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 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา ใน 4 ดาน คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล จําแนกตาม
ประสบการณในการปฏิบัติงาน และศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ใน 5 ดานคือ 
ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีมและ
ดานการคิดเชิงระบบ รวมถึงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุ มตัวอยางที ่ใชในการวิจัยครั ้ง นี ้ ไดแก ผู บริหารสถานศึกษาและ
ครูผูสอนในสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 235 คน 
จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 30 คน เปนครูผูสอน จํานวน 205 คน เครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสถิติ t-test แบบ Independent Sample 
group และคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
  
            ผลการวิจัยพบวา 
  1.  การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบาง 
ขุนเทียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 

 2.  การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต 
บางขุนเทียนสังกัดกรุงเทพมหานครจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวม 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตางกัน มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 3.  การศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
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พบวา มีความสัมพันธในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 The purposes of this research were to study and compare by work experiences 
the transformational leadership of school administrators in 4 aspects: idealized influence, 
inspirational  motivation, intellectual stimulation, and individualized stimulation; study the 
learning organization of schools in 5 aspects: personal mastery, mental models, shared 
vision, team learning, and systems thinking; study the relationships between the 
transformational leadership of the administrators and the learning organization of the 
schools in Bangkhuntien District Office under Bangkok Metropolis. The samples for this 
research consisted of 30 school administrators and 205 teachers, totally 235 samples. The 
instrument used for data collection was a 5-level rating scale questionnaire. The statistics 
used for data analyses included percentage, mean, standard deviation, t-test (Independent 
Sample) and Pearson product moment correlation coefficient. 
  
 The results of this research were as follow. 
 1.  The transformational leadership of the school administrators in Bangkhuntien 
District Office under Bangkok Metropolis in overall and every aspect were rated at the high 
level. 
 2.  The transformational leadership of the school administrators compared by work 
experiences in overall was significantly different at .05 level. When compared individual 
aspects, the individualized consideration was rated significantly different at .05 level. 
 3.  The learning organization of the schools in Bangkhuntien District Office under 
Bangkok Metropolis in overall and every aspect were rated at the high level. 
 4.  The study of the relationships between the transformational leadership of the 
administrators and the learning organization of the schools in Bangkhuntien District Office 
under Bangkok Metropolis revealed the high level of relationship at .01 level of significance. 
 
 
 
 



 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ 
ไดพิจารณาสารนิพนธเรื่อง  การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
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ประกาศคุณูประการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จไดดวยดีเพราะผูวิจัยไดรับดวยความกรุณาอยางยิ่งจาก ผูชวย
ศาสตราจารย  ดร. พวงรัตน  เกษรแพทย อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคา 
ใหคําปรึกษา และคําแนะนําในการจัดทําทุกขั้นตอน รวมถึงการตรวจสอบและแกไขขอบกพรอง 
จนทําใหสารนิพนธถูกตองสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ  สุภากิจ ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ  
ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ กรรมการสอบสารนิพนธ อาจารย  ดร.ราชันย  บุญธิมา  
อาจารย ดร. สมชาย  เทพแสง คณะกรรมการพิจารณาเคาโครง และผูชวยศาสตราจารย 
เรือโท  ดร. ไพบูลย  ออนมั่ง อาจารยบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  รวมถึง
นางสุภาวดี  สิทธิกรไพบูลย ผูชวยอํานวยการเขต สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร  
นางชุลีพร  วงษพิพัฒน หัวหนาฝายการศึกษา สํานักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร และ
นายวิชาญ  กิมทรง ผู อํานวยการโรงเร ียนว ัดประชาบําร ุง  สําน ักงานเขตบางข ุนเท ียน 
กรุงเทพมหานคร ที่ไดกรุณาใหอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 ขอกราบขอบพระคุณ ผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่อํานวยความสะดวกในการดําเนินการวิจัยเปนอยางดียิ่ง 
 ขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตปริญญาโท วิชาเอกการบริหารการศึกษา ภาคพิเศษ รุนที่ 18 ทุกคน
โดยเฉพาะอยางยิ่ง นายประพันธ  คําสามารถ ที่มอบความหวงใย ความเอ้ืออาทรแกผูวิจัยอยาง
จริงใจ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ นางพันเอ็ด  วรรณพฤกษ มารดา และพ่ีสาว นองสาว 
รวมถึงหลาน ๆ ทุกคนที่เปนแรงผลักดันและเปนกําลังใจอยางดีเยี่ยมแกผูวิจัย 
 คุณประโยชนอันพึงมีของสารนิพนธฉบับน้ี ผูวิจัยขออุทิศให นายวิเชียร  วรรณพฤกษ บิดา 
และขอมอบไวเพ่ือทดแทนคุณ ครู อาจารยทุกทานที่คอยแนะนํา สั่งสอนผูวิจัยมาตั้งแตเยาววัยจน
สําเร็จการศึกษาในปจจุบัน 
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บทที่  1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
  การศึกษาถือเปนหัวใจสําคัญในการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพของคน  ซึ่งเปน
รากฐานที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2551: 4) 
อุดมการณ และหลักการสําคัญของการจัดการศึกษา คือ การจัดใหมีการศึกษาตลอดชีวิต และการ
สรางสังคมไทย ใหเปนสังคมแหงการเรียนรู การศึกษาที่สรางคุณภาพและสังคมบูรณาการ 
อยางสมดุล ระหวางปญญาธรรม คุณธรรมและวัฒนธรรม เปนการศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือคนไทยทั้งปวง 
มุงสรางพื้นฐานที่ดีในวัยเด็ก ปลูกฝงความเปนสมาชิกที่ดีของสังคม ตั้งแตวัยการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และพัฒนาความรู ความสามารถ  เ พ่ือการทํางานที่ มีคุณภาพ โดยใหสังคมทุกภาคสวน
มีสวนรวมในการจัดการศึกษาไดตรงตามความตองการของผูเรียน และตรวจสอบไดอยางมั่นใจวา 
การศึกษาเปนกระบวนการพัฒนาชีวิตและสังคม เปนปจจัยสําคัญในการพัฒนาประเทศอยางยั่งยืน 
สามารถพึ่งตนเองและพึ่งกันเองได และสามารถแขงขันไดในระดับนานาชาติ (สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ.  2548: 1) ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนในการพัฒนาประเทศ 
ที่มุงพัฒนาประเทศไทยสูสังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน (Green and Happiness Society) คนไทย
มีคุณธรรมนําความรอบรู รูเทาทันโลก ครอบครัวอบอุน ชุมชนเขมแข็ง สังคมสันติสุข เศรษฐกิจ
มีคุณภาพ เสถียรภาพและเปนธรรม สิ่งแวดลอมมีคุณภาพ และทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน อยูภายใต
ระบบการบริหารจัดการประเทศที่ มีธรรมาภิบาล  ดํารงไวซึ่ งระบอบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริยทรงเปนประมุข และอยูในประชาคมโลกอยางมีศักดิ์ศรี (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, สํานักนายกรัฐมนตรี.  2550: 44) 
  จากสภาวะปจจุบัน โลกมีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว จึงจําเปนที่แตละประเทศตองเรียนรูที่จะปรับตัวใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา และเตรียมความพรอมที่จะเผชิญกับความทาทายจากกระแส
โลก โดยปจจัยในการเปลี่ยนแปลง และความทาทายดังกลาวคือ “คุณภาพของคน” ดังน้ัน การ
จัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพ จึงเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่ง โดยตองเปนการศึกษา
ที่มีคุณภาพ เพ่ือทําใหศักยภาพที่มีอยูในตัวบุคคลไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ ทําใหเปนคนที่รูจักคิด
วิเคราะห รูจักแกปญหา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักเรียนรูดวยตนเอง สามารถปรับตัวใหทันกับ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รูจักพึ่งตนเอง และสามารถดํารงชีวิตอยูใน
สังคมไดอยางมีความสุข (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2551: 11) 
  ในสภาพของสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว และมีการแขงขันกันสูง 
องคการตางๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน จําเปนตองมีการพัฒนาอยูเสมอ เพ่ือสรางความสามารถในการ
แขงขันและความอยูรอดอยางยั่งยืน จึงเปนแรงผลักดันใหองคการตางๆ ทั้งภายในประเทศ และ
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ตางประเทศ จําเปนตองพัฒนาไปสูการเปน “องคการแหงการเรียนรู” (Learning Organization) 
(สํานักงานพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาติ.  2544: 3) ซึ่งสอดคลองกับพระราชกฤษฎีกา
วาดวย หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เรื่อง การบริหารราชการ 
เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ หมวดที่ 3 มาตรา 11 ที่บัญญัติวา  สวนราชการมีหนาที่
พัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปน “องคการแหงการเรียนรู” อยางสมํ่าเสมอ โดย
ตองรับรูขอมูลขาวสาร และสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการ
ปฏิบัตริาชการไดอยางถูกตองรวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนา
ความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการ ใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามพระราชกฤษฎีกา (2546: 
4-5) และยังสอดคลองกับทิพาวดี  เมฆสวรรค (2544:  24) ที่กลาววา ราชการยุคใหมตอง
ทบทวนภารกิจ โดยมุงพัฒนาใหเปน “องคการแหงการเรียนรู” ดวยการปรับขนาดใหกะทัดรัด 
คลองตัว ปรับเปลี่ยน รวดเร็ว มีการนําเทคโนโลยีมาปรับใชในองคการ มุงเนนการสรางพัฒนา 
คํานึงถึงผลสัมฤทธิ์ของงาน ทํางานเปนทีมและมืออาชีพ เนนการสรางและพัฒนาขาราชการหรือ
บุคลากรอยางตอเนื่อง เพ่ือใหมีความรูอยางกวางขวาง อีกทั้งยังสอดคลองกบัแนวคิดของ เซ็นเก 
(วิโรจน  สารรัตนะ.  2546: 6; อางอิงจาก Senge.  1990) ที่กลาววา “องคการแหงการเรียนรู” 
(Learning Organization) เปนสิ่งที่ผูบริหารยุคใหมจะตองสรางขึ้น เปนสิ่งที่จะตองแสดงภาวะ
ความเปนผู นําในการจัดหา หรือแสวงหาโอกาส เ พื ่อใหเก ิดการเร ียนรู ใหมๆ  (Generative 
Learning) ใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ดวยความเชื่อที่วา “คนยิ่งเรียนก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถ
ของตนออกไป” (As people learn, their abilities expand) และองคการที่กอใหเกิดการเรียนรูก็
จะเติบโต (Grow) และพัฒนา (Develop) ตอไปไดโดยไมมีสิ้นสุด 
  จากแนวคิด และหลักการดังที่กลาวมาขางตน สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
กระทรวงศึกษาธิการ (2548: 8) ไดกําหนดเปนมาตรฐานการศึกษาของชาติ มาตรฐานที่ 3 วาดวย 
แนวทางการสรางสังคมแหงการเรียนรู สังคมแหงความรู การสรางวิถีการเรียนรู และแหลงเรียนรู
ใหเขมแข็ง ซึ่งการเรียนรู ความรู นวัตกรรม สื่อและเทคโนโลยี เปนปจจัยสําคัญของการพัฒนา
สูสังคมแหงความรู การสงเสริมและสรางกลไก เพ่ือใหคนไทยทุกคนมีโอกาสและทางเลือก
ที่จะเขาถึงปจจัย และเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต ดวยรูปแบบและวิธีการที่หลากหลาย โดยไดรับ
ความรวมมือจากทุกภาคสวนของสังคม จะนําซึ่งการพัฒนาคุณภาพ ประสิทธิภาพ และ
ขีดความสามารถของคนไทยในการพัฒนาประเทศ รวมทั้งการเพิ่มศักยภาพการแขงขันของประเทศ 
  กรุงเทพมหานครในมิติของ “มหานครแหงการเรียนรู” ไดตระหนักถึงหลักการ และ
แนวคิดที ่สําค ัญด ังที ่กล าวข างต น  จ ึงได กําหนดแผนย ุทธศาสตร ในการบร ิหารราชการ
กรุงเทพมหานคร ดานการสรางโอกาสทางการศึกษาและการเรียนรูอยางมีคุณภาพมาตรฐาน ซึ่งมี
กลยุทธที่สําคัญคือ  
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1) ยกระดับคุณภาพการศึกษา พรอมจัดบริการการศึกษาใหเพียงพอตอความตองการ 2) จัดการ
เรียนการสอนสําหรับการพัฒนาเด็กปฐมวัยใหมีความพรอมตามพัฒนาการอยางสมวัย 
เ พื ่อ ให มี พ้ืนฐานที่ดีสําหรับการศึกษาในระดับถัดไป 3) จัดบริการทางการศึกษาในระดับ
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาอยางเพียงพอและสอดคลองตอความตองการของชุมชน รวมถึงพัฒนา
ผูเรียนดานการคิดเชิงวิเคราะห ภาษาตางประเทศ วัฒนธรรมทองถิ่น และใหมีการเรียนรูนอก
หองเรียน พรอมพัฒนามาตรฐาน และคุณภาพการศึกษาอยางเทาเทียม 4) พัฒนาและสงเสริม
สถานศึกษาใหเปนศูนยแหงการเรียนรู 5) มีทรัพยากรทางการศึกษาที่สามารถสนับสนุนใหบริการ
ศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 6) พัฒนาบุคลากรทางการศึกษาอยางตอเน่ือง เพ่ือใหมีความรู 
ความสามารถที่สูงขึ้น รวมถึงความสามารถในการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชในการเรียน
การสอนไดอยางมีประสิทธิภาพ 7) พัฒนาเครือขายสําหรับแลกเปลี่ยนวิชาการ ประสบการณ และ
เทคนิคการจัดการเรียนการสอนทั้งในระดับกรุงเทพมหานคร ระดับประเทศ และระหวางประเทศ 
8) มุงเนนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาสูกระบวนการเรียนการสอน โดยอาจอยูในรูปของสื่อการ
สอนที่เหมาะสมกับผูเรียน กระตุนการเรียนรูของผูเรียน 9) เปดโอกาสใหภาคเอกชนรวมจัดการและ
สนับสนุนการศึกษา และ10) สงเสริมการวิจัยทุกระดับ เพื่อพัฒนากระบวนการเรียนการสอน 
การจัดการศึกษา และใหไดผลงานที่สามารถนํามาเผยแพรใชประโยชนได (สํานักการศึกษา, 
กรุงเทพมหานคร.  2550: 9-10) ทั้งน้ีเพ่ือใหสอดคลองกับแนวคิดของ “องคการแหงการเรียนรู” 
(Learning Organization) ซึ่งเปนแนวทางการบริหารในยุคของการเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหม
ที่ไดพัฒนาขึ้น และกําลังไดรับความนิยมอยูในวงการทุกภาคสวนไมวาจะเปน ภาครัฐ หรือเอกชน 
เพื่อการยกระดับขององคการใหทันกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
ในปจจุบัน 
  สถานศึกษาเปนองคการใหบริการที่ผูกพันกับเรื่องของการสอนและการเรียนรูเปนหลัก 
เปาหมายสุดทาย (Ultimate Goal) ของสถานศึกษาก็คือ “การเรียนรูของผูเรียน” (Student 
Learning) ดังน้ัน ในบรรดาองคการประเภทตางๆ สถานศึกษาจึงควรเปน “องคการแหงการเรียนรู” 
(Learning Organization) มากกวาองคการประเภทใดๆ (วิโรจน สารรัตนะ.  2546: 7; อางอิงจาก 
Hoy; & Miskel.  2001: 32) ดังนั้นการพัฒนาองคการแหงการเรียนรูใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา 
จึงเปนสิ่งที่ทาทายตอความรับผิดชอบของ ผูบริหารสถานศึกษา โดยสิ่งที่ทาทายที่สําคัญคือ การพัฒนา 
(Development) ซึ่งเปนการพัฒนาทั้งในระดับตัวบุคคลและในระดับองคการ ที่ไมควรแยกออกจากกัน 
เพราะทั้งสองสวนตางชวยสนับสนุนใหเกิดการพัฒนาซึ่งกันและกัน ผูบริหารจึงจําเปนตองเปน
ทั้งนักสงเสริม นักทาทาย นักสรางสรรค และนักประสาน เพ่ือความเจรญิกาวหนาของบุคลากร และ
องคการ (วิโรจน สารรัตนะ.  2546: 8; อางอิงจาก Ubben; & others.  2001: 32) ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของการพัฒนาผูบริหารสถานศึกษา ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีจุดเนนใหผูบริหาร
สถานศึกษามีภาวะผูนํา กลาวคือ เปนผูประสานงานที่ดีกับชุมชน ยึดม่ันประโยชนของผูเรียน 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี สรางโอกาสการพัฒนาในทุกสถานการณ มีวิสัยทัศนในการพัฒนา
การศึกษา และรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ อยางสรางสรรค ดวยยุทธวิธีการพัฒนาที่หลากหลายและ
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ตอเน่ือง ทั้งการฝกอบรม การสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาเพิ่มคุณวุฒิ การศึกษา
ดูงานทั้งในประเทศและตางประเทศ (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2551: 18) อีกทั้งยัง
กําหนดหลักเกณฑ และวิธีการพัฒนาขาราชการครู เพ่ือเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา โดยการ
บรรจุเขาในหลักสูตรการอบรม เพ่ือใหผูบริหารสถานศึกษานําความรูไปขยายผลตอในสถานศึกษา
ของตน 
  จากหลักการ และแนวคิดที่กลาวมาขางตน ประกอบกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของ
เศรษฐกิจ สังคม ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน กลาวไดวาผูบริหารที่มี “ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) มีความสําคัญตอการเปนองคการแหงการเรียนรู
ขององคการ กลาวคือ สามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น แมวาสภาพการณของ
องคการจะมีขอจํากัดเพียงใด ดังนั้นการที่จะพัฒนาองคการใหกาวสู “องคการแหงการเรียนรู”
(Learning Organization) ไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพน้ัน ผูบริหารจําเปนตองมี “ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational Leadership) เพ่ือสรางความสามารถในปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาองคการใหเกิดการเรียนรูอยูตลอดเวลา ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของผู บริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรู ของ
สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือเปนขอมูลพื้นฐานให
ผูบริหารสถานศึกษา บุคลากร และผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร นําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย การวางแผนการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาตนเอง บุคลากร และผูมีสวนเกี่ยวของ ซึ่งจะสงผลใหสถานศึกษากาวสู “องคการแหงการ
เรียนรู” (Learning Organization) อีกทั้งยังสงผลใหการจัดการศึกษามีคุณภาพมาตรฐานสอดคลอง
กับความตองการของผูเรียน ชุมชน สังคม และบรรลุผลตามเปาหมายของการจัดการศึกษาที่กําหนด
ไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

2. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม ประสบการณในการปฏิบัติงาน  

3. เพ่ือศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน     
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ 
 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลจากการวิจัยครั้งนี้ จะทําใหไดสารสนเทศเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษาและองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งจะเปนขอมูลพื้นฐานใหผูบริหารสถานศึกษา และผูมีสวนเกี่ยวของ
ในการจัดการศึกษา นําไปเปนแนวทางในการกําหนดนโยบาย การวางแผนการปฏิบัติงาน 
การพัฒนาตนเอง และบุคลากร ซึ่งจะสงผลใหสถานศึกษากาวสู “องคการแหงการเรียนรู”  อีกทั้งยัง
สงผลใหการจัดการศึกษามีคุณภาพมาตรฐาน สอดคลองกับความตองการของผูเรียน ชุมชน สังคม 
และบรรลุผลตามเปาหมายของการจัดการศึกษาที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยกําหนดขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ขอบเขตของเนื้อหา ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาและองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ศึกษาตามแนวคิดของ 
แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio:  1994) ใน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  1.2 องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ศึกษาตามแนวคิดของ เซ็นเก (Senge:  
1990) ใน 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการมีวิสัยทศัน
รวม ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ 
 2.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
   2.1 ประชากร 
   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
ในสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553  จํานวน 
769 คน จากสถานศึกษา จํานวน 16 แหง จําแนกเปน ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน  53 คน และ
ครูผูสอน จํานวน 716 คน 
  2.1 กลุมตัวอยาง 
   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
ในสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553 
จํานวน 235 คน จากสถานศึกษา จํานวน 9 แหง เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 30 คน 
และครูผูสอน จํานวน 205 คน จากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) 
โดยใชสถานศึกษาเปนหนวยในการสุม โดยกําหนดผูใหขอมูลในแตละหนวยโดยการสุมอยางงาย 
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(Simple Random Sampling) จากเกณฑรอยละ 50 ของแตละขนาดสถานศึกษาที่สุมได โดยผูบริหาร
สถานศึกษาใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ในสวนของครูผูสอนใชเกณฑรอยละ 
50 ของแตละขนาดสถานศึกษา ตามแนวคิดของบุญชม  ศรีสะอาด (2545:  41-45)  
 3.  ตัวแปรที่ศึกษา 
  ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 
   3.1 ประสบการณในการปฏิบัติงาน จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 
    3.1.1 นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
    3.1.2 มากกวา 10 ป 
  3.2 ขนาดของสถานศึกษา จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก 
    3.2.1 ขนาดเล็ก 
    3.2.2 ขนาดกลาง 
    3.2.3 ขนาดใหญ 
   3.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ใน 4 ดาน ไดแก 
    3.3.1 ดานการมีอิทธิพลมีอยางอุดมการณ 
    3.3.2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
    3.3.3 ดานการกระตุนทางปญญา 
    3.3.4 ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
   3.4 องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ใน 5 ดาน ไดแก 
    3.4.1 ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 
   3.4.2 ดานการมีรูปแบบการคิด 
    3.4.3 ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
    3.4.4 ดานการเรียนรูเปนทีม 
    3.4.5 ดานการคิดเชิงระบบ 
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวย   
  1.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง การใช
ศาสตรและศิลป ในการบริหารจัดการในองคการ เพ่ือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร ใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง ดวยการสงเสริม สนับสนุน ใหมีการเรียนรู
อยางตอเนื่อง รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถและทักษะการปฏิบัติงานไปสูระดับที่สูงขึ้น 
มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีและยั่งยืน ทั้งในตัวบุคคลและ
องคการตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio: 1994) ใน 4 ดาน ไดแก 
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   1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) หมายถึง การปฏิบัติตน
เปนแบบอยางที่ดี มีวิสัยทัศน มีความรอบรู คิดกวาง มองการณไกล เปนผูประสานงานที่ดี 
มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม รวมถึงการสรางความเชื่อม่ันในการแกปญหา 
และอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นแกบุคลากร สงผลใหบุคลากรยอมรับ ศรัทธา ไววางใจ และเกิดความ
ภาคภูมิใจเม่ือไดรวมปฏิบัติงานดวย 
   1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การสราง
แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความตระหนัก และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน มเีจตคติและคานิยมที่ดี
ในการปฏิบัติงาน สงผลใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายรวมกัน
ไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดวยความกระตือรือรนและดวยความตั้งใจ โดยไมเห็นแก
ประโยชนสวนตน 
   1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การกระตุนใหบุคลากร
ตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในมุมมองที่เปดกวาง และรวมกันหาแนวทางในการแกปญหา
ดวยแนวคิดและวิธีการใหม ๆ ที่ดีกวาเดิมบนพื้นฐานของความมีเหตุและผล รวมถึงการนํา
นวัตกรรม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชในการปฏิบัติงานและการเรียนรูไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 
   1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง การสงเสริมและสนับสนุน ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง ทั้งในดานความรู 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ตามความรู ความสามารถ 
และความถนัดเปนรายบุคคล สงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความสําคัญ
ตอสถานศึกษา 
      2.  องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง สภาพ
บรรยากาศ ที่กระตุน สงเสริม สนับสนุนและเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการเรียนรู เพ่ือขยายขีด
ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรอยางตอเน่ือง สงผลใหบุคลากรเปนบุคคลที่รอบรู มี
รูปแบบความคิด และมุมมองที่เปดกวาง มองการณไกล มีวิสัยทัศน มีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการทํางานรวมกันเปนทีม มองเห็นภาพความสัมพันธ และ
ความเชื่อมโยงของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความมีเหตุและผล การนํานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางเปนระบบ รวมถึง
ความสามารถในการปรับตัวใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน ตาม
แนวคิดของ เซ็นเก (Senge.  1990) ใน 5 ดาน ไดแก 
   2.1 การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) หมายถึง ความกระตือรือรน และ
การใฝรู ใฝเรียน ความสนใจและความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถใน
การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชอยางเปนระบบและตอเนื่อง เพื่อ
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ขยายขีดความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการเรียนรูใหเกิดประสิทธิผลและ
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    2.2 การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) หมายถึง การมีเจตคติที่ดี คิดในแง
บวกและสรางสรรค การมีแนวคิดและมุมมองที่เปดกวาง เพื่อนํามาซึ่งประโยชนในการ
ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับขอเท็จจริงตามสภาพของสิ่งแวดลอม สังคม และการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม 
    2.3 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การแลกเปลี่ยนแนวคิด เจต
คติ และวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน สงผลใหเกิดเปนวิสัยทัศนรวม และเกิดความปรารถนาที่จะเห็น
ภาพแหงความสําเร็จที่เปนไปไดในอนาคต และรวมกันขับเคลื่อนไปสูเปาหมายที่ตองการได
อยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
    2.4 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณในการปฏิบัติงานรวมกัน การทํางานรวมกันเปนทีม ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและ
ไมเปนทางการ เพ่ือขยายขีดความสามารถและศักยภาพของการปฏิบัติงานและการเรียนรูใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
    2.5 การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็น
ปญหาและสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม โดยการเชื่อมโยงสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น และแกไขปญหา
บนพ้ืนฐานของความมีเหตุและผล 
        3.  ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ขาราชการครูที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหปฏิบัติ
หนาที่ ตําแหนงผูอํานวยการสถานศึกษาและรองผูอํานวยการสถานศึกษาในสถานศึกษา ใน
สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
        4.  ครูผูสอน หมายถึง ขาราชการครูไดรับการบรรจุและแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่ ตําแหนง
ครู ในสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร  
        5.  ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
ตําแหนง ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน นับตั้งแตไดรับการบรรจุและแตงตั้ง จําแนกเปน 3 
กลุม ไดแก 
       5.1 นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
       5.2 มากกวา 10 ป 
        6.  ขนาดของสถานศึกษา หมายถึง การกําหนดขนาดของสถานศึกษา โดยใช
จํานวนผูเรียนเปนเกณฑ ตามนโยบายการจัดการศึกษาของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก 
        6.1 ขนาดเล็ก หมายถึง สถานศึกษาที่มีจํานวนผูเรียนตั้งแต 1-400 คน  
          6.2 ขนาดกลาง หมายถึง สถานศึกษาที่มีจํานวนผูเรียนตั้งแต 401-800 คน  
        6.3 ขนาดใหญ หมายถึง สถานศกึษาที่มีจํานวนผูเรียนตั้งแต 801 คน ขึ้นไป  



9 
 

  7.  สถานศึกษา หมายถึง โรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งมีโรงเรียนในสังกัด จํานวน 16 แหง 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  การวิจัยเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของ 
โดย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของผูบริหารสถานศึกษา ผูวิจัย
ไดศึกษาตามแนวคิด และทฤษฎีของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio.  1994) ใน 4 ดาน ไดแก 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และ
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เนื่องจากสอดคลองกับแนวทางในการพัฒนาผูบริหาร
สถานศึกษา ในสังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีจุดเนนใหผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนํา เปนผู
ประสานงานที่ดีกับชุมชน ยึดม่ันประโยชนของผูเรียน ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี สรางโอกาส
การพัฒนาในทุกสถานการณ มีวิสัยทัศนในการพัฒนาการศึกษา และรวมมือกับหนวยงานอื่นๆ 
อยางสรางสรรค ดวยยุทธวิธีการพัฒนาที่หลากหลายและตอเนื่อง และสอดคลองกับผลการศึกษา
ของวิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545: 68) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการบริหาร
กับความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งผลการศึกษา ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของปจจัยดาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา วาเปน “ปจจัยตนเหตุ” ที่กอใหเกิดการพัฒนา
ในปจจัยอ่ืนๆ ตามมาหลายปจจัย โดยเฉพาะตอปจจัยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย อีกทั้งยัง
สอดคลองกับแนวคิดของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 14) ที่กลาววา ผูบริหารหรือผูนําที่มี ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) สามารถทําใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น 
แมวาสถานการณขององคการจะมีขอจํากัดตางๆ เพียงใด 
  ในสวนขององคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) ของสถานศึกษา ผูวิจัย
ศึกษาตามแนวคิด และทฤษฎีของ เซ็นเก (Senge.  1990) ใน 5 ดาน ไดแก ดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม และ
ดานการคิดเชิงระบบ เน่ืองจากเปนหัวใจสําคัญของการเปนองคการแหงการเรียนรู อีกทั้งยังเปน
แนวคิดที่มีความเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบันเปนอยางมาก และยังเปนแนวคิดที่ครอบคลุม
ในเร่ือง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย และการพัฒนาองคการไปพรอมๆ กันทั้งระบบ ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดของ อมลวรรณ  วีระธรรมโม (2548: 60) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนหัวใจสําคัญ
สําหรับการสรางความสามารถในการแขงขันอยางยั่งยืน ที่ควรจะเกิดขึ้นกับองคการทุกประเภท และ
แนวคิดของ วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544: คํานํา) ที่กลาววา “องคการแหงการเรียนรู” (Learning 
Organization) เปนแนวโนมใหมที่ไดรับความสนใจอยางสูง ทั้งในแวดลอมวิชาการ และการบริหาร
จัดการ ที่มุงปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคการเพื่อสรางความอยูรอดและความรุงเรืองอยางยั่งยืน 
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รวมถึงแนวคิดของ สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป (2543:  4) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization) เปนกลยุทธที่ มีพลังและประสิทธิภาพในการฟนฟูองคการ เพ่ือปรับตัวเขากับ
สิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไมสิ้นสุด กอใหเกิดการอยูรอด (Survival) และความเปนเลิศ 
(Excellence) 
 จากแนวคิด หลักการ และผลการวิจัยดังที่กลาวขางตน ผูวิจัยไดนํามาสรางเปนกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

1. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 
2. ดานการมีรูปแบบการคิด 
3. ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
4. ดานการเรียนรูเปนทีม 
5. ดานการคิดเชิงระบบ 

องคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

1. นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
2. มากกวา 10 ป 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

1. ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
3. ดานการกระตุนทางปญญา  
4. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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สมมติฐานของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไว ดังนี้  
   1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตางกัน มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
แตกตางกัน 
   2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธกัน 



 

 

บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของเพื่อนํามาเปน
แนวทางในการวิจัย ในประเด็นที่สําคัญดังนี้ 
 1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  1.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  1.2 โครงสรางการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  1.3 นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

 2.  แนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  2.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  2.3 ความเปนมาของแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 3.  แนวคิด และทฤษฎีองคการแหงการเรียนรู 
  3.1 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
  3.2 ความเปนมาของแนวคิด และทฤษฎีองคการแหงกรเรียนรู 
  3.3 ปจจัยที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
 4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความเปน
องคการแหงการเรียนรู 
 5.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
  5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

5.1.1 งานวจัิยในประเทศ 
   5.1.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
  5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรู 
   5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
 

1.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร มีภารกิจหลักในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระบบ
สถานศึกษาใหแกเด็กและเยาวชนของกรุงเทพมหานคร โดยมีสถานศึกษาในสังกัด จํานวน 435 แหง 
ซึ่งกระจายอยูในพื้นที่ 50 สํานักงานเขต การจัดกิจกรรมการเรียนรูใหแกผูเรียน ไดดําเนินการตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หลักสูตร
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2544 และนโยบายของรัฐในดานการศึกษา ตามกรอบทิศทางการพัฒนา
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การศึกษา และนโยบายของคณะผูบริหารกรุงเทพมหานคร ในชวงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับที่ 10 (พ.ศ. 2550-2554) ที่สอดคลองกับแผนการศึกษาแหงชาติ (พ.ศ. 2545-2559) 
และแผนบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2552-2555 ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาศักยภาพเมือง
เพื่อกาวทันการแขงขันทางเศรษฐกิจ และเปน “มหานครแหงการเรียนรู” รวมถึงนโยบายของ
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ซึ่งกําหนดวิสัยทัศน และยุทธศาสตรในการบริหารจัดการศึกษา 
เพ่ือใหสถานศึกษามีคุณภาพมาตรฐานอยางตอเน่ือง สงเสริมการใชนวัตกรรม เทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารในการบริหาร การจัดการเรียนการสอน สงเสริมใหมีการสอน
ภาษาตางประเทศ โดยครูชาวตางประเทศ พัฒนาโรงเรียนดวยระบบเครือขายโรงเรียน โดยนํา
ชุมชนเขามามีสวนรวมในการจัดการ ในรูปแบบคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ
คณะกรรมการเครือขายผูปกครองนักเรียน ภูมิปญญาทองถิ่น รวมถึงความรวมมือจากหนวยงาน 
อ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2553: 2-3) 

1.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรงุเทพมหานคร 
  กรุงเทพมหานครมี อํานาจหนาที่ ในการจัดการศึกษาตั้ งแต เริ่มสถาปนาใน 
ป พ.ศ. 2515 ตามประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน 
คือ เทศบาลนครหลวง และองคการบริหารนครหลวงกรุงธนบุรี ซึ่งหนวยงานทั้ง 2 ไดถือกําเนิดเม่ือ 
พ.ศ. 2514 จากประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 24 และ 25 โดยเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปน
การยุบรวมกันและรับโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนครกรุงเทพ และเทศบาลนครธนบุรี โดย
เทศบาลทั้ง 2 รับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการเมื่อป 2481 และองคการบริหาร
นครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนการยุบรวมกัน และรับโอนการจัดการศึกษาจากองคการบริหารสวน
จังหวัดพระนคร และองคการบริหารสวนจังหวัดธนบุรี โดยองคการทั้ง 2 โอนการจัดการศึกษามา
จากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือป พ.ศ.2509  
  ปจจุบันการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาที่ตามที่กําหนดไวใน
มาตรา 89 (21) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการ
จัดการศึกษาหลายระดับ และหลายรูปแบบ (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2552: 3-4)  
คือ 1) การจัดการศึกษาระดับปฐมวัย จัดอยูในรูปของ “อนุบาลศึกษา” อยูในความรับผิดชอบของ
สํานักการศึกษาและสํานักงานเขต โดยเปดสอนชั้นอนุบาลศึกษาปที่ 1-2 ซึ่งเปดสอนอยูในโรงเรียน
ประถมศึกษากรุงเทพมหานคร จํานวน 429 แหง จากจํานวนโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร
ทั้งหมด 435 แหง และจัดอยูในรูป “ศูนยพัฒนาเด็กกอนวัยเรียน” อยูในความรับผิดชอบของสํานัก
พัฒนาสังคม โดยดําเนินการในลักษณะของการใหความสนับสนุนแกชุมชนที่เปดดําเนินการ และ
สํานักอนามัยซึ่งเปดสถานเลี้ยงเด็กกลางวัน และใหการสนับสนุนบานเลี้ยงเด็ก 2) การจัดการศึกษา
ระดับประถมศึกษา อยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต มีโรงเรียน
ประถมศึกษา จํานวน 431 แหง จากจํานวนโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานครทั้งหมด 435 แหง 
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 3) การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เปดสอนอยูในโรงเรียนประถมศึกษา
ของกรุงเทพมหานคร จํานวน 89 แหง ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา อยูในความ
รับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต และไดจัดตั้งโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยแยกออก
จากโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 4 แหง คือ โรงเรียนมัธยมบานบางกะป สํานักงานเขตบางกะป  
โรงเรียนมัธยมประชานิเวศน สํานักงานเขตจตุจักร  โรงเรียนมัธยมนาคนาวาอุปถัมภ สํานักงานเขต
สวนหลวง และโรงเรียนมัธยมสุวิทยเสรีอนุสรณ สํานักงานเขตประเวศ 4) การจัดการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลัยพยาบาลเกื้อการุณย  วิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานคร อยู
ในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร และ5) การจัดการศึกษานอกโรงเรียน 
ไดแก การฝกอบรมอาชีพระยะสั้นในโรงเรียนฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร รวมกับกรมการศึกษานอก
โรงเรียน กระทรวงศึกษาธิการ ดําเนินการจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียนในโรงเรียนของ
กรุงเทพมหานคร และการใหความรวมมือในการดําเนินงานโรงเรียนผูใหญ โดยจดัใหแกกลุมสนใจ
ตามความเหมาะสม ซึ่งอยูในความรับผิดชอบของสํานักพัฒนาสังคม 
 1.2 โครงสรางการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  การบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานครในสวนของการประถมศึกษา จัดในลักษณะ
ของสายการบังคับบัญชา ซึ่งผูมีอํานาจคือ ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร ปลัดกรุงเทพมหานคร 
สํานักงานเขตและโรงเรียนตามลําดับ โดยมีสํานักการศึกษา เปนฝายอํานวยการหรือหนวยงาน
ที่ปรึกษา สงเสริม สนับสนุนในระดับกรุงเทพมหานคร และฝายการศึกษาเปนสวนราชการ
ที่ทําหนาที่เชนเดียวกันในระดับสํานักงานเขต ซึ่งแสดงเปนแผนภูมิดังภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



15 
 

 

 
 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 
 
 

                    หนวยงานหรือสวนราชการ                  องคการที่จัดตั้งขึ้นมาเพื่อเสริมระบบ 
 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 

 ที่มา  : สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  (2552).  รายงานการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร.   
หนา 6 
 1.3 นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  การพัฒนาการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ไดดําเนินการมาอยางตอเน่ืองโดย
คํานึงถึงองคประกอบของโรงเรียนมาตรฐานคุณภาพ ทั้งในระดับนานาชาติ ระดับชาติ ระดับ
กรุงเทพมหานคร และระดับการปฏิบัติ คือ โรงเรียนหรือสถานศึกษาใน 3 ดาน ไดแก ดานปจจัย 
ดานกระบวนการ และดานผลผลิต โดยกําหนดจุดเนนสําคัญในเรื่อง การใหบริการการศึกษาที่มี
คุณภาพมาตรฐาน สอดคลองกบัความตองการของชุมชน และเปน “มหานครแหงการเรียนรู” รวมถึง
การพัฒนาบรรยากาศ และสภาพแวดลอมของโรงเรียนใหมีคุณภาพมาตรฐาน การออกแบบอาคาร 
การปรับปรุงภูมิทัศนใหรมร่ืน ประโยชนใชสอย ความปลอดภัย สงเสริมการจัดแหลงเรียนรูและ
บรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู การสนับสนุนการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย รวมทั้ง

คณะที่ปรึกษา ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

สํานักการศึกษา 

สภาเขต สํานักงานเขต 

ศูนยวชิาการ
เขต 

ฝายการศึกษา 

เครือขายโรงเรียน โรงเรียน 

  

สํานักอ่ืน ๆ 

คณะกรรมการ 
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

กลุมเขต (โซน) 
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การจัดกระบวนการเรียนรูที่พัฒนาผูเรียนตามศักยภาพ มีหลักสูตรการเรียนการสอนที่สรางสรรค 
ครอบคลุมในทุกดาน เพ่ือหลอหลอมใหผูเรียนเปน “คนเกง คนดี มีความสุข และมีคุณลักษณะที่พึง
ประสงค” ดวยการพัฒนาอยางสมดุล ทั้งดานความรู การอาน คิดวิเคราะห เขียน คุณธรรม 
จริยธรรม คานิยม รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงของสังคมและโลก สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได
อยางมีความสุข (สํานักการศึกษา,กรุงเทพมหานคร.  2551: 4-6) ภายใตวิสัยทัศน “กรุงเทพฯ ของ
เรา เยาวชนและคนทุกวัยมีความรูคูคุณธรรม” โดยมีภารกิจที่สําคัญดังน้ี (สํานักการศึกษา, 
กรุงเทพมหานคร.  2552: 7-8) 
 ภารกิจหลัก  

1.  จัดการศึกษาในระบบอยางมีคุณภาพ สงเสริมการจัดการศึกษานอกระบบ และ 
ตามอัธยาศัยใหสอดคลองกับความตองการและความคาดหวังของผูเรียน ชุมชน และสังคม โดย
ความรวมมือของทุกภาคสวน 

2.  จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไมนอยกวาสบิสองปอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ ใหบริการ 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสแกเด็กดอยโอกาส เด็กพิเศษ และเด็กผูมีความสามารถพิเศษเฉพาะดาน 

3. สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู และบุคลากรทางการศึกษา โดยการพัฒนาอยาง 
ตอเนื่อง 

4.  ดําเนินการใหมีการวิจัย การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หลักสูตร 
การศึกษาสําหรับคนพิการ ผูดอยโอกาส ความสามารถพิเศษ กระบวนการเรียนการสอน และ
กระบวนการเรียนรูใหเปนไปอยางตอเนื่อง 

5.  สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการบริหาร การ 
จัดการเรียนรู เปนศูนยกลางเครือขายสารสนเทศดานการศึกษา  การใหบริการและพัฒนาระบบ
ขอมูล 

6. กระจายอํานาจสูเขตพ้ืนที่ สถานศึกษา และชุมชน ใหจัดการศึกษาไดตาม 
นโยบาย มาตรฐานสถานศึกษาไดรับการสงเสริมระบบการบริหารจัดการโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 

7.  สงเสริมใหสถานศึกษามีระบบการประกันคุณภาพภายใน เพ่ือนําไปสูการพัฒนา 
คุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอยางตอเนื่อง 
 

 ภารกิจรอง 
1.  สงเสริมสนับสนุนแหงเรียนรู ภูมิปญญาชาวบาน พัฒนาทองถิ่น การทองเที่ยวเชิง 

อนุรักษคุณธรรมจริยธรรม และวัฒนธรรมประเพณี 
2. สงเสริมใหมีการวิจัยและพัฒนาการผลิต พัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ติดตาม 

ตรวจสอบประเมินผลการใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา เพ่ือใหเกิดการใชที่คุมคา เหมาะสมกับ
กระบวนการเรียนรู 

3.  ระดมทรพัยากรจากแหลงตาง ๆ มาใชในการจัดการศึกษาและยกยองเชิดชู 
ผูสนับสนุน 
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4. ประชาสัมพันธใหผูที่เกี่ยวของกับงานดานการศึกษาทราบ และเขาใจบทบาททิศ 

ทางการดําเนินงาน 
5. ประสานการจัดทําแผนความรวมมือดานการศึกษากับผูจัดการศึกษา ทั้งภาครัฐ 

และภาคเอกชน รวมทั้งตางประเทศ 
 

 จากนโยบายดานการศึกษาภายใตวิสัยทัศน และภารกิจที่สําคัญดังกลาว กรุงเทพมหานคร
ไดกําหนดเปนยุทธศาสตรการพัฒนา ไวในสาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการ 4 ป พ.ศ. 2552-
2554 ลําดับที่ 1 แผนยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาศักยภาพเมืองเพื่อกาวทันการแขงขันทางเศรษฐกิจ 
และเปนมหานครแหงการเรียนรู (Developing strong economy and Knowledge-based society) 
ประเด็นยุทธศาสตรที่ 2.3 การพัฒนาการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานและอนุบาล ดังน้ี (สํานัก
การศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2552: 6-21) 

1. พัฒนาคุณภาพดานการศึกษาใหไดคุณภาพมาตรฐานอยางทั่วถึง ประกอบดวย 
โครงการและกิจกรรมที่สําคัญ เชน โครงการเรียนฟรี เรียนดีอยางมีคุณภาพ โครงการประเมิน
คุณภาพมาตรฐานโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร (Smart school) โครงการสงเสริมการพัฒนา
หลักสูตร โครงการสงเสริมระบบประกันคุณภาพการศึกษา โครงการกอสรางอาคารเรียน 5 ชั้น 
โครงการพัฒนาหองสมุด (e-Library) โครงการสงเสริมใหสถานศึกษาเปนแหลงเรียนรู โครงการ
โรงเรียน 2 ภาษา และโครงการใชอินเทอรเน็ตความเร็วสูงสําหรับการบริหารการศึกษา เปนตน 

2. พัฒนาศักยภาพของครูบุคลากรทางการศึกษา และผูเกี่ยวของในการจัดการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานและอนุบาล ประกอบดวยโครงการ และกิจกรรมที่สําคัญ เชน  โครงการพัฒนาครูผูสอน
ตามกลุมสาระการเรียนรู  โครงการพัฒนาบุคลากรดานการวิจัย และการพัฒนาสื่อเทคโนโลยี และ
โครงการสงเสริมการพัฒนาตนเองเพื่อสรางความเขมแข็งทางวิชาการและวิชาชีพสําหรับครู 
ผูบริหารและบุคลากรที่เกี่ยวของ เปนตน 

3. สรางเครือขายความรวมมือในการจัดการศึกษาจากทุกภาคสวน ประกอบดวย 
โครงการและกิจกรรมที่สําคัญ คือ โครงการเครือขายโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร โครงการสัมมนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โครงการสัมมนาประธาน
กรรมการเครือขายผูปกครองนักเรียนเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร โครงการ
แลกเปลี่ยนวัฒนธรรมระหวางกรุงเทพมหานครและเมืองยาซิโย และโครงการแลกเปลี่ยนเทคโนโลยี
และวัฒนธรรมระหวางกรุงเทพมหานครและเมืองฟูกุโอกะ เปนตน 
 

2.  แนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 แนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) 
เปนแนวคิด  และทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม ที่มุ งยกระดับความตองการ 
ความเชื่อ เจตคติ และคุณธรรมของบุคลากรใหสูงขึ้น เพ่ือใหมีผลตอการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง
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องคการใหมีประสิทธิภาพ (ประเสริฐ  สมพงษธรรม.  2538: 49) ซึ่งมีความเหมาะสมในยุค
แหงการเปลี่ยนแปลง ที่ไดรับการยืนยันและสนับสนุนจากผลการวิจัยจํานวนมากวา เปนแนวคิด
และทฤษฎีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจและการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากร และองคการ สอดคลองกับแนวคิดของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 14) ที่กลาววา 
ผูบริหารที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถทําใหประสิทธิผลของงาน และองคการสูงขึ้น 
แมสถานการณจะมีขอจํากัดตาง ๆ เพียงใด 
 2.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หรือ ภาวะผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพ (เสริมศักดิ์  ศาลาภรณ.  2536: 61) ภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง (วรรณี  หิรัญญากร.  
2546: 9) ซึ่งเรียกแตกตางกันตามบริบทขององคการและสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม 
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีผูกลาวถึงและใหความหมาย ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ดังนี้ 
  เบอรน (รัตติกรณ  จงวิศาล.  2543: 20; อางอิงจาก Burns.1978) กลาวถึง ลักษณะ
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนผูนําที่ทําใหผูตามหรือบุคลากรอยูเหนือกวาความสนใจตนเอง
ผานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณของบุคลากรที่เกี่ยวกับ
ผลสัมฤทธิ์ (Achievement) การบรรลุสัจจการแหงตน (Self–actualization) ความเจริญรุงเรือง 
(Well–being) ของสังคม องคการ และผูอ่ืน นอกจากนี้ยังกลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
แนวโนมที่จะชวยกระตุนความพยายามของงานในชีวิตของบุคลากรใหสูงขึ้น และอาจจะชี้นําหรือเขา
ไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรมใหสูงขึ้นอีกดวย 
  แบส (บัณฑิต  แทนพิทักษ.  2545: 14; อางอิงจาก Bass. 1985) กลาวถึง ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง วาเปนผูนําที่ทําใหบุคลากรเชื่อถือ ยอมรับ ศรัทธา ยกยอง ไววางใจ รวมถึงการ
กระตุนใหบุคลากรทํางานไดมากกวาปกติ สามารถเปลี่ยนแปลงความเปนปจเจกบุคคลและองคการ
ไปสูความสําเร็จได 
  แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio.  1994: 2) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
วา สามารถเห็นไดจากผูนําที่มีการกระตุนความสนใจของบุคลากร ใหมองงานของตนในมุมมอง
ใหมๆ ทําใหเกิดความตระหนักรูในเร่ือง วิสัยทัศน (Vision) และภารกิจ (Mission) ของทีมและ
องคการ การพัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสูระดับความสามารถที่สูงข้ึน มีศักยภาพมากขึ้น 
รวมถึงการชักนําใหมองไกลเกินกวาความสนใจของตน ไปสูอุดมการณที่เกี่ยวของกับผลสัมฤทธิ์ 
(Achievement) การบรรลุสัจจการแหงตน (Self–actualization) และความเปนอยูที่ดี (Well–being) 
ทั้งของตนเอง ผูอ่ืน รวมถึงองคการและสังคม 
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  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2536: 61) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพวา เปนผูนําที่นําองคการไปสูทิศทางใหม เปนผูนํามีความสามารถที่จะชวยให
บุคลากรในองคการตระหนักวาเปาหมายทั้งหมดขององคการควรจะเปนอะไร และสามารถชวยให
องคการบรรลุเปาหมายใหมจากเปาหมายเกา โดยการสรางสิ่งใหมจากสิ่งเกาที่มีอยู การสื่อสารให
บุคลากรขององคการทราบวาเปาหมายใหมคืออะไร รวมถึงการมีความผูกพันกับตัวเปาหมายใหม 
  รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 7), กัลยาณี  พรมทอง (2546: 8), ชนะ พงษสุวรรณ 
(2548: 7), ธวัชชัย  หมอยามเย็น (2548: 6), และขวัญชัย  จะเกรง (2551: 7) ใหความหมาย ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่คลายกัน วาหมายถึง กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอบุคลากร 
โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่
คาดหวัง การพัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสูระดับที่สูงขึ้น และมีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ทําให
เกิดการตระหนักรูในวิสัยทัศนและภารกิจของกลุม มีการจูงใจใหบุคลากรมองไกลเกินกวาความ
สนใจของตน ซึ่งจะนําสูประโยชนของกลุมหรือสังคม 
  วรรณี  หิรัญญากร (2546: 9) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง 
การกระทําที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ อยางมีศิลปะ ดวยการโนมนาวใหบุคลากรเกิด
ความตองการและแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จบรรลุจุดมุงหมายใหมขององคการในทิศทาง
ที่ดีขึ้น 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 6) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง 
กระบวนการที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาความสามารถของบุคลากรใหสูงขึ้น มี
ศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักในภารกิจขององคการรวมกัน มีความสามัคคีกัน และพัฒนา
องคการใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวรวมกัน 
  ชัยยนต  เสรีเรืองยุทธ (2548: 4) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วา
หมายถึง การจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังตามปกติ โดยมุงไปที่ภารกิจงาน 
ดวยการเนนการปฏิสัมพันธกับบุคลากรและสิ่งแวดลอม เพ่ือสรางความรวมมือ การยอมรับ และการ
ตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงดวยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุงการบรรลุความ
ตองการในระดับสูง และทําใหมีความมั่นใจในการที่จะใชความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ
ในภารกิจที่เกินปกติ 
  พรศิษฎ  คํารอด (2549: 7) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง
ความสามารถที่ในการยกระดับจิตสํานึก และแรงจูงใจของบุคลากรใหมีอุดมคติและมีคุณคาทาง
จริยธรรมสูงขึ้น โดยกระตุนใหบุคลากรเกิดความตระหนัก และตองการอยางแรงกลา มากกวาที่
เปนอยู ในดานคุณคาของจุดมุงหมาย ทําใหบุคลากรไมคิดถึงประโยชนสวนตน และวิธีการที่จะบรรลุ
จุดหมาย แตจะอุทิศตนเพื่อสวนรวม 
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 10) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง 
ความสามารถในการจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานเกินกวาความคาดหวังปกติ และมุงใหงานบรรลุ
ความตองการในระดับสูง มีการพัฒนาวิชาชีพ บริหารจัดการโดยยึดบุคลากรเปนสําคัญ 
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  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 11) ใหความหมาย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง วาหมายถึง 
คุณลักษณะสวนบุคคลที่มีความทันสมัย ทันโลก ทันเหตุการณ มีความสามารถในการพิจารณาดาน
การเปลี่ยนแปลง และมีลักษณะในการแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
      จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational leadership) หมายถึง การใชศาสตรและศิลป ในการบริหารจัดการ
ในองคการ เพ่ือเปลี่ยนแปลงความพยายามในการปฏิบัติงานของบุคลากร ใหสูงขึ้นกวาความ
พยายามที่คาดหวัง ดวยการสงเสริม สนับสนุน ใหมีการเรียนรูอยางตอเน่ือง รวมถึงการพัฒนา
ความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานไปสูระดับที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น สงผลให
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีและยั่งยืน ทั้งในตัวบุคคลและองคการ 
 2.1 ความเปนมาของแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  กอนจะมาเปนแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
leadership) มีแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําที่เร่ิมตนมากอนคือ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมี 
(Charismatic leadership) ของ แมกซ  เวเบอร (Max Weber) กลาวคือ ในทศวรรษที่ 1920 ผลงาน
ของแมกซ  เวเบอร ไดแปลเปนภาษาอังกฤษในป ค.ศ.1947 ซึ่งไดกระตุนความสนใจของนักสังคม
วิทยา และนักรัฐศาสตรที่ศึกษาดานภาวะผูนํา และตอมาในทศวรรษที่ 1980 นักวิจัยทางจิตวิทยา
และการจัดการ ไดแสดงความสนใจอยางมากตอ ภาวะผูนําแบบมีบารมี เน่ืองจากในชวงทศวรรษนั้น 
เกิดการแปรรูปและการฟนฟูองคการตาง ๆ อยางมาก อีกทั้งผูบริหารองคการตาง ๆ ใน
สหรัฐอเมริกา ตางยอมรับกันวา มีความตองการและจําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงในการดําเนินการ
เรื่องตาง ๆ เพ่ือใหองคการสามารถอยูไดในสภาวะที่มีการแขงขันทางเศรษฐกิจสูง (Yukl; & Fleet.  
1992: 173-178) 
  ภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) เปนภาพความคิดของบุคลากรที่
มองวาผูนําเปนผูที่มีพรสวรรค มีความเปนพิเศษ และเหนือคนทั่วไป (Muckinsky.  1997: 374; 
citing Burns. 1978) โดยบุคลากรจะมีความเชื่อม่ัน เคารพและบูชา ในตัวผูนําในลักษณะที่เปน วีระ
บุรุษเหนือมนุษย หรือเปนเทพเจา เฮาส (Muckinsky. 1997: 374; citing House.1977) ไดเสนอ
ทฤษฎีที่ชี้วา ผูนําแบบมีบารมี มีพฤติกรรมอยางไร โดยระบุตัวบงชี้ความเปนผูนําแบบมีบารมีวา จะ
รวมเอาความเชื่อม่ันของบุคลากรในความถูกตองของผูนํา และการยอมรับอยางปราศจากคําถาม
ของผูนํา ความหลงใหลในตัวผูนํา รวมทั้งความตั้งใจที่จะเช่ือฟงดวย นอกจากนี้แลว ทฤษฎีภาวะ
ผูนําแบบมีบารมี ยังไดระบุถึงลักษณะของผูนําที่ไดรับการมองวาเปนผูนําที่มีความพิเศษเหนือ
ธรรมดา กลาวคือ ผูนําจะมีความตองการในอํานาจอยางแรงกลา มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง และมี
ความตั้งใจสูง ซึ่งพฤติกรรมของผูนําแบบมีบารมีจะประกอบดวยลักษณะ 4 ประการ คือ  
1) การสรางประทับใจใหบุคลากรมีความมั่นใจในตัวผูนํา 2) การประกาศอยางชัดเจนถึงเปาหมาย
ทางอุดมการณ เพ่ือสรางความผูกพันในบุคลากร 3) การสื่อสารใหบุคลากรทราบถึงความคาดหวัง
อยางสูงที่ผูนํามีตอบุคลากร และ4) การแสดงความมั่นใจในความสามารถของบุคลากร เพ่ือสราง
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ความมั่นใจแกบุคลากร รวมถึงมีการสรางวิสัยทัศนในอนาคตทําใหบุคลากรมีชีวิตที่ดี และมี
ความหมายมากขึ้น โดยการสรางตัวอยางในพฤติกรรมของตนเอง เพ่ือเปนโมเดลทางพฤติกรรม
ใหกับบุคลากร (Behavior modeling) รวมถึงหากมีความจําเปน ผูนําจะแสดงออกเพื่อกระตุนจูงใจ
บุคลากรตามความเหมาะสมดวย และหลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดเกิดมีการ
พัฒนาแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแนวใหมหรือกระบวนทัศนใหม (New paradigm) 
เกิดขึ้น คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) และที่มีการกลาว คือ 
ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ เบอรน (Burns: 1978) และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของ แบส (Bass:  1985) ซึ่งทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับวาเปน ทฤษฎีที่มีประสิทธิภาพ และมีงานวิจัย
ที่เกี่ยวของสนับสนุน รวมทั้งไดมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําตามทฤษฎี คือ ทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของ แบส (Bass:  1985) ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยของนําเสนอแนวคิดที่สําคัญทั้ง 2 
ทฤษฎี ดังนี้ 
 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ของเบอรน 
(Burns:  1978) 
 เบอรน (Yukl; & Fleet.  1992:  175-176; citing Burns.  1978) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําใน
เชิงกระบวนการ ที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามหรือบุคลากร และในทางกลับกันบุคลากรก็สงอิทธิพลตอ
การแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน เบอรน กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มองไดทั้งใน
ระดับแคบ ที่เปนกระบวนการที่สงอิทธิพลตอปจเจกบุคคล (Individual) และในระดับที่กวาง ที่เปน
กระบวนการในการใชอํานาจ เพ่ือเปลี่ยนแปลงสังคม และการปฏิรูปองคการ ในทฤษฎีของเบอรน 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะพยายามยกระดับการตระหนักรูของบุคลากร ดวยการยกระดับแนวความคิด 
และคานิยมทางศีลธรรมใหสูงขึ้น เชน เรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความเทาเทียมกัน สันติภาพ 
และมนุษยธรรม โดยไมยึดตามอารมณ เชน ความกลัว ความเห็นแกตัว ความอิจฉาริษยา โดยผูนํา
จะทําใหบุคลากรกาวขึ้นจาก “ตัวตนในทุก ๆ วัน” (Everyday selves) ไปสูตัวตนที่ดีกวา (Better 
selves) นอกจากนี้ เบอรน ยังมองวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็
ไดในองคการในทุก ๆ ตําแหนง ซึ่งอาจจะเปนผูนําหรือเปนบุคลากร และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มี
อิทธิพลเทาเทียมกัน สูงกวา หรือต่ํากวาก็ได และนอกจากนี้เบอรน ยังมองวา ภาวะผูนําเปน
ปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกัน ในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู
จุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
leadership) หมายถึง ปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอกับผู รวมงานหรือบุคลากรเพื่อแลกเปลี่ยน
ผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัล เพ่ือตอบสนองความตองการและเพื่อแลกเปลี่ยนกับ
ความสําเร็จในการทํางานของบุคลากร ซึ่งกลาวไดวาผูนําและบุคลากรมีความตองการอยูในระดับขั้น
แรกตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow’s need hierarchy theory) 2) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) หมายถึง การที่ผูนําตระหนักถึงความตองการ และ
แรงจูงใจของบุคลากร กลาวคือ ผูนํา และบุคลากรมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะของการยกระดับความ
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ตองการซึ่งกันและกัน ซึ่งกอใหเกิดการเปลี่ยนสภาพทั้งสองฝาย คือ เปลี่ยนจากผูรวมงานหรือ
บุคลากรเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนจากผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําแบบจริยธรรม โดย
ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของบุคลากร และจะกระตุนบุคลากรใหเกิดความ
สํานึก (Conscious) และยกระดับความตองการใหสูงขึ้นตามลําดับความตองการของมาสโลว รวมถึง
การทําใหบุคลากรเกิดจิตสํานึกของอุดมการณ และยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความ
ยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral 
leadership) หมายถึง การที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนแปลงเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริง 
ก็ตอเม่ือผูนําไดยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมทั้งผูนําและบุคลากรให
สูงขึ้น กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นเม่ือ ผูนําทําใหบุคลากรเกิด
ความไมพึงพอใจตอสภาพเดิม ทําใหบุคลากรเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สราง
จิตสํานึกใหบุคลากรเกิดความตองการในระดับขั้นที่สูงกวาเดิม ตามลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
หรือระดับการพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรก แลวจึงดําเนินการเปลี่ยนแปลงทําใหผูนําและบุคลากร
ไปสูจุดมุงหมายที่สงูขึ้น  
 จากแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําทั้งสามลักษณะของเบอรน อาจกลาวไดวา เปนลักษณะ
ของแกนตอเน่ือง กลาวคือ ภาวะผูนําแลกเปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ตรงกันขามกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งมุงเปลี่ยนแปลงไปสูภาวะผูนําจริยธรรม 
 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของแบส  
(Bass:  1985) 
 จากแนวคิด และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเบอรน แบส (Bass:  1985) ได
เสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพ่ืออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ และ
ไดชี้ใหเห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) และภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) โดยแบส ไดนิยาม ภาวะผูนาํในแงของผลกระทบของ
ผูนําที่มีตอบุคลากร ซึ่งผูนําจะเปลี่ยนสภาพบุคลากร โดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญ
และคุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น ดวยยกระดับความตองการ การชักจูงใหเห็นแกองคการ
มากกวาการสนใจของตนเอง (Self–Interest) ซึ่งผลจากอิทธิพลเหลานี้ ทําใหบุคลากรมีความเชื่อม่ัน 
และเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตาง ๆ ไดมากกวาที่คาดหวังในตอนแรก แบส เห็น
วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนมากกวาคําเพียงคําเดียวที่เรียกวา บารมี (Charisma) ซึ่งคําวา 
บารมี ไดรับการนิยามวา เปนกระบวนการที่ผูนําสงอิทธิพลตอบุคลากร ดวยการปลุกเราอารมณที่
เขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา แบส เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตยังไม
เพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) และการสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspirational motivation) ซึ่งทั้งสามองคประกอบ รวมกับการสรางบารมีเปนองคประกอบที่มี
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ปฏิสัมพันธกัน เพ่ือสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกบุคลากร ผลที่ผสมผสานนี้ทําใหผูนําการ
เปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนํามีบารมี และนอกจากนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงยังพยายามที่จะเพ่ิมพลัง 
(Empower) และยกระดับบุคลากร ในขณะที่ผูนําแบบมีบารมี หลายคนพยายามที่จะทําใหบุคลากร
ออนแอ และตองคอยพ่ึงพาผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด แบส
ไดใหนิยามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวางกวาเบอรน โดยไมใชเพียงแคการใชสิ่งจูงใจ 
(Incentive) เพ่ือใหมีความพยายามมากขึ้น แตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนขึ้น เพ่ือ
การใหรางวัลตอบแทน และนอกจากนี้แลว แบสยังมองวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความ
แตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน แบสยอมรับวาใน
ผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ แตในสถานการณหรือเวลาที่แตกตางกัน  
  หลังจากที่ไดมีการศึกษา และมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน
ระยะเวลาหนึ่ง ไดมีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ 
(Model of The full fang of Leadership) โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําที่เคยเสนอ
ในป ค.ศ.1985 โดยโมเดลภาวะผูนําเต็มรูปแบบ ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transformational 
leadership) และ ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire leadership) หรือพฤติกรรมความ
ไมมีภาวะผูนํา (No Leadership behavior) ซึ่งในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยขอกลาวถึงเฉพาะในสวน
ของ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) ตามแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ 
ดังนี้ 
  แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio.  1994: 3-4) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือบุคลากร โดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง รวมถึงการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรไปสูระดับขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในวิสัยทัศน
และภารกิจของทีมและองคการ การจูงใจใหมองไกลเกินกวาความสนใจของตนไปสูประโยชนของ
กลุมองคการหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูนําอิทธิพลตอบุคลากรจะกระทําโดยผานองคประกอบ
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 

1.  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence or Charisma leadership) 
หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับบุคลากร โดยผูนําจะเปนที่ยก
ยอง เคารพนับถือ ศรัทธาไววางใจ และทําใหบุคลากรเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน 
บุคลากรจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนํา ซึ่งสิ่งที่ผูนําตอง
ปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังบุคลากร มี
ความสม่ําเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤติ เปนผูที่
ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อ
ผลประโยชนสวนตน ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุม แสดงให
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อม่ันในตนเอง ความแนวแนใน
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อุดมการณ ความเชื่อและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความ
ม่ันใจของบุคลากร และทําใหบุคลากรมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนํา โดยอาศัยวิสัยทัศนและการมี
จุดประสงครวมกัน แสดงความมั่นใจ สรางความรูสึกเปนหน่ึงเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ บุคลากรจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความมั่นใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

2.  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติ 
ในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรโดยการสรางแรงบันดาลใจ การใหความหมายและทา
ทายในเรื่องงานของบุคลากร ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของบุคลากรและทีม (Team spirit) ใหมี
ชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะ
ทําใหบุคลากรสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยาง
ชัดเจน  ผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความ
เชื่อม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนจะสามารถบรรลุเปาหมายได  ผูนําจะชวยให
บุคลากรพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยครั้งพบวาการสรางแรงบันดาลใจ
เกิดขึ้นผานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา  และกระตุนใหบุคลากรสามารถจัดการกับ
ปญหาที่ตนเองเผชิญได สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหบุคลากรจัดการอุปสรรคของตนเอง และ
เสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค 

3.  การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนํามีการ 
กระตุนบุคลากรใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานหรือองคการ ทําใหบุคลากรมี
ความตองการหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เพ่ือทําให
เกิดสิ่งใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณ 
เกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหา
และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจบุคลากรใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  
มีการกระตุนใหบุคลากรแสดงความคิดและเหตุผลและไมวิจารณความคิดของบุคลากรแมวามันจะ
แตกตางไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหบุคลกรรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทายและเปน
โอกาสที่ดีที่จะแกปญหารวมกัน  โดยผูนําจะสรางความเชื่อม่ันใหบุคลากรวาปญหาทุกอยางตองมี
วิธีแกไข แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุก
อยางได จากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของบุคลากรทุกคน  บุคลากรจะไดรับการกระตุน
ใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนที่สําคัญ
ของการพัฒนาความสามารถของบุคลากรในการที่จะตระหนัก เขาใจและแกไขปญหาดวยตนเอง 
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4.  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง  
ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสบุคลากรเปนรายบคุคล 
และทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา 
(Advisor) ของบุคลากรแตละคน เพ่ือการพัฒนาบุคลากร เอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของ
ปจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให
สูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอบุคลากรโดยการใหโอกาสในการเรียนรูสิ่งใหม ๆ สราง
บรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและ
ความตองการ ซึ่งการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวาง
บุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บาง
คนมีมาตรฐานที่เครงครัดกวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา มีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง  
และมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by Walking around) มีปฏิสัมพันธกับบุคลกร
เปนการสวนตัว ใสใจตอความกังวลของบุคลากร รับฟงบุคลากรผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปน
เครื่องมือในการพัฒนาบุคลากร เปดโอกาสใหบุคลากรไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่  และ
เรียนรูสิ่งใหม ๆ ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลใหคําแนะนํา ใหการสนับสนุน และชวยให
บุคลากรกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยู โดยบุคลากรจะไมรูสึกวากําลังถูกตรวจสอบ 
   จากองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformation leadership) ดังกลาวขางตน ไดมีผูกลาวถึงและใหความหมายตามบริบทของ
องคการ และสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม ดังนี้ 
   การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
   แบส (Bass. 1985: 43) กลาวถึง การมีอิทธิพลอยางอุดมการณ วาเปนการทําให
บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย เปนผูกอใหเกิดความจงรักภักดีตอ
องคการ เปนผูซึ่งไดรับความเคารพนับถือจากทุกคน เปนผูซึ่งมีพรสวรรคพิเศษในการมองเห็นวา
อะไรเปนสิ่งสําคัญที่แทจริง และเปนผูมีอุดมการณในการปฏิบัติงาน สงผลใหบุคลากรมีความศรัทธา
ในตัวผูนําอยางจริงใจ และมีความภาคภูมิใจที่ไดอยูใกลชิดกับผูนํา และเชื่อม่ันวาจะเปนผูที่เปน
สัญลักษณของการบรรลุความสําเร็จของตน 
   ยูคัล (Yukl. 1994: 317) กลาวถึง การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วาเปนรูปแบบอิทธิพล
ที่ไมใชมาจากอํานาจหนาที่โดยตําแหนง (Formal Authority) หรือตามประเพณี แตสังเกตไดจาก
การรับรูของบุคลากรวา ผูนําเปนผูที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ซึ่งลักษณะดังกลาวของผูนําจะทําให
บุคลากรเกิดการยอมรับและมีการเชื่อม่ันวาผูนําจะสามารถนําพาตนและองคการเอาชนะอุปสรรค
ตาง ๆ ได 
   กัลยาณี  พรมทอง (2546: 9) และ รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 5) ใหความหมาย การมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ ในลักษณะที่คลายกันวา หมายถึง การจัดการหรือการทํางานที่เปน
กระบวนการที่ทําใหผูรวมงานหรือบุคลากรยอมรับ เชื่อม่ันศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจใน
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ความสามารถ มีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยการประพฤติตนเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกบุคลากรและองคการ เสียสละเพื่อประโยชนเพ่ือสวนรวม เนนความสําคัญในเรื่อง
คานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค มีวิสัยทัศนและ
การถายทอดวิสัยทัศนไปยังผูบุคลากร ควบคุมอารมณของตนเองได เห็นคาในตนเอง มีศีลธรรม 
และจริยธรรม 
   คํานึง  ผุดผอง (2547: 6) ใหความหมาย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสราง
บารมี วาหมายถึง การพฤติปฏิบัติดี เปนที่เชื่อถือ ยกยอง ศรัทธา ไววางใจ และเกิดความภาคภูมิใจ
ที่ไดรวมงานกัน สงผลใหบุคลากรพยายามที่จะประพฤติปฏิบัติตนเหมือนกับผูนํา การมีวิสัยทัศนที่
กวางไกล มีคุณธรรม จริยธรรมสูง มีความเฉลียวฉลาดและมุงม่ันพัฒนาองคการใหเปลี่ยนแปลง
ในทางที่ดีขึ้นเสมอ 
   แคทลียา  ศรีใส (2548: 10) ใหความหมาย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือความมี
บารมี วาหมายถึง การทําใหบุคลากรหรือผูรวมงานเกิดความรูสึกสนับสนุน รักใคร เลื่อมใส ไวใจใน
ความสามารถ การโนมนาวใจชักจูงใจใหปฏิบัติงานใหบรรลผุลสําเร็จ การมีความมั่นใจในตนเองสูง 
สนับสนุนการทํางาน กระตุนจูงใจ และการสรางความมั่นใจแกบุคลากร มองการณไกล สามารถ
วางเปาหมายเพื่ออนาคตที่ดี เปนผูกลาเสี่ยงมีความคิดริเริ่ม รวมทั้งเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 8) ใหความหมาย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วา 
หมายถึง การที่ผูบริหารทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจใน
ความสามารถ และตองการเอาเปนแบบอยาง มีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังบุคลากรได และ
พรอมที่จะประพฤติเพ่ือใหเกิดประโยชนแกสวนรวม 
   ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548: 39) ใหความหมาย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วา
หมายถึง การชักจูง เกลี้ยกลอม และกระตุนความสนใจบุคลากรใหเกิดขึ้น การทํางานรวมกันกับ
บุคลากร สงผลใหบุคลากรยอมรับ เคารพและเชื่อถือ มีการตัดสินใจรวมกัน การแสดงบทบาทตอ
บุคลากรโดยเปนเสมือนด่ังครู ผูฝกสอน และเปนพ่ีเลี้ยง และเปนแบบอยางที่ดีในดานคุณธรรม 
จริยธรรม หลีกเลี่ยงในการใชอํานาจที่แสดงความเปนเจาของ 
   ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 6) ใหความหมาย การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณหรือการมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ วาหมายถึง การบริหารจัดการที่ทําใหบุคลากรยอมรับ เชื่อม่ัน ศรัทธา
ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถ สงผลใหบุคลากรมีความยินดีที่จะทุมเทการปฏิบัติงานตาม
ภารกิจ ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกสวนรวม เสียสละเพื่อประโยชนของกลุม มีอุดมการณ มี
วิสัยทัศน มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการบริหารอารมณ มีคุณธรรม
จริยธรรม เสียสละเนนความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อและมีเปาหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่
จะเอาชนะอุปสรรค เปนแบบอยางที่ดีของบุคลากรในการบริหารงาน และการวางตัว 
    พรศิษฎ  คํารอด (2549: 7) ใหความหมาย การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ  วาหมายถึง การที่ผูบริหารมีเปาหมายที่เปนอุดมการณชัดเจนในการทํางาน และมี
ลักษณะเปนมิตร ใจดี และเปนกันเอง ปฏิบัติตอผูรวมงานหรือบุคลากรโดยยึดหลักธรรมทางศาสนา 
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เปนแบบอยางแกบุคลากร ทําใหบุคลากรเชื่อฟง นับถือ ผูกพัน เกิดความจงรัก ภักดี อยากอุทิศตน
ทํางานและยึดถือคานิยมตามอยางที่ผูบริหารกระตุนและเราใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจ และเกิดความ
ตองการที่จะทําสิ่งใด ๆ เพ่ือใหงานสําเร็จ และการทําใหบุคลากรรูสึกวาตนเองมีคุณคา มี
ความสามารถและอยากปฏิบัติใหเปนไปตามที่ผูบริหารคาดหวังไว 
    ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 10) ใหความหมาย การสรางบารมีหรือการมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณ วาหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นถึง การบริหารงานที่เปนกระบวนการที่ทํา
ใหผูรวมงานหรือบุคลากรมีความศรัทธาและนับถือ ยินดีที่จะทุมเทปฏิบัติงานตามภารกิจ โดย
ผูบริหารมีคุณลักษณะดานความเชื่อม่ันในตนเอง กําหนดแนวโนมของการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน 
มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง และแกไขปญหาขัดแยงภายในจิตใจ เปนแบบอยางที่ดีจน
บุคลากรยึดถือเปนแบบอยาง บริหารงานเปนที่ประทับใจ กําหนดเปาหมายการทํางานชัดเจน และมี
มาตรฐานการทํางานสูง 
    ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 7) ใหความหมาย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ วาหมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหผูรวมงานหรือบุคลากรเห็นเปนแบบอยาง ทําใหผูรวมงาน เกิดการ
ยอมรับ ยกยอง นับถือ ศรัทธา ไววางใจ ภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกัน มีความเชื่อม่ันวาผูบริหาร
สามารถนําพาตนและองคการเขาเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได  
    จากความหมายดังกลาวขางตน กลาวสรุปไดวา การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ (Idealized 
Influence) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี มีวิสัยทัศน คิดกวาง มองไกล มีความ
รอบรู เปนผูประสานงานที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม รวมถึงการสราง
ความเชื่อม่ันใหแกบุคลากรวาจะสามารถเอาชนะปญหาและอุปสรรคตางๆ ที่เกิดขึ้นในองคการได
อยางมีประสิทธิภาพ สงผลใหบุคลากรยอมรับ ศรัทธา ไววางใจ และเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวม
ปฏิบัติงานดวย 
 การสรางแรงบันดาลใจ  
     แบส (Bass. 1985: 70) กลาวถึง พฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนําไว ดังนี้ 
  1.  เนนการปฏิบัติ (Action orientation) ประกอบดวยพฤติกรรม คือ 
   1.1 กระตุนใหผูบังคับบัญชาหรือบุคลากรไดทดลองปฏิบัติโครงการใหม ๆ หรือ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ 
   1.2 ใหโอกาสบุคลากรอาสาสมัครงาน การไดอาสาเปนโอกาสใหบุคลากรไดแสดง
ความสามารถและความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติงานเสร็จจะเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อม่ันใน
ตนเอง 
   1.3 การมีนโยบายสงเสริมการทดลองและเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือหาวิธีการแกปญหา
ของหนวยงาน 
   1.4 สรางบรรยากาศการติดตอสื่อสารแบบเปด และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน 
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   1.5 ใชระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงานหรือการบันทึกแบบยาว (Lengthy 
reports) 
  2. การสรางความเชื่อม่ัน (Confidence-Building) ความเชื่อม่ันเปนแหลงความ
เขมแข็งทางอารมณ เม่ือบุคลากรเกิดความเครียด ความยุงยากหรือเสี่ยงตออันตรายในการ
ปฏิบัติงาน ผูนําตองสรางความเชื่อม่ันผูใตบังคับบัญชา การที่บุคลากรเกิดความเชื่อม่ันจะทําให
บุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจ และทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมาย 
      3. การสรางความเชื่อม่ันในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring Belief in 
“Cause”) การสรางความเชื่อในอุดมการณเปนสิ่งที่ มีความสําคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละ
ประโยชนสวนตนหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากไดนั้น บุคคลตองเชื่อวาอุดมการณนั้น
เปนสิ่งที่ถูกตอง มีคุณคาควรแกการเสียสละ 
      4. การใช Pygmalion Effect (Making Use of The Pygmalion Effect or Self-Falling 
Prophecy) คือ การที่ผูนําคาดหวังบุคลากรในดานดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําไดดี  จะทําดีกวา
ผูซึ่งไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทําไมดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําไดดีจะพยายาม
ทําอยางดีเพ่ือใหผูนําม่ันใจวาความเชื่อของผูนําถูกตอง การใช Pygmalion Effect กับบุคลากรจะ
เปนการสงเสริมความภาคภูมิใจในตนเอง  (Self Esteem)  ของผูใตบังคับบัญชา เบอรเกอร  
(Barker.  1992: 160–166) กลาววา การที่บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเอง จะมีความคาดหวัง
สูงทําใหผูบุคลากรสามารถใชทักษะและความสามารถไดดีกวา เพ่ือความสําเร็จในองคการ 
    กัลยาณี  พรมทอง (2546: 9) และ รัตติกรณ  จงวิศาล  (2543: 5) ใหความหมาย  
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) ในลักษณะที่คลายกันวา หมายถึง การจัดการหรือ
การทํางานที่เปนกระบวนการทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจภายใน ไมเห็นแกประโยชนสวนตนแตอุทิศ
ตนเพ่ือสวนรวม มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง และเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย มี
ความตั้งใจแนวแนในการทํางาน มีการใหกําลังใจรวมกัน มีการกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงสิ่ง
สําคัญ มีการสรางเจตคติที่ดี และการคิดในแงบวก 
    คํานึง  ผุดผอง (2547: 6) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง  
การประพฤติตนเปนที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรองคการ โดยแสดงออกถึงความ
กระตือรือรนในการสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก สรางและสื่อความหวังชัดเจน ทําให
บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจที่จะปฏิบัติหนาที่ใหประสบความสําเร็จ 
    แคทลียา  ศรีใส  (2548: 10) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจหรือการดลใจ วา
หมายถึง วิธีการที่ผูนําจุดประกายความคิดที่ทําใหผูตามหรือบุคลากรคิดที่จะชวยทํางานใหสําเร็จ 
โดยใชความพยายามเพิ่มขึ้น รวมทั้งทํางานโดยเหน็แกประโยชนสวนรวม ซึ่งทําโดยการใหแรงหนุน
ทางอารมณคือ การสรางความมั่นใจแกบุคลากรสรางความเขาใจวาสิ่งที่ทํานั้นมีคุณคา สรางความ
คาดหวังวาจะทําใหสําเร็จ 
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     ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 8) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง การที่
ผูบริหารกระตุนจูงใจใหผูรวมงานหรือบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ เกิดความกระตือรือรน โดยการ
สรางแรงจูงใจภายใน การใหความหมายและความทาทายเกี่ยวกับงานของบุคลากร การสรางเจตคติ
ที่ดีและการคิดในแงบวก ผูบริหารจะสรางภาพ และส่ือความหวังที่ตนตองการอยางชัดเจน แสดง
อุทิศตนหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน และจะแสดงความเชื่อม่ันและแสดงให
เห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได 
     ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548: 39) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจหรือการจูงใจเพ่ือ 
สรางแรงดลใจ วา หมายถึง การที่ผูนําผลักดันและสรางแรงบันดาลใจใหเกิดขึ้นกับบุคลากร ทั้งนี้
จะตองคนหาเพื่อทราบวาบุคลากรมีความสามารถอยางไรและกระตุน โนมนาว และดลใจใหเกิด
ความพยายามในการทํางานใหมากขึ้นทั้งน้ีพฤติกรรมของผูนําจะตองทําดวยความกระตือรือรนและ
แสดงออกถึงการมองโลกในแงดี นอกจากนี้จะตองสรางความมั่นใจใหเกิดขึ้นแกบคุลากรเกิดความ
เชื่อวาสามารถทําไดและสรางความคาดหวังในความสําเร็จ อีกทั้งยังทําใหบุคลากรนั้นเห็นคุณคา
ของงานและสามารถที่จะบรรลุตามเปาหมายได 
     ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 6) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจในการทํางาน เห็น
คุณคาของงาน เห็นวางานนั้นมีความทาทาย และไมเห็นแกประโยชนสวนตน กระตุนใหเกิดการ
ทํางานเปนทีม มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง และ สรางความเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุ
เปาหมายได ดวยการสนับสนุนใหกําลังใจและเสริมสรางความคิดริเริ่มสรางสรรคจนเปนผลให
บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง โดยผูบริหารอาจใชคําพูดสัญลักษณ
หรือจิตนาการชักชวนใหเขาใจทัศนภาพ และความหมาย เกิดความรูสึกวาภารกิจที่จะตองการทํา
เปนสิ่งสําคัญ 
     พรศิษฎ  คํารอด (2549: 7) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง การที่
ผูบรหิารใชคําพูดและการกระทําที่ปลุกปลอบใจ ใหกําลังใจ เรงเราและกระตุนใหบุคลากรเกิดความ
กระตือรือรน เกิดแรงบันดาลใจอยากอุทิศตนและทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษ และการพูด 
การกระทําใหบุคลากรเกิดความเชื่อม่ันและภาคภูมิใจวาพวกเขาสามารถปฏิบัติงานตาง ๆ ที่ไดรับ
มอบหมายไดสําเร็จ ตลอดจนการใหบุคลากรอาสาสมัครทํางานและทดลองโครงการใหม ๆ 
     ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 11) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหาร แสดงใหเห็นถึงการบริหารที่เปนกระบวนการทําใหผูใตบังคับบัญชาหรือ
บุคลากร เกิดแรงบันดาลใจ ไมเห็นแกประโยชนสวนตน อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็นความสําคัญที่จะ
ชวยพัฒนาสวนรวมและสังคม เปนผลใหเกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น โดยผูบริหาร
โรงเรียน ใชคําพูด สัญลักษณ หรือจิตนาการ ชักชวน ใหเขาใจความหมายและมีความรูสึก ที่เห็นวา
ภารกิจที่จะตองทําเปนสิ่งสําคัญ  
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     ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 7) ใหความหมาย การสรางแรงบันดาลใจ วาหมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุน จูงใจใหผูบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจ กระตือรือรน ตระหนัก เขาใจ และ
เห็นคุณคาของงาน ผูบริหารจะสรางเจตคติที่ดี การคิดในแงบวก และสรางส่ือความคาดหวังที่
ตองการอยางชัดเจน ผูบริหารจะอุทิศตนหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน สราง
ความเชื่อม่ัน ความเขาใจใหกําลังใจทําใหบุคลากรเห็นคุณคาของงานวาสามารถปฏิบัติงานบรรลุ
เปาหมายไดโดยไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
     จากความหมายที่กลาวมาขางตน  กลาวสรุปไดวา การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational 
Motivation) หมายถึง การกระตุนและการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความตระหนักรูและเห็นคุณคา
ของการปฏิบัติงาน มีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน สงผลใหบุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน
ไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ดวยความกระตือรือรนและดวยความตั้งใจ โดย
ไมเห็นแกประโยชนสวนตน 
 การกระตุนทางปญญา  
     แบส (Bass.  1985: 110) กลาวถึง วิธีที่ผูนําใชกระตุนปญญา ดังนี้ 
  1. การกระตุนทางปญญาโดยใชหลักเหตุผล (Rationally) โดยผูนําจะเนนการจูงใจ
ดานความสําเร็จ ผูนําเนนหนักที่โครงสรางงานที่เปนทางการ การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียง
เล็กนอย แตจะเนนหนักที่ความเร็วและประสิทธิผลในการแกปญหาเปนสําคัญ 
  2. การเนนที่การอยูรอด (Existentially) โดยผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง 
ความเชื่อถือและการสรางทีมงาน ผูนําอาศัยกระบวนการที่ไมเปนทางการ และมีความเชื่อวา
สติปญญา สามารถเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม ดังนั้นผูนําจะตัดสินใจโดยวิธีการ
ผสมผสาน ตองการขอมูลจํานวนมาก และแกปญหาดวยวิธีการตาง ๆ หลายวิธี 
  3.การใชประสบการณ  (Empirically)  ผูนํ าจะแกปญหาโดยอาศัยขอมูลจาก
ประสบการณแกปญหาแบบเปนขั้นตอน และใชขอมูลจํานวนมากเพื่อใหไดคําตอบที่ดีที่สุดของการ
ปรับปรุงความมั่นคง ความปลอดภัยและการดํารงอยูตอไปขององคการ 
  4. การมุงเนนความเปนเลิศ (Idealistically)  ผูนําจะเนนที่การเจริญกาวหนา การ
ปรับตัว การเรียนรู ความหลากหลายและการใชความคิดสรางสรรค รูปแบบการตัดสินใจจะมีความ
ยืดหยุนจะใชขอมูลนอยในการตัดสินใจ แตจะรวบรวมขอมูลเพ่ิมเติมอยางตอเนื่องและคนหาวิธีใหม ๆ 
ในการแกปญหาถามีความจําเปน   นอกจากนั้นจะพบลักษณะของการกลาเสี่ยงและการคิดคนสิ่ง
ใหม ๆ ในผูนําเชนน้ีดวย 
     กัลยาณี  พรมทอง (2546:  9) และ รัตติกรณ จงวิศาล (2543: 5) ใหความหมาย  
การกระตุนทางปญญา ในลักษณะที่คลายกันวา หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นใน
การจัดการ หรือการทํางานที่เปนกระบวนการ กระตุนใหผูรวมงานหรือบุคลากรเห็นวิธีการหรือ
แนวทางใหมในการแกปญหา มีการพิจารณาวิธีการทํางานแบบเกาๆ สงเสริมใหบุคลากรแสดงความ
คิดเห็น มองปญหาในแงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน มีความคิด
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ริเริ่มสรางสรรค โดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ และ
มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  
      คํานึง  ผุดผอง (2547: 6) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญาหรือการกระตุนเชาว
ปญญา วาหมายถึง การที่ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น และทําให
ชวยกันคิดหาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม กระตุนใหมีการคิดและ
แกปญหาอยางมีระเบียบ มีความคิดริเริ่มสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนมุมมองในการ
มองปญหา สงเสริมการใชเหตุผลและการยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน 
      แคทลียา  ศรีใส (2548: 10-11) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญาหรือการดล
ใจ วาหมายถึง วิธีการท่ีผูบริหารยั่วยุผูตามหรือบุคลากรใหแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ กระตุนการ
สรางระบบความคิด เรียนรูวิธีการแกปญหาอยางสรางสรรค สงเสริมใหผูตามรูจักการวิเคราะห
ปญหา แกปญหาอยางเปนระบบ สนับสนุนใหคิดแกปญหาในลักษณะปองกันไวกอน มากกวาจะตาม
ไปแกปญหา 
       ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 8) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญา วาหมายถึง การ
ที่ผูบริหารมีการกระตุนผูรวมงานหรือบุคลากรใหตระหนักถึงปญหาที่เกิดและหาแนวทางใหม ๆ มา
แกปญหาดวยการสรางขอสรุปใหมที่สรางสรรคดีกวาเดิม มีการคิดและการแกปญหาอยางมีระบบ มี
ความคิดสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการ
พิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา 
       ชัยวัฒน ตุมทอง (2548: 39) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญาหรือการกระตุน
การใชปญญา วาหมายถึง การกระตุนความคิดสรางสรรคของบุคลากรเพื่อสรางนวัตกรรมใหมๆ เม่ือ
เกิดปญหานั้น ผูบริหารจะกระตุนความคิดของบุคลากรใหมองปญหาและคิดอยางเปนระบบ โดยการ
ตั้งสมมติฐาน กําหนดขอบเขตของปญหาและตรวจสอบสถานภาพเดิมที่เปนอยูภายใตมุมมองใหม ๆ 
เพ่ือใหเกิดแนวทางใหมในการแกไขปญหา อีกทั้งผูตามจะไดรับโอกาสในการที่จะคิดทดลองและหา
ทางแกไขปญหาดวยตนเอง 
        ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 7) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญา วาหมายถึง 
กระบวนการที่ผูบริหารใชกระตุนบุคลากรใหตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานรวมทั้ง
กระตุนใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา สงเสริมใหรวมแสดงความคิดเห็นมีการ
วิเคราะหปญหาโดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐาน กระตุนใหมีการตั้งขอสมมติฐาน เปลี่ยนกรอบการ
มองปญหา โดยใชสัญลักษณ จินตนาการและภาษาที่เขาใจงาย สงเสริมใหบุคลากรเขาใจในบทบาท
และยอมรับในบทบาท สรางความมั่นใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธที่ตองการ เปนผลใหบุคลากร
เกิดความพยายามที่จะแกปญหาในการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
        พรศิษฎ  คํารอด (2549: 7) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญา วาหมายถึง  
การที่ผูบริหารกระตุนใหผูบุคลากรตระหนักถึงปญหาและสงเสริมความสามารถในการแกปญหาของ
บุคลากร กระตุนใหบุคลากรเกิดความสงสัยใครรูมากขึ้น และพยายามหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิมใน
ปญหาเกาที่เกิดขึ้น และบอกใหผูรวมงานรูวาปญหาที่กําลังเผชิญอยูคืออะไร บอกถึงจุดออนที่ไม
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สามารถพัฒนางานและพัฒนาสถานศึกษา บอกแนวคิด หลักการและกระบวนการในการพัฒนา
สถานศึกษา พัฒนาการเรียนการสอน และพัฒนาคุณภาพของนักเรียน 
        ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 11) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญาหรือการกระตุน
ปญญา วาหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นการบริหารงานเปนกระบวนการ กระตุน
บุคลากรใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา โดยใชสัญลักษณ จินตนาการ และภาษาที่
เขาใจ สงเสริมใหผูรวมงานเขาใจบทบาท และยอมรับในบทบาท สรางความมั่นใจและสงเสริมคุณคา
ของผลลัพธที่ตองการ เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการทํางานมากขึ้น และแกไขปญหา
ในการทํางานดวยความเรียบรอย 
         ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 7-8) ใหความหมาย การกระตุนทางปญญา วาหมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบริหารกระตุนใหบุคลากรตระหนักรู เขาใจถึงปญหาที่เกิดขึ้น และตองการหาแนวทาง
วิธีการใหมๆ มาใชในการแกปญหา สงเสริมสนับสนุนใหกําลังใจบุคลากรในการแกปญหาดวยการ
คิดและแสดงความคิดเห็นรวมกันอยางเปนระบบ และไดขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม เชื่อม่ันวาสามารถ
เอาชนะปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ได 
         จากความหมายที่กลาวมาขางตน  กลาวสรุปไดวา  การกระตุนทางปญญา 
(Intellectual Stimulation) หมายถึง การกระตุนและการสงเสริมใหบุคลากรตระหนักถึงปญหาตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในมุมมองที่เปดกวาง และรวมกันหาแนวทางในการแกปญหาดวยแนวคิดและวิธีการใหมที่
ดีกวาเดิม บนพ้ืนฐานของหลักการของเหตุและผล อยางเปนระบบและตอเนื่อง 
 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
        แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio: 1994) กลาวถึง การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคลของผูนําการเปลี่ยนแปลง วาประกอบดวย 
     1. การเนนการพัฒนา (A Development Orientation) ในการแสดงพฤติกรรมการ
เนนการพัฒนา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองประเมินศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาหรือบุคลากร ทั้ง
ความสามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและสําหรับความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นในอนาคต ผูนํามีการ
กําหนดตัวอยาง เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติตาม และมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและ
ตอบสนองแรงจูงใจของบุคลากร 
     2. การเนนความเปนบุคคล (Individualized Orientation) ซึ่งประกอบดวย
พฤติกรรมดังตอไปน้ี 
      2.1 การสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยและเปนกันเอง โดยการที่ผูนําติดตอตัว
ตอตัวกับบุคลากรแตละระดับ สงเสริมการติดตอสื่อสารแบบ 2 ทาง ทําใหบุคลากรมีโอกาสไดรับรู
ปญหาและสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ได ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตอง ทําใหการตัดสินใจการ
ปฏิบัติงานถูกตองมากขึ้น 
      2.2 การใหบุคลากรไดรับขอมูลขาวสารที่ตองการ การที่ผูนําแจงขอมูลขาวสาร
ที่เกี่ยวของกับเรื่องราว ความเคลื่อนไหว และสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหบุคลากรมี
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ความรูสึกวาตนเปนคนในองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งถาผูนําแจงขอมูลดวยตนเองจะทําใหบุคลากร
มีโอกาสซักถาม เพ่ือทําความเขาใจมากขึ้นและทําใหผูนําไดมีโอกาสสังเกตปฏิกิริยาและความสนใจ
ของบุคลากรดวย 
   2.3 การเอาใจใสความแตกตางระหวางบุคลากรแตละคน คือการที่ผูนําพยายาม
คนหาวาอะไรเปนแรงจูงใจของบุคลากรแตละคน และจะพัฒนาศักยภาพใหถึงจุดสูงสุดไดอยางไร 
การที่ผูนําพิจารณาบุคลากรเปนรายบุคคลจะทําใหบุคลากรดวยเชนกัน 
   2.4 การใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล (Individual counseling) ทักษะการให
คําปรึกษาเปนรายบุคคลของผูนําจะเนนหนักที่การรับฟงและการคนหาปญหา ซึ่งมีทั้งปญหาสวนตัว
และปญหาในการปฏิบัติงาน ตลอดจนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน สําหรับการใหความชวยเหลือ 
ผูนําเพียงแตรับฟงอยางตั้งใจ แสดงความเห็นอกเห็นใจ การใชคําถามเพื่อใหบุคลากรระบายออกมา
ชวยในการคนหาทางเลือกหรือแนะนําบุคคลอื่น ๆ ที่จะขอความชวยเหลือ 
    3. การเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) คือ การที่ผูบริหารอาวุโสใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล
แกผูบริหารใหม เฮยเนอร (Haynor.  1994: 33) กลาววา ผูที่มีประสบการณสูงกวาเปนแบบอยาง
ชี้แนะฝกและใหคําแนะนําแกบุคคลที่มีประสบการณนอยกวา การเปนพี่เลี้ยงเปนบทบาทสําคัญของ
จุดสําคัญของการเปนพ่ีเลี้ยงคือกระบวนการสอนและการเรียนรู รวมทั้งการใหการดูแล (Caring) 
การเปนพ่ีเลี้ยงเปนความรับผิดชอบของผูนําในการที่จะพัฒนาบุคลากรใหกลายเปนผูนําในอนาคต 
ประโยชนที่ผูนําจะไดรับจากการเปนพ่ีเลี้ยงคือ เพ่ิมความเปนวิชาชีพ เพ่ิมการคงอยูสมรรถนะในการ
ผลิตสูงขึ้น และเพ่ิมความพึงพอใจในงานของบุคลากร 
    กัลยาณี  พรมทอง (2546: 9) และรัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 5) ใหความหมาย  
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ในลักษณะที่คลายกันวาหมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผูบริหาร
แสดงใหเห็นในการจัดการ หรือการทํางานโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มีการเอาใจเขา
มาใสใจเรา มีการติดตอสื่อสารแบบสองทางและเปนรายบุคคล สนใจและเอาใจใสบุคลากรเปน
รายบุคคล มีการวิเคราะหความตองการและความสามารถของแตละบุคคล เปนพ่ีเลี้ยงสอนและให
คําแนะนํา และสงเสริมพัฒนาบุคลากรใหพัฒนาตนเอง มีการกระจายอํานาจโดยการมอบหมายงาน
ใหบุคลากรโดยผูนําจะมีคุณลักษณะสําคัญในดานความเขาใจในความแตกตางระหวางบุคคล และ
การเอาใจเขามาใสใจเรา ความสามารถในการติดตอสื่อสาระหวางบุคคล และเทคนิคการมอบหมาย
งาน 
    คํานึง  ผุดผอง (2547: 6) ใหความหมาย การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลหรือการ
คํานึงถึงเอกบุคคล วาหมายถึง การที่ผูบริหารมีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรโดยยึดความแตกตาง
ระหวางบุคคลเปนหลัก ดูแลเอาใจใสเปนรายบุคคลทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
พยายามเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ โดยทําหนาที่เปนพ่ีเลี้ยงให
คําแนะนํา การสนับสนุนและชวยใหมีความกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบอยู 
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    ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 8) ใหความหมาย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วา 
หมายถึง การที่ผูบริหารมีการเอาใจใสเปนพิเศษตอความตองการสัมฤทธิ์ผลและการเติบโตของแต
ละปจเจกบุคคล ใหความสนใจและเอาใจใสบุคลากรเปนรายบุคคล โดยทําใหบุคลากรรูสึกมีคุณคา
และมีความสําคัญ ผูบริหารจะพัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหสูงขึ้น ดวยการใหโอกาสเรียนรูสิ่งใหม ๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน
และความตองการ 
    ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548: 39) ใหความหมาย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วา 
หมายถึง การที่ผูบริหารใหความสําคัญกับความตองการของบุคลากรแตละบุคคล โดยคํานึงถึงความ
ตองการที่แตกตางของแตละบุคคล เพ่ือความเขาใจที่มากขึ้น ความเจริญเติบโตและความสําเร็จ 
แสดงบทบาทตอบุคลากรจะในฐานะผูฝกสอนหรือเปนพ่ีเลี้ยง ใหสนับสนุนและสรางบรรยากาศที่เอ้ือ
ตอการเรียนรูงานใหม ๆ สรางปฏิสัมพันธที่ดีตอบุคลากรใหความเปนกันเอง รับรูและพิจารณา
ปญหาที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล ซึ่งผลของการคํานึงถึงและใหความสําคัญของแตละบุคคลนี้ ผูตาม
และบุคลากรจะไดรับการพัฒนาใหกาวหนาจนประสบความสําเร็จในที่สุด 
    ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 7) ใหความหมาย การคาํนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วา
หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชวินิจฉัยและยกระดับความตองการของบุคลากร โดยคํานึงถึง
ความแตกตางระหวางบุคคล มุงพัฒนาบุคลากร เปนพ่ีเลี้ยง และมีการติดตอกับบุคลากรเปน
รายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบสงเสริมใหบุคลากรเกิด
จิตรภาพ มีความมั่นคง มีความรูสึกเปนตัวของตัวเองมีความรับผิดชอบ และควบคุมตนเองได 
    พรศิษฎ  คํารอด (2549: 7) ใหความหมาย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลหรือ 
การคํานึงถึงเอกบุคคล วาหมายถึง การที่ผูบริหารยอมรับนับถือความเปนบุคคลของบุคลากร ดูแล
เอาใจใส ตอบสนองความตองการของบุคลากรแตละบุคคลตามความแตกตางของแตละบุคคล และ
แสดงความชื่นชมในความสามารถของบุคลากร การใหคําปรึกษาหารือ สงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนา
ตนเอง และหาแนวทางพัฒนาผูรวมงาน การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ เปนพ่ีเลี้ยง เพ่ือฝกฝนดาน
การบริหารจัดการ การใหขอมูลขาวสาร การถายทอดความรูตาง ๆ ให มอบหมายงานพิเศษให
ผูรวมงาน ตลอดจนใหคําแนะนํา การพูดคุยอยางเปนกันเอง และสรางบรรยากาศของความอบอุน
และคุนเคย 
    ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 11) ใหความหมาย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หรือ
การคํานึงถึงเอกบุคคล วาหมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงใหเห็นการบริหารงานที่เปนการสราง
ความสัมพันธของผูบริหารที่มีตอบุคลากรอยางเปนกันเอง มีการติดตอกับบุคลากรเปนรายบุคคล มี
การสื่อสารแบบสองทาง ใหเกียรติ มีความจริงใจและรับฟงเหตุผลดวยดี 
    ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 7) ใหความหมาย การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล วา 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบริหารแสดงตอบุคลากรโดยการใหความสนใจ ดูแล เอาใจใส สงเสริม
สนับสนุน ใหกําลังใจ เปนที่ปรึกษา ชวยเหลือ ชี้แนะ เปนรายบุคคล เพ่ือใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง
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ดวยการใหโอกาสการเรียนรูสิ่งใหม ตามความตองการดวยบรรยากาศการสนับสนุนบุคลากรอยาง
เทาเทียมกัน 
    จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง การดูแลเอาใจใส การสงเสริม สนับสนุน ใหบุคลากรไดรับ
การพัฒนาตนเองทั้งในดานความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงานใหมีศักยภาพมาก
ยิ่งขึ้น ตามความรู ความสามารถและความถนัดเปนรายบุคคล สงผลใหบุคลากรเกิดความรูสึกวา
ตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคการ 
 

3.  แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
 องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เปนแนวทางการบริหารในยุคของการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบใหม ที่มุงเนนการปรับโครงสราง กระบวนการ การจัดการองคการที่กําลัง
ไดรับความนิยมอยูในวงการทุกภาคสวน ไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชน ทั้งน้ีเพ่ือใหการบริหารงาน
ในหนวยงานหรือองคการมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด
ของ วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544: คํานํา) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนแนวโนมใหม
ที่ไดรับความสนใจอยางสูงทั้งในแวดลอมวิชาการและการบริหารจัดการ ที่มุงปรับเปลี่ยนและพัฒนา
องคการ บางเชื่อวาเปนแนวทางที่สรางความอยูรอดและความรุงเรืองไดอยางยั่งยืน และยัง
สอดคลองกับแนวคิดของ สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป (2543: 4) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรูจะเปน
กลยุทธที่มีพลังและมีประสิทธิภาพในการฟนฟูองคการ เพ่ือปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่เปล่ียนแปลง
ไปอยางไมสิ้นสุด กอใหเกิดการอยูรอด (Survival) และความเปนเลิศ (Excellence)  
   3.1 ความหมายขององคการแหงการเรียนรู’ 
   องคการแหงการเรียนรู  (Learning Organization) หรือองคกรแหงการเรียนรู  
(สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป:  2543) องคกรอัจฉริยะ (ปาริฉัตต  ศังขะนันทน.  2548: 26) และองคกร
เรียนรู (วิชัย  วงษใหญ.  2542: 9) ซึ่งเรียกแตกตางกันออกไปตามบริบทขององคการหรือสภาวะ
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคม สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยใชคําวา องคการแหงการ
เรียน ตามความหมายของคําวา “Organization” และจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีผูใหความหมายของ “องคการแหงการเรียนรู (Learning 
Organization)” ดังนี้  
    เซ็นเก (Senge. 1990: 15) ใหความหมาย องคการแหงการเร ียนรู  วาหมายถึง 
องคการที่ขยายความสามารถอยางตอเน่ือง เพ่ือสรางผลงานตามที่ตนตองการ มีรูปแบบแนวคิดใหม ๆ 
ไดรับการเผยแพรและปรับปรุง เปนที่ซึ่งสามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ ไดอยางอิสระ และเปนที่
ซึ่งบุคลากรขององคการมีการเรียนรูที่จะเรียนรู (Learn to Learn) รวมกัน 
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      การวิน (Garvin.  1993: 80) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่มีทักษะในการสราง ใชและถายโอนความรู รวมถึงปรับปรุงรูปแบบพฤติกรรม เพ่ือสราง
ความรูใหม 
   เบนเน็ท และ โอเบรียน (Bennett; & O’Brien.  1994: 42) ใหความหมาย องคการ
แหงการเรียนรู วาหมายถึง องคการที่สรางใหเกิดและยกระดับความสามารถที่จะเรียนรู และ
ปรับเปลี่ยนไปสูวัฒนธรรมขององคการ 
   มารควอรท และ เรยโนลด (Marquardt; & Reynolds.  1994: 22) ใหความหมาย 
องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง องคการที่มีบรรยากาศที่กระตุนการเรียนรูของบุคคลและกลุมให
เกิดอยางรวดเร็ว และสอนใหบุคคลมีกระบวนการคิดเพื่อความเขาใจในสิ่งที่เกิดขึน้ ซึ่งสิ่งตาง ๆ 
เหลานี้ที่มีในแตละบุคคลชวยใหองคการแหงการเรียนรูในสิ่งที่ผิดพลาด เชนเดียวกับการเรียนรูใน
ความสําเร็จ 
   มารควอรท (Marquardt. 1996: 2) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วา
หมายถึง องคการที่ปรับเปลี่ยนตนเองอยางตอเน่ือง เพ่ือบริหารความรู ใชเทคโนโลยีเสริมอํานาจ
บุคคลและขยายการเรียนรูใหปรับตัวใหดีขึ้น และมีความสําเร็จในสภาพที่กําลังเปลี่ยนแปลง 
   วิชัย  วงษใหญ (2542: 9) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่บุคคลเรียนรูเพ่ิมพูนความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางผลงานที่ปรารถนา มีการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการอยางตอเนื่อง เปนกระบวนการเชิงประสบการณที่มุงสรางองคความรู
ที่เกี่ยวกับความสัมพันธของการกระทํา และเปนองคการที่สงเสริมรูปแบบการคิดใหมที่ซึ่งบุคคล
เรียนรูอยางตอเน่ืองที่จะรวมเรียนรูรวมกัน และเสริมสรางวัฒนธรรมของการคิดอยางเปนระบบ เพ่ือ
ชวยปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูเรียน ผูปฏิบัติในองคการ 
   ทศพร  ประเสริฐสุข (2543: 14) ใหความหมาย องคการแหงเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่สามารถเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เปลี่ยนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยบุคลากร
สามารถเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานของตน แสวงหาขอมูลใหม ๆ วิธีการใหม ๆ แนวคิด
ใหม มีอิสระในการคิดสรางสรรค มีการทํางานรวมกัน โดยที่บุคลากรทุกคนในองคการเรียนรูวิธีการ
เรียนรูดวยกัน เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการ 
   สุรสิทธิ์  เหมตะศิลป  (2543: 3) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่สมาชิกหรือบุคลากรไดเรียนรู เพ่ือที่จะปรับเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง
ไมมีที่สิ้นสุด 
   วิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ (2545: 11) ใหความหมาย องคการแหงการ
เรียนรู วาหมายถึง องคการที่สมาชิกหรือบุคลากรในองคการมีความตื่นตัว และมีแรงบนัดาลใจที่จะ
พัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง มีความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งแปลก ๆ ใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับ
องคการ มีความสัมพันธเพ่ือการเรียนรูรวมกันระหวางบุคลากรตัวองคการเอง โดยภาพรวมเปน
องคการที่มุงแสวงหาความเปนไปได และโอกาสเพื่อพัฒนา เพ่ือความเติบโตและเพื่อใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ๆ อยางตอเนื่อง 
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  ประธาน  เสนีวงศ ณ อยุธยา  (2546: 5) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วา
หมายถึง องคการที่มุงการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โดยอาศัยการมุงสูความเปนเลิศ มีรูปแบบการคิด
และมุมมองที่เปดกวาง มีการสรางและสานวิสัยทัศนรวมกัน มีรูปแบบของการทํางานเปนทีม มีการ
เรียนรูที่หลากหลายรวมกัน รวมถึงการมีความคิด ความเขาใจเชิงระบบ มีการใชทุกสิ่งอยางจากการ
ทํางานเปนฐานความรู เพ่ือเพ่ิมพูนสมรรถนะและศักยภาพ 
  เกษกานดา  คงทวีเลิศ  (2547: 5) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
การดําเนินงานที่มุงเนน กระตุน และสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรทุกคนในองคการ ใหมีพฤติกรรม
การเรียนรูรวมกันอยูตลอดเวลา เพ่ิมพูนความรู ความสามารถในการสรางองคความรูใหม ๆ นวัตกรรม
ใหม ๆ และพัฒนาศักยภาพของตนอยางสรางสรรคอยูอยางตอเนื่อง 
  พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547: 89) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีความมุงม่ันที่จะขยายขีดความสามารถของตน ผานกระบวนการ
เรียนรูรวมกันอยางเปนทีมอยางตอเน่ือง และเปนองคการที่มีบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู และ
พัฒนาความรูความสามารถ รวมทั้งมีการสราง การสรรหา การถายโอนความรู และการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมอันเปนผลมาจากความรูใหม ๆ มีการเพิ่มอํานาจ (Empowerment) ใหกับบุคลากรใน
องคการเพื่อกระตุนใหเกิดความรวมมือ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยาง
เปดเผยและเชื่อมโยงการพึ่งพาระหวางบุคคล องคการ รวมถึงชุมชนที่ตั้งอยู  
  ปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547: 9) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่บุคลากรตองการที่จะพัฒนาตนเอง เพ่ือความเขาใจและปฏิบัติภารกิจของตนไดสอดคลอง
กับสภาพขององคการ 
  สุรพงษ  เอ้ือศิริพรฤทธิ์  (2547: 7) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วา
หมายถึง องคการที่มีการดําเนินงาน มีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถเพื่อปรับเปลี่ยนตนเอง 
แลวนํามาพัฒนาองคการไปสูเปาหมายที่กําหนดไว กระบวนการเรียนรูที่ตองเปนไปอยางตอเน่ือง 
โดยอาศัยปจจัยตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
  แกวตา  ไทรงาม และคนอื่น ๆ  (2548: 90) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วา 
หมายถึง องคการที่มุงสูความเปนเลิศดวย การพัฒนาความสามารถ และศักยภาพ ของบุคลากรใน
องคการทั้งในดานความรู ทักษะ และเจตคติอยางตอเน่ือง รวมถึงบริหารจัดการความสามารถและ
ศักยภาพนั้นใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ 
  คํานึง  ผุดผอง  (2548: 6) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง สภาพ
ที่เอ้ือใหบุคลากรทุกคนไดมีโอกาสไดพัฒนาตนเองและผูอ่ืนอยูตลอดเวลา โดยใชแนวการเรียนรู
อยางตอเนื่อง อันจะนําไปสูแหงการพัฒนาที่มีความยั่งยืน และเปยมไปดวยจิตสํานึกที่ดีของบุคลากรทุกคน  
  จันทิวา  ยศแกว  (2548: 4) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่บุคลากรสามารถเรียนรูดวยตนเองอยางตอเนื่อง สามารถแสดงศักยภาพสําหรับสราง
ผลงานที่ตองการ สามารถแสดงความคิดเห็นใหมอยางเสรี และสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซึ่ง
กันและกัน เพ่ือรวมกันสรางความเปนเลิศแกองคการ 
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  ชัยวัฒน  ตุมทอง  (2548: 21) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่มีการเอื้ออํานวยความสะดวก และสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูใหกับบุคลากร เพ่ือให
เกิดกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางตอเน่ือง และขยายขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทํา
ใหเกิดผลงานที่สรางสรรคในเรื่องขององคความรูและผลงานใหม ๆ และจะสงผลตอการพัฒนา
และการปฏิรูปสถานศึกษา เพ่ือใหสามารถปรับตัวและเทาทันตอกระแสความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมภายนอกสถานศึกษา 
  ณรงค  หลาวงศา  (2548: 3) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่มีบรรยากาศสนับสนุน กระตุนใหบุคลากรแตละคนไดเกิดการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพ
ไดอยางเต็มที่เปนไปอยางตอเนื่อง เพ่ือความเจริญกาวหนา อยูรอดอยางยั่งยืนมาสูองคการ 
  บุญธรรม  โบราณมูล  (2548:  8) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่รวมกันทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนองคความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) 
ระหวางบุคลากรดวยกัน เพ่ือขยายขีดความสามารถ และเพิ่มศักยภาพของปจเจกบุคคลและองคการ
ใหกาวไปสูความเปนเลิศ มีการพัฒนาการอยางตอเนื่อง 
  ปาริฉัตต  ศังขะนันทน  (2548 : 26) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วา
หมายถึง องคการที่มีการสรางชองทางใหเกิดการถายทอดความรูซึ่งกันและกันภายในระหวาง
บุคลากร ควบคูไปกับการรับความรูจากภายนอก โดยมีเปาประสงคสําคัญคือ เพ่ือใหมีโอกาสไดใช
ความรูเปนฐานในการพัฒนาตอไป 
  มนตรี  ผองแผว (2548: 6) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่บุคลากรภายในองคการไดขยายความสามารถของตนอยางตอเน่ืองทั้งในระดับบุคคลใน
ระดับกลุมบุคคลและระดับองคการ เพ่ือสรางผลลัพธที่บุคคล ในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง 
และเปนองคการที่มีความคิดใหมๆ และการแตกแขนงของความคิดไดรับการยอมรับเอาใจใส และ
เปนองคการที่บุคลากรในองคการมีการเรียนรูอยางตอเน่ืองในเร่ืองวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้ง
องคการ 
  อัมพร  สินอยู  (2548: 9 - 10) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู หรือองคการ
เรียนรู วาหมายถึง หนวยงานหรือองคการที่ดําเนินงานสงเสริมการเรียนรูของบุคลากรทุกคนใน
องคการ มีความเปนเลิศสวนบุคคล (Personal Mastery) สรางความเชี่ยวชาญในการทํางานที่
รับผิดชอบ เรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) ในลักษณะการทํางานเปนหมูคณะ ฝกฝนแบบ
แผนวิธีคิด (Mental Models)ที่เกิดจากเจตคติที่ดี สรางและสานวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และ
ฝกการคิดเชิงระบบ (System Thinking) ที่มีการคิดหลายระบบพรอมกัน ไมมองเพียงระบบเดียว 
โดยใชพลังแหงการเรียนรูเปนแรงบันดาลใจ สรางกระบวนการเชิงประสบการณทั้งในระดับบุคคล 
กลุม และระดับองคการพรอมกัน มอบหมายอํานาจใหแสวงหาความรูทั้งภายในและภายนอก
องคการ เพ่ือปรับเปลี่ยนความรูมาใชในการบริหารจัดการที่ดีกวาเดิม เกิดทักษะและผลงานตาม
เปาหมายหลักที่สรางความสําเร็จไปพรอม ๆ กันทั้งบุคคล กลุม องคการและสังคม โดยยังคงขยาย
ขีดความสามารถสรางสมรรถนะในตัวบุคคลและองคการเพื่อสรางสรรคอนาคตอยางตอเนื่อง 
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  ประนอม  บัวเผื่อน  (2549: 7) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่สามารถเรียนรูและสรางความรู เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะที่กอใหเกิดความกาวหนาในการดําเนิน
กิจการไปสูเปารวมรวมกันขององคการ ในการพัฒนาบุคคลากรที่มีทักษะในการสรรหาและถายโอน
องคความรู มีการบริหารงานที่อดทนตอความหลากหลาย ความแตกตางและไวตอความเปลี่ยนแปลง
และสภาพแวดลอม สมาชิกในองคการมีพลังในการศึกษา เก็บสะสมองคความรู เปนองคการที่
กระตุนใหสมาชิกมีแนวคิดแปลก ๆ ใหม ๆ ใหสมาชิกมีความทะเยอทะยาน มีแรงบันดาลใจได
แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน มีการเปลี่ยนแปลงองคการไปในทิศทางเดียวกัน และพัฒนาให
องคการประสบผลสําเร็จ  สามารถขยายขอบเขตสมรรถนะขององคการเพื่อสรางผลที่ตองการอยาง
แทจริง 
  สุรัตน  ดวงชาทม  (2549: 23) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่มีการปฏิรูปและพัฒนาอยางตอเนื่อง สมาชิกในองคการไดรับการพัฒนาความรูและทักษะ
การทํางาน มีการกระตุนและอํานวยความสะดวกใหบุคลากรเพิ่มขีดความสามารถของตนอยาง
ตอเน่ือง และนําสิ่งที่องคการสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการพัฒนาตนเอง และทีมงาน เพ่ือ
บรรลุจุดมุงหมายขององคการรวมกัน 
  สมคิด  ชุมนุมพร  (2549: 6) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่บุคลากรหรือสมาชิกขององคการ ตองการที่จะพัฒนา เพ่ือความเขาใจและปฏิบัติภารกิจ
ของตนไดสอดคลองกับสภาพขององคการ 
  ราตรี  ตะพันธุ  (2549: 36) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่มีอํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีการเรียนรูที่เปนพลวัต สงเสริมการเรียนรู กระตุน อํานวย
ความสะดวก เนนพัฒนาบุคลากรไดขยายขอบเขตการเรียนรูอยางรวดเร็ว เพ่ือพัฒนาความสามารถ
ของตนเอง และสรางวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการใหเกิดขึ้นอยางตอเน่ือง ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุมและระดับองคการ โดยบุคลากรไดนําสิ่งที่องคการสนับสนุนดานการเรียนรูมาใชในการ
พัฒนาตนเองและทีมงาน เพ่ือเปนไปตามวิสัยทัศนรวมขององคการ นําไปสูจุดหมายรวมของ
องคการ ประกอบกับการนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชในการเรียนรู เพ่ือเปนเครื่องมือใน
การแสวงหาความรู ใหสามารถเรียนรู จัดการและใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จของตนเอง
และองคการ  
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ  (2550: 12) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่ซึ่งบุคลากรไดรับการพัฒนาขีดความสามารถของตน เพ่ือสรางสรรคงาน และการบรรลุ
เปาหมายแหงงานอยูอยางตอเนื่อง 
  พัชรินทร  ไชยสมบัติ  (2550: 7) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่รวมทํางานเปนทีม มีการแลกเปลี่ยนองคความรู (Knowledge) และทักษะ (Skill) ระหวาง
บุคลากรดวยกัน เพ่ือขยายขีดความสามารถและเพิ่มศักยภาพของปจเจกบุคคลและองคการใหไปสู
ความเปนเลิศ มีพัฒนาการอยางตอเนื่อง 
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  มานิต  ปญญวรรณศิริ  (2550: 9) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่ซึ่งคนในองคการไดขยายขอบคุณความสามารถของตนอยางตอเน่ืองทั้งในระดับบุคคล
ระดับกลุมและระดับองคการ เพ่ือนําไปสูจุดหมายที่บุคคลในระดับตาง ๆ ตองการอยางแทจริง เปน
องคการที่มีความคิดใหม ๆ และแตกตางแขนงของความคิด ไดการยอมรับเอาใสใจ และเปนองคการ
ที่ซึ่งบุคคลเรียนรูอยางตอเนื่องในเรื่องของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันทั้งองคการ  
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์  (2552: 19) ใหความหมาย องคการแหงการเรียนรู วาหมายถึง 
องคการที่ประกอบดวยบุคลากรที่มีความมุงม่ัน ในการที่จะขยายและพัฒนาขีดความสามารถของตน
ผานกระบวนการเรียนรูอยางตอเน่ือง โดยองคการมีสวนสนับสนุนสงเสริม กระตุนใหเกิดความ
รวมมือ สรางสรรคบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรู การถายโอนความรู เพ่ือใหองคการมีคุณภาพและ
ไดเปรียบทางการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่เกิดการเปลี่ยนแปลง 
 จากความหมายดังกลาวขางตน กลาวสรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง สภาพ
บรรยากาศ ที่กระตุน สงเสริม สนับสนุน และเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการเรียนรู เพ่ือขยายขีด
ความสามารถ และศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง สงผลใหบุคลากรเปนบุคคลที่รอบรู 
มีรูปแบบความคิด และมุมมองที่เปดกวาง มองการณไกล มีวิสัยทัศน มีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณในการปฏิบัติงานรวมกัน มีการทํางานรวมกันเปนทีม มองเห็นภาพความสัมพันธ และ
ความเชื่อมโยงของสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความมีเหตุและผล การนํานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางเปนระบบ รวมถึง
ความสามารถในการปรับตัวใหเทาทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน 
 
 3.2 ความเปนมาของแนวคิด และทฤษฎีองคการแหงการเรียนรู 
  แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) เกิดขึ้นจาก
แนวคิดที่วา หากมีการสรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูแลว จะทําใหมีการพัฒนาคน
เกิดขึ้นอยางเปนระบบภายในองคการไดอยางมากมาย (มาฆะ ภูจินดา.  2550: 48) บุคคลที่มี
บทบาทสําคัญในการสรางความเขาใจเกี่ยวกับ “องคการแหงการ” คือ เซ็นเก (Senge.  1990) 
ศาสตราจารยแหง Massachusetts Institute of Technology (MIT) Sloan School of Management 
โดยเขาไดเขียนผลงานเปนหนังสือชื่อ “The Fifth Discipline:  The Art and Practice of The 
Learning Organization” ขึ้นในป ค.ศ. 1990 และในหนังสือเลมน้ี เซ็นเก ไดใชคําวา Learning 
Organization ซึ่งหมายถึง “องคการแหงการเรียนรู” แทนคําวา Organization Learning ซึ่งหมายถึง 
การเรียนรูในองคการ จากผลงานวิชาการชื่อ “Organization Learning: A Theory of Action 
Perspective ป ค.ศ. 1978  ซึ่งเขียนรวมกันระหวาง อารกีริส (Chris Argyris)ศาสตราจารยดาน
จิตวิทยาท่ีสอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮาวารด และฌอน  
(Donald Schon) ศาสตราจารยดานปรัชญาแหง  Massachusetts Institute of Technology  
(แกวตา  ไทรงาม; และ คนอ่ืน ๆ. 2548: 92) หัวใจสําคัญขององคการแหงการเรียนรู ตามแนวคิด
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ของ เซ็นเก (ปาริฉัตต  ศังขะนันท.  2548: 9; อางอิงจาก Senge. 1990: 4) คือ วินัย 5 ประการ 
ไดแก 
  1. การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) หมายถึง การเรียนรูของบุคลากรจะ
เปนจุดเริ่มตน บุคลากรในองคการจะตองใหความสําคัญกับการเรียนรู ฝกฝน ปฏิบัติ และเรียนรู
อยางตอเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนเองอยูเสมอ 
  2. การมีรูปแบบความคิด (Mental Model) หมายถึง แบบแผนทางความคิด ความเชื่อ 
ทัศนคติ จากการสั่งสมประสบการณ กลายเปนกรอบความคิดที่ทําใหบุคคลนั้น ๆ มีความสามารถ
ในการทําความเขาใจ วินิจฉัย ตัดสินใจ ในเร่ืองตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม ซึ่งสิ่งเหลานี้ถือเปน
พ้ืนฐานของวุฒิภาวะ (Emotional Quotient)  
  3. การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) หมายถึง การสรางทัศนคติรวมของ
บุคลากรในองคการใหสามารถมองเห็นภาพ และมีความตองการที่จะมุงไปในทิศทางเดียวกัน เปน
การมองในระดับความมุงหวัง เปรียบเสมือนหางเสือของเรือที่ขับเคลื่อนใหเรือนั้นมุงสูเปาหมาย
ในทิศทางที่รวดเร็ว ประหยัดและปลอดภัย 
  4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) หมายถึง การเรียนรูรวมกันของบุคลากรใน
ลักษณะกลุม หรือทีมงาน เปนเปาหมายสําคัญที่จะตองทําใหเกิดขึ้น เพ่ือใหมีการแลกเปลี่ยน
ถายทอดความรูและประสบการณกันอยางสม่ําเสมอ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ การ
เรียนรูชนิดนี้ เนนการทํางานเพื่อกอใหเกิดความรวมแรงรวมใจ มีความสามัคคีในการรวมมือกัน
แกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
  5. การคิดเชิงระบบ (System Thinking) หมายถึง การที่บุคลากรในองคการมีการ
เชื่อมโยงส่ิงตาง ๆ โดยมองเห็นภาพความสัมพันธกันเปนระบบไดอยางเขาใจและมีเหตุผล เปน
ลักษณะการมองภาพรวม หรือระบบใหญ (Total System) กอนวาจะมีเปาหมายในการทํางาน
อยางไร แลวจึงสามารถมองเห็นระบบยอย (Subsystem) ทําใหสามารถนําไปวางแผน และ
ดําเนินการทําสวนยอย ๆ นั้นใหเสร็จทีละสวน  
  นอกจากนี้ปาริฉัตต  ศังขะนันทน  (2548: 9) ยังกลาวถึง ขั้นตอนการกาวไปสูการเปน
องคการแหงการเรียนรูไว 4 ขั้นตอน คือ 
  ขั้นตอนที่ 1 สํารวจสภาพปจจุบัน วิเคราะห ศึกษาวาองคการของตนมีอะไรดี ประเมิน
ศักยภาพขององคการ  บุคลากร คานิยม ปญหาและขอบกพรองตาง ๆ รวมทั้งประเมินการมีสวน
รวมในกระบวนการเรียนรูในปจจุบัน 
  ขั้นตอนที่ 2 นําขอมูลที่ไดมากําหนดเปาหมาย กลยุทธ หรือแนวทางที่จะใชเปนรูปแบบ 
และกิจกรรมที่จะทําใหเกิดกระบวนการรวมกัน (Mutual Learning) เชน บางหนวยจัดใหมี 
Knowledge Center ของตนเองรวบรวมทรัพยากรแหงการเรียนรูใหเขาถึงไดงาย และสะดวกตอการ
ใชเปนสถานที่แลกเปลี่ยนถายทอดความรูระหวางกัน  
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  ขั้นตอนที่ 3 ดําเนินงานตามแผน มีการแตงตั้งคณะทํางานสงเสริมการดําเนินการ ติดตาม 
และประเมินผลตามระยะเวลา หรือ อาจมีการตั้งหนวยวิจัยและพัฒนาความรูในองคการ ซึ่งมีตัวแทน
จากบุคลากรทุกฝายรวมทั้งผูบริหาร 
  ขั้นตอนที่ 4 จัดเกณฑการพิจารณาประเมินผลในขั้นทายสุด หลังจากที่ดําเนินการไปแลว
ระยะหนึ่ง เพ่ือใหทราบวาองคการของตนมีลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูมากนอย
เพียงใด 
 จากแนวคิดและขั้นตอนในการสราง องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
ใน 5 ประการ ดังกลาวขางตน ไดมีผูกลาวถึง และใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
 การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal Mastery) 
  ดํารง  ใจยศ (2541: 29) กลาวถึง การเปนบุคคลที่รอบรูหรือการพัฒนาความรูและ
ความเช่ียวชาญเฉพาะตัววา สมาชิกหรือบุคลากรทั้งมวลองคการ จําเปนตองพัฒนาทักษะ เพ่ือใหมี
ความรู ความเชี่ยวชาญ สามารถนําองคการไปสูความสําเร็จที่ไดตั้งไว  
  ประธาน  เสนีวงค ณ อยุธยา (2546: 5) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือการ
มุงสูความเปนเลิศ วาหมายถึง ความเพียรพยายามโดยใชปฏิญาณ ไหวพริบ สรางจิตสํานึกใฝรู ใฝ
เรียน เพ่ือความคาดหวัง และความตองการที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 7) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรู วาหมายถึง การ
สงเสริมใหบุคลากรมีความเปนนายของตนเอง และมีความเปนตัวของตัวเองสูง สงเสริมการเรียนรูใน
ลักษณะตอเนื่อง เพ่ือขยายและเพิ่มความสามารถใหบุคลากรทุกคนใหมีความกระตือรือรน สนใจและ
ใฝหาที่จะเรียนรูสิ่งใหม ๆ  
  ณรงค  หลาวงศา (2548: 3) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือบุคคลมีความ
เปนเลิศ วา หมายถึง สมาชิกหรือบุคลากรมีความรู ทักษะ และเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความรู 
สามารถเพิ่มศักยภาพตน และมีแรงบันดาลใจในการสรางสรรคสิ่งใหม ๆ และปฏิบัติงานใหบรรลุ
ความสําเร็จในชีวิตและองคการ 
  สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 6) และปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547: 9) ใหความหมาย 
บุคคลเปนที่รอบรูหรือความรอบรูแหงตน ในลักษณะที่คลายกัน วาหมายถึง การที่สงเสริมใหสมาชิก
หรือบุคลากรทุกคน เปนบุคคลรอบรู มีการฝกตนเองใหเปนคนใฝรูอยูตลอดเวลา มีการเรียนรูที่จะ
สามารถขยายขีดความสามารถของตนใหเชี่ยวชาญมากขึ้น 
  ประนอม  บัวเผื่อน (2549: 8) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือความรอบรู
แหงตน วาหมายถึง การแนะนํา การสงเสริมใหสมาชิกหรือบุคลากร มีการฝกฝนอบรมตนดวยการ
เรียนรูอยูเสมอ เพ่ือสามารถขยายขีดความสามรถพัฒนาตนเองใหเชี่ยวชาญมากขึ้น มองเห็น
เหตุการณที่พึงเปนได สรางวิสัยทัศนสวนตนขึ้น ปฏิบัติหนาที่รักษาความตึงเครียดอยางสรางสรรค 
ไมรูสึกไรอํานาจขับเคลื่อนวิสัยทัศนใหเปนจริงและผูกพันยึดม่ันตอขอเท็จจริง ฝกฝนตนเองใหเปน
คนใฝรูอยูตลอดเวลา ปรับมุมมองอยางตอเนื่องบนพื้นฐานของความตองการที่แทจริง 
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  ราตรี  ตะพันธุ (2549: 6) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือบุคคลแหงการ
เรียนรู วาหมายถึง บุคคลที่มีลักษณะนิสัยใฝเรียน ใฝรู รักการอานเขียน มีการแสวงหาความรูดวย
ตนเอง มีการแสดงออกถึงความกระตือรือรน และความมุงม่ันสนใจเสาะแสวงหาความรู มีการ
พัฒนาการเรียนรูที่จะเพ่ิมประสิทธิภาพในตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ มีการเรียนรูจากการปฏิบัติของ
ตนเอง มีการทดลองปฏิบัติเพ่ือใหเกิดสิ่งใหม ๆ ที่เปนประโยชนตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
เรียนรูศาสตร และศิลปในวิชาชีพของตน มีการเรยีนรูจากผูอ่ืน มีการปรับตัวที่สอดรับกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนไดดี มีเสรีในความคิด กลาคิด กลาทํา กลาแสดงออก เปนสมาชิกที่ดี
ของสังคม อยูในสังคมไดอยางมีความสุข 
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 12) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือการเปนสวน
หนึ่งขององคการ วาหมายถึง ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในองคการ ซึ่งจะสะทอนใหเห็นถึงการ
เรียนรูขององคการได สมาชิกหรือบุคลากรขององคการที่เปนองคการแหงการเรียนรูนั้น จะมี
ลักษณะสนใจและใฝหาที่จะเรียนรูสิ่งใหม ๆ อยูเสมอ มีความรู ความสามารถ ทักษะ และ
เจตคติที่ดีในการปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศนกวางไกล มีปฏิญาณไหวพริบ มีความปรารถนาที่จะเรียนรู 
เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุงสูจุดหมาย และความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 10) ใหความหมาย การเปนบุคคลที่รอบรูหรือการรอบรู
แหงตน วาหมายถึง การที่บุคลากรแสดงออกถึงความกระตือรือรน มีความสนใจใฝเรียนรูสิ่งใหม
อยางตอเนื่อง  สม่ําเสมอ เปนผูสรางบรรยากาศของการเรียนรูอยางมีเปาหมาย และเปนผูเรียนรู
ตลอดกาล 
      จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา การเปนบุคคลที่รอบรู (Personal 
Mastery) หมายถึง ความกระตือรือรน และการใฝรู ใฝเรียน ความสนใจและความมุงมั่นในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการนํานวัตกรรม และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใชอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง เพ่ือขยายขีดความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงาน และการเรียนรูให
เกิดประสิทธิผลและประสิทธภิาพมากยิ่งขึ้น 
 การมีรูปแบบความคิด (Mental Models) 
  ดํารง  ใจยศ (2541: 30) กลาวถึง บุคลากรในองคการจะมีการมีรูปแบบความคิดหรือมี
อคติในใจ คลาย ๆ มีความลําเอียงหรือความเชื่อถือในแนวคิดบางอยางอยูในจิตใจของตนเอง โดย
ไมบอกใคร ซึ่งคติหรือความลําเอียงจะทําใหบุคลากรตอตานการเปลี่ยนแปลงได ฉะนั้นบุคลากรทุก
คนในองคการตองทําความเขาใจ พยามขจัดหรือลดอคติไมใหเกิดขึ้นในเวลาทํางาน และควรหา
อคติใหพบ แลวหาทางดึงขึ้นมา เพ่ือมาพูดคุยใหเขาใจกันโดยอางถึงขอเท็จจริง ขอมูลและเหตุผลที่
มีอยู ทุกคนตองพยามเปดเผยขอมูลใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 
  ประธาน  เสนีวงค ณ อยุธยา (2546: 5) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิดหรือ
รูปแบบ วิธีการคิดและมุมมองที่เปดกวาง วาหมายถึง จิตหรือทัศนคติในการมองโลกตามความเปน
จริง ที่สะทอนภาพที่ถูกตองกระจางชัด ม่ันคง มีการยอมรับในเหตุและผล 
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  คํานึง  ผุดผอง (2547: 7) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิด วาหมายถึง การ
สงเสริมแบบแผนทางจิตสํานึกของบุคลากรในโรงเรียนใหมีสติเอ้ือตอการสะทอนภาพที่ชัดเจน และมี
การจําแนกแยกแยะ โดยมุงหวังที่จะปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกจากปรากฏการณตางๆ ที่
เกิดรวมทั้งการทําความเขาใจในวิธีการที่จะสรางความกระจางชัด เพ่ือการตัดสินใจไดอยางถูกตอง 
หรือมีวิธีการที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงที่ปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม  
  ณรงค  หลาวงศา (2548: 4) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิด วาหมายถึง 
สมาชิกหรือบุคลากรในองคการมีความคิดของตนเอง นําความรูที่ไดมาสานสรางเปนแนวคิดของ
ตนเอง นําไปใชประโยชนเพ่ืองาน สรางความเขาใจเรื่องภายในองคการใหกระจางชัด แลวทุกคน
ปรับรูปแบบวิธีการคิด มุมมอง ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
บุคลากรเปดใจกวาง ยอมรับความรูใหม ยอมรับความเปลี่ยนแปลงเปดกระบวนทัศนตอระบบและ
วิธีการใหม ๆ แลกเปลี่ยนเรียนรู ฝกฝนพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคใหเกิดขึ้น สงผลตอการ
พัฒนาคนและองคการ 
  ประนอม  บัวเผื่อน (2549: 8) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิดหรือแบบแผน
ความคิดอาน วาหมายถึง การใหสมาชิกหรือบุคลากรทุกคน รูจักคิดอยางเปนกลยุทธ อยางเปน
ระบบมีทักษะการคดิอยางใครครวญ เปดใจกวางตอสิ่งที่ทาทาย มีวิสัยทัศนกาวไกล มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค รูจักปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน แนวคิด แนวปฏิบัติใหไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ มี
ความยืดหยุนทางความคิด มีความคิดสรางสรรค รเิร่ิมดวยตนเองได มีจิตใจมุงม่ันมีแรงจูงใจที่ดีไม
ทอถอย ใฝรูอยูเสมอ 
  สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 6) และปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 9) ใหความหมาย  
การมีรูปแบบความคิด ในลักษณะที่คลายกัน วาหมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรรูจัดจัดสรรความรูที่
ไดมาใหเปนแนวคิดของตนเอง แลวนํามาใชประโยชนในการทํางานใหสอดคลองกับขอเท็จจริงตาม
สภาพสังคมและสิ่งแวดลอมโดยรอบ 
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 12) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิดหรือความ
คาดหวังที่ทาทาย วาหมายถึง สมาชิกในองคการมีแบบแผนทางจิตสํานึก หรือความมีสติ มีวิถีชีวิต
การทํางานของตนเองที่ชัดเจน เขาใจบทบาทหนาที่และกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ รวมทั้งมีโลก
ทัศนกวางไกล ยอมรับการเปลี่ยนแปลงทันกับโลกสมัยใหม รวมมือรวมใจประสานผลประโยชน และ
เคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน 
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 10) ใหความหมาย การมีรูปแบบความคิด วาหมายถึง การ
ที่บุคลากรแสดงออกถึงความเปนผูที่วิจารณญาณพิจารณา และการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน เปนผู
ที่สามารถปรับเปลี่ยนวิธคีิดใหสอดคลองเหมาะสมกันการเปลี่ยนแปลง 
      จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา (Mental Models) หมายถึง การมี
เจตคติที่ดี คิดในแงบวกและสรางสรรค การมีแนวคิดและมุมมองที่เปดกวาง เพ่ือนํามาซึ่งประโยชน
ในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับขอเท็จจริง ตามสภาพของสิ่งแวดลอม สังคมและการเปล่ียนแปลง
ที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม 



45 
 

 

 การมีวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) 
  ดํารง  ใจยศ (2541: 30) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวมกัน วาหมายถึง การทําให
บุคลากรในองคการเห็นพองตองกัน กอใหเกิดการมีสวนรวมและ Commitment มีความตระหนัก 
และเขาใจในความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นกับองคการ เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยาง
ยึดมั่นของบุคลากรในองคการ เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคตและความตองการที่จะมุงไปสูความ
ปรารถนารวมของบุคลากรทั้งองคการ 
  ประธาน  เสนีวงศ ณ อยุธยา (2546: 5) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวม หรือการ
สรางและสานวิสัยทัศน วาหมายถึง การสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของบุคลากร ที่มี
ความเห็นคลอยตามและเต็มใจที่จะปฏิบัติ ในสิ่งที่ควรจะใหเปนไปในอนาคตขององคการ 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 7) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวมหรือการสรางวิสัยทัศน
รวมวาหมายถึง การเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีเปาหมาย และผลลัพธที่พึงประสงครวมกัน โดย
สนับสนุนใหแสดงวิสัยทัศนของแตละคนออกมา แลวจึงเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันอภิปรายอยาง
กวางขวาง อันเปนเครื่องมือที่จะนําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกัน และมีการทบทวนอยางตอเนื่อง 
  เกษกานดา  คงทวีเลิศ (2547: 5) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวมกัน วาหมายถึง 
การกําหนดเปาหมายในอนาคตรวมกัน และมีเจตจํานงที่ผูกพันกันบนพื้นฐานความคิดที่คลายคลึง
กัน อันสงผลใหมีพันธกิจรวมกัน ไปสูเปาหมายตามเวลาที่กําหนดไว 
  ณรงค  หลาวงศา (2548: 4) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวมกัน วาหมายถึง การที่
บุคลากรรวมกันสรางภาพในอนาคตขององคการใหชัดเจน แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนสวนบุคคล ให
เหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่ตองการกระทําและเปนไปได โดยสรางจุดหมายรวมกัน พรอม
มุงม่ันไปใหถึง แลวรวมมือกันเพ่ือสรางวิสัยทัศนองคการ สานวิสัยทัศนนั้นใหเปนจริง โดยรวมมือ
รวมใจกันในการปฏิบัติเพ่ือไปสูจุดมุงหมาย และวิสัยทัศนที่รวมกันสรางไวใหสําเร็จ 
  สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 6) และปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 9) ใหความหมาย 
การมีวิสัยทัศนรวม ในลักษณะที่คลายกัน วาหมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรทุกคนในองคการได
แลกเปลี่ยนวิสัยทัศน เกิดความปรารถนาที่เห็นภาพในอนาคตขององคการรวมกัน ขับเคลื่อนภารกิจ
ทุกอยางไปสูเปาหมายเดียวกัน และมีความรัก ความหวงใยซึ่งกันและกัน 
  ราตรี  ตะพันธุ (2549: 6) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวม วาหมายถึง การมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการวางแผน และแนวทางการแกไขปญหาในหนวยงานหรือ
องคการ การกําหนดนโยบาย ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ การยอมรับในวิสัยทัศนในการพัฒนาดาน
ความรูและทักษะขององคการ ทราบเปาหมายขององคการ รวมมือรวมใจกันทํางานเพื่อนําไปสู
เปาหมายที่ตองการ การปรับเปลี่ยนวิสัยทัศนของตนเองใหสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ มี
การแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนกับเพ่ือนรวมงาน มีการแถลงนโยบายหลัก นโยบายเพื่อนําไปปฏิบัติ มีการ
ทํางานเปนทีม มีการประชุมสัมมนาเพื่อแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น 
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  ประนอม  บัวเผื่อน (2549: 8) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวม วาหมายถึง การให
บุคลากรทุกคนในองคการมีจุดรวม และพลังของการเรียนรู มีความเขาใจ มองเห็นภาพในอนาคต
ขององคการรวมกัน เพียรพยายามผลักดันใหวิสัยทัศนบังเกิดขึ้น มีการสื่อสารถึงกัน แลกเปลี่ยน
ความรู ยอมรับกันฟงกัน สมาชิกทุกคนมีความรูสึกผูกพัน เปนครอบครัวเดียวกัน และรูสึกตื่นเตน
อยากเห็นองคการของตนไปสู ความสําเร็จในเปาหมายเดียวกัน 
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 12) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวมหรือการมีคานิยม
รวม (Shared Vision) วาหมายถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันของบุคลากรทั้งองคการ บุคลากรใน
องคการมีการคิดรวมกัน รวมสรางวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และยุทธศาสตรของ
องคการซึ่งจะทําใหมีความผูกพันรวมกัน และสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ทําให
ภาพรวมในอนาคตที่สมาชิกปรารถนาเปนจริงขึ้นมา 
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 10) ใหความหมาย การมีวิสัยทัศนรวม วาหมายถึง การที่
บุคลากรแสดงออกถึงความเปนผูมีวิสัยทัศนในการเชื่อมโยงและบูรณาการสิ่งตาง ๆ ใหเกิดการ
สรางสรรค เปนผูที่มีความคิดในการมองเปาหมายขององคการในอนาคต รวมทั้งมีความพยายามใน
การปรับเปลี่ยนระบบงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศน และพันธกิจ 
      จากความหมายที่กลาวมาขางตน  กลาวสรุปไดวา การมีวิสัยทัศนรวม (Shared 
Vision) หมายถึง การแลกเปลี่ยนแนวคิด เจตคติ และวิสัยทัศนในการปฏบิัติงานรวมกัน สงผลให
เกิดเปนวิสัยทัศนรวม และเกิดความปรารถนาที่จะเห็นภาพแหงความสําเร็จที่เปนไปไดในอนาคต 
และรวมกันขับเคลื่อนไปสูเปาหมายที่ตองการไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
 การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
  ดํารง  ใจยศ (2541: 30) ใหความหมาย การเรียนรูเปนทีมหรือการเรียนรูรวมกันเปน
ทีม วาหมายถึง การเรียนรูรวมกันของบุคลากรเปนกลุมในองคการ โดยอาศัยความรูและความคิด
ของมวลสมาชิกหรือบุคลากรในการแลกเปลี่ยน การพัฒนาความฉลาดรอบรูและความสามารถของ
ทีมใหบังเกิดผลยิ่งไปเสียกวาวาการอาศัยความสามารถของบุคลากรแตละบุคคล องคการแหงการ
เรียนรูเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือมีการรวมพลังของกลุมตาง ๆ ภายในองคการ เปนการรวมตัวของทีมงานที่
มีประสิทธิภาพสูงทําใหสมาชิกในทีมงานไดมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ รวมกัน โดยการสื่อขอมูล
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซึ่งกันและกันอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ 
  ประธาน  เสนีวงศ ณ อยุธยา (2546: 5) ใหความหมาย การเรียนรูรวมกันเปนทีม วา
หมายถึง การเรียนรูของกลุมบุคคลที่มีการแสดงความคิดเห็น การแลกเปลี่ยนประสบการณ เกิดการ
สะสมความรู ทักษะ และวัฒนธรรมในการทํางาน 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 7) ใหความหมาย การเรียนรูรวมกันเปนทีม วาหมายถึง การ
สงเสริมการเรียนรูรวมกันอยางตอเน่ือง โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและพัฒนาความรู 
ตลอดจนการถายทอดความรู การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน โดยลดลักษณะที่กอใหเกิด
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อิทธิพลครอบงําแนวความคิดของบุคคลอ่ืนออกไป และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยางกวางขวาง
ภายในทีม 
  เกษกานดา  คงทวีเลิศ (2547: 5) ใหความหมาย การเรียนรูรวมกันเปน วาหมายถึง 
การแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางาน วิธีคิดใหม ๆ ทักษะใหม ๆ ชวยกันสงเสริม เกื้อหนุนและ
พัฒนาซึ่งกันและกันอยูตลอดเวลา จนกลายเปนทีมแหงการเรียนรู 
  ณรงค  หลาวงศา (2548: 4) ใหความหมาย การเรียนรูรวมกันเปนทีม วาหมายถึง 
การยึดหลักการมีสวนรวม ทํางานรวมกันเปนทีม จัดระบบเรียนรูรวมกันเปนทีม เขาใจบทบาท
หนาที่ มีความรับผิดชอบรวมกัน แลกเปลี่ยนประสบการณซึ่งกันและกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
สามัคคี อุตสาหะในการเรียนรูและในการปฏิบัติหนาที่ เนนใหบุคลากรในทีมมีการสนทนา อภิปราย 
แลกเปลี่ยนเพื่อเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน เพ่ือสรางสรรคอนาคตใหสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคการ 
  สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 6) และปาลิกา นิธิประเสริฐกุล (2547:9) ใหความหมาย การ
เรียนรูรวมกันเปนทีม ในลักษณะที่คลายกันวา หมายถึง การที่ผูสงเสริมการเรียนรู และการทํางาน
รวมกันเปนทีม เปนการนําความรูความสามารถมาแลกเปลี่ยนกัน 
  ประนอม  บัวเผื่อน (2549: 8) ใหความหมาย การเรียนรูรวมกันเปนทีม วาหมายถึง 
การสงเสริมการเรียนรู และการทํางานรวมกันเปนทีม เปนการนําความรูของบุคลากรและมา
แลกเปลี่ยนกัน รวมกันทํางานเปนกลุม เรียนรูรวมกันอยางเปนระบบ มีความไววางใจตอกัน เปดใจ
เห็นใจ และเขาใจผูอ่ืน ยอมรับในการทํางานซึ่งกันและกัน 
  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 12) ใหความหมาย การเรียนรูเปนทีม วาหมายถึง บุคลากร
ในองคการมีการเรียนรูรวมกัน ตามหลักการความรวมมือ หลักการกระบวนการกลุม ซึ่งเชื่อวา
บุคลากรในองคการจะเกิดการเรียนรูที่ดีขึ้น ถามีการเสวนาอภิปรายรวมกันอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือ
แลกเปลี่ยนขาวสาร ขอมูล ความรู ความคิดเห็น และประสบการณ รวมทั้งมีโอกาสเรียนรูสิ่งตาง ๆ 
รวมกัน พรอมทั้งสามารถปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม โดยชวยเหลือเกื้อกูล มีความสามัคคี และมี
ความเปนกันเองกับทุกคน 
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 10) ใหความหมาย การเรียนรูเปนทีม วาหมายถึง การ
แสดงออกถึงความเปนผูมีความรวมมือระหวางบุคลากรและทีมงาน เพ่ือมุงความสําเร็จของงาน มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณตาง ๆ เพ่ือการพัฒนาศักยภาพของทีมงาน  
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
หมายถึง การแลกเปลี่ยนความรู และประสบการณในการปฏิบัติงานรวมกัน การทํางานรวมกันเปน
ทีม ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ เพ่ือขยายขีดความสามารถและศักยภาพของ
การปฏิบัติงานและการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 การคิดเชิงระบบ (System Thinking) 
  ดํารง  ใจยศ  (2541: 30) ใหความหมาย การคิดเชิงระบบหรือความคิดเชิงระบบ  
 วาหมายถึง การมองภาพรวม (Holism) เนนใหบุคลากรทุกคนในองคการมองใหเห็นภาพรวม
ทั้งหมด ไมมองแตเฉพาะหนาที่ในงานหรือฝายตนเอง โดยที่ไมรับรูเร่ืองขององคการเลย เปนวิธีคิด 
การอธิบายและการทําความเขาใจในปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นโดยเชื่อมโยงกับเรื่องราวตาง ๆ 
อยางเปนระบบ รวมทั้งเปนกรอบของการสรางความกระจางในความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ทําให
เห็นแบบแผน เห็นขั้นตอนของการพัฒนา เห็นความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สามารถทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตาง ๆ ทั้งในภาพรวมและสวนยอย 
  ประธาน  เสนีวงศ ณ อยุธยา (2546: 5) ใหความหมาย ความคิดและเขาใจเชิงระบบ 
วา หมายถึง การพัฒนาแบบแผนทางความคิดที่ใชกระบวนการในการหาความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นอยางมีระบบ แลวนํามาบูรณาการขึ้นเปนความรูใหม ที่มีแบบแผนขั้นตอน สามารถเขาใจ
และมองเห็นภาพสาเหตุที่มาของปญหาไดอยางแทจริง 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 7) ใหความหมาย การคิดเชิงระบบ หรือความคิดอยางเปน
ระบบ วาหมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรมีวิธีการคิด การอธิบายและการทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตาง ๆ อยางเปนระบบ 
  เกษกานดา  คงทวีเลิศ (2547: 5) ใหความหมาย ความคิดเชิงระบบ วาหมายถึง 
ระบบ วิธีคิดที่เปนผลใหบุคลากร มีความเขาใจในระบบที่มีความสัมพันธ ระหวางโครงสรางองคการ
กับระบบงาน ที่แตละองคการจะตองสนับสนุนซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

      ณรงค  หลาวงศา (2548: 4) ใหความหมาย การคิดและเขาใจเชิงระบบ วาหมายถึง 
การสรางความสัมพันธระหวางความรูที่ไดจากประสบการณ การเรียนรู การแสวงหาของบุคคลใหตอ
ตนเองอยางเปนระบบ และมีการมององคการอยางเปนองครวม มองเห็นภาพรวมของงานที่ปฏิบัติอยู 
มีความเขาใจไดชัดเจนถึงความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ และนํามาบูรณาการเปนองครวมขององคการ 
  สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 6) และปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 9) ใหความหมาย 
การคิดเชิงระบบหรือความคิดเชิงระบบ ในลักษณะที่คลายกัน วาหมายถึง การใหบุคลากรทุกคน มี
การกําหนดวิสัยทัศนขององคการโดยรวม มีกรอบการมองเห็นที่สัมพันธเกี่ยวของกัน สามารถ
แยกแยะองคประกอบของระบบ รูจักจัดลําดับความสําคัญใหทันตอการเปลี่ยนแปลง มีแนวคิดที่
หลากหลายและชัดเจน 
  ประนอม  บัวเผื่อน (2549: 8) ใหความหมาย การคิดเชิงระบบหรือความคิดเชิงระบบ 
วา หมายถึง การแนะนํา การสงเสริมใหบุคลากรในองคการ มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธที่
เกี่ยวของกัน มีความรูความเขาใจในระบบงานและกระบวนงาน มีวิธีการเชิงระบบในการรวมกันคิด 
วิเคราะหและปรับปรุงงานใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น คิดอยางเปนกลยุทธ มีความชัดเจนในเปาหมาย 
แตมีแนวทางที่หลากหลาย มีวิสัยทัศน คิดทันการณ มองเห็นความจริง เล็งเห็นโอกาสและคาดคะเน
เหตุการณลวงหนาไดดีไมยอทอและพัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง 
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  ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: 12) ใหความหมาย การคิดเชิงระบบหรือการคิดอยางเปน
ระบบ วาหมายถึง กระบวนการในการหาความสัมพันธของสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นเห็นเปนแบบอยาง 
เห็นขั้นตอนการพัฒนา มีความคิดที่ทันกับเหตุการณที่เปลี่ยนแปลง มองเห็นโอกาสที่มีประโยชนตอ
องคการ มีความคิดและการปฏิบัติงานอยางเปนระบบตลอดเวลา 
  ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552: 10) ใหความหมาย การคิดเชิงระบบ วาหมายถึง  
การแสดงออกถึงความเปนผูมีวิธีคิดแบบมุงพัฒนาโดยรวม มีความสามารถในการเชื่อมโยงงานได
อยางเปนระบบ ใชหลักความเปนเหตุเปนในการพัฒนางาน และเปนผูที่มีความคิดริเริ่มสรางสรรค
นวัตกรรมใหมๆ 
      จากความหมายที่กลาวมาขางตน กลาวสรุปไดวา การคิดเชิงระบบ (System 
Thinking) หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นปญหา และสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม โดยการ
เชื่อมโยงสิ่งตางๆ ที่เกิดขึ้น และแกไขปญหาบนพื้นฐานของความมีเหตุและผลรวมกัน 
 
 3.3 ปจจัยที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
  จากแนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูดังกลาวขางตน กลาวไดวา 
“องคการแหงการเรียนรู” เปนสิ่งจําเปน และสําคัญอยางยิ่งที่ผูบริหารยุคใหมจะตองตระหนัก และ
พัฒนาองคการของตนไปสูความเปน “องคการแหงการเรียนรู” ใหได ซึ่งแกวตา  ไทรงาม; และ คน
อ่ืน ๆ (2548: 90-91) ไดกลาวถึง ปจจัยที่เปนเหตุผล และความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงไปสู
องคการแหงการเรียนรูไว 4 ประการ ไดแก 
   1. การแขงขัน การตอสูเพ่ือความอยูรอด โดยปรับเปลี่ยนตนเองใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลา ทั้งภายในประเทศและตางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งกลยุทธของ
คูแขงที่นํามาใชเปนเครื่องมือ เพ่ือเอาชนะทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 
   2. เทคโนโลยี ปจจุบันความกาวหนาทางเทคโนโลยีไปไกลถึงนาโนเทคโนโลยี ซึ่ง
เปนเรื่องใกลตัวที่เกี่ยวของกับทุกคน และมีผลกระทบทั้งตอปจจุบันและอนาคต ดังน้ันหนวยงาน 
หรือองคการตาง ๆ ตองสามารถตอบสนองตอความกาวหนาทางเทคโนโลยี 
   3. ผลผลิตและบริการ ทุกหนวยงานหรือองคการยอมมีผลผลิตและการบริการที่
มีลักษณะเฉพาะของตน ดังน้ันการสรางความแตกตางของผลิตและบริการจะชวยใหหนวยงาน
องคการสามารถจูงใจลูกคาหรือผูใชบริการไดมากกวาหนวยงานหรือองคการอื่น ๆ ซึ่งความ
แตกตางของผลผลิตและบริการสามารถกําหนดไดโดยการควบคุมคุณภาพมาตรฐาน 
   4. ความสัมพันธระหวางผูบริการและผูใชบริการ การสรางความสัมพันธที่ดี
ระหวางผูบริการและผูใชบริการ เปนหัวใจสําคัญของหนวยงานหรือองคการที่จะเปนเลิศในอนาคต 
ดังนั้นหนวยงานหรือองคการตาง ๆ จึงใหโอกาสทางการศึกษา การฝกอบรมพัฒนาแกบุคลากร โดย
เนนวิชาการดานมนุษยสัมพันธและการบริการ เพ่ือสรางใหบุคลากรใหมีความสามารถบริการ และมี
ความสัมพันธที่ดีกับผูใชบริการ 
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 จากปจจัยที่เปนเหตุและความจําเปนดังกลาว ผูบริหารมีสวนความสําคัญอยางยิ่งในการที่
ผลักดัน และใชปจจัยตางๆ ในการบริหารใหเอ้ือตอการจัดองคการแหงการเรียนรูในองคการให
เกิดผลอยางสูงสุด ซึ่งไดมีผูศึกษาเก่ียวกับปจจัยที่สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ไวหลาย
ทาน ดังนี้ 
 เบนเน็ท และ โอเบรียน (Bennett; & O’Brien: 1994) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง ปจจัยที่สงผล
ตอความเปนองคการแหงการเรียนรู ซึ่งพบวา มี 12 ปจจัย ไดแก 
  1. กลยุทธหรือวิสัยทัศน (Strategy or Vision) หมายถึง การที่องคการและบุคลากร
มีวิสัยทัศนวา ตนเองตองการไปจุดใด เพ่ือที่จะคาดหมายไดวาตนเองจําเปนตองเรียนรูอะไรบาง
เพ่ือใหถึงจุดหมายนั้น โดยการพัฒนากลยุทธกวางๆ เพ่ือไปใหถึงเปาหมาย เพ่ือที่จะรูวาการเรียนรู
ของตนสามารถผลักดันองคการไปสูวิสัยทัศน ซึ่งถาองคการแหงการเรียนรูมีความสมบูรณตอ
สมาชิกหรือบุคลากรแลว วิสัยทัศนและกลยุทธก็จะตองสนับสนุนและสงเสริมองคการแหงการเรียนรู 
  2. การปฏิบัติเชิงการบริหาร (Executive Practices) หมายถึง การที่บุคลากรอาจตั้ง
เปนคําถามไดวา ผูบริหารใหนโยบายอะไรและปฏิบตัิอะไรบาง เพ่ือเปนการสนับสนุนวิสัยทัศนของ
การเรียนรูขององคการ ผูบริหารควรจะทําอยางไร ในการชี้แจงใหบุคลากรในองคการไดเห็นความ
ชัดเจนถึงการเรียนรูอยางตอเนื่อง และความกาวหนาขององคการ ผูบริหารทําอะไรบาง เพ่ือปลุกเรา
หรือกระตุนในบางสวนขององคการ ที่ยังไมมีการเปลี่ยนแปลงใหขับเคลื่อนตามผูบริหาร เพ่ือมุงสู
วิสัยทัศนที่วางไว 
  3. การปฏิบัติเชิงการจัดการ (Managerial Practices) หมายถึง การที่ผูบริหารซึ่ง
เปนผูสนับสนุนและนิเทศการทํางานของบุคลากรในองคการ จะตองปฏิบัติใหสอดคลองกับหลักการ
ของการเรียนรูอยางตอเน่ืองในองคการ ซึ่งมีการเรียนรูอยางจริงจังน้ัน ผูบริหารจะตองสนับสนุน
บุคลากรใหมีความเจริญกาวหนาและมีการพัฒนา จะตองชวยพวกเขาบูรณาการสิ่งที่พวกเขาตอง
เรียนรู จะตองสามารถรวมกันคิดเกี่ยวกับผลลัพธที่คาดหวังและการใชวิธีการใหมๆ เพ่ือการพัฒนา
ตอไปขางหนา 
  4. บรรยากาศ (Climate) กลาวคือ การปฏิบัติงานจะไดผลดีหรือไมขึ้นอยูกับ
องคประกอบอื่นที่มีผลตอการเรียนรูอยางตอเนื่อง นั่นคือบรรยากาศในองคการ ซึ่งบรรยากาศใน
องคการคือ ผลสรุปของคานิยมและเจตคติของทุกๆคนในองคการเกี่ยวกับการทํางานของพวกเขา 
องคการแหงการเรียนรูนําบรรยากาศแหงการเปดใจและไวใจกันมาใช ซึ่งบุคคลจะตองไมกลัวที่จะ
แสดงความคิดเห็นและพูดตามที่ใจคิด อุปสรรคระหวางผูจัดการและลูกจางจะถูกขจัดออกไป และทุก
คนทํางานรวมกัน เพ่ือสนับสนุนงานที่ออกมาดีเยี่ยมตามอุดมคติ 
  5. องคการหรือโครงสรางของงาน (Organization or Job Structure) กลาวคือ 
โครงสรางองคการสามารถสนับสนุนการเรียนรูอยางตอเน่ือง โดยมีการนิยามภาระงานที่
เปลี่ยนแปลงไดเพ่ือที่เปลี่ยนไปตามความตองการของสภาพแวดลอมภายนอกและตามความ
ตองการขององคการเอง การปฏิบัติหนาที่ เชน มีการสับเปลี่ยนหนาที่และใชการชี้แนะดวยตนเองมี
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การทํางานขามคณะทํางาน เพ่ือใหเกิดความยืดหยุน จะตองมีการกําจัดนโยบายตามระบบราชการ 
และกฎที่สกัดกั้นหรือขัดขวางการเลื่อนไหลของขอมูล 
  6. การเลื่อนไหลของขอมูลสารสนเทศ (Information Flow) กลาวคือ การเรียนรู
ขององคการตางๆ จะอาศัยเทคโนโลยีที่ทันสมัยเพื่อใหทันกับยุคขอมูลสารสนเทศและการเผยแพร
ระบบคอมพิวเตอรจะชวยสนับสนุนการติดตอสื่อสารระหวางพนักงานตางๆ ใหงายขึ้น และเพื่อให
แนใจวาบุคลากรหรือพนักงานไดรับขอมูลทางคอมพิวเตอรตรงกับงานของตนเอง 
  7. การปฏิบัติของบุคคลและทีมงาน (Individual and Team Practices) กลาวคือ
ขอมูลสารสนเทศมีความสําคัญตอบทบาทหนาที่ไมวาจะเปนการทํางานเปนรายบุคคลและเปนทีมใน
องคการแหงการเรียนรู การแลกเปลี่ยนความรูจะมีประโยชนอยางยิ่ง องคการตางๆ จะเจริญเติบโต
ไดเม่ือตัวบุคคลหรือทีมตางแลกเปลี่ยนความรูซึ่งกันและกัน เม่ือบุคคลเห็นขอผิดพลาดก็จะเปน
โอกาสในการเรียนรู และไมตําหนิหรือกลาวโทษกัน มีความรับผิดชอบตอตนเอง มีการอภิปราย
ปญหาตางๆ อยางตรงไปตรงมาและทํางานเพื่อแกไขปญหานั้นๆ 
  8. กระบวนการทํางาน (Work Process) กลาวคือ องคการจะกระตุนการเรียนรูโดย
ผานวิสัยทัศน ระบบสารสนเทศ รวมกับการใชกระบวนการทํางานที่กระตุนใหเกิดการเรียนรูอยาง
ตอเน่ือง เชน มีการสอนหรือฝกเทคนิคในการแกปญหาอยางเปนระบบ มีการสงเสริมความรูจากส่ิง
ตางๆ เพ่ือใหเขาใจตนเอง เพ่ือใหสามารถกําหนดทิศทาง หรือปรับสภาพความกระบวนการตางๆ 
ใหอยูในแนวหนาใหเทากันหรือดีกวาคนที่เกงที่สุดในปจจุบัน (Benchmarking) เปนตน 
  9. เปาหมายหรือขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน (Performance Goals or 
Feedback) กลาวคือ ประเด็นสําคัญขององคการที่ประสบความสําเร็จโดยตรงนั้น จะตองเนนลูกคา 
จะตองทราบวาอะไรที่เขาตองการและจําเปน การเรียนรูเพ่ือจุดประสงคการเรียนรูอยางเดียวจะไม
ประสบความสําเร็จ คุณคาของการเรียนรูนั้นจะขึ้นอยูกับความสามารถในการชวยเหลือองคการใน
การบริการลูกคาใหดีขึ้น ซึ่งตองอาศัยการมีขอมูลยอนกลับทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ 
  10. การฝกอบรมหรือการศึกษา (Training or Education) กลาวคือ การฝกอบรม
และการศึกษามีบทบาทสําคัญในการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในองคการ ซึ่งโปรแกรมการ
ฝกอบรมที่เปนทางการจะเนนการชวยเหลือบุคคลในการเรียนรูดวยตนเอง จากประสบการณของ
ผูอ่ืน แลวจากนั้นจะสามารถแกปญหาอยางสรางสรรค เครื่องมือในการวางแผนพัฒนารายบุคคลได
จัดสรรไวสําหรับทุกคน นอกจากนี้ยังมีแบบของการฝกตางๆ เชน การฝกปฏิบัติเปนทีม การศึกษา
เปนทีมการสาธิตโครงงาน การใหคําปรึกษาโดยเพื่อน โครงงานการเรียนรูงานพื้นฐาน (ซึ่งมักจะรูวา
เปนการเรียนรูแบบสะทอนการปฏิบัติ) เทคโนโลยีในการติดตอสื่อสารที่ทันสมัย สามารถจัดการ
อบรมหรือฝกปฏิบัติการโดยผานดาวเทียมและคอมพิวเตอร 
  11. การพัฒนารายบุคคลหรือทีมงาน (Individual or Team Development) 
กลาวคือ การหาวิธีการตาง ๆ เพ่ือกระตุนบุคลากรใหพัฒนาดวยตนเอง ขณะเดียวกันก็จะสงเสริม
การพัฒนาทีมงานดวย องคการสามารถเรียนรูไดเพียงวา ทีมงานเรียนรูรวมกันแบบ ชุมชน 
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ผูปฏิบัติงาน (Communities of Practice) ที่มีการปฏิบัติงานกันอยางตอเน่ือง การใหอํานาจในการ
ทํางานเปนทีมหรือรายบุคคล แสดงใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในดานความคิดสําหรับโลกธุรกิจ และ
ยังเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการตางๆ ที่จะหาวิธีเพ่ิมความสามารถในการเรียนรูของตนเอง 
  12. การใหรางวัลและการยอมรับ (Rewards or Recognition) เปนองคประกอบ
หรือกรอบสุดทายที่จะสนับสนุนตัวอ่ืนทั้งหมด ระบบการใหรางวัลและการยอมรับจะสงเสริมและ
กระตุนการเรียนรูแบบรายบุคคลและแบบองคการ ซึ่งการใหรางวัลอาจใชหลายรูปแบบ เชนจาก
บุคคลที่ผูรวมงานยอมรับ ซึ่งเปนบุคคลที่อาจเสนอแผนงานอื่นที่มีประโยชนตอทุกคนมาแลกเปลี่ยน
เม่ือองคการมีการเรียนรูและเติบโตขึ้น เปนตน 
 มารควอรท และ เรยโนลด (Marquardt; & Reynolds: 1994: 31-32) ไดเสนอปจจัยที่จะ
ชวยเสริมสรางความเปนองคการแหงการเรียนรูไว 11 ปจจัย ไดแก 
  1. โครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate Structure) หมายถึง การมีโครงสรางที่เล็ก
และคลองตัว ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีคําพรรณนางาน (Job Description) ที่ยืดหยุน
ไมตายตัว การบังคับบัญชาไมเนนการควบคุมมากเกินไป มีกระบวนการทํางานไมซ้ําซอนกันเพ่ือ
เอ้ือตอการจัดตั้งทีมงานได และที่สําคัญตองมีโครงสรางแบบองครวม (Holistic Structure) แบบ
เดียวกับสิ่งมีชีวิตที่มีองคประกอบตางทําหนาที่ประสานสัมพันธกับองคประกอบอ่ืนๆ อยางแยก
อิสระจากกันไมได แมจะแยกเปนหนวยยอยก็จะตองมีสภาพทุกอยางเหมือนระบบทั้งหมดของ
องคการ นอกจากนี้โครงสรางขององคการจะตองมีลักษณะแบบทีมงานขามหนาที่ (Cross 
Functional Work Teams) เพ่ือสรางกระบวนการเรียนรูของทีม พัฒนาวิธีการใหมๆ ที่เชื่อถือได 
เรียนรูที่จะประสานงานและมุงตรงไปยังการทํางานที่ซับซอนขึ้นของทีมและเอาชนะการแตกแยก
ขององคการ 
  2. วัฒนธรรมการเรียนรูรวมกัน (Corporate Learning culture) หมายถึง การมี
วัฒนธรรมที่ชวยใหเกิดการเรียนรูดวยความตระหนักในตน (Self-Awareness) การใครครวญ 
(Self – Reflective) และการสรางสรรค (Creative Way) วัฒนธรรมองคการตองใหรางวัลพิเศษตอ
การเสริมสรางนวัตกรรม และสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ โดยจะไมรูจักกับคําวา 
“ทดสอบแลวลมเหลว” ตราบเทาที่มีการศึกษาเรียนรูจากการกระทํานั้นๆ สนับสนุนใหมีการใชขอมูล
ยอนกลับ บุคลากรในองคการจะมีนิสัยใฝรู ศึกษาคนควา และเผยแพรตอกันอยางฉันทมิตร 
มีแรงจูงใจที่จะสรางสรรคสิ่งใหมๆ อยูเสมอ มีโอกาสในการพัฒนาตนเองสําหรับทุกคนใหเกิดนิสัย
การเรียนรูจากทุกอยางในการทํางาน 
  3. การเพิ่มอํานาจ (Empowerment) หมายถึง การสงเสริม สนับสนุนและเปด
โอกาสใหบุคลากรมีความสามารถในการเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาของตนเอง ลด
ความรูสึกพึ่งพา ผูอ่ืนในการแกปญหา ขยายความในการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม มี
ความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่ กระจายความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับ
ลางหรือผูปฏิบัติ เพ่ือใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธ และแผนงานขององคการ 
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  4. การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) หมายถึง การ
คาดคะเนการเปลี่ยนแปลงที่อาจมี และคาดคะเนผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการ เพ่ือให
ไหวตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง เปนการคาดคะเนเกี่ยวกับภาพอนาคตที่เปนไปได แสดงอนาคต
ภาพขององคการที่มีประโยชนสําคัญแกสังคม การเลือกเปาหมาย การเรียนรูในสภาพแวดลอมที่
องคการมุงที่จะปฏิสัมพันธดวย 
  5. การริเริ่มการถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) หมายถึง 
การริเร่ิมและถายโอนความรูอยางตอเน่ือง การสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ ที่มิใชเกิดจากการ
วิจัยและพัฒนา (Research and Development) หรือเกิดจากการลอกแบบและพัฒนา (Copy and 
Development) เทานั้น แตบุคลากรทุกคนในองคการ จะตองมีบทบาทในการเสริมสรางความรู 
เรียนรูจากสวนอ่ืน ฝายอ่ืน จากเครือขายสายสัมพันธ ติดตอกันผานชองทางการสื่อสาร และ
เทคโนโลยีตางๆ มีการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางกัน มีการสรางความรูใหมจากทั้งขาวสาร
ภายนอกและภายใน มีการหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการดวย 
  6. เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) หมายถึง  การประยุกตใช
เทคโนโลยีที่เหมาะสม เพ่ือชวยในการปฏิบัติงานในกระบวนการเรียนรูอยางทั่วถึง และใหมีการเก็บ 
ประมวล ถายทอดขอมูลกันไดรวดเร็วและถูกหลัก สรางเครือขาย สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอร มี
การใชปญญาประดิษฐ (Artificial Intelligence) เทียบเคียงกับการทํางานของสมองของมนุษย เพ่ือ
ชวยถายโอนการเรียนรูไปทั่วทั้งองคการ ทําใหการฝกอบรมในอนาคตมีความรวดเร็วสั้นกระชับ เปน
ที่นาสนใจ และประยุกตใชได เชน การใชเทคโนโลยีการสื่อสารทางไกล (Video Conference) มาใช
ในการเรียนรูทางไกล การฝกอบรมโดยสถานการณจําลอง (Simulation Games) เพ่ือพัฒนา
บุคลากรใหเรียนรูจากประสบการณดวยตนเอง เปนตน 
  7. คุณภาพ (Quality) หมายถึง การใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพโดยรวม 
และมีการปรับปรุงอยางตอเน่ือง ทําใหเกิดการเรียนรูทั้งโดยตั้งใจและไมตั้งใจ กลายเปนผลที่ดีขึ้น 
โดยองคการตองยึดหลักการวา จะพัฒนาคุณภาพตามคุณคาในสายตาของผูรับบริการ 
  8. กลยุทธ (Strategy) หมายถึง การใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนาและการเรียนรูเชิง
ปฏิบัติการ (Action Learning) เปนจิตสํานึกขององคการควบคูไปกับการทํางาน กระบวนการเรียนรู
จะเปนไปอยางมีกลยุทธ ทั้งในการวางแผน การดําเนินการและการประเมิน ผูบริหารจะเปนผูทํา
หนาที่ทดลองมากกวาจะเปนผูกําหนดแนวทางปฏิบัติ หรือกําหนดคําตอบไวให 
  9. บรรยากาศที่สนับสนุนสงเสริม (Supportive Atmosphere) หมายถึง การมุง
สงเสริมคุณภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน เพ่ือใหบุคลากรไดพัฒนาศักยภาพความเปนมนุษยที่เต็มเปยม 
เคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษย ยอมรับในความแตกตางหลากหลาย ใหความเทาเทียมเสมอภาคกัน 
ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและการมีสวนรวม โดยมีความสมดุลระหวาง
ความตองการของบุคคลและองคการ 
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  10. ทีมงานและเครือขาย (Teamwork and Networking) หมายถึง การตระหนักถึง
ความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขาย ซึ่งเปนการทํางานที่มิใช
เพียงแตการแกปญหาอยางตอเน่ืองในระยะยาว การริเร่ิมสิ่งใหมๆ เพ่ือสรางการแขงขันและการ
สรางพลงัรวมกัน อันจะทําใหองคการอยูรอดและเจริญเติบโต 
  11.  วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง การสรางวิสัยทัศนเปนฉันทามติขององคการ และ
สนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ซึ่งรวมถึงพันธกิจ (Mission) เพ่ือเปนแรงผลักดันใหการ
ปฏิบัติงานมุงสูเปาหมาย มีการกําหนดผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม ปรัชญา ความคิด ความเชื่อ
ที่คลายคลึงกัน สงผลใหมีการรวมกันทํางาน 
 นอกจากนี้ มารควอรท (Marquardt. 1996: 21) ยังไดเสนอรูปแบบขององคการ
แหงการเรียนรู โดยการวิเคราะหจากบทความ และหนังสือเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
ซึ่งสามารถรวบรวมองคประกอบของการเปนองคการแหงการเรียนรู ไว 5 องคประกอบ ไดแก 
1) องคประกอบดานการเรียนรู (Learning) เปนลักษณะของพลวัตการเรียนรู (Learning 
Dynamics) 2) องคประกอบดานองคการ (Organization) มุงเนนการปรับเปลี่ยนองคการ 
(Organizational Transformation) 3) องคประกอบดานคน (People) เปนการเสริมอํานาจบุคคล (People 
Empowerment) 4) องคประกอบดานการบริหารจัดการความรู (Knowledge Management) (5) 
องคประกอบดานเทคโนโลยี (Technology) ซึ่งเปนการปรับใชเทคโนโลยีในองคการ 

 จากแนวคิด และหลักการดังกลาวมาขางตน เปนการศึกษาวิจัยในตางประเทศ ในสวนของ
การศึกษาวิจัยในประเทศนั้น ไดมีผูศึกษาไวหลายทาน ไดแก 
 

  วิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี  สารรัตนะ (2545: 23-31) ศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการ
บริหารกับความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 โดยกําหนดปจจัยไว 10 ปจจัย ดังนี้ 

1.  การพัฒนาความมีประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง โรงเรียนที่มีลักษณะ 
ประกอบดังนี้ (1) การเนนนักเรียนเปนศูนยกลาง (2) การมีแผนงานวิชาการ (3) การจัดการเรียน
การสอนที่สงเสริมการเรียนรูของนักเรียน (4) การเสริมสรางบรรยากาศโรงเรียนในทางบวก (5) การ
สงเสริมความเปนกลุม (6) การมีพัฒนาบุคลากรอยางกวางขวาง (7) การใชภาวะผูนําแบบมีสวนรวม 
(8) การสงเสริมการแกปญหาอยางสรางสรรค และ (9) การสงเสริมใหผูปกครองและชุมชนเขามามีสวน
รวม 

2.  การพัฒนาความเปนองคการวิชาชีพ หมายถึง การเนนเรื่อง การกระจาย 
อํานาจ (Decentralization) และการทําใหเปนมาตรฐานในดานทักษะ (Standardization of Skill) 
ของบุคลากรในองคการ ซึ่งผูบริหารจะตองใหมีการพัฒนาจนถึงระดับความเปนวิชาชีพ ใหมีความรู
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน มีความเปนอิสระในการตัดสนิใจ มีความสามารถในการ
กําหนดมาตรฐานงาน การปฏิบัติและการประเมินผลดวยตนเอง 
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3.  การตัดสินใจรวมและการมีวิสัยทัศนรวม หมายถึง การมีรูปแบบการตัดสินใจ 
แบบกระจายอํานาจที่ใหโอกาสกับบุคลากรและผูเกี่ยวของ ชวยกันตัดสินใจเพื่อการเรียนรูของ
นักเรียนโดยอาจขยายขอบเขตผูมีสวนเกี่ยวของนอกโรงเรียนดวย เปนการตัดสินใจบนพื้นฐานของ
ความเปนสังคมประชาธิปไตย โดยถือวาการตัดสินใจรวม (Shared Decision Making) จะชวย
ปรับปรุงคุณภาพของการตัดสินใจ หากใชกลยุทธและสถานการณที่ถูกตอง จะทําใหเกิดความ
เกี่ยวของที่จะนําไปสูความมีพันธะผูกพันและนําไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผล โดยผูที่จะเขามามีสวน
รวมในการตัดสินใจนั้น อาจประกอบดวย ผูบริหาร ครู นักเรียน ผูปกครอง ผูนําชุมชน หรือผูมีสวน
ไดเสียอ่ืนๆ สําหรับการมีวิสัยทัศน ซึ่งเปนการแสดงถึงสภาพที่พึงปรารถนาหรือที่เปนไปไดใน
อนาคตนั้น จากการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศนทางการบริหารใหม ถือวาการกําหนดวิสัยทัศนนั้น 
จะไมใชเรื่องเฉพาะของผูบริหารอีกตอไปแลว แตจะตองเปนวิสัยทัศนรวมที่เกิดจากการกําหนด
รวมกันของบุคลากรในองคการ แมจะตองใชเวลาก็ตาม 

4.  การพัฒนากลุมบริหารตนเองและการติดตอสื่อสาร หมายถึง การพัฒนากลุม 
บริหารตนเอง อาศัยหลักการ Self-Leadership เกิดขึ้นบนพ้ืนฐานความเชื่อที่วา “ผูปฏิบัติในยุค
สมัยใหมมีความมากเพียงพอที่ไมอาจจะรับภาวการณนําแบบดั้งเดิมไดอยางเหมาะสมอีกแลว พวก
เขาสามารถจะบริหารตนเองได และเปนผูนําใหตนเองได” โดยจะตองเนนความมีคานิยมและมีการ
ปฏิบัติดวยตนเอง ทั้งการกําหนดความคาดหวัง เปาหมาย การมีขอมูลยอนกลับ และการประเมิน
ตนเอง สวนกรณีการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้น ถือวาการติดตอสื่อสารในองคการหนึ่งๆอาจ
กระทําไดหลากหลายวิธี ขึ้นอยูกับบรรยากาศขององคการนั้นๆ วาตองการเปนแบบเปดหรือแบบปด
มากนอยเพียงใด การติดตอสื่อสารถือเปนเรื่องที่มีความสาํคัญ เพราะแมจะมียุทธศาสตรดีเพียงใดก็
ตาม หากขาดการติดตอสื่อสารที่ดีแลว ก็ยากที่จะนําไปสูความสําเร็จ ดังน้ันผูบริหารโรงเรียนจึงควร
พัฒนาใหมีการติดตอสื่อสาร ทั้งที่เปนแบบทางการและไมเปนทางการ ทั้งใน แนวนอนและแนวตั้ง 
ทั้งเปนการตดิตอสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) และแบบหลายชองทาง 
(Multiple Channels) 

5.  การจูงใจเชิงสรางสรรค หมายถึง การจูงใจใหบุคลากรทุมเทแรงกายและแรงใจ  
อยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการที่ตั้งไว ผูบริหารที่มี
ความสามารถจะตองบริหารใหเปาหมายของตัวบุคคลและเปาหมายขององคการบรรลุผลดวยกันทั้ง
คู โดยอาศัยกระบวนการจูงใจที่คํานึงถึงความคาดหวังหรือความตองการของทั้งตัวบุคคลและ
องคการ ซึ่งการที่จะกระทําเชนน้ันได ผูบริหารพึงทําความเขาใจรูปแบบการจูงใจ ที่มีทั้งรูปแบบเชิง
เน้ือหา (Content Model) และรูปแบบเชิงกระบวนการ (Process Model) แลวนําเอาแนวคิดเชิง
ทฤษฎีนั้นไปประยุกตใหเกิดผล 

6. การเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ยุคปจจุบันผูบริหารควรเปนผูนํา 
แหงการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leader) มากกวาเปนผูนําแหงการจัดการ (Transactional 
Leader) ซึ่งลักษณะของผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนั้น ผูบริหารจะเปนผูจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงาน
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เกินกวาความคาดหวังตามปกติ มุงไปที่ภารกิจงานดวยความสนใจที่เกิดขึ้นภายในตน มุงการบรรลุ
ความตองการในระดับสูงมากกวา ความตองการในระดับต่ํา ขณะเดียวกันก็จะตองทําใหบุคลากร
มีความมั่นใจในการที่จะตองใชความสามารถในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จในภารกิจที่เกินปกติ
นั้น ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ไมไดมาแทนที่ภาวะผูนําแหงการจัดการ แตจะชวยเสริมให
เกิดผลเพิ่มขึ้น (Add – On Effects) จากภาวะผูนําแหงการจัดการ หรือกลาวในอีกนัยหน่ึงวา ผูนํา
แหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบความสําเร็จไดจะตองอาศัยภาวะผูนําแหงการจัดการเปนพ้ืนฐาน 

7.  การสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค หมายถึง การให 
ความใสใจตอวิถีชีวิตองคการ ซึ่งเปนที่สันนิษฐานกันวา ครู ผูปกครอง และนักเรียน ตางตองการ
คําตอบวาโรงเรียนของตนเปนอยางไร สําคัญจริงหรือเราเชื่ออะไรกัน ทําไมเราถึงทํากันเชนน้ี เราจะ
เปนพวกเดียวกันไดอยางไร และจะทําตัวใหเขากับสิ่งตางๆ ไดอยางไร เปนตน ซึ่งสิ่งตางๆ เหลานี้ 
ผูบริหารโรงเรียนพึงทําความเขาใจใหกระจางและใหมีความหมาย แนวทางการเสริมสรางวัฒนธรรม
โรงเรียน ไดแก 1) การเสริมสรางความเปนหมูคณะ 2) การสงเสริมบรรยากาศแหงการทดลอง 3) 
การกําหนดความคาดหวังไวในระดับสูง 4) การสงเสริมบรรยากาศความไววางใจซึ่งกันและกัน (5) 
การสงเสริมบรรยากาศความเชื่อม่ัน 6) การสนับสนุนปจจัยที่เปนวัตถุ 7) การบรรลุความเปน
พ้ืนฐานในองคความรู 8) การสงเสริมความภูมิใจในสถาบัน 9) การสงเสริมการยอมรับนับถือซ่ึงกัน
และกัน 10) การสงเสริมความเอาใจใสดูแล สังสรรค และมีอารมณขัน 11) การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ 12) การปกปองสิ่งที่เห็นวาสําคัญ 13) การสืบทอดในประเพณี และ 14) การมีการสื่อสาร
แบบเปด ในสวนของบรรยากาศองคการ ซึ่งหมายถึง สภาพแวดลอมโดยรวม ซึ่งรวมทั้งตัวบุคคล 
อาคารสถานที่ และสถานที่ตั้งโรงเรียนเปนตน ผูบริหารโรงเรียนพึงสงเสริมบรรยากาศองคการแบบ
เปดมากกวาบรรยากาศองคการแบบปด ซึ่งเปนสภาพที่ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะจากครู ใหความจริงใจ ใหการยกยองนับถือ ใหการสนับสนุนตอการพัฒนาวิชาชีพและ
ใหความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ใชการสั่งการหรืออํานาจบังคับในระดับต่ํา ใชภาวะผูนําแบบ
ชวยเหลือสงเสริม และสนับสนุนมากกวาการควบคุมอยางเขมงวดแบบระบบราชการ เชนเดียวกับ
พฤติกรรมของครู ซึ่งจะมีพฤติกรรมที่สนับสนุนความโปรงใสและความมีปฏิสัมพันธในเชิงวิชาชีพ
ระหวางกัน ครูตางรูจักและมีความเปนมิตร ใหความรวมมือ และมีพันธะผูกพันกับการทํางาน 

8.  การบริหารเพื่อการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม หมายถึง ผูบริหารพึงมีความ 
ชัดเจนในคําตอบของคําถามตางๆ ดังนี้กลาว คือ 1) จะเปลี่ยนแปลงอะไร 2) ทําไมถึงตองมีการ
เปลี่ยนแปลง 3) จะเปลี่ยนแปลงอยางไร 4) เปลี่ยนแปลงเมื่อไร 5) เกี่ยวของกับใครบาง  
6) มีอุปสรรคอะไรบาง 7) คาดวาจะมีผลกระทบอะไรบาง 8) สิ่งที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงมีอะไรบาง  
9) คาใชจายเปนอยางไร และ10) ประโยชนที่ไดรับคืออะไร นอกจากนั้นผูบริหารพึงใหความสําคัญ
กับการเกิดขึ้นของใหมๆ ที่เรียกวานวัตกรรม (Innovation)ดวยโดยผูบริหารควรเนนไป
ที่กระบวนการเชิงนวัตกรรม ที่จะตองอาศัยความรเิร่ิมสรางสรรคของบุคคล กลุมบุคคลและของ
องคการ เพ่ือใหเกิดผลผลิตเชิงสรางสรรคสิ่งใหมๆ 
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9.  การบริหารหลักสูตรและการสอน หมายถึง ผูบริหารควรจะตองรู เขาใจใน 
ทฤษฎีและปรัชญาในหลักสูตรกลุมตางๆ เพ่ือใหเกิดกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี ที่จะทําใหการบริหาร
เปนไปอยางถูกทิศทาง และในดานการสอนนั้น ผูบริหารพึงตระหนักวา ไมมีวิธีการสอนใดที่ดีที่สุด ที่
จะนําไปใชกับทุกคน ทุกสถานการณ หรือทุกจุดมุงหมายและตระหนักดีกวาครูที่จะเปนระดับวิชาชีพ
ไดนั้นจะตองมีการฝกฝน ฝกปรือ และ สะสมวิทยายุทธการสอนที่หลากหลาย สามารถจะนําไปใชได
อยางเหมาะสมกับสถานการณในการบริหารหลักสูตรและการสอน ผูบริหารจะตองเปนผูเลนหลัก 
(Major Player) เปนผูตัดสินใจในงานที่เกี่ยวของกับสิ่งตางๆ เหลานี้ ผูบริหารจะตองแสดงภาวะ
ความเปนผูนําเชิงสรางสรรคในทุกเรื่อง จะตองแสดงบทบาทในหลายลักษณะ เชน เปนผูนําแหงการ
เปลี่ยนแปลง เปนผูอํานวยความสะดวก เปนผูใชอํานาจรวม และเปนนักนวัตกรรม เปนตน 
โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในสภาวะที่แนวโนมการบริหารหลักสูตรและการสอนจะเปนแบบยึดโรงเรียนเปน
ฐาน (School Based Management) มากขึ้นน้ัน ผูบริหารจะตองเปนผูนําในการสรางหลักสูตรใหมๆ
ในทองถิ่นขึ้นมา การบริหารหลักสูตรและการสอนเชื่อมโยงถึงภาวะผูนําทางวิชาการของผูบริหาร
สถานศึกษา ซึ่งจากผลการสังเคราะหขอมูลของ Smith & Andrews (1989) พบวา ผูนําทางวิชาการ 
นั้นจะใหน้ําหนักความสําคัญในเรื่องหลักสูตร และผลลัพธที่ไดจากการสอน และการดําเนินการที่มุงสู
เปาหมายของโรงเรยีน บทบาทของผูนําทางวิชาการของผูบริหารจะเกี่ยวของกับการดําเนินนโยบาย
ทางการศึกษา โดยการสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาครู การจัดหาทรัพยากรที่จําเปนและสําคัญ การ
สงเสริมขวัญและกําลังใจครูใหใชยุทธวิธีการสอนใหมๆ และการใชทรัพยากรหลักสูตรที่ไดถูก
คัดเลือกจากทองถิ่น ( Levine; & Lezotte. 1990; Smith; & Andrews. 1989) และจากการศึกษา
พบวา มีปฏิสัมพันธระหวางคุณลักษณะที่เดนชัด 4 ประการ ระหวางครู และ ครูใหญ ในโรงเรียนที่
นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์สูง คือ 1) เปนผูสนับสนุนจัดหาทรัพยากร 2)เปนแหลงทรัพยากรการศึกษา 3) 
เปนผูสงขาวสาร และ 4) การมีระบบขอมูลที่เห็นไดชัดทันที (Bamburg; & Andrews. 1990; Smith; 
& Andrew. 1989; Andrews; & Soder. 1987) 

10.  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความพยายามที่จะเพ่ิมขีดความสามารถ  
และการใชทรัพยากรที่ถือวามีคุณคามากที่สุดขององคการ นั่นก็คือ “มนุษย” ใหเต็มศักยภาพ และ
เกิดประโยชนอยางสูงสุดและการพัฒนาที่ยั่งยืน คือ การพัฒนาที่เกดิจากภายในตัวบุคคลหรือองคการ
เอง สําหรับทรัพยากรมนุษยในองคการทางการศึกษาหรือในโรงเรียนที่จะเปนกลไกหรือตัวการใน
การเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ คือ “ครู” ครูที่จะตองทําหนาที่จัดสภาพการเรียนการสอนเพื่อใหเกิดการ
เรียนรูในตัวผูเรียน ครูที่มีภาระหนาที่อ่ืนอีกหลากหลายที่การเปลี่ยนแปลงทางสังคม ครูที่จําเปน
จะตองมีการปรับตัวและมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ ซึ่งในการพัฒนาครูจะตอง
คํานึงถึงการเปลี่ยนแปลงในบริบทขององคการ โดยหากตองการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนใหมีลักษณะ
เปนอยางไร ก็จะตองพัฒนาครูใหมีลักษณะที่ สอดคลองตองกันน้ันจากผลงานการศึกษาวิจัยทั้งที่
เปนผลการศึกษาของนักวิจัยตางประเทศ และในประเทศที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพล หรือเอ้ือตอ
การจัดองคการแหงการเรียนรู 
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 สมคิด  สรอยน้ํา (2547: 40-42) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการเรียนรูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา และวิเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยกลาวสรุปผลจากการวิเคราะหถึงปจจัย
ของการบริหารที่สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูในลักษณะที่เปนโครงสรางเชิงเหตุและผล
ไว 11 ปจจัย ดังนี้ 

1. วิสัยทัศน พันธกิจ และยุทธศาสตร หมายถึง การกําหนดการมีสวนรวม การ 
เผยแพรประชาสัมพันธ การจัดสรรงบประมาณและสิ่งอํานวยความสะดวก เพ่ือการปฏิบัติงาน การ
ติดตามความกาวหนา การประเมินผลสําเร็จ และการนําผลมาใชเปนขอมูลยอนกลับ 

2. โครงสรางองคการ หมายถึง การลดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การจัดระบบ 
มอบหมายงานและความรับผิดชอบ การจัดระบบการติดตอประสานงาน การปรับปรุงแกไขกฎ 
ระเบียบ และแนวปฏิบัติ การจัดโครงสรางที่สง เสริมการมีสวนรวม  การธํารงรักษาและ
พัฒนาบุคลากรในโครงสราง การจัดระบบการใหคุณใหโทษและความดีความชอบ 

3. เทคโนโลยีและระบบงาน หมายถึง การจัดหา การใช การพัฒนาบุคลากร การ 
แสวงหา การจัดระบบการใช การจัดและพัฒนาระบบฐานขอมูล การมอบหมายความรับผิดชอบ
ในการบํารุงรักษาและพัฒนา รวมถึงการใชประโยชนที่มุงไปสูการพัฒนาคุณภาพผูเรียน 

4. การปฏิบัติดานการบริหาร หมายถึง การวิเคราะหสภาพแวดลอม การวิเคราะห 
นโยบายและแผน การจัดทําแผนปฏิบัติงาน การเปดโอกาสมีสวนรวม การสื่อสารและประชาสัมพันธ 
การตรวจสอบงบประมาณและการจัดทําเอกสาร 

5.  การปฏิบัติดานการจัดการ หมายถึง การจัดระบบงานธุรการ การมีบุคลากร 
รับผิดชอบ การมีวัสดุอุปกรณ การอํานวยการ การสั่งการที่เหมาะสม ระบบการติดตอสื่อสาร
ทั้งในระบบและภายนอก ระบบและกลไกการนิเทศ ระบบและกลไกการประกันคุณภาพภายใน การ
รายงานผลการดําเนินงาน และการประชุมสัมมนาเพื่อวิเคราะหจุดเดนจุดดอย 

6. การปฏิบัติของครูและทีมงาน หมายถึงความเขาใจในบทบาทหนาที่  
การ มีวัตถุประสงคของทีม ความสามารถในการระบุปญหา การแกไขปญหา การเรียนรูจาก
ขอผิดพลาด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน กิจกรรมแลกเปลี่ยนการเรียนรูรวมกัน ความ
รับผิดชอบ การพัฒนาตนเอง และความมีอิสระ 

7. การพัฒนาครูและทีมงาน หมายถึง การมีนโยบายและมาตรการในการพัฒนา  
การมุงเพ่ิมขีดความสามารถ และการใชศักยภาพอยางเติมที่ การมุงใหเปนกลไกจัดการการเรียน
การสอน การคํานึงถึงความสอดคลองกับบริบทที่เปลี่ยนแปลง ความตองการและจําเปนที่แทจริง 
จิตวิทยาการเรียนรูของผูใหญ ผลลัพธสุดทายตอผูเรียน การพัฒนาทั้งระบบไมแยกสวน การเปน
เสมือนชีวิตประจําวัน และการพัฒนาตนเอง 

8. การมีภาวะผูนําทางวิชาการ หมายถึง การเปนผูมีความรู ความเขาใจในทฤษฎี 
และปรัชญาในหลักสูตรกลุมตาง ๆ การตระหนักวาไมมีวีการสอนใดที่ดีที่สุด การตระหนักถึง
ความสําคัญของหลักสูตร การพัฒนาความเปนมนุษย การเปนตัวแบบเชิงวิชาการ การพัฒนาผูเรียน
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ใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง การจัดการใหเปนไปตามแผนการจัดการเรียนรู โดยยึดผูเรียนเปน
สําคัญ 

9.  การพัฒนาบรรยากาศและวัฒนธรรม หมายถึง การมีบรรยากาศที่ผอน 
คลาย มีความรวมมือไมแยกเขาแยกเรา มีความเอื้ออาทรและจริงใจ การกลาคิดกลาทําสิ่งใหม ๆ 
การไววางใจ และการยอมรับซ่ึงกันและกัน ความรักภาคภูมิใจในองคการ การมีปฏิสัมพันธเพ่ือการ
เรียนรู การปกปองสืบทอดประเพณีสําคัญและการสรางวัฒนธรรมรวม 

10. การจูงใจ หมายถึง การไววางใจ การใหเกียรติและการยอมรับ การสงเสริม 
ความกาวหนา และโอกาสในการพัฒนาตนเอง การใหความเปนอิสระ การมอบหมายงานที่ทาทาย 
การสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรค การมีเปาหมายทิศทางที่ชัดเจน การยกยองชมเชย 

11. การมีเปาหมายและขอมูลยอนกลับการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสอดคลอง 
ของเปาหมายสวนบุคคลกับเปาหมายขององคการ การมุงเนนความมีประสิทธิภาพ การตรวจสอบ
เปาหมาย การประชาสัมพันธ การบรรลุผลในเปาหมาย และการมีขอมูลยอนกลับในดานตางๆ 
   นอกจากนี้สมคิด  สรอยนํ้า (2547: 4) ยังไดกลาวถึง ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู
วามี 2 ลักษณะคือ 1) ลักษณะที่เปนกระบวนการ ซึ่งประกอบดวย (1) การสนับสนุนการเรียนรูใน
กลุมบุคลากรขององคการและการเปลี่ยนแปลงตนเองอยางตอเน่ือง (2) การเชื่อมโยงการเรียนรูสวน
บุคคลไปสูการเรียนรูระดับองคการ (3) การเรียนรูอยางเปนธรรมชาติและการรับรูถึงการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น (4) การเรียนรูในลักษณะของการพัฒนาความรูใหม ๆ หรือความกระจาง
แจงในศักยภาพที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม (5) การสรางความตระหนักในตนเองและการใช
วิจารณญาณใครครวญสภาพแวดลอม (6) การสืบเสาะหาความรูและการเพิ่มขีดความสามารถใน
การเรียนรู รวมทั้งการปรับเปลี่ยนใหเขากับวัฒนธรรมของตนเอง (7) การขยายขีดความสามารถ
ของตนเพื่อใหเกิดผลที่ตรงตามความตองการที ่แทจริง (8) การขยายรูปแบบของการคิดที่
ทันสมัย โดยไดรับการสงเสริม และการเพิ่มแรงบันดาลใจใหมีอิสระในการคิด (9) การขยาย
ขีดความสามารถอยางตอเนื่อง เพ่ือสรางสรรคอนาคตองคการ และ(10) การสรางการเรียนรู การ
ถายโอนความรู และการปรับแตงพฤติกรรมขององคการ เพ่ือสะทอนความรูและความเขาใจใหม ๆ 
เหลานั้น 2) ลักษณะที่เปนผลผลิต หมายถึง “ผลลัพธ” ที่ไดจากความรูใหม ทักษะใหม หรือเจตคติ
ใหม ๆ ที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวบุคคลในสถานการศึกษา เปนสิ่งที่สามารถสังเกตเห็นได
และสามารถมองเห็นไดดวยตา ที่ทําใหองคการมีลักษณะเชิงแขงขัน แสดงใหเห็นถึงความสามารถ
ทั้งของตัวบุคคล องคการและการเปลี่ยนแปลง เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลงในระบบและ
วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากกระบวนการที่สามารถทํานายได 
 
 
 



60 
 

 

4. ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหง
การเรียนรู 
 จากแนวโนมของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน ชี้ใหเห็นวาผูบริหาร
จะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงจะสงผลใหการพัฒนาองคการดําเนินการไปสูเปาหมายได
อยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับวิโรจน สารรัตนะ และ อัญชลี สารรัตนะ 
(2545: 78) ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของปจจัยการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารวาเปน 
“ปจจัยตนเหตุ” ที่กอใหเกิดการพัฒนาในปจจัยอ่ืน ๆ ตามมาหลายปจจัย โดยเฉพาะตอปจจัยในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาปจจัยดานอ่ืน ๆ ตามมาอีกหลายปจจัยเชนกัน 
และสอดคลองกับ วรรณดี  ชูกาล  (2540: 113–115) ซึ่งศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของ ผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการของอาจารยพยาบาลวิทยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา อายุ 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ  และความพึงพอใจในงาน   
มีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
สอดคลองกับผลการศึกษาวิจัยของ วรรณี  หิรัญญากร (2546: 146) ซึ่งไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสุขภาพองคกรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา
ของผูบริหารมีความสัมพันธกับสุขภาพองคกรทางบวกทั้งโดยรวมและรายดาน และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารของในภาพรวม สามารถพยากรณสุขภาพองคกรได โดยพบวา ดานความ
เชื่อม่ันคนอ่ืน และดานเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถพยากรณสุขภาพองคกรไดรอยละ 34.20 
สามารถรวมทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) และยังสอดคลองผลการศึกษาวิจัยของ 
คํานึง  ผุดผอง (2547: 89) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
กับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขต
พ้ืนที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก ซึ่งผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพื้นที่
ชายฝงทะเลตะวันออก โดยมีความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p<.01) เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานการสรางบารมี ดานการกระตุนทางปญญา ดานการ
คํานึงถึงเอกบุคคล มีความสัมพันธอยูในระดับสูง สวนดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธ
ระดับปานกลาง และยังพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวมสามารถพยากรณ
องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพื้นที่
พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยพบวา ดานการคํานึงถึงเอกบุคคล ดานการสรางบารมี และดาน
การกระตุนเชาวปญญา สามารถรวมกันพยากรณองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนไดรอยละ 62.10 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) แตดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถทํานายไดอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
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5. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยที่เก่ียวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) 
    5.1.1 งานวิจัยในประเทศ 
    ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2538: 331) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแลกเปลี่ยนของ ศึกษาธิการจังหวัดที่สัมพันธกับ
ประสิทธิผล ขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด ผลการศึกษาพบวา ศึกษาธิการจังหวัดมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง และยังพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงชวยเสริมประสิทธิผลองคการของสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด เพ่ิมจากภาวะผูนํา
แลกเปลี่ยน และเปนตัวทํานายประสิทธิผลขององคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยรวมที่ดี 
    กัลยาณี  พรมทอง (2546: 110-113) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความฉลาด
ทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาพลศึกษา ผลการศึกษาพบวา 
ผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานอยูในระดับปาน
กลาง และยังพบวา ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัย
ศึกษา มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
    วรรณี  หิรัญญากร (2546: 144-146) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
เพ่ือการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสุขภาพองคการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําเพื่อการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา ในภาพรวมอยูในระดับสูง และมีความสัมพันธ
ทางบวกทั้งโดยรวมและรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังพบวา ภาวะผูนําเพื่อ
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในภาพรวม สามารถพยากรณสุขภาพองคการโรงเรียนประถมศึกษา 
สํากัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 12 ได  
     คํานึง  ผุดผอง (2547: 88-89) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันตก ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และยังพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรู โดยรวมมีความสัมพันธกันในทางบวกอยูใน
ระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรางบารมี 
ดานการกระตุนทางเชาวปญญา และดานการคํานึงถงึเอกบุคคล มีความสัมพันธอยูในระดับสูง สวน
ดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธระดับปานกลาง และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารในภาพรวม สามารถพยากรณองคกรแหงการเรียนของโรงเรียน โดยพบวา ดานการ
คํานึงถึงเอกบุคคล ดานการสรางบารมี และดานการกระตุนเชาวปญญา สามารถรวมพยากรณ
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องคกรแหงการเรียนของโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการสรางแรง
บันดาลใจสามารถทํานายไดอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
    แคทลียา  ศรีใส (2548: 127-131) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชน สํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจ
ราชการที่ 3 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของบริหารโรงเรียนเอกชน โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก  เรียงจากมากไปหานอยคือ 1) ความมีบารมี 2) การดลใจ 3) การมุง
ความสัมพันธเปนรายบุคคล และ 4) การกระตุนการใชปญญา และยังพบวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับการสรางทีมงาน ตัวแปรภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ดานความมีบารมี และการมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล
สามารถพยากรณการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนเอกชนได 
    ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 75-76) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและการกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานอําเภอปาก
ทอ สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาราชบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเพ่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูนํา
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมาก สวนการมี
อิทธิพลอยางมีอุดมการณ และการกระตุนทางปญญา อยูในระดับปานกลาง และยังพบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและการกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการ มีความสัมพันธกันในระดับมาก
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
    ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 82) ศึกษาเรื่อง การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2 ผล
การศึกษาพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
โดยมีขอสังเกตวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารที่มีการเปลี่ยนแปลงมากกวาดานอ่ืน คือ 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล สวนภาวะผูนําที่มีการเปลี่ยนแปลงนอยกวาดานอ่ืนคือ ดาน
การกระตุนทางใชปญญา 
     พรศิษฎ คํารอด (2549: 89-92) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 มี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย
ไดแก ดานการสรางบารมี ดานการกระตุนเชาวนปญญา ดานการมุงความสําคัญเปนรายบุคคล และ
ดานการสรางแรงบันดาลใจ และยังพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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      ขนิษฐา อุนวิเศษ (2550: 123-127) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร 
เขต 3 ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก และยังพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 อีกทั้งยังสามารถพยากรณองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนได 
   ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 80) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 1) การ
สรางแรงบันดาลใจ 2) การมีอิทธิพลอยางอุดมการณ 3) การกระตุนทางปญหา และ4) การคํานึงถึง
ปจเจกบุคคล และยังพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับการบริหาร
โรงเรียนเปนฐานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
       5.1.2 งานวิจัยตางประเทศ 
      ยามมาริโน และ แบส (Yammarino; & Bass.  1993: 81–102) ศึกษาเรื่อง ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานแบบสํารวจระยะยาว (Longitudinal  investigation)  
กับกลุมตัวอยางที่เปนตัวแทนของนายทหารเรือสหรัฐที่จบมาจากโรงเรียนนายเรือสหรัฐ (United 
States Naval Academy: USNA) และไดรับการแตงตั้งใหทํางานในหนวยรับบนผิวน้ํา ขอมูลระยะ
ยาวซ่ึงเกี่ยวของกับนายทหารเหลานี้รวบรวมจากการบันทึกของ USNA และขอมูลจากนายทหารชั้น
รองลงมา 793 นาย และผูบังคับบัญชาของนายทหารเหลานี้ ตั้งแตเวลาที่ไดรับมอบหมาย
ใหปฏิบัติงาน ผลการศึกษา พบวา สนับสนุนแนวคิดที่เปนโมเดลของความเกี่ยวของระยะยาว 
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและผลการปฏิบัติงานของนายทหารเรือ ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานของ
ผูใตบังคับบัญชาได สามารถทํานายผลการปฏิบัติงานทางทหารขณะที่เปนนักเรียนที่ USNA ได 
สามารถทํานายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบายที่ตามมาภายหลังได 
และสามารถทํานายผลการปฏิบัติงานขณะที่ไดรับแตงตั้งใหทํางานในหนวยงานบนผิวนํ้าได และยัง
พบอีกวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ขณะที่ไดรับมอบหมาย
แตงตั้งใหทํางานในหนวยรบบนผิวน้ํา สามารถทํานายผลกระทบพฤตกิรรมผูนําของพนักงานได 
    เคลเลอร (Keller. 1995) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความ
แตกตาง โดยศึกษากลุมโครงการวิจัยและพัฒนาอุตสาหกรรม (Industrial R&D) จํานวน 66 กลุม 
ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสาเหตุของการเกิดคุณภาพโครงการที่
สูงขึ้น ในโครงการวิจัยตาง ๆ และยังพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิดความพึงพอใจ และ
ความผูกพันไดเพ่ิมขึ้นจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
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   เฟลตัน (Felton. 1995) ศึกษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานของครู ผลการศึกษา 
พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของครู 
และยังพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสูงกวาผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
   แบส (Bass.  1997: 130–139) ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจนยืนยันวา
ความสัมพันธที่เปนลําดับขั้น (Hierarchy of Correlations) ระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตาง ๆ 
และผลลัพธที่มีประสิทธิภาพความพยายาม และความพึงพอใจ ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากขึ้นกวา
ภาวะผูนําแบบใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward) การบริหารแบบวางเฉย 
(Management-by-Exception) แบบเชิงรุก (MBE-A) และแบบเชิงรับ (MBE-P) และการปลอยตาม
สบาย (Laissez-faire) ตามลําดับ 
 
     5.2  งานวิจัยที่เก่ียวของกับองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
       5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
      วิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี  สารรัตนะ (2545 : 60-66) ศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการ
บริหารกับความเปนองคการแหงการเร ียนรู ในโรงเร ียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 ผลการศึกษา พบวา โรงเรียนมีความ
เปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับที่สูงกวาเกณฑขั้นต่ําของระดับมากไมมากนัก สําหรับการพัฒนา
ทางการบริหารแตละปจจัยอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยคือ (1) การพัฒนาความมี
ประสิทธิภาพของโรงเรียน (2) การพัฒนาความเปนองคการวิชาชีพ (3) การตัดสินใจรวมและ
มีวิสัยทัศน (4) การพัฒนากลุมบริหารตนเองและการติดตอสื่อสาร (5) การจูงใจเชิงสรางสรรค (6) การ
เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (7) การสรางวัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค (8) 
การบริหารการเปลี่ยนแปลงและนวัตกรรม (9) การบริหารหลักสูตรและการสอน และ(10) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย พบวา โรงเรียนประถมขนาดเล็กมีระดับการพัฒนาต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ และยังพบอีกวา ปจจัยดานการพัฒนาความมีประสิทธิผลของโรงเรียน การบริหารหลักสูตร 
การพัฒนากลุมบริหารตนเองและการติดตอสื่อสาร สงผลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  
   ประธาน  เสนีวงศ ณ อยุธยา (2546: 78–79) ศึกษาเรื่อง การพัฒนา
สถานศึกษาสู อ งค กรแหงการ เ ร ียน รู ของ ผู บร ิหาร โรง เ ร ียน เอกชน  เขตการศึกษา  1 
ผลการวิจัย พบวา 1) การสรางและสานวิสัยทัศนมีการสานประโยชนกับผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย 
สรางความสัมพันธ ความสามัคคี 2) การเรียนรูการทํางานเปนทีม ทุกคนไดแลกเปลี่ยน
ประสบการณความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการระดมพลังสมอง มีการรวมกันคิดอยางกวางขวางจน
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นําไปสูการตัดสินใจ 3) วิธีการคิดและมีมุมมองที่เปดกวาง ไดเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความ
คิดเห็นอยางเปนกันเอง หลากหลาย สงเสริมความคิดที่สรางสรรค และมีโลกทัศนใหม ๆ 4) การมุงสู
ความเปนเลิศไดพิจารณาสภาพแวดลอมเพ่ือชวยในการตัดสินใจและอยูบนพื้นฐานของเหตุผล 
ความถูกตอง สรางเจตคติใหมวา ทําได เปลี่ยนแปลงได ใฝหาที่จะเรียนรูสิ่งใหม สรางแรงบันดาลใจ
ใฝดี ใชปฏิญาณไหวพริบตอการแกปญหา ปลูกฝงจิตสํานึกในการทํางานและปฏิบัติตนเอง
เปนตัวอยางที่ดี และ5) การคิดและเขาใจเชิงระบบ มีการปฏบิัติงานอยางมีขั้นตอน มีการจัดลําดับ
ความสําคัญของงานบุคลากรไดนําเอาความรูและประสบการณที่ไดรับมาเชื่อมโยงกับการทํางาน
อยางเปนระบบ และในสวนการพัฒนาสถานศึกษาไปสูองคกรแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารโรงเรียน
เอกชนไดสรางบรรยากาศที่เปดโอกาสใหทุกคนไดทราบถึงความจําเปนและประโยชนของการ
เปลี่ยนแปลงที่มุงพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรูตอไป 
   คํานึง  ผุดผอง  (2547: 88-89) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะ
ผู นํา ก า ร เปลี ่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก ผลการวิจัย พบวา 
องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน โดยรวมและรายดานมี
ความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญที่สถิติ .01 และยังพบวา ตัวแปรพยากรณของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารดานการคํานึงถึงเอกบุคคล ดานการสรางบารมี ดานการกระตุนปญญา 
สามารถพยากรณองคกรแหงการเรียนรูโดยรวมไดรอยละ 62.10 และสามารถรวมทํานายไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
   ปานลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 81-83) ศึกษาเรื่อง ปจจัยดานภาวะผูนําและ
องคการแหงการเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก ผลการวิจัย พบวา 
ภาวะผูนําของโรงเรียนทั้งเชิงจัดการและเชิงปฏิรูปทุกแบบอยูในระดับมาก องคการแหงการเรียนรู
ของโรงเรียนทั้งโดยรวมและทุกดานอยูในระดับมาก และยังพบวา ภาวะผูนําของโรงเรียนของ
ผูบริหารโรงเรียนและองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียน
ในระดับสูง 
   สุรพงค  เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547: 174–183) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวบงชี้รวม
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในจังหวัดภาคใต ผลการวิจัยพบวา  
1) ตัวแปรที่เปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานในจังหวัดภาคใต ประกอบดวย 5 องคประกอบหลักคือ องคประกอบภาวะผูนํา การเรียนรู 
การบริหารจัดการความรู และเทคโนโลยี ซึ่งทั้ง 5 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรที่เปน
องคการแหงการเรียนรูที่เปนองคประกอบยอยท้ังหมด 13 องคประกอบ และตัวบงชี้ความเปน
องคการแหงการเรียนรู 62 ตัว และตัวบงชี้รวมความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ประกอบดวยตัวบงชี้ที่ เปนองคประกอบหลักรวม 5 องคประกอบ เรียงลําดับตามน้ําหนัก
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องคประกอบจากมากไปนอยคือ (1) การเรียนรู (2) การจัดการความรู (3) องคการ (4) ภาวะผูนํา 
และ(5) เทคโนโลยี 
   สมคิด  สรอยนํ้า (2547: 143) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบองคการแหงการ
เรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการวิจัย พบวา โรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ
มีระดับปจจัยทางการบริหารและระดับความเปนองคการแหงการเรียนรูโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
เม่ือศึกษาเปรียบเทียบระดับปจจัย พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในปจจัย
โครงสรางของโรงเรียน และเมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยระดับปจจัย พบวา มี 3 ลักษณะคือ  
(1)  โรงเรียนขนาดเล็กมีคาเฉลี่ยนอยกวา โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียน
ขนาดใหญพิเศษ (2)  โรงเรียนขนาดกลางมีคาเฉลี่ยนอยกวา โรงเรียนขนาดใหญ และขนาดใหญ
พิเศษ (3) โรงเรียนขนาดใหญมีคาเฉลี่ยนอยกวาโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ และยังพบอีกวา 
ปจจัยทางการบริหารทั้ง 11 ปจจัย ตางรวมกันพยากรณความเปนองคการแหงการเรียนรูไดถึง
รอยละ 76.80 
   บุญธรรม  โบราณมูล (2548 : 74-79) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการเปนองคการ
แหงการเรียนรูในโรงเรียนเทศบาล สังกัดเทศบาลนครขอนแกน จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา 
ปจจัยตาง ๆ ที่ศึกษามีผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูโดยภาพรวมอยูในระดับมาก และปจจัย
ทางการบริหารทั้ง 9 ปจจัย ตางมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และยัง
พบวา ปจจัยที่เปนตัวทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูคือ (1) การปฏิบัติดานการบริหาร
จัดการ (2) ภาวะผูนําทางวิชาการ และ(3) ทีมและการบริหารทีมงาน 
   พระมหาถวัลย  สังขสุจิต (2548 : 171–172) ศึกษาเรื่อง องคกรการเรียนรูของ
โรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษากับโรงเรียนคาทอลิก ผลการศึกษา พบวา (1) องคกร
แหงการเรียนรูของโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในภาคกลางอยูในระดับปานกลางทั้ง
โดยภาพรวมและรายดาน สวนองคองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนคาทอลิกในภาคกลาง โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก 3 ดาน คือ ดานองคกร ดานสมาชิก และดานความรู และอยูในระดับปาน
กลาง 2 ดาน คือ ดานการเรียนรู และดานเทคโนโลยี และ(2) องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนพระ
ปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา กับโรงเรียนคาทอลิก โดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   ราตรี  ตะพันธุ (2549 :  82) ศึกษาเรื่อง คุณลักษณะความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนเตรียมทหาร ผลการศึกษา พบวา คุณลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรู
ของโรงเรียนเตรียมทหาร  ดานการประยุกตใชเทคโนโลยี และดานการมีวิสัยทัศนรวม 
โดยรวมอยูในระดับมาก สวนดานการมีวัฒนธรรมการเรียนรู และดานการเปนบุคคลแหงการเรียนรู 
อยูในระดับปานกลาง  
   สมคิด  ชุมนุมพร (2549 : 91) ศึกษาเรื่อง การศึกษาการสงเสริมองคกรแหงการ
เรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการศึกษา 
พบวา 1) การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริการสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูใน
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ระดับมาก และยังพบวา การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา ใน 5 ดาน คือ 
(1) ดานความรอบรูแหงตน (2) ดานแบบแผนความคิด (3) ดานการมีวิสัยทัศน (4)  ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม และ(5) ดานความคิดเชิงระบบ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
ทางบวกระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
   ประยูร  อ่ิมสวาสดิ์ (2552 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง ลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา ตามความคิดเห็นของบุคลากรสายวิชาการและสายสนับสนุน
วิชาการ ผลการศึกษา พบวา บุคลากรสายวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหง
การเรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคิดเชิงระบบ ดาน
การมีแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรู
แหงตน อยูในระดับปานกลาง เม่ือประเมินความคิดเห็นของบุคคลากรสายวิชาการเทียบกับเกณฑที่
กําหนด พบวา บุคลากรสายวิชาการเห็นวาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพาทั้งโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มีความคิดเห็นตอลักษณะความเปนองคการแหงการ
เรียนรูของมหาวิทยาลัยบูรพา โดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแก ดานความคิดเชิงระบบ ดานการมี
แบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการรอบรูแหงตน 
อยูในระดับมาก เม่ือประเมินความคิดเห็นของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ เทียบกับเกณฑที่
กําหนด พบวา บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการเห็นวาลักษณะความเปนองคการแหงการเรียนรูของ
มหาวิทยาลัยบูรพาทั้งโดยรวมและเปนรายดานอยูในระดับสูงกวาเกณฑอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
        5.2.1 งานวิจัยในประเทศ 
   เดวิด (David. 1997) ศกึษาเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและองคการแหงการ
เรียนรู โดยศึกษาในแงการปฏิบัติกรรมการของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรูเปน
รายบุคคลและรายกลุม ผลการศึกษา พบวา พฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ยังพบวา ผลการศึกษามีลักษณะเฉพาะ 
ดังนี้ 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง 2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองมีการ
สรางบรรยากาศการเรียนรู โดยการสนับสนุนความรวมมือและนําศักยภาพของบุคลากรหรือทีมงาน
มาใช 3) ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกัน 5) มีการแบงปนความรูและขอมูลสารสนเทศเพื่อชวยในการเรียนรูของทีม และ6) 
ผูนําสงเสริมใหสมาชิกในทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูความเปนผูนําของตนเอง  
   มอยลาเนน (Moilanen.  2001: 6-20) ศึกษาเรื่อง เครื่องมือตรวจวินิจฉัยองคการ
แหงการเรียนรู (Diagnostic Tools for Learning Organization) โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาเครื่อง
สําหรับวิเคราะหองคการแหงการเรียนรูและตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
โดยใชกรอบแนวคิดของ Mike Pedler, TomBoydell; & John Burgoyne, Peter M. Senge รวมถึง 
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อารกรีริส และ ฌอน(Chris Agyris; & Donald A. Schon) ผลการศึกษา พบวา เครื่องมือตรวจ
วินิจฉัยองคการแหงการเรียนรู สามารถวัดความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยเครื่องมือวัดมีความ
เที่ยงตรงเชิงเน้ือหา มีคาความเชื่อม่ันระหวาง 0.5141และ 0.8617 
   ซิลลินส ซารินส และ มัลฟอรด (Sillins Zarins; & Mulford.  2002: 24-32) ได
ทําการศึกษาเพื่อหาคุณลักษณะและกระบวนการที่บงชี้โรงเรียนเปนองคการแหง การเรียนรู (What 
Characteristics and Processes Define a School as a Learning Organization) เปน
โครงการวิจัยในประเทศออสเตรเลีย ใชกลุมตัวอยาง ที่เปนครูและผูบริหารในโรงเรียนรัฐออสเตรเลีย
ใต (South Australia) และแทสมาเนีย (Tasmania) ผูวิจัยนําเสนอ องคประกอบของคุณลักษณะของ
โรงเรียนที่เปนองคการแหงการเรียนรู 7 ดาน คือ การวิเคราะห สภาพแวดลอม การพัฒนาเปาหมาย
รวมกัน การสรางบรรยากาศการเรยีนการสอนแบบรวมมือ การกระตุนใชความคิดริเร่ิมและกลาเสี่ยง
ทบทวนสิ่งที่เกี่ยวของและมีอิทธิพลตองานของโรงเรียน การสรางงานใหดีขึ้น และโอกาสในการ
พัฒนาวิชาชีพอยางตอเนื่อง เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม  ใชการวิเคราะห
องคประกอบเชิงสํารวจ ผลการศึกษาพบวา องคประกอบที่สรางขึ้นไมสอดคลองกับขอมูลเชิง
ประจักษจึงไดทําการสรางสเกลองคประกอบใหม  ไดองคประกอบใหม 4 โมเดล คือ บรรยากาศ
ไวใจและรวมมือ  การริเริ่มและกลาเสียง พันธกิจรวม และการพัฒนาวิชาชีพ ผลการวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยันพบวา โมเดลโครงสรางคุณลักษณะที่กําหนดขึ้นมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 
    จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และองคการแหงการ
เรียนรู ทั้งในสวนของในประเทศและตางประเทศ กลาวสรุปไดวา การพัฒนาองคการเพื่อกาวสู
องคการแหงการเรียนรู ผูที่มีบทบาทสําคัญคือ บุคลากรในองคการ กลาวคือ ตัวบุคลากรและผูนํา
หรือผูบริหารองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารองคการตองเปนผูบริหารที่มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ทั้งน้ีเพ่ือการบริหารจัดการที่ดีในองคการ การเปลี่ยนแปลงความพยายามในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรใหสงูขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง การสงเสริมและสนับสนุน ใหบุคลากร
มีการเรียนรูอยางตอเนื่อง การพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะการปฏิบัติงานของ
บุคลากรไปสูระดับที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่
ดีและยั่งยืน ทั้งในตัวบุคคลและองคการ 
 
 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาตามขั้นตอน ดังนี้ 

1.  การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษา 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553 จํานวน 769 คน 
จากสถานศึกษา จํานวน 16 แหง เปนผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 53 คน และครูผูสอนจํานวน 716 คน  
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษา 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553 จํานวน 235 คน 
จากสถานศึกษาจํานวน 9 แหง เปนผูบริหารสถานศึกษาจํานวน 30 คน ครูผูสอนจํานวน 206 คน 
โดยสุมแบบหลายขั้นตาม (Multi-Stage Random Sampling) ดังนี้ 

1.  รวบรวมรายชื่อสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน ซึ่งมีสถานศึกษา  
จํานวน 16 แหง 

2. จําแนกขนาดของสถานศึกษา โดยใชจํานวนผูเรียนเปนเกณฑ ตามนโยบายการจัด 
การศึกษาของสํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก ขนาดเล็ก ขนาดกลาง 
และขนาดใหญ 

3. สุมจํานวนสถานศึกษา โดยใชเกณฑรอยละ 50 จากขนาดของสถานศึกษาทั้ง 3  
ขนาด ตามแนวคิดของ บุญชม  ศรีสะอาด (2545: 41) ไดจํานวนสถานศึกษา 9 แหง จําแนกเปน 
สถานศึกษาขนาดเล็กจํานวน 2 แหง สถานศึกษาขนาดกลางจํานวน 1 แหง และสถานศึกษาขนาดใหญ
จํานวน 6 แหง 
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4. จากจํานวนกลุมตัวอยางที่สุมไดตามขอ 3 กําหนดผูใหขอมูล เปนผูบริหารสถานศึกษา และ 
ครูผูสอน โดยผูบริหารสถานศึกษาใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) สวนครูผูสอน ใชเกณฑ
รอยละ 50 จากขนาดของสถานศึกษาทั้ง 3 ขนาด ตามแนวคิดของ บุญชม  ศรีสะอาด (2545: 41-44) 
โดยการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ดังปรากฏตามตาราง 1 
 
ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
 

ขนาดของ
สถานศึกษา 

ประชากร 
รวม 
(คน) 

กลุมตัวอยาง รวม 

(คน) 
ผูบริหาร

สถานศึกษา 
(คน) 

ครูผูสอน 
(คน) 

ผูบริหาร
สถานศึกษา 

(คน) 

ครูผูสอน 
(คน) 

      ขนาดเล็ก 3 25 28 2 8 10 
      ขนาดกลาง 4 41 45 2 11 13 
      ขนาดใหญ 46 650 696 26 186 212 

รวมทั้งสิ้น 53 716 769 30 205 235 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
    เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษา แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 
     ตอนที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีขอคําถาม จํานวน 3 
ขอลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
     ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงาน
เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio: 
1994) ใน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการ
กระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีขอคําถาม จํานวน 25 ขอ ลักษณะ
ของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Likert)  
มี 5 ระดับ โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
  ระดับ 5   หมายถึง     ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง    ระดับการปฏิบัติมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง    ระดับการปฏิบัติปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง    ระดับการปฏิบัตินอย 
  ระดับ 1   หมายถึง    ระดับการปฏิบัตินอยที่สุด 
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     ตอนที่ 3  แบบสอบถามองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุน
เทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดของ เซ็นเก (Senge: 1990) ใน 5 ดาน ไดแก 
ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรู
เปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ มีขอคําถาม จํานวน 25 ขอ ลักษณะของแบบสอบถามเปน
แบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Linkert) มี 5 ระดับ โดยมี
เกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
  ระดับ 5   หมายถึง     ระดับการปฏิบัติมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง    ระดับการปฏิบัติมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง    ระดับการปฏิบัติปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง    ระดับการปฏิบัตินอย 
  ระดับ 1   หมายถึง    ระดับการปฏิบัตินอยที่สุด 
      ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 
  การสรางเครื่องมือ ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ 
องคการแหงการเรียนรู 

2. นําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของมาสรุปเปนแนวคิด เพ่ือกําหนดเปน 
นิยามศัพทเฉพาะและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

3. สรางแบบสอบถาม โดยกําหนดเนื้อหา และขอคําถามใหครอบคลุมและสอดคลอง 
กับนิยามศัพทและกรอบแนวคิดในการวิจัย 

4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ 
ถูกตองของเนื้อหา ตามกรอบแนวคิดของการวิจัยและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือปรับปรุงแกไข 

5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว เสนอผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ดังปรากฏ 
ในภาคผนวก ก เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ดานความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
โดยพิจารณาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item - Objective Congruence: IOC) และเลือก
ขอคําถามที่มีคาดัชนีความสอดคลองตั้งแต 0.60-1.00 

6. ปรับปรุงแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ แลวนําไปทดลองใช (Try  
Out) กับผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ที่มีลักษณะคลายกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน   

7. นําแบบสอบถามมาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ทั้งฉบับและรายดาน โดย 
หาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของ ครอนบาค (Cranach.  1990: 169) 
ไดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดังนี้ 
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   7.1 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ไดคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .96 และรายดาน จําแนกไดดังน้ี ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณเทากับ 
.92 ดานการสรางแรงบันดาลใจเทากับ .94 ดานการกระตุนทางปญญาเทากับ .82 และดานการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลเทากับ .90 
   7.2 ตอนที่ 3 องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับ
เทากับ .96 และรายดาน จําแนกไดดังน้ี ดานการเปนบุคคลที่รอบรูเทากับ .79 ดานการมีรูปแบบ
การคิดเทากับ .88 ดานการมีวิสัยทัศนรวมเทากับ .91 ดานการเรียนรูเปนทีม เทากับ .92 และ
ดานความคิดเชิงระบบเทากับ .83 

8.  จัดพิมพแบบสอบถามที่ผานการหาความเชื่อม่ันแลว เปนแบบสอบถามฉบับ 
สมบูรณ เพ่ือนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1.  ขอหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัย จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ถึงผูบริหารสถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
เพื่อเก็บขอมูลและขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม จากผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่เปน
กลุมตัวอยาง 

2. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยการนําแบบสอบถามไปสงใหกับกลุมตัวอยาง 
ตอบแบบสอบถาม และไปรับคืนดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 235 ฉบับ 
จากแบบสอบถาม จํานวน  235  ฉบับ เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 235 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 100 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งหมด มาตรวจสอบความสมบูรณ โดย 
คัดเลือกฉบับที่มีความสมบูรณ นํามาจัดระเบียบขอมูล เพ่ือลงรหัส 

2. การวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเสร็จรูป ดังนี้ 
      2.1 ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคา 
รอยละ (Percentage) 
      2.2 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา วิเคราะหขอมูล
เปนรายดานและรายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนน และเกณฑการแปลความหมายตามแนวคิดของ  
บุญชม ศรีสะอาด (2545: 103) ดังนี้ 
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  เกณฑการใหคะแนน 
   ระดับการปฏิบัติมากที่สุด หมายถึง   ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด  
   ระดับการปฏิบัติมาก          หมายถึง   ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก 
   ระดับการปฏิบัติปานกลาง    หมายถึง   ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 
   ระดับการปฏิบัตินอย          หมายถึง   ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอย 
   ระดับการปฏิบัตินอยที่สดุ     หมายถึง   ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอยที่สุด 
  เกณฑการแปลผล 
   คาเฉลี่ย   4.51–5.00               หมายถึง      ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย   3.51–4.50               หมายถึง     ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมาก 
   คาเฉลี่ย   2.51–3.50               หมายถึง     ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 
   คาเฉลี่ย   1.51–2.50              หมายถึง      ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   คาเฉลี่ย   1.00–1.50              หมายถึง      ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนอยที่สุด 
  2.3 เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตาม
ประการณในการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบคา t–test แบบ (Independent Sample group) 
  2.4 ตอนที่ 3 องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา วิเคราะหขอมูลเปนรายดานและ
รายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยพิจารณาตามเกณฑการใหคะแนน เกณฑการแปลความหมายตามแนวคิดของ บุญชม ศรีสะอาด 
(2545: 103) ดังนี้ 
  เกณฑการใหคะแนน 
   ระดับการปฏิบัติมากที่สุด หมายถึง   ระดับองคการแหงการเรยีนรูมากที่สุด   
   ระดับการปฏิบัติมาก          หมายถึง   ระดับองคการแหงการเรียนรูมาก 
   ระดับการปฏิบัติปานกลาง    หมายถึง   ระดับองคการแหงการเรียนรูปานกลาง 
   ระดับการปฏิบัตินอย          หมายถึง   ระดับองคการแหงการเรียนรูนอย 
   ระดับการปฏิบัตินอยที่สดุ     หมายถึง   ระดับองคการแหงการเรียนรูนอยที่สุด 
  เกณฑการแปลผล 
   คาเฉลี่ย   4.51–5.00               หมายถึง      ระดับองคการแหงการเรียนรูมากที่สุด 
   คาเฉลี่ย   3.51–4.50               หมายถึง     ระดับองคการแหงการเรียนรูมาก 
   คาเฉลี่ย   2.51–3.50               หมายถึง     ระดับองคการแหงการเรียนรูปานกลาง 
   คาเฉลี่ย   1.51–2.50              หมายถึง      ระดับองคการแหงการเรียนรูนอย 
   คาเฉลี่ย   1.00–1.50              หมายถึง      ระดับองคการแหงการเรียนรูนอยที่สุด 
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  3.4 วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
สถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
ดังปรากฏในตาราง 2 
 
ตาราง 2 คาความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระดับความสมัพันธ 

0.81–1.00 
0.61–0.80 
0.41–0.60 
0.21–0.40 
0.00–0.20 

ระดับมากที่สุด 
ระดับมาก 
ระดับปานกลาง 
ระดับต่ํา 
ระดับต่ํามาก 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

1.  สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ ไดแก 
1.1 คาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item Objective  

Congruence: IOC) 
  1.2 คาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายดาน โดยหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามแบบของ ครอนบาค (Cronbach.  1990)  

2. สถิติพื้นฐาน ไดแก 
  2.1 คารอยละ (Percentage) 
  2.2 คาเฉลี่ย (Mean) 
  2.3 คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก 
  3.1 ทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงาน
เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตางกัน โดยการ
ทดสอบคาที t–test แบบ (Independent Group) เพ่ือตอบสมมติฐาน ขอ 1 
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  3.2 ทดสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือตอบสมมติฐาน ขอ 2 
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บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ปการศึกษา 2553 ครั้งน้ี  ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล การวิเคราะหขอมูล 
และผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับขั้นตอน ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพื่อใหเขาใจความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยกําหนดสัญลักษณที่ใชใน
การนําเสนอผลขอมูล ดังนี้ 
 n  แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X   แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 
 F  แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
 SS  แทน คาผลรวมกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 df  แทน ระดับชั้นความเปนอิสระ (Degrees of Freedom)  
 X  แทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
 X1  แทน ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
 X2  แทน ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 X3  แทน ดานการกระตุนทางปญญา 
 X4  แทน ดานการคํานึงถึงความปจเจกบุคคล 
 Y  แทน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 Y1  แทน ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 
 Y2  แทน ดานการมีรูปแบบการคิด 
 Y3  แทน ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
 Y4  แทน ดานการเรียนรูเปนทีม 
 Y5  แทน ดานความคิดเชิงระบบ 
 p  แทน ความนาจะเปนในการปฏิเสธสมมติฐาน  
 *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล (ตอ) 
 **  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนการวิเคราะหขอมูล แบงเปน 5 ตอน ดังนี้ 

1. การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
2. การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต 

บางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
3. การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต 

บางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
4. การศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน  

สังกัดกรุงเทพมหานคร 
5. การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบ
ตารางพรอมคําอธิบาย แบงเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตาม ตําแหนง 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา ปรากฏผลตามตาราง 2 
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ตาราง 3 จํานวน และรอยละสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 

สถานภาพของผูตอบแบบสอบ  
จํานวน 

รอยละ 
(n=235)  

ตําแหนง   
1. ครูผูสอน 205 87.20 
2. ผูบริหารสถานศึกษา 30 12.80 

รวม 235 100.00 

ประสบการณในการปฏิบัติงาน   
1. นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 108 46.00 
2. มากกวา 10 ป 127 54.00 

รวม 235 100.00 

ขนาดของสถานศึกษา   
1. ขนาดเล็ก  10 4.30 
2. ขนาดกลาง 
3. ขนาดใหญ 

13 
212 

5.50 
90.20 

รวม 235  100.00 

 
 จากตาราง 3  พบวา สถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนเปนใหญครูผูสอน จํานวน 205 คน 
คิดเปนรอยละ 87.20 เปนผูมีประสบการณในการปฏิบตัิงานมากกวา 10 ป จํานวน 127 คน คิดเปน
รอยละ 54.00 และสวนใหญเปนผูที่ปฏิบัตงิานอยูในสถานศึกษาขนาดใหญ จํานวน 212 คน คิดเปน
รอยละ 90.20 
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 ตอนที่ 2  ผลการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวม 
รายดานและรายขอ  ปรากฏผลตามตาราง 4-8 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา     

 ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                     
ของผูบริหาสถานศึกษา 

ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

X  S.D. แปลผล 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.18 0.56 มาก 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.10 0.62 มาก 
ดานการกระตุนทางปญญา 4.19 0.56 มาก 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.12 0.59 มาก 

รวม 4.15 0.53 มาก 

  
 จากตาราง 4 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร โดยรวมภาพ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก ( X = 4.15) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากทุกดาน 
โดยมีคาเฉลี่ยดังน้ี ดานการกระตุนทางปญญา ( X = 4.19) ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
( X = 4.18) ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ( X = 4.12) และดานการสรางแรงบันดาลใจ 
( X = 4.10) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
  สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีอิทธิพลอยาง 
  มีอุดมการณ โดยรวมภาพและรายขอ 
 

ขอที่ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

X  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารสถานศึกษา ประพฤติตนเปนแบบอยาง 
ที่ดี เปนที่เคารพยกยองของบุคลากร 

 
4.16 

 
0.66 

 
มาก 

2 ผูบริหารสถานศึกษา มีวิสัยทัศน มีความรอบรู  
คิดกวาง และมองการณไกล 

 
4.19 

 
0.65 

 
มาก 

3 ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูประสานงานที่ดี  
กับบุคลากร ผูปกครอง ชุมชน และองคการ
ภายนอก  

 
 

4.21 

 
 

0.62 

 
 

มาก 
4 ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณธรรม จริยธรรม  

และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม 
4.26 0.65 มาก 

5 ผู บ ริหารสถานศึ กษา  สร า งความ เชื่ อ ม่ัน  
ในการแกปญหาและอุปสรรคแกบุคลากร  

 
4.13 

 
0.67 

 
มาก 

 รวม 4.18 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 5 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ( X = 4.18) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ อยูในระดับมากทุกขอ  โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ขอ4 ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ันในประโยชนสวนรวม ( X = 4.26) สวนขอ
ที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ5 ผูบริหารสถานศึกษา สรางความเชื่อม่ันในการแกปญหาและอุปสรรคแก
บุคลากร ( X = 4.13) 
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
   สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
  โดยภาพรวมและรายขอ 
 

ขอที่ 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

X  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารสถานศึกษา สรางเจตคติ และคานิยม  
ที่ดีในการปฏิบัติงานแกบุคลากร  

 
4.16 

 
0.71 

 
มาก 

2 ผูบริหารสถานศึกษา สรางแรงจูงใจใหบุคลากร
เกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

4.20 

 
 

0.68 

 
 

มาก 
3 ผูบริหารสถานศึกษา สรางแรงจูงใจใหบุคลากร

ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 
 

4.20 
 

0.69 
 

มาก 
4 ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษ า  กํ าหนดชั ด เ จนว า

สถานศึกษาและบุคลากรจะไดรับผลตอบแทน
อย างไร  เ ม่ือการปฏิบัติ ง านบรรลุผลตาม
เปาหมาย 

 
 
 

4.02 

 
 
 

0.74 

 
 
 

มาก 
5 ผูบริหารสถานศึกษา ใหผลตอบแทนหรือรางวัล

แกบุคลากร โดยพิจารณาจากความสามารถ และ
ผลของการปฏิบัติงาน 

 
 

3.96 

 
 

0.82 

 
 

มาก 
 รวม 4.10 0.62 มาก 

 
 จากตาราง 6 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
( X = 4.10) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ2 ผูบริหารสถานศึกษา สราง
แรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน ( X = 4.20)  สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ5 ผูบริหารสถานศึกษา ใหผลตอบแทนหรือรางวัลแกบุคลากร โดยพิจารณา
จากความสามารถและผลของการปฏิบัติงาน ( X = 3.96) 
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  
   สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการกระตุนทางปญญา   
    โดยภาพรวมและรายขอ 
 

ขอที่ 
ดานการกระตุนทางปญญา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

X  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรมีสวน
รวมในการแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิด 
เกี่ยวกับการวางแผนและการปฏิบัติงาน 

 
 

4.22 

 
 

0.63 

 
 

มาก 
2 ผู บ ริหารสถานศึกษา  กระตุ น ใหบุ คลากร 

ตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในมุมมอง 
ที่เปดกวาง 

 
 

4.22 

 
 

0.60 

 
 

มาก 
3 ผู บ ริหารสถานศึกษา  กระตุ น ใหบุ คลากร

วิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น บนพื้นฐานหลักของ
ความมีเหตุและผล  

 
 

4.19 

 
 

0.62 

 
 

มาก 
4 ผู บ ริหารสถานศึกษา  กระตุ น ใหบุ คลากร

แกปญหาที่ เกิดขึ้นดวยแนวคิด หรือวิธีการ  
ใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม 

 
 

4.17 

 
 

0.65 

 
 

มาก 
5 ผูบริหารสถานศึกษา สนับสนุน ใหบุคลากรใช

นวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการ
ปฏิบัติงานใหเกิดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 

4.20 

 
 

0.65 

 
 

มาก 
 รวม 4.19 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
( X = 4.19) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดาน
การกระตุนทางปญญา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ2 ผูบริหารสถานศึกษา 
กระตุนใหบุคลากร ตระหนักถึงปญหาตางๆ ท่ีเกิดขึ้นในมุมมองที่เปดกวาง( X = 4.22) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ4 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรแกปญหาที่เกิดขึ้นดวยแนวคิด หรือ
วิธีการ ใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม ( X = 4.17) 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
   สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการคํานึงถึงปจเจก  
    บุคคลโดยภาพรวมและรายขอ 
 

ขอที่ 
ดานการคํานึงถึงความปจเจกบุคคล ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

X  S.D. แปลผล 

1 ผูบริหารสถานศึกษา ยอมรับความแตกตาง  
ในความรู ความสามารถ และศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนรายบุคคล 

 
 

4.09 

 
 

0.70 

 
 

มาก 
2 ผูบริหารสถานศึกษา รับฟงและใหความสําคัญ  

กับแนวคิดและปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 
 

4.04 
 

0.70 
 

มาก 
3 ผูบริหารสถานศึกษา ใหแนวคิดและคําแนะนําที่

เปนประโยชนตอบุคลากรเปนรายบุคคล 
 

4.07 
 

0.67 
 

มาก 
4 ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริม และสนับสนุน  

ใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง ทั้งในดาน
ความรู  ความสามารถ  และทักษะในการ
ปฏิบัติงาน 

 
 
 

4.22 

 
 
 

0.62 

 
 
 

มาก 
5 ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริมและสนับสนุน  

ใหบุ คลากรได รั บความ เจริญก าวหน า ใน  
การปฏิบัติงานในระดับที่สูงขึ้น 

 
 

4.22 

 
 

0.65 

 
 

มาก 
 รวม 4.12 0.59 มาก 

 
  จากตาราง 8 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงความถึงปจเจกบุคคล โดยภาพรวมอยู
ในระดับมาก ( X = 4.12) และเม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงความถึงปจเจกบุคคล อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ขอ4 ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนาตนเอง ทั้งในดาน
ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ( X = 4.22) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ 2 
ผูบริหารสถานศึกษา รับฟงและใหความสําคัญกับแนวคิดและปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 
( X = 4.04) 
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  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษา ใน
สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ปรากฏผลตามตาราง 9  
 
ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต 
   บางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดย 
  ภาพรวมและรายดาน 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
ของผูบริหารสถานศึกษา 

 

 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  

นอยกวา 
หรือเทากับ 10 ป 

(n=108) 

มากกวา 10 ป 
 

(n=127) 

  

X  S.D. X  S.D. t p 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 4.10 0.62 4.25 0.50 1.955 0.052 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 4.02 0.69 4.18 0.56 1.920 0.056 
ดานการกระตุนทางปญญา 4.14 0.56 4.24 0.55 1.380 0.619 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 4.04 0.64 4.20 0.54 2.041* 0.042 

รวม 4.08 0.57 4.22 0.48 2.025* 0.044 
 

* p < .05  
 

 จากตาราง 9 แสดงวา ผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกัน  โดยภาพรวม มีภาวะผูนําแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p =.044) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล ผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน มากกวา 10 ป มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง มากกวา ผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน นอยกวาหรือเทากับ 10 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (p =.042)  
 
 
 
 
 



 85

 ตอนที่ 4  ผลการศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุน
เทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมรายดานและรายขอ ปรากฏผลตามตาราง 10-15 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ใน   
   สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน 
 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 4.12 0.50 มาก 
ดานการมีรูปแบบการคิด 4.13 0.49 มาก 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม 4.16 0.48 มาก 
ดานการเรียนรูเปนทีม 4.16 0.54 มาก 
ดานการคิดเชิงระบบ 4.06 0.52 มาก 

รวม 4.13 0.44 มาก 

 
 จากตาราง 10 แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
โดยภาพรวม มีความเปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก ( X  = 4.13) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู อยูในระดับมากทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ย ดังน้ี ดานการมี
วิสัยทัศนรวม ( X = 4.16) ดานการเรียนรูเปนทีม ( X = 4.16) ดานการมีรูปแบบการคิด ( X = 4.13) 
ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ( X = 4.12) และดานการคิดเชิงระบบ ( X = 4.06)  
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ตาราง 11 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการเปนบุคคลที่รอบรู โดยภาพรวม
และรายขอ 

 

ขอที่ 
ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในสถานศึกษา มีความกระตือรือรน  
และใฝรู ใฝเรียน  

 
4.12 

 
0.60 

 
มาก 

2 บุคลากรในสถานศึกษา มีความสนใจ และมีความ
มุงม่ันในการปฏิบัติงาน  

 
4.17 

 
0.57 

 
มาก 

3 บุคลากรในสถานศึกษา  นํ านวัตกรรมและ
เทคโนโลยีที่ ทันสมัยมาประยุกต ใชกับการ
ปฏิบัติงานและการเรียนรู  

 
 

4.06 

 
 

0.59 

 
 

มาก 
4 บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําสื่อ และนวัตกรรม  

ในการปฏิบัติงานและการเรียนรู ใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 

 
 

3.97 

 
 

0.66 

 
 

มาก 
5 บุคลากรในสถานศึกษา เขารับการอบรม สัมมนา 

เพ่ือพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  
 

4.31 
 

0.61 
 

มาก 
 รวม 4.12 0.50 มาก 

 
 จากตาราง 11 แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคลที่รอบรู โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
( X = 4.12) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเปนบุคคลที่
รอบรู อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ5 บุคลากรในสถานศึกษา เขารับการ
อบรม สัมมนา เพ่ือพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ( X = 4.31) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ4 
บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําสื่อ และนวัตกรรมในการปฏิบัติงานและการเรียนรู ใหมีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น ( X = 3.97) 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ใน    
     สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีรูปแบบการคิด โดยภาพรวมและ   
     รายขอ 
 

ขอที่ 
ดานการมีรูปแบบการคดิ ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในสถานศึกษา มีเจตคติที่ดี คิดในแงบวก  
และสรางสรรค 

 
4.14 

 
0.60 

 
มาก 

2 บุคลากรในสถานศึกษา มีแนวคิด และมุมมอง  
ที่เปดกวาง 

 
4.16 

 
0.56 

 
มาก 

3 บุคลากรในสถานศึกษา นําแนวคิด และแนวทาง 
ในการปฏิบัติงานมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน 

 
4.13 

 
0.58 

 
มาก 

4 บุคลากรในสถานศึกษา สามารถปรับเปลี่ยน
แ น ว คิ ด  แ ล ะ แ น ว ท า ง ใ น ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น  
ให ส อดคล อ งกั บ สภาพแวดล อม  แล ะกา ร
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม   

 
 
 

4.12 

 
 
 

0.55 

 
 
 

มาก 
5 บุคลากรในสถานศึกษา นําผลที่ไดจากปฏิบัติงาน  

และการเรียนรู มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนางานใหดียิ่งขึ้น 

 
 

4.10 

 
 

0.60 

 
 

มาก 
 รวม 4.13 0.49 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีความองคการแหงการเรียนรู ดานการมีรูปแบบการคิด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.13) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการมีรูปแบบการคิด อยู
ในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ2 บุคลากรในสถานศึกษา มีแนวคิด และมุมมอง    
ที่เปดกวาง ( X = 4.16) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ5 บุคลากรในสถานศึกษา นําผลที่ไดจาก
ปฏิบัติงานและการเรียนรู มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น ( X = 4.10) 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
 ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการมีวิสัยทัศนรวม โดยภาพรวม  
 และรายขอ 

 

ขอที่ 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยน แนวคิด 
ทัศนคติ และวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 
4.12 

 
0.54 

 
มาก 

2 วิสัยทัศนของสถานศึกษา เกิดจากการหลอมรวม
วิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคลากรในสถานศึกษา 

 
4.10 

 
0.59 

 
มาก 

3 วิ สั ย ทั ศ น ข อ ง สถ านศึ กษ า  เ ป นภ าพแห ง
ความสําเร็จที่เปนไปไดในอนาคต 

 
4.18 

 
0.57 

 
มาก 

4 บุคลากรในสถานศึกษา มีความปรารถนาใหภาพ  
แหงความสําเร็จเกิดขึ้นจริง 

 
4.27 

 
0.55 

 
มาก 

5 บุคลากรในสถานศึกษา  ร วมกันขับ เคลื่ อน
วิสัยทัศน  ของสถานศึกษาไปสูเปาหมาย  

 
4.16 

 
0.56 

 
มาก 

 รวม 4.16 0.48 มาก 
 

 
 จากตาราง 13  แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการวิสัยทัศนรวม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.16) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการวิสัยทัศนรวม อยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ4 บุคลากรในสถานศึกษา มีความปรารถนาใหภาพแหง
ความสําเร็จเกิดขึ้นจริง ( X = 4.27) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ2 วิสัยทัศนของสถานศึกษา 
เกิดจากการหลอมรวมวิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคลากรในสถานศึกษา ( X = 4.10) 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ใน 
 สํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการเรียนรูเปนทีม โดยภาพรวม  
 และรายขอ 

 

ขอที่ 
ดานการเรียนรูเปนทีม ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในสถานศึกษา  ยอมรับ ในความรู 
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

 
4.16 

 
0.59 

 
มาก 

2 บุคลากรในสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยนความรู 
และประสบการณ ในการปฏิบัติงานรวมกัน ทั้งใน
รูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 

 
 

4.15 

 
 

0.59 

 
 

มาก 
3 บุคลากรในสถานศึกษา มีการทํางานรวมกัน  

เปนทีม  
 

4.20 
 

0.63 
 

มาก 
4 บุคลากรในสถานศึกษา ยอมรับในความรู และ

ความสามารถของทีมงาน 
 

4.22 
 

0.62 
 

มาก 
5 ผูปกครอง ชุมชน และองคการภายนอก มีสวน

รวมกัน ในการสงเสริมและพัฒนาการจัดการศึกษา
รวมกับบุคลากรและสถานศึกษา 

 
 

4.09 

 
 

0.66 

 
 

มาก 
 รวม 4.16 0.54 มาก 

 
 จากตาราง 14  แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.16) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม อยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ4 บุคลากรในสถานศึกษา ยอมรับในความรู และ
ความสามารถของทีมงาน ( X = 4.22) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ5 ผูปกครอง ชุมชน และ
องคการภายนอก มีสวนรวมกัน ในการสงเสริมและพัฒนาการจัดการศึกษารวมกับบุคลากรและ
สถานศึกษา ( X = 4.09) 
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ตาราง 15 คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
 ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานการคิดเชิงระบบ โดยภาพรวม 
 และรายขอ 

 

ขอที่ 
ดานการคิดเชิงระบบ ระดับองคการแหงการเรียนรู 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในสถานศึกษา สามารถมองปญหาและ  
สิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม 

 
4.11 

 
0.61 

 
มาก 

2 บุ ค ล าก ร ในสถานศึ กษา  มี ค ว ามสามา รถ  
ในการเชื่อมโยงสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ 

 
4.00 

 
0.59 

 
มาก 

3 บุคลากรในสถานศึกษา สามารถแกไขปญหา  
ที่ เกิดขึ้น  บนพ้ืนฐานของความมี เหตุและผล
รวมกัน 

 
 

4.09 

 
 

0.57 

 
 

มาก 
4 บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําวิจัยหรือโครงงาน  

เพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการคิดและการแกปญหา 
 

4.01 
 

0.65 
 

มาก 
5 บุคลากรในสถานศึกษา  นํ าข อ มูลที่ ได จาก  

การปฏิบัติงานและการเรียนรู มาเปนแนวทางใน
การพัฒนางานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 

 
 

4.11 

 
 

0.54 

 
 

มาก 
 รวม 4.06 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 15  แสดงวา สถานศึกษาในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
มีความเปนองคก า รแหงการ เ ร ียน รู  ดานการคิดเชิงระบบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
( X = 4.06) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ  พบวา มีความเปนองคการแหงการเรียนรู ดานการคิดเชิง
ระบบ อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ขอ5 บุคลากรในสถานศึกษา นําขอมูลที่
ไดจาก การปฏิบัติงานและการเรียนรู มาเปนแนวทางในการพัฒนางานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น ( X = 4.11) 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด คือ ขอ2 บุคลากรในสถานศึกษา มีความสามารถในการเชื่อมโยงสิ่ง
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ ( X = 4.09) 
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 ตอนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด
กรุงเทพมหานคร  ปรากฏผลตามตาราง 16 
 
ตาราง 16 ความสัมพันธระหวางระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ 
  องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปร 
(r) 

X1 X2 X3 X4 
 
X 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y 

X1 1.00 .820** .721** .682** .890** .505** .558** .582** .575** .476** .621** 

X2  1.00 .781** .758** .932** .486** .538** .621** .630** .455** .630** 

X3   1.00 .780** .905** .504** .579** .605** .558** .473** .626** 

X4    1.00 .891** .507** .557** .546** .626** .412** .611** 

X     1.00 .553** .616** .651** .662** .501** .688** 

Y1      1.00 .761** .665** .609** .634** .843** 

Y2       1.00 .759** .700** .720** .905** 

Y3        1.00 .705** .732** .887** 

Y4         1.00 .632** .846** 

Y5          1.00 .859** 

Y           1.00 

 
** p < .01 

 
 จากตาราง 16  แสดงวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการ
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม
มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และอยูในระดับมาก (r =.688) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษามีความสัมพันธกันอยูในระดับมากทุกดาน  
 
 



บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
    การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษากับ
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผูวิจัย
ไดดําเนินการตามขั้นตอน ซึ่งสรุปผลการวิจัยในประเด็นที่สําคัญไดดังนี้ 

1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
2.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
6. สรุปผลการวิจัย 
7. อภิปรายผลขอเสนอแนะ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 

2.  เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุน
เทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน 

3. เพื่อศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน
สังกัดกรุงเทพมหานคร ใน 5 ดาน ไดแก ดานการเปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด 
ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม และดานการคิดเชิงระบบ 
    4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษา 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2553  จํานวน 769 คน จาก
สถานศึกษา จํานวน 16 แหง จําแนกเปน ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 53 คน และครูผูสอน 
จํานวน 716 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยใชสถานศึกษาเปนหนวยในการสุม ตามขนาด
ของสถานศึกษา โดยใชเกณฑรอยละ 50 จากขนาดของสถานศึกษาทั้ง 3 ขนาด กําหนดผูใหขอมูล 
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โดยผูบริหารสถานศึกษาใชวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive sampling) สวนครูผูสอนใชเกณฑ
รอยละ 50 จากขนาดของสถานศึกษาทั้ง 3 ขนาด ตามแนวคิดของ บุญชม  ศรีสะอาด (2545: 
41-45) โดยการสุมอยางงาย (Simple random sampling) ดวยวิธีการจับสลาก ไดกลุมตัวอยาง 
จํานวน 235 คน จากสถานศึกษาจํานวน 9 แหงที่สุมได เปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 30 คน 
และครูผูสอน จํานวน 206 คน 
 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีขอคําถาม จํานวน 3 ขอ
ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต
บางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio: 1994) 
ใน 4 ดาน ไดแก ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา 
และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีขอคําถาม จํานวน 25 ขอ  
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามกรอบแนวคิดของ เซ็นเก (Senge: 1990) ใน 5 ดาน ไดแก ดานการ
เปนบุคคลที่รอบรู ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม 
และดานการคิดเชิงระบบ มีขอคําถาม จํานวน 25 ขอ 

 ลักษณะของแบบสอบถามของตอนที่ 2 และตอนที่ 3 เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 
(Rating Scale) ตามแบบของ ลิเคิรท (Linkert) มี 5 ระดับ  
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
  การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปสงใหกับกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม 
และไปรับคืนดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 235 ฉบับ จากแบบสอบถาม 
จํานวน  235  ฉบับ เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 235 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
  การจัดกระทําขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ และคัดเลือก 
ฉบับที่มีความสมบูรณ แลวใหคะแนนเปนรายขอตามเกณฑที่กําหนดไว จากน้ันนํามาจัดระเบียบ
ขอมูล และลงรหัส 
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2.  วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเสร็จรูป ตามขั้นตอน ดังน้ี 
    2.1 ตอนที่ 1 สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการหาคา 
รอยละ (Percentage) 
    2.2 ตอนที่ 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา วิเคราะหขอมูลเปน
รายดานและรายขอ โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
แลวนําผลมาเปรียบเทียบระดับภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา จําแนกตาม
ประการณในการปฏิบัติงาน โดยการทดสอบคาที่ (t–test) แบบ (Independent sample group) 

3. ตอนที่ 3 องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา วิเคราะหขอมูลเปนรายดานและรายขอ  
โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

4. วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) โดยแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยสรุปผลการวิจัยในประเด็นที่สําคัญ ไดดังนี้ 

1.  การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขต 
บางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอยตามลําดับ ดังนี้ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ ดาน
การคํานึงถึงปจเจกบุคคล และดานการสรางแรงบันดาลใจ 

2. การเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงาน 
เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดย
ภาพรวม แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ผูบริหารที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน มากกวา 
10 ป มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาผูบริหารที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน นอยกวา
หรือเทากับ 10 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. การศึกษาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน  
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมภาพและรายดานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย
ตามลําดับ ดังนี้ ดานการมีวิสัยทัศนรวม ดานการเรียนรูเปนทีม ดานการมีรูปแบบการคิด ดานการเปน
บุคคลที่รอบรู และดานการคิดเชิงระบบ 

4. การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  ในสํานักงานเขตบางขุน เทียน  สังกัด
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธกันในระดับมาก  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหง
การเรียนรูของสถานศึกษามีความสัมพันธกันอยูในระดับมากทุกดาน  
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อภิปรายผล 
 จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 
ผูวิจัยมีประเด็นที่สามารถอภิปรายจากผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน  
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ที่เปนดังน้ีอาจเนื่องจาก
กรุงเทพมหานคร ไดกําหนดนโยบายหรือหลักเกณฑในการพัฒนาขาราชการครู เพ่ือเขาสูตําแหนง
ผูบริหารสถานศึกษา โดยกําหนดจุดเนนใหผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนํา กลาวคือ เปนผู
ประสานงานที่ดีกับชุมชน ยึดมั่นในประโยชนของผูเรียนและประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 
สรางโอกาสการพัฒนาในทุกสถานการณ มีวิสัยทัศนในการพัฒนาการศึกษา รวมมือกับหนวยงาน
อ่ืนๆ อยางสรางสรรค ดวยยุทธวิธีการพัฒนาที่หลากหลายอยางตอเนื่อง ทั้งการฝกอบรม การ
สัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การศึกษาเพิ่มคุณวุฒิ รวมถึงการศึกษาดูงานทั้งในประเทศและ
ตางประเทศ (สํานักการศึกษา, กรุงเทพมหานคร.  2551: 18) ประกอบกับสภาวะการเปลี่ยนแปลง
ของเศรษฐกิจ สังคม ที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน สงผลใหผูบริหารสถานศึกษา
ตางตระหนักและเห็นความสําคัญในบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาหรือผูนําองคการ โดยตองมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ แบส และ อโวลิโอ (Bass; & Avolio.  1994: 
3-4) ที่กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี
อิทธิพลตอผูรวมงานหรือบุคลากร โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคลากรใหสูงขึ้นกวา
ความพยายามที่คาดหวัง รวมถึงการพัฒนาความสามารถของบุคลากรไปสูระดับที่สูงขึ้นและมี
ศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในวิสัยทัศนและภารกิจ ของทีม และขององคการ รวมถึง
การจูงใจใหบุคลากรมองไกลเกินกวาความสนใจของตนไปสูประโยชนของกลุม องคการ หรือสังคม 
  ผลการศึกษาสอดคลองกับ ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: 82) ที่ไดศึกษาเรื่อง ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย 
เขต 2 ซึ่งผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก ทํานองเดียวกับผลการศึกษาของ ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 75-76) ที่ไดศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อําเภอปากทอ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 ผลการศึกษา พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และผลการศึกษา
ของ พรศิษฎ  คํารอด (2549: 89-92) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี ่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผู บริหารสถานศึกษาโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
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2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน  
สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตาม ประสบการณในการปฏิบัต ิงาน โดยภาพรวม พบวา 
แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ผูบริหารสถานศึกษาผูที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน ตางกัน มีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง แตกตางกัน ที่เปนดังนี้อาจเนื่องจาก ประสบการณในการปฏิบัติงาน เปนคุณลักษณะหรือ
ตัวบงชี้ที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน สอดคลองกับแนวคิด
ของ ทิพยสุดา  ลีลาสิริกุล (2545: 23) ที่กลาววา ประสบการณในการปฏิบัติงานเปนปจจัยที่
เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากร และเปนปจจัยที่สามารถนํามาใชอธิบายและทํานาย
ปรากฏการณตาง ๆ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของบุคลากรได  

3. องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด 
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ที่เปนดังนี้อาจเนื่อง จากแนวคิดเรื่อง องคการแหง
การเรียนรู (Learning organization) ไดถูกกําหนดไวในพระราชกฤษฎีกา วาดวยหลักเกณฑ และ
วิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เร่ือง การบริหารราชการ เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจ
ของรัฐ หมวดที่ 3 มาตรา 11 ที่บัญญัติวา สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือให
มีลักษณะเปน “องคการแหงการเรียนรู” อยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรู ขอมูล ขาวสารและสามารถ
ประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตองรวดเร็ว 
เหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริมและพัฒนาความรู ความสามารถ สรางวิสัยทัศน และ
ปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู
รวมกัน สอดคลองกับแนวคิดของ ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2544: 24) ที่กลาววา ราชการยุคใหมตอง
ทบทวนภารกิจ โดยมุงพัฒนาใหเปนองคการแหงการเรียนรู ดวยการปรับขนาดใหกะทัดรัด คลองตัว 
ปรับเปลี่ยน รวดเร็ว มีการนําเทคโนโลยีมาปรับใชในองคการ มุงเนนการสรางพัฒนา คํานึงถึง
ผลสัมฤทธิ์ของงาน การทํางานเปนทีมและมืออาชีพ เนนการสรางและพัฒนาขาราชการหรือบุคลากร
อยางตอเน่ือง เพ่ือใหมีความรูอยางกวางขวาง อีกทั้งยังสอดคลองกับแนวคิดของ เซ็นเก  
(วิโรจน สารรัตนะ.  2546: 6; อางอิงจาก Senge.  1990) ที่กลาววา องคการแหงการเรียนรู 
(Learning Organization) เปนสิ่งที่ผูบริหารยุคใหมจะตองสรางขึ้น และเปนสิ่งที่จะตองแสดงภาวะความ
เปนผูนําในการจัดหา หรือแสวงหาโอกาส เพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหมๆ (Generative learning) ใหเกิดขึ้น
อยางตอเนื่อง ดวยความเชื่อที่วา คนยิ่งเรียนก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถของตนออกไป  
(As people learn, Their abilities expand) และองคการที่กอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโต (Grow) 
และพัฒนา (Develop) ตอไปไดโดยไมมีสิ้นสุด ประกอบกับนโยบายดานการศึกษาของผูบริหาร
กรุงเทพมหานคร ที่กําหนดยุทธศาสตรการพัฒนา ไวในสาระสําคัญของแผนปฏิบัติราชการ 4 ป 
พ.ศ. 2552-2554 ลําดับที่ 1 แผนยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนาศักยภาพเมืองเพ่ือกาวทันการแขงขันทาง
เศรษฐกิจ และเปน “มหานครแหงการเรียนรู” (Developing strong economy and Knowledge-
based society) โดยมีสาระที่สําคัญทั้งในสวนของการพัฒนาคุณภาพดานการศึกษาใหไดคุณภาพ
มาตรฐาน การพัฒนาศักยภาพของครูบุคลากรทางการศึกษา และผูเกี่ยวของในการจัดการศึกษา 
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การสรางเครือขายความรวมมือในการจัดการศึกษาจากทุกภาคสวน ซึ่งนอกจากหลักการ และ
แนวคิดที่สําคัญ ประกอบกับผลของการวิ จัยที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร
สถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก กลาวคือ ผูบริหารสถานศึกษามีการใชศาสตรและศิลปในการบริหารจัดการ เพ่ือ
เปลี่ยนแปลงความพยายามในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง โดย
การสงเสริม สนับสนุน ใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมถึงการพัฒนาความรู ความสามารถ 
และทักษะการปฏิบัติงานไปสูระดับที่สูงขึ้น มีศักยภาพมากยิ่งขึ้น สงผลใหสถานศึกษา มีสภาพ
บรรยากาศ ที่กระตุน สงเสริม สนับสนุน และเอ้ือตอการปฏิบัติงานและการเรียนรู เพ่ือขยายขีด
ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรอยางตอเนื่อง 
  ผลการศึกษาสอดคลองกับ สมคิด  ชุมนุมพร (2549: 91) ที่ไดศึกษาเรื่อง 
การศึกษาการสงเสริมองคการแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซึ่งผลการศึกษา พบวา การสงเสริมองคการแหงการเรียนรูของ
ผูบริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก ทํานองเดียวกับผลการศึกษาของ 
ปานลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 81-83) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานภาวะผูนําและองคการแหง
การเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก ผลการศึกษา พบวา องคการแหงการเรียนรู
ของโรงเรียนหรือสถานศึกษาทั้งโดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก  

4.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

โดยภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานของการวิจัย 
ที่ตั้งไว ที่เปนดังนี้อาจเนื่องจาก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สงผลตอองคการ
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา ซึ่งสอดคลองกับ วิโรจน  สารรัตนะ และ อัญชลี  สารรัตนะ (2545: 
68) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทางการบริหารกับความเปนองคการแหงการเรียนรู โดยผล
การศึกษา ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา วาเปนปจจัยตนเหตุที่กอใหเกิดการพัฒนาในปจจัยอ่ืนๆ ตามมาหลายปจจัย โดยเฉพาะตอ
ปจจัยในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทํานองเดียวกับ สุรพงค  เอ้ือศิริพรฤทธิ์ (2547: 191) ที่ไดศึกษา
เร่ือง การพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจังหวัด
ภาคใต ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําเปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหง
การเรียนรู ซึ่งภาวะผูนําที่มีอิทธิพลตอความเปนองคการแหงการเรียนรู คือ ภาวะผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพหรือ “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” 
  ผลการศึกษาสอดคลองกับ คํานึง  ผุดผอง (2547: 89) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน ในสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพื้นที่พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก ซึ่งผล
การศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนมี
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ความสัมพันธกันในทางบวกอยูในระดับสูง ผลการศึกษาของ ปานลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: 
81-83) ที่ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยดานภาวะผูนําและองคการแหงการเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของ
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในเขตพัฒนาพื้นที่ชายฝง
ทะเลตะวันออก ผลการศึกษา พบวา การสงเสริมองคการแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด ดานการมีวิสัยทัศน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
และดานความคิดเชิงระบบ มีความสัมพันธกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพหรือภาวะผู นําการ
เปลี่ยนแปลงทางบวกในระดับสูงมาก ทํานองเดียวกับ วรรณี  หิรัญญากร (2546: 146) ที่ไดศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสุขภาพองคการโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา เขตการศึกษา 12 ซึ่งผลการศึกษา
พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับสุขภาพองคการทางบวกทั้งโดยรวมและรายดาน 
ผลการศึกษาของ พรศิษฎ คํารอด (2549: 89-92) ที่ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาโดยใช
โรงเรียนเปนฐาน ผลการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา โดย
ภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพการบริหารงานตามบทบาทของ
ผูบริหารสถานศึกษาโดยใชโรงเรียนเปนฐาน และผลการศึกษาของ ขวัญชัย  จะเกรง (2551: 80) ที่
ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐานของสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ชวงชั้นที่ 3-4 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม ผล
การศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
 จากผลการวิจัยที ่พบ  รวมถึงผลงานการวิจ ัยที ่เกี ่ยวของและแนวโนมของการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในปจจุบัน กลาวสรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาหรือผูบริหาร
องคการจะตองมี “ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” (Transformational leadership) จึงจะสงผลให
การพัฒนาองคการดําเนินการไปสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่ง
สอดคลองกับแนวคิดของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 14) ที่กลาววา ผูนําหรือผูบริหารที่มี “ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง” (Transformational leadership) สามารถทําใหประสิทธิผลของงาน และองคการ
สูงขึ้น แมวาสถานการณขององคการจะมีขอจํากัดตางๆ เพียงใด 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากการผลศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษากับ
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะในประเด็นที่สําคัญ ดังนี้ 
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 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
1. ผูบริหารสถานศึกษาและผูสวนเกี่ยวของ ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัด 

กรุงเทพมหานคร  ควรใหความสําคัญเกี่ยวกับการสรางแรงบันดาลใจแกบุคลากร  ดวย
การสรางเจตคติและคานิยมที่ ดี ในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง โดยไม เห็นแกประโยชน
สวนตน ซึ่งมีความสําคัญยิ่ งตอประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน 

2. ผูบริหารสถานศึกษาและผูสวนเกี่ยวของ ควรสงเสริมใหบุคลากรไดเขารับการ 
อบรม และการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีการแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณในการ
ปฏิบัติงานรวมกัน มีการทํางานรวมกันเปนทีม รวมถึงการสงเสริมใหบุคลากรมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะสงผลใหสถานศึกษากาวสูองคการแหงการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. ผูบริหารสถานศึกษาและผูสวนเกี่ยวของควรกําหนดเกณฑมาตรฐานในการ 
ใหผลตอบแทน หรือรางวัลแกบุคลากรอยางชัดเจน โดยคํานึงถึงความสามารถและผลของการ
ปฏิบัติงานเปนสําคัญ 
 
  ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. ควรศึกษาและเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตอื่น เพ่ือนําผลของการวิจัยของแตละ
สํานักงานเขตมาเปรียบเทียบกัน หรือทั้งสังกัดกรุงเทพมหานคร เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานในการ
กําหนดนโยบาย การวางแผนการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาใหเกิดประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

2. ควรศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
สถานศึกษาหรือองคการแหงการเรียนรู ในสํานักงานเขต กลุมเขต หรือทั้งสังกัดกรุงเทพมหานคร 
เพ่ือนําผลของการวิจัยของแตละสํานักงานเขตมาเปรียบเทียบกัน และเพื่อเปนแนวทางในการ
กําหนดนโยบาย การวางแผนการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา ใหเกิดประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เร่ือง 

การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศกึษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
คําชี้แจง 
 

1. แบบสอบถามฉบับน้ี มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักงาน 
เขตบางขุนเทียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

2. แบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) มีขอคําถามจํานวน 3 ขอ 
  ตอนที ่2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มี
ลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 20 ขอ 
  ตอนที่ 3  แบบสอบถามองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา มีลักษณะเปนแบบ
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ มีขอคําถามจํานวน 25 ขอ 

3. การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ไมมีผลกระทบตอตัวทาน และสถานศึกษาแตประการใด 
คําตอบของทานใชเปนขอมูลสําหรับการวิจัยเทานั้น ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
จึงขอความกรุณาตอบแบบสอบถาม ทุกตอน ทุกขอ ใหตรงกับความเปนจริง เพื่อเปนแนวทาง
ในการกําหนดนโยบาย และการวางแผนในการปฏิบัติงาน การพัฒนาตนเองของผูบริหาร
สถานศึกษา ครูผูสอนและบุคลากร ซึ่งจะสงผลใหสถานศึกษากาวสูองคการแหงการเรียนรู และยัง
สงผลใหการจัดการศึกษามีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของผูเรียน ชุมชน สังคม 
และบรรลุผลตามเปาหมายของการจัดการศึกษาที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปนอยางยิ่ง ที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
ในครั้งนี้เปนอยางดี 
 
 
 

                                                         ทิพากร  วรรณพฤกษ 
นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชการบริหารการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  √  ลงในชอง         หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
 

1. ตําแหนง  

  � ครูผูสอน 
  � ผูบริหารสถานศึกษา (ผูอํานวยการสถานศึกษา/รองผูอํานวยการสถานศึกษา) 

 
2. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 

  � นอยกวาหรือเทากับ 10 ป 
  � มากกวา 10 ป  

 
3. ขนาดของสถานศึกษา 

  � ขนาดเล็ก  (จํานวนผูเรียน 1 - 400 คน) 
  � ขนาดกลาง (จํานวนผูเรียน 401 - 800 คน) 
  � ขนาดใหญ (จํานวนผูเรียน 801 คนขึ้นไป) 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับการปฏิบัตทิางดานขวามือที่ตรงกับความเปนจริง 
 
 
 
ขอที่ 

 
 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัต ิ
5 4 3 2 1 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
1 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
ผูบริหารสถานศึกษา ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 
เปนที่เคารพยกยองของบุคลากร 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษา มีวิสัยทัศน มีความรอบรู คิดกวาง 
และมองการณไกล 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษา เปนผูประสานงานที่ดีกับบุคลากร 
ผูปกครอง ชุมชน และองคการภายนอก  

     

4 ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณธรรม จริยธรรม และยึดม่ัน  
ในประโยชนสวนรวม 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษา สรางความเชื่อม่ันในการแกปญหา
และอุปสรรคแกบุคลากร 

     

 
1 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ผูบริหารสถานศึกษา สรางเจตคติ และคานิยมที่ ดี  
ในการปฏิบัติงานแกบุคลากร 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรเกิดความ
ตระหนักรู และเห็นคุณคาของการปฏิบัติงาน 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษา  สร างแรง จูงใจใหบุคลากร
ปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษา กําหนดชัดเจนวาสถานศึกษา  
แ ล ะ บุ ค ล า ก ร จ ะ ไ ด รั บ ผ ล ต อ บ แ ท น อ ย า ง ไ ร  
เม่ือการปฏิบัติงานบรรลุผลตามเปาหมาย 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษา ใหผลตอบแทน หรือรางวัล 
แกบุคลากร โดยพิจารณาจากความสามารถ  และ  
ผลของการปฏิบัติงาน 
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ขอที่ 

 
 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัต ิ
5 4 3 2 1 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
1 

ดานการกระตุนทางปญญา 
ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรมีสวนรวม  
ในการแสดงความคิดเห็น และเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  
การวางแผน และการปฏิบัติงาน 

     

2 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากร ตระหนัก  
ถึงปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น  ในมุมมองที่เปดกวาง 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรวิเคราะหปญหา
ที่เกิดขึ้น บนพ้ืนฐานของความมีเหตุและผล  

     

4 ผูบริหารสถานศึกษา กระตุนใหบุคลากรแกปญหา 
ที่เกิดขึ้นดวยแนวคิด หรือวิธีการใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษา สนับสนุน ใหบุคลากรใชนวัตกรรม
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงานให เกิด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

     

 
1 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ผูบริหารสถานศึกษา ยอมรับความแตกตางในความรู 
ความสามารถ และศักยภาพในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนรายบุคคล 

     

2 ผู บ ริหารสถานศึกษา  รับฟ งและใหความสํ าคัญ  
กับแนวคิด และปญหาของบุคลากรเปนรายบุคคล 

     

3 ผูบริหารสถานศึกษา ใหแนวคิด และคําแนะนําที่เปน
ประโยชนแกบุคลากรเปนรายบุคคล 

     

4 ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริม และสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับการพัฒนาตนเอง ทั้งในดานความรู ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

5 ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากร
ไดรับความเจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับ 
ที่สูงขึ้น 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

คําชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองระดับการปฏิบัตทิางดานขวามือที่ตรงกับความเปนจริง 
 
 
 
ขอที่ 

 
 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัต ิ
5 4 3 2 1 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
1 

ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 
บุคลากรในสถานศึกษา มีความกระตือรือรน และใฝรู  
ใฝเรียน  

     

2 บุคลากรในสถานศึกษา มีความสนใจ และมีความมุงม่ัน  
ในการปฏิบัติงาน  

     

3 บุคลากรในสถานศึกษา นํานวัตกรรม และเทคโนโลยี  
ที่ทันสมัยมาประยุกตใชกับการปฏิบัติงานและการเรียนรู  

     

4 บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําสื่อ และนวัตกรรมใน  
การปฏิบัติงาน และการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษา เขารับการอบรม สัมมนา  
เพ่ือพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ  

     

 
1 

ดานการมีรูปแบบการคิด 
บุคลากรในสถานศึกษา มีเจตคติที่ ดี คิดในแงบวก  
และสรางสรรค 

     

2 บุคลากร ในสถานศึ กษา  มี แนวคิ ด  และ มุมมอง  
ที่เปดกวาง 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษา  นําแนวคิด  และแนวทาง
ในการปฏิบัติงาน มาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษา สามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด 
แล ะ แนวท า ง ใ นก า รปฏิ บั ติ ง า น  ใ ห ส อ ดคล อ ง  
กับสภาพแวดลอม และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได 
อยางเหมาะสม 
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ขอที่ 

 
 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัต ิ
5 4 3 2 1 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
5 

ดานการมีรูปแบบการคิด (ตอ) 
บุคลากรในสถานศึกษา นําผลที่ไดจากปฏิบัติงาน  
และการเรียนรู มาเปนแนวทางในการปรับปรุงและ
พัฒนางานใหดียิ่งขึ้น  

     

 
1 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
บุคลากรในสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยน แนวคิด  
เจตคติ และวิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน 

     

2 วิสัยทัศนของสถานศึกษา เกิดจากการหลอมรวม
วิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคลากรในสถานศึกษา 

     

3 วิสัยทัศนของสถานศึกษา เปนภาพแหงความสําเร็จ  
ที่เปนไปไดในอนาคต 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษา มีความปรารถนาใหภาพ  
แหงความสําเร็จเกิดขึ้นจริง 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษา รวมกันขับเคลื่อนวิสัยทัศน  
ของสถานศึกษาไปสูเปาหมาย  

     

 
1 

ดานการเรียนรูเปนทีม 
บุคลากรในสถานศึกษา ยอมรับในความรู ความสามารถ
ซึ่งกันและกัน 

     

2 บุคลากรในสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยนความรู และ
ประสบการณ ในการปฏิบัติงานและการเรียนรูรวมกัน 
ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ และไมเปนทางการ 

     

3 บุคลากรในสถานศึกษา มีการทํางานรวมกันเปนทีม      
4 บุคลากรในสถานศึกษา  ยอมรับ ในความรู  และ

ความสามารถของทีมงาน 
     

5 ผูปกครอง ชุมชน และองคการภายนอก มีสวนรวม  
ในการสงเสริม และพัฒนาการจัดการศึกษารวมกับ
บุคลากรและสถานศึกษา 
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ขอที่ 

 
 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

ระดับการปฏบิัต ิ
5 4 3 2 1 

มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

 
1 

ดานการคิดเชิงระบบ 
บุ ค ล า ก ร ใ น สถ านศึ ก ษ า  ส าม า ร ถ มอ งป ญห า  
และสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม 

     

2 บุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ า น ศึ ก ษ า  มี ค ว า ม ส า ม า ร ถ  
ในการเชื่อมโยงสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยางเปนระบบ 

     

3 บุ คล ากร ในสถานศึ กษา  สามา รถแก ไ ขปญหา  
ที่เกิดขึ้น บนพ้ืนฐานของความมีเหตุและผลรวมกัน 

     

4 บุคลากรในสถานศึกษา  จัดทําวิ จัยหรือโครงงาน  
เพ่ือพัฒนาทักษะกระบวนการคิด และการแกปญหา 

     

5 บุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ า น ศึ ก ษ า  นํ า ข อ มู ล ที่ ไ ด จ า ก  
การปฏิบัติงาน และการเรียนรูมาเปนแนวทางในการ
พัฒนางานใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น 
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ภาคผนวก ค 

สรุปผลการตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 
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สรุปผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

เรื่อง   การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในสํานักเขตบางขุนเทยีน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 

 คะแนน     1      หมายถึง       ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาคําถามขอน้ัน  
         “ตรงและสอดคลอง” กับตัวแปรที่ศึกษา  

 คะแนน     0      หมายถึง       ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาคําถามขอน้ัน  
         “ไมแนใจ” สามารถตัดสินใจได  

 คะแนน    -1           หมายถึง      ผูเชี่ยวชาญมีความเห็นวาคําถามขอน้ัน  
         “ไมตรงและไมสอดคลอง” กับตัวแปรที่ศึกษา 
 

ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ  

คา
คะแนน  

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม

สอดคลอง 
(-1) 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
1.ผูบริหารสถานศึกษา  ประพฤติตน
เปนแบบอยางที่ดี  เปนที่เคารพยกยอง
ของบุคลากร 

 
 
 
 
 
5 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 
 

 

2.ผูบริหารสถานศึกษา  มีวิสัยทัศน 
มีความรอบรู  คิดกวาง และมองการณไกล 

 
5 

   
1 

 
 

 

3.ผู บ ริ ห า ร ส ถ า น ศึ ก ษ า  เ ป น ผู
ประสานงานที่ดีกับบุคลากร ผูปกครอง 
ชุมชน และองคการภายนอก       

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

4.ผู บ ริหารสถานศึ กษา  มีคุณธรรม 
จริ ยธ รรม  และ ยึดมั่ น ในประ โยชน
สวนรวม 

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

5.ผูบริหารสถานศึกษา สรางความเชื่อมั่น
ในการแกปญหาและอุปสรรคแกบุคลากร  

 
5 

 
 

  
1 

 
 

 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
1.ผูบริหารสถานศึกษา สรางเจตคติ และ
คานิยมที่ดีในการปฏิบัติงานแกบุคลากร  

 
 
5 

  
 
 

 
 
1 
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ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ 

คา
คะแนน  

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

นํา 
ไปใช 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (ตอ) 
2.ผู บ ริห า รสถานศึกษา  กระตุ น ให
บุคลากรเกิดความตระหนักรู และเห็น
คุณคาของการปฏิบัติงาน 

 
 
 
4 

 
 
 
1 

 
 
 
 

 
 
 

.80 

 
 
 
 

 

3.ผูบริหารสถานศึกษา สรางแรงจูงใจให
บุ ค ล าก รปฏิ บั ติ ง าน  โ ดยคํ า นึ ง ถึ ง
ประโยชนสวนรวม 

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

4.ผูบริหารสถานศึกษา กําหนดชัดเจนวา
สถานศึกษา   และบุคลากรจะได รับ
ผลตอบแทนอยางไรเมื่อการปฏิบัติงาน
บรรลุผลตามเปาหมาย 

 
 
 
4 

 
 
 
1 

  
 
 

.80 

 
 
 
 

 

5.ผูบริหารสถานศึกษา ใหผลตอบแทน
หรือรางวัลแกบุคลากร โดยพิจารณาจาก
ความสามารถ และผลของการปฏิบัติงาน 

 
 
3 

 
 
2 

  
 

.60 

 
 
 

 

ดานการกระตุนทางปญญา 
1.ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษา  กร ะตุ น ให
บุคลากรมีสวนรวม ในการแสดงความ
คิดเห็น และเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการ
วางแผน และการปฏิบัติงาน 

 
 
 
 
5 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

 

2.ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษา  กร ะตุ น ให
บุคลากร ตระหนักถึงปญหาตางๆ ที่
เกิดขึ้น  ในมุมมองที่เปดกวาง 

 
 
5 

  
 
 

 
 
1 

 
 
 

 

3.ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษา  กร ะตุ น ให
บุคลากรวิเคราะหปญหาที่เกิดขึ้น บน
พ้ืนฐานของความมีเหตุและผล  

 
 
5 

 
 
 

  
 
1 

 
 
 

 

4.ผู บ ริ ห า รสถานศึ กษา  กร ะตุ น ให
บุคลากรแกปญหาที่เกิดขึ้นดวยแนวคิด 
หรือวิธีการใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม 

 
 
5 

  
 
 

 
 
1 

 
 
 

 

5.ผูบริหารสถานศึกษา สนับสนุน ให
บุคลากรใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่
ทั น ส มั ย ใ น ก า ร ปฏิ บั ติ ง า น ใ ห เ กิ ด
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
5 

  
 
 
 

 
 
 
1 
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ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ 

คา
คะแนน  

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

นํา 
ไปใช 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ด า น ก า ร คํ า นึ ง ถึ ง ค ว า ม เ ป น   
ปจเจกบุคคล 
1.ผูบริหารสถานศึกษา ยอมรับความ
แตกตางในความรู ความสามารถ และ
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
เปนรายบุคคล 

 
 
 
 
 
4 

 
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

.80 

 
 
 
 
 
 

 

2.ผูบริหารสถานศึกษา  รับฟงและให
ความสําคัญกับแนวคิดและปญหาของ
บุคลากรเปนรายบุคคล 

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

3.ผูบริหารสถานศึกษา ใหแนวคิดและ
คําแนะนําที่เปนประโยชนแกบุคลากร
เปนรายบุคคล 

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

4.ผูบริหารสถานศึกษา สงเสริม และ
สนับสนุนใหบุคลากรไดรับการพัฒนา
ตนเอง ทั้งในดานความรู ความสามารถ 
และทักษะในการปฏิบัติงาน 

 
 
 
5 

   
 
 
1 

 
 
 
 

 

5.ผูบริหารสถานศึกษา  สงเสริมและ
สนั บ สนุ น ใ ห บุ ค ล า ก ร ไ ด รั บ ค ว า ม
เจริญกาวหนาในการปฏิบัติงานในระดับ 
ที่สูงขึ้น 

 
 
 
4 

 
 
 
1 

  
 
 

.80 

 
 
 
 

 

องคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา 

ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
1.บุ คลากร ในสถานศึ กษา  มี ค ว าม
กระตือรือรน และใฝรู  ใฝเรียน  

 
 
 
 
5 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

 

2.บุคลากรในสถานศึกษา มีความสนใจ 
และมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน  

 
5 

 
 

  
1 

 
 

 

3.บุคลากรในสถานศึกษา นํานวัตกรรม
และเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกตใช
กับการปฏิบัติงานและการเรียนรู  

 
 
3 

 
 
2 

 
 
 

 
 

.60 
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ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ 

คา
คะแนน  

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

นํา 
ไปใช 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

องคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา 

ดานการเปนบุคคลที่รอบรู (ตอ) 
4.บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําส่ือ และ
นวัตกรรมในการปฏิ บัติงานและการ
เรียนรูใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
 
 
 
 
5 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 
 

 

5.บุคลากรในสถานศึกษา เขารับการ
อบรม สัมมนา  เพ่ือพัฒนาตนเองอยาง
สม่ําเสมอ  

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

ดานการมีรูปแบบการคิด 
1.บุคลากรในสถานศึกษา มีเจตคติที่ดี 
คิดในแงบวกและสรางสรรค 

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

2.บุคลากรในสถานศึกษา มีแนวคิด และ
มุมมองที่เปดกวาง 

 
5 

   
1 

 
 

 

3.บุคลากรในสถานศึกษา นําแนวคิด และ
แนวทางในการปฏิบัติงาน มาแลกเปล่ียน
ซึ่งกันและกัน 

 
 
5 

 
 
 

  
 
1 

 
 
 

 

4.บุคลากรในสถานศึกษา  สามารถ
ปรับเปล่ียนแนวคิด และแนวทางในการ
ป ฏิ บั ติ ง า น  ใ ห ส อ ด ค ล อ ง กั บ
สภาพแวดลอม และการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม   

 
 
 
 
5 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

 

5.บุคลากรในสถานศึกษา นําผลที่ไดจาก
ปฏิ บั ติ ง านและการ เ รี ยนรู  มา เป น
แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนางาน
ใหดียิ่งขึ้น 

 
 
 
5 

  
 
 
 

 
 
 
1 

 
 
 
 

 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม 
1.บุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ า น ศึ ก ษ า  มี ก า ร
แลก เป ล่ี ยน  แนวคิ ด  เ จตคติ  และ
วิสัยทัศนในการปฏิบัติงานรวมกัน 

 
 
 
5 

  
 
 
 

 
 
 
1 
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ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ 

คา
คะแนน  

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

นํา 
ไปใช 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

องคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา 

ดานการมีวิสัยทัศนรวม (ตอ) 
2.วิสัยทัศนของสถานศึกษา เกิดจากการ
หลอมรวมวิ สัยทัศนส วนบุคคลของ
บุคลากรในสถานศึกษา 

 
 
 
 
 
4 

  
 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

.60 

 
 
 
 
 
 

 

3.วิสัยทัศนของสถานศึกษา เปนภาพ
แหงความสําเร็จที่เปนไปไดในอนาคต 

 
4 

 
1 

  
.80 

 
 

 

4.บุ คลากร ในสถานศึ กษา  มี ค ว าม
ปรารถนาให ภาพแห งความ สํา เ ร ็จ
เกิดขึ้นจริง 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

.80 

 
 
 

 

5.บุ คลากร ในสถานศึ กษา  ร วมกั น
ขับเคลื่อนวิสัยทัศนของสถานศึกษาไปสู
เปาหมาย  

 
 
5 

   
 
1 

 
 
 

 

ดานการเรียนรูเปนทีม 
1.บุคลากรในสถานศึกษา ยอมรับในความรู 
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

0.80 

 
 
 

 

2..บุ ค ล า ก ร ใ น ส ถ านศึ ก ษ า  มี ก า ร
แลกเปล่ียนความรู และประสบการณ ใน
การปฏิบัติงานและการเรียนรูรวมกัน ทั้ง
ในรูปแบบที่ เปนทางการ และไมเปน
ทางการ 

 
 
 
 
5 

 
 
 
 
 

  
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

 

3.บุคลากรในสถานศึกษา มีการทํางาน
รวมกันเปนทีม 

 
5 

  
 

 
1 

 
 

 

4.บุคลากรในสถานศึกษา  ยอมรับใน
ความรู และความสามารถของทีมงาน 

 
4 

  
1 

 
.60 

 
 

 

5.ผู ป ก ค ร อ ง  ชุ ม ชน  แล ะ อ งค ก า ร
ภายนอก มีสวนรวม ในการสงเสริมและ
พัฒนาการจัดการศึกษารวมกับบุคลากร
และสถานศึกษา 

 
 
 
5 

  
 
 
 

 
 
 
1 
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ขอคําถาม 

ผลการตรวจสอบคุณภาพ 
เคร่ืองมือของผูเชี่ยวชาญ 

คา
คะแนน 

IOC 

 
สรุปผล 

ตรงและ
สอดคลอง 

(1) 

ไมแนใจ 
(0) 

นํา 
ไปใช 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

องคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา 

ดานการคิดเชิงระบบ 
1.บุคลากรในสถานศึกษา สามารถมอง
ปญหาและสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม 

 
 
 
 
5 

  
 
 
 
 

 
 
 
 
1 

 
 
 
 
 

 

2.บุคลากรในสถานศึกษา มีความสามารถ
ในการเชื่อมโยงสิ่งตาง ๆ ที่เกิดขึ้นอยาง
เปนระบบ 

 
 
5 

   
 
1 

 
 

 

3.บุคลากรในสถานศึกษา สามารถแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น บนพ้ืนฐานของความมีเหตุ
และผลรวมกัน 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

.80 

 
 
 

 

4.บุคลากรในสถานศึกษา จัดทําวิจัยหรือ
โครงงานเพื่อพัฒนาทักษะกระบวนการคิด 
และการแกปญหา 

 
 
4 

  
 
1 

 
 

.60 

 
 
 

 

5.บุคลากรในสถานศึกษา นําขอมูลที่ได
จากการปฏิบัติงานและการเรียนรู มาเปน
แนวทางในการพัฒนางานใหมีคุณภาพ
ยิ่งขึ้น 

 
 
 
4 

 
 
 
1 

 
 
 
 

 
 
 

.80 
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ภาคผนวก ง 
จํานวนสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน และนักเรียน 

ในสํานักงานเขตบางขุนเทียน  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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จํานวนสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนและนักเรียนในสถานศึกษา 
ในสํานักงานเขตบางขุนเทยีน สังกัดกรุงเทพมหานคร จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 

 

 

 
สถานศึกษา 

 
ผูบริหาร 

สถานศึกษา 

 
ครูผูสอน 

 
นักเรียน 

 

ขนาดเล็ก    
1. โรงเรียนแกวขําทบัอุปถมัภ* 1 9 93 
2. โรงเรียนหมูบานเกาะโพธิ*์ 1 6 123 
3. โรงเรียนวัดบัวผัน 1 10 165 

รวม 3 25 381 

ขนาดกลาง    

1. โรงเรียนคลองพิทยาลงกรณ* 2 22 532 
2. โรงเรียนวัดประชาบํารุง 2 19 478 

รวม 4 41 1,010 

ขนาดใหญ    
1. โรงเรียนวัดกก 3 43 843 
2. โรงเรียนวัดทาขาม 4 44 938 
3. โรงเรียนวัดแสมดํา* 4 45 1,135 
4. โรงเรียนวัดหัวกระบือ 4 47 1,194 
5. โรงเรียนศาลเจา (หาวนกุูลวิทยา)* 4 49 1,199 
6. โรงเรียนวัดบางกระดี่* 4 52 1,270 
7. โรงเรียนราชมนตรี (ปลื้มเชื่อมนุกุล)* 4 53 1,393 
8. โรงเรียนวัดเลา 4 61 1,397 
9. โรงเรียนวัดสะแกงาม* 5 76 1,711 
10. โรงเรียนวัดกําแพง 5 83 1,763 
11. โรงเรียนบางขุนเทียนศึกษา* 5 97 2,454 

รวม 46 650 15,297 

รวมทั้งสิ้น 53 716 16,688 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก จ 
หนังสือราชการ 
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136 
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139 
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