นกระบวนการท่ีเป็นองคร์วมและเก่ียวขอ้งกบัการ
ด าเนินการของผูน้ าในระดบัต่าง ๆ ในหน่วยงานยอ่ยขององคก์ร 
  เก็จกนก พลวงค์ (2564) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัท่ีท าให้
องค์กรขบัเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จ อนัเน่ืองมากจากผูน้ าองค์กรมีอิทธิพลในการครองใจผูต้ามให้
ปฏิบติัตามท่ีผูน้ าคาดหวงั มีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงแนวคืดและเจตคติ สามารถใช้ภาวะผูน้ า
เป็นพลงัในการดึงดูดความร่วมมือร่วมใจจากสมาชิกองค์กรไปสู่การเปล่ียนแปลง โดยการก ากบั 
ดูแล อ านวยความสะดวก ให้ความสนับสนุนสมาชิกในองคก์รให้มีอิสระในกรคิดและการท างาน 
ท าใหส้ามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดต้ามดว้ยวิธีการท างานใหม่ ๆ  
  ปณิธี การสมดี (2564) สรุปวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในองคก์ารมีความส าคญั
ต่อการพฒันาผูต้ามและการพฒันาองคก์ร ผ่านการมีอิทธิพลท่ีผูน้ ามีต่อสมาชิกในองคก์ร การเติม
เตม็ความตอ้งการของผูต้าม การส่งเสริม สนบัสนุน พฒันา และสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้ามเพื่อ
สร้างผลงานท่ีเป็นเลิศให้กบัองค์กร นอกจากน้ีภาวะผูน้ ายงัสามารถสร้างการเปล่ียนแปลงให้กับ
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องค์กร แก้ไขปัญหาท่ีองค์กรต้องเผชิญ และก าหนดทิศทางการขับเคล่ือนให้กับองค์กรบรรลุ
เป้าหมายในระยะยาว ภาวะผูน้ าในองคก์รเป็นปัจจยัทางการบริหารท่ีส าคญัซ่ึงส่งผลต่อประสิทธิผล
การด าเนินงานขององค์กร ดงันั้นความสามารถของผูน้ าในการท างานและการตดัสินใจท่ีถูกตอ้ง 
รวดเร็ว และชดัเจน รวมถึงความสามารถในการสร้างแรงบนัดาลใจและสร้างความสัมพนัธ์ อนัดี
ระหว่างผูน้ าและสมาชิกในองค์กร จะท าให้องค์กรมีแนวโน้มประสบความส าเร็จสูง องค์กรจึง
จ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักับการพฒันาศกัยภาพภาวะผูน้ า  เพื่อให้ได้มีผูน้ าท่ีมีคุณภาพ ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิผลและความสามารถในการแข่งชนัขององคก์รต่อไป 
   
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  การเปล่ียนแปลงเป็นการท าบางส่ิงบางอย่างเพื่อให้เกิดความแตกต่าง หรือเพื่อให้
เกิดสภาวะใหม่ท่ีตอ้งการในอนาคต การเปล่ียนแปลงมีความส าคญัทั้งต่อระบบคิดและโครงสร้าง
หรือวิธีปฏิบติั ในยุคของการเปล่ียนแปลงการบริหารจดัการท่ีดี พึงประกอบดว้ยภาวะผูน้ าและการ
บริหาร การบริหารจดัการจะเน้นท่ีการวางแผนการจดัระเบียบ การควบคุมการรักษาระบบและ
โครงสร้าง ส่วนภาวะผูน้ ามุ่งสร้างส่ิงใหม่ ๆ พฒันา ปรับเปล่ียน มองอะไรไกลทา้ทายส่ิงเดิม 1 มุ่ง
ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงมีผูใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 
  Bass & Avolio (1994) ได้ระบุมิติหลกัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงไว ้4 มิติ 
ได้แก่ อิทธิพลในอุดมคติ แรงจูงใจในการสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการ
ค านึงถึงปัจเจกบุคคล แต่ละมิติจะอธิบายคุณลกัษณะของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในองคก์ร ไดแ้ก่ 
  1) อิทธิพลในอุดมคติ หมายถึงผูน้ าท่ีกลายเป็นแบบอย่างให้กบัผูต้าม ในมิติน้ีผูน้ า
ใชม้าตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงสุดของตนกบัผูต้ามหรือบุคลากรในองคก์ร แทนท่ีจะใช้
อ านาจ เป็นแบบอย่างท่ีดี น่าเช่ือถือและศรัทธา ซ่ึงในองค์กรยุคใหม่บุคลากรมีทักษะและ
ความสามารถมากขึ้น และคาดหวงัว่าความสามารถของตนจะไดรั้บการยอมรับ เม่ือบุคลากรไดรั้บ
การยอมรับในการมีส่วนร่วม ก็มีแนวโน้มมากขึ้นท่ีพวกเขาจะตอบสนองพฤติกรรมของผูน้ าดว้ย
ความเคารพและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพวกเขาใหดี้ยิง่ขึ้น 
  2) แรงจูงใจท่ีสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูน้ าท่ีให้ความทา้ทายต่าง ๆ ของงาน
ผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมน้ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัผูต้ามดว้ยการให้ความหมายแก่งานและให้คุณค่า
กบัผลท่ีเกิดจากความพยายามของผูต้าม ผูน้ าเหล่าน้ีเนน้ย  ้าการอธิบายความส าคญัของบทบาทและ
ผลการปฏิบติังานแก่บุคลากรในองคก์ร ท าใหบุ้คลากรถือวา่ตนเองเป็นทรัพยสิ์นท่ีส าคญัขององคก์ร
และรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
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  3) การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผูน้ าจูงใจผูต้ามโดยการจัดหาทักษะการ
แก้ปัญหาท่ีหลากหลายให้พวกเขา พฤติกรรมของผูน้ าน้ีท าให้ผูต้ามตระหนักถึงสติปัญญาและ
ทักษะท่ีมีในการแก้ปัญหาหรือความท้าทายในท่ีท างาน ผูต้ามต้องได้รับการส่งเสริมให้แสดง
ความคิดและวิสัยทศัน์ต่อองคก์ร และไดรั้บการกระตุน้ให้มองปัญหาในรูปแบบต่าง ๆ คิดก่อนท า 
แลว้จึงตดัสินใจท าใหถู้กตอ้ง 
  4) การพิจารณาเป็นรายบุคคล หมายถึง สถานการณ์ท่ีผูน้ ามีสร้างปฏิสัมพนัธ์กบัผู ้
ตามแต่ละคน โดยให้ความสนใจบุคลากรในองค์กร กล่าวอีกนัยหน่ึง พฤติกรรมน้ีมุ่งเน้นไปท่ีวิธี
ปฏิบติัต่อผูต้ามในฐานะเพื่อนร่วมงาน และมองเห็นอนาคตในตวัพวกเขา  
  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 มิติน้ี สามารถเปล่ียนบุคลากรในองค์กรจากการ
ปฏิบัติงานตามหน้าท่ีไปสู่การปฏิบัติงานท่ีเป็นเลิศท่ีเหนือกว่าความคาดหมาย ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงสนใจในเร่ืองแรงจูงใจ การบรรลุเป้าหมาย การท างานเป็นทีม และพฤติกรรมท่ีช่วยให้
พนกังานคน้พบความหมายในการท างาน และในขณะเดียวกนัก็สนุกกบังานของพวกเขา กล่าวอีก
นยัหน่ึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงช่วยให้ผูต้ามเปล่ียนพฤติกรรมของตนจากวิธีคิดแบบดั้งเดิมไปสู่
วิธีคิดแบบใหม่ และเป็นนวตักรรมในการพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน (Behery, 2008) 
  Whitlock (2003) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัคุณลกัษณะของผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงวา่เป็นผูมี้คุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การเสริมสร้างแรง
บนัดาลใจ 3) การก่อวิสัยทศัน์ร่วม 4) การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
  Northouse (2010) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงว่า ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นผูมี้คุณลกัษณะ ดงัน้ี 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การสร้างแรงดลใจ 
3) การกระตุน้ทางสติปัญญา 4) การมีอิทธิพลต่อผูต้ามอยา่งมีอุดมการณ์ 
  Seah, Hsieh, & Huang (2014) กล่าวว่า ผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความสามารถใน
การตดัสินใจบนพื้นฐานของความเปล่ียนแปลง โดยการผลกัดนัการปรับตวัขององค์กรให้ทนัต่อ
พลวตัของสภาพแวดลอ้มโดยมีหลกัการ ดงัน้ี 
  1) การปรับเปล่ียนวิธีการด าเนินงานใหม่ ๆ และสร้างวิสัยทัศน์ ท่ีต้องการใน
อนาคต การเปล่ียนแปลงมีความส าคญัทั้งต่อระบบคิดและโครงสร้างหรือวิธีปฏิบติั  
  2) การเปล่ียนแปลงอาจจะแบ่งได้หลายประเภท ได้แก่  ตามลักษณะการ
เปล่ียนแปลง ตามเกณฑ์เป้าหมายการเปล่ียนแปลง และตามระดับของการเปล่ียนแปลง ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงมีสาเหตุมาจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ปัจจยัทางประชากร ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี 
ดา้นการตลาดและเศรษฐกิจ และความกดดนัทางสังคมและการเมือง ส่วนปัจจยัภายในไดแ้ก่ ปัญหา
ดา้นบุคลากร และพฤติกรรมการบริหาร 
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  3) การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในอนาคต ถือวา่เป็นความเส่ียงขององคก์รท่ีจะตอ้ง 
บริหาร โดยการวางแผนการเปล่ียนแปลงเพื่อรับมือและจดัการกบัความเส่ียงท่ีอาจเกิดขึ้น ซ่ึงการ
บริหารการเปล่ียนแปลงให้สัมฤทธิผลนั้น จะต้องพิจารณาแนวคิดหรือตัวแบบการบริหารการ
เปล่ียนแปลงประกอบดว้ย จะท าใหเ้ขา้ใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งดียิง่ขึ้น 
  Tichy & Ulrich (2008) ได้กล่าวว่า การเปล่ียนแปลงองค์กรเพื่อพัฒนาให้มี
ประสิทธิผลนั้น ผูท่ี้มีความส าคญัคือ ผูบ้ริหารองคก์ารจะตอ้งเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง โดยจะตอ้ง
ท า 3 กิจกรรม คือ 
  1) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม ผูน้ าจะตอ้งสร้างวิสัยทศัน์ขององค์กรในอนาคต ให้
สมาชิกเป็นบุคคลส าคญัขององคก์ร มีส่วนร่วมการสร้างและรับรู้วิสัยทศัน์ ผูน้ าเป็นแกนน าส าคญั
ในการน าพาสมาชิกในองค์กรร่วมกันปฏิบัติให้องค์กรเป็นไปตามวิสัยทัศน์ท่ีตั้ งไว ้ผูน้ าต้องมี
รูปแบบการคิดในเชิงบูรณาการ มีความคิดสร้างสรรค ์และมีทศันคติท่ีเปิดกวา้ง 
  2) การสร้างความผูกพนั สมาชิกในองค์กรหรืออย่างน้อยสมาชิกส่วนใหญ่ตอ้ง
ยอมรับในพันธกิจหรือวิสัยทัศน์ จึงจะสามารถกระท าให้ความส าเ ร็จเกิดขึ้ นได้ ผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงตอ้งเขา้ใจผูต้ามอยา่งลึกซ้ึง และท าใหบ้รรยากาศการท างานมีชีวิตชีวา 
  3) การเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีเป็นมาแต่เดิม องค์กรจะตอ้งไดรั้บการปรับรูปแบบให้มี
วฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ สมาชิกในองค์กรมีพฤติกรรมใหม่ ๆ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง
จ าเป็นตอ้งท าให้วิสัยทศัน์ขององค์กรเป็นจริง หรือกล่าวไดว้่า ปรัชญาตอ้งน าไปสู่การปฏิบติัจริง 
และการกระท าต่าง ๆ ต้องมีส่วนร่วมทั้งองค์กร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะมีวิธีการส่ือสาร การ
ตดัสินใจ และระบบการคิดในการแกปั้ญหา  
  Kouzes & Posner (2012) เช่ือว่าการจะเป็นผูน้ าได้นั้นจะตอ้งมีกระบวนการท่ี
สามารถถูกสอนได้และผูน้ าตอ้งเรียนรู้ได้ โดยผูน้ าได้รับอิทธิพลจากผูอ่ื้นหรือผูต้าม แลว้น ามา
เปล่ียนแปลงพฒันาตนเองในทางท่ีดีขึ้น ในขณะท่ีความเป็นผูน้ ายงัคงอยู ่มัน่คงต่ออุดมการณ์ในการ
บริหารองคก์ร ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะตอ้งแสดงภาวะผูน้ าของตนใน 5 ดา้น ต่อไปน้ี 
  1. การเป็นตน้แบบน าทาง (Modeling the way) ผูน้ าตอ้งกระตุน้การด าเนินงานของ
องคก์ร ให้มีการวางแผนและก าหนดแนวทางการท างาน เปิดโอกาสให้ผูต้ามแสดงออกถึงความคิด 
มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการวางแผนปฏิบติังาน มีการตรวจสอบความคืบหน้า และร่วมกนั
หาทางแกไ้ขขอ้บกพร่องท่ีเกิดขึ้น ก่อให้เกิดความกา้วหนา้ในการท างานอย่างต่อเน่ือง ผูน้ าจะตอ้ง
วางตนให้เหมาะสมเป็นท่ีน่าเคารพนบัถือ และไดรั้บความไวว้างใจจากผูต้าม ผูน้ ามีสัจจะ โดยการ
กระท าสอดคลอ้งกบัค าพูดเสมอ ส่งผลใหผู้น้ ามีความสง่างามจากความซ่ือสัตยแ์ละโปร่งใส  
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  2. การสร้างแรงบนัดาลใจต่อวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ผูน้ ามี
พฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออกให้ผูต้ามตระหนักถึงคุณค่า ความหมายและความส าคญัของงานท่ีท า
สร้างวิสัยทศัน์ในอนาคต เป็นผูท่ี้กระตุน้และสร้างวฒันธรรมให้เกิดการเปล่ียนแปลงไปจากเดิม 
และจุดประกายแรงดลใจแก่ผูต้ามให้เกิดความหวงัต่อวิสัยทศัน์ขององคก์ร และเกิดความปรารถนา
อนัแรงกลา้ท่ีจะไปใหถึ้งวิสัยทศัน์นั้น ตลอดจนท าใหส้มาชิกทุกคนในองคก์รมองเห็นความจ าเป็นท่ี
ทุกคนตอ้งร่วมมือในการปฏิบติัภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั 
  3. การกลา้ทา้ทายต่อกระบวนการท างาน (Challenging the process) ผูน้ าตอ้งมี
ความกลา้ไดก้ลา้เสีย มองหาโอกาสส่ิงทา้ทาย และยอมรับความเส่ียง สร้างสรรคส่ิ์งใหม่และท างาน
ด้วยความตั้งใจ พฒันาตนเองและองค์กรอยู่เสมอ เรียนรู้จากข้อผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น กระตุ้นและ
เสริมแรงให้ก าลังใจผูร่้วมงานให้แสวงหาความคิดและวิธีการใหม่ ๆ ให้เกิดการทดลองและ
สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ  ในการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหา มีความยืดหยุ่นสูง ปรับปรุง
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีใชใ้นองคก์ร  ตลอดจนพร้อมท่ีจะตดัสินใจอยา่งชาญฉลาด 
  4. การเพิ่มศกัยภาพในการปฏิบติังานให้แก่ผูอ่ื้น (Enabling others to act) ผูน้ า
ตระหนักว่าตนเองคนเดียวไม่สามารถท่ีจะท าให้องค์กรบรรลุวิสัยทศัน์ได ้ดว้ยเหตุน้ีผูน้ าจึงเพียร
พยายามส่งเสริมและพฒันาผูอ่ื้นใหเ้ขา้มาสนบัสนุนและเขา้มามีส่วนร่วม ผูน้ าจะมีการสร้างทีมงาน
กระตุน้ใหก้ าลงัใจเพื่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัของสมาชิกทุกคน โดยผูน้ าจะมอบอ านาจความ
และรับผิดชอบในการตัดสินใจให้กับผูต้าม ผ่านการมอบหมายงานท่ีส าคัญและงานท่ีท้าทาย
ความสามารถ เปิดโอกาสให้ทุกคนไดแ้สดงความสามารถและตดัสินใจไดด้ว้ยตนเอง ส่งเสริมและ
สนบัสนุนการเขา้รับการศึกษาและการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเอง เพิ่มโอกาสในความกา้วหนา้ของ
ต าแหน่งงานท่ีสูงขึ้น 
  5. การเสริมสร้างก าลงัใจ (Encouraging the heart) การจะน าพาองค์กรให้บรรลุ
ตามวิสัยทศัน์นั้นตอ้งฝ่าฟันอุปสรรคมากมาย ผูน้ าตระหนกัดีว่าสมาชิกในองคก์รทุกคนตอ้งเหน่ือย
ลา้และทอ้ถอย ผูน้ าจึงตอ้งท านุบ ารุงขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น การแสดงการยอมรับนบัถือ
ในตวัผูต้าม การกล่าวช่ืนชมเม่ืองานมีความกา้วหนา้หรือส าเร็จไปแลว้ส่วนหน่ึง การใชค้  าพูดและ
การกระท าปลุกใจ แสดงให้สมาชิกทุกคนในองค์กรเห็นว่า ผูน้ ามีความเช่ือและเห็นคุณค่าของ
สมาชิกทุกคน แสดงความยินดีและความช่ืนชนอย่างจริงใจ และจูงใจให้สมาชิกทุกคนทุ่มเท
ศกัยภาพเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
  อภิสิทธ์ิ ทนค าดี (2560) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถของ
ผูน้ าท่ีมีบารมีและส่งอิทธิพลต่อผูต้ามในการปฏิบติังาน โดยการใชก้ารจูงใจผูต้ามใหเ้กิดแรงบนัดาล
ใจ และเกิดความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จเกินกว่าท่ีเคยคาดหมายไว้ ซ่ึงผ็ตามจะเกิด
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พฤติกรรมและการรับรู้เช่นน้ีได้ก็ต่อเม่ือเกิดความไวว้างใจ ความศรัทธา และยอมรับนับถือดว้ย
ความเตม็ใจในตวัผูน้ า ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงของผูต้ามท่ีน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์ร โดย
องค์ประกอบของผูน้ าการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ 1) การก าหนดวิสัยทศัน์ 2) การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 3) การส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพ 4) การกระจายอ านาจ และ 5) การบริหารแบบมีส่วนร่วม 
  รุ่งอรุณ หงษเ์วียงจนัทร์ (2560) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 
21 ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความยดืหยุน่สูง พร้อมรับมือกบัความเปลี่ยนแปลง และสามารถจดัการความเส่ียงท่ี
อาจเกิดขึ้นได ้มีความรู้ความเขา้ใจในการน าพาองคก์รไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผูน้ าท่ีมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 มีอง์ประกอบ ดงัน้ี 1) การสร้างทีมงาน 2) การค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 3) การมีอิทธิพลทางอุดมการณ์ 4) การสร้างแรงดลใจ และ 5) การกระตุน้ปัญญา 
  ซูไอดา สะมะแอ (2561) ไดท้ าการศึกษาองคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 7 
ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) ดา้นการมีอิทธิพลทางอุดมการณ์3) ดา้นการค านึงถึง
ปัจเจกบุคคล 4) ดา้นการกระตุน้ปัญญา 5) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม 6) ดา้นการเป็นแบบอย่างท่ีดี 
และ7) ดา้นการเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
  อมัรินทร์ โต๊ะลง (2562) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของบุคลากรท่ีส่งผล
ต่อประสิทธิผลการบริหารศูนยพ์ฒันาเด็กก่อนวยัเรียนอิสลาม สังกดักรุงเทพมหานคร โดยระบุว่า
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ดงัน้ี 
  1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ได้แก่ ผูน้ ายึดหลักคุณธรรม ปฏิบัติงานด้วย
ความซ่ือสัตยสุ์จริต โปร่งใส การถ่ายทอดมีวิสัยทศัน์ไปยงัสมาชิกในองคก์รไดอ้ย่างชดัเจน และมี
ความสามารถในการท าใหส้มาชิกมีความคิดเห็นเป็นหน่ึงเดียวกนัและเป็นทีมงานท่ีเขม้แขง็ 
  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ ได้แก่ ผูน้ ากระตุน้ให้สมาชกในองค์กรตระหนักถึง
คุณค่าของงาน และความส าคญัของการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยใชต้นเองเป็นตน้แบบท่ีดีให้ผู ้
ตามยึดถือปฏิบติัตาม สร้างเสริมความริเร่ิมสร้างสรรค์โดยการกระตุน้ให้สมาชิลองปฏิบติังานใน
เร่ืองใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถให้บรรลุเป้าหมาย และการตั้งเป้าหมายในอนาคตท่ีเก่ียวกบัการ
ท างานอยา่งชดัเจนร่วมกนั 
  3) การกระตุ้นการใช้ปัญญา ได้แก่ ผูน้ ากระตุ้นให้สมาชิกองค์กรพยายามหา
หนทางการแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ ๆ จากมุมมองท่ีหลากหลาย เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนได้
แสดงออกทางความคิดอย่างอิสระและเปิดกวา้ง กระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรเห็นคุณค่าของการ
พฒันาผูเ้รียนอยา่งมีอุดมการณ์ ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ความส าเร็จในตวัผูเ้รียนเชิงประจกัษ ์และการสร้าง
เสริมใหเ้กิดการพฒันาการท างานโดยการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคบนพื้นฐานของหลกัการ 
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  4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคล ไดแ้ก่ ผูน้ าให้ความสนใจแก่ผูร่้วมงานอย่าง
ทั่วถึงและเท่าเทียมกัน เสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร ในการให้ค  าแนะน าหรือ
ค าปรึกษา สร้างเสริมความร่วมมือของสมาชิกในองคก์รอย่างมีประชาธิปไตย ยอมรับความคิดเห็น
ซ่ึงกนัและกนั ยอมรับถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล และการรับรู้ถึงศกัยภาพของสมาชิกในองคก์ร
แต่ละคนเพื่อเป็นขอ้มูลสารสนเทศในการออกแบบการบริหารงานต่อไป 
  5) ดา้นการบริหารการเปล่ียนแปลง ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารมีการสนบัสนุนสร้างเสริมให้
ผูร่้วมงานมีค่านิยมใหม่ ๆ ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพปัจจุบนัและการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นและส่งผล
กระทบต่อองค์กร การเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น ให้เลือก
แนวทางปฏิบติัเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ และให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดทางเลือก
และการตั้งเป้าหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจน 
  จกัรพนัธ์ พนัธ์หินกอง (2562) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นปัจจยัการ
บริหารท่ีมีความส าคญั โดยเป็นลกัษณะของผูน้ าท่ีมีความสามารถในการน าผูต้ามและองคก์รไปสู่
การเปล่ียนแปลงท่ีดีขึ้น ผ่านการก าหนดวิสัยทศัน์ กลยุทธ์ และวฒันธรรมขององค์กร ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 5 ประการ ไดแ้ก่ 1) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม 2) การกระตุน้ทางปัญญา3) 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 4) การค านึงถึงปัจเจกบุคคล และ 5) การสร้างแรงบนัดาลใจ  
  จารุวรรณ นูสา (2564) ได้กล่าวไวว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
การศึกษา มี 5 องค์ประกอบ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบนัดาลใจ 3) การ
กระตุน้ทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจคบุคคล 5) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม 
  สุพจน์ ปล้ืมจิตร (2566) กล่าวว่า ผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ต้องมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี 1) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) ดา้นการกระตุน้ทาง
ปัญญา 3) ดา้นการสร้างทีมงาน 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5) ดา้นการมีอิทธิพล
อยา่งมีอุดมการณ์ 
  Hoy and Miskel (2012) ไดก้ล่าวไวว้่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีดีควรมีคุณลกัษณะ
ของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีคุณลกัษณะ ดงัน้ี 
  1) ดา้นการตดัสินใจ เป็นการให้ผูบ้ริหารตดัสินใจว่าจะกระท าการหรือละเวน้การ
กระท าใด ๆ การตดัสินใจถือเป็นเป็นความรับผิดชอบหลกัของผูบ้ริหารทุกคน เป็นกระบวนการ
เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเพื่อน าไปสู่การปฏิบติั ใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์คาดหวงัไว ้ผูบ้ริหารซ่ึงตอ้งท า
การตดัสินใจจะตอ้งใชดุ้ลยพินิจในการพิจารณาอยา่งถี่ถว้นทุกขั้นตอนในกระบวนการตดัสินใจ 
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  2) ดา้นการจูงใจ การจูงใจและการโนน้นา้วใจให้ผูต้ามมีความพยายามอย่างเตม็ใจ
ท่ีจะปฏิบติัตามความคาดหวงัขององคก์ร โดยมีเง่ือนไขวา่ความพยายามนั้นท าใหผู้ต้ามเกิดความพึง
พอใจ เพื่อปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตอ้งการ 
  3) ดา้นการเป็นผูมี้ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารสถานศึกษาในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ของโลกและเทคโนโลยี ตอ้งเป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถในการบริหารจดัการสถานศึกษามี
วิสัยทศัน์ในการบริหารสถานศึกษาให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง มีมนุษยสัมพนัธ์กับผูต้าม เป็นท่ี
ยอมรับของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง และบริหารองคก์รตามหลกัประชาธิปไตย  
  4) ด้านความรับผิดชอบ ผูบ้ริหารมีความรับผิดชอบในหน้าท่ีท่ีพึงปฏิบติั ทั้งต่อ
ผูเ้รียน ต่อสมาชิกในองค์กร ต่อองค์กร และต่อสังคม โดยอยุ่บนพื้นฐานของคุณธรรมจริยธรรม 
ระลึกเสมอวา่ส่ิงใดถูกส่ิงใดควรในเชิงศีลธรรมและคุณธรรมของสังคม 
  รัตน์สุดา พรมสุปัด (2566) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัส าคญัท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษา ผูบ้ริหารควรมีคุณลักษณะภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 5 
ประการ ไดแ้ก่ 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  2) การสร้างแรงบนัดาลใจ  3) การกระตุน้
ทางปัญญา  4) การใชอิ้ทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  5) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม 
  วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในยุควิถีใหม่ 
หมายถึง พฤติกรรมในการบริหารของผูบ้ริหารสถานศึกษาหรือผูน้ าท่ีมีความสามารถในการบริหาร
ดว้ยวิธีท่ีแตกต่างไปจากอดีต ในเร่ืองของวิธีคิดและวิธีเรียนรู้ น าไปสู่ปฏิบติั โดยน าเทคโนโลยีและ
นวตักรรมมาช่วยในการบริหารสถานศึกษา การเป็นแบบอย่างท่ีดีในการจดัการความเปล่ียนแปลง
ส่งผลให้ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามในการพฒันาตนเองอย่างไม่หยุดย ั้ง ผูน้ าควรมีคุณลกัษณะ 7 ดา้น 
ดงัน้ี 1) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม 2) ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3) ดา้นการสร้างแรงบนัดาล
ใจ 4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 6) ด้านทักษะ
เทคโนโลยดิีจิทลั 7) ดา้นการตดัสินใจและมีความยดืหยุน่ตามสถานการณ์ 
 จากการศึกษาหลกัการ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนกัผูว้ิจยัและ
นักการศึกษา ผูว้ิจยัไดท้ าการสังเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจากแนวคิดของนักการศึกษา
ดงักล่าวขา้งตน้ ซ่ึงไดเ้สนอรายละเอียด ดงัตารางท่ี 1 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
  การบริหารสถานศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิพล  เก่ียวข้องกับ
ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการท างานร่วมกันกับบุคลากรในองค์กร เพื่อให้การ
ด าเนินงานของสถานศึกษาเป็นไปอยา่งราบร่ืน ทั้งในดา้นการจดัการเรียนการสอน และกิจกรรมอ่ืน 
ๆ ในลกัษณะท่ีบรรลุวตัถุประสงคข์องสถานศึกษา ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความจ าเป็นต่อการ
บริหารสถานศึกษาในสมยัใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากสถานศึกษาก าลงัตกอยู่ในสภาวะวิกฤติ มี
ความอ่อนแอ และก าลงัมุ่งลงสู่สภาวะเส่ือมถอย เพราะบุคลากรในสถานศึกษาขาดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานและไม่พฒันาตนเองทนัต่อกระแสความเปล่ียนแปลง โดยผูน้ าการเปล่ียนแปลงตอ้งการ
ขบัเคล่ือนเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงองค์กรทั้งระบบ ดังนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นตอ้งมี
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะส่งผลให้ผูบ้ริหารสามารถบริหารจัดการสถานศึกษาให้บรรลุ
วตัถุประสงคไ์ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบไปดว้ย 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
  1. การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมคติ  
   Bass & Avolio (1994) กล่าววา่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ หมายถึง ผูน้ า
เป็นแบบอย่างให้กบัผูต้าม ในมิติน้ีผูน้ าใช้มาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงสุดของตนกบัผู ้
ตามหรือบุคลากรในองค์กร แทนท่ีจะใช้อ านาจ เป็นแบบอย่างท่ีดี น่าเช่ือถือและศรัทธา ซ่ึงใน
องคก์รยุคใหม่บุคลากรมีทกัษะและความสามารถมากขึ้น และคาดหวงัว่าความสามารถของตนจะ
ไดรั้บการยอมรับ เม่ือบุคลากรไดรั้บการยอมรับในการมีส่วนร่วม ก็มีแนวโนม้มากขึ้นท่ีพวกเขาจะ
ตอบสนองพฤติกรรมของผูน้ าดว้ยความเคารพและปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพวกเขาให้
ดียิง่ขึ้น 
   เก็จกนก พลวงค์ (2564) ได้สรุปถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติว่า 
หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี มีวิสัยทศัน์ มีความมุ่งมัน่ 
มีศีลธรรมในการน าองค์กร เป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูบ้ริหารจะเป็นท่ีเคารพนับถือ ศรัทธา น่ายก
ย่อง จนผูต้ามเกิดความไวว้างใจและเกิดความภาคภูมิใจเม่ือได้ร่วมงาน ผู ้ตามจะพยามประพฤติ
ปฏิบติัเหมือนกบัผูบ้ริหารเพราะเกิดความเช่ือมัน่ในตวัของผูบ้ริหาร 
   สุภาพร สุริยะสุขประเสริฐ (2564) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้
สมาชิกองคก์รพยายามหาหนทางการแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ จากมุมมองท่ีหลากหลาย เปิดโอกาส
ให้สมาชิกทุกคนไดแ้สดงออกทางความคิดอย่างอิสระและเปิดกวา้ง กระตุน้ให้สมาชิกในองค์กร
เห็นคุณค่าของการพฒันาผูเ้รียนอย่างมีอุดมการณ์ ก่อให้เกิดผลลพัธ์ความส าเร็จในตวัผูเ้รียนเชิง
ประจกัษ ์และการสร้างเสริมให้เกิดการพฒันาการท างานโดยการวิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคบน
พื้นฐานของหลกัการและเหตุผลอยา่งสร้างสรรค ์    
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   สุรเจต ไชยพันธ์พงษ์ (2565) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ 
หมายถึง การท่ีผูน้ าเป็นผูท่ี้ไดรั้บความเช่ือถือศรัทธาจากสมาชิก และเป็นแบบอยา่งเชิงอุดมคติให้แก่
สมาชิก ผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะแสดงออกถึงความเช่ือ ค่านิยม หลกัการ และอุดมคติของตนให้
สมาชิกไดรั้บรู้อย่างชดัเจน โดยมีค่านิยมท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ความซ่ือสัตย ์ความยึดมัน่ในหลกัการ และ
ความยติุธรรม นอกจากน้ีผูน้ ายงัเนน้ความส าคญัของการก าหนดวิสัยทศัน์ เป้าประสงค ์และพนัธกิจ 
โดยความเช่ือถือศรัทธาท่ีไดรั้บจากสมาชิกนั้น เกิดจากการวางตนบนมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีสูง
และประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี มีความทุ่มเทการท างานและเสียสละเพื่อประโยชน์ขององคก์ร  
   วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ หมายถึง
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้เห็นถึงการยึดในอุดมการณ์ของการเป็นผูน้ าท่ีดี และ
เป็นกระบวนการท าให้ผูต้ามยอมรับ ผูน้ ามีเป้าหมายชดัเจนและมุ่งมัน่ท่ีจะเอาชนะอุปสรรค มีการ
ก าหนดวิสัยทศัน์และถ่ายทอดไปยงัผูต้ามให้รับรู้ส่ิงเดียวกนั มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีเป้าหมายการ
ท างานท่ีชดัเจน มีศีลธรรมและจริยธรรม เสียสละเพื่อองคก์ร ท าใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจและให้
การยอมรับ เคารพนบัถือ ไวว้างใจและมีความยินดีท่ีจะทุ่มเทการปฏิบติังานตามภารกิจ และทุ่มเท
เพือ่ใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
   จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้า่ การ
มีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ หมายถึง การท่ีผูน้ าเป็นตน้แบบท่ีดีทั้งในดา้นความคิดทศันคติ และการ
ประพฤติตน มีความน่ายกย่องนับถือ โดยผูน้ าเป็นผูมี้ศีลธรรมจริยธรรมสูง มีสมรรถภาพในการ
บริหารงาน แน่วแน่ในอุดมการณ์ และแสดงออกถึงการท าเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม ท าให้ผูต้าม
เกิดความศรัทธา ไวว้างใจ และเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั น าไปสู่การปฏิบติัให้เกิดผล
ลพัธ์การปฏิบติังานท่ีคาดหวงั 
  2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
   Bass & Avolio (1994) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ การท่ีผูน้ าให้
ความท้าทายต่าง ๆ ของงานผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมน้ีจะสร้างแรงบนัดาลใจให้กับผูต้ามด้วยการให้
ความหมายแก่งานและให้คุณค่ากับผลท่ีเกิดจากความพยายามของผูต้าม ผูน้ าเหล่าน้ีเน้นย  ้าการ
อธิบายความส าคญัของบทบาทและผลการปฏิบติังานแก่บุคลากรในองค์กร ท าให้บุคลากรถือว่า
ตนเองเป็นทรัพยสิ์นท่ีส าคญัขององคก์รและรู้สึกเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ร 
   เก็จกนก พลวงค์ (2564) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
ความสามารถของผูบ้ริหารในการจูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ โดยมีการสร้างแรงจูงใจดว้ยการ
ให้ผูต้ามรับรู้ถึงความหมายและท้าทายในเร่ืองงานนั้น ๆ ผูบ้ริหารจะส่งเสริมการสร้างทีมท่ีมี
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ประสิทธิภาพ สร้างบรรยาศองค์กรให้มีชีวิตชีวา เต็มไปดว้ยการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น 
กระตุน้สมาชิกในองคก์รใหมี้เจตคติท่ีดีและการคิดในมุมมองบวก 
   สุภาพร สุริยะสุขประเสริฐ (2564) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ 
หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ ากระตุน้ให้สมาชกในองค์กรตระหนกัถึงคุณค่าของงาน และความส าคญั
ของการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย โดยใชต้นเองเป็นตน้แบบท่ีดีใหผู้ต้ามยดึถือปฏิบติัตาม สร้างเสริม
ความริเร่ิมสร้างสรรคโ์ดยการกระตุน้ใหส้มาชิลองปฏิบติังานในเร่ืองใหม่ ๆ ท่ีทา้ทายความสามารถ
ใหบ้รรลุเป้าหมาย และการตั้งเป้าหมายในอนาคตท่ีเก่ียวกบัการท างานอยา่งชดัเจนร่วมกนั 
   สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ์ (2565) กล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมของผ็น าในการสร้างแรงจูงใจ แสดงให้ผูต้ามเห็นถึงคุณค่าของส่ิงงานท่ีท า จากการท่ี
สมาชิกให้การยอมรับในค่านิยมและแนวคิดของผูน้ า จึงส่งผลให้สมาชิกเกิดแรงบนัดาลใจท่ีจะเขา้
ร่วมในอุดมการณ์ขององค์กร เพื่อทุ่มเทการท างานอย่างกระตือรือร้น จนกลายเป็นพลงัแห่งความ
ร่วมมือในการขับเคล่ือนการเปล่ียนแปลง ให้เกิดในองค์กร ผูน้ ามีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ และ
เป้าประสงค์และกลยุทธ์ของการจดัการความเปล่ียนแปลงให้แก่สมาชิกรับรู้ จนเกิดความเขา้ใจ
ร่วมกนัว่าสภาวะท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบนันั้นมีปัญหาท่ีตอ้งแกไ้ขอย่างไร ในขณะเดียวกันก็แสดงให้
สมาชิกเห็นว่า เป้าประสงค์ของการเปล่ียนแปลงไปสู่อนาคตท่ีดีตามวิสัยทศัน์นั้นเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น 
และจะมีความเป็นไปได้หากได้รับความร่วมมือจากสมาชิกทุกคนในองค์กร การเปล่ียนแปลง
ดงักล่าวจะกลายเป็นส่ิงทา้ทายและกระตุน้ให้เกิดแรงบนัดาลใจท่ีอยากจะร่วมมือกนัท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลง นอกจากน้ี ผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ จะใชว้าทศิลป์อย่างชาญฉลาดเพื่อ
ส่ือสารและปลุกระดมความรู้สึกของสมาชิกใหย้ดึมัน่ในวิสัยทศัน์ขององคก์รอยา่งมัน่คง 
   วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวว่า  การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมของผูน้ าหรือผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงให้เห็นในการจดัการหรือการท างานท่ีเป็น
กระบวนการท าให้ผูร่้วมงานมีแรงจูงใจจากภายใน เห็นความส าคญัของภารกิจท่ีตนท าเพื่อองค์กร 
ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวั อุทิศตนเพื่อให้องคก์รบรรลุความส าเร็จ ยึดถือมาตรฐานในการท างาน
ท่ีสูง ผูน้ าเช่ือมัน่ในความสามารถของสมาชิกในองคก์ร ให้ก าลงัใจและกระตุน้ให้สมาชิกตระหนกั
ถึงความส าคญัของหนา้ท่ี มีการสร้างเจตคติท่ีดีและการมองในเชิงบวก 
   จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้า่ การ
สร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง ผูน้ าจูงใจใหผู้ต้ามเกิดแรงบนัดาลใจ สร้างแรงจูงใจจากภายใน กระตุน้
จิตวิญญาณของทีมงาน ใหผู้ต้ามทราบถึงความหมายและความทา้ทายของงานท่ีท าอยู ่สร้างเจตคติท่ี
ดีและการคิดในเชิงบวก กระตุน้ผูต้ามให้ท างานไปสู่วิสัยทศัน์หรือเป้าหมายท่ีมีร่วมกนั โดยผูน้ า
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แสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่และอุทิศตนเพื่อองค์กร ท าให้ผูต้ามเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน
เพื่อวิสัยทศัน์ขององคก์รและมองขา้มประโยชน์ส่วนตน  
  3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   Bass & Avolio (1994) กล่าวว่า การกระตุน้การใชปั้ญญา ผูน้ าจูงใจผูต้าม
โดยการจัดหาทักษะการแก้ปัญหาท่ีหลากหลายให้พวกเขา พฤติกรรมของผูน้ าน้ีท าให้ผูต้าม
ตระหนกัถึงสติปัญญาและทกัษะท่ีมีในการแกปั้ญหาหรือความทา้ทายในท่ีท างาน ผูต้ามตอ้งไดรั้บ
การส่งเสริมให้แสดงความคิดและวิสัยทัศน์ต่อองค์กร และได้รับการกระตุ้นให้มองปัญหาใน
รูปแบบต่าง ๆ คิดก่อนท า แลว้จึงตดัสินใจท าใหถู้กตอ้ง 
   เก็จกนก พลวงค์ (2564) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง 
ความสามารถท่ีผูบ้ริหารสามารถกระตุน้ให้สมาชิกในองค์กรตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
กระตุน้ให้สมาชิกมองปัญหาเป็นความทา้ทาย และตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกไ้ขปัญหาใน
องคก์ร เพื่อหานวตักรรมใหม่ท่ีดีกว่าเดิม สร้างบรรยากาศการท างานแบบทีม ส่งเสริมความร่วมมือ
ในการท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์สมาชิกทุกคนมีความสามารถในการคิดและแกปั้ญหาอยา่ง
เป็นระบบ ผนวกกบัการมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
   สุภาพร สุริยะสุขประเสริฐ (2564) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
หมายถึง ผูน้ ากระตุน้ให้สมาชิกองคก์รพยายามหาหนทางการแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ จากมุมมองท่ี
หลากหลาย เปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนไดแ้สดงออกทางความคิดอยา่งอิสระและเปิดกวา้ง กระตุน้
ใหส้มาชิกในองคก์รเห็นคุณค่าของการพฒันาผูเ้รียนอยา่งมีอุดมการณ์ ก่อใหเ้กิดผลลพัธ์ความส าเร็จ
ในตวัผูเ้รียนเชิงประจกัษ์ และการสร้างเสริมให้เกิดการพฒันาการท างานโดยการวิเคราะห์ปัญหา
และอุปสรรคบนพื้นฐานของหลกัการและเหตุผลอยา่งสร้างสรรค ์
   สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ ์(2565) กล่าววา่ การกระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง  
พฤติกรรมของผูน้ าท่ีเปิดกวา้งในการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิกอย่างตั้งใจ พร้อมกบักระตุน้ให้
สมาชิกไดใ้ช้ความคิดในการทบทวนปัญหา เพื่อคน้หาวิถีทางใหม่ ๆ ท่ีต่างไปจากเดิม กระตุน้ให้
สมาชิกตั้งค  าถามต่อความเช่ือและวิธีการปฏิบติัแบบเดิม สมาชิกไม่ยึดติดกบัความส าเร็จท่ีผ่านมา 
เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความอ่ิมตวัในการท างานจนไม่เกิดการพฒันาตนเอง เปิดให้มีการทดลองท า 
ลองผิดลองถูก ตระหนกัในคุณค่าของความลม้เหลวท่ีจะน าปสู่การคน้หาสาเหตุและแนวทางแกไ้ข 
เพื่อน าไปสู่กระบวนการเรียนรู้อย่างไม่รู้จบ ส่งผลให้องค์กรมีพลวตัของความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมอยา่ง เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 
   วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวว่า การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง 
พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาในการกระตุน้และให้ค  าแนะน าสมาชิกในการคน้หาแนวทาง
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ใหม่ ๆ ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้น เปิดโอกาสใหเ้กิดการเสนอความคิดเห็นเพื่อร่วมกนัแลกเปล่ียน
วิธีการในการแก้ปัญหา เพื่อให้ได้มาซ่ึงวิธีใหม่ ๆ ท าให้เกิดการสร้างสรรค์นวตักรรม ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาใชก้ารกระตุน้บุคลากรให้ตระหนกัถึงปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น แลว้มองปัญหาในแง่มุมท่ี
ต่างไปจากเดิม มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและหลักฐาน ผูน้ า มีทักษะการคิดและการ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
   จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้า่ การ
กระตุน้การใชปั้ญญา หมายถึง ผูน้ ากระตุน้ให้ผูต้ามตระหนกัถึงสภาพปัญหาและแนวทางการแกไ้ข
ปัญหา ท าให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการสร้างแนวทางใหม่ ๆ ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ผูต้ามมีการ
คิดอยา่งเป็นระบบ ผูน้ าสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์การมอง
ปัญหาผ่านมุมมองใหม่ ๆ ท่ีเกิดจากการเปิดโอกาสให้ผูต้ามร่วมกนัระดมความคิดและแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น เพื่อหาวิธีใหม่ ๆ ในการท างาน ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึ้นเป็นความทา้ทาย
และเป็นโอกาสในการเรียนรู้และคน้พบแนวทางในการจดัการกบัปัญหาจากความร่วมมือของทุก
คนในองคก์ร 
  4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล 
   Bass & Avolio (1994) กล่าวว่า การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล
หมายถึง สถานการณ์ท่ีผูน้ ามีสร้างปฏิสัมพนัธ์กับผูต้ามแต่ละคน โดยให้ความสนใจบุคลากรใน
องค์กร กล่าวอีกนัยหน่ึง พฤติกรรมน้ีมุ่งเน้นไปท่ีวิธีปฏิบติัต่อผูต้ามในฐานะเพื่อนร่วมงาน และ
มองเห็นอนาคตในตวัพวกเขา 
   เก็จกนก พลวงค์ (2564) กล่าวว่า การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล
หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารในการมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัสมาชิกในองค์กรในฐานะ
ของการเป็นผูน้ าท่ีให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีความส าคญัและมี
คุณค่า ผูบ้ริหารเปรียบเสมือนโคช้ และเป็นท่ีปรึกษาของสมาชิกแต่ละคน พร้อมรับฟังทุกคนอย่าง
จริงจงัและจริงใจ ยอมรับในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของ
ปัจเจกบุคคล เพื่อสัมฤทธ์ิผลขององคก์รและความกา้วหนา้ของแต่ละบุคคล 
   สุภาพร สุริยะสุขประเสริฐ (2564) กล่าวว่า การค านึงถึงความสัมพนัธ์
รายบุคคล หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ าให้ความสนใจแก่ผูร่้วมงานอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมกัน 
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร ในการให้ค  าแนะน าหรือค าปรึกษา สร้างเสริมความ
ร่วมมือของสมาชิกในองค์กรอย่างมีประชาธิปไตย ยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั ยอมรับถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และการรับรู้ถึงศกัยภาพของสมาชิกในองคก์รแต่ละคนเพื่อเป็นขอ้มูล
สารสนเทศในการออกแบบการบริหารงานต่อไป 
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   สุรเจต ไชยพนัธ์พงษ ์(2565) กล่าววา่ การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล 
คือการท่ีผูน้ าการเปล่ียนแปลงให้การสนับสนุนด้านอารมณ์และสังคมแก่สมาชิกในองค์กร โดย
แสดงออกถึงความห่วงใยในสวสัดิภาพของสมาชิก จดัให้มีสวสัดิการท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกให้
สมาชิกในองคก์รเกิดความพึงพอใจ ผูน้ ายงัมีบทบาทส าคญัในการเป็นผูส้อนงาน เพื่อให้แต่สมาชิก
ละคนสามารถพฒันาความสามารถและทกัษะในการท างานให้สูงขึ้น ส่งเสริมความกา้วหนา้อาชีพ
ให้แก่สมาชิก มีการรับฟังความคิดเห็นเก่ียวกบัปัญหาของแต่ละบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อจิตใจและ
การท างานของสมาชิก รวมทั้งส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั อนัจะ
น าไปสู่ความร่วมมือและการบรรลุวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   วงศกร เพียรชนะ (2566) กล่าวว่า การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล
หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออกเพื่อตอบสนองและยกระดบัความตอ้งการ
ของบุคลากรโดยค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ให้ความเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล พฒันาผู ้
ตามแต่ละคนตามความต้องการและความสนใจ ค านึงถึงความสามารถ ค านึงถึงความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล และเป็นพี่เล้ียงท่ีให้ค  าปรึกษาและค าแนะน าในการปฏิบติังาน ส่งเสริมใหส้มาชิกใน
องคก์รพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  
   จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้า่ การ
ค านึงถึงความสัมพันธ์รายบุคคล หมายถึง ผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผู ้ตามเป็นรายบุคคล ให้
ความส าคญักบัลกัษณะนิสัย ทศันคติ และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล  ผูน้ าเป็นเสมือนท่ี
ปรึกษาให้ผูต้ามแต่ละคน มีการส่ือสารอย่างมีคุณภาพ รับฟังผูต้ามอย่างจริงจงัและจริงใจ ค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล เอาใจใส่ในความต้องการของปัจเจกบุคคลในความต้องการ
ความส าเร็จ ผูน้ าจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการค าแนะน าหรือการสนบัสนุนใดในการปฏิบติังาน และช่วย
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
  5. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
   Nanus (1992) ได้เสนอองค์ประกอบของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน
ระหวา่งสมาชิกในองคก์รไว ้4 ประการ คือ  

    1. เป้าหมายรวม (Shared Purpose) เป็นผลมาจากการสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกนัของผูน้ าองค์กรและทีมงาน โดยมีการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ สร้างความเขา้ใจ
ร่วมกนัทั้งองคก์ร 
    2. เพิ่มอ านาจให้บุคคล (Empowered People) ให้สมาชิกมีอิสระ
ในการปฏิบติังานมากขึ้น จะน ามาซ่ึงความคิดสร้างสรรคแ์ละการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ ใหเ้กิดขึ้น 
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    3. การเปล่ียนแปลงองค์กรอย่างเหมาะสม (Appropria te 
Organizational Change) ปรับการบริหารองค์กรและโครงสร้างองค์กรให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม มีการออกแบบองค์กรใหม่โดยไม่ยึดติดกับภาพเดิม เพื่อให้
สอดคลอ้งต่อภารกิจและวิสัยทศัน์ในปัจจุบนั 
    4. ความคิดเชิงกลยุทธ์ (Strategic Thinking) มีการสร้างความคิด
เชิงกลยทุธ์ มีการประเมินสภาพแวดลอ้มภายในและภายนอกองคก์รตลอดเวลา เพื่อการแข่งขนัและ
การบริหารอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ผูน้ าองคก์รจะตอ้งมีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคอ์ยูเ่สมอ 
   Bennis (2002) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์เป็นความสามารถในการ
สร้างสรรค์และสามารถท่ีจะถ่ายทอดออกมาเป็นการปฏิบติัได้ วิสัยทศัน์ของผูน้ าเปรียบเสมือน
สะพานท่ีเช่ือมระหวา่งปัจจุบนัไปสู่อนาคตท่ีองคก์รมุ่งหวงั 
   Kapur & Ganguly (2007) ไดก้ล่าวว่าองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าดา้นการ
มีวิสัยทัศน์ว่า ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์( formulating) 2) การถ่ายทอดวิสัยทัศน์
(articulating) 3) การปฏิบติัใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ (implementing) 4) การเป็นแบบอยา่งท่ีดี (role model) 
   Northouse (2012) คุณลกัษณะท่ีส าคญัของการมีวิสัยทศัน์ประกอบดว้ย 1) 
ภาพในอนาคตตอ้งดีกวา่ปัจจุบนัและดีกว่าท่ีเป็นอยู ่2) การเปล่ียนแปลงเป็นการกระท าดว้ยแนวทาง
ใหม่ ๆ หากท าส่ิงเดิมยอ่มไม่เกิดการเปล่ียนแปลง 3) ค่านิยมในการมุ่งไปสู่วิสัยทศัน์ 
   Grant (2012) กล่าวว่า ผูบ้ริหารท่ีมีวิสัยทศัน์มกัสร้างแรงจูงใจให้สมาชิก
ในองค์กรเกิดแรงบนัดาลใจในการท างาน เพื่อเตรียมพร้อมรับมือกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
สามารถสร้างกลยทุธ์ และวิธีการท างานใหม่ ๆ  
   สใบแพร สัพโส (2562) กล่าวไว้ว่าการมีวิสัยทัศน์  ประกอบด้วย 1) 
บริหารการจดัการความเปล่ียนแปลง 2) การก าหนดเป้าหมาย 3) การสร้างเครือข่าย 4) การมอง
การณ์ไกล 5) ความสามารถในการสร้างกลยทุธ์ท่ีจะน าไปสู่การบรรลุเป้าประสงค ์
   จารุวรรณ นูสา (2564) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Building a 
Shared Vision) ประกอบดว้ย 3 ตวัช้ีวดั ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสัยทศัน์ร่วมกบัสมาชิกเพื่อ
การเปล่ียนแปลง 2) ผูบ้ริหารสามารถท าให้สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทศัน์ และ 3)
ผูบ้ริหารและสมาชิกร่วมกนัสร้างความมุ่งหมายไปสู่วิสัยทศัน์ร่วมกนั 
   เก็ จกนก พลวงค์  (2564)  กล่ าวว่ า  การสร้างวิสัยทัศน์ ร่วม เ ป็น
ความสามารถของผูบ้ริหารในการเปิดโอกาสให้สมาชิกในองค์กรเขา้มามีส่วนร่วมในการก าหนด
วิสัยทศัน์ วนร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการสร้างภาพอนาคตท่ีตอ้งการ สร้างวิสัยทศัน์ท่ีชดัเจน
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ร่วมกันระหว่างผูบ้ริหารกับสมาชิก มองเห็นภาพเป้าหมายเพื่อการขบัเคล่ือนขององค์การไปใน
ทิศทางเดียวกนัดว้ยความมุ่งมัน่ตั้งใจ โดยเนน้ความส าเร็จท่ีเกิดกวา่ความคาดหมาย การไขวค่วา้และ
สร้างโอกาส การมองการณ์ไกล เพื่อน าองคก์รไปสู่การเปล่ียนแปลง 
   วงศกร เพียรชนะ (2566) พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีแสดงออก
ถึงการมองการณ์ไกล สามารถเห็นภาพขององคก์รในอนาคตท่ีน าไปสู่การเปล่ียนแปลง เพิ่มอ านาจ
ให้สมาชิกมีอิสระในการปฏิบติังานมากขึ้น ซ่ึงการมีอิสระในการปฏิบติังานจะน ามาซ่ึงความคิด
สร้างสรรค์และก่อให้เกิดการสร้างนวตักรรม ผูบ้ริหารสามารถมองเห็นวิธีการปฏิบติังานท่ีจะน า
องคก์รไปสู่ความส าเร็จ การมีวิสัยทศัน์ร่วมประกอบดว้ย 1) การจดัการความเปล่ียนแปลง 2) การ
ก าหนดเป้าหมาย 3) การสร้างเครือข่ายประสานงาน 4) การมองการณ์ไกล และ5) ความสามารถใน
การก าหนดกลยทุธ์  
   จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้า่ การ
สร้างวิสัยทศัน์ร่วม หมายถึง ผูน้ าเปิดโอกาสใหส้มาชิกในองคก์รมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์
ขององคก์ร สร้างบรรยากาศของการแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการสร้างภาพของอนาคต มองเห็น
ส่ิงท่ีองคก์รจะเป็นในอนาคต เพื่อการขบัเคล่ือนขององคก์ารไปสู่วิสัยทศัน์นั้น การสร้างวิสัยทศัน์ท่ี
ชดัเจนร่วมกนัระหว่างผูน้ าและผูต้าม โดยอาศยัวิสัยทศัน์และการมีจุดมุ่งหมายเดียวกนั ช่วยสร้าง
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ และน าองคก์รไปสู่การเปลี่ยนแปลง
ในท่ีสุด 



การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ในโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว และบ่อยคร้ังท่ีเป็นการเปล่ียนแปลงแบบ
ผลิกโฉม องคก์รและบุคลากรตอ้งเรียนรู้ให้เร็วขึ้น รวมทั้งสามารถน าความรู้ใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อปรับ
องค์กรให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง และสามารถแข่งขันได้ โดยปัจจุบันองค์กรจ านวนมากเห็น
ความส าคญัของการพฒันาตั้งแต่ระดับพื้นฐานองค์กร และมีเป้าหมายสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization) มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้ท าการศึกษาและให้
ความหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้ไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
Senge (1990) กล่าวว่า องคก์ารแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีบุคคลในองคก์ร

นั้นมุ่งมัน่ท่ีจะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีความสร้างสรรค์ผลงานท่ีเป็นความปรารถาเป็นส่ิง
ใหม่ๆ เกิดขึ้นและมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของการคิดท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหม่ๆ 
ไดอ้ย่างอิสระ และนท่ีซ่ึงสมาชิกขององคก์รมีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ถึงวิธีการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นการวางระดบักวา้งไม่ใช่เฉพาะเจาะจงว่า จะตอ้งเป็นสถานท่ีท างานดา้นธุรกิจเท่านั้น และเนน้
ผลส าเร็จของบุคคลท่ีมีองคก์รเป็นแหล่งของการเรียนรู้ เพราะถา้ไม่มีการเรียนรู้ของบุคคลแลว้ก็จะ
ไม่มีการเรียนรู้ขององคก์รอยา่งแน่นอน แต่การท่ีบุคคลเรียนรู้แลว้ก็ไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัว่าองคก์ร
จะเกิดการเรียนรู้เสมอไป หากองค์กรไม่สามารถเช่ือมโยงผลส าเร็จบุคคลเขา้กับผลส าเร็จของ
องคก์รโดยส่วนรวมได ้

Garvin (2001) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีมีบรรยากาศ
กระตุน้การเรียนรู้ของบุคคลและกลุ่มให้เกิดอย่างรวดเร็ว และสอนให้บุคลากรมีกระบวนการคิด 
วิพากษวิ์จารณ์ เพื่อความเขา้ใจในส่ิงท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีท่ีมีในแต่ละบุคคลช่วยให้องคก์ร
เรียนรู้ส่ิงท่ีผิดพลาด เช่นเดียวกบัในความส าเร็จ 

Marquardt & Raynolds (1994) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรท่ีมี
สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นการเรียนรู้ในระดบัรายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนใหบุ้คลากรมีการคิดวิเคราะห์
เพื่อช่วยให้เขา้ใจในสรรพส่ิง ขณะเดียวกันบุคลากรทุกคนก็ช่วยองค์กรจากความผิดพลาดและ
ความส าเร็จ ซ่ึงส่งผลให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีความตระหนักถึงเปล่ียนแปลงและสามารถ
ปรับตวัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Hoy and Miskel (2012) กล่าวว่า ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ี
สมาชิกไดพ้ฒันาขยายขีดความสามารถของตนเพื่อการสร้างสรรค์งานให้บรรลุเป้าหมาย เป็นท่ีซ่ึง
ไดแ้สดงออกถึงแนวคิดแปลกใหม่ ไดรั้บการกระตุน้ใหมี้การแลกเปล่ียนเรียนรู้ เป็นท่ีซ่ึงแรงบนัดาล
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ใจและความทะเยอทะยานของสมาชิกไดรั้บการสนบัสนุนและส่งเสริม สมาชิกขององคก์รไดเ้รียนรู้
วิธีการเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน ส่งผลองค์กรมีการขยายศกัยภาพ สามารถแก้ปัญหาและสร้างสรรค์
นวตักรรมใหม่ไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สภาพของ
สถานศึกษาท่ีเพื่อให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองและผูอ่ื้นตลอดเวลา โดยใช้แนวการ
เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง และอาศยัรูปแบบของการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้ร่วมกัน ตลอดจนมี
ความคิดความเข้าใจเชิงระบบท่ีจะประสานกันเพื่อให้เกิดเป็นได้เปรียบท่ีย ัง่ยืนต่อการแข่งขนั
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในโลกยคุปัจจุบนั 

สุนิสา มุย้จีน (2563) กล่าวว่า องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีเปิดโอกาส
ใหบุ้คคลของตนไดพ้ฒันาตนเองและขณะเดียวกนัก็ไดพ้ฒันาผูอ่ื้นอยู่ตลอดเวลา โดยใชแ้นวคิดการ
เรียนรู้ท่ีต่อเน่ืองตลอดชีวิต มีการส่งเสริมสนบัสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเอง ในดา้นความรู้ ทกัษะ
วิธีการคิด มีการถ่ายทอดความรู้ให้แก่กนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร มีการปรับตวัให้สอดคลอ้ง
กับการเปล่ียนแปลงของโลก เพื่อให้เกิดความได้เปรียบท่ีย ัง่ยืนต่อการแข่งขันกับองค์กรอ่ืน ๆ
ท่ามกลางการเล่ียนแปลงของโลกในยุคปัจจุบัน จัดสรรความรู้ไปใช้ในงานต่าง ๆ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดใหแ้ก่องคก์รต่อไปได ้

วนัชนก อาจปรุ (2564) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานศึกษาท่ี
ส่งเสริมและพฒันาความรู้ ทกัษะ และเจตคติของบุคลากรในดา้นความรู้ อย่างต่อเน่ือง ปรับเปล่ียน
วิธีคิด พฤติกรรม วิธีการท างานเพื่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร บุคลากรมีอิสระในการ
เรียนรู้และไดรั้บการพฒันาความสามารถของตนไปอย่างไม่หยุดย ั้ง สามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระ และสามารถแลกเปล่ียนวิธีการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัในองค์กร เพื่อร่วมกนัสร้างความ
เป็นเลิศ 
  สุทธินันท์ ช่ืนชม (2564) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรท่ีมี การ
ปรับเปล่ียนองคก์รให้เขา้กบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปไดอ้ย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง อีกทั้งมี
การเรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นพลวตัเพื่อการพฒันาความรู้ความสามารถของบุคลากร มีการจดัการ
ความรู้และการถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ เพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จนน าไปสู่การ
พฒันานวตักรรมท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จขององคก์ร 
  กฤตยา อินทรวิเชียร (2564) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การจัดระบบใน
องคก์รให้มีความสามารถและความพร้อมในการน าความรู้ท่ีมีอยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์กรไป
ใชไ้ดท้นัท่วงทีต่อการเปล่ียนแปลง โดยองคก์รมุ่งเนน้การพฒันาบุคลากรให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ 
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อีกทั้ง สร้างบรรยากาศให้เกิดความใฝ่รู้ และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิด
การขยายขีดความสามารถในการท างานและเกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองคก์ร 
 อุบลรัตน์ วิเชียรอ าไพ (2565) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
หมายถึง องคก์รท่ีให้บุคลากรทุกคนในองคก์ร มีโอกาสท่ีจะพฒันาตนเองอยู่ตลอดเวลา โดยการใช้
แนวทางเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง มีการเช่ือมโยงความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลทุกคนในองคก์ร กระตุน้ให้
เกิดการพัฒนาอย่างจริงจัง มีการแบ่งปันความรู้ซ่ึงกันและกันอย่างเป็นเครือข่าย ท่าม กลาง
สภาพแวดลอ้มท่ีปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ ท่ีจะน าไปสู่วิถีทางแห่งการพฒันาท่ี
ย ัง่ยนื 
  จากความหมายท่ีนกัวิชาการและนกัวิจยัไดก้ล่าวไวข้า้งตน้ สรุปไดว้่า องคก์รแห่ง
การเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมีพลวตัของการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์รอย่างต่อเน่ือง เพื่อ
การพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร อีกทั้งมีการปรับเปล่ียนองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วและต่อเน่ือง
เพื่อให้เขา้กับสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เกิดความใฝ่
เรียนรู้และสนับสนุนให้เกิดการจัดการความรู้ การถ่ายทอด และการแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างสมาชิกทุกคนในองคก์ร เพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จนน าไปสู่การ
พฒันานวตักรรมท่ีมุ่งใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ องคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวคิดท่ีมีพฒันาการส่วนหน่ึงซ่ึงมีความเก่ียวพัน
เช่ือมโยงกบัการพฒันาทฤษฎีองคก์าร และอีกส่วนหน่ึงนั้นเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาศาสตร์ดา้นการ
เรียนรู้ แล้วจึงถูกน ามาใช้ในการพัฒนาองค์กรในเวลาต่อมา การรับมือกับเปล่ียนแปลงท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตอ้งมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้จากการเรียนรู้จาก
บทเรียนในอดีต จากความผิดพลาด และการเรียนรู้ท่ีจะท าในส่ิงท่ีแตกต่างจากองคก์รทัว่ ๆ ไป เป็น
ปัจจยัหลกัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืนขององคก์ร ในขฯท่ีองคก์รเป็นส่ิงไม่มีชีวิต แน่นอนว่า
องคก์รไม่สามารถเรียนรู้ไดด้ว้ยตนเอง แต่ตอ้งอาศยัความพยายามท่ีจะเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองของผูน้ า
และสมาชิกในองค์กร การเรียนรู้น ามาซ่ึงความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการดึงศกัยภาพของปัจเจก
บุคคลท่ีจะคิดแตกต่าง การแกปั้ญหา ทา้ทายส่ิงใหม่ และแนวทางของการสร้างสรรคน์วตักรรม   
  De Geus (1988) ไดน้ าแนวคิดมาประยุกต์ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ขององค์กร 
เพื่อให้สามารถจดัการกบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจก าลงัเผชิญอยู่  หรือท่ีอาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
ผ่านการท างานวางแผนร่วมกนัในทีม องคก์รสามารถอยู่รอดดว้ยมาตรการท่ีเตรียมไวรั้บมือในช่วง
วิกฤตการณ์น ้ ามนัจากวิธีการเรียนรู้ท่ีใช้เน้นการปรับตวัและการพยากรณ์ ดงันั้น จึงถือไดว้่าเป็น    
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De Geus ผูบุ้กเบิกคนหน่ึงท่ีไดน้ าแนวคิดองค์การแห่งการเรียนรู้มาทดลองประยุกต์ใช้ในองค์กร
เป็นคนแรก ๆ และไดผ้ลลพัธ์เป็นท่ีน่าพอใจ มีส่วนท าให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรมในการยอมรับ
แนวคิดน้ีมากขึ้นตามล าดบั  De Geus สรุปวา่ องคก์รจะสามารถเรียนรู้ไดน้ั้น มีหลกัส าคญั คือ  
  1. ตอ้งยดึเป้าประสงค ์เพื่อพฒันาใหเ้กิดการเรียนรู้ไดถู้กตอ้ง  
  2. ตอ้งแยกแยะและระลึกอยูเ่สมอวา่ใครเป็นสมาชิก ใครคือบุคคลภายนอกองคก์ร  
  3. ตอ้งติดตามขอ้มูลข่าวสารอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหรู้้ว่าภายนอกองคก์รนั้นมีเง่ือนไข
ใดบา้งท่ีจะสามารถท าใหอ้งคก์รตอ้งยกเลิกกิจการไป เพื่อหามาตรการป้องกนัแต่เน่ิน ๆ  
  4. องค์กรจะไม่สามารถด ารงอยู่ไดห้ากไม่ตระหนักอยู่ตลอดเวลาว่า  ตอ้งปรับตวั
ใหเ้ท่าทนัส่ิงแวดลอ้ม 
  Stata (1989) ก็ไดท้ าการศึกษาการเรียนรู้ขององคก์รเช่นกนั และพบว่านวตักรรม
หรือวิถีทางใหม่ ๆ นั้นก่อเกิดมาจากการเรียนรู้ขององค์กร ซ่ึงผ่านการเรียนรู้ทั้งระดบับุคคลและ
ระดบัองค์การ และมีความเห็นว่าการเรียนรู้ดงักล่าวน้ีมีความจ าเป็นอย่างยิ่งต่ออุตสาหกรรมท่ีใช้
ความรู้เป็นพื้นฐานหลกันั้น กล่าวโดยสรุปไดว้่า การศึกษาองคก์รแห่งการเรียนรู้ในช่วงก่อน ค.ศ.
1990 น้ี มีจุดเน้นในการศึกษาการเรียนรู้ท่ีเกิดขึ้นในองค์การ นักวิชาการต่าง ๆ ในยุคนั้นพยายาม
เสนอแนวคิดต่าง ๆ มากมาย แต่ข้อเสนอทั้งหมด ถูกน าเสนอด้วยค าว่า การเรียนรู้ขององค์กร 
(Organization Learning) จึงอาจถือไดว้่าแนวคิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ถือก าเนิดจากการศึกษาการ
เรียนรู้ขององคก์รนัน่เอง 
  Senge (1990) ไดใ้หค้วามหมายขององคก์ารแห่งการเรียนรู้วา่ เป็นสถานท่ีท่ีคนใน
องคก์รสามารถขยายขีดความสามารถและเพิ่มศกัยภาพของตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง รวมทั้งเป็นท่ีท่ี
ความคิดใหม่ ๆ ไดรั้บการส่งเสริมและสนบัสนุน และมีอิสระในการสร้างแรงบนัดาลใจ พร้อมกบั
เป็นท่ีท่ีคนเรียนรู้วิธีในการท่ีจะเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเน่ือง โดยองค์กรมีการเรียนรู้ในลกัษณะ
ปรับตวัเพื่อความอยู่รอดรวมทั้งจะพฒันาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้มากยิ่งขึ้น และให้
ความเห็นว่าการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้จะส าเร็จได้หากบุคลากรในองค์กรประกอบด้วย
คุณลักษณะต่างๆ ซ่ึงเขาได้เสนอตัวแบบท่ีประกอบด้วยหลักส าคัญ 5 ประการ (The Fifth 
Discipline) ท่ีเขาเช่ือว่าเป็นหัวใจส าคญัและเป็นหลกัท่ีจะใช้ในการพฒันาให้ประสบความส าเร็จ 
ไดแ้ก่ 1) การมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) 2) รูปแบบวิธีการคิด (Mental Models) 3) 
การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 4) การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) และ 5) 
การคิดอยา่งเป็นระบบ (Systems Thinking)  
  Pedler, Burgoyne and Boydell (1991) ได้เลือกใช้ค  าว่า บริษทัแห่งการเรียนรู้ 
(Learning Company) โดยอธิบายว่าจะเกิดขึ้นไดก้็ต่อเม่ือเกิดการเรียนรู้ในระดบัองคก์ร โดยบริษทั
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แห่งการเรียนรู้ในความหมายของเพดเลอร์และคณะนั้น หมายถึง สถานท่ีซ่ึงส่งเสริมให้สมาชิกของ
องคก์รทุกคนทุกระดบัเกิดการเรียนรู้ สามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างต่อเน่ือง และถ่ายโอนความรู้ซ่ึง
กนัและกนัอย่างต่อเน่ืองเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร การให้ค  านิยามเช่นน้ีเป็นการสนบัสนุนให้
เห็นถึงความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาความเป็นมืออาชีพของพนักงาน เช่นเดียวกบัการมุ่งเนน้ท่ีจะพฒันา
องค์การโดยรวม และจะประสบความส าเร็จเป็นจริงไดด้ว้ยการร่วมมือกนัภายในองค์กรท่ีเป็นผล
จากการเรียนรู้ของพนักงานทุกคน อย่างไรก็ตาม ทั้งสามไดเ้สนอว่า การแกปั้ญหาท่ีมีความยุ่งยาก
และซับซ้อนสูงอย่างทนัทีทนัใดนั้นไม่สามารถกระท าได้ แต่จะตอ้งอาศยัการเรียนรู้ในอดีตจาก
บุคคล โดยแนวคิดของเพดเลอร์และคณะจะเนน้การเรียนรู้จากการปฏิบติั เพื่อใชใ้นการแกไ้ขปัญหา
ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น ดว้ยการวิเคราะห์ วางแผน ทดลองปฏิบติั มีการตรวจสอบ และทบทวนจนเกิดเป็น
ความรู้ใหม่ท่ีสามารถน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบติัไดต้่อไป โดยเสนอแนวทางการประเมินความ
เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ซ่ึงระบุไว ้3 ระยะดว้ยกนั ไดแ้ก่ 

ระยะแรก ได้แก่ การอยู่รอด คือการท่ีองค์กรพฒันากระบวนการพื้นฐานและ
บริหารจดัการเพื่อแกไ้ขกบัปัญหาท่ีเกิดขึ้น 

ระยะท่ีสอง ไดแ้ก่ การปรับตวั คือ การท่ีองคก์รปรับประยุกตใ์ห้เกิดความเขา้ใจท่ี
ถูกตอ้งและการวิเคราะห์ความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 

ระยะท่ีสาม ไดแ้ก่ การธ ารงรักษา คือ การท่ีองค์กรสร้างสรรค์บริบทส าหรับการ
เรียนรู้ มีการมอบอ านาจใหบ้รรลุผลส าเร็จในการปรับตวัอยา่งต่อเน่ืองในการสร้างความสัมพนัธ์กบั
สภาพแวดลอ้มภายนอก 

Garvin (1993) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของเซนเจ (Senge) ว่ามีความเป็นนามธรรมสูง 
และยากต่อการน ามาปฏิบติั โดยกล่าวว่า การเรียนรู้ท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงการจดัการ คือ 
การเรียนรู้ท่ีสามารถวดัไดเ้ท่านั้น โดยอธิบายว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีประกอบไป
ดว้ยทกัษะในการสร้างสรรค ์การแสวงหาใหไ้ดม้าซ่ึงความรู้ การถ่ายทอดความรู้การถ่ายโอนความรู้ 
รวมทั้งมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีเกิดจากความเขา้ใจอย่างถ่องแทแ้ละการมี
ความรู้ใหม่ ๆ และเสนอหลักในการน าองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้แก่ การ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ การทดลอง การเรียนรู้จากประสบการณ์ทั้งจากตนเองและผูอ่ื้น การ
ถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ทกัษะดงักล่าวน้ีตอ้งอาศยักรอบแนวคิดเคร่ืองมือ
ทางการบริหาร และแบบแผนของพฤติกรรมองคก์รเป็นองคป์ระกอบสค าญท่ีจะด าเนินกิจกรรมต่าง 
ๆ ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในแต่ละองคก์รจะมีระดบัของการกระท ากิจกรรมดงักล่าวแตกต่างกนั
ออกไป ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัความสามารถในการสร้างสรรค์ระบบงาน กระบวนการ และการจดัการกบั
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กิจกรรมดงักล่าวเขา้สู่การด าเนินงานประจ าวนัขององคก์รเพื่อน าไปสู่การเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ขึ้น   
   
 องค์ประกอบและปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
  แนวคิดเร่ืององค์กรแห่งการเรียนรู้มีผูน้ าเสนอไวห้ลายท่าน แต่ผลงานท่ีได้รับ
ความนิยมและถือเป็นผูจุ้ดประกายประเด็นการศึกษาเร่ืองน้ี คือ งานเขียนของ Senge (1990) เขาได้
เขียนหนงัสือ "The fifth discipline : The art and practice of the learning organization"  1990 เพื่อ
น าเสนอแนวทางการพฒันาองคก์ารสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ดว้ย "หลกัวินยั 5 ประการ" (The Fifth 
Discipline) ไดแ้ก่ 

1. สมาชิกในองคก์รมีความตอ้งการเรียนรู้ (Personal Mastery) กล่าวคือ การเรียนรู้
ขององค์กรจะตอ้งกระท าผ่านสมาชิกในองค์การ แต่การเรียนรู้ของสมาชิกนั้นก็ไม่ได้เป็นเคร่ือง
รับประกนัการเรียนรู้ขององค์กรแต่อย่างใด หากสมาชิกขององค์กรไม่มีการเรียนรู้ก็จะท าให้การ
เรียนรู้ขององค์กรไม่เกิดขึ้นดว้ย ฉะนั้นการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กรจึงเป็นปัจจยัหลกัในการ
พฒันาองคก์ร สมาชิกในองคก์รควรสร้างวิสัยทศัน์ส าหรับการพฒันาตนเองขึ้น (Personnel Vision) 
โดยตระหนักรู้ว่า การเรียนรู้ควรเกิดขึ้ นกับตนเองอยู่สม ่าเสมอ เม่ือสมาชิกมีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถท่ีขยายออกไปมากเท่าไรก็ยิ่งท าให้เกิดการเรียนรู้ขององค์กรมากขึ้นเท่านั้น แต่
บ่อยคร้ังสมาชิกก็อาจเกิดความกงัวลต่อสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นจริงท่ีอาจไม่เป็นไปตามวิสัยทัศน์ท่ี
คาดหวงัไว ้สมาชิกควรสร้างแรงผลักดันและจิตส านึกให้ตนเองอยากปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุ
วิสัยทศัน์ท่ีตั้งไวใ้หไ้ด ้

2. แบบวิถีในการคิดของสมาชิกในองค์กร (Mental Models) กล่าวคือ การ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์การจ าเป็นต้องอาศัยทักษะท่ีจ าเป็น 2 ทักษะ ได้แก่ ทักษะการ
ไตร่ตรอง (Reflection Skills) ถือเป็นทกัษะท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาของสมาชิกแต่ละคนว่ามีผล
ต่อความประพฤติของสมาชิกท่ีแสดงออกไปอยา่งไรบา้ง และทกัษะในการสืบสวน (Inquiry Skills) 
ถือเป็นทกัษะในการพิจารณารูปแบบการประพฤติตนต่อสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในองคก์ารท่ีอาจมีความ
แตกต่างกนัดว้ยเหตุผลทางดา้นความสัมพนัธ์ ทกัษะเหล่าน้ีส่งผลต่อทศันคติท่ีแตกต่างกนัออกไป
ตามสมาชิกแต่ละคน ซ่ึงอาจเป็นผลดีและผลเสียต่อองค์กรได ้องค์กรจึงไม่ควรท าให้สมาชิกเห็น
พอ้งไปในทิศทางเดียวกนัทั้งหมด แต่ควรมองว่าแต่ละคนต่างก็มีวิธีคิดเป็นของตนเอง ซ่ึงอาจมี
ความบกพร่องไปบา้งในบางมุมมอง จึงควรน าแนวคิดเร่ืองการคิดเชิงระบบมาประยุกต์เข้ากับ
แนวคิดในการด าเนินงานของสมาชิกดว้ย 
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3. การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) คือ การก าหนดเป้าหมายขององคก์ร
ในอนาคต ซ่ึงจ าเป็นตอ้งอาศยัการประสานความคิดของทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั หรืออีกนยัหน่ึงเป็นการ
เอาวิสัยทศัน์ของสมาชิกแต่ละคนมาพูดคุยแลกเปลี่ยนกนั เพื่อน าไปสู่การสร้างวิสัยทศัน์ร่วมกนัโดย
วิสัยทัศน์ขององค์กรควรจะสอดคล้องกับ รูปแบบการด าเนินชีวิตของสมาชิกท่ีมีอยู่เดิมด้วย 
ไม่เช่นนั้นอาจจะเกิดการต่อตา้นและกลายเป็นส่ิงท่ีขดัขวางองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมาย 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) คือ การสร้างทีมงานในองคก์ร ซ่ึง
นับว่ามีความจ าเป็นต่อการปฏิบัติงานอย่างมาก เพราะการท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จได้ 
จ าเป็นตอ้งอาศยัความรู้ความสามารถของสมาชิกแต่ละคน ซ่ึยงัส่งผลต่อการเกิดการเรียนรู้ระหว่าง
สมาชิกด้วยกัน และส่งผลต่อการเรียนรู้ขององค์กรด้วย อาจมีวิธีการเรียนรู้ในทีมท่ีหลากหลาย
แตกต่างกนัออกไปตามสภาพของแต่ละองคก์ร เช่น การพูดคุยกนั การเรียนรู้งานใหม่ท่ีตนไม่เคยท า
จากสมาชิกคนอ่ืน เป็นตน้ การรับรู้ความแตกต่างในการปฏิบติังานตามต าแหน่งในองคก์รจะท าให้
ทุกคนเขา้ใจสมาชิกคนอ่ืนมากขึ้น รวมถึงอาจไดแ้นวคิดใหม่ในการปรับปรุงการท างานของทีมดว้ย 
ซ่ึงจะช่วยใหมี้การพฒันาไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ได ้

5. การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) กล่าวคือ กระบวนการคิดของสมาชิก
ในองคก์รจะถูกปรับเปลี่ยนสู่การมองแบบองคร์วมเช่ือมโยงเขา้หากนัและไม่มีส่วนใดแยกขาดจาก
กันได้ ด้วยวิธีการคิดแบบกลยุทธ์จะท าให้องค์การสามารถตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วในยุคโลกาภิวตัน์ องค์กรท่ีมีสมาชิกคิดอย่างเป็นระบบจะท าให้มองเห็นโอกาสท่ามกลาง
ปัญหาไดเ้พราะในทุก ๆ สถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นย่อมท าให้เกิดการเรียนรู้อยู่เสมอ วินยัในขอ้น้ีเองจึง
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดต่อการพฒันาไปสู่องคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

Pedler, Burgoyne, & Boydell (1991) ไดเ้สนอวา่ องคก์รหรือบริษทัแห่งการเรียนรู้
มีคุณลกัษณะท่ีสeคญั 5 ดา้น 11 ประการ ดงัน้ี 

1. ดา้นยุทธศาสตร์ (Strategy) เป็นการใช้การเรียนรู้เป็นยุทธศาสตร์ขององค์กร 
โดยมีการสร้างนโยบายแบบการมีส่วนร่วม ประกอบดว้ย 

1.1 ยทุธศาสตร์การเรียนรู้ (Learning approach to strategy) องคก์รควรจะ
ใชก้ารเรียนรู้เป็นยทุธศาสตร์เพื่อใหเ้กิดกระบวนการวางแผนและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง 
   1.2 การก าหนดนโยบายการมีส่วนร่วม (Participative policy making) 
สมาชิกทุกคนควรได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางรูปแบบ การก าหนดนโยบายและ
ยทุธศาสตร์ขององคก์รดว้ย 

2. ดา้นการมองภายในองค์กร (Looking us) ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลสารสนเทศ การ
แลกเปล่ียนภายใน การสร้างการตรวจสอบและควบคุม และการใหร้างวลัแบบยดืหยุน่ ประกอบดว้ย 



 49 

2.1 การให้ขอ้มูลสารสนเทศ (Information) เทคโนโลยีสารสนเทศควรใช้
เป็นฐานขอ้มูลและเป็นระบบส่ือสารท่ีช่วยให้สมาชิกเขา้ใจทิศทางขององค์กรและการตดัสินใจท่ี
ถูกตอ้ง 

2.2 รูปแบบและการควบคุมระบบบัญชีงบประมาณ (Formative and 
accounting control) ระบบบญัชีและการรายงาน เป็นระบบท่ีช่วยให้เกิดการเรียนรู้และระบบการ
ควบคุมออกแบบเพื่อสร้างความพึงพอใจแก่ผูรั้บบริการ 

2.3 การแลกเปล่ียนภายใน (Internal exchange) ส่งเสริมให้ทุกหน่วยงาน
มองว่าหน่วยงานอ่ืนคือผูรั้บบริการท่ีมาใชบ้ริการ ท าให้เกิดการแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและ
กนั 

2.4 ระบบการให้ความดีความชอบท่ีมีความยืดหยุ่น (Reward flexibility) 
ควรตอบแทนสมาชิกอย่างยืดหยุ่น โดยพิจารณาจากผลงานมากกว่าการก าหนดอตัราตายตวั และ
ไม่ใช่ตวัเงินเพียงอยา่งเดียว 

3. ดา้นโครงสร้าง (Structures) หมายถึง โครงสร้างท่ีกระจายอ านาจและยืดหยุ่น
เพื่อใหโ้อกาสสมาชิกไดมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพของตน 

4. ด้านการมองภายนอก (Looking out) หมายถึง การมองสมาชิกเป็นเสมือนผู ้
วิเคราะห์สภาพแวดลอ้มประกอบดว้ย 

4.1 การให้สมาชิกเป็นผูว้ิเคราะห์สภาพแวดลอ้ม (Boundary works as 
environmental scanner) การให้สมาชิกออกไปพบผูรั้บบริการผูผ้ลิตและชุมชนเพื่อรวบรวมและ
รายงานขอ้มูลสารสนเทศเก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ร 

4.2 การเรียนรู้ระหว่างองค์กร (Inter-company learning) การร่วมมือกบั
องค์กรอ่ืนเพื่อการแบ่งปันและแลกเปล่ียนขอ้มูลสารสนเทศเป็นประจ า สมาชิกตอ้งติดตามและมี
ส่วนร่วมในการประชุมกบัสถานประกอบการ ผูรั้บบริการ และคู่แข่งขนั 

5. ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning opportunities) ไดแ้ก่ บรรยากาศการเรียนรู้
และการพฒันาตนเองของทุกคน ไดแ้ก่ 

5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ (Learning climate) โดยหนา้ท่ีแรกของผูบ้ริหาร 
คือ การอ านวยความสะดวกเพื่อการเรียนรู้การทดลอง และใหโ้อกาสเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

5.2 สมาชิกทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง (Self-development 
opportunity for all) มีการจดัหาทรัพยากรอ านวยความสะดวกแก่สมาชิกทุกระดบั เพื่อให้เกิดการ
พฒันาตนเองมีแนวทางท่ีเหมาะสม และมีระบบขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อใหส้มาชิกมีความรับผิดชอบใน
การเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
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 Marquardt and Reynold (1994) กล่าวถึงองคป์ระกอบขององคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ซ่ึงมีส่วนส าคญัต่อการปรับปรุงและพฒันาขบัเคล่ือนองคก์ารจ านวน 11 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. โครงสร้างองค์กรมีความเหมาะสม คือ องค์ารควรมีโครงสร้างแบบแบนราบ
เพื่ออ านวยต่อการติดต่อประสานงานระหว่างสมาชิกองคก์ร การกระจายอ านาจให้สมาชิกและการ
ร่วมมือกนัท างานเป็นทีม รวมถึงการสร้างเครือข่ายพนัธมิตรภายนอกองคก์ร 

2. วฒันธรรมองคก์ารท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ คือ การสร้างค่านิยมท่ีส่งเสริมให้
สมาชิกตอ้งการเรียนรู้ เช่น การส่งเสริมให้กลา้คิดนอกกรอบ การจูงใจดว้ยการเสนอรางวลั การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมงาน 

3. การกระจายอ านาจ คือ การกระจายความรับผิดชอบรวมถึงการมอบอ านาจ
หน้าท่ีให้สมาชิกได้มีสิทธิขาดและอ านาจในการตัดสินใจบางประการ ซ่ึงมีผลต่อการสร้าง
ความส าเร็จและก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

4.  การพิจารณาสภาพแวดล้อมท่ีผลต่อการปฏิบัติงาน คือ การวิ เคราะห์
สภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์รท่ีเก่ียวขอ้งกบัการด าเนินงานขององคก์ร ไดแ้ก่ ดา้น
สังคม ดา้นเศรษฐกิจ ดา้นการเมือง และวิเคราะห์องคก์รคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกนั 

5. การสร้างความรู้และการถ่ายโอนความรู้ คือ กระบวนการในการจดัการความรู้
ขององคก์รซ่ึงไดแ้ก่ การถ่ายโอนขอ้มูล การรวบรวมความรู้ การสร้างรหัส การจดัเก็บความรู้ การ
เผยแพร่ความรู้ 

6. การใชเ้ทคโนโลยีส าหรับการเรียนรู้ คือ การประยุกตใ์ชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ
เพื่อการรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูล รวมถึงใช้ส าหรับการพฒันาทกัษะและความรู้ของสมาชิก
องคก์ร 

7. การมุ่งเน้นคุณภาพ คือ องค์การและสมาชิกในองค์กรควรทบทวนผลการ
ปฏิบติังานอยูส่ม ่าเสมอ เพื่อน ามาขอ้มูลเหล่านั้นมาสู่การพฒันาคุณภาพและสร้างองคก์รท่ีมีผลลพัธ์
เป็นเลิศ 

8. กลยทุธ์ คือ การก าหนดแนวทางการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดย
มุ่งสร้างการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นแก่สมาชิกทุกคน 

9. การสร้างบรรยากาศท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ คือ การสร้างความร่วมมือในการ
ปฏิบติังานและการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมงาน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะกระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ของปัจเจก
บุคคล 
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10. การท างานร่วมกนัเป็นทีมและการสร้างเครือข่ายพนัธมิตร คือ การสร้างความ
เป็นทีมงานในองคก์รซ่ึงส่งผลให้เกิดการปฏิบติังานร่วมกนัและเรียนรู้ร่วมกนั นอกจากน้ียงัรวมถึง
การสร้างเครือข่ายส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กบัภายนอกองคก์รดว้ย 

11. การสร้างวิสัยทศัน์ คือ การก าหนดเป้าหมายและทิศทางการด าเนินงานของ
องคก์รในอนาคต รวมถึงการก าหนดพนัธกิจ ค่านิยม และความเช่ือขององคก์ร ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีถือเป็น
แนวทางการปฏิบติังานท่ีทุกคนตอ้งยดึถือ 

Bennett J. K. and O'Brien (1994) กล่าวว่า การเรียนรู้ในองค์กรตอ้งท าทั้งระบบ
และ มีการตรวจสอบ โดยได้เสนอปัจจยั 12 ประการท่ีมีผลต่อความสามารถขององค์กรในการ
เรียนรู้ ดงัน้ี  

1. กลยุทธ์และวิสัยทศัน์ (Strategy and Vision) ทั้งองค์กรและสมาชิกในองค์กร
ตอ้งมีวิสัยทศัน์ และตอ้งรู้วา่จะเดินไปในทิศทางใด จึงจะท าใหท้ราบวา่ ตอ้งเรียนรู้อะไรเพื่อท่ีจะไป
ใหถึ้งเป้าหมาย รวมทั้งตอ้งพฒันากลยทุธ์เพื่อไปใหถึ้งจุดนั้นดว้ย เช่น การพิจารณาวา่องคก์รคิดหรือ
มองว่ามี จุดประสงค์หลักเพื่อการเรียนรู้และการเปล่ียนแปลงหรือไม่ สมาชิกในองค์กรรู้ถึง
เป้าหมายหลกัของ องค์กรหรือไม่ ค  าถามเหล่าน้ีจะช่วยประเมินความสามารถในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองขององคก์ร  

2. การปฏิบัติของผูบ้ริหาร (Executive Practices) ผูบ้ริหารมีหน้าท่ีสนับสนุน
สภาพแวดลอ้ม ในการท างาน โดยพิจารณาจากค าถาม เช่น ผูบ้ริหารพูดและท าอะไรบา้งท่ีเป็นการ
สนับสนุนวิสัยทศัน์ การเรียนรู้ในองค์กร ผูบ้ริหารให้ความส าคญัในการเรียนรู้และการปรับปรุง
อยา่งต่อเน่ืองมากนอ้ยเพียงใด  

3. การปฏิบติัของผูจ้ดัการ (Managerial Practices) ผูจ้ดัการ คือ ผูท่ี้สนบัสนุนและ 
ให้ค  าแนะน าแก่พนกังานและทีมงาน การท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างถาวรในองค์กร ผูจ้ดัการ
ตอ้ง ยึดมัน่ต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและจริงจงัเป็นตวัอย่างในการปฏิบติั ผูจ้ดัการสนบัสนุนการ
พฒันา และการเติบโตของพนกังาน การแบ่งปันความคิดใหม่กบัผูบ้ริหาร ซ่ึงจะช่วยให้การส่ือสาร
ระหวา่ง ผูบ้ริหารและพนกังานสะดวกรวดเร็วขึ้น  

4. ประเพณีปฏิบติัขององค์กร (Climate) ประเพณีปฏิบติัขององค์กรเป็นผลจาก
ทศันคติของ ทุกคนในองคก์รในลกัษณะท่ีพึงปฏิบติัต่อองคก์ร ส าหรับองคก์รแห่งการเรียนรู้นั้นมี
ประเพณีปฏิบติัท่ี ส าคญั เช่น การเปิดเผยและความไวใ้จซ่ึงกนัและกนั พนกังานในองคก์รกลา้ท่ีจะ
แบ่งปันความคิดและพูดในส่ิงท่ีคิดอย่างตรงไปตรงมา ตลอดจนการไม่มีอุปสรรคกั้นระหว่าง
พนกังานระดบับริหารและ ระดบัปฏิบติัการ  
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5. โครงสร้างองค์กร/งาน (Organization/Job Structure) โครงสร้างองค์กรท่ี
สามารถปรับให้ ตรงกบัความตอ้งการขององคก์รและทนัต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลง โดยการ
เปล่ียนค าบรรยาย ลกัษณะงาน (Job Description) และการโยกยา้ยต าแหน่งการท างาน เพื่อให้เกิด
การเรียนรู้ท่ีต่อเน่ือง และส่งเสริมความยดืหยุน่ในงาน  

6. การหมุนเวียนขอ้มูลข่าวสาร (Information Flow) องคก์รท่ีมีการน าเทคโนโลยี
มาใช้ใน การสืบคน้ขอ้มูลและเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสาร ซ่ึงช่วยให้พนักงานในองค์กรมีการส่ือสาร
ระหวา่งกนัง่ายขึ้น  

7. การปฏิบติังานปัจเจกบุคคลและกลุ่ม (Individual and Team Practices) องคก์ร
จะเติบโต ก้าวหน้า เม่ือพนักงานแต่ละคนและกลุ่มแบ่งปันการเรียนรู้กัน มองข้อผิดพลาดเป็น
โอกาสท่ีส าคญัใน การเรียนรู้นอกจากน้ีการท่ีพนกังานรับผิดชอบต่อการเรียนรู้ของตนเอง และการ
ถกเถียงหากนัอย่าง ตรงไปตรงมาเพื่อหาทางออกเป็นแนวทางส าคญัในการพฒันาองคก์รไปสู่การ
เป็นองคก์รแห่ง การเรียนรู้ได ้ 

8. กระบวนการท างาน (Work Process) ในสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ 
ความกา้วหนา้เป็น เร่ืองท่ีทุกคนตอ้งเอาใจใส่ เม่ือเกิดปัญหาขึ้นทุกคนตอ้งช่วยกนัพยายามแกไ้ข ใน
องค์กรแห่งการเรียนรู้ พนักงานจะแบ่งปันความช านาญจากการพูดคุยแบบไม่เป็นทางการ และ
องคก์รอาจกระตุน้การเรียนรู้ จากวิสัยทศัน์ขององคก์รผ่านระบบสารสนเทศ และตรวจสอบดว้ยวา่
การเรียนรู้นั้นเป็นประโยชน์ ต่องานและเป็นไปอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ี องคก์รแห่งการเรียนรู้ยงั
น าการเปรียบเทียบกบัองคก์รอ่ืน (Benchmarking) มาเป็นเคร่ืองมือมาตรฐานอีกดว้ย  

9. เป้าหมายการปฏิบติังาน (Performance Goal/Feedback) การเรียนรู้ในองคก์รจึง
มีรากฐานมาจากการท่ีองคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ขึ้นอย่างไร การสร้าง 
องค์กรท่ีใช้การเรียนรู้เป็นเคร่ืองมือจะเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ระบบ การ
ประเมินผลท่ีสนับสนุนความตอ้งการของลูกคา้ เป้าหมายของพนักงานท่ีให้ความส าคญักบั ความ
ตอ้งการของลูกคา้ โดยเป้าหมายของพนกังานจะมีรางวลัและความรับผิดชอบเป็นส่ิงจูงใจ  

10. การอบรมและการศึกษา (Training and Education) มีบทบาทส าคญัในการ
ปรับเปล่ียน องค์กรในทางปฏิบติั การอบรมเป็นส่ิงจ าเป็นต่อการเปล่ียนแปลงและการเติบโตใน
องคก์รแห่งการเรียนรู้ การอบรม มุ่งเนน้การเรียนรู้จากประสบการณ์จะช่วยใหค้นในองคก์รเป็นผูมี้ 
ความสร้างสรรคใ์นการแกปั้ญหามากขึ้น  

11. การพฒันาบุคคลและกลุ่มบุคคล (Individual/Team Development) องคก์รแห่ง
การเรียนรู้หาวิธีท่ีจะกระตุน้พนักงานแต่ละคนให้พฒันาตนเอง และสนับสนุนการพฒันาทั้งกลุ่ม
ด้วยองค์กรสามารถเรียนรู้ได้เ ม่ือกลุ่มบุคคลเป็นกลุ่มในลักษณะของการปฏิบัติของกลุ่ม 
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(Community of Practices) ท าการปรับปรุงการท างานอย่างต่อเน่ือง และมีการเรียนรู้ในงาน (On-
the-job)  

12. รางวลั (Rewards/Recognition) ระบบการให้รางวลัตอ้งสนบัสนุนและกระตุน้
การเรียนรู้ ของทั้งบุคคลและองคก์ร ค าถามหลกัท่ีถามคือ มีการสนบัสนุนการพฒันาตวัเองมากน้อย
ขนาดไหน มีการลงโทษในการท าผิดพลาดหรือไม่ องค์กรให้ความส าคญัในการท างานท่ีทา้ทาย
และการแกปั้ญหาเพียงใด 

Gephart & Marsick (1996) ได้ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็น
องคก์รท่ียกระดบัความสามารถในการเรียนรู้ ปรับตวั และเปล่ียนแปลง ซ่ึงเป็นองคก์รท่ีประกอบไป
ด้วยกระบวนการการวิเคราะห์ กระบวนการตรวจสอบ และการให้ข้อมูลสะท้อนกลับ โดยได้
น าเสนอลกัษณะส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ไว ้6 ประการดว้ยกนั คือ 

1. การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองทุกระดบัขององคก์ร (continuous learning) บุคลากรแต่
ละคนแบ่งปันการเรียนรู้เพื่อช่วยให้ทีมและองคก์รไดเ้รียนรู้ โดยผ่านกระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
และบูรณาการการเรียนรู้สู่องคก์รและการปฏิบติังาน 

2. การสร้างและถ่ายโอนความรู้ (knowledge generation and sharing) มุ่งเน้น
กระบวน    การสร้าง การไดม้า และการถ่ายโอนความรู้ เพื่อใหบุ้คลากรไดเ้ขา้ถึงความรู้อยา่งรวดเร็ว 

3. การคิดเชิงสร้างสรรค์และเป็นระบบ (critical systematic thinking) บุคลากร
ไดรั้บการกระตุน้ให้คิดวิธีใหม่และใชท้กัษะเชิงเหตุผลอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เห็นความเช่ือมโยง
ของการใชข้อ้มูลป้อนกลบัเพื่อหาขอ้สรุป 

4. วฒันธรรมการเรียนรู้ (culture of learning) การเรียนรู้และการริเร่ิมสร้างสรรคมี์
รางวลัผลตอบแทนให ้

5.  จิตส านึกแห่งการยืดหยุ่นและค้นหาทดลองส่ิงใหม่  ( f lexibi l i ty  and 
experimentation) บุคลากรมีอิสระท่ีจะทดลองเพื่อค้นหาส่ิงใหม่ สร้างสรรค์นวตักรรม สร้าง
กระบวนการท างานและผลผลิตใหม่ ๆ  

6. ยึดคนเป็นศูนยก์ลาง (people centered) ยึดหลกัท่ีว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ตอ้ง
เอาใจใส่บ ารุงรักษา สร้างค่านิยม และสนบัสนุนความเป็นอยู่ท่ีดีของบุคลากร พฒันาและส่งเสริม
การเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน  

Marquardt (2011) น าเอาแนวคิดของ Senge มาประยกุตใ์ชแ้ต่ไดเ้พิ่มองคป์ระกอบ
บางประการเพื่อท าให้องค์กรกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยให้
ความส าคญักบัการท าความเขา้ใจและพฒันาระบบองคก์าร และมองว่าลกัษณะขององคก์รแห่งการ
เรียนรู้จะตอ้งเป็นส่วนหน่ึงของตวัแบบองคก์รท่ีมีระบบท่ีเช่ือมโยงกนั ซ่ึงประกอบขึ้นจาก 5 ระบบ
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ย่อยท่ีมีความสัมพนัธ์และสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ไดแ้ก่ 1. ดา้นการเรียนรู้ 2. ดา้นองคก์าร 3. ดา้น
คน 4. ดา้นเทคโนโลย ีและ 5. ดา้นความรู้ มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  1. ดา้นการเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้ถือเป็นระบบย่อยท่ีเป็นแกนส าคญัของการ
สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถจ าแนกการเรียนรู้ได ้3 ระดบั คือ ระดบับุคคล ระดบักลุ่ม 
และระดบัองคก์ร ซ่ึงในแต่ละระดบัของการเรียนรู้นั้นจะเกิดขึ้นได ้บุคคลแต่ละคนท่ีอยู่ในองคก์าร
จ าเป็นท่ีจะต้องเร่ิมจากทักษะของตัวท่ีเป็นจุดเร่ิมต้นท่ีส าคัญท่ีท าให้สามารถเรียนรู้ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ไดแ้ก่ 
   1) ความคิดความเขา้ใจเชิงระบบ (Systematic Thinking) ซ่ึงถือไดว้่าเป็น
แบบแผนความคิดท่ีท าให้แบบแผนต่าง ๆ สมบูรณ์ขึ้น เน่ืองจากจะช่วยท าให้พิจารณาแง่มุมต่าง ๆ 
แบบองค์รวมมากขึ้น ท าให้การท าความเขา้ใจในประเด็นต่าง ๆ ของบุคคลสามารถท าได้อย่าง
ครอบคลุมไม่ขาดประเด็นท่ีส าคญั อีกทั้งยงัช่วยให้ทราบว่าประเด็นในรายละเอียดใดมีความส าคญั
ท่ีจะช่วยท าให้กลไกต่าง ๆ ของระบบด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล นอกจากน้ี 
องค์กรยงัอาจ าเป็นต้องยกระดับการคิดเดิมท่ีเคยใช้ไปสู่การคิดในเชิงระบบใหม่ ๆ ในกรณีท่ี
ตอ้งการการเปล่ียนแปลงใหเ้กิดขึ้นอยา่งมาก 
   2) รูปแบบความคิด (Mental Model) เป็นความเช่ือและข้อสันนิษฐาน
เบ้ืองตน้ท่ีอยู่ ในความคิดของบุคคลท่ีมาจากอดีต ท าให้มีการท าความเขา้ใจ การมีวิธีคิดหรือการ
จินตนาการส่ิงท่ีเห็นในลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป แบบแผนความคิดจึงเป็นส่ิงท่ีเป็นตวัก าหนด
ความแตกต่างกนัใน การเรียนรู้ของแต่ละคน ดงันั้น องคก์รจะตอ้งมีบทบาทท่ีท าใหบุ้คลากรมีแบบ
แผนการคิดไปใน ทิศทางท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร  

3) ความมุ่งมัน่สู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) เป็นความมุ่งมัน่ท่ีบุคคล
ต้องการไปสู่จุดมุ่งหมายและพยายามสร้างความชัดเจน โดยหาวิธีการสร้างโอกาสต่าง ๆ เพื่อ
ยกระดบั ความรู้ความสามารถทกัษะและความเช่ียวชาญให้สูงขึ้น หรือเป็นความเช่ียวชาญพิเศษอยู่
ตลอดเวลา  

4) การเรียนรู้ดว้ยการช้ีน าตนเอง (Self-directed Learning) เป็นการเรียนรู้
ท่ีบุคลากรตระหนักและมีความรับผิดชอบต่อตนเองในฐานะผูเ้รียนท่ีมีความกระตือรือร้นและ
ขวนขวาย ท่ีจะหาความรู้เม่ือมีโอกาส หรือสร้างโอกาสท่ีท าให้พาตวัเองไปสู่การเรียนรู้นั้น การจะ
ช้ีน าตนเองได้นั้น บุคคลตอ้งรู้จกัลกัษณะและวิธีท่ีจะสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตวัเอง และสามารถ
ประเมินความตอ้งการและสมรรถนะของตนเองว่ายงัมีส่วนใดท่ียงัมีความจ าเป็นท่ีตอ้งเรียนรู้ ทั้งน้ี
ความจ าเป็นดงักล่าวตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์ร  
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5) การสนทนา (Dialogue) เป็นการสร้างโอกาสให้มีการแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นท่ีใช้ทักษะการฟังและการส่ือสารท่ีต้องมีการคน้หาประเด็นอย่างอิสระและสร้างสรรค์ 
รวมทั้งอาศยั ความสามารถในการฟังอย่างตั้งใจ ครุ่นคิดพิจารณาเวลาท่ีผูอ่ื้นทกัทว้งความคิดเห็น
ของเราในระหว่างการสนทนาจ าเป็นท่ีทุกคนตอ้งเขา้ใจแบบแผนการมีปฏิสัมพนัธ์ว่าอาจท าให้เกิด
การเสริมสร้างหรือท าลายการเรียนรู้ได ้เช่น การละเลยว่าทุกคนต่างมีความพยายามปกป้องตนเอง 
ดังนั้น การก าหนดประเด็นและการสร้างบรรยากาศควรท าให้เกิดความคิดในการแก้ปัญหาของ
ระบบมากกว่าท่ีจะหาปัญหาและสาเหตุท่ีเกิดจากบุคคล บรรยากาศท่ีสร้างสรรค์จะท าให้ทุกคนมี
ความรู้สึกท่ีดีและเกิดความร่วมมือท่ีจะเรียนรู้ร่วมกัน การเสวนาถือเป็นเคร่ืองมือท่ีมีความส าคญั
อยา่งยิง่ในการเช่ือมโยงการเรียนรู้และการปฏิบติัในการท างาน 

2. ด้านองค์กร (Organization) เป็นการก าหนดให้คนท างานร่วมกนัอย่างมีแบบ
แผน มี กระบวนการต่าง ๆ เกิดขึ้นและด าเนินไปไดอ้ย่างต่อเน่ือง ภายใตร้ะบบย่อยดงักล่าวน้ีตอ้ง
ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ ซ่ึงเป็นความคาดหวงัร่วมกันของทุกคนท่ีอยู่ในองค์กร ซ่ึงเปรียบกับ
จินตนาการหรือความ ฝันท่ีมีในอนาคตท่ีตอ้งเช่ือมโยงกบัการมีวฒันธรรมการเรียนรู้ขององคก์ารท่ี
น าไปสู่วิสัยทศัน์ดงักล่าวดงันั้น การสร้างวฒันธรรมการเรียนรู้ท่ีไม่หยุดน่ิงจะมีความส าคญัอย่าง
มากกบัความส าเร็จทางธุรกิจ ตวัอย่างการสร้างวฒันธรรม ไดแ้ก่ การสนบัสนุนค่านิยมการท างาน
เป็นทีม การบริหารจดัการตนเอง การเอ้ืออ านาจและการแบ่งปัน เป็นตน้ นอกจากน้ีความสอดคลอ้ง
ของการร้อยเรียงแผนกลยทุธ์เป็น เร่ืองท่ีส าคญั สะทอ้นการเช่ือมโยงระหวา่งวิสัยทศัน์และเป้าหมาย
ท่ีก าหนดกบัแผนปฏิบติัการหลกั และแผนสนบัสนุนต่าง ๆ ไดอ้ยา่งลงตวั รวมทั้งตอ้งท าให้เกิดการ
เรียนรู้ การถ่ายโอน และสามารถน า ความรู้ท่ีไดม้าใชใ้นทางปฏิบติัใหม้ากท่ีสุด ส่วนดา้นโครงสร้าง
นั้น องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเน้นการออกแบบองค์กรให้แบนราบ ไม่มีการจ ากดัขอบเขต มีความ
คล่องตวัสูง ท าให้การไหลเวียนขอ้มูล สามารถเกิดขึ้นไดง้่าย รวมทั้งท าให้เกิดความรับผิดชอบและ
ท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

3. ดา้นคน (People) องคก์รทุกแห่งต่างมีผูเ้ก่ียวขอ้งหลายฝ่าย ทั้งท่ีอยูภ่ายในองคก์ร 
เช่น ผูบ้ริหาร พนักงาน และบุคคลท่ีอยู่ภายนอก ได้แก่ ลูกคา้ หุ้นส่วนพนัธมิตรทางธุรกิจ ผูข้าย
วตัถุดิบ รวมทั้งชุมชนผูเ้ก่ียวขอ้ง ทั้งหมดน้ีตอ้งไดรั้บการเอ้ืออ านวยดา้นอ านาจและให้โอกาสใน
การเรียนรู้ดว้ย เช่นเดียวกนั ผูบ้ริหารหรือผูน้ าตอ้งมีหนา้ท่ีสนบัสนุนโอกาสให้กบัคนรอบขา้ง ตอ้ง
มีทกัษะในการสอนงาน การเป็นพี่เล้ียง และท่ีส าคญัตอ้งเป็นแบบอย่างท่ีดีส าหรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ให้สามารถเรียนรู้ได้ ขณะท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการตอ้งมีนิสัยใฝ่เรียนรู้และพฒันาศกัยภาพและ
ความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ลูกค้าท่ีใช้บริการก็ต้องมีการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับ
องคก์ารทั้งผลิตภณัฑสิ์นคา้บริการ ตลอดจนนโยบายและวิสัยทศัน์ขององคก์รผูใ้ห้บริการ องคก์ร
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ตอ้งสร้างช่องทางให้ลูกคา้สามารถเขา้ถึงขอ้มูลและสามารถมีช่องทางในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัได้
อยา่งง่ายดายและมีความสะดวกซ่ึงจะเป็นประโยชน์ในการน าความตอ้งการของลูกคา้ผูรั้บบริการมา
พฒันาและเสริมสร้างศกัยภาพองคก์ร เช่นเดียวกบัพนัธมิตรทางธุรกิจท่ีตอ้งให้ความร่วมมือในการ
แลกเปล่ียนความรู้ซ่ึงกนัและกนัอย่างจริงใจ และรวมทั้งชุมชนท่ีตอ้งให้การสนับสนุนการพฒันา
องคก์รท่ีตั้งอยูใ่นบริเวณชุมชนดว้ย  

4. ดา้นเทคโนโลยี (Technology) ประกอบดว้ยเทคโนโลยีและเคร่ืองมือท่ีทนัสมยั
และถือเป็นส่ิงอ านวยความสะดวกท่ีช่วยใหก้ารสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้มีความสะดวกมากยิ่งขึ้น 
กล่าวคือ เทคโนโลยีเหล่าน้ีจะสนับสนุนให้คนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้และแลกเปล่ียน
สารสนเทศ อนัจะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ขึ้นในองคก์ร  

5. ความรู้ (Knowledge) หรือการจดัการความรู้ ระบบย่อยดา้นน้ีประกอบขึ้นจาก
กิจกรรมต่าง ๆท่ีรวมเป็นระบบการจดัการความรู้ท่ีมีในองคก์ร นบัตั้งแต่การระบุองคค์วามรู้ท่ีจ าเป็น
ต่อการบริหารงานและการปฏิบติังานขององคก์ร การเสาะแสวงหา หรือสร้างความรู้ขึ้นมาใหม่ การ
จัดเก็บความรู้ การวิเคราะห์และการท าเหมืองขอ้มูล การแบ่งปันความรู้ และการน าความรู้ไป
ประยุกต์ใช้ในการท างาน ซ่ึงแนวคิดน้ีเองเป็นการสร้างความกระจ่างถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
องคก์รแห่งการเรียนรู้กบัการจดัการความรู้ เน่ืองจากการจดัการความรู้เป็นระบบย่อยระบบหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัในการสร้างองคก์ารแห่งการเรียนรู้ใหเ้กิดขึ้นนัน่เอง  

Goh (1998) กล่าววา่ องคก์รทุกองคก์รนั้นสามารถเรียนรู้ได ้และจะสามารถอยูร่อด
หากสามารถประสบความส าเร็จในการเรียนรู้หรือเรียนรู้ได้ดีกว่าองค์กรอ่ืน ขณะท่ีองค์กรท่ีไม่
ประสบความส าเร็จในการเรียนรู้ก็จะค่อย ๆ หายไปหรือตายจากไป ทั้งน้ี ผูบ้ริหารเป็นผูมี้บทบาท
ส าคญัในการก าหนดเง่ือนไขท่ีจ าเป็นต่อการพฒันาองค์กรให้มีประสิทธิภาพในการเรียนรู้ จึงได้
เสนอหลกั 5 ประการ ท่ีผูบ้ริหารควรปฏิบติัเพื่อพฒันาองคก์รไปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัน้ี  

1. ความชัดเจนและการสนับสนุนพนัธกิจ (Mission) กลยุทธ์ (Strategy) ของ
องคก์ร องคก์รแห่งการเรียนรู้เป็นองคก์รท่ีพนกังานไดรั้บอ านาจในการท างานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้
และทกัษะท่ีไดรั้บมา การรู้ถึงพนัธกิจขององค์กรเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้พนกังานรู้ว่าเขามีอ านาจ
อะไร และยงัเป็นการพฒันาการสร้างสรรค ์ 

2. ภาวะการเป็นผูน้ า (Leadership) การเป็นผูน้ าท่ีรู้ถึงการให้อ านาจพนักงาน 
กระตุ้นและ สนับสนุนวฒันธรรมองค์กรในเร่ืองการทดลองและความมุ่งมั่นท่ีมีต่อองค์กร ใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมีการแข่งขนัอย่างมาก ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการจะมีสถานะเป็นโคช้หรือผูฝึ้กสอน 
พนกังานจะถูกกระตุน้ให้ท างานในสภาพแวดลอ้มท่ีมีความเส่ียง ความไม่แน่นอน และสร้างสรรค์ 
ซ่ึงสภาพแวดลอ้มในลกัษณะน้ีจะตอ้งมีการแบ่งปันภาวะผูน้ า โดยทุกคนจะมีส่วนร่วมในผลการ
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ด าเนินงานขององคก์ร ผูน้ าจะตอ้งท าใหก้ารเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ภายในองคก์รง่ายขึ้น สนบัสนุนการ
ตดัสินใจของพนักงาน ให้ ค าปรึกษาแนะน าท่ีเป็นประโยชน์แก่พนักงานในการช้ีถึงปัญหาและ
โอกาส และยงัควรท่ีจะเตม็ใจยอมรับฟังขอ้วิจารณ์และเรียนรู้จากขอ้วิจารณ์นั้น  

3. การทดลอง (Experimentation) ในองคก์รแห่งการเรียนรู้จะให้ความส าคญัของ
วฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นถึงการทดลอง กล่าวคือ เป็นวฒันธรรมองค์กรท่ีเน้นการให้รางวลัและ  
สนบัสนุนการทดลองทุกระดบัในองคก์ร เพื่อใหพ้นกังานพยายามคิดโครงการท่ีสร้างสรรค์  

4. การถ่ายทอดความรู้ (Transfer of Knowledge) เป็นทกัษะในการถ่ายทอดความรู้
ทั้งจาก ภายในและภายนอกองค์กร รวมทั้งการเรียนรู้จากความลม้เหลว ทกัษะท่ีมีหรือความรู้ท่ี
ได้มาจะไม่มี ประโยชน์หากไม่มีการถ่ายทอดและน าไปใช้ในการปฏิบติังาน ความรู้และทกัษะ
เหล่าน้ีจะมีประโยชน์มากยิ่งขึ้นและไดมี้การถ่ายทอดไปยงัส่วนอ่ืน ๆ ในองค์การ เพื่อช่วยในการ
แกปั้ญหาหรือเป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดความคิดใหม่ ๆ การถ่ายทอดความรู้สามารถท าไดโ้ดยการ
พูดคุยถึงความลม้เหลวในอดีต ความส าเร็จและประสบการณ์ของผูอ่ื้น รวมทั้งการเรียนรู้จากองคก์ร
อ่ืน หรือคู่แข่งท่ีประสบความส าเร็จ เป็นตน้  

5. การท างานเป็นทีมและความร่วมมือ (Teamwork and Cooperation) หลกัส าคญั
ประการหน่ึงในการพฒันาองค์กรเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้คือ การเน้นถึงการท างานเป็นทีม  
โดยท่ีการท างานแบบน้ี พนกังานหรือสมาชิกในทีมจะน าเอาทกัษะและความรู้ท่ีสะสมมาแกปั้ญหา
และ พฒันาความคิดใหม่ ๆ ในองคก์ร การเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพสมาชิกในทีมควรมาจากหลาย ๆ 
หน่วยงานภายในองคก์ร พนกังานจะถูกฝึกฝนในกิจกรรมหลาย ๆ อย่างหมุนเวียนสลบัสับเปล่ียน  
หนา้ท่ีกนัไปในทีมเพื่อใหเ้กิดการเรียนรู้และร่วมมือร่วมใจกนั 

Dibella & Nevis (1998) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ  องค์กรท่ีอาศยัการ
ปรับเปล่ียนพฤติกรรมขององค์กรเพื่อให้สามารถปรับเปล่ียนตนเองให้ตอบสนอง  กับการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อมได้ จึงเสนอตัวแบบท่ีเน้นการวดัและการประเมินเพื่อค้นหา
ความสามารถและสมรรถนะขององคก์รตามสภาพจริง เพื่อแต่ละองคก์รสามารถใชเ้ป็นแนวทางใน
การพฒันา บนพื้นฐานความเช่ือว่า ไม่มีวิธีใดดีท่ีสุดท่ีสามารถน าไปใชก้บัองคก์รทุกองคก์ร และเขา
ยงัเช่ือว่าทุกองค์กรมีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เพียงแต่ตอ้งท าความเขา้ใจว่าการเรียนรู้ของ
บุคลากรในองคก์รนั้น ๆ เกิดขึ้นมาไดอ้ยา่งไร จึงเสนอให ้องคก์รตอ้งมีการประเมินตนเองควบคู่กบั
การประเมินวฒันธรรมองค์กร เพื่อให้ไดก้ารออกแบบการเรียนรู้ท่ีเหมาะสม และหากพบจุดอ่อน 
เช่น วฒันธรรมและระบบการเรียนรู้ ก็อาจเลือกใช้กลยุทธ์ในการปรับเปล่ียนวฒันธรรม เพื่อลด
ขอ้จ ากัดขององค์กร หรือเน้นการส่งเสริมปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้ ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะ
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เอ้ืออ านวยไปสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้น้ี ประกอบดว้ยปัจจยั 10 ประการท่ีจะช่วยกระตุน้ให้
เกิดการเรียนรู้มากขึ้น ไดแ้ก่ 

1. การส ารวจ (Scanning Imperative) คือ เป็นการกระตุน้บุคลากรในองค์กรให้มี
ความ ต่ืนตวัท่ีจะส ารวจตรวจสอบขอ้มูลความเป็นไปของส่ิงแวดลอ้มท่ีอาจส่งผลต่อความอยู่รอด 
และการสร้างความไดเ้ปรียบขององคก์รในเชิงธุรกิจ  

2. การใหค้วามส าคญักบัการวดัผล (Concern for Measurement) โดยความพยายาม
ให้ทุกฝ่ายอาศยัขอ้เท็จจริงในการท างาน ขอ้สารสนเทศท่ีเกิดจากการวดัจะช่วยให้เห็นแง่มุมของ
ความเป็นจริงอันจะเป็นประโยชน์ในการพิสูจน์ตัดสินใจ และการพัฒนาในด้านต่าง ๆ โดย
ปราศจากอคติท่ีเกิดจากความไม่รู้  

3. การใช้ผลต่างของผลการด าเนินการ (Performance Gap) คือ การท าให้ทุกคน
ตระหนกัถึงปัญหาท่ีเกิดขึ้นมากนอ้ยเพียงใด วิธีน้ีอาจพิจารณาไดท้ั้งผลท่ีเกิดขึ้นเทียบกบัเป้าหมายท่ี
ตนเองตั้งไว ้หรืออาจจะเทียบเคียงกับผลขององค์กรหรือหน่วยงานท่ีมีแนวปฏิบติัท่ีเป็นเลิศ เพื่อ
น าไปสู่การเรียนรู้ท่ีจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงส่ิงต่าง ๆ ในเชิงการพฒันา  

4. การตั้งขอ้สงสัยในองคก์ร (Organization Curiosity) คือ การสร้างบรรยากาศท่ี
กระตุน้ให้มีการใชเ้หตุผลและลองตั้งค  าถามของปัญหาและส่ิงต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองคก์ร ตลอดจน
น าไปสู่การออกแบบการทดลองพิสูจน์ความคิดใหม่วา่ไดผ้ลหรือไม่ มากนอ้ยเพียงใด  

5. การมีบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง (Climate of Openness) คือการกระตุน้ให้เกิดการ
เรียนรู้ จ าเป็นตอ้งสร้างบรรยากาศท่ีลดความหวาดกลวัและกลา้ท่ีจะแสดงความคิดเห็น บรรยากาศท่ี
เต็มไปด้วยความไวเ้น้ือเช่ือใจและมีการเปิดกวา้งรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ทั้งระหว่าง
บุคคล ทีม และหน่วยงาน ก็จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยท าใหเ้กิดการเรียนรู้มากขึ้น  

6. การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง (Continuous Learning) คือ องค์กรตอ้งสนับสนุนให้
บุคลากร มีความอยากท่ีจะเรียนรู้และพฒันาอย่างต่อเน่ือง ทั้งน้ี องค์กรเองก็ควรจดัให้มีเวลาและ
สถานท่ีหรือช่องทางท่ีจะท าใหบุ้คลากรสามารถเขา้ถึงการเรียนรู้ไดง้่ายขึ้นดว้ยเช่นเดียวกนั  

7. ความหลากหลายในการปฏิบติังาน (Operational Variety) คือ ในการท างานใน
การสร้าง ความตระหนกัว่าการท างานใด ๆ สามารถท าไดห้ลากหลายวิธี หากบุคลากรยอมรับท่ีจะ
พฒันาหรือน าแนวทางใหม่ ๆ มาใชก้็จะท าใหส้ามารถจดัการเรียนรู้ขึ้นอยา่งมากมาย  

8. การมีแนวร่วมสนบัสนุนจากหลายฝ่าย (Multiple Advocate) เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะ
ท าให้การ เรียนรู้เกิดประสิทธิภาพ เน่ืองจากเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากความแตกต่างกันของ
สถานะและมุมมอง แนวร่วมท่ีส าคญัท่ีตอ้งเป็นผูส้นบัสนุนการเรียนรู้ก็คือ ผูบ้ริหารในแต่ละระดบั 
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ตั้งแต่ระดบัส่วนงานฝ่าย และระดบัองค์กร ทั้งน้ี หากเป็นส่วนงานท่ีสามารถอ านวยความสะดวก
และจดัสรรทรัพยากรเพื่อการเรียนรู้ไดโ้ดยตรง  

9. การมีผูน้ าท่ีเอาใจใส่ (Involved Leadership) คือ การมีผูน้ าท่ีให้ความใส่ใจเป็น
เร่ืองส าคญัเน่ืองจากจะช่วยให้การเรียนรู้เกิดขึ้นไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัช่วยสนบัสนุนทาง 
ทรัพยากร และยงัเป็นการสนับสนุนในเชิงจิตวิทยาท่ีจะท าให้เกิดการเขา้ร่วม และการขยายการ
เรียนรู้ ไปยงัส่วนต่าง ๆ ขององคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็วอีกดว้ย  

10. การมีมุมมองท่ีเป็นระบบ (System Perspective) คือ การมองภาพท่ีเป็นระบบ
จะช่วยให้ เกิดการพฒันาและแกปั้ญหาท่ีย ัง่ยืน อีกทั้งยงัช่วยลดความขดัแยง้ท่ีเกิด และการต่อตา้น
จากบุคคลในองคก์ร การเห็นความเช่ือมโยงของกลไกต่าง ๆ อยา่งเป็นระบบจะช่วยสร้างการเรียนรู้
ใหเ้กิดขึ้นใน หลากหลายวิธี เช่น การใชก้ารหมุนเวียนเปล่ียนต าแหน่งในองคก์ร เป็นตน้ 

Kaiser (2000) ไดศึ้กษาวิจยัและน าเสนอปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้จ านวน 8 ปัจจยั ดงัน้ี  

1. ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง คุณลกัษณะของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่อุทิศตน
เพื่อให ้บุคลากรในองคก์ารปฏิบติังานส าเร็จไปตามวิสัยทศัน์ขององคก์ร มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
สามารถ สอนงาน สอนทกัษะ รวมทั้งเป็นผูช่้วยเหลือสนับสนุนเพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์ร  

2. วฒันธรรมองคก์ร (Organizational culture) หมายถึง วิธีการประพฤติปฏิบติังาน
ของ บุคลากรในองคก์ร ระเบียบวินยั กฎเกณฑ ์ค่านิยม ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลจากอดีตขององคก์ร และ
การปฏิบติัหนา้ท่ีของสมาชิกมี 3 ลกัษณะคือ การแลกเปล่ียนความรู้ เป็น ลกัษณะองคก์รท่ีบุคลากร
สามารถเขา้ถึงแหล่งของความรู้ได ้และมีการแลกเปล่ียนความรู้ใหม่  ตลอดเวลา การมีอิสระในการ
เรียนรู้ สามารถสร้างความคิดใหม่ และสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆได ้และความ เป็นเอกภาพขององค์กร 
เป็นลกัษณะของบุคลากรท่ีมีจิตส านึกในการปฏิบติังานของตน ยอมรับและเขา้ใจเป้าหมายของ
องคก์ร  

3. พนัธกิจและยุทธศาสตร์ (Mission and strategy) หมายถึง เป้าหมายท่ีองค์กร
ก าหนด และตั้งใจปฏิบติังานใหส้ าเร็จเกินกวา่เป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รท่ีไดก้ าหนดไว ้
ซ่ึงมีอยู ่3 ประการ ประกอบดว้ย การคิดอยา่งมีระบบ การตรวจสอบจากภายนอก และการเสริมสร้าง
องค์ความรู้ เป็นการเผยแพร่และ  ช้ีแจงข้อมูลข่าวสารท่ีเป็นพื้นฐานความรู้ขององค์กรท่ีเป็น
ประโยชน์ในการพฒันาการปฏิบติังานในองคก์ร  
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4. การด าเนินงานบริหารจดัการ (Management practices) หมายถึง กระบวนการ
ปฏิบติังานใน 4 เร่ือง ประกอบดว้ย การสนบัสนุนเพื่อการเรียนรู้ การจูงใจเพื่อการเรียนรู้ การพฒันา
ศกัยภาพ และการสนบัสนุนวสัดุอุปกรณ์  

5. โครงสร้างองค์กร (Organizational structure) หมายถึง ลกัษณะโครงสร้างของ
การจัดหน้าท่ีและบุคคลเข้าสู่ระดับของความรับผิดชอบ การตัดสินใจ อ านาจหน้าท่ี และการ
ปฏิสัมพนัธ์กนัทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซ่ึงการจดัโครงสร้างมกัจะเป็นแบบผสมผสานและ
เอ้ืออ านวยความสะดวกต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  

6. ระบบองค์กร (Organizational systems) หมายถึง การมีระบบขอ้มูลข่าวสาร 
ระบบ สารสนเทศ ระบบพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มีมาตรฐานดา้นนโยบาย และการมีกลไกท่ีอ านวย
ประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน รวมทั้งส่งเสริมการเรียนรู้ของสมาชิก  

7. บรรยากาศการท างาน (Workplace climate) หมายถึง สภาพแวดลอ้มภายใน
องค์กรท่ี  สร้างความประทับใจและความรู้สึกท่ีดีของสมาชิก ประกอบด้วย การเสริมสร้าง
บรรยากาศในการเรียนรู้และการสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากรภายในองคก์ร  

8. การจูงใจ (Motivation) หมายถึงการกระตุน้โน้มน้าวสมาชิกในองค์กรให้อุทิศ
ตน มีน ้ าใจ และมีความเพียรพยายามในการปฏิบติังานเพื่อบรรลุความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์ร 

Phillips (2003) ศึกษาแนวความคิดหลกัขององคก์รแห่งการเรียนรู้ และอธิบายว่า  
กุญแจส าคญัของกระบวนการในการเปล่ียนผ่านไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้คือ  1. การ
สนทนาโตต้อบอย่างเปิดเผยจริงใจ (honest dialogue) และ 2. ภาวะผูน้ าท่ีสนับสนุนการเรียนรู้ 
(facilitative leadership) ซ่ึงทั้งสองประการน้ีจะน าไปสู่ปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีส าคญัต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ อนัไดแ้ก่  

1. เจตนารมณ์ในการพฒันาอยา่งไม่หยดุย ั้งผา่นการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง  
2. ภาวะผูน้ า  
3. วิสัยทศัน์และความคิดเชิงกลยทุธ์  
4. การส่ือสาร  
5. การเรียนรู้และพฒันานวตักรรมและการตดัสินใจ  
6. การบริหารจดัการความเปล่ียนแปลง  
7. ทุนทางปัญญาและการจดัการความรู้  
8. การวดัและการประเมินผล  
9. การใหร้างวลัและการยกยอ่ง 
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สุชาติ พนัธ์กอ้ม (2563) กล่าววา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง ความเป็น 
สถานการณ์ท่ีสมาชิกขององค์กรมุ่งพฒันาความสามารถและศักยภาพทั้งคนและองค์กร โดยมี
กระบวนการเรียนรู้อย่างเป็นระบบ และมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกบัสภาวะการเปล่ียนแปลงและ
การแข่งขนัภายนอก ประกอบดว้ย คุณลกัษณะองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) มีการเรียนรู้และการพฒันาของบุคคลและองคก์ร หมายถึง การท่ีสมาชิกองคก์ร
แสวงหาความรู้เพื่อการเรียนรู้ เพื่อใหอ้งคก์รสามารถปรับตวัและกา้วทนัต่อการเปล่ียนแปลง พร้อม
เสริมสร้างองคก์รอยา่งใหมี้ความเขม้แขง็อยา่งเป็นระบบและเป็นรูปธรรม 

2) การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันท างานของสมาชิกในองค์กร โดยท่ี
สมาชิกทุกคนจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกันว่าจะท าอะไร และตอ้งยอมรับความแตกต่างของแต่ละ
บุคคล มีการร่วมมือและวางแผนการท างานร่วมกนั 

3) ความคิดและการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ หมายถึง การคิดในภาพรวมท่ีเป็น
ระบบและมองภาพการมีส่วนประกอบย่อย ๆ มองเห็นความสัมพนัธ์เช่ือมโยงจากส่วนย่อยไปหา
ส่วนใหญ่ไดอ้ย่างเป็นระบบ เป็นการคิดอย่างมีเหตุมีผล เน้นการแกปั้ญหาอย่างชาญฉลาดเพื่อให้
ตดัสินใจปฏิบติังานใหเ้กิดความถูกตอ้ง แม่นย  า รวดเร็ว 

4) การมีวิสัยทศัน์ หมายถึง การมองภาพอนาคตขององค์กรร่วมกนั ของผูน้ าและ
สมาชิกในองคก์ร และภารกิจท่ีเช่ือมโยงกบัก าหนดจุดหมายปลายทางท่ีชดัเจนทา้ทาย มีพลงัและมี
ความเป็นไปได ้แลว้มุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ  

5) การถ่ายทอดความรู้อยา่งทัว่ถึง หมายถึง การแบ่งปันและถ่ายทอดความรู้จากคน
หน่ึงไปยงัอีกคน จากกลุ่มหน่ึงไปยงัอีกกลุ่มหน่ึง หรือจะเป็นจากองค์กรหน่ึงไปยงัอีกองค์กร 
กล่าวคือ เป็นการถ่ายทอดความรู้และแลกเปล่ียนความรู้ภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึงและไม่มีส้ินสุด 

วีรยา สัจจะเขตต ์(2564) ไดส้รุปความหมายขององคก์รแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง 
องค์กรท่ีมีการจดัการความรู้ภายในองค์กร เพื่อให้เกิดการถ่ายทอดความรู้อย่างต่อเน่ืองระหว่าง
บุคลากรในองคก์ร บุคลากรพฒันาความสามารถและพฒันาตนเองโดยการน าเทคโนโลยเีขา้มาช่วย
ให้องค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ได้ง่าย และน ามาใช้ในการปฏิบติังานได้อย่างทันท่วงที โดยมี
องคป์ระกอบ 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ดา้นการเป็นบุคคล
รอบรู้ ดา้นการพฒันาการท างานเป็นทีม ดา้นการน าเทคโนโลยมีาใช ้และดา้นรูปแบบทางความคิด 

1) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง ครูมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายและวิสัยทศัน์ เขา้ใจวิสัยทศัน์ชดัเจน และมีเป้าหมายในการท างานในทิศทางเดียวกนั  
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2) ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง ครูมีความสามารถใน
การเช่ือมโยงความรู้ สามารถเขา้ใจภาพรวมของความสัมพนัธ์  และกระบวนการอย่างเป็นระบบ 
สามารถมองปัญหาแลว้เห็นเป็นภาพยอ่ย 

3) ดา้นการเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง ครูมีแรงบนัดาลใจและมี
ความกระตือรือร้นในการพฒันาตนเองให้เป็นบุคคลรอบนศึกษา และมีการน าประสบการณ์มา
แลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิกและร่วมกนัแกปั้ญหา 

4) ด้านการพฒันาการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) หมายถึง ครูได้รับการ 
ถ่ายทอดความรู้กับเพื่อนร่วมงาน มีการแลกเปล่ียนข้อมูลภายในสถานศึกษา  และพัฒนา
ความสามารถของทีม ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ไดร้วดเร็วกวา่การเรียนรู้ดว้ยตนเอง  

5) ดา้นการน าเทคโนโลยีมาใช้ (Technology Utilization) หมายถึง ครูมีทกัษะใน
การใช้เทคโนโลยี โดยมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานศึกษา ครูสามารถประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเพื่อช่วยให้การปฏิบติังานสะดวกและรวดเร็ว และครูสามารถปรับตวัและ
พฒันาตนเองใหเ้ท่าทนักบัการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลย ี

6) ดา้นรูปแบบทางความคิด (Mental Models) หมายถึง ครูสามารถเขา้ใจปัญหา
และตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม ครูสามารถน าประสบการณ์ท่ีมีมาปรับมาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบติังานและพฒันาเป็นแนวคิดของตนเอง สามารถปรับวิธีคิดให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนไปอยา่งเหมาะสม และสามารถแสดงความคิดออกมาอยา่งมีอิสระ 

อุบลรัตน์ ศรีวิเชียรอ าไพ (2565) กล่าวถึง คุณลกัษณะองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 
บุคลากรภายในองคก์รไดรั้บการสนับสนุนอย่างเต็มท่ีจากผูบ้ริหารองค์กร ในเร่ืองของการจดัการ
เรียนรู้เพื่อพฒันาบุคลากร เช่น การจดัโครงการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้แก่บุคลากรภายใน
องค์กร มีระบบการท างานเป็นทีม น าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัมาใช้ ก่อให้เกิดการจัดการความรู้ท่ี
รวดเร็ว และส่ิงส าคญัประการหน่ึง คือ บุคลากรในองคก์รตอ้งมีการเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองใน
การเป็นผูท่ี้พร้อมจะเรียนรู้ แสวงหาโอกาสในการพฒันาตนเองอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงสามารถแยก
คุณลกัษณะเป็น 3 ระดบั ดงัน้ี 

1) ระดบับุคคล ประกอบดว้ย 
  1.1 บุคลากรมีการเรียนรู้เพื่อการพฒันาตนเอง 
  1.2 บุคลากรมีแบบแผนความคิดท่ีเป็นเชิงระบบ 
  1.3 บุคลากรและองคก์รมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
  1.4 ผูน้ าเป็นตน้แบบท่ีดีในการพฒันาองคก์ร 
  1.5 ผูน้ าใหค้วามส าคญักบัความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองคก์ร 
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2) ระดบัทีม ประกอบดว้ย 
  2.1 บุคลากรร่วมมือกนัและท างานเป็นทีม 
  2.2 บุคลการมีการแลกเปล่ียนและถ่ายโอนความรู้ มีการสอนงาน 
3) ระดบัองคก์ร ประกอบดว้ย 
  3.1 องคก์รน าเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใชจ้ดัการความรู้ 
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 จากแนวคิดและทฤษฎีท่ีนักวิชาการและนักวิจัยได้กล่าวไว้ข้างต้น สรุปได้ว่า 
องคก์รแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องคก์รท่ีมีพลวตัของการเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิกในองคก์รอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร อีกทั้งมีการปรับเปล่ียนองคก์รไดอ้ยา่งรวดเร็ว
และตอ่เน่ืองเพื่อให้เขา้กบัสภาวะแวดลอ้มท่ีเปลี่ยนแปลงไป มีการสร้างบรรยากาศในองคก์รให้เกิด
ความใฝ่เรียนรู้และสนบัสนุนให้เกิดการจดัการความรู้ การถ่ายทอด และการแลกเปล่ียนความรู้และ
ประสบการณ์ระหว่างสมาชิกทุกคนในองคก์ร เพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์จนน าไปสู่การ
พัฒนานวตักรรมท่ีมุ่งให้องค์กรประสบความส าเร็จ องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Senge (1990) ดงัน้ี 
  1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การมองเห็นความสัมพนัธ์ของ
ส่ิงต่าง ๆ ท่ีมีต่อกนั จนเกิดความเขา้ใจทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อยได ้ท าให้เห็นความสัมพนัธ์
ระหว่าง บทบาทของตนเอง องค์กรของตน และองค์กรภายนอก ท าให้บุคคลเข้าใจถึงการ
เปล่ียนแปลงของทั้งระบบ เป็นสิงส าคญัต่อการบริหารงานท่ีจะช่วยแกปั้ญหาความสลบัซับซ้อน 
(Complexity) ของงานต่างๆ ในองคก์รได ้

  2. การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง บุคคลมีความเพียรพยายาม
ในการใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ เพื่อพฒันาและยกระดบัศกัยภาพของตนเองใหส้อดรับกบัการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจ โลก และสังคม มีความมุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศ มีปฏิภาณไหวพริบ มีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิจนมีทกัษะและความเช่ียวชาญ และน าความรู้มาพฒันาต่อยอดงานของตนและพฒันาองคก์ร
ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายท่ีก าหนดไว ้ 

  3. การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) หมายถึง บุคคลมรความคิดความ
เขา้ใจเก่ียวกบังาน ขอ้มูล หรือส่ิงต่าง ๆ ซ่ึงเป็นความคิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง โดยสามารถแยกแยะ
สาเหตุและการเกิดผลกระทบของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นไดอ้ย่างดี น าไปสู่การตดัสินใจได้
อยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว สามารถตอบสนองความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นไดอ้ยา่งเหมาะสม 

  4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) หมายถึง การประสานความคิดของ
บุคลากรทุกฝ่ายเขา้ดว้ยกนั เพื่อร่วมกนัสร้างวิสัยทศัน์ขององคก์ร ท าใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รท า
ความเขา้ใจและมองเห็นภาพอนาคตขององคก์รท่ีตอ้งการร่วมกนั แลว้ร่วมกนัขบัเคล่ือนองคก์รให้
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้

  5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ
บุคลากรในองคก์ร เป็นการผนึกก าลงักนัของสมาชิกในการท างานร่วมกนัเป็นทีม  มีความสามคัคี
และช่วยเหลือเก้ือกูลกนั เห็นคุณค่าในความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเปิดใจให้กวา้งเพื่อยอมรับ
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ความคิดเห็นและเหตุผลของผูอ่ื้น ซ่ึงการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีมน้ีจะช่วยเสริมสร้างความสามารถของ
ทีมอยา่งต่อเน่ือง จนสามารถสร้างสรรคน์วตักรรมหรือความคิดใหม่ ๆ เพื่อพฒันาองคก์รได ้

 ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
  Senge (2006) กล่าววา่ จิตวิญญาณขององคก์รแห่งการเรียนรู้ คือ เป็นองคก์รเรียนรู้ 
ของกลุ่มบุคคล โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่เกิดการเรียนรู้ในองคก์รขึ้น แต่
การเรียนรู้ของแต่ละองคก์รจะเกิดขึ้นไดต่้อเม่ือบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น  
  ศิริลกัษณ์ มีจนัโท (2560) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคญักบัองคก์ร
ในแง่ของการปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงอย่างต่อเน่ืองตลอดเวลา ทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร
ทุกระดบั ไม่ว่าจะเป็นระดบับุคคล ระดบักลุ่ม และระดบัองค์กร ตอ้งมีการแสวงหาความรู้ในการ
พฒันาตนเองตลอดเวลา เพื่อท าให้องค์กรมีความพร้อมท่ีจะใช้ความรู้และความสามารถของ
บุคลากรเหล่านั้นทั้งระดบัผูบ้ริหารและระดบัผูป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  พยตั วุฒิรงค์ (2562) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ท่ีจ าเป็นต่อการ
บริหารงานองคก์รยุคใหม่ เน่ืองจากองคก์รแห่งการเรียนรู้เนน้การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์การสร้าง
ฐานความรู้ และทรัพยสิ์นทางปัญญา เพื่อการพฒันาการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองจากการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึ้น แลว้มาสร้างสรรคน์วตักรรมและพฒันากระบวนการท างาน  
  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562) กล่าววา่ ความส าคญัขององคก์รแห่งการเรียนรู้นั้น ไดใ้ห้
ความส าคญักบัทุนทางปัญหา หรือทุนมนุษย ์เห็นคุณค่าการพฒันาการเรียนรู้ของปัจเจกบุคคล และ
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม มุ่งสร้างการพฒันาคุณภาพทัว่ทั้งองค์กร มีการเตรียมความพร้อมของ
องคก์รเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มท่ีมีตลอดเวลา และสามารถประสบความส าเร็จ 
และปรับตวัอยูร่อด  
  อังกูร เถาวลัย์ (2562) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้มีความส าคัญ เน่ืองจาก
ความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยีท าให้องค์กรมีการแข่งขนัสูง การบริหารยุคใหม่ซ่ึงเป็นยุคท่ีเน้นการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลให้มีความสามารถ และพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้
ประสบความส าเร็จและไดเ้ปรียบในเวทีการแข่งขนั   
  วนัชนก อาจปรุ (2564) องค์กรแห่งการเรียนรู้ มีความส าคญัเป็นอย่างมากเพราะ
การด าเนินงานของแต่ละองคก์รต้องการแสวงหาความรู้หรือการเรียนรู้ส่ิงใหม่ จึงจะช่วยให้องคก์ร
สามารถเผชิญหน้ากบัการเปล่ียนแปลงจากทั้งภายในและภายนอก เพื่อความอยู่รอดและเป็นการ
สร้างเสถียรภาพให้เกิดแก่องค์กร ท าให้องค์กรสามารถเจริญกา้วหน้าและสามารถรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงอยา่งต่อเน่ืองตลอดเวลา 
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  จากค ากล่าวถึงความส าคญัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ดงัท่ีนกัวิชาการและ
นกัวิจยัไดก้ล่าวไว ้สามารถสรุปไดว้า่ องคก์รตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วและ
ต่อเน่ืองเพื่อรองรับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว หากองคก์รมีคุณลกัษณะของการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ องคก์รก็จะสามารถปรับตวัและอยู่รอดไดส้ าเร็จ รวมถึงมีพลงัในการเอาชนะ
คู่แข่งอีกดว้ย 

แนวการพฒันาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
  Marquardt (2011) กล่าวว่า องค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนกลยุทธ์และ
โครงสร้างเพื่อเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ โดยผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งให้ส่งเสริมให้เป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ดว้ย การก าหนดเป็นวิสัยทศัน์เชิงกลยุทธ์ท่ีส าคญัขององคก์ร โดยการพฒันาไปสู่องคก์ร
แห่งการเรียนรู้นั้น องคก์รควรด าเนินการตาม 4 องคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่  
  1. วิสัยทศัน์ (Vision) เป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุดในการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
เน่ืองจาก เป็นเป้าหมายในอนาคตร่วมกนัของบุคลากรทุกคนในองคก์ร โดยวิสัยทศัน์มีความหมาย
ต่อทุกคน เพราะเป็นความหวงัและน าไปสู่การปฏิบัติ เพื่อผลักดันองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้า 
ก่อใหเ้กิด การเรียนรู้เพื่อสร้างส่ิงใหม่หรือนวตักรรม อีกทั้งช่วยก าหนดประเภทของความรู้ท่ีองคก์ร
ตอ้งการรวบรวม จดัเก็บและถ่ายโอนความรู้ให้บุคลากรไดเ้รียนรู้ดว้ย โดยวิสัยทศัน์จะช่วยช้ีน าการ
คิดและ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ด้วยการให้ผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมก าหนดวิสัยทศัน์ และ
ผูบ้ริหารระดับสูง มีหน้าท่ีเผยแพร่วิสัยทศัน์และช่วยสร้างความเข้าใจและแรงบนัดาลใจให้กับ
บุคลากรในการร่วมกนั ด าเนินงานใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ท่ีก าหนดไว ้ 
  2. วฒันธรรมองคก์ร (Organization culture) เป็นความเช่ือ ความคิด ค่านิยม ความ
เขา้ใจและ วิธีปฏิบติัของบุคคลในองค์กร หากบุคคลไม่สนใจการเรียนรู้เพื่อพฒันาตนเองหรือไม่
คน้หาวิธีใหม่ ๆ ในการท างาน องคก์รจ าเป็นตอ้งปรับเปล่ียนค่านิยมน้ีดว้ยวิธีการดงัต่อไปน้ี  
   - การให้คุณค่าและการให้รางวลักบัการเรียนรู้ ดว้ยการสร้างบรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อ การเรียนรู้ ยกยอ่งชมเชยหรือใหร้างวลัเพื่อตอบแทน  
   - การแบ่งความรับผิดชอบร่วมกันในการเรียนรู้ บุคลากรต้องเป็นทั้ ง
ผูเ้รียนและผูส้อน ซ่ึงกนัและกนั องคก์รตอ้งเช่ือมโยงการเรียนรู้ให้เป็นวฒันธรรมขององคก์ร และ
ดึงศกัยภาพของบุคลากรออกมาดว้ยการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบออกไปทัว่ทั้งองคก์ร  
   - การให้ความไวว้างใจและความอิสระในการคิด สนับสนุนให้บุคลากร
ทุกคนมีโอกาสในการเรียนรู้จากประสบการณ์ตลอดเวลา  
   - การให้ผลตอบแทนส าหรับการทดลอง และการสร้างสรรค์นวตักรรม
ใหม่ ซ่ึงเป็นกา้วกระโดดสู่ความส าเร็จและท าใหไ้ดรั้บแนวทางใหม่ในการด าเนินงาน  
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   - การสนบัสนุนดา้นงบประมาณในการเรียนรู้  
   - การสร้างความร่วมมือบนพื้นฐานของความหลากหลายและความ
แตกต่าง องค์กรท่ีสามารถด าเนินงานหรือสร้างความร่วมมือจากความหลากหลายได ้จะสามารถ
ปรับตวัไดดี้เม่ือตอ้งเผชิญกบัเหตุการณ์ท่ีไม่คาดคิด   
   - การจดัการกบัความเปล่ียนแปลงขององค์กร โดยถือเป็นโอกาสในการ
เรียนรู้โอกาสในการสร้างสรรคน์วตักรรม และเทคโนโลยใีหม่ ๆ  
   - การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานดว้ยการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ือ
ต่อความร่วมมือ และบรรยากาศท่ีดีในการท างาน และกระตุน้ให้บุคลากรมีความยอมรับนบัถือและ
ใส่ใจซ่ึงกนัและกนั  
  3. กลยุทธ์ (Strategy) เป็นวิธีการด าเนินงานเพื่อเดินทางไปสู่เป้าหมายหรือส่ิงท่ี
ตอ้งการ ในอนาคต กลยทุธ์ในการปฏิรูปองคก์รสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้ ไดแ้ก่  
   - เ ช่ือมโยงผลลัพธ์ของการเรียนรู้เข้ากับเป้าหมายขององค์กร เช่น 
พฤติกรรมใน การท างาน ทกัษะในการท างานตวัช้ีวดัถึงความส าเร็จของการท างาน เป็นตน้  
   - บูรณาการการเรียนรู้กบัทุกกระบวนการด าเนินงาน เพื่อให้การท างาน
และการเรียนรู้ ผสมผสานเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ท าให้บุคคลสามารถเรียนรู้ได้มากขึ้นและ
สามารถพฒันาสมรรถนะ ของตนในการท างานได ้ 
   - ก าหนดนโยบายดา้นบุคลากรเพื่อสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ดว้ยการให้
รางวลักบัการเรียนรู้ หรือสรรหาบุคลากรท่ีไฝ่เรียนรู้และทุ่มเทใหก้บัการเรียนรู้  
   - ตระหนกัและให้รางวลักบัการเรียนรู้ เช่น การใหก้ารยอมรับ การยกย่อง 
การให้โบนสั แก่ผูเ้รียนรู้ รวมถึงการสร้างและจูงใจแก่ทีมงานเรียนรู้ท่ีเรียนร่วมกนั และการเรียนรู้
ตอ้งเป็นเกณฑใ์น การประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากรดว้ย  
   - วดัผลกระบวนการการเรียนรู้ในหลายมิติ เช่น การเผยแพร่ผลกระทบ
และประโยชน์ ท่ีไดจ้ากการเรียนรู้ การเปรียบเทียบอยา่งมีระบบ (Benchmark) เป็นตน้  
   - สร้างโอกาสในการเรียนรู้ให้หลากหลายให้กบับุคลากร เช่น การเชิญ
วิทยากรภายนอก มาใหค้วามรู้ การศึกษาดูงาน และการประชุมสัมมนาประจ าปี เป็นตน้  
   - ให้เวลาในการเรียนรู้ส าหรับบุคลากร ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีส าคญัท่ีสุดของ
การปฏิรูปสู่องคก์รแห่งการเรียนรู้  
   - สร้างและพฒันาสภาพแวดลอ้มทางกายภาพให้เอ้ือต่อการเรียนรู้ เช่น 
ยา้ยผนงักั้นหอ้งออก สร้างพื้นท่ีแบบเปิดโล่ง สร้างลานอเนกประสงค ์สร้างระเบียง เปล่ียนหนา้ต่าง
บานใหญ่ ๆ ทั้งน้ี เพื่อเอ้ือต่อการมีปฏิสัมพนัธ์และบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน เป็นตน้  
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   - ท าใหบุ้คลากรเกิดการเรียนรู้จากการปฏิบติังานจริงใหม้ากท่ีสุด  
   - ท าใหเ้กิดการเรียนรู้แบบทนัเวลา (Just in Time) โดยการปรับโครงสร้าง
ทางเทคโนโลยีพื้นฐานให้มีความหลากหลายและมีความยืดหยุ่น มี เพื่อให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้
แบบทนัเวลา สามารถเรียนรู้ไดใ้นเวลาท่ีตอ้งการ  
  4. โครงสร้างองคก์ร (Structure) โครงสร้างขององคก์รแห่งการเรียนรู้ควรมีความ
ยดืหยุน่ บรรยากาศท่ีใหโ้อกาสและเสรีภาพและตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความตอ้งการท่ีจะเรียนรู้ ทั้งน้ี
เพื่อให้เกิดการไหลเวียนของความรู้ และเปิดกว้างให้บุคลากรได้รับประสบการณ์มากท่ีสุด  
การก าหนดโครงสร้าง องคก์รใหเ้อ้ือต่อการเรียนรู้การเขา้ถึงองคค์วามรู้ ควรมีลกัษณะดงัน้ี  
   - ล าดบัขั้นของการบงัคบับญัชาแนวราบ (Flat Hierarchy) ท าให้องคก์รมี
ความคล่องตวั ลดการควบคุมจากผูบ้งัคบับญัชาลง ท าใหเ้กิดความร่วมมือระหวา่งทีมงาน  
   - การบริหารแบบองคร์วม (Holistic) เป็นการมองทั้งระบบจากโครงสร้าง
ท่ีเปิดกวา้งและ ไร้ขอบเขตท าให้เกิดการบูรณาการและความใกล้ชิดคุ ้นเคยระหว่างผูบ้ริหาร 
บุคลากร และผู ้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส่งผลให้เกิดความเข้าใจในคุณค่าของความต้องการท่ีจะ
เปล่ียนแปลง  
   -  การจัดก ารองค์กรและการด า เ นินง านใน รูปแบบโครงการ  
(Project Form) อาศยัการท างาน เป็นทีมจะท าให้กระบวนการเรียนรู้มีประสิทธิภาพสูงและเกิด
ความรู้ท่ีสามารถไปประยกุตใ์ชไ้ดม้ากขึ้น  
   - การสร้างเครือข่ายการท างานและการเรียนรู้ (Networking) โดยอาศยั
ความสัมพนัธ์ อย่างไม่เป็นทางการของทีมงานท่ีท างานร่วมกนั ใชเ้ทคโนโลยีในการสร้างเครือข่าย
การท างานและ การเรียนรู้ เช่น การประชุมระยะไกลเพื่อการส่ือสาร เป็นตน้  
   - การจัดการแบบเจ้าของกิจการ (Entrepreneurial) โครงสร้างท่ีท าให้
บุคลากรท างาน แบบกา้วไปขา้งหน้าด้วยคิดว่าเป็นเจ้าของกิจการขนาดเล็กในองค์กรขนาดใหญ่  
มีการส่ือสารกนัและ เกิดความผกูพนักนัในองคก์ร  
   - ลดการบริหารงานแบบระบบราชการ (Bureaucracies) โดยการกระจาย
อ านาจ การบริหารงานออกไปทัว่ทั้งองคก์ร  
 
 
 
 

  



 70 

ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 Robbins และ Coulter (2005) ได้สรุปปัจจัยท่ีเอ้ือต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า 

มีปัจจัยท่ีส าคัญ 4 ประการ ได้แก่ การออกแบบรูปองค์กร การใช้ระบบสารสนเทศแบบเปิด  

ภาวะผูน้ าท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และวฒันธรรมองคก์รท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ผูบ้ริหารในฐานะท่ีเป็นผูน้ า

ขององค์กร จะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ของสมาชิกในองค์กร เปิดโอกาสให้บุคลากร 

ทุกคนในองค์กรร่วมกันก าหนดและมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เกิดความรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์รอย่างแทจ้ริง ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าจะเป็นแบบอย่างท่ีดี เห็นความส าคญัต่อปัจเจกบุคคล 

และสร้างโอกาสให้บุคลากรแต่ละคนท่ีมีความแตกต่างกันได้เสนอความคิดเห็นอย่างเปิดกวา้ง 

ส่งผลให้บุคลากรสามารถส่ือสารกนัไดอ้ย่างเปิดเผย เกิดความกระตือรือร้นท่ีจะร่วมกนัคิดร่วมกนั

ท า และเกิดเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด 

 Collins (2016) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและองคก์รแห่งการเรียนรู้ว่า ผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงตอ้งมีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ โดยการสนบัสนุนความร่วมมือ และน าศกัยภาพ
ของบุคลากรในทีมมาใช ้ผูน้ าตอ้งมีพฤติกรรมท่ีเหมาะสม มีการทา้ทายใหที้ม และมีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น การแบ่งปันความรู้และขอ้มูลข่าวสารสารสนเทศ เพื่อช่วยในการเรียนรู้ของทีม ผูน้ า
ควรส่งเสริมให้ทีมมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้ภาพรวม รวมทั้งการตดัสินใจร่วมกนั ผูน้ าควรส่งเสริมให้
บุคลากรในทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผูน้ าดว้ยตนเอง ผูน้ าควรส่งเสริมองคก์รของตนเองให้เป็น
องค์กรแห่งการเ รียนรู้  มีการคิดอย่าง เป็นระบบ การปฏิบัติของผู ้น า มีผลต่อการปฏิบัติ  
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าควรจะสร้างบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้ในท่ีท างาน ความรู้และระบบขอ้มูล
สารสนเทศนบัเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะก่อใหเ้กิดองคก์รแห่งการเรียนรู้ มีการคิดอยา่งเป็นระบบ 
การปฏิบัติของผูน้ ามีผลต่อการปฏิบัติของผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าควรจะสร้างบรรยากาศเพื่อ  
การเรียนรู้ในท่ีท างาน ความรู้และระบบขอ้มูลสารสนเทศนบัเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีจะก่อให้เกิด
องคก์รแห่งการเรียนรู้ 
 Rijal (2016) กล่าวว่าผูน้ าการเปล่ียนแปลงยกระดบัผูต้ามให้สูงขึ้น โดยการเปล่ียนทศันคติ 
ความเช่ือ ค่านิยม และความตอ้งการ การศึกษาวิจยัต่าง ๆ ไดร้ะบุว่า ความเป็นผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญั
ในการมีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ ผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะให้วิสัยทัศน์   
สร้างโอกาสในการเรียนรู้ และเพิ่มประสิทธิภาพการเรียนรู้ขององค์กร การวิจยัได้เน้นไปท่ีผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงเน่ืองจากมีวิสัยทัศน์และกระตุ้นให้ผูต้ามด าเนินการเกินความคาดหมาย ของ  
พวกเขา เป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลง และท าให้องคก์รสามารถรับมือกบัความไม่แน่นอนของ
ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะเกิดผลกระทบต่อองคก์ร 
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 Kennedy (2018) กล่าวว่า ผู ้บริหารโรงเรียนมีหน้าท่ีจัดให้มีบรรยากาศเชิงบวกและ
ความสัมพนัธ์ท่ีสร้างสรรค์ระหว่างบุคลากรในองค์กร การจดัโต๊ะในห้องครูควรเปิดโอกาสให้
บุคลากรสามารถโตต้อบและแบ่งปันความคิดเห็นและประสบการณ์อย่างไม่ตอ้งเป็นทางการได้ 
รูปแบบความเป็นผู ้น าท่ีถูกมองว่าเหมาะสมท่ีจะน าไปปฏิบัติในการปฏิบัติขององค์กรแห่ง 
การเรียนรู้คือรูปแบบความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ าท่ีใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงจะ
มีวิสัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และสนับสนุนบุคลากรให้ท างานอย่างเต็มขีดความสามารถ และท าหน้าท่ี
เป็นตวัแทนของการเปล่ียนแปลงท่ีช่วยให้องคก์รเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 
จึงกล่าวไดว้่าการน าแนวทางปฏิบติัของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไปใช้ในองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จนั้น ผูน้ าองคก์รจ าเป็นตอ้งมีบทบาทส าคญัในการสนบัสนุนให้บุคลากรน ากระบวนการ
เรียนรู้และนวตักรรมไปใชอ้ยา่งต่อเน่ือง เพื่อสร้างแนวทางปฏิบติังานท่ีดี และทา้ยท่ีสุดจะส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 
 Lussier & Achua (2022) ได้อธิบายถึงความส าคัญของภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อการพัฒนา
องคก์รให้เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ไวว้่า คุณสมบติั การกระท า และอิทธิพลของผูน้ า มีผลอย่างยิง่
ต่อการเกิดเหตุการณ์ต่าง ๆ ในสังคม องคก์รใดมีผูน้ าท่ีดีก็จะสร้างความเจริญให้กบัองคก์รนั้น และ
หากองค์กรใดมีผู ้น าท่ีไม่ดีก็จะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ เพราะผู ้น ามีอิทธิพลต่อ
กระบวนการต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นในองค์กร ความคิดเห็นและพฤติกรรมของผูน้ าส่งผลต่อองค์กร 
ความคิด และทัศนคติของสมาชิกในองค์กร เช่น ต่อกลยุทธ์ในการบริหารจัดการองค์กร  
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของสมาชิก หรือต่อการสร้างความไวว้างใจและการพฒันาทุกดา้น
ขององคก์ร เป็นตน้ 
 บุญดี บุญญากิจ (2561) ไดก้ล่าวถึงบทบาทของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
วา่ ผูบ้ริหารตอ้งจะตอ้งเป็นผูป้ฏิบติัตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี ทั้งการกระท า การพูด และการเขียนใหเ้ป็น
ประจกัษ์แก่ทุกคนในองค์กรนอกจากนั้นแลว้ ผูบ้ริหารจะตอ้งแสดงความมุ่งมัน่ก าหนดเป้าหมาย
ของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ท่ีชดัเจนและส่ือสารให้บุคลากรทัว่ทั้งองคก์รไดเ้ขา้ใจ สละเวลา 
สนับสนุนทรัพยากร เทคโนโลยีท่ีจ าเป็น และรวมทั้งติดตามและประเมินผลอย่างต่อเน่ืองด้วย 
บทบาทของผูน้ าท่ีกล่าวมาข้างต้นน้ี เป็นคุณลักษะของผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
นอกจากน้ีการสร้างสภาพแวดล้อมในองค์กรให้เ อ้ือต่อการเรียนรู้ ได้แก่ การเปิดกว้างต่อ 
ความคิดเห็นท่ีแตกต่าง การคิดนอกกรอบของสมาชิก การทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ และการใช้ความ
ผิดพลาดเป็นโอกาสในการปรับปรุง ก็เป็นส่ิงท่ีผูน้ าควรส่งเสริมให้เกิดขึ้นในองค์กร เพื่อเกิดให้
กระบวนการเรียนรู้ในทุกระดับ รวมถึงการน าขอ้มูล สารสนเทศ และความรู้ทั้งจากภายในและ
ภายนอก มาสร้างเป็นความรู้ใหม่เพื่อการพัฒนาและสร้างสรรค์นวตักรรม ท่ีส าคัญ คือ ผูน้ า 
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ตอ้งสนบัสนุนและผลกัดนัการเรียนรู้ใหเ้กิดเป็นค่านิยมฝังในตวับุคลากรนั้น 
 จากการศึกษาแนวคิดและการค้นพบของนักวจััยและนักวิชาการ สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ า  
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัทุก ๆ มิติของการเป็นองคแ์ห่งการเรียนรู้ 

 
งานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

   งานวิจัยในประเทศ 
 องักูร เถาวลัย ์(2563) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ี
ส่งผลต่อการเป็น องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก  
3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวม มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงมาก อยา่งมีนยัสคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และ 4) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 อยูใ่นระดบัมากและมีความสัมพนัธ์กนั 
 วนัชนก อาจปรุ (2564) ไดท้ าการศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ในเขตภาค
กลาง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเยี่ยงเบนมาตรฐาน การจัดล าดับ 
ความตอ้งการจ าเป็น (PNI modied) และการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงเน้ือหา ผลการวิจยัท าให้ไดแ้นวทาง
ในการพัฒนาขององค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริมการศึกษา  
นอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ในเขตภาคกลาง ซ่ึงสรุปไดด้งัน้ี 1) ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรเป็นผู ้ใฝ่เรียนรู้ตลอดชีวิตพัฒนาตนเอง  
2) ด้านการมีแบบแผนความคิด ผู ้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรเป็นนักวิจัยและ  
วางแผนการพฒันางานอย่างเป็นระบบ 3) ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายอย่างเป็นระบบ 4) ดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม ผูบ้ริหารสถานศึกษาจดักิจกรรมส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้แก่บุคลากรทุกคน 
และ 5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดให้มีการประชุมระดมสมอง  
ใชก้ระบวนการ PDCA และส่งเสริมพฒันาศกัยภาพทางความคิด 
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 วีรยา สัจจะเขตต ์(2564) ศึกษา เร่ือง การพฒันาแนวทางการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
โรงเรียนขยายโอกาส สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการวิจยั 
พบวา่ 1) สภาพปัจจุบนัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก สภาพท่ีพึง ประสงค์อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด 2) แนวทางการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส สังกดัส านกังาน
เขต พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 เรียงตามความตอ้งการจ าเป็นและความตอ้งการ
พฒันา ได้ดังน้ีด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้6 แนวทาง ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 6 แนวทาง  
ดา้นรูปแบบ ทางความคิด 6 แนวทาง ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม 5 แนวทาง ดา้นการเป็นบุคคลรอบ
รู้ 6 แนวทาง และดา้นการพฒันาการเรียนรู้ของทีม 5 แนวทาง 
 ณัฐกิตติมา วงศ์สุขสิน (2565) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ  
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 
ผลการวิจยั พบว่า 1) สภาพการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน 
ในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เ ม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่า เฉล่ียสูงสุด คือ  
ด้านความคิดเชิงระบบ รองลงมา ได้แก่  ด้านความรอบรู้ แห่งตนด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
ดา้นแบบแผนความคิด และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม ตามล าดบั 2) ระดบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ  
เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเม่ือ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้านการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม รองลงมา ได้แก่  
ดา้นบรรยากาศองคก์าร ดา้นเทคโนโลยีท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้ และดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสม 
ตามล าดบั 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 1 พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 เ ม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า  
ดา้นโครงสร้างองคก์ารท่ีเหมาะสมมีความสัมพนัธ์กบัการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา
สู ง สุด  รองลงมา  ได้แ ก่  ปั จจัยด้ านบรรยากาศองค์การ  ด้ านการส ร้ า ง วิสั ยทัศ น์ ร่วม 
และดา้นเทคโนโลยท่ีีเอ้ือต่อการเรียนรู้ ตามล าดบั  
 ศิรินทร์พร คุปตพงศ ์(2565) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็น
องค์กรแห่งการเ รียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้ น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการศึกษา พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
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มาก และเม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนก
ตามรายดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม และอยูใ่นระดบั
มาก 4 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นความเช่ียวชาญ
ของบุคคล ดา้นการเรียนรู้ของทีม และดา้นแบบแผนทางความคิด 3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 และมี ลกัษณะคลอ้ยตามกนั 
 อภิชาติ คงเพชร (2565) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 
ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 2) แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ไดแ้ก่ ปัจจยั
กระตุ้นและปัจจัยค ้ าจุน โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 3) ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ทั้งปัจจยักระตุน้และปัจจยัค ้าจุน มีความสัมพนัธ์ทางบวก
ในระดบัค่อนขา้งสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 มะสุกรี ตายะกาเร็ง (2565) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัส านักงานการศึกษาเอกชนจงัหวดัยะลา  ผลการวิจยัพบว่า  
1)ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานการศึกษาเอกชน จงัหวดั
ยะลาภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัส านกังานการศึกษา
เอกชนจงัหวดัยะลาภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงานการศึกษาเอกชนจังหวดัยะลาความสัมพนัธ์  
เชิงบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 4) ข้อเสนอแนะเก่ียวกับภาวะผูน้ า 
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดส านักงาน
การศึกษาเอกชนจังหวดัยะลา ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรมีการจัดการหรือการท างานท่ีเป็น
กระบวนการหรือเป็นระบบ คือ ผูบ้ริหารโรงเรียนควรให้ค  าชมเชยยกย่อง ให้สวสัดิการหรือ
ของขวญัให้ครูเพื่อสร้างแรงจูงใจและให้ก าลังใจและความมั่นคงในชีวิต มีสวสัดิการพิเศษ 



 75 

ตามโอกาสหรือทุกภาคการศึกษาหรือทุกปีการศึกษา ผูบ้ริหารโรงเรียนควรกระตุน้ครูให้เห็นวิธีการ
หรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา และผูบ้ริหารโรงเรียนควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกบั
ระดบัความรู้ 
 อุบลรัตน์ ศรีวิเชียรอ าไพ (2565) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ

สถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในภาคใตข้องประเทศไทย ผลวิจยัพบว่า 1) สภาพปัจจุบนัพบว่า ระดบั

บุคคลบุคลากรมุ่งมัน่พฒันาตนเอง มีปัญหาการจดัสรรเวลา และมีขอ้เสนอแนะให้มีระบบกลไกใน

การพฒันาตนเอง ระดบัทีม สภาพปัจจุบนั บุคลากรมีการจดัการความรู้ระหว่างบุคคล โดยใชร้ะบบ

พี่เล้ียง มีปัญหาการขาดทกัษะถ่ายทอดความรู้ เสนอแนะให้มีนโยบายถ่ายโอนความรู้ดว้ยระบบพี่

เล้ียง และระดบัองค์กร สภาพปัจจุบนั มีการจดัการความรู้ท่ีต่อเน่ืองและยัง่ยืน มีปัญหาของระบบ

กลไก ท่ีจดัการความรู้ซ่ึงเสนอแนะให้มีนโยบายสร้างระบบกลไกและแนวปฏิบติัการจดัการความรู้ 

2) รูปแบบการพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่ามีองค์ประกอบของระบบท่ีสัมพนัธ์กัน ไดแ้ก่ 

องค์กร การเรียนรู้ คน ความรู้ และเทคโนโลยี โดยมีระบบการเรียนรู้เป็นแกนหลกั 3) ผลการ

ตรวจสอบรูปแบบการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ พบว่า มีองคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์กนัทั้ง 5 

ระบบ มีระบบองคก์รเป็นแกนหลกั โดยมีปัจจยัท่ีเพิ่มขึ้น ไดแ้ก่ วิธีการจดัการเรียนรู้ วิธีการประเมิน

การเรียนรู้ การสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ ค่านิยมร่วมองค์กร เครือข่ายสังคมออนไลน์ แฟลตฟอร์ม

การเรียนรู้ดิจิทลั และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ 

 ศิลปิน ทิพยน์พคุณ (2566) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา จ านวน 291 คน คร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถาม มาตราส่วนประมาณค่า  
5 ระดับ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติค่า F-testโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ผลการวิจยั พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่าโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก  เรียงค่าเฉล่ียตามล าดบั
จ ากมากไปน้อย  คื อ  ด้ านก ารกระตุ้น ก า รใช้ ปัญญา  ด้ าน มี อิท ธิพลอย่ า ง มี อุ ดมค ติ   
ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบวา่ภาพรวมและรายดา้น
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี  .05 และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ า 
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การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่า   
มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัทางการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน  
ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 เพื่อศึกษา เปรียบเทียบ  
หาความสัมพนัธ์ อ านาจพยากรณ์และแนวทางพฒันาปัจจัยทางการบริหารท่ีส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 
ผลการวิจยัพบว่า 1) ระดบัปัจจยัทางการบริหารของโรงเรียน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสกลนครเขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 2) ระดบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียน ในสังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก  (กนกเนตร ค าไพ, 2566) 
 อาวชันนท์ อ่ิมเพ็ง (2566) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
การปฏิบติังานของครูในโรงเรียน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 
พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารและการปฏิบติังานของครูตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหาร สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 ตามความคิดเห็นของ
ผูบ้ริหารและครูผูส้อนจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและขนาดโรงเรียน มีความแตกต่าง
กนั 3) การปฏิบติังานของครูในโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม 
เขต 2 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารและครูผูส้อน โดยจ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหน่งและ
ขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกนั 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกบัการปฏิบติังานของ
ครู มีความสัมพนัธ์ทางบวก อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 อยู่ในระดบัสูง  (r = 0.776) โดย
อ านาจพยากรณ์ไดร้้อยละ 71.3 และมีความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของการพยากรณ์ การวิจยัในคร้ัง
น้ีไดน้ าเสนอแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของครูเสนอแนะไว ้3 ดา้น ประกอบดว้ย เกิดการเป็นแหล่งเรียนรู้ท่ีส าคญั  การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั
ในองคก์ร และการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 จารุวรรณ์ วงษเ์กษกรณ์ (2566) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผล
ต่อการด าเนินงานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอุทัยธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1)ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุทยัธานี เขต 2 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2)การด าเนินงานของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอุทยัธานี เขต 2ภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3) ภาวะผูน้ าการ
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เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอุทยัธานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และ 4) ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารทั้ง3ดา้น ไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญา สามารถร่วมกนัท านายการด าเนินงานของโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา 
 นิชานนัท ์ เฉลิมศกัด์ิตระกูล (2567) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการศึกษาพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร โดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี  รองลงมาไดแ้ก่ การสร้างแรงบนัดาลใจ  ส่วนการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  2) องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือมีการพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกดา้น ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการมีแบบแผนความคิดอ่าน  ส่วนดา้นการเรียนรู้
เป็นทีม  มีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด  3) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา เรียงตามล าดบัอิทธิพลจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี ดา้นการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ เป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ทกัษิณ มาตภาพ (2567) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกดัส านักงานส่งเสริมการเรียนรู้ประจ าจงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวิจยัพบว่า 1) สภาพ
ปัจจุบนัโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น สภาพท่ีพึงประสงคโ์ดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุดทุกดา้น ความตอ้งการจ าเป็นเรียงล าดบัจากความตอ้งการสูงสุดไปต ่าสุด ไดแ้ก่ ดา้น
การใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศ ดา้นวิสัยทศัน์ร่วม ดา้นการคิดอยา่งเป็นระบบ ดา้นการเป็นบุคคลรอบ
รู้ ดา้นการมีแบบแผนความคิด และดา้นการเรียนรู้และการท างานเป็นทีม ตามล าดบั 2) ผลการสร้าง
แนวทางการพฒันาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานส่งเสริมการ
เรียนรู้ประจ าจงัหวดัร้อยเอ็ด มี 33 แนวทาง มีดา้นการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ ดา้นวิสัยทัศน์ร่วม 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด และด้านการ
เรียนรู้และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีความเหมาะสมและความเป็นไปไดอ้ยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทุก
ดา้นเช่นเดียวกนั 

 ชยัภทัร พรพิพฒัน์ (2568) ศึกษาวเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
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ฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัพบวา่ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้น มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดังน้ี ด้านการสร้างแรง
บนัดาลใจดา้นการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และดา้นการ
กระตุน้ทางปัญญาตามล าดบั 2) การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยภาพรวมและราย
ดา้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากทุกดา้น โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ดงัน้ี ดา้นการเป็น
บุคคลรอบรู้ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัดา้นการเรียนรู้เป็นทีม และดา้นการคิดเชิงระบบ ตามล าดบั
3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับมากท่ีสุด อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01  
4) ภาวะผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจดา้นการมีอิทธิพลอยา่ง
มีอุดมการณ์ และดา้นการกระตุน้ทางปัญญาส่งผลต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  
 

งานวิจัยต่างประเทศ 
  ส าหรับงานวิจยัต่างประเทศ ผูว้ิจยัไดสื้บคน้และศึกษางานวิจยัของนักการศึกษาหลาย
ท่าน ดงัต่อไปน้ี 
  Kaiser (2000) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแบบแผนการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษาใน
รูปแบบการเรียนรู้ในองคก์าร พบว่า โครงสร้างองคก์รท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกต่อสมาชิกในการ
พฒันาตนเอง มีอิทธิพลอย่างมีนยัส าคญักบัประสบการณ์การเรียนรู้ และการเผยแพร่การเรียนรู้เป็น
การเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนในองค์กรได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและแลกเปล่ียน
ประสบการณ์กนั และพบว่าภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารมีอิทธิพลอย่างมากต่อการเรียนรู้ขององคก์ร แต่
ในการวิเคราะห์การถดถอยนั้น พบว่าอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูน้ าลดลง เม่ือแทรกปัจจยัด้าน
วฒันธรรม ยุทธศาสตร์ พนัธกิจ และประสบการณ์การเรียนรู้ ช้ีให้เห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นส่วนหน่ึง
ของวฒันธรรม พนัธกิจและยทุธศาสตร์ นอกจากน้ีการจูงใจก็มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
การเผยแพร่การเรียนรู้และนวตักรรม บทบาทของผูน้ าในการส่งเสริมองคก์รให้เกิดเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ คือ ผูน้ าเรียนรู้เพื่อมาเผยแพร่ให้สมาชิกไดเ้กิดการเรียนรู้ ให้การสนับสนุนการเรียนรู้ 
การปฏิบติัของผูน้ าจะส่งผลต่อการเผยแพร่และการจูงใจในการเรียนรู้ การคน้พบน้ีแสดงให้เห็นวา่ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และการมีความเช่ือมัน่ในการปฏิบติังานของผูน้ า และได้แสดง
ความสามารถในการสร้างสรรค์องค์การ จะท าให้สมาชิกเกิดความมัน่ใจและเกิดก าลงัใจในการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายมากขึ้น 
  Lee & Chang  (2007) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าวฒันธรรมองค์กร การ
ด าเนินงานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ และความพึงพอใจในงานของพนักงานขององคก์รแห่งการ
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เรียนรู้ ผลการวิจยัพบว่าความเป็นผูน้ าและวฒันธรรมองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อการด าเนินงานของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคญั ผูว้ิจยัไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า จ านวนพนักงานท่ีมีความรู้ใน
ไตห้วนัเพิ่มมากขึ้น จึงเป็นไปไม่ไดท่ี้ผูบ้ริหารจะสนองความตอ้งการของพนักงานดว้ยความเป็น
ผูน้ าแบบเดิม ๆ แต่ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งพฒันาทกัษะของตนเองในการเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
ด้วยการเป็นตวัอย่างท่ีดีให้กับพนักงาน การส่งเสริมกิจกรรมด้านนวตักรรมและการเรียนรู้ การ
พฒันาศกัยภาพของพนกังาน การให้กิจกรรมดา้นการศึกษาและการฝึกอบรม การให้แรงจูงใจด้วย
ผลตอบแทนท่ีมากขึ้น ส่ิงเหล่าน้ีเป็นส่ิงจ าเป็นในการท่ีจะรักษาบุคลากรท่ีมีความสามารถของ
องคก์รเอาไวไ้ด ้นอกจากน้ีการด าเนินงานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ยงัส่งผลเชิงบวกอย่างมากต่อ
ความพึงพอใจในงานของพนกังาน 
  Teng & Hassan (2015) ท าการวิจยัเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล
ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ ผลการวิจยัพบว่า พฤติกรรมหรือลกัษณะความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ทั้งหมดมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัมิติของการเรียนรู้ ซ่ึงรวมถึงความเช่ียวชาญส่วนบุคคล 
(PM) โมเดลทางจิต (MM) วิสัยทศัน์ร่วมกนั (SV) การเรียนรู้เป็นทีม (TL) และการคิดอย่างเป็น
ระบบ (ST) ) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันแสดงให้เห็น
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้ งสองตัวในระดับสูงสุด ในทุก มิ ติของการเ ป็นผู ้น า 
การเปล่ียนแปลง โดยดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์กนัมากท่ีสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติและ
การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (r = 0.782) รองลงมาคือ ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคลกบั      ดา้น
การมีวิสัยทัศน์ ร่วมกัน (r  =  0.768 )  ตามมาด้วย ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญากับด้าน 
การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้  (r = 0.765) และด้านท่ีมีความสัมพันธ์น้อยท่ีสุด คือ ด้านการกระตุ้น 
การใชก้บัการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (r = 0.755)  
  Palos & Stancovici (2016) ท าการศึกษาเก่ียวกับมิติความสามารถในการเรียนรู้และ
ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ในบริษทัท่ีด า เนินงานด้านการบริการ รวมถึงการพิจารณา
ความสัมพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรและความสามารถในการเรียนรู้โดยศึกษาจากพนักงาน  
จากสองบริษทัท่ีเป็นองค์การภาครัฐและองค์การเอกชนด้วยแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั ตามวิธีการของลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ประกอบดว้ยมิติของความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน 8 มิติ ไดแ้ก่ การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง การสอบถามและการสนทนา
โตต้อบ การเรียนรู้ของทีม ระบบการปลูกฝัง การมอบอ านาจ การเช่ือมต่อกบัระบบ ภาวะผูน้ า ท่ี
เอ้ืออ านวยความสะดวก และประสิทธิภาพทางการเงินขององค์กร ซ่ึงผลการศึกษาพบว่าองค์กร
เอกชนนั้นมีมิติของความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมทั้ง 8 ด้านมากกว่าองค์การภาครัฐ 
นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัแสดงให้เห็นถึงความสามารถในการเรียนรู้ขององคก์ารทั้งสองประเภท 



 80 

โดยองค์การเอกชนนั้ นมีความสามารถในการเรียนรู้สูงกว่าองค์การภาครัฐทุกด้าน ได้แก่  
การทดลอง การรับมือกับความเส่ียง การมีปฏิสัมพนัธ์กับสภาพแวดล้อมภายนอก การสนทนา
โต้ตอบ และการตัดสินใจอย่างมีส่วนร่วม และพบว่าวัฒนธรรมองค์การนั้ นมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการเรียนรู้ขององคก์าร 
  Belawati, Setyadi, & Hendri (2019) ได้ท าการศึกษา เร่ือง ผลของรูปแบบผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงและการจดัการความรู้ต่อนวตักรรมองคก์รผ่านการเสริมพลงั ความคิดสร้างสรรคข์อง
สมาชิก และองคก์รการเรียนรู้ จากการศึกษา พบวา่ ผลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (X1)           ต่อ
องคก์รการเรียนรู้ (Z3) ไดรั้บสัมประสิทธ์ิเชิงโครงสร้าง 0.250 และค่า p < 0.001 เน่ืองจากค่า p 0.05 
บ่งช้ีถึงผลกระทบท่ีส าคญัระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (X1) ต่อองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Z3) 
หมายความว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีสูงขึ้น (X1) จะส่งผลให้การเป็นองคก์รการเรียนรู้อยู่ใน
ระดับ สู ง  (Z 3 )  ข้อ ค้นพบของก า ร ศึกษา น้ี สนับส นุนทฤษ ฎี ท่ี ไ ด้ รั บ ก าร เสนอแนะ 
โดย Burns (1978) และทฤษฎีความเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงท่ีพฒันาโดย Bass (1985) ท่ีกล่าววา่  
ค าจ ากดัความพื้นฐานของทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงคือการใช้การกระตุน้ทางปัญญา ผูน้ า
สามารถขยายและยกระดบัความสนใจของพนกังาน และกระตุน้ให้สมาชิกคน้พบวิธีการแกปั้ญหา
เก่าในรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ 
  Ameen, Sandhu, & Hussain (2019) ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีประสบความส าเร็จ พบว่า ปัจจยัหลกัท่ีมีส่วนช่วยอย่างมากในการสร้าง
โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต คือภาวะผูน้ าและการบริหารจัดการของ
ผูบ้ริหาร ตามมาดว้ยปัจจยัการก ากบัดูแลการเรียนรู้ วฒันธรรมของโรงเรียน และประสิทธิภาพของ
ครู ความเป็นผูน้ ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อคุณภาพการศึกษาและมีผลอย่างมากต่อความส าเร็จของ
นักเรียน โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพจะมีลกัษณะของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซ่ึงจ าเป็นตอ้ง
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีพร้อมรับมือกบัความเปลี่ยนแปลง 
  Kalkan (2020) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับวฒันธรรมและภาพลกัษณ์ขององค์กรตามการรับรู้ของครูในเขตเมือง  Selçuklu, 
Karatay และ Meram ของ Konya ประเทศตุรกี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจยั พบว่าผูบ้ริหารสถานศึกษามีลกัษณะความ
เป็นผูน้ าท่ีเปล่ียนแปลงได้ การรับรู้วฒันธรรมโรงเรียนของครูมีความแข็งแกร่ง และการรับรู้
ภาพลกัษณ์องคก์รของครูอยู่ในระดบัปานกลาง นอกจากน้ียงัพบว่ามีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญั
ระหว่างรูปแบบความเป็นผูน้ า วฒันธรรมองคก์ร และภาพลกัษณ์องคก์ร ร่วมกบัรูปแบบความเป็น
ผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีท านายวฒันธรรมขององค์กรอย่างมีนัยส าคญั และวฒันธรรมของ
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องค์กรสามารถท านายภาพลกัษณ์องค์กรอย่างมีนัยส าคญั วฒันธรรมองค์กรมีผลกระทบต่อทั้ง
รูปแบบความเป็นผูน้ าและภาพลกัษณ์ขององคก์ร งานวิจยัน้ีเสนอขอ้สันนิษฐานว่า ความเป็นผูน้ าท่ี
แสดงออกโดยผูบ้ริหารสร้างผลเชิงบวกต่อสมาชิกขององคก์รและมีส่วนช่วยในการสร้างวฒันธรรม
องคก์รท่ีเขม้แขง็ 
  Mutohar & Trisnantari (2020) ท าการวิจัยโมลเดลโครงสร้างปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จและการเรียนรู้ขององค์กร ผลการวิจยัพบว่า ภาวะผูน้ าในการบริหารจดัการท่ีดีของ
ผู ้บริหาร การด าเนินการนิเทศการเรียนการสอน การสร้างวัฒนธรรมของโรงเรียน และ
ประสิทธิภาพของครู ส่งผลให้ความสามารถในการจดัการโรงเรียนมีประสิทธิภาพดีขึ้น ความเป็น
ผูน้ ายงัสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพของครูไดอี้กดว้ย ความเป็นผูน้ ามีบทบาทในการสร้างการ
เรียนรู้ขององค์กร การมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและทกัษะการบริหารจัดการของผูบ้ริหารมี
อิทธิพลเชิงบวกต่อครูในการปรับปรุงการปฏิบติังาน เน่ืองจากผูน้ าเป็นแบบอยา่งท่ีดี ส่งอิทธิพลเชิง
อุดมการณ์ต่อครู ส่งเสริมใหค้รูมีความมุ่งมัน่มากขึ้นในการปรับปรุงการเรียนรู้ในโรงเรียน ผูบ้ริหาร
โรงเรียนในฐานะผูน้ าขององคก์ร มีหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการบริหารจดัการโรงเรียนให้มี
ประสิทธิภาพและมีคุณภาพ โรงเรียนท่ีมีประสิทธิภาพเป็นความหวงัและความตอ้งการของชุมชน 
ประสิทธิผลของโรงเรียนถูกก าหนดโดยการมีภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารในการจดัท านโยบายเชิงกล
ยุทธ์และโครงการท่ีน าไปใชใ้นการจดักิจกรรมต่าง ๆ ของโรงเรียน ผลการศึกษาคร้ังน้ีท าให้ทราบ
วา่ ยิง่ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าและทกัษะการบริหารจดัการมากเท่าไหร่ ก็จะยิง่ท าใหอ้งคก์รมีการพฒันา
มากขึ้นเท่านั้น ดงันั้นการพฒันาภาวะผูน้ าและทกัษะการบริหารของผูบ้ริหารจะตอ้งด าเนินการอย่าง
ต่อเน่ืองเพื่อให้ผูบ้ริหารสามารถปฏิบัติหน้าท่ีและความรับผิดชอบได้อย่างถูกต้องและประสบ
ความส าเร็จ 
  Waruwu et al. (2020) ไดศึ้กษา เร่ือง บทบาทของผูน้ าการเปล่ียนแปลง การเรียนรู้ของ
องคก์ร และโครงสร้างต่อความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรม: โรงเรียนเอกชนในอินโดนีเซีย 
พบว่า การพฒันาวฒันธรรมองค์กรเช่ือมโยงกับความเป็นผูน้ า โดยเฉพาะอย่างยิ่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง ผูน้ าจะส่งเสริมการพฒันาวฒันธรรมท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพท่ีดีขึ้นในองค์กร ใน
ความสัมพันธ์กับบริบททางการศึกษา ความเป็นผูน้ ามีส่วนช่วยในการเรียนรู้ผ่านการพัฒนา
กระบวนการโครงสร้างท่ีก าหนดความสามารถของโรงเรียนในการปรับปรุงผลการเรียน ดงันั้นผูน้ า
โรงเรียนจึงสร้างสถานการณ์ท่ีสนับสนุนเง่ือนไขในการพัฒนาการเรียนรู้ขององค์กรและ
ความสามารถในการเปล่ียนแปลง มีความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหว่างพฤติกรรมความเป็นผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกบัวฒันธรรมการเรียนรู้ในโรงเรียนเพื่อกา้วสู่การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ นอกจากน้ี 
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ความเป็นผูน้ าและวฒันธรรมการเรียนรู้ในโรงเรียนมีอิทธิพลต่อแนวโนม้นวตักรรม ผูน้ าโรงเรียน
สามารถสร้างและรักษาวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ได ้
  Ahmad, Kudus, & Hassan (2021) ได้ศึกษา เร่ือง โรงเรียนในฐานะองค์กรแห่งการ
เรียนรู้: จากมุมมองของครูและผูบ้ริหารในกรุงมะละกา ประเทศมาเลเซีย การศึกษาน้ีแสดงให้เห็น
ถึงหลกัฐานเชิงประจกัษ์ท่ีชดัเจนเก่ียวกบัระดบัการด าเนินการตามแนวทางปฏิบติัขององคก์รการ
เรียนรู้ในเขตเซ็นทรัลมะละกา มะละกา การรับรู้การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของครูและผูบ้ริหาร
อยูใ่นระดบัสูง การวิเคราะห์แบบทดสอบ t-test แสดงใหเ้ห็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัระหว่าง
การรับรู้ของคณะท างานผูบ้ริหารและคณะท างานครู คณะท างานผูบ้ริหารมีความมัน่ใจในการน า
แนวปฏิบติัขององค์กรการเรียนรู้ไปใช้มากกว่าคณะท างานครู คณะท างานผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ีมี
คุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูน้ าองคก์รมีบทบาทส าคญัในการน าแนวทางปฏิบติัขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ ไปใชอ้ยา่งประสบความส าเร็จ เน่ืองจากผูน้ าองคก์รมีบทบาทในการเป็นแบบอย่างท่ี
ดีในการเรียนรู้ การจูงใจครู การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยในการส่งเสริมนวตักรรมและ
กระบวนการเรียนรู้ในโรงเรียน ผูน้ าควรส่งเสริมและจูงใจสมาชิกในองคก์รทั้งหมดเพื่อผลกัดนัให้
สมาชิกใช้ศกัยภาพของตนในการท างานให้ส าเร็จเกินกว่าความคาดหมาย ผูน้ าองค์กรจ าเป็นตอ้ง
ค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล ระบุศกัยภาพของแต่ละคนท่ีมีอยู่ และมุ่งมัน่ท่ีจะเสริมสร้าง
ศกัยภาพน้ีด้วยการมอบหมายงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล นอกจากน้ียงัพบว่า การท่ี
ผูบ้ริหารให้ความเป็นกันเองและไม่ได้สนใจในผลการปฏิบัติงานของสมาชิกอย่างเต็มท่ี จะลด
แรงจูงใจของสมาชิกในการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีอยา่งดีท่ีสุดลง 
 



บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามในการ
เก็บขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างไดแ้ก่ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนในสังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง น ามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติพื้นฐานของค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติการวิเคราะห์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) น ามาวิ เคราะห์
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการเป็นองคก์รแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยผูวิ้จยั
ด าเนินการวิจยัตามล าดบั ดงัน้ี 
  1. การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  4. การจดักระท าและการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  5. สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  6. จริยธรรมในการวิจยั 
 
การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 

 ประชากร คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ในปีการศึกษา 2567 จ านวน 51 โรงเรียน จ านวนครูและ
บุคลากรทางการศึกษารวมทั้งส้ิน 4,809 คน (ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 
2567) 
 กลุ่มตัวอย่าง 

 ครูและบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ในปีการศึกษา 2567 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ใชต้ารางของเครจซ่ี
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และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยวิธีแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Stratifies random sampling) 
ตามขนาดของสถานศึกษา จนไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งรวม 354 คน  
ตารางท่ี 3 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดสถานศึกษา ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ขนาดใหญ่พิเศษ 3,513 246 
ขนาดใหญ่ 875 62 
ขนาดกลาง และขนาดเลก็ 421 46 
รวม 4,809 354 

 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
     ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) โดยสอบถามเก่ียวกบั เพศ อาย ุวุฒิการศึกษาสูงสุด และประสบการณ์ในการท างาน 
     ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
     ตอนท่ี 3 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า        
5 ระดบั (Rating Scale) คือ ระดบัการปฏิบติัมากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 

 ผูวิ้จยัสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจยั เก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เพื่อน ามาสังเคราะห์
เป็นกรอบแนวคิดหลกัในการวิจยั 
 2. ผูว้ิจยัน าขอ้มูลจากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี บทความ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
และผลจากการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีประสบการณ์มาก าหนดเป็นนิยามศพัท์เฉพาะ และสร้าง
แบบสอบถาม 
 3. น าแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกต้อง ครอบคลุมตาม
ขอบเขต และนิยามศพัทท่ี์ศึกษา พร้อมทั้งตรวจส านวนภาษาท่ีใชใ้นการท าแบบสอบถาม 
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 4. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา ส่งใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 
5 ท่าน เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงด้านเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดย
ตรวจสอบความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการวดั (Index of Item - Objective 
Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้ค าถามและความชดัเจนของภาษา ค่าดชันี IOC ท่ีไดเ้ป็น
ค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  
Congruence: IOC) ความครอบคลุมของขอ้ค าถามและความชดัเจนของภาษา ค่าดชันี IOC ท่ีไดเ้ป็น
ค่าเฉล่ียท่ีไดจ้ากความคิดเห็นของกลุ่มผูเ้ช่ียวชาญ  
 

𝐼𝑂𝐶 =   

 

 𝐼𝑂𝐶  แทน ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามท่ีสร้างขึ้น 
 ∑ 𝑅  แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ 
 𝑁 แทน จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 

 
โดยค่าดชันี IOC มี 3 ระดบั ไดแ้ก่ คะแนน 1 (สอดคลอ้ง) คะแนน 0 (ไม่แน่ใจ) และคะแนน -1 (ไม่
สอดคลอ้ง) ถา้ดชันี IOC มีค่าเท่ากบั 1 แสดงว่าผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคลอ้ง ค่าดชันี IOC มีค่า
เท่ากบั -1 แสดงว่า ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นว่าไม่มีความสอดคลอ้ง ค่าดชันี IOC มีค่าเท่ากบั 0 แสดง
วา่ ผูเ้ช่ียวชาญมีความเห็นวา่ไม่แน่ใจ โดยการก าหนดค่าของความสอดคลอ้งตั้งแต่ 0.60 – 1.00 เป็น
เกณฑท่ี์ยอมรับได ้ 
 5. น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแล้วไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่ม
ตวัอย่างแต่เป็นกลุ่มท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 30 คน แลว้น าไปหาความเช่ือมัน่ 
(Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (Cronbach, 1990)  
 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล ตามล าดบัดงัน้ี 
 1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพาถึงส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองเพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งจ านวนรวม 354 ตวัอยา่ง 

∑ 𝑅 

N 
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 2. ผูวิ้จยัน าส่งแบบสอบถามทั้งทางไปรษณียท์างแบบฟอร์มอิเลก็ทรอนิกส์ (Google Form) 
และเดินทางด้วยตนเองไปยังโรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบ
แบบสอบถามและส่งแบบสอบถามกลบัคืนทั้งทางไปรษณีย ์และทางแบบฟอร์มอิเล็กทรอนิกส์ 
(Google Form) 
 3. ผูว้ิจยัติดตามการตอบแบบสอบถาม โดยรับขอ้มูลดว้ยตนเองในบางโรงเรียนและติดต่อ
ผูรั้บผิดชอบของแต่ละโรงเรียนทางโทรศัพท์ หลังจากส่งแบบสอบถามทางไปรษณียห์รือทาง
แบบฟอร์มอิเลก็ทรอนิกส์ (Google Form)  5 วนั โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นระยะเวลา 1 เดือน  
 4. ผูว้ิจยัตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลและน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 
 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูวิ้จยัด าเนินการจดักระท าและการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอนต่อไปน้ี 
 1. การจดักระท าขอ้มูล ผูวิ้จยัด าเนินการจดักระท าขอ้มูลตามขั้นตอนดงัน้ี 
  ขั้นตอนท่ี 1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ขอแบบสอบถาม น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์
มาลงรหสั (Coding) ทั้ง 3 ตอน ใหค้ะแนน โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
   5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง ระดบัมาก 
   3 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
   2 หมายถึง ระดบันอ้ย 
   1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
  ขั้นตอนท่ี 2 บนัทึกขอ้มูลในแฟ้มขอ้มูลคอมพิวเตอร์เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป 
  2. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงคข์องวิจยั ดงัน้ี 
  2.1 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย 
(Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายด้านและรายขอ้ โดยก าหนด
เกณฑก์ารแปลความหมาย ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2556, หนา้ 121) ดงัน้ี  
   4.51 – 5.00 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
   3.51 – 4.50 หมายถึง  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัมาก 
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   2.51 –3.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.51 – 2.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบันอ้ย 
   1.00 – 1.50 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
  2.2 แบบสอบถามเก่ียวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นรายดา้นและรายขอ้โดยก าหนดเกณฑ์การ
แปลความหมาย ตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด (2556, หนา้ 121) ดงัน้ี 
  4.51 – 5.00 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัระดบัมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัระดบัปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบัระดบันอ้ย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีมธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 

  2.3 วิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีสัมพนัธ์กนักบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) พิจารณาจากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ท่ีค  านวณแล้วเปรียบเทียบกับ
เกณฑ ์ตามแนวคิดของ พวงรัตน์ ทวีรัตน์ (2540, หนา้ 144) ดงัน้ี  
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าตั้ งแต่ 0.81 ขึ้ นไป หมายถึง ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
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  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าตั้ งแต่ 0.61 - 0.80 หมายถึง ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าตั้ งแต่ 0.41 - 0.60 หมายถึง ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่าตั้ งแต่ 0.21 - 0.40 หมายถึง ภาวะผู ้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามี
ความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีค่าต ่า กว่า 0.20 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กันใน
ระดบัต ่า   
  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์มีค่า .00 หมายถึง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กนั 
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 5.1 สถิติท่ีใชใ้นการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
  5.1.1 ดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence) 
  5.1.2 ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) (Cronbach, 1990) โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของ
แบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั .98 
 5.2 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  5.2.1 สถิติพรรณนา  
   5.2.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
   5.2.1.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) 
   5.2.1.3 ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  5.2.2 สถิติท่ีใชใ้นการทดสอบสมมติฐาน 
   5.2.2.1 สถิติวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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การพทัิกษ์สิทธิ์และจริยธรรมการวิจัย 
 การวิจยัน้ีท าในมนุษย ์ผูวิ้จยัค  านึงถึงถึงการพิทกัษสิ์ทธ์ิและจะจริยธรรมในการวิจยัโดยผ่าน
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา รหัสโครงการวิจัย  
G-HU194/2567 ตามเอกสารรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนุษยม์หาวิทยาลยับูรพาท่ี 
IRB4-246/2567 ตั้งแต่วนัท่ี 21 กนัยายน 2567 ถึงวนัท่ี 21 กนัยายน 2568 ดงัน้ี 
 1. สิทธ์ิในการตดัสินใจเขา้ร่วมเป็นผูใ้หข้อ้มูลในการวิจยั การบนัทึกเสียง และการถ่ายภาพ 
 2. สิทธ์ิในการปกปิดขอ้มูลท่ีไม่ตอ้งการบอกผูว้ิจยั และผูใ้หข้อ้มูลสามารถถอนตวัจาก 
การวิจยัไดต้ลอดเวลา 
 3. สิทธ์ิในการไม่เปิดเผยช่ือผูใ้หข้อ้มูล และครอบครัว ในการเผยแพร่ผลการวิจยั 
 4. การจดบันทึกและการบันทึกภาพและเสียง ผู ้วิจัยจะท าการขออนุญาตก่อนท่ีจะ
บนัทึกภาพและเสียง 
 5. การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดท้ าการปกปิดข้อมูลส่วนตวัของผูใ้ห้ขอ้มูล โดยจดัท าเป็น
รหสัแทนตวัผูใ้หข้อ้มูล  
 6. การเก็บรวบรวมเอกสารขอ้มูลต่าง ๆ ผูว้ิจยัไดเ้ก็บไวอ้ย่างปลอดภยัและผูว้ิจยัสามารถ
เขา้ถึงขอ้มูลไดแ้ต่เพียงผูเ้ดียว  



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั

การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 

ระยอง  ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม และวิเคราะห์ผลท่ีไดจ้ากการ

เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสถิติส าเร็จรูป ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั 

ดงัต่อไปน้ี  

  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  2. การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
 
สัญลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดก้ าหนด

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 𝑥̅ แทน ค่าเฉล่ีย 
𝑆𝐷 แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
𝑛 แทน จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
𝑟 แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
Xtot แทน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
X1 แทน การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 
X2 แทน การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)     
X3 แทน การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)   
X4 แทน การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 
X5 แทน การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) 
Ytot แทน การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
Y1 แทน การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)   
Y2 แทน การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 
Y3 แทน การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
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Y4 แทน การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
Y5 แทน การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 
** แทน การมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดเ้สนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 4 
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ตารางท่ี 4   ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับ และอันดับของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 3.99 .43 มาก 1 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)   3.93 .45 มาก 4 
3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)   3.94 .47 มาก 3 
4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล  
(Individualized Consideration) 

3.92 .49 มาก 5 

5. การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) 3.97 .46 มาก 2 
รวม 3.95 .41 มาก  

  
 จากตารางท่ี 4  พบว่า ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยองโดยรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน โดยเรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี การมีอิทธิพล 
อยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) การกระตุน้ 
การใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ 
การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นท่ียอมรับ  
และไดรั้บความเคารพนบัถือจากบุคลากร 

4.09 .57 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารไดรั้บความไวว้างใจจากบุคลากรวา่ จะท า 
ในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัศีลธรรมและจริยธรรม  

4.06 .69 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารไม่ใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แมจ้ะมี
โอกาสท าได ้

4.03 .73 มาก 5 

4. ผูบ้ริหารวางตวัต่อผูร่้วมงานทุกคนอยา่งเหมาะสม 
และเท่าเทียม 

4.04 .71 มาก 4 

5. ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา 
สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากร 

4.06 .75 มาก 3 

6. ผูบ้ริหารร่วมช่วยเหลือและร่วมรับผิดชอบเม่ือเกิดปัญหา
หรือความเส่ียงในการท างาน 

3.91 .82 มาก 9 

7. ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีการวางแผนการท างาน 
และวางแผนรับมือกบัความเส่ียง 

3.95 .85 มาก 6 

8. ผูบ้ริหารพฒันาตนเอง และใฝ่หาความรู้ใหก้า้วทนัต่อ 
การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

3.94 .85 มาก 7 

9. ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตน เพื่อประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมเป็นท่ีตั้ง 

3.94 .86 มาก 8 

10. คุณยอมรับในความสามารถของผูบ้ริหาร และเกิด 
ความไวว้างใจ ภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย 

3.88 .87 มาก 10 

รวม 3.99 .43 มาก  
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จากตารางท่ี 5 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
น้อย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นท่ียอมรับ และไดรั้บความ
เคารพนับถือจากบุคลากร ผูบ้ริหารไดรั้บความไวว้างใจจากบุคลากรว่า จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตาม
หลกัศีลธรรมและจริยธรรม ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา สร้างความ
เช่ือมัน่ให้กบับุคลากร และผูบ้ริหารวางตวัต่อผูร่้วมงานทุกคนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม ส่วนขอ้
ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ คุณยอมรับในความสามารถของผูบ้ริหาร และเกิดความไวว้างใจ 
ภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย 

 
ตารางท่ี 6 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)    
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ผูบ้ริหารบอกใหบุ้คลากรทราบถึงความส าคญัของงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย วา่จะมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององคก์ร
อยา่งไร 

4.04 .74 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายของงาน ท่ีทา้ทายความสามารถ
ของบุคลากร 

3.93 .82 มาก 4 

3. ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่วา่บุคลากรสามารถท างานท่ีทา้
ทายใหส้ าเร็จได ้

3.92 .85 มาก 6 

4. ผูบ้ริหารบอกใหบุ้คลากรทราบถึงแนวทางความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งและหนา้ท่ีการงาน 

3.92 .83 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง และ
มีความพยายามมากขึ้นในการท างาน 

3.97 .83 มาก 2 

6. ผูบ้ริหารมกัจะยกตวัอยา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการ
ท างานขององคก์ร เพื่อเป็นแบบอยา่งในการท างานใหก้บั
ผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 

3.87 .86 มาก 9 
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การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)    
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

7. ผูบ้ริหารกระตุน้จิตส านึก โดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการ
คิดบวกต่อการปฏิบติังาน 

3.88 .85 มาก 8 

8. ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจ โดยมีการยกยอ่งชมเชย 
หรือให้รางวลักบัความส าเร็จของบุคลากร 

3.96 .84 มาก 3 

9. ผูบ้ริหารเป็นตวัอยา่งในการมีความมุ่งมัน่และทุ่มเทเพื่อ
ความส าเร็จของสถานศึกษา 

3.90 .85 มาก 7 

รวม 3.93 .42 มาก  
 

จากตารางท่ี 6 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ผูบ้ริหารบอกใหบุ้คลากรทราบถึงความส าคญัของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ว่าจะมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององคก์รอย่างไร ผูบ้ริหารกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจใน
ตนเอง และมีความพยายามมากขึ้นในการท างาน ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจ โดยมีการยกย่อง
ชมเชย หรือให้รางวลักับความส าเร็จของบุคลากร ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ ผูบ้ริหาร
มกัจะยกตวัอย่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานขององคก์ร เพื่อเป็นแบบอย่างในการท างาน
ใหก้บัผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 
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ตารางท่ี 7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการกระตุน้
การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation)    
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารจดัการ
งานต่าง ๆ ของสถานศึกษา 

4.04 .76 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพยายามในการคิดและ
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาอยา่งสร้างสรรค ์

4.00 .81 มาก 2 

3. ผูบ้ริหารมกักระตุน้ใหบุ้คลากรไดฉุ้กคิด หาวิธีการท างาน
ท่ีดีและมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

3.95 .82 มาก 6 

4. ผูบ้ริหารเปิดกวา้งทางความคิด ยอมรับแนวคิดและวิธีการ
แกปั้ญหาใหม่ ๆ  

3.97 .85 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่งานท่ีท ามีความทา้ทาย 
และเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเอง 

3.92 .79 มาก 8 

6. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความเช่ือมัน่วา่ ทุกปัญหา
ตอ้งมีวิธีการแกไ้ขเสมอ 

3.93 .85 มาก 7 

7. ผูบ้ริหารใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับ
การพฒันาตนเอง 

3.99 .83 มาก 3 

8. เม่ือเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา ผูบ้ริหารมกัจะประชุม
ร่วมกบับุคลากร และร่วมกนัระดมความคิด เพื่อหาวิธีแกไ้ข
ปัญหา 

3.78 .88 มาก 10 

9. ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร
ทุกคนอยา่งเสมอภาค โดยไม่ตดัสินจากต าแหน่งหรือความ
อาวุโส 

3.88 .87 มาก 9 

10. ผูบ้ริหารปรับปรุงและพฒันาสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ใหเ้อ้ือต่อการเกิดความคิดสร้างสรรค ์

3.97 .84 มาก 4 

รวม 3.94 .47 มาก  
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จากตารางท่ี 7 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการบริหารจดัการงานต่าง ๆ ของ
สถานศึกษา ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความพยายามในการคิดและแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้ นใน
สถานศึกษาอย่างสร้างสรรค์ ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการพฒันา
ตนเอง ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ เม่ือเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา ผูบ้ริหารมกัจะประชุม
ร่วมกบับุคลากร และร่วมกนัระดมความคิด เพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหา 

 
ตารางท่ี 8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการค านึงถึง
ความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล  
(Individualized Consideration)  

n = 354 
ระดับ อนัดับ 

𝒙̅ SD 
1. ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล 3.99 .80 มาก 1 
2. ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของบุคลากรทุกคน 3.94 .81 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหวา่งบุคคลใน
ทุกดา้น 

3.93 .84 มาก 4 

4. ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและใหอ้ านาจการ
ตดัสินใจในการท างานของแต่ละบุคคล 

3.88 .83 มาก 10 

5. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดพ้ฒันาตนเองและเรียนรู้
ส่ิงใหม่ตามความตอ้งการอยูเ่สมอ 

3.92 .84 มาก 5 

6. ผูบ้ริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรอยา่งเหมาะสม ตาม
ความสามารถและความสมคัรใจ 

3.91 .89 มาก 6 

7. ผูบ้ริหารรับฟังและเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเปล่ียนไป
ท างานท่ีตรงกบัความสามารถและความถนดั 

3.90 .87 มาก 7 

8. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษ
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
 

3.99 .87 มาก 2 
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การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล  
(Individualized Consideration)  

n = 354 
ระดับ อนัดับ 

𝒙̅ SD 
9. ผูบ้ริหารมีการส่ือสารท่ีดีกบับุคลากร รับฟังและใหค้วาม
ช่วยเหลือบุคลากรดว้ยความเตม็ใจ 

3.90 .90 มาก 9 

10. ผูบ้ริหารใหค้  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 

3.90 .89 มาก 8 

รวม 3.92 .49 มาก  
 

จากตารางท่ี 8 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้น ท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุ รี  ระยอง ด้านการค านึงถึงความสัมพันธ์รายบุคคล 
(Individualized Consideration) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ 
โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดใ้ช้
ความสามารถพิเศษในการท างานอยา่งเตม็ท่ี ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล 
ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของบุคลากรทุกคน และผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับความ
แตกต่างระหว่างบุคคลในทุกด้าน ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ ผู ้บริหารเช่ือมั่นใน
ความสามารถและใหอ้ านาจการตดัสินใจในการท างานของแต่ละบุคคล 

  
ตารางท่ี 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสัยทศัน์เพื่อการเปลี่ยนแปลงและ
สามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรในสถานศึกษา 

4.10 .73 มาก 1 

2. ผูบ้ริหารก าหนดแนวทางปฏิบติังานอยา่งชดัเจนและทัว่ถึง 4.00 .78 มาก 3 
3. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัและเห็นความส าคญั
ของการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์และ
จุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 

4.04 .72 มาก 2 
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การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

4. ผูบ้ริหารมีการประชุมหารือกบับุคลากรเพื่อร่วมกนั
ก าหนดวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 

3.95 .80 มาก 5 

5. ผูบ้ริหารสามารถท าใหบุ้คลากรเขา้มามีส่วนแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในการบริหารงานในดา้นต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง 

3.89 .81 มาก 8 

6. ผูบ้ริหารสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการแลกเปล่ียนแสดง
ความคิดเห็น 

3.90 .84 มาก 7 

7. ผูบ้ริหารมีวิธีการส่ือสารในการสร้างความเขา้ใจใหก้บั
บุคลากรเก่ียวกบัเป้าหมายในการพฒันาองคก์ร 

3.95 .83 มาก 6 

8. ผูบ้ริหารกระตุน้ใหเ้กิดความรักความสามคัคีระหวา่ง
บุคลากร เพื่อร่วมกนัขบัเคล่ือนไปสู่วิสัยทศัน์ขององคก์ร 

3.97 .86 มาก 4 

รวม 3.97 .46 มาก  
 

จากตารางท่ี 9 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared 
Vision) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลงและสามารถ
ถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรในสถานศึกษา ผูบ้ริหารกระตุน้ให้บุคลากรตระหนกัและเห็นความ
ส าคญัของการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์และจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา ผูบ้ริหาร
ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนและทั่วถึง ส่วนข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ได้แก่ 
ผูบ้ริหารสามารถท าให้บุคลากรเขา้มามีส่วนแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการบริหารงานในดา้นต่าง 
ๆ อยา่งแทจ้ริง 
 

 

 

 

 



 100 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง ดงัปรากฏในตารางท่ี 10 
 
ตารางท่ี 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้น 
 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 3.96 .42 มาก 5 
2. การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 4.01 .42 มาก 3 
3. การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 4.03 .41 มาก 1 
4. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 4.02 .46 มาก 2 
5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 3.98 .45 มาก 4 

รวม 4.00 .38 มาก  
  
 จากตารางท่ี 10 พบวา่ การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยองโดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายด้าน โดยเรียงอันดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี การมีรูปแบบทางความคิด (Mental 
Models) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) และการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ท่านไดรั้บการส่งเสริมให้มีการวางแผนและจดัระบบการ
ปฏิบติังานอยา่งมีแบบแผน 

4.08 .69 มาก 2 

2. ท่านมองเห็นภาพรวมของงานในสถานศึกษาวา่งานแต่ละ
ส่วนมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

4.09 .71 มาก 1 

3. ท่านใชห้ลกัความเป็นเหตุและผลในการท างานและการ
แกปั้ญหา 

4.00 .71 มาก 3 

4. ท่านสามารถคิดและปฏิบติังานท่ีสลบัซบัซอ้นไดอ้ยา่งมี
ขั้นตอน และจดัล าดบัความส าคญัของงานอยา่งเป็นระบบ 

3.98 .75 มาก 4 

5. ท่านก าหนดเป้าหมาย ขั้นตอนการปฏิบติังานและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง 

3.93 .73 มาก 7 

6. ท่านน าผลการประเมินการปฏิบติังาน มาปรับปรุงและ
พฒันางานของตนเองอยูเ่สมอ 

3.95 .86 มาก 5 

7. สถานศึกษามีการแบ่งหนา้ท่ี ความรับผิดชอบของบุคลากร
อยา่งชดัเจนและเป็นระบบ 

3.90 .84 มาก 8 

8. สถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของงานและระยะเวลา
ในการท างานอยา่งชดัเจน 

3.87 .89 มาก 9 

9. ท่านตระหนกัวา่ งานทุกงานในสถานศึกษามีความ
เช่ือมโยงกนั และส่งผลต่อการพฒันาสถานศึกษาในภาพรวม 

3.86 .89 มาก 10 

10. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถปฏิบติังานท่ีตอ้ง
ประสานงานกบัองคก์รภายนอกได ้

3.94 .87 มาก 6 

รวม 3.96 .42 มาก  
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จากตารางท่ี 11 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared 
Vision) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ีย
จากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ท่านมองเห็นภาพรวมของงานในสถานศึกษาว่างานแต่ละ
ส่วนมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การวางแผนและจดัระบบการปฏิบติังาน
อย่างมีแบบแผน และท่านใชห้ลกัความเป็นเหตุและผลในการท างานและการแกปั้ญหา  ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านตระหนกัว่า งานทุกงานในสถานศึกษามีความเช่ือมโยงกนั และส่งผล
ต่อการพฒันาสถานศึกษาในภาพรวม 
 
ตารางท่ี 12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการเป็นบุคคลท่ี
รอบรู้ (Personal Mastery) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. ท่านแสวงหาและเขา้ร่วมกิจกรรมและโครงการอบรมต่าง 
ๆ เพื่อพฒันาตนเองเสมอ 

4.10 .67 มาก 1 

2. ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นในการน าเทคโนโลยี
ในยคุปัจจุบนัมาใชใ้นการท างาน 

4.07 .74 มาก 2 

3. ท่านมีความตอ้งการพฒันางานของตนเองใหเ้ป็นเลิศ โดย
ใชน้วตักรรมใหม่ ๆ  

4.04 .75 มาก 4 

4. สถานศึกษาสนบัสนุนใหมี้กิจกรรมเพื่อใหบุ้คลากรได้
พฒันาตนเองในทุกดา้น 

4.01 .79 มาก 6 

5. สถานศึกษามีการส ารวจความตอ้งการจ าเป็นในการเรียนรู้
ของบุคลากรแต่ละคน เพื่อจดัท าแผนการพฒันาบุคลากร 

3.92 .74 มาก 9 

6. สถานศึกษาสนบัสนุนและกระตุน้ใหบุ้คลากรมีความ
เช่ียวชาญและมีวิทยฐานะท่ีสูงขึ้น 

4.04 .86 มาก 5 

7. ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเพื่อความกา้วหนา้
และกา้วทนัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 

4.05 .76 มาก 3 
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การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

8. ท่านปฏิบติังานใหบ้รรลุตามเป้าหมายตามเวลาท่ีก าหนด 4.00 .85 มาก 7 
9. ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความกา้วหนา้ของท่านเอง โดย
ไม่มีใครบงัคบั 

3.90 .86 มาก 10 

10. ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
และมีเทคนิคในการปฏิบติังานของตนเองใหมี้ประสิทธิภาพ 

3.94 .87 มาก 8 

รวม 4.01 .42 มาก  
 

จากตารางท่ี 12 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 
อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี ท่านแสวงหาและเขา้ร่วมกิจกรรมและโครงการอบรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเอง
เสมอ ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นในการน าเทคโนโลยีในยุคปัจจุบนัมาใช้ในการท างาน  
และท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเพื่อความก้าวหน้าและก้าวทนัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความกา้วหนา้ของท่านเอง โดยไม่มี
ใครบงัคบั 
 
ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการมีรูปแบบทาง
ความคิด (Mental Models) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. สถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันาความคิดความเขา้ใจ
เก่ียวกบังาน ใหส้อดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งอยา่ง
สร้างสรรค ์

4.10 .74 มาก 1 

2. บุคลากรเป็นผูมี้วิจารณญาณในการพิจารณาเพื่อแยกแยะ
เหตุ และระบุผลของปรากฎการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

4.03 .75 มาก 3 
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การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

3. ท่านสนบัสนุนผูอ่ื้น ใหแ้สดงความคิดเห็นพร้อมทั้ง
ยอมรับในเหตุผลท่ีแตกต่างกนัไป 

4.02 .75 มาก 6 

4. ท่านจะใหข้อ้มูลและเหตุผลประกอบอยา่งชดัเจนในการ
สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบับุคคลอ่ืน 

4.00 .78 มาก 7 

5. ท่านตั้งค  าถามและใชค้วามคิดไตร่ตรองหาเหตุผลของขอ้
สันนิษฐานท่ีก าหนดขึ้น 

4.02 .74 มาก 5 

6. ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นแลว้เลือกวิธี
แกปั้ญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

4.05 .80 มาก 2 

7. ท่านมองวา่การเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสอนัดีในการพฒันา
ตนเองและสถานศึกษาใหดี้ยิง่ขึ้น 

4.03 .81 มาก 4 

8. ท่านน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากความรู้และประสบการณ์ทั้งทางตรง
และทางออ้ม มาสนบัสนุนการตดัสินใจต่าง ๆ 

3.98 .74 มาก 8 

รวม 4.03 .41 มาก  
 

จากตารางท่ี 13 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models)
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาความคิดความเขา้ใจเก่ียวกบังาน 
ให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงอย่างอย่างสร้างสรรค์ ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นแลว้
เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุด บุคลากรเป็นผูมี้วิจารณญาณในการพิจารณาเพื่อแยกแยะเหตุ 
และระบุผลของปรากฎการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม  และท่านมองว่าการเปล่ียนแปลงเป็นโอกาส
อนัดีในการพฒันาตนเองและสถานศึกษาให้ดียิ่งขึ้น ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านน า
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความรู้และประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม มาสนบัสนุนการตดัสินใจต่าง ๆ 
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ตารางท่ี 14 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการมีวิสัยทศัน์
ร่วมกนั (Shared Vision) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1. สถานศึกษาใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์
และพนัธกิจของสถานศึกษา 

4.07 .75 มาก 1 

2. สถานศึกษามีการการประสานความคิดของบุคลากรทุก
ฝ่าย เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดแขง็ จุดอ่อน วิกฤตและโอกาส 
(SWOT) 

4.06 .78 มาก 2 

3. สถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของสถานศึกษาอยา่งเหมาะสม 

3.98 .76 มาก 6 

4. สถานศึกษามีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่วิสัยทศัน์เพื่อ
สร้างความเขา้ใจแก่บุคลากร 

4.02 .76 มาก 5 

5. สถานศึกษาจดัใหมี้ระบบการติดต่อประสานงานเพื่อให้
ฝ่ายต่าง ๆ มีการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

4.05 .78 มาก 3 

6. ท่านเห็นเป้าหมายในการท างานและภาพอนาคตของ
สถานศึกษาอยา่งชดัเจน 

3.97 .80 มาก 7 

7. ท่านปรับเปล่ียนและพฒันาแนวคิดแนวปฏิบติัของตนเอง
ใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 

3.96 .85 มาก 8 

8. บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีความผกูพนั และมุ่งมัน่
ปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทศัน์ 

4.04 .81 มาก 4 

รวม 4.02 .46 มาก  
 

จากตารางท่ี 14 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision)โดยรวม
และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 
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อนัดับแรกได้ ดังน้ี สถานศึกษาใช้หลกัการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของ
สถานศึกษา สถานศึกษามีการการประสานความคิดของบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง 
จุดอ่อน วิกฤตและโอกาส (SWOT) และสถานศึกษาจดัใหมี้ระบบการติดต่อประสานงานเพื่อให้ฝ่าย
ต่าง ๆ มีการปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านปรับเปล่ียน
และพฒันาแนวคิดแนวปฏิบติัของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 
 
ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) โดยรวมและรายขอ้ 
 

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

1 .สถานศึกษามีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม บุคลากร
แลกเปล่ียนประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

4.04 .72 มาก 2 

2. สถานศึกษามีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร มีความสามคัคี 
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 

3.98 .77 มาก 6 

3. สถานศึกษาจดักิจกรรมเพื่อการแลกเปล่ียนประสบการณ์
การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นประจ า เช่น การประชุม การอภิปราย 
การน าเสนองาน 

4.01 .77 มาก 3 

4. สถานศึกษาจดัท าแผนกิจกรรมและจดัสรรงบประมาณ
เพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของบุคลากรในสถานศึกษา 

3.99 .78 มาก 4 

5. บุคลากรในสถานศึกษามีความเขา้ใจและยอมรับในความ
แตกต่าง และไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

3.97 .73 มาก 7 

6. บุคลากรมีใจเปิดกวา้ง มีการยอมรับความคิดเห็นท่ี
แตกต่างโดยยดึหลกัเหตุและผล 

4.05 .74 มาก 1 

7. บุคลากรในสถานศึกษามีการสร้างสรรคว์ิธีการหรือ
นวตักรรมใหม่ ๆ ร่วมกนั 

3.90 .84 มาก 9 

8. ท่านคิดวา่การท างานเป็นทีม ช่วยใหก้ารปฏิบติังานของ
บุคลากรในสถานศึกษาเป็นไปอยา่งรวดเร็ว เท่าทนัเหตุการณ์ 

3.92 .83 มาก 8 
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การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 
n = 354 

ระดับ อนัดับ 
𝒙̅ SD 

9. การท างานเป็นทีม ท าใหบุ้คลากรค านึงถึงความส าเร็จและ
ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกวา่ส่วนตวั 

3.99 .81 มาก 5 

รวม 3.98 .42 มาก  
จากตารางท่ี 15 พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังาน

เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) 
โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงอนัดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย 3 อนัดบัแรกได ้ดงัน้ี บุคลากรมีใจเปิดกวา้ง มีการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยยึดหลกั
เหตุและผล สถานศึกษามีการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม บุคลากรแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน และสถานศึกษาจดักิจกรรมเพื่อการแลกเปล่ียนประสบการณ์การเรียนรู้ร่วมกันเป็น
ประจ า เช่น การประชุม การอภิปราย การน าเสนองาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากร
ในสถานศึกษามีการสร้างสรรคว์ิธีการหรือนวตักรรมใหม่ ๆ ร่วมกนั 
 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดงัตารางท่ี 16 
ตารางท่ี 16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง 
 

ตวัแปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Ytot 

X1 
X2 
X3 
X4 
X5 
Xtot 

.578** .566** .572** .606** .548** .646** 

.639** .630** .620** .636** .629** .710** 

.719** .693** .672** .715** .665** .780** 

.732** .676** .665** .725** .687** .785** 

.712** .649** .638** .711** .670** .762** 

.760** .721** .711** .762** .719** .827** 
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตารางท่ี 16 พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมมีความสัมพนัธ์กันทางบวกอยู่ในระดับสูง ( r = .827) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษารายดา้น โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย 
ไดด้งัน้ี  

1. มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง เรียงล าดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ 
การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบัการคิดเชิงระบบ (Systems 
Thinking) (r = .732) การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบัการมี
วิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) (r = .725) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) กบั
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) (r = .719) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
กบัการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) (r = .715) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared 
vision) กบัการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) (r = .712) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a 
shared vision) กับการมีวิสัยทศัน์ร่วมกัน (Shared Vision) (r = .711) การกระตุน้การใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) กบัการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) (r = .693) การค านึงถึง
ความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration)  กับการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) (r = .687) การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบัการ
เป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) (r = .676) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) 
กับการมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) (r = .672) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a 
shared vision) กบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) (r = .670)  การกระตุน้การใชปั้ญญา 
(Intellectual Stimulation) กบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) (r = .665) การค านึงถึง
ความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบัการมีรูปแบบทางความคิด (Mental 
Models) (r = .665) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) กบัการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ 
(Personal Mastery) (r = .649) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) กบัการคิดเชิง
ระบบ (Systems Thinking) (r = .639) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) กบัการมี
รูปแบบทางความคิด (Mental Models) (r = .638) การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) 
กับการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) (r = .636) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) กับการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) (r = .630) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) กบัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) (r = .629) การสร้างแรง
บนัดาลใจ (Inspirational Motivation) กบัการมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) (r = .620) 
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และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) กบัการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) (r 
= .606)  

2. ความสัมพนัธ์กันในระดับปานกลาง เรียงล าดับความความสัมพนัธ์จากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) กบัการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) (r 
= .578) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) กับ (r = .572) กับการมีรูปแบบทาง
ความคิด (Mental Models) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) กบัการเป็นบุคคลท่ี
รอบรู้ (Personal Mastery) (r = .566) และการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) กบัการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) (r = .548) 

 



บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน ในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
ในปีการศึกษา 2567 การก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง ใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & 
Morgan, 1970) โดยวิธีแบ่งชั้นตามสัดส่วน (Stratifies random sampling) ตามขนาดของสถานศึกษา 
จนไดจ้ านวนกลุ่มตวัอยา่งรวม 354 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม เป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ของ Likert (1961) แบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีค่าอ านาจจ าแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง  
.66 - .92 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .98 และ ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีค่าอ านาจจ าแนกราย
ขอ้อยูร่ะหวา่ง .32 - .76 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .96 สถิติท่ีใชวิ้เคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (𝑥̅)

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝑆𝐷) และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) 
 

สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง สรุปสาระส าคญัของผลการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) 
การสร้างวิสัยทัศน์ ร่วม ( Inspiring a shared vision) การกระตุ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual 
Stimulation) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และการค านึงถึงความสัมพันธ์
รายบุคคล (Individualized Consideration) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้นและรายขอ้ พบวา่ 
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  1.1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี เป็นท่ียอมรับ และไดรั้บความเคารพนบัถือจากบุคลากร 2) 
ผูบ้ริหารไดรั้บความไวว้างใจจากบุคลากรว่า จะท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัศีลธรรมและจริยธรรม 
และ ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา สร้างความเช่ือมัน่ให้กบับุคลากร 
และ 3) ผูบ้ริหารวางตัวต่อผูร่้วมงานทุกคนอย่างเหมาะสมและเท่าเทียม ตามล าดับ  ส่วนข้อท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ คุณยอมรับในความสามารถของผูบ้ริหาร และเกิดความไวว้างใจ ภาคภูมิใจท่ี
ไดร่้วมงานดว้ย 
  1.2 การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) 
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลงและสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรใน
สถานศึกษา 2) ผูบ้ริหารกระตุน้ให้บุคลากรตระหนกัและเห็นความส าคญัของการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังานตามวิสัยทศัน์และจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา และ 3) ผูบ้ริหารก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานอย่างชดัเจนและทัว่ถึง ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารสามารถท าให้บุคลากร
เขา้มามีส่วนแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในการบริหารงานในดา้นต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง 
  1.3 การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) 
ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการบริหารจดัการงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา 2) ผูบ้ริหาร
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพยายามในการคิดและแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค ์
และ 3) ผูบ้ริหารให้ความส าคญักบัการส่งเสริมให้บุคลากรเขา้รับการพฒันาตนเอง ตามล าดบั ส่วน
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ เม่ือเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา ผูบ้ริหารมกัจะประชุมร่วมกบับุคลากร 
และร่วมกนัระดมความคิด เพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหา 
  1.4 การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) 
ผูบ้ริหารบอกให้บุคลากรทราบถึงความส าคัญของงานท่ีได้รับมอบหมาย ว่าจะมีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จขององคก์รอย่างไร 2) ผูบ้ริหารกระตุน้ให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง และมีความ
พยายามมากขึ้นในการท างาน และ 3) ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจ โดยมีการยกย่องชมเชย หรือ
ให้รางวลักบัความส าเร็จของบุคลากร ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารมกัจะ
ยกตวัอย่างผูท่ี้ประสบความส าเร็จในการท างานขององคก์ร เพื่อเป็นแบบอย่างในการท างานให้กบั
ผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 
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  1.5 การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) โดยรวมและ
รายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบั
แรก ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล และผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้
บุคลากรไดใ้ชค้วามสามารถพิเศษในการท างานอย่างเต็มท่ี 2) ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษา
ของบุคลากรทุกคน และ 3) ผูบ้ริหารเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในทุกด้าน 
ตามล าดับ และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและให้อ านาจการ
ตดัสินใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นโดยเรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
(Shared Vision) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team 
Learning) และการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ตามล าดับ เม่ือพิจารณารายด้านและรายข้อ 
พบวา่ 
  2.1 การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ 1) 
สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรพัฒนาความคิดความเข้าใจเก่ียวกับงาน ให้สอดคล้องกับการ
เปล่ียนแปลงอยา่งอย่างสร้างสรรค ์2) ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นแลว้เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ี
เหมาะสมท่ีสุด และ 3) บุคลากรเป็นผูมี้วิจารณญาณในการพิจารณาเพื่อแยกแยะเหตุ และระบุผล
ของปรากฎการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม และท่านมองว่าการเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสอนัดีในการ
พฒันาตนเองและสถานศึกษาให้ดียิง่ขึ้น ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านน าขอ้มูลท่ีไดจ้าก
ความรู้และประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม มาสนบัสนุนการตดัสินใจต่าง ๆ 
  2.2 การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) สถานศึกษา
ใช้หลกัการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของสถานศึกษา 2) สถานศึกษามีการ
ประสานความคิดของบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน วิกฤตและโอกาส (SWOT) 
และ 3) สถานศึกษาจดัให้มีระบบการติดต่อประสานงานเพื่อให้ฝ่ายต่าง ๆ มีการปฏิบติังานไปใน
ทิศทางเดียวกนั ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านปรับเปล่ียนและพฒันาแนวคิดแนวปฏิบติั
ของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 
  2.3 การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) โดยรวมและรายข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ท่าน
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แสวงหาและเขา้ร่วมกิจกรรมและโครงการอบรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเองเสมอ 2) ท่านมีความสนใจ
และกระตือรือร้นในการน าเทคโนโลยใีนยคุปัจจุบนัมาใชใ้นการท างาน และ 3) ท่านพยายามเรียนรู้
ส่ิงต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเพื่อความกา้วหน้าและกา้วทนัเหตุการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด ไดแ้ก่ ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความกา้วหนา้ของท่านเอง โดยไม่มีใครบงัคบั  
 2.4 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) บุคลากรมีใจ
เปิดกวา้ง มีการยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต่างโดยยึดหลกัเหตุและผล 2) สถานศึกษามีการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม บุคลากรแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการปฏิบติังาน และ 3) สถานศึกษาจดักิจกรรม
เพื่อการแลกเปล่ียนประสบการณ์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นประจ า เช่น การประชุม การอภิปราย การ
น าเสนองาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ไดแ้ก่ บุคลากรในสถานศึกษามีการสร้างสรรค์วิธีการ
หรือนวตักรรมใหม่ ๆ ร่วมกนั 
  2.5 การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบั
มาก เม่ือพิจารณารายขอ้ โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 1) ท่านมองเห็น
ภาพรวมของงานในสถานศึกษาว่างานแต่ละส่วนมีความสัมพนัธ์กันอย่างไร 2) ท่านได้รับการ
ส่งเสริมใหมี้การวางแผนและจดัระบบการปฏิบติังานอยา่งมีแบบแผน และ 3) ท่านใชห้ลกัความเป็น
เหตุและผลในการท างานและการแก้ปัญหา ตามล าดับ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ  ท่าน
ตระหนกัว่า งานทุกงานในสถานศึกษามีความเช่ือมโยงกนั และส่งผลต่อการพฒันาสถานศึกษาใน
ภาพรวม 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
เป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาเป็นรายดา้น มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยูใ่นระดบัค่อนขา้ง
สูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์ระดบัค่อนขา้งสูง จากมากไป
น้อย 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบั
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)  การค านึงถึงความสัมพันธ์รายบุคคล ( Individualized 
Consideration) กับการมีวิสั ยทัศน์ ร่วมกัน  (Shared Vision) และการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
(Intellectual Stimulation) กบัการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ตามล าดบั 
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อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาค้นควา้ในคร้ังน้ี ผูวิ้จัยจะกล่าวถึงประเด็นส าหรับการค้นพบ ตาม
วตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานของการวิจยั มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. ระดบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาราย
ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้ดังน้ี การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized 
Influence) การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual 
Stimulation) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และการค านึงถึงความสัมพันธ์
รายบุคคล (Individualized Consideration) ตามล าดบั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็น
ตน้แบบท่ีไดรั้บความเคารพและเป็นท่ียอมรับของบุคลากร มีความสามารถในการสร้างความเช่ือมัน่
และศรัทธา ส่งเสริมให้ทุกคนสามารถดึงศักยภาพสูงสุดของตนออกมาใช้ให้เกินขอบเขตของ
ภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีเจตคติเชิงบวกในการท างาน ขบัเคล่ือนการศึกษาไปสู่คุณภาพท่ีดี 
อีกทั้งส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี ระยอง ควบคุมและดูแลการจดัการศึกษาของสถานศึกษา
ในจงัหวดัชลบุรีและจงัหวดัระยอง ซ่ึงตั้งอยู่ในเขตเศรษฐกิจส าคญัของประเทศไทย สนบัสนุนให้
สถานศึกษาในพื้นท่ี มุ่งพฒันาผูเ้รียนและพื้นท่ีนวตักรรมการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน และ
สอดคลอ้งกบัเขตพฒันาพิเศษภาคตะวนัออก (EEC) เพื่อให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะและทกัษะท่ีจ าเป็น
ส าหรับอนาคตในศตวรรษท่ี 21 มีความรู้ความเข้าใจ พร้อมวางแผนการศึกษาต่อรวมถึงการ
ประกอบอาชีพ และสามารถปรับตวัเพื่อการด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ย่างมีความสุข (ส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 2567) ซ่ึงผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ตอ้งพฒันาตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหส้ามารถบริหารและน าพา
สถานศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานท่ีสอดคล้องกับวิสัยทัศน์และพันธกิจ ท่ามกลางการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในองค์กรตามกระแสโลกาภิวฒัน์ ผูบ้ริหารสถานศึกษาจึงมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง เพื่อมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงส่ิงใหม่ ๆ ในองค์กร สอดคลอ้งตามแนวคิดของ Hoy 
and Miskel (2012) ท่ีกล่าวว่า ผูบ้ริหารจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และทกัษะในการ
บริหารการเปล่ียนแปลง เน่ืองจากผูน้ ามีอิทธิพลส าคญัในการจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามพฤติกรรมท่ี
คาดหวงั และสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงในดา้นสังคมและเศรษฐกิจ สอดคลอ้งกบั บุญญาพร บุ
ราคร (2565) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการด าเนินงานตาม
มาตรฐานสถานพฒันาเด็กปฐมวยัแห่งชาติในจงัหวดัระยอง ผลการศึกษา พบวา่ ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ 
และการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเท่ากนั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อย
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ท่ีสุด คือ การกระตุน้การใชปั้ญญา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อาวชันนท ์อ่ิมเพง็ (2566) ศึกษา เร่ือง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 2 โดยรวมอยู่
ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย คือ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการสร้างการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัในองคก์ร ด้าน
การกระตุน้การใชปั้ญญา ดา้นการพฒันาโรงเรียนให้เป็นแหล่งเรียนรู้ และดา้นการค านึงถึงปัจเจก
บุคคล ตามล าดบั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชยัภทัร พรพิพฒัน์ (2567) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารโดยภาพรวมและรายดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล ดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมคติ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ตามล าดบั เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของ
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษารายดา้น ผูว้ิจยัมีประเด็นท่ีจะน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  1 .1  ด้านการมี อิท ธิพลอย่าง มี อุดมคติ  (Idealized Influence) ของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก เป็นอนัดับสูงสุด และรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมากเช่นกัน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นท่ียอมรับ และไดรั้บความเคารพนบัถือจากบุคลากร อีก
ทั้งผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหารสถานศึกษา และใฝ่หาความรู้ให้ก้าวทนัต่อการ
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ ส่งผลให้บุคลากรหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดการยอมรับในความสามารถของ
ผูบ้ริหาร เกิดความไวว้างใจ และภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เนตรนภา เจตน์
จ านงค์ (2564) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ
สถานศึกษาของโรงเรียน สังกดักรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก
ทุกดา้น โดยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติหรือการสร้างบารมี มีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ส่วนการสร้างแรง
บันดาลใจ  มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดท่ีสุด สอดคล้องกับ อภิชาติ คงเพชร (2565) ได้ศึกษาเร่ือง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง พบว่า ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความสัมพนัธ์
รายบุคคล ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา ตามล าดบั 
  1 .2  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) ของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายขอ้มี
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ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงคุณค่า 
ความหมายและความส าคัญของงานท่ีท า ว่าจะมีผลกระทบต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างไร 
เสริมแรงให้บุคลากรเกิดความมัน่ใจในตนเอง และมีความพยายามมากขึ้นในการท างาน สร้างขวญั
และก าลงัใจโดยมีการยกย่องชมเชย หรือใหร้างวลักบัความส าเร็จของบุคลากรในโอกาสต่าง ๆ เพื่อ
เป็นแบบอย่างในการท างานให้กบัผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ อาทิ รางวลัครูดีในดวงใจ เน่ืองในงานวนัครู 
และการมอบโล่รางวลัหรือเกียรติบตัรแก่บุคลากรท่ีไดรั้บรางวลัจากการพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ 
ในวนัประชุมขององคก์ร เพื่อเป็นการยกย่องเชิดชูเกียรติ และเสริมแรงให้บุคลากรในองคก์รมุ่งมัน่
ท่ีจะประสบความส าเร็จเฉกเช่นเดียวกนั สอดคลอ้งกบั Kouzes & Posner (2012) กล่าวว่าผูน้ าท่ีดี
จะตอ้งตระหนกัดีว่าสมาชิกในองคก์รทุกคนต่างตอ้งการการเสริมแรงทั้งส้ิน ผูน้ าจึงตอ้งท านุบ ารุง
ขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน เช่น การแสดงการยอมรับนบัถือในตวัผูต้าม การกล่าวช่ืนชมเม่ืองาน
มีความกา้วหนา้หรือส าเร็จไปแลว้ส่วนหน่ึง การใชค้  าพูดและการกระท าปลุกใจ แสดงใหส้มาชิกทุก
คนในองค์กรเห็นว่า ผูน้ ามีความเช่ือและเห็นคุณค่าของสมาชิกทุกคน และสอดคลอ้งกับงานวิจยั
ของ รุจิกร ตุลาธาร (2565) ศึกษา เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารกบัการเป็นองค์กร
แห่งความสุขของโรงเรียนสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษากาญจนบุรี ผลการศึกษา 
พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษากาญจนบุรีในภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไป
นอ้ย คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระท าเชิงสัญลกัษณ์เพื่อเน้นย  ้า
วิสัยทศัน์และค่านิยม การปฏิบติังานอยา่งมัน่ใจและมองโลกในแง่ดี และการวางแนวทางเพื่อบรรลุ
ตามวิสัยทศัน์  
  1.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ( Intellectual Stimulation)  ของผู ้บ ริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการบริหาร
จดัการงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา อีกทั้งส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพยายามในการคิดและแกปั้ญหา
ท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาอยา่งสร้างสรรค ์ใหค้วามส าคญักบัการส่งเสริมใหบุ้คลากรเขา้รับการพฒันา
ตนเอง มกักระตุน้ใหบุ้คลากรไดฉุ้กคิด หาวิธีการท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น ท าใหบุ้คลากร
รู้สึกว่างานท่ีท ามีความทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้พฒันาศกัยภาพของตนเอง และมีความ
เช่ือมัน่ว่าทุกปัญหาตอ้งมีวิธีการแกไ้ขเสมอ สอดคลอ้งกบั Kouzes & Posner (2012) ท่ีกล่าวว่า ผูน้ า
ตอ้งมีความกลา้ไดก้ลา้เสีย มองหาโอกาสส่ิงทา้ทาย เรียนรู้จากขอ้ผิดพลาดท่ีเกิดขึ้น กระตุน้และ
เสริมแรงให้ก าลังใจผูร่้วมงานให้แสวงหาความคิดและวิธีการใหม่ ๆ ให้เกิดการทดลองและ
สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ มะสุกรี ตายะกาเร็ง 
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(2565) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานการศึกษา
เอกชนจงัหวดัยะลา พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา 
รองลงมาคือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล  
  1.4 ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) ของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและราย
ข้อมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ทั้ ง น้ีอาจเน่ืองมาจาก ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้
ความสามารถพิเศษในการท างานอยา่งเตม็ท่ี นอกจากน้ี ผูบ้ริหารยงัเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของ
บุคลากรทุกคน แสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรเป็นรายบุคคล เขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล เช่ือมัน่ในความสามารถและให้อ านาจการตดัสินใจในการท างานของแต่ละบุคคล 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ พรพรรณี ค าทอน (2565) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับทักษะในศตวรรษท่ี 21 ของผู ้บริหาร  สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระถมศึกษาพิษณุโลก เขต 3 ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก
ท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ และสอดคลอ้ง
กับ อนุชิต ทองเสน (2567) ศึกษาเร่ือง ภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผู ้บริหารท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาชุมพรเขต 2 พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ชุมพร เขต 2 โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจาก
มากไปนอ้ย คือ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้การใชปั้ญญา การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมคติ และ
การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล 
  1.5 การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลงและสามารถถ่ายทอด
วิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรในสถานศึกษา ประชุมหารือกบับุคลากรเพื่อร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ของ
สถานศึกษา ก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานอย่างชดัเจนและทัว่ถึง สร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการ
แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็น สามารถท าให้บุคลากรเขา้มามีส่วนแลกเปล่ียนความคิดเห็นในการ
บริหารงานในดา้นต่าง ๆ อย่างแทจ้ริง สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จารุวรรณ นูสา (2564) ศึกษาเร่ือง 
องค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
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การศึกษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2  โดยการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงจากเอกสารและงานวิจยั และยืนยนัองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผู ้บริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบว่า  การสร้างวิสัยทัศน์ ร่วม (Building a Shared Vision) 
ประกอบด้วย 3 ตัวช้ีวดั คือผูบ้ริหารมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมเพื่อการเปล่ียนแปลง ผูบ้ริหาร
สามารถท าให้ครูเข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์  และผูบ้ริหารและครูร่วมสร้างความ
ปรารถนาไปสู่วิสัยทศัน์ร่วมกนั และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพจน์ ปล้ืมจิตร (2566) ศึกษาเร่ือง 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาขอนแก่น พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในศตวรรษท่ี 21 ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาขอนแก่นโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
เม่ือพิจารณารายด้านโดยเรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยได ้คือ ดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา 
ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล ดา้นการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมคติ ตามล าดบั  
 1. การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยภาพรวมและรายด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก 
ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก ผูบ้ริหารและบุคลากรในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง ร่วมกนัก าหนดทิศทางและอนาคตของสถานศึกษา โดยมีการจดัสรรภาระงานตามโครงสร้าง
ของสถานศึกษาอย่างมีระบบ ผูบ้ริหารตั้งเป้าหมายและวิสัยทศัน์ในการท างานร่วมกบับุคลากรใน
องคก์ร พร้อมทั้งติดตามและประเมินผลการปฏิบติังานอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้มีการปรับปรุงแกไ้ข
ตามผลท่ีไดรั้บ นอกจากน้ี ผูบ้ริหารและบุคลากรยงัมุ่งแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ และพฒันาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อแลกเปล่ียนองค์ความรู้และพฒันาศกัยภาพภายในองค์กร โดยใช้กระบวนการท างาน
เป็นทีมในการเสริมสร้างความส าเร็จในการพฒันาองคก์ร เพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์และพนัธกิจ ของ
หน่วยงานตน้สังกัด นั่นคือ ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ท่ีมุ่งพฒันา
ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาผ่านการสร้างบุคลากรท่ีมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต เช่ียวชาญ 
และมีสมรรถนะตรงตามสายงาน อีกทั้งยงัส่งเสริมให้การจดัการศึกษาของสถานศึกษาภายใต้การ
ดูแล ให้ไดรั้บการยกระดบัมาตรฐานการศึกษาให้สอดคลอ้งกบัระดบัสากล โดยการสนบัสนุนให้
สถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และนวตักรรม พร้อมทั้งเช่ือมโยงกบัการพฒันาเขตพฒันา
พิเศษภาคตะวนัออก (EEC: Eastern Economic Corridor) เพื่อให้ผูเ้รียนมีสมรรถนะและทกัษะท่ี
ส าคญัส าหรับอนาคตในศตวรรษท่ี 21 (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง, 
2567 ซ่ึงส่งผลใหส้ถานศึกษาเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ เพื่อกา้วทนัความเปลี่ยนแปลง และสามารถ
จดัการศึกษาให้แก่ผูเ้รียนไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ได้แก่ การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) การมี
รูปแบบทางความคิด (Mental Models) การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) การเรียนรู้ร่วมกัน
เป็นทีม (Team Learning) สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Senge (1990) ท่ีกล่าววา่ ทุกองคก์รจ าเป็นตอ้งมี
การปรับตวัและพฒันาอยู่เสมอเพื่อเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ มีพลวตัของการเรียนรู้ร่วมกันของ
สมาชิกในองคก์รอยา่งต่อเน่ือง เพื่อการพฒันาขีดความสามารถของบุคลากร อีกทั้งมีการปรับเปล่ียน
องค์กรได้อย่างรวดเร็วและต่อเน่ือง เพื่อให้เขา้กับสภาวะแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป มีการสร้าง
บรรยากาศในองคก์รใหเ้กิดความใฝ่เรียนรู้และสนบัสนุนใหเ้กิดการจดัการความรู้ การถ่ายทอด และ
การแลกเปล่ียนความรู้และประสบการณ์ระหว่างสมาชิกทุกคนในองคก์ร เพื่อให้เกิดความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคจ์นน าไปสู่การพฒันานวตักรรมท่ีมุ่งให้องคก์รประสบความส า เร็จ สอดคลอ้งกบั วีรยา 
สัจจะเขตต ์(2564) ศึกษาเร่ือง การพฒันาแนวทางการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยาย
โอกาส สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 ผลการศึกษาพบว่า ดา้น
การน าเทคโนโลยีมาใช้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านมีรูปแบบทางความคิด ด้านการสร้าง
วิสัยทศัน์ร่วมกัน ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ และด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ตามล าดับ และ
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินทร์พร คุปตพงศ์ (2565) ศึกษาเร่ือง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 ดา้น คือ 
ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม และอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น โดย เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดด้งัน้ี 
ด้านการคิดเชิงระบบ ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการมี
รูปแบบทางความคิด เม่ือพิจารณาองคป์ระกอบของการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
รายดา้น ผูวิ้จยัมีประเด็นท่ีจะน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  2.1 ด้านการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายข้อ อยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา มีความสามารถในการมองเห็นภาพรวมของ
งานในสถานศึกษาว่างานแต่ละส่วนมีความสัมพนัธ์กนั ปฏิบติังานอย่างมีแบบแผน ใช้หลกัความ
เป็นเหตุและผลในการท างานและการแกปั้ญหา น าผลการประเมินการปฏิบติังานมาปรับปรุงและ
พัฒนางานของตนเองอยู่เสมอ ส่งผลให้บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักว่า งานทุกงานใน
สถานศึกษามีความเช่ือมโยงกัน และส่งผลต่อการพฒันาสถานศึกษาในภาพรวม  สอดคลอ้งกับ
งานวิจยัของ วนัชนก อาจปรุ (2564) ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ในเขตภาค
กลาง พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
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ระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กนกเนตร ค าไพ (2566) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัทางการบริหารท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสกลนคร เขต 1  พบว่า ระดบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน ในสังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นโดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นบุคคล ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ ดา้น
การบริหารจดัการองคค์วามรู้ และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
  2.2 ด้านการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก ผูบ้ริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา แสวงหาและเขา้ร่วมกิจกรรมและโครงการ
อบรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเองเสมอ มีความสนใจและกระตือรือร้นในการน าเทคโนโลยีในยุค
ปัจจุบนัมาใช้ในการท างาน สถานศึกษาสนับสนุนและกระตุน้ให้บุคลากรมีความเช่ียวชาญและมี
วิทยฐานะท่ีสูงขึ้น มีการส ารวจความตอ้งการจ าเป็นในการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน เพื่อจดัท า
แผนการพฒันาบุคลากร สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุธิศา ส่งศรี (2563) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัอาชีวศึกษาจงัหวดัภูเก็ต พบวา่ ระดบัความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูง
ท่ีสุด ไดแ้ก่ ความรอบรู้แห่งตน รองลงมาคือ การมีรูปแบบทางความคิด การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั การ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินทร์พร คุปตพงศ ์(2565) ศึกษาเร่ือง การ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มัธยมศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้น พบวา่ อยูใ่น
ระดับมากท่ีสุด 1 ด้าน คือ ด้านการมีวิสัยทศัน์ร่วม และอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดย เรียงล าดับ
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม และดา้นการมีรูปแบบทางความคิด 
  2.3 การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายขอ้อยู่ในระดับมาก โดยทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาความคิดความเขา้ใจเก่ียวกบังานให้สอดคลอ้ง
กบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งอยา่งสร้างสรรค ์ผูบ้ริหารและบุคลากร เป็นผูมี้วิจารณญาณในการพิจารณา
เพื่อแยกแยะเหตุ และระบุผลของปรากฎการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ย่างเหมาะสม สามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ี
เกิดขึ้นแลว้เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนัชนก อาจปรุ (2564) 
ศึกษาเร่ือง แนวทางการพฒันาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของสถานศึกษา สังกดัส านักงาน
ส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยั ในเขตภาคกลาง พบวา่ การเป็นองคก์รแห่ง
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การเรียนรู้ของสถานศึกษา โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นอนัดบัสูงสุด และรายขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดบัมากเช่นกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นการมีรูปแบบทางความคิด มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
สอดคลอ้งกบั ณัฐวรา ซิวเซ่ง (2566) ศึกษาเร่ือง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวดั
นิมมานรดี พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีค่าเฉล่ียโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการมี
รูปแบบทางความคิด และดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั 
  2.4 ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) ของสถานศึกษาสังกดัส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก สถานศึกษาใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของสถานศึกษา 
โดยประสานความคิดของบุคลากรทุกฝ่าย เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส  และวิกฤต
(SWOT) มี บุคลากรในสถานศึกษามีความผูกพนัและมุ่งมัน่ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ เห็น
เป้าหมายในการท างานและภาพอนาคตของสถานศึกษาอย่างชัดเจน สอดคล้องกับ Marquardt 
(2011) ท่ีกล่าวว่า วิสัยทศัน์ (Vision) เป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัในการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เน่ืองจาก ในการสร้างองคก์รแห่งการเรียนรู้ วิสัยทศัน์จะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการช้ีน าการคิดและ
การวางแผนเชิงกลยทุธ์ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ณฐักิตติมา วงศสุ์ขสิน (2565) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาชยัภูมิ เขต 1 พบว่า การเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ชยัภูมิ เขต 1 ตามความคิดเห็นของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู ใน
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย 
ไดแ้ก่ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ดา้นการเรียนรู้
ร่วมกนัเป็นทีม และดา้นการมีรูปแบบทางความคิด 
  2.5 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) ของสถานศึกษาสังกดัส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยรวมและรายข้ออยู่ในระดับมาก ทั้ งน้ีอาจ
เน่ืองมาจาก สถานศึกษาจดักิจกรรมเพื่อการแลกเปล่ียนประสบการณ์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นประจ า 
เช่น การประชุม การอภิปราย การน าเสนองาน มีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร มีความเขา้ใจและ
ยอมรับในความแตกต่างโดยยึดหลกัเหตุและผล ส่งผลให้มีการสร้างสรรค์วิธีการหรือนวตักรรม
ใหม่ ๆ ร่วมกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิรินทร์พร คุปตพงศ ์(2565) ศึกษาเร่ือง การเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา มธัยมศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาจ าแนกตามรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 1 
ดา้น คือ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ร่วม และอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น โดย เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย 
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ไดด้งัน้ี ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นการเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ ดา้นการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และดา้นการ
มีรูปแบบทางความคิด ตามล าดบั สอดคลอ้งกบั อุบลรัตน์ ศรีวิเชียรอ าไพ (2565) ศึกษาเร่ือง รูปแบบ
การพฒันาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถาบนัอุดมศึกษาเอกชนในภาคใตข้องประเทศไทย พบว่า 
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)  เสริมการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้ซ่ึงมีบทบาท
ส าคญัในการพฒันาองคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถาบนัอุดมศึกษา ส่งผลต่อการเรียนรู้และการเติบโต
ขององคก์รอยา่งต่อเน่ือง 
 3. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
โดยรวมมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยูใ่นระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไป
ตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง  แสดงพฤติกรรมของการมีภาวะผู ้น าท่ีมุ่งให้สถานศึกษาเกิดการ
เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ไปสู่ส่ิงท่ีดีกว่า โดยการมีอิทธิพลทางอุดมคติต่อบุคลากรในสถานศึกษา สร้าง
แรงบนัดาลใจให้บุคลากรตระหนกัถึงคุณค่าและความส าคญัของงานท่ีท า ส่งเสริมให้บุคลากรเขา้
รับการพฒันาตนเอง ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ความส าคญักบัสร้างวิสัยทศัน์ร่วม สร้างบรรยากาศท่ี
เอ้ือต่อการแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็น นอกจากน้ีส านักงาน ก.ค.ศ. มุ่งหวังว่าผู ้บริหาร
สถานศึกษาท่ีมีศกัยภาพนั้น นอกจากจะตอ้งมีสมรรถนะในการปฏิบติังานให้สูงขึ้นตามระดบัวิทย
ฐานะท่ีคาดหวังแล้ว ย ังต้องสามารถพัฒนาครูให้มีสมรรถนะเต็มตามศักยภาพ  และพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรท่ีมีการเรียนรู้ตลอดชีวิต (ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา, 2564) เม่ือผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นผูมี้ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จึงส่งผล
ให้สามารถพฒันาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ และสามารถพฒันา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ศิลปิน ทิพยน์พคุณ 
(2565) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา
ประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ประจวบคีรีขันธ์ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง และมีความสัมพนัธ์
ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบั นิชานันท์  เฉลิมศกัด์ิตระกูล (2567) 
ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 พบวา่ ภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ใน
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ภาพรวมมีค่าความสัมพนัธ์กนัทางบวก ในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ ชยัภทัร พรพิพฒัน์ (2568) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ี
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศึกษาฉะเชิงเทราผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามธัยมศึกษาฉะเชิงเทรา โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบั Teng & Hassan (2015) ศึกษาวิจยัเร่ือง อิทธิพลของภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ในประเทศมาเลเซีย พบว่า พฤติกรรมหรือลกัษณะ
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทุกดา้นมีความสัมพนัธ์อย่างมีนยัส าคญักบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ 
ท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Ahmad, Kudus, & Hassan (2021) ศึกษาเร่ือง โรงเรียนใน
ฐานะองค์กรแห่งการเรียนรู้: จากมุมมองของครูและผูบ้ริหารในกรุงมะละกา ประเทศมาเลเซีย  
พบว่า ผูบ้ริหารเป็นผูน้ าท่ีมีคุณลกัษณะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีบทบาทส าคญัในการน าองคก์รไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ นอกจากน้ียงัพบว่า การท่ีผูบ้ริหารให้ความเป็นกันเองและไม่ให้
ความส าคัญกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างเต็มท่ี จะลดแรงจูงใจของบุคลากรในการ
ปฏิบติังานลง เม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์ร
แห่งการเรียนรู้รายดา้น โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย 3 อนัดบัแรก พบว่ามีประเด็น
น่าอภิปรายดงัต่อไปน้ี 
  3.1 ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบั
การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก เม่ือผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้ใช้ความสามารถพิเศษในการท างานอย่างเต็มท่ี โดยเขา้ใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคล กระตุน้ใหบุ้คลากรทุกคนในองคก์รเห็นความส าคญัและความเช่ือมโยงของงานท่ีตน
ไดรั้บมอบหมาย ว่ามีความส าคญัต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กรอย่างไร ส่งผลให้บุคลากรเกิด
แรงบนัดาลใจในการพฒันาตนเอง ตระหนกัว่า งานทุกงานในสถานศึกษามีความเช่ือมโยงกนั และ
ส่งผลต่อการพฒันาสถานศึกษาในภาพรวม สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นิชานนัท ์เฉลิมศกัด์ิตระกูล 
(2567) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 
พบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา เรียงตามล าดบัอิทธิพลจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์
รายบุคคล ดา้นการคิดเชิงระบบ และดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติหรือการสร้างบารมี เป็นปัจจยั



 124 

ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  3.2 ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) กบั
การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ี
ปรึกษาของบุคลากรทุกคน มีการส่ือสารท่ีดีกบับุคลากร รับฟังและให้ความช่วยเหลือบุคลากรดว้ย
ความเต็มใจ ให้ค  าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของบุคลากร โดย
กระตุ้นให้บุคลากรทุกคนในองค์กรเห็นความส าคัญและความเช่ือมโยงของงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย ว่ามีความส าคญัต่อการบรรลุวิสัยทศัน์ขององคก์รอยา่งไร ส่งผลให้บุคลากรตระหนกัวา่ 
งานทุกงานในสถานศึกษามีความเช่ือมโยงกนั และประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วง และบรรลุตามวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา  สอดคล้องกับงานวิจัยของอังกูร เถาวลัย์ 
(2563) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็น
องคก์รแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 อยู่ในระดับมากและมี
ความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  3.3 ดา้นการกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation) กบัการคิดเชิงระบบ 
(Systems Thinking) ทั้งน้ีอาจเน่ืองจาก ผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากรมีความพยายามในการคิดและ
แกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาอย่างสร้างสรรค ์กระตุน้ใหบุ้คลากรไดฉุ้กคิด หาวิธีการท างานท่ีดี
และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ท าให้บุคลากรรู้สึกว่างานท่ีท ามีความทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะได้
พฒันาศกัยภาพของตนเอง มกัจะประชุมร่วมกบับุคลากรเพื่อร่วมกนัระดมความคิดและร่วมกันหา
วิธีแก้ไขปัญหา บุคลากรในองค์กรจึงเห็นความส าคัญและความเช่ือมโยงของงานท่ีตนได้รับ
มอบหมาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยภัทร พรพิพัฒน์ (2568) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท่ีส่งผลต่อการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาฉะเชิงเทราผลการศึกษาพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการ เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาฉะเชิงเทรา โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 1. จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ดา้นการค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคลมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรใหค้วามส าคญักบัการมีปฏิสัมพนัธ์กบัสมาชิกในองค์กร 
อย่างทัว่ถึงและเท่าเทียมกนั เสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเป็นมิตร ในการให้ค  าแนะน าหรือ
ค าปรึกษา สร้างเสริมความร่วมมือของสมาชิกในองคก์รอย่างมีประชาธิปไตย ยอมรับความคิดเห็น
ซ่ึงกนัและกนั ยอมรับถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล และการรับรู้ถึงศกัยภาพของสมาชิกในองคก์ร
แต่ละคนเพื่อเป็นขอ้มูลสารสนเทศในการออกแบบการบริหารงานต่อไป 
 2. จากผลการวิจยัพบว่า การเป็นองค์แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง ด้านการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาควรส่งเสริมให้บุคลากรมีการวางแผนและจดัระบบการปฏิบติังานอย่างมีแบบแผน 
ก าหนดเป้าหมาย ขั้นตอนการปฏิบติังาน และการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งหนา้ท่ี 
ความรับผิดชอบของบุคลากรอย่างชดัเจนและเป็นระบบ และควรมีการลงพื้นท่ีปฏิบติัการนิเทศ 
ติดตามผลการปฏิบติังานของบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง 
 3. ผู ้บริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญกับการค านึงถึงความสัมพันธ์รายบุคคล 
(Individualized Consideration) กบับุคลากรในองคก์ร เน่ืองจากมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้ง
สูงเป็นล าดบัแรก ๆ กบัการคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) และการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared 
Vision) ในองคก์ร  
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อภาวะผู ้น าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ในเชิงลึกหรือใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพ 
 2. ควรมีการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง และในสังกดัอ่ืน ๆ 
 3. ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี ระยอง ในเชิงลึกหรือใชก้ารวิจยัเชิงคุณภาพในการศึกษาวิจยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

กบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
มัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง  

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามน้ีใชเ้ก็บขอ้มูลเอกสารวิจยั ประกอบการศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา สาขาวิชาการบริการ
หารศึกษา 
2. ผูต้อบแบบสอบถาม คือ ครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีปฏิบัติการสอนในสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
3. แบบสอบถามเพื่อการวิจยัมีทั้งหมด 3 ตอน 
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ชลบุรี ระยอง 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง  
 แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
มธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง โดยการเก็บขอ้มูลจากการรับรู้ของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ี
ปฏิบติัการสอนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง และจะ
เป็นการพิจารณาในภาพรวม ซ่ึงไม่มีผลกระทบต่อโรงเรียนและตวัผูต้อบแบบสอบถาม แต่จะเป็น
ระโยชน์ต่อการบริหารงานและการปฏิบติังานในโรงเรียนให้ดีขึ้น จึงใคร่ขอความกรุณาจากผูต้อบ
แบบสอบถาม ไดโ้ปรดตอบตาม 
สภาพจริง 

     ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง 
      

 
     (นางสาวฐาปนนัท ์ศรีสุวรรณ) 

     นิสิตสาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลยับูรพา 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากบัการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง  

 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 1. เพศ �   
    ชาย    หญิง 

2. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี    ปริญญาโท 
   ปริญญาเอก    อ่ืนๆ  (ระบุ)................................. 
 

3. ต าแหน่ง 
    ผูบ้ริหาร     ครูผูส้อน   
    ผูส้นบัสนุนการสอน    อ่ืนๆ (ระบุ)................................ 

4.  ประสบการณ์ในการท างาน 
  นอ้ยกวา่ 10 ปี    10 – 20 ปี    20 ปีขึ้นไป 
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ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเกี่ยวกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ชลบุรี ระยอง 
 แบบสอบถามมฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา ประกอบดว้ย 
  1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมคติ (Idealized Influence) 
  2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspirational Motivation)     
  3. การกระตุน้การใชปั้ญญา (Intellectual Stimulation)   
  4. การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 
  5. การสร้างวิสัยทศัน์ร่วม (Inspiring a shared vision) 
 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีลกัษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัมาก 
  3 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบัปานกลาง 
  2 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ย 
  1 หมายถึง ผูบ้ริหารแสดงพฤติกรรมระดบันอ้ยท่ีสุด 
ขอความกรุณาผูต้อบแบบสอบถาม ไดพ้ิจารณาขอ้ความในแบบสอบถาม แลว้พิจารณาว่าผูบ้ริหาร
สถานศึกษาของท่าน มีลักษณะเป็นไปตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไว้มากน้อยเพียงใด แล้วท า

เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งตามสภาพความเป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ ขอความกรุณา
ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมคติ (Idealized Influence) 

1 
ผูบ้ริหารประพฤติตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็น 
ท่ียอมรับ และไดรั้บความเคารพนบัถือจาก
บุคลากร 

     

2 
ผูบ้ริหารไดรั้บความไวว้างใจจากบุคลากรวา่ จะ
ท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งตามหลกัศีลธรรมและ
จริยธรรม  

     

3 
ผูบ้ริหารไม่ใชอ้  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน 
แมจ้ะมีโอกาสท าได ้

     

4 
ผูบ้ริหารวางตวัต่อผูร่้วมงานทุกคนอยา่ง
เหมาะสมและเท่าเทียม 

     

5 
ผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถในการบริหาร
สถานศึกษา สร้างความเช่ือมัน่ใหก้บับุคลากร 

     

6 
ผูบ้ริหารร่วมช่วยเหลือและร่วมรับผิดชอบเม่ือ
เกิดปัญหาหรือความเส่ียงในการท างาน 

     

7 
ผูบ้ริหารมีวิสัยทศัน์กวา้งไกล มีการวางแผนการ
ท างาน และวางแผนรับมือกบัความเส่ียง 

     

8 
ผูบ้ริหารพฒันาตนเอง และใฝ่หาความรู้ใหก้า้ว
ทนัต่อการเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอ 

     

9 
ผูบ้ริหารประพฤติและปฏิบติัตน เพื่อประโยชน์
ต่อส่วนร่วมเป็นท่ีตั้ง 

     

10 
คุณยอมรับในความสามารถของผูบ้ริหาร และ
เกิดความไวว้างใจ ภาคภูมิใจท่ีไดร่้วมงานดว้ย 

     

การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

11 
ผูบ้ริหารบอกใหบุ้คลากรทราบถึงความส าคญั
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย วา่จะมีผลกระทบต่อ
ความส าเร็จขององคก์รอยา่งไร 

     

12 
ผูบ้ริหารก าหนดเป้าหมายของงาน ท่ีทา้ทาย
ความสามารถของบุคลากร 

     

13 
ผูบ้ริหารแสดงความเช่ือมัน่ว่าบุคลากรสามารถ
ท างานท่ีทา้ทายใหส้ าเร็จได ้

     

14 
ผูบ้ริหารบอกใหบุ้คลากรทราบถึงแนวทาง
ความกา้วหนา้ ในต าแหน่งและหนา้ท่ีการงาน 

     

15 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรเกิดความมัน่ใจใน
ตนเอง และมีความพยายามมากขึ้นในการ
ท างาน 

     

16 
ผูบ้ริหารมกัจะยกตวัอยา่งผูท่ี้ประสบความส าเร็จ
ในการท างานขององคก์ร เพื่อเป็นแบบอยา่งใน
การท างานใหก้บัผูร่้วมงานคนอ่ืน ๆ 

     

17 
ผูบ้ริหารกระตุน้จิตส านึก โดยการสร้างเจตคติท่ี
ดีและการคิดบวกต่อการปฏิบติังาน 

     

18 

ผูบ้ริหารสร้างขวญัและก าลงัใจ โดยมีการยก
ยอ่ง 
ชมเชย หรือใหร้างวลักบัความส าเร็จของ
บุคลากร 

     

19 
ผูบ้ริหารเป็นตวัอย่างในการมีความมุ่งมั่นและ
ทุ่มเทเพื่อความส าเร็จของสถานศึกษา 

     

การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation) 

20 
ผูบ้ริหารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการ 
บริหารจดัการงานต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

21 
ผูบ้ริหารส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความพยายามใน 
การคิดและแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษา
อยา่งสร้างสรรค์ 

     

22 
ผูบ้ริหารมกักระตุน้ใหบุ้คลากรไดฉุ้กคิด หา 
วิธีการท างานท่ีดีและมีประสิทธิภาพยิง่ขึ้น 

     

23 
ผูบ้ริหารเปิดกวา้งทางความคิด ยอมรับแนวคิด
และวิธีการแกปั้ญหาใหม่ ๆ  

     

24 
ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรรู้สึกวา่งานท่ีท ามี 
ความทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะไดพ้ฒันา 
ศกัยภาพของตนเอง 

     

25 
ผูบ้ริหารกระตุ้นให้บุคลากรมีความเช่ือมั่นว่า 
ทุกปัญหาตอ้งมีวิธีการแกไ้ขเสมอ 

     

26 
ผู ้บริหารให้ความส าคัญกับการส่งเสริมให้
บุคลากรเขา้รับการพฒันาตนเอง 

     

27 
เม่ือเกิดปัญหาขึ้นในสถานศึกษา ผูบ้ริหารมกัจะ
ประชุมร่วมกบับุคลากร และร่วมกนัระดม 
ความคิด เพื่อหาวิธีแกไ้ขปัญหา 

     

28 
ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค โดยไม่
ตดัสินจากต าแหน่งหรือความอาวุโส 

     

29 
ผูบ้ริหารปรับปรุงและพฒันาสภาพแวดลอ้มใน
ก า รท า ง าน  ให้ เ อ้ื อ ต่ อก า ร เ กิ ดคว า มคิ ด
สร้างสรรค ์

     

การค านึงถึงความสัมพนัธ์รายบุคคล (Individualized Consideration) 

30 
ผูบ้ริหารแสดงความเอาใจใส่ต่อบุคลากรเป็น
รายบุคคล 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

31 
ผูบ้ริหารเป็นพี่เล้ียงและเป็นท่ีปรึกษาของ 
บุคลากรทุกคน 

     

32 
ผู ้บ ริหารเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง
ระหวา่งบุคคลในทุกดา้น 

     

33 
ผูบ้ริหารเช่ือมัน่ในความสามารถและให้อ านาจ
การตดัสินใจในการท างานของแต่ละบุคคล 

     

34 
ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรไดพ้ฒันาตนเอง
และเรียนรู้ส่ิงใหม่ตามความตอ้งการอยูเ่สมอ 

     

35 
ผู ้บ ริหารมอบหมายงานแก่บุคลากรอย่ าง
เหมาะสม ตามความสามารถและความสมคัรใจ 

     

36 
ผู ้บริหารรับฟังและเปิดโอกาสให้บุคลากร
เปล่ียนไปท างานท่ีตรงกับความสามารถและ
ความถนดั 

     

37 
ผู ้บ ริ ห า ร เ ปิ ด โ อ ก า ส ใ ห้ บุ ค ล า ก ร ไ ด้ ใ ช้
ความสามารถพิเศษในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

     

38 
ผูบ้ริหารมีการส่ือสารท่ีดีกบับุคลากร รับฟังและ
ใหค้วามช่วยเหลือบุคลากรดว้ยความเตม็ใจ 

     

39 
ผู ้บ ริหารให้ค  าแนะน า ท่ี เ ป็นประโยชน์ต่อ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานของบุคลากร 

     

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Inspiring a Shared Vision) 

40 
ผูบ้ริหารเป็นผูมี้วิสัยทศัน์เพื่อการเปล่ียนแปลง
และสามารถถ่ายทอดวิสัยทศัน์ไปยงับุคลากรใน
สถานศึกษา 

     

41 
ผูบ้ริหารก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานอยา่ง
ชดัเจนและทัว่ถึง 

     

42 ผูบ้ริหารกระตุน้ใหบุ้คลากรตระหนกัและเห็น      
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

ระดับพฤติกรรม 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

ความส าคญัของการมีส่วนร่วมในการ
ปฏิบติังาน 
ตามวิสัยทศัน์และจุดมุ่งหมายของสถานศึกษา 

43 
ผู ้บริหารมีการประชุมหารือกับบุคลากรเพื่อ
ร่วมกนัก าหนดวิสัยทศัน์ของสถานศึกษา 

     

44 
ผูบ้ริหารสามารถท าให้บุคลากรเขา้มามีส่วน 
แลกเปล่ียนความคิดเห็นในการบริหารงานใน
ดา้นต่าง ๆ อยา่งแทจ้ริง 

     

45 
ผู ้บ ริ ห า รส ร้ า ง บ ร ร ย า ก า ศ ท่ี เ อ้ื อ ต่ อ ก า ร
แลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็น 

     

46 
ผูบ้ริหารมีวิธีการส่ือสารในการสร้างความเขา้ใจ
ให้กับบุคลากรเก่ียวกับเป้าหมายในการพฒันา
องคก์ร 

     

47 
ผูบ้ริหารกระตุ้นให้เกิดความรักความสามัคคี
ระหว่างบุคลากร เพื่อร่วมกันขับเคล่ือนไปสู่
วิสัยทศัน์ขององคก์ร 

     

 
ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเกี่ยวกบัการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 แบบสอบถามมฉบบัน้ีเป็นแบบสอบถามการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง ประกอบดว้ย 
  1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking)    
  2. การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery)    
  3. การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 
  4. การมีวิสัยทศัน์ร่วมกนั (Shared Vision) 
  5. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning)  
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 โดยเกณฑก์ารใหค้ะแนนการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง มีลกัษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
scale) 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5 หมายถึง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัมาก 
  3 หมายถึง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2 หมายถึง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ย 
  1 หมายถึง การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ขอความกรุณาผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้พิจารณาข้อความในแบบสอบถาม แล้วพิจารณาว่า
สถานศึกษาของท่าน มีลักษณะเป็นไปตามพฤติกรรมท่ีบรรยายไว้มากน้อยเพียงใด แล้วท า

เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องท่ีสอดคลอ้งตามสภาพความเป็นจริงเพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ ขอความกรุณา
ตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  

ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

1 
ท่านไดรั้บการส่งเสริมใหมี้การวางแผนและ
จดัระบบการปฏิบติังานอยา่งมีแบบแผน 

     

2 
ท่านมองเห็นภาพรวมของงานในสถานศึกษา
วา่งานแต่ละส่วนมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งไร 

     

3 
ท่านใชห้ลกัความเป็นเหตุและผลในการ
ท างานและการแกปั้ญหา 

     

4 
ท่านสามารถคิดและปฏิบติังานท่ีสลบัซบัซอ้น
ไดอ้ยา่งมีขั้นตอน และจดัล าดบัความส าคญั
ของงานอยา่งเป็นระบบ 

     

5 
ท่านก าหนดเป้าหมาย ขั้นตอนการปฏิบติังาน
และประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง 
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

6 
ท่านน าผลการประเมินการปฏิบติังาน มา
ปรับปรุงและพฒันางานของตนเองอยูเ่สมอ 

     

7 
สถานศึกษามีการแบ่งหนา้ท่ี ความรับผิดชอบ
ของบุคลากรอยา่งชดัเจนและเป็นระบบ 

     

8 
สถานศึกษามีการก าหนดเป้าหมายของงาน
และระยะเวลาในการท างานอยา่งชดัเจน 

     

9 
ท่านตระหนกัวา่ งานทุกงานในสถานศึกษามี
ความเช่ือมโยงกนั และส่งผลต่อการพฒันา
สถานศึกษาในภาพรวม 

     

10 
ท่านมีความรู้ความเขา้ใจ และสามารถ
ปฏิบติังานท่ีตอ้งประสานงานกบัองคก์ร
ภายนอกได ้

     

การเป็นบุคคลท่ีรอบรู้ (Personal Mastery) 

11 
ท่านแสวงหาและเขา้ร่วมกิจกรรมและ
โครงการอบรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาตนเองเสมอ 

     

12 
ท่านมีความสนใจและกระตือรือร้นในการน า
เทคโนโลยใีนยคุปัจจุบนัมาใชใ้นการท างาน 

     

13 
ท่านมีความตอ้งการพฒันางานของตนเองให้
เป็นเลิศ โดยใชน้วตักรรมใหม่ ๆ  

     

14 
สถานศึกษาสนบัสนุนใหมี้กิจกรรมเพื่อให้
บุคลากรไดพ้ฒันาตนเองในทุกดา้น 

     

15 
สถานศึกษามีการส ารวจความตอ้งการจ าเป็น
ในการเรียนรู้ของบุคลากรแต่ละคน เพื่อจดัท า
แผนการพฒันาบุคลากร 

     

16 
สถานศึกษาสนบัสนุนและกระตุน้ให้บุคลากร
มีความเช่ียวชาญและมีวิทยฐานะท่ีสูงขึ้น 
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

17 
ท่านพยายามเรียนรู้ส่ิงต่าง ๆ เพิ่มขึ้นเพื่อ
ความกา้วหนา้และกา้วทนัเหตุการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลง 

     

18 
ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหบ้รรลุ
ตามเป้าหมายและตามเวลาท่ีก าหนด 

     

19 
ท่านสามารถเลือกวิถีทางสู่ความกา้วหนา้ของ
ท่านเอง โดยไม่มีใครบงัคบั 

     

20 
ท่านมีความรู้ความเช่ียวชาญในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย และมีเทคนิคในการปฏิบติังานของ
ตนเองใหมี้ประสิทธิภาพ 

     

การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) 

21 
สถานศึกษาส่งเสริมใหบุ้คลากรพฒันา
ความคิดความเขา้ใจเก่ียวกบังาน ใหส้อดคลอ้ง
กบัการเปลี่ยนแปลงอยา่งอยา่งสร้างสรรค์ 

     

22 
บุคลากรเป็นผูมี้วิจารณญาณในการพิจารณา
เพื่อแยกแยะเหตุ และระบุผลของปรากฎการณ์
ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

23 
ท่านสนบัสนุนผูอ่ื้น ใหแ้สดงความคิดเห็น
พร้อมทั้งยอมรับในเหตุผลท่ีแตกต่างกนัไป 

     

24 
ท่านจะใหข้อ้มูลและเหตุผลประกอบอยา่ง
ชดัเจนในการสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น
กบับุคคลอ่ืน 

     

25 
ท่านตั้งค  าถามและใชค้วามคิดไตร่ตรองหา
เหตุผลของขอ้สันนิษฐานท่ีก าหนดขึ้น 

     

26 
ท่านสามารถวิเคราะห์ปัญหาท่ีเกิดขึ้นแลว้
เลือกวิธีแกปั้ญหาท่ีเหมาะสมท่ีสุด 
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

27 
ท่านมองวา่การเปล่ียนแปลงเป็นโอกาสอนัดี
ในการพฒันาตนเองและสถานศึกษาใหดี้
ยิง่ขึ้น 

     

28 
ท่านน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากความรู้และ
ประสบการณ์ทั้งทางตรงและทางออ้ม มา
สนบัสนุนการตดัสินใจต่าง ๆ 

     

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกนั (Shared Vision) 

29 
สถานศึกษาใชห้ลกัการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของสถานศึกษา 

     

30 
สถานศึกษามีการการประสานความคิดของ
บุคลากรทุกฝ่าย เพื่อวิเคราะห์ถึงจุดแขง็ 
จุดอ่อน วิกฤตและโอกาส (SWOT) 

     

31 
สถานศึกษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดวิสัยทศัน์และพนัธกิจของ
สถานศึกษาอยา่งเหมาะสม 

     

32 
สถานศึกษามีการประชาสัมพนัธ์และเผยแพร่
วิสัยทศัน์เพื่อสร้างความเขา้ใจแก่บุคลากร 

     

33 
สถานศึกษาจดัใหมี้ระบบการติดต่อ
ประสานงาน เพื่อใหฝ่้ายต่าง ๆ มีการ
ปฏิบติังานไปในทิศทางเดียวกนั 

     

34 
ท่านเห็นเป้าหมายในการท างานและภาพ
อนาคตของสถานศึกษาอยา่งชดัเจน 

     

35 
ท่านปรับเปล่ียนและพฒันาแนวคิด แนว
ปฏิบติัของตนเองใหส้อดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์
ของสถานศึกษา 
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ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

36 
บุคลากรในสถานศึกษาของท่านมีความผกูพนั 
และมุ่งมัน่ปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุวิสัยทศัน์ 

     

การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) 

37 
สถานศึกษามีการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
บุคลากรแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการ
ปฏิบติังาน 

     

38 
สถานศึกษามีบรรยากาศแห่งความเป็นมิตร มี
ความสามคัคี ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 

     

39 
สถานศึกษาจดักิจกรรมเพื่อการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นประจ า 
เช่น การประชุม การอภิปราย การน าเสนองาน 

     

40 
สถานศึกษาจดัท าแผนกิจกรรมและจดัสรร 
งบประมาณเพื่อการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของ 
บุคลากรในสถานศึกษา 

     

41 
บุคลากรในสถานศึกษามีความเขา้ใจและ
ยอมรับในความแตกต่าง และไวว้างใจซ่ึงกนั
และกนั 

     

42 
บุคลากรมีใจเปิดกวา้ง มีการยอมรับความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างโดยยดึหลกัเหตุและผล 

     

43 
บุคลากรในสถานศึกษามีการสร้างสรรค์
วิธีการหรือนวตักรรมใหม่ ๆ ร่วมกนั 

     

44 
ท่านคิดวา่การท างานเป็นทีม ช่วยใหก้าร
ปฏิบติังานของบุคลากรในสถานศึกษา 
เป็นไปอยา่งรวดเร็ว เท่าทนัเหตุการณ์ 
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ภาคผนวก ข 
- ตารางแสดงผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบั
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา
ชลบุรี ระยอง 
- ตารางแสดงผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบั
การเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี 
ระยอง 

 
 
 
 
 
 

ข้อ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

ระดับพฤตกิรรม 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

น้อย 
(2) 

น้อย
ท่ีสุด 
(1) 

45 
การท างานเป็นทีม ท าใหบุ้คลากรค านึงถึง
ความส าเร็จและผลประโยชน์ของส่วนรวม
มากกวา่ส่วนตวั 
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ตารางท่ี 17 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

11 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

12 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

26 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

27 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

28 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

30 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

31 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

33 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

35 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

40 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

41 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

42 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

43 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

44 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

45 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

46 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

47 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ตารางท่ี 18 ผลการหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของแบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาชลบุรี ระยอง 
 

ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

1 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

2 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

3 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

4 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

5 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

6 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

7 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

8 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

9 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

10 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

11 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

12 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

13 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

14 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

15 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

16 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

17 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

18 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

19 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

20 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

21 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

22 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

23 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

24 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

25 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

26 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

27 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

28 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

29 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

30 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้
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ข้อ 
ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิคนท่ี 

ค่า IOC แปลผล 
1 2 3 

31 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

32 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

33 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

34 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

35 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

36 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

37 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

38 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

39 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

40 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

41 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

42 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

43 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

44 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้

45 +1 +1 +1 1 ใชไ้ด ้



ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
 

ช่ือ-สกุล นางสาวฐาปนนัท ์ศรีสุวรรณ 
วัน เดือน ปี เกดิ 14 ธนัวาคม 2537 
สถานท่ีเกดิ จงัหวดันครพนม 
สถานท่ีอยู่ปัจจุบัน 205/29 ต.พลูตาหลวง อ.สัตหีบ จ.ชลบุรี 
ต าแหน่งและประวัติการ
ท างาน 

ครู โรงเรียนทุ่งศุขลาพิทยา "กรุงไทยอนุเคราะห์" อ าเภอศรีราชา จงัหวดั
ชลบุรี 

ประวัติการศึกษา การศึกษาบณัฑิต (กศ.บ.) สาขาการสอนภาษาองักฤษ มหาวิทยาลยับูรพา 
รางวัลหรือทุนการศึกษา -   

 

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1
	บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	วัตถุประสงค์การวิจัย
	คำถามการวิจัย
	สมมติฐานการวิจัย
	กรอบแนวคิดการวิจัย
	ขอบเขตการวิจัย
	นิยามศัพท์เฉพาะ


	บทที่ 2
	เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	บริบทการจัดการศึกษาของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาชลบุรี ระยอง
	แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
	การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
	ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
	งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	งานวิจัยในประเทศ
	งานวิจัยต่างประเทศ



	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการวิจัย
	การกำหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	การเก็บรวบรวมข้อมูล
	การจัดกระทำและการวิเคราะห์ข้อมูล
	สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	การพิทักษ์สิทธิ์และจริยธรรมการวิจัย


	บทที่ 4
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ผลการวิเคราะห์ข้อมูล


	บทที่ 5
	สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	อภิปรายผล
	ข้อเสนอแนะ


	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก
	ภาคผนวก ข

	ประวัติย่อของผู้วิจัย

