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ช่ือเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารกับการ 
 เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริม 
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บทคัดยอ 

 
    การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร       

2) องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 3) ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของ ผูบริหารกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารและครู จํานวน     
128 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม แบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  
               ผลการวิจัยพบวา 
 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย คือ ดานการเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม ดานการคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงาน ดานการเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน ดานการใหการ
สนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล และดานการกระตุนทางปญญา 
 2. องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ย
จากมากไปหานอย คือ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู ดานการมีรูปแบบความคิด ดานการเรียนรูรวมกัน
เปนทีม ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน และดานการคิดอยางมีระบบ 
  3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปน องคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.786) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
 
 
 

คําสําคัญ: ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร, องคกรแหงการเรียนรู   
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ABSTRACT 
 

        The purposs of this study were to investigate 1) the transformational 
leadership of administrators, 2) the learning organization, and 3) the relationship  between 
transformational leadership of administrators and learning organization under 
Chachoengsao Provincial Office of the Non-Formal and Informal Education. The samples 
were 128  administrators and teachers. The research instrument was a five-rating scales 
questionnaire. frequercy, percentage, mean, standard deviation, and Pearson’s Product 
Moment Correlation were used to analyze the data. 
 The findings  were as follows: 

1)  The transformational leadership of administrators  under Chachoengsao  
Provincial Office of Non-Formal and Informal Education as a whole was a high level. The 
mean scores ranked from high to low were as follows : accepting the group objectives, 
the expection of working, the aypropriness of role model, defining a clear vision, 
promoting individual colleague, and the intellectual stimulation. 
 2) The learning organization under Chachoengsao Provincial Office of 
Non-Formal and Informal Education as a whole was at high level. The mean score ranked 
from high to low were as follows: the smart people, the pattern of thought, the learning 
cooperation, the creating a vision cooperation and the thinking system.  
 3) There was a positive  relationship between transformational  leadership   
of administrators  and leaning organization at highest level (rxy=.786)  with the statistically 
significance level of 0.05. 
 
 
 
 
Keywords: Transformational leadership , Learning Organization   
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กิตติกรรมประกาศ 
               

           วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีเพราะผูวิจัยไดรับความชวยเหลือ  ความเมตตากรุณา
ยิ่งจาก  ดร.พจนีย  ม่ังค่ัง อาจารยท่ีปรึกษาหลัก และ ดร.วิชิต  แสงสวาง อาจารยท่ีปรึกษารวม        
ท่ีกรุณาใหคําปรึกษา แนะนํา ตรวจสอบ  และแกไขขอบกพรองตางๆ ทุกข้ันตอนทําใหวิทยานิพนธ
ฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงและขอกราบขอบพระคุณ
ผูเชี่ยวชาญท้ัง 5 ทาน ดังปรากฏชื่อในวิทยานิพนธฉบับนี้ ท่ีใหความกรุณา ตรวจสอบความเท่ียงตรง
ของแบบสอบถามและใหคําแนะนําทําใหผูวิจัยมีความรู ความเขาใจ สามารถวิเคราะหผลการวิจัย
สําเร็จไดดวยดี             
             ขอขอบคุณผูบริหารและคณะครูสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหและอํานวยความสะดวกในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ทายท่ีสุดนี้ ขอขอบพระคุณคณาจารยของมหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ทุกทานท่ี
ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกผูวิจัย ขอบคุณเพ่ือนๆ หลักสูตร ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา ภาคพิเศษทุกคนท่ีใหความชวยเหลือผูวิจัยเปนอยางดี  
             ขอขอบพระคุณ คุณพ อสมพงษ  คุณแม พยุง  องอาจ และนาย กุลธร เลิศสุริยะกุล   
ผูอํานวยการ สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา     
ท่ีเปนแรงบันดาลใจในการศึกษา การประกอบอาชีพ การดํารงชีวิตและความสําเร็จในการศึกษาระดับ
มหาบัณฑิต  
 
 

  นางสาวศศิประภา  องอาจ  
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  บทท่ี  1 

บทนํา  
 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 
            ในปจจุบันวิถีการเรียน รูของมนุษยเปลี่ยนแปลง ไปอยางรวดเร็วอันเปนผลสืบเนื่องมาจาก
ความกาวหนาขององคความรูและวิทยาการใหม และสังคมใน โลกในยุคปจจุบัน เปนยุคแหงการ
เปลี่ยนแปลงในดานตางๆ ท่ีมีความเจริญกาวหนาของความรูทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วจึงจําเปนท่ีแตละประเทศจะตองเรียนรูและปรับตัวใหทันกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา  และพรอมท่ีจะเผชิญกับความทาทายจากกระแสโลกโดยตรงใน
ทุกดาน โดยปจจัยสําคัญท่ีจะเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและความทาทายดังกลาวได คือ คุณภาพคน 
การศึกษาจึงถือไดวาเปนกลไกท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีเราตองพัฒนาคน พัฒนาสังคมใหเปนสังคมแหงการ
เรียนรูและสังคมท่ีเขมแข็งตามทิศทางการพัฒนาประเทศใน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ  
ฉบับท่ี11 (พ.ศ.2555-2559) ท่ีไดกําหนดข้ึนบนพ้ืนฐานการเสริมสรางทุนทางสังคม ทุนทางเศรษฐกิจ
และทุนทางทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ใหเขมแข็งอยางตอเนื่อง โดยยึดคนเปนศูนยกลาง 
การเรียนรูและพัฒนาโดยนําแนวทางปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงในพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว
มาเปนแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือมุงสูสังคมและอยูรวมกันอยางเปนสุข (สํานักงานคณะกรรมการ
พัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ, 2550, หนา 47) 
            สวนนโยบายการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2556) ซ่ึงเปนกลไกในการ
ขับเคลื่อนสังคมไทยใหเกิดการพัฒนาอยางเขมแข็ง ยั่งยืนในทามกลางสภาวการณปจจุบัน  จึงมุงเนน
ใหคนไทยไดเรียนรูตลอดชีวิตเพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของคนไทยใหดีข้ึน โดยมีเปาหมายหลัก     
สามประการ คือ พัฒนาคุณภาพมาตรฐานการศึกษาและการเรียนรูของคนไทย เพ่ิมโอกาสทาง
การศึกษาใหเรียนรูอยางท่ัวถึงและมีคุณภาพ สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนในสังคมเก่ียวกับ
การบริหารและการจัดการศึกษา มีกรอบแนวทางในการปฏิรูป การศึกษา  4 ประการ คือ พัฒนา
คุณภาพคนไทยยุคใหม พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนาสถานศึกษาและแหลงเรียนรูยุคใหม        
และพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการยุคใหม การปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษท่ีสองจะประสบ
ผลสําเร็จไดจะตองมีการกระจายอํานาจการบริหารจัดการสูสถานศึกษา และจําเปนตองอาศัยความ
รวมมือของทุกภาคสวนในการบริหารจัดการศึกษาอยางแทจริง (สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 
2552, หนา 13)  
            ในสภาพปจจุบันการศึกษาของประเทศไทย ไดมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใน       
หลายๆ ดาน ซ่ึงกอใหเกิดผลกระทบตอการบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาเปนอยางมาก ดังนั้น
ผูนําหรือผูบริหารยุคใหมจําเปนตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการพัฒนาตนเอง มีการปรับ
กระบวนทัศนใหมโดยมุงเนนภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถถายทอดวิสัยทัศนไปสูผูรวมงาน 
มีเปาหมายการปฏิบัติงานอยางชัดเจนเปนแบบอยางท่ีดี สรางความเชื่อม่ัน ศรัทธา และความ
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ภาคภูมิใจตอเพ่ือนรวมงานปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถ กลาหาญ และอาศัย
ความเสี่ยงในการตัดสินใจใชหลักการกระจายอํานาจมีความสัมพันธกับบุคลากร มีความรู
ความสามารถในการบริหารงานดานนวัตกรรมเทคโนโลยี มีระบบการสื่อสารท่ีชัดเจนมีความสามารถ
ในการใชแรงจูงใจเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความมุงม่ันในการบริหารท่ีเนนผลงานเปนหลักโดยเนน
ดานคุณภาพของผูเรียนใหมีความรู ความสามารถ  มีคุณธรรม จริยธรรม  พัฒนาองคกรใหเปนองคกร
แหงการเรียนรู  (ธวัชชัย  หอมยามเย็น, 2548, หนา 4)  
 องคกรแหงการเรียนรู  ( learning organization) เปนแนวโนมใหมท่ีนาสนใจอยางยิ่งใน
ดานการบริหารจัดการท่ีมุงท้ังการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองคกร เปนระบบการบริหารท่ีเปนหนทาง
แหงการพัฒนาองคกรใหเกิดเปนศักยภาพและความไดเปรียบอยางยั่งยืนตอการแขงขันใดๆ ในยุค
โลกาภิวัฒน โดยเนนท่ีการเรียนรู ( learning) ท่ีเกิดข้ึนจากการยกระดับความสามารถของคนใน
องคกรท่ีอยูกับปญหา ตองเรียนรูทางแกไขปญหาเพ่ือการเปลี่ยนแปลงท่ีดี ท่ีคุมคา เรียนรูเปนทีม     
ใหประโยชนท้ังบุคคล ทีม และองคกรไปในตัวเปนการพัฒนาเจตคติ คานิยมนอกเหนือจากทักษะ  
(มานิดา ลือสายวงศ, 2551, หนา 1) ดังนั้นองคกรแหงการเรียนรูจะสงผลดีตอการพัฒนาอยาง
ตอเนื่อง เพ่ือการขยายขีดความสามารถท่ีไมเพียงแตการเรียนรูเทานั้น แตถือวาเปนความสามารถใน
การปฏิบัติการอยางมีประสิทธิผล ดังท่ี เซ็งเก ( Senge, 1990, p. 13) ไดกําหนดเกณฑการประเมิน
องคกรแหงการเรียนรู เรียกวา วินัย 5 ดาน ประกอบดวย1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู   2) การมีรูปแบบ
ความคิด 3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรู รวมกันเปนทีม 5) การคิดอยางเปนระ บบ       
ซ่ึงเกณฑการประเมินองคกรแหงการเรียนรู 5 ดานนี้มีความจําเปนตอการดํารงชีวิตในองคกรโดย
เฉพาะท่ีเปนสถานศึกษา การสรางองคกรแหงการเรียนรูใหเกิดกับสถานศึกษานั้นเปนสิ่งท่ีสําคัญ 
เพราะสถานศึกษาเปนองคกรท่ีใหบริการในเรื่องของการสอน เปาหมายหลักก็เพ่ือใหผูเรียนเกิดการ
เรียนรูและการพัฒนาอยางตอเนื่อง สถานศึกษาแหงการเรียนรูเปนสิ่งท่ีผูบริหารยุคใหมจะตองสราง
ข้ึนและแสวงหาโอกาสเพ่ือใหเกิดการเรียนรูใหมๆ อยางตอเนื่อง และเม่ือสถานศึกษาเปนองคกรท่ี
กอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและพัฒนาตอไปไดโดยไมมีท่ีสิ้นสุด 
 สถานศึกษาจะพัฒนาสูความเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารสถานศึกษาตองมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูจุดประกายความคิดในการพัฒนาคุณภาพงานใน สถานศึกษา ตองทํา
ใหบุคลากรไดตระหนักและใหความสําคัญท้ังงานวิชาการ  งานวิจัยการศึกษา การพัฒนาตนเองใหมี
ความรูท่ีทันสมัยอยูเสมอ  (สงบ ประเสริฐพันธ , 2543, หนา 79-96) เนื่องจากผูนําการเปลี่ยนแปลง
เปนกระบวนการท่ีท้ังผูนําและผูตามตางยกระดับคุณธรรมและจูงใจซ่ึงกันและกัน  ซ่ึงเปนสิ่งท่ีตองการ
อยางมากในปจจุบัน  เพราะคนเริ่มขาดคุณธรรม  เห็นแกตัว ไมมีความเสียสละ  ไมเห็นแกประโยชน
สวนรวม นับเปนอุปสรรคอันยิ่งใหญของการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิภาพ  (ชรัตน จีนขาว, 2547, 
หนา 1 – 2) สําหรับองคประกอบสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้  จะเปนสิ่งท่ีสามารถจูงใจให
ครูรวมมือในการทํางานดวยความเต็มใจ  ดังท่ีเลทวูดและแจนซ่ี ( Leithwook & Jantzi, 1996, p. 
510) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงพฤติกรรมของผูนําท่ีคอยกระตุนผูใตบังคับ
บังคับบัญชา เพ่ือนําองคกรมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของกลุมและการใหความรวมมือของกลุมซ่ึง
มีองคประกอบสําคัญอยู 6 ดานคือ การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมาย
ของกลุม การใหการสนับสนุนผู รวมงานเปนรายบุคคล  การกระตุนทางปญญา การเปนแบบอยางท่ี
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เหมาะสม และการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู รวมงานในระดับสูง ซ่ึงชวยกระตุนความหมายของ
งานในชีวิตของผูตามใหสูงข้ึนอาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความตองการทางศีลธรรม
ใหสูงข้ึน นอกจากนี้ผูบริหาร สถานศึกษา ยังตองหาวิธีการท่ีจะทําให สถานศึกษา สามารถดํารงอยูได
อยางยั่งยืนทามกลางความเปลี่ยนแปลงท่ีผกผันและหาความแนนอนไมได  โดยรูปแบบของ
สถานศึกษาท่ีสามารถตอบสนองตอสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและอนาคต  คือ องคกร
แหงการเรียนรู  (learning organization) ท่ีมีศักยภาพในการเตรียมบุคลากรใหมีขีดความสามารถ
พรอมรับการเปลี่ยนแปลงไดตลอดเวลา ในชวงสองทศวรรษท่ีผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนําท่ีมีความ
เหมาะสมกับยุคปจจุบัน และการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานใหมีศักยภาพมากข้ึน โดยเฉพาะ
องคกรทางการศึกษาท่ีตองการไดรับการพัฒนาใหพนภาวะวิกฤติสามารถพัฒนาใหมีความกาวหนา
สืบไป 
 สถานศึกษาเปนหนวยงานทางการศึกษามีหนาท่ีในการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนใหมี
คุณภาพตามท่ีสังคมตองการ  งานของสถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลข้ึนอยูกับ
ความรวมมือรวมใจของบุคลากรในสถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษาจึงตองแสดงบทบาทของผูนําทาง
การศึกษาท้ังในดานการเรียนการสอน  มีความรอบรูทันเหตุการณเก่ียวกับแนวคิดใหมและนวัตกรรม
ทางการศึกษา และสรางความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษาและชุมชน (มหาวิทยาลัยสุโขทัย  
ธรรมาธิราช, 2546, หนา 310) ผูบริหารสถานศึกษายุคใหมจะตองมีความเปนผูนําทางวิชาการท่ี
เขมแข็ง เปนผูจัดการท่ีเฉียบแหลม  เปนผูประสานชุมชนท่ีดี  เปนผูอํานวยความสะดวก และเปนผูมี
วิสัยทัศนกวางไกล เปนผูนําของสถานศึกษา  โดยการนําทางและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2544, หนา 4) ดังนั้นหากผูบริหารมีภาวะผูนําตรงกับความ
คาดหวังของผูรวมงานมากเพียงใด ผลผลิตขององคการจะ สูงข้ึนมากเทานั้น (Stogdill, 1974, p. 311) 
ภาวะผูนําของผูบริหารจึงมีความสําคัญตอความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ (ภิญโญ  สาธร, 
2526, หนา 110) 
 พระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  พ.ศ. 2551 มีผล
บังคับใชเม่ือวันท่ี  4  มีนาคม  2551 นั้นสงผลใหสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด เปนหนวยงาน ในสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ  กระทรวงศึกษาธิการ และมีสถานภาพเปน
หนวยงานทางการศึกษา  ตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา      
ทําหนาท่ีเปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดและมีอํานาจหนาท่ีบริหารจัดการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ภายในจังหวัด  ซ่ึงประกอบไปดวย ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ       
ในสวนของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะชิงเทรา       
มีสถานศึกษาในสังกัด คือ ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ จํา นวน 11 
แหง ซ่ึงในการบริหารงานนั้นยังมีปญหา บางประการในดานท่ี ผูบริหารขาดการยอมรับนับถือจาก
ผูใตบังคับบัญชา  ทําใหผูใตบังคับบัญชาขาดความเชื่อม่ันตอผูบริหาร ผูบริหารไมมีความม่ันคงทาง
อารมณ  ทําใหการบริหารงานไมอยูบนบรรทัดฐานของความถูกตองและชอบธรรม ผูบริหารไมไวใจใน
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาคิดหรือตัดสินใจในการทํางานดวย
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ตนเอง  ผูบริหารขาดความสนใจและเอาใจใสในตัวผูใตบัญชาท้ังดานการปฏิบัติงานและดานสวนตัว     
ไมมีการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ไมสอนงาน  ไมกระจายงาน  ไมมีมิตรสัมพันธกับ
ผูใตบังคับบัญชา  รวมท้ังสรางความแตกตางแยกข้ึนภายในสถานศึกษา  ผูบริหารสั่งการตามคําสั่งของ
หนวยเหนือโดยไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาใชสติปญญาในการคิดงานปญหาตางๆ เหลานี้ลวนมี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานของครูท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารสถานศึกษา ซ่ึงสงผลโดยตรง
ตอการปฏิบัติงานในดานตางๆ และปญหาอุปสรรคอีกประการหนึ่งท่ีสําคัญ คือผูบริหารขาดความเปน
ผูนําไมเปลี่ยนแปลงตนเองเพ่ือใหทันสมัยกับยุคสมัยท่ีมีความเจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและ
การพัฒนาอยางตอเนื่องรวดเร็วไมมีท่ีสิ้นสุด อาจสงผลใหสถานศึกษาเปนองคกรท่ีไมเกิดการพัฒนา 
ไมเปนองคกรแหงการเรียนรู บุคลากรไมไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ ทําใหเปนอุปสรรคในการนําพา
องคกรมุงไปสูเปาหมายใหประสบความสําเร็จได อยางไรก็ตามปญหาดังกลาวจําเปนตองไดรับการ
พัฒนา ( สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ,               
กลุมยุทธศาสตร, 2555, หนา 37) 
 จากสภาพความเปนมา ความสําคัญดังกลาวขางตน ผูวิจัยเล็งเห็นความสําคัญของ
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร และอ งคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทราเพ่ือนําผลการศึกษาเปนแนวทางในการ
บริหารงานสถานศึกษาใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและพัฒนาสถานศึกษาให
กลายเปนองคกรแหงการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 

 1.2  คําถามการวิจัย      
 
            การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชคําถามการวิจัยดังนี ้ 
 1.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานสงเสริมการ 
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  อยูในระดับใด 
 1.2.2  การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับใด 
 1.2.3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถาน 
ศึกษาสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
           
            การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดวัตถุประสงคการวิจัยดังนี้  
 1.3.1 เพ่ือศึกษา ระดับ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสังกัดสํานัก งานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
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 1.3.2 เพ่ือศึกษา ระดับ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก งาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 1.3.3 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

1.4  สมมติฐานการวิจัย 
           
            การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชสมมติฐานการวิจัยดังนี้  
            1.4.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับมาก 
 1.4.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษา    
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับมาก 
 1.4.3  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทราในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ 
 

1.5 ขอบเขตของการวจัิย  
     
           การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
          1.5.1 ขอบเขตเนื้อหา  การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดังนี้ โดยนําหลักการ แนวคิด
ทฤษฎี มาเปนเนื้อหาในการวิจัย คือหลักการแนวคิดเรื่องภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเลทวูด     
และแจนซ่ี (Leithwood & Jantzi, 1996, p. 510)  ซ่ึงไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง จํานวน 6 ดาน ไดแก  1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน  2) การเก้ือกูลการยอมรับ
เปาหมายของกลุม  3) การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล  4) การกระตุนทางปญ ญา               
5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง  สําหรับ
องคกรแหงการเรียนรู  ศึกษาจากทฤษฎขีองเซ งเก (Senge, 1990, p. 13) ซ่ึงไดกลาววาการสราง
องคกรแหงการเรียนรู โดยเนนการสราง วินัยของบุคลากรในองคกร  ประกอบดวย วินัย 5 ประการ     
ท่ีทุกคนจะตองถือปฏิบัติซ่ึงมีองคประกอบดวย 5 ดาน คือ 1) การ เปนบุคคลท่ีรอบรู  2) การมีรูปแบบ
ความคิด 3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม 5) การคิดอยางเปนระบบ 
   1.5.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  
                     1) ประชากร  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 11 แหง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
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2555 รวมประชากร ท้ังหมด  180 คน ประกอบดวย ผูบริหาร สถานศึกษา  จํานวน 10 คน และครู 
จํานวน 170 คน 
                   2) กลุมตัวอยาง ไดแก  ผูบริหาร สถานศึกษา และครู  สังกัดสํานัก งาน สงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2555 
จํานวน 128 คน ประกอบดวย ผูบริหาร สถานศึกษา  จํานวน 10 คน และครู จํานวน 118 คน  รวม 
128 คน ไดมาโดยการ กําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของ เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 
Morgan. 1970, pp. 608-610 จากนั้นเทียบบัญญัติไตรยางศตามสัดสวนครูและผูบริหารแตละ
สถานศึกษาและใชวิธีสุมกลุมตัวอยางอยางงาย (stratified  random  sampling) 
 1.5.3. ตัวแปรท่ีศึกษา  
  1) ตัวแปรภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา ประกอบดวย 
  (1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน   

 (2) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
   ( 3) การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
  (4) การกระตุนทางปญญา 
  (5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 

      (6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง 
  2) ตัวแปรการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ประกอบดวย 

 (1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
 (2) การมีรูปแบบความคิด  
 (3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
 (4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
 (5) การคิดอยางเปนระบบ 
 

1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
            การวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยนําหลักการแนวคิด ทฤษฎี มาเปนกรอบแนวคิดในการ
วิจัยดังนี้ 
 1. 6.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงศึกษาจาก ทฤษฎี ของเลทวูด  และแจนซ่ี (Leithwood & 
Jantzi, 1996, p. 510) ประกอบดวย การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมาย 
ของกลุม  การใหการสนับสนุนผู รวมงาน เปนรายบุคคล  การกระตุนทางปญ ญา การเปนแบบอยางท่ี
เหมาะสม และการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง  
 1.6.2 องคกรแหงการเรียนรูศึกษาจาก แนวคิดของ เซงเก (Senge, 1990, p. 13) ประกอบดวย 
การเปนบุคคลท่ีรอบรู  การมีรูปแบบความคิด  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
และการคิดอยางเปนระบบ สามารถแสดงไดดังภาพประกอบดังนี้ 
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                        ตัวแปร                                                          ตัวแปร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพ  1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

1.7 นิยามศัพทเฉพาะ 
 
            การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ผูวิจัยนิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย ดังนี้  
            1.7.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร หมายถึง การ แสดงออกหรือการปฏิบัติของ
ผูบริหารสถานศึกษาในการบริหารจัดการสถานศึกษา ท่ีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
พัฒน า ควา มสามารถของผูรวมงานใหสูงข้ึนมีศักยภาพมากข้ึนประกอบดวย ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 6 ดาน คือ 
 1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะของการเปน
ผูบริหารสถานศึกษา  เพ่ือพาองคกรสูเปาหมายแหงความสําเร็จ มีการจัดการหรือการทํางานท่ีเปน
ระบบการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ันศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถของ
ผูบริหาร เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคทําใหผูรวมงานไววางใจซ่ึงกันและกัน 
  2) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  หมายถึง การปฏิบัติของ ผูบริหาร
สถานศึกษา  ท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือให
การทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําใหผูรวมงานไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตน       
เพ่ือกลุม มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ กระตุนจูงใจ ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองตอความ
ตองการความสําเร็จ โดยสรางความม่ันใจ และความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชามีการตั้งมาตรฐานใน
การทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย 

ท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร 
1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
2) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
3) การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปน     
    รายบุคคล 
4) การกระตุนทางปญญา 
5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของ
ผูรวมงานในระดับสูง 
 

ท่ี 2 องคกรแหงการเรียนรูของสถาน 
ศึกษา  
1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
2) การมีรูปแบบความคิด  
3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
5) การคิดอยางเปนระบบ 
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                    3) การใหการสนับสนุนผู รวมงานเปนรายบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติของ ผูบริหาร
สถานศึกษา ท่ีมีเปาหมายท่ีจะแสดงความนับถือและความหวงใยในความรูสึกสวนตัวของคนคนทํางาน
โดยการยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมอบหมายให
ตรงกับความรูความสามารถของแตละคน 
 4) การกระตุนทางปญ ญา หมายถึง  การแสดงออกของ ผูบริหารสถานศึกษา  ท่ีใช
วิธีการตางๆ ในการท่ีจะกระตุนผูตามเพ่ือใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกไขปญหา โดยใหผู
ตามเกิดความพอใจและมีความตั้งใจดวยการสื่อภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมใหผูตามไดเขาใจในบทบาท
และยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคา สงผลใหบุคลากรมีความพยายามและแกไข
ในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 
 5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  หมายถึง  การแสดงออกของของ ผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีปฏิบัติในสิ่งท่ีดีเพ่ือท่ีจะ เปนแบบอยางท่ีเหมาะสม และจูงใจ เพ่ือใหผูรวมงานได     
ปฏิบัติตาม ท้ังดานคุณธรรมจริยธรรม บุคลิกภาพจนเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
                    6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผู รวมงานในระดับสูง  หมายถึง  การปฏิบัติ      
ของผูบริหารสถานศึกษาท่ีทําใหคณะครูและบุคลากรใน สถานศึกษา รับรูวา  ผูบริหารตอง การผล           
การปฏิบัติงานท่ีดีจากบุคลากร  มีความรับผิดชอบในงาน  มีการทํางานเปนทีม  และการสรางสรรคใน  
สิ่งท่ีปฏิบัติ 
            1.7.2 การเปนองคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีลักษณะสงเสริมการคิดการ
ใชถายโอนความรูอยางเปนระบบ การเรียนรูเปนทีม การใชหลักการกระบวนการกลุม มีการพัฒนา
ความรูอยางตอเนื่องรวดเร็ว การปรับปรุงแบบพฤติกรรมเพ่ือสรางความรูใหมองคกรแหงการเรียนรู 
ประกอบดวย 5 ดาน คือ 
                    1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  หมายถึง ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในสถานศึกษาท่ี
สนใจใฝรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ การพัฒนาศักยภาพของตน การยึดม่ันความสําเร็จของงานตาม
วัตถุประสงคและภารกิจของสถานศึกษาโดย ใชความรู ความสามารถ ทักษะ มีเจตคติท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน มีความเปนตัวของตัว มีวิสัยทัศนกวางไกล มีปฏิภาณ ไหวพริบ เปนผูใฝดี ใฝรูมีการ
วิเคราะหและกลาตัดสินใจโดยใชขอมูลพ้ืนฐานจากขอเท็จจริงตางๆ  
                    2) การมีรูปแบบความคิด หมายถึง การรับรูสิ่งตางๆ จากแบบแผนทางจิตใจใตสํานึก
ในตัวบุคคล มีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง มีสติ มีวีถีการทํางานของตนเองท่ีชัดเจน เขาใจถึง
บทบาท หนาท่ี และกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษาเพ่ือการตัดสินใจอยางถูกตอง มีวิธีการตอบสนอง
ความเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม และมีโลกทัศนกวางไกลยอมรับ การเปลี่ยนแปลงทันกับโลกสมัยใหม   
มีการรวมมือ รวมใจประสานงานและเคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน 
                    3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง การท่ีบุคลากรในสถานศึกษาเขามามีสวนรวม
ในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และยุทธศาสตรของสถานศึกษารวมกัน     
ซ่ึงจะทําใหมีความผูกผันรวมกันและสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางกัน อีกท้ังยังสงผลถึงภาพรวม   
ในอนาคตท่ีบุคลากรปรารถนาใหเปนจริงภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของบุคลากรท้ังสถานศึกษา 
                   4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม   หมายถึง การเรียนรูท่ีจะทํางานรวมกันเปนทีมอยาง
เปนระบบและสรางสรรคของบุคลากรในสถานศึกษา มีการเรียนรูรวมกันตามหลักการรวมมือการ
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ทํางานเปนกลุมมีการเสวนาอภิปรายรวมกันอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือแลกเปลี่ยน ขาวสาร ขอมูล ความรู      
ความคิดเห็น และประสบการณ มีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกัน สามารถปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม    
มีการชวยเหลือเก้ือกูล มีความสามัคคีและมีความเปนกันเองทุกคนในทุกระดับ 
                    5) การคิดอยางเปนระบบ  หมายถึง บุคลากรในสถานศึกษามีลักษณะของการคิด
อยางมีแบบแผน มีการจัดลําดับความคิด โดยเรียบเรียงขอมูลความรู ประสบการณ การเรียนรูเปน
ข้ันตอนมีการพัฒนาความคิดอยางตอเนื่องทันตอเหตุการณ การคํานึงถึงความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
อยางมีแบบแผน การมองเห็นโอกาสตางๆ มีประโยชนตอองคกรตลอดเวลา สมาชิกมีความคิด และ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
 1.7.3 สถานศึกษา หมายถึง  ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอ  
สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  จํานวน   
11 แหง ไดแก 1) กศน.อําเภอเมือง 2) กศน.อําเภอบานโพธิ์ 3) กศน.อําเภอคลองเข่ือน 4) กศน.
อําเภอบางปะกง 5) กศน.อําเภอแปลงยาว 6) กศน.อําเภอบางคลา 7) กศน.อําเภอพนมสารคาม     
8) กศน.อําเภอราชสาสน 9) กศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว 10) กศน.อําเภอสนามชัยเขต 11) กศน.
อําเภอ  ทาตะเกียบ 

 1.7.4 สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  หมายถึง หนวยงานท่ีทําหนาท่ีสงเสริมสนับสนุนและประสานงานในการจัดการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในเขตจังหวัดฉะเชิงเทรา  
 1.7.5 ผูบริหารสถานศึกษา หมายถึง ผูท่ีไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูอํานวยการ
สถานศึกษาในสังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  

 1.7.6 คร ูหมายถึง บุคลากรท่ีทําหนาปฏิบัติการสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานัก งานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  

 

1.8  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
            การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยกําหนดประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับการวิจัยไวดังนี้ 
            1.8.1 ผลการวิจัยครั้งนี้เพ่ือเปนขอมูลสารสนเทศนํา ไปพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร
สถานศึกษา สามารถบริหารองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  1.8.2 สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  
สถานศึกษา ผูบริหารสถานศึกษา  สามารถนําผลวิจัยนี้  ไปใชเปนแนวทางพัฒนาสถานศึกษาใหเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยางยั่งยืน 
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บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
             การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมุงศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ผูวิจัยไดศึกษาคนควา รวบรวม แนวคิด ทฤษฎี 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของตามลําดับหัวขอตอไปนี้   
 2.1 สภาพบริบทของสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา  

       2.1.1 ความเปนมาโครงสรางของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา 
ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 

      2.1.2 บทบาทอํานาจหนาท่ีและการดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
  2.2 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
      2.2.1 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
      2.2.2 ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
      2.2.3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
      2.2.4 องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
      2.2.5 การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
      2.3.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
      2.3.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
      2.3.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
      2.3.4 บทบาทคุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลง 
      2.3.5 ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 2.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
       2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
       2.4.2 งานวิจัยตางประเทศ 
  2.5 สรุปกรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1  สภาพบริบทของสํานักงานสงเสริมศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา  
 
             กระทรวงศึกษาธิการไดประกาศจัดตั้งศูนยการศึกษาประชาชน จังหวดัฉะเชิงเทรา  เม่ือวันท่ี 
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 2 กุมภาพันธ  2520 ณ ตําบลบางตีนเปด  อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา  จังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยมี
พ้ืนท่ี จํานวน  9 ไร 3 งาน 20 ตารางวา โดยมีสถานภาพเปนสถานศึกษา  มีบทบาทหนาท่ีและภารกิจ
ในการจัดการศึกษาผูใหญและจัดฝกอาชีพโดยโรงเรียนฝกฝนอาชีพเคลื่อนท่ี  5 ทําหนาท่ีในการฝก
อาชีพใหกับประชาชน เม่ือวันท่ี 24 มีนาคม  2522 กระทรวงศึกษาธกิาร ไดประกาศตั้งกรมการศึกษา
นอกโรงเรียน  ทําใหศูนยการศึกษาประชาชนจังหวัดฉะเชิงเทราเปลี่ยนชื่อเปนศูนยการศึกษานอก
โรงเรียนจังหวัดฉะเชิงเทรา  เพ่ือจัดการศึกษานอกโรงเรียนสําหรับประชาชนท่ัวไปท่ีพลาดและขาด
โอกาสทางการศึกษาใหไดรับการศึกษาตลอดชีวิตและเม่ือวันท่ี  7 กรกฎาคม  2546
กระทรวงศึกษาธิการไดยุบรวมกรมตางๆ  ภายใตนโยบายการปฏิรูปราชการดานโครงสรางองคกร
สงผลใหกรมการศึกษานอกโรงเรียนเปลี่ยนเปนสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดฉะเชิงเทรา  ยังคงใชชื่อเดิมและเม่ือ
วันท่ี  4 มีนาคม  2551 สํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียนเปลี่ยนแปลงตามพระราชบัญญัติ
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จึงไดปรับเปลี่ยนชื่อเปนสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา ซ่ึงมีสถานภาพเปนหนวยงานทางการศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา  ทําหนาท่ีเปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด 3ตามท่ี พระราชบัญญัติการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 มีผลบังคับใชเม่ือวันท่ี 4 มีนาคม  2551 หลังจากไดประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา เม่ือวันท่ี 3 มีนาคม 2551แลวสงผลใหสํานักงานบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน
ไดปรับเปลี่ยนชื่อ และบทบาทเปนสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
โดยมีลักษณะเปนกรมท่ีไมเปนนิติบุคคลและมีเลขาธิการ สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย  ใชชื่อยอวา “เลขาธิการ กศน.”  มีฐานะเปนอธิการบดี มีคณะอนุกรรมการ
ภาคีเครือขาย เรียกยอวา “ อภ.กศน.”  รวมจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
สําหรับหนวยงานระดับ กทม./จังหวัด ใหมีสํานักงาน กศน. กทม./จังหวัด เปนหนวยงาน      
การศึกษาตาม พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีสถานศึกษาใน
พ้ืนท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงอาจจัด ตั้ง ศูนยการเรียนชุมชนได และใหสถานศึกษาของ กศน. ตองมี
คณะกรรมการสถานศึกษา (สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย,  2551 
ก, หนา 2) 
 1) บทบาทและอํานาจหนาท่ีในการบริหารจัดการสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก 
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
         สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เรียกโดยยอวา
“สํานักงาน กศน.” เปนหนวยงานหนึ่งในสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีอํานาจหนาท่ี ดังนี้
(สํานักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2551 ก, หนา 65-66)   
 (1) เปนหนวยงานกลางในการดําเนินการ สงเสริม สนับสนุน และประสานงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และรับผิดชอบงานธุรการของคณะกรรมการ 
 (2) จัดทําขอเสนอแนะ นโยบาย ยุทธศาสตรแผน  และมาตรฐานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยตอคณะกรรมการ  
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 (3) สงเสริม สนับสนนุ  และดําเนินการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ  การวิจัย     
การพัฒนาหลักสูตรและนวัตกรรมทางการศึกษา  บุคลากร และระบบขอมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวของกับ
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (4) สงเสริม สนับสนนุ และดําเนินการเทียบโอนผลการเรียนการเทียบโอนความรู
และประสบการณ และการเทียบระดับการศึกษา 
  (5) สงเสริม สนับสนุน และประสานงานใหบคุคล ครอบครัวชุมชน องคกรชุมชน 
องคกรปกครองสวนทองถ่ิน  องคกรเอกชน  องคกรวิชาชีพ  สถาบันศาสนา  สถานประกอบการ  และ
องคกรอ่ืน รวมตัวกันเปนภาคีเครือขาย  เพ่ือเสริมสรางความเขมแข็งในการดําเนินงานการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (6) จัดทําขอเสนอแนะเก่ียวกับการใชประโยชนเครือขายเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารสถานีวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษา วิทยุชุมชนศูนยวิทยาศาสตรเพ่ือการศึกษา  หองสมุด
ประชาชน พิพิธภัณฑ ศูนยการเรียนชุมชน  และแหลงการเรียนรูอ่ืน  เพ่ือสงเสริมการเรียนรูและการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตอยางตอเนื่องของประชาชน 
 (7) ดําเนินการเก่ียวกับการติดตาม  ตรวจสอบ  และประเมินผลการดําเนินงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
 (8) ปฏิบัติงานอ่ืนใดตามพระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายท่ีบัญญัติใหเปนอํานาจ
หนาท่ีของสํานักงาน หรือตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
 
 
 
                    สถานศึกษาในสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย 
 สถานศึกษา หมายถึง สถานศึกษาท่ีจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยในสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย สถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ดังนี ้
                      ( 1) สถาบันการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยภาค จํานวน  5 แหง 
 ( 2) สถาบันการศึกษาทางไกล จํานวน 1 แหง 
  ( 3) สถาบันสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยสําหรับคน
ไทยในตางประเทศ จํานวน 1 แหง 
  ( 4) สถาบันการศึกษาและพัฒนาตอเนื่องสิรินธร จํานวน 1 แหง 
 (5) ศูนยฝกและพัฒนาอาชีพราษฎรไทยบริเวณชายแดน 9 แหง 
  ( 6) ศูนยฝกและพัฒนาอาชีพเกษตรกรรมวัดญาณสังวรราม อันเนื่องมาจาก
พระราชดําริ จํานวน 1 แหง 
 (7) ศูนยฝกวิชาชีพจังหวัดกาญจนบุรี “สามสงฆทรงพระคุณ” จํานวน 1 แหง 
  ( 8) ศูนยการศึกษานอกโรงเรียนกาญจนาภิเษก (วิทยาลัยในวัง) จํานวน 1 แหง 
  ( 9) ศูนยวิทยาศาสตรเพ่ือการศึกษา จํานวน 13 แหง 
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 (10)  อุทยานวิทยาศาสตรพระจอมเกลา ณ หวากอ จังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวน 1 แหง 
 สถานศึกษาทําหนาท่ีสงเสริม สนับสนุน ประสานงาน และจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยรวมกับภาคีเครือขาย โดยสถานศึกษาแตละแหงจะมีบทบาท และอํานาจหนาท่ี    
ท่ีแตกตางกัน 
            2.1.1. ความเปนมา โครงสราง บทบาท อํานาจหนาท่ี และการดําเนินการ สํานักงาน
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  
 ความเปนมาสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย         
จังหวัดฉะเชิงเทรา ตามท่ี พระราชบัญญัติการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย           
พ.ศ. 2551 ไดกําหนดใหมีสํานักสงเสริมการศึกษาตามอัธยาศัยนอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด/กรุงเทพซ่ึงเปนหนวยงาน การศึกษาตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาการดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัด/กรุงเทพมหานคร เปนไปตามมาตรา 17 มาตรา 18 แหงพระราชบัญญัติสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีบริหารจัดการการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 ซ่ึงมีอํานาจหนาท่ีบริหารจัดการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยภายในจังหวัด/กรุงเทพ และในระดับอําเภอมีศูนยการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยอําเภอเปนสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบ และการศึกษาอัธยาศัยจังหวัด/กรุงเทพมหานคร โดยมีผูอํานาจการเปนผูบังคับบัญชา
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด/กรุงเทพ รวมท้ังเปนผูบังคับบัญชาขาราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในสังกัดสถานศึกษาท่ีอยูในพ้ืนท่ีรับผิดชอบและมีฐานะเปนผูบริหารการศึกษาตามกฎหมายวา
ดวยระเบียบขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (สํานักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย, 2551 ก, หนา 70) 

1) โครงสรางสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
จังหวัดฉะเชิงเทรา 
     สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา แบงออกเปน 7 กลุมงาน  ดังนี้ (สํานักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัย, 2551 ก, หนา 1-5)  

(1) กลุมอํานวยการ  ประกอบดวย งานบริหารท่ัวไป งานธุรการ งานสารบรรณ  
งานเลขานุการผูบริหาร  งานการประชุมขอราชการ งานประชาสัมพันธ  งานสวัสดิการ  งานรัฐพิธี/ 
ราชพิธี/วันสําคัญ งานอาคารสถานท่ี งานยานพาหนะ  งานจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร        
งานวางแผนอัตรากําลังและการกําหนดตําแหนง งานสรรหาและบรรจุแตงตั้ง งานบําเหน็จ ความชอบ
และทะเบียนประวัติ   งานพัฒนาบุคลากร งานวินัยและนิติกร งานบริหารการเงิน งานบริหารบัญชี   
งานพัสดุ   
  ( 2) กลุมยุทธศาสตรและการพัฒนา ประกอบดวย งานยุทธศาสตรและแผนงาน  
งานวิเคราะหและพัฒนานโยบายทางการศึกษา งานจัดทําแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติการการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  งานติดตามประเมิน ผลและรายงานผลการดําเนินงานตาม



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 
 

16 
 

นโยบายและแผนงานขอมูลสารสนเทศและรายงาน งานพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศงาน
งบประมาณและระดมทรัพยากร งานสนับสนุน การตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการ   
  ( 3) กลุมสงเสริมการศึกษานอกระบบ  ประกอบดวย  งานการศึกษาพ้ืนฐาน     
งานสงเสริมการศึกษาพ้ืนฐานรวมกับภาคีเครือขาย  งานสงเสริมการรูหนังสือ งานสงเสริมการจัด
การศึกษาพ้ืนฐานทุกกลุมเปาหมาย กลุมงานการศึกษาตอเนื่อง งานสงเสริมการศึกษาเพ่ือพัฒนา
อาชีพ งานสงเสริมการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิต งานสงเสริมการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชน     
งานสงเสริมการจัดกระบวนการเรียนรูตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง งานสงเสริมการเทียบโอน/
เทียบระดับการศึกษา งานศูนยใหคําปรึกษาแนะนํา 
  ( 4) กลุมสงเสริมการศึกษาตามอัธยาศัย ประกอบดวย งานสงเสริมและพัฒนา
แหลงเรียนรูภูมิปญญาทองถ่ิน งานสงเสริมและพัฒนาหองสมุดประชาชน  งานสงเสริมศูนยการเรียน
ชุมชนงานสงเสริม นิทรรศการและเผยแพร งานสงเสริมการศึกษาทางสื่อมวลชน และสื่อ online  
  ( 5) กลุมสงเสริมภาคีเครือขายและกิจการพิเศษ ประกอบดวย งานแสวงหาและ
จัดทําขอมูลภาคีเครือขาย  งานประสานและสนับสนุนความรวมมือ งานจัดสรรทรัพยากรและสิทธิ
ประโยชน งานจัดและพัฒนากิจกรรมเครือขาย 
  ( 6) กลุมนิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษา  ประกอบดวย  
งานนิเทศการศึกษา งานติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการเรียนรู งานพัฒนา
ทรัพยากรบุคคลและภาคีเครือขาย  งานพัฒนาระบวนการเรียนรูและการจัดการความรู งานสงเสริม
ระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา งานตรวจสอบคุณภาพภายในสถานศึกษา งานสงเสริมและ
ประสานงานการประเมินคุณภาพการศึกษา  งานวิจัยและพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษา  งานสงเสริมการวัดผลและประเมินผลการศึกษา งานพัฒนาและใหบริการเครื่องมือวัดผล
และประเมินผลการศึกษา งานนิเทศติดตามการวัดผลและประเมินผลการศึกษา  งานทดสอบ
ทางการศึกษา งานสงเสริมและพัฒนาหลักสูตร งานสงเสริมและพัฒนาสื่อนวัตกรรมและ เทคโนโลยี
ทางการศึกษา 
  (7) กลุมตรวจสอบภายใน ประกอบดวย งานตรวจสอบการเงิน และการบัญชี  
งานตรวจสอบการดําเนินงาน 
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ภาพ 2 โครงสรางสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด                             
         ฉะเชิงเทรา  
ท่ีมา: สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย, 2551, หนา 1) 
 2.1.2 บทบาท อํานาจหนาท่ีของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  

ผูอํานวยการ 
สํานักงาน กศน.จังหวัดฉะเชิงเทรา 

 

รอง ผอ.กศน.จังหวัดฉะเชิงเทร  
 

ตรวจสอบภายใน 

คณะกรรมการ 
กศน.จังหวัด 

กลุมอํานวยการ 

กลุมยุทธศาสตรและ
การพัฒนา 

กลุมสงเสริม
การศึกษานอกระบบ 

กลุมสงเสริมการศึกษา 
ตามอัธยาศัย 

กลุมสงเสริมภาคีเครือขาย
และกิจการพิเศษ 

กลุมนิเทศ ติดตาม
และประเมินผล 
การจัดการศึกษา   

สถานศึกษา 
(กศน.อําเภอ) 
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 1) เปนหนวยงานธุรการของคณะกรรมการสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  
 2 ) จัดทํายุทธศาสตร เปาหมายและแผนพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยในจังหวัด/กรุงเทพมหานคร ใหสอดคลองกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษาชาติ แผนพัฒนา
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย ตามสภาพของทองถ่ินและชุมชน  
 3) ศึกษา วิเคราะห วิจัย และรวบรวมขอมูลสารสนเทศ ดาน การศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัย 
 4) วิเคราะห จัดตั้ง จัดสรร เงินงบประมาณใหแกสถานศึกษาและภาคีเครือขายท่ีจัด
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
 5 ) ประสาน สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษานอก ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
ของสถานศึกษาและภาคีเครือขาย 
  6) จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบตามท่ีกฎหมายกําหนด  
  7) สงเสริม สนับสนุนการเทียบโอนผลการเรียน การเทียบโอนความรูและ
ประสบการณและการเทียบระดับการศึกษา  
  8) สงเสริมและพัฒนาหลักสูตร สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษารวมกับ
สถานศึกษาและภาคีเครือขาย   
  9) ระดมทรัพยากรดานตางๆ รวมท้ังทรัพยากรบุคคล เพ่ือการมีสวนรวมใน         
การสงเสริม สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
  10) สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย  
  11) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษานอกระบบ  และการศึกษาตามอัธยาศัย
และภาคีเครือขาย  
  12) สงเสริม สนับสนุน ติดตามและรายงานผลการดําเนินงานตามโครงการอันเนื่องมาจาก
พระราชดําริ  
  13) งานนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสรางความม่ันคงของชาติ  
  14) กํากับ ดูแล นิเทศ ติดตามและประเมินผลการจัดการศึกษานอกระบบ  
และการศึกษาตามอัธยาศัยของสถานศึกษาและภาคีเครือขาย  
  15) ปฏิบัติงานอ่ืนๆ ตามท่ีไดรับมอบหมาย  
  สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
มีสถานศึกษาในสังกัดจํานวน 11 แหง (ทุกอําเภอในเขตจังหวัดฉะเชิงเทรา) ดังนี้ (สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ, 2551)  
  1) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเมืองฉะเชิงเทรา   
  2) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยบางปะกง 
  3) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยบานโพธิ์ 
  4) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยแปลงยาว 
  5) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยบางคลา 
  6) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยบางน้ําเปรี้ยว 
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  7) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยคลองเข่ือน 
  8) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยราชสาสน 
  9) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยพนมสารคาม 
  10) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยสนามชัยเขต 
  11) ศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยทาตะเกียบ 
 การดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  ปงบประมาณ 2552 (สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา, 2552, หนา 4-11) 
 1) วิสัยทัศน 
                 “ สํานักงาน กศน. จังหวัดฉะเชิงเทรา เปนองคกรหลักในการพัฒนา สงเสริมสนับสนุน ให
สถานศึกษาในสังกัด สามารถจัดการศึกษาตลอดชีวิตใหกับประชาชนจังหวัดฉะเชิงเทรา อยางมีคุณภาพ 
ท่ัวถึง และเทาเทียมกัน เพ่ือกอใหเกิดสังคมแหงการเรียนรู ” 
 2) พันธกิจ 
              (1) สงเสริม สนับสนนุ ประสาน กํากับ ดูแล สถานศึกษาในสังกัดและภาคีเครือขายให 
สามารถจัดการศึกษาไดอยางมีคุณภาพ  
   (2) สงเสริม สนับสนุน วิจัย พัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และ
ดําเนินการจัดระบบประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบใหเปนไปตามกฎหมายกําหนด  
            (3) ระดมทรัพยากรทุกภาคสวนเพ่ือใหมีสวนรวมในการจัดสงเสริม สนับสนุน การจัด
และพัฒนาการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
            (4) สงเสริมและพัฒนาหลักสูตร สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษารวมกับสถานศึกษาและ
ภาคีเครือขาย  
   (5) พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และภาคีเครือขาย 
  (6) ติดตาม รายงานผล เผยแพร และประชาสัมพันธการดําเนินงานการศึกษา   
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
           (7) สงเสริม สนับสนุน ติดตามและรายงานผลการดําเนินงาน ตามโครงการ อันเนื่องมาจาก
พระราชดําริ งานนโยบายพิเศษของรัฐบาลและงานเสริมสรางความม่ันคงของชาติ  
 3) ยุทธศาสตร  
            (1) เสริมสรางโอกาสใหกับประชาชนไดรับการศึกษาอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  
            (2) เรงรัดใหสถานศึกษาจัดกระบวนการเรียนการสอนใหมีคุณภาพและได
มาตรฐานและมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคอันนําไปสูการเปนคนไทยยุคใหม   
            (3) ระดมภาคีเครือขายเขามารวมดําเนินการจัดการศึกษาตลอดชีวิต  
            (4)  นําเทคโนโลยี และนวัตกรรมมาใชในการบริหารจดัการและจัดกิจกรรมการเรียนรู  
            (5) พัฒนารูปแบบการจัดการศึกษาตามอัธยาศัยใหมีความหลากหลาย  
            (6) พัฒนาครู บุคลากรทางการศึกษา ผูปฏิบัติงาน ใหเปนมืออาชีพในการจัด
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
            (7) สรางเครือขายอาสาสมัครประเภทตางๆ ใหมีสวนรวมในการจัดการศึกษา  
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  4)  นโยบายและจุดเนนการดําเนินงานของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยประจําปงบประมาณ  2555 
       ( 1) นโยบายดานการศึกษานอกระบบ 
        ก . จัดการศึกษานอกระบบตั้งแตแรกเกิดจนจบการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
                              ก) ดําเนินการใหผูเรียนการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน
ไดรับการสนับสนุนคาจัดซ้ือตําราเรียน คาจัดกิจกรรมพัฒนาคุณภาพผูเรียน และคาเลาเรียนอยาง
ท่ัวถึง เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการรับการศึกษาท่ีมีคุณภาพโดยไมเสียคาใชจาย  
    ข) จัดหาตําราเรียนการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีมี
คุณภาพตามท่ีสํานักงาน  กศน. ใหการรับรองคุณภาพใหทันตอความตองการของผูเรียน  พรอมท้ังจัด
ใหมีระบบหมุนเวียนตําราเรียน เพ่ือเปดโอกาสใหผูเรียนทุกคนสามารถเขาถึงการใชบริการตําราเรียน
อยางเทาเทียมกัน 
 ค) ขยายการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานท่ีมีคุณภาพใหกับประชากรวัย
แรงงาน   ท่ีไมจบการศึกษาภาคบังคับและไมอยูในระบบโรงเรียน โดยเฉพาะผูดอยโอกาสกลุมตางๆ 
    ง) พัฒนาระบบฐานขอมูลรวมของนักศึกษา กศน. ใหมีความครบถวน  
ถูกตองทันสมัย และเชื่อมโยงกันท่ัวประเทศ สามารถสืบคนและสอบทานไดทันความตองการเพ่ือ
ประโยชนในการจัดการศึกษาใหกับผูเรียน 
    จ) จัดใหมีวิธีการเรียนรูท่ีเนนการฝกปฏิบัติจริงเพ่ือใหผูเรียนมีความรู       
ความเขาใจและเจตคติท่ีดีตอการเรียนรู รวมท้ังสามารถพัฒนาทักษะเก่ียวกับสาระและวิธีการเรียนรูท่ี
สามารถนําไปประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   ข. การสงเสริมการรูหนังสือ 
   ก)  พัฒนาระบบฐานขอมูลผูไมรูหนังสือท้ังในระดับพ้ืนท่ีและสวนกลางใหมี
ความครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และเปนระบบเดียวกัน 
   ข)  พัฒนาหลักสูตร  สื่อ แบบเรียน เครื่องมือวัดผล  และเครื่องมือการ
ดําเนินงานสําหรับผูไมรูหนังสือใหสอดคลองกับสภาพของแตละกลุมเปาหมาย 
   ค)  เพ่ิมศักยภาพครู  กศน .และภาคีเครือขายท่ีรวมจัดใหมี ความรู  
ความ สามารถและทักษะการจัดกระบวนการเรียนรูใหกับผูไมรูหนังสืออยางมีประสิทธิภาพและมีคุณภาพ 
   ง)  มุงเนนใหสถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการรูหนังสือ การคงสภาพการ
รูหนังสือ การพัฒนาทักษะการรูหนังสือ  และการพัฒนาทักษะดานคอมพิวเตอรพ้ืนฐานเพ่ือสงเสริม
การรูหนังสือ สําหรับใหประชาชนไดนําไปใชเปนเครื่องมือในการศึกษาและเรียนรู 
   จ)  พัฒนาระบบการประเมินผลระดับการรูหนังสือใหมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับใน
ระดับประเทศ 
    ค.  การศึกษาตอเนื่อง 
   ก) มุงจัดการศึกษาอาชีพเพ่ือการมีงานทําอยางยั่งยืน  โดยใหความสําคัญ
กับการจัดการศึกษาอาชีพเพ่ือการมี งานทําใน 5 กลุมอาชีพ ประกอบดวย อาชีพเกษตรกรรม อุตสาหกรรม  
พาณิชยกรรม  ความคิดสรางสรรค  และกลุมอํานวยการและอาชีพเฉพาะทางท่ี สอดคลอง
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กับศักยภาพของแตละพ้ืนท่ี เพ่ือใหผูเรียนสามารถนําความรูความสามารถ  เจตคติท่ีดีตอการประกอบ
อาชีพและทักษะท่ีพัฒนาข้ึนไปใชประโยชนและสรางรายไดไดจริง 
   ข) มุงจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาทักษะชีวิตใหกับทุกกลุมเปาหมาย  โดยจัด
กิจกรรมการศึกษาท่ีมุงเนนใหทุกกลุมเปาหมายมีความรูความสามารถในการจัดการชีวิตของตนเองให
อยูในสังคมไดอยางมีความสุข รวมท้ังการใชเวลาวางใหเปนประโยชนตอตนเองครอบครัว และชุมชน 
   ค) มุงจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชุมชนโดยใชรูปแบบการฝกอบรม
การประชุมสัมมนา  การจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู  และรูปแบบอ่ืนๆ  ท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมาย     
โดยเนนการสรางจิตสํานึกความเปนประชาธิปไตยความเปนพลเมืองดีเศรษฐกิจชุมชนการอนุรักษ
พัฒนาธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และการรองรับการเปดเสรีประชาคมอาเซียนและหลักสูตรเชิงบูรณา
การเพ่ือการพัฒนาท่ียั่งยืนตามแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง 
   ง) พัฒนาระบบคลังหลักสูตรการศึกษาตอเนื่องใหไดมาตรฐานและสะดวก
ตอการใชงานเพ่ือสนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาและภาคีเครือขาย 
   ง.  การพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 
   ก) เรงรัดพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหมีคุณลักษณะท่ีพึงประสงคตาม
จุดมุงหมายและมาตรฐานของหลักสูตร 
   ข) พัฒนาครูและผูท่ีเก่ียวของใหสามารถจัดการเรียนรูไดอยางมีคุณภาพ
โดยสงเสริมใหมีความรูความสามารถในการจัดทําแผนการเรียนการสอน  การจดักระบวนการเรียนรู  
และการวัดและประเมินผล 
   ค) สงเสริมการพัฒนาหลักสูตรทองถ่ิน และกิจกรรมการเรียนรูท่ีหลากหลาย 
สอดคลองกับความตองการและสภาพของกลุมเปาหมาย 
   ง) สงเสริมการพัฒนาสื่อแบบเรียน สื่ออิเล็กทรอนิกส และสื่ออ่ืนๆ ประกอบ 
หลักสูตรโดยการมีสวนรวมของท้ังภาครัฐและเอกชน 
   จ) สงเสริมการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนเพ่ือสงเสริมการศึกษา
ตลอดชีวิตท่ีหลากหลายสอดคลองกับสภาพ และความตองการของกลุมเปาหมายและชุมชน 
   ฉ) มุงเนนใหกลุมเปาหมายท่ีลงทะเบียนเรียนไดเรียนในรูปแบบท่ีเหมาะสม 
กับสภาพและความตองการของตนเอง  โดยมีอัตราการคงอยูไมนอยกวารอยละ  80 มีผลสัมฤทธิ์ใน
สาระความรูพ้ืนฐานไมต่ํากวารอยละ 60 
   ช) พัฒนาระบบการวัดผลและประเมินผลการศึกษานอกระบบทุก
หลักสูตรโดยเฉพาะหลักสูตรในระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐานใหไดมาตรฐาน  โดยการนําขอทดสอบกลาง
มาใชอยางมีประสิทธิภาพ 
    จ. การประกันคุณภาพการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   ก) เรงรัดใหสถานศึกษาพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในใหได
มาตรฐาน โดยพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความเขาใจ  และสามารถดําเนินการประกันคุณภาพภายใน
ของสถานศึกษาไดอยางตอเนื่องโดยใชการประเมินภายในดวยตนเอง 
   ข)  เรงรัดใหสํานักงาน  กศน.จังหวัด /กทม. ดําเนินการประเมินคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษาโดยตนสังกัดใหผานการประเมินคุณภาพภายใน ไมนอยกวารอยละ 80 
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   ค)  เรงรัดดําเนินการพัฒนาคุณภาพสถานศึกษา  กศน. ท่ีมีผลการประเมิน
ภายนอกของสถานศึกษาไมไดตามมาตรฐานท่ีสมศ.กําหนดโดยปรับแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษา  และดําเนินการตามแผนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหไดคุณภาพตามมาตรฐาน     
ท่ีกําหนด สําหรับสถานศึกษาท่ียังไมไดเขารับการประเมินคุณภาพภายนอก  ใหพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาใหไดคุณภาพตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
   ง)  สงเสริม สนับสนุนใหสถานศึกษาท่ีไดรับการรับรองคุณภาพมาตรฐาน 
สมศ. ผดุงระบบการประกันคุณภาพการศึกษาใหไดตามมาตรฐานท่ีกําหนด 
   ฉ. พัฒนาการศึกษาในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต 
   ก)  จัดและ พัฒนาหลักสูตร รูปแบบและกิจกรรมสงเสริมการศึกษาและการเรียนรู
ใหเหมาะสมสอดคลองกับสภาพ บริบทในพ้ืนท่ี และความตองการของกลุมเปาหมายในเขตพัฒนาพิเศษ
เฉพาะกิจจังหวัดชายแดนภาคใต เพ่ือใหสามารถพัฒนา ศักยภาพของตนเองและเสริมสรางความสัมพันธ
ในทองถ่ิน 
   ข)  สงเสริมการเทียบโอนความรูและประสบการณ และการเทียบระดับการศึกษา 
ดานศาสนาศึกษาเขาสูการศึกษานอกระบบระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   ค)  ใหหนวยงานและสถานศึกษาจัดใหมีมาตรการดูแลรักษาความปลอดภัยแก
บุคลากรและนักศึกษา กศน.ตลอดจนผูมาใชบริการอยางท่ัวถึง 
   ช. การศึกษาทางไกล 
   ก)  พัฒนาการจัดการศึกษาทางไกล  ท้ังระบบการใหบริการระบบการเรียนการสอน 
ระบบการวัดผลและประเมินผลการเรียน ท้ังหลักสูตรการศึกษาข้ันพ้ืนฐานและการศึกษาตอเนื่องโดย
บูรณาการการใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาในรูปแบบท่ีหลากหลายมาเพ่ิม ประสิทธิภาพ การจัดการศึกษา
ทางไกลใหมีคุณภาพ 
   ข) พัฒนาศักยภาพของบุคลากรใหมีความพรอมในการจัดและใหบริการ
การศึกษาทางไกลเพ่ือใหประชาชนไดรับโอกาสทางการศึกษาอยางท่ัวถึง และมีคุณภาพ 
   ค)  ขยายกลุมเปาหมายภาคีเครือขายผูใหบริการ  และผูรับบริการใหมาก
ข้ึนท้ังในประเทศและตางประเทศ 
   (2) นโยบายดานการศึกษาตามอัธยาศัย 
        ก.  การสงเสริมการอาน 
                              ก)  พัฒนาระดับความสามารถในการอานของประชาชนทุกกลุมเปาหมาย
ใหไดระดับอานคลอง  เขียนคลอง และอานเชิงคิดวิเคราะหพ้ืนฐาน  โดยผานกระบวนการปฏิรูป
การเรียน การสอนท่ีมีคุณภาพ 
    ข)  พัฒนาคนไทยใหมีนิสัยรักการอาน  ใฝเรียน ใฝรู โดยปลูกฝงและสราง
เจตคติใหเห็นคุณคาและประโยชนของการอาน ประชาสัมพันธสงเสริมใหทุกคนมีสวนรวม และ 
กําหนดมาตรการจูงใจเครือขายสงเสริมการอาน 
    ค)  สงเสริมใหมีการสรางบรรยากาศ และสิ่งแวดลอมท่ีเอ้ือตอการอานใหเกิดข้ึน
ในสังคมไทย โดยสนับสนุนการพัฒนาแหลงการอานใหเกิดข้ึนอยางกวางขวาง และหลากหลาย  รวมท้ังมี
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ความพรอมในดานสื่ออุปกรณท่ีสนับสนุนการอาน และการจัดกิจกรรมเพ่ือสงเสริมการอานท่ีหลากหลาย 
โดยเฉพาะงานมหกรรมรักการอานในสวนภูมิภาค 
    ง) สงเสริมและสนับสนุนการสรางเครือขายสงเสริมการอานโดยจัดใหมี
อาสาสมัครสงเสริมการอานในทุกตําบล 
    จ)  สงเสริมใหมี  “นครแหงการอาน” ในจังหวัดท่ีมีความพรอมเพ่ือสราง
เสริมบทบาทของการสงเสริมการอาน 
   ข. หองสมุดประชาชน 
   ก)  มุงเนนพัฒนาหองสมุดประชาชนทุกแหงใหเปนศูนยกลางการเรียนรูตลอด
ชีวิตของชุมชนเปนแหลงคนควาและแลกเปลี่ยนเรียนรูการพัฒนาอาชีพเพ่ือการมีงานทําและสรางรายได
อยางยั่งยืนและการสรางความพรอมใหกับประชาชนในการเขาสูประชาคมอาเซียน 
   ข)  จัดตั้งหองสมุดประชาชนในอําเภอท่ียังไมมีหองสมุดประชาชนเพ่ือจัด 
บริการใหกับประชาชนอยางครอบคลุมและท่ัวถึง  โดยเนนการระดมทรัพยากรและความรวมมือจาก
ภาคีเครือขายในการดําเนินงาน 
   ค)  จัดหาโครงสรางพ้ืนฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือเชื่อมโยง
กับแหลงการเรียนรูตางๆ สําหรับใหบริการในหองสมุดประชาชน 
   ง) จัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูในรูปแบบท่ีหลากหลายท้ังภายในและภายนอก
หองสมุด เพ่ือปลูกฝงนิสัยรักการอาน และพัฒนาศักยภาพการเรียนรูดวยตนเองของประชาชน เพ่ือสามารถ
นําความรูท่ีไดรับไปใชประโยชนไดจริงในการปฏิบัติ 
   จ)  จัดหนวยบริการเคลื่อนท่ีพรอมอุปกรณเพ่ือสงเสริมการอานและการเรียน 
รูท่ีหลากหลายออกใหบริการประชาชนในพ้ืนท่ีตางๆ อยางท่ัวถึง สมํ่าเสมอเพ่ือเพ่ิมโอกาสการเรียนรู
และการพัฒนาอาชีพของประชาชนและชุมชน 
   ฉ) พัฒนาศักยภาพบุคลากร  ท่ีรับผิดชอบการบริการของหองสมุดประชาชน ใหมี
ความรู ความสามารถในการใหบริการสนับสนุนการดําเนินงานหองสมุด 
   ช) แสวงหาภาคีเครือขายเพ่ือใหเกิดการมีสวนรวมในการสนับสนุนการ
ดําเนินงานหองสมุดประชาชน 
   ค.วิทยาศาสตรเพ่ือการศึกษา 
 ก) พัฒนาและจัดทํานิทรรศการ มหกรรมวิทยาศาสตรสัญจร และจัดกิจกรรม
ท่ีเนนการเสริมสรางทักษะและกระบวนการเรียนรูทางวิทยาศาสตรเพ่ือพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห  
ปลูกจิตสํานึกทางดานวิทยาศาสตรสิ่งแวดลอม กระตุนการใชความคิดสรางสรรค และสรางแรงบันดาล ใจ
ใหประชาชนนําความรู ทักษะ  และกระบวนการเรียนรู ทางวิทยาศาสตรไปใชในการพัฒนาชีวิต พัฒนาอาชีพ 
และพัฒนาสิ่งแวดลอมอยางตอเนื่อง 
   ข) เชื่อมโยงกระบวนการเรียนรูวิทยาศาสตรเพ่ือพัฒนาชุมชนโดยเนน
วิทยาศาสตรชุมชนใหผูรับบริการสามารถนําไปประยุกตใชในการพัฒนาอาชีพ สิ่งแวดลอมการปองกัน
ภัยพิบัติจากธรรมชาติและการดํารงชีวิตประจําวัน ของประชาชนในพ้ืนท่ี 
   ค)  สงเสริมสนับสนุนภาคีเครือขายท้ังภาครัฐ และภาคเอกชนท้ังในและตางประเทศ
ใหรวมจัดกิจกรรมการเรียนรูทางดานวิทยาศาสตรแกผูรับบริการ 
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   ง)  สงเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนาสื่อการเรียนรู และกิจกรรม ดานวิทยาศาสตร
ใหมีรูปแบบและเนื้อหา ท่ีหลากหลาย สามารถปลูกฝงใหผูรับบริการมีเจตคติท่ีดีตอ วิทยาศาสตรอยางมี
ประสิทธิภาพ 
   จ)  สงเสริม สนับสนุนการพัฒนานวัตกรรมดานวิทยาศาสตรเชิงบูรณาการ
เพ่ือเปนฐานสูการพัฒนาเศรษฐกิจเชิงสรางสรรค 
  ฉ)  พัฒนาศูนยวิทยาศาสตรเพ่ือการศึกษาใหเปนแหลงการเรียนรูเชิงวิชา 
การแหลงจุดประกายการพัฒนาอาชีพ และแหลงทองเท่ียวประจําทองถ่ิน 
   (3) นโยบายดานการสงเสริมการเรียนรูของชุมชน 
    ก.  พัฒนา กศน.ตําบล/แขวง ใหเปนศูนยกลางการสรางโอกาสและกระจาย
โอกาสทางการศึกษาใหกับประชาชนในชุมชน 
   ก)  จัดหาครุภัณฑและสิ่งอํานวยความสะดวก  ตลอดจนโครงสรางพ้ืนฐาน
ดานเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารท่ีเหมาะสมกับ  กศน.ตําบล/แขวง ใหครบทุกแหงเพ่ือสนับสนุน
การบริหาร การจัดกิจกรรมการศึกษาและการเรียนรู  ท่ีสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนและ
ชุมชนไดทันเวลา 
   ข) จัดหาหนังสือและสื่อการเรียนรูในรูปแบบตางๆ อาทิ สื่อ สิ่งพิมพ สื่อเทคโนโลยี 
ท่ีมีคุณภาพในรูปแบบและสาระท่ีหลากหลา ย ทันสมัย ประชาชนสามารถนาํไปใชประโยชนในการ
พัฒนาตนเองและครอบครัว  การพัฒนาอาชีพ  การพัฒนาชุมชน  และการสรางความบันเทิง  เพ่ือเพ่ิม
ศักยภาพในการแขงขันและความสุขในชีวิตใหกับประชาชนในชุมชน 
    ค) จัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตเชิงรุกท่ีหลากหลาย  ทันสมัย
สรางสรรคตอเนื่องและตอบสนองความตองการของประชาชนและชุมชน โดยจัดใหมีการจัดการศึกษา
ผานทีวีสาธารณะ  การฝกอาชีพ  การสงเสริมการเรียนรูดานวิทยาศาสตรคณิตศาสตร  การปองกัน    
ภัยพิบัติ การศึกษาการดูแลรักษาธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  การเสริมสรางกระบวนการประชาธิปไตย  
การเสริมสรางความรูเก่ียวกับประชาคมอาเซียน และความจําเปนเรงดวนตางๆ ของแตละชุมชน 
   ง)  เรงรัดให กศน.ตําบล/แขวง จัดกิจกรรมสงเสริมการอาน  และสงเสริม
ใหมีกลุมสงเสริมการอานเพ่ือพัฒนาเปนชุมชนรักการอาน โดยใชอาสาสมัครสงเสริมการอานเปนกลไก
ในการจัดกิจกรรมสงเสริมการอานในรูปแบบตางๆ  ในชุมชน โดยดําเนินงานเปนทีมรวมกับครู  กศน.
ตําบล/แขวง 
    จ)  พัฒนาระบบฐานขอมูลสภาพการรูหนังสือและความตองการทางการศึกษาและ
การเรียนรูของประชากรวัยแรงงานและผูสูงอายุ ใหครอบคลุมทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ ครบถวนถูกตอง ทันสมัย
และเชื่อมโยงกันอยางเปนระบบ สามารถสืบคนไดทันความตองการ เพ่ือประโยชนในการจัดการศึกษา
ใหกับกลุมเปาหมายดังกลาว 
   ฉ)  สงเสริมและพัฒนาเครือขายกศน.ตําบล/แขวง เพ่ือการประสานเชื่อมโยง
และสงตอผูเรียนใหไดรับบริการทางการศึกษาท่ีสนองตอบตอความตองการอยางมีประสิทธิภาพ  
   ช)  พัฒนาระบบการติดตามประเมินผล กศน.ตําบล /แขวง อยางตอเนื่อง 
รวมท้ังใหมีการติดตามและประเมินผลการดําเนินงาน กศน.ตําบล /แขวง และจัดใหมีการรายงานตอ
สาธารณะ รวมท้ังนําผลมาพัฒนาการดําเนินงาน กศน.ตําบล /แขวง อยางตอเนื่อง 
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   ซ)  กํากับและติดตามให กศน.ตําบล /แขวง ดําเนินการใหเปนไปตาม
มาตรฐานการดําเนิน กศน.ตําบล /แขวง 
   ข.  สงเสริมและสนับสนุนใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมเปนภาคีเครือขายใน
การจัด สงเสริม และสนับสนุนการจัดการศึกษาตลอดชีวิตและการจัดการศึกษาอาชีพเพ่ือการมีงาน
ทําอยางยั่งยืน ใหครอบคลุมพ้ืนท่ีทุกระดับ 
   ก)  พัฒนาระบบฐานขอมูลภาคีเครือขายทุกระดับ โดยจําแนกตามระดับความพรอม
ในการมีสวนรวม ท้ังนี้ใหดําเนินการจัดทําระบบฐานขอมูลใหมีความถูกตอง ทันสมัย และสามารถเชื่อมโยง
กันไดท่ัวประเทศ  เพ่ือประโยชนในการใหการสงเสริมและสนับสนุนไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับศักยภาพ  
และระดับการมีสวนรวมในการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของภาคีเครือขาย 
   ข)  พัฒนาบุคลากรภาคีเครือขายใหมีศักยภาพในการจัดการศึกษาตลอด
ชีวิตและการศึกษาอาชีพเพ่ือการมีงานทําอยางมีคุณภาพ 
   ค)  ใหหนวยงานและสถานศึกษา ประสานการทํางานรวมกับภาคีเครือขาย
เพ่ือใหมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ี  และภารกิจเก่ียวกับการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยในการเปนกลไกสําคัญเพ่ือการพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม ธรรมชาติและสิ่งแวดลอมอยาง
ยั่งยืน 
   ค.  อาสาสมัคร กศน. 
   ก)  สงเสริมใหผูมีจิตอาสา  ตลอดจนผูรู ภูมิปญญาทองถ่ิน  และขาราชการ
บํานาญเขามาเปนอาสาสมัคร  กศน. โดยเขามามีบทบาทในการจัดกิจกรรมการเรียนรูการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยในชุมชน  เปนผูสื่อสารขอมูลความรูท่ีเปนประโยชน แกประชาชน
และนําเสนอความตองการการเรียนรูและการพัฒนาชุมชน  โดยทํางานเปนทีมรวมกับครูในสังกัด  
สํานักงาน กศน. 
   ข)  สงเสริมใหอาสาสมัคร  กศน .  ไดรับการพัฒนาสมรรถนะให
เปนผูจั ด และผูสงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยท่ีมี
คุณภาพ 
   ค)  เสริมสรางขวัญและกําลังใจในรูปแบบตางๆ แกอาสาสมัคร กศน. เพ่ือใหตระหนัก
ถึงคุณคาและความสําคัญของตนเอง  และเขามามีสวนรวมดําเนินการจัดและสงเสริมการเรียนรูตลอด
ชีวิตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 
   ง.  การสงเสริมการจัดการเรียนรูในชุมชน 
   ก) จัดกิจกรรมการเรียนรูตลอดชีวิตในชุมชนโดยใช  กศน.ตําบล/แขวงท่ี
ดําเนินการอยูแลวใหเกิดประโยชนสูงสุด 
   ข)  สงเสริมการจัดกระบวนการเรียนรูในชุมชนโดยการจัดทําแผนชุมชนจัด
เวทีชาวบาน การศึกษาดูงาน การฝกอบรม เพ่ือนําความรูไปแกปญหาหรือพัฒนาชุมชน 
   ค)  สงเสริมใหมีการบูรณาการความรูในชุมชนใหเชื่อมโยงกับหลักสูตรตางๆ ของ 
กศน. โดยคํานึงถึงการประกอบอาชีพและการมีงานทําของผูเรียนท่ีแทจริงเพ่ือประโยชนในการมีงาน
ทําและการเทียบโอนความรูและประสบการณ 
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   ง)  สงเสริมใหมีขยายและพัฒนาแหลงการเรียนรูชุมชนในการถายทอดองค
ความรู โดยใหมีการจัดทําและเผยแพรสื่อเพ่ือการธํารงรักษาและถายทอดองคความรูในชุมชน 
   จ)  พัฒนาศักยภาพและสงเสริมใหภูมิปญญาทองถ่ิน  ผูเชี่ยวชาญ
องค ความรูดานตางๆ เปนแหลงการเรียนรูของชุมชน 
        (4) นโยบายดานการสนับสนุนโครงการพิเศษ 
     ก.  โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
   ก)  สงเสริมการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเพ่ือสนับสนุน
โครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ  หรือโครงการอันเก่ียวเนื่องจากพระราชวงศอยางมีคุณภาพและ
เกิดผลโดยตรงกับกลุมเปาหมาย 
   ข)  จัดทําฐานขอมูลโครงการและกิจกรรมของ กศน.ท่ีสนองงานโครงการ
อันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
   ข.  โครงการจัดการศึกษาเพ่ือความม่ันคงชายแดนของ ศฝช. 
   ก)  ใหศฝช.ทุกแหง เปนศูนยกลางในการพัฒนาบุคลากร และการเผยแพร 
ความรูดานเกษตรธรรมชาติ  โดยความรวมมือระหวาง  สํานักงาน กศน.กับ มูลนิธิ MOA ไทยและ 
MOA international 
   ข)  มุงจัดและพัฒนาการศึกษาอาชีพ  กระบวนการเรียนรู  การจดักิจกรรม
พัฒนาอาชีพท่ีสอดคลองกับบริบทของชุมชนชายแดน  โดยเนนเรื่องเกษตรธรรมชาติ  ใหแกประชาชน
ตามแนวชายแดน 
   ค)  จัดและพัฒนา  ศฝช. ใหเปนศูนยสาธิตการประกอบอาชีพ  ศูนยการเรียนรู
ตนแบบการจัดกิจกรรมตามแนวพระราชดําริปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง การประกอบอาชีพสําหรับประชาชน
ตามแนวชายแดน 
   ง)  จัดระบบเครือขายศูนยการเรียนรูอาชีพ ศูนยเรียนรูปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
โดยเชื่อมโยงกับ กศน.ตําบล/แขวง ในพ้ืนท่ี 
   ค.  การสงเสริมและจัดการศึกษาสําหรับกลุมเปาหมายพิเศษ 
   ก)  สงเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยใหกับ
กลุมเปาหมายพิเศษ  ไดแก ผูสูงอายุ คนพิการ ผูดอยโอกาส  ผูไรสัญชาติ เด็กและเยาวชนท่ีอยูนอกระบบ
โรงเรียน เด็กดอยโอกาส คนเรรอน คนไทยในตางประเทศ 
   ข)  จัดและสงเสริมการเรียนรูและใชภาษาไทยในชีวิตประจําวันสําหรับกลุมชาติพันธุ 
   ค)  พัฒนาศูนยการเรียนชุมชนชาวไทยภูเขา “แมฟาหลวง” ใหมีความพรอมในการ
จัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   ง)  พัฒนาหลักสูตร  รูปแบบการจัดกิจกรรม  ใหสอดคลองกับสภาพและความ
ตองการของกลุมเปาหมายพิเศษแตละกลุม 
   จ)  ศึกษาวิจัยรูปแบบการจัดการศึกษาท่ีเหมาะสมกับกลุมเปาหมายพิเศษ 
   ฉ) พัฒนาคุณภาพและความม่ันคงในการปฏิบัติงานของครูท่ีรับผิดชอบ
กลุมเปาหมายพิเศษ 
   (5) นโยบายดานเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา 
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   ก)  พัฒนาสถานีวิทยุศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตและการออก  อากาศให
กลุมเปาหมายสามารถใชเปนชองทางการเรียนรูท่ีมีคุณภาพไดอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  โดยขยายการ
รับฟงใหครอบคลุมท่ัวประเทศ 
   ข)  พัฒนาสถานีวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต
และการออกอากาศใหกลุมเปาหมายสามารถใชเปนชองทางการเรียนรูท่ีมีคุณภาพไดอยางตอเนื่อง
ตลอดชีวิตโดยรวมสถานีวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร (ETV) และสถานี Teacher 
TV เพ่ือเพ่ิมชองทางใหสามารถรับชม  ไดท้ังระบบ C–Band และ Ku–Bandพรอมท่ีจะรองรับการ
พัฒนาเปนสถานีวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษาสาธารณะ (Free ETV) 
   ค)  พัฒนารายการวิทยุเพ่ือการศึกษาใหเชื่อมโยงและตอบสนองตอการจัด
กิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของสถานศึกษาเพ่ือสงเสริมคุณภาพการ
เรียนการสอนและกระจายโอกาสทางการศึกษาสําหรับกลุมเปาหมายตางๆ ท่ัวประเทศ 
   ง)  พัฒนา รายการวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษา  ใหเชื่อมโยงและตอบสนอง
ตอการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของสถานศึกษาเพ่ือสงเสริม
คุณภาพการเรียนการสอนและกระจายโอกาสทางการศึกษาสําหรับกลุมเปาหมายตางๆ ท่ัวประเทศ 
   จ)  เสริมสรางโอกาสใหนักเรียน นักศึกษา และประชาชนทุกลุมเปาหมายมี
ทางเลือกในการเรียนรูท่ีหลากหลายและมีคุณภาพโดยจัดใหมีการผลิตรายการพัฒนาอาชีพเพ่ือการมี
งานทําทางสถานีวิทยุศึกษา สถานีวิทยุโทรทัศนเพ่ือการศึกษา  กระทรวงศึกษาธกิาร  (ETV) และสถานี
วิทยุโทรทัศนสาธารณะ 
   ฉ)  ผลิตและเผยแพรสื่ออิเล็กทรอนิกสเพ่ือการศึกษาสําหรับกลุมเปาหมาย
ท่ัวไปและกลุมเปาหมายเพ่ือคนพิการ  เพ่ือพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอนรูปแบบการจัดการศึกษา
ทางไกล การศึกษาตามอัธยาศัย และการศึกษาทางเลือก 
   ช)  พัฒนาบุคลากรของสถานศึกษาและภาคีเครือขายใหสามารถ
ผลิต  เผยแพรและใชเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ 
   ซ)  พัฒนาระบบการใหบริการสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาใหได
หลาย ชองทางท้ังทางอินเทอรเน็ต และรูปแบบอ่ืนๆ เชน DVD, CD, VCD และ MP3 เปนตน เพ่ือให
กลุมเปาหมายสามารถใชบริการไดตามความตองการ 
   ฌ)  สํารวจ วิจัย และติดตามประเมินผลดานสื่อเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาอยาง
ตอเนื่อง 
  (6) นโยบายดานการบริหารจัดการ 
   ก.  การพัฒนาบุคลากร 
   ก)  พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีสมรรถนะสูงข้ึนอยางตอเนื่อง ท้ังกอนและระหวาง
การดํารงตําแหนงเพ่ือใหสามารถปฏิบัติงาน และบริหารจัดการการดําเนินงานของหนวยงานและสถานศึกษา
ใหมีประสิทธิภาพและเปนมืออาชีพ 
   ข)  พัฒนาบุคลากรทุกระดับใหมีความรู ความเขาใจ เจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 
และมีความสามารถในการบริหารจัดการศูนยฝกอาชีพชุมชนใหเปนศูนยกลางในการฝกและสรางอาชีพท่ี
ม่ันคงใหกับประชาชนและชุมชนพรอมท่ีจะแขงขันในเวทีอาเซียนและเวทีสากล 
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   ค)  พัฒนาหัวหนา  กศน.ตําบล/แขวงใหมีสมรรถนะสูงข้ึนในการบริหาร   
จัดการ กศน.ตําบล/แขวง และการปฏิบัติงานตามบทบาทภารกิจอยางมีประสิทธิภาพ  โดยเนนการเปน   
นักจัดการความรูและผูอํานวยความสะดวกการเรียนรูเพ่ือใหผูเรียนเกิดการเรียนรูท่ีมีประสิทธิภาพ
อยางแทจริง 
   ง)  สงเสริมและพัฒนาศักยภาพคณะกรรมการ กศน.ตําบล/แขวง เพ่ือการ
มีสวนรวมในการบริหารการดําเนินงานตามบทบาทภารกิจของ กศน.ตําบล /แขวง อยางมีประสิทธิภาพ 
   จ)  พัฒนาอาสาสมัคร  กศน .ตําบล /แขวง  ใหสามารถทําหนาท่ี เปนผู
สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยของ  กศน.ตําบล/แขวง ท่ีมี
คุณภาพ 
   ฉ)  เสริมสรางสัมพันธภาพระหวางบุคลากร รวมท้ังภาคีเครือขายในทุกระดับเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานรวมกัน  โดยจัดใหมีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร  และภาคีเครือขายใน
รูปแบบท่ีหลากหลายอยางตอเนื่อง  เชน มหกรรมกีฬา  กศน. การแลกเปลี่ยนเรียนรูการดําเนินงานใน
รูปแบบตางๆ 
   ช)  สงเสริมและสนับสนุนใหมีการพัฒนานวัตกรรมสําหรับการพัฒนาสมรรถนะของ
บุคลากร 
   ซ)  สงเสริมใหบุคลากรในสังกัดพัฒนาตนเองเพ่ือเลื่อนตําแหนงหรือเลื่อน 
วิทยฐานะโดยเนนการประเมินวิทยฐานะเชิงประจักษ 
   ข. การกํากับ นิเทศ ติดตาม ประเมิน และรายงานผล 
   ก)  สรางกลไกการกํากับ  นิเทศ ติดตาม ประเมิน และรายงานผลการ
ดําเนินงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยใหเชื่อมโยงกับหนวยงาน สถานศึกษา และ
ภาคีเครือขายท้ังระบบ 
   ข)  สงเสริมการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสาร  และสื่ออ่ืนๆ       
ท่ีเหมาะสม เพ่ือการกํากับ นิเทศ ติดตาม ประเมินผล และรายงานผลอยางมีประสิทธิภาพ 
   ค.  โครงสรางพ้ืนฐานและอัตรากําลัง 
   ก)  จัดทําแผนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและดําเนินการปรับปรุงสถานท่ี
และวัสดุอุปกรณ ใหมีความพรอมในการจัดการศึกษา 
   ข)  ระดมทรัพยากรจากชุมชน  เพ่ือนํามาใชในการปรับปรุงโครง  
สราง พ้ืนฐานใหมีความพรอมสําหรับจัดกิจกรรมสงเสริมการเรียนรูของประชาชน 
   ค) แสวงหาภาคีเครือขายในทองถ่ินเพ่ือการมีสวนรวมในการจัดกิจกรรม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 
   ง)  เรงผลักดันใหมีการประกาศใชกฎหมายวาดวยการศึกษาตลอดชีวิต 
   จ)  บริหารอัตรากําลังท่ีมีอยูท้ังในสวนท่ีเปนขาราชการ พนักงานราชการ
และลูกจาง ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
   ง.  การพัฒนาองคความรูและฐานขอมูล 
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   ก)  วิจัยและพัฒนานวัตกรรมการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมและสอดคลอง
กับนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการในการใชการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเปน
กลไกสําคัญในการพัฒนาท่ียั่งยืนโดยเฉพาะดานเศรษฐกิจ สังคม และสิ่งแวดลอม 
   ข)  สงเสริมใหมีการจัดการความรูในหนวยงานและสถานศึกษาทุกระดับ
รวมท้ังการศึกษา  วิจัยเพ่ือสามารถนํามาใชในการพัฒนาประสิทธิภาพการดําเนินงานท่ีสอดคลองกับ
ความตองการของประชาชนและชุมชนพรอมท้ังพัฒนาขีดความสามารถเชิงการแขงขันของหนวยงาน
และสถานศึกษาท้ังในระดับอาเซียนและระดับสากล 
   ค)  พัฒนาระบบฐานขอมูลใหมีความครบถวน ถูกตอง ทันสมัย และเชื่อมโยง
กันท่ัวประเทศอยางเปนระบบเพ่ือใหหนวยงานและสถานศึกษาในสังกัดสามารถนําไป  ใชเปนเครื่องมือ
สําคัญในการบริหาร และจัดบริการการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอยางมีประสิทธิภาพ 
   ง)  สนับสนุนใหมีการประชาสัมพันธและสรางภาพลักษณใหม  ของ กศน.
ในการสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิตและการศึกษาอาชีพเพ่ือการมีงานทํา  เพ่ือสรางกระแสให
ประชาชนและทุกภาคสวนของสังคมเห็นความสําคัญและเขามามีสวนรวมในการจัดกิจกรรมของ  
กศน.ท้ังในฐานผูรับบริการ ผูจัด ผูสงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของ กศน. 
 สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษา  เปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการนําพาหนวยงาน  โดยภายใต
ของรัฐ เก่ียวกับการจัดการศึกษาสูการปฏิบัติงาน และบุคคลนั้นตองเปนผูนําของกลุมและสามารถนํา
กลุมใหบรรลุเปาหมายได ผูมีบริหารสถานศึกษามีบทบาทหนาท่ี ความสําคัญตอองคกรหรือหนวยงาน
ในการท่ีจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  
 จากท่ีกลาวมาขางตน สรุปไดวา สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา เปนสถานศึกษาท่ีมีระบบการบริหารการจัดแบงเขตพ้ืนท่ีการศึกษาท่ี
จัดแบงโดยสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย และอยูภายใตการกํากับดูแลของ
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย เพ่ือจัดระบบบริหารและกระจายอํานาจการ
จัดการศึกษาใหครอบคลุมมากข้ึน สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จัดระบบการบริหารการใหสถานศึกษาภายใตสังกัด จํานวน 11 แหง ใหเขามามีสวนรวม
ในการบริหารและจัดการศึกษาภายใตกรอบกฎหมายท่ีกฎหมายท่ีกําหนด โดยมีการกระจายอํานาจ 
การตัดสินใจ ท่ีจะพัฒนานํานโยบายวิสัยทัศน พันธกิจ  และยุทธศาสตรของสถานศึกษาและรวมมือใน
การดําเนินงานสงเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของ  กศน. บริหาร และจัดบริการการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
2.2  หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 

 2.2.1  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 ในโลกโลกาภิวัตนท่ีมีการปรับเปลี่ยนในทุกๆ ดาน การแขงขันทางเศรษฐกิจและการแขงขัน
ในประชาคมโลก มีแรงกดดันจากสภาพแวดลอมและปญหาตางๆ ท้ังดานการเปลี่ยนแปลงทาง
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีทางสังคมอยางรวดเร็ว ยิ่งมีผลกระทบตอการติดตามความรูใหมๆ ในยุค
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ขาวสาร ความรูและกา รเปลี่ยนแปลงทางสังคมอยางรวดเร็ว จึงตองปรับเปลี่ยนหรือสรางองคกรยุค
ใหมซ่ึงเรียกวาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู  ซ่ึงผูวิจัยไดศึกษาคนควาเอกสารและผลงานวิจัยท่ี
เก่ียวของกับ องคกรแหงการเรียนรูมีการกลาวถึงคําวาองคกรแหงการเรียนรูดังนี้ 
 กาญจนา   เกียรติธนาพันธ  (2541, หนา 64) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูวา  เปนองคกร 
ท่ีมีการ ปฏิรูปอยางตอเนื่อง อํานวยความสะดวกและสรางบรรยากาศของการเรียนรู  ใหเกิดกับคนทุก
ระดับรวมถึงผูท่ีมีสวนเก่ียวของกับองคกร ใหอิสระในการคิดสิ่งใหมๆ  สรางสรรคใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
อยูตลอดเวลาโดยมุงหมายถึงการเปลี่ยนแปลงในความคิด  ภูมิปญญา (ความรู ความเขาใจ  การหยั่งรู) 
การเปลี่ยนแปลงอันอาจเกิดข้ึนไดในอนาคต 
 พิณสวัน  ปญญามาก (2543, หนา 14-15) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรูวา
เป นองคกรท่ีมีบรรยากาศเอ้ือใหบุคลากร กลุม/ทีมในองคกร ไดพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบและ
ตอเนื่อง สนับสนุนความคิดสรางสรรค มีการแลกเปลี่ยนแบงปนความรูท้ังภายในและภายนอกองคกร  
มีพลังรวมในการทํางานและการแกไขปญหาขององคกร  สามารถสรางองคความรูใหมเหมาะสม  ท้ังนี้ 
บุคลากรและองคกรจะมีศักยภาพในการปรับตัวใหพรอมและเทาทันตอกระแสความเปลี่ยนแปลง  
รวมท้ังสามารถอยูรอดและเจริญเติบโตตอไป 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2545, หนา 15) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกร    
ท่ีผูบริหารรุนใหมตองสรางข้ึนและจะตองแสดงภาวะความเปนผูนําในการแสวงหาโอกาสเพ่ือให     
เกิดการเรียนรูใหมๆ ข้ึนอยางตอเนื่อง  ดวยความเชื่อท่ีวาหาก บุคคลยิ่งเรียนรูก็จะยิ่งขยายขีด
ความสามารถ ของตนเองออกไป และองคกรท่ีกอใหเกิดการเรียนรูก็จะเติบโตและพัฒนาตอไปอยาง
ไมมีท่ีสิ้นสุด  
 พจน  สะเพียรชัย (2549, หนา 3) กลาววา องคกรแหงการเรียนรู คือ  องคท่ีเรียนรูรวมกัน
เพ่ือปรับเปลี่ยนตนเองใหทันตอความรูใหม รวมพลังความคิดและความรูของ คนในองคกรใหเปนพลังรวม 
เพ่ือผลักดันองคกรใหทันสมัยและตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมจากภายนอกแลว
นํามาซ่ึงความสําเร็จตามปณิธานและความมุงหมายขององคกร 
 วิจารณ พานิช (2549, หนา 18) กลาวถึง องคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรท่ีสามารถทํา
การสื่อสารเชื่อมโยงท้ังทางดานเศรษฐกิจและสังคมรวมกัน  ทําใหบุคคลและองคกรมีกา รแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสาร ความรูและประสานเชื่อมโยงกันในลักษณะเครือขายการทํางานรวมกัน  (organization 
network) หรือท่ีเรียกวา องคกร chaordic (chaordic organization) ซ่ึงมีลักษณะการทํางานคลาย
สิ่งมีชีวิต มีระบบการทํางานท่ีมีความสลับซับซอนแตก็มีระเบียบแบบแผนในการทํางาน 
 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน ( 2551, หนา 278) กลาวว า องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกร มีความ
พรอมและมีศักยภาพพรอมรับสภาพแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลง โดยสามารถปรับตัวใหตอบสนองตอการ
สรางโอกาสใหมๆ และปรับอุปสรรคใหเปนประโยชนตอการดําเนินงาน 
 แนวคิดองคกรแหงการเรียนรู  (learning organization) ไดถูกริเริ่ม โดย Argyris  and Schon 
(1978) ซ่ึงเปนศาสตราจารยดานจิตวิทยาของมหาวิทยาลัยฮาวารด  และศาสตราจารยดานปรัชญา
แหง Massachusetts institute of technology (MIT) ซ่ึงท้ังสองทานไดรวมกันเขียนหนังสือเรื่อง 
organizational learning : a theory of action perspective ข้ึนในป ค.ศ. 1978 ซ่ึงถือกันวาเปนตํารา
เลมแรกท่ีเขียนเก่ียวกับ learning organization โดยใชคําวา  “การเรียนรูเชิงองคกร”  (organizational 
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learning หรือ OL) ซ่ึงหมายถึง การเรียนรูของคนท้ังหลายท่ีเกิดข้ึนในองคกร ศักดิ์ชัย ภูเจริญ (2553, 
ออนไลน) 
 อากรีส และโซล (Argyris and Schon, 1978, p. 99) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรู
โดยในขณะนั้นใชคําวา  การเรียนรูในองคกร หรือ organizational learning-OL ไดใหคํานิยามการ
เรียนรูในองคกรวา หมายถึง  กระบวนการตรวจสอบและแกไขขอผิดพลาดท่ีเกิดข้ึนเสมอๆ ในองคกร  
เพ่ือลดทอนในสิ่งท่ีเรียกวา รูปแบบท่ีผูคนแสดงออกเปนนิสัยเพ่ือปกปองหรือแกตัว (defensive routines) 
ใหลดลง   
          เซงเก  (Senge, 1990, p. 13) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา  องคกรเปน       
ท่ีสมาชิกไดใชศักยภาพสําหรับการสรางผลงานท่ีตนเองตองการ อยางตอเนื่อง สามารถแสดงความ
คิดเห็นใหมไดอยางเสรีและสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซ่ึงกันและกันในกลุมสมาชิกขององคกร 
 ปเตอร และคนอ่ืน (Pedler, et al, 1991, pp. 1-2) ไดกลาวไววา องคกรแหงการเรียนรู  
วาบริษัทแหงการเรียนรู (learning company) และใหความหมายองคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรท่ี
อํานวยความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคน ซ่ึงสมาชิกในท่ีนี้ หมายถึง พนักงาน ลูกคา เจาของ 
ผูผลิตวัตถุดิบ ชุมชนเพ่ือนบาน และแมแตคูแขงขันในบางกรณีและเปนองคกรท่ีปฏิรูป (transformation) 
ตนเองอยางตอเนื่อง โดยตองสรางบรรยากาศในการเรียนรูท่ีดี และกระตุนทุกคนใหเรียนรู  รวมท้ังยัง
ตองสรางและคํานึงถึงความสามารถในการเรียนรูดวยตนเองของพนักงานดวย 
 เพดเลอร เบอรโกน  และบอยเดล  (Pedler, Burgoyne and Boydell, 1991, p. 18)      
ไดเรียกองคกรแหงการเรียนรูวา  บริษัทแหงการเรียนรู  (the learning company) และไดให
ความหมายวา “เปนองคกรท่ีเอ้ือความสะดวกในการเรียนรูแกสมาชิกทุกคนในองคกร ไดแก พนักงาน 
ลูกจาง เจาของ เพ่ือนบาน และคูแขงใหมีการปฎิรูปตนเองอยางตอเนื่อง โดยการสรางบรรยากาศใน
การเรียนรูท่ีพรอมจะกระตุนใหทุกคนไดเกิดการเรียนรู 
            แครมลินเกอร  (Kramlinger, 1992, p. 47) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรูวา
เปน องคกรท่ีประกอบดวยโครงสรางของปจเจกบุคคลท่ีซ่ึงสมาชิกทุกระดับสามารถเรียนรูไดอยาง
รวดเร็ว และสามารถสรางสรรคสิ่งตางๆ  อันจะนําไปสูการเปนอยูท่ีดีและสอดคลองกับพันธกิจของ
องคกร  
             การวิน (Garvin, 1993, p. 80) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา  เปนองคกรท่ีมี
ทักษะในการสรางการไดมาและความสามารถในการถายโอนความรู  โดยสามารถท่ีจะนําเอาความรู
ตางๆ ไปประยุกตใชเพ่ือทําการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
 คิม (Kim, 1993, p. 39) กลาวถึง องคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรท่ีเพ่ิมพูนความสามารถ
ของตนเองเพ่ือใหบังเกิดการกระทําท่ีมีประสิทธิผล 
 มารควอดท  และเรยโนลดส  (Marquard and Reynolds, 1994, p. 2) ใหความหมายของ 
องคกรแหงการเรียนรู  เปนองคกรท่ีมีบรรยากาศท่ีกระตุนการเรียนรูของบุคคล  และกลุมใหเกิดอยาง
รวดเร็ว และเสนอใหพนักงานมีกระบวนการคิดวิพากษวิจารณ  เพ่ือความเขาใจในสิ่งท่ีเกิดข้ึนซ่ึงสิ่ง
ตางๆ เหลานี้ท่ีมีในแตละบุคคลชวยใหองคกรเรียนรูในสิ่งท่ีผิดพลาด เชนเดียวกับเรียนรูในความสําเร็จ 
 ดิกสัน  (Dixon, 1999, p. 85) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรูวา  เปนองคกร
ท่ีให ความสําคัญกับการทํางานระบบเปดท่ีองคกรจะตองมีความสัมพันธกับสภาวะแวดลอมเพ่ือการ
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ปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันตางๆ ท่ีเกิดข้ึนดังนั้น องคกรตองมีการเรียนรูท้ังใน
ระดับบุคคล และเรียนรูผานความคิด ความเชื่อใจและความคิดเห็นรวมกันของทีมงาน  รวมท้ังจะตอง
มีการตรวจสอบและขยายความคิดเพ่ือสนับสนุนใหการดําเนินการขององคกรมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน  
 มารควอรท  (Marquardt, 1996, p. 19) ใหความหมายของ  องคกรแหงการเรียนรู 
(learning organization) วาองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีตองเรียนรูอยางเปยมดวยพลังและ
รวมกัน อีกท้ังเปนองคกรท่ีมีการถายทอดความรูโดยการเก็บรวบรวม  การจัดการ และการใชความรู
เพ่ือความสําเร็จขององคกร 
           จีออง (Jeong, 2004, p. 13) ไดกลาวไววา  องคกรแหงการเรียนรู  (learning organization)   
วาองคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรท่ีสามารถปรับปรุงและ เปลี่ยนแปลงความรูขององคกร  
(organizational knowledge) หรือความรูความเขาใจขององคกร  (organizational cognition) 
และพฤติกรรมขององคกร (organizational behavior) ใหเปนไปในทางท่ีดีข้ึน โดยท่ี  การปรับปรุง 
 
และเปลี่ยนแปลงดังกลาวนั้นเกิดข้ึนดวยการใชกระบวนการการเรียนรูขององคกร  (organizational 
learning)  
 องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรในอุดมคติท่ีสามารถสรางข้ึนได โดยตอง
อาศัยความ รวมมือของสมาชิกในองคกร และปรับเปลี่ยนสถานศึกษาเพ่ือเปนองคกรแหงเรียนรูนั้น
ตองคํานึงถึงเปาหมายขางหนาขององคกรเปนหลัก วิเคราะหปญหาท่ีแทจริงขององคกร ปจจัยของ
องคกรและการดําเนินภาระงานใหตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนดวย 
 สรุปไดวา การเปนองคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีลักษณะสงเสริมการคิด
การใชถายโอนความรูอยางเปนระบบ การเรียนรูเปนทีม การใชหลักการกระบวนการกลุม มีการ
พัฒนาความรูอยางตอเนื่องรวดเร็ว การปรับปรุงแบบพฤติกรรมเพ่ือสรางความรูใหม 
 2.2.2  ความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรู 
            องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรรูปแบบใหมท่ีใชทัศนะการมององคกรแบบ องครวม      
คือ ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรทุกระดับ ท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม 
และระดับองคกรใหเกิดข้ึนพรอมๆ กันและ เปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกับการเรียนรู
ตลอดชีวิตการทํางานของบุคคล  ซ่ึงทรัพยากรบุคคลตองมีความสามารถมีความเชี่ยวชาญ และเปนมืออาชีพ    
มีความมุงม่ันพัฒนาตนเอง เพ่ิมพูนความรูและใชทักษะ (จําเรียง วัยวัฒน และเบญจมาศ  อํ่าพันธุ, 2540, 
หนา 1) และใชทุกสิ่งจากการทํางานเปนฐานความรูท่ีสําคัญ  ประกอบกับการใชกลยุทธการแสวงหา
ความรู การแบงปนความรู  การสรางองคความรูและการใชความรวมมือกันอยางตอเนื่อง  ดวยเหตุนี้ 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกรจึงตองเปลีย่นรูปแบบ  และวิธีการจากแบบดั้งเดิม  เชน จากการ
ฝกอบรมเพ่ือแกปญหาการทํางานเปนครั้งคราวหรือการสงบุคคลไปศึกษาเพ่ิมเติมเปนรายๆ  กลายเปน
การเรียนรูตลอดเวลาอยางตอเนื่อง และเนื้อหาของการเรียนรูไมเนนเนื้อหา ท่ีเก่ียวของกับงานในท่ีความ
รับผิดชอบเทานั้น แตยังเรียนรูขามสายงาน เรียนรูภายในองคกร เรียนรูภาวะท่ีแทจริงขององคกร เรียนรู
แนวโนมและโอกาสและเรียนรูวิธีการนําความรูไปใชใหเกิดผล ดังนั้นองคกรแหงการเรียนรูจึงเปนฐาน
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ความคิดท่ีสําคัญสําหรับทุกคนในองคกรท่ีจะยึดถือเปนกลยุทธของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยสืบไป  
(พิมพันธ เตชะคุปต, 2543, หนา 272) 
 จากความสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูท่ีกลาวมาสรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรูเปน
องคกรรูปแบบเปนการพัฒนาแบบยั่งยืน เพราะใหความสําคัญกับการเรียนรูตลอดชีวิตการทํางานของ
บุคคล ซ่ึงทรัพยากรบุคคลตองมีความสามารถ  มีความเชี่ยวชาญ  และเปนมืออาชีพ  มีความมุงม่ัน
พัฒนาตนเอง  เพ่ิมพูนความรูและใชทักษะการใชกลยุทธการ แสวงหาความรู  การแบงปนความรู      
การสรางองคความรูและการใชความรวมมือกันอยางตอเนื่อง 
 
 
 2.2.3 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 การพัฒนาองคกรใหไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู  เพ่ือท่ีจะทําใหองคกรสามารถสราง
มูลคาเพ่ิมและนําไปสูการสรางนวัตกรรมขององคกรไดซ่ึงผูบริหารขององคกรจะตองใหความสําคัญ  
และบริหารจัดการใหเกิดข้ึน  (peter senge) ผูท่ีมีความสําคัญในการผลักดันแนวคิดเรื่อง องคกรท่ี
เรียนรู องคกรท่ีเรียนรูไดเสนอไววาองคกรท่ีเรียนรูนั้น จะตองปฏิบัติตามขอบัญญัติ 5 ประการ คือ 
   1) การมีความคิดเชิงระบบ system thinking คือ ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 
คนในองคกรสามารถมองเห็นวิธีคิดและภาษาท่ีใชอธิบายพฤติกรรมความเปนไปตางๆ ถึงความ
เชื่อมโยงตอเนื่องของสรรพสิ่งและเหตุการณตางๆ ซ่ึงมีความสัมพันธผูกโยงกันเปนระบบเปนเครือขาย
ซ่ึงผูกโยงดวยสภาวะการ พ่ึงพาอาศัยกัน สามารถมองปญหาท่ีเกิดข้ึนไดเปนวัฎจักรโดยนํามาบูรณาการ
เปนความรูใหม  เพ่ือใหสามารถเปลี่ยนแปลงระบบไดอยางมีประสิทธิผลสอดคลองกับความเปนไปใน
โลกแหงความจริง 
  2) การมีรูปแบบวิธีการคิด  mental model คือ การตระหนักถึง  กรอบแนวคิดของ
ตนเอง ทําใหเกิดความกระจางกับรูปแบบ  ความคิด ความเชื่อ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจ  และการกระทํา
ของตน และเพียรพัฒนารูปแบบความคิดความเชื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของโลก  ไมยึดติด
กับความเชื่อเกาๆ  ท่ีลาสมัย และสามารถท่ีจะบริหารปรับเปลี่ยน  กรอบความคิดของตนทําความ
เขาใจไดซ่ึงสอดคลองกับความคิดในเชิงการรื้อปรับระบบงาน  (reengineering)  
   3) การเปนบุคคลรอบรู personal mastery องคกรท่ีเรียนรูตองสามารถสงเสริมให
คนในองคกรสามารถเรียนรู  พัฒนาตนเอง  คือ การสรางจิตสํานึกในการใฝเรียนรูเพ่ือพัฒนาศักยภาพ
ของบุคคล สรางสรรคผลท่ีมุงหวัง  และสรางบรรยากาศกระตุนเพ่ือนรวมงานใหพัฒนาศักยภาพไปสู
เปาหมายท่ีตั้งไว  ซ่ึงหมายถึง  การจัดกลไกตางๆ  ในองคกร  ไมวาจะเปนโครงสรางองคกร  ระบบ
สารสนเทศ ระบบการพัฒนาบุคคล หรือแมแตระเบียบวิธีการปฏิบัติงานประจําวัน  เพ่ือใหคนในองคกร
ไดเรียนรูสิ่งตางๆ เพ่ิมเติมไดอยางตอเนื่อง  
   4) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  shared vision องคกรท่ีเรียนรูจะตองมีการกําหนด
วิสัยทัศนรวม ซ่ึงจะเปน กรอบความคิด เก่ียวกับสภาพในอนาคตขององคกร ท่ีทุกคนในองคกรมีความ
ปรารถนารวมกัน ชวยกันสรางภาพอนาคตของหนวยงานท่ีทุกคนจะทุมเทผนึกแรงกายแรงใจกระทํา
ใหเกิดข้ึน ท้ังนี้ก็เพ่ือใหการเรียนรู ริเริ่ม ทดลองสิ่งใหมๆ ของคนในองคกรเปนไปในทิศทาง          
หรือกรอบแนวทางท่ีมุงไปสูจุดเดียวกัน 
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   5) การเรียนรูรวมกันเปนทีม team learning ในองคกรท่ีเรียนรู  จะตองมีการเรียนรู
รวมกันเปนทีม คือ การแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณและทักษะวิธีคิดเพ่ือพัฒนาภูมิปญญาและ
ศักยภาพของทีมงานโดยรวม  มีการแบงปนแลกเปลี่ยน  ถายทอดขอมูล  ในระหวางกันและกัน  ท้ังใน
เรื่องของความรูใหมๆ  ท่ีไดมาจากการคนคิด  หรือจากภายนอก  และภายใน  การเรียนรูเปนทีม  นี้ยัง
ควรครอบคลุมไปถึงการเรียนรูเก่ียวกับการทํางานรวมกันเปนทีมดวย ซ่ึงการเรียนรูและพัฒนาใน   
เรื่องนี้ ก็จะชวยใหการทํางานรวมกันในองคกร มีความเปนทีมท่ีดีข้ึน  ซ่ึงจะชวยใหสมาชิกแตละคน
สามารถแสดงศักยภาพท่ีมีอยูออกมาไดอยางเต็มท่ี 
  สรุปไดวา  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู  นั้นจะตองอาศัยพลังแหงการเรียนรู
เปนกลุม พลังแหงการมองภาพรวม มองความเชื่อมโยง มองความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงเปนพลวัต  
มองอนาคต มองเชิงบวก มองเห็นสภาพความเปนจริง มองแบบไมยึดติด ลดอัตตาหรือตัวกู -ของกู  
มองท่ีประโยชนหรือความมุงม่ันเพ่ือสวนรวมหรือคุณคาอันยิ่งใหญ  และอาศัยพลังแหงทักษะของการ
เรียนรูรวมกัน  การเปลี่ยนสภาพหรือสิ่งท่ีดูเสมือนเปนจุดออนหรือปญหาใหกลายเปนจุดแข็ง          
เปนโอกาสหรือพลังในการดําเนินงานใหกาวหนาไปไดในโลกท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
 2.2.4 องคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  นักวิชาการไดเสนอองคประกอบของความเปนองคกรแหงการเรียนรูไวตางๆ  กัน ดังนี้ เซ็งเก  
(Senge, 1990, p. 13) ไดเสนอองคประกอบ 5 ประการ ท่ีเรียกวาวินัย 5ประการ  (five disciplines)  
ท่ีสงผลใหเกิดการเรียนรู ประกอบดวย 
  1) การมีความคิดเชิงระบบ (systems thinking) 
  2) การเปนบุคคลรอบรู (personal mastery) 
  3) การมีรูปแบบวิธีการคิด (mental models) 
  4) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (building shared visions) 
  5) การเรียนรูรวมกันเปนทีม (team learning) 
 มารควอรท  (Marquardt, 1996, p. 57) ไดเสนอรูปแบบขององคกรแหงเรยีนรู  โดยการ
วิเคราะหบทความและหนังสือเก่ียวกับองคความรู  สามารถรวบรวมองคประกอบของการเปนองคกร
แหงการเรียนรู ซ่ึงมี 5 องคประกอบ  ดังนี้  
  1) พลวัตการเรียนรู (learning dynamics) ประกอบดวย 

 ( 1) ระดับการเรียนรู  การเรียนรูในองคกรสามารถเกิดข้ึนได 3 ระดับ คือ 
 ก. ระดับบุคคล ( individual learning) เปนการเปลี่ยนแปลงทักษะ    
ความเขาใจ ความรู ทัศนคติ และคานิยมของบุคคล โดยผานการเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูจาก
เพ่ือนรวมงานการเรียนการสอนโดยใชเทคโนโลยี และการสังเกต ประสบการณจากงานท่ีทํา 
 ข. ระดับทีมงาน (team learning) องคกรแหงการเรียนรูตองสอนใหบุคคล
เรียนรูเทคนิคในการแกปญหา และทักษะการทํางานเปนทีม เพ่ือเปนการเพ่ิมพูนความรู ทักษะ     
และขีดความสามารถซ่ึงเกิดจากความสําเร็จโดยทีมงาน  
 ค. ระดับองคกร (organizational leaning) การเรียนรูในระดับองคกรแตกตางกับ
การเรียนรูในระดับบุคคลและระดับทีมงาน  คือ 1) การเรียนรูระดับองคกรจะเกิดข้ึนผานความเขาใจ
อยางลึกซ้ึง  ซ่ึงมาจากความรูและแบบแผนทางความคิดของสมาชิกในองคกร  
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  2) การเรียนรูระดับองคกรสรางข้ึนจากความรูประสบการณในอดีต ภูมิหลังของ
องคกรการเรียนรูระดับองคกร 2) รูปแบบการเรียนรู แบงออกเปน 4 วิธี ดังนี้ 
 (1) การเรียนรูเพ่ือปรับเปลี่ยน  (adaptive leaning) เปนการเรียนรูท่ีบุคคลหรือ
องคกรเรียนรูจากประสบการณและปฏิกิริยาสะทอนกลับ  มีกระบวนการในการเรียนรู คือ1 ) องคกร  
มีการปฏิบัติไปสูเปาหมายขององคกรท่ีกําหนดไว  2) ผลลัพธตางๆ ของการกระทํามาจากท้ังภายใน
และภายนอกองคกร  3) มีการวิเคราะหผลของการเปลี่ยนแปลงเพ่ือหาความสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกร 4) การกระทําใหมหรือการปรับเปลี่ยนจะข้ึนอยูกับการเรียนรูจากการปรับตัว  โดยเริ่มบน
พ้ืนฐานของสิ่งท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติแบบเดิมในองคกร 
 ( 2) การเรียนรูจากการคาดการณ  (anticipatory learning) เปนกระบวนการ
ของการไดมาซ่ึงความรูจากการคาดหวังในอนาคต  เปนวิธีการแบบ  คาดการณ-สะทอนกลับ-ลงมือ
ปฏิบัติ เพ่ือคนหาการหลีกเลี่ยงประสบการณและผลลัพธเชิงลบโดยการแสวงหาโอกาสของอนาคตท่ีดี
ท่ีสุดเชนเดียวกับการคนพบวิธีท่ีองคกรจะประสบความสําเร็จ 
 (3) การเรียนรูวิธีท่ีจะเรียนรู ( deuteron learnin or learning how to learn) 
การเรียนรูแบบนี้ เกิดข้ึนเม่ือองคกรเรียนรูจากสิ่งท่ีไดจากสมมติฐาน เม่ือองคกรสนับสนุนการเรียนรู
ในเชิงรุกนี้จะทําใหสมาชิกมีความรูเก่ียวกับบริบทขององคกรท่ีผานมา  จะคนพบวาอะไรเปนสิ่งท่ีเอ้ือ
หรือขัดขวางการเรียนรู สามารถสรางกลยุทธใหมสําหรับการเรียนรู สามารถประเมินสิ่งท่ีเกิดข้ึนได 
 ( 4) การเรียนรูจากการปฏิบัติ  (action learning) การเรียนรูโดยการปฏิบัตินั้น
สรางข้ึนจากความรูและประสบการณ รวมท้ังทักษะของแตละบุคคลหรือทีม ทีมใชการเรียนรูโดยการ
ปฏิบัติเพ่ือตรวจสอบงานท่ียากหรือปญหาในองคกร 
 ก. ทักษะและวินัยในการเรียนรู ประกอบดวย 
 ก) ความคิดเชิงระบบ  (systems thinking) เปนวิธีการคิด  การอธิบาย  
และการทําความเขาใจ  ในปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนดวยการเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ  อยางเปนระบบ  
ความคิดเชิงระบบ เปนเครื่องมือท่ีทรงพลังในการเอ้ือตอการเรียนรูของบุคคลในองคกร เพราะองคกร
เปรียบเสมือนเครือขายขนาดใหญของศูนยยอย 
  ข) ความรอบรูสวนตน (personal mastery) บุคคลท่ีมีความรอบรูสวนตน
จะแสดงถึงความชํานาญพิเศษของผูท่ีมีความผูกพันท่ีจะเรียนรูตลอดชีวิต ( lifelong leaning) มีความ
กระตือรือรนสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอมีความปรารถนาท่ีจะเพ่ิมศักยภาพของตน
ไปสูจุดหมายและความสําเร็จ 
 ค) การเรียนรูรวมกันเปนทีม ( team learning) สิ่งสําคัญ  3 ประการ
สําหรับการเรียนรูรวมกันเปนทีม  คือ  1)  มีความจําเปนตองคิดกันอยางลึกซ้ึงเก่ียวกับประเด็น           
ท่ีซับซอน  ดังนั้น ทีมอาจเรียนรูวาจะโยงศักยภาพทางความคิดท่ีหลากหลายใหกลายเปนความคิด      
ท่ีชาญฉลาดและเปนหนึ่งเดียว  2)  มีความจําเปนในการคิดสิ่งใหมและประสานปฏิบัติ                       
3) มีความสามารถในการสงเสริมและกระตุนการเรียนรูของผูอ่ืนในทีม 
 ง) แบบแผนความคิด (mental model) เปนความสามารถท่ีจะดําเนิน 
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การสนทนาเพ่ือการเรียนรูท่ีจะแสวงหาและสนับสนุนความสมดุล เปดกวางกับความคิดท่ีมีคุณภาพ
สรางความคิดท่ีเปดเผยสงอิทธิพลตอผูอ่ืน และเปนภาพหรือมุมมองท่ีมีตอเหตุการณ สถานการณ  
กิจกรรม หรืแนวคิดหนึ่งๆ 
 จ)  วิสัยทัศนรวม  (shared vision) การสรางวิสัยทัศนรวมกันเปนสิ่งท่ีมี
คุณคาสําหรับองคกรแหงการเรียนรู เปนการสรางทัศนะของความรวมมือกันอยางยึดม่ันของบุคลากร
ในองคกรเพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต 
 ฉ) การโตตอบสนทนาอยางมีแบบแผน (dialogue) การสนทนาเปนการ
สงเสริมใหบุคลากรมีเวทีท่ีจะพูดคุยแลกเปลี่ยนกันในเรื่องงาน เพ่ือชวยกันคนควาหาวิธีใหมๆ ในการ
ทํางานแลกเปลี่ยนขอมูล ความรูซ่ึงกันและกัน สงเสริมใหบุคลากรมีโอกาสและกลาแสดงความคิดเห็น  
 ข. การปรับเปลี่ยนองคกร  (organizational transformation) ในการปรับเปลี่ยน
องคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรูนั้นองคกรตองปรับเปลี่ยนอยางมาก สําหรับองคประกอบยอยดาน
นี้ประกอบดวย 
  ก)   โครงสรางองคกร  (structure) แนวทางในการจัดโครงสรางองคกร    
ท่ีมีสิ่งท่ีตองคํานึงถึง คือ  1) ปรับปรุงลําดับข้ันในแนวราบ  (flat hierarchy) 2) ลดการแบงแยกโดย
มองเปนองครวม ( holistic) 3) จัดองคกรและดําเนินงานใหเปนรูปแบบโครงการ ( project form)          
4) สรางเครือขายท้ังภายในและภายนอกองคกร 5) จัดการแบบเจาของกิจการ ( entrepreneurial)   
6) ถอนรากโครงสรางแบบราชการท่ีมีความยืดหยุนนอย (bureaucracies) 
  ข)  วิสัยทัศนขององคกร ( vision) วิสัยทัศนเปนภาพอนาคตและความ
ตองการท่ีมุงไปสูความปรารถนาของสมาชิกท้ังองคกร ซ่ึงองคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรท่ี
สมาชิกทุกคนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร 
  ค)  วัฒนธรรมองคกร (culture) เปนความเชื่อ ความคิด และวิธีการปฏิบัติ
ของคนในองคกรวัฒนธรรมในองคกรจะชวยสรางและวางแผนทางของพฤติกรรม และการรับรูในสิ่งท่ี
นิยมปฏิบัติกัน  ในองคกรแหงการเรียนรูวัฒนธรรมองคกรจะเปนสิ่งหนึ่งของการเรียนรูท่ีสมาชิก
จะตองมีการรับรูถึงสภาวะขององคกรวาอยูในชวงท่ีประสบความสําเร็จ หรือภาวะวิกฤต 
 ง)  กลยุทธขององคกร (strategy) ตองมีการนํากลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพมา
ใชเพ่ือสรางองคกรแหงการเรียนรูใหประสบความสําเร็จอยางรวดเร็ว 
 ค. การเสริมอํานาจบุคคล (people empowerment) การเรียนรูในองคกรท่ี
มีประสิทธิภาพบุคคลในองคกรตองไดรับการเสริมอํานาจบุคคล ประกอบดวยสมาชิก ดังนี้    
 ก)  บุคลากร ( employee) หลักในการปฏิบัติในการเสริมอํานาจให
บุคลากร  คือ 1) ปฏิบัติตอบุคลากรในฐานผูเรียนรู มีความสามารถและมีวุฒิภาวะ 2) สงเสริมให
บุคลากรมีอิสระมีกําลัง ความสามารถและความกระตือรือรน 3) มอบหมายงานโดยใหท้ังอํานาจและ
ความรับผิดชอบสูง 4) ใหบุคลากรมีสวนรวมในการพัฒนากลยุทธและการวางแผน  5) พยายามทําให
เกิดความสมดุลระหวางความตองการของบุคลากรและองคกร 
 ข) ผูนํา/ผูบริหาร  (leaders/manager) ผูบริหารจะเปลี่ยนจากควบคุม
บุคคลอ่ืนไปสูการมอบอํานาจไปสูบุคคลอ่ืน มีกระบวนการทํางานท่ีเปนระบบ สรางโครงสรางแบบ
เครือขายสามารถประยุกตใชเทคโนโลยีได และมีบทบาทใหมในองคกรแหงการเรียนรู อาทิ เปนผูสอน  
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ผูชี้แนะ และพ่ีเลี้ยง 
 ค) ลูกคา ( customers) ในองคกรแหงการเรียนรูจะตระหนักวาลูกคา
สามารถเปนแหลงกําเนิดของขอมูลขาวสารและความคิดตางๆ ดังนั้น องคกรควรดําเนินการ คือ      
1) แสวงหาโอกาสในการฝกอบรมและเสริมการเรียนรูใหกับลูกคา เพ่ือศึกษาลูกคาและผลิตภัณฑ  
ของลูกคา 2) สงเสริมและสนับสนุนความคาดหวังของลูกคา และนํามาปรับปรุงคุณภาพสินคาและ
บริการ 3) คนหาขอมูลปอนกลับ คําแนะนํา และการศึกษากับลูกคาและคูคาดวยความกระตือรือรน 
 ง) คูคา/ผูขาย  (suppliers and venders) ความสําเร็จขององคกรท่ีมี
เครือขายทางธุรกิจ ไมเพียงแตพนักงานและลูกคา แตรวมถึงคูคา การยอมใหผูอ่ืนท่ีเก่ียวของทาง
ธุรกิจไดเรียนรูรวมกันเก่ียวกับสินคาหรือบริการ และนโยบายตางๆ เชนเดียวกับการจัดการหรือทักษะ
ทางเทคนิคสามารถสรางคุณคาใหกับทุกคนๆ คนในระยะยาว 
   จ)  พันธมิตรหรือหุนสวน ( alliances) องคกรสวนใหญสรางพันธมิตร      
กับบริษัทท่ีทําธุรกิจในลักษณะเดียวกัน เพ่ือจุดมุงหมายของการเพ่ิมผลกําไรและสวนแบงตลาด หรือ
ตัดลดคาใชจาย การลดเวลา และการเมือง การเรียนรูท่ีจะพิจารณาจากพันธมิตร ไดแก สติปญญา
ของลูกคา กระบวนการและนโยบายการปฏิบัติการ ความแตกตางดานวัฒนธรรม เปนตน 
  ฉ)  ชุมชน ( communities) การมีสวนรวมของชุมชนมีประโยชนและเปน
สวนหนึ่งของการเรียนรู  อาทิ 1) เปนการเพ่ิมภาพลักษณขององคกรในชุมชน 2) เปนการสรางความ
สนใจของชุมชนดานการทํางาน 
  ง. การจัดการความรู ( knowledge management) การจัดการความรูเปน
องคประกอบสําคัญขององคกรแหงการเรียนรูและความรูกลายเปนสิ่งสําคัญขององคกรสมัยใหม
องคประกอบนี้ประกอบดวย 
  ก)  การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) องคกรสามารถ
แสวงหาความรูจากแหลงตางๆ ไดท้ังจากภายในองคกรและภายนอกองคกร  
  ข)  การสรางความรู (knowledge creation) การสรางความรูนั้นสามารถ
สรางไดในหลายรูปแบบ อาทิ สรางความรูโดยการถายทอดความรูท่ีตนเองรูกับผูอ่ืน สรางความรูจาก
การรวบรวมความรูและสังเคราะหความรูท่ีมีอยู สรางความรูโดยนําความรูท่ีองคกรมีอยูผนวกกับ
ความรูของแตละบุคคล ใหเกิดเปนความรูใหมและแบงปนไปท่ัวองคกร สรางความรูข้ึนจากการ
ปฏิบัติการแกปญหาอยางเปนระบบและจากการทดลอง 
  ค)  การจัดเก็บความรู (knowledge storage) องคกรตองกําหนดความรูท่ี
ตองการจัดเก็บโดยใชวิธีการตางๆ ควรจําแนกและจัดเก็บขอมูลไวอยางเปนระบบท่ีสามารถนํามาใช
อยางถูกตองและรวดเร็ว 
 ง)  การถายโอนและใชความรู ( knowledge transfer & utilization)   
การถายโอนความรูและการใชประโยชนจากความรูเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคกร ความรูควรไดรับการ
เผยแพร และถายทอดในองคกรอยางรวดเร็วและท่ัวถึง 
  จ.  การประยุกตใชเทคโนโลยี ( technology) เทคโนโลยีเปนองคประกอบท่ี
สําคัญในการสรางองคกรแหงการเรียนรู หากองคกรใดมีความสามารถดานเทคโนโลยี ก็จะสามารถ
กาวล้ําหนาองคกรอ่ืนๆ องคประกอบดานนี้ประกอบดวย 
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  ก)  เทคโนโลยีสารสนเทศ  (information technology)  หมายถึง เทคโนโลยีท่ี
เก่ียวของกับการจัดเก็บ ประมวลผล รวมถึงเทคโนโลยีคอมพิวเตอร เทคโนโลยีสื่อสารโทรคมนาคม 
 ข)  เทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู (technology-based learning) องคกรแหง 
การเรียนรูจะใชประโยชนจากเทคโนโลยีคอมพิวเตอร มัลติมีเดีย  และระบบวีดีทัศน  มีการโตตอบและ
การเรียนทางไกลมีการจัดหาอุปกรณ  สื่อสารท่ีติดตอไดท้ังทางเดียวและสองทางระหวางผูใหการศึกษา
และผูเรียนรู 
 ค)  ระบบอิเล็กทรอนิกสท่ีสนับสนุนการปฏิบัติงาน (electronic performance 
support systems) ระบบสนับสนุนการปฏิบัติงานเปนไปไดท้ังการใชระบบอิเล็กทรอนิกสและไมใชระบบ
อิเล็กทรอนิกส ซ่ึงจะชวยสนับสนุนบุคลากรในการเรียนรูและปฏิบัติงาน 
  มารควอรท  และเรยโนลด (Marquardt & Reynolds, 1994, pp. 31-32)  ไดอธิบายคุณลักษณะ
ขององคกรแหงการเรียนรูวาประกอบดวย 11 ประการ  ดังนี้ 
 1 ) มีโครงสรางท่ีเหมาะสม ( appropriate structure) โครงสรางขององคกรเล็กและ
คลองตัว ยืดหยุน ไมตายตัว มีการพรรณนาความรับผิดชอบ ( job description) ไมมีการบังคับบัญชา
ท่ีเนนการควบคุม กระบวนการไมซํ้าซอนกัน 
 2) มีวัฒนธรรมการเรยีนรู  (corporate learning culture) มีบรรยากาศท่ีสงเสริม
การทดลองทําสิ่งใหมๆ เนนการรวมพลัง (synergy) ความตระหนักรูในตน (self-reflective) และการ
สรางสรรค (creative way)   
 3) มีการเสริมอํานาจ ( empowerment) สงเสริมสนับสนุนใหบุคคลมีความสามารถ
ในการเรียนรูมีอิสระในการตัดสินใจแกปญหา กระจายความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ีไปสูระดับลาง 
 4) มีการวิเคราะหสภาพแวดลอม  (environment scanning) องคกรแหงเรียนรูมี
การวิเคราะหสิ่งแวดลอมและสิ่งท่ีอาจมีผลกระทบตอองคกร 
 5) มีการสรางและถายโอนความรู  (knowledge creation and transfer) บุคลากร
ทุกคนมีบทบาทเสริมสรางความรู เรียนรูจากฝายอ่ืนๆ ท้ังในและนอกองคกร โดยผานชองทางการ
สื่อสารและเทคโนโลยีตางๆ รวมท้ังมีการสรางความรูใหม 
 6) มีเทคโนโลยีเพ่ือการเรียนรู (learning technology) ประยุกตใชเทคโนโลยีท่ี
เหมาะสมเพ่ือชวยในการปฏิบัติงานและการเรียนรูอยางท่ัวถึง 
 7) มุงเนนคุณภาพ (quality) องคกรใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพและการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 8) มีกลยุทธ (strategy) ใชกลยุทธการเรียนรู ควบคูกับการทํางาน 
 9) มีบรรยากาศสนับสนนุ  (supportive atmosphere) มุงสรางคุณภาพชีวิตท่ีดี
ใหกับสมาชิกเพ่ือนําไปสูการสรางสรรคสิ่งใหม  และพัฒนาศักยภาพของตนอยางเปนอิสระและ
ตอเนื่องเปนองคกรท่ีเอาใจใสตอความเปนมนุษยเคารพศักดิ์ศรีซ่ึงกันและกัน  มีความเสมอภาคกัน 
สนับสนุนการมีสวนรวม ใหรางวัลและกระตุนใหกลุมบุคคลและกลุมเรียนรู       
 10) มีการทํางานเปนทีมและเครือขาย (teamwork  and networking)  การทํางานเปนทีม
จะชวยสงเสริมความรวมมือ และสรางการแขงขัน  สรางพลังรวม ( synergy) องคกรแหงการเรียนรูจะ
ตระหนักถึงความรวมมือกัน การแบงปน การทํางาน และแกปญหารวมกัน  ซ่ึงการทํางานเปนทีม   
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และเครือขาย จะทําใหมีการเพ่ิมข้ึนของแหลงวิชาการ และทรัพยากรเพ่ือใชใจการดําเนินกิจกรรมของ
องคกรใหเปนไปอยางรวดเร็ว ยืดหยุนข้ึน ฉลาดข้ึน และประสบความสําเร็จในท่ีสุด 
 11) มีวิสัยทัศนรวม  (vision) วิสัยทัศนเปนความมุงหวังขององคกรท่ีทุกคนจะตอง
รวมกันทําใหเกิดเปนรูปธรรมบนพ้ืนฐานของคานิยมปรัชญา  ความคิดความเชื่อท่ีคลายคลึงกัน สงผล
ใหเกิดการเรียนรูและการทํากิจกรรมไปสูจุดหมายเดียวกัน 
 เพดเลอร, เบอรกอนและบอยเดลล  (Pedler, Burgone  & Boydell, 1991, p.  18) เสนอวา
องคกรแหงการเรียนรูประกอบดวยองคประกอบ ดั้งนี้ 
  1) องคประกอบดานกลยุทธ (strategy) ประกอบดวย 
  ( 1) ใชการเรียนรูเปนกลยุทธขององคกร 
  ( 2) มีการสรางนโยบายแบบมีสวนรวม 
  2)  องคประกอบดานการมองภายในองคกร 
    ( 1) ใชขอมูลขาวสาร 
    ( 2) การสรางการตรวจสอบและควบคุม 
    ( 3) การแลกเปลี่ยนภายใน 
    ( 4) การยืดหยุนในการใหรางวัล 
  3) องคประกอบดานโครงสราง เนนโครงสรางท่ีกระจายอํานาจ มีกฎระเบียบและ
กระบวนการแตสามารถเปลี่ยนแปลงไดภายหลังการทบทวนและอภิปรายรวมกัน 
   4) องคประกอบดานมองภายนอก (looking out) ประกอบดวย 
  ( 1) บุคลากรเปนเหมือผูวิเคราะหสภาพแวดลอม 
  ( 2) การเรียนรูระหวางองคกร 
  ( 5) องคประกอบดานโอกาสในการเรียนรู (learning opportunities) ประกอบดวย 
  ( 1) บรรยากาศการเรยีนรู มีบรรยากาศการชวยเหลือ สนับสนุน และสนใจการ
เรียนรูและปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
   ( 2) โอกาสการพัฒนาตนเองของทุกคน มีงบประมาณการพัฒนาตนเอง องคกร
สนับสนุนใหบุคลากรพัฒนาตนเองมากท่ีสุด 
 ดาฟท  (Daft, 1999, pp. 211-212) เสนอวา องคกรแหงการเรียนรูนั้นตองเปนองคกรท่ี
ออกแบบเพ่ือการเรียนรูอยางตอเนื่อง โดยพิจารณาจากองคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 
   ( 1) โครงสราง (structure) โครงสรางเปนโครงสรางท่ีมีการติดตอสัมพันธกันเปน
แนวนอน โดยพิจารณาความลื่นไหลของงาน (workflow) มากกวาท่ีจะพิจารณาดานการแบงแยกเปน
หนาท่ีตามแผนกงาน (departmental functions) 
   ( 2) การเสริมอํานาจ  (empowerment) เนนโดยเฉพาะการเสริมอํานาจใหแก
บุคลากรมากกวาดานงาน โดยเสริมอํานาจใหแกบุคลากรทุกคนในองคกรเพ่ือใหมีโอกาสตัดสินใจ  
เนนการทํางานเปนทีม 
   ( 3) การสรางเครือขาย  (network) เนนการสรางระบบท่ีเอ้ืออํานวยตอการเชื่อมโยง
เปนเครือขายและการแลกขอมูลขาวสาร (shared Information) 
   ( 4) กลยุทธ (structure) ใชความรวมมือกันท้ังภายในและภายนอกองคกร 
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   ( 5) วัฒนธรรมท่ีปรับตัว  (adaptive culture) ท้ังในองคกรแหงการเรียนรูเนน
วัฒนธรรมท่ีเนนสวนรวมมากกวาสวนยอย  ความเสมอภาค  การเปลี่ยนแปลง  การกลาเสี่ยง  และการ
ปรับปรุงอยางตอเนื่อง 
 เกพารท, มารชิค,  เบิรน และ สเพียร ( Gephart, Marsick, Buren & Spirs; อางถึงใน  
กัลยาณี  คําแดง , 2542, หนา 34) ไดชี้ใหเห็นวา  องคกรแหงการเรียนรู ควรประกอบดวยลกัษณะ
สําคัญ 5 ประการ คือ 
  1 ) มีการเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคกร สมาชิกเรียนรูรวมกันและ
ถายโอนองคความรูใหแกกันอยางรวดเร็ว ดวยเทคโนโลยีอันทันสมัย สามารถเผยแพรความรูเหลานั้น
แกผูท่ีตองการใชไดอยางรวดเร็วทันที 
  2 ) มีการสรางองคความรูใหกลายเปนศาสตรท่ีมีความแข็งแกรง ท้ังทางดานความรู
และทฤษฏี และมีการแบงปนความรู มีการสงผานขอมูลแกกันอยางรวดเร็ว ดวยเทคโนโลยีอันทันสมัย
สามารถเผยแพรความรูเหลานั้นแกผูท่ีตองการใชไดอยางรวดเร็วทันที 
  3 ) สนับสนุนการคิดอยางเปนระบบ และใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหมๆ เปดโอกาส
ใหมีการวิพากษวิจารณ และอภิปรายกันอยางเปดเผย 
  4 ) มีการสนับสนุนและสรางวัฒนธรรมการเรียนรู เชน มีการใหรางวัลกับความคิด
สรางสรรค มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีสามารถปอนกลับในสิ่งท่ีเปนความจริง  มีคุณธรรม 
โปรงใสสามารถตรวจสอบได ท้ังนี้ก็เพ่ือกอใหเกิดการเรียนรูท่ีจะปรับปรุงและ ปฏิบัติงานใหดียิ่งๆ ข้ึนไป
เปนตน 
  5 ) ใหความสําคัญกับสมาชิกในองคกร คือยึดคนเปนศูนยกลาง คํานึงถึงสวนท่ีเรียกวา 
“soft part” เปนสิ่งแรก 
 บลานชารด และทักเกอร ( Blanchard and Thacker, 2004, pp. 45-48) ไดสรุป
แนวคิดปจจัย หรือองคประกอบของการเปนองคกรแหงการเรียนรู  ดังนี้ 
  1 ) การมุงสูความเปนเลิศ เปนศักยภาพพ้ืนฐานของบุคลากรในองคกร โดยองคกร
ตองเชื่อมโยงการเรียนรูของบุคลากรใหเขากับการเรียนรูขององคกร 
  2 ) การมีรูปแบบวิธีคิด และมุมมองท่ีเปดกวางทําใหเกิดการยอมรับ และเขาใจตอ
เรื่องราวตางๆ ในทุกดานของชีวิต 
  3 ) การสรางและสืบสานวิสัยทัศน ท่ีประสานเปนหนึ่งเดียวกันระหวางคนในองคกร  
จากความคิดท่ีตางคนตางคิด 
  4 ) การเรียนรูรวมกันเปนทีม เปนกลยุทธในการเรียนรูขององคกร หากทีมในองคกร
ไมมีการเรียนรู องคกรนั้น จะไมมีการเรียนรู 
 
  5 ) การเรียนรูอยางเปนระบบ พิจารณาสิ่งตางๆ อยางเปนระบบ ไมมองแยกสวน 
  6 ) การแกไขปญหาอยางเปนระบบเปนการแกไขปญหาโดยใชแนวทางทาง
วิทยาศาสตรมากกวาการคาดเดา ใชขอมูลในการตัดสินใจ โดยมีพ้ืนฐานทางสถิติในการคิดวิเคราะห 
  7 ) การทดลอง เนนการขยายความรูมากกวาการตอนสนองตอสถานการณโดยการ
ทํางานท่ีไมประสบความสําเร็จถือเปนความรูอยางหนึ่ง 
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  8 ) การเรียนรูจากประสบการณ เปนบทเรียนท่ีถูกเก็บในรูปเอกสารและบุคลากร
สามารถเขาไปเรียนรูและเกิดความเขาใจได 
  9 ) การเรียนรูจากผูอ่ืน โดยศึกษาเปรียบเทียบกับผูท่ีประสบความสําเร็จมากอน 
     10) การถายโอนความรูท่ีเก็บในรูปแบบเอกสาร เพ่ือสงตอไดสะดวก และรวดเร็ว
 สรุปไดวา ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย การมีรูปแบบวิธีคิดและ
มุมมองท่ีเปดกวาง การมุงสูความเปนเลิศ การเรียนรูอยางตอเนื่องในทุกระดับภายในองคกร สรางองค
ความรูใหเปนศาสตรและศิลป ถายโอนความรูจากประสบการณ เปนฐานขอมูลชวยในการตัดสินใจใน
การแกปญหาตางๆ มีความสรางสรรคและแข็งแกรง ท้ังทางดานองคความรูและทฤษฎี  และมีการ
แบงปนความรู สงเสริมสนับสนุนการคิดอยางเปนระบบและเปดโอกาสใหสมาชิกไดเรียนรูวิธีคิดใหมๆ  
สรางวัฒนธรรมการเรียนรู ยึดสมาชิกในองคกรเปนสําคัญ  และเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  และสื่อสารกัน
ท่ัวถึง มีระบบการใหรางวัลท่ียืดหยุน สรางวิสัยทัศนรวมกัน 
 จากการศึกษาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูดังกลาว ผูวิจัยสนใจท่ีจะศึกษาองคกรแหง
การเรียนรูตามแนวคิดของ เซ็งเก (Senge, 1990, P. 13) เนื่องจากแนวคิดดังกลาวสอดคลองกับสภาพ
บริบทของสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา        
ซ่ึงสามารถสรุปไดวา องคกรแหงการเรียนรู ( learning organization) หมายถึงองคกรท่ีมีลักษณะใน
การสรางการคิด  การใช  การใชถายโอนความรูอยางเปนระบบ  การเรียนรูเปนทีม  การใชหลักการ
กระบวนการกลุม มีการพัฒนาความรูอยางตอเนื่องรวดเร็ว การปรับปรุงแบบพฤติกรรมเพ่ือสราง
ความรูใหม  โดยคงไวซ่ึงเอกลักษณขององคกร และเพ่ือความสําเร็จภายใต จุดมุงหมายเดียวกัน เซ็งเก 
(Senge, 1990, P. 13) ไดอธิบายคุณลักษณะขององคแหงการเรียนรูท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 1) การเปน
บุคคลท่ีรอบรู  2) การมีรูปแบบความคิด  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม   
5) การคิดอยางเปนระบบ ดังมีรายละเอียดแตละดานดังตอไปนี้ 
  1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู  (personal mastery) หมายถึง ลักษณะการ เรียนรูของคน
ในองคกร ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคกรได สมาชิกขององคกรท่ีเปนองคกรแหงการ
เรียนรูนั้น จะมีลักษณะสนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอมีความปรารถนาดีท่ีจะเรียนรูเพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพของตน มุงสูจุดหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไวเปนไปตามทฤษฏีการจูงใจและ
ทฤษฏีภาวะผูนํา ท่ีกลาววาสมาชิกจะมีพันธะผูกพันกับจุดหมาย  และภารกิจขององคกรและจะใช
ความรู ความสามารถ ทักษะ และเจตคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน มีความเปนตัวของตัวเอง มีวิสัยทัศน
กวางไกล มีปฏิภาณ ไหวพริบ เปนผูใฝดี ใฝรู มีการวิเคราะห และตัดสินใจดวยขอมูลและขอเท็จจริง
รวมท้ังมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน (จิรัชฌา วิเชียรปญญา, 2548, หนา 20) 
 การเปนบุคคลท่ีรอบรู  (personal mastery) การเปนบุคคลท่ีรอบรูเปนพฤติกรรมของ
บุคคลท่ีพยายามบังคับฝกฝนตนเองใหเปนบุคคลท่ีเรียนรูตลอดเวลา  ใหความสําคัญกับการเรียนรูของ
บุคคลวาเปนรากฐานขององคกรแหงการเรียนรู  โดยมีความเชื่อวาคน ท่ีมีระดับความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ 
จะสามารถขยายความสามารถในการสรางสรรคผลงานท่ีเขาตองการไดอยางตอเนื่อง  ดังนั้นลักษณะ
ของการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนใหเห็นถึงการเรียนรูขององคกรนั้นไดซ่ึงสมาชิกองคกรแหง
การเรียนรูนั้นตองมีคุณลักษณ ะสําคัญท่ีเรียกวา  พลังแหงตน (human mastery) คือ ความเปนนาย
ของตนเองในการควบคุมจิตใจ และพฤติกรรมของตนเอง เปนคนท่ีพรอมจะเรียนรูอยูตลอดเวลา ยอมรับ
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ความจริงไมยึดม่ันถือม่ัน  เปลี่ยนไปตามกระแสโลก  มีจิตใจท่ีเจริญ  โดยสมาชิกในองคกรท่ีมีลักษณะ
การเปนบุคคลท่ีรอบรูนั้น จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน สนใจและใฝท่ีจะเรียนรูสิ่งใหม  ๆอยูตลอดเวลา
รวมท้ังมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรูเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนมุงสูจุดมุงหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนดไว 
(จําเรียง วัยวัฒน และเบญจมาศ อาพันธ, 2540, หนา 13; อางถึงใน คํานึง  ผุดผอง, 2547, หนา 36) 

 ดนัย เทียนพุฒ (2543, หนา 9-30) ไดกลาววา การเปนบุคคลท่ีรอบรู  (personal 
mastery) การเรียนรูขององคกรเกิดข้ึนไดเม่ือบุคคลเกิดการเรียนรู จนสามารถขยายขีดความสามารถ
ใหเชี่ยวชาญมากข้ึน สรางวิสัยทัศนของตนเองมองเห็นภาพของการพัฒนาตนเองในอนาคตไดเปนการ
เสริมสรางความรอบรูของแตละบุคคลใหทันตอเหตุการณการเปลี่ยนแปลงทุกดาน  เปนจุดเริ่มตนของ
การเปนบุคคลแหงการเรียนรู  ทุกคนในองคกรตองไดรับการพัฒนา  สงเสริมใหบุคคลสามารถเรียนรู
พัฒนาตนเองไปสูความเปนเลิศดานตางๆ ได การพัฒนาบุคคลท่ีสําคัญ คือ การพัฒนาตนเองตระหนัก
ในความกระหายใครแสวงหาความรอบรู  มีขอมูลเพ่ือคิดวิเคราะห  และตัดสินใจในการสรางผลงานท่ี
หวังและสูเปาหมายท่ีวางไวมีความรับผิดชอบในภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย 
 สรุปไดวา การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง ลักษณะการเรียนรูของบุคลากรในสถานศึกษา
ท่ีสนใจใฝรูสิ่งใหมๆ  อยูเสมอ  การพัฒนาศักยภาพของตน  การยึดม่ันความสําเร็จของงานตามวัตถุ   
ประสงคและภารกิจของสถานศึกษาโดย  ใชความรู  ความสามารถ  ทักษะ  มีเจตคติท่ีดีในการ
ปฏิบัติงาน  มีความเปนตัวของตัว  มีวิสัยทัศนกวางไกล  มีปฏิภาณ  ไหวพริบ  เปนผูใฝดี  ใฝรูมีการ
วิเคราะหและกลาตัดสินใจโดยใชขอมูลพ้ืนฐานจากขอเท็จจริงตางๆ 
  2) การมีรูปแบบวิธีการคิด ( mental models) หมายถึง แบบแผนทางจิตใตสํานึก
ของคนในองคกรท่ีมีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง เนื่องมาจากการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู
และวิสัยทัศน ไมยึดติดกับความเชื่อเกาท่ีลาสมัย  ซ่ึงจะสะทอนถึงพฤติกรรมของคนในองคกรแหงการ 
เรียนรูใหเกิดข้ึน เม่ือสมาชิกในองคกรเชื่อวาการสรางสิ่งนี้ใหเกิดข้ึนในองคกร  จะทําให
สมาชิกมี การ ตื่นตัว  มีแรงจูงใจภายใน มีวิถีชีวิตการทํางานท่ีชัดเจนเพ่ือการตัดสินใจอยางถูกตอง  
หรือมีวิธีการท่ีจะตอบสนองความเปลี่ยนแปลงท่ีปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม เพ่ือเขาใจบทบาทหนาท่ี 
และกิจกรรมตางๆ ขององคกร รวมท้ังมีโลกทัศนกวางไกลยอมรับการเปลี่ยนแปลงทันกับโลกสมัยใหม  
รวมมือรวมใจประสานผลประโยชนและเคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน 
 ดนัย เทียนพุฒ, (2543, หนา 9-30) ไดกลาววา การมีรูปแบบวิธีการคิด  และมุมมองท่ี
เปดกวาง (mental model) เปนการตอยอดความรูความสามารถท่ีมีอยูเดิมรวมกันเขากับความรู
ประสบการณใหม  วิเคราะห สังเคราะหจนเกิดความรูใหมความกระจางใจ  เกิดความคิดความเชื่อท่ี
สอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงของโลก ท่ีมีผลตอการตัดสินใจและการกระทําจนเปนองคความรูใหม  
เกิดประสบการณใหมสรางความคิดใหมท่ีจะนําไปสูการพัฒนาองคกรสามารถมองเห็นความเชื่อมโยง
ตอเนื่องของสรรพสิ่งเหตุการณตางๆ ในโลกมีพลังในการทํางาน  มุงปรับเปลี่ยนวิธีการจัดกิจกรรมการ
เรียนรูแกผูเรียน  เม่ือประสบผลสําเร็จก็นําไปเผยแพร  สามารถรวบรวมผลแหงการพัฒนาอยางเปน
ระบบและพัฒนาตอไปอยางไมมีท่ีสิ้นสุดไดแก 
  1) การบริหารโอกาส ในสภาพการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  ทุกคนตองปรับเปลี่ยน
การทํางานไปดวยกันถายังติดอยูกับระบบเดิมๆ จะทําใหเสียโอกาสความกาวหนาและความสําเร็จของ
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งาน การสรางบรรยากาศความเขาใจ  ใหโอกาสทุกคนมีสวนรวมและทาทายความสําเร็จมีความภูมิใจ  
และความสําเร็จรวมกัน 
  2) มีทางเลือกหลากหลายผสมผสานเขาไปในกระบวนงานไรขอบเขตจํากัด  อีกตอไป 
การปฏิบัติกิจการใดท่ียังใชรูปแบบเดิมๆ อาจไมเกิดประโยชนอันใดอีกตอไป และจะไมทันกับเหตุการณ
และเกิดการลาหลังอยางชวยไ มได  ดังนั้นการตื่นตัวปรับใหทันกับเหตุการณของโลกซ่ึงไมใชเรื่องไกล
ตัวอีกแลว ทุกสิ่งอยูแคเอ้ือมและกิจการตางๆ จะแขงขันกันไมวางภาครัฐหรือเอกชนจะมีโอกาส เทาเทียมกัน 
อยูท่ีวาใครจะสามารถบริหารโอกาสและสามารถเผชิญสภาวะ ฟนฝาวิกฤติไปสูการเจริญเติบโตกาวหนารวดเร็ว  
และม่ันคงกวากัน 
 ความพยายามในการปรับและสรางรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปดกวางเปนการพยายาม
โนมนาวใหทุกคนยอมรับการเปลี่ยนแปลง  พัฒนาความคิดวิเคราะหและสรางสรรคอยางหลากหลาย  
ทายท่ีสุดและมองอนาคตเปนภาพเดียวกันท่ีชวยกันบรรจงแตงแตมดวยเหตุและผลใหภาพสมบูรณ
และสวยงามจรเปนท่ีพึงพอใจและเกิดความรักและภาคภูมิใจท่ีเปนสวนหนึ่งขององคกรท่ีทันสมัย 
 การมีรูปแบบวิธีการคิด (mental model) เปนกรอบแนวคิดของคนในการเขาใจ  และ
มองโลกตามความเปนจริงอยางสมเหตุสมผล  มีความคิดความเขาใจท้ังในเรื่องของตนเอง  ผูอ่ืน และ
องคกร ซ่ึงมีผลตอการดาเนินชีวิตของคน  กรอบความเชื่อท่ีสมเหตุสมผลนี้  จะมีสวนสําคัญ  และมี
อิทธิพลมากเปนอยางยิ่งตอการแสดงพฤติกรรมของคนในองคกร  ท้ังนี้หากคนเรามีการเปลี่ยนแปลง
ความคิดความเขาใจ และความเชื่อของคนในองคกร  ใหมีความสมเหตุสมผลในการมองและเขาใจโลก  
และสิ่งท่ีอยูรอบตัวแลว พวกเขาเหลานั้นจะมีพฤติกรรมการปฏิบัติในทางบวกแตสิ่งสําคัญก็คือ  องคกร
ไมควรไปกําหนด หรือควบคุม แตควรปลอยใหพวกเขาไดมีอิสระในการคิด  และสรางสรรครูปแบบใน
การพัฒนาข้ึนเองตามสถานการณตางๆ  ซ่ึงเปาหมายของการพัฒนาในขอนี้  ไมไดเนนใหทุกคนมี
ความเห็นในแนวทางเดียวกับองคกรทุกอยาง  แตตองการเห็นความสอดคลองกันในแตละแนวคิดท่ีมา
รวมกันเกิดเปนวิสัยทัศนรวม (พิชัย เสง่ียมจิตต, 2550, หนา 27) 
 อนงครักษ  โฮมราช  (2554,  ออนไลน) ไดใหความหมายของความคาดหวังวาเปน
ความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม หรือตําแหนง ท่ีเหมาะสมของตนเอง หรืออาจเปนความรูสึกถึง
ความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ืน หรืออีกนัยหนึ่งความคาดหวังของบุคคล เปนความรูสึกของบุคคล
ตอตนเองอยางหนึ่งวาตนเองควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไรในสถานการณตางๆ หรือตองาน ท่ีตน
รับผิดชอบอยู ความคิดดังกลาวนี้ยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืน เชน ผูบังคับบัญชา  
ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
 สรุปไดวา การมีรูปแบบความคิด  หมายถึง การรับรูสิ่งตางๆ  จากแบบแผนทางจิตใจใต
สํานึกในตัวบุคคล  มีรูปแบบวิธีคิดและมุมมองท่ีเปดกวาง  มีสติ มีวีถีการทํางานของตนเองท่ีชัดเจน 
เขาใจถึงบทบาท หนาท่ี และกิจกรรมตางๆ ของสถานศึกษาเพ่ือการตัดสินใจอยางถูกตอง มีวิธีการ
ตอบสนองความเปลี่ยนแปลงท่ีเหมาะสม และมีโลกทัศนกวางไกลยอมรับ การเปลี่ยนแปลงทันกับโลก
สมัยใหม มีการรวมมือ รวมใจประสานงานและเคารพสิทธิเสรีภาพของผูอ่ืน 
  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง (building shared visions) หมายถึง ภาพลักษณ
ท่ีเปนไปตามหลักการของวัฒนธรรมองคกรและการมีสวนรวม  โดยเชื่อวาหากสมาชิกในองคกรเขามา
มีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย วัตถุประสงค และยุทธศาสตรขององคกรรวมกัน 
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ซ่ึงจะทําใหมีความผูกพันรวมกันจะสามารถปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกัน ทําใหภาพรวมในอนาคต     
ท่ีสมาชิกปรารถนาเปนจริงข้ึนมาภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนท้ังองคกร 
 ดนัย เทียนพุฒ (2543, หนา 9-30) ไดกลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน   (shared 
vision) ผลการพัฒนาระดับบุคคล จะนําไปสูการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรสมัยใหมหรือองคกรแหง
การเรียนรูท่ีเขมแข็งได สิ่งแรกท่ีจะตองทํา คือ การสรางความเขาใจใหตรงกัน  ท้ังในระดับบริหารและ
ระดับปฏิบัติการหนวยงานตองมีแผนกลยุทธท่ีศึกษาจากสภาพปญหา  ความตองการ  และนโยบายท่ี
เก่ียวของทุกระดับเพ่ือนํามาวิเคราะหและชวยกันสรางภาพในอนาคตของหนวยงานท่ีจะเติบโตมี
ความกาวหนารุงเรือง เปนการกําหนดวิสัยทัศนรวมกันทุกฝาย  จะทาใหทุกคนอุทิศและทุมเท  รวมกัน
ผนึกกําลังแรงกายแรงใจกระทําใหบรรลุเปาหมายท่ีองคกรตั้งไวใหจงได  กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
อยางตอเนื่องและยั่งยืนมีแนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 
 
  1) ตั้งคณะทํางานสรางวิสัยทัศน ตั้งคณะทํางานข้ึนมาชุดหนึ่งสมาชิกมีความสามารถ 
และอํานาจในการตัดสินใจได มีจํานวนพอประมาณไมใหญหรือเล็กเกินไป เพ่ือความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
  2) สํารวจความคาดหวัง  ความตองการ  ความคิดเห็น  ทําการสํารวจความคาดหวัง    
ความตองการ  ความคิดเห็นผูท่ีมีสวนได  สวนเสียเพราะตางมีความคาดหวังท่ีตองการจะไดรับจาก
องคกรแตกตางกันไป องคกรจึงตองประสานประโยชนใหเกิดความพึงพอใจกับทุก ฝายนําความคาดหวัง
สูวิสัยทัศนท่ีสามารถนําไปสูการปฏิบัติท่ีเปนจริงได 
  3) ทําการวิเคราะหสภาพแวดลอมขององคกร เพ่ือประมวลโอกาส ความพรอมและ
ทางเลือกในอนาคตเขากับความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกรกําหนดออกมาเปนวิสัยทัศน
ข้ันตน จากความพึงพอใจของคณะกรรมการและเห็นชอบของทุกคนในองคกรและเพ่ือการพัฒนาของ
องคกร 
  4) คัดเลือกวิสัยทัศนท่ีดีท่ีสุด เหมาะสมท่ีสุด เพ่ือประกาศใชและสรางความเขาใจใหกับ
ทุกคนท่ีจะมุงม่ัน  รวมแรงรวมใจวางแผนพัฒนางานฟนฝาอุปสรรคทุกอยางไปใหถึงฝนท่ีรวมกันตั้งไว
ดังนั้น วิสัยทัศนท่ีได  จะเปนท่ีรวมของจุดมุงหมายในการทํางานของสมาชิกทุกคนในองคกรมุงม่ันไป
ใหถึง และนําไปเปนเปาหมายในการกําหนดแผนกลยุทธจากการนั้นรวมกันสานวิสัยทัศนใหเปนไปได
จริงดวยแผนปฏิบัติ (operation) ท้ังระยะสั้น ระยะยาว และแผนประจําป 
 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (building shared vision) เปนการสรางทัศนะของ ความรวมมือ
กันอยางยึดม่ันของคนในองคกร  เพ่ือพัฒนาภาพในอนาคต  และความตองการท่ีจะมุงไปสูความปรารถนา
รวมกันท่ัวองคกรเปนการท่ีคนทุกคนมีความตระหนักและเขาใจในความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน       
ขององคกร มีมุมมองรวมกันเก่ียวกับปรากฏการณแหงความเปลี่ยนแปลง  และอนาคตขององคกรเพ่ือ
ชวยใหคนเกิดการยอมรับยินยอมพรอมใจและใหขอผูกพันตอจุดมุงหมายในการดําเนินงานดานตางๆ  
ขององคกรท่ีตองการตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลง  องคกรแหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรท่ีทุก
คนไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร  ซ่ึงจะสนับสนุนใหเกิด
การรวมพลังของสมาชิกท่ีมีความคาดหวังตอการเปลี่ยนแปลงแล ะความกาวหนาตอไปภายใต
จุดมุงหมายเดียวกันของคนท้ังองคกร  เม่ือทุกคนในองคกรมีวิสัยทัศนรวมกันแลว  จะตองมีการสื่อให
รับรูในทุกระดับตั้งแตระดับสูงถึงระดับลาง วาองคกรมีวิสัยทัศนอยางไร เปาหมายคืออะไรและจะตอง
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ซึมซาบ ลงไปในความคิดของทุกคนในองคกรเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร  (ชัชวาล วงษประเสริฐ, 
2548, หนา 107) 
 เกศรา รักชาติ  (2552, ออนไลน)  การมีคานิยมรวมขององคกร หมายถึง  เปนขอกําหนด
รวมกันของคนในองคกรเพ่ือใชเปนเครื่องกระตุน และโนมนาวใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน     
ในการปฏิบัติงานและมีพฤติกรรมในทางเดียวกัน 
 ชลธิศ  รัชตะวรรณ (2554, ออนไลน) ไดใหความหมายของการมีคานิยมรวมวาเปน
ความเชื่อท่ีถูกตองรวมกัน จากความเชื่อท่ีถูกตองรวมกันนี้จะเปนเครื่องมือท่ีสําคัญในการสรางความ
รวมมือ  รวมใจในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรท้ังหมด ไปในทิศทางท่ีองคกรพึงประสงค  โดย
สามารถบรรลุวิสัยทัศนท่ีกําหนดไวไดโดยอาศัยกฎระเบียบนอยลง 
 สรุปไดวา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง การท่ีบุคคลากรในสถานศึกษาเขามามี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน  พันธกิจ  เปาหมาย  วัตถุประสงค  และยุทธศาสตรของสถานศึกษา
รวมกัน ซ่ึงจะทําใหมีความผูกผันรวมกันและสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางกัน  อีกท้ังยังสงผลถึง
ภาพรวมในอนาคตท่ีบุคลากรปรารถนาใหเปนจริงภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของบุคลากรท้ัง
สถานศึกษา 
 4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  (team learning) เปนการเรียนรูรวมกันของสมาชิก      
โดยอาศัยความรูและความคิดของสมาชิกในกลุมมาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือพัฒนาความรูความสามารถ
ของทีมใหเกิดข้ึน  การ เรียนรูรวมกันเปนทีมจะเกิดข้ึนไดเม่ือมีการรวมพลังของสมาชิก  ใหไดมีโอกาส
เรียนรูสิ่งตางๆ  รวมกันโดยการแลกเปลี่ยนขอมูล  ความคิดเห็น  และประสบการณซ่ึงกันและกันอยาง
สมํ่าเสมอและตอเนื่องจะเกิดความคิดรวมกันของกลุม  (group thinking) และกลุมควรลดสิ่งท่ีทําให
เกิดอิทธิพลครอบงําแนวคิดของสมาชิกคนอ่ืนๆ พรอมท้ังกระตุนใหกลุมมีการสนทนา และอภิปรายกัน
อยางกวางขวางซ่ึงการอภิปรายเปนการนําวิสัยทัศนของแตละคนมาแลกเปลี่ยนกันและหาขอสรุปเพ่ือ
ออกมาเปนแนวปฏิบัติรวมกัน  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายไดการท่ีจะเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ  
ไดจะตองมีการสนทนา  โดยตองทําควบคูกันไป  ดังนั้นทีมจะตองใชท้ังการ อภิปรายและสนทนากลุมจึงจะ
เกิดการทํางานเปนทีมเพ่ือไปสูเปาหมายองคกร (ชวินท ธัมมนันทกุลม, 2540, หนา 56) 
 สรุปไดวา การเรียนรูรวมกันเปนทีม หมายถึง การเรียนรูท่ีจะทํางานรวมกันเปนทีมอยาง
เปนระบบและสรางสรรคของบุคลากรในสถานศึกษา มีการเรียนรูรวมกันตามหลักการรวมมือการ
ทํางานเปนกลุมมีการเสวนาอภิปรายรวมกันอยางสมํ่าเสมอ เพ่ือแลกเปลี่ยน ขาวสาร ขอมูล ความรู 
ความคิดเห็น และประสบการณ มีโอกาสเรียนรูสิ่งตางๆ รวมกัน สามารถปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม   
มีการชวยเหลือเก้ือกูล มีความสามัคคีและมีความเปนกันเองทุกคนในทุกระดับ 
  5) การคิดอยางเปนระบบ  (systems thinking) การคิดอยางเปนระบบเปนหัวใจ
แหงการเรียนรู  และมีสวนสําคัญตอการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและจะนํามาซ่ึงการพัฒนาแบบ
ยั่งยืนของทรัพยากรในองคกรการคิดอยางเปนระบบเปนวิธีคิดการอภิปรายและการทําความเขาใจใน
ปรากฏการณตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนดวยการเชื่อมโยง เรื่องราวตางๆ  อยางเปนระบบ  เปน การมองเห็น
ความสัมพันธของกันและกัน และเปนรูปแบบท่ีไมหยุดนิ่งและไมมองแบบแยกสวน  หรือเปนเฉพาะภาพ 
ความเขาใจถึงจุดสําคัญของความคิด เชิงระบบก็คือขอมูลยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณ  
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และคนอ่ืนๆ ซ่ึงการปฏิสัมพันธท่ีวานี้จะข้ึนอยูกับทุกสวนท่ีประกอบกันเปนระบบองคกร  บุคคลเพียง
คนเดียวจะไมสามารถนําไปสูองคกรแหงการเรียนรูได  แตจะเกิดจากการท่ีทุกคนมีความรับผิดชอบ
รวมกันสําหรับการคิดเชิงระบบตองการระบบของการปฏิบัติการยอมรับอยางตอเนื่องและมีการ
ตรวจสอบซํ้าๆ  ในสาระของการวางเง่ือนไข  ภาวะอารมณ  และความวิตกกังวลท่ีเกิดจากการเรียนรู
องคกรไมพึงมุงเรียนรูในสิ่งสําคัญตอการอยูรอด  ตองสามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ     
ท้ังในภาพรวมและในสวนยอย  การคิดอยางเปนระบบนั้นตองมีการแลกเปลี่ยนจิตใจในหลายดาน   
เชน สามารถมองเห็นท้ังสวนรวมและสวนยอยได  สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆ  เขาดวยกันอยางเปน
ระบบ (ศุภลัคน ปูประเสริฐ, 2546, หนา 25) 
 ดนัย เทียนพุฒ (2543, หนา 9-30) ไดกลาววาการคิดอยางเปนระบบ (system thinking) 
การคิดเชิงระบบไมใชของใหมแตเปนท่ีถูกสนับสนุนและประยุกตใชในการศึกษาดวยวิธี การทางวิทยาศาสตรใน
สาขาวิชาตางๆ มานานนับศตวรรษ  ความเขาใจถึงจุดสําคัญของการคิดเชิงระบบเชิงระบบ  คือ ขอมูล
ยอนกลับ การเรียนรูจากประสบการณและการเรียนรูจากคนอ่ืนๆ  ซ่ึงมีปฏิสัมพันธนี้จะเกิดข้ึนอยูกับ
สวนท่ีประกอบกันเปนระบบขององคกร  คนเพียงคนเดียวจะไมสามารถนําองคกรไปสูการเปนองคกร
แหงการเรียนรูได ทุกคนตองมีความรับผิดชอบรวมกัน  ตองสรางระบบการปฏิบัติการยอมรบัอยางตอเนื่อง
และมีการตรวจสอบซํ้าในสาระของความเปนจริง บูรณาการแนวความคิดเชิงสรางสรรคและความคิดเชิง
วิเคราะหเขาดวยกัน  มีการทดสอบสาระความจริงและขอมูลยอนกลับอยางตอเนื่อง  แตการท่ีจะใหทุกคน
รับผิดชอบรวมกันนั้นมีอุปสรรคมากมาย และวิธีปฏิบัติท่ีจะใหไดผลในองคกรก็คือ การขจัดสิ่งท่ีกีดขวาง
การเรียนรูของคนสวนใหญใหหมดไป 
 สรุปไดวา การคิดอยางเปนระบบ  หมายถึง บุคคลากรในสถานศึกษามีลักษณะของการ
คิดอยางมีแบบแผน มีการจัดลําดับความคิด โดยเรียบเรียงขอมูลความรู ประสบการณ  การเรียนรูเปน
ข้ันตอนมีการพัฒนาความคิดอยางตอเนื่องทันตอเหตุการณ การคํานึงถึงความสัมพันธซ่ึงกันและกัน
อยางมีแบบแผน การมองเห็นโอกาสตางๆ มีประโยชนตอองคกรตลอดเวลา  สมาชิกมีความคิด และ
ปฏิบัติงานอยางเปนระบบ 
            2.2.5 การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
            ในการบริหารจัดการคุณภาพอยางมีเปาหมายเพ่ือสรางประสิทธิภาพการทางานใหสูงสุด
ใหแกองคกร  โดยเฉพาะ สถานศึกษาท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วของเ ทคโนโลยี      
การแขงขันท่ัวโลก  การปรับเปลี่ยนกฎระเบียบใหมๆ  ความผันผวนทางการเมือง  เศรษฐกิจและสังคม  
ตลอดจนแนวโนมสูความเปนสังคมยุคบริการและขอมูลสารสนเทศยิ่งข้ึนพลังผลักดันเชนนี้ ทําใหองคกร
ทุกประเภทไดรับผลกระทบเชื่อมโยงกันเปน ลูกโซ จนตองลงสูสนามแขงขันอันเปนผลให
ตอง ปรับเปลี่ยนเปนองคกรท่ีมีความคลองตัวปรับตัวไดดี  มีความพรอมท่ีจะเรียนรู  แล ะเต็ม ไปดวย       
การสรางสรรคเพ่ือสามารถสนองตอบการเลือกของลูกคาท่ีมีความเปนตัวของตนเองมากยิ่งข้ึนไดอยาง
รวดเร็ว (กรมวิชาการ , 2544, หนา 44) ในกรณีสถานศึกษาถือวาเปนองคกรท่ีใหบริการดานการจัด
การศึกษา มีการเรียนการสอนโดยใชการเรียนรูเปนเปาหมายหลัก  คือการเรียนรูของนักเรียน  ดังนั้น
ในบรรดาองคกรประเภทตางๆ สถานศึกษาจึงถือวาเปนองคกรแหงการเรียนรูมากกวาองคกรประเภทใด 
 การพัฒนาสถานศึกษาสูองคกรแหงการเรียนรู  เปนการผสมผสานแนวคิดกับแนวปฏิบัติเขา
ดวยกัน โดยมีข้ันตอนตางๆ ดังนี้ (นฤมล มนนีนกงกุล, 2555, ออนไลน) 
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 1) การสรางบรรยากาศเปด  ใหสมาชิกทุกคนในสถานศึกษาไดรับทราบความจําเปน
และประโยชนของการเปลี่ยนแปลงมุงพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกร แหงการเรียนรู เพ่ือพัฒนาผูรวมงาน
ทุกคนใหกาวหนาม่ันคงเปนมืออาชีพ 
 2) พัฒนาวินัยพ้ืนฐาน 5 ประการ ใหแกสมาชิกทุกคนในสถานศึกษาเพ่ือปรับพ้ืนฐาน
วิธีการคิดการปฏิบัติของตนเองและสถานศึกษา 
 3) พัฒนาระบบโครงสรางพ้ืนฐานและระบบงานตางๆ  ใหพรอมตอการเรียนรูและ
พรอมตอการประยุกตใชใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน  รวมท้ังการพัฒนาระบบบริหารและระบบ
การเรียนรูใหสอดคลองกับลักษณะของหนวยงานและระบบงานตางๆ  
 4) พัฒนาผูนําใหมีทักษะในการเปนผูนําท่ีมีความเปนเลิศ  สามารถนําพาทีมงานและ
บริหารหนวยงานตางๆ ได 
 5) กําหนดรูปแบบการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู  ท้ังระดับบุคคลและ
ระดับ สถานศึกษาใหมีองคความรูและทักษะท่ีเหมาะสมกับหนาท่ีความรับผิดชอบ 
 6) กําหนดมาตรการในการถายเทองคความรูและทักษะเขาสูการปฏิบัติงาน ตามหนาท่ีความ
รับผิดชอบ โดยเปนลักษณะการทาทายและการสนับสนุน  เพ่ือใหมีโอกาสประสบความสําเร็จภายใน
เวลาท่ีกําหนด 
 7) พัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีมอยางเปนระบบ เชน การกําหนดเปาหมายองคกร
และเปาหมายทีมงานท่ีชัดเจน  ความเขาใจในบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบ ทีมงาน มีระบบการ
ถายโอนอํานาจการตัดสินใจและการบริหารงาน และมีการสริมสรางขวัญและกําลังใจใหทีมงาน 

 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา  การพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู      
ใหปรับเปลี่ยนเปนองคกรท่ีมีความคลองตัวปรับตัวไดดี  มีความพรอมท่ีจะเรียนรู  และเต็มไปดวย        
การสรางสรรคเพ่ือสามารถสนองตอบการเลือกของลูกคาท่ีมีความเปนตัวของตนเองมากยิ่งข้ึนไดอยาง
รวดเร็ว 

 

 

 
2.3 หลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวน
ทัศนใหม (new paradigm) ของภาวะผูนํา โดยมีเบอรน ( Burns) และแบส (Bass) เปนสองคนแรกท่ี
ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีภาวะผูนําแนวใหมจาก การนํา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําท่ีมีวิสัยทัศน ( visionary) และมีการ
กระจายอํานาจหรือเสริมสรางแรงจูงใจ ( empowering) เปนผูท่ีมีคุณธรรม ( moral agents) และ
กระตุนผูตามใหมีความเปนนํา ซ่ึงภาวะผูนําลักษณะนี้กําลังเปนท่ีตองการอยางยิ่งในโลกท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและสับสนอยางในปจจุบันนี้ 
 2.3.1 ความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
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 จากการศึกษามีนักวิชาการหลายคน ไดกําหนดความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไว 
ดังนี้ 
        กัลยาณี  พรหมทอง  (2546, หนา 62) ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
ระดับพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลง         
ความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวังเปนผลใหการปฏิบัติงานเกิดความ
คาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไป สูระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูบริหารแสดงบทบาท ทําใหผูรวมงาน
รูสึกไววางใจตระหนักรูภาระกิจและวิสัยทัศนมีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองไกล
เกินกวาความสนใจของตน ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคกร 
 คํานึง  ผุดผอง (2547, หนา 17) กลาวถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรมการบริหารองคกรของผูบริหารท่ีทําใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็ม
ความสามารถมากกวาท่ีตั้งใจไวตั้งแตตน สงผลใหองคกรมีการพัฒนาทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก 
 แคทรียา ศรีใส (2548, หนา 27)  ไดกลาวถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
กระบวนการท่ีผูนําองคกรใชในการยกระดับแรงจูงใจของผูตาม สรางความยืดม่ันผูกพันตอเปาหมาย
องคกร กระตุนผูตามใหเกิดความสํานึกของความตองการท่ีสูงข้ึน โดยคํานึงถึงประโยชนขององคกร
มากกวาตนเอง 
 อําภา ปยารมณ (2549, หนา 93)  กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  การท่ีผูนํา
เปนผูกระตุน ใหผูตามมีความตองการและมีความพึงพอใจมากกวาท่ีมีอยู กอใหเกิดความภาคภูมิใจใน
ตนเอง กลาเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศนท่ีกวางไกลสามารถนําองคกรไปสูทิศทางใหมๆ 
อยางสรางสรรคและบรรจุเปาหมายขององคกร โดยใชรูปแบบการสรางบารมี การสรางแรงจูงใจ    
การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 
 ภิรมย ถ่ินถาวร (2550, หนา 30) ไดใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรม หรือความสามารถในการบริหารองคกรของผูบริหารท่ีจะนําพาใหผูรวมงานมีความสามารถ
ในการปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความมากกวาท่ีตั้งใจไวแตตน สงผลใหองคกรไดรับการพัฒนาอยู
ตลอดเวลาทันตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก 
 นิตยา วิเศษยา (2551, หนา 56)  ไดกลาวถึง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  ระดับ
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการท่ีผูบริหารมี   
อิทธิพลตอผูรวมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ี
คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับท่ีสูงข้ึน และมีศักยภาพมากข้ึน โดยผูบริหาร
แสดงบทบาททําใหผูรวมงานรูสึกไววางใจ ตระหนัก รูภารกิจ และวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปน
ขอจูงใจ ใหผูรวมงานมองไกลเกินความสนใจของตนเอง ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคกร 
 อารี กังสานุกูล (2553, หนา 29)  ไดกลาววา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง  
พฤติกรรมของผูนําซ่ึงแสดงออกถึงการใชศาสตรและศิลปในการยกระดับและกระบวนการซ่ึงผูนําและ
ผูตามตางยกระดับซ่ึงกันและกันในดานศีลธรรม และแรงจูงใจใหสูงข้ึน  โดยผูนําจะกระตุนจูงใจ ผูตาม
ใหกระทํามากกวาท่ีผูตามคาดหวังไววาจะกระทําและผูตามจะสรางความผูกพันตอจุดประสงคของ
องคกร โดยผูนํากระตุนใหผูตามดําเนินงาน ใหประสบผลสําเร็จตามวิสัยทัศน  พันธกิจ  กลยทุธของ     
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องคกรและผูนําแสดงคุณลักษณะท่ีเปนตัวแบบหรือแบบอยางในการปฏิบัติแกผูตามตลอดจนการเพ่ิม
อํานาจ (empower) และชวยเหลือผูตาม 
 กริฟฟน ( Griffin, 1996, p. 524) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึงพฤติกรรม
ของผูนําท่ีดําเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถายโอนความรูตอการพันธกิจ การกระตุน
ประสบการณการเรียนรู การดลใจใหใชวิธีใหมในการคิด 
 คุก, ฮันเตอรและคอฟเฟ ( Cook,  Hunsaker &  Coffey, 1997,  p.  4841) ไดกลาวถึง  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูนําซ่ึงเติมพลังใหแกบุคคลอ่ืนดวยวิสัยทัศนและกลยุทธท่ีจะทําใหองคกรมี
ชีวิตและมีความสําคัญข้ึนมาใหมภายใตการเปลี่ยนแปลง 
 ยูคล ( Yukl, 1992, p. 20) กลาวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงสรางความผูกพันตอจุดประสงคขององคกร และเพ่ิมพลังอํานาจใหแกผูตาม  เพ่ือท่ีจะทํา
ใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค  
 เดสเลอร ( Dessler, 1998, p. 202) ไดกลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญในเรื่องทัศนคติ และขอ
สมมติฐานของสมาชิกขององคกรและตอการสรางความผูกพันสําหรับพันธกิจ  วัตถุประสงค และกล
ยุทธขององคกร 
 ลูเนนเบริกและออนสไตร ( Lunenbutg & Omstein, 2000, pp. 150-151) ไดกลาวถึง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีกระตุนจูงใจ
ผูใตบังคับบัญชาใหกระทํามากกวาท่ีไดตั้งความหวังไว 
 เลทวูดและแจนซ่ี  (Leithwook  &  Jantzi, 1996, p.  510) กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการแสดงพฤติกรรมของผูนําท่ีคอยกระตุนผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือนําองคกรมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายของกลุมการใหความรวมมือของกลุมและการใหความ
รวมมือของกลุม โดยมีการแสดงออกใน  6 ดาน คือ  การระบุวิสัยทัศนอยางชัดเจน  การเก้ือกูลการ
ยอมรับเปาหมายของกลุม  การใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล  การกระตุนทางปญหา การเปน
แบบอยางท่ีเหมาะสมและการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูงซ่ึงชวยกระตุน
ความหมายของงานในชีวิตของผูตามใหสูงข้ึนอาจจะชี้นําหรือเขาไปมีสวนรวมในการพัฒนาความ
ตองการศีลธรรมใหสูงข้ึนดวย 
 จากความหมายดังกลาวสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูบริหารท่ีแสดงให
เห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงข้ึน
กวาความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนักรูภารกิจและ
วิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจของตน  ซ่ึงจะ
นําไปสูประโยชนขององคกร 
 2.3.2  ความสําคัญของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง  
      ในการบริหารองคกรผูบริหารมีหนาท่ีบริหารงานตามภารกิจขององคกรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด  
หนาท่ีในการบริหารงานจะเก่ียวของกับกิจกรรมหลายอยาง ข้ึนอยูกับวาอยูบนพ้ืนฐานการบริหารของ
องคกรประเภทใด แตไมวานักบริหารการศึกษาหรือนักธุรกิจ ในการบริหาร  มีลักษณะแตกตางกันบาง
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ท่ีเปาหมายของแตละองคกรเทคนิคและประสบการณการบริหารการศึกษาเปนกระบวนการท่ีเห็นผล
กวาการบริหารธุรกิจ ซ่ึงกวาจะรูวาบริหารผิดพลาด  เด็กก็เรียนจบไปนานแลว  สวนดานธุรกิจนั้นหาก
ผิดพลาดก็จะรูไดเร็วมากและบทลงโทษก็จะรุนแรงกวา  ดังนั้นผูบริหารในฐานะผูนําองคกรจ ะตองมี
ภาวะผูนํา ซ่ึงถือเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดตอความสําเร็จขององคกร  เพราะเปนบุคคลท่ีตัดสินใจไดวาควร
ทําอยางไรและเปนผูสรางสรรคสิ่งตางๆ  เปนความจริงท่ีวาคนเพียงคนเดียวไม สามารถเปลี่ยนโลกไดท้ังโลก 
หรือแมแตองคกรขนาดกลางได  แตตองอาศัยพลังความคิด  ความกระตือรือรนมาจากหลายคน  แตถา
ปราศจากผูนํา การริเริ่มก็จะไมมีตั้งแตแรกสิ่งตาง ๆก็จะดําเนินไปอยางไรทิศทาง  ฉะนั้น เม่ือไมมีผูนําผล
ท่ีจะเกิดข้ึนจะเอาแนนอนไมได 
 จากความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีกลาวมาสรุปไดวา ผูบริหารท่ีมีภาวะผูนํา  
(leadership) จะชวยสนับสนุนการปฏิบัติงานตางๆ  ขององคกรให เปนไปดวยความเรียบรอยคือ         
1) ชวยใหบุคลากรขององคกรไดรับการประสานงานและแนะนําการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  เพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนด  2) ชวยรักษาสถานภาพขององคกรใหมีความม่ันคง  โดยการปรับเปลีย่น
หรือปรับตัวตามเง่ือนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม  3) ชวยประสานระหวางฝายตางๆ  ของ
องคกร ใหดําเนินการไดตามลักษณะพลวัตภายในองคกร  โดยเฉพาะในชวงท่ีองคกรอยูในระหวางการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลง  ชวยแกไขความขัดแยงระหวางสวนตางๆ  และ 4) ชวยใหบุคลากรในองคกร
บรรลุถึงความตองการตางๆ ท้ังในดานความพึงพอใจ  และเปาหมายสวนบุคคล  โดยจะเปนผูท่ีชักชวน
จูงใจใหผูรวมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจท่ีจะรวมมือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย (นิติมา เทียนทอง , 
2544, หนา 14) 
 2.3.3 องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 จา กการศึกษาเก่ียวกับ องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาไดมี
นักวิชาการหลายทาน ไดกลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไว ดังนี้ 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2547 ; อางถึงใน ธวัชชัย หอมยามเย็น , 2548, หนา 29) ไดกลาวถึง
องคประกอบหลักของภาวะผูนําท่ีมีอิทธิพล อันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง คือ  
 1) ผูนําและผูตาม ( leaders followers) การมีอิทธิพลระหวางผูนําและผูตามเปน
แบบสองทางไมไดหมายความถึงเฉพาะผูนําท่ีมีอิทธิพลตอผูตามเทานั้น ดังนั้นผูตามก็สามารถแสดง
บทบาทภาวะผูนําได เม่ือจําเปนและผูนําท่ีดีก็สามารถจะปรับบทบาทเปนไดท้ังผูนําและผูตาม และ
ผูนําท่ีดีมักจะพัฒนาทักษะภาวะผูนําใหแกผูตาม 
  2) การมีอิทธิพล ( influence) เปนกระบวนการของผูนํา ในการสื่อสารความคิด
เพ่ือใหไดรับการยอมรับและมีแรงจูงใจ เพ่ือใหไดรับการสนับสนุนจากผูตามในการนําความคิดนั้นไปสู
การปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  
  3) วัตถุประสงคขององคกร (organizational objectives) และมีความทาทายนําไป 
สูการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุผล 
  4) การเปลี่ยนแปลง (change)  การมีอิทธิพลและการกําหนดวัตถุประสงคองคกร      
ใดๆ ตองมุงใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม ใหกาวหนาตอสังคมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว 
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  5) คน (people)  ในการทํางานนั้นผูนําและผูตามจะตองเก่ียวพันกับบุคคลอ่ืนอีก
หลายคนหลายกลุมจึงจะตองแสดงภาวะผูนํา และชวยแหลือใหบุคคลเหลานั้นประสบความสําเร็จดวย 
 กนกอร ยศไพบลูย (2546 ; อางถึงใน ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548, หนา 29-30) ไดกลาวถึง
ทักษะพ้ืนฐานของภาวะผูนํา หรือความเปนผูนํา  จะตองมีความรูความสามารถทางวิชาชีพ
(professional competencies) ดังนี้ 
 
  1) ความสามารถเปนผูนํา 
  2) ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม 
  3) ความสามารถในการคิดและวางแผนกลยุทธ 
  4) ความสามารถในการสรางและพัฒนาทีมงาน 
  5) ความสามารถในการบริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนสูงสุดแกองคกร 
  6) ความสามารถในการประเมินและวินิจฉัยสถานการณไดอยางถูกตองแมนยํา  
  7) ความสามารถในการสอนงาน และฝกงานใหแกสมาชิก 
  8) ยุทธวิธีท่ีทําใหสมาชิกปฏิบัติงานใหสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 
  9) ความสามารถในการบริหารตนเอง 
  10) ความสามารถในการเรียนรู 
 สรุปไดวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดวา  ผูนํา คือ  ผูท่ีมีความรู
ความสามารถทางดานวิชาการ มีวิสัยทัศนกวางไกล ตัดสินใจแมนยํา ฉับไว วินิจฉัยถูกตอง ปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จและมีประสิทธิภาพ สนับสนุนแนวความคิดผูตามนําไปสูการปฏิบัติ เพ่ือใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 
 2.3.4 บทบาทคุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง ( transformational 
leadership) 
 ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทคุณลักษณะในการดําเนินการเปลี่ยนในสถานศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงมีบทบาทคุณลักษณะดังนี้ 
 คูเนอรท ( Kuhnert) และพิลลิพ ( Philip) กลาววา  “ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
transformational ladership”มีสาระสําคัญของทฤษฎีชี้ใหเห็นวา ความสําเร็จในการสรางแรงจูงใจ
ขององคกร เกิดข้ึนเนื่องจากความเชื่อของบุคลากร ท่ีเชื่อม่ันตอองคกร ตลอดจนเกิดความภาคภูมิใจ
ในคานิยม ( values) เก่ียวกับความเปนธรรม ( justice)  และความมีศักดิ์ศรี ( integrity) ขององคกร 
สไตลภาวะผูนําแบบนี้จะสรางสรรค ( creates) ภารกิจใหมๆ ข้ึนในองคกร สงเสริมใหแสวงหาวิธีการ
ใหมๆ ในการแกปญหา ( new way of handling problem) และสงเสริมสมาชิกทุกคนขององคกร
เกิดการเรียนรู ( promotes learning for all) และเปนสไตลภาวะผูนําท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับภาวะ
ผูนําแบบบารมี ( charismatic leadership) และภาวะผูนําแบบการสรางแรงจูงใจ ( Inspirational 
leadership)  (ภารดี อนันตนาวี, 2551, หนา 105)  
 การท่ีองคกรตางๆ ใหความสนใจและความสําคัญตอภาวะผูนําปฏิรูปในยุคปจจุบันนี้      
เปนเพราะวามีการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรง ( cramatic changes) เกิดข้ึนในองคกร และการ
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ประยุกตภาวะผูนําแบบปฏิรูปก็จะชวยทําใหองคกรฝาฟนวิกฤตการณท่ีสําคัญๆ ใหประสบผลสําเร็จได
อยางงดงาม 
  1) ผูนําการเปลี่ยนแปลงปฏิบัติภารกิจท่ีสําคัญหลายประการ คือ (1) ทําใหบุคลากร 
ตระหนัก (awareness) ถึงปญหาขององคกรและผลท่ีจะเกิดข้ึนจากปญหา (conseqences) กลาวคือ 
สมาชิกขององคกรจะตองมีความเขาใจถึงปญหาท่ีมีความสําคัญเรงดวนขององคกร ( high priority) 
และจะตองทราบดวยวา หากปญหาดังกลาวไมสามารถแกไขใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี จะเกิดผล
ในทางลบตามมาอยางไรบาง 
  (2) กําหนดวิสัยทัศนขององคกร (create vision) กลาวคือ การกําหนดวาองคกร
ควรเจริญเติบโตไปทางทิศทางใดในอนาคต ( what the organization should be) สรางการผูกพัน
และการยอมรับ ( commitment) ในวิสัยทัศนใหครอบคลุมท้ังองคกรและสนับสนุนใหเกิดความ
สะดวกสบาย (facilitate) ในการเปลี่ยนแปลงองคกรตามแนวทางท่ีกําหนดไวในวิสัยทัศน 
  1) พัฒนากลยุทธ (strategy)  ขององคกร ใหเกิดข้ึนในกระบวนการเชิงกลยุทธท้ังระบบขององคกร 
    กลยุทธของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพ  เฮ็นและนิโคสัน  
(Hein & Nicholson, 1990, pp. 71-75) ไดแก  
  ( 1) รูจักบุคลากรในหนวยงาน ดวยการพบปะกับกลุมในระดับปฏิบัติงานอยาง
สมํ่าเสมอเพ่ือรับขอมูล รับขอเสนอแนะ ทําใหผูตามรูสึกวาผูบริหารใหความสนใจ เอาใจใสและให
ความสําคัญแกผูตาม 
  ( 2) ชวยเหลือใหบุคลากรมีการเรียนรูและพัฒนา โดยสรางบรรยากาศแหงการ
เรียนรูกระทําตนเปนแบบอยางท่ีดีในเรื่องการแสวงหาความรู สนับสนุนใหผูตามไดรับการพัฒนาเปด
โอกาสในการเรียนรูสิ่งใหมๆ รวมถึงการสงไปฝกอบรมท้ังภายในและภายนอกองคกร 
  ( 3) ใหการประเมินผลยอนกลับ โดยการบอกใหผูตามรูถึงการปฏิบัติงานในทันที
เพ่ือใหผูตามเกิดการเรียนรู เปนประสบการณ การประเมินผลควรเนนไปในสิ่งท่ีตองการปรับปรุง 
  ( 4) ใหความรับผิดชอบและใหสถานภาพ โดยการใหขอมูลตางๆ เปดโอกาสให
ซักถามปญหา รับฟงขอเสนอแนะและความคิดเห็น และตระหนักถึงความสําคัญของผูตาม 
  (5) สรางความอิสระในการทํางานและสรางความรูสึกเปนเจาของ โดยกระตุนให
ทํางานไดอยางมีอิสระในขอบเขตของงานท่ีตนมีความรูความชํานาญ สามารถตัดสินใจในการทํางาน
ของตนเองได  สรางความภูมิใจและศรัทธาในงาน 
  (6) มีความสามารถในการสื่อสารและมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงาน โดยการเปน
ผูฟงท่ีดีติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ชดัเจน ใหขอมูลสะทอนกลับในทางสรางสรรค 
  ( 7) ใหรางวัลสําหรับผูทําดีเพ่ือเปนสรางขวัญและกําลังใจท่ีดี ซ่ึงจะทําใหผูตาม
เกิดความรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยอมรับการดูแลอยางดีจากองคกร 
 ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2543,  หนา 84-90) ไดรวบรวมลักษณะและพฤติกรรมท่ีสําคัญ
ของผูนําท่ีจะประสบความสําเร็จ ซ่ึงเปนประโยชนตอการพัฒนาภาวะผูนําและคุณลักษณะพฤติกรรม
ท่ีสอดคลองกับองคประกอบของภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลง เชน 
  1) ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองมีความเฉลียวฉลาด ปรับตัวเกง มีความเพียรพยายาม 
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รางกายแข็งแรง กระตือรือรน เปนคนทํางานหนัก เชื่อม่ันในตนเอง ไหวพริบ  ความอดทน ความเห็น
อกเห็นใจผูอ่ืน พลังงานสูงหรือไฟแรง ความคิดสรางสรรค แสวงหาโอกาส ความคิดริเริ่ม ความรู     
ภูมิปญญา และบูรณาการสวนบุคคล 
  2) ผูนําท่ีจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงจะตองใชอํานาจโดยการมอบอํานาจใหผูอ่ืน
เปนผูเรียนรูตลอดไป กําหนดแนวทางคุณธรรมและจริยธรรมภายในหนวยงาน เชื่อม่ันและใหเกียรติ
แกผูรวมงาน รูจักตนเองเปนอยางดี กลาเสี่ยงและยอมรับการสูญเสีย มีความสามารถในการสื่อสาร
ระหวางบุคคล วิสัยทัศนใหความเปนจริง มุงเนนพัฒนางานไปสูอนาคต 
  3) ผูนําท่ีใหเกิดความแตกตาง จะตองมีภารกิจท่ีนาสนใจ เปนนักคิดท่ียิ่งใหญ        
มีจริยธรรมสูง กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง มีความรูสึกไว เปนนักเสี่ยง เปนนักตัดสินใจ ใชอํานาจอยาง
ชาญฉลาด สื่อความหมายอยางมีประสิทธิผล สรางทีมงาน กลาหาญและมีความผูกพัน 
  4) ผูนําท่ีมีประสิทธิผลจะนําสิ่งท่ีดีท่ีสุดของผูอ่ืนออกมา โดยหวังสิ่งท่ีดีท่ีสุด         
จากผูตามของตนเอง ศึกษาความตองการของผูอ่ืนอยางละเอียด จัดตั้งมาตรฐานท่ีสูงสําหรับความเปน
เลิศใชแบบสนับสนุนความสําเร็จ ยอมและใหการยอมรับผลสัมฤทธิ์และใชการผสมผสานกับการสง
เสริมแรงท้ังหมดทางบวกและทางลบ 
  5) กุญแจแหงความสําเร็จ ไดแก ยอมรับความรับผิดชอบสวนบุคคล พัฒนา
โครงสรางอิทธิพลของการคิดมากกวาการควบคุมผลลัพธ หลีกเลี่ยงกลุมคนท่ีไมทํางาน บริหาร
พนักงานเปนรายบุคคล เนนจุดมุงหมายแทนท่ีจะเปนตัวปญหาเปนหัวหนาพรอมกับเปนพ่ีเลี้ยง
ฝกอบรมคนของตนเอง ใหอภัยในความผิดพลาดหรือการเรียนรู มิใชยอมรับเฉพาะท่ีปฏิบัติงานดีเยี่ยม
และไมพยายามใชเลหเหลี่ยมกับคน 
  6) การปฏิบัติภาวะผูนํา ไดแก ทาทายกระบวนการโนมนาวใจใหมีวิสัยทัศนรวม   
สนับสนุนใหผูอ่ืนกระทํา ใหแมแบบของแนวทางและสนับสนุนทางดานจิตใจ 
  7) ความผูกพันภาวะผูนําใน อนาคต ไดรับการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืนๆ สนับสนุนความ
รวมมือ ทําใหผูเขมแข็ง ทําตัวเองใหเปนตัวอยางและยอมรับในการทําคุณประโยชนของปจเจกบุคคล 
 จากงานวิจัยของทิชชีและดีวานนา ( Tichy and Devanna, Cited in Lussier, 1996) ผูนํา
แหงการเปลี่ยนแปลงจะนําพาองคกรผานการกระทําท่ีสําคัญ 3 ประการ ดังตอไปนี้ 
 1) ระลึกถึงความตองการในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงและความมีชีวิตชีวา 
(recognizing the need for revitalization) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงระลึกไดถึงความตองการ
เปลี่ยนแปลงขององคกร เพ่ือท่ีจะรักษาไวซ่ึงการเปลี่ยนแปลงท่ีรวดเร็วในสภาพแวดลอม และเพ่ือ
รักษาระดับความไดเปรียบทางการแขงขัน 
  2) สรางวิสัยทัศนใหม (creating a new vision) ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนึกภาพ 
 (visualize) การเปลี่ยนแปลงองคกรไดและกระตุนหรือสรางแรงจูงใจใหคนในองคกรทําใหกลายเปน
จริงได 
  3) ทําใหการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน  ( Institutionatizing change) ผูนํา แหงการ
เปลี่ยนแปลงใหคําแนะนําคนขององคกร เพ่ือท่ีเขาจะทําใหวิสัยทัศนของผูนํากลายเปนจริงได 
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 นอกจากนี้ยังมีเทคนิคมากมายท่ีจะใชสนับสนุนกระบวนการแตอยางไรก็ตามความสําเร็จ
ของการเปลี่ยนแปลง จะข้ึนอยูกับทัศนะคติและคานิยมและทักษะของผูนําเปนสําคัญผูนําแบบการ
เปลี่ยนแปลงท่ีมีประสิทธิภาพในการศึกษามีคุณลักษณะ ดังนี้ (เศาวนิต  เศาฌานนท, 2542, หนา 119) 
  1) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  2) เปนผูเสี่ยงภัยสุขุมรอบคอบ 
  3) เชื่อใจตอความรูสึกของผูรวมงาน 
  4) รูถึงคานิยมและวัฒนธรรมขององคกรท่ีมีตอการทํางาน 
  5) ยืดหยุนและพรอมท่ีจะเรียนรูจากประสบการณ 
  6) มีทักษะทางความคิดและรูแนวคิดในแตละดานรวมท้ังสิ่งจําเปนตางๆ 
ในการ วิเคราะหปญหา 
  7) มีสัญชาตญาณท่ีสรางวิสัยทัศนใหมๆ 
 ประพจน แยมทิม (2545, หนา 33-35) กลาววา การบริหารสถานศึกษาใหประสบ  
ผลสําเร็จ ผูบริหารจําเปนจะตองกําหนดยุทธศาสตรหลักๆ ในการบริหารงานท่ีสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ 
 1) ยุทธศาสตรการมีสวนรวม ผูบริหารตองปรับเปลี่ยนวิธีคิดและแนวปฏิบัติใหม 
ผูบริหารควรจะไดเปนผูนําในการประสานและจูงใจใหผูท่ีมีสวนเสียตลอดจนไดผลกระทบตอการจัด
การศึกษาเขามามีสวนรวม 
  2) ยุทธศาสตรการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร ผูบริหารสถานศึกษาตองคํานึงและ  
ใหความสําคัญตอทรัพยากรบุคคลเปนพิเศษ เพ่ือดําเนินการไปสูเปาหมายของสถานศึกษาในการ
พัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรใหมีคุณภาพนั้นจะสงผลทําใหมีความรูความเขาใจ                    
มีความสามารถ พัฒนาวิสัยทัศนพัฒนาเทคนิคกระบวนการใหมๆ เขามาใชใน การจัดการเรียนการสอน 
ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางานอันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพภาพดียิ่งข้ึน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนจะสูงข้ึนตามไปดวย 
  3) ยุทธศาสตรการพัฒนาตนเองของผูบริหาร ปจจุบันเปนยุคของการเปลี่ยนแปลงท่ี 
ตองตื่นตัวรับรูขอมูลขาวสารใหมๆ เพ่ือใชเปนพลังอํานาจในการบริหารจัดการสถานศึกษา ผูบริหาร
ควรจะตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพ่ือเตรียมตัวเขาสูความเปนผูบริหารมืออาชีพ ในยุคของการ
ปฏิรูปการศึกษา ซ่ึงมีคุณลักษณะท่ีสําคัญ ดังนี้ 
  ( 1) ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางการเปลี่ยนแปลง จะตองเปนผูใฝรูใฝเรียนอยาง
ตอเนื่องรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน สามารถท่ีจะวางแผนกลยุทธเพ่ือนําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงอยางมมีแผน สามารถสรางความเขาใจและผลักดันใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังระบบใน
สถานศึกษา 
  ( 2) ผูบริหารตองเปนผูนําทางวิชาการ กลาวคือ ผูบริหารตองถือเปนหนาท่ีท่ีจะเปน
ผูนําทางวิชาการและสรางบรรยากาศแหงการเรียนรูรวมกันใหเกิดข้ึน ติดตามความเคลื่อนไหวและ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ใหความสําคัญตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนเปนสําคัญ 
  ( 3) ผูบริหารจะตองเล็งเห็นความสําคัญของการมีสวนรวม การมีสวนรวมจะนําไปสู
การระดมพลังทรัพยากรท่ีมีอยูท้ังหมดเขามาชวยในการบริหารจัดการศึกษา ผูบริหารจะตองตระหนัก
และเห็นคุณคาของการมีสวนรวมจากผูท่ีเก่ียวของเปดโอกาสและเคารพในความคิดเห็นท่ีแตกตาง
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ระหวางบุคคลหลอมรวมบูรณาการ การคิดท่ีหลากหลายใหเกิดประโยชนและบรรลุเปาหมายของ
สถานศึกษาตอไป 
  ( 4) ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางจริยธรรม ผูบริหารเปนเหมือนสัญลักษณหรือผูแทน
ของสถานศึกษาจะตองเปนผูนําเปนแบบอยางแหงการประพฤติท่ีดี บริหารงาน บริหารคนโดยนํา
หลักธรรมเขาใจใชในการบริหารคํานึงถึงความถูกตองชอบธรรม เหตุและผลตลอดจนมีความกลาหาญ
ทางจริยธรรม คํานึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนตนหรือพวกพอง 
  ( 5) ยุทธศาสตรการพัฒนาคุณภาพการศึกษา หัวใจสําคัญของการจัดการศึกษา     
ของสถานศึกษาท่ีสําคัญนั้นอยูท่ี การพัฒนาคุณภาพผูเรียนใหเปนไปตามจุดมุงหมายของหลักสูตรและ
คุณลักษณะท่ีพึงประสงคตรงตามความตองการของสังคม เพ่ือมุงสรางคุณภาพของงานใหเกิดข้ึนใน
ทุกข้ันตอน ซ่ึงจะสงผลตอการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนใหเปนท่ีพึงพอใจของผูปกครอง ชุมชน 
ทองถ่ิน 
 บัณฑิต แทนพิทักษ (2545, หนา 14) กลาววา ผูบริหารจะตองใชความสามารถในการเปน
ผูนํา ผูบริหารมืออาชีพจะตองมีท้ังความสามารถในการบริหารจัดการและความสามารถในการเปน
ผูนํา การพิจารณาผูนําท่ีทรงประสิทธิภาพมี 4 ประการ ดังนี้ 
  1) ผูนําคือผูท่ีมีผูตาม 
  2) ผูนําไมใชบุคคลท่ีจะตองไดรับความรัก ไดรับการสรรเสริญ แตผูนําเปนผูท่ีสราง
ผลงาน 
  3) ผูนําเปนคนท่ีเราเห็นไดเดนชัด เขาเปนคนริเริ่มเปนตัวอยางใหเราไดเห็น 
  4) ความเปนผูนํานั้นไมไดอยูท่ีอํานาจวาสนาหรือตําแหนงหรือการไดรับอภิสิทธิ์
ตางๆ มาหรือแมกระท่ังเงิน แตเปนหนาท่ีรับผิดชอบท่ีเขามีอยู 
 ภาวะผูนําท่ีมีประสิทธิผลสําหรับผูบริหารสถานศึกษาในยุคการปฏิรูปการศึกษา  คือภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยผูนําสามารถเปลี่ยนแปลงผูตามได ดังนี้ 
  1) ยกระดับความตระหนัก ความสํานึก และความผูกพันของผูตามใหตระหนัก (awareness) 
ถึงความสําเร็จ ( achievement) และคุณคา ( value) ของผลปฏิบัติงานและวิธีการท่ีจะทํางานได
สําเร็จ ผูบริหารจะตองเปนผูนําในการสรางความตระหนักดวยการใหครูมีสวนรวมในการคิดและ
ตัดสินใจในการกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย มาตรฐาน  และตัวชี้วัด ตลอดจนการจัดทําแผลกลยุทธ
และแผนปฏิบัติการ อันเปนการกําหนดภารกิจ เปาหมาย และวิธีการดําเนินการของสถานศึกษาท่ีชัดเจน 
  2) ทําใหผูตามกาวพนจากความสนใจตนเอง หรือการมุงม่ันเพ่ือประโยชนสวนตัวมา 
เปนการทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมหรือทีมงานสถานศึกษาและสังคม ผูบริหารตองเปนผูนําเปน
แบบอยางของความเสียสละ มุงม่ันพยายามท่ีจะนําสถานศึกษาไปสูความสําเร็จตามวิสัยทัศน       
ดวยการกระจายอํานาจ มอบอํานาจ สรางทีมงานท่ีหลากหลาย เปดกวางใหครูและผูปกครองเขารวม
เปนสมาชิก และใหทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจสรางครูใหเปนผูนําในสถานศึกษา ผูบริหารเปน
ผูนําเหนือผูนําในชุมชนผูนําของสถานศึกษา 
  3) เปลี่ยนระดับความตองการของผูตาม จากความตองการข้ันต่ําจากปจจัยพ้ืนฐาน
ไปสูระดับความตองการข้ันสูงกวา คือ การไดรับการยกยองนับถือ ( esteem) และความสําเร็จสมหวัง  
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ในชีวิต  ( self–actualiztion) และความสําเร็จสมหวังในทุกคนสามารถทํางานไดสําเร็จ  
(achievement) ตามภารกิจเปาหมาย 
 จากท่ีกลาวมาขางตนสรุปไดวา ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงมีความเก่ียวของกับองคกรใน
ปจจุบันเปนอยางมาก เพราะเปนผูนําท่ีมีความยืดหยุนและนวัตกรรม ขณะท่ีความสําคัญของการมี
ผูนํามุงเนนไปเรื่องงานและเรื่องการสรางสัมพันธเปนหลัก แตในปจจุบันองคกรตองการผูนําท่ีสามารถ
นําพาองคกรไปสูอนาคตได เพ่ือสรางความเขมแข็งในองคกรใหอยูรอดในโลกแหงการเปลี่ยนแปลง
ตอไป และจากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําแบบการเปลี่ยนแปลงจะเห็นไดวาเปนผูนําท่ียึดระบบคุณคา
ของบุคคลเปนหลัก เชน ความเสมอภาค ความเปนมนุษย การใหเกียรติยศศักดิ์ศรีและความยุติธรรม 
ผูนําและผูตามมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการแสวงหาเปาหมายในระดับสูงกวาเพ่ือจุดมุงหมาย
ท่ีดีท่ีสุด ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําโดยการสรางคน สรางงาน สรางความรูสึกท่ีดีเปนผูนําโดยการ
ผูกพัน สามารถกลาวไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนํายุคปจจุบันท่ีเริ่มตนจากการเปลี่ยนแปลงการ
สรางมุมมองใหมและรวบรวมความเชื่อม่ันไปสูวิสัยทัศนรวบรวมความคิดเพ่ือกําหนดเปาหมาย     
ระยะยาวและสูงกวาเปาหมายเดิมตามลําดับ ปรับเปลี่ยนสถานะองคกรโดยการปรับเปลีย่นวิสัยทัศน  
มากกวาจะทํางานภายใตกรอบอยูเดิม ทําใหผูตามเปลี่ยนแปลงตามผูนําและในท่ีสุดองคกรจะมีการ
ปรับเปลี่ยนนําไปสูการพัฒนาท่ียั่งยืน ดังนั้นผูบริหารสถานศึกษาเปนผูท่ีมีความสําคัญยิ่งในอันท่ีจะ
บริหารจัดการศึกษาอันเปนพ้ืนฐานแกนคนสวนใหญของประเทศ จึงควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
หรือสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหเกิดข้ึน เพ่ือนําภาพบุคลากรในสถานศึกษาใหพรอมท่ีจะ
ดําเนินการจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายและการดําเนินงานประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคอยาง
มีประสิทธิผลสูงสุด 
 2.3.5 ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนแนวคิดใหมท่ีมุงยกระดับความตองการ ความเชื่อ        
ความศรัทธาวัฒนธรรมการทํางาน การมองเปาหมายการทํางาน และคุณธรรมจริยธรรมในระดับสูง
ข้ึนจึงเปนท่ีสนใจของนักวิชาการทางการบริหาร ทฤษฎีท่ีมีความหมายเก่ียวของกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมีหลายทฤษฎีแตท่ีสําคัญและเปนท่ีสนใจของนักวิชาการดานบริหารมีดังท่ีจะยกมาแสดง
ซ่ึงแตละทฤษฎีสามารถนํามาปรับใชในการบรหิารภายในสถานศึกษาใหเกิดประโยชน ดังนี้ 
   กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับ
แรงจูงใจ และทักษะเพ่ือไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ  
 1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ( transactional leadership) เปนปฏิสัมพันธท่ีผูนํา
ติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพ่ือตอบสนองความ
ตองการและเพ่ือแลกเปลี่ยนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความตองการ อยูใน
ระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy Theory) 
 2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ( transformational leadership) ผูนําและผูตาม    
มีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพท้ังสองฝายคือเปลี่ยนผูตามไปเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความสํานึกและยกระดับ
ความตองการขอผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิดจิตสํานึก
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ของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม  ความเสมอภาค สันติภาพ 
และสิทธิมนุษยชน 
 3) ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (moral  leadership) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเปน  
ผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือไดยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงท้ังสองฝาย สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความ
ตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว หรือระดับการพัฒนา
จริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปลี่ยนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายท่ีสูงข้ึน 
 สรุปไดวา ผูนําท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนํา
แบบแลก เปลี่ยนอยูปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุงเปลี่ยนสภาพ
ไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
 เศาวนิต เศาฌานนท (2542, หนา 119-121) ไดกลาวถึง  ตามแนวคิดของโรเบิรทไดศึกษา
ผูนําการเปลี่ยนแปลง และการเรียกภาวะผูนําแบบนี้วา ผูนําแบบแปลงรูป  (transformational 
leadership) โดยการวิเคราะหเฉพาะกรณีอยางลึก ไดวิเคราะหกระบวนการทํางานของผูบริหาร
โรงเรียนของรัฐแหงหนึ่ง ขอมูลท่ีนํามาวิเคราะหไดมาจากเอกสารงานวิจัยและบทความในหนังสือท่ีผู
นํามาเขียน สังเกตการณประชุมท้ังเปนทางการสัมภาษณตัวผูนําและผูนําระดับอ่ืนในโรงเรียน         
ครู ผูปกครอง นักเรียน และบอรดการศึกษาของรัฐผูบริหารในโรงเรียนนี้ พบวา มีประสิทธิภาพ 
เพราะเปนผูท่ีสามารถตัดงบประมาณตางๆ ใหนอยลง ในขณะท่ียังมีงานพัฒนาและการริเริ่มงานใหม       
ครูท้ังหลายยกยองในความพยายามของผูนําของเขาถึงแมวาจะมีแผนงานในการตัดบางโครงการและ
ลดงานท่ีเขาเสนอลง นอกจากนี้ยังพบข้ันตอนการดําเนินงานท่ีทําใหผูนําแปลงรูปประสบความสําเร็จ 
คือ 1) การกําหนดกรอบการเสนอเพ่ือเปนแนวทางการเปลี่ยนแปลง 2) พัฒนากลยุทธใหมรวมกันของ
บุคลากรโดยการประชุมหารือ หรือประชุมเชิงปฏิบัติการ  3) ปรับเปลี่ยนบุคคลในตําแหนงสําคัญท่ี
ตองอาศัยความสามารถและความพยายามอยางตอเนื่อง จึงจะทําการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ 
กําหนดวัตถุประสงค แผนปฏิบัติงานวิธีการรายงานความกาวหนาในการปฏิบัติงาน โดยให
ผูปฏิบัติงานเปนผูริเริ่มและความเห็นชอบรวมกันในวิธีการ 4 ) สรางแรงกดดันโดยใหผูท่ีเก่ียวของกับ
การจัดการศึกษา เชนผูปกครองคณะกรรมการศึกษา หรือผูมีอํานาจบังคับบัญชาเหนือกวามาเปนคน
เสนอแนะขอคิดวาตรงไหนควรมีการตัดงบประมาณรวมท้ังมีการบริหารงบประมาณดานอ่ืนของ
การศึกษาอยางไร 5 ) ฝกอบรมใหสมาชิกในโรงเรียนรูวิธีท่ีจะนําเสนอตอสาธารณะ เพ่ือลดแรงกดดัน
ในการตัดงบประมาณและขอขอเสนอแนะเก่ียวกับการตัดงบประมาณดวย 
 สรุปไดวา การศึกษาของโรเบิรท ( Robert) จะเนนกระบวนการแปลงรูปของผูนําวามาจาก
การริเริ่มในการจัดการมากกวาการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม หรือเปลี่ยนแปลงองคกร                                                                 
 ทิชี และดีวานนา ( Tichy & Devvanna, 1990) ไดศึกษาเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยน   
แปลงและไดสรุปคุณลักษณะของภาวะผูนําแบบนี้ ดังนี้ 
 1 ) มีลักษณะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Inentification as achange agent) กลาวคือ 
คุณลักษณะหรือภาพพจนของผูนํา  จะเปนลักษณะท่ีพยายามเปลี่ยนแปลง นําการพัฒนาตางๆ มาสูองคกร 
เปนผูท่ีสรางสรรค ปรับปรุง 
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 2 ) กลาพูด  กลาคิด ( courage and outspokenness) ผูนําลักษณะนี้ จะเปนผูท่ี
กลาเสี่ยงสามารถท่ีจะยอมรับ กลาเผชิญกับความจริง แมวาจะเปนสิ่งท่ีเปนปญหาอยางมากและ
สามารถท่ีจะเปดเผยในสิ่งท่ีเปนจริงไดกับบุคคลอ่ืน แมวาเปนสิ่งท่ีบุคคลเหลานั้นไมตองการรับฟง 
 3 ) มีความเชื่อม่ันในบุคคล ( belief in people) บุคคลประเภทนี้แมมีอํานาจแตก็มี
คุณลักษณะท่ีสนใจกับความตองการบุคคลอ่ืน พยายามท่ีจะใหอํานาจกับคนอ่ืนๆ แทนท่ีจะใชวิ ธีเผด็จ
การอยางเดียว 
 4 ) ความเชื่อม่ันในคุณคาเปนแรงผลักดัน (vale–driven) บุคคลประเภทนี้ โดยท่ัวไป
แลว จะปลูกใหลูกนองเชื่อม่ันในคุณคาท่ีดี เพ่ือใหเกิดแรงผลักดัน ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 
 5 ) เปนผูท่ีใสใจในการเรียนรูตลอดชีวิต ( life –long learning) ผูนําแบบนี้ จะมอบ
ความลมเหลววาเปนบทเรียน และมีความปรารถนาอยางแรงกลา ท่ีจะเรียนรู และพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลาพยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร 
 6 ) ความสามารถในการเผชิญกับความสลับซับซอน ความคลุมเครือ ความไมแนนอน  
(ability to deal with complexity, ambiguity and uncertainty) ผูนําแบบนี้ สามารถท่ีจ ะจัด 
การแกปญหาท่ีสลับซับซอน การเปลี่ยนแปลงของโลก 
 7 ) เปนผูท่ีมองการณไกล ( visionary) ผูนําลักษณะนี้ จะเปนผูท่ีมองการณไกลและ
พยายามนําความฝนมาทําใหเปนจริงได 
 เศาวนิต เศาฌานนท (2542, หนา 119 - 121) ไดกลาวไววา ผูนําจะมีลักษณะท่ีพบเห็น
ธรรมดาไมวาจะเปนบุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ัวไป อยางไรก็ตามก็มีสิ่งท่ีชี้ชัดใหเห็นวา อะไรเปน
ปจจัยท่ีชวยทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพจากการศึกษาไดสรุปขอคิดเห็นเพ่ือใหผูนําไปใช
ในการดําเนินการเปลี่ยนแปลงองคกรของตนภาวะผูนําท่ีสิ่งแวดลอมเปลี่ยนแปลงและเพ่ือใหสามารถ
พาองคกรใหอยูรอดไดอยางมีประสิทธิภาพ มีดังนี้   
 1)  พัฒนาวิสัยทัศน ( developing vision) ผูนําตองมีวิสัยทัศนท่ีดีสําหรับองคกรใน
การอนาคตแมวาจะเปนดูเปนความฝน แตอยางไรก็ตามตองใหเห็นงานท่ีจะทําใหงานท่ีจะทําอยาง
ชัดเจนและตองเปนผูรวบรวมพลังของสมาชิกใหทุมเทแรงใจ ทําใหความฝกฝนนั้นเปนจริงใหได โดยท่ี
ผูนําจะตองมีลักษณะดังนี้  ผูนําจะตองสนใจวาอะไรกําลังจะเกิดข้ึน จะตองตัดสินใจวาอะไรจะเปนสิ่ง
สําคัญสําหรับองคกรในอนาคต จะตองกําหนดทิศทางและแนวทางในการดําเนินงานของทุกคนใน
องคกร 
 2 ) พัฒนาความผูกพันศรัทธา (developing commitment and trust) การพัฒนา 
วิสัยทัศนท่ีดีและนาสนใจอยางเดียวไมพอ แตตองเปนตัวสื่อสารวัฒนธรรมขององคกรไดดวย        
การดําเนินงานตามวิสัยทัศนตองเปนเรื่องของการวักชวนการชักชวน และสรางแรงดลใจ ไมใช
ประกาศิตหรือการบังคับใหทํา ผูนําท่ีมีประสิทธิภาพมักจะมีสํานวนท่ีจับใจ คําอุปมาอุปมัย คําขวัญ 
สัญลักษณและพิธีการตางๆ ท่ีจะสรางแรงดลใจใหเกิดการยอมรับรวมกันและพรอมท่ีจะปฏิบัติงาน
ตางๆ ดวยความเต็มใจและผูกพัน วิสัยทัศนตองเนนใหเห็นความแตกตางในสิ่งตางๆ ในแตละระดับ
จากภารกิจท่ีไมชัดเจน พรอมดวยแผนงานและนโยบาย วิสัยทัศนจะตองไดรับการสนับสนุนจากผูนํา
ทางดานการตัดสินใจ และการทําการเปลี่ยนแปลงจะตองเกิดท่ีโครงสรางและกระบวนการของการจัด
โดยตองคงรักษาไวท่ีคานิยมวัตถุประสงคของวิสัยทัศนใหมนั้น  
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 3 )  การสนับสนุนการเรียนรูขององคกร ( facilitating organiztional learning)     
สิ่งท่ีคนพบโดนเบนนิสและนานัส ก็คือ การเรียนรูของสมาชิกแตละคนในองคกร ผูนําจะตองพัฒนา
ทักษะและเพ่ิมพูนความรูใหมใหแกสมาชิกขององคกร จากประสบการณของความสําเร็จและลมเหลว
ท่ีผานมา ผูนําตองรูถึงความจําเปนของขอมูลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา โดยเฉพาะเหตุการณ
ท่ีไมอาจคาดการณได ผูนําตองเปนผูติดตามการสนองตอบของผูตามและบุคลิกภาพภายนอกตอ
แนวความคิดของผูนําตองสรางเครือขายและหาขอมูลเครือขายในการสรางแผนกลยุทธ ผูนําตองใช
การทดลองเปนของธรรมดาและเปนสวนหนึ่งของการทํางาน ท้ังตองใชประโยชนจากการผิดพลาด
ปรับปรุง ในการเรียนรูและพัฒนาในการท่ีจะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรูและพัฒนาใน
การท่ีจะสงเสริมและอํานวยความสะดวกการเรียนรูของสมาชิกอ่ืนๆ ในองคกร ผูนําตองกระตุนผูนําใน
ระดับตางๆ ใหมีการวางแผนงานใน การพัฒนาลูกนองตนเอง และสนับสนุนใหมีกา รจัดประชุม
ปฏิบัติการ เพ่ือพัฒนาทักษะในการวางแผน และการเรียนรูการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมรอบตัว
และทิศทางท่ีเปลี่ยนแปลงไป (วรรณี  หิรัญญากร, 2546, หนา 31) 
 เลทวูดและแจนซ่ี ( Leithwook & Jantzi, 1996, p. 510) ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของเบิรน (Burns, 1978) ใน 3 ลักษณะ คือ ผูนําการแลกเปลี่ยน ผูนําจริยธรรมและผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของแบส ( Bass, 1985) ใน 3 ประการคือ ความเสนหา 
การกระตุนทางปญญา การคํานึงความเปนปจเจกบุคคล อีกท้ังยังไดศึกษารูปแบบภาวะผูนําของ     
แบส และอโวลิโอ ( Bass & Avolio, 1990) ซ่ึงเพ่ิมอีก 1 ประการ คือการสรางแรงบันดาลใจ แลวนํา
งานวิจัยท่ีศึกษาท้ังหมดนั้นมาปรับใชในวงการศึกษา โดยศึกษาถึงองคประกอบภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงไว 6 ประการ จึงไดทํางานศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของเลทวูด  และ
แจนซ่ี Leithwook & Jantzi) ไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง (อางถึงใน  อารี กังสานุกูล, 2553, 
หนา 34) แบบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ท่ีจะนําไปสูการวิจัย
ครั้งนี้ คือ 
 1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
  2 ) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  
 3 ) การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
 4 ) การกระตุนทางปญญา  
 5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  
 6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง 
 จากแนวคิดและ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ เลทวูดและแจนซ่ี  (Leithwood & Jantzi, 1996, p. 510)   
โดยศึกษาถึงองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 6 ดาน คือ 
  1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
  2 ) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  
 3 ) การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
 4 ) การกระตุนทางปญญา  
 5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  
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 6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง 
 มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
  1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน  (Identifying and articulating) หมายถึง
ศักยภาพผูบริหารสถานศึกษาท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนํา เพ่ือพาองคกรสูเปาหมายแหง
ความสําเร็จ  มีการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ัน
ศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถของผูบริหาร เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม      
ความเชื่อ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทําใหผูรวมงานไววางใจซ่ึง
กันและกัน (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2549) 
 มานาสเซ (Manasse, 1986) ไดกลาววา การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน ของผูบริหารท่ี
แสดงพลังจาการสรางความเขาใจและ ยอมรับของทุกคนในองคกรนั้น และดวยเหตุผลท่ีครอบคลุม
ครบสมบูรณขององคกรอยางมีระบบ มีการระบุองคกรยอยๆ และสรางความเขาใจถึงความสัมพันธ
ระหวางองคกรและการปฏิบัติงานของผูนําทุกคนท่ีแสดงศักยภาพของการเปนผูนํา เพ่ือท่ีจะนําองคกร
สูเปาหมายแหงความสําเร็จ 
 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารแบบการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน       
จึงหมายถึง การแสดงศักยภาพของการเปนผูนํา เพ่ือพาองคกรสูเปาหมายแหงความสําเร็จ มีการ
จัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ันศรัทธา ภาคภูมิใจ และ
ไววางใจในความสามารถของผูบริหาร เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมาย
ท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะเอาชนะอุปสรรคทําใหผูรวมงานไววางใจซ่ึงกันและกัน 
  1) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  (fostering the acceptance of 
group goals) หมายถึงการปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือ
และการใหความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือใหการทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําให
ผูรวมงานไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ 
กระตุนจูงใจ ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ โดยสรางความม่ันใจ และ
ความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชามีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุ
เปาหมาย (ทองทิพภา วิริยะพันธุ, 2546, หนา 30-35) 
 ถวิล  มาตรเลี่ยม, (2545, หนา 113) ไดใหความหมายของ การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมาย
ของกลุม วา การท่ี ผูบริหารปฏิบัติงานจนเปนบุคคลท่ีผูอ่ืนสามารถยอมรับไดวาเปนคนท่ีมีความรู
ความสามารถ มีความตั้งใจมุงม่ันท่ีจะทํางานใหสําเร็จลุลวงไปไดอยางดี เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพใน
การสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือใหการทํางานเปนกลุมเปาหมายท่ี
ตรงกันและบรรลุเปาหมาย 
 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริ หารแบบการเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของ
กลุม จึงหมายถึง การปฏิบัติของผูนําท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือ
กับคนทํางาน เพ่ือใหการทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําใหผูรวมงานไมเห็นแกประโยชน    
สวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ กระตุนจูงใจ ใหผูรวมงานไดรับการ
ตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ โดยสรางความม่ันใจ และความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชามี
การตั้งมาตรฐานในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย 
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  1) การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล  (providing individual support)  
หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหารสถานศึกษา โดยการยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล 
การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถของแตละบุคคล โดยถือวา
ครูในสถานศึกษาเปนกําลังหลักของสถานศึกษาในการท่ีจะนําพาการศึกษาไปสูคุณภาพ มุงพัฒนา
บุคลากร โดยการสนับสนุนใหมีความรูสึกม่ันใจในตนเอง มีความรับผิดชอบในงานท่ีไดรับมอบหมาย 
และสนับสนุนในดานวัสดุอุปกรณท่ีจําเปนใหครูในสถานศึกษา (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544, หนา 283) 
 เฮาส และ มิชเชล (House และ Mitchell, 1997) ไดกลาววา การใหการสนับสนุนผูตาม
เปนรายบุคคล  (providing individual support) เปนพฤติกรรมของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นการสนับสนุน
เปนรายบุคคล  ชี้ใหเห็นถึง ความเคารพตอสมาชิกในโรงเรียน  การใหความสนใจในผลการปฏิบัติงาน  
ความรูสึก และ ความตองการสวนตนของบุคลากรทุกคน  การติดตอสื่อสารแบบสองทาง  และเปน
รายบุคคล มีการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน  สอนงานใหแกผูปฏิบัติหรือผูตาม  วิเคราะหความตองการ
และความสามารถของแตละบุคคลคอยเปนพ่ีเลี้ยงในการทํางานสงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหมีการ
พัฒนาตนเองในทุกดานมีความชื่นชมและความยินดีแกผูรวมงานท่ีประสบความสําเร็จ  ใหกําลังใจ     
แกผูรวมงานท่ีทํางานไมประสบความสําเร็จ คอยชี้แนะจุดบกพรองตางๆ  
 สุเทพ พงศศรีวัฒน (2547, หนา 283) ไดใหความหมายของ การใหการสนับสนุนผูรวมงาน
เปนรายบุคคล วา การปฏิบัติ ของผูบริหารท่ีแสดงใหเห็นการสนับสนุนเปนรายบุคคล การใหความ
สนใจในผลกาปฏิบัติงาน ความรูสึก และความตองการสวนตนของบุคลากรทุกคน การติดตอสื่อสาร
แบบสองทาง และเปนรายบุคคล มีการเอาใจใสในการปฏิบัติงาน สงเสริมพัฒนาผูรวมงานใหมีการ
พัฒนาตนเองในทุกานมีความชื่นชมและยินดีแกผูรวมงานท่ีประสบความสําเร็จ ใหกําลังใจแก
ผูรวมงานทุกคน   
 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารแบบการใหการสนับสนุนผูรวมงานเปน
รายบุคคล  จึงหมายถึง การปฏิบัติของผูนําท่ีมีเปาหมายท่ีจะแสดงความนับถือและความหวงใยใน
ความรูสึกสวนตัวของคนคนทํางานโดยการยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล การใหมี    
สวนรวมในการตัดสินใจมอบหมายใหตรงกับความรูความสามารถของแตละคน 
  1) การกระตุนทางปญญา  (Intellectual Stimulation) หมายถึง การปฏิบัติของผูบริหาร
สถานศึกษาในการสรางความจริงใจและใหความจริงใจแกครูในสถานศึกษาอยางเสมอใชวาจาในการ
สนทนาเชิงสรางสรรค กระตุนใหคุนคาของการพัฒนางาน ชื่นชมความสําเร็จและวางแนวทางการ
พัฒนาผูเรียน สงเสริมการกลาคิด กลาทํา ในการปฏิบัติงานในแนวทางท่ีจะทําใหเกิดการพัฒนางาน
โดยผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบริหารจัดการในดานขอมูลขาวสารเก่ียวกับ
การพัฒนาการเรียนการสอน เพ่ือใหบรรลุจุดมุงหมายท่ีตองการ  (โกเมธ พิมพเบาธรรม , 2547, หนา 
31-32) 
 แบส (Bass, 1999 ; อางถึงใน  โกเมธ  พิมพเบาธรรม , 2547, หนา 31-32) ไดกลาว          
ถึงรูปแบบ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา  การกระตุนทางปญญา  ( Intellectual St imulation)      
เปนกระบวนการท่ีผูนํากระตุนผูตามใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกปญหา โดยการกระทําให     
ผูตาม มีความพอใจและมีความตั้งใจดวยการใชสัญลักษณ จินตนาการ และภาษาท่ีเขาใจงาย  สงเสริม
ใหผูตามไดเขาใจและยอมรับในบทบาท  สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ   
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เปนผลใหบุคลากรเกิดความพยายามในการปฏิบัติงานมากข้ึน  และแกปญหาในการปฏิบัติงานดวย
ความเรียบรอย 
 อรุณ  รักธรรม (2544, หนา 198 –202) ไดใหความหมายของ การกระตุนทางปญญา วา   
การปฏิบัติงานของผูนําท่ีจะชวยเสริมสรางความสามารถ ทางดานปญญา ใหเขาใจสิ่งตางๆ ไดมีเชาวปญญา 
ไหวพริบ วินิจฉัยปญหา สามารถตัดสินใจไดอยางถูกตองทันทวงที มีอุปนิสัยท่ีนายกยอง ทําใหเกิด
ความประทับใจ โดยใชวิธีการตางๆ ในการกระตุนผูตามเพ่ือใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการ
แกไขปญหา โดยใหผูตามเกิดความพึงพอใจ 
 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารแบบการกระตุนทางปญญา  จึงหมายถึง 
กระบวนการท่ีผูนําใชวิธีการตางๆ  ในการท่ีจะกระตุนผูตามเพ่ือใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการ
แกไขปญหา โดยใหผูตามเกิดความพอใจและมีความตั้งใจดวยการสื่อภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมให     
ผูตามไดเขาใจในบทบาทและยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคา สงผลใหบุคลากรมี
ความพยายามและแกไขในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 
  2) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม (providing an appropriate) หมายถึง ผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีปฏิบัติ ตนเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม เพ่ือใหครูในสถานศึกษาไดปฏิบัติตาม ทําให
บุคลากรมีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาและนับถือ มีความตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานตามหนาท่ี โดยผูบริหารมี
ความเชื่อม่ันในตนเอง มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงและสามารถแกปญหาความขัดแยงเปน
แบบอยางท่ีดี จนทําใหครูในสถานศึกษายึดเปนแบบอยาง มีการบริหารงานไดเปนท่ีประทับใจกําหนด
เปาหมายไดอยางชัดเจนและมีมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงใหตนเอง  เปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
(โกเมธ พิมพเบาธรรม, 2547, หนา 22)  
 ฮาลปน ( Halpin, 1990) ไดใหความหมายของ การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม วาการปฏิบัติ
พฤติกรรมของผูบริหาร และการเปนแบบอยางนั้นผูบริหารพยามท่ีจะชวยเหลือใหขอเสนอแนะแกไข
ปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึน ผูบริหารจะพยายามกระตุนและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ
สูงของตนใหดีท่ีสุด เพ่ือใหผูรวมงานไดปฏิบัติตามและทําตามความมุงม่ันท่ีไดตั้งใจไวเสมอ จนเปน
แบบอยางท่ีผูอ่ืนจะยึดถือปฏิบัติได  
 การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  (providing an appropriate model) เปนพฤติกรรมของ
ผูบริหารท่ีพยายามสรางตัวอยางท่ีดีใหแกบุคลกรในโรงเรียน  ไดกระทําตามในเรื่องของคานิยมและ
คุณธรรม คอยแนะนํา  ตักเตือน ควบคุม กํากับดูแลบุคลากร  ในโรงเรียน  การท่ีจะปฏิบัติหนาท่ี
ดังกลาวใหไดผลดี ผูบริหารตองประพฤติปฏิบัติเปนแบบอยางท่ีดี มิฉะนั้นคําแนะนําตักเตือน  หรือการ
กํากับดูแลของผูปฏิบัติจะขาดความสําคัญ ไมเปนท่ียอมรับของ  บุคลากรในโรงเรียน  ผูบริหารท่ีปฏิบัติ
ตนเปน แบบอยางท่ีดีในทุกๆ  ดาน เชน ดานคุณธรรม  จริยธรรม ความยุติธรรม  และบุคลิกภาพ  จะมี
ผลสูงตอการยอมรับของบุคลากร ทําใหเกิดความ  เชื่อถือศรัทธาตอการบริหารงาน  จนสามารถปฏิบัติ
ตามไดดวยความพึงพอใจ (สุรชิน วิเศษลา, 2549, หนา 35) 
            แอนดรู ฮาลปน (Andrew W. Halpin, 1990; อางถึงใน โกเมธ พิมพเบาธรรม, 2547, หนา 
22) กลาวไวในพฤติกรรมของผูบริหารวา  การเปนแบบอยาง  เปนพฤติกรรมของผูบริหารท่ีพยายาม  
ชวยเหลือและใหขอเสนอแนะในการแกปญหาตางๆ  ท่ีเกิดข้ึน ผูบริหารจะพยายามกระตุนและจูงใจ  
ใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ  แตไมเปนการควบคุมโดยใกลชิด  ผูใตบังคับบัญชา  จะมี
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โอกาสไดแสดงความสามารถสูง  การควบคุม ผูบริหารจะใชวิธีการปฏิบัติงานตางๆ  ของตนใหดีท่ีสุด  
จนเปนแบบอยางท่ีผูอ่ืนจะยึดถือปฏิบัติได  
            คูสเซอร และ โพสเนอร (Kouzer & Posner, 1991; อางถึงใน เมทินี จิตรออนนอม , 2541, 
หนา 12-17) ไดศึกษาความคิดเห็นของผูตามท่ีมีตอผูนําเก่ียวกับการปฏิบัติของผูนําตามคุณลักษณะ  
พบวา ผูนําท่ีดี ควรมีการปฏิบัติภาวะผูนําท่ีสมควรเปนแบบอยาง  5 ดาน คือ การสรางกระบวนการ
แบบทาทาย  การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  การทําใหคนอ่ืนไดแสดงความสามารถ  
การเปน แบบอยาง และการเสริมสรางกําลังใจ ในดานการเปนแบบอยางนั้นไดดี 
 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารแบบการเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม            
จึงหมายถึง พฤติกรรมของผูบริหารท่ีปฏิบัติในสิ่งท่ีดีเพ่ือท่ีจะเปนแบบอยางท่ีเหมาะสมและจูงใจ 
เพ่ือใหผูรวมงานไดปฏิบัติตาม ท้ังดานคุณธรรมจริยธรรม บุคลิกภาพจนเปนท่ียอมรับเชื่อถือและ
ศรัทธา 
  3) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง  (high performance  
expectations) หมายถึง การปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา เพ่ือกระตุนครูในสถานศึกษาใหเห็น
วิธีการหรือแนวทางในการแกปญหาสงเสริมใหครูในสถานศึกษาแสดงความคิดเห็น มองปญหาใน
แงมุมตางๆ มีการวิเคราะหปญหา โดยใชเหตุผลและขอมูลหลักฐานมีความคิดเห็นสรางสรรค       
สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคาของผลลัพธท่ีตองการ ทําใหครูในสถานศึกษาเกิดความพยายามใน
การปฏิบัติงานมากข้ึน สนับสนุนการทํางานเปนทีม และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความ
เรียบรอย (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, หนา 247) 
 (Reid, 1980 ; อางถึงใน วิชาญ รัตนมงคลศักดิ์ , 2546, หนา 13)  ไดกลาววา การคาดหวัง   
ผลการปฏิบัติงานของผูตามในระดับสูง  (high performance expectations) เปนพฤติกรรมท่ีผูนํา
แสดงออกถึงความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานท่ีดีเลิศ งานมีคุณภาพ  มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีจากบุคลากร 
ในโรงเรียนบุคลากรมีความรับผิดชอบในงาน  มีการทํางานเปนทีม  การสรางสรรคในสิ่งท่ีทํา  มนุษยทุก
คนลวนแตมีความคาดหวัง ซ่ึงเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญและจําเปนสําหรับการดํารงชีวิต  ท้ังนี้เพราะความ
คาดหวังเกิดข้ึนเนื่องจากแรงผลักดันแหงความตองการโดยอาจจะเปนความตองการทางสรีรวิทยา  
เชน ความตองการอาหาร  น้ํา หรือความตองการทางสังคม เชน ความตองการความสนใจ การยอมรับจากผูอ่ืน 
อันนับไดวาเปนลักษณะความตองการพ้ืนฐาน  โดยท่ัวไปท่ีมนุษยทุกคนคาดหวังไว หรืออาจจะคาดหวังเพ่ือ
ตองการสิ่งอ่ืนหรือเหตุการณอ่ืนตอไป และถาเหตุการณนั้นเปนไปดังท่ีคาดหวังหรือตองการบุคคลนั้น    
จะพบกับความสุข แตหากเหตุการณไมเปนไปตามท่ีคาดหวังอันเนื่องมาจากความคาดหวังอยูในระดับท่ีสูงหรือ
ต่ํากวาความเปนจริงก็จะทําใหเกิดความรูสึกผิดหวัง มีความขัดแยง และเกิดความคับของใจ  ทําใหเกิด
ความเครียดข้ึนในท่ีสุด  
 วิชาญ  รัตนมงคลศักดิ์ (2546, หนา 13) ไดใหความหมายของ การคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง วา การปฏิบัติงานของผูนําแสดงออกถึงความคาดหวังในผลการ
ปฏิบัติงานท่ีดีเลิศงานมีคุณภาพ มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีจากบุคลากรในสถานศึกษา บุคลากรมีความ
รับผิดชอบในงานมีการทํางานเปนทีม การสรางสรรคในสิ่งท่ีทํา หากคาดหวังจะใหผลการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลแลว จําเปนท่ีผูปฏิบัติงานคนนั้นจะตองมีความชํานาญเปนอยางดี   
ในสิ่งท่ีตนปฏิบัติงานนั้นจึงจะประสบผลสําเร็จดวยดี 
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 ดังนั้น ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารแบบการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของ
ผูรวมงานในระดับสูง จึงหมายถึง การท่ีผูบริหารใชความสามารถในการบริหารงานโดยใชทักษะในการ
เปนผูนํา เพ่ือใหผูนําตามเกิดพฤติกรรมในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลดวย 
และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 
 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยในประเทศและตางประเทศท่ีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของ สถานศึกษา ยังไมพบวามีผูวิจัยใดท่ีทําไว
แลวพบแตงานวิจัยท่ีมีลักษณะใกลเคียงกัน 
 2.4.1 งานวิจัยในประเทศ  
 วิโรจน สารรัตนะและอัญชลี  สารรัตนะ (2545, หนา 60) ไดวิจัยเรื่องปจจัยทางการบริหาร
กับความเปนองคกรแหงการเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมกา รประถม  
ศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 9 พบวา โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา
แหงชาติ เขตการศึกษา  9 มีการพัฒนาความเปนองคกรแหงการเรียนรูสูงกวาเกณฑข้ันตาง “ระดับมาก” 
ไมมากนักในขณะท่ีการพัฒนาปจจัยทางการบริหาร อยูในระดับมากจากการศึกษาเปรียบเทียบพบวา      
มีเพียงสามกรณีท่ีโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กมีการพัฒนาตางกวาโรงเรียนขนาดอ่ืนอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติคือการพัฒนาความมีประสิทธิผลของโรงเรียนซ่ึงตางกวาโรงเรียนขนาดใหญ  การพัฒนากลุม
บริหารตนเองและการติดตอสื่อสารและการเปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงซ่ึงตางกวา โรงเรียนขนาดกลาง 
นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบวา  ความสัมพันธระหวางปจจัยทางการบริหารดวยกันเองมีอยูในระดับ
มากและมีทิศทางเปนบวก  ความสัมพันธระหวาง ปจจัยทางการบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู   
อยูในระดับปานกลางและมีทิศทางเปนบวกและเม่ือวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  พบวา ปจจัยทางการ
บริหารตางรวมกันอธิบายความเปนองคกรแหงการเรียนรูได รอยละ 46.3 
 วรรณี  หิรัญญากร (2546, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสุขภาพองคกร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
ประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา  12 ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 
12 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับสูง  2) ระดับสุขภาพองคกรโรงเรียนประศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา  12 โดยภาพรวมและรายดานมี
สุขภาพอยูในระดับมาก 3) ภาวะผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสุขภาพกับองคกรของโรงเรียน 
โดยภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 และ            
4) จากสมการพยากรณท่ีดีสุดพบวา ตัวแปรพยากรณของภาวะผูนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
ดานความเชื่อม่ันในคนอ่ืน และดานเปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล สามารถพยากรณสุขภาพองคกร
โดยรวมไดรอยละ 34.20 และสามารถรวมกันทํานายไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 คํานึง  ผุดผอง (2 547, บทคัดยอ) ไดทําวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษา     
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ข้ันพ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง ไดแก ครูผูปฏิบัติ
หนาท่ีเปนหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 8 กลุมของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
ในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก จํานวน 248 คน  เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูลเปน
แบบสอบถามประมาณคา 5 ระดับ ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝงทะเล
ตะวันออก โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) ระดับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและ
รายดานอยูในระดับมาก 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรู
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีพัฒนาชายฝงทะเล
ตะวันออก โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีสถิติ .01 
 ณรงค  หลาวงศา (2548, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 1 โดยศึกษาจาก
สุมตัวอยาง เปนผูบริหารและครูผูสอน จํานวน 363 คน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นตอความเปน
องคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมจะอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวามีอยูในระดับ “มาก” ทุกดาน เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานบุคคล
มีความเปนเลิศ ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ 
และดานท่ีมีคาเฉลี่ยเปนลําดับนอยท่ีสุด คือ ดานรูปแบบการคิด 
 ธวัชชัย  หอมยามเย็น (2548, บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคาย เขต 2 
กลุมตัวอยาง ผูบริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จํานวน 23 คน และครูผูสอน  จํานวน 92 คน รวมเปน
ประชากรเปาหมายท้ังสิ้น 115 คน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมผูบริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารสถานศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง        
ตามระดับความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนอยูในระดับมาก เรียงจาก มากไปหานอย 
ดังนี้ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ดานการใชอิทธิเชิงอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานกระตุนทางปญญา ตามลําดับ  สวนการคํานึงความเปนปจเจกบุคคล โดยเฉพาะผูบริหารรับฟง
เรื่องราวและความคิดเห็นของผูรวมงานดวยความสนใจและตั้งใจจริง อยูในระดับมากท่ีสุด 
 ประวัติ  ขุนทวี (2548, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ลักษณะองคกร แหงการเรียนรูของ
โรงเรียนตามทัศนะของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาอุบลราชธานี        
กลุมตัวอยาง จํานวน 285 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนตาม    
ทัศนของผูบริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมทัศนะของผูบริหารสถานศึกษาเห็นวาโรงเรียนมีลักษณะ
องคกรแหงการเรียนรู ท้ัง 5 ดาน อยูในระดับมาก และท่ีตั้งของโรงเรียนในเขตเทศบาลกับนอกเขต
เทศบาล มีทัศนะตอลักษณะองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียนไมแตกตางกัน 
 ปริชาติ  คุณปลื้ม (2548, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบองคกรแหงการ
เรียนรูของมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กลุมตัวอยาง ผูเชี่ยวชาญในเรื่ององคกรแหงการเรียนรู 
จํานวน 18 คน ผลการวิจัยพบวา รูปแบบท่ีเหมาะสมขององคกรแหงการเรียนรูมหาวิทยาลัยเอกชนใน
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ประเทศไทยตามแนวคิดของผูเชี่ยวชาญพบวาประเด็นสําคัญท่ีกอใหเกิดหลักการท้ัง 5 ตามแนวคิด
ของเซงเก ประกอบดวย หลักการท่ี 1 ความรอบรูแหงตน ไดแกการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความ
อยากท่ีจะเรียนรู หลักการท่ี 2 การสรางแบบจําลองความคิด ไดแก การมีทักษะในการฟงและมีการ
เปดใจท่ีจะยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืนและการใชแหลงความรูหลายๆ แหลงเพ่ือเปนขอมูลในการ
ตัดสินใจ หลักการท่ี 3 การสรางวิสัยทัศนรวม ไดแก พนักงานตองมีความเขาใจในวิสัยทัศนขององคกร
อยางชัดเจน และการยอมรับวาความสําเร็จขององคกรเปนภาระงานของพนักงานทุกคน หลักการท่ี 4 
การเรียนรูรวมกันเปนทีม ไดแก การพัฒนาและสงเสริมระบบการทํางานเปนทีมและการสรางแรงยึด
เหนี่ยวระหวางสมาชิกในทีม หลักการท่ี 5 ความคิดเชิงระบบ ไดแก มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหวางผูท่ีทํางานในหนวยงานเดียวกันและระหวางหนวยงาน และการมีความเขาใจในการจัดลําดับ
ความสําคัญของงาน 
 โฆษิต  เสตะจิต (2549 , บทคัดยอ ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาสภาพการเปนองคการแหง
การเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุมตัวอยางท่ีใชในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารและครูผูสอนในสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
จํานวน 501 คน ผลการวิจัยพบวา ความคิดเห็นของผูบริหารและครูผูสอนเก่ียวกับสภาพการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ในภาพรวม 5 
ดาน อยูระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดานเรียงลําดับดังนี้ ดานบุคคลมี
ความเปนเลิศ ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ 
ดานการใชเทคโนโลยีสมัยใหม 
 ขนิษฐา  อุนวิเศษ (2550,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของ ผูบริหารท่ีสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
สกลนคร เขต 3 ผลการวิจัยวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร และองคกรแหงการเรียนรูของ 
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 โดยรวมอยูในระดับมาก 2) ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ตามความคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียน
ท่ีแตกตาง โดยรวมและรายดาน พบวาไมแตกตางกัน 3) องคกรแหงการเรยีนรูของโรงเรียน         
ตามความคิดเห็นของขาราชการครูท่ีมีสถานภาพและปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีแตกตาง โดยรวมและ
รายดาน พบวาไมแตกตางกัน 4) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน
ทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01 5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานท่ีอํานาจพยากรณองคกรแหงการเรียนรู
ของโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสกลนคร เขต 3 คือดาน การคํานึงถึงเอกบุคคล  
ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการบริหารแบบวางเฉยและมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ
การพยากรณ ± 0.343 6) องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน ท่ีควร
ไดรับการพัฒนามี 3 ดาน คือ ดานการคํานึงถึงเอกบุคคล ดานการสรางแรงบันดาลใจและดานการ
บริหารแบบวางเฉย สวนองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน ท่ีควรไดรับการพัฒนา มี 2 ดาน คือ ดานความคาดหวังท่ี
ทายทาย และดานการมีคานิยมรวมกัน 
 สุชาดา  ธรรมนิยม (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาของครูใน
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โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา   ผลการวิจัยพบวา ครูมีความเห็นวาผูบริหาร
โรงเรียนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมากเรียงตามลําดับ คือ ดานการสรางแรง
บันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณและดานการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคลครูมีความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก      
เรียงตามลําดับ  คือ ดานงานกิจกรรม  ดานงานแนะแนวอาชีพและจัดหางาน  ดานงาน ปกครอง 
ดานงานโครงการพิเศษและดานงานสวัสดิการและพยาบาล  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
โรงเรียนกับความพึงพอใจตอการบริหารดานกิจการนักศึกษาของครูมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันคอนขางสูง (r = .743) 
 ขวัญหทัย  ทองธิราช ( 2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา 
ผลการวิจัยพบวา  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูผูสอน          
โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) เปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดเห็น ของครูผูสอนท่ีมีประสบการณตางกัน ไมแตกตางกัน  3) สภาพองคกรแหงการเรียนรู
โรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก       
4) เปรียบเทียบสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูผูสอนท่ีมีประสบการณตางกัน ไมแตกตางกัน 5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน มีความสัมพันธทางบวก
ในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 ดิศกุล   เกษมสวัสดิ์ (2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาการพัฒนาตัวบงชี้รวมความเปน
องคกรแหงการเรียนรูของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัด ผลการวิจัยพบวา ตัวแปรท่ีเปน
องคประกอบหลักท่ีมีอิทธิพลตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูของศูนยการศึกษานอกโรงเรียน
จังหวัด ประกอบดวย 3 องคประกอบหลักไดแก องคประกอบหลักดานการเรียนรูองคประกอบหลัก
ดานองคประกอบหลักดานการจัดการความรู ซ่ึงท้ัง 3 องคประกอบหลักจะตองปฏิบัติผานตัวแปรท่ี
เปนองคประกอบยอยท้ังหมด 20 องคประกอบ และตัวบงชี้ความเปนองคกรแหงการเรียนรู 80 ตัว 
ตัวบงชี้รวมความเปนองคกรแหงการเรียนรูของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดประกอบดวยตัว
บงชี้ท่ีเปนองคประกอบหลักรวม 3 องคประกอบเรียงลําดับตามน้ําหนักองคประกอบ จากมากไปหานอย
ไดแก องคกร การจัดการความรู และการเรียนรู ผลการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของ
โมเดลความเปนองคกรแหงการเรียนของศูนยการศึกษานอกโรงเรียนจังหวัดกับขอมูลเชิงประจักษโดย
ใชคาไค-สแควร คาดัชนี วัดระดับความกลมกลืน และคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแกแลว 
ทดสอบสมมุติฐานผลการทดสอบพบวาโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 สุจิตราภรณ  สําเภาอินทร (2553,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1)ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาสอดคลองกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรู อยูในระดับมาก  2) การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
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สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อยูในระดับมาก         
3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสัมพันธทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
 มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียน รูของถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานราธิวาส เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐานในเขตท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 2) ระดับภาวะผูนํากร
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม ในสถานศึกษารัฐบาลแตกตางจากสถานศึกษา
เอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 3) ความเปนองคกรแหงการเรียนรูของถานศึกษา       
ข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 4) ระดับความเปน
องคกรแหงการเรียนของสถานศึกษาโดยภาพรวม ในสถานศึกษารัฐบาลแตกตางจากสถานศึกษา
เอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามี
ความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ี
การศึกษานราธิวาส เขต 1 อยูในระดับสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r=0.855) 
 ชลธิชา  อนันตนาวี (2555, บทคัดยอ) ไดทําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรู ของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษา  ชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบวา 1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษา และองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา 
ชลบุรี เขต 3 โดยรวมและรายดาน  อยูในระดับมาก  2) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาชลบุรี  เขต 3 จําแนกตามประเภทของสถานศึกษา  
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 และจําแนกตามประสบการณของผูบริหาร  แตกตาง
กันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  3) องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาชลบุรเีขต 3 จําแนกตามประเภทของสถานศึกษา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  .05 และจําแนกตามประสบการณของผูบริหาร  แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  มีความสัมพันธกับองคกรแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับสูงมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ .01 
 2.4.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 คอช (Koh, 1991) ไดศึกษาและทดสอบสมมติฐานหลายสมมติฐานเก่ียวกับภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร  กลุมตัวอยางเปนผูบริหารและอาจารยจากโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
สิงคโปรจานวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบวา ผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมืองดีขององคกร  ความผูกพันกับองคกร  
ความพึงพอใจ  และผลการปฏิบัติงานขององคกรโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  และพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจและความผูกพันไดเพ่ิมข้ึนจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
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 ฮูเวอร และคณะ (Hoover, et al., 1991) ไดทดสอบทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของแบส  (Bass) โดยสรุป  กลุมตัวอยางเปนคณะกรรมการบริหารและ
อาจารย จากโรงเรียนมัธยมศึกษาเอกชนจํานวน  45 แหง ในสหรัฐอเมริกาทางใต  ใหพิจารณาเก่ียว  
กับคุณภาพภาวะผูนําของผูบริหารองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  ไดแก การสรางบารมี         
การคํานึงถึงเอกบุคคล  และการกระตุน เชาวปญญาองคประกอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน          
ไดแก การใหรางวัลอยางเหมาะสมและการบริหารแบบมีขอยกเวน ผลการวิจัยพบวา  องคประกอบ  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสอดคลองกับการศึกษาอ่ืนๆ  เชน การศึกษา
ของผูบริหารทางธุรกิจนอกจากนี้การรับรูเก่ียวกับผูบริหารท่ีมีประสิทธิผลและความพึงพอใจในตัว
ผูบริหารมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  อยางไรก็ตาม  ผลท่ีไดแตกตางจากการศึกษากอนๆ  คือ นิยามของการสรางบารมี
เปนองคประกอบท่ีซํ้าซอนกับองคประกอบท่ีสองคือการคํานึงถึงเอกบุคคลผูบริหารโรงเรียน
ดําเนินการนอยกวาผูบริหารธุรกิจในเรื่องการสนับสนุนทางอารมณ  และการกระตุนเชาวนปญญาของ
บุคลากร อยางไรก็ตาม  ท้ังทางดานการศึกษาและธุรกิจ  มีความเอาใจใสคือ  การคํานึงถึงเอกบุคคล  
การใหรางวัลท่ีเหมาะสมและการบริหารแบบมีขอยกเวนเชนเดียวกัน 
 กราเดอร  (Grader, 2003) ไดวิจัยเรื่องการนําองคกรแหงการเรียนรูมาปฏิบัติในโรงเรียน :
กรณีศึกษาโรงเรียนขนาดกลาง  การศึกษาตองทําความเขาใจในประเด็นท่ีวาจะนําองคกรแหงการ
เรียนรูมาใชในโรงเรียนไดอยางไรโดยท่ีสามารถสรางความพึงพอใจและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานให
พนักงาน ใชรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ  เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณและการสังเกต  กลุมตัวอยางเปน
พนักงานของโรงเรียนขนาดกลาง  ผลการวิจัยแบงออกเปนสองกลุม  ดังนี้ กลุมท่ีหนึ่ง ไมไดรับการ
สนับสนุนจากโรงเรียนใหมีความสามารถในดานความรอบรูแหงตน  การเรียนรูเปนทีมการสราง
วิสัยทัศนรวมผูบริหารใหความสนใจองคกรแหงการเรียนรูแบบท่ัวๆ  ไปและผูบริหารไมสามารถ
ติดตอสื่อสารกับพนักงานในเรื่องวิสัยทัศนของพนักงานได กลุมท่ีสอง ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร
ใหมีทักษะทางดานความรอบรูแหงตนการเรียนรูเปนทีม การสรางวิสัยทัศนรวม  พนักงานจะมีรูปแบบ
ความคิด มีการแลกเปลี่ยนมุมมองของความคิดเห็น  ผูบริหารใหการสนับสนุนพนักงาน  สําหรับการ
วิจัยในอนาคตควรจะศึกษาเรื่องการพัฒนาเครื่องมือท่ีเหมาะสมสําหรับการประเมินการปฏิบัติงาน
ขององคกรแหง การเรียนรูในโรงเรียน 
 ลิน  (Liin, 2004) ไดวิจัยเรื่อง องคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนาเจาหนาท่ีในการศึกษา
ระดับสูง มีจุดมุงหมายการวิจัย คือ เพ่ือทําความเขาใจในความสัมพันธระหวางการใชกระบวนการของ
องคกรแหงการเรียนรูและมหาวิทยาลัย รวมท้ังตองการเปดเผยมุมมองของเจาหนาท่ีของมหาวิทยาลัย
เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  ตัวแปรตาม คือ คุณสมบัติของเจาหนาท่ี  ตัวแปรตน คือ การตอบสนองของ
เจาหนาท่ีท่ีอยูในองคกรแหงการเรียนรูและการพัฒนาตนเองไปสูความเปนผูเชี่ยวชาญพบวา  
เจาหนาท่ีมีการพัฒนาตนเองสูงกวาการตอบสนองความเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  จากงานวิจัยท่ีเก่ียวของจะเห็นวาองคกรแหงการเรียนรูเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะพัฒนา
องคกรไปสูความสําเร็จเนื่องจากสังคมมีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาองคกรจําเปนตองมีการ
ปรับเปลี่ยนใหทันตอ การเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงนั้น  จึงจําเปนตองใหบุคลากรในองคกรมีการเรียนรู
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ตลอดเวลาดวย โดยเฉพาะผูบริหาร ตองไดรับการพัฒนา เพ่ือผลักดันสมาชิกในองคกรและองคกรใหมี
ความเจริญรุดหนาตอไป 

2.5 สรุปกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  ในสังกัดสํานักสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทราโดยไดนําหลักการ แนวคิด ทฤษฎีมาเปนกรอบแนวคิดใน
การวิจัยครั้งนี้ 

 2.5.1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎีท่ีเก่ียวของตางๆ พบวาสอดคลองกับทฤษฎีของเลทวูดและแจนซ่ี 
(Leithwood & Jantzi , 1996, p. 510) ประกอบดวย 
  1) การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน หมายถึง การแสดงออกถึงลักษณะของการเปน
ผูบริหารสถานศึกษา  เพ่ือพาองคกรสูเปาหมายแหงความสําเร็จ มีการจัดการหรือการทํางานท่ีเปน
ระบบการทําใหผูรวมงานมีการยอมรับ เชื่อม่ันศรัทธา ภาคภูมิใจ และไววางใจในความสามารถของ
ผูบริหาร เนนความสําคัญในเรื่องคานิยม ความเชื่อ และการมีเปาหมายท่ีชัดเจน มีความม่ันใจท่ีจะ
เอาชนะอุปสรรคทําใหผูรวมงานไววางใจซ่ึงกันและกัน 
  2) การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  หมายถึง การปฏิบัติของ ผูบริหาร
สถานศึกษา  ท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการใหความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือให
การทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําใหผูรวมงานไมเห็นแกประโยชนสวนตน แตอุทิศตน     
เพ่ือกลุม มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ กระตุนจูงใจ ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองตอความ
ตองการความสําเร็จ โดยสรางความม่ันใจ และความสําเร็จใหผูใตบังคับบัญชามีการตั้งมาตรฐานใน
การทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย 
  3) การใหการสนับสนุนผู รวมงาน เปนรายบุคคล  หมายถึง การปฏิบัติของ ผูบริหาร
สถานศึกษา ท่ีมีเปาหมายท่ีจะแสดงความนับถือและความหวงใยในความรูสึกสวนตัวของคนคนทํางาน
โดยการยอมรับนับถือความสามารถของแตละบุคคล การใหมีสวนรวมในการตัดสินใจมอบหมายให
ตรงกับความรูความสามารถของแตละคน 
  4) การกระตุนทางปญ ญา หมายถึง การแสดงออกของ ผูบริหารสถานศึกษา  ท่ีใช
วิธีการตางๆ ในการท่ีจะกระตุนผูตามเพ่ือใหเห็นวิธีการหรือแนวทางใหมในการแกไขปญหา โดยให   
ผูตามเกิดความพอใจและมีความตั้งใจดวยการสื่อภาษาท่ีเขาใจงาย สงเสริมใหผูตามไดเขาใจใน
บทบาทและยอมรับบทบาท สรางความม่ันใจและสงเสริมคุณคา สงผลใหบุคลากรมีความพยายาม
และแกไขในการปฏิบัติงานดวยความเรียบรอย 
  5) การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  หมายถึง การแสดงออกของของ ผูบริหาร
สถานศึกษา  ท่ีปฏิบัติในสิ่งท่ีดีเพ่ือท่ีจะ เปนแบบอยางท่ีเหมาะสม และจูงใจ เพ่ือใหผูรวมงานไดปฏิบัติ
ตามท้ังดานคุณธรรมจริยธรรม บุคลิกภาพจนเปนท่ียอมรับเชื่อถือและศรัทธา 
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  6) การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง หมายถึง การปฏิบัตขิองผูบริหาร
สถานศึกษาท่ีทําใหคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษารับรูวาผูบริหารตองการผลการปฏิบัติงานท่ีดี
จากบุคลากร มีความรับผิดชอบในงาน มีการทํางานเปนทีม และการสรางสรรคใน สิ่งท่ีปฏิบัติ 
 2.5.2 องคกรแหงการเรียนรู 
  จากการศึกษาแนวคิดองคกรแหงการเรียนรูไดศึกษาตามแนวคิดของ  เซงเก             
(Senge, 1990, p. 13) ผูวิจัยนํามาเปนกรอบแนวคิดการวิจัยซ่ึงสอดคลองกับสภาพบริบทของ สํานัก
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา และสามารถสรุปไดวา 
องคกรแหงการเรียนรู (learning organization) หมายถึง องคกรท่ีมีทักษะในการสรางการคิด การใช 
การใชถายโอนความรูอยางเปนระบบ การเรียนรูเปนทีม การใชหลักการกระบวนการกลุม มีการ
พัฒนาความรูอยางตอเนื่องรวดเร็ว การปรับปรุงแบบพฤติกรรมเพ่ือสรางความรูใหม  โดยคงไวซ่ึง
เอกลักษณขององคกร และเพ่ือความสําเร็จภายใตจุดมุงหมายเดียวกัน  
 เซงเก (Senge, 1990, p. 13)  คุณลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูท่ีสําคัญ 5 ประการ คือ 
  1) การเปนบุคคลท่ีรอบรู หมายถึง การสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษามีความเปน
นายของตนเอง มีความเปนตัวของตัวเองสูง สงเสริมการเรียนรู ในลักษณะตอเนื่อง เพ่ือขยายและเพ่ิม
ความสามารถใหบุคลากรทุกคนมีความกระตือรือรน สนใจและใฝหาท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูเสมอ 
  2) การมีรูปแบบความคิดหมายถึง  การสงเสริมแบบแผนทางจิตสํานึกของบุคลากร
ในสถานศึกษาใหมีสติท่ีเอ้ือตอการสะทอนภาพท่ีชัดเจนและมีการจําแนกแยกแยะโดยมุงหวังท่ีจะ
ปรับปรุงความถูกตองในการมองโลกและปรากฏการณตางๆ  ท่ีเกิดข้ึน รวมท้ังการทําความเขาใจใน
วิธีการท่ีจะสรางความกระจางชัด  เพ่ือการตัดสินใจไดอยางถูกตองหรือมีวิธีการท่ีจะตอบสนองตอการ
เปลี่ยนแปลงท่ีปรากฏอยูไดอยางเหมาะสม 
  3) การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  หมายถึง สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรในสถาน   
ศึกษาไดมีเปาหมายและผลลัพธท่ีพึงประสงครวมกัน  โดยสนับสนุนใหบุคลากรไดแสดงวิสัยทัศนของ
แตละคนออกมา แลวจึงเปดโอกาสใหทุกคนรวมกันอภิปรายอยางกวางขวาง  อันจะเปนเครื่องมือท่ีจะ
นําไปสูการมีวิสัยทัศนรวมกันและ ใหมีความทันสมัย และสอดคลองกับภารกิจของสถานศึกษา       
โดยผูบริหารสถานศึกษาตอง เปนผูมีวิสัยทัศน  มีวิธีการสื่อสาร  โนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตาม  ปฏิบัติงาน
จนบรรลุเปาหมายของสถานศึกษา 
  4) การเรียนรูรวมกันเปนทีม  หมายถึง การท่ีสถานศึกษา ไดสงเสริม การเรียนรูรวมกัน
อยางตอเนื่อง  โดยการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและพัฒนาความรู  ตลอดจนการถายทอดความรูการ
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซ่ึงกันและกัน  โดยลดลักษณะท่ีกอใหเกิดอิทธิพลครอบงําแนวคิดของบุคคล
อ่ืนออกไป และกระตุนใหเกิดการอภิปรายอยางกวางขวางภายในทีม 
  5) การคิดอยางเปนระบบ หมายถึง การท่ีสถานศึกษาไดสงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาได
มีวิธีการคิด การอธิบายและการทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนดวยการเชื่อมโยงเรื่องราว
ตางๆ อยางเปนระบบ 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

           การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน สงเสริมการ ศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ซ่ึงมีข้ันตอนในการดําเนินการวิจัย ดังตอไปนี ้
 3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
3.3 การสรางและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
3.6 สถิติในการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
            3.1.1 ประชากร  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา  และครู สังกัดสํานักสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา จํานวน 11 แหง ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 
2555 รวมประชากร ท้ังหมด  180  คน ประกอบดวย ผูบริหาร สถานศึกษา  จํานวน 10 คน และครู 
จํานวน 170 คน 
           3.1.2 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสํานักสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2555 จํานวน 128 
คน ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 10 คน และครู จํานวน 118 คน  รวม 128  คน ไดมา
โดยการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางจากตารางของ เครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & Morgan. 1970, 
p. 608-610 จากนั้นเทียบบัญญัติไตรยางศตามสัดสวนครูและผูบริหารแตละสถานศึกษา และใชวิธีสุม
กลุมตัวอยางอยางงาย (stratified random sampling ) รายละเอียดดังตาราง 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 
84 
 

 ตาราง 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง ผูบริหารและ ครู สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษา 
             นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา จําแนกตามรายอําเภอ 
 

สถานศึกษา 
ประชากร 

รวม 
กลุมตัวอยาง 

รวม ผูบริหาร คร ู ผูบริหาร คร ู
กศน.อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา  
กศน.อําเภอบางปะกง  
กศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว 
กศน.อําเภอบานโพธิ์  
กศน.อําเภอบางคลา  
กศน.อําเภอราชสาสน  
กศน.อําเภอแปลงยาว  
กศน.อําเภอพนมสารคาม 
กศน.อําเภอสนามชัยเขต 
กศน.อําเภอทาตะเกียบ 
กศน.อําเภอคลองเข่ือน 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

41 
18 
16 
16 
14 
8 
11 
14 
12 
10 
10 

42 
19 
17 
16 
15 
9 
12 
15 
13 
11 
11 

1 
1 
1 
- 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

29 
12 
11 
11 
9 
6 
8 
10 
8 
7 
7 

30 
13 
12 
11 
10 
7 
9 
11 
9 
8 
8 

รวม 10 170 180 10 118 128 

 

3.2 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

            เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถาม  ท่ีรวบรวมขอมูลจากผูบริหารสถานศึกษา
และครูผูสอน โดยแบงเปน 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบตรวจสอบรายการ  (check list) 
ไดแก  สถานภาพ สถานท่ีปฏิบัติงาน  

 ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอนของ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางแบบสอบ เปนแบบมาตราสวน ประมาณคา  (Rating 
Scale) โดยอาศัยแนวคิดของ ลิเคอรท (Liket’s Five Rating Scale) (ลวน สายยศ และอังคณา   
สายยศ, 2538, หนา 183) มี 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนน ดังนี้ 

 
 

 5 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  อยูในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  อยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง มี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  อยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง มี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  อยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง มี ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  อยูในระดับนอยท่ีสุด 
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 ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและ ครูผูสอน  สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางแบบสอบ เปนแบบ มาตราสวน ประมาณคา             
(Rating Scale) ตามเกณฑของลิเคอรท (Liket’s Five Rating Scale) (ลวน สายยศ และอังคณา 
สายยศ, 2538, หนา 183) มี 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนน ดังนี้ 

 5 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อยูในระดับมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อยูในระดับมาก 
 3 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อยูในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อยูในระดับนอย 
 1 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา อยูในระดับนอยท่ีสุด 
 

3.3 การสรางและการหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 ในการสรางเครื่องมือเพ่ือใชในการรวบรวมขอมูลครั้งนี้ ผูวิจัยได ไดดําเนินการสราง และ    
หาคุณภาพของเครื่องมือมีข้ันตอน  ดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของแลวเสนอตออาจารยท่ีปรึกษา
เพ่ือกําหนดเปนกรอบในการสรางเครื่องมือการวิจัย 
 3.3.2 กําหนดวัตถุประสงคและกรอบแนวคิดในการสรางเครื่องมือ 
 3.3.3 สรางและพัฒนาแบบสอบถามเรื่องความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา ดวยตนเอง 
 3.3.4 เสนอแบบสอบถามตออาจารยท่ีปรึกษา เพ่ือใหขอเสนอแนะ 
 3.3.5 นําแบบสอบถาม ใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 คน เพ่ือพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) โดยวิธีหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับวัตถุประสงคของงานวิจัย 
(index of items objective congruence: IOC) แลวเลือกขอคําถามท่ีมีคา IOC ตั้งแต 0.5 ข้ึนไป 
 
 
  รายชื่อผูเชี่ยวชาญประกอบดวย 

(1) ดร.กัญภร  เอ่ียมพญา 
    ตําแหนง อาจารย สังกัด มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร 
    (ดานเนื้อหา) 
(2) ดร.ดิศกุล   เกษมสวัสดิ์               
    ตําแหนง ผูอํานวยการ สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม     
    อัธยาศัยจังหวัดสมุทรสาคร (ดานเนื้อหา) 
(3) นายกัญจนโชติ   สหพัฒนสมบัติ            
     ตําแหนง ผูอํานวยการศูนยการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
     อําเภอบางปะกง (ดานเนื้อหา) 
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(4) ดร.จรัสศรี  หัวใจ 
     ตําแหนง ศึกษานิเทศก สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา                     
     ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา (ดานสถิติวิจัย)   
(5) นายอนันท   เฟองทอง 
     ตําแหนง ศึกษานิเทศก สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา       
     ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา (ดานภาษา)   

             3.3.6 นําแบบสอบถามไปทดลองใช (try out) กับกลุมท่ีมีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง 
ซ่ึงเปนผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดชลบุรี จํานวน 30 คน ประกอบดวย ผูบรหิาร 11 คน ครู 19 คน  

3.3.7 วิเคราะหหาความเท่ียง ( reliability) ของแบบสอบถาม โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา (alpha coefficient) ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach, 1990, pp. 202-204) ประกอบ 
ดวยคาอํานาจจําแนกรายขอและความเชื่อม่ันแบบสอบถามของภาวะผูนํา การเปลี่ยนแปลง ของ
ผูบริหารสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา จํานวน 30 ขอ ไดคาความเชื่อม่ัน α=.89   คาอํานาจจําแนกรายขอและความเชื่อม่ันแบบสอบถาม
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัด สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา   จํานวน 25 ขอ ไดคาความเชื่อม่ัน α=.87 (รายละเอียดคา
อํานาจจําแนกอยูท่ีภาคผนวก)     
  3.3.8 นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลวทําเปนฉบับสมบูรณเพ่ือเก็บขอมูลตอไป 
 
 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมลู 

 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามข้ันตอน ดังนี้  
            3.4.1 ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร     
เพ่ือขอความรวมมือจากผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ในการขออนุญาตใหผูบริหารและครูในสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยา งตอบ
แบบสอบถาม 
 3.4.2 ผูวิจัยขอหนังสือจากสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล และสงแบบสอบถาม
ถึงสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 128 ชุด 
 3.4.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองจากสถานศึกษาท่ีเปนกลุม
ตัวอยาง 
 3.4.4 นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
 3.4.5 ผูวิจัยสงแบบสอบถามไป 128 ชุด ไดรับคืน 128 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 

            ผูวิจัยตรวจสอบความ ถูกตองของแบบสอบถามและประมวลผลขอมูลดวยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปดังนี้ 
            3.5.1 วิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการแจกแจงความถ่ี และ 
หาคารอยละ 
            3.5.2  วิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยหาคาเฉลี่ย 
( X ผิดพลาด! ไมไดกําหนดท่ีคั่นหนา ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) แปลความหมายของ
คะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามเกณฑ ดังนี้  (บุญชม ศรีสะอาด และบุญสง 
นิลแกว, 2535, หนา 23) 
  4.51 – 5.00 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง ผูบริหารมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.5.3 วิเคราะหระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยหาคาเฉลี่ย  ( X ผิดพลาด! ไมไดกําหนด
ท่ีคั่นหนา)  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D.) แลวแปลความหมายของ องคกรแหงการเรียนรู ตาม
เกณฑ (บุญชม ศรีสะอาด และบุญสง นิลแกว, 2535, หนา 23) ดังนี้ 
  4.51 – 5.00 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับมาก 
  2.51 – 3.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับปานกลาง 
  1.51 – 2.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับนอย 
  1.00 – 1.50 หมายถึง การเปนองคกรแหงการเรียนรูอยูในระดับนอยท่ีสุด 
 3.5.4 วิเคราะหหาคา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’ Product Moment 
Correlation Coefficient) (เชาว อินใย, 2543 , หนา 152) โดยใชเกณฑการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) (รวีวรรณ ชินะตระกูล, 2542, หนา 197) ดังนี้   
    คา  r   อยูในชวง  .80  ถึง  1.00  หมายความวา  มีความสัมพันธตอกันมากท่ีสุด 
   คา  r   อยูในชวง  .60  ถึง  .79    หมายความวา  มีความสัมพันธตอกันคอนมาก 
   คา  r   อยูในชวง  .40  ถึง  .59    หมายความวา  มีความสัมพันธตอกันปานกลาง 
   คา  r   อยูในชวง  .20  ถึง  .39    หมายความวา  มีความสัมพันธตอกันนอย 
   คา  r   อยูในชวง  .01  ถึง  .19    หมายความวา  มีความสัมพันธตอกันนอยมาก 
   คา  r   อยูในชวง  0         หมายความวา  ไมมีความสัมพันธตอกัน   
    หากคา  r  มีคาบวก (+)  หมายถึง  ตัวแปรมีความสัมพันธกันในทางบวก 
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    หากคา  r  มีคาบวก ( - )  หมายถึง  ตัวแปรมีความสัมพันธกันในทางลบ 
  
3.6 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
            การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ ดังนี้ 
 3.6.1 สถิติพ้ืนฐาน  
        1 ) การแจกแจงความถ่ี 

         2) คารอยละ   
         3) คาเฉลี่ย ( X ผิดพลาด! ไมไดกําหนดท่ีคั่นหนา)  
         4) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

 3.6.2 สถิติทดสอบสมมติฐาน 
  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s  product moment correlation coefficient)    
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
           การวิจัย ในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
ระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  และศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูล ตามวัตถุประสงคการวิจัย แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลท่ัวไป ของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม เพศ สถานภาพ 
และสถานท่ีปฏิบัติงาน 

ตอนท่ี 2 ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 

ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะห ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน สงเสริมการ ศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

4.1 สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  
 เพ่ือใหเขาใจถึงผลการวิเคราะหขอมูลและตัวแปรตางๆ คาสถิติ ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณ
ทางสถิติท่ีใชแทนตัวแปรดังกลาวในการนําเสนอผลการวิจัย ดังนี้ 
  X  แทน คาเฉลี่ย 
  S.D.  แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  n  แทน กลุมตัวอยาง 
      p         แทน ความนาจะเปน (probability) ของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบ 
                               สมมุติฐาน 

*  แทน ระดับของความมีนัยสําคัญ .05 
rxy  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน 
X  แทน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร 
X1  แทน การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน   
X2  แทน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
X3  แทน การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
X4  แทน การกระตุนทางปญญา 
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X5  แทน การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
X6  แทน การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง 
Y  แทน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
Y1  แทน การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
Y2  แทน การมีรูปแบบความคิด 
Y3  แทน การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
Y4  แทน การเรียนรูรวมกันเปน 
Y5  แทน การคิดอยางเปนระบบ 
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4.2 ผลการวิเคราะหขอมูล 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ สถานภาพ และสถานท่ีปฏิบัติงาน  
  
ตาราง  2  จํานวนและรอยละเก่ียวกับขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 
              ตําแหนงหนาท่ี และสถานท่ีการปฏิบัติงาน 
 

สถานภาพ ความถ่ี รอยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

32 
96 
 

25.00 
75.00 

รวม 128 100.00 
ตําแหนง 

ผูบริหาร 
ครู 

 
10 
118 

 
7.81 
92.19 

รวม 128  100.00  
สถานท่ีปฏิบัติงาน 

กศน.อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา 
กศน.อําเภอบางปะกง 
กศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว 
กศน.อําเภอบานโพธิ์ 
กศน.อําเภอบางคลา 
กศน.อําเภอราชสาสน 
กศน.อําเภอแปลงยาว 
กศน.อําเภอพนมสารคาม 
กศน.อําเภอสนามชัยเขต 
กศน.อําเภอทาตะเกียบ 
กศน.อําเภอคลองเข่ือน 

 
30 
13 
12 
11 
10 
7 
9 
11 
9 
8 
8 

 
23.44 
10.16 
9.38 
8.59 
7.81 
5.47 
7.03 
8.59 
7.03 
6.25 
6.25 

รวม 128 100.00 

  
 จากตาราง 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิง จํานวน 96 คน คิดเปน
รอยละ 75.00 และเปนเพศชาย จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.00 เปนผูบริหารจํานวน 
10 คน คิดเปนรอยละ 7.81 และเปนครู จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 92.19 โดยสวนใหญสถานท่ี
ปฏิบัติงานอยูท่ี กศน.อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 23.44 รองลงมาอยูท่ี 
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กศน.อําเภอบางปะกง จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 10.16 และกศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 9.38  

ตอนท่ี 2  ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานสงเสริมการ                  
            ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมและรายดาน   

 ตาราง 3  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานัก 
             งานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพ  
             รวมและรายดาน   
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน   
2. การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
3. การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
4. การกระตุนทางปญญา 
5. การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
6. การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานใน                     
   ระดับสูง 

4.38 
4.61 
4.32 
4.31 
4.43 
4.49 

0.36 
0.31 
0.28 
0.37 
0.43 
0.33 

มาก 
มากท่ีสุด 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4 
1 
5 
6 
3 
2 

เฉลี่ยรวม 4.42 0.35 มาก  

 
 จากตาราง 3 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก ( X =4.42) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด คือ ดานการเก้ือกูล
การยอมรับเปาหมายของกลุม ( X =4.61)  นอกนั้นอยูในระดับมาก สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูใน อันดับ
สุดทายคือ ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.31) 
 
 
ตาราง 4  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการ 
   กําหนด วิสัยทัศนอยางชัดเจน 
               

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 

1. ผูบริหารมีความเปนผูนําเพ่ือพาองคกรสูเปาหมาย                        
   ความสําเร็จ 
2. ผูบริหารอธิบายใหคณะครูเขาใจใหมองเห็นถึง  

4.49 
 

4.48 

0.50 
 

0.52 

มาก 
 

มาก 

1 
 
2 
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   เปาหมายของสถานศึกษาและแนวทางท่ีทําให  
   สถานศึกษาประสบผลสําเร็จ 
3. ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนา  
   สถานศึกษาโดยมีอุดมการณในการพัฒนาอยาง     
   จริงจัง 
4. ผูบริหารมีการทํางานเปนกระบวนการทําให   
    ผูรวมงานยอมรับ เชื่อมันและศรัทธา 
5. ผูบริหารมีความสามารถในการแกไขปญหา มุงม่ัน  
   เอาชนะอุปสรรคและมีวิจารณญาณท่ีเหมาะสม 

 
 

4.23 
 
 

4.39 
 

4.31 

 
 

0.67 
 
 

0.51 
 

0.47 

 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

 
 
5 
 
 
3 
 
4 

เฉลี่ยรวม 4.38  0.36 มาก  

 
 จากตาราง 4 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดาน การ กําหนดวิสัยทัศน                     
อยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.38) เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารมีความ
เปนผูนําเพ่ือพาองคการสูเปาหมายความสําเร็จ  ( X =4.49) รองลงมา คือ ผูบริหารอธิบายใหคณะครู
เขาใจใหมองเห็นถึงเปาหมายของสถานศึกษาและแนวทางท่ีทําใหสถานศึกษาประสบผลสําเร็จ 
( X =4.48) และผูบริหารมีการทํางานเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานยอมรับ เชื่อมันและศรัทธา  
( X =4.39) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนา
สถานศึกษาโดยมีอุดมการณในการพัฒนาอยางจริงจัง ( X =4.23)  
ตาราง 5  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการเก้ือกูล  
            การยอมรับเปาหมายของกลุม  
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารสงเสริมการมีสวนรวมของคณะครูในการ   
   ทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน 
2. ผูบริหารมีความสามารถโนมนาวจิตใจใหทุกฝาย 
   ทํางานสําเร็จตามเปาหมายสถานศึกษาท่ีกําหนดไว 
3. ผูบริหารสงเสริมใหทุกฝายเกิดความสามัคคีรวมมือ           
   รวมใจกันในการทํางาน 
4. ผูบริหารสนับสนุนใหทุกฝายทํางานเพ่ือประโยชน  
   สวนรวมใหสําเร็จตามเปาหมายของสถานศึกษา 
5. ผูบริหารมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและ  
   เชื่อม่ันวาทุกฝายสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ  
   เปาหมายของสถานศึกษาได 

4.35 
 

4.47 
 

4.82 
 

4.70 
 

4.24 
 

0.50 
 

0.56 
 

0.39 
 

0.48 
 

0.45 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 

4 
 
3 
 
1 
 
2 
 
5 

เฉลี่ยรวม 4.61 0.31 มากท่ีสุด  
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 จากตาราง 5 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ในภาพรวมอยูในระดับมากท่ีสุด
( X =4.61) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ผูบริหารสงเสริมให
ทุกฝายเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจกันในการทํางาน ( X =4.82 ) ผูบริหารสนับสนุนใหทุกฝาย
ทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมใหสําเร็จตามเปาหมายของสถานศึกษา  ( X =4.70) และผูบริหารมี
ความสามารถโนมนาวจิตใจใหทุกฝายทํางานสําเร็จตามเปาหมายสถานศึกษาท่ีกําหนดไว ( X =4.47) 
สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือผูบริหารมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและเชื่อม่ันวาทุกฝาย
สามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษาได ( X =4.24)  
 
ตาราง 6  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการให 
   การสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 

1. ผูบริหารมีความยุติธรรมใหความเปนธรรมแกครู  
    และบุคลากรทุกคนโดยเทาเทียมกัน 
2. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขา  
    รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะโดย  
    เสมอภาคกัน 
3. ผูบริหารสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน  
    แกครูบุคลากรทุกคน 
4. ผูบริหารสนใจและใหความใสใจแกความตองการ  
    และความสามารถพิเศษของครูเปนรายบุคคล 
5. ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของครูและ  
    บุคลากรเพ่ือนําไปพิจารณาและปรับใชในการ  
    ดําเนินงานของสถานศึกษา 

4.39 
 

4.35 
 
 

4.17 
 

4.13 
 

4.54 

0.51 
 

0.48 
 
 

0.65 
 

0.61 
 

0.50 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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ท่ีสุด 
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5 
 
1 

เฉลี่ยรวม 4.32 0.28 มาก  

 
 จากตาราง 6 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
( X =4.32) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ  ผูบริหารยอมรับฟงความ
คิดเห็นของครูและบุคลากรเพ่ือนําไปพิจารณาและปรับใชในการดําเนินงานของสถานศึกษา  
( X =4.54) ผูบริหารมีความยุติธรรมใหความเปนธรรมแกครูและบุคลากรทุกคนโดยเทาเทียมกัน ( X =4.39) 
และผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะโดย
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เสมอภาคกัน  ( X =4.35) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารสนใจและใหความใสใจแก
ความตองการและความสามารถพิเศษของครูเปนรายบุคคล ( X =4.13)  
 
ตาราง 7  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการกระตุน 
   ทางปญญา  
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารใชวาจาในการสนทนาเชงิสรางสรรค                        
    กระตุนใหครูเห็นคุณคาของการพัฒนางาน 
2. ผูบริหารกระตุนใหคณะครูวิเคราะหและทบทวน      
    วิธีการพัฒนาผูเรียนวาเหมาะสมเพียงใด ประสบ  
    ผลสําเร็จหรือไม 
3. ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนเพ่ือใหคณะครูแสวงหา  
    แนวทางหรือวิธีการพัฒนาการเรียนการสอน 
4. ผูบริหารเปนผูนําขาวสารใหมๆ เก่ียวกับ  
    พัฒนาการเรียนการสอนและแจงใหคณะครูทราบ 
5. ผูบริหารกระตุนใหครูคิดแกปญหาในการปฏิบัติ  
    งานและใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกปญหา 

4.25 
 

4.20 
 
 

4.08 
 

4.44 
 

4.57 
 

0.45 
 

0.64 
 
 

0.57 
 

0.71 
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มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 

3 
 
4 
 
 
5 
 
2 
 
1 

เฉลี่ยรวม 4.31 0.37 มาก  

 
จากตาราง 7 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม

การ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการกระตุนทางปญญา         
มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับ มาก ( X =4.31) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย      
คือ ผูบริหารกระตุนใหครูคิดแกปญหาในการปฏิบัติงานและใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกปญหา       
( X =4.57) ผูบริหารเปนผูนําขาวสารใหมๆ เก่ียวกับพัฒนาการเรียนการสอนและแจงใหคณะครูทราบ 
( X =4.44) และผูบริหารใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรคกระตุนใหครูเห็นคุณคาของการพัฒนา 
( X =4.25)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนเพ่ือใหคณะครูแสวงหา
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาการเรียนการสอน ( X =4.08)  
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ตาราง 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการเปน 
   แบบอยางท่ีเหมาะสม  
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีและทําให  
    คณะครูในสถานศึกษายึดถือเปนแบบอยาง 
2. ผูบริหารมีความสามารถแกปญหาความขัดแยงได  
    เปนอยางดี 
3. ผูบริหารประพฤติตนไดอยางเหมาะสมเปนท่ี  
    ยอมรับนับถือจากคณะครูและบุคลากรใน           
    สถานศึกษา 
4. ผูบริหารนําผลงานหรือแนวทางท่ีประสบผลสําเร็จ  
    ในการปฏิบัติงานของตนมาเปนแบบอยางใหแก  
    คณะครู 
5. ผูบริหารมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดยเปนท่ี  
    ยอมรับนับถือและศรัทธา 

4.46 
 

4.37 
 

4.59 
 
 

4.52 
 
 

4.19 

0.50 
 

0.69 
 

0.49 
 
 

0.52 
 
 

0.62 
 

มาก 
 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 
 

มาก 
 
 

มาก 

3 
 
4 
 
1 
 
 
2 
 
 
5 

เฉลี่ยรวม 4.43 0.43 มาก  

    
จากตาราง 8 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม

การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
ในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก ( X =4.43) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไป   
หานอย คือผูบริหารประพฤติตนไดอยางเหมาะสมเปนท่ียอมรับนับถือจากคณะครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา ( X =4.59) ผูบริหารนําผลงานหรือแนวทางท่ีประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของตน
มาเปนแบบอยางใหแกคณะครู ( X =4.52) และผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีและทําใหคณะ
ครูในสถานศึกษายึดถือเปนแบบอยาง ( X =4.46)  สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารมี
มาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดยเปนท่ียอมรับนับถือและศรัทธา ( X =4.19)  
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ตาราง 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงมาตรฐาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ดานการคาดหวัง 
   ผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง  
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารคาดหวังในการปฏิบัติงานของครูให  
    ประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด 
2. ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหครูพัฒนางานให  
    เกิดประสิทธิผลสูงสุด 
3. ผูบริหารกระตุนใหครูมีความคิดสรางสรรคนําไปสู  
   งานท่ีมีคุณภาพ 
4. ผูบริหารกระตุนใหครูสรางนวัตกรรมและมีเทคนิค  
    การสอนแบบใหมๆ เพ่ือใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์   
    อยางไร 
5. ผูบริหารผลักดันการทํางานเปนทีมของครูและ  
   บุคลากรในสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จสูง 

4.47 
 

4.52 
 

4.42 
 

4.49 
 
 

4.55 
 

0.50 
 

0.53 
 

0.50 
 

0.52 
 
 

0.50 

มาก 
 

มากท่ีสุด 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มากท่ีสุด 

4 
 
2 
 
5 
 
3 
 
 
1 

เฉลี่ยรวม 4.49 0.33 มาก  

 
 จากตาราง 9 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการคาดหวังผลการปฏิบัติ  
งานของผูรวมงานในระดับสูง ในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก ( X =4.49) เรียงลําดับจากมาก
ไปหานอย คือผูบริหารผลักดันการทํางานเปนทีมของครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหประสบ
ผลสําเร็จสูง ( X =4.55) ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหครูพัฒนางานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด ( X =4.52) 
และผูบริหารกระตุนใหครูสรางนวัตกรรมและมีเทคนิคการสอนแบบใหมๆ เพ่ือใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์ 
อยางไร ( X =4.49) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือผูบริหารกระตุนใหครูมีความคิดสรางสรรค
นําไปสูงานท่ีมีคุณภาพ ( X =4.42)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 98 

ตอนท่ี 3 ผลการศึกษาระดับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริม                            
           การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา       
 
ตาราง 10  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ  
              สถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
              จังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวมและรายดาน 
 

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
2. การมีรูปแบบความคิด  
3. การสรางวิสัยทัศนรวมกัน  
4. การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
5. การคิดอยางเปนระบบ 

4.20 
4.16 
4.04 
4.15 
3.94 

0.36 
0.25 
0.47 
0.34 
0.34 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

1 
2 
4 
3 
5 

เฉลี่ยรวม 4.10 0.35 มาก  

 
 จากตาราง 10 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยภาพรวม มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก 
( X =4.10) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ การเปนบุคคลท่ีรอบรู ( X =4.20) 
รองมา คือ การมีรูปแบบความคิด ( X =4.16) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การคิดอยางเปนระบบ 
( X =3.94)  
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ตาราง 11  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
              ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
  

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. สถานศึกษาใหความสําคัญตอการเรียนรูของ  
   บุคลากรอยางตอเนื่อง 
2. สถานศึกษาไดสงเสริมใหบุคลากรไดรับการเรียนรู  
   และการพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอก  
   สถานศึกษา 
3. สถานศึกษาเตรียมแหลงการเรียนรูและเทคโนโลย ี        
   ทางการศึกษาไวเพียงพอกับความตองการของ  
   บุคลากร 
4. สถานศึกษาจัดประชุม อบรม สัมมนาและ       
   การศึกษา ดูงาน เพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง  
   สมํ่าเสมอ 
5. บุคลากรในสถานศึกษาใชขอมูลเปนฐานในการคิด               
    วิเคราะหและตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

4.39 
 

4.43 
 
 

4.13 
 
 

4.09 
 

3.98 

0.51 
 

0.50 
 
 

0.39 
 
 

0.59 
 

0.69 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 
1 
 
 
3 
 
 
4 
 
5 

เฉลี่ยรวม 4.20 0.36 มาก  

 
 จากตาราง 11 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  ในภาพรวม           
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.20) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
สถานศึกษาไดสงเสริมใหบุคลากรไดรับการเรียนรูและการพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา ( X =4.43) สถานศึกษาใหความสําคัญตอการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง  
( X =4.39) และสถานศึกษาเตรียมแหลงการเรียนรูและเทคโนโลยีทางการศึกษาไวเพียงพอกับความ
ตองการของ  บุคลากร  ( X =4.13) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในสถานศึกษา       
ใชขอมูลเปนฐานในการคิดวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีเหตุผล ( X =3.98)  
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ตาราง 12  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
              ดานการมีรูปแบบความคิด   
 

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารสถานศึกษาคิด พิจารณา ทบทวนและ                               
   ไตรตรองในสถานการณตางๆ กอนตัดสินใจ  
   ดําเนินงาน 
2. ผูบริหารทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการหรือ  
   ทฤษฎีจนเกินไป แตมีความยืดหยุนทางความคิด     
   ท่ีพรอมจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยูเสมอ 
3. สถานศึกษามีรูปแบบการจัดเก็บขอมูลขาวสารท้ัง  
    ภายในและภายนอกอยางเปนระบบ 
4. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับความคิด   
    ความเชื่อ และคานิยมสวนตัว ใหสอดคลองกับ   
    ความเปลี่ยนแปลงตางๆ ของสถานศึกษา 
5. สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการแสดงความคิด   
     ท่ีเปดกวางใหกับบุคลากร 

4.46 
 
 

4.34 
 
 

4.16 
 

3.73 
 
 

4.11 
 

0.50 
 
 

0.51 
 
 

0.62 
 

0.62 
 
 

0.31 

มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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2 
 
 
3 
 
5 
 
 
4 

เฉลี่ยรวม 4.16 0.25 มาก  

 
 จากตาราง 12 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน สงเสริม
การ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดาน การมีรูปแบบความคิด         
ในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.16) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมาก     
ไปหานอย คือ ผูบริหารสถานศึกษาคิด  พิจารณา  ทบทวนและไตรตรองในสถานการณตางๆ  กอน
ตัดสินใจดําเนินงาน  ( X =4.46) ผูบริหารทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฎีจนเกินไปแตมี
ความยืดหยุนทางความคิด  ท่ีพรอมจะเรียนรูรูปแบบใหมๆอยูเสมอ  ( X =4.34) สถานศึกษามีรูปแบบ
การจัดเก็บขอมูลขาวสารท้ังภายในและภายนอกอยางเปนระบบ ( X =4.16) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับ
สุดทาย คือ บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับความคิด  ความเชื่อและคานิยมสวนตัว  ใหสอดคลอง
กับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ของสถานศึกษา ( X =3.73)  
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ตาราง 13  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
              ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน   
 

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยน  
   ความคิดเห็น และขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงาน  
   รวมกัน 
2. สถานศึกษากําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษาจาก      
    การหลอมรวมวิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคคลใน  
    สถานศึกษาเขาดวยกัน 
3. วิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสามารถนํามา  
    ปฏิบัติไดจริง 
4. สถานศึกษากระตุนบุคลากรใหปฏิบัติตาม  
    วิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไว 
5. สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวม ใน          
    การสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา 

4.15 
 
 

4.13 
 
 

3.36 
 

4.23 
 

4.32 

0.74 
 
 

0.79 
 
 

0.75 
 

0.53 
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มาก 
 
 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

3 
 
 
4 
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2 
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เฉลี่ยรวม 4.04 0.47 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน ในภาพรวม      
มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.04) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สถานศึกษา
เปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา  ( X =4.32) 
สถานศึกษากระตุนบุคลากร ใหปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไว ( X =4.23) สถานศึกษาเปดโอกาสให
บุคลากรไดแลกเปลี่ยน ความคิดเห็นและขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน ( X =4.15) สวนขอท่ี
มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ วิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง ( X =3.36)  
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ตาราง 14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
              ดานการเรียนรูกันเปนทีม   
 

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. บุคลากรในองคกรมีความรักสามัคคีกันใหความ  
    ชวยเหลือเก้ือกูลกัน 
2. สถานศึกษาสงเสริมใหบุคคลท้ังภายในและ  
    ภายนอกมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการ  
    ฝกอบรมตางๆ 
3. บุคลากรในสถานศึกษาสามารถรวมพลังกัน  
    แกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน                          
    การทํางานรวมกัน 
4. บุคลากรในองคกรมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม 
5. สถานศึกษาจัดประชุมสัมมนาใหบุคลากร  
    แลกเปลี่ยนความรูรวมกันอยางสมํ่าเสมอ 
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เฉลี่ยรวม 4.15 0.34 มาก  

 
 จากตาราง 14 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ในภาพรวมมีคาเฉลี่ยอยู
ในระดับมาก ( X =4.15) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สถานศึกษา
สงเสริมใหบุคคลท้ังภายในและภายนอกมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการฝกอบรมตางๆ ( X =4.33 ) 
รองมา คือบุคลากรในสถานศึกษาสามารถรวมพลังกันแกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนใน  
การทํางานรวมกัน  ( X =4.24) บุคลากรในองคกรมีความรักสามัคคีกันใหความชวยเหลือเก้ือกูลกัน 
( X =4.16) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรใ นองคกรมีการสงเสริมการทํางานเปน  
( X =3.98)  
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ตาราง 15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา   
              ดานการคิดอยางเปนระบบ   
 

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
 

ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. ระดับ อันดับท่ี 
1. ผูบริหารและครูมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน รวมมือ  
    กันในการพัฒนานโยบายและวางแผนการจัด  
    การศึกษา 
2. มีการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูท่ีทันสมัย  
    ตลอดเวลา 
3. มีการวางแผนและจัดระบบการทํางานในองคกรท่ี  
    ชัดเจน 
4. มีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง 
5. สมาชิกในองคกรมีการคิดอยางเปนระบบ มุง  
    พัฒนาโดยรวม ไมแยกพัฒนาเปนสวนใดสวนหนึ่ง 
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เฉลี่ยรวม 3.94 0.34 มาก  

 
 จากตาราง 15 พบวา องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการคิดอยางเปนระบบ ในภาพรวม มีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก ( X =3.94) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ มีการวางแผน
และจัดระบบการทํางานในองคกรท่ีชัดเจน ( X =4.20) ผูบริหารและครูมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
รวมมือกันในการพัฒนานโยบายและวางแผนการจัดการศึกษา  ( X =4.07) มีการสนับสนุนใหเกิดการ
เรียนรูท่ีทันสมัยตลอดเวลา ( X =4.05) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คื อ มีการพัฒนาระบบงาน
อยางตอเนื่อง ( X =3.66)  
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ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ       
            ผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอก  
            ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
              
ตาราง 16 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร      
            กับองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ                
            และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

ตัวแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X 
X1 1.00       
X2 .599* 1.00      
X3 .599* .638* 1.00     
X4 .587* .635* .710* 1.00    
X5 .517* .663* .699* .656* 1.00   
X6 .352* .499* .544* .613* .668* 1.00  
Y .523* .632* .620* .673* .677* .671* .786* 

*p<.05 
 จากตาราง 16 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกัน
ทางบวกในระดับมาก (rxy=.786) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ
องคการแหงการเรียนรูรายดานพบวา ดานท่ีมีความสัมพันธกันอยูในระดับมาก เรียงตามลําดับ
จากมากไปหานอยคือ คือ  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารดาน การกระตุนทางปญ ญา    
กับองคการแหงการเรียนรู (rx5y=.677)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารดานการคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง กับองคการแหงการเรียนรู (rx4y=.673)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารดานการใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคลกับองคการแหงการเรียนรู (r x6y =.671) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารดานการใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคลกับ องคการ
แหงการเรียนรู (rx2y=.632) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารดานการกระตุนทางปญญากับ
องคการแหงการเรียนรู (rx3y=.620) 
           สวนดานท่ีมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
ดานการเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม กับองคการแหงการเรียนรู (rx1y=.523)  
ภาพ 17 กราฟแสดงการวิเคราะหคาสหสัมพันธของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ 
            องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ                
            และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
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ลักษณะของกราฟท่ีคา r = .786 
 
จากภาพ แสดงความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ องคกรแหง

การเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย
จังหวัดฉะเชิงเทรา  วามีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.786) ถาคา X เพ่ิมข้ึน คา Y 
เพ่ิมข้ึนดวย หมายความวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารมีคาเพ่ิมข้ึน คา การเปนองคกรแหง
การเรียนรูของสถานศึกษาก็จะเพ่ิมข้ึนดวยในทางบวก สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว  
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

   การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหาร กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานัก งานสงเสริมการศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ซ่ึงสรุปตามลําดับดังนี้ 
            วัตถุประสงคการวิจัย 
              1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสังกัดสํานัก งานสงเสริม
การ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 

    2) เพ่ือศึกษาระดับการเปนองคกรแหง การเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ของผูบริหารกับการเปน
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
            สมมติฐานการวิจัย 
  1) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับมาก 
  2) การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับมาก 
 3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทราในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ 
 วิธีดําเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

   1) ประชากร  ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา  และครูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ผูบริหาร สถานศึกษา 
จํานวน 10 คน และคร ูจํานวน 170 คน รวม 180 คน 

   2)  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 10 คนและคร ูจํานวน 118 คน สังกัด
สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทราจํานวน 128 คน 

  เครื่องมือท่ีใชในการรวบรวมขอมูล 
             เครื่องมือท่ีใชในการ เก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามเก่ียวกับ ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร และการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  แบบสอบถาม
แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
            ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

                                                        108 
 

            ตอนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของ ผูบริหารและครูผูสอน
ของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
            ตอนท่ี 3 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ ผูบริหารและ
ครูผูสอน ของ สถานศึกษาสังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา 
            การเก็บรวบรวมขอมูล 

  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองตามข้ันตอนดังนี้ 
              1)  ผูวิจัยขอหนังสือราชการจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฎราชนครินทร
เพ่ือขอความรวมมือจากผูอํานวยการสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ในการขออนุญาตใหผูบริหารและครูในสถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยา งตอบ
แบบสอบถาม 
  2) ผูวิจัยขอหนังสือจากสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  เพ่ือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล สงแบบสอบถามถึง
สถานศึกษาท่ีเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 128 ชุด 
              3) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองจากสถานศึกษาท่ีเปนกลุม
ตัวอยาง 
  4)  นําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ 
  5) ผูวิจัยสงแบบสอบถามไป 128 ชุด ไดรับคืน 128 ชุด คิดเปนรอยละ 100 
            การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 
              1)  วิเคราะหขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชการแจกแจงความถ่ี และหาคา
รอยละ 
 2) วิเคราะหระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาโดยหา
คาเฉลี่ย ( X  ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
             3) วิเคราะหระดับการเปน องคกรแหงการเรียนรู ของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยหาคาเฉลี่ย ( X ) และสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
              4) วิเคราะห ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ( Pearson’ 
Product Moment Correlation Coefficient) 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 
 5.1.1 ผูตอบแบบสอบถาม  สวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 
75.00 และเปนเพศชาย จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ตําแหนงท่ีเปนผูบริหาร จํานวน 
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10 คน คิดเปนรอยละ 7.82 และเปนครู จํานวน 118 คน คิดเปนรอยละ 92.19 โดยสวนใหญสถานท่ี
ปฏิบัติงานท่ี กศน.อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 23.44 รองลงมา ปฏิบัติงานท่ี 
กศน.อําเภอบางปะกง จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 10.16 และ กศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว จํานวน 
12 คน คิดเปนรอยละ 9.38  
 5.1.2 ผลการศึกษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานศึกษา
นอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  มีคาเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.42) 
สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวาดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดาน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  ( X =4.61) 
รองลงมา คือ ดานการคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง ( X =4.49) อันดับสาม คือ 
การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  ( X =4.43)  การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน  ( X =4.38) การใหการ
สนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล   ( X =4.32) ตามลําดับ สวนดานการกระตุนทางปญญามีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุด ( X =4.31) และเม่ือพิจารณารายดานพบวา  
  1) ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.38) เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก คือ ผูบริหารมีความเปนผูนําเพ่ือพาองคกรสูเปาหมาย
ความสําเร็จ  ( X =4.49) รองลงมา คือ ผูบริหารอธิบายใหคณะครูเขาใจใหมองเห็นถึงเปาหมายของ
สถานศึกษาและแนวทางท่ีทําใหสถานศึกษาประสบผลสําเร็จ ( X =4.48) อันดับสาม คือ ผูบริหารมี
การทํางานเปนกระบวนการทําใหผูรวมงานยอมรับ เชื่อมันและศรัทธา  ( X =4.39) ตามลําดับ สวนรายขอ
ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจนท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรค
ในการพัฒนาสถานศึกษาโดยมีอุดมการณในการพัฒนาอยางจริงจัง ( X =4.23) 
   2) ดาน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  
( X =4.61) เม่ือ พิจารณาเปนรายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมี
คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบริหารสงเสริมใหทุกฝายเกิดความสามัคคีรวมมือรวมใจกันในการทํางาน ( X =
4.82) รองลงมา คือ ผูบริหารสนับสนุนใหทุกฝายทํางานเพ่ือประโยชนสวนรวมใหสําเร็จตามเปาหมาย
ของสถานศึกษา  ( X =4.70) รองลงมา คือ ผูบริหารมีความสามารถโนมนาวจิตใจใหทุกฝายทํางาน
สําเร็จตามเปาหมายสถานศึกษาท่ีกําหนดไว ( X =4.47) ตามลําดับ สวนรายขอดานการเก้ือกูลการยอมรับ
เปาหมายของกลุม ท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและเชื่อม่ัน
วาทุกฝายสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายของสถานศึกษาได ( X =4.24)  
   3) ดาน การใหการสนับสนุนผู รวมงาน เปนรายบุคคล  มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับ มาก 
( X =4.32) เม่ือพิจารณารายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูง
ท่ีสุด  คือ ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของครูและบุคลากรเพ่ือนําไปพิจารณาและปรับใชในการ
ดําเนินงานของสถานศึกษา  ( X =4.54) รองลงมา คือ ผูบริหารมีความยุติธรรมใหความ เปนธรรมแกครู
และบุคลากรทุกคนโดยเทาเทียมกัน ( X =4.39) รองลงมา คือ ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหครูและ
บุคลากรเขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะโดยเสมอภาคกัน ( X =4.35)  ตามลําดับ สวนราย
ขอดานการใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคลท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารสนใจและ
ใหความใสใจแกความตองการและความสามารถพิเศษของครูเปนรายบุคคล ( X =4.13) 
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  4) ดาน การกระตุนทางปญญา มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับมาก ( X =4.31) เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารกระตุนให
ครูคิดแกปญหาในการปฏิบัติงานและใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกปญหา ( X =4.57) รองมา คือ ผูบริหารเปน
ผูนําขาวสารใหมๆ เก่ียวกับพัฒนาการเรียนการสอนและแจงใหคณะครูทราบ ( X =4.44) รองลงมา 
คือ ผูบริหารใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรคกระตุนใหครูเห็นคุณคาของการพัฒนา ( X =4.25)  
สวนรายขอดานการกระตุนทางปญญาท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนเพ่ือให
คณะครูแสวงหาแนวทางหรือวิธีการพัฒนาการเรียนการสอน ( X =4.08) 

  5) ดาน การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม มีคาเฉลี่ยอยู ในระดับ มาก ( X =4.43)       
เม่ือพิจารณา รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ
ผูบริหารประพฤติตนไดอยางเหมาะสมเปนท่ียอมรับนับถือจากคณะครูและบุคลากรในสถานศึกษา 
( X =4.59) รองลงมา คือ ผูบริหารนําผลงานหรือแนวทางท่ีประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงานของตน
มาเปนแบบอยางใหแกคณะครู ( X =4.52) รองลงมา คือ ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีและ
ทําใหคณะครูในสถานศึกษายืดถือเปนแบบอยาง ( X =4.46)  สวนรายขอ ดานการเปนแบบอยางท่ี
เหมาะสมท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดยเปนท่ียอมรับนับ
ถือและศรัทธา ( X =4.19) 

  6) ดาน การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
( X =4.49) เม่ือพิจารณารายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือผูบริหารผลักดันการทํางานเปนทีมของครูและบุคลากรในสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จสูง 
( X =4.55) รองลงมา คือ ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหครูพัฒนางานใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
( X =4.52) รองลงมา คือ ผูบริหารกระตุนใหครูสรางนวัตกรรมและมีเทคนิคการสอนแบบใหมๆ 
เพ่ือใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์อยางไร ( X =4.49) ตามลําดับ สวนรายขอ ดาน การคาดหวังผลการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสู งท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ผูบริหารกระตุนใหครูมีความคิด
สรางสรรคนําไปสูงานท่ีมีคุณภาพ ( X =4.42)   

 5.1.3 ผลของการศึกษา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของ สถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.10) 
สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู 
( X =4.20) รองมา คือ ดานการมีรูปแบบความคิด ( X =4.16) รองลงมา คือ ดานการเรียนรู รวมกัน
เปนทีม  ( X =4.15) ตามลําดับ สวนดานการคิดอยางเปนระบบมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย ( X =3.94) 
และเม่ือพิจารณารายดานพบวา 
  1) ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.20) เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษาได
สงเสริม   ใหบุคลากรไดรับการเรียนรูและการพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอก สถานศึกษา 
( X =4.43) รองมาคือ สถานศึกษาใหความสําคัญตอการเรียนรูของบุคลากรอยางตอเนื่อง  ( X =4.39) 
รองลงมา คือ สถานศึกษาเตรียมแหลงการเรียนรูและเทคโนโลยีทางการศึกษาไวเพียงพอกับความ
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ตองการของ บุคลากร ( X =4.13) ตามลําดับ สวนรายขอดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับ
สุดทาย คือ บุคลากรในสถานศึกษาใชขอมูลเปนฐานในการคิดวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีเหตุผล  
( X =3.98)  
  2) ดานการมีรูปแบบความคิด มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.16) เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ผูบริหารสถานศึกษา
คิด พิจารณา ทบทวนและไตรตรองในสถานการณตางๆ  กอนตัดสินใจดําเนินงาน  ( X =4.46) รองมา 
คือ ผูบริหารทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฎีจนเกินไปแตมีความยืดหยุนทางความคิด ท่ีพรอมจะ
เรียนรูรปูแบบใหมๆ อยูเสมอ ( X =4.34) รองลงมา คือ สถานศึกษามีรูปแบบการจัดเก็บขอมูลขาวสารท้ั ง
ภายในและภายนอกอยางเปนระบบ ( X =4.16)  ตามลําดับสวนรายขอดานการมีรูปแบบความคิด ท่ีมี
คาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับความคิด  ความเชื่อและคานิยมสวนตัว  
ใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงตางๆ ของสถานศึกษา ( X =3.73) 
  3) ดานการสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.04) เม่ือพิจารณาราย
ขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ สถานศึกษาเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับสถานศึกษา  ( X =4.32) รองลงมา คือ 
สถานศึกษากระตุนบุคลากรใหปฏิบัติตามวิสัยทัศนท่ีไดกําหนดไว ( X =4.23) รองลงมา  คือ สถานศึกษา
เปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และขอมูลขาวสารในการปฏิบัติงานรวมกัน ( X =4.15) 
ตามลําดับ สวนรายขอดานการสรางวิสัยทัศนรวมกันท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ วิสัยทัศนของ
สถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง ( X =3.36) 
  4) ดาน การเรียนรู รวมกัน เปนทีม  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =4.15)             
เม่ือพิจารณารายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด           
คือ สถานศึกษาสงเสริมใหบุคคลท้ังภายในและภายนอกมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและการ
ฝกอบรมตางๆ  ( X =4.33) รองลงมา คือ บุคลากรในสถานศึกษาสามารถรวมพลังกันแกปญหาและ
ขจัดอุปสรรคตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนใน การทํางานรวมกัน  ( X =4.24) รองลงมาคือ บุคลากรในองคกรมีความรัก
สามัคคีกันใหความชวยเหลือเก้ือกูลกัน ( X =4.16) ตามลําดับ สวนรายขอดานการเรียนรูรวมกันเปน
ทีมท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในองคกรมีการสงเสริมการทํางานเปน ( X =3.98) 
    5) ดานการคิดอยางเปนระบบ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( X =3.94) เม่ือพิจารณา
รายขอเรียงคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย 3 อันดับแรก ลําดับแรกมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือมีการวางแผนและ
จัดระบบการทํางานในองคกรท่ีชัดเจน ( X =4.20) รองลงมา คือ ผูบริหารและครูมีความสัมพันธท่ีดี
ตอกันรวมมือกันในการพัฒนานโยบายและวางแผนการจัดการศึกษา  ( X =4.07) รองลงมา คือมีการ
สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูท่ีทันสมัยตลอดเวลา ( X =4.05)  สวนรายขอดานการคิดอยางเปนระบบ  
ท่ีมีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ มีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง ( X =3.66)   
   5.1.4 ผลการศึกษาความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทร า พบวา มี ความสัมพันธกันทางบวกในระดับ มาก  (rxy=.786) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.05 สอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
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ผูบริหาร  มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทราในทางบวกอยางมีนัยสําคัญ 
 

  เม่ือพิจารณาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
กับ องคการแหงการเรียนรูรายดานพบวา  

  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปน องคกรแหงการเรียนรู
ของสถาน ศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก (rxy=.786) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 

 จากการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร      
กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีประเด็นท่ีนาสนใจนํามาอภิปรายดังนี้ 
            5.2.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  พบวา มีคาเฉลี่ยโดยรวมและอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัย
ของ ขวัญหทัย ทองธิราช ( 2551, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารกับสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบวา  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตามความคิดเห็นของครูผูสอนโดยภาพรวมและรายดานอยูใน
ระดับมาก และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุจิตราภรณ  สําเภาอินทร (2553, บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาราชบุรี เขต 2 พบวา มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา อยูใน
ระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553,  บทคัดยอ ) ศึกษา ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนของถานศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานในเขตพ้ืนท่ีการศึกษานราธิวาส เขต  1 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในเขตท่ีการศึกษานราธิวาส เขต 1 โดยภาพรวมอยูในระดับมาก   
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากสภาวะทางสังคม เศรษฐกิจเทคโนโลยีปจจุบัน เปลี่ยนแปลงไป
คอนขางมาก ผูบริหารสถานศึกษาจําเปนท่ีจะตองมีวิสัยทัศนท่ีกวางไกล ปรับเปลี่ยนท้ังความคิด 
พฤติกรรมใหทันกับเหตุการณปจจุบัน มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถนําองคกรไปสูทิศทางใหมๆ ไดอยาง
สรางสรรค ตลอดจนใหขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานและใหเกียรติแกผูบังคับบัญชา และตองมีการ
เสริมแรง ผูใตบังคับบัญชาอยางเหมะสม ยุติธรรม เพ่ือเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด และจะทําใหสถานศึกษาประสบผลสําเร็จในดานการบริหารจัดการ อําภา ปยารม ย (2549, หนา 
93) เพ่ือนําไปสูเปาหมาย คือ ความสําเร็จของงานและจะทําใหสถานศึกษามีการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทาง
ใหมๆ อยางมีคุณภาพ 
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  ดังนั้นจะเห็นไดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร นั้นเปนความสามารถของผูบริหาร
ท่ีใชท้ังศาสตรและศิลปในการพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะเฉพาะตัว รูจัก ประยุกตใชความรู
ความสามารถท่ีมีอยูไปใชในการบริหารจัดการใหดีเลิศ ท้ังดานการบริหารตนเอง บริหารทีมงาน ทําใหมี
การบริหารงานท่ีโดดเดน เปนผูท่ี มีความ เปนเลิศในการบริหารการศึกษา  มีศักยภาพในการบริหาร 
ผูบริหารท่ีพรอมนําพาสถานศึกษา หรือหนวยงานไปสูความสําเร็จตามเปาหมายของสถานศึกษาอยางมี
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลตอสถานศึกษาท่ี วางเปาหมายเอาไวอยางมีคุณภาพ สามารถเปนท่ี
ยอมรับของบุคคลท่ัวไปในชุมชนและสังคม  จากเหตุผลดังกลาว ผูบริหาร ในสังกัดสํานักงานสงเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา  ไดตระหนักถึงความสําคัญของ
คุณลักษณะของผูบริหารสถานศึกษาจึงสงผลใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีคาเฉลี่ยโดยรวม และรายดาน
อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยระดับมากท่ีสุด คือ ดานการเก้ือกูลการยอมรับ
เปาหมายของกลุม ( X =4.61) นอกนั้นอยูในระดับมาก สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยอยูใน อันดับสุดทาย คือ 
ดานการกระตุนทางปญญา ( X =4.31) 
 5.2. 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริมการ ศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม     
มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก และอยูในอันดับท่ี 1 สอดคลองกับงานวิจัยของขวัญหทัย  ทองธิราช 
(2551, บทคัดยอ) ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูสถานศึกษาประถมศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารตาม
ความคิดเห็นของครูผูสอน โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากผูบริหารกระตุนครูทุกคนใหทํางานเพ่ือมุงใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน
เพราะวา เปาหมายเปนตัวชี้วัดความสําเร็จในการทํางาน การท่ีครูในสถานศึกษายอมรับเปาหมายของ
สถานศึกษา ยอมทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกับทํางานใหบรรลุเปาหมายนั้น ผูบริหารสถานศึกษาใน
ปจจุบันใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทําหนาท่ีสนับสนุน กระตุน ชี้แจงทําความเขาใจในบทบาท
หนาท่ีบุคลากรโดยใชความสัมพันธระหวางผูบริหารและครูในสถานศึกษาในการกําหนดเปาหมายของ
สถานศึกษามีการเรงรัดการกําหนดเปาหมายของสถานศึกษาอยางชัดเจน โดยมีการพัฒนาทีมงานให
เกิดประสิทธิภาพมีเปาหมายของกลุม ใหทุกคนไดมีสวนรวมในการบริหารสถานศึกษาสูเปาหมายท่ีตั้ง
ไวการกระตุนบุคลากรใหทําการประเมินความกาวหนาของการปฏิบัติตนสูเปาหมายอยางสมํ่าเสมอ
เพ่ือใหงานมีประสิทธิภาพ จึงจะไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ ทองทิพภา วิริยะพันธุ   (2546, 
หนา 30-35) 
 ดังนั้นจะเห็นไดวาผูบริหารสถานศึกษา ท่ีมีเปาหมายในการสงเสริมการรวมมือและการให
ความชวยเหลือกับคนทํางาน เพ่ือใหการทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน ทําใหผูรวมงานไมเห็นแก
ประโยชนสวนตน แตอุทิศตนเพ่ือกลุม มีความสามารถในการโนมนาวจิตใจ กระตุนจูงใจ ใหผูรวมงาน
ไดรับการตอบสนองตอความตองการความสําเร็จ โดยสรางความม่ันใจ และความสําเร็จให
ผูใตบังคับบัญชามีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและเชื่อม่ันวาจะสามารถบรรลุเปาหมาย 
  5.2.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน สงเสริมการ ศึกษานอก
ระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการกระตุนทางปญญา มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด 
แตมีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ  สุชาดา ธรรมนิยม (2551,  บทคัดยอ) 
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ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจตอการ
บริหารกิจการนักศึกษาของครูในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  จังหวัดพระนครศรีอยุธยา  พบวา ครูมี
ความเห็นวาผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยูในระดับมากเรียงตามลําดับ  
คือ ดานการกระตุนทางปญญา มีความพึงพอใจตอการบริหารกิจการนักศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก  
 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารสถานศึกษามีการกระตุนใหผูรวมงานตระหนักถึงปญหาตางๆ  
ท่ีเกิดข้ึนใน สถานศึกษา ทําใหผูรวมงานมีความตองการหาแนวทางใหมๆ มาแกปญหา หาขอสรุปใหม
ท่ีดีกวาเดิม ทําใหเกิดสิ่งใหมและมีความคิดริเริ่มสรางสรรค  ผูบริหารจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่ม
ใหมๆ ในการพิจารณาปญหาและหาคําตอบของปญหา  กระตุนผูรวมงานใหแสดงความคิดและเหตุผล  
แสดงความเชื่อม่ันใหรวมงานเห็นวาปญหาท่ีเกิดข้ึนเปนสิ่งท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกัน สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได  ผูบริหารไดมีการกระตุนทางปญญาซ่ึงเปนสวน สําคัญ
ของการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานในการท่ีจะตระหนักเขาใจและแกปญหาดวยตนเอง  เพ่ือให
สถานศึกษาพัฒนาไปสูความสําเร็จจึงเปนหนาท่ีหลักของผูบริหารท่ีจะตองสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดการเรียนรู กระตุนเชาวปญญา โดยสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน
พรอมท้ังผูบริหารสถานศึกษาควรสรางความจริงใจและใหความจริงใจแกครูในสถานศึกษาอยางเสมอ
ใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรค กระตุนใหคุนคาของการพัฒนางาน ชื่นชมความสําเร็จและวาง
แนวทางการพัฒนาผูเรียน สงเสริมการกลาคิด กลาทํา ในการปฏิบัติงานในแนวทางท่ีจะทําใหเกิดการ
พัฒนางานโดยผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบริหารจัดการในดานขอมูลขาวสาร
เก่ียวกับการพัฒนาการเรียนการสอน เพ่ือใหบรรลุ จุดมุงหมายท่ีตองการ (โกเมธ พิมพเบาธรรม , 2547, 
หนา 31-32) 
 ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาวจึงสงผลให ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร  สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย จังหวัดฉะเชิงเทรา ในดานการกระตุนทางปญญา    
มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก  
 5.2. 4 การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  โดยรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของ  วิโรจน 
สารรัตนะและอัญชลี สารรัตนะ (2545, หนา 60) ศึกษาปจจัยทางการบริหารกับความเปนองคกรแหง
การเรียนรูในโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ         
เขตการศึกษา 9 พบวา โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงาคณะกรรมการกา รประถมศึกษาแหงชาติ  
เขตการศึกษา 9 มีพัฒนาความเปนองคกรแหงการเรียนรูสูงกวาเกณฑข้ันตาง ๆ ระดับมาก สอดคลอง
กับงานวิจัยของ ณรงค หลาวงศา (2548, บทคัดยอ) ศึกษาความเปนองคกรแหงการเรียนรูใน
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาหนองคายเขต 1 พบวา ความคิดเห็นตอ
ความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมจะอยูในระดับมาก   
 ท้ังนี้อาจ เนื่องมาจากสถานศึกษาเปนหนวยงานท่ีเอ้ืออํานวยความสะดวกและสราง
บรรยากาศแหงการเรียนรูใหกับบุคลากรในหนวยงาน เกิดกระบวนการเรียนรูรวมกันอยางตอเนื่อง เพ่ิมศักยภาพ
ในการทํางาน  บุคลากรในหนวยงานใหความสําคัญกับการเรียนรู  พรอมท่ีจะเรียนรูอยูตลอดเวลามีความ
กระตือรือรนสนใจและใฝท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ  อยูตลอดเวลาผูบริหาร และผูรวมงานรวมกันวาดฝนภาพ
อนาคตของหนวยงานตลอดจนทิศทางของหนวยงานอยางชัดเจน บุคลากรในหนวยงานมีความคิด ความเขาใจใน
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เรื่องของตนเอง  ผูอ่ืน หนวยงาน มีเหตุผลในการมองและเขาใจโลกและสิ่งท่ีอยูรอบตัวอยางสรางสรรคเกิด
เปนความเห็นท่ีสอดคลองกันกลายเปนวิสัยทัศนรวมในหนวยงาน เกิดความรูสึกผูกพัน ตระหนัก เขาใจและ
ยอมรับในความเปลี่ยนแปลงของ หนวยงาน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและ
กัน พัฒนาความรูและความสามารถของทีมใหเกิดข้ึน เพ่ือนําไปสูแนวทางในการปฏิบัติรวมกันอันเกิดจาก
ความเต็มใจจากสมาชิก  ทุกคนของหนวยงานท่ีจะนําหนวยงานไปสูเปาหมายได  สอดคลองกับแนวคิดของ  
พิณสวัน ปญญามาก (2543, หนา 14–15) กลาววา องคกรแหงการเรียนรูวาเปนองคกรท่ีมีบรรยากาศเอ้ือ
ใหบุคลากร กลุม/ทีมในองคกร ไดพัฒนาการเรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่องสนับสนุนความคิดสรางสรรค
มีการแลกเปลี่ยนแบงปนความรูท้ังภายในและภายนอก องคกร มีพลังรวมในการทํางานและการ แกไข
ปญหาขององคกร สามารถสรางองคความรูใหมเหมาะสม ท้ังนีบุ้คลากรและองคกรจะมีศักยภาพในการปรับตัว
ใหพรอมและเทาทันตอกระแสความเปลี่ยนแปลงรวมท้ังสามารถอยูรอดและเจริญเติบโตตอไป 
  ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาวจาก สถานศึกษาตองพัฒนาองคกรใหเหมาะสมกับยุคสมัยท่ี
เปลี่ยนแปลงไป ท้ังนี้เพราะเม่ือยุคสมัยเปลี่ยนไป ทุกอยางยอมเปลี่ยนตาม องคกรยอมตองปรับตัวเอง
ใหเขากับการเปลี่ยนแปลงได  อยางตอเนื่องภายใตสภาวะแวดลอมแหงการแขงขันและเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วในปจจุบันนี้  จะตองสรางหนวยงานหรือสมาชิกในหนวยงานใหเปน  “องคการแหงการ
เรียนรู” โดยกําหนดและวางรูปแบบพัฒนาองคการใหเกิดองคการแหงการเรียนรู  เพ่ือกระตุนและ    
เรงเราใหสมาชิกทุกคนในองคการมีความกระตือรือรนในการเพ่ิมศักยภาพของตนและองคการ  ใหเกิด
ประสิทธิผลแกหนวยงานไดอยางตอเนื่อง  และการกาวไปสูอนาคตท่ีดียิ่งข้ึน  ฉะนั้น “องคกรแหงการ
เรียนรูหรือ “องคกรท่ีมีการเรียนรู ” เปนองคกรท่ีมีการสรางชองทางใหเกิดการถายทอดความรูซ่ึงกัน
และกันภายในระหวางบุคลากร  เพ่ือใหทันตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกท่ีเกิดข้ึนอยูตลอดเวลา  
การเรียนรูจะมีกระบวนการลักษณะท่ีเคลื่อนไหว สมาชิกขององคกรตองมีการขวนขวายหาความรูเพ่ือ 
มาแบงปนและเผยแพรแกกัน  เพ่ือพัฒนางานในหนาท่ีใหมีประสิทธิภาพสูงสุด  เสนทางท่ีจะกาวไปสู
องคกรแหงการเรียนรูขององคกรข้ึนอยูกับองคประกอบปจจัยแวดลอมวัฒนธรรมการทํางาน  บุคลากร
ขององคกรท่ีพรอมท่ีจะเปดใจรับการเรียนรูสิ่งใหมๆ  และสิ่งสําคัญท่ีสุด  ผูบริหารผูนําขององคกร  
พรอมนําทีมผูปฏิบัติท้ังหมด  กาวตามหาโอกาส  ชองทางของการเรียนรู  นับวาการบริหารแนวใหม  
ดัชนีท่ีสําคัญ คือ ยุทธศาสตรการพัฒนาบุคลากรของหนวยงานทําใหองคกรนั้นประสบความสําเร็จได
ในการสรางองคกรแหงการเรียนรู 
 5.2. 5 องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรู มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยู ในระดับมาก 
และอยูในลําดับท่ี 1 สอดคลองกับงานวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ ณรงค หลาวงศา (2548 , 
บทคัดยอ) ศึกษาความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาหนองคาย เขต 1 พบวา ความคิดเห็นตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา             
ข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมจะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีอยูในระดับ มากทุกดาน 
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานบุคคลมีความเปนเลิศ ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยเปนลําดับนอยท่ีสุด คือ 
ดานรูปแบบการคิด 
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 ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก การเปนบุคคลท่ีรอบรูเปนพฤติกรรมของบุคคลท่ีพยายามบังคับฝกฝน
ตนเองใหเปนบุคคลท่ีเรียนรูตลอดเวลา  ใหความสําคัญกับการ เรียนรูของบุคคลวาเปนรากฐานขององคกร
แหงการเรียนรู โดยมีความเชื่อวาคนท่ีมีระดับความเชี่ยวชาญเปนพิเศษ จะสามารถขยายความสามารถในการ
สรางสรรคผลงานท่ีเขาตองการไดอยางตอเนื่อง  ดังนั้นลักษณะของการเรียนรูของคนในองคกรจะสะทอนให
เห็นถึงการเรียนรูขององคกรนั้นได ซ่ึงสมาชิกองคกรแหงการเรียนรูนั้นตองมีคุณลักษณะสําคัญท่ีเรียกวา 
พลังแหงตน (human mastery) คือ ความเปนนายของตนเองในการควบคุมจิตใจ  และพฤติกรรม
ของตนเอง เปนคนท่ีพรอมจะเรียนรูอยูตลอดเวลา ยอมรับความจริงไมยึดม่ันถือม่ัน เปลี่ยนไปตามกระแสโลก 
มีจิตใจท่ีเจริญ โดยสมาชิกในองคกรท่ีมีลักษณะการเปนบุคคลท่ีรอบรูนั้น จะเปนผูท่ีมีความกระตือรือรน 
สนใจและใฝท่ีจะเรียนรูสิ่งใหมๆ อยูตลอดเวลารวมท้ังมีความปรารถนาท่ีจะเรียนรูเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของตนมุงสู
จุดมุงหมาย และความสําเร็จท่ีไดกําหนด ไว (จําเรียง  วัยวัฒน และเบญจมาศ  อํ่าพันธ, 2540, หนา 13; 
อางถึงใน คํานึง ผุดผอง, 2547, หนา 36) 
 ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาว จึงสรุปไดวาการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน
ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการเปนบุคคลท่ีรอบรูมีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดาน พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ 
การเปนบุคคลท่ีรอบรู ( X =4.20) รองมาคือ การมีรูปแบบความคิด ( X =4.16) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ย
นอยท่ีสุด คือ การคิดอยางเปนระบบ ( X =3.94)  
 5.2.6 องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดานการคิดอยางเปนระ บบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก  
สอดคลองกับงานวิจัย ณรงค  หลาวงศา (2548, บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่อง ศึกษาความเปนองคกร
แหงการเรียนรูในสถานศึกษา  พบวา ความคิดเห็นตอความเปนองคกรแหงการเรียนรูในสถานศึกษา
ข้ันพ้ืนฐาน โดยภาพรวมจะอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวามีอยูในระดับ “มาก” ทุกดาน 
เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานบุคคลมีความเปนเลิศ ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน 
ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม ดานการคิดอยางเปนระบบ และดานท่ีมีคาเฉลี่ยเปนลําดับนอยท่ีสุด  
คือ ดานรูปแบบการคิด 
  ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก การคิดอยางเปนระบบเปนหัวใจแหงการเรียนรู  และมีสวนสําคัญตอ
การสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูและจะนํามาซ่ึงการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองคกรการคิด
อยางเปนระบบเปนวิธีคิด  การอภิปราย  และการทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ  ท่ีเกิดข้ึนดวย
การเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆ  อยางเปนระบบ  เปนการมองเห็นความสัมพันธของกันและกัน  และเปน
รูปแบบท่ีไมหยุดนิ่งและไมมองแบบแยกสวนหรือเปนเฉพาะภาพความเขาใจถึงจุดสําคัญของความคิด
เชิงระบบก็คือขอมูลยอนกลับ  การเรียนรูจากประสบการณ  และคนอ่ืนๆ ซ่ึงการปฏิสัมพันธท่ีวานี้จะ
ข้ึนอยูกับทุกสวนท่ีประกอบกันเปนระบบองคกร  บุคคลเพียงคนเดียวจะไมสามารถนําไปสูองคกรแหง
การเรียนรูได  แตจะเกิดจากการท่ีทุกคนมีความรับผิดชอบรวมกันสําหรับการคิดเชิงระบบตองการ
ระบบของการปฏิบัติ  การยอมรับอยางตอเนื่องและมีการตรวจสอบซํ้าๆ  ในสาระของการวางเง่ือนไข  
ภาวะอารมณ  และความวิตกกังวลท่ีเกิดจากการเรียนรูองคกรไมมุงเรียนรูในสิ่งสําคัญตอการอยูรอด  
ตองสามารถทําความเขาใจในปรากฏการณตางๆ ท้ังในภาพรวมและในสวนยอย  การคิดอยางเปนระบบ
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นั้นตองมีการแลกเปลี่ยน ความคิด ในหลายดานเชนสามารถมองเห็นท้ังสวนรวมและสวนยอยได  
สามารถเชื่อมโยงสวนตางๆ เขาดวยกันอยางเปนระบบ (ศุภลัคน ปูประเสริฐ, 2546, หนา 25) 
 ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาว จึงสรุปไดวาการเปนองคกรแหงการ เรียนรูของสถานศึกษา  
สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ดานการคิดอยางเปน
ระบบ มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือเปรียบเทียบกับดานอ่ืนจึงอยูในลําดับสุดทาย   
 5.2.7 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับ การเปนองคกร
แหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธ กันทางบวก ในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .0 5              
ซ่ึงสอดคลองกับสมมุติฐานท่ีตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัย คํานึง  ผุดผอง (2 547, บทคัดยอ) ไดทําวิจัย
เรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนของผูบริหารกับองคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการศึกษา  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารของผูบริหารกับ
องคการแหงการเรียนรูของโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในเขตพ้ืนท่ี
พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญท่ีสถิติ 
.01  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญหทัย  ทองธิราช ( 2551, บทคัดยอ) ไดทําการศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปนองคกรแหงการ
เรียนรูโรงเรียนประถมศึกษา  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับสภาพความเปน
องคกรแหงการเรียนรูประถมศึกษา ตามความคิดเห็นของครูผูสอน มีความสัมพันธทางบวกใน       
ระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุจิตราภรณ  สําเภาอินทร 
(2553,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหาร
สถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารสถานศึกษากับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาราชบุรี เขต 2 มีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553,  บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับความเปนองคกรแหงการเรียนรูของถานศึกษา พบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับความเปนองคกรแหงการเรียนรู
ของสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  และสอดคลองกับงานวิจัยของ ชลธิชา  อนันตนาวี (2555, บทคัดยอ)    
ไดทําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคการแหงการ
เรียนรูของสถานศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  มีความสัมพันธกับ
องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา โดยรวมอยูในระดับสูงมาก 
 ท้ังนี้อาจเนื่องมากจาก ผูบริหารสถานศึกษามีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระดับมาก  
ความเปนองคการแหงการเรียนรูของสถานศึกษาก็อยูในระดับมากดวย  ในปจจุบันผูบริหารสถานศึกษา
ตองอยูทามกลางความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลง  ตองเผชิญโลกยุคใหม  ซ่ึงเปนยุคแหงการแขงขันยุค
ของการปฏิรูปการศึกษา สังคมกลายเปนสังคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรูโดยทุกองคกรตองปรับเปลี่ยน
ใหกาวผานพ้ืนฐานของความสําเร็จในทศวรรษนี้  ผูบริหารตองเปลี่ยนการบริหารแบบเดิมมาเปนการ
บริหารแนวคิดใหม  ประกอบกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542 และท่ีแกไขเพ่ิมเติม  
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 กําหนดใหมีการปฏิรูปการศึกษา  เพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  และมีการ
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เปลี่ยนแปลงโครงสรางรูปแบบ  กระบวนการเรียนการสอน  การบริหารจดัการและระบบสนับสนุน
ตางๆ ไมวาจะเปนดานงบประมาณ  อุปกรณ เครื่องมือหรือเทคโนโลยี  ท่ีสําคัญคือการเปลี่ยนวิธีคิด
ใหมใหสอดคลองกับสังคมใหม ผูบริหารตองเปลี่ยนแปลงตนเองในกระบวนการบริหารจัดการทุกดาน
จึงจะทําใหการบริหารสถานศึกษาประสบผลสําเร็จเพราะวาผูบริหารตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง 
เพ่ือใหสามารถนําพาองคการไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู  กลาวคือ ผูบริหารตองสามารถท่ีจะ
เปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน และสรางแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา ใหเห็นถึงความจําเปน และความสําคัญ
ในการดําเนินงานเพ่ือใหสถานศึกษาเกิดการเปลี่ยนแปลงครั้งยิ่งใหญซ่ึงนําไปสูการเปนองคการแหง
การเรียนรู  (คํานึง ผุดผอง, 2547, หนา 90) 

 ดังนั้นจากเหตุผลดังกลาว  จึง ทําใหผลการวิจัยพบ วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารกับ การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา มีความสัมพันธกันทางบวกในระดับมาก  
 

5.3 ขอเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช  
  1) จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงาน
สงเสริมการ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดาน การกระตุนทาง
ปญญา มีคาเฉลี่ยอยูในลําดับสุดทาย ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรใหคําแนะนําใหผูรวมงานศึกษา
ปญหาความตองการของผูเรียน การใหครูในสถานศึกษาหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา ควรมีการ
กระตุนใหครูในสถานศึกษามีการทบทวนการปฏิบัติงานของตนวาตรงตามเปาหมายของสถานศึกษา
หรือไมอยูเสมอเพ่ือจะไดสามารถปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนของตนเองได 
  2) จากการศึกษาพบวา การเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัด
สํานักงานศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา   ดานการคิดอยางเปนระบบ 
มีคาเฉลี่ยอยูในลําดับสุดทาย ดังนั้น สถานศึกษาควรมี การใชกระบวนการ คิดแกปญหาของครูในการ
พิจารณาสถานการณท่ีกําหนดไดครอบคลุม จนเห็นรูปแบบหรอืโครงสรางของปญหาหรือสถานการณ
นั้นวามีปจจัยใดท่ีเก่ียวของ  เก่ียวของกันในดานเหตุและผลกระทบอยางไร  เพ่ือนําไปสูการกําหนด
แนวทางในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม  สามารถวัดไดจากแบบวัดความสามารถในการคิดอยาง
เปนระบบท่ีสรางข้ึน  ครอบคลุมประเด็นการระบุความสัมพันธของสาเหตุและผลกระทบของปจจัย
ตางๆ ไดอยางครอบคลุม  และเรียบเรียงความคิด  การคิดท่ีเปนเหตุเปนผลสามารถอธิบายความคิด
นั้นได  สามารถเชื่อมโยงความคิดกับปญหาได 
   3) จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มีความสัมพันธ
ทางบวก กับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานศึกษานอกระบบและ
การศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา  ดังนั้น ผูบริหารสถานศึกษาควรใหความสําคัญใน เรื่อง      
การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน การเก้ือกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม การใหการสนับสนุนผูตาม
เปนรายบุคคล  การกระตุนทางปญญา  การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม  การคาดหวังผลการปฏิบัติงาน
ของผูตามในระดับสูง เพ่ือนําพาสถานศึกษาไปสูเปาหมายท่ีวางไว 
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 5.3.2 ขอเสนอแนะการทําวิจัยครั้งตอไป 
  1) ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนดานอ่ืนๆ     
ท่ีสามารถสงผลตอองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
   2) ควรมีการศึกษาวิจัยเก่ียวกับแนวทางการเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหาร เพ่ือพัฒนาความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
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ภาคผนวก  ก 
 

 - สําเนาหนังสือราชการขอความอนุเคราะห ในการตรวจสอบความ                         
                เที่ยงตรงของเคร่ืองมือการวิจัย 
 - สําเนาหนังสือราชการขอความอนุเคราะห ในการเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือ                                 
                หาคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
 - สําเนาหนังสือราชการจาก มหาวิทยาลัยราชภัฏราชนครินทร ขอความ  
                อนุเคราะห สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม   
                อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา ในการเก็บขอมูลเพ่ือการวิจัย 
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ภาคผนวก  ข 
 

 - การหาคาดัชนีความสอดคลองของเคร่ืองมือ (IOC)  
 - คาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (ALPHA) 
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แบบตรวจสอบความสอดคลอง (IOC) 

วิจัยเรื่อง  
วิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร กับการเปนองคกรแหง                  
            การเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษา    
            ตามอัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย 

เกณฑการประเมิน  มีดังนี้ 
 ใหคะแนน +1 แนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน 0 ไมแนใจวาขอคําถามสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 ใหคะแนน -1 ไมแนใจวาขอคําถามไมสอดคลองกับวัตถุประสงคท่ีตองการวัด  
 

                   สูตร  IOC = 
N

R
=IOC
Σ

 

                 เม่ือ     RΣ  แทน ผลรวมของคะแนน การพิจารณาของผูเชี่ยวชาญ 
  Ν  แทน จํานวนผูเชี่ยวชาญ  

เกณฑการตัดสิน 
 คา IOC  ท่ีคํานวณไดมากกวาหรือเทากับ 0.5 ขอคําถามนั้นใชได 
 คา IOC  ท่ีคํานวณไดต่ํากวา 0.5 ขอคําถามนั้นถูกตัดออกไป หรือตองนําไปปรับปรุงแกไข               
                        ใหมใหดีข้ึน 
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ตอนท่ี 2  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ          
            การศึกษาตามอัธยาศัย 
 

ขอ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
1.การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
1 ผูบริหารมีความเปนผูนําเพ่ือพาองคกรสูเปา 

หมายความสําเร็จ 
1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

2 ผูบริหารควรอธิบายใหคณะครูเขาใจให
มองเห็นถึงเปาหมายของสถานศึกษาและ
แนวทางท่ีทําใหสถานศึกษาประสบผลสําเร็จ 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใชได 

3 ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการ
พัฒนาสถานศึกษาโดยมีอุดมการณในกาพัฒนา 
อยางจริงจัง 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

4 ผูบริหารมีการทํางานเปนกระบวนการทําให
ผูรวมงานยอมรับ เชื่อม่ันและศรัทธา 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

5 ผูบริหารมีความสามารถในการแกไขปญหา 
มุงม่ันเอาชนะอุปสรรคและมีวิจารณญาณท่ี
เหมาะสม 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชได 

2.การเกื้อกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
6 ผูบริหารสงเสริมการมีสวนรวมของคณะครูใน

การทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

7 ผูบริหารมีความสามารถโนมนาวจิตใจใหทุก
ฝายทํางานสําเร็จตามเปาหมายสถานศึกษาท่ี
กําหนดไว 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

8 ผูบริหารสงเสริมใหทุกฝายเกิดความสามัคคี
รวมมือรวมใจกันในการทํางาน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

9 ผูบริหารสนับสนุนใหทุกฝายทํางานเพ่ือ
ประโยชนสวนรวมใหสําเร็จตามเปาหมายของ
โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ขอ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
10 ผูบริหารมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและ

เชื่อม่ันวาทุกฝายสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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เปาหมายของสถานศึกษาได 
 3.การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล 
11 ผูบริหารมีความยุติธรรมใหความเปนธรรมแก

ครูและบุคลากรทุกคนโดยเทาเทียมกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

12 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากร
เขารับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะ
โดยเสมอภาคกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

13 ผูบริหารสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการ
ทํางานแกครูบุคลากรทุกคน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

14 ผูบริหารสนใจและใหความใสใจแกความ
ตองการและความสามารถพิเศษของครูเปน
รายบุคคล 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

15 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของครูและ
บุคลากรเพ่ือนําไปพิจารณาและปรับใชในการ
ดําเนินงานของสถานศึกษา 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชได 

4.การกระตุนทางปญญา 
16 ผูบริหารใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรค

กระตุนใหครูเห็นคุณคาของการพัฒนางาน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 ผูบริหารกระตุนใหคณะครูวิเคราะหและ
ทบทวนวิธีการพัฒนาผูเรียนวาเหมาะสม
เพียงใด ประสบผลสําเร็จหรือไม 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชได 

18 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนเพื่อใหคณะครูแสวง 
หาแนวทางหรือวิธีการพัฒนาการเรียนการสอน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

19 ผูบริหารเปนผูนําขาวสารใหมๆ เก่ียวกับพัฒนา 
การเรียนการสอนและแจงใหคณะครูทราบ 
 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ขอ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
20 ผูบริหารกระตุนใหครูคิดแกปญหาในการ

ปฏิบัติงานและใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการ
แกปญหา 

1 1 -1 1 1 3 0.6 ใชได 

5.การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
21 ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีและทํา

ใหคณะครูในสถานศึกษายืดถือเปนแบบอยาง 
1 1 0 1 1 4 0.8 ใชได 

22 ผูบริหารมีความสามารถแกปญหาความขัดแยง 1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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ไดเปนอยางดี 
23 ผูบริหารประพฤติตนไดอยางเหมาะสมเปนท่ี

ยอมรับนับถือจากคณะครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

24 ผูบริหารนําผลงานหรือแนวทางท่ีประสบผล 
สําเร็จในการปฏิบัติงานของตนมาเปนแบบ 
อยางใหแกคณะครู 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

25 ผูบริหารมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดย
เปนท่ียอมรับนับถือและศรัทธา 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

 6.การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานในระดับสูง 
26 ผูบริหารคาดหวังในการปฏิบัติงานของครูให

ประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด 
1 1 1 -1 1 3 0.6 ใชได 

27 ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหครูพัฒนางาน
ใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

28 ผูบริหารกระตุนใหครูมีความคิดสรางสรรคนํา 
ไปสูงานท่ีมีคุณภาพ 

1 1 -1 1 1 3 0.6 ใชได 

29 ผูบริหารกระตุนใหครูสรางนวัตกรรมและมี  
เทคนิคการสอนแบบใหม ๆ เพื่อใหผูเรียนมีผล 
สัมฤทธ์ิ 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

30 ผูบริหารผลักดันการทํางานเปนทีมของครูและ 
บุคลากรในสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จสูงสุด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

 
ตอนท่ี 3 องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและ  
           การศึกษาตามอัธยาศัย 
 

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
1.การเปนบุคคลท่ีรอบรู 
1 สถานศึกษาใหความสําคัญตอการเรียนรูของ

บุคลากรอยางตอเนื่อง 
1 1 1 -1 1 3 0.6 ใชได 

2 สถานศึกษาไดสงเสริมใหบุคลากรไดรับการ
เรียนรูและการพัฒนาตนเองท้ังภายในและ
ภายนอกสถานศึกษา 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใชได 

3 สถานศึกษาเตรียมแหลงการเรียนรูและ
เทคโนโลยีทางการศึกษาไวเพียงพอกับความ

1 1 1 -1 1 3 0.6 ใชได 
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ตองการของบุคลากร 
4 สถานศึกษาจัดประชุม อบรม สัมมนาและ

การศึกษาดูงาน เพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใชได 

5 บุคลากรในสถานศึกษาใชขอมูลเปนฐานใน
การคิดวิเคราะหและตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

1 1 -1 1 1 3 0.6 ใชได 

2.การมีรูปแบบความคิด 
6 ผูบริหารสถานศึกษาคิด พิจารณา ทบทวน

และไตรตรองในสถานการณตางๆกอน
ตัดสินใจดําเนินงาน 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

7 ผูบริหารทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการหรือ
ทฤษฎีจนเกินไป แตมีความยืดหยุนทาง
ความคิด ท่ีพรอมจะเรียนรูรูปแบบใหมๆ     
อยูเสมอ 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

8 สถานศึกษามีรูปแบบการจัดเก็บขอมูลขาว 
สารท้ังภายในและภายนอกอยางเปนระบบ 
 

1 1 1 -
1 

1 3 0.6 ใชได 

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล
ผล 

1 2 3 4 5 
9 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับความคิด 

ความเชื่อ และคานิยมสวนตัว ใหสอดคลอง
กับ ความเปลี่ยนแปลงตางๆ ของสถานศึกษา 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชได 

10 สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการแสดง
ความคิด ท่ีเปดกวางใหกับบุคลากร 

1 1 1 -1 1 3 0.6 ใชได 

3.การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
11 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรได

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และขอมูลขาวสาร
ในการปฏิบัติงานรวมกัน 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

12 สถานศึกษากําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษา
จาก การหลอมรวมวิสัยทัศนสวนบุคคลของ
บุคคลในสถานศึกษาเขาดวยกัน 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

13 วิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสามารถ
นํามาปฏิบัติไดจริง 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

14 สถานศึกษากระตุนบุคลากรใหปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน ท่ีไดกําหนดไว 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 
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15 สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีสวน
รวม ในการสรางสรรคความสําเร็จใหกับ
สถานศึกษา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

4.การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
16 บุคลากรในองคกรมีความรักสามัคคีกันให

ความชวยเหลือเก้ือกูลกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

17 สถานศึกษาสงเสริมใหบุคคลท้ังภายในและ
ภายนอกมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและ
การฝกอบรมตาง 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชได 

18 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถรวมพลังกัน
แกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดข้ึนใน 
การทํางานรวมกัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ความคิดเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ(คนท่ี) รวม 

คา 
IOC 

แปล 
ผล 

1 2 3 4 5 
19 บุคลากรในองคกรมีการสงเสริมการทํางาน

เปนทีม 
1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

20 สถานศึกษาจัดประชุมสัมมนาใหบุคลากร
แลกเปลี่ยนความรูรวมกันอยางสมํ่าเสมอ 

1 1 1 0 1 4 0.8 ใชได 

21 ผูบริหารและครูมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน 
รวมมือกันในการพัฒนานโยบายและวาง
แผนการจัดการศึกษา 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

22 มีการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูท่ีทันสมัย
ตลอดเวลา 

1 1 0 0 1 3 0.6 ใชได 

23 มีการวางแผนและจัดระบบการทํางานใน
องคกรท่ีชัดเจน 

0 1 1 0 1 3 0.6 ใชได 

24 มีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง 1 1 1 -1 1 3 0.6 ใชได 
25 สมาชิกในองคกรมีการคิดอยางเปนระบบ มุง

พัฒนาโดยรวม ไมแยกพัฒนาเปนสวนใดสวน
หนึ่ง 

1 1 1 1 1 5 1 ใชได 
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 ตาราง 18  คาอํานาจจําแนกรายขอและความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง         
               ของผูบริหาร สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
               จังหวัดฉะเชงิเทรา   
 

ขอท่ี คาอํานาจจําแนกรายขอ ขอท่ี คาอํานาจจําแนกรายขอ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 

.88 

.88 

.87 

.87 

.87 

.87 

.88 

.89 

.89 

.87 

.89 

.87 

.89 

.89 

.88 

16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 

.87 

.88 

.88 

.87 

.87 

.89 

.89 

.89 

.89 

.90 

.89 

.89 

.89 

.91 

.89 

 
คาความเชื่อม่ัน ∝  = .89 
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ตาราง 19  คาอํานาจจําแนกรายขอและความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม องคกรแหงการเรียนรูของ   
              สถานศึกษา สังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย  
              จังหวัดฉะเชิงเทรา 
 

ขอท่ี คาอํานาจจําแนกรายขอ ขอท่ี คาอํานาจจําแนกรายขอ 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

.86 

.86 

.87 

.85 

.85 

.89 

.89 
..85 
86 
.87 
.84 
.85 

16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
 

.85 

.87 

.87 

.85 

.87 

.85 

.84 

.86 

.88 

.86 

 
คาความเชื่อม่ัน ∝  = .87 
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ภาคผนวก  ค 
- แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
 

เรื่อง   ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับการเปนองคกรแหงการเรียน 
รูของสถานศึกษาสังกัดสํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

จังหวัดฉะเชิงเทรา 
คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามชุดนี้มีจํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 3 ตอน คือ 

    ตอนท่ี 1 เปนการสอบถามขอมูลท่ัวไป จํานวน 3 ขอ 
    ตอนท่ี 2 เปนแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
    ของผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 30 ขอ 
    ตอนท่ี 3 เปนสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา  
    จํานวน 25 ขอ 
2. จุดมุงหมายเพ่ือวัดการรับรูของทาน  เก่ียวกับภาวะผูนําของผูบริหารสถานศึกษาและ

องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาของทาน  เพ่ือนําผลไปวิเคราะหหาขอสรุปท่ีเปนจริงเก่ียวกับ
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษา  สังกัดสํานักงาน สงเสริมการ ศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
ฉะเชิงเทรา  ผลการวิจัยในครั้งนี้  จะเปนประโยชนตอการศึกษาในยคุแหงการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือนําไป
พัฒนาสถานศึกษาตอไป 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ และตรงตามความเปนจริง 
4. ขอมูลท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนี้ ผูวิจัยจะนําไปใชสําหรับการวิจัยเทานั้น 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับ 
ตัวทานในปจจุบัน 
ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ   ชาย 

 หญิง 

2. ตําแหนง   ผูบริหาร 

 ครูผูสอน 

3.สถานท่ีปฏิบัติงาน   กศน.อําเภอเมืองฉะเชิงเทรา  กศน.อําเภอบางคลา 

     กศน.อําเภอบานโพธิ์  กศน.อําเภอแปลงยาว 

     กศน.อําเภอบางปะกง       กศน.อําเภอบางน้ําเปรี้ยว 

     กศน.อําเภอสนามชัยเขต        กศน.อําเภอทาตะเกียบ 

     กศน.อําเภอราชสาสน  กศน.อําเภอพนมสารคาม 

      กศน.อําเภอคลองเข่ือน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 
                                                        152 

 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 

 คําช้ีแจง โปรดอานขอความแตละขอและพิจารณาวาระดับการปฏิบัติในประเด็นการ
แสดงออกถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารอยูในระดับใด แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชอง
มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอย นอยท่ีสุด ตรงตามความคิดเห็นเพียงขอเดียว โปรดกรุณาตอบทุกขอ 

 

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
1 

การกําหนดวิสัยทัศนอยางชัดเจน 
ผูบริหารมีความเปนผูนําเพ่ือพาองคการสูเปาหมาย
ความสําเร็จ 

     

2 ผูบริหารอธิบายใหคณะครูเขาใจใหมองเห็นถึง
เปาหมายของสถานศึกษาและแนวทางท่ีทําให
สถานศึกษาประสบผลสําเร็จ 

     

3 ผูบริหารมีความคิดริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนา
สถานศึกษาโดยมีอุดมการณในการพัฒนาอยาง
จริงจัง 

     

4 ผูบริหารมีการทํางานเปนกระบวนการทําให
ผูรวมงานยอมรับ เชื่อมันและศรัทธา 

     

5 ผูบริหารมีความสามารถในการแกไขปญหา มุงม่ัน
เอาชนะอุปสรรคและมีวิจารณญาณท่ีเหมาะสม 

     

 
6 

การเกื้อกูลการยอมรับเปาหมายของกลุม 
ผูบริหารสงเสริมการมีสวนรวมของคณะครูในการ
ทํางานเปนกลุมสูเปาหมายท่ีตรงกัน 

     

7 ผูบริหารมีความสามารถโนมนาวจิตใจใหทุกฝาย 
ทํางานสําเร็จตามเปาหมายสถานศึกษาท่ีกําหนดไว 

     

8 ผูบริหารสงเสริมใหทุกฝายเกิดความสามัคคีรวมมือ
รวมใจกันในการทํางาน 

     

9 ผูบริหารสนับสนุนใหทุกฝายทํางานเพ่ือประโยชน
สวนรวมใหสําเร็จตามเปาหมายของโรงเรียน 

     

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 



สำน
กัวทิ

ยบ
ริก

าร
ฯ 

มหาว
ทิยา

ลยัร
าช

ภฏัรา
ชนคริน

ทร์

 
                                                        153 

 

10 ผูบริหารมีการตั้งมาตรฐานในการทํางานและ
เชื่อม่ันวาทุกฝายสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายของสถานศึกษาได 

     

 
11 

การใหการสนับสนุนผูรวมงานเปนรายบุคคล 
ผูบริหารมีความยุติธรรมใหความเปนธรรมแกครู
และบุคลากรทุกคนโดยเทาเทียมกัน 

     

12 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนใหครูและบุคลากรเขา  
รับการอบรมเพ่ือพัฒนาความรูและทักษะโดย  
เสมอภาคกัน 

     

13 ผูบริหารสนับสนุนทรัพยากรท่ีจําเปนในการทํางาน
แกครูบุคลากรทุกคน 

     

14 ผูบริหารสนใจและใหความใสใจแกความตองการ
และความสามารถพิเศษของครูเปนรายบุคคล 

     

15 ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นของครูและ
บุคลากรเพ่ือนําไปพิจารณาและปรับใชในการ
ดําเนินงานของสถานศึกษา 

     

 
16 

การกระตุนทางปญญา 
ผูบริหารใชวาจาในการสนทนาเชิงสรางสรรค
กระตุนใหครูเห็นคุณคาของการพัฒนางาน 

     

17 ผูบริหารกระตุนใหคณะครูวิเคราะหและทบทวน
วิธีการพัฒนาผูเรียนวาเหมาะสมเพียงใด ประสบ
ผลสําเร็จหรือไม 

     

18 ผูบริหารสงเสริมสนับสนุนเพ่ือใหคณะครูแสวงหา
แนวทางหรือวิธีการพัฒนาการเรียนการสอน 

     

19 ผูบริหารเปนผูนําขาวสารใหม ๆ เก่ียวกับ
พัฒนาการเรียนการสอนและแจงใหคณะครู   
ทราบ 
 

     

ขอท่ี ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหาร 
ระดับการปฏิบัติ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

20 ผูบริหารกระตุนใหครูคิดแกปญหาในการปฏิบัติ 
งานและใชวิธีการท่ีเหมาะสมในการแกปญหา 

     

 
21 

การเปนแบบอยางท่ีเหมาะสม 
ผูบริหารประพฤติตนเปนแบบอยางท่ีดีและทําให
คณะครูในสถานศึกษายืดถือเปนแบบอยาง 
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22 ผูบริหารมีความสามารถแกปญหาความขัดแยงได
เปนอยางดี 

     

23 ผูบริหารประพฤติตนไดอยางเหมาะสมเปนท่ี
ยอมรับนับถือจากคณะครูและบุคลากรใน
สถานศึกษา 

     

24 ผูบริหารนําผลงานหรือแนวทางท่ีประสบผลสําเร็จ
ในการปฏิบัติงานของตนมาเปนแบบอยางใหแก
คณะครู 

     

25 ผูบริหารมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง โดยเปน  
ท่ียอมรับนับถือและศรัทธา 

     

 
 

26 

การคาดหวังผลการปฏิบัติงานของผูรวมงานใน
ระดับสูง 
ผูบริหารคาดหวังในการปฏิบัติงานของครูให
ประสบผลสําเร็จมากท่ีสุด 

     

27 ผูบริหารกระตุนและสนับสนุนใหครูพัฒนางานให
เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

     

28 ผูบริหารกระตุนใหครูมีความคิดสรางสรรคนําไปสู
งานท่ีมีคุณภาพ 

     

29 ผูบริหารกระตุนใหครูสรางนวัตกรรมและมีเทคนิค
การสอนแบบใหม ๆ เพ่ือใหผูเรียนมีผลสัมฤทธิ์
อยางไร 

     

30 ผูบริหารผลักดันการทํางานเปนทีมของครูและ
บุคลากรในสถานศึกษาใหประสบผลสําเร็จสูงสุด 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 

คําช้ีแจง โปรดตอบแบบสอบถามดวยการทําเครื่องหมาย  ลงในชองตัวเลือกแสดงระดับท่ีทาน 
            เห็นวาเกิดข้ึนในสถานศึกษาของทาน ในประเด็นท่ีเก่ียวกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู  
            ของสถานศึกษา ตามความเปนจริง 

 

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ระดับองคกรแหงการเรียนรู 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

 
1 

การเปนบุคคลท่ีรอบรู  
สถานศึกษาใหความสําคัญตอการเรียนรูของ
บุคลากรอยางตอเนื่อง 

     

2 สถานศึกษาไดสงเสริมใหบุคลากรไดรับการเรียนรู
และการพัฒนาตนเองท้ังภายในและภายนอก
สถานศึกษา 

     

3 สถานศึกษาเตรียมแหลงการเรียนรูและเทคโนโลยี
ทางการศึกษาไวเพียงพอกับความตองการของ
บุคลากร 

     

4 สถานศึกษาจัดประชุม อบรม สัมมนาและ
การศึกษาดูงาน เพ่ือสงเสริมการเรียนรูอยาง
สมํ่าเสมอ 

     

5 บุคลากรในสถานศึกษาใชขอมูลเปนฐานในการคิด
วิเคราะหและตัดสินใจอยางมีเหตุผล 

     

 
6 

การมีรูปแบบความคิด  
ผูบริหารสถานศึกษาคิด พิจารณา ทบทวนและ
ไตรตรองในสถานการณตางๆกอนตัดสินใจ
ดําเนินงาน 

     

7 ผูบริหารทํางานโดยไมยึดติดกับหลักการหรือทฤษฎี
จนเกินไป แตมีความยืดหยุนทางความคิด ท่ีพรอม
จะเรียนรูรูปแบบใหมๆ อยูเสมอ 
 

     

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ระดับองคกรแหงการเรียนรู 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

8 สถานศึกษามีรูปแบบการจัดเก็บขอมูลขาวสารท้ัง
ภายในและภายนอกอยางเปนระบบ 
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9 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถปรับความคิด ความ
เชื่อ และคานิยมสวนตัว ใหสอดคลองกับ ความ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ของสถานศึกษา 

     

10 สถานศึกษาจัดกิจกรรมสงเสริมการแสดงความคิด 
ท่ีเปดกวางใหกับบุคลากร 

     

11 การสรางวิสัยทัศนรวมกัน 
สถานศึกษาเปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น และขอมูลขาวสารในการปฏิบัติ    
งานรวมกัน 

     

12 สถานศึกษากําหนดวิสัยทัศนของสถานศึกษาจาก 
การหลอมรวมวิสัยทัศนสวนบุคคลของบุคคลใน
สถานศึกษาเขาดวยกัน 

     

13 วิสัยทัศนของสถานศึกษาเปนสิ่งท่ีสามารถนํามา
ปฏิบัติไดจริง 

     

14 สถานศึกษากระตุนบุคลากรใหปฏิบัติตามวิสัยทัศน 
ท่ีไดกําหนดไว 

     

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

     

 
16 

การเรียนรูรวมกันเปนทีม  
บุคลากรในองคกรมีความรักสามัคคีกันใหความ
ชวยเหลือเก้ือกูลกัน 

     

17 สถานศึกษาสงเสริมใหบุคคลท้ังภายในและ
ภายนอกมีสวนรวมในกิจกรรมการเรียนรูและ     
การฝกอบรมตางๆ 
 
 

     

ขอ องคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษา 
ระดับองคกรแหงการเรียนรู 

มาก 
ท่ีสุด 

มาก ปาน 
กลาง 

นอย นอย 
ท่ีสุด 

18 บุคลากรในสถานศึกษาสามารถรวมพลังกัน
แกปญหาและขจัดอุปสรรคตางๆท่ีเกิดข้ึนใน     
การทํางานรวมกัน 

     

19 บุคลากรในองคกรมีการสงเสริมการทํางานเปนทีม      
20 สถานศึกษาจัดประชุมสัมมนาใหบุคลากร

แลกเปลี่ยนความรูรวมกันอยางสมํ่าเสมอ 
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21 

การคิดอยางเปนระบบ 
ผูบริหารและครูมีความสัมพันธท่ีดีตอกัน รวมมือกัน
ในการพัฒนานโยบายและวางแผนการจัดการศึกษา 

     

22 มีการสนับสนุนใหเกิดการเรียนรูท่ีทันสมัย
ตลอดเวลา 

     

23 มีการวางแผนและจัดระบบการทํางานในองคกรท่ี
ชัดเจน 

     

24 มีการพัฒนาระบบงานอยางตอเนื่อง      
25 สมาชิกในองคกรมีการคิดอยางเปนระบบ มุงพัฒนา

โดยรวม ไมแยกพัฒนาเปนสวนใดสวนหนึ่ง 
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ประวัติผูวิจัย 
  

ช่ือ-ช่ือสกุล นางสาวศศิประภา  องอาจ 
วันเดือนปเกิด 16 ธันวาคม 2523 
สถานท่ีเกิด อําเภอ ชลบุรี จังหวัดชลบุร ี
ท่ีอยู 97/9 หมู 7  ต.บางไผ อ. เมือง จ. ฉะเชิงเทรา   
 เบอรโทรศัพท 08-1983-4836 
ตําแหนงหนาท่ีการงาน พนักงานราชการ (นักจัดการงานท่ัวไป) 
สถานท่ีทํางาน สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม                   
                                                 อัธยาศัยจังหวัดฉะเชิงเทรา 
 อําเภอ เมือง จังหวัดฉะเชิงเทรา 
ประวัติการศึกษา ศิลปศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารทรัพยากรมนุษย  
 สถาบันราชภัฏราชนครินทร  
 พ.ศ.  2545 
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