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ABSTRACT 

The purpose of this research study is as follows: 1)  to study the transformational leadership of 

educational personnel under the local administrative organization of Phayao Province. 2) to study the being a 

learning organization in educational institutions under the local administrative organization of Phayao Province. 

3) analyze the relationship between transformational leadership of educational personnel and being a learning 

organization in educational institutions under the local administrative organization of Phayao Province. A sample 

was selected from 165 schools. The study instruments were questionnaires with 5 rating scale. The statistical 

treatment used frequencies, percentage, mean, standard deviation, and Pearsons correlation. 

The results of the study were as follows: 

1.  The transformational leadership of educational personnel under the local administrative 

organization of Phayao Province revealed that the overall aspects and each aspect were at the “ high”  level 

and which can be put in the order from high to low as Charisma Leadership, Individualized Consideration, 

Inspiration Motivation, and Intellectual Stimulation. 

2.  The being a learning organization in educational institutions under the local administrative 

organization of Phayao Province revealed that the overall aspects and each aspect were at the “ high”  level 

and which can be put in the order from high to low as Technology Application, Shared Vision, System Thinking, 

Team Learning and Personal Mastery. 

3.  The relationship between transformational leadership of educational personnel and being a 

learning organization in educational institutions under the local administrative organization of Phayao Province 

the overall aspects and each aspect were medium positive correlation and statistically significant at 0.01 level. 
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ค าแนะน า ค าปรึกษา ตลอดจนตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่เป็นอย่างย่ิง 

จนการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ รวมทั้งคณาจารย์ที่ได้กรุณาส่งเสริม 

สนุบสนุนให้ความรู้แก่ผู้ ศึกษาและเป็นก าลังใจให้จนส าเร็จการศึกษา ผู้ ศึกษาขอกราบ

ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว้ ณ โอกาสน้ี 

ขอขอบพระคุณ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒิ  สัพโส ผู้ ช่วยคณบดี วิทยาลัย

การศึกษา มหาวทิยาลัยพะเยา, ดร.สกาวรัตน์ ไกรมาก ศึกษานิเทศน์เช่ียวชาญ ส านักงานเขต

พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 และนางสุทธิรดา เจริญพิทยา ศึกษานิเทศน์ช านาญ

การพิเศษ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา เขต 2 ที่ได้กรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญ

พิจารณาความถูกต้องของเคร่ืองมือ แก้ไข และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงให้ดีย่ิงขึ้น รวมทั้ง

ผู้อ านวยการสถานศึกษา รองผู้อ านวยการสถานศึกษา และบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ อ านวยความสะดวก และให้ความ

ร่วมมือเป็นอย่างดีย่ิงในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม จนท าให้การศึกษาคร้ังนี้มีความ

สมบูรณ์และมีคุณค่า 

คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษาค้นคว้าฉบับนี้ ผู้ ศึกษาค้นคว้าขออุทิศ                             

แด่ผูม้ีพระคุณทุก ๆ ท่าน 

  

  

วณัฐดา  ฟูแสง 
 

 

 



 

 

 

สารบัญ 

 หน้า 

บทคัดย่อภาษาไทย ................................................................................................................... ง 

บทคัดย่อภาษาอังกฤษ ............................................................................................................. จ 

กิตติกรรมประกาศ ................................................................................................................... ฉ 

สารบัญ .................................................................................................................................... ช 

สารบัญตาราง ......................................................................................................................... ฌ 

สารบัญภาพ ............................................................................................................................. ฎ 

บทที่ 1 บทน า ............................................................................................................................. 1 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา ............................................................................... 1 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย ..................................................................................................... 5 

สมมติฐานการวิจัย ............................................................................................................... 5 

ขอบเขตของการวิจัย ............................................................................................................ 6 

นิยามศัพท์เฉพาะ ................................................................................................................. 8 

ประโยชน์ที่ไดรั้บจากการวิจัย ............................................................................................. 10 

บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง................................................................................... 11 

บรบิทสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ..................................... 11 

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ....................................... 15 

หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้............................................... 38 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ..............................................................................................................71 

กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย .............................................................................................. 77 

บทที่ 3 วิธีการด าเนินวิจัย ....................................................................................................... 78 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ................................................................................................ 78 

               



 

 

  ซ 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย .................................................................................................... 79 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ....................................................................................................... 81 

การวิเคราะห์ขอ้มูล ............................................................................................................ 82 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ................................................................................................ 84 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ....................................................................................................... 84 

บทที่ 5 บทสรุป .................................................................................................................... 104 

สรุปผลการวิจัย................................................................................................................ 104 

อภิปรายผลการวิจัย ......................................................................................................... 107 

ข้อเสนอแนะ ..................................................................................................................... 120 

บรรณานุกรม ....................................................................................................................... 125 

ภาคผนวก ............................................................................................................................. 134 

ภาคผนวก ก รายช่ือผู้เช่ียวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ...................................... 135 

ภาคผนวก ข เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................. 136 

ภาคผนวก ค การหาคา่ดัชนีความสอดคลอ้งของเครื่องมือ .............................................. 148 

ภาคผนวก ง การหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ ........................................................... 158 

ประวัตผิู้วิจัย ......................................................................................................................... 160 

 



 

 

 

สารบัญตาราง 

 หน้า 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ......... 32 

ตาราง 2 แสดงสังเคราะห์หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา ............................................................................................................................ 59 

ตาราง 3 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ..................................................... 79 

ตาราง 4 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ ........................................ 84 

ตาราง 5 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ ........................................ 85 

ตาราง 6 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒิการศึกษา ......................... 85 

ตาราง 7 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่ง ................................. 86 

ตาราง 8 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน .............. 86 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ จังหวัดพะเยา .............................................. 87 

ตาราง 10 แสดงคา่เฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ............................................................................................................................. 88 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

 ............................................................................................................................................... 89 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ียของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนทอ้งถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา ... 90 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ......................................................................................................................... 91 

               



 

 

  ญ 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉล่ียของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ......................................................................................... 92 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ ................ 93 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน .................. 94 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นมีแบบแผนความคิดร่วม ......... 95 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นเรียนรู้เป็นทีม ................... 97 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ..... 98 

ตาราง 20 แสดงค่าเฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นการใช้เทคโนโลยี ............ 100 

ตาราง 21 แสดงค่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ........................................... 102 

 



 

 

 

สารบัญภาพ 

 หน้า 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย .............................................................................. 77 

 

               



 

 

 

บทท่ี 1 

บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 ภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงของโลกในศตวรรษที่ 21 ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  

ไมว่่าจะเป็นด้านการศึกษา สังคม วัฒนธรรม การเมืองการปกครอง เทคโนโลยี และเศรษฐกิจ 

ที่ส่งผลต่อสังคมไทย โดยในปี 2565 จากการจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันของสถาบัน

เพ่ือพัฒนาการจัดการนานาชาต ิ(International Institute for Management Development: IMD)  

พบว่า ประเทศไทย มีจุดอ่อนในด้านประสิทธิภาพการผลิต ด้านโครงสร้างพื้นฐานทั่วไป  

ด้านโครงสร้างพ้ืนฐาน ด้านเทคโนโลยีและวิทยาศาสตร์ ด้านสุขภาพและสิ่งแวดล้อม และ 

ด้านการศึกษา ท าให้อันดับทางการศึกษาของประเทศไทยอยู่ล าดับที่ 56 ในการเปรียบเทียบจาก  

64 ประเทศทั่วโลก และอยู่อันดับ 8 ในอาเซียน (ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี

แห่งชาติ, 2565, สื่อออนไลน์) นอกจากน้ี พบว่า ปัญหาด้านความเหลื่อมล้ าทางการศึกษาของ 

ประเทศไทย ในปี 2565 มีแนวโน้มผลกระทบที่เป็นจุดเสี่ยงท า ให้เด็กหลุดออกจากระบบ 

การศึกษา อีกทั้งเด็ก เยาวชน และประชาชน ที่ขาดโอกาสเข้าถึงการศึกษามากถึง 1.4 ล้านคน  

โดยองค์การสหประชาชาต ิ(UN) ได้ก าหนดให้การศึกษาเป็นหน่ึงในเป้าหมายการพัฒนาที่ย่ังยืน

แห่งศตวรรษ 2030 (Sustainable Development Goals: SDGs) ข้อที่ 4 ว่าด้วยการส่งเสริม 

การศึกษาที่เท่าเทียม และสง่เสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิตแก่ทุกคน (กานต์ธีรา ภูริวิกรัย, 2564,  

สื่อออนไลน์) จึงส่งผลให้ประเทศไทย โดยกระทรวงศึกษาธิการจัดต้ังศูนย์ช่วยเหลือเด็ก 

และเยาวชนในภาวะวิกฤตทางการศึกษา ช่วยเด็กและเยาวชนที่มีความเสี่ยงหลุดจากระบบ 

การศึกษา และโครงการเพ่ือส่งเสริม พัฒนา และช่วยเหลือกลุ่ มเป้าหมายต่าง ๆ ได้แก่  

กลุ่มเด็กปฐมวัย กลุ่มเยาวชน ในระดับการศึกษา สูงกว่าภาคบังคับ กลุ่มเยาวชน นอกระบบ 

การศึกษา และประชากร วัยแรงงาน และกลุ่มครู โรงเรียน และหน่วยจัดการเรียนรู้ นอกจากน้ี 

ได้มีการก าหนดนโยบายด้านการศึกษา ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 ที่กระทรวงศึกษาธิการ 

จะด าเนินภารกิจหลักตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561–2580) ถือเป็นยุทธศาสตร์ชาติ 

ฉบับแรกของประเทศไทยตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย เพ่ือให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์  

“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ย่ังยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลัก 

ปรัชญาของเศรษฐกิจ พอเพียง” เพ่ือร่วมขับเคลื่อนประเด็นการพัฒนาการเรียนรู้ และการพัฒนา 

ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต นอกจากนี้รัฐบาลได้มีนโยบายทั้งในส่วนนโยบายหลัก ด้านการ 

ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ และการพัฒนาศักยภาพของคนไทยทุกช่วงวัย และนโยบายเร่งด่วน  
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เร่ืองการเตรียมคนไทยสู่ศตวรรษที่ 21 และพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย นอกจากน้ี 

ยังมีการสนับสนุนการขับเคลื่อนแผนพัฒนาเศรษฐกิ จและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่  13  

(พ.ศ. 2566–2570) หมุดหมายที่ 12 ไทยมีก าลังคนสมรรถนะสูง มุ่งเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตอบ

โจทย์การพัฒนาแห่งอนาคตตามแผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560–2579 (กระทรวงศึกษาธิการ,  

2565, สื่อออนไลน์) สิ่งน้ีแสดงให้เห็นว่าการศึกษาถือเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาประเทศ  

การเข้าถึงการศึกษาอย่างทั่วถึงจะช่วยยกระดับความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ สร้างโอกาส  

ปิดช่องว่างทางสังคม สร้างความเป็นธรรม และลดความเหลื่อมล้ าในทุกมิติ 

 องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ภายใต้กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจหน้าที่ตามรัฐธรรมนูญ 

แห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 250 ที่ก าหนดให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

มีหน้าที่ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษา ให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น เพ่ือพัฒนาร่างกาย  

จิตใจ วินัย อารมณ์ สังคม และสติปัญญาให้สมกับวัย โดยการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นตามแผนพัฒนาการศึกษาท้องถิ่น (พ.ศ. 2566–2570)  

ที่มุ่งบริหารจัดการการศึกษาให้มีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติและเป็นเคร่ืองมือ 

ในการบริหารจัดการการศึกษาตลอดชีวิต เพ่ือให้เด็ก เยาวชน และประชาชนในท้องถิ่น 

ได้เรียนรู้อย่างต่อเน่ืองตลอดชีวิต (Life-Long Learning) (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 

2566, สื่อออนไลน์) แต่ด้วยปัญหาการจัดการศึกษาที่มีการเปลี่ ยนแปลงด้านนโยบาย 

ของหน่วยงานภาครัฐบ่อยคร้ัง อีกทั้งโครงสร้างระบบการศึกษาที่ ไม่สอดคล้องกับบริบทของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น วัฒนธรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่ยังคงยึดติดกับรูปแบบ

วัฒนธรรมเดิม ๆ ท าให้ส่งผลต่อการกระจายอ านาจการบริหารการจัดการศึกษา รวมถึง  

ข้อระเบียบ กฎหมาย ที่เป็นอุปสรรคต่อการปฏิบัติงาน จึงท าให้หน่วยงานภาครัฐตระหนักถึง 

ความส าคัญโดยได้มีการจัดท าแผนขับเคลื่อนกิจกรรมปฏิรูปที่จะสง่ผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ต่อประชาชนอย่างมีนัยส าคัญ (Big Rock) น่ันคือการปฏิรูปการศึกษาเพ่ือให้ตอบโจทย์ 

การพัฒนาของโลกอนาคต โดยให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีหน้าที่ในการจัดการศึกษา 

ที่ครอบคลุมทั้งการพัฒนาเด็กเล็ก การสร้างโอกาสทางการศึกษา การปรับปรุงการจัด 

การเรียนการสอน และการพัฒนาครู ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนา 

และเสริมสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่เน้นการปฏิรูปการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ในศตวรรษที่ 21 การพัฒนาและส่งเสริมพหุปัญญาที่หลากหลาย การพัฒนาศักยภาพคน 

ทุกช่วงวัย และการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนา และยุทธศาสตร์ด้านการสร้าง 

โอกาสและความเสมอภาคทางสังคมที่ให้ความส าคัญกับการลดความเหลื่อมล้ า สร้างความ 

เป็นธรรมในทุกมิติ การสร้างโอกาสในการเข้าถึงบริการทางการศึกษา รวมถึงการบริหาร 
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และการจัดการศึกษาตามสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีที่ส่งผลต่อการจัด

การศึกษา (ส านักงานคณะการมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560, สื่อออนไลน์)  

น่ันสะท้อนให้ เห็นถึงความส าคัญของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

ที่ถือเป็นส่วนหน่ึงของชุมชนและเป็นสถานที่ ให้การศึกษาส าหรับเด็กในพื้นที่ เขตก ากับ 

การปกครองท้องถิ่น สถานศึกษาเหล่านี้จะมีความคุ้นชิน ใกล้ชิดกับชุมชนท าให้สามารถ 

มองเห็นสภาพปัญหา และความต้องการของชุมชนแต่ละพื้นที่ได้อย่างแท้จริง ส่งผลต่อการ 

จัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ มีความเหมาะสม อีกทั้งยังสามารถช่วยลดความเหลื่อมล้ า  

ทางการศึกษาส าหรับเด็ก ให้เด็กได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพเท่าเทียมกัน  

 บุคลากรทางการศึกษาจึงถือเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญต่อองค์กร ที่จะสามารถ 

รับมือต่อการพัฒนาและการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลายของโลก และสามารถขับเคลื่อนการเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาได้ โดยบุคลากรทางการศึกษาที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

(Transformational Leadership) จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู ้ความสามารถในการพัฒนาและบริหาร 

เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาได้อย่างสร้างสรรค์ และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ

การศึกษา ได้แก่ 1) การเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามเกิดความกระตือรือร้น เห็นคุณค่า 

ของงานที่ได้รับมอบหมาย 2) การเป็นผู้กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดกระบวนการคิด 

วิเคราะห์ และการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ ดว้ยวิธกีารใหม่ ๆ 3) การเป็นผู้ที่ค านงึถึงความ

เป็นปัจเจกบุคคล ให้ความส าคัญ และเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้พัฒนาความสามารถของตนเอง 

ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ โดยผู้น าท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษา และ 4) การเป็นผู้มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มั่นใจในการก้าวข้ามอุปสรรค และเป็นแบบอย่างที่ด ี  

ซึ่งผู้น าในลักษณะน้ีมีความส าคัญและเป็นที่ต้องการอย่างย่ิงต่อการพัฒนาสถานศึกษาในยุค

การเปลี่ยนแปลงปัจจุบัน สถานศึกษาที่ถือเป็นองค์กรหน่ึงที่อยู่ในระบบการศึกษา มีอ านาจ

หน้าที่หรือมีวัตถุประสงค์ในการจัดการศึกษา เพ่ือพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถต่าง ๆ  

น่ันท าให้สถานศึกษาต้องมีคุณภาพ และสิ่งที่ เป็นหลักประกันที่จะท าให้สถานศึกษา 

มีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ น่ันคือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งสถานศึกษาจ าเป็ น 

ที่ต้องมี ได้แก่ 1) บุคลากรช้ันเลิศ ที่มีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ การพัฒนาตนเอง 

ในสถานศึกษา และการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเพ่ือกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานให้พัฒนา 

ศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 2) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันในการแสดงความคิดเห็น วางแผน  

และการลงมือปฏิบัติ ในการสร้างภาพในอนาคตของสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

เช่ือมโยงและบูรณาการร่วมกับสิ่งต่าง ๆ 3) การมีแบบแผนความคิดร่วม มีการพัฒนาความคิด

และทักษะในการตัดสินใจของครูและบุคลากรในสถานศึกษา โดยเน้นการปรับตัวให้เข้ากับ
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สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และการพัฒนาความสามารถในการรับรู้และจ าแนกสิ่งต่าง ๆ  

4) การเรียนรู้เป็นทีม บุคลากรต้องพัฒนาทักษะและศักยภาพผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้  

ประสบการณ์ วิธีการคิด การสนทนาและอภิปรายร่วมกัน เพ่ือช่วยให้เกิดความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาและพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 5) การคิดอย่างเป็นระบบ 

บุคลากรจ าเป็นต้องมีความคิดที่เช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ คิดวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขปัญหา 

อย่างเป็นระบบอย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ และ 6) การใช้เทคโนโลยี นอกจากน้ี  

องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องให้ความส าคัญกับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความเช่ือ  

ความเข้าใจซึ่งกันและกัน มีการหมั่นสบืค้น ตรวจสอบ เพ่ือน าข้อมูลมาใช้ในการปฏิบัติงานของ 

องค์กรให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้นโดยผ่านวิสัยทัศน์ คุณค่า และปรัชญาขององค์กร (Dixon,  

1994, p. 136) จึงเป็นหน้าที่ของบุคลากรทางการศึกษา ที่จะต้องร่วมกันพัฒนาสถานศึกษา 

ให้ดีและก้าวทันโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ร่วมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ขึ้น 

ในสถานศึกษา ท าให้บุคลากรในสถานศึกษาได้พัฒนาศักยภาพ เป็นการเปิดโอกาสให้เกิดการ 

เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เป็นการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษาในองค์กรมีการท างานเป็นทีม  

มีการเรียนรู้ไปพร้อม ๆ กับบุคคลอื่น รู้จักการถ่ายทอดความรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน 

อย่างเป็นเครือข่าย เพ่ือให้พร้อมต่อการรับมือการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา และการพัฒนา 

องค์กรที่ย่ังยืน จากการศึกษางานวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาประจวบคีรีขันธ์ พบว่า ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่า  โดยภาพรวม 

และรายดา้นอยู่ในระดับมาก และความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร

สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่ามีความสัมพันธ์กันอยู่ใน

ระดับสูง ข้อค้นพบจากงานวิจัยดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าผู้บริหารสถานศึกษาจึงควร ปฏิบัติตน

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน เป็นมิตรน่ายกย่อง นับถือและเคารพศรัทธา มีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ มีวิสัยทัศน์ในการท างาน เปิดใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเพ่ือเป็น 

แนวทางในการน าพาองค์กรให้ เป็นองค์กรแห่งการเรียน รู้ (ศิลปิน ทิพย์นพคุณ, 2566)  

และงานวิจัยเร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนา 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 24 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และการพัฒนาความเป็นองค์กร

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24  
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โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับปานกลาง ข้อค้นพบจากงานวิจัยดังกล่าว 

แสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารต้องลงมือปฏิบัติให้เป็นแบบอย่าง มีภาวะผู้น า มีการก าหนดวิสัยทัศน์ 

ที่ชัดเจน ค านึงถึงวามแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งด้าน ความรู้ ความสามารถ ทักษะต่าง  ๆ  

ส่งเสริมให้ครูผู้สอนได้พัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้อยู่เสมอ (วิโรจน์ นามโส, 2557)  

ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาจ าเป็นอย่างมากที่จะต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสถานการณ์ 

ที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเน่ือง และจ าเป็นต้องมีบุคคลที่มีการเรียนอยู่ตลอดเวลา  

เพ่ือน าไปสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

 ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของบุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา เพ่ือน าผลการวิจัย 

ไปใช้ก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

และน าไปเป็นแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา และสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 2. เพ่ือศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 
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ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ีผู้วิจัยได้ด าเนินการตามขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

  ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา จ านวน 279 คน  

ทั้งหมด 9 โรงเรียน ประกอบด้วย 1) โรงโรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมืองดอกค าใต้ 2) โรงเรียนเทศบาล 

ต าบลงิม คือเวียงจ่ า 3) โรงเรียนเทศบาลเวียงลอ (บ้านปางป้อม) 4) โรงเรียนเทศบาล 1  

พะเยาประชานุกูล 5) โรงเรียนเทศบาล 2 แม่ต  าดรุณเวทย์ 6) โรงเรียนเทศบาล 3 หล่ายอิง  

ราษฎร์นุกูล 7) โรงเรียนเทศบาล 4 ภูมินทร์ราษฎร์นุกุล 8) โรงเรียนเทศบาล 5 แก้วปัญญา 

อุปถัมภ์ 9) โรงเรียนเทศบาล 6 ครูบาอินโตรัฐประชาอุทิศ (รายงานสรุปจ านวนบุคลากรของ 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดพะเยา ข้อมูล ณ วันที่ 10  

มิถุนายน 2566) 

  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ทั้งหมด 9 โรงเรียน  

จ านวน 279 คน โดยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรส าเร็จของ Taro Yamane ได้กลุ่มตัวอย่าง 

ทั้งสิ้น 165 คน ได้มาโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling)  

และค านวณสัดสว่น 

 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

  การศึกษาวิจัยเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

  2.1 การศึกษาประเด็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทาง

การศึกษาโดยการสังเคราะห์จากทฤษฎี แนวคิดของนักวิชาการ เอกสารงานวิจัย ได้แก่  

   2.1.1 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  

   2.1.2 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

   2.1.3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   2.1.4 ดา้นอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

  2.2 การศึกษาประเด็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา โดยการสังเคราะห์ 

จากทฤษฎี แนวคิดของนักวิชาการ เอกสารงานวิจัย ได้แก่  
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   2.2.1 ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ  

   2.2.2 ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน  

   2.2.3 ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม  

   2.2.4 ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

   2.2.5 ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ 

   2.2.6 ดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

  การศึกษาวิจัยเป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา โดยผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปร ดังนี้ 

  3.1 ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 4 ดา้น ได้แก่ 

   3.1.1 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  

   3.1.2 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  

   3.1.3 ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

   3.1.4 ดา้นอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

  3.2 ตัวแปรตาม คือ องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่ 

   3.2.1 ดา้นบุคลากรช้ันเลิศ  

   3.2.2 ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน  

   3.2.3 ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม  

   3.2.4 ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

   3.2.5 ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ 

   3.2.6 ดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 4. ขอบเขตด้านพื้นที ่

  การวิจัยคร้ังน้ีได้มุ่งศึกษาในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา จ านวน 9 แห่ง 
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นยิามศัพท์เฉพาะ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรทางการศึกษาที่สร้าง 

แรงบันดาลใจให้กับคนในองค์กรเพ่ือลงมือท าสิ่งใหม่ ๆ เกิดแนวคิดใหม่ ๆ หรือท าสิ่งเดิม 

ให้ดีมากขึ้น ผู้น าจะเป็นผู้ที่ช่วยให้สมาชิกในองค์กรมีศักยภาพ มีความเจริญก้าวหน้าเพ่ิมมากขึ้น  

เป็นผู้สนับสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติและพฤติกรรมการท างาน เพ่ือให้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ขององค์กร ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ตระหนักและมองประโยชน์ 

ขององค์กรมากกว่าสว่นตน ประกอบดว้ย 4 ดา้น 

 1. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรทางการศึกษา 

ที่คอยกระตุ้นให้ผู้ตามมีแรงจูงใจ มีแรงบันดาลใจในการท างาน เกิดความกระตือรือร้น  

เห็นคุณค่าของงานที่ได้รับมอบหมาย โดยสร้างก าลังใจ และการคิดในแง่บวก รวมถึง 

สร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ตามอยู่เสมอเมื่อต้องเผชิญต่อปัญหาและอุปสรรค เพ่ือให้การท างาน 

บรรลุตามเป้าหมาย 

 2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรทางการศึกษา 

กระตุ้นให้เกิดกระบวนการคิด การเรียนรู้วิธีวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์  

เป็นวิธกีารใหม่ ๆ หรือแนวคิดใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีแลกเปลี่ยนความความคิดเห็น  

รวมทั้งส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแต่ละคนเข้าใจในบรบิทหน้าที่ของตนเอง 

 3. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากร 

ทางการศึกษาต้องค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล น่ันจะท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึก 

มีคุณค่าและมีความส าคัญ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้พัฒนาความสามารถของตนเอง ไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่  

โดยผู้น าท าหน้าที่เป็นที่ปรกึษา เพ่ือให้เกิดความพร้อมในการปฏิบัตหิน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 

 4. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรทางการศึกษา 

ที่ได้รับการไว้วางใจในวางแผนกระบวนการท างาน ท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม รับฟังข้อเสนอแนะ 

และความคิดเห็นของทุกฝ่าย เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ให้กับผู้ร่วมงาน  

มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มั่นใจในการก้าวข้ามอุปสรรค และเป็นแบบอย่างที่ด ี 

น่าเชื่อถอื น่ายกย่อม เลื่อมใส ศรัทธา 

 องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ที่ยกระดับคุณภาพดว้ยการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  

โดยส่งเสริมความสามารถของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ วิธีคิด เพ่ือให้พร้อมรับมือกับ 

การเปลี่ยนแปลง และมีการถ่ายทอดความรู้ให้กันและกัน เพ่ือสามารถน าองค์ความรูม้าปรับใช้ 
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ในการท างาน มีการผลิตผลงานที่มีความสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เป็นไปตาม 

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น 

 1. ด้านบุคลากรช้ันเลิศ หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาต้องมีความกระตือรือร้น 

ในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในสถานศึกษา โดยการให้ความส าคัญกับการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  

อยู่เสมอ ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการเผยแพร่องค์ความรู้ภายในสถานศึกษา การจัดการกับ 

ความตึงเครยีดอย่างสร้างสรรค์ และการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลเพ่ือกระตุ้นเพ่ือนร่วมงาน 

ให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 2. ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีจุดมุ่งหมายร่วมกัน 

ในการแสดงความคิดเห็น วางแผน และการลงมือปฏิบัติ ในการสร้างภาพในอนาคตของ 

สถานศึกษา เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่ือมโยงและบูรณาการร่วมกับสิ่งต่าง ๆ เกิดความ 

เข้าใจตรงกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

 3. ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนา 

ความคิดและทักษะในการตัดสินใจของบุคลากรในสถานศึกษา โดยเน้นการปรับตัวให้เข้ากับ

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป และการพัฒนาความสามารถในการรับรู้และจ าแนกสิ่งต่าง ๆ  

ที่เป็นความจริง ความเช่ือ ความคิด หรือจินตนาการ และจ าแนกสิ่งที่ควรปฏิบัติและเข้าใจ  

เพ่ือช่วยให้ได้เรียนรู้วิธีการตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ และสร้างกรอบแนวคิดที่ท าให้มี  

ความสามารถในการตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 

 4. ด้านเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาทักษะและศักยภาพ 

ของบุคลากร ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ วิธีการคิด การสนทนาและอภิปราย 

ร่วมกัน เพ่ือช่วยให้เกิดความสามารถในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางานได้อย่างมีประสทิธิภาพ

มากย่ิงขึน้ และท าให้เกิดการยอมรับ การเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละคน นอกจากน้ี 

การแลกเปลี่ยนความรูส้ามารถส่งเสริมศักยภาพการเรียนรู้ของบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีการแสดงออกถึง 

การมีความคิดของบุคลากรที่ เช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ คิดวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขปัญหา 

อย่างเป็นระบบอย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ มุ่งมั่นในการท างาน หมั่นส ารวจและแก้ไข 

ปัญหารอบตัว รวมถึงวางแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแนวทางการพัฒนา 

องค์กร เพ่ือให้เกิดการพัฒนางานที่ดีมากขึ้น 

 6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี หมายถึง บุคลากรทางการศึกษาน าเทคโนโลยีเข้ามาปรับใช้ 

ในการปฏิบัติงาน การจัดเก็บองค์ความรู้ และจัดระบบสารสนเทศต่าง ๆ ภายในองค์กร เพ่ือให้งาน 
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มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว สะดวกสบาย เข้าถึงได้ทุกที่แบบไร้พรหมแดน โดยมีองค์กรเป็นส่วนช่วย 

ในการจัดหาอุปกรณ์เพ่ือน ามาให้บุคลากรได้เข้าถึงเทคโนโลยีอย่างทั่วถึง เพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 

 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

 1. บุคลากรทางการศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปก าหนดเป็นแนวทางการพัฒนา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา 

 2. บุคลากรทางการศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา 

สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 3. สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา สามารถน าผลการวิจัย 

ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือการ 

บริหารงานภายในสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่ส่งผลให้บุคลากรทางการศึกษา 

มีประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน และสถานศึกษาประสบความส าเร็จมากย่ิงขึ้น 
 



 

 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีมุ่งศึกษาเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของบุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ผู้วิจัยได้ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี  เอกสารและ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังน้ี 

 1. บรบิทสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 2. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  2.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 3. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3.1 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3.2 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3.4 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 5. สรุปกรอบแนวคิด 

 

บรบิทสถานศกึษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 การปกครองส่วนท้องถิ่นตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 

ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย วางหลักให้มีการปกครองส่วนท้องถิ่นตามหลัก 

แห่งการปกครองตนเองตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น ส่วนรูปแบบในการจัดต้ัง 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้ค านึงถึงเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น และความสามารถ 

ในการปกครองตนเองในด้านรายได้ จ านวนและความหนาแน่นของประชากร และพื้นที่ที่ต้อง 

รับผิดชอบ ประกอบกัน (มาตรา 249) 
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 การปกครองท้องถิ่น คือ การที่รัฐบาลกระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ท้องถิ่น 

เพ่ือให้บริหารปกครองตัวเองอย่างอิสระปราศจากการออกอ านาจสั่งการและบังคับ ปัจจุบัน 

ประเทศไทยมีการปกครองส่วนท้องถิ่น 2 รูปแบบ 5 ประเภท คือ 

 1. รูปแบบการปกครองท้องถิ่นแบบทั่วไป แบ่งออกได้เป็น 3 ประเภท คือ องค์การ 

บรหิารส่วนจังหวัด เทศบาล และ องค์การบรหิารส่วนต าบล 

 2. รูปแบบการปกครองท้องถิ่นแบบพิเศษ แบ่งออกได้ 2 แห่ง คือ กรุงเทพมหานคร  

และเมืองพัทยา 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีหน้าที่และอ านาจดูแลและจัดท า “บริการสาธารณะ”  

และ “กิจกรรมสาธารณะ” เพ่ือประโยชน์ของประชาชนในท้องถิ่นตามหลักการพัฒนา 

อย่างย่ังยืน รวมทั้งส่งเสริมและสนับสนุน “การจัดการศึกษา” ให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น  

อ านาจหน้าที่ดังกล่าวน้ีรัฐธรรมนูญก าหนดให้เป็นไปตามที่กฎหมายบัญญัติ ซึ่งต้องสอดคล้อง 

กับรายได้ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น และหากสามารถร่วมด าเนินการกับองค์กรภาคเอกชน  

หรือหน่วยงานภาครัฐหรือการมอบหมายให้หน่วยงานภาคเอกชนหรือหน่วยงานภาครัฐ 

ให้ด าเนินการ จะเป็นประโยชน์แก่ประชาชนในท้องถิ่นมากกว่าการที่องค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นเข้าไปด าเนินการด้วยตนเอง โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสามารถร่วมหรือ 

ใช้วิธีการมอบหมายให้ภาคเอกชนหรือหน่วยงานภาครัฐด าเนินการน้ันก็ได้ (มาตรา 250)  

หน้าที่ของรัฐที่ต้องด าเนนิการโดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นเป็นผู้ปฏิบัติ ดา้นการศึกษา คือ  

รัฐต้องด าเนินการให้เด็กเล็กได้รับการดูแลและพัฒนาก่อนเข้ารับการศึกษาตามวรรคหน่ึง 

เป้าหมายเพ่ือส่งเสริมให้มีการพัฒนาความสามารถทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์  สังคม  

และสติปัญญา โดยสนับสนุนให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและธุรกิจเอกชนร่วมมือและ

สนับสนุนโครงการด้านการศึกษา ซึ่งปัจจุบันศูนย์พัฒนาเด็กเล็กขององค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่น ที่จัดการศึกษาให้กับเด็กเล็กต้ังแต่ 2-5 ปี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือส่งเสริมและ 

สนับสนุนจัดการศึกษาให้แก่ประชาชนในท้องถิ่น โดยมีผู้แทนจากชุมชนเข้ามาเป็นกรรมการ 

บรหิารศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก (สถาบันพระปกเกลา้, 2560, สื่อออนไลน์) 

 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น กระทรวงมหาดไทย  

พ.ศ. 2551 มีผลบังคับใช้ต้ังแต่วันที่ 26 พฤศจิกายน 2551 ให้กรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น  

เป็นราชการส่วนกลาง มีภารกิจเกี่ยวกับการสง่เสริม และสนับสนุนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  

โดยการพัฒนาและให้ค าปรึกษาแนะน าองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในด้านการจัดท าแผน 

พัฒนาท้องถิ่น การบริหารงานบุคคล การเงิน การคลัง และการบริหารจัดการเพ่ือให้องค์กร 
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ปกครองส่วนท้องถิ่นมีความเข้มแข็งและมีศักยภาพในการให้บริการสาธารณะ โดยให้มีอ านาจ

หน้าที่ดังต่อไปนี้ 

 1. ด าเนนิการพัฒนาระบบ รูปแบบ และโครงสร้างขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 2. ส่งเสริมและสนับสนุนในการจัดท าประสาน และ บูรณาการแผนพัฒนาท้องถิ่น 

และวางระบบในการติดตามและประเมินผลการด าเนนิงานตามแผนพัฒนาท้องถิ่น 

 3. ด าเนินการจัดท า แก้ไข ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบที่เกี่ยวข้องกับองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นรวมทั้งให้ค าปรึกษาแนะน า และก ากับดูแลและการปฏิบัติงานตามอ านาจ

หน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 4. ก าหนดแนวทางและจัดท ามาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับการบริหารงานของบุคคลของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ทั้งน้ี ตามกฎหมายว่าด้วยการบรหิารงานบุคคลท้องถิ่น 

 5. ส่ งเส ริม  สนับส นุน และประสานการด า เนินงานด้ านการเงิน  การคลั ง 

การงบประมาณ การพัสดุ การจัดเก็บรายได้ และการประกอบกิจการพาณิชย์ขององค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งวางระบบตรวจสอบระบบการเงิน การบัญชีและการพัสดุของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 6. ส่งเสริมสนับสนุน และประสานการจัดการบริการสาธารณะและการศึกษาใน

อ านาจหน้าที่ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 7. ก าหนด แนวทาง วางระบบ และสร้างตัวชี้วัดเพ่ือเป็นมาตรฐานการด าเนนิงานของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ตลอดจนก ากับดูแลให้เป็นไปตามมาตรฐาน 

 8. ส่งเสริมภาคประชาชนให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานและตรวจสอบการ

ด าเนนิงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 9. พัฒนาข้อมูลระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 10. พัฒนาบุคลากรขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและของกรม 

 11. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าที่ของกรม หรือตามที่ 

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย (กรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่น, 2551, สื่อออนไลน์) 

 ส านักงานสง่เสริมการปกครองท้องถิ่นจังหวัดพะเยา เป็นราชการสว่นมหีน้าที่ 

 1. ด าเนนิการเกี่ยวกับอ านาจหน้าที่ของกรมในเขตพืน้ที่จังหวัด 

 2. อ านวยการ ประสาน ปฏิบัติงาน และสนับสนุนงานอันเป็นอ านาจหน้าที่ของ 

ผู้ว่าราชการจังหวัด และนายอ าเภอดา้นการก ากับดูแลองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 3. ปฏิบัติงานร่วมกับ หรือ สนับสนุนการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่นที่เกี่ยวข้อง 

หรือที่ได้รับมอบหมาย และตามกฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมส่งเสริมการปกครอง 
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ส่วนท้องถิ่นกระทรวงมหาดไทย พ.ศ. 2551 มีผลใช้บังคับต้ังแต่วันที่ 26 พฤศจิกายน 2551  

ให้จัดต้ังส านักงานส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นอ าเภอเป็นหน่วยงานภายในส านักงานส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่นจังหวัด 

 วิสัยทัศน์/พันธกิจ "มุ่งสร้างท้องถิ่นไทยให้เข้มแข็ง โปร่งใส ก้าวสู่ประเทศไทย 4.0  

อย่างมั่นคงตามแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง" 

 พันธกจิ (Mission) 

 1. พัฒนากรมสง่เสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นให้มีความ 

ทันสมัยมีขดีสมรรถนะสูงและพัฒนาบุคลากรให้เป็นมอือาชีพ 

 2. น านวัตกรรมมาใช้และพัฒนาระบบฐานข้อมูลสารสนเทศในการบริหารและ 

การจัดการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นสอดคล้องกับ 

ประเทศไทย 4.0 

 3. สร้างการมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น 

และองค์กรปกครอง สว่นท้องถิ่น เพ่ือน าไปสูค่วามเข้มแข็ง 

 4. ให้ค าปรึกษาแนะน า (Consult) ประสานและสนับสนุน (Facilitate) การบริหาร 

จัดการและการให้บริการสาธารณะขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ให้สามารถปฏิบัติงาน 

ตามอ านาจหน้าที่ไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพภายใต้หลักธรรมาภิบาล 

 5. พัฒนาการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ 

ทรงเป็นประมุขและน้อมน าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้ 

 มีบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริม สนับสนุนองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นให้มีความเข้าใจ 

ในการจัดบริการสาธารณะให้เป็นไปตามไปตามมาตรฐาน รวมถึงการเพ่ิมขีดความสามารถ

ของการให้บริการสาธารณะอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมการด าเนินงานตามมาตรฐาน 

การบริการสาธารณะ การติดตามผลการด าเนินงาน และการพัฒนากรมสง่เสริมการปกครอง 

ท้องถิ่นสามารถปฏิบัติหน้าที่ตามกรอบอ านาจหน้าที่ กฎหมาย และนโยบายของกรมส่งเสริม 

การปกครองท้องถิ่น 

 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา จังหวัดพะเยามีศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก 

และโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ทั้งหมด 17 โรงเรียน (12 อปท.) ศูนย์พัฒนา 

เด็กเล็ก ทั้งหมด 147 แห่ง (อปท. ทุกแห่ง เว้น อบจ. ทม.พย.) มีจ านวนเด็กปฐมวัยในศูนย์ 

พัฒนาเด็กเล็ก 4,237 คน และในโรงเรียน 3,746 คน (ข้อมูลส านักงานส่งเสริมการปกครอง 

ท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ณ มิ.ย. 65) 
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หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) มีนักวิชาการทั้งชาวไทย 

และชาวต่างประเทศได้ให้นิยามความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้มากมาย ซึ่งมีลักษณะ 

คล้ายคลึงกัน ดังน้ี 

 นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, หน้า 12) ได้ ให้ความหมายของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สามารถผลักดันให้สมาชิกในองค์กรเกิดการ 

เปลี่ยนแปลงในการท าสิ่งใหม่ ๆ หรือท าสิ่งที่มีอยูใ่ห้ดขีึน้ เพ่ือพัฒนาขีดจ ากัดความสามารถของ 

สมาชิกในองค์กรให้มีศักยภาพระดับที่สูงขึ้น ตลอดจนการกระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กร 

ปฏิบัติตามด้วยความยินยอม เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ โดยค านึงถึงประโยชน์

ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 

 ปิยะ ดาบชัย (2563, หน้า 55) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการต่าง ๆ ของผู้น าที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลง 

ของเจตคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กร สร้างความผูกพันของสมาชิกในองค์การ 

ต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร โดยการเปลี่ยนแปลง 

ความมุ่งมั่นพยายามของบุคลากรในองค์การให้สูงขึน้กว่าความมุ่งหวังที่ต้ังไว้ 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หน้า 32) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออก มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 

และพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งจะกระตุน้พฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการสร้างความ 

ร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น มีความพยายามมากขึ้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

มากกว่าที่มีอยู่ ตระหนักในภารกิจ ส่งผลให้องค์กร มีการพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

ในปัจจุบันและประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

 พรนภา ภาคธรรม (2564, หน้า 21) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึง คุณลักษณะของผู้น าที่แสดงให้เห็นถึงความสามารถในการกระตุ้นให้เกิดความสนใจ  

การใช้อิทธิพล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างตัวผู้น าและผู้ตาม ในการท างาน 

และสร้างกระบวนการที่มีการเปลี่ยนแปลง หรือการน าสิ่งใหม่ ๆ มาใช้เพ่ือช่วยให้ผู้ตามได้มี

ความพยายามที่จะท าให้เกิดผลงานที่เกินกว่าที่คาดหวังไว้ และไปสู่ระดับที่สูงขึ้นกว่าเดิม  

รวมถึงการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของพนักงานให้ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น ซึ่ งจะน าไปสู ่

ผลประโยชน์สูงสุดขององค์กร 
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 เมธาวี คัมภิรานนท์ (2562, หน้า 18-19) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึง ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการริเร่ิมโครงสร้างการท างานใหม่ ๆ หรือวัฒนธรรม 

ใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับพนักงาน นอกจากนี้ ผู้น าหรือผู้จัดการควรสามารถปรับกระบวนการ 

ท างานที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานบรรลุผลส าเร็จได้ด้วยตนเอง และเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การ

เจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผูท้ี่มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็น 

ผู้ที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคลที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุ 

เป้าหมายของกลุ่ม 

 ล้านนา มาปลูก (2562, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

เป็นพฤติกรรมของผู้บริหารเป็นภาพสะท้อนของความพยายามในการจัดการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับ 

การน าการเปลี่ยนแปลงไปใช้เพ่ือช่วยให้พนักงานปรับปรุงประสิทธิภาพการท างาน รวมถึง 

การพัฒนาทักษะและความสามารถของตนให้สูงขึน้ สง่ผลดีต่อองค์กรในอนาคต 

 วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 23-24) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม 

ของผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ตาม สามารถที่จะเปลี่ยนทัศคติและพัฒนา 

ความสามารถผู้ตามให้มีความตระหนักและมองเห็นความส าคัญของงานมากกว่าประโยชน์ของ

ตนเอง ท าให้ผู้ตามท างานไดบ้รรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มอยา่งเต็มศักยภาพและมีประสทิธิภาพ 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น า 

ที่สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กรเกิดการพัฒนาทักษะและความสามารถ 

ของตนให้สูงขึ้น ให้มีการลงมือท าสิ่งใหม่ ๆ เกิดการริเร่ิมแนวคิดใหม่ ๆ หรือท าสิ่งเดิมให้ดีมากขึ้น  

ผู้น าจะเป็นผู้ที่ช่วยให้สมาชิกในองค์กรเกิดความผูกพันธ์กันภายในองค์กร ส่งเสริมศักยภาพ 

ของบุคคลให้มีความเจริญก้าวหน้าบรรลุผลส าเร็จเพ่ิมมากขึ้น เป็นผู้สนับสนุนให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติและพฤติกรรมการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  

ช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี ตระหนักและมองประโยชน์ขององค์กรมากกว่าสว่นตน 

 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 

ได้ให้นิยามความส าคัญเอาไว้มากมาย ซึ่งมลีักษณะคลา้ยคลึงกัน ดังนี้ 

 เกศสุดา วรรณสินธ์ (2562, หน้า 35) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถือเป็น 

คุณสมบัติของผู้น าที่มุ่งเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดขีึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถ 

ของผู้ ร่วมงานและผู้ตาม รวมถึงเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงาน ในตระหนัก 

ในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ 
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 อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, หน้า 22) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 

กระบวนการที่มีอิทธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ตาม ท าให้ทุกคนยอมรับ  

ยอมท าตาม ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ มองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า โดยเฉพาะ 

อย่างย่ิงการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลง 

ที่จะเกิดขึน้ในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

 จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562, หน้า 15) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

จะช่วยกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวาโดยส่งเสริมความคิดเชิงบวกและการท างาน 

เป็นทีม ช่วยให้ผู้ติดตามมองเห็นอนาคตที่ดีขึ้นและจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายของ 

องค์กรมากกว่าเป้าหมายของตนเอง นอกจากนี้ ยังช่วยให้ผู้ตามมีความมุ่งมั่นมากขึ้นในการ 

บรรลุวัตถุประสงค์ระยะยาว 

 ธัญญามาศ แดงสีดา (2565, หน้า 33) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีความส าคัญอย่างย่ิงต่อความส าเร็จขององค์กร เพราะเป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการ

เปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรในองค์กร สามารถจูงใจให้บุคลากรท างานดว้ยความเสยีสละ 

เพ่ือสว่นรวม เกิดการเปลี่ยนแปลงขององค์กรสอดคลอ้งกับสถานการณส์ง่ผลให้องค์กรประสบ 

ความส าเร็จตามเป้าหมาย 

 Mushinsky (1997, p. 373) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อ 

การเปลี่ยนแปลงเจตคติ สมมุติฐาน และการความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงเป้าประสงค์  

กลยุทธ์ที่ส าคัญของสถานศึกษา โดยการให้อิทธิพลผู้ตามมาด าเนินการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

กระบวนการท างานของสถานศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงถูกมองว่าเป็นกระบวนการ  

ที่เป็นองค์รวมที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง  ๆในหน่วยงานย่อยของสถานศึกษา 

 นิลาวัลณ์  จันทะรังสี  (2565 , หน้า 17) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีความส าคัญและมีอิทธิพลอย่างย่ิงต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของสถานศึกษา  

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ประสบความส าเร็จต้องมีคุณลักษณะ ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ

ทั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารเพ่ือสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวมเป็นผู้น าทางการ 

เปลี่ยนแปลง มุ่งพัฒนาตนเอง และพัฒนาตนครูเพื่อให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมาย 

 พิชชาภา เกาะเต้น (2563, หน้า 34-35) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

มีความส าคัญกับระบบงานขององค์การ เพราะมีสว่นอย่างมากในการช่วยสง่เสริมความส าเร็จ 

ขององค์การในระยะยาว ผู้น าที่สามารถเลือกบุคคลให้เหมาะสมกับงาน และมีอิทธิพลในการ

เปลี่ยนแปลงทัศนคติสามารถครองใจผู้ใต้บังคับบัญชา พัฒนาศักยภาพของสมาชิก และสร้าง 
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ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน จนเกิดความผูกพันกับองค์การ ย่อมน าพาองค์การไปสู่ 

การบรรลเุป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพได้ 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 24-25) กลา่วไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญ 

อย่างย่ิงต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของสถานศึกษา เป็นสิ่งที่ท าทราบถึงคุณภาพของ 

สถานศึกษา ผ่านเครือข่ายบุคคลและบทบาทหน้าที่ขององค์กร พิจารณาได้จากภาวะผู้น าภายใน 

องค์กรสามารถสร้างโครงสร้างใหม่และสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกับผู้อื่น ผู้น าควรส่งเสริม 

การท างานร่วมกันและความรับผิดชอบรว่มกันเพื่อบรรลุผลลัพธ์เชิงบวกส าหรับองค์กร  

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่มุ่ง 

เปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีขึน้ มีความส าคัญต่อองค์กรหรือสถานศึกษา ที่ถอืเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อ 

บุคลากรไม่ว่าจะเป็นด้านความคิด ทัศนคติ บทบาทหน้าที่ของบุคลากร ที่ ช่วยกระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลง 

ที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว สามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละ 

เพ่ือสว่นรวม สง่เสริมการท างานร่วมกันและความรับผิดชอบรว่มกัน รวมไปถึงมุ่งพัฒนาตนเอง  

พัฒนาศักยภาพของคนในองค์กร สร้างความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์อันดี เป็นน้ าหน่ึงใจเดียว 

ในการปฏิบัตงิาน สง่ผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 1. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bernard (1997, pp. 130-139 อ้างอิงใน  

อุทุมพร จันทร์สิงห์, 2561, หน้า 31-32) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในบทความ 

เร่ือง “Does the tional Transformational Leadership Paradigm Transcend Organizational  

and National Boundaries?” โดยอธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพภายในองค์การ และชี้ให้เห็นว่า 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าค าที่เรียกว่า บารมี (Charisma) ซึ่งบารมีไดรั้บความนิยมว่า

เป็นกระบวนการที่ผู้น าต้องการที่จะมีการกระตุ้นเร้าความเข้มแข็ง และเอกลักษณ์ภายในของผู้น า  

ความมีบารมี มีความจ าเป็นแต่ไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ยังมีส่วนประกอบ 

ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญนอกเหนือจากบารมี (Charisma) คือ การสร้างแรงบันดาลใจ  

(Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกับการสร้างบารมี  

(Charisma) เป็นองค์ประกอบที่มคีวามสัมพันธ์กันเพ่ือสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับผู้ตาม  

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bernard M. Bass  

มองภาวะผผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เป็นองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ 
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(Inspirational Motivation) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) และการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

 2. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994 อ้างองิใน รัตติกรณ์ 

จงวิศาล, 2551, หน้า 189-191) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการ 

ที่ผู้น าอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยเป้าหมาย คือ การเพ่ิมความพยายามของผู้ร่วมงาน 

และผู้ ติดตามเกินกว่าที่คาดไว้ โดยการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของพวกเขา  

ซึ่งเกี่ยวข้องกับการสร้างความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่มและองค์กร  

และกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานและผู้ตามท าเกินความสามารถของตนเองเพ่ือประโยชน์ของ 

องค์กรและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม  ประกอบด้วย 

พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า “4I’s” (Four I’s) ดังนี ้คือ 

  2.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma  

Leader: II Or CL) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มเีป้าหมายที่เป็นอุดมการณม์ีความชัดเจน 

ในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรม น าทีมงาน 

ไปสู่ความส าเร็จที่ต้ังไว้ ผู้ตามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี 

  2.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การให้ 

ก าลังใจ ช่ืนชม ยินดีกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้น าความสามารถ 

ออกมาใช้ สร้างทัศนคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ส่งเสริมความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน  

มีความมุ่งมั่น ต้ังใจในการปฏิบัติงาน คอยให้ค าแนะน าหากเผชญิกับปัญหา สนับสนุนผู้ร่วมงาน 

ที่ทุ่มเท อดทนกับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะ และความสามารถ 

ในการปฏิบัตงิานเพ่ือความส าเร็จของโรงเรียน 

  2.3 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง  

การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน มีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน 

มีการคิดค้นหาวิธีใหม่ในการแก้ปัญหาด้วยตนเอง กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา 

และมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ สนับสนุนให้ก าลังใจผู้ ร่วมงานในการพยายามหาทาง 

แก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหา 

ที่เกิดขึ้นในโรงเรียน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้แสดงความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริม 

ให้ใช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึกตนเอง สร้างความมั่นใจแก่ผู้ร่วมงาน 

ว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นส่ิงที่ท้าทายความสามารถ 

  2.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

หมายถึง การมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานตามความรู้ความสามารถของตน มีการปฏิบัติต่อ
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ผู้ร่วมงานตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ใช้วิธีจูงใจ สนองความต้องการของผู้ร่วมงาน 

แตกต่างกันตามความเหมาะสมของแตล่ะบุคคล การให้โอกาสท างานที่ทา้ทายและให้ผู้ร่วมงาน 

ได้รับผิดชอบเพ่ิมขึ้น การสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถ

เพ่ิมขึ้น มีการแนะน าให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล  

ให้ความช่วยเหลือรับฟังปัญหาทั้งเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองการปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสาร 

โดยตรงแบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผยเอาใจใสผู่้ร่วมงานในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ 

  จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio  

มองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผู้น าอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม  

โดยมีองค์ประกอบอยู่ 4 ประการ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ 3) ดา้นการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 3. ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Hoy and Miskel (2005, pp. 286-289  

อ้างอิงใน อุทุมพร จันทร์สิงห์ , 2561, หน้า 32) ได้กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับ 

การคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 1) สามารถจัดการเร่ืองที่มีความส าคัญต่อ 

การเปลี่ยนแปลงได้อย่างชัดเจน 2) มีวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ 3) ส่งเสริมให้ผู้ตามค านึงถึงประโยชน์ 

ส่วนรวมเป็นส าคัญ 4) เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ 5) เป็นผู้มีหน้าที่  

ให้ความเห็นและค าแนะน าแก่ผู้ตาม เพ่ือที่จะให้ผู้ตามมีความรับผิดชอบที่มากขึ้นในเร่ือง 

การพัฒนาตนเองและผู้อื่น ทั้งน้ีผู้ตามจะกลายเป็นผู้น าและผู้น าจะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิด 

การเปลี่ยนแปลง หรือผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และในที่สุดจะสามารถ

เปลี่ยนแปลงองค์การได้ 

  จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Hoy and Miskel  

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการคาดหวังว่าเป็นผู้ที่มีลักษณะส าคัญ ดังนี้ 1) สามารถจัดการ 

เร่ืองความต้องการจ าเป็นส าหรับเปลี่ยนแปลงให้ชัดเจน 2) ริเร่ิมวิสัยทัศน์ใหม่ 3) บรรดาลใจ 

ผู้ตามให้มุ่งค านึงถึงประโยชน์ขององค์การ 4) เปลี่ยนแปลงองค์การให้สอดคล้องกับวิสัยทัศ น์  

และ 5) เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นครูพ่ีเลี้ยงแก่ผู้ตาม 

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 

ได้ให้นิยามองค์ประกอบเอาไว้มากมาย ซึ่งมลีักษณะคลา้ยคลึงกัน ดังนี้ 

 Bernard (1997, pp. 756-757) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู้ น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized Influence/Charisma)  

หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม ท าให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพ นับถือ  

ไว้วางใจ และเช่ือมั่นว่า ผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้น า ผู้น าจะไม่ใช้อ านาจ 

เพ่ือผลประโยชน์ของตนเอง แต่จะกระท าตนเพ่ือให้ เกิดประโยชน์ต่อบุคคลอื่น รวมทั้ง 

ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงร่วมกับผู้ตาม 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง ผู้น าที่มีความต้องใจ 

ที่จะสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่า และความท้าทายของงาน ส่งเสริมการท างาน 

เป็นทีมอย่างด้วยความมีน้ าใจ มีความมุ่งมั้นต้ังใจท าสิ่งน้ัน ๆ (Team Spirit) มีความกระตือรือร้น  

และมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามได้มองเห็นภาพอนาคต รวมทั้ง ผู้น าแสดงความ 

มุ่งหวังอย่างชัดเจน เพ่ือให้มองเห็นภาพเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 3. การค านึกถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง  

การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและแตกต่างระหว่างบุคคล ช่วยให้เกิดการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  

ในการให้การสนับสนุนส่งเสริม การสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการโดยเดินดูรอบ ๆ  

(Management By Walking Around) มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพผู้ตาม  

รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบัติงานเมื่อผู้ตามต้องการความช่วยเหลือ สามารถให้ค าปรึกษา หรือเป็น 

พ่ีเลี้ยงได้ 

 Bass and Avolio (1985, pp. 120-123 อ้างอิงใน จีรวัฏฐ์ บุญวัฒนาภรณ์, 2556, หน้า 94)  

ได้ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. การมีอิทธิพลเชิงอุดมคติ (Charisma or Idealized Influence) ผู้น าแสดงพฤติกรรม 

ตามบทบาท ท าให้ผู้ตามมีความช่ืนชม มีความภูมิใจ จงรักภักดี และเช่ือถือในตัวผู้น าและผู้น า 

ได้วางแผน ก าหนดแนวทางให้ผู้ตามแสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision)รวมกัน โดยผู้น า 

ซึ่งเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ (Vision)และรู้ถึงพันธกิจ(Mission) ขององค์การ สร้างความเช่ือมั่น  

ความไว้วางใจในภารกิจโดยรวม เป็นผู้น าในลักษณะที่มีพฤติกรรม เจตคติ และค่านิยมของ 

ความเป็นผู้น า แสดงให้ผู้ตามเห็นว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในสิ่งที่ผู้ตามรู้สกึว่า

เป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในอนาคต 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการที่ผู้น า 

กระตุ้นผู้ตามโดยการโน้มน้าวให้พวกเขาจัดล าดับความส าคัญของเป้าหมายของทีมมากกว่า 

ความสนใจของตนเอง สิ่งน้ีกระตุ้นให้ผู้ติดตามใช้ความพยายามเป็นพิเศษ เพ่ือท างานเฉพาะ 

ให้ส าเร็จ ผู้น าบรรลุสิ่งน้ีโดยใช้วิธีง่ายๆ ในการโน้มน้าวใจและกระตุ้นอารมณ์ในตัวผู้ติดตาม  

ช่วยให้พวกเขาเข้าใจถึงความส าคัญของงานที่ท าอยู่ พวกเขาใช้ค าหรือสัญลักษณ์เพ่ือกระตุ้น
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จินตนาการของผู้ติดตาม ความเป็นผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจน้ันแสดงให้เห็นเมื่อผู้น ากระตุ้น 

ผู้ตามให้ปฏิบัตงิานและท าให้แนใ่จว่าพวกเขามีความสามารถที่จ าเป็นเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์  

ผู้น ายังปลูกฝังความมั่นใจและความรู้สึกของผู้ตาม สร้างความคาดหวังถึงความส าเร็จ 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา(Intellectual Stimulation-IS) การกระตุ้นเชาว์ปัญญา เป็นการใช้ 

การจูงใจโดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้ง กิจกรรม กลวิธี  

โครงการข้อเสนอแนะ โดยเสนความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและคัดค้าน 

โต้แย้งพยายามเน้นจุดอ่อนของวัฒนธรรมดั้งเดิม และเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์การ  

ซึ่งสถานการณ์ ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้กระตุ้นเชาว์ปัญญาเพ่ือเปลี่ยนแปลงกลุ่ม 

และองค์การ เมื่อกลุ่มหรือองค์การถูกคุกคามจากสภาพแวดล้อมเกิดปัญหารุนแรงเกี่ยวกับ 

การลดประสิทธิภาพของหน่วยงานงานขาดประสิทธิภาพเพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์  

ผู้ตามไม่มาท างาน ผู้น าต้องมีอ านาจเพียงพอที่ท าการเปลี่ยนแปลง และริเร่ิมวิธีการที่สามารถ 

แก้ปัญหาไดท้ี่องค์การเผชิญอยู่ โดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางจะต้องใช้ 

สมาธิ ในการคิดค้น กลวิธีและมีกิจกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตาม  

โดยการวิเคราะห์การวางแผนปฏิบัติแลประเมินเกิดโนทัศน์ แล้วแจ้งให้ผู้ตามรู้ถึงโอกาส 

หรือการคุกคามที่องค์การเผชิญอยู่ รวมทั้ง จุดแข็งจุดอ่อนขององค์การและการได้เปรียบ  

เมื่อเปรยีบเทียบกับองค์การอื่น ๆ 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration-IC) เป็นกระบวนการ 

ที่ผู้น าประพฤติท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา (Individualized of Followers) แบสและอโวลิโอ  

(Bass and Avolio, 1985, pp. 120-123 อ้างอิงใน จีรวัฏฐ์ บุญวัฒนาภรณ์ , 2556, หน้า 94)  

กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล(Individualized Consideration-IC) เป็นกระบวนการ 

ที่ผู้น าประพฤติท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา (Individualized of Followers) พิจารณาเพ่ือยกระดับ 

ความต้องการของตัวผู้ตาม โดยการสร้างปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวผู้น าและผู้ตามเป็นรายบุคคล  

ใช้การสื่อสารแบบสองทางเพ่ือรับฟังความคิดเห็นของผู้ตามบ้าง ให้ความสนใจและเอาใจใส่ 

ในด้านความแตกต่างระหว่างบุคคลในการมอบหมายงาน เพ่ือให้ผู้ตามแสดงและพัฒนา 

ศักยภาพของตนเองได้อย่างเต็มความสามารถ สามารถบูรณาการความต้องการของผู้ตาม 

เป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกภูมิใจและเห็นคุณค่าในตนเองในการปฏิบัติงานที่ไดรั้บ 

มอบหมาย จากน้ันผู้น าสร้างความมั่นใจและสง่เสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ก าหนด 

 Northouse (2010, p. 729) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  

เป็นผู้มีคุณลักษณะ ดังน้ี 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 



 

 

  23 

 Hoy and Miskel (2012, p. 18) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า  

เป็นผู้มีคุณลักษณะดังน้ี 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การสร้างแรงบันดาลใจ  

3) การกระตุน้ทางปัญญา 4) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์5) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

 James, John and James (2000, pp. 15-17) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ 5 องค์ประกอบ คือ 

 1. บารมี (Charisma) คือ การที่ผู้น าสามารถปลูกฝังความรู้สกึที่มีคุณค่าความเคารพ  

ช่ืนชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 

 2. ความใส่ใจสว่นบุคคล (Individual Attention) คือ การใสใ่จความต้องการของผู้ตาม 

ในการมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของผู้ตาม เพ่ือให้ผู้ตามพัฒนา 

เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าต่อไป 

 3. การกระตุ้นทางเชาว์ปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การที่ผู้น ากระตุ้นให้ผู้ตาม 

คิดอย่างมีเหตุมีผล โดยการประเมินจากเหตุการณ์หรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง เพ่ือให้ผู้ตาม 

คิดแกป้ัญหาอย่างสร้างสรรค์ 

 4. รางวัลเกินคาดหมาย (Contingent Reward) คือ การสนับสนุนของผู้น าเพ่ือให้ผู้ตาม 

ทราบในสิ่งที่ต้องท าเพ่ือให้ไดรั้บรางวัลที่พึงปรารถนา 

 5. การบรหิารด้วยการละเว้น (Management by Exception) คือ ผู้น ายินยอมให้ผู้ตาม 

ท างานในภาระงานน้ัน ๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่าการกระท าน้ันไม่สามารถส าเร็จได้ 

ดว้ยเหตุทางด้านเวลา 

 ผุสดี จิรนากุล (2562, หน้า 7-8) ได้กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงประกอบ 

ไปด้วย 4 ดา้น ดังน้ี 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ประพฤติตน 

เป็นแบบอย่างที่ด ีเป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถอื ศรัทธา และไว้วางใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาท าให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ เต็มใจ และพร้อมใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกันผู้บริหาร  

เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ อุดมการณ์และเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นผู้น าแนวคิด วิธีการ ความรู้และ 

เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการบริหารงาน มีความสามารถในการติดต่อสื่อสาร มีความเป็น 

กัลยาณมิตร เปิดใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผู้อื่น ควบคุมอารมณ์ได้ดี  

ในทุกสถานการณ์ มีบารมี มีคุณธรรมจริยธรรม เสียสละและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ตลอดจน 

ผู้บริหารมคีวามรู้ความสามารถ มีความเฉลียวฉลาด มีสมรรถภาพสูงในการปฏิบัติงาน คอยให้

ค าแนะน าเกี่ยวกับการท างาน มีการแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน และคอยให้ก าลังใจในการ 

ปฏิบัตงิานของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่เสมอ 
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 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการกระตุ้นจูงใจให้ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา มีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของงาน มีความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหน่ึง 

ขององค์การ มีส่วนร่วมในการวางแผน มีความเสียสละและอุทิศตนเพ่ือองค์การไม่เห็นแก่  

ประโยชน์ส่วนตน สามารท างานอย่างมีความสุขและมีชีวิตชีวา ผู้บริหารมีความกระตือรือร้น 

ในการท างาน คอยกระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีม เน้นความสามัคคีในหมู่คณะไว้วางใจ 

และให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้บริหาร ใช้หลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมและส่งเสริมการใช้ 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความเช่ือมั่นมุ่งมั่นและมีความต้ังใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ  

และเช่ือมั่นในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา มองการณ์ไกล มีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจนมีเจตคตทิี่ด ี

มีความคิดในแง่บวก และสนับสนุนให้ก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพยายามในการ 

ปฏิบัตงิานให้สูงขึน้ 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อน และปัญหาต่าง ๆ ขององค์การ เกิดความท้าทายที่จะแก้ไขปัญหา  

เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเสนอวิธีแก้ปัญหาที่เป็นนวัตกรรมและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ  

ใช้เหตุผลและหลักฐานในการวิเคราะห์สาเหตุของปัญหา พวกเขาให้ความส าคัญกับความคิด 

สร้างสรรค์ การเคารพความคิดเห็นที่แตกต่าง และส่งเสริมความร่วมมือเพ่ือบรรลุผลส าเร็จ 

ในการแก้ปัญหา 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารในการดูแล 

เอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคลโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ส่งเสริมให้  

ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ และเห็นคุณค่าของตนเอง มีการติดตามผล 

การปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล มีการนิเทศโดยใช้วิธีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถ 

ของแต่ละบุคคล เน้นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เอาใจเขามาใส่ใจเรา และพูดคุยกัน 

ดว้ยความเป็นกันเอง ผู้บริหารท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงและเป็นที่ปรึกษา คอยให้ค าแนะน าสนับสนุน  

ช่วยเหลือในการท างานและช่วยแก้ไขปัญหาอยู่เสมอ และพยายามพัฒนาศักยภาพของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาให้สูงขึ้นตามความสนใจและความสามารถของแต่ละคน ให้โอกาสในการ

เรียนรู้ในสิ่งใหม่ ๆ มอบหมายงานให้ตรงกับความสามารถของแต่ละคน เปิดโอกาสให้ใช้

ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่ และแสดงการยอมรับและช่ืนชม 

 วุฒินันท์ โพหะดา (2564, หน้า 8) ได้อธิบายองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้  

4 ดา้น ดังน้ี 

 1. ด้านการสร้างบารมี หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตาม 

ท าให้ผู้ตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือไว้วางใจ และเช่ือมั่นว่าผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม  
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จะประพฤติปฏิบั ติตนเพ่ือ ให้ เกิดประโยชน์ต่อผู้อื่ น โดยจะหลีกเลี่ ยงที่ จะใช้อ านาจ 

เพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน 

 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การที่ผู้น าสร้างแรงบันดาลใจและกระตุ้น 

ผู้ตาม ช่วยให้เห็นถึงความส าคัญและความท้าทายในการท างาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม  

การมองโลกในแง่ดี และการสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับเป้าหมาย สิ่งนี้แสดงให้เห็นถึงความร่วมมือ 

ต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ร่วมกัน 

 3. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการกระตุ้น 

ผู้ร่วมงานให้เกิดการเร่ิมการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแส 

ความเช่ือและค่านิยมน้ีส่งเสริมความรู้สึกท้าทายและให้การสนับสนุนผู้ติดตามที่ต้องการ 

ทดลองแนวทางใหม่ ๆ หรือริเร่ิมความคิดสร้างสรรค์ใหม่ในการท างาน ซึ่งกระตุ้นให้ผู้ติดตาม 

แสวงหาและหาวิธแีก้ไขปัญหาได้อยา่งอิสระ 

 4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็น  

โดยมุ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดีด้วยการใส่ใจรับรู้และ 

พยายามตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตามจะคอยเป็นที่ปรึกษาให้ค าแนะน า 

 จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, หน้า 5) หมายถึง กระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อ 

ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามในการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานพัฒนาความสามารถและศักยภาพให้สูงขึ้น  

ประกอบดว้ย 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการเป็น 

แบบอย่างที่ดโีดยท างานอย่างทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององค์การ การก าหนดแนวทางให้ผู้ตาม 

แสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน การปฏิบัติตามสัญญาที่เคยให้ไว้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทุกคร้ัง การรับฟังค าวิจารณ์ด้านการท างานจากผู้ใต้บังคับบัญชาดว้ยความเต็มใจ และการอธิบาย 

ให้ เห็นวิสัยทัศน์ขององค์การอย่างชัดเจน จนท าให้ผู้ ใต้บังคับบัญชาเกิดความมุ่ งมั่น 

จะท าวิสัยทัศน์น้ันให้เป็นจริง 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมผู้น าที่แสดงให้เห็นในการส่งเสริมให้มี 

การท างานเป็นทีม การส่งเสริมให้มีการกระจายอ านาจการท างาน การกล่าวถึงอนาคต 

อย่างคนมองโลกในแง่ดี การชักน าให้ผู้ร่วมงานปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหม่ให้สอดคล้องกับสังคม 

แห่งภูมิปัญญาและการเรียนรู้ การเสริมสร้างความรู้สึกของผู้ร่วมงานให้เป็นเจ้าขององค์การ 

การอธิบายความส าคัญของวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพ่ือบรรลุการปฏิบัติงานให้มีความ 

เข้าใจอย่างชัดเจน การให้ก าลังใจในการท างานอย่างต่อเน่ือง การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดง
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ความคิดเห็นและแง่คิดต่าง ๆ ในหลายแง่มุม และการวางแผนในการปฏิบัติหน้าที่อย่างเป็น 

ระบบตามหลักการบรหิารองค์การร่วมกัน 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการน า 

ความรู้และวิธีการใหม่ ๆ มาน าเสนอหรือเผยแพร่ การให้ข้อแนะน าเกี่ยวกับงานที่ เกี่ยวข้องได้ 

การให้ผู้ร่วมงานยึดเป้าหมายหลักของสถานศึกษาเป็นแนวปฏิบัติในการพัฒนางาน การมั่งมั่น 

ฟันฝ่าอุปสรรคเพ่ือผลักดันความคิดสูก่ารปฏิบัติ การติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ

การส่งเสริมให้บุคลากรแต่ละคนลดการท างานเพ่ือตนเอง ให้ท างานเพ่ือหมู่คณะเพ่ือองค์การ 

ทั้งน้ีเพ่ือน าไปสู่การมีความคาดหวังที่สูงขึ้น และการท างานที่ดีขึ้น หารแสวงหานวัตกรรม 

หรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติหน้าที่ และการสนับสนุนวิธีการและแนวคิด 

ในการแก้ไขปัญหาดว้ยการใช้เทคนคิวิธกีารใหม่ ๆ 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ในการให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลมากกว่าในฐานะที่ผู้ร่วมงานเป็นสมาชิกของ 

กลุ่มคนหน่ึงเท่านั้น การให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน การรับฟัง 

เร่ืองของผู้ร่วมงานอย่างต้ังใจ การท าให้ผู้ร่วมงานสนใจการพัฒนาจุดเด่นของตัวผู้ร่วมงาน 

การให้เวลาในการสอนและแนะน างานแก่ผู้ร่วมงาน การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง และการส่งเสริม 

การน าทักษะและประสบการณ์มาใช้ในการวางแผนและแก้ไขปัญหา 

 ริฎวาน มะสั น  (2564 , ห น้ า  7-8) ได้ น าเสนอองค์ ประกอบของภาวะผู้ น า 

การเปลี่ยนแปลงมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การแสดงระดับพฤติกรรมของผู้น า 

ที่มีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามที่แสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี 

สมรรถภาพความต้ังใจ การเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ มีเทคนิคการท างาน

อย่างเป็นระบบความเช่ือและค่านิยมของเขา ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจ 

ของผู้ตาม สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรม

สูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 

แก่ผู้อื่นและเพ่ือประโยชน์ของกลุ่มและท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า  

เป็นแบบอย่างท าให้เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความ 

ภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกันโดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจ 

ช่วยสร้างความรูส้กึเป็นหน่ึงเดยีวกันเพ่ือการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นถึงการจัดการ  

หรือการท างานที่เป็นกระบวนการ ท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจภายในไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  

แต่อุทิศตนเพ่ือกลุ่มมีการต้ังมาตรฐานในการท างานสูง และเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมาย  

มีความต้ังใจแน่วแน่ในการท างาน มีการให้ก าลังใจผู้ร่วมงาน มีการกระตุ้นผู้ร่วมงานให้ตระหนักถึง  

สิ่งที่ส าคัญโดยผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการสร้างแรงจูงใจภายในให้กับผู้ร่วมงาน  

มีการสร้างเจตคตทิี่ดีและการคิดในแง่บวก 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นหลักการบริหาร  

หรือการท างานที่ เป็นขั้นตอน กระตุ้นผู้ ร่วมงานมองเห็นกระบวนการในการแก้ปัญหา  

มีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นมองปัญหา 

ในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเร่ิม 

สร้างสรรค์ โดยผู้บริหารจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บรหิารมี การวิเคราะห์ 

ผู้ร่วมงาน รู้จักและยอมรับจุดเด่นจุดดอ้ยของแต่ละบุคคล ยอมรับความแตกต่างของผู้ร่วมงาน 

ให้ความส าคัญ ความช่วยเหลืออย่างจริงใจเป็นรายบุคคล สร้างขวัญและส่งเสริมให้พัฒนา 

หรือมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เอาใจใส่ผู้ร่วมงานทุกคนและสง่เสริม 

ความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 

 สรวิศ เพชรภูมิภัทร (2565, หน้า 120) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน  

ประกอบดว้ย 

 1. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

 2. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

 4. ดา้นการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 อรวรรณ ภัทรด าเนินสุข (2564, หน้า 15) กลา่วถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ดา้น  

ประกอบดว้ย 

 1. การสร้างแรงบันดาลใจ 

 2. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 



 

 

  28 

 ทัศนี ไชยจิตร (2563, หน้า 108) กลา่วถึงองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

 1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

 4. ดา้นการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ชณันภัสร์ ปิยะภัทรวิรัตน์ (2565, หน้า 8-9) ได้น าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงมี 4 ดา้น ดังน้ี 

 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงว่า 

มีวิสัยทัศน์สามารถผลักดันวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติในรูปแบบของการวางแผนงาน และ 

การก าหนดเป้าหมายในอนาคตและสามารถท าให้บรรลุตามเป้าหมายได้ มีความสามารถ 

ในการสื่อสารอุคมการณ์  มี เทคนิคการท างานอย่างเป็นระบบ มีหลักการและเหตุผล  

มีบุคลิกภาพดี มีภาพลักษณ์ทางบวก มีความมุ่งมั่นมีความเสียสละ มีความกล้าหาญในการ 

น าไปสู่สถานการณ์ใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิม ให้ความส าคัญค่านิยมที่ดีงาม มีความรู้ความสามารถ  

มีคุณธรรม จริยธรรม มีความอดทนควบคุมอารมณ์ตนเองได้ ใช้อ านาจอย่างเป็นธรรม 

และยุติธรรม ให้ความส าคัญกับทุกคนให้เท่าเทียมกัน 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าสร้างบรรยากาศการท างาน 

ให้มีความกระตือรือร้น ใช้การสื่อสารจูงใจ โน้มน้าวใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าการท างาน 

และมีแรงอ านาจขับเคลื่อนจากภายในตนเองที่จะท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ส่งเสริม 

และสนับสนุนการท างาน ท าให้ผู้ ร่วมงานรู้สึกถึงความงมุ่งมั่นที่จะแสดงความสามารถ  

พร้อมเผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ ส่งเสริมผู้ร่วมงานให้มีความก้าวหน้า กล้าคิด กล้าท าในสิ่ง 

ที่ถูกต้อง ดงีาม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานประสบกับความส าเร็จ 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีการพัฒนาผู้ร่วมงานโดย

ส่งเสริมความรู้ ความสามารถ สร้างโอกาส ท าทายความสามารถโดยมอบหมายงานหรือใช้

สถานการณ์ที่เป็นปัญหากระตุ้นความคิดเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ส่งเสริมการท างานเป็นระบบ 

และเป็นทีม วิเคราะห์ปัญหาเพ่ือหาแนวทางการแก้ไขและพัฒนาองค์กรด้วยรูปแบบวิธีการใหม่ ๆ  

ไว้วางใจ ให้อิสระและมอบอ านาจการตัดสินใจให้ฝ่ายต่าง ๆ สั่งเสริมการเผยแพร่ผลงาน  

เห็นความส าคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกับสนับสนุนการแสวงหาข้อมูล ข่าวสาร 

และความรู้เพื่อพัฒนาการท างานอยา่งตอ่เน่ือง 

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น ามีการวิเคราะห์ 

ผู้ร่วมงาน รู้จักและยอมรับจุดเด่นจุดดอ้ยของแต่ละบุคคล ยอมรับความแตกต่างของผู้ร่วมงาน 
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ให้ความส าคัญ ความช่วยเหลืออย่างจริงใจเป็นรายบุคคล สร้างขวัญและส่งเสริมให้พัฒนา 

หรือมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ เอาใจใส่ผู้ร่วมงานทุกคนและสง่เสริม 

ความก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 6-7) กลา่วถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

สถานศึกษา ประกอบดว้ย 5 ดา้น ได้แก่ 

 1. การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่กระตุ้นส่งเสริมความคิด 

ของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ในการแกป้ัญหา 

การปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ กระตุน้ให้ผู้ร่วมงานต้ังข้อสมมุติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่า 

ปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเป็นโอกาสที่ดี ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยใช้การสื่อสารที่เป็นสัญลักษณ์

หรือภาษาที่เข้าใจง่าย ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดการมีสว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ด้วยความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์ เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

และน าแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้ไปพัฒนางานให้มปีระสิทธิภาพมากที่สุด 

 2. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงออกในการ 

โน้มน้าวใจ สื่อสารให้บุคลากรทราบถึงความคาดหวังที่สูง ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ กระตุ้น 

จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา ซึ่งผู้น าต้องเป็นแบบอย่าง และแสดงเป้าหมายที่มีร่วมกัน  

เพ่ือช่วยให้ผู้ตามมอข้ามผลประโยชน์ของตนเอง เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ท าให้ผู้ตาม 

รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถจัดการกับปัญหาที่เผชิญได้ให้ความสนใจต่อการกระท าของ 

ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นราย ๆ ไป รวมถึงการให้ค าปรกึษาและค าแนะน าในเร่ืองต่าง ๆ  

 3. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่กระท า 

และแสดงตนเป็นแบบอย่างแก่พูดตาม มีความสามารถในการบริหารอารมณ์ มีคุณธรรม 

จริยธรรมสูง มีอุดมการณ์ที่แน่วแน่ชัดเจน มีอิทธิพลในการดงึดูดใจจนไดรั้บการยอมรับนับถือ  

ท าให้บุคลากรเกิดความศรัทธา ไว้วางใจ เช่ือมั่นในผู้บริหาร มองผู้บริหารเป็นต้นแบบ และสามารถ 

น าพาบุคลากรไปสู่เป้าหมายหรอืจุดมุง่หมายที่วางไว้ 

 4. การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่วินิจฉัย ดูแล 

เอาใจใส่รายละเอียด วิเคราะห์ แยกแยะความต้องการของบุคลากรเป็นรายบุคคล รวมถึง 

เป็นผู้ให้ค าแนะน า ปรับปรุง พัฒนาจุดเด่นจุดด้อย โดยใช้การสื่อสารสองทาง เอาใจเค้ามาใส่ใจเรา  

ท าให้บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ ผู้บริหารจะพยายามเปิดโอกาสให้บุคลากรไดแ้สดง 

ความสามารถอย่างเต็มที่ตามความสามารถ ความตอ้งการและความถนัดเป็นรายบุคคล 

 5. การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถปรับ 

หรือก าหนดภาพในอนาคตของสถานศึกษาได้ชัดเจน และสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของ 
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สถานศึกษา ก าหนดเป็นวิสัยทัศน์ที่สะท้อนถึงทักษะความคิดของผู้บริหารสถานศึกษาผลักดัน

ให้องค์กรมุ่งสู่ เป้าหมายโดยมีการรวบรวมข้อมูล ระดมความคิดจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

เพ่ือก าหนดข้ึนมา รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาต้องสื่อสารให้บุคลากรมีความเข้าใจในวิสัยทัศน์ 

ได้อย่างถูกต้องชัดเจน จนเกิดการยอมรับและให้ความร่วมมือด้วยกันสมัครใจ โดยใช้ทักษะการพูด  

การฟัง การเขียน การแสดงภาษาท่าทาง การกระท าตนเป็นแบบอย่าง และการให้รางวัล 

ดว้ยค าพูดหรอืการกระท าในการน าพาสถานศึกษาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ที่วางไว้ 

 ภวัต มิสดีย์ (2562, หน้า 10-11) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ระดับต้น มหาวิทยาลัยราชภัฏ 5 ดา้น ดังน้ี 

 1. การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้างความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับ 

การเปลี่ยนแปลง โดยมีการปรับโครงสร้างการบริหารขององค์กร สร้างวิสัยทัศน์และก าหนด 

เป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน เพ่ือให้มีผลการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีการ 

น าแนวคิดเชิงระบบไปใช้ในการพัฒนาองค์การ 

  1.1 การสร้างความตระหนักและความเข้าใจเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

การให้ความส าคัญและมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิานให้มปีระสิทธิภาพตามภาวการณ์เปลี่ยนแปลง 

  1.2 การถ่ายทอดวิสัยทัศน์เป้าหมายขององค์กรให้ชัดเจน หมายถึง การเผยแพร่ 

วิสัยทัศน์ให้บุคลากรรับทราบ และเข้าใจในแนวทางการปฏิบัติเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ 

  1.3 การน าแนวคิดเชิงระบบไปใช้ในการพัฒนาองค์การ หมายถึง การพัฒนา 

หน่วยงานโดยใช้แนวคิดเชิงระบบ 

 2. การเป็นแบบอย่างที่ดี หมายถึง การเห็นคุณค่าในตนเอง มีความมั่นคงในหลักการ 

และอุดมการณ์ตนเอง มีการปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรมให้สอดคล้องกับค่านิยมขององค์กร 

มีการด าเนินกิจกรรมอย่างสุจริต โปร่งใส เป็นที่ยอมรับร่วมกันขององค์กร และมีการสร้าง 

แนวคิดเชิงบวกในองค์กร 

  2.1 การเห็นคุณค่าในตนเอง หมายถึง การสร้างการยอมรับให้บุคลากรตระหนัก 

และให้ความส าคัญกับคุณภาพของตนเอง 

  2.2 การปฏิบัติตนอย่างมีคุณธรรม หมายถึง การปฏิบัติงานอย่างมีประสทิธิภาพ 

โดยมุ่งเนน้ให้มีคุณธรรมจริยธรรม 

  2.3 การด าเนินกิจกรรมอย่างสุจริต โปร่งใส หมายถึง ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ 

โดยไมทุ่จรติหรือแสวงหาประโยชน์จากการปฏิบัติหน้าที่ตามความรับผิดชอบ 
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  2.4 การสร้างแนวคิดเชิงบวกในองค์กร หมายถึง การสร้างความรู้ความเข้าใจ 

และปลูกผังทัศนคตทิี่ดีให้บุคลากรสามารถท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 3. การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง การชักน าให้ผู้อื่นปฏิบัติงาน เพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ 

ผู้น าจะสร้างความมั่นใจ โดยการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ และสง่เสริมให้มคีวามคาดหวังเช่ือมั่น 

ในความส าเร็จ ผู้น าตอ้งเป็นผูท้ี่น่าเคารพ ซึ่งจะท าให้ผู้ตามยอมรับผู้น า 

  3.1 การชักน าให้ผู้อื่นปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุวิสัยทัศน์ หมายถึงการให้ความส าคัญ 

และสร้างความตระหนักให้บุคลากรปฏิบัติงานเต็มศักยภาพ เพ่ือให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ 

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  3.2 การสร้างความมั่นใจเคารพและยอมรับผู้น า หมายถึง การให้ความเช่ือมั่น 

และให้ความส าคัญกับบทบาทของผู้น า 

  3.3 การส่งเสริมให้มีความคาดหวังเช่ือมั่นในความส าเร็จ หมายถึง การสนับสนุน 

ให้บุคลากรปฏิบัตงิานอย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

  3.4 การเสริมสร้างขวัญและก าลังใจ หมายถึง การสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากร 

มีความสุขในการปฏิบัตงิาน 

 4. การกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง การมีความคิดสร้างสรรค์ คิดหาวิธีท างาน 

ดว้ยวิธีการใหม่ มีการวิเคราะห์ปัญหา และหาแนวทางในการแก้ปัญหา มีการแสวงหาวิธีการ 

แก้ปัญหา โดยใช้วิธกีารใหม่ ๆ มีการสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 

  4.1 การมีความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การสร้างความเข้าใจในการพัฒนางาน 

โดยใช้แนวทางใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงแก้ไขในขั้นตอนต่าง ๆ ให้งานมปีระสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

  4.2 การวิเคราะห์ปัญหา และการแก้ปัญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ หมายถึง การพิจารณา 

ประเด็นที่ท าให้เกิดปัญหาในการปฏิบัติงานและการพิจารณาแนวทางต่าง ๆ ในการแก้ไข 

หรือป้องกันไมใ่ห้เกิดปัญหาดังกล่าว 

  4.3 การสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง หมายถึง การส่งเสริมให้ 

บุคลากรมีโอกาสเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบั ติงานอย่างสม่ าเสมอ กระบวนการวางแผ 

นการท างานอย่างเป็นระบบ ตามแนวทางคุณภาพ 

 5. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การยอมรับและเข้าใจเกี่ยวกับ 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเปิดโอกาสและยอมรับวิธีการท างานของแต่ละบุคคล  

มีการให้ความยุติธรรมและเป็นมิตรกับทุกคนเสมอภาคกัน มีการมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร  

และมีการสนับสนุนให้มีกจิกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในและนอกองค์กร 
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  5.1 การเปิดโอกาสยอมรับความแตกต่างของบุคคล หมายถึง การให้โอกาสบุคลากร 

ในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของบุคลากร 

แตล่ะบุคคล 

  5.2 การให้ความเสมอภาค หมายถึง การปฏิบั ติตนกับบุคลากรทุกระดับ 

อย่างเท่าเทียมกัน โดยไมม่ีการแบ่งแยกตามบทบาทหน้าที่ 

  5.3 การมีกลยุทธ์ในการสื่อสาร หมายถึง การก าหนดวิธีการในการถ่ายทอดความรู้  

หรือการสร้างความเข้าใจในประเด็นต่าง ๆ ในการปฏิบัตงิาน 

  5.4 การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในและนอกองค์กร หมายถึง การสร้าง 

ทัศนคตทิี่ดีในการปฏิบัตงิานของบุคลากรทั้งในและนอกสาขาวิชา 

 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษา ดังน้ัน ผู้วิจัยได้ท าการจัดกลุ่มเปรียบเทียบ วิเคราะห์ สังเคราะห์  

แล้วน ามาแจกแจงความถี่ตามนักวิชาการและนักวิจัยทั้ง 15 คน ที่มีความเห็นตรงกัน ดังรายละเอียด 

ที่แสดงในตาราง 1 

 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี่ 

1. การสร้างแรงบันดาลใจ / / / /   / / / / / / / / / / 14 

2. การกระตุ้นทางปัญญา/ 

 กระตุ้นการใช้ปัญญา 

/ / / / / / / / / / / / / / / 15 

3. การค านึงถึงความเป็น 

 ปัจเจกบุคคล/ความใสใ่จ 

 ส่วนบคุคล 

/ / / / / / / / / / / / /   / 14 

4. อทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์   / / /   / / / / / / / /   / 12 

5. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม       /                   / / 3 

6. รางวัลเกินคาดหมาย         /                     1 

7. การบริหารด้วยการละเว้น         /                     1 

8. การสร้างความสัมพันธ์ 

 ระหว่างบุคคล 

                          /   1 

9. การเป็นแบบอย่างที่ด ี                           /   1 

10. บารมี         /                     1 
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 จากตาราง 1 การสังเคราะห์งานวิจัยข้างต้น พบว่า องค์ประกอบภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาน้ัน มีประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาหลากหลาย 

ประเด็น  

 โดยด้านการกระตุ้นทางปัญญา/กระตุ้นการใช้ปัญญา/การกระตุ้นทางเชาวน์ปัญญา  

ในงานวิจัยน้ีจะเรียกว่า ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา, ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/

ความใส่ใจสว่นบุคคล/การค านึงถึงความเป็นเอกัตตะบุคคล/การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล/ 

การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ในงานวิจัยนี้จะเรียกว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

และด้านอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์/การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์/อิทธิพลเชิงอุดมคติ/  

บารมี/ การสร้างบารม ีในงานวิจัยนีจ้ะเรียกว่า ดา้นอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

 ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี ้ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกองค์ประกอบของภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง โดยใช้ผลรวมของจ านวนนักวิจัยทั้ง 15 คน ที่มีค่าความถี่รวมเท่ากับ 13 ขึ้นไป  

พิจารณาองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา ได้ตัวแปร 

ที่สนใจในการศึกษา จ านวน 4 ดา้น คือ 

 1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 

 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 โดยผู้วิจัยอธิบายความหมายในแตล่ะองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

 ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์  

 มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านได้นิยามความหมายเหมือน หรือสอดคล้อง 

การสร้างบารมหีรือการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไว้ดังนี้ 

 กาญจนา พรัดข า (2565, หน้า 50) กล่าวว่า พฤติกรรมที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้ 

ผู้ร่วมงานและผู้ตามเกิดการยอมรับว่าผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได ้ 

สามารถวางแผนและจัดระเบียบ สร้างความมีประสิทธิผลของโรงเรียน ใช้เป้าหมายและ 

วัตถุประสงค์อย่างเหมาะสม ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรมจริยธรรม มุ่งมั่นอุทิศตน 

และมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เป็นที่ น่าเคารพนับถือและเป็นที่ยอมรับของ 

ผู้ร่วมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานโดยใหความไว้วางใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน  

ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานดว้ย ผู้บริหารท าให้ผู้ตามมีความภูมิใจ จงรักภักด ี

และเช่ือถือในตัวผู้บริหาร และมีความเช่ือมั่นว่าผู้น าจะสามารถน าพวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ  

เพ่ือไปสู่เป้าหมายของโรงเรียนที่ต้ังไว้ได้ 
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 ทิพยงค์ รักษาสิน (2564, หน้า 72) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้บริหาสถานศึกษา 

ที่แสดงให้เป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ร่วมงานจนเป็นที่ยอมรับศรัทธาภาคภูมิใจ ไว้วางใจในความสามารถ 

มีความยินดีที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่  

ส่วนร่วม เน้นความส าคัญในเร่ืองค่านิยม ความเช่ือ และมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเช่ือมั่น 

ที่จะเอาชนะอุปสรรค มีคุณลักษณะส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ไปยังผู้ร่วมงาน ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ทุ่มเท แก้ปัญหาอุปสรรค ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ให้ผู้ร่วมงานทราบ มีความสามารถในการจัดการหรือควบคุมอารมณ์ตนเอง มีศีลธรรม  

และจริยธรรม 

 Yukl (1994, p. 17) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์เป็นรูปแบบอิทธิพล 

ที่ไม่ใช่มาจากอ านาจหน้าที่โดยต าแหน่ง หรือตามประเพณี แต่สังเกตได้จากการรับรู้ของผู้น า  

เป็นผู้ที่มีคุณสมบัติที่พิเศษ ลักษณะดังกลา่วของผู้น าจะท าให้ผู้ตามเกิดการยอมรับ และมีการ 

เช่ือมั่นว่าผู้น าจะสามารถน าพาพวกเขาเอาชนะอุปสรรคตา่ง ๆ ได้ 

 Bass and Avolio (1994, p. 120) กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

สามารถมองเห็นได้จากปฏิกิ ริยาโต้ตอบของผู้ ตาม ได้แก่ การที่ผู้ตามรักใคร่ ยกย่อง  

นิยมชมชอบ ให้ความไว้วางใจ เลื่อมใส ศรัทธา และให้ความเคารพ 

 สุกรี สุระค าแหง (2563, หน้า 53) ได้ให้ความหมายว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ  

ท าให้ผู้ร่วมงานมีการยอมรับเช่ือมั่นศรัทธาภาคภูมิใจและไว้วางใจในความสามารถของผู้น า  

มีความยินดทีี่จะทุ่มเทการปฏิบัติงานตามภารกิจ โดยผู้น าจะมีการประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 

แก่ผู้อื่นเสียสละเพ่ือประโยชน์ของกลุ่ม เน้นความส าคัญในเร่ืองค่านิยมความเช่ือ และการมี 

เป้าหมายที่ชัดเจน มีความมั่นใจที่จะเอาชนะอุปสรรค ผู้น าจะมีคุณลักษณะส าคัญในด้านการ 

มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้ร่วมงาน มีความมุ่งมั่นและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

ตามภารกิจมีความสามารถในการจัดการ หรือการควบคุมอารมณ์ตนเอง มีการเห็นคุณค่าตนเอง 

มีศีลธรรมและจริยธรรม 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปไดว้่าดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรม 

ของผู้น าที่ได้รับการไว้วางใจในวางแผนกระบวนการท างาน ท าเพ่ือประโยชน์ส่วนรวม รับฟัง 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นของทุกฝ่าย เป็นผู้มีวิสัยทัศน์และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ให้กับผู้ร่วมงาน มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการปฏิบัติงาน มั่นใจในการก้าวข้ามอุปสรรค และ 

เป็นแบบอย่างที่ดี  น่าเชื่อถอื น่ายกย่อม เลื่อมใส ศรัทธา 
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 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 กาญจนา พรัดข า (2565, หน้า 51) กล่าวว่า ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในการกระตุ้นให้ครูมีแรงจูงใจภายในหรือมีแรงบันดาลใจในการท างาน เห็นคุณค่าของ 

การท างาน เห็นว่างานน้ันมีความหมายและท้าทายและไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน กระตุ้นให้เกิด 

การท างานเป็นทีม มีการต้ังมาตรฐานในการท างานสูง และสร้างความเช่ือมั่นว่าจะบรรลุ 

เป้าหมายได้ ด้วยการสนับสนุนให้ก าลังใจและเสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ สร้างเจตคติที่ดี 

และการคิดในแง่บวกจนเป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง 

โดยผู้บริหารจะท าให้ครูสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต สร้างและสื่อความหวังที่ผู้บริหาร 

ต้องการอย่างชัดเจน ท าให้ครูรู้สึกเหมือนตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้ครูสามารถจัดการกับ 

ปัญหาที่ตนเองเผชญิได ้เกิดความรูสึกว่าภารกิจที่จะท าเป็นส่ิงส าคัญ 

 วิไลลักษณ์ สีดา (2562, หน้า 12) ได้ให้ความหมาย การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง  

ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าจ าประพฤติในทางที่จะจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้าง 

แรงบันดาลใจ การให้ความหมายและท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณ 

ของทีมให้มีชีวิตชีวามีการแสดงออก ซึ่งความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ด ีและการคิด 

แง่บวก 

 Cohen (1990, p. 58) ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นการโน้มน้าวจิตใจผู้ตาม 

ให้กระท า โดยสร้างความมั่นใจให้ผู้ตามเห็นคุณค่าของงานที่ท าและเช่ือว่าจะสามารถท างานน้ันได้

ส าเร็จ และสร้างความเช่ือ ความเข้าใจให้ผู้ตามว่าสิ่งที่กระท าน้ันมีคุณค่า ตลอดจนสร้าง 

ความคาดหวังให้เกิดขึน้กับผู้ตามว่าสามารถท างานไดส้ าเร็จ 

 Bass and Avolio (1994, p. 120) กลา่วว่า การสร้างแรงบันดาลใจเป็นพฤติกรรมของ 

ผู้น าที่เกี่ยวกับการสื่อสารเพ่ือดึงดูดใจสู่วิสัยทัศน์ โดยการใช้สัญลักษณ์เพ่ือให้เกิดการใช้ 

ความพยายามสูงขึ้นของผู้ตามและการที่ผูน้ าแสดงแบบอย่างของพฤติกรรมแก่ผูต้าม 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้น าที่คอยกระตุ้น 

ให้ผู้ตามมีแรงจูงใจ มีแรงบันดาลใจในการท างาน เกิดความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย โดยสร้างก าลังใจ และการคิดในแง่บวก รวมถึงสร้างความเช่ือมั่นให้แก่ผู้ตาม 

อยู่เสมอเมื่อตอ้งเผชญิต่อปัญหาและอุปสรรค เพ่ือให้การท างานบรรลุตามเป้าหมาย 

 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

 กาญจนา พรัดข า (2565, หน้า 53-54) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

ความสามารถที่ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้ครูเกิดความตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น 

ในหน่วยงาน รวมทั้งกระตุ้นให้เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา ส่งเสริมให้  
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ร่วมแสดงความคิดเห็น มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้ข้อมูล หลักฐาน กระตุ้นให้มีการต้ัง 

ข้อสมมติฐาน เปลี่ยนวิธีการมองปัญหาโดยผู้บริหารโรงเรียนต้องท าให้ครูรู้สึกว่าปัญหาน้ัน 

มีความน่าสนใจ แปลกใหม่ และเป็นโอกาสที่ดีที่จะร่วมระดมความคิดเพ่ือแก้ไขปัญหาร่วมกัน  

เป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้ครูว่าทุกปัญหามีทางออกอยู่เสมอ แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรค 

มากมาย โดยผู้บริหารต้องท าให้เห็นว่าตนสามารถด าเนินแก้ไขปัญหาทุกอย่างได้ส าเร็จจาก 

การช่วยเหลือร่วมระดมความคิดแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน เพ่ือส่งเสริมให้ครูเข้าใจ 

ในบทบาท สร้างความมั่นใจ และเกิดความพยายามที่จะแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 6) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม 

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่กระตุ้นส่งเสริมความคิดของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ  

กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานต้ังข้อสมมุติฐาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่ามีปัญหาเป็นสิ่งที่ท้าทายเป็นโอกาส

ที่ด ีที่จะแก้ปัญหาร่วมกันโดยใช้การสื่อสารที่เป็นเอกลักษณ์หรือภาษาที่เข้าใจง่าย ท าให้บุคลากร 

เกิดความพึงพอใจ เกิดการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นด้วยความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์  

เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบและน าแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้ไปพัฒนาให้มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

 Bass and Avolio (1994, p. 120) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา โดยพฤติกรรม 

ที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการ กระตุ้นผู้ร่วมงานได้เห็น 

วิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหา มีการพิจารณาวิธีการท างานแบบเก่า ส่งเสริมให้  

ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล

และข้อมูลหลกัฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 ดวงพร ธนังธีรพงษ์ (2564, หน้า 33) กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง  

การที่ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูสร้างความคิดและค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงาน เปิดโอกาส 

ให้ครูใช้ความคิดวินิจฉัยเลือกวิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง มีการกระตุ้นครู 

ในเชิงบวก เพ่ือให้ครูกลา้แสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผล สามารถแก้ไขปัญหาการท างานได้ 

อย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นร่วมกัน มีวิธีการโน้มน้าวใจและสนับสนุนวิธีคิด 

ที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม รวมทั้งกระตุน้ให้ครูตระหนักถงึคุณค่าในบทบาทหน้าที่ของตนเอง 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้น ากระตุ้นให้ 

กระบวนการคิด การเรียนรู้วิธีวิเคราะห์และการแก้ไขปัญหาอย่างสร้างสรรค์ เป็นวิธีการใหม่ ๆ  

หรือแนวคิดใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานได้มีแลกเปลี่ยนความความคิดเห็น รวมทั้งส่งเสริม 

ให้ผู้ร่วมงานแต่ละคนเข้าใจในบรบิทหน้าที่ของตนเอง 
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 ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 กาญจนา พรัดข า (2565, หน้า 53-54) กลา่วว่า ผู้บริหารสถานศึกษาจะมีความสัมพันธ์ 

เกี่ยวข้องกับบุคลากรในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้  

ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ โดยผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยง เป็นที่ปรึกษา 

ให้กับครูแต่ละคน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสนใจความต้องการของครู  

กระจายความรับผิดชอบ ใส่ใจในความต้องการของบุคลากร กระจายความรับผิดชอบ สง่เสริม 

ให้ครูเกิดมิตรภาพที่ดีต่อกัน มีความรู้สึกเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตนเอง โดยผู้บริหาร 

จะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น โดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  

สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน รวมทั้งให้ความเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล 

 Bass and Avolio (1994, p. 120) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

โดยเน้นความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและลูกน้อง น่ันคือให้ผู้บังคับบัญชาค านึงถึง 

ความแตกต่างแต่ละบุคคลของลูกน้อง เพราะแต่ละคนมีความแตกต่างกัน รวมทั้ง ความสามารถ 

ที่แตกต่างกัน ผู้บังคับบัญชาจะตอบสนองความต้องการของลูกน้อง โดยการมอบหมายงาน 

ให้ตามความรู้และความถนัดของแต่ละบุคคล น าการบริหารแบบมีส่วนร่วมมาใช้ในการช่วย 

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ท าให้ลูกน้องมีเกิดความพึงพอใจ ส่งเสริม สนับสนุนความเจริญ 

ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกน้อง ผู้บังคับบัญชาควรให้ความสนใจกับลูกน้องที่มีปัญหา  

ปฏิบัติต่อลูกน้องเหมือนอยู่ในสถานะเดียวกัน เป็นผู้ที่ให้ค าปรึกษา สนับสนุนและส่งเสริมให้  

ลูกน้องมีการพัฒนาตนเอง 

 เก็จกนก พลวงค์ (2564, หน้า 46) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการ 

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ระดับความสามารถที่ผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์ 

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้  

ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารโรงเรียนเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของ

ผู้ร่วมงานแต่ละคนเพ่ือการพัฒนาผู้ร่วมงานผู้บริหารโรงเรียนจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ 

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความส าเร็จและเตบิโตของแตล่ะคน 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง  

ผู้น าต้องค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล น่ันจะท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกมีคุณค่า 

และมีความส าคัญ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้พัฒนาความสามารถของตนเอง ได้เรียนรู้สิ่งใหม่  

โดยผู้น าท าหน้าที่เป็นที่ปรกึษา เพ่ือให้เกิดความพร้อมในการปฏิบัตหิน้าที่ที่ไดรั้บมอบหมาย 
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หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

 ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 

ได้ให้นิยามความหมายไว้มากมาย ซึ่งมลีักษณะคลา้ยคลึงกัน ดังนี้ 

 Senge (1990) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่สามารถพัฒนาและขยาย 

ความสามารถเพ่ือสร้างอนาคตได้อย่างต่อเน่ือง ปรับรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือความอยู่รอดของ 

องค์กร และเพ่ือพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดีย่ิงขึ้นจะน าไปสู่องค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ได้ 

 Marquardt (2002) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ องค์กรที่มีสภาพแวดล้อม 

ที่เป็นการเรียนรู้ในระดับรายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนให้บุคลากรมีการคิดวิเคราะห์เพ่ือช่วยให้ 

เข้าใจในสรรพสิ่ง ขณะเดียวกันบุคลากรทุกคนก็ช่วยองค์กรจากความผิดพลาดและความส าเร็จ  

ซึ่งส่งผลให้บุคลากรทุกคนในองค์กรมีความตระหนักถึงเปลี่ยนแปลง และสามารถปรับตัวได้  

อย่างมีประสทิธิภาพ 

 Garvin (1993, p. 78) ได้ให้ความหมายองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง องค์กร 

ที่มีทักษะในการสร้างความรู้ การได้มาของความรู้และการถ่ายโอนความรู ้รวมทั้งการปรับปรุง 

พฤติกรรมเพ่ือสะท้อนถึงความรูใ้หม่และความเข้าใจที่ลกึซึง้ 

 กฤตยา อินทรวิเชียร (2564, หน้า 8) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การจัดระบบ 

ในองค์กรให้มีความสามารถและความพร้อมในการน าความรู้ที่มีอยู่ทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

ให้เป็นองค์กรที่มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยองค์กรต้องมุ่งเน้นการพัฒนา 

บุคลากรให้เกิดกระบวนการเรียนรู้มาเป็นกลไกส าคัญมาปรับใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคล  

ทีมงาน และองค์กร ด้วยการสร้างความรู้ร่วมกันจากประสบการณ์การท างาน อีกทั้ง สร้างบรรยากาศ 

ในองค์กรให้เกิดความใฝ่เรียนรู้และสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการแลกเปลี่ยน 

ความรู้และถ่ายโอนประสบการณ์ร่วมกันและสามารถจัดสรรความรู้ไปใช้ในงานต่าง ๆ น าไปสู่ 

การสร้างนวัตกรรมในองค์กร เพ่ือให้ เกิดการขยายขีดความสามารถในการท างานและ 

เกิดประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์กร 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 35) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การเรียนรู้ 

ในเชิงระบบ การเรียนรู้ในลักษณะที่เป็นองค์รวม องค์กรที่สมาชิกสามารถเรียนรู้ด้วยตนเอง 

อย่างต่อเน่ือง สามารถแสดงศักยภาพส าหรับสร้างผลงานที่ ต้องการ สามารถแสดง 

ความคิดเห็นใหม่อย่างอิสระ และสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกันเพ่ือร่วมกัน 

สร้างความเป็นเลศิแก่องค์กร  
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 Watkins and Golembiewski (1995) ให้ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ไว้ว่า  

องค์การที่มีการเรียนรู้และปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างต่อเน่ือง การเรียนรู้ในองค์การนี้เกิดทั้งใน

ระดับบุคคล ทีม องค์การ และในสังคมที่องค์การมีปฏิสัมพันธ์ด้วย การเรียนรู้เป็นความต่อเน่ือง 

เป็นการใช้กระบวนการหรือขั้นตอนอย่างมีกลยุทธ์น่ันคือการน าไปผสมผสานกับการท างาน 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 20) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่มุ่งสู่ 

ความเป็นเลิศ ส่งเสริมและพัฒนาความสามารถของบุคลากรในดา้นความรู้ ทักษะ และเจตคติ 

อย่างต่อเน่ือง โดยการบริหารจัดการของผู้น าและสมาชิกทุกคนในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  

วิธีคิด วิธีการท างานเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรพร้อม ๆ กัน บุคลากรได้อิสระ 

ในการเรียนรู้และได้รับการพัฒนาขีดความสามารถของตน เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ 

สร้างองค์ความรู้ที่หลากหลาย การคิดค้นสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

แห่งงานอย่างต่อเน่ือง 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 17) องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่เปิดโอกาส 

ให้บุคคลของตนได้สามารถพัฒนาตนเองและผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา โดยใช้แนวทางการเรียนรู้ 

ที่ ต่อเน่ือง มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง มีทักษะวิธีการคิด  

การแสวงหาความรู้อย่างต่อเน่ือง เป็นระบบ มีการถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายใน 

และภายนอกองค์กร มีการเรียนรู้ การปรับตัว พัฒนา ปรับปรุงให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ของโลก เพ่ือให้เกิดความได้เปรียบที่ย่ังยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงของโลก 

ในยุคปัจจุบัน เพ่ือให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กรอย่างต่อเน่ืองและบรรลุวัตถุประสงค์ 

ตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ 

 สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2559) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง องค์กร 

ที่มีทรัพยากรบุคคลมีความมุ่งมั่นที่จะขยาย และพัฒนาขีดความสามารถของตนผ่านกระบวนการ 

เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร โดยองค์กรจะสนับสนุน 

สง่เสริมการประยุกต์ใช้ความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานกระตุ้นให้ 

เกิดความร่วมมือการท างานเป็นทีม และการเรียนรู้ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์และสร้างบรรยากาศ 

ที่เอือ้ต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่ยกระดับคุณภาพ 

ด้วยการจัดการเรียนรู้ภายในองค์กรให้มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง โดยส่งเสริมความสามารถ 

ของบุคลากรในด้านความรู้ ทักษะ วิธีคิด เพ่ือให้พร้อมรับมือกับการเปลี่ยนแปลง และมีการ 

ถ่ายทอดความรู้ให้กันและกัน เพ่ือสามารถน าองค์ความรู้มาปรับใช้ในการท างาน มีการผลติผลงาน 

ที่มีความสร้างสรรค์ เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
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 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

 ความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มีนักวิชาการทั้งชาวไทยและชาวต่างประเทศ 

ได้ให้นิยามความส าคัญเอาไว้มากมาย ซึ่งมลีักษณะคลา้ยคลึงกัน ดังนี้ 

 Fulmer and Key (1998) ได้กล่าวว่า ในองค์กรแห่งการเรียนรู้ การเรียนรู้อยูเ่สมอของ 

บุคคลเป็นรากฐานส าคัญในการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างย่ิง

ในสังคมปัจจุบันที่ เต็มไปด้วยข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการแข่งขัน การพัฒนา 

และการตัดสิ น ใจของบุ คคลและองค์กรอ ย่างหลี ก เลี่ ยงไม่ ได้  ผู้ ที่ ส ามารถเข้ าถึ ง 

และใช้ประโยชน์จากความถูกต้องของข้อมูลข่าวสารมากกว่าย่อมมีความได้เปรียบในเชิง 

การแข่งขัน อีกทั้งยังสามารถพัฒนาตนเองหรือองค์กรได้มากกว่าและเร็วกว่าผู้ที่เข้าถึงข้อมูล 

ข่าวสารได้น้อย ดังน้ันการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ก็เพ่ือมุ่งเน้นที่จะส่งเสริมการเรียนรู้ 

ด้วยตนเองในอันดับแรก เพราะมีความเหมาะสมอย่างย่ิงกับสถานการณ์ของสังคมปัจจุบัน  

ทั้ งน้ี หากองค์กรทุกประเภททุกระดับต้องการอยู่รอดในสังคมยุคแห่งการเปลี่ยนแปลง  

ย่อมปฏิเสธกระแสการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ไม่ได้ เพราะองค์กรต้อง 

ก้าวทันคู่แข่งและก้าวล้ า คู่แข่ง ต้องพัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่ตลอดเวลาได้อย่างถูกต้อง  

เหมาะสมและรวดเร็ว เพ่ือท าให้องค์กรมีความพร้อมที่จะใช้ความรู้และความสามารถของ 

บุคลากรทุกระดับไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 19) ได้กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

กับโลกยุคปัจจุบันน้ีเป็นสิ่งส าคัญ และเคร่ืองมือในการพัฒนาองค์กรก็คือการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง  

ซึ่งองค์กรหรือสถานศึกษาให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ภายในองค์กร (Organizational Learning)  

และสร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้เพ่ือน าไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าความส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นสิ่งส าคัญ 

ในยุคปัจจุบันที่เต็มไปด้วยข้อมูลและการแข่งขัน การเรียนรู้ภายในองค์กรเป็นรากฐานส าคัญ 

ในการขยายขีดความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึ้น และสามารถพัฒนาตนเองหรือองค์กร 

ได้มากกว่าและเร็วกว่าผู้ที่เข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้น้อย การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มุ่งเน้น 

ที่จะส่งเสริมการเรียนรู้ด้านตนเองในอันดับแรก ซึ่งจะช่วยเพ่ิมศักยภาพของบุคคลและองค์กร 

ให้มีประสทิธิภาพมากย่ิงขึ้น 

 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

 เซงเก้ (Senge, 1990 อ้างอิงใน สุชาดา รักอก, 2565, หน้า 25-27) ได้เสนอแนวความคิด 

ของการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ด้วยกรอบความรู้ 5 สาขาวิชาการ ที่เรียกว่า “The Fifth  
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Discipline: the Art and Practice of the Learning Organization.” ซึ่งจะเป็นแนวทางหลักในการ 

สร้างองค์กรการเรียนรู้ให้เกิดขึน้ โดยมีองค์ประกอบ ดังนี ้ 

 1. การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) เป็นการที่บุคคลมีความต้องการจะเรียนรู้ 

เพ่ือยกระดับความสามารถของตนเอง จะต้องมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ กล่าวคือ จะต้องมีความมั่นใจ 

ในตัวเอง มุ่งมั่นในหลักการของเหตุและผล เพ่ือผลักดันให้ตนเองพัฒนาเนื้อหาในหน้าที่ 

ความรับผิดชอบ และขยายขอบเขตความรู้ออกไป และในระดับต่อมาได้น าความรู้มาพัฒนา 

ให้เป็นทักษะในการมองเห็นระบบองค์กรที่ใหญ่ขึ้น มีขอบเขตกว้างขวางขึ้น ด้วยการเช่ือมโยง 

ตนเองเข้าสู่ระบบใหญ่ ซึ่งบุคคลหรือสมาชิกขององค์กรถือเป็นพื้นฐานขององค์กรแห่งการเรียนรู้  

บุคคลที่มีระดับความช านาญด้านทักษะส่วนบุคคลเป็นพิเศษ  จะสามารถช่วยส่งเสริม 

ความสร้างสรรค์ของผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเน่ือง ดังน้ัน องค์ประกอบทักษะส่วนบุคคล 

ถือเป็นลักษณะของการเรียนรู้ที่จะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้ โดยที่สมาชิก 

องค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะที่ส าคัญคือ การเป็นผู้ที่สามารถก ากับจิตใจ รวมถึง 

พฤติกรรมของตัวเอง เป็นผู้ที่เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ยอมรับความเป็นจริง มีการปรับตัวเข้ากับ

การเปลี่ยนแปลงของโลกยุคปัจจุบัน และมีการเจริญเติบโตทางจิตใจ สมาชิกองค์กรที่มีทักษะ

ส่วนบุคคล (Personal Mastery) น้ัน จะมีความมุ่งมั่น ขยัน สนใจที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ  

และมีความต้องการที่จะไม่หยุดเพ่ิมพูนความสามารถของตนสู่จุดมุ่งหมายและความส าเร็จ 

ที่ก าหนดไว้ การเรียนรู้ของแต่ละคนถอืเป็นการเร่ิมต้นและเป็นพ้ืนฐานส าหรับ “องค์กรแห่งการ 

เรียนรู้” การที่บุคคลมีความรอบรู้ คือ การที่ฝึกตนเองให้เป็นคนที่เรียนรู้อยู่ตลอดเวลา บุคคล 

ที่รอบรู้หรือต้องการพัฒนาตน จึงเป็นบุคคลที่ต้องสร้างวินัย เพ่ือให้ทราบถึงความต้องการ 

ที่แท้จริง หรือบนวิสัยทัศน์ของแต่ละคน เพ่ือขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน 

ที่ต้องการจากกระบวนการเรียนรู้ที่มีอย่างต่อเน่ือง เมื่อสมาชิกในองค์กรมีกรอบความรอบรู้  

ก็จะมีใจที่จะใฝ่หาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีต้องการที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน  

เพ่ือน าไปสู่จุดมุ่งหมายและความส าเร็จที่ได้ก าหนดไว้ นอกจากนี้ลักษณะการเรียนรู้ของคน 

ในองค์กรจะสะท้อนให้เห็นถึงการเรียนรู้ขององค์กรได้ สมาชิกขององค์กรแห่งการเรียนรู้น้ัน 

จะต้องมีคุณลักษณะที่เรียกว่า การเรียนรู้ของมนุษย์ (Human Mastery) คือ มีความเป็นนาย 

ของตนเองสูง การเรียนรู้ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นไปในลักษณะต่อเน่ือง ความมีปัญญาได้รับการยกระดับ 

สมาชิกขององค์กรมีวิญญาณของการเรียนรู้ (Spirit of Learning) มีความสามารถและทักษะ 

ในการสร้างสรรค์เชิงรุก (Proactive) ซึ่งจะเป็นตัวก่อให้เกิดการพัฒนาแบบย่ังยืนขึ้นแก่สมาชิก 

ขององค์กรต่อไป ซึ่งมีองค์ประกอบพื้นฐาน คือ 1) ความมีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล 2) การจัดการ 

กับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ 3) การเรียนรู้โดยใช้จติส านึก 
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 2. แบบแผนความคิด (Mental Models) เป็นการที่มองโลกตามความเป็นจริง เป็นความคิด 

และความเข้าใจของคนที่มีต่อหน่วยงานและต่อองค์กร เป็นการค้นหาความกระจ่างชัด  

การจ าแนก แยกแยะปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น การท าความเข้าใจ และการแปลความหมาย 

ต่าง ๆ เพ่ือการตัดสินใจ และการกระท าของบุคคลต่อกิจกรรมของตนเอง ซึ่งความคิดของคนน้ัน 

เป็นสิ่งส าคัญ และอิทธิพลอย่างย่ิงต่อพฤติกรรมที่ปรากฏแบบแผนทางความคิด คือ 

การจินตนาการสิ่งต่างอิทธิพลมาจากความคิดที่มีสายการบังคับบัญชามาก ทั้งในแนวต้ัง 

และแนวนอน ท าให้แต่ละคนรับรู้และเข้าใจโลกสามารถเช่ือมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวม 

ทั้งหมดได้ การจ ากัดความรับผิดชอบทั้งในการเรียนรู้ และปฏิบัติสิ่งที่ไม่ใช่งานในหน้าที่ประจ าวัน 

ของตนดว้ย 

 3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) เป็นการที่บุคคลมีการแลกเปลี่ยนความคิด 

ที่เป็นประโยชน์ต่อกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมเกิดจากการที่แต่ละคนรับฟังซึ่งกันและกัน โดยที่  

แต่ละคนจะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซ่ึงกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการท า 

และสิ่งที่เป็นไปได้ โดยมีจุดหมายในการผลักดันให้ทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจ  โดยอาศัย 

พ้ืนฐานจากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร จะต้องเป็นการ 

ที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร  

ซึ่งจะสนับสนุนให้เกิดการรวมพลัง (Synergism) ของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลง 

และความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดยีวกันของคนทั้งองค์กร 

 4. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรในองค์กร 

โดยการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด ความสามารถและทักษะของสมาชิก เพ่ือพัฒนาความฉลาด 

รอบรู้และสมรรถนะของทีมให้บังเกิดผลดีย่ิงขึ้น เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้ความสามารถของ 

สมาชิกแต่ละบุคคล และเกิดการต่อยอดความรู้เกิดเป็นวิสัยทัศน์ทั้งของตนเองและองค์กร  

และเกิดเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้จากการรวมพลังของทีมต่าง ๆ ภายในองค์กร เป็นการ 

รวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกในทีมมีการเรียนรู้ร่วมกัน  

มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณก์ันอย่างต่อเน่ืองและสม่ าเสมอ 

 5. การคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) เป็นหัวใจขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

และมีส่วนส าคัญต่อการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และจะน ามาซึ่งการพัฒนาแบบย่ังยืนของ 

ทรัพยากรบุคคลในองค์กร การคิดอย่างเป็นระบบเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ 

ที่ได้มาจากความเช่ียวชาญพิเศษของบุคคลให้ต่อเน่ือง การที่แต่ละคนมีแนวคิดแบบองค์รวม 

ท าใหเ้กิดวิสัยทัศน์ ทั้งน้ี การมองผลของงานอย่างเป็นระบบช่วยให้เห็นรูปแบบต่าง ๆ ไดอ้ย่างชัดเจน  

นอกจากน้ี ยังเป็นวิธีคิดและภาษาที่ใช้อธิบายพฤติกรรมความเป็นไปต่าง ๆ ในรูปแบบของ 
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ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลที่สืบเน่ืองกัน เพ่ือให้สามารถเปลี่ยนแปลงระบบได้อย่างมี  

ประสิทธิผล สอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไปในโลกแห่งความจริง โดยบูรณาการ 

องค์ความรู้ที่เป็นสหวิทยาการข้ึนเป็นความรู้ใหม่ ทั้งนี ้องค์กรจะต้องพยายามสง่เสริมให้ทุกคน 

ในองค์ความคิดเป็นระบบ สามารถท าความเข้าใจกับปรากฏการณ์ความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  

ทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อย เป็นกระบวนการในการหาความสัมพันธ์ของส่ิงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น  

เห็นแบบแผนและเห็นขั้นตอนของการพัฒนา 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าทฤษฎีของเซงเก้ (Senge) มีแนวทางหลักในการสร้างองค์กร 

การเรียนรู้ให้เกิดขึน้ 5 องค์ประกอบ 1) การเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) 2) แบบแผน 

ความคิด (Mental Models) 3) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 4) การเรียนรู้เป็นทีม  

(Team Learning) และ 5) การคิดอยา่งเป็นระบบ (System Thinking) 

 มาร์ควอดท์ (Marquardt) (2002 อ้างอิงใน สุชาดา รักอก, 2565, หน้า 28) ได้กล่าวถึง 

องค์ประกอบที่จ าเป็น 5 ประการที่จะเปลี่ยนองค์กรให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ไว้ใน 

หนังสือช่ือ "Building the Learning Organization: A Systems Approach to Quantum Improvement  

and Global Success" ไว้ดังน้ี 

 1. การสร้างการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองและทั่วถึงทั้งองค์กร ทั้งในระดับบุคคล กลุม่งาน  

และองค์กร โดยการพัฒนาการเรียนรู้จากการด าเนินงานในองค์กร เพ่ิมขีดความสามารถของ 

บุคคลในการเรียนรู้ ก าหนดวิธกีารเรียนรู้ที่จะกอ่ให้เกิดการเรียนรู้ที่เหมาะสม 

 2. การปฏิรูปองค์กรให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ โดยให้ความส าคัญไปที่  

4 องค์ประกอบ คือ วิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์และโครงสร้างขององค์กร โดยจะต้องเปลี่ยน 

ทั้งวัตถุประสงค์และรูปแบบ จากเดิมที่ให้ความสนใจในเนื้องานและผลิตผล ไปให้ความสนใจ 

กับกระบวนการเรียนรู้และพัฒนาไปพร้อมกัน เช่น การก าหนดวิสัยทัศน์ให้บุคลากรมองเห็น 

วัตถุประสงค์ที่จะท าร่วมกัน การเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กรให้มีความยืดหยุ่น มีการบูรณาการร่วมกัน  

มีความเป็นสมัยใหม่ ซึ่งโครงสร้างขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีลักษณะก าหนดให้สมาชิก 

ต้องมีการเรียนรู้อยูเ่สมอ เช่น จ าเป็นต้องอาศัยความรูด้ังกล่าวในการท างาน เป็นต้น 

 3. การให้อ านาจแก่สมาชกิในองค์กรทุกภาคสว่น ซึ่งรวมถึงผู้จัดการ พนักงาน ลูกค้า  

หุ้นส่วนธุรกิจและชุมชน โดยให้อ านาจในการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ รวมถึงการปฏิบัติต่อ 

พนักงานโดยมองว่าพนักงานเป็นผู้มีคุณวุฒิและมีความสามารถ การให้อ านาจในการบริหาร

จัดการ การสร้างความสัมพันธ์อันดีหรือเครอืข่ายแห่งการเรียนรู้กับหุ้นสว่นและชุมชน 

 4. การบริหารจัดการองค์ความรู้โดยการแสวงหา สร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ 

และมีระบบการจัดเก็บข้อมูลจากภายในและภายนอกองค์กรที่สมาชิกสามารถเข้าใช้งานได้โดยง่าย  
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มีระบการถ่ายโอนและน าองค์ความรู้ไปใช้ประโยชน์ มีการพัฒนากลยุทธ์และกลไกในการ 

แบ่งปันความรูท้ั่วทั้งองค์กรอย่างต่อเน่ือง 

 5. การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร อาทิ การใช้เทคโนโลยี 

สารสนเทศมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้การใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่าง ๆ 

สนับสนุนการเรียนรู้ เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุน 

การปฏิบัตงิานอิเล็กทรอนิกส์ 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าแนวคิดของมาร์ควอดท์ (Marquardt) ได้กล่าวถึง 

การเปลี่ยนองค์กรให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” ประกอบด้วย 5 ประการ 1) การสร้าง 

การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองและทั่วถึงทั้งองค์กร 2) การปฏิรูปองค์กรให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศในการ 

เรียนรู้ 3) การให้อ านาจแก่สมาชิกในองค์กรทุกภาคส่วน 4) การบริหารจัดการองค์ความรู้ 

โดยการแสวงหาและสร้างสรรค์องค์ความรู้อยู่เสมอ 5) การน าเทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิด 

การเรียนรู้ในองค์กร  

 Gephart and Marsick ไดอ้ธิบายว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้มลีักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ ดังน้ี 

 1. มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดับของระบบภายในองค์กร ผู้คนร่วมกันเรียนรู้ 

และถ่ายโอนการเรียนรู้แก่กัน ร่วมกันผลักดันให้เกิดผลในทางปฏิบัติ 

 2. มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ ไม่ใช่แค่เพียงมุ่งสร้างหรือจับกระแส 

ใหม่ ๆ เท่านัน้ แต่ยังมีการสง่ผ่านความรู้แก่กันอย่างรวดเร็ว เผยแพร่ให้แก่ผู้อื่นที่ต้องการใช้ได้ 

อย่างรวดเร็ว 

 3. สนับสนุนการคิดอย่างเป็นระบบและวิพากษ์วิจารณ์ให้ผู้คนได้รู้จักคิดวิธีใหม่ ๆ  

ตรวจสอบความคิด ความเช่ือค่านิยมของตน 

 4. สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ การให้รางวัลกับความคิดสร้างสรรค์ วัฒนธรรม  

การบริหารงานและวัฒนธรรมขององค์กร ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานเกื้อหนุน 

ความเป็นผูท้ าหน้าที่เป็นครู เป็นพ่ีเลี้ยงหรือการเป็นที่ปรึกษาในการปฏิบัตงิาน 

 5. ยึดคนเป็นศูนย์กลาง ค านึงถึงความเป็นสุข มีส่วนร่วมให้กับองค์กรและได้รับ 

การพัฒนา 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าแนวคิดของ Gephart and Marick ได้อธิบายว่าองค์กร 

แห่งการเรียนรู้มีลักษณะที่ส าคัญ 5 ประการ 1) มีการเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในทุกระดับของ 

ระบบภายในองค์กร 2) มีการสร้างองค์ความรู้และมีการแบ่งปันความรู้ 3) สนับสนุนการคิด 

อย่างเป็นระบบ 4) สร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ และ 5) ยึดคนเป็นศูนย์กลาง  
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 Pedler and Boydell กล่าวถึงลักษณะที่เหมาะสมของการเป็นบริษัทแห่งการเรียนรู้  

(The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็นองค์กรหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ 

ควรแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย 11 กระบวนการ ดังนี้ คือ  

 1. ดา้นกลยุทธ์ (Strategy) 

  1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององค์กร ปกติแล้วบริษัทจะปรับแต่งทิศทาง 

และกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม การก่อรูปของนโยบายและกลยุทธ์ จะเป็นกระบวนการ 

เรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกันเสมือนเป็นการทดลองทางการบริหารแผนธุรกิจถูกเกี่ยวข้อง 

และปรับแต่งอยู่ดลอดเวลาที่น าไปใช้การทดลองในเร่ืองเล็ก ๆ และให้มีการสะท้อนข้อมูลกัน 

ถูกสร้างในกระบวนการวางแผนเพ่ือการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง 

  1.2 มีการสร้างนโยบายแบบมีส่วนร่วม สมาชิกทุกคนมีสว่นร่วมในการก่อตัวของ 

นโยบายและกลยุทธ์นโยบายมีนัยส าคัญที่มีอิทธิพลในมุมมองของการเป็นผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

รวมทั้ง ความผูกพันที่จะอยู่เหนือความแตกต่างและการท างานที่อาจสร้างความขัดแย้งนโยบาย 

ต้องสะท้อนค่านยิมของสมาชกิทุกคนไม่ใช่แต่ของผู้บรหิารระดับสูง 

 2. ดา้นการมองภายในองค์กร (Looking in) 

  2.1 การให้ข่าวสารข้อมูล ถูกใช้ส าหรับการท าความเข้าใจกันไม่ใช่เพ่ือให้รางวัล 

หรือลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูลและระบบการสื่อสารที่ช่วยทุกคน 

ให้เข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน คนสามารถไดรั้บการสะท้อนข้อมูลว่าการท างานของตนเป็นอย่างไร  

ท าให้เข้าใจว่าธรรมชาตแิละนัยส าคัญของความแปรปรวนของระบบและการแปลความข่าวสาร 

สอดคล้องกัน เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สร้างฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศและการติดต่อสื่อสาร 

ที่ช่วยให้เข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนินอยู่และการตัดสินใจที่ดีควรเป็นอย่างไร 

  2.2 สร้างการตรวจสอบและควบคุม ระบบของการตรวจสอบงบประมาณ  

และการรายงานถูกจัดขึ้นเพ่ือช่วยในการเรียนรู้ทุกคนรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 

ที่รับผิดชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงานบัญชีและการเงินมีฐานะเป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า 

ระบบควบคุมถูกออกแบบและด าเนินไปเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า ระบบการเงิน หน่วยงาน 

และบุคคลให้เสี่ยงกับการลงทุน 

  2.3 การแลกเปลี่ยนภายใน แผนกผลิตงานมองว่าแผนกอื่น ๆ เป็นลูกค้าและ 

ผู้จัดหาวัตถุดิบที่เจรจาและมีข้อดกลงกันเร่ืองคุณภาพ ราคาและการส่งมอบแต่ละแผนก  

สร้างความพ่ึงให้กับลูกค้าภายในเหล่านี้  และยังคงตระหนักถึงความต้องการขององค์กร 

โดยรวมด้วย ผู้จัดการกระตุ้นการสื่อสาร การเจรจาต่อรองและการท าสัญญามากกว่าจะควบคุม 
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แบบใช้อ านาจบังคับบัญชา แผนกผลิตงานสามารถพูดอย่างอิสระและตรงไปตรงมากับแผนกอื่น ๆ  

เพ่ือแลกเปลี่ยนและให้ความช่วยเหลอื รวมทั้งสามารถที่จะริเร่ิมด้วยตนเองได้ 

  2.4 การให้รางวัดอย่างยืดหยุ่น สมมติฐานขั้นพื้นฐานและค่านิยมภายใต้ระบบ 

รางวัลตอบ แทนถูกใช้และแบ่งปันกันในองค์กร โดยศึกษาเร่ืองธรรมชาติของรางวัล อย่างลึกซึ้ง 

และระบบรางวัลแบบมีตัวเลือกถูกทดสอบ อภิปรายและทดลองใช้รูปแบบการท างานแบบยืดหยุ่น 

ท าให้คนมีการเข้าร่วมและความคาดหวังเกี่ยวกับรางวัลแตกต่างกัน ทุกคนต้องเกี่ยวข้องกับ 

การก าหนดธรรมชาตแิละรูปแบบของระบบการให้รางวัลทัง้หมด 

 3. ด้านโครงสร้าง โครงสร้างที่กระจายอ านาจ บทบาทและอาชีพเป็นโครงสร้างที่มี  

ความยืดหยุ่นเป็นไปเพ่ือการทดลองการเติบโตและการปรับตัว การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ถูกใช้ในการเรียนรู้และพัฒนามากกว่าเพ่ือให้รางวัลหรือลงโทษ แผนกผลติงานและแผนกอื่น ๆ  

ถูกมองว่าเป็นโครงสร้างช่ัวคราวที่สามารถยึดหยุ่นในการตอบสนองการเปลี่ยนแปลง มีกฎระเบียบ  

และกระบวนการแต่สามารถเปลี่ยนแปลงได้บ่อย ๆ ภายหลังการทบทวนและอภิปรายกัน 

ซึ่งเป็นการทดลองรูปแบบโครงสร้างใหม่ 

 4. ดา้นการมองภายนอก (Looking out) 

  4.1 พนักงานเป็นเสมือนผู้วิเคราะห์สภาพแวดล้อม เป็นส่วนหน่ึงของงานของทุกคน 

ที่จะรวบรวมน ากลับมาและรายงานข่าวสารเกี่ยวกับสิ่งที่เกิดภายนอกบริษัท การประชุมทุกครั้ง 

ในบริษัทตามปกติจะร่วมกันทบทวนว่าอะไรก าลังเป็นไปในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ มีพบกับ 

กลุ่มตัวแทนหรือลูกค้า ผู้จัดหา สมาชิก ชุมชนและหาว่าอะไรส าคัญส าหรับเขามีระบบและ 

กระบวนการส าหรับแบ่งปันข้อมูลข่าวสารจากภายนอกบริษัท รับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการ 

ดา้นเศรษฐศาสตร์การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมือง และแนวโน้มของโลก รวมทั้ง ทดสอบ 

ว่าจะมีผลกระทบตอ่ธุรกิจของเราอย่างไร 

  4.2 การเรียนรู้ข้ามองค์กร มีการพบกับคู่แข่งเพ่ือแบ่งปัน ความคิดและข้อมูล 

ข่าวสารเป็นประจ าคนจากบริษัทมีความสัมพันธ์กับหุ้นส่วนทางธุรกิจ รวมทั้งผู้จัดหาลูกค้า 

และคู่แข่งโดยมีสว่นร่วมในการเรียนรู้เหตุการณ์ต่าง ๆ ร่วมกันกับผู้จัดหาลูกค้าและผู้มีส่วนได้ 

ส่วนเสียอื่น ๆ และมีความผูกพันในการร่วมมือกับผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แข่งเพ่ือพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

และตลาดใหม่ ๆ ใช้การเรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เป็น เกณฑ์ 

เปรยีบเทียบ 

 5. ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 

  5.1 บรรยากาศการเรียนรู้ ทุกคนในบริษัทจะช่วยเหลือสนับสนุน และสนใจ 

ในบทเรียน คนใช้เวลาในการต้ังค าถามเกี่ยวกับสิ่งที่ตนเองปฏิบัติเพ่ือวิเคราะห์และเรียนรู้ 
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จากบทเรียน มีทัศนคติทั่วไปของการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง น่ันคือการพยายามเรียนรู้และ 

ท าให้ดีขึ้น ความแตกต่างของทุกคนในองค์กรถูกมองว่าเป็นคุณค่าที่ดีที่จ าเป็นส าหรับการเรียนรู้ 

และการสร้างสรรค์ เมื่อคุณต้องการรู้บางสิ่งก็ถอืเป็นเร่ืองธรรมดาที่จะถามจนกว่าจะไดข้้อมูล 

ที่ต้องการหรือได้รับความช่วยเหลอื 

  5.2 การพัฒนาตนเองของทุกคน มีงบประมาณส าหรับการพัฒนาตนเอง  

โดยแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าการฝึกอบรมและพัฒนาอะไรที่ ต้องการค าแนะน า 

ที่ เหมาะสม และถูกใหรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง ทรัพยากรในการพัฒนาตนเอง 

มีประโยชน์ส่วนได้ส่วนเสียภายนอกด้วยน่ันคือมีโอกาส วัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรมาก 

ที่สามารถใช้ประโยชน์ส าหรับการเรียนรู้ที่เปิดให้เข้าถึงได้ง่ายทั่วทั้งบริษัท การขยายตัวของ 

ความจ าเป็นในการเรียนรู้ของบุคคลมาจากการประเมินผล 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่า Pedler and Boydell ได้กลา่วถึงองค์ประกอบของการเป็น 

องค์กรหรือบริษัทแห่งการเรียนรู้ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้าน 1) ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 2) ด้านการ 

มองภายในองค์กร (Looking in) 3) ด้านโครงสร้าง 4) ด้านการมองภายนอก (Looking out)  

และ 5) ดา้นโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 

 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

 องค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นสิ่งที่ส าคัญในการยกระดับให้เป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ได้ โดยมีนักวิชาการและหน่วยงานต่าง ๆ แบ่งองค์ประกอบขององค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ไว้หลากหลาย ดังต่อไปนี้ 

 Senge (1990) ได้เสนอองค์ประกอบ 5 ประการ ในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

จากหนังสือวินัย 5 ประการ (The Fifth Discipline) ดังนี ้

 1. การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) การสร้างวินัยข้อนี้เน้นให้ปัจเจกบุคคล 

หรือทีมงานมีความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งต่าง ๆ โดยการมองภาพรวมมากกว่ามองภาพ 

ย่อยซึ่งเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหารงานที่จะช่วยให้สามารถแก้ปัญหาจากความสลับซับซ้อน  

(Complexity) ของงาน ของความคิด และขององค์กรได้ 

 2. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) บุคคลต้องมุ่งมั่นไปสู่ความเป็นเลิศ 

เพ่ือให้เก่งในทุก ๆ ด้าน ทั้งเก่งคิดและเก่งท า กล่าวคือ ความเพียรพยายามในการใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ 

และมีปฏิภาณไหวพริบ เพราะในปัจจุบันเป็นยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy)  

จึงจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ให้เท่าทันต่อสถานการณ์และต้องมีการเรียนรู้ไปตลอดชีวิต (Lifelong  

Learning) 
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 3. การมีรูปแบบทางความคิด (Mental Models) แนวคิด มุมมอง วิธีการคิดและความเข้าใจ 

ของคนขึ้นอยู่กับประสบการณ์ที่ได้รับการสั่งสมมาต้ังแต่เด็กจากสภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัว  

รวมถึง การเรียนรู้จากสถาบันการศึกษา อาจารย์ เพ่ือนร่วมงานและองค์กร ดังน้ัน พืน้ฐานของ 

การมีวุฒิภาวะ คือ การมีวิธกีารคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง ซึ่งมผีลต่อความเข้าใจเร่ืองงานหรือ 

กิจกรรมในแง่มุมตา่ง ๆ ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบส าคัญต่อการตัดสินใจกระท าอย่างใดอย่างหน่ึง 

 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) วิสัยทัศน์ในที่นี้ หมายถึง วิสัยทัศน์องค์กร  

(Corporate Vision) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันขององค์กรเป็นสิ่งส าคัญต่อการบริหารงานยุคใหม่ 

กล่าวคือ ก่อนที่เร่ิมกระบวนการท างานหรือการวางแผนต่าง ๆ ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ให้ชัดเจนก่อน 

และขั้นถัดมาในการก าหนดรายละเอียดแผนงานต้องค านึงอยู่เสมอว่าด าเนินการตามวิธีการ 

ดังกล่าวชว่ยให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ได้หรือไม่ 

 5. การเรียนรู้ของทีม (Team Learning) โดยทุกคนในทีมงานต้องมีตระหนักร่วมกัน 

ตลอดเวลาว่าก าลังท างานอะไรและท าให้ดีขึ้นได้อย่างไรจึงจะมีส่วนช่วยเพ่ิมคุณค่าแก่ลูกค้า 

และสร้างการพัฒนาที่ดีขึ้นให้กับองค์กรได้ จิตส านึกเช่นนี้ท าให้คนในองค์กรมีความใฝ่เรียนรู้  

แลกเปลี่ยนประสบการณ์ มีความสามัคคีและช่วยเหลอืเกื้อกูลกัน ซึ่งการเรียนรู้ร่วมกันจะช่วย 

เสริมสร้างอัจฉริยภาพของทีมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

 David Gavin (1993 อ้างอิงใน สุชาดา รักอก, 2565, หน้า 37) กล่าวถึงลักษณะ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ ลักษณะของการด าเนินงานและการเรียนรู้มีลักษณะของการใช้การ 

จัดการความรู้ร่วมดว้ย ดังน้ี  

 1. การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ Systematic Problem Solving  

 2. การทดลองใช้วิธกีารใหม่ๆ Experimentation with New Approaches  

 3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ของตน และเร่ืองในอดีต Learning from their own  

Experiences and Past History  

 4. การเรียนรู้จากประสบการณ์และวิธีการที่ดีที่สุดของผู้อื่น Learning from the  

Experiences and best Practice of others  

 5. การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ Transferring knowledge quickly  

and efficiently 

 Ulrich (1993) ได้เสนอแนวคิดว่า องค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ที่องค์กรต้องสร้างขึ้นเพ่ือให้องค์กรเกิดการได้เปรียบมี 6 ประการ ได้แก่ 

 1. การแบ่งปันความรู้สึกนึกคิด (Create a Shared Mindset) การที่สมาชิกในองค์กร 

และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์กร (Stakeholders) มีความเป็นหน่ึงเดียวกันในเร่ืองเป้าหมาย
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วัตถุประสงค์หลัก และกระบวนการท างานภายในองค์กร โดยสังเกตได้จากการแบ่งปัน 

ความรู้สึกนึกคิด เช่น การตัดสินใจขององค์กร (Make Decision) การแบ่งปันข้อมูล (Sharing  

Information)การจัดการคน (Managing People) และการจัดสรรงาน (Allocating Work) เป็นต้น  

ทั้งน้ี จากการศึกษา พบว่า องค์กรที่มีการแบ่งปันความรู้สึกนึกคิดมีแนวโน้มที่จะแข่งขัน 

ได้ดีกว่าองค์กรที่ไมม่ีคุณลักษณะเช่นนี้ 

 2. การใช้ความสามารถและทักษะ (Generate Competencies) เกี่ยวข้องกับโครงสร้าง 

การแข่งขันได้ขององค์กร (Organizational Competitiveness Profiles) ซึ่งรวมถึงการประเมิน

ความสามารถขององค์กรด้วย ได้แก่ ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ/หรือความสามารถ 

ของแต่ละคนหรือกลุ่มในองค์กร รวมถึงการลงทุนในการพัฒนาบุคคลากรขององค์กร เช่น  

การลงทุนอบรมหรือจ านวนบุคคลที่มีคุณสมบัตใินการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 

 3. การแน่ใจถึงผลลัพธ์ (Ensure Consequences) ผลลัพธ์อาจเป็นการจัดการในระดับทั่วไป  

โดยติดตามคุณค่าเพ่ิมของคน (Value Added) สามารถวัดได้จากทรัพยากรที่ได้ (Output)  

และทรัพยากรที่ใช้ไป (Input) การสร้างหน่วยวัดคุณค่าเพ่ิมของคนเป็นสิ่งส าคัญต่อโครงสร้าง 

การแข่งขันได้ขององค์กร ถ้าองค์กรมีต้นทุนพนักงานสูงกว่าต้นทุนค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรม  

ผู้บริหารควรมุง่เน้นประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเพ่ิมสูงขึน้ 

 4. การใช้กลไกการควบคุม (Install Governance Mechanisms) การควบคุมองค์กร 

เพ่ือให้เกิดการไดเ้ปรียบในการแข่งขัน เกี่ยวข้องกับความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมบุคลากร 

แต่ละคนในองค์กร โดยเคร่ืองมือที่ใช้ในการควบคุม เช่น โครงสร้างองค์กร การตัดสินใจ  

และกระบวนการจัดการข้อมูล โดยทั่วไปแล้ว หากจ านวนระดับช้ันบังคับบัญชาน้อยจะมีการ 

กระจายอ านาจมายังพนักงานในระดับต้นและมีการตัดสินใจที่รวดเร็วมากขึ้น 

 5. การพัฒนาความสามารถในการเปลี่ยนแปลง (Develop a Capacity for Change)

ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเห็นได้จากระยะเวลาการอบรมพัฒนา ระยะเวลาทบทวน 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปรับปรุงโครงสร้างองค์กรใหม่ รวมทั้ง 

ระยะเวลาในการผลิต(Cycle Time) ซึ่งระยะเวลาการผลิตมักถูกเชื่อมโยงกับเทคโนโลยีการผลิต 

ใหม่ ๆ อยู่บ่อยคร้ัง 

 6. การแบ่งปันความเป็นผู้น าภายในองค์กร (Share Leadership Throughout the  

Organization) ความสามารถของผู้น าองค์กรเห็นได้โดยตรงจากความมุ่งมั่นของคนในองค์กร 

และผลการปฏิบัติงานขององค์กร ส่วนทางอ้อม เช่น การที่พนักงานตอบสนองต่อผู้น า 

และความมุ่งมั่นที่มีต่อองค์กร อัตราการเข้าออกจากงาน การขาดงาน ความขัดข้องใจในงาน  

หรือการวัดทัศนคตขิองแตล่ะคน 



 

 

  50 

 Marquardt (1996) ได้เสนอแนวคิดว่า การพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ประกอบดว้ยระบบที่ส าคัญ 5 ประการ ได้แก่ 

 1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamics) เป็นหัวใจส าคัญในการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ ซึ่งต้องท าให้เกิดขึ้นในทุกระดับบุคคล ทีมงาน และองค์กร ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย3 ประการ ไดแ้ก่ ระดับการเรียนรู้ รูปแบบของการเรียนรู้ และทักษะการเรียนรู้ 

 2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation) การพัฒนาไปสู่องค์กร 

แห่งการเรียนรู้จะต้องมีการปรับเปลี่ยนสิ่งต่าง ๆ ในองค์กรหลายประการ ได้แก่ วิสัยทัศน์ 

หรือภาพในอนาคตที่ทุกคนในองค์กรต้องการที่จะบรรลุให้ส าเร็จร่วมกัน และวัฒนธรรมองค์กร  

ซึ่งเป็นความคิด ความเช่ือ และวิธีการปฏิบัติร่วมกันของคนในองค์กร และกลยุทธ์ซึ่งเป็นการ

ออกแบบวิธกีารที่เหมาะสมกับการก าหนดเป้าหมายและผลสัมฤทธิ์ขององค์กรในอนาคต 

 3. การเพ่ิมอ านาจบุคคล (People Empowerment) เป็นการเปิดพื้นที่และเพ่ิมโอกาส 

การเรียนรู้ร่วมกันของบุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย จนน าไปสู่การท าประโยชน์ให้แก่ชุมชน 

และสังคม ตลอดจนมีเครือข่ายทางความสัมพันธ์ รวมถึงส่งเสริมการเรียนรู้และร่วมกัน 

แก้ปัญหากันเป็นทีมกับพนักงาน โดยผู้บริหารจะเป็นผู้สอนและพ่ีเลี้ยงในการท างานให้กับพนักงาน 

 4. การจัดการความรู้ (Knowledge Management) เป็นการจัดกิจกรรมตามกระบวนการ 

จัดการความรู้ ทั้งการเก็บรวบรวมและการจัดระบบข้อมูล การแลกเปลี่ยนและการถ่ายโอน 

องค์ความรู้และการพัฒนาความรู้ที่ต่อเน่ืองจนเกิดความรูข้ึน้ในองค์กร 

 5. การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) เป็นการที่องค์กรมีการจัดการความรู้ 

และการเรียนรู้ดว้ยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ส าหรับบุคลากรทุกระดับและผู้ที่มีส่วนได้ 

สว่นเสยีกับองค์กร 

 Ubben and others (2001 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562, หน้า 42) ได้อธิบาย 

เกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้พบว่ามี 5 องค์ประกอบ คือ  

 1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ 

 2. การมีแบบแผนความคิด 

 3. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 4. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

 5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 
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 นครินศร์ จับจิตต์ (2562, หน้า 4-5) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 องค์ประกอบ  

ดังน้ี 

 1. พลวัตแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร โดยบุคลากร 

ในองค์กรให้ความส าคัญต่อการเรียนรู้ โดยจะต้องส่งเสริมให้มีการจัดการเรียนรู้ เป็นผู้ใฝ่รู้ 

และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีทักษะในการเรียนรู้ทุกระดับทั่วทั้งองค์กร และมีทักษะการเรียนรู้ 

โดยมีแบบแผนทางความคิดที่เหมาะสม โดยบุคคลในองค์กรให้ความร่วมมือ การแบ่งปัน  

การท างานเป็นทีม และการท างานเช่ือมโยงเป็นเครือข่าย เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหาอย่างต่อเน่ือง  

และริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ เพ่ือการพัฒนาและเจรญิเติบโตขององค์กร 

 2. การปรับเปลี่ยนองค์กร หมายถึง องค์กรมีวิสัยทัศน์ร่วม มีกลยุทธ์ที่เหมาะสม 

การน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ โครงสร้างสายการบังคับบัญชาไม่ซับซ้อน ลักษณะการท างาน 

ที่ยืดหยุ่น ความคล่องตัว ส่งเสริมบุคคลกรมีการแลกเปลี่ยนและเพ่ิมพูนความรู้ ทั้งในสายงาน 

และข้ามสายงานให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์กร องค์กรมีวัฒนธรรมในการ 

เรียนรู้และให้ความส าคัญในการเรียนรู้ร่วมกัน 

 3. การให้อ านาจและสร้างความสามารถให้กับบุคลากร หมายถึง องค์กรที่ส่งเสริม 

สนับสนุนการกระจายอ านาจและมอบอ านาจในการท างานตามความสามารถและเปิดโอกาส

ให้บุคลากร มีอิสระในการตัดสินใจแก้ปัญหา ผู้บริหารและบุคคลกรมีการท างานร่วมกัน 

ได้เรียนรู้และแก้ไขปัญหาร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ สนับสนุนให้มีการปฏิบัติงานในสิ่งใหม่ ๆ  

และน าผลน้ันมาปรับปรุงงาน 

 4. การจัดการความรู้ หมายถึง องค์กรจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้บุคลากร 

ในองค์กรสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ ให้เกิดขึน้ เก็บรักษาและสืบค้นความรู้อย่างเป็นระบบข้อมูล 

จากภายในและภายนอกองค์กรที่บุคลากรสามารถเข้าสู่ระบบได้ โดยง่าย และการถ่ายโอน

ความรูใ้นการน าไปใช้ประโยชน์ผ่านช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีต่าง ๆ ร่วมกัน 

 5. การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยีหมายถึง องค์กรสนับสนุนและเสริมสร้าง 

การเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพขึ้นและเกิดประโยชน์สูงสุด โดยจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกจาก 

เทคโนโลยีสื่อผสม ที่มีทันสมัยมาใช้ จัดหาสื่ออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 

เพ่ือช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรม 

คอมพิวเตอร์น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ในการรวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่ายโอน 

ข้อมูลที่ต้องการไดเ้ป็นอยา่งด ีจัดหาระบบเครอืข่ายอินเตอร์เน็ตหรือฐานข้อมูลออนไลน์ 
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 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 5-6) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 องค์ประกอบ  

ดังน้ี 

 1. ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง บุคลากรในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้น สนใจ 

ใฝ่เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติตน 

มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ก าหนดไว้ อีกทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการกระตุ้น 

เพ่ือนร่วมงานให้ปรับปรุงพัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 2. แบบแผนทางความคิด หมายถึง ความสามารถจ าแนกกระบวนการทางความคิด  

พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคลากรในองค์กรก่อนตัดสินใจปฏิบัติงาน 

และสามารถปรับแนวคิด ค่านิยมและเจตคติในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงได้อยา่งเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่ต้องอาศัยการคิด 

ร่วมกัน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และสามารถปฏิบัติงานในทิศทาง 

เดียวกัน เพ่ือให้ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

รวมทั้งกระบวนการสง่เสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันและทุ่มเทการท างานต่อองค์กร 

 4. การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้และร่วมกันท างาน โดยอาศัยการแลกเปลี่ยน 

ข่าวสารข้อมูลความรู้ ความคิดเห็น ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน มีการเสวนา อภิปรายร่วมกัน 

อย่างสม่ าเสมอ มีการพัฒนาให้สมาชิกทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้ และรับผิดชอบ 

ร่วมกันเป็นทีม 

 5. การคิดเชิงระบบ หมายถึง การพิจารณาวิเคราะห์อย่างถี่ถ้วน เข้าใจ สามารถมองเห็น 

ปัญหาและต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม โดยการเช่ือมโยงสิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 

และมีกระบวนการคิด การด าเนินงานอย่างมีล าดับขั้นตอน ประเมินผลการด าเนินงานและน าผล 

มาพัฒนาการท างานให้ดีย่ิงขึ้น 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 5-6) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย  

หลักส าคัญ 5 ประการ ดังน้ี 

 1. ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีการฝึกฝนและเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ  

อยู่เสมอ สร้างกระบวนการความรู้อย่างต่อเน่ือง มีความกระตือรือร้น สนใจ และใฝ่หาความรู้ 

อยู่ตลอดเวลา เพ่ือพัฒนาศักยภาพและความสามารถของตนเองให้เกิดความเช่ียวชาญในการ 

ที่จะสูจุ่ดมุง่หมายและความส าเร็จที่ต้ังไว้ 

 2. แบบแผนทางความคิด หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีแบบแผนทางความคิด  

ความเข้าใจ ความเช่ือ และทัศนคติแสดงถึงวุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ) ที่เกิดจาก 
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การสั่งสมประสบการณ์ กลายเป็นรูปแบบความคิด มีวิธีการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 

ได้อย่างเหมาะสม สามารถปรับเปลี่ยน และพัฒนาความคิดให้สอดคล้องกบการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึน้อยู่เสมอ  

 3. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีการสร้างวิสัยทัศน์ 

ร่วมกัน มีแนวคิดไปในทิศทางเดยีวกัน มีความตระหนัก และเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  

เพ่ือรว่มกันพัฒนาโรงเรียนสูเ่ป้าหมายที่ก าหนดไว้  

 4. การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีการเรียนรู้ร่วมกัน  

โดยแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น ความรู้ ประสบการณ์ และทักษะผ่านการสนทนาหรืออภิปราย  

เพ่ือพัฒนาความรู้ความสมารถของตนเองและคณะครูให้เพ่ิมขึ้น 

 5. การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีการคิดแบบเช่ือมโยง 

และเห็นความสัมพันธ์ในองค์กร มีวิธีคิด เข้าใจปรากฏการณ์ และความเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ  

รูปแบบที่สืบเนื่องกันอย่างเป็นระบบ 

 สุชาดา รักอก (2565, หน้า 19) ได้น าเสนอองค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ พลวัตการเรียนรู้ การเปลี่ยนแปลงองค์กร การเอื้ออ านาจ 

ให้กับบุคคล การจัดการความรู ้และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 10) ได้น าเสนอองค์ประกอบของการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 

 1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศึกษา มีความกระตือรือร้น 

สนใจและใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีวินัยในตนเอง รู้จักและปฏิบัติตามกฎระเบียบ 

ในองค์กร มีความสามารถในการใช้เทคโนโลยี มีความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงาน 

ที่มีคุณค่าเพื่อพัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 2. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศึกษา มีการแลกเปลี่ยน 

ความรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิดเพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงาน  

มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่  มีความกล้าแสดงออกในการขอค าปรึกษาหรือข้อเสนอแนะ  

กระตุ้นให้เกิดการอภิปรายอย่างกว้างขวางภายในทีม และการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกัน  

ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนาในเร่ืองนี้ก็จะช่วยให้การท างานร่วมกันในสถานศึกษามีความเป็นทีม 

ที่เข้มแข็งซึ่งจะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มีอยูอ่อกมาได้อยา่งเต็มที่ 

 3. การคิดอย่างเป็นทางการ หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศึกษาคิดอย่างมีขั้นตอน  

เช่ือมโยงงานได้อย่างเป็นระบบ มีความมุ่งมั่นในการท างาน มีการศึกษาหาข้อมูลในการท างาน 

ก่อนลงมือปฏิบัติจริง มีความสามารถในการวางแผนการท างานโดยใช้หลักความเป็นเหตุเป็นผล 
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ในการพัฒนางาน แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างมีวิจารณญาณ โดยมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับและสามารถ 

ตรวจสอบซ้ าได้ สามารถประเมินผลการท างาน และสามารถพัฒนาปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง 

 4. การมีแบบแผนความคิด หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศึกษา ทั้งผู้บริหาร 

และครูมีกระบวนการวิเคราะห์อย่างถูกต้อง สร้างกรอบแนวความคิดที่ท าให้มีความสามารถ 

ในการตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ มีวุฒิภาวะ และสามารถปรับแนวคิด ค่านิยมและเจตคติในการ 

ปฏิบัตงิานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

 5. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การที่บุคลากรในสถานศึกษามีสวนร่วม 

ในการคิดที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน โดยต้ังอยู่บนพื้นฐานของค่านิยม  

ปรัชญา ความคิด และความเช่ือที่คล้ายคลึงกัน สนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถ 

มองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนไปสู่  

เป้าหมายที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 มนัสนันท์ ใบคุณากร (2563, หน้า 6-7) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย  

หลักส าคัญ 5 ประการ ดังน้ี  

 1. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง การที่องค์กรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตส านึก 

ให้กับบุคคลากรในองค์กร สร้างวินัย มีความต้องการเรียนรู้เพื่อเพ่ิมศักยภาพและทักษะของตน 

อย่างต่อเน่ือง เพ่ือบรรลุความส าเร็จที่ต้ังไว้ 

 2. ด้านรูปแบบความคิด หมายถึง แบบแผนความคิดที่ เป็นมุมมองทางปัญญา 

และประสบการณ์ของบุคคล มีผลต่อความเข้าใจในงาน และวิธีการท างานอย่างถูกต้อง 

เพ่ือน ามาพัฒนางานให้บรรลุความส าเร็จ 

 3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง วิสัยทัศน์ร่วมกันเป็นภาพในอนาคตที่ปรารถนา 

ให้เกิดขึ้นในองค์กร เป็นหน้าที่ของทุกคน ซึ่งจะช่วยเป็นพลังขับเคลื่อนภารกิจทุกอย่างของ 

องค์กรให้มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน สิ่งเหล่านี้จะกลายเป็นพันธะผูกพันของทุกคนในองค์กร 

ที่จะน าไปสูก่ารปฏิบัตจิริง 

 4. ดา้นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง เป็นกระบวนการพัฒนาขีดความสามารถ 

ของทีม มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มีการอภิปรายของผู้คนในองค์กร  

เพ่ือให้สมาชกิในทีมได้เรยีนรู้ มองเห็นภาพ ปัญหาและแนวทางการท างานร่วมกัน 

 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง ความเข้าใจภาพรวมและการเช่ือมโยงกัน 

ของส่วนต่าง ๆ ขององค์กร ทุกคนจะต้องมีความเข้าใจในองค์รวมและส่วนย่อย จึงจะสามารถ 

แก้ไขปัญหาตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้ได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 7-8) ได้แบ่งองค์ประกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ไว้  

5 องค์ประกอบ ดังน้ี 

 1. การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ถึงความคิด ความเข้าใจ 

ของตนเองในสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างเช่ือมโยงเป็นระบบ รับรู้และเข้าใจการจัดล าดับความส าคัญ 

อย่างเป็นระบบในการปฏิบัติงานและสามารถตรวจสอบรายละเอียดได้ รับรู้และเข้าใจถึง 

วิธีการในการที่จะปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กรเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไป ใช้วิธีการ 

ทางวิทยาศาสตร์แก้ปัญหา ต้ังสมมุติฐาน ใช้เคร่ืองมือทางสถิติเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหา  

รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการออกแบบระบบการท างานภายในหน่วยงาน รับรู้ระดับความสามารถ 

ของตนในการแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อน รวมทั้งรับรู้ถงึความส าคัญของการติดตามและประเมินผล 

การปฏิบัตงิานของตน 

 2. การเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีการฝึกฝนตนเอง 

และเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอยอมรับความจริงไม่ยึดติด เปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลก  

สร้างความรู้ให้ตนเองอย่างต่อเน่ืองมีความกระตือรือร้นสนใจและไฟหาความรู้พัฒนาศักยภาพ  

และขีดความสามารถของตนเองให้มีความเช่ียวชาญมากย่ิงขึ้น มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกล 

เห็นถึงสภาพความเป็นจริง และเหตุการณ์ที่สามารถติดไฟได้มีวิธีการรักษาความตึงเครียด 

อย่างสร้างสรรค์ 

 3. การมีแบบแผนความคิด หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีทัศนคติ ความคิด  

ความเข้าใจ มีประสบการณ์ที่ถูกต้องเหมาะสม เพ่ือการตัดสินใจใช้การวางแผนเป็น 

กระบวนการเรียนรู้ สร้างกรอบแนวคิดที่ท าให้มีความสามารถในการตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ  

มีวุฒิภาวะสามารถปรับเปลี่ยนกรอบความคิดของตนไม่ ยึดติดกับสิ่งเดิม ๆ มีโลกทัศ น์ 

ที่กว้างไกลและพัฒนารูปแบบการคิดอย่างไม่หยุดย้ังไปพร้อมพร้อมกับอันเป็นไปของ 

สภาพแวดล้อมรอบรอบตัว 

 4. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีมุมมองต่อภาพรวม 

และอนาคตของสถานศึกษาร่วมกัน สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวคิดไปในทิศทางเดยีวกัน มีความผูกพันและทุ่มเทให้กับสถานศึกษา 

มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาตามสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมายที่ก าหนดได ้ 

 5. การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง การที่บุคลากรทราบถึงความส าคัญของ 

การท างานร่วมกับบุคคลอื่นในหน่วยงาน รับรู้ และเข้าใจเกี่ยวกับการระดมความคิดร่วมกัน  

รับรู้ถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม มีการสนทนา

แลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงานและยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกัน รับรู้ถึงการสร้าง 
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บรรยากาศเพ่ือให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทุกคนสามารถแสดงความ 

คิดเห็นที่แตกต่างได้ และได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีมรวมทั้งรับรู้ถึงแนวทางที่หน่วยงาน 

มีการจัดโครงสร้างหน้าที่ของบุคลากรและก าหนดหนา้ที่ความรับผิดชอบในหน่วยงาน 

 6. การใช้เทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรในสถานศึกษาน าเอาเทคโนโลยี 

และการจัดการสารสนเทศต่าง ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน เพ่ือการท างานที่สะดวกรวดเร็ว 

มีประสิทธิภาพจัดเก็บองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่พร้อมส าหรับการเผยแพร่ความรู้ไปและเข้าถึงได้  

จากทุกที่ 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 7) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีองค์ประกอบ  

6 ดา้น ดังน้ี 

 1. ดา้นการมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) หมายถึง ครูมีเป้าหมายในการท างานทิศทาง 

เดยีวกัน และมสีว่นร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เข้าใจเป้าหมายชัดเจน ครูแบ่งความรับผิดชอบ 

ร่วมกันท าให้เกิดความผูกพันและการร่วมมือกันภายในโรงเรียน ครูมีโอกาสแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

และเรียนรู้ร่วมกัน 

 2. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หมายถึง ครูมีความรู้และความสามารถ 

เช่ือมโยงความรู้ สามารถเข้าใจภาพรวมของกระบวนการความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบและมีเหตุผล  

สามารถมองปัญหาโดยการแยกภาพรวมออกมาเป็นภาพย่อย ครูคิดวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไข 

อย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ มีการฝึกฝนดา้นการคิดวิเคราะห์อย่างต่อเน่ือง โดยการส ารวจ 

และแก้ปัญหาสิ่งรอบตัว 

 3. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) หมายถึง ครูมีความกระตือรือร้น 

ที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลรอบรู้ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารภายในสถานศึกษา การเรียนรู้ 

และเข้าใจความคิดของแต่ละบุคคลในสถานศึกษา มีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ภายใน 

สถานศึกษาการน าประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนและร่วมกันแก้ปัญหา 

 4. ด้านการพัฒนาการเรียนรู้ของทีม (Team Learning) หมายถึง ครูได้รับการพัฒนา 

การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการประสานความร่วมมือในการเรียนรู้ การถ่ายทอดความรู้ของ 

เพ่ือนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในสถานศึกษาและพัฒนาความสามารถของทีม 

ท าให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วกว่าการเรียนรู้ด้วยตนเอง และสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู  

เกิดการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

 5. ด้านการน าเทคโนโลยีมาใช้ (Technology Utilization) หมายถึง ครูมีความรู้  

ความสามารถและทักษะในการใช้เทคโนโลยี มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานศึกษา  

ครูสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงาน สถานศึกษาใช้เทคโนโลยี 
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ในการรวบรวม จัดเก็บ และถ่ายทอดข้อมูลได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง ครูสามารถป รับตัว 

และพัฒนาตนเองให้เท่าทันเทคโนโลยี 

 6. ดา้นรูปแบบทางความคิด (Mental Models) หมายถึง ครูสามารถน าประสบการณ์ 

และความรู้ที่ ได้ รับมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบั ติงานและพัฒนาเป็นแนวคิดของตนเอง  

ครูสามารถเข้าใจปัญหาและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม ครูสามารถปรับวิธีคิดให้สอดคลอ้งกับ 

สถานการณท์ี่เปลี่ยนไป และสามารถแสดงความคิดออกมาอย่างอิสระและมทีัศนคตทิี่ดี 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 5-6) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีองค์ประกอบ  

5 ดา้น ดังน้ี 

 1. การคิดเชิงระบบ หมายถึง การแสดงออกถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดแบบมุ่งมั่นพัฒนา 

ด้วยการเช่ือมโยงเชิงระบบ มีรูปแบบทางความคิด ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตัวในการวิเคราะห์  

โดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนทางความคิดแบบใหม่ให้สามารถน ามาพัฒนาวิธีคิดของตน  

และมีการวางแผนการท างานโดยไม่ยึดติดกับความคิดเดิม เพ่ือให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลง 

ในปัจจุบัน 

 2. ความรอบรู้ของบุคลากร หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลในสถานศึกษาที่มี 

ความกระตือรือร้นสูง สามารถก าหนดเป้าหมายความต้องการที่แท้จริงของตนเอง เป็นบุคคล 

ที่ใฝ่รู้กล้าที่จะคิดและลงมือปฏิบัติตามความมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถ 

ในการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้อย่างเป็นระบบ โดยสามารถสร้าง 

วิสัยทัศน์ส่วนตัวขึ้น และสร้างแรงจูงใจไดอ้ย่างต่อเน่ืองจนประสบความส าเร็จในชีวิต 

 3. แบบแผนทางความคิด หมายถึง การสรุปความรู้ที่ได้มาเป็นแนวคิดของตนเอง  

โดยให้สอดคล้องกับข้อเท็จจริง โดยแสดงออกถึงความเป็นผู้ที่มีวิจารณญาณในการพิจารณา

และสามารถแยกแยะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงออกถึงความเป็นผู้ที่มีวิจารณญาณ 

สามารถพัฒนาความคิดให้สอดคลอ้งและทันกับความเปลี่ยนแปลงของโลก 

 4. วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การสร้างความร่วมมือกันหรือการที่บุคคลมองภาพรวม 

ในอนาคตตามที่ต้องการให้สามารถกดขึ้นคิดที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการเช่ือมโยง 

และบูรณาการสิ่งต่าง ๆ โดยมีการสื่อสารระหว่างกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ ยอมรับฟัง 

ความคิดเห็น และร่วมมือกันไปสู่ความส าเร็จโดยมีเป้าหมายเดียวกัน เน้นให้เกิดการเรียนรู้ 

เพ่ือสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึน้เป็นรูปธรรมและอนาคตต่อไป 

 5. การเรียนรู้ของทีม หมายถึง การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ โดยสมาชิก 

จะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกันการแบ่งปันความรู้จนเกิดความคิดร่วมกัน พร้อมทั้งกระตุ้น 
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ให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายอย่างกว้างขวาง ซึ่งการให้ปลายจะเป็นการน าวิสัยทัศน์ของ 

แต่ละคนที่มีมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันและหาข้อสรุปที่ไดจ้ากการเรียนรู้ในการฝึกปฏิบัติร่วมกนั 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้น าเสนอองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยมีองค์ประกอบ  

5 ดา้น ดังน้ี 

 1. ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้กลุ่มมีความกระตือรือร้น 

สนใจและใฝ่หาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพของตนเองมีการก าหนดวิสัยทัศน์ 

ส่วนบุคคล มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ มีการเรียนรู้ 

โดยใช้จิตใต้ส านึกและสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์ตามที่มุ่งหวังไว้ อีกทั้งยังเป็นการสร้างบริการ 

ในการกระตุน้เพ่ือนร่วมงานให้พนักงานศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 2. ด้านการมีต้นแบบทางความคิด หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ครูมีจิตส านึก 

ในการที่จะจ าแนกแยกแยะความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ต่าง ๆ มีความกระจ่างใจ 

กับรูปแบบความคิดความเช่ือที่มีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน และพร้อมที่จะ 

ปรับเปลี่ยนความคิด ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตัวและพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องต่อ 

ความเปลี่ยนแปลงและนโยบายของหน่วยงานในยุคปัจจุบันไม่ยึดติดกับความเช่ือเก่า ๆ 

ที่ล้าสมัยไปแลว้ 

 3. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ครูช่วยกันสร้างภาพ 

ในอนาคตของหน่วยงานร่วมกันที่อยากจะให้เกิดขึ้นในสถานศึกษาที่ทุกคนมีส่วนร่วม 

แสดงความคิดเห็น วางแผน และปฏิบัติร่วมกัน ทุ่มเทก าลังกายและใจกระท า ให้เกิดขึ้น 

และท าให้ภาพอนาคตที่เกิดร่วมกันเป็นไปในทิศทางสู่จุดมุ่งหมายที่เห็นได้ชัดและจับต้องได้  

และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

 4. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ครูได้มีการสนทนา 

และอภิปรายแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดร่วมกัน ส่งเสริมให้ครูท างาน 

ร่วมกันเป็นกลุ่มเรียนรู้ร่วมกันด้วยกิจกรรมหรือวิธีการต่าง ๆ เพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพ 

ของทีมงานโดยรวม  

 5. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ครูมีวิธีการคิด  

และท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ด้วยการเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ มองเห็นความสัมพันธ์ 

ระหว่างเหตุและผลที่สืบเน่ืองการใช้ข้อมูลในการแก้ปัญหา และตัดสินใจ เพ่ือให้สามารถ 

เปลี่ยนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไปในโลก 

แห่งความจรงิ 
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 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  

ผู้วิจัยได้ท าการจัดกลุ่มเปรียบเทียบ วิเคราะห์ สังเคราะห์ แล้วน ามาแจกแจงความถี่  

ตามนักวิชาการและนักวิจัยทั้ง 15 คน ที่มีความเห็นตรงกัน ดังรายละเอียดที่แสดงในตาราง 2 

 

ตาราง 2 แสดงสังเคราะห์หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในสถานศึกษา 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
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1. บุคลากรชั้นเลิศ/การเป็นบุคคล 

 ที่รอบรู/้ ความรอบรู้แห่งตน/ 

 ความรอบรูข้องบุคลากร 

/  /  / /  /  / / / / / / 11 

2. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน/การสร้าง 

 วิสัยทัศน์ร่วมกนั 

/    / /  /  / / / / / / 10 

3. มีแบบแผนความคิดร่วม/ 

 แบบแผนทางความคิด/รูปแบบ 

 ความคิด/การมีต้นแบบ 

 ทางความคิด 

/    / /  /  / / / / / / 10 

4. เรียนรู้เป็นทีม/การเรียนรู้ 

 ร่วมกันเป็นทีม/การเรียนรู้ 

 ของทีม 

/  /  / /  /  / /  / / / 10 

5. การคดิอย่างเป็นระบบ/การคดิ 

 เชิงระบบ/การคดิอย่างเป็น 

 ทางการ 

/ /   / /  /  / / / / / / 11 

6. การถ่ายโอนความรู้  /              1 

7. ทดลองใช้วิธีการใหม่ๆ   /              1 

8. การเรียนรู้จากประสบการณ์ 

 ในอดีต 

 /              1 

9. การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน   /              1 

10. การแน่ใจถึงผลลัพธ์   /             1 

11. การใช้กลไกการควบคุม   /             1 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์กรแห่งการเรียนรู ้
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12. การใช้เทคโนโลยี/การเพิ่ม 

 ความสามารถในการใช ้

 เทคโนโลยี/การประยุกต์ใช ้

 เทคโนโลยี/การน าเทคโนโลยี 

 มาใช้ 

   /   /  /  / /    5 

13. การปรับเปลี่ยนองคก์ร/ 

 การเปลี่ยนแปลงองคก์ร 

   /   /  /       3 

14. การใช้อ านาจและสร้าง 

 ความสามารถให้บุคคล/  

 การเพิ่มอ านาจบุคคล/  

 การเอือ้อ านาจให้กับบุคคล 

   /   /  /       3 

15. การจัดการความรู้    /   /  /       3 

16. พลวัตแห่งการเรียนรู้/  

 พลวัตการเรียนรู้ 

   /   /  /       3 

17. การพัฒนาความสามารถ 

 ในการเปลี่ยนแปลง 

  /             1 

18. การแบ่งปันความเป็นผู้น า 

 ภายในองคก์ร 

  /             1 

19. การพัฒนาการเรียนรู้ของทีม            /    1 

 

 จากตาราง 2 การสังเคราะห์งานวิจัยข้างต้น พบว่า องค์ประกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษา น้ัน มีประเด็นที่น่าสนใจในการศึกษาหลากหลายประเด็น  

 โดยด้านบุคลากรช้ันเลิศ/การเป็นบุคคลที่รอบรู้/ความรอบรู้แห่งตน/ความรอบรู้ของ 

บุคลากร งานวิจัยน้ีจะเรียกว่า ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ, ดา้นมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน/การสร้างวิสัยทัศน์ 

ร่วมกัน/วิสัยทัศน์ร่วม งานวิจัยน้ีจะเรียกว่า ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน, ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม/ 

แบบแผนทางความคิด/รูปแบบความคิด/การมีต้นแบบทางความคิด งานวิจัยนี้จะเรียกว่า  

ดา้นมีแบบแผนความคิดร่วม, ด้านเรียนรู้เป็นทีม/การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม/การเรียนรู้ของทีม/  

การพัฒนาการเรียนรู้ของทีม งานวิจัยนี้จะเรียกว่า ด้านเรียนรู้เป็นทีม, ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ/ 
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การคิดเชิงระบบ/การคิดอย่างเป็นทางการ/การแก้ปัญหาอย่างมีระบบ งานวิจัยนี้จะเรียกว่า  

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านการใช้เทคโนโลยี/การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี/ 

การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี /การน าเทคโนโลยีมาใช้ งานวิจัยนีจ้ะเรียกว่า ดา้นการใช้เทคโนโลยี  

 ซึ่งเกณฑ์ที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ท าการคัดเลือกองค์ประกอบองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ โดยใช้ผลรวมของจ านวนนักวิจัยทั้ง 15 คน ที่มีค่าความถี่รวมเท่ากับ 4 ขึ้นไป  

พิจารณาองค์ประกอบองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา ได้ตัวแปรที่สนใจในการศึกษา 

จ านวน 6 ดา้น คือ 

 1. ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ  

 2. ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน  

 3. ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม 

 4. ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

 5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  

 6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 โดยผู้วิจัยอธิบายความหมายในแตล่ะองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

 ด้านบุคลากรชั้นเลิศ  

 Ubben and others (2001 อ้างอิงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562, หน้า 54) กล่าวว่า การเป็น 

บุคคลที่รอบรู้ คือ สมาชิกองค์กรแห่งการเรียนรู้ จะต้องมีความเป็นตัวของตันเองในการ 

ควบคุมจิตใจ พฤติกรรม เป็นคนที่ใฝ่เรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ยอมรับความเป็นจริงไม่ยึดมั่น 

เปลี่ยนไปตามโลกมีการเจริญเติบโตทางจิตใจ การที่สมาชิกในองค์กรมีกรอบของการเป็นบุคคล 

ที่รอบรู้น้ันสมาชิกทุกคนจะมีความกระตือรือร้น สนใจ และไฝ่หาที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ  

มีความปรารถนาที่จะเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตน มุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ได้  

ก าหนดไว้ 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 16) กล่าวว่า บุคลากรช้ันเลิศ หมายถึง บุคลากร 

ภายในองค์กรเป็นพ้ืนฐานที่ส าคัญขององค์กรแห่งการเรียนรู้  บุคลากรในองค์กรมีความ 

กระตือรือร้น สนใจใฝ่หาความรู้ให้เท่าทันสถานการณ์ปัจจุบันอยู่เสมอ และเพ่ิมศักยภาพของ 

ของตนให้บรรลุเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้ พัฒนาให้บุคลากรในองค์กรเกิดความเช่ียวชาญพิเศษ 

ในความสามารถ และขยายความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานของตนได้อยา่งตอ่เน่ือง 

 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 81) กล่าวว่า บุคคลที่รอบรู้ การที่บุคลากร 

ในสถานศึกษามีความกระตือรือร้นและค้นหาสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ มีวินัย ในตนเอง รู้จัก 
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และปฏิบัติตามกฎระเบียบในองค์กร มีความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาใช้ มีความสามารถ 

ในการสร้างสรรค์ผลงานที่มีคุณค่าเพื่อพัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 54) กล่าวว่า การเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง บุคลากร 

ในสถานศึกษามีการฝึกฝนตนเองและเรียนรู้สิ่งใหม่ใหม่อยู่เสมอ ยอมรับความจริงไม่ยึดติด 

เปลี่ยนแปลงไปตามกระแสโลกสร้างความรู้ให้ตนเองอย่างต่อเน่ือง มีความกระตือรือร้นสนใจ 

และใฝ่หาความรู้พัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถของตนเองให้มีความเช่ียวชาญมากย่ิงขึ้น  

มีวิสัยทัศน์ มองการณ์ไกลเห็นถึงสภาพความเป็นจริงและเหตุการณ์ที่สามารถเป็นไปได้ มีวิธีการ 

รักษาความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 34) กล่าว่า การเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง ครูมีความ 

กระตอืรือรน้ที่จะพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลรอบรู ้มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารภายในสถานศึกษา  

การเรียนรู้และเข้าใจความคิดของแต่ละบุคคลในสถานศึกษา มีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้

ภายในสถานศึกษา การน าประสบการณ์มาแลกเปลี่ยนและร่วมกันแก้ปัญหา 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 27) กล่าวว่า ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง บุคลากร 

ในองค์กรต้องมีความกระตือรือร้นสนใจใฝ่เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอเพ่ือพัฒนา 

ศักยภาพและเพ่ิมพูนสมรรถนะในการปฏิบัติตนมุ่งสู่จุดหมายและความส าเร็จที่ก าหนดไว้  

อีกทั้งเป็นการสร้างบรรยากาศในการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานให้ปรับปรุงพัฒนาศักยภาพไปสู่  

เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 23-24) กล่าวว่า ความรอบรู้ของบุคลากร หมายถึง  

คุณลักษณะของบุคคลในสถานศึกษาที่มีความกระตือรือร้นสูง สามารถก าหนดเป้าหมาย 

ความต้องการที่แท้จริงของตนเองเป็นบุคคลที่ใฝรู้่กล้าที่จะคิดและลงมือปฏิบัติตามความมุ่งมั่น 

ในการปฏิบั ติงาน รวมถึงความสามารถในการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

มาประยุกต์ใช้อยา่งเป็นระบบ โดยสามารถสร้างวิสัยทัศน์ส่วนตัวขึน้และสามารถสร้างแรงจูงใจ 

ได้อยา่งตอ่เน่ืองจนประสบความส าเร็จในชีวิต 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 48) กล่าวว่า การเป็นบุคคลที่รอบรู้ หมายถึง การด าเนินการ 

เพ่ือให้ครูมีความกระตือรือร้นสนใจและใฝ่หาการเรียน รู้สิ่งใหม่ใหม่อยู่เสมอ เพ่ือพัฒนา 

ศักยภาพของตนเองมีการก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลมีความสามารถในการจัดการกับ 

ความตึงเครียดอย่างสร้างสรรค์ มีการเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก และสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์  

ตามที่มุ่งหวังไว้ อีกทั้งยังเป็นการสร้างบรรยากาศในการที่จะกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานให้พัฒนา 

ศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 
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 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านบุคลากรช้ันเลิศ หมายถึง บุคลากรต้องมีความ 

กระตือรือร้นในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองในสถานศึกษา โดยการให้ความส าคัญกับ 

การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ ร่วมเป็นส่วนหน่ึงในการเผยแพร่องค์ความรู้ภายในสถานศึกษา  

การจัดการกับความตึงเครยีดอย่างสร้างสรรค์ และการก าหนดวิสัยทัศน์สว่นบุคคลเพ่ือกระตุ้น 

เพ่ือนร่วมงานให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ต้ังไว้ 

 ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

 Marquardt and Reynolds (1994, pp. 51-77) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ  

การสร้างความคิดเห็นร่วมกันของคนในองค์กรเพ่ือสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

ซึ่งรวมถึงพันธกิจและจะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง  

และมีความผูกพัน การเน้นการเรียนรู้ไปยังเร่ืองที่เป็นทิศทางที่ต้องการร่วมกันทั้งองค์กร  

ต้องต้ังอยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิด และความเช่ือที่คลา้ยคลึงกันจะส่งผลให้มี 

การร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดมุ่งหมายเดยีวกันในที่สุด 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 16) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ การสร้าง 

ความร่วมมือของบุคลากรในองค์กร สร้างกรอบแนวคิดภายในองค์กร โดยบุคลากรร่วมใจ 

และมีความพร้อมในการพัฒนาองค์กรไปในทิศทางหรือแนวทางเดยีวกัน มีการสร้างวิสัยทัศน์ 

และสื่อสารภายในองค์กรให้มีความเข้าใจที่ตรงกันในทุกระดับเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ 

 รุ้งนภา จันทร์ล ี(2562, หน้า 56) กลา่วว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากร 

ในสถานศึกษามีมุมมองต่อภาพรวมและอนาคตของสถานศึกษาร่วมกัน สามารถปรับเปลี่ยน 

วิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน  

มีความผูกพันและทุ่มเทให้กับสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา 

น าสถานศึกษาไปสูเ่ป้าหมายที่ก าหนดได้ 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 33) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง ครูมีเป้าหมาย 

ในการท างานทิศทางเดียวกัน และมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เข้าใจเป้าหมายชัดเจน 

ครูแบ่งความรับผิดชอบร่วมกัน ท าให้เกิดความผูกพันและการร่วมมือกันภายในโรงเรียน  

ครูมโีอกาสแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์และเรยีนรู้ร่วมกัน 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 32) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง  

ภาพในอนาคตของสถานศึกษาที่ ต้องอาศัยการคิดร่วมกันร่วมสร้าง วิสัยทัศน์ พันธกิจ  

เป้าหมาย วัตถุประสงค์ และสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน เพ่ือให้ขับเคลื่อนไปสู่
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เป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งกระบวนการส่งเสริมให้  

บุคลากรเกิดความผูกพันและทุ่มเทการท างานต่อองค์กร 

 สุ นิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 26) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ ร่วม หมายถึง การสร้าง 

ความร่วมมือกัน คือการที่บุคคลมองภาพรวมในอนาคตตามที่ต้องการให้สามารถเกิดขึ้น 

คิดที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาการเชื่อมโยงและบูรณาการส่ิงต่าง ๆ โดยที่การสื่อสารระหว่าง 

กันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความรู้ยอมรับฟังความคิดเห็นและร่วมมือกันไปสู่ความส าเร็จ  

โดยมีเป้าหมายเดียวกันเน้นให้ เกิดการเรียนรู้  เพ่ือสนับสนุนสิ่งที่จะเกิดขึ้นเป็นรูปธรรม 

ในอนาคตต่อไป 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 49) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง การด าเนินการ 

เพ่ือให้ครูช่วยกันสร้างภาพในอนาคตของหน่วยงานร่วมกันที่อยากจะให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา 

ที่ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น วางแผน และปฏิบัติร่วมกัน ทุ่มเทก าลังกายและใจกระท า 

ให้เกิดขึ้นและท าให้ภาพอนาคตที่เกิดร่วมกันเป็นไปในทิศทางสู่จุดมุ่งหมายที่เห็นได้ชัดเจน  

และจับต้องได้และกอ่ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 93) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง  

การที่บุคลากรในสถานศึกษามีสวนร่วมในการคิดที่จะเปลี่ยนแปลงและพัฒนาสถานศึกษาร่วมกัน  

โดยต้ังอยูบ่นพ้ืนฐานของค่านยิม ปรัชญา ความคิด และความเช่ือที่คลา้ยคลึงกัน สนับสนุนสิ่งที่ 

จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถมองเห็นภาพและมีความต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน  

เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากรมีจุดมุ่งหมาย 

ร่วมกันในการแสดงความคิดเห็น วางแผน และการลงมือปฏิบัติ ในการสร้างภาพในอนาคตของ 

สถานศึกษา เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่ือมโยงและบูรณาการร่วมกับสิ่งต่าง ๆ เกิดความ 

เข้าใจตรงกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ต้องการไดอ้ย่างมีประสทิธิภาพ 

 ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม 

 Senge (1990, p. 60) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด คือ เป็นแบบแผนทางความคิด  

ความเช่ือ ทัศนคติจากประสบการณ์จนน ามาเป็นกรอบความคิดที่ท าให้บุคคลน้ัน ๆ  มีความสามารถ 

ในการท าความเข้าใจ สามารถตัดสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม สิ่งเหล่านี้ถือเป็นพื้นฐาน 

ทางวุฒิภาวะ การตระหนักถึงกรอบความคิดของตนเอง ท าให้เกิดความชัดเจนในรูปแบบ ความคิด  

ความเช่ือ ที่มีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตน และหมั่นพัฒนารูปแบบความคิด 

ความเช่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของโลกไม่ยึดติดกับสิ่งเดมิ ๆ ที่ล้าสมัย 
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 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 17) กล่าวว่า แบบแผนความคิด คือ ความสามารถ 

ในการรับรู้และจ าแนกสิ่งที่เป็นความจริง ความเช่ือ ความคิด หรือจินตนาการ และจ าแนก 

สิ่งที่ควรปฏิบัติและเข้าใจรูปแบบการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นในการแก้ไขปัญหาที่ความซับซ้อน 

ในการสร้างแบบแผนทางความคิด โดยการฝึกทักษะทางความคิด การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน 

ในองค์กร และการเปิดใจเรียนรู้กับบุคคลอื่น การพัฒนาศักยภาพทางความคิดท าให้สามารถ 

พัฒนาศักยภาพและปรับเปลี่ยนทัศนคติ แนวความคิดและการปฏิบัติให้มีความเหมาะสมกับ 

สถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลง 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 55) กล่าวคือ การมีแบบแผนความคิด หมายถึง  

บุคลากรในสถานศึกษามีทัศนคติความคิดความเข้าใจ มีประสบการณ์ที่ถูกต้องเหมาะสม  

เพ่ือการตัดสินใจใช้กันวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ สร้างกรอบแนวคิดที่ท าให้มีความสามารถ 

ในการตัดสนิใจเร่ืองต่าง ๆ มีวุฒิภาวะสามารถปรับเปลี่ยนกรอบความคิดของตน ไม่ยึดติดกับ 

สิ่งเดิม ๆ มีโลกทัศน์ที่กว้างไกลและพัฒนารูปแบบการคิดอย่างไม่หยุดย้ังไปพร้อม ๆ กับ 

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมรอบ ๆ ตัว 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 29) กล่าวว่า แบบแผนทางความคิด หมายถึง  

ความสามารถจ าแนกกระบวนการทางความคิด พิจารณาทบทวนไตร่ตรองสถานการณ์ต่าง ๆ  

ของบุคลากรในองค์กรก่อนตัดสินใจปฏิบัติงานและสามารถปรับแนวคิดค่านิยมและเจตคติ 

ในการปฏิบัติงานให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 25) กล่าวว่า แบบแผนทางความคิด หมายถึง การสรุป 

ความรู้ที่ได้มาเป็นแนวคิดของตนเองโดยให้สอดคล้องกับข้อเท็จจริง โดยแสดงออกถึง 

ความเป็นผู้ที่มีวิจารณญาณในการพิจารณา และสามารถแยกแยะการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งแสดงออกถึงความสามารถในการพัฒนาความคิดให้สอดคลอ้งและทันกับความเปลี่ยนไปของโลก 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 48) กล่าวว่า การมีต้นแบบทางความคิด หมายถึง  

การด าเนินการเพ่ือให้ครูมีจิตส านึกในการที่จะจ าแนกแยกแยะความถูกต้องในการมองโลก  

และปรากฏการณ์ ต่าง ๆ มีความกระจ่างใจกับรูปแบบความคิด ความเช่ือ ที่มีผลต่อ 

การตัดสินใจ และการกระท าของตนและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนความคิด ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตัว 

และพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและนโยบายของหน่วยงาน 

ในยุคปัจจุบันไม่ยึดติดกับความเช่ือเก่าเก่าที่ล้าสมัยไปแลว้ 

 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 91) กล่าวว่า มีแบบแผนความคิด หมายถึง  

การที่บุคลากรในสถานศึกษาทั้งผู้บริหารและครูมีกระบวนการวิเค ราะห์อย่างถูกต้อง  

สร้างกรอบแนวความคิดที่ท าให้มีความสามารถในการตัดสินใจเร่ือ งต่าง ๆ มีวุฒิภาวะ  
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และสามารถปรับแนวคิดค่านิยมและเจตคติในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงไปไดอ้ย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 33) กล่าวว่า รูปแบบทางความคิด หมายถึง ครูสามารถ 

น าประสบการณ์และความรู้ที่ไดรั้บมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัตงิานและพัฒนาเป็นแนวคิดของตนเอง  

ครูสามารถท าความเข้าใจและตัดสินใจได้อย่างเหมาะสม ครูสามารถปรับวิธีคิดให้สอดคล้องกับ 

สถานการณท์ี่เปลี่ยนไปและสามารถแสดงความคิดออกมาอย่างอิสระและมทีัศนคตทิี่ดี 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่ามีด้านแบบแผนความคิดร่วม หมายถึง การพัฒนาความคิด 

และทักษะในการตัดสินใจของบุคลากรในสถานศึกษา โดยเน้นการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ 

ที่เปลี่ยนแปลงไป และการพัฒนาความสามารถในการรับรู้และจ าแนกส่ิงต่าง ๆ ที่เป็นความจริง  

ความเช่ือ ความคิด หรือจินตนาการ และจ าแนกส่ิงที่ควรปฏิบัติและเข้าใจ เพ่ือช่วยให้ได้เรียนรู้ 

วิธีการตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ และสร้างกรอบแนวคิดที่ท าให้มีความสามารถในการ 

ตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ ได้ดีขึ้น 

 ด้านเรยีนรู้เป็นทีม  

 Senge (1990, p. 61) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ การเรียนรู้ร่วมกันของ 

สมาชิกในลักษณะกลุ่มหรือทีมงาน เป็นเป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดขึ้น เพ่ือให้มีการ 

แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กันอย่างต่อเน่ือง ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็น 

ทางการ การเรียนรู้ชนิดน้ีเน้นการท างานเพ่ือน าไปสู่ความสามัคคี ความร่วมมือในการน าไป 

แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในองค์กร โดยอาศัยการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม คือ  การแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็น ประสบการณ์ ทักษะ และกระบวนการคิดเพ่ือพัฒนาองค์ความรู้และความสามารถ 

ของทีมงาน โดยรวมมีการแบ่งปันแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกันและกันทั้งในเร่ืองของ 

ความรู้ใหม่ ๆ ที่ไดม้าจากการค้นคิดหรือจากภายนอกและภายใน การเรียนรู้เป็นทีมน้ันยังควร 

ครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนา 

ในเร่ืองน้ีก็จะช่วยให้มีการท างานเป็นทีมมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดง 

ศักยภาพที่มีอยูอ่อกมาได้อยา่งเต็มที่ 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 20) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม คือ การเรียนรู้ 

จากประสบการณ์และความรู้ของบุคลากรในองค์กร โดยใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

ทัศนคติ ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพในตัวบุคคลน ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ท าให้เกิด 

องค์ความรู้ใหม่ที่สามารถมาประยุกต์ใช้เพ่ือสร้างทีมงานที่มีคุณภาพและสามารถเพ่ิมศักยภาพ 

ภายในองค์กร 
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 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 84) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง  

การที่บุคลากรในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิด 

เพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงาน มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความกลา้แสดงออก 

ในการขอค าปรึกษาหรือข้อเสนอแนะ กระตุ้นให้เกิดการอภิปรายอย่างกว้างขวางภายในทีม  

และการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกัน ซึ่งการเรียนรู้และพัฒนาในเร่ืองนี้ก็จะช่วยให้ 

การท างานร่วมกันในสถานศึกษามีความเป็นทีมที่เข้มแข็งซึ่งจะช่วยให้สมาชิกแตล่ะคนสามารถ 

แสดงศักยภาพที่มีอยูอ่อกมาได้อยา่งเต็มที่ 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 57) กล่าวว่า การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม หมายถึง  

การที่บุคลากรทราบถึงความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่นในหน่วยงาน รับรู้ และเข้าใจ 

เกี่ยวกับการระดมความคิดร่วมกัน รับรู้ถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของ 

แต่ละบุคคลในทีม มีการสนทนาแลกเปลี่ยนความรู้กับเพ่ือนร่วมงานและยอมรับเหตุผลซึ่งกัน 

และกัน รับรู้ถึงการสร้างบรรยากาศเพ่ือให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน มีการรับรู้ร่วมกันทุกคน 

สามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกันไดแ้ละได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีม พร้อมทั้งรับรู้

ถึงแนวทางที่หน่วยงาน มีการจัดโครงสร้างหน้าที่ของบุคลากรและก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ในหน่วยงาน 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 36) กล่าวว่า การพัฒนาการท างานเป็นทีม หมายถึง  

ครูได้รับการพัฒนาการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง มีการประสานความร่วมมือในการเรียนรู้  

การถ่ายทอดความรู้ของเพ่ือนร่วมงาน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลภายในสถานศึกษาและพัฒนา 

ความสามารถของทีม ท าให้เกิดการเรียนรู้ได้รวดเร็วกว่าการเรียนรู้ด้วยตนเอง และสถานศึกษา 

เปิดโอกาสให้ครูเกิดการเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 35) กลา่วว่า การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ 

และร่วมกันท างานโดยอาศัยการแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูล ความรู ้ความคิดเห็น ประสบการณ์ 

ซึ่งกันและกัน มีการเสวนาอภิปรายร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ มีการพัฒนาให้สมาชิกทุกคน 

สามารถท างานทดแทนกันได้และรับผิดชอบรว่มกันเป็นทีม 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 28) กลา่วว่า การเรียนรู้ของทีม หมายถึง การแลกเปลี่ยน 

ความรู้ประสบการณ์ โดยสมาชิกจะต้องตระหนักถึงความร่วมมือกันการแบ่งปันความรู้จนเกิดเป็น 

ความคิดร่วมกันพร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนาและอภิปรายอย่างกว้างขวาง ซึ่งการอภิปราย 

จะเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนที่มีมาแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันและหาข้อสรุปที่ได้จากการ 

เรียนรู้ในการฝึกปฏิบัตร่ิวมกัน 
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 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 50) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การด าเนินการ  

เพ่ือให้ครูได้มีการสนทนาและอภิปรายแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดร่วม 

การส่งเสริมให้ครูท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม เรียนรู้ร่วมกันด้วยกิจกรรมหรือวิธีการต่าง ๆ  

เพ่ือพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การพัฒนาทักษะและศักยภาพ 

ของบุคลากร ผ่านการแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ วิธีการคิด การสนทนาและอภิปรายร่วมกัน  

เพ่ือช่วยให้เกิดความสามารถในการแก้ไขปัญหา และพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  

และท าให้เกิดการยอมรับ การเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละคน นอกจากนี้ การแลกเปลี่ยน 

ความรูส้ามารถส่งเสริมศักยภาพการเรียนรู้ของบุคคลอย่างต่อเน่ือง 

 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

 Garvin (1993, pp. 78-91) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบคือ กิจกรรมที่สามารถ 

ใช้แนวคิดการบริหารคุณภาพต่าง ๆ เช่น การคิดวิเคราะห์ปัญหา เพ่ือแก้ไขตามแนวคิดของ  

Deming cycle (PDCA) การบริหารจัดการด้วยข้อเท็จจริง และการใช้เครื่องมือทางสถิติในการ 

วิเคราะห์กระบวนการ 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 21) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ คือ การคิดเช่ือมโยง 

อย่างเป็นระบบสามารถเห็นภาพที่เช่ือมโยงลักษณะภาพรวมภาพย่อย ท าให้สามารถวางแผน 

การด าเนินงานให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และแนวทางการพัฒนาขององค์กร ท าให้องค์มีการ 

เปลี่ยนที่เป็นระบบและเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 53) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่ 

บุคคลากรรับรู้ถึงความคิดความเข้าใจของตนเองในสิ่งที่เกิดขึ้นเน่ียเช่ือมโยงเป็นระบบรับรู้ 

และเข้าใจการจัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบในการปฏิบัติงานและสามารถตรวจสอบ 

รายละเอียดได้รับรู้และเข้าใจวิธีการในความคิดและปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรในองค์กร 

เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไปใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์วิเคราะห์แก้ไขปัญหาต้ังสมมุติฐาน 

ใช้เคร่ืองมือทางสถิติเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหารับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการออกแบบระบบ 

การท างานภายใน หน่วยงานรับรู้ระดับความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อน 

รวมทั้งรับรูถ้ึงความส าคัญขัน้ตอนของการติดตามและประเมินผลการปฏิบัตงิานของตน 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 34) กล่าวคือ การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง  

ครูมีความรู้และความสามารถเช่ือมโยงความรู้ สามารถเข้าใจภาพรวมของกระบวนการ 

ความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบและมีเหตุผล สามารถมองปัญหาโดยการแยกภาพรวมออกมา 
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เป็นภาพย่อย ครูคิดวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ มีการฝึกฝน

ดา้นการคิดวิเคราะห์อยา่งตอ่เน่ืองโดยการส ารวจและแก้ปัญหาสิ่งรอบตัว 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, หน้า 38) กล่าวว่า การคิดเชิงระบบ หมายถึง การพิจารณา 

วิเคราะห์อย่างถี่ถ้วน เข้าใจ สามารถมองเห็นปัญหาและส่ิงต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม โดยการ 

เช่ือมโยงส่ิงต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการคิดการด าเนินงานอย่างมีล าดับ 

ขั้นตอน ประเมินผลการด าเนนิงาน และน าผลมาพัฒนาการท างานให้ดีย่ิงขึ้น 

 สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 22) กล่าวว่า การคิดเชิงระบบ หมายถึง เป็นการแสดงออก 

ถึงความเป็นผู้มีวิธีคิดแบบมุ่งมั่นพัฒนา ด้วยการเช่ือมโยงเชิงระบบมีรูปแบบทางความคิด 

ความเช่ือ ค่านิยมส่วนตัวในการวิเคราะห์ โดยอาศัยความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนทางความคิด 

แบบใหม่ให้สามารถน ามาพัฒนาวิธีคิดของตนและมีการวางแผนการท างานโดยไม่ยึดติดกับ 

ความคิดเดมิเพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562, หน้า 51) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ คือ การด าเนินการ 

เพ่ือให้ครูมีวิธีการคิดและท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ ด้วยการเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ 

มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลที่สืบเน่ืองการใช้ข้อมูลในการแก้ไขปัญหา และตัดสินใจ 

เพ่ือให้สามารถเปลี่ยนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผลสอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไป 

ในโลกแห่งความจรงิ 

 จินตนา ดีดวงพันธ์ (2565, หน้า 88) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การที่ 

บุคลากรในสถานศึกษาคิดอย่างมีขั้นตอน เช่ือมโยงงานได้อย่างเป็นระบบ มีความมุ่งมั่นในการ 

ท างาน มีการศึกษาหาข้อมูลในการท างานก่อนลงมือปฏิบัติจริง มีความสามารถในการวางแผน 

การท างานโดยใช้หลักความเป็นเหตุเป็นผลในการพัฒนางาน แก้ปัญหาที่ เกิดขึ้นอย่างมี 

วิจารณญาณ โดยมีการใช้ข้อมูลย้อนกลับและสามารถตรวจสอบซ้ าได้ สามารถประเมินผล 

การท างาน และสามารถพัฒนาปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการคิดอย่างเป็นระบบ หมายถึง การแสดงออกถึง 

การมีความคิดของบุคลากรที่ เช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ คิดวิเคราะห์ปัญหา แก้ไขปัญหา 

อย่างเป็นระบบอย่างต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพ มุ่งมั่นในการท างาน หมั่นส ารวจและแก้ไขปัญหา 

รอบตัว รวมถึงวางแผนการด าเนินงานให้สอดคลอ้งกับวิสัยทัศน์และแนวทางการพัฒนาองค์กร 

เพ่ือให้เกิดการพัฒนางานที่ดีมากขึ้น 
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 ด้านการใช้เทคโนโลยี 

 Marquardt (1996) กลา่วว่า การใช้เทคโนโลยี (Technology Application) เป็นการที่องค์กร 

มีการจัดการความรู้ และการเรียนรู้ด้วยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ส าหรับบุคลากร 

ทุกระดับและผู้ที่มีส่วนได้ส่วนเสยีกับองค์กร 

 นครินศร์ จับจิตต์ (2562, หน้า 5) กล่าวว่า การเพ่ิมความสามารถในการใช้เทคโนโลยี  

หมายถึง องค์กรสนับสนุนและเสริมสร้างการเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพขึ้น และเกิดประโยชน์สูงสุด  

โดยจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกจากเทคโนโลยีสื่อผสม ที่มีทันสมัยมาใช้ จัดหาสื่ออุปกรณ์ 

อิเล็กทรอนิกส์และโปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือช่วยในการท างานให้แก่บุคลากร จัดฝึกอบรม 

การใช้อุปกรณ์เทคโนโลยีและโปรแกรมคอมพิวเตอร์น าโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาประยุกต์ใช้ใน 

การรวบรวมบันทึก จัดเก็บและถ่ายโอนข้อมูลที่ต้องการได้เป็นอย่างดี จัดหาระบบเครือข่าย

อินเตอร์เน็ตหรือฐานข้อมูลออนไลน์ 

 รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, หน้า 8) กล่าวว่า การใช้เทคโนโลยี หมายถึง พฤติกรรม 

ที่บุคลากรในสถานศึกษาน าเอาเทคโนโลยีและการจัดการสารสนเทศต่าง ๆ มาใช้ในการ 

ปฏิบัติงาน เพ่ือการท างานที่สะดวกรวดเร็วมีประสทิธิภาพจัดเก็บองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่พร้อมส าหรับ 

การเผยแพร่ความรู้ไปและเข้าถงึได้จากทุกที่ 

 วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 7) กล่าวว่า การน าเทคโนโลยีมาใช้ (Technology Utilization)  

หมายถึง ครูมคีวามรู้ ความสามารถและทักษะในการใช้เทคโนโลยี มีการน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ 

ในสถานศึกษา ครูสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีที่ เหมาะสมเพ่ือช่วยในการปฏิบั ติงาน  

สถานศึกษาใช้เทคโนโลยีในการรวบรวม จัดเก็บ และถ่ายทอดข้อมูลไดอ้ย่างรวดเร็วและถูกต้อง  

ครูสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองให้เท่าทันเทคโนโลยี 

 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าด้านการใช้เทคโนโลยี หมายถึง บุคลากรน าเทคโนโลยี 

เข้ามาปรับใช้ในการปฏิบัติงาน การจัดเก็บองค์ความรู้ และจัดระบบสารสนเทศต่าง ๆ ภายใน 

องค์กร เพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ รวดเร็ว สะดวกสบาย เข้าถึงได้ทุกที่แบบไร้พรหมแดน  

โดยมีองค์กรเป็นสว่นช่วยในการจัดหาอุปกรณ์เพ่ือน ามาให้บุคลากรได้เข้าถึงเทคโนโลยีอย่างทั่วถึง  

เพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 วิโรจน์ นามโส (2557) ไดศึ้กษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารกับการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผลการวิจัย พบว่า  

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

แต่ละด้านมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี ้ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล 

 2. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ส่วนใหญ่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับดังนี้ ด้านองค์การ ด้านการเรียนรู้ 

ดา้นเทคโนโลยี ดา้นความรู้ และดา้นผูท้ี่เกี่ยวข้องกับองค์การ 

 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ 

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศึกษา  

เขต 24 อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สุกฤตา วัฒนเกษมสกุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการ 

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า  

 1. ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน 

ในภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหาร 

สถานศึกษาสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ด้านการวางแผนเพ่ือการพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ  

ดา้นการประเมินผลการเรียนรู้ของนักเรียน ดา้นมุมมองและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงดา้นหลักสูตร 

 2. การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอน  

โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังน้ี  

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการคิด 

อย่างเป็นระบบ และดา้นการมต้ีนแบบทางความคิด 

 3. ภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวก 

ในระดับสูงกับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษา ยะลา เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ศิลปิน ทิพย์นพคุณ (2566) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาประจบคีรีขันธ์ ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่า โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการ 

กระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการมีบารมี ด้านการค านงึถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล และดา้นการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉล่ียต่ าสุด ตามล าดับ 

 2. ดา้นเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา จ าแนกตาม 

ขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมและรายด้านมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05  

 3. ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา พบว่า มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง อย่างมี 

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 มัลลิกา ใจเย็น (2561) ได้ ศึกษาการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 

ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ ผลการวิจัยพบว่า 

 1. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารโดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก โดยเฉพาะดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก 

บุคคล และดา้นการกระตุน้การใช้ปัญญา 

 2. ระดับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากโดยเฉพาะด้าน 

แบบแผนความคิดและดา้นการมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน 

 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่  

มีความสัมพันธ์เชิงเสน้ทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 

 สุจิตราภรณ์  ส าเภาอินทร์ (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุร ีเขต 2 พบว่า 
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 1. ผู้บริหารถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 มีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสอดคล้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

อยู่ในระดับมาก 

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ราชบุร ีเขต 2 สอดคลอ้งกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี  เขต 2  

ในทางบวกอยู่ในระดับ ปานกลาง แสดงให้เห็นว่า หากผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงในระดับมากองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามีแนวโน้มอยู่ในระดับ 

ปานกลางถึงสูงด้วย 

 มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553) ได้ศึกษางานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ในเขตพ้ืนที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 พบว่า  

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

 2. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม ในสถานศึกษา 

รัฐบาลแตกต่างจากสถานศึกษาเอกชน  

 3. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา  

นราธิวาส เขต 1 โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก  

 4. ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยภาพรวม ในสถานศึกษา 

รัฐบาลแตกต่างจากสถานศึกษาเอกชน  

 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1  

อยู่ในระดับสูง 

 ผุสดี จิรนากุล (2562) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ 

ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการศึกษา พบว่า 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ 
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มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการกระตุ้น 

ทางปัญญา ตามล าดับ 

 2. ประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ในภาพรวมและรายด้านอยู่ใน 

ระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง ด้านการ 

วางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ดา้นการออกจากราชการ ดา้นวินัยและการรักษาวินัย  

และดา้นการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัตริาชการ ตามล าดับ 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 

งานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 โดยภาพรวมและรายด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับสูง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สุทญา อร่ามรัตน์ (2562) ได้ศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เรียงตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

ด้านการคิดเชิงระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม และด้านแบบแผน 

ทางความคิด ตามล าดับ 

 2. ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยรวม 

และรายดา้นแตกต่างกันอย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ 

 3. ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกัน 

อย่างไม่มนัียส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านแบบแผนทางความคิด ซึ่งแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

 นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564) ได้ศึกษาการศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ภาพรวมสภาพปัจจุบันและสภาพพึงประสงค์มีค่าเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อน ามา 

จัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น ภาพรวม พบว่า ความต้องการจ าเป็นในการ 

พัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ล าดับที่ 1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ล าดับที่ 2  
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ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม ล าดับที่ 3 ด้านแบบแผนทางความคิด ล าดับที่ 4 ดา้นการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

และล าดับที่ 5 ดา้นความรอบรูแ้ห่งตน   

 2. แนวทางการพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร  

ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 5 ดา้น 15 แนวทางการพัฒนา 

 อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 17. ผลการวิจัย พบว่า 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้น อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ ด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

และดา้นการกระตุน้ทางปัญญาตามล าดับ 

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาเขต 17 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  

อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการมี ต้นแบบทางความคิด  

และดา้นการมวีิสัยทัศน์ร่วมกันตามล าดับ  

 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 17 โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 วีรภัทร รักชนบท (2561) ได้ศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 ผลการวิจัย พบว่า  

 1. องค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 9 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ดา้นวิสัยทัศน์ร่วม ด้านการ 

เรียนรู้ของทีม ดา้นการคิดเชิงระบบ ดา้นความเช่ียวชาญของบุคคล และดา้นแบบแผนทางความคิด 

 2. ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิง 

วิทยาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9 เมื่อจ าแนกตามสถานภาพของ 

ผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์ 

การท างานในสถานศึกษาที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 
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วัดไร่ขิงวิทยาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนเพศ และระดับการศึกษา 

มีความคิดเห็นต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขงิวิทยาไม่แตกต่างกัน 

 สุชาดา รักอก (2565) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

บรมราชินีนาถราชวิทยาลัย ผลการวิจัย พบว่า 

 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบรมรานินีนาถราชวิทยาลัย ภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงค่ามัชฌิม 

เลขคณิตจากมากไปน้อย ดังน้ี การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การจัดการความรู้ พลวัตการเรียนรู้  

การเอือ้อ านาจให้บุคคล และการเปลี่ยนแปลงองค์กร 

 ธารินี วัฒนจันทร์ (2552) ได้ศึกษาการศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า  

 1. ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2  

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับคะแนนจากมากไปน้อย 3 อันดับ ได้แก่  

ดา้นแบบแผนความคิดอ่าน ดา้นความคิดเชิงระบบ และดา้นความรอบรูแ้ห่งตน  

 2. ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่  

การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรเพศชายและเพศหญิง โดยรวม 

ไม่แตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านแตกต่างกัน 1 ด้าน คือ ด้านแบบแผนความคิดอ่าน  

โดยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของบุคลากรเพศหญงิสูงกว่าเพศชาย  

 3. ผลการเปรียบเทียบความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่ 

การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรีกับ 

วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีองค์กรแห่งการเรียนรู้โดยรวมและรายด้านทุกด้านแตกต่างกัน  

โดยความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามความคิดเห็นของบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาสูงกว่า 

ปรญิญาตรีมอีงค์กรแห่งการเรียนรู้สูงกว่าวุฒิการศึกษาปรญิญาตรี 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 การวิจัยในครัง้น้ี ผู้วิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ซึ่งมกีารสรุปกรอบแนวคิดไว้ ดังนี้ 

 

ตัวแปรตน้  ตัวแปรตาม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

2. ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา 

3. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4. ดา้นอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

 

 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

1. ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ  

2. ดา้นมีวสิัยทัศนร์่วมกัน  

3. ดา้นมีแบบแผนความคิดร่วม 

4. ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ 

6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

 



 

 

 

บทท่ี 3 

วิธีการด าเนินวิจัย 

 การวิจัยครัง้น้ีมุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ผู้วิจัยได้เรยีงล าดับขัน้ตอนในการด าเนนิวิจัย ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 2. เครื่องมือที่ใช้ในวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา จ านวน 279 คน  

ทั้งหมด 9 โรงเรียน ประกอบด้วย 1) โรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมืองดอกค าใต้ 2) โรงเรียนเทศบาล 

ต าบลงิม คือ เวียงจ่ า 3) โรงเรียนเทศบาลเวียงลอ (บ้านปางป้อม) 4) โรงเรียนเทศบาล 1  

พะเยาประชานุกูล 5) โรงเรียนเทศบาล 2 แม่ต  าดรุณเวทย์ 6) โรงเรียนเทศบาล 3 หล่ายอิง  

ราษฎร์นุกูล 7) โรงเรียนเทศบาล 4 ภูมินทร์ราษฎร์นุกุล 8) โรงเรียนเทศบาล 5 แก้วปัญญา

อุปถัมภ์ 9) โรงเรียนเทศบาล 6 ครูบาอินโตรัฐประชาอุทิศ (รายงานสรุปจ านวนบุคลากรของ 

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดพะเยา ข้อมูล ณ วันที่ 10  

มิถุนายน 2566) 

 กลุ่มตัวอย่าง 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา 

และครูผู้สอน ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ทั้งหมด 9 โรงเรียน  

จ านวน 279 คน โดยใช้วิธกีารสุม่กลุม่ตัวอย่าง โดยใช้สูตรส าเร็จของ Taro Yamane ไดก้ลุม่ตัวอย่าง  

165 คน โดยใช้วิธกีารสุม่ตัวอย่างแบบแบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ดังตางราง 3 
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ตาราง 3 แสดงประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ล าดับ สถานศกึษา 
จ านวน

ประชากร (คน) 

จ านวนกลุ่ม 

ตัวอย่าง (คน) 

1 โรงเรียนอนุบาลเทศบาลเมืองดอกค าใต้ 11 7 

2 โรงเรียนเทศบาลต าบลงิม คือเวียงจ่ า 22 13 

3 โรงเรียนเทศบาลเวียงลอ (บ้านปางป้อม) 16 10 

4 โรงเรียนเทศบาล 1 พะเยาประชานุกูล 43 25 

5 โรงเรียนเทศบาล 2 แม่ต  าดรุณเวทย์ 48 28 

6 โรงเรียนเทศบาล 3 หลา่ยอิงราษฎร์นุกูล 29 17 

7 โรงเรียนเทศบาล 4 ภูมินทร์ราษฎร์นุกุล 32 19 

8 โรงเรียนเทศบาล 5 แก้วปัญญาอุปถัมภ์ 42 25 

9 โรงเรียนเทศบาล 6 ครูบาอินโตรฐัประชาอุทิศ 36 21 

 รวมทั้งสิ้น 279 165 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีการสร้างแบบสอบถาม ดังนี้ 

 1. ศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วก าหนดวัตถุประสงค์ 

ที่ต้องการศึกษา 

 2. สร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ประกอบดว้ย 

  ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ,  

วุฒกิารศึกษา, ต าแหน่ง, ประสบการณ์การท างาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ  

(Check List) จ านวน 5 ข้อ 

  ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 4 ดา้น ได้แก่ 

  1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ จ านวน 6 ข้อ 

  2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ จ านวน 7 ข้อ 

  3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา จ านวน 6 ข้อ 

  4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 7 ข้อ 

  โดยผู้วิจัยได้ก าหนดค่าระดับคะแนน (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2557, หน้า 74)  

ซึ่งมคีวามหมาย ดังน้ี 
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  5 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

  4 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 

  3 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

  2 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

  1 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่ 

  1. ดา้นบุคลากรช้ันเลิศ จ านวน 8 ข้อ 

  2. ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน จ านวน 5 ข้อ 

  3. ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม จ านวน 7 ข้อ 

  4. ดา้นเรียนรู้เป็นทีม จ านวน 5 ข้อ 

  5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ จ านวน 6 ข้อ 

  6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี จ านวน 7 ข้อ 

  โดยผู้วิจัยได้ก าหนดค่าระดับคะแนน (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553, หน้า 138)  

ซึ่งมคีวามหมายดังน้ี 

  5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากที่สุด 

  4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาก 

  3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 

  2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อย 

  1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อยที่สุด 

 3. น าแบบสอบถามที่ด าเนนิการเรียบรอ้ยแล้วไปหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 

  3.1 น าแบบสอบถามที่ด าเนินการเรียบร้อย เสนออาจารย์ที่ปรึกษา พิจารณา 

ตรวจสอบความสอดคล้องและครอบคลุมกรอบแนวคิด นิยามศัพท์เฉพาะ ความเหมาะสมของ 

ภาษาแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม 

  3.2 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปให้ผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน  

ประกอบดว้ย 

   3.2.1 ผศ.ดร.ณัฐวุฒิ  สัพโส ต าแหน่ง ผู้ ช่วยคณบดี วิทยาลัยการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา 

   3.2.2 นายโชคดี สกุลกวีพร ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกองการศึกษา เทศบาล 

เมืองพะเยา 
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   3.2.3 นางชลิสา บุญแรง ต าแหน่ง หัวหน้าฝ่ายบริหารการศึกษา เทศบาล 

เมืองพะเยา 

   เพ่ือพิจารณาตรวจสอบความ เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity )  

ซึ่งเป็นความสอดคล้องระหว่างเนื้อหาที่ ต้องการจะวัดกับเนื้อหาที่ปรากฏในเคร่ืองมือ  

โดยก าหนดคะแนนไว้ดังน้ี 

   + 1 เมื่อเห็นว่า ข้อค าถามนัน้ใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 

     0 เมื่อไมแ่นใ่จว่า ข้อค าถามนัน้ใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้หรือไม่ 

   - 1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามนัน้ไมส่ามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 

   แล้วน าความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญมาพิจารณาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 

ของเนื้อหาในข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยใช้เกณฑ์ 

ในการพิจารณาดังน้ี ถ้า IOC > 0.5 แสดงว่า ข้อค าถามน้ันใช้ได้ ถ้า IOC < 0.5 แสดงว่า  

ข้อค าถามนั้นไม่ดีควรปรับปรุงหรือตัดทิ้ง ซึ่งผลปรากฏว่าข้อค าถาม มีค่าดัชนีความสอดคลอ้ง 

ของเนือ้หามีค่าระหว่าง 0.67–1.00 

  3.3 หาความเช่ือมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) โดยน าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุง 

แก้ไขแลว้ ตามความเห็นของผู้เช่ียวชาญและความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษาไปทดลองใช้ 

(Try out) กับกลุม่ที่ไม่ใช่กลุม่ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี ้ไดแ้ก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บรหิาร 

สถานศึกษา และครูผู้สอน ณ โรงเรียนอนุบาลพะเยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

ประถมศึกษาพะเยา เขต 1 จ านวน 30 คน 

  3.4 น าข้อมูลที่ได้จากการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้มาวิเคราะห์หาความเช่ือมั่น 

ของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  

(Cronbach) พบว่า ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับมีค่าเท่ากับ 0.98 

  3.5 น าแบบสอบถามที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา  

เพ่ือน าไปขอความเห็นชอบและพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ เพ่ือใช้แจกกลุ่มตัวอย่างจริง 

ในการวิจัยต่อไป 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามให้ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน 

ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ที่เป็นประชากรตอบแบบสอบถาม  

โดยมีวิธกีารเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี ้
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 1. ติดต่อขอหนังสือจากมหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 2. ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถาม จ านวน 165 ชุด ให้แก่สถานศึกษาสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา กระท าโดย 2 วิธี ดังนี้ 

  2.1 แจกแบบสอบถามดว้ยตนเอง 

  2.2 แจกแบบสอบถามทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ (e-mail) ของแต่ละสถานศึกษา  

เพ่ือให้ธุรการโรงเรียนกระจายข่าวในการท าการตอบแบบสอบถาม  

 3. ผู้วิจัยรวบรวมแบบสอบถามคืนจากสถานศึกษา โดยให้ระยะเวลาในการตอบ 

แบบสอบถามประมาณ 7 วัน ซึ่งในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 165 ชุด  

ได้รับกลับคืนมา 165 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 4. น าแบบสอบถามที่ได้ตอบแบบสอบถามเรียบร้อยแล้วรับกลับคืน ตรวจสอบ 

ความเรียบรอ้ยและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 

 5. น าแบบสอบถามมาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ น าข้อมูลจัดลงรหัส  

เพ่ือน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป เพ่ือน ามาวิเคราะห์หาค่าสถิติต่าง ๆ  

โดยน าข้อมูลทั้งหมดมาด าเนินการ ดังนี้ 

 1. น าแบบสอบถามตอนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบเลอืกตอบ  

(Check List) น ามาวิเคราะห์โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) เป็นรายข้อ และน ามาวิเคราะห ์

หาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย 

 2. น าแบบสอบถามตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ซึ่งเป็นแบบสอบถาม 

มาตรประมาณค่า (Rating Scales) มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น้ าหนัก 5 ระดับ แล้วน าไป 

วิเคราะห์การหาค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบ

ตารางประกอบการบรรยาย โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย  (ชูศรี  

วงศรั์ตนะ, 2553 หน้า. 69) ดังน้ี 
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  ค่าเฉลี่ย 4.50 ถึง 5.00 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ย 3.50 ถึง 4.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.50 ถึง 3.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย 1.50 ถึง 2.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.49 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 3. น าแบบสอบถามตอนที่  3 เกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ซึ่งเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า  

(Rating Scales) มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์น้ าหนัก 5 ระดับ แล้วน าไปวิเคราะห์การหาค่าเฉลี่ย  

(X ) และค่าสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และน าเสนอในรูปแบบตารางประกอบการบรรยาย  

โดยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมายของค่าเฉลี่ย (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, หน้า 103) ดังน้ี 

  คา่เฉลี่ย 4.51 ถึง 5.00 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมากที่สุด 

  ค่าเฉล่ีย 3.51 ถึง 4.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย 2.51 ถึง 3.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉล่ีย 1.51 ถึง 2.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยูใ่นระดับน้อย 

  คา่เฉลี่ย 1.00 ถึง 1.50 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 4. น าข้อมูลที่ได้มาแปลความหมายของระดับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา โดยใช้วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) แล้วน าค่าไปเปรียบเทียบ 

กับเกณฑ์ (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2553, หน้า 316) แปลความหมาย ดังนี ้ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.71 ถึง 1.00 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.31 ถึง 0.70 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 0.01 ถึง 0.30 หมายถึง มีความสัมพันธ์กันต่ า 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.00 หมายถึง ไมม่ีความสัมพันธ์กัน 

 



 

 

 

บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

ในครัง้น้ี ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยแบ่งออกเป็น 4 ตอน ตามล าดับ ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา, ต าแหน่ง  

และประสบการณท์ างาน โดยการแจกแจงความถี่และร้อยละ ดังตารางต่อไปนี้ 

 

ตาราง 4 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

เพศ 

      ชาย 

      หญงิ 

 

36 

129 

 

21.80 

78.20 

รวม 165 100 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 129 คน  

คิดเป็นร้อยละ 78.20 และเป็นเพศชาย จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 21.80 
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ตาราง 5 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

อายุ 

 21-30 ป ี

 31-40 ป ี

 41-50 ป ี

 51-60 ป ี

 

15 

36 

76 

38 

 

9.10 

21.80 

46.10 

23.00 

รวม 165 100 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 41–50 ปี จ านวน 76 คน  

คิดเป็นร้อยละ 46.10 รองลงมา คือ อายุ 51–60 ปี จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 23.00  

อายุ 31–40 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 21.80 และอายุ 21–30 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 9.10 ตามล าดับ 

 

ตาราง 6 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามวุฒิการศึกษา 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

วุฒิการศึกษา 

 ปรญิญาตรี 

 ปรญิญาโท 

 ปรญิญาเอก 

 

94 

69 

  2 

 

57.00 

41.80 

  1.20 

รวม 165 100 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี  

จ านวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 57.00 รองลงมา คือ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน  

69 คน คิดเป็นร้อยละ 41.80 และวุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 1.20 ตามล าดับ 
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ตาราง 7 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่ง 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

ต าแหน่ง 

 ผู้บริหารสถานศกึษา 

 รองผู้บริหารสถานศกึษา 

 ข้าราชการ 

 พนักงานราชการ 

 ลูกจ้างประจ า 

 ลูกจ้างชั่วคราว 

 อ่ืน ๆ  

 

  2 

  3 

120 

 13 

 10 

 12 

  5 

 

  1.20 

  1.80 

72.70 

  7.90 

  6.10 

  7.30 

  3.00 

รวม 165 100 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งข้าราชการ จ านวน 120 คน  

คิดเป็นร้อยละ 72.70 รองลงมา คือ ต าแหน่งพนักงานราชการ จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90  

ต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 7.30 ต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน 10 คน  

คิดเป็นร้อยละ 6.10 ต าแหน่งอื่น ๆ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.00 ต าแหน่งรองผู้บริหาร 

สถานศึกษา จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.80 และต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน  

คิดเป็นร้อยละ 1.20 ตามล าดับ 

 

ตาราง 8 แสดงข้อมูลทั่วไปขอผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์ท างาน 

 น้อยกว่า 3 ปี 

 3-5 ปี 

 6-9 ปี 

 มากกวา่ 9 ข้ึนปี 

 

 10 

 15 

 19 

121 

 

 6.10 

 9.10 

11.50 

73.30 

รวม 165 100 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญม่ีประสบการณ์ท างานมากกว่า 9 ขึน้ปี  

จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 73.30 รองลงมา คือ มีประสบการณ์ท างาน 6-9 ปี จ านวน 19 คน  

คิดเป็นร้อยละ 11.50 มีประสบการณ์ท างาน 3-5 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 9.10 และ 

มีประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 3 ปี จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 6.10 ตามล าดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศกึษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 การวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จ านวน 4 ด้าน ไดแ้ก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

มีผลการวิเคราะห์ ดังน้ี 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดพะเยา 

ข้อที ่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 

2 

3 

4 

ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา 

ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

4.17 

3.99 

3.95 

4.16 

0.51 

0.50 

0.58 

0.46 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

1 

3 

4 

2 

รวมเฉลี่ย 4.07 0.45 มาก  

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ( X  = 4.07)  

เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(X  = 4.17) รองลงมา คือ ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X  = 4.16) รองลงมา คือ  

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (X  = 3.99) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

(X  = 3.95) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

ข้อที ่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ท่านมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 

การท างานอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับ 

สถานการณ์ปัจจุบัน 

4.07 

 

0.65 มาก 

 

5 

2 ท่านสามารถด าเนินงานได้ตรงตามแผน 

และเป้าหมายท่ีวางไวต้ามเวลาท่ีก าหนด 

4.03 0.67 มาก 6 

3 ท่านมีมิตรไมตรี เปิดใจรับฟงัข้อเสนอแนะ 

และความคิดเห็นจากบุคลากรทางการศกึษา 

ท่านอ่ืนอยู่เสมอ 

4.31 0.61 มาก 1 

4 ท่านมีปฏิบัติงานและร่วมปฏิบัติงานด้วย 

ความมุ่งมั่นทุ่มเท ใหก้้าวข้ามอุปสรรค 

เพื่อก่อใหเ้กิดประโยชน์กับส่วนรวม 

4.28 0.59 มาก 2 

5 ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน ์อุดมการณ์ท่ีชัดเจน  

และสามารถถ่ายทอดวสิัยทัศนไ์ปยังบุคคลากร 

ทางการศกึษาท่านอ่ืน 

4.12 0.59 มาก 4 

6 ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีด ี 

เป็นท่ีนา่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา  

และเลื่อมใสในการท างาน 

4.20 0.66 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 4.17 0.51 มาก  

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

ทุกข้อ (X  = 4.17) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ ท่านมีมิตรไมตรี เปิดใจรับฟังข้อเสนอแนะและความคิดเห็นจากบุคลากรทางการศึกษา 

ท่านอื่นอยู่เสมอ ( X  = 4.31) รองลงมา คือ ท่านมีปฏิบัติงานและร่วมปฏิบัติงานด้วยความ 

มุ่งมั่นทุ่มเท ให้ก้าวข้ามอุปสรรคเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม ( X  = 4.28) และข้อที่มี 

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถด าเนินงานได้ตรงตามแผนและเป้าหมายที่วางไว้ตามเวลา 

ที่ก าหนด (X  = 4.03) ตามล าดับ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการ

สร้างแรงบันดาลใจ 

ข้อท่ี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

1 ท่านมีการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ  

ให้บุคลากรทางการศึกษามีแรงบันดาลใจ 

ในการท างาน และเห็นคุณค่าของงาน 

3.93 0.68 มาก 5 

2 ท่านสามารถสร้างบรรยากาศภายใน 

สถานศึกษาให้มีความตื่นตัว กระตือรือร้น  

มีความพรอ้มในการปฏิบัตงิาน 

3.95 0.62 มาก 4 

3 ท่านสามารถโนม้นา้วให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาเกิดความรู้สึกถึงคุณค่าของงาน 

ที่ไดร้ับมอบหมายและการท างาน 

เพื่อส่วนรวม 

3.88 0.64 มาก 6 

4 ท่านสามารถสร้างก าลังใจบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาในการท างาน 

ได้อยา่งตอ่เนื่อง 

3.84 0.58 มาก 7 

5 ท่านมีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก  

และมองโลกในแง่ดี 

4.28 0.64 มาก 1 

6 ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเช่ือมั่น 

ในความสามารถของตนเองและกลา้ที่จะ 

น าเสนอให้เกิดการปฏิบัติ เพื่อให้งาน 

บรรลเุป้าหมาย 

4.00 0.64 มาก 3 

7 ท่านสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ร่วมงาน 

เห็นว่าปัญหา อุปสรรคตา่ง ๆ เป็นสิ่งท้าทาย  

และสามารถแก้ไขเพื่อให้งานส าเร็จได้ 

4.04 0.63 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 3.99 0.50 มาก  
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 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ 

(X  = 3.99) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ ท่านมีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก และมองโลกในแง่ดี ( X  = 4.28) รองลงมา คือ 

ท่านสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ เป็นสิ่งท้าทาย  

และสามารถแก้ไขเพ่ือให้งานส าเร็จได้ (X  = 4.04) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถ 

สร้างก าลังใจบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาในการท างานได้อย่างต่อเน่ือง ( X  = 3.84)  

ตามล าดับ 

 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา 

ข้อที ่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ท่านมีการกระตุ้นและสนับสนุนใหบุ้คลากรทางการ 

ศกึษาสร้างกระบวนการคิด เกิดการเรียนรู้วธิกีาร 

วเิคราะหใ์นการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

3.88 0.65 มาก 5 

2 ท่านสามารถกระตุ้นให้บุคลากรทางการศกึษา 

แก้ปัญหาด้วยวิธท่ีีสร้างสรรค์ดว้ยตนเอง 

3.93 0.69 มาก 4 

3 ท่านมีการกระตุ้นบุคลากรทางการศกึษาน าวธิกีาร 

หรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา 

งาน 

3.88 0.71 มาก 6 

4 ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทางการศกึษาเข้ามา 

มีสว่นร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู้ 

ความสามารถของตนเองอย่างเต็มท่ี 

4.07 0.73 มาก 1 

5 ท่านใช้วิธีท่ีเหลากหลายเพื่อน าไปสู่การมีสว่นร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรทางการศกึษา 

3.98 0.71 มาก 2 

6 ท่านมีการส่งเสริมใหบุ้คลากรทางการศกึษาตระหนัก 

ในบริบทและหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายของแต่ละคน 

3.95 0.72 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 3.95 0.58 มาก  
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 จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ  

(X  = 3.95) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 

ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

ความรูค้วามสามารถของตนเองอย่างเต็มที่ (X  = 4.07) รองลงมา คือ ท่านใช้วิธีที่หลากหลาย 

เพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา ( X  = 3.98) 

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านมีการกระตุ้นบุคลากรทางการศึกษาน าวิธีการหรือ 

แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน (X  = 3.88) ตามล าดับ 

 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ข้อที ่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ท่านเข้าใจ ยอมรับในความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล 

4.27 0.68 มาก 1 

2 ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

4.26 0.58 มาก 2 

3 ท่านสร้างแรงบันดาลใจใหก้ับบุคลากร 

ทางการศกึษา โดยการแสดงออกใหเ้ห็นว่า 

ทุกคนมีความส าคัญและมีคุณค่า 

4.12 0.59 มาก 4 

4 ท่านสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรทางการศกึษา 

เห็นความส าคัญของงานท่ีรับผิดชอบ 

4.12 0.61 มาก 5 

5 ท่านส่งเสริมใหบุ้คลากรทางการศกึษา 

มีการพัฒนาศักยภาพตนเองใหสู้งข้ึน 

ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัด 

4.03 0.59 มาก 7 

6 ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทางการศกึษา 

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตามความต้องการ 

4.12 0.65 มาก 6 

7 ท่านใหค้ าแนะน า ช่วยเหลอื ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ 

การปฏิบัติงานของผู้ร่วมงาน 

4.22 0.60 มาก 3 

รวมเฉล่ีย 4.16 0.46 มาก  
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 จากตาราง 13 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ (X  = 3.88) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านเข้าใจ ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล  

(X  = 4.27)  รองลงมา คือท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  

(X  = 4.26) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษามีการ 

พัฒนาศักยภาพตนเองให้สูงขึ้นตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัด ( X  = 4.03)  

ตามล าดับ 

 ตอนที่  3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 การวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

ส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา จ านวน 6 ด้าน มีผลการวิเคราะห์ ดังนี้ ด้านบุคลากรช้ันเลิศ  

ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม ด้านเรียนรู้เป็นทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

และดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยของการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

ข้อที ่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

ด้านบุคลากรชั้นเลิศ 

ด้านมีวิสัยทัศนร์่วมกัน 

ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม 

ด้านเรียนรู้เป็นทีม 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

ด้านการใช้เทคโนโลยี 

4.03 

4.07 

4.03 

4.04 

4.06 

4.07 

0.55 

0.61 

0.50 

0.53 

0.57 

0.54 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

6 

2 

5 

4 

3 

1 

รวมเฉล่ีย 4.05 0.49 มาก  

 

 จากตาราง 14 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน ( X  = 4.05)  

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดา้นการใช้เทคโนโลยี ( X  = 4.07)  
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ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ( X  = 4.07) รองลงมา คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ( X  = 4.06)  

ถัดมา คือ ด้านเรียนรู้เป็นทีม ( X  = 4.04) และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านบุคลากรช้ันเลิศ  

(X  = 4.03) ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม (X  = 4.03) 

 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านบุคลากร

ชั้นเลิศ 

ข้อที ่ ด้านบุคลากรชั้นเลิศ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีความกระตอืรือร้นใฝ่รู้ ใหต้นเองเป็นบุคคลรอบรู้ 

3.99 0.66 มาก 6 

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

กระตอืรือร้นในการพัฒนาตนเอง 

4.04 0.70 มาก 3 

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

กระตอืรือร้นในการพัฒนาความสามารถของ 

ตนเองใหม้ีความเชี่ยวชาญเพิม่ข้ึน 

3.98 0.70 มาก 8 

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ 

4.10 0.65 มาก 2 

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีสว่นร่วมในการสร้างและถ่ายโอนความรู้ภายใน 

สถานศกึษาได้เป็นอย่างดี 

4.03 0.70 มาก 4 

6 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

น าประสบการณ์มาแลปเปลี่ยนและร่วมกัน 

แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

3.98 0.65 มาก 7 

7 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีวิธีจัดการความตึงเครียดในการปฏิบัติงานได้ 

อย่างสร้างสรรค์ 

4.00 0.64 มาก 5 

8 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีทักษะในการท างานอย่างเหมาะสมและบรรลุ

เป้าหมาย 

4.15 0.57 มาก 1 

รวมเฉล่ีย 4.03 0.55 มาก  
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 จากตาราง 15 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านบุคลากรช้ันเลิศในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.03)   

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่า 

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีทักษะในการท างานอยา่งเหมาะสม และบรรลุเป้าหมาย  

(X  = 4.15) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ  

และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ ( X  = 4.10) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่า 

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระตือรือร้นในการพัฒนาความสามารถของตนเอง 

ให้มีความเช่ียวชาญเพ่ิมขึ้น (X  = 3.98) ตามล าดับ 

 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านมีวิสัยทัศน์

ร่วมกัน 

ข้อที ่ ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที ่
X  

 

S.D. 

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต 

4.09 0.64 มาก 2 

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีสว่นร่วมในการวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์ 

ท่ีเหมาะสมของสถานศกึษา 

4.13 0.69 มาก 1 

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีความตระหนัก เข้าใจ และมีมุมมองร่วมกัน 

เกี่ยวกับความเปลี่ยนแปลงและอนาคตของ 

สถานศกึษา 

4.08 0.68 มาก 3 

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

มีการบูรณาการองค์ความรู้ ความสามารถ  

และวสิัยทัศน์ท าใหเ้กิดการเรียนรู้ใหม ่

ตามเป้าหมายท่ีต้องการ 

4.03 0.68 มาก 4 

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศกึษาในสถานศกึษา 

เห็นเปา้หมายการขับเคลื่อยสถานศกึษาชัดเจน 

และร่วมกันปฏิบัติหน้าท่ีอย่างเต็มศักยภาพ 

4.01 0.67 มาก 5 

รวมเฉล่ีย 4.07 0.61 มาก  
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 จากตาราง 16 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ดา้นมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.07)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่า 

บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม 

ของสถานศึกษา ( X  = 4.13) รองลงมา คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต ( X  = 4.09) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเห็นเป้าหมายการขับเคลื่อยสถานศึกษา

ชัดเจนและร่วมกันปฏิบัตหิน้าที่อย่างเต็มศักยภาพ (X  = 4.01) ตามล าดับ 

 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านมีแบบแผน

ความคิดร่วม 

ที่ ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

1 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

ทางการศึกษามีการแลกเปลี่ยนความรู้  

ความคิด และประสบการณ์ในการ 

ปฏิบัตงิาน 

4.06 0.59 มาก 3 

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร

ทางการศึกษาพัฒนาความคิด ความเช่ือ  

ที่สอดคลอ้งกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

อย่างเหมาะสม 

4.08 0.58 มาก 2 

3 สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏบิัตงิาน  

พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์  

ก่อนตัดสนิใจปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

4.04 0.66 มาก 4 

4 บุคลากรทางการศึกษาสามารถปรบัวิธีคิด 

ให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนไป 

3.97 0.59 มาก 6 

5 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถวิเคราะห์จ าแนกสิ่งตา่ง ๆ  

ได้อยา่งชัดเจน 

3.94 0.57 มาก 7 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ที่ ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

6 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

พร้อมที่จะเรียนรู้วธิกีารสร้างกรอบแนวคิด 

ใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเองและการตัดสนิใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

4.04 0.66 มาก 5 

7 บุคลากรทางการศึกษาน าาประสบการณ์ 

และความรู้ที่ไดร้ับมาพัฒนาเป็นแนวคิด 

ของตนเอง 

4.10 0.58 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.03 0.50 มาก  

 

 จากตาราง 17 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ บุคลากรทางการศึกษาน าประสบการณ์และความรู้ที่ได้รับมาพัฒนาเป็นแนวคิดของตนเอง  

(X  = 4.10) รองลงมา คือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษาพัฒนาความคิด  

ความเช่ือ ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม ( X  = 4.08) และข้อที่มี 

ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์จ าแนกส่ิงต่าง ๆ  

ได้อยา่งชัดเจน (X  = 3.94) ตามล าดับ 
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ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านเรียนรู้

เป็นทีม 

ข้อท่ี ด้านเรียนรู้เป็นทมี 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

1 สถานศึกษาจัดกระบวนการที่เหมาะกับ 

ในการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถ 

ของบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเพิ่มศักยภาพ 

ในการปฏิบัตงิานอยู่ตลอดเวลา 

3.99 0.61 มาก 5 

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรมโีอกาส 

ได้เรียนรู้ส่ิงตา่ง ๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยน 

ขอ้มูล ความคิดเห็น วิธีการและประสบการณ์ 

ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

4.08 0.62 มาก 1 

3 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการสนทนา และอภิปราย 

ในเชิงสร้างสรรค์และลดการโตแ้ยง้ น าไปสู่ 

การหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาเพื่อน าไป 

เป็นแนวปฏบิัตริ่วมกัน 

4.05 0.63 มาก 2 

4 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ร่วมกันน าขอ้คิดเห็น เพื่อน าไปสูก่ารพัฒนา 

และสร้างงานของสถานศึกษาให้เกิด 

ประสิทธภิาพ 

4.04 0.58 มาก 3 

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

มีการแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ร่วมกัน  

เกี่ยวกับงานที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัตงิาน  

และพัฒนาความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 

4.02 0.58 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.53 มาก  
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 จากตาราง 18 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านเรียนรู้เป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.04)   

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ สถานศึกษา 

มีการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ  ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น  

วิธีการและประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง ( X  = 4.08) รองลงมา คือ  

สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการสนทนา และอภิปรายในเชิงสร้างสรรค์ 

และลดการโต้แย้ง น าไปสู่การหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาเพ่ือน าไปเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน  

(X  = 4.05) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานศึกษาจัดกระบวนการที่เหมาะกับในการ 

พัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการ 

ปฏิบัตงิานอยู่ตลอดเวลา (X  = 3.99) ตามล าดับ 

 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการคิด

อย่างเป็นระบบ 

ข้อท่ี ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

1 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความสามารถในการคิด 

เช่ือมโยง มีกระบวนการหรือแผนงานที่ชัดเจน 

สามารถน าความคิดมาแก้ไขปัญหาหรือ 

พัฒนางานได้อยา่งถูกตอ้งเป็นนระบบ 

4.02 0.68 มาก 6 

2 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีการเรียนรู้อย่างเป็น 

กระบวนการ เพื่อวิเคราะห์หาความเกี่ยวเนื่อง 

ของปัญหาต่าง ๆ และมองปัญหา 

เป็นภาพรวม 

4.05 0.68 มาก 4 

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิาน  

และเปิดโอกาสให้ท างานร่วมกันแบบบูรณาการ 

4.08 0.66 มาก 2 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ข้อท่ี ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

4 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาหมั่นส ารวจผลการปฏบิัตงิาน 

ของตนเอง พร้อมทั้งน าปัญหา 

และข้อผิดพลาด มาปรับปรุง แก้ไข 

และพัฒนาอยู่เสมอ 

4.07 0.61 มาก 3 

5 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีการวางแผนการด าเนนิงาน 

ลว่งหนา้ที่สอดคลอ้งกับวิสัยทัศนข์อง 

สถานศึกษา 

4.04 0.61 มาก 5 

6 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาพัฒนางานให้เหมาะสม 

กับภาพรวมของสถานศึกษา 

4.10 0.65 มาก 1 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.57 มาก  

 

 จากตาราง 19 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

(X  = 4.06) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  

คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการศึกษาพัฒนางานให้เหมาะสมกับภาพรวมของ 

สถานศึกษา (X  = 4.10) รองลงมา คือ สถานศึกษาสง่เสริมให้บุคลาการทางการศึกษามีความ 

มุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้ท างานร่วมกันแบบบูรณาการ (X  = 4.08) และข้อที่ 

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการศึกษามีความสามารถในการ 

คิดเช่ือมโยง มีกระบวนการหรือแผนงานที่ชัดเจน สามารถน าความคิดมาแก้ไขปัญหาหรือ

พัฒนางานไดอ้ย่างถูกต้องเป็นนระบบ (X  = 4.02) ตามล าดับ 
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการใช้

เทคโนโลยี 

ข้อท่ี ด้านการใช้เทคโนโลย ี
(n = 165) 

แปลผล ล าดับที่ 
X  

 

S.D. 

1 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถปรบัตัวและพัฒนาตนเองให้เท่าทัน 

เทคโนโลยี 

4.13 0.60 มาก 1 

2 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานศึกษา 

และการสง่เสริมการเรียนรู้ไดอ้ย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

4.10 0.63 มาก 4 

3 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีเพื่อช่วย 

ในการปฏิบัตงิานได้อยา่งเหมาะสม 

4.11 0.58 มาก 2 

4 สถานศึกษาน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ 

รวบรวม จัดเก็บขอ้มูล อย่างมีประสิทธภิาพ  

และน ามาใช้ไดอ้ย่างรวดเร็ว สะดวกสบาย 

3.99 0.60 มาก 7 

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถเขา้ถงึระบบสารสนเทศได้ทุกที่  

ทุกเวลา 

4.03 0.69 มาก 5 

6 สถานศึกษามีระบบอินเตอรเ์น็ตที่ครอบคลุม 

ทั่วสถานศึกษาเพื่อให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาสามารถเขา้ใช้งานได้อยา่งถึง 

4.11 0.68 มาก 3 

7 สถานศึกษามีการจัดหาอุปกรณ์ทีเ่พียงพอ 

ตอ่ความตอ้งการให้กับบคุลาการ 

ทางการศึกษาได้เข้าถึงเทคโนโลยี  

เพื่อน ามาใช้งานให้เกิดประโยชนส์ูงสุด 

4.00 0.68 มาก 6 

รวมเฉลี่ย 4.07 0.54 มาก  
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 จากตาราง 20 พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (X  = 4.07)  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถปรับตัวและพัฒนาตนเองให้เท่าทันเทคโนโลยี (X  = 4.13)  

รองลงมา คือ บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือช่วย 

ในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ( X  = 4.11) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานศึกษา 

น าเทคโนโลยีมาใช้ในการรวบรวม จัดเก็บข้อมูล อย่างมีประสิทธิภาพ และน ามาใช้ได้อย่างรวดเร็ว  

สะดวกสบาย (X  = 3.99) ตามล าดับ 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment Correlation  

coefficient) 

 สมมติฐานทางสถิติ 

 H0 = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในไม่มีความสัมพันธ์กับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 H1 = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

และก าหนดให้ 

 X1 = ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

 X2 = ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ   

 X3 = ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   

 X4 = ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 Xtot = ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวม 

 Y1 = ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ 

 Y2 = ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน   

 Y3 = ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม 

 Y4 = ดา้นเรียนรู้เป็นทีม 
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 Y5 = ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  

 Y6 = ดา้นการใช้เทคโนโลยี 

 Ytot = การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาโดยรวม 

 

ตาราง 21 แสดงค่าความสัมพันธ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทาง

การศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง (X) 

การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ในสถานศึกษา (Y) 

ด้า
นบ

ุคล
าก

รช
ั้นเ
ลิศ

 (Y
1) 

ด้า
นมี

วิส
ัยทั

ศน
์ร่ว
มก

ัน 
(Y

2) 

ด้า
นมี

แบ
บแ

ผน
คว

าม
คิด

ร่ว
ม 
(Y

3)
 

ด้า
นเ
รีย

นรู้
เป
็นท

มี 
(Y

4)
 

ด้า
นก

าร
คิด

อย่
าง
เป
็นร

ะบ
บ 
(Y

5)
 

ด้า
นก

าร
ใช
้เท
คโ
นโ
ลย

 ี(Y
6) 

กา
รเ
ป็น

อง
ค์ก

รแ
หง่

กา
รเ
รีย

นรู้
ใน

สถ
าน

ศกึ
ษา

โด
ยร

วม
 (Y

to
t) 

ดา้นการมีอิทธพิลอย่างม ี

อุดมการณ์ (X1) 

.52** .55** .66** .61** .52** .62** .65** 

ดา้นการสร้าง 

แรงบันดาลใจ (X2) 

.55** .56** .66** .58** .51** .60** .64** 

ดา้นการกระตุ้น 

ทางปัญญา (X3) 

.42** .45** .59** .49** .51** .55** .56** 

ดา้นการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบคุคล (X4) 

.49** .49** .60** .54** .48** .54** .58** 

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง 

โดยรวม (Xtot) 

.56** .58** .70** .63** .57** .65** .69** 

หมายเหตุ: **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตาราง 21 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 (r = 0.69**) เป็นไปตามสมมุติฐานที่ต้ังไว้ โดยมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง  

เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า  

 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ภาพรวม (r = 065**) มีความสัมพันธ์เชิงบวก 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

รายดา้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง 

 ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจภาพรวม (r = 064**) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา รายดา้น 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง 

 ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา (r = 056**) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา รายดา้นอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง 

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (r = 058**) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

รายดา้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง 

 เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษากับ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา พบว่า การเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

บุคลากรทางการศึกษาทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์ 

อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม  

(r = 070**) ด้านการใช้เทคโนโลยี (r = 065**) ด้านเรียนรู้เป็นทีม (r = 063**) ด้านมีวิสัยทัศน์ 

ร่วมกัน (r = 058**) ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ (r= 057**) และดา้นบุคลากรช้ันเลศิ (r= 056**)  

 



 

 

 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

ผู้วิจัยเรียงล าดับหัวข้อ ดังต่อไปนี ้

 1. สรุปผลการวิจัย 

 2. อภิปรายผลการวิจัย 

 3. ข้อเสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่น ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉล่ีย 

มากที่สุด คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ รองลงมา คือ ด้านการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล ถัดมา คือ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านการ 

กระตุน้ทางปัญญา  

  1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีมิตรไมตรี เปิดใจรับฟัง 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นจากบุคลากรทางการศึกษาท่านอื่นอยู่เสมอ รองลงมา คือ ท่านมี 

ปฏิบัติงานและร่วมปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท ให้ก้าวข้ามอุปสรรคเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ 

กับสว่นรวม และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านสามารถด าเนินงานไดต้รงตามแผนและเป้าหมาย 

ที่วางไว้ตามเวลาที่ก าหนด  

  1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านมีเจตคติที่ด ีมีความคิดในแง่บวก  

และมองโลกในแง่ดี รองลงมา คือ ท่านสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าปัญหา  

อุปสรรคต่าง ๆ เป็นสิ่งท้าทาย และสามารถแก้ไขเพ่ือให้งานส าเร็จได้ และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  

คือ ท่านสามารถสร้างก าลังใจบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาในการท างานไดอ้ย่างต่อเน่ือง  
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  1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ  ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากร 

ทางการศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรูค้วามสามารถของตนเอง 

อย่างเต็มที่ รองลงมา คือ ท่านใช้วิธีที่เหลากหลายเพ่ือน าไปสู่การมีส่วนร่วมในการแสดง 

ความคิดเห็นของบุคลากรทางการศึกษา และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่ านมีการกระตุ้น 

บุคลากรทางการศึกษาน าวิธกีารหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน  

  1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านเข้าใจ ยอมรับ 

ในความแตกต่างระหว่างบุคคล รองลงมา คือ ท่านปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ท่านส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษามีการ 

พัฒนาศักยภาพตนเองให้สูงขึน้ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัด  

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย 

มากที่สุด คือ ดา้นการใช้เทคโนโลยี ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน รองลงมา คือ ดา้นการคิดอย่างเป็น

ระบบ ถัดมา คือ ด้านเรียนรู้เป็นทีม และค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านบุคลากรช้ันเลิศ  

ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม  

  2.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ดา้นบุคลากรช้ันเลศิในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีทักษะในการ 

ท างานอย่างเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย รองลงมา คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ และข้อที่มีค่าเฉล่ียน้อยที่สุด  

คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระตือรือร้นในการพัฒนาความสามารถ 

ของตนเองให้มีความเช่ียวชาญเพ่ิมขึ้น  

  2.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีสว่นร่วม 

ในการวางแผนก าหนดวิสัยทัศน์ที่เหมาะสมของสถานศึกษา รองลงมา คือ ท่านคิดว่าบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษามีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นถึงทิศทางในอนาคต และข้อที่มี
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ค่าเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเห็นเป้าหมายการขับเคลื่อน 

สถานศึกษาชัดเจนและร่วมกันปฏิบัตหิน้าที่อย่างเต็มศักยภาพ  

  2.3 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉล่ียมากที่สุด คือ บุคลากรทางการศึกษาน าาประสบการณแ์ละความรูท้ี่ได้รับ 

มาพัฒนาเป็นแนวคิดของตนเอง รองลงมา คือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

พัฒนาความคิด ความเช่ือ ที่สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม และข้อที่ 

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถวิเคราะห์จ าแนกสิ่งต่าง ๆ  

ได้อยา่งชัดเจน  

  2.4 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านเรียนรู้เป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า  

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสได้เรียนรู้สิ่งต่าง ๆ  

ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น วิธีการและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

อย่างสม่ าเสมอและต่อเน่ือง รองลงมา คือ สถานศึกษามีการส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วม 

ในการสนทนา และอภิปรายในเชิงสร้างสรรค์และลดการโต้แย้ง น าไปสู่การหาข้อสรุปในการ 

แก้ไขปัญหาเพ่ือน าไปเป็นแนวปฏิบัติร่วมกัน และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานศึกษา 

จัดกระบวนการที่ เหมาะกับในการพัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของบุคลากร 

ทางการศึกษา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัตงิานอยู่ตลอดเวลา  

  2.5 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ สถานศึกษาสง่เสริมให้บุคลาการทางการศึกษาพัฒนางาน 

ให้เหมาะสมกับภาพรวมของสถานศึกษารองลงมา คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน และเปิดโอกาสให้ท างานร่วมกันแบบบูรณาการ  

และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการศึกษามีความสามารถ 

ในการคิดเช่ือมโยง มีกระบวนการหรือแผนงานที่ชัดเจน สามารถน าความคิดมาแก้ไขปัญหา 

หรือพัฒนางานไดอ้ย่างถูกต้องเป็นนระบบ  

  2.6 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านการใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ  

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถปรับตัวและ 

พัฒนาตนเองให้เท่าทันเทคโนโลยี รองลงมา คือ บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา
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สามารถประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือช่วยในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม และข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

น้อยที่สุด คือสถานศึกษาน าเทคโนโลยีมาใช้ในการรวบรวม จัดเก็บข้อมูล อย่างมีประสทิธิภาพ 

และน ามาใช้ไดอ้ย่างรวดเร็ว สะดวกสบาย  

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษากับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษา ซึ่งได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล กับการเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ซึ่งได้แก่  

ด้านบุคลากรช้ันเลิศ ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม ด้านเรียนรู้เป็นทีม  

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านการใช้เทคโนโลยี ทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกระดับ 

ปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

ผู้วิจัยมีประเด็นการอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้ 

 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่น ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรทางการศึกษา จ าเป็นต้องมีเป็นอย่างย่ิง โดยเฉพาะสถานการณ์ 

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบัน เพ่ือให้องค์กรทันต่อการเปลี่ยนแปลงควรมีผู้น าที่มีลักษณะ 

ที่มีอุดมการณ์ มุ่งมั่นทุ่มเท เป็นแบบอย่างที่ดี มีความเป็นมิตรไมตรี เข้าถึงได้ง่าย พร้อมรับฟัง 

อย่างจริงใจต่อความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากบุคลากรทางการศึกษาท่านอื่น ๆ โดยเต็มใจ 

ฟังและพิจารณาเหตุผลที่มาพร้อม ๆ กับความคิดเห็นน้ัน ๆ นอกเหนือจากนี้ ควรเป็นผู้ที่คอย 

ค านึงถึงและเคารพในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ พัฒนา 

ความสามารถตนเอง เพ่ือช่วยเสริมสร้างความเข้าใจและความร่วมมือในการท างานร่วมกันได้ 

อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น มากไปกว่าน้ันจ าเป็นที่จะต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษา 

มีพ้ืนที่ในการสื่อสารที่เป็นกันเอง ที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะกันได้ 

อย่างอิสระ ซึ่งจะสามารถท าให้เกิดความเช่ือมั่นและความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา 
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การท างานขององค์กรให้ดีย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ เมธาวี คัมภิรานนท์ (2562,  

หน้า 18-19) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการ 

ริเร่ิมโครงสร้างการท างานใหม่ ๆ หรือวัฒนธรรมใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับพนักงาน นอกจากน้ี 

ผู้น าหรือผู้จัดการควรสามารถปรับกระบวนการท างานที่ช่วยส่งเสริมให้พนักงานบรรลุผลส าเร็จ 

ได้ด้วยตนเอง และเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยเป็นผู้ที่มี  

บทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ที่ เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือเป็นบุคคล 

ที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือผู้อื่น เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม และสอดคล้องกับ 

แนวคิดของ นลินพร จินตเวชศาสตร์ (2565, หน้า 12) กลา่วไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่สามารถผลักดันให้สมาชิกในองค์กรเกิดการเปลี่ยนแปลงในการท าสิ่ง 

ใหม่ ๆ หรือท าสิ่งที่มีอยู่ให้ดีขึ้น เพ่ือพัฒนาขีดจ ากัดความสามารถของสมาชิกในองค์กรให้มี  

ศักยภาพระดับที่สูงขึ้น ตลอดจนการกระตุ้นจูงใจให้สมาชิกในองค์กรปฏิบัติตามด้วยความยินยอม  

เพ่ือน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายให้ส าเร็จ โดยค านึงถึงประโยชน์ต่อองค์กรมากกว่าประโยชน์

ส่วนตน มากกว่าน้ันยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วิโรจน์ นามโส (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ ์

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 ผลการวิจัย พบว่า  

ความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า แต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เรียงตามล าดับ ดังนี้ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี 

อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางสติปัญญา และด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล และสอดคล้องกับงานวิจัย มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553) ได้ศึกษา 

งานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 พบว่า  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทางการศึกษาคอยเปิดใจรับฟัง 

ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นจากบุคลากรทางการศึกษาท่านอื่นอยู่เสมอ มากกว่าน้ัน 

การปฏิบัติงานและร่วมปฏิบัติงานในองค์กรเป็นไปด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท เพ่ือให้ก้าวข้าม 

อุปสรรคไปได้ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์กับส่วนรวม อีกทั้งบุคลากรทางการศึกษาแต่ละท่าน 

ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา และเลื่อมใสในการท างาน
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ให้แก่กันและกัน ซึ่งสิ่งเหลา่นี้เป็นการสร้างสภาพแวดล้อมที่เต็มไปดว้ยความเช่ือใจ ความเข้าใจ 

และเป็นแรงบันดาลใจให้ทุกคนมุ่งมั่นทุ่มเทสู่การพัฒนาและสร้างคุณค่าต่อองค์กรและสังคม 

อย่างก้าวหน้าต่อไปด้วยความมุ่งมั่นและความเอื้อเฟ้ือแก่กันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด

ของ ทิพยงค์ รักษาสิน (2564, หน้า 72) กล่าวว่า พฤติกรรมของผู้บริหาสถานศึกษาที่แสดง 

ให้เป็นแบบอย่างที่ดีกับผู้ร่วมงานจนเป็นที่ยอมรับศรัทธาภาคภูมิใจ ไว้วางใจในความสามารถ 

มีความยินดีที่จะทุ่มเทปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ 

แก่ส่วนรวม เน้นความส าคัญในเร่ืองค่านยิม ความเช่ือ และมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีความเช่ือมั่น 

ที่จะเอาชนะอุปสรรค มีคุณลักษณะส าคัญในด้านการมีวิสัยทัศน์ และการถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ไปยังผู้ร่วมงาน ทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามภารกิจ ทุ่มเท แก่ปัญหาอุปสรรค ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ 

ให้ผู้ร่วมงานทราบ มีความสามารถในการจัดการหรือควบคุมอารมณ์ตนเอง มีศีลธรรม และ 

จริยธรรม และสอดคล้องกับแนวคิดของ กาญจนา พรัดข า (2565, หน้า 50) กล่าวว่า พฤติกรรม 

ที่ผู้บริหารโรงเรียนแสดงให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามเกิดการยอมรับว่าผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และ 

สามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้ สามารถวางแผนและจัดระเบียบ สร้างความมีประสทิธิผลของ 

โรงเรียน ใช้เป้าหมายและวัตถุประสงค์อย่างเหมาะสม ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดี มีคุณธรรม

จริยธรรม มุ่งมั่นอุทิศตนและมีความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน เป็นที่น่าเคารพนับถือ 

และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานโดยใหความไว้วางใจและ 

ให้เกียรติซึ่งกันและกัน ผู้ร่วมงานเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานด้วย ผู้บริหารท าให้ผู้ตาม 

มีความภูมิใจ จงรักภักดี และเช่ือถือในตัวผู้บริหาร และมีความเช่ือมั่นว่าผู้น าจะสามารถน า 

พวกเขาเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพ่ือไปสู่เป้าหมายของโรงเรียนที่ต้ังไว้ได้ และยังสอดคลอ้งกับ

งานวิจัยของ วิโรจน์ นามโส (2557) ไดศึ้กษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารกับการพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต 

พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 พบว่า ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมาก 

  1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษามีความคิดในแง่บวก 

ในการท างานช่วยเสริมสร้างให้ผู้ร่วมงานมีสมาธิและมีความกระตือรือร้นในการท างานร่วมกัน  

การมองเห็นสิ่งดี ๆ ในงานช่วยเพ่ิมความสุขและความสนุกในการท างาน ท าให้มีการท างาน 

อย่างมีประสิทธิภาพและเติบโตไปในทุก ๆ ดา้น นอกจากนี้ การสร้างความเช่ือมั่นให้ผู้ร่วมงาน  

ถอืเป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการแก้ไขปัญหา อุปสรรคต่าง ๆ และสามารถแก้ไขปัญหาเหล่าน้ัน  

เพ่ือให้งานประสบความส าเร็จได้อย่างดีย่ิงขึ้น และการกระตุ้นความเช่ือมั่นในความสามารถ
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ของตนเองก็ถือเป็นส่วนหน่ึงที่จะท าให้แต่ละบุคคลดึงศักยภาพของตนเองออกมาใช้ได้อย่างเต็มที่  

ส่งผลให้งานบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นการสร้างแรงบันดาลใจอีกทางหน่ึง 

ให้กับการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้เกิดความกระตือรือร้น เห็นคุณค่าของ 

งานที่ได้รับมอบหมาย โดยสร้างก าลังใจ และการคิดในแง่บวก ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

ชณันภัสร์ ปิยะภัทรวิรัตน์ (2565, หน้า 8-9) กลา่วไว้ว่า องค์ประกอบการสร้างแรงบันดาลใจ  

คือ พฤติกรรมที่ผู้น าสร้างบรรยากาศการท างานให้มีความกระตอืรือรน้ ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกถึง 

ความมุ่งมั่นที่จะแสดงความสามารถ พร้อมเผชิญสถานการณ์ต่าง ๆ ส่งเสริมผู้ร่วมงานให้มี  

ความก้าวหน้า กลา้คิด กล้าท าในสิ่งที่ถูกต้อง ดงีาม เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานประสบกับความส าเร็จ  

และยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Bass and Avolio (1994 อ้างอิงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2551,  

หน้า 189-191) กล่าวไว้ว่า ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้าง 

แรงบันดาลใจ คือ การให้ก าลังใจ ช่ืนชม ยินดีกับผู้ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ เปิดโอกาสให้ 

ผู้ร่วมงานได้น าความสามารถออกมาใช้ สร้างทัศนคติที่ดีแ0ละการคิดในแง่บวก ส่งเสริม 

ความคิดใหม่ ๆ ในการท างาน มีความมุ่งมั่น ต้ังใจในการปฏิบัติงาน คอยให้ค าแนะน า 

หากเผชิญกับปัญหา สนับสนุนผู้ร่วมงานที่ทุ่มเท อดทนกับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  

ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานเพ่ือความส าเร็จของโรงเรียน  

และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ผุสดี จิรนากุล (2562) ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานบุคคลของผู้บริหารสถานศึกษา 

ในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3  

ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในอ าเภอแม่ฟ้าหลวง  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

อยู่ในระดับมาก 

  1.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ในภาพรวมอยู่ใน 

ระดับมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทางการศึกษามีการเปิด โอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม 

ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยสร้างสภาพอารมณ์บวกภายในองค์กร ซึ่งส่งผลให้บุคลากร 

มีความเช่ือมั่นและความพึงพอใจในการท างาน ท าให้บุคลากรสามารถท างานร่วมกันอย่างเต็มที่  

นอกจากน้ี การใช้วิธีที่หลากหลายเพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของ

บุคลากรทางการศึกษาเป็นวิธีที่มีประสิทธิภาพในการสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างและกระตุ้น 

การสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ๆ และการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษาตระหนักในบริบท 

และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของแต่ละคน ส่งผลให้พวกเขาท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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และมีผลงานที่ดีในองค์กร ซึ่งส่ิงเหล่านี้ถือเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรทางการศึกษา ได้มีโอกาส 

เปิดกว้างทางด้านความคิดเห็น เข้าใจบริบทและหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละบุคคล 

ท าให้สามารถร่วมคิดวิธีการแก้ไขปัญหาที่สร้างสรรค์และเป็นระบบ ซึ่งจะส่งผลให้งาน 

มีประสิทธิภาพและเกิดการด าเนินงานที่ดีในองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รุ้งนภา จันทร์ล ี 

(2562, หน้า 6-7) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา คือ พฤติกรรมของผู้บริหารที่กระตุ้น 

ส่งเสริมความคิดของบุคลากรเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ทราบถึงแนวทางใหม่ ๆ ที่สร้างสรรค์ 

ในการแก้ปัญหาการปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานต้ังข้อสมมุติฐาน  

ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สกึว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเป็นโอกาสที่ดี ที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน โดยใช้การสื่อสาร 

ที่เป็นสัญลักษณ์หรือภาษาที่เข้าใจง่าย ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ เกิดการมีส่วน ร่วม 

ในการแสดงความคิดเห็นดว้ยความรอบคอบ เกิดมโนทัศน์ เกิดความเข้าใจในปัญหา แก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบและน าแนวคิดใหม่ ๆ ที่ได้ไปพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด และ 

ยังสอดคล้องกับแนวคิดของ ดวงพร ธนังธีรพงษ์ (2564, หน้า 33) กล่าวไว้ว่า การกระตุ้น 

ทางปัญญา หมายถึง การที่ผู้บริหารส่งเสริมให้ครูสร้างความคิดและค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ในการ 

ปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูใช้ความคิดวินิจฉัยเลอืกวิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายของตนเอง  

มีการกระตุน้ครูในเชิงบวก เพ่ือให้ครูกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างมีเหตุผลสามารถแก้ไขปัญหา 

การท างานได้อย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้ครูแสดงความคิดเห็นร่วมกัน มีวิธีการโน้มน้าวใจ 

และสนับสนุนวิธีคิดที่ เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม รวมทั้งกระตุ้นให้ครูตระหนักถึงคุณค่า 

ในบทบาทหน้าที่ของตนเอง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิลปิน ทิพย์นพคุณ (2566)  

ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา

ประจบคีรีขันธ์ พบว่า ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา อยู่ในระดับมาก 

  1.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรทางการศึกษารับฟังและยอมรับ 

ความแตกต่างบุคคล ท าให้บุคลากรรู้สึกว่าได้รับการยอมรับและสนับสนุนในการแสดงออก 

และการท างานของตนเอง นอกจากนี้ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เข้าอกเข้าใจซึ่งกันและกัน  

และค านึงถึงความต้องการของแต่ละคน สามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานและสร้าง 

สภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างและเชิงสร้างสรรค์ และบุคลากรคอยรับฟัง เป็นที่ปรึกษาให้กันและกัน 

อยู่ตลอดเวลา ท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษาตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังเอาไว้ และสถานศึกษา 

มีการพัฒนาไปทิศทางที่เหมาะสม ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  



 

 

  112 

โดยการให้การยอมรับ ให้ความส าคัญ ในการคอยรับฟังและเป็นพ่ีเลี้ยงคอยช่วยเหลือ  

สนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งท าให้เกิดการพัฒนาด้านศักยภาพของบุคลากรและการพัฒนา 

ด้านคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ จิตอิสรภาพ ใจอารีย์ (2564, หน้า 5)  

กล่าวไว้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็น 

ในการให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคลมากกว่าในฐานะที่ผู้ร่วมงานเป็นสมาชิกของ 

กลุ่มคนหน่ึงเท่านั้น การให้ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ต่อความก้าวหน้าของผู้ร่วมงาน การรับฟัง 

เร่ืองของผู้ร่วมงานอย่างต้ังใจ การท าให้ผู้ร่วมงานสนใจการพัฒนาจุดเด่นของตัวผู้ร่วมงาน 

การให้เวลาในการสอนและแนะน างานแก่ผู้ร่วมงาน การปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึง 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล การส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานมีการพัฒนาตนเอง และการส่งเสริม 

การน าทักษะและประสบการณ์มาใช้ในการวางแผนและแก้ไขปัญหา และยังสอดคล้องกับ 

แนวคิดของ เก็จกนก พลวงค์ (2564, หน้า 46) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดา้นการ 

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ระดับความสามารถที่ผู้บริหารโรงเรียนมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล และท าให้  

ผู้ร่วมงานรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้บริหารโรงเรียนเป็นโค้ช และเป็นที่ปรึกษาของ 

ผู้ร่วมงานแต่ละคน เพ่ือการพัฒนาผู้ร่วมงานผู้บริหารโรงเรียนจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความ 

ต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความส าเร็จและเติบโตของแต่ละคน และยังสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ มัลลิกา ใจเย็น (2561) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากระบี่ พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมาก 

 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษาถือเป็นการส่งเสริมการเรียนรู้ให้แก่บุคลากร นอกจากยังเป็นการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กันภายในองค์กร เพ่ือน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

โดยเฉพาะในโลกที่มีการปรับปรุงพัฒนาทางด้านเทคโนโลยีอย่างต่อเน่ือง การน าเทคโนโลยี 

เข้ามาใช้ในการส่งเสริมปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบ การเรียนการสอน การจัดการระบบ 

งานสารสนเทศต่าง ๆ ได้อย่างเป็นระบบ และมีความสะดวกรวดเร็วมากย่ิงขึน้ นอกเหนือจากน้ี  

การตระหนักถึงวิสัยทัศน์ เป้าหมาย และบรบิทของสถานศึกษา โดยให้บุคลากรมีการแลกเปลี่ยน  

รับฟังปัญหาตา่ง ๆ เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน ท าให้สถานศึกษาเกิดการพัฒนาไปตาม 

เป้าหมายที่ต้ังไว้ ซึ่งจะสามารถท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาและเทคโนโลยีเป็นไปตาม 
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ยุคปัจจุบันอย่างมีประสิทธิภาพและยืดหยุ่น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Senge (1990)  

กล่าวว่าไว้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่สามารถพัฒนาและขยายความสามารถ 

เพ่ือสร้างอนาคตได้อย่างต่อเน่ือง ปรับรูปแบบการเรียนรู้เพ่ือความอยู่รอดขององค์กร และ 

เพ่ือพัฒนาความสามารถในการสร้างสรรค์ให้ดี ย่ิงขึ้นจะน าไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ 

และสอดคล้องกับแนวคิดของ สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2559) ให้ความหมายขององค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ว่า หมายถึง องค์กรที่มีทรัพยากรบุคคลมีความมุ่งมั่นที่จะขยายและพัฒนาขีดความสามารถ 

ของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร  

โดยองค์กรจะสนับสนุนส่งเสริมการประยุกต์ใช้ความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ 

การปฏิบัติงานกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือการท างานเป็นทีม และการเรียนรู้ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ 

และสร้างบรรยากาศที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มากกว่าน้ันยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

สุชาดา รักอก (2565) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบรม 

ราชินีนาถราชวิทยาลัย ผลการวิจัย พบว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนบรมราชินีนาถ 

ราชวิทยาลัย ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า อยู่ในระดับมากทุกดา้น  

โดยเรียงค่ามัชฌมิเลขคณิตจากมากไปนอ้ย ดังนี ้การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี การจัดการความรู้  

พลวัตการเรียนรู้ การเอื้ออ านาจให้บุคคล และการเปลี่ยนแปลงองค์กร และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ สุทญา อร่ามรัตน์ (2562) ได้ศึกษาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัย พบว่า ความเป็นองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  

โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดับมาก 

  2.1 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า การเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา บุคลากรทางการศึกษาที่มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ที่หลากหลายในการปฏิบัติงานจะช่วยสร้างสภาพแวดล้อมการเรียน รู้ที่ดีและสนับสนุนให้ 

นักเรียนพัฒนาความรู้และทักษะอย่างเต็มที่ และพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นไปตามเป้าหมาย 

นอกจากน้ี การพัฒนาศักยภาพ ความรู้ของบุคลากรอย่างสม่ าเสมอ ช่วยเสริมสร้างความเช่ียวชาญ 

ในงานของบุคลากร ท าให้เกิดการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล และ 

การกระตือรือร้นในการเรียนรู้และพัฒนาตนเองช่วยเสริมความเช่ียวชาญในสาขางาน ท าให้มี 

ความรู้และทักษะที่มีคุณภาพมากขึ้น พร้อมในการรับมือกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้มากขึ้น  

ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีถือเป็นหัวใจหลักในการพัฒนาตนเอง พัฒนาสถานศึกษา โดยผ่านการพัฒนา 

องค์ความรู้ให้กับตนเองอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือก่อให้ เกิดการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพ 
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ตามเป้าหมายของสถานศึกษาได้วางเอาไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สุทญา อร่ามรัตน์ 

(2562, หน้า 5-6) กล่าวไว้ว่า ความรอบรู้แห่งตน หมายถึง บุคลากรในองค์กรต้องมีความ 

กระตือรือร้น สนใจใฝ่ เรียนรู้สิ่ งใหม่  ๆ อย่างต่อเน่ืองอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพและ 

เพ่ิมสมรรถนะในการปฏิบัติตนมุ่งสู่จุดหมาย และความส าเร็จที่ก าหนดไว้ อีกทั้งเป็นการสร้าง 

บรรยากาศในการกระตุ้นเพ่ือนร่วมงานให้ปรับปรุงพัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ ต้ังไว้  

และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ มนัสนันท์ ใบคุณากร (2563, หน้า 6-7) กล่าวไว้ว่า ด้านการ 

เป็นบุคคลรอบรู้ คือ การที่องค์กรส่งเสริมให้มีการปลูกจิตส านึกให้กับบุคคลากรในองค์กร  

สร้างวินัย มีความต้องการเรียนรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพและทักษะของตนอย่างต่อเน่ือง เพ่ือบรรลุ 

ความส าเร็จที่ต้ังไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกฤตา วัฒนเกษมสกุล (2562) ได้ศึกษา 

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์การ 

แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษายะลา เขต 3  

ผลการวิจัย พบว่า ดา้นการเป็นบุคคลที่รอบรู ้อยู่ในระดับมาก 

  2.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะว่า  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา การให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการร่วมวางแผน 

การด าเนินงาน ท าให้เกิดความเข้าใจ เกิดความรับผิดชอบร่วมกันในการก าหนดวิสัยทัศน์  

ทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ท าให้สถานศึกษามีโอกาส 

ในการบรรลุเป้าหมายและความส าเร็จ นอกจากนี้ การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการ 

วางแผน ท าให้เกิดความร่วมมือและการท างานเป็นทีม บุคลากรเกิดความเช่ือมั่นในผลลัพธ์  

สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ และบุ คลากร 

ยังสามารถสามารถปรับตัวต่อสถานการณ์ได้อย่างรวดเร็ว เกิดความเข้าใจ มีมุมมอง 

เชิงสร้างสรรค์ สามารถรับรู้และประมวลผลข้อมูลเชิงบวกและเชิงลบเพ่ือด าเนินการปรับปรุง 

และปรับปรุงการด าเนินงานต่อไป ซึ่งการมีจุดมุ่งหมายร่วมกันนี้ช่วยสร้างความเช่ือมโยง 

ระหว่างบุคลากรที่ท าให้พวกเขามุ่งมั่นในการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศที่เต็มไปด้วย 

ความสามารถในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลงและพัฒนา ทั้งนียั้งช่วยสร้างการเข้าใจร่วมกัน

ในแผนการด าเนินงานและวิสัยทัศน์ของอนาคตขององค์กร ซึ่งเป็นประโยชน์ในการขับเคลื่อน 

สถานศึกษาไปสู่การพัฒนาและความส าเร็จอย่างย่ังยืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคล้องกับ 

แนวคิดของเซงเก้ (Senge) (1990 อ้างอิงใน สุชาดา รักอก, 2565, หน้า 25-27) กล่าวไว้ว่า  

การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) เป็นการที่บุคคลมีการแลกเปลี่ยนความคิดที่เป็น 

ประโยชน์ต่อกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมเกิดจากการที่แต่ละคนรับฟังซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคน 
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จะแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซึ่งกันและกันเกี่ยวกับสิ่งที่ต้องการท าและ 

สิ่งที่เป็นไปได้ โดยมีจุดหมายในการผลักดันให้ทุกคนมีข้อสัญญาหรือพันธกิจโดยอาศัยพื้นฐาน 

จากการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การมีวิสัยทัศน์ร่วมกันของคนทั้งองค์กร จะต้องเป็นการที่สมาชิก 

ทุกคนได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์กร ซึ่งจะสนับสนุน 

ให้ เกิดการรวมพลัง (Synergism) ของสมาชิกที่มีความคาดหวังต่อความเปลี่ยนแปลง 

และความก้าวหน้าต่อไปภายใต้จุดมุ่งหมายเดียวกันของคนทั้งองค์กร และยังสอดคล้องกับ 

แนวคิดของ นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564, หน้า 5-6) กล่าวไว้ว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน คือ  

บุคลากรในสถานศึกษามีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน มีความ 

ตระหนัก และเข้าใจต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เพ่ือร่วมกันพัฒนาโรงเรียนสู่เป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรภัทร รักชนบท (2561) ได้ศึกษาองค์กร 

แห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนวัดไร่ขิงวิทยา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 9  

ผลการวิจัย พบว่า ดา้นวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับมาก 

  2.3 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ดา้นมีแบบแผนความคิดร่วม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะว่า  

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา บุคลากรได้ใช้ประสบการณ์ที่ได้เรยีนรู้และความรู้ 

ทางวิชาการเพ่ือสร้างแนวคิด แนวทาง หรือแผนการที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน เข้าใจ 

สภาพแวดลอ้ม และแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ในงานอย่างมีประสทิธิภาพ นอกจากนี้จากการได้รับ

การส่งเสริมด้านความรู้และการฝึกอบรมให้กับบุคลากรเกี่ยวกับแนวคิดและเคร่ืองมือใหม่ ๆ  

ท าให้เกิดการกระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และคิดอย่างวิจารณ์ เพ่ือให้สามารถ

ปรับตัวและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการสร้างพื้นที่  

ให้แก่บุคลากรเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล ไอเดีย และประสบการณ์ที่สร้างความเรียนรู้กันระหว่าง

บุคลากรทางการศึกษาภายในองค์กร ส่งผลให้เกิดการพัฒนาและเรียนรู้ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

และช่วยเพ่ิมความสามารถในการแก้ไขปัญหา พัฒนานวัตกรรม และเสริมสร้างทักษะ 

ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งการมีจุดมุ่งหมายในการพัฒนาความคิดและทักษะในการตัดสินใจของ

บุคลากรในสถานศึกษา การรับรู้ข้อมูล การวิเคราะห์สถานการณ์ และการตัดสนิใจตามเหตุการณ์  

เพ่ือให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างมีความสอดคลอ้งและเหมาะสมกับสถานการณ์ เน้นการสร้าง 

กรอบแนวคิดที่เป็นประโยชน์ในการตัดสินใจ ผ่านแนวคิด ประสบการณ์ และองค์ความรู้ 

เพ่ือให้บุคลากรสามารถท าเลือกทางที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มนัสนันท์ ใบคุณากร (2563, หน้า 6-7) กล่าวไว้ว่า รูปแบบความคิด  

หมายถึง แบบแผนความคิดที่เป็นมุมมองทางปัญญาและประสบการณ์ของบุคคล มีผลต่อ 
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ความเข้าใจในงาน และวิธีการท างานอย่างถูกต้อง เพ่ือน ามาพัฒนางานให้บรรลุความส าเร็จ  

และยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ จินตนา ดดีวงพันธ์ (2565, หน้า 10) กลา่วไว้ว่า การมีแบบแผน 

ความคิด คือ การที่บุคลากรในสถานศึกษา ทั้งผู้บริหารและครูมีกระบวนการวิเคราะห์ 

อย่างถูกต้อง สร้างกรอบแนวความคิดที่ท าให้มีความสามารถในการตัดสินใจเร่ืองต่าง ๆ  

มีวุฒิภาวะ และสามารถปรับแนวคิด ค่านิยมและเจตคติในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับ 

สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ธารินี วัฒนจันทร์ (2552) ได้ศึกษาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

สระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม อยู่ในระดับมาก 

  2.4 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านเรียนรู้เป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะว่า การเป็น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา บุคลากรได้มีการสร้างสภาพแวดล้อมที่กระตุ้นและ 

สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างบุคลากร ท าให้เกิดความร่วมมือ  

ความเข้าใจ และการเรียนรู้ระหว่างบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือให้สถานศึกษามีสภาพแวดล้อม

ที่เติบโตและพัฒนาอย่างต่อเน่ือง นอกจากนี้ การสนทนาและอภิปรายที่สร้างสรรค์นี้ช่วยลด 

การโต้แย้งและการขัดแย้งในองค์กร และช่วยให้บุคลากรสามารถร่วมกันหาข้อสรุปและแก้ไข 

ปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งสามารถน าไปเป็นแนวปฏิบัติร่วมกันในการด าเนินงานอย่างมี

ประสิทธิภาพและสร้างผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กร และการร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ท าให้เกิด 

การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษา ผลให้การด าเนินงานของสถานศึกษามีการ

พัฒนาไปในทิศทางที่ดีและตอบสนองต่อความต้องการและความเปลี่ยนแปลงในสังคม 

และสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไป ซึ่งจุดมุ่งหมายในการแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 

ระหว่างบุคลากร ช่วยเสริมสร้างศักยภาพการเรียนรู้ของบุคลากรอย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ี 

การสนทนาและอภิปรายร่วมกันยังช่วยเปิดโอกาสให้บุคลากรเห็นความส าคัญของความแตกต่าง 

ของแต่ละบุคคล และเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาหรือการพัฒนางานที่หลากหลาย ท าให้เกิด 

การยอมรับและความร่วมมือ บุคลากรเกิดการพัฒนาศักยภาพในการแก้ไขปัญหาและพัฒนา 

งานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562,  

หน้า 7-8) กล่าวไว้ว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีมุมมองต่อ 

ภาพรวมและอนาคตของสถานศึกษารว่มกัน สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ของตนให้สอดคล้อง

กับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน มีความผูกพันและทุ่มเทให้กับ

สถานศึกษามีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานศึกษาตามสถานศึกษาไปสู่เป้าหมาย 

ที่ก าหนดได้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ สุนิสา มุ้ยจีน (2563, หน้า 5-6) กล่าวไว้ว่า  
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การเรียนรู้ของทีม คือ การแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ โดยสมาชิกจะต้องตระหนักถึง 

ความร่วมมือกันการแบ่งปันความรู้จนเกิดความคิดร่วมกัน พร้อมทั้งกระตุ้นให้กลุ่มมีการสนทนา 

และอภิปรายอย่างกว้างขวาง ซึ่งการให้ปลายจะเป็นการน าวิสัยทัศน์ของแต่ละคนที่มีมา 

แลกเปลี่ยนซึ่งกันและกันและหาข้อสรุปที่ได้จากการเรียนรู้ในการฝึกปฏิบัติร่วมกัน และ 

ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อังกูร เถาวัลย์ (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า ดา้นการเรียนรู้เป็นทีม อยู่ในระดับมาก 

  2.5 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะว่า  

บุคลากรในสถานศึกษาได้รับการพัฒนาทักษะ ความรู้ และทักษะที่ เหมาะสมกับภารกิจ 

และวัตถุประสงค์ขององค์กร มี โอกาสในการเข้ารับการฝึกอบรม การพัฒนาทัก ษะ  

เพ่ือให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพและสร้างผลลัพธ์ที่ดีต่อสถานศึกษาในระยะยาว  

นอกจากน้ี บุคลากรยังมีโอกาสและสิทธิ์ในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการท างาน 

ร่วมกันอย่างสม่ าเสมอ ท าให้การท างานที่มีประสิทธิภาพ จึงเกิดความส าเร็จในการบริหาร 

จัดการและพัฒนาสถานศึกษาในทุกมิติและสถานศึกษามีการส ารวจผลการปฏิบัติงาน 

อย่างสม่ าเสมอ ท าให้บุคลากรเกิดการรับผิดชอบในการแก้ไขและข้อผิดพลาดที่ เกิดขึ้น  

โดยการใช้ข้อมูลและข้อเสนอแนะที่ได้รับมา ในการปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  

ซึ่งจุดมุ่งหมายของการคิดวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบอย่างต่อเน่ือง 

และมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้บุคลากรมีความมุ่งมั่นในการท างานและมีความกระตือรือร้น 

ในการส ารวจและแก้ไขปัญหารอบตัว ด าเนินการวางแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับ 

วิสัยทัศน์และแนวทางการพัฒนาของสถานศึกษา เพ่ือให้เกิดการพัฒนางานที่ดีมากขึ้น  

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวไว้ว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

หมายถึง การด าเนินการเพ่ือให้ครูมีวิธีการคิด และท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่าง ๆ  

ด้วยการเช่ือมโยงอย่างเป็นระบบ มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลที่สืบเน่ืองการใช้ 

ข้อมูลในการแก้ปัญหา และตัดสินใจเพ่ือให้สามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

สอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไปในโลกแห่งความจริง และยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ 

วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) 

หมายถึง ครูมีความรู้และความสามารถเช่ือมโยงความรู้ สามารถเข้าใจภาพรวมของกระบวนการ 

ความสัมพันธ์อย่างเป็นระบบและมีเหตุผล สามารถมองปัญหาโดยการแยกภาพรวมออกมา 

เป็นภาพย่อย ครูคิดวิเคราะห์ปัญหาและแก้ไขอย่างเป็นระบบและมีประสิทธิภาพ มีการฝึกฝน 
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ด้านการคิดวิเคราะห์อย่างต่อเน่ืองโดยการส ารวจและแก้ปัญหาสิ่งรอบตัว และยังสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ นุษรา โพธิ์พัฒนชัย (2564) ไดศึ้กษาการศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  

อยู่ในระดับมาก 

    2.6 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา ด้านการใช้เทคโนโลยี ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะว่า  

บุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาทักษะและความรู้ของตนเอง ให้เข้าสอดสอดคล้องกับ 

การเปลี่ยนแปลงในเทคโนโลยีที่เกิดขึน้อย่างรวดเร็วในสถานศึกษาและสังคม นอกจากน้ียังได้มี 

การมีน าเทคโนโลยีมาใช้ในการสนับสนุนและปรับปรุงการท างานในสถานศึกษา โดยใช้เคร่ืองมือ 

และแอปพลิเคชันเพ่ือสนับสนุนการจัดการเรียนรู้และการสอนในรูปแบบที่น่าสนใจได้อย่างมี  

ประสิทธิภาพ และภายในสถานศึกษามีการเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตที่เร็วและเสถียร มีระบบ 

อินเทอร์เน็ตที่ครอบคลุมทั่วสถานศึกษา บุคลากรสามารถท างานที่วางแผนการด าเนินงาน 

ได้อย่างสร้างสรรค์ ไม่ว่าจะเป็นการงานบริหารงาน และระบบการเรียนการสอนทั้งในรูปแบบ 

การเรียนการสอนแบบออนไลน์และการจัดการโรงเรียนในสถานการณ์ที่ เปลี่ยนแปลง 

อย่างรวดเร็วได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจุดมุ่งหมายของการใช้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  

การจัดเก็บข้อมูล และระบบสารสนเทศภายในองค์กร เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว  

สะดวกสบาย และเข้าถึงข้อมูลได้ทุกที่แบบไร้ขีดจ ากัด โดยสถานศึกษาช่วยในการจัดหาอุปกรณ์ 

เพ่ือให้บุคลากรเข้าถึงเทคโนโลยีไดท้ั่วถึงเพ่ือให้ได้ประโยชน์สูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

มาร์ควอดท์ (Marquardt, 2002 อ้างอิงใน สุชาดา รักอก, 2565, หน้า 28) กล่าวไว้ว่า การน า 

เทคโนโลยีมาสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ในองค์กร อาทิ การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 

ให้เกิดประโยชน์ในการถ่ายโอนองค์ความรู้การใช้เทคโนโลยีรูปแบบต่าง ๆ สนับสนุนการเรียนรู้  

เช่น การเรียนรู้ทางไกลในรูปแบบต่าง ๆ และมีการใช้ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานอิเล็กทรอนิกส ์ 

และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Marquardt (1996) การใช้เทคโนโลยี (Technology Application)  

เป็นการที่องค์กรมีการจัดการความรู้และการเรียนรู้ด้วยการน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ 

ส าหรับบุคลากรทุกระดับและผู้ที่มีสว่นได้สว่นเสียกับองค์กร และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ  

สุชาดา รักอก (2565) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน 

บรมราชินีนาถราชวิทยาลัย พบว่า ดา้นการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี อยู่ในระดับมาก 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษากับ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

จากการวิจัย พบว่า โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญ 
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ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษาจะเกิดขึ้นมาได้น้ัน จะต้องอาศัยการมีบุคลากรทางการศึกษาที่มีภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง เป็นหัวใจส าคัญที่จะช่วยผลักดันและส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษา จึงสอดคล้องและสนับสนุนกับแนวคิด เซงเก้ (Senge, 1990) ที่กล่าวว่า  

ภาวะผู้น ามีส่วนส าคัญอย่างย่ิงในการที่จะช่วยส่งเสริมและผลักดันให้เกิดเป็นองค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ โดยผู้น าจะต้องมีการปรับและพัฒนาบทบาทตนเองใน 3 ลักษณะ ได้แก่ บทบาท 

การเป็นนักออกแบบ ที่ต้องออกแบบแนวคิดของจุดมุ่งหมาย วิสัยทัศน์และค่านิยมหลักในการ 

อยู่ร่วมกันของคนในองค์กร การออกแบบกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันและสร้างบรรยากาศ 

ที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การสร้างวิธีคิดที่ท าให้เกิดความเข้าใจ ที่เรียกว่า มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน  

บทบาทในลักษณะที่สอง คือ บทบาทของครูหรือผู้สอน ผู้น าจะต้องเป็นผู้สอน ผู้ฝึก ผู้ชี้แนะ 

และผู้อ านวยความสะดวกในการเรียนรู้ทั่วทั้งองค์กร บทบาทในลักษณะที่สามคือ บทบาทของ 

ผู้สนับสนุนช่วยเหลือ เป็นบทบาทของผู้น าที่จะด าเนินการช่วยเหลือสนับสนุนทุกวิถีทาง  

ไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรผู้เช่ียวชาญในการท าให้พนักงานในทีมเรียนรู้หรือผู้เช่ือมต่อความรู้ 

จากคนนอกองค์กร แม้กระทั่งสนับสนุนให้เกิดเคร่ืองมือหรือการเรียนรู้ของบุคคล ทีมงาน 

และองค์การเพ่ือไปสู่จุดมั่งหมายหรือภารกิจขององค์การด้วยการเรียนรู้ร่วมกัน ดังน้ัน 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่ งการเรียนรู้ 

ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา จึงเป็นแนวทางในการพัฒนา 

สถานศึกษาคุณภาพสถานศึกษาและการศึกษาให้สูงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงายวิจัยของ วิโรจน์ 

นามโส (2557) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหารกับ 

การพัฒนาความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 24 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเ 

ขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 อยู่ในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ 

ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 ในทางบวกอยู่ในระดับ ปานกลาง แสดงให้เห็นว่า  

หากผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ

สถานศึกษามีแนวโน้มอยูใ่นระดับปานกลางถึงสูงด้วย 
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ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

 1. จากการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  

  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์: การด าเนินงานได้ตรงตามแผนและเป้าหมา 

ยที่วางไว้ตามเวลาที่ก าหนด มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรก าหนดเป้าหมายที่ เป็นระยะยาวและระยะสั้น  

โดยก าหนดให้เป้าหมายระยะยาวควรเป็นเป้าหมายที่มีความส าคัญและที่ต้องใช้เวลาในการ

บรรล ุและใช้เป้าหมายระยะสั้นเป็นแผนเพ่ือติดตามความก้าวหน้าของการด าเนินงานเป็นประจ า 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากเพ่ือน 

ร่วมงานและผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือปรับปรุงแผนงานและการด าเนินงานต่อไป 

  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ: การสร้างก าลังใจบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ในการท างานไดอ้ย่างต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนการสร้างพื้นที่ส าหรับการแลกเปลี่ยน 

ความรูแ้ละประสบการณร์ะหว่างบุคลากร ไมว่่าจะเป็นการจัดสร้างกลุม่ท างาน กิจกรรมอบรม  

หรือพืน้ที่ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างระบบการแสดงความยินดีและขอบคุณต่อ 

ความพยายามและการท างานของบุคลากร เช่น การมอบรางวัล การติดตามและส่งเสริม 

ผ่านทางช่องทางตา่ง ๆ 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรให้การสนับสนุนและช่วยเหลือในกรณีที่บุคลากร 

มีความยากล าบากในการท างานหรอืมีปัญหาสว่นตัวที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการท างาน 

  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา: การกระตุ้นบุคลากรทางการศึกษาน าวิธีการ 

หรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างและสนับสนุนให้บุคลากร 

สามารถแบ่งปันไอเดียและสร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ ได้ โดยการจัดสร้างพื้นที่เช่น การประชุมทีม  

กลุ่มการเรียนรู้ หรือการสร้างแพลตฟอร์มออนไลน์ 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนโปรแกรมการพัฒนาทักษะที่เน้นการเรียนรู้ 

และการประยุกต์ใช้แนวทางหรือเทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางาน โดยให้  

บุคลากรมีโอกาสเข้าร่วมอบรมหรือฝึกฝนในสิ่งที่ท้าทายและน าเสนอไอเดยีใหม่ ๆ 
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  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล: ส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

มีการพัฒนาศักยภาพตนเองให้สูงขึน้ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัด มีค่าเฉล่ีย 

ต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรจัดโครงการการพัฒนาที่ให้กับบุคลากรทางการศึกษา  

เช่น การอบรม การฝึกอบรม หรือการเข้าร่วมกิจกรรมพัฒนาทักษะ เพ่ือสนับสนุนการพัฒนา 

ศักยภาพตนเอง 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรส่งเสริมและสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิตของ 

บุคลากร ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ผ่านการอ่านหนังสือ การเข้าร่วมคอร์สออนไลน์ หรือการเรียนรู้ 

จากประสบการณใ์นการท างาน 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

ได้รับการศึกษาต่อ เช่น การได้รับทุนการศึกษา การสนับสนุนให้ท าการวิจัยหรือการศึกษาโท 

หรือเอก 

  4. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนการเป็นโค้ชและการให้ค าแนะน าจาก 

อาจารย์หรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งสามารถช่วยให้บุคลากรสามารถพัฒนาศักยภาพตนเองได้อย่าง

เต็มศักยภาพ 

 2. จากการวิจัย พบว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

  ด้านบุคลากรช้ันเลิศ: บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษากระตือรือร้นในการ 

พัฒนาความสามารถของตนเองให้มีความเช่ียวชาญเพ่ิมขึ้น มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนการเข้ารับการอบรมและสัมมนา 

ที่เกี่ยวข้องกับสาขาวิชาหรืองานที่ไดรั้บมอบหมาย  

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างเครือข่ายกับผู้ที่มีความช านาญในสาขาวิชา 

เดยีวกันหรอืใกลเ้คียง เพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณแ์ละเรียนรู้ 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างแพลตฟอร์มหรือช่องทางการแบ่งปันความรู้ 

และประสบการณ์ระหว่างบุคลากร ที่สามารถเป็นที่ศูนย์กลางส าหรับการเรียนรู้เพ่ิมเติม 

และแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

  ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน: บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาเห็นเป้าหมาย 

การขับเคลื่อนสถานศึกษาชัดเจนและร่วมกันปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มศักยภาพ มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ดังน้ัน 
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  1. ผู้บุคลากรทางการศึกษาควรจัดท าแผนยุทธศาสตร์การศึกษาของสถานศึกษา  

ให้มีความชัดเจนที่ท าให้ทั้งผู้บริหารและบุคลากร เห็นภาพรวมของเป้าหมายและวิสัยทัศน์ของ 

สถานศึกษาไปในทิศทางเดยีวกัน 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบให้สอดคลอ้งกับ 

หน้าที่ของแต่ละบุคลากร โดยระบุรายละเอียดที่ ชัดเจนและชี้ให้เห็นว่าหน้าที่ของแต่ละบุคคล 

มีผลต่อการบรรลุเป้าหมายของสถานศึกษา 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนการท างานร่วมกันและความร่วมมือ 

ภายในทีมบุคลากร โดยสร้างพ้ืนที่ในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณ์ 

  4. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ให้ชัดเจนและมีระบบการติดตามผลอย่างสม่ าเสมอ เพ่ือให้สามารถปรับปรุงและพัฒนา 

การท างานต่อไปได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

  ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม: บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถ 

วิเคราะห์จ าแนกสิ่งต่าง ๆ ได้อยา่งชัดเจน มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างโอกาสให้บุคลากรมีโอกาสฝึกปฏิบัติการ 

วิเคราะห์ขอ้มูลในสถานการณจ์ริง โดยการจัดกิจกรรมหรือโครงการที่เกี่ยวข้องกับการน าเสนอ

ข้อมูลหรือการเปรยีบเทียบข้อมูล 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์และความคิดวิเคราะห์ 

โดยการสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างและสนับสนุนการแสดงความคิดเห็นและไอเดยีใหม่ ๆ  

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรส่งเสริมการพัฒนาทักษะการสื่อสารในการอภิปราย 

และอภิปรายข้อมูล ซึ่งเป็นสว่นส าคัญในการวิเคราะห์และส่ือสารข้อมูลให้เข้าใจไดอ้ย่างชัดเจน 

  ด้านเรียนรู้เป็นทีม: สถานศึกษาจัดกระบวนการที่เหมาะกับในการพัฒนาทักษะ 

ความรู้และความสามารถของบุคลากรทางการศึกษา เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการปฏิบัติงาน 

อยู่ตลอดเวลา มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรส ารวจและวิเคราะห์ความต้องการทักษะและความรู้ 

ของบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา โดยพิจารณาจากกลุ่มงานหรือภารกิจที่ต้องปฏิบัติ 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรจัดโครงการการฝึกอบรมที่เน้นการสร้างทักษะ 

และความรู้ที่เกี่ยวข้องกับงาน ให้เน้นทักษะที่ส าคัญและมีประสิทธิภาพ 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรน าเทคโนโลยีการศึกษามาใช้ในการสร้าง 

และจัดการกับข้อมูลการฝึกอบรม เช่น การใช้แพลตฟอร์มการเรียนการสอนออนไลน์ หรือ 

แอปพลิเคชันการเรียนรู้ 
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  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ: สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการศึกษา 

มีความสามารถในการคิดเช่ือมโยง มีกระบวนการหรือแผนงานที่ชัดเจน สามารถน าความคิด 

มาแก้ไขปัญหาหรือพัฒนางานไดอ้ย่างถูกต้องเป็นนระบบ มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรสนับสนุนในการพัฒนากระบวนการหรือแผนงาน 

ที่ชัดเจนและเป็นระบบ 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรจัดโครงการการฝึกอบรมและกจิกรรมที่เน้นการฝึก 

ทักษะในการคิดเชื่อมโยง 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรสร้างวัฒนธรรมที่สนับสนุนการแก้ไขปัญหาและ 

พัฒนางาน โดยให้พ้ืนที่ในการเสนอแนวคิดใหม่ ๆ และการท าการทดลองหรือการประยุกต์ใช้ 

เพ่ือหาทางแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ 

  ด้านการใช้เทคโนโลยี: สถานศึกษาน าเทคโนโลยีมาใช้ในการรวบรวม จัดเก็บข้อมูล  

อย่างมีประสิทธิภาพ และน ามาใช้ไดอ้ย่างรวดเร็ว สะดวกสบาย มีค่าเฉล่ียต่ าสุด ดังน้ัน 

  1. บุคลากรทางการศึกษาควรน าแอปพลิเคชันมาช่วยในการจัดเก็บข้อมูลและ 

การจัดการงานของสถานศึกษา เพ่ือช่วยให้สถานศึกษาสามารถเข้าถึงข้อมูลและด าเนินการ 

ได้อยา่งสะดวกสบาย ทุกที่ทุกเวลา 

  2. บุคลากรทางการศึกษาควรน าแพลตฟอร์มการเรียนการสอนออนไลน์มาช่วย 

ให้สถานศึกษาสามารถรวบรวมและแชร์ข้อมูลการเรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

เช่น Google Classroom, Microsoft Teams, Moodle เป็นต้น 

  3. บุคลากรทางการศึกษาควรน าบริการคลาวด์เข้ามาช่วยให้สถานศึกษาสามารถ 

เก็บข้อมูลอย่างปลอดภัยและมีความสะดวกสบาย เช่น Google Drive, Dropbox, Microsoft  

OneDrive เป็นต้น 

 3. จากการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

จังหวัดพะเยา โดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ดังน้ันสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ควรสง่เสริมให้ 

บุคลากรทางการศึกษามีการพัฒนาแนวคิดโดยการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีความคิดและทักษะ 

ที่หลากหลาย เพ่ือสร้างส่ิงใหม่ ๆ และพัฒนาไอเดยีอย่างเต็มศักยภาพ ควรสง่เสริมการท างาน 

ร่วมกัน โดยการสร้างความเช่ือมั่นและความเข้าใจร่วมกันในทีม ให้มีการแลกเปลี่ยนความคิด

และประสบการณ์ระหว่างบุคคลภายในองค์กรและนอกองค์กรอยู่เสมอ เพ่ือที่จะสามารถ 

ช่วยสร้างแนวความคิดที่เต็มไปด้วยความสร้างสรรค์ รวมถึงการสร้างแรงบันดาลใจให้กับ 
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บุคคลแต่ละคนในสถานศึกษาที่จะช่วยส่งเสริมให้เกิดมีความสนใจและความกระตือรือร้น 

ในการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานให้เห็นและเข้าใจแนวคิดและวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

ที่เป็นไปในทิศทางเดยีวกัน 

 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะและบทบาทของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในสถานศึกษากับการบริหารสถานศึกษาในยุค BANI ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 2. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 

ที่ส่งผลต่อคุณภาพของนักเรยีน ในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 3. ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษาเพ่ือส่งเสริมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กร 

ปกครองสว่นท้องถิ่นจังหวัดพะเยา  
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ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 

 

1. นางสุทธิรดา เจริญพิทยา   ศึกษานิเทศน์ช านาญการพิเศษ  

          ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

          เขต 2 

2. ดร.สกาวรัตน์ ไกรมาก   ศึกษานิเทศน์เชี่ยวชาญ  

          ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพะเยา  

          เขต 2 

3. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวุฒ ิสัพโส ผู้ช่วยคณบด ีวิทยาลัยการศึกษา  

          มหาวิทยาลัยพะเยา 
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ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 

ค าชี้แจง 

 1. แบบสอบถามชุดน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา  

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา,  

ต าแหน่ง, ประสบการณก์ารท างาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร 

ทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา มีลักษณะเป็นแบบสอบถาม 

มาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดับ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ 2) ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  3) ด้านการกระตุน้ทางปัญญา 4) ด้านการ 

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

  5 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

  4 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 

  3 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

  2 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

  1 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัด 

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา มีลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า  

(Rating Scales) 5 ระดับ ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่ 1) ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ 2) ดา้นมีวิสัยทัศน์ 

ร่วมกัน  3) ดา้นมีแบบแผนความคิดร่วม 4) ด้านเรียนรู้เป็นทีม 5) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 

6) ดา้นการใช้เทคโนโลยี โดยเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

  5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากที่สุด 

  4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาก 
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  3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 

  2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อย 

  1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อยที่สุด 

  2. ผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา รองผู้บริหารสถานศึกษา  

และครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 

 3. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกขอ้ตามสภาพความเป็นจริง 

 4. การวิจัยคร้ังน้ีจะส าเร็จได้ด้วยดี เน่ืองจากได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบ 

แบบสอบถามจากท่าน 

 5. ขอ้มูลที่ท่านตอบแบบสอบถามในคร้ังนีจ้ะไม่กระทบต่อองค์กรของท่านแต่ประการใด 

 6. ข้อมูลที่ได้รับการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ จะเก็บรักษาไว้เป็นความลับและน าผล 

มาใช้ในการวิจัยครัง้น้ีเท่านัน้ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, อายุ, วุฒิการศึกษา, ต าแหน่ง,  

ประสบการณก์ารท างาน มีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบเลอืกตอบ (Check List) 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หน้าขอ้ความที่เป็นจริง 

 

1. เพศ 

  ชาย  หญงิ  ไมร่ะบุเพศ 

2. อายุ 

  21–30 ป ี

  31–40 ป ี

  41–50 ป ี

  51–60 ป ี

3. วุฒกิารศึกษา 

  ปรญิญาตรี 

  ปรญิญาโท 

  ปรญิญาเอก 

4. ต าแหน่ง 

  ผู้บริหารสถานศึกษา 

  รองผู้บรหิารสถานศึกษา 

  ข้าราชการครู 

  พนักงานราชการ 

  ลูกจ้างประจ า 

  ลูกจ้างช่ัวคราว 

  อื่น ๆ ........................................................ 

5. ประสบการณท์ างาน 

  น้อยกว่า 3 ป ี

  3–5 ป ี

  6–9 ปี 

  มากกว่า 9 ปีขึน้ไป 
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ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กร 

ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 4 ดา้น ได้แก่  

 1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ   

 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   

 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 5 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด 

 4 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมาก 

 3 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงปานกลาง 

 2 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อย 

 1 หมายถึง ความคิดเห็นที่มีต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด 

 

ข้อท่ี รายการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      

1 ท่านมีการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ  

ให้บุคลากรทางการศึกษามีแรงบันดาลใจ 

ในการท างาน และเห็นคุณค่าของงาน 

     

2 ท่านสามารถสร้างบรรยากาศภายใน 

สถานศึกษาให้มีความตื่นตัว กระตือรือร้น  

มีความพรอ้มในการปฏิบัตงิาน 

     

3 ท่านสามารถโนม้นา้วให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาเกิดความรู้สึกถึงคุณค่าของงาน 

ที่ไดร้ับมอบหมายและการท างาน 

เพื่อส่วนรวม 

     

4 ท่านสามารถสร้างก าลังใจบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาในการท างาน 

ได้อยา่งตอ่เนื่อง 
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ข้อท่ี รายการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

5 ท่านมีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก  

และมองโลกในแง่ดี 

     

6 ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเช่ือมั่น 

ในความสามารถของตนเองและกลา้ที่จะ 

น าเสนอให้เกิดการปฏิบัตเิพื่อให้งานบรรลุ 

เป้าหมาย 

     

7 ท่านสามารถสร้างความเช่ือมั่น 

ให้ผู้ร่วมงานเห็นวา่ปัญหา อุปสรรคตา่ง ๆ  

เป็นส่ิงท้าทาย และสามารถแก้ไขเพื่อให้ 

งานส าเร็จได้ 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      

1 ท่านมีการกระตุ้นและสนับสนุนให้บุคลากร 

ทางการศึกษาสร้างกระบวนการคิด  

เกิดการเรียนรู้วธิกีารวิเคราะห์ในการ 

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

     

2 ท่านสามารถกระตุ้นให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาแก้ปัญหาด้วยวิธีที่สร้างสรรค ์

ดว้ยตนเอง 

     

3 ท่านมีการกระตุ้นบุคลากรทางการศึกษา 

น าวิธีการหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ไข 

ปัญหาและพัฒนางาน 

     

4 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษาเข้า

มามีสว่นร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  

ความรู้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที ่

     

5 ท่านใช้วธิทีี่เหลากหลายเพื่อน าไปสูก่ารมีส่วน 

ร่วมในการแสดงความคิดเห็นของบคุลากร 

ทางการศึกษา 
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ข้อท่ี รายการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

6 ท่านมีการสง่เสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

ตระหนักในบริบทและหนา้ที่ที่ไดร้บัมอบหมาย 

ของแต่ละคน 

     

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      

1 ท่านเข้าใจ ยอมรับในความแตกตา่งระหว่าง 

บุคคล 

     

2 ท่านปฏิบัตติอ่ผูร้่วมงานโดยค านึงถึ 

งความแตกตา่งระหว่างบุคคล 

     

3 ท่านสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร 

ทางการศึกษา โดยการแสดงออกให้เห็นว่า 

ทุกคนมีความส าคัญและมคีุณค่า 

     

4 ท่านสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทางการศึกษา 

เห็นความส าคัญของงานที่รับผิดชอบ 

     

5 ท่านส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

มีการพัฒนาศักยภาพตนเองให้สูงขึ้น 

ตามความสามารถ ความสนใจ และความถนัด 

     

6 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษา 

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามความตอ้งการ 

     

7 ท่านให้ค าแนะน า ช่วยเหลอื ที่เป็นประโยชน์ 

ตอ่การปฏบิัตงิานของผู้ร่วมงาน 

     

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์      

1 ท่านมีการวางแผนและก าหนดเป้าหมาย 

การท างานอย่างชัดเจนและสอดคลอ้งกับ 

สถานการณ์ปัจจุบัน 

     

2 ท่านสามารถด าเนินงานได้ตรงตามแผน 

และเป้าหมายที่วางไว้ตามเวลาที่ก าหนด 
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ข้อท่ี รายการ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

3 ท่านมีมิตรไมตรี เปิดใจรับฟังขอ้เสนอแนะ 

และความคิดเห็นจากบุคลากรทางการศึกษา 

ท่านอื่นอยู่เสมอ 

     

4 ท่านมีปฏิบัตงิานและร่วมปฏิบัตงิานดว้ยความ 

มุ่งมั่นทุ่มเท ให้กา้วข้ามอุปสรรคเพือ่ก่อให้เกิด 

ประโยชนก์ับสว่นรวม 

     

5 ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน ์อุดมการณท์ี่ชัดเจน  

และสามารถถ่ายทอดวสิัยทัศนไ์ปยัง 

บุคคลากรทางการศึกษาท่านอื่น 

     

6 ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา  

และเลื่อมใสในการท างาน 

     

 

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง

สว่นท้องถิ่นจังหวัด ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่  

 1. ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ  

 2. ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน   

 3. ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม  

 4. ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

 5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  

 6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี  

โดยก าหนดเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

 5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มากที่สุด 

 4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มาก 

 3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 

 2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อย 

 1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้น้อยที่สุด 
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ข้อท่ี รายการ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

ด้านบุคลากรชั้นเลิศ      

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีความกระตือรอืร้นใฝรู่้  

ให้ตนเองเป็นบุคคลรอบรู ้

     

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษากระตือรือร้นในการพัฒนา 

ตนเอง 

     

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษากระตือรือร้นในการพัฒนา 

ความสามารถของตนเองให้มีความเช่ียวชาญ 

เพิ่มขึ้น 

     

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ  

และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ 

     

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมในการสร้าง 

และถา่ยโอนความรู้ภายในสถานศึกษา 

ได้เป็นอย่างดี 

     

6 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษาน าประสบการณ์มาและเปลี่ยน

และร่วมกันแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธภิาพ 

     

7 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษามีวธิจีัดการความตงึเครียดในการ

ปฏิบัตงิานได้อยา่งสร้างสรรค ์

     

8 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีทักษะในการท างาน 

อย่างเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย 
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ข้อท่ี รายการ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน      

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมแสดงความคิดเห็นถงึ 

ทิศทางในอนาคต 

     

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมในการวางแผน 

ก าหนดวิสัยทัศนท์ี่เหมาะสมของสถานศึกษา 

     

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีความตระหนัก เขา้ใจ  

และมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับ 

ความเปลี่ยนแปลงและอนาคตของสถานศึกษา 

     

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีการบูรณาการองค์ความรู้  

ความสามารถ และวสิัยทัศนท์ าให้เกิดการ 

เรียนรู้ใหม่ตามเป้าหมายที่ต้องการ 

     

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาเห็นเป้าหมายการขับเคลื่อน 

สถานศึกษาชัดเจนและร่วมกันปฏิบัตหินา้ที่ 

อย่างเต็มศักยภาพ 

     

ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม      

1 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรทางการ 

ศึกษามีการแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิด  

และประสบการณ์ในการปฏบิัตงิาน 

     

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรทางการ

ศึกษาพัฒนาความคิด ความเช่ือ ที่สอดคลอ้ง 

กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม 
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ข้อท่ี รายการ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

3 สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏบิัตงิาน  

พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์  

ก่อนตัดสนิใจปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

     

4 บุคลากรทางการศึกษาสามารถปรบัวิธีคิด 

ให้สอดคลอ้งกับสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนไป 

     

5 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถ 

วิเคราะห์จ าแนกสิ่งตา่ง ๆ ได้อยา่งชัดเจน 

     

6 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาพรอ้มที ่

จะเรียนรู้วธิกีารสร้างกรอบแนวคิดใหม่ ๆ  

เพื่อพัฒนาตนเองและการตัดสนิใจในการ 

ปฏิบัตงิาน 

     

7 บุคลากรทางการศึกษาน าประสบการณ์และ 

ความรู้ที่ไดร้ับมาพัฒนาเป็นแนวคิดของตนเอง 

     

ด้านเรียนรู้เป็นทมี      

1 สถานศึกษาจัดกระบวนการที่เหมาะกับในการ 

พัฒนาทักษะความรู้และความสามารถของ 

บุคลากรทางการศึกษา เพื่อเพิ่มศักยภาพ 

ในการปฏิบัตงิานอยู่ตลอดเวลา 

     

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากรมโีอกาส 

ได้เรียนรู้ส่ิงตา่ง ๆ ร่วมกันโดยการแลกเปลี่ยน 

ขอ้มูล ความคิดเห็น วิธีการและประสบการณ์ 

ซึ่งกันและกันอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

     

3 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการสนทนา และอภิปรายในเชิง 

สร้างสรรค์และลดการโตแ้ยง้ น าไปสูก่ารหา 

ขอ้สรุปในการแก้ไขปัญหาเพื่อน าไปเป็น 

แนวปฏิบัตริ่วมกัน 
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ข้อท่ี รายการ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

4 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษาร่วมกัน 

น าขอ้คิดเห็น เพื่อน าไปสูก่ารพัฒนาและ 

สร้างงานของสถานศึกษาให้เกิดประสิทธภิาพ 

     

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษามีการ 

แลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ร่วมกัน เกี่ยวกับ 

งานที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัตงิาน และพัฒนา 

ความสามารถของเพื่อนร่วมงาน 

     

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ      

1 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการ 

ศึกษามีความสามารถในการคิดเช่ือมโยง  

มีกระบวนการหรอืแผนงานที่ชัดเจน  

สามารถน าความคิดมาแก้ไขปัญหา 

หรือพัฒนางานได้อยา่งถูกตอ้งเป็นนระบบ 

     

2 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีการเรียนรู้อย่างเป็นกระบวนการ  

เพื่อวิเคราะห์หาความเกี่ยวเนื่องของปัญหา 

ตา่ง ๆ และมองปัญหาเป็นภาพรวม 

     

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความมุ่งมั่นในการปฏิบัตงิาน  

และเปิดโอกาสให้ท างานร่วมกันแบบบูรณาการ 

     

4 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการ 

ศึกษาหมั่นส ารวจผลการปฏิบัตงิานของตนเอง  

พร้อมทั้งน าปัญหาและขอ้ผิดพลาด  

มาปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาอยู่เสมอ 

     

5 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการทางการ 

ศึกษามีการวางแผนการด าเนนิงานลว่งหนา้ที่ 

สอดคลอ้งกับวิสัยทัศนข์องสถานศึกษา 
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ข้อท่ี รายการ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

5 

มาก

ที่สุด 

4 

มาก 

3 

ปาน

กลาง 

2 

น้อย 

1 

น้อย

ที่สุด 

6 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาพัฒนางานให้เหมาะสมกับ 

ภาพรวมของสถานศึกษา 

     

ด้านการใช้เทคโนโลย ี      

1 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาสามารถ 

ปรับตัวและพัฒนาตนเองให้เท่าทันเทคโนโลยี 

     

2 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานศึกษา 

และการสง่เสริมการเรียนรู้ไดอ้ย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

     

3 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีเพื่อช่วยในการ 

ปฏิบัตงิานได้อยา่งเหมาะสม 

     

4 สถานศึกษาน าเทคโนโลยีมาใช้ในการรวบรวม  

จัดเก็บขอ้มูล อย่างมีประสิทธภิาพ และน ามา 

ใช้ไดอ้ย่างรวดเร็ว สะดวกสบาย 

     

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถเขา้ถงึระบบสารสนเทศได้ทุกที่  

ทุกเวลา 

     

6 สถานศึกษามีระบบอินเตอรเ์น็ตที่ครอบคลุม 

ทั่วสถานศึกษาเพื่อให้บุคลาการทางการศึกษา

สามารถเขา้ใช้งานได้อยา่งถึง 

     

7 สถานศึกษามีการจัดหาอุปกรณ์ทีเ่พียงพอตอ่

ความตอ้งการให้กับบคุลาการทางการศึกษา 

ได้เขา้ถงึเทคโนโลยี เพื่อน ามาใช้งานให้เกิด 

ประโยชนส์ูงสุด 
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ภาคผนวก ค การหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของเครื่องมือ 

 

การหาค่าดัชนคีวามสอดคล้องของเครื่องมือ (IOC) 

ค าชี้แจง 

 การพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ซึ่งเป็นความ 

สอดคลอ้งระหว่างเนื้อหาที่ต้องการจะวัดกับเนือ้หาที่ปรากฏในเคร่ืองมือ โดยก าหนดคะแนนไว้ 

ดังน้ี 

 + 1 เมื่อเห็นว่า ข้อค าถามนัน้ใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได้ 

 0 เมื่อไมแ่นใ่จว่า ข้อค าถามนัน้ใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาไดห้รือไม่ 

 - 1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามนัน้ไมส่ามารถใช้วัดตัวแปรที่ศึกษาได ้

 

ตอนที่  2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษา 

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา ประกอบดว้ย 4 ดา้น ได้แก่  

 1. ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   

 2. ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ   

 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา   

 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 

ข้อท่ี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ       

1 ท่านมีการกระตุ้น สร้างแรงจูงใจ  

ให้บุคลากรทางการศึกษามีแรงบันดาลใจ 

ในการท างาน และเห็นคุณค่าของงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ท่านสามารถสร้างบรรยากาศภายใน 

สถานศึกษาให้มีความตื่นตัว  

กระตือรือร้น มีความพรอ้มในการ 

ปฏิบัตงิาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

3 ท่านสามารถโนม้นา้วให้บุคลากร 

ทางการศึกษาเกิดความรู้สึกถึงคณุค่า 

ของงานที่ไดร้ับมอบหมาย 

และการท างานเพื่อส่วนรวม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 ท่านสามารถสร้างก าลังใจบุคลากร 

ทางการศึกษาในสถานศึกษาในการ 

ท างานได้อยา่งตอ่เนื่อง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 ท่านมีเจตคติที่ดี มีความคิดในแง่บวก  

และมองโลกในแง่ดี 

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

6 ท่านสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเช่ือมั่น 

ในความสามารถของตนเองและกลา้ที่ 

จะน าเสนอให้เกิดการปฏิบัตเิพือ่ให้งาน 

บรรลเุป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 ท่านสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้ 

ผู้ร่วมงานเห็นวา่ปัญหา อุปสรรคตา่ง ๆ  

เป็นส่ิงท้าทาย และสามารถแก้ไข 

เพื่อให้งานส าเร็จได้ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา       

1 ท่านมีการกระตุ้นและสนับสนุน 

ให้บุคลากรทางการศึกษา 

สร้างกระบวนการคิด เกิดการเรียนรู ้

วิธีการวิเคราะห์ในการแก้ปัญหา 

อย่างเป็นระบบ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ท่านสามารถกระตุ้นให้บุคลากร 

ทางการศึกษาแก้ปัญหาด้วยวิธี 

ที่สร้างสรรค์ด้วยตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

3 ท่านมีการกระตุ้นบุคลากรทางการ 

ศึกษาน าวธิกีารหรือแนวทางใหม่ ๆ  

ในการแก้ไขปัญหาและพัฒนางาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาเข้ามามีสว่นร่วมในการ 

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ความรู ้

ความสามารถของตนเองอย่างเต็มที ่

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 ท่านใช้วธิทีี่เหลากหลายเพื่อน าไปสูก่าร 

มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นของ 

บุคลากรทางการศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 ท่านมีการสง่เสริมให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาตระหนักในบริบทและหนา้ที ่

ที่ไดร้ับมอบหมายของแต่ละคน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

1 ท่านเข้าใจ ยอมรับในความแตกตา่ง 

ระหว่างบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ท่านปฏิบัตติอ่ผูร้่วมงานโดยค านึงถึง 

ความแตกตา่งระหว่างบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 ท่านสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากร 

ทางการศึกษา โดยการแสดงออกให้ 

เห็นวา่ทุกคนมีความส าคัญและมีคณุค่า 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 ท่านสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาเห็นความส าคัญของงาน 

ที่รับผิดชอบ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 ท่านส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษา 

มีการพัฒนาศักยภาพตนเองให้สูงขึ้น 

ตามความสามารถ ความสนใจ  

และความถนัด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ความคิดเห็นของ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

6 ท่านเปิดโอกาสให้บุคลากรทางการ 

ศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ตามความ 

ตอ้งการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 ท่านให้ค าแนะน า ช่วยเหลอื  

ที่เป็นประโยชนต์อ่การปฏิบัตงิานของ 

ผู้ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์       

1 ท่านมีการวางแผนและก าหนด 

เป้าหมายการท างานอย่างชัดเจน 

และสอดคลอ้งกับสถานการณ์ปัจจบุัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ท่านสามารถด าเนินงานได้ตรงตามแผน 

และเป้าหมายที่วางไว้ตามเวลา 

ที่ก าหนด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 ท่านมีมิตรไมตรี เปิดใจรับฟัง 

ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นจาก 

บุคลากรทางการศึกษาท่านอื่นอยู่เสมอ 

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

4 ท่านมีปฏิบัตงิานและร่วมปฏิบัตงิาน 

ดว้ยความมุ่งมั่นทุ่มเท ให้กา้วข้าม 

อุปสรรคเพือ่ก่อให้เกิดประโยชนก์ับ 

สว่นรวม 

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

5 ท่านเป็นผู้มีวิสัยทัศน ์อุดมการณ ์

ที่ชัดเจน และสามารถถ่ายทอด 

วิสัยทัศนไ์ปยังบุคคลากรทางการศึกษา 

ท่านอื่น 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 ท่านประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี  

เป็นที่น่ายกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา  

และเลื่อมใสในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครอง 

สว่นท้องถิ่นจังหวัด ประกอบดว้ย 6 ดา้น ได้แก่  

 1. ดา้นบุคลากรช้ันเลศิ  

 2. ดา้นมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน   

 3. ดา้นมแีบบแผนความคิดร่วม  

 4. ดา้นเรียนรู้เป็นทีม  

 5. ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ  

 6. ดา้นการใช้เทคโนโลยี  

ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

ด้านบุคลากรชั้นเลิศ       

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีความกระตือรอืร้นใฝรู่้  

ให้ตนเองเป็นบุคคลรอบรู ้

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษากระตือรือร้นในการ 

พัฒนาตนเอง 

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษากระตือรือร้นในการ 

พัฒนาความสามารถของตนเองให้มี 

ความเช่ียวชาญเพิ่มขึ้น 

1 1 0 2 0.67 ใช้ได ้

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  

และสร้างความรู้ให้ตนเองอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมในการสร้าง 

และถา่ยโอนความรู้ภายในสถานศึกษา 

ได้เป็นอย่างดี 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

6 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษาน าประสบการณ์มาแลป 

เปลี่ยนและร่วมกันแก้ปัญหาได้อย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีวธิจีัดการความตงึเครียด 

ในการปฏิบัตงิานได้อยา่งสร้างสรรค ์

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

8 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีทักษะในการท างาน 

อย่างเหมาะสมและบรรลุเป้าหมาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน       

1 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมแสดง 

ความคิดเห็นถงึทิศทางในอนาคต 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีสว่นร่วมในการวางแผน 

ก าหนดวิสัยทัศนท์ี่เหมาะสมของ 

สถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีความตระหนัก เขา้ใจ  

และมีมุมมองร่วมกันเกี่ยวกับ 

ความเปลี่ยนแปลงและอนาคตของ 

สถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษา 

ในสถานศึกษามีการบูรณาการ 

องค์ความรู้ ความสามารถ และวิสัยทัศน์ 

ท าให้เกิดการเรียนรู้ใหม่ตามเป้าหมาย 

ที่ต้องการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

5 ท่านคิดว่าบุคลากรทางการศึกษ 

าในสถานศึกษาเห็นเป้าหมาย 

การขับเคลือ่นสถานศึกษาชัดเจนและ 

ร่วมกันปฏบิัตหินา้ที่อย่างเต็มศักยภาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านมีแบบแผนความคิดร่วม       

1 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

ทางการศึกษามีการแลกเปลี่ยนความรู้  

ความคิด และประสบการณ์ในการ 

ปฏิบัตงิาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

ทางการศึกษาพัฒนาความคิด ความเช่ือ  

ที่สอดคลอ้งกับสถานการณ ์

ที่เปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 สถานศึกษามีการเปิดโอกาสให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏบิัตงิาน  

พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์  

ก่อนตัดสนิใจปฏิบัตงิานอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 บุคลากรทางการศึกษาสามารถปรบั 

วิธีคิดให้สอดคลอ้งกับสถานการณ ์

ที่เปลี่ยนไป 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถวิเคราะห์จ าแนกสิ่งตา่ง ๆ  

ได้อยา่งชัดเจน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

พร้อมที่จะเรียนรู้วธิกีารสร้างกรอบ 

แนวคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 

และการตัดสนิใจในการปฏิบัตงิาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

7 บุคลากรทางการศึกษาน าประสบการณ์ 

และความรู้ที่ไดร้ับมาพัฒนาเป็นแนวคิด 

ของตนเอง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

ด้านเรียนรู้เป็นทมี       

1 สถานศึกษาจัดกระบวนการที่เหมาะกับ 

ในการพัฒนาทักษะความรู ้

และความสามารถของบุคลากร 

ทางการศึกษา เพื่อเพิ่มศักยภาพในการ 

ปฏิบัตงิานอยู่ตลอดเวลา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

มีโอกาสได้เรียนรู้ส่ิงตา่ง ๆ ร่วมกัน 

โดยการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความคิดเห็น  

วิธีการและประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 สถานศึกษามีการสง่เสริมให้บุคลากร 

มีส่วนร่วมในการสนทนา และอภิปราย 

ในเชิงสร้างสรรค์และลดการโตแ้ยง้  

น าไปสูก่ารหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหา 

เพื่อน าไปเป็นแนวปฏิบัตริ่วมกัน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

ร่วมกันน าขอ้คิดเห็น เพื่อน าไปสูก่าร 

พัฒนาและสร้างงานของสถานศึกษา 

ให้เกิดประสิทธภิาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

มีการแลกเปลี่ยน แบ่งปันความรู้ร่วมกัน 

เกี่ยวกับงานที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัติงาน  

และพัฒนาความสามารถของเพื่อน 

ร่วมงาน 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ       

1 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความสามารถในการคิด 

เช่ือมโยง มีกระบวนการหรือแผนงาน 

ที่ชัดเจน สามารถน าความคิดมาแก้ไข 

ปัญหาหรือพัฒนางานได้อยา่งถูกตอ้ง 

เป็นนระบบ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีการเรียนรู้อย่างเป็น 

กระบวนการ เพื่อวิเคราะห์หาความ 

เกี่ยวเนื่องของปัญหาต่าง ๆ  

และมองปัญหาเป็นภาพรวม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีความมุ่งมั่นในการ 

ปฏิบัตงิาน และเปิดโอกาสให้ท างาน 

ร่วมกันแบบบูรณาการ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาหมั่นส ารวจผลการปฏบิัตงิาน 

ของตนเอง พร้อมทั้งน าปัญหา 

และข้อผิดพลาด มาปรับปรุง แก้ไข 

และพัฒนาอยู่เสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษามีการวางแผน 

การด าเนนิงานลว่งหนา้ที่สอดคลอ้งกับ 

วิสัยทัศนข์องสถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 สถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลาการ 

ทางการศึกษาพัฒนางานให้เหมาะสม 

กับภาพรวมของสถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ข้อท่ี องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความคิดเห็นของ

ผู้เชี่ยวชาญ ผล 

รวม 

ค่า 

IOC 

แปล 

ผล คนที่ 

1 

คนที่ 

2 

คนที่  

3 

ด้านการใช้เทคโนโลย ี       

1 บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถปรบัตัวและพัฒนาตนเอง 

ให้เท่าทันเทคโนโลยี 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

2 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

น าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในสถานศึกษา 

และการสง่เสริมการเรียนรู้ไดอ้ย่างมี 

ประสิทธภิาพ 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

3 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถประยุกตใ์ช้เทคโนโลยีเพื่อช่วย 

ในการปฏิบัตงิานได้อยา่งเหมาะสม 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

4 สถานศึกษาน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ 

รวบรวม จัดเก็บขอ้มูล อย่างมี 

ประสิทธภิาพ และน ามาใช้ไดอ้ย่าง 

รวดเร็ว สะดวกสบาย 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

5 บุคลาการทางการศึกษาในสถานศึกษา 

สามารถเขา้ถงึระบบสารสนเทศได้ทุกที่  

ทุกเวลา 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

6 สถานศึกษามีระบบอินเตอรเ์น็ต 

ที่ครอบคลมุทั่วสถานศึกษาเพื่อให้ 

บุคลากรทางการศึกษาสามารถเขา้ใช้ 

งานได้อยา่งถึง 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้

7 สถานศึกษามีการจัดหาอุปกรณ ์

ที่เพียงพอตอ่ความตอ้งการให้กับ 

บุคลากรทางการศึกษาได้เข้าถึง 

เทคโนโลยี เพื่อน ามาใช้งานให้เกิด 

ประโยชนส์ูงสุด 

1 1 1 3 1.00 ใช้ได ้
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ภาคผนวก ง การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

 

ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 

โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cronbach 

 

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha  

Based on  

Standardized Items 

N of Items 

.982 .982 64 

 

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 

on Standardized Items 
N of Items 

.944 .942 26 
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ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 

สถานศึกษาสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดพะเยา 
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.981 .981 38 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ประวัติผู้วิจัย 

 

ชื่อ-สกุล วณัฐดา ฟูแสง 

วัน เดือน ปี เกดิ 6 กันยายน 2537 

สถานที่เกดิ จังหวัดพะเยา 

วุฒิการศึกษา พศ. 2560 วท.บ.(จิตวิทยา), มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, เชียงใหม่. 

ที่อยู่ปัจจุบัน 207 หมู่ที ่10 ซอย 2 ต าบลแม่นาเรือ อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

56000 

ผลงานตีพิมพ์ วณัฐดา ฟูแสง. (อยู่ระหว่างการตีพิมพ์). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษากับการเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัด

พะเยา. วารสารเสฏฐวิทยป์รทิัศน์, 4(3).   
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