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Abstract 
 
  The purposes of this research were to investigate.1) the level of transformational 
leadership of school administrators. 2) the level of the learning organization of schools. 3) the 
relationship between the transformational leadership of school administrators and the learning 
organization of schools.4) the transformational leadership of school administrators affecting the 
learning organization of schools Amphoe Mueang Pathumthani under the office of Pathumthani 
Primary Educational Service Area 1.  
        The  samples group was consisted of 300 primary school teachers of 2010 academic year  
in Amphoe Mueang Pathumthani under the office of Pathumthani Primary Educational Service 
Area1. The data-collecting instruments were the set of five- leveled questionnaires developed by  the 
researcher’ and the data- analyzing were percentage, mean, standard deviation, Pearsons correlation 
and stepwise multiple regression analysis.  
 The research findings were as follows. 1) The transformational leadership of school and 
2) The learning Organization of school were at the high level, as a whole and in each aspect. 3) The 
relationship between the transformational leadership of school administrators and the learning 
organization of schools had the positive correlation and 4) The transformational leadership of school 
administrators Affecting the learning organization of schools Amphoe Mueang Pathumthani under 
the Office of Pathumthani Primary Educational Service Area 1, as a whole, had the correlation        
at .01 significance. 
 
         Keywords : The transformational leadership of school administrators, the learning organization of schools.
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 ปจจุบันโลกมีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว ดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี 
อันเปนผลมาจากการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการปรับเปล่ียน โครงสรางเศรษฐกิจ การเมือง
มีผลทําใหประเทศตาง ๆ ตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกัน และมีความเช่ือมโยงระหวางกันมากข้ึน อีกท้ัง
ยังตองพยายามปรับเปล่ียน และดําเนินนโยบาย ใหเทาทันกระแสของการเปล่ียนแปลง เพื่อใหประเทศ
ของตนสามารถยืนหยัดอยูในสังคมโลกอยางมีศักดิ์ศรี คุณภาพของประชากรเปนปจจัยสําคัญท่ีจะ
สนับสนุนการขับเคล่ือนนโยบายไปสูความสําเร็จ และสามารถแขงขันกับนานาชาติได (สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: คํานํา )โดยเฉพาะอยางยิ่งในชวงตนทศวรรษท่ี 1990 เปนตนมา การ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมในทางการเมือง และเศรษฐกิจระหวางประเทศในภูมิภาคตาง ๆ มี
ความเดนชัดมากข้ึน ซ่ึงเปนปรากฏการณท่ีจะนําไปสูการเปล่ียนแปลงท่ีจะสงผลกระทบตอการดําเนิน
นโยบายและการปรับตัวของสังคมไทยในอนาคตอยางหลีกเล่ียงไมได (สมชาย  ภคภาสนวิวัฒน, 
2543: 23) จึงจําเปนท่ีสังคมไทยจะตองพัฒนาศักยภาพของคนไทยในสังคมใหเขาใจถึงธรรมชาติของ
การเปล่ียนแปลง มีความรูและทักษะความสามารถท่ีจะปรับตนเอง เพื่ออยูในสังคมท่ีเปล่ียนแปลง
อยางมีความสุขในขณะเดียวกัน ก็ตองสามารถรวมมือแขงขันไดกับสังคมโลก โดยยังดํารงเอกลักษณ 
และคุณคาของความเปนไทยไดในสังคมท่ีเปล่ียนแปลงนี้ (กระทรวงศึกษาธิการ, 2543: 1)  
 เคร่ืองมือท่ีจะพัฒนาศักยภาพคนไทยให เปนไปตามความคาดหวังนี้ไดคงมีเพียง              
การจัดการศึกษาเทานั้น แตระบบการศึกษาไทยยังไมสามารถปรับตัวใหสอดคลอง และเหมาะสม    
กับสภาพเหลานี้ การศึกษามิไดสอนใหประชาชนจัดการกับการเปล่ียนแปลงไดเลยดวยเหตุผล
ดังกลาว จึงมีความจําเปนเรงดวนท่ีจะตองปฏิรูปการศึกษา เพื่อปรับเปล่ียนการจัดการศึกษา ใหเปน
การศึกษาท่ีดี มีคุณภาพไดมาตรฐาน สามารถผลิตคนท่ีมีคุณภาพ และเปนการศึกษาที่สอดคลอง
เหมาะสมกับสภาพการณท่ีเปล่ียนแปลงไปในยุคโลกาภิวัตน กระบวนการปฏิรูปการศึกษาไทย         
จึงเร่ิมตนข้ึนต้ังแต มีการจัดทํารัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ยังระบุใหมีการจัดทํา
กฎหมายการศึกษาแห งชา ติ  อัน เปนกฎหมายแมบทในการ จัดการ ศึกษาของประ เทศ                           
ผลจากนัยมาตรา  81 สงผลใหประเทศไทย  มีพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติพ .ศ .  2542            
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เกิดข้ึนนับเปนการปฏิรูปการศึกษาคร้ังสําคัญคร้ังหนึ่งของไทย เปนภารกิจสําคัญและยิ่งใหญท่ีทุกคน
ทุกหนวยงานองคกร จะตองรวมคิด รวมทํา และชวยตัดสินใจ การปฏิรูปการศึกษาเปนกระบวนการ                    
ของการเปล่ียนแปลงทางวัฒนธรรมท้ังในเชิงความคิด ความเชื่อ และการปฏิบัติ ซ่ึงตองอาศัย          
การมีสวนรวม ความรวมมือและภาวการณเปนผูนําในการดําเนินการอยางจริงจังและตอเนื่อง            
(สุรัฐ  ศิลปะอนันต, 2542: 1) 
 การศึกษาของไทยในเวทีโลกท่ีจัดอันดับความสามารถดานการศึกษาโดย (IMD) ซ่ึงเปน
ปจจัยหลักดานโครงสรางพื้นฐาน จากจํานวน 57 ประเทศผลการประเมินการจัดอันดับความสามารถ
ในการแขงขันดานการศึกษาของประเทศไทยป พ.ศ. 2551ไทยอยูอันดับท่ี 43 และในป พ.ศ. 2552        
ไทยอยูอันดับท่ี 47 ต่ํากวาปท่ีผานมา 4 อันดับเปนรองประเทศสิงคโปร ญ่ีปุน ไตหวัน ฮองกง มาเลเซีย 
เกาหลี และอันดับดีกวา ประเทศจีน และฟลิปปนส ( สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 42)    
ซ่ึงสอดคลองกับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนท่ีต่ําของนักเรียนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ตั้งแต              
ช้ันประถมศึกษาปท่ี 1 ถึงมัธยมศึกษาปท่ี 6 จะเห็นไดจากการประเมินคุณภาพการศึกษาโดยสถาบัน
ทดสอบทางการศึกษาแหงชาติ (องคการมหาชน) รายงานความกาวหนาการจัดการเรียนรูระดับ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ป 2551-2552  ผูเรียนระดับช้ันประถมศึกษาปท่ี 3 ทดสอบ 3 วิชา คือ ภาษาไทย 
วิทยาศาสตร และคณิตศาสตร พบวา คะแนนเฉล่ียรอยละผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของผูเรียนท้ัง 3วิชา
ไดนอยกวารอยละ 50 และผลสอบความรูรวบยอดปลายชวงช้ัน (6 ภาคเรียน) ของผูเรียน(O-NET)   
ในปการศึกษา 2550 และ 2551 ระดับช้ันประถมศึกษาปท่ี 6 (ชวงช้ันท่ี 2) พบวา คะแนนเฉล่ียรอยละ   
ของผลการสอบความรูรวบยอดปลายชวงช้ัน (O-NET) ของผูเรียนในวิชาวิทยาศาสตรมีคะแนนสูงสุด
คือ 49.57 และ 51.68 ตามลําดับเม่ือเทียบกับวิชาอ่ืนในขณะท่ีวิชาภาษาไทยกลับเปนวิชาท่ีผูเรียนได
คะแนนเฉล่ียรอยละตํ่าสุดคือ 36.58 และ 42.02 ตามลําดับ เม่ือเทียบกับวิชาอ่ืน และทุกวิชา ต่ํากวา   
รอยละ 50 และนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปท่ี 3 และมัธยมศึกษาปท่ี 6 ทุกรายวิชาต่ํากวารอยละ 50 
เชนกัน ( สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2552: 10-15) 
 กระทรวงศึกษาธิการจึงเปนหนวยงานหลักท่ีตองรับผิดชอบ และตองเรงแกไขปญหา
ดังกลาวขางตน จึงไดจัดทําวางแผนและดําเนินการโดยต้ังเปาหมายภายในป 2555 ดานการศึกษาตองมี
ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนวิชาหลักระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานจากการทดสอบระดับชาติ คะแนนเฉลี่ย
สูงข้ึนรอยละ10  สถานศึกษาที่มีคุณภาพระดับดีในทุกระดับทุกประเภท มากกวารอยละ 50 อันดับ
ความสามารถดานการศึกษาของไทยในระดับนานาชาติ โดยสถาบันพัฒนาการจัดการระหวางประเทศ 
(IMD) ไมเกินอันดับท่ี 35 ( สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551: 43- 44) และในขณะเดียวกัน
กระทรวงศึกษาธิการ ยังเปนหนวยงานท่ีมีหนาท่ีในการพัฒนาสมรรถนะทางการบริหารสําหรับ
ผูบริหารการศึกษา อันเปนผลสืบเนื่องมาจากการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ         
พ.ศ. 2542 จนถึงปจจุบัน เปนเวลา 11 ป ของการพยายามปฏิรูปการศึกษาท้ังระบบอีกคร้ังหนึ่ง          
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โดยผลจากการประเมินการปฏิรูปการศึกษาท่ีผานมาพบวา หลายเรื่องประสบผลสําเร็จ เชน            
การปรับโครงสรางหนวยงานใหมีเอกภาพมากยิ่งข้ึน ตัวอยางไดแก การรวบรวมทบวงมหาวิทยาลัย 
กระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ และสํานักนายกรัฐมนตรี              
เขาเปนกระทรวงเดียวกัน มีการจัดระเบียบ บริหารราชการแบบเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เพื่อใหมีการพัฒนา
การศึกษาอยางบูรณาการ  และประสานเช่ือมโยงกัน  โดยยึดเขตพ้ืนท่ีเปนศูนยกลาง  มีการ               
จัดต้ังสํานักงานรับรองมาตรฐาน และประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) เปนองคการมหาชน            
เพื่อประเมินคุณภาพภายนอก และรับรองมาตรฐานสถาบันการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา
เปนตน (พสุ  เตชะรินทร และ ชัยวัฒน  หฤทัยพันธ, 2553: 16) 
  สถานศึกษาจึงเปนองคการหลักท่ีสําคัญในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนด บริหารจัดการใหการบริการการศึกษาแกประชาชนอยางท่ัวถึง
และเสมอภาค (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546: 30) สถานศึกษาในฐานะเปนหนวยงานทางการศึกษา        
มีหนาท่ีในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนใหมีคุณภาพตามท่ีสังคมตองการ งานของสถานศึกษาจะมี
ประสิทธิภาพเกิด และเกิดประสิทธิผลข้ึนอยูกับความรวมมือรวมใจของบุคลากรในสถานศึกษา 
ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองแสดงบทบาทของผูนําทางการศึกษาท้ังในดานการเรียนการสอน          
การรวมกับสมาคมวิชาชีพ  มีความรอบรู ทันเหตุการณ เกี่ยวกับแนวคิดใหม  และนวัตกรรม               
ทางดานการศึกษา  และทําใหมีการสรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษา  และชุมชน   
(มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2546: 310)  
 ผูบริหารสถานศึกษานับเปนกลไกสําคัญและมีอิทธิพลสูงตอคุณภาพของผลลัพธท่ีได       
จากระบบการศึกษา ท้ังดานประสิทธิภาพของการบริหารการศึกษา และประสิทธิผลขององคการ    
ทางการศึกษานักวิชาการหลายทานมีความเห็นตรงกันวาความสําเร็จและความลมเหลวทางการศึกษา
นั้น ผูบริหารนับวาเปนตัวแปรสําคัญโดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมไทย คุณภาพและประสิทธิภาพ
ทางการศึกษา มักแปรปรวนไปตามผูนําเสนอ (รุง  แกวแดง, 2546) ซ่ึงหนาท่ีของผูนําท่ีสําคัญนั้น
จะตองจัดการภายในองคการเพื่ออํานวยการใหทรัพยากรที่เปนตัวคนและวัตถุประสานเขาดวยกัน 
สามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อนําองคการใหสามารถดําเนินไปได ผูนํา                   
ท่ีมีความสามารถจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความขยันขันแข็ง สามัคคี มุงม่ัน เต็มใจ และมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลตอความสําเร็จขององคการ (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2549: 60)     
ในชวงสองทศวรรษท่ีผานมา ไดมีการศึกษาภาวะผูนํา ท่ีมีความเหมาะสมกับยุคปจจุบันซ่ึงเปนยุค               
ของการเปล่ียนแปลงนี้ แนวคิดทฤษฏีใหมท่ีมีช่ือเสียง และเปนท่ียอมรับกันมากในปจจุบันคือ    
แนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนทฤษฏีภาวะผูนําแนวใหมหรือเปนกระบวนทัศนใหม 
เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้เปนการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศนไปสูภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศน 
(vision ) มีการกระจายอํานาจหรือการเสริมสรางพลังจูงใจเปนผูมีคุณธรรม และมีการกระตุนผูตาม  
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ใหมีความเปนผูนําดวย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้ จะพิจารณาท่ีลักษณะของผูนํา พฤติกรรม อํานาจ 
รวมท้ังตัวแปรสถานการณท่ีเกี่ยวของ ซ่ึงเปนแนวทางที่กวางกวาแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําอ่ืน ๆ        
บาส(Bass, 1999: 9-32 อางถึงใน รัตติกรณ จงวิศาล, 2543: 22) ไดเสนอรูปแบบภาวะผูนําท่ีมีการ
ปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม มี 2 ประเภท มีลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) ท่ีมีความตอเนื่อง คือ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนตามรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง         
จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําการแลกเปล่ียน โดยผูนําใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เพื่อพัฒนา
ความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตอเนื่องจากการท่ีผูนําใชภาวะผูนําการแลกเปล่ียนซ่ึงเปนการ
แลกเปล่ียนท่ีตองการระหวางกัน เพื่อใหผูตามปฏิบัติตามอันเปนความตองการขั้นพื้นฐาน ตามทฤษฏี 
มาสโลว ภาวะผูนําท้ัง 2 ประเภทนี้ ผูนําคนเดียวกันอาจใชในสถานการณท่ีแตกตางกัน หรือในเวลาท่ี
แตกตางกันเปนผู ท่ีมีความสามารถในการเปล่ียนแปลงสถานการณ  โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนํา               
การเปล่ียนแปลงไมจําเปนตองมีปฏิกิริยาตอสภาพแวดลอมโดยพยายามที่จะเปนผูนําในสถานการณ 
(Avolio and Bass, 1988: 29-50) พื้นฐานสําคัญ 3 ประการ ของภาวะผูนําท่ีมีตอประสิทธิผลของ
องคการ คือ 1) ความสําเร็จขององคการโดยสวนรวม ข้ึนอยูกับความรับผิดชอบ และความรอบรู       
ในสถานการณตางๆ ของผูนําท่ีมีคุณภาพ 2) ภาวการณเปล่ียนแปลงองคการใหสอดคลองกับภาวะ
ความเปล่ียนแปลงของสังคม และส่ิงแวดลอม ถือไดวาหลักการท่ีสําคัญและจําเปนอยางยิ่งท่ีผูนํา
จะตองช้ีแนะแนวทางใหผูรวมงานไดเขาใจในจุดมุงหมายของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 3) ผูนํา
จะตองมีความเขาใจบทบาทหนาท่ี และโครงสรางขององคการ และสรางบทบาทในการนําองคการ  
ใหสังคมยอมรับตองเรียนรูทฤษฎีใหมๆ และมีความกลาหาญท่ีจะนําไปใชใหเกิดประโยชนในทาง
ปฏิบัติ (Bennis, 1986: 15-16 ) 
 ดังนั้นรูปแบบการบริหารจัดการสถานศึกษาจึงจําเปนตองปรับเปล่ียนสถานศึกษาใหเปน
องคการท่ีมีความคลองตัว มีความพรอมท่ีจะพัฒนาศักยภาพในการเรียนรูมีการคิดอยางสรางสรรค 
เพื่อตอบสนองตอความตองการในการรับบริการทางการศึกษาของสังคมไดอยางมีประสิทธิภาพ         
อีกทั้งควรมีลักษณะเปนองคการรูปแบบใหมท่ีมีขนาดเล็กลง ใชกําลังคนนอย บุคลากรมีความชํานาญ 
มีความเปนมืออาชีพ บริหารงานโดยใชทีมงานเปนฐาน มุงผลสัมฤทธ์ิของงาน ใหอํานาจในการ
ตัดสินใจแก ผูป ฏิ บัติ งานมาก ข้ึน  มีการแลกเป ล่ียนขอมูลเพื่ อชวยใหการทํ างานรวมกัน                 
ประสบผลสําเร็จใชการเรียนรู เปนฐานมีการสงเสริมใหบุคลากรมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง               
เพื่อนําศักยภาพภายในของตนออกมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) 
 ภาวะผูนําของผูบริหารนั้นเปนปจจัยทางการบริหารท่ีมีอิทธิพลตอการเปนองคการ            
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา จึงข้ึนอยูกับภาวะผูนําของผูบริหารในการท่ีจะสรางองคการ            
แหงการเรียนรูอยางแทจริง (วิโรจน สารรัตนะ และอัญชลี  สารรัตนะ, 2545: บทคัดยอ) ดังนั้น
สถานศึกษาควรเปนองคการแหงการเรียนรูมากกวาองคการประเภทใด ๆ ขณะท่ีสถานศึกษาไดกาว   
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เขาไปสูศตวรรษใหมนั้น สถานศึกษาจะตองพิจารณาปรับเปล่ียนกระบวนทัศน (paradigm) เพ่ือเปน
องคการแหงการเรียนรู ซ่ึงเปนกระบวนการในการเปล่ียนแปลงและปรับเปล่ียนสถานศึกษาใหเปน
ชุมชนแหงการเรียนรู (Hoy and Miskel, 2001: 15-16 ) การพัฒนาองคการ ภายใตอิทธิพลการเพิ่ม
ศักยภาพทรัพยากรบุคคลและกลุมบุคคลไปสูแนวคิดขององคการแหงการเรียนรูกระบวนทัศน       
ของการพัฒนาจะตองเร่ิมในทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับกลุมและระดับองคการโดยกรอบหลักการ
ในการจัดการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติเนนการเรียนรูในลักษณะเปนการศึกษา
ตลอดชีวิตของประชาชนสังคมทุกสวนท้ังครอบครัว ชุมชนองคการภาครัฐ  และเอกชน องคการ
วิชาชีพสถานประกอบการและทุกๆหนวยในสังคม จะตองเปนผูรวมมือในการสรางและพัฒนาผลิต
ผลลัพธทางการศึกษาอยางตอเนื่อง (สมรัก  เทพเรณู, 2546) โดยเฉพาะอยางยิ่งแนวความคิดท่ีเนน            
การพัฒนาคนเพื่อสรางสังคมแหงการเรียนรูตามแนวคิดของเซ็งเก (Senge, 1990) ผูใหแนวคิดท่ี       
ถือเปนหลักการพื้นฐานของการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู ประกอบดวยพฤติกรรม
องคการ 5 ดาน คือดานความเช่ียวชาญของบุคคล ดานแบบแผนทางความคิด ดานการมีวิสัยทัศน
รวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และดานการคิดอยางเปนระบบ (วีรวัฒน  ปนนิตามัย, 2544 ข)         
 จากท่ีกลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารการศึกษา 
และความพึงพอใจในการทํางานของครู ตางก็เปนตัวแปรสําคัญท่ีจะสงผลตอประสิทธิภาพ            
การบริหารสถานศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันเปนยุคปฏิรูปการศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา    
ถือเปนบุคคลท่ีสําคัญยิ่งท่ีจะเปนแบบอยางเปนผูนํา และผูประสานงานในการบริหาร ท้ังนี้การใช
ภาวะผูนําท่ีชาญฉลาดจะทําใหบุคลากรปฏิบัติงาน ยอมอุทิศตนเพ่ือการปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกและ
เจตคติท่ีดีตองานที่ทํา มีความกระตือรือรน มีความสุขในการทํางาน และยอมอุทิศตนเพื่องาน สงผล
ใหสถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู    
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนผูกํากับดูแล สถานศึกษา              
ท่ีจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน (การศึกษากอนระดับอุดมศึกษา) โรงเรียนในสังกัดท้ังหมด 139 โรงเรียน 
แยกเปน โรงเรียนสังกัดรัฐ จํานวน 103 โรงเรียน โรงเรียนเอกชน จํานวน 36 โรงเรียน มีวิสัยทัศน    
ในป 2554 คือ สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 เปนองคกรในการสงเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานใหประชากรวัยเรียนอยางท่ัวถึง มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพื้นฐานมีความรูคูคุณธรรมตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง จากแผนพัฒนาสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีจะพัฒนาคุณภาพ และมาตรฐานทางดานการศึกษา              
ปลูกฝงคุณธรรม ขยายโอกาสทางการศึกษา พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ พัฒนา
ประสิทธิภาพการบริหารการศึกษา เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน (สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1, 2552 )      
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      ผูวิจัยในฐานะผูบริหารสถานศึกษา จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชแนวคิดทฤษฏีของ บาส และ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994) ในดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา และ
แนวคิดของเซ็งเก (Senge, 1990) ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา มาเปนกรอบ     
ในการศึกษาวิจัย เพ่ือท่ีจะนําผลการศึกษาไปใชใหสอดคลองกับสภาพของสถานศึกษา และพัฒนา
สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในสภาวการณ
เปล่ียนแปลงงานในองคการใหมีประสิทธิผลเกิดประสิทธิภาพตอไป 
 
1.1  วัตถุประสงคการวิจัย  
 ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว 4 ประการ ดังนี้ 
 1.1.1  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.1.2  เพื่อศึกษาระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
 1.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับ องคการ    
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 
 1.1.4  เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ องคการ       
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1                                 
  
1.2  คําถามการวิจัย 
 1.2.1  ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  อยูในระดับใด 
 1.2.2  ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูในระดับใด  
 1.2.3  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1หรือไม  
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 1.2.4  ปจจัยของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีสงผลตอองคการ    
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศกึษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 หรือไม   
 
1.3  สมมติฐานการวิจัย 
 เพื่อใหการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีสงตอคุณภาพ
ผูบริหารสถานศึกษาสามารถตอบคําถามของงานวิจัยท้ัง 4 ประการได  ผูวิจัยจึงกําหนดสมมติฐาน  
เพื่อการวิจัยไวดังนี้ 
 1.3.1  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด  
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  อยูในระดับมาก  
 1.3.2  การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด  
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูในระดับมาก  
 1.3.3  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา    
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.3.4  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สงผลตอองคการแหงการเรียนรู  
ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธาน ีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
  การวิจัยในคร้ังนี้ มีขอบเขตดังนี้ 
 1.4.1  ขอบเขตของเน้ือหา การวิจัยในคร้ังนี้มุงศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ  
ผูบริหารสถานศึกษา ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามแนวคิดทฤษฏีของบาส และ อโวลิโอ 
(Bass and Avolio, 1994) ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการคือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ
หรือการสรางบารมี 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนการใชปญญา และ 4) การคํานึงถึง             
ความเปนปจเจกบุคคลท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาตามแนวความคิดของ        
เซ็งเก (Senge, 1990) แนวคิดท่ีเนนในหลักการสําคัญท่ีเกี่ยวกับแนวฝกปฏิบัติ อีกท้ังเปนหัวใจหลัก 
ของการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีสถานศึกษาในทุกระดับสามารถฝกฝนไดนอกจากนี้ยังเปน
แนวคิดท่ีแพรหลาย และไดรับการยอมรับท่ัวโลกดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงใชแนวคิดทฤษฎีของ เซ็งเก
(Senge, 1990) มาศึกษาโดยหลักฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการขององคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาซ่ึง 
ประกอบไปดวย 1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู 2) การมีแบบแผนความคิด  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม และ 5) การคิดอยางเปนระบบ 
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 1.4.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  1.4.2.1  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก ครูผูสอนระดับประถมศึกษาในเขต        
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปการศึกษา 
2553 จํานวน 528 คน  
        1.4.2.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจยัคร้ังนี้ ไดแก ครูผูสอน ระดับประถมศึกษา ในเขต  
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 ปการศึกษา 
2553 จากการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามตารางของ เครจซ่ี และมอรแกน (Robert V. Krejcie and 
Earyle W. Morgan, อางถึงในธานินทร  ศิลปจารุ, 2552: 48-49) ซ่ึงไดจากการสุมตัวอยางอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ดวยการเทียบสัดสวน  กลุมตัวอยาง จํานวน 300 คน  
 1.4.3  ตัวแปรท่ีศึกษา ประกอบดวย 
  1.4.3.1  ตัวแปรตน ไดแก  
   1.4.3.1.1  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาประกอบดวย 
    ก) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี  
    ข) การสรางแรงบันดาลใจ  
    ค) การกระตุนการใชปญญา  
     ง) การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
  1.4.3.2  ตัวแปรตาม ไดแก  
   4.3.2.1  องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาซ่ึงประกอบไปดวย         
    ก)  การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
    ข)  การมีแบบแผนความคิด  
    ค)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
    ง)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
    จ)  การคิดอยางเปนระบบ  
 
1.5  คําจัดความในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แลวนํามาสรุปเปนนิยาม
ศัพทท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี้ 
 1.5.1  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูนํา 
แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางาน เปนกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยการ
เปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามที่คาดหวัง โดย
พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรู 
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ในภารกิจและวิสัยทัศนของกลุมรวมท้ัง จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขา
ไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคมกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานในคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษา  
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาตามแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bass and 
Avolio, 1994) ซ่ึงประกอบดวย 
  1.5.1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence or      
Charisma Leadership) หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหารสถานศึกษา แสดงใหเห็นในการบริหาร
สถานศึกษาท่ีเปนกระบวนการทําใหบุคลากร มีความศรัทธา ไววางใจ และความภาคภูมิใจ             
เม่ือไดรวมงานกัน และมีความเชื่อม่ันในตนเอง กําหนดแนวโนมของการเปล่ียนแปลง มีวิสัยทัศน      
มีความสามารถเปนแบบอยางท่ีดี ทําใหบุคลากรผูรวมงานยึดถือเอาเปนแบบอยางบริหาร เปนท่ี
ประทับใจ สามารถนําพาบุคลากร เอาชนะอุปสรรคตางๆ ได 
  1.5.1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง พฤติกรรมท่ี     
ผูบริหารสถานศึกษา แสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีเปนกระบวนการท่ีทําใหผูตาม          
เกิดอารมณ กระตุนจูงใจใหไมเห็นประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือทีมงานเห็นคุณคาผลของการ
ปฏิบัติงาน ตามพันธกิจท่ีจะชวยพัฒนาสวนรวมและสังคม เปนผลใหเกิดความพยายามในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึน โดยผูบริหารสถานศึกษาอาจใชคําพูด สัญลักษณ หรือจินตนาการ ชักชวนใหเขาใจ 
วิสัยทัศนและความหมาย ความรูสึกที่เห็นวาพันธกิจท่ีจะตองทําเปนส่ิงสําคัญ 
  1.5.1.3  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง พฤติกรรมท่ี  
ผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีเปนกระบวนการกระตุนบุคลากรใหเห็น
วิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหาโดยใชสัญลักษณ จินตนาการ และภาษาท่ีเขาใจงาย     
สงเสริมใหบุคลากรเขาใจบทบาทและยอมรับในบทบาท สรางความม่ันใจ และสงเสริมคุณคา        
ของผลลัพธท่ีตองการ เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน และแกปญหา      
ในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย                  
  1.5.1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง       
พฤติกรรมท่ีผูบริหารโรงเรียนแสดงใหเห็นในการบริหารสถานศึกษา ท่ีเปนกระบวนการวินิจฉัย     
และยกระดับความตองการของบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล มุงพัฒนาบุคลากร   
มีการติดตอกับบุคลากรเปนรายบุคคล เอาใจใสในความตองการของบุคลากร สงเสริมใหบุคลากร    
เกิดจินตภาพ มีความม่ันคง มีความจริงใจ และรับฟงเหตุผลดวยดี 
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 1.5.2.  องคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) หมายถึง องคการท่ีบุคลากรหรือ  
สมาชิกขององคการตองการที่จะพัฒนาตนเองเพ่ือความเขาใจและปฏิบัติภารกิจของตนไดสอดคลอง
กับสภาพขององคกร ตามแนวคิดของ เซ็งเก ( Senge, 1990) ซ่ึงจําแนกองคการแหงการเรียนรูเปน       
5 ดาน ดังนี้ 
  1.5.2.1  การเปนบุคคลท่ีรอบรู ( Personal Mastery) หมายถึง บุคคลท่ีสามารถควบคุม  
จิตใจ และพฤติกรรมของตนเองใหพรอมท่ีจะเรียนรูอยูตลอดเวลา เปล่ียนความคิดและพฤติกรรม     
ไปตามกระแสโลก ใฝท่ีจะเรียนรู และสรางส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา รวมทั้งมีความปรารถนา               
ท่ีจะเรียนรูเพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเพ่ือมุงสูจุดหมาย และปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จในชีวิต    
และความสําเร็จขององคการ 
    1.5.2.2  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) หมายถึง การเขาใจบทบาทหนาท่ี     
มีมุมมองหรือโลกทัศนท่ีกวางไกล มีความคิดความเขาใจท้ังในเร่ืองของตนเอง ผูอ่ืน และองคการ 
สามารถปรับเปล่ียนวิธีการคิดใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
  1.5.2.3  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) หมายถึง  การสรางวิสัยทัศน  
รวมกันของคนท้ังองคการ สมาชิกทุกคนตองไดรับการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศน
ขององคการ 
  1.5.2.4  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) หมายถึง กระบวนการเรียนรู  
รวมกันของสมาชิก มีการคิดและตีปญหาหรือประเด็นพิจารณาของปญหา โดยอาศัยการสนทนา      
การอภิปราย การประชุมปรึกษาหารือรวมกันอยางสมํ่าเสมอ คิดในส่ิงใหมๆ หรือแตกตางไปจากเดิม                     
มีการแลกเปล่ียนความรู ความคิดเห็น และประสบการณ สมาชิกในทีมมีการทํางานท่ีสอดประสานกัน 
และปฏิบัติงานรวมกันโดยมีความไววางใจตอกัน 
  1.5.2.5  การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) หมายถึง การมองส่ิงตางๆ            
ในลักษณะของภาพโดยรวมทั้งหมด มีกรอบความคิดท่ีมองเห็นความสัมพันธระหวางส่ิงตางๆ           
วามีความเช่ือมโยงอยางเปนระบบ เห็นแนวโนมของการเปล่ียนแปลงอนาคต สมาชิกสามารถวางแผน           
การปฏิบัติงานใหผลของงานเกิดความกระจางชัดเจน เปนระบบ มีลักษณะบูรณาการอยางเปน         
องครวม 
 
1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย      
 จากแนวคิดและทฤษฎีดังกลาวผูวิจัยไดศึกษาและกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัยภาวะผูนํา            
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดและทฤษฎีของ บาส และ อโวลิโอ (Bass and 
Avolio, 1994) ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการคือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ 
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การสรางบารมี (Idealized Influence or Charisma Leadership) 2) การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) 3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) และ 4) การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration) ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา ตามแนวความคิดของเซ็งเก (Senge, 1990) เปนแนวคิดท่ีเนนในหลักการสําคัญท่ีเกี่ยวกับ
แนวฝกปฏิบัติ อีกท้ังเปนหัวใจหลักของการสรางองคการแหงการเรียนรูท่ีสถานศึกษาในทุกระดับ
สามารถฝกฝนได นอกจากนี้ยังเปนแนวคิดท่ีแพรหลายและไดรับการยอมรับท่ัวโลก ดวยเหตุนี้ผูวิจัย
จึงใชแนวคิดของ เซ็งเก (Senge, 1990) มาศึกษาโดยหลักฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการขององคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา ซึ่งประกอบไปดวย 1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู ( Personal mastery) 2) การมีแบบ
แผนความคิด (Mental models) 3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) 4) การเรียนรูรวมกัน  
เปนทีม (Team learning) และ 5) การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) ดังภาพท่ี 1.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

 
   1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ 
        หรือการสรางบารมี  (Idealized  
        Influence or Charisma Leadership) 
   2)  การสรางแรงบันดาลใจ  
        (Inspirational Motivation)  
   3)  การกระตุนการใชปญญา  
        (Intellectual Simulation)  
   4)  การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล     
        (Individualized Consideration)  
 

 

 
องคการแหงการเรียนรู 

 

   1)  การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
           ( Personal Mastery) 
   2)  การมีแบบแผนความคิด  
           (Mental Models) 
    3)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
         (Shared Vision) 
    4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
         (Team Learning) 
    5)  การคิดอยางเปนระบบ  
         (Systems Thinking) 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
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1.7  ประโยชนท่ีไดรับ 
 1.7.1  เปนขอมูลในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผล  
ตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.7.2   เปนแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา           
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 1.7.3  เปนสารสนเทศ สําหรับผูบริหารโรงเรียน และผูมีสวนเกีย่วของในการบริหารงาน     
ในสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 สามารถนําขอคนพบไปพัฒนาภาวะผูนํา
ของผูบริหารโรงเรียน พัฒนาโรงเรียนประถมศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียนรู ในจังหวัดปทุมธานี 
ใหมีประสิทธิภาพตอไป  
 



 
 

บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดและทฤษฎีตางๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร 
หนังสือ และงานวิจัยตางๆ ท่ีเกี่ยวของเพื่อใชเปนกรอบในการศึกษา และไดนําเสนอผลการศึกษา
คนควาตามลําดับ ดังตอไปนี้ 
 2. 1  แนวคิดเก่ียวกับ บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
  2.1.1  ผูบริหารสถานศึกษา 
  2.1.2  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 2. 2  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  2.2.1  ความหมายของผูนํา 
  2.2.2  ความหมายของภาวะผูนํา 
  2.2.3  ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
   2.2.4  ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 2. 3  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ องคการแหงการเรียนรู 
     2.3.1  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู 
      2.3.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรู 
  2.3.3  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู 
  2.3.4  แนวทางการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู 
  2.3.5  สถานศึกษาในฐานะท่ีเปนองคการแหงการเรียนรู 
 2. 4  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 2. 5  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 
  2.5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
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2.1  แนวคิดเก่ียวกับ บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 2.1.1  ผูบริหารสถานศึกษา 
 ผูบริหารสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 หมายถึง 
บุคลากรวิชาชีพท่ีรับผิดชอบการบริหารการศึกษาแตละแหงท้ังของรัฐและเอกชน และ“สถานศึกษา       
ข้ันพื้นฐาน” หมายความวา สถานศึกษาท่ีทําการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐาน ซ่ึงเปนการศึกษา                
กอนระดับอุดมศึกษา (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) 
พ.ศ. 2545: 2 - 3)  ซ่ึงเปนไปตามระเบียบขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณ
ของวิชาชีพ พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ใหความหมายเกี่ยวกับ 
ผูบริหารสถานศึกษา หมายความวา บุคคลซ่ึงปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารสถานศึกษาภายในเขต
พื้นท่ีการศึกษา และสถานศึกษาอื่นท่ีจัดการศึกษาปฐมวัย ข้ันพื้นฐาน และอุดมศึกษาต่ํากวาปริญญา 
ท้ังของรัฐและเอกชน  
 พรนพ  พุกกะพันธุ (2544: 14) ใหความหมายวา ผูบริหาร คือ คนท่ีรับผิดชอบงานคนอ่ืน 
ซ่ึงมีลักษณะในการวิเคราะหศึกษา และพัฒนาระบบงานท้ังหมดขององคกร 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552: 32) ไดใหความหมายวา ผูบริหาร หมายถึง บุคคลท่ีไดรับ    
การแตงต้ังใหดํารงตําแหนงในองคการตางๆ มีหนาท่ีในการอํานวยการหรือส่ังการบังคับบัญชา
ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหนาท่ีเพื่อใหกิจกรรมงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ท่ีตองการสําเร็จ ลุลวง ตามวัตถุประสงคโดยอาศัยผูอ่ืน 
 แคมเบล (Cambell, 1972: 225) ไดอธิบายวา ผูบริหารสถานศึกษามีหนาท่ีความรับผิดชอบ  
4 ประการคือ 1) ผูบริหารตองเปนผูจัดรูปงาน สถานศึกษาขนาดเล็กผูบริหารอาจทําเองไดท้ังหมด แต
สถานศึกษาขนาดใหญผูบริหารอาจมอบหนาท่ีความรับผิดชอบ และมอบอํานาจใหผูอ่ืนชวยทําบาง 
ไมวาผูบริหารจะทําเองหรือใหผูอ่ืนชวยทํา ผูบริหารจะตองจัดรูปงานเพื่อใหภารกิจที่ปฏิบัติบรรลุ  
ผลสําเร็จ 2) ผูบริหารตองเปนส่ือความหมายเนื่องจากผูบริหารตองอยูทามกลางบุคคลท้ังหลาย           
ท่ีประกอบเปนสถานศึกษา 3) ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหารจะตองแสดงบทบาท
ของผูนําทางการศึกษามากกวาจะเปนการสอน ความรอบรูทันเหตุการณ แนวคิดใหมๆ ทางการศึกษา              
4) ผูบริหารจําเปนตองบังคับบัญชาใหงานท้ังหลายลุลวงไปดวยดี 
 สําหรับการบริหารสามารถใชคําได 2 คําทดแทนกันได ไดแก การบริหาร (administration) 
และการจัดการ (management) แตในความหมายท่ีแทจริง คําวาการบริหารจะเนนในเร่ืองของการ
จัดการท่ีเกี่ยวของกับนโยบาย และการนํานโยบายไปปฏิบัติ ซ่ึงมักจะใชกับการบริหารงานทุกชนิดท่ี
เกี่ยวของกับภาครัฐ สวนคําวาการจัดการ มักจะใชในงานท่ีเกี่ยวกับธุรกิจเอกชน แตท้ัง 2 คํา ตางก็มี
ความหมายที่เกี่ยวของกับการดําเนินงานของผูบริหารท้ังส้ิน ดังนั้น คําวา การบริหาร(administration) 
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จึงใชในความหมายกวางๆ ท่ีรวมถึงการบริหารรัฐและธุรกิจไดมีนักทฤษฎี และนักการศึกษาหลาย
ทานไดใหความหมายของการบริหารสถานศึกษาตามลักษณะของงานดังนี้ 
 สุรชาติ  จํารูญศิริ (2544: 12) ใหความหมายวา การบริหารการศึกษา หมายถึงความพยายาม
ในการใชศาสตร และศิลปในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ เกี่ยวกับการศึกษา โดยใชทรัพยากรท่ีมีอยู      
ใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหบรรลุจุดประสงคและเปาหมายท่ีตั้งไว คือ การพัฒนาคุณภาพนักเรียน       
ใหเปนสมาชิกท่ีดีท่ีพึงปรารถนาของสังคมท่ีตนดําเนินชีวิตอยู 
 อานุภาพ  งามสูงเนิน (2544: 10) ใหความหมายวาการบริหารหมายถึง กระบวนการทํางาน
ของคน ตั้งแต 2 คนข้ึนไปในการท่ีจะตองรวมมือกันดําเนินงานโดยใชทรัพยากรที่มีอยูใหบรรลุ
วัตถุประสงคหรือเปาหมาย และกอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
    จันทรานี  สงวนนาม ( 2545: 140) ใหความหมายการบริหารสถานศึกษาวามีวัตถุประสงค
เพื่อใหการดําเนินงานของสถานศึกษาบรรลุเปาหมายหลัก คือ นักเรียนบรรลุจุดมุงหมายท่ีกําหนดไว
ในหลักสูตร กลาวคือ มีลักษณะท่ีพึงประสงค เปนคนเกง คนดี และมีความสุขงานวิชาการจะเปนงาน
ท่ีทําใหการบิหารสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงคหลักโดยตรง 
 ธีระ  รุญเจริญ (2545: 64) กลาววา ในการจัดการศึกษามีความจําเปนตองอาศัย ผูบริหาร
การศึกษา และผูบริหารสถานศึกษามืออาชีพ จึงจะทําใหการบริหารสถานศึกษาตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติประสบผลสําเร็จ จําเปนตองอาศัยองคกรปฏิบัติ คือสถานศึกษา ซ่ึงหมายถึง         
การปฏิบัติภารกิจของผูบริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาไดเปนอยางดี และผูบริหารสถานศึกษา
จะตองเปนผูทําการปฏิรูปท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2546: 28) ไดกลาววา การบริหารงานในสถานศึกษาเปนการใช
อิทธิพลตอคนกลุมหนึ่งเพื่อใหมีความเจริญงอกงาม โดยใชคนกลุมท่ีสองดําเนินการเพื่อให
วัตถุประสงคบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้น การบริหารจึงเปนกิจกรรมที่จําเปนสําหรับผูบริหารในองคการ   
ซ่ึงมีหนาท่ีส่ังการ และอํานวยความสะดวกในการทํางานของกลุมคน ท่ีมีวัตถุประสงคเดียวกัน 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2546: 8) ไดกลาววา การบริหารสถานศึกษา เปนภารกิจหลัก
ของผูบริหารสถานศึกษา เปนภารกิจหลักของผูบริหารท่ีจะตองกําหนดแบบแผน วิธีการ และข้ันตอน
ตางๆ ในการปฏิบัติงานไวอยางมีระบบ นักบริหารที่ดีตองรูจักเลือกวิธีการบริหารที่เหมาะสม และ     
มีประสิทธิภาพ เพื่อใหงานนั้นบรรลุจุดมุงหมายท่ีวางไว 
 ไซมอน (Simon, 1966: 3) ไดใหความหมายวา การบริหาร หมายถึงกิจกรรมตางๆ ท่ีบุคคล
ตั้งแต 2 คนข้ึนไป รวมมือกันดําเนินงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคอยางหน่ึงหรือหลายอยางรวมกัน
ใชกระบวนการอยางมีระเบียบ ใชทรัพยากรและเทคนิคอยางเหมาะสม 
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 กูด (Good, 1974: 541) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษาไววา หมายถึง            
การอํานวยการดูแลควบคุมจัดการเก่ียวกับเร่ืองตางๆ ภายในสถานศึกษา และการดําเนินการของ
สถานศึกษาเก่ียวกับกระบวนการเรียนการสอน เกี่ยวกับครู นักเรียน แผนการสอน หลักสูตร กิจกรรม 
วิธีสอน ส่ือการเรียนการสอน และการแนะแนว โดยจะตองคํานึงถึงผลของการศึกษาเปนสําคัญ 
 แคมพเบลล (Campbell, 1977: 116) ไดกลาวถึงการบริหารสถานศึกษาโดยสรุปวามีงาน
สําคัญ  6 ประการ คือ 1) งานหลักสูตรและการสอน 2) งานบริหารบุคลากร 3) งานกิจการนักเรียน       
4) งานอาคารสถานท่ี 5) งานดานงบประมาณ และงานธุรการ และ6) งานความสัมพันธกับชุมชน 
 จากความหมายของการบริหารการศึกษาตามท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวาการบริหาร
การศึกษา หมายถึง การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ รวมกันของบุคลากรในองคการ ตั้งแต 2 คน ข้ึนไป     
โดยใชกลวิธี ความสามารถและประสบการณในการดําเนินการจัดการศึกษา เพื่อพัฒนาบุคคล           
ในสังคมใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค เปนสมาชิกท่ีดีของสังคม บรรลุจุดประสงคท่ีกําหนดไว        
โดยบุคคลท่ีเปนหัวหนา ซ่ึงเรียกวา ผูบริหารการศึกษา มีหนาท่ีตัดสินใจวางแผนอยางมีศาสตร และ
ศิลป เพื่อนําเอาทรัพยากรที่เกี่ยวของมาดําเนินกรรมวิธีใหบรรลุจุดประสงคดังกลาว 
 
 2.1.2  บทบาทของผูบริหารสถานศึกษา 
 การบริหารงานในสถานศึกษาจําเปนอยางยิ่งท่ีตองอาศัยผูบริหารท่ีมีความรูความสามารถ
ในการบริหารจัดการ ซ่ึงผูบริหารจะตองนําพาองคการไปสูความสําเร็จดังท่ีคาดหมายดวยการแสดง
บทบาทหนาท่ีการเปนผูนําองคกร 
 กระทรวงศึกษาธิการ โดยกรมวิชาการ (2545: 5) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
โดยสรุปไววา ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการจัดการศึกษา รวมท้ังเปนผูสนับสนนุ   
ทุก ๆ ดาน เพื่อใหการจัดการศึกษาบรรลุจุดประสงคท่ีวางไว ซ่ึงผูบริหารจํา เปนตองมีบทบาทสําคัญ 
ไดแก การจัดใหมีการรวมกันกําหนดนโยบาย การสงเสริมสนับสนุน ใหขอเสนอแนะแกบุคลากร
ภายในสถานศึกษา  
 กระทรวงศกึษาธิการ (2546: 33-64) ไดกลาวถึง บทบาทของผูบริหารในการบริหาร  
สถานศึกษามีภารกิจขอบขายและการจัดการศึกษา ตามโครงสรางสายงานท่ีเปล่ียนแปลงใหม และ  
เปนบทบาทท่ีผูบริหารตองนําไปใชหรือนําไปปฏิบัติ  ในภารกิจ  4  ดาน  ดังนี้  
  1)  การบริหารงานวิชาการ  เปนภารกจิงานในการบริหารงานวิชาการไดโดยอิสระ    
คลองตัวรวดเร็วสอดคลองกับความตองการของผูเรียนโดยยึดผูเรียนเปนสําคัญประสาน ความรวมมือ
กับครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอ่ืน ๆ จัดภารกิจงานใหครอบคลุมการพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรูการวัดผลประเมินผล การวิจัย การพัฒนาส่ือนวัตกรรม
เทคโนโลยีทางการศึกษา  แหลงเรียนรู  และการพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา  
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  2)  การบริหารงบประมาณ  เปนภารกิจงานในการบริหารงบประมาณ  มุงเนน          
ความคลองตัว โปรงใส ตรวจสอบได ยึดหลักบริหารมุงเนนผลสัมฤทธ์ิและบริหารงบประมาณ     
แบบมุงเนนผลงาน จัดภารกิจใหครอบคลุมการเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ  
บริหารงานการเงิน บัญชี พัสดุและสินทรัพย การตรวจสอบติดตามและประเมินผล 
  3)  การบริหารงานบุคคล เปนภารกิจงานในการบริหารงานบุคคลมุงสงเสริม                
ใหสถานศึกษาสามารถปฏิบัติงาน  เพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา  บุคลากรทางการศึกษา     
ใหขวัญกําลังใจ ยกยองเชิดชูเกียรติ ความกาวหนางานในอาชีพจัดภารกิจใหครอบคลุม การวางแผน
อัตรากําลัง การบรรจุแตงต้ัง การเสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ ตลอดจนวินัย และ  
การรักษาวินัย  
  4)  การบริหารทั่วไป  เปนภารกิจงานในการบริหารงานท่ัวไป  เกี่ยวของกับ                                              
การจัดระบบการบริหารองคกรใหบรรลุผลตามมาตรฐาน  มุงเนนการมีสวนรวมของบุคคล              
จัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล จัดภารกิจงานใหครอบคลุม งานสํานักงาน การพัฒนา
ระบบเครือขาย ขอมูลสารสนเทศ เครือขายการศึกษา งานอาคารสถานท่ี การระดมทรัพยากร                
เพื่อการศึกษา  การจัดระบบควบคุมภายใน และประสานงานราชการกับเขตพื้นท่ีการศึกษาและ
หนวยงานอ่ืน  
 ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน และ ฉัตยาพร  เสมอใจ (2547: 25) กลาววา บทบาท เปนพฤติกรรม
ท่ีบุคคลตองแสดงออกใหสอดคลองกับสถานะภาพในสังคม และความคาดหวังของบุคคลอื่นท่ีมีตอ
สถานภาพของตน 
 ธงชัย สันติวงษ และ ชัยยศ สันติวงษ (2548: 163) กลาววา บทบาท เปนส่ิงเช่ือมโยง    
ระหวางบุคคลกับองคการ แสดงถึงพฤติกรรมของคนในองคการท่ีคาดวาจะแสดงออก บทบาท        
เกิดจากผลการเก่ียวของกันขององคการท่ีเปนทางการ เทคนิควิทยาการ องคการท่ีไมเปนทางการ      
และความคาดหมายของบุคคลในงานท่ีทํา 
 กอรตัน (Gorton, 1983: 118) ไดกลาวถึง บทบาทของผูบริหารสถานศึกษาในฐานะ 
ผูบริหารสถานศึกษา ผูนําทางดานการสอน ผูรักษาระเบียบวินัย สงเสริมสัมพันธภาพท่ีดีในองคการ                 
ผูประเมินผล และผูแกไขปญหาความขัดแยงในองคการ 
 โอเวน (Owen, 1998: 48) กลาววา บทบาท เปนการแสดงพฤติกรรมจริงๆ ของแตละบุคคล 
เม่ือมีการปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ขณะปฏิบัติหนาท่ีงานในตําแหนงตางๆ ในองคการ และมีการ
คาดหวัง ท่ีจะใหแสดงพฤติกรรมออกมาอยางไร 
 ตามท่ีกลาวมาแลวขางตนจะเห็นวา ภารกิจหลัก  ซ่ึงเปนบทบาทของผูบริหารสถานศึกษา
ในฐานะผูนํายุคการเปล่ียนแปลง  หรือผูบริหารมืออาชีพอยางแทจริง  จําเปนตองมีกลยุทธในการ
บริหาร หรือในฐานะผูนําการเปล่ียนแปลง ดําเนินงานทุกอยางภายในสถานศึกษาใหบรรลุจุดมุงหมาย 
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และตอบสนองความตองการในดานการจัดการศึกษาโดยมีความรับผิดชอบ  และผลักดัน                    
ใหการดําเนินการดังกลาวบรรลุผลไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 
2.2  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 2.2.1  ความหมายของผูนํา  
  ความหมายของ ผูนํา (Leaders) กับภาวะผูนํา (Leadership) เปนคําท่ีคนสวนใหญยังไม
สามารถใหขอบเขตของคําจํากัดความไดอยางชัดเจน เนื่องจากมีขอบเขตท่ีกวางขวาง ซ่ึงอยูใน
ความคิดของแตละบุคคล แตอยางไรก็ตาม ผูนํากับภาวะผูนํา มีความหมายแตกตางกัน ดังปรากฏใน
พจนานุกรมภาษาอังกฤษของออกซฟอรด (Oxford English Dictionary)ไดช้ีใหเห็นวาคําวา ผูนํา
(Leaders) มีมาในภาษาอังกฤษประมาณป ค.ศ. 1300 สวนคําวาภาวะผูนํา (Leadership)ปรากฏขึ้นมา
ประมาณ ป ค.ศ. 1800 (ทองหลอ  เดชไทย, 2544: 9) สําหรับความหมายตามพจนานุกรมให
ความหมายของคําวา ผูนํา คือผูมีอํานาจในการส่ังการหรือมีผลตอการส่ังการ (พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน: 2542.)  ซ่ึงนักวิชาการ และนักวิจัย ไดแสดงความคิดเห็น และใหนิยามความหมาย
ของคําวา ผูนํา(Leaders) นั้นกวางมาก แตกตางกันออกไปดังนี้ 
 พรนพ  พุกกะพันธ (2544: 19) ไดใหความหมายของคําวา ผูนํา คือ บุคคลที่ไดรับแตงต้ัง
หรือไดรับการยกยอง ข้ึนใหเปนหัวหนา ผูตัดสินใจเพราะมีความสามารถในการปกครองบังคับบัญชา
หรือหมูชนไปในทางท่ีดีหรือช่ัวได โดยใชอิทธิพลในความสัมพันธท่ีมีอยูในสถานการณตางๆ เพื่อ
ปฏิบัติการณ และอํานวยการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกันและกันในอันท่ีจะบรรลุเปาหมาย และ
ความสามารถท่ีจะชักจูงผูอ่ืนใหความรวมมือรวมใจกับตนดําเนินการไปสูจุดมุงหมายของตนได 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 31) ไดกลาวถึง 2 ลักษณะคือ ผูนําเปนบุคคลท่ีทําใหองคการ
ประสบความกาวหนา และบรรลุผลสําเร็จโดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคล      
ท่ีเปนผูใตบังคับบัญชา อีกลักษณะหนึ่ง ผูนําคือบุคคลซ่ึงกอใหเกิดความม่ันคงและชวยเหลือบุคคล
ตาง ๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม 
 กวี  วงศพุฒ (2545: 15 )ไดใหความหมายของคําวา ผูนําหมายถึง บุคคลผูซ่ึงสามารถนํากลุม
ไปในทางที่ตองการเปนบุคคลที่มีสวนรวมและเกี่ยวของโดยตรงตอการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรม
ความเปนผูนํา 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2545: 26) กลาววา ผูนําคือผูท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
โดยใชกระบวนการบริหารเพื่อใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร  
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2548: 68) ไดใหความหมายของคําวา ผูนํา หมายถึง ผูท่ีมีบุคลิกลักษณะ 
คุณสมบัติเดนกวาผู อ่ืนในกลุม และมีอิทธิพลมากกวาบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน ท้ังยังสามารถ        
สรางความมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหเกิดแกหนวยงานนั้นๆ ได ดังนั้น ผูนําจึงหมายถึง 
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บุคคลใดบุคคลหน่ึง ซ่ึงรับบทบาทเปน ผูบริหารปรสานประโยชนในกลุมเสมือนเปนสัญลักษณ     
ของกลุม ใหปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 
 ฮาลปน (Halpin, 1966 อางถึงใน ยุพิน  เสนาะพิน, 2546: 11) กลาววา ผูนํา คือบุคคลท่ีมี
ลักษณะประการใดประการหน่ึงในหาประการตอไปนี้ 1)มีบทบาทหรืออิทธิพลตอคนในหนวยงาน
มากกวาผูอ่ืน 2) มีบทบาทเหนือผูอ่ืน 3) มีบทบาทท่ีสําคัญท่ีสุดในการอํานวยการใหงานดําเนินไปสู
เปาหมายท่ีตองการ 4) ไดรับเลือกจากผูอ่ืนใหเปนผูนํา และ 5) ดํารงตําแหนงเปนผูนําหรือหัวหนา      
ในหนวยงาน 
 เบนนิส (Bennis, 1984: 15-16 อางถึงใน สิทธิพร  นิยมศรีสมศักดิ์, 2546: 115) กลาววา ผูนํา
มีความสําคัญตอองคการในดานเปนผูรับผิดชอบตอประสิทธิผลขององคการ เปนผูเปล่ียนแปลง
องคการใหเหมาะสมกับส่ิงแวดลอม และเปนผูสนองความตองการทางการศึกษาของชุมชน 
 ดูบริน (Dubrin,1993: 431 อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544: 12) กลาวถึง ผูนําวา  
เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุความสําเร็จ โดยเปนผูท่ีมีบทบาทแสดง
ความสัมพันธระหวางบุคคล ท่ี เปนผูใตบังคับบัญชา หรือเปนบุคคลท่ีกอใหเกิดความมั่นคง             
และชวยเหลือผูอ่ืน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม  
 จากความหมายของผูนํา ตามที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความหมายของผูนําท่ีใหไว     
โดยนักการศึกษาท่ีกลาวถึงขางตน สามารถสรุปไดวา ผูนําหมายถึงบุคคลท่ีมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืนในกลุมหรือในองคการ มีความสามรถในการจูงใจคน มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และ
เปนท่ียอมรับใหเปนผูนําทีมงานในการปฏิบัติงาน สามารถโนมนาวและสรางแรงจูงใจใหยอมรับ และ
เต็มใจปฏิบัติตามดวยความศรัทธา นําพาบุคคลอ่ืนใหรวมกันปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ 
โดยท่ีบุคคลอ่ืนๆหรือผูรวมงานทุกฝายในองคการใหความรวมมือใน การปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ 
 
 2.2.2  ความหมายของภาวะผูนํา  
 ภาวะผูนําตรงกับภาษาอังกฤษวา Leadership  เปนองคประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญ        
อยางมากตอการบริหารงาน และเปนปจจัยหนึ่งท่ีกําหนดความสําเร็จ หรือความลมเหลวขององคการ 
ผูบังคับบัญชาตองมีภาวะผูนํา เพราะพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาจะเปนปจจัยท่ีมีผลตอการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมการทํางาน ความพึงพอใจของลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา ใหรวมมือกัน
ปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบใหบรรลุวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพสูง สงผลถึงความสําเร็จขององคการ   
(วันดี  ทับทิม, 2546: 6) สวนภาวะผูนํา ในภาษาไทยมีคําท่ีใชแทนกันไดหลายคํา ไดแก ความเปนผูนํา 
การเปนผูนํา ประมุขศิลป หรือสุขภาพ ท่ีใชกันบอยมากก็คือ ภาวะผูนํา หรือความเปนผูนํา ซ่ึง
ความหมายของคําดังกลาวเปนเร่ืองเกี่ยวของกับตัวผูนําโดยตรง กลาวคือเปนการพิจารณาวาผูนํามี
ความเหมาะสมสามารถที่จะทําหนาท่ีในการนําหนวยงานไดมากนอยเพียงใด เพราะภาวะผูนําจะเปน
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เคร่ืองช้ีใหเห็นความสําเร็จของหนวยงาน จะดําเนินไปดวยดีบรรลุวัตถุประสงคก็ข้ึนอยูกับศิลปะใน
การบริหารงานของผูนํา ศิลปะในการบริหารงานก็คือ ความเปนผูนํา นั่นเอง ดังนั้นภาวะผูนํา จึงเปน
ส่ิงท่ีนักวิชาการหลายทานไดใหความสนใจศึกษามาเปนเวลาชานาน จนเกิดทฤษฎีภาวะผูนําข้ึนเปน
จํานวนมาก ซ่ึงสาเหตุท่ีความหมายของภาวะผูนํา มีความหลากหลายและแตกตางกันนั้นก็เนื่องมาจาก
ขอบเขตของเน้ือหา และความสนใจในภาวะผูนําในการศึกษาของนักวิจัยท่ีแตกตางกัน ซ่ึงในทีน่ีผู้วจิยั
ขอนําเสนอความหมายของภาวะผูนํา ดังตอไปน้ี 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 31) ใหความหมายวาภาวะผูนําหมายถึง พฤติกรรมสวนตัว
ของบุคคลหน่ึง ท่ีจะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกันหรือเปนความสัมพันธท่ีมี
อิทธิพลระหวางผูนํา และผูตาม ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน หรือ
เปนความสามารถที่จะสรางความเช่ือมั่น และใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายองคการ 

ธนาพร  เมธาภิวัฒน (2546: 12) สรุปความหมายของ ภาวะผูนําไววา ภาวะผูนํา                                
เนนกระบวนการ กิจกรรมที่เกิดจากการปฏิสัมพันธระหวางตัวผูนํา กับพนักงานการใชอิทธิพล การมี
คุณสมบัติ และการมุงสูเปาหมายท่ีตั้งไว 
 นิตย  สัมมาพันธ (2546:  31) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา หมายถึง พลังชนิดหนึ่งท่ีสามารถ
สงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคล่ือนกลุมคน และระบบองคการไปสูการบรรลุเปาประสงค 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2546: 263) ไดสรุป ภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําเปนเร่ืองเกี่ยวกับ
การที่บุคคลหนึ่งสามารถกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานตางๆ ของกลุม ดวยการกระตุน        
ใหสมาชิกคนอ่ืนในกลุมเกิดแรงจูงใจ และใชความสามารถของคนในกลุมตน กระทําการเปล่ียนแปลง
นั้นตามการโนมนาวใจของคนผูนั้น 
 สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ (2547:25) ไดสรุปความหมายของ ภาวะผูนําไววา ภาวะผูนําคือ  
รูปแบบของกระบวนการใชอิทธิพลเปนความสามารถในการนําของผูนํา หรือกลุมในอันท่ีจะ
กอใหเกิดการกระทํากิจกรรม หรือการเปล่ียนแปลง เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของกลุม 
 อาคม  วัดไธสง (2547: 3) ไดสรุปไววา ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูป
ของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซ่ึงกอใหเกิดอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยท่ี
บุคคลอ่ืนจะคลอยตาม หรือปฏิบัติตามผูนําเพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค ในสถานศึกษาใด
สถานศึกษาศึกษาหน่ึง 
 วันชัย  มีชาติ (2548: 184) ไดใหความหมาย ภาวะผูนําวา ภาวะผูนําเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับ       
พฤติกรรมหรือการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงประกอบไปดวยผูนําและผูตาม โดยที่ผูนําจะมีอิทธิพล
เหนือผูตาม และพฤติกรรมเหลานั้นจะกอใหเกิดผลตามท่ีผูนําตองการ 
 วิเชียร  วิทยาอุดม (2548: 3) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลักษณะสวนตัวของบุคคล   
ท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมาเม่ือไดมีปฏิสัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกิดข้ึน ระหวางท่ีมีการ
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ทํางานรวมกัน หรืออยูรวมในเหตุการณเดียวกัน อันจะทําใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสูเปาหมาย 
และประสบความสําเร็จ ภาวะผูนําจะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับประสบการณ และการฝกฝนของแตละ
บุคคล 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548:  3) ไดกลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการท่ีผูนําสราง            
ความชัดเจนแกผูใตบังคับบัญชาใหรับรูวาอะไรคือความสําคัญใหภาพความเปนจริงขององคการ      
แกผู อ่ืนชวยใหมองเห็นทิศทางและจุดมุงหมายอยางชัดเจนภายใตสภาวการณท่ีเปล่ียนแปลง           
อยางรวดเร็วของโลก 
            ทศพร  ศิริสัมพันธ (2549: 59) ภาวะผูนํา หมายถึง การสรางผูนําในการเปล่ียนแปลงใหมี
ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพสามารถกําหนดทิศทางการเปล่ียนแปลงไดอยางชัดเจนและมีความมุงม่ัน
ตอการสรางภาพขององคการและสามารถนําพาองคการไปในทิศทางตามท่ีกําหนดไวในยุทธศาสตร
ได 
 ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2550:1) ไดใหความหมาย ภาวะผูนํา คือความสามารถในการ
ขับเคล่ือน หรือสรางอิทธิพลตอผูอ่ืน เพ่ือใหเปาประสงคของปจเจกบุคคลหรือกลุมบรรลุความสําเร็จ 
ภาวะผูนําไมใชส่ิงลึกลับท่ีปจเจกบุคคลมี แตคนอ่ืนไมมี ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมท่ีเกิดจากการเรียนรู
ท่ีใครๆ ก็สามารถปรับปรุงไดโดยการศึกษาและใช 

สรอยตระกูล(ติวยานนท)  อรรถมานะ (2550: 295) กลาววา ภาวะผูนําการเปนผูนํา           
เปนเร่ืองของความสามารถในการนํา หรือการใชความสามารถจูงใจโนมนาวบุคคลและกลุมใหมา   
รวมพลังกันทํางาน ใหบรรลุเปาหมาย 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2552: 1) ไดใหความหมายเกี่ยวกับภาวะผูนํา หมายถึง บุคคล            
ท่ีมีความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยไดรับการยอมรับ และยกยองจากบุคคลอ่ืน          
เปนผูท่ีทําใหบุคคลอื่นไววางใจและใหความรวมมือ ความเปนผูนําเปนผูมีหนาท่ีในการอํานวยการ 
หรือการส่ังการ การบังคับบัญชา ประสานงานโดยอาศัยอํานาจหนาท่ี เพื่อใหกิจการงานบรรลุ  
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีตองการ 
 ดรักเกอร (Drucker, 1968 อางถึงใน เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 2550: 80) กลาววา           
ภาวะผูนํามิใชบุคลิกภาพท่ีมีเสนหดึงดูดใจ ภาวะผูนําคือ การยกระดับความสามารถของคนใหสูงข้ึน
กวามาตรฐานการสรางบุคลิกภาพใหเหนือขอบเขตความจํากัดตามธรรมชาติ 
 เฟยวเดอร (Fielder, 1983 อางถึงใน พิชิต พิทักษเทพสมบัติ, 2548: 67) กลาววา ภาวะผูนํา
หมายถึง การท่ีผูนํามีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ นี้จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงานซ่ึงเขาไมสามารถ
ปฏิบัติคนเดียวไดเปนผลสําเร็จ อยางไรก็ดี อํานาจเหนือบุคคลอ่ืนๆ ของผูนํานี้ยังรวมไปถึง             
การหามาตรการท่ีจะใหผูตามไดยอมรับหรืออยางนอยท่ีสุดก็เต็มใจท่ีจะปฏิบัติตามความประสงค   
ของผูนําดวย 
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 ดรูริน (Dubrin, 1993: 2)  กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถท่ีจะสรางความเช่ือม่ัน และ
ใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการ  
  เฮอรเซร และแบลนชารด (Hersey and Blanchard,1993: 94) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึง 
กระบวนการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงานของบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มุงการบรรลุเปาหมาย              
ที่กําหนดไว ถาสถานการณเปล่ียนแปลงความเปนผูนําในรูปกระบวนการใชอิทธิพลก็ตอง
เปล่ียนแปลงตามไปดวย 
 ยูกิ (Yuki, 1994: 5) ใหนิยาม ภาวะผูนําวา เปนการกระทําท่ีมีอิทธิพลตอความรูสึกของ
พนักงานโดยเปนผูเลือกวัตถุประสงคของกลุมหรือองคการ จัดการกิจกรรมการทํางานใหบรรลุ
วัตถุประสงคนั้น โดยจูงใจใหพนักงานมุงสูวัตถุประสงคท่ีตั้งไว รวมท้ังทําใหเกิดความสัมพันธ        
ของการรวมมือ และการทํางานรวมกัน รวมท้ังเปนผูท่ีทําใหเกิดการสนับสนุน เกิดความรวมมือ        
จากบุคคลภายนอกกลุมหรือองคการ 
 คูทซ และโพสเนอร (Kouzes and Posner, 1995: 30) กลาวถึง ภาวะผูนํา(Leadership) วา
เปนศิลปะในการชักจูงใหผูอ่ืนกระทําตาม เพื่อชวยการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน  
 ดาฟท (Daft, 2005: 5) ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธท่ีมีอิทธิพล
ระหวางผูนํา(Leaders)  และผูตาม(Followers)  ซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน(Shared Purposes) 
       จากความหมายของภาวะผูนํา ท่ีกลาวมาขางตนอาจสรุปไดวา  ภาวะผูนําหมายถึง 
กระบวนการหรือวิธีการที่ทําใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลอันท่ีจะกอใหเกิด
การกระทํากิจกรรม เพื่อใหปฏิบัติภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย โดยการใชอํานาจ อิทธิพล แรงจูงใจ     
การตัดสินใจอยางมีศิลปะ รวมถึงการมีสวนรวมในกิจกรรมของกลุม ในการเปล่ียนแปลงและ       
สรางทัศนคติ ความเช่ือม่ัน ใหเพื่อเกิดการกระทําดวยความยินดี เต็มใจ ความศรัทธา และนําไปสู     
การดําเนินตามวัตถุประสงคของตนหรือขององคการ 
 
 2.2.3  ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 นักวิชาการของไทยหลายทาน ไดมีผูใหความหมายภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแตกตางกัน
ออกไป เชน ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ ภาวะผูนําการปฏิรูป และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง สําหรับ
งานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จากการศึกษาคนควาพบวามีนักวิชาการ               
ใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไว ดังนี้ 
 รัตติกรณ  จงวิศาล (2543: 5) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการท่ีผูนํา         
มีอิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปล่ียนสภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึน
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพ   
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มากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจ จูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกินกวาความสนใจของตน      
ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนของกลุมหรือสังคม  
  ตวงรัตน  จินตชาติ (2546: 4) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง การที่ผูบริหารสามารถ   
ท่ีจะมีอิทธิพล จูงใจและเปล่ียนแปลงใหพนักงานปฏิบัติงานไดมากข้ึน รวมท้ังพัฒนาตนเอง            
เพื่อนําไปสูประโยชนขององคการ 
 ชนะ  พงศสุวรรณ (2548: 7) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูบริหาร        
มีอิทธิพลตอผูรวมงานโดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายาม           
ท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและมีศักยภาพมากข้ึน ทําใหเกิด
ความตระหนักรูในพันธกิจ และวิสัยทัศน ขององคการ 
 เบิรน (Burns, 1978: 20) ไดใหความหมายวาภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงหมายถึง 
กระบวนการซึ่งผูนําเขาไปมีความเกี่ยวของกับผูตาม ดวยการสรางความสัมพันธท่ีเปนการยกระดับ
แรงจูงใจ และระดับจริยธรรมใหสูงข้ึน ลักษณะของผูนําแบบเปล่ียนแปลงนี้มุงความสนใจไปท่ี      
ความตองการและแรงจูงใจของผูตาม เพื่อเปนการดึงศักยภาพท่ีมีอยูในตัวผูตามออกมาใหไดสูงสุด   
ซ่ึงกระบวนการนี้สงผลกระทบในลักษณะของการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ทําใหท้ังผูนําและผูตาม    
มีระดับแรงจูงใจและระดับจริยธรรมเพ่ิมมากข้ึน 
 บาส (Bass, 1985: 20 อางถึงใน แคทลียา ศรีใส, 2548: 27) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
หมายถึง ผูนําจะเปนผูกระตุนใหผูตามมีความตองการที่สูงข้ึน ทําใหตระหนักถึงความตองการ สํานึก
ในความสําคัญ คุณคาของจุดมุงหมาย และวิธีท่ีจะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย ใหคํานึงถึงผลประโยชน
ของทีม องคการ นโยบายมากกวาผลประโยชนสวนตน และยกระดับความตองการใหสูงข้ึน 
 เบนนิส และนานัส (Bennis and Nanus, 1985 : 217) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
คือ ความสามารถของผูนําท่ีจะปรับรูปและยกระดับแรงจูงใจและเปาประสงคของผูตาม ใหบรรลุผล
สําเร็จของการเปล่ียนแปลงอยางมีนัยสําคัญ 
 กริฟฟน (Griffin, 1996: 524) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงหมายถึง พฤติกรรม      
ของผูนําท่ีดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูสึกตอพันธกิจ การกระตุน 
ประสบการณการเรียนรู การดลใจใหใชวิธีใหมในการคิด 
 เดสเลอร (Dessler, 1998: 202) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง                
เปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงท่ีสําคัญในเร่ืองทัศนคติและขอสมมติฐานของสมาชิก 
ขององคการและตอการสรางความผูกพัน สําหรับพันธกิจ วัตถุประสงค และกลยุทธขององคการ 
 ยูกิ (Yukl, 1998: 20) กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนท่ีสรางความผูกพันตอจุดประสงคของ
องคการ และเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูตาม เพื่อท่ีจะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค  
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 ลูเนนเบิรก และ ออนสไตน (Lunenburg and Ornstein, 2000: 150-151) กลาววา ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีกระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวา                   
ท่ีไดตั้งความคาดหวังไว 
 จากความหมายท่ีกลาวมานั้น สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผูนําและกระบวนการเปล่ียนแปลงดานแรงจูงใจซ่ึงผูนําและผูตามตางยกระดับซ่ึงกันและกัน      
ในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูตาม การกระตุนศักยภาพและความสามารถท่ีมีอยูในตัวผูตาม      
โดยผูนําจะกระตุนจูงใจผูตามใหกระทํามากกวาท่ีผูตามคาดหวังไว สรางความผูกพัน ตอจุดประสงค     
ขององคการ โดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน พันธกิจ กลยุทธ
ขององคการและผูนําแสดงคุณลักษณะที่เปนตัวแบบหรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตาม ตลอดจน
การเพ่ิมอํานาจ (Empower) เพ่ิมพลังอํานาจ ความเช่ือม่ันในศักยภาพของตนเอง ความรูสึกผูกพัน      
ตอกลุม และเปาหมายกลุม และความรูสึกวาตนเองมีคุณคาท้ังตอองคการ และคนรอบขาง           
 2.2.4  ความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  2.2.4.1  ความเปนมาและแนวคิดเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวโนม หรือเปน
กระบวนทัศนใหมของภาวะผูนํา บาส (Bass, 1997: 133) และเบอรน (Burns, 1978) เปนสองคนแรก  
ท่ีไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนํา        
แนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการเปล่ียนแปลงกระบวนทัศน ไปสูความเปนผูนํา 
ท่ีมีวิสัยทัศน และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม และกระตุนผูตาม     
ใหมีความเปนผูนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะน้ีกําลังเปนท่ีตองการอยางยิ่งในโลกท่ีมีการเปลี่ยนแปลง   
อยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้  (Mosley and others, 1996: 412, อางถึงในรัตติกรณ          
จงวิศาล, 2543: 15) 
            ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ีมีอิทธิพลตอการเปล่ียนแปลงเจตคติ และ
สมมติฐานของสมาชิกในองคการ สรางความผูกพันในการเปล่ียนแปลงวัตถุประสงค และกลยุทธ        
ท่ีสําคัญ ขององคการภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเกี่ยวของกับอิทธิพลของผูนําท่ีมีตอผูตาม แตอิทธิพล
นั้น  เปนการให อํานาจแก ผูตามใหกลับกลายมาเปนผูนํ า  และผู ท่ี เป ล่ียนแปลงหนวยงาน                    
ในกระบวนการของการเปล่ียนแปลงองคการดังนั้น ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจึงไดรับการมองวา      
เปนกระบวนการท่ีเปนองครวม และเก่ียวของกับการดําเนินการของผูนําในระดับตางๆ ในหนวยยอย    
ขององคการ (Mushinsky, 1997: 373 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 15)  
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  2.2.4.2  ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational lendership) 
                 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบอรน (Burn,1978 cited in 
Hughes et,al,1999: 290-293) เปนแนวคิดแรกเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง ซ่ึงเปนแนวคิด    
จากการศึกษา วิจัย เกี่ยวกับผูนําทางการเมือง เบอรน แบงภาวะผูนําออกเปน 2 รูปแบบคือ ผูนําท่ีใช
อิทธิพลเชิงอํานาจ ซ่ึงเปนผูนําท่ีมีอิทธิพลในการใชอํานาจควบคุมพนักงาน โดยมีพฤติกรรมท่ีเนน
ความสําเร็จของเปาหมายของตนเอง หรือทําใหเกิดความพอใจในตัวผูนําเอง แตไมคํานึงถึงความคิด
และเปาหมายของพนักงาน และผูนําจะเห็นพนักงานเปนเพียงส่ิงของหรือวัตถุท่ีสามารถควบคุม      
บงการได มากกวาท่ีจะเห็นวาเปนบุคคล ซ่ึงแตกตางกับผูนําท่ีเปนผูนําอยางแทจริงและไดรับ           
การยอมรับจากพนักงานจะมองพนักงานถึงระดับความตองการความสําเร็จในตัวของพนักงาน        
โดยผูนํา มีความตองการความสําเร็จและเปาหมายเดียวกันกับพนักงาน เบอรน เช่ือวาผูนําสามารถมีได         
2 รูปแบบ คือภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง 
           โดยแบบแรกคือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน เกิดข้ึนเม่ือผูนําและพนักงานมีการ
แลกเปล่ียนความสัมพันธกัน ในระดับของความตองการท่ีมาพบกันท้ังสองฝาย การแลกเปล่ียน
สามารถเปนไปไดท้ังทาง  เศรษฐกิจ การเมือง หรือความตองการทางกายภาพ ลักษณะผูนํา            
แบบแลกเปล่ียนนี้จะทําใหกลุมไมมีความผูกพันอยางยั่งยืน เพราะอยูบนพื้นฐานการแลกเปล่ียน 
เบอรน กลาววาภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน จะไมทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงใดๆ ในสังคมหรือองคการ 
และองคการจะอยูในสภาพเดิมตอไป 
         ภาวะผูนําแบบท่ีสอง คือภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง เปนการเปล่ียนแปลงรูปการ         
ท่ี เปนอยูในปจจุบันโดยการชักชวนใหพนักงานทีคานิยม  และมีวัตถุประสงค ท่ีสูงข้ึน  ผูนํา             
แบบเปล่ียนแปลงจะมีการแบงปญหาออกมาเปนระบบ  และมีวิสัยทัศนวาองคการควรจะมี          
รูปแบบใหม หรือองคการควรจะเปนอยางไร ซ่ึงวิสัยทัศนใหมของกลุมนี้ จะเช่ือมโยงความใกลชิด
ระหวางคานิยมของผูนํา และพนักงาน 
  สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของเบอรน (Burn,1978 cited in Yukl, 
1994: 350-351) เปนกระบวนการท่ีผูนําและผูตามตางชวยกันยกระดับแรงจูงใจและจริยธรรมของกัน
และกันใหสูงข้ึน ผูนําจะคนหาวิธีท่ีทําใหผูตามมีจิตสํานึกท่ีสูงข้ึน โดยปลุกจิตสํานึกของผูตาม          
ใหมุงไปสูอุดมการณ และมีคานิยมทางศีลธรรมท่ีสูงข้ึน เชน ความสงบสุข ความเคารพ ความยุติธรรม 
ความเสมอภาค และความมีมนุษยธรรม ผูนําการเปล่ียนแปลงจะกระตุนใหผูตามเกิดความตองการ
สูงข้ึนตามลําดับข้ัน ความตองการของ มาสโลว ผูนําจะยกระดับผูตามใหไปสูตัวตนท่ีดีกวานอกจากน้ี
เบอรน ไดแบงแยกความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง 
โดยใชพื้นฐานของอิทธิพลจากลําดับข้ันการบังคับบัญชาของราชการ โดยมองวาองคการแบบราชการ 
จะใหความสําคัญกับอํานาจโดยตําแหนง ใหความเคารพในกฎประเพณีปฏิบัติ มากกวาพื้นฐาน
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อิทธิพลในการแลกเปล่ียนหรือการสรางแรงบันดาลใจ เบอรน กลาววาภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลง
มองไดท้ัง ระดับจุลภาค ซ่ึงเปนกระบวนการที่มีอิทธิพลในระดับบุคคล และเปนระดับมหภาค ซ่ึงเปน
กระบวนการที่ใชอํานาจเพื่อการเปล่ียนแปลงระบบของสังคมและปฏิรูปสถาบัน 
         เบอรนมองวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูคนละข้ัวกับภาวะผูนําแลกเปล่ียนและภาวะผูนํา
เปนกระบวนการของความสัมพันธระหวางผูนํา และผูตาม ซ่ึงผูนําจะเปนผูคอยกระตุนใหผูตาม                      
เกิดการตอบสนอง ทางดานแรงจูงใจ รวมท้ังปรับเปล่ียนรูปแบบพฤติกรรมนอกจากนี้ เบอรนเห็นวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนไดท้ังกระบวนการในระดับจุลภาค ซ่ึงเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึน
ระหวางบุคคล และยังมีอิทธิพลตอบุคคลและกระบวนการระดับมหภาค ซ่ึงเปนพลังอํานาจในการ
ขับเคล่ือนใหเกิดการเปล่ียนแปลงในระบบสังคมและในระบบองคการ 
        จากแนวคิดทฤษฎีของ บาส (Bass, 1985 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 19-20)  
ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอียดมากข้ึนเพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการ และ
ได ช้ีให เห็นความแตกตางระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบบารมี  (Charismatic) และ           
แบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส ไดนิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําท่ีมีตอตัวผูตาม 
ผูนําเปล่ียนสภาพผูตามโดยการทําใหพวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงาน
มากข้ึน หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวา
การสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพบเหลานี้ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันและเคารพในตัวผูนํา และไดรับ
การจูงใจใหทําส่ิงตาง ๆ ไดมากกวาท่ีคาดหวังในตอนแรก แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
เปนมากกวาคําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวา บารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) บาส 
นิยามภาวะผูนําในแงของผลกระทบของผูนําที่มีตอตัวผูตาม ผูนําเปล่ียนสภาพผูตามโดยการทําให
พวกเขาตระหนักในความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงานมากข้ึน หรือโดยยกระดับความตองการ
ของผูตาม หรือโดยชักจูงใหพวกเขาเห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง ผลจากอิทธิพล
เหลานี้ทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันและเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําส่ิงตาง ๆ ไดมากกวา 
ท่ีคาดหวังในตอนแรก บาส เห็นวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวา 
บารมี (Charisma) บารมีไดรับการนิยามวาเปนกระบวนการซ่ึงผูนําสงอิทธิพลตอผูตามโดยการ       
ปลุกเราอารมณท่ีเขมแข็ง และความเปนเอกลักษณของผูนํา บาส เห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แต
ไมเพียงพอสําหรับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุนทางปญญา การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล และการสรางแรงบันดาลใจ ท้ังสามองคประกอบรวมกับการสรางบารมี เปน
องคประกอบท่ีมีปฏิสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปล่ียนแปลงใหแกผูตามผลที่ผสมผสานนี้ทําใหผูนํา
การเปล่ียนแปลงแตกตางกับผูนําแบบบารมี นอกจากนี้ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามท่ีจะเพิ่มพลัง และ
ยกระดับผูตามในขณะท่ีผูนําแบบมีบารมีหลายคนพยายามท่ีจะทําใหผูตามออนแอ และตองคอยพึ่งพา
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ผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด บาสใหนิยามภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงในทางท่ีกวางกวา เบอรน โดยไมใชเพียงแคการใชส่ิงจูงใจ เพื่อใหมีความพยายามมากข้ึน 
แตจะรวมการทําใหงานท่ีตองการมีความชัดเจนข้ึน เพื่อการใหรางวัลตอบแทน และบาส ยังมองภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงมีความแตกตาง จากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน แตไมใชกระบวนการที่เกิดข้ึน
แยกจากกัน บาส ยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบ แตในสถานการณ หรือ
เวลาท่ีแตกตางกัน 
             บาส และอโวลีโอ (Bass and Avolio, 1994:2 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 20) 
กลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวาสามารถเห็นไดจากผูนําท่ีมีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุน        
ใหเกิดความสนใจในระหวางผูรวมงาน และผูตามใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหมๆ ทําใหเกิด            
การตระหนักรูในเรื่องภารกิจ และวิสัยทัศน ของทีมและขององคการ มีการพัฒนาความสามารถ      
ของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึน ชักนําใหผูรวมงานและ   
ผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาเอง  ไปสู ส่ิงท่ีจะทําใหกลุมไดประโยชน                
ผูนําการเปล่ียนแปลง จะชักนําผูอ่ืนใหทํามากกวาท่ีพวกเขาต้ังใจต้ังแตตน และบอยคร้ังมากกวา          
ท่ีพวกเขาคิดวามันจะเปนไปได ผูนําจะมีการทาทายความคาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถึง
ผลงานท่ีสูงข้ึน 
           ในตอนเร่ิมตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของบาสในป ค.ศ. 1985 บาส ไดเสนอ
ภาวะผูนํา 2 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) และภาวะผูนํา       
การแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ที่มีความตอเนื่องกัน 
ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน โดยผูนํา     
จะใชภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเพ่ือพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงข้ึนตอเนื่องจากภาวะผูนํา     
แบบแลกเปล่ียน ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม ภาวะผูนํา    
ท้ังสองประเภทน้ี ผูนําคนเดียวกัน อาจใชในประสบการณท่ีแตกตางกัน ในเวลาท่ีแตกตางกัน อยางไร
ก็ตาม บาส วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน สามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพ
ข้ันต่ํากวา สวนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงซ่ึงชวยเพิ่ม และปรับปรุงประสิทธิภาพในข้ันที่สูงกวา 
นอกจากนั้น  บาส ยังไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงวาเปนสวนขยายของภาวะผูนํา            
แบบแลกเปล่ียน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนจะเนนเฉพาะเร่ืองการจัดการหรือการแลกเปล่ียน
ซ่ึงเกิดข้ึนระหวางผูนํา ผูรวมงาน และผูตาม ซ่ึงการแลกเปล่ียนนี้จะอยูบนพื้นฐานท่ีผูนําถกเถียง    
พูดคุยกันวา มีความตองการอะไร มีการระบุเงื่อนไขและรางวัลท่ีผูตามและผูรวมงานจะไดรับ           
ถาพวกเขาทําในส่ิงท่ีตองการสําเร็จ แตภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะปฏิบัติตอผูรวมงานและผูตาม
มากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปล่ียน หรือขอตกลงธรรมดา พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทาง        
ท่ีจะนําไปสูการบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหน่ึงหรือ
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มากกวา ท่ีเกี่ยวกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
  บาสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1991 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 22-25)              
ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบ
ภาวะผูนําท่ีเขาเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 โมเดลนี้จะประกอบดวย ภาวะผูนํา 3 แบบ คือภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) 
และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez - faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา 
(Non leadership behavior) ดังรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1.  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนํา  
มีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวา
ความพยายามท่ีคาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพ
มากข้ึน ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและขององคการ จูงใจใหผูรวมงาน
และผูตามมองใหไกลเกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม      
ซ่ึงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา “4I” (Four I’s) คือ 
       1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Charisma Leadership:      
II or CL) หมายถึงการท่ีผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง หรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ี    
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจ และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกัน ผูตาม  
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา ส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติ เพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือผูนําตองมีวิสัยทัศน และสามารถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต ผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวา       
จะทําในส่ิงท่ีถูกตอง ผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจ             
เพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืน และเพื่อประโยชนของกลุม 
ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจการเช่ือม่ันในตนเอง       
ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยมของเขา ผูนําจะเสริม ความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี 
และความมั่นใจของผูตาม และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศน และการ
มีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ
เปาหมายท่ีตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนํา และพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง 
ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ
เปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการ 
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         1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูนํา 
จะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมาย และทาทายในเร่ืองงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม ใหมีชีวิตชีวา             
มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะทําให        
ผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคต ผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนํา
จะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือมั่น  
และแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามมองขาม
ผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพัน  
ของตนตอเปาหมายระยะยาว และบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา โดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทําใหผูตาม
รู สึกวาตนเองมีคุณคา  และกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได                 
สวนการกระตุนทางปญญา ชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดสรางสรรค 
           1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)หมายถึง การท่ีผูนํามีการ 
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการ             
หาแนวทางใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิดส่ิงใหม และ
สรางสรรค  โดยผูนํามีการคิด และการแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเ ร่ิมสรางสรรค                 
มีการตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ       
ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงบใจ และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหา       
และการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหมๆ ผูนํา     
มีการกระตุนใหผูตามแสดงความคิด และเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตาง
ไปจากความคิดของผูนํา ผูนําทําใหผูตามรูสึกวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดี      
ท่ีจะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข            
แมบางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยาง           
ไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน  ผูตามจะไดรับการกระตุน              
ใหตั้งคําถามตอคานิยมของตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวนท่ีสําคัญ 
ของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการท่ีจะตระหนัก เขาใจ และแกไขปญหาดวยตนเอง 
       1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูนําจะมี 
ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําให  
ผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช และเปนท่ีปรึกษา ของผูตามแตละคน เพื่อการ
พัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโต
ของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงข้ึน นอกจากน้ีผูนําจะมี        
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การปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการ
สนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤติ
ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับกําลังใจ
มากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตัวเองมากกวา บางคนมีมาตรฐานท่ีเครงครัดกวา        
บางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทาง และมีการจัดการดวยการ   
เดินดูรอบ ๆ มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคล เห็น
ปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังครบ  มากกวาเปนพนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟง
อยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือ            
ในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหมๆ          
ท่ีทาทายความสามารถผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนา  
ในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 
             องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะท้ัง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนี้ จะมี
ความสัมพันธกัน อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบ เพราะเปนแนวคิดพฤติกรรม          
ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตาง ๆ  
          2.  ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูนําใหรางวัล
หรือลงโทษผูตาม ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชกระบวนการแลกเปล่ียนเสริมแรง   
ตามสถานการณ ผูนําจูงใจผูตามใหปฏิบัติงานตามระดับท่ีคาดหวังไว ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย 
ผูนําทําใหผูตามมีความเชื่อม่ันท่ีจะปฏิบัติงานตามบทบาท และเห็นคุณคาของผลลัพธท่ีกําหนด         
ซ่ึงผูนําจะตองรูถึงส่ิงท่ีผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธท่ีตองการ ผูนําจูงใจโดยเช่ือมโยง       
ความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนํา         
จะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท รวมท้ังผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวา        
ผูตามตองทําอะไรเพื่อท่ีบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานท่ีชัดเจน ผูนํา       
จะรับรูความตองการของผูตาม ผูนําจะชวยใหผูตามระบุเปาหมาย และเขาใจวาความตองการหรือ
รางวัลท่ีพวกเขาตองการ จะเช่ือมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน
ประกอบดวย 
       2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent Reward: CR) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ
ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจากนั้นจะจัดการแลกเปลี่ยน
รางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจายเพิ่มข้ึน ใหโบนัส เม่ือผูตาม
สามารถบรรลุเปาหมายตามท่ีคาดหวัง ผูนําแบบนี้มักจูงใจโดยใหรางวัลเปนการตอบแทน และ          
มักจูงใจ ดวยแรงจูงใจข้ันพื้นฐาน หรือแรงจูงใจภายนอก 
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       2.2  การบริหารแบบวางเฉย (Management-by Exception) เปนการบริหารงานลักษณะ 
ท่ีปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม ผูนําไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับการทํางานจะเขาไปแทรกตอเม่ือ      
มีอะไรเกิดผิดพลาดข้ึน หรือการทํางานตํ่ากวามาตรฐาน การเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูล
ยอนกลับทางลบ มีการบริหารงานโดยไมปรับปรุงเปล่ียนแปลงอะไร ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของก็ตอเม่ือ
งานบกพรอง หรือไมไดตามมาตรฐาน การบริหารแบบวางเฉย แบงไดเปน 2 แบบคือ 
             2.2.1  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management-by Exception: MBE-P)
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบกันไวดีกวาแก ผูนําจะคอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และ       
ชวยแกไขใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 
            2.2.2  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management-by Exception: MBE-P)  
ผูนําจะใชวิธีการทํางานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิมเอาไว ผูนําจะเขาไปแทรกแซงถาผลการ
ปฏิบัติงานไมไดตามมาตรฐาน หรือถามีบางอยางผิดพลาด 
        3.  ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) หรือพฤติกรรความไมมี
ภาวะผูนํา (Non leadership behavior) เปนภาวะผูนําท่ีไมมีความพยายาม ขาดความรับผิดชอบไมมี     
การตัดสินใจ ไมเต็มใจท่ีจะเลือกยืนอยูฝายไหน ขาดการมีสวนรวม เม่ือผูตามตองการผูนํา ผูนําจะ     
ไมอยู ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจนในเปาหมาย 
          จากลักษณะภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบท้ังหมดท่ีกลาวมาขางตนนี้ บาส และอโวลิโอ (Bass 
and Avolio,1994: 4-6) ไดกลาวสรุปและเปรียบเทียบลักษณะของภาวะผูนําท้ัง 5 แบบคือ 1) ภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลง (4 I’s)  2) ภาวะผูนําแบบการใหรางวัลตามสถานการณ (CR) 3) ภาวะผูนําแบบการ
บริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (MBE-A)  4) ภาวะผูนําแบบการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ(MBE-P) และ  
5) ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (LF) ตามรายละเอียดดังนี้ 
 จากความเปนมาและแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนักวิชาการไดเรียก
และใหความหมายท่ีแตกตางกันคือ ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ  ภาวะผูนําแหงการเปล่ียนแปลง     
ผูนําปฏิรูป ผูนําการเปล่ียนแปลง เปนตน ไมวาจะใหความหมายอยางไรก็ตาม นักวิชาการเหลานี้ก็ได
ศึกษาทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของบาส จึงถือไดวาช่ือท่ีมีนักวิชาการตาง ๆ เรียกไวแลวนั้น    
ก็คือภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงนั่นเอง ดังนั้นผูวิจัยจึงขอใชคําวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง              
ตามแนวคิดของบาส และ อโวลิโอ (Bass and Avolio) ซ่ึงไดศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง             
อยู 3 แบบคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ภาวะผูนําการแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบปลอยสบาย   
แตผูวิจัยจึงเสนอภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงแบบเดียวเทานั้น  ซ่ึงมีองคประกอบ  4 ดานคือ                
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา 
และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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2.3  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับ องคการแหงการเรียนรู 
 การเปล่ียนแปลงของโลกในปจจุบันเปนไปอยางรวดเร็ว เกิดการแขงขันในเชิงธุรกิจ     
อยางมากมาย ธุรกิจท่ีผลิตสินคา หรือใหบริการจึงตองมีการพัฒนาในเร่ืองคุณภาพของสินคา และ
บริการเพื่อใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจสูงสุด ดังนั้นปจจัยสําคัญท่ีนําไปสูการพัฒนาองคการ       
ใหมีศักยภาพสูง จึงอยูท่ีความสามารถขององคการในการเรียนรูถึงทักษะหรือความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
นวัตกรรม และความสามารถใหมๆ ในการผลิตสินคาและบริการ แตถาองคการใดไมสามารถเรียนรู
ปรับตัวใหเขากับสภาพของการเปล่ียนแปลงท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว ทําใหองคการนั้นยอมรอดยาก                       
(Lussier and Christopher, 2004) และการท่ีองคการจะสามารถเรียนรูได ก็ตองอาศัยสมาชิกทุกคน
ภายในองคการท่ีจะชวยในการเรียนรูส่ิงใหม มีการแลกเปล่ียนความรูระหวางสมาชิกตลอดจน
สรางสรรคกระบวนการหรือวิธีการในการทํางานในลักษณะใหมๆ เพ่ือเปนการเพิ่มประสิทธิภาพใน
การทํางานใหกับตนเองและองคการ โดยลักษณะการเรียนรูดังกลาวเปนแนวทางการบริหารองคการที่
เรียกวา “องคการแหงการเรียนรู หรือ Learning Organization” ซ่ึงแนวคิดขององคการแหงการเรียนรู
นั้นเปนแนวคิดใหม และกําลังไดรับความนิยมอยางแพรหลายในประเทศตางๆ ท่ีนํามาใชในการ
พัฒนาองคการและบุคลากรเพื่อใหมีการเพิ่มพูนความรูทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน               
ใหมีคุณภาพยิ่งข้ึน เพื่อใหองคการสูความเปนเลิศอยางยั่งยืน (พิชิต  เทพวรรณ, 2548: 62)  
 แนวคิดองคการแหงการเรียนรู เร่ิมตนมาจากการศึกษาเร่ืองการเรียนรูขององคการ 
(Organization learning)โดยมีผลงานการศึกษาของ อารกีริส (Argyris) ศาสตราจารย ดานจิตวิทยา     
ท่ีสอนดานการศึกษาและพฤติกรรมองคการของมหาวิทยาลัยฮาวารด รวมกับชอรน (Schon)  
ศาสตราจารยดานปรัชญาแหงสถาบันเทคโนโลยีแหงรัฐแมสซาซูเซตส (Massachusetts Institute of 
Technology: MIT) ในป 1978 มุงเนนศึกษาเร่ืองการเรียนรูของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในองคการเปนสําคัญ 
เชน การฝกอบรมงานวัฒนธรรมขององคการอาชีพ เปนตน โดยไดออกหนังสือช่ือ Organizational 
Learning: A Theory of Action Perspective ซึ่งถือวาเปนตําราเลมแรกขององคการแหงการเรียนรู    
โดยที่ในระยะเริ่มแรก หนังสือเลมนี้ไดใชคําวา การเรียนรูองคการ (สมคิด  สรอยน้ํา, 2547: 18)                
ในป ค.ศ. 1978 หนังสือช่ือ Organizational learning: A theory of action Perspective ซ่ึงถือวาเปนตํารา      
เลมแรกขององคการแหงการเรียนรู โดยใชคําวา การเรียนรูเชิงองคการ(Organizational Learning  หรือ
OL) ซ่ึงหมายถึงการเรียนรูท้ังหลายท่ีเกิดในองคการในป ค.ศ.1990 บุคคลท่ีมีบทบาทสรางความเขาใจ
เกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูและมีผลงานเผยแพรจนเปนท่ียอมรับ คือ เซ็งเก (Senge)  ศาสตราจารย
ของ MIT เปนผูกอต้ัง MIT Center for Organizational Learning ไดเขียนหนังสือช่ือ The fifth 
discipline: The art and practice of The learning organization และไดใชคําวา Learning organization 
แทนคําวา organization learning ในป ค.ศ. 1994 เซ็งเก และคณะไดออกหนังสือช่ือ The fifth 
discipline fieldbook: Strategies and tools for building a learning organization เพื่อใหขอแนะนํา
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สนับสนุนแนวปฏิบัติตางๆ ท่ีสงเสริมการเรียนรูในองคการในรูปแบบตางๆ(วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 
2544 ก: 52-54)  และในป ค.ศ. 1998 เซ็งเก ไดออกหนังสือช่ือ The fifth discipline challenge : 
Mastering the twelve challenges to change in learning organization (1998) ปจจุบันพบวามีหนังสือ
และงานวิจัยเกี่ยวกับเร่ืององคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน จํานวนมาก ซ่ึงแสดงใหเห็นวา แนวโนม
ขางหนาเร่ืององคการแหงการเรียนรู จะเปนเร่ืองท่ีสําคัญในอนาคต ท้ังนี้นักวิชาการไทยไดนํามาแปล 
แปลไววา “ การเรียนรูในองคการ หมายถึง การทดสอบประสบการณอยางตอเนื่องและการเปล่ียน
ผานประสบการณดังกลาวเปนองคความรูท่ีตรงประเด็นกับความสามารถหลักขององคการ และบุคคล 
ท่ัวทั้งองคการ สามารถเขาถึงองคความรูดังกลาวได  
 
 2.3.1  ความหมายขององคการแหงการเรียนรู  
  มีนักวิชาการหลายทานท่ีไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูไวดังนี้  
   เดชน  เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท (2544: 11) ไดใหความหมายไววา 
องคการแหงการเรียนรูเปนองคการท่ีมีความมุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจใหสมาชิกทุกคน    
มีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเอง และ   
ขององคการในการ ท่ีจะลงมือปฏิบัติภารกิจนานับประการใหลุลวง โดยอาศัยรูปแบบของการทํางาน
เปนทีม และการเรียนรู รวมกันตลอดจนมีความเขาใจเชิงระบบท่ีจะประสานกัน เพื่อใหเกิดเปนความ
ไดเปรียบท่ียั่งยืนตอการแขงขัน ทามกลางกระแสโลกาภิวัตน  
  วีระวัฒน  ปนนิตามัย (2544 ก: 60) ไดกลาวถึงองคการแหงการเรียนรูวา เปน องคการ       
ท่ีสะทอนใหเห็นถึงความสัมพันธขององคการกับส่ิงแวดลอมภายนอก เนนถึงการปรับตัวในเชิงรุก 
เพื่อมุงสูอนาคตที่พึงประสงค โดยผานการเรียนรูของบุคคลและทีมเปนสําคัญ โดยผานกลไกล  
กระบวนการ บริหารจัดการมุงหมายถึงการเปล่ียนแปลงในความคิด ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ 
การหยั่งรู) การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีแทจริง และการเปล่ียนแปลงอันอาจเกิดข้ึนไดในอนาคต      
ซ่ึงการท่ีจะเห็นไดอยาง ชัดเจนนั้นข้ึนอยูกับวาไดมุงใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานใดเปนสําคัญ       
    วิโรจน  สารรัตนะ (2545: 11) ไดกลาวสรุปถึงองคการแหงการเรียนรูวา เปนองคการ       
ท่ีสมาชิกในองคการ มีความตื่นตัวและมีแรงบันดาลใจท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง    
มีความคิดริเร่ิมท่ีจะสรางสรรคส่ิงแปลกๆ ใหมๆ ใหเกิดข้ึนกับองคการมีความสัมพันธเพื่อการเรียนรู
รวมกัน ระหวางสมาชิกขององคการเองโดยภาพรวมเปนองคการท่ีมุงแสวงหาความเปนไปได        
และโอกาสเพ่ือการพัฒนา  
    พรธิดา  วิเชียรปญญา (2547: 89) กลาววา องคการแหงการเรียนรู หมายถึง องคการ        
ท่ีประกอบดวยคนท่ีมีความมุงม่ันท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนผานกระบวนการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม อยางตอเนื่องเปนองคการท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรู และพัฒนาความรูความสามารถ
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รวมท้ังมีการสราง การสรรหา การถายโอนความรูและการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอันเปนผลมาจาก
ความรูใหมๆ มีการใชการกระจายอํานาจ (Empowerment) ใหกับสมาชิกในองคการเพื่อกระตุน          
ใหเกิดความรวมมือ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม  
  วิจารณ  พานิช (2547: 15) ไดใหความหมายไววาองคการแหงการเรียนรูเปน องคการ 
ที่ทํางานผลิตผลงานไปพรอมๆกับการเกิดการเรียนรูส่ังสมความรู และสรางความรู จากประสบการณ
ในการทํางาน ผลลัพธขององคการแหงการเรียนรู คือ ผลงานตามภารกิจท่ีกําหนดการสรางศาสตร 
หรือสรางความรูในสวนท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติภารกิจขององคการนั้นรวมท้ังการสรางคน อันไดแก 
ผูท่ีปฏิบัติงานอยูในองคการ หรือมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับองคการจะเกิดการเรียนรู เปนการเรียนรู 
แบบบูรณาการ โดยอาศัยการทํางานเปนฐาน จากการศึกษาแนวคิดและการใหความหมายเกี่ยวกับ
องคการแหงการเรียนรู ของนักวิชาการ ท้ังในประเทศและตางประเทศ สามารถท่ีจะสรุปไดวา 
องคการท่ีสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลใน องคการเพ่ือสรางศักยภาพของปจเจกชน และ
องคการในการสรรหา ถายโอนองคความรู และบุคลากรในองคการตางเรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรูดวยกัน
อยางตอเนื่องและเช่ือมโยงเขาสูสถานศึกษาในฐานะท่ีเปนองคการแหงการเรียนรูไดวาสถานศึกษาท่ี
สามารถปรับตนเขาสูองคการแหงการเรียนรูไดตองปรับเปล่ียนตนเองอยางตอเนื่อง เพื่อบริหารความรู 
ใชเทคโนโลยีเสริมอํานาจบุคคลและขยายการเรียนรูของบุคคลท่ัวท้ังองคการเพื่อใหปรับตัวใหดีข้ึน 
กาวทันการเปล่ียนแปลง และสามารถกาวถึงจุดหมายปลายทางท่ีตั้งไวในสภาพแวดลอมท่ีกําลัง
เปล่ียนแปลง  
  วรภัทร  ภูเจริญ (2548: 21) ไดใหความหมายอยางงายวา องคการแหงการเรียนรู คือ
องคการที่ทุกคน ทุกระดับ พัฒนาขีดความสามารถในการสรางผลงานท่ีดีใหกับองคการดวยใจรัก   
และดวยความเต็มใจ เพื่อการพัฒนาท้ังตนเอง ทําใหหนวยงาน และองคการเจริญงอกงามอยางตอเนื่อง 
  เซ็งเก (Senge, 1990: 3) ใหความหมายขององคการแหง การเรียนรูวา เปนองคการ        
ท่ีสมาชิกได เพิ่มขีดความสามารถของตนอยางตอเนื่องท้ังในระดับบุคคล  ระดับกลุม  และ              
ระดับองคการ เพื่อไปสูจุดหมายท่ีบุคคลในระดับตางๆ ตองการอยางแทจริง เปนองคการที่รูปแบบ
ความคิดใหมๆ (Patterns of Thinking ) และแตกแขนงของความคิดใหเกิดข้ึนเปนท่ีปรารถนา และ   
แรงบันดาลใจรวมกัน (Collective Aspiration) ของสมาชิกในองคการ และมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง
ถึงวิธีการเรียนรูรวมกันกับผูอ่ืน และเรียนรูไปดวยกันท้ังองคการ 
        เพ็ดเลอร และคณะ (Pedler et. At, 1991: 1-2) เรียก องคการแหงการเรียนรูวาเปน
บริษัทแหงการเรียนรูไดใหความหมายวา “องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่อํานวยความสะดวก
ในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน (สมาชิกหมายถึงพนักงาน ลูกคา เจาของผูผลิต เพื่อนบาน ส่ิงแวดลอม 
และแมแตคูแขงขันในบางกรณี) และเปนองคการที่ปฏิรูปตนเองอยางตอเนื่องโดยตองสราง
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บรรยากาศในการเรียนรู ท่ีดี และกระตุนทุกคนใหเรียนรูรวมทั้งยังจะตองสราง และคํานึงถึง
ความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย  
    มารคอรท และ เรโนลด (Marquardt and Reynolds, 1994: 118)  กลาววา องคการ   
แหงการเรียนรู หมายถึงองคการที่สมาชิกสรางความเปนเลิศใหแกองคการ ในขณะเดียวกันก็ใช
องคการในการสราง ความเปนเลิศใหแกสมาชิก โดยใชการเรียนรูเปนกระบวนเชิงยุทธศาสตร           
ท่ีตอเนื่อง และบูรณาการเขากับการปฏิบัติงาน และใชการเอ้ืออํานาจแกสมาชิกเปนตัวกระตุนใหเกิด
ความรวมมือ และการเรียนรูรวมกันเปนทีม สงเสริมการสนทนาอยางเปดเผยและมีการพึ่งพากัน
ระหวางบุคคล องคการ และชุมชน 
  แมกกิล และ สโลคัม (McGill and Slocum, 1994: 10) กลาวไววา องคการเรียนรู      
และองคการอัจฉริยะมีความหมายเหมือนกัน คือ องคการที่สนับสนุนการเรียนรูแกมวลสมาชิกทุกคน
และปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคการอยางตอเนื่อง การเรียนรูมิใชการฝกอบรม การเรียนรูจะกระตุน     
ใหทุกคนมีแรงบันดาลใจ และสงสัยในการกระทําสรรพส่ิงซ่ึงเปนวินัยภายในตนเองตอการปรับปรุง
แกไขเพื่อความสําเร็จขององคการ รวมถึงอนุญาตใหบุคคลพยายามสรางพฤติกรรมใหม และ          
บางโอกาสสรางความผิดพลาด ซ่ึงส่ิงนั้นจะนํามาซ่ึงโอกาสใหเกิดการเรียนรูอยางแทจริง 
  สลาเทอร และ นารเวอร (Slater and Narver, 1995: 23) กลาววาองคการแหงการเรียนรู
เปนองคการที่มีการพัฒนาความรูใหม ๆ ท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคการโดยมี
ขอตกลงเบ้ืองตนวา การเรียนรูเปนสวนสําคัญท่ีชวยใหเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ท่ีนําไปสู     
การปรับปรุงการปฏิบัติ ซ่ึงการเรียนรูนี้จะเกิดข้ึนไดหากองคการไดพัฒนาสติปญญาใหเปนวัฒนธรรม
องคการใหมีการเรียนรูในทุกระดับ และใหสามารถรับรูหรือซึมซับในการเรียนรูนั้น  
  เกพฮารท และคณะ (Gephart et. At, 1996: 36) ใหความหมายขององคการแหงการ
เรียนรูไววา เปนองคการท่ียกระดับ และปรับเปล่ียนความสามารถท่ีจะเรียนรูดวยเปาหมายที่
สร างสรรค เปนองคการที่ วิ เคราะหควบคุมพัฒนาบริหารจัดการ  และวางแนวทางของ            
กระบวนการเรียนรูอยางวิสัยทัศน กลยุทธ ผูนํา คานิยม โครงสราง ระบบกระบวนการ และ            
การปฏิบัติงานขององคการแหงการเรียนรูกอใหเกิดการเรียนรูและการพัฒนาของบุคคล ตลอดจน     
เรงใหเกิดการเรียนรูในทุกระดับ  
  จากความหมายขององคการแหงการเรียนรูดังกลาวขางตน สามารถสรุปไดวา องคการ
แหงการเรียนรู หมายถึง องคการที่มีบรรยากาศกระตุนและสนับสนุนการเรียนรูท้ังในระดับบุคคล
ระดับกลุม และระดับองคการใหเกิดการเรียนรูอยางเปนกระบวนการและอยางตอเนื่อง เพ่ือพัฒนา
ความรู ความสามารถ ทักษะ รวมถึงการถายทอดแลกเปล่ียนองคความรู ประสบการณการทํางาน    
ซ่ึงกันและกัน โดยสมาชิกทุกคนในองคการมีสวนรวมกันอยางเปนทีมและเกิดการเรียนรูรวมกัน    
ท้ังองคการ เพื่อนําองคการไปสูเปาหมายท่ีรวมกันกําหนดไว 
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 2.3.2  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคการแหงการเรียนรู 
  องคการแหงการเรียนรูเปนองคการท่ีมุงเนนรวมสราง และจูงใจใหสมาชิกทุกคน                       
มีความกระตือรือรน ท่ีจะพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา เพื่อศักยภาพของตนเองและขององคการ           
ท้ังนี้เนื่องจากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วท้ังในดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม 
ภายใตสภาวะท่ีเกิดการเปล่ียนแปลง อยางรวดเร็ว และยากแกการพยากรณวาจะเกิดอะไรขึ้น แตละคน
จึงตองพัฒนาตนเองใหเปนบุคคลท่ีเรียนรูอยูตลอดเวลา เพราะความรูท่ีเคยมีมาต้ังแตในอดีตถูกทาทาย      
โดยความรูใหมท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลาทฤษฎีภาวะผูนํามีวิวัฒนาการจากการศึกษา เร่ิมมีความชัดเจน
ประมาณตนศตวรรษท่ี 20  
           เดชน  เทียมรัตน และ กานตสุดา  มาฆะศิรานนท(2544: 17) กลาวถึงโรงเรียนท่ีจะเปน
องคการแหงการเรียนรูไดนั้น ตองรูจักวิธีสรางฐานองคความรูท่ีกอต้ังจากขอมูลและสารสนเทศ      
เพื่อประกอบกันเปนองคความรูจากประสบการณ และทักษะท่ีเคยส่ังสมมากอใหเกิดเปนภูมิปญญา         
ที่มีความเคล่ือนไหวถายโอนขอมูลขาวสารกันอยูเสมอ  
  วีระวัฒน  ปนนิดามัย (2544: 3) กลาววา แนวคิดเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูนั้น 
เนนท่ีการเรียนรู (Learning) ท่ีเกิดข้ึนโดยการสรางจากคนในองคการที่อยูกับปญหา ตองเรียนรู               
ทางแกปญหา เพ่ือการเปล่ียนแปลงท่ีดีที่คุมคาเรียนรูเปนทีม ใหประโยชนท้ังบุคคล ทีม และองคการ
ไปในตัว คิดทําส่ิงท่ีใหม และแตกตาง และดีกวาเดิม เปนการพัฒนาเจตคติ คานิยม นอกเหนือจาก     
ฝกทักษะฝมือ และผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมาย และการพัฒนานี้จะผูกโยงระบบเขาปรัชญา และวิสัยทัศน
ขององคการ โดยจะพัฒนาการเรียนรูไดท้ังท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการ 
  เซ็งเก (Senge, 1990: 8) ไดกลาววา หัวใจของการท่ีจะสรางองคการแหงการเรียนรูนั้น        
อยูท่ีคุณลักษณะท่ีสําคัญ 5 ประการใหเกิดผลในรูปของการไปปฏิบัติแกบุคคล ทีม และองคการ           
อยางตอเนื่องและทุกระดับ คุณลักษณะ 5 ประการ ไดแก ความรอบรูแหงตน แบบแผนความคิดอาน 
วิสัยทัศนรวม การเรียนรูเปนทีม และการคิดอยางเปนระบบ  
          สลาเตอร และนารเวอร(Slater and Narver, 1995) กลาววาองคการแหงการเรียนรู
เปรียบเสมือนการพัฒนาความรูใหมๆ หรือการหย่ังรูท่ีมีอิทธิพลตอพฤติกรรมโดยมีขอตกลงเบ้ืองตน
วา การเรียนรูมีสวนรวมในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมท่ีนําไปสูการปรับปรุง การปฏิบัติหรือ          
การกระทําและจากการศึกษาเอกสารอางอิงท่ีเกี่ยวของกับองคการแหงการเรียนรูพบวาองคการ       
แหงการเรียนรู มักจะมีประเด็นหลักๆ ดังตอไปนี้เปนองคประกอบท่ีสําคัญคือ 1) ความจําเปน        
ขององคการท่ีจะพัฒนาความเฉลียวฉลาดใหเปนวัฒนธรรมองคการ  2) ความจําเปนสําหรับการเรียนรู
ท่ีจะตองใหเกิดข้ึนในทุกระดับขององคการ  3) ความสามารถในการรับหรือซึมซับในการเรียนรูนั้น
ขององคการ 
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          มารควอรท (Marquardt, 1996) กลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนการจัดการ และ   
ใชความรูท่ีมีอํานาจแหงการเรียนรู มีวิธีเรียนรูท่ีเปนพลวัต โดยสามารถเรียนรูจัดการ และใชความรู              
เปนเคร่ืองมือไปสูความสําเร็จ ควบคูกับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย 
           สมิทซ และ แอนดริวส (Smith and Andrews, 1996) ไดกลาวเกี่ยวกับการบริหาร 
การจัดการวา เปนกระบวนการท่ีองคการจะตองตระนักถึง ในเร่ืองของคุณภาพรูปแบบ และลําดับ
กอนหลังของประสบการณ ตลอดจนการพัฒนารูปแบบทางดานจิตใจ เพื่อใหเกิดความสามารถเขาใจ
ในประสบการณเหลานั้น ดวยเหตุดังกลาว องคการแหงการเรียนรู จึงเปนเร่ืองท่ีบุคคลและกลุมจะตอง
มีความตระหนักในตนเอง ซ่ึงจะตองคอยจับตามองสภาพท่ีเปนอยูเพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงไป         
ในทิศทางท่ีดีข้ึน และองคการแหงการเรียนรู จะประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญดังนี้ 1) เปนระบบท่ีมีอยู
เสมอแมเวลาจะเปล่ียนไป  2) มีการพัฒนาอยางตอเนื่องโดยท่ีจะสามารถคาดการณลวงหนา และ  
สรางทักษะตางๆ ท่ีจําเปนตอความสําเร็จในอนาคต  3) ความรวมมือมีสวนสงเสริมโอกาสหรือเรียนรู
อยางยิ่งโดยการสงเสริมและคนหาภูมิปญญาท่ีมีอยูในตัวผูทํางานทุกคน  4) เปนท่ีซ่ึงผูคนเรียนรู     
อยางตอเนื่อง และรวดเร็วและใชความรูของพวกเขา 
            ลูซานส (Luthans, 1998) กลาววา ผลจากการศึกษาวิเคราะหงานของ แองจีริส และ 
ซอน (Argyris and Schon) ท่ีวาองคการแหงการเรียนรูเปรียบเสมือนกระบวนการแกปญหาท่ีเกี่ยวกับ
การสืบสวน เขาไปในกลุมของสมาชิกในองคการที่อาจมีสวนรวมในปญหา ภายในองคการนั้น ๆ   
และการสืบสวนไดกอใหเกิดชนิดของการเรียนรูสามรูปแบบคือ 1) การเรียนรูแบบวงแหวนเดี่ยว 
(Single-loop-Learning) ตามรูปแบบนี้มีการเรียนรู เกิดจากองคการไดคาดการณจากความผิดพลาด      
หรือปญหาและจัดการแกไขโดยสรางหรือผลิตกลวิธีท่ีใชในการแกปญหาเปนการจัดการแบบใหม    
2) การเรียนรูแบบวงแหวนคู (Double-loop-Learning) ซ่ึงคลายคลึงกับรูปแบบแรก แตแตกตางกันท่ีวา
ไดมีการนําการศึกษาแบบการสืบคน เขาไปมีสวนรวมในการจัดหรือปรับโครงสรางในปทัฏฐาน    
ขององคการ(Organization Norns)  3) การเรียนรูท่ีจะเปนกระบวนการท่ีองคการใดองคการหนึ่ง หรือ
คนท่ีจะรู อยางไรก็ตาม  ลูซานส (Luthans) ไดใหทัศนะวา แนวคิดของบุคคลท้ังสองยังคงไมชัดเจน 

 
 2.3.3  ลักษณะขององคการแหงการเรียนรู  
  องคการแหงการเรียนรูเปนองคการที่มุงเนนในการกระตุน เรงเราและจูงใจใหสมาชิก
มีความกระตือรือรนท่ีจะเรียนรูตลอดชีวิต และพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา และแบงปนเผยแพรความรู
ระหวางสมาชิกภายในองคการเพื่อขยายศักยภาพของตนเองและพัฒนางานในหนาท่ีตนเองปฏิบัติ         
ใหมีประสิทธิภาพสูงสุดซ่ึงจะสงผลถึงความสําเร็จขององคการ ซ่ึงนักวิชาการหลายทานท่ีไดให
ความหมายของลักษณะองคการแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
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    เปยมพงศ  นุยบานดาน (2543: 3-4) ไดกลาววา องคการที่เปนองคการแหงการเรียนรู      
จะมีลักษณะสําคัญ 5 ประการ ดังนี้ คือ  
   1)  มีการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem Solving) ซ่ึงโดยอาศัย     
หลักทางวิทยาศาสตร เชน การใชวงจรของ Deming ( PDCA : Plan, Do, Check, Action)  
   2)  มีการทดลองปฏิบัติ (Experimental) ในส่ิงใหมๆ ท่ีมีประโยชนตอองคกรเสมอ 
โดยอาจจะเปน Demonstration Project หรือเปน Ongoing Program  
   3)  มีการเรียนรูจากบทเรียนในอดีต (Learning from their Own Experience)           
มีการบันทึกขอมูลเปน Case Study เพ่ือใหสมาชิกท่ีอยูภายในองคการไดศึกษาถึงความสําเร็จ และ
ความผิดพลาดที่เกิดข้ึน เพื่อนํามาประยุกตใชในอนาคต มีการแลกเปล่ียนความรู และประสบการณ
ของสมาชิก  
   4)  มีการเรียนรูจากผูอ่ืน (Learning from the Others) โดยการใชวิธีการสัมภาษณ 
(Interview), การสังเกต (Observation) เปนตน 
   5) มีการถายทอดความรู โดยใชวิธีการทํา Report, Demonstration, Training & 
Education, Job Rotation 
  คํานึง  ผุดผอง (2547: 17) ไดสรุปคุณลักษณะท่ีสําคัญขององคการแหงการเรียนรู         
มี ดังนี้  
   1)  การเรียนรูและการพัฒนาของบุคคลจะไดรับการเช่ือมโยงเขากับการเรียนรู  
และการพัฒนาองคการ  
   2)  มุงเนนใหเกิดความคิดสรางสรรคและความสามารถในการปรับเปล่ียน  
     3)  การทํางานเปนทีมทุกรูปแบบ จะเปนสวนหน่ึงของกระบวนการเรียนรู และ      
การทํางาน 
    4)  การทํางานแบบเปนเครือขายเปนส่ิงสําคัญในการท่ีจะเรียนรูและบรรลุผลสําเร็จ
ในงานนั้นๆ  
    5)  ความคิดสรางสรรคท่ีเกิดจากบุคคลและองคการทําใหองคการไดเปรียบคูแขง  
   6)  ความคิดอยางเปนระบบและการเรียนรูเปนส่ิงสําคัญ  
   7)  ตัวกระตุนท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งคือ คานิยมและความสรางสรรคท่ีมีคา  
  ชัชวาล  วงษประเสริฐ (2548: 105-106) กลาวถึงคุณลักษณะท่ีสําคัญขององคการ     
แหงการเรียนรู มีดังนี้  
   1)  การเรียนรูเกิดข้ึนจากระบบขององคการท้ังหมดท้ังปวงเหมือนกับวาองคการ        
มีสมองเดียว  

 



 

39 

   2)  สมาชิกขององคการรับทราบวาการเรียนรูท่ัวท้ังองคการนั้นเปนส่ิงสําคัญท่ีสุด
ของอนาคต ตอความสําเร็จขององคการ  
   3)  การเรียนรูตอเนื่อง ในกระบวนการเปนการใชยุทธศาสตรและบูรณาการ ควบคู
กันไปกับการทํางาน  
   4)  เนนการเรียนรูเพื่อสรางสรรคและกอใหเกิดส่ิงใหมๆ  
   5)  การคิดเปนระบบ ถือไดวาเปนพื้นฐานสําคัญขององคการการเรียนรู 
   6)  ทุกคนสามารถเขาถึงสารสนเทศ และแหลงสารสนเทศท่ีสําคัญ ตอความสําเร็จ  
ขององคการ 
   7)  เนนการสรางบรรยากาศ โดยการกระตุนเชนการใหรางวัล และเรงใหเกิด      
การเรียนรูท้ังระดับบุคคล และระดับกลุม  
   8)  สรางเครือขายของผูปฏิบัติงาน มีนวัตกรรม มีลักษณะเหมือนกับเปนชุมชน
ภายในองคการ (Community of Practices) อีกทีหนึ่ง 
   9)  การเปลี่ยนแปลงเปนส่ิงท่ีทุกคนเห็นความสําคัญ และมีเร่ืองแปลกๆ ใหมๆ 
เกิดข้ึนอยางไมคาดคิด หรือแมกระท่ังความลมเหลวก็มองวาเปนโอกาสในการเรียนรู  
   10)  โอกาสแหงการเรียนรูมีการเปล่ียนแปลง พลิกผันรวดเร็วและยืดหยุน 
   11)  ทุกๆ คนในองคการมีความประสงคท่ีจะทําใหเกิดการปรับปรุงคุณภาพ     
อยางตอเนื่อง 
   12)  เนนกิจกรรมท่ีเปนไปดวยความหวัง การทบทวน และมีมุมมองใหมๆ 
   13)  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ไดรับการพัฒนาอยางดี และตอเนื่อง     
เพื่อใชเปนจุดเร่ิมตนท่ีกอใหเกิดผลิตภัณฑและการบริการใหมๆ  
   14)  องคการสามารถปรับเปล่ียนปฏิรูปและเร่ิมตนวัฏจักรใหม เพ่ือตอบสนอง    
กับส่ิงแวดลอมท่ีกําลังเปล่ียนแปลง 
  มารควอรท และ เรยโนลด (Marquardt and Reynolds, 1994: 11) ไดกลาวไววาองคการ 
แหงการเรียนรูจะตองมีลักษณะ 11 ประการดังตอไปนี้  
   1)  โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure) กลาวคือ เปนโครงสรางท่ีเล็ก 
และมีความคลองตัวสูง ไมมีสายการบังคับบัญชามากเกินไป มีลักษณะโครงสรางแบบแบนราบ     
(Flat Organization) มีคําพรรณนาหนาท่ีความรับผิดชอบของงานในตําแหนงท่ียืดหยุนเอ้ือตอการ
จัดตั้งทีมทํางาน ไดมีโครงสรางแบบองครวมที่มีองคประกอบท่ีทําหนาท่ีของตนอยางประสาน
สัมพันธกับองคประกอบอ่ืนๆอยางแยกเปนอิสระจากกันไมได และมีลักษณะแบบทีมขามสายงาน 
เพื่อสรางกระบวนการเรียนรูเปนทีมและพัฒนาวิธีการใหมๆ ท่ีเช่ือถือได  
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   2)  มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคการ (Corporate learning culture) การมี 
บรรยากาศท่ีสงเสริมการทดลองทําส่ิงใหมๆ แมจะเส่ียงตอการผิดพลาดบางก็ตาม ซ่ึงการวัดผลสําเร็จ
การเรียนรู พิจารณาจากการบูรณาการ ความคิดท้ังหมดขององคการเขาดวยกัน วัฒนธรรมองคการ   
ตองชวยใหเกิดการเรียนรูในเร่ืองความตระหนักในตนเอง (Self-awareness) การไตรตรอง             
(Self-Reflective) และการสรางสรรค (Creative way) สงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ          
โดยใหคนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย สนับสนุนใหมีการใหขอมูลยอนกลับรวมท้ังมีโอกาส   
ในการพัฒนาตนเองทุกคน รวมท้ังการสนับสนุนดานขวัญและกําลังใจและการเงินจากองคการ 
    3)  การใหอํานาจและความรับผิดชอบในงานท่ีเพิ่มมากข้ึน (Empowerment)   
เปนการเปดโอกาสสนับสนุนใหพนักงานทุกคนไดมีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรูความสามารถ            
ของตนเองอยางเต็มท่ี พนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง       
ลดความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืนในการแกไขปญหา ขยายการเรียนรูของตนเองใหบังเกิดผลงอกงาม               
มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มท่ี มีการกระจายความรับผิดชอบ และการตัดสินใจแกไขปญหาไปสู
ระดับลาง หรือผูปฏิบัติเพื่อใหมีศักยภาพในการเรียนรูภายใตกลยุทธและแผนงานขององคการ 
   4)  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) มีการคาดคะเน  
การเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคการตองไหวตัวใหทันกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนไดตลอดเวลา มีการพัฒนาการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตท่ีมีความเปนไปได และ
มีการเลือกเปาหมายในสภาพแวดลอมท่ีองคการมุงจะปฏิสัมพันธดวย  
   5)  การสรางสรรคและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) หนาท่ี 
ในการสรางนวัตกรรมองคความรูใหมๆ ถือเปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคการ ไมใชหนาท่ี    
ของฝายใดฝายหนึ่งเทานั้น สมาชิกในองคการทุกคนจะมีบทบาทในการเสริมสรางความรู มีการเรียนรู
จากสวนอ่ืนฝายอ่ืนจากเครือขายสายสัมพันธติดตอผานชองทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตางๆ          
มีการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางกัน มีการสรางความรูใหมๆ อยูเสมอรวมท้ังตองมีการเรียนรู        
และหยั่งรูทางความคิดของแตละบุคคลในองคการอีกดวย 
   6)  เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) มีการประยุกตใชเทคโนโลยี 
ในการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมในการเรียนรูอยางท่ัวถึง โดยใหมีการจัดเก็บประมวลผล และถายทอด
ขอมูลถึงกันอยางรวดเร็ว และถูกตองเหมาะสมกับแตละบุคคลและสถานการณ เชน มีการใช
เทคโนโลยีส่ือสารทางไกลมาใชในกระบวนการเรียนรูระยะไกล มีการใชปญญาประดิษฐเทียบเคียง
กับการทํางานของมนุษย เพ่ือชวยถายโอนการเรียนรูท่ัวท้ังองคการ สรางเครือขาย สรางฐานขอมูล         
ทางคอมพิวเตอร การฝกอบรม การจําลองเกมเพื่อพัฒนาบุคลากรโดยการเรียนรูจากประสบการณ      
ของตนเอง 
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   7)  มุงเนนคุณภาพ (Quality) การท่ีองคการใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพ 
โดยรวมท้ังองคการ เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงมีผลทําใหการเรียนรูท้ังท่ีตั้งใจ และไมตั้งใจ  
เกิดประสิทธิภาพ กลายเปนผลงานท่ีดีข้ึน 
   8)  กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูและองคการแหงการเรียนรูจะเปนไป 
อยางมีกลยุทธ โดยใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา และการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ท้ังดานการยกราง  
การดําเนินการ และการประเมิน ท้ังนี้ผูบริหารจะมีหนาท่ีเปนผูทดลองเกื้อหนุนมากกวาจะเปน             
ผูกําหนดแนวทางเองทั้งหมด  
   9)  บรรยากาศท่ีสนับสนุน (Supportive Atmosphere) เปนบรรยากาศท่ีเอ้ือ  
ใหปฏิบัติงานไดมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มท่ี มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน
ใหกับผูปฏิบัติงาน มีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ใหมีความความเสมอภาค ยอมรับ       
ในความแตกตางของบุคคลใหความเทาเทียมเสมอกัน ใหความเปนอิสระ สรางบรรยากาศและแรงงาน
ท่ีเปนประชาธิปไตย และการมีสวนรวมโดยมีความสมดุลกันระหวางความตองการของบุคคล             
และองคการ 
   10)  การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบมีเครือขาย (Teamwork and  
Networking) รูปแบบการทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมใหเกิดความรวมมือภายในในองคการ            
และเปนการสรางใหเกิดระบบการทํางานอยางเปนเครือขาย อันจะนําไปสูพลังรวม (Synergy)            
ในองคการซ่ึงเปนการสรางความรวมมือกันแกไขปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และมีการริเร่ิม
สรางสรรคใหมๆ เพื่อสรางการแขงขัน และสรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจ  
   11)  วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนเปนความคิดเห็น ซ่ึงเปนการมองภาพความสําเร็จ 
รวมกันท้ังองคการ ซ่ึงจะมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ดวยความรูสึกผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม 
ปรัชญา ความเช่ือท่ีคลายคลึงกัน สงผลใหเกิดความมีสวนรวมในการทํากิจกรรมรวมกัน โดยมี
จุดหมายไปในทิศทางเดียวกัน  
  นอกจากนี้ มารควอรท และ เรยโนลด (Marquardt and Reynolds, 1994: 11) กลาวถึง
ลักษณะอันโดดเดนขององคการแหงการเรียนรูไวดังนี้ 
    1)  มีการเล็งเห็นโอกาสในความไมแนนอน เพื่อสรางความเจริญกาวหนา  
   2)  มีการสรางความเขาใจใหมๆ จากขอมูลท่ีเปนกลางมีการหยั่งรู และ 
การคาดคะเน  
   3)  สามารถที่จะปรับตัวเขากับกระแสการเปล่ียนแปลงไดเปนอยางดี  
   4)  มีการสนับสนุนพนักงานในระดับลางสุดไดมีโอกาส และมีความสามารถ  
ท่ีจะอธิบายถึงความกาวหนาในงาน รวมท้ังมีการอธิบายถึงอุปสรรคในการทํางาน  
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   5)  ใหการสนับสนุนผูบริหาร และผูบังคับบัญชาทุกระดับ ใหมีการปรับเปล่ียน 
หนาท่ี ไปเปนผูแนะนํา เปนพี่ล้ียง เปนท่ีปรึกษา และเปนผูเอ้ืออํานวยใหเกิดการเรียนรู  
   6)  สรางวัฒนธรรมท่ีเอ้ือตอการใหแรงเสริม และมีการเปดเผย 
   7)  มีการมองอยางเปนระบบ มีการเช่ือมโยงความสัมพันธตางๆ เขาดวยกัน 
โดยเปนการมองภาพรวมทั้งหมด  
   8)  วิสัยทัศน เปาหมาย และคานิยมรวมกันท่ัวท้ังองคการ  
   9)  มีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจดวยการเพิ่มอํานาจในการปฏิบัติงาน 
แกสมาชิกทุกคนในองคการ  
   10)  มีผูท่ีเปนแบบอยางใหกับมวลสมาชิกในองคการเกี่ยวกับการกลาเส่ียงท่ีจะคิด 
อยางรอบคอบ และกลาท่ีจะทดลองทํา  
   11)  มีระบบท่ีเอ้ือใหเกิดการเรียนรูรวมกัน และสามารถท่ีจะใชประโยชน   
จากการเรียนรูนั้นในการดําเนินธุรกิจ  
   12)  คํานึงถึงความตองการ และความคาดหวังของผูใชบริการ  
   13)  มีสวนเกี่ยวของกับชุมชน  
   14)  มีการเช่ือมโยงการพัฒนาของแตละบุคคลเขากับการพัฒนาองคการ  
   15)  สรางเครือขายในองคการดวยการน าเทคโนโลยีเขามาประยุกตใช  
   16)  สรางเครือขายใหเกิดข้ึนภายในธุรกิจของชุมชน  
   17)  มีการใหโอกาสแกมวลสมาชิกอยูตลอดเวลา เพื่อใหรูจักเกิดการเรียนรู 
จากประสบการณ  
   18)  ตอตานแนวทางการทํางานท่ีสงผลใหเกิดการท างานเกิดความลาชา  
   19)  มีการใหรางวัลกับความคิดท่ีสรางสรรค และมีการเตรียมโครงการไว รองรับ  
   20)  สรางความเช่ือม่ัน และความไววางใจซ่ึงกันและกันในองคการ  
   21)  เนนการปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่อง  
   22)  มีการสงเสริมและสนับสนุนการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ  
   23)  ใชคณะผูทํางานท่ีมาจากหลายๆ สวน  
   24)  นําระบบการสํารวจ และการประเมินดานทักษะในการเรียนรูมาใช  
   25)  มององคการวาสามารถท่ีจะเจริญเติบโตไดจากการเรียนรู  
   26)  สามารถที่มองเห็นถึงส่ิงท่ีไมคาดคิดไดเพื่อเปนโอกาสอันดีท่ีจะไดเขาไป  
เรียนรู 
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  เกพฮารท และคณะ (Gaphart et. al., 1996: 9) กลาววา องคการแหงการเรียนรูควร  
ประกอบดวยลักษณะท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ  
  1)  มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคการ ทุกคนจะมีการเรียนรู รวมกัน 
และถายโอนองคความรูใหแกกันและกัน เพื่อน าไปสูการปฏิบัติตอไป  
  2)  มีการสรางองคความรู และมีการแบงปนความรูใหแกกัน โดยใชเทคโนโลยี 
อันทันสมัยเปนท่ีสงผานขอมูลถึงกันอยางรวดเร็ว และสามารถเผยแพรขอมูลเหลานั้นใหแก                 
ผูท่ีตองการใชไดอยางสะดวก และรวดเร็ว  
  3)  สนับสนุนกระบวนการคิดอยางเปนระบบ และใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหมๆ 
รวมท้ังเปดโอกาสใหมีการวิพากษวิจารณ และอภิปรายกันอยางเปดเผยและท่ัวถึง  
  4)  มีการสนับสนุนท่ีจะสรางวัฒนธรรมการเรียนรูท่ีเอื้อใหแกสมาชิกทุกคน  
เห็นความสําคัญของการเรียนรู มีการใหรางวัลกับความคิดท่ีสรางสรรค มีระบบการประเมินผล             
การปฏิบัติงานท่ีตรงไปตรงมามีความโปรงใส ตรวจสอบไดท้ังนี้เพื่อกอใหเกิดการเรียนรูท่ีจะปรับปรุง 
และปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
  5)  ใหความสําคัญกับสมาชิกทุกคนในองคการยึดคนเปนศูนยกลางโดยคํานึงถึง 
ความเปนอยูท่ีปกติสุขของมวลสมาชิก  
 ผลการวิจัยของ เพดเลอร และคณะ ( Pedler et. al., 1991: 21) พบวา องคการหรือบริษัท
แหงการเรียนรูมีลักษณะท่ีสําคัญอยู 5 ดาน 11 ประการ ดังนี้  
  1)  ดานยุทธศาสตร (Strategy) เปนการใชการเรียนรูเปนยุทธศาสตรขององคการ โดยมี
การสรางนโยบายแบบการมีสวนรวม มีรายละเอียดดังตอไปนี้ ประการท่ี 1 ยุทธศาสตรการเรียนรู 
(Learning approach to Strategy) องคการควรจะใชการเรียนรูเปนยุทธศาสตร เพื่อใหเกิดกระบวน    
การวางแผน และปรับปรุงอยางตอเนื่อง ประการท่ี 2 การกําหนดนโยบายการมีสวนรวม (Participative 
Policy Making) สมาชิกทุกคนควรไดรับโอกาสใหมีสวนรวมในวางรูปแบบการกําหนดนโยบาย และ
ยุทธศาสตรขององคการดวย  
  2)  ดานการมองภายในองคการ (Looking us) ไดแก การใหขอมูลสารสนเทศ 
การแลกเปล่ียนภายใน การสรางการตรวจและควบคุม และการใหรางวัลอยางยืดหยุน ประการท่ี 3 
การใหขอมูลสารสนเทศ (Information) เพื่อทําความเขาใจ ไมใชเพื่อใหรางวัลหรือลงโทษ เทคโนโลยี
ควรใชฐานขอมูล และเปนระบบส่ือสารท่ีชวยใหสมาชิกเขาใจทิศทางขององคการ และการตัดสินใจ   
ท่ีถูกตอง ประการท่ี 4 รูปแบบและการควบคุมระบบบัญชี (Formative and Accounting Control) 
ระบบของบัญชีงบประมาณ และการรายงาน เปนระบบท่ีชวยใหเกิดการเรียนรู และระบบการควบคุม
ออกแบบเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูท่ีรับบริการ ประการท่ี 5 การแลกเปล่ียนภายใน (Internal 
Exchange) สงเสริมใหทุกหนวยงานมองวาหนวยงานอ่ืนคือผูรับบริการที่มาใชบริการ ทําใหเกิดการ
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เปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ประการท่ี 6 ระบบการใชความดีความชอบท่ีมีความยืดหยุน 
(Reward Flexibility) ระบบการใหความดีความชอบ ควรตอบแทนสมาชิกอยางยืดหยุน โดยพิจารณา
จากผลงานมากกวาการกําหนดอัตราตายตัว และไมใชตัวเงินเพียงอยางเดียว  
  3)  ดานโครงสราง (Structure) หมายถึง โครงสรางท่ีกระจายอํานาจและมีการยืดหยุน 
เพื่อใหโอกาสสมาชิกมีความกาวหนาในอาชีพของตน ประการท่ี 7 เปนโครงสรางท่ีมีการกระจาย
อํานาจ และยืดหยุนเพื่อใหโอกาสสมาชิกภายในองคการมีความกาวหนาในอาชีพของตน  
  4)  ดานการมองภายนอก (Looking out) หมายถึง การมองสมาชิกเปนเสมือนผูวิเคราะห  
สภาพแวดลอม ประการท่ี 8 การใหสมาชิกเปนผูวิเคราะหสภาพแวดลอม (Boundary Work as 
Environmental Scanner) การใหสมาชิกออกไปพบผูรับบริการ ผูผลิต และชุมชน เพื่อรวบรวม และ
รายงานขอมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวกับสถานการณท่ีมีผลกระทบตอองคการ ประการท่ี 9 การเรียนรู
ระหวางองคการ (Inter – Company Learning) การรวมมือกับองคการอันเพื่อเปนการแบงปน และ
แลกเปล่ียนขอมูลสารนเทศเปนประจํา สมาชิกตองติดตามและมีสวนรวมในกับการประชุม กับ      
สถานประกอบการ ผูรับบริการ และคูแขงขัน  
  5)  ดานโอกาสในการเรียนรู (Learning Opportunities) ไดแก บรรยากาศ การเรียนรู 
และการพัฒนาตนเองของทุกคน ประการท่ี 10 บรรยากาศการเรียนรู (Learning Climate) หนาท่ีแรก 
ของผูบริหาร คือการอํานวยความสะดวกเพ่ือการเรียนรู การทดลอง และใหโอกาสเพื่อใหเกิด          
การเรียนรู ประการท่ี 11 สมาชิกทุกคนมีโอกาสในการพัฒนาตนเอง(Self - Development Opportunity 
for all) มีการจัดหาทรัพยากรอํานวยความสะดวกแกสมาชิกทุกระดับ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาตนเอง       
มีแนวทางท่ีเหมาะสม และมีระบบขอมูลท่ียอนกลับ เพ่ือใหสมาชิกมีความรับผิดชอบในการเรียนรู
และพัฒนาตนเอง  
 ผลงานของ มารควอดต และ เรยโนลดส (Marquardt and Reynolds, 1994: 20 - 21) พบวา 
บริษัทแหงการเรียนรูระดับโลก (Global Learning Company) มีลักษณะกอใหเกิดการเรียนรู 11 
ลักษณะ ดังนี้  
  1)  โครงสรางท่ีเหมาะสม (Appropriate Structure)โครงสรางท่ีเล็ก และคลองตัว 
ปราศจากคําอธิบายลักษณะงาน (Job Description) ท่ีตายตัวปราศจากการบังคับบัญชาท่ีเนน             
การควบคุมมากเกินไป และกระบวนการทํางานท่ีซํ้าซอนกัน องคการตองมีโครงสรางแบบองครวม 
(Holistic Structure)  
  2)  วัฒนธรรมการเรียนรูขององคการ (Corporate Learning Culture) การเรียนรู ในเร่ือง
ความตระหนักในตน การไตรตรอง และการสรางสรรค วัฒนธรรมขององคการตองใหรางวัลพิเศษ 
แกนวัตกรรม และสงเสริมใหมีการเรียนรูจากประสบการณ สนับสนุนใหมี การยอนกลับของขอมูล        
มีโอกาสในการพัฒนาตนเองแกทุกคน ใหเกิดนิสัยการเรียนรูจากทุกอยางในการปฏิบัติงาน  
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  3)  การสงเสริมความรับผิดชอบและเสริมศักยภาพใหแกสมาชิก (Empowerment) คือ
การใหศักยภาพในการเรียนรู การตัดสินใจแกปญหาของตนเอง มีความคิดสรางสรรค และมีศักยภาพ
ในการเรียนรูภายใตยุทธศาสตรและแผนขององคการ  
  4)  การวิเคราะหสภาพแวดลอม (Environmental Scanning) การพัฒนาเกี่ยวกับ อนาคต
ท่ีเปนไปได การสรางผลกระทบตอสภาพแวดลอมในฐานะการเรียนรูโดยเจตนาและการเลือก
เปาหมายในสภาพแวดลอมวาจะเลือกเรียนรูอะไร  
  5)  การสรางและถายโอนความรู (Knowledge Creation and Transfer) การสราง  
ความรูใหม ท่ีนอกจากจะเกี่ยวของกับวัตถุประสงคขาวสารภายนอกแลว ยังรวมถึงการเรียนรูภายใน 
และการหยั่งรูทางความคิดของแตละคน  
  6)  เทคโนโลยีการเรียนรู (Learning Technology) การใชเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมมาชวย
ในการเรียนรู เชน การใชการสื่อสารทางไกลมาใชในการเรียนรู ใชปญญาในการสรางประดิษฐ       
เพื่อชวยถายโอนการเรียนรูไปท่ัวท้ังองคการ  
  7)  คุณภาพ (Quality) การที่องคการใหความสําคัญกับการบริหารเชิงคุณภาพ โดยรวม
ท่ีเนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง ซ่ึงทําใหผลการเรียนรูท้ังโดยต้ังใจและไมตั้งใจกลายเปนผลงาน        
ท่ีดีข้ึน  
  8)  ยุทธศาสตร (Strategy) ไดแก การใชยุทธศาสตรการเรียนรูโดยเจตนา และ 
การเรียนรูเชิงปฏิบัติการ (Action Learning) เปนจิตสํานึกขององคการควบคูไปกับการปฏิบัติงาน  
  9)  บรรยากาศสนับสนุน (Supportive Atmosphere) การพัฒนาศักยภาพเปนมนุษย   
ท่ีเต็มเปยม การเคารพศักดิ์ศรีความเปนมนุษยการยอมรับในความแตกตางของบุคคลความเทาเทียมกัน
ของแรงงานท่ีมีประชาธิปไตย ความสมดุลระหวางความตองการของบุคคลและองคการ  
  10)  การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบเครือขาย (Teamwork and Networking)  
การตระหนักถึงความรวมมือ การแบงปน การทํางานเปนทีม การทํางานแบบเครือขายเปนการทํางาน
ท่ีมิใชเพียงแตการแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาวแตเปนการคิดริเร่ิมส่ิงใหมๆ  
  11)  วิสัยทัศน (Vision) การเนนการเรียนรูท่ีเปนทิศทางท่ีตองการรวมกันของ องคการ
จากความหมาย ความสําคัญ และลักษณะขององคการแหงการเรียนรูท่ีไดกลาวมาแลวนั้นช้ีใหเห็นวา 
การท่ีจะพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูไดนั้น ตองมีการศึกษาเพื่อสรางความเขาใจ       
ในความหมาย ความสําคัญ และคุณลักษณะขององคการแหงการเรียนรูกอนท่ีจะกาวไปสูข้ันปฏิบัติ  
ในการพัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู  
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 2.3.4  แนวทางการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรู 
 การรวบรวมแนวคิดเกี่ยวกับการสรางองคการแหงการเรียนรู จากนักวิชาการตางๆ              
มีหลายความคิดทฤษฎี ผูวิจัยสนใจท่ีจะทําการศึกษาวิจัย ตามแนวความคิดของ เซ็งเก (Senge, 1990: 3) 
ท่ีใหความสําคัญดานการเรียนรู ท่ีใชความสามารถในการเรียนรูรวมกันท่ีเ ร็วกวาคูแขงขัน                 
เปนตัวสรางความไดเปรียบทางดานเชิงธุรกิจ และการนําองคการไปสูความยั่งยืน การเรียนรู           
ของทุกคนมีธรรมชาติในการเรียนรู แสวงหาส่ิงท่ีดีใหแกชีวิต ซ่ึงประกอบดวย การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
การมีแบบแผนความคิด การสรางวิสัยทัศนรวมกัน การเรียนรูรวมกันเปนทีม การคิดอยางเปนระบบ 
ผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดคุณลักษณะ 5 ประการ ของ เซ็งเก เปนกรอบในการศึกษาวิจัยโดยมี
รายละเอียดดังนี้ คือ 
 1.  การเปนบุคคลท่ีรอบรู (personal mastery) บุคคลหรือสมาชิกขององคการเปนรากฐาน 
ขององคการแหงการเรียนรู บุคคลท่ีมีระดับความเช่ียวชาญเปนพิเศษ จะสามารถขยายความสามารถ
ในการสรางสรรคผลงานท่ีตองการไดอยางตอเนื่อง ดังนั้นลักษณะการเรียนรูของคนในองคการ        
จะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคการไดนั้นสมาชิกองคการแหงการเรียนรูจะตองมีคุณลักษณะ
สําคัญท่ีเรียกวา บุคคลรอบรู (human mastery) คือความเปนบุคคลท่ีรอบรูในการควบคุมจิตใจ       
และพฤติกรรมของตัวเอง เปนคนท่ีพรอมจะเรียนรูอยูตลอดเวลายอมรับความจริงไมยึดม่ันถือม่ัน 
เปล่ียนไปตามกระแสโลกมีจิตใจท่ีเจริญ โดยสมาชิกในองคการที่มีแนวคิดแบบการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
(personal mastery) นั้น จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรนสนใจและใฝท่ีจะเรียนรูส่ิงใหมๆ อยูตลอดเวลา 
รวมท้ังมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรูเพ่ือเพิ่มศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จ              
ท่ีไดกําหนดไว ดังนั้นการพัฒนาคนในองคการใหเกิดการเปนบุคคลท่ีรอบรู ถือไดวาเปนมิติท่ีตองเกิด
จากการฝกฝน เพื่อสรางใหเกิดวินัย และมีการปรับมุมมองอยางตอเนื่องบนพื้นฐานของความตองการ
ท่ีแทจริง กลาวไดวาวินัยขอนี้เปนเสมือนเสาหลักของแนวคิดองคการแหงการเรียนรูซ่ึงถาหากทุกคน
ในองคการ มีวินัยในขอนี้จะสงผลใหองคการกาวไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรูได ซ่ึงการพฒันา
ตนเองใหเปนเลิศไดนั้น มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 
  1.1  วิสัยทัศนสวนบุคคล (personal vision) วิสัยทัศนสวนบุคคลเปนเร่ืองของจิตใจ 
วิสัยทัศนจะแตกตางจากจุดมุงหมาย กลาววา วิสัยทัศนเปนภาพในอนาคตท่ีตองการที่มีตัวตน ซ่ึงจะ
เห็นไดชัดเจนเปนส่ิงท่ีแทจริงไมใชเร่ืองท่ัวไปเหมือนกับจุดมุงหมาย ดังนั้นเม่ือทุกคนสามารถ  
กําหนดวิสัยทัศนสวนบุคคลข้ึนมาไดแลว ก็จะทราบวาควรจะวางตนไปที่จุดใดจะหาความสําเร็จได
จากอะไร และท่ีสําคัญเขาตองการเปนอะไร ซ่ึงส่ิงตางๆเหลานี้จะกระจางข้ึนภายหลังการกําหนด
วิสัยทัศนสวนบุคคลแลวนั่นเอง ซ่ึงสามารถแบงออกไดเปน 
   1.1.1 วิสัยทัศนในหนาท่ีการงาน จะมีภารกิจในดานการทํางานและตําแหนงหนาท่ี           
เปนอยางไรในอนาคต 
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   1.1.2  วิสัยทัศนในดานครอบครัว การเปนอยูของคนในครอบครัวจะเปนเชนไร 
เชน การมีบุตร การสรางฐานะ และความมั่นคงแกสมาชิกในครอบครัว 
   1.1.3  วิสัยทัศนเฉพาะตัว ในชวงบ้ันปลายของชีวิตเราโดยความปรารถนาสูงสุด 
เราตองการอะไรเชน กาวเขาสูเพศบรรพชิต เขาวัดฟงธรรม หรือไปอยูชนบทท่ีสงบเงียบ  อานหนังสือ 
เปนตน 
  1.2  การจัดการกับความเครียดอยางสรางสรรค (Holding creative tension) ถือเปนแรง 
ใฝดี ท่ีชวยเสริมสงใหเรามีความเพียรพยายาม มุมานะ และพัฒนาการอยูตลอดเวลา ซ่ึงเม่ือเราได
กําหนดวิสัยทัศนสวนตนไวแลว แตถาเราไมลงมือทําและไมมุงม่ันสรางสรรควิสัยทัศนท่ีกําหนดไว     
ก็จะไมมีวันเปนจริงข้ึนมาได  และวิสัยทัศนนั้นจะตองมีการปรับใหมีความเปนไปไดในความเปนจริง 
เพื่อลดชองวางระหวางวิสัยทัศนและความเปนจริงหรือพยายามหาหนทางที่จะใหไปสูวิสัยทัศน          
ท่ีกําหนด 
  1.3  ใชเปนขอมูลเพื่อวิเคราะหและตัดสินใจ(Commitment to the Truth) การใชขอมูล 
ขอเท็จจริง และเหตุผลทุกคร้ัง จะชวยเราใหทํางานทุกส่ิงทุกอยางไดอยางถูกตองอยูตลอดเวลา 
ความสําคัญของการใชวิธีนี้ประการหนึ่งก็คือ จะชวยใหเรามีระบบการคิด และการตัดสินใจท่ีดี        
ไมมีการหลอกตัวเอง คือไมคิด และตัดสินใจใหถองแท จึงโลเล เปล่ียนไปเปล่ียนมา เปนผลใหตัวเรา
นั้นไมมีวันรูซ่ึงสถานะภาพของตัวเอง(Current Reality) ณ ปจจุบันไดเลย 
  1.4  ฝกใชจิตใตสํานึกในการทํางาน (Using Subconscious ness) ท้ังนี้เปรียบได 
กับการมีความชํานาญข้ันสูงสุด ซ่ึงจะชวยใหการทํางานอยางใดอยางหนึ่งดําเนินไปโดยอัตโนมัติ   
และมีผลงานออกมาดีเยี่ยมโดยไมตองใชสมาธิ ใชแตเพียงจิตใตสํานึกเปนตัวส่ังงานเทานั้น การท่ีจะ
บรรลุขีดความสามารถระดับนี้ไดนั้น จะตองมีการฝกทักษะ ในงานแตละประเภทอยางจริงจัง 
 การเปนบุคคลท่ีรอบรู ถือเปนองคประกอบท่ีเปรียบเสมือนเปนเสาหลักขององคการ       
แหงการเรียนรู มีอิทธิพลอยางยิ่งตอการพัฒนาศักยภาพ และความสามารถในการเรียนของคน          
ในองคการ และเปนพื้นฐานสําคัญท่ีควรจะใชการพัฒนาชีวิตของตนเองดังนั้นถาหากทุกคน หรือ    
คนสวนใหญในองคการมีลักษณะของการที่จะเปนบุคคลท่ีรอบรู จะสงผลใหองคการกาวไปสูองคการ
แหงการเรียนรูได    
 2.  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) การมีแบบแผนความคิด เปนความคิด 
ความเขาใจของบุคคลท่ีมีตอหนวยงานตอองคการ และตอธุรกิจของตนเอง ซ่ึงความคิดของบุคคลนั้น
เปนส่ิงท่ีสําคัญ และมีอิทธิพลอยางยิ่งตอพฤติกรรมของบุคคล การที่บุคคลในองคการรับรู และเขาใจ
งานท่ีทําแบบองครวม  สามารถเชื่อมโยงตําแหนงท่ีตนอยูกับภาพรวมท้ังหมดได  ทําใหเกิด            
ความกระจางใจ กับแบบแผนความคิด ความเชื่อท่ีดีมีผลตอการตัดสินใจ และการกระทําของตน        
เพื่อพัฒนาความคิดความเช่ือใหสอดคลองกับความแปรเปล่ียนไปของโลก ไมยืดติดกับความเช่ือเกาๆ 
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ท่ีลาสมัยไปแลว การที่จะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนั้น องคการจะตองสนับสนุน และสรางคน
ในองคการมีการฝกตนเองใหเปนคนท่ีใฝรูตลอดเวลา และจะทําใหคนมีแบบแผนความคิดไดนั้น        
มีองคประกอบพื้นฐานคือ 
  2.1  ใชการวางแผนเปนกระบวนการเรียนรู 
  2.2  ตองฝกฝนทักษะในการใครครวญ และต้ังคําถาม เพื่อใหเกิดแนวคิดใหมๆ 
  2.3  การมีแบบแผนความคิด จําทําใหเกิดความเขาใจสมมติฐาน ในการคิดขณะท่ีมี 
การคิดอยางเปนระบบ ทําใหเกิดการปรับเปล่ียนสมมติฐานใหมในการหาสาเหตุของปญหา             
อยางถูกตองปราศจากการไตรตรองและต้ังคําถามส่ิงท่ีทําอยูก็ปราศจากการทดลองทําส่ิงใหมๆ         
เม่ือไมมีการทดลองส่ิงใหมก็ไมเกิดการเรียนรู และเขาใจโลกมากกวาท่ีเปนอยูทําใหขาดโลกทัศน       
ท่ีกวางขวาง 
 การพัฒนาคนในองคการใหเปนคนมีแบบแผนความคิดมีความสําคัญยิ่งตอการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของคนในองคการ ท้ังนี้เพราะหากเปล่ียนความคิด ความเขาใจของคนท่ีมีตอโลก และ       
ตอส่ิงอ่ืนๆ ใหถูกตองและเหมาะสม เขาจะมีพฤติกรรมการปฏิบัติท่ีถูกตองตามไปดวยแตท้ังนี้องคการ
ไมควรไปกําหนดใหเขาแตควรปลอยใหมีการพัฒนารูปแบบของเขาเองโดยข้ึนอยูกับสถานการณ
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึน เปาหมายของการพัฒนาแบบแผนความคิดของคน ไมตองการใหทุกคนมีความเห็น   
ไปในแนวเดียวกันท้ังองคการ แตตองการใหเกิดแนวคิดของแตละบุคคลภายหลังจากมีการเรียนรู    
ในระดับบุคคลแลว เพื่อนําไปสูข้ันตอนของการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 3.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision) คือ การสรางวิสัยทัศนรวมกันของคน 
ท้ังองคการ สมาชิกทุกคนตองไดรับการพัฒนาใหมีวิสัยทัศนสอดคลองกับวิสัยทัศนขององคการ      
เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของสมาชิกในองคการเพื่อพัฒนาใหเกิด          
ภาพความสําเร็จในอนาคตเกิดเปนพลังรวม (Synergy) ของคนท้ังองคการและความตองการที่จะ       
มุงไปสูความปรารถนารวมกันของสมาชิกท้ังองคการ เปนวิธีการทําใหแตละคนเกิดวิสัยทัศน ดวยการ
ฝกใหคนคิดมองไปขางหนา มองไปท่ีอนาคต โดยการสรางสถานการณจําลองแบบตางๆ ใหคนไดคิด 
และหาทางหนีทีไลวาจะทําอยางไร โดยแฝงเขาไปในงาน ในกลุมการทํางานใหมีการตัดสินใจรวมกัน 
ฝกใหไปทําเปนการบานแลวนํากลับมาน่ังคุยกันซ่ึงการมอบหมายใหรับผิดชอบการตัดสินใจ           
ในแตละเร่ืองดวยตนเองจะทําใหเกิดความรูสึกผูกพันรวมกันรวมท้ังจะทําใหสมาชิกทุกคน                      
มีความตระหนัก และเขาใจในการเปล่ียนแปลงขององคการ มีมุมมองรวมกันเกี่ยวกับปรากฏการณ
แหงความเปล่ียนแปลงและอนาคตขององคการเ พ่ือชวยใหสมาชิกทุกคนเกิดการยอมรับ              
ยินยอมพรอมใจ และใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ ขององคการท่ีตองการ
ตอบสนองตอความเปล่ียนแปลงซ่ึงการมีวิสัยทัศนรวมกันเ ร่ิมจากการมองส่ิงตางๆใหเปน
กระบวนการมองตอไปขางหนาวาจะเกิดอะไรข้ึนโดยเปนการมองภาพรวมขององคการ                
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ไมไดมองเฉพาะหนวยของตนเทานั้น (ปญญา  อัศวกุลประดิษฐ, 2544: 15-30) องคการแหงการเรียนรู 
จะตองเปนองคการท่ีสมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวม
ขององคการ ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิดการพลังรวม (synergy) ของคนท้ังองคการ ท่ีมีการคาดหวัง        
ตอความเปล่ียนแปลง และความกาวหนาตอไปภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนท้ังองคการ            
ซ่ึงแนวทางสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีองคประกอบพื้นฐาน คือ 
  3.1  กระตุนใหแตละคนมีวิสัยทัศน โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิด 
การสรางสรรค การที่องคการจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันไดนั้น ตองเร่ิมตนจากการสรางวิสัยทัศน
สวนบุคคลข้ึนมาใหไดกอน เพราะถาหากพนักงานแตละคนไมมีวิสัยทัศนเปนของตัวเองแลว          
การทํางานหรือการตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ก็จะเปนไปในลักษณะตาม ๆ กันไป โดยปราศจาก         
ความตั้งใจและความรวมมืออยางจริงจัง และจริงใจ การท่ีพนักงานแตละคนมีวิสัยทัศนสวนบุคคล      
จะทําใหองคการเกิดความรวมมือกัน ท่ีจะทําส่ิงตางๆ อยางมีประสิทธิภาพสูงสุด องคการสวนใหญ
สามารถแบงประเภทของพนักงานในเร่ืองการมีวิสัยทัศนไดเปน 2 ประเภทใหญๆ คือ 
   3.1.1  พนักงานประเภทไดรับความไววางใจ (compliance) จะอุทิศเวลาใหกับ 
องคการมีความกระตือรือรนอยูตลอดเวลา มีความรับผิดชอบสูง และมักมีความคิดสรางสรรค ท่ีเปน
ประโยชนตอองคการ 
   3.1.2  พนักงานประเภทใหความรวมมือ (compliance) ไมคอยมีความคิด 
สรางสรรคทําตามหนาท่ีคนอ่ืนคิด และแนะนําอยูตลอด ขาดความกระตือรือรน มักทําอะไรตามคําส่ัง
เทานั้น โดยมีเปาหมายในการทํางาน เพื่อรักษาตําแหนงของพวกเขาเทานั้น และคาดหวังวาจะไดรับ
การเล่ือนตําแหนงหากไมคิดหรือไมทําอะไรที่เกิดความขัดแยงตอผูบังคับบัญชา องคการแบบดั้งเดิม                     
มักใหความสําคัญกับพนักงานประเภทใหความรวมมือ (compliance) โดยผูนําจะมีความสุขถาไดเห็น
พนักงานอยูในโอวาททุกอยาง แตผูนําในองคการแหงการเรียนรูตองการเห็นพนักงานท่ีมีลักษณะ
ไดรับความไววางใจ (commitment) เพื่อใหการเรียนรูในองคการมีประสิทธิภาพสูงสุด 
  3.2  พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคล ใหเปนวิสัยทัศนรวมกันท้ังองคการ ผูนําองคการ 
จะตองเลิกความคิดแบบเดิมๆ ท่ีวาวิสัยทัศนขององคการจะตองมาจากผูนําเพียงคนเดียวเทานั้น          
แตผูนําในองคการแหงการเรียนรู จะตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนในองคการไดมีโอกาสในการคิด
วิสัยทัศนรวมไปกับองคการ 
  3.3  สรางทัศนคติตอวิสัยทัศนในระดับของความผูกพันใหมากท่ีสุด เพื่อใหเกิด 
พฤติกรรมท่ีสนับสนุน โดยไมตองมีการบังคับควบคุม สามารถสรางไดโดยใชวิธีการติดตอส่ือสาร     
มีการสนทนากันอยางตอเนื่องเพื่อใหพนักงานรูสึกถึงความมีอิสระในทางความคิด และความรูสึก
ตางๆ ท่ีสามารถจะถายทอดออกมาไดงาย ซ่ึงผูนําในองคการแหงการเรียนรูมีความจําเปนอยางยิ่ง       
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ท่ีจะตองเปนคนเปดกวางทางความคิด และเต็มใจท่ีจะยอมรับฟงความคิดเห็นหรือความรูสึกตาง ๆ 
ของสมาชิกทุกคนในองคการ มารควอรท (Marquardt, 1996)   
  3.4  สามารถทําใหวิสัยทัศนท่ีมีรวมกันมีความเปนรูปธรรม คือ สามารถนําไปใชไดจริง 
 4.  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team learning) กระบวนการเรียนรูรวมกันของสมาชิกโดย
อาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุม มาแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน เพื่อพัฒนา
ความรู และความสามารถของทีมใหเกิดข้ึนซ่ึงการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดข้ึนไดตอเม่ือ มีการ  
รวมพลังของสมาชิกในทีม ใหไดมีโอกาสที่จะเรียนรูส่ิงตางๆ รวมกัน โดยการแลกเปล่ียนขอมูล
แลกเปล่ียนความคิดเห็น และประสบการณซ่ึงกันและกันอยางสม่ําเสมอแลตอตนเอง จนเกิด           
เปนความคิดรวมกันของกลุม (group thinking) โดยท่ีกลุมควรลดส่ิงท่ีกอใหเกิดอิทธิพลของ         
ความครอบงํา แนวความคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พรอมท้ังกระตุนใหกลุมมีการสนทนา และอภิปราย
รวมกันอยางกวางขวาง ซ่ึงจะเปนการนําเอาวิสัยทัศนของแตละคนมาพูดคุยแลกเปล่ียนมุมมอง และ
หาขอสรุปรวมกัน เพื่อนําไปสูแนวทางในการปฏิบัติรวมกันท่ีเกิดจากความเต็มใจ จากสมาชิกทุกคน 
อันจะนําองคการบรรลุสูเปาหมายไดองคประกอบพื้นฐานของการเรียนรูรวมกันเปนทีม มีดังนี้            
( Senge, 1990: 18-20) 
  4.1  การสนทนาและการอภิปราย (dialogue and discussion) การสนทนาเปนวิธี   
ท่ีจะชวยสมาชิกใหเปนตัวแทน เปนผูท่ีมีสวนรวมในการคิด และกลายเปนผูสังเกตการณความคิด      
ของสมาชิก โดยแยกความคิดของตนเอง เพื่อเตรียมรับความคิดของผูอ่ืนภายในกลุมซ่ึงเปนส่ิงท่ีชวย
ใหเกิดการพัฒนาเปล่ียนแปลง การสนทนาจะชวยพัฒนากระบวนการคิดใหมีความละเอียดออน      
มากข้ึน ซ่ึงส่ิงท่ีจะไดจากการสนทนาคือ 
   4.1.1  ชวยพัฒนาความสัมพันธระหวางสมาชิกของกลุมท่ีเขารวมการสนทนา 
เปนประจํา 
   4.1.2  ชวยพัฒนาความไววางใจใหมีความลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน 
   4.1.3  ชวยพัฒนาความรู ความเขาใจท่ีดียิ่งข้ึนของแตละคน 
   4.1.4  ชวยใหสมาชิกไดเรียนรู และพูดคุยกันอยางเปนมิตรการอภิปรายเปนการ 
นําเสนอความคิดเห็นของแตละคน มาแลกเปล่ียนและหาขอสรุปรวมกันเพื่อนําไปปฏิบัติเพื่อใหเกิด
การเรียนรูรวมกันเปนทีม ซ่ึงทังการสนทนาและการอภิปรายจะตองไปควบคูกันเพื่อนําไปสูเปาหมาย
เดียวกัน 
  4.2  การเรียนรูจากสภาพความเปนจริงในปจจุบัน ส่ิงท่ีจะบงช้ีถึงการเรียนรูรวมกัน 
เปนทีม คือขอคิดเห็นหลากหลายท่ีมีความขัดแยงกัน ซ่ึงในความขัดแยงทางความคิดนี้ จะเปน
กระบวนการใหเกิดความคิดสรางสรรคข้ึน อันเกิดมาจากมุมมองท่ีมีความหลากหลายของสมาชิก     
ในกลุม โดยท่ีลักษณะสําคัญของการเรียนรูรวมกันเปนทีมจะอยูท่ีเม่ือทีมตกลงท่ีจะเรียนรูรวมกัน       
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ก็จะมีการพูดคุยกันอยางเปดเผยและจริงใจ ท้ังในเร่ืองสภาพความเปนจริงทางธุรกิจท่ีดําเนินอยู          
และส่ิงท่ีกําลังดําเนินไปภายในกลุม เพราะความเขาใจสภาพความเปนจริงอยางถูกตองนั้นจะทําใหทีม
สามารถท่ีจะวางกลยุทธตางๆ ไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกับความเปนจริง 
  4.3  การเรียนรูวิธีปฏิบัติ (learning how to practice) เปนการพัฒนาการฝกสนทนา 
รวมกันเพื่อใหเกิดการพัฒนาทักษะรวมกัน รวมท้ังมีการเรียนรูวิธีการใชคอมพิวเตอรมาเปนเคร่ืองมือ
ชวยในการทํางานเม่ือตองเผชิญกับความยุงยากในการปฏิบัติงาน 
 5.  การคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) เกิดจากการมองส่ิงตางๆ ในลักษณะของ 
องครวม เปนการมองความสัมพันธระหวางส่ิงตางๆ วามีการเช่ือมโยงกันอยางเปนระบบ เปนวัฏจักร
มีลักษณะบูรณาการอยางเปนองครวม ตางกับการมองโลกแบบแยกสวนทําใหเกิดปญหาตางๆ ตามมา
อยางเปนลูกโซ ซ่ึงจะสงผลกระทบไปยังทุกๆ สวนของระบบ กลาวคือ การตัดสินใจแกปญหา         
ดวยมุมมองแบบแยกสวนแมวาจะเร็วกวาก็ตาม แตอาจจะทําใหเกิดการชะงักงันของระบบท้ังหมด
หรือสรางปญหาท่ีซับซอนมากข้ึนอีกสงผลใหแทนท่ีจะแกปญหาไดเร็วข้ึนกับตองมาเสียเวลาโดย     
ใชเหตุรวมท้ังยังเปนการเพิ่มปญหาข้ึนมาอีกดวยเหตุนี้การมีความคิดอยางเปนระบบจะเปนองคความรู
ท่ีจะชวยใหเราสามารถสรางความเปล่ียนแปลงไดอยางเปนระบบ และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน แมวา
จะตองคิดใหรอบคอบ และมีการวางแผนในระยะยาวก็ตามแตผลท่ีไดมีความกระจาง ชัดเจน สามารถ
มองเห็นปญหาไดอยางทะลุปรุโปรงการคิดอยางเปนระบบของสมาชิกในองคการจึงมีสวนสําคัญ     
ตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรู เปนกระบวนการในการหาความสัมพันธของส่ิงตางๆ ท่ีเกิดข้ึน 
โดยอาศัยองคความรูท่ีไดจากการบูรณาการ มีลักษณะเปนสหวิทยา เกิดกรอบความรูใหมความคิดใหม 
เปนกรอบของการสรางความกระจาง ในความสัมพันธของส่ิงตางๆ และเขาในการเปล่ียนแปลงของ
ปรากฏการณตางๆ อยางลึกซ้ึงการท่ีจะสามารถคิดอยางเปนระบบหรือมีการมองโลกแบบองครวม   
ไดนั้น กอนอ่ืนตองมีการปรับเปล่ียนจิตใจในดานตาง ๆ ดังนี้ (Senge, 1990: 68) 
  5.1  เปล่ียนจากการมองโลกแบบแยกสวนมาเปนการมองแบบองครวม 
  5.2  เปล่ียนจากการมองมนุษยวาเปนคนเฉ่ือยชาไรประโยชน มาเปนการมองวามนุษย
เปนผูมีความกระตือรือรน ในการที่จะมีสวนรวมกับการเปล่ียนแปลงความจริงของพวกเขา 
  5.3  เปล่ียนจากการตั้งรับในปจจุบัน มาเปนการสรางสรรคในอนาคตจากวินัย  
ท้ัง 5 ประการ ดังไดกลาวมานี้ เซ็งเก ไดช้ีใหเห็นถึงแนวทางที่จะนําองคการไปสูการเปนองคการ       
แหงการเรียนรู ซ่ึงมีลักษณะเปนองคการในอุดมคติท่ี เซ็งเก ปรารถนาจะใหเกิดข้ึนอยางท่ัวถึง         
โดยมีวินัยท้ัง 5 ประการนี้ มีลักษณะของการท่ีจะรวมกันฝกฝนไปพรอม ๆ กัน ท้ังในระดับบุคคล          
ระดับกลุม และองคการ ซ่ึงทําใหมองเห็นภาพท่ีเปนมิติแหงความเช่ือมโยงกันอยางเปนเครือขาย 
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 2.3.5  สถานศึกษาในฐานะท่ีเปนองคการแหงการเรียนรู   
 สถานศึกษาในฐานะเปนองคการแหงการเ รียนรู ท่ี เกิดจากการปฏิรูปการศึกษา                 
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพิ่มเติม (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ทําให
จําเปนตองเรงปรับตัว เพื่อใหเกิดความพรอมท่ีเผชิญกับความเปล่ียนแปลงในแวดวงทางการศึกษา     
ซ่ึงการปรับตัวอยางมีประสิทธิภาพนั้นเกิดจากการเรียนรูของโรงเรียนดังนั้นโรงเรียนจําเปน            
ตองพัฒนาองคการแหงการเรียนรูข้ึน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูในส่ิงใหมๆ และใหเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง
นักวิชาการไดกลาวถึงโรงเรียนในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรูสรุปได ดังนี้ 
 วีรวุธ  มาฆะศิรานนท (2542: 72-76) ไดกลาวถึง การพัฒนาองคการเรียนรูวาตองมีการ
เตรียมการใหรอบคอบในเร่ืองการกําหนดกลยุทธท่ีเหมาะสม การกําหนดแผนงานใหชัดเจน การสราง
บรรยากาศเปดเผย การพัฒนาวินัย 5 ประการของ เซ็งเก ซ่ึงเปนพื้นฐานขององคการแหงการเรียนรู 
การพัฒนาพนักงานในระดับผูนําองคการ การมอบหมายพันธกิจ การสรางวัฒนธรรมองคการดานการ
พัฒนา การปรับปรุงงานใหดีข้ึนอยูตลอดเวลา และการทําการประเมิน โดยใหความสําคัญท้ังในสวน
ขององคการและสวนของปจเจกบุคคล 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546: 14-15) ไดกลาวถึงการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคการแหงการ
เรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ จะตองพัฒนาทุกระบบยอยของการบริหารใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
ไดแก 
  1)  ความมีประสิทธิผลของโรงเรียน  
  2)  ความเปนองคการวิชาชีพ 
  3)  การตัดสินใจรวมและวิสัยทัศนรวม  
  4)  กลุมบริหารตนเองและการติดตอส่ือสาร 
  5)  การจูงใจเพ่ือสรางสรรค 
  6)  ผูนําแหงการเปล่ียนแปลง 
  7)  วัฒนธรรมและบรรยากาศองคการเชิงสรางสรรค 
  8)  การบริหารเพื่อการเปล่ียนแปลงและนวัตกรรม 
  9)  การบริหารหลักสูตรและการสอน 
  10)  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 เปอรสกินส (Perskins, 2000: online อางถึงใน สุรพงศ  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ, 2547: 50) กลาวถึง 
สถานศึกษาในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรูวาสถานศึกษาเปนสถานท่ีสรางความเจริญงอกงาม           
ใหแกเยาวชน ควรสรางความเจริญงอกงามใหกับบุคคลและรวมถึงผูบริหารดวย ควรเปนสถานศึกษา             
ท่ีสนับสนุนสงเสริมการใชปญญาและความรวมมือทางวิชาชีพ นอกจากนี้องคการแหงการเรียนรู      
ท่ีประสบผลสําเร็จตองกําหนดโครงสรางท่ีสงเสริมความสามารถ  
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 คารสเต็น, วองเก็น และ วัวทิอูส (Karsten, Voncken and Voorthius, 2000: 154-155) 
กลาวถึงสถานศึกษาท่ีเปนองคการแหงการเรียนรูตองมีลักษณะท่ีสําคัญคือการปรับปรุงกลไกตางๆ 
เพ่ือรับขอมูลขาวสารจากส่ิงแวดลอมภายนอก และคัดเลือก จัดระบบและเผยแพรขอมูลขาวสาร
ภายในสถานศึกษาการรับแนวคิดใหมๆ ของผูมีสวนไดสวนเสีย และนําความคิดเหลานี้ไปสราง    
ความแข็งแกรงใหกับสถานศึกษา ปรับปรุงการติดตอส่ือสารภายในโรงเรียนและสรางโอกาสในการ
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและประสบการณ ซ่ึงกันและกัน เก็บเกี่ยวผลประโยชนจากแนวคิดใหม ๆ 
และสนับสนุนความรวมมือและสรางนวัตกรรมใหม ๆ สรางการเรียนรูใหเกิดข้ึนในทุกระดับ และ
กําหนดเปนบรรทัดฐานและคานิยมของสถานศึกษา ทบทวนและสรางประสบการณในการเรียนรู      
ในสถานศึกษาอยางสมํ่าเสมอ  
 แบรนด (Brandt, 2003 อางถึงใน สุรพงศ  เอ้ือศิริพรฤทธ์ิ, 2547: 51) อธิบายถึง สถานศึกษา 
ท่ีเปนองคการแหงการเรียนรูวา วัฒนธรรมของสถานศึกษานั้นตองรับเอาการเรียนรูทางวิชาชีพ          
ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน ซ่ึงจะนําไปสูความสําเร็จของผูเรียน ปจเจกบุคคลเรียนรูไดดีท่ีสุดเม่ือระบบตางๆ   
มีโอกาสปฏิสัมพันธทางสังคมและส่ิงแวดลอมตาง ๆ ตองสนับสนุนการเรียนรูในการพิจารณาวา
สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู นั้น ควรพิจารณาลักษณะท่ีสําคัญ 10 ประการ คือ  
 1)  องคการแหงการเรียนรูตองมีโครงสรางท่ีสนับสนุนพฤติกรรมการเรียนรู  
 2)  องคการแหงการเรียนรูมีเปาหมายท่ีทาทายและสามารถทําใหสําเร็จไดในสถานศึกษา 
เปาหมายท่ีสําคัญตองเกี่ยวของกับการเรียนรูของนักเรียน  
 3)  คณะครูในโรงเรียนสามารถอธิบายข้ันตอนการพัฒนาสถานศึกษาได อยางถูกตอง 
สถานศึกษาอาจมีการเปล่ียนแปลงไดตลอดเวลา และคณะครูภายในสถานศึกษาเปนผูกําหนด            
ความเปล่ียนแปลงได  
 4) รวบรวมและจัดการขอมูลขาวสารที่เหมาะสมกับวัตถุประสงคของสถานศึกษา  
 5)  มีกระบวนการที่ใชความรูเปนฐานและใชกระบวนการสรางความคิดใหม  
 6)  มีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารกับแหลงการเรียนรูภายนอกอยูเสมอ  
 7)  ตองพิจารณาขอมูลปอนกลับดานผลผลิตและกระบวนการ  
 8)  มีการปรับปรุงแกไขกระบวนการทํางานอยางตอเนื่อง  
 9)  มีวัฒนธรรมท่ีสนับสนุน ไดแก บรรยากาศท่ีเปนมิตร  
 10)  เปนระบบเปดท่ีรับรูความเคล่ือนไหวจากส่ิงแวดลอมภายนอกรวมทั้งเง่ือนไข 
ทางสังคม การเมือง และเศรษฐกิจ จากคํากลาวของนักวิชาการขางตน ผูวิจัยสรุปไดวาสถานศึกษา    
ในฐานะเปนองคการแหงการเรียนรู หมายถึง สถานศึกษาในฐานะท่ีเปนองคการแหงการเรียนรู
ประกอบดวยสวนตาง ๆ เชน โครงสรางของสถานศึกษา มีเปาหมายรวมกัน มีการรวบรวมขาวสาร
ความรูท้ังภายใน ภายนอก มีการแลกเปล่ียนขาวสาร และใชความรูท่ีไดรับอยางคุมคา เพื่อความสําเร็จ
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ของสถานศึกษา คณะครูในสถานศึกษามีสวนรับผิดชอบในการสรางสถานศึกษาใหเปนองคการ     
แหงการเรียนรู  
 นอกจากนี้ รีเซ็กค และ สเวนซัน (Razik and Swanson, 2001 อางใน วิโรจน สารรัตนะ และ 
อัญชลี สารรัตนะ, 2545ข) ยังไดกลาวเพิ่มเติมถึงองคประกอบสําคัญท่ีจะทําใหสถานศึกษาเปน
องคการแหงการเรียนรู ผูบริหารตองมองสถานศึกษาเปนระบบองคการ (Organizational System) ซ่ึง
สวนตางๆ ภายในสถานศึกษาจะตองมีความเชื่อมโยงสัมพันธและสงผลซึ่งกันและกัน ไมวาจะเปน
ขนาดของสถานศึกษา  ความซับซอนของสถานศึกษาอํานาจการตัดสินใจและวัฒนธรรม                   
ในสถานศึกษาภาวะผูนําและการเปล่ียนแปลง การติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธของสมาชิก 
ตลอดจนความมีประสิทธิผลในสถานศึกษา 
 จากท่ีกลาว สรุปไดวาสถานศึกษา กับการเปนองคการแหงการเรียนรูนั้น จําเปนอยางยิ่ง     
ท่ีบุคลากรทุกคนท่ีมีสวนเกี่ยวของกับสถานศึกษา ไมวาจะเปนผูบริหาร ครู เจาหนาท่ี นักเรียน 
ผูปกครองและชุมชน จะตองต่ืนตัวท่ีจะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง และแสวงหา           
ส่ิงแปลกๆ ใหมๆ เพื่อความกาวหนาของสถานศึกษา มีการพัฒนาทุกระบบของสถานศึกษา              
ไปในทิศทางเดียวกันไมแยกสวนหรือเนนการพัฒนาสวนใดสวนหนึ่ง ส่ิงสําคัญท่ีจะกอใหเกิด                  
การเปล่ียนแปลงดังกลาว ข้ึนอยูกับผูบริหารท่ีแสดงบทบาทเปนท้ังนักคิด นักสงเสริม นักทาทาย      
นักสรางสรรคนักประสาน เปนผูนําแหงการเปล่ียนแปลง ซ่ึงตองอาศัยภาวะผูนําในการบริหารงาน  
ทุกระบบ ใหเปนไปในทิศทางเดียวกันเพื่อความเจริญกาวหนาของท้ังบุคคลและองคการ 
 
2.4  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 จากการประกาศใชพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ             
พ.ศ. 2546 ซ่ึงมีผลบังคับใช ตั้งแตวันท่ี 7 กรกฎาคม 2546 เปนตนไป ทําใหเกิดระบบปฏิรูปการศึกษา 
ระบบบริหารการจัดการศึกษารวมท้ังบุคลากรและทรัพยากรไดมีการเปล่ียนแปลงหลอมรวม
หนวยงานทางการศึกษาเปนหนวยเดียวกัน ทําใหสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด สํานักงาน  
สามัญศึกษาจังหวัด สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเดิมตองถูกยุบเลิกไป และไดประกาศจัดต้ังสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาข้ึน จํานวน 175 เขต อยูภายใตการดูแลของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา      
ข้ันพื้นฐานกระทรวงศึกษาธิการ มีหนาท่ีดูแลการศึกษาข้ันพื้นฐาน คือ โรงเรียนประถมศึกษา และ
โรงเรียนมัธยมศึกษา (สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1. 2546 ก : 1) 
 จากพระราชบัญญัติดังกลาว จังหวัดปทุมธานีถูกแบงออกเปน 2 เขตพ้ืนท่ีการศึกษา คือ 
  1)  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีหนาท่ีดูแลการศึกษาขั้นพื้นฐาน           
จํานวน 4 อําเภอคือ อําเภอเมืองปทุมธานี อําเภอสามโคก อําเภอลาดหลุมแกว และอําเภอคลองหลวง 
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  2)  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีหนาท่ีดูแลการศึกษาขั้นพื้นฐาน            
จํานวน 3 อําเภอคือ อําเภอธัญบุรี อําเภอลําลูกกา และอําเภอหนองเสือ  
 การบริหารงานโดยแบงเขตพื้นท่ีการศึกษา ไดเกิดการเปล่ียนแปลงตามพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ  (ฉบับท่ี 2)  พ.ศ. 2553 เปนกฎหมายแยกเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา ซ่ึงมีผลบังคับใช ตั้งแตวันท่ี  23 กรกฎาคม 
2553 เปนตนไป โดยท่ีการจัดระเบียบบริหารราชการในเขตพ้ืนท่ีการศึกษากําหนดใหแตละเขตพื้นท่ี
การศึกษาประกอบดวย การศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ซ่ึงมีการบริหารและ     
การจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานรวมอยูในความรับผิดชอบของแตละเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ทําใหเกิดความไม
คลองตัวในการบริหารราชการสมควรแยกเขตพ้ืนท่ีการศึกษาออกเปนเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
และเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เพื่อใหการบริหารและการจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ อันจะเปน
การพัฒนาการศึกษาแกนักเรียนในชวงช้ันประถมศึกษา และมัธยมศึกษา  ใหสัมฤทธิผลและมีคุณภาพ
ยิ่ ง ข้ึนตลอดจนเพื่อใหสอดคลองกับกฎหมายวาดวยการศึกษาแหงชาติจึงจํา เปนตองตรา
พระราชบัญญัตินี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2553: 6)  
 ดังนั้นจึงมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ใหมีการแบงเขตพื้นท่ีการศึกษา (ประถมศึกษา) 
และเขตพื้นท่ีการศึกษา  (มัธยมศึกษา)  ข้ึนมาใหม  ท่ัวประเทศแบงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
(ประถมศึกษา) จํานวน 183 เขต และเขตพ้ืนท่ีการศึกษา (มัธยมศึกษา) จํานวน 42 เขต มีผลบังคับใช 
ตั้งแตวันท่ี 19  สิงหาคม 2553 เปนตนไป ท้ังนี้ สถานศึกษาในจังหวัดปทุมธานี จึงถูกแบงไปตาม
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการโดยใหโรงเรียนท่ีเปดสอนระดับมัธยมศึกษา ข้ึนอยูกับเขตพ้ืนท่ี
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 4 ประกอบดวยทองท่ี จังหวัดปทุมธานี และสระบุรีใหสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 4 ตั้งอยูท่ี อําเภอเมืองปทุมธานี (ราชกิจจานุเบกษา, 2553: 63) การกําหนด
และแกไขเปล่ียนแปลงเขตพื้นท่ีการศึกษาเปนเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาใหเขตพื้นท่ีการศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 เปล่ียนแปลงเปนเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ประกอบดวยทองท่ี 
อําเภอเมืองปทุมธานี อําเภอลาดหลุมแกว อําเภอคลองหลวง  และอําเภอสามโคก จังหวัดปทุมธานี    
ใหเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 เปล่ียนแปลงเปนเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี   
เขต 2 ประกอบดวยทองท่ี อําเภอลําลูกกา อําเภอธัญบุรี และอําเภอหนองเสือ จังหวัดปทุมธานี                    
(ราชกิจจานุเบกษา, 2553: 42) 
          สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนหนวยงานที่อยูภายใต     
การกํากับ ดูแล ของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ดําเนินการใหเปนไปตามอํานาจ
หนาท่ี ของคณะกรรมการเขตพ้ืนท่ีการศึกษาตามมาตรา 28 แหงพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 และมาตรา 27 แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
มีอํานาจหนาท่ีดังน้ี 
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          1)  จัดทํานโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนท่ีการศึกษาใหสอดคลอง
กับนโยบายมาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพื้นฐานและความตองการ   
ของทองถ่ิน 
          2)  วิเคราะหการจัดต้ังงบประมาณเงินอุดหนุนท่ัวไป ของสถานศึกษาและหนวยงาน 
ในเขตพ้ืนท่ีการศึกษา แจงการจัดสรรงบประมาณท่ีไดรับใหหนวยงานขางตนรับทราบ และกํากับ 
ตรวจสอบ ติดตามการใชจายงบประมาณของหนวยงานดังกลาว 
         3)  ประสาน สงเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรรวมกับสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
         4)  กํากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน ในสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษา 
         5)  ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศดานการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
         6)  ประสานการระดมทรัพยากรทุกดาน รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพื่อสงเสริมสนับสนุน 
การจัดการศึกษา และพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
         7)  จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
         8)  ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน และองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังบุคคล องคกรชุมชน องคการวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ 
และสถาบันอ่ืนท่ีจัดรูปแบบท่ีหลากหลายในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
         9)  ดําเนินการ และประสานสงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพื้นท่ี 
การศึกษา 
       10)  ประสาน สงเสริมการดําเนินงานของคณะอนุกรรมการ และคณะทํางานดานการศึกษา 
       11)  ประสานการปฏิบัติราชการท่ัวไปกับองคกร หนวยงานภาครัฐ เอกชน และองคกร 
ปกครองสวนทองถ่ิน ในฐานะสํานักงานผูแทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพื้นท่ีการศึกษา 
      12)  ปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นท่ีการศึกษา ท่ีมิไดระบุใหเปนหนาท่ี 
ของผูใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอ่ืนท่ีไดรับมอบหมาย 
 2.4.1  ขอมูลพื้นฐาน 
           สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนหนวยงานราชการ           
ทางการศึกษา ท่ีบริหารจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของพื้นท่ี 4 อําเภอ ในจังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย 
อําเภอเมืองปทุมธานี อําเภอสามโคก อําเภอลาดหลุมแกว และอําเภอคลองหลวง 
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            2.4.1.1  จํานวนโรงเรียนในสังกัดจําแนกตามระดับชั้นท่ีเปดสอน 
                สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 1 กํากับ ดูแล สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษา   
ข้ันพื้นฐาน (การศึกษากอนระดับอุดมศึกษา) รวมทั้งหมด 139 โรงเรียน แยกเปน โรงเรียนสังกัดรัฐ        
จํานวน 103 โรงเรียน และโรงเรียนสังกัดเอกชน จํานวน 36 โรงเรียน   
             2.4.1.2  ส่ิงท่ีตองพัฒนาในปงบประมาณ 2554   
        จาการศึกษาขอมูลผลการดําเนินงานท่ีไดจากคํารับรองการปฏิบัติราชการและขอมูล        
จากระบบการรายงานตัวช้ีวัดตามแผนปฏิบัติราชการในปงบประมาณ 2553 พบวามีเร่ืองท่ีตองแกไข
และพัฒนาโดยเรงดวนดังนี้ 
             1)  การยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 5 กลุมสาระวิชาหลัก 
             2)  พัฒนาการเรียนการสอนเพ่ือใหนักเรียนช้ันประถมศึกษาปท่ี  3 ทุกคน           
อานออกเสียงได 
          3)  ลดอัตราการออกกลางระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน 
             4)  เพิ่มศักยภาพนักเรียนในดานภาษา ดานคณิตศาสตร ดานวิทยาศาสตร และ    
ดานเทคโนโลยี 
            5)  ปลูกจิตสํานึกนักเรียนทุกคนใหมีความรักชาติ 
            6)  สงเสริมการจัดการศึกษาตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงโดยการขยายผล 
สถานศึกษาพอเพียงตนแบบ 
            7)  พัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษา ใหมีคุณภาพและสามารถ 
ปฏิบัติงานไดตามมาตรฐานหรือเกณฑท่ีกําหนด 
            8)  จัดทําขอมูลสารสนเทศทางการศึกษาใหถูกตองสมบูรณครบถวนทันตาม
กําหนดเวลา 
            9)  จัดทํารายงานผลการดําเนินงานตามแผนปฏิบัติการของสํานักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใหชัดเจนเพื่อนํามาเปนขอมูลอางอิงการดําเนินงานได 
            10)  พัฒนาสถานศึกษาทุกแหงใหมีระบบประกันคุณภาพในท่ีเขมแข็งและผาน 
การรับรองการประเมินคุณภาพจากภายนอก 
            11)  พัฒนาสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใหผานการประเมินคุณภาพตามเกณฑ 
มาตรฐานของสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
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 2.4.2  แนวทางการพัฒนาการศึกษา สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 

เขต 1                                  
วิสัยทัศน    

    สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1เปนองคกรในการสงเสริมและ
สนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหประชากรวัยเรียนอยางท่ัวถึง มีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาข้ันพื้นฐานมีความรูคูคุณธรรมตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

พันธกิจ  
     พัฒนาและสงเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานใหประชาชนวัยเรียนทุกคน    
ไดรับการศึกษาอยางมีคุณภาพ โดยพัฒนาผูเรียนใหเปนบุคคลที่มีความรูคูคุณธรรมตามหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง และมีความสามารถตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 

เปาประสงค  
             1)  ผูเรียนทุกคนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาข้ันพื้นฐาน 
             2)  ประชากรวัยเรียนทุกคนไดรับโอกาสในการศึกษาข้ันพื้นฐาน 15 ป อยางท่ัวถึง และได 
เรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ 
             3)  ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
เต็มตามศักยภาพ 
             4)  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีความเขมแข็งเปนกลไกขับเคล่ือน 
การศึกษาข้ันพื้นฐาน 

กลยุทธ  
               1)  พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตรและสงเสริม 
ความสามารถทางเทคโนโลยีเพื่อเปนเคร่ืองมือในการเรียนรู 
               2) ปลูกฝงคุณธรรม ความสํานึกในความเปนชาติไทย และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญา 
เศรษฐกิจพอเพียง 
              3)  ขยายโอกาสทางการศึกษาใหท่ัวถึง ครอบคลุม ผูเรียนไดรับโอกาสในการพัฒนา 
เต็มตามศักยภาพ 
              4)  พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาท้ังระบบ ใหสามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมี 
คุณภาพ 
              5)  พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา เนนการมีสวนรวมจากทุกภาคสวน 
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2.5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 2.5.1  งานวิจัยในประเทศ 
               จรีรัตน  วิไลวรรณ (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาการใชภาวะผูนําแบบเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิตามทัศนะของครูผูสอน พบวา ทัศนะของครูผูสอนทีมี่ตอ       
ภาวะผูนําแบบการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดานท่ีอยู           
ในระดับสูงคือ ดานการสรางบารมี 
         จุฬารัตน  นิติการณสกุล (2546: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเร่ือง ปจจัยดานผูบริหารที่สงผลตอ
องคการแหงการเรียนรู โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดนครสวรรค กลุม
ประชากรขาราชการครู จํานวน 595 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานภาวะผูนํา มนุษยสัมพันธ ความ
เปนผูใฝรู ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ความสามารถในการวางแผนบริหาร การมีวิสัยทัศน และ
ความสามารถในการส่ือสาร มีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรู ของโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดนครสวรรค 
            คํานึง  ผุดผอง (2547: บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพื้นท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางประชากร 
ไดแกครูท่ีเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก จํานวน 248 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประมาณคา  5 ระดับ  ผลการวิจัยพบวา  1)ระดับภาวะผูนํา              
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขต
พื้นท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออกโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2)ระดับองคการแหงการ
เรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีพัฒนาชายฝง
ทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  3) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับ
องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพ้ืนท่ี
พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีสถิติ .01 
           ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ปจจัยดานภาวะผูนําและองคกร 
แหงการเรียนรูท่ีสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพัฒนาพื้นท่ีชายฝงทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของ
ผูบริหารโรงเรียนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษาและประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา อยูในระดับมาก ภาวะผูนําของผูบริหารและองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลของโรงเรียนอยูในระดับสูง และปจจัยดานภาวะผูนําเชิงจัดการแบบ   
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การจัดการโดยการยกเวน และองคกรแหงการเรียนรู ดานแบบแผนความคิดอาน ดานการมีวิสัยทัศน
รวม และดานความคิดเชิงระบบ สามารถพยากรณและสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน 
           ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548: บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ืองการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
ของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 กลุมตัวอยาง
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 23 คน รวมเปนประชากรเปาหมายท้ังส้ิน 115 คน ผลการวิจัย
พบวา จากการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐานโดยภาพรวมพบวา 
ผูบริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงอยูในระดับ “มาก” เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
พบวาผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามระดับความคิดเห็นของผูบริหาร
สถานศึกษาและครูผูสอนอยูในระดับ “มาก” เรียงจากมากไปหานอย ดังนี้ ดานการคํานึงถึง            
ความเปนปจเจกบุคคล ดานการใชอิทธิพลเชิงอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานกระตุน   
ทางปญญา ตามลําดับ สวนดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยเฉพาะผูบริหารรับฟงเร่ืองราว 
และความคิดเห็นของผูรวมงานดวยความสนใจและต้ังใจจริง อยูในระดับ “มากท่ีสุด” 
          ชัยวัฒน  ตุมทอง (2548: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผล 
ตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา        
โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาท่ีแบบภาวะผูนํา พบวา มีภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ       
อยูในระดับมาก ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน อยูในระดับปานกลาง และมีภาวะผูนําแบบตามสบาย              
อยูในระดับนอย ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาระดับประถมศึกษา ท่ีจัดการศึกษาโดยภาครัฐ
แตกตางจากภาคเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา
ระดับมัธยมศึกษาท่ีจัดการศึกษาโดยภาครัฐไมแตกตางจากภาคเอกชน องคการแหงการเรียนรู         
ของสถานศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก เ ม่ือพิจารณาท่ีหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการ            
ขององคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกดาน องคการแหงการเรียนรู             
ของสถานศึกษาระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา ท่ีจัดการการศึกษาโดยภาครัฐกับเอกชน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี  .05 สวนภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพและภาวะผูนํา              
แบบแลกเปล่ียนสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยท่ีภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสงผล
ตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษานครปฐมอยางมีนัยสําคัญ      
ทางสถิติ ท่ีระดับ .05 
 พัชรินทร  ไชยสมบัติ (2550: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ี
สงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน
เขต 4 ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษา มีสมรรถนะดานวิชาชีพอยูในระดับมาก
รองลงไปไดแกสมรรถนะพื้นฐานหลักของการเปนผูนํา แตสมรรถนะการเปนผูนําอยูในระดับสุดทาย
สมรรถนะดานวิชาชีพ พบวาอยูในระดับมาก 3 อันดับดวยกัน ไดแก 1) การมีความรูความเขาใจ 
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เร่ืองพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  2) การมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระบบ 
การประกันคุณภาพการศึกษา 3) การมีความรูความเขาใจในเร่ืองเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา และ            
ลําดับสุดทายคือความสามารถในการประเมินวินิจฉัยสถานการณตางๆลวงหนาไดถูกตองแมนยํา
ปจจัยภาวะผูนําท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรู ท้ัง 24 ปจจัยมีความสัมพันธกันทางบวก 
อยางมีนัยทางสถิติท่ีระดับ .01 ปจจัยท่ีเปนตัวทํานายองคการแหงการเรียนรู คือปจจัยดานการเรียน   
การสอน ความสามารถในการบริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคการ ความสามารถใน
การโนมนาวสมาชิกใหทํางานประสบผลสําเร็จ ความสามารถในการเรียนรู ความสามารถในการ  
สรางวิสัยทัศนรวม ความสามารถในการบริหารตนเอง และปจจัยการส่ือสารโดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ .752  มีอํานาจจําแนกพยากรณรอยละ 56.60 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาวิจัย ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบริหารท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร 
เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารและองคการแหงการเรียนรูของ
โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ภาวะผูนํา   
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารความคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมีสภาพและการปฏิบัติงานในโรงเรียน
ท่ีแตกตางกัน โดยรวม และรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน 3) องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน   
ตามความคิดเห็นของขาราชการครู ท่ีมีสภาพและการปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีแตกตางกัน โดยรวม
และรายดาน พบวา ไมแตกตางกัน 4) องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 5) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ดานท่ีมีอํานาจในการพยากรณ 
องคการ แหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 คือดาน       
การสรางแรงบันดาลใจ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และดานการบริหารแบบวางเฉย ซ่ึง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีอํานาจการพยากรณ รอยละ 56.80 และมีความคลาดเคล่ือน
มาตรฐานของการพยากรณ 0.343 6) องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนท่ีควรไดรับการพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานความเปนปจเจกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
และดานการบริหารแบบวางเฉย สวนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนท่ีควรไดรับการพัฒนา มี      
2 ดานคือ ดานความคลาดหวังท่ีทาทาย และดานการมีคานิยมรวมกัน 
 ขวัญฤทัย  ทองธิราช (2551: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภู การวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
ตามความคิดของครูผูสอน โดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก 2) เปรียบเทียบกับภาวะผูนํา        
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูผูสอนท่ีมีประสบการณตางกันไมแตกตางกัน 
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3) สภาพองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอนโดยภาพรวม
และรายดานอยูในระดับมาก 4) เปรียบเทียบสภาพของความเปนองคการแหงการเรียนรูในโรงเรียน
ประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอนท่ีมีประสบการณตางกัน ไมแตกตางกัน 5)ภาวะผูนํา    
การเปล่ียนแปลงของผูบริหาร กับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษา       
ตามความคิดเห็นของครูผูสอน มีความสัมพันธทางบวกในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 
ระดับ .01 
 สุจิตราภรณ  สําเภาอินทร (2553: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา            
การเปล่ียนแปลงผูบริหารสถานศึกษา กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) ผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสอดคลองกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก 2) การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 สอดคลองกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา อยูในระดับมาก 3) ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสัมพันธ
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  
 
 2.5.2  งานวิจัยตางประเทศ 
      งานวิจัยในตางประเทศท่ีเกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีนักวิชาการ         
ไดทําการวิจัยไวจํานวนมาก ดังจะกลาวพอเปนสังเขปดังนี้ 
             ทิชชี และ เดวานนา (Tichy and Devanna, 1986 อางถึงใน สุมาลี  วิทยรัตน, 2543: 53) 
ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และไดสรุปลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง มีดังตอไปนี้         
1) เปนผูนําการเปล่ียนแปลงองคการท่ีตนรับผิดชอบไปสูเปาหมายท่ีดีกวา  2) เปนคนกลา และเปดเผย
กลาเผชิญความจริง 3) เช่ือมั่นในคนอ่ืนวามีความสามารถ 4) ช้ีนําใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของ
เปาหมาย และสรางแรงผลักดันใหการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายท่ีมีคุณคา 5) เปนผูเรียนรูตลอด
ชีวิต 6) มีความสามารถในการเผชิญกับความซับซอน ความคลุมเครือความไมแนนอน 7) เปนผูมี
ทัศนะภาพ 
              คูเนอท และ เลวิส (Kuhnert and Lewis, 1987) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะของภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปล่ียน พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะอยูในระดับ            
ท่ีมีคุณคาสูงกวาภาวะผูนําการแลกเปล่ียน คือ ผูนําในลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีลักษณะ     
การทํางานดวยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชนท้ังสองฝาย ในขณะท่ีผูนําการเปล่ียนแปลงจะอยูในระดับ
พัฒนาการท่ีสูงข้ึนไป จะไมสนใจตอความตองการของตนเอง แตจะเริ่มเห็นคุณคาของหมูคณะ      
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และหนวยงาน ซ่ึงเปนคุณคาหรือคุณธรรมท่ีสูงกวา ผูนําการเปล่ียนแปลงจะเสียสละผลประโยชน  
ของตนเอง กาวเขาถึงจิตใจของผูตาม กระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของความมีอุดมคติ ศักดิ์ศรี 
เพื่อท่ีจะไมไดทํางานตามหนาท่ีเพียงเพื่อเงินเดือน หรือผลตอบแทนไปวัน ๆ อีกท้ังพยายาม
เปล่ียนแปลงทัศนคติ ความเช่ือของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการยอมรับและทํางานจนบรรลุเปาหมาย 
             คอช (Koh, 1991 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 28)ไดศึกษา และทดสอบสมมติฐาน
หลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในประเทศสิงคโปร กลุมตัวอยางเปนผูบริหาร  
และอาจารยจากโรงเรียนมัธยมศึกษาในสิงคโปรจํานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัย
พบวา ผลของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียนสามารถทํานายการเปน
พลเมืองดีขององคการ ความผูกพันกับองคการ ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานขององคการ 
โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงทํานายความพึงพอใจ และ
ความผูพันไดเพิ่มข้ึนจากภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน 
 
 เฟลตัน (Felton, 1995 อางถึงใน กนกวรรณ  วิเชียรเขต, 2551: 82) ไดทําการศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน และภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา และมัธยมศึกษา กับความพึงพอใจในงานของครู ผลการวิจัยสรุปไดวา        
ภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพของผูบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครูและพบวา
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษามีภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพสูงกวาผูบริหารในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
           วิลเล่ียม สเทียร และเทอรบอรก (William Steers and Terborg, 1995 อางถึงในรัตติกรณ        
จงวิศาล, 2543: 30) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางรูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนํา            
ของโรงเรียนในโรงเรียน 89 แหง ในประเทศสิงคโปร พบวา รูปแบบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง            
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมกลุม และความพึงพอใจในการทํางาน
ของครู ตอผูนําของโรงเรียน และสงผลตอแรงจูงใจในการเรียนของนักเรียน 
            บาส (Bass, 1997: 130-139 อางถึงใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2543: 30) ไดศึกษา และรวบรวม
งานวิจัยท่ีพิสูจนยืนยันวาความสัมพันธท่ีเปนลําดับช้ันระหวางรูปแบบภาวะผูนําแบบตาง ๆ และ
ผลลัพธท่ีมีประสิทธิภาพ ความพยายาม และความพึงพอใจ พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง              
มีประสิทธิภาพมากกวา และทําใหเกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากข้ึนกวาภาวะผูนํา         
แบบใหรางวัลตามสถานการณ การบริหารแบบวางเฉย แบบเชิงรุก และแบบเชิงรับและการปลอย   
ตามสบาย ตามลําพัง ผลการศึกษาน้ีพบในสหรัฐอเมริกา อินเดีย สเปน สิงคโปร ญ่ีปุน จีน แคนาดา 
ออสเตรเลีย นิวซีแลนด อิตาลี สวีเดน และเยอรมัน    
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของเกี่ยวกับ เร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง     
ของผูบริหารสถานศึกษา กับองคการแหงการเรียนรูท้ังในประเทศและตางประเทศ การศึกษาวิจัย
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พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษา มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการบริหาร
สถานศึกษา ใหเปนองคการแหงการเรียนรูได ตองอาศัยความรู ความสามารถทักษะ ตลอดจน       
ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาท่ีจะตองสรางบารมี  สรางแรงบันดาลใจ กระตุนการใชปญญา   
การใหความสําคัญในตัวบุคคล  ซ่ึงเปนแนวทางในการบริหารจัดการสถานศึกษา การปฏิรูปการศึกษา 
ใหเกิดข้ึนภายในองคการทั้งระบบ สถานศึกษาจะเปนองคการแหงการเรียนรูไมไดหากผูบริหาร
สถานศึกษา ขาดภาวะผูนําอยางแทจริง หรือมีภาวะผูนําท่ีไรประสิทธิผล เพราะการที่จะสราง
สถานศึกษาใหเปนองคการแหงการเรียน ตองอาศัยความรู ความต้ังใจ การสรางแรงบันดาลใจ         
การกระตุนความคิด การเปนแบบอยางท่ีดีแกผูรวมงาน โดยการปฏิบัตินํา ซ่ึงการศึกษาวิจัยพบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีความสอดคลองกับภาวะผูนําแบบเปล่ียนสภาพ และภาวะผูนํา            
แบบแลกเปล่ียน และไดรับการยืนยันแลววา เปนภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลและสงผลตอการเปน
องคการแหงการเรียนรู ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาตองมีแนวการปฏิบัติดวยความพากเพียร                
เปนอยางมากจึงจะสําเร็จในการทําใหสถานศึกษามีคุณภาพ เปนสถานศึกษาท่ีมีประสิทธิผล และ     
เปนองคการแหงการเรียนรู นักเรียนไดรับประโยชนจากการศึกษาอยางแทจริง  



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอ
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีรายละเอียดดังนี้ 
  3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  3.2   เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  3.4  การวิเคราะหขอมูล 
  3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 
3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 3.1.1  ประชากร 
     ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแกครูผูสอนในสถานศึกษาท่ีจัดใหมีการเรียน     
การสอนระดับประถมศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต1 ปการศึกษา 2553 ท้ังหมด จํานวน 528  คน 
   3.1.2  กลุมตัวอยาง 
  ผูวิจัยใชขนาดกลุมตัวอยางจากการตารางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (อางถึงใน 
ธานินทร  ศิลปจารุ, 2552: 48-49) และนําไปเทียบสัดสวน ไดจํานวนกลุมตัวอยาง จํานวน 300 คน 
โดยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling)รายละเอียดจํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง    
ดังตารางท่ี 3.1  
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางครูผูสอน ท่ีใชในการวิจัย 
 

ท่ี สถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี ประชากร กลุมตัวอยาง 
1 โรงเรียนวัดชินวราราม 21 12   
2 โรงเรียนวัดบางนางบุญ 33 19 

3 โรงเรียนวัดบางคูวัด 26 15 

4 โรงเรียนวัดบางเด่ือ 21 12 

5 โรงเรียนวัดเทียนถวาย 19 11 

6 โรงเรียนวัดโบสถ 10 5 

7 โรงเรียนวัดมะขาม 21 12 

8 โรงเรียนวัดดาวเรือง 8 5 

9 โรงเรียนวัดเวฬุวนั 11 6 

10 โรงเรียนวัดโพธ์ิเล่ือน 8 5 

11 โรงเรียนชุมชนวัดเสด็จ 30 17 

12 โรงเรียนวัดเปรมประชากร 24 14 

13 โรงเรียนวัดไพรฟา 21 12 

14 โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาทํา 10 5  

15 โรงเรียนวัดฉาง 8 5 

16 โรงเรียนวัดโคก 9 5 

17 โรงเรียนวัดหงสปทุมาวาส 39 22 

18 โรงเรียนอนุบาลปทุมธานี 51 29 

19 โรงเรียนวัดรังสิต 23 13 

20 โรงเรียนสุลักขณะ 14 8 

21 โรงเรียนวัดนาวง 37 21 

22 โรงเรียนวัดบางพูน 23 13 

23 โรงเรียนวัดบางกุฎีทอง 23 13 

24 โรงเรียนชุมชนวัดบางกะด ี 6 3 

25 โรงเรียนขจรทรัพยอํารุง 32 18 

รวม 528 300 

ท่ีมา:  สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานีเขต 1 ขอมูล ณ วันท่ี 10 มิถุนายน 2553 
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3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 3.2.1  ลักษณะของเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีผูวิจัยปรับปรุง
และพัฒนาข้ึน โดยพิจารณาภายใตกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎีท่ีได จากการศึกษาวิเคราะหวรรณกรรม 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของรวมท้ังใหสอดคลองกับคําจํากัดความในการวิจัยท่ีไดกําหนดไวแบงเปน          
3 ตอนประกอบดวย 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของกลุมตัวอยาง เปนแบบตรวจสอบ 
รายการ โดยมีลักษณะเปนแบบตัวเลือกท่ีกําหนดคําตอบไวให (forced choice) ประกอบดวย สถานะ       
ของผูตอบแบบสอบถาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงหนาท่ีในสถานศึกษา ประสบการณ        
ในการทํางาน และจํานวนนักเรียนในสถานศึกษาของทาน   
  ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และ   
นอยท่ีสุด โดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคําถาม ตามแนวคิดและทฤษฎีของ บาส และ อโวลิโอ (Bass and 
Avolio, 1994) ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คุณลักษณะละ 7 ขอ รวมจํานวน 28 ขอ คือ 
   1)  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี   
                                  (Idealized influence or Charismatic )   
   2)  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)   
   3)  การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation)   
   4)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration)      
 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ของไลเคิรท (Likert’s five rating 
scale ) โดยผูวิจัยกําหนดคาระดับ คะแนนของชวงน้ําหนัก ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 
   5  หมายถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ มาก 
   3  หมายถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ ปานกลาง  
   2  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ นอย  
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   1  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ นอยท่ีสุด 
  ตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา(Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุดโดยจัดเรียงเนื้อหา ขอคําถาม          
ตามแนวคิดและทฤษฎีของ เซ็งเก (Senge, 1990)  จํานวน  5 ดาน ดานละ 7  ขอ รวมจํานวน 35 ขอ คือ 
      1)  การเปนบุคคลท่ีรอบรู( Personal Mastery) 
      2)  การมีแบบแผนความคิด (Mental Models) 
       3)  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Shared Vision) 
      4)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Team Learning) 
       5) การคิดอยางเปนระบบ (Systems Thinking) 
 ลักษณะคําถามเปนแบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ของไลเคิรท (Likert’s five rating 
scale ) โดยผูวิจัยกําหนดคาระดับ คะแนนของชวงน้ําหนัก ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 
   5  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมากท่ีสุด  
   4  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก  
   3  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง  
   2  หมายถึง สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับนอย  
   1  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.2.2  การสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย  ผูวิจัยทําเปนแบบสอบถาม มีข้ันตอนดังนี้ 
  1)  ศึกษา ทฤษฎี หลักการ เอกสาร วรรณกรรม และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลง และองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  
  2)  ศึกษาวิธีการสรางเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating 
Scale) และแบบตรวจสอบรายการ  
  3)  นําขอมูลท่ีไดจากการศึกษามาประมวลกําหนดขอบเขตของเน้ือหา เพื่อดําเนินการ 
สรางเคร่ืองมือใหครอบคลุมเนื้อหา และกรอบความคิดของการวิจัย  
  4)  นําเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนอตอประธานกรรมการ 
ผูควบคุมวิทยานิพนธ เพ่ือตรวจสอบพิจารณาความถูกตองและใหขอเสนอแนะ จากนั้นนํามาแกไข
ปรับปรุงเนื้อหา การใชภาษาใหถูกตองสมบูรณ 
  5)  นําเครื่องมือท่ีเปนแบบสอบถาม ท่ีผานการแกไขปรับปรุงเรียบรอยแลวเสนอตอ
ผูเช่ียวชาญทางดานวัดผลประเมินผล ดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา        
ดานองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา จํานวน 5 ทาน ท้ังนี้เพื่อตรวจสอบความตรง ซ่ึงไดแก
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ความตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ความตรงเชิงโครงสราง (Construct validity) แลวนํามาหาคา
ดัชนีความสอดคลอง (Index of item objective congruence : IOC) ผลการตรวจสอบสรุปประเด็น   
โดยการหาคา IOC พบวาทุกขอคําถามมีคาต้ังแต .06 - 1.00 จึงนําไปทดลองใช 
  6)  นําเคร่ืองมือท่ีเปนแบบสอบถามไปทดลองใช (Try out) เพื่อตรวจสอบความชัดเจน
ของภาษา กับครูผูสอน จํานวน 30 คน ในสถานศึกษา ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย คร้ังนี้ ไดแก
โรงเรียนวัดอัยยิการาม สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 2 และนําไปใช
หาความเช่ือม่ัน (reliability) ของแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาโดยใชวิธีคาสัมประสิทธ์ิสัมพันธ
แอลฟา ของครอนบาค (Cronbach, 1990: 202-204 อางถึงใน วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551: 260)โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิแอลฟา (α-coefficient) ของตอนที่ 2 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา เทากับ .969 ตอนท่ี 3 ซ่ึงเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษามีคาสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา เทากับ .972  และมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาท้ังฉบับเทากับ .982   
  7)  ไดเคร่ืองมือวิจัยเปนแบบสอบถามท่ีสมบูรณ นําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
3.3  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลตามข้ันตอนและวิธีการดังนี้ 
 3.31  ประสานงานกับบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชมงคลธัญบุรี เพื่อทําหนังสือเกี่ยวกับ
การขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลการวิจัย ถึงผูอํานวยการ สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 เพื่อขอความอนุเคราะหในการใชแบบสอบถามเก็บรวบรวมขอมูลจากสถานศึกษา      
กลุมตัวอยางท่ีเปนครูผูสอนจํานวน 300 คน  
 3.3.2  นําแบบสอบถามพรอมท้ังหนังสือขอความอนุเคราะห จํานวน 300 ฉบับไปยัง
สถานศึกษาที่เปนกลุมตัวอยางในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล           
จากครูผูสอนท่ีเปนกลุมตัวอยางตอบแบบสอบถาม และกําหนดวัน เวลา ขอรับแบบสอบถามคืน 
ภายใน 15 วัน 
 3.3.3  เก็บรวบรวมและติดตามแบบสอบถามท่ียังไมไดรับคืน และแจกแบบสอบถาม        
อีกคร้ังในรายท่ีแบบสอบถามสูญหายหรือไมสมบูรณ โดยขยายเวลาอีก 5 วัน 
 3.3.4  นําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ 
 
 
 
 



 70 

3.4  การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรวบรวมจากกลุม
ตัวอยาง และคัดเลือกแบบสอบถามที่สมบูรณใชในการวิเคราะหขอมูล จากแบบสอบถามท่ีสงไปยัง
สถานศึกษา จํานวน 300 ฉบับ แลวนําขอมูลท้ังหมดมาดําเนินการ ดังนี้ 
 3.4.1  นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 เกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
ซ่ึงเปนแบบสอบถามชนิดเลือกตอบ (Check List) นํามาแจกแจงความถ่ี (Frequency) เปนรายขอ            
ใชวิเคราะหคํานวณหาคารอยละ(Percentage) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
 3.4.2  นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอนในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี ในสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงเปนแบบสอบถามมาตราสวน     
ประมาณคา (Rating Scale) นํามาตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับจากนั้นนําไปบันทึก   
และวิเคราะหคาเฉล่ีย ( X )    และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เพื่อทราบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  มีภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงในระดับใด แลวนําผลการวิเคราะหท่ีไดมา แปลความหมาย รายขอ รายดานและ
ความหมายในภาพรวม การแปรผลคาเฉลี่ยตามหลักเกณฑ ของชวงระดับคะแนน (Class Interval)  
(บุญชม  ศรีสะอาด, 2545: 103) 5 ระดับ ดังนี้ 
 

คาเฉล่ีย  4.51  ถึง 5.00  แสดงวา   ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา     
         มีการปฏิบัติอยูในระดับ มากท่ีสุด 

คาเฉล่ีย  3.51  ถึง 4. 50  แสดงวา   ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   
              มีการปฏิบัติอยูในระดับ มาก 

คาเฉล่ีย  2.51  ถึง 3. 50  แสดงวา    ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   
        มีการปฏิบัติอยูในระดับ ปานกลาง  

คาเฉล่ีย  1.51  ถึง 2. 50  แสดงวา    ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา   
        มีการปฏิบัติอยูในระดับ นอย                      
 คาเฉล่ีย  1.00  ถึง 1. 50  แสดงวา    ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
        มีการปฏิบัติอยูในระดับ นอยท่ีสุด 
 3.4.3  นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนท่ี 3 เกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
ของผูบริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูสอนในสถานศึกษา ในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ซ่ึงเปนแบบสอบถามมาตราสวน    
ประมาณคา (Rating Scale) มาตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับจากน้ันนําไปบันทึก         
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และวิเคราะหคาเฉล่ีย ( X ) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร       
เพื่อทราบวาสถานศึกษา ท่ีอยูในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 เปนองคการแหงการเรียนรูอยูในระดับใด แลวนําผลการวิเคราะหท่ีได                      
มาแปลความหมาย รายขอ รายดาน และความหมายในภาพรวม การแปรผลคาเฉล่ียตามหลักเกณฑ 
ของชวงระดับคะแนน (Class Interval) (บุญชม  ศรีสะอาด, 2545: 103) 5 ระดับ ดังนี้ 
 

คาเฉล่ีย  4.51  ถึง 5.00  แสดงวา    สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู  
          ในระดบั  มากท่ีสุด  

คาเฉล่ีย  3.51  ถึง 4. 50  แสดงวา    สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู   
          ในระดบั  มาก 

คาเฉล่ีย  2.51  ถึง 3. 50  แสดงวา    สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู   
           ในระดบั  ปานกลาง  

คาเฉล่ีย  1.51  ถึง 2. 50  แสดงวา    สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู   
           ในระดบั  นอย  

คาเฉล่ีย  1.00  ถึง 1.50  แสดงวา    สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรู  
           ในระดบั  นอยท่ีสุด 
 3.4.4  นําขอมูลท่ีไดแปลความหมายของระดับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1โดยใชวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ไดแลว นําเอาคาไปเปรียบเทียบ
กับเกณฑ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2553: 316 ) แปรความหมาย ดังนี้ 
 
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   0.71 –  1.00     หมายถึง  มีความสัมพันธกันสูง  

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   0.31 –  0.70    หมายถึง  มีความสัมพันธกันปานกลาง   
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   0.01 –  0.30  หมายถึง  มีความสัมพันธกันตํ่า  
 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ   เทากับ  0.00  หมายถึง  ไมมีความสัมพันธกัน  
 3.4.5  นําขอมูลท่ีได จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาในเขต          
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต1  ท้ังนี้นําดาน             
ท่ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีความสัมพันธกันในทิศทางเดียวกันนํามาเขา
โปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรทีละตัว เพื่อทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน     
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ของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู      
ของสถานศึกษาโดยทดสอบความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ การถดถอยเม่ือเพ่ิมปจจัยทีละตัว 
 
3.5  สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยไดทาการวิเคราะหขอมูลโดยการใชโปรแกรมสําเร็จรูป ดังนี้  
 3.5.1  สถิติท่ีใชในการหาคุณภาพเครื่องมือคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถาม และ 
วัตถุประสงค (Index of item objective congruence : IOC) (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551: 245) 
 

 IOC      =             
n

R  

  เม่ือ   IOC หมายถึง   ดัชนีความสอดคลอง 
         R หมายถึง  ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญทั้งหมด 
    n  หมายถึง จํานวนผูเช่ียวชาญทั้งหมด 
โดยกําหนดเกณฑ การพิจารณาความคิดเห็นแบงออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
          +  1     หมายถึง    ขอคําถามนี้มีความตรงตามเนื้อหาในการวิจัย 
                 0     หมายถึง    ไมแนใจวาขอคําถามนี้มีความตรงตามเนื้อหาในการวิจัย 
          -  1     หมายถึง    ขอคําถามนี้ไมมีความตรงตามเนื้อหาในการวิจัย 
 
 3.5.2  สถิติท่ีใชในการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามโดยใชวิธีหาคา
สัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค (Cronbach, 1990: 202-204 ) 
 

         ]1[
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  เม่ือ     หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิแอลฟา ในทีนี้คือคาความเช่ือม่ัน 
     k  หมายถึง  จํานวนขอ 
          2

iS หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนการตอบแตละขอ 
       2    tS หมายถึง ความแปรปรวนของคะแนนท้ังฉบับ  
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 3.5.3  สถิติพื้นฐาน  
  3.5.3.1 คารอยละ (Percentage =  % )  
 

 P   =  
n

f   x 100 

 
 เม่ือ    P  หมายถึง คารอยละ 
   f  หมายถึง ความถ่ีท่ีตองการแปลงใหเปนคารอยละ 
   n  หมายถึง จํานวนความถ่ีท้ังหมด 
 
  3.5.3.2 คาเฉล่ีย ( X )    
 

             X  =     
n

xi
n

i


1                   

  
 เม่ือ      X    หมายถึง  คะแนนเฉล่ีย 
       Xi   หมายถึง  คะแนนแตละจํานวน 
          หมายถึง  ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 
   n    หมายถึง  จํานวนขอมูล 

   xi   
n

i

1

หมายถึง  ผลรวมของคะแนนแตละจํานวน 

 
  3.5.3.3 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation =  SD )    
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 เม่ือ  S.D. หมายถึง คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
        n  หมายถึง จํานวนขอมูล 
   Xi  หมายถึง คาคะแนนแตละคน 
                        X    หมายถึง          คาเฉล่ียของคะแนนท้ังหมด 
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 3.5.4  สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐานในการวิเคราะหหาความสัมพันธระหวาง ระดับ 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
โดยใชการทดสอบดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) (วาโร  เพ็งสวัสดิ์, 2551: 304)  
 

                
 
  






])(][)([ 2222 yynxxn

yxxyn
rxy  

 

เม่ือ  rxy    หมายถึง สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปร X กับ Y  
                          X        หมายถึง ผลรวมท้ังหมดของคะแนนชุด X 
                    Y    หมายถึง ผลรวมท้ังหมดของคะแนนชุด Y 
                         X 2  หมายถึง ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
                    Y 2  หมายถึง ผลรวมของคะแนน Y แตละตัวยกกําลังสอง 
   XY   หมายถึง ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y แตละคู            
   n    หมายถึง จํานวนคูของขอมูล  
 
 3.5.5  การวิเคราะหปจจัยดานภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยวิเคราะห การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (stepwise 
multiple regression analysis) 
  สมการพยากรณเชิงเสนตรงในรูปคะแนนดิบ   
              Y /   =  a+b1X1  +   b2X2  +…  +  bkXk   
 

เม่ือ   Y /       หมายถึง    คะแนนพยากรณของตัวแปรตาม (ตัวเกณฑ)  
         a   หมายถึง    คาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
        b1, b2...bk  หมายถึง   คาน้ําหนักคะแนนหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตัว                   
        แปรอิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวท่ี  1  ถึงตัวท่ี  k  ตามลําดับ 
        X1, X2…Xk  หมายถึง   คะแนนของตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวท่ี  1  ถึง 
       ตัวท่ี  k  ตามลําดับ 
         k   หมายถึง   จํานวนตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) 
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สมการพยากรณเชิงเสนตรงในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
 
 Z/ Y =β1Z1+ β2Z2+…+ βkZk 
 
 เม่ือ     Z/

 Y   หมายถึง    คะแนนพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐานของ 
       ตัวแปรตาม (ตัวเกณฑ) 
   β1, β2…βk หมายถึง   คาน้ําหนักเบตาหรือสัมประสิทธ์ิการถดถอยของคะแนน 
       มาตรฐานของตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวท่ี  1  ถึง 
       ตัวท่ี  k  ตามลําดับ 
   Z1, Z2…Zk หมายถึง   คะแนนมาตรฐานของตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ)  
       ตัวท่ี  1  ถึง  ตัวท่ี  k  ตามลําดับ 
   k   หมายถึง   จํานวนตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ)  
 



  
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 
 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษา    
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  เพื่อใหเปนตามวัตถุประสงค และตอบขอคําถามของการวิจัย
คร้ังนี้ ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ 
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เพื่อเก็บขอมูลจากครูผูสอน ในสถานศึกษาเขตอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จํานวน 25 โรงเรียน จํานวน 300 คน ไดรับ
แบบสอบถามคืนมาเปนฉบับท่ีสมบูรณ จํานวน 300 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ผูวิจัยไดนําขอมูลมา
วิเคราะห และเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชตารางประกอบการบรรยาย จําแนกไดดังนี้ 
 4.1  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 4.3  การวิเคราะหการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 4.4  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคการ
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 
 4.5  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ องคการ
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1                   
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 ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยใชช่ือยอสัญลักษณตางๆ ดังนี้       
 X tot  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
               X1    หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือ 
                                                   การสรางบารมี   
    X2    หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 X3  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนการใชปญญา 
 X4  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
 Y tot  หมายถึง  องคการแหงการเรียนรู 
               Y1    หมายถึง  องคการแหงการเรียนรูดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
    Y2  หมายถึง  องคการแหงการเรียนรูดานการมีแบบแผนความคิด 
 Y3  หมายถึง  องคการแหงการเรียนรูดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 Y4  หมายถึง  องคการแหงการเรียนรูดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม 
 Y5  หมายถึง  องคการแหงการเรียนรูดาน การคิดอยางเปนระบบ 
 n  หมายถึง  จํานวนประชากรในกลุมตัวอยาง 
 X   หมายถึง   คะแนนเฉล่ีย 
   S.D. หมายถึง   ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของคะแนน  
 DF  หมายถึง  ช้ันของความเปนอิสระ ( Degree of Freedom ) 
        r  หมายถึง  คาท่ีแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระท่ีนําเขาสมการ 
      กับตัวแปรตาม 
 B  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการทดถอยของตัวแปรอิสระในรูปคะแนนดิบ 
 Beta หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการทดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 R   หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 
 R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการทดถอย (อํานาจการพยากรณ) 
 Adjusted R2  หมายถึง  คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีเปล่ียนจากเดิมเม่ือเพ่ิมตัวแปรอิสระ 

ทีละตัว (อํานาจการทํานายท่ีปรับแลว)       
 SE.B หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
 **  หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 *  หมายถึง  ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

 Z'   หมายถึง           สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  Y'   หมายถึง  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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4.1  การวิเคราะหขอมูลสถานะภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามซึ่งไดจากการตอบแบบสอบถามของครูผูสอน 
สถานศึกษาในเขตอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี   
เขต 1  จํานวนแบบสอบถาม 300 ฉบับ เม่ือจําแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน จํานวนนักเรียนในโรงเรียนท่ีบอกขนาดของโรงเรียน ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี  4.1  สถานะภาพสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
                   
ขอท่ี ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
         ชาย                              
         หญิง 

 
35 

265 

 
11.70 
88.30 

 รวม 300 100.00 
2. อายุ 

         20-30  ป                     
         31-40  ป 
         41-50  ป                   
         51  ปข้ึนไป 

 
42 
40 
56 

162 

 
14.00 
13.30 
18.70 
54.00 

 รวม 300 100.00 
3. ระดับการศึกษา 

         ต่ํากวาปริญญาตรี      
         ปริญญาตรี 
         ปริญญาโท                
         ปริญญาเอก 

 
- 

248 
52 
- 

 
- 

82.70 
17.30 

- 
 รวม 300 100.00 
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ตารางท่ี  4.1  (ตอ) 
                   
ขอท่ี ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน รอยละ 

4. ประสบการณในการทํางาน 
         นอยกวา  5 ป             
         5 -10 ป 
         11 – 15  ป                  
          มากกวา15  ป 

 
36 
43 
12 

209 

 
12.00 
14.30 
4.00 

69.70 
 รวม 300 100.00 

5. จํานวนนักเรียนในโรงเรียนของทาน   
         1-120  คน                  
         121- 600  คน 
         601  คนข้ึนไป 

 
5 

122 
173 

 
1.70 

40.70 
57.70 

 รวม 300 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวาขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามท่ีเปนครูผูสอนจํานวน 300 คน 
เปนเพศหญิง จํานวน 265  คน  คิดเปนรอยละ 88.30  เปนเพศชายจํานวน 35 คน คิดเปนรอยละ 11.70  
เปนผูมีอายุ 51 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 54.20 รองลงมาอายุระหวาง 41-50  ป 
จํานวน 56  คน  คิดเปนรอยละ18.70  และอายุระหวาง 20-30  ปจํานวน 42  คน คิดเปนรอยละ14.00  
นอยท่ีสุดอายุระหวาง 31-40  ป จํานวน 40 คนคิดเปนรอยละ13.30 สวนระดับการศึกษาวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี มากท่ีสุด จํานวน 248 คน คิดเปนรอยละ 82.20 รองลงมาวุฒิการศึกษาปริญญาโท  จํานวน 
52  คน คิดเปนรอยละ 17.30  สําหรับนอยสุดไมมีเลยคือ ผูท่ีมี วุฒิการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และ  
วุฒิการศึกษาปริญญาเอก  สําหรับประสบการณในการทํางานมากกวา15  ป มากท่ีสุด จํานวน 209 คน 
คิดเปนรอยละ 69.70 รองลงมาประสบการณในการทํางานระหวาง5 -10 ป จํานวน 43  คนคิดเปน   
รอยละ 14.30  และประสบการณในการทํางานนอยกวา 5  ป จํานวน 36  คนคิดเปนรอยละ 12.00  
นอยท่ีสุดประสบการณในการทํางานระหวาง 11 – 15  ป จํานวน 12  คน คิดเปนรอยละ 4.00  จํานวน
นักเรียนในโรงเรียนต้ังแต 601  คนข้ึนไปซ่ึงเปนโรงเรียนขนาดใหญมากท่ีสุด จํานวน 173  คน คดิเปน
รอยละ 57.70  รองลงมาจํานวนนักเรียน ระหวาง 121- 600  คนซ่ึงเปนโรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 
122  คน คิดเปนรอยละ 40.70 นอยท่ีสุดจํานวนนักเรียนระหวาง 1- 120  คนซ่ึงเปนโรงเรียนขนาดเล็ก 
จํานวน 5  คน คิดเปนรอยละ 1.70   
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4.2  การวิเคราะห ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี  
        สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 จากการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูวิจัยวิเคราะหโดยใช
คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุมตัวอยาง 300 คน แลวนําไปเทียบกับเกณฑ
ตามแนวคิดของ(Bass and Avolio, 1994) ผลการวิเคราะหขอมูลดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี  4.2  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
                       สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                       ปทุมธานี เขต 1                                                                                              
 

คาสถิต ิท่ี ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา การแปล 

X  ..DS  ความหมาย 
1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี(X1)   4.22 .54 มาก 
2 การสรางแรงบันดาลใจ(X2)   4.17 .53 มาก 
3 การกระตุนการใชปญญา(X3)   4.16 .53 มาก 
4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(X4)   4.17 .53 มาก 
                      รวม      ( X tot )   4.18 .49 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2  พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต1 โดยภาพรวมอยูใน       
ระดับมาก ( X = 4.18,  = .49) เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายดานพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอยดังนี้      
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (X1) (

..DS

X = 4.22, = .54) การสรางแรง            
บันดาลใจ (X2) (

..DS

X  = 4.17,  = .53) ซ่ึงเทากับการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4)                      
(

..DS

X  = 4.17, = .53) และการกระตุนการใชปญญา (X3) (..DS X  = 4.16, S  = .53) ..D

 เม่ือวิเคราะห ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแตละดานเปนรายขอจะไดผล    
การวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.3 -  4.6 
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ตารางท่ี  4.3  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
                      สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                      ปทุมธานี เขต 1   จําแนกตามรายขอยอย  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
                      หรือการสรางบารมี (X1)                                                                 
 

คาสถิต ิ การแปล ท่ี ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดาน 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี (X1)   X  ..DS  ความหมาย 

1  ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนความคิดริเร่ิม
สรางสรรค ของการเปนผูนาํในการปฏิบัตงิาน 

4.23 .62 มาก 

2 ผูบริหารประพฤติตนเปนท่ีนาช่ืนชม นาเคารพ นับถือ และ
ศรัทธาแกผูรวมงาน และบุคคลท่ัวไป 

4.22 .66 มาก 

3 ผูบริหารมีลักษณะเปนมิตรไมตรี เปดใจกวาง รับฟง 4.14 .71 มาก 
ความคิดเหน็ และขอเสนอแนะจากผูรวมงาน 

4 ผูบริหารใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน  4.25 .65 มาก 
ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน 

5 ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกดิความรูสึกยินด ีภาคภูมิใจ เต็ม
ใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน 

4.17 .67 มาก 

6 ผูบริหารมีความต้ังใจจริงในการ พัฒนาสถานศึกษา  4.38 .63 มาก 
ไปสูเปาหมายที่ดีกวา 

7 ผูบริหารสามารถพูดใหเห็นวาความ ไววางใจซ่ึงกัน 4.22 .54 มาก 
และกัน สามารถชวยให เอาชนะปญหาอุปสรรคตางๆ ได 

รวม ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี (X1)   4.22 .54 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ( X )           
เม่ือแยกเปนตัวประกอบยอย พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดาน            
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี(X1) (

tot

X  = 4.22,  = .54) และเม่ือพิจารณา
จําแนกเปนรายขอยอย ผลการวิเคราะห ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี (X1)  
พบวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกรายขอ โดยท่ี
ผูบริหารมีความต้ังใจจริงในการพัฒนาสถานศึกษาไปสู เปาหมายท่ีดีกวามีคาเฉล่ียมากท่ีสุด             
(

..DS

X  = 4.38,  = .63) รองลงมาคือผูบริหารใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการทํางานไมใชอํานาจ..DS
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เพื่อประโยชนสวนตน ( X  = 4.25,  =  .65) และนอยท่ีสุดคือ ผูบริหารมีลักษณะเปนมิตรไมตรี     
เปดใจกวาง รับฟง  ความคิดเห็น และขอเสนอแนะจากผูรวมงานมีคาเฉล่ีย (

..DS

X  = 4.14,  =  .71) ..DS

 
ตารางท่ี  4.4  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
                      สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                      ปทุมธานี เขต 1   จําแนกตามรายขอยอย  ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2)        
            

คาสถิต ิท่ี ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา การแปล 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2)         X  ..DS  ความหมาย 

8  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน รวมกนัอุทิศตน 4.21 .63 
เพื่อการพัฒนาองคการรวมกนั 

มาก 

9 ผูบริหารกระตุนใหกําลังใจเพื่อเกิดความรวมมือรวมใจ 4.16 .67 มาก 
ในการทํางานเปนทีมสรางเจตคติท่ีดีในการทํางาน 

10 ผูบริหารสรางแรงจูงใจภายใน ทําใหผูรวมงาน 4.11 .68 มาก 
เกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

11 ผูบริหารใหขวญัและกําลังใจแกผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ 4.11 .70 มาก 
12 ผูบริหารแสดงความเช่ือม่ันวาผูรวมงานจะสามารถ

ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 
4.16 .65 มาก 

13 ผูบริหารใหผูรวมงาน  รวมสรางวิสัยทัศน 4.15 .61 มาก 
ท่ีมีความเปนไปได ในทางปฏิบัติ 

14 ผูบริหารแสดงถึงความต้ังใจอยางแนวแนท่ีจะทํางาน 4.32 .59 มาก 
ใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว 

รวม ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2)         4.17 .53 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.4 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ( X )           
เม่ือแยกเปนตัวประกอบยอย พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ดานการสราง
แรงบันดาลใจ (X2)  (

tot

X  = 4.17,  =  .53) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะห 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ(X2) พบวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
อยูในระดับมากทุกรายขอ โดยท่ีผูบริหารแสดงถึงความตั้งใจอยางแนวแนท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามท่ี

.D.S
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กําหนดไวมีคาเฉล่ียมากที่สุด ( X  = 4.32,  = .59) รองลงมาคือผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน
รวมกันอุทิศตนเพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน (

..DS

X  = 4.21,  = .63) และนอยท่ีสุดเทากัน 2 ขอคือ  ..DS

ผูบริหารสรางแรงจูงใจภายในทําใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน( X = 4.11, = .68)  
และผูบริหารใหขวัญและกําลังใจแกผูรวมงานอยางสมํ่าเสมอ (

..DS

X  = 4.11,  = .70)   ..DS

 
ตารางท่ี  4.5  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
                       สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                       ปทุมธานี เขต 1   จําแนกตามรายขอยอย  ดานการกระตุนการใชปญญา (X3)  
 

คาสถิติ   การแปล ท่ี ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานการกระตุนการใชปญญา (X3)   X  ..DS  ความหมาย 

15 ผูบริหารสรางความม่ันใจและสงเสริมใหผูรวมงาน 4.19 .61 
เห็นคุณคาของผลงานท่ีสําเร็จ เพื่อใหเกดิความพยายาม 

มาก 

ในการทํางานมากย่ิงข้ึน 
16 ผูบริหารสงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงาน ไดแสดง

ความคิดเหน็ มุมมองในดานตางๆ 

4.17 .65 มาก 

17 ผูบริหารสามารถสงเสริมใหมีการใชเหตุผลและหลักฐาน 
เพื่อวิเคราะหปญหาตางๆมากกวาความรูสึกสวนตัว 

4.09 .63 มาก 

18 ผูบริหารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบ  4.16 .66 มาก 
และกลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

19 ผูบริหารพูดใหผูรวมงานเหน็วาความไววางใจซ่ึงกัน 4.15 .63 มาก 
และกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคตางๆได 

20 ผูบริหารมีการวิเคราะหสาเหตุของ ปญหา การทํางาน 
โดยใชขอมูลหลักฐาน 

4.14 .66 มาก 

21 ผูบริหารมีการพูดคุย หรือพจิารณาใหผูรวมงานเห็นวา
ปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดี 

4.18 .62 มาก 

ท่ีจะแกปญหารวมกัน  
            รวม ดานการกระตุนการใชปญญา (X3)   4.16 .53 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.5 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ( X )           
เ ม่ือแยกเปนตัวประกอบยอย  พบวาภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา                 
พบวาดานการกระตุนการใชปญญา (X3) (

tot

X  = 4.17,  = .53) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนราย   
ขอยอยผลดานการกระตุนการใชปญญา (X3) พบวาผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาอยูในระดับมากทุกรายขอ โดยท่ีผูบริหารสรางความมั่นใจและสงเสริมใหผูรวมงานเห็น
คุณคาของผลงานท่ีสําเร็จ เพื่อใหเกิดความพยายามในการทํางานมากย่ิงข้ึน มีคาเฉล่ียมากที่สุด         
(

..DS

X  = 4.19,  = .61) รองลงมาคือผูบริหารมีการพูดคุย หรือพิจารณาใหผูรวมงานเห็นวาปญหา     
ท่ีเกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน (

..DS

X  = 4.18,  = .62) และ  
นอยท่ีสุดคือผูบริหารสามารถสงเสริมใหมีการใชเหตุผลและหลักฐาน เพื่อวิเคราะหปญหาตาง ๆ
มากกวาความรูสึกสวนตัว (

..DS

X  = 4.09,  = .63) ..DS

 
ตารางท่ี  4.6  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
                       สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                       ปทุมธานี เขต 1   จําแนกตามรายขอยอย  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4)   
    

คาสถิต ิ การแปล ท่ี ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานการคาํนงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4)   X  ..DS  ความหมาย 

22 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดงความสามารถ
ในการทํางานอยางเต็มท่ี 

4.22 .64 มาก 

23 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึง 4.18 .68 มาก 
ถึงความรู ความสามารถ ความแตกตาง ระหวางบุคคล  

24 ผูบริหาร อํานวยความสะดวกใหคําแนะนํา  
ใหความชวยเหลือ สนับสนุน วิธีการทํางานของผูรวมงาน 

4.24 .63 มาก 

25 ผูบริหารทําหนาท่ีพี่เล้ียง ครูผูแนะนํา และฝก เพื่อพัฒนา
ความสามารถของผูรวมงาน 

4.13 .65 มาก 

26 ผูบริหารกลาวคํายกยอง ชมเชย ในความสามารถ 4.22 .69 มาก 
ของผูรวมงานเม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ 

27 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานเกิดความม่ันใจในตนเอง 4.13 .65 
โดย การมอบหมายงานพิเศษใหปฏิบัติ และคอย 
ใหคําแนะนํา 

มาก 
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คาสถิต ิท่ี การแปล ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4)   X  ..DS  ความหมาย 

28 ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา โดยคํานึงถึง 4.10 .65 
ความแตกตางระหวางบุคคลท้ังในดานความตองการ 

มาก 

และความจําเปน 

4.17 .53 รวม ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ( X )           
เ ม่ือแยกเปนตัวประกอบยอย  พบวาภาวะผูนํ าการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา                  
ดานการคํานึงถึงความเปนและปจเจกบุคคล (X4) (

tot

X  = 4.17,  = .53) และเม่ือพิจารณาจําแนก
เปนรายขอยอย ผลการวิเคราะห ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) พบวาผูบริหารมีภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกรายขอโดยท่ีผูบริหารอํานวยความ
สะดวกใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลือ สนับสนุน วิธีการทํางานของผูรวมงาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด 
(

..DS

X = 4.24, = .63) รองลงมาเทากัน 2 ขอคือผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง
ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี (

..DS

X  = 4.22,  = .64) และผูบริหารกลาวคํายกยอง ชมเชย
ในความสามารถของผูรวมงานเม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ (

..DS

X  = 4.22,  = .69) และนอยท่ีสุดคือ
ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท้ังในดานความตองการ 
และความจําเปน (

..DS

X  = 4.10,  = .65) ..DS
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4.3  การวิเคราะห การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
        สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 จากการศึกษาระดับศึกษาระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูวิจัยวิเคราะหโดยใช
คาเฉล่ีย ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) จากกลุมตัวอยาง 300 คน แลวนําไปเทียบกับเกณฑ      
ตามแนวคิดของ (Senge, 1990) ผลการวิเคราะหขอมูลดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.7 
 
ตารางท่ี  4.7  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
     อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1       
              

คาสถิติ องคการแหงการเรียนรู การแปล ท่ี 

X  ..DS  ความหมาย 
1 การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Y1) 4.13 .48 มาก 
2 การมีแบบแผนความคิด (Y2) 4.15 .48 มาก 
3 การสรางวิสัยทัศนรวมกนั (Y3) 4.12 .48 มาก 
4 การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4) 4.14 .51 มาก 
5 การคิดอยางเปนระบบ (Y5) 4.05 .50 มาก 
                      รวม  องคการแหงการเรียนรู ( Y )   tot 4.12 .44 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง 
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยภาพรวมอยูใน      
ระดับมาก ( X  = 4.12,  = .44) เม่ือพิจารณาจําแนกตามรายดานพบวาการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมากไปหานอยดังนี้                   
การมีแบบแผนความคิด (Y2) (

..DS

X  = 4.15,  = .48)  การเรียนรูรวมกันเปนทีม(Y4) (..DS X  = 4.14, 
 = .51) การเปนบุคคลท่ีรอบรู (Y1) (..DS X  = 4.13,  = .48) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน(Y3)    

(
..DS

X  = 4.12,  = .48) การคิดอยางเปนระบบ (Y5) (..DS X  = 4.05,  = .50)  ..DS

                เม่ือวิเคราะหการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี       
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในแตละดานเปนรายขอจะได               
ผลการวิเคราะห ดังตารางท่ี 4.8 - 4.12 
 



 87 

ตารางท่ี  4.8  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรู 
      ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
      ปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามรายขอยอย ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู  (Y1)             
           

คาสถิต ิท่ี องคการแหงการเรียนรู การแปล 
ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู  (Y1)       X  ..DS  ความหมาย 

1 สถานศึกษาของทานจัดใหมีระบบเผยแพร ขาวสาร 3.97 .65 มาก 
และขอมูลใหบุคลากร ไดรับรูเขาใจทันเหตุการณเสมอ 

2 สถานศึกษาของทานสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากร 4.19 .63 มาก 
ในสถานศึกษาไดมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพของตน 

3 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรนําผลที่ไดจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการวางแผน พัฒนา
สถานศึกษา 

4.13 .67 มาก 

4 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจบุคลากรใน
สถานศึกษาใหใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.19 .62 มาก 

อยางเต็มความสามารถ 
5 ทานมีความกระตือรือรน และมีความสนใจท่ีจะพัฒนา

ตนเองอยูเสมอ 
4.19 .64 มาก 

6 ทานเรียนรูดวยตนเองจากส่ิงตาง ๆเชน อานหนังสือ 
วารสาร บทความทางวิชาการและศึกษาจาก Internet 

4.15 .66 มาก 

7 ทานแสวงหาความรูใหมๆ เพิม่เติมเพื่อพัฒนาศักยภาพ
ของทานใหกาวไปสูจุดหมายและความสําเร็จท่ีได 

4.13 .60 มาก 

กําหนดไว 
             รวม ดานการเปนบคุคลท่ีรอบรู (Y1) 4.13 .48 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8  เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ( Y )  เม่ือแยก
เปนตัวประกอบยอย พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
(Y1) (

tot

X  = 4.13,  = .48) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะหดานการเปน
บุคคลท่ีรอบรู (Y1) พบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกรายขอโดยท่ี
สถานศึกษามีคาเฉล่ียมากท่ีสุดเทากันถึง 3 ขอยอยดวยกันคือสถานศึกษาของทานสงเสริมสนับสนุน

..DS
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ใหบุคลากรในสถานศึกษาไดมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพของตน ( X = 4.19, = .63) สถานศึกษา
ของทานมีการกระตุน จูงใจบุคลากรในสถานศึกษาใหใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงานอยาง
เต็มความสามารถ (

..DS

X  = 4.19,  = .62) และทานมีความกระตือรือรน และมีความสนใจท่ีจะ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ (

.D.S

X  = 4.19,  = .64) รองลงมาคือทานเรียนรูดวยตนเองจากส่ิงตาง ๆ เชน 
อานหนังสือ วารสาร บทความทางวิชาการและศึกษาจาก Internet (

..DS

X  = 4.15,  = .66) และ    
นอยท่ีสุดคือสถานศึกษาของทานจัดใหมีระบบเผยแพร ขาวสารและขอมูลใหบุคลากรไดรับรูเขาใจ
ทันเหตุการณเสมอ (

..DS

X  = 3.97,  = .65) ..DS

 
ตารางท่ี  4.9  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
      สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
      ปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามรายขอยอย ดานการมีแบบแผนความคดิ (Y2)    
                                                      

คาสถิต ิท่ี องคการแหงการเรียนรู การแปล 
ดานการมีแบบแผนความคดิ (Y2)     X  .D.S  ความหมาย 

8 สถานศึกษาของทานสามารถประยุกตศาสตรทางการ
บริหารมาใชในการบริหารสถานศึกษาไดเหมาะสม 

3.96 .60 มาก 

ทันตอการเปล่ียนแปลง 
9 สถานศึกษาทานสรางความตระหนักและวสัิยทัศน 4.06 .64 มาก 

ท่ีกาวไกลตอหนาท่ีใหแกบุคลากร 
10 สถานศึกษาของทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากร 4.21 .66 มาก 

เขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการกับหนวยงานตางๆ 
ท่ีเกี่ยวของทางการศึกษา 

11 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจบุคลากรใน
สถานศึกษาใหใชความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.19 .64 มาก 

อยางเต็มความสามารถ 
12 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรคแตเปน

โอกาสในการพัฒนางานของทานใหดีข้ึน 
4.16 .62 มาก 
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ตารางท่ี  4.9  (ตอ) 
 

คาสถิต ิ การแปล ท่ี องคการแหงการเรียนรู 
ดานการมีแบบแผนความคดิ (Y2)     X  ..DS  ความหมาย 

13 ทานสามารถปรับแนวคิดวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลอง
กับนโยบายของสถานศึกษา  

4.18 .59 มาก 

14 ทานเช่ือวาการไดแลกเปล่ียนทัศนะองคความรูใหกัน 4.32 .48 มาก 
และกันดวยใจท่ีบริสุทธ์ิ โดยไมเห็นแกตวัจะชวยให
ทีมงานเติบโตและเขมแข็ง 

            รวม ดานการมีแบบแผนความคิด (Y2) 4.15 .48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9  เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y )  เม่ือแยก
เปนตัวประกอบยอย พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดานการมีแบบแผน
ความคิด (Y2) (

tot

X  = 4.15,  = .48) และเม่ือทําการพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะห 
ดานการมีแบบแผนความคิด (Y2) พบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกราย
ขอโดยท่ีทานเช่ือวาการไดแลกเปล่ียนทัศนะองคความรูใหกันและกันดวยใจท่ีบริสุทธ์ิ โดยไมเห็นแก
ตัวจะชวยใหทีมงานเติบโตและเขมแข็ง มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (

..DS

X  = 4.32,  = .48) รองลงมา
ไดแกสถานศึกษาของทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรเขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการ กับ
หนวยงานตางๆท่ีเกี่ยวของทางการศึกษา (

..DS

X  = 4.21,  = .66) และนอยท่ีสุดคือสถานศึกษาของ
ทานสามารถประยุกตศาสตรทางการบริหารมาใชในการบริหารสถานศึกษาไดเหมาะสมทันตอการ
เปล่ียนแปลง (

..DS

X  = 3.96,  = .60) ..DS
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ตารางท่ี  4.10  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
  สถานศึกษา  อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
                         ปทุมธานี เขต 1 จําแนกตามรายขอยอย ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Y3) 
                                         

คาสถิต ิท่ี องคการแหงการเรียนรู การแปล 
ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Y3) X  ..DS  ความหมาย 

15 วิสัยทัศนของสถานศึกษาทานไดจากการตดัสินใจรวมกนั
ระหวางคณะครู คณะกรรมการสถานศึกษา และผูมี 

4.13 .64 มาก 

สวนไดสวนเสีย 
16 สถานศึกษาทานใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดง 4.15 .60 มาก 

ความคิดเหน็ การวางแผน กาํหนดกลยุทธของสถานศึกษา 
4.12 .60 มาก 17 สถานศึกษาทานกระตุนใหผูรวมงานทุกคนมีสวนรวม

และแสดงความคิดเห็นในการดําเนินงาน วางแผนพัฒนา 
การเรียนการสอน 

3.96 .62 มาก 18 สถานศึกษาทานมีการนําประเด็นปญหาหรือประเด็นท่ี
ตองพิจารณา มาทบทวนรวมกันเปนประจํา 

19 ทานมีความตระหนกัดวีาอนาคต และความสําเร็จของ
หนวยงาน/ทีมงานเปนภาระรับผิดชอบรวมกันของ
สมาชิกทุกคนในทีมงาน 

4.24 .60 มาก 

20 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวม  4.21 .59 มาก 
ในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา  

21 ทานสามารถเช่ือมโยงความคิดของตนเองเขากับความคิด
ของกลุม ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนองคการท่ีกําหนดไว 

4.05 .57 มาก 

             รวม ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Y3) 4.12 .48 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.10  เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ( Y )  เม่ือแยก
เปนตัวประกอบยอย พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดานการสรางวิสัยทัศน
รวมกัน (Y3) (

tot

X  = 4.12,  = .48) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะห ดาน
การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Y3) พบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกราย
ขอโดยท่ีทานมีความตระหนักดีวาอนาคต และความสําเร็จของหนวยงาน/ทีมงานเปนภาระรับผิดชอบ

..DS
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รวมกันของสมาชิกทุกคนในทีมงาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ( X  = 4.24,  = .60) รองลงมาไดแก
สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา   
(

..DS

X  = 4.21,  = .59) และนอยท่ีสุดคือ สถานศึกษาของทาน มีการนําประเด็นปญหาหรือประเด็น
ท่ีตองพิจารณา มาทบทวนรวมกันเปนประจํา (

..DS

X  = 3.96,  = .62) ..DS

 
ตารางท่ี  4.11  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
  สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  ปทุมธานี เขต 1  จําแนกตามรายขอยอย ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4)  
                                         

คาสถิติ องคการแหงการเรียนรู ท่ี การแปล 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4) X  ..DS  ความหมาย 

22  สถานศึกษาของทานมีการสรางบรรยากาศของการ
ทํางานเปนทีมหรือหมูคณะ 

4.11 .64 มาก 

23 ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีการทํางานการ
แลกเปล่ียนเรียนรู และแกปญหารวมกัน 

4.06 .66 มาก 

24 สถานศึกษาทานจัดใหมีการเขารวมการเรียนรูเปนทีม  4.11 .67 มาก 
ในดานการศึกษาดูงาน การสัมมนา การเผยแพร ผลงาน 
ของสถานศึกษา ครบทุกดาน 

25 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา
มีสวนรวมในการผิดชอบงานและตัดสินใจอยางเหมาะสม

4.10 .65 มาก 
 

26 ทานยอมรับและใหคุณคาในความแตกตางของบุคคล 4.19 .60 มาก 
ในทีมเสมอ ๆ 

27 ทานมองเห็นวาการเรียนรูของทีม ทําใหเกิดการพัฒนา 4.24 .61 มาก 
ตอองคการอยางแทจริง 

4.17 .61 มาก 28 ทานมีความมุงม่ันและยึดม่ัน ท่ีจะเขารวมกจิกรรมตาง ๆ 
ของทีมและขององคการอยางกระตือรือรน 

            รวมดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4) 4.14 .51 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11  เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ( Y )  เม่ือแยก
เปนตัวประกอบยอย พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดานการเรียนรูรวมกัน   
เปนทีม(Y4) (

tot

X  = 4.14,  = .51) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะห ดาน
การเรียนรูรวมกันเปนทีม (Y4) พบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุกรายขอ 
โดยท่ีทานมองเห็นวาการเรียนรูของทีมทําใหเกิดการพัฒนาตอองคการอยางแทจริง มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ (

..DS

X  = 4.24,  = .61) รองลงมาไดแกทานยอมรับ และใหคุณคาในความแตกตางของบุคคลใน
ทีมเสมอ ๆ (

..DS

X  = 4.19,  = .60) และนอยท่ีสุดคือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีการทํางาน
การแลกเปล่ียนเรียนรู และแกปญหารวมกัน (

..DS

X  = 4.06,  = .66) ..DS

 
ตารางท่ี  4.12  คาเฉล่ียสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ 
  สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
  ปทุมธานี เขต 1   จําแนกตามรายขอยอย ดานการคิดอยางเปนระบบ (Y5)     
                                                      

คาสถิต ิท่ี องคการแหงการเรียนรู การแปล 
ดานการคดิอยางเปนระบบ (Y5)     X  ..DS  ความหมาย 

29 สถานศึกษาทานปฏิบัติงาน สนับสนุนใหบุคลากรมีการ
ระดมความคิดเห็นหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเหมาะสม 

4.10 .62 มาก 

เพื่อการพัฒนางาน 
30 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีการคิดอยางเปนระบบ 4.08 .64 มาก 

มุงพัฒนาสถานศึกษา 
31 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีความรูสึกในการเปน 4.12 .64 มาก 

เจาของรวมกนั และมีความผูกพันกับการพัฒนาเพื่อ 
ความกาวหนาของสถานศึกษา 

32 สถานศึกษาท่ีทานปฏิบัติงานมีกระบวนการประเมินผล
การปฏิบัติงานของบุคลากร โดยพิจารณาจากคุณภาพ 

4.06 .63 มาก 

และประสิทธิผลของงาน 

4.11 .61 33 ทานมีการมอง และแกปญหาโดยไมยึดติดกรอบความคิด
เดิมๆ ในการแกปญหา 

มาก 
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ตารางท่ี  4.12  (ตอ) 
 

คาสถิต ิ การแปล ท่ี องคการแหงการเรียนรู 

X  ..DS  ความหมาย 
34 ทานมีความสามารถในการคิดและการปฏิบัติงาน 3.91 .65 

ท่ีสลับซับซอนไดอยางเปนระบบ และเปนข้ันตอน 

มาก 

35 ทานสามารถวิเคราะหหรือใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ 3.98 .65 มาก 
การเปล่ียนแปลงเพ่ือพัฒนางานสถานศึกษา  

รวม ดานการคิดอยางเปนระบบ (Y5) 4.05 .50 มาก 
 
  จากตารางท่ี 4.12  เกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y )        
เม่ือแยกเปนตัวประกอบยอย พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดานการคิด      
อยางเปนระบบ (Y5) (

tot

X  = 4.05,  = .50) และเม่ือพิจารณาจําแนกเปนรายขอยอยผลการวิเคราะห 
ดานการคิดอยางเปนระบบ (Y5) พบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากทุก    
รายขอยอย โดยท่ีสถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีความรูสึกในการเปนเจาของรวมกัน และมีความผูกพัน
กับการพัฒนาเพ่ือความกาวหนาของสถานศึกษา มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ (

..DS

X  = 4.12,  = .64) 
รองลงมาไดแก ทานมีการมอง และแกปญหาโดยไมยึดติดกรอบความคิดเดิม ๆในการแกปญหา      
(

..DS

X = 4.11, = .61) และนอยที่สุดคือทานมีความสามารถในการคิดและการปฏิบัติงานท่ี
สลับซับซอนไดอยางเปนระบบ และเปนข้ันตอน มีคาเฉล่ีย(

..DS

X  = 3.91,  = .65) ..DS
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4.4  การวิเคราะห ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
        กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี 
        การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผูวิจัยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product correlation coefficient) ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.13 
 
ตารางท่ี  4.13   คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
    กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงาน 
  เขตพ้ืนท่ี การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
ภาวะผูนาํการ
เปล่ียนแปลง 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

ของผูบริหาร
สถานศึกษา 

การเปน
บุคคลท่ี 

  รอบรู 
    (Y1) 

การมี 
แบบแผน  
ความคิด 

   (Y2) 

การสราง
วิสัยทัศน
รวมกัน 
(Y3) 

การเรียนรู
รวมกัน 

 เปนทีม 
(Y4) 

การคิด
อยางเปน
ระบบ 

  (Y5) 

   องคการแหง  
    การเรียนรู 
   ของสถาน 

     
     ระดับ 

     
 ศึกษา(Ytot) 

.540** .571** .597** .621** .517** .632** การมีอิทธิพลอยางมี
อุดมการณหรือ 

ปานกลาง 

การสรางบารมี (X1) 
.642** .652** .655** .659** .550** .701** ปานกลาง การสรางแรง 

บันดาลใจ (X2) 
.630** .636** .662** .648** .595** .704** ปานกลาง การกระตุนการใช

ปญญา (X3) 
ดานการคํานึงถึงความ 
เปนปจเจกบุคคล(X4) 

.674** .691** .710** .679** .604** .745** สูง 

ภาวะผูนาํการเปล่ียน .679** .692** .712** .708** .615** .755** 

แปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา( Xtot) 

สูง 
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  จากตารางท่ี 4.13 พบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ 
ผูบริหารสถานศึกษา (X tot ) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y ) อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ           
ในภาพรวมและรายดาน มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  ทุกคา 

tot

 สรุปภาพรวมความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
(X ) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y tot ) อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูในระดับสูง (r = .755) ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน   
ท่ีตั้งไว 

tot

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา จําแนก
ตามรายดาน ดังนี้ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี(X1) กับองคการแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา (Y tot ) พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r=.632) การสรางแรง   
บันดาลใจ (X2) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y ) พบวามีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลาง (r=.701) การกระตุนการใชปญญา (X3) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
(Y ) พบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = .704) และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล(X4) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Y tot ) พบวามีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูง (r = .745) 

tot

tot

 การวิเคราะหแสดงใหเห็นคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงาย ระหวางแรงภาวะผูนํา      
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปรากฏ           
ดัง ตารางท่ี 4.14 
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ตารางท่ี  4.14  แสดงการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง 
  ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
 

องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Ytot) ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 
Pearson 

Correlation 
ระดับ

ความสัมพันธ 
ทิศทาง

ความสัมพันธ 
ของผูบริหารสถานศึกษา 

ปานกลาง ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
.632** 

หรือการสรางบารมี (X1) 
ทางบวก 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) ปานกลาง ทางบวก .701** 
ดานการกระตุนการใชปญญา (X3) ปานกลาง ทางบวก .704** 
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล(X4) สูง ทางบวก .745** 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง 

.755** 
ของผูบริหารสถานศึกษา( Xtot) 
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

สูง ทางบวก 

 
 จากตารางท่ี 4.14  พบวา ความสัมพันธของภาพรวมระหวาง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวาคูท่ีมีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ดาน
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา (Xtot) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
(Ytot) มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง (r  = .755)  คูท่ีมีความสัมพันธรองลงมาคือ การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล(X4) กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Ytot) มีความสัมพันธทางบวก
ในระดับสูง (r = .745) คูท่ีมีความสัมพันธอันดับ 3 คือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) กับองคการ    
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา (Ytot) มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r  = .704) ซ่ึงมี
ความสัมพันธเทากับคูของ ดานการกระตุนการใชปญญา (X3) กับองคการแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา (Ytot) มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r  = .701) และคูท่ีมีความสัมพันธคา
นอยสุดคือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (X1) กับองคการแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา (Ytot) มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r  = .632) ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .01 ทุกคา และเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 3 
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4.5  การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการ 
        แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา 
        ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต 1                                 
 การวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการ 
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 ผูวิจัยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise multiple 
regression analysis) พิจารณาตามตัวแปรท่ีเขาสมการตามลําดับความสําคัญ ดังรายละเอียดตอไปนี้                                
 
ตารางท่ี  4.15   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา เพื่อหาคา 
  ความแปรปรวน 
 

แหลงความแปรปรวน 
Sum of 
Squares  

df 
Mean 

Square 
F Sig 

Regression 34.580 3 11.527 144.311 .000 

Residual 23.643 296 . 08   

Totel 58.223 299    

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 

 จากตารางท่ี  4.15  ผลการวิเคราะหความแปรปรวน  พบวา  ตัวแปรพยากรณ คือ ปจจัย 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ตัวเกณฑคือ องคการแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1      
มีความแปรปรวน (F) = 144.311  
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ตารางท่ี  4.16   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของปจจัยภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
  ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยทดสอบ 
  ความแตกตางของคาสัมประสิทธ์ิ การถดถอยเมื่อเพิ่มตัวแปรอิสระทีละตัว 
 

ตัวแปรอิสระ R R2 Adjusted R2 Std. error F 

X4 .745 .555 .553 .295 371.542 

X4   X3    .766 .587 . 584 .285 211.096 

X4   X3    X2 .771 .594 .590 .283 144.311 
 

  
 การวิเคราะหการพหุคูณแบบข้ันตอน ผูวิจัยไดศึกษาจากตัวแปรอิสระท้ัง 4 ตัว ท่ีมีผลตอ 
การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดวยวิธีการเพิ่มตัวแปรอิสระทีละตัว แลวทดสอบ              
ความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธนั้น โดยการทดสอบคาสถิติสวนรวม เอฟ (Overall    
F- test) 
 ผลการวิเคราะหพบวา จากตัวแปรอิสระท้ังหมด 4 ตัว มีตัวแปรท่ีทดสอบแลวพบวา 
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 จํานวน 3 ตัว ตามลําดับคือ ดานการคํานึง         
ถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) ดานการกระตุนการใชปญญา (X3) และดานการสรางแรงบันดาลใจ
(X2) สวนตัวแปรอิสระดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี(X1) ถูกคัดออกจาก
สมการเน่ืองจากทดสอบความสัมพันธแลวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงแสดงใหเห็นวา ตัวแปรอิสระท่ีดี
และเหมาะสมท่ีสุด ท่ีจะทําใหสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้นจะตองประกอบดวยตัวแปรอิสระ    
เพียง 3 ตัวเทานั้น ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิพหุคูณต้ังแต .771 ถึง .766 
       จากตารางท่ี 4.16 จะพบวา คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (R2) เม่ือนําตัวแปรอิสระใสเขาไปใน
สมการจะมีคาเปลี่ยนไปทําใหคารอยละของการพยากรณเปล่ียนไปดวย โดยพบวาเม่ือใสปจจัย คือ           
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) เพียงตัวเดียวเขาไปในสมการจะมีคาคาสัมประสิทธ์ิ   
การถดถอยพหุคูณเทากับ .745 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเกิดข้ึนรอยละ 55.50 (R2 = . 555) และ
เม่ือใสปจจัย ดานการกระตุนการใชปญญา (X3) เพิ่มเขาไปในสมการจะมีคาคาสัมประสิทธ์ิการ
ถดถอยพหุคูณเทากับ .766  มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณเกิดข้ึนรอยละ 58.70 ( R2 = .587) และเม่ือใส
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ปจจัยตัวสุดทายคือ การสรางแรงบันดาลใจ (X2) เขาไปในสมการจะมีคาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอย
พหุคูณเทากับ .711 มีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ เกิดข้ึนรอยละ 59.40 (R2  = .594) ซ่ึงเปนคา
สัมประสิทธ์ิการพยากรณท่ีสูงท่ีสุด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 การสรางสมการพยากรณ องคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เม่ือผูศึกษาคนหากลุมตัวแปรท่ีดีท่ีสุดแลว จึงนํากลุมตัวแปร
เหลานี้มาสรางสมการถดถอยโดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยโดยการคํานวณ              
หาคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยท่ีอยูในรูปคะแนนดิบ (B) และอยูในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta)           
ดังรายละเอียดในตารางท่ี 4.17 
 
  ตารางท่ี  4.17  ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
   ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  
   ดวยวิธี Stepwise 
 

คะแนนดิบ 
คะแนน 
มาตรฐาน ตัวแปรทํานาย 

B SE.B Beta 
t Sig. 

คาคงท่ี(Constant) 1.285 .138 - 9.316 0.000 

ดานการคาํนงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) .358 .058 .432 6.165 0.000 

ดานการกระตุนการใชปญญา (X3)  .185 .059 . 223 3.169 0.002 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2)  .137 .061 .164 2.241 0.026 

   R    = .771    R2   =  .594    Adjusted R2  =  .590    Std. error  = .28262    F  =  144.311  
** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลโดยใชสมการถดถอยแบบพหุคูณแบบข้ันตอน 
พบวามีปจจัยทางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีทํานายการเปนองคการ       
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา ท้ังหมด 3 ดานสามารถรวมกันพยากรณตัวแปรเกณฑไดดี
ประกอบดวยดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4) ดานการกระตุนการใชปญญา (X3) และ
ดานการสรางแรงบันดาลใจ (X2) ตามลําดับ ซ่ึงมีคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
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(b) เทากับ .358, .185 และ .699 มีคาสัมประสิทธ์ิของตัวแปรพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน 
(Beta) เทากับ .058 , .059 และ .061 ตามลําดับ  และมีคาคงท่ีของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (a) 
เทากับ 1.285 สามารถสรางสมการในรูปคะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐานไดดังตอไปนี้ 
 
           สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

  Y' =  1.285  +  .358 (X4)  +  .185 (X3)    +.137 (X2)   
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  Z/

 Y =  .432 (Z4)  +  .223 (Z3)    +.164 (Z2)   
 
 จากสมการความถดถอยเชิงพหุคูณขางตน  สามารถแปลความหมายไดดังนี้ 
 ผลการวิ เคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง              
ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยทดสอบความแตกตาง    
ของคาสัมประสิทธ์ิการถดถอยเม่ือเพิ่มปจจัยทีละตัว  ปรากฏดังนี้ 
 1)  ถาตัวแปรการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (X4)  มีหนวยเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะทําให 
การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพิ่มข้ึน .432 หนวย มีทิศทางเดียวกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1 โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี 
 2)  ถาตัวแปรการกระตุนการใชปญญา (X3)  มีหนวยเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะทําใหการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพิ่มข้ึน .223 หนวย มีทิศทางเดียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรู   
ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1      
โดยใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี 
 3)  ถาตัวแปรการสรางแรงบันดาลใจ (X2)  มีหนวยเพิ่มข้ึน 1 หนวย จะทําใหการเปน 
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เพิ่มข้ึน .164 หนวย มีทิศทางเดียวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1โดย
ใหตัวแปรอ่ืนๆ มีคาคงท่ี 
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 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการเปนองคการ     
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอท่ี 4 

 

 
 



  
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผลและขอเสนอแนะ   
 

 การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษา    
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอขอสรุปผลการวิจัยตามลําดับข้ันตอน 
ดังตอไปนี้ 
 5.1  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 5.2  สมมุติฐานของการวิจัย 
 5.3  วิธีดําเนินการวิจัย 
 5.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช  
 5.5  สรุปผลการวิจัย 
 5.6  อภิปรายผล 
 5.7  ขอเสนอแนะ 
 
5.1  วัตถุประสงคการวิจัย  
 ผูวิจัยไดกําหนดวัตถุประสงคของการวิจัยไว 4 ประการ ดังนี้ 
 5.1.1  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมือง 
ปทุมธานีสังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 5.1.2  เพื่อศึกษาระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
 5.1.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคการ 
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1 
 5.1.4  เพื่อศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ องคการ  
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1                             
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5.2 สมมติฐานการวิจัย 
 5.2.1  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  อยูในระดับ ท่ีแตกตางกัน 
 5.2.2  การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยูในระดับ ท่ีแตกตางกัน 
 5.2.3  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 
 5.2.4  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  
 
5.3  วิธีดําเนินการวิจัย  
 5.3.1  ประชากร ท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครูผูสอนในสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี  
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปการศึกษา 2553 จํานวน                 
25 โรงเรียน โดยมีประชากรที่เปนครูผูสอนท้ังหมด จํานวน 528  คน 
   5.3.2  กลุมตัวอยางท่ีใชในการตอบแบบสอบถามการเลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมอยางงาย 
(Simple Random Sampling) ซ่ึงเปนครูผูสอน ในสถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ปการศึกษา 2553 โดยมีข้ันตอนในการสุมดวยการ
กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากการเทียบตารางของ เครจซ่ี และมอรแกน (Krejcie and Morgan)   
ไดจํานวนกลุมตัวอยางจากการใชวิธีเทียบสัดสวน จํานวน 300 คน  
   5.3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ ท่ีผูวิจัยสรางข้ึน 
แบงออกเปน 3 ตอนประกอบดวย 
  ตอนท่ี1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนแบบ 
ตรวจสอบรายการโดยมีลักษณะเปนแบบตัวเลือกท่ีกําหนดคําตอบไวให (forced choice) จํานวน 5 ขอ  
  ตอนท่ี2  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี 
เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดและทฤษฎีของ บาส และ       
อโวลิโอ (Bass and Avolio) รวม 4 ดาน จํานวน 28 ขอ คือ 1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือ  
การสรางบารมี 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนการใชปญญา 4) การคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล      
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  ตอนท่ี3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนแบบมาตราประมาณคา(Rating Scale) 
5 ระดับ ตามแนวคิดและทฤษฎีของ เซ็งเก ( Senge, 1990) รวมจํานวน 35 ขอ จํานวน 5 ดาน คือ        
1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  2) การมีแบบแผนความคิด  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรู
รวมกันเปนทีม  5) การคิดอยางเปนระบบ 
 
5.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช  
 ผูวิจัยใชการวิเคราะหขอมูลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปดวยคอมพิวเตอรนํามาใชในการ
วิเคราะหขอมูลในการวิจัย  ตามข้ันตอน ดังนี้  
  5.4.1  นําแบบสอบถามตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบ 
แบบสอบถามท่ีตรวจใหคะแนนแลว มาวิเคราะหนํามาแจงความถ่ี (frequency) แลวคํานวณหาคา    
รอยละ (Percentage) และนําเสนอในรูปแบบตารางประกอบความเรียง  
  5.4.2  นําแบบสอบถามตอนท่ี 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากน้ันนําไปบันทึกแลว
วิเคราะหหาคาคะแนนเฉล่ีย (Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําผลจาก
การวิเคราะหท่ีได มาแปลความหมาย จําแนกออกเปนรายดาน จําแนกในภาพรวมและจําแนกแยกตาม   
รายขอของแตละรายดาน  
  5.4.3  นําแบบสอบถามตอนท่ี 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา ท่ีตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนัก 5 ระดับ จากนั้นนําไปบันทึกแลว
วิเคราะหหาคาคะแนนเฉล่ีย (Mean) และคาความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) นําผล     
การวิเคราะหท่ีไดมาแปลความหมาย จําแนกออกเปนรายดาน จําแนกในภาพรวม และจําแนกแยกตาม
รายขอของแตละรายดาน 
  5.4.4  นําแบบสอบถามตอนท่ี 2 เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
สถานศึกษา ท่ีตรวจใหคะแนนตามเกณฑน้ําหนักระดับ ความสัมพันธ 5 ระดับ ท่ีจําแนกเปนรายดาน 
จําแนกในภาพรวม และนําแบบสอบถามตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการ         
แหงการเรียนรูของสถานศึกษาที่จําแนกเปนรายดาน จําแนกในภาพรวม นํามาเขาโปรแกรมสําเร็จรูป 
เพื่อคํานวณ และวิเคราะหหาความสัมพันธระหวางระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชการทดสอบดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) จากน้ันนําไปบันทึก
แลววิเคราะหหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) และนําเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง  
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 5.4.5  วิเคราะหหาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอการ 
เปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยใชวิธีการแบบ การหาคาความถดถอยแบบพหุคูณ ดวยวิธีนําผลท่ีได       
จากการหาคาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีจําแนก    
ตามรายดาน กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาที่เปนภาพรวม ท่ีมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธในแตละดาน และในภาพรวม โดยนําเฉพาะดานท่ีมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ   
ทางสถิติ โดยมีคาความสัมพันธกันในทางบวกหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน       
นํามาเขาโปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชวิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise 
multiple regression analysis) พิจารณาตามตัวแปรท่ีเขาสมการ เรียงตามลําดับความสําคัญทีละตัว       
จนครบโดยพิจารณา เฉพาะดานท่ีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และนําเสนอในรูปตาราง 
ประกอบความเรียง 
 
5.5  สรุปผลการวิจัย 
 5.5.1  ผูตอบแบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอ
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จํานวน 300 คนซ่ึงเปนครูผูสอนในสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม
สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 265 คน คิดเปนรอยละ 88.30 สวนใหญ มีอายุ 51 ปข้ึนไปมากท่ีสุด 
จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 54.20 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มากท่ีสุด จํานวน 248 คน คิดเปน
รอยละ 82.20 เปนผูมีประสบการณในการทํางานมากกวา15 ป มากท่ีสุด จํานวน 209 คน คิดเปน     
รอยละ 69.70 และปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ ท่ีมีจํานวนนักเรียนในโรงเรียน ตั้งแต 601  คน  
ข้ึนไป มากท่ีสุด จํานวน 173  คน  คิดเปนรอยละ 57.70   
 5.5.2  ระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูสอน พบวา      
ในภาพรวมมีสภาพที่ปรากฏอยูในระดับมาก สวนในรายดานมีสภาพที่ปรากฏอยูในระดับมากทุก    
รายดาน และในรายขอ มีสภาพท่ีปรากฏอยูในระดับมากทุกรายขอ โดยประเด็นท่ีมีสภาพปรากฏมาก
ท่ีสุดคือ  ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี รองลงมาเทากันสองดานคือดาน      
การสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และพบวาดานท่ีมีสภาพท่ีปรากฏ
นอยท่ีสุดคือ ดานการกระตุนการใชปญญา  
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 5.5.3  ระดับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัด 
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ตามความคิดเห็นของครูผูสอนพบวา        
ในภาพรวม มีสภาพท่ีปรากฏอยูในระดับมาก สวนในรายดานมีสภาพท่ีปรากฏอยูในระดับมาก         
ทุกรายดาน และในรายขอ มีสภาพท่ีปรากฏอยูในระดับมากทุกรายขอ โดยประเด็นท่ีมีสภาพปรากฏ
มากท่ีสุดคือ  ดานการมีแบบแผนความคิด รองลงมาคือดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม และพบวาดาน  
ท่ีมีสภาพท่ีปรากฏนอยท่ีสุดคือ ดานการคิดอยางเปนระบบ  
 5.5.4  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับ 
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวาโดยภาพรวมมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี       
ระดับ .01 มีคาความสัมพันธกันทางบวกในระดับสูงหรือมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอยตามกัน      
เม่ือพิจารณาความสัมพันธกันในแตละดานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา พบวา มีความสัมพันธกันในทางบวกสวนใหญอยูใน   
ระดับปานกลางคอนไปทางสูงโดยดานท่ีมีความสัมพันธกันสูงท่ีสุดคือ  ดานการคํานึงถึง               
ความเปนปจเจกบุคคล รองลงมาคือดานการกระตุนการใชปญญา และดานท่ีมีความสัมพันธต่ําสุดคือ 
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี 
 5.5.5  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการ 
เรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทมุธาน ี
เขต 1โดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise multiple regression analysis) พบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ท่ีถูกคัดเลือก    
มี 3 ดาน คือดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล คือดานการกระตุนการใชปญญา และดาน        
การสรางแรงบันดาลใจ สามารถรวมกันทํานายการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ในภาพรวมได
รอยละ 59.40 
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5.6  อภิปรายผล 
 การศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการ
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 1  ตามวัตถุประสงค และสมมติฐานของการวิจัย ซ่ึงผลของการวิจัยนํามาอภิปรายผลได
ดังนี้ 
 5.6.1  จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อําเภอเมือง 
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูในระดับมาก   
ทุกดาน สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว โดยเรียงลําดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ในแตละดานจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือ   
การสรางบารมี  ดานการสรางแรงบันดาลใจ  ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และ               
ดานการกระตุนการใชปญญา ท้ังนี้อาจเปนเพราะผลของการประกาศใชพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพิ่มเติม(ฉบับท่ี2 ) พ.ศ. 2545 และการใชหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐาน  
พ.ศ. 2544 การใชหลักสูตรแกนกลางการศึกษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ. 2551 สงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ัง
ทางดานหลักสูตร การสอน เทคโนโลยีการศึกษา และการบริหารจัดการประกอบกับหลักการบริหาร
การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไขเพ่ิมเติม (ฉบับท่ี2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 39 กําหนดใหมีการกระจายอํานาจการบริหาร และการจัดการศึกษา ท้ังในดานวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารท่ัวไป ไปยังสถานศึกษาโดยตรง ดังนั้นผูบริหาร
สถานศึกษาจึงมีบทบาทสําคัญในฐานะหัวหนาหนวยงานท่ีใกลชิดกับครูและผูเรียนมากท่ีสุด  
ผูบริหารสถานศึกษา นอกจากจะตองเปนผูมีวิสัยทัศน คุณธรรม จริยธรรม มีทักษะในการบริหารแลว 
จําเปนตองเปนผูนําทางวิชาการไดอยางมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการดานตาง ๆ ซ่ึงสอดคลองกับ  
บาส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1991) ที่กลาววาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) เปนกระบวนการท่ีผูมีอิทธิพลตอผูรวมงานและผูตามใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ี
คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน และผูตามไปสูระดับท่ีสูงข้ึนและศักยภาพมากข้ึน ทําให
เกิดการตระหนักรูในภารกิจ และวิสัยทัศนของทีม และองคการจูงใจใหผูรวมงาน และผูตามมองไกล
เกินกวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคมซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย
ของขวัญฤทัย  ทองธิราช (2551: 52) ทําการศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาน         
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภู ผลการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดของครูผูสอนโดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก และสุจิตราภรณ  สําเภาอินทร 
(2553: 61) ไดทําการวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงผูบริหารสถานศึกษากับการ
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เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรี เขต2   
ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา      
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ดาน              
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี ปรากฏผลอยูในระดับมากท่ีสุด กวาทุกดาน  ท้ังนี้    
อาจเปนเพราะ ผูบริหารคือ ผูปฏิบัติงานในฐานะผูนําขององคการ หรือหัวหนาหนวยงานทําหนาท่ี
บริหารจัดการศึกษาเพื่อสนองเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และแกไข
เพิ่มเติม (ฉบับท่ี2 ) พ.ศ. 2545 รวมท้ังทําหนาท่ีประสานงานกับหนวยงาน หรือบุคคลท่ีเกี่ยวของ 
จําเปนตองแสดงตนตามบทบาทหนาท่ี หรือแสดงความสามารถใหผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อน
รวมงาน หนวยงานอ่ืนเห็นถึงความมีพลังอํานาจ แตไมใชอิทธิพลท่ีมาจากอํานาจหนาท่ีโดยตําแหนง            
และเช่ือม่ันในตนเองเพื่อเปนแบบอยางท่ีดี เชน ความมุงม่ันในการทํางาน มีความรับผิดชอบสูง       
การอุทิศตน โดยไมหวังผลประโยชนสวนตัว ซ่ึงเห็นไดจากการที่บุคลากร หรือหนวยงานอ่ืน ๆ        
ใหการยอมรับศรัทธา นิยมชมชอบใหความไววางใจ ใหความเคารพ มีการเลียนแบบพฤติกรรม
ผูบริหารเพื่อกาวสูความสําเร็จ เปนตน โดยสังเกตจากการที่ทุกฝายใหความรวมมือในกิจกรรมท่ีจัดข้ึน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ สัมฤทธ์ิ  หงสชูโต (2547: 84) ท่ีพบวาระดับผูนําเพื่อการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารโรงเรียน ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 ดานการสรางบารมี        
อยูในระดับมากและสอดคลองกับงานวิจัยของ อุทัยวรรณ  ฝอยหิรัญ (2551: 66) ท่ีพบวาภาวะผูนําของ 
ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต1 ดานการสรางบารมี 
อยูในระดับมาก ท้ังนี้เนื่องจาก ผูบริหารกระทําตนเปนแบบอยางในการอุทิศเวลา เสียสละประโยชน
สวนตน เพื่อประโยชนสวนรวม มีความเช่ือม่ันในตนเอง แนวแนในอุดมคติ ความเช่ือและคานิยมของ
ตน ใหความสําคัญกับภารกิจท่ีตองปฏิบัติรวมกัน ใหกําลังใจ และความไววางใจในการปฏิบัติงาน  
ของผูรวมงาน แสดงจุดยืนท่ีชัดเจนในการแสดงขอคิดเห็นตอปญหาท่ีเกิดข้ึนนอกจากนี้ผูบริหาร      
ยังปฏิบัติตนตามหลักคุณธรรม และจริยธรรม และเปนแบบอยางท่ีดี แกผูรวมงาน สําหรับดาน           
การกระตุนการใชปญญา อยูในระดับมาก แตนอยกวาทุกดาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารสถานศึกษา
ยังใหโอกาสการแสดงความคิดเห็นของบุคลากรไมมากเทาท่ีควร ขาดการประชุมวางแผนการทํางาน 
หรือการติดตามข้ันตอนของการปฏิบัติ ท่ีไมปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ หนาท่ีของผูบริหารสถานศึกษาตอง  
ฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบ และกลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล สรางความไววางใจซ่ึงกันและ
กันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคตางๆไดมีการพูดคุย หรือพิจารณาใหผูรวมงานเห็นวาปญหาท่ี
เกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน 
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 5.6.2  จากการวิจัยพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง 
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวมอยูในระดับมาก
ทุกดาน สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไวโดยเรียงลําดับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา          
ในแตละดานจากมากไปหานอยไดดังนี้ คือ  ดานการมีแบบแผนความคิด รองลงมาคือ ดานการเรียนรู
รวมกันเปนทีม  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน  และดานการคิด              
อยางเปนระบบ ท้ังนี้อาจเปนเพราะ สถานการณของโลกในปจจุบันท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว   
อันเนื่องมาจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีท่ีรวดเร็วและทันสมัย อีกท้ังดานสภาวะแวดลอม
และวัฒนธรรมตางๆ ในปจจุบันนั้นกําลังเปนไปตามกระแสโลกาภิวัตน สงผลกระทบตอทุกโรงเรียน
จะตองมีการปรับตัวเพื่อความอยูรอดและพัฒนาไดอยางตอเนื่อง ขาราชการครูและบุคลากร            
ทางการศึกษา เปนผูท่ีมีความรู ทักษะ และเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีความเปนตัวของตัวเอง        
มีวิสัยทัศนกวางไกลมีไหวพริบปฏิภาณ เปนผูใฝเรียนใฝรู สามารถเพ่ิมพูนศักยภาพตนเองเปดใจกวาง 
ยอมรับความรูใหม ๆ ยอมรับการเปล่ียนแปลงเกิดกระบวนทัศน และระบบการทํางานใหม 
แลกเปลี่ยนเรียนรู ฝกฝนพัฒนาทักษะความคิดสรางสรรคใหเกิดข้ึนสงผลตอการพัฒนาคน และ
องคการยึดหลักการมีสวนรวม ทํางานรวมกันเปนทีม จัดระบบเรียนรูรวมกันเปนทีม เขาใจบทบาท
หนาท่ี มีความรับผิดชอบรวมกัน แลกเปล่ียนประสบการณซ่ึงกันและกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกัน สามัคคี 
และมีแรงบันดาลใจในการสรางสรรคส่ิงใหมๆ ตลอดจนปฏิบัติงานใหบรรลุถึงความสําเร็จท้ัง
สวนตัว และองคการ สรางความสัมพันธระหวางความรูท่ีไดจากประสบการณการเรียนรู มองเห็น
ภาพรวมของงานท่ีปฏิบัติอยูมีความเขาใจไดชัดเจนถึงความสัมพันธของส่ิงตางๆ ซ่ึงสอดคลองกับ   
เซ็งเก ( Senge, 1994) ท่ีกลาววา องคการแหงการเรียนรู คือ การท่ีสมาชิกในองคการมีการขยาย
ขอบเขตความสามารถของตนเองอยางตอเนื่องท้ังในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ        
เพื่อนําไปสูจุดมุงหมายท่ีบุคคลระดับตางๆ และเปนองคการท่ีซ่ึงสมาชิกมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง     
ในเร่ืองของวิธีการที่จะเรียนรูไปดวยกันท้ังองคการ ท่ีสอดคลองกับ มารคอรท (Marquardt, 1996)    
ไดกลาววา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการท่ีมีบรรยากาศของการเรียนรูท้ังบุคคลและกลุม            
มีวิธีการเรียนรูเปนพลวัต ใหสมาชิกในองคการมีกระบวนการคิดวิเคราะห สามารถเรียนรูจัดการ    
และใชความรูเปนเครื่องมือไปสูความสําเร็จควบคูไปกับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัย มีการเรียนรู         
ท่ีเกิดจากการทําซํ้า และลองผิดลองถูก ซ่ึงผลใหทุกคนตระหนักในการเปล่ียนแปลงและปรับตัวได
อยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ขวัญฤทัย  ทองธิราช (2551: บทคัดยอ)             
ไดทําการวิจัย ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปน
องคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองบัวลําภู 
ผลการวิจัยพบวา สภาพองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษาตามความคิดเห็นของ      
ครูผูสอนโดยภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก และสอดคลองกับการวิจัยของ ชัยวัฒน  ตุมทอง           
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(2548: บทคัดยอ) ท่ีทําการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรู      
ของสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวาองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาโดยภาพรวมอยูในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาท่ีหลักการฝกปฏิบัติท้ัง 5 ประการขององคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา พบวา       
อยูในระดับมากทุกดาน  
 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ทางดานการมีแบบแผน
ความคิด ปรากฏผลอยูในระดับมากท่ีสุด กวาทุกดาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ ผูบริหาร และบุคลากร       
ในสถานศึกษา สามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับนโยบายสถานศึกษา มีการสรางความตระหนัก
และวิสัยทัศนท่ีกาวไกลตอหนาท่ี มีการสนับสนุนใหมีการพัฒนาประชุมสัมมนาทางวิชาการ            
กับหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของทางการศึกษาใหแกบุคลากร สนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรู     
ชวยทําใหเกิดการพัฒนาใหองคการเกิดการพัฒนามากยิ่งข้ึน ซ่ึงสอดคลองกับความคิดของ เซ็งเก 
(Senge, 1990) ท่ีกลาววา องคการแหงการเรียนรู เปนองคการที่บุคลากรในองคการนั้นมุงม่ันท่ีจะเพิ่ม
ขีดความสามารถของตน มีการสรางสรรคผลงานท่ีเปนความปรารถนา ใหมีส่ิงใหมๆ เกิดข้ึนและ        
มีการขยายขอบเขตแบบแผนของความคิด เปนความสามารถสรางแรงบันดาลใจใหมๆ ไดอยางอิสระ
และเต็มท่ีซ่ึงสมาชิกซ่ึงสมาชิกขององคการมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง ถึงวิธีท่ีจะเรียนรูรวมกัน และ
สอดคลองกับ ศักดา  มัชปาโต (2550: 125) ท่ีไดทําการวิจัย เกี่ยวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู 
ของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 5 ผลการวิจัยพบวา ความเปนองคการ
แหงการเรียนรูของโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 5 โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก พิจารณาคาเฉล่ียของความเปนองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนท่ีมีคามาก 3 อันดับแรก 
พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ แบบแผนความคิด รองลงมา คือการมีวิสัยทัศนรวม และการเรียนรู
เปนทีม สําหรับดานการคิดอยางเปนระบบในระดับมากแตนอยกวาทุกดาน ท้ังนี้อาจเปนเพราะ
ผูบริหารสถานศึกษาตองทําใหบุคลากรภายในองคการสามารถเขาใจภาพรวมขององคการ และเห็น
ความสัมพันธขององคประกอบยอยตางๆ ไดอยางเปนระบบ องคการตองสรางรูปแบบและแนวคิด
การคิดอยางเปนระบบไวใหท่ัวท้ังองคการรวม ท้ังกระตุนใหบุคลากรทุกระดับไดตระหนักถึง
กระบวนการทํางาน และตัดสินใจเลือกวิธีทํางานท่ีเหมาะสม มีการประเมินผลท้ังระบบและปรับปรุง
แกไข กําหนดวัตถุประสงคของงานใหชัดเจน และรวมกันแกปญหาโดยไมยึดติดกรอบความคิดเดิมๆ 
 5.6.3  จากการวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ
กับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบวาทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน
อยางงาย ซ่ึงผลการวิจัยพบวาสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ในภาพรวมมีคาความสัมพันธกัน
ทางบวก ในระดับสูงมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ท้ังนี้อาจเปนเพราะ 
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ผูบริหารสถานศึกษา มีคุณลักษณะของการเปนผูนําการเปล่ียนแปลง ตามองคประกอบของภาวะผูนํา           
การเปล่ียนแปลงซ่ึงประกอบไปดวย การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี การสราง    
แรงบันดาลใจ การกระตุนการใชปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล รวมท้ังสามารถท่ีจะ
ปฏิบัติตนตอผูรวมงานตามคุณลักษณะท่ีมีไดเหมาะสมกับแตละบุคคล แตละสถานการณ และ
ปฏิบัติงานไดเต็มตามศักยภาพแลว ก็จะสงผลตอการดําเนินงานในสถานศึกษา เพื่อใหสถานศึกษาเปน
องคการแหงการเรียนรูได ซ่ึงสอดคลองกับงาน วิจัยของ คํานึง  ผุดผอง (2547: บทคัดยอ) ท่ีพบวา 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในเขตพื้นท่ีชายฝงทะเลภาคตะวันออกโดยรวม และ
รายดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 และสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ขวัญหทัย  ทองธิราช (2551: บทคัดยอ) ท่ีพบวาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารกับสภาพความเปนองคการแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาหนองบัวลําภู ตามความคิดเห็นของครูผูสอนมีความสัมพันธกันในทางบวกในระดับมาก 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 และสอดคลองกับ สุจิตราภรณ  สําเภาอินทร (2553: บทคัดยอ)   
ท่ีทําการศึกษาวิจัยและพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2  มีความสัมพันธ
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงใหเห็นวาหากผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนํา               
การเปล่ียนแปลงในระดับมาก องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาอยูในระดับมากดวยท้ังนี้      
อาจเปนเพราะผูบริหารมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เปนผูมีความรูความสามารถ ในการดําเนินงาน
กิจการของสถานศึกษาใหพัฒนาไปอยางมีประสิทธิภาพ  มีอิทธิพลตอการเรียนรูของบุคคล              
ในสถานศึกษาท้ังรายบุคคล และรายกลุม สามารถทําใหบุคคลพัฒนาความสามารถไปสูความสามารถ
ท่ีสูงข้ึน สามารถจูงใจใหบุคลากรทํางานเพื่อใหบรรลุบรรลุกับเปาหมายของสถานศึกษา ซ่ึงสอดคลอง
กับ เนตรพัณณา  ยาวิราช (2550: 256) ท่ีวาการเปล่ียนแปลงองคการ คือกระบวนการท่ีทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค การเปล่ียนแปลงนี้เกี่ยวของกับสวนตางๆ 
ภายในองคการ และการพัฒนาองคการเปนส่ิงสําคัญท่ีผูบริหารทุกคนในองคการตางก็เผชิญกับสภาพ
การทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูเสมอ ผูบริหารจะเปนผูศึกษา และทราบแนวทางที่จะทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ และบริหารองคการใหบรรลุวัตถุประสงค ทําใหองคการมีความ
ม่ันคง และประสบความสําเร็จในระยะยาว 
 5.6.4 จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอ 
องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ทดสอบสมมติฐานโดยใชการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ          
แบบข้ันตอน(stepwise multiple regression analysis) พบวา ตัวแปรภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง        
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ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสามารถพยากรณ องคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 โดยรวม อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีจํานวน   3 ดาน ประกอบดวย ปจจัยดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
ปจจัยดานการกระตุนการใชปญญา และปจจัยดานการสรางแรงบันดาลใจ ผลจากการวิจัยพบวา
สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว ท้ังนี้อาจเปนเพราะผูบริหารเปนกลไกที่สําคัญในการขับเคล่ือน      
การดําเนินงานในสถานศึกษา เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะในการท่ีผูบริหารสถานศึกษา   
ทําหนาท่ี อํานวยความสะดวก ตลอดจนใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลือ สนับสนุนวิธีการทํางาน    
ของผู ร วมงาน  อีก ท้ังยั ง เปดโอกาสให ผู ร วมงานไดแสดงความสามารถในการทํางาน                       
อยางเต็มความสามารถ เม่ือผูรวมงานทํางานประสบความสําเร็จเปนไปตามวัตถุประสงคท่ีวางไว 
ผูบริหารสถานศึกษามีการกลาวคํายกยอง ชมเชย ในความสามารถของผูรวมงานใหเปนท่ีประจักษ  
อีกทั้งผูบริหารสถานศึกษายังใหความสําคัญแตละบุคคล ท่ีมีความแตกตางกัน อีกท้ังใหการสนับสนุน      
และสรางบรรยากาศท่ีเอ้ือตอการเรียนรูงานใหมๆ สรางปฏิสัมพันธท่ีดีตอผูรวมงาน ใหความเปน
กันเอง ทําใหเกิดการเรียนรูของทีมและทํางานรวมกันของทีมในองคการ นําไปสูแนวคิดใหม            
ในการแกปญหาและการสรางสรรคผลงานใหมๆ โดยการสนทนา ซ่ึงเปนการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
ระหวางกันในทีม การเสนอความคิดเห็นหรือการต้ังสมมติฐานเพื่อใหทีมงานนั้นรวมกันตรวจสอบ 
และคนหาความจริงในสมมติฐานนั้นๆ เพ่ือใหไดมาซ่ึงแนวความคิดใหมหรือกระบวนการทัศนใหม 
นําไปสูการตัดสินใจเลือก และขอสรุปของแนวทางในการปฏิบัติรวมกันเพียงหนึ่งเดียว สงผลให    
การดํา เนินงานในสถานศึกษา  ซ่ึงถือวา เปนองคการแหงการเ รียนรู  มีประสิทธิภาพ  และ                     
เกิดประสิทธิผลตอไป ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550: บทคัดยอ) ท่ีทําการศกึษา
วิจัยและพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาดานท่ีมีอํานาจพยากรณองคการ
แหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3  คือ ดานการคํานึงถึง
เอกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการบริหารแบบวางเฉย โดยมีอํานาจพยากรณ รอยละ 
56.80  และมีคาความคลาดเคล่ือน  0.35 และสอดคลองกับงานวิจัยของ มะลิวรรณ  ภูแชมโชติ 
(2552: 79) ท่ีทําการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอองคการแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 1 พบวาผลการ
วิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน ภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอองคการแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแกน เขต 1 พบวา ภาวะผูนําของ
ผูบริหารดานการกระตุนการใชปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณดานการบริหารแบบวางเฉย
เชิงรุกดาน การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล เปนองคประกอบท่ีสงผลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของโรงเรียนขนาดเล็ก โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการพยากรณ เทากับ .579  (รอยละ 57.90) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 


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5.7  ขอเสนอแนะ 
 5.7.1  ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
  จากผลการวิจัยท่ีไดสรุปและอภิปรายผล ผูวิจัยมีแนวคิดเปนขอเสนอแนะนํา เพื่อ             
นําผลการวิจัยไปใช ดังนี้  
  5.7.1.1  จากการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 ภาพรวม         
อยูในระดับมากทุกดาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานการกระตุนการใชปญญา มีคะแนนเฉลี่ย      
อยูระดับมาก แตอยูในอันดับสุดทายของทุกดาน ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาควรมีการสงเสริม
สนับสนุน และเห็นความสําคัญของการใช หลักการ และเหตุผลโดยใชขอมูลหลักฐานเปนสําคัญ    
เพื่อนํามาประกอบวิเคราะหปญหาตางๆมากกวาการใชความรูสึกสวนตัวในการทํางานแตละคร้ัง   
ตองมีการส่ือสารกับผูรวมงานหรือพิจารณาใหผูรวมงานเห็นวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ีทาทาย และ
รวมกันแกไขปญหาอุปสรรค  การทํางานจึงจะเกิดความไววางใจซ่ึงกันและกัน และตองใหโอกาส   
แกผูรวมงาน ไดแสดงความคิดเห็น มุมมองในดานตาง ๆ ซ่ึงยอมสงผลตอการเปนองคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา ตอไป 
  5.7.1.2  จากการวิจัยพบวา การเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมือง
ปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1  ภาพรวมอยูในระดับมาก   
ทุกดาน เม่ือพิจารณารายดาน พบวาดานท่ีควรไดรับการพัฒนาหรือควรมีการปรับปรุงคือ ดาน        
การคิดอยางเปนระบบ มีคะแนนเฉล่ียอยูในอันดับสุดทายของทุกดาน ดังนั้นสถานศึกษา ควรจัด       
ใหมีการอบรมสัมมนาใหความรูรวมกันภายใน และภายนอกสถานศึกษา ในเรื่องความคิดอยางเปน
ระบบ ใหบุคลากร เกิดความเขาใจ สามารถคิดเปน และเกิดความเขาใจในเชิงระบบของสถานศึกษา 
การรวมกันคิดรวมกันหาทางแกใหเกิดเปนระบบ ภายในองคการมีข้ันตอนมีการวางแผนปรับใหเปน
อันหนึ่งอันเดียวกัน เปนระบบใหญในสถานศึกษา โดยการสรางความพรอมและพัฒนาตนเองใหมี
ความรูความเขาใจในเชิงระบบ เพื่อเกิดการเรียนรูท่ียั่งยืน และรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีจะทําให
สถานศึกษา ไปสูองคการแหงการเรียนรู ท่ีสมบูรณ 
  5.7.1.3  จากการวิจัยพบวา ควรมีการปรับปรุง และพัฒนา องคประกอบของภาวะผูนํา 
การเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาที่ไมได
คัดเ ลือกเขาสมการเพื่อวิ เคราะหการถดถอยพหุ คูณแบบข้ันตอนไดแกดานการมีอิทธิพล                
อยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี ท้ังนี้เนื่องมาจากผลการวิจัย พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูบริหารสถานศึกษาทางดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี  มีความสัมพันธ
ทางบวก กับการเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษานอยท่ีสุด จึงไมไดคัดเลือกเขาสมการ
ดังกลาวขางตน ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาจะตองปฏิบัติตนใหเปนแบบอยางท่ีดี เปนท่ียกยองนับถือ 
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สรางศรัทธา การไววางใจ ควบคุมอารมณไดดีในทุกสถานการณ เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล      
ประพฤติตนอยูในศีลธรรมอันดีหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือผลประโยชนสวนตนทําเพื่อประโยชน
สวนรวม และปฏิบัติภาระหนาท่ีขององคการเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
 
 5.7.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 
  ตามท่ีผูวิจัยไดมีขอเสนอแนะของการวิจัยไปแลว ก็เพื่อใหงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา        
อําเภอเมืองปทุมธานี  สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี  เขต  1 นั้น                
ไดแพรหลาย และไดมีการศึกษาเพื่อเปนการตอยอด องคความรูใหลึกซ้ึงมากยิ่งข้ึน และเปนประโยชน                
ในการศึกษาคนควาของผูบริหารนักศึกษา  นักวิชาการ  นักการศึกษาและผู ท่ีสนใจท่ัวไป                     
จึงขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยในคร้ังตอไปดังนี้ 
               5.7.2.1  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ของผูบริหารสถานศึกษา    
ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ในระดับสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาใน        
จังหวัดปทุมธานี  
         5.7.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานอ่ืน ๆ 
ท่ีสามารถสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
               5.7.2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง           
ของผูบริหาร เพื่อความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
               5.7.2.4  ควรมีการศึกษาวิจัย เกี่ ยวกับรูปแบบการพัฒนาองคการแหงการเ รียนรู                
ของสถานศึกษา 
               5.7.2.5  ควรมีการศึกษาวิจัย เชิงคุณภาพเกี่ยวกับองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
เพ่ือใหไดองคความรูในเชิงลึกมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยในเชิงปริมาณ หรือเปนการสนับสนุน หรือ
หักลางส่ิงท่ีไดคนพบไปแลว 
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เครื่องมือแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 
แบบสอบถามเลขท่ี............ 

 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
    เร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
             ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานีสังกัดสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
             ปทุมธานี เขต 1 

 
คําชี้แจง  
 1. แบบสอบถามนี้มีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา ท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัด
สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 เปนแบบสอบถามเพื่อการวิจัย
ประกอบการทําวิทยานิพนธ  ตามหลักสูตรศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยี            
การบริหารการศึกษา คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   
 2.  ผูตอบแบบสอบถามน้ีไดแก ครูผูสอน 
     3.  แบบสอบถาม มีท้ังหมด  3 ตอน  ดังนี ้

  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1   
               ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับความเปนองคการแหงการเรียนรู ของสถานศึกษา 
อําเภอเมืองปทุมธานี สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1   
 
 ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานท่ีใหความอนุเคราะห ในการตอบแบบสอบถามไว ณ โอกาส นี้  
 
 
                 
                       (นายสมเกียรติ  บาลลา) 
            นักศึกษามหาบัณฑติ   สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหารการศึกษา 

                               คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม   มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย () หนาขอความท่ีเปนจริงของผูตอบแบบสอบถาม  
 
ขอท่ี ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สําหรับผูวิจัย 

1. เพศ     [  ] 
  [  ] 1.  ชาย [  ] 2.  หญิง  
       

2. อายุ     [  ] 
  [  ] 1.   20-30  ป [  ] 3.  31-40  ป  
  [  ] 2.   41-50  ป [  ] 4.  51  ปข้ึนไป  
     

3. ระดับการศึกษา   [  ] 
  [  ] 1.  ต่ํากวาปริญญาตรี [  ] 2.  ปริญญาตรี  
  [  ] 3.  ปริญญาโท [  ] 4.  ปริญญาเอก  
       

4. ประสบการณในการทํางาน   [  ] 
  [  ] 1.  นอยกวา  5 ป [  ] 2.  5 -10 ป  
  [  ] 3.  11 – 15  ป [  ] 4.  มากกวา 15 ป  
       

5. จํานวนนักเรียนในโรงเรียนของทาน   [  ] 
  [  ] 1.    1-120  คน [  ] 2.  121- 600  คน  
  [  ] 3.    601  คนข้ึนไป    
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 

 
 คําชี้แจง  ในการตอบคําถามโปรดทําเคร่ืองหมาย ( ) ตามท่ีทานไดพิจารณาในชอง      
ท่ีตรงกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ในโรงเรียนของทาน ชองระดับ      
ดานขวามือท่ีตรงกับสภาพความเปนจริง หรือความรูสึกท่ีเปนจริงมากที่สุดความหมายของระดับ
คะแนน คือ  
 
   5  หมายถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  

อยูในระดับ มากท่ีสุด                              
   4  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ มาก 
   3  หมายถึง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ ปานกลาง  
   2  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ นอย  
   1  หมายถึง  ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา มีการปฏิบัติ  
                             อยูในระดับ นอยท่ีสุด 
 

ระดับปฏิบัติการ  ขอ ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
 
(4) 

 
(2) (5) (3) (1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

      [  ] # ผูบริหารรับฟงขอเสนอแนะจากผูรวมงาน
อยางต้ังใจ 

 
การแปรความหมาย ผูบริหารของทานเปนผูรับฟงขอเสนอแนะจากผูใตบังคับบัญชาอยางต้ังใจ  
                                 อยูในระดับ มาก 
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ระดับปฏิบัติการ   
ขอ 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

         การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ หรือการสรางบารมี    
1  ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศน

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ของการเปนผูนาํ
ในการปฏิบัติงาน 

     [  ] 

2 ผูบริหารประพฤติตนเปนท่ีนาช่ืนชม นา
เคารพ นับถือ และศรัทธาแกผูรวมงาน 
และบุคคลท่ัวไป 

     [  ] 

3 ผูบริหารมีลักษณะเปนมิตรไมตรี เปดใจ
กวาง รับฟงความคิดเห็น และ
ขอเสนอแนะจากผูรวมงาน 

     [  ] 

4 ผูบริหารใชหลักคุณธรรม จริยธรรมใน
การทํางาน ไมใชอํานาจเพื่อประโยชน
สวนตน 

     [  ] 

5 ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกดิความรูสึก
ยินดี ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เม่ือได
ปฏิบัติงานรวมกัน 

     [  ] 

6 ผูบริหารมีความต้ังใจจริงในการ พัฒนา
สถานศึกษา ไปสูเปาหมายท่ีดีกวา 

     [  ] 

7 ผูบริหารสามารถพูดใหเห็นวาความ 
ไววางใจซ่ึงกนัและกนั สามารถชวยให 
เอาชนะปญหาอุปสรรคตางๆ ได 

     [  ] 

         การสรางแรงบันดาลใจ  
8  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน รวมกนั

อุทิศตนเพื่อการพัฒนาองคการรวมกัน 
     [  ] 

9 ผูบริหารกระตุนใหกําลังใจเพื่อเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทํางานเปนทีมสราง
เจตคติท่ีดีในการทํางาน 

     [  ] 
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ระดับปฏิบัติการ   
ขอ 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
 

มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

10 ผูบริหารสรางแรงจูงใจภายใน ทําให
ผูรวมงานเกดิแรงบันดาลใจในการทํางาน 

     [  ] 

11 ผูบริหารใหขวญัและกําลังใจแกผูรวมงาน
อยางสมํ่าเสมอ 

     [  ] 

12 ผูบริหารแสดงความเช่ือม่ันวาผูรวมงานจะ
สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

     [  ] 

13 ผูบริหารใหผูรวมงาน  รวมสรางวิสัยทัศน
ท่ีมีความเปนไปได ในทางปฏิบัติ 

     [  ] 

14 ผูบริหารแสดงถึงความต้ังใจอยางแนวแน
ท่ีจะทํางานใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว 

     [  ] 

         การกระตุนการใชปญญา [  ] 
15 ผูบริหารสรางความม่ันใจและสงเสริม 

ใหผูรวมงานเห็นคุณคาของผลงานท่ีสําเร็จ 
เพื่อใหเกิดความพยายามในการทํางาน 
มากยิ่งข้ึน 

     [  ] 

16 ผูบริหารสงเสริมและใหโอกาสแก
ผูรวมงาน ไดแสดงความคิดเห็น มุมมอง
ในดานตางๆ 

     [  ] 

17 ผูบริหารสามารถสงเสริมใหมีการใช
เหตุผลและหลักฐาน เพื่อวิเคราะหปญหา
ตางๆมากกวาความรูสึกสวนตัว 

     [  ] 

18 ผูบริหารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปน
ระบบ และกลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

     [  ] 

19 ผูบริหารพูดใหผูรวมงานเหน็วาความ
ไววางใจซ่ึงกนัและกนัสามารถชวยให
เอาชนะอุปสรรคตางๆได 

     [  ] 
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ระดับปฏิบัติการ   
ขอ 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 

(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

20 ผูบริหารมีการวิเคราะหสาเหตุของ ปญหา 
การทํางาน โดยใชขอมูลหลักฐาน 

     [  ] 

21 ผูบริหารมีการพูดคุย หรือพจิารณาให
ผูรวมงานเหน็วาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ี
ทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกัน  

     [  ] 

        การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล [  ] 
22 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 
     [  ] 

23 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึง 
ถึงความรู ความสามารถ ความแตกตาง 
ระหวางบุคคล  

     [  ] 

24 ผูบริหาร อํานวยความสะดวกใหคําแนะนํา 
ใหความชวยเหลือ สนับสนุน วิธีการ
ทํางานของผูรวมงาน 

     [  ] 

25 ผูบริหารทําหนาท่ีพี่เล้ียง ครูผูแนะนํา และ
ฝก เพื่อพัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 

     [  ] 

26 ผูบริหารกลาวคํายกยอง ชมเชย  
ในความสามารถของผูรวมงาน 
เม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ 

     [  ] 

27 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานเกิดความ
ม่ันใจในตนเอง โดยการมอบหมายงาน
พิเศษใหปฏิบัติ และคอยใหคําแนะนํา 

     [  ] 

28 ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา โดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลท้ัง 
ในดานความตองการและความจําเปน 

     [  ] 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูสถานศึกษา   
 
 คําชี้แจง  ในการตอบคําถามโปรดทําเคร่ืองหมาย ( ) ตามท่ีทานไดพิจารณาในชอง      
ท่ีตรงกับการเปนองคการแหงการเรียนรูสถานศึกษาของทาน ชองระดับดานขวามือท่ีตรงตาม    
ความคิดเห็นของทานวาอยูในระดับใด ท่ีมีระดับคะแนน ดังนี้คือ  
 
   5  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมากท่ีสุด  
   4  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับมาก  
   3  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับปานกลาง  
   2  หมายถึง สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับนอย  
   1  หมายถึง  สถานศึกษาเปนองคการแหงการเรียนรูในระดับนอยท่ีสุด 
 

ระดับปฏิบัติการ    
ขอ องคการแหงการเรียนรู มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด  
(4) 

 
(2) (5) (3) (1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

          การเปนบุคคลท่ีรอบรู   
1 สถานศึกษาของทานจัดใหมีระบบเผยแพร 

ขาวสารและขอมูลใหบุคลากร ไดรับรู
เขาใจทันเหตุการณเสมอ 

     [  ] 

2 สถานศึกษาของทานสงเสริม สนับสนุน
ใหบุคลากรในสถานศึกษาไดมีโอกาส
กาวหนาในวิชาชีพของตน 

     [  ] 

3 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรนําผล
ท่ีไดจากการประเมินผลการปฏิบัติงานมา
ใชในการวางแผน พัฒนาสถานศึกษา 

     [  ] 

4 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจ
บุคลากรในสถานศึกษาใหใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     [  ] 

อยางเต็มความสามารถ 
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ระดับปฏิบัติการ   
ขอ 

 
องคการแหงการเรียนรู 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

5 ทานมีความกระตือรือรน และมีความ
สนใจท่ีจะพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

     [  ] 

6 ทานเรียนรูดวยตนเองจากส่ิงตาง ๆเชน 
อานหนังสือ วารสาร บทความทางวิชาการ
และศึกษาจาก Internet 

     [  ] 

7 ทานแสวงหาความรูใหมๆ เพิม่เติมเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของทานใหกาวไปสู
จุดหมายและความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 

     [  ] 

          การมีแบบแผนความคิด   
8 สถานศึกษาของทานสามารถประยุกต

ศาสตรทางการบริหารมาใชในการบริหาร
สถานศึกษาไดเหมาะสมทันตอ 
การเปล่ียนแปลง 

     [  ] 

9 สถานศึกษาทานสรางความตระหนัก 
และวิสัยทัศนท่ีกาวไกลตอหนาท่ี 
ใหแกบุคลากร 

     [  ] 

10 สถานศึกษาของทานสงเสริมสนับสนุน 
ใหบุคลากรเขารวมประชุมสัมมนา 
ทางวิชาการกบัหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของ 
ทางการศึกษา 

     [  ] 

11 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจ
บุคลากรในสถานศึกษาใหใชความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
อยางเต็มความสามารถ 

     [  ] 

12 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใช
อุปสรรคแตเปนโอกาสในการพัฒนางาน
ของทานใหดข้ึีน 

     [  ] 
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ระดับปฏิบัติการ  ขอ  
องคการแหงการเรียนรู 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

13 ทานสามารถปรับแนวคิดวิธีการปฏิบัติงาน
ใหสอดคลองกับนโยบายของสถานศึกษา  

     [  ] 

14 ทานเช่ือวาการไดแลกเปล่ียนทัศนะองค
ความรูใหกันและกันดวยใจท่ีบริสุทธ์ิ  
โดยไมเห็นแกตัวจะชวยใหทีมงานเติบโต 
และเขมแข็ง 

     [  ] 

          การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
15 วิสัยทัศนของสถานศึกษาทานไดจากการ

ตัดสินใจรวมกันระหวางคณะครู 
คณะกรรมการสถานศึกษา และผูมีสวนได
สวนเสีย 

     [  ] 

16 สถานศึกษาทานใหบุคลากรมีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็น การวางแผน 
กําหนดกลยุทธของสถานศึกษา 

     [  ] 

17 สถานศึกษาทานกระตุนใหผูรวมงานทุก
คนมีสวนรวมและแสดงความคิดเห็น 
ในการดําเนินงาน วางแผนพัฒนา 
การเรียนการสอน 

     [  ] 

18 สถานศึกษาทานมีการนําประเด็นปญหา
หรือประเด็นท่ีตองพิจารณา มาทบทวน
รวมกันเปนประจํา 

     [  ] 

19 ทานมีความตระหนกัดวีาอนาคต และ
ความสําเร็จของหนวยงาน/ทีมงานเปน
ภาระรับผิดชอบรวมกันของสมาชิกทุกคน
ในทีมงาน 

     [  ] 

20 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมี
สวนรวม ในการสรางสรรคความสําเร็จ
ใหกับสถานศึกษา  

     [  ] 
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ระดับปฏิบัติการ  ขอ  
องคการแหงการเรียนรู 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

21 ทานสามารถเช่ือมโยงความคิดของตนเอง
เขากับความคิดของกลุม ท่ีสอดคลอง 
กับวิสัยทัศนองคการท่ีกําหนดไว 

     [  ] 

         การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
22  สถานศึกษาของทานมีการสราง

บรรยากาศของการทํางานเปนทีม 
หรือหมูคณะ 

     [  ] 

23 ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 
มีการทํางานการแลกเปล่ียนเรียนรู  
และแกปญหารวมกัน 

     [  ] 

24 สถานศึกษาทานจัดใหมีการเขารวมการ
เรียนรูเปนทีม ในดานการศึกษาดูงาน  
การสัมมนา การเผยแพร ผลงาน 
ของสถานศึกษา ครบทุกดาน 

     [  ] 

25 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรทุก
คนในสถานศึกษามีสวนรวมในการผิด
ชอบงานและตัดสินใจอยางเหมาะสม 

     [  ] 

26 ทานยอมรับและใหคุณคาในความแตกตาง
ของบุคคลในทีมเสมอ ๆ 

     [  ] 

27 ทานมองเห็นวาการเรียนรูของทีม ทําให
เกิดการพฒันาตอองคการอยางแทจริง 

     [  ] 

28 ทานมีความมุงม่ันและยึดม่ัน ท่ีจะเขารวม
กิจกรรมตาง ๆ ของทีมและขององคการ
อยางกระตือรือรน 

     [  ] 
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ระดับปฏิบัติการ   
ขอ 

 
องคการแหงการเรียนรู 

 
มาก
ท่ีสุด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปาน
กลาง 
(3) 

นอย 
 
(2) 

นอย
ท่ีสุด 
(1) 

สําหรับ
ผูวิจัย 

         การคิดอยางเปนระบบ  
29 สถานศึกษาทานปฏิบัติงาน สนับสนุนให

บุคลากรมีการระดมความคิดเห็นหาทาง
เลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุดเหมาะสม 
เพื่อการพัฒนางาน 

     [  ] 

30 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีการคิดอยาง
เปนระบบมุงพัฒนาสถานศึกษา 

     [  ] 

31 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีความรูสึกใน
การเปนเจาของรวมกัน และมีความผูกพัน
กับการพัฒนาเพ่ือความกาวหนาของ
สถานศึกษา 

     [  ] 

32 สถานศึกษาท่ีทานปฏิบัติงานมี
กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ของบุคลากร โดยพิจารณาจากคุณภาพ 
และประสิทธิผลของงาน 

     [  ] 

33 ทานมีการมอง และแกปญหาโดยไมยึดติด
กรอบความคิดเดิมๆ ในการแกปญหา 

     [  ] 

34 ทานมีความสามารถในการคิดและการ
ปฏิบัติงานท่ีสลับซับซอนไดอยางเปน
ระบบ และเปนข้ันตอน 

     [  ] 

35 ทานสามารถวิเคราะหหรือใหความคิดเห็น
เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงเพ่ือพัฒนางาน
สถานศึกษา  

     [  ] 

 
ขอเสนอแนะ ....................................................................................................................................... 
.............................................................................................................................................................              
                                                             ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหขอมูล ในการตอบแบบสอบถาม 



 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง    
รายชื่อโรงเรยีนที่เปนกลุมตัวอยาง 
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รายชื่อโรงเรียนท่ีเปนกลุมตวัอยาง สถานศึกษาอําเภอเมืองปทุมธานี สํานักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษา                           
                                                       ประถมศึกษา ปทุมธานี เขต1 
 

ท่ี ช่ือสถานศึกษา สถานท่ีตั้ง 
1 โรงเรียนวัดชินวราราม ตําบลบางขะแยง     อําเภอเมืองปทุมธานี 
2 โรงเรียนวัดบางนางบุญ ตําบลบางขะแยง  อําเภอเมืองปทุมธาน ี

3 โรงเรียนวัดบางคูวัด ตําบลบางคูวัด อําเภอเมืองปทุมธาน ี

4 โรงเรียนวัดบางเด่ือ ตําบลบางเด่ือ อําเภอเมืองปทุมธาน ี

5 โรงเรียนวัดเทียนถวาย ตําบลบานใหม    อําเภอเมืองปทุมธาน ี

6 โรงเรียนวัดโบสถ ตําบลบานกลาง   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

7 โรงเรียนวัดมะขาม ตําบลบานกลาง   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

8 โรงเรียนวัดดาวเรือง ตําบลบางพูด   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

9 โรงเรียนวัดเวฬุวนั ตําบลบางพูด      อําเภอเมืองปทุมธาน ี

10 โรงเรียนวัดโพธ์ิเล่ือน ตําบลบานกระแชง อําเภอเมืองปทุมธาน ี

11 โรงเรียนชุมชนวัดเสด็จ ตําบลสวนพริกไทย   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

12 โรงเรียนวัดเปรมประชากร ตําบลบางพูด   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

13 โรงเรียนวัดไพรฟา ตําบลบางเด่ือ   อําเภอเมืองปทุมธาน ี

14 โรงเรียนวัดราษฎรศรัทธาทํา ตําบลบางหลวง     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

15 โรงเรียนวัดฉาง ตําบลบางปรอก     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

16 โรงเรียนวัดโคก ตําบลบางปรอก       อําเภอเมืองปทุมธาน ี

17 โรงเรียนวัดหงสปทุมาวาส ตําบลบางปรอก    อําเภอเมืองปทุมธาน ี

18 โรงเรียนอนุบาลปทุมธานี ตําบลบางปรอก    อําเภอเมืองปทุมธาน ี

19 โรงเรียนวัดรังสิต ตําบลหลักหก    อําเภอเมืองปทุมธาน ี

20 โรงเรียนสุลักขณะ ตําบลหลักหก     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

21 โรงเรียนวัดนาวง ตําบลหลักหก อําเภอเมืองปทุมธาน ี

22 โรงเรียนวัดบางพูน ตําบลบางพูน     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

23 โรงเรียนวัดบางกุฎีทอง ตําบลบางกะดี     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

24 โรงเรียนชุมชนวัดบางกะด ี ตําบลบานฉาง      อําเภอเมืองปทุมธาน ี

25 โรงเรียนขจรทรัพยอํารุง ตําบลบานใหม     อําเภอเมืองปทุมธาน ี

 

 



 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ    
  การประเมินคาดัชนีความสอดคลอง 
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ผลการพิจารณาแบบประเมินหาคา ดัชนีความสอดคลอง (IOC) 
    เร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผลตอองคการแหงการเรียนรู 
             ของสถานศึกษา อําเภอเมืองปทุมธาน ีสังกัดสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
             ปทุมธานี เขต 1 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ผลการพิจารณา 
ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 

1 2 3 4 5 

   
ขอท่ี 

 
คา

IOC 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม สรุป 

1. เพศ 
         [  ] ชาย                             [  ] หญิง 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

2. อายุ 
         [  ]  20-30  ป                    [  ]  31-40  ป 
         [  ]  41-50  ป                   [  ]   51  ปข้ึนไป 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

3. ระดับการศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 1.00 
         [  ]  ต่ํากวาปริญญาตรี     [  ]  ปริญญาตรี 
         [  ]  ปริญญาโท               [  ]   ปริญญาเอก 

ใชได 

4. ประสบการณในการทํางาน 
         [  ]  นอยกวา  5 ป            [  ]  5 -10 ป 
         [  ]  11 – 15  ป                 [  ]   มากกวา15  ป 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

5. จํานวนนักเรียนในโรงเรียนของทาน   
         [  ]  1-120  คน                 [  ]  121- 600  คน 
         [  ]  601  คนข้ึนไป 
 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
 

ผลการพิจารณา 
ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 

 
ขอท่ี 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 1 2 3 4 5 

 
คา

IOC 

 
สรุป 

 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี          
1.  ผูบริหารแสดงใหเห็นถึงการมีวิสัยทัศนความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค ของการเปนผูนําในการปฏิบัติงาน 
+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

2. ผูบริหารประพฤติตนเปนท่ีนาช่ืนชม นาเคารพ  
นับถือ และศรัทธาแกผูรวมงาน และบุคคลท่ัวไป 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

3. ผูบริหารมีลักษณะเปนมิตรไมตรี เปดใจกวาง  
รับฟงความคิดเห็น และขอเสนอแนะจากผูรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

4. ผูบริหารใชหลักคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน  
ไมใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

5. ผูบริหารทําใหผูรวมงานเกดิความรูสึกยินด ี
ภาคภูมิใจ เต็มใจ รวมใจ เม่ือไดปฏิบัติงานรวมกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

6. ผูบริหารมีความต้ังใจจริงในการ พัฒนาสถานศึกษา  
ไปสูเปาหมายที่ดีกวา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

7. ผูบริหารสามารถพูดใหเห็นวาความ ไววางใจซ่ึงกัน
และกัน สามารถชวยให เอาชนะปญหาอุปสรรค
ตางๆ ได 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 การสรางแรงบันดาลใจ        
8  ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงาน รวมกนัอุทิศตนเพื่อ

การพัฒนาองคการรวมกัน 
0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

9 ผูบริหารกระตุนใหกําลังใจเพื่อเกิดความรวมมือ
รวมใจในการทํางานเปนทีม สรางเจตคติท่ีดี 
ในการทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

10 ผูบริหารสรางแรงจูงใจภายใน ทําใหผูรวมงาน 
เกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ขอท่ี 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 

ผลการพิจารณา 
ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 

 
คา

IOC 

 
สรุป 

11 ผูบริหารใหขวญัและกําลังใจแกผูรวมงาน 
อยางสมํ่าเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

12 ผูบริหารแสดงความเช่ือม่ันวาผูรวมงานจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

13 ผูบริหารใหผูรวมงาน  รวมสรางวิสัยทัศน 
ท่ีมีความเปนไปได ในทางปฏิบัติ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

14 ผูบริหารแสดงถึงความต้ังใจอยางแนวแนท่ีจะ
ทํางานใหสําเร็จตามท่ีกําหนดไว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 การกระตุนการใชปญญา        
15 ผูบริหารสรางความม่ันใจและสงเสริมใหผูรวมงาน

เห็นคุณคาของผลงานท่ีสําเร็จ เพื่อใหเกดิความ
พยายามในการทํางานมากยิง่ข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

16 ผูบริหารสงเสริมและใหโอกาสแกผูรวมงาน  
ไดแสดงความคิดเห็น มุมมองในดานตางๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

17 ผูบริหารสามารถสงเสริมใหมีการใชเหตุผล 
และหลักฐาน เพื่อวิเคราะหปญหาตางๆ มากกวา
ความรูสึกสวนตัว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

18 ผูบริหารฝกใหผูรวมงานทํางานอยางเปนระบบ  
และกลาตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

19 ผูบริหารพูดใหผูรวมงานเหน็วาความไววางใจซ่ึง
กันและกันสามารถชวยใหเอาชนะอุปสรรคตางๆได 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

20 ผูบริหารมีการวิเคราะหสาเหตุของ ปญหา  
การทํางานโดยใชขอมูลหลักฐาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

21 ผูบริหารมีการพูดคุย หรือพจิารณาใหผูรวมงาน 
เห็นวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนเร่ืองท่ีทาทาย 
และเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหารวมกัน  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 
 



 
 161 

 
ขอท่ี 

 
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 

ผลการพิจารณา 
ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 

 
คา

IOC 

 
สรุป 

 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล        
22 ผูบริหารเปดโอกาสใหผูรวมงานไดแสดง

ความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี 
0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

23 ผูบริหารปฏิบัติตอผูรวมงานโดยคํานึงถึงความรู 
ความสามารถ ความแตกตาง ระหวางบุคคล  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

24 ผูบริหาร อํานวยความสะดวกใหคําแนะนํา ใหความ
ชวยเหลือ สนับสนุน วิธีการทํางานของผูรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

25 ผูบริหารทําหนาท่ีพี่เล้ียง ครูผูแนะนํา และฝก เพื่อ
พัฒนาความสามารถของผูรวมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

26 ผูบริหารกลาวคํายกยอง ชมเชย ในความสามารถ 
ของผูรวมงานเม่ือปฏิบัติงานเปนผลสําเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

27 ผูบริหารสงเสริมใหผูรวมงานเกิดความม่ันใจ 
ในตนเอง โดยการมอบหมายงานพิเศษใหปฏิบัติ 
และคอยใหคําแนะนํา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

28 ผูบริหารปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา โดยคํานึง 
ถึงความแตกตางระหวางบุคคลท้ัง 
ในดานความตองการ และความจําเปน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคการแหงการเรียนรูสถานศึกษา  

 
ผลการพิจารณา 

ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 
 
ขอท่ี 

 
องคการแหงการเรียนรู 

1 2 3 4 5 

 
คา

IOC 

 
สรุป 

 การเปนบุคคลท่ีรอบรู        
1 สถานศึกษาของทานจัดใหมีระบบเผยแพร ขาวสาร

และขอมูลใหบุคลากร ไดรับรูเขาใจทันเหตุการณ
เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

2 สถานศึกษาของทานสงเสริม สนับสนุนใหบุคลากร 
ในสถานศึกษาไดมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพ 
ของตน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

3 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรนําผลที่ได 
จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใชในการ
วางแผนพฒันาสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

4 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจบุคลากร 
ในสถานศึกษาใหใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

5 ทานมีความกระตือรือรน และมีความสนใจท่ีจะ
พัฒนาตนเองอยูเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

6 ทานเรียนรูดวยตนเองจากส่ิงตาง ๆเชน อานหนังสือ 
วารสาร บทความทางวิชาการและศึกษาจาก 
Internet 

0 +1 +1 +1 +1 0.80 ใชได 

7 ทานแสวงหาความรูใหมๆ เพิม่เติมเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของทานใหกาวไปสูจุดหมาย 
และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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ผลการพิจารณา 
ของผูเชีย่วชาญ คนท่ี 

 
ขอท่ี 

 
องคการแหงการเรียนรู 

1 2 3 4 5 

 
คา

IOC 

 
สรุป 

 การมีแบบแผนความคดิ        
8 สถานศึกษาของทานสามารถประยุกตศาสตร

ทางการบริหารมาใชในการบริหารสถานศึกษา 
ไดเหมาะสมทันตอการเปล่ียนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

9 สถานศึกษาทานสรางความตระหนักและวสัิยทัศน
ท่ีกาวไกลตอหนาท่ีใหแกบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

10 สถานศึกษาของทานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากร
เขารวมประชุมสัมมนาทางวิชาการกับหนวยงาน
ตางๆท่ีเกี่ยวของทางการศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

11 สถานศึกษาของทานมีการกระตุน จูงใจบุคลากร 
ในสถานศึกษาใหใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

12 ทานคิดเสมอวาปญหาในการทํางานมิใชอุปสรรค 
แตเปนโอกาสในการพัฒนางานของทานใหดีข้ึน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

13 ทานสามารถปรับแนวคิดวิธีการปฏิบัติงานให
สอดคลองกับนโยบายของสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

14 ทานเช่ือวาการไดแลกเปล่ียนทัศนะองคความรูให
กันและกันดวยใจท่ีบริสุทธ์ิ โดยไมเห็นแกตัวจะ
ชวยใหทีมงานเติบโตและเขมแข็ง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน        
15 วิสัยทัศนของสถานศึกษาทานไดจากการตดัสินใจ

รวมกันระหวางคณะครู คณะกรรมการสถานศึกษา 
และผูมีสวนไดสวนเสีย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

16 สถานศึกษาทานใหบุคลากรมีสวนรวมในการแสดง 
ความคิดเหน็ การวางแผน กาํหนดกลยุทธของ
สถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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17 สถานศึกษาทานกระตุนใหผูรวมงานทุกคน 
มีสวนรวมและแสดงความคิดเห็นในการดาํเนินงาน 
วางแผนพฒันาการเรียนการสอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

18 สถานศึกษาทานมีการนําประเด็นปญหา 
หรือประเด็นท่ีตองพิจารณา มาทบทวนรวมกัน 
เปนประจํา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

19 ทานมีความตระหนกัดวีาอนาคต และความสําเร็จ 
ของหนวยงาน/ทีมงานเปนภาระรับผิดชอบรวมกัน 
ของสมาชิกทุกคนในทีมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

20 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวม  
ในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

21 ทานสามารถเช่ือมโยงความคิดของตนเองเขากับ
ความคิดของกลุม ท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนองคการ
ท่ีกําหนดไว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 การเรียนรูรวมกันเปนทีม        
22  สถานศึกษาของทานมีการสรางบรรยากาศของการ

ทํางานเปนทีมหรือหมูคณะ 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

23 ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีการทํางาน 
การแลกเปล่ียนเรียนรู และแกปญหารวมกนั 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

24 สถานศึกษาทานจัดใหมีการเขารวมการเรียนรู 
เปนทีม ในดานการศึกษาดูงาน การสัมมนา  
การเผยแพร ผลงานของสถานศึกษา ครบทุกดาน 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

25 สถานศึกษาทานสงเสริมใหบุคลากรทุกคน 
ในสถานศึกษามีสวนรวมในการผิดชอบงาน 
และตัดสินใจอยางเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

26 ทานยอมรับและใหคุณคาในความแตกตาง 
ของบุคคลในทีมเสมอ ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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27 ทานมองเห็นวาการเรียนรูของทีม ทําใหเกิด 
การพัฒนาตอองคการอยางแทจริง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

28 ทานมีความมุงม่ันและยึดม่ัน ท่ีจะเขารวมกจิกรรม
ตาง ๆ ของทีมและขององคการอยางกระตือรือรน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

 การคิดอยางเปนระบบ        
29 สถานศึกษาทานปฏิบัติงาน สนับสนุนใหบุคลากร 

มีการระดมความคิดเห็นหาทางเลือกปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด
เหมาะสมเพื่อการพัฒนางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

30 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีการคิดอยางเปนระบบ
มุงพัฒนาสถานศึกษา 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

31 สถานศึกษาทานมีคณะครูท่ีมีความรูสึกในการเปน
เจาของรวมกนั และมีความผูกพันกับการพัฒนาเพื่อ
ความกาวหนาของสถานศึกษา 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

32 สถานศึกษาท่ีทานปฏิบัติงานมีกระบวนการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร โดย
พิจารณาจากคุณภาพและประสิทธิผลของงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

33 ทานมีการมอง และแกปญหาโดยไมยึดติดกรอบ
ความคิดเดิมๆ ในการแกปญหา 

-1 +1 +1 +1 +1 0.60 ใชได 

34 ทานมีความสามารถในการคิดและการปฏิบัติงาน 
ท่ีสลับซับซอนไดอยางเปนระบบ และเปนข้ันตอน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 

35 ทานสามารถวิเคราะหหรือใหความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
การเปล่ียนแปลงเพ่ือพัฒนางานสถานศึกษา  

+1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใชได 
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