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บทคัดย่อภาษาไทย  

บทคัดย่อ 
การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 2) ศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 3) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 4) สร้างสมการพยากรณ์ภาวะ

ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

จ านวน 310 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ด้วยวิธีการ 

Stepwise จากผลวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านึงถึง  

ความเป็นปัจเจกบุคคล 2) ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 

ล าพูน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านการคิดเชิงระบบ 3) ภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน คือด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were: 1) to examine the level of transformational leadership 

among school administrators under the Secondary Educational Service Area Office Lampang-Lamphun 

2) to investigate the level of learning organization within schools under the same jurisdiction  

3) to explore the relationship between transformational leadership of school administrators and  

the development of learning organizations; and 4) to formulate predictive equations of 

transformational leadership influencing the development of learning organizations under  

the Secondary Educational Service Area Office Lampang-Lamphun. The sample group consisted of 310 

teachers under the aforementioned office. The research instrument was a five -point Likert scale 

questionnaire. The statistical methods used for data analysis included percentage, mean, standard 

deviation, Pearson's correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis.  The research 

findings were as follows 1) the overall level of transformational leadership among school 

administrators was at the highest level. When ranked by mean scores from hi ghest to lowest, 

the dimensions were: intellectual stimulation, idealized influence, inspirational motivation, and 

individualized consideration 2) the overall level of learning organization was also at the highest level. 

Ranked by mean scores from highest to lowest, the dimensions were: team learning, personal mastery, 

mental models, shared vision, and systems thinking 3) the dimensions of transfo rmational leadership 

that significantly predicted the development of learning organizations at the .01 level. 
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วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัยพะเยา นายสมโภช จ าปาทิพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปงสนุก 
และนายเธวิญ เย็นใจ ผู ้อ านวยการโรงเรียนวังเหนือวิทยา  ที ่ได้ให้ ความกรุณาตรวจสอบ 
ความถูกต้อง และความเที ่ยงตรงของแบบสอบถาม แก้ไขและให้ข้อเสนอแนะ เพื ่อปรับปรุง  
ให้ดียิ่งขึ้นรวมทั้งผู้อ านวยการสถานศึกษา คณะครูโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ อ านวยความสะดวกและให้ความร่วมมือ 
เป็นอย่างดียิ่งในการเก็บข้อมูลและตอบแบบสอบถาม คุณค่าและประโยชน์อันพึงมีจากการศึกษา
ค้นคว้าฉบับนี้ ผู้ศึกษาขออุทิศแด่ผู้มีพระคุณทุก ๆ ท่าน ขอขอบพระคุณไว้ ณ โอกาสนี้ 

 
รัชดาวรรณ เยินยุบ 

 



 

 

 

สารบัญ 
 หน้า 

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

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

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

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

สารบัญตาราง ................................................................................................................................... ญ 

สารบัญรูปภาพ .................................................................................................................................. ฏ 

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

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

ค าถามในการวิจัย ........................................................................................................................ 5 

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

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

ขอบเขตการวิจัย .......................................................................................................................... 5 

นิยามศัพท์เฉพาะ ........................................................................................................................ 6 

ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย ...................................................................................................... 9 

บทที่ 2  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ......................................................................................... 11 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .................................................................... 11 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ............................................................... 24 

บริบทของโรงเรียนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ................................ 36 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง .................................................................................................................... 41 

กรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................................ 50 

บทที่ 3  วิธีการด าเนินการวิจัย ........................................................................................................ 52 



 

 

 

ซ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ........................................................................................................ 52 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ............................................................................................................ 56 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ......................................................................... 58 

การเก็บรวบรวมข้อมูล ............................................................................................................... 59 

การวิเคราะห์ข้อมูล .................................................................................................................... 59 

บทที่ 4  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ....................................................................................................... 62 

ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ....................................................... 63 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ............................................................. 65 

ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน .......................................................................................................... 71 

ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา

ล าปาง ล าพูน ............................................................................................................................ 77 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ................. 78 

บทที่ 5  บทสรุป .............................................................................................................................. 81 

สรุปผลการวิจัย ......................................................................................................................... 81 

อภิปรายผลการวิจัย ................................................................................................................... 84 

ข้อเสนอแนะ.............................................................................................................................. 88 

บรรณานุกรม ................................................................................................................................... 92 

ภาคผนวก........................................................................................................................................ 99 

ภาคผนวก ก รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ......................................... 100 

ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย .................................................................................. 101 



 

 

 

ฌ 
 

ภาคผนวก ค ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม ............................................................... 109 

ภาคผนวก ง ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ .............................................................................. 116 

ประวัติผู้วิจัย .................................................................................................................................. 117 



 

 

 

สารบัญตาราง 
หน้า 

ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง............................................ 20 

ตาราง 2 แสดงจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา ............ 36 

ตาราง 3 แสดงจ านวนผู้บริหาร ครู และนักเรียนในแต่ละโรงเรียน ................................................... 37 

ตาราง 4 แสดงการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มตามสหวิทยาเขต ...................................................................... 53 

ตาราง 5 แสดงการสุ่มแบบบแบ่งชั้นตามขนาดโรงเรียน ................................................................... 54 

ตาราง 6 แสดงจ านวนประชากรทั้ง 14 โรงเรียน ............................................................................. 55 

ตาราง 7 แสดงการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากร ...................................................... 56 

ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา วุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (n = 310) ............................................................................... 64 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน โดยภาพรวม .................. 65 

ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ ....................................................................................................................................... 66 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

 ........................................................................................................................................................ 67 

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการกระตุ้นทางปัญญา

 ........................................................................................................................................................ 68 

ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ................................................................................................................................... 70 

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน โดยภาพรวม .............................................. 71 



 

 

 

ฎ 
 

ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม ........................ 72 

ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ................................ 73 

ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ........................... 74 

ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านการคิดเชิงระบบ ................................ 75 

ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านแบบแผนทางความคิด ....................... 76 

ตาราง 20 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน........................ 77 

ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาและ ตัวแปรเกณฑ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ ...................................................................................... 78 

ตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะห์ Multicollinearity ...................................................................... 79 

ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Coefficient) แบบวิธี Enter Multiple Regression Analysis เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ีส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ................................................................... 79 

ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Coefficient) แบบวิธี Stepwise เพ่ือหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ................................................................................................................ 80 

 



 

 

 

สารบัญรูปภาพ 
หน้า 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย ............................................................................................. 51 

 



 

 

  
 

บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
ในยุคปัจจุบันที ่มีการเปลี ่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและสารสนเทศเกิดขึ ้นอย่างรวดเร็ว  

มีอัตราการเปลี่ยนแปลงของข้อมูลเพิ่มขึ้นทุกวัน สร้างสังคมใหม่ที่เรียกว่าสังคมสารสนเทศหรือสังคม
แห่งการเรียนรู้ ซึ่งต้องการให้ทุกองค์กรปรับตัวเพื่อท าความเข้าใจและใช้ประโยชน์จากข้อมูลได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพมากขึ้น (Bentley, 2015; Johnson, 2018) การปรับตัวอย่างต่อเนื่องนี้เป็นสิ่งจ าเป็น
ส าหรับทุกองค์กร เพื่อให้สามารถอยู่รอดในยุคที่เต็มไปด้วยการแข่งขันและพัฒนาความสามารถ  
ในการตอบสนองต่อเปลี่ยนแปลงได้อย่างยั่งยืน (Smith, 2020; Thompson, 2022) การสร้าง 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ที ่เอื ้อให้เกิดการเรียนรู ้อย่างต่อเนื่ องเป็นสิ ่งส าคัญ สถานศึกษา 
ที่เป็นองค์กรมุ่งเน้นการสอนและการเรียนรู้ โดยมีเป้าหมายหลักคือการเรียนรู้ของนักเรียนซึ่งได้รับ
ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว นอกจากนี้ยังเป็นพื้นที่ส าหรับผู้บริหารและครูในการแสดง
ศักยภาพเพื่อสร้างสรรค์และมุ่งสู่ผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรตั้งไว้ อีกทั้งยังเป็นแหล่ งเรียนรู้ที่เอื้อให้แก่บุคคล 
ในชุมชน และหน่วยงานภายนอกได้เรียนรู้ร่วมกันได้ สถานศึกษาที่เป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้
ที ่มีประสิทธิภาพต้องออกแบบโครงสร้างที่สนับสนุนการเรียนการสอนอย่างต่อเนื่อง และพัฒนา
วัฒนธรรมองค์กรในลักษณะที่เปิดกว้างและเกิดการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน จากการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าว แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ได้มีการก าหนดเป้าหมายหลักคือการพัฒนาคนให้เป็นคนดี เก่ง 
และมีคุณภาพ โดยการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม และการเติบโตที่มีคุณภาพชีวิต  
ที่เป็นมิตรกับสิ ่งแวดล้อม (กระทรวงศึกษาธิการ , 2563) สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ  
ที่ได้มุ ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู ้ เพื ่อให้คนไทย  
เข้าถึงโอกาสในการศึกษาที่มีคุณภาพ และพัฒนาก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดงาน
และการพัฒนาประเทศ (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2560) การเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีและการสารสนเทศดังกล่าวนี้ยังส่งผลต่อการศึกษาในด้านการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ 
ทักษะการคิดวิเคราะห์ การแก้ปัญหา และการเรียนรู ้อย่างเป็นระบบ ผ่านการใช้โปรแกรม
คอมพิวเตอร์และแอปพลิเคชันที่ออกแบบมา การเข้าถึงเนื้อหาการเรียนรู้ที่หลากหลาย และการใช้สื่อ
การสอนที่น่าสนใจ รวมถึงการประเมินผลที่มีประสิทธิภาพ และการเพิ ่มโอกาสในการเร ียนรู้  
ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการองค์อย่างเป็นระบบและทันต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนา
คุณภาพการศึกษาและการปรับตัวของสถานศึกษาในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ  
และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว (Fullan, 2001) การมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงช่วยให้ผู้บริหารสามารถ
รับมือกับความท้าทายและโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความส าคัญต่อความส าเร็จ  
หรือความล้มเหลวของสถานศึกษา เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของสถานศึกษาที่ด าเนินการโดยผ่าน
เครือข่ายบุคคลและบทบาทหน้าที่ขององค์กร ภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการริเริ ่มโครงสร้าง  
กระบวนทัศน์ใหม่ และภาวะผู้น ายังเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับผู้อ่ืน 
เพื่อสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวมมีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะของผู ้น า  
ที่พยายามใช้เหตุผลเพื ่อให้ผู ้ตามยินยอมท าตาม ผลของการปฏิบัติงานขององค์กรเป็นผลจาก  
การปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า ซึ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ผู้วิจัยได้จากการสังเคราะห์
เอกสารและงานวิจัยที ่เกี ่ยวข้องของตามแนวคิดของรวิษฎา ถิรวัชรภูวดล  และคณะ, (2559); 
Schieltz, (2019); สุกัญญา พูลกสิ, (2557); กิตติรานีย์ ขวงพร , (2558); ลีลาวรรณ รัตนวาร  
และสุรัตน์ ไชยชมภู, (2560); เพียงฤทัย ชุมวัน, (2560); ชุตินันท์ มุ่งการนา, (2561); รัตตินันท์  
บุญกล้า, (2561); นนทลี แสนหิ้ง, (2561); ทรงผล เจริญค า, (2563); พระปลัดชัยรัตน์ ปิยสีโล  
(เกตุสุวรรณ์), (2565) และจิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์, (2565) พบว่ามี 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 จากแผนปฏิบัติราชการประจ าปีของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
(ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน , 2567) ก าหนดวิสัยทัศน์ในการจัดการศึกษา
วิถีใหม่ที ่เน้นองค์กรคุณภาพแห่งความสุขเชื ่อมโยงทุกโอกาส สร้างสังคมอนาคตที่ยั ่งยืน ปรับ
กระบวนการจัดการเรียนรู้ให้ทันสมัยและหลากหลาย พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา  
ให้มีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษาที่ตอบสนอง ทิศทางการพัฒนาประเทศพัฒนาการบริหาร
จัดการองค์กรด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ให้มีคุณภาพตามหลักธรรมาภิบาลสู่มาตรฐานสากล นโยบาย  
และสภาพปัญหาดังกล่าวชี้ให้เห็นว่าผู้น าต้องมีความเป็นผู้น าสูง เพื่อสามารถบริหารจัดการองค์กร
ท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี และข้อมูลข่าวสาร บทบาทส าคัญของผู้น า 
ในกระบวนการการเปลี ่ยนแปลงคือภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง ซึ ่งเป็นกระบวนการใช้อ านาจ  
เพื่อเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจ สังคม และการปฏิรูปสถาบัน ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อ  
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนในองค์กร และมอบอ านาจให้ผู้ตามสามารถเป็นผู้น าและมีส่วนร่วม
ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเป้าหมายขององค์กร และสร้างความผูกพันต่อ
เป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์กร
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 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) หมายถึง องค์กรที่มีการพัฒนา
และปรับปรุงความรู้ ความสามารถ และกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้สามารถตอบสนอง
ต่อการเปลี่ยนแปลงและความท้าทายต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Senge, 1990) องค์กรเหล่านี้
มุ่งเน้นการเรียนรู้ร่วมกัน การสร้างสรรค์นวัตกรรม และการพัฒนาทักษะของบุคลากรในทุกระดับ  
ขององค์กร (Garvin, 1993) ซึ่งหัวใจส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตามแนวคิดของ Senge 
(1990) ประกอบด้วย 5 ประการ คือ 1) การเป็นบุคคลที่รอบรู้  2) การมีต้นแบบทางความคิด  
3) การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4) การเรียนรู้เป็นทีม และ 5) การคิดอย่างเป็นระบบรวมทั้งสถานศึกษา 
ที่เป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้จะมีความยืดหยุ ่นและสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง  
ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมภายนอก รวมทั้งส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้
ช่วยกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ภายในองค์กร และมุ่งเน้นการพัฒนาทักษะ  
และความรู้ของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ท าให้บุคลากรมีความเชี่ยวชาญและสามารถท างานได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพมากขึ้น (Senge, 1990; Watkins & Marsick, 1993) อย่างไรก็ตาม ยังพบปัญหา 
และอุปสรรคที ่ต ้องค านึงถึงในการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ประกอบด้วย บุคลากรต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากกลัวการสูญเสียความมั่นคงหรือกลัวว่าตนเอง
จะไม่สามารถปรับตัวได้ รวมทั้งจากผู้น าองค์กรไม่ให้การสนับสนุนหรือไม่เข้าใจความส าคัญของ  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ แนวคิดนี้ก็ยากที ่จะประสบความส าเร็จ ประกอบกับหากองค์กร  
มีวัฒนธรรมที่ไม่ส่งเสริมการเรียนรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้ และการท างานร่วมกัน องค์กรจะไม่สามารถ
พัฒนาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ (Pedler, Burgoyne, & Boydell, 1991) 

ดังนั้นหากต้องการพัฒนาสถานศึกษาให้เป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ภาวะผู้น า  
การเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษามีบทบาทส าคัญในการผลักดันให้สถานศึกษาเป็น  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ที ่สามารถปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงจะสามารถสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการเรียนรู้ การพัฒนา และการปรับตัว
ของบุคลากรทุกระดับ ท าให้สถานศึกษาสามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้เรียนและสังคม  
ที ่เปลี ่ยนแปลงไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Fullan, 2001) เนื ่องจากผู ้บริหารที ่มีภาวะผู ้น  า 
การเปลี ่ยนแปลงจะสามารถสร้างวิสัยทัศน์ที ่ช ัดเจนและกระตุ ้นให้บุคลากรทุกคนมีส่วนร่วม 
ในการก าหนดเป้าหมายและทิศทางขององค์กร ท าให ้ท ุกคนมีความมุ ่งม ั ่นและมีส ่วนร่วม  
ในการขับเคลื ่อนองค์กรไปสู ่เป้าหมาย รวมทั้งสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง ส่งเสริมให้บุคลากร  
กล้าที่จะลองผิดลองถูก และเรียนรู้จากความผิดพลาด เพื่อพัฒนาตนเองและองค์กรอย่างต่อเนื่อง 
และมีการน าเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน การบริหารจัดการ ส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยีในการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ เพื ่อเพิ ่มประสิทธิภาพและสร้างโอกาส  
ในการเรียนรู้ที่หลากหลาย (Bass, Avolio, 1994; Hallinger & Heck, 2010)  
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 โรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ในพื ้นที่  
จังหวัดล าปาง และจังหวัดล าพูน จ านวนโรงเรียนในสังกัดมีจ านวนทั้งสิ้น 46 โรงเรียน ประกอบด้วย 
จังหวัดล าปาง 31 โรงเรียน และจังหวัดล าพูน 15 โรงเรียน จากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม   
ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ที ่มีหน้าที่  
ในการจัดท าแผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป้าหมายการพัฒนาการศึกษาของจังหวัดล าปาง ล าพูน 
ให้สอดคล้องกับสอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580) แผนการศึกษาแห่งชาติ  
พ.ศ. 2560-2579 นโยบายและจุดเน้นของกระทรวงศึกษาธิการ นโยบายส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวิสัยทัศน์เป็นองค์กรคุณภาพแห่งความสุข เชื่อมโยงทุกโอกาส สร้างสังคม
อนาคตที่ยั่งยืน พันธกิจหลักประกอบด้วยการปลูกฝังความรักชาติ ส่งเสริมคุณธรรม สร้างทักษะชีวิต
และอาชีพ จัดการศึกษาอย่างเท่าเทียม และพัฒนาผู ้บริหารและครู เป้าประสงค์คือผู ้เร ียน  
ต้องมีความรักชาติ มีภูมิคุ้มกันต่อภัยคุกคาม และได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง ยุทธศาสตร์
เน้นการส่งเสริมผู้เรียนให้เป็นคนดี มีศักยภาพในศตวรรษที่ 21 และพัฒนาการบริหารจัดการองค์กร 
จุดเน้นส าคัญคือการสร้างคนดีด้วยวิถีประชาธิปไตย การส่งเสริมการเรียนรู ้ด ้วยเทคโนโลยี  
และการพัฒนาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล และพบว่าการเปลี่ยนแนวคิดการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้
จากทฤษฎีสู ่การปฏิบัติจริงยังมีความยากล าบาก เนื ่องจากขาดการสนับสนุนที่เพียงพอจากทั้ง
ส่วนกลางและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง การพัฒนาทักษะการเรียนรู้ในองค์กรยังไม่ครอบคลุมทุกระดับชั้น
ของครูและบุคลากรในโรงเรียน ขาดการสนับสนุน บางครั้งผู้บริหารสถานศึกษายังไม่ได้ให้ความส าคัญกับ
การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ืออ านวยต่อการเรียนรู้และการพัฒนาในองค์กร ขาดความร่วมมือระหว่าง
ครูและบุคลากรการแบ่งปันความรู้และประสบการณ์ระหว่างกันมีข้อจ ากัด โรงเรียนในบางพื้นที่  
ยังขาดทรัพยากรที ่จ าเป็นในการสนับสนุนการเรียนรู ้และการพัฒนา เช่น เทคโนโลยีที ่ทันสมัย  
หรือสื่อการเรียนรู้ที ่หลากหลาย และบางส่วนอาจขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง การเข้าร่วม 
ในกระบวนการเร ียนร ู ้ภายในองค์กร เน ื ่องจากขาดการสนับสนุนหร ือรางว ัลที ่ เหมาะสม   
ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงที ่จะพัฒนาการเป็นองค์กรแห่ง  
การเรียนรู้ในการเป็นบุคคลที่รอบรู้ มีแบบแผนทางความคิด มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน การเรียนรู้ร่วมกัน  
เป็นทีม และการคิดเชิงเป็นระบบ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่งเสริมให้บุคลากรในสถานสถานศึกษา  
เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและส่งผลให้นักเรียนได้รับประโยชน์จากการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ 
 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษมัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
โดยคาดหวังว่าผู้บริหารสถานศึกษาจะน าผลการศึกษาครั้งนี้ ไปใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการบริหารสถานศึกษาและพัฒนาการศึกษาต่อไป 
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ค าถามในการวิจัย 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารศึกษาศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูนอยู่ในระดับใด 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูนอยู่ในระดับใด  
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูนหรือไม่  
 4. สมการพยากรณ์ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูนเป็นอย่างไร 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

2. เพื่อศึกษาระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

4. เพ่ือสร้างสมการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

 
สมมติฐานการวิจัย  

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน อย่างน้อย 1 ปัจจัย 

2. ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กร 
แห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน อย่างน้อย 1 ปัจจัย 

 
ขอบเขตการวิจัย  

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูผู ้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ปีการศึกษา 2567 จ านวน 46 โรงเรียน มีครูผู้สอนทั้งสิ้น 1,593 คน 
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1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ปีการศึกษา 2567 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตารางก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครชี่และมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610) จ านวน  
310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 
 2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

2.1 การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 2.1.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาซึ่งได้จากการสังเคราะห์
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ศึกษาประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 1) การมีอิทธิพล  
อย่างมีอุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ ้นทางปัญญา และ 4) การค านึงถึง  
ความเป็นปัจเจกบุคคล 

2.1.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งใช้แนวคิดของเซนเก้ (Senge, 1990) 
ประกอบไปด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3) ด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ 4) ด้านการคิดเชิงระบบ และ 5) ด้านแบบแผนทางความคิด 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 
 3.1 ตัวแปรพยากรณ์ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล    

3.2 ตัวแปรเกณฑ์ คือ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ าแนกเป็นองค์ประกอบ 5 ด้าน 
ได้แก่ 1) ด้านการวิสัยทัศน์ร่วม 2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3) การเป็นบุคคลรอบรู้ 4) ด้านการคิด 
เชิงระบบ และ 5) ด้านแบบแผนทางความคิด   
 4. ขอบเขตด้านพื้นที่ 
 โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ  
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีนิยามศัพท์เฉพาะที่เก่ียวข้องกับงานวิจัยดังต่อไปนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษาที ่กระตุ ้นให้ครูผ ู ้สอนพัฒนาตนเองและท างานให้ด ีกว ่าความคาดหวัง โดยเน้น  
การเปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติและพฤติกรรมของครูผู ้สอน เพื่อให้เกิดการพัฒนาและความส าเร็จ  
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ในองค ์กร โดยผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาจะต ้องแสดงว ิส ัยท ัศน ์ท ี ่ช ัดเจน สร ้างแรงบ ันดาลใจ  
กระตุ้นสติปัญญา และดูแลครูผู้สอนอย่างใกล้ชิด ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมพูนความสามารถและศักยภาพ
ของบุคลากรในองค์กร มีองค์ประกอบในด้านต่าง ๆ 4 ด้าน ได้แก่ 

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นต้นแบบ  
สร้างแรงบันดาลใจ น่าเคารพและสร้างความเชื่อมั่นแก่ครูผู ้สอน มีความสามารถในการกระตุ้น
ความรู้สึกของครูผู้สอนให้มีความภาคภูมิใจและไว้วางใจในความเป็นผู้บริหารสถานศึกษา โดยเน้น  
การท างานร่วมกันในการก าหนดและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา ซึ่งท าให้ครูผู้สอนยอมรับ
และทุ่มเทในการท างานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นร่วมกัน  

1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ ้นครูผู ้สอน 
ให้มีความกระตือรือร้นและคิดบวก โดยผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีมุมมองที่กว้างไกลและเห็นถึง  
การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์  
เพื่อจูงใจและตั้งเป้าหมายร่วมกัน กระตุ้นความมั่นใจในการท างานเป็นทีมและการให้เป้าหมาย  
ที่ท้าทายช่วยส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีและการคิดริเริ่ม เพ่ือให้ครูผู้สอนใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่  

1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมพัฒนาความคิด
สร้างสรรค์และการแก้ปัญหาของครูผู้สอน โดยการกระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ และสนับสนุนแนวคิด
ริเริ ่มใหม่ ๆ ช่วยกระตุ้นให้ครูผู ้สอนตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทางแก้ไขที่เป็นระบบ รวมถึง  
การสนับสนุนการท าวิจัยและการใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เปิดโอกาสให้ครูผู้สอน  
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ช่วยส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมและก าลังใจในการท างาน 

1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษา 
มีความสนใจและให้ความส าคัญต่อครูผู้สอนแต่ละบุคคล โดยการสนับสนุนและดูแลตามความแตกต่าง 
ระหว่างบุคคล รวมถึงการให้ค าปรึกษาและมอบหมายงานที ่เหมาะสมตามความสามารถของ  
แต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้ครูผู ้สอนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม  
อย่างต่อเนื่อง 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง สถานศึกษาที่มีบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู้
ร่วมกันอย่างต่อเนื ่องในทุกระดับ ทั ้งบุคคล กลุ ่ม และองค์กร โดยสนับสนุนการคิดสร้างสรรค์  
การแลกเปลี ่ยนความรู ้ การใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บและถ่ายทอดความรู ้ รวมถึงการพัฒนา
ความสามารถและการท างานเป็นทีม สถานศึกษาจะต้องมีการบริหารจัดการที่เอื้อต่อการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมและนวัตกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายการท างานอย่างต่อเนื่อง ประกอบด้วย องค์ประกอบ 
5 ด้าน ได้แก่ 
 2.1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การแลกเปลี่ยนแนวคิดและวิสัยทัศน์ระหว่าง
บุคลากรในสถานศึกษา เพื่อสร้างภาพความส าเร็จในอนาคตที่ทุกคนได้ตั้งไว้ การมีวิสัยทัศน์ร่วมช่วย
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เสริมสร้างความผูกพันและการท างานร่วมกันอย่างมีทิศทางเดียวกัน น าไปสู่การขับเคลื่อนสถานศึกษา
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั ้งยังเป็นพื ้นฐานส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ  
และพัฒนาทักษะของครูผู้สอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา 
 2.2 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มหรือทีมงาน ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ที ่ม ีประสิทธิภาพ โดยครูผู ้สอนทุกคนต้องมี  
ความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง และมีส่วนร่วมในการท างานและแก้ปัญหา 
ทีมงานจะต้องแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ ส่งเสริมให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และเพ่ิมทักษะเฉพาะตัว ท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของทีมและสถานศึกษา
โดยรวมให้แข็งแกร่งมากข้ึน  

2.3 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ หมายถึง ครูผู ้สอนมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้ 
และน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในห้องเรียน สามารถขยายความรู้และความสามารถของตนเองได้
อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาความรอบรู้ของครูผู ้สอนครอบคลุมหลายด้าน ได้แก่ การเพิ่มพูน
ความรู้ในวิชาการ การเข้าใจแนวคิดการสอน การพัฒนาทักษะการสอนที่ช านาญ และการมีทัศนคติ  
ที่ดีต่อการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต สนับสนุนการเรียนรู้แบบต่อเนื่องทั้งในตัวเอง  
และในสถานศึกษาเพ่ือสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดีในโรงเรียน  
 2.4 ด้านการคิดเชิงระบบ หมายถึง ครูผู้สอนสามารถมองภาพรวมและความสัมพันธ์เชิง
ลึกในระบบ ความซับซ้อนของกระบวนการท างาน มองเห็นความเชื่อมโยงระหว่างระบบภายใน  
และภายนอกสถานศึกษา มีการวางแผนและปฏิบัติงานตามล าดับความส าคัญอย่างมีขั้นตอน รวมถึง
ประเมินผลการท างานและน าผลที่ได้มาปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น พร้อมต่อการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลง 
 2.5 ด้านแบบแผนทางความคิด หมายถึง ครูผู้สอนมีความคิดที่ยืดหยุ่นและปรับตัวได้
ตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม สามารถศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่อย่างต่อเนื่อง  
ไม่ยึดติดกับความเชื ่อเดิม อีกทั ้งยังสามารถแยกแยะระหว่างความเชื ่อส่วนตัวกับข้อเท็จจริง  
ในการตัดสินใจท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ซึ่งการเปิดรับ
และเข้าใจมุมมองของผู้อื่นเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ท าให้เกิดความเข้าใจในหน้าที่
การงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา  

3. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคคลที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบในการบริหาร
จัดการสถานศึกษาให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยผู้บริหารสถานศึกษา
เปรียบเสมือนหัวใจส าคัญในการขับเคลื่อนให้สถานศึกษาพัฒนาไปในทิศทางที่ถูกต้อง จะต้องเป็น  
ผู้มีความรู้ความสามารถ มีความเป็นผู้น า มีจริยธรรม มีทักษะการสื่อสาร และมีความสัมพันธ์ที่ดี   
ซึ ่งในว ิจ ัยเล ่มน ี ้ค ือ ผ ู ้อ  านวยการหร ือผ ู ้ร ักษาการราชการแทนผู ้อ  านวยการสถานศึกษา  
และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
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 4. ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน หมายถึง หน่วยงานทาง 
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานสายสามัญ ตั้งแต่ชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 1 
ถึงระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 ในเขตพ้ืนที่จังหวัดล าปาง ล าพูน 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
สามารถน าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อเสริมสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นที่ยอมรับต่อไป  
 2. ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
สามารถน าปัจจัยภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงไปพัฒนาและสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ในสถานศึกษาของครูผู้สอนเพิ่มมากข้ึน 

3. ครูผู ้สอนสามารถใช้ข้อมูลจากผลการวิจัยเป็นแนวทางในการร่วมมือกับผู ้บริหาร
สถานศึกษาเพื่อส่งเสริมวัฒนธรรมของการเรียนรู้ในองค์กร และพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องภายใต้  
การน าที่มีประสิทธิภาพ 

4. ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน สามารถน าผลการวิจัย  
ไปใช้เป็นข้อมูลประกอบการก าหนดนโยบาย ส่งเสริม และพัฒนาศักยภาพของผู้บริหารสถานศึกษา  
ให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมกับบริบทของพ้ืนที่



 

 

 

 

 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและได้น าเสนอตามหัวข้อ
ต่อไปนี้ 
 1. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 2. แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.1 ความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
2.2 ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งหารเรียนรู้ 
2.3 องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

 3. บริบทของโรงเรียนส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

4.1 งานวิจัยต่างประเทศ 
4.2 งานวิจัยในประเทศ 

 5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

นักการศึกษาหลายท่านได้เสนอความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ไว้ดังนี้ 
อรรถวิท ช ื ่นจิตต์ (2557 , น. 25) ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง (Transformation 

Leadership) หมายถึง ระดับพฤติกรรมที่ผู ้น  าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการบริหารงาน  
เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลงความพยายามของ  
ผู ้ตามให้สูงขึ ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู ้ตามไปสู ่ระดับที ่ส ูงขึ้น  
และมีศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ม สร้างแรงจูงใจ  
ให้ผู้ตามมองไกลเกิน 
 สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 35-36) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง   
พฤติกรรมการบริหารงานของผู ้น  า โดยใช้ความสามารถในการจูงใจผู ้ปฏิบ ัต ิงานให้กระท า  
หรือ ปฏิบัติงานได้มากกว่าที่ผู้ตามคาดหวังไว้สร้างความผูกพันต่อองค์กรและผู้น าแสดงคุณลักษณะ  
ที ่เป็นตัวแบบหรือแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู ้ตามโดยก่อให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงศักยภาพ          
พฤติกรรมการบริหารงานของผู้น าโดยใช้ความสามารถในการท างานและพฤติกรรมขององค์กร 
 ไชยา ภาวะบุตร (2560, น. 31) ได้กล่าวไว้ว ่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง 
ผู ้ที ่กระตุ ้นและจุดประกายให้ผู ้ตามร่วมพัฒนาอย่างเต็มความสามารถท าให้ประสบผลส าเร็จ  
ทั้งกระบวนการและผลลัพธ์ จึงเป็นการช่วยให้ผู้ตามมีความเจริญก้าวหน้า สามารถที่พัฒนาตัวเอง  
สู่ความเป็นผู้น า เกิดการร่วมมือ มีการพึ่งพาอาศัยกัน เป็นการอาศัยอิทธิพลในการมอบหมายงาน  
และอ านาจ จึงจะท าให้ประสบผลส าเร็จ 
 มัทนา วังถนอมศักดิ ์ (2561, น. 88) ให้ทัศนะว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการที ่ผู ้น า สร้างความเปลี ่ยนแปลงให้เกิดขึ ้นกับผู ้ตาม โดยเปลี ่ยนแปลงด้านทัศนคติ     
ความเชื่อ ค่านิยม และ พฤติกรรม เพ่ือให้ผู้ตามได้รับการพัฒนา  
 ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2561, น. 126) อธิบายว่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าที่มีการก าหนดวิสัยทัศน์แห่งอนาคตขององค์การ เพื่อให้สมาชิกทุกคนในองค์การ
เห็นสิ่งที่องค์การต้องการ บรรลุ และอาศัยความร่วมมือจากสมาชิกในองค์การในการขับเคลื ่อน  
โดยผู้น าต้องแสดงพฤติกรรมให้ เกิดการขับเคลื่อน รวมทั้งกระตุ้นสมาชิกทุกคนในทุกระดับให้ไปสู่  
การบรรลุวิสัยทัศน์ 
 ณัฐว ุฒ ิ  ภารพบ  (2561, น. 10 ) กล ่าวว ่า ภาวะผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง หมายถึง  
ระดับพฤติกรรมของผู ้บริหารที ่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที ่เป็นกระบวนการ
เปลี ่ยนแปลง ความพยายามของผู ้ร ่วมงานให้สูงขึ ้นกว่าความพยายามที ่คาดหวัง เป็นผลให้  
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การปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนาความสามารถและศักยภาพไปสู่ระดับที่สูงขึ้นโดยผู้บริหาร
แสดงบทบาทท าให ้ผ ู ้ร ่วมงานไว ้วางใจ ตระหนักรู ้ภารกิจและวิส ัยทัศน์ มีความจงรักภ ักดี  
และเป็นข้อจูงใจให้ผู ้ร ่วมงานมองการณ์ไกลกว่าความสนใจของตน ซึ ่งจะน าไปสู ่ประโยชน์  
และความส าเร็จขององค์การ 
 ปณิธี การสมดี (2564, น. 75) อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ท ี ่ผ ู ้น  าสร ้างแรงบ ันดาลใจ สร ้างการกระต ุ ้น ให ้ผ ู ้ตามค ิดนอกกรอบ และเป ็นต ้นแบบ  
ในการทุ่มเทการท างานอย่างเต็มความสามารถให้แก่ผู้ตาม น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
 ศิรินทร์พร คุปตพงศ์ (2565, น. 24) กล่าวไว้ว ่า พฤติกรรมของผู ้น าที ่ม ีอิทธ ิพลต่อ 
การเปลี ่ยนแปลงผู ้ตาม ในการยกระดับความคาดหวังในการปฏิบัต ิงานของผู ้ตามให้ส ูงขึ้น  
สร้างแรงจูงใจ ให้ผู้ตามตระหนักและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ของการปฏิบัติงาน ท าให้ผู้ตามค านึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ชณันภัสร์ ปิยะภัทรวิรัตน์ (2565, น. 59) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
หมายถึง ผู ้บริหารสามารถสร้างศรัทธา สร้างขวัญก าลังใจ สร้างแรงบันดาลใจ ใช้วาทศิลป์  
ใช ้กลวิธ ีใหม่ ๆ จูงใจผู ้ตามให้ท  างานส าเร ็จ ท างานเป็นระบบ มีว ิส ัยทัศน ์ มองการณ์ ไกล  
สามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยเทคโนโลยี มีคุณธรรม ท างานด้วยจิตส านึก  
และพัฒนาคนซึ ่งเป็นผู ้ตามให้ก้าวไปสู ่การท างานที ่ด ีกว่าเดิม เห็นประโยชน์ของการท างาน  
เพื่อส่วนรวม และกระจายอ านาจเพื ่อให้ผู ้ตามสามารถสร้างภาวะผู้น าที ่มีคุณธรรมในตนเอง ได้ 
พยายามเปลี่ยนแปลงผู้ตามให้ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
หรือภารกิจต่างๆ และพัฒนาความสามารถไปสู่ระดับที ่สูงขึ ้น และมีศักยภาพในการปฏิบัติงาน  
เพื ่อความส าเร็จในการจัดการศึกษา ประกอบด้วย การโน้มน้าวหรือชักจูงอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ฉัตรมงคล พิกุลศร (2565, น. 16) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง คือบุคคล 
ที ่ส  าคัญอย่างยิ ่งท าให้เกิดการเปลี ่ยนแปลงต่าง  ๆ ในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จ 
หรือล้มเหลวในการบริหารองค์กร โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเป็นผู้ที่มีพฤติกรรมที่มีความชัดเจน 
ความสามารถจูงใจผู ้อ ื ่นและความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์เป็นผู ้ท ี ่ม ีอ ิทธิพลต่อผู ้ตาม             
มีความสามารถในการสร้างริเริ ่มโครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่หรือเป้าหมาย มีอิสระในการกระท า    
มีอ านาจต่อบุคคลอื่นในการกระตุ้น ชี้น า สามารถเปลี่ยนองค์กรให้ดีขึ้นกว่าเดิม และกระตุ้นจูงใจ 
ให้ผู้ปฏิบัติสามารถท างานได้บรรลุผลส าเร็จ 
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 สรุปได้ว ่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหารสถานศึกษา  
ที่กระตุ ้นให้ครูผู ้สอนพัฒนาตนเองและท างานให้ดีกว่าความคาดหวัง โดยเน้นการเปลี ่ยนแปลง  
ด้านทัศนคติและพฤติกรรมของครูผู้สอน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาและความส าเร็จในองค์กร โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาจะต้องแสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นสติปัญญา และดูแลครูผู้สอน
อย่างใกล้ชิด ซึ่งจะน าไปสู่การเพ่ิมพูนความสามารถและศักยภาพของบุคลากรในองค์กร 

ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีนักศึกษาได้จ าแนกไว้หลายลักษณะ ดังนี้ 

 สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 36-38) กล่าวถึงความส าคัญของภาวะผู้น ้าการเปลี่ยนแปลงว่า 
ผู้บริหารสถานศึกษาและผู้ปฏิบัติงาน เป็นบุคลส าคัญในการเชื่อมโยงกับผู้ปฏิบัติการการน านโยบาย  
สู่การปฏิบัติได้อย่างมีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานและน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย ซึ ่งผู ้ที ่จะสามารถบริหารได้อย่างมีประสิทธิภาพจะต้องเป็นผู ้ที ่มีภาวะผู ้น าที ่ดี  
และเหมาะสม เป็นผู ้ที ่ม ีว ิส ัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์สามารถใช้สติปัญญา  
คิดหาแนวทางใหม่ ๆ มาพัฒนาองค์กรและแก้ไขปัญหา ขยายการปฏิบัติงานให้กว้างขวาง ขึ้น        
มีความกระตือรือร้นในการท างาน สร้างความม่ันใจให้เกิดข้ึนในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้การด าเนินงาน
ประสบกับความส าเร็จ 

สุนทรีภรณ์ แก้วกนก (2557, น. 10) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นภาวะผู้น า
แบบใหม ่ท ี ่ม ุ ่ ง เน ้นให ้ผ ู ้บร ิหารท ุกระด ับต ้องพ ัฒนาตนเองให ้ เป ็นผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง  
เพื่อการผลักดันและน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่าปัจจุบัน ตามกระแสโลกาภิวัตน์ที่จะน าพา  
การเปลี ่ยนแปลงสู ่ท ุกภาคส่วนขององค์กร ดังนั ้น ผู ้บริหารจ าเป็นต้องใช้ความมีภาวะผู ้น  า  
การเปลี ่ยนแปลงเข ้ามาในการบริหารจัดการและสร ้างองค์กรให ้เก ิดการเปลี ่ยนแปลงเพ่ือ  
เตรียมความพร้อมส าหรับการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนกับองค์กรในอนาคต 

เอกวุฒิ ไกรมาก (2558) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผล  
ให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล
สูงสุด ตามภารกิจขององค์กรท าให้บุคลากรมีความภาคภูมิใจในตนเอง มีความสุขในการท างานของ
องค์กรไม่มีความขัดแย้งองค์กร สามารถปฏิบัติหรือด าเนินภารกิจได้ทันกับความเปลี่ยนแปลงของ
สภาวะแวดล้อมตามบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล และคระ (2559) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญ 
ในการบริหาร ผู้บริหารทางการศึกษาที่ประสบความส าเร็จในการบริหารองค์กรนั้นจ าเป็นอย่างยิ่ง  
ที่ต้องมีคุณลักษณะ มีความสามารถ เป็นผู้ริเริ ่ม สร้างสรรค์ เป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลงเป็น  
ผู้มุ่งพัฒนาบุคลากรและพัฒนาตนเองเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
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Muchinsky (1997, p. 373 อ้างถึงใน เปรมทิพย์ ค าทะเนตร, 2564, น. 72) ภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมุติฐานของสมาชิก
ในองค์การสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตาม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตาม
ให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์การ
ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่องค์รวมและเกี่ยวข้องกับการ
ด าเนินการของผู้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ 

Dinham (2005 อ้างถึงใน เนตรนภา เจตน์จ านงค์, 2564, น. 18) กล่าวว่า ภาวะผู้น า 
ที ่ม ีประส ิทธ ิผล ต ้องมีค ุณลักษณะของบ ุคคลในการทางานร ่วมกับบุคคลและกลุ ่มบ ุคคล  
ในการเปลี่ยนแปลงการสอนการเรียนรู้และผู้น าจ าเป็นต้องเข้าใจถึงธรรมชาติของมนุษย์หากต้องการ
ประสบความส าเร็จในการบริหาร 

เนตรนภา เจตน์จ  านงค์ (2564, น. 18) ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงมีความส าคัญ 
หลายประการ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นส่วนหนึ่งที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง  ๆ 
ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ในการบริหารงานในองค์กร เพื่อกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู ้อื ่นให้คล้อยตาม  
และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง  ๆ ภายในหน่วยงาน 
หรือองค์โดยการชักจูง ประนีประนอม หรือประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง  ๆ ในหน่วยงาน 
มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานมีความเจริญก้าวหน้า 

รอฮิม สุหลง (2565, น. 33) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง มีความส าคัญอย่างยิ ่งต่อ
ความส าเร็จหรือ ความล้มเหลวของสถานศึกษา เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของสถานศึกษาที่ด าเนินการ
โดยผ่าน เครือข่ายบุคคล และบทบาทหน้าที่ขององค์กรภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการริเริ่ม
โครงสร้าง กระบวนทัศน์ใหม่ และภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับ
ผู้อื่น เพื่อสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวมมีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะของผู้น า  
ที่พยายามใช้เหตุผลเพื ่อให้ผู ้ตามยินยอมท าตามผลของการปฏิบัติงานขององค์กร เป็นผลจาก  
การปฏิบัติหน้าที่ของผู้น า 

สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร  
โดยผู ้บร ิหารที ่ม ีภาวะผู ้น  าที ่ด ีจะสามารถเชื ่อมโยงนโยบายสู ่การปฏิบัต ิได ้อย่างมีค ุณภาพ  
สร้างความพึงพอใจให้แก่บุคลากรและน าองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่าเดิม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ยังช ่วยดึงศ ักยภาพของบุคลากรออกมาใช ้ในการบร ิหารงาน กระตุ ้นให ้เก ิดความร ่วมมือ  
และความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค์กร นอกจากนี้ ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงยังส่งเสริม  
ให้เกิดการพัฒนาและการปรับตัวขององค์กรต่อความเปลี่ยนแปลงในสังคมอย่างมีประสิทธิภาพ 
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องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
องค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง มีนักวิชาการหลายท่านได้จ  าแนกไว้  

หลายลักษณะ ดังนี้ 
รว ิษฎา ถ ิรว ัชรภ ูวดล  และคณะ (2559) กล ่าวว ่า องค ์ประกอบของภาวะผ ู ้น  า 

การเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบอยู่ 5 ประการ คือ 
1. การเป็นแบบอย่างที่เหมาะสม 
2. การกระตุ้นทางปัญญา 
3. การสร้างบารมี 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
5. การสร้างแรงบันดาลใจ 
Schieltz (2019) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1. การสร้างบารมี (Idealized Influence of leaders) 
2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) 
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 

 สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 36-57) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ส าคัญของผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง 
ได้แก่  
 1. มีอิทธิพลต่อความคิด (Idealized Influence) ต่อผู้ตาม หมายถึง มีความดี น่าเคารพนับ
ถือ มีความส านึกในส่วนรวม น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ มีความเสมอต้นเสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน 
สามารถก าหนดแนวทางและทิศทางของตนเองที่จะก้าวไปได้ ผู้ตามจึงชื่นชม เคารพนับถือ ไว้วางใจ 
และเชื่อมันอย่างแรงกล้า ผู้น าจะสร้างแรงดลใจให้เกิดแก่ผู้ตาม 

2. ค านึงถึงผู้ตามในระดับบุคคล (Individualize Consideration) โดยให้การสนับสนุน  
ให้ความส าคัญกับผู้ตามให้เกียรติดูแลและปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเห็น ความส าคัญรับฟังความคิดเห็น
อย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับ ทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กร
ให้ประสบความส าเร็จ 

3. กระตุ้นปัญญาของผู้ตาม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุ้นให้เกิดการพัฒนา 
การเติบโต เกิดการเปลี ่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี ่ยนแปลงในความเชื ่อและค่านิยม
ตลอดจนความสามารถของผู้ตามให้โอกาสแต่ละบุคคล และเป็นพี่เลี ้ยงให้ในโอกาสที่เหมาะสม  
ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามให้เกิดการตระหนัก และรับรู้ในปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหา  
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กระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ ๆ จะได้มีพลังปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
เพราะผู้น าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟ้ืนหรือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 
 4. มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื ่อให้ผู ้ตามมีแรงบันดาลใจ ( Inspirational 
Motivation) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ดี โดยผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
มองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู ้น า โดยเฉพาะอย่างยิ ่งการน าองค์กรสู ่การเปลี ่ยนแปลง  
สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

5. เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญให้เกิดขึ ้นกับองค์กร เช่น การพลิกฟื ้นองค์กร  
ให้ประสบความส าเร็จ องค์กรจะต้องการผู้น าประเภทนี้เป็นอย่างมากเพ่ือให้องค์กรอยู่รอดโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในช่วงที ่เกิดเหตุการณ์วิกฤต มีความผันผวน ความไม่แน่นอนสูง เกิดวิกฤติศรัทธาจาก
ประชาชน 

กิตติรานีย์ ขวงพร (2558) ได้ท าการสรุปองค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ 4 องค์ประกอบ คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized 
Inluence) 2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspiration Motivation) 3) การกระตุ ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation)และ 4)การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized 
Consideration) 

ลีลาวรรณ รัตนวาร และสุรัตน์ ไชยชมภู (2560, น. 27) สรุปได้ว่าพฤติกรรม 4 ด้าน  
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
เพียงฤทัย ชุมวัน (2560, น. 45) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ได้ 4 พฤติกรรม ดังนี้  
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2. การสร้างแรงบันดาลใจ  
3. การกระตุ้นการใช้สติปัญญา  
4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ชุต ิน ันท์ ม ุ ่งการนา  (2561, น. 51) ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง มีแบ่งออกเป็น  

4 องค์ประกอบ ได้แก่  
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1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือพฤติกรรมที่ผู ้บริหารแสดงให้เห็นถึงการท างาน 
ที่เป็นกระบวนการท าให้บุคลากรยอมรับในการก าหนดวิสัยทัศน์ที่เกิดจากการก าหนดร่วมกันของ
สมาชิกในองค์การในรูปแบบที่เหมาะสม ตลอดจนการปฏิบัติได้ตามวิสัยทัศน์ที่ทุกคนได้ร่วมกัน
ก าหนดขึ้นมา  

2. การสร ้างแรงบ ันดาลใจ ค ือพฤต ิกรรมที ่ผ ู ้บร ิหารแสดงให้ เห ็นในการบร ิหาร  
ท าให้ผู ้ร่วมงานมีแรงจูงใจเน้นทักษะมนุษยสัมพันธ์จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม อุทิศตัว  
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกันมุ่งสู่ความเป็นเลิศ  

3.การกระตุ ้นทางปัญญา คือพฤติกรรมที่ผู ้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหารที ่ท าให้
ผู ้ร ่วมงานได้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ไขปัญหา เปลี ่ยนกรอบการมองของปัญหา  
และการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีท างานแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด 
ริเริ่มใหม ่คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือพฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เน้นการประสานงานที่ดี ดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม 
 รัตตินันท์ บุญกล้า (2561, น. 47) กล่าวไว้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย
พฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ ดังนี้  

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา  
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
นนทลี แสนหิ้ง (2561) กล่าวว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ประการ คือ   
1. การสร้างบารมี เป็นรูปแบบที่เป็นกระบวนการที่ผู้น าท าให้ผู้ตาม มีความเชื่อมั่นให้เกิด

ความศรัทธา อุทิศเวลาให้กับการปฏิบัติงานโดยไม่หวังสิ่งตอบแทนประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
สามารถท าให้ผู้อื่นไว้วางใจได้กล้าคิดกล้าท ากล้าเปลี่ยนและการตัดสินใจภาวะ ผู้น าการสร้างบารมี 
(Charismatic leadership) เป็นศูนย์กลางของกระบวนการภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้น าบารมี  
มีอ านาจและอิทธิพลมาก 

2. การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นกระบวนการที ่ผู ้น ามีความกระตือรือร้นในการท างาน  
ให้ส าเร็จ ปฏิบัติงานเป็นทีมเพื่อสร้างความส าเร็จ กระตุ้นให้เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมาย สร้างความเชื่อมั่นว่าเมื่อปฏิบัติงานแล้วจะส าเร็จ ให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
อย่างสม ่าเสมอ ส าหรับภาวะผู้น าการสร้างแรงบันดาลใจในองค์การ ที่ซับซ้อนมักใช้กันมากมาย  
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โดยกระตุ้นเร้าอารมณ์ของผู้ตาม เช่น แนะน าโครงการใหม่ การให้อาสาสมัครท างาน การทดลอง  
การปฏิบัติด้านวัฒนธรรมและสร้างบรรยากาศ เป็นต้น 

3. การกระตุ้นปัญญา เป็นการชี้แนะให้ครูหาจุดเด่น จุดด้อยของโรงเรียนเพื่อพัฒนางาน
กระตุ ้นให้เกิดความคิดและแนวทางแก้ปัญหาใหม่ๆอยู ่เสมอ แจ้งข่าวสารความเปลี ่ยนแปลง  
ทางการศึกษาให้ทราบเสมอ ส่งเสริมให้ครูท าวิจัยในชั้นเรียนเพ่ือแก้ปัญหาการเรียนการสอน สนับสนุน
ให้ครูใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน กระตุ ้นปัญญาเป็นการที ่ผ ู ้บริหารโรงเรียนใช้ความรู้
ความสามารถของตนกระตุ้นให้ครูเกิดความคิดสร้างสรรค์สิ ่งใหม่ ๆ ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น 
และวิธีการแก้ไขเน้นกระบวนการแก้ไขปัญหาก่อนที่จะปฏิบัติ 
 4. การค านึงถึงผู ้ตามเป็นรายบุคคล เป็นกระบวนการที ่ส  าคัญที ่ผ ู ้น  าปฏิบัต ิต่อครู  
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ครูที ่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน
มอบหมายให้ปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละคน เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
ให้โอกาสครูแต่ละคนพัฒนาตนเอง โดยการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง การค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล
เป็นการที่ผู้บริหาร โรงเรียนแสดงความสนใจและสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยให้ค าปรึกษา
แนะน า ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองเพ่ือยกระดับการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 
 ทรงผล เจริญค า (2563) กล่าวว่าทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Bums 
มีองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ 
 1. ลักษณะพิเศษ (Charisma)  
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration)  
 3. การกระตุ้นสติปัญญา (Intellectual Stimulation) I  
 4. การพิจารณาความเป็นปัจเจกบุคคลหรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน ( Individual 
Consideration) 
 พระปลัดชัยรัตน์ ปิยสีโล (เกตุสุวรรณ์)  (2565, น. 43) องค์ประกอบของภาวะผู ้น  า 
การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย การสร้างแรงบันดาลใจ การให้ความส าคัญรายบุคคล การกระตุ้น  
ทางปัญญา และการบริหารจัดการเทคโนโลยี 

จิราภรณ์ วาสเอื ้อวงศ์ (2565, น. 16) องค์ประกอบ ของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 
ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. ด้านการมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การแสดงออกของผู ้บร ิหารในการจัด
กระบวนการบริหาร หรือกระบวนการที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับ มีความศรัทธา ความภาคภูมิใจ 
และไว้วางใจต่อผู้น า ยินดีที่จะทุ่มเทเพ่ือภารกิจ  
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2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการสร้างแรงบันดาลใจต่อพฤติกรรมการปฏิบัติกิจกรรม 
การยอมรับ การให้เกียรติ แก่ผู ้ใต้บังคับบัญชา การสร้างทัศนคติในแนวทางที่ดี และคิดแง่บวก 
ส่งเสริมการคิดริเริ่มต่อการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงานสามารถใช้ทักษะและความรู้ที่มีอยู่ปฏิบัติงาน  
อย่างเต็มศักยภาพ ท าให้ประสบผลส าเร็จของสถานศึกษาอย่างเต็มที่  

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมผลิตสื่อ 
และนวัตกรรม ที่ส่งเสริมและ สร้างก าลังใจให้กับบุคลากร พยายามค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา
ด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานร่วมตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น
ในสถานศึกษา กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่  

4. ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือการช่วยเหลือผู ้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตาม 
ที ่ได้ร ับมอบหมาย โดยพิจารณาตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสการท างาน 
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานได้รับการอบรมส่งเสริมความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง จากผลการศึกษาทฤษฎี  
และงานวิจัย เพื่อการสังเคราะห์ก าหนดองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จากทัศนะ  
และผลการศึกษาวิจัยของนักศึกษา และหน่วยงานดังกล่าวมานั้น ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบ
บางตัวมีความหมายเดียวกันแต่นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้น เพื่อให้การน าเอาองค์ประกอบ  
แสดงในตารางสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผู้วิจัยจึงก าหนด ชื่อองค์ประกอบที่มีความหมายเดียวกัน 
แต่เรียกชื่อต่างกันเป็นที่เป็นกลางสะท้อนให้เห็นถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบอ่ืน
ที่ใช้ชื่อแตกต่างกัน เพื่อก าหนดเป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ
รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล และคณะ, (2559); Schieltz, (2019); สุกัญญา พูลกสิ, (2557); กิตติรานีย์  
ขวงพร, (2558); ลีลาวรรณ รัตนวาร และสุรัตน์ ไชยชมภู, (2560); เพียงฤทัย ชุมวัน, (2560); ชุตินันท์ 
มุ่งการนา, (2561); รัตตินันท์ บุญกล้า, (2561); นนทลี แสนหิ้ง, (2561); ทรงผล เจริญค า, (2563);  
พระปลัดชัยรัตน์ ปิยสีโล (เกตุสุวรรณ์), (2565) และจิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์, (2565) จากทัศนะดังกล่าว
และ ผลการศึกษาทั้ง 12 แหล่ง ที่กล่าวมาเพื่อน าไปสู่การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ดังแสดงในตารางที่ 1 
 
 
 
 



 

 

 20 
 
ตาราง 1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบ 
ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลง 
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คว
าม

ถี ่

1. การมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี 

            6 

2. การสร้าง 
แรงบันดาลใจ 

            12 

3. การกระตุ้น 
ทางปัญญา 

            12 

4. การค านึงถึง 
ความเป็น 
ปัจเจกบุคคล 

            12 

5. การเป็นแบบอย่าง 
ที่เหมาะสม 

          
  

1 

6. การสร้างบารมี             5 

7. การบริหารจัดการ
เทคโนโลยี 

           
 

1 

8. เป็นผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

           
 

1 

 
จากตารางที่ 1 จากการศึกษางานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสังเคราะห์และเลือก 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ความถี่ตั้งแต่ระดับ 6 ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 50 ของข้อมูล
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ทั้งหมด ทั้งนี้เพื่อให้มีรายละเอียดเพียงพอในการศึกษาค้นคว้าเพิ ่มเติม จึงสรุปได้องค์ประกอบ  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีทั้งหมด 4 ด้าน โดย ผู้วิจัยได้ปรับชื่อตัวแปรให้สอดคล้องกับความหมาย 
ดังนี้ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้น  
ทางปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล แต่ละด้านมีรายละเอียดที่จะน าเสนอ
ตามล าดับ ดังต่อไปนี้ 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์   
    นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไว้ดังนี้ 
 ชุตินันท์ มุ่งการนา (2561, น. 51) ได้กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์คือ

พฤติกรรมที ่ผ ู ้บร ิหารแสดงให้เห็นถ ึงการท างานที ่เป ็นกระบวนการท าให ้บ ุคลากรยอมรับ  
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ที่เกิดจากการก าหนดร่วมกันของสมาชิกในองค์การในรูปแบบที่เหมาะสม 
ตลอดจนการปฏิบัติได้ตามวิสัยทัศน์ที่ทุกคนได้ร่วมกันก าหนดขึ้นมา  

จิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์ (2565, น. 16) กล่าวว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
คือการแสดงออกของผู้บริหารในการจัดกระบวนการบริหาร หรือกระบวนการที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ยอมรับ มีความศรัทธา ความภาคภูมิใจ และไว้วางใจต่อผู้น า ยินดีที่จะทุ่มเทเพ่ือภารกิจ 

สรุปได้ว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของผู ้บริหาร
สถานศึกษาที ่เป็นต้นแบบ สร้างแรงบันดาลใจ น่าเคารพและสร้างความเชื ่อมั ่นแก่ครูผู ้สอน  
มีความสามารถในการกระตุ้นความรู้สึกของครูผู้สอนให้มีความภาคภูมิใจและไว้วางใจในความเป็น
ผู ้บริหารสถานศึกษา โดยเน้นการท างานร่วมกันในการก าหนดและปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา ซึ่งท าให้ครูผู้สอนยอมรับและทุ่มเทในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นร่วมกัน  

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของการสร้างแรงบันดาลใจไว้ดังนี้ 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 36-38) กล่าวว่า ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ 
ผู้ตามมีแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดเชิงบวก  
มองโลกในแง่ดี โดยผู้น าจะท าให้ผู้ตามมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้น า โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
การน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น
ในสภาพแวดล้อมได้เร็ว 

     ชุตินันท์ มุ่งการนา (2561, น. 51) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ พฤติกรรมที่
ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร ท าให้ผู้ร่วมงานมีแรงจูงใจเน้นทักษะมนุษยสัมพันธ์จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจกับผู้ตาม อุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน มุ่งสู่ความเป็นเลิศ 
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     นนทลี แสนหิ้ง (2561) กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ เป็นกระบวนการที ่ผู ้น า 
มีความกระตือรือร้นในการท างานให้ส าเร็จ ปฏิบัติงานเป็นทีมเพื่อสร้างความส าเร็จ กระตุ้นให้เกิด
ความมั่นใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย สร้างความเชื่อมั่นว่าเมื่อปฏิบัติงานแล้วจะส าเร็จ  
ให้ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ ส าหรับภาวะผู้น าการสร้างแรงบันดาลใจ  
ในองค์การ ที่ซับซ้อนมักใช้กันมากมายโดยกระตุ้นเร้าอารมณ์ของผู้ตาม เช่น แนะน าโครงการใหม่  
การให้อาสาสมัครท างาน การทดลองการปฏิบัติด้านวัฒนธรรมและสร้างบรรยากาศเป็นต้น 

     จิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์ (2565, น. 16) กล่าวว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เป็นการ
สร้างแรงบันดาลใจต่อพฤติกรรมการปฏิบัติกิจกรรม การยอมรับ การให้เกียรติแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
การสร้างทัศนคติในแนวทางที่ดี และคิดแง่บวก ส่งเสริมการคิดริเริ่มต่อการปฏิบัติงาน ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถใช้ทักษะและความรู ้ที ่ม ีอยู ่ปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ  ท าให้ประสบผลส าเร็จของ
สถานศึกษาอย่างเต็มที ่

 สรุปได้ว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นครูผู้สอน  
ให้มีความกระตือรือร้นและคิดบวก โดยผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีมุมมองที่กว้างไกลและเห็นถึง  
การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมอย่างรวดเร็ว ผู้บริหารสถานศึกษาควรใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์เพ่ือ
จูงใจและตั้งเป้าหมายร่วมกัน กระตุ้นความมั่นใจในการท างานเป็นทีมและการให้เป้าหมายที่ท้าทาย
ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมที่ดีและการคิดริเริ่ม เพ่ือให้ครูผู้สอนใช้ศักยภาพอย่างเต็มที่ 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 นักวิชาการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของการกระตุ้นทางปัญญาไว้ดังนี้ 

    สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 36-57) กล่าวว่า กระตุ้นปัญญาของผู้ตาม ( Intellectual 
Stimulation) คือกระตุ้นให้เกิดการพัฒนาการเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ 
เปลี ่ยนแปลงในความเชื ่อและค่านิยมตลอดจนความสามารถของผู ้ตามให้โอกาสแต่ละบุคคล  
และเป็นพี ่เลี ้ยงให้ในโอกาสที่เหมาะสม ผู ้น าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ ้นผู้ตามให้เกิดการตระหนัก  
และรับรู้ในปัญหาและหาแนวทางแก้ไขปัญหา กระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ๆ จะได้มีพลังปัญญา  
ในการช่วยกันพลิกฟื ้นองค์กรให้ประสบความส าเร็จ เพราะผู ้น าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟ้ืน  
หรือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 

 ชุตินันท์ มุ ่งการนา (2561, น. 51) กล่าวว่า การกระตุ ้นทางปัญญา คือพฤติกรรม 
ที่ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร ที่ท าให้ผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ไข
ปัญหา เปลี่ยนกรอบการมองของปัญหาและการเผชิญกับสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีท างานแบบใหม่ ๆ 
มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ คิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
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 นนทลี แสนหิ้ง (2561) กล่าวว่า การกระตุ้นปัญญา เป็นการชี้แนะให้ครูหาจุดเด่น  
จุดด้อยของโรงเรียนเพื่อพัฒนางานกระตุ้นให้เกิดความคิดและแนวทางแก้ปัญหาใหม่  ๆ อยู่เสมอ  
แจ้งข่าวสารความเปลี ่ยนแปลงทางการศึกษาให้ทราบเสมอ ส่งเสริมให้ครูท าวิจัยในชั ้นเรียน  
เพื่อแก้ปัญหาการเรียนการสอน สนับสนุนให้ครูใช้เทคโนโลยีในการเรียนการสอน กระตุ้นปัญญา  
เป็นการที่ผู ้บริหารโรงเรียนใช้ความรู้ความสามารถของตนกระตุ ้นให้ครูเกิดความคิดสร้างสรรค์  
สิ่งใหม่ ๆ ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและวิธีการแก้ไขเน้นกระบวนการแก้ไขปัญหาก่อนที่จะปฏิบัติ 

 จิราภรณ์ วาสเอื ้อวงศ์  (2565, น. 16) กล ่าวว ่า ด ้านการกระตุ ้นทางป ัญญา
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมผลิตสื่อและนวัตกรรม ที่ส่งเสริมและสร้างก าลังใจให้กับ
บุคลากร พยายามค้นหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาด้วยวิธีการใหม่  ๆ เปิดโอกาสให้ผู ้ร ่วมงาน 
ร่วมตัดสินใจในการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

 สรุปได้ว่า ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมพัฒนา
ความคิดสร้างสรรค์และการแก้ปัญหาของครูผู้สอน โดยการกระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ และสนับสนุน
แนวคิดริเริ่มใหม ่ๆ ช่วยกระตุ้นให้ครูผู้สอนตระหนักถึงปัญหาและหาแนวทางแก้ไขท่ีเป็นระบบ รวมถึง
การสนับสนุนการท าวิจัยและการใช้เทคโนโลยีเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน เปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจ ช่วยส่งเสริมการสร้างนวัตกรรมและก าลังใจในการท างาน 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
    นักวิชาการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของด้านการค านึงถึงความเป็น  

ปัจเจกบุคคลไว้ ดังนี้ 
    ส ุก ัญญา พ ูลกส ิ (2557 , น. 36-57) กล ่าวว ่า ค  าน ึงถ ึงผ ู ้ตามในระด ับบุคคล 

(Individualize Consideration ) โดยให้การสนับสนุน ให้ความส าคัญกับผู ้ตามให้เกียรติดูแล 
และปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเห็นความส าคัญรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับ  
ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ่ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

 ชุตินันท์ มุ ่งการนา (2561, น. 51) กล่าวว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
คือพฤติกรรมที ่ผ ู ้บริหารแสดงให้เห็นในการบริหาร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  
เน้นการประสานงานที่ดี ดูแลเอาใจใส่ผู้ตาม 

 นนทลี แสนหิ้ง (2561) กล่าวว่า การค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคล เป็นกระบวนการ 
ที่ส าคัญที่ผู ้น าปฏิบัติต่อครู โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ครู  
ที่มีปัญหาในการปฏิบัติงานมอบหมายให้ปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละคน เปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจให้โอกาสครูแต่ละคนพัฒนาตนเอง โดยการฝึกอบรมอย่างต่อเน ื ่อง  
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การค านึงถึงผู้ตามเป็นรายบุคคลเป็นการที่ผู้บริหาร โรงเรียนแสดงความสนใจและสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล โดยให้ค าปรึกษาแนะน า ช่วยเหลือ ส่งเสริมให้ครูพัฒนาตนเองเพื ่อยกระดับ  
การปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 

    จิราภรณ์ วาสเอื ้อวงศ์ (2565, น. 16) กล่าวว่า ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
คือการช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย  โดยพิจารณาตามความเหมาะสม
ของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสการท างานให้ผู้ใต้บังคับบัญชา ได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น ส่งเสริมสนับสนุนให้
ผู้ร่วมงานได้รับการอบรมส่งเสริมความรู้ ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพ 

 สรุปได้ว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง  ผู้บริหารสถานศึกษา 
มีความสนใจและให้ความส าคัญต่อครูผู้สอนแต่ละบุคคล โดยการสนับสนุนและดูแลตามความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล รวมถึงการให้ค าปรึกษาและมอบหมายงานที ่เหมาะสมตามความสามารถของ  
แต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้ครูผู ้สอนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม  
อย่างต่อเนื่อง  
 
แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

ความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
นักวิชาการได้ให้ความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 
ชุตินันท์ มุ่งการนา (2561, น. 109) องค์การแห่งการเรียนรู้ คือองค์การที่มีบรรยากาศ 

เอ้ือให้สมาชิกในองค์การทุกคน ทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์การ เกิดการเรียนรู้
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง และเกิดการเปลี่ยนแปลงตนเอง มีการสนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์  
และการตัดสินใจ มีการสร้างความรู ้ มีการแลกเปลี ่ยนความรู ้ทั ้งภายในและภายนอกองค์การ  
มีการจัดเก็บความรู้อย่างสร้างสรรค์ และน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยเข้ามาเป็นเครื่องมือในการเรียนรู้  
และการจัดเก็บและถ่ายทอดความรู้ 

สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ (2562) ให้ความหมายของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ว่า หมายถึง
องค ์กรท ี ่ม ีทร ัพยากรบ ุคคลม ีความม ุ ่ งม ั ่นท ี ่จะขยายและพัฒนาข ีดความสามารถของตน  
ผ่านกระบวนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุ่มและระดับองค์กร โดยองค์กร  
จะสนับสนุนส่งเสริมการประยุกต์ใช้ความรู้และน าความรู้ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงาน
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือการท างานเป็นทีม และการเรียนรู้ร่วมกันอย่างสร้างสรรค์และสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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สุธิศา ส่งศรี (2563, น. 10) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ หมายถึง องค์กรที ่มุ ่งสู่  
ความเป็นเลิศและส่งเสริม พัฒนาความสามารถของบุคคลในด้านความรู ้ ทักษะและเจตคติ  
อย่างต่อเนื ่อง โดยการบริหารจัดการของผู ้น าและสมาชิกทุกคนในการปรับเปลี ่ยนพฤติกรรม  
วิธีคิด วิธีการด าเนินงาน การท างานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรพร้อมกันบุคลากรได้
อิสระในการเรียนรู้และได้รับการพัฒนาขีดความสามารถของตนเกิดการเปลี่ยนแปลงและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และสร้างองค์กรความรู้ที ่หลากหลาย การคิดเชิงสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายแห่งงานอย่างต่อเนื่อง 

วีรยา สัจจะเขตต์ (2564, น. 18) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ หมายถึง องค์กร 
มีการจัดการความรู้ภายในองค์กรเพื่อให้เกิดการขยายความสามารถ พัฒนาตนเองและถ่ายทอด
ความรู้อย่างต่อเนื่องระหว่างบุคลากรในองค์กร โดยการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยท าให้องค์กรสามารถ
เข้าถึงความรู้และน ามาใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

สรุปได้ว่า องค์กรการเรียนรู้ หมายถึง สถานศึกษาท่ีมีบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกัน
อย่างต่อเนื่องในทุกระดับ ทั้งบุคคล กลุ่ม และองค์กร โดยสนับสนุนการคิดสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยน
ความรู ้ การใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บและถ่ายทอดความรู ้ รวมถึงการพัฒนาความสามารถ  
และการท างานเป็นทีม สถานศึกษาจะต้องมีการบริหารจัดการที่เอื้อต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม  
และนวัตกรรม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายการท างานอย่างต่อเนื่อง 
 ความส าคัญขององค์แห่งการเรียนรู้ 
 นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 
 Senge (1990 p.1) กล่าวว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ คือ  องค์กร
เรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคลที่เรียนรู้ โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่าเกิดการเรียนรู้  
ในองค์กรขึ้น แต่การเรียนรู้ของรต่ละองค์กรจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อบุคคลมีการเรียนรู้เท่านั้น 

ศุภรัตน์ ทิพยะพร (2558 , น. 26) กล่าวว ่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้มีความส าคัญกับองค์กรในแง่ของการปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงที่มีต่อเนื ่อง
ตลอดเวลา ในองค์กร ทุกระดับท้ังระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร ต้องมีการแสวงหาความรู้
ในการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา เพ่ือท าให้องค์กรมีความพร้อมที่จะใช้ความรู้และความสามารถของ
บุคลากรเหล่านั้น ทั้งระดับ ผู้บริหารและระดับผู้ท างานได้อย่างดีและมีประสิทธิภาพ 

ไพลิน บุญนา (2559, น. 31) กล่าวว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
มีความส าคัญต่อการด าเนินงานของแต่ละองค์กร ต้องการแสวงหาความรู้หรือการเรียนรู้สิ่งใหม่  ๆ  
ซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอก เพื่อความอยู่รอด
และเป็นการสร้างเสถียรภาพให้แก่องค์กรในระยะยาว 
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จุทาทิพย์ ชัยบัณฑิต (2560 , น. 38) กล่าวว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้ประกอบด้วย 4 ประการ คือ การส ารวจความรู ้ภายในองค์กร การวางแผนความรู้  
เพ่ือการรวบรวม และ จัดเก็บการพัฒนาความรู้และการถ่ายทอดความรู้หรือการแบ่งปันความรู้ 

สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น. 24) กล่าวว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
นั ้นได้ให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์หรือทุนทางปัญหา เห็นคุณค่ากับการพัฒนาการเรียนรู ้ของ  
ปัจเจกบุคคลและการเร ียนรู ้ร ่วมกันเป็นทีม มีการเตรียมความพร้อมขององค์กรเพื ่อรองรับ
สภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และสามารถปรับตัวอยู่รอดและประสบความส าเร็จ  
มุ่งสร้างการพัฒนาคุณภาพ ทั่วทั้งองค์กร 

อังกูร เถาวัลย์ (2562, น. 40) กล่าวว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
เนื่องจากความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ท าให้องค์กรมีการแข่งขันสูง การบริหารยุคใหม่ซึ่งเป็นยุคที่เน้น
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล ให้แสดงความสามารถและพัฒนาองค์กริให้เป็นการเป็นองค์กรแห่ง  
การเร ียนรู ้ เพื ่อขจัดแรงผลักดันที ่ส  าคัญที ่จะเปลี ่ยนแปลงโลกธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ  
และได้เปรียบในการแข่งขัน 

สรุปได้ว่า ความส าคัญของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ หมายถึง การท าให้สถานศึกษา
สามารถปรับตัวและรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงทั ้งภายในและภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
โดยสถานศึกษาต้องเน้นการเรียนรู้และพัฒนาทักษะของบุคลากรทั้งระดับบุคคลและทีมเพื่อสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน นอกจากนี้ยังต้องการสร้างเสถียรภาพในระยะยาว และเพิ่มคุณภาพ  
ในทุกระดับขององค์กรเพื่อความส าเร็จในอนาคต 
 องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

นักวิชาการได้ให้ความหมายขององค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 
นิตยา บุญญาธิการ (2556, น. 34) ได้กล่าวว่า การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ประกอบด้วย 

สภาพบรรยากาศที่กระตุ้น ส่งเสริม สนับสนุน และเอ้ือต่อการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ เพ่ือขยายขีด
ความสามารถและศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ส่งผลให้บุคลากรเป็นบุคคลที่รอบรู้ มีรูปแบบ
ความคิดและมุมมองที่เปิดกว้าง มองการณ์ไกล มีวิสัยทัศน์ มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์
ในการท างานร่วมกัน มีการท างานร่วมกันเป็นทีม มองเห็นภาพความสัมพันธ์และเชื่อมโยงของสิ่ง  
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นบนพื้นฐานของความมีเหตุผล 

Senge (1990) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ดังนี้ 
  1. การเป็นบุคคลที่รอบรู้ (Personal Mastery) การเป็นบุคคลที่รอบรู้ถือเป็นองค์ประกอบ
ที่มีอิทธิพลอย่างยิ่งต่อการพัฒนาศักยภาพหากผู้บริหารและครูผู ้สอนมีความกระตือรือร้นสนใจ  
และใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ด้วยตนเองอยู่เสมอ เพ่ือพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้น  
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 2. การมีต้นแบบทางความคิด (Mental Model) หมายถึง บุคคลมีจิตส านึกในการที ่จะ
จ าแนกกระบวนการวิเคราะห์อย่างถูกต้องต่อสถานการณ์ต่าง  ๆ ตามความเป็นจริงที ่มีผลต่อ 
การตัดสินใจ รวมทั้งพร้อมที่จะปรับเปลี่ยน ความคิด ความเชื่อ ค่านิยมของตนเองให้สอดคล้องกับ
ความเปลี่ยนแปลงขององค์กร  

3. การมีว ิส ัยทัศน์ร ่วมกัน (Shared Vision) ภาพในอนาคตขององค์กรซึ ่งอาศัย 
การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการที่จะเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์กรในทางที่ดีขึ้น โดยผ่านการก าหนด
เป้าหมาย ยุทธศาสตร์รวมทั้งกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรมีความผูกพัน และทุ่มเทการท างานต่อ
องค์กรเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

4. การเรียนรู ้ของทีม (Team Leaming) การเรียนรู ้เป็นทีมเป็นกระบวนการพัฒนา
ความสามารถและวินัยด้านความรู้ของบุคคลโดยอาศัยการแบ่งปันและเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้ทักษะ
และประสบการณ์ใหม่ ๆ ซึ่งกันและกันอย่างต่อเนื่อง  

5. การคิดอย่างเป็นระบบ (Systems Thinking) คือความคิดเช ิงระบบ หมายถึง 
กระบวนการ พิจารณาไตร่ตรองเรื ่องราว หรือเหตุการณ์ของสรรพสิ ่งที ่เกิดขึ ้นอย่างมีระเบียบ  
แบบแผน สามารถสร้างความเข้าใจแบบองค์รวมและเชื ่อมโยงความสัมพันธ์ของปัจจัยต่าง ๆ  
อย่างมีเหตุผลที่สืบเนื่อง กันเพ่ือให้ได้มาซึ่งผลลัพธ์ที่ดีที่สุด 
 Marquardt (1996) ได้กล่าวว่า องค์การที่จะก้าวไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้นั้น
จะต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 

1. เป็นพลวัตแห่งการเรียนรู้ (Learning Dynamic) คือเกิดการเรียนรู้เป็นรายบุคคล 
เป็นกลุ ่มและทั ่วทั ้งองค์การ ซึ ่งเป็นศักยภาพหลักในการเรียนรู ้ท ี ่ เร ียกว่า Core Learning 
Competency 

2. การปรับเปลี ่ยนองค์การ (Organization Transformation ) คือการที ่องค์การ 
มีการก าหนดวิสัยทัศน์ วัฒนธรรม กลยุทธ์ต่าง ๆ และโครงสร้างขององค์การที่เอ้ือต่อการเปลี่ยนแปลง   
มุ่งสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 

3. การเอื ้ออ านาจ (People Empowerment) บทบาทของผู ้น าจะเป็นทั ้งครูผู ้สอน  
โค้ชและพี่เลี ้ยง เพื ่อพัฒนาพนักงานให้มีขีดความสามารถพร้อมต่อการเอื ้ออ านาจให้พนักงาน  
มีส่วนรับมอบความรับผิดชอบและอ านาจที่สอดคล้องกับความสามารถ 
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4. การจัดการกับองค์ความรู้ (Knowledge Management) เป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบ
ของการน าสิ่งที่เรียนรู้มาจัดเก็บและไปกระจาย เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้และสามารถน าไปใช้
ประโยชน์ในองค์การ เพ่ือตอบสนองการด าเนินธุรกิจและการปฏิบัติงานในองค์การ 

5. การน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้งาน (Technology Application) เพื่อช่วยเอื้ออ านวย
ความสะดวก และง่ายต่อการจัดการความรู ้ และส่งเสริมการเรียนรู ้ภายในองค์การให้เกิดขึ้น  
อย่างทั่วถึงรวดเร็ว และกว้างขวางขึ้น 

Draft (2002, p. 211 อ้างถึงใน ณัฎฐ์ โอ้จินดา, 2563, น. 18) กล่าวว่า องค์การแห่ง 
การเรียนรู ้ต้องเป็นองค์การออกแบบเพื ่อการเรียนรู ้ที ่ต ่อเนื ่อง โดยพิจารณาจากองค์ประกอบ  
5 องค์ประกอบ ดังนี้  

1. โครงสร้างมีการติดต่อสัมพันธ์กันเป็นแนวนอน (Horizontal) โดยค านึงถึงความคล่องตัว
ในการท างานมากกว่าการแบ่งหน้าที่ตามแผนงาน  

2. การให้อ านาจ เน้นการเสริมอ านาจให้แก่บุคลากรมากกว่าเน้นงาน (Task)ให้ทุกคนใน
องค์การมีโอกาสตัดสินใจ เน้นการท างานเป็นทีม  

3. การสร้างเครือข่าย (Network) เน้นการสร้างระบบที่เอื้ออ านาจต่อการเชื่อมโยงเป็น
เครือข่ายและการแลกข้อมูลข่าวสาร  

4. กลยุทธ์ (Strategy) ใช้หลักการประสานความร่วมมือกันทั้งภายในและภายนอกองค์การ  
5. วัฒนธรรมที่ปรับตัว (Adaptive Culture) เน้นวัฒนธรรมส่วนรวมมากกว่าส่วนย่อย ทั้ง

ในด้านความเสมอภาค การเปลี่ยนแปลง ความเสี่ยง และการปรับปรุงพัฒนา 
Garvin (2000, p. 54 อ้างถึงใน ณัฎฐ์ โอ้จินดา 2563, น. 18) กล่าวว่า การเป็นองค์การ

แห่งการเรียนรู้มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่  
1. การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  
2. การทดลองศึกษาแนวทางใหม่ ๆ  
3. การเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต  
4. การเรียนรู้จากการปฏิบัติที่เป็นเลิศ  
5. การถ่ายทอดความรู้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพทั่วทั้งองการ 
สกล บุญสิน (2555, น. 9 อ้างถึงใน อังกูร เถาวัลย์, 2562, น. 45) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบ

ขององค์การแห่งการเรียนรู้ 5 ประการ ได้แก่ 
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1. ด้านการคิดเชิงระบบ หมายถึง ส่วนย่อยที่เกี่ยวเนื่องกันในส่วนใหญ่ ซึ่งสะท้อนให้เห็น
การข้ึนแก่กันในส่วนย่อย ๆ การท างานของส่วนหนึ่งจะมีผลกระทบต่อส่วนย่อยอ่ืน ๆ ที่เหลือในระบบ
ซึ่งจะส่งผลต่อความรุ่งเรือง ความล่มสลาย ก าไรขาดทุน และภาพลักษณ์ขององค์การและมีกรอบ  
การมองในภาพรวม เพื ่อให้เห็นถึงความสัมพันธ์ที ่เกี ่ยวข้องกัน มากกว่าการมองแบบแยกส่วน  
โดยลักษณะของการคิดอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย การคิดในเชิงกลยุทธ์ การคิดทันเหตุการณ์  
และการคิดเล็งเห็นโอกาส 

2. ด้านการมีความรอบรู้ องค์การแห่งการเรียนรู้เป็นองค์การที่มีการเรียนรู้ผ่านกลุ่มบุคคล  
ที่เรียนรู้ซึ่งการเรียนรู้ขององค์การจะเกิดขึ้นได้ต่อเมื่อ บุคคลนั้นได้มีการเรียนรู้และฝึกฝน การเรียนรู้
อย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการขยายขีดความสามารถให้มีความช านาญมากขึ้นและ ในขณะเดียวกัน  
ก็เห็นภาพในอนาคตด้วย 

3. ด้านการมีแบบแผนความคิด ได้แก่ ข้อตกลงเบื้องต้น ความเชื่อพื้นฐาน ข้อสรุปหรือ
ภาพลักษณ์ ที่ตกผลึกในความคิดอ่านของคนที่มีอิทธิพลต่อความรู้ ความเข้าใจ ต่อสรรพสิ่งในโลก  
ที่มีผลต่อการประพฤติปฏิบัติ ค่าค่านิยม เจตคติ ต่อบุคคล เพื ่อเป็นการฝึกให้เกิดความเข้าใจ  
และสามารถแยกแยะสิ่งที่เชื่อกับสิ่งที่ปฏิบัติได้ โดยองค์การจ าเป็นต้องมีการเปิดเวทีที่สะท้อนถึงชุมชน
นักปฏิบัติให้เกิดในองค์การ เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้คนมีการเรียนรู้ร่วมกัน 

4. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม วิสัยทัศน์เป็นพลังในการขับเคลื่อนภารกิจต่าง  ๆ ขององค์การ 
ซึ่งผู้น าจ าเป็นต้องมีการพัฒนาวิสัยทัศน์เฉพาะขึ้นมาและแบ่งปันให้ผู้อ่ืนได้รู้เข้าใจ โดยวิสัยทัศน์ร่วมนี้
มีคุณค่าทั้งทางภายใน เช่น การสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดความยึดมั่น ศรัทธา หรือเกิดการคิดและท า
ในสิ่งที่ดีกว่า ส่วนคุณค่าภายนอก เช่น ผลส าเร็จที่เกิดข้ึนกับองค์การด้านที่องค์การมีความเป็นเลิศ 

5. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม สิ่งหนึ่งที่ต้องค านึงถึง คือ จะท าอย่างไรให้ระดับความสามารถ
ของทีมเหนือกว่าระดับความสามารถของบุคคลในทีม โดยการพัฒนาทีมให้มีขีดความสามารถนั้น
จ าเป็นต้องมีการประสารความสัมพันธ์กันไว้เป็นอย่างดี โดยผ่านการพูดคุยและการอภิปรายของผู้คน
ในองค์การ เพื่อให้เกิดการปรับทิศทางให้เหมาะสมกับองค์การ นอกจากนี้จ าเป็นอย่างยิ่งที่จ าต้องมี
การเพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจให้แก่บุคคลหรือทีมเพ่ือสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 

สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ หมายถึง สภาพแวดล้อม 
ที ่สนับสนุนการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่อง ท าให้บุคลากรพัฒนาศักยภาพ มีว ิส ัยทัศน์ที ่เปิดกว้าง  
และมีความคิดเชิงระบบ การท างานร่วมกันเป็นทีมเป็นส่วนส าคัญในการแลกเปลี ่ยนความรู้  
และประสบการณ์ นอกจากนี้ยังเน้นการปรับเปลี ่ยนองค์การให้สอดคล้องกับการเปลี ่ยนแปลง  
และการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้และการจัดการความรู้ในองค์กร 
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ซึ่งในวิจัยเรื ่องนี้ ผู ้วิจัยได้น าแนวคิดของ เซนเก้ (Senge, 1990, p. 4) มาเป็นแนวทาง 
ในการศึกษา เนื่องจากเป็นแนวคิดท่ีมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศด้วยการพัฒนาความสามารถของคน
ทั ้งความรู ้ ความคิด ทักษะ เจตคติ เพื ่อให้งานบรรลุตามเป้าหมาย จึงอาศัยแนวคิดนี ้เพื ่อให้
สถานศึกษาพัฒนาสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในการเป็นบุคคลรอบรู้ มีต้นแบบทางความ คิด  
มีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เรียนรู้ของทีม และคิดอย่างเป็นระบบได้อย่างมีประสิทธิผล และประสิทธิภาพ  
โดยมีรายละเอียดแต่ละด้าน ดังนี้ 

1. ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  
ความหมายของการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
นิตยา บ ุญญาธ ิการ (2556 , น. 40) ได ้กล ่าวว ่า การม ีว ิส ัยท ัศน ์ร ่วม หมายถึง  

การแลกเปลี่ยนแนวคิด เจตคติและวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน ส่งผลให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม  
และเกิดความปรารถนาที่จะเห็นภาพแห่งความส าเร็จที่เป็นไปได้ในอนาคต และร่วมขับเคลื่อนสู่
เป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 Senge (1990) ได้กล่าวว่า วิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง จุดร่วมและพลังของการเรียนรู้ของ
สมาชิกในองค์การ ซึ่งเกิดจากการที่สมาชิกแต่ละคนฟังซึ่งกันและกัน โดยที่แต่ละคนจะแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศน์ส่วนบุคคล และให้เหตุผลซึ ่งกันและกันเกี ่ยวกับสิ่งที่อยากจะท าและสิ่งที่เป็นไปไม่ได้
ความส าคัญของการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นจุดมุ่งหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ คือ ผลักดัน  
ให้ทุกคนมีสัญญาผูกมัด โดยอาศัยจุดประสงค์ร่วมกันบนพ้ืนฐานของการเป็นหุ้นส่วนหรือเป็นพันธมิตร
ต่อกัน วิสัยทัศน์ร่วมกันนี้มีคุณค่าทั้งภายในและภายนอกต่อบุคคล คุณค่าภายใน คือ ส่วนที่สร้าง  
แรงบันดาลใจ ความศรัทธา ความยึดมั่นเอกลักษณ์ ความเป็นส่วนหนึ่งหรือความผูกพันให้เกิดแก่
สมาชิกต่อทีม ต่อองค์การต่อหน้าที่ ผลักดันให้เกิดความกล้าคิด กล้าท า กล้าน า กล้าเปลี่ยนแป ลง 
เพ่ือความคิดท่ีดีกว่า ส่วนคุณค่าภายนอก คือการให้ทราบโดยทั่วกันว่า องค์การมุ่งสร้างผลส าเร็จอะไร
ให้เกิดแก่องค์การ เช ่น ความเป็นเลิศในด้านใด เมื ่อใด การมีว ิส ัยทัศน์ร ่วมกันในองค์การ  
จะมีส่วนเสริมสร้างความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้เป็นอย่างยิ่ง เปรียบเสมือนหางเสือของเรือ  
ที่ขับเคลื่อนให้เรือนั้นไปสู่จุดมุ่งหมายวิสัยทัศน์ที่ดีต้องสอดคล้องกับคุณค่าหรือค่านิยมที่ผู้คนยึดถือ  
ในการด ารงชีวิตประจ าวัน 
 อนุชิต สุขกสิ (2560, น. 25) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการสนับสนุนให้บุคลากร
พัฒนาทักษะของตนเองให้สอดคล้องกับทัศนะร่วมของสถานศึกษาอย่างยึดมั่น เพ่ือพัฒนาให้เกิดภาพ
ความส าเร็จในอนาคต เกิดเป็นพลังร่วมและความต้องการที่จะมุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันของ
บุคลากร ทั้งสถานศึกษา เมื่อบุคลากรเข้าใจถึงความปรารถนาร่วมกันแล้วจะท าให้บุคลากรตั้งใจ 
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ และพร้อมที่จะท าให้สถานศึกษาบรรลุความปรารถนาร่วมกันที่ตั้งไว้ 
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รุ ้งนภา จันทร์ลี (2562, น. 56) กล่าวว่า การมีว ิส ัยทัศน์ร ่วม เป็นการให้บุคลากร 
ในสถานศึกษามีมุมมองต่อภาพรวมและอนาคตของสถานศึกษาร่วมกัน สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์
ของตนให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา มีแนวคิดไปในทิศทางเดียวกันมีความผูกพัน  
และทุ่มเทให้กับสถานศึกษา มีส่วนร่วมในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสถานศึกษา น าสถานศึกษา  
ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดได้ 

สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น. 29) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นภาพในอนาคตของ
สถานศึกษาที ่ต ้องอาศัยการคิดร่วมกัน ร่วมสร้างวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย วัตถุประสงค์  
และสามารถปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้ขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ต้องการได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมทั้งกระบวนการส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความผูกพันและทุ่มเท  
การท างานต่อองค์กร 

สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น. 26) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ร่วม เป็นการสร้างความร่วมมือกัน
หรือการที ่บุคคลมองภาพรวมในอนาคตตามที่ต้องการให้สามารถเกิดขึ ้น คิดที ่จะเปลี ่ยนแปลง  
และพัฒนาการเชื่อมโยงและบูรณาการสิ่งต่าง ๆ โดยมีการสื่อสารระหว่างกันและกัน มีการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ยอมรับฟังความคิดเห็น และร่วมมือกันไปสู่ความส าเร็จโดยมีเป้าหมายเดียวกัน เน้นให้เกิด  
การเรียนรู้เพื่อสนับสนุน สิ่งที่จะเกิดขึ้นเป็นรูปธรรมในอนาคตต่อไป 

สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การแลกเปลี่ยนแนวคิดและวิสัยทัศน์ระหว่าง
บุคลากรในสถานศึกษา เพื่อสร้างภาพความส าเร็จในอนาคตที่ทุกคนได้ตั้งไว้ การมีวิสัยทัศน์ร่วมช่วย
เสริมสร้างความผูกพันและการท างานร่วมกันอย่างมีทิศทางเดียวกัน น าไปสู่การขับเคลื่อนสถานศึกษา
ให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั ้งยังเป็นพื ้นฐานส าคัญในการสร้างแรงบันดาลใจ  
และพัฒนาทักษะของครูผู้สอนให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา 

2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
ความหมายของการเรียนรู้ของทีม มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
Senge (1990) ได้กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก  

ในลักษณะกลุ่มหรือทีมงาน เป็นเป้าหมายส าคัญที่จะต้องท าให้เกิดขึ้นเพื่อให้มีการถ่ายทอดความรู้
และประสบการณ์กันอย่างสม ่าเสมอ ในความส าคัญของการเรียนรู้เป็นทีม องค์การยุคใหม่จะแข่งขัน
กันตรงที ่ความเป็นอัจฉริยภาพขององค์การโดยรวม โดยผ่านปัจจัยส าคัญคือ ทรัพยากรบุคคล  
และมีหนทางเดียวที่จะพัฒนาให้เกิดเป็นรูปธรรมได้ ก็คือการเรียนรู้ร่วมกัน (Team Learning)  
อย่างเป็นระบบหลักการเรียนรู้เป็นทีม โดยเน้นการท างานและการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งทุกคน  
ในทีมงานจะต้องมีความเข้าใจในหน้าที ่ความรับผิดชอบของตนเอง และเมื ่อปฏิบัติงานร่ว มกัน  
ไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความผิดพลาด ทุกคนย่อมมีส่วนร่วมรับผิดชอบด้วยกัน 
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Marquardt and Reynolds (1994, p. 28) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการท างาน 
เป็นทีม และการท างานแบบเครือข่ายจะช่วยส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ ท าให้กลายเป็นพลัง
ร ่วมในการสร ้างการเป ็นองค์กรแห่งการเร ียนร ู ้  โดยสมาช ิกในองค์กรจะต ้องตระหนักถึง  
ความร่วมมือกัน การแบ่งปันความรู้ การท างานและแก้ปัญหาร่วมกัน ซึ่งสามารถน าประสบการณ์  
และความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมาสร้าง คุณค่าให้กับสินค้าและบริการได้ 

นิตยา บุญญาธ ิการ (2556 , น. 38) ได ้กล ่าวไว ้ว ่า การเร ียนร ู ้ เป ็นทีม  หมายถึง  
การแลกเปลี ่ยนความรู ้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน การท างานร่วมกันเป็นทีม  
ทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ และไม่เป็นทางการ เพื ่อขยายขีดความสามารถและศักยภาพของ  
การปฏิบัติงาน และการเรียนรู้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

อนุช ิต ส ุขกสิ (2560, น. 27) กล่าวว่า การเร ียนรู ้ เป ็นทีม เป็นลักษณะที ่สมาชิก 
ในสถานศึกษาได้แลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้ ความคิดเห็น มีการประสานความร่วมมือ โดยท างาน  
ไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้ได้เพิ่มทักษะและศักยภาพเฉพาะตนมากยิ่งขึ้น ย่อมส่งผลให้การเรียนรู้  
ที่เป็นระบบกลุ่มโดยรวมของสมาชิกในสถานศึกษาสูงขึ้นตามไปด้วย 

รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น. 57) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการที่บุคลากรทราบถึง
ความส าคัญของการท างานร่วมกับบุคคลอื่นในหน่วยงาน รับรู้และเข้าใจเกี่ยวกับการระดมความคิด
ร่วมกัน รับรู้ถึงการยอมรับและเห็นคุณค่าในความแตกต่างของแต่ละบุคคลในทีม มีการสนทนา
แลกเปลี่ยนความรู้กับเพื่อนร่วมงาน และยอมรับเหตุผลซึ่งกันและกัน รับรู้ถึงการสร้างบรรยากาศ
เพื่อให้บุคลากรทุกคนในหน่วยงานมีการเรียนรู้ร่วมกัน ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้ 
และได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีม รวมทั้งรับรู้ถึงแนวทางที่หน่วยงานมีการจัดโครงสร้างหน้ าที่ของ
บุคคลากร และก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในหน่วยงาน 

สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น. 29) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้และร่วมกัน
ท างาน โดยอาศัยการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ ความคิดเห็น ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน  
มีการเสวนาอภิปรายร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ มีการพัฒนาให้สมาชิกทุกคนสามารถท างานทดแทนกันได้ 
และรับผิดชอบ ร่วมกันเป็นทีม 

สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น. 26) กล่าวว่า การเรียนรู้เป็นทีม เป็นการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก
ในองค์การ โดยการแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นความรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนาความรู้ ความสามารถ
ของที่มให้บังเกิดผลมากกว่าการอาศัยความรู้ ความสามารถของบุคคลเพียงคนเดียว เนื่องจากระบบ
การเรียนรู้ในลักษณะทีมจะมีผลสะท้อนต่อการเรียนรู้ของแต่ละบุคคล และที่ส าคัญองค์การแห่งการ
เรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ต้องมีการรวมพลังของกลุ่มต่าง ๆ ภายในองค์การ นั่นคือ การรวมตัวของทีมงาน 
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ในการเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีสวนในการเรียนรู้ ร่วมกันแลกเปลี่ยนความรู้
และประสบการณ์ใหม่ ๆ อย่างต่อเนื่องสม ่าเสมอ 
 สรุปได้ว่า การเรียนรู้เป็นทีม หมายถึง การเรียนรู้ร่วมกันในกลุ่มหรือทีมงาน ซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญในการสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ที ่ม ีประสิทธิภาพ โดยครูผู ้สอนทุกคนต้องมี  
ความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง และมีส่วนร่วมในการท างานและแก้ปัญหา 
ทีมงานจะต้องแลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดเห็น และประสบการณ์ร่วมกันอย่างสม ่าเสมอ ส่งเสริมให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์และเพ่ิมทักษะเฉพาะตัว ท าให้เกิดการพัฒนาศักยภาพของทีมและสถานศึกษา
โดยรวมให้แข็งแกร่งมากข้ึน 
 3. การเป็นบุคคลรอบรู้  

ความหมายของการเป็นบุคคลรอบรู้ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
นิตยา บุญญาธ ิการ (2556 , น. 37) ได ้กล ่าวว ่า บ ุคคลที ่ม ีความรอบรู ้  หมายถึง  

ความกระตือรือร้นและการใฝ่ร ู ้ใฝ่เร ียน ความสนใจและความมุ ่งมั ่นในการปฏิบัติงาน รวมถึง  
ความสนใจในการน านวัตกรรมและเทคโนโลยีที ่ทันสมัยมาประยุกต์ใช้อย่างเป็นระบบต่อเนื่อง  
เพื ่อขยายขีดความสามารถและศักยภาพในการปฏิบัติงานและการเรียนรู ้ให้เกิดประสิทธิภาพ  
มากยิ่งขึ้น 

สรุปได้ว่า การเป็นบุคคลรอบรู ้ หมายถึง ครูผู ้สอนมีความกระตือรือร้นในการเรียนรู้  
และน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ในห้องเรียน สามารถขยายความรู้และความสามารถของตนเอง  
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ การพัฒนาความรอบรู้ของครูผู้สอนครอบคลุมหลายด้าน ได้แก่ การเพิ่มพูน
ความรู้ในวิชาการ การเข้าใจแนวคิดการสอน การพัฒนาทักษะการสอนที่ช านาญ และการมีทัศนคติ  
ที่ดีต่อการพัฒนาตนเองและการเรียนรู้ตลอดชีวิต สนับสนุนการเรียนรู้แบบต่อเนื่องทั้งในตัวเอง  
และในสถานศึกษาเพ่ือสร้างสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ที่ดีในโรงเรียน 

4. ด้านการคิดเชิงระบบ 
ความหมายของการคิดเชิงระบบ มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
Marquardt (1996, p. 24) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นโครงร่างแนวทางความคิด

แบบหนึ่งส าหรับท าให้แบบแผนต่าง ๆ สมบูรณ์ชัดเจน และยังเป็นลักษณะของการคิดเชื ่อมโยง 
มองภาพรวมหรือภาพจากความคิดเชิงสังเคราะห์มากกว่าวิเคราะห์แยกแยะ มองเห็นปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง ส่วนต่าง ๆ ของระบบ ทั้งความสัมพันธ์เชิงลึกและความสัมพันธ์แนวกว้างในลักษณะที่เป็น
ความสัมพันธ์ที่ซับซ้อนมากกว่าคิดแบบเหตุผลเชิงเส้นตรง คิดเน้นที่กระบวนการหรือแบบแผน
มากกว่าภาพเป็นจุด ๆ 
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Senge (1990, p. 68) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็นภาพโดยรวม 
เห็นทั้งหมด มีกรอบที่มองเห็นความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันมากกว่าที่จะเห็นแค่เชิงเหตุผล เห็นแนวโน้ม
รูปแบบของการเปลี่ยนแปลงมากกว่าจะเห็นแค่ฉาบฉวยหรือผิวเผิน 

อนุชิต สุขกสิ (2560, น. 29) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นกระบวนการคิดอย่าง 
มีขั้นตอน มีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของความคิดก่อนหลังของงานหรือกิจกรรม มีการวางแผน
และปฏิบัติงานด้วยระบบความคิดที ่มีขั ้นตอน รวบรวมความคิดของคนในสถานศึกษาให้เป็น  
หนึ่งความคิดและสามารถปรับเปลี่ยนความคิดให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเป็นขั้นตอน 

รุ้งนภา จันทร์ลี (2562, น. 53) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการคิดอย่างเป็นระบบ 
หมายถึง การที่บุคลากรรับรู้ถึงความคิด ความเข้าใจของตนเองในสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างเชื่อมโยงเป็นระบบ 
รับรู้และเข้าใจการจัดล าดับความส าคัญอย่างเป็นระบบในการปฏิบัติงาน และสามารถตรวจสอบ
รายละเอียดได้ ร ับรู ้และเข้าใจถึงว ิธ ีการในการคิด และปฏิส ัมพันธ์ของบุคลากรในองค์ก ร  
เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนไปใช้วิธีการทางวิทยาศาสตร์ วิเคราะห์แก้ไขปัญหา ตั้งสมมติฐาน ใช้เครื่องมือ
ทางสถิติเพื่อหาแนวทางแก้ปัญหา รับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการออกแบบระบบการท างานภายใน
หน่วยงาน รับรู้ระดับความสามารถของตนในการแก้ไขปัญหาที่สลับซับซ้อน รวมทั้งรับรู้ถึงความส าคัญ
ของการติดตาม และประเมินผลการปฏิบัติงานของตน 

สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น. 38) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการพิจารณา
วิเคราะห์อย่างถี่ถ้วน เข้าใจ สามารถมองเห็นปัญหาและสิ่งต่าง  ๆ ที่เกิดขึ้นในภาพรวม โดยการ
เชื่อมโยง สิ่งต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ และมีกระบวนการคิดการด าเนินงานอย่างมีล าดับ
ขั้นตอน ประเมินผลการด าเนินงาน และน าผลมาพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น 

สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น. 22) กล่าวว่า การคิดอย่างเป็นระบบ เป็นการสนับสนุนให้เกิดการ
เร ียนร ู ้  สามารถเข ้าใจปรากฏการณ์ความเปลี ่ยนแปลง เห ็นความส ัมพ ันธ ์และเช ื ่อมโยง  
ระบบย่อยต่าง ๆ ในองค์การได้ มองเห็นความสัมพันธ์ระหว่างองค์การของตนกับองค์การภายนอก 
เป็นการคิดให้เป็นภาพรวม และมีความเป็นหนึ ่งเดียวที ่ประกอบด้วยหน่วยต่างๆ ที ่ส ัมพันธ์  
และเชื ่อมติดกันทั ้งหมด ท าให้บุคคลได้มองเห็นตนเองและโลกไปในทางใหม่ นั ่นคือ มองเห็น
ความสัมพันธ์ของแต่ละหน่วยอย่างเป็นระบบและเห็นความเป็นไปต่าง  ๆ ในรูปแบบที่สืบเนื่องกัน 
เข้าใจถึงเปลี่ยนแปลงของทั้งระบบ  
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สรุปได้ว่า ด้านการคิดเชิงระบบ หมายถึง ครูผู้สอนสามารถมองภาพรวมและความสัมพันธ์
เชิงลึกในระบบ ความซับซ้อนของกระบวนการท างาน  มองเห็นความเชื่อมโยงระหว่างระบบภายใน
และภายนอกองค์กร มีการวางแผนและปฏิบัติงานตามล าดับความส าคัญอย่างมีขั้นตอน โดยใช้วิธีการ
ทางวิทยาศาสตร์ในการวิเคราะห์ปัญหาและค้นหาแนวทางแก้ไข รวมถึงประเมินผลการท างานและน า
ผลที่ได้มาปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น พร้อมต่อการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลง 

5. ด้านแบบแผนทางความคิด   
ความหมายของแบบแผนทางความคิด  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ดังนี้ 
Senge (1990) ได้กล่าวว่า แบบแผนความคิด หมายถึง การสรุปความรู้ที่ได้มาในแต่ละวัน

เป็นแนวคิดของตนเอง แล้วน ามาใช้ประโยชน์ในการท างาน โดยให้สอดคล้องกับข้อเท็จจริงหรือข้อมูล
ใหม่ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพของสังคมและสิ่งแวดล้อมรอบตัว โดยไม่ยึดติดกับความรู้หรือข้อมูล
เดิมซึ่งอาจผิดพลาดหรือเปลี่ยนแปลงไปและไม่ทันเหตุการณ์ ซึ่งความส าคัญของแบบแผนความคิด
อ่านเพื่อฝึกฝนให้เราได้เข้าใจ แยกแยะระหว่างสิ่งที่เราเชื่อมั่นกับสิ่งที่เราปฏิบัติจริง การสืบค้นความคิด
ความเช ื ่อม ั ่นของเรา ท  าให ้ เราร ู ้ส ึกท ้าทายและปร ับขยายขอบเขตกระบวนการความคิ ด  
ความเชื่อของตนเองได้ และสามารถเข้าใจมุมมองและความคิดของผู้อื่น 

Marquardt (1996) ได้กล่าวว่า แบบแผนความคิด คือ ภาพในความคิดหรือทัศนะของเรา
เกี่ยวกับเหตุการณ์ สถานการณ์ กิจกรรมหรือแนวความคิดใด ๆ มันเป็นข้อสมมติที่ฝังลึกในความคิด
ของเราที่มีอิทธิพลต่อความเข้าใจในโลกใบนี้ซึ่งส่งผลต่อสิ่งที่เราปฏิบัติ 

รุ้งนภา จันทร์ลี 2562, น. 55) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นรูปแบบที่บุคลากรใน
สถานศึกษามีทัศนคติ ความคิด ความเข้าใจ มีประสบการณ์ที่ถูกต้องเหมาะสม เพื่อการตัดสินใจ  
ใช้การวางแผนเป็นกระบวนการเรียนรู้ สร้างกรอบแนวคิดที่ท าให้มีความสามารถ 

สุทญา อร่ามรัตน์ (2562, น. 29) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นความสามารถ
จ าแนกกระบวนการทางความคิด พิจารณา ทบทวน ไตร่ตรองสถานการณ์ต่าง ๆ ของบุคคลในองค์กร 
ก่อนการตัดสินใจปฏิบัติงาน และสามารถปรับแนวคิด ค่านิยมและเจตคติในการปฏิบัต ิงาน  
ให้สอดคล้อง กับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างเหมาะสมและสร้างสรรค์ 

สุนิสา มุ้ยจีน (2563, น. 25) กล่าวว่า การมีแบบแผนความคิด เป็นการสร้างจิตส านึกให้กับ
สมาชิกขององค์กรในการที่จะจ าแนกสิ่งต่าง ๆ ให้มีความถูกต้องในการมองโลกและปรากฏการณ์ 
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น รวมไปถึงการท าความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างคว่ามกระจ่างชัดเพื่อการตัดสินใจ  
ที่ถูกต้อง หรือมีวิธีการที่จะตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม และเป็นรากฐานฝังลึกใน
ตัวบุคคล ท าให้บุคคลเกิดการรับรู้ เข้าใจงานที่ท าแบบองค์รวม สามารถเชื่อมโยงภาพรวมทั้งหมด และ
เกิดความกระจ่าง กับแบบแผนความคิด 
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สรุปได้ว่า ด้านแบบแผนทางความคิด หมายถึง ครูผู้สอนมีความคิดที่ยืดหยุ่นและปรับตัวได้
ตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดล้อม โดยต้องสามารถศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่  
อย่างต่อเนื่อง ไม่ยึดติดกับความเชื่อเดิม ครูผู้สอนควรสามารถแยกแยะระหว่างความเชื่อส่วนตัวกับ
ข้อเท็จจริงในการตัดสินใจท างาน เพื่อให้การปฏิบัติงานสอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง  
ซึ ่งการเปิดรับและเข้าใจมุมมองของผู ้อื ่นเป็นสิ่งส าคัญในการสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ ท าให้เกิด  
ความเข้าใจในหน้าที่การงานอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา 
 
บริบทของโรงเรียนส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 โรงเรียนมัธยมศึกษาในสังกัด ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานในพื ้นที่  
จังหวัดล าปาง และจังหวัดล าพูน จ านวนโรงเรียนในสังกัดมีจ านวนทั้งสิ้น 46 โรงเรียน ประกอบด้วย 
จังหวัดล าปาง 31 โรงเรียน และจังหวัดล าพูน 15 โรงเรียน  

ข้อมูลบุคลากร 
 

ตาราง 2 แสดงจ านวนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา 

ต าแหน่ง จังหวัดล าปาง จังหวัดล าพูน 

ผู้อ านวยการโรงเรียน 29 15 
รองผู้อ านวยการโรงเรียน 44 25 

คร ู 974 619 
พนักงานราชการ 41 11 
ลูกจ้างประจ า 28 5 
ลูกจ้างชั่วคราว 48 21 

รวม 1,164 696 
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ข้อมูลโรงเรียน 
 

ตาราง 3 แสดงจ านวนผู้บริหาร ครู และนักเรียนในแต่ละโรงเรียน 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน จังหวัด 
จ านวน
ผู้บริหาร 

จ านวน
ครู 

จ านวน
นักเรียน 

1 โรงเรียนบุญวาทย์วิทยาลัย ล าปาง 5 180 3,886 
2 โรงเรียนแม่เมาะวิทยา ล าปาง 3 44 948 
3 โรงเรียนสบจางวิทยา ล าปาง 2 10 132 
4 โรงเรียนเสด็จวนชยางค์กูลวิทยา ล าปาง 2 21 367 
5 โรงเรียนเมืองมายวิทยา ล าปาง 2 9 126 
6 โรงเรียนกิ่วลมวิทยา ล าปาง 2 10 132 
7 โรงเรียนประชารัฐธรรมคุณ ล าปาง 3 42 862 
8 โรงเรียนประชาราชวิทยา ล าปาง 2 11 211 
9 โรงเรียนล าปางกัลยาณี ล าปาง 5 157 3,317 
10 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 

เขลางค์นคร 
ล าปาง 3 42 875 

11 โรงเรียนโป่งหลวงวิทยารัชมังคลาภิเษก ล าปาง 2 10 109 
12 โรงเรียนห้างฉัตรวิทยา ล าปาง 2 32 600 
13 โรงเรียนเวียงตาลพิทยาคม ล าปาง 0 0 0 
14 โรงเรียนแม่สันวิทยา ล าปาง 2 16 180 
15 โรงเรียนปงแสนทองวิทยา ล าปาง 0 0 0 
16 โรงเรียนแจ้ห่มวิทยา ล าปาง 3 54 984 
17 โรงเรียนวังเหนือวิทยา ล าปาง 4 60 1,251 
18 โรงเรียนเมืองปานวิทยา ล าปาง 2 18 284 
19 โรงเรียนเมืองปานพัฒนวิทย์ ล าปาง 2 11 207 
20 โรงเรียนทุ่งกว๋าววิทยาคม ล าปาง 2 13 153 
21 โรงเรียนทุ่งอุดมวิทยา ล าปาง 2 10 166 
22 โรงเรียนเถินวิทยา ล าปาง 4 66 1,368 
23 โรงเรียนเวียงมอกวิทยา ล าปาง 2 18 289 
24 โรงเรียนแม่พริกวิทยา ล าปาง 2 14 254 
25 โรงเรียนสบปราบพิทยาคม ล าปาง 3 36 787 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

ล าดับ ชื่อโรงเรียน จังหวัด 
จ านวน
ผู้บริหาร 

จ านวน
ครู 

จ านวน
นักเรียน 

26 โรงเรียนเกาะคาวิทยาคม ล าปาง 2 10 151 
27 โรงเรียนไหล่หินวิทยา ล าปาง 2 10 121 
28 โรงเรียนเสริมงามวิทยาคม ล าปาง 3 42 812 
29 โรงเรียนแม่ทะวิทยา ล าปาง 2 12 203 
30 โรงเรียนแม่ทะพัฒนศึกษา ล าปาง 2 9 137 
31 โรงเรียนแม่ทะประชาสามัคคี ล าปาง 1 7 32 
32 โรงเรียนจักรค าคณาทร จังหวัดล าพูน ล าพูน 5 157 3,344 
33 โรงเรียนป่าตาลบ้านธิ ล าพูน 2 16 283 
34 โรงเรียนอุโมงค์วิทยาคม ล าพูน 2 10 141 
35 โรงเรียนแม่ทาวิทยาคม ล าพูน 2 17 308 
36 โรงเรียนทาขุมเงินวิทยาคาร ล าพูน 2 17 312 
37 โรงเรียนส่วนบุญโญปถัมน์ล าพูน ล าพูน 5 150 3,294 
38 โรงเรียนป่าซาง ล าพูน 2 25 373 
39 โรงเรียนวชิรป่าซาง ล าพูน 2 19 292 
40 โรงเรียนบ้านแป้นพิทยาคม ล าพูน 2 18 323 
41 โรงเรียนบ้านโฮ่งรัตนวิทยา ล าพูน 2 10 125 
42 โรงเรียนเวียงเจดีย์วิทยา ล าพูน 5 81 1,689 
43 โรงเรียนทุ่งหัวช้างวิทยา ล าพูน 2 25 507 
44 โรงเรียนธีรกานท์บ้านโฮ่ง ล าพูน 3 44 881 
45 โรงเรียนแม่ตืนวิทยา ล าพูน 2 12 258 
46 โรงเรียนน ้าดิบวิทยาคม ล าพูน 2 18 333 

 
วิสัยทัศน์ 

 “องค์กรคุณภาพแห่งความสุข เชื่อมโยงทุกโอกาส สร้างสังคมอนาคตที่ยั่งยืน” 
พันธกิจ 
1. ปลูกฝังให้ผ ู ้ เร ียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ น้อมน าพระบรมราโชบาย  

ด้านการศึกษาสู่การปฏิบัติ 
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2. สร้างเจตคติความเป็นพลเมืองที ่ด ี โดยส่งเสริมคุณธรรม จริยธรรม สะท้อนถึง  
อัตลักษณ์วิถีเพ่ือเสริมสร้างทักษะชีวิตและทักษะอาชีพให้แก่ผู้เรียน 

3. ส่งเสริมการจัดการศึกษาเพื่อเสริมสร้างความปลอดภัยและคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อมโดยยึดหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 

4. สร้างและเชื่อมโยงความร่วมมือทุกโอกาส ลดความเหลื่อมล ้าให้ผู้เรียนทุกช่วงวัยเข้าถึ ง
การบริการทางการศึกษา อย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 

5. ปรับกระบวนการจัดการเรียนรู้ให้ทันสมัยและหลากหลาย 
6. พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีความเชี่ยวชาญในการจัดการศึกษา

ที่ตอบสนองทิศทางการพัฒนาประเทศ 
7. พัฒนาการบร ิหารจ ัดการองค์กรด้วยเทคโนโลยีด ิจ ิท ัล ให ้ม ีค ุณภาพตามหลัก 

ธรรมาภิบาลสู่มาตรฐานสากล 
เป้าประสงค์ 
1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติและยึดมั่นการปกครองระบอบประชาธิปไตย

อันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขเป็นพลเมืองที ่รู ้สิทธิและหน้าที ่อย่างมีความรับผิดชอบ  
มีจิตสาธารณะ  

2. ผู้เรียนมีเจตคติและความเป็นพลเมืองที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม สะท้อนถึงอัตลักษณ์วิถี  
3. ผู้เรียนมีภูมิคุ้มกัน พร้อมที่จะรับมือกับภัยคุกคามรูปแบบใหม่ทุกรูปแบบ รู้เท่าทันสื่อ  

และเทคโนโลยี ในการด าเนินชีวิตวิถีใหม่ และชีวิตวิถีถัดไป  
4. องค์กรมีระบบป้องกันภัยคุกคามทุกรูปแบบและมีระบบบริหารจัดการนักเรียนเด็ก  

กลุ ่มเสี ่ยงที ่จะออกจากระบบการศึกษาเด็กตกหล่นและเด็กออกกลางคันได้ร ับการช่วยเหลือ 
อย่างเหมาะสม  

5. องค์กรมีความปลอดภัย คุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม สภาพแวดล้อมเอ้ือต่อการ
มีสุขภาวะที่ดีและน้อมน าหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงสู่การปฏิบัติ  

6. ผู ้เรียนได้รับโอกาสด้านการศึกษาที ่มีคุณภาพ อย่างทั ่วถึงเสมอภาคและเท่าเทียม  
ในรูปแบบที่หลากหลาย 

7. ผู้เรียน มีความรู้ ทักษะวิชาการ ทักษะวิชาชีพ ทักษะชีวิตและความเป็นพลโลก  
8. ผู้เรียนได้รับการศึกษาตามขีดความสามารถของผู้เรียนการศึกษาขั้นพื้นฐาน ความถนัด

และศักยภาพ ของแต่ละบุคคล วางรากฐานการศึกษาเพื ่ออาชีพ ให้สอดคล้องกับบริบทพื ้นที่  
ความต้องการของ ตลาดแรงงานและการพัฒนาประเทศ  
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9. ผู ้บร ิหาร คร ู และบุคลาการทางการศึกษาเป็นบุคคลแห่งการเร ียนร ู ้  ท ันต่อ 
การเปลี่ยนแปลงของ เทคโนโลยี มีสมรรถนะ ความรู้ ความเชี่ยวชาญ จรรยาบรรณและมาตรฐาน
วิชาชีพ รวมทั้งจิตวิญญาณ ความเป็นครู  

10. องค์กรมีระบบบริหารจัดการศึกษาด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีคุณภาพมีประสิทธิภาพ  
ตามมาตรฐานสากล และตามหลักธรรมาภิบาล 
      ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ 

ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ที่ 1 ส่งเสริมผู้เรียนให้เป็นคนดีมีความภูมิใจในชาติ  
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพผู้เรียนให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  

มีสมรรถนะในศตวรรษท่ี 21  
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ที่ 3 สร้างโอกาสให้กับผู้เรียนเข้าถึงบริการทางการศึกษา  
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ที่ 4 ยกระดับสมรรถนะครูสู่มืออาชีพ  
ยุทธศาสตร์/กลยุทธ์ที่ 5 พัฒนาการบริหารจัดการองค์กรให้มีคุณภาพสู่มาตรฐานสากล 

 จุดเน้น 
จุดเน้นของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  
จุดเน้นที่ 1 พระบรมราโชบายสร้างคนดี วิถีประชาธิปไตย ภูมิใจในชาติ  
จุดเน้นที่ 2 การอ่านสร้างอนาคต  
จุดเน้นที่ 3 ส่งเสริมการเรียนรู้ทุกที่ทุกเวลา (Anywhere Anytime)ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล  
จุดเน้นที่ 4 1 คน 1 ความเป็นเลิศ  
จุดเน้นที่ 5 การดูแลช่วยเหลือนักเรียนและการแนะแนวเข้มแข็ง  
จุดเน้นที่ 6 การเชื่อมต่อระบบธนาคารหน่วยกิต (Credit Bank)  
จุดเน้นที่ 7 1 โรงเรียน 1 Soft Power  
จุดเน้นที่ 8 มุ่งแก้ไขปัญหาหนี้สินครู  
จุดเน้นที่ 9 สร้างความเข้มแข็งระบบการบริหารจัดการโรงเรียนขนาดเล็ก  
จุดเน้นที่ 10 สร้างความตระหนักในการป้องกันการทุจริต  
จุดเน้นที่ 11 พัฒนาการสื่อสารและประชาสัมพันธ์องค์กร  
จุดเน้นที่ 12 1 อ าเภอ 1 โรงเรียนคุณภาพ 1 ความโดดเด่น  
จุดเน้นที่ 13 พัฒนาโรงเรียนสู่มาตรฐานสากล 

 สรุปได้ว่า โรงเรียนส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีโรงเรียน  
ในสังกัดรวม 46 แห่ง โดยมีวิสัยทัศน์เป็นองค์กรคุณภาพที่สร้างสังคมที่ยั่งยืนและเชื่อมโยงโอกาสต่าง ๆ 
พันธกิจหลักประกอบด้วยการปลูกฝังความรักชาติ ส่งเสริมคุณธรรม สร้างทักษะชีวิตและอาชีพ  
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จัดการศึกษาอย่างเท่าเทียม และพัฒนาผู้บริหารและครู เป้าประสงค์คือผู้เรียนต้องมีความรักชาติ  
มีภูมิคุ ้มกันต่อภัยคุกคาม และได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างทั่วถึง ยุทธศาสตร์เน้นการส่งเสริม
ผู้เรียนให้เป็นคนดี มีศักยภาพในศตวรรษที่ 21 และพัฒนาการบริหารจัดการองค์กร จุดเน้นส าคัญ 
คือการสร้างคนดีด้วยวิถีประชาธิปไตย การส่งเสริมการเรียนรู้ด้วยเทคโนโลยี และการพัฒนาโรงเรียนสู่
มาตรฐานสากล 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

ในการศึกษาเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อ  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ผู้วิจัย  
ได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ พบงานวิจัยที่เกี่ยวของจึงได้เสนอในล าดับ ต่อไปนี้ 

งานวิจัยในประเทศ 
เพียงฤทัย ชุมวัน (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า   
1) การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร ้อยเอ ็ด เขต 2 โดยรวมและรายด ้านอย ู ่ ในระด ับมาก เม ื ่อเร ียงล  าด ับจาก 
มากไปหาน้อย คือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ ้นทางสติปัญญา การสร้าง  
แรงบันดาลใจ และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามล าดับ  2) ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
ร้อยเอ็ด เขต 2 จ าแนกตามประสบการณ์การบริหารงานและประเภทของสถานศึกษา โดยรวม 
และรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื ่อจ าแนกตามวุฒิการศึกษา โดยรวม  
และรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 05 ยกเว้นด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 

ฐิติ เรืองฤทธิ์ (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17
ผลการวิจัยพบว่า 1) ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก เรียงค่าคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการมีแบบแผนความคิด  
และด้านการรอบรู้แห่งตนตามล าดับ 2) การเปรียบเทียบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สถานศึกษา 
จ ังหว ัดจ ันทบุร ี  ส ังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  จ  าแนกตามเพศ  
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และจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
3. การเปรียบเทียบความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดจันทบุรี  
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์การท างาน  
โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้น ด้านการคิดเชิงระบบ 
และด้านการมีแบบแผนความคิด 

ชุตินันท์ มุ่งการนา (2561) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม
องค์การ องค์การแห่งการเรียนรู้กับประสิทธิผลของเทศบาลนคร ผลการวิจัยพบว่า แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การกับประสิทธิผลของเทศบาลนคร  

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีมาก (ค่า 
𝑥

𝑑𝑓

2
 = 1,198, df-75, RMSEA = 0.024, 

RMR = 0.027, CFI = 1.00) ซึ ่งผลการวิจัยจากข้อมูลเชิงปริมาณดังกล่าวสอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงคุณภาพ อันเป็นการสะท้อนผ่านความแข็งแกร่งของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ 
อันเป็นปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล ส่งผ่านการเป็นองค์การแห่งการเรียน สู่ประสิทธิผลของเทศบาลนคร 
และมีความสัมพันธ์กันแบบห่วงโซ่ของเหตุผลและทุกองค์ประกอบไม่สามารถแยกจากกันได้  
หรือเรียกว่า Full model 

พระสิฏฐชวิชญ์ สุปฏิปนฺโน (วงศ์อนุการ) และด ารงค์ เบญจคีรี (2561) ได้ท าการศึกษาวิจัย
เรื ่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที ่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู ้ของ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  
1) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็นรายด้าน   
อยู ่ในระดับมากทุกด้าน โดยเร ียงล าดับตามค่าเฉลี ่ยจากสูงส ุดไปต ่าสุด คือ ด้านการสร้าง  
แรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้าน  
การกระตุ้นทางปัญญา ตามล าดับ 2) องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 มีค่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยเป็น
รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากสูงสุดไปต ่าสุดคือ ด้านการเป็นบุคคล
ที ่รอบรู ้ ด้านการเรียนรู ้ร่วมกันเป็นทีม ด้านการคิดเชิงระบบ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
และด้านการมีรูปแบบการคิด ตามล าดับ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 เรียงตามล าดับความส าคัญ ได้แก่ ด้านการสร้าง 
แรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยมี  
ค่าสัมประสิทธิ์การท านายหรืออ านาจพยากรณ์ ร้อยละ 68.30 (R2 = 0.683) สามารถเขียนเป็น
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สมการวิเคราะห์การถดถอยได้ดังนี้ สมการคะแนนดิบ = 1.004 + 0.402 (ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ)  
+ 0.203 (ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา) + 0.164 (ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล)  
สมการคะแนนมาตรฐาน Zy = 0.458Z (ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ) + 0.224Z (ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา) + 0.190Z (ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) 

จักรพันธ์ พันธ์หินกอง และชูชาติ พ่วงสมจิตร์ (2562) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา
ขั้นพื้นฐานในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
คือด ้านการมีอ ิทธ ิพลอย่างมีอ ุดมการณ์ ส ่วนด้านที ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยต  ่าส ุด ค ือด ้านการค าน ึงถึง  
ความเป็นปัจเจกบุคคล และระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา ในภาพรวม 
อยู ่ในระดับมาก ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม ส่วนด้านที ่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด  
คือด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงที่ระดับนัยส าคัญ .01  
3) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีต่อการเป็น
องค์การแห่งการเร ียนร ู ้ของสถานศึกษา พบว ่า ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง มีอ ิทธ ิพลต่อ 
การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐานสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถพยากรณ์การเป็นองค์การแห่ง
การเรียนรู้ของสถานศึกษาได้ร้อยละ 72.0 

วีรยา สัจจะเขตต์ (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ของโรงเรียนขยายโอกาสสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น     
เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพปัจจุบันการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่  
พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 2) แนวทางการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนขยายโอกาส 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 5 เรียงตามความต้องการจ าเป็น  
และความต้องการพัฒนาได้ดังนี้ ด้านการนาเทคโนโลยีมาใช้ 6 แนวทาง ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ  
6 แนวทาง ด้านรูปแบบทางความคิด 6 แนวทาง ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 5 แนวทาง ด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ 6 แนวทางและด้านการพัฒนาการเรียนรู้ของทีม 5 แนวทาง 

วาณี ซ้อนกลิ่น และสาริศา เจนเขว้า (2566) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความเป็น 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเครือข่ายบริหารสถานศึกษาแบบบูรณาการศีขรภูมิ 2 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุร ินทร์  เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ความเป็น 
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การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนในเครือข่ายบริหารสถานศึกษาแบบบูรณาการศีขรภูมิ 2 
สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาสุรินทร์  เขต 1 โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก  
เม ื ่อพ ิจารณาเป ็นรายด ้าน พบว ่า อย ู ่ ในระด ับมากท ุกด ้าน โดยด ้านท ี ่ม ีค ่ าเฉล ี ่ยส ู งสุด  
คือด้านการสร้างวิสัยทัศร่วมกัน รองลงมาคือ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
คือการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม  

อรณิชชา ทศตา (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 อยู่ในระดับมาก ทุก ๆ ด้าน 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 3 มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ (rxy) อยู่ระหว่าง 0.581 ถึง 0.836 3) ภาวะผู้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (x3) และด้านการกระตุ้นให้ เกิดเชาวน์ปัญญา (x2) สามารถร่วมกันพยากรณ์การ  
เป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 3 ได้ร้อยละ 50.40 (R Square = 0.504) และสามารถเขียนสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

Y’ = 2.065+.227X1+.182X3+.153X2  
Z’ = .329X1+.279X3+.242X2  
เนตรนภา เจตน์จ านงค์ (2564) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของสถานศึกษาของโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
1) ระดับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณา  
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  
มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 2) ระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา 
โดยภาพรวมอยู ่ ในระดับมาก เม ื ่อพิจารณาเป ็นรายด ้าน  พบว ่า อย ู ่ ในระดับมากทุกด ้าน  
โดยการแก้ปัญหาภายในสถานศึกษา มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ส่วนการพัฒนา นักเรียนให้มีทัศนคติทางบวก 
มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 3) การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของ
สถานศึกษา พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกทุกด้านและมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันระหว่าง
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลของสถานศึกษา มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง
เท่ากับ 857 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

ธนวัฒน์ กองแก้ว และนิคม นาคอ้าย (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่องภาวะผู ้น  า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลก
อุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาพิษณุโลกอุตรดิตถ์อยู่ในระดับมากที่สุดและเมื่อพิจารณารายด้าน  
พบว่า ด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุดคือด้านการกระตุ้นทางปัญญาและด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด  คือด้าน 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ศิรินทร์พร คุปตพงศ์ (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวม  
อยู ่ในระดับมาก และเมื ่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า อยู ่ในระดับมากที ่ส ุด  1 ด้าน  
คือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ และอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิต
จากมากไปหาน้อย ดังนี ้ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา  
และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า อยู ่ในระดับมากที่สุด 1 ด้าน คือด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วม  
และอยู่ในระดับมาก 4 ด้าน โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการคิด  
เชิงระบบ ด้านความเชี่ยวชาญของบุคคล ด้านการเรียนรู้ของทีม และด้านแบบแผนทางความคิด    
3) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีความสัมพันธ์กันในระดบัสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 และมีลักษณะคล้อยตามกัน 

พัสกร โหมเพ็ง และคณะ (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครูในสถานศึกษาเครือข่ายที่  42 ส านักงานเขตหนองจอก  
สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตาม
การรับรู ้ของครูในสถานศึกษาเครือข่ายที ่ 42 ส านักงานเขตหนองจอก สังกัดกรุงเทพมหานคร  
โดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) การเปรียบเทียบกลุ่มตัวอย่างที่มีความแตกต่างกัน 
จ าแนกตาม วุฒิการศึกษา ต าแหน่งวิทยฐานะและขนาดสถานศึกษา มีการรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น า  
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมและรายด้าน ไม่แตกต่างกันสถานศึกษา
โดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05       

ชณันภัสร์ ปิยะภัทรวิรัตน์ (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษจังหวัดยะลา ผลการวิจัยพบว่า         
1) ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษ
จังหวัดยะลาภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษจังหวัดยะลาจ าแนกตามเพศ โดยภาพรวม  
และรายด้านไม่แตกต่างกัน เมื่อจ าแนกตามตัวแปรประสบการณ์การท างาน พบว่า แตกต่างกัน  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อจ าแนกตามตัวแปรขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .001 เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้าน  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ.001 และ .01 3 ) ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู ้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักบริหารงานการศึกษาพิเศษจังหวัดยะลา ได้แก่ 
ผู้บริหารควรมีอุดมการณ์แน่วแน่และมีจุดยืนของตนเองที่ชัดเจน มีการวางแผนท างานอย่างชัดเจน
และเป็นระบบสามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได้อย่างเหมาะสมต่อสาธารณะชนเป็นแบบอย่างที่ดี
และควรมีความยุติธรรม เปิดโอกาสสนับสนุนให้บุคคลากรทุกคนรู้จักพัฒนาตนเอง เปิดโลกทัศน์  
ให้ศึกษาดูงาน อบรมในการพัฒนาตนเองในต่างพื้นที่และต้องเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกคนมีสิทธิ์  
ในการออกความคิดเห็น เห็นถึงความส าคัญความก้าวหน้าทางด้านวิชาชีพของผู้ร่วมงานและสนับสนุน
ทุกคน ไม่เลือกที่รักมักท่ีชัง 

จิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์ (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี ่ยนแปลงกับการบริหารงานวิชาการของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงราย เขต 3 ผลการรวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์รองลงมา คือด้านการกระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึง
ความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการสร้างแรงบันดาลใจตามล าดับ 2) การบริหารงานวิชาการของ
ผู้บริหารสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา รองลงมา คือด้านการนิเทศ
การศึกษา ด้านการวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน ด้านการพัฒนาหลักสูตร
ของสถานศึกษา ด้านการจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา และด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสูงกับด้านการ
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บริหารงาน วิชาการของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงราย เขต 3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

รอฮิม สุหลง (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการศึกษาพบว่า 1) จากผลการศึกษา
ข้อมูลเกี ่ยวกับระดับภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษา  
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 2) จากผลการเปรียบเทียบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดอาชีวศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
จ าแนกตาม เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และขนาดสถานศึกษา พบว่า ภาพรวมและรายด้าน 
ไม่แตกต่างกัน 3) จากผลการประมวลข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูส ังก ัดอาชีวศึกษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ด ังนี้   
1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ได้แก่ มีความรู้ความสามารถสร้างความม่ันใจให้กับผู้ร่วมงานว่าจะ
เอาชนะอุปสรรคปัญหาต่าง  ๆ ได้ มีความสามารถเฉลียวฉลาดเป็นที ่ยอมรับของผู ้ร ่วมงาน  
และมีความเสียสละ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่ ตั้งมาตรฐานในการท างานไว้สูงเพื่อกระตุ้น  
และท้าทายความสามารถของผู้ร่วมงาน มีความเมตตา เห็นอกเห็นใจเข้าใจความรู้สึกเกี่ยวกับปัญหา
ต่าง ๆ ของครู และให้ก าลังใจผู ้ร่วมงานว่าสามารถท างานที่มอบหมายให้ส าเร็จ  3) การกระตุ้น
สติปัญญา ได้แก่ ใช้วิธีการตั้งค าถามเพื่อน าไปสู่การมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน 
วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาในการท างานโดยใช้ข้อมูลเป็นหลักฐาน และเปิดโอกาสให้ผู ้ร่วมงาน  
มีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในการหาวิธีป้องกันและแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น  4) การค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล ได้แก่ มีการกระตุ้นให้ผู ้ร่วมงานท างานกันเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
ให้ความเป็นอิสระต่อการแสดงความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน และมอบหมายงานโดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

สรวิศ เพชรภูมิภัทร (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 12 ผลการวิจัยพบว่า 
โดยรวมอยู ่ในระดับมาก เมื ่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ได้แก่  
มีความกระตือรือร้น สร้างเจตคติที่ดีในการท างาน และคิด ในแง่บวก และด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ได้แก่ ประพฤติปฏิบัติตนเพื่อประโยชน์ขององค์กร หลีกเลี่ยงการใช้อ านาจเพื่อประโยชน์
ส่วนตน มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ตามล าดับ ส่วนด้านการกระตุ้นทางปัญญา ได้แก่ จูงใจเพ่ื อกระตุ้นให้
ผู ้ร่วมงานปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย และด้านการค านึงความเป็นปัจเจกบุคคล ได้แก่ วิเคราะห์  
ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 
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ณัฐกิตติมา วงศ์สุขสิน และปณิธาน วรรณวัลย์ (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
ประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้
ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 1 ตามความคิดเห็นของ
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู ้สอน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  
ด้านที่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม รองลงมา ได้แก่ ด้านบรรยากาศอง ค์การ  
ด้านเทคโนโลยีที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ และด้านโครงสร้างองค์การที่เหมาะสม ตามล าดับ  

อธิวัฒน์ เสนาทับ, ธีรวุธ ธาดาตันติโชค และพิชญาภา ยืนยาว (2566) ได้ท าการศึกษาวิจัย
เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากาญจนบุรี ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนของผู้บริหารสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวม และรายด้าน ประกอบด้วย การมี
อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรง
บันดาลใจ ตามล าดับ 2) ระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษา อยู ่ในระดับมาก 
ทั้งภาพรวมและรายด้าน ประกอบด้วย ความคิดเชิงระบบอยู่ในล าดับสูงสุด การมีวิสัยทัศน์ร่วม  
ความรอบรู ้แห่งตน แบบแผนความคิด และการเรียนรู ้เป็นทีม ตามล าดับ 3) ภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ได้แก่ การกระตุ้นทางปัญญา (x3) การค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (x4) และการสร้างแรงบันดาลใจ (x2) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ โดยสามารถร่วมกันท านายได้ร้อยละ 61.50 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสมการ
วิเคราะห์การถดถอย คือ  

Ŷtot = 1.51+0.28 (X3)+0.19 (X4)+0.18 (X2) 
นิชานันท์ เฉลิมศักดิ์ตระกูล (2567) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครปฐม เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร โดย
ภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
หรือการสร้างบารมี รองลงมาได้แก่ การสร้างแรงบันดาลใจ ส่วนการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี
ค ่ า เฉล ี ่ ยต ่ าส ุ ด  2 )  องค ์การแห ่ งการ เร ี ยนร ู ้ ของสถานศ ึ กษา โดยรวม โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เมื่อมีการพิจารณาในรายละเอียด พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการมีแบบแผน
ความคิดอ่าน ส่วนด้านการเรียนรู้เป็นทีม มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา เรียงตามล าดับอิทธิพลจากมากไปหาน้อย
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ดังน ี ้  ด ้านการค าน ึงถ ึงความเป็นปัจเจกบุคคล  (𝑥4) ด ้านการกระตุ ้นทางปัญญา (𝑥3)  

และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี  (𝑥1) เป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

งานวิจัยต่างประเทศ 
 Hussein et al. (2016) ท าการศึกษาเร ื ่อง Learning Organization Culture, 
Organizational Performance and Organizational Innovativeness in a Public Institution 
of Higher Education in Malaysia มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ระดับวัฒนธรรมการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ของนักวิชาการของสถาบันการศึกษาระดับสูงของรัฐในประเทศมาเลเซีย 2) ความเกี่ยวข้อง
ระหว่างวัฒนธรรมการเรียนรู้ในองค์กรและการปฏิบัติการขององค์กร และ 3) ความเกี่ยวข้องระหว่าง
วัฒนธรรมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และการสร้างนวัตกรรมขององค์กร  ผลการศึกษาพบว่า  
ระดับวัฒนธรรมการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของนักวิชาการของสถาบันการศึกษาระดับสูงของรัฐใน
ประเทศมาเลเซ ีย อย ู ่ ในระดับกลาง และได ้สร ุปว ่าการท างาน ร ่วมกัน ( Collaboration)  
และการเรียนรู้เป็นทีม (Team learning) เป็นสิ่งส าคัญที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์สูงขึ้น 
นอกจากนี้ผลการศึกษายังชี้ให้เห็นว่ามิติของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้นั ้นส าคัญเท่า  ๆ กับ 
การเร ียนในระดับสูง และการเร ียนรู ้อย่างต่อเนื ่องนั ้นมีความเกี ่ยวข้องการท างานร่วมกัน  
และการเรียนรู้เป็นทีม 
 Lei Xie (2020) ศึกษาวิจัยเรื ่อง การวิเคราะห์เปรียบเทียบผลกระทบของภาวะผู ้น า 
แบบผู ้ร ับใช้กับภาวะผู ้น าในการเปลี ่ยนแปลงในการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ การวิเคราะห์
เปรียบเทียบภาวะผู้น า มีอิทธิพลอย่างมากต่อการเรียนรู้และการพัฒนาในองค์กรในปัจจุบัน พบว่า  
มีภาวะผู้น าประเภทต่าง ๆ ที่เอื้อต่อการสร้างการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ การศึกษาเชิงประจักษ์นี้
เป็นการเปรียบเทียบผลกระทบของ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความเป็นผู้น าแบบผู้รับใช้ต่อองค์กร  
การเรียนรู้ (องค์กรที่มีการเปลี่ยนแปลง ตัวเองอย่างต่อเนื่อง โดยใช้เทคนิคการเรียนรู้และการพฒันา) 
ในบริบทของวิสาหกิจขนาดกลางและ ขนาดย่อมในประเทศจีน (SMEs) ระเบียบวิธีวิจัยสมมุติฐาน 
ที่เสนอมา 4 สมมุติฐานได้นาไปทดสอบ โดยใช้การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง ผลการวิจัยพบว่า  
ภาวะผู้น าแบบผู้รับใช้ไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ในขณะที่
ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรอิสระท่ีมี อิทธิพลกว่า 
 Duan (2017) ท าการศึกษาเรื่อง a study of the influence of learningorganization 
on organizational creativity and organizational communication in high tech technology 
ในบริษัทจีน มีวัตถุประสงค์เพื่อสังเกตการสร้างบรรยากาศในการท างานของพนักงานให้พนักงาน
ท างานอย่างมีความสุขในวงการเทคโนโลยีและให้ค าแนะน าแก่พนักงานในด้านการบูรณาการ
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เป้าหมายส่วนตัวให้ไปสู่การทุ่มเทให้กับองค์กร โดยมีพนักงาน Weihai Huoju High-Tech ในแผนก
การพัฒนาอุตสาหกรรมเป็นกลุ่มตัวอย่างและใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย  ผลการศึกษา
พบว่า 1) อิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมาก 
อย่างมีนัยส าคัญ 2) อิทธิพลของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในด้านความคิดสร้างสรรค์อยู ่ใน  
ระดับมากอย่างมีนัยส าคัญ  
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง และองค์การแห่งการเรียนรู้
ทั้งในส่วนของในประเทศและต่างประเทศ กล่าวสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาอย่างมีนัยส าคัญ โดยผู้บริหารที่มี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสูง จะสามารถสร้างแรงบันดาลใจ กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ ส่งเสริม  
การท างานเป็นทีม และสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน ซึ่งล้วนเป็นปัจจัยส าคัญที่จะสามารถน าพาองค์กรไปสู่
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ผู ้วิจัยมีความสนใจที ่จะศึกษาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน เพื่อน าผลการศึกษาค้นคว้าไปใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนปรับปรุง พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง  
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูนและผู้ที่เก่ียวข้องต่อไป 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องกับเรื ่อง ภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ซึ ่งผ ู ้ว ิจ ัยได ้ข ้อม ูลการส ังเคราะห์ องค์ประกอบของภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
และ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ในสถานศึกษา ได้แก่ 1) ด้านการวิสัยทัศน์ร่วม 2) ด้านการเรียนรู้ของทีม 3) การเป็นบุคคล
รอบรู้ 4) ด้านการคิดเชิงระบบ และ 5) ด้านแบบแผนทางความคิด ผู้วิจัยได้สรุปกรอบแนวคิดที่ใช้ 
ในการวิจัย ดังภาพประกอบต่อไปนี้   
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 ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

(x1) 

2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x2) 

3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x3) 

4. ด้านการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล (x4) 

 

1. ด้านการวิสัยทัศน์ร่วม (Y1) 

2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม (Y2) 

3. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ (Y3) 

4. ด้านการคิดเชิงระบบ (Y4) 

5. ด้านแบบแผนทางความคิด (Y5) 

ตัวแปรพยากรณ์ 

 

ตัวแปรเกณฑ์ 

 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารสถานศึกษา  (X) 
 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Y) 



 

 

 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษา ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  
โดยมีล าดับขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
3. เก็บรวบรวมข้อมูล  
4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1. ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ครูผู ้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ปีการศึกษา  2567 จ านวน 46 โรงเรียน มีครูผู ้สอนทั้งสิ้น  
1,593 คน 

2. กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูผู้สอนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ปีการศึกษา 2567 ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้ตาราง
ก าหนดขนาดกลุ ่มตัวอย่างของเครชี ่และมอแกน (Krejcie & Morgan, 1970, pp. 607-610)  
ได้จ านวน 310 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) ดังนี้
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 2.1 ท าการสุ ่มแบบแบ่งกลุ ่ม (Cluster Random Sampling) โดยใช้สหวิทยาเขต 
เป็นหน่วยในการแบ่งกลุ่ม โดยผู้วิจัยสุ่มแบบแบ่งกลุ ่ม โดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 ได้กลุ่มตัวอย่าง  
4 สหวิทยาเขตท่ีครอบคลุมพ้ืนที่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ได้แก่ 1) 
สหวิทยาเขตหริภุญชัย 2) สหวิทยาเขตจามเทวี 3) สหวิทยาเขตบุญวาทย์ 4) สหวิทยาเขตพญาวัง รวม
ทั้งสิ้น 24 โรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตาราง 4 แสดงการสุ่มแบบแบ่งกลุ่มตามสหวิทยาเขต 

สหวิทยาเขต ขนาดโรงเรียน 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

1. สหวิทยาเขตหริภุญชัย เล็ก 0 
 
 
 

กลาง 
ใหญ่ 

ใหญ่พิเศษ 

4 
0 
1 

2. สหวิทยาเขตจามเทวี เล็ก 0 
 
 
 

กลาง 
ใหญ่ 

ใหญ่พิเศษ 

4 
0 
1 

3. สหวิทยาเขตบุญวาทย์ 
 
 
 

เล็ก 
กลาง 
ใหญ่ 

ใหญ่พิเศษ 

0 
5 
2 
1 

4. สหวิทยาเขตพญาวัง เล็ก 
กลาง 
ใหญ่ 

ใหญ่พิเศษ 

0 
4 
2 
0 

รวมทั้งสิ้น  24 
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2.2 ท าการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียน
เป็นชั้นภูมิในการแบ่ง ซึ่งผู้วิจัยสุ่มโรงเรียนร้อยละ 50 แต่ละขนาดโรงเรียน ซึ่งได้กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
14 โรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 5 

 
ตาราง 5 แสดงการสุ่มแบบบแบ่งชั้นตามขนาดโรงเรียน 

สหวิทยาเขต ขนาดโรงเรียน 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

1. สหวิทยาเขตหริภุญชัย เล็ก 0 0 
 
 
 

กลาง 
ใหญ ่

ใหญ่พิเศษ 

4 
0 
1 

2 
0 
1 

2. สหวิทยาเขตจามเทวี เล็ก 0 0 
 
 
 

กลาง 
ใหญ ่

ใหญ่พิเศษ 

4 
0 
1 

2 
0 
1 

3. สหวิทยาเขตบุญวาทย์ 
 
 
 

เล็ก 
กลาง 
ใหญ ่

ใหญ่พิเศษ 

0 
5 
2 
1 

0 
3 
1 
1 

4. สหวิทยาเขตพญาวัง เล็ก 
กลาง 
ใหญ ่

ใหญ่พิเศษ 

0 
4 
2 
0 

0 
2 
1 
0 

รวมทั้งสิ้น  24 14 
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 2.3 ท าการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) โดยใช้วิธีการจับฉลากชื่อของ
โรงเรียนตามขนาด ดังแสดงในตารางที่ 6 

 
ตาราง 6 แสดงจ านวนประชากรทั้ง 14 โรงเรียน 

สหวิทยาเขต ขนาดโรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

จ านวน 
ประชากรครู 

1. สหวิทยาเขตหริภุญชัย กลาง 
ใหญ่พิเศษ 

2 
1 

27 
156 

2. สหวิทยาเขตจามเทวี กลาง 
ใหญ่พิเศษ 

2 
1 

43 
152 

3. สหวิทยาเขตบุญวาทย์ 
 

กลาง 
ใหญ่ 

ใหญ่พิเศษ 

3 
1 
1 

31 
44 
180 

4. สหวิทยาเขตพญาวัง กลาง 
ใหญ่ 

2 
1 

31 
59 

รวมทั้งสิ้น  14 723 
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2.4 ท าการส ุ ่มต ัวอย ่างข ้าราชการคร ูในแต่ละขนาดของโรงเร ียนตามสัดส ่วน 
(Proportional) โดยการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ ดังแสดงในตารางที่ 7  

 
ตาราง 7 แสดงการเลือกกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากร 

สหวิทยาเขต ขนาดโรงเรียน 
จ านวน
โรงเรียน 

กลุ่มตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากรครู 

จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่างครู 

1. สหวิทยาเขตหริภุญชัย กลาง 2 27 12 
 ใหญ่พิเศษ 1 156 67 

2. สหวิทยาเขตจามเทวี กลาง 2 43 19 
 ใหญ่พิเศษ 1 152 65 

3. สหวิทยาเขตบุญวาทย์ 
 

กลาง 
ใหญ ่

ใหญ่พิเศษ 

3 
1 
1 

31 
44 
180 

13 
19 
77 

4. สหวิทยาเขตพญาวัง เล็ก 
กลาง 

2 
1 

31 
59 

13 
25 

 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล ในการสร้างแบบสอบถามผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ ที่รวมถึงได้ศึกษาข้อค าถามจาก
รายงานการวิจัย และวิทยานิพนธ์ที่เกี่ยวข้อง น ามาสรุปเป็นแบบสอบถาม โดยให้ข้อค าถามสอดคล้อง
กับนิยามศัพท์ จ านวน 1 ฉบับ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ ประกอบด้วยขนาสถานศึกษา 
วุฒิการศึกษาและประสบการณ์การท างาน มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list)  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  
5 ระดับ มี 4 ด้าน จ านวน 20 ข้อ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) มี 5 ระดับ  
ซึ่งมีความหมายดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มาก  
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ระดับ 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ ปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ น้อย  
ระดับ 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีลักษณะเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มี 5 ด้าน 
จ านวน 25 ข้อ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert’s Rating Scale) มี 5 ระดับ ซึ่งมีความหมายดังนี้  

ระดับ 5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ มาก  
ระดับ 3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ ปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ น้อย  
ระดับ 1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 1. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
    1.1 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้  

 1.1.1 ผู้วิจัยท าการศึกษา วิเคราะห์ และสังเคราะห์จากแนวคิดของรวิษฎา ถิรวัชร
ภูวดล และคณะ, (2559); Schieltz, (2019); สุกัญญา พูลกสิ, (2557); กิตติรานีย์ ขวงพร, (2558); 
Bass (1996 อ้างถึงใน ไชยา ภาวะบุตร, 2560), ลีลาวรรณ รัตนวาร และสุรัตน์ ไชยชมภู, (2560); 
ชุตินันท์ มุ่งการนา (2561), Bennis (1985 as cited in ธนากร คุ้มนายอ, 2562), รัตตินันท์ บุญกล้า 
(2561), ทรงผล เจริญค า, (2563), Burns (1978 as cited in เปรมทิพย์ ค าทะเนตร , 2564),  
พระปลัดชัยรัตน์ ปิยสีโล (เกตุสุวรรณ์), (2565) และจิราภรณ์ วาสเอื้อวงศ์, (2565) และแนวคิดของ
เซนเก้ (Senge, 1990) ทฤษฎีต่าง ๆ ที่รวมถึงได้ศึกษาข้อค าถามจากรายงานการวิจัย และวิทยานิพนธ์
ที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 

 1.1.2 ก าหนดนิยามศัพท์ตามตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
 1.1.3 ด าเนินการสร้างและพัฒนาเครื่องมือให้ครอบคลุมตัวแปรที่ต้องการศึกษา  

โดยรวบรวมข้อค าถาม และปรับปรุงให้สอดคล้องกับนิยามศัพท์  
 1.1.4 น าร่างแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัย เพื่อพิจารณา  

ความถูกต้องด้านเนื้อหา โครงสร้างและภาษา ให้ได้ข้อค าถามท่ีครอบคลุมแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข  
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 1.1.5 น าแบบสอบถามที่ได้รับค าแนะน าแก้ไขจากอาจารย์ที่ปรึกษาการวิจัยไปให้
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยมีรายนาม
ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 คนดังนี ้

1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สันติ บูรณะชาติ ประธานหลักสูตรการศึกษา
มหาบัณฑิต และปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา มหาวิทยาลัย
พะเยา 

2) ผู้อ านวยการสมโภช จ าปาทิพย์ ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปงสนุก 
3) ผู้อ านวยการเธวิญ เย็นใจ ผู้อ านวยการโรงเรียนวังเหนือวิทยา 

 1.1.6 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ ้นตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ไปทดลองใช้  
(Try out ) ก ับคร ูจ  านวน 30 คน ซ ึ ่งกล ุ ่มที ่ทดลองใช ้จะเป ็นข้าราชการคร ูในสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

 1.1.7 น าแบบสอบถามที่ผ ่านการทดลองใช้น ามาวิเคราะห์หาค่าความเชื ่อมั่น 

(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (α: Cronbach’s Coefficient Alpha)  
 1.1.8 น าแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณ์แล้วไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
1. ตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมือและเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 คน ที่ได้จาก 

การเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพื ่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (Content 
Validity) ระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ โดยท าข้อค าถามมีค่าดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC: index of item objective congruence) ก าหนดเกณฑ์ 
ในการพิจารณาข้อค าถามได้ดังนี้  

ให้คะแนน +1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์  
ให้คะแนน 0 ผู้เชี่ยวชาญไม่แน่ใจค าถามนั้นสอดคล้องกับนิยามศัพท์  
ให้คะแนน -1 ผู้เชี่ยวชาญแน่ใจว่าค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับนิยามศัพท์  

เกณฑ์การพิจารณาเลือกข้อค าถาม โดยพิจารณาจากข้อค าถาม ที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั ้งแต่  
0.50 ขึ้นไป ถ้าข้อค าถามใดมีค่าดัชนีความสอดคล้องต ่ากว่า 0.50 ต้องน าไปปรับปรุงแก้ไขตาม
ข้อเสนอแนะ ผู้วิจัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
ค่า IOC ที่ได้ อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 
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2. น าเครื่องมือไปทดลองใช้ (Try out) กับข้าราชการครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ที่ไม่ใช่ครูผู้สอนในสหวิทยาเขตบุญวาทย์ สหวิทยาเขต
พญาวัง สหวิทยาเขตหริภุญชัย และสหวิทยาเขตจามเทวี จ านวน 30 คน จากนั้นน าข้อมูลที ่ได้ 
มาวิเคราะห์หาค่าความความเช ื ่อมั ่น (Reliability ) ด้วยวิธ ีการหาค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา  
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)  

2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาได้ค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ 
0.844 

2.2 การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ได้ค่าความเชื่อมั่นที่ระดับ 0.92 
 3. น าแบบสอบถามที ่ผ ่านการตรวจสอบความเช ื ่อมั ่น และมีความสมบูรณ์ไปใช้  

ในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง คือข้าราชการครู  

สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน จ านวน 310 คน โดยมีผู ้ตอบ
แบบสอบถามกลับจ านวน 310 คน คิดเป็นร้อยละ 100 มีข้ันตอนดังนี้  

1. น าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากวิทยาลัยการศึกษา 
มหาวิทยาลัยพะเยา ถึงผู้อ านวยการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน เพื่อขออนุญาตในการเก็บข้อมูล  

2. ผู้วิจัยน าหนังสือขอความร่วมมือส่งให้ข้าราชการครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง พร้อมแนบลิงค์
กับคิวอาร์โค้ดของแบบสอบถามออนไลน์ ใช้เวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูล 15 วัน 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล  

เมื่อผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม  
แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

1. น าข้อมูลจากแบบสอบถามมาแปลงค่าแล้วท าการบันทึกในตารางบันทึกข้อมูล  
2. น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ดังนี้  

2.1 การวิเคราะห์สถานภาพทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยสถิติ  
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ จ าแนกตามขนาด
สถานศึกษา วุฒิการศึกษาและประสบการณ์ท างาน  
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2.2 ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
มาตรวจให้คะแนน มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วน าผลที่ได้มาแปลความหมาย
รายข้อ รายด้านและความหมายในภาพรวม การแปลค่าเฉลี่ยตามหลักเกณฑ์ของช่วงคะแนน 5 ระดับ 
ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น. 120-127)  

ค่าเฉลี ่ย 4.51 ถึง 5.00 หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงมากที่สุด  

ค่าเฉลี ่ย 3.51 ถึง 4.50 หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงมาก  

ค่าเฉลี ่ย 2.51 ถึง 3.50 หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงปานกลาง  

ค่าเฉลี ่ย 1.51 ถึง 2.50 หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงน้อย  

ค่าเฉลี ่ย 1.00 ถึง 1.50 หมายถึง ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษามีระดับภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด  

2.3 ตัวแปรที่เกี ่ยวข้องกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มาตรวจให้คะแนน มีลักษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
แล้วน าผลที่ได้มาแปลความหมายรายข้อ รายด้านและความหมายในภาพรวม การแปลค่าเฉลี่ยตาม
หลักเกณฑ์ของช่วงคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553, น. 120-127)  

ค่าเฉลี่ย 4.51 ถึง 5.00 หมายถึง สถานศึกษาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 3.51 ถึง 4.50 หมายถึง สถานศึกษาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
มาก 

ค่าเฉลี่ย 2.51 ถึง 3.50 หมายถึง สถานศึกษาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 1.51 ถึง 2.50 หมายถึง สถานศึกษาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
น้อย 

ค่าเฉลี่ย 1.00 ถึง 1.50 หมายถึง สถานศึกษาเป็นการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
น้อยที่สุด 
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3. วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์กรแห่ง  
การเรียนรู้ โดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation)  

4. การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
พหุคูณ (Multiple Regression Coefficient) แบบวิธี Stepwise 



 

 

  
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การศึกษาเร ื ่อง ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาที ่ส ่งผลต่อ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษมัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ผู้วิจัย  
ได้น าเสนอผลการวิจัยครั้งนี้โดยได้ เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น 5 ตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัด 

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน 

ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

n    แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

x̅   แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
S.D.  แทน  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
%   แทน  ร้อยละ  
*    แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**   แทน  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
X   แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
X1  แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพล  

            อย่างมีอุดมการณ ์
 X2  แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้าง 
    แรงบันดาลใจ 
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 X3  แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้น 

   ทางปัญญา 
X4  แทน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึง 
   ความเป็นปัจเจกบุคคล 
Y   แทน  การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
R   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
R2  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์หรือประสิทธิภาพในอ านาจพยากรณ์  
a   แทน  ค่าคงที่ของพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ  
b   แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนดิบ  

   แทน  สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ์ในรูปแบบคะแนน มาตรฐาน  
SEb   แทน  ค่าความคาดเคลื่อนคะแนนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ ตัวแปร พยากรณ ์ 
SEest   แทน  ค่าความคาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์  

Ŷ    แทน  ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้)  
   อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
   สถานศึกษา) ที่ได้จากการถดถอย พหุคูณในรูปแบบของคะแนนดิบ  

ẑ    แทน  ค่าของสมการพยากรณ์ตัวแปรเกณฑ์ (การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้)  
   อันเนื่องมาจากตัวแปรพยากรณ์ (ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
   สถานศึกษา) ที่ได้จากการถดถอย พหุคูณในรูปแบบของคะแนนมาตรฐาน 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
 
ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม ขนาดของสถานศึกษา 
วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน น ามาแจกแจงความถี่และหาร้อยละ ปรากฏผล  
ดังตาราง 8 ดังนี้ 
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ตาราง 8 แสดงจ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา วุฒิการศึกษา 

และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน (n = 310) 

สถานภาพ จ านวน ร้อยละ 
1.    ขนาดของสถานศึกษา   

  1) เล็ก 6 1.94 
  2) กลาง 52 16.77 
  3) ใหญ่ 240 77.42 
  4) ใหญ่พิเศษ 12 3.87 

  รวม 310 100.00 

 2.  วุฒิการศึกษา   
  1) ปริญญาตรี 174 56.13 
  2) สูงกว่าปริญญาตรี 136 43.87 
  รวม 310 100.00 

 3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน   

  1) น้อยกว่า 10 ปี 113 36.45 

  2) ระหว่าง 10-20 ปี 132 42.58 

  3) มากกว่า 20 ปี  65 20.97 

  รวม 310 100.00 

 
 จากตาราง 8 พบว่า ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามขนาดของ
สถานศึกษา พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถาม มีจ านวน 310 คน จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา 
ประกอบด้วย ขนาดเล็ก จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.94  ขนาดกลางจ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 
16.77 ขนาดใหญ่ จ านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 77.42 และขนาดใหญ่ พิเศษ จ านวน 12 คน  
คิดเป็นร้อยละ 3.87 จ าแนกตามวุฒิการศึกษา ประกอบด้วย ปริญญาตรี จ านวน 174 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 56.13 และสูงกว่าปริญญาตรี จ  านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 43.87 จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย น้อยกว่า 10 ปี จ านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.45 
ระหว่าง 10-20 ปี จ านวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 42.58  และ มากกว่า 20 ปีจ านวน 65 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.97 
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ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน โดยภาพรวม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

n = 310 ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 4.53 0.35 มากที่สุด 2 
2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 4.51 0.35 มากที่สุด 3 
3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4.54 0.36 มากที่สุด 1 
4. ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.48 0.40 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.34 มากที่สุด  

  
 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหารสถานศึกษา  สังกัด  
ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด  

(x̅ = 4.51, S.D. = 0.34) เม ื ่อพิจารณารายด้าน ที ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุด 3 อ ันด ับแรก ได ้แก่  

ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา (x̅ = 4.54, S.D. = 0.36) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

(x̅ = 4.53, S.D. = 0.35) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x̅ = 4.51, S.D. = 0.36) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.48, S.D. = 0.4) ตามล าดับ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านการมีอิทธิพล 

อย่างมีอุดมการณ์ 

n = 310 ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง ล าดับ 

x̅ S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรม 
ที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ให้บุคลากรได้เห็นและปฏิบัติตาม 

4.58 0.49 มากที่สุด 2 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารวิสัยทัศน์ 
และเป้าหมายของสถานศึกษาอย่าง 
ชัดเจน พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากร     
มีส่วนร่วมในการก าหนด 

4.60 0.53 มากที่สุด 1 

3. ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวชื่นชม 
และให้ก าลังใจบุคลากรเมื่อปฏิบัติงาน   
ได้ดี เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 

4.55 0.50 มากที่สุด 3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่น 
ในความสามารถของบุคลากรด้วยการ 
มอบหมายงานที่ท้าทายและให้อิสระ 
ในการตัดสินใจ 

4.44 0.54 มาก 5 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรม 
หรือจัดประชุมเพ่ือสร้างความรู้สึกร่วม 
ในการเป็นเจ้าของและรับผิดชอบต่อ 
เป้าหมายของสถานศึกษา 

4.46 0.50 มาก 4 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.35 มากที่สุด  

 
 จากตาราง 10 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด (x̅  = 4.53, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างชัดเจน พร้อมทั้งเปิดโอกาส
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ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด (x̅ = 4.60, S.D. = 0.53) ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรม 

ที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้เห็นและปฏิบัติตาม (x̅  = 4.58, S.D. = 0.49) 
ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวชื่นชมและให้ก าลังใจบุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้ดี เพื่อสร้างแรงบันดาลใจ  

ในการท างาน (x̅  = 4.55, S.D. = 0.50)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
แสดงความเชื ่อมั ่นในความสามารถของบุคลากรด้วยการมอบหมายงานที่ท้าทายและให้อิสระ  

ในการตัดสินใจ (x̅ = 4.44, S.D. = 0.54) 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

n = 310 ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงวิสัยทัศน์ 
ที่กว้างไกลและสามารถมองเห็น 
การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อม 
การท างานได้อย่างรวดเร็ว 

4.42 0.49 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทักษะมนุษย- 
สัมพันธ์ในการสร้างแรงจูงใจและ 
ก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับบุคลากร 

4.54 0.50 มากที่สุด 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากร 
มีความกระตือรือร้นและมีทัศนคติ 
เชิงบวกในการท างาน 

4.56 0.50 มากที่สุด 1 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความม่ันใจ 
ในการท างานเป็นทีมและมอบหมาย 
งานที่ท้าทายเพื่อพัฒนาศักยภาพของ 
บุคลากร 

4.48 0.54 มาก 3 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ 
บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ดีและมี 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน 

4.54 0.50 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.35 มากที่สุด  
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 จากตาราง 11 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  โดยรวมอยู ่ในระดับ 

มากที่สุด (x̅ = 4.51, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีทัศนคติเชิงบวกในการท างาน   

(x̅ = 4.56, S.D. = 0.50) ผู ้บริหารสถานศึกษาใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์ในการสร้างแรงจูงใจ 

และก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับบุคลากร (x̅ = 4.54, S.D. = 0.50) และผู ้บริหารสถานศึกษา
สนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ดีและมีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ส่วนข้อที่มี
ค่าเฉลี ่ยน้อยที ่สุด ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงวิสัยทัศน์ที ่กว้างไกลและสามารถมองเห็น  

การเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างรวดเร็ว (x̅ = 4.42, S.D. = 0.49) 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n = 310 ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากร 
คิดนอกกรอบและหาวิธีการใหม่ในการ 
แก้ปัญหาการเรียนการสอน 

4.48 0.57 มาก 4 

2. ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากร 
วิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบและ 
หาแนวทางแก้ไขด้วยตนเอง 

4.48 0.54 มาก 4 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ 
บุคลากรท าวิจัยในชั้นเรียนและน า 
เทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาการเรียน 
การสอน 

4.61 0.49   

4. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
เกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 

มาก
ที่สุด 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

n  = 310 ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ 
x̅ S.D. 

5. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยกย่อง 
ชมเชยและให้ก าลังใจเมื่อบุคลากร 
น าเสนอแนวคิดหรือนวัตกรรมใหม่ 
ในการท างาน 

 1   

รวมเฉลี่ย 4.52 0.50 มากที่สุด 3 

 
จากตาราง 12 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการกระตุ้นทางปัญญาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

(x̅ = 4.54, S.D. = 0.36) เมื ่อพิจารณารายข้อที ่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ผู ้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรท าวิจัยในชั้นเรียนและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาการเรียน  

การสอน (x̅ = 4.61, S.D. = 0.49) ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยกย่องชมเชยและให้ก าลังใจ 

เม ื ่อบ ุคลากรน าเสนอแนวคิดหร ือนว ัตกรรมใหม่ในการท างาน (x̅ = 4.59, S.D. = 0.49)   
และผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา

ของโรงเรียน (x̅ = 4.52, S.D. = 0.50 ) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา

ส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอกกรอบและหาวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาการเรียนการสอน  (x̅ = 4.48, 
S.D. = 0.57) และ ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ ้นให้บุคลากรวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบ  

และหาแนวทางแก้ไขด้วยตนเอง (x̅ = 4.48 , S.D. = 0.54) 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

n = 310 
ระดับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลง 

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและให้ 
ค าปรึกษาแก่ครูผู้สอนตามความสามารถ 
และความต้องการที่แตกต่างกัน 

4.40 0.56 มาก 5 

2. ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงาน 
ที่เหมาะสมกับความสามารถและ 
ความถนัดของครูผู้สอนแต่ละคน 

4.50 0.50 มาก 2 

3. ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ 
ครูผู้สอนเข้ามามีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงานของ 
ตนเอง 

4.46 0.50  3 

4. ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุน 
และส่งเสริมครูผู้สอนในการพัฒนา 
ตนเองอย่างต่อเนื่อง 

4.61 0.49 มาก 1 

5. ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลครูผู้สอน 
อย่างใกล้ชิด โดยค านึงถึงความแตกต่าง 
ของบุคลากรแต่ละคน 

4.42 0.53 มากที่สุด 4 

รวมเฉลี่ย 4.48 0.40 มาก  

 
 จากตาราง 13 พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 4.48, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ 
ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและส่งเสริมครูผู ้สอนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื ่อง   

(x̅ = 4.61, S.D. = 0.49) ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถและ 

ความถนัดของครูผู้สอนแต่ละคน (x̅ = 4.50 , S.D. = 0.50) และ ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
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ครูผู้สอนเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง (x̅ = 4.46, S.D. = 0.50) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและให้ค าปรึกษาแก่ครูผู้สอนตาม

ความสามารถและความต้องการที่แตกต่างกัน (x̅= 4.40, S.D. = 0.56) 
  
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 
ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน โดยภาพรวม 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
n = 310 ระดับการเป็น

องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.51 0.46 มากที่สุด 4 
2. ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 4.60 0.36 มากที่สุด 1 
3. ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 4.55 0.40 มากที่สุด 2 
4. ด้านการคิดเชิงระบบ 4.43 0.43 มาก 5 
5. ด้านแบบแผนทางความคิด 4.52 0.42 มากที่สุด 3 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.37 มากที่สุด  

 
 จากตาราง 14 พบว่า ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x̅ = 4.52, S.D. = 0.37)  
เม ื ่อพ ิจารณารายด ้าน ท ี ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุด 3 อ ันด ับแรก ได ้แก ่  ด ้านการเร ียนร ู ้ เป ็นทีม  

(x̅ = 4.60, S.D. = 0.36) ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ (x̅ = 4.55, S.D. = 0.40) และด้านแบบแผน 

ทางความคิด (x̅ = 4.52, S.D. = 0.42) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการคิดเชิงระบบ 

(x̅= 4.43, S.D. = 0.43) ตามล าดับ 
 
 
 
 
 



 

 

 72 
 
ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

n = 310 ระดับการเป็น
องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคต 
ของสถานศึกษากับเพื่อนร่วมงาน 

4.40 0.53 มาก 5 

2. ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้าง 
วิสัยทัศน์ร่วมกันภายในสถานศึกษา 

4.58 0.57 มากที่สุด 2 

3. ท่านน าวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา 
มาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ประจ าวัน 

4.46 0.60 มาก 4 

4. ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาทักษะของ 
ตนเองให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วม 
ของสถานศึกษา 

4.62 0.53 มากที่สุด 1 

5. ท่านสนับสนุนและกระตุ้นให้เพื่อน 
ร่วมงานท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุ 
วิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา 

4.50 0.54 มาก 3 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.46 มากที่สุด  

   
 จากตาราง 15 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.51,  
S.D. = 0.46) เมื่อพิจารณารายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนา

ทักษะของตนเองให้สอดคล้องกับวิส ัยทัศน์ร ่วมของสถานศึกษา  (x̅ = 4.46, S.D. = 0.53)  

ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันภายในสถานศึกษา (x̅= 4.58, S.D. = 0.57) 
และท่านสนับสนุนและกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา  

(x̅ = 4.50, S.D. = 0.54) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยน 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษากับเพ่ือนร่วมงาน (x̅ = 4.40, S.D. = 0.53)   
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 

n = 310 ระดับการเป็น
องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ท่านแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ 
กับเพ่ือนร่วมงานในทีม 

4.58 0.49 มากที่สุด 3 

2. ท่านแสดงความคิดเห็นและร่วม 
แก้ปัญหากับเพ่ือนร่วมงาน 

4.71 0.45 มากที่สุด 1 

3. ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนา 
ทักษะเฉพาะตัวผ่านการท างานร่วมกับ 
เพ่ือนร่วมงาน 

4.56 0.50 มากที่สุด 4 

4. ท่านมีความเข้าใจในหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบของตนเองในการ 
ท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

4.56 0.50 มากที่สุด 4 

5. ท่านรู้สึกว่าการท างานเป็นทีม 
ช่วยพัฒนาศักยภาพของท่านและ 
สถานศึกษาโดยรวม 

4.59 0.49 มากที่สุด 2 

รวมเฉลี่ย 4.60 0.36 มากที่สุด  

   
 จากตาราง 16 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่  
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการเร ียนรู ้ เป ็นทีม โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด  

(x̅ = 4.60, S.D. = 0.36 ) เมื่อพิจารณารายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านแสดง 

ความคิดเห็นและร่วมแก้ปัญหากับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.71, S.D. = 0.45 ) ท่านรู้สึกว่าการท างาน

เป็นทีมช ่วยพัฒนาศักยภาพของท ่านและสถานศึกษาโดยรวม  (x̅ = 4.59, S.D. = 0.49)  

และท่านแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับเพื่อนร่วมงานในทีม (x̅ = 4.58, S.D. = 0.49)  
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะเฉพาะตัวผ่านการท างาน

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.56, S.D. = 0.50) และ ท่านมีความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบ

ของตนเองในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 4.56, S.D. = 0.50) 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

n = 310 ระดับการเป็น
องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ท่านแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้ 
และน าเทคโนโลยีใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ 
ในการสอน 

4.54 0.54 มากที่สุด 3 

2. ท่านเข้าร่วมการอบรมหรือสัมมนา 
เพ่ือพัฒนาความรู้ทางวิชาการ 
และทักษะการสอน 

4.56 0.54 มากที่สุด 2 

3. ท่านศึกษาค้นคว้าแนวคิดการสอน 
ใหม ่ๆ เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการสอน.    
ของตนเอง 

4.54 0.50 มากที่สุด 3 

4. ท่านแลกเปลี่ยนความรู้และ 
ประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
เพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ 
ในโรงเรียน 

4.62 0.49 มากที่สุด 1 

5. ท่านตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเอง 
และวางแผนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
เพ่ือความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

4.52 0.54 มากที่สุด 4 

รวมเฉลี่ย 4.55 0.40 มากที่สุด  

 
 จากตาราง 17 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่  
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้ โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่สุด  

(x̅ = 4.55, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านแลกเปลี่ยน
ความรู ้และประสบการณ์กับเพื ่อนร่วมงานเพื ่อพัฒนาสภาพแวดล้อมการเร ียนรู ้ในโรงเรียน   

(x̅ = 4.62, S.D. = 0.49) ท่านเข้าร่วมการอบรมหรือสัมมนาเพื ่อพัฒนาความรู ้ทางวิชาการ 

และทักษะการสอน (x̅ = 4.56, S.D. = 0.54) ท่านแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และน าเทคโนโลยีใหม่ 

ๆ มาประยุกต์ใช้ในการสอน (x̅ = 4.54, S.D. = 0.54) และ ท่านศึกษาค้นคว้าแนวคิดการสอนใหม่ ๆ
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เพื่อน ามาปรับปรุงวิธีการสอนของตนเอง (x̅ = 4.54, S.D. = 0.54) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
ได้แก่ ท่านตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองและวางแผนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อความก้าวหน้า  

ในวิชาชีพ (x̅ = 4.52, S.D. = 0.54)   
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านการคิดเชิงระบบ 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ด้านการคิดเชิงระบบ 

n = 310 ระดับการเป็น
องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ท่านสามารถอธิบายภาพรวมการท างาน 
และความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน 
ต่าง ๆ ในองค์กรได้ 

4.38 0.63 มาก 4 

2. ท่านสามารถวิเคราะห์ผลกระทบ 
ที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานอ่ืน 
ก่อนตัดสินใจด าเนินการใด 

4.56 0.54 มากที่สุด 1 

3. เมื่อเผชิญกับปัญหาในการท างาน  
ท่านมีการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สาเหตุ 
และทดลองแนวทางแก้ไข 
อย่างเป็นระบบ 

4.40 0.53 มาก 3 

4. ท่านทบทวนและปรับปรุงแผน 
การท างานของท่านให้สอดคล้องกับ 
การเปลี่ยนแปลงภายในและภายนอก
องค์กร 

4.40 0.53 มาก 3 

5. ท่านน าผลการประเมินการท างาน 
มาวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการ
ท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

4.42 0.53 มาก 2 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.43 มาก  

 
 จากตาราง 18 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านการคิดเชิงระบบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.43, S.D. = 0.43)  
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เมื ่อพิจารณารายข้อ ที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านสามารถวิเคราะห์ผลกระทบ 

ที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานอื่นก่อนตัดสินใจด าเนินการใด  (x̅ = 4.56, S.D. = 0.54) ท่านน าผล 
การประเมินการท างานมาวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น   

(x̅ = 4.42, S.D. = 0.53) เมื่อเผชิญกับปัญหาในการท างาน ท่านมีการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สาเหตุ 

และทดลองแนวทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ (x̅ = 4.40, S.D. = 0.53) และท่านทบทวนและปรับปรุง
แผนการท  างานของท ่านให ้สอดคล ้องก ับการเปล ี ่ยนแปลงภายในและภายนอกองค ์กร  

(x̅= 4.40, S.D. = 0.53) ส่วนด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยน้อยที ่ส ุด ได้แก่  ท่านสามารถอธิบายภาพรวม 

การท างานและความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได ้(x̅ = 4.38, S.D. = 0.63)   
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ด้านแบบแผนทางความคิด 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ด้านแบบแผนทางความคิด 

n = 310 ระดับการเป็น
องค์กรแห่ง 
การเรียนรู ้

ล าดับ 
x̅ S.D. 

1. ท่านศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่ ๆ  
ที่เกี่ยวข้องกับงานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 

4.42 0.53 มาก 5 

2. เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ท่ีท้าทาย 
ในการท างาน ท่านสามารถปรับเปลี่ยน 
วิธีคิดและวิธีการท างานได้อย่างยืดหยุ่น 

4.58 0.53 มากที่สุด 2 

3. ท่านสามารถแยกแยะระหว่างความเชื่อ
ส่วนตัวกับข้อเท็จจริงในการตัดสินใจ
ท างานได้ 

4.52 0.54 มากที่สุด 3 

4. ท่านเปิดรับและพยายามท าความเข้าใจ
มุมมองของผู้อื่นที่แตกต่างจากท่าน 

4.50 0.54 มาก 4 

5. ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานของ
ท่านให้สอดคล้องกับเป้าหมายของ
สถานศึกษาท่ีอาจเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์ได้ 

4.60 0.53 มากที่สุด 1 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.42 มากที่สุด  
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 จากตาราง 19 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ สังกัดส านักงานเขตพื ้นที่  
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ด้านแบบแผนทางความคิด โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด  

(x̅ = 4.52, S.D. = 0.42)  เมื่อพิจารณารายข้อ ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ท่านสามารถ
ปรับการปฏิบัติงานของท่านให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาที่อาจเปลี่ยนแปลงไปตาม

สถานการณ์ได้ (x̅ = 4.60, S.D. = 0.53) เมื ่อเผชิญกับสถานการณ์ที ่ท ้าทายในการท างาน  

ท่านสามารถปรับเปลี ่ยนวิธ ีคิดและวิธีการท างานได้อย่างยืดหยุ ่น ( x̅ = 4.58, S.D. = 0.53)  
และท่านสามารถแยกแยะระหว่างความเชื ่อส่วนตัวกับข้อเท็จจริงในการตัดสินใจท างานได้  

(x̅ = 4.52, S.D. = 0.54) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ท่านศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่ ๆ 

ที่เก่ียวข้องกับงานของท่านอย่างสม ่าเสมอ (x̅ = 4.42, S.D. = 0.53)  
   
ตอนที ่ 4 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน 
 
ตาราง 20 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน (r) 

Sig การแปลผล 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา 

0.642** .000 มีความสัมพันธ์
ระดับปานกลาง 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 20 พบว่า การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) เท่ากับ 0.642 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับน้อยกว่า .01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถานศึกษาและ ตัวแปรเกณฑ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเกณฑ์และตัวแปรพยากรณ์ 

ตัวแปร x1 x2 x3 x4 Y Mean S.D. 

x1  1.000     4.53 0.35 

x2 0.854**  1.000    4.51 0.35 

x3 0.803** 0.781**  1.000   4.54 0.36 

x4 0.807** 0.834** 0.688**  1.000  4.48 0.40 
Y 0.477** 0.585** 0.615** 0.672** 1.000 4.52 0.37 

หมายเหตุ: ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตาราง 21 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษา (X) กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Y) พบว่า มีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 ทั้งหมด 10 คู่ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บริหารสถานศึกษา เป็นรายด้าน (X) กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ โดยรวม (Y) สูงสุด  
3 อันดับแรก ได้แก่  ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึง 

ความเป็นปัจเจกบุคคล (x4) (r = 0.672) รองลงมา คือภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x3) (r = 0.615) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู ้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x2) (r = 0.585) ตามล าดับและภาวะผู ้น า 

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  (x1) (r = 0.477) 
น้อยที่สุด  
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ตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะห์ Multicollinearity 

Variable 
Collinearity Statistics 

Toleance VIF 

x1 0.201 4.975 

x2 0.193 5.180 

x3 0.321 3.113 

x4 0.271 3.691 

 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ พบว่า ค่า Tolerance ของตัวแปร
อิสระทุกตัวมีค่าไม่ใกล้ศูนย์  และค่า Variance Inflation Factor ของตัวแปรอิสระทุกตัวมีค่า  
น้อยกว่า 10 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีระดับความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ดังตารางที่ 22
  
ตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Coefficient) แบบวิธี Enter Multiple Regression Analysis เพื่อหาความสามารถ
ในการพยากรณ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน 

ตัวแปร x1 x2 x3 x4 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x1)  1.000    

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (x2) 0.854**  1.000   

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x3) 0.803** 0.781**  1.000  

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x4) 0.807** 0.834** 0.688**  1.000 

Y 0.477** 0.585** 0.615** 0.672** 

A = 1.508    R = 0.761    SEest = 0.242    R2 = 0.579    F = 104.667** 

  
 จากตาราง 23 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ที่น ามาวิเคราะห์จ านวน 4 ด้าน พบว่า มีจ านวน 3 ด้าน 
ที่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน ได้โดยมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 จ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล 
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อย่างมีอุดมการณ์ (x1) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x3) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(x4) และทั้ง 3 ตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ได้ร้อยละ 57.90 ดังนั้นผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถ 
มาสร้างสมการพยากรณ์ ดังนี้  
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

 Ŷ = 1.508 - 0.657(x1) + 0.567(x3) + 0.688(x4)  
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 𝑍̂  = -0.617(zx1) + 0.552(zx3) + 0.731(zx4) 
 
ตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 

Coefficient) แบบวิธี Stepwise เพื่อหาความสามารถในการพยากรณ์ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 

ตัวแปร b SE  t 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x4)  0.714 0.060 0.759 11.981** 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา (x3) 0.584  0.064 0.568  9.049** 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x1) -0.630 0.082  -0.591 -7.667** 

a = 1.530    R = 0.760    S𝐸𝑒𝑠𝑡 = 0.242    R2 = 0.578    F = 139.456** 

 
 จากตาราง 24 จะเห็นได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สามารถ
พยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  

มีจ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (x4) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

(x3) และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (x1) และทั้ง 3 ตัวแปรสามารถร่วมกันพยากรณ์ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ได้ร้อยละ 
57.80 ดังนั้นผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถมาสร้างสมการพยากรณ์ ดังนี้  
 สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ  

 Ŷ = 1.530 - 0.714(x4) + 0.584(x3) - 0.630(x1)  
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 Ẑ  = 0.759(zx4) + 0.568(zx3) + 0.591(zx1) 



 

 

 

 

 

บทที่ 5 
 

บทสรุป  
 

 การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู ้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  ซึ ่งผู ้ว ิจัย 
ได้น าเสนอโดยเรียงล าดับหัวข้อ ดังนี้  
 1. สรุปผลการวิจัย  

 2. อภิปรายผลการวิจัย  
 3. ข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน สรุปผลการศึกษา ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน  
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือด้านการกระตุ้นทางปัญญา รองลงมา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
และด้านที ่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  โดยผลการศึกษาระดับ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษารายด้าน ดังนี้ 
   1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  
โดยผู ้บริหารสถานศึกษาสื ่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายของสถานศึกษาอย่างชัดเจน พร้อมทั้ง  
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดมีค่าเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมา  ผู้บริหารสถานศึกษา 
แสดงพฤติกรรมที่เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้เห็นและปฏิบัติตาม ผู้บริหาร
สถานศึกษากล่าวชื ่นชมและให้ก าลังใจบุคลากรเมื ่อปฏิบัติงานได้ดี เพื ่อสร้างแรงบันดาลใจ  
ในการท างาน  ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมหรือจัดประชุมเพื่อสร้างความรู้สึกร่วมในการเป็น
เจ้าของและรับผิดชอบต่อเป้าหมายของสถานศึกษา และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่น  
ในความสามารถของบุคลากรด้วยการมอบหมายงานที่ท้าทายและให้อิสระในการตัดสินใจ มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสุด 
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  1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยผู้บริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมีทัศนคติเชิงบวกในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
รองลงมาผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์ในการสร้างแรงจูงใจและก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันกับบุคลากร ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมที่ดีและมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมั่นใจในการท างานเป็นทีมและมอบหมาย
งานที่ท้าทายเพื่อพัฒนาศักยภาพของบุคลากร และผู้บริหารสถานศึกษาแสดงวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล 
และสามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างรวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
   1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยผู้บริหาร
สถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรท าวิจัยในชั้นเรียนและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาการเรียน  
การสอนมีค่าเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมาผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยกย่องชมเชยและให้ก าล ังใจ 
เมื่อบุคลากรน าเสนอแนวคิดหรือนวัตกรรมใหม่ในการท างาน ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน โดยผู้บริหารสถานศึกษา
ส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอกกรอบและหาวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาการเรียนการสอน และผู้บริหาร
สถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรวิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบและหาแนวทางแก้ไขด้วยตนเอง   
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
   1.4 ด้านการค าน ึงถ ึงความเป็นปัจเจกบุคคล พบว ่า โดยรวมอยู ่ในระดับมาก  
โดยผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและส่งเสริมครูผู้สอนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  
มีค่าเฉลี ่ยส ูงส ุด รองลงมาผู ้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานที ่เหมาะสมกับความสามารถ 
และความถนัดของครูผู้สอนแต่ละคน ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนเข้ามามีส่วนร่วม  
ในการตัดสินใจในเรื ่องที ่เกี ่ยวข้องกับงานของตนเอง  ผู ้บริหารสถานศึกษามีการดูแลครูผู ้สอน 
อย่างใกล้ชิด โดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลากรแต่ละคน  และผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุน 
และให้ค าปรึกษาแก่ครูผู้สอนตามความสามารถและความต้องการที่แตกต่างกัน มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษมัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน 
 ระดับของการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ย  
คือด้านการเรียนรู้เป็นทีม รองลงมา ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านแบบแผนทางความคิด ด้านการมี
วิสัยทัศน์ร่วมกัน และด้านที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าสุด คือ การคิดเชิงระบบ โดยผลการศึกษาระดับของ 
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ รายด้าน ดังนี้ 
 2.1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  โดยท่าน 
มีส่วนร่วมในการพัฒนาทักษะของตนเองให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา  มีค่าเฉลี่ย
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สูงสุด รองลงมา ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่ส ่งเสริมการสร้างวิสัยทัศน์ร ่วมกันภายในสถานศึกษา   
ท่านสนับสนุนและกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงานท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา   
ท่านน าวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษามาใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานประจ าวัน และท่านมีส่วนร่วม 
ในการแลกเปลี ่ยนความคิดเห็นเกี ่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษากับเพื ่อนร่วมงาน   
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 2.2 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยท่านแสดง
ความคิดเห็นและร่วมแก้ปัญหากับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ท่านรู้สึกว่าการท างาน 
เป ็นท ีมช ่วยพ ัฒนาศ ักยภาพของท ่านและสถานศ ึกษาโดยรวม  ท ่านแลกเปล ี ่ยนความรู้  
และประสบการณ์กับเพื ่อนร่วมงานในทีม โดยท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะเฉพาะตัว 
ผ่านการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และท่านมีความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง 
ในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 2.3 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้ พบว่า โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่ส ุด โดยท่าน
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ในโรงเรียน
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ท่านเข้าร่วมการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือพัฒนาความรู้ทางวิชาการและทักษะ
การสอน ท่านแสวงหาโอกาสในการเรียนรู ้และน าเทคโนโลยีใหม่  ๆ มาประยุกต์ใช้ในการสอน  
ท่านศึกษาค้นคว้าแนวคิดการสอนใหม่ ๆ เพื ่อน ามาปรับปรุงวิธ ีการสอนของตนเอง และท่าน
ตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองและวางแผนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ  
มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 2.4 ด้านการคิดเชิงระบบ พบว่า โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมาก โดยท่านสามารถ
วิเคราะห์ผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นกับหน่วยงานอื่นก่อนตัดสินใจด าเนินการมีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา
ท่านน าผลการประเมินการท างานมาวิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ  
มากขึ้น เมื่อเผชิญกับปัญหาในการท างาน ท่านมีการรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สาเหตุ และทดลอง  
แนวทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ ท่านทบทวนและปรับปรุงแผนการท างานของท่านให้สอดคล้องกับ 
การเปลี ่ยนแปลงภายในและภายนอกองค์กร  และท่านสามารถอธิบายภาพรวมการท างาน 
และความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รได้ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 2.5 ด้านแบบแผนทางความคิด พบว่า โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยท่าน
สามารถปรับการปฏิบัติงานของท่านให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาที่อาจเปลี่ยนแปลงไป
ตามสถานการณ์ได้มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด รองลงมา เมื ่อเผชิญกับสถานการณ์ที ่ท้าทายในการท างาน  
ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างานได้อย่างยืดหยุ่น ท่านสามารถแยกแยะระหว่าง  
ความเชื่อส่วนตัวกับข้อเท็จจริงในการตัดสินใจท างานได้ ท่านเปิดรับและพยายามท าความเข้าใจ
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มุมมองของผู้อื่นที่แตกต่างจากท่าน และท่านศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่  ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานของ
ท่านอย่างสม ่าเสมอ มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน พบว่า  
มีค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (r) เท่ากับ 0.642 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า 
.01 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง 
 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่ง
การเรียนรู ้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  พบว่า ภาวะผู ้น า 
การเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษาที ่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้   
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีจ านวน 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  ดังนั้น 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสามารถมาสร้างสมการพยากรณ์ ดังนี้  

 Ŷ = 1.530 + 0.714(x4) + 0.584(x3) - 0.630(x1)  
 สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน  

 Ẑ  = 0.759(zx4) + 0.568(zx3) - 0.591(zx1) 
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษา เรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีประเด็นส าคัญ  
ที่สามารถน ามาอภิปรายผล ได้ดังนี้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ในภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ด้าน และระดับ
มาก 1 ด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน มีพฤติกรรมที่กระตุ้นให้ครูผู ้สอนพัฒนาตนเองและท างานให้ดีกว่าความคาดหวัง  
เน้นการเปลี่ยนแปลงด้านทัศนคติและพฤติกรรมของครูผู้สอน แสดงวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน สร้างแรง
บันดาลใจ กระตุ้นสติปัญญา และดูแลครูผู ้สอนอย่างใกล้ชิด อีกทั้งยังสร้างความพึงพอใจให้แก่
บุคลากร ช่วยดึงศักยภาพของบุคลากรออกมาใช้ในการบริหารงาน กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือและ
ความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวกันในองค์กร ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ พัสกร โหมเพ็ง (2565)  
ที่ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครู  
ในสถานศึกษาเครือข่ายที่ 42 ส านักงานเขตหนองจอก สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผู้น า 
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การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครูในสถานศึกษาเครือข่ายที่ 42 ส านักงาน
เขตหนองจอก สังกัดกรุงเทพมหานครโดยภาพรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมากที่สุด  
 เมื่อพิจารณาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษารายด้าน มีประเด็น  
ที่น ามาอภิปราย ดังนี้  
 1.1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา เป็นองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู ้บร ิหารสถานศึกษา เป็นด้านที ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยส ูงส ุด โดยภาพรวมอยู ่ ในระดับมากที ่ส ุด  ทั ้งนี้ 
อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
เป็นผู้กระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ และสนับสนุนแนวคิดริเริ ่มใหม่  ๆ รวมถึงสนับสนุนการท าวิจัย 
และการใช้เทคโนโลยีเพ่ือพัฒนาการเรียนการสอน เปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของธนวัฒน์ กองแก้ว และนิคม นาคอ้าย (2565) ได้ท าการศึกษาวิจัย 
เรื ่องภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาพิษณุโลกอุตรดิตถ์ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
สังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศ ึกษาพิษณุโลกอุตรดิตถ ์อย ู ่ ในระดับมากที ่สุด  
และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่าด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

1.2 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เป็นองค์ประกอบของภาวะผู ้น  า  
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ค่าเฉลี่ยต ่าสุดโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน  
ยังขาดการสนับสนุนและดูแลตามความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงการให้ค าปรึกษาและมอบหมาย
งานที ่ เหมาะสมตามความสามารถของแต่ละบุคคล ควรเปิดโอกาสให้ครูผ ู ้สอนมีส ่วนร่วม 
ในการตัดสินใจและพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรมอย่างต่อเนื ่อง ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
เพียงฤทัย ชุมวัน (2560) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า  
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาร้อยเอ็ด เขต 2 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง 
ล าพูน โดยภาพรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด และรายด้าน มีค่าเฉลี ่ยอยู ่ในระดับมากที่สุด 4 ด้าน  
และระดับมาก 1 ด้าน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน มีบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู้ร่วมกันอย่างต่อเนื่องในทุกระดับ ทั้งบุคคล กลุ่ม  
และองค์กร โดยสนับสนุนการคิดสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยนความรู้ การใช้เทคโนโลยีในการจัดเก็บ
และถ่ายทอดความรู้ รวมถึงการพัฒนาความสามารถและการท างานเป็นทีม มีการบริหารจัดการ  
ที่เอื้อต่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมและนวัตกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการท างานอย่างต่อเนื่อง 
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ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 3) ด้านการเป็น
บุคคลรอบรู้ 4) ด้านการคิดเชิงระบบ และ 5) ด้านแบบแผนทางความคิด ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
นายฐิติ เรืองฤทธิ ์ ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ของสถานศึกษา
มัธยมศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัย พบว่า 
ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้สถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก   

เมื่อพิจารณาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้รายด้าน มีประเด็นที่น ามาอภิปราย ดังนี้ 
2.1 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม เป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดโดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ

มากที่สุด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ครูผู้สอนทุกคนมีความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง 
และมีส่วนร่วมในการท างาน การแก้ปัญหา แลกเปลี่ยนความรู้ความคิดเห็น และประสบการณ์ร่วมกัน
อย่างสม ่าเสมอ ส่งเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และเพิ่มทักษะเฉพาะตัว เกิดการพัฒนาศักยภาพ
ของทีมและสถานศึกษาโดยรวมแข็งแกร่งมากขึ้น ซึ่งแตกต่างจากงานวิจัยของฐิติ เรืองฤทธิ์ (2560)  
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษามัธยมศึกษา จังหวัดจันทบุรี 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้สถานศึกษา จังหวัดจันทบุรี สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวม
และรายด้าน อยู ่ในระดับมาก โดยค่าเฉลี ่ยมากที ่ส ุด ได้แก่ ด ้านการเร ียนรู ้ร ่วมกันเป็นทีม  
แต่ไม่ถึงระดับมากที่สุด ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่ายังมีอุปสรรคบางประการในการท างานร่วมกัน เช่น 
ปัญหาด้านการสื่อสาร ความขัดแย้งภายในองค์กร ความแตกต่างทางความคิดเห็นที่อาจส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม หรือแนวทางการสนับสนุนการท า งานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา 

2.2 ด้านการคิดเช ิงระบบ เป ็นด ้านที ่ม ีค ่าเฉล ี ่ยต  ่าส ุดโดยภาพรวมมีค ่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้อาจเป็นเพราะครูผู้สอนยังไม่สามารถมองภาพรวมและความสัมพันธ์เชิงลึก  
ในระบบ ความซับซ้อนของกระบวนการท างาน มองเห็นความเชื ่อมโยงระหว่างระบบภายใน  
และภายนอกสถานศึกษา มีการวางแผนและปฏิบัติงานตามล าดับความส าคัญอย่างมีขั ้นตอน  
รวมถึงประเมินผลการท างานและน าผลที ่ได ้มาปรับปรุงให้ดียิ ่งขึ ้น ควรส่งเสริมความพร้อม  
พร้อมต่อการปรับตัวตามการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิรินทร์พร คุปตพงศ์ (2565) 
ซึ ่งได้ท าการศึกษาวิจัยเร ื ่องภาวะผู้ น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่ง 
การเรียนรู้ของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการคิดเชิงระบบ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน พบว่า 
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3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีแนวทางการบริหารที่ให้ความส าคัญกับ
ครูผู้สอนแต่ละบุคคล โดยตระหนักถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและให้การสนับสนุนที่เหมาะสม  
ไม่ว่าจะเป็นการให้ค าปรึกษา การมอบหมายงานที่สอดคล้องกับศักยภาพ หรือการเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและพัฒนาตนเองผ่านการฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของพระสิฏฐชวิชญ์ สุปฏิปนฺโน (วงศ์อนุการ) และด ารงค์ เบญจคีรี (2561) ได้ท าการศึกษา
วิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ส่งผลอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ต่อองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐมเขต 2  

3.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีแนวทางการบริหารที่มุ่งเน้นการส่งเสริมให้บุคลากร 
มีการคิดวิเคราะห์ คิดอย่างมีเหตุผล และเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ ผ่านการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การวิจัย 
และการใช้เทคโนโลยีที ่ทันสมัย อีกทั ้งยังให้ความส าคัญกับการพัฒนาสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อ  
การเรียนรู้ โดยสนับสนุนการฝึกอบรมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้าง และสนับสนุนให้เกิดการ
สร้างสรรค์นวัตกรรมทางการศึกษา ซึ ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของศิรินทร์พร คุปตพงศ์ (2565)  
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของ
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า  
ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร กับการเป็นองค์กรแห่งการเร ียนรู ้ของสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  
มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ .01 

3.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ ทั ้งนี ้อาจเป็นเพราะว่าผู ้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีวิสัยทัศน์ที ่ชัดเจนและมุ ่งมั่น  
ในการพัฒนาองค์กร โดยเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างาน สร้างแรงบันดาลใจ และกระตุ้นให้บุคลากร  
มีความเชื่อมั่นในแนวทางการบริหารของตน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของอรณิชชา ทศตา (2564)  
ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื ่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็น
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องค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา 
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาด้านการมีอิทธิพล  
อย่างมีอุดมการณ์ มีความสัมพันธ์ในทิศทางบวก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ในส่วนของผลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา 
ที่ไม่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จ านวน 1 ด้าน ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
ที่ไม่สามารถท านายได้ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อการเป็นองค์กร
แห่งการเรียนรู้ ถึงแม้ว่าระดับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด แต่อาจจะต้องมีการเสริมสร้างและพัฒนา
ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาสู่ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มากยิ่งข้ึน 

3.4 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อให้เกิดการสร้างแรงบันดาลใจที่มีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องมีแนวทางเสริมสร้างและพัฒนาความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาให้มากยิ ่งขึ้น 
โดยเฉพาะในด้านการสร้างแรงบันดาลใจที ่สามารถกระตุ ้นให้ครูผู ้สอนเกิดความกระตือรือร้น  
และทัศนคติเชิงบวก ผู้บริหารควรใช้กลยุทธ์ที่ช่วยเสริมสร้างแรงบันดาลใจ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ Burns (1978) กล่าวว่า ผู้น าที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรได้ จะช่วยส่งเสริม 
ให้เกิดการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของบุคลากรด้วยการมอบหมายงานที่ท้าทายและให้อิสระในการตัดสินใจ  เป็นข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยที่ผู้บริหารมีน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดโอกาสให้บุคลากร  
ได้แสดงศักยภาพ พัฒนาทักษะการบริหารงานและการตัดสินใจผ่านการอบรมและให้ค าปรึกษา 
รวมถึงปรับระบบประเมินผลให้สอดคล้องกับแนวทางการบริหารแบบมอบอ านาจ ซึ่งจะช่วยสร้าง
ความเชื่อมั่นและแรงจูงใจในการท างานของครู น าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามเป้าหมาย  
ที่ก าหนดไว้ 
 1.2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงวิสัยทัศน์ที ่กว้างไกล 
และสามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างรวดเร็ว เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ที่ผู้บริหารมีน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการศึกษาแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของ
โลกและน ามาปรับใช้กับแผนพัฒนาโรงเรียน ตลอดจนสร้างบรรยากาศการท างานที่กระตุ้นให้บุคลากร
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มีเป้าหมายร่วมกันผ่านการสื ่อสารวิสัยทัศน์ที ่ช ัดเจนและสร้างแรงบันดาลใจในการท างาน  
ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกมีความหมายและพร้อมปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอกกรอบ
และหาวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาการเรียนการสอน และผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากร
วิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบและหาแนวทางแก้ไขด้วยตนเอง เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยที่ผู้บริหารมีน้อย
ที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื ้อต่อการเรียนรู้และนวัตกรรม เปิดโอกาสให้ครู  
ได้ทดลองแนวทางใหม่ ๆ ผ่านเวทีแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้และการอบรมที่ส่งเสริมการคิดสร้างสรรค์ 
นอกจากนี้ ควรปรับระบบสนับสนุนให้เหมาะสม เช่น การจัดสรรเวลาและทรัพยากรในการพัฒนา
โครงการที่ช่วยแก้ปัญหาการเรียนการสอน ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีความคิดริเริ่มและสามารถ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 1.4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและให้
ค าปรึกษาแก่ครูผู้สอนตามความสามารถและความต้องการที่แตกต่างกัน เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยที่ผู้บริหาร
มีน้อยที่สุด ดังนั้น ผู้บริหารควรให้ความส าคัญกับการสร้างระบบสนับสนุนที่เป็นรายบุคคล เช่น  
การให้ค าปรึกษาแบบตัวต่อตัว การจัดอบรมหรือพัฒนาศักยภาพที่ตรงกับความต้องการของบุคลากร 
ตลอดจนส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรที่ให้คุณค่ากับความหลากหลายและความสามารถเฉพาะตัวของ  
แต่ละคน ซึ่งจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกได้รับการสนับสนุนและสามารถพัฒนาตนเองเพื่อสร้างประโยชน์
สูงสุดต่อการเรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
 2.1 ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับ
เป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษากับเพื่อนร่วมงาน  เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยที่ต ่าที่สุด ควรส่งเสริม 
การประชุมเชิงปฏิบัติการและสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิดกว้างในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
 2.2 ด้านการเร ียนร ู ้ เป ็นทีม  ท่านได ้ร ับการส ่งเสร ิมให ้พ ัฒนาทักษะเฉพาะตัว 
ผ่านการท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และท่านมีความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเอง
ในการท างานกับเพื่อนร่วมงาน เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด ควรจัดอบรมเชิงปฏิบัติการ ส่งเสริมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เน้นการท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบเพื่อพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรให้ดียิ่งขึ้น 
 2.3 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู ้ ท่านตั ้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองและวางแผน  
การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพื่อความก้าวหน้าในวิชาชีพ เป็นข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่า ควรส่งเสริมวัฒนธรรม  
การเรียนรู้ในองค์กร จัดสรรเวลาและทรัพยากรให้เอื้อต่อการพัฒนาตนเอง และสนับสนุนโครงการ
พัฒนาศักยภาพบุคลากรอย่างเป็นระบบ 
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 2.4 ด้านการคิดเชิงระบบ ท่านสามารถอธิบายภาพรวมการท างานและความเชื่อมโยง
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรได้ เป็นข้อที ่มีค ่าเฉลี ่ยต ่าที ่ส ุด  ควรส่งเสริมการประชุม 
เชิงปฏิบัติการ จัดท าแผนผังระบบงาน และพัฒนากลไกการสื่อสารภายในองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
 2.5 ด้านแบบแผนทางความคิด ท่านศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่ ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ 
งานของท่านอย่างสม ่าเสมอ เป็นข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยต ่าที ่สุด ควรส่งเสริมการเรียนรู ้ผ่านการอบรม  
การจัดท าแหล่งข้อมูลกลาง และสร้างวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ภายในองค์กรเพื่อพัฒนา
ศักยภาพบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ 
 3.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล เป็นด้านที่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้เป็นอันดับแรก ดังนั้น 
ผู ้บริหารควรให้ความส าคัญกับการสนับสนุนและพัฒนาบุคลากรตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 
ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต และสร้างวัฒนธรรมองค์กรที ่เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรได้รับ  
การพัฒนาอย่างเหมาะสม เพ่ือให้สถานศึกษาสามารถปรับตัวและพัฒนาได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 
 3.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
เป็นด้านที่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้น ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร
คิดวิเคราะห์ แสวงหาความรู ้ใหม่ และพัฒนานวัตกรรมในการท างานอย่างต่อเนื ่อง ควรสร้าง
บรรยากาศที่เอื ้อต่อการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการเรียนรู้ร่วมกัน รวมถึงสนับสนุนการใช้
เทคโนโลยีและแหล่งข้อมูลที่หลากหลาย เพื่อให้บุคลากรสามารถพัฒนาตนเองและยกระดับคุณภาพ
ของสถานศึกษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 3.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ เป็นด้านที่สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้นผู้บริหารควรเป็น
แบบอย่างที ่ดีในการยึดมั ่นในวิสัยทัศน์และค่านิยมขององค์กร สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากร  
มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาตนเองและสถานศึกษา ควรส่งเสริมวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกัน และสร้าง
ความเชื่อมั่นให้บุคลากรกล้าที่จะริเริ่มและพัฒนานวัตกรรม เพื่อให้สถานศึกษาเติบโตอย่างมีทิศทาง
และยั่งยืน 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
1. จากการศึกษาพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  

ไม่ส่งผลทางตรงต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ จึงควรท าการศึกษาอิทธิพลทางอ้อม  เนื่องจาก
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พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์นั้นมีความสัมพันธ์กันกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ โดยการศึกษา
ปัจจัยเชิงสาเหตุของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 

2. ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษาในเชิงปริมาณจึงท าให้ยังไม่ทราบรายละเอียดของ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในเชิงลึก จึงควรมีการศึกษาเกี่ยวกับแนวการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้
ต่อไป 

3. จากผลการวิจัยพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ ดังนั้น
การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาความสัมพันธ์เชิงลึกของแต่ละด้านต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพ่ือ
ท าความเข้าใจว่าแต่ละด้านส่งผลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างไร และมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างไร 

4. จากผลการวิจัยแม้ว่าทั้ง 3 ด้านของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  
จะสามารถพยากรณ์การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ได้ แต่ก็พยากรณ์ได้ร้อยละ 57.90 แสดงว่า 
ยังมีปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจมีอิทธิพลร่วมด้วยการวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยอ่ืนเพ่ิมเติม เช่น วัฒนธรรม
องค์กร โครงสร้างองค์กร การมีส่วนร่วมของบุคลากร หรือการใช้เทคโนโลยี 

5. ผลการวิจัยนี ้เป็นผลการวิจัยที ่เกิดในบริบทของสถานศึกษาในเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ดังนั ้นในการวิจัยครั ้งต่อไปควรศึกษาความแตกต่างของบริบทของ
สถานศึกษา เช่น ขนาดของสถานศึกษา ประเภทของสถานศึกษา หรือที่ตั้งของสถานศึกษา 
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   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา วิทยาลัยการศึกษา  
  มหาวิทยาลัยพะเยา 
2. นายสมโภช จ าปาทิพย์    ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านปงสนุก 
3. นายเธวิญ เย็นใจ   ผู้อ านวยการโรงเรียนวังเหนือวิทยา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

  
 
ภาคผนวก ข แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อ

การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
          

 
ค าชี้แจง  
1. แบบสอบถามในการวิจัยในครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน และแบบสอบถามนี้ส าหรับครูผู้สอน เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม  
2. แบบสอบถามชุดนี้มีทั้งหมด 3 ตอน  
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษา  
สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 4 ด้าน 1) ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 4) ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ตอนที ่ 3 ความคิดเห็นเกี ่ยวกับการเป็นองค์กรแห่งการเร ียนร ู ้ สอบถามเกี ่ยวกับ  
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 5 ด้าน คือ 1) ด้านการมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  
3) ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 4) ด้านการคิดเชิงระบบ และ 5) ด้านแบบแผนทางความคิด 
3. แบบสอบถามชุดนี ้ใช ้ส  าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลเพื ่อการวิจ ัยเท่านั ้น ไม่กระทบต่อผู ้ตอบ
แบบสอบถามใด ๆ ทั ้งส ิ ้น ขอความอนุเคราะห์ท ่านตอบแบบสอบถาม ครบทุกตอนทุกข้อ 
จะเป็นพระคุณอย่างสูง ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม เพ่ือเป็นแนวทางสาหรับการวิจัย  

 
ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ แบบสอบถามในครั้งนี้  

รัชดาวรรณ เยินยุบ 
นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา  

มหาวิทยาลัยพะเยา 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
           
ตอนที่ 1 สอบถามข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง: โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าค าหรือข้อความที่เป็นจริงเกี่ยวกับ
สถานภาพของท่าน 

ท่านยินยอมในการให้ข้อมูลในการท าวิจัยในครั้งนี้หรือไม่     ยินยอม     ไม่ยินยอม 
******หากท่านยินยอมให้ท่านกลอกข้อมูลต่อไปนี้ตามความเป็นจริง****** 
1. ขนาดของสถานศึกษา  
 เล็ก  
 กลาง  
 ใหญ่ 
 ใหญ่พิเศษ 

2. วุฒิการศึกษา  
 ปริญญาตรี  
 สูงกว่าปริญญาตรี 

3. ประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  
 น้อยกว่า 10 ปี  
 ระหว่าง 10-20 ปี  
 มากกว่า 20 ปี 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทางขวามือ  
ตามความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
ระดับ 4 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ มาก  
ระดับ 3 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ ปานกลาง  
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ระดับ 2 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ น้อย  
ระดับ 1 หมายถึง ผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

 
ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

00 
ผู้บริหารสถานศึกษาประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี
ในการปฏิบัติงาน สร้างความน่าเชื่อถือและความ
ไว้วางใจให้กับบุคลากร 

     

 
ค าอธิบายค าตอบ 

ข้อ 00 ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมากที่สุด 

ข้อที่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมที่เป็น
แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้เห็น
และปฏิบัติตาม 

     

2. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมาย
ของสถานศึกษาอย่างชัดเจน พร้อมทั้งเปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนด 

     

3. 
ผู้บริหารสถานศึกษากล่าวชื่นชมและให้ก าลังใจ
บุคลากรเมื่อปฏิบัติงานได้ดี เพ่ือสร้างแรงบันดาลใจ
ในการท างาน 
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4. 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของบุคลากรด้วยการมอบหมายงาน
ที่ท้าทายและให้อิสระในการตัดสินใจ 

     

5. 
ผู้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมหรือจัดประชุมเพ่ือ
สร้างความรู้สึกร่วมในการเป็นเจ้าของและ
รับผิดชอบต่อเป้าหมายของสถานศึกษา 

     

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 5 4 3 2 1 

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลและ
สามารถมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สภาพแวดล้อมการท างานได้อย่างรวดเร็ว 

     

2. 
ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์ในการ
สร้างแรงจูงใจและก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับ
บุคลากร 

     

3. 
ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นและมีทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 

     

4. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความม่ันใจในการ
ท างานเป็นทีมและมอบหมายงานที่ท้าทายเพื่อ
พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

     

5. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมที่ดีและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ท างาน 

     

ด้านที่ 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 5 4 3 2 1 

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรคิดนอก
กรอบและหาวิธีการใหม่ในการแก้ปัญหาการเรียน
การสอน 

     

2. 
ผู้บริหารสถานศึกษากระตุ้นให้บุคลากรวิเคราะห์
ปัญหาอย่างเป็นระบบและหาแนวทางแก้ไขด้วย
ตนเอง 
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3. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรท าวิจัย
ในชั้นเรียนและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
พัฒนาการเรียนการสอน 

     

4. 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนาการศึกษา
ของโรงเรียน 

     

5. 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้การยกย่องชมเชยและให้
ก าลังใจเมื่อบุคลากรน าเสนอแนวคิดหรือนวัตกรรม
ใหม่ในการท างาน 

     

ด้านที่ 4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 4 3 2 1 

1. 
ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนและให้ค าปรึกษาแก่
ครูผู้สอนตามความสามารถและความต้องการที่
แตกต่างกัน 

     

2. 
ผู้บริหารสถานศึกษามอบหมายงานที่เหมาะสมกับ
ความสามารถและความถนัดของครูผู้สอนแต่ละคน 

     

3. 
ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนเข้ามามี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เก่ียวข้องกับงาน
ของตนเอง 

     

4. 
ผู้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและส่งเสริม
ครูผู้สอนในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง 

     

5. 
ผู้บริหารสถานศึกษามีการดูแลครูผู้สอนอย่าง
ใกล้ชิด โดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลากรแต่
ละคน 

     

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน 

ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อ แล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องทางขวามือ  
ตามความคิดเห็นของท่านอยู่ในระดับใด ซึ่งแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 

ระดับ 5 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  



 

 

  
106 

 
ระดับ 4 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ มาก  
ระดับ 3 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ ปานกลาง  
ระดับ 2 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ น้อย  
ระดับ 1 หมายถึง การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

ข้อที่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

00 
ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษากับ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

 
ค าอธิบายค าตอบ 

ข้อ 00 ผู ้ตอบแบบสอบถามท าเครื ่องหมาย  ลงในช่องหมายเลข 5 แสดงว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามมีความเห็นต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม อยู่ในระดับ
มากที่สุด 

ข้อที่ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ระดับความเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านที่ 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 

1. 
ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เกี่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของสถานศึกษากับ
เพ่ือนร่วมงาน 

     

2. 
ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งเสริมการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกันภายในสถานศึกษา 

     

3. 
ท่านน าวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษามาใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

     

4. 
ท่านมีส่วนร่วมในการพัฒนาทักษะของตนเองให้
สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา 
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5. 
ท่านสนับสนุนและกระตุ้นให้เพ่ือนร่วมงานท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษา 

     

ด้านที่ 2 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 5 4 3 2 1 

1. 
ท่านแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับเพ่ือน
ร่วมงานในทีม 

     

2. 
ท่านแสดงความคิดเห็นและร่วมแก้ปัญหากับเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

3. 
ท่านได้รับการส่งเสริมให้พัฒนาทักษะเฉพาะตัว
ผ่านการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน 

     

4. 
ท่านมีความเข้าใจในหน้าที่และความรับผิดชอบ
ของตนเองในการท างานกับเพ่ือนร่วมงาน 

     

5. 
ท่านรู้สึกว่าการท างานเป็นทีมช่วยพัฒนาศักยภาพ
ของท่านและสถานศึกษาโดยรวม 

     

ด้านที่ 3 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 5 4 3 2 1 

1. 
ท่านแสวงหาโอกาสในการเรียนรู้และน าเทคโนโลยี
ใหม่ๆมาประยุกต์ใช้ในการสอน 

     

2. 
ท่านเข้าร่วมการอบรมหรือสัมมนาเพ่ือพัฒนา
ความรู้ทางวิชาการและทักษะการสอน 

     

3. 
ท่านศึกษาค้นคว้าแนวคิดการสอนใหม่ๆเพ่ือน ามา
ปรับปรุงวิธีการสอนของตนเอง 

     

4. 
ท่านแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กับเพ่ือน
ร่วมงานเพ่ือพัฒนาสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ใน
โรงเรียน 

     

5. 
ท่านตั้งเป้าหมายในการพัฒนาตนเองและวาง
แผนการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องเพ่ือความก้าวหน้าใน
วิชาชีพ 

     

ด้านที่ 4 ด้านการคิดเชิงระบบ 5 4 3 2 1 

1. 
ท่านสามารถอธิบายภาพรวมการท างานและความ
เชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานต่างๆ ในองค์กรได้ 
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2. 
ท่านสามารถวิเคราะห์ผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนกับ
หน่วยงานอื่นก่อนตัดสินใจด าเนินการใด 

     

3. 
เมื่อเผชิญกับปัญหาในการท างาน ท่านมีการ
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สาเหตุ และทดลองแนว
ทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ 

     

4. 
ท่านทบทวนและปรับปรุงแผนการท างานของท่าน
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงภายในและ
ภายนอกองค์กร 

     

5. 
ท่านน าผลการประเมินการท างานมาวิเคราะห์และ
ปรับปรุงกระบวนการท างานให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น 

     

ด้านที่ 5 ด้านแบบแผนทางความคิด 5 4 3 2 1 

1. 
ท่านศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลใหม่ๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
งานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 

     

2. 
เมื่อเผชิญกับสถานการณ์ท่ีท้าทายในการท างาน 
ท่านสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดและวิธีการท างานได้
อย่างยืดหยุ่น 

     

3. 
ท่านสามารถแยกแยะระหว่างความเชื่อส่วนตัวกับ
ข้อเท็จจริงในการตัดสินใจท างานได้ 

     

4. 
ท่านเปิดรับและพยายามท าความเข้าใจมุมมองของ
ผู้อื่นที่แตกต่างจากท่าน 

     

5. 
ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานของท่านให้
สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษาท่ีอาจ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ 

     

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
......................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................          

 



 

 

  
 
ภาคผนวก ค ดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 

 
ผลการตรวจค่าความสอดคล้องข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  

ของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย (Item Congruence Index: IOC) 
 

สูตร 

IOC  =  
∑ 𝑅 

𝑁
 

 
เมื่อ IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามศัพท์  

R แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

     แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
 

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อค าถาม คือ 
1. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.5-1.00 คัดเลือกไว้ใช้  
2. ข้อค าถามที่มีค่า IOC ต ่ากว่า 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง 
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แบบประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of item Objective Congruence) 

ของผู้เชี่ยวชาญที่มีต่อแบบสอบถาม 
งานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นการเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน 
 

ข้อค าถามเกี่ยวกับ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาล าปาง ล าพูน ประกอบด้วยข้อค าถาม 4 ด้าน 

ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ด้านที่ 1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงพฤติกรรมที่เป็น

แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานให้บุคลากรได้
เห็นและปฏิบัติตาม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 ผู้บริหารสถานศึกษาสื ่อสารวิสัยทัศน์และ
เป ้าหมายของสถานศึกษาอย ่างช ัดเจน 
พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การก าหนด 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 ผู ้บร ิหารสถานศึกษากล่าวชื ่นชมและให้
ก าลังใจบุคลากรเมื ่อปฏิบัติงานได้ดี เพ่ือ
สร้างแรงบันดาลใจในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4 ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงความเชื่อมั ่นใน
คว ามสามารถของบ ุ คล ากรด ้ วยการ
มอบหมายงานที่ท้าทายและให้อิสระในการ
ตัดสินใจ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5 
 

ผู ้บริหารสถานศึกษาจัดกิจกรรมหรือการ
ประชุมเพื่อสร้างความรู้สึกร่วมในการเป็น
เจ้าของและรับผิดชอบต่อเป้าหมายของ
สถานศึกษา 
 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ด้านที่ 2 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

6 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาแสดงว ิส ัยท ัศน ์ที่
ก ว ้ า ง ไ กลและส ามา รถมอง เห ็ น ก า ร
เปลี่ยนแปลงในสภาพแวดล้อมการท างานได้
อย่างรวดเร็ว 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

7 ผู้บริหารสถานศึกษาใช้ทักษะมนุษยสัมพันธ์
ในการสร้างแรงจูงใจและก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันกับบุคลากร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 ผู ้บริหารสถานศึกษากระตุ ้นให้บุคลากรมี
ความกระตือรือร้นและมีทัศนคติเชิงบวกใน
การท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมความมั่นใจใน
การท างานเป็นทีมและมอบหมายงานที่ท้า
ทายเพ่ือพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

10 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากร
แสดงพฤติกรรมที ่ด ีและมีความคิดร ิเริ่ม
สร้างสรรค์ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

11 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้บุคลากรคิด
นอกกรอบและหาว ิธ ีการใหม่  ๆ ในการ
แก้ปัญหาการเรียนการสอน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 ผู ้บร ิหารสถานศึกษากระตุ ้นให้บ ุคลากร
วิเคราะห์ปัญหาอย่างเป็นระบบและหาแนว
ทางแก้ไขด้วยตนเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

13 ผู้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้บุคลากรท า
วิจัยในชั้นเรียนและน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
พัฒนาการเรียนการสอน 

1 1 0 0.67 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

14 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้บุคลากรมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการพัฒนา
การศึกษาของโรงเรียน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

15 ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การยกย่องชมเชย
และให้ก าลังใจเมื่อบุคลากรน าเสนอแนวคิด
หรือนวัตกรรมใหม ่ๆ ในการท างาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

16 ผ ู ้บร ิหารสถานศึกษาสน ับสน ุนและให้
ค าปรึกษาแก่ครูผู ้สอนตามความสามารถ
และความต้องการที่แตกต่างกัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 ผ ู ้บร ิหารสถานศ ึกษามอบหมายงานที่
เหมาะสมกับความสามารถและความถนัด
ของครูผู้สอนแต่ละคน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 ผู้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ครูผู้สอน
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื ่องที่
เกี่ยวข้องกับงานของตนเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

19 ผู ้บริหารสถานศึกษาให้การสนับสนุนและ
ส่งเสริมครูผู้สอนในการพัฒนาตนเองอย่าง
ต่อเนื่อง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 ผู ้บริหารสถานศึกษามีการดูแลครูผู ้สอน
อย่างใกล้ชิด โดยค านึงถึงความแตกต่างของ
บุคลากรแต่ละคน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อค าถามเกี่ยวกับ การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
ล าปาง ล าพูน ประกอบด้วย 5 ด้าน 

ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

ด้านที่ 1 ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
1 ท่านมีส ่วนร่วมในการแลกเปลี ่ยนความ

คิดเห็นเกี ่ยวกับเป้าหมายในอนาคตของ
สถานศึกษากับเพื่อนร่วมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

2 ท่านเข้าร่วมกิจกรรมที ่ส ่งเสริมการสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วมกันภายในสถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

3 ท่านน าวิสัยทัศน์ร่วมของสถานศึกษามาใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

4 ท่านมีส ่วนร ่วมในการพัฒนาทักษะของ
ตนเองให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ร ่วมของ
สถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

5 ท่านสนับสนุนและกระตุ้นให้เพื่อนร่วมงาน
ท างานร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ร่วมของ
สถานศึกษา 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 2 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 
6 ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี ่ยนความรู้ 

และประสบการณ์กับเพื ่อนร่วมงานในทีม
อย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

7 ท่านม ีโอกาสในการแสดงความค ิดเห็น 
และร่วมแก้ปัญหากับทีมงาน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

8 ท่านได ้ร ับการส ่งเสร ิมให ้พ ัฒนาทักษะ
เฉพาะตัวผ่านการท างานร่วมกับทีม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

9 ท ่านม ีความเข ้าใจในหน ้าท ี ่และความ
รับผิดชอบของตนเองในการท างานเป็นทีม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

10 ท่านรู้สึกว่าการท างานเป็นทีมช่วยพัฒนา
ศักยภาพของท่านและสถานศึกษาโดยรวม 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 3 ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ 

11 ท่านแสวงหาโอกาสในการเรียนรู ้และน า
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในการสอน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

12 ท ่ าน เข ้ า ร ่ ว มการอบรมหร ื อส ั มมนา 
เพื ่อพัฒนาความรู ้ทางวิชาการและทักษะ 
การสอน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

13 ท่านศึกษาค้นคว้าแนวคิดการสอนใหม่ ๆ 
เพ่ือน ามาปรับปรุงวิธีการสอนของตนเอง 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

14 ท่านมีส่วนร่วมในการแลกเปลี ่ยนความรู้ 
และประสบการณ์กับเพื ่อนร่วมงานเพ่ือ
พัฒนาสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ในโรงเรียน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

15 ท ่านต ั ้ ง เป ้าหมายในการพ ัฒนาตนเอง 
และวางแผนการเรียนรู ้อย่างต่อเนื ่องเพ่ือ
ความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 4 ด้านการคิดเชิงระบบ 
16 ท่านสามารถอธิบายภาพรวมการท างานและ

ความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ใน
องค์กรได ้

1 1 1 1 สอดคล้อง 

17 ท่านมีการวิเคราะห์ผลกระทบที ่อาจเกิด
ข ึ ้นก ับหน ่วยงานอ ื ่น  ๆ ก ่อนต ัดส ินใจ
ด าเนินการใดๆ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

18 เมื่อเผชิญกับปัญหาในการท างาน ท่านมีการ
รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สาเหตุ และทดลอง
แนวทางแก้ไขอย่างเป็นระบบ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ข้อที่ รายการ 
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ ค่า 

IOC 
สรุปความ
สอดคล้อง 1 2 3 

19 ท่านมีการทบทวนและปรับปรุงแผนการ
ท  างานของท ่ านให ้สอดคล ้องก ับการ
เปลี่ยนแปลงภายในและภายนอกองค์กร 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

20 ท่านมีการน าผลการประเมินการท างานมา
วิเคราะห์และปรับปรุงกระบวนการท างาน 
ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

ด้านที่ 5 ด้านการคิดเชิงระบบ 

21 ท ่านศ ึกษาและว ิ เคราะห ์ข ้อม ูลใหม่  ๆ  
ที่เก่ียวข้องกับงานของท่านอย่างสม ่าเสมอ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

22 เมื ่อเผชิญกับสถานการณ์ที ่ท้าทายในการ
ท างาน ท่านสามารถปรับเปลี ่ยนว ิธ ีคิด 
และวิธีการท างานได้อย่างยืดหยุ่น 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

23 ท่านสามารถแยกแยะระหว่างความเชื่อ
ส ่วนต ัวก ับข ้อเท ็จจร ิงในการต ัดส ินใจ 
ท างานได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

24 ท่านเปิดรับและพยายามท าความเข้าใจ
มุมมองของผู้อื่นที่แตกต่างจากท่าน 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

25 ท่านสามารถปรับการปฏิบัติงานของท่าน 
ให้สอดคล้องกับเป้าหมายของสถานศึกษา 
ที่อาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ได้ 

1 1 1 1 สอดคล้อง 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
 

ภาคผนวก ง ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 
Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 
 Excludeda 0 .0 
 Total 30 100.0 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.844 20 

 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.920 25 
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