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ABSTRACT 
 

The purposes of the study were to investigate transformational leadership and 
learning organization of bureaucratic official and personnel of Office of the Private 
Education Commission. The samples were drawn from 169 bureaucratic officials and 
personnel of Office of the Private Education Commission by Taro Yamane formula 
sampling. The five-scaled rating questionnaire had obtained the reliability coefficient at 
0.95. The collected data were analyzed by the percentage distribution, mean, and 
standard deviation; and t-test, f-test, and Pearson product moment correlation coefficient. 
The results were as follows. 

1. Transformational leadership of the executives from the Office of the Private 
Education Commission was seen high in general. When considering in each aspect, it was 
found that the samples could highly perceive the executives’ transformational leadership 
in every aspect ranging from inspiration motivation, idealized influence of charisma 
leadership, individualized consideration, and intellectual stimulation respectively. 

2. Learning Organization of the bureaucratic officials and personnel of Office of 
the Private Education Commission was high ranging from Mental Model, Team Learning, 
Personal Mastery, System Thinking, and Shared Vision respectively. 

3. Transformational leadership and Learning Organization of the bureaucratic 
officials and personnel of Office of the Private Education Commission were positively 
related at 0.05 statistical significance and the reliability coefficient at 0.595, which 
demonstrated the positive relationship averagely. 

 Keywords : transformational leadership, learning organization         
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อยา่งตอ่เน่ือง 
และรวดเร็วในปัจจบุนั ท าให้ทกุองค์กรต้องปรับตวัให้ทนัตอ่การเปล่ียนแปลงตา่งๆ เพ่ือรองรับ 
การเปล่ียนแปลงดงักล่าว แผนพฒันาประเทศไทยนบัตัง้แตแ่ผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 1 จนถึงแผนพฒันาฯ 
ฉบบัท่ี 11 จงึมีพฒันาการมาอย่างตอ่เน่ืองภายใต้สถานการณ์การเปล่ียนแปลงในมิตติา่งๆ ทัง้ภายใน
และภายนอกประเทศ โดยท่ีในชว่งระยะเวลา พ.ศ. 2540-2554 ประเทศไทยอยูภ่ายใต้กระแส
โลกาภิวฒัน์ ดงันัน้แผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 8 (พ.ศ. 2540-2544) จงึให้ความส าคญักบัการพฒันาคน 
เป็นหลกั ตอ่มาแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 9 (พ.ศ. 2545-2549) ได้น้อมน าหลกัปรัชญาของเศรษฐกิจ
พอเพียงเป็นปรัชญาน าทางในการพฒันาและบริหารประเทศ และแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 10  
(พ.ศ. 2550 - 2554) เป็นแผนยทุธศาสตร์ชีน้ าทิศทางการปรับตวัของประเทศเพ่ือรองรับกบั 
การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ (ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติ, 2549)  

ส าหรับแผนพฒันาฯ ฉบบัท่ี 11 (พ.ศ. 2555 – 2559) อยูใ่นชว่งเวลาท่ีประเทศต้องเผชิญกบั
การเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัทัง้ระดบัโลกและในประเทศ ดงันัน้แผนพฒันาฯ ฉบบันีจ้งึมุ่งเปา้หมาย 
การพฒันาไปท่ีบคุคลและสงัคมโดยรวม โดยได้ก าหนดพนัธกิจในการสง่เสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต  
มุง่สร้างกระแสสงัคมให้เกิดการเรียนรู้ สง่เสริมให้องค์กร กลุม่บคุคล ชมุชน ประชาชน และส่ือทกุ
ประเภทเป็นแหลง่เรียนรู้อยา่งสร้างสรรค์ (ส ำนักงำนคณะกรรมกำรพัฒนำกำรเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชำต,ิ 2555) ยิ่งไปกว่านัน้ พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหารบ้านเมือง
ท่ีดี พ.ศ. 2546 หมวด 3 มาตรา 11 ได้ก าหนดไว้ว่า “ส่วนราชการมีหน้าท่ีพฒันาความรู้ในสว่นราชการ 
เพ่ือให้มีลกัษณะเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อย่างสม ่าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมลูข่าวสารและสามารถ
ประมวลผลความรู้ในด้านตา่งๆ เพ่ือน ามาประยกุต์ใช้ในการปฏิบตัริาชการได้อยา่งถูกต้อง รวดเร็ว
และเหมาะสมกบัสถานการณ์ รวมทัง้ต้องสง่เสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสยัทศัน์
และปรับเปล่ียนทศันคตขิองข้าราชการในสงักดัให้เป็นบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้
ร่วมกนั...” (พระรำชกฤษฎีกำว่ำด้วยหลักเกณฑ์และวิธีกำรบริหำรบ้ำนเมืองท่ีดี, 2546) 

 จากแผนพฒันาฯ และข้อก าหนดในพระราชกฤษฎีกาวา่ด้วยหลกัเกณฑ์และวิธีการบริหาร
บ้านเมืองท่ีดีดงักลา่ว ท าให้องค์กรตา่งๆ โดยเฉพาะองค์กรภาครัฐได้ถกูคาดหวงัจากภาคสว่นตา่งๆ
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อาทิเช่น ภาคเอกชน และประชาชนทัว่ไปท่ีต้องการให้องค์กรภาครัฐเป็นแบบอย่างในการเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้  รวมมีการสง่เสริมและพฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสยัทศัน์และปรับเปล่ียน
ทศันคติของข้าราชการในสงักดัให้เป็นบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้สามารถให้บริการสาธารณะ
ตา่งๆ อยา่งมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบัปัญหาความต้องการของชาติทีเปล่ียนแปลงไป 
(วิสัน ปริมำณ, 2555)  
 องค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) เป็นแนวคดิหรือปรัชญาในการพฒันา
องค์กรรูปแบบหนึง่ท่ีสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จท่ามกลางกระแสการแขง่ขนัของโลกในยคุ
โลกาภิวฒัน์ท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วและตอ่เน่ืองของเทคโนโลยี ดงันัน้องค์กรท่ีจะอยูร่อด
และสามารถแขง่ขนัได้จะต้องเป็นองค์กรท่ีสร้างความสามารถของพนกังานให้มีการเรียนรู้ได้อยา่ง 
ตอ่เน่ืองทัว่ในองค์กร นัน่คือการสร้างองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ (ตติยำ ม่วงมิ่งสุข, 
2550, หน้า 12)  
               นอกจากนี ้Peter Senge (1991) ได้ให้ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้วา่เป็นองค์กร
ท่ีบคุลากรเรียนรู้ท่ีจะขยายขีดความสามารถของตนเองอยา่งตอ่เน่ืองในการท่ีจะสร้างสรรค์ผลงาน
ตามความปรารถนาของพวกเขา เป็นองค์กรท่ีมีสิ่งใหม่ๆ  และมีการขยายขอบเขตของแบบแผนของ
การคิดท่ีจะให้ความรู้ เป็นองค์กรท่ีมีการสร้างความใฝ่ฝันร่วมกนัได้อยา่งอิสระ และเป็นองค์กรท่ีมี
บคุลากรเรียนรู้วิธีท่ีจะเรียนรู้ร่วมกนัอย่างตอ่เน่ืองซึง่ Peter Senge เป็นบคุคลผู้ มีบทบาทส าคญัในการ
สร้างความเข้าใจเก่ียวกบัองค์กรแห่งการเรียนรู้และได้เขียนผลงานออกเผยแพร่จนเป็นท่ียอมรับกนั
จนถึงปัจจบุนั โดยเขาได้เขียนหนงัสือท่ีกล่าวถึงพืน้ฐานของวินยัทัง้ 5 ประการ ท่ีจะน าไปสู่องค์กร 
(The Fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Tools for Building Organization) ประกอบด้วย 
ความรอบรู้ของบคุคล (Personal Mastery) การมีแบบแผนความคดิ (Mental การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 
(Shared vision) การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) และการคิดอยา่งเป็นระบบ (System thinking) 
อย่างไรก็ตามในการท่ีองค์กรของรัฐจะพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ จ าเป็นต้องมีผู้น าท่ีจะ
เป็นผู้ก าหนดนโยบาย ก าหนดแนวทาง และสง่เสริมการพฒันาไปสูเ่ปา้หมาย ดงันัน้ผู้น าจงึมีบทบาทท่ี
ส าคญัในการท าให้เกิดเปล่ียนแปลง (ทิพำกร วรรณพฤกษ์, 2554 หน้า 4) 
 ปัจจบุนัได้มีผู้ท าการศกึษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น า และการเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ขององค์กรหลายท่าน อาทิ Zagorsek&Dimovski&Skerlavaj (2006) ท าการศกึษาเก่ียวกบั
ภาวะผู้น าและการน าพาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจาก
พนกังานจากองค์กรเอกชนตา่งๆ จ านวน 723 คน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
มีผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ขององค์กรอยา่งมาก Singh (2008) ท าการศกึษาความสมัพนัธ์



3 

 

ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารในประเทศอินเดีย 
โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจากผู้บริหารระดบักลางของธนาคารตา่งๆ ในประเทศอินเดียจ านวน  
500 คน  ผลการศกึษาสรุปได้วา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีบทบาทท่ีส าคญัอยา่งยิ่งตอ่การพฒันา
ไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของธนาคารในประเทศอินเดีย  นอกจากนี ้รณรงค์ คงทวี (2554, 
หน้า 14) ท าการศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผลตอ่องค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาสริุนทร์ เขต 1 ท าการเก็บรวบรวมข้อมลูจาก
ผู้อ านวยการ หวัหน้าฝ่ายวิชาการ และครูผู้สอนของโรงเรียนท่ีสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
สริุนทร์เขต 1จ านวน 711 คน ผลการศกึษาพบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ใน
ทางบวกกบัการพฒันาไปสู่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาสริุนทร์เขต 1 ดงันัน้จงึอาจกลา่วได้วา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่การ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ขององค์กร 
 ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน เป็นหน่วยในสงักดัส านกังาน ปลดักระทรวง 
กระทรวงศกึษาธิการ  มีอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญัตโิรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 คือ (1) การ
เสนอแนะนโยบาย ยทุธศาสตร์ แผนพฒันาการศกึษาเอกชนตอ่คณะกรรมการ (2) สง่เสริม สนบัสนนุ
ด้านวิชาการ การประกนัคณุภาพ การวิจยัและพฒันาเพ่ือประกนัคณุภาพการศกึษา (3) รับผิดชอบ
การด าเนินงานเก่ียวกบักองทนุ (4) ด าเนินการจดัสรรเงินอดุหนนุการศกึษาเอกชนตามมาตรการท่ี
คณะกรรมการก าหนดมาตรา 13 (4) (5) เป็นศนูย์สง่เสริมสนบัสนนุข้อมลู และทะเบียนกลางทาง
การศกึษาเอกชน ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการจดัการศกึษาเอกชนโดยมีวิสยัทศัน์ 
คือ เพ่ือพฒันาการศกึษาเอกชนให้มีคณุภาพได้มาตรฐานสากล (ส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริม

กำรศึกษำเอกชน http://www.opec.go.th/) 
 จากอ านาจหน้าท่ีและวิสยัทศัน์ของส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนดงักลา่ว
ข้างต้น จะเห็นได้วา่ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน มีบทบาทท่ีส าคญัตอ่การพฒันา
การศกึษาในภาคเอกชนของประเทศไทยเป็นอยา่งมาก ดงันัน้การพฒันาองค์กรไปสูก่ารเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้จงึมีความส าคญัอย่างยิ่ง ซึง่การท่ีส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนจะ
สามารถพฒันาไปสูเ่ปา้หมายของการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ได้นัน้ ย่อมต้องการผู้น าท่ีสามารถ
น าพาองค์กรไปสูจ่ดุมุง่หมายดงักลา่วได้ ผู้วิจยัซึง่เป็นข้าราชการสงักดัส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาเอกชนจงึมีความสนใจจะท าการศกึษาเร่ือง ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

http://www.opec.go.th/
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เพ่ือน าผลการศกึษามาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ใน
อนาคต 
 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของงำนวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศกึษาระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 

 1.2.2 เพ่ือศกึษาระดบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 

  1.2.3 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่ 
การเรียนรู้ ของส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

 
 

1.3 ขอบเขตของกำรศึกษำ  

1.3.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 

1.3.1.1 การศกึษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัองค์กร
แหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากร ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน ตาม
ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) ซึง่ประกอบ 
ด้วย 4 ด้าน คือ ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาและด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

1.3.1.2 องค์กรแหง่การเรียนรู้ตามแนวคิด (Peter Senge,1999) ท่ีกล่าวไว้ 5 ประการ
ได้แก่ การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้การมีรูปแบบความคิดการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนัการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
และการคิดอยา่งเป็นระบบ 

 1.3.1.3 สว่นความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ใช้การหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Person Product Moment Correlation) 
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 1.3.2 ขอบเขตด้านพืน้ท่ี  
 การศกึษาครัง้นีมี้ขอบเขตเฉพาะข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

 1.3.3 ขอบเขตระยะเวลา 
 เก็บข้อมลูช่วงเดือนกมุภาพนัธ์ 2559 

1.3.4 ขอบเขตด้านประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 

1.3.4.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน จงัหวดักรุงเทพมหานครปี 2559 จ านวน 294 คน จ าแนกเป็น 
ข้าราชการ 244 คน และบคุลากร 50 คน 

1.3.4.2 กลุม่ตวัอยา่ง เป็นข้าราชการและบคุลากร ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน จงัหวดักรุงเทพมหานครปี 2559 จ านวน 169 คน ได้มาจาการก าหนดขนาดกลุม่
ตวัอยา่ง โดยใช้สตูรของทาโร ยามาเน ่(Taro Yamane)ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % โดยใช้ความ
คลาดเคล่ือนในการสุม่ 5 %  
 
 
1.4 สมมุตฐิำนกำรวิจัย 

1.4.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียน ของ
ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

1.4.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์ทางบวก
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 

1.4.3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชน 

1.4.4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การ
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชน 
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1.4.5 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาเอกชน 

 
 

1.5 กรอบแนวคิดตำมทฤษฎี 

การวิจยัครัง้นีผู้้วิจยัมุง่ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนโดยใช้แนวคิดเร่ือง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) ซึง่ได้กล่าวถึง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้ 4 ประการคือ 1. การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 3. การกระตุ้นทางปัญญาและ 4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
สว่นองค์กรแหง่การเรียนรู้ได้ใช้แนวคิดของ (Peter Senge,1999) ท่ีกลา่วไว้ 5 ประการคือ 
1. การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 2. การมีรูปแบบความคิด 3.การสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั 4. การเรียนรู้ร่วมกนั
เป็นทีม 5. การคิดอยา่งเป็นระบบ 

สว่นความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
ใช้การหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Person Product Moment Correlation) 
 
จากแนวคดิดงักลา่วผู้วิจยัจงึนามาสร้างเป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัภาพประกอบ 
 

ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

1. การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 
2.การมีแบบแผนความคดิ 
3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม 
4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การคดิอยา่งเป็นระบบ 

 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. การกระตุ้นทางปัญญา 
4. การค านงึถึงความเป็น 
    ปัจเจกบคุคล 
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1.6 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1.6.1 ประโยชน์ทางด้านวิชาการ 
เพ่ือเพิ่มเตมิองค์ความรู้และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบั 

การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้  

1.6.2 ประโยชน์ในการน าไปใช้ 

1.6.2.1 เป็นแนวทางให้ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนรับทราบถึง 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ เพ่ือให้เกิดผลการปฏิบตังิานท่ีดีของ
ข้าราชการและบคุลากรในระยะยาวตอ่ไป 

1.6.2.2 เป็นแนวทางให้หนว่ยงานราชการท่ีคล้ายคลงึกบัส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
การศกึษาเอกชนสามารถน าไปปรับใช้ในการบริหารจดัการของหนว่ยงานตอ่ไป 
 
 
1.7 ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ  

ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง(Transformational Leadership) หมายถึง กระบวนการท่ีผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึน้มากกว่าความคาดหวงั มีการ
พฒันาความสามารถและศกัยภาพของผู้ตามให้มากขึน้ และมุ่งสนใจต่อประโยชน์ของกลุ่ม องค์กร 
และสงัคมมากกวา่ประโยชน์สว่นตน 

กำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์หรือภำวะผู้น ำเชิงบำรมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผู้น าเป็นแบบอยา่งให้กบัผู้ตาม ผู้น าจะเสียสละ
ผลประโยชน์ของตนเพ่ือผลประโยชน์ของกลุม่ และจะปฏิบตัิตนท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเคารพนบัถือ รู้สึกมีความ
ภาคภมูิใจท่ีได้ท างานร่วมกบัผู้น า 

กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติในทาง
ท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายใน
เร่ืองงานของผู้ตาม 

กำรกระตุ้นทำงปัญญำ (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผู้น ามีการกระตุ้น 
ผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  
มาแก้ปัญหา  
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กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) หมายถึง ผู้น า
จะเป็นผู้ ท่ีท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคณุคา่และมีความส าคญั โดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล   

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ หมายถึง องค์กรท่ีเรียนรู้ด้วยพลงัอ านาจร่วมกนั (synergy) อยา่ง
ตอ่เน่ือง และมีการปรับเปล่ียนองค์กรให้สามารถจดัการและใช้ความรู้ เพ่ือบรรลคุวามส าเร็จของ
องค์กร เสริมพลงัอ านาจให้แก่บคุคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือเรียนรู้ไปพร้อมๆ กบัการ
ท างาน และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพฒันาการเรียนรู้  

ควำมรอบรู้ของบุคคล (Personal Mastery) หมายถึง การเป็นบคุคลท่ีมีความใฝ่ท่ีจะเรียนรู้ 
มีความกระตือรือร้น มีความปรารถนาท่ีจะเรียนรู้อยูเ่สมอเพ่ือเพิ่มศกัยภาพของตนเองให้ไปสู่จดุหมาย
และความส าเร็จท่ีได้ก าหนดไว้ 

กำรมีแบบแผนควำมคิด (Mental models) หมายถึง การท่ีบคุลากรในองค์กรรับรู้และเข้าใจ
งานท่ีท าแบบองค์รวม เข้าใจแบบแผนและสามารถเช่ือมโยงภาพรวมได้ทัง้หมด มีการคดิอยา่งเป็น
ระบบ 

กำรมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) หมายถึง การสร้างความตระหนกัและความเข้าใจ
ในการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ขององค์กรให้เกิดการยอมรับในจดุมุง่หมายการด าเนินงานภายใต้
เปา้หมายเดียวกนั  

กำรเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกนัของสมาชิก โดยอาศยั 
ความรู้และความคดิของสมาชิกในกลุม่มาแลกเปล่ียนความคดิเห็นเพ่ือพฒันาความรู้และ
ความสามารถของทีมให้เกิดขึน้  

กำรคิดอย่ำงเป็นระบบ (System thinking) หมายถึง การมองภาพโดยรวมท่ีมีความ
เก่ียวข้องสมัพนัธ์กนัทัง้หมด เป็นสว่นส าคญัตอ่การสนบัสนนุให้เกิดการเรียนรู้และน ามาซึง่การพฒันา
แบบยัง่ยืนขององค์กร  
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บทที่ 2 
วรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 

 
 

การศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนผู้วิจยัได้รวบรวมแนวคิดและทฤษฎีท่ี
เก่ียวข้อง เพ่ือน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศกึษา โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

2.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

2.4 ประวตั ิส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง (Transformational  
     Leadership Theory) 

 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงกระบวนทศัน์ (Paradigm Shift) ของ
ภาวะผู้น า โดยมี Burns &Bass เป็นนกัวิชาการท่ีส าคญัและมีอิทธิพลตอ่ทฤษฎีนี ้ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการในการเปล่ียนทศันคตแิละพฤตกิรรมของคนในองค์กร เป็น
กระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สงูขึน้มากกว่า
ความคาดหวงั มีการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของผู้ตามให้มากขึน้ และมุง่สนใจตอ่
ประโยชน์ของกลุม่ องค์กร และสงัคมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน  
 แรกเร่ิมทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงพฒันามาจากการวิจยัเชิงบรรยายทางการเมืองของ 
Burns (1978 cited in Yukl& Fleet, 1992) โดยใช้ช่ือวา่ภาวะผู้น าการปรับเปล่ียน (Transforming 
Leadership) อธิบายวา่ภาวะผู้น านัน้มีอิทธิพลตอ่ผู้ตามและผู้ตามก็มีอิทธิตอ่ผู้น าด้วยเชน่กนั Burns 
มีแนวความคิดวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยทกุคนในองค์กรทกุต าแหนง่ 
ซึง่ Burns แสดงไว้วา่เกิดได้ใน 3 ลกัษณะ คือ 1) ภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional 
Leadership) 2) ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 3) ภาวะผู้น าแบบ
จริยธรรม (Moral Leadership) 
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 ตอ่มา Bass (1985) ได้อธิบายโดยชีใ้ห้เห็นความแตกตา่งระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
แบบบารมี (Charismatic) และแบบแลกเปล่ียน (Transactional) Bass เห็นวา่ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงเป็นการท าให้ผู้ตามตระหนกัในความส าคญัและคณุคา่ของงาน โดยชกัจงูให้ผู้ตาม 
เห็นแก่องค์กรมากกวา่ประโยชน์ของตนเองโดยผู้น าพยายามท่ีจะเพิ่มพลงัจงูใจและยกระดบัผู้ตามใน
ด้านของแนวความคดิของภาวะผู้น า Bass ให้นิยามของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีกว้างกวา่ Burns 
โดยไมใ่ช้แคส่ิ่งจงูใจ (Incentive) แตเ่ป็นการรวมการมอบหมายงานตา่งๆ ให้ท าเพ่ือเป็นการจงูใจจาก
ภายในเพ่ือให้ผลลพัธ์ออกมาสูภ่ายนอก 
 ในตอนต้นของทฤษฎีนัน้ Bass ได้เสนอภาวะผู้น า 2 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) และภาวะผู้น าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึง่เป็น
ลกัษณะของความตอ่เน่ืองกนั โดยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้ประสิทธิภาพท่ีสงูกว่า สามารถท าให้ 
ผู้ตามมีแรงจงูใจและผลการปฏิบตังิานท่ีดีกวา่ภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน (Bass, 1985) ดงัตาราง
ตอ่ไปนี ้

ตาราง 2.1 แสดงความแตกตา่งระหวา่งภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ควำมแตกต่ำง ภำวะผู้น ำกำรแลกเปลี่ยน ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 
คุณลักษณะ 
 
 

 
แรงจูงใจ 
อ ำนำจ 
จุดเน้น 
ผู้น ำ 
 
 
 
 

ผู้ใต้บังคับบัญชำ 
 
 
ผลที่ได้ 

- มุง่กระบวนการแลกเปลีย่นความคิด
เป็นแบบคอ่ยพฒันาอยูภ่ายใต้สภาพการ
ที่เป็นการตอบสนอง (Reactive) 
 
- รางวลั (ภายนอก) 
- ประเพณีปฏิบตั ิ
- ผลที่ได้ 
- เน้นในกิจกรรม ชีบ้ทบาทชดัเจน  
ตระหนกัในความต้องการจดัการ 
แบบวางเฉย 
 
- แสวงหาความมัน่คง เน้นความ 
ต้องการของตนเอง 
 

- การท างานตามที่คาดหวงั 

- มุง่ความสมัพนัธ์ความคิดเป็นแบบ
เปลีย่นแปลงโดยสิน้เชิง เกิดขึน้จาก
วิกฤตการณ์ เป็นลกัษณะการริเร่ิม 
(Proactive) 
- การเห็นคณุคา่ (ภายใน) 
- ความมีบคุลกิพิเศษ 
- วิสยัทศัน์ 
- เป็นท่ีปรึกษา ผู้ ฝึกสอน และครู  
มีการกระจายอ านาจให้แตล่ะ 
บคุคลให้อ านาจตดัสนิใจ เข้าถึง 
ได้ง่ายเป็นตวัอยา่งของคณุธรรม 
- ละเว้นประโยชน์สว่นตนเพื่อ 
องค์กรและท ามากกวา่ที่คาดหวงั 
 

- ก้าวกระโดดในการท างาน 

ท่ีมา : Mosley,Pictri,&Megginson (รัตตกิรณ์ จงวิศาล, 2556 หน้า 250) 
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ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เป็นกระบวนการท่ีผู้น า 
มีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม โดยการเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สงูขึน้มากกว่าความคาดหวงั  
มีการพฒันาความสามารถและศกัยภาพของผู้ตามให้มากขึน้ และมุง่สนใจตอ่ประโยชน์ของกลุม่ 
องค์กร และสงัคมมากกวา่ประโยชน์สว่นตน ซึง่กระบวนการจะท าโดยผ่านองค์ประกอบ 4 ประการ 
หรือท่ีเรียกวา่ “4l’s” (Four l’s) คือ 

1.การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or 
Charisma Leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผู้น าเป็นแบบอยา่งให้กบัผู้ตาม ผู้น าจะต้องมี
ศีลธรรมและจริยธรรม สามารถควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต หลีกเล่ียงการใช้อ านาจเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะแสดงให้เห็นถึงความเช่ือมัน่และเห็นคณุคา่ในตนเอง มีอดุมคตคิวามเช่ือและ
คา่นิยม ประพฤตตินเพ่ือให้เกิดประโยชน์ตอ่กลุม่หรือองค์กร ตอ่มาในปี ค.ศ. 1995 Bass และ Avolio 
ได้จ าแนกองค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ออกเป็น 2 องค์ประกอบ คือ การมีอิทธิพล
อยา่งมีอดุมการณ์ด้านพฤติกรรม (Behavior) ผู้น าจะเน้นคา่นิยม ความเช่ือ และพนัธกิจ โดยจะเน้นถึง
ความส าคญัของการมีจิตส านกึตอ่ภารกิจร่วมกนั และอีกองค์ประกอบคือ การมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ด้านคณุลกัษณะ (Attribute) ผู้น าจะเสียสละผลประโยชน์ของตนเพ่ือผลประโยชน์ของกลุม่ 
และจะปฏิบตัิตนท่ีท าให้ผู้ อ่ืนเคารพนบัถือ รู้สกึมีความภาคภมูิใจท่ีได้ท างานร่วมกบัผู้น า 

2. การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผู้น าจะประพฤติในทาง
ท่ีจงูใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผู้ตาม โดยการสร้างแรงจงูใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายใน
เร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) มีการน าเสนอวิสยัทศัน์ท่ีนา่
ดงึดดูใจส าหรับอนาคต และจะส่ือสารสิ่งท่ีผู้น าต้องการอยา่งชดัเจน 

3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง การท่ีผู้น ามีการกระตุ้น 
ผู้ตามให้ตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ  
มาแก้ปัญหา โดยผู้น าจะสร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตามวา่ปัญหาทกุอยา่งมีวิธีแก้ไขและเป็นโอกาสท่ีดีใน
การแก้ปัญหาร่วมกนัระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration: IC) ผู้น าจะเป็นผู้ ท่ี
ท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคณุคา่และมีความส าคญั ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach) และเป็นท่ีปรึกษา (Advisor) 
ของผู้ตามแตล่ะคน มีการเปิดโอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนนุ การ
ให้ค าแนะน า การสนบัสนนุ และการพฒันาผู้ตาม โดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล ผู้น าจะมี
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การมอบหมายงานเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถอยา่ง
เตม็ท่ี เพ่ือการมีศกัยภาพท่ีสงูขึน้ของผู้ตามแตล่ะคน (รัตตกิรณ์ จงวิศำล, 2556 หน้า 252-255) 

ควำมส ำคัญของภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง 

จากกระแสสงัคมท่ีเปล่ียนไปตามยคุโลกาภิวตัน์ท าให้มีความจ าเป็นท่ีจะต้องปรับเปล่ียน
พฤตกิรรมของบคุคลทกุระดบัให้มีความส านกึตอ่บทบาทและภารกิจตา่งๆท่ีมีตอ่สงัคมมากขึน้ 
จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าพบวา่แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) เป็นท่ียอมรับและมีความส าคญัยิ่ง (ประยุทธ์ ชูสอน 2547 หน้า 28) จึงมีผู้ ท่ีกลา่วถึง
ความส าคญัดงันี ้

สมพรจ ำ ปำนิล (2549, หน้า 13-14) ได้กล่าวสรุปการวิเคราะห์สภาพสงัคมไทยในปัจจบุนั
ของประเวศ วะสี วา่มีลกัษณะดงันี ้

1. สภาพสงัคมไทยเตม็ไปด้วยความขดัแย้งแตกแยกไมร่่วมมือกนั ขาดจดุมุง่หมายร่วมกนั
ขาดการรวมพลงัสภาพเหลา่นีแ้สดงให้เห็นวา่สงัคมไทยขาดภาวะผู้น าท่ีจะท าให้องค์กรหรือสงัคมมี
จดุมุง่หมายร่วมกนัและรวมพลงัไปสูค่วามส าเร็จ 

2. สภาพแวดล้อมสงัคมไทยปัจจบุนัขาดภาวะผู้น าและมีความแตกสลายทางสงัคมทัง้ใน
ระดบัครอบครัวโรงเรียนมหาวิทยาลยัสถาบนัองค์กรและคณะตา่งๆ ส าหรับสาเหตขุองปัญหาการขาด
แคลนผู้น าในสงัคมไทยนัน้มีหลายปัจจยัอาทิ 

  สภาพสงัคมสมยัใหมท่ี่เปล่ียนไปกบัวฒันธรรมเก่าบางอย่างใช้ไมไ่ด้ เชน่ 
สงัคมสมยัใหมมี่ปัญหาใหม่ๆท่ีเป็นปัญหาใหญ่และแก้ไขยาก เชน่ ใช้อ านาจทกุชนิดแก้ปัญหาใหมไ่ม่
ได้ผลส าหรับปัญหาใหมนี่ต้้องการแนวคดิและแนวทางใหมห่รือกระบวนทศัน์ใหม่ (New Paradigm) 
ในการแก้ปัญหา 

  การขาดวิสยัทศัน์ร่วมกนัปัจจบุนัประเทศมีปัญหารุนแรงสภาพการณ์ตา่งๆ 
ในสงัคมไทยขณะนีเ้ป็นสภาวะวิกฤตต้ิองการผู้น าท่ีมีภาวะผู้น าและปัญญาของสงัคม 

  “ภาวะผู้น า” จงึมีความส าคญัอยา่งมากตอ่การพฒันาองค์กรและการจดัการ
เพราะจะท าให้มีการปฏิบตัหิน้าท่ีท าให้จดุมุง่หมายขององค์กรบรรลเุปา้หมายไมว่า่จะเป็นภาครัฐหรือ
เอกชนไมว่า่จะเป็นในระดบัโลกระดบัชาตหิรือระดบัท้องถ่ินภาวะผู้น าล้วนมีความส าคญัเพราะ
ก่อให้เกิดผลท่ีแตกตา่งอยา่งเห็นได้ชดั 

ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546, หน้า 43 - 44) ได้อธิบายถึงความส าคญัและความจ าเป็น
ของผู้น าการเปล่ียนแปลงดงันีค้วามก้าวหน้าของระบบเศรษฐกิจแบบโลกาภิวฒัน์และความซบัซ้อนของ
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การแขง่ขนัในปัจจบุนัก่อให้เกิดความไมแ่นน่อนและไมม่ัน่คงตอ่องค์กรซึง่เราจะเห็นตวัอยา่งได้จาก
องค์กรท่ีเคยประสบความส าเร็จได้รับการยอมรับและช่ืนชมจากบคุคลทัว่ไปอาจจะประสบปัญหา
ความผิดพลาดและล้มเหลวเน่ืองจากปัญหาท่ีเกิดขึน้จะแตกตา่งจากอดีตและก่อตวัขึน้อยา่งไมรู้่ตวัท า
ให้ผู้บริหารไมส่ามารถปรับตวัได้ทนัโดยเฉพาะผู้บริหารท่ีบริหารงานแบบประเพณีนิยมท่ีไมย่อม
เปล่ียนแปลงตนเองและองค์กรให้เหมาะสมกบัสภาพแวดล้อม 

นิตมิำ เทียนทอง (2544, หน้า 14) กลา่วถึงความส าคญัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไว้วา่
ผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น า (Leadership) จะชว่ยสนบัสนนุการปฏิบตังิานตา่งๆ ขององค์กรให้เป็นไปด้วย
ความเรียบร้อยคือ 1) ช่วยให้บคุลากรขององค์กรได้รับการประสานงานและแนะน าการปฏิบตังิาน
อยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ท่ีก าหนด 2) ชว่ยรักษาสถานภาพขององค์กรให้มีความมัน่คง
โดยการปรับเปล่ียนหรือปรับตวัตามเง่ือนไขการเปล่ียนแปลงของสิ่งแวดล้อม 3) ชว่ยประสานระหว่าง
ฝ่ายตา่งๆ ขององค์กรให้ด าเนินการได้ตามลกัษณะพลวตัภายในองค์กรโดยเฉพาะในช่วงท่ีองค์กรอยู่
ในระหวา่งการพฒันาและเปล่ียนแปลงชว่ยแก้ไขความขดัแย้งระหวา่งสว่นตา่งๆ และ 4) ชว่ยบคุลากร
ในองค์กรบรรลถุึงความต้องการตา่งๆ ทัง้ในด้านความพงึพอใจและเปา้หมายส่วนบคุคลโดยจะเป็นผู้ ท่ี
ชกัชวนจงูใจให้ผู้ ร่วมงานมีความยินดีและมีความเตม็ใจท่ีจะร่วมมือปฏิบตังิานให้บรรลเุปา้หมาย 

 อำคม วัดไธสง (2547,หน้า 6) กลา่วสรุปตามแนวคดิของเคทส์และคาห์น (Katz and Kahn, 
1978) วา่ได้ให้เหตผุลท่ีองค์กรจ าเป็นต้องมีผู้น าไว้ 3 ประการดงันี ้1) ความไมส่มบรูณ์ในโครงสร้าง
ขององค์กรองค์กรโดยทัว่ไปจะมีความบกพร่องอยูใ่นระดบัหนึง่ถึงแม้จะมีการออกแบบโครงสร้างดี
อยา่งไรก็ตามก็ไมส่ามารถด าเนินงานได้จนกวา่จะมีผู้น าเข้ามาด าเนินการ 2) ความเปล่ียนแปลง
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรโดยเหตท่ีุองค์กรเป็นระบบเปิดซึง่อยูใ่นสภาพแวดล้อมท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงอยูเ่สมอองค์กรจงึอยูภ่ายใต้อิทธิพลของสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์กร เชน่ 
สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยีกฎระเบียบประเพณีบรรยากาศเป็นต้นซึง่สิ่งเหลา่นีมี้การเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลาดงันัน้องค์กรจงึต้องมีผู้น าเพ่ือท าหน้าท่ีปรับบทบาทหน้าท่ีวตัถปุระสงค์และพฤตกิรรมของ
องค์กรเพ่ือให้สอดคล้องกบัความเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม 3) ความเปล่ียนแปลงภายในองค์กร
โดยธรรมชาติองค์กรตา่งๆ จะมีความเจริญก้าวหน้าหรือเส่ือมซึง่จะก่อให้เกิดความไมส่มดลุในองค์กร
เพ่ือรักษาความสมดลุจงึต้องมีผู้น าท าหน้าท่ีประสานความแตกตา่งของแผนกตา่งๆ 

ดงันัน้สรุปได้วา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัจากสภาวะการเปล่ียนแปลงทัง้
ภายในและภายนอกองค์กรตา่งๆ กลไกส าคญัในการแก้ปัญหาคือผู้น าหรือผู้บริหารท่ีจะต้องมีศกัยภาพ
หลายด้าน เช่น มีความสามารถในการริเร่ิมโครงสร้างกระบวนทศัน์ใหมแ่ละมีความสามารถในการสร้าง
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ความสมัพนัธ์อยา่งลกึซึง้กบัผู้ อ่ืนในการประสานงานมีความพร้อมทางด้านวฒุิภาวะคณุลกัษณะ
ศกัยภาพความรู้ความสามารถทางด้านศาสตร์และศลิป์ในการบริหารงาน 

แนวคิดท่ีส ำคัญของพฤตกิรรมผู้น ำแบบเปล่ียนแปลง 

แนวคิดท่ีส าคญัได้เกิดขึน้มากมายเก่ียวกบัพฤตกิรรมการเปล่ียนแปลงซึง่จากการศกึษา
ค้นคว้าของนกัวิชาการหลายทา่นสรุปสาระส าคญัได้ดงันี  ้

สมบูรณ์ นนท์สกุล (2548, หน้า 26-28) กลา่วสรุปตามแนวคิดของกริฟฟิทส์ (Griffiths, 
1964, p.371) วา่ได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงแล้วได้สรุปเป็นกฎตา่งๆ ไว้ 8 ประการคือ  
1) การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในองค์กรมาจากภายนอก 2) ระดบัและระยะเวลาในการเปล่ียนแปลง
เป็นสดัสว่นโดยตรงตอ่ความเข้มของเคร่ืองจงูใจจากระบบใหม่ 3) การเปล่ียนแปลงในองค์กรจะเกิดขึน้
ถ้าผู้บริหารระดบัสงูมาจากภายนอกองค์กร 4 )ระบบของชีวิตตอบสนองตอ่การเพิ่มขึน้อยา่งตอ่เน่ือง
ของแรงกดดนัในครัง้แรก 5) จ านวนของวิธีกรใหม่ๆ  จะเป็นอตัราสว่นผกผนัตอ่ระยะเวลาในการด ารง
ต าแหนง่ของผู้บริหาร 6) องค์กรท่ีมีสายการบงัคบับญัชามากจะมีการเปล่ียนแปลงน้อย 7 ) เม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงองค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงจากเบือ้งบนไปสูเ่บือ้งลา่ง 8 ) ถ้าระบบย่อยด าเนินงาน
ได้ผลดีการเปล่ียนแปลงองค์กรจะมีน้อยลงนอกจากนีย้งัได้กลา่วสรุปแนวคิดของแคนส์และคาน (Katz 
& Kahn, 1959, p.390) วา่การจดัองค์กรท่ีค านงึถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลในองค์กรและโครงสร้าง
ขององค์กรเป็นลกัษณะการพิจารณาองค์กรท่ีแคบและไมส่มบรูณ์แตส่ิ่งแวดล้อมภายนอก เชน่
เศรษฐกิจสงัคมและการเมืองขององค์กรนา่จะมีอิทธิพลตอ่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องค์กรและพบวา่สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพขององค์กรซึง่ก่อให้เกิดทฤษฎี
ระบบเปิดซึง่มีองค์กรประกอบ 3 สิ่งคือ 1) ปัจจยัน าเข้า(Input) 2) กระบวนการ (Process) 3) ผลผลิต
(Output)  

ชิดชนก ศุภวโรดม (2550, หน้า 52) กลา่วสรุปตามแนวคดิของเลวิน (Lewin, 1951) วา่การ
เปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนในองค์กรสามารถเกิดขึน้ได้โดยการเปล่ียนแปลงทศันคติและพฤตกิรรม
ของสมาชิกในองค์กรโดยการเปล่ียนแปลงเกิดขึน้จากขัน้ตอนท่ีแตกตา่งกนั 3 ขัน้ตอนได้แก่ 

 ขัน้ละลายพฤติกรรม (Unfreezing) เป็นขัน้เร่ิมต้นของการเปล่ียนแปลงมีการ
ด าเนินงานเพื่อเตรียมบคุลากรในองค์กรให้พร้อมกบัการเปล่ียนแปลงในขัน้นีส้ิ่งท่ีต้องกระท าคือส่ือให้
เกิดความเข้าใจและเตม็ใจยอมรับการเปล่ียนแปลงสร้างความเช่ือมัน่และให้เห็นถึงความต้องการใน
การเปล่ียนแปลงและสร้างการรับรู้ร่วมกนัยอมรับปัญหาและมีสว่นร่วมในการแก้ไขปัญหา 
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 ขัน้เปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Changing) เป็นการเร่ิมการเปล่ียนแปลงโดยการใช้
กิจกรรมและวิธีการตา่งๆ ในการเคล่ือนย้ายระบบเปา้หมายไปสูรู่ปแบบใหมท่ี่ต้องการบคุลากรทกุฝ่าย
ต้องชว่ยให้เกิดการเปล่ียนแปลงดงันีจ้งูใจให้บคุลากรรับรู้ถึงสถานะภาพใหมห่รือเปา้หมายใหมท่ี่จะ
เป็นประโยชน์ตอ่องค์กรท างานร่วมกนัภายใต้เปา้หมายใหมส่ื่อสารในทิศทางเดียวกนัสร้างความสมัพนัธ์
ท่ีดีในกลุม่งานมีการเคารพกนัและมีความรับผิดชอบท่ีดีตอ่หน้าท่ีและให้อ านาจกบัผู้ ท่ีรับผิดชอบเพ่ือ
สนบัสนนุให้เกิดการเปล่ียนแปลงการเปล่ียนแปลงอาจจะด าเนินงานเป็นระดบัขัน้ตอนตลอดจนต้อง
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าท่ีอาจเกิดขึน้ในการด าเนินงานเป็นขัน้การน าแผนลงสูก่ารปฏิบตัเิพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงโดยการจดัการฝึกอบรมเพ่ือให้เข้าใจถึงการปรับขัน้ตอนการท างาน 

 ขัน้คงพฤติกรรม (Refreezing) ปกตทิัง้บคุคลและองค์กรตา่งมีแนวโน้มจะกลบัไปสู่
พฤตกิรรมหรือรูปแบบของพฤตกิรรมเดมิได้อีกเน่ืองจากความเคยชินหรือความเฉ่ือยของระบบซึง่ในขัน้
นีเ้ป็นการรักษาสภาพหลงัจากการเปล่ียนแปลงดงันัน้ผู้น าการเปล่ียนแปลงต้องปรับเปล่ียนคณุคา่ใหม่
และวฒันธรรมใหมเ่พ่ือให้อยู่กบัองค์กรตอ่ไปโดยการเสริมแรง (Reinforcement) และสนบัสนนุการ
เปล่ียนแปลงให้คงตวัอยูอ่ยา่งตอ่เน่ืองมีการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีเกิดขึน้
ให้เป็นไปตามท่ีต้องการซึง่ถ้าเกิดปัญหาขึน้ก็จะได้แก้ไขและเปล่ียนแปลงให้กลบัเป็นเหมือนแผนท่ี
ก าหนดรวมทัง้การให้ขวญัและก าลงัใจ 

สรุปได้วา่แนวคดิส าคญัท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกบัการบริหารการเปล่ียนแปลงเป็นการปรับ
ยทุธศาสตร์ท่ีเป็นปราการส าคญัขององค์กรท่ีพร้อมตอบรับตอ่การเปล่ียนแปลงโดยใช้ทัง้สิ่งท่ีเป็น
รูปธรรมและนามธรรมประกอบขึน้เป็นตวัแปรท่ีชว่ยจดักระบวนการเปล่ียนแปลงในปัจจบุนัให้บรรลุ
เปา้หมายและสง่ผลถึงอนาคต 

กระบวนกำรบริหำรพฤตกิรรมกำรเปล่ียนแปลง 

การจดัการวางแผนกบักระบวนการหรือระบบให้เป็นไปในทิศทางท่ีต้องการนัน้มีนกัวิชาการ
หลายทา่นได้เสนอถึงกระบวนการในการบริหารการเปล่ียนแปลงไว้ดงันี  ้

ไกรเนอร์ (Greiner, 1972, p.221) ได้เสนอกระบวนการเปล่ียนแปลงไว้ 6 ประการคือ 
1) แรงกดท่ีมีตอ่ผู้บริหารระดบัสงูผู้บริหารได้รับแรงกดดนัทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 2) การมีส่วน
ร่วมของผู้บริหาร 3) การวิเคราะห์ปัญหา 4) การคิดค้นทางเลือกในการแก้ปัญหา 5) การทดลอง
ทางเลือกใหมใ่นการแก้ปัญหา 6) การสง่เสริมและการยอมรับการเปล่ียนแปลง 

สเตียรส์ (Steers, 1997, p.169) ได้เสนอกระบวนการการเปล่ียนแปลงอยา่งเป็นระบบไว้ 
8 ขัน้ตอนคือ 1) ชอ่งว่างของปริมาณงานซึง่เกิดจากการเปล่ียนแปลงสิ่งแวดล้อมโครงสร้างเทคโนโลยี
หรือสมาชิกในองค์กร 2) การตระหนกัของผู้บริหารถึงความจ าเป็นในการเปล่ียนแปลง 
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3) การสร้างบรรยากาศท่ีเหมาะสมส าหรับการเปล่ียนแปลง 4) การส ารวจวินิจฉยัปัญหาขององค์กร 5) 
การวางแผนเพ่ือการเปล่ียนแปลง 6) การเลือกใช้กลยทุธ์และกลวิธีในการเปล่ียนแปลง 7) การปฏิบตัิ
ในการเปล่ียนแปลง 8) การประเมินผลและตดิตามผลการเปล่ียนแปลง 

คอทเตอร์ (Kotter, 1996, p.3-4) กลา่วว่าการเปล่ียนแปลงขององค์กรโดยทัว่ไปมกัประสบกบั
ความล้มเหลวเพ่ือท่ีจะหลีกเล่ียงและเอาชนะข้อผิดพลาดเหลา่นัน้จงึได้เสนอแนะกระบวนการ
เปล่ียนแปลงไว้ 8 ประการคือ 

 สร้างความรู้สึกเร่งดว่นด้วยการประเมินสถานการณ์คูแ่ขง่ให้เห็นวิกฤติและโอกาส
ความต้องการการเปล่ียนแปลงซึง่สามารถท าได้โดยการละลายพฤตกิรรมขององค์กรโดยการสร้าง
เหตผุลเชิงบงัคบัวา่ท าไมองค์กรจงึมีความต้องการการเปล่ียนแปลง 

 สร้างผู้น าการเปล่ียนแปลงด้วยการก าหนดให้มีกลุ่มท างานเป็นทีมและให้อ านาจมาก
พอท่ีจะน าคนอ่ืนๆ โดยให้อ านาจอย่างเพียงพอท่ีจะน าไปสูก่ารเปล่ียนแปลง 

 พฒันาวิสยัทศัน์และกลยทุธ์ด้วยการสร้างวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนเพื่อท่ีจะน าไปสู่ 
การเปล่ียนแปลงสนบัสนนุให้บคุลากรในองค์กรส่ือสารวิสยัทศัน์ของแตล่ะบคุคลเพื่อให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัวิสยัทศัน์ขององค์กรตลอดจนก าหนดกลยทุธ์เพ่ือให้วิสยัทศัน์นัน้เป็นจริง 

 ส่ือสารวิสยัทศัน์ของการเปล่ียนแปลงให้บคุลากรทกุคนในองค์กรได้รับรู้ร่วมกนัเพ่ือมุง่
สูค่วามส าเร็จด้วยการใช้เคร่ืองมือแนวคิดกลยทุธ์ทกุชนิดและท าการส่ือสารให้บคุลากรในองค์กรด้วย
การชีน้ าพร้อมสร้างสถานการณ์จ าลองในการเปล่ียนแปลง 

 การให้อ านาจท่ีจะท าการเปล่ียนแปลงโดยขจดัอปุสรรคท่ีขดัขวางการเปล่ียนแปลง
และใช้สว่นประกอบทางเปา้หมายของการเปล่ียนแปลงท่ีจะเปล่ียนแปลงองค์กรรวมทัง้กระตุ้นให้
บคุลากรในองค์กรมีความกล้าเส่ียงและใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาด้วยการปรับเปล่ียน
ระบบหรือโครงสร้างการก าหนดกิจกรรมหรือวิธีการตา่งๆเพ่ือขจดัอปุสรรคความเส่ียง 

 สร้างชยัชนะระยะสัน้โดยการวางแผนและสร้างชยัชนะในระยะสัน้หรือการปรับปรุง
ประสิทธิภาพรวมทัง้การท าให้การเปล่ียนแปลงปรากฏผลในรูปของความส าเร็จหรือชยัชนะพร้อมกบั
การให้รางวลัแรงจงูใจ 

 การรักษาความเปล่ียนแปลงให้คงท่ีโดยการรวบรวมก าลงัและสร้างการเปล่ียนแปลง
ให้มากขึน้ซึง่การสร้างการเปล่ียนแปลงใหมจ่ะน าไปสู่การรวบรวมก าลงัโดยใช้ความเช่ือถือจากชยัชนะ
ระยะสัน้ในการเปล่ียนแปลงด้วยการปรับแบบโครงสร้างและนโยบายให้สอดคล้องกบัแนวทางการ
เปล่ียนแปลงสนบัสนนุให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่างตอ่เน่ือง 
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 การรักษาการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ให้คงอยูเ่ป็นวฒันธรรมโดยการเสริมแรง 
การเปล่ียนแปลงพร้อมมุง่เน้นท่ีการเช่ือมโยงระหว่างพฤติกรรมกระบวนการและความส าเร็จด้วยการ
เปล่ียนแปลงวฒันธรรมใหมท่ี่ให้ความส าคญักบัการพฒันาองค์กรรวมถึงการสร้างผู้น าการเปล่ียนแปลง
เพ่ือสง่เสริมความส าเร็จท่ีเกิดขึน้ในองค์กร 

ยุดำ รักไทย (2546, หน้า 58) ได้น าเสนอกระบวนการเปล่ียนแปลงซึง่มีขัน้ตอนการ
ด าเนินการงาน 7 ขัน้ตอนคือ 1) เข้าใจถึงสาเหตท่ีุต้องเปล่ียนแปลง 2) ก าหนดเปา้หมาย 3) สร้างและ
ก าหนดทางเลือก 4) วางแผนและมีการตอกย า้เปา้หมายหลกัการเปล่ียนแปลงเป็นระยะๆ 
5) ปฏิบตัิการตามแผน 6) เสริมแรงให้กบัความเปล่ียนแปลง 7) การประเมินผล 

นิธินำถ สินธุเดชะ (2549, หน้า 12) กลา่ววา่การปรับตวัจะต้องมีความสมัพนัธ์กนัเพ่ือให้การ
เปล่ียนแปลงเป็นไปในเชิงบวกคือ 

 การละลายพฤตกิรรม (Unfreezing) หมายถึงการกระตุ้นทางใจแก่บคุคลหรือกลุม่
บคุคลให้พร้อมท่ีจะเปล่ียนแปลงซึง่เป็นการท าลายความเช่ือขนบธรรมเนียมประเพณีเก่าๆ พร้อมท่ีจะ
ยอมรับทางเลือกใหม่ๆ  

 ระยะก าลงัเปล่ียนแปลง (Changing) บทบาทส าคญัในกระบวนการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงนัน้มีการก าหนด 4 บทบาทหลกัท่ีส าคญัตอ่กระบวนการไว้ดงันี ้(1) Change 
Sponsor หมายถึงผู้น าขององค์กรท่ีมีหน้าท่ีหลกัในการตดัสินใจเปล่ียนแปลงซึง่ต้องมีความตระหนกั
ในบทบาทหน้าท่ีอยา่งชดัเจน (2) Change Advocate หมายถึงผู้ ท่ีสนบัสนนุการเปล่ียนแปลงหรือผู้ ท่ี
ให้การผลกัดนัองค์กรให้เกิดการเปล่ียนแปลง (3) Change Agent หมายถึง ผู้ ท่ีช่วยให้การเปล่ียนแปลง
เกิดขึน้หรืออาจเรียกวา่เป็นผู้ประสานงานก็ได้ (4) Change Target หมายถึง ผู้ ท่ีต้องปรับตวัให้เข้ากบั
การเปล่ียนแปลงท่ีจะต้องมีความพร้อมและกระตือรือร้นท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงในองค์กร 

จากความเห็นของนกัวิชาการดงักลา่วสรุปได้วา่กระบวนการในการบริหารการเปล่ียนแปลง
ประกอบด้วย 7 ขัน้ตอนคือ 

 การสร้างความตระหนกัคือการให้ผู้บริหารระดบัสงูและทกุคนในองค์กรเข้าใจถึง
สาเหตคุวามจ าเป็นท่ีต้องเกิดการเปล่ียนแปลงอย่างเร่งดว่น 

 การสร้างผู้น าการเปล่ียนแปลงคือการให้ผู้น าตดัสินใจสนบัสนนุการเปล่ียนแปลงด้วย
การสร้างทีมผู้น าการเปล่ียนแปลงขึน้ 
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 การก าหนดวิสยัทศัน์การเปล่ียนแปลงท่ีชดัเจนคือวิธีการวิเคราะห์ปัญหาและสภาพ
จริงขององค์กรเพ่ือก าหนดทางเลือกเพ่ือวางแผนและก าหนดทิศทางเพื่อเลือกใช้กลยุทธ์ได้อยา่ง
เหมาะสม 

 การส่ือสารวิสยัทศัน์ให้ได้รับการยอมรับคือการรวบรวมข้อมลูเก่ียวกบัปัญหาด้าน
สิ่งแวดล้อมโครงสร้างเทคโนโลยีและสมาชิกในองค์กรด้วยการส่ือสารให้ทราบถึงความก้าวหน้าของ
สภาพการเปล่ียนแปลงเป็นระยะ 

 การเสริมสร้างพลงัและความสามารถคือการมอบอ านาจให้ผู้น าการเปล่ียนแปลงเพื่อ
สามารถดาเนินการให้สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือเตม็ใจเปล่ียนแปลงตามท่ีผู้น าการเปล่ียนแปลงได้
ก าหนดแผนปฏิบตักิารเพ่ือการเปล่ียนแปลงไว้ 

 การปรับกลยทุธ์การเปล่ียนแปลงอยา่งตอ่เน่ืองคือขัน้ตอนของการประเมินผลและ
ตดิตามผลการเปล่ียนแปลงเพ่ือปรับปรุงวิธีการทดลองทางเลือกใหม่ๆ  ให้เกิดการเปล่ียนแปลงอย่าง
ตอ่เน่ือง 

 การสร้างให้เป็นวฒันธรรมองค์กรคือการท่ีองค์กรนัน้ๆ ปฏิบตัิการเปล่ียนแปลงจนเกิด
การยอมรับและเคยชินโดยท่ีทกุคนในองค์กรมีสว่นร่วมและเห็นถึงประโยชน์ของการเปล่ียนแปลงนัน้
ท าให้สมาชิกทกุคนเตม็ใจพร้อมยอมรับปฏิบตัิตามทกุประการเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงจนเกิดเป็น
วฒันธรรมขององค์กรขึน้ 

แนวทำงในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำ 

ผู้บริหารท่ีต้องการเป็นผู้น าท่ีดีจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพฒันาความสามารถและทกัษะใน
ภาวะผู้น าและแนวทางในการพฒันาภาวะผู้น านัน้มีนกัวิชาการได้เสนอแนวคิดดงันี  ้

ธวัช บุญยมณี (2550,หน้า115) กลา่วว่าการพฒันาภาวะผู้น าสามารถเลือกวิธีการจากแนว
ทางการพฒันาทกัษะภาวะผู้น าเชน่การศกึษาตนเองการศกึษาผู้ อ่ืนและการพฒันาตนเอง 

บุหงำ วชิระศักดิ์มงคล (2535, หน้า 55 – 59) กลา่ววา่เทคนิคการศกึษาตนเองไมใ่ชเ่ร่ือง
ง่ายการจะเข้าใจตนเองอยา่งถ่องแท้นัน้อาจต้องหาผู้ เช่ียวชาญแตส่ามารถท่ีจะศกึษาเพ่ือให้เกิด 
ความเข้าใจได้ในระดบัหนึง่โดยอาศยัความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานและผู้ใกล้ชิดด้วยวิธีการดงันี  ้

1. การวิเคราะห์อตัชีวประวตัิ 
 การทบทวนวิเคราะห์ชีวิตท่ีผา่นมาในอดีตจะชว่ยให้เราเข้าใจตนเองในปัจจบุนัได้ดีขึน้

โดยมีแนวทางการวิเคราะห์จากการเร่ิมทบทวนถึงบคุคลท่ีมีความส าคญัในชีวิตของแตล่ะคนนบัตัง้แต่
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พอ่แมพ่ี่น้องญาตผิู้ใหญ่เพ่ือนเลน่เพ่ือนร่วมชัน้เพ่ือนรักเป็นต้นเพราะการศกึษาถึงอดีตจะท าให้บคุคล
สามารถท าอะไรได้ดีขึน้ในปัจจบุนัและจะเป็นพืน้ฐานท่ีดีสาหรับอนาคต 

2. การเปล่ียนกิจวตัรประจ าวนั 
 กิจวตัรประจ าวนัเป็นสิ่งท่ีมนษุย์ท าไปตามความเคยชินขาดความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์

ดงันัน้ถ้าได้หลีกเล่ียงออกไปจากสิ่งท่ีจ าเจและสิ่งท่ีอยูร่อบๆ ตวัเสียบ้างก็จะท าให้รู้สกึสดช่ืนขึน้ได้
ความรู้เก่ียวกบัมนษุย์มากขึน้และมีความคดิใหม่ๆ  เกิดขึน้ 

3. การใช้แบบทดสอบ 
 นกัจิตวิทยาได้สร้างแบบทดสอบไว้มากมายหลายแบบเพ่ือบอกถึงบคุลิกภาพของ

บคุคลเชน่ความสามารถความถนดัและอ่ืนๆผู้ ท่ีต้องการทดสอบตนเองควรค านงึถึงการเลือกใช้
แบบทดสอบท่ีดีเหมาะสมกบัเร่ืองท่ีต้องการรู้และแปลความหมายของคะแนนตามเกณฑ์ 

4. การฟังความคิดเห็นจากผู้ อ่ืน 
 ในสายตาของตวัเองกบัคนอ่ืนนัน้ตวัตนของเราอาจจะตา่งกนัและคนอ่ืนๆ แตล่ะคนจะ

มองตวัตนของเราแตกตา่งกนัออกไปด้วยดงันัน้การได้รับฟังทศันะของคนอ่ืนท่ีมีตอ่ตวัเราก็เปรียบ 
เสมือนได้มองเห็นตวัเองในแง่มมุตา่งๆ การท่ีจะเข้าใจตวัเราเองอย่างแท้จริงจะเกิดขึน้ได้ตอ่เม่ือเรา
สามารถอธิบายได้วา่เหตใุดคนเหลา่นัน้จงึมองตวัเราแตกตา่งไปจากท่ีเรามองตวัเอง การทบทวนจะ
ชว่ยให้พบค าตอบและเป็นประโยชน์ตอ่การปรับปรุงภาพลกัษณ์ของตนเองในสายตาของผู้ อ่ืน 

5. การเข้ากลุม่พฒันาตนเอง 
 จากวิวฒันาการของความรู้เก่ียวกบักลุม่สมัพนัธ์ท าให้มีการน าเอาเทคนิคด้านกิจกรรม

กลุม่มาใช้เพ่ือให้สมาชิกกลุม่เข้าใจตนเองกิจกรรมกลุม่ดงักลา่วเชน่เกมการแสดงละครเป็นต้นการได้มี
โอกาสเข้ากลุม่ประเภทนีท้ าให้ได้รับประสบการณ์ท่ีพิเศษและชว่ยในการศกึษาตนเองให้เป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

นอกจากนีผู้้น าท่ีดีจะต้องสามารถเข้าใจความแตกตา่งระหวา่งบคุคลได้เป็นอยา่งดีเพ่ือการ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุหงำ วชิระศักดิ์มงคล (2535, หน้า60 – 62) ได้เสนอเทคนิควิธีการ
พฒันาภาวะผู้ ท่ีจะน าไปใช้เพ่ือการศกึษาผู้ อ่ืนดงันี ้

1. การสงัเกต 
 การเป็นคนช่างสงัเกตจะท าให้เรียนรู้ผู้ใต้บงัคบับญัชาได้วา่เขาเป็นคนอยา่งไรชอบ

อะไรไมช่อบอะไรสนใจอะไรเป็นพิเศษมีลกัษณะอารมณ์อยา่งไรมีคา่นิยมอยา่งไรโดยสงัเกตจาก
พฤตกิรรมการแสดงออกทัว่ๆ ไปของเขาทัง้นีผู้้สงัเกตจะต้องเป็นผู้ ท่ีมีความไวตอ่การรับรู้ (Sensitive) 
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สงัเกตด้วยจิตใจท่ีเป็นกลางและปราศจากอคตนิอกจากนีใ้นการสงัเกตทกุครัง้ควรสงัเกตเหตกุารณ์
แวดล้อมท่ีอาจมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมของบคุคลผู้นัน้ควบคูไ่ปด้วย 

2. การสนทนากนัในโอกาสอนัควร 
 การสนทนาเป็นสิ่งท่ีจะน าไปสูค่วามสนิทสนมและเข้าใจซึง่กนัและกนัในการสนทนา

กบับคุคลนัน้จะต้องมีความสามารถและทกัษะในการฟังเพ่ือรับสารท่ีเขาส่ือออกมาได้อยา่งถกูต้อง
แมน่ย าและครบถ้วนในขณะเดียวกนัก็สามารถท่ีจะเปิดเผยตนเองให้แก่คูส่นทนาได้รู้จกัด้วยซึง่จะท าให้
ได้รับการตอบสนองด้วยวิธีเดียวกนัสดุท้ายก็จะท าให้ได้รู้จกัและใกล้ชิดกนัมากขึน้และสิ่งท่ีส าคญัท่ีสดุ
คือต้องมีความจริงใจตอ่กนัซึ่งจะชว่ยให้บรรยากาศของการเรียนรู้เพ่ือรู้จกักนัและกนัเป็นไปอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

การพฒันาตนเองเป็นอีกแนวทางหนึง่ของการพฒันาภาวะผู้น าเพราะการพฒันาตนเองเป็น
การสร้างสมคณุสมบตัิคณุธรรมนิสยัเจตคติความสามารถความช านาญความรู้ความคิดและความ
เข้าใจให้เกิดขึน้ในตนเองเพ่ือชว่ยให้ตนเองมีความสขุความเจริญและเกิดประโยชน์ตอ่องค์กรและ
สงัคมอีกด้วย 

ฉันทนำ จันทร์บรรจง (2542, หน้า 169 – 172) ได้เสนอแนะการพฒันาคณุลกัษณะของ
ผู้น าท่ีส าคญับางประการเพ่ือการพฒันาตนเองของผู้น าดงันี  ้

1. การพฒันาความสามารถในการพดูหรือการสนทนาในการพฒันานัน้ควรฝึกตนเองให้มี
ความสามารถในการถ่ายทอดความคิดและความรู้สกึของตนเองเพ่ือให้ผู้ อ่ืนรับรู้ในสิ่งท่ีเราต้องการ
ส่ือสารได้อยา่งถกูต้องซึง่มีวิธีการดงันี ้

 เตรียมตนเองและเร่ืองท่ีจะพดูให้พร้อมและสงัเกตความพร้อมของผู้ ฟัง 
 พดูให้เข้าใจง่ายและสัน้แตมี่รายละเอียดครบตามเนือ้หาถ้ามีหลายเร่ืองควรพดูเร่ือง

ท่ีส าคญัหรือเร่ืองท่ีให้ผลประโยชน์แก่ผู้ ฟังก่อนถ้าเร่ืองใดมีความสมัพนัธ์กนัควรพยายามพดูเช่ือมโยง
เร่ืองเหลา่นัน้ให้ผู้ ฟังเข้าใจมีการเน้นค าเน้นจงัหวะและมีตวัอยา่งประกอบ 

   แสดงอากปักิริยาประกอบค าพดูเพ่ือเสริมความเข้าใจความจริงใจและท าให้
การพดูมีชีวิตชีวาชวนให้สนใจไมน่า่เบื่อหน่าย 

   สรุปประเดน็ส าคญัเพื่อให้ผู้ ฟังเข้าใจชดัเจนถึงเร่ืองท่ีต้องการส่ือสารให้
ทราบในกรณีท่ีเร่ืองนัน้อาจจะมีหลายประเดน็หรือต้องการเน้นเป็นกรณีพิเศษดงันัน้ผู้น าท่ีดีต้องไมลื่ม
ท่ีจะสรุปประเดน็ส าคญัให้ชดัเจนอีกครัง้ก่อนท่ีจะปิดการสนทนา 

2. การพฒันาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ ฟังท่ีดี 
การพฒันาความสามารถในการฟังหรือการเป็นผู้ ฟังท่ีดีสามารถท าได้ดงันี  ้
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   หยดุพดูและฟังอย่างตัง้ใจซึ่งจะชว่ยให้ฟังเร่ืองราวได้มากท่ีสดุและเป็นการ
ให้เกียรตผิู้พดูควรสบตาผู้พดูตามสมควรและแสดงสีหน้าเป็นมิตรในขณะท่ีฟัง 

   ฟังอยา่งมีสมาธิและอดทนถึงแม้วา่ผู้พดูจะพดูคอ่ยเกินไปหรือพดูยาว
เกินไปต้องอดทนฟังสกัครู่เพ่ือจะได้ทราบถึงเจตคตคิวามคดิเห็นและความรู้สึกตา่งๆของผู้พดูอย่าง
ชดัเจนยิ่งขึน้ 

   ฟังอยา่งทบทวนและสรุปในกรณีท่ีผู้พดูใช้ค าพดูยาวๆ ผู้ ฟังต้องหมัน่
ทบทวนในใจเพื่อให้เข้าใจเนือ้หาตัง้แตต้่นและความตอ่เน่ืองของเร่ืองราวบางครัง้อาจจะจดบนัทึกลงใน
สมดุไปด้วยและถ้าผู้พดูต้องการทราบความเห็นจากเราก็ควรยินดีเสนอความเห็นการแสดงกิริยา
อาการรับรู้ในเนือ้หาด้วยอิริยาบถตา่งๆ อาทิพยกัหน้าหรือปรบมือแสดงความช่ืนชม 

3. การพฒันาการแตง่กาย 
การแตง่กายเป็นสิ่งส าคญัท่ีจะท าให้ผู้พบเห็นเราครัง้แรกเกิดความรู้สกึวา่เรามีลกัษณะ

เป็นผู้น าหรือไมด่งันัน้การท่ีเราแตง่กายให้สอดคล้องกบักฎเกณฑ์ของสงัคมจะชว่ยให้เราเข้ากบัสงัคม
นัน้ได้อยา่งไมข่ดัเขินและเป็นท่ียอมรับในการพฒันาการแตง่กายนัน้ควรพิจารณาถึงเร่ืองต่างๆ
ดงัตอ่ไปนี ้

 เหมาะสมกบัสภาพอากาศ 
 ขนาดเหมาะสมไมอ่ึดอดัคบัเกินไปหรือหลวมเกินไป 
 เหมาะสมกบัเพศวยัรูปร่างผิวพรรณและต าแหนง่ 
 เหมาะสมกบังานหรือสภาพสงัคมและเหมาะกบักาลเทศะ 
 เกิดความมัน่ใจในขณะสวมใสไ่มล้่าสมยัหรือไมล้่าสมยัจนเกินไป 
 ไมท่ าให้เกะกะกีดขวางการท างานเคล่ือนไหวคล่องตวัและสวมใสส่ะดวก 
 ดสูวยงามเรียบร้อยสะอาดหมดจดและไมช่ ารุด 

4. การพฒันาด้านอารมณ์ 
ผู้น าท่ีดีต้องมีความสามารถในการควบคมุอารมณ์ไมโ่กรธง่ายไมต่ื่นตมูกบัค าพดูบางค า 

เพราะจะท าให้มีความรู้สึกโต้แย้งในใจหรือไมย่อมรับความคดิเห็นท่ีแตกตา่งจากของตนการฝึกปฏิบตัิ
ควบคมุอารมณ์ร้ายและสร้างนิสยัการมีอารมณ์ร่ืนเริงมองโลกในแง่ดีท าได้ดงันี ้

 พยายามคิดถึงแตเ่ร่ืองท่ีสนกุเร่ืองท่ีโปรดปรานและเร่ืองท่ีเป็นมงคล 
  ถ้าโอกาสอ านวยอาจจะฟังเพลงเบาๆ หรือฟังเร่ืองราวสนกุๆ จากวิทย ุ
 พยายามอยูก่บับคุคลท่ีมีอารมณ์แจม่ใสเบกิบานและมีอารมณ์สนกุสนาน 
 ถ้าท าสิ่งใดผิดพลาดพยายามนกึวา่ความผิดพลาดจะเป็นบทเรียนท่ีดีไมพ่ยายาม 
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ตอกย า้ความผิดให้เสียใจหรือเป็นทกุข์จนเกินไปกบัเหตกุารณ์ท่ีผา่นไปแล้ว 
 ไมว่ิตกกงัวลกบัเร่ืองท่ียงัไมเ่กิดขึน้เพราะเหตกุารณ์ข้างหน้าอาจจะเป็นเร่ืองท่ีดี 

ก็ได้พยายามใช้สตปัิญญาและความสามารถในการท าสิ่งตา่งๆ ด้วยความไมป่ระมาท 

5. การพฒันาความรู้ 
ผู้น าท่ีดีต้องมีความรู้กว้างขวางมีข้อมลูขา่วสารท่ีถกูต้องทนัสมยัและมากพอเพ่ือท่ีจะ

ชว่ยให้การตดัสินใจสัง่การเป็นไปอยา่งมีประสิทธิผลท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ฉลาดทนัคนและเป็น
ท่ียอมรับของบคุคลอ่ืนความรู้ท่ีจ าเป็นสาหรับผู้น าได้แก่ 

1. ความรู้เก่ียวกบัสิ่งท่ีจ าเป็นต้องรู้เชน่วิธีการท างานเปา้หมายของงานความส าคญั
ของงานอ านาจหน้าท่ีสายการบงัคบับญัชาเป็นต้น 

2. ความรู้เก่ียวกบัสิ่งท่ีควรรู้เชน่เทคโนโลยีและการปรับปรุงงานความเปล่ียนแปลงท่ีจะ
เกิดขึน้ในระยะสัน้ตลอดจนสิ่งตา่งๆ เก่ียวกบับคุคลและหนว่ยงานท่ีตนเก่ียวข้อง 

3. ความรู้เก่ียวกบัสิ่งท่ีนา่รู้เช่นความเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ในระยะยาวของ
หนว่ยงานตนเองและของหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัผู้ใกล้ชิดกบัตน 

ในการพฒันาความรู้ผู้น าท่ีดีควรจะพฒันาความรู้ของตนเองอยา่งสม ่าเสมอด้วยวิธีการพฒันา
ความรู้ดงันี ้

 ลองท าเองสมัผสัเองในสภาพท่ีเป็นจริงหรือในสภาพจ าลอง 
 ซกัถามจากผู้ รู้หรือสอบถามจากผู้ ท่ีเห็นเหตกุารณ์ 
 สงัเกตวิธีการท างานและผลงานโดยพิจารณาอยา่งใกล้ชิดและบอ่ยครัง้ 
 เข้ารับการฝึกอบรมการศกึษาดงูานและการประชมุสมัมนาทางวิชาการ 
 อา่นวารสารหนงัสือพิมพ์และหนงัสือตา่งๆท่ีให้ความรู้ท่ีเป็นประโยชน์ 
 ดโูทรทศัน์ฟังวิทยแุละศกึษาข้อมลูจากระบบเครือข่ายทางคอมพิวเตอร์ 
 ศกึษาและเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
 พิจารณาเปรียบเทียบสิ่งท่ีรับรู้มาใหมก่บัสิ่งท่ีเคยรู้ 

6. การพฒันาความจ า 
ความจ าท่ีดีจะชว่ยสนบัสนนุให้บคุคลเกิดความก้าวหน้าในการงานหน้าท่ีเพราะเป็น

ศนูย์กลางของความรู้และข้อมลูทัง้นีค้วามจ าประกอบด้วยการจดจ า การเก็บความทรงจ า และการ
ระลกึได้ผู้น าสามารถท่ีจะพฒันาความจ าของตนได้ด้วยวิธีการดงันี ้

 สนใจและมีสมาธิตอ่สิ่งท่ีต้องการจ าให้มากขึน้ไมว่อกแวกหรือสนใจพร้อมกนั 
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หลายสิ่งในขณะเดียวกนั 
 จดัระเบียบสิ่งท่ีต้องการจะจ าให้เป็นรูปธรรมอยา่งง่ายๆ หรือสอดคล้องกบัสิ่ง 

ท่ีตนเองถนดัคุ้นเคย 
 ทบทวนสิ่งท่ีได้ท าไปแล้วอาทิระลกึออกมาในบางโอกาสทอ่งซ า้ๆ ให้จ าได้ 

ขึน้ใจน าออกมาใช้งานบอ่ย ๆเป็นต้น 
 มีสมดุบนัทึกความจ าไว้ใกล้ตวัเพ่ือจดบนัทึกสิ่งตา่งๆ ท่ีต้องการจะจดจ า  

ในการจดนัน้อาจจะแบง่เป็นหมวดหมูข่องเร่ืองหรือจดตามล าดบัก่อนหลงัโดยมีวนัเดือนปีก ากบั 

สุรีรัตน์ อ๋องสกุล (2547,หน้า 17) ได้กล่าวถึงการมีบารมีหรือการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์
ของแมกวีเบอร์ (Marryner, 1993)วา่หมายถึงการมีอ านาจหรืออิทธิพลท่ีไมใ่ชม่าจากอ านาจโดย
ต าแหนง่หน้าท่ีแตเ่ป็นอ านาจท่ีเกิดจากการรับรู้ของบคุคลหรือกลุม่วา่ผู้น ามีคณุลกัษณะเฉพาะท่ี
สามารถมีอ านาจเหนือผู้ อ่ืนสามารถควบคมุและท าให้ผู้ตามยอมรับเช่ือฟังและท าตามโดยผู้น ายึด
หลกัการในการแสดงออกซึง่อ านาจ 3 ประการคือ 

1. อ านาจตามหลกัการและเหตผุล (Rational Legal Authority) โดยผู้น าใช้อ านาจโดย
การอ้างหรือยึดถือตามหลกัการหรือกฎระเบียบขององค์กรข้อจ ากดัของอ านาจรูปแบบนีคื้อผู้น าจะมี
อ านาจตอ่ผู้ตามเฉพาะภายใต้สมัพนัธภาพขององค์กรเทา่นัน้ 

2. อ านาจหน้าท่ีสืบทอดกนัมา (Traditional Authority) เป็นลกัษณะอ านาจท่ีได้รับการ
ถ่ายทอดมาจากบคุคลท่ีมีอ านาจมาก่อนอนัเน่ืองมาจากความเช่ือถือและจงรักภกัดีกบัผู้น าคนเดมิจงึ
สืบทอดอ านาจและความน่าเช่ือถือมาสูผู่้น าคนใหม่ 

3. อ านาจจากการเป็นผู้ มีความสามารถพิเศษหรือมีพรสวรรค์ (Charismatic Authority)
เป็นอ านาจท่ีเกิดจากความเช่ือถือเล่ือมใสเช่ือมัน่ของผู้ตามในคณุลกัษณะหรือความสามารถพิเศษ
สว่นตวัของผู้น าเอง 

สุรีรัตน์ อ๋องสกุล (2547,หน้า 18 - 22) ได้อธิบายวิธีการของแบส (Bass, 1985) ในการสร้าง
แรงบนัดาลใจการกระตุ้นทางปัญญาและการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลดงันี  ้

วิธีการในการสร้างแรงบนัดาลใจ 
1. การเน้นการปฏิบตั ิ(Action Orientation) โดยการให้ผู้ตามทดลองท างานใหมท่ี่ท้า

ทายความสามารถให้โอกาสในการอาสาท างานเพ่ือแสดงความสามารถและสร้างความภาคภมูิใจตอ่
ผลส าเร็จของงานท่ีเกิดขึน้สง่เสริมการเรียนรู้ของบคุคลสร้างบรรยากาศการตดิตอ่ส่ือสารท่ีดีเพ่ือให้เกิด
ความเช่ือถือไว้วางใจซึง่กนัและกนั 
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2. การสร้างความเช่ือมัน่ (Confidence Building) โดยผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความ
เช่ือมัน่ในตวัผู้น าเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเองและทีมงานซึง่จะท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดขวญัและ
ก าลงัใจในการท างาน 

3. การสร้างความเช่ือในจดุมุ่งหมายของอดุมการณ์ (Inspiring Belief in The 
Cause) โดยผู้น าท าให้ผู้ ร่วมงานเกิดความมัน่ใจในอุดมการณ์คา่นิยมวิสยัทศัน์หรือเปา้หมายท่ีก าหนด
วา่เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่สง่ผลให้ทุม่เทความพยายามเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จตามเปา้หมาย 

4. การสร้างความคาดหวงัในความสามารถของผู้ตาม (Making Use of Pygmalion 
Effect or Self Fulling Prophecy) โดยผู้น าส่ือสารให้ผู้ ร่วมงานรับรู้ถึงความคาดหวงัท่ีผู้น ามีตอ่ผลงาน 
ซึง่จะเป็นปัจจยักระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานสะท้อนกลบัด้วยพฤติกรรมการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ
เพ่ือให้ถึงเปา้หมายท่ีก าหนดจนผลลพัธ์ท่ีได้เกินความคาดหวงัเดมิและสง่ผลให้เกิดความรู้สกึ
ภาคภมูิใจในตนเองของผู้ ร่วมงาน 

วิธีการในการกระตุ้นทางปัญญา 
1. การใช้หลกัเหตผุล (Rationally Oriented) โดยผู้น าเน้นและให้ความส าคญั

เก่ียวกบัเร่ืองการก าหนดโครงสร้างหลกัในการท างานเน้นท่ีความเร็วและประสิทธิพลในการตดัสินใจโดย
ใช้ข้อมลูเพียงเล็กน้อยเพ่ือการตดัสินใจ 

2. การเน้นท่ีการอยูร่อด (Existentially Oriented) โดยผู้น าให้ความส าคญักบั 
การเพิ่มความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัความไว้วางใจซึง่กนัและกนัการสร้างทีมงานโดยผู้น าใช้กระบวนการ
ท างานท่ีไมเ่ป็นรูปแบบเป็นทางการและเช่ือว่าสติปัญญาเกิดจากปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งคนและ
สิ่งแวดล้อม 

3. การใช้ประสบการณ์ (Empirically Oriented) โดยผู้น าจะแก้ไขปัญหาเบือ้งต้นเพ่ือ
ความมัน่คงปลอดภยัและอยู่รอดโดยใช้ข้อมลูจากประสบการณ์เดมิแล้วจงึหาข้อมลูท่ีหลากหลายเพ่ือ
ชว่ยสนบัสนนุการคิดหาวิธีการหาคาตอบท่ีดีท่ีสดุเพ่ือความมัน่คงในอนาคต 

4. การมุง่เน้นความเป็นเลิศ (Idealistically Oriented) โดยผู้น าเน้นและให้
ความส าคญักบัความเจริญก้าวหน้าการปรับตวัการเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ืองความหลากหลายด้าน
ความคดิและความคดิสร้างสรรค์ใช้หลกัความยืดหยุน่และอาศยัข้อมลูจานวนน้อยเพ่ือการตดัสินใจ
แล้วจงึหาข้อมลูเพิ่มเตมิและค้นหาวิธีการใหม่ๆ  อยา่งตอ่เน่ือง 

วิธีการในการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลหรือการมุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายคน 
1. การเน้นการพฒันา (a Developmental Orientation) โดยมีองค์ประกอบยอ่ยของ

หลกัการท่ีผู้น าเน้นหลกัการพฒันาผู้ตามคือ 
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 การประเมินความสามารถของผู้ตามโดยท าการประเมินทัง้ความสามารถใน 
การปฏิบตัิตามบทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบในปัจจบุนัและการประเมินความสามารถสาหรับหน้าท่ีความ
รับผิดชอบท่ีสงูขึน้ในอนาคต 

 การแสดงพฤติกรรมการพฒันาผู้ตามโดยการให้ค าปรึกษาเร่ืองความก้าวหน้า 
ในอาชีพการติดตามและบนัทกึพฒันาการในการท างานและผลการปฏิบตังิานพร้อมทัง้การสง่เสริมให้
ได้รับการอบรมอยา่งตอ่เน่ือง 

 การมอบหมายงานเพิ่มเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถ 
 จากการท างานใหมท่ี่มีความรับผิดชอบสงูขึน้และท้าทายความสามารถโดย

พบวา่การได้รับมอบหมายงานและอ านาจในการด าเนินการเพิ่มขึน้เป็นปัจจยัสง่ผลให้ผู้บริหารประสบ
ความส าเร็จ 

2. การเน้นความเป็นเอกบคุคล (Individualized Orientation) โดยการท่ีผู้น าแสดง
พฤตกิรรมดงันี ้

 สง่เสริมให้มีการพบปะกนัในลกัษณะท่ีเป็นกนัเอง (Promoting Familiarity  
and Contact) โดยผู้น าเปิดโอกาสให้มีการพบปะพดูคยุแบบเป็นกนัเองระหวา่งผู้น าและผู้ ร่วมงานทกุ
ระดบัทัง้วิธีการพบปะโดยตรงหรืออาจเป็นการพดูคยุทางโทรศพัท์พบวา่เป็นอีกพฤตกิรรมหนึง่ซึง่ผู้น าท่ี
ประสบความส าเร็จในงานปฏิบตัอิยา่งสม ่าเสมอ 

 ใช้วิธีการติดตอ่ส่ือสารทัง้แบบท่ีเป็นทางการและแบบไมเ่ป็นทางการ  
(Informal Versus Formal Communication) โดยพบวา่ผู้น าสว่นใหญ่ใช้วิธีการด้วยวาจามากกว่าการ
ส่ือสารเป็นลายลกัษณ์อกัษรในเอกสารเพราะเป็นวิธีการท่ีสะดวกรวดเร็วรวมถึงใช้วิธีการพบปะพดูคยุ
กนัในบคุลากรระดบัเดียวกนัและใช้วิธีการเดินตรวจตรางานพร้อมพบปะและพดูคยุกบัผู้ ร่วมงานหรือ
การจดบนัทกึยอ่เพ่ือแจ้งข้อมลูข่าวสารกบัผู้ใต้บงัคบับญัชา 

 การตอบสนองความต้องการข้อมลูขา่วสารของผู้ตาม (Fulfilling The  
Individual Subordinate’s Desire for Information) โดยผู้น าเป็นผู้แจ้งขา่วสารหรือการเปล่ียนแปลง
ตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์กรข้อมลูท่ีผู้ตามต้องการหรือจ าเป็นต้องรับรู้พบวา่การส่ือสารโดยการพดูคยุ
เพ่ือแจ้งขา่วสารโดยตรงหรือแจ้งด้วยวาจาทางโทรศพัท์เป็นวิธีการท่ีดีกวา่การแจ้งด้วยเอกสารเพราะ
เป็นการส่ือสารสองทางซึง่สามารถส่ือสารท าความเข้าใจซกัถามข้อสงสยัและสามารถสงัเกตปฏิกิริยา
ตอบสนองของผู้ รับข่าวสาร 

 ให้ความส าคญัในความแตกตา่งระหวา่งบคุคล (Attention to Deference  
Among Subordinates) โดยผู้น าต้องสามารถค้นหาปัญหาความต้องการความสามารถและแรงจงูใจ 
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ท่ีแตกตา่งของผู้ตามแตล่ะคนยอมรับและให้การดแูลช่วยเหลือสนบัสนนุและพฒันาผู้ตามแตล่ะคนให้
เหมาะสมตามความแตกตา่งของผู้ตามแตล่ะคน 

 การให้ค าปรึกษาเฉพาะเป็นรายบคุคล (Individual Counseling) ผู้น าต้องมี 
ทกัษะการเป็นผู้ให้ค าปรึกษาท่ีดีโดยการเป็นผู้ ฟังและนกัสงัเกตท่ีดีและการใช้ค าถามเพื่อการค้นหา
และท าความเข้าใจปัญหาของแตล่ะคนชว่ยชีแ้นะและร่วมค้นหาทางเลือกเพ่ือการแก้ปัญหาหรือ
วางแผนความก้าวหน้าท่ีแตกตา่งกนั 

3. การเป็นพ่ีเลีย้ง (Mentoring) เป็นพฤตกิรรมของผู้น าท่ีเป็นผู้บริหารหรือ
ผู้ปฏิบตังิานท่ีมีอาวโุสมากกวา่หรือมีความรู้และประสบการณ์มากกวา่ท าหน้าท่ีเป็นผู้ ฝึกสอนงาน
ชีแ้นะเป็นแบบอยา่งให้กบัผู้ ท่ีมีอาวโุสหรือความรู้และประสบการณ์น้อยกวา่ซึง่สง่ผลถึงการพฒันา
ความก้าวหน้าในอาชีพพฒันาภาวะผู้น าของผู้ตามและพฒันาองค์กร 
 
 
2.2 องค์กรแห่งกำรเรียนรู้(Learning Organization : LO)  

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้ำนองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 
                Peter Senge อาจารย์อาวโุสและผู้อ านวยการศนูย์กลางองค์กรแหง่การเรียนรู้  
แหง่สถาบนั MIT : Massachusetts Institute of Technology โดยผลงานของหนงัสือในปี ค.ศ. 1990  
คือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of Learning Organizationได้รับการยอมรับอยา่ง
กว้างขวางและเป็นท่ีรู้จกัไปทัว่โลก (Cunningham and Cordeiro, 2003 : 160) Peter Sengeเห็นวา่
องค์กรแหง่การเรียนรู้จ าเป็นต้องมีการพฒันาอย่างตอ่เน่ืองในการสร้างขีดความสามารถขององค์กร
ส าหรับอนาคต บคุลากรทกุระดบัสามารถท่ีจะเรียนรู้และพฒันาตนเอง และมีสว่นเสริมสร้าง
ประสิทธิภาพขององค์กรโดยสว่นรวม (วีรพงษ์ ไชยหงส์, 2555) 

ประวัตคิวำมเป็นมำของแนวคิดองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

ท่ีมาของแนวคิดนีเ้กิดจากการค้นพบแนวความคิดตา่งๆ ของ Chris Argyris ศาสตราจารย์
ด้านจิตวิทยาท่ีสอนด้านการศกึษาและพฤตกิรรมองค์กรของมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด ซึง่ต าราเลม่แรก
เกิดขึน้ในปี 1978 โดยผลงานการเขียนร่วมกบัศาสตราจารย์ด้านปรัชญา Donald Schon แหง่ MIT  
แตเ่น่ืองจากงานเขียนคอ่นข้างเป็นวิชาการและอ่านยาก จงึไมเ่ป็นท่ีนิยมแพร่หลายนกั 
 ตอ่มา Peter Senge ศาสตราจารย์ของ MIT สหรัฐอเมริกา ได้ท าการศกึษาวิเคราะห์ทฤษฎี
ด้วยวิธีการตา่งๆ เพ่ือเผยแพร่แนวคิดองค์กรแหง่การเรียนรู้จนเป็นท่ียอมรับ ซึง่ Center for 
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Organizational Learning ได้ก่อตัง้ในปี 1991 โดยมีจดุมุ่งหมายท่ีส าคญั 3 ประการคือ เพ่ือการ
ศกึษาวิจยั เพ่ือเพิ่มขีดความสามารถทัง้ในระดบับคุคลและทีม และเพ่ือสร้างชมุชนของการปฏิบตั ิ
(Community of Practices) และได้มีการเชิญบริษัทชัน้น ามาแลกเปล่ียนประสบการณ์ เรียนรู้และ
แก้ไขปัญหาร่วมกนั และ Peter Senge ยงัได้จดัตัง้ศนูย์ศกึษาองค์กรแหง่การเรียนรู้ขึน้ ณ Sloan 
School of Management, MIT ในปี 1994 Peter Senge และคณะได้ออกหนงัสือเชิงปฏิบตักิารช่ือ 
The Fifth Discipline Fieldbook : Strategies and Tools for a Learning Organization  ในเดือน
มีนาคม 1999 Peter Seng eและคณะได้ออกหนงัสือช่ือ The Dance of Change เพ่ือเน้นวา่ LO เป็น
แนวทางในการพฒันาและปรับเปล่ียนองค์กร (วีระวัฒน์ ปันนิตำมัย 2544, หน้า 52-57) 

ควำมหมำยขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

Marquardt (1996) กลา่ววา่ องค์กรการเรียนรู้ เป็นองค์กรท่ีเรียนรู้ด้วยพลงัอ านาจร่วมกนั 
(synergy) อยา่งตอ่เน่ือง และมีการปรับเปล่ียนองค์กรให้สามารถจดัการและใช้ความรู้ เพ่ือบรรลุ
ความส าเร็จขององค์กร เสริมพลงัอ านาจให้แก่บคุคลทัง้ภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือเรียนรู้ไป
พร้อมๆ กบัการท างาน และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือพฒันาการเรียนรู้ หรือการผลิตได้ผลสงูสดุ  
(ชัชวำลย์ วงษ์ประเสริฐ 2548, หน้า 104) 

“องค์กรแหง่การเรียนรู้คือองค์กรท่ีมีความเช่ียวชาญในการสร้าง การหา และการถ่ายทอด
ความรู้ รวมทัง้การปรับเปล่ียนพฤตกิรรมองค์กรตามความรู้และความเข้าใจใหมท่ี่ได้มา”  
(ณัฐยำ สินตระกำรผล 2554, หน้า 75) 

Peter Senge (1991) ได้ให้ความหมายขององค์กรแหง่การเรียนรู้ว่าเป็นองค์กรท่ีสามารถ
พฒันาและขยายความสามารถอย่างตอ่เน่ือง 

 David Garvin (1993) ให้ความหมายวา่ องค์กรแหง่การเรียนรู้คือ องค์กรท่ีมีการสร้างสรรค์ 
การเรียนรู้ และการถ่ายทอดความรู้ รวมถึงมีการปรับเปล่ียนพฤตกิรรมอนัเน่ืองมาจากความรู้ใหมแ่ละ
มีความเข้าใจอยา่งถ่องแท้ 

 Martha A. Gephart และคณะ (1996) ให้ความหมายว่าองค์กรแหง่การเรียนรู้คือองค์กรท่ีมี
การวิเคราะห์ การพฒันา การจดัการในกระบวนการเรียนรู้เพ่ือให้สอดคล้องกนักบัเปา้หมายอยา่ง
สร้างสรรค์ 
 SweeGoh (1998) ได้สนบัสนนุความหมายของ Garvin และให้ความหมายขององค์กรแหง่
การเรียนรู้เพิ่มเตมิวา่ ทกุองค์กรสามารถเรียนรู้ได้ และองค์กรท่ีอยูร่อดได้ในธุรกิจคือองค์กรท่ีประสบ
ความส าเร็จในการเรียนรู้ 
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Watkins และ Golembiewski (1995) ให้ความหมายองค์กรแหง่การเรียนรู้วา่ คือ องค์กรท่ีมี
การเรียนรู้และปรับเปล่ียนตวัเองอยา่งตอ่เน่ือง โดยสามารถเกิดขึน้ได้ทัง้ในระดบับคุคล ทีม องค์กร และ
ในสงัคม การเรียนรู้เป็นความตอ่เน่ือง เป็นการใช้กระบวนการอย่างมีกลยทุธ์ (ยุรพร ศุทธรัตน์ 2552, 
หน้า 23-24) 

ควำมส ำคัญขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

 โดยพืน้ฐานแล้วองค์กรทัว่ไปต้องแสวงหาการปรับปรุงผลผลิตและบริการของตนเองอยา่ง
ตอ่เน่ืองและต้องการใช้นวตักรรมในการปรับปรุงด้วยเหตนีุจ้งึเกิดกลยทุธ์ริเร่ิมเพ่ือปรับปรุงคณุภาพของ
องค์กรจ านวนมากกลยทุธ์การปรับปรุงคณุภาพเหลา่นัน้จะส าเร็จหรือล้มเหลวขึน้อยู่กบัองค์ประกอบ
เชิงมนษุย์เชน่ทกัษะเจตคตแิละวฒันธรรมองค์กรจงึได้มีผู้ ท่ีกลา่วถึงความส าคญัขององค์กรแหง่การ
เรียนรู้ดงันี ้

 วรภัทร์ ภู่เจริญ (2548, ค าน า) องค์กรท่ีจะเป็นอมตะได้คือองค์กรท่ีปรับตวัได้ตาม
สถานการณ์นัน่คือเรียนรู้เพ่ือท่ีจะเอาตวัรอด (Survival) ในการเปล่ียนแปลงตา่งๆท่ีจะเกิดขึน้องค์กรท่ี
ไมเ่รียนรู้ก็คงเป็นแบบสตัว์ตา่งๆท่ีสญูพนัธุ์เชน่ไดโนเสาร์เป็นต้น 

บดนิทร์ วิจำรณ์ (2549, หน้า 2) กลา่วถึงองค์กรแหง่การเรียนรู้วา่การพฒันาองค์กรแหง่การ
เรียนรู้เป็นหวัใจส าคญัสาหรับการสร้างความสามารถในการแขง่ขนัอยา่งยัง่ยืนท่ีควรจะเกิดขึน้กบั
องค์กรทกุประเภทและองค์กรแหง่การเรียนรู้ (Learning Organization) ยงัเป็นพืน้ฐานท่ีส าคญัตอ่การ
พฒันาองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งความรู้ (Knowledge Organization) และองค์กรแหง่นวตักรรม 
(Innovation Organization) ตามล าดบั 

ไพศำล แสนยศบุญเรือง (2549, หน้า 28) กลา่ววา่องค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นสิ่งส าคญัใน
การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรหรือหนว่ยงานให้มีกระบวนการเรียนรู้ท่ีตอ่เน่ืองมีประสิทธิผลและ
มีคณุภาพ 

 ณรัฐ วัฒนำพำนิช (2550, หน้า 27) กลา่ววา่องค์กรทกุระดบัทกุประเภทไมว่า่จะเป็น 
สว่นราชการหรือภาคเอกชนใหญ่หรือเล็กยอ่มปฏิเสธกระแสการพฒันาองค์กรแหง่การเรียนรู้ไมไ่ด้
เพราะองค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นกลยทุธ์ในการบริหารองค์กรแนวใหมท่ี่เน้นความส าคญัไปท่ี 
การพฒันาบคุลากรให้มีความตื่นตวัและพร้อมท่ีจะเรียนรู้อยูต่ลอดเวลา 

นงนุช รักษำ (2553, หน้า 23) กล่าววา่องค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นองค์กรรูปแบบใหมท่ี่ใช้
ทศันะการมององค์กรแบบองค์รวมคือปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ใน
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องค์กรทกุระดบัทัง้ระดบับคุคลระดบักลุม่และระดบัองค์กรให้เกิดขึน้พร้อมๆ กนัและเป็นการพฒันา
แบบยัง่ยืนเพราะให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ตลอดชีวิตการท างานของบคุคลและใช้ทกุสิ่งจากการ
ท างานเป็นรากฐานความรู้ท่ีส าคญัประกอบกบัใช้กลยทุธ์การแสวงหาความรู้การแบง่ปันความรู้ 
การสร้างองค์ความรู้และการใช้ความรู้ร่วมกนัอยา่งตอ่เน่ืองด้วยเหตนีุก้ารพฒันาทรัพยากรมนษุย์ใน
องค์กรปัจจบุนัจงึต้องเปล่ียนรูปแบบและวิธีการจากแบบดัง้เดิมคือการฝึกอบรมเพ่ือแก้ปัญหาการ
ท างานเป็นครัง้คราวหรือการสง่บคุลากรไปศกึษาเพิ่มเตมิเป็นรายๆกลายเป็นการเรียนรู้ตลอดเวลา
อยา่งตอ่เน่ืองเนือ้หาของการเรียนรู้ก็ไมเ่น้นเนือ้หาท่ีเก่ียวกบังานในความรับผิดชอบเท่านัน้แตย่งัต้อง
เรียนรู้ข้ามสายงานเรียนรู้เร่ืองภายในองค์กรเรียนรู้ภาวะแท้จริงภายนอกองค์กรเรียนรู้แนวโน้มโอกาส
และวิธีการนาความรู้ไปใช้ให้เกิดผลเป็นต้น 

นิวัต ิรอบบุตร (2553, หน้า 21) กลา่ววา่การท่ีจะพฒันาบคุลากรให้มีศกัยภาพก็คือ 
การสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้เพราะองค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นรูปแบบการบริหารท่ีเน้น
การพฒันาสภาวะผู้น าในองค์กรควบคูก่บัการเรียนรู้ร่วมกนัซึง่จะเป็นผลให้เกิดการถ่ายทอด
แลกเปล่ียนองค์ความรู้ประสบการณ์และทกัษะระหว่างกนัและกนัเพ่ือน าไปใช้ในการปฏิบตังิาน 
ให้ได้อย่างดีเลิศกวา่คูแ่ขง่ทัง้ปวงมีระดบัของการพฒันาการในความสามารถขององค์กรท่ีเป็นไปอย่าง
รวดเร็วกวา่ความเปล่ียนแปลงใดๆในกระแสโลกาภิวฒัน์ท่ีจะมีผลกระทบตอ่องค์กรนัน้ๆ เหตผุลท่ีต้อง
พฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแหง่เรียนรู้นัน้เพราะองค์กรในปัจจบุนัได้เปล่ียนไปจากองค์กรรูปแบบเดมิๆ
ดงัตอ่ไปนี ้

1. องค์กรตามแนวความคิดเดมิมุง่เน้นเร่ืองของผลผลิตขณะท่ีองค์กรแหง่ 
การเรียนรู้เน้นการเรียนรู้ 

2. องค์กรแบบเดมิคนต้องมีทกัษะความรู้เพ่ือนามาใช้ในองค์กรแตอ่งค์กรแหง่ 
การเรียนรู้องค์กรต้องเป็นสถานท่ีท่ีบคุลากรสามารถเพิ่มและพฒันาทกัษะความรู้เพ่ือสามารถท างานใน
ปัจจบุนัและเตรียมพร้อมส าหรับงานท่ีจะเปล่ียนแปลงในอนาคต 

3. องค์กรแบบเดมิมีสภาพแวดล้อมท่ีคอ่นข้างคงท่ีมีภาระหน้าท่ีก าหนดไว้อยา่ง
ชดัเจนการพฒันาคนในองค์กรจะเน้นความช านาญเฉพาะอยา่ง (Specialization) โดยการแบง่แยกงาน
กนัท าตามความถนดัสว่นองค์กรแหง่การเรียนรู้จะมุง่เน้นให้ทกุคนมีการเรียนรู้และมีการคิดอย่างเป็น
ระบบและเป็นกระบวนการโดยการศกึษาหาความสมัพนัธ์ของสิ่งตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้สามารถท าความเข้าใจ
ในปรากฏการณ์ตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้ในสว่นย่อยและส่วนร่วม 

4. องค์กรแบบเดมิใช้การฝึกอบรมเป็นเคร่ืองมือในการพฒันาให้เกิดความช านาญขึน้
ในตวัพนกังานโดยเฉพาะทางด้านเทคนิควิธีการผลิตองค์กรจะเป็นผู้ รับผิดชอบในการก าหนดแนวทาง



30 
 

พฒันาบคุลากรเพ่ือให้สอดคล้องกบังานท่ีปฏิบตัมิากท่ีสดุสว่นองค์กรแหง่การเรียนรู้จะมุง่พฒันาคนให้
รู้จกัตนเองวิเคราะห์จดุออ่นจดุแข็งของตนเองก่อนท่ีจะพฒันา 

5. องค์กรแบบเดมิมองว่าแรงงานจดัเป็นปัจจยัการผลิตอยา่งหนึง่ท่ีได้รับคา่ตอบแทน
ตามผลงานท่ีท าพนกังานมีหน้าท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้เกิดผลผลิตสงูสดุแตอ่งค์กรแหง่การ
เรียนรู้จะมองวา่พนกังานจ าเป็นต้องเรียนรู้ตลอดเวลาเพราะเทคโนโลยีและความรู้ตา่งๆ เปล่ียนไป
อยา่งรวดเร็วถ้าองค์กรต้องคอยก าหนดวา่พนกังานควรท าสิ่งนัน้สิ่งนีโ้ดยท่ีพนกังานไมส่ามารถสร้าง
กระบวนการเรียนรู้ของตวัเองได้องค์กรจะสญูเสียความสามารถในการแขง่ขนัเพราะฐานข้อมลูตา่งๆ 
ได้เปล่ียนจากฐานท่ีตวังานมาเป็นฐานท่ีเน้นความรู้ 

6. แนวคิดแบบเดมิผู้บริหารถกูมองวา่เป็นผู้บงัคบับญัชาคอยควบคมุการท างานของ
ลกูน้องแตแ่นวความคดิขององค์กรแหง่การเรียนรู้จะก าหนดให้ผู้บริหารท าหน้าท่ีการสอนงานแนะน า
ให้ค าปรึกษาแก่ลกูน้องเป็นหลกัชว่ยจดักิจกรรมและสร้างบรรยากาศแหง่การเรียนรู้ 

7. องค์กรแนวคดิใหมต้่องสร้างบรรยากาศเพ่ือให้พนกังานสามารถเรียนรู้ได้อยา่ง
อิสระหน้าท่ีในการสร้างนวตักรรมใหมไ่มใ่ชจ่ ากดัแตเ่พียงฝ่ายวิจยัและพฒันาเท่านัน้แตพ่นกังานทกุคน
มีบทบาทท่ีจะเรียนรู้จากหนว่ยงานอ่ืนๆ ติดตอ่ผา่นช่องทางการส่ือสารและเทคโนโลยีโดยมีการ
แลกเปล่ียนขา่วสารระหวา่งกนัองค์กรแหง่การเรียนรู้จะมีการใช้เทคโนโลยีสร้างฐานข้อมลูสร้าง
สถานการณ์จ าลองเพื่อให้การพฒันาคนเป็นไปอยา่งรวดเร็วสามารถประยกุต์ใช้ในองค์กร 

 เซงเก้ (Peter Senge, 2006, p. 1) กลา่ววา่จิตวิญญาณขององค์กรแหง่การเรียนรู้คือองค์กร
เรียนรู้ผา่นกลุม่บคุคลท่ีเรียนรู้โดยการเรียนรู้ของแตล่ะคนไมไ่ด้เป็นหลกัประกนัวา่เกิดการเรียนรู้ใน
องค์กรขึน้แตก่ารเรียนรู้ขององค์กรจะเกิดขึน้ได้ตอ่เม่ือบคุคลมีการเรียนรู้เทา่นัน้ 

 โดยสรุปในสภาวการณ์ยคุสมยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาองค์กรจะต้องพฒันาศกัยภาพ
โดยการเรียนรู้ท่ีจะรับการเปล่ียนแปลงขณะท่ีสิ่งแวดล้อมด้านการแขง่ขนัซบัซ้อนและรุนแรงมากขึน้
การเรียนรู้และการกระท าจะต้องเติบโตควบคูห่รือล า้หน้าคูแ่ขง่ต้องมีการจดัการทรัพยากรบคุคลเพื่อ
ตอบสนองความต้องการสร้างความเช่ือการท้าทายและต้องยอมรับวา่การเรียนรู้ตลอดชีวิตมีความ
จ าเป็น และองค์กรใช้การพฒันาขีดความสามารถของบคุคลในองค์กรทกุระดบัคือระดบับคุคลระดบั
กลุม่และระดบัองค์กรให้มีความเช่ียวชาญมากขึน้โดยใช้การเรียนรู้แหง่ตนท่ีเกิดขึน้ปรับเปล่ียน
พฤตกิรรมองค์กรในภาพรวมให้เกิดการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ืองสามารถปรับตวัให้มีศกัยภาพในการ
แก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวตักรรมใหม่ๆ เพ่ือให้องค์กรพร้อมรับกระแสสงัคมโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา 
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ลักษณะขององค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

ลกัษณะขององค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นแนวทางทิศทางในการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้เพ่ือการพฒันาปรับเปล่ียนให้องค์กรมีประสิทธิภาพ 

วีรวุธ มำฆะศิรำนนท์ (2540, หน้า 15-40) ได้กลา่วถึงพืน้ฐานสูก่ารเป็นองค์กรเรียนรู้วินยั 
5 ประการของ Peter Senge วา่การได้มาซึง่ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) ของงานอย่างตอ่เน่ืองนัน้จะเป็นผลลพัธ์อนัส าคญัท่ีได้มาจากองค์กรเรียนรู้ (Learning 
Organization) ซึง่จะเป็นแนวทางหนึง่ในการบริหารงานในยคุใหมใ่ห้เกิดเป็นองค์กรท่ีมีความเป็นเลิศมี
ความเก่งและสมบรูณ์แข็งแรงเป่ียมด้วยพลงัสมอง (Brain-Based) ท่ีจะฝ่าวิกฤตสิามารถเผชิญ
ภาวะการแขง่ขนัทกุรูปแบบและมีความได้เปรียบท่ียัง่ยืนตลอดไปแนวคิดในการพฒันาองค์กรเรียนรู้นี ้
จะครอบคลมุตัง้แตต่วัปัจเจกบคุคลไปจนถึงตวัองค์กรท่ีจะต้องมีเปา้หมายและมีระบบงานในการ
พฒันาตวัผู้น าและสมาชิกทกุคนในองค์กรโดยมีการสง่เสริมและยกระดบัการเรียนรู้ให้เกิดผลอยา่งเป็น
รูปธรรมดงันี ้

วินยัประการท่ี 1 ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ (Systems Thinking) ในการพฒันา
องค์กรเรียนรู้ให้เป็นรูปธรรมนีจ้ าเป็นต้องใช้แนวทางของ “ระบบ” เข้ามาประยกุต์ในทกุขัน้ตอน เชน่ 

1. พฒันาวิสยัทศัน์องค์กร (Corporate Vision) อยา่งเป็นระบบ 

2. พฒันาระบบการวางแผนงาน (Business Planning)  

3. พฒันาระบบการเรียนรู้ตามความเหมาะสมระหว่างพืน้ฐานของการเรียนรู้ส าหรับ
องค์กร (Organizational Learning) เชน่ Leadership, Cultural, Task และ Team Learningเป็นต้นกบั
ระดบัของทกัษะ (Skills) ในแตล่ะสายอาชีพ (Career Path) ควรจะได้รับการพฒันาทัง้องค์ความรู้และ
ทกัษะอยา่งเป็นระบบ 

4. เม่ือมีความเข้าใจเชิงระบบเกิดขึน้ในองค์กรแล้วก็สามารถท่ีจะพฒันาระบบ 
การบริหารในรูปแบบตา่งๆ เข้ามาชว่ยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่องค์กรให้สงูขึน้ได้เชน่การ
พฒันาระบบการบริหารเชิงคณุภาพรวม (TQM) เป็นต้นซึ่งการท า TQM เป็นเร่ืองของSystems 
Thinking ล้วนๆ ทีมงานจงึต้องมีความคิดความเข้าใจในทกุๆระบบขององค์กรอยา่งถ่องแท้ 

วินยัประการท่ี 2 การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม (Team Learning) ในการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม
นีเ้น้นเฉพาะการถ่ายทอดประสบการณ์ภายในสถานท่ีท างานทา่มกลางบรรยากาศของการปฏิบตัิหน้าท่ี
ประจ าตามปกตโิดยมีวิธีการท่ีส าคญัๆ รวม 4 วิธีคือ 
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1. ใช้การเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปล่ียนข้อคดิเห็นซึง่กนัและกนัโดยให้ปฏิบตัิ
ดงันี ้1) เร่ิมต้นด้วยหวัข้อของการเสวนาเทา่นัน้ไมมี่การก าหนดข้อสมมตฐิานหรือทางเลือกใดๆ ไว้
ลว่งหน้าแตใ่ห้กลุม่เสวนาร่วมกนัคิดพิจารณากนัเอง 2) ในการให้ได้ประสิทธิผลทกุครัง้สมาชิกแตล่ะ
คนจะต้องมีความคิดและจิตใจท่ีเปิดกว้างยอมรับข้อคิดเห็นและเหตผุลของกนัและกนั 3) ห้ามมิให้
น าเอา “อตัตา” และต าแหนง่หน้าท่ีการงานเข้าไปในบริเวณท่ีจะท าการเสวนาเพราะจะเป็นอปุสรรคตอ่
การเรียนรู้ร่วมกนั 

2. ใช้การอภิปราย (Discussion) ซึง่จะคล้ายกบัการเสวนาจะตา่งกนัก็เพียง 
การอภิปรายนีจ้ะมีการจดัเตรียมข้อสมมตฐิานและทางเลือกตา่งๆ ไว้เป็นการลว่งหน้าเพ่ือน ามา
อภิปรายกนั 

3. ใช้เทคนิคของการบริหารงานเป็นทีม (Team Management) ซึง่เป็นเร่ืองของการ
ใช้ความสามารถของหวัหน้าทีมในความเป็นผู้น า (Leadership) และความเข้าใจในจิตวิทยาของการ
บริหารทีมงานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้จากผลส าเร็จหรือความผิดพลาดร่วมกนั 

4. ใช้เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) โดย
บริหารในรูปโครงการมีหวัหน้าและสมาชิกในโครงการมีจดุเร่ิมต้นและก าหนดแล้วเสร็จท่ีชดัเจนมี
กิจกรรมพร้อมผู้ รับผิดชอบตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารอยา่งเป็นระบบเชน่การประเมินงาน
โครงการการวางแผนงานโครงการการก าหนดกิจกรรมและเวลาการปฏิบตังิานตามโครงการการ
ตดิตามผลความก้าวหน้าการปรับปรุงแก้ไขและการสง่มอบโครงการในการเรียนรู้โดย 4 วิธีนีจ้ะเป็น
ประโยชน์ในการฝึกหดัให้แตล่ะคนหรือแตล่ะทีมงานมีความรอบรู้และมีความสามารถสงูขึน้อยู่
ตลอดเวลาอีกทัง้ยงัเป็นการพฒันาคนให้สามารถทดแทนกนัได้อยา่งเป็นอย่างดี 

วินยัประการท่ี 3 การสร้างและสานวิสยัทศัน์ (Shared Vision) วิสยัทศัน์ในท่ีนีห้มายถึง
วิสยัทศัน์องค์กร (Corporate Vision) สว่นวิสยัทศัน์ (Vision) นัน้หมายถึงท่ีท่ีเราจะไปอยูห่รือสิ่งท่ีเรา
ประสงค์จะไปเป็นสกัวนัหนึ่งในอนาคตดงันัน้วิสยัทศัน์องค์กรจงึเป็นความมุง่หวงัขององค์กรท่ีทกุคน
จะต้องร่วมกนัมีการบรูณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึน้ให้จงได้ในอนาคต การมีวิสยัทศัน์องค์กรนีเ้ป็นเร่ือง
ท่ีส าคญัตอ่การบริหารงานยคุใหม่ เชน่ ก่อนท่ีกระบวนการวางแผนใดๆ จะเร่ิมขึน้ก็จะต้องมาก าหนด
วิสยัทศัน์ (Vision) กนัให้ชดัเจนเสียก่อนในทางกลบักนัถ้าจะจดัท าแผนกลยทุธ์หรือแผนปฏิบตัิการใดๆ
ก็จะต้องค านงึถึงไว้เสมอๆ ด้วยวา่ถ้าด าเนินการตามนัน้ไปแล้วจะชว่ยให้องค์กรของเราบรรลวุิสยัทศัน์
นัน้ได้หรือไมเ่ม่ือมีการพฒันาวิสยัทศัน์องค์กรเสร็จเรียบร้อยแล้วเพียงแคน่ัน้ก็ถือวา่ยงัไมพ่อจะต้อง
ได้รับการสนบัสนนุจากทกุๆ คนท่ีมีส่วนร่วมอยูใ่นองค์กรนัน้ๆ ด้วยจงึจะเกิดผลในเชิงปฏิบตัอิยา่งเป็น
รูปธรรมดงันัน้ขัน้ตอนท่ีส าคญัอีกประการหนึง่ก็คือการสานวิสยัทศัน์ (Shared Vision) ให้ทกุคนได้รู้ 
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ได้เข้าใจและจะดีย่ิงขึน้ไปอีกหากสามารถประชาสมัพนัธ์ให้องค์กรภายนอกได้รับทราบด้วยวิธีการ
พฒันาวิสยัทศัน์องค์กรได้แก่ 

1. ตัง้คณะท างานขึน้ชดุหนึง่ท่ีประกอบไปด้วยสมาชิกท่ีมีความสามารถและมีอ านาจ
ในการตดัสินใจสัง่การอยูพ่อสมควรเชน่ผู้บริหารหวัหน้าฝ่ายงานคณะกรรมการสถานศกึษาเป็นต้น 

2. ท าการส ารวจความคาดหวงัความต้องการและความเห็นจากผู้ ท่ีมีสว่นอย่างส าคญั 
(Stakeholders) ตอ่องค์กรถ้าเราได้มีโอกาสรับทราบข้อมลูเหลา่นีเ้สียก่อนผลสรุปสดุท้ายท่ีเป็น
วิสยัทศัน์องค์กรนัน้ก็จะไมข่ดักบัความคาดหวงัท่ีเขาเหล่านัน้มีตอ่องค์กรของเราและวิสยัทศัน์นัน้ก็
นา่จะนาไปปฏิบตัไิด้อยา่งเป็นรูปธรรม 

3. ท าการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมขององค์กรจดุแข็งโอกาสและทางเลือกในอนาคต
เพ่ือประมวลแนวทางร่วมกบัความคาดหวงัของ Stakeholders และก าหนดออกมาให้เป็นวิสยัทศัน์
ขัน้ต้น 

4. คดัเลือกวิสยัทศัน์ท่ีดีท่ีสดุและเหมาะท่ีสดุอยา่งน้อย 2-3 หวัข้อเพ่ือน าเสนอขอ
อนมุตัิตอ่คณะกรรมการบริหารเพ่ือประกาศใช้และสร้างความเข้าใจแก่ทกุคนในองค์กรตอ่ไป 

วินยัประการท่ี 4 รูปแบบวิธีการคิดและมมุมองท่ีเปิดกว้าง (Mental Models) เป็น
แนวความคิดมมุมองวิธีการคดิและการเข้าใจของคนเราในแตล่ะเร่ืองล้วนเป็นประสบการณ์ท่ีได้รับการ
สัง่สมมาตัง้แตเ่ด็กโดยสิ่งแวดล้อมท่ีอยูร่อบๆ ตวัรวมถึงการเรียนรู้จากสถานบนัครู-อาจารย์และเพ่ือน
ร่วมงาน Mental Models จะเป็นพืน้ฐานของวฒุิภาวะ (Emotional Quotient, EQ)และจะมีผลถึง
ความเข้าใจตอ่เร่ืองราวตอ่งานหรือกิจกรรมใดๆ ซึง่จะเป็นองค์ประกอบท่ีส าคญัตอ่การท่ีเราจะ
ตดัสินใจกระท าการอยา่งใดอยา่งหนึง่ตอ่ไปในการเปล่ียนแปลงหรือการปรับตวัขององค์กรตา่งๆ 
เพ่ือให้เกิดศกัยภาพในการแขง่ขนัปัญหาส าคญัประการหนึง่ก็คือจะท าอยา่งไรพนกังานทกุคนจงึจะมี
ความรู้และความเข้าใจไปในทางเดียวกนัให้เข้าใจในความจ าเป็นและความถกูต้องแทนท่ีจะปล่อยให้ 
Mental Models ของแตล่ะคนกลายเป็นตวัสร้างปัญหาให้เกิดภาวะท่ีตา่งคนตา่งคดิกนัไปเองจนอาจ
กลายเป็นปัญหาลกุลามใหญ่โตได้ในท่ีสดุนอกจากนีแ้ล้วการเปล่ียนแปลงตา่งๆ ในองค์กรโดยปกติ
มกัจะท าได้ยากอยูแ่ล้วเน่ืองจากเป็นธรรมชาตขิองคนเราท่ีมกัจะปฏิเสธและตอ่ต้านการเปล่ียนแปลง
ซึง่อาจจะกลวัผลกระทบท่ีจะเกิดขึน้แก่ตนเองในสถานภาพด้านตา่งๆหรืออาจจะมีอาการ “ยึดติด-ตดิ
ยดึ” อยูก่บัรูปแบบและวิธีการท่ีตนเองคุ้นเคยและในท่ีสดุ Mental Models ของเขาเองจะเป็นตวัตดัสิน
วา่อย่างอ่ืนหรือวิธีอ่ืนๆ นัน้เลวไปเสียหมดแตถ้่าผู้ ท่ีรับผิดชอบในการบริหารโครงการส าคญัๆ นีมี้ 
ความเข้าใจใน Mental Models นีดี้พอก็ควรมีการเตรียมการเสียแตเ่นิ่นๆ ในการท าประชาสมัพนัธ์
ประชาพิจารณ์และสร้างบรรยากาศเปิดสร้างความเข้าใจให้ทกุคนมีสว่นร่วมและท้าทายในความส าเร็จ
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ร่วมกนัซึง่มาตรการเหลา่นีจ้ะชว่ยสร้าง Mental Models ในรูปแบบท่ีจะเป็นประโยชน์ตอ่องค์กรได้เป็น
อยา่งดี 

วินยัประการท่ี 5 มุง่สู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) ปัจเจกบคุคลจะต้องมีความมุง่มัน่
ไปสูค่วามเป็นเลิศเพ่ือให้เก่งในทกุๆ ด้านทัง้เก่งในการเรียนรู้เก่งคิดและเก่งในการเรียนรู้คือมีปฏิภาณ
ไหวพริบและความเพียรพยายามตัง้แตเ่ยาว์วยัในการใฝ่รู้จนเข้าสูโ่ลกอาชีพในการมุง่สูค่วามเป็นเลิศนี ้
ยงัมีแนววิธีปฏิบตัซิึง่ประกอบไปด้วย 

1. สร้างวิสยัทศัน์สว่นตน (Personal Vision) คือความคาดหวงัของแตล่ะคนท่ี
ต้องการจะให้สิ่งตา่งๆ เกิดขึน้จริงแก่ชีวิตของตนสกัวนัหนึง่ในอนาคต 

2. มุง่มัน่สร้างสรรค์ (Creative Tension) ถือเป็นแรงใฝ่ดีท่ีจะชว่ยเสริมสง่ให้เรามี
ความเพียรพยายามมมุานะ และมีพฒันาการอยูต่ลอดเวลาซึง่จะตรงกนัข้ามกบัแรงใฝ่ต ่า(Structural 
Conflicts) ท่ีคอยจะเหน่ียวรัง้ให้ตวัเราท้อถอยตอ่ความเหน่ือยยากหนัไปหาแตส่ิ่งบนัเทิงในชีวิตแต่
เพียงอยา่งเดียว 

3. ใช้ข้อมลูเพื่อคดิวิเคราะห์และตดัสินใจเป็นการใช้ข้อมลูข้อเท็จจริงและเหตผุลทกุ
ครัง้จะชว่ยเราให้ท างานทกุสิ่งได้อยา่งถกูต้องอยู่ตลอดเวลาความส าคญัของการใช้วิธีนีป้ระการหนึง่ก็
คือจะชว่ยให้เรามีระบบการคดิและตดัสินใจท่ีดีไมมี่เร่ืองของการ “หลอกตวัเอง” เกิดขึน้อาการหลอก
ตวัเองนีคื้อไม่คดิและตดัสินใจให้ถ่องแท้จงึโลเลเปล่ียนไปเปล่ียนมาซึง่เราจะไมมี่วนัรู้ซึง้ถึงสถานภาพ
ของตวัเอง (Current Reality) ณ ปัจจบุนั 

4. ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน (Subconscious) เปรียบได้กบัการมีความช านาญ
ขัน้สงูสดุซึง่จะชว่ยให้การท างานอยา่งใดอยา่งหนึง่ด าเนินไปโดยอตัโนมตัแิละมีผลงานออกมาดีเย่ียม
โดยไมต้่องใช้สมาธิใช้แตเ่พียงจิตใต้ส านึกเป็นตวัสัง่งานเท่านัน้การจะบรรลขีุดความสามารถระดบันีไ้ด้
นัน้จะต้องมีการฝึกทกัษะในงานแตล่ะประเภทอยา่งจริงจงั 

วีระวัฒน์ ปันนิตำมัย (2543, หน้า 79-83) กลา่ววา่องค์กรท่ีมีการเรียนรู้นัน้เป็นกระบวนการท่ี
มีลกัษณะเคล่ือนไหวยืดหยุ่นเป็นพลวตัอยูเ่ป็นนิจไมห่ยดุนิ่งเพ่ือพฒันางานในหน้าท่ีให้มีประสิทธิภาพ
สงูสดุได้ระบวุ่าองค์กรแหง่การเรียนรู้พงึมี 11 ลกัษณะดงัตอ่ไปนี ้

1. มีโครงสร้างท่ีเหมาะสมมีลกัษณะ “จิ๋วแตแ่จว๋” ยืดหยุ่นเอือ้ตอ่การจดัตัง้ทีมท างาน
ได้ซึง่ในอนาคตอาจต้องใช้สมรรถนะแทน 
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2. มีวฒันธรรมการเรียนรู้ในองค์กรบคุลากรจะมีนิสยัใฝ่รู้ศกึษาค้นคว้าและเผยแพร่
ตอ่กนัฉนัมิตรมีแนวจงูใจท่ีจะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  อยูเ่สมอและได้รับการสนบัสนนุทัง้การเงินและขวญั
ก าลงัใจจากผู้บริหาร 

3. มีการเพิ่มอ านาจปฏิบตัเิปิดโอกาสให้บคุลากรเกิดการเรียนรู้มีอิสระในการตดัสินใจ
ลดความรู้สกึต้องพึง่พิงผู้ อ่ืนในการแก้ปัญหาขยายความสามารถในการเรียนรู้ของตนให้บงัเกิดผลงอก
งามสร้างสรรค์อยา่งเตม็ท่ีผลกัความรับผิดชอบและการตดัสินใจแก้ไขปัญหาไปสูร่ะดบัลา่งสดุในฐาน
ผู้ รู้ดีให้มากท่ีสดุ 

4. มีการตรวจสอบคาดคะเนการเปล่ียนแปลงท่ีอาจมีท่ีจะกระทบตอ่สภาพแวดล้อม
องค์กรไหวตวัให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงเลือกเหมายในสภาพแวดล้อมท่ีองค์กรมุง่ท่ีจะมีปฏิสมัพนัธ์
ด้วย 

5. ทกุคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ผู้ปฏิบตัทิกุคนจะมีบทบาทเสริมสร้างความรู้
เรียนรู้จากส่วนอ่ืนฝ่ายอ่ืนจากเครือขา่ยสมัพนัธ์ตดิตอ่กนัผา่นชอ่งทางการส่ือสารและเทคโนโลยีตา่งๆ 
มีการแลกเปล่ียนขา่วสารระหวา่งกนั 

6. มีเทคโนโลยีสนบัสนนุการเรียนรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้จะประยกุต์ใช้เทคโนโลยีใน
การปฏิบตังิานในการเรียนรู้อยา่งทัว่ถึงเพ่ือให้มีการเก็บ-ประมวล-ถ่ายทอดข้อมลูกนัได้อยา่งรวดเร็ว
และถกูต้องสร้างเครือขา่ยสร้างฐานข้อมลูคอมพิวเตอร์มีการใช้ปัญญาประดษิฐ์ (artificial intelligence) 
เทียบเคียงกบัการท างานของสมองมนษุย์ทาให้การฝึกอบรมในอนาคตจะรวดเร็วสัน้กระชบัเป็นท่ี
นา่สนใจประยกุต์ใช้ได้ 

7. มุง่เน้นคณุภาพองค์กรแห่งการเรียนรู้จะพฒันาคณุภาพตามคณุคา่ในสายตาของ
ผู้ รับบริการโดยไมมี่คาวา่ตอ่รองคณุภาพเสมือนหนึง่ศาสนาท่ีจะได้รับการยอมรับโดยไมมี่ข้อกงัขา 

8. ย า้เน้นความมีกลยทุธ์กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรแห่งการเรียนรู้จะเป็นไปอยา่ง
มีกลยทุธ์ทัง้ในด้านของการยกร่างการด าเนินการและการประเมินจดัการผู้บริหารจะเป็นผู้ท าหน้าท่ี
ทดลองเกือ้หนนุมากกวา่จะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบตัหิรือค าตอบไว้ให้ 

9. มีบรรยากาศท่ีเกือ้หนนุท่ีมุง่สง่เสริมคณุภาพชีวิตของผู้ปฏิบตังิานเพื่อให้เขาได้
พฒันาศกัยภาพของตนได้อยา่งเตม็ท่ีเคารพศกัดิ์ศรีความเป็นมนษุย์อดทนตอ่ความแตกตา่ง 
ความหลากหลายให้ความเท่าเทียมเสมอภาคให้ความเป็นอิสระสร้างบรรยากาศท่ีเป็นประชาธิปไตย
และการมีสว่นร่วม 
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10. มีการท างานเป็นทีมการท างานเป็นทีมจะชว่ยสง่เสริมความร่วมมือและการสร้าง
การแขง่ขนัและการสร้างพลงัร่วมเครือขา่ยทรัพยากรตา่งๆ ทัง้ภายในทีมและระหว่างทีมกบั
บคุคลภายนอก 

11. มีวิสยัทศัน์ร่วมกนัวิสยัทศัน์จะเป็นแรงผลกัดนัให้การปฏิบตังิานมุง่เข้าสู่เปา้หมาย
อยา่งมีเจตจ านงอยา่งผกูพนับนพืน้ฐานของคา่นิยมปรัชญาความคิดความเช่ือท่ีคล้ายคลงึกนัสง่ผลให้มี
การร่วมกนัทากิจกรรมท่ีมีจดุหมายเดียวกนัในท่ีสดุ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 381-383) กล่าวสรุปตามแนวคิดของ Peter 
Senge (1990) วา่องค์กรแห่งการเรียนรู้ในฐานะเป็นกลุม่บคุคลซึง่ท างานร่วมกนัในการเพิ่มพนู
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานท่ีพวกเขาคอยดแูลรับผิดชอบคือวินยั 5 ประการขององค์กร 
แหง่การเรียนรู้ (The fifth disciplines of learning organization) เน่ืองจากสภาพสงัคมปัจจบุนัมีการ
เปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็วท าให้เหตกุารณ์หลายเหตกุารณ์มีผลกระทบตอ่องค์กรองค์กรท่ีจะสามารถ
น าทฤษฎีและหลกัการตา่งๆ มาประยกุต์ใช้ก็อาจจะไมไ่ด้ผลหรืออาจจะล้มเหลวดงันัน้องค์กรท่ีสามารถ
ด ารงสภาพอยูไ่ด้จะต้องเป็นองค์กรท่ีสามารถปรับตวัให้ทนักบัภาวการณ์เปล่ียนแปลงตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้
ซึง่นัน่ก็หมายถึงว่าองค์กรต้องเกิดการเรียนรู้และพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองและมีกระบวนการท่ีจะพฒันา
องค์กรไปสูก่ารเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากท่ีสดุซึง่มีดงัตอ่ไปนี  ้

วินยัประการท่ี 1 การคดิอยา่งเป็นระบบ (Systems thinking) เป็นวินยัขององค์กรแหง่
การเรียนรู้ท่ีมีความส าคญัท่ีสดุโดยระบบคือสว่นยอ่ยท่ีเก่ียวเน่ืองกนัในสว่นใหญ่จะสะท้อนให้เห็น
ความสมัพนัธ์ของสว่นยอ่ยท่ีมีผลตอ่สว่นใหญ่โดยเฉพาะในเร่ืองของความคดิท่ีเป็นระบบ 

วินยัประการท่ี 2 การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) การเรียนรู้ถ้าเกิดในคนเดียวจะ
ไมท่ าให้เกิดพลงัอนัจะน าไปสูก่ารเปล่ียนแปลงได้ดงันัน้การเรียนรู้ท่ีจะมีประโยชน์คือการเรียนรู้เป็นทีม
จะเกิดจากการท่ีสมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรู้สิ่งตา่งๆ ด้วยกนัมีการแลกเปล่ียนข้อมลูความคดิและ
ประสบการณ์ซึง่กนัและกนัอยา่งตอ่เน่ืองและสม ่าเสมอการเรียนรู้เป็นทีมจะท าให้เกิดการแตกแขนง
ความคดิ 

วินยัประการท่ี 3 การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม (Shared vision) หมายถึงการมีวิสยัทศัน์
ร่วมกนัของคนทัง้องค์กรองค์กรแหง่การเรียนรู้ต้องเป็นองค์กรท่ีสมาชิกทกุคนได้รับการพฒันาให้มี
วิสยัทศัน์สอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ขององค์กรเพ่ือท่ีจะเกิดพลงัและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกนัน าพา
องค์กรไปสูจ่ดุหมายได้ในท่ีสดุ 

วินยัประการท่ี 4 แบบจ าลองความคดิ (Mental model) คือรูปแบบทางความคิดท่ี
เหมาะสมเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอ่ความเข้าใจในเร่ืองตา่งๆ ซึง่ท าให้บคุคลแสดงพฤติกรรมแบบจ าลอง
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ความคดิเร่ิมต้นขึน้ด้วยการมองภาพของตนเองก่อนคือการพยายามท่ีจะค้นหาตวัเองและน ามา
พิจารณารวมทัง้ความสามารถท่ีจะรักษาสภาพการเรียนรู้และสร้างสมดลุระหว่างสิ่งท่ีเราก าลงัค้นหา
โดยใช้ความคิดวิจารณญาณท่ีถกูต้องสมเหตสุมผลเพ่ือประเมินสิ่งตา่งๆ ได้อยา่งถกูต้องและหาวิธีการ
พฒันาท่ีเหมาะสมตอ่ไป 

วินยัประการท่ี 5 ความรอบรู้แหง่ตน (Personal mastery) เป็นความสามารถในการ
เรียนรู้ระดบัสงูของบคุคลท่ีเกิดขึน้อยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือเพิ่มระดบัความสามารถของคนให้สงูสดุในงานท่ี
ตนรับผิดชอบการฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียนรู้อยูเ่สมอเป็นรากฐานท่ีส าคญัจะเป็นการขยายขีด
ความสามารถให้เช่ียวชาญมากขึน้และเกิดความรอบรู้เม่ือเป็นเชน่นีก็้จะสง่ผลตอ่องค์กรเพราะองค์กร
จะเรียนรู้ผา่นกลุม่บคุคลท่ีมีการเรียนรู้เทา่นัน้ 

จันทรำนี สงวนนำม (2551, หน้า 204-205 ) กล่าวสรุปตามแนวคิดของมาร์ควาตท์ 
(Marquardt, 1994) วา่องค์กรท่ีก้าวไปการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้นัน้จะต้องอาศยัองค์ประกอบท่ี
ส าคญั 5 ประการคือ 

1. เป็นพลวตัแหง่การเรียนรู้ (Learning Dynamic) คือเกิดการเรียนรู้เป็นรายบคุคล
เป็นกลุม่และทัว่ทัง้องค์กรซึง่เป็นศกัยภาพท่ีเรียกกนัวา่ Core Learning Competency  

2. การปรับเปล่ียนองค์กร (Organization Transformation) คือการท่ีองค์กรมีการ
ก าหนดวิสยัทศัน์วฒันธรรมกลยทุธ์ตา่งๆ และโครงสร้างขององค์กรท่ีเอือ้ตอ่การเปล่ียนแปลงมุง่สูก่าร
เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

3. การเอือ้อ านาจ (People Empowerment) บทบาทของผู้น าในการพฒันาพนกังาน
ให้มีขีดความสามารถพร้อมตอ่การเอือ้อ านาจ 

4. จดัการกบัองค์ความรู้ (Knowledge Management) เป็นสว่นหนึง่ของ
องค์ประกอบของการน าสิ่งท่ีเรียนรู้มาจดัเก็บและไปกระจายเป็นการแลกเปล่ียนความรู้และสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ในองค์กร 

5. การน าเทคโนโลยีมาประยกุต์ใช้งาน (Technology Application) เพ่ือชว่ย
เอือ้อ านวยความสะดวกและง่ายตอ่การจดัการความรู้และสง่เสริมการเรียนรู้ภายในองค์กรให้เกิดขึน้
อยา่งทัว่ถึงรวดเร็วและกว้างขวางขึน้ 

ดงันัน้สรุปได้วา่ลกัษณะขององค์กรแหง่การเรียนรู้มุง่เน้นให้องค์กรพฒันาตามสภาวการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไปเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัซึง่มีการพฒันาในลกัษณะท่ีแตกตา่งกนัออกไปโดยมีจดุมุง่หมาย
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เดียวกนัคือการพฒันาองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้จากการศกึษานัน้ผู้วิจยัได้น าแนวคิด 5 
ประการของ Peter senge ในการท าวิจยัซึง่ประกอบด้วย 

วินยัประการท่ี 1 การคดิอยา่งเป็นระบบ (Systems thinking)  
วินยัประการท่ี 2 การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning)  
วินยัประการท่ี 3 การสร้างวิสยัทศัน์ร่วม (Shared vision)  
วินยัประการท่ี 4 แบบจาลองความคดิ (Mental model)  
วินยัประการท่ี 5 ความรอบรู้แหง่ตน (Personal mastery) 

แนวทำงในกำรพัฒนำองค์กรไปสู่องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

การพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ให้ประสบความส าเร็จนัน้องค์กรจะต้องมีการ
เปล่ียนแปลงอยา่งมากเพ่ือให้เหมาะสมกบับคุลากรและองค์กรให้มากท่ีสดุโครงสร้างขององค์กรควรมี
การเปล่ียนแปลงได้แก่รูปแบบของงานระบบท่ีรวดเร็วโครงการและนโยบายดงันัน้แนวทางท่ีเป็นไปได้
ในการพฒันาองค์กรไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ จันทรำนี สงวนนำม (2551, หน้า 211-216) กล่าวสรุป
ตามแนวคิดของมาร์ควาตท์ (Marquardt, 1994) ท่ีได้เสนอกลยทุธ์ไว้ดงัตอ่ไปนี ้

1. การเปล่ียนรูปลกัษณ์การเรียนรู้ (Transformation the image of learning)  
การเปล่ียนแปลงรูปลกัษณ์การเรียนรู้คือการเปล่ียนภาพลกัษณ์หรือรูปแบบทางความคดิซึง่ 
คนสว่นใหญ่เก่ียวข้องกบัการเรียนรู้มกัมีแนวโน้มท่ีจะมองไปท่ีการเรียนรู้โดยผา่นรูปแบบของความคิด
ท่ีผา่นมาเชน่วินยัการควบคมุการฝึกอบรมเป็นต้นรูปแบบทางความคิดต้องย้อนกลบัมาตามอารมณ์
ความรู้สกึของพนกังานความต่ืนเต้นความส าเร็จของธุรกิจความสนกุสนานการแขง่ขนัและการ
เจริญเตบิโตของบคุคลและองค์กร 

2. การพฒันากิจกรรมการเรียนรู้ของทีม (Develop team learning activities) 
การเรียนรู้เป็นทีมถือว่ามีความจ าเป็นซึง่มีวิธีการตา่งๆ มากมายในการพฒันาการเรียนรู้เป็นทีมงาน 
เชน่ มีการก าหนดงานใหมแ่ละการมีสว่นร่วมในโครงการท างานร่วมกนัรวมทัง้การโยกย้ายต าแหนง่
ของบคุคลในหน้าท่ีตา่งๆเป็นเหมือนกญุแจส าหรับการพฒันาองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

3. การเปล่ียนแปลงบทบาทของผู้บริหาร (Change the role of managers) ผู้บริหาร
ควรมีการเปล่ียนแปลงบทบาทของตนเองและมีจดุประสงค์อย่างหนึง่คือต้องติดตามปรับปรุงการ
ด าเนินงานโครงการสนบัสนนุการเรียนรู้ระยะยาวของบคุลากรในองค์กร 

4. กระตุ้นให้บคุลากรทดลองสิ่งใหม่ๆ และยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดขึน้ (Encourage 
experimental and risk taking) บคุลากรในองค์กรควรได้รับการพฒันาและกล้าท่ีจะตดัสินใจด้วย
ตนเองยอมรับกบัความเส่ียงท่ีเกิดขึน้เพ่ือใช้เป็นประสบการณ์ในการตดัสินใจครัง้ตอ่ไปและท่ีส าคญั
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บคุลากรควรได้รับสิ่งตอบแทนในการเรียนรู้และการสนบัสนนุให้คนอ่ืนๆ ได้มีโอกาสในการเรียนรู้โดยมี
การให้รางวลัและให้ความส าเร็จของพนกังานท่ีกล้าคิดกล้าท า 

5. การสร้างระบบกลไกในการเผยแพร่การเรียนรู้ (Build mechanics to disseminate 
learning) ควรให้บคุลากรทกุคนมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นแบง่ปันประสบการณ์การเรียนรู้ซึง่กนั
และกนัมีการน าเสนอความคิดและสิ่งประดิษฐ์ใหม่ๆ  และมีการเผยแพร่ให้รู้ทัว่ทัง้องค์กร 

6. การเสริมสร้างพลงัอ านาจกบัคนท่ีท างาน (Empowerment) องค์กรควรสง่เสริม
และสนบัสนนุให้บคุลากรทกุคนมีอิสระในความคิดและพฒันาระบบการท างานของตนเองอย่าง
ตอ่เน่ือง 

7. การพฒันาองค์ประกอบของการคดิเป็นระบบ (Develop the discipline of 
system thinking) การคิดอย่างเป็นระบบหรือความสามารถในการมองเห็นรูปแบบและความเก่ียวข้อง 
ซึง่กนัและกนัถือวา่เป็นสิ่งส าคญัมากของคนท่ีมีความช านาญในการท างาน 

8. การสร้างวฒันธรรมของการปรับปรุงอยา่งตอ่เน่ือง (Create culture of 
continuous improvement) องค์กรแหง่การเรียนรู้จะด าเนินไปได้ดีเม่ือมีวฒันธรรมของการปรับปรุง
อยา่งตอ่เน่ืองซึง่ผลิตภณัฑ์และการบริหารทกุอยา่งจะถกูท าอย่างมีคณุภาพโดยมีข้อผกูมดักบั
ขบวนการปรับปรุงคณุภาพเพ่ือเป็นการบงัคบัให้องค์กรหาวิธีท่ีจะท าให้ดีขึน้ซึง่จ าเป็นท่ีจะต้องมีผู้ เรียน
รู้ท่ีดีและฉลาดคล่องตวั 

ขณะเดียวกนั แก้วตำ ไทรงำม และคณะ (2548, หน้า 105) ได้กลา่วสรุปตามแนวคิดของ 
ไคลน์พีและซอนเดอร์บี (Kline, P. and Saunders, B.,1997) เก่ียวกบักระบวนการ 10 ขัน้ตอนในการ
พฒันาองค์กรไปสูอ่งค์กรแห่งการเรียนรู้ดงัตอ่ไปนี ้

1. ประเมินวฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร 
2. สร้างบรรยากาศเชิงบวกให้เกิดขึน้ในองค์กร 
3. ท าให้องค์กรมีอิสระในการคดิ 
4. ให้รางวลักบัการท างานท่ีต้องเส่ียงตอ่ความล้มเหลว 
5. สง่เสริมให้บคุลากรเป็นแหลง่ความรู้ซึง่กนัและกนั 
6. น าพลงัการเรียนรู้ไปสูก่ารปฏิบตัิ 
7. สร้างวิสยัทศัน์ขององค์กร 
8. ท าให้วิสยัทศัน์มีชีวิตชีวา 
9. ประสานการท างานในระบบตา่งๆ ขององค์กร 
10. ด าเนินการพฒันาองค์กรไปตามทิศทางท่ีก าหนด 
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นอกจากนี ้บดนิทร์ วิจำรณ์ (2549, หน้า 188-196) ได้เสนอ 10 ยอดกลยทุธ์ในการพฒันา
องค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ดงัตอ่ไปนี ้

1. จดัการประชมุสมัมนาเก่ียวกบัอนาคตเพ่ือสร้างวิสยัทศัน์ขององค์กร 
การเปล่ียนแปลงวิสยัทศัน์ขององค์กรนัน้ควรเร่ิมต้นด้วยการจดัประชมุสมัมนาระหวา่งผู้บริหารและ
บคุคลท่ีเก่ียวข้องทกุฝ่าย 

2. การสนบัสนนุผู้บริหารระดบัสงูการท่ีจะพฒันาองค์กรให้ไปสูอ่งค์กรแหง่ 
การเรียนรู้นัน้ผู้บริหารต้องปฏิบตัตินเป็นผู้สง่เสริมการเรียนรู้ในทกุสว่นขององค์กรโดยการชว่ยสร้าง
ความเข้าใจและแรงบนัดาลใจให้คนอ่ืนๆ ในองค์กรเกิดการเรียนรู้ทัง้ในระดบับคุคลระดบักลุม่และ
ระดบัองค์กร 

3. การสร้างบรรยากาศองค์กรท่ีเอือ้ตอ่การเรียนรู้อยา่งตอ่เน่ืองสภาวะแวดล้อม
ภายในองค์กรท่ีเป็นการสนบัสนนุและให้รางวลัแก่การเรียนรู้จะกระตุ้นให้ทกุคนมีความกระตือรือร้นใน
การมีสว่นร่วมและท้าทายให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ซึง่ปัจจยัท่ีจะชว่ยสร้างบรรยากาศดงักลา่วได้แก่
การก าหนดให้การเรียนรู้เป็นกญุแจส าคญัไปสูเ่ปา้หมายและความส าเร็จขององค์กรสร้างวฒันธรรม
แหง่การพฒันาอย่างตอ่เน่ืองมองข้อผิดพลาดเป็นแรงผลกัดนัให้การเรียนรู้มีประสิทธิภาพมากขึน้
เปิดเผยปัญหาและข้อผิดพลาดเพ่ือจะได้เรียนรู้จากสิ่งเหลา่นัน้ร่วมกนัใสใ่จกบัการพฒันาบุคลากรใน
ทกุๆ ด้านให้ทกุคนเข้าถึงข้อมลูตา่งๆ ได้มากขึน้และสง่เสริมให้เกิดนิสยัรักการเรียนรู้ 

4. ท าการปรับเปล่ียนด้านนโยบายและโครงสร้างท่ีเก่ียวข้องกบัการเรียนรู้องค์กรแหง่
การเรียนรู้จะมีประสิทธิผลท่ีสดุเม่ือองค์กรมีข้อจ ากดัตา่งๆ น้อยลงซึง่จะเป็นผลให้ความรู้และความคดิ
ตา่งๆสามารถไหลเวียนได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพโดยการปรับเปล่ียนใดๆ เพ่ือสง่เสริม 
การเรียนรู้ประกอบด้วยตดัข้อจ ากดัและขัน้ตอนการท างานท่ีไมจ่ าเป็นออกไปท าให้หน่วยงานตา่งๆ  
มีขนาดเล็กลงลดความเข้มงวดของนโยบายลงและปรับให้มีความยืดหยุน่มากขึน้ปรับโครงสร้างองค์กร
ให้มีความคลอ่งตวัและลดขอบเขตตา่งๆ ภายในองค์กรลงจดัโครงสร้างการบงัคบับญัชาให้เป็นแบบราบ
พยายามท างานในลกัษณะท่ีเป็นโครงการให้มากขึน้ให้บคุลากรในแผนกตา่งๆ ด าเนินการตาม
ความคดิริเร่ิมของตนเองและตดัระบบการบริหารท่ีเก่าและกฎระเบียบตา่งๆ ท่ีไมจ่ าเป็นออกไป 

5. ให้รางวลักบัการเรียนรู้ทัง้แบบรายบคุคลและเป็นทีมองค์กรจ าเป็นอย่างยิ่งท่ี
จะต้องให้รางวลักบัการเรียนรู้ทัง้แบบเป็นรายบคุคลและแบบเป็นทีมโดยให้รางวลัแก่การกระท าท่ีเอือ้
ประโยชน์ตอ่การเรียนรู้ขององค์กรทัง้ในทางตรงและทางอ้อมเชน่การกล้าท่ีจะเส่ียงการขวนขวายหา
ความรู้และการมุง่มัน่สูค่วามเป็นเลิศการพฒันาความคดิใหม่ๆ  การสอนงานการถ่ายโอนความรู้ให้กบั
สมาชิกในทีมและนอกทีม 
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6. ประสานการเรียนรู้เข้ากบันโยบายทกุด้านและทกุการด าเนินงานขององค์กรในการ
ปฏิรูปองค์กรไปสูก่ารเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้นัน้จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องท าให้การเรียนรู้เป็นสว่นหนึ่ง
ของทกุการด าเนินงานโดยเร่ิมตัง้แตก่ารโอนความรู้ท่ีได้จากการเรียนรู้ในโครงการตา่งๆ ไปสูท่กุๆ
หนว่ยงานในองค์กรสรรหาต าแหนง่บคุคลในระดบัผู้จดัการโดยพิจารณาท่ีการเรียนรู้และความสามารถ
ในการสง่เสริมให้ผู้ อ่ืนได้รับการเรียนรู้บคุลากรทกุคนมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการแสวงหาและถ่ายโอน
ความรู้ไปให้บคุคลอ่ืนองค์กรต้องสรรหาบคุลากรท่ีมีคณุลกัษณะของผู้ เรียนท่ีดี เชน่ มีความมุง่มัน่สู่
ความเป็นเลิศมีความคดิริเร่ิมไมย่อ่ท้อมีทกัษะในการฟังและเปิดกว้างตอ่การเปล่ียนแปลงและบคุลากร
ทกุคนจะต้องได้รับการฝึกอบรมเก่ียวกบัสมรรถนะในการท างานอนัประกอบด้วยความสามารถในการ
เรียนรู้การคิดสร้างสรรค์การแก้ปัญหาการพฒันาตนเองความเป็นผู้น าและการมีวิสยัทศัน์ 

7. จดัตัง้ศนูย์อจัฉริยภาพและโครงการสาธิตศนูย์อจัฉริยภาพเป็นกลยทุธ์อนั
ทรงคณุคา่ท่ีองค์กรแหง่การเรียนรู้หลายๆ แหง่ใช้กนัศนูย์ดงักลา่วจะท าให้องค์กรสามารถพฒันาและ
ถ่ายโอนแนวปฏิบตัท่ีิดีท่ีสดุไปทัว่ทัง้องค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสว่นการจดัตัง้โครงการสาธิตงาน
ทกุๆ ด้านขององค์กรก็จะท าให้หนว่ยงานตา่งๆ สามารถน าเอาความคดินโยบายขัน้ตอนการท างาน 
การผลิตและการบริการตา่งๆ ไปท าการทดลองประยกุต์กบังานของตนได้ 

8. วดัผลกิจกรรมการเรียนรู้ทัง้ในด้านท่ีเป็นตวัเงินและไมใ่ชต่วัเงินสิ่งใดท่ีมี 
การวดัผลย่อมมีการด าเนินการกนัจนประสบความส าเร็จองค์กรแหง่การเรียนรู้ต้องวดัความสมัพนัธ์
ระหวา่งคา่ใช้จ่ายตา่งๆ กบัผลท่ีเกิดขึน้จากการเรียนรู้ทัง้ในด้านท่ีเป็นตวัเงินเชน่ผลก าไรผลตอบแทน
จากการลงทนุและในด้านท่ีไมใ่ชต่วัเงินเชน่คณุภาพและความพงึพอใจของลกูค้า 

9. ให้เวลาและโอกาสในการเรียนรู้แม้วา่องค์กรต้องการท่ีจะบรรลเุปา้หมายในการ
เรียนรู้อยา่งรวดเร็วแตก็่ต้องเข้าใจด้วยวา่คนเราจ าเป็นต้องมีเวลาในการวางแผนการพิจารณาทบทวน
และสร้างสรรค์คนต้องการโอกาสและบรรยากาศท่ีจะท าให้เขาได้ข้อมลูและเกิดความคดิสร้างสรรค์ซึง่
บางครัง้การด าเนินงานอย่างคอ่ยเป็นคอ่ยไปก็อาจจะเกิดผลได้เร็วกว่าในขณะเดียวกนัองค์กรก็ต้อง
ตระหนกัถึงความส าคญัทางสภาพแวดล้อมทางกายภาพและสถาปัตยกรรมรอบๆ ตวัท่ีจะเอือ้ตอ่การ
ชว่ยให้เกิดการคิดสร้างสรรค์การเรียนรู้และการแบง่ปันความรู้ได้มากขึน้ 

10. ท าให้เกิดการเรียนรู้แบบเจตนาในทกุท่ีทกุเวลามีวิธีการท่ีหลากหลายท่ีจะท าให้
การเรียนรู้กลายเป็นกิจวตัรประจ าวนัของคนทัง้องค์กรได้ เชน่ จดัการประชมุหรือสมัมนาเพ่ือแบง่ปัน
ความรู้เก่ียวกบัประสบการณ์ของความส าเร็จหมัน่ฝึกฝนการเรียนรู้เชิงปฏิบตัใิห้มากท่ีสดุแบง่เวลาใน
การประชมุหรือฝึกอบรมส่วนหนึง่ไว้ส าหรับพิจารณาทบทวนเก่ียวกบัความรู้ท่ีเกิดขึน้และสร้างกลยทุธ์
ในการเรียนรู้ท่ีชดัแจ้งหลายๆ กลยทุธ์ให้สอดคล้องเหมาะสมกบัองค์กร เป็นต้น 
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ดงันัน้การท่ีจะพฒันาองค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ได้นัน้จ าเป็นท่ีจะต้องมีการวางแผนการ
เรียนรู้ในอนาคตสง่เสริมให้บคุลากรในองค์กรเกิดการเรียนรู้มีการพฒันาบคุลากรอยา่งตอ่เน่ืองด้วย
การสร้างโอกาสในการเรียนรู้สง่เสริมการหาความรู้ด้วยวิธีการตา่งๆ สร้างกระบวนการเรียนรู้ร่วมกนั
และมีการแบง่ปันความรู้มีการสร้างแรงจงูใจและให้รางวลัเป็นสิ่งตอบแทนรวมทัง้ทกุคนร่วมกนั
เปล่ียนแปลงองค์กรให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีองค์กรก าลงัเผชิญอยูใ่นปัจจบุนั 

ภำวะผู้น ำกับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ 

การสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ในยคุปัจจบุนันบัเป็นงานใหมท่ี่ท้าทายผู้น าในองค์กรด้วยเหตท่ีุ
องค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นองค์กรท่ีมีความเหมาะสมกบัสภาพสงัคมในปัจจบุนัและได้รับการยอมรับกนั
วา่องค์กรท่ีมีประสิทธิผลสงูการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้จงึต้องการภาวะผู้น าท่ีมีบทบาทและทกัษะ
ใหมด่งัท่ีเซงเก้ (Peter Senge, 1991)กลา่ววา่ในองค์กรแหง่การเรียนรู้บทบาทของผู้น าจะแตกตา่งจาก
ผู้น าแบบเดมิท่ีเป็นผู้ ท่ีมีความสามารถพิเศษเฉพาะตวัและเป็นผู้ควบคมุบทบาทดงักล่าวผู้น าจะเป็นนกั
ออกแบบเป็นครูและเป็นผู้ รับใช้ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

ผู้น าในฐานะท่ีเป็นนกัออกแบบเซงเก้ (Peter Senge) กล่าววา่งานแรกในการออกแบบองค์กร
จะเก่ียวข้องกบัความมุง่หมาย(purpose) วิสยัทศัน์ (vision) และคณุคา่หลกั (core value) ท่ีจะอยู่
ร่วมกนังานชิน้ท่ี 2 ของผู้น าจะเก่ียวกบันโยบายยทุิศาสตร์และโครงสร้างท่ีน าไปสูก่ารตดัสินใจ อีกทัง้
กระบวนการเรียนรู้ท่ีมีประสิทธิผลจะสนบัสนนุให้เกิดนโยบายยทุธศาสตร์และโครงสร้างท่ีเหมาะสมได้
และงานชิน้ท่ีสามของผู้น าในการออกแบบองค์กรแหง่การเรียนรู้ได้แก่ความคิดสร้างสรรค์ 

ผู้น าในฐานะท่ีเป็นครูหมายถึงการชว่ยคนในองค์กรรวมถึงตวัเขาเองให้เข้าใจอยา่งลกึซึง้ถึง
ความเป็นจริงในปัจจบุนัได้มากขึน้บทบาทนีเ้ร่ิมท่ีแบบแผนทางความคิด (Mental models) โดยผิวเผิน
ของบคุคลท่ีมีตอ่ประเด็นปัญหาส าคญัตา่งๆ ภาพรวมทางความคิด (mental pictures) ท่ีเก่ียวกบัความ
เป็นไปตา่งๆ สะท้อนถึงต้นเหตขุองปัญหาท่ีมาของโอกาสทิศทางการด าเนินงานและการเลือก 

ผู้น าในฐานะท่ีเป็นผู้ รับใช้ผู้น าแบบบริการคือผู้ ท่ีให้บริการผู้ อ่ืนก่อนเร่ิมต้นท่ีความรู้สกึอยาก
บริการผู้ อ่ืนก่อนจนน าไปสูแ่รงบนัดาลใจท่ีเป็นผู้น าคนแบบนีจ้ะแตกตา่งจากคนท่ีอยากเป็นผู้น าก่อนซึง่
บางครัง้อาจเพ่ือลดแรงกดดนัท่ีมากเกินไปหรือเพ่ือการครอบครองทางวตัถผุู้น าแบบนีมี้ 2 ระดบัคือ  
1) เป็นผู้ให้บริการคนท่ีอยูใ่ต้การบงัคบับญัชาของพวกเขาและ 2) ผู้ท าตามเจตนารมณ์หรือภารกิจท่ี
กว้างไกลซึง่เป็นรากฐานขององค์กร 

โดยธรรมชาตแิล้วผู้น าท่ีเก่ียวข้องในการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้จะเป็นผู้ท าตาม
เจตนารมณ์ท่ีกว้างไกลซึง่เลยจากวิสยัทศัน์ขององค์กรไปอีกพวกเขาเป็นสว่นหนึง่ในการเปล่ียนทิศทาง
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ธุรกิจไมใ่ชเ่พราะพวกเขาอยากเสนอตวัชว่ยแบบงานการกศุลแตเ่ป็นเพราะพวกเขาเช่ือวา่ความ
พยายามของพวกเขาจะสง่ผลให้องค์กรมีศกัยภาพประสบความส าเร็จและสร้างความพงึพอใจสว่นตวั
ไมใ่ชเ่พ่ือสร้างองค์กรแบบดัง้เดมิอีก 

 
 

2.3 ผลกำรวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 งำนวิจัยในประเทศ 

 สุจิตรำภรณ์ ส ำเภำอินทร์ (2553, หน้า 76-77) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงผู้บริหารสถานศกึษากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศกึษาราชบรีุ เขต 2ผลการวิจยัพบวา่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคดิเห็นตอ่
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารในภาพรวมทกุด้านอยูใ่นระดบัมาก สว่นในรายด้านก็อยูใ่น
ระดบัมากทกุด้าน ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนมีความคดิเห็นตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากส่วนในรายด้านก็อยูใ่นระดบัสงูทกุด้าน และผลการศกึษาความคดิเห็นของ
ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอนตอ่ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สงักัดส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา
ราชบรีุ เขต 2 โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกอยูใ่นระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิ
ระดบั .01 สว่นรายด้านพบว่า ด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญามีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู สว่นด้านการ
สร้างบารมี ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจและด้านการค านงึถึงเอกบคุคล มีความสมัพนัธ์อยูใ่นระดบั 

ปานกลาง 

 รณรงค์ คงทวี (2554, หน้า 95-104) ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผล
ตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาสริุนทร์ เขต 1ผลการวิจยัพบวา่
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารตามองค์ประกอบ 4 ด้าน ประกอบด้วยการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล โดย
ภาพรวมพบวา่ผู้บริหารโรงเรียนมีระดบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน ส่วนในราย
ด้านก็อยูใ่นระดบัมากเชน่เดียวกนั ผลการศกึษาระดบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาสริุนทร์ เขต 1 โดยภาพรวมตามองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ การเป็นบคุคลท่ี
รอบรู้ การมีรูปแบบการคิด การสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม การคดิอยา่งเป็นระบบ 
โดยภาพรวมพบวา่ ระดบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนอยูใ่นภาพรวมอยู่ในระดบัมากทกุด้าน  
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สว่นในรายด้านก็อยู่ในระดบัมากทกุด้านเชน่เดียวกนั ผลการศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาสริุนทร์ เขต 1 พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง (r = .550) อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 สว่นในรายด้านก็มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีคา่ระหวา่ง .458 ถึง .573 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

 พันธ์สิตำ มีบุญ (2553, หน้า 60-61) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัเทศบาลเมืองชลบรีุ
ผลการวิจยัพบวา่ผลการศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียน สงักดั
เทศบาลเมืองชลบรีุ โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน โดยเรียงล าดบัคะแนนจากมากไป
น้อย ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ด้านการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผลการศกึษาองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดั
เทศบาลเมืองชลบรีุ โดยรวมและรายด้านทกุด้านอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน โดยเรียงคา่เฉล่ียจากมากไป
น้อย คือด้านการมีรูปแบบความคดิ การคิดอย่างเป็นระบบ ด้านการสร้างวิสยัทศัน์ร่วมกนั ด้านการ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และด้านการเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษา โดยรวมและรายด้านมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

 กุศล ทองวัน วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ (2553, หน้า 44) ศกึษา
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัท่ีสง่เสริมให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ ตอ่ระดบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ 
และระดบัการเป็นองค์กรนวตักรรม : กรณีศกึษาส านกังานพฒันาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแหง่ชาต ิ
ผลการวิจยัพบวา่การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสง่เสริมให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ตอ่ระดบัการเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ พบวา่ปัจจยัทัง้ 7 คือ โครงสร้างท่ีเหมาะสม วฒันธรรมการเรียนรู้ขององค์กร การเพิ่มอ านาจ
และความรับผิดชอบในงาน การสร้างและถ่ายโอนความรู้ เทคโนโลยีการเรียนรู้ บรรยากาศท่ีสนบัสนนุ
และการท างานเป็นทีมมีผลตอ่ระดบัของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิณ 
ระดบั .05 ขณะท่ีการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีสง่เสริมให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ตอ่ระดบัการเป็นองค์กร
นวตักรรม พบว่ามี 1 ปัจจยัท่ีไมมี่ผลตอ่ระดบัการเป็นองค์กรนวตักรรม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิณ 
ระดบั .05 คือการเพิ่มอ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบในงาน โดยท่ีระดบัการเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้มีผลตอ่ระดบัของการเป็นองค์กรนวตักรรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ณ ระดบั .05 
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 ปนัดดำ ปัจธรรม และคณะ วารสารมหาวิทยาลยันครพนม (2554, หน้า 44) ศกึษาภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาในจงัหวดันครพนมผลการวิจยัพบวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนไมแ่ตกตา่งกนั การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนไม่
แตกตา่งกนั ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนจ าแนกตามขนาดโรงเรียนไมแ่ตกตา่งกนั 
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของขนาดโรงเรียนแตกตา่งกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .05 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ มีความสมัพนัธ์กนั
ทางบวก ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ใน
โรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาในจงัหวดันครพนมได้ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนด้านท่ีต้องหาแนวทางพฒันาได้แก่ ด้านการบริหารแบบวางเฉย ด้านการค านงึถึง 
เอกบคุคล ด้านการกระตุ้นปัญญา และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจควรได้รับการพฒันา 

 สุชำดำ ตรีมรรค (2555, หน้า 106-109) ศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนและ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีมีตอ่การจดัการความรู้ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปล่ียนของผู้บริหารท่ีศกึษาอยู่ในมหาวิทยาลยัรามค าแหงมีภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียนอยูใ่น
ระดบัสงู ด้านการให้รางวลัอยา่งเหมาะสมเป็นด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาได้แก่ การบริหาร
แบบมีข้อยกเว้นโดยอ้อม และการบริหารแบบมีข้อยกเว้นโดยตรง สว่นภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหาร จากผลการศกึษาพบว่า ผู้บริหารท่ีก าลงัศกึษาอยูใ่นมหาวิทยาลยัรามค าแหง มีภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัสงู ด้านการกระตุ้นทางเชาวน์ปัญญาเป็นด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมา
ได้แก่การสร้างบารมี การสร้างแรงบนัดาลใจ และการค านงึถึงปัจเจกบคุคลส าหรับการจดัการความรู้
ในองค์กรจากการศกึษาพบว่า ผู้บริหารท่ีศกึษาอยูใ่นมหาวิทยารามค าแหง มีการจดัการความรู้ใน
องค์กรอยูใ่นระดบัสงู ด้านการแลกเปล่ียนความรู้เป็นด้านท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ รองลงมาได้แก่  
ด้านการก าหนดความรู้ ด้านการแสวงหาความรู้ใหม ่ด้านการสร้างความรู้ และด้านการเก็บความรู้ 

 ธัญชนก จอมทรักษ์ (2553, หน้า 71-73) ศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและการบริหาร
จดัการความรู้ฯผลการวิจยัพบวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักดัส านกังาน
เขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาเพชรบรีุ เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าทดุด้านอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปน้อยดงันี ้การค านงึถึงความ
เป็นปัจเจกบคุคล การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ และการกระตุ้นการใช้ปัญญา 
การบริหารจดัการความรู้ของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษา
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เพชรบรีุ เขต 1 ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ทกุข้ออยู่ในระดบัมาก 
เรียงล าดบัคา่เฉล่ียจากมากไปน้อยดงันี ้การถ่ายทอดความรู้และใช้ประโยชน์ รองลงคือการจดัเก็บและ
ค้นหาความรู้ การสร้างความรู้ การแสวงหาความรู้ตามล าดบั ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้แก่ ด้าน
การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้าน
การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล มีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่ง 0.80 – 0.84 โดยรวมอยูใ่น
ระดบั 0.87 โดยทกุด้านมีความสมัพนัธ์กบัการบริหารจดัการความรู้ของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักดั
ส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาเพชรบรีุ เขต 1 อยูใ่นระดบัสงู 

ชูชีพ จอยเอกำ (2552, หน้า 134-142) ศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น ากบัองค์กรแหง่
การเรียนรู้ : กรณีศกึษาบริษัทวิทยกุารบนิแหง่ประเทศไทย จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผู้น าของ
บริษัทวิทยกุารบนิแหง่ประเทศไทย จ ากดั โดยภาพรวมมีการน ามาใช้ในการปฏิบตัิโดยรวมในระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าทกุด้านมีการน ามาใช้ในการปฏิบตัใินระดบัปานกลาง 
ได้แก่ ด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปล่ียน รองลงมาคือด้านภาวะผู้น าแบบเปล่ียนสภาพ ตามล าดบั 
ส าหรับองค์กรแหง่การเรียนรู้ของบริษัทวิทยกุารบนิแหง่ประเทศไทย จ ากดั โดยภาพรวมมีการน าไป
ปฏิบตัิอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ ทกุด้านมีการน ามาใช้ในการปฏิบตัใิน
ระดบัปานกลาง มีระดบัคอ่นข้างใกล้เคียงกนัทกุด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างพลวตัในการเรียนรู้ 
รองลงมาคือ ด้านเทคโนโลยีส าหรับการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ ด้านการปฏิบตัรูิปองค์กรสู่ 
ความเป็นเลิศในการเรียนรู้ ด้านการจดัการความรู้ในองค์กรแหง่การเรียนรู้ และด้านการเอือ้อ านาจ
และการสนบัสนนุผู้คน ตามล าดบั 

 ทพิำกร วรรณพฤกษ์ (2554, หน้า 94-98) การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งผู้น าการ
เปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในส านกังานเขตบางขนุ
เทียน สงักดักรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบวา่การศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
สถานศกึษา ในส านกังานเขตบางขนุเทียน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยูใ่น
ระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียจากมากไปน้อย ดงันี ้ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ ด้านการค านงึถึงปัจเจกบคุคล และด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ การเปรียบเทียบภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในส านกังานเขต
บางขนุเทียน สงักดักรุงเทพมหานคร จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตังิาน โดยภาพรวมแตกตา่ง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่ ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล ผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบตังิานมากกวา่ 10 ปี มีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
มากกวา่ผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบตังิานน้อยกวา่หรือเทา่กบั 10 ปี อย่างมีนยัส าคญัทาง
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สถิตท่ีิระดบั .05 การศกึษาองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในส านกังานเขตบางขนุเทียน สงักดั
กรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก โดยมีคา่เฉล่ียจากมากไปน้อยตามล าดบั 
ดงันี ้ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วม ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ด้านการมีรูปแบบการคดิ ด้านการเป็นบคุคลท่ี
รอบรู้ และด้านการคิดเชิงระบบ การศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษากบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในส านกังานเขตบางขนุเทียน สงักดั
กรุงเทพมหานคร มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัมาก อย่างมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบวา่มีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน 

 เพชรไพลิน บุตรดำสำ (2553, หน้า 131-132) ศกึษาการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ของพนกังานการประปานครหลวง ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานการประปานครหลวง 
มีการรับรู้การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยภาพรวมและจ าแนกตามรายด้าน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
แตมี่ความคาดหวงัท่ีจะเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก พนกังานการประปานครหลวงมีการ
รับรู้การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้แตกตา่งกบัความคาดหวงัท่ีจะเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ทัง้ใน
ภาพรวมและในรายด้าน 

 ดรงพันธ์ อภริมย์วิไลชัย (2553, หน้า 91-92) ศกึษาเร่ืองความคดิเห็นตอ่การได้รับอ านาจ
และโอกาส เพ่ือพฒันาตนเองและองค์กรไปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ ของบคุลากรในสถานศกึษาสงักดั
อาชีวศกึษาจงัหวดัตาก ผลการวิจยัพบว่า ในภาพรวมบคุลากรกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นตอ่การ
ได้รับอ านาจและโอกาสเพ่ือพฒันาตนเองและองค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้อยูใ่นระดบัมาก แสดง
วา่บคุลากรกลุม่ตวัอย่างมีความตระหนกัถึงความส าคญัในการพฒันาตนเองและองค์กร เม่ือพิจารณา
เป็นรายด้านมีข้อสงัเกตวา่ ด้านการมีแบบแผนความคิด บคุลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยเฉพาะข้อท่ีเก่ียวข้องกบัความสามารถในการปรับเปล่ียนความคิด วิธีการปฏิบตังิานให้สอดคล้อง
กบันโยบายและแนวทางของหนว่ยงาน สามารถปรับปรุงการพฒันาวิธีการท างานให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญ และข้อท่ีเก่ียวกบัความสามารถแยกแยะระหวา่งข้อมลูท่ีเป็นข้อเท็จจริงกบั
ข้อมลูท่ีเป็นความคิดเห็นได้ บคุลากรมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะผู้บริหาร
สถานศกึษาขาดการสร้างความตระหนกัให้บคุลากรมีความคดิอยา่งมีแบบแผนและมีระบบ  

ดรุณี โกเมนเอก (2553, หน้า 146-154) ศกึษาเร่ืองรูปแบบความสมัพนัธ์ของปัจจยัเชิง
สาเหตตุอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏั ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัด้านการ
จดัการความรู้มีอิทธิพลทางตรงตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัโดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลสงูท่ีสดุมีคา่สมัประสิทธิอิทธิพลรวมเท่ากบั .76 และถ้าพิจารณาปัจจยัท่ีมีอิทธิผล
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ตอ่การจดัการความรู้จะพบว่าบรรยากาศและวฒันธรรมองค์กรและภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี
อิทธิพลตอ่การจดัการความรู้สงูตามล าดบัปัจจยัด้านความสามารถของบคุคลและทีมงานพบว่า
ความสามารถของบคุคลและทีมงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้
ของมหาวิทยาลยัราชภฏัมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .57 ปัจจยัด้านบรรยากาศและวฒันธรรม
องค์กรพบวา่สง่ผลทางอ้อมตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัมีคา่
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเทา่กบั .46 ปัจจยัด้านภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏั คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .27 ปัจจยั
ด้านการบริหารพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัมีคา่
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเทา่กบั .25 ปัจจยัด้านโครงสร้างองค์กรท่ีเหมาะสมพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมตอ่
ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของมหาวิทยาลยัราชภฏัมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .20 ปัจจยั
ด้านวิสยัทศัน์พนัธกิจและยทุธศาสตร์มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของ
มหาวิทยาลยัราชภฏัมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลรวมเท่ากบั .09 
 

งำนวิจัยต่ำงประเทศ 

Helen Marie Chmiel (2013, p. 96-98) ศกึษาเร่ืองการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าท่ีแท้จริงและองค์กรแหง่การเรียนรู้ในอตุสาหกรรมเคร่ืองมือแพทย์ผลการวิจยัพบว่ามีความสมัพนัธ์
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตริะหวา่งภาวะผู้น าท่ีแท้จริงและองค์กรแหง่การเรียนรู้ สมมติฐานท่ีสนบัสนนุ
เพิ่มเตมิเร่ืองภาวะผู้น าท่ีแท้จริงมีผลกระทบตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ของทีม การวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ท่ีใช้ทดสอบสมมตฐิานสมมตฐิานถกูปฏิเสธ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ใกล้ .5  
โดยไมค่ านงึถึงประชากรท่ีเลือกผลท่ีได้นีส้นบัสนนุข้อสรุปของความสมัพนัธ์ท่ีแข็งแกร่งระหวา่ง
โครงสร้างของการเป็นผู้น าท่ีแท้จริงและองค์กรแหง่การเรียนรู้ ในการวิเคราะห์การถดถอยยงัได้
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงและองค์กรแหง่การเรียนรู้วา่ผลการเรียนรู้ขององค์กร
ได้รับผลกระทบจากทัง้ความเป็นผู้น าท่ีแท้จริงและตวัแปรทางด้านประชากรศาสตร์ การวิเคราะห์การ
ถดถอยชีใ้ห้เห็นว่าเป็นผู้น าท่ีแท้จริงในทีมก็มีผลกระทบตอ่องค์กรการเรียนรู้ในระดบัทีม นอกจากนีอ้ายุ
ก็มีผลกระทบด้วย 

 Hugo Zagorsek (2009, p. 148-149) ศกึษาเร่ืองผลกระทบของภาวะผู้น าการแลกเปล่ียนใน

การเรียนรู้ขององค์กรผลการวิจยัพบวา่ผู้น ามีผลกระทบอยา่งมากตอ่การสง่เสริมการเรียนรู้ในทกุระดบั

ท่ีจะน าไปสูป่ระสิทธิภาพขององค์กร รางวลัและความผกูพนัเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัส าหรับการอ านวย
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ความสะดวกของการเรียนรู้ให้กบัสมาชิกในองค์กรและพบวา่ภาวะผู้น ามีผลกระทบตอ่การเปล่ียนแปลง

โดยตรงอยา่งมีนยัส าคญัในเชิงบวกตอ่การเรียนรู้ขององค์กร 

 Jen-Chia (2012, p. 1016-1017) ศกึษาเร่ืองปัจจยัท่ีอาจเป็นส่ือกลางความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและนวตักรรมขององค์กรผลการวิจยัพบว่าผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาท
ส าคญัในการเสริมสร้างนวตักรรมขององค์กร การศกึษาครัง้นีย้งัพบวา่เม่ือผู้บริหารโรงเรียนใช้กลยทุธ์
ของการเป็นผู้น าการเปล่ียนแปลงผา่นการสนบัสนนุส าหรับนวตักรรมและการเรียนรู้ขององค์กร 
โรงเรียนจะต้องเปล่ียนแปลงและพฒันาเพื่อให้อยู่รอดและจะมีประสิทธิภาพเพราะการก้าวอยา่ง
รวดเร็วมากขึน้ของนวตักรรม (Kursunoglu and Tanriogen 2009) แตพ่ฤตกิรรมของผู้บริหารโรงเรียน
ท่ีเกิดขึน้ยงัเก่ียวข้องกบัปัจจยัอ่ืน ๆ อีกมากมาย ดงันัน้ผลการศกึษานีแ้สดงให้เห็นวา่นวตักรรมของ
องค์กรท่ีประสบความส าเร็จต้องมีผู้น าท่ีแข็งแกร่งในทกุระดบั หากการสนบัสนนุส าหรับการสร้างสรรค์
นวตักรรมและการเรียนรู้ขององค์กรถกูน ามาใช้อย่างถกูต้องก็จะสามารถชว่ยให้องค์กรเรียนรู้ได้ดี 

 Kavita Singh (2012, p. 109) ศกึษาเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งองค์กรแหง่การเรียนรู้และ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง :องค์กรธนาคารในอินเดีย ผลการวิจยัพบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงและองค์กรแหง่การเรียนรู้ในธนาคารอินเดีย ปัจจบุนัการศกึษาเป็นตวัแปรส าคญั
ท่ีมีผลตอ่การพฒันาขององค์กรแหง่การเรียนรู้ ต้องมีการใช้วิสยัทศัน์ท่ีชดัเจนนา่สนใจ และในเวลา
เดียวกนัต้องกระตุ้นและจงูใจให้สมาชิกขององค์กรปฏิบตัติามการคาดหวงัเพ่ือให้บรรลวุิสยัทศัน์  
โดยผู้น ามีบทบาทส าคญัในการพฒันาองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

 John Theodore (2013, p. 704-705) ศกึษาเร่ืองการไมมี่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงใน
รัฐวิสาหกิจกรีก ผลลพัธ์ในการไร้ความสามารถของการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้ ผลการวิจยัพบวา่
องค์กรการเรียนรู้ไมส่ามารถเกิดขึน้ในภาคธุรกิจเอกชนของกรีก เพราะผู้น าไมพ่ดูถึงการเปล่ียนแปลง 
ผู้น าใช้รางวลัท่ีถกูกฎหมายและพลงับีบบงัคบั การออกค าสัง่และผลตอบแทนแลกเปล่ียนส าหรับการ
ให้บริการองค์กรการเรียนรู้ไมส่ามารถเกิดขึน้ในภาคธุรกิจเอกชนของกรีก เพราะผู้น าไมพ่ดูถึง 
การเปล่ียนแปลง ผู้น าใช้รางวลัท่ีถกูกฎหมายและพลงับีบบงัคบั การออกค าสัง่และผลตอบแทน
แลกเปล่ียนส าหรับการให้บริการ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท าให้ผู้ใต้บงัคบับญัชาตระหนกัถึง
ความส าคญัของงงานและประสิทธิภาพขององค์กร ตลอดจนตระหนงัถึงความต้องการส าหรับการ
เจริญเตบิโตของตนเอง ซึง่เป็นแรงจงูใจส าหรับพวกเขาในการท างานท่ีดีขององค์กร องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ให้ความส าคญัส าหรับการพฒันาวฒันธรรมองค์กรท่ีผู้ เรียนมีประสิทธิภาพสงู การศกึษาท่ี
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ส าคญัหลายประการได้แสดงให้เห็นวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสร้างสรรค์และให้องค์กรแหง่การ
เรียนรู้คงอยู่ 
 
 
2.4 ประวัตสิ ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำเอกชน (http://www.opec.go.th/) 

 จากหลกัฐานทางประวตัิศาสตร์ท่ีเก่ียวข้องกบัการศกึษาเอกชนในประเทศไทย เช่ือวา่
การศกึษาประเภทนีไ้ด้ด าเนินการมาตัง้แตส่มยักรุงศรีอยธุยาแล้ว โดยเร่ิมในสมยัสมเดจ็พระนารายณ์
มหาราช (พ.ศ. 2199 ถึง 2231) จดหมายเหตขุองมองสิเออสานิเยร์ กลา่วว่า เจ้าพระยาวิชาเยนทร์ได้
ทรงสร้างโรงเรียนราษฎร์ไว้หลายโรงเรียน และจากจดหมายเหตขุองบาทหลวงเดอซวัลี ซึง่เข้ามาอยูใ่น
ประเทศไทย เม่ือปี พ.ศ. 2228 ได้กล่าวถึงโรงเรียนราษฎร์ 3 โรง คือ โรงเรียนศรีอยธุยา  
โรงเรียนนมสัแพรนด์ และโรงเรียนสามเณร        

 ตอ่มาในสมยักรุงรัตนโกสินทร์ ผู้ ท่ีบกุเบกิการตอ่ตัง้โรงเรียนราษฎร์ไมใ่ชค่นไทย แตเ่ป็น 
มิชชัน่นารีซึง่เดนิทางเข้ามาเผยแพร่ศาสนาในประเทศไทย โรงเรียนราษฎร์ซึง่ได้รับการจดัตัง้และ
สนบัสนนุโดยมิชชัน่นารี ได้แก่ โรงเรียนของนามทัทนู (Mrs. Mattoon) มิชชัน่นารีชาวอเมริกนั  
จงึเปิดสอนในปี พ.ศ. 2395 ซึง่ถือเป็นโรงเรียนราษฎร์แห่งแรกในสมยันัน้ โรงเรียนคริสเตียนไฮสกลู  
(The Christian High School) ปัจจบุนัคือ โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวิทยาลยั) ก่อตัง้เม่ือปี พ.ศ. 2431
เปิดสอนเฉพาะเดก็ผู้ชาย ส าหรับโรงเรียนกลุสตรีวงัหลงั (Kunsatree Wang LangSchool) ปัจจบุนัคือ
โรงเรียนวฒันาวิทยาลยั เปิดสอนเฉพาะเด็กผู้หญิง ก่อตัง้เม่ือปี พ.ศ. 2417 และโรงเรียนไทย – ฝร่ัง  
(Thai Farang School) ปัจจบุนัคือ โรงเรียนอสัสมัชญั (Assumption School) ก่อตัง้เม่ือปี พ.ศ. 2420 
                โรงเรียนราษฎร์ทัง้ 3 แหง่ดงักล่าว ในระยะเร่ิมแรกด าเนินงานเป็นเอกเทศ มิได้ถกูควบคมุโดย
หนว่ยงานของรัฐแตอ่ย่างใด จนกระทัง่ปี พ.ศ. 2448 กระทรวงศกึษาธิการ (กระทรวงธรรมการ) จงึเข้า
มามีบทบาทในการดแูลโรงเรียนราษฎร์ทัง้ 3 แหง่ และในชว่งระยะเวลานีเ้องโรงเรียนราษฎร์ซึง่มีคน
ไทยเป็นเจ้าของ  ก็ได้รับการจดัตัง้ขึน้ช่ือโรงเรียนบ ารุงวิทยา (BamrungWittaya School) และ
ลงทะเบียนขึน้กบักระทรวงศกึษาธิการเชน่เดียวกนั 

การศกึษาเอกชนของประเทศขยายตวัมากขึน้ในปี พ.ศ. 2461 รัฐบาลจงึได้ประกาศ
พระราชบญัญตัิโรงเรียนเอกชนครัง้แรก โดยมีจดุประสงค์เพ่ือจะตรวจนิเทศโรงเรียนเอกชนทัว่
ราชอาณาจกัร และเพ่ือปรับปรุงแก้ไข กฎ และระเบียบโรงเรียนเอกชน ในปี พ.ศ. 2476 รัฐบาล 
จงึได้ประกาศพระราชบญัญัตกิระทรวงศกึษาธิการขึน้ โดยจดัตัง้กองโรงเรียนราษฎร์ สงักดักรม
วิสามญัศกึษา กระทรวงศกึษาธิการ เพ่ือควบคมุดแูลโรงเรียนราษฎร์ทัง้หมด 

http://www.opec.go.th/
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กำรจัดตัง้ส ำนักงำนคณะกรรมกำรกำรศึกษำเอกชน 

  นบัตัง้แตปี่ พ.ศ. 2476 เป็นต้นมา การจดัการศกึษาชองเอกชนท่ีด าเนินควบคูม่ากบัการจดั
การศกึษาของรัฐบาล และอยูภ่ายใต้การควบคมุดแูลและชว่ยเหลือสง่เสริมของกองโรงเรียนราษฎร์ 
กรมวิสามญัศกึษา กระทรวงศกึษาธิการนัน้ มีการขยายตวัอยา่งกว้างขวาง จงึท าให้กองโรงเรียน
ราษฎร์ไมส่ามารถบริหารงานได้รวดเร็วทนัความต้องการของประชาชน สามาคมครูโรงเรียนราษฎร์
แหง่ประเทศไทย จงึเสนอความเห็นวา่กองโรงเรียนราษฎร์ควรได้รับการยกวิทยฐานะเป็นกรมโรงเรียน
ราษฎร์ หรือ กรมการศกึษาเอกชน เพ่ือเพิ่มอ านาจในการสง่เสริมและชว่ยเหลือโรงเรียนเอกชน อนัจะ
เป็นประโยชน์ตอ่การบริหารการศกึษามากขึน้ และเป็นการสง่เสริมก าลงัใจให้เอกชนจดัการศกึษาได้
ก้าวหน้ายิ่งขึน้ 
               ความต้องการของสมาคมครูโรงเรียนราษฎร์แห่งประเทศไทยนอกจากจะสอดคล้องกบัความ
ต้องการของ นายเกรียง เอ่ียมสกลุ (อดีตหวัหน้ากองโรงเรียนราษฎร์คนแรก) ท่ีจะแยกโรงเรียนเอกชน
ออกจากกรมวิสามญั ให้มีหนว่ยบริหารของตวัเองแล้ว ยงัสอดคล้องกบันโยบายของรัฐบาลในเวลานัน้
ท่ีต้องการปรับปรุงระบบราชการ  ดงันัน้ สภาการศกึษาแหง่ชาตจิงึได้จดัตัง้คณะกรรมการปรับปรุง
โรงเรียนราษฎร์ขึน้เพ่ือพิจารณาให้ความชว่ยเหลือกระทรวงศกึษาธิการและโรงเรียนเอกชน เพ่ือปรับปรุง
คณุภาพทางการศกึษาทัง้ด้านวิชาการ และด้านบริการ คณะกรรมการนีป้ระกอบด้วย ดร.ธ ารง บวัศรี  
เป็นประธานกรรมการ นายพนอม แก้วก าเนิด ซึง่ด ารงต าแหนง่ผู้อ านวยการกองโรงเรียนราษฎร์ใน
ขณะนัน้ จงึได้มอบแผนงานกรมโรงเรียนราษฎร์เพ่ือเสนอกระทรวงศกึษาธิการ และผลปรากฏวา่กอง
โรงเรียนราษฎร์ได้รับการปรับปรุงเป็นส านกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชนโดยใช้ช่ือยอ่ว่า สช.  
มีฐานะเทียบเทา่กรมหนึง่ของกระทรวงศกึษาธิการ ตัง้แตว่นัท่ี 1 ตลุาคม 2515 ตามประกาศของคณะ
ปฏิวตัิ ฉบบัท่ี 217 ลงวนัท่ี 29 กนัยายน 2515 โดยโอนอ านาจหน้าท่ีกิจการ ทรัพย์สิน หนีส้ิน ข้าราชการ 
ลกูจ้าง และเงินงบประมาณของกรมวิสามญัศกึษา กระทรวงศกึษาธิการเฉพาะในสว่นท่ีเก่ียวกบักอง
โรงเรียนราษฎร์และโอนงานวิทยาลยัเอกชน ส านกังานคณะกรรมการการศกึษาแหง่ชาติ ส านกั
นายกรัฐมนตรี ไปเป็นของส านกังานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน และผู้ด ารงต าแหนง่เลขาธิการ
คณะกรรมการการศกึษาเอกชนคนแรก คือ ดร.ธ ารง บวัศรี (วารสารกองทนุสงเคราะห์การศกึษา
เอกชน ฉบบัพิเศษ 2535) 
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สภำพปัจจุบัน 

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน มีอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546  กฎกระทรวงแบง่สว่นราชการส านกังาน
ปลดักระทรวง กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2548 และพระราชบญัญตัิโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ดงันี  ้

1. เป็นหนว่ยงานในการสง่เสริมและประสานงานการศกึษาเอกชนและด าเนินการให้มี 
การปฏิบตัิตามกฎหมายเก่ียวกบัการศกึษาเอกชน 

2. เสนอนโยบายยทุธศาสตร์ แผนพฒันาการศกึษาเอกชน ก าหนดกฎ ระเบียบ และเกณฑ์
มาตรฐานกลางในการจดัการศกึษาเอกชน รวมทัง้สง่เสริมสนบัสนนุด้านวิชาการ การประกนัคณุภาพ  
การวิจยัและพฒันาเพื่อปรับปรุงคณุภาพการศกึษาเอกชน 

3. ด าเนินการเก่ียวกบักองทนุทางการศกึษาเอกชน การอดุหนนุการศกึษาเอกชน 
การคุ้มครองการท างาน สิทธิประโยชน์ของครู บคุลากรทางการศกึษา และผู้ เก่ียวข้องกบัการจดั
การศกึษาเอกชน 

4. เป็นศนูย์สง่เสริมสนบัสนนุข้อมลูและทะเบียนกลางทางการศกึษาเอกชน ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลการจดัการศกึษาเอกชน                

5. ปฏิบตังิานร่วมกบัหรือสนบัสนนุการปฏิบตังิานของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวข้องหรือท่ีได้รับ
มอบหมาย
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บทที่ 3 
วธีิกำรด ำเนินกำรวจิยั 

 
 

การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

 3.1 ประเภทของงานวิจยั 

 3.2 ประชากรและการเลือกกลุม่ตวัอยา่ง 

 3.3 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศกึษา 

 3.4 การทดสอบเคร่ืองมือ 

 3.5 วิธีการเก็บข้อมลู 

 3.6 วิธีการทางสถิติ 
 
 
3.1 ประเภทของงำนวิจยั 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงส ารวจ(Survey Research)และเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 
 
3.2 ประชำกร และกำรเลือกกลุ่มตัวอย่ำง 

3.2.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นข้าราชการและบคุลากร ส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน จงัหวดักรุงเทพมหานคร ปี 2559 จ านวน 294 คนจ าแนกเป็น 
ข้าราชการ 244 คน และบคุลากร 50 คน 

3.2.2 กลุม่ตวัอยา่ง กลุม่ตวัอยา่ง เป็นข้าราชการและบคุลากร ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน จงัหวดักรุงเทพมหานครปี 2559 จ านวน 169 คน ได้มาจาการก าหนดขนาด 
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กลุม่ตวัอยา่ง โดยใช้สตูรของทาโร ยามาเน ่(Taro Yamane)ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % โดยใช้ความ
คลาดเคล่ือนในการสุม่ 5 %  

 

 

 สตูรท่ีใช้คือ 𝑛 =  
𝑛

1+𝑛𝑛2
 

   เม่ือ n =ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 
   N = ขนาดของประชากร 
   e = ความคลาดเคล่ือนของการสุม่ตวัอยา่งโดยก าหนดเป็น .05 สามารถค านวณ
ขนาดกลุม่ตวัอยา่งได้ ดงันี ้

  𝑛 =  
294

1+294 (.05)2
 

   n  = 169 

 
 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรศึกษำ 

 การวิจยัครัง้นีใ้ช้แบบสอบถาม (Questionnaire)เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลู โดยมี
ขัน้ตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ซึง่แบบสอบถามนีถ้กูสร้างขึน้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องโดยแบง่เคร่ืองมือออกเป็น 3 สว่น คือ 

 ส่วนท่ี 1 แบบกำรประเมินข้อมูลท่ัวไป 
 แบบสอบถามเก่ียวกบัข้อมลูด้านประชากรศาสตร์ของข้าราชการและบคุลากร จ านวน 5 ข้อ 
ได้แก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา ประเภทเจ้าหน้าท่ีของรัฐ และระยะเวลาในการท างาน โดยเป็น
ค าถามแบบให้เลือกตอบแบบค าตอบเดียว 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกับภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงของผู้บริหำรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนตามแนวคิดของ (Bass &Avolio) มีลกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 20 ข้อ โดยมีข้อค าถามถึงภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 4 ด้าน ดงันี ้
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 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา 

4. การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียด

การให้คะแนนดงันี ้
5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนว่ามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนว่ามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 
3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนว่ามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนว่ามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัน้อย 
1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนว่ามีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 
โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้เกณฑ์ของ

บุญชม ศรีสะอำด (2545, หน้า 102) ดงันี ้
คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย 
4.51 – 5.00  ระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50  ระดบัมาก 
2.51 – 3.50  ระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50  ระดบัน้อย 
1.00 – 1.50  ระดบัน้อยท่ีสดุ 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถำมเก่ียวกับองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน ตามแนวคิดของ (Peter Senge,1990) มีลกัษณะ
เป็นมาตราสว่นประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั แบบสอบถามมีจ านวนทัง้สิน้ 22 ข้อ โดยมีข้อ
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ค าถามถึงองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการส่งเสริม
การศกึษาเอกชน 5 ด้าน ดงันี ้
 1. การเป็นบคุคลท่ีรอบรู้ 
 2. การมีแบบแผนความคดิ 
 3. การมีวิสยัทศัน์ร่วม 

4. การเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม 
5. การคดิอยา่งเป็นระบบ 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณคา่ (Rating Scale) 5 ระดบั มีรายละเอียด

การให้คะแนนดงันี ้
5 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของ

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 
4 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของ

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนอยูใ่นระดบัมาก 
3 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของ

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของ

ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนอยูใ่นระดบัน้อย 
1 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีการรับรู้ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

โดยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายของคา่เฉล่ียจากการวิเคราะห์ข้อมลู โดยใช้เกณฑ์ของ
บุญชม ศรีสะอำด (2545, หน้า 102) ดงันี ้

คะแนนเฉล่ีย  แปลความหมาย 
4.51 – 5.00  ระดบัมากท่ีสดุ 
3.51 – 4.50  ระดบัมาก 
2.51 – 3.50  ระดบัปานกลาง 
1.51 – 2.50  ระดบัน้อย 
1.00 – 1.50  ระดบัน้อยท่ีสดุ 
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คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้
ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนใช้หลกัเกณฑ์ของ 
พันธ์สิตำ มีบุญ (2553, หน้า 144) ดงันี ้

 .81 - 1.00  หมายถึง  มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก 
 .61 - .81    หมายถึง  มีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างสงู 
 .41 - .60    หมายถึง  มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
 .21 - .40    หมายถึง  มีความสมัพนัธ์ในระดบัคอ่นข้างต ่า 
 .00 - .20    หมายถึง  มีความสมัพนัธ์ในระดบัต ่า 
 
 

3.4 กำรทดสอบเคร่ืองมือ 

3.4.1 การทดสอบความแมน่ตรง (Validity) โดยใช้ผู้ทรงคณุวฒุิ จ านวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความครอบคลมุของเนือ้หา การใช้ภาษา ความสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ของการศกึษา โดยการ
ทดสอบดชันีความสอดคล้อง (Index of Item Objectively Congruence : IOC) โดยก าหนดเกณฑ์คา่ 
IOC ของแบบสอบถามท่ีค านวณได้ต้องมีคา่อย่างน้อยเทา่กบั 0.7 

3.4.2 การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีผา่นการทดสอบความแมน่ตรง
แล้วไปทดลองใช้ (try out) กบักลุม่ตวัอย่างใกล้เคียงกนัและทดแทนกนัได้ คือ ข้าราชการ ส านกังาน
สง่เสริมการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอธัยาศยั (กศน.) สว่นกลาง จ านวน 30 ตวัอยา่ง 
จากนัน้ น าแบบสอบถามท่ีได้ไปทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์แอลฟ่า
ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
 
 

3.5 วิธีกำรเกบ็ข้อมูล ปรับปรุงข้อมลูจากทิพำกร วรรณพฤกษ์ (2554, หน้า 43-44) 

3.5.1. ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี เอกสารตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพื่อเป็นกรอบในการศกึษาวิจยั 
 แล้วน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 

3.5.2 ผู้วิจยัน าหนงัสือจากมหาวิทยาลยัไปขออนญุาตและขอความร่วมมือจากส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน เพ่ือขออนญุาตในการเก็บข้อมลู โดยใช้เวลาในการเก็บข้อมูล 
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ประมาณ 2 สปัดาห์ โดยการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง จ านวน 169 ชดุได้แบบสอบถามคืนจ านวน 
169 ชดุ ผู้วิจยัตรวจสอบแล้วปรากฏวา่เป็นแบบสอบถามท่ีสมบรูณ์ จ านวน 169 ชดุ คิดเป็นร้อยละ 100 

3.5.3 ผู้วิจยัน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความถกูต้องและความครบถ้วน คดัเลือก
เฉพาะฉบบัท่ีมีความสมบรูณ์ มาลงรหสั (code) ตามเกณฑ์ของเคร่ืองมือแตล่ะสว่น แล้วจงึน าไป
วิเคราะห์ข้อมลูด้วยวิธีการทางสถิต ิด้วยการค านวณโดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิต ิ 
 
 
3.6 วิธีกำรทำงสถติ ิ

 การวิจยัเชิงปริมาณใช้การบรรยายโดยสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) มีชนิดของ
สถิตท่ีิใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูเพื่อตอบวตัถปุระสงค์แตล่ะข้อ แบง่เป็น 3 สว่น ดงันี ้

 สว่นท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สถิตท่ีิใช้เป็นจ านวนและคา่ร้อยละ 

 สว่นท่ี 2 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร ของส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน สถิตท่ีิใช้คือ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สว่นท่ี 3 ระดบัความคดิเห็นเก่ียวกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน สถิติท่ีใช้คือ คา่เฉล่ียและสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สว่นท่ี 4 ในการหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
สถิตท่ีิใช้คือ การหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Person Product Moment Correlation) 
 

 

 

 

 

 



 
 

59 
 

บทที่ 4 
ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูล 

 
การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่

การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

ตอนท่ี 1   ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไป 
ตอนท่ี 2   ผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังาน

คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน  
ตอนท่ี 3   ผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ 

บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
ตอนท่ี 4   ผลการทดสอบสมมตฐิานเพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

สัญลักษณ์แทนค่ำสถติิ 
 การวิเคราะห์ข้อมลูเชิงปริมาณเพื่อตอบสนองวตัถปุระสงค์การวิจยัได้ใช้สถิตวิิเคราะห์ข้อมลูท่ี
หลากหลาย เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกนัและความเป็นระเบียบในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลู 
ได้ก าหนดสญัลกัษณ์แทนคา่สถิติตา่งๆ 

สัญลักษณ์ ควำมหมำย 

X คา่เฉล่ีย (Mean)  

S.D. คา่ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
r คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั 

 

 

P-value ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
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ตอนที่ 1 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลท่ัวไป 

 
 
ตาราง 4.1 จ านวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ

สง่เสริมการศกึษาเอกชน 
(n=169) 

ข้อมูลท่ัวไป จ ำนวน ร้อยละ 
เพศ   

  ชาย 41 24.3 
  หญิง 128 75.7 
 รวม 169 100.0 

ระดับกำรศึกษำ   
ต ่ากว่าปริญญาตรี 8 4.7 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 107 63.3 
ปริญญาโท 52 30.8 
ปริญญาเอก 2 1.2 
รวม 169 100.0 

ประเภทเจ้ำหน้ำที่ของรัฐ   
ข้าราชการ 150 88.8 
พนกังานราชการ 1 .6 
ลกูจ้าง 18 10.7 

อำยุ   
ไมเ่กิน 20 ปี 2 1.2 
21 - 30 ปี 35 20.7 
31 - 40 ปี 58 34.3 
41 - 50 ปี 28 16.6 
50 ปีขึน้ไป 46 27.2 
รวม 169 100.0 
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ข้อมูลท่ัวไป จ ำนวน ร้อยละ 
รวม 169 100.0 

  
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย่างพบวา่   
 1.เพศ กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 75.7 ตามด้วยเพศ
ชาย จ านวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 24.3  
 2.อาย ุกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่อาย ุ31-40 ปี จ านวน 58 คน คดิเป็นร้อยละ 34.3 รองลงมาอาย ุ
50 ปีขึน้ไป จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 27.2 และน้อยท่ีสดุ ไมเ่กิน 20 ปี จ านวน 2 คน  
คดิเป็นร้อยละ 1.2  
 3.ระดบัการศกึษา กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่มีการศกึษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเทา่  
จ านวน 107 คนคดิเป็นร้อยละ 63.3 รองลงมาปริญญาโท จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 และ
น้อยท่ีสดุ ปริญญาเอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 
 4.ประเภทเจ้าหน้าท่ีของรัฐ กลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ปฏิบตังิานเป็นข้าราชการ จ านวน  
150 คน คดิเป็นร้อยละ 88.8 รองลงมา ลกูจ้าง/อ่ืนๆ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 และน้อยท่ีสดุ 
พนกังานราชการ จ านวน 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.6 
 5.ระยะเวลาปฏิบตังิาน  กลุม่ตวัอยา่งศกึษาส่วนใหญ่ปฏิบตังิานเป็นระยะเวลาต ่ากวา่ 5 ปี 
จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมา ระยะเวลา 16 ปีขึน้ไป จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.5 และน้อยท่ีสดุ 11 - 15 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 5.3 
  
 
 

ระยะเวลำในกำรท ำงำน    
ต ่ากว่า 5 ปี 71 42.0 
5-10 ปี 24 14.2 
11-15 ปี 9 5.3 
16 ปีขึน้ไป 65 38.5 
รวม 169 100.0 

ตาราง 4.1 (ตอ่) 
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ตอนที่ 2  ผลกำรวิเครำะห์ระดับกำรรับรู้ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงของผู้บริหำร 
             ส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำเอกชน 
 
 
ตาราง 4.2 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีอิทธิพลอยา่งมี
อดุมการณ์ 

กำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ผู้บริหารปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี โดยค านงึถึงความถกูต้อง
ตาม แนวทางของคณุธรรมและจริยธรรมท่ีดี 

3.79 .755 มาก 

 ผู้บริหารสามารถชกัจงูให้ผู้ปฏิบตังิานยดึถือความเช่ือ คา่นิยม 
ธรรมเนียมและประเพณีท่ีดีงามขององค์กรท่ียึดถืออยู่ 

3.72 .779 มาก 

ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ทา่นตดัสินใจใน
การปฏิบตัภิารกิจร่วมกนั 

3.68 .841 มาก 

ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการน า และการแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึน้ระหวา่งการปฏิบตังิาน 

3.80 .726 มาก 

ผู้บริหารมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน์ให้ทา่นทราบ
ได้อยา่งชดัเจน 

3.69 .794 มาก 

ทา่นรู้สกึภาคภมูิใจเม่ือได้ปฏิบตัภิารกิจร่วมกบัผู้บริหาร 3.72 .873 มาก 

รวม 3.74 .671 มำก 

 
 

จากตาราง 4.2 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ พบวา่  
กลุม่ตวัอยา่งมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์โดยรวมในระดบัมาก ( X =3.74) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า กลุม่ตวัอย่างรับรู้การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ในระดบัมากทกุข้อ  
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โดยข้อ “ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการน า และการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ระหวา่งการปฏิบตังิาน” 
มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.80)  รองลงมา “ผู้บริหารปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยค านงึถึงความ
ถกูต้องตาม แนวทางของคณุธรรมและจริยธรรมท่ีดี” (X = 3.79) และ “ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็น
และเปิดโอกาสให้ทา่นตดัสินใจในการปฏิบตัภิารกิจร่วมกนั” (X = 3.68) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 

 
 

ตาราง 4.3 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
                 ของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 

กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานมีความกระตือรือร้น 
และมีการจงูใจโดยการสร้างเจตคตท่ีิดีในการท างานและการ
มองโลกในแง่ดี 

3.67 .835 มาก 

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความส าคญัในการท างานร่วมกันเป็น
ทีม 

3.89 .838 มาก 

ผู้บริหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และความตัง้ใจวา่จะสามารถ
บรรล ุเปา้หมายตามวิสยัทศัน์ขององค์กรได้ 

3.80 .804 มาก 

ผู้บริหารให้การสนบัสนุนและให้ก าลงัใจต่อผู้ปฏิบตัิงานในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ในขณะปฏิบตังิาน 

3.67 .828 มาก 

ผู้บริหารแสดงออกด้วยการส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีมี
ตอ่ผู้ปฏิบตังิาน 

3.80 .791 มาก 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ ปฏิบัติงานมองผลประโยชน์ขององค์กร
มากกวา่ผลประโยชน์สว่นตน 

3.78 .754 มาก 

รวม 3.77 .672 มำก 

 
 

จากตาราง 4.3 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมี
การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้าน 
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การสร้างแรงบนัดาลใจโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุม่ตวัอยา่ง
รับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน ด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความส าคญัในการท างาน
ร่วมกนัเป็นทีม” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.89)  รองลงมา “ผู้บริหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และความ
ตัง้ใจวา่จะสามารถบรรลเุปา้หมายตามวิสยัทศัน์ขององค์กรได้” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั “ผู้บริหารแสดงออก
ด้วยการส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีมีตอ่ผู้ปฏิบตังิาน” (X = 3.80) และ “ผู้บริหารสามารถ
กระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานมีความกระตือรือร้นและมีการจงูใจโดยการสร้างเจตคตท่ีิดีในการท างานและ
การมองโลกในแง่ด”ี มีคา่เฉล่ียเทา่กบั “ผู้บริหารให้การสนบัสนนุและให้ก าลงัใจตอ่ผู้ปฏิบตังิานในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ในขณะปฏิบตังิาน” (X = 3.67) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
 
ตาราง 4.4 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ภาวะผู้น า 

การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

กำรกระตุ้นทำงปัญญำ X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ผู้บริหารสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความคิดสร้างสรรค์ และหา
แนวทางใหม่ๆ  เพ่ือแก้ปัญหา 

3.57 .829 มาก 

ผู้บริหารสง่เสริมให้มีการร่วมมือกนัระหว่างผู้ปฏิบตังิานในการ
แก้ไขปัญหาตา่งๆ 

3.91 .758 มาก 

ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานได้ท างานอยา่งอิสระ
ภายใต้ขอบเขตงานท่ีตนมีความถนดัและช านาญ 

3.59 .760 มาก 

ผู้บริหารให้สร้างความเช่ือมัน่วา่ปัญหาทกุอยา่งมีวิธีแก้ไข และ
ท าให้รู้สกึว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย  

3.71 .797 มาก 

รวม  3.74 .671 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.4 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมี
การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้าน
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การกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมในระดบัมาก ( X =3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า กลุม่ตวัอยา่ง
รับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการ
กระตุ้นทางปัญญาในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการร่วมมือกนัระหว่างผู้ปฏิบตังิาน
ในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.91)  รองลงมา “ผู้บริหารให้สร้างความเช่ือมัน่วา่
ปัญหาทกุอย่างมีวิธีแก้ไข และท าให้รู้สกึว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย” (X = 3.71) และ “ผู้บริหารสง่เสริม
ให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความคิดสร้างสรรค์ และหาแนวทางใหม่ๆ  เพ่ือแก้ปัญหา” (X = 3.57) มีคา่เฉล่ีย
ต ่าท่ีสดุ 
 
 
ตาราง 4.5 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการค านงึถึงความเป็น
ปัจเจกบคุคล 

กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ผู้บริหารท าให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั 3.66 .830 มาก 

ผู้บริหารเปิดโอกาสและสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคนได้
เรียนรู้เพิ่มเตมิเพ่ือพฒันาตนเอง 

3.69 .888 มาก 

ผู้บริหารปฏิบตัิตอ่ผู้ปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความแตกตา่ง
ระหวา่งบคุคล 

3.66 .858 มาก 

ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้ผู้ปฏิบตังิานได้เพิ่มขีด
ความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้ 

3.69 .811 มาก 

รวม 3.67 .749 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.5 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลพบวา่ กลุม่
ตวัอยา่งมีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา

เอกชนด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.67) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
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การศกึษาเอกชนด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหารเปิด
โอกาสและสง่เสริมให้ผู้ปฎิบตังิานแตล่ะคนได้เรียนรู้เพิ่มเตมิเพ่ีอพฒันาตนเอง” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 
“ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้ผู้ปฏิตงิานได้เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดี
ยิ่งขึน้” ( X =3.96) รองลงมามีคา่เฉล่ียเท่ากนัคือ “ผู้บริหารท าให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สึกมีคณุคา่และมี
ความส าคญั” และ“ผู้บริหารปฏิบตัิตอ่ผู้ปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล”  
( X =3.66) 
 
 
ตาราง 4.6 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง

ของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวม 

ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 3.74 .671 มาก 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 3.77 .672 มาก 

การกระตุ้นทางปัญญา 3.74 .749 มาก 

การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 3.67 .671 มาก 

รวม 3.73 .641 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวม พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีการรับรู้ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มาก ( X =3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านกลุม่ตวัอย่างรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหาร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนโดยรวมในระดบัมากทกุด้าน โดยด้าน “การสร้างแรง
บนัดาลใจ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.77)  รองลงมา “การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์” มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั “การกระตุ้นทางปัญญา” (X = 3.74) และ “การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล” (X = 3.67) 
มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
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ตอนท่ี 3  ผลกำรวิเครำะห์ระดับกำรรับรู้องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของข้ำรำชกำรและ 
             บุคลำกรส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรศึกษำเอกชน 
 
 
ตาราง 4.7 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของ

ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านความรอบรู้
ของบคุคล 

ควำมรอบรู้ของบุคคล X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ทา่นเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์และสามารถพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตังิาน 
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 

3.76 .622 มาก 

ทา่นสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาและปรับปรุงงานเพ่ือให้
ไปสูเ่ปา้หมายได้ด้วยตนเอง 

3.72 .707 มาก 

ทา่นสามารถเลือกวิธีไปสูค่วามก้าวหน้าของตนเองโดยไม่มีใคร
บงัคบั เพ่ือการพฒันาความเป็นเลิศของตวัทา่นเอง 

3.79 .755 มาก 

ทา่นมีการประยกุต์ใช้วิธีการหรือนวตักรรมใหม่ๆ  เพ่ือพฒันาผล 
การปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ 
ทา่นน าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมมาพฒันางานอยา่งเตม็
ประสิทธิภาพ 

3.76 
 

3.81 

.677 
 

.732 

มาก 

 
มาก 

 

รวม 3.76 .699 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านความรอบรู้ของบคุคล พบวา่  
กลุม่ตวัอยา่งมีการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ

สง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านความรอบรู้ของบคุคลโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.76) เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบวา่ กลุม่ตวัอย่างรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านความรอบรู้ของบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ท่านน า
ความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมมาพฒันางานอย่างเตม็ประสิทธิภาพ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.81)  
รองลงมา “ทา่นสามารถเลือกวิธีไปสูค่วามก้าวหน้าของตนเองโดยไมมี่ใครบงัคบัเพ่ือการพฒันาความ
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เป็นเลิศของตวัทา่นเอง” (X = 3.79) และ “ทา่นสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาและปรับปรุงงาน
เพ่ือให้ไปสูเ่ปา้หมายได้ด้วยตนเอง” (X = 3.72) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
 
 
ตาราง 4.8 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของ

ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีแบบ
แผนความคิด 

กำรมีแบบแผนควำมคิด X S.D. ระดับกำร
รับรู้ 

ทา่นสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิดและการปฏิบตัท่ีิสอดคล้องกบั
สถานการณ์ท่ีเป็นจริง และน ามาใช้กบัองค์กรได้ 

3.76 .641 มาก 

ทา่นตระหนกัดีวา่การมีเจตคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญั
ในการปฏิบตังิาน 

4.09 .635 มาก 

ทา่นใช้ความคิดในการพิจารณา ทบทวน และไตร่ตรองใน
สถานการณ์ตา่งๆ ก่อนตดัสินใจด าเนินงาน 

4.04 .616 มาก 

ทา่นได้น าปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้มาวิเคราะห์และหาทางเลือกท่ีดีกว่า 4.01 .659 มาก 

ทา่นคิดเสมอว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการท างานเป็นสิ่งท้าทายส าหรับ
การพฒันางาน 
ทา่นพร้อมรับข้อมลูใหม่ๆ  และหาประสบการณ์ตา่งๆ เพ่ือพฒันา
วิธีการ คดิและท างานอยา่งสร้างสรรค์ 

3.91 
 

4.11 

.706 
 

.676 
 

มาก 

 
มาก 

รวม 3.98 .655 มำก 

 
 
จากตาราง 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ

บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีแบบแผนความคิด พบว่า กลุม่
ตวัอยา่งมีการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนด้านการมีแบบแผนความคิดโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.98) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ข้อพบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน



 
 

69 
 

คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านความรอบรู้ของบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ท่าน
พร้อมรับข้อมลูใหม่ๆ  และหาประสบการณ์ตา่งๆ เพ่ือพฒันาวิธีการ คิดและท างานอย่างสร้างสรรค์” มี
คา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 4.11)  รองลงมา “ทา่นตระหนกัดีว่าการมีเจตคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยั
ส าคญัในการปฏิบตังิาน” (X = 4.09) และ “ทา่นสามารถปรับรูปแบบวิธีการคดิและการปฏิบตัท่ีิ
สอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริง และน ามาใช้กบัองค์กรได้” (X = 3.76) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
 
 
ตาราง 4.9 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้องค์กรแห่งการ 

เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 

กำรมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ทา่นเข้าใจวิสยัทศัน์องค์กรและมองเห็นอนาคตท่ีก้าวหน้า
ร่วมกนั 

3.60 .693 มาก 

ทา่นได้แลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อมลูขา่วสารกบัเพ่ือน
ร่วมงานในการปฏิบตังิานร่วมกนั 

3.78 .696 มาก 

ทา่นปฏิบตังิานในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจ
ขององค์กร 

3.78 .679 มาก 

รวม 3.72 .579 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั พบวา่  
กลุม่ตวัอยา่งมีการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ

สง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.72) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า กลุม่ตวัอย่างรับรู้การรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัในระดบัมากทกุข้อ โดย
ข้อ “ทา่นได้แลกเปล่ียนความคดิเห็นและข้อมลูขา่วสารกบัเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบตังิานร่วมกนั” มี



 
 

70 
 

คา่เฉล่ียเท่ากบั “ทา่นปฏิบตัิงานในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์กร”  มีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ (X = 3.78)  ตามด้วย “ทา่นเข้าใจวิสยัทศัน์องค์กรและมองเห็นอนาคตท่ีก้าวหน้าร่วมกนั”  
(X = 3.60) 
 
 
ตาราง 4.10 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้

ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

กำรเรียนรู้เป็นทีม X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และถ่ายทอดความรู้ซึง่
กนัและกนั 

3.86 .826 มาก 

มีการประชมุหารือเพ่ือหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้
จากการปฏิบตังิานร่วมกนั และคดิวิเคราะห์หาวิธีการท่ีจะท าให้
งานส าเร็จลลุว่ง 

3.76 .804 มาก 

ทา่นยอมรับว่าผู้ปฏิบตังิานทกุคนสามารถเป็นเพ่ือนร่วมทีมกบั
ทา่นได้ 

3.98 .786 มาก 

ทา่นได้รับมอบหมายให้ปฏิบตังิานด้วยรูปแบบการท างานเป็น
ทีม และมีโครงสร้างทีมงานท่ีชดัเจน 

3.75 .851 มาก 

รวม 3.84 .718 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบวา่ กลุม่ตวัอยา่ง
มีการรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน

ด้านการเรียนรู้เป็นทีมโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ กลุม่ตวัอยา่ง
รับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนด้านการเรียนรู้เป็นทีมในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ทา่นยอมรับว่าผู้ปฏิบตังิานทกุคนสามารถ
เป็นเพ่ือนร่วมทีมกบัทา่นได้” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.98)  รองลงมา “มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนั
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เป็นทีม และถ่ายทอดความรู้ซึง่กนัและกนั” (X = 3.86) และ “ทา่นได้รับมอบหมายให้ปฏิบตังิานด้วย
รูปแบบการท างานเป็นทีม และมีโครงสร้างทีมงานท่ีชดัเจน” (X = 3.75) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
ตาราง 4.11 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้

ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาด้านการคดิ 
อยา่งเป็นระบบ 

กำรคิดอย่ำงเป็นระบบ X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ทา่นทราบถึงความสมัพนัธ์ของกระบวนการท างานและมี
ขัน้ตอนการท างานอยา่งเป็นระบบ 

3.77 .699 มาก 

ทา่นสามารถเขียนรูปภาพความคดิของทา่นเพ่ือเป็นการสร้าง
ความเข้าใจความคิดของตนเองและน าเสนอตอ่ผู้ อ่ืนได้ 

3.62 .714 มาก 

ทา่นสามารถมองเห็นการเช่ือมโยงของปัญหาหรือมีการแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้โดยการใช้วิจารณญาณอยา่งมีเหตผุล 

3.70 .669 มาก 

ทา่นจดัท าหรือมีการวางแผนก่อนท่ีจะปฏิบตังิานตา่งๆ เสมอ 3.88 .680 มาก 

รวม 3.74 0.573 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการคดิอยา่งเป็นระบบ พบวา่ กลุม่
ตวัอยา่งมีการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม

การศกึษาเอกชนด้านการคดิอยา่งเป็นระบบโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.74) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการคดิอยา่งเป็นระบบในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ท่านจดัท าหรือมีการ
วางแผนก่อนท่ีจะปฏิบตังิานตา่งๆ เสมอ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.88)  รองลงมา “ทา่นทราบถึง
ความสมัพนัธ์ของกระบวนการท างานและมีขัน้ตอนการท างานอย่างเป็นระบบ” (X = 3.77) และ 
“ทา่นสามารถเขียนรูปภาพความคิดของทา่นเพ่ือเป็นการสร้างความเข้าใจความคิดของตนเองและ
น าเสนอตอ่ผู้ อ่ืนได้” (X = 3.62) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
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ตาราง 4.12 แสดงผลคา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของ

ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาในภาพรวม 

องค์กรแห่งกำรเรียนรู้ X S.D. ระดับกำรรับรู้ 
ความรอบรู้ของบคุคล 
การมีแบบแผนความคดิ 

3.76 
3.98 

.699 

.655 
มาก 

มาก 
การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั 3.72 .579 มาก 

การเรียนรู้เป็นทีม 3.84 .718 มาก 

การคดิอยา่งเป็นระบบ 3.74 .573 มาก 

รวม 3.80 .644 มำก 

 
 
 จากตาราง 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวม พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งมีองค์กร
แหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนใน
ภาพรวมโดยรวมในระดบัมาก ( X =3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน กลุม่ตวัอยา่งรับรู้องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศึกษาเอกชนโดยรวมในระดบั
มากทกุด้าน โดยด้าน “การมีแบบแผนความคิด” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ (X = 3.98)  รองลงมา “การเรียนรู้
เป็นทีม” (X = 3.84) และ “การมีวิสยัทศัน์ร่วมกนั” (X = 3.72) มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
 
ตอนที่ 4 ผลกำรทดสอบสมมตฐิำน 
 ผลการทดสอบสมมตฐิานเพ่ือหาความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน สถิติท่ีใช้คือ การหาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Person Product 
Moment Correlation) ปรากฎผลดงันี ้

 สมมตฐิำนที่1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนสามารถเขียนเป็น
สมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
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   H0: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงไม่มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
   Ha: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเป็นตาราง ดงัตอ่ไปนี ้
 
 
ตาราง 4.13  ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่ 

การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

ตัวแปร 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียน รู้ 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์( r ) 

Sig ผลกำรวิเครำะห์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวม .595 .000 มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปาน
กลาง 

 
 
จากตาราง 4.13 พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การ

เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.595 ซึง่
แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
สมมตฐิำนที่ 2. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนสามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
   H0: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ไมมี่
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
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   Ha: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์มีความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 
   ผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเป็นตาราง ดงัตอ่ไปนี ้
 
 
ตาราง 4.14  ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอยา่ง 

    มีอดุมการณ์กบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน 
    คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

ตัวแปร 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียน รู้ 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์( r ) 

Sig ผลกำรวิเครำะห์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมี
อิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 

.519 .000 มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปาน
กลาง 

 
 
จากตาราง 4. 14 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การ

เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.519 ซึง่
แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
สมมตฐิำนที่ 3. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนสามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
   H0: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจไมมี่ความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 
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   Ha: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวก
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเป็นตาราง ดงัตอ่ไปนี ้
 
 
ตาราง 4.15  ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้าง 

              แรงบนัดาลใจกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน 
              คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

ตัวแปร 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียน รู้ 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์( r ) 

Sig ผลกำรวิเครำะห์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
สร้างแรงบนัดาลใจ 

.568 .000 มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปาน
กลาง 

 
 

 จากตาราง 4.15 พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ 
มีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.568 ซึง่แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง 
 
สมมตฐิำนที่ 4. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนสามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
   H0: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญาไมมี่ความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน 
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   Ha: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวก
ตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเป็นตาราง ดงัตอ่ไปนี ้
 
 
ตาราง 4.16  ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทาง 

              ปัญญากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน 
              คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

ตัวแปร 

กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียน รู้ 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์( r ) 

Sig ผลกำรวิเครำะห์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา 

.626 .000 มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบั
คอ่นข้างสงู 

 
 

 จากตาราง 4.16 พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.626 ซึง่แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัคอ่นข้างสงู 
 
สมมตฐิำนที่ 5. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์
ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนสามารถเขียนเป็นสมมตฐิานทางสถิตไิด้ ดงันี ้
   H0: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลไมมี่
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
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   Ha: ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนผลการทดสอบสมมตฐิานแสดงเป็นตาราง ดงัตอ่ไปนี ้
 
ตาราง 4.17  ผลการทดสอบสมมตฐิานระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึง 

              ความเป็นปัจเจกบคุคลกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากร 
              ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 

ตัวแปร กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียน รู้ 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์( r ) 

Sig ผลกำรวิเครำะห์ 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

.771 .000 มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบั
คอ่นข้างสงู 

 
 

 จากตาราง 4.17 พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.771ซึง่แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัคอ่นข้างสงู 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศกึษาค้นคว้าครัง้นีเ้ป็นการศกึษาเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่
การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามล าดบัขัน้ตอน ดงันี ้

 5.1 สรุปผลการวิจยั 

 5.2 อภิปรายผล 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 สรุปผลกำรวิจัย 

 การศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและ
บคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน สรุปผลการวิจยั ดงันี ้

5.1.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน กลุม่ตวัอย่างรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนโดยรวมอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน โดยด้าน 
“การสร้างแรงบนัดาลใจ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ รองลงมา “การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์” “การค านงึถึง
ความเป็นปัจเจกบคุคล” และ “การกระตุ้นทางปัญญา”  

5.1.1.1 ด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบวา่ กลุม่ตวัอย่างรับรู้การรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ 
“ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการน า และการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ระหว่างการปฏิบตังิาน” มีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ รองลงมา “ผู้บริหารปฏิบตัตินเป็นแบบอยา่งท่ีดี โดยค านงึถึงความถกูต้องตาม แนวทางของ
คณุธรรมและจริยธรรมท่ีดี” และ “ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ทา่นตดัสินใจในการ
ปฏิบตัภิารกิจร่วมกนั” มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
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5.1.1.2 ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนด้านการสร้างแรงบนัดาลใจในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัในการท างานร่วมกนัเป็นทีม” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ รองลงมา “ผู้บริหารแสดงออกถึงความ
เช่ือมัน่และความตัง้ใจวา่จะสามารถบรรล ุเปา้หมายตามวิสยัทศัน์ขององค์กรได้” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั 
“ผู้บริหารแสดงออกด้วยการส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีมีตอ่ผู้ปฏิบตังิาน”และ “ผู้บริหาร
สามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานมีความกระตือรือร้นและมีการจงูใจโดยการสร้างเจตคตท่ีิดีในการ
ท างานและการมองโลกในแง่ดี” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั “ผู้บริหารให้การสนบัสนนุและให้ก าลงัใจตอ่
ผู้ปฏิบตังิานในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ในขณะปฏิบตัิงาน” มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 

5.1.1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนด้านการกระตุ้นทางปัญญาในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหารสง่เสริมให้มีการ
ร่วมมือกนัระหวา่งผู้ปฏิบตังิานในการแก้ไขปัญหาตา่งๆ” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั “ผู้บริหารให้สร้างความ
เช่ือมัน่วา่ปัญหาทกุอย่างมีวิธีแก้ไข และท าให้รู้สึกวา่ปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ  
ตามด้วย “ผู้บริหารสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความคิดสร้างสรรค์ และหาแนวทางใหม่ๆ  เพ่ือ
แก้ปัญหา” มีคา่เฉล่ียเทา่กบั “ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานได้ท างานอยา่งอิสระภายใต้
ขอบเขตงานท่ีตนมีความถนดัและช านาญ” 

5.1.1.4 ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายข้อพบวา่ กลุม่ตวัอย่างรับรู้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาเอกชนด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ผู้บริหาร
เปิดโอกาสและสง่เสริมให้ผู้ปฎิบตังิานแตล่ะคนได้เรียนรู้เพิ่มเตมิเพ่ีอพฒันาตนเอง” มีคา่เฉล่ียเท่ากบั 
“ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้ผู้ปฏิตงิานได้เพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้” 
รองลงมามีคา่เฉล่ียเท่ากนัคือ “ผู้บริหารท าให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั” และ
“ผู้บริหารปฏิบตัิตอ่ผู้ปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล”  

5.1.2 องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบวา่อยูใ่นระดบัมากทกุด้าน 
โดยด้าน “การมีแบบแผนความคดิ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ รองลงมา “การเรียนรู้เป็นทีม” และ “การมี
วิสยัทศัน์ร่วมกนั” มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 
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5.1.2.1 ด้านความรอบรู้ของบคุคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ 
กลุม่ตวัอยา่งรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการ
สง่เสริมการศกึษาด้านความรอบรู้ของบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ทา่นน าความรู้ท่ีได้จากการ
ฝึกอบรมมาพฒันางานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ รองลงมา “ท่านสามารถเลือกวิธีไปสู่
ความก้าวหน้าของตนเองโดยไมมี่ใครบงัคบัเพ่ือการพฒันาความเป็นเลิศของตวัทา่นเอง” และ “ทา่น
สามารถก าหนดแนวทางการพฒันาและปรับปรุงงานเพ่ือให้ไปสูเ่ปา้หมายได้ด้วยตนเอง” มีคา่เฉล่ียต ่า
ท่ีสดุ 

5.1.2.2 ด้านการมีแบบแผนความคดิ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ
พบวา่ กลุม่ตวัอยา่งรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาด้านความรอบรู้ของบคุคลในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ทา่นพร้อมรับ
ข้อมลูใหม่ๆ  และหาประสบการณ์ตา่งๆ เพ่ือพฒันาวิธีการ คดิและท างานอย่างสร้างสรรค์” มีคา่เฉล่ีย
สงูสดุ รองลงมา “ท่านตระหนกัดีว่าการมีเจตคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบตังิาน
และ “ทา่นสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิดและการปฏิบตัิท่ีสอดคล้องกบัสถานการณ์ท่ีเป็นจริง  
และน ามาใช้กบัองค์กรได้” มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 

5.1.2.3 ด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัโดยรวมอยูใ่นระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ 
กลุม่ตวัอยา่งรับรู้การรับรู้การรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาด้านการมีวิสยัทศัน์ร่วมกนัในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ทา่นได้
แลกเปล่ียนความคิดเห็นและข้อมลูขา่วสารกบัเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบตังิานร่วมกนั” มีคา่เฉล่ีย
เทา่กบั “ทา่นปฏิบตังิานในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจขององค์กร” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ 
ตามด้วย “ท่านเข้าใจวิสยัทศัน์องค์กรและมองเห็นอนาคตท่ีก้าวหน้าร่วมกนั” 

5.1.2.4 ด้านการเรียนรู้เป็นทีมโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
กลุม่ตวัอยา่งรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาด้านการเรียนรู้เป็นทีมในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ทา่นยอมรับวา่ผู้ปฏิบตังิานทกุคนสามารถ
เป็นเพ่ือนร่วมทีมกบัท่านได้” มีคา่เฉล่ียสงูสดุรองลงมา “มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และ
ถ่ายทอดความรู้ซึง่กนัและกนั”และ “ทา่นได้รับมอบหมายให้ปฏิบตังิานด้วยรูปแบบการท างานเป็นทีม 
และมีโครงสร้างทีมงานท่ีชดัเจน” มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 

5.1.2.5 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบวา่ 
กลุม่ตวัอยา่งรับรู้องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
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การศกึษาด้านการคดิอยา่งเป็นระบบในระดบัมากทกุข้อ โดยข้อ “ท่านจดัท าหรือมีการวางแผนก่อนท่ี
จะปฏิบตังิานตา่งๆ เสมอ” มีคา่เฉล่ียสงูสดุ รองลงมา “ทา่นทราบถึงความสมัพนัธ์ของกระบวนการ
ท างานและมีขัน้ตอนการท างานอย่างเป็นระบบ” และ “ทา่นสามารถเขียนรูปภาพความคดิของทา่น
เพ่ือเป็นการสร้างความเข้าใจความคิดของตนเองและน าเสนอตอ่ผู้ อ่ืนได้ มีคา่เฉล่ียต ่าท่ีสดุ 

5.1.3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังาน
คณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีคา่
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.595 ซึง่แสดงว่า มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  

5.1.3.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์กบัการเป็นองค์กร
แหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน พบวา่ 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในภาพรวมมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของ
ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.519 ซึง่แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์ทิศทาง
เดียวกนัในระดบัปานกลาง  

5.1.3.2 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจกบัการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน พบวา่ ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงด้านการสร้างแรงบนัดาลใจมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้
ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.568 ซึง่แสดงว่า มีความสมัพนัธ์
ทิศทางเดียวกนัในระดบัปานกลาง  

5.1.3.3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญากบัการเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน พบวา่ ภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้
ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชนในภาพรวมอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.626 ซึง่แสดงว่า มีความสมัพนัธ์
ทิศทางเดียวกนัในระดบัคอ่นข้างสงู 
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5.1.3.4 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลกบัการเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน
พบวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคลมีความสมัพนัธ์ทางบวกตอ่
การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษา
เอกชนในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 0.771 ซึง่
แสดงวา่ มีความสมัพนัธ์ทิศทางเดียวกนัในระดบัคอ่นข้างสงู 
 
 
5.2 อภปิรำยผล 

 การอภิปรายผลการวิจยัเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของ
ข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน มีประเดน็ส าคญั ดงันี ้

5.2.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน
ผลการวิจยัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะผู้บริหารส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน ได้ก าหนดนโยบายหรือหลกัเกณฑ์ในการพฒันาโดยมุง่เปา้หมายการพฒันาไปท่ี
บคุคลและสงัคมโดยรวม ซึง่ได้มีการก าหนดพนัธกิจในการสง่เสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต มุง่สร้าง
กระแสสงัคมให้เกิดการเรียนรู้อยา่งสร้างสรรค์ เพ่ือรองรับกระแสการเปล่ียนแปลงท่ีก าลงัเกิดขึน้ 
องค์กรท่ีมีประสิทธิผลสงูการสร้างองค์กรแหง่การเรียนรู้จึงต้องการภาวะผู้น าท่ีมีบทบาทและทกัษะใหม่ 
ซึง่จะเห็นวา่สงัคมท่ีเปล่ียนไปตามยคุโลกาภิวตัน์ท าให้มีความจ าเป็นท่ีจะต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรม
ของบคุคลทกุระดบัให้มีความส านกึตอ่บทบาทและภารกิจตา่งๆ ท่ีมีตอ่สงัคมมากขึน้ สอดคล้องกบั 
ประยทุธ์ ชสูอน (2547, หน้า 28)  

ผลการวิจยัครัง้นีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ พนัธ์สิตา มีบญุ (2553, หน้า 60-61) ท าการวิจยั
เร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารกบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน 
สงักดัเทศบาลเมืองชลบรีุ และพบวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน 
สงักดัเทศบาลเมืองชลบรีุ โดยรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน 
 และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธญัชนก จอมทรักษ์ (2553, หน้า 71-73) ท าการวิจยัเร่ืองภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงและการบริหารจดัการความรู้ของผู้บริหารสถานศกึษาในสงักดัส านกังานเขต
พืน้ท่ีการศกึษาประถมศกึษาเพชรบรีุ เขต 1 และพบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทกุด้าน  
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบวา่ทุกด้านอยู่ในระดบัมากและผลการวิจยัครัง้นีย้งัสอดคล้องกบั  
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ทิพากร วรรณพฤกษ์ (2554, หน้า 94-98) ท าการวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษากบัองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในส านกังานเขตบางขนุเทียน สงักดั
กรุงเทพมหานครผลการวิจยัพบวา่การศกึษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา  
ในส านกังานเขตบางขนุเทียน สงักดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้านอยูใ่นระดบัมาก 

5.2.2 การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากรส านกังานคณะกรรมการสง่เสริม
การศกึษาเอกชน ผลการวิจยัโดยรวมอยู่ในระดบัมาก อาจเน่ืองมาจากผู้บริหารได้มีการพยายาม
สง่เสริมและสนบัสนนุให้ข้าราชการและบคุลากรมีการพฒันาตนเองอยูเ่สมอ โดยท าการสง่เสริมและ
พฒันาความรู้ความสามารถ สร้างวิสยัทศัน์และปรับเปล่ียนทศันคตขิองข้าราชการและบคุลากรใน
สงักดัเพ่ือให้เป็นบคุคลท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถให้บริการสาธารณะตา่งๆ อย่างมีประสิทธิผลและเกิด
ความสอดคล้องกบัสภาวการณ์ในปัจจบุนั ซึง่สอดคล้องกบั นิวตัริอบบตุร (2553, หน้า 21) ท่ีกล่าววา่
การท่ีจะพฒันาบคุลากรให้มีศกัยภาพก็คือการสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้เพราะองค์กร
แหง่การเรียนรู้เป็นรูปแบบการบริหารท่ีเน้นการพฒันาสภาวะผู้น าในองค์กรควบคูก่บัการเรียนรู้ร่วมกนั
ซึง่จะเป็นผลให้เกิดการถ่ายทอดแลกเปล่ียนองค์ความรู้ประสบการณ์และทกัษะระหว่างกนัและกนัเพ่ือ
น าไปใช้ในการปฏิบตังิานให้ได้อยา่งดีเลิศกวา่คูแ่ขง่ทัง้ปวงมีระดบัของการพฒันาการในความสามารถ
ขององค์กรท่ีเป็นไปอยา่งรวดเร็วกวา่ความเปล่ียนแปลงใดๆ และยงัสอดคล้องกบั นงนชุ รักษา (2553, 
หน้า 23) ท่ีกลา่ววา่องค์กรแหง่การเรียนรู้เป็นองค์กรรูปแบบใหมท่ี่ใช้ทศันะการมององค์กรแบบองค์
รวมคือปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ของการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรทกุระดบัทัง้ระดบับคุคล
ระดบักลุม่และระดบัองค์กรให้เกิดขึน้พร้อมๆ กนัและเป็นการพฒันาแบบยัง่ยืนเพราะให้ความส าคญั
กบัการเรียนรู้ตลอดชีวิตการท างานของบคุคลและใช้ทกุสิ่งจากการท างานเป็นรากฐานความรู้ท่ีส าคญั 
และยงัสอดคล้องกบัวีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2543, หน้า 79-83) ท่ีกลา่วถึงองค์กรท่ีมีการเรียนรู้นัน้เป็น
กระบวนการท่ีมีลกัษณะเคล่ือนไหวยืดหยุ่นเป็นพลวตัอยูเ่ป็นนิจไมห่ยดุนิ่งเพ่ือพฒันางานในหน้าท่ีให้มี
ประสิทธิภาพสงูสดุ 

ผลการวิจยัครัง้นีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ ปนดัดา ปัจธรรม และคณะ วารสารมหาวิทยาลยั
นครพนม (2554, หน้า 44) ท าการวิจยัเร่ืองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีส่งผลตอ่การเป็น
องค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาในจงัหวดันครพนม และพบวา่
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนอยูใ่นระดบัมาก 
 และสอดคล้องกบังานวิจยัของ ดรงพนัธ์ อภิรมย์วิไลชยั (2553, หน้า 91-92) ท าการวิจยัเร่ือง
ความคดิเห็นตอ่การได้รับอ านาจและโอกาส เพ่ือพฒันาตนเองและองค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้ 
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ของบคุลากรในสถานศกึษาสงักดัอาชีวศกึษาจงัหวดัตากและพบวา่ในภาพรวมบคุลากรกลุม่ตวัอยา่งมี
ความคดิเห็นตอ่การได้รับอ านาจและโอกาสเพ่ือพฒันาตนเองและองค์กรไปสูอ่งค์กรแหง่การเรียนรู้อยู่
ในระดบัมาก  

5.2.3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ของข้าราชการและบคุลากร
ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน ผลการวิจยัโดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ซึง่สอดคล้องกบัสมมตฐิานของงานวิจยัท่ีตัง้ไว้ ทัง้นีค้งเป็นเพราะวา่ภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงสง่ผลตอ่การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ ผลการวิจยัครัง้นีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ  
สจุิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์(2553, หน้า 76 - 77) ท าการวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงผู้บริหารสถานศกึษากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สงักดัส านักงาน
เขตพืน้ท่ีการศกึษาราชบรีุ เขต 2 และพบวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศกึษากบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาราชบรีุ เขต 2 โดยรวมมีความสมัพนัธ์กนัในทางบวกอยู่ในระดบัปานกลาง 

และสอดคล้องกบังานวิจยัของ รณรงค์ คงทวี (2554, หน้า 95-104) ท าการวิจยัเร่ืองภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผลตอ่องค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ี
การศกึษาสริุนทร์ เขต 1 และพบวา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารท่ีสง่ผลตอ่องค์กรแหง่การ
เรียนรู้ของโรงเรียน สงักดัส านกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษาสริุนทร์ เขต 1 มีความสมัพนัธ์กนัในทางบวก  
อยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการวิจยัครัง้นีย้งัสอดคล้องกบั เพชรไพลิน บตุรดาสา (2553, หน้า  
131-132) ท าการวิจยัเร่ืองการรับรู้เก่ียวกบัการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของพนกังานการประปานคร
หลวง และพบวา่ พนกังานการประปานครหลวงมีการรับรู้การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ โดยภาพรวม
และจ าแนกตามรายด้าน อยู่ในระดบัปานกลาง 
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5.3 ข้อเสนอแนะ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้นี ้

5.3.1.1 ผู้บริหารควรให้ความส าคญัในด้านการรับฟังความคดิเห็นและเปิดโอกาสให้
ตดัสินใจในการปฏิบตัภิารกิจร่วมกนั มีการถ่ายทอดวิสยัทศัน์ท่ีชดัเจน มีการสนบัสนนุและให้ก าลงัใจตอ่
ผู้ปฏิบตังิานในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ สง่เสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการหาแนวทางใหม่ๆ  มา
แก้ปัญหา มีการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน การท าให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สึกมีคณุคา่ มีความส าคญั และ
ปฏิบตัิโดยค านงึถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคล 

5.3.1.2 ผู้บริหารและผู้ ท่ีเก่ียวข้องควรก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการให้ผลตอบแทนอยา่ง
เท่ียงตรงและเป็นธรรม โดยค านงึถึงความสามารถและผลของการปฏิบตังิานเป็นส าคญั 

5.3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

5.3.2.1 ควรศกึษาปัญหาการด าเนินงานหรือปัจจยัท่ีกระทบตอ่การด าเนินงาน 
ด้านอ่ืนๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพฒันาคณุภาพตอ่ไป 

5.3.2.2 ควรศกึษาและเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองค์กรแหง่การ
เรียนรู้ในส านกังานอ่ืนของกระทรวงศกึษาธิการ เพ่ือน าผลของการวิจยัมาใช้เป็นพืน้ฐานในการก าหนด
นโยบาย การวางแผนการพฒันาคณุภาพอยา่งมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลมากย่ิงขึน้ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจัิย 
ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการและบุคลากร 

ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 

1.1 ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา 
เอกชน 

 1.2 ศึกษาการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ ของขา้ราชการและบุคลากรส านกังานคณะกรรมการ 
 ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

 1.3 ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้  
 ของขา้ราชการและบุคลากรส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

2. แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ 
ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลดา้นประชากรศาสตร์ของขา้ราชการและบุคลากรส านกังาน 
             คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารส านกังานคณะกรรมการ 

   ส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการเป็นองคก์รแห่งการเรียนรู้ของขา้ราชการและบุคลากร

ส านกังานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 
3. ขอ้มูลท่ีไดรั้บน าไปเพื่อการศึกษาเท่านั้น ซ่ึงจะไม่มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานในหนา้ท่ีและ

สถานภาพทางราชการของท่านแต่อยา่งใด จึงขอความกรุณาท่านตอบใหค้รบทุกขอ้และตรงกบั
ความเป็นจริงมากท่ีสุด ทั้งน้ีเพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีความเช่ือถือได ้และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ไดจ้ริง 
     ขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
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ส่วนท่ี 1 แบบการประเมินข้อมูลท่ัวไป 
ค าชีแ้จง โปรดกาเคร่ืองหมาย / ลงใน          ท่ีตรงกบัสถานภาพของทา่น 

1. เพศ   1. ชาย   2. หญิง 
2. อาย ุ   1. ต ่าว่า 20 ปี  2. 21– 30 ปี     3. 31– 40 ปี 

4. 41 – 50 ปี  5. 50 ปีขึน้ไป 
3. ระดบัการศกึษา  ต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือเทียบเทา่ 

ปริญญาโท  ปริญญาเอก 
4. ประเภทเจ้าหน้าท่ีของรัฐ  ข้าราชการ พนกังานราชการ    ลกูจ้าง/อ่ืนๆ 
5. ระยะเวลาในการท างาน  ต ่ากว่า 5 ปี  5 - 10 ปี 

11 - 15 ปี  15 ปีขึน้ไป 
 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารส านักงาน 
คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน 

ค าชีแ้จง แบบสอบถามมี 20 ข้อ โปรดพิจารณาข้อความตอ่ไปนี ้และแสดงความเห็นวา่มีความสอดคล้อง
หรือมีการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัใด ในส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
5 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัมิากท่ีสดุหรือเกิดขึน้อยูเ่สมอๆ 
4 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัมิากหรือเกิดขึน้บอ่ยครัง้ 
3 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิปานกลางหรือเกิดขึน้บางครัง้ 
2 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิน้อยหรือเกิดขึน้นานๆ ครัง้ 
1 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิน้อยท่ีสดุหรือไมเ่กิดขึน้เลย 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ระดบัการปฏิบตัิ 
5 
มาก
ที่สดุ 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สดุ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1. ผู้บริหารปฏิบตัตินเป็นแบบอย่างท่ีดี โดยค านงึถึงความถกูต้องตาม 
    แนวทางของคณุธรรมและจริยธรรมท่ีดี 

     

2. ผู้บริหารสามารถชกัจงูให้ผู้ปฏิบตังิานยดึถือความเช่ือ คา่นิยม ธรรมเนียม 
         และประเพณีท่ีดีงามขององค์กรท่ียึดถืออยู่ 
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ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ระดบัการปฏิบตัิ 
5 
มาก
ที่สดุ 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สดุ 

3. ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นและเปิดโอกาสให้ทา่นตดัสินใจในการปฏิบตัิ       
    ภารกิจร่วมกนั 

     

4. ผู้บริหารมีความสามารถในด้านการน า และการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้ 
    ระหวา่งการปฏิบตังิาน 

     

5. ผู้บริหารมีวิสยัทศัน์และสามารถถ่ายทอดวิสยัทศัน์ให้ทา่นทราบได้อยา่ง 
    ชดัเจน 

     

6. ท่านรู้สกึภาคภมูิใจเม่ือได้ปฏิบตัภิารกิจร่วมกบัผู้บริหาร      
การสร้างแรงบันดาลใจ 
7. ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานมีความกระตือรือร้น และมีการ 
    จงูใจโดยการสร้างเจตคติท่ีดีในการท างานและการมองโลกในแง่ดี 

     

8. ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความส าคญัในการท างานร่วมกนัเป็นทีม      
9. ผู้บริหารแสดงออกถึงความเช่ือมัน่และความตัง้ใจวา่จะสามารถบรรลุ 
    เปา้หมายตามวิสยัทศัน์ขององค์กรได้ 

     

10. ผู้บริหารให้การสนบัสนนุและให้ก าลงัใจตอ่ผู้ปฏิบตังิานในการแก้ไข 
      ปัญหาท่ีเกิดขึน้ได้ในขณะปฏิบตังิาน 

     

11. ผู้บริหารแสดงออกด้วยการส่ือสารให้ทราบถึงความคาดหวงัท่ีมีตอ่ 
      ผู้ปฏิบตังิาน 

     

12. ผู้บริหารสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานมองผลประโยชน์ขององค์กรมากกว่า 
      ผลประโยชน์สว่นตน 

     

การกระตุ้นทางปัญญา 
13. ผู้บริหารสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานเกิดความคดิสร้างสรรค์ และหาแนวทาง 
      ใหม่ๆ  เพ่ือแก้ปัญหา 

     

14.ผู้บริหารสง่เสริมให้มีการร่วมมือกนัระหวา่งผู้ปฏิบตังิานในการแก้ไข 
     ปัญหาตา่งๆ 
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ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ระดบัการปฏิบตัิ 

5 
มาก
ที่สดุ 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สดุ 

15. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตังิานได้ท างานอยา่งอิสระภายใต้  
ขอบเขตงานท่ีตนมีความถนดัและช านาญ 

     

16. ผู้บริหารให้สร้างความเช่ือมัน่วา่ปัญหาทกุอยา่งมีวิธีแก้ไข และท าให้ 
      รู้สกึว่าปัญหาเป็นสิ่งท้าทาย 

     

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
17. ผู้บริหารท าให้ผู้ปฏิบตังิานรู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั 

     

18. ผู้บริหารเปิดโอกาสและสง่เสริมให้ผู้ปฏิบตังิานแตล่ะคนได้เรียนรู้ 
     เพิ่มเตมิเพ่ือพฒันาตนเอง 

     

19. ผู้บริหารปฏิบตัิตอ่ผู้ปฏิบตังิานโดยค านงึถึงความแตกตา่งระหวา่งบคุคล      
20. ผู้บริหารให้ค าปรึกษาและแนะน าเพ่ือให้ผู้ปฏิบตังิานได้เพิ่มขีด 
      ความสามารถในการปฏิบตังิานท่ีดียิ่งขึน้ 

     

 
ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและบุคลากรส านักงาน  
           คณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา 
ค าชีแ้จง แบบสอบถามมี 22 ข้อ โปรดพิจารณาข้อความตอ่ไปนี ้และแสดงความเห็นวา่มีความสอดคล้อง
หรือมีการปฏิบตัอิยูใ่นระดบัใด ในส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน 
5 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัมิากท่ีสดุหรือเกิดขึน้อยูเ่สมอๆ 
4 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัมิากหรือเกิดขึน้บอ่ยครัง้ 
3 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิปานกลางหรือเกิดขึน้บางครัง้ 
2 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิน้อยหรือเกิดขึน้นานๆ ครัง้ 
1 คะแนน หมายถึง ปฏิบตัิน้อยท่ีสดุหรือไมเ่กิดขึน้เลย 
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องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ระดบัการปฏิบตัิ 
5 
มาก
ที่สดุ 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สดุ 

ด้านความรอบรู้ของบุคคล  
1. ท่านเป็นผู้ มีวิสยัทศัน์และสามารถพฒันาศกัยภาพในการปฏิบตังิาน    
    เพ่ือให้เกิดความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 

     

2. ท่านสามารถก าหนดแนวทางการพฒันาและปรับปรุงงาน เพ่ือให้ไปสู่ 
    เปา้หมายได้ด้วยตนเอง 

     

3. ท่านสามารถเลือกวิธีไปสู่ความก้าวหน้าของตนเองโดยไมมี่ใครบงัคบั   
     เพ่ือการพฒันาความเป็นเลิศของตวัทา่นเอง 

     

4. ท่านมีการประยกุต์ใช้วิธีการหรือนวตักรรมใหม่ๆ  เพ่ือพฒันาผลการ 
    ปฏิบตังิานให้ดียิ่งขึน้ 

     

5. ท่านน าความรู้ท่ีได้จากการฝึกอบรมมาพฒันางานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ      
6. ท่านสามารถปรับรูปแบบวิธีการคิดและการปฏิบตัท่ีิสอดคล้องกบั 
    สถานการณ์ท่ีเป็นจริง และน ามาใช้กบัองค์กรได้ 

     

7. ท่านตระหนกัดีวา่การมีเจตคตท่ีิดีตอ่เพ่ือนร่วมงานเป็นปัจจยัส าคญัใน   
    การปฏิบตังิาน 

     

8. ท่านใช้ความคิดในการพิจารณา ทบทวน และไตร่ตรองในสถานการณ์ 
    ตา่งๆ ก่อนตดัสินใจด าเนินงาน 

     

9. ท่านได้น าปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้มาวิเคราะห์และหาทางเลือกท่ีดีกวา่      
10. ทา่นคิดเสมอว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการท างานเป็นสิ่งท้าทายส าหรับ 
      การพฒันางาน 

     

11. ทา่นพร้อมรับข้อมลูใหม่ๆ และหาประสบการณ์ตา่งๆ เพ่ือพฒันาวิธีการ 
      คิดและท างานอย่างสร้างสรรค์ 

     

การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
12. ทา่นเข้าใจวิสยัทศัน์องค์กรและมองเห็นอนาคตท่ีก้าวหน้าร่วมกนั 

     

13. ทา่นได้แลกเปล่ียนความคดิเห็นและข้อมลูขา่วสารกบัเพ่ือนร่วมงานใน 
      การปฏิบตังิานร่วมกนั 
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องค์กรแหง่การเรียนรู้ 

ระดบัการปฏิบตัิ 
5 
มาก
ที่สดุ 

4 
มาก 

3 
ปาน
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สดุ 

14. ทา่นปฏิบตังิานในทิศทางท่ีสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์และพนัธกิจของ 
      องค์กร 

     

การเรียนรู้เป็นทีม 
15.มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม และถ่ายทอดความรู้ซึง่กนัและกนั 

     

16. มีการประชมุหารือเพ่ือหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการ 
      ปฏิบตังิานร่วมกนั และคิดวิเคราะห์หาวิธีการท่ีจะท าให้งานส าเร็จลลุว่ง 

     

17. ทา่นยอมรับวา่ผู้ปฏิบตังิานทกุคนสามารถเป็นเพ่ือนร่วมทีมกบัทา่นได้      
18. ทา่นได้รับมอบหมายให้ปฏิบตังิานด้วยรูปแบบการท างานเป็นทีม และมี 
      โครงสร้างทีมงานท่ีชดัเจน 

     

การคิดอย่างเป็นระบบ 
19. ทา่นทราบถึงความสมัพนัธ์ของกระบวนการท างานและมีขัน้ตอน 
      การท างานอยา่งเป็นระบบ 

     

20. ทา่นสามารถเขียนรูปภาพความคิดของทา่นเพ่ือเป็นการสร้าง 
      ความเข้าใจความคดิของตนเองและน าเสนอตอ่ผู้ อ่ืนได้ 

     

21. ทา่นสามารถมองเห็นการเช่ือมโยงของปัญหาหรือมีการแก้ไขปัญหาท่ี 
      เกิดขึน้ได้โดยการใช้วิจารณญาณอย่างมีเหตผุล 

     

22. ทา่นจดัท าหรือมีการวางแผนก่อนท่ีจะปฏิบตังิานตา่งๆ เสมอ      
 
ข้อเสนอแนะ 
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
.........................................................................................................................................................
......................................................................................................................................................... 
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                               ประวัตกิารศึกษาและการท างาน 

 

ช่ือ นามสกุล    ศรีวรรณ จนัทร์เชือ้ 

วัน   เดือน  ปีเกิด 31 มกราคม 2524 

ภูมิล าเนา    อ าเภอเมืองนครสวรรค์ จงัหวดันครสวรรค์ 

ประวัตกิารศึกษา  

วุฒกิารศึกษา           ช่ือสถาบัน           ปีที่ส าเร็จการศึกษา 

ปริญญาตรี                      มหาวิทยาลัยนเรศวร                        2547 

 

ต าแหน่งและสถานท่ีท างานปัจจุบัน 

ต าแหนง่นกัวิชาการศกึษาปฏิบตักิาร ส านกังานคณะกรรมการสง่เสริมการศกึษาเอกชน   

 

 
 


	หน้าปกนอก
	หน้าปกใน
	หน้าอนุมัติปริญญาบัตร
	บทคัดย่อภาษาไทย
	ABSTRACT
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ

	บทที่ 1บทนำ
	1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	1.2 วัตถุประสงค์ของงานวิจัย
	1.3 ขอบเขตของการศึกษา
	1.4 สมมุติฐานการวิจัย
	1.5 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี
	1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ
	1.7 คำนิยามศัพท์เฉพาะ

	บทที่ 2 วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	2.1 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง
	2.2 องค์กรแห่งการเรียนรู้(Learning Organization : LO)แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านองค์กรแห่งการเรียนรู้
	2.3 ผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	2.4 ประวัติสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน

	บทที่ 3วิธีการดำเนินการวิจัย
	3.1 ประเภทของงานวิจัย
	3.2 ประชากร และการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
	3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา
	3.4 การทดสอบเครื่องมือ
	3.5 วิธีการเก็บข้อมูล
	3.6 วิธีการทางสถิติ

	บทที่ 4ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้องค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน
	ตอนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน

	บทที่ 5 สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการวิจัย
	5.2 อภิปรายผล
	5.3 ข้อเสนอแนะ

	เอกสารอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ภาคผนวก ก รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามและหนังสือขอความร่วมมือ
	ภาคผนวก ข เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย แบบสอบถามเพื่อการวิจัย

	ประวัติการศึกษาและการทำงาน

