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 การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์  (1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี   (2) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตาม
ตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา  (3) เพื่อศึกษา
ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี  (4) เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตาน ีจ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา และ (5) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
 กลุ่มตัวอย่าง คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี จ านวน 370 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .97 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และสถิติที่ใช้ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ทดสอบค่าที (t – test) ทดสอบค่าเอฟ (F – test) เมื่อพบว่ามีความแตกต่างกันจึงทดสอบโดยวิธีการ
ของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) และหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) โดยใช้ค่าเพียร์สัน(Pearson 
Product Moment Correlation) 
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 ผลการวิจัย พบว่า 
1. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่ก ารศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก  

2. การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างานและขนาดสถานศึกษา พบว่า จ าแนกตามตัวแปร เพศ และขนาดสถานศึกษา ภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านบุญบารมี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตัวแปรวุฒิการศึกษา พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่าด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปร
ประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่าง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการ
พิจารณาถึงแต่ละบุคคล แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก 

4. การเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ และวุฒิการศึกษาสูงสุด พบว่า
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ส่วนตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านความรอบรู้แห่งตน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 ตัวแปรประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อพิจารณารายด้าน
พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
และด้านความรอบรู้แห่งตน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์กันอย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ .64 มีความสัมพันธ์ ที่
ระดับปานกลาง 
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 The purposes of this study were (1) to study the level of transformational leadership 
’s administrators of schools under Pattani Primary Educational Service Area Office. (2) to 
compare by work experiences the transformational leadership of schools under Pattani Primary 
Educational Service Area Office Provincial in 5 aspects : gender, age, education, work experience 
and school size (3) to study the level of learning organization of schools in Pattani Primary 
Educational Service Area Office. (4) to compare schools learning organization  in Pattani Primary 
Educational Service Area Office in 5 aspects : gender, age, education, work experience and 
school size and (5) to study the relationship between the transformational leadership of 
administrator and the learning organization of school in Pattani Primary Educational Service Area 
Office.  
 This research was quantitative research and questionnaire were used as a tool to 
collect data from 370 teachers of school under Pattani Primary Education Service Area Office in 
the 2013 academic year. The method to collect the data of this research was the 5 rating scale 
questionnaires and reliability at .92 was obtained. The data was collected and analyzed such as 
frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, the 
Scheffe’s method and Pearson Product Moment Correlation coefficient as well. 
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  The research results revealed that ; 
1. Transformational leadership of the school in Pattani Primary Educational Service 

Area Office was high level in overall and every aspect 
2. The transformational leadership lf the school administrators of the school in 

Pattani Primary Educational Service Area Office compared by gender and school size in overall 
and individual aspect were not different. When compared by age in overall was not different. And 
when identified as charisma and intellectual stimulation and individualized consideration were 
difference at statistical significance level of .01. When compared by education in overall and 
individual aspect were difference at statistical significance level of .01. Except compared by work 
experience in overall was not different but individual aspect was difference at statistical 
significance level of .05.  

3. The learning organization of the school in Pattani Primary Educational Service 
Area Office in overall and every aspects were rates at the high level.  

4. The leaning organization of the school in Pattani Primary Educational Service 
Area Office compares by gender and education level in overall and individual aspect were not 
different. When compared by age in overall was not different but individual aspect of systems 
thinking and personal mastery were difference at statistical significance level of .01. When 
compared by work experience in overall was different but individual aspect of systems thinking, 
personal mastery and shared vision were difference at statistical significance level of .01. And 
when compared school size  in was  different but individual aspect of the systems thinking  was  
difference at statistical significance level of .05 and for the personal mastery was difference at 
statistical significance level of .01. 

5. The study of the relationships between the transformational leadership of the 
administrator and learning organization having a significantly significant level at .01 and Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient was in the medium level of .64.  



 

 

กิตติกรรมประกาศ 
 

   วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จด้วยความกรุณาจากอาจารย์ที่ปรึกษาคือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จรุณี เก้า
เอ้ียนที่ไดใ้ห้ค าแนะน าตรวจสอบแก้ไข เสนอแนะ และติดตามความก้าวหน้ารวมทั้งชี้แนะข้อมูลทางด้านวิชาการ
ผู้วิจัยมีความซาบซึ้งเป็นอย่างยิ่ง นอกจากนี้ผู้วิจัยได้รับความกรุณา จากรองศาสตราจารย์ ดร.สันติ บุญภิรมย์ ที่
ได้ให้ค าปรึกษา แนะน าเพิ่มเติมอย่างดียิ่งท าให้วิทยานิพนธ์ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี จากผู้ช่วยศาสตราจารย์
สมศักดิ์ ด่านเดชา ที่ได้ให้ค าปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องท าให้วิทยานิพนธ์มีความสมบูรณ์ 
สอดคล้องตามเนื้อหาการวิจัย จาก ดร.สมจิตร อุดม ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ให้
ค าแนะน าในเนื้อหางานวิจัย ให้มีความสอดคล้อง เชื่อมโยงเนื้อหาในส่วนที่เกี่ยวข้องกัน ตลอดจน 
การจัดพิมพ์ที่ถูกต้องและจากผู้ช่วยศาสตราจารย์นิตยา เรืองแป้น ได้ให้ค าแนะน าในส่วน
รายละเอียดเน้ือหาที่ถูกต้องและสมบูรณ์ยิ่งขึ้น ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
  ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญที่กรุณาให้ค าแนะน า ข้อคิดเห็นในการตรวจสอบ แนะน า
ปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาแบบสอบถามซึ่งเป็นเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ตลอดจนให้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการวิจัยคร้ังนี้อย่างดียิ่ง และขอขอบคุณสถานศึกษาที่ให้ความอนุเคราะห์ทดลอง
เคร่ืองมือ 

 ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี ที่ได้ให้ความกรุณาผู้วิจัยท าการเก็บข้อมูลด้วยความยินดียิ่ง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ขอขอบคุณบรรดาสมาชิกในครอบครัวทุกท่าน และตลอดจนบรรดากลุ่มเพื่อนๆร่วมงานทุกท่าน ที่
ได้ให้ความช่วยเหลือสนับสนุนในทุกด้านและเป็นก าลังใจด้วยดีตลอดเวลา 
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บทที ่ 1 
 

บทน ำ 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ              
 ประเทศไทยต้องเผชิญกับสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสังคมทั้งภายในและภายนอก

ประเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ส่งผลกระทบต่อความ เป็นอยู่ของประชาชนอย่าง
กว้างขวางโดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่ประเทศไทยจะต้องก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียนใน พ.ศ.2558 
(ทศพนธ์ นรทัศน์, 2554 : ไม่ปรากฎเลขหน้า) ซึ่งสถานการณ์การศึกษาไทยในเวทีโลก-อาเซียน
สถาบันIMD (International Institute for Management Development) เปรียบเทียบศักยภาพการแข่งขัน
ของนานาชาติทุกปีตั้งแต่ปี พ.ศ.2540 รวมทั้งประเทศไทย ในปี พ.ศ.2553 มีจ านวนประเทศเข้ารับ
การจัดอันดับ 58 ประเทศ ผลการจัดอันดับด้านการศึกษาพบว่า ประเทศไทยอยู่อันดับที่ 47 (สุทธศรี
วงษ์สมาน, 2554 : 7)  ดังนั้นประเทศไทยจึงได้มีความพยายามที่จะแก้ไขปัญหาของชาติด้วยการปฏิรูป
การศึกษาท าให้มีการตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 3)
พ.ศ.2553 เป็นกฎหมายทางการศึกษาอันเป็นกฎหมายส าคัญในการก าหนดทิศทางการจัดการศึกษา
ของชาติ โดยก าหนดความมุ่งหมายตามมาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องมุ่งพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์
ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรมมีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการ
ด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข และมาตรา 8 การจัดการศึกษาให้ยึดหลักดังนี้
1) เป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน 2) ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา และ 3)การ
พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง จึงท าให้การปฏิรูปการศึกษาในคร้ังนี้
เป็นเร่ืองใหญ่และส าคัญที่สุด ซึ่งจะมีผลต่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงของคนไทยและสังคมไทยใน
ทุกๆมิติ ซึ่งถ้าท าส าเร็จประเทศไทยก็จะพ้นวิกฤตและน าไปสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน  

 สถานศึกษาเป็นองค์กรหนึ่งที่อยู่ในระบบการศึกษา ที่ส่งผลโดยตรงต่อความส าเร็จ
หรือล้มเหลวของการศึกษา สถานศึกษาจึงมีบทบาทอย่างมากในการปรับการเรียนการสอน ปรับ
หลักสูตร และระบบการบริหารงานให้สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ดังนั้นสถานศึกษา
ต้องมีคุณภาพ (ก่อ สวัสดิพานิช, 2535 : 271 ; อ้างถึงในค านึง ผุดผ่อง, 2547 : 3) และหลักประกันส าคัญ
ที่ท าให้โรงเรียนมีความมั่นคงและมีคุณภาพ คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้วยความเชื่อที่ว่า 
“คนยิ่งเรียนรู้ ก็จะยิ่งขยายขีดความสามารถออกไป และองค์กรที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้ก็จะเติบโต
และพัฒนาต่อไปได้โดยไม่มีที่สิ้นสุด” เซ็งกี้ (Senge, 1990 ; อ้างถึงในวิโรจน์ สารรัตนะ, 2544 : 17) จึงเป็น
หน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา ที่จะต้องเพียรพยายามสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นใน
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สถานศึกษา เพื่อกระตุ้นและเร่งเร้าให้สมาชิกทุกคนในองค์กรมีความกระตือรือร้นในการเพิ่ม
ศักยภาพอย่างต่อเนื่อง และน าไปสู่อนาคตที่ยั่งยืน ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรแห่งการเรียนรู้ ถือเป็น
องค์กรที่มีความมุ่งมั่นที่จะขยายขีดความสามารถของตนผ่านกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม
และต่อเนื่อง และเป็นองค์กรที่มีบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
รวมทั้งการสร้าง การสรรหา การถ่ายโอนความรู้และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอันเป็นผลมาจาก
ความรู้ใหม่ๆ และการกระจายอ านาจให้กับสมาชิกในองค์กร เพื่อกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ และ
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม โดยใช้แนวคิดทางการบริหารจัดการความรู้และเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อ
สร้างองค์ความรู้ หรือนวัตกรรมที่มีคุณค่าต่อตนเอง ต่อทีม และต่อองค์กร ทั้งนี้เพื่อสร้างผลลัพธ์
ตามที่ต้องการ และท าให้องค์กรเป็นองค์กรที่มีคุณภาพที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันและสามารถด ารงอยู่ภายใต้สภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาของสังคมโลกได้
อย่างสง่างาม ดังนั้นองค์กรแห่งการเรียนรู้(Learning organization) ถือเป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญและจ าเป็นต่อ
การบริหารองค์กรยุคใหม่ ซึ่งจะเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาไปที่ทรัพยากรบุคคลกันอย่างสูงสุดโดยมี
การสร้างฐานความรู้ และสินทรัพย์อัจฉริยภาพ เพื่อน ามาใช้ในการพัฒนาการท างานในรูปแบบ
ต่างๆ อย่างต่อเนื่อง เซ็งกี้ (Senge, 1990 ; อ้างถึงในวีรวุธ มาฆะศิรานนท์, 2540 : 13) ได้กล่าวถึงวินัย 5
ประการ ในการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ที่ทุกคนจะต้องถือปฏิบัติ คือ 1) ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ (Systems thinking) 2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 3) ด้านการสร้างและสาน
วิสัยทัศน์ (Shared vision) 4) ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model) และ5) ด้านความรอบรู้แห่งตน
(Personal mastery) 

 ผู้บริหารเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อองค์กร ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าสามารถน าพา
องค์กรไปสู่ความส าเร็จ และสมาชิกในองค์กรมีความเต็มใจที่จะท างานอย่างเต็มก าลังความสามารถ
มากกว่าองค์กรที่ผู้บริหารไม่มีภาวะผู้น า (ธวัช บุณยมณี, 2550 : ไม่ปรากฏเลขหน้า) จากการศึกษา
ทฤษฎีภาวะผู้น าพบว่า แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เป็น
ที่ยอมรับและมีความส าคัญยิ่ง ทั้งนี้เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงใน
กระบวนทัศน์ที่เน้นความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีการกระจายอ านาจหรือให้อ านาจผู้อ่ืน มีคุณธรรม
และกระตุ้นผู้อ่ืนให้มีความเป็นผู้น า (ประยุทธ์ ชูสอน, 2547 : 28) ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้มีความส าคัญ
และเป็นที่ต้องการยิ่งต่อการพัฒนาสถานศึกษาในยุคของการปฏิรูปการศึกษาปัจจุบัน 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเป็นสิ่งที่สามารถจูงใจให้ครูร่วมมือในการท างานด้วย
ความเต็มใจเพราะว่าภาวะผู้น า ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญอยู่ 4 ด้านคือ 1) ด้านบุญบารมี(Charisma) 
2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา(Intellectual stimulation) 3) ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 
( Individualized consideration) และ 4) ด้ านการสร้างแรงบันดาลใจ “Inspiration” หรือ “Inspirational 
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motivation”(Bass, 1985 ; อ้างถึงในภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2546 : 85-87) สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมยศ 
บุญเจริญ (2553 : 76-77)ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า โดยรวมมีความสัมพันธ์ในระดับมากเป็นความสัมพันธ์ในทางบวก
แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ใน
สถานศึกษา มีความสัมพันธ์กันในลักษณะคล้อยตามกัน กล่าวคือหากโรงเรียนใดมีผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ้น การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาจะมี
ระดับเพิ่มขึ้น ในทางตรงกันข้ามถ้าผู้บริหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงลดลง 
การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาจะมีระดับลดลง สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553 : 86) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 ในทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง แสดงให้เห็นว่าหาก
ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับมากองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษามีแนวโน้มอยู่ในระดับปานกลางถึงสูงด้วย และมูฮัมหมัดรออี มะลี (2553 : 85) ได้ศึกษา
งานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 พบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานอยู่ในระดับ
มากที่สุดและในรายพฤติกรรมทุกพฤติกรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ในปัจจุบันสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ระดับปัญหาการ
ด าเนินงานการบริหารสถานศึกษาขึ้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคลโดยภาพรวมอยู่ในระดับน้อย และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ทุกด้านมีปัญหาการด าเนินงานอยู่ในระดับน้อย ยกเว้นด้านการบริหาร
วิชาการ ที่มีปัญหาการด าเนินงานอยู่ในระดับปานกลาง จากการวิเคราะห์ปัญหาการด าเนินงาน
ผู้บริหารสถานศึกษาด้านวิชาการต้องด าเนินงานดังนี้ การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาใน
สถานศึกษา การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ การพัฒนาหรือการด าเนินการ
เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับ
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สถานศึกษาและองค์อื่น การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา พัฒนาระบบประกันคุณภาพ
ภายในและมาตรฐานการศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ และวางแผนงานด้านวิชาการ (มนูญ 
ร่มแก้ว, 2553 : บทคัดย่อ) 

 จังหวัดชายแดนภาคใต้เป็นพื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมมีสภาพปัญหา
ด้านการศึกษาอันเน่ืองมาจากผลกระทบของความไม่สงบที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และจากการศึกษา
สภาพปัญหาพบว่าคุณภาพการศึกษาตกต่ าผลจากการประเมินนักเรียนสามจังหวัดภาคใต้ได้รับการ
ประเมินอยู่ในล าดับท้ายๆของประเทศ เนื่องจากการเรียนรู้ภาษาไทยไม่แตกฉานทั้งการพูด อ่าน
และเขียน เด็กที่เรียนจบจากระบบการศึกษาของรัฐส่วนใหญ่จบทางด้านสายสังคม เมื่อจบออกมา
จึงไม่มีงานท า ดังนั้นการส่งเสริมการจัดการศึกษาของสถาบันการศึกษาของรัฐควรส่งเสริมให้มีการ
จัดการศึกษาที่เหมาะสมทั้งด้านความรู้ ศาสนา และอาชีพ จังหวัดปัตตานีซึ่งเป็นพื้นที่ในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ประกอบด้วยส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 เป็นส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่ตั้งอยู่ในเขตพัฒนาพิเศษเฉพาะกิจ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ ทั้ง 3 เขตพื้นที่การศึกษามีความพยายามในการแก้ไขปัญหาทางด้าน
การศึกษา มีการวางแผนในการพัฒนาองค์กรโดยก าหนดวิสัยทัศน์การด าเนินงานพัฒนาองค์กร
ทางด้านการศึกษาตามสภาพที่เปลี่ยนแปลงไปของโลก และเตรียมพร้อมรับกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต (คณะกรรมาธิการการศึกษาสภาผู้แทนราษฎรชุดที่ 23 , 2553 : 11) 

 จากความเป็นมาและความส าคัญดังกล่าวเห็นได้ว่าสถานศึกษาในจังหวัดปัตตานี
จะต้องเร่งพัฒนาทางด้านวิชาการ เพื่อพัฒนาทางด้านการศึกษาและบุคคลส าคัญที่เป็นผู้ขับเคลื่อน
การพัฒนาองค์กรหรือสถานศึกษาทุกด้านนั้น คือ ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้บริหารต้องมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปพัฒนาองค์กรหรือสถานศึกษาให้เกิดความยั่งยืน 
ดังนั้นผู้บริหารจ าเป็นต้องพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เมื่อผู้บริหารพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สถานศึกษาแห่งนั้นก็จะเป็นสถานศึกษาที่มีการพัฒนา
อย่างต่อเนื่องท่ามกลางความเปลี่ยนแปลง เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของการวิจัยไว้ดังนี้ 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา  ประสบการณ์ใน
การท างานและขนาดสถานศึกษา 

3. เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

4. เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดสถานศึกษา 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตาน ี
 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจซึ่งผลการวิจัยมีความส าคัญดังนี้ 

1. ท าให้ทราบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

2. ท าให้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 

3. ท าให้ทราบระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

4. ท าให้ทราบถึงผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 



6 
 

 

5. ท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตาน ี

6. เพื่อน าผลการวิจัยเป็นข้อมูลพื้นฐานการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหาร ส่งเสริม
พัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานหีน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาสามารถน าผลการวิจัยไปก าหนดนโยบาย แนวทาง
มาตรการในการพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารและพัฒนาสถานศึกษาต่อไป 
 

ขอบเขตของกำรวิจัย 
 

 1.  ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
     ประชากรที่ใช้ในการเก็บข้อมูลการวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษา

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 3,950 คน (ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1, เขต 2 และเขต 3, 2555) 

     กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้  คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 370 คน โดยค านวณจากการใช้
สูตรยามาเน่ (Yamane, 1973 ; อ้างถึงในผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 100-102) เพื่อก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่าง จากนั้นท าการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) โดยใช้แต่ละอ าเภอเป็นกลุ่ม และ
ใช้สถานศึกษาเป็นกลุ่มตามล าดับ ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับ
สลากแบบไม่คืนกลับ (ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 105-108) เป็นขั้นตอนสุดท้าย 

 

 2.  ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 การวิจัยคร้ังนี้มุ่งศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภายใต้
ขอบเขตเน้ือหา ประกอบด้วย 

 2.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ของแบส (Bass, 1985 ; อ้างถึงใน  ภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2546 
: 85-87) ซึ่งแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 

2.1.1 ด้านบุญบารมี (Charisma) 
2.1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
2.1.3 ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
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2.1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation) 
 2.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา (Learning organization) ใช้

แนวคิดของเซ็งกี้ (Senge, 1990 ; อ้างถึงใน วีรวุธ มาฆะศิรานนท,์ 2540 : 13) ซึ่งแบ่งเป็น 5 ด้าน คือ 
 2.2.1  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 

 2.2.2  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
 2.2.3  ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
 2.2.4 ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model) 
 2.2.5  ด้านความรอบรูแ้ห่งตน (Personal mastery)  
 

3. ขอบเขตด้ำนตัวแปร 
 3.1  ตัวแปรต้น (Independent Variable) มีจ านวน 5 ตัวแปร ได้แก่ 

 3.1.1  เพศ ประกอบด้วย 
    (1) เพศชาย 
    (2)  เพศหญิง 

  3.1.2  อายุ ประกอบด้วย  
     (1)  อายุ 20-30 ปี 
    (2)  อายุ 31-40 ปี 
    (3)  อายุ 41-50 ปี 
    (4)  อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 
 3.1.3  วุฒิการศึกษา ประกอบด้วย 
    (1)  ระดับปริญญาตรี 
    (2)  สูงกว่าระดับปริญญาตรี 
 3.1.4  ประสบการณ์ในการท างาน ประกอบด้วย 
    (1)  น้อยกว่า 5 ปี 
    (2)  5-10 ป ี
    (3)  มากกว่า 10ปีขึ้นไป 
 3.1.5  ขนาดสถานศึกษา ประกอบด้วย 
    (1)  สถานศึกษาขนาดเล็ก คือ มีจ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน 
    (2)  สถานศึกษาขนาดกลาง คือ มีจ านวนนักเรียน 121-300 คน 
    (3)  สถานศึกษาขนาดใหญ่ คือ มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป 
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 3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) มีจ านวน 2 ตัวแปร ได้แก่ 
3.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ประกอบด้วย 

   (1)  ด้านบุญบารมี (Charisma) 
   (2)  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)  
   (3)  ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
  (4)  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 

3.2.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ประกอบด้วย 
  (1)  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
 (2)  ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
 (3)  ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
 (4)  ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model) 
 (5)  ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ค าจ ากัดความในการศึกษางานวิจัยเพื่อให้เข้าใจความหมายที่ชัดเจน ผู้ศึกษางานวิจัย

ได้ก าหนดความหมายของนิยามศัพท์เฉพาะที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำร  หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง พัฒนาความสามารถของผู้ ร่วมงานให้สูงขึ้นมีศักยภาพมากขึ้น 
ประกอบด้วย 4 ด้านได้แก่ 

1. ด้านบุญบารมี (Charisma) หมายถึง การที่ผู้บริหารมีพฤติกรรมที่ดี เป็นที่เชื่อถือ ยก
ย่องศรัทธาไว้วางใจและให้เกดิความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกัน บุคลากรในสถานศึกษาพยายามที่จะ
ประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้บริหาร ผู้บริหารจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มี
ความสม่ าเสมอ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ที่มี
ศีลธรรมและจริยธรรมสูง มีความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง
ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยม 

2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผู้บริหารโน้ม
น้าวหรือกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในโรงเรียนท าให้
ช่วยกันคิดหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม กระตุ้นให้มีการคิดและ
แก้ปัญหาอย่างมีระเบียบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การเปลี่ยนมุมในการมอง
ปัญหาส่งเสริมการใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรในสถานศึกษา 
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3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) หมายถึง การที่
ผู้บริหารมีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในสถานศึกษา โดยยึดความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก 
ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ผู้บริหารจะต้องพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและ
เพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น และปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) หมายถึง การที่ผู้บริหาร
ประพฤติตนเป็นที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในสถานศึกษา โดยแสดงออกถึงความ
กระตือรือร้นในการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกสร้างและสื่อความหวังอย่างชัดเจนท าให้
บุคลากรในสถานศึกษาเกิดแรงบันดาลในที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบความส าเร็จ 

 กำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ของสถำนศึกษำ หมายถึงสภาพของสถานศึกษาที่เอ้ือให้
บุคลากรทุกคน มีโอกาสได้พัฒนาตนเองและผู้อื่นอยู่ตลอดเวลา โดยใช้แนวการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ประกอบด้วย 5 ด้านได้แก่ 

1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ครูมี
วิธีการคิด และท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ต่างๆ ด้วยการเชื่อมโยงอย่างเป็นระบบมองเห็น
ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุและผลที่สืบเนื่องกัน ใช้ข้อมูลในการแก้ปัญหาและตัดสินใจ เพื่อให้
สามารถเปลี่ยนแปลงระบบได้อย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับกระบวนการความเป็นไปในโลก
แห่งความจริง 

2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ครูได้มีการ
สนทนาและอภิปราย แลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และทักษะวิธีคิดร่วมกัน ส่งเสริมให้ครู
ท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม เรียนรู้ร่วมกันด้วยกิจกรรมหรือวิธีการต่างๆ เพื่อพัฒนาภูมิปัญญาและ
ศักยภาพของทีมงานโดยรวม 

3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ครู
ช่วยกันสร้างภาพในอนาคตของหน่วยงานร่วมกันที่อยากจะให้เกิดขึ้นในสถานศึกษา ที่ทุกคนมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น วางแผนและปฏิบัติร่วมกัน ทุ่มเทก าลังกายและใจกระท าให้เกิดขึ้น 
และท าให้ภาพอนาคตที่เกิดร่วมกันเป็นไปในทิศทางสู่จุดมุ่งหมายที่เห็นได้ชัดและจับต้องได้ และ
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร 

4. ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model) หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้ครูมี 
จิตส านึกในการที่จะจ าแนกแยกแยะความถูกต้องในการมองโลก และปรากฏการณ์ต่างๆ มีความ
กระจ่างใจกับรูปแบบความคิด ความเชื่อ ที่มีผลต่อการตัดสินใจและการกระท าของตนและพร้อมที่
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จะปรับเปลี่ยนความคิด ความเชื่อ ค่านิยมส่วนตัว และพฤติกรรมการท างานให้สอดคล้องต่อความ
เปลี่ยนแปลง และนโยบายของหน่วยงานในยุคปัจจุบัน ไม่ยึดติดกับความเชื่อเก่าๆ ที่ล้าสมัยไปแล้ว 

5. ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) หมายถึงการด าเนินการเพื่อให้ครูมี
ความกระตือรือร้น สนใจและใฝ่หาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง มี
การก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล มีความสามารถในการจัดการกับความตรึงเครียดอย่างสร้างสรรค์มี
การเรียนรู้โดยใช้จิตใต้ส านึก และสร้างสรรค์ให้เกิดผลลัพธ์ตามที่มุ่งหวังไว้ อีกทั้ งยังเป็นการสร้าง
บรรยากาศในการที่จะกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

  สถำนศึกษำสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นท่ีกำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี หมายถึง
สถานศึกษาของรัฐบาลในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 1 ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 2 และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี
เขต 3 

 ผู้บริหำร หมายถึง ผู้ด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนประถมศึกษา รองผู้อ านวยการ
โรงเรียนประถมศึกษา หรือผู้ที่ได้รับแต่งตั้งให้รักษาการในต าแหน่งดังกล่าวในสถานศึกษา
ประถมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

 ครู หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

 เพศ หมายถึง รูปลักษณะทางกายภาพที่แสดงตัวบุคคล ประกอบด้วยเพศชาย และเพศ
หญิง 

 อำยุ หมายถึง ช่วงเวลาตั้งแต่แรกเกิดจนถึงปัจจุบัน ประกอบด้วย กลุ่มอายุ 20-30 ปี 
กลุ่มอายุ 31-40 ปี กลุ่มอายุ 41-50 ปี และกลุ่มอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป 

  วุฒิกำรศึกษำ หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดของข้าราชการครู ประกอบด้วย 2 ระดับ 
คือ ระดับปริญญาตรี และสูงกว่าระดับปริญญาตรี 

  ประสบกำรณ์ในกำรท ำงำน  หมายถึง ระยะเวลาที่ข้าราชการครูปฏิบัติหน้าที่ใน
สถานศึกษาตั้งแต่ได้รับการบรรจุแต่งตั้งจนถึงปัจจุบัน ประกอบด้วย กลุ่มประสบการณ์ในการท างาน
น้อยกว่า 5 ปีกลุ่มประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี และกลุ่มประสบการณ์ในการท างาน มากกว่า 
10ปีขึ้นไป 

 ขนำดสถำนศึกษำ หมายถึง สถานศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ขนาด โดยใช้เกณฑ์จ านวนนักเรียนดังนี้ 

1. สถานศึกษาขนาดเล็ก คือ มีจ านวนนักเรียนไม่เกิน 120 คน 
2. สถานศึกษาขนาดกลาง คือ มีจ านวนนักเรียน 121-300 คน 
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3. สถานศึกษาขนาดใหญ่ คือ มีจ านวนนักเรียนตั้งแต่ 301 คนขึ้นไป 
 ควำมสัมพันธ์ หมายถึง ความเกี่ยวข้องกันระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  ในทางบวก หรือทางลบ นั่นคือ 
ความสัมพันธ์ในทางบวก หมายถึง ผู้บริหารมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษามีทิศทางเดียวกัน ส่วนความสัมพันธ์ในทางลบ หมายถึง ผู้บริหารมีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในทิศทางตรงกันข้าม 



 

 

บทที ่2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยในคร้ังนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวคิดที่จะน าไปสู่กรอบ
ความคิดให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยและเป็นข้อมูลประกอบการศึกษาวิเคราะห์และการ
อภิปรายผลการวิจัยครั้งน้ี โดยน าเสนอเป็นหัวข้อตามล าดับ ดังนี้ 
 

แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง 
1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 
 1.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
2. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 2.1  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.2  ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.3  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 2.5  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 

 3.  แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   3.1  ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   3.2  ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   3.3  ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   3.4  ลักษณะของสถานศึกษาที่เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้
   3.5  การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

  3.6  ทิศทางการบริหารการศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
  1.  งานวิจัยในประเทศ 
  2.  งานวิจัยต่างประเทศ   
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
สมมติฐานการวิจัย 
 

แนวคิดทฤษฏีท่ีเก่ียวข้อง 
 

1.  แนวคิดท่ีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  ผู้น าแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกัน มีเทคนิควิธีการท างานที่ขึ้นอยู่กับความสามารถ

ของตนเอง ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทั้งผู้ใต้บังคับบัญชา และบริบทต่างๆที่เอ้ือต่อการบริหาร ซึ่ง
ผู้น าต้องแสดงความสามารถ แสดงศักยภาพในการบริหาร กล่าวคือต้องแสดงภาวะผู้น า ในการ
บริหารให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ ดังนั้นมีนักวิชาการได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า และศึกษา
ทฤษฏีที่เกี่ยวกับภาวะผู้น า ดังนี้ 

 

 1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น า (Leadership) ตรงค าภาษาไทยหลายค าที่นิยมใช้กัน นอกจากภาวะผู้น า

แล้วยังมีค าว่า การเป็นผู้น าและความเป็นผู้น า นักวิชาการได้ให้ความหมายภาวะผู้น าไว้แตกต่างกัน
แต่ก็มีสาระส าคัญคล้ายคลึงกัน ดังน้ี 

  อาคม วัดไธสง (2547 : 3) กล่าวว่าภาวะผู้น า คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกใน
รูปของกระบวนการ ความสามารถหรือกิจกรรม ซึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน 
โดยที่บุคคลอ่ืนจะคล้อยตามหรือปฏิบัติตามผู้น า เพื่อให้การด าเนินการบรรลุวัตถุประสงค์ใน
สถานการณ์ใดสถานการณ์หน่ึง 

  ธวัช บุญยมณี (2550 : 2-3) ให้ความหมายภาวะผู้น าหมายถึง การกระท าระหว่าง
บุคคล โดยบุคคลที่เป็นผู้น าจะใช้อิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ให้บุคคล
อ่ืนหรือกลุ่มกระท าหรือไม่กระท าบางสิ่งบางอย่าง ตามเป้าหมายที่ผู้น ากลุ่มหรือองค์การก าหนดไว้ 

  เนตร์ พัณณายาวิราช (2552 : 1) กล่าวว่า ภาวะความเป็นผู้น า หมายถึง บุคคลที่มี
ความสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการยอมรับ และยกย่องจากบุคคลอ่ืนเป็นผู้ท า
ให้บุคคลอ่ืนไว้วางใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผู้น ามีหน้าที่ในการอ านวยการ หรือสั่งการ
บังคับบัญชา ประสานงานโดยโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ ความเป็นผู้น าหมายถึง ผู้ที่มีความสามารถในการใช้ศิลป์
ในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จด้วยความเต็มใจ 

  เปรมกีรติ วงศ์ชัชวาล (2552 : 65) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น า เป็นกระบวนการของ
อิทธิพลที่บุคคลหนึ่งพยายามใช้อิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ให้มีพฤติกรรมไปในทิศทางที่ต้องการ ทั้งนี้
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เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ในการกล่าวถึงภาวะผู้น า ต้องพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ 3 ประการ คือ 
1) ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการ 2) ภาวะผู้น าอยู่ที่ระดับความถูกต้องที่ผู้ตามจะปฏิบัติตาม และ3) การ
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

 สันติ บุญภิรมย์ (2552 : 230) กล่าวว่า ภาวะผู้น าหมายถึง ศิลปะของบุคคลคน
หนึ่ง ที่สามารถโน้มน้าวให้บุคคลคนหนึ่งหรือบุคคลหลายคนได้แสดงพฤติกรรมของตนเองตาม
ผู้น าประสงค์ ภายใต้สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง เพื่อให้บรรลุไปตามเป้าหมายของส่วนรวม
หรือของผู้น าได้อย่างไม่มีเงื่อนไข 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลคนหนึ่งแสดงออก โดยใช้
ความสามารถ ท าให้ผู้ อ่ืนคล้อยตามหรืปฏิบัติตามผู้น าด้วยความเต็มใจ เพื่อให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ในสถานการณ์นั้นๆ 
 

 1.2   แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
  มีทฤษฎีหลายทฤษฎีที่พยายามอธิบายเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า ซึ่งบางคร้ัง
สอดคล้องกันและบางครั้งก็ขัดแย้งกัน แต่พอสรุปได้ดังต่อไปนี้ 
 

  1.2.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะได้แนวทางทฤษฎีมหาบุรุษในสมัยกรีก 

และโรมันโบราณซึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิดสร้างกันไม่ได้ 
  สต๊อก (Stogdill, 1947 ; อ้างถึงในธวัช บุณยมณี, 2550 : 42-84) ได้ท าการ
สังเคราะห์งานวิจัยสรุปได้ว่าผู้น ามีคุณลักษณะดังนี้ ความมีสติปัญญา ความเป็นผู้รู้ ความรับผิดชอบ 
สถานภาพทางสังคม เศรษฐกิจ  ความชอบเข้าสังคม ความคิดริเร่ิม ความพยายาม ความเชื่อมั่นใน
ตนเอง ความไวในการรับรู้ละเข้าใจในสถานการณ์ต่างๆ ความร่วมมือ ความนิยมแพร่หลาย
ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถในการใช้ค าพูด และได้ท าการศึกษางานวิจัยเพิ่มเติมพบ
ลักษณะของผู้น าดังนี้ 

1. คุณลักษณะทางร่างกาย อาทิ อายุ ส่วนสูง น้ าหนัก และรูปร่าง 
2. ภูมิหลังทางสังคม อาทิ การศึกษา สถานภาพทางสังคม และการเลื่อน

ชั้นทางสังคม 
3. สติปัญญาและความสามารถ อาทิ สติปัญญา ความเด็ดขาด ความรู้ 

ความคล่องแคล่วในการใช้ค าพูด 
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4. บุคลิกภาพ อาทิ ความสามารถในการปรับตัว การมีอ านาจเหนือบุคคล
อ่ืนการมีความสมดุลใน อารมณ์และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความมีอิสระและเป็นตัว
ของตัวเอง  ความคิดริเร่ิมและสร้างสรรค์ ความซื่อสัตย์และมีจริยธรรม และความเชื่อมั่นในตัวเอง 

5. คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน อาทิ ความต้องการความส าเร็จ ความ
รับผิดชอบ ความคิดริเร่ิม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มุ่งงาน 

6. คุณลักษณะทางสังคม อาทิความสามารถในการประสานความร่วมมือ
ความสามารถในการ บริหารจัดการ ความปรารถนาที่จะร่วมมือกับคนอ่ืน ความนิยมแพร่หลายและ
มีเกียรติ การชอบสังคมและมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การมีส่วนร่วมกับสังคม รู้จัก
กาลเทศะและมีทักษะด้านการพูด และในระยะหลังๆ สต็อก (Stogdil) ได้ท าการสังเคราะห์ พบว่า
คุณลักษณะของผู้น าที่พบเสมอในผู้น าที่มีประสิทธิผล ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานให้ส าเร็จ ความแข็งแรง ความเพียรพยายามรู้จักเสี่ยง ความคิดริเร่ิม ความเชื่อมั่นในตนเอง
ความสามารถในการจัดการกับความเครียดความสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อคนอ่ืน ความสามารถที่จะ
ประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ 
  ดังนั้นสรุปได้ว่า คุณลักษณะของผู้น าตามทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
คือไม่สามารถระบุคุณลักษณะที่แน่นอนที่แบ่งแยกระหว่างบุคคลที่เป็นผู้น า และบุคคลที่ไม่เป็น
ผู้น าได้ประจ าของผู้น า แม้ว่าภาวะผู้น าจะเกี่ยวพันกับการใช้อ านาจเพื่อที่จะมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน 
ผู้น าอาจจะแตกต่างกันภายใน แบบ ที่พวกเขาใช้เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
 

  1.2.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม 
           ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม เน้นในการศึกษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม
ในการมุง่งานกับการมุ่งคน 
   มหาวิทยาลัยโอโฮโอแห่งรัฐโอโฮโอ ได้สร้างแบบทดสอบวัดภาวะผู้น า 
คือLBDQ (Leader  Behavior  Descriptive Questionnaire) เพื่อจ าแนกประเภทของผู้น า ผลการวิจัย
สรุปว่า พฤติกรรมภาวะของผู้น าจ าแนกออกเป็น 2 มิติ (Robbins, 1996 : 415 ; อ้างถึงใน ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ, 2541 : 198) ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

1. ผู้น าที่ค านึงถึงตนเองเป็นหลักหรือมุ่งงาน เป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับ
บทบาทของตัวเอง และคาดหวังผลงานของผู้ตามว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ เป็นลักษณะ
ผู้น าที่มุ่งงานและความส าเร็จของงาน 
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2. ผู้น าที่ค านึงถึงผู้อ่ืนเป็นหลักหรือมุ่งคน เป็นผู้น าที่มีพฤติกรรมต่อผู้
ตามในลักษณะของความเป็นมิตร ไว้วางใจให้ความอบอุ่น และเชื่อถือผู้ตาม เป็นลักษณะที่มุ่งคน 
มุ่งสร้างความสัมพันธ์อันดีกับผู้ตาม 

 มหาวิทยาลัยมิชิแกน ได้จ าแนกพฤติกรรมภาวะผู้น าเป็น 2 แบบ คือ แบบ
มุ่งที่คนกับแบบมุ่งผลผลิต รอบบิน (Robbins, 1996 : 416 ; อ้างถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2541 : 198) ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าแบบมุ่งที่คน (Employee Oriented) ผู้น าแบบนี้จะสนใจความ
ต้องการและความแตกต่างระหว่างบุคคล จะยั่วยุให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย มีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจในการท างานสร้างความเชื่อถือและศรัทธาในการท างาน ให้ความสนใจใน
ความเจริญก้าวหน้าของผู้ตาม ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเกี่ยวข้องกับผลผลิตขององค์การและความพึงพอใจ
ต่อการท างานอยู่ในระดับสูง 

2. ภาวะผู้น าแบบมุ่งผลผลิต (Production  Oriented) ผู้น าแบบนี้จะสร้าง
มาตรฐานในการท างาน ก ากับดูแลการท างานอย่างใกล้ชิด คือ 
  2.1  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมีแนวโน้มที่จะมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ตาม
สนับสนุนและส่งเสริมให้ผู้ตามเชื่อว่าตัวผู้ตามเองก็เป็นคนมีเกียรติ มีความส าคัญ 
  2.2  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพใช้กลุ่มในการตัดสินใจ 
     2.3  ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมักจะตั้งมาตรฐานในการท างานที่ค่อนข้าง
สูง 
  และมหาวิทยาลัยมิซิแกนได้ท าการวิจัยต่อๆ มา พบว่า ผลผลิตจะ
เพิ่มมากขึ้นถ้ากระบวนการของการเป็นผู้น าตั้งอยู่บนพื้นฐานของการท างานเป็นทีม ความศรัทธา
และไว้วางใจการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้เก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรงจากพฤติกรรม
ทางสังคมของกลุ่มผู้น าในห้องปฏิบัติการ ผลการศึกษาได้ผู้น า  2 แบบ คือ มุ่งงานกับแบบมุ่งคน 
(Bales. 1954 : 41-49 ; อ้างถึงในเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2536 : 51) 

1. ผู้น าแบบมุ่งงาน ( Task Leader ) จะสนใจให้กลุ่มปฏิบัติงาน 
2. ผู้น าแบบมุ่งสังคม ( Social  Leader ) จะพยายามรักษาความเป็น

อันหน่ึงอันเดียวกันภายในกลุ่ม พยายามให้สมาชิกของกลุ่มเห็นว่าแต่ละคนก็มีความส าคัญ 
 ผู้น าทั้งสองแบบนี้มีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานแต่มี
คนไม่มากนักที่จะมีภาวะผู้น าทั้งสองแบบได้ 
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 แบลค และมูตัน (Blake & Mouton, 1964 ; อ้างถึงในนิพนธ์ กินาวงศ์, 
2542 : 79–81) ได้พัฒนาทฤษฎีภาวะผู้น าด้วยตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) เพื่อแสดงแบบ
ของภาวะผู้น า โดยใช้ตารางซึ่งมี 2 แกน คือ แกนตั้งแทนพฤติกรรมที่มุ่งคน และแกนนอนแทน
พฤตกิรรมที่มุ่งผลผลิต 

1. พฤติกรรมที่มุ่งคน หมายถึง พฤติกรรมที่เอาใจใส่ทุกข์สุข ช่วยเหลือ
สนับสนุนผู้ตามทั้งเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตัว เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

2. พฤติกรรมที่มุ่งผลผลิต หมายถึงพฤติกรรมที่ให้ความสนใจและให้
ความส าคัญต่องานหรือผลผลิตจากการท างานมากกว่าคน ไม่ชอบมอบหมายงานหรือกระจาย
อ านาจ แต่ละแกนแบ่งเป็น 9 ช่วง จาก 1-9 ทั้ง 2 แกน และมีความสัมพันธ์ทั้งแนวนอนและแนวตั้ง
ในการอธิบายแบบของผู้น า ซึ่งแบ่งเป็น 5 ประเภท  คือ 

  2.1   ผู้น าแบบ (1,1) เป็นการจัดการแบบด้อยคุณภาพหรือแบบไม่เอา
ไหน(Impoverished Management) คือ เป็นผู้น าที่มุ่งงานต่ าและมุ่งคนต่ า บริหารงานแบบเหนื่อย  ๆ
เฉื่อยชาท างานแบบเช้าชามเย็นชาม ได้เท่าไรก็เอาเท่านั้น ท างานประจ าไปเร่ือยๆ โดยไม่มีจุดหมาย 
ท าตามระบบแยกตนออกจากคนอ่ืนๆในองค์กรหลีกเลี่ยงจากความวุ่นวาย มักโยนความผิดให้กับ
คนอ่ืนท าตนเหมือนผู้น าสารจากผู้บังคับบัญชาไปส่งให้ผู้ตามเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพน้อยที่สุด 
เพราะไม่สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ ท าให้เกิดความเสื่อมต่อองค์การ ผู้น าแบบนี้ไม่ควร
เรียกว่าผู้น า 
  2.2  ผู้น าแบบ (1,9 ) เป็นการจัดการแบบสโมสรหรือแบบชุมนุม
สังสรรค์(County Club Management) คือ เป็นผู้น าที่มุ่งงานต่ าแต่มุ่งคนสูงจะให้ความสนใจที่คนแต่
ไม่สนใจในเร่ืองงานหรือผลผลิตของงานเท่าที่ควร ผู้น าแบบนี้จะพยายามสร้างบรรยากาศแบบ
ครอบครัวที่มั่นคงสุขสบายและเป็นมิตรพยายามสร้างความเป็นกันเอง เป็นมิตรกับคนทั้งหลาย
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งให้มากที่สุด และหลีกเลี่ยงการใช้แรงกดดันเพื่อให้ผู้ตามท างานให้ส าเร็จ 
  2.3 ผู้น าแบบ (9,1) เป็นการจัดการแบบเผด็จการ(Authoritarian  
Management) คือ เป็นผู้น าที่มุ่งงานสูง แต่มุ่งคนต่ า ไม่สนใจขวัญก าลังใจของตามว่าจะเป็นอย่างไร 
เป็นผู้น าแบบงานขึ้นสมองใช้อ านาจหน้าที่และอ านาจกดดันผู้ตาม เป็นผู้ชี้บ่งผู้ตามจะต้องท าอะไร 
และท าอย่างไร ชอบสั่งการ ผู้น าแบบนี้เรียกว่า ผู้น าเผด็จการ 
  2.4  ผู้น าแบบ (9,9) เป็นการจัดการแบบทีมงานหรือเล่นเป็นทีม 
(Team Management) เป็นผู้น าที่มุ่งงานสูงและคนสูง ท างานเป็นทีมหรือเป็นหมู่คณะ เอาใจใส่ทั้ง
คนและงานท าให้ผู้ตามมีขวัญและก าลังใจ ให้เคารพนับถือและไว้วางใจกัน ผู้ตามมีความพอใจใน



18 
 

 

การท างาน ให้ความร่วมมือร่วมใจ มีความผูกพันกับงานที่ท าและองค์การ ท าให้งานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูง ทุกฝ่ายมีความพอใจในผลงานที่ท า ผู้น าแบบนี้ คือ หัวหน้าทีม 
 2.5  ผู้น าแบบ (5,5) เป็นการจัดการแบบทางสายกลาง (Middle of the Road 
Management) เป็นผู้น าที่มุ่งทั้งงานและคนปานกลาง ให้ความสนใจทั้งคนและงานพอสมควรถนอม
น้ าใจ รักษาความสมดุลระหว่างความต้องการของผู้ตามและเป้าหมายขององค์การ ผู้ตามมีความ
พอใจพอสมควร ผลงานก็ส าเร็จตามควร เป็นผู้น าที่พยายามคงสภาพเดิมไม่ปรารถนาจะเห็นการ
เปลี่ยนแปลง 
 

   1.9           9.9 
                 การจัดการแบบสโมสร         การจัดการแบบทีมงาน 
         
         

      5.5     

                        การจัดการแบบทางสายกลาง   
         
                  การจัดการแบบด้อยคุณภาพ                  การจัดการแบบเผด็จการ 

   1.1          9.1 

 
 
 

ภาพท่ี 1 ตารางตาข่ายการจัดการตามแนวคิด Blake & Mouton  
ท่ีมา    (นิพนธ์ กินาวงศ์, 2542 : 81) 

 
  ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐ
โอไฮโอมหาวิทยาลัยมิชิแกนฮาร์วาร์ด และ แบลค และมูตัน นั้นจะคล้ายคลึงกัน ความแตกต่างที่
ส าคัญ คือการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนจะพิจารณาภาวะผู้น าแบบมิติเดียว คือ ผู้น าจะเป็นแบบ
มุ่งงานหรือแบบมุ่งคนแบบใดแบบหนึ่งเท่านั้น ผู้น าจะไม่มีพฤติกรรมทั้งสองอย่างในคนคนเดียว 
ในขณะที่การศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งโอไฮโอ ฮาร์วาร์ด และ แบลค และมูตันจะเป็นแบบ 2 มิติ 
คือพฤติกรรมของผู้น าอาจมีทั้งการมุ่งงานและมุ่งคนได้ 
 
 
 

สูง 

สูง 

มุ่งผลผลิต 
ต่ า 

ต่ า 

มุ่ง
คน
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 1.2.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (Contingency Theory) 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ เชื่อว่าในสถานการณ์ที่แตกต่างกันจะ
ต้องการผู้น าที่มีพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์จะอยู่บนพื้นฐานความคิดที่ว่า
การท างานจะประสบความส าเร็จถ้าหากผู้น ารู้ว่าควรที่จะปฏิบัติอย่างไรต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในแต่ละ
สถานการณ์ (ภาวัฒน์ พันธ์แพ, 2546 : 53) 
 1.2.3.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามแบบจ าลองเชิงสถานการณ์ของฟิดเลอร์
(Fiedler) มีจุดมุ่งหมายเพื่ออธิบายถึงประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมของปฏิสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับผู้ตามและระดับสถานการณ์ที่ควบคุมและมีอิทธิพล
ต่อภาวะผู้น า แบบจ าลองเชิงสถานการณ์ ประกอบด้วยหลักส าคัญ 3ประการ คือ 1) การจ าแนกของ
ภาวะผู้น า 2) การจ าแนกประเภทของสถานการณ์ และ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับ
สถานการณ์ 
 1)  การจ าแนกแบบของภาวะผู้น า (identifying Leadership  Style)
แบ่งเป็น 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน และแบบมุ่งความสัมพันธ์  โดยใช้เคร่ืองมือที่เรียกว่า LPC (Least 
Preferred Coworker Questionnaire) ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 8 ระดับ จ านวน 18ข้อ
เพื่อใช้จ าแนกแบบของภาวะผู้น าว่าเป็นแบบใด แบบสอบถามถามจะถามให้ผู้น าคิดถึงผู้ตามของเขา
ทั้งหมดที่เขาเคยท างานด้วย และให้บรรยายถึงคนใดคนหนึ่งที่เขาพอใจในการท างานด้วยน้อยที่สุด
มาตราส่วน LPC จะมีคะแนนระหว่าง 18 และ 144 โดยปกติผู้น าที่มี LPC ต่ าจะได้คะแนนต่ ากว่า 58
ผู้น าที่มี LPC สูงจะได้คะแนนต่ังแต่ 64 ขึ้นไป คะแนนของ LPC ต่ า แสดงว่าเป็นผู้น าที่มีพฤติกรรม
แบบมุ่งงานปรารถนาจะเห็นความส าเร็จของงาน ส่วนผู้น าที่ตอบได้คะแนน LPC สูงแสดงว่าเป็น
ผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งความสัมพันธ์ ซึ่งปรารถนาจะเห็นสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล 
 2)  การจ าแนกประเภทของสถานการณ์ (Defining The Situation)
แบบจ าลองเชิงสถานการณ์ยึดหลักที่ว่า สถานการณ์ที่แตกต่างกันย่อมต้องใช้แบบภาวะผู้น าที่
แตกต่างกัน ซึ่งสถานการณ์ตามแบบจ าลองของ ฟิดเลอร์ (Fiedler) มีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 

 2.1)  ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader – Member 
Relations) หมายถึง ระดับความเชื่อมั่น ความเชื่อถือ และความเคารพนับถือที่ผู้ตามมีต่อผู้น า 

 2.2)  โครงการสร้างงาน (Task Structure) หมายถึง ระดับ
ความชัดเจนในการมอบหมายงานให้ผู้ตามปฏิบัติ รวมทั้งความชัดเจนในวิธีการปฏิบัติงาน 

 2.3)  อ านาจตามต าแหน่ง (Position Power) หมายถึง ระดับ
ของอ านาจตามต าแหน่งงานที่ผู้น ามีอิทธิพลเหนือผู้ตาม อาทิอ านาจในการว่าจ้างอ านาจในการให้
ออกจากงาน อ านาจด าเนินการทางวินัย อ านาจการขึ้นเงินเดือน 
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 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับ  แบบจ าลองที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างสถานการณ์กับภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลในแต่ละสถานการณ์ ประเด็นที่ต้อง
พิจารณา คือ ควรจะท าอย่างไรเมื่อภาวะผู้น ากับสถานการณ์ไม่สอดคล้องกัน ท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลต่ า  
 รอบบิน (Robbins, 1996 : 423 ; อ้างถึงในธวัช บุณยมณี, 2550 : 66)
เสนอว่ามี 2 วิธีการที่จะท าให้ผู้น ามีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสูง คือ 
 ประการแรก เปลี่ยนแปลงภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับสถานการณ์
อาทิในสถานการณ์ที่ 1 สถานการณ์เอ้ืออ านวยการ คือ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี
โครงสร้างงานชัดเจนมาก และอ านาจตามต าแหน่งของผู้น ามีมาก ในสถานการณ์ภาวะผู้น าแบบมุ่ง
งานจะมีประสิทธิผลสูง แต่เมื่อผู้น าคนนี้เผชิญกับสถานการณ์ที่ 4 ซึงเป็นสถานการณ์ที่เอ้ืออ านวย
ปานกลางคือความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดีโครงสร้างงานชัดเจนน้อย และอ านวยตาม
ต าแหน่งของผู้น ามีน้อย หากใช้ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานจะท าให้มีประสิทธิผลต่ า ผู้น าต้องเปลี่ยน
ภาวะผู้น าเป็นแบบมุ่งความสัมพันธ์เพื่อให้มีประสิทธิผลสูง 
  ประการที่ 2 เปลี่ยนแปลงสถานการณ์ให้เหมาะสมกับภาวะผู้น า
โดยกการเปลี่ยนแปลงองค์ประกอบของสถานการณ์ อาทิ ในสถานการณ์ที่ 4 เป็นสถานการณ์ที่
เอ้ืออ านวยปานกลาง โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิกดี โครงสร้างงานชัดเจนน้อย และ
อ านวยตามต าแหน่งของผู้น ามีน้อยในสถานการณ์เช่นนี้ภาวะผู้น าแบบมุ่งความสัมพันธ์จะมี
ประสิทธิผลสูงแต่ผู้น ามีภาวะผู้น าแบบมุ่งงานไม่สามารเปลี่ยนไปเป็นภาว ะผู้น าแบบมุ่ง
ความสัมพันธ์ได้  ดังนั้นต้องเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ให้อยู่ในสภาพที่เอ้ืออ านวยมาก โดยการท าให้
องค์ประกอบด้านโครงสร้างงานซึ่งมีความชัดเจนน้อยให้มีความชัดเจนมาก ก็จะเปลี่ยนจาก
สถานการณ์ที่ 4 ไปเป็นสถานการณ์ที่ 2 ซึ่งเหมาะสมกับภาวะผู้น าแบบมุ่งงานท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิผลสูง 

 1.2.3.2  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ของ เฮอเซย์ บลังชาร์ด (Hersey & 
Blanchard) ทฤษฎีนี้มุ่งให้ความส าคัญกับผู้ตามว่ามีความพร้อมหรือวุฒิภาวะหรือไม่ ผู้น าที่ประสบ
ผลส าเร็จ คือผู้น าทีเลือกใช้แบบของภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับความพร้อมหรือวุฒิภาวะของผู้ตาม
โดยความพร้อมหรือวุฒิภาวะของผู้ตาม หมายถึง ความสามารถและความเต็มใจที่จะท างานให้

ส าเร็จ (Hersey & Blenchard ; อ้างถึงในธวัช บุณยมณี, 2550 : 72) ได้สร้างภาวะผู้น าเป็น 4 แบบ 
คือ 
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 1)  ภาวะผู้น าแบบสั่งการ (Telling–S) พฤติกรรมมุ่งงานสูง–มุ่ง
ความสัมพันธ์ต่ า ผู้น าแบบนี้ก าหนดบทบาทหน้าที่และบอกผู้ต าว่าผู้ตามจะต้องท าอะไร อย่างไร
เมื่อไร และที่ไหน ซึ่งเป็นพฤติกรรมแบบสั่งการ 
 2)  ภาวะผู้น าแบบชี้น า  (Selling-S) พฤติกรรมมุ่งงานสูง -มุ่ ง
ความสัมพันธ์สูง ผู้น าจะมีพฤติกรรมทั้งสั่งการและสนับสนุนผู้ตาม 
 3)  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating–S) พฤติกรรมมุ่งงาน
ต่ า-มุ่งความสัมพันธ์สูง ผู้น าและผู้ตามจะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ โดยผู้น าจะมีบทบาทที่ส าคัญ
ในการเป็นผู้อ านวยความสะดวก และสื่อสารท าความเข้าใจกับกลุ่ม 
 4)  ภาวะผู้น าแบบมอบหมายงาน (Delegating-S) พฤติกรรมมุ่ง
งานต่ า-มุ่งความสัมพันธ์ต่ า ผู้น าจะสั่งการน้อยและสนับสนุนน้อย 
 1.2.3.3  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบการแลกเปลี่ยนระหว่างผู้น ากับสมาชิกหรือผู้ตาม
(Leader-Member Exchange Theory : LMX) ใช้แนวความคิดทางสังคมวิทยาที่เรียกว่า กลุ่มวงใน
(In-grou) และกลุ่มวงนอก (Out-group) โดยกลุ่มวงใน จะเป็นกลุ่มที่ผู้น าสร้างความสัมพันธ์เป็น
พิเศษกับผู้ตามเป็นกลุ่มเล็กๆ ผู้น าและผู้ตามจะไว้วาวใจซึ่งกันและกัน ผู้ตามจะได้รับสิทธิพิเศษ
บางอย่าง ใช้ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ มีปฏิสัมพันธ์กันสูง คนที่อยู่ในกลุ่มวงในจะได้รับ
การยอมรับว่าเป็นพวกเดียวกัน หรือผู้ที่ถูกจัดว่าเป็นพวกเรา ผู้น าจะเลือกผู้ตามเข้ามาเป็นกลุ่มวงใน
จากลักษณะส่วนตัวบางประการที่คล้ายคลึงกับผู้น า อาทิ อายุ เพศ ทัศนคติ ค่านิยม สถาบันที่ส าเร็จ
การศึกษา  สมาชิกในกลุ่มวงในจะมีผลการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มวงนอก ลาออกจากงานน้อยและ
พอใจผู้น ามากกว่ากลุ่มวงนอก ส่วนกลุ่มวงนอก จะเป็นกลุ่มที่ถูกผู้น าจัดว่าไม่ใช่พวกเราแต่เป็น
พวกเขาหรือพวกอ่ืน ผู้น าจะใช้ความสัมพันธ์แบบเป็นทางการ ให้รางวัลความดีความชอบน้อย เน้น
การควบคุม  และให้เวลากับผู้ตามน้อย (จ านงค์ อดิวัฒนสิทธิ์ และคณะ, 2540 : 75) 

 1.2.3.4  ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบเส้นทางสู่เป้าหมาย ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบ
เส้นทางสู่เป้าหมาย หรือทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย พัฒนาขึ้นมาโดย โรเบิตร์ เฮาล์ (Robert House)
ทฤษฎีนี้เสนอว่า ประสิทธิผลของผู้น าขึ้นอยู่กับความสามารถในการจูงใจและตอบสนองต่อความ
ต้องการของผู้ตาม เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายส่วนบุคคล ทฤษฎี
นี้มีรากฐานมาจากทฤษฎีการจูงใจเชิงความคาดหวัง บุคคลจะถูกจูงใจถ้าพวกเขาเชื่อว่าความ
พยายามของพวกเขาจะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่ได้รับมอบหมาย และจะท าให้ได้รางวัลตามที่
คาดหวังไว้ บทบาทของผู้น าในการจูงใจ คือ การเสนอรางวัลที่ดึงดูดหรือเร้าใจ การให้แนวทางการ
ปฏิบัติงานแก่ผู้ตามที่เป็นเส้นทางไปสู่รางวัลเหล่านี้ด้วยการระบุพฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมายอย่าง
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ชัดเจน และการขจัดอุปสรรคทุกอย่างที่ขัดขวางการบรรลุเป้าหมาย (สมยศ นาวีการ , 2546 : 197)
ทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมายมีส่วนประกอบที่ส าคัญ 2 ส่วน คือ พฤติกรรมของผู้น าและสถานการณ์ 
 1)  พฤติกรรมของผู้น า  (Leader Behavior) ตามทฤษฎีนี้
พฤติกรรมของผู้น าจ าแนกออกเป็น 4 แบบ (Robbins, 1996 : 427 ; อ้างถึงในธวัช บุณยมณี, 2550 : 
77) คือ 
 1.1)  ผู้น าแบบบงการ (Directive Leader) ผู้น าประเภทนี้จะ
บอกให้ผู้ตามทราบว่า เขาคาดหวังอะไรจากผู้ตาม ก าหนดตารางการท างานให้ท าและให้ค าแนะน า
พิเศษถึงวิธีการท างานให้ประสบผลส าเร็จ ซึ่งจะคล้ายกับมิติผู้น าที่ค านึงถึงตนเองเป็นหลัก 
 1.2)  ผู้น าแบบสนับสนุน (Supportive  Leader) ผู้น าประเภทนี้
จะมีความเป็นมิตรและตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ซึ่งคล้ายกับมิติภาวะผู้น าที่ค านึงถึงผู้อ่ืน
เป็นหลัก 
 1.3)  ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) ผู้น าประเภท
นี้จะให้ค าปรึกษาและค าแนะน า ผู้ตามก่อนท าการตัดสินใจ กระตุ้นความคิดและให้ผู้ตามมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจ 
 1.4)  ผู้น าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement Oriented 
Leader) ผู้น าประเภทนี้จะก าหนดเป้าหมายการท างานที่ท้าทาย และคาดหวังให้ผู้ตามปฏิบัติงานให้ดี
ที่สุด 
 2)  สถานการณ์ (Situational of Contingency Variables) ตัวแปร
ด้านสถานการณ์ในทฤษฎีเส้นทางสู่เป้าหมาย ประกอบด้วยตัวแปร 2 ชนิด คือ 
 2.1)  ปัจจัยสภาพแวดล้อม ซึ่งมีผลต่อการควบคุมผู้ตามและ
ก าหนดพฤติกรรมของผู้น า ได้แก่ ภาวะงาน ระบบอ านาจที่เป็นทางการ และกลุ่มงานปฐมภูมิ  
 2.2)  ปัจจัยด้านผู้ตาม ได้แก่ การชอบอ านาจนิยม คือชอบการ
ควบคุมใกล้ชิดและเข้มงวด การรับรู้ถึงอ านาจในการควบคุม หมายถึง ระดับการรับรู้ของบุคคลต่อ
เหตุการณ์ในชีวิตว่าเป็นผลมาจากกระท าของเขาซึ่งเขาสามารถควบคุมได้  หรือเหตุการณ์นั้นไม่
เกี่ยวเนื่องกับการกระท าของเขา คือ ผลที่เกิดขึ้นน้ันอยู่นอกเหนือการควบคุมของเขา  ดังนั้นการรับรู้
ถึงอ านาจในการควบคุมจึงแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การรับรู้อ านาจของตนในการควบคุม 
(Internal Locus of Control) หมายถึง บุคคลเชื่อว่าเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นเป็นผลจากการกระท า
ของเขา ผู้ตามที่เชื่อแบบนี้จะตอบสนองเป็นอย่างดีต่อพฤติกรรมของผู้น าแบบมีส่วนร่วม 2) การ
รับรู้อ านาจภายนอกในการควบคุม (External Locus of Control) หมายถึง บุคคลเชื่อว่าเหตุการณ์
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นน้ันตนเองควบคุมได้เพียงเล็กน้อยหรือไม่สามารถควบคุมได้ เพราะเหตุการณ์นั้นเกิด
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จากโชคหรือเคราะห์กรรม ผู้ตามประเภทนี้จะตอบสนองอย่างดีต่อพฤติกรรมผู้น าแบบสั่งการ แต่ถ้า
ผู้ตามมีความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน มักจะต่อต้านพฤติกรรมผู้น าแบบสั่งการ ประสบการณ์
ในการปฏิบัติงาน (Experience) ความสามารถ (Ability) 
 1.2.3.5  ทฤษฎีการทดแทนภาวะผู้น า (Substitues for Leadership Theory) 
 บางคร้ังผู้น าไม่ได้น าหรือสถานการณ์ไม่เอ้ืออ านวย ให้ผู้น าใช้
ความสามารถในการน าได้อย่างมีประสิทธิผล สถานการณ์ท าให้ภาวะผู้น าไม่มีความจ าเป็นหรือมี
ผลกระทบเพียงเล็กน้อยต่อผู้ตาม ทฤษฎีการทดแทนภาวะผู้น า เสนอว่าในบางครั้งภาวะผู้น าตามสาย
การบังคับบัญชาหรือตามล าดับชั้น (Hierarchical Leadership) ไม่มีความส าคัญปัจจัยที่สามารถ
ทดแทนภาวะผู้น ามีดังนี้ (ธวัช บุณยมณี, 2550 : 81) 
 1)  ลักษณะส่วนบุคคล หมายถึง ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตาม
ได้แก่ 

 1.1)  ประสบการณ์ ความสามารถ และการอบรม สามารถ
ทดแทนภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน กล่าวคือ หากผู้ตามมีประสบการณ์มาก มีความสามารถมากและผ่าน
การอบรมอย่างดี ผู้น าไม่จ าเป็นต้องบอกแก่ผู้ตามว่าต้องท าอะไร หรือท าอย่างไรจึงจะได้ผล ภาวะผู้น าที่
มุ่งการปฏิบัติงานจะมีความส าคัญน้อยหรือมีผลกระทบต่อผู้ตามในทางบวกน้อย 
 1.2)  การมุ่งวิชาชีพ สามารถทดแทนภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน
และภาวะผู้น าแบบสนับสนุน อาทิ แพทย์ที่มุ่งท างานวิชาชีพ และท างานอย่างอิสระ จะไม่ต้องการ
แรงสนับสนุนทางสังคม จากผู้บริหารโรงพยาบาล 
 1.3) ความไม่แยแสต่อรางวัลขององค์การ สามารถลบบาง
ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานและภาวะผู้น าแบบสนับสนุนจะไม่มีอิทธิผลต่อเขา 
 2)  ลักษณะของงาน ได้แก ่
  2.1)  โครงสร้างงานมีล าดับชั้นมาก/งานปกติ สามารถทดแทน
ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน 
  2.2)  ความพึงพอใจที่แท้จริง สามารถทดแทนภาวะผู้น าแบบ
สนับสนุน อาทิ จากตัวอย่างแพทย์ที่กล่าวถึงตอนต้นหากแพทย์ผู้นี้มีความสุขในการท างานวิชาชีพ
ด้วย  เขาจะไม่ต้องการแรงสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารโรงพยาบาล 
  3)  ลักษณะขององค์การ ได้แก่ 
 3.1)  กลุ่มงานที่มีความกลมเกลียว สามารถทดแทนภาวะผู้น า
แบบมุ่งงานและภาวะผู้น าแบบสนับสนุน 
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 3.2)  อ านาจตามต าแหน่งของผู้น ามีน้อย สามารถลบล้างภาวะ
ผู้น าแบบมุ่งงานและภาวะผู้น าแบบสนับสนุน กล่าวคือ ถ้าผู้น ามีอ านาจน้อย ภาวะผู้น าแบบมุ่งงาน
และภาวะผู้น าแบบสนับสนุนจะไม่มีอิทธิผลต่อผู้ตาม 
 3.3)  ความห่างไกลจากผู้น า สามารถลบล้างภาวะผู้น าแบบมุ่ง
งานและภาวะผู้น าแบบสนับสนุนกล่าวคือ หากผู้น าอยู่ห่างไกลจากผู้ตาม ภาวะผู้น าแบบมุ่งงานและ
ภาวะผู้น าแบบสนับสนุนจะไม่มีอิทธิพลต่อผู้ตาม 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ได้อธิบายว่า 
ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลมิได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมของผู้น าเพียงอย่างเดียว แต่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์
ด้วย โดยปัจจัยด้านสถานการณ์ที่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการ ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า
กับสมาชิก โครงสร้างงาน อ านาจตามต าแหน่งของผู้น า วุฒิภาวะของผู้ตามสภาพแวดล้อม ทฤษฎี
เชิงสถานการณ์พยายามแยกแยะปัจจัยด้านสถานการณ์เพื่อพิสูจน์ว่าสถานการณ์ใดมีอิทธิผลต่อ
ภาวะผู้น ามากน้อยกว่ากัน โดยมีทฤษฎีที่ส าคัญหลายทฤษฎี 
 

2. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 องค์กรจะพัฒนาไปในทิศทางใดนั้นขึ้นอยู่กับผู้น า ที่ต้องมีภาวะในการบริหารองค์กร 
ผู้บริหารแต่ละคน จะมีภาวการณ์บริหารที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับทักษะกระบวนการ ความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล และบริหารองค์กรตามสภาพการที่เปลี่ยนแปลงไป  

 

 2.1  ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ท่านผู้รู้ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้หลายท่าน ดังนี ้
 รัตติกรณ์ จงวิศาล (2544 : 32) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม  จูงใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า
ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรือสังคม  

 กัลยาณี พรหมทอง (2546 : 62) หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้
เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้การปฏิบัติงานเกิดความคาดหวัง พัฒนาความสามารถ
และศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้น โดยผู้บริหารแสดงบทบาท ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนัก
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รู้ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นข้อจูงในให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่าความสนใจ
ของตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 

 นิตย์ สัมมาพันธ์ (2546 : 54) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าที่
สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมากลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึ้นสู่เพดานการ
ปฏิบัติงานที่สูงขึ้น 

 เนตร์ พัณณายาวิราช (2552 : 132) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
บุคคลผู้มีความพยายามในการที่จะปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น การเปลี่ยนแปลงอาจเกิดจาก
ผู้บริหารก าหนดเองหรือเกิดจากการจ้างบุคลจากภายนอกมาเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทักษะที่
ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถในการพิจารณาว่าควรเปลี่ยนแปลงอย่างไร และ
ผู้น าควรมีทักษะในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้เป็นผลส าเร็จ 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง บุคคลที่เป็นผู้น าที่มีความ
พยายาม มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงบริบทขององค์กรทั้งบุคคลในองค์กรให้เพิ่มขีด
ความสามารถในการท างานได้อย่างมีศักยภาพ และปรับปรุงสภาพขององค์การให้ดีขึ้น โดยใช้
ทักษะในการน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้เป็นผลส าเร็จ 

  

 2.2   ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   
  จากกระแสสังคมที่เปลี่ยนไปตามยุคโลกาภิวัตน์ ท าให้มีความจ าเป็นที่จะต้อง

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลทุกระดับ ให้มีความส านึกต่อบทบาทและภารกิจต่างๆ ที่มีต่อ
สังคมมากขึ้น ความเปลี่ยนแปลงทางกฎหมายรัฐธรรมนูญ พ.ศ.2540 และพ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ
พ.ศ.2542 พร้อมทั้งกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และหน่วยปฏิบัติต่างๆ ผู้บริหารจึงเป็นกลไกส าคัญที่จะ
ท าให้การด าเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนให้บรรลุ
ตามเป้าหมาย (ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร, 2549 : 8) 

 นิติมา เทียนทอง (2544 : 14) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ไว้ว่าผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า (Leadership) จะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานต่างๆขององค์กรให้
เป็นไปด้วยความเรียบร้อยคือ 1)ช่วยให้บุคลากรขององค์กรได้รับการประสานงานและแนะน าการ
ปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด 2)ช่วยรักษาสถานภาพขององค์กรให้มี
ความมั่นคงโดยการปรับเปลี่ยนหรือปรับตัวตามเงื่อนไขการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม 3)ช่วย
ประสานระหว่างฝ่ายต่างๆ ขององค์กร ให้ด าเนินการได้ตามลักษณะพลวัตภายในองค์กร โดยเฉพาะ
ในช่วงที่องค์กรอยู่ในระหว่างการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง ช่วยแก้ไขความขัดแย้งระหว่างส่วนต่างๆ
และ 4)ช่วยบุคลากรในองค์กรบรรลุถึงความต้องการต่างๆ ทั้งในด้านความพึงพอใจ และเป้าหมาย
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ส่วนบุคคล โดยจะเป็นผู้ที่ชักชวนจูงใจให้ผู้ร่วมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจที่จะร่วมมือ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

 ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2545 : 29) กล่าวว่า ผู้น าในยุคของการปฏิรูปการศึกษา
ภารกิจที่ยิ่งใหญ่ที่จะต้องให้ความร่วมมือและเสียสละและอุทิศตนที่จะช่วยกันแก้ปัญหาที่ส าคัญ
หลายประการ อาทิ วิกฤตด้านคุณภาพการศึกษาไทยตกต่ ามาก ความเหลื่อมล้ าด้านโอกาสทาง
การศึกษามีมาก ระบบการศึกษาที่มีอยู่ในปัจจุบันไม่สอดคล้องกับสภาพสังคม ศาสนา แล ะ
วัฒนธรรม การบริหารจัดการศึกษาขาดประสิทธิภาพ ผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา
เป็นกลไกหลักที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการแก้ปัญหาดังกล่าว ถือได้ว่าเป็นปัจจัยด้านบุคคลที่มี
ความส าคัญในการสร้างประสิทธิผลของภาระแห่งชาติและหน่วยงาน เช่น โรงเรียน สถาบัน และ
องค์กรทางการศึกษา  

 ดังนั้นการแสวงหาผู้บริหารที่มีความพร้อมทางด้านวุฒิภาวะ คุณลักษณะ 
ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถทางด้านศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน รวมทั้งมีภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิผลจึงมีความจ าเป็นประการหนึ่ง 
 วิโรจน์ และอัญชลี สารรัตนะ (2545 : 78) ได้เสนอแนะชี้ให้เห็นถึงความส าคัญ
ของปัจจัยการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนว่าเป็น “ปัจจัยต้นเหตุ” ที่จะก่อให้เกิด
การพัฒนาในปัจจัยอื่นๆ ตามมาหลายปัจจัย โดยเฉพาะต่อปัจจัยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งก็ได้
ส่งผลการพัฒนาปัจจัยอ่ืนๆ ตามมาอีกหลายปัจจัยเช่นกัน ดังนั้นการพัฒนาวิชาชีพผู้บริหารใน
สถานศึกษา ควรค านึงถึงการพัฒนาความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นกับผู้บริหารโรงเรียน
ขณะเดียวกันก็ควรส่งเสริมการพัฒนาองค์ความรู้หรือศาสตร์ที่เกี่ยวกับความเป็นผู้น า ในบริบท
วัฒนธรรมสังคมไทยให้แพร่หลาย 
 พิมพ์อร สดเอ่ียม (2548 : 116) วิเคราะห์ความส าคัญของภาวะผู้น าว่าเป็นปัจจัยที่
ส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียนเป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของโรงเรียน
ที่ด าเนินการ โดยผ่านเครือข่ายบุคคลและบทบาทหน้าที่ขององค์การ ภาวะผู้น าเป็นความสามารถใน
การริเร่ิมโครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ และภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์
อย่างลึกซึ้งกับผู้อ่ืน เพื่อสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม มีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบ เป็น
คุณลักษณะของผู้น าที่พยายามใช้เหตุผล เพื่อให้ผู้ตามยินยอมท าตาม ผลของการปฏิบัติงานของ
องค์การเป็นผลจากการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า 
 รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม (2550 : ไม่ปรากฎเลขหน้า) กล่าวว่า “Put the Right Man on 
the Right Job” เป็นการเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน ตามความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล รวมถึงทักษะ
ต่างๆ ในการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนาสถานศึกษา  
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 ดังนั้นการเลือกคนให้เหมาะกับงาน นอกจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ แล้ว
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมยังช่วยให้เลือกคนให้เหมาะกับงานได้มากยิ่งขึ้น 
 ธีระ รุญเจริญ (2550 : 11) กล่าวว่า โรงเรียนมีภารกิจหลักคือ การจัดการศึกษา
และการบริหาร ซึ่งต้องใช้ทั้งกระบวนการและปัจจัยจึงจะบรรลุผล ในกระบวนการจะต้องอาศัยทั้ง
ผู้บริหารโรงเรียนและครู ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องมีศักยภาพหลายด้านจึงจะน าโรงเรียนให้ประสบ
ความส าเร็จ ความรับผิดชอบของผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษา ในพ.ร.บ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 มี 2 ด้านหลัก คือ การจัดการศึกษา และการ
บริหารการศึกษา 
 เคทส์ และคาห์น (Katz and Kahn, 1978 ; อ้างถึงใน อาคม วัดไธสง, 2547 : 6) ได้
ให้เหตุผลที่องค์การจ าเป็นต้องมีผู้น าไว้ 3 ประการดังนี้ 1) ความไม่สมบูรณ์ในโครงสร้างของ
องค์การ องค์การโดยทั่วไปจะมีความบกพร่องอยู่ในระดับหนึ่ง ถึงแม้จะมีการออกแบบโครงสร้างดี
อย่างไรก็ตาม ก็ไม่สามารถด าเนินงานได้จนกว่าจะมีผู้น าเข้ามาด าเนินการ 2) ความเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กร โดยเหตุที่องค์กรเป็นระบบเปิดซึ่งอยู่ในสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ เสมอ องค์กรจึงอยู่ภายใต้ อิทธิพลของสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์กร เช่น
สภาพแวดล้อมด้านเทคโนโลยี กฎ ระเบียบ ประเพณี บรรยากาศ เป็นต้น ซึ่งสิ่งเหล่านี้  มีการ
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ดังนั้นองค์กรจึงต้องมีผู้น า เพื่อท าหน้าที่ปรับบทบาทหน้าที่วัตถุประสงค์ 
และพฤติกรรมขององค์การ เพื่อให้สอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อม 3) ความ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การ โดยธรรมชาติองค์การต่างๆ จะมีความเจริญก้าวหน้าหรือเสื่อม ซึ่งจะ
ก่อให้เกิดความไม่สมดุลในองค์การ เพื่อรักษาความสมดุลจึงต้องมีผู้น าท าหน้าที่ประสานความ
แตกต่างของแผนกต่างๆ 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญสรุปได้ว่าจากสภาวะ
การเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกองค์กร ท าให้เกิดปัญหามากมาย ไม่ว่าจะเป็นวิกฤตด้าน
คุณภาพการศึกษาไทยตกต่ า ความเหลื่อมล้ า ด้านโอกาสทางการศึกษา ความไม่สอดคล้องกับสภาพ
สังคมศาสนา และวัฒนธรรม เป็นต้น กลไกส าคัญในการแก้ปัญหา คือ ผู้น า หรือผู้บริหารที่จะต้องมี
ศักยภาพหลายด้าน เช่น มีความสามารถในการริเ ร่ิมโครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ และมี
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับผู้อ่ืนในการประสานงาน มีความพร้อม
ทางด้านวุฒิภาวะ คุณลักษณะ ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถทางด้านศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงาน 
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 2.3  องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แต่ละผู้น ามีภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ และคุณสมบัติต่างๆของผู้น า ซึ่งมีท่านผู้รู้ได้เสนอ
ไว้ดังนี ้

 ภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546 : 88) ได้เสนอ องค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีคุณสมบัติ ดังต่อไปนี้ 

1. จะต้องมองตนเองว่าเป็นตัวกลางในการเปลี่ยนแปลง นั่นคือองค์กรจะพัฒนา
ไปในทิศทางใดขึ้นอยู่กับการบริหารงานของตน 

2. เป็นผู้ที่จัดการกับความเสี่ยงอย่างรอบคอบ เมื่อมีความรอบคอบในการ
แก้ปัญหาผลกระทบที่ตามมาก็จะน้อยลง หรือหมดไป 

3. มีความเชื่อมั่นในบุคลากร และทราบถึงความต้องการของพวกเขาอย่าง
รวดเร็ว ถ้าผู้น าไว้วางใจผู้ตาม จะท าให้ผู้ตามรู้สึกเห็นคุณค่าในตัวเอง และจะอุทิศตนท างานอย่าง
เต็มความสามารถ 

4. สามารถแสดงค่านิยม ซึ่งก าหนดพฤติกรรมของพวกเขาได้อย่างชัดเจน การที่
ผู้น าแสดงพฤติกรรมที่คุ้นชิน หรือเป็นที่ยอมรับของผู้ตาม ความขัดแย้งในองค์กรก็จะลดลง การ
ยอมรับในตัวผู้น าก็เพิ่มขึ้น 

5. มีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างในการเรียนรู้จากประสบการณ์ ผู้น าที่มีความ
ยืดหยุ่นจะท าให้องค์กรพัฒนาได้ดีในสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง และการเปิดกว้างก็ท าให้องค์กรมี
ความทันสมัย เพราะผู้น ายอมรับสิ่งใหม่ๆในการพัฒนาองค์กร 

6. มีทักษะในความคิด มีระบบการคิดที่เป็นขั้นตอน และมีการวิเคราะห์ถึง
ปัญหาอย่างระมัดระวัง การท างานอย่างเป็นขั้นตอนจะท าให้ท างานได้อย่างครบวงจร  เกิดความ
ผิดพลาดน้อย 

7. มีวิสัยทัศน์ และเชื่อในลางสังหรณ์ของตนเอง ผู้น าที่มีประสบการณ์ ยอมมี
ความคิด มีมุมมองที่กว้างไกล และสามารถสัมผัสได้ สามารถคาดการได้ ถึงสิ่งที่ยังมาไม่ถึง 

 โสภณ ภูเก้าล้วน (2550 : 23) ได้ศึกษาพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
พบว่า ผู้น าจะมีการถ่ายโอนหน้าที่ ความรับผิดชอบและอ านาจที่ส าคัญ และขจัดข้อจ ากัดการท างาน
ที่ไม่จ าเป็นออกไป ผู้น ามีการดูแลสอนทักษะให้แก่ผู้ตามที่มีความจ าเป็นต้องแก้ปัญหา ต้องการการ
ริเร่ิม การกระตุ้นการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่ส าคัญ การกระตุ้นการแข่งขันความคิด การ
ตระหนักในข้อมูลที่เกี่ยวข้อง การส่งเสริมความร่วมมือ และการท างานเป็นทีม รวมทั้งส่งเสริมการ
แก้ปัญหาแบบสร้างสรรค์ในการบริหารความขัดแย้งต่างๆ ผู้น าจะท าการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร 
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และระบบการบริหาร เพื่อเน้นและสร้างค่านิยมและวัตถุประสงค์หลักขององค์กร โดยทั่วๆ ไปผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็นดังนี ้

1. เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะเปลี่ยนแปลงองค์กรที่ตนเอง
รับผิดชอบ ไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า คล้ายกับผู้ฝึกสอน หรือ โค๊ช นักกีฬาที่ต้องรับผิดชอบทีมที่ไม่เคย
ชนะเลย ต้องมีการเปลี่ยนแปลงเป้าหมาย เพื่อความเป็นผู้ชนะและต้องสร้างแรงบันดาลใจให้ลูกทีม
เล่นให้ได้ดีที่สุดเพื่อชัยชนะ ดังนั้นผู้น าจะต้องสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้ตาม เพื่อเพิ่มขวัญและ
ก าลังใจในการให้ผู้ตามสามารถเอาชนะ หรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ทั้งนี้การสร้างแรง
บันดาลใจขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

2. เป็นคนกล้าและเปิดเผย เป็นคนที่กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของ
ตัวเอง กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง นั่นคือเป็นบุคคลที่ยอมรับความเป็นตัวของ
ตัวเอง รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน จะท าให้ผู้น าได้ข้อมูลในการพัฒนาองค์กรที่เป็นจริง สามารถ
บริหารองค์กรได้ถูกทิศทาง 

3. เชื่อมั่นในผู้อ่ืน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงไม่ใช่เผด็จการ แต่มีอ านาจและสนใจ
คนอ่ืนๆ มีการท างานโดยมอบอ านาจให้ผู้อ่ืนน า โดยเชื่อมั่นว่าผู้อ่ืนมีความสามารถ  การที่ผู้น า
ไว้วางใจผู้ตามท าให้ผู้ตามรู้เห็นคุณค่าในตนเอง เห็นว่าตนเองมีความส าคัญในองค์กร ซึ่งเป็นการ
กระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความตั้งใจในการท างาน และเป็นการลดภาระงานของผู้น า 

4. ใช้คุณค่าเป็นแรงผลักดัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชี้น าให้ผู้ตามตระหนักถึง
คุณค่าของเป้าหมาย และสร้างแรงผลักดันในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่มีคุณค่า  เป็นการ
กระตุ้นให้ผู้ตามคล้อยตามผู้น า ให้ผู้ตามรู้สึกรักในองค์กร และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ท าให้ผู้ตาม
มีความพยายามที่จะให้องค์กรนั้นพัฒนา หรือเปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่วางไว้ 

5.  เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะนึกถึงสิ่งที่ตัวเองเคยท า
ผิดพลาด ในฐานะที่เป็นบทเรียนและพยายามเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เพื่อพัฒนาตัวเองตลอดเวลา นั่นคือ
ผู้น าจะต้องมีการพัฒนาตนเองอย่างต่อเน่ือง อย่างเป็นระบบ คือมีการน าข้อมูลย้อนกลับมาปรับปรุง 
หรือเป็นข้อมูลพื้นฐานในการพัฒนางาน มีการวางแผน ปฏิบัติ ตรวจสอบการปฏิบัติงาน หมุนเวียน
กันอย่างเป็นระบบ 

6. มีความสามารถที่จะเผชิญกับความสลับซับซ้อน ความคลุมเครือ และความไม่
แน่นอน ตลอดจนมีความสามารถในการเผชิญปัญหาที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ  การเผชิญกับสภาพ
ปัญหาต่างๆ จะท าให้ผู้น ารู้วิธีการบริหารจัดการหลายรูปแบบ มีทักษะ ภาวะความเป็นผู้น าสูงขึ้น 
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7. เป็นผู้มองการณ์ไกล โดยมีความสามารถในการคาดการณ์ไปข้างหน้าทั้งใน
ด้านโอกาสและอุปสรรคที่เกิดขึ้น สามารถที่จะท าให้เกิดความหวังและความฝันของทีมงานกลายเป็น
จริง 

 ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์กว้างไกล จะเพิ่มความได้เปรียบขององค์กร สามารถ
วางแผนในระยะยาว จะได้โอกาสที่ดีก่อนผู้อ่ืน และมีความทันสมัย การบริหารเกิดความผิดพลาด
น้อย และเมื่อมีปัญหาสามารถแก้ไขได้ทันท่วงที เพราะเพิ่มระยะเวลาในการตัดสินใจ 

 เบนนิส และนานูส (Bennis and Nanus, 1985 : ไม่ปรากฏเลขหน้า ; อ้างถึงใน
เนตร์พัณณายาวิราช, 2552 : 257) ได้พบคุณลักษณะที่มีประสิทธิภาพของผู้น าดังต่อไปนี้ 

1. พัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing a Vision) ผู้น าแบบนี้จะรวบรวมพลังของ
บุคลากรทั้งหมดให้มุ่งไปยังวิสัยทัศน์ หรือแนวคิดที่ปรารถนา และเป็นไปได้ขององค์กร 

2. พัฒนาค าสัญญา และความเชื่อมั่น (Developing Commitment and Trust) 
ผู้น าจะต้องถ่ายทอดวิสัยทัศน์ โดยการผสมผสานเข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร การถ่ายทอด
วิสัยทัศน์จะต้องท าโดยการจูงใจ และสร้างความบันดาลใจแก่บุคคล ค ามั่นสัญญาในการปฏิบัติตาม
วิสัยทัศน์ที่ได้วางไว้ แสดงให้เห็นถึงความเชื่อถือที่ผู้ตามมีต่อผู้น า 

3. ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กร (Facilitating Organizational Learning) 
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพจะค้นหาวิธีการมากมายในการพัฒนาทักษะ และเพิ่มความรู้ ซึ่งได้รับจาก
ประสบการณ์ที่มีทั้งความส าเร็จ และความล้มเหลว ผู้น าจะฝึกฝนในการคิด พิจารณาและทดสอบ
แนวความคิดของตนเอง โดยดูจากเพื่อนร่วมงาน และผู้เชี่ยวชาญภายนอกองค์กร 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้น าต้องพัฒนา
ตนเองให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง กล้าและเปิดเผย กล้าเสี่ยงแต่มีความสุขุม และมีจุดยืนของตัวเอง 
กล้าเผชิญกับความจริง กล้าเปิดเผยความจริง มีการพัฒนาวิสัยทัศน์ มีทักษะในความคิด เป็นผู้มอง
การณ์ไกล  เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต และมีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน เพื่อให้องค์กรพัฒนาสู่
ความส าเร็จ และยั่งยืน ผู้น าต้องมีความเชื่อมั่นในบุคลากร และทราบถึงความต้องการบุคลากร 

 

 2.4  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  ทฤษฎีและแนวคิดของการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation 

Leadership Theory) เป็นแนวความคิดของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ที่มุ่งยกระดับความต้องการ
ความเชื่อ ทัศนคต ิคุณธรรมของผู้ตามให้สูงขึ้น เพื่อให้มีผลต่อการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม
องค์กรให้มีประสิทธิผล โดยมีแนวคิดว่า การศึกษาภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมายังไม่สามารถอธิบาย
ภาวะผู้น าได้อย่างชัดเจน และยังไม่รู้ว่าอะไรเป็นแก่นแท้ของภาวะผู้น าที่สอดคล้องกับชีวิตในยุค
ปัจจุบัน ยังเป็นภาวะผู้น าที่มุ่งเน้นการเสริมแรงอย่างเหมาะสม (Contingent Reinforcement) เป็น
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กระบวนการแลกเปลี่ยน (Exchange Process) เป็นภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) อันเป็น
พฤติกรรมความต้องการของมนุษย์ขั้นพื้นฐาน (First Order of Change) เท่านั้น แบส (Bass, 1985 อ้างถึง
ในสุทิศา ศรีตังนนท์, 2547: 30) 

 เบรินส์ (Burns, 1978 ; อ้างถึงในสุทิศา ศรีตังนนท์, 2547 : 30) เป็นผู้เสนอ
แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในหนังสือ “ภาวะผู้น า” (Leadership) เขามีความเห็นว่าการศึกษา
ภาวะผู้น าจะต้องน าความคิดเกี่ยวกับผู้น าและผู้ตามกลายเป็นมโนทัศน์รวม(United Conceptually) 
คือเป็นปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของผู้น ากับผู้ตาม และให้ความหมายของผู้น าว่า “การให้ผู้ตามปฏิบัติ
เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ ความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวัง
ของทั้งผู้น าและ ผู้ตาม” และมีความเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกัน
ด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได ้3 ลักษณะ คือ 

1. ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น า 
ริเร่ิมติดต่อกับผู้ตาม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้กระบวนการต่อรอง โดย
ผู้น าการแลกเปลี่ยนจะใช้รางวัลสนองความต้องการของผู้ตาม เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุ่มเทความ
พยายามเพื่อท างานได้ส าเร็จ ซึ่งถือว่าทั้งผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในระดับแรกของระดับ
ความต้องการของมาสโลว์ 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม ค้นหาแรงจูงใจของผู้ตามผลของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าและผู้ตามมีความสัมพันธ์กันในการยกระดับความต้องการซึ่งกันและกัน 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนผู้น า
การเปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าจริยธรรม ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตระหนักถึงความต้องการของผู้ตาม 
โดยการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดส านึก (Conscious) ของความต้องการยกระดับความต้องการของผู้ตาม
ให้สูงขึ้นตามระดับความต้องการของมาสโลว์ และท าให้ผู้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์อันสูงส่ง 
และยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม เป็นค่านิยมจุดหมาย (End Values) ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
สันติภาพและสิทธิมนุษยชน เป็นต้น ทั้งนี้เพื่อไม่ให้ผู้ตามถูกครอบง าด้วยอ านาจฝ่ายต่ า เช่น ความ
กลัว ความโลภ ความเกลียด ความอิจฉาริษยา เป็นต้น  

3. ภาวะผู้น าจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็น
ผู้น าจริยธรรมอย่างแท้จริง ต่อเมื่อเขาได้ยกระดับความประพฤติของมนุษย์ และความปรารถนาเชิง
จริยธรรมของทั้ง 2 ฝ่าย ให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย สาระส าคัญของผู้น าจะ
เกิดขึ้นเมื่อผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่ถึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่าง
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ค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามรู้สึกเกิดความต้องการอย่างแรงกล้าและเป็นความ
ต้องการที่สูงกว่าเดิมตามระดับความต้องการของมาสโลว์ 

 แบส (Bass, 1985 ; อ้างถึงในภาวัฒน์ พันธุ์แพ, 2546 : 85-87) ได้กล่าวว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะเป็นสิ่งที่สามารถจูงใจให้ครูร่วมมือในการท างานด้วยความเต็มใจเพราะว่า
ภาวะผู้น าซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญอยู่ 4 ด้านคือ 

1. บุญบารมี(Charisma) การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดล
ส าหรับ ผู้ตาม ผู้น าเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ
เมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการลอกเลียนแบบผู้น า
ของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยัง ผู้ตาม ผู้น าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้
ในสถานการณ์ ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่า จะท าในสิ่งที่ถูกต้อง ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและจริยธรรม
สูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์
แก่ผู้อ่ืนและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ
ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา ผู้น าจะ
เสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม
ผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร 

2. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ
กระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหา
แนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการ
ตัง้สมมติฐาน การเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมองปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วย
วิธีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหา
ค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า ปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่า สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จาก
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ความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหาของผู้ร่วมงานทุกคน ผู้ตามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อ
ค่านิยมของตนเอง ความเชื่อและประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนา
ความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจและแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

3. การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) ผู้น าจะมีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้รู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการ
พัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธิ์และ
เติบโตของแต่ละคนผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะ
มีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการสนับสนุน 
ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น า
แสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น บางคนได้รับอ านาจการ
ตัดสินใจด้วยตัวเองมากกว่าบางคนมีมาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างที่มากกว่า ผู้น ามี
การส่งเสริม การสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบ (Management by Walking 
Around) มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็น
ปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งคนมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการฟัง
อย่างมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็น
เคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ ที่ ท้าทายความสามารถผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนับสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบอยู่หรือไม่ โดยผู้ตามจะไม่รู้สึกกว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

4. การสร้างแรงบันดาลใจ “Inspiration” หรือ “Inspirational  Motivation” การที่
ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและความท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม(Team Spirit)
ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก
ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่าง
ชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดง
ความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผู้น าจะช่วย
ให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
พัฒนาความผูกพันของตนเองต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจนี้
เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทางปัญญา โดยการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่า ตนเองมีคุณค่าและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหา
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ที่ตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุ้น ทางปัญญาช่วยให้ผู้ตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและ
เสริมสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์   
 ดังนั้นจากการศึกษาทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวความคิดของ เบ
รินส์ภาวะผู้น ามี 3 ลักษณะ คือ 1)ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน 2)ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ3)
ภาวะผู้น าจริยธรรม ส่วนแบส กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 ด้าน ได้แก่ 1)บุญบารมี 2)การ
กระตุ้นทางปัญญา 3)การพิจารณาถึงแต่ละบุคคล และ4)การสร้างแรงบันดาลใจ 
 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของแบส
พบว่า ประกอบด้วยพฤติกรรมที่ส าคัญ 4 ประการ คือ 

1. ด้านบุญบารมี(Charisma)  
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation)  
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized Consideration)  
4. ด้านการสร้างแรงบันดาล(Inspirational  Motivation) ซึ่งจากองค์ประกอบของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของแบส ดังกล่าวผู้วิจัยได้น ามาใช้เป็นกรอบในการวิจัย  
ดังนี ้

4.1 ด้านบุญบารมี (Charisma) หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามี
พฤติกรรมที่ดีเป็นที่เชื่อถือ ยกย่อง ศรัทธาไว้วางใจและเกิดความภาคภูมิใจที่ได้ร่วมงานกัน 
บุคลากรในสถานศึกษาพยายามที่จะประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้บริหารสถานศึกษา  ผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มีความสม่ าเสมอ สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ์ ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง เป็นผู้ที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง มี
ความเฉลียวฉลาดความมีสมรรถภาพความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 

4.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การที่
ผู้บริหารสถานศึกษาโน้มน้าวหรือกระตุ้นให้บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่
เกิดขึ้นในโรงเรียนท าให้ช่วยกันคิดหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
กระตุ้นให้มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างมีระเบียบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน การ
เปลี่ยนมุมในการมองปัญหา ส่งเสริมการใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรใน
สถานศึกษา 

4.3 ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) 
หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะในการวินิจฉัยบุคลากรในสถานศึกษา โดยยึดความ
แตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก ดูแลเอาใจใส่เป็นรายบุคคล ท าให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกมี
คุณค่า มีความส าคัญผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ ผู้บริหาร
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จะต้องพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น และปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาส
ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ 

4.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การที่
ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับบุคลากรในกานสถานศึกษา 
โดยแสดงออกถึงความกระตือรือร้นในการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวกสร้างและสื่อ
ความหวังอย่างชัดเจนท าให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิดแรงบันดาลในที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้ประสบ
ความส าเร็จ 

 

 2.5  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา มีปัจจัยหลายอย่างที่มี
ความสัมพันธ์กันในการบริหารสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงในด้านเศรษฐกิจ สังคม
และเทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และตลอดเวลา ซึ่งก่อให้เกิดความสลับซับซ้อน และปัญหา
อย่างไม่สิ้นสุด จ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มีความรู้ ความสามารถ และมีคุณธรรมในการ
ด าเนินการ จึงจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายที่คาดไว้ (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 8) 
  ชาญชัย อาจินสมาจาร (2541 : ไม่ปรากฎเลขหน้า) ได้กล่าวว่า หน้าที่ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาแบ่งออกเป็น 5 ด้าน ดังนี ้
   1.  ด้านวัตถุประสงค์ คือความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามต้องการ
ประกอบด้วย 

1.1 ก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา แล้วก าหนดเป็น
จุดมุ่งหมายทางการบริหาร ให้บุคลากรท าความเข้าใจและให้การยอมรับ 

1.2 ผู้เรียนต้องได้รับการบริการที่ดีที่สุด 
1.3 อ านวยความสะดวกให้บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
1.4 ค้นหาวิธีการที่ท าให้เป้าหมายบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

 2.  ด้านการวางแผน เป็นการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้มองเห็นการ
ด าเนินงานควรประกอบด้วย 

2.1 มีการเตรียมการไว้ล่วงหน้าโดยผ่านทางเลือกที่ดีที่สุด 
2.2 ก าหนดผลที่ได้จากการปฏิบัติงาน 
2.3 มีการยืดหยุ่น เพื่อปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมแก่โอกาส 
2.4 ท าแผนให้สมบูรณ์และทบทวน 
2.5 ใช้บริการของผู้เชี่ยวชาญ 
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 3.  ด้านการจัดองค์กร เป็นความสามารถของผู้น าเฉพาะบุคคลควรประกอบด้วย 
3.1 ก าหนดโครงสร้างและรูปแบบขององค์การแบบต าแหน่งและ

ความสัมพันธ์ 
3.2 ก าหนดต าแหน่งของบุคลากรโดยตั้งอยู่บนพื้นฐานของกฎหมาย 
3.3 มีบรรยากาศความร่วมมือจากบุคลากรทุกคน 
3.4 เสริมสร้างบรรยากาศแบบประชาธิปไตย 
3.5 ด ารงไว้ซึ่งมิตรภาพอันดีระหว่างบุคลากรตลอดกาล 

 4.  ด้านการปฏิบัติงาน เป็นความสามารถของผู้น าที่สามารถมองเห็นไปล่วงหน้า
ประกอบด้วย 

4.1 แนะน าบุคลากรว่าควรจะท าอะไรบ้าง 
4.2 มั่นใจในกิจกรรมต่างๆ ว่าด าเนินการไปสู่วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ 
4.3 ประสานองค์ประกอบในการท างาน 
4.4 ได้ผลงานมากที่สุด แต่ลงทุนน้อยที่สุด 
4.5 เป็นผู้ประสานงานระหว่างผู้สอน ผู้เรียน และผู้ปกครอง 

 5.  ด้านการประเมินผล เป็นการวัดความส าเร็จของงานที่ได้ปฏิบัติเสร็จสิ้นแล้ว 
5.1  ประเมินผลแบบครบวงจร ประกอบด้วย กระบวนการด้านคุณภาพและ

ปริมาณโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เช่น มาตรฐาน และค่านิยม 
  5.2  ค้นหาจุดอ่อนและแก้ไข พร้อมทั้งรู้จุดแข็งเพื่อส่งเสริม 

 5.3  ประเมินเจตคติของประชาชน เพื่อให้ได้รับการสนับสนุนจากประชาชน 
 5.4  ประเมินผลและปรับปรุงตัวบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

 สุรศักดิ์ ปาแฮ (2543 : 27-31) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้บริหารการศึกษามือ
อาชีพดังนี ้

1. มองกว้างไกลอย่างต่อเนื่องและพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลง ต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์
(Vision) สามารถที่จะก าหนดกลยุทธ์ในการบริหาร ได้อย่างถูกต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ต่างๆที่
เปลี่ยนแปลงไป  การที่ผู้น ามีมุมมองที่กว้างไกลจะท าให้เป็นการเปิดกว้างในการพัฒนาองค์กร
ยอมรับสิ่งใหม่ๆ เข้ามาในบริหารจัดการในองค์กร ท าให้องค์กรปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ 

2. สามารถที่จะวิเคราะห์สถานการณ์ (Analyze Situations) เพื่อก าหนดแผนกล
ยุทธ์และแผนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายและนโยบายได้อย่างเหมาะสม  ผู้น าที่มีความสามารถใน
การวิเคราะห์สถานการณ์ได้ถูกต้อง ก็จะท าให้การพัฒนาองค์กรได้ถูกทิศทาง ซึ่งส่งผลประโยชน์ต่อ
องค์กร 
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3. ไวต่อการรับรู้ข่าวสารต่างๆ ที่เกิดขึ้น ทั้งในสังคมภายนอกและภายในองค์กร
ทั้งในและนอกเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งรู้จักวิเคราะห์ความน่าเชื่อถือของข้อมูลข่าวสารที่ได้รับ  
การรับข้อมูลข่าวสารที่ทันสมัยจะท าให้มีแนวทางในการพัฒนาองค์กร ให้ทันกับสถานการณ์
ปัจจุบัน  

4. คว า มส า ม า ร ถ ใ นก า ร จั ด ร ะ บบก า รสื่ อ ส า ร ใ ห้ ไ ด้ ผ ล  ( Effective 
Communication)เพื่อเชื่อมโยงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ได้ทั่วถึงทุกระดับขององค์กร หน่วยงาน/
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษามืออาชีพต้องมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
อย่างดี  เมื่อได้รับรู้ข่าวสาร การจัดเก็บข้อมูลเป็นสิ่งจ าเป็นในการใช้ประโยชน์จากข้อมูล จึงควร
จัดระบบข้อมูลให้เป็นข้อมูลสารสนเทศที่สามารถใช้ประโยชน์ได้ตลอดเวลา เมื่อต้องการ 

5. ความสามารถในการบริหารทรัพยากรบุคคล (Human Resource 
Management)ต้องสามารถวางแผนบุคลากร สรรหา คัดเลือก ก าหนดระบบการงบประมาณ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ การพัฒนาทรัพยากรบุคคล และการวิเคราะห์ปัจจัยเกี่ยวกับบุคลากรใน
หน่วยงาน เพื่อให้ทราบแนวคิด ทัศนคติต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นและน ามาเป็นข้อมูลในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล  บุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญมากในองค์กร หากผู้น ามีความสามารถในการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลได้ โดยการสร้างความรัก ความศรัทธา เป็นต้น จะท าให้ผู้ตามปฏิบัติงานเต็มก าลัง 
เต็มความสามารถ ทุ่มเททั้งก าลังกาย ก าลังใจ และท าให้ผู้ตามมีความสุขในการท างาน 

6. คุณธรรมและจริยธรรมในการบริหาร สามารถที่จะเป็นแบบอย่างที่ดีในการ
ประพฤติปฏิบัติ เพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เป็นแบบอย่าง ไม่ใช้ต าแหน่งหน้าที่ก ารงานแสวงหา
ผลประโยชน์ให้ตนเอง ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางอ้อม  ผู้น าที่ดีต้องมีคุณธรรม จริยธรรม และมี
ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีความซื่อสัตย์ ไม่ปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชน์ แต่ปฏิบัติงานเพื่อ
ต้องการพัฒนาองค์กร 

 โรเบิร์ต โกลด์แฮมเมอร์ และคณะ (Goldhammer and et al, 1971 : 76-77 อ้างถึง
ในสุนทร โคตรบรรเทา, 2551 : 17-18) พบว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล มีคุณลักษณะ
เหมือนกัน 8 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. ส่วนใหญ่ไม่ได้ตั้งใจเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ตั้งใจเป็นครูสอนธรรมดา แต่
ได้รับการส่งเสริมจากหัวหน้าให้เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 

2. ส่วนใหญ่มีความศรัทธาในตัวนักเรียนอย่างจริงใจ ไม่ได้วิจารณ์เด็กในเร่ือง
หนังสือ และปัญหาด้านความประพฤติ และคิดว่าปัญหาเหล่านี้เป็นปัญหาที่สถานศึกษาตั้งมาเพื่อ
แก้ไข ดังนั้นผู้บริหารจึงเน้นความรับผิดชอบไปสู่การแก้ปัญหาของเด็กนักเรียน 
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3. ผู้บริหารมีความสามารถในการท างานกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิผล และได้รับ
ความร่วมมืออย่างดี  ผู้บริหารมีความภูมิใจในตัวครูและยอมรับว่าครูเป็นผู้ เสียสละ และมี
ความสามารถ ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นและความกระตือรือร้น ผู้บริหารสถานศึกษาใช้กระบวนการ
กลุ่มได้ดี รับฟังความคิดเห็นของผู้ปกครอง ครู และนักเรียน และยังมีทักษะในการคิดฉับพลัน และ
เห็นใจเพื่อนร่วมงาน 

4. ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้เด็ดขาดในการหาการยอมรับความต้องการของ
สถานศึกษา มักจะเผชิญกับปัญหาที่เป็นอุปสรรคจากส านักงานเขตพื้นที่และการขาดแคลน
ทรัพยากร รู้สึกว่ามีความยุ่งยากในการอยูกับข้อจ ากัดระบบราชการ และมักจะละเมิดสายการบังคับ
บัญชา โดยหาทางผ่อนคลายปัญหาจากแหล่งใดก็ได้ที่เห็นว่ามีทางเป็นประโยชน์ 

5. ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในฐานะเป็นผู้บริหารสถานศึกษา และยอมรับ
ความรับผิดชอบของตนในฐานะเป็นพันธะกิจมากกว่าเป็นงานท า ยอมรับบทบาทตนเองในปัญหา
สังคมปัจจุบัน ความไม่ชัดเจนต่างๆ ที่อยู่รอบตัวและงานท ามีความส าคัญน้อยกว่าเป้าหมายที่ตน
รู้สึกว่ามีความส าคัญต้องบรรลุ ดังนั้นจึงพบว่ามีทางเป็นไปได้ที่จะอยู่กับความไม่ชัดเจนต่างๆ ใน
ต าแหน่งของตน 

6. ผู้บริหารมีความมุ่งมั่นต่อการศึกษาและสามารถแยกข้อแตกต่างระหว่าง
เป้าหมายการศึกษาในระยะสั้นกับระยะยาว ดังนั้นผู้บริหารจึงมีปรัชญาเกี่ยวกับบทบาทของ
การศึกษาและความสัมพันธ์ของปรัชญาภายในบทบาทนั้น 

7. ผู้บ ริหารเป็นผู้ รู้ จักปรับตัว  ถ้ าพบว่ ามีบางสิ่ งใช้การไม่ได้สามารถ
เปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จ าเป็นทันที และลงมือเดินตามเส้นทางใหม่อย่างปลอดภัย 

8. ผู้บริหารเป็นนักยุทธศาสตร์ที่สามารถ ผู้บริหารสามารถก าหนดวัตถุประสงค์
และวางแผนมรรควิธีที่จะบรรลุวัตถุประสงค์นั้น มีความสนใจในการก าหนดวิธีด าเนินการที่
เหมาะสม ที่สุดในการได้มาซึ่งการเปลี่ยนแปลง 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาควรมีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล มีความรู้ ความสามารถ มีความตั้งใจในการปฏิบัติหน้าที่รู้จัก
ปรับตัว ตามสถานการณ์  และมีความเอาใจใส่ต่อผู้ร่วมงาน 
 

3. แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์กรแห่งการเรียน เป็นองค์กรที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ท่ามกลางความ

เปลี่ยนแปลง เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนการเรียนรู้ก็เกิดขึ้น และมีการปรับเปลี่ยนองค์กรให้ทันสมัย
เพื่อให้องค์กรยืนหยัดอยู่ได้ 
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 3.1   ความหมายขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 องค์การแห่งการเรียนรู้  คือสถานที่ซึ่งทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้

อย่างต่อเนื่อง สามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ เป็นสถานที่เกิดรูปแบบความคิดใหม่ๆ ที่
หลากหลาย ที่แต่ละคนจะมีอิสระที่จะสร้างแรงบันดาลใจ และเป็นที่ซึ่งทุกคนต่างก็มาเรียนรู้ร่วมกัน
ได้มีท่านผู้รู้ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 จ าเรียง วัยวัฒน์ และเบญจมาศ อ่ าพันธุ์ (2540 : 11) กล่าวว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้
เป็นองค์กรที่มีการมุ่งเน้นในการกระตุ้นเร่งเร้า และจูงใจ ให้สมาชิกทุกคนมีความกระตือรือร้น ที่จะ
เรียนรู้ และพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพื่อขยายศักยภาพของตนเองและขององค์กร ในการที่จะลง
มือปฏิบัติภารกิจนานัปการให้ส าเร็จลุล่วง โดยอาศัยรูปแบบของการท างานเป็นทีม และการเรียนรู้
ร่วมกันตลอดจนมีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ ที่จะประสานกัน เพื่อให้เกิดเป็นความได้เปรียบที่
ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์ตลอดไป 

 เดวิด เอ.กาวิน (David A. Gavin, 1993 ; อ้างถึงในจันทรานี สงวนนาม, 2551 : 
204)กล่าวว่า องค์การแห่งการเรียนรู้ คือองค์การที่มีลักษณะในการสร้าง แสวงหาและถ่ายโอน
ความรู้และมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม อันเป็นผลมาจากความรู้ใหม่  และการเข้าใจในสิ่งต่าง  ๆ
อย่างถ่องแท้ 

 มาร์ควาตท์ (Marquaret, 1994 ; อ้างถึงในจันทรานี สงวนนาม, 2551 : 203-204) 
ให้ความหมายว่าองค์การแห่งการเรียนรู้คือ สถานที่ซึ่งมีบรรยากาศของการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและ
เป็นกลุ่ม มีการสอนให้เกิดกระบวนการคิดวิเคราะห์ เพื่อช่วยให้เข้าในสรรพสิ่งต่างๆ  ขณะเดียวกัน
ทุกคนก็ช่วยองค์การโดยเรียนรู้จากความผิดพลาดและความส าเร็จ ซึ่งก็คือให้ทุกคนตระหนักในการ
เปลี่ยนแปลงและปรับตัวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานที่ที่กระตุ้นเร่งเร้าและจูง
ใจให้พัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา แสวงหาและถ่ายโอนความรู้ท าให้เกิดรูปแบบความคิดใหม่ๆ โดย
อาศัยรูปแบบของการท างานเป็นทีม และการเรียนรู้ร่วมกันตลอดจนมีความคิดความเข้าใจเชิงระบบ 
ที่จะประสานกัน เพื่อให้เกิดเป็นความได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางกระแสโลกาภิวัตน์
ตลอดไป 
 

 3.2  ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาองค์การให้มีความ

ยั่งยืน สามารถด ารงอยู่อย่างมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ พัฒนาตามกาลเวลา ตามยุคสมัย ก้าวล้ าตาม
โลกยุคปัจจุบัน 
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 จ าเรียง วัยวัฒน์ (2540 : 11-12) กล่าวว่าองค์กรเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ที่ส าคัญ และ
จ าเป็นต่อการบริหารองค์กรยุคใหม่ ซึ่งจะเป็นยุคที่เน้นการพัฒนา ไปที่ทรัพยากรบุคคลกันอย่าง
สูงสุด โดยมีการสร้างสมฐานความรู้ (Knowledge base) และสินทรัพย์อัจฉริยภาพ (Intellectual Capitals) มีแนว
ปฏิบัติที่ส าคัญเพื่อให้ปัจเจกบุคคลและองค์กรทั้งหลายประสบกับความส าเร็จปราศจากอุปสรรคกับ
การเรียนรู้นี้ ก็คือ การยึดมั่นปฏิบัติตามวินัยทั้ง 5 ประการ เพื่อสร้างพื้นฐาน สู่การเป็นองค์การ
เรียนรู้ ได้อย่างสมบูรณ์แบบ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 : 374-375)ผู้บริหารในปัจจุบันก าลังเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงในอัตราที่รวดเร็วนวัตกรรมที่ต่อเนื่องในเร่ืองของสาระสนเทศและ
เทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ที่เชื่อมโยงกับโลกาภิวัตน์ของตลาด ซึ่งท าให้เกิดความสับสนวุ่นวาย ผลที่
เกิดขึ้นคือหลักการและแนวทางการบริการในอดีต ไม่สามารถน ามาประยุกต์ใช้ในโลกปัจจุบันได้
องค์กรที่จะประสบความส าเร็จในศตวรรษที่ 21 จะต้องสามารถที่จะเรียนรู้ และตอบสนองได้อย่าง
รวดเร็ว โดยองค์กรลักษณะนี้จะมีผู้บริหารซึ่งมีภูมิปัญญาที่ฉลาดในการเปลี่ยนแปลงที่ท้าท้ายต่างๆ
ได้อย่างมีประสิทธิผลและสามารถบริหารจัดการฐานแห่งความรู้ (Knowledge base) ส าหรับ
องค์การได้ รวมทั้งสามารถเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่ต้องการได้ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือองค์การ
ลักษณะนี้จะมีความต้องการที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning organizations) 

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2548 : 18-19) กล่าวว่า องค์กรที่เรียนรู้ได้เร็วกว่าองค์กร
อ่ืนจะสามารถปรับตัวได้รวดเร็วกว่า ท าให้มีข้อได้เปรียบเชิงกลยุทธ์ที่ส าคัญในโลกของธุรกิจ 
องค์กรแห่งการเรียนรู้แบบใหม่นี้ จะสามารถน าเอาความชาญฉลาดที่สะสมไว้ของบุคลากรของตน
มาใช้อย่างได้ผล ความสามารถนี้เมื่อบวกกับการเอ้ืออ านาจ (People empowerment) การจัดการ
ความรู้(Knowledge management) เทคโนโลยีและสถานะที่ดีขึ้นขององค์การ จะท าให้องค์กร
สามารถพัฒนาได้ไม่แพ้องค์กรอ่ืนๆ ส าหรับแรงผลักดันที่ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงโลกธุรกิจ และท า
ให้การเรียนรู้แบบทั่วทั้งองค์การเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ ส าหรับศตวรรษที่ 21 มีด้วยกัน 8 ประการ
คือ 

1. โลกาภิวัตน์และเศรษฐกิจโลก เมื่อโลกเปลี่ยนองค์กรแต่ละองค์กรก็ต้อง
เปลี่ยนตาม เพื่อความอยู่รอด และความได้เปรียบในหลายๆด้าน 

2. เทคโนโลยี การเรียนรู้เทคโนโลยี จะท าให้องค์กรพัฒนาได้อย่างกว้างไกล 
และการท างานก็จะรวดเร็ว เป็นระบบ 

3. การปฏิรูปและการปรับเปลี่ยนในโลกแห่งการท างาน การบริหารงานมีความ
ยืดหยุ่น ในรูปแบบการบริหารตามสถานการณ์ไม่ยึดติดกับการบริหารงานแบบเดิมๆ  จะท าให้
พัฒนาองค์กรได้ตรงจุด 
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4. อิทธิพลของลูกค้าที่เพิ่มขึ้น อิทธิพลภายนอกย่อมส่งผล ต่อองค์กร ทั้งเป็น
แรงผลักดัน แรงกระตุ้นให้พัฒนาองค์กร เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงภายนอก 

5. ความรู้และการเรียนรู้ได้กลายเป็นสินทรัพย์ที่ส าคัญขององค์กร องค์กรแต่ละ
องค์กรจะยืนหยัดอยู่ได้ต้องอาศัยการเรียนรู้ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาองค์กร เมื่อการเรียนรู้ไม่
สิ้นสุด การพัฒนาองค์กรก็จะไม่หยุดนิ่ง 

6. ความคาดหวังและบทบาทที่ก าลังเปลี่ยนไปของคนท างาน ผู้น าต้องแสดงให้ผู้
ตามมีความเชื่อมั่นในตน นั่นคือผู้ตามมีความคาดหวังในตัวผู้น า ที่ จะน าพาองค์กรไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงต้องท าให้ผู้ตามเชื่อว่าผู้น าสามารถท าได้ 

7. ความหลากหลายในที่ท างาน และการเคลื่อนย้ายของแรงงาน การที่บุคคล
เรียนรู้งานหลายอย่างจะท าให้บุคคลนั้น เป็นบุคคลที่รอบรู้ แต่ผู้น าต้องค านึงถึงความสามารถของ
แต่ละบุคคล ต้องใช้คนให้เหมาะกับงาน  

8. ความสับสนยุ่งเหยิง และการเปลี่ยนแปลงที่ทวีขึ้นอย่างรวดเร็ว ผู้น าต้องมี
ความฉลาดในการบริหารองค์กร เพื่อขจัดปัญหา ที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง 

 ชาญชัย อาจินสมาจาร (2551 : 155) กล่าวถึงความส าคัญขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ด้วยการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีข่าวสารข้อมูลและ
คุณภาพทั่วทั้งองค์กร มันจึงเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กรในการเข้าสู่การแข่งขันในเศรษฐกิจระดับ
โลกเพื่อให้ประสบความส าเร็จและได้เปรียบในการแข่งขัน องค์กรจึงต้องเป็นองค์กรเรียนรู้ 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า  ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  เนื่องจาก
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้องค์กรมีการแข่งขันสูง การบริหารยุคใหม่ซึ่งเป็นยุคที่เน้นการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคลให้แสดงความสามารถและพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อ
ขจัดแรงผลักดันที่ส าคัญที่จะเปลี่ยนแปลงโลกธุรกิจ ให้ประสบความส าเร็จและได้ เปรียบในการ
แข่งขัน 

 

 3.3  ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 
   ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นแนวทาง ทิศทางในการพัฒนาองค์กรให้

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อการพัฒนาปรับเปลี่ยนให้องค์กรมีประสิทธิภาพ 
  วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2540 : 15-40) ได้กล่าวถึง พื้นฐานสู่การเป็นองค์กรเรียนรู้

วินัย5 ประการของ ปีเตอร์ เซงกี้  ว่า การได้มาซึ่งประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล 
(Effectiveness) ของงานอย่างต่อเนื่องนั้น จะเป็นผลลัพธ์อันส าคัญที่ได้มาจากองค์กรเรียนรู้ 
(Learning Organization) ซึ่งจะเป็นแนวทางหนึ่งในการบริหารงานในยุคใหม่ ให้เกิดเป็นองค์กรที่มี
ความเป็นเลิศ มีความเก่ง และสมบูรณ์แข็งแรงเปี่ยมด้วยพลังสมอง (Brain-Based) ที่จะฝ่าวิกฤติ



42 
 

 

สามารถเผชิญภาวะการแข่งขันทุกรูปแบบ และมีความได้เปรียบที่ยั่งยืนตลอดไป แนวคิดในการ
พัฒนาองค์กรเรียนรู้นี้ จะครอบคลุมตั้งแต่ตัวปัจเจกบุคคลไปจนถึงตัวองค์กร ที่จะต้องมีเป้าหมาย
และมีระบบงาน ในการพัฒนาตัวผู้น าและสมาชิกทุกคนในองค์กร โดยมีการส่งเสริม และยกระดับ
การเรียนรู้ให้เกิดผลอย่างเป็นรูปธรรม ดังนี้ 

 วินัยประการที่ 1 ความคิดความเข้าใจเชิงระบบ (Systems Thinking) ในการ
พัฒนาองค์กรเรียนรู้ให้เป็นรูปธรรมนี้จ าเป็นต้องใช้แนวทางของ “ระบบ” เข้ามาประยุกต์ในทุก
ขั้นตอน เช่น   

1. พัฒนาวิสัยทัศน์องค์กร (Corporate Vision) อย่างเป็นระบบ 
2. พัฒนาระบบการวางแผนงาน (Business Planning) 
3. พัฒนาระบบการเรียนรู้ ตามความเหมาะสมระหว่างพื้นฐานของการเรียนรู้

ส าหรับองค์กร (Organizational Learning) เช่น Leadership, Cultural, Task และ Team Learning 
เป็นต้น กับระดับของทักษะ (Skills) ในแต่ละสายอาชีพ (Career Path) ควรจะได้รับการพัฒนา ทั้ง
องค์ความรู้และทักษะ อย่างเป็นระบบ 

4. เมื่อมีความเข้าใจเชิงระบบเกิดขึ้นในองค์กรแล้ว ก็สามารถที่จะพัฒนาระบบ
การบริหารในรูปแบบต่างๆ  เข้ามาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กรให้สูงขึ้นได้ เช่น การ
พัฒนาระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม (TQM) เป็นต้น ซึ่งการท า TQM เป็นเร่ืองของ Systems 
Thinking ล้วนๆ ทีมงานจึงต้องมีความคิด ความเข้าใจในทุกๆ ระบบขององค์กรอย่างถ่องแท้ 
 วินัยประการที่ 2 การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning) ในการเรียนรู้
ร่วมกันเป็นทีมนี้เน้นเฉพาะการถ่ายทอดประสบการณ์ภายในสถานที่ท างานท่ามกลางบรรยากาศ
ของการปฏิบัติหน้าที่ประจ าตามปกติ โดยมีวิธีการที่ส าคัญๆ รวม 4 วิธีคือ 

1. ใช้การเสวนา (Dialogue) ในการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นซึ่งกันและกัน โดยให้
ปฏิบัติดังนี้ 1) เร่ิมต้นด้วยหัวข้อของการเสวนาเท่านั้นไม่มีการก าหนดข้อสมมติฐานหรือทางเลือก
ใดๆไว้ล่วงหน้าแต่ให้กลุ่มเสวนา ร่วมกันคิดพิจารณากันเอง 2) ในการให้ได้ประสิทธิผลทุกคร้ัง
สมาชิกแต่ละคนจะต้องมีความคิด และจิตใจที่เปิดกว้าง ยอมรับข้อคิดเห็น และเหตุผลของกันและ
กัน 3) ห้ามมิให้น าเอา “อัตตา” และต าแหน่งหน้าที่การงาน เข้าไปในบริเวณที่จะท าการเสวนาเพราะ
จะเป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ร่วมกัน 

2. ใช้การอภิปราย (Discussion) ซึ่งจะคล้ายกับการเสวนา จะต่างกันก็เพียงการ
อภิปรายนี้ จะมีการจัดเตรียมข้อสมมติฐานและทางเลือกต่างๆ ไว้เป็นการล่วงหน้า เพื่อน ามา
อภิปรายกัน 
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3. ใช้เทคนิคของการบริหารงานเป็นทีม (Team Management) ซึ่งเป็นเร่ืองของ
การใช้ความสามารถของหัวหน้าทีม ในความเป็นผู้น า (Leadership) และความเข้าใจในจิตวิทยาของ
การบริหารทีมงาน เพื่อให้เกิดการเรียนรู้จากผลส าเร็จ หรือความผิดพลาดร่วมกัน 

4. ใช้เทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business Project Management) 
โดยบริหารในรูปโครงการ มีหัวหน้าและสมาชิกในโครงการมีจุดเร่ิมต้นและก าหนดแล้วเสร็จที่
ชัดเจนมีกิจกรรมพร้อมผู้รับผิดชอบ ตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารอย่างเป็นระบบ เช่น 
การประเมินงานโครงการ การวางแผนงานโครงการ การก าหนดกิจกรรมและเวลา การปฏิบัติงาน
ตามโครงการ การติดตามผลความก้าวหน้า การปรับปรุงแก้ไข และการส่งมอบโครงการ ในการ
เรียนรู้โดย 4 วิธีนี้ จะเป็นประโยชน์ในการฝึกหัดให้แต่ละคนหรือแต่ละทีมงานมีความรอบรู้ และมี
ความสามารถสูงขึ้นอยู่ตลอดเวลาอีกทั้งยังเป็นการพัฒนาคนให้สามารถทดแทนกันได้อย่างเป็น
อย่างด ี

 วินัยประการที่ 3 การสร้าง และสานวิสัยทัศน์ (Shared Vision) วิสัยทัศน์ในที่นี้
หมายถึง วิสัยทัศน์องค์กร (Corporate Vision) ส่วนวิสัยทัศน์ (Vision) นั้น หมายถึง ที่ที่เราจะไปอยู่
หรือสิ่งที่เราประสงค์จะไปเป็น สักวันหนึ่งในอนาคต ดังนั้นวิสัยทัศน์องค์กร จึงเป็นความมุ่งหวัง
ขององค์กร ที่ทุกคนจะต้องร่วมกันมีบูรณาการให้เกิดเป็นรูปธรรมขึ้น ให้จงได้ในอนาคต การมี
วิสัยทัศน์องค์กรน้ีเป็นเร่ืองที่ส าคัญต่อการบริหารงานยุคใหม่ อาทิ เช่น ก่อนที่กระบวนการวางแผน
ใดๆ จะเร่ิมขึ้น ก็จะต้องมาก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) กันให้ชัดเจนเสียก่อน ในทางกลับกัน ถ้าจะ
จัดท าแผนกลยุทธ์ หรือแผนปฏิบัติการใดๆ ก็จะต้องค านึงถึงไว้เสมอๆ ด้วยว่าถ้าด าเนินการตามนั้น
ไปแล้ว จะช่วยให้องค์กรของเราบรรลุวิสัยทัศน์นั้นได้หรือไม่ เมื่อมีการพัฒนาวิสัยทัศน์องค์กรเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว เพียงแค่นั้นก็ถือว่ายังไม่พอ จะต้องได้รับการสนับสนุนจากทุกๆ คน ที่มีส่วนร่วมอยู่
ในองค์กรนั้นๆ ด้วย จึงจะเกิดผลในเชิงปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ดังนั้นขั้นตอนที่ส าคัญอีกประการ
หนึ่ง ก็คือการสานวิสัยทัศน์ (Shared Vision) ให้ทุกคนได้รู้ได้เข้าใจ และจะดียิ่งขึ้นไปอีก หาก
สามารถประชาสัมพันธ์ให้องค์กรภายนอกได้รับทราบด้วย วิธีการพัฒนาวิสัยทัศน์องค์กร ได้แก่ 

1. ตั้งคณะท างานขึ้นชุดหนึ่งที่ประกอบไปด้วยสมาชิกที่มีความสามารถ และมี
อ านาจในการตัดสินใจสั่งการอยู่พอสมควร เช่น ผู้ บริหาร หัวหน้าฝ่ายงาน คณะกรรมการ
สถานศึกษา เป็นต้น 

2. ท าการส ารวจความคาดหวัง ความต้องการ และความเห็นจากผู้ที่มีส่วนอย่าง
ส าคัญ (Stakeholders) ต่อองค์กร ถ้าเราได้มีโอกาสรับทราบข้อมูลเหล่านี้เสียก่อนผลสรุปสุดท้ายที่
เป็นวิสัยทัศน์องค์กรนั้น ก็จะไม่ขัดกับความคาดหวังที่เขาเหล่านั้นมีต่อองค์กรของเรา และวิสัยทัศน์
นั้นก็น่าจะน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม 
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3. ท าการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมขององค์กร จุดแข็ง โอกาส และทางเลือกใน
อนาคต เพื่อประมวลแนวทางร่วมกับความคาดหวังของ Stakeholders และก าหนดออกมาให้เป็น
วิสัยทัศน์ขั้นต้น 

4. คัดเลือกวิสัยทัศน์ที่ดีที่สุด และเหมาะที่สุด อย่างน้อย 2-3 หัวข้อ เพื่อน าเสนอ
ขออนุมัติ ต่อคณะกรรมการบริหาร เพื่อประกาศใช้ และสร้างความเข้าใจแก่ทุกคนในองค์กรต่อไป 
 วินัยประการที่ 4 รูปแบบวิธีการคิด และมุมมองที่เปิดกว้าง (Mental Models) เป็น
แนวความคิด มุมมอง วิธีการคิดและการเข้าใจของคนเราในแต่ละเร่ืองล้วนเป็นประสบการณ์ที่
ได้รับการสั่งสมมาตั้งแต่เด็กโดยสิ่งแวดล้อมที่อยู่รอบๆตัว รวมถึงการเรียนรู้จากสถานบัน ครู -
อาจารย์ และเพื่อนร่วมงาน Mental Models จะเป็นพื้นฐานของ วุฒิภาวะ (Emotional Quotient, EQ)
และจะมีผลถึงความเข้าใจต่อเร่ืองราว ต่องานหรือกิจกรรมใดๆ ในแง่ต่าง ซึ่งจะเป็นองค์ประกอบที่
ส าคัญ ต่อการที่เราจะตัดสินใจกระท าการ อย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป ในการเปลี่ยนแปลงหรือการ
ปรับตัวขององค์กรต่างๆ เพื่อให้เกิดศักยภาพในการแข่งขัน ปัญหาส าคัญประการหนึ่งก็คือจะท า
อย่างไรพนักงานทุกคนจึงจะมีความรู้ และความเข้าใจไปในทางเดียวกัน ให้เข้าใจในความจ าเป็น
และความถูกต้อง แทนที่จะปล่อยให้ Mental Models ของแต่ละคนกลายเป็นตัวสร้างปัญหาให้เกิด
ภาวะที่ต่างคนต่างคิดกันไปเอง จนอาจกลายเป็นปัญหาลุกลามใหญ่โตได้ในที่สุด นอกจากนี้แล้ว
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ ในองค์กร โดยปกติมักจะท าได้ยากอยู่แล้ว เน่ืองจากเป็นธรรมชาติของคนเรา
ที่มักจะปฏิเสธและต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ซึ่งอาจจะกลัวผลกระทบที่จะเกิดขึ้นแก่ตนเอง ใน
สถานภาพด้านต่างๆ หรืออาจจะมีอาการ “ยึดติด-ติดยึด” อยู่กับรูปแบบ และวิธีการที่ตนเองคุ้นเคย
และในที่สุด Mental Models ของเขาเองจะเป็นตัวตัดสินว่า อย่างอ่ืน หรือวิธีอ่ืนๆ นั้น เลวไปเสีย
หมด แต่ถ้าผู้ที่รับผิดชอบในการบริหารโครงการส าคัญๆ นี้มีความเข้าใจใน Mental Models นี้ดีพอ
ก็ควรมีการเตรียมการเสียแต่เนิ่นๆ ในการท าประชาสัมพันธ์ ประชาพิจารณ์ และสร้างบรรยากาศ
เปิดสร้างความเข้าใจให้ทุกคนมีส่วนร่วม และท้าทายในความส าเร็จร่วมกัน ซึ่งมาตรการเหล่านี้จะ
ช่วยสร้าง Mental Models ในรูปแบบที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร ได้เป็นอย่างดี 

 วินัยประการที่ 5 มุ่งสู่ความเป็นเลิศ (Personal Mastery) ปัจเจกบุคคลจะต้องมี
ความมุ่งมั่นไปสู่ความเป็นเลิศ เพื่อให้เก่งในทุกๆ ด้าน ทั้งเก่งในการเรียนรู้ เก่งคิด และเก่งในการ
เรียนรู้ คือมีปฏิภาณ ไหวพริบ และความเพียรพยายามตั้งแต่เยาว์วัยในการใฝ่รู้ จนเข้าสู่โลกอาชีพใน
การมุ่งสู่ความเป็นเลิศนี้ ยังมีแนววิธีปฏิบัติ ซึ่งประกอบไปด้วย 

1. สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน (Personal Vision) คือ ความคาดหวังของแต่ละคนที่
ต้องการจะให้สิ่งต่างๆ เกิดขึ้นจริงแก่ชีวิตของตนสักวันหน่ึงในอนาคต 
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2. มุ่งมั่นสร้างสรรค์ (Creative Tension) ถือเป็นแรงใฝ่ดีที่จะช่วยเสริมส่งให้เรามี
ความเพียรพยายามมุมานะและมีพัฒนาการอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะตรงกันข้ามกับแรงใฝ่ต่ า (Structural Conflicts) ที่
คอยจะเหนี่ยวร้ังให้ตัวเราท้อถอยต่อความเหนื่อยยาก หันไปหาแต่สิ่งบันเทิงในชีวิตแต่เพียงอย่าง
เดียว 

3. ใช้ข้อมูลเพื่อคิดวิเคราะห์ และตัดสินใจ เป็นการใช้ข้อมูลข้อเท็จจริง และ
เหตุผลทุกคร้ัง จะช่วยเราให้ท างานทุกสิ่งได้อย่างถูกต้องอยู่ตลอดเวลา ความส าคัญของการใช้วิธีนี้
ประการหนึ่งก็คือ จะช่วยให้เรามีระบบการคิด และตัดสินใจที่ดี ไม่มีเร่ืองของการ “หลอกตัวเอง” 
เกิดขึ้นอาการหลอกตัวเองนี้ คือไม่คิด และตัดสินใจให้ถ่องแท้ จึงโลเล เปลี่ยนไปเปลี่ยนมา ซึ่งเรา
จะไม่มีวันรู้ซึ้งถึงสถานภาพของตัวเอง (Current Reality) ณ ปัจจุบัน 

4. ฝึกใช้จิตใต้ส านึกในการท างาน (Subconscious) เปรียบได้กับการมีความ
ช านาญขั้นสูงสุด ซึ่งจะช่วยให้การท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ด าเนินไป โดยอัตโนมัติ และมีผลงาน
ออกมาดีเยี่ยม โดยไม่ต้องใช้สมาธิใช้แต่เพียงจิตใต้ส านึกเป็นตัวสั่งงานเท่านั้น การจะบรรลุขี ด
ความสามารถระดับนี้ได้นั้นจะต้องมีการฝึกทักษะ ในงานแต่ละประเภทอย่างจริงจัง 

 วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543 : 79-83) กล่าวว่า องค์กรที่มีการเรียนรู้นั้นเป็นกระบวนการที่
มีลักษณะเคลื่อนไหว ยืดหยุ่น เป็นพลวัตอยู่ เป็นนิจ ไม่หยุดนิ่ง เพื่อพัฒนางานในหน้าที่ให้มี
ประสิทธิภาพสูงสุด ได้ระบุว่าองค์กรแห่งการเรียนรู้พึงมี 11 ลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. มีโครงสร้างที่เหมาะสม มีลักษณะ “จิ๋วแต่แจ๋ว” ยืดหยุ่น เอ้ือต่อการจัดตั้งทีม
ท างานได้ ซึ่งในอนาคตอาจต้องใช้สมรรถนะแทน 

2. มีวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กร บุคลากรจะมีนิสัยใฝ่รู้ศึกษา ค้นคว้าและ
เผยแพร่ต่อกันฉันมิตร มีแนวจูงใจที่จะสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ อยู่เสมอ และได้รับการสนับสนุนทั้ง
การเงินและขวัญก าลังใจจากผู้บริหาร 

3. มีการเพิ่มอ านาจปฏิบัติ เปิดโอกาสให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มีอิสระในการ
ตัดสินใจ ลดความรู้สึกต้องพึ่งพิงผู้อ่ืนในการแก้ปัญหา ขยายความสามารถในการเรียนรู้ของตนให้
บังเกิดผลงอกงามสร้างสรรค์อย่างเต็มที่ ผลักความรับผิดชอบและการตัดสินใจแก้ไขปัญหาไปสู่
ระดับล่างสุด ในฐานผู้รู้ดีให้มากที่สุด 

4. มีการตรวจสอบคาดคะเนการเปลี่ ยนแปลงที่ อาจมี ที่ จะกระทบต่อ
สภาพแวดล้อมองค์กร ไหวตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง เลือกเหมายในสภาพแวดล้อมที่องค์กรมุ่ง
ที่จะมีปฏิสัมพันธ์ด้วย 
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5. ทุกคนมีส่วนสร้างและถ่ายโอนความรู้ ผู้ปฏิบัติทุกคนจะมีบทบาทเสริมสร้าง
ความรู้ เรียนรู้จากส่วนอ่ืน ฝ่ายอ่ืน จากเครือข่ายสัมพันธ์ ติดต่อกันผ่านช่องทางการสื่อสารและ
เทคโนโลยีต่างๆ มีการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างกัน 

6. มีเทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานในการเรียนรู้อย่างทั่วถึง เพื่อให้มีการเก็บ-ประมวล-ถ่ายทอดข้อมูลกัน
ได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง สร้างเครือข่าย สร้างฐานข้อมูลคอมพิวเตอร์ มีการใช้ปัญญาประดิษฐ์ (artificial 
intelligence)เทียบเคียงกับการท างานของสมองมนุษย์ท าให้การฝึกอบรมในอนาคตจะรวดเร็ว สั้น
กระชับ เป็นที่น่าสนใจ ประยุกต์ใช้ได้ 

7. มุ่งเน้นคุณภาพ องค์กรแห่งการเรียนรู้ จะพัฒนาคุณภาพตามคุณค่าในสายตา
ของผู้รับบริการโดยไม่มีค าว่าต่อรอง คุณภาพเสมือนหนึ่งศาสนาที่จะได้ รับการยอมรับโดยไม่มีข้อ
กังขา 

8. ย้ าเน้นความมีกลยุทธ์ กระบวนการเรียนรู้ขององค์กรแห่งการเรียนรู้ จะ
เป็นไปอย่างมีกลยุทธ์ ทั้งในด้านของ การยกร่าง การด าเนินการ และการประเมิน จัดการผู้บริหารจะ
เป็นผู้ท าหน้าที่ทดลองเกื้อหนุน มากกว่าจะเป็นผู้ก าหนดแนวปฏิบัติหรือค าตอบไว้ให้ 

9. มีบรรยากาศที่เกื้อหนุน ที่มุ่งส่งเสริมคุณภาพชีวิตของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เขา
ได้พัฒนาศักยภาพของตนได้อย่างเต็มที่ เคารพศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ อดทนต่อความแตกต่าง 
ความหลากหลาย ให้ความเท่าเทียม เสมอภาค ให้ความเป็นอิสระ สร้างบรรยากาศที่ เป็น
ประชาธิปไตยและการมีส่วนร่วม 

10. มีการท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีมจะช่วยส่งเสริมความร่วมมือ และ
การสร้างการแข่งขันและการสร้างพลังร่วม เครือข่ายทรัพยากรต่างๆ ทั้งภายในทีมและระหว่างทีม
กับบุคคลภายนอก 

11. มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน วิสัยทัศน์จะเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงาน มุ่งเข้าสู่
เป้าหมายอย่างมีเจตจ านง อย่างผูกพัน บนพื้นฐานของค่านิยม ปรัชญา ความคิดความเชื่อที่คล้ายคลึง
กัน ส่งผลให้มีการร่วมกันท ากิจกรรมที่มีจุดหมายเดียวกันในที่สุด 

  เซ็งกี้ (Senge, 1990 ; อ้างถึงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545 : 381-383)
กล่าวถึงองค์กรแห่งการเรียนรู้ในฐานะเป็นกลุ่มบุคคลซึ่งท างานร่วมกันในการเพิ่มพูนความสามารถ
ในการสร้างสรรค์ผลงานที่พวกเขาคอยดูแลรับผิดชอบ คือ วินัย 5 ประการขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้ (The fifth disciplines of learning organization) เนื่องจากสภาพสังคมปัจจุบันมีการ
เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ท าให้เหตุการณ์หลายเหตุการณ์มีผลกระทบต่อองค์กร ดังนั้นองค์การ
ที่จะสารมารน าทฤษฎีและหลักการต่างๆ มาประยุกต์ใช้ก็อาจจะไม่ได้ผล หรืออาจจะล้มเหลวดังนั้น
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องค์กรที่สามารถด ารงสภาพอยู่ได้จะต้องเป็นองค์กรที่สามารถปรับตัวให้ทันกับภาวการณ์
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งนั่นก็หมายถึงว่าองค์กรต้องเกิดการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
และมีกระบวนการที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด ซึ่งมีดังต่อไปนี้ 

 วินัยประการที่ 1 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) เป็นวินัยขององค์กร
แห่งการเรียนรู้ที่มีความส าคัญที่สุด โดยระบบ คือ ส่วนย่อยที่เกี่ยวเนื่องกันในส่วนใหญ่ จะสะท้อน
ให้เห็นความสัมพันธ์ของส่วนย่อยที่มีผลต่อส่วนใหญ่ โดยเฉพาะในเร่ืองของความคิดที่เป็นระบบ  

  วินัยประการที่ 2 การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) การเรียนรู้ถ้าเกิดในคนเดียว 
จะไม่ท าให้เกิดพลังอันจะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นการเรียนรู้ที่จะมีประโยชน์ คือ การ
เรียนรู้เป็นทีม จะเกิดจากการที่สมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรู้สิ่งต่างๆ ด้วยกัน มีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลความคิด และประสบการณ์ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ การเรียนรู้เป็นทีมจะท า
ให้เกิดการแตกแขนงความคิด 

  วินัยประการที่ 3 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) หมายถึงการมีวิสัยทัศน์
ร่วมกันของคนทั้งองค์กร องค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องเป็นองค์กรที่สมาชิกทุกคนได้รับการพัฒนาให้
มีวิสัยทัศน์สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กรเพื่อที่จะเกิดพลังและแนวคิดไปในทิศทางเดียวกัน
น าพาองค์กรไปสู่จุดหมายได้ในที่สุด 

  วินัยประการที่ 4 แบบจ าลองความคิด (Mental model) คือรูปแบบทางความคิดที่
เหมาะสม เป็นสิ่งที่มี อิทธิพลต่อความเข้าใจในเร่ืองต่ างๆ ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
แบบจ าลองความคิดเร่ิมต้นขึ้นด้วยการมองภาพของตนเองก่อน คือการพยายามที่จะค้นหาตัวเอง
และน ามาพิจารณารวมทั้งความสามารถที่จะรักษาสภาพการเรียนรู้และสร้างสมดุลระหว่างสิ่งที่เรา
ก าลังค้นหา โดยใช้ความคิด วิจารณญาณที่ถูกต้อง สมเหตุสมผล เพื่อประเมินสิ่งต่างๆ ได้อย่าง
ถูกต้อง และหาวิธีการพัฒนาที่เหมาะสมต่อไป 

  วินัยประการที่ 5 ความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) เป็นความสามารถใน
การเรียนรู้ระดับสูงของบุคคลที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มระดับความสามารถของคนให้สูงสุด
ในงานที่ตนรับผิดชอบ การฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอเป็นรากฐานที่ส าคัญ จะเป็นการ
ขยายขีดความสามารถให้เชี่ยวชาญมากขึ้น และเกิดความรอบรู้ เมื่อเป็นเช่นนี้ก็จะส่งผลต่อองค์กร
เพราะองค์กรจะเรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคลที่มีการเรียนรู้เท่านั้น 

 มาร์ควาตท์ (Marquardt, 1994 ; อ้างถึงในจันทรานี สงวนนาม, 2551 : 204-205)
กล่าวว่า องค์กรที่ก้าวไปการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั้น จะต้องอาศัยองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ
คือ 
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1. เป็นพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) คือ เกิดการเรียนรู้เป็น
รายบุคคล เป็นกลุ่ม และทั่วทั้งองค์กร ซึ่งเป็นศักยภาพที่เรียกกันว่า Core Learning Competency 

2. การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization Transformation) คือ การที่องค์กรมีการ
ก าหนดวิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ต่างๆ และโครงสร้างขององค์การที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง มุ่ง
สู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

3. การเอ้ืออ านาจ (People Empowerment) บทบาทของผู้น าในการพัฒนา
พนักงานให้มีขีดความสามารถ พร้อมต่อการเอ้ืออ านาจ 

4. จัดการกับองค์ความรู้ (Knowledge Management) เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์ประกอบของการน าสิ่งที่เรียนรู้มาจัดเก็บและไปกระจาย เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และ
สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในองค์กร 

5. การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งาน (Technology Application) เพื่อช่วยเอ้ืออ านวยความ
สะดวก และง่ายต่อการจัดการความรู้ และส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์กรให้เกิดขึ้นอย่างทั่วถึง รวดเร็ว
และกว้างขวางขึ้น 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า ลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ มุ่งเน้นให้องค์กรพัฒนาตาม
สภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน ซึ่งมีการพัฒนาในลักษณะที่แตกต่างกันออกไป
โดยมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน คือการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จากการศึกษานั้นผู้วิจัย
ได้น าแนวคิด 5 ประการของ ปีเตอร์ เซ็งกี้ ในการท าวิจัย ซึ่งประกอบด้วย 

  วินัยประการที่ 1 การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
 วินัยประการที่ 2 การเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
 วินัยประการที่ 3 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
 วินัยประการที่ 4 แบบจ าลองความคิด (Mental model) 
 วินัยประการที่ 5 ความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) 

 

 3.4  ลักษณะของสถานศึกษาท่ีเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 เนื่องจากชีวิตขององค์กรมีความซับซ้อนมาก เพราะเป็นเครือข่ายสถาบันที่มี
ความส าคัญในสังคม เราสามารถท าความเข้าใจกับเหตุการณ์ต่างๆ ขององค์กรได้ก็แต่เพียงในบริบท
ของระบบในภาพรวม มากกว่าที่จะแยกส่วนต่างๆ ออกจากระบบมาท าความเข้าใจวิธีคิดเช่นนี้
เรียกว่า วิธีคิดอย่างมีระบบ(System Thinking) และเป็นการเหมาะสมที่จะมองสถานศึกษาว่าเป็น
ระบบสังคม (The school as a social system) เซ็งกี้ (Senge, 1990 ; อ้างถึงในจันทรานี สงวนนาม
,2551 : 205) 
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 ฮอย และมิสเกล (Hoy amd Miskel, 2005 ; อ้างถึงในจันทรานี สงวนนาม, 2551 : 
205)กล่าวว่า สถานศึกษาเป็นองค์การที่ให้บริการ (Service Organization) ในด้านการสอนและการ
เรียนรู้เป้าหมายที่ส าคัญของสถานศึกษาก็คือ การเรียนรู้ของนักเรียน ซึ่งขั้นอยู่กับกิจกรรมต่างๆ ที่
สถานศึกษาจัดขึ้น สถานศึกษาจึงเหมาะสมที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากกว่าองค์การอ่ืนใด
เพราะเป็นสถานที่ที่ผู้บริหารและครูผู้สอนสามารถแสดงศักยภาพ เพื่อการสร้างสรรค์และเพื่อ
ความส าเร็จ และเป็นแหล่งที่ผู้ร่วมงานอื่นๆ มาเรียนรู้วิธีการเรียนรู้ (Learn how to learn)ร่วมกันได้ 
 กุศล ทองวัง (2553 : 23) สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีความเชี่ยวชาญ สามารถเข้าใจ
และชัดเจนในเป้าหมายชีวิต สามารถก าหนดแนวทางการด าเนินชีวิตของตนเองได้ สามารถค้นหา
และก าหนดวิสัยทัศน์ของตนเองได้อย่างสอดคล้องกับความเป็นจริง ตามวันเวลา ตามประสบการณ์
การที่สั่งสม ท าให้เกิดการเรียนรู้และมองเห็นภาพในอนาคตได้ชัดเจน 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า สถานศึกษาจะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ
ได้นั้น จะต้องแสวงหาวิธีการเพื่อเสริมสร้างให้โครงสร้างของสถานศึกษาสามารถช่วยสนับสนุน
การเรียนการสอนได้อย่างต่อเนื่อง และยังช่วยให้สถานศึกษามีการปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลง มี
การพัฒนาวัฒนธรรมและบรรยากาศของสถานศึกษาเองให้มีลักษณะเปิด ก่อให้เกิดความร่วมมือ
และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สามารก าหนดระเบียบข้อบังคับด้วยตัวเองได้ รวมทั้งจูงใจบุคคลที่มี
ความมุ่งมั่น จริงใจปลอดภัย ใจกว้าง พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงได้เมื่อเข้ามาสู่สถานศึกษา สามารถ
ป้องกันความรุนแรงที่อาจเกิดจากการปฏิบัติกิจกรรมอื่นใด ที่มิใช่กิจกรรมด้านการเรียนการสอนแต่
ก็เป็นสิ่งที่ถูกต้องตามกฎหมายได้ การมีภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพของผู้บริหารจะท าให้ระบบการ
ติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างเปิดเผยและต่อเนื่องสม่ าเสมอ มีการร่วมกันแบ่งปันความคิดในการ
ตัดสินใจ  ซึ่งจะเป็นกลไกช่วยส่งเสริมให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ขึ้นได้ในสถานศึกษา 
 

 3.5   การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เป็นการพัฒนาสถานศึกษา

ตามการยุคปัจจุบัน มีพัฒนาบุคลากรให้เกิดการเรียนรู้ตลอดเวลา มีศักยภาพในการท างาน เพื่อ
พัฒนาสถานศึกษาตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป นั้นคือการพัฒนาองค์ให้เป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู ้

 วีรวุธ มาฆะศิรานนท์ (2540 : 43-44) กล่าวว่า การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ควรท าเป็น 2 ระดับ คือระดับปัจเจกบุคคลและระดับองค์กร โดยยึดแนวคิดในการสร้างวินัยทั้ง 5
ประการและที่ส าคัญ ก็คือ ต้องท าอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) ระดับปัจเจกบุคคล ได้แก่ 

1. เร่ิมโดยการปลูกฝังทัศนคติ และค่านิยมขององค์กร ให้ทุกคนในองค์กรได้รับ
ทราบ และเข้าใจในการตัดสินใจคร้ังส าคัญๆ ทุกคร้ัง อย่างสม่ าเสมอ 
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2. พัฒนาทักษะ และความสามารถนอกเหนือจากที่ทุกคนจะต้องพยายาม พัฒนา
ตนเองแล้ว องค์กรจะต้องเข้ามามีส่วน ในการพัฒนาทักษะให้สอดคล้องกับสายอาชีพของแต่ละ
ต าแหน่งงาน 

3. ปลูกฝังความภาคภูมิใจ และความเป็นเจ้าขององค์กร ที่ต้องมีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบ ต่อลูกค้าผู้ซื้อสินค้าและบริการ รวมถึงการมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบต่อสังคม ระดับ
องค์กร จะต้องพัฒนา องค์ประกอบที่ส าคัญอย่างน้อย 3 ประการคือ 

3.1 การมีวิสัยทัศน์องค์กร ที่ชัดเจน และปฏิบัติได้ภายใต้การยอมรับของ
สมาชิกทุกคนในองค์กร 

3.2 การจัดหาโครงสร้างพื้นฐาน ซึ่งประกอบด้วย เคร่ืองมือเคร่ืองอุปกรณ์
นานาชนิดที่ใช้ประกอบการท างาน และใช้สนับสนุนกระบวนการในการเรียนรู้ ให้ด าเนินไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.3 มีระบบการบริหาร และระบบการท างานที่ได้มาตรฐานสากล ซึ่งส าคัญ
ต่อการสนับสนุนให้องค์กรนั้นมีความเจริญก้าวหน้าบรรลุวิสัยทัศน์ที่ต้องการได้ 
 จันทรานี สงวนนาม (2551 : 206-207) กล่าวว่า สถานศึกษาต้องพัฒนาให้ก้าว
ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ให้ได้ ด้วยวิธีการดังต่อไปนี้ 

1. การใฝ่รู้ใฝ่เรียนของบุคลากร (Personal Mastery) องค์การแห่งการเรียนรู้
จะต้องมีบุคลากรที่มีความสามารถเชี่ยวชาญในหน้าที่ มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเน่ือง ซึ่งจะเป็นพื้นฐานของการเรียนรู้อย่างเป็นทีมต่อไป 

2. การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน(Shared Vision) เป็นการร่วมคิดร่วมท าและเป็นการ
ถ่ายทอดทิศทางเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์การ จากผู้บริหารและครูผู้สอนหรือคณาจารย์ ซึ่งเป็น
ลักษณะของการสื่อสารแบบสองทาง (Two-ways communication) เพื่อสร้างความเข้าใจในกลยุทธ์
เป้าหมาย และทิศทางของสถานศึกษาร่วมกัน 

3. การเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning) การเรียนรู้งานร่วมกันเป็นทีมอาจใช้แนวทางการท า
ไปปรับปรุงไป (Acton Learning) โดยมีการร่วมปรึกษาหารือแบบไม่เป็นทางการทุกคร้ังที่มีการปฏิบัติ
ภารกิจเสร็จ เพื่อการท าครั้งต่อไปให้ดีกว่า หรือเรียกว่า After Action Review 

4. การมีโมเดลความคิดใหม่ (Mental Model) เป็นกรอบความคิดที่ส่งผลต่อการ
รับรู้และความเข้าใจ โดยตีความต่อสิ่งที่ได้ยินหรือรับรู้ต่างๆ ซึ่งจะแตกต่างกันในแต่ละคนโมเดล
ความคิดจะช่วยให้สามารถวิเคราะห์ปัญหาที่คุ้นเคยได้เป็นอย่างดี หากสถานศึกษายอมรับแต่โมเดล
ความคิดเดิมๆ ที่มีอยู่ก็จะท าให้เกิดการปฏิเสธต่อสิ่งที่ไม่คุ้นเคย ท าให้ไม่เกิดความคิดใหม่ๆ เกิดขึ้น
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จึงจ าเป็นต้องมีการสื่อสารเพื่อท าความเข้าใจต่อกรอบแนวคิดของแต่ละคนให้มากขึ้น ซึ่งจะเป็น
ผลดีต่อความส าเร็จในการท างานเป็นทีม และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 

5. จัดให้มีการเสวนา (Dialogue) การเสวนาเป็นพื้นฐานของการสร้างความ
เข้าใจในแนวคิดของผู้อ่ืน ก่อให้เกิดการฟังที่ดีจากมุมมองที่หลากหลาย และช่วยให้เข้าใจสิ่งต่างๆ
ได้ชัดเจนขึ้น การเสวนาแตกต่างจากการประชุมก็คือ ไม่ต้องการข้อยุติ ทุกคนมีสิทธิ์ที่จะพูดโดยไม่
กลัวว่าจะผิดหรือถูก เป็นการพูดจากความรู้สึก แต่ไม่ใช่การโต้แย้ง และเป็นไปอย่างไม่เป็นทางการ 
หลังจากสิ้นสุดการเสวนาก็จะมีการเก็บข้อมูล ความคิด และความรู้สึกของทุกคนไว้ เพื่อหาข้อยุติ
อันก่อให้เกิดการยอมรับและความเข้าใจตรงกัน ข้อพึงระวังจากการเสวนาก็คือ ท าอย่างไรจึงจะ
เสวนากันด้วยความเข้าใจที่ดีต่อกัน 

6. ฝึกการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) หลักการคิดอย่างเป็นระบบก็
คือต้องท าความเข้าใจกับเหตุการณ์ต่างๆ ในภาพรวมอย่างเป็นระบบ มิใช่แยกส่วนต่างๆจากระบบ
มาท าความเข้าใจ เช่นองค์การแห่งการเรียนรู้มองโลกอย่างไร แต่ละส่วนมีความสัมพันธ์กันอย่างไร 
โดยมองผลกระทบเป็นกระบวนการในระยะยาว ไม่ใช่มุ่งแต่เพียงผลส าเร็จในระยะสั้นๆ เท่านั้น
แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาให้ไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ทั้ง 6 ประการนี้ เป็นพื้นฐาน
เบื้องต้นที่จะน าพาให้สถานศึกษาก้าวไปสู่การแลกเปลี่ยนความรู้ และการสร้างความรู้ให้เกิดขึ้นใน
องค์การ หากสถานศึกษาสามารถปฏิบัติได้อย่างต่อเน่ืองและไม่มีที่สิ้นสุดจะช่วยให้สถานศึกษาเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ และประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน 
 ดังนั้นสรุปได้ว่า การพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ต้องพัฒนา
ทั้งบุคคลและองค์กรโดยการปลูกฝังทัศนคติ ค่านิยมขององค์กร พัฒนาทักษะให้สอดคล้องกับสาย
งานของแต่ละหน้าที่ ให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าขององค์กรกระตุ้นให้บุคคลใฝ่รู้ใฝ่เรียน เน้นการ
ท างานเป็นทีม ท าให้เกิดความคิดใหม่ๆ อย่างมีระบบ ส่งผลให้องค์กรเกิดการเรียนรู้ เป็นองค์กรที่
ยั่งยืนท่ามกลางโลกที่เปลี่ยนแปลง 

 

  3.6  ทิศทางการบริหารการศึกษาส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี 

  ส านักงานการศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้การ
ก ากับ ดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตาม
อ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา ตามมาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 และมาตรา 37 แห่งพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี มีเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพื้นฐาน แบ่งออกเป็น 3 เขต ได้แก่ ส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต2 และ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต3 ซึ่งแต่ละเขตพื้นที่การศึกษามีทิศทางการ
บริหารการศึกษาดังนี้ 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 1 (2555 : 9) ได้ก าหนดทิศทางการ
บริหารจัดการศึกษาดังนี้ 

 วิสัยทัศน์(Vision) ภายในปี 2558ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ปัตตานีเขต1 เป็นองค์กรที่มีมาตรฐานสถานศึกษาและนักเรียนมีคุณภาพ พร้อมเข้าสู่ประชาคม
อาเซียนภายใต้การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในสังคมพหุวัฒนธรรม 
 พันธกิจ (Mission)  

1. จัดระบบบริหารจัดการศึกษาให้ได้ตามเกณฑ์มาตรฐานส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. พัฒนาสถานศึกษาให้มีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน  
3. จัดการศึกษาให้นักเรียนมีคุณภาพและมาตรฐานทุกระดับตามหลักสูตร 
4. ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาการเตรียมความพร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษาในสังคมพหุวัฒนธรรม 

  เป้าประสงค์หลัก (Goals) 
1. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1 มีระบบการบริหาร

จัดการศึกษาที่มีคุณภาพและได้มาตรฐาน 
2. สถานศึกษามีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐาน 
3. นักเรียนมีคุณภาพและมาตรฐานทุกระดับตามหลักสูตร 
4. นักเรียน ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีศักยภาพ พร้อมเข้าสู่ประชาคม

อาเซียน 
5. ทุกภาคส่วนในสังคมพหุวัฒนธรรมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา 

 ประเด็นกลยุทธ์ (Strategic Issues) 
1. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษา 
2. พัฒนาคุณภาพสถานศึกษา 
3. พัฒนาคุณภาพนักเรียน 
4. สร้างความเข้มแข็งในการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
5. ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
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   ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 (2555 : 12-13) ได้
ก าหนดทิศทางการบริหารงานไว้ดังนี้ 
  วิสัยทัศน์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 เป็นองค์กรที่
มีสมรรถนะสูง มุ่งมั่นพัฒนาการจัดการศึกษาให้ได้มาตรฐานอาเซียนโดยค านึงถึงคุณภาพชีวิตและ
คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียนเป็นส าคัญและน าสู่สังคมสันติสุข 
  ค านิยามของวิสัยทัศน์ 

1. เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง เป็นองค์กรที่มี สมรรถนะ 
(Competency)ในการขับเคลื่อนสูง การพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพ มีศักยภาพในการใช้นวัตกรรม
และเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีระบบการบริหารจัดการงบประมาณให้เกิดประโยชน์ คุ้มค่า และบริหาร
จัดการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และยั่งยืน  

2. มุ่งมั่นพัฒนาการจัดการศึกษาให้ได้มาตรฐานอาเซียน หมายถึง จัดการศึกษา 
ให้ประชากรวัยเรียน ได้เข้าเรียนอย่างทั่วถึง เสมอภาค และมีคุณภาพตามมาตรฐานของอาเซียนใน
ทุกด้านทั้งด้านบุคลากร วัสดุอุปกรณ์ เทคโนโลยี งบประมาณ และระบบการบริหารจัดการที่
เพียงพอทันสมัยและมีคุณภาพสูง  

3. ค านึงถึงคุณภาพชีวิตและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียนเป็นส าคัญ
หมายถึงจัดการศึกษาโดยให้ความส าคัญในการพัฒนาวิชาการควบคู่ไปกับการพัฒนาคุณภาพชีวิต
และการปลูกฝังคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน ให้มีความรู้ตามมาตรฐานการศึกษา มีสุขภาพ
พลานามัยสมบูรณ์ มีคุณธรรม จริยธรรม และมีทักษะชีวิตในการอยู่ร่วมกันในสังคม 

4. น าสู่สังคมสันติสุข หมายถึง มีการปลูกฝังคุณธรรม ความส านึกความเป็นไทย
และวิถีชีวิตตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง และทักษะชีวิตในการอยู่ในสังคมพหุวัฒนธรรม
และความเป็นสากล 

 พันธกิจ  
1. พัฒนาสมรรถนะของสานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี  เขต 

2  และสถานศึกษาทั้งด้านบุคลากร วัสดุอุปกรณ ์เทคโนโลยี งบประมาณและการบริหารจัดการให้มี
สมรรถนะสูง 

2. จัดการศึกษาให้ประชากรวัยเรียนได้เข้าเรียนทั่วถึงเสมอภาคเป็นธรรมและ
หลากหลายรูปแบบ 

3. เร่งรัดการยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนให้สูงขึ้นในทุกกลุ่มสาระ 
4. เร่งรัดพัฒนาศักยภาพด้านภาษาอังกฤษ และหรือภาษาในประเทศอาเซียนของ

บุคลากรครู และผู้เรียน 
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5. ส่งเสริมและให้ความรู้เกี่ยวกับประเทศสมาชิกประชาคมอาเซียนให้แก่ผู้เรียน
และชุมชน 

6. ส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาที่ให้ความส าคัญในการพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตของผู้เรียนให้กินดี อยู่ดี มีความสุขเมื่อมาโรงเรียน 

7. ส่งเสริมจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความสานึกและภูมิใจในความเป็นชาติไทย 
โดยผ่านกระบวนการจัดกิจกรรมที่หลากหลายสมกับวัยและสอดแทรกในสาระการเรียนรู้ 

 เป้าประสงค์ 
1. ครูและบุคลากรทางการศึกษาสามารถปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพเต็มตาม

ศักยภาพ 
2. การบริหารจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา มี

ความเข้มแข็ง เป็นระบบ มีเครือข่ายการศึกษา และทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วม 
3. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาบริหารจัดการและจัดการเรียนรู้

โดยใช้เทคโนโลยี 
4. สถานศึกษามีหลักสูตรอาเซียนศึกษาในการขับเคลื่อนให้ผู้เรียนมีความพร้อม

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยจัดกระบวนการเรียนรู ้และบูรณาการทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
5. ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและศูนย์เครือข่ายมีศูนย์อาเซียนเป็นแหล่งเรียนรู้ 
6. ประชากรวัยเ รียนได้ รับโอกาสทางการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่ วถึง 

ครอบคลุมและเสมอภาค ผู้เรียนได้รับโอกาสในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเต็มตามศักยภาพ 
7. ผู้เรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้น

พื้นฐาน 
8. ผู้เรียนมีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านสภาพแวดล้อม อาหารและ

โภชนาการเคร่ืองแต่งกายและการส่งเสริมสุขภาพ 
9. ผู้เรียนมีทักษะชีวิตในการสร้างจิตสานึกความเป็นไทย และดารงชีวิตอยู่

ร่วมกันในสังคมอย่างมีความสุข ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
10. ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความปลอดภัยและมั่นคง 
11. ชุมชนเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ ค่านิยม ยิ้มแย้มแจ่มใส เต็มใจบริการยึดหลัก ธรร

มาภิบาลรักษาความเป็นไทย ก้าวไกลสู่สากล 
 กลยุทธ ์

1. พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานทุกระดับตามหลักสูตรและส่งเสริมเทคโนโลยี
เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเรียนรู้ 
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2. ปลูกฝังคุณธรรม ความสานึกในความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิตตามหลัก
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

3. ขยายโอกาสทางการศึกษา 
4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาทั้งระบบ 
5. พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการกระจายอ านาจ 

เน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
6. พัฒนาการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 2 

 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 (2555 : 12-13) ได้
ก าหนดวิสัยทัศน์ว่า ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 จัดการศึกษาขั้น
พื้นฐานอย่างมีคุณภาพมาตรฐานวางพื้นฐานชีวิต เศรษฐกิจพอเพียง หลากหลายวัฒนธรรม ก้าวล้ า
น าสมัยสู่ประชาคมอาเซียนภายในปี 2558 

 วิสัยทัศน์ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 3 จัดการศึกษา
ขั้นพื้นฐานอย่างมีคุณภาพ มาตรฐานวางพื้นฐานชีวิต เศรษฐกิจพอเพียง หลากหลายวัฒนธรรม ก้าวล้ า 
น าสมัยสู่ประชาคมอาเซียนภายในปี 2558 
   พันธกิจ  

1. พัฒนา ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาอย่างมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 
2. พัฒนาระบบบริหารจัดการ และจัดการศึกษาให้ทันสมัย 
3. ส่งเสริมจัดการศึกษาให้สอดคล้องกับวัฒนธรรม อัตลักษณ์ และหลักเศรษฐกิจพอเพียง 
4. ยกระดับคุณภาพการศึกษาให้ได้มาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน สู่ประชาคม

อาเซียนและสากล 
   เป้าประสงค์  

1. ประชากรวัยเรียนทุกคน ได้รับโอกาสทางการศึกษาภาคบังคับอย่างทั่วถึง เท่าเทียม
กัน อย่างมีคุณภาพ ตามมาตรฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน เต็มตามศักยภาพ 

2. ผู้เรียนทุกคนได้รับการส่งเสริม ด้านการใช้สื่อนวัตกรรม เทคโนโลยีในการเรียนรู้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

3. ผู้เรียนทุกคนได้รับการพัฒนาคุณธรรม จริยธรรมความส านึกในความเป็นคนไทย และ
วิถีชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง อย่างเหมาะสมและมีคุณภาพ 

4. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกคนได้รับการสนับสนุน ส่งเสริม พัฒนาให้มี
ความรู้ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงาน มีความก้าวหน้าในวิชาชีพ และขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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5. ผู้บริหารทุกคนสามารถบริหารการศึกษา โดยยึดหลักธรรมาภิบาล การมีส่วนร่วมทุก
ภาคส่วนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

6. สถานศึกษาทุกแห่ง ได้รับการพัฒนาการเรียนการสอนทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ และ
อิสลามศึกษา ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนอย่างมีประสิทธิภาพ 

7. ส านกังานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 3 สนับสนุน ระดมทรัพยากร และ
ความร่วมมือ จากทุกภาคส่วนในการจัดการศึกษา พร้อมเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า การบริหารการจัดการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ได้ก าหนดทิศทางการบริหารจัดการศึกษา ซึ่งรับนโยบายจาก
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และถ่ายทอดไปยังสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี บริหารจัดการศึกษาโดยเน้นพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา
ข้าราชการครู และบุคลกรทางการศึกษา ตลอดจนผู้เรียนให้มีคุณภาพ มีศักยภาพก้าวทันโลกแห่ง
อนาคต 
 

งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  ศุภกิจ สานุสัตย์ (2546 : 104-106) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน
ในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น พบว่า 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอน โดยภาพรวม พบว่า ครูผู้สอนมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในทุกด้าน โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมา คือด้านการกระตุ้นเชาว์ปัญญา ด้านการค านึงเอกบุคคล และด้านการสร้างบารมี 
ตามล าดับ 

2. ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนตามความ
คิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนกตามประสบการณ์ในการสอน พบว่า ครูผู้สอนที่มีประสบการณ์ในการ
สอนต่างสอนต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ครูผู้สอนที่
สอนอยู่ในโรงเรียนขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



57 
 

 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอน โดยภาพรวมพบว่า ครูผู้สอนมี
ความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากในทุก
ด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จ รองลงมาคือ ด้านโอกาสก้าวหน้าในงานและด้าน
ลักษณะงาน 

 ทิพวรรณ โอษคลัง (2549 : 64-70) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่าง
พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 1 พบว่า 

1. พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความ
คิดเห็นของครู โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การ
กระตุ้นเชาว์ปัญญา และการค านึงถึงเอกบุคคลอยู่ในระดับมาก 

2. ความผูกพันต่อสถานศึกษาของครู โดยภาพรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ 
ความศรัทธาความจงรักภักดี และความทุ่มเทอยู่ในระดับมาก 

3. พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์
ในทางบวกกับความผู้พันต่อสถานศึกษาของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลยเขต 1 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 ประทีป โตสารเดช (2549 : 70-71) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ือง สภาพและปัญหาการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพึ้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบว่า
การเปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาลพบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา แตกต่างกัน 

 สมพร จ าปานิล (2549 : 98-104) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  

2. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

3. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาด
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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4. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีระดับการ
จัดการศึกษาต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จรีรัตน์ วิไลวรรณ (2550 : 101-103) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองการศึกษาการใช้ภาวะ
ผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ตามทัศนะของครูผู้สอน
พบว่า 

1. ทัศนะของครูผู้สอน ที่มีต่อการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ด้านที่อยู่ในระดับสูงคือด้านการสร้างบารมี 

2. ทัศนะของครูผู้สอน ที่มีต่อการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนเปรียบเทียบตามอายุ การเข้าสู่ต าแหน่ง และประสบการณ์การบริหาร ของผู้บริหาร
โรงเรียน ไม่แตกต่างกันทั้งโดยรวม และรายด้าน 

3. ทัศนะของครูผู้สอน ที่มีต่อการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ส่วนรายด้าน คือด้านการกระตุ้น
การใช้ปัญญา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 สุรชิน วิเศษลา (2550 : 67-75) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 4 พบว่า 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

2. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต าแหน่งหน้าที่ต่างกัน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยที่บุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นสูงกว่าข้าราชการครู 

3. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่บุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นสูงกว่าข้าราชการครู 

4. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาด
ต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่บุคลากรทางการศึกษามีค่าเฉลี่ยของความคิดเห็นสูงกว่า
ข้าราชการครู 

 สุทิน สุทธิอาจ (2550 : 97-98) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี พบว่า  
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1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียนและครูผู้สอนโดยภาพรวมมีพฤติกรรมที่อยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็น
ของผู้บริหารโรงเรียนกับครูผู้สอน แตกต่างต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
โรงเรียน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน พบว่า ผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลาง มี
พฤติกรรมอยู่ในระดับมากส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากที่สุด และ
เมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียน
ขนาดใหญ่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอนจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของครูผู้สอนในโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ่ มี
ความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

 โอภาศ วุฒิศลา (2550 : 94) ได้ศึกษางานวิจัยการด าเนินงานเพื่อส่งเสริมความเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธานี 
เขต 1พบว่า ผลการวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานของสถานศึกษา เพื่อส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ตามทัศนะของราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อุบลราชธานี เขต 1 ทั้ง 5 ด้าน คือด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้านการ
สร้างสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิดอย่างมีระบบ เป็นรายข้อ
รายด้าน และรวมทุกด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 

 ชาญชัย ไชยค าภา (2551 : 101) ได้ศึกษางานวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาหนองคาย พบว่า 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่โดยภาพรวมความอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ่ ส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก ยกเว้น 
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา อยู่ในระดับปานกลาง 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและ
ขนาดใหญ่ โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านการกระตุ้นการใช้
ปัญญาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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3. ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า โรงเรียนขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ อยู่ในระดับดี 

4. ประสิทธิผลของโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ่โดยภาพรวมมี
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านครู และ
ด้านผู้บริหาร แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ไม่มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งภาพรวมและรายด้าน  

 สมพงษ์ ลาสอน (2551 : 3) ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทางการ
ส่งเสริมรูปแบบความคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาพระนครศรีอยุธยา เขต 1 และ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า แนวทางการส่งเสริมรูปแบบ
ความคิดขององค์กรแห่งการเรียนรู้ที่พัฒนาขึ้นมีความตรงเชิงโครงสร้างตามหลักวิชา  มีความ
เหมาะสม และมีความเป็นไปได้ในสถานศึกษา มีอยู่ 7 ขั้นตอน 30 แนวทาง ได้แก่ 1) ขัน้กระตุ้นการ
คิดอย่างสร้างสรรค์ และคิดสิ่งใหม่ๆ ประกอบด้วย 7 แนวทาง เช่น สร้างนิสัยให้บุคลากรใน
สถานศึกษามีความกระตือรือร้น 2) ขั้นส่งเสริมการน าเอาความคิดไปสู่การปฏิบัติจริง ประกอบด้วย 
7 แนวทางเช่น ก าหนดทิศทางให้บุคลากรในสถานศึกษามีรูปแบบความคิดที่พร้อมจะเข้าใจบทบาท
ตนเองและองค์กร 3) ขั้นปลูกฝังการวิเคราะห์ข้อมูล ตามสภาพจริง ประกอบด้วย 3 แนวทาง เช่น 
สร้างบรรยากาศให้บุคลากรในสถานศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมทั้งปรับเปลี่ยนการท างาน เพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรอย่างต่อเนื่อง 4) ขั้นระดมความคิดเห็น ประกอบด้วย 5 แนวทาง 
เช่นชี้น าให้บุคลากรในสถานศึกษามองไปข้างหน้า มองอนาคต และมองภาพรวมขององค์กร 5) ขั้น
ฝึกฝนให้เกิดทักษะการสรุปผล ประกอบด้วย 2 แนวทาง เช่น ฝึกฝนให้บุคลากรในสถานศึกษาสรุป
ความคิดเห็นของสมาชิกเป็นแนวคิดของ องค์กร 6) ขั้นเสริมสร้างความเชื่อมั่น ประกอบด้วย 4
แนวทางเช่น สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรในสถานศึกษาเกิดความเชื่อตามที่ได้ศึกษา จากต ารา การ
อภิปราย พูดคุย แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ว่าองค์กรมีการพัฒนาจริง 7) ขั้นก าหนดให้ปฏิบัติตามความ
เชื่อมั่น ประกอบด้วย 2 แนวทาง เช่น ก าหนดวิธีการให้บุคลากรในสถานศึกษามีการร่วมมือร่วมคิด
และปฏิบัติตามความเชื่อที่ได้ศึกษาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พูดคุย สนทนา อภิปราย และสรุปผลจาก
พื้นฐานของข้อมูลที่เป็นจริง 

 ณัฐกานต์ นาคนัตถ์ (2552 : 66) ได้ศึกษางานวิจัยเร่ือง ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการและพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี 
พบว่าปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและพนักงานองค์กรปกครอง
ส่วนท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี ในภาพรวมอยู่ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน โดยเรียงจากค่าเฉลี่ย
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มากไปหาน้อย คือ ด้านการแสวงกาความรู้ ด้านการสร้างความรู้ ด้านการจัดเก็บความรู้ และด้าน
การถ่ายทอดความรู้ ตามล าดับ และเปรียบเทียบความแตกต่างปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กร
แห่งการเรียนรู้ตามลักษณะ 
   รัชกา ประสิทธิ์พรชัย (2552 : 176) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ือง ความเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ มีความสัมพันธ์กับความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค และงานวิจัยของ ได้ศึกษาเร่ือง “แนวทาง
พัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย
ผลการวิจัยพบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนาตนเองในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงาน
และแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อมุ่งไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

 สุรภา เกตุมาลา (2552 : 189) ได้ศึกษาการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการการ
วิจัย พบว่า 

1. แบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบว่า 3แบบโดยส่วนใหญ่เป็นแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ รองลงมาเป็นแบบภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยนและแบบภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพและแลกเปลี่ยนตามล าดับ 

2. การศึกษาระดับการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สรุปโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้าน
รูปแบบวิธีความคิด ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการคิดอย่างเป็นระบบ อยู่ในระดับมาก 

3. ผลการเปรียบเทียบการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ด้าน
บุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ พบว่าไม่แตกต่าง 

4. การศึกษาแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้สูงสุดของ
ผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ส่วนใหญ่มีแนว
ทางการพัฒนาที่แตกต่างกัน 

 ขนิษฐา ช านาญค้า (2553 : 159) ได้ศึกษาเร่ืองการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ตามความคิดเห็นของก าลังพลสังกัดกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ พบว่า 
เพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นในการปฏิบัติต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและราย
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ด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 จ าแนกตามระดับชั้นยศ ประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และจ าแนกตามต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 บัวบุญ อุดมทรัพย์ (2553 : 2) รณสุขจังหวัดขอนแก่นพบว่าระดับการเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ระดับแรงจูงใจของบุคลากรโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 
ปัจจัยที่มีผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของส านักงานสาธารณสุขจังหวัดขอนแก่นได้แก่ 
ปัจจัยค้ าจุนด้านนโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา สภาพการท างาน ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล เงินเดือนและสวัสดิการ สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ได้
ร้อยละ 54.6ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 

 สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553 : 86) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า 

1. ผู้บริหารถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรีเขต 2 มีภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสอดคล้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับ
มาก 

2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรีเขต 2 สอดคล้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ใน
ระดับมาก 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็น
องค์กรแห่ง การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 ในทางบวก
อยู่ในระดับ ปานกลาง แสดงให้เห็นว่า หากผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับมากองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามีแนวโน้มอยู่ในระดับปานกลางถึงสูงด้วย 

 มูฮัมหมัดรออี มะลี (2553 : 81-85) ได้ศึกษางานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน
เขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวม ในสถานศึกษารัฐบาลแตกต่างจากสถานศึกษาเอกชน 3) 
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษา นราธิวาส เขต 1 
โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 4) ระดับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดย
ภาพรวม ในสถานศึกษารัฐบาลแตกต่างจากสถานศึกษาเอกชน และ5) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง



63 
 

 

ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต 1 อยู่ในระดับสูง 

 สมยศ บุญเจริญ (2553 : 76-77) ได้ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า 

1. ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

2. การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาราชบุรี เขต 1 มีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การบริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 มี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 รณรงค์ คงทวี (2554 : 95-101) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุรินทร์เขต 1 พบว่า 

1. ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 มีภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุก
ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้าน
การสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุรินทร์ เขต 1โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกันมีการปฏิบัติสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ส่วนด้านที่ต่ าที่สุดคือ
ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อ
องค์การแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 โดยภาพรวม
อยู่ในระดับ“ปานกลาง” มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 อับดุลลาเต๊ะ สาและ (2554 : 137) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองสภาพความเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา พบว่าผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพความเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การเปรียบเทียบสภาพความ
เป็นองค์ การแห่งการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา
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ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการท างานต่างกันโดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 3) ประมวล
ข้อเสนอแนะ พบว่า มหาวิทยาลัยควรเปิดโอกาสให้บุคลากรศึกษาหาความรูเพิ่มเติมสม่ าเสมอตาม
ความต้องการของตนเอง บุคลากรควรมีการปฏิบัติหน้าที่ตามแผนงานที่ ร่วมกันคิดอย่างเป็นระบบ
มีกระบวนการคิดสามารถล าดับความส าคัญได้ควรมี การก าหนดวิสัยทัศน์ ร่วมกัน โดยเปิดโอกาสให้
มีกิจกรรมแสดงออกทางความคิด การอภิปรายของบุคลากรและเน้นกระบวนการมีส่วนร่วมเพิ่ม
มากขึ้น เปิดโอกาสให้ความรู้กับบุคลากรในเร่ืองของการท างานเป็นทีมอยางสม่ าเสมอ ควรสร้าง
บรรยากาศการท างานเป็นทีมให้บุคลากรทุกคนรู้สึกเป็นกันเอง ควรมีจัดวางแผนงานที่เป็นระบบ
โดยมี การวางแผนงานล่วงหน้า และมี การพัฒนาด้านความคิดเป็นอย่างดี สามารถน าแนวคิดสู้การ
ปฏิบัติได้ ส าหรับความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในบริบทของมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา มี 7
องค์ประกอบ คือ 1) ความย าเกรงต่ออัลลอฮฺ (ตักวา) 2) ความมุ่งมั่ นสู้ความเป็นเลิศและรอบรู้ 3)การ
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม 4) การท างานและเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (ญะมาอะฮฺ ) 5) การมีสายสัมพันธ์
แห่งภราดรภาพ (อุคูวะฮฺอิสมามียะฮฺ) 6) การเผยแผร่อิสลาม และ 7) การคิดและการปฏิบัติอย่างเป็น
ระบบ 
 

 2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
  ฮูเวอร์ และคณะ (Hoover, et al, 1991 ; อ้างถึงในประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2538 : 

156) วิจัยเร่ือง องค์กรแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาเจ้าหน้าที่ในการศึกษาระดับสูง  มีจุดมุ่งหมาย
การวิจัยคือเพื่อท าความเข้าใจในความสัมพันธ์ระหว่างการใช้กระบวนการขององค์กรแห่งการ
เรียนรู้และมหาวิทยาลัย รวมทั้งต้องการเปิดเผยมุมมองของเจ้าหน้าที่ของมหาวิทยาลัย เป็นการวิจัย
เชิงส ารวจตัวแปรตามคือ คุณสมบัติของเจ้าหน้าที่ ตัวแปรต้นคือ การตอบสนองของเจ้าหน้าที่ที่อยู่
ในองค์กรแห่งการเรียนรู้และการพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้ เชี่ยวชาญ พบว่า เจ้าหน้าที่มีการ
พัฒนาตนเองสูงกว่าการตอบสนองความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 คอช (Koh, 1991อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543:28) ได้ศึกษาและทดสอบ
สมมติฐานหลายสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ กลุ่มตัวอย่างเป็น
ผู้บริหารและอาจารย์จากโรงเรียนมัธยมศึกษาในสิงคโปร์จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน 
ผลการวิจัยพบว่า ผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านาย
การเป็นพลเมืองดีขององค์กร ความผูกพันกับองค์กร ความพึงพอใจ และผลการปฏิบัติงานของ
องค์กรโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า ภาวะผู้นาการเปลี่ยนแปลงท านายความพึง
พอใจและความผูกพันได้เพิ่มขึ้นจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

 เดวิด (David, 1997 ; อ้างถึงในสุทัศน์ พะสุรัมย์, 2548 : 45-46) ได้ศึกษาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยได้ศึกษาแง่การปฏิบัติกิจกรรมของผู้บริหารในการ
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กระตุ้นเกิดการเรียนรู้  เป็นรายบุคคลและรายกลุ่ม ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมและการปฏิบัติของ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ต่อรายบุคคลและรายกลุ่ม นอกจากนี้ผู้วิจัยยังพบ
ผลการวิจัยที่มีลักษณะเฉพาะดังนี้ 

1. หัวหน้าทีมได้ปฏิบัติบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องมีการสร้างบรรยากาศส าหรับการเรียนรู้โดยการ

สนับสนุนก่อให้เกิดความร่วมมือและน าศักยภาพของทีมมาใช้ 
3. ผู้น ามีพฤติกรรมที่เหมาะสม 
4. มีการท้าทายให้ทีมมีการต้ังค าถามและเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
5. มีการแบ่งปันความรู้และมีการซึมซับความรู้ และข้อมูลต่าง  ๆเพื่อช่วยในการ

เรียนรู้ของทีม 
6. ผู้น าส่งเสริมให้ทีมมีโอกาสที่จะเรียนรู้ภาพรวม และวิธีการปฏิบัติรวมทั้งการ

ตัดสินในที่มีผลต่อระบบ 
7. ผู้น าการส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีโอกาสเรียนรู้ความเป็นผู้น าด้วยตนเอง 

 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า องค์กรต่างๆ ควรที่จะมีการสอนผู้บริหารเกี่ยวกับ
บทบาทในการส่งเสริมองค์กรของตนให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และให้มีการคิดอย่างเป็นระบบ 
รูปแบบการปฏิบัติของผู้น ามีผลต่อการปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชาผู้บริหารควรจะสร้างบรรยากาศ 
เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ในที่ท างาน  ความรู้และระบบข้อมูลเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะก่อให้เกิด
องค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 ฟอร์ด เดวิด และแฟรงคลิน (Ford David และFranklyn, 1997 ; อ้างถึงในเสาวรส 
บุนนาค,2543 : 101) ได้ท าการศึกษาเร่ืองการไปสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  แนวทางส าหรับ
องค์การแบบราชการ (toward a learning organization : guidelines for  bureaucracies) พบว่า
องค์การของรัฐมีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ยากเนื่องจากระเบียบการท างานเป็นขั้นตอน 
ความมีระเบียบโครงสร้าง ขนาดใหญ่ขั้นตอนมากท าให้ต้องมีการปรับตัวและเปลี่ยนแปลงอย่าง
มาก จากการศึกษางานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับลักษณะเกี่ยวข้องกับลักษณะที่
เสริมสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ขององค์กรต่างๆ ที่ได้น าแนวคิดและทฤษฎีตามแนวคิดหลักด้าน
วินัย 5 ประการ ของ ปีเตอร์เซ็งกี้ (Peter Senge) มาใช้ มีผลท าให้พนักงานในองค์กรต่างๆ นั้นได้พัฒนา
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิท าให้พนักงานในองค์กรต่างๆ 
นั้นได้พัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 กราเดอร์ (Grader, 2003 ; อ้างถึงในสุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์, 2553 : 49) ได้วิจัย
เร่ือง การน าองค์กรแห่งการเรียนรู้มาปฏิบัติในโรงเรียน:กรณีศึกษาโรงเรียนขนาดกลาง การศึกษา
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ต้องท าความเข้าใจในประเด็นที่ว่าจะน าองค์กรแห่งการเรียนรู้มาใช้ในโรงเรียนได้อย่างไร โดยที่
สามารถสร้างความพึงพอใจและเพิ่มผลการปฏิบัติงานให้พนักงาน ใช้รูปแบบการวิจัยเชิงส ารวจ 
เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์และการสังเกต กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานของโรงเรียนขนาดกลาง 
ผลการวิจัยแบ่งออกเป็นสองกลุ่ม ดังนี้ กลุ่มที่หนึ่ง ไม่ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนให้มี
ความสามารถในด้านความรอบรู้แห่งตน การเรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ผู้บริหารให้
ความสนใจองค์กรแห่งการเรียนรู้แบบทั่วๆไป และผู้บริหารไม่สามารถติดต่อสื่อสารกับพนักงาน
ในเร่ืองวิสัยทัศน์ของพนักงานได้ กลุ่มที่สอง ได้รับการสนับสนุนจากด้านความรอบรู้แห่งตน การ
เรียนรู้เป็นทีม การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม พนักงานจะมีรูปแบบความคิด มีการแลกเปลี่ยนมุมมองของ
ความคิดเห็นผู้บริหารให้การสนับสนุนพนักงาน ส าหรับการวิจัยในอนาคต ควรจะศึกษาเร่ืองการ
พัฒนาเคร่ืองมือที่เหมาะสมส าหรับการประเมินการปฏิบัติงานขององค์กรแห่งการเรียนรู้ใน
โรงเรียน 

 ดังนั้นสรุปได้ว่า องค์กรแห่งการเรียนรู้เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะพัฒนาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จเนื่องจากสังคมมีการเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา องค์กรจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนให้
ทันต่อการเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงนั้น จึงจ าเป็นต้องให้บุคลากรในองค์กรมีการเรียนรู้ตลอดเวลา
โดยเฉพาะผู้บริหารต้องได้รับการพัฒนาเพื่อผลักดันสมาชิกในองค์กรและองค์กรให้มีความเจริญ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
      ตัวแปรตาม 

 
   
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2  กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
2. ข้าราชการครูที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
3. ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
4. ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

ตัวแปรต้น 

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
 

  1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  
  2. ด้านความรอบรู้แห่งตน  
  3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
  4. ด้านแบบจ าลองความคิด  
  5. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
 

 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
4. ประสบการณ์ในการท างาน 
5. ขนาดสถานศึกษา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

  1. ด้านบุญบารมี 
  2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
  3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 
  4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
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5. ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในขนาดสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  
แตกต่างกัน 

6. ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

7. ข้าราชการครูที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

8. ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

9. ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
แตกต่างกัน 

10. ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในขนาดสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานีแตกต่างกัน 

11. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตาน ี
 



 

 

บทที ่3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  ในบทนี้น าเสนอวิธีการด าเนินการวิจัย ประกอบด้วย
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูล
และแผนปฏิบัติการวิจัย ซึ่งด าเนินการวิจัยตามขั้นตอนดังน้ี 
 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 

1. ประชำกร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ได้แก่ 
  ประชากรที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย คือ ข้าราชการครูในโรงเรียน

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 3,950 คน (ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานี เขต 1, เขต 2 และเขต 3) 

 

2. กลุ่มตัวอย่ำง (Simple Size) ที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
วิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่กา รศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 370 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรยามาเน่ 
(Yamane, 1973 ; อ้างถึงใน ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 100-102) จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น
(Stratified Random Sampling) ด้วยการเทียบสัดส่วน แล้วท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 
Sampling) โดยวิธีจับฉลากรายชื่อสถานศึกษาแบบไม่คืนกลับ(ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 105-
108) ซึ่งรายละเอียดตามขั้นตอนต่อไปนี้ 
  2.1  ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้สูตร ยามาเน่ (Yamane, อ้างถึงใน ผ่องศรี 
วาณิชย์ศุภวงศ์, 2546 : 100-102) ดังนี ้
 

 
 
   เมื่อ   n  แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 N แทน  ขนาดของประชากร 
  e แทน ค่าความคลาดเคลื่อนของการสุ่มที่ยอมรับได้  (Sampling 
Error)ในที่นี้ก าหนด เท่ากับ .05 

21 Ne

N
n






70 
 

 

     n =         3,950 
            1+3,950(0.05) 
     n =  369.50 
        = 370  คน 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ใช้กลุ่มตัวอย่างของข้าราชการครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 370 คน 
 2.2  จากนั้น ท าการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น(Stratified Random Sampling) โดย
แบ่งกลุ่มประชากรเป็นอ าเภอ และขนาดสถานศึกษา ได้กลุ่มตัวอย่างดังตารางที่ 1 ด้วยการเทียบ
สัดส่วน 
 

ตำรำงท่ี 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอ าเภอ  และขนาดของสถานศึกษา 
 

ท่ี อ ำเภอ 
จ ำนวนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง 

ขนำด
เล็ก 

ขนำด
กลำง 

ขนำด
ใหญ่ 

รวม 
ขนำด
เล็ก 

ขนำด
กลำง 

ขนำด
ใหญ่ 

รวม 

1 เมืองปัตตานี 8 148 387 543 1 14 36 51 
2 ปะนาเระ 45 166 99 310 4 16 9 29 
3 หนองจิก 56 293 165 514 5 27 15 48 
4 ยะหร่ิง 30 305 251 586 3 29 24 55 
5 มายอ 33 211 88 332 3 20 8 31 
6 ยะรัง 16 235 222 473 1 22 21 44 
7 โคกโพธิ์ 103 202 60 365 10 19 6 34 
8 แม่ลาน 45 19 49 113 4 2 5 11 
9 สายบุร ี 72 99 199 370 7 9 19 35 
10 ไม้แก่น 15 65 18 98 1 6 2 9 
11 กะพ้อ 23 90 0 113 2 8 0 11 
12 ทุ่งยางแดง 3 97 33 133 0 9 3 12 
 รวม 449 1930 1571 3950 42 181 147 370 

 

2 

ท่ีมำ : (ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาปัตตานีเขต 1, เขต2 และเขต3, 2555) 
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 2.3  ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนที่ค านวณได้โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างอย่าง
ง่าย(Simple Random Sampling) โดยการจับฉลากแบบไม่คืนกลับ จากรายชื่อโรงเรียนตามขนาด
สถานศึกษาของแต่ละอ าเภอในจังหวัดปัตตานี ดังตารางที่ 2 
 

ตำรำงท่ี 2 จ านวนกลุ่มตัวอย่างของสถานศึกษาจ าแนกตามรายอ าเภอ และขนาดของสถานศึกษา 
 

 
อ ำเภอ 

กลุ่มตัวอย่ำง 

ขนำด
สถำนศึกษำ 

รำยชื่อสถำนศึกษำ จ ำนวน 

เมืองปัตตานี 
ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านรามง 1 
ขนาดกลาง โรงเรียนบานา 14 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนเมืองปัตตานี 36 

ปะนาเระ 
ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดควน 4 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านคาโต 16 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนปะนาเระ(รัฐอุทิศ) 9 

หนองจิก 

ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านสายหมอ 5 

ขนาดกลาง 
โรงเรียนประชาอุทิศบ้านโคกม่วง 

27 
โรงเรียนบ้านโคกโตนด 

ขนาดใหญ่ โรงเรียนวัดมุจลินทวาปีวิหาร 15 

ยะหร่ิง 

ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านจะรัง 3 

ขนาดกลาง 
โรงเรียนบ้านดาโต๊ะ 

29 
โรงเรียนบ้านบากง 

ขนาดใหญ่ โรงเรียนยะหร่ิง 24 

มายอ 

ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านแขนท้าว 3 

ขนาดกลาง 
โรงเรียนบ้านมะหุด 

20 
โรงเรียนบ้านตรัง 

ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านบาตะกูโบ 8 
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ตำรำงท่ี 2 (ต่อ) 
 

 
อ ำเภอ 

กลุ่มตัวอย่ำง 

ขนำด
สถำนศึกษำ 

รำยชื่อสถำนศึกษำ จ ำนวน 

ยะรัง 

ขนาดเล็ก โรงเรียนวัดโคกหญ้าคา 1 

ขนาดกลาง 
โรงเรียนบ้านสายชล 

22 
โรงเรียนชุมชนบ้านสะนอ 

ขนาดใหญ่ โรงเรียนไทยรัฐวิทยา  52 21 

โคกโพธิ์ 

ขนาดเล็ก 
โรงเรียนบ้านควนแตน 

10 
โรงเรียนวัดอรัญวาสิการาม 

ขนาดกลาง 
โรงเรียนบ้านโผงโผง 

19 
โรงเรียนวัดนาประดู่ 

ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านนาประดู่ 6 

แม่ลาน 
ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านป่าไร่ 4 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านโคกเหรียง 2 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านม่วงเตี้ย 5 

สายบุร ี
ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านทุ่งคล้า 7 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านบือเระ 9 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านกะลาพอ 19 

ไม้แก่น 
ขนาดเล็ก โรงเรียนบ้านท่าช้าง 1 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านปลักแตน 6 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านตะโลไกรทอง 2 

กะพ้อ 
ขนาดเล็ก โรงเรียนบาโงยือแบ็ง 2 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านวังกะพ้อ “เพียรอนุสรณ์ 8 

ทุ่งยางแดง 
ขนาดกลาง โรงเรียนบ้านตือเบาะ 9 
ขนาดใหญ่ โรงเรียนบ้านน้ าด า 3 

รวม 40  โรง 370 
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เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
 

 1.   ลักษณะเครื่องมือ 
 เค ร่ืองที่ ใช้ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการ วิจั ยคร้ังนี้  เป็นแบบสอบถาม 

(Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยประมวลแนวความคิดที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสาร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 
3ตอน ได้แก่ 

 ตอนท่ี 1 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการท างาน และขนาด
สถานศึกษา 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดับสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 31 ข้อสอดคล้องกับเนื้อหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารประกอบด้วย 

1. ด้านบุญบารมี (Charisma) จ านวน 12 ข้อ 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) จ านวน 7 ข้อ 
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล  (Individualized consideration)  

 จ านวน 6 ข้อ 
4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (learning organization) จ านวน 6 ข้อ 

  โดยให้น้ าหนักค่าคะแนน ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับมากที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ตอนท่ี 3 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) 5 
ระดับสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 34 ข้อ สอดคล้องกับเนื้อหาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ประกอบด้วย 
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1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) จ านวน 7 ข้อ 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning)  จ านวน 6 ข้อ 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision)  จ านวน 7 ข้อ 
4. ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model)   จ านวน 7 ข้อ 
5. ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery)  จ านวน 7 ข้อ 

   โดยให้น้ าหนักค่าคะแนน ดังนี้ 
  ระดับ 5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 
  ระดับ 4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับปาน
กลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
 ระดับ 1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย
ที่สุด 
 

 2.  วิธีกำรสร้ำงเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามล าดับ
ขั้นดังนี ้

2.1 ศึกษาค้นคว้ารายละเอียดของเนื้อหาจากเอกสาร ต ารา วารสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดโครงสร้างและเนื้อหาของแบบสอบถาม 

2.2 สร้างแบบสอบถามให้สอดคล้องกับตัวแปรที่จะศึกษา ดังนี้ 
  2.2.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ 

(1) ด้านบุญบารมี (Charisma) 
(2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
(3) ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
(4) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (learning organization) 

 2.2.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ านวน 5 ด้าน ได้แก่ 
(1) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
(2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
(3) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
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(4) ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model) 
(5) ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) 

2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องกับเน้ือหา ความถูกต้องของภาษา และความชัดเจนในข้อค าถาม
เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข 

2.4 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน
พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) ด้วยวิธีการหาดัชนีความสอดคล้อง
ของโรวิเนลลี่และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton, 1987 : 34-37 ; อ้างถึงในพวงรัตน์ ทวีรัตน์
,2540 : 117) โดยให้คะแนนดังน้ี 

  +1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเนื้อหา 
   0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเนื้อหา 
  -1 เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามไม่ตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเนื้อหา

แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .50-1.00 ถ้าข้อค าถามมีดัชนีความสอดคล้อง
ต่ ากว่า .50 จะน าไปปรับปรุงหรือตัดไปตามความเหมาะสม ผลการพิจารณาตรวจสอบของ
ผู้เชี่ยวชาญ ปรากฏว่า ทุกข้อค าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง .80 ขึ้นไป (ตามภาคผนวก ข) 

2.5 น าแบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ซึ่งไม่ใช่
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ และมีลักษณะหรือคุณสมบัติที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 50 คน แล้วน ามาหาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) ทั้งฉบับและรายด้าน โดยหาค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา (  Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach ; อ้างถึงใน ผ่องศรี วาณิชย์ศุภวงศ์
,2546 : 147) ปรากฏว่ามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .97 และมีค่าความเชื่อมั่นรายด้าน ดังนี้(ตาม
ภาคผนวก ง) 

2.5.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  เท่ากับ .94 
2.5.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เท่ากับ .96 

2.6 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 
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1. ขอหนังสือแนะน ำตัวผู้วิจัยและขออนุญำตเก็บข้อมูล เพื่อกำรวิจัย จำกส ำนักงำน
บัณฑิตศึกษำ มหำวิทยำลัยรำชภัฏยะลำ ถึงผู้บริหำรสถำนศึกษำ ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี เพื่อขอควำมอนุเครำะห์สถำนศึกษำที่เป็นกลุ่มตัวอย่ำงในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

2. ส่งหนังสือและแบบสอบถำมไปยังผู้บริหำรสถำนศึกษำ  ส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี ด้วยตนเอง จ ำนวน 370 ฉบับ และให้สถำนศึกษำน ำส่งคืน
ทำงไปรษณีย์ ภำยใน 15 วัน 

3. รวบรวมแบบสอบถำมที่ได้รับคืนมำและตรวจสอบควำมถูกต้องสมบูรณ์ พบว่ำ มี
ควำมสมบูรณ์ จ ำนวน 370 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จำกนั้นด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูลตอ่ไป 
 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

 1.   วิธีกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป โดยแบ่งการวิเคราะห์ข้อมูล  ดังนี้ 
  1.  วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และน าผลการ
วิเคราะห์เสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  
  2.  วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และแบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต  x  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เป็นรายด้าน
และรายข้อ แล้วน าไปแปลผลโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ ซึ่งอาศัยแนวทางของบุญชม ศรีสะอาด (2545 : 23-24) มี
ดังนี ้

 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 

 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
       คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 

 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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 3.  วิ เคราะห์ข้อมูลโดยวิธีทดสอบที  (t-test) เพื่ อ เป รียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปร
เพศ และวุฒิการศึกษาสูงสุด แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 
 4.  วิ เคราะห์ข้อมูลโดยวิธีทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปร
อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษาโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว
(One–way Anowa) หากพบความแตกต่าง ด าเนินการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ โดย
การเปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธีการของเชฟเฟต์ (Scheffe’s Method) 
 5.  หาความสัมพันธ์โดยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s Product 
Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานีโดยมีเกณฑ์
การแปลความหมาย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูตร,2534 : 111)   
 มากกว่า 0.90 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก 

 ค่าระหว่าง  ± 0.70 ถึง ± 0.90 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
 ค่าระหว่าง  ± 0.30 ถึง ± 0.69  มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าระหว่าง  ± 0.29 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า 

 

 2.  สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
   การวิจัยครั้งน้ี  ผู้วิจัยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี ้

2.1 สถิติที่ใช้ในการตรวจคุณภาพเคร่ืองมือ  
(1) หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้ดัชนีความ

สอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (ltem-Objective Congruence Index : IOC)สูตรของโร
วิเนลลี่และแฮมเบิลตัน (Rovinelli and Hambleton อ้างถึงในพวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2538 : 117) 

(2) หาค่ าความ เชื่ อมั่ น  (Reliability)  ของแบบสอบถามโดยใช้สูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coeffcient) ของครอนบัค (Cronbach, 1990 : 202-204 อ้างถึงในผ่องศรี วานิชย์ศุภวงค์, 
2546 : 146) 
  2.2  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

(1) ค่าความถี่ (Frequency) 
(2) การหาค่าร้อยละ (Percentage) 
(3) การหาค่าเฉลี่ย (Mean) 
(4) การหาค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) 
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(5) การทดสอบค่าที  (t-test)  เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 
กลุ่ม 

(6) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง
มากกว่า2 กลุ่ม ขึ้นไป โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว  

 (6.1)  เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 
 (6.2)   เปรียบเทียบระหว่างพหุคูณ เมื่อพบว่าค่าเฉลี่ยแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติโดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Sheffe’s Method) 
(7) การหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ใช้ค่าเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) 
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แผนปฏิบัติกำรวิจัย 
 ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามแผนปฏิบัติการค้นคว้าอิสระดังตารางที่ 3 
  

ตำรำงท่ี  3  แผนการปฏิบัติการวิจัย 
 

กิจกรรม 
ระยะเวลำกำรด ำเนินกำร 

ส.ค. 
55 

ก.ย. 
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ธ.ค. 
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ม.ค. 
56 

ก.พ. 
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พ.ค. 
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มิ.ย. 
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ก.ค. 
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ส.ค. 
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มี.ค. 
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1. ก าหนดปัญหา 
2.  เสนอขออนุมัติหัวข้อ
เค้าโครงวิทยานิพนธ์และ
อ า จ า ร ย์ ที่ ป รึ ก ษ า
วิทยานิพนธ์ 
3.เ ขี ย น เ ค้ า โ ค ร ง
วิทยานิพนธ์ 
4.  สร้างเคร่ืองมือ 
5. เสนอสอบเค้ าโครง
วิทยานิพนธ์ 
6.  เก็บรวบรวมข้อมูล 
7. วิเคราะห์ข้อมูลและ
สรุปผล 
8.  เขียนรายงานการวิจัย 
9. สอบวิทยานิพนธ์ 
10. เสนอผลงาน 

          

 



 

 

   บทที่  4 
    

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูล เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ซึ่งผู้
ศึกษาวิจัยจะน าเสนอผลการ  วิเคราะห์ข้อมูลใน 3 หัวข้อ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 โดยก าหนดสัญลักษณ์ไว้ ดังนี ้
  n แทน กลุ่มตัวอย่าง 

 x  แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D. แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  t         แทน      ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าที 

   F แทน ค่าสถิตทิี่ใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยค่าเอฟ 
 * แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ** แทน นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ์ 

 

ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ซึ่งด าเนินการตามล าดับ
ขั้นตอนดังน้ี 

 ตอนที่ 1 วิเคราะหข์้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 1 โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และน า
ผลการวิเคราะห์เสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

 ตอนที่  2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  โดยวิเคราะห์ข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี ้

2.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  แล้วน าเสนอ
ภาพรวมและรายด้านในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

2.2 วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา
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ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้านในรูปตาราง
ประกอบค าบรรยาย  

ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยวิเคราะห์ข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี้ 

3.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แล้วน าเสนอ
ภาพรวมและรายด้านในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  

3.2 วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้าน
ในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

ตอนที่ 4 วิเคราะหข์้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 5 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  หาความสัมพันธ์โดยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้านใน
รูปตารางประกอบค าบรรยาย ดังรายละเอียดในตารางที่ 21-25 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  จ านวน 370 คน ตอบแบบสอบถามคืนมา 370 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 
100.00 ดังรายละเอียดในตารางที่ 4 
 
 
 
 
 
 
 



82 
 

 

 

ตารางท่ี 4 จ านวนและร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 

 

ล าดับ รายการ จ านวน     ร้อยละ 

    1    เพศ   

       1.1   เพศชาย 80 21.60 

       1.2   เพศหญิง 290 78.40 

 รวม 370 100.00 

    2    อายุ   
      2.1  20-30 ปี 77 20.80 

      2.2  31-40 ปี 124 33.60 

      2.3  41-50 ปี 103 27.80 

      2.4 มากกว่า 50 ปี 66 17.80 

 รวม 370 100.00 

3   วุฒิการศึกษา   

     3.1 ปริญญาตรี 317 85.70 

     3.2 สูงกว่าปริญญาตรี 53 14.30 

 รวม 370 100.00 

4   ประสบการณ์ในการท างาน   
      4.1  น้อยกว่า 5 ปี 90 24.30 

      4.2  5-10 ปี 125 33.80 

      4.3 10 ปีขึ้นไป 155 41.90 

 รวม 370 100.00 
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ตารางท่ี 4 (ต่อ) 

ล าดับ รายการ จ านวน     ร้อยละ 

    5    ขนาดสถานศึกษา   

       5.1   ขนาดเล็ก 42 11.40 
       5.2   ขนาดกลาง 186 50.20 

       5.3  ขนาดใหญ่ 142 38.40 

 รวม 370 100.00 
 

 จากตารางที่ 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 78.40 คน และเป็นเพศชาย จ านวน 80 คน คิดเป็น
ร้อยละ21.60 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามอายุพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 124 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.60 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 มีอายุ 20-30 ปีจ านวน 77 
คนคิดเป็นร้อยละ 20.80 และมีอายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 85.70 และส าเร็จการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 ตามล าดับ 
 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 รองลงมามี
ประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 33.80 และมีประสบการณ์ใน
การท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 90 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 ตามล าดับ 
         เมื่อจ าแนกตามขนาดสถานศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 50.20 รองลงมาปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 38.40 และปฏิบัติงานในขนาดสถานศึกษาขนาดเล็ก
จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 11.40 ตามล าดับ 
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ตอนท่ี 2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา

จังหวัดปัตตาน ี 

2.1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ ข้อที่ 1 เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี น าเสนอ
ภาพรวมและรายด้าน ดังรายละเอียดในตารางที่ 5-9 
ตารางท่ี 5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมและรายด้าน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
n = 370 

ระดับ                                                                           
x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.22  .75 มาก 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.12  .86 มาก 
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 4.16  .91 มาก 
4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.23 .93 มาก 

รวม 4.18 .86 มาก 
 

 จากตารางที่ 5 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก( x =4.18) เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด( x  = 4.23 ) รองลงมา คือ ด้านบุญบารมี ( x = 4.22) และด้านการพิจารณา
ถึงแต่ละบุคคล ( x  =  4.16 ) และด้านการกระตุ้นทางปัญญามีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x  = 4.12) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 6 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านบุญบารมี ภาพรวมและ
จ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

                      ด้านบุญบารมี 

n = 370 
ระดับ 

x  S.D. 

1 การกระท าของผู้บริหารท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ยกย่อง
นับถือ 

 
4.08 

 
 .64 

 
มาก 

2 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเองสร้าง
ความศรทัธาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
4.12 

  
.67 

 
มาก 

3 ผู้บริหารท าให้เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน 4.11  .67 มาก 
4 ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตนตามแนวทางหรือ

พฤติกรรมของผู้บริหาร 
 

4.16 
 

.74 
 

มาก 
5 ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างานอย่างชัดเจน 4.17  .73 มาก 
6 ผู้บริหารมีการถ่ายทอดความรู้  ข้อมูลข่าวสารให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
 

4.14 
 

 .75 
 

มาก 
7 ผู้บริหารควบคุมอารมณ์ได้ดีในสถานการณ์วิกฤติ 4.16 .75 มาก 
8 ผู้บริหารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆได้ 
 

4.02 
 

 .73 
 

มาก 
9 ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลตามมาทางด้าน

ศีลธรรมและจริยธรรม 
 

4.14 
 

 .71 
 

มาก 
   10 ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ

กลุ่ม 
 

4.25 
 

 .69 
 

มาก 
11 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการ

กระท าสิ่งต่างๆ 
 

4.11 
 

 .70 
 

มาก 
12 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมการณ์

ความเชื่อ และค่านิยมของเขา 
 

4.22 
 

 .72 
 

มาก 
รวม 4.14  .71 มาก 

 

จากตารางที่ 6 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านบุญบารมี พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x  = 4.14) 
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เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านบุญบารมีอยู่ในระดับมาก โดยข้อ
ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.25) รองลงมาคือ 
ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของเขา ( x = 4.22) และผู้บริหาร
ก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างานอย่างชัดเจน ( x = 4.17) และผู้บริหารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆได้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 4.02) 
ตามล าดับ 
ตารางท่ี 7 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 370 
ระดับ 

x  S.D. 

1 ผู้บริหารโน้มน้าวให้ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนมุมมองของ
ปัญหาตามสถานการณ์ปัจจุบัน และผลที่ตามมาใน
อนาคต 

 
 

4.02 

 
 

 .71 

 
 

มาก 
2 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการ

ใหม่ๆ 
 

4.17 
 

 .69 
 

มาก 
3 ผู้บ ริหารสนับสนุนแนวความคิดริ เ ร่ิมใหม่ๆ ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อหาข้อสรุปที่
ดีกว่าเดิม 

 
 

4.04 

  
 

.62 

 
 

มาก 
4 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่าง

เป็นระบบ       
 

4.08 
 

 .68 
 

มาก 
5 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
 

4.09 
 

.70 
 

มาก 
6 ผู้บริหารสามารถระบุปัญหาหรือตั้งสมมติฐานของ

ปัญหา เพื่อแก้ปัญหาได้ถูกต้อง 
 

3.99 
 

 .72 
 

มาก 
7 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและ

ยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

 
4.08 

 
 .71 

 
มาก 

 รวม 4.07 .69 มาก 



87 
 

 

 จากตารางที่ 7 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
( x  = 4.07)เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญาอยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด( x = 4.17) รองลงมาคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา ( x = 4.09) และผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่างเป็น
ระบบ ( x = 4.08) และผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของ
เพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาร่วมกัน ( x = 4.08) และผู้บริหารสามารถระบุปัญหาหรือ
ตั้งสมมติฐานของปัญหา เพื่อแก้ปัญหาได้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 3.99) ตามล าดับ 
ตารางท่ี 8 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการพิจารณาถึงแต่ละ
บุคคล ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 

n = 370 
ระดับ 

x  S.D. 

1 ผู้ บ ริหารสามารถวิ เ คราะห์ความต้องการ  และ
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 
3.98 

 
 .73 

 
มาก 

2 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความสามารถ
ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

 
4.08 

 
 .72 

 
มาก 

3 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถ
พิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

 
4.18 

 
 .68 

 
มาก 

4 ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงานทุกคนเท่าเทียมกัน
อย่างยุติธรรม 

 
4.03 

 
 .77 

 
มาก 

5 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเห็นคุณค่า  
และความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา 

 
4.17 

 
.64 

 
มาก 

6 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที่ 

 
4.13 

 
 .69 

 
มาก 

รวม 4.10  .71 มาก 
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 จากตารางที่ 8 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
( x =4.10) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการพิจารณา
ถึงแต่ละบุคคลอยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษ
ให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.18) รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้างความ
มั่นใจให้กับผู้รว่มงานเห็นคุณค่าและความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา ( x = 4.17) และผู้บริหาร
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ ( x = 4.13)  และผู้บริหารสามารถวิเคราะห์
ความต้องการ และความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 3.98) ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 9 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้างแรงบันดาล
ใจ ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

n = 370 
ระดับ 

x  S.D. 

1 ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน 4.19  .66 มาก 
2 ผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานทุกระดับ 4.17  .69 มาก 
3 ผู้บริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ            

ที่ท้าทาย 
 

4.12 
 

 .71 
 

มาก 
4 ผู้บริหารแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่าง

ชัดเจน 
 

4.12 
 

 .66 
 

มาก 
5 ผู้บริหารก าหนดมาตรฐานในการท างานไว้สูง 4.13 .71 มาก 
6 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
 

4.21 
 

 .70 
 

มาก 
รวม 4.16  .69 มาก 

 

จากตารางที่ 9 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก( x =4.16) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ
อยู่ในระดับมากโดยข้อผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จ
ตามที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.21) รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการ
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ท างาน ( x = 4.19) และผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดีต่อเพื่อร่วมงานทุกระดับ ( x = 4.17)  และผู้บริหาร
มองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆที่ท้าทาย และผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงภาพอนาคตที่น่าสนใจ
อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 4.12) ตามล าดับ 

 

2.2  วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา ดังรายละเอียดในตารางที่ 10-14 

 

ตารางท่ี 10 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ ภาพรวมและรายด้าน 

 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 

เพศ  
T 

 
sig ชาย หญิง 

x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.16 .48 4.23 .81 .79 .08 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.23 .83 4.09 .87 1.27 .91 
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 4.25 1.14 4.22 .86 1.22 .16 
4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.24 1.15 4.22 .86 .14 .85 

รวม 4.22 .90 4.19 .85 .86 .50 
 

จากตารางที่ 10 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศพบว่า ภาพรวมและรายด้าน
ไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 11 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ ภาพรวมและรายด้าน 

 
 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

อายุ  
F 

 
Sig 

 
คู่ที่ 

แตกต่าง 
20-30ปี 
(1) 

31-40ป ี
(2) 

41-50ปี 
(3) 

มากกว่า50ปี 

(4) 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.33 .92 4.05 .56 4.20 .76 4.43 .76 4.64** .00 (2,4) 
2. ด้ านการกระตุ้น
ทางปัญญา 

 
3.93 

. 

.44 
 
4.16 

 
.77 

 
3.95 

 
.56 

 
4.53 

 
1.46 

 
7.97** 

 
.00 

 
(1,4) 
(2,4) 
(3,4) 

3. ด้านการพิจารณา
ถึงแต่ละบุคคล 

 
3.98 

 
.42 

 
4.11 

 
.58 

 
4.08 

 
.93 

 
4.56 

 
1.50 

 
5.88** 

 
.00 

 
(1,4) 
(2,4) 
(3,4) 

4. ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 

4.12 .98 4.26 1.06 4.18 .89 4.36 .60 .94 .42 - 

รวม 4.09 .69 4.15 .74 4.10 .79 4.47 1.08 5.78** .00 (1,4) 
(2,4) 
(3,4) 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 11 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า
ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30ปี 31-40ป ีและ41-50ปี 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 3ด้าน คือ ด้านบุญบารมี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 
โดยข้าราชการครูที่มีอายุ มากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 31-40 ปี ทั้ง 3 ด้าน
และข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มี อายุ 20-30ปี 31-40ปี
และ41-50ปี จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 

 

ตารางที่ 12 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร วุฒิการศึกษา ภาพรวมและรายด้าน 
 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

 

วุฒิการศึกษา  
t 

 
Sig ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตรี 

x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.23 .77 4.13 .60 .94 .90 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.14 .89 4.00 .68 1.16 .58 
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล 4.13 .68 4.29 1.72 .65** .00 
4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.26 .96 4.03 .70 1.66 .70 

รวม 4.19 .83 4.11 .93 .70** .01 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 12 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา พบว่าภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี  
 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 1
ด้าน คือ ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล โดยข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี
มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
 
 
 
 



92 
 

 

ตารางท่ี 13 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน ภาพรวมและ
รายด้าน 

 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   ของผู้บริหาร 

ประสบการณ์ในการท างาน  

F 

 

sig 

 

คู่ที่ 
แตกต่าง 

น้อยกว่า 5 ปี 
(1) 

5-10 ปี 
(2) 

มากกว่า 10
ปีขึ้นไป 
(3) 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.18 .93 4.17 .72 4.28 .65 .80 .45 - 

2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.94 .43 4.18 .82 4.17 1.05 2.53 .08 - 

3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละ

บุคคล 

 
3.93 

 
.42 

 
4.25 

 
1.02 

 
4.21 

 
.99 

 
3.74* 

 
.03 

 
(1,2) 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.12 .92 4.18 1.04 4.33 .83 1.75 .18 - 

รวม 4.04 .68 4.20 .90 4.25 .88 2.97 .06 - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
  จากตารางที่ 13 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
พบว่า ภาพรวมไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล โดยข้าราชการครูที่มีประสบการณ์
ในการท างาน 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 
5 ปี 
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ตารางท่ี 14 เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา ภาพรวมและรายด้าน 

 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   ของผู้บริหาร 

ขนาดสถานศึกษา  
F 

 
Sig 

 
คู่ที่ 

แตกต่าง 
ขนาดเล็ก 

(1) 
ขนาดกลาง 

(2) 
ขนาดใหญ่ 

(3) 

x  S.D. x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านบุญบารม ี 4.28 .95 4.25 .81 4.16 .59 .76 .47 - 
2. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.95 .67 4.14 .95 4.14 .78 .95 .39 - 
3. ด้านการพิจารณาถึงแต่ละ
บุคคล 

 
4.08 

 
.66 

 
4.18 

 
.84 

 
4.15 

 
1.04 

 
.20 

 
.82 

 
- 

4. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.18 1.36 4.18 .52 4.31 1.17 .85 .43 - 
รวม 4.12 .91 4.19 .58 4.19 .69 .18 .84 - 

 

 จากตารางที่ 14 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน  

 

 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยวิเคราะห์ข้อมูลตาม
วัตถุประสงค์และสมมติฐาน ดังนี้ 
 3.1  วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แล้วน าเสนอ
ภาพรวมและรายด้านในรูปตารางประกอบค าบรรยาย ดังรายละเอียดในตารางที่ 15-20  
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ตารางท่ี 15 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมและ
รายด้าน 

 

ข้อที่  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

1 ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4.15 .74 มาก 
2 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 4.10 .74 มาก 
3 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 4.06 .61 มาก 
4 ด้านแบบจ าลองความคิด 4.14 .95 มาก 
5 ด้านความรอบรู้แห่งตน 4.07 .65 มาก 
 รวม 4.10 .74 มาก 

 
 จากตารางที่ 15 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก( x =4.10) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ระดับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยด้านการคิดอย่างเป็น

ระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด( x  = 4.15 ) รองลงมา คือ ด้านแบบจ าลองความคิด ( x = 4.14)  และด้าน

การเรียนรู้เป็นทีม ( x  =  4.10 )  และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x  = 4.06) ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 16 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการคิด
อย่างเป็นระบบ ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 
ข้อที่  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

      ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

1 สถานศึกษาจัดประชุมครูเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบ
ของงานที่ปฏิบัติก่อนการด าเนินงานทุกครั้ง 

 
4.04 

 
.64 

 
มาก 

2 สถานศึกษาให้ครูใช้ข้อมูล สถิติ มาเป็นแนวทางในการ
ตัดสินใจและคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โครงการใหม่ๆ 

 
4.07 

 
.65 

 
มาก 
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ตารางท่ี 16 (ต่อ) 
ข้อที่  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

       ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 
n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

3 สถานศึกษาให้ครูเรียนรู้จากความส าเร็จ และความ
ผิดพลาดในอดีตเพื่อเป็นข้อมูลในการปฏิบัติงาน 

 
4.06 

 
.64 

 
มาก 

4 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน โดยยึดเป้าหมาย
ของโรงเรียนเป็นหลัก และค านึงถึงผลที่ตามมา 

 
4.15 

 
.64 

 
มาก 

5 สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมีการระดมสมอง การคิด
หาทางเลือกที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน 

 
4.15 

 
.66 

 
มาก 

6 สถานศึกษามีการจัดแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบให้ครู
อย่างเป็นระบบ ชัดเจน 

 
4.05 

 
.78 

 
มาก 

7 สถานศึกษาให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี
ของตนเองเป็นระบบและต่อเนื่อง 

 
4.13 

 
.66 

 
มาก 

รวม 4.09 .67 มาก 
 

 จากตารางที่ 16 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก( x  = 4.09) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ด้านการคิดอย่างเป็นระบบอยู่ในระดับมาก โดยข้อสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน
โดยยึดเป้าหมายของโรงเรียนเป็นหลัก และค านึงถึงผลที่ตามมา และสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมี

การระดมสมอง การคิดหาทางเลือกที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.15)
รองลงมาคือ สถานศึกษาให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีของตนเองเป็นระบบและต่อเนื่อง

( x = 4.13) และสถานศึกษาให้ครูใช้ข้อมูล สถิติ มาเป็นแนวทางในการตัดสินใจและคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์โครงการใหม่ๆ ( x = 4.07) และสถานศึกษาจัดประชุมครูเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของ

งานที่ปฏิบัติก่อนการด าเนินงานทุกครั้ง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 4.04) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 17 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการ
เรียนรู้เป็นทีมภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  

       ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

n = 370 
ระดับ 

x  S.D. 

1 สถานศึกษาจัดให้ครูมีการสนทนา แลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

 
4.01 

 
.68 

 
มาก 

2 สถานศึกษาส่งเสริมให้มีบรรยากาศการท างานร่วมกัน
เป็นทีม มีการยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 
4.15 

 
.69 

 
มาก 

3 สถานศึกษาให้ครูมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้
ร่วมกัน โดยวิธีการต่างๆ เช่นการประชุมกลุ่มย่อย 

 
4.07 

 
.70 

 
มาก 

4 สถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายทางวิชาการทั้งในระดับ
สถานศึกษาและกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา 

 
4.07 

 
.68 

 
มาก 

5 สถานศึกษาให้ความ เป็น อิสระกับทีมงาน เพื่ อ
สร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่ดีขึ้น 

 
4.11 

 
.70 

 
มาก 

6 สถานศึกษามีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานที่
เหมาะสม ให้ครูมีความรับผิดชอบและเรียนรู้งานอย่าง
ทั่วถึง 

 
 

4.01 

 
 

.78 

 
 

มาก 
รวม 4.07 .70 มาก 

 

 จากตารางที่ 20 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( x =4.07) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่
ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้มีบรรยากาศการท างานร่วมกันเป็นทีม มีการยอมรับและไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.15) รองลงมาคือ สถานศึกษาให้ความเป็นอิสระกับทีมงาน เพื่อสร้างสรรค์

พัฒนาผลงานที่ดีขึ้น ( x = 4.11) และสถานศึกษาให้ครูมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน โดยวิธีการต่างๆ  
เช่นการประชุมกลุ่มย่อย และสถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายทางวิชาการทั้งในระดับสถานศึกษาและกลุ่ม

เครือข่ายสถานศึกษา ( x = 4.07) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 18 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์รว่มภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  
       ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

1 สถานศึกษาประชุมครูเพื่อวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน
ปัญหาอุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาหน่วยงาน 

 
4.03 

  
 .65 

 
มาก 

2 สถานศึกษาให้ครูร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการ
พัฒนาสถานศึกษาที่ชัดเจน มองเห็นภาพและเป็นไปได้ 

 
4.05 

 
.69 

 
มาก 

3 สถานศึกษาด าเนินการให้ครูร่วมกันก าหนดมาตรฐาน
การด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา 

 
4.12 

 
.58 

 
มาก 

4 สถานศึกษาด าเนินการให้ครูได้สอนงาน ฝึกงานและ
แนะน างานให้แก่กันและกัน 

 
4.01 

 
.62 

 
มาก 

5 สถานศึกษามีระบบและกลไกที่สนับสนุน ส่งเสริมให้
ครูปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษา 

 
 

4.04 

 
 

.69 

 
 

มาก 
6 สถานศึกษามีการเสริมแรง กระตุ้นให้ครูร่วมกัน

ปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของหน่วยงานอย่าง
จริงจัง 

 
 

4.00 

 
 

.65 

 
 

มาก 
7 สถานศึกษาได้ด าเนินการตามเป้าหมายที่ก าหนด

ร่วมกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน 
 

4.10 
 

.66 
 

มาก 
รวม 4.05 .64 มาก 

 
 จากตารางที่ 18 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก( x = 4.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมอยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาด าเนินการให้ครูร่วมกัน

ก าหนดมาตรฐานการด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.12) รองลงมา
คือ สถานศึกษาได้ด าเนินการตามเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้
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ชัดเจน ( x = 4.10) และสถานศึกษาให้ครูร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษาที่

ชัดเจน มองเห็นภาพและเป็นไปได้ ( x = 4.05) และสถานศึกษามีการเสริมแรง กระตุ้นให้ครู

ร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของหน่วยงานอย่างจริงจัง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ( x = 4.00)
ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 19 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้าน
แบบจ าลองความคิด ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  
       ด้านแบบจ าลองความคิด 

n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

1 สถานศึกษามีการประชุม ปรึกษาหารือ รับฟังความ
คิดเห็นจากครู ก่อนตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ 

 
4.02 

 
.68 

 
มาก 

2 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูร่วมกันคิดแก้ปัญหา และ
หาแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ด้วย
ตนเอง 

 
 

3.98 

 
 

.71 

 
 

มาก 
3 สถานศึกษาให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการคิด/วางแผน/

ปฏิบัติงาน/ประเมินการปฏิบัติงาน 
 

4.01 
 

.69 
 

มาก 
4 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูได้สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 

ทั้งด้านการเรียนการสอน การปฏิบัติงานอ่ืนๆ อยู่เสมอ 
 

4.04 
 

.68 
 

มาก 
5 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาวิธีการ กระบวนการ

ปฏิบัติงานที่ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพดีขึ้นอยู่เสมอ 
 

4.07 
 

.66 
 

มาก 
6 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาข้อมูลข่าวสาร 

ความรู้อย่างกว้างขวาง รอบด้าน เพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

 
 

4.17 

 
 

.61 

 
 

มาก 
7 สถานศึกษามีการประชุมครูที่มีบรรยากาศกระตุ้นให้ครู

มีการแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางและทั่วถึง 
 

4.09 
 

.68 
 

มาก 
รวม 4.05  .67 มาก 

 

 



99 
 

 

 จากตารางที่ 19 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านแบบจ าลองความคิด พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก( x = 4.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ด้านแบบจ าลองความคิดอยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาข้อมูล

ข่าวสาร ความรู้อย่างกว้างขวาง รอบด้าน เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.17)
รองลงมาคือ สถานศึกษามีการประชุมครูที่มีบรรยากาศกระตุ้นให้ครูมีการแสดงความคิดเห็นอย่าง

กว้างขวางและทั่วถึง( x = 4.09) และสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาวิธีการ กระบวนการ

ปฏิบัติงานที่ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพดีขึ้นอยู่เสมอ ( x = 4.07) และสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครู
ร่วมกันคิดแก้ปัญหา และหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ด้วยตนเอง  มีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด ( x = 3.98) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



100 
 

 

ตารางท่ี 20 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านความ
รอบรู้แห่งตน ภาพรวมและจ าแนกเป็นรายข้อ 

 

ข้อที่         การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  
       ด้านความรอบรู้แห่งตน 

n = 370 ระดับ 

x  S.D. 

1 สถานศึกษาจัดให้มีหนังสือ วารสาร ต ารา หนังสือพิมพ์ 
และสื่อสิ่งพิมพ์อ่ืนๆ ที่ทันต่อเหตุการณ์ให้ครูได้ศึกษา
ค้นคว้า 

 
 

3.98 

 
 

.64 

 
 

มาก 
2 สถานศึกษาจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการ

เรียนรู้ เช่น มุมหนังสือ ห้องสมุด ห้องฝึกอบรม 
 

4.01 
 

.67 
 

มาก 
3 สถานศึกษาจัดให้มีสื่อ เทคโนโลยีที่ทันสมัย  เช่น 

โทรทัศน์ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ต 
บริการครู 

 
 

4.13 

 
 

.63 

 
 

มาก 
4 สถานศึกษาจัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครู เกี่ยวกับงาน

ในหน้าที่เป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง 
 

4.02 
 

.69 
 

มาก 
5 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนา

ตนเอง เพื่อส่งผลต่อการพัฒนาหน่วยงาน 
 

4.16 
 

.67 
 

มาก 
6 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่

เป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ 
 

4.16 
 

.67 
 

มาก 
7 สถานศึกษามีการเชิญบุคลากรจากภายนอกมาให้ความรู้ 

ค าแนะน า สอนงาน สาธิตการสอนแก่ครู 
 

3.91 
 

.79 
 

มาก 
รวม 4.05 .68 มาก 

 

จากตารางที่ 17 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านความรอบรู้แห่งตน พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก( x  = 4.05)เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้อมีระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ด้านความ
รอบรู้แห่งตนอยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเองเพื่อ
ส่งผลต่อการพัฒนาหน่วยงาน และสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่เป้าหมาย

ที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.16) รองลงมาคือ สถานศึกษาจัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่
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ทันสมัย เช่น โทรทัศน์ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ต บริการครู ( x = 4.13) และสถานศึกษา

จัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครู เกี่ยวกับงานในหน้าที่เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง ( x = 4.02)และมีค่าเฉลี่ย

ต่ าสุด ( x = 3.91) ตามล าดับ 
 

 3.2 วิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 4 เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ 
อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้าน
ในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  

 

ตารางท่ี 21 เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ ภาพรวมและรายด้าน 

 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  
เพศ  

t 
 

sig ชาย หญิง 

x  S.D. x  S.D. 

1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4.27 .78 4.12 .72 1.62 .923 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 4.32 .70 4.04 .67 3.00 .113 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 4.16 .45 4.04 .65 1.61 .433 
4. ด้านแบบจ าลองความคิด 4.12 .49 4.15 1.05 2.06 .210 
5. ด้านความรอบรู้แห่งตน 4.27 .95 4.06 .53 3.13 .116 

รวม 4.22 .67 4.08 .72 2.28 .89 
 

  จากตารางที่  21 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ พบว่า ภาพรวม
และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 22 เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ ภาพรวมและรายด้าน 

 

การเป็นองค์กรแห่ง 
 การเรียนรู้ 
ของสถานศึกษา 

อายุ  
F 

 
sig 

 
คู่ที่ 

แตกต่าง 
20-30ปี 
(1) 

31-40ป ี
(2) 

41-50ปี 
(3) 

มากกว่า50ปี 

(4) 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 
1. ด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบ 

 
3.90 

 
.46 

 
4.13 

 
.88 

 
4.18 

 
.71 

 
4.42 

 
.65 

 
6.18** 

 
.00 

 
(1,4) 

2. ด้านการเรียนรู้
เป็นทีม 

 
3.92 

 
.58 

 
4.16 

 
.94 

 
4.13 

 
.57 

 
4.16 

 
.66 

 
1.96 

 
.12 

 
- 

3. ด้ า น ก า ร ส ร้ า ง
วิสัยทัศน์ร่วม 

 
3.91 

 
.42 

 
4.02 

 
.52 

 
4.15 

 
.79 

 
4.20 

 
.61 

 
3.67** 

 
.01 

 
(1,4) 

4. ด้านแบบจ าลอง
ความคิด 

 
4.25 

 
1.58 

 
4.00 

 
.50 

 
4.10 

 
.48 

 
4.36 

 
1.13 

 
2.53 

 
.06 

 
- 

5. ด้ านความรอบรู้
แห่งตน 

 
3.94 

 
.47 

 
4.01 

 
.84 

 
4.08 

 
.51 

 
4.31 

 
.52 

 
4.93** 

 
.00 

 
(1,4) 
(2,4) 

            
รวม 3.98 .70 4.06 .73 4.12 .61 4.29 .71 4.02** .01 (1,4) 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่ 22 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีอายุมากว่า 50 ปี มีความคิด
เป็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30ปี 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 3ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม โดยข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปีมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30 ปี ทั้ง 
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3 ด้าน และข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปีมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ  31-40ปี 
ได้แก่ ด้านความรอบรู้แห่งตน 

 

ตารางท่ี 23 เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา ภาพรวม
และรายด้าน 

 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
           ของสถานศึกษา  

วุฒิการศึกษา  
t 

 
Sig ปริญญาตร ี สูงกว่าปริญญาตรี 

X  S.D 
X  S.D 

1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 4.17 .74 4.04 .72 1.19 .99 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 4.11 .68 4.08 1.03 .23 .06 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 4.08 .62 3.98 .61 1.09 .27 
4. ด้านแบบจ าลองความคิด 4.16 1.01 4.02 .55 .96 .21 
5. ด้านความรอบรู้แห่งตน 4.08 .65 4.01 .63 .72 .32 

รวม 4.12 .55 4.03 .59 1.11 .60 
 

  จากตารางที่  23 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา พบว่า 
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 24 เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรประสบการณ์ในการ
ท างาน ภาพรวมและรายด้าน 

 

 
การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา 

ประสบการณ์ในการท างาน  
F 

 
sig 

 
คู่ที ่

แตกต่าง 
น้อยกว่า 5ปี 

(1) 
5-10 ปี 
(2) 

มากกว่า 10
ปีขึ้นไป 
(3) 

X  S.D X  S.D X  S.D 
1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3.93 .49 4.11 .88 4.31 .70 8.15** .00 (1,3) 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3.96 .61  4.11  .77 4.18 .76  2.55 .08 - 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 3.88 .41 4.03 .55 4.21 .80 8.31** .00 (2,3) 
4. ด้านแบบจ าลองความคิด 4.14 1.47 4.05 .58 4.22 .80 1.02 .36 - 
5. ด้านความรอบรู้แห่งตน 3.88 .44 3.99 .58 4.24 .75 10.72** .00 (1,3) 

รวม 3.95 .68 4.05 .67 4.23 .76 7.65** .00 (1,3) 
(2,3) 

** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่  24 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 
พบว่าภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์
ในการท างาน มากกว่า 10 ขึ้นไป มีความคิดเป็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน น้อยกว่า 5 ปี และ 5-10 ปี 
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จ านวน 4 
ด้านคือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และด้าน
แบบจ าลองความคิด โดยข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี สูงกว่าข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านแบบจ าลองความคิด และข้าราชการครูที่มี
ประสบการณ์การในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
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ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 5-10 ปีคือ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

 

ตารางท่ี 25 เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรขนาดสถานศึกษา  
ภาพรวมและรายด้าน 

 

 
การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา 

ขนาดสถานศึกษา  
F 

 
Sig 

 
คู่ที่ 

แตกต่าง 
ขนาดเล็ก 

(1) 
ขนาดกลาง 

(2) 
ขนาดใหญ่ 

(3) 

X  S.D X  S.D X  S.D 
1. ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ 3.95 .56 4.11 .48 4.27 .99 1.53* .03 (1,3) 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3.96 .61 4.08 .72 4.17 .79 1.53 .22 - 
3. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 4.03 1.15 4.01 .45 4.14 .57 1.82 .16 - 
4. ด้านแบบจ าลองความคิด 4.02 .58 4.08 .92 4.25 1.08 1.68 .19 - 
5. ด้านความรอบรู้แห่งตน 3.94 .53 4.00 .49 4.21 .81 5.28** .01 (2,3) 

รวม 3.98 .58 4.06 .49 4.21 .62 4.28 .02 (2,3) 
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที่  25 ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
ขนาดกลาง  
 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
จ านวน 1ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาด
ใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานีสูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็ก และ ด้านความรอบรู้แห่ง
ตน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา
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ขนาดใหญ่ มีความต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง 
 

 ตอนที่ 4 วิเคราะหข์้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อที่ 5 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี หาความสัมพันธ์โดยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) แล้วน าเสนอภาพรวมและรายด้านใน
รูปตารางประกอบค าบรรยาย ดังรายละเอียดในตารางที่ 26 

 

ตารางท่ี 26 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี 

 

 ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร 

ด้านบุญ
บารมี 

ด้านการ
กระตุ้น
ทาง
ปัญญา 

ด้านการ
พิจารณา
ถึงแต่ละ
บุคคล 

ด้านการ
สร้างแรง
บันดาลใจ 

ด้านการคิด
อย่างเป็น
ระบบ 

ด้านความ
รอบรู้แห่ง
ตน 

ด้านการ
สร้าง
วิสัยทัศน์
ร่วม 

ด้านแบบ 
จ าลอง
ความคิด 

ด้านการ
เรียนรู้
เป็นทีม 

การเป็น
องค์กรแห่ง

การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร 

 
1 

          

ด้านบุญบารมี .69** 1          
ด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา 

 
.79** 

 
.43** 

 
1 

        

ด้านการพิจารณาถึง
แต่ละบุคคล 

 
.74** 

 
.40** 

 
.42** 

 
1 

       

ด้านการสร้างแรง
บันดาลใจ 

 
.75** 

 
.32** 

 
.50** 

 
.36** 

 
1 

      

ด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

 
.45** 

 
.35** 

 
.36** 

 
.34** 

 
.30** 

 
1 

     

ด้านความรอบรู้แห่งตน .54** .45** .42** .39** .37** .44** 1     
ด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม 

 
54** 

 
.42** 

 
.42** 

 
.40** 

 
.37** 

 
.43** 

 
.61** 

 
1 

   

ด้านแบบจ าลอง
ความคิด .45** .54** .30** .29** .25** .33** .39** .47** 1   
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม .48** .36**  .36**  .40** .31**  .36** .71** .58** .43** 1 

 
การเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของ
สถานศึกษา 

 
.64** 

 
.57** 

 
.49** 

 
.47** 

 
.41** 

 
.67** 

 
.80** 

 
.79** 

 
.74** 

 
.80** 

 
1 
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 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวม พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตาน ีมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน
เท่ากับ .64 มีความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง 

 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดย
ด้านบุญบารมีกับด้านแบบจ าลองความคิด มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันสูงสุด (r = .54) 
รองลงมาด้านบุญบารมีกับด้านความรอบรู้แห่งตน (r = .45) และด้านบุญบารมีกับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม และ
ด้านกระตุ้นทางปัญญากับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (r =.42) มีความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง และด้าน
พิจารณาถึงแต่ละบุคคลกับด้านแบบจ าลองความคิด ด้านแรงบันดาลใจกับด้านการคิดอย่ างเป็น
ระบบ และด้านแรงบันดาลใจกับด้านแบบจ าลองความคิด มีค่าความสัมพันธ์ที่ระดับต่ า ตามล าดับ 
 

  



 

 

บทที ่5 
 

สรุป  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
 

 สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะของการวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัย  
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

2. เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดสถานศึกษา 

3. เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

4. เพื่อเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปร เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดสถานศึกษา 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
2. ข้าราชการครูที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
3. ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
4. ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
5. ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในขนาดสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 
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6. ข้าราชการครูที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

7. ข้าราชการครูที่มีอายุต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

8. ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน 

9. ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
แตกต่างกัน 

10. ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในขนาดสถานศึกษาต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
แตกต่างกัน 

11. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตาน ี
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
1. ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 3,950 คน 
2. กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 370 คน โดยค านวณจากการใช้สูตรยามา
เน่(Yamane) เพื่อก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จากนั้นท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น(Stratified Random 
Sampling)โดยใช้แต่ละอ าเภอเป็นกลุ่ม และใช้สถานศึกษาเป็นกลุ่มตามล าดับ ท าการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับฉลากแบบไม่คืนกลับ (Without Replacement) เป็น
ขั้นตอนสุดท้าย 

3. เค ร่ืองมือที่ ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยคร้ังนี้  เป็นแบบสอบถาม
(Questionnaire) ซึ่งผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยประมวลแนวความคิดที่ได้จากการศึกษาวิเคราะห์เอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน 
ได้แก่ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) สอบถาม
ข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา 
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  ตอนที่ 2 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดับสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 31 ข้อ สอดคล้องกับเนื้อหาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารประกอบด้วย 1) ด้านบุญบารมี (Charisma) จ านวน 12 ข้อ 2) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual stimulation)  จ านวน 7 ข้อ  3) ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) จ านวน 6 ข้อ 
และ 4) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (learning organization) จ านวน 6ข้อ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) 5
ระดับสอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ านวน 34 ข้อ สอดคล้องกับเนื้อหาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ประกอบด้วย 1) ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) จ านวน 7 ข้อ 2) ด้านการเรียนรู้
เป็นทีม (Team learning) จ านวน 6 ข้อ 3) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) จ านวน 7 ฃ ข้อ 4) ด้าน
แบบจ าลองความคิด (Mental model) จ านวน 7 ข้อ  และ 5) ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) จ านวน 7 ข้อ 
  4.  วิธีการสร้างเคร่ืองมือ 
  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามตามล าดับขั้น
ดังนี ้
 4.1  ศึกษาค้นคว้ารายละเอียดของเนื้อหาจากเอกสาร ต ารา วารสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา เพื่อเป็นข้อมูลในการก าหนดโครงสร้างและเนื้อหาของแบบสอบถาม 
 4.2  ศึกษารูปแบบ และวิธีการสร้างแบบสอบถาม แล้วสร้างแบบสอบถามให้
สอดคล้องกับตัวแปรที่จะศึกษา ดังนี้ 
 4.2.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  จ านวน 31 ข้อ 
 4.2.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  จ านวน 34 ข้อ 
 4.3  น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อ
พิจารณาตรวจสอบความสอดคล้องกับเนื้อหา ความถูกต้องของภาษา และความชัดเจนในข้อค าถาม
เพื่อน ามาปรับปรุงแก้ไข 
  4.4  น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงเรียบร้อยแล้ว ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน
พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) ด้วยวิธีการหาดัชนีความสอดคล้อง
โดยให้คะแนนดังน้ี 
 +1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเนื้อหา 
   0  เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเน้ือหา 
 -1  เมื่อแน่ใจว่า ข้อค าถามไม่ตรงกับขอบข่ายในประเด็นหลักของเนื้อหา 
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 แล้วคัดเลือกข้อค าถามที่มีดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ .50-1.00 ถ้าข้อค าถามมีดัชนี
ความสอดคล้องต่ ากว่า .50 จะน าไปปรับปรุงหรือตัดไปตามความเหมาะสม ผลการพิจารณา
ตรวจสอบของผู้เชี่ยวชาญปรากฏว่า ทุกข้อค าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง .80 ขึ้นไป (ภาคผนวก ข) 
 4.5  น าแบบสอบถามที่มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหาไปทดลองใช้ (Try out) กับ
ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ซึ่งไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในคร้ังนี้ และมีลักษณะหรือคุณสมบัติที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 50 คน 
แล้วน ามาหาความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) ทั้งฉบับและรายด้าน โดยหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา(Alpha Coefficient) ของครอนบัค ปรากฏว่ามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .97 และมีค่า
ความเชื่อมัน่รายด้าน ดังนี้ (ภาคผนวก ง) 

4.5.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร เท่ากับ .94 
4.5.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เท่ากับ .96 

 4.6  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพ และปรับปรุงแก้ไขสมบูรณ์แล้ว
ไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยด าเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1. ขอหนังสือแนะน ำตัวผู้วิจัยและขออนุญำตเก็บข้อมูล เพื่อกำรวิจัย จำกส ำนักงำน
บัณฑิตศึกษำ มหำวิทยำลัยรำชภัฏยะลำ ถึงผู้บริหำรสถำนศึกษำ ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำ
ประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี เพื่อขอควำมอนุเครำะห์สถำนศึกษำที่เป็นกลุ่มตัวอย่ำงในกำรเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

2. ส่งหนังสือและแบบสอบถำมไปยังผู้บริหำรสถำนศึกษำ ส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี ด้วยตนเอง จ ำนวน 370 ฉบับ และให้สถำนศึกษำน ำส่งคืนทำง
ไปรษณีย์ ภำยใน 15 วัน 

3. รวบรวมแบบสอบถำมที่ได้รับคืนมำและตรวจสอบควำมถูกต้องสมบูรณ์ พบว่ำ มี
ควำมสมบูรณ์ จ ำนวน 370 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 100 จำกนั้นด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูลต่อไป 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งน้ีผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปตามล าดับ
ดังนี ้

1. วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 1 โดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ และน าผลการ
วิเคราะห์เสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย  



113 
 

 

2. วิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และ
แบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยหาค่าเฉลี่ยเลขคณิต  x  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน(S.D.)เป็น
รายด้าน และรายข้อ แล้วน าไปแปลผลโดยใช้เกณฑ์สัมบูรณ์ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

3. วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีทดสอบที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหาร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรเพศ และวุฒิ
การศึกษาสูงสุด แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบค าบรรยาย 

4. วิ เคราะห์ข้อมูลโดยวิธีทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อ เปรียบเทียบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา จ าแนกตามตัวแปรอายุ
ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา โดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One–
way Anova) หากพบความแตกต่าง ด าเนินการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยรายคู่ โดยการ
เปรียบเทียบพหุคูณด้วยวิธีการของเชฟเฟต์ (Scheffe’s Method) 

5. หาความสัมพันธ์โดยวิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน(Pearson’s Product 
Moment Correlation) เพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยมี
เกณฑ์การแปลความหมาย ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์(r) 
   มากกว่า 0.90 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูงมาก 
 ค่าระหว่าง  ± 0.70 ถึง ± 0.90 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง 
 ค่าระหว่าง  ± 0.30 ถึง ± 0.69 มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
 ค่าระหว่าง  ± 0.29 มีความสัมพันธ์ในระดับต่ า 
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สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยในครั้งนี้  สามารถสรุปสาระส าคัญดังต่อไปนี้  

1.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ดังนี ้
1.1 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีขนาดประชากร 3,950 คน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 370 คน 

ได้รับแบบสอบถาม 370 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
1.2 ผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60 เป็นเพศ

หญิงจ านวน 290 คน คิดเป็นร้อยละ 78.40 
1.3 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายุ 20-30 ปี จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 20.80  มีอายุ 

31-40 ปีจ านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 33.50  มีอายุ 41-50 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 27.80 และมีอายุมากกว่า 
50 ปีจ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 17.80 

1.4 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 317 คน คิดเป็นร้อยละ 
85.70 และมีวุฒิการศึกษาสูงสุดระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 14.30 

1.5 ผู้ตอบแบบสอบถาม มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี จ านวน 90 
คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี และมีประสบการณ์ในการท างาน 10 
ปขีึ้นไป จ านวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 41.90 

1.6 ผู้ตอบแบบสอบถาม ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 42 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.40 ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง จ านวน 186 คน คิดเป็นร้อยละ 50.30 และ
ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดใหญ่ จ านวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 38.40 

2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย สรุปได้ดังนี้ 
2.1 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือด้านบุญบารมี และด้านการ
พิจารณาถึงแต่ละบุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

2.2 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านบุญบารมี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ทุก
ข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด รองลงมาคือ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขา 
และผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างานอย่างชัดเจน และผู้บริหารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิด
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆได้มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

2.3 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
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ข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการ
แก้ปัญหา และผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ และผู้บริหารส่งเสริม
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาร่วมกัน
และผู้บริหารสามารถระบุปัญหาหรือตั้งสมมติฐานของปัญหา เพื่อแก้ปัญหาได้ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด ตามล าดับ 

2.4 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มี
ความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้าง
ความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าและความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา และผู้บริหารเปิด
โอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ และผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ความต้องการ
และความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ 

2.5 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นใน
การท างาน และผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานทุกระดับ และผู้บริหารมองการณ์ไกลถึง
ความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่ท้าทาย และผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่างชัดเจน มี
ค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 

2.6 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ พบว่าภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

2.7 ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า
ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30ปี 31-40ปี และ41-50ป ี
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน 3ด้าน คือ ด้านบุญบารมี ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล โดย
ข้าราชการครูที่มีอายุ มากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 31-40 ปี ทั้ง 3
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ด้าน และข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มี อายุ 20-30ปี
31-40ปี และ41-50ปี จ านวน 2 ด้าน ได้แก่ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละ
บุคคล 
 2.8  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษา พบว่าภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีความ
คิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่าปริญญาตรี  
  เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จ านวน1 ด้าน คือ ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล โดยข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี 
  2.9  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า ภาพรวมไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ านวน
1 ด้าน คือ ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล โดยข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี
มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน น้อยกว่า 5 ปี 
 2.10  ผลการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมและราย
ด้านไม่แตกต่างกัน  
 2.11  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการ
คิดอย่างเป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านแบบจ าลองความคิด และด้านการเรียนรู้เป็น
ทีม และด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 
 2.12  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยข้อสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน โดยยึด
เป้าหมายของโรงเรียนเป็นหลัก และค านึงถึงผลที่ตามมา และสถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมีการ
ระดมสมอง การคิดหาทางเลือกที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
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คือ สถานศึกษาให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีของตนเองเป็นระบบและต่อเนื่อง และ
สถานศึกษาให้ครูใช้ข้อมูล สถิติ มาเป็นแนวทางในการตัดสินใจและคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โครงการ
ใหม่ๆ และสถานศึกษาจัดประชุมครูเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของงานที่ปฏิบัติก่อนการด าเนินงาน
ทุกคร้ัง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 
 2.13  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้มีบรรยากาศการท างานร่วมกันเป็น
ทีม มีการยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษาให้ความเป็น
อิสระกับทีมงาน เพื่อสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่ดีขึ้น และสถานศึกษาให้ครูมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยน
ความรู้ร่วมกัน โดยวิธีการต่างๆ เช่นการประชุมกลุ่มย่อย และสถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายทาง
วิชาการทั้งในระดับสถานศึกษาและกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา ตามล าดับ  
 2.14  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาด าเนินการให้ครูร่วมกันก าหนด
มาตรฐานการด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษาได้
ด าเนินการตามเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน และสถานศึกษา
ให้ครูร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการพัฒนาสถานศึกษาที่ชัดเจน มองเห็นภาพและเป็นไปได้ และ
สถานศึกษามีการเสริมแรง กระตุ้นให้ครูร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของหน่วยงาน
อย่างจริงจัง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 
  2.15  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านแบบจ าลองความคิด อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายข้อ
พบว่า ทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาข้อมูลข่าวสาร ความรู้อย่าง
กว้างขวาง รอบด้าน เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ สถานศึกษามีการ
ประชุมครูที่มีบรรยากาศกระตุ้นให้ครูมีการแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางและทั่วถึง  และ
สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาวิธีการ กระบวนการปฏิบัติงานที่ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพดีขึ้นอยู่
เสมอ และสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูร่วมกันคิดแก้ปัญหา และหาแนวทางในการปฏิบัติงานให้
บรรลุผลส าเร็จได้ด้วยตนเอง มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 
 2.16  ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ด้านความรอบรู้แห่งตน  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับมาก โดยสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง เพื่อ
ส่งผลต่อการพัฒนาหน่วยงาน และสถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่เป้าหมาย
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ที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ สถานศึกษาจัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่น 
โทรทัศน์ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ต บริการครู  และสถานศึกษาจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการให้ครูเกี่ยวกับงานในหน้าที่เป็นประจ าอย่างต่อเนื่อง  และมีค่าเฉลี่ยต่ าสุดตามล าดับ 
  2.17  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศพบว่า ภาพรวมและรายด้ าน
ไม่แตกต่างกัน 
  2.18  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรอายุ พบว่า ภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีอายุมากว่า 50 ปี มีความคิดเป็นต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูง
กว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30ปี 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01จ านวน 3 ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม โดยข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปีมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30 ปี ทั้ง 3
ด้าน และข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปีมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 31-40ปี ได้แก่ 
ด้านความรอบรู้แห่งตน 
  2.19  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรวุฒิการศึกษาสูงสุดพบว่า 
ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
  2.20  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน พบว่า 
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่า 10 ขึ้นไป มีความคิดเป็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างาน
น้อยกว่า 5 ปี และ 5-10 ปี 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01จ านวน 4 ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมและด้านแบบจ าลองความคิด โดยข้าราชการครูที่มีประสบการณ์การในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มี
ความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
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ปัตตานีสูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน
การคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านแบบจ าลองความคิด และข้าราชการครูที่มี
ประสบการณ์การในการท างานมากกว่า 10 ปีขึ้นไป มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ใน
การท างาน 5-10 ปี คือ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
  2.21  ผลการเปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง 
  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ โดยข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา
ขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก และด้าน
ความรอบรู้แห่งตน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานใน
สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาขนาดกลาง 
 2.22  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ระหว่างภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวม และรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 โดยภาพรวมมีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเท่ากับ .64 มีความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านมีความสัมพันธ์ที่ระดับปานกลาง ยกเว้นด้านพิจารณาถึงแต่ละบุคคล
กับด้านแบบจ าลองความคิด ด้านแรงบันดาลใจกับด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านแรงบันดาลใจ
กับด้านแบบจ าลองความคิด มีค่าความสัมพันธ์ที่ระดับต่ า ตามล าดับ 
 

อภิปรายผล 
 ผลการวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี น ามาอภิปรายผล
ตามวัตถุประสงค์และสมมติฐานดังนี้ 



120 
 

 

 1.  ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ผลการวิจัย มีดังนี ้
 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านบุญบารมี และด้านการ
พิจารณาถึงแต่ละบุคคล และด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของสมพร จ าปานิล (2549 : 98-104) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 และผลการวิจัยของสุ
ทิน สุทธิอาจ(2550 : 97-98) ที่ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี และผลกำรวิจัยของสมยศ บุญเจริญ (2553 : 76-77) ได้
ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึ กษากับการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ในสถานศึกษาขนาดเล็กสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อำจเนื่องมำจำกผู้บริหำร ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัด
ปัตตำนี มีควำมรู้ด้ำนกำรบริหำร ตลอดทั้งมีควำมรู้ด้ำนอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับกำรจัดกำรศึกษำ ท ำให้
ผู้บริหำรสถำนศึกษำมีกำรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมกำรท ำงำน กำรด ำรงชีวิต เพื่อทันกับกระแสสังคมที่
เปลี่ยนไปตำมยุคโลกำภิวัตน์ และควำมเจริญก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยี ตลอดทั้ง ด้ำนกำรศึกษำที่มีกำร
ปฏิรูปกำรศึกษำ ท าให้มีการตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และแก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับที่ 3) พ.ศ.2553 เป็นกฎหมายทางการศึกษาอันเป็นกฎหมายส าคัญในการก าหนดทิศทางการจัด
การศึกษาของชาติ โดยก าหนดความมุ่งหมายตามมาตรา 6 การจัดการศึกษาต้องมุ่งพัฒนาคนไทยให้
เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมใน
การด ารงชีวิตสามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข และมาตรา 8 การจัดการศึกษาให้ยึดหลักดังนี้ 
1) เป็นการศึกษาตลอดชีวิตส าหรับประชาชน 2) ให้สังคมมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา และ 3) การ
พัฒนาสาระและกระบวนการเรียนรู้ให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง ท ำให้ทุกคนในองค์กร ต้องปรับเปลี่ยน
พฤติกรรม ซึ่งผู้บริหำรเป็นกลไกส ำคัญในกำรด ำเนินกำรต่ำงๆ ของสถำนศึกษำ เพรำะเป็นผู้มีอ ำนำจ
ในกำรตัดสินใจ วำงแผน ก ำหนด นโยบำย อ ำนวยกำรและมอบหมำยให้งำน ก ำกับติดตำม  เพื่อ
ขับเคลื่อนสถำนศึกษำให้เข้ำสู่เกณฑ์มำตำฐำนที่ก ำหนด และในยุคนี้  ผู้บริหำรต้องสร้ำงภำวะผู้น ำที่
เข็มแข็ง เพื่อกำรบริหำรงำนที่มีประสิทธิภำพและประสิทธิผล ผู้บริหำรที่ใช้ภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง จะส่งผลให้ผู้ร่วมงำมมีควำมกระตือรือร้นในกำรท ำงำน เกิดควำมร่วมมือทุกฝ่ำย 
ก่อให้เกิดกำรพัฒนำอย่ำงต่อเน่ือง 
 นอกจำกนี้อำจเนื่องมำจำกผู้บริหำร ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำ
จังหวัดปัตตำนี แสดงบทบำทกำรเป็นผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ให้ควำมส ำคัญกับกำรศึกษำหำควำมรู้ 
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เพื่อพัฒนำตนเองสู่เป้ำหมำยกำรเป็นผู้บริหำรมืออำชีพมีควำมรู้ควำมสำมำรถในกำรน ำศำสตร์ทั้ง
หลักกำร ทฤษฏีกำรบริหำรต่ำงๆ กับศิลป์มำประยุกต์ใช้ในกำรบริหำรสถำนศึกษำของตน เมื่อ
พิจำรณำเป็นรำยด้ำน ได้แก่ ด้ำนบุญบำรมี ด้ำนกำรกระตุ้นทำงปัญญำ ด้ำนกำรพิจำรณำถึงแต่ละ
บุคคล และด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ อยู่ในระดับมำก แสดงให้เห็นว่ำผู้บริหำรให้ควำมส ำคัญใน
กำรบริหำรสถำนศึกษำ ท่ำมกลำงควำมเปลี่ยนแปลง โดยใช้ทฤษฎีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง โดย
ด้ำนบุญบำรมี ผู้บริหำร ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี บริหำรงำนด้วย
กำรเสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้บริหำรแสดงให้เห็นถึงควำมแน่วแน่ใน
อุดมกำรณ์ ควำมเชื่อและค่ำนิยมของเขำ ก ำหนดวิสัยทัศน์ในกำรท ำงำนอย่ำงชัดเจน ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา และผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ และผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและยอมรับความคิดเห็นของเพื่อน
ร่วมงานในการแก้ปัญหาร่วมกัน ด้ำนกำรพิจำรณำถึงแต่ละบุคคล ผู้บริหำรส่งเสริมสนับสนุน
ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้กับ
ผู้ ร่วมงานเห็นคุณค่าและความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา และผู้บริหารเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ และด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นใน
การท างาน  และผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดตี่อเพื่อร่วมงานทุกระดับ 
 2.  เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน
และขนาดสถานศึกษา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี ้
  2.1  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ที่มีเพศต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ไม่แตกต่างกัน
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง  มี
ความสามารถในการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล ส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน เห็นคุณค่า และความส าคัญของ
ตนเองต่อสถานศึกษา และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ สันติ บุญภิรมย์ (2552 : 230) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ศิลปะของบุคคลคนหนึ่ง ที่
สามารถโน้มน้าวให้บุคคลหนึ่ง หรือบุคคลหลายคนได้แสดงพฤติกรรมของตนเองตามผู้น าประสงค์
ภายใต้สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่ง เพื่อให้บรรลุไปตามเป้าหมายของส่วนรวม หรือของผู้น าได้
อย่างไม่มีเงื่อนไข และภาวัฒน์ พันธุ์แพ (2546 : 88) ได้กล่าวว่า ผู้น า ต้องมีความเชื่อมั่นในบุคลากร
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และทราบถึงความต้องการของพวกเขาอย่างรวดเร็ว ถ้าผู้น าไว้วางใจผู้ตาม จะท าให้ผู้ตามรู้สึกเห็น
คุณค่าในตัวเอง และจะอุทิศตนท างานอย่างเต็มความสามารถ อย่างเท่าเทียมกันจึงไม่เกิดความ
แตกต่าง และความเลื่อมล้ าในการท างาน 
 2.2  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดยภาพรวม
และรายด้าน แตกต่างกัน ได้แก่ ด้านกระตุ้นทางปัญญา และด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล คือ
ข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่า ข้าราชการครูที่มีอายุ 20-30ปี 31-40ปี และ
41-50ปี และด้านบุญบารมีข้าราชการครูที่มีอายุมากกว่า 50 ปี มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สูงกว่าข้าราชการ
ครูที่มีอายุ 31-40ปี ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของจรีรัตน์ วิไลวรรณ
(2550 : 101-103) ที่ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ ตามทัศนะของครูผู้สอน พบว่า ทัศนะของครูผู้สอนที่มีต่อการใช้
ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนเปรียบเทียบตามอายุ ของผู้บริหารโรงเรียน
แตกต่างกันทั้งภาพรวม และรายด้าน 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี เป็นบุคคลที่เสียสละประโยชน์ส่วนตน เพื่อประโยชน์ของกลุ่ม แสดง
ให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยมของเขา มีการก าหนดวิสัยทัศน์ในการ
ท างานอย่างชัดเจน มีการสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ส่งเสริมสนับสนุน
ผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงาน
เห็นคุณค่าและความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที่ ท าให้ผู้ร่วมงานเกิดความรัก และศรัทธาในตัวผู้บริหาร จึงท าให้ข้าราชการครูที่มีอายุ
มากกว่ามีระยะเวลาในการท างานมากกว่า มีประสบการณ์ในการท างานที่ดี และยาวนานกว่า
ข้าราชการครูที่มีอายุน้อยกว่า ส่งผลให้มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สูง
กว่าซึ่งสอดคล้องตามอายุ 
 2.3  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตาน ีที่มีวุฒิการศึกษา ต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี โดยภาพรวมแตกต่างกัน และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่าด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคลแตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่  3 และ
สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ประทีป โตสารเดช (2549 : 70-71) ที่ได้ศึกษาวิจัย เร่ือง สภาพและปัญหา
การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาลพบุรี เขต 2 พบว่า การ
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เปรียบเทียบสภาพการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาลพบุรี เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล นั่นคือ
ข้าราชการครูที่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่างกัน ผู้บริหารก็จะมีเทคนิคในการบริหาร ที่แตกต่างกัน โดย
การส่งเสริม สนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถพิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สร้าง
ความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าและความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา และเปิดโอกาสให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพอย่างเต็มที่ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ รัชนีวรรณ วนิชย์ถนอม กล่าวว่า 
“Put the Right Man on the Right Job” เป็นการเลือกคนให้เหมาะสมกับงาน ตามความรู้ ความสามารถของแต่ละ
บุคคล รวมถึงทักษะต่างๆ ในการท างาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการพัฒนาสถานศึกษา 
 2.4  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานีที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  พบว่าในภาพรวม และรายด้าน 
ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 4 แต่สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ ศุภกิจ สานุสัตย์
(2546 : 104-106) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
การประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น และ งานวิจัยของ จรีรัตน์ วิไลวรรณ (2550 : 101-103) ได้ศึกษา
งานวิจัย  เร่ือง การศึกษาการใช้ภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ
ตามทัศนะของครูผู้สอน พบว่าครูที่มีประสบการณ์ต่างกัน มีทัศนะต่อผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
ชัยภูมิ ใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้  อาจเนื่องมาจากในปัจจุบันผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ได้รับการพัฒนาประสิทธิภาพด้านความรู้ความสามารถ จาก
สถาบันพัฒนาผู้บริหาร และจากหน่วยงานต้นสังกัดเป็นประจ า อีกทั้งพระราชบัญญัติการศึกษา พ.ศ.2542 ได้มี
ข้อก าหนด ให้ผู้บริหารโรงเรียนต้องพัฒนาตนเอง ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง ผู้บริหารประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตาน ีจึงมีแนวทางในการบริหารงาน รวมทั้งใช้ภาวะผู้น าใกล้เคียงกัน 
 2.5  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 5 และงานวิจัย
ของ สุทิน สุทธิอาจ (2550 : 97-98) ไดศ้ึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุดรธานี พบว่าผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาด
กลาง มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมากส่วนผู้บริหารโรงเรียนขนาดใหญ่ มีพฤติกรรมอยู่ในระดับมาก
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ที่สุด และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก โรงเรียนขนาดกลาง และ
โรงเรียนขนาดใหญ่แตกต่างกัน 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากปัจจุบันเป็นยุคปฏิรูปการศึกษา ผู้บริหาร
โรงเรียนทุกขนาดต่างให้ความส าคัญกับการศึกษา รวมทั้งการเตรียมการเปลี่ยนแปลงในทุก  ๆ ด้าน
ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงต้นสังกัด การเตรียมการประเมินภายนอก จึงอาจท าให้ความคิดเห็นไม่
แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของชาญชัย ไชยค าภา (2551 : 101) ได้ศึกษางานวิจัยเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิผลของโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย พบว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน งานวิจัยของศุภกิจ สานุสัตย์
(2546 : 104-106) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผู้สอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานการประถมศึกษา จังหวัดขอนแก่น พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
ตามความคิดเห็นของครูผู้สอน จ าแนกตามขนาดโรงเรียน ครูผู้สอนที่สอนอยู่ในโรงเรียนขนาด
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนไม่แตกต่างกัน  และ
สมพร จ าปานิล (2549 : 98-104) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
 3.  ศึกษาระดับองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ผลการวิจัย มีดังนี ้
  ระดับองค์กรแห่งการเ รียนรู้ของผู้บ ริหาร ส านักงานเขตพื้นที่ การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการคิดอย่าง
เป็นระบบ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา คือ ด้านแบบจ าลองความคิด และด้านการเรียนรู้เป็นทีม และ
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด ตามล าดับ ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของสุรภา เกตุมาลา 
(2552 : 189) ได้ศึกษาการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตาม
แบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับการพัฒนาสถานศึกษาเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของผู้บริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผู้น าในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร สรุป
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการเรียนรู้เป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด 
ส่วนด้านบุคคลที่รอบรู้ ด้านรูปแบบวิธีความคิด ด้านวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการคิดอย่างเป็น
ระบบ อยู่ในระดับมาก ผลงานวิจัยของ โอภาศ วุฒิศลา (2550 : 94) ได้ศึกษางานวิจัยการด าเนินงานเพื่อ
ส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาอุบลราชธานี เขต 1 พบว่า ผลการวิเคราะห์สภาพการด าเนินงานของสถานศึกษา เพื่อ
ส่งเสริมความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ตามทัศนะของราชการครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบราชธานี เขต 1 ทั้ง 5 ด้าน คือด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการมี
แบบแผนความคิด ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และด้านการคิด
อย่างมีระบบ เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก ผลการวิจัยของรณรงค์ คงทวี 
(2554 : 95-101) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์เขต 1 พบว่า องค์การแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันมีการปฏิบัติสูงที่สุด รองลงมา
คือด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ส่วนด้านที่ต่ าที่สุดคือด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม และมูฮัมหมัดรออี มะลี 
(2553 : 81-85) ได้ศึกษางานวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับความ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต1 พบว่า
ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่การศึกษานราธิวาส เขต1 โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้ อำจเนื่องมำจำกผู้บริหำรสถำนศึกษำ ส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำจังหวัดปัตตำนี ได้พยำยำมยึดนโยบำยกำรบริหำรกำรศึกษำเพื่อสนองแนว
ทำงกำรพัฒนำประเทศ ตำมแผนพัฒนำเศรษฐกิจและสังคมแห่งชำติรวมทั้งนโยบำยของรัฐบำลและ
กระทรวงศึกษำธิกำรเร่ืองกำรปฏิรูปกำรศึกษำในทศวรรษที่ 2 รวมถึงแนวทำงกำรพัฒนำโรงเรียน
มำตรฐำนสำกล (World-Class Standard School) เป็นโครงกำรที่จัดหลักสูตรกำรเรียนกำรสอน
เทียบเคียงมำตรฐำนสำกล ซึ่งกำรด ำเนินกำรไปสู่เป้ำหมำยตำมนโยบำยต่ำงๆได้นั้น สถำนศึกษำจึงมี
กระบวนกำรสร้ำงองค์กรแห่งกำรเรียนรู้เพื่อจะท ำให้โรงเรียนก้ำวหน้ำไปสู่กำรพัฒนำที่ยั่งยืน เมื่อ
พิจำรณำเป็นรำยด้ำน ได้แก่ ด้ำนกำรคิดอย่ำงเป็นระบบ ด้ำนควำมรอบรู้แห่งตน ด้ำนกำรสร้ำง
วิสัยทัศน์ร่วม ด้ำนแบบจ ำลองควำมคิด และด้ำนกำรเรียนรู้เป็นทีม อยู่ในระดับมำก แสดงให้เห็นว่ำ
ในด้ำนกำรคิดอย่ำงเป็นระบบ สถำนศึกษำส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงำน โดยยึดเป้ำหมำยของสถำนศึกษำ
เป็นหลัก และค ำนึงถึงผลที่ตำมมำ สนับสนุนให้ครูมีกำรระดมสมอง กำรคิดหำทำงเลือกที่ดีที่สุด
เหมำะสมที่สุดในกำรปฏิบัติงำน และสถำนศึกษำให้ครูรำยงำนผลกำรปฏิบัติงำนประจ ำปีของตนเอง
เป็นระบบและต่อเนื่อง ด้ำนควำมรอบรู้แห่งตนสถำนศึกษำส่งเสริมให้ครูมีเป้ำหมำยในกำรพัฒนำ
ตนเอง เพื่อส่งผลต่อกำรพัฒนำหน่วยงำน ส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในกำรพัฒนำตนเองสู่เป้ำหมำยที่ตั้งไว้
ให้ส ำเร็จ และสถำนศึกษำจัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย เช่นโทรทัศน์ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ และ
ระบบอินเตอร์เน็ตบริกำรครู ด้ำนกำรสร้ำงวิสัยทัศน์ร่วม สถำนศึกษำด ำเนินกำรให้ครูร่วมกันก ำหนด
มำตรฐำนกำรด ำเนินงำนด้ำนต่ำงๆของสถำนศึกษำ ให้ครูร่วมกันก ำหนดเป้ำหมำยในกำรพัฒนำ



126 
 

 

สถำนศึกษำที่ชัดเจน มองเห็นภำพและเป็นไปได้ และสถำนศึกษำมีระบบ กลไกที่สนับสนุน ส่งเสริม
ให้ครูปรับพฤติกรรมกำรปฏิบัติงำน ให้สอดคล้องกับทิศทำง และเป้ำหมำยของสถำนศึกษำ 
 นอกจำกนี้อำจเนื่องมำจำก สถำนศึกษำเป็นหน่วยงำนที่เอ้ืออ ำนวยควำมสะดวกและ
สร้ำงบรรยำกำศแห่งกำรเรียนรู้ให้กับบุคลำกรในหน่วยงำนเกิดกระบวนกำรเรียนรู้ร่วมกันอย่ำง
ต่อเน่ือง  เพิ่มศักยภำพในกำรท ำงำนของบุคลำกรในหน่วยงำนให้ควำมส ำคัญกับกำรเรียนรู้ พร้อมที่
จะเรียนรู้อยู่ตลอดเวลำ มีควำมกระตือรือร้น สนใจและใฝ่ที่จะเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ อยู่ตลอดเวลำ 
ผู้บริหำรและผู้ร่วมงำนร่วมกันวำดฝันภำพอนำคตของหน่วยงำน ตลอดจนทิศทำงของหน่วยงำน
อย่ำงชัดเจน  บุคลำกรในหน่วยงำนมีควำมคิด ควำมเข้ำใจในเร่ืองของตนเอง ผู้อ่ืน หน่วยงำน มี
เหตุผลในกำรมองและเข้ำใจโลกและสิ่งที่อยู่รอบตัวอย่ำงสร้ำงสรรค์ เกิดเป็นควำมเห็นที่สอดคล้อง
กันกลำยเป็นวิสัยทัศน์ร่วมในหน่วยงำน เกิดควำมรู้สึกผูกพัน  ตระหนัก เข้ำใจและยอมรับในควำม
เปลี่ยนแปลงของหน่วยงำน แลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นและประสบกำรณ์ซึ่งกันและกัน พัฒนำควำมรู้
และควำมสำมำรถของทีมให้เกิดขึ้น เพื่อน ำไปสู่แนวทำงในกำรปฏิบัติร่วมกัน อันเกิดจำกควำมเต็ม
ใจจำกสมำชิกทุกคนของหน่วยงำนที่จะน ำหน่วยงำนไปสู่เป้ำหมำยได้ 
  4.  เปรียบเทียบการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี จ าแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างาน และขนาดสถานศึกษา สามารถอภิปรายผลได้ดังนี ้
   4.1  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ไม่แตกต่างกัน ซึ่ง ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานข้อที ่6 แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐกานต์ นาคนัตถ์ (2552 : 66)ได้ศึกษางานวิจัยเร่ือง
ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการและพนักงานองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี พบว่า ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของข้าราชการและ
พนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี จ าแนกตามเพศ ทั้งภาพรวมและรายด้านทุก
ด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 งานวิจัยของอับดุลลาเต๊ะ สาและ(2554 : 137 ) ได้
ศึกษางานวิจัยเร่ืองสภาพความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา พบว่า การ
เปรียบเทียบสภาพความเป็นองค์ การแห่งการเรียนรู้ในมหาวิทยาลัยอิสลามยะลา จ าแนกตามเพศ 
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน และงานวิจัยของ ขนิษฐา ช านาญค้า (2553 : 159) ได้ศึกษา
เร่ืองการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ตามความคิดเห็นของก าลังพล
สังกัดกรมยุทธศึกษาทหารอากาศ พบว่า เพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นในการปฏิบัติต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  
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   ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับมาก มุ่งเน้นการพัฒนา
บุคคลกรให้มีความรู้เพิ่มขึ้นน าไปสู่การปฏิบัติงานที่ดีขึ้น คุณภาพของทักษะและความรู้ที่บุคลากรมี
จะส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร ซึ่งประกอบกับสังคมยุคใหม่เป็น
สังคมแห่งความรู้ (Knowledge Society) บุคลากรในองค์กรต้องเรียนรู้และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพื่อ
ก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งจะต้องให้ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคน
ในองค์กร (บัวบุญ อุดมทรัพย์, 2553 : 2) ดังนั้นในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึง
ต้องพัฒนาบุคลกรทุกคนให้เกิดการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาองค์กรและขับเคลื่อนให้องค์กรสู่ความส าเร็จ
โดยการพัฒนาบุคลกรทุกคน ทุกเพศ อย่างไรขีดจ ากัด ส่งผลให้แต่ละเพศจึงมีความคิดเห็นต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาไม่แตกต่างกัน 
  4.2  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
จังหวัดปัตตานี ที่มีอายุต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานีภาพรวม และรายด้านแตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 7  แต่สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชกา ประสิทธิ์พรชัย (2552 : 176) ได้
ศึกษางานวิจัย เร่ือง ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค พบว่าคุณลักษณะ
ส่วนบุคคลด้านอายุ มีความสัมพันธ์กับความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค 
และงานวิจัยของ ได้ศึกษาเร่ือง “แนวทางพัฒนาบุคลากรเพื่อมุ่งสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย ผลการวิจัยพบว่า อายุที่แตกต่างกันมีผลต่อการพัฒนา
ตนเองในการเสริมสร้างพลังอ านาจในงานและแนวทางการพัฒนาบุคลากร เพื่อมุ่งไปสู่การเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
    ผลการวิจัยที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากอายุแปรผันตามประสบการณ์ นั่นหมายถึง
ข้าราชการที่มีอายุมากกว่าก็ย่อมมีประสบการณ์ที่สั่งสม ที่เรียนรู้ มากกว่าข้าราชการครูที่มีอายุน้อย
กว่า และจากผลการวิจัยโดยเฉพาะในด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้าน
การสร้างวิสัยทัศร่วม สถานศึกษาส่งเสริมให้ปฏิบัติงาน โดยยึดเป้าหมายของโรงเรียนเป็นหลัก
ค านึงถึงผลที่ตามมา สนับสนุนให้ครูมีการระดมสมอง การคิดหาทางเลือกที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดใน
การปฏิบัติงาน ส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง มีความมุ่งมันในการพัฒนาตนเองเพื่อ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ และสถานศึกษาให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานการด าเนินงาน
ด้านต่างๆ ของสถานศึกษา เพื่อให้ครูรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อสถานศึกษา เป็นส่วนหนึ่งในการ
พัฒนาสถานศึกษา 
   นอกจากนี้สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีความเชี่ยวชาญ สามารถเข้าใจและชัดเจนใน
เป้าหมายชีวิต สามารถก าหนดแนวทางการด าเนินชีวิตของตนเองได้ สามารถค้นหาและก าหนด
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วิสัยทัศน์ของตนเองได้อย่างสอดคล้องกับความเป็นจริง ตามวันเวลา ตามประสบการณ์การที่สั่งสม
ท าให้เกิดการเรียนรู้และมองเห็นภาพในอนาคตได้ชัดเจน (กุศล ทองวัง : 2553) เห็นการเปลี่ยนแปลง
ของสถานศึกษาที่เปลี่ยนแปลงตามยุคสมัย และสถานศึกษาก็พัฒนาให้เท่าทันกับสถานการณ์ที่
เปลี่ยนแปลงไปนั่นคือการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาบุคลากรให้เกิด
การเรียนรู้ และน าความรู้ไปพัฒนาองค์กรต่อไป จากอายุที่มากกว่าการเรียนรู้ก็มีระยะเวลานานกว่า
เช่นกัน จึงท าให้ข้าราชการครูที่มีอายุมากว่าย่อมมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษามากกว่าการข้าราชการครูที่มีอายุน้อยกว่า 
 4.3  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานทีี่มีวุฒิการศึกษาสูงสุดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวม และรายด้าน ไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้อง
กับสมมติฐานข้อที่ 8 แต่สอดคล้องกับผลการวิจัยของณัฐกานต์ นาคนัตถ์ (2552 : 66)ได้ศึกษา
งานวจิัยเร่ือง ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ ของข้าราชการและพนักงานองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี พบว่า ปัจจัยที่สนับสนุนการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
ข้าราชการและพนักงานองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดสิงห์บุรี  จ าแนกตามระดับการศึกษา ทั้ง
ภาพรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการวิจัยที่เป็นเช่นนี้ อาจเนื่องมาจากสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ส่งเสริมให้สถานศึกษามีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานที่
เหมาะสม ให้ครูมีความรับผิดชอบและเรียนรู้งานอย่างทั่วถึง ให้ความเป็นอิสระกับทีมงาน เพื่อ
สร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่ดีขึ้น และให้ครูมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้ร่วมกัน โดยวิธีการต่างๆ
เช่นการประชุมกลุ่มย่อย เสริมสร้างให้มีบรรยากาศการท างานร่วมกันเป็นทีม มีการยอมรับและ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน จึงท าให้บุคลากรมีความเสมอภาคในการเรียนรู้ แม้วุฒิการศึกษาจะต่างกันแต่
ความคิดเห็นในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาไม่ต่างกัน 
 นอกจากนี้อาจเนื่องมาจากการบริหารองค์กรให้มีคุณภาพสูงในขณะที่ทรัพยากรมี
อยู่อย่างจ ากัด องค์กรจ าเป็นต้องมีระบบการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมการเรียนรู้ของบุคลากรทุกระดับอย่าง
ต่อเน่ืองและตลอดเวลา เน่ืองจากปัจจุบันเป็นยุคของบุคลากรผู้มีความรู้ หรือ “Knowledge Workers”
ดรัคเกอร์ (Drucker, 2007 ; อ้างถึงในกุศล ทองวัง , 2553 : 3) ทั้งนี้ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 หมวดที่ 3 กล่าวถึงการบริหารราชการ
เพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจของรัฐ โดยก าหนดให้ส่วนราชการต้องพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ในการบริหารราชการแนวใหม่ส่วนราชการจะต้องพัฒนาความรู้ความเชี่ยวชาญให้เพียงพอแก่
การปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว และสถานการณ์ของ
ต่างประเทศที่มีผลกระทบต่อประเทศไทยโดยตรง 
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 4.4  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานีที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวม และรายด้าน แตกต่างกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 9 ผลการวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของชุลีพร เอ่ียมอ านวย (2548 : 80)
ได้ศึกษาเร่ือง การศึกษาความคิดเห็นของพนักงานต่อศักยภาพการพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ ของบริษัทท่าอากาศยาน จ ากัด (มหาชน) พบว่า ประสบการท างานที่แตกต่างกันท าให้มีระดับ
ความคิดเห็นต่อการจัดการความรู้แตกต่างกัน โดยพนักงานมีความสามารถหาความรู้และข้อมูลจาก
สื่อต่างๆ ได้จากสื่อนอกสถานที่ท างาน และมีการวิเคราะห์ สังเคราะห์ และบูรณาการกับความรู้เดิม
เพื่อสร้างเป็นความรู้ใหม่ขององค์กร มีความคิดเห็นที่แตกต่างกัน ผู้ที่มีประสบการณ์ท างานมากจึงมี
ความคิดเห็นมากกว่าผู้มีประสบการณ์น้อยกว่า และสอดคล้องกับแนวคิดของพรธิดา วิเชียรปัญญา 
(2547 : 115-131) พบว่า การเรียนรู้ของผู้ใหญ่และการเรียนรู้จากสภาพแวดล้อมการท างานซึ่งแนวคิด
และหลักการของผู้เรียนรู้เกี่ยวกับองค์การท าส าคัญโดยทั่วไป และการจัดการความรู้เกี่ยวข้องกับการ
เรียนรู้ของพนักงานในองค์การ ซึ่งเป็นประสบการณ์เรียนรู้ที่อิงบริบทของการท างาน 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก ความสามารถในการเรียนรู้ระดับสูงของ
บุคคลที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง เพื่อเพิ่มความสามารถของคนให้สูงสุดในงานที่ตนรับผิดชอบ การ
ฝึกฝนอบรมตนด้วยการเรียนรู้อยู่เสมอเป็นรากฐานที่ส าคัญ จะเป็นการขยายขีดความสามารถให้
เชี่ยวชาญมากขึ้นและเกิดความรอบรู้ (Senge, 1990 ; อ้างอิงในศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545 : 
381-383) ซึ่งสอดคล้องกับความคิดเห็นของข้าราชการครู กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานมากกว่าย่อมมีการเรียนรู้มากกว่าข้าราชการครูที่มีประสบการณ์ในการท างานน้อยกว่า 
เน่ืองจากการสั่งสมความรู้ที่มากกว่าและรับความรู้ใหม่เพิ่มขึ้นในการพัฒนาตนเอง 
 นอกจากนี้สถานศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
ส่งเสริมให้บุคลากรมีความรอบรู้แห่งตน โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาตนเองเพื่อส่งผลต่อการพัฒนา
หน่วยงาน มุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่ความส าเร็จ จัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการจัดประชุม
อย่างต่อเนื่อง และจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการเรียนรู้ มีสื่อ สิ่งพิมพ์ที่ทันต่อเหตุการณ์
ตลอดจนเชิญวิทยากรภายนอกมาให้ความรู้ 
 4.5  ข้าราชการครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัด
ปัตตานี ที่ปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษาที่มีขนาดต่างกัน มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวม และราย
ด้าน แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่  10 และงานวิจัยของ ประหยัด เถื่อนหมื่นไวย
(2547 : 79) ได้ศึกษางานวิจัยเร่ืองความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาตามความคิดเห็น



130 
 

 

ของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบว่า ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด โดยจ าแนกตาม
ขนาดสถานศึกษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก ข้าราชการครู ที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่
แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี แตกต่างกัน สถานศึกษาขนาดใหญ่มีความพร้อมทางด้านการ
คิดอย่างเป็นระบบมากกว่าสถานศึกษาขนาดเล็ก เนื่องจากสถานศึกษาขนาดใหญ่ มีบุคลากรจ านวน
มาก ในการพัฒนาบุคคลให้เกิดการเรียนรู้ ต้องอาศัยสถานศึกษาทีมีความพร้อมในด้านการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ก็ต้องมีมากขึ้นมีเป้าหมายในการด าเนินการที่ชัดเจน ครูสามารถด าเนินการโดย
ยึดเป้าหมายของโรงเรียนเป็นหลัก และค านึงถึงผลที่ตามมา มีการระดมสมอง การคิดหาทางเลือกที่ดี
ที่สุด เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน มีการรายงานประจ าปีของตนเองอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
ใช้ข้อมูลพื้นฐาน หรือข้อมูลเดิมมาเป็นแนวทางในการตัดสินใจ เรียนรู้จากความส าเร็จ และความ
ผิดพลาดในอดีต เพื่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด มีการจัดแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบให้ครูอย่าง
เป็นระบบ ชัดเจน เพราะมีบุคลากรที่เพียงพอกับภาระงาน และการบริหารบุคคลจ านวนมากต้องมี
ข้อบังคับ กฎ ระเบียบในการท างาน เพื่อลดปัญหาความขัดแย้ง ส่วนด้านความรอบรู้แห่งตน
ข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาขนาดใหญ่มีความคิดเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้สูงกว่าข้าราชการครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาขนาดกลาง ทั้งนี้สถานศึกษามีความต่างกัน
หมายถึง จ านวนบุคลกร จ านวนงบประมาณ การพัฒนาสู่ความเป็นเลิศ การแข่งขันด้านผู้เรียน ก็ย่อม
มีความต่างกัน ดังนั้นในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาขนาด
ใหญ่มีการพัฒนามากกว่าสถานศึกษาขนาดกลาง 
  5.  วัตถุประสงค์ข้อที่ 5 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
   ผลการวิจัย พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ภาพรวมมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาความสัมพันธ์ รายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง 
ยกเว้นด้านแรงบันดาลใจกับด้านการคิดอย่างเป็นระบบ และด้านแรงบันดาลใจกับด้านแบบจ าลอง
ความคิดมีค่าความสัมพันธ์กันในทางบวกอยู่ในระดับต่ า โดยด้านบุญบารมีกับด้านแบบจ าลอง
ความคิด มีค่าความสัมพันธ์สูงสุด รองลงมาด้านบุญบารมีกับด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านบุญ
บารมีกับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  และด้านกระตุ้นทางปัญญากับด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ซึ่ง



131 
 

 

สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 11 และงานวิจัยของ สุจิตราภรณ์ ส าเภาอินทร์ (2553 : 86) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์แห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบุรี เขต 2 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาราชบี เขต 2 ในทางบวกอยู่ในระดับปานกลาง และสอดคล้องกับ
งานวิจัยของรณรงค์ คงทวี (2554 : 95-101) ได้ศึกษางานวิจัย เร่ืองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์
เขต 1 พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร์ เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
“ปานกลาง” มีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจาก การเปลี่ยนแปลงในด้านเศรษฐกิจ สังคม และ
เทคโนโลยีเป็นไปอย่างรวดเร็ว และตลอดเวลา ซึ่งก่อให้เกิดปัญหาซับซ้อน และปัญหาอย่างไม่
สิ้นสุด จ าเป็นต้ออาศัยผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ ความรู้ ความสามารถ และมีคุณธรรมในการด าเนินการ จึง
จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จตามความมุ่งหมายที่คาดไว้ (ธีระ รุญเจริญ, 2550 : 8) ภาวะผู้น า
ของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อสถานศึกษามาก มีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของบุคคลใน
สถานศึกษาทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม (David, 1997 ; อ้างถึงใน ค านึง ผุดผอง, 2547 : 98) ทั้งนี้
สถานศึกษาจะมีประสิทธิผลเป็นอย่างไรขึ้นอยู่กับผู้บริหารสถานศึกษาเป็นส าคัญ ซึ่งผู้บริหารที่มี
ภาวะผู้น าจะสามารน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ และสมาชิกในองค์กรมีความเต็มใจที่จะงานอย่าง
เต็มก าลังความสามารถมากกว่าองค์กรที่ผู้บริหารมีมีภาวะผู้น า สอดคล้องกับแนวคิดของ ประยุทธ์ ชูสอน
(2547 : 28) กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการเปลี่ยนแปลงในกระบวนทัศน์ที่เน้นความเป็น
ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์ มีการกระจายอ านาจหรือให้อ านาจผู้อ่ืน มีคุณธรรมและกระตุ้นผู้อ่ืนให้มีความเป็น
ผู้น า ซึ่งภาวะผู้น าลักษณะนี้มีความส าคัญและเป็นที่ต้องการยิ่งต่อการพัฒนาสถานศึกษาในยุคของ
การปฏิรูปการศึกษาปัจจุบัน 
 ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ส่งเสริม สนับสนุน ให้ข้าราชการครูมีความรอบรู้แห่งตน
พัฒนาตนเองและพัฒนาหน่วยงาน มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ 
สถานศึกษาจัดให้มีสื่อเทคโนโลยีที่ทันสมัย เน้นการมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน โดย
การให้ครูร่วมกันก าหนดมาตรฐานการด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา ท าให้ข้าราชการครูรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์กร และเน้นการเรียนรู้เป็นทีม สร้างบรรยากาศการท างานร่วมกัน มี
การยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความเป็นอิสระกับทีมงาน เพื่อสร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่ดี
ขึ้น 
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ข้อเสนอแนะ 

 

1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1.1  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านกระตุ้นทางปัญญามี
ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 4.12 ซึ่งหมายความว่า ผู้บริหารควรพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้าน
กระตุ้นทางปัญญา โดยผู้บรหิารต้องระบุปัญหาหรือตั้งสมมติฐานของปัญหา เพื่อแก้ปัญหาได้ถูกต้อง 
โน้มน้าวให้ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนมุมมองของปัญหาตามสถานการณ์ปัจจุบัน และผลที่ตามมา  ใน
อนาคตสนับสนุนแนวความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อหา
ข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม 
 1.2  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี พบว่า ภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก แต่ด้านการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 4.06 ซึ่งหมายความว่า สถานศึกษาควรพัฒนาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา ในด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม โดยสถานศึกษาด าเนินการให้ครูได้สอนงาน ฝึกงาน
และแนะน างานให้แก่กันและกัน สถานศึกษาประชุมครูเพื่อวิเคราะห์สภาพปัจจุบันปัญหาอุปสรรค
และโอกาสในการพัฒนาหน่วยงาน 
 1.3  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี มีความสัมพันธ์กันในทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยภาพรวม และรายด้านอยู่ในระดับปานกลาง แต่ด้านการคิด
อย่างเป็นระบบมีความสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ต่ าที่สุด คือ .449 ซึ่งหมายความว่าผู้บริหารมีภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากมีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลาง และสถานศึกษาควร
พัฒนาพัฒนาด้านการคิดอย่างเป็นระบบ คือ สถานศึกษาควรจัดประชุมครู เพื่อวิเคราะห์
องค์ประกอบของงานที่ปฏิบัติก่อนการด าเนินงานทุกครั้ง ควรมีการจัดแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบให้
ครูอย่างเป็นระบบ ชัดเจน และควรให้ครูเรียนรู้จากความส าเร็จ และความผิดพลาดในอดีต เพื่อเป็น
ข้อมูลในการปฏิบัติงาน  
 

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 
ระหว่าง สถานศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐและเอกชน เพื่อน าผลมาเป็นข้อมูลในการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น 
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2.2 ควรศึกษาแนวทางในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี เพื่อน าผลไปพัฒนาสถานศึกษาให้เป็น
องค์กรแห่งการเรียนอย่างแท้จริง 

2.3 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู ้เพื่อน าผลจากการวิจัยเป็นข้อมูลย้อนกลับในการพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาให้เกิด
การเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง 
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สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
 

1. สถิติท่ีใช้ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย 
1.1 ค ำนวณค่ำดัชนีควำมสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับจุดประสงค์ (Index  of  Item  

Objective  Congruence : IOC)  โดยสูตรของโรวิเนลลี่และแฮมเบิลตัน(Rovinelli and Hambleton 
,1978 : 34-37 ; อ้ำงถึงในพวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2540 : 117) ดังนี ้

 

    IOC  =  
N

X  

  เมื่อ IOC แทน ค่ ำ ดั ชนี ค ว ำมสอดคล้ อ ง ระหว่ ำ ง ข้ อค ำ ถ ำมกั บ
จุดประสงค์     
               X  แทน ผลรวมของคะแนนควำมคิดเห็นของผู้เชี่ยวชำญ 
    N  แทน จ ำนวนผู้เชี่ยวชำญ 

1.2 กำรหำค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม โดยหำค่ำสัมประสิทธิ์แอลฟำ (Alpha 
Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach, 1990 : 202-204 อ้ำงถึงในผ่องศรี วำนิชย์ศุภวงค์, 2546 : 146) 
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  เมื่อ   แทน ค่ำสัมประสิทธิ์ของควำมเชื่อมั่น 
   n  แทน จ ำนวนข้อของเคร่ืองมือวัด 
   S i

2  แทน คะแนนควำมแปรปรวนเป็นรำยข้อ 
   S t

2  แทน คะแนนควำมแปรปรวนของเคร่ืองมือทั้งฉบับ 
 

2. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
2.1 ค ำนวณค่ำร้อยละ (Percentage) จำกสูตร 

 
  ร้อยละของรำยกำรใด = ควำมถี่ของรำยกำรนั้น X 100 
       ควำมถี่ทั้งหมด 
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                  2.2  หำค่ำเฉลี่ย (Mean)โดยใช้สูตร (Ferguson, 1990 : 68 ; อ้ำงถึงในบุญเรียง ขจรศิลป์, 
2543 : 38)  ดังนี ้
 

n

X
X


  

เมื่อ  X  แทน คะแนนเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่ำง 
  X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n  แทน จ ำนวนข้อมูล 
 

 2.3  ค ำนวณค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร (Ferguson, 1990 : 
68 ; อ้ำงถึงใน บุญเรียง ขจรศิลป์, 2543 : 41)  ดังนี ้
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  เมื่อ  SD  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
    2X  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก ำลังสอง 
    2)( X  แทน ผลรวมคะแนนทั้งหมดยกก ำลังสอง 
    N แทน จ ำนวนผูข้้อมูล 
 2.4   กำรทดสอบค่ำที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่ำงที่มี 2 กลุ่ม (ผ่อง
ศรี วำนิชย์ศุภวงค์, 2546 : 179) กรณีควำมแปรปรวนของประชำกรไม่เท่ำ กัน )σσ 2
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 2.5   กำรทดสอบเอฟ (F-test)  เพื่อเปรียบเทียบค่ำเฉลี่ยของข้อมูลกลุ่มตัวอย่ำงมำกกว่ำ 2 
กลุ่มขึ้นไป โดยกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (Chao, 1974 : 302 ; อ้ำงถึงในชูศรี วงศ์รัตนะ, 2553 : 
224) 

   knkdf
Ms

MS
F

w

h  ,1.  

 
  เมื่อ  F แทน ค่ำกำรแจกแจงของเอฟ 
    hMS  แทน ค่ำควำมแปรปรวนระหว่ำงกลุ่ม 
    wMs   แทน ค่ำควำมแปรปรวนภำยในกลุ่ม 
    k แทน จ ำนวนกลุ่มที่ศึกษำ 
    n แทน ขนำดของกลุ่มตัวอย่ำง 
 2.6    กำรเปรียบเทียบพหุคูณ เมื่อพบว่ำมีค่ำเฉลี่ยแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ โดยใช้
วิธีกำรของเชฟเฟ่ (Sheffe’s Method) ใช้สูตร ดังนี ้(Hinkle,Wiersma and Jurs, 1982 : 266  ; อ้ำงถึงในผ่องศรี 
วำนิชย์ศุภวงค์, 2546 : 182)   
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 เมื่อ  F      แทน     ค่ำสถิติในกำรแจกแจงแบบเอฟ 
   21, XX      แทน     ค่ำเฉลี่ยของข้อมูลกลุ่มตัวอย่ำงที่น ำมำเปรียบเทียบ 
   wMs         แทน    ค่ำควำมแปรปรวนภำยในกลุ่ม 
   ni,nj         แทน    ขนำดของข้อมูลกลุ่มตัวอย่ำงที่น ำมำเปรียบเทียบ 
   K       แทน    จ ำนวนกลุ่มที่ศึกษำ 
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 2.7  กำรหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำ
กับกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้ใช้ค่ำเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 
2553 : 312-315) 

 

  

เมื่อ      แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร x กับ y  

      N   แทน จ ำนวนคู่ของข้อมูล  
                                 แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน X  

                                 
                                แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน Y  

                             แทน ผลรวมของคะแนน X แต่ละตัวยกก ำลังสอง  

                            แทน ผลรวมของคะแนน Y แต่ละตัวยกก ำลังสอง  

                             

                          แทน ผลรวมของผลคูณระหว่ำง X กับ Y  

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
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ค่าความเที่ยงตรง (Content Validity)  
 หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาแบบสอบถามตอนที่  2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

 

ข้อท่ี 
คะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

      ∑R            IOC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านบุญบารมี (Charisma) 
1  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
2  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
3  +1 +1 0 +1 +1 +4 0.8 
4  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
5  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
6  +1 +1 0 +1 +1 +4 0.8 
7  +1 +1 +1 +1 0 +4 0.8 
8  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
9  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

10  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
11 0 +1 +1 +1 +1 +4 0.8 
12 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
13 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
14 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
15 +1 +1 0 +1 +1 +4 0.8 
16 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
17 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
18 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
19 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
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ค่าความเที่ยงตรง (Content Validity) (ตอ่) 
 

ข้อท่ี 
คะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

      ∑R            IOC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) 
20 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
21 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
22 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
23 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
24 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
25 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) 
26 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
27 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
28 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
29 +1 +1 0 +1 +1 +4 0.8 
30 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
31 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
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ค่าความเที่ยงตรง (Content Validity)  
 หาค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อ

ค าถามกับประเด็นหลักของเนื้อหาแบบสอบถามตอนที่  3 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

 

ข้อท่ี 
คะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

      ∑R            IOC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking) 
32  +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
33 +1 +1 0 +1 +1 +4 0.80 
34 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
35 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
36 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
37 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
38 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
39 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
40 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
41 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
42 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
43 +1 +1 +1 0 +1 +5 0.80 
44 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
45 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
46 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
47 0 +1 +1 +1 +1 +4 0.80 
48 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
49 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
50 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
51 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
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ค่าความเที่ยงตรง (Content Validity) (ตอ่) 
 

ข้อท่ี 
คะแนนพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 

      ∑R            IOC คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental models) 
52 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
53 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
54 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
55 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
56 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
57 +1 0 +1 +1 +1 +4 0.80 
58 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery) 
59 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
60 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
61 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
62 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
63 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
64 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 
65 +1 +1 +1 +1 +1 +5 1.00 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เร่ือง 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ 
สถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาจังหวัดปัตตาน ี

   -------------------------------- 
ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี  เพื่อ
เปรียบเทียบเพศ อายุ วุฒิการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา กับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา และเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรูข้องสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี ซึ่งมี  3 ตอน ดังนี ้

    ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
     ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี   
    ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ สอบถามเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี   

2. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามนี้ จะเป็นความลับและน าเสนอโดยภาพรวม
จึงไม่มีผลต่อตัวท่านและสถาบันของท่านแต่ประการใด 

3. ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นข้าราชการครู และเพื่อความชัดเจนของข้อค าถามในหัวข้อ 
ประสบการณ์ในการท างาน หมายถึง ระยะเวลาที่ผู้ตอบแบบสอบถามรับราชการครู 
 

     ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านกรุณาให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
 

สุมณฑา  ทายุโก 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฎยะลา 
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        ตอนที่ 1  
 

ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ค าชี้แจง ให้ท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง  (   )  หน้าข้อความที่ตรงกับข้อมูลของท่าน 
 

1. เพศ 
 (     )  เพศชาย 
 (     )  เพศหญิง 

2.  อายุ  
(     )  อายุ  20-30 ปี 
(     )  อายุ 31-40 ปี 
(     )  อายุ 41-50 ปี 

 (     )  อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป    
3. วุฒิการศึกษา 
 (     )  ระดับปริญญาตรี 
 (     )  สูงกว่าระดับปริญญาตรี 
4. ประสบการณ์ในการท างาน  

(     )    น้อยกว่า  5  ปี 
(     )    5 - 10   ปี 
(     )    มากกว่า 10 ปีขึ้นไป    

5. ขนาดสถานศึกษา 
(     )   ขนาดเล็ก  (นักเรียน 120  คนลงมา) 
(     )   ขนาดกลาง  (นักเรียน  121 - 300  คน) 
(     )   ขนาดใหญ่  (นักเรียน  301 คนขึ้นไป) 
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ตอนที ่2  
 

      ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
จังหวัดปัตตานี 

 
ค าชี้แจง  :  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านที่เป็นจริงที่สุด โดยใช้
เกณฑ์การพิจารณาน้ าหนัก  ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับมาก  

 ระดับ 3 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับน้อยที่สุด 
   

ตัวอย่าง 
 

ข้อท่ี ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
0 
00 

ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการบริหารโรงเรียน 
ผู้บริหารมีความเป็นผู้น าในการบริหารโรงเรียน 

       
 

 

 
ค าอธิบาย 
ข้อ   0    แสดงว่า  ระดับผู้บริหารมีวิสัยทัศน์ในการบริหารโรงเรียน อยู่ในระดับมาก 
ข้อ  00    แสดงว่า  ระดับผู้บริหารมีความเป็นผู้น าในการบริหารโรงเรียน อยู่ในระดับน้อย 
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ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

1 
ด้านบุญบารมี (Charisma) 
การกระท าของผู้บริหารท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ยกย่อง
นับถือ 

     

2 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเชื่อมั่นในตนเองสร้าง
ความศรัทธาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

3 ผู้บริหารท าให้เกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน      
4 ผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตนตามแนวทางหรือ

พฤติกรรมของผู้บริหาร 
     

5 ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ในการท างานอย่างชัดเจน      
6 ผู้บ ริหารมีการถ่ายทอดความรู้  ข้อมูลข่าวสารให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา 
     

7 ผู้บริหารควบคุมอารมณ์ได้ดีในสถานการณ์วิกฤติ      
8 ผู้บริหารพูดให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน สามารถแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่างๆได้ 
     

9 ผู้บริหารตัดสินใจโดยค านึงถึงผลตามมาทางด้าน
ศีลธรรมและจริยธรรม 

     

10 ผู้บริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของ
กลุ่ม 

     

11 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาดในการ
กระท าสิ่งต่างๆ 

     

12 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 
ความเชื่อ และค่านิยมของเขา 

     

 
13 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
ผู้บริหารโน้มน้าวให้ผู้บังคับบัญชาเปลี่ยนมุมมองของ
ปัญหาตามสถานการณ์ปัจจุบัน และผลที่ตามมาใน
อนาคต 

     

14 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการคิดแก้ปัญหาด้วยวิธีการ
ใหม่ๆ 
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ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
15 ผู้บ ริหารสนับสนุนแนวความคิดริเ ร่ิมใหม่ๆ  ของ

ผู้ใต้บังคับบัญชาร่วมแสดงความคิดเห็นเพื่อหาข้อสรุป
ที่ดีกว่าเดิม 

     

16 ผู้บริหารกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาคิดแก้ปัญหาอย่าง
เป็นระบบ       

     

17 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 

     

18 ผู้บริหารสามารถระบุปัญหาหรือตั้งสมมติฐานของ
ปัญหา เพือ่แก้ปัญหาได้ถูกต้อง 

     

19 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาใช้เหตุผลและ
ยอมรับความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหา
ร่วมกัน 

     

 
 

20 

ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล  (Individualized  
consideration) 
ผู้บริหารสามารถวิเคราะห์ความต้องการและความ 
สามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

21 ผู้บริหารปฏิบัติต่อผู้ร่วมงานโดยค านึงถึงความสามารถ
ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล 

     

22 ผู้บริหารส่งเสริมสนับสนุนผู้ร่วมงานที่มีความสามารถ
พิเศษให้เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

     

23 ผู้บริหารให้ความส าคัญต่อผู้ร่วมงานทุกคนเท่าเทียมกัน
อย่างยุติธรรม 

     

24 ผู้บริหารสร้างความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานเห็นคุณค่า  
และความส าคัญของตนเองต่อสถานศึกษา 

     

25 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงศักยภาพ
อย่างเต็มที่ 

     

 
26 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(Inspiration  motivation) 
ผู้บริหารมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
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ข้อ 
ท่ี 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
27 ผู้บริหารสร้างเจตคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงานทุกระดับ      
28 ผู้บริหารมองการณ์ไกลถึงความเป็นไปได้ใหม่ๆ ที่     

ท้าทาย 
     

29 ผู้บริหารแสดงให้เห็นภาพอนาคตที่น่าสนใจอย่าง
ชัดเจน 

     

30 ผู้บรหิารก าหนดมาตรฐานในการท างานไว้สูง      
31 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ที่จะ

ปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 
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ตอนที่ 3  
 

       การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา  ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาจังหวัดปัตตานี 

 
ค าชี้แจง  :  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นของท่านที่เป็นจริงที่สุด โดยใช้
เกณฑ์การพิจารณาน้ าหนัก  ดังนี้ 

 ระดับ 5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับมาก  

 ระดับ 3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2 หมายถึง  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับน้อย 

 ระดับ 1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาจังหวัดปัตตานอียู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ข้อ 
ท่ี 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

32 
ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  (Systems thinking) 
สถานศึกษาจัดประชุมครูเพื่อวิเคราะห์องค์ประกอบของ
งานที่ปฏิบัติก่อนการด าเนินงานทุกครั้ง 

     

33 สถานศึกษาให้ครูใช้ข้อมูล สถิติ มาเป็นแนวทางในการ
ตัดสินใจและคิดริเร่ิมสร้างสรรค์โครงการใหม่ๆ 

     

34 สถานศึกษาให้ครูเรียนรู้จากความส าเร็จ และความ
ผิดพลาดในอดีตเพื่อเป็นข้อมูลในการปฏิบัติงาน 

     

35 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูปฏิบัติงาน โดยยึดเป้าหมาย
ของโรงเรียนเป็นหลัก และค านึงถึงผลที่ตามมา 
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ข้อ 
ท่ี 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
36 สถานศึกษาสนับสนุนให้ครูมีการระดมสมอง การคิด

หาทางเลือกที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุดในการปฏิบัติงาน 
     

37 สถานศึกษามีการจัดแบ่งหน้าที่ ความรับผิดชอบให้ครู
อย่างเป็นระบบ ชัดเจน  

     

38 สถานศึกษาให้ครูรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปีของ
ตนเองเป็นระบบและต่อเนื่อง 

     

 
39 

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) 
สถานศึกษาจัดให้ครูมีการสนทนา แลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน 

     

40 สถานศึกษาส่งเสริมให้มีบรรยากาศการท างานร่วมกัน
เป็นทีม มีการยอมรับและไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

     

41 สถานศึกษาให้ครูมีการเรียนรู้ แลกเปลี่ยนความรู้
ร่วมกัน โดยวิธีการต่างๆ เช่นการประชุมกลุ่มย่อย 

     

42 สถานศึกษามีการสร้างเครือข่ายทางวิชาการทั้งในระดับ
สถานศึกษาและกลุ่มเครือข่ายสถานศึกษา 

     

43 สถานศึ กษาให้ความ เป็น อิสระกับทีมงาน  เพื่ อ
สร้างสรรค์พัฒนาผลงานที่ดีขึ้น 

     

44 สถานศึกษามีการกระจายอ านาจและมอบหมายงานที่
เหมาะสม ให้ครูมีความรับผิดชอบและเรียนรู้งานอย่าง
ทั่วถึง 

     

 
45 

ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  (Shared  vision) 
สถานศึกษาประชุมครูเพื่อวิ เคราะห์สภาพปัจจุบัน
ปัญหาอุปสรรค และโอกาสในการพัฒนาหน่วยงาน 

     

46 สถานศึกษาให้ครูร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการพัฒนา
สถานศึกษาที่ชัดเจน มองเห็นภาพและเป็นไปได้ 

     

47 สถานศึกษาด าเนินการให้ครูร่วมกันก าหนดมาตรฐาน
การด าเนินงานด้านต่างๆ ของสถานศึกษา 
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ข้อ 
ท่ี 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
48 สถานศึกษาด าเนินการให้ครูได้สอนงาน ฝึกงานและ

แนะน างานให้แก่กันและกัน 
     

49 สถานศึกษามีระบบและกลไกที่สนับสนุน ส่งเสริมให้
ครูปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ให้สอดคล้องกับ
ทิศทางและเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

50 สถานศึกษามีการเสริมแรง กระตุ้นให้ครูร่วมกัน
ปฏิบัติงานเพื่อเป้าหมายในอนาคตของหน่วยงานอย่าง
จริงจัง 

     

51 สถานศึกษาได้ด าเนินการตามเป้าหมายที่ก าหนดร่วมกัน
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่เห็นได้ชัดเจน 

     

 
52 

ด้านแบบจ าลองความคิด  (Mental models) 
สถานศึกษามีการประชุม ปรึกษาหารือ รับฟังความ
คิดเห็นจากครู ก่อนตัดสินใจด าเนินงานต่างๆ 

     

53 สถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูร่วมกันคิดแก้ปัญหา และ
หาแนวทางในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จได้ด้วย
ตนเอง 

     

54 สถานศึกษาให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในการคิด/วางแผน/
ปฏิบัติงาน/ประเมินการปฏิบัติงาน 

     

55 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูได้สร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ 
ทั้งด้านการเรียนการสอน การปฏิบัติงานอ่ืนๆ อยู่เสมอ 

     

56 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาวิธีการ กระบวนการ
ปฏิบัติงานที่ใหม่ๆ ที่มีประสิทธิภาพดีขึ้นอยู่เสมอ 

     

57 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูแสวงหาข้อมูลข่าวสาร 
ความรู้อย่างกว้างขวาง รอบด้านเพื่อปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 
 

     

58 สถานศึกษามีการประชุมครูที่มีบรรยากาศกระตุ้นให้ครู
มีการแสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางและทั่วถึง 
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ข้อ 
ท่ี 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ระดับการปฏิบัติ 

5 4 3 2 1 
 

59 
ด้านความรอบรู้แห่งตน  (Personal mastery) 
สถานศึกษาจัดให้มีหนังสือ วารสาร ต ารา หนังสือพิมพ์ 
และสื่อสิ่งพิมพ์อ่ืนๆ ที่ทันต่อเหตุการณ์ให้ครูได้ศึกษา
ค้นคว้า 

     

60 สถานศึกษาจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและเอ้ือต่อการ
เรียนรู้ เช่น มุมหนังสือ ห้องสมุด ห้องฝึกอบรม 

     

61 สถานศึกษาจัดให้มีสื่อ เทคโนโลยีที่ทันสมัย  เช่น 
โทรทัศน์ วีดีทัศน์ คอมพิวเตอร์ ระบบอินเตอร์เน็ต 
บริการครู 

     

62 สถานศึกษาจัดประชุมเชิงปฏิบัติการให้ครู เกี่ยวกับงาน
ในหน้าที่เป็นประจ าอย่างต่อเน่ือง 

     

63 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมีเป้าหมายในการพัฒนา
ตนเอง เพื่อส่งผลต่อการพัฒนาหน่วยงาน 

     

64 สถานศึกษาส่งเสริมให้ครูมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองสู่
เป้าหมายที่ตั้งไว้ให้ส าเร็จ 

     

65 สถานศึกษามีการเชิญบุคลากรจากภายนอกมาให้ความรู้ 
ค าแนะน า สอนงาน สาธิตการสอนแก่ครู 

     

 
 
         ขอบคุณค่ะ 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
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ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
 

1.  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร     .94 
  1.1  ด้านบุญบารมี (Charisma)     .87 

  1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation)   .84 
  1.3 ด้านการพิจารณาถึงแต่ละบุคคล (Individualized consideration) .86 
 1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational  motivation)  .91 

 
 2.  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา    .96 

 2.1  ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ (Systems thinking)    .87 
 2.2   ด้านความรอบรู้แห่งตน (Personal mastery)    .90 
 2.3   ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision)    .87 
 2.4   ด้านแบบจ าลองความคิด (Mental model)    .91 
 2.5   ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning)    .88 

 
   รวมทั้งฉบับ ค่าความเชื่อมั่น     .97 

 
 
 

 
                

 
 
 
 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการวิจัย 
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170 
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ภาคผนวก  ฉ 
รายชื่อหน่วยงานที่ให้ทดลองเครื่องมือ 
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รายช่ือหน่วยงานที่ให้ทดลองเครื่องมือ 
 

1. โรงเรียนบ้านวังกว้าง อ าเภอแม่ลาน จังหวัดปัตตานี 
2. โรงเรียนบ้านปลักปรือ อ าเภอแม่ลาน จังหวัดปัตตานี 
3. โรงเรียนบ้านคุระ  อ าเภอแม่ลาน จังหวัดปัตตานี 

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ช 
รายชื่อหน่วยงานที่ท าการวิจัย 
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รายช่ือหน่วยงานที่ท าการวิจัย 
 

อ าเภอเมืองปัตตานี 
1. โรงเรียนบ้านรามง 
2. โรงเรียนบานา 
3. โรงเรียนเมืองปัตตานี 

อ าเภอปะนาเระ 
4. โรงเรียนวัดควน 
5. โรงเรียนบ้านคาโต 
6. โรงเรียนปะนาเระ(รัฐอุทิศ) 

อ าเภอหนองจิก 
7. โรงเรียนบ้านสายหมอ 
8. โรงเรียนประชาอุทิศบ้านโคกม่วง 
9. โรงเรียนบ้านโคกโตนด 
10. โรงเรียนวัดมุจลินทวาปีวิหาร 

อ าเภอยะหร่ิง 
11.   โรงเรียนบ้านจะรัง 
12.  โรงเรียนบ้านดาโต๊ะ 
13.  โรงเรียนบ้านบากง 
14. โรงเรียนยะหร่ิง 

อ าเภอมายอ 
15.  โรงเรียนบ้านแขนท้าว 
16. โรงเรียนบ้านมะหูด 
17. โรงเรียนบ้านตรัง 
18. โรงเรียนบ้านบาตะกูโบ 

อ าเภอยะรัง 
19. โรงเรียนวัดโคกหญ้าคา 
20. โรงเรียนบ้านสายชล 
21. โรงเรียนชุมชนบ้านสะนอ 
22. โรงเรียนไทยรัฐวิทยา 52 
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อ าเภอโคกโพธิ์ 
 23. โรงเรียนบ้านควนแตน 
 24. โรงเรียนวัดอรัญวาสิการาม 
 25. โรงเรียนบ้านโผงโผง 
 26. โรงเรียนวัดนาประดู่ 
 27. โรงเรียนบ้านนาประดู่ 
อ าเภอแม่ลาน 
 28. โรงเรียนบ้านป่าไร่ 
 29. โรงเรียนบ้านโคกเหรียง 
 30. โรงเรียนบ้านม่วงเตี้ย 
อ าเภอสายบุรี 
 31. โรงเรียนบ้านทุ่งคล้า 
 32. โรงเรียนบ้านบือเระ 
 33. โรงเรียนบ้านกะลาพอ 
อ าเภอไม้แก่น 
 34. โรงเรียนบ้านท่าช้าง 
 35. โรงเรียนบ้านปลักแตน 
 36. โรงเรียนบ้านตะไลไกรทอง 
อ าเภอกะพ้อ 
 37. โรงเรียนบาโงยือแบ็ง 
 38. โรงเรียนบ้านวังกะพ้อ “เพียรอนุสรณ”์ 
อ าเภอทุ่งยางแดง 
 39. โรงเรียนบ้านตือเบาะ 
 40. โรงเรียนบ้านน้้าด้า 

 



 

 

 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ซ 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
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รายชื่อผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
     
 

1. นายพิชัย โภชนา     
วุฒิการศึกษา      การศึกษามหาบัณฑิต (ก.ศม.) สาขาบริหารการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยทักษิณ สงขลา 

  ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  สถานท่ีท างาน    โรงเรียนวิเชียรชม สพป.สงขลา เขต 1 
2.นางกัญญา  แสงจันทร์   

 วุฒิการศึกษา    การศึกษามหาบัณฑิต (ก.ศม.) สาขาบริหารการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยทักษิณ สงขลา 

  ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  สถานท่ีท างาน  โรงเรียนบ้านแหลมวัง สพป.สงขลา เขต 1 
3. นายปรีชา สุขธร   

วุฒิการศึกษา     การศึกษามหาบัณฑิต (ศษ.ม) สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี   

  ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง   ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  สถานท่ีท างาน  โรงเรียนแม่ลานวิทยา  สพม. เขต 15 
4. นายวีระ โกวิทางกูร    

วุฒิการศึกษา   มหาบัณฑิต (ศษ.ม) สาขาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตปัตตานี   

  ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง  ผู้อ านวยการโรงเรียน     
  สถานท่ีท างาน   โรงเรียนบ้านม่วงเตี้ย สพป.ปัตตานี เขต 2 
5.นายประทีป เพ็ชรจ ารัส    

 วุฒิการศึกษา       การศึกษามหาบัณฑิต (ก.ศม.) สาขาบริหารการศึกษา 
   มหาวิทยาลัยทักษิณ สงขลา 

  ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง     ผู้อ านวยการโรงเรียน 
  สถานท่ีท างาน     โรงเรียนบ้านน้ ากระจาย สพป.สงขลา เขต 1 
                              



 

 

ประวัติผู้ท ำวิทยำนิพนธ์  
 
ชื่อ  - นำมสกุล  สุมณฑา ทายุโก 
วัน เดือน  ปี   07  มกราคม 2526 
ท่ีอยู่ปัจจุบัน  238/16  ถนนกาญจนวนิช 63  ต าบลเขารูปช้าง อ าเภอเมืองสงขลา   

จังหวัดสงขลา 
ประวัติกำรศึกษำ 
  คุณวุฒิ      สถำนศึกษำ 
  
 ประถมศึกษาปีที่             1 -  6 โรงเรียนบ้านมาบหัวทีง        จังหวัดสงขลา 
 มัธยมศึกษาตอนต้น        1 -   3 โรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง 2   จังหวัดยะลา  

มัธยมศึกษาตอนปลาย    4 -   5 โรงเรียนคณะราษฎรบ ารุง      จังหวัดยะลา 
ครุศาสตรบัณฑิต สถาบันราชภัฏยะลา   จังหวัดยะลา 

 
ประสบกำรณ์กำรท ำงำนในอดีต 
 

ปี  พ.ศ. 2549   ครูผู้ช่วย โรงเรียนบ้านบูเกะกุง 
     อ าเภอมายอ  จังหวัดปัตตานี 
ปี  พ.ศ. 2551  ครู คศ.1 โรงเรียนบ้านม่วงเต้ีย  
 อ าเภอแม่ลาน จังหวัดปัตตานี 

 ปี  พ.ศ. 2555 ครู คศ.2โรงเรียนบ้านม่วงเต้ีย  
  อ าเภอแม่ลาน จังหวัดปัตตานี 
 ปี  พ.ศ. 2555 ครู คศ.2โรงเรียนบ้านม่วงเต้ีย  
  ช่วยปฏิบัติงานโรงเรียนบ้านน้ ากระจาย 
  อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา 
 ปี  พ.ศ. 2557 ครู คศ.2โรงเรียนวิเชียรชม 
 อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา 
ต ำแหน่งหน้ำท่ีกำรงำนปัจจุบัน 
  

ครู คศ.2 ช านาญการ 
 
สถำนท่ีท ำงำนปัจจุบัน 
  

โรงเรียนวิเชียรชม  อ าเภอเมือง  จังหวัดสงขลา 
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