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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงศึกษาเกี่ยวกับระดับการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการ
เรียนรูของผูบริหารสถานศึกษาตามแบบภาวะผูนํ าในโรงเรียนสังกัดกรุง เทพมหานคร                 
โดยการศึกษาเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับ ดังนี้ 
 1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
  1.1  ความเปนมาขององคกรแหงการเรียนรู 
  1.2 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
  1.3  แนวคดิขององคกรแหงการเรียนรู 
  1.4  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 2.  การพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  2.1 ความหมายของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  2.2 ความสําคัญของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  2.3  องคประกอบสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  2.4 ความหมายของแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
  2.5 แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
   2.5.1 บุคคลที่รอบรู 
   2.5.2 รูปแบบวิธีความคิด 
   2.5.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
   2.5.4 การเรียนรูเปนทีม 
   2.5.5 การคิดอยางเปนระบบ 

3. แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา 
  3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
  3.2 แนวคิดของภาวะผูนํา 
  3.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนํา 
  3.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
                     3.5 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ 
         3.6 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
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 4. การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  4.1 ความเปนมาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  4.2 แนวทางการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  4.3 แนวโนมการพัฒนาสถานศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  4.4 ขอมูลทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
  4.5 โครงสรางการบริหารการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของกรุงเทพมหานคร 
 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
  5.1 งานวิจัยในประเทศ 
  5.2 งานวิจัยตางประเทศ 
 6. สรุปแนวคิดและหลักการนําไปสูกรอบความคิดในการวิจัย 
 
1.   แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับองคกรแหงการเรียนรู 
 1.1 ความเปนมาขององคกรแหงการเรียนรู 
 การศึกษาคนควา เร่ือง องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) เร่ิมตนเปนครั้ง
แรกจากผลงานวิชาการ ซ่ึงเขียนโดย คริส อัครีส (Chris Argyris) ศาสตราจารย แหงมหาวิทยาลัย  
ฮาวารด และ โดนัล สชอน (Donald  Schon) ศาสตราจารยแหง Massachusetts Institute of 
Technology (MIT) โดยใชชื่อผลงานวา Organization Learning : A Theory of Action Perspective  
ป ค.ศ.1978 ผลงานวิชาการของศาสตราจารยทั้งสองทานนี้  ถือเปนตําราเลมแรกขององคกรแหง
การเรียนรู และในตําราเลมนี้ใชคําวา Organization Learning  ซ่ึงหมายถึง การเรียนรูในองคกร 
ตอมาในป ค.ศ.1990  ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ (Peter M. Senge) ศาสตราจารยแหงสถาบัน MIT ไดเขียน
ผลงานเผยแพรเปนหนังสือช่ือ The Fifth Discipline : The Art and Practice of the Learning 
Organization ป ค.ศ.1990 และในหนังสือเลมนี้ ปเตอร เอ็ม เซ็งกี้ ไดใชคําวา Learning Organization 
ซ่ึงหมายถึง องคกรแหงการเรียนรู แทนคําวา Organization Learning ดังนั้น จึงกลาวไดวา   คําวา 
องคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization ) เกิดขึ้นครั้งแรกในป ค.ศ.1990    ตอมาในป ค.ศ.
1991   MIT ไดกอตั้ง MIT Center for Organization Learning ขึ้นที่ Sloan School of Management 
MIT     โดย เซ็งกี้ ดํารงตําแหนงผูอํานวยการศูนยและศูนยนี้เปนแหลงเผยแพรหลักการ แนวคิด 
เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรูไปสูการปฏิบัติจริงในองคกรตางๆ  รวมทั้งมีการจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการดวย   ทําใหเซ็งกี้  และคณะ ซ่ึงไดแก โรเบิรท แครอทท , ริชารด บี รูสส บารเยน เจ สมิท 
และ อาร เคลเนอร (Roberts Charlotte, Richard B. Ross, Bryan J. Smith, and Art Kleiner) ไดเสนอ
แนวปฏิบัติเพื่อการสงเสริมใหเกิดองคกรแหงการเรียนรู   โดยเขียนผลงานเปนหนังสือช่ือ The Fifth 
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Discipline Field Book : Strategies and Tools for Building a Learning Organization ในป ค.ศ.1994   
(แกวตา   ไทรงาม และคณะ. 2548 : 92-93) 
 1.2  ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู  (Learning 
organization) ไว ดังนี้ 
 ชุมศักดิ์  อินทรรักษ (2546 : 43) ไดใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง 
องคกรที่ประกอบดวย ผูบริหาร ผูปฏิบัติงาน และผูมีสวนเกี่ยวของ รวมพัฒนาปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมอยางเปนระบบไปสูเปาหมายหรือความคาดหวังที่ตองการ 
 วิโรจน  สารรัตนะ (2546 : 11) ไดกลาววา องคกรแหงการเรียนรูเปนองคกรที่สมาชิกใน
องคกรมีความตื่นตัว และมีแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง มีความคิด
ริเร่ิมที่จะสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกร มีความสัมพันธเพื่อ  การเรียนรูรวมกัน
ระหวางสมาชิกตัวองคกรเอง 
 แกวตา  ไทรงาม และคณะ (2548 : 90) ไดใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรู      
คือ องคกรที่มุงสูความเปนเลิศดวยการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของคนในองคกรทั้งใน
ดานความรู ทักษะ และเจตคติอยางตอเนื่อง บริหารจัดการความสามารถและศักยภาพนั้นใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคกร 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ก : 53) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
หมายถึง  การสรางองคกรเพื่อใหพรอมกับสภาพแวดลอมที่ เปลี่ ยนแปลงโดยที่องคกร                    
จะเปรียบเสมือนบุคคลที่มีความจําและสามารถเรียนรูได 
 มารควอรท  (ทิพวรรณ  หลอสุวรรณรัตน. 2548 : 87; อางอิงจาก Marquardt.  1996. 
Building the Learning Organization) ไดใหคําจํากัดความขององคกรแหงการเรียนรู คือ “กลุม
ของคนที่ไดรับมอบพลัง (Empowerment) ในการสรางความรูสินคา และบริการใหม เครือขายของ
ชุมชน ซ่ึงมีความคิดสรางสรรคทั้งภายในและภายนอกองคกรและทํางานเพื่อตอบสนองในการ
ใหบริการและเพื่อทําใหโลกสวางไสวดวยปญญา” 
 เซ็งกี้ (Senge.  1999 : 49) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรู หมายถึง การทดสอบ
ประสบการณอยางตอเนื่องและเปลี่ยนสภาพจากประสบการณไปเปนความรู (Transformations of 
that experience into knowledge) เพื่อนําไปใชไดงายอยางทั่วถึงในองคกร และการรวมประเด็น         
กับวัตถุประสงคหลักขององคกร 
 กลาวโดยสรุป องคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ผูบริหารและสมาชิกในองคกร มีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลก ๆใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกร         
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มีความสัมพันธเพื่อการเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกในองคกร มีการนําประสบการณที่ไดรับมา
พัฒนาเปนความรู 
 1.3 แนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู 
 ผูใหแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู นอกจาก คริส อัครีส (Chris Argyris) และ 
โดนัล สชอน (Donald  Schon) แลว วัททินส และ มารซิก (Wathins & Marsick) ยังไดใหแนวคิด
ขององคกรแหงการเรียนรูวาเปนกระบวนการเรียนรูอยางตอเนื่องในการทํางาน ชวยสรางแรงงาน
ใหมีความรูที่จะสามารถนําไปสูการปรับปรุงองคกรอยางตอเนื่องในระยะยาว  นอกจากนี้           
ฮอดเกทท (Hodgetts) ยังเห็นวาแนวคิดขององคกรแหงการเรียนรู เปนการออกแบบองคกรใหมี
ความสามารถในการเรียนรู เพื่อตอบสนองความตองการของผูรับบริการ   องคกรแหงการเรียนรู
เปนแนวคิดเชิงกลยุทธ ที่ชวยปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นในระยะยาว (Proactive) จึงเทากับเปนการ
วางแผนอนาคตขององคกรนั่นเอง ซ่ึงในเรื่องนี้ เซ็งกี้ (Senge) เห็นวาองคกรแหงการเรียนรูชวย
พัฒนาทรัพยากรมนุษยในระยะยาว และเปนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจากทุกดานแบบองครวม 
(Holistic) ทําใหเกิดการคิดอยางเปนระบบ (Systems thinking) ที่จะชวยใหเขาใจปญหารวมทั้งการ
เปล่ียนแปลงตาง ๆ ตามความเปนจริง   (แกวตา ไทรงาม และคณะ.  2548 : 93) 
 เซ็งกี้ (Senge.1999 : 6) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย         
5  ดาน คือ 1) บุคคลที่รอบรู  2) รูปแบบวิธีคิด 3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรูเปนทีม       
5) การคิดอยางเปนระบบ   
 จากแนวคิดของเซ็งกี้ เกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย 5 ดาน สามารถอธิบาย
รายละเอียดไดดังนี้  
 1. บุคคลที่รอบรู (Personal mastery)  
 บุคคลที่รอบรูมาจากคําวา “Mastery” สืบทอดมาจากรากศัพทของภาษาสันสกฤต คือ     
คําวา Mah หมายถึง ผูยิ่งใหญ (Geater) ในภาษาลาตินและอังกฤษโบราณ ไดใหความหมายของคํา
วา “Mastery” หมายถึง การมี อิทธิพลเหนือส่ิงใด ๆ (Domination) แตตอมาในยุคกลางของฝรั่งเศส
ไดวิวัฒนาการคําวา “Maitre” หมายถึง ใครบางคนที่มีความเชี่ยวชาญมีทักษะเปนกรณีพิเศษ 
Mastery เปนคําที่ใชอยูทุกวัน ไมไดหมายถึงผลลัพธของความสามารถเพียงอยางเดียว แตรวมถึง
หลักการที่เปนรากฐาน แนวทางใหได  ผลลัพธจากการผลิต แตถาบางคนสามารถสรางสรรคผลงาน
อยางยิ่งใหญเพียงอยางเดียวโดยไมมีการแขงขันหรือไมมีการเปลี่ยนแปลง เราจะไมเรียกวา 
เชี่ยวชาญ (Masterful) ใน Mastery จะตองมีไหวพริบของการทํางานแบบไมเปลืองแรงและมีความ
เบิกบานใจอันเกิดจากความสามารถและความกระตือรือรน ความเขาใจ และการทํางานดวยพลัง
อํานาจรอบ ๆ ตัว (Senge.1999 : 194) 
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 เซ็งกี้ (Senge. 1999 : 6)  ไดกลาววา  บุคคลที่รอบรู  เปนการขยายความรูความสามารถของ
บุคคลในการสรางสรรคผลงาน และสรางสรรคส่ิงแวดลอมโดยรอบขององคกร เปนการใหกําลังใจ
สมาชิกทุกคนในการพัฒนาตัวของเขาเองไปสูเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตองการ 
 หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 18-19) ไดใหความหมายของบุคคลที่รอบรู หมายถึง การที่
บุคคลมีเจตคติท่ีดีตอการแสวงหาความรู รูจักควบคุมจิตใจและพฤติกรรมของตน เรียนรูอยูเสมอ 
ยอมรับความเปนจริงที่เปล่ียนไปตามกระแสโลก ใชความรูนําการกระทําและการตัดสินใจ รูวิธีเขา
หาความรู และประมวลความรู มีความกระตือรือรน แสวงหาความรู ชอบศึกษาคนควา ใฝรู            
มีความรูดีทันสมัยทันเหตุการณเปนสากล  มีวิสัยทัศนกวางไกล หมั่นทบทวนวิสัยทัศนของตนเอง
เปนประจําสม่ําเสมอ และองคกรมีการสรางบรรยากาศที่สงเสริมและสนับสนุนการเรียนรูและการ
ทํางานเปนทีม  มีกระบวนการบริหารความรูทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีเทคโนโลยี           
ที่เขาถึงขอมูลไดงาย   มีการสนับสนุนการเรียนรูในรูปแบบตาง ๆ จากสื่อทุกประเภท มีความพรอม
ที่จะสงเสริม การพัฒนา และเอื้ออํานวยใหสมาชิกนําความเปนเลิศมาประยุกตใช และรวมมือกัน
ประเมินผลตามสภาพจริง 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ก : 54) ไดใหความหมายของบุคคลที่รอบรู คือ การที่
คนในองคกรใหความสําคัญกับการเรียนรู และพรอมที่จะเรียนรูอยางตอเนื่อง ใฝหาที่จะเรียนรูส่ิง        
ใหม ๆ อยูเสมอ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองใหไปสูจุดหมายและความสําเร็จที่ไดกําหนดไว 
 กลาวโดยสรุป บุคคลที่รอบรู หมายถึง บุคคลในองคกรมีการเรียนรูความรูความสามารถ 
มีความกระตือรือรนในการทํางาน มีความสามารถในการสรางสรรคผลงานที่มีคุณคา มีวิสัยทัศน
กวางไกล  มีวินัยในตนเอง และรูกฎระเบียบวินัยขององคกร มีความอยากรูอยากเห็น เปนคนใฝรู  
ใฝเรียน ใฝหา  ที่จะเรียนรูส่ิงใหม ๆ อยูเสมอ ดวยการเขารับการฝกอบรม หมั่นศึกษาหาความรูอยาง 
ตอเนื่องอยูตลอดเวลา ทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางสรางสรรค คนหาความจริงและ
ความชัดเจนแหงปจจุบัน ดวยการใชเทคโนโลยีในการสืบคนขอมูล มีการพัฒนาความคิด            
เพื่อนําไปสูการวิจัยองคกรแหงการเรียนรู 
 ยุทธศาสตรในการพัฒนาใหเปนบุคคลที่รอบรู (Strategies for developing personal   
mastery) (Senge.  1999 : 193-194) 
 1.  มีวินัยในตนเองและรูกฎระเบียบวินัยขององคกร (The learning disciplines) 
 2. การพัฒนาองคกร ตองทําพรอมกับการพัฒนาบุคคลในองคกรดวย (An organization 
develops along with its people) 
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 3.  กลยุทธการสรางเงื่อนไขดวยการกระตุน สนับสนุนบุคคล ใหเกิดการพัฒนาเปน
บุคคลที่รอบรู ทําใหเกิดความกระตือรือรน และความอยากรูอยากเห็นเพิ่มขึ้น โดยการใชการ
ฝกอบรม (Training) การใหการศึกษาเรียนรู 
 4.  การเรียนรูตลอดชีวิต (Keep learning alive) 
 5.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
 6.  กระตุนใหเปนบุคคลที่รอบรู (Personal mastery) โดยการพัฒนาความคิด เพื่อนําไปสู
การวิจัยองคกรแหงการเรียนรู 
 7.  กุญแจแหงความคิด (Key of concepts) โดย โรเบิรต ฟสต (Robert, Fritz)              
เปนผูออกแบบบันได 3 ขั้นตอน สําหรับการปรับปรุง วงจรชีวิตของการสรางสรรค (Creative 
orientation to life) ประกอบดวย 
  7.1 วิสัยทัศนสวนบุคคล (Personal   vision) 
  7.2 คนหาความจริง ความชดัเจนแหงปจจุบัน 
  7.3 ทางเลือก เลือกที่จะทําตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางสรางสรรค เพื่อได     
ผลลัพธตามที่ตองการ 
 2. รูปแบบวิธีความคิด (Mental model)  
 คําจํากัดความของรูปแบบวิธีความคิด ในสมัยโบราณถูกประดิษฐ คิดคนโดย เคนเนท         
เครท (Kenneth Craik) นักจิตวิทยาชาวสก็อต ในปค.ศ. 1940 มีการนํามาใชโดยนักจิตวิทยาที่มี
ความรูความเขาใจ ช่ือ ฟลลิป จอหนสัน-แลร (Philip Johnson-Laird) แหงมหาวิทยาลัย Princeton 
และนักวิทยาศาสตร ช่ือ มาวิน มินสกี และ เซมัว พาเพท (Marvin Minsky & Seymour Papert) แหง
มหาวิทยาลัย MIT และถูกใชตอ ๆ มาโดยผูจัดการทั้งหลาย มีการใชแบบกึ่งถาวรอยางเงียบ ๆ ใน
รูปแบบแผนที่ “maps”   ที่บุคคลยึดถือในความทรงจําตลอดระยะเวลายาวนาน และในความเขาใจ
ระยะสั้น ซ่ึงบุคคลสรางขึ้นเปนสวนหนึ่งของวิธีการคิดอยางมีเหตุผล  รวมถึงทฤษฎีความเชื่อที่วา 
บางครั้งจะมีการเปลี่ยนรูปแบบวิธีความคิด ที่ใชในระยะสั้น  คอย ๆ เปลี่ยนเปนความเชื่อในระยะ
ยาว (Senge.  1999 : 237)  
 เซ็งกี้ (Senge.  1999 : 6) ไดกลาววารูปแบบวิธีความคิด เปนการสะทอนกลับ ทําใหเกิด
ความชัดเจนอยางตอเนื่องและเกิดจินตนาการ การมองเห็นรูปราง การแสดงออก และการตัดสินใจ 
 พจน  สะเพียรชัย (2546 : 3) ไดกลาววารูปแบบวิธีความคิด  เปนการนําไปสูการตัดสินใจ 
การบริหารจัดการของนักบริหาร ซ่ึงมีเจ็ดขั้นตอนการคิด ดังนี้ ขั้นตอนที่หนึ่ง เปนการสังเกตและ
ประสบการณ (Observable data and experiences) บุคคลตองเริ่มสังเกตและเก็บขอมูลท้ังที่เปน
ประสบการณตรงและทางออมเสมือนไดบันทึกภาพไวและไดส่ังสมความรูประสบการณของ
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ตนเอง  ขั้นตอนที่สอง เปนการจัดระบบขอมูล (Data management) จัดระบบขอมูลท่ีเกี่ยวของใน
ชีวิตประจําวัน จัดใหเปนหมวดหมู ส่ิงใดที่สัมพันธเหมือนกันหรือตางกัน เพื่อประโยชนในการ
นํามาคิดวิเคราะหไดรวดเร็ว ขั้นตอนที่สาม เปนการวิเคราะหขอมูล (Data analysis) เปนขั้นหา
ความหมายโดยวิเคราะหสัมพันธกับวัฒนธรรม และลักษณะสวนตัวของแตละคน อาจตองวิเคราะห
บริบทของสังคมไปดวย เพื่อที่จะรับรูวาในสถานศึกษามีสภาพเปนเชนไร ขั้นตอนที่ส่ี เปนการตั้ง
ขอสมมุติฐานหรือสันนิษฐาน (Assumptions) โดยใชขอมูลจากการวิเคราะหบริบทหรือสภาพทั่วไป 
นําไปสูการตัดสินใจบางอยาง ขั้นตอนที่หา เปนการสรุปผล (Conclusions) หาขอมูลจากแหลง         
ตาง ๆ ที่ไดสะสมไวอาศัยประสบการณ สามารถหาขอสรุป เสมือนการตกผลึกทางความคิด 
(Crystallized ability) เปนขอคิดเห็นที่ดีมีประโยชนตอสถานศึกษา ขั้นตอนที่หก เกิดเปนความเชื่อ 
(Beliefs) โดยคิดวาขอสรุปที่ไดมานั้นถูกตอง เปนความจริง จึงเชื่อวาสถานศึกษาของเราเปนอยางนี้ 
และตองจัดการอยางใดอยางหนึ่ง ขั้นตอนที่เจ็ด คือ ปฏิบัติตามความเชื่อ (Actions) นําสิ่งที่คิด
วิเคราะหไดไปดําเนินการบริหารจัดการใหเกิดประโยชนแกสังคม 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ก : 54) ไดกลาวถึงรูปแบบวิธีความคิดวา องคกรแหง
การเรียนรูจะเกิดขึ้นไดเมื่อสมาชิกขององคกรมีรูปแบบความคิดที่เอื้อตอการสะทอนภาพที่ชัดเจน 
สามารถแยกแยะความถูกตองในการมองสรรพสิ่งทั้งหลาย และปรากฏการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
 กลาวโดยสรุป  รูปแบบวิธีความคิด หมายถึง บุคคลในองคกรเกิดจินตนาการ มองเห็น
ภาพชัดเจน สามารถแยกแยะความถูกตองในการมองเห็นสรรพสิ่งทั้งหลาย ชวยในการตัดสินใจได
ถูกตอง รูจักสังเกต และเก็บขอมูล ทั้งที่เปนประสบการณตรงและประสบการณออม เพื่อสราง
ความรูและประสบการณใหตนเอง จัดระบบขอมูลใหเปนหมวดหมู รูจักวิเคราะหสภาพแวดลอมท้ัง
ภายในและภายนอกองคกร วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน โอกาส และปญหาอุปสรรค เพื่อตั้งสมมุติฐาน
และหาขอสรุปอยางมีเหตุผล แลวนําไปปฏิบัติใหเกิดประโยชน 
 ยุทธศาสตรในการทํางานดวยรูปแบบวิธีความคิด (Strategies for working with mental 
models) (Senge.  1999 : 235-236)  
 1.  การทุมเทความเอาใจใส (Paying attention) เปนกุญแจแหงความคิดของรูปแบบวิธี
ความคิด (Mental model) 
 2.  ใชกลยุทธสํารวจ สอบถาม พูดคุย ทดสอบ และตรวจสอบ (Explore and talk, test           
and examine) เพื่อสรางสรรครูปแบบวิธีความคิด (Mental model) 
 3.  สามารถใชรวมกับความคิดอยางเปนระบบ (System thinking) 
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ภาพประกอบ  2  แสดงรูปแบบวิธีความคดิ 
 

ที่มา : Senge.  1999 : 243 
 
 3. การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Share vision)    
 เซ็งกี้ (Senge.  1999 : 6, 297-300) ไดกลาววา  การมีวิสัยทัศนรวมกัน เปนการสรางไหว
พริบ ของการยอมรับในกลุม โดยการพัฒนาการตามจินตนาการรวมกันของอนาคตที่เราคนหาที่จะ
สรางสรรค ตามหลักการและแนวทางการปฏิบัติงานรวมกัน ใหบรรลุส่ิงที่เราหวังไวโดยบุคคลมี
สวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน ดวยการแสดงออกทางดานความคิดเห็น การเสนอแนะ 
เพื่อใหวิสัยทัศนรวมที่ไดเกิดการยอมรับในทางปฏิบัติ และสามารถปฏิบัติไดโดยบุคคลภายใน
องคกร การรวมแสดงวิสัยทัศนสามารถดําเนินการผานเครื่องมือที่ใช เชน การประชุมเพื่อใหเกดิการ
พูดคุย โตแยงทางความคิด สรางความสัมพันธเบื้องตน ลดความขัดแยงในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ยังสามารถแสดงผานทางกลุมหรือคณะ ตัวแทนก็ได วิสัยทัศนรวมนี้จะสอดคลองกับนโยบาย
หนวยงาน สามารถปรับเปลี่ยนไดตามนโยบายหรือกรอบเวลา ตลอดจนสภาพแวดลอม เชน สังคม 
การเมือง   วัฒนธรรม   และเทคโนโลยี เปนตน และเพื่อใหเกิดความทันสมัยตลอดเวลา   การที่
บุคคลในองคกรมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนที่ปฏิบัติไดแลว ยังทําใหเกิดสามัญสํานึก     
ความรับผิดชอบในความคิดที่ตนแสดงออก และไดรับการยอมรับ ทําใหเกิดความรูสึกเปนเจาของ
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วิสัยทัศนรวมกัน จึงทุมเท อุทิศเวลา เอาใจในใสเพิ่มขึ้นในทางสรางสรรค   เพื่อตองการบรรลุ
ความสําเร็จ เปาหมายในอนาคต สงผลใหภาพรวมองคกรมีภาพลักษณที่ดี ชัดเจน สะทอนความคิด
และจินตนาการผานความสําเร็จในการบรรลุ เปาหมายในอนาคตรวมกัน 
 พจน  สะเพียรชัย (2546 : 3) ไดกลาวถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันวา ทุกคนที่อยูใน
สถานศึกษาตองรวมกันแสดงความคิดเห็นและปฏิบัติตามความคิดเห็นรวมกัน เพื่อนําไปสูจุดหมาย
เดียวกัน ผูบริหารจึงตองรวมกันกับบุคคลสรางวิสัยทัศนรวมกัน อยากเห็นหรือตองการให
สถานศึกษาเปนอยางไร ชวยกันคิด ชวยกันทํา กลายเปนการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางตอเนื่อง ทําให
สถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 24) ไดใหความหมายของการมีวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง 
การที่บุคคลมองภาพรวมในอนาคตของตนเองและองคกรที่ตองการใหเกิดขึ้น บนวัตถุประสงค 
คานิยม ภารกิจขององคกร โดยผานกระบวนการคิดของสมาชิกทุกคน มีการสนทนาแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนของตนเองและเปดใจกวางยอมรับความ
คิดเห็นของผูอ่ืน มีการปรับเปลี่ยนการทํางานเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคกรอยางตอเนื่อง    
มีอิสรภาพในการแสดงความคิดเห็นและไมทําลายความคิดเห็นใหม ๆ ของบุคคล องคกรจัดใหมี
เวทีการพูดคุยกัน ทบทวนนโยบาย วัตถุประสงคของหนวยงาน รวมกันกําหนดแผนและทํางาน
รวมกัน   มีกลุมงาน มอบหมายงานเพื่อนําแผนไปปฏิบัติ 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ก : 54) ไดกลาวถึง การมีวิสัยทัศนรวมกันวา องคกร
แหงการเรียนรูจะตองเปนองคกรที่สมาชิกทุกคนในองคกรไดรับการพัฒนาวิสัยทัศนของตนเอง ให
สอดคลองกับวิสัยทัศนรวมขององคกร เพื่อใหเกิดพลัง การที่คนในองคกรเขาใจถึงวิสัยทัศนรวมกัน
จะทําใหบุคคลตั้งใจที่จะปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ และพรอมที่จะทําใหองคกรบรรลุวิสัยทัศน
ที่ตั้งไว 
 กลาวโดยสรุป การมีวิสัยทัศนรวมกัน หมายถึง บุคคลมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
วิสัยทัศน รวมกันจัดทําวิสัยทัศน มีการแสดงออกทางความคิดอยางมีเหตุผล มีการประชุมรวมกัน
เพื่อสรางความสัมพันธ  มีการยอมรับความคิดเห็นผู อ่ืน  ยอมรับในวิสัยทัศนขององคกร                   
มีการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศนซ่ึงกันและกัน มีความรูสึกเปนเจาของวิสัยทัศนรวมกัน รูจักการนํา
วิสัยทัศนไปใช 
 ยุทธศาสตรการสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Strategies for building share vision) (Senge. 
1999 : 297-298)  
 1. การใชประชามติ  หรือ  การลงประชามติ (Referendums) 
 2. มีการประชุมรวมกัน (Meeting) 
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 3. ใหการสนับสนุนคณะทํางาน  หรือ  กลุมทํางาน (Support) 
 4. การวิพากษ  วิจารณ  วินิจฉัย อยางกวางขวาง (Extensive  discussion) 
 5. การสรางจุดมุงหมายรวมกัน (Creating a sense of purpose) ทําใหเกิดแรงปรารถนา 
หรือแรงบันดาลใจอยางสูงสุด ซ่ึงตองใชเวลา (Time) ความเอาใจใส (Care) และกลยุทธ (Strategy) 
 6.  การสรางวิสัยทัศนรวมกัน (Share vision) โดยการแสดงความคิดเห็น บอกเลา
เร่ืองราว จุดมุงหมายที่ตองการ 
 
 4. การเรียนรูเปนทีม (Team Learning) 
 เซ็งกี้ (Senge.  1999 : 6, 351-352) ไดกลาววาการเรียนรูเปนทีม เปนการสนทนาแลกเปลี่ยน
ความคิด และการรวบรวมทักษะความคิด ความรู ความสามารถของแตละบุคคล ใหเปนหนึ่งเดียว
ดีกวาการมีพรสวรรคของแตละคน  และเปนการประสานการทํางานของแตละบุคคลใหเปนกลุม 
หมู คณะ ปฏิบัติหนาที่ไปดวยกัน แสดงความรับผิดชอบและรับรูความสําเร็จพรอมกันเปนหนึ่ง
เดียว มีการประชุม สัมมนา เพื่อแสดงความรู ความสามารถ ทักษะ ความเชี่ยวชาญ อันนําไปสูการ
มอบหมายงานใหตรงกับคุณสมบัติ เปนการเพิ่มศักยภาพใหงานบรรลุเปาหมายรวดเร็วขึ้น          
เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานกลาแสดงออกในการขอคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ใหความชวยเหลือ 
แลกเปลี่ยนประสบการณ เพื่อปองกันปญหา ขอบกพรอง กําหนดหรือแตงตั้งผูประสานงาน ส่ือสาร 
สรางความสามัคคี สมานฉันท การสรางแรงจูงใจเปนสิ่งที่ตองกําหนดใหมีและผลตอบแทนอยาง
เทาเทียมแบบพอเพียง เปนสิ่งที่ไมควรละเลย อยางไรก็ตาม การปลูกฝงจิตสํานึกในการบรรลุ
เปาหมายของหนวยงานมีความสําคัญกวาความสําเร็จสวนบุคคล ซ่ึงตองใชความสมานฉันทผาน    
ผูประสานงาน และตระหนักถึงความรูรักสามัคคีเปนหนึ่งเดียวในทีม เพื่อความสําเร็จรวมกัน 
 หอมจันทร  คงชนะ (2547 : 27)  ไดใหความหมายของการเรียนรูเปนทีม หมายถึง การจัด
โครงสรางหนาที่องคกร การกําหนดวิธีการทํางาน ซ่ึงทุกคนในทีมงานจะตองมีความเขาใจใน
หนาที่ความรับผิดชอบของตนเอง ทํางานดวยกันอยางเปดเผย มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูประสบการณ
ซ่ึงกันและกันทั้งความสําเร็จและความผิดพลาด รวมทั้งการสรางสรรคส่ิงใหม และการแกปญหา
รวมกัน โดยมีสารสนเทศเปนเครื่องมือในการพัฒนาความคิดและกําหนดสิ่งใหม ๆ ที่เกิดจากการ
เรียนรูรวมกัน และการลงมือปฏิบัติงาน องคกรมีลักษณะเอื้อใหสมาชิกในหนวยงานมีการสอนงาน 
ถายทอดงาน และประสบการณทํางาน เปนการเรียนรูวิธีการเขาถึงความรูและเทคโนโลยีในการ
เรียนรู 
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 แกวตา  ไทรงาม และคณะ (2548 : 95) กลาววา การเรียนรูเปนทีม มี 3 มิติ คือ การคิด
ประเด็นที่ซับซอนดวยกัน การสรางสรรคส่ิงใหมภายใตการประสานงานกัน และบทบาทของ
สมาชิกของทีมในการสนับสนุนทีมอื่น ๆ 
 การเรียนรูเปนทีม มีองคประกอบพื้นฐาน คือ  

1. การสนทนาและอภิปราย (Dialogue and discussion) 
2. การเรียนรูสภาพความเปนจริงในปจจุบัน 
3. การเรียนรูวิธีปฏิบัติ 

 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ก : 54) กลาววา การเรียนรูเปนทีม เปนการเรียนรู
รวมกัน ของสมาชิกในองคกรในลักษณะกลุมหรือทีมงาน เพื่อแลกเปลี่ยนและถายทอดความรู              
ความคิดเห็น และประสบการณรวมกันอยางสม่ําเสมอ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปน
ทางการอยางเปดเผย รวมถึงการทํางานรวมกันเปนทีม (Teamwork) ดวย 
 กลาวโดยสรุป การเรียนรูเปนทีม  หมายถึง บุคคลในองคกรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกัน
และกัน สามารถทํางานรวมกันเปนทีม มีความรับผิดชอบตอหนาที่ มีความกลาแสดงออกในการขอ
คําปรึกษา หรือขอเสนอแนะ มีการยอมรับนับถือกันของบุคคลในองคกรบุคคลในองคกรมีความ
รับผิดชอบในการทํางาน และสามารถทํางานไดบรรลุเปาหมาย มีความรูรักสามัคคีเปนหนึ่งเดียวใน
ทีมเพื่อความสําเร็จรวมกัน  
 ยุทธศาสตรการเรียนรูเปนทีม (Strategies for team learning) (Senge.  1999 : 351-352)  

1. การฝกปฏิบัติ (Practice) ใหเกิดทักษะ (Skill) เพื่อเปนการสรางทีม (Team building)  
2. การสรางกฎระเบยีบวินัย (Discipline) 
3. การใชทักษะการติดตอส่ือสาร (Communication) ใหเปนไปในทางเดียวกัน 

(Alignment) นอกเหนือจากการตกลงรวมกันแลว (Agreement) 
4. ทุกคนมีหนาที่รับผิดชอบในองคกรรวมกัน 
5. มีการคิดและแสดงออกในรูปแบบวิธีการใหม ๆ ดวยหลักการรวมมือ (Think and 

act) หลักการประสานงานรวมกัน และความเปนหนึ่งเดียวกัน 
6. บริหารความขัดแยง (Disagreement) ใหนําไปสูการพัฒนาความสามารถ เปนการ

สรางความเขาใจใหคอย ๆ เกิดขึ้นของบุคคลในองคกร เพื่อนําไปสูความสําเร็จในการทํางานเปนทีม 
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     ภาพประกอบ  3 แสดงการเรยีนรูเปนทีม 
 
ที่มา : Senge.  1999 : 63 
 
 5.  การคิดอยางเปนระบบ  (System  thinking) 
 เซ็งกี้ (Senge.  1999 : 6-7) ไดใหความหมายของการคิดอยางเปนระบบ เปนวิธีการของ
ความคิดที่เกี่ยวกับภาษา การบรรยาย ความเขาใจ พลังอํานาจ และความสัมพันธซ่ึงกันและกัน เพื่อ
สรางภาพพฤติกรรมของระบบ  หลักการนี้จะชวยให เราพบการเปลี่ยนแปลงระบบอยาง                   
มีประสิทธิภาพและสอดคลองกับระบบของธรรมชาติ และโลกเศรษฐกิจ (Economic world) 
 การคิดอยางเปนระบบ  เปนระบบความคิดที่ทําใหเกิดบรรลุผล เปรียบเหมือนรางกาย        
ที่ไมสามารถกําหนดรูปราง ประกอบไปดวย วิธีการ เครื่องมือ หลักการโดยอาศัยความสัมพันธซ่ึง
กันและกันเปนตัวขับเคลื่อน ในทางปฏิบัติมีการใชทฤษฎีทางวิทยาศาสตรเกี่ยวกับกระบวนการ
ติดตอและควบคุมสิ่งมีชีวิต (Cybernetics) และความไมมีระเบียบหรือความสับสนวุนวาย โดยใช
เทคนิคแผนที่แสดงการดําเนินการ (Process mapping) เพื่อแสดงทิศทางในการดําเนินกิจกรรม           
ใหเปนไปอยางราบรื่นและติดตอกัน บรรลุวัตถุประสงคของกิจกรรม โดยแตละกิจกรรมของงาน 
จะเปน “หนึ่งความคิด” (One guiding idea) กลาวคือ พฤติกรรมของทุกระบบตองใชหลักการเพียง
หนึ่งเดียว พลวัตระบบ (System dynamics) เปนรูปแบบหนึ่งของการคิดอยางเปนระบบ (System 
thinking) ที่ใชในการเปลี่ยนแปลงองคกรที่ประสบความสําเร็จอยางมาก ถูกคนพบโดย 
ศาสตราจารย เจย ฟอรเรสเตอร (Jay  Forrester) และเพื่อนรวมงานของเขาแหง Massachusetts 



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา
 

 

24 

Institute of Technology (MIT) เมื่อ 40 ปที่ผานมาซึ่งเครื่องมือและวิธีการที่ใช ไดแก การเชื่อมตอ 
และเปนวงกลม  “Links and loops” (Senge.  1999 : 89) 
 กลาวโดยสรุป การคิดอยางเปนระบบ  หมายถึง  กระบวนการคิดอยางมีขั้นตอน มีการจัด
เรียงลําดับความสําคัญของความคิดกอน – หลัง ของงานหรือกิจกรรม มีการปฏิบัติงานอยางเปน
ระบบครบวงจร เรียกวา แผนที่แสดงการดําเนินการ (Process mapping) ประกอบดวย การวางแผน 
(Plan) การทํา (Do) การศึกษา (Study) การลงมือปฏิบัติ (Act) เปนการรวบรวมความคิดของคน        
ในองคกรใหเปนหนึ่งความคิด (One guiding idea) และสามารถปรับเปลี่ยนความคิดใหสอดคลอง
กับระบบของธรรมชาติ และโลกเศรษฐกิจ (Economic world) 
 ยุทธศาสตรสําหรับการคิดอยางเปนระบบ (Strategies for system thinking) (Senge.        
1999 : 87) 
 1.  ชวงเวลาที่เราพบกับส่ิงที่ดีที่สุดในขณะนั้น ก็คือ การวางแผน เพื่อการทํางานอยาง
หนักในเวลาขณะนั้น (The time of your gratest growth in the best moment to plan for harder 
times) 
 2.  ความมุงมั่นในการใชความพยายามอยางหนัก เพื่อไดมาในสิ่งที่ตองการ ยิ่งเพิ่ม
โอกาสในการพบความสําเร็จมากเทานั้น (The harder your strive for what you want the more you 
may undermine your own chances of achieving it) 
 3.  หลักการระบบที่แสดงใหเห็นถึงความมีประสิทธิภาพอยางมาก คือ วิธีการคิดและ
การแสดงออก (System principles represent a more effective way of thinking and acting)  
  
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  4  แสดงการคดิอยางเปนระบบ 
 
ที่มา : Senge.  1999 : 184 
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 1.4  ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรู 
 ลักษณะขององคกรแหงการเรียนรูจะสามารถทําใหเราไดเห็นภาพขององคกรวา  องคกร
ที่จะกาวไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรูไดนั้น  จะตองมีลักษณะภาพแหงการเรียนรูเปนเชนไร  
โดย Marquardt and Reynolds ไดกลาววา องคกรแหงการเรียนรูจะตองมีลักษณะ 11 ประการ
ดังกลาวตอไปนี้ (สุจิตรา  ธนานันท.  2550 : 133) 
 1.    มีโครงสรางที่เหมาะสม (Appropriate structure) กลาวคือ เปนโครงสรางองคกรที่
เล็กแบนราบ (Flat organization) และมีความคลองตัวสูง เพื่อเอื้อใหเกิดอิสระในการทํางานยิ่งขึ้น 
รวมทั้งทําใหเกิดความยืดหยุนในการทํางาน นอกจากนั้นองคกรจะตองมีโครงสรางแบบองครวม 
(Holistic structure) เพื่อใหการทํางานมีลักษณะเชื่อมโยงกันทุกฝาย 
 2.    มีวัฒนธรรมการเรียนรูในองคกร (Corporate learning culture) ซ่ึงมีลักษณะของ
วัฒนธรรมการเรียนรูในองคกรจะเอื้อใหสมาชิกทุกคนในองคกรตระหนักและเห็นความสําคัญของ
การเรียนรูรวมกันในองคกร และมีบรรยากาศที่ชวยสงเสริมการทดลองทําส่ิงใหม ๆ อยูตลอดเวลา
โดยไมกลัวความลมเหลวที่จะเกิดขึ้น และที่สําคัญผูบริหารตองใหการสนับสนุนอยางจริงจัง ทั้งใน
ดานการเงินและขวัญกําลังใจ 
 3.    การใหอํานาจและความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากขึ้น (Empowerment) เปนการเปด
โอกาสใหพนักงานทุกคนไดมีโอกาสแสดงศักยภาพ ความรู ความสามารถของตนเองอยางเต็มที่ 
พนักงานมีโอกาสที่จะเรียนรู มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหาดวยตนเอง ลดความรูสึกพึ่งพาผูอ่ืน
ในการแกปญหา ขยายการเรียนรูของตนใหบังเกิดผลงอกงาม มีความคิดสรางสรรคอยางเต็มที่       
มีการกระจายความรับผิดชอบและการตัดสินใจแกปญหาไปสูระดับลาง 
 4. การวิ เคราะหสภาพแวดลอม  (Environmental scanning)  มีการคาดคะเนการ
เปล่ียนแปลงที่อาจมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมขององคกร ตองไหวตัวใหทันการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นไดตลอดเวลา มีการพัฒนาการคาดการณเกี่ยวกับอนาคตที่เปนไปไดและมีการเลือกเปาหมาย
ในสภาพแวดลอมที่องคกรมุงที่จะมีปฏิสัมพันธดวย 
 5.  การสรางสรรคและถายโอนความรู (Knowledge creation and transfer) หนาที่ในการ
สรางนวัตกรรมองคความรูใหม ๆ ถือเปนหนาท่ีของสมาชิกทุกคนในองคกร ไมใชหนาที่ของฝาย
ใดฝายหนึ่งเทานั้น สมาชิกในองคกรทุกคนจะมีบทบาทในการเสริมสรางความรูมีการเรียนรู        
จากทุก ๆ สวน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปนเครือขาย มีการแลกเปลี่ยนความรูและขาวสารซึ่งกัน
และกัน 
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 6. เทคโนโลยี  (Learning technology)  มีการประยุกตใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน  
ที่เหมาะสมในการเรียนรูอยางทั่วถึง  สรางฐานขอมูลคอมพิวเตอรรวมทั้งมีการใชปญญาประดิษฐ
เพื่อชวยในการถายโอนความรูไปทั่วทั้งองคกร 
 7.    มุงเนนคุณภาพ (Quality) โดยจะใหความสําคัญกับการบริหารคุณภาพโดยรวมทั่วทั้ง
องคกร เนนการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (Continuous improvement) ซ่ึงมีผลทําใหการเรียนรูทั้งที่
ตั้งใจเกิดประสิทธิภาพ 
 8.    กลยุทธ (Strategy) กระบวนการเรียนรูขององคกรแหงการเรียนรู จะเปนไปอยางมี 
กลยุทธ โดยใชกลยุทธการเรียนรูโดยเจตนา และการเรียนรูเชิงปฏิบัติการ ทั้งในดานการยกราง    
การดําเนินการและการประเมิน ทั้งนี้ผูบริหารจะมีหนาที่เปนผูเกื้อหนุนมากกวาจะเปนผูกําหนด
แนวทางทั้งหมด 
 9. บรรยากาศที่สนับสนุน (Supportive atmosphere) เปนบรรยากาศที่เอื้อใหผูปฏิบัติงาน
ไดมีการพัฒนาศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ มุงสงเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางานใหกับ
ผูปฏิบัติงาน มีการเคารพในศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ใหความเสมอภาค และความเทาเทียมกัน
ทุกคน ใหความเปนอิสระภายใหบรรยากาศที่มีความเปนประชาธิปไตย และการมีสวนรวมของทุก
คนในองคกร 
 10.  การทํางานเปนทีมและการทํางานแบบมีเครือขาย (Teamwork and networking) 
รูปแบบการทํางานเปนทีมจะชวยสงเสริมใหเกิดความรวมมือในองคกร และเปนการสรางใหเกิด
ระบบการทํางานอยางเปนเครือขาย อันจะนําไปสูพลังรวม (Synergy) ในองคกรซึ่งเปนการสราง
ความรวมมือกันแกปญหาอยางตอเนื่องในระยะยาว และมีการริเร่ิมสิ่งใหม ๆ เพื่อสรางการแขงขัน
และสรางพันธมิตรในการดําเนินธุรกิจ 
 11.  วิสัยทัศน (Vision) วิสัยทัศนจะเปนความคิดเห็น ซ่ึงเปนการมองภาพความสําเร็จ
รวมกันทั้งองคกร ซ่ึงจะมุงไปสูเปาหมายเดียวกัน ดวยความรูสึกผูกพันบนพื้นฐานของคานิยม
ปรัชญา  ความเชื่อ  ที่คลายคลึงกัน  สงผลใหเกิดการมีสวนรวมในการทํากิจกรรมรวมกัน โดยมี
จุดหมายไปในทางเดียวกัน  จากแนวคิดเรื่ององคกรแหงการเรียนรูดังที่ไดเสนอมาในขางตนนั้น 
พบวา  ภาพรวมของในแตละแนวคิดนั้นมีลักษณะไปในทิศทางเดียวกัน  แตอาจจะมีความแตกตาง
กันไปบางในสวนของกระบวนการที่จะไปถึงอยางไรก็ตาม  องคกรแหงการเรียนรูนั้นถือไดวาไมมี
สูตรสําเร็จที่ตายตัว  ดวยเหตุนี้  องคกรแตละแหงจึงตองนําแนวคิดทั้งหลายเหลานี้ไปประยุกตใชให
เหมาะสมกับบริบทตาง ๆ  ขององคกร 
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2.   การพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 2.1 ความหมายของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 ความหมายของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวยคําวา         
“การพัฒนา”  “สถานศึกษา” และ “องคกรแหงการเรียนรู”  
 ความหมายของการพัฒนา  นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการพัฒนาไวดังนี้ 
 ติน  ปรัชญพฤทธิ์ (2535 : 11) ใหความหมายของการพัฒนา หมายถึง ความพยายามที่จะ
เปล่ียนแปลงและแปลงรูปสภาพแวดลอม โครงสราง กระบวนการและพฤติกรรมของระบบและ
ปจเจกบุคคลทั้งทางดานเศรษฐกิจ การเมืองสังคมเพื่อสนองตอบขอเรียกรองและความตองการของ
มวลมนุษยชาติ ทั้งในแงของความยากจน ความเขลาหรือไมรู ความเจ็บไขไดปวยและความหิวโหย  
 สุภาพร  พิศาลบุตร และยงยุทธ  เกษสาคร (2545 : 12) ไดใหความหมายของการพัฒนา            
หมายถึง การกระทําที่เปนเหตุใหบางสิ่งบางอยางเจริญเติบโตหรือขยายออกเพื่อใหดีขึ้นกวาที่
เปนอยูเดิม และการพัฒนานั้นอาจจะเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมหรือมนุษยก็ได แตเรามุงเนนเรื่องการ
พัฒนาคนเพื่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่ดีขึ้น ดังนี้ 

1. คนมีความสามารถและสมรรถภาพในการดําเนินชีวิต 
2. คนในสังคมมีอิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจเลือก 
3. คนในสังคมมีความเมตตากรุณาซึ่งกันและกัน 

  ดนัย  เทียนพุฒ (2545 : 33)ไดใหความหมายของการพัฒนา การพัฒนา (Development) 
หมายถึง การดําเนินการที่จะสงเสริมใหพนักงานมีความรูความสามารถ เจตคติและประสบการณ
เพิ่มขึ้นในรูปแบบของการฝกอบรม (Training) การศึกษาของพนักงาน (Employee education)    
การพัฒนาพนักงาน (Employee  development) เพื่อใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานในตําแหนง
ปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ   ขณะเดียวกันก็ดําเนินการพัฒนาอาชีพพนักงาน  (Career 
development) ใหพรอมที่จะรับผิดชอบหรือเติบโตในตําแหนงที่สูงขึ้น รวมถึงการปรับหรือพัฒนา
องคกร (Organizational development) ใหเปนองคกรที่ชนะในการแขงขันไดในที่สุด 
 ประพันธ  จิระมงคล (2548 : 380 ) ไดใหความหมายของการพัฒนา  หมายถึง  ทําใหเจริญ 
      ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2549 : 26) กลาววา “การพัฒนา” หมายถึง กระบวนการของการ
เรียนรูอยางกระฉับกระเฉงจากประสบการณ นําไปสูการพัฒนาบุคคลทั้งบุคคลอยางเปนระบบและ
เต็มไปดวยวัตถุประสงคในดานรางกาย จิตใจ และจิตวิญญาณ การพัฒนารวมมโนทัศนของการ
พัฒนา (การเปลี่ยนแปลงและความเจริญงอกงาม) การฝกอบรม การพัฒนาองคกร (การเรียนรูทักษะ
จําเพาะ) 
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 สมคิด  บางโม (2549 : 13) ไดใหความหมายของการพัฒนา หมายถึง กระบวนการทุกอยาง 
ที่จะทําใหส่ิงที่มีอยูเปนอยูเจริญขึ้นดีขึ้น เปนประโยชนมากขึ้น ไมวาจะเปนตัวคน ระบบงาน 
องคกร สถานที่  ทฤษฏีความรูสึกนึกคิด ฯลฯ 
 กลาวโดยสรุป  การพัฒนา  หมายถึง  การดํา เนินการสงเสริมใหบุคคลมีความรู  
ความสามารถ  มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน เพิ่มพูนประสบการณในการทํางาน โดยการฝกอบรม 
(Training) ใหการศึกษา (Education) ใหการพัฒนา (Development) เพื่อใหบุคคลสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 ความหมายของสถานศึกษา 
  พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 มาตรา4 
ระบุวา “สถานศึกษา”   หมายความวา สถานพัฒนาเด็กปฐมวัย โรงเรียน ศูนยการเรียน วิทยาลัย 
สถาบัน  มหาวิทยาลัย หนวยงานการศึกษา หรือหนวยงานอื่นของรัฐ หรือของเอกชน ที่มีอํานาจ
หนาที่หรือ มีวัตถุประสงคในการจัดการศึกษา 
 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
 องคกรแหงการเรียนรู  หมายถึง  ผูบริหารและบุคลากรในองคกรมีการพัฒนาตนเองอยาง
ตอเนื่อง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงแปลก ๆ ใหม ๆ ใหเกิดขึ้นกับองคกร มีความสัมพันธเพื่อ  
การเรียนรูรวมกันระหวางสมาชิกในองคกร มีการนําประสบการณที่ไดรับมาพัฒนาเปนความรูตาม
แนวคิดของเซ็งกี้ 5  ดาน  ไดแก 1)บุคคลที่รอบรู 2) รูปแบบวิธีความคิด 3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน    
4) การเรียนรูเปนทีม 5) การคิดอยางเปนระบบ  
 สรุปความหมายของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู  
 การพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนา
บุคลากรในสถานศึกษาโดยการสงเสริมใหมีความรู  ความสามารถ  มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน  
เพิ่มพูนประสบการณในการทํางาน  เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยาง
มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของเซ็งกี้ 5  ดาน ไดแก  1) บุคคลที่รอบรู   2) รูปแบบวิธีความคิด       
3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน  4) การเรียนรูเปนทีม   5) การคิดอยางเปนระบบ   
 2.2  ความสําคัญของการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 แกวตา  ไทรงาม และคณะ (2548 : 90)  กลาววา  ปจจุบันนี้ทุกหนวยงานกําลังเรงพัฒนา
ตนเอง  เพื่อขับเคลื่อนไปสูการเปนองคกรแหงการเรียนรู ซ่ึงมีปจจัยหลักหลายประการที่เปนเหตุผล
และความจําเปนตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว  เชน การแขงขัน หนวยงานยุคใหมตองตอสูเพื่อการ      
อยูรอด โดยไมตองปรับเปลี่ยนตัวเองใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นตลอดเวลาทั้งภายในประเทศ
และตางประเทศ  โดยเฉพาะอยางยิ่งกลยุทธของคูแขงขันที่นํามาใชเปนเครื่องมือ  เพื่อเอาชนะทั้งใน
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ระยะสั้นและระยะยาว  ที่เห็นไดชัดเจนก็คือการแขงขันทางธุรกิจ  ซ่ึงมุงลูกคาเปนสําคัญ  เชน 
บริษัทผลิตน้ําอัดลม บริษัทผลิตรถยนต  บริษัทผลิตโทรทัศน  บริษัทผลิตเครื่องเสียง  บริษัทผลิต
เครื่องใชไฟฟา  บริษัทผลิตโทรศัพทมือถือ เปนตน บริษัทเหลานี้ตองใชกลยุทธในการโฆษณา
แขงขัน  เพื่อแยงชิงลูกคามาเปนของตนเองใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  แมวาจะสิ้นเปลืองคาโฆษณา
มากมายเพียงใดก็ตามทายที่สุดก็ไดผลเกินคุม  อยางไรก็ตามกลยุทธการโฆษณาจะไรผลหากไมมี
คุณภาพ และการบริการที่เปนเลิศ  เปนฐานรองรับ  เพื่อสรางความมั่นใจใหกับลูกคา  ดังนั้น  การ
มุงตอสูดวยการนําเสนอคุณภาพ และการบริการจึงเปนส่ิงสําคัญที่สุดที่บริษัทตาง ๆ ใชเพ่ือหวังผล
ระยะยาวในอนาคตตอไป 
 แกวตา  ไทรงาม และคณะ (2548 : 90)  ไดกลาวเพิ่มเติมอีกวา  หนวยงานราชการ            
ก็เชนเดียวกัน  หากไมปรับปรุงและพัฒนาตนเองก็จะอยูไมได  หนวยงานจึงตองแขงขันกัน
ใหบริการลูกคาซึ่งก็คือประชาชนนั่นเอง  อยางไรก็ตามสิ่งท่ีทั้งหนวยงานราชการ และธุรกิจเอกชน
ตองใหความสําคัญเปนอันดับแรก  ก็คือ  การพัฒนาทรัพยากรมนุษยอยางตอเนื่อง  ดวยการสราง
บรรยากาศ  กระตุนใหเกิดการพัฒนาตนเอง  มีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน  สรางองค
ความรูใหม  และนําความรูมาใชใหเกิดประโยชนใหมากที่สุดเทาที่จะทําได  ซ่ึงบรรยากาศดังกลาว
นี้จะเกิดขึ้นไดในหนวยงานที่เปนองคกรแหงการเรียนรูเทานั้นดังนั้นการพัฒนาหนวยงานใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู  จึงเปนความจําเปนเรงดวนของทุกหนวยงานที่ตองการยืนหยัดอยูในยุค
แขงขันไดอยางยั่งยืนตอไป  
 นอกจากนั้น  ความกาวหนาของวิทยาการและเทคโนโลยีสารสนเทศและนวัตกรรมผนวก
กับการแขงขันที่มีความรุนแรง ทําใหองคกรทางการศึกษาตองปรับตัวใหเขากับสถานการณการ
เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ขณะเดียวกันก็จะตองพัฒนาองคกรใหเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพ
เพื่อใหสามารถอยูรอดได องคกรที่จะประสบความสําเร็จตองสามารถเรียนรูและตอบสนอง
สภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเร็ว นั่นคือการปรับเปลี่ยนใหเปนองคกรแหงการเรียนรู 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงและผลกระทบตางๆ ที่เกิดขึ้นได (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2549ก : 
52) 
 2.3  องคประกอบสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู  

 องคประกอบสําคัญในการพัฒนาสถานศึกษาใหเปนองคกรแหงการเรียนรู ประกอบดวย
(สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา.  2549ก : 56) 
  2.3.1  การพัฒนาผูนําสําหรับผูบริหารทุกระดับ 
  2.3.2  การเรียนรูรวมกันเปนทีม 
  2.3.3  ความคิดความเขาใจเชิงระบบ 
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 2.3.1  การพัฒนาภาวะผูนํา (Leadership) ภายใตแนวคิดในการบริหารองคกรยุคใหม  
หลากหลายวิธี  ไมวาจะเปนการรีเอ็นจิเนียร่ิง การเขาสูระบบมาตรฐาน ISO (International  standard  
organization) หรือการพัฒนาระบบการบริหารเชิงคุณภาพรวม (Total quality  management : TQM)  
ลวนแลวแตมีส่ิงที่คลายกันอยู นั่นก็คือ  การรวมกันทํางานเปนทีม (Teamwork) โดยในทุกทีมงาน   
ก็จําเปนจะตองมีหัวหนาทีม (Team  leader) และสมาชิกในทีม (Team  member) จึงกลายเปนวาใน
องคกรที่มีครบครัน ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  เราจะพบผูนํา (Leader) ในองคกรไดทุก
ระดับของการทํางานโดยภาวะผูนํานี้  จะมีอยู  4  บทบาทที่สําคัญและจาํเปน คือ (เดชน  เทียมรัตน  
และกานตสุดา มาฆะศิรานนท.  2544 : 86) 
  1. ผูออกแบบ (Designer) โดยจะตองรับผิดชอบในการคิดวิเคราะห คิดริเร่ิมและ
สรางสรรค     โดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริง (Current  reality) ในปจจุบันและทําการกําหนด
วิสัยทัศนองคกร ( Corporate  vision)  พรอมทั้งเปนผูทําการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการบริหารให
เปนสมัยใหม ที่มุงเนนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล  รวมถึงคุณภาพในการใหบริการแกลูกคา 
(Customer  focused) 
  2.  ผูสอน (Teacher)  เปนเสมือนครูผูสอนงานและทักษะ (Skill) ดานตาง ๆ พรอม
ทั้งสอนจริยธรรมและองคความรู (Knowledge) ที่เกี่ยวของ ซ่ึงจะนํามาใชชวยในการปฏิบัติงาน         
ในหนาที่ใหดีขึ้นได โดยผูนําที่มีลักษณะเปน “ผูสอน” นี้ จะเปนบุคลิกภาพของผูนําที่สําคัญอยางยิ่ง
ในยุคของ “องคกรเรียนรู” เพราะมีทั้งความเปนผูนําและเปนผูสอนผูใหความรูในกระบวนการของ
การเรียนรูรวมกัน (Team learning) 
  3.  ผูชวยเหลือ  (Steward)  ซ่ึงจะตองคอยชวยเหลือสนับสนุน  (Support) เพื่อ
เอื้ออํานวยใหงานทุกอยางเดินไปตามแนวทางที่ถูกตอง และเปนผลสําเร็จ อันเปรียบไดกับการ
เปนสจวตผูคอยชวยเหลือ (Steward) ผูโดยสารในเครื่องบินใหทุก ๆ คน ไปสูจุดมุงหมายปลายทาง
ไดอยางสะดวก สบายและปลอดภัยทุกคน 
  4.  ผูเรียนรู  (Learner)  ทุกคน ไมวาจะเปนผูนําหรือผูตาม ในโลกแหงการทํางานยุค
ใหม หรือในโลกแหงองคกรเรียนรูจําเปนตองมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง – เรียนรูตลอดชีวิต                        
(Life long learning) ที่สําคัญก็คือเปนการเรียนรูเพื่อที่จะมีศักยภาพเหมาะสมแกการเปนทั้ง
ผูออกแบบ ผูสอนและผูชวยเหลือที่มีประสิทธิผลนั่นเอง 
 2.3.2 การเรียนรูรวมกันเปนทีม   ซ่ึงเปนการเรียนรู และแลกเปลี่ยนประสบการณซ่ึงกัน
และกันในทุก ๆ รูปแบบ ทั้งที่อยูในหองฝกอบรม (Training room/learning center) และในสถานที่
ทํางาน (Workplace) รวมไปจนถึงการทํางานรวมกันเปนทีมในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะเปนการเปด
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โอกาสใหมีการสราง (Cloning)     คนที่มีศักยภาพ และมีความสามารถในลําดับรุนรอง ๆ ลงไป   
ใหเกงขึ้นเปนลําดับ ตามรอยผูนํา (Leader) ในทีมนั้น ๆ 
 2.3.3 ความคิดความเขาใจเชิงระบบ  ซ่ึงเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งสําหรับทุก ๆ องคกร 
ที่จะตองตระหนักถึงความเปนระบบไวอยูตลอดเวลา จะคิดก็ตองคิดใหเปนระบบ จะทําหรือจะ
เปลี่ยนอะไร  ก็ตองเปลี่ยนอยางเปนระบบ  โดยมีความเขาใจอยางชัดเจนในภาพรวม (Big  picture)  
และภาพยอย (Small  picture) ที่ประกอบกัน หรือมีความเกี่ยวเนื่องกันอยูในระบบนั้นๆ 
 2.4 ความหมายของแนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู    

แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู   ประกอบดวยคําวา “แนวทาง”
และ“การพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู”  

แนวทาง  หมายถึง  ทางปฏิบัติที่วางไวเปนแนว (ประพันธ จิระมงคล.  2548 : 297)     
การพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากร           
ในสถานศึกษาโดยการสงเสริมใหมีความรู  ความสามารถ  มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน เพิ่มพูน
ประสบการณในการทํางาน เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานในตําแหนงปจจุบันไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ประกอบดวย  5  ดาน ไดแก 1) บุคคลที่รอบรู  2) รูปแบบวิธีความคิด  3) การมี
วิสัยทัศนรวมกัน 4) การเรียนรูเปนทีม   5) การคิดอยางเปนระบบ   

สรุปวา  แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู หมายถึง ทางปฏิบัติ        
ที่ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาโดยการสงเสริมใหมีความรู ความสามารถ      
มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน  เพิ่มพูนประสบการณในการทํางาน  เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงาน
ในตําแหนงปจจุบันไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 5  ดาน ไดแก 1) บุคคลที่รอบรู                 
2)รูปแบบวิธีความคิด 3) การมีวิสัยทัศนรวมกัน 4) การเรียนรูเปนทีม  5) การคิดอยางเปนระบบ 
 2.5 แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู    
  2.5.1 บุคคลที่รอบรู 
 การพัฒนาบุคลากรขององคกรใหเปนบุคคลที่รอบรูไดนั้น  จะตองพัฒนาในดาน ตาง ๆ  
ดังนี้ (ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล.  2547 : 31) 
 1. การพัฒนาบุคลากรใหมีความรู (Knowledge) ใหทุกคนไดมีแนวคิด (Concept) ที่จะ
นําไปจําลองสรางกรอบแนวคิดในการทํางาน (Conceptual framework) เปนของตนเองเพื่อนําไป
ประยุกตใชไดอยางแทจริง  
 2. การพัฒนาบุคลากรใหมีความเขาใจ  (Understanding)  ในแนวคิดที่ได เ รียนรู                
จนสามารถตีความ แปลความ และขยายความในสิ่งที่เขาใจเกี่ยวกับแนวคิดนั้น ๆ 
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 3. การพัฒนาบุคลากรใหเกิดทักษะที่ชํานาญ (Skills) ทักษะที่ตองการ ไดแก ทักษะที่
สามารถทําไดดวยตนเองโดยอัตโนมัติ  สามารถแกปญหาไดเองทุกอยาง 
 4. การพัฒนาบุคลากรใหมีเจตคติที่ดี  เพื่อนําไปสูหนทางที่ดีกวาโดยใชปจจัยกระตุน 4 
ประการ ในการเปลี่ยนเจตคติ  ไดแก 
  4.1 ใหประสบดวยตนเอง  หรือเห็นตัวอยาง 
  4.2 สรางความสอดคลองกับตัวอยาง 
  4.3 มีความสมเหตุสมผล 
  4.4 ความนาเชื่อถือของผูบอก 
 เซ็งกี้ (1999 : 193) กลาววา  การพัฒนาบุคลากรใหเปนบุคคลที่รอบรู  โดยการใชกลยุทธ
กระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน   ความอยากรูอยากเห็น  และใชวิธีการฝกอบรม (Training) 
การใหการศึกษาเรียนรู  
 สรุป  แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานบุคคล ที่รอบรู   
ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนาใหบุคลากรมีความรู  มีความเขาใจ  มีความสามารถแกปญหาได
เองทุกอยาง  มีเจตคติที่ดี    คอยกระตุนใหบุคลากรมีความกระตือรือรน   ความอยากรูอยากเห็น  
และใชวิธีการฝกอบรม (Training) การสงเสริมใหการศึกษาเรียนรู  
  2.5.2  รูปแบบวิธีความคิด 
 เซ็งกี้ (1999 : 235,243) กลาววา  รูปแบบวิธีความคิด เปนการแสดงจินตนาการ 
สมมุติฐาน และการเลาเรื่อง ส่ิงที่อยูภายในจิตใจของบุคคล ตัวเรา องคกร สถาบัน ตลอดจนทุก ๆ 
ส่ิงในโลกนี้ออกมาโดยใชเครื่องมือ ที่เรียกวา “แผนที่ความคิด” (Mental maps) ประกอบดวย  7 
ขั้นตอน ไดแก ขั้นตอนที่หนึ่งการสังเกตและจัดเก็บขอมูลเพื่อสรางประสบการณ  ขั้นตอนที่สอง 
การจัดระบบขอมูล  ขั้นตอนที่สามการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับวัฒนธรรมและบุคคล  ขั้นตอนที่ส่ีการ
ตั้งสมมุติฐาน  ขั้นตอนที่หาการสรุปผล  ขั้นตอนที่หกความเชื่อตามขอมูล  ขั้นตอนที่เจ็ดการ
นําไปใช 
 สรุป  แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู  ดานรูปแบบวิธีความคิด  
ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาพัฒนาบุคลากรโดยใชเครื่องมือ ที่เรียกวา “แผนที่ความคิด” (Mental 
maps) 7 ขั้นตอน ไดแก  ขั้นตอนที่หนึ่งสงเสริมใหบุคลากรรูจักการสังเกตและจัดเก็บขอมูลเพื่อ
สรางประสบการณ   ขั้นตอนที่สอง  สงเสริมใหบุคลากรรูจักการจัดระบบขอมูล  ขั้นตอนที่สาม
สนับสนุนใหบุคลากรไดศึกษาหาความรู เพิ่มเติมเกี่ยวกับวัฒนธรรมและบุคลากรในองคกร  
ขั้นตอนที่ส่ีสงเสริมใหบุคลากรรูจักการตั้งสมมุติฐาน  ขั้นตอนที่หาสงเสริมใหบุคลากรสามารถ
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สรุปผล  ขั้นตอนที่หกสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเชื่อตามขอมูลที่ได   ขั้นตอนที่เจ็ดสงเสริมให
บุคลากรรูจักการนําขอมูลที่ไดไปใชใหเกิดประโยชน 
  2.5.3   การมีวิสัยทัศนรวมกัน 
 คํานึง  ผุดผอง (2547 : 39) กลาววาแนวทางการสรางวิสัยทัศนรวมกัน มีองคประกอบ
พื้นฐานดังนี้ 
 1.   กระตุนใหแตละคนมีวิ สัยทัศน   โดยการสรางบรรยากาศกระตุนใหเกิดการ
สรางสรรคการที่องคกรจะสรางการมีวิสัยทัศนรวมกันไดนั้น  ตองเร่ิมตนจากการสรางวิสัยทัศน
สวนบุคคลขึ้นมาใหไดกอน  เพราะถาหากคนแตละคนไมมีวิสัยทัศนเปนของตัวเองแลวการทํางาน
หรือการตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ  ก็จะเปนไปในลักษณะตาม ๆ กันไป เห็นพองตามความคิดของ
ผูอ่ืน โดยปราศจากความตั้งใจ  และความรวมมืออยางจริงจังและจริงใจ การที่คนแตละคนมี
วิสัยทัศนสวนบุคคล จะทําใหองคกรเกิดความรวมมือกันที่จะทําส่ิงตาง ๆ  อยางมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
 2.    พัฒนาวิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันทั้งองคกรในเรื่องนี้ถือเปนภารกิจ
สําคัญของผูนําองคกร  ผูนําองคกรจะตองเลิกความคิดแบบเดิม ๆ ที่วา วิสัยทัศนขององคกรจะตอง
มาจากผูนําเพียงคนเดียวเทานั้น  แตผูนําในองคกรแหงการเรียนรูจะตองเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคน
ในองคกรไดมีโอกาสในการคิดวิสัยทัศนรวมไปกับองคกร  โดยผูนําองคกรจะตองจัดบรรยากาศ
และกระบวนการที่ทําใหสมาชิกขององคกรมาเปดแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดการ
เรียนรูอยางมากมายวาแตละคนมีวิธีมองวิสัยทัศนขององคกรอยางไร 
 3.   สรางเจตคติตอวิสัยทัศนในระดับของความผูกพันใหมากที่สุด  เพื่อใหเกิดพฤติกรรม
ที่มุงสนับสนุนโดยไมตองมีการบังคับควบคุม  สามารถสรางไดโดยใชการติดตอส่ือสารมีการ
สนทนากันอยางตอเนื่อง  เพื่อใหพนักงานรูสึกถึงความมีอิสระทางความคิด  และความรูสึกตาง ๆ ที่
สามารถจะถายทอดออกมาไดงาย  ซ่ึงผูนําในองคกรแหงการเรียนรู  มีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตอง
เปนคนเปดกวางทางความคิด  และมีใจที่จะยอมรับฟงความคิดเห็น  หรือความรูสึกตาง ๆ ของ
สมาชิกทุกคนในองคกร 
 เซ็งกี้ (1999 : 297) กลาววา การสรางวิสัยทัศนรวมกัน โดยการแสดงความคิดเห็นรวมกัน 
บอกเลาเรื่องราวใหกัน มีการประชุมรวมกัน การใชประชามติ  และผูบริหารควรสนับสนุนใหมี  
การทํางานเปนกลุม  เปนหมูคณะ เปดโอกาสใหมีการวิพากษ  วิจารณอยางกวางขวาง 
 สรุป แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการมีวิสัยทัศน
รวมกัน ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาจะตองกระตุนใหบุคลากรแตละคนมีวิสัยทัศน  มีการพัฒนา
วิสัยทัศนสวนบุคคลใหเปนวิสัยทัศนรวมกันทั้งองคกร  สรางเจตคติที่ดีตอวิสัยทัศน โดยการ
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สนทนาสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิด  ใชการประชุมรวมกัน และมีการลงประชามติ  นอกจากนั้น
ผูบริหารควรสนับสนุนใหมีการทํางานเปนกลุม  เปนหมูคณะ เปดโอกาสใหมีการวิพากษ  วิจารณ
อยางกวางขวาง      
  2.5.4  การเรียนรูเปนทีม 
 สมคิด ชุมนุมพร (2549 : 29) กลาววา  การเรียนรูรวมกันเปนทีม มีวิธีการที่สําคัญ รวม 4 
วิธี  คือ 
 1. ใชการเสวนา (Dialoque)  ในการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซ่ึงกันและกัน โดยมีแนวทาง
ปฏิบัติเร่ิมตนจากหัวขอของการเสวนาเทานั้น ไมมีการกําหนดขอสมมติฐานหรือทางเลือกใด ๆ ไว
ลวงหนา แตใหกลุมรวมกันคิดพิจารณาเอง โดยสมาชิกทุกคนตองมีความคิดและจิตใจที่เปดกวาง 
ยอมรับขอคิดเห็นและเหตุผลของกันและกัน 
 2.  ใชการอภิปราย (Discussion)  ซ่ึงจะคลายกับการเสวนา แตมีการเตรียมสมมติฐาน
และทางเลือกตาง ๆ ไวเปนการลวงหนาเพื่อนํามาอภิปรายกัน 
 3.  ใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทีม (Team management) ซ่ึงเปนเรื่องของการใช
ความสามารถของหัวหนาทีม ในความเปนผูนํา (Leadership) และความเขาใจในจิตวิทยาของการ
บริหารทีมงาน เพื่อใหเกิดการเรียนรูจากผลสําเร็จหรือความผิดพลาดรวมกัน 
 4.  ใชเทคนิคของการบริหารโครงการธุรกิจ (Business project management) โดยบริหาร
ในรูปโครงการ มีหัวหนาและสมาชิกในโครงการ มีจุดเริ่มตนและแลวเสร็จที่ชัดเจน มีกิจกรรม
พรอมรับผิดชอบ ตลอดจนมีกระบวนการของการบริหารเปนระบบ 
               5. ใชการเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action learning) โดยรวมกันเรียนรูถึงปญหาที่
แทจริง วามีสาเหตุมาจากอะไร รวมกันลงมือแกไขปญหานั้น ๆ อยางจริงจัง   
 เซ็งกี้ (1999 : 351) กลาววา การเรียนรูรวมกันเปนทีม โดยการใชทักษะการติดตอส่ือสาร
ใชหลักการประสานงานรวมกัน และใชหลักการบริหารความขัดแยง 
 สรุป  แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ดานการเรียนรูเปนทีม 
ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาจัดใหมีการเสวนาเพื่อใหบุคลากรไดมีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นซ่ึงกัน
และกันใชการอภิปราย  ใชเทคนิคของการบริหารงานเปนทีม ใชเทคนิคของการบริหารโครงการ
ธุรกิจ  ใชหลักการประสานงานรวมกัน  และใชหลักการบริหารความขัดแยง 
  2.5.5 การคิดอยางเปนระบบ 
 เซ็งกี้ (1999 : 89) กลาววา การคิดอยางเปนระบบ เปนระบบความคิดที่ทําใหเกิดบรรลุผล 
วิธีการ เครื่องมือ หลักการ ตองอาศัยความสัมพันธซ่ึงกันและกันเปนตัวขับเคลื่อน และใชเทคนิค
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แผนที่แสดงการดําเนินการ (Process mapping) เพื่อแสดงทิศทางในการดําเนินกิจกรรม   
ประกอบดวย  การวางแผน (Plan) การทํา (Do) การศึกษา (Study) การลงมือปฏิบัติ (Act)  
 สรุป  แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู   ดานการคิดอยางเปน
ระบบ ไดแก  ผูบริหารสถานศึกษาจะตองสรางความสัมพันธกับบุคลากร  และกระตุนใหบุคลากร
รูจักการนํา แผนที่แสดงการดําเนินการ (Process mapping) ประกอบดวย การวางแผน (Plan) การทํา 
(Do) การศึกษา (Study) การลงมือปฏิบัติ (Act) มาใชในการจัดทําโครงการ กิจกรรมตาง ๆ            
ในโรงเรียน 
  
3.  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา 
 3.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
 ทองใบ  สุดชารี (2549 : 1)  กลาววา  คําวา “ภาวะผูนํา”  เปนคําผสมระหวางคําวา “ภาวะ”   
กับ  “ผูนํา”  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2525 ไมไดบัญญัติคําวา “ภาวะผูนํา”          
แตบัญญัติวา “ภาวะ”  เปนคํานาม แปลวา “ความมี หรือความเปน หรือความปรากฏ”  สวนคําวา  
“ผูนํา”  ไมไดบัญญัติไวในพจนานุกรมโดยตรง  แตมีคําที่ใกลเคียงกันมากคือคําวา “หัวหนา”  เปน
คํานาม  แปลวา “ผูเปนใหญในหมูหนึ่ง ๆ”  และที่บัญญัติไวอีกคําหนึ่ง คือ “ผูจัดการ” เปนคํานาม  
แปลวา “บุคคลที่มีหนาที่บริหารและควบคุมดูแลกิจการ” เมื่อพิจารณาจากรากศัพทที่กลาวไปแลว
พอสรุปไดวา  ภาวะผูนํา  หมายถึง  ความเปนผูใหญในหมูหนึ่ง ๆ  
 เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2549 : 7) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลที่มีความสามารถใน
การบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูทําใหบุคคลอื่น
ไววางใจ และใหความรวมมือ ความเปนผูนําเปนผูมีหนาที่ในการอํานวยการหรือส่ังการ บังคับ
บัญชา ประสานงาน  โดยอาศัยอํานาจหนาที่ (Authority) เพื่อใหกิจการบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค และเปาหมายที่ตองการ 
 ธวัช   บุญยมณี (2550 : 2) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง การกระทําระหวางบุคคล โดย
บุคคลที่เปนผูนําจะใชอิทธิพล (Influence) หรือการดลบันดาลใจ (Inspiration) ใหบุคคลอื่นหรือ
กลุม กระทําหรือไมกระทําบางสิ่งบางอยาง ตามเปาหมายที่ผูนํากลุมหรือองคกรกําหนดไว 
 โลว และ โกลเวอร  (Law & Glover.  2000 : 14) กลาววา ภาวะผูนํา เปนผูสรางและรักษา
วัฒนธรรมขององคกร และทําทุกสิ่งใหถูกตอง 
 ดิมมอค และ อเลน (Dimmock & Allan.  2005 : 11-12) กลาววา ภาวะผูนํา เปนผูสราง
แรงบันดาลใจ และความสําเร็จระหวางผูตาม ภายใตการคาดหวังอยางมีเหตุผล และ เปนผูเกี่ยวของ
ในการกําหนดระยะยาวและระยะสั้นขององคกร 
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 ยูคล  (Yukl.  2006 : 5) ไดกลาววา ภาวะผูนํา เกี่ยวของกับกระบวนการในที่ใดก็ตามที่
บุคคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นในการชักนําแนวทาง โครงสราง กิจกรรม และความสําคัญภายในกลุม
หรือองคกร 
 กลาวโดยสรุป ภาวะผูนํา หมายถึง  ผูมีอิทธิพลในการชักจูงผูตาม (Staff) ใหกระทําการ
อยางใดอยางหนึ่ง โดยเปนผูสรางแรงบันดาลใจใหผูตาม และคอยประสานงาน ทําใหผูตามเกิด
ความไววางใจและใหความรวมมือในการทํากิจกรรมภายในองคกรใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 3.2  แนวคิดของภาวะผูนํา 
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549ข : 20) ไดกลาวถึง  แนวคิดของนักวิชาการและ           
นักบริหารที่มีตอภาวะผูนําทางการศึกษา  ดังนี้ 
 คาลดเวลล (Caldwell) กลาววา การบริหารงานดานการศึกษาตองการนักบริหารที่มีภาวะ
ผูนําทางการศึกษาสูง ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญของการเปนนักบริหารมืออาชีพที่สามารถ
ขับเคลื่อนใหงานดานการศึกษามุงไปสูจุดมุงหมายของการจัดการศึกษา เพื่อสรางและจุดประกาย
ใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพสูงสุดตามศักยภาพขององคกร หลอเล้ียง
ใหเกิดชุมชนแหงการเรียนรูทั้งในระดับทองถ่ินและระดับโลก 
 แคทซ และ คาหน (Katz & Kahn) กลาววา ธรรมชาติและภาวะผูนําที่มีความหมายตอ
องคกรโดยทั่วไปวา ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ ไดแก ลักษณะของงานหรือตําแหนง 
คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล และแบบแผนพฤติกรรมที่กระทําในสภาพการณจริง สวนองคกร
ทางการศึกษาจะประกอบดวย “บุคคลที่ไมมีอํานาจในการสั่งการ แตเปนผูที่มีอิทธิพลและมีอํานาจ
เหนือผูอ่ืน” และ “บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนําอยางเปนทางการ แตไมไดใชอํานาจที่มีอยูหรืออาจไม
มีอิทธิพลตอผูอ่ืน” ดังนั้น ภาวะผูนําทางการศึกษาจึงไมไดขึ้นอยูกับองคประกอบดานตําแหนง        
พฤติกรรม หรือคุณสมบัติของผูนําเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับองคประกอบดานสถานการณและดาน       
อ่ืน ๆ อีกหลายประการ 
 3.3  ทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะของผูนํา  
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549 : 93)  ไดกลาวถึง  แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําเปน
แนวคิดแบบเกาและไดหมดไปนานแลว แนวคิด ดังกลาวเชื่อวาคุณลักษณะของผูนํามีความสําคัญ 
เชน วินสตัน เชอรชิล, คานธี, นโปเลียน,  มารตินลูเธอรคิง  เปนคุณลักษณะทางดานรางกายที่ทําให
เปนผูนํา แตจากการศึกษาเรื่องผูนําพบวาการใหความสําคัญกับคุณลักษณะของผูนําลดนอยลง      
ทําใหแนวคิดดานคุณลักษณะของผูนําเปนที่ยอมรับเรื่อยมา ตั้งแตปค.ศ.  1904-1948 ไดคนพบ
คุณลักษณะตาง ๆ ถึง 100 กวาลักษณะ แตผูนําในยุคปจจุบันที่มีประสิทธิภาพ ประกอบดวย
คุณลักษณะตอไปนี้  
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 1.  มีแรงขับสูง (Drive) หมายถึง คุณลักษณะที่ผูนําเปนผูมีความพยายามสูงในการทําให
งานบรรลุความสําเร็จสูงสุด มีความกระตือรือรน พยายามทํางานใหสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค                   
มีความคิด ริเร่ิม 
 2.  มีแรงจูงใจสูง (Leadership motivation) ผูนําที่ยิ่งใหญไมเพียงแตมีแรงขับเทานัน้ แตมี
ความตองการอํานาจสูง ชอบที่จะนํามากกวาตาม ความตองการอํานาจ คือ ความพยายามมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ืน และมีอํานาจในการทําใหผูอ่ืนยอมรับ ไววางใจ และทํางานใหสําเร็จตามวิสัยทัศน 
 3.  มีความสัตยซ่ือ (Integrity) หมายถึง ผูนําที่มีคุณลักษณะที่กระทําตามที่ไดพูดไว 
รักษาคํามั่นสัญญา เพื่อทําใหผูอ่ืนเกิดความไววางใจ (Trust) ความซื่อสัตย (Honesty) ทําใหบุคคล
อ่ืนเชื่อถือ (Credibility)  
 4.  มีความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-confidence) หมายถึง ผูนํามีความมั่นใจในตนเอง ชอบ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ เชน เชื่อมั่นวาทํางานไดสําเร็จแมวาจะมีอุปสรรค ตัดสินใจไดใน
สภาพความไมแนนอนของสถานการณดวยความมั่นใจในตนเอง 
 5.  มีความรูในดานธุรกิจ (Knowledge of the business) หมายถึง ผูนํามีความรูมากในเชิง
ธุรกิจ เชน อุตสาหกรรม การแขงขัน เทคโนโลยีตาง ๆ ผูนําที่แสวงหาความรูชอบการเรียนรู มีความ
เฉลียวฉลาด มีความกาวหนาในอาชีพสูง มีความเชี่ยวชาญในเรื่องที่เกี่ยวของในการทํางานใน
องคกร 
 3.4  ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา  
 เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2549 : 94-98)  ไดกลาวถึงทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา  ดังนี้ 
 ทฤษฎีเกี่ยวผูนําไดมีการศึกษาวิจัยถึงพฤติกรรมตาง ๆ ของผูนําในองคกรตลอดมาเพื่อ
คนหาพฤติกรรมผูนําที่มีประสิทธิภาพ จากการวิจัยของ ลิปปททและไวท (Lippitt & White)      
แหงมหาวิทยาลัยไอโอวาไดศึกษาพฤติกรรมผูนําในป ค.ศ.1930 พบวาผูนํามี 3 แบบ คือ           
 1.   ผูนําแบบเผด็จการ หรืออัตตนิยม (Autocratic leadership style) ผูนําแบบเผด็จการมี
พฤติกรรมการทํางานโดยยึดตนเองเปนหลัก รวมอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองโดยเปนผูส่ังการให
พนักงานนําไปปฏิบัติ มีการควบคุมบังคับบัญชาอยางใกลชิด กําหนดการทํางานที่ชัดเจน แสดง
ความเปนนายตอผูใตบังคับบัญชา มีการลงโทษหากพนักงานฝาฝนหรือทําความผิด ทําใหพนักงาน
มีความรูสึกไมพอใจในตัวผูนําและอาจแสดงความกาวราวได 
 2.   ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leadership style) หมายถึง ผูนําที่ใหเสรีภาพแก
พนักงานใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจ ใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นและ
มีอิสระในการทํางาน เพราะมีความเชื่อมั่นในความสามารถของพนักงาน   
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 3.   ผูนําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire leadership style) หมายถึง ผูนําที่ปลอยใหพนักงาน
ทํางานไดอยางมีเสรีภาพเต็มที่โดยผูนําจะไมเขามาเกี่ยวของไมมีบทบาทมากนัก เปนเพียงผูดูแลอยู
หาง ๆ เทานั้น ทําใหบางครั้งพนักงานไมสามารถหาขอสรุปไดและอาจเกิดความขัดแยงกัน 
  3.4.1  ทฤษฎผูีนําแบบตอเนื่อง    
 จากการศึกษาภาวะผูนําที่เนนคุณลักษณะของผูนําไดเปลี่ยนมาสูการใหความสนใจ
เกี่ยวกับการศึกษาพฤติกรรม  ผูนําซ่ึงมีการแสดงออกดานตาง ๆ เชน ในการตัดสินใจของผูนํา       
โรเบิรท เทนเนนดัม และ ซดิดท (Robert Tennendaum & Schmidt) ไดทําการศึกษาพฤติกรรมของ
ผูนําในการตัดสินใจที่มีลักษณะตอเนื่องกัน โดยไดศึกษาความสัมพันธระหวางขอบเขต ของความ
เปนอิสระที่ใหแกผูใตบังคับบัญชาและการใหอํานาจหนาที่ ของผูนําในการยอมใหผูใตบังคับบัญชา
มีอิสระในการตัดสินใจไดมากนอยเพียงใดพฤติกรรมของผูนํามีทั้งเปนแบบอัตนิยม และ
ประชาธิปไตย ดังรูป แสดงทฤษฎีผูนําแบบตอเนื่อง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงทฤษฎผูีนําแบบตอเนือ่ง 
 
ที่มา : เนตรพณัณา  ยาวิราช.  2549 : 94. 
 
 
 
 

ผูนําแบบอัตนิยม (Autocratic  style) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic  style) 

การใชอํานาจของผูนํา 
Use  of  authority  by  the  manager                                                     การใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชา 
                                                                                                             Area  of  freedom  for  subordinates 

1 
ผูบริหาร

ตัดสินใจเองแลว
จึงแจงให

พนักงานทราบ 

2 
ผูบริหารเสนอ
ความคิดเห็นให
พนักงานทราบ 

 

3 
ผูบริหารแสดง
ความคิดเห็น

และใหพนักงาน
ถามได 

4 
ผูบริหารแจงให
ทราบถึงการ 
เปลี่ยนแปลง 

ท่ีเกิดขึ้นจากการ 
การตัดสินใจ 

5 
ผูบริหารขอ
คําแนะนําจาก
พนักงาน 

6 
ผูบริหาร
ถามความ
คิดเห็น
จากกลุม 

7 
ผูบริหารให
พนักงาน
ตัดสินใจได 
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  3.4.2  ทฤษฎีผูนําสองมิติ  (Two – dimension of  leadership)   
 เปนการศึกษาพฤติกรรมผูนําของนักวิจัยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ พบวาผูนํามี 2  แบบ คือ  
ผูนําที่มุงงาน (Initiating structure) และผูนําที่มุงคน (Consideration) จากการวิจัยสรุปไดวา 
ความสัมพันธระหวางผูนําทั้งสองแบบ สามารถแบงไดเปน 4 รูปแบบ  คือ                                   

1. ผูนําที่มุงงานต่ําและมุงคนสูง (Low  structure  high  consideration)   
2. ผูนําที่มุงงานต่ําและมุงคนต่ํา  (Low  structure  low consideration)   
3. ผูนําที่มุงงานสูงและมุงคนสูง  (High  structure  high  consideration)  
4. ผูนําที่มุงงานสูงและมุงคนต่ํา  (High  structure  low  consideration) 

 
สูง 

คํานึงถึงคน (Consideration) 
 
ต่ํา 

คํานึงถึงงาน (Initiating structure)               
        สูง   ต่ํา 

 
ภาพประกอบ 6  แสดงทฤษฎีผูนําสองมิติ 

 
ที่มา : เนตรพัณณา   ยาวิราช.  2549 : 97. 
 
 การศึกษาผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและสัมพันธภาพควรมีการพิจารณาศึกษารวมกัน    
เมื่อผูนํามี พฤติกรรมในการคํานึงถึงงานสูง  ก็ควรมีพฤติกรรมในการคํานึงถึงสัมพันธภาพกับผูอ่ืน
สูงดวย จากการศึกษาพฤติกรรมผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกนก็เชนเดียวกัน  พบวาผูนําที่มี
ประสิทธิภาพใหความสําคัญกับงาน (Performance) หรือท่ีเรียกวา (Task – oriented  behavior) จะ
วางแผนการทํางาน  กําหนดตารางการทํางานมีการประสานงาน  มีการจัดสรรทรัพยากร  และมีการ
กําหนดเปาหมายไว และผูนําที่มีประสิทธิภาพก็จะมีพฤติกรรมที่มุงความสัมพันธกับผู อ่ืน  
(Subordinates - oriented behavior) หรือ (People – oriented behavior)  ดวย เชน มีความไววางใจ
และความเชื่อมั่นในตัวพนักงาน มีการกระทําที่เปนมิตร  แสดงความพึงพอใจแจงเรื่องตาง ๆ ให
รับทราบ  ซ่ึงมิติทั้งสองเปนพฤติกรรมผูนําที่มีความสําคัญตอการทํางานและการรักษาสัมพันธภาพ
ของกลุม 

ผูนําที่มุงงานต่ํา 
มุงคนสูง 

ผูนําที่มุงงานสูง 
และมุงคนสูง 

ผูนําที่มุงงานต่ํา 
มุงคนต่ํา 

ผูนําที่มุงงานสูง 
และมุงคนต่ํา 
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  3.4.3  ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial grid)   
 ทฤษฎีตาขายการบริหาร โดยเบลค และ มูตัน  (Blake & Mouton) เรียกวา Managerial  
grid ทฤษฎีนี้เนนที่ผูนําใหความสําคัญกับงาน  และผูนําที่ใหความสําคัญกับคน โดยความสัมพันธ
ระหวางผูนําสองแบบสามารถกําหนดเปนผูนํา  5  แบบ  ดังนี้ 
 การบริหารแบบ 1,1 หมายถึง  ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนและใหความสําคัญกับงานนอย  
เรียกวา  ผูนําแบบเฉื่อยชา หรือ (Impoverished management) หมายถึง ผูนําที่ใชความพยายามใน
การทํางานนอยมากและไมสนใจความสัมพันธกับพนักงาน 
 การบริหารแบบ 1,9 หมายถึง  ผูนําใหความสําคัญกับคนมาก และใหความสําคัญกับงาน
นอย เรียกวา ผูนําแบบสโมสร (Country club management) ผูนําตองสรางความพึงพอใจใหแก
พนักงานมาก มีความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน มีบรรยากาศเปนมิตรกับพนักงาน และจัดหา           
ส่ิงอํานวยความสะดวกใหแกพนักงานอยางเต็มที่โดยไมสนใจการทํางานมากนัก 
 การบริหารแบบ  9,1  หมายถึง  ผูนําที่มีใหความสําคัญกับงานมากและใหความสําคัญกับ
คนนอย เรียกวาผูนําแบบใชอํานาจหนาที่ในการทํางาน หรือ (Authority - compliance) การทํางานมี
ประสิทธิภาพโดยผูนําเปนผูกําหนดการทํางาน   เปนผูจัดสภาพการทํางานใหแกพนักงานแตไมให
ความสําคัญกับจิตใจของพนักงาน 
 การบริหารแบบ 5,5 หมายถึง  ผูนําทางสายกลาง หรือผูนําที่ใหความสําคัญกับคนและ
งานเทา ๆ กัน หรือเรียกวา (Middle  of  the  road   management) เปนผูนําที่ใหการตอบสนองตอ
การทํางานสําเร็จ และเปนที่พึงพอใจแกพนักงานดวย 
 การบริหารแบบ  9,9 หมายถึง   ผูนําที่ใหความสําคัญกับคนสูงมาก  และใหความสําคัญ
กับงานสูงมาก เปนผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด  สามารถทํางานใหสําเร็จโดยอาศัยคนหลายคน 
หรือทีมงานหรือเรียกวา (Team management) การทํางานสําเร็จโดยอาศัยทีมงานที่มีบรรยากาศของ
การยอมรับนับถือเชื่อถือไววางใจในการทํางานรวมกัน 
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ภาพประกอบ 7 ทฤษฎีตาขายการบริหาร (Managerial Grid) 
 
ที่มา : เนตรพณัณา  ยาวิราช.  2549 : 98.   
 
 3.5  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ  
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2549 : 100-104) ไดกลาวถึงทฤษฎีผูนําตามสถานการณ  ดังนี ้
  3.5.1  ทฤษฎีผูนําแบบวิถีเปาหมาย  (Path-goal theory)   
 ทฤษฎีผูนําแบบวิถีเปาหมายคํานึงถึงสถานการณของผูนําในการปูทางไปสูเปาหมายที่
ตองการแนวคิดนี้  ผูศึกษา คือ โรเบิรต เฮาส  (Robert House) ไดนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับอิทธิพลของ
ผูนําและผูตามในการรับรูเกี่ยวกับเปาหมายและหนทางไปสู เปาหมายในการทํางานรวมกัน 
องคประกอบของทฤษฎีวิถีเปาหมาย  คือ  พิจารณาคุณสมบัติของพนักงาน  แรงกดดันของ
สภาพแวดลอมและความตองการของพนักงาน   แรงกดดันของสภาพแวดลอมและความตองการ
ของพนักงานที่ตองการบรรลุเปาหมายทฤษฎีผูนําแบบวิถีเปาหมายแบงผูนําเปน 4  แบบคือ       
 1.   ผูนําแบบสั่งการ (Directive leadership style) หมายถึง ผูนําที่เนนการใชอํานาจหนาที่
กับพนักงานเพราะพนักงานยอมรับในอํานาจหนาที่ เปนรูปแบบการทํางานที่เนนงาน เหมาะกับ
พนักงานที่มีความสามารถนอย การสั่งการจะชวยใหพนักงานเขาใจและทํางานได 
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 2.   ผูนําแบบสนับสนุน (Supportive  leadership  style) เนนรูปแบบการทํางานที่เนนคน               
ใหความสําคัญกับกลุม 
 3.   ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leader style) เกี่ยวกับการตัดสินใจที่ผูนําและ
พนักงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ รูปแบบนี้เหมาะสมกับพนักงานที่ชอบการทํางานโดยการ     
ควบคุมตนเอง (Internal  locus  of  control) เพราะพนักงานชอบที่จะมีอํานาจในการกระทําของ
ตนเอง 
 4.   ผูนําแบบที่ทําใหพนักงานบรรลุความสําเร็จสูงสุด (Achievement - oriented 
leadership style) หมายถึง ผูนําที่จูงใจพนักงานใหทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ เชน มีการกําหนด
เปาหมายที่ทาทายและการใหรางวัลแกผลการทํางานที่นาพอใจ 
  3.5.2  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟดเลอร 
 แนวคิดทฤษฎีผูนําตามสถานการณของฟดเลอร  คือ  ความยืดหยุนของผูนํา (Leader 
flexibility) หมายถึง ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองเปลี่ยนรูปแบบความเปนผูนํา เมื่อเผชิญ 
สถานการณที่แตกตางกัน โดยผูนําประยุกตใหเหมาะสมกับสถานการณ ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ
นี้ใหความสําคัญกับตัวแปรสําคัญที่เปนตัวกําหนดถึงสถานการณดวยองคประกอบ 3  ดาน  คือ   
 1. ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา (Leader-member relation) หมายถึง 
ความรูสึกของพนักงานในการยอมรับในตัวผูนํา 
 2. โครงสรางของงาน (Task structure) หมายถึง เปาหมายของงานที่จะตองทําการ
กําหนดหนาที่งาน 
 3. การใชอํานาจหนาที่ตามตําแหนง (Position power) หมายถึง ผูนําเปนผูใหคุณใหโทษ
แกพนักงานไดฟดเลอรไดใชแบบสอบถามที่เรียกวา (Least preferred co-worker หรือ LPD)          
ในการศึกษาวิจัยผูนํา เขาไดเสนอวาการใชแบบของผูนําขึ้นอยูกับสถานการณ และไดพบวาผูนํา
ตามสถานการณ 8  แบบที่มีความสัมพันธกับตัวแปรทั้งสาม 
  3.5.3  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรซ่ียและเบลนดชารด   
(Hersey &Blanchard’ situational theory) 
 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณโดยเฮอรซ่ีย เบลนดชารด  เปนการศึกษาที่นาสนใจ แนวคิดนี้
เนนที่คุณลักษณะของผูตามที่เปนองคประกอบสําคัญของสถานการณในการพิจารณาพฤติกรรม
ผูนําที่มีประสิทธิภาพระดับความพรอมของพนักงานแตกตางกัน  เชน  พนักงานที่มีความพรอมใน
การทํางานต่ํา  เพราะมีความสามารถนอยหรือตองการฝกอบรมหรือมีความไมมั่นคงในการทํางาน  
มีความตองการผูนําที่แตกตางจากคนที่มีความสามารถมาก  มีทักษะในการทํางาน  มีความมั่นใจ
และเต็มใจที่จะทํางาน  รูประฆังคว่ําแสดงถึงรูปแบบผูนําตาง ๆ 4  แบบ  คือ 
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 1. ผูนําแบบบอกกลาว (Telling) หรือ S1 หมายถึง รูปแบบผูนําแบบสั่งการและกําหนด
ทิศทางการทํางานที่ชัดเจนเปนแนวทางสําหรับพนักงาน ความพรอมของพนักงานต่ํา หรือ RI 
 2. ผูนําแบบขายความคิด (Selling) หรือ S2 หมายถึง การที่ผูนําใหพนักงานไดพิจารณา
ปจจัยภายในตาง ๆ กอนตัดสินใจ ความพรอมของพนกังานปานกลาง หรือ R2 
 3. ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) หรือ S3 หมายถึง ผูนําใหการสนับสนุนและ
สงเสริมใหผูอ่ืนเจริญกาวหนาโดยการแนะนําและพัฒนาทักษะในการทํางานความพรอมของ
พนักงานปานกลาง หรือ R3 
 4. ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating) หรือ S4 หมายถึง ผูนําท่ีส่ังการและใหการ
สนับสนุนเพียง เล็กนอย พนักงานมีความรับผิดชอบในงานอยูแลวในสถานการณการทํางานนั้น 
ความพรอมของพนักงานสูง หรือ R4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ภาพประกอบ 8 ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของเฮอรซ่ีย และ เบลนดชารด  
 
ที่มา : เนตรพณัณา  ยาวิราช.  2549 : 103.   
 
  3.5.4  ทฤษฎีผูนําสามมิติ  (Three  dimension  of  leadership) 
 แนวคิดทฤษฎีผูนําสามมิติตามแนวคิดของ วิลเล่ียม เจ เรดดิน (William,  J.  Reddin)  ได
เสนอตัวแบบของผูนําสามมิติ (Three dimension model - 3D) ไดพิจารณาสถานการณของความเปน
ผูนําโดยแบงประเภทของผูนําเปน 3 แบบ  คือ 
 1.   ผูนําที่มีประสิทธิผล (Effective  style) ไดแก ผูนําที่มีลักษณะดังนี้ คือ เปนนักบริหาร  
(Executive) นักพัฒนา (Developer) นักเผด็จการ (Benevolent)  และใชพระเดชพระคุณ (Benevolent  
autocratic)  และผูรักษากฎ (Bureaucrat)  

 



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา
 

 

44 

 2. ผูนําที่ไมมีประสิทธิผล (Ineffective style) ไดแก ผูนําที่มีลักษณะดังนี้ คือ                     
ผูประนีประนอม (Compromise) นักบุญ (Missionary) นักเผด็จการ (Autocrat) ผูทิ้งงาน (Deserter) 
 3.   ผูนําแบบพื้นฐาน (Basic styles) ผูนําแบบแบงแยก (Separated) ผูนําแบบเสียสละ 
(Delicate) 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
  ภาพประกอบ 9 ทฤษฎีผูนําสามมิติตามแนวคิดของวิลเล่ียม เจ เรดดนิ   
 
ที่มา : เนตรพณัณา  ยาวิราช.  2549 : 104.   
 
 3.6 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 ยูคล (Yukl.  2006 : 264-265) ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational Leadership theory) ดังนี้ 
 ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพหรือผูนําแบบสรางแรงบันดาลใจ ไดรับอิทธิพลอยางยิ่งตาม

ความคิดของ เบิรน (1978) แตมีงานวิจัยจากประสบการณที่ชัดเจนเกี่ยวของกับทฤษฎีของแบส 

มากกวาทฤษฎีอ่ืน ๆ สวนประกอบสําคัญของทฤษฎี คือ ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบ

เปล่ียนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูนําทั้งสองชนิดถูกใหคําจํากัดความในสวนของ

พฤติกรรมที่นําไปใชทําใหเกิดอิทธิพลตอผูตามและผลของผูนําตอผูตามซึ่งภาวะผูนําแบบเปลี่ยน

สภาพ ทําใหผูตามรูสึกใหความไววางใจ  ช่ืนชม ศรัทธา มีความจงรักภักดีและเคารพนับถือ        
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และคอยกระตุนพวกเขาใหทําตามมากกวาความคาดหวังเดิมตามความคิดของแบส ผูนําจะ

เปล่ียนแปลงและกระตุนผูตามโดย 

1. ทําใหผูตามตื่นตัวและตระหนักถึงความสําคัญของผลลัพธของงาน 

2. จูงใจผูตามที่จะทําเพื่อผลประโยชนของตนมาเปนเพื่อประโยชนขององคกรและหมู
คณะ 

3. กระตุนใหผูตามมีความตองการในระดับสูงขึ้น  
 ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444 - 447)  ไดกลาววา ทฤษฎีภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพ (Transformational leadership theory) ดังนี้ 
 เบิรน (Burn.) เปนผูไดรับความนาเชื่อถือเกี่ยวกับการแสดงความคิดเห็นของผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพและผูนําแบบแลกเปลี่ยนและมีการประยุกตจากการทําแบบทดสอบในเวทีทาง
การเมืองตามความคิดของ เบิรน ทั้ง 2 ทฤษฎี ตอมา แบส (Bass.  1985) ไดสรางรูปแบบภาวะผูนํา
แบบแนวกวาง (Wide-ranging) และแบบมีอิทธิพลสูง (Highly influential) สําหรับผูนําในองคกร
ทางสังคม โครงสรางพื้นฐานของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพไดรับการสรางตามมโนคติเปนลําดับ
ตอเนื่อง และตอมาในป ค.ศ. 1998 แบสไดเรียกชื่อวา “โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูป” (Full range 
leadership model) ซ่ึงแบสไดกําหนดผูนําเปน 3 แบบ ไดแก ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-
faire leadership) ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(Transformational leadership) 
 1.    ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) คุณลักษณะของผูนําชนิดนี้ คือ 
ผูนําขาดการติดตอปฏิสัมพันธกับผูตาม ลักษณะของผูนําชนิดนี้ คือ การหลบหลีก  หลีกเล่ียงในการ
แสดงความคิดเห็นหรือการออกคําส่ังที่สําคัญ ทําใหประสบความลมเหลวหรือการตัดสินใจชา          
ไมสนใจที่จะรับผิดชอบตอหนาที่ จัดทําแบบไมมีกระบวนการ และผูมีอํานาจยอมที่จะอยูเฉย ๆ 

โดยเฉพาะการหลบเลี่ยงและไมเผชิญหนาของผูนํา ผลสุดทาย  คือ การอยู เฉย  ๆ มากและ
ประสิทธิผลนอย ยกตัวอยางเชน ครูใหญที่นั่งอยูในออฟฟต ใสใจนักเรียนนอยมาก ไมแสดงความ
หวงใยตอการเรียนและพัฒนาของนักเรียน หรือความตองการของครู และยอมใหกระบวนการ
โครงสรางยังคงเปนไปแบบเดิม 
 2. ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) เปนการขยายของภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน นั่นคือ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเปนสวนที่เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนและการตก
ลง สวนภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปนผูมีบทบาทในการสรางความตระหนักใหกับผูตามเกี่ยวกับ
การสรางแรงดลใจและคอยชวยเหลือ ผูตามใหปฏิบัติงานไดผลลัพธที่สูงขึ้น ทฤษฎีนี้จัดวางไวเปน 
4 องคประกอบ (Four I’s) ประกอบดวย 
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2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence)  
2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) 
2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) 

 2.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
 ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่สรางความไววางใจและนับถือใหกับผูตาม สรางกฎเกณฑเพื่อการยอมรับ
การเปล่ียนแปลงในการทํางานของแตละคนใหสามารถทํางานรวมกันไดในองคกร ผูนําเหลานี้จะ
สรางความไววางใจและความมั่นใจใหกับผูตาม มีมาตรฐานดานคุณธรรมจริยธรรมสูง วางเปาหมาย
และความเอาใจใสใหกับผูตาม สนใจความตองการของทุกคนมากกวาตัวเอง และใชกําลัง
ความสามารถในการขับเคลื่อนใหแตละบุคคลหรือกลุมสามารถทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตาม   
พนัธกิจ  วิสัยทัศน และเปาหมายที่วางไว แตไมเคยทําเพื่อตัวเอง ผูนําแบบนี้จึงเปนที่ยอมรับนับถือ
และไดรับความไววางใจ เปนเอกลักษณของผูนําที่ผูตามตองการเลียนแบบ ซ่ึงแบงผูนําเปน 2 ชนิด
ยอย ไดแก 
 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณตามเหตุผล (Attributed idealized influence) หมายถึง        
ผูตามมองเห็นผูนําเปนผูที่มีความสามารถพิเศษ ใหความไววางใจ มีอํานาจ มีอุดมการณ และ
จริยธรรมสูง 
 พฤติกรรมการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence as behavior) หมายถึง        
การแสดงความสามารถพิเศษของ ผูนําที่เก่ียวกับเรื่องคานิยม ความเชื่อ และความสามารถของการ
มอบหมายงาน 
 แบส (ชนะ  พงศสุวรรณ.  2548 : 20) อธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงถึงการมีอิทธิพลอยาง  
มีอุดมการณหรือความเสนหา (Charismatic) ของผูนําไว 5 ประการ คือ 1) มีความมั่นใจในตนเองสูง 
มีความตองการในอํานาจ ซ่ึงความตองการมีอํานาจจะทําใหผูนําเกิดแรงจูงใจที่จะมีอิทธิพลเหนือผู
ตาม  2) แสดงพฤติกรรมที่ประทับใจผูตามวาเปนผูนําที่มีสมรรถภาพ  และประสบความสําเร็จ     
ซ่ึงจะทําใหผูตามเกิดความศรัทธา  เชื่อในการตัดสินใจ  และเต็มใจที่เชื่อฟง  รวมทั้งเลียนแบบ
พฤติกรรมของผูนํา 3) สนับสนุนการทํางานของกลุมกระตุนดลใจใหเกดิความกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  โดยมีการตั้งเปาหมายที่สอดคลองกับคานิยม และอุดมการณของผูตามในกลุมรวมกัน 
4) คาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูตามคอนขางสูง และสรางความมั่นใจใหแกผูตาม  เพื่อใหเกิด
ความมั่นใจในตนเองวาจะทําไดสําเร็จ และ 5) กระตุนแรงจูงใจใหเกิดสัมฤทธิผล  โดยการใหงาน  
ที่ทาทาย  ใหมีการแขงขัน  การสรางทีมงาน  การทํางานรวมกัน 
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 ชนะ   พงศสุวรรณ (2548 : 20) กลาววา  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  หมายถึง การที่
ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนรูปแบบสําหรับผูตาม  ผูนําจะเปนที่ยกยอง  เคารพนับถือ  
ศรัทธา  ไววางใจ  และทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงานกัน  ผูตามจะพยายามประพฤติ
ตน และตองการเลียนแบบเหมือนกับผูนําสิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผูนํา
จะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังวิกฤต  และไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง  ผูนําจะ
เปนผูที่มีศีลธรรมและจริยธรรมสูง  และหลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะ
ประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกสวนรวม 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548 : 373) กลาววา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ เปนพฤติกรรม
ที่ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพแสดงออกดวยแบบตัวอยางบทบาทที่เขมแข็งใหผูตามมองเห็น  เมื่อผูตาม
รับรูพฤติกรรมดังกลาวของผูนํา  ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น  ซ่ึงปกติผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพจะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมเกิดขึ้น  ซ่ึงปกติผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีการ
ประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง  จนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดี
งาม  ดังน้ันจึงไดรับการนับถืออยางลึกซ้ึงจากผูตาม  พรอมทั้งไดรับความไววางใจอยางสูงอีกดวย  
ผูนําจึงสามารถจะทําหนาที่ใหวิสัยทัศนและสรางความเขาใจตอเปาหมายของพันธกิจแกผูตาม 
 สรุป การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่สรางความไววางใจและ
ความมั่นใจใหกับผูตาม มีคุณธรรมจริยธรรมสูง สนับสนุนสงเสริมผูตามใหสามารถทํางานได
บรรลุผลสําเร็จตามพันธกิจ วิสัยทัศน และเปาหมายที่วางไว เปนที่ยอมรับนับถือและไดรับความ
ไววางใจ เปนเอกลักษณของผูนําที่ผูตามตองการเลียนแบบ ผูนํามีความมั่นใจในตนเองสูง มีความ
ตองการในอํานาจ  มีพฤติกรรมที่ประทับใจผูตาม    มีการสนับสนุนการทํางานเปนกลุม              
สรางแรงจูงใจในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 2.2 การสรางแรงบันดาลใจ  
     ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจ 
หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่เปลี่ยนความเชื่อของสมาชิกในกลุมวาปญหาทุกปญหาในองคกรสามารถ
แกไขได   รวมทั้งการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน แสดงความเปนศูนยกลางของบทบาทในการพัฒนา 
การแสดงวิสัยทัศนวาเปนส่ิงที่แสดง    แนวทางการพัฒนาของเปาหมายขององคกร  และ
กระบวนการปฏิบัติตามเปาหมายขององคกร    องคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบการสรางแรง
บันดาลใจเขามาครั้งแรกจากพฤติกรรมผูนําที่มี   จุดมุงหมาย และการทาทายเพื่อชวยเหลือ ผูตาม 
โดยผูนําเปลี่ยนสภาพจะกระตุนใหประชาชนดวยการสรางภาพที่ดึงดูดความสนใจหรือความมี
เสนหใหกับผูตาม และสรางอนาคตที่ดีในการทะเยอทะยานไปสูเปาหมาย และการสรางสรรค
วิสัยทัศนอยางดีเลิศเพื่อองคกรและถายทอดความรูอยางชัดเจนตอผูตาม นําพาวิสัยทัศนไปสู
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ความสําเร็จ โดยการทํางานเปนทีม การแสดงความกระตือรือรน การมองในแงดี การทําตาม
เปาหมายที่วางไว และการสรางวิสัยทัศนรวมกันใหเกิดขึ้นใหได รวมกันทํางานเปนกลุมในองคกร 
 แบส (ชนะ  พงศสุวรรณ.  2548 : 20) อธิบายถึงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจของผูนํา
ไว 4 ประการ คือ 1) เนนการปฏิบัติ (Action orientation) ประกอบดวยพฤติกรรมที่สําคัญ คือ 
กระตุนใหผูตามไดทดลองทําโครงการใหม ๆ หรือทํางานที่ทาทายความสามารถ  เปดโอกาสใหผู
ตามอาสาทํางาน  เพราะการไดอาสาเปนการเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ  แสดงความ
รับผิดชอบ  และเมื่อปฏิบัติสําเร็จเกิดความภาคภูมิใจและเชื่อมั่น ในตนเอง  การมีนโยบายสงเสริม
การทดลอง และเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อแกปญหาของหนวยงาน  สรางบรรยากาศสื่อสารแบบเปด  ใช
คําพูดที่ทําใหผูตามเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ  
และเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกัน  และมีการใชระบบการบันทึกสั้น ๆ แทนการรายงาน 2) การ
สรางความมั่นใจ (Confidence building) ความมั่นใจเปนแหลงความเขมแข็งทางอารมณ  เมื่อผูตาม
เกิดความเครียด  ความยุงยาก หรือเสี่ยงตออันตรายในการปฏิบัติงาน  ผูนําตองสรางความมั่นใจ
เกิดขึ้น  การที่ผูตามเกิดความมั่นใจ จะทําใหเกิดความมั่นใจจะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจ  และ
ทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย 3) การสรางความเชื่อ
ในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ  (Inspiring  belief in the cause)   การสรางความเชื่อวาอุดมการณ
เปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่ง การที่บุคคลจะเสียสละ ประโยชนสวนตนหรือทํางานที่เส่ียงอันตรายหรือ
ยากลําบากไดนั้น บุคคลตองเช่ือวาอุดมการณนั้นเปนส่ิงที่ถูกตอง และมีคุณคาควรแกการเสียสละ 
และ 4)  การใชผลแหงความคาดหวัง (Making use of the pygmalion effect) คือ การที่ผูนําคาดหวัง
วาทําไมดี  บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาทําไดดี และจะทําดีกวาผูที่ไมไดรับการคาดหวัง หรือถูกคาดหวัง
วาทําไมดี  บุคคลที่ถูกคาดหวังวาทําไดดีจะพยายามทํา 
 ชนะ   พงศสุวรรณ (2548 : 20) กลาววา การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การผูนํามี
พฤติกรรมในทางที่จะกระตุนจูงใจใหผูตาม เกิดแรงบันดาลใจ โดยการสรางแรงจูงใจภายใน การให
ความหมายและความทาทายเกี่ยวกับงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมีชีวิตชีวา 
มีการแสดงออกซึ่งความกระตือรือรนการสรางภาพและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน 
แสดงการอุทิศตนหรือความผูกพันตอเปาหมาย และวิสัยทัศนรวมกันผูนําจะแสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงใหเห็นถึงความตั้งใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายได  
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548 : 373) กลาววา  การสรางแรงบันดาลใจ เปนพฤติกรรมของ
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่แสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูนําที่มี
ตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ  โดยจูงใจใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคกร 
ในทางปฏิบัติผูนํามักจะใชสัญลักษณและการปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางานรวมกันเพื่อไป       
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สูเปาหมายแทนการทําเพื่อประโยชนเฉพาะตน  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงถือไดวาเปนการสงเสริม
น้ําใจแหงการทํางานทีม  ผูนําพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไวโดยสราง
จิตสํานึกของของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุง
เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  จึงจะทําใหองคกรเจรญิกาวหนาประสบความสําเร็จได 
 สรุป การสรางแรงบันดาลใจ   หมายถึง ผูนําที่สามารถเปลี่ยนความเชื่อของสมาชิกใน
กลุมวา ปญหาทุกปญหาในองคกรสามารถแกไขได รวมทั้งการพัฒนาวิสัยทัศนรวมกัน พัฒนา
ชวยเหลือผูตาม  กระตุนการทํางานผูตามดวยการสรางภาพที่ดึงดูดความสนใจหรือความมีเสนห
ใหกับผูตาม  มีการทํางานเปนทีม การแสดงความกระตือรือรน การมองในแงดี การทําตามเปาหมาย
ที่วางไว และการสรางวิสัยทัศนรวมกันใหเกิดขึ้นใหได  กระตุนใหผูตามไดทดลองทําโครงการ 
ใหม ๆ สรางความมั่นใจใหกับผูตาม 
 2.3 การกระตุนทางปญญา  
   ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447)  กลาววา การกระตุนทางปญญา     
เปนสิ่งที่ทําใหเกิดความสนใจในการแกปญหาความคิดในเชิงสรางสรรค พฤติกรรมผูนําแบบ
เปลี่ยนสภาพมีหนาที่กระตุน ชักจูง ผูตามเพื่อใหเกิดการประดิษฐคิดคน การสรางสรรค โดยตั้ง
คําถามบนสมมติฐานตามหลักการเดิม ๆ และใหความเชื่อมั่นผูตาม ใชการกระตุนแบบเดิมเพื่อสราง
วิถีทางใหม ๆ ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพชอบทาทายผูตามใหเกิดความคิดสรางสรรค ออกแบบขั้นตอน 
และแผนงานใหม ๆ และหาทางแกปญหาที่ยาก ๆ ใหการสนับสนุนผูมีความรูนอย และกําจัด
ขอจํากัดที่เคยมีในการทํางาน ซ่ึงดูไดจากความผิดพลาดที่เคยเกิดขึ้น ผูนําเปดโอกาสใหมีการ
ตรวจสอบไดทุกอยาง และใหเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลงในอีกมุมหนึ่ง (ในทางกลับกัน)         
ผูตามกระตุนผูนําของเขาใหมีการพิจารณา ซ่ึงในภาพลักษณและสมมติฐานในอดีตที่เคยรับรู อะไร
ก็ตามที่ดีมากไป   เขมงวดไป   การเมืองไป  ราชการไปไมสามารถกอให เกิดการแขงขัน                
การเปลี่ยนแปลง หรือความชัดเจน 

 ยูคล (Yukl.  2006 : 264-265) กลาววา  การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมที่ผูนํา
กระตุนผูตามใหเพิ่มความตระหนักถึงปญหาและมีอิทธิพลทําใหผูตามหาแนวทางและเทคนิค    
ใหม ๆ มาแกปญหา 
 ชนะ  พงศสุวรรณ (2548 : 21) กลาววา  การกระตุนทางปญญา  หมายถึง การที่ผูนํามีการ
กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นในหนวยงาน และทําใหผูตามมีความตองการหา
แนวทางใหม ๆ มาแกปญหาที่เกิดขึ้น ดวยการสรางขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม ทําใหเกิดส่ิงใหมและ
สรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางมีระบบ  มีความคิดสรางสรรค มีการ
ตั้งสมมติฐาน  มีการมองปญหารูปแบบใหมและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิธีการแบบ 
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ใหม ๆ  มีการจูงใจ  และสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบ
ของปญหา  มีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ   ผูนํามีการกระตุน
ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไมวิจารณความคิดของผูตาม แมวาจะแตกตางไปจาก
ความคิดของผูนํา  
 ศิริวรรณ   หวลกระสินธุ (2549 : 54) กลาววา  การกระตุนทางปญญา เปนการกระตุนการ
คิดสรางสรรคและหาวิธีการใหม ๆ ในการแกปญหาตาง ๆ ในอดีต โดยใชความคิดในการปองกัน
ปญหามากกวาแกปญหา รวมทั้งสนใจในการใชความคิดในการวิเคราะหการนําไปใชในการตีความ
และการประเมินผล   ผูบริหารจะสนับสนุนใหผูใตบัญชาพัฒนาวิธีการใหม ๆ หรือคิดคนสิ่งแปลก
ใหมในโรงเรียนซ่ึงจะทําใหเกิดโครงการทางการศึกษาที่แปลกใหม 
 สรุป การกระตุนทางปญญา หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่กระตุนผูตามใหเกิดความคิดใน
การแกปญหารวมกันในเชิงสรางสรรคชักจูงผูตามใหเกิดการประดิษฐคิดคน กระตุนผูตามใหเกิด
ความคิดสรางสรรค ในการทํางาน ใหการสนับสนุนผูมีความรูนอย ผูนําเปดโอกาสใหมีการ
ตรวจสอบไดทุกอยาง และสามารถยอมรับการเปลี่ยนแปลง กระตุนผูตามใหเพิ่มความตระหนักถึง
ปญหาและมีอิทธิพลทําใหผูตามหาแนวทางและเทคนิคใหม ๆ มาแกปญหา มีการจูงใจ และ
สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ มีการใชหลักเหตุผล (Rationally) ในการตัดสินใจ 
 2.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
   ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล หมายถึง พฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่เอาใจใสความตองการของแตละคน เพื่อประสบ
ความสําเร็จและเติบโต จุดมุงหมายของผูนําแตละคนถูกตัดสินใจตามความตองการและความ
เขมแข็งของผูอ่ืน การใชความรูและการกระทํา ดังนี้ เหมือนเปนที่ปรึกษา (Mentor) ผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพชวยเหลือผูตามและผูรวมงาน พัฒนาตนเองเพื่อประสบความสําเร็จไปสูระดับสูงขึ้นของ
ความรู ความสามารถ และเพิ่มความรับผิดชอบในการพัฒนาตนเอง การสรางโอกาสในการเรียนรู
ส่ิงใหม  ๆ  ในสังคมทั่วไป  แนวโนมทั่วไปของสังคม  ความตระหนัก  จําได  จําแนกออก 
(Recognizing) และยอมรับวาแตละคนมีความแตกตางในความตองการและการสรางคุณคา  การใช
การสื่อสารแบบ  2 ทาง และการกระทํารวมกันกับผูอ่ืนที่มีรูปแบบการปฏิบัติอยูแลว เปนพฤติกรรม
ที่จํ า เปนที่ทํ าให เกิดความสํา เร็จ  ผูนํ าที่มี ลักษณะเชนนี้  จะเปนผูนําที่กระตือรือรนและ                      
มีประสิทธิภาพ 
 ยูคล (Yukl.  2006 : 264-265) กลาววา การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําที่คอยใหกําลังใจ คอยสนับสนุน ชวยเหลือและเปนครูฝกใหกับผูตาม 
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 แบส  (ชนะ  พงศสุวรรณ.  2548 : 22-23) อธิบายถึงพฤติกรรม   การคํานึงความเปน
ปจเจกบุคลของผูนําไว 3 ประการคือ 1) การเนนการพัฒนา (A developmental orientation) ผูนําตอง
ประเมินศักยภาพของผูตาม ทั้งความสามารถในการดําเนินงานในปจจุบันและความรับผิดชอบที่
เพิ่มขึ้นในอนาคต  ผูนํามีการกําหนดตัวอยางเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม และมอบหมายงานเพื่อชวย
พัฒนาความสามารถ  และตอบสนองแรงจูงใจ 2)  การเนนความเปนบุคคล (Individualized 
orientation)  ประกอบดวยพฤติกรรมตาง ๆ  คือ การสงเสริมการพบปะกันอยางเปนกันเอง โดยการ
ที่ผูนําติดตอกันตัวตอตัวกับผูตาม สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง ทําใหผูตามมีโอกาสไดรับ
รูปญหาและสามารถแกปญหาตาง ๆ ได  ตลอดจนทําใหมีขอมูลที่ถูกตอง ผูนําแจงขอมูลขาวสาร
เกี่ยวของกับเรื่องราวความเคลื่อนไหวตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร ทําใหผูตามมีความรูสึกวาเปนสวน
หนึ่งขององคกร และหากผูนําเปนผูแจงขอมูลดวยตนเอง จะทําใหผูตามมีโอกาสซักถามเพื่อทํา
ความเขาใจไดมากขึ้น  การเอาใจใสในความแตกตางของแตละคน เปนการศึกษาวาผูตามแตละคน
จะพัฒนาใหถึงจุดสูงสุดไดอยางไร  การที่ผูนําเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคลจะทําใหผูตามรูสึกวา
ไดรับการยอมรับนับถือ  ซ่ึงมีผลทําใหผูนําไดรับการยอมรรับนับถือจากผูตามดวย  และการให
คําปรึกษาเปนรายบุคคล  ผูนําจะเนนหนักที่การรับฟง  และการคนหาปญหาเพื่อใหความชวยเหลือ 
ผูนําควรรับฟงอยางตั้งใจ  แสดงความเห็นอกเห็นใจ  การใชคําถามเพื่อใหผูตามไดระบายออก ชวย
ในการคนหาทางเลือกหรือแนะนําผูที่มาขอความชวยเหลือ และ  3) การเปนพี่เล้ียง(Mentor) การ
เปนพี่เล้ียงเปนบทบาทสําคัญของผูนํา โดยพี่เล้ียงใชความรู ประสบการณ และตําแหนงหนาที่ของ
ตนเพื่อพัฒนาผูตาม  จุดสําคัญของการเปนพี่เล้ียง  คือ กระบวนการสอนและการเรียนรู และการให
การดูแลเพื่อพัฒนาผูตามใหเปนผูนําในอนาคต   
 ชนะ   พงศสุวรรณ (2548 : 22-23) กลาววา  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง  
การที่ผูนํา มีการเอาใจใสเปนพิเศษตอความตองการสัมฤทธิผล และการเติบโตของแตละปจเจก
บุคคล  โดยผูนําจะเปนโคช (Coach)  หรือพ่ีเล้ียง (Mentor) ของผูตามแตละคน จะพัฒนาผูตามและ
ทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ  ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึ้น โดยการ
ใหโอกาสเรียนรูส่ิงใหม ๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุน คํานึงถึงความแตกตางระหวาง
บุคคลในดานความจําเปนและความตองการพฤติกรรมของผูนําที่แสดงถึงการยอมรับความแตกตาง
ของแตละปจเจกบุคคล  เชน บางคนไดรับการสนับสนุนชวยเหลือมากกวา บางคนมีความเปนอิสระ
มากกวา  บางคนมีมาตรฐานที่เครงครัดมากกวา และบางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา  ผูนํามีการ
ติดตอส่ือสารแบบสองทาง และมีการจัดการโดยการเดินดูรอบ ๆ มีการปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการ
สวนตัว  เชน  จําบทสนทนาของสมาชิกได  ตระหนักถึงความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจก
บุคคลมากกวาเปนพนักงาน  หรือเปนเพียงปจจัยการผลิต  ผูนําควรมีทักษะการฟงอยางมี
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ประสิทธิภาพ  มีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม  เปดโอกาสใหผูตามได
แสดงความสามารถอยางเต็มที่ดวยการมอบหนาที่ใหทําแทน  ผูนําจะคอยดูแลผูตามวาตองการ
คําแนะนํา  การสนับสนุน  และการชวยเหลือใหกาวหนาในหนาที่การงาน โดยไมทําใหผูตามรูสึก
วาเขากําลังถูกตรวจสอบ  
 สรุป  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถึง ผูนําจะดูแลเอาใจใสความตองการ     
ของแตละคน เหมือนเปนที่ปรึกษา หรือเปนครูฝกคอยชวยเหลือผูตามและผูรวมงานในการทํางาน
สนับสนุนผูตามใหพัฒนาความรู ความสามารถของตนเอง  และสามารถปฎิบัติงานไดสําเร็จ สราง
โอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ และยอมรับวาแตละคนมีความแตกตางกัน มีการใชการสื่อสารแบบ 
2 ทาง คือมีการปฏิสัมพันธกับผูตาม  ผูนําแจงขอมูลขาวสารเกี่ยวของกับเรื่องราวความเคลื่อนไหว
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในองคกร ทําใหผูตามมีความรูสึกกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร เปนผูนําที่มีความ
กระตือรือรนและมีประสิทธิภาพ เนนการพัฒนา ผูนําจะประเมินศักยภาพของผูตาม ทั้งความสามารถ
ในการดําเนินงานในปจจุบันและความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นในอนาคต   
 3. ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
 ผูนําแบบแลกเปลี่ยนกระตุนผูตามโดยการแลกเปลี่ยนเปนรางวัลเพื่อการปฏิบัติงาน 
ตัวอยางเชน    การจัดหาสื่อ  อุปกรณการเรียนการสอนใหม ๆ หรือใหเวลาครูไดสามารถจัดทํา
หลักสูตรสถานศึกษา เมื่อผูตามทํางานในองคกร เชน โรงเรียน ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะตองจําใหได
วาผูตามตองการอะไรจากการทํางาน และตองพยายามจัดหาใหตรงตามความตองการ ตองรักษา
สัญญาการใหรางวัลที่ใหไวกับผูตาม ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะคํานึงถึงผลประโยชนหรือกําไรที่ได
ตอการแลกเปลี่ยน ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีพฤติกรรม 3 ดาน ไดแก  (Hoy & Miskel.  2008 : 444 - 
447) 

 3.1 การใหรางวัลตามสถานการณ  
ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การใหรางวัลตามสถานการณ  

หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่ไดกําหนดบทบาทหนาที่และความตองการของงาน และจัดหารางวัล
ใหกับผูตามในการปฏิบัติงานของผูตาม ใหผูตามทุกสิ่งตามที่เขาตองการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยน  
 อภิกันยา  วัชรสกุณี (2538 : 25) กลาววา การใหรางวัลตามสถานการณ เปนคุณลักษณะ
หนึ่งของผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional  leader) จะเปนการใหแรงเสริมทางบวก  ซ่ึงการให
แรงเสริมทางบวกมี  2 รูปแบบ  อาจจะทําไดโดยการชมเชย เมื่อลูกนองปฏิบัติงานดี และการ
สนับสนุนใหไดรับเงินเดือนขึ้น ไดโบนัส  และการเลื่อนตําแหนง  สรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  
ปลอดภัยเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาทํางานไดดี นอกจากนี้ การใหแรงเสริมทางบวกอาจทําในลักษณะ
ของการใหรางวัลเกียรติยศ การใหการยอมรับจากสาธารณะชนตอการทํางานที่ดี จากการศึกษาของ 
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ฮันท  ,  ชูสเลอร และ โอลแฮม (Hunt ,Schule and Oldham) พบวา การชมเชย สรรเสริญ การยอมรับ 
รวมทั้งใหรางวัลประเภทวัตถุตอผลงานที่ยอมรับมีสวนชวยเสริมการปฏิบัติงานใหดีขึ้นและ           
มีประสิทธิผลมากขึ้น  นอกจากนี้การใหรางวัลตามสถานการณ  อาจจะอยูในลักษณะของพฤติกรรม
ที่ผูนําแสดงออกตอผูใตบังคับบัญชา  คลีโมสกี และเฮเยส  (Klimoski & Hayes) ไดศึกษาพฤติกรรม
ของผูบังคับบัญชาและพบวาพฤติกรรมที่สนับสนุนการใหรางวัลตามสถานการณ คือ ใหคําอธิบาย
อยางชัดเจนกับลูกนอง การสนทนาไตถามเรื่องงานบอยคร้ัง  การใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
การกําหนดมาตรฐานของงาน  การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใชความพยายามการตรวจดูผลงาน
บอยคร้ัง  และการใหความมั่นคงแกผูบังคับบัญชา  ทั้งนี้เพราะการที่ผูบังคับบัญชาใหคําอธิบายอยาง
ชัดเจน รวมทั้งใหความมั่นคงแกผูใตบังคับบัญชา  จะทําใหชวยลดความคลุมเครือและความขัดแยง
ในบทบาทของผูใตบังคับบัญชา   
 สรุป ดานการใหรางวัลตามสถานการณ หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่ไดกําหนดบทบาท
หนาที่และความตองการของงาน และจัดหารางวัลใหกับผูตามในการปฏิบัติงานของผูตาม ใหผูตาม
ทุกสิ่งตามที่เขาตองการเพื่อเปนการแลกเปลี่ยนใหแรงเสริมทางบวก  ซ่ึงการใหแรงเสริมทางบวกมี  
2 รูปแบบ  อาจจะทําไดโดยการชมเชยเมื่อลูกนองปฏิบัติงานดี และการสนับสนุนใหไดรับเงินเดือน
ขึ้น ไดโบนัสและการเลื่อนตําแหนง ใหบรรยากาศการทํางานที่ดี  ปลอดภัยเพื่อใหผูใตบังคับบัญชา
ทํางานไดดี ใหคําอธิบายอยางชัดเจนกับลูกนอง การสนทนาไตถามเรื่องงานบอยคร้ัง การให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานของงาน  การใหการสนับสนุนค้ําจุนในการใช
ความพยายามการตรวจดูผลงานบอยครั้ง  และการใหความมั่นคงแกผูบังคับบัญชา 
  3.2 การบริหารแบบเชิงรุก (Active management – by – exception)  
  ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การบริหารแบบเชิงรุก 
หมายถึง ผูนําที่รักษาระดับของมาตรฐานสูง เปนผูนําที่มีความคลองแคลวและแกไขปญหาเมื่อมี
ปญหาเขามา 
 ยูคล (Yukl.   2006 : 264-265) กลาววา  การบริหารแบบเชิงรุก เปนพฤติกรรมของผูนํา   
ที่ใชการคนหาขอผิดพลาด และการออกกฎระเบียบเพื่อนํามาใชบังคับ เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดพลาด  

 อภิกันยา  วัชรสกุณี (2538 : 27, 264-265) กลาววา การบริหารแบบเชิงรุก จะเปนลักษณะ
ที่ผูนําสอดสองดูความผิดพลาด หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขาแกไข 

 สุเทพ   พงศศรีวัฒน (2548 : 376)  กลาววา การบริหารแบบเชิงรุก เปนพฤติกรรมของ
ผูนําแบบแลกเปลี่ยน  ที่ใชวิธีการทํางานแบบเดิมและปลอยใหเปนไปตามสถานภาพเดิมตราบเทาที่
วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล  แตจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเมื่อมีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้น หรือทํางาน
ไดต่ํากวามาตรฐาน  โดยผูนําที่บริหารงานแบบวางเฉยเชิงรุก (Active from) จะแสดงออกทาง
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พฤติกรรมเขาไปกํากับตรวจสอบลูกนองอยางใกลชิดวาไดทําผิดหรือฝาฝนระเบียบกฏเกณฑที่
กําหนดหรือไม หากตรวจสอบพบผูนําก็จะใชมาตรการเขาแกไขโดยทันที    
 สรุป การบริหารแบบเชิงรุก  หมายถึง พฤติกรรมของผูนําที่รักษาระดับของมาตรฐานสูง 
เปนผูนําที่มีความคลองแคลวและแกไขปญหาเมื่อมีปญหาเขามา   คนหาขอผิดพลาด และการออก
กฎระเบียบเพื่อนํามาใชบังคับ เพื่อหลีกเลี่ยงความผิดพลาด ผูนําสอดสองดคูวามผิดพลาด หากการ
ปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐานก็จะเขาแกไข 
  3.3 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management - by – exception)  
  ฮอยและมิสเกล (Hoy & Miskel.  2008 : 444-447) กลาววา การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ 
หมายถึง ผูนําที่จะเขาไปแทรกแซงตอเมื่อมีปญหา ผูนําจะคอยควบคุมการกระทํา จนกระทั่งหลังจาก
เกิดความผิดพลาดหรือปญหาถูกเกิดขึ้นแลวจึงจะเขาไปเอาใจใสดูแล 
 ยูคล (Yukl.  2006 : 264-265) กลาววา การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ไดแก พฤติกรรม
ของผูนําที่ใชการลงโทษตามสถานการณ และมีการปฏิบัติใหสอดคลองกับความเบี่ยงเบนที่ชัดเจน 
มีการปฏิบัติการแกไขใหสอดคลองกับความเบี่ยงเบนที่ชัดเจนจากมาตรฐานที่มีการปฏิบัติกันเปนที่
ยอมรับ 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548 : 376) กลาววา  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ เปนพฤติกรรม
ของผูนําแบบแลกเปลี่ยนที่คลายกับแบบเชิงรุก กลาวคือ จะใชวิธีการทํางานแบบเดิมและพยายาม
รักษาสถานภาพเดิมตราบเทาที่วิธีการทํางานแบบเกายังใชไดผล  แตจะเขาไปแทรกแซงก็ตอเมื่อ    
มีส่ิงผิดพลาดเกิดขึ้นหรือการทํางานไดต่ํากวามาตรฐาน โดยผูนําบริหารแบบวางเฉยเชิงลบ 
(Negative form)  มีลักษณะคลายคอยจับผิด  เมื่อพลาดก็จะใชวิธีการตําหนิ ลงโทษ โดยไมมีการ
บอกกลาวใหทราบลวงหนาเพื่อมีโอกาสไดปรับปรุงแกไขหรือปองกันกอนพฤติกรรมของผูนํา
บริหารแบบวางเฉยเชิงรับ จึงมีผลรายแรงตอแรงจูงใจของผูตามยิ่งกวาแบบเชิงรุก 
  สรุป  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่จะเขาไปแทรกแซงตอเมื่อ
มีปญหา ผูนําจะคอยควบคุมการกระทํา จนกระทั่งหลังจากเกิดความผิดพลาดหรือปญหาถูกเกิดขึ้น
แลวจึงจะเขาไปเอาใจใสดูแล มีลักษณะคลายคอยจับผิด  เมื่อพลาดก็จะใชวิธีการตําหนิ  ลงโทษ  
โดยไมมีการบอกกลาวใหทราบลวงหนาเพื่อจะไดมีโอกาสปรับปรุงแกไขหรือปองกันกอน 
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ภาพประกอบ 10  แสดงพฤตกิรรมแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ  
(Transformational and transactional behaviors) 

 
ที่มา : Yukl.  2006 : 265 
 
 คุณลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  (อภิกันยา  วัชรสกณุี.  2538 : 37-40)  
 1.  มีลักษณะเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Identification as a change agent) กลาวคือ 
คุณลักษณะหรือภาพพจนของผูนํา จะเปนลักษณะที่พยายามเปลี่ยนแปลง นําการพัฒนาตาง ๆ มาสู
องคกร เปนผูที่สรางสรรคปรับปรุง 
 2.   กลาพูด  กลาทํา (Courage and outspokenness) ผูนําลักษณะนี้จะเปนผูที่กลาเสี่ยง 
สามารถที่จะยอมรับ กลาเผชิญกับความจริง แมวาจะเปนสิ่งที่เปนปญหาอยางมาก และสามารถที่จะ
เปดเผยในสิ่งที่เปนจริงไดกับบุคคลอื่น แมวาเปนสิ่งที่บุคคลเหลานั้นไมตองการรับฟง 
 3.   มีความเชื่อมั่นในบุคคล (Belief in people) บุคคลประเภทนี้ แมจะมีอํานาจแตก็มี
คุณลักษณะที่สนใจกับความตองการของบุคคลอื่น พยายามที่จะใหอํานาจกับคนอื่น ๆ แทนที่จะใช
วิธีเผด็จการเพียงอยางเดียว 
 4.   ความเชื่อมั่นคุณคาเปนแรงผลักดัน (Value-driven) บุคคลประเภทนี้โดยทั่วไปแลว 
จะปลูกฝงใหลูกนองเชื่อมั่นในคุณคาที่ดี เพื่อใหเกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวง 

พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยนและแบบเปลี่ยนสภาพ  (Transformational and transactional behaviors) 
พฤติกรรมแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational behaviors) 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized influence) 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) 
การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational motivation) 
การกระตุนทางปญญา  (Intellectual stimulation) 

พฤติกรรมแบบแลกเปลี่ยน (Transactional behaviors) 
 การใหรางวัลตามสถานการณ  (Contingent reward) 
 การบริหารแบบเชิงรุก  (Active management by exception) 
 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  (Passive management by exception) 
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 5.   เปนผูที่ใสใจในการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-long learning) ผูนําแบบนี้จะมองความ
ลมเหลววาเปนบทเรียน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเรียนรู และพัฒนาตนเองตลอดเวลา 
พยายามปรับปรุงตนเองและพฤติกรรมการบริหาร 
 6.  ความสามารถกับการเผชิญความสลับซับซอน ความคลุมเครือ ความไมแนนอน  
(Ability to deal with complexity, ambiguity and uncertainty) ผูนําแบบนี้ สามารถที่จะจดัการ
แกปญหา ที่สลับซับซอน การเปลี่ยนแปลงของโลก   
 7.   เปนผูที่มองการณไกล  (Visionary)  ผูนําลักษณะนี้  จะเปนผูที่มองการณไกล               
และพยายามนําความฝนมาทําใหเปนจริงได 
 ความแตกตางระหวางภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
(Transformational leadership) ผูนําทั้งสองประเภทจะเปนลักษณะที่เหมาะสมสําหรับผูบริหาร แตดู
เหมือนวาผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ(Transformational leadership) จะเหมาะสมสําหรับสภาพแวดลอม
ที่เปลี่ยนแปลงปจจุบัน เพื่อจะไดเห็นความแตกตางของผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
leadership) และผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership) ชัดขึ้น แบส รวมทั้ง อโวลิโอ 
วัลแมน และ ไอสไดนไดสรุปความแตกตางระหวาง  ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 
leadership)และผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational leadership)  ดังนี้ (อภิกันยา  วัชรสกุณี.  
2538 : 39) 
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ตาราง 1  ความแตกตางระหวางภาวะผูนาํแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน  
(Transactional Leadership) 

 

ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ  
(Transformational Leadership) 

 
1. จะสนใจกับงานที่ชัดเจน ทําในสิ่งที่ดูเหมือนวาจะ 
 มีประสิทธิภาพมากที่สุด  และไมมีความเสี่ยง 

1. ลักษณะผูนําที่ชอบคนหาวิธีการใหม 
 เปลี่ยนแปลง 

2. จะฉลาด แตสนใจแตเพียงวา  ระบบการทํางานที่
 เขารับผิดชอบจะดําเนินไปดวยดีอยางไร เขาจะ
 แกปญหาโดยการสังเกตสิ่งที่ผิดปกติแลเสนอแนะ   
      เทาที่จะเปนโดยยังคงใชหลักการเดิมที่มึอยู 

2. จะมีลักษณะใชความคิดในการปองกันปญหา
 มากกวาแกปญหา  ในทางความคิด  มีความคิด
 สรางสรรคกวา  ทันสมัย  และนําความคิดใหม
 เปลี่ยนแปลงเสมอ 

3. ในการเสริมแรงทางบวกกับผูใตบังคับบัญชา   
 มีการใหแรงเสริมในลักษณะที่แตกตางจากภาวะ
 ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

3. จะใหผูใตบังคับบัญชาของเขารูจักการใหรางวัล
 กับตนเองและสรางแรงเสริมในการทํางานของ
 พวกเขา  เพื่อกระตุนใหเกิดกําลังใจในการทํางาน
 ใหพวกเขาตอไป 

 
ที่มา : อภิกันยา  วัชรสกุณี.  2538 : 39-40 
 
4.  การจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 4.1 ความเปนมาในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 การจัดการศึกษาในพื้นที่ของกรุงเทพมหานคร   จัดตั้งครั้งแรกเมื่อป  พ.ศ .  2427              
ในรูปแบบของโรงเรียนราษฎรที่วัดมหรรณพาราม  ตอมาในป พ.ศ.2430 มีการขยายการจัด
การศึกษาโดยจัดตั้งองคกรรับผิดชอบเปนกรมศึกษาธิการและเปนกระทรวงธรรมการเมื่อป พ.ศ.
2435  ในป พ.ศ.2441    ไดมีโครงการศึกษาเกิดขึ้น  โดยแบงความรับผิดชอบใหกรมศึกษาธิการของ
กระทรวงศึกษาธิการจัดการศึกษาในกรุงเทพมหานคร  และใหกระทรวงมหาดไทยจัดการศึกษาใน
หัวเมืองรวมกับพระสงฆ  ภายหลังไดมีการขยายการศึกษาภาคบังคับออกไปถึงระดับตําบลระหวาง
ปพ.ศ.2454  ถึง พ.ศ.2475   มีหนวยงานที่รับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา                 
3 กระทรวง คือ ( สํานักการศึกษา.  2551ข : 1-5) 
 1.    กระทรวงนครบาล   รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนกลาง 
 2.    กระทรวงมหาดไทย  รับหนาที่จัดการศึกษาระดับประถมศึกษาในสวนภูมิภาค 
 3.    กระทรวงธรรมการ  ทําหนาที่ประสานงานใหการจัดการศึกษาเปนไปตามนโยบาย 
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 กรุงเทพมหานครเปนหนวยงานปกครองสวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษ  จัดตั้งขึ้นในป พ.ศ.
2515  ตามประกาศคณะปฏิวัติ  ฉบับที่ 335 โดยการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการปกครองนครหลวง
กรุงเทพธนบุรี องคกรบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี  ตลอดจน
สุขาภิบาลตาง ๆ  ในนครหลวงกรุงเทพธนบุรี เปนหนวยการปกครองเดียวกัน คือ  กรุงเทพมหานคร
รวมถึงการรับโอนการจดัการศึกษาจากหนวยงานที่ยุบรวมกัน 
 บทบาทหนาที่ดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร สํานักการศึกษา สํานักงานเขต  
โรงเรียน 
 กรุงเทพมหานคร  มีฐานะเปนทั้งนครหลวงของประเทศไทย และเปนการบริหารราชการ
สวนทองถ่ินรูปแบบพิเศษที่มีฐานะเปนนิติบุคคลมีระเบียบการปกครองตามบทบัญญัติแหง
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร   รองรับโครงสรางของกรุงเทพมหานคร
ประกอบดวยฝายนิติบัญญัติ  ไดแก  สภากรุงเทพมหานคร  และฝายบริหาร  ไดแก  ผูวาราชการ
กรุงเทพมหานคร  และรองผูวาราชการกรุงเทพมหานครซึ่งเลือกตั้งโดยตรงจากประชาชน  มีหนาที่
จัดบริการสาธารณะใหแกประชาชนในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร  โดยแบงพื้นที่การปกครอง
ออกเปนเขต  และแตละเขตแบงออกเปนแขวง 
 บทบาทหนาที่ของกรุงเทพมหานคร  ในสวนที่เกี่ยวของกับการจัดการศึกษา คือ การ
จัดการศึกษาใหแกประชาชนในกรุงเทพมหานคร  โดยมีบทบาทสําคัญในการกําหนดนโยบาย                  
ดูแลมาตรฐาน  กํากับติดตามดูแลสนับสนุนทรัพยากร  ซ่ึงกรุงเทพมหานครไดดําเนินการจัด
การศึกษาหลายระดับและหลายรูปแบบ  ดังนี้ 
 1.   การจัดในรูปศูนยเล้ียงดูเด็ก  หรือศูนยพัฒนาเด็กเล็กอยูในความรับผิดชอบของสํานัก
พัฒนาชุมชนซึ่งดําเนินงานในลักษณะของการใหความสนับสนุนชุมชนที่เปดดําเนินการ และสํานัก
อนามัย  ซ่ึงเปดสถานเลี้ยงเด็กกลางวัน  และใหการสนับสนุนบานเลี้ยงเด็ก 
 2.   การจัดการศึกษาในระดับปฐมวัย และการศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับประถมศึกษา 
ระดับมัธยมศกึษาอยูในความรับผิดชอบของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต 
 3.   การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา  ไดแก  วิทยาลัยแพทยศาสตรและวิทยาลัยพยาบาล
เกื้อการุณยในความรับผิดชอบของสํานักการแพทย 
 4 การจัดการศึกษานอกระบบโรงเรียน  ไดแก  การฝกอบรมอาชีพระยะสั้นในโรงเรียน
ฝกอาชีพกรุงเทพมหานคร  และจัดใหแกกลุมสนใจตามความเหมาะสม  ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบ
ของสํานักพัฒนาชุมชน 
 หนวยงานที่รับผิดชอบดานการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขั้นพื้นฐานของกรุงเทพมหานคร  
มีดังนี้ 
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 สํานักการศึกษา เปนหนวยงานที่มีฐานะเทียบเทากรม  มีหนาที่รับผิดชอบงานดาน
การศึกษา โดยนํานโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  ทั้ง 4  ดาน ไดแก  ดานวิชาการ   
ดานงบประมาณ  ดานบริหารงานบุคคล  และดานการบริหารทั่วไป  ใหสํานักงานเขตและโรงเรียน
ดําเนินการ  สํานักการศึกษาแบงสวนราชการภายในออกเปน  7  หนวยงาน  คือ  สํานักงาน
เลขานุการ  กองการเจาหนาที่  กองคลัง  หนวยศึกษานิเทศก  สํานักงานยุทธศาสตรการศึกษา     
กองเทคโนโลยีเพื่อการเรียนการสอน  กองพัฒนาขาราชการครูกรุงเทพมหานคร 
 บทบาทหนาที่ของสํานักการศึกษา รับผิดชอบเกี่ยวกับการกําหนดนโยบาย  เปาหมาย  
การจัดทําและพัฒนาแผนการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  จัดการศึกษาในระบบอยางมีคุณภาพ  
สงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครูและบุคลากรทางการศึกษา  สงเสริมการนําเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื่อสารมาใชในการบริหารจัดการเรียนรู  เปนศูนยกลางเครือขายการเรียนรูดานการศึกษาเพื่อ
นําไปสูการพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาอยางตอเนื่อง 
 สํานักงานเขต   มีผูอํานวยการเขตเปนผูบังคับบัญชาขาราชการสามัญ  ขาราชการครู  และ
ลูกจางกรุงเทพมหานคร  รับผิดชอบปฏิบัติราชการภายในเขต  เปนหนวยงานที่นํานโยบายของ
กรุงเทพมหานคร  มาปฏิบัติใหเกิดผลโดยตรงตอประชาชน  ประกอบดวย 11 ฝาย  มีฝายการศึกษา  
ทําหนาที่เกี่ยวกับการสงเสริมสนบัสนุนและประสานงานในเชิงนโยบาย  โดยใชโดยเรียนเปนฐาน  
ประสานตรวจสอบ  กล่ันกรองงานดานบริหารงานบุคคล  และสวัสดิการของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา  วางแผนการรับนักเรียน  ตรวจสอบและจัดทําบัญชีรายช่ือเด็กอายุภาคบังคับ  
สงเสริมและพัฒนาความรู  ความสามารถและประเมินผลการปฏิบัติงาน  ดําเนินงานศูนยวิชาการ  
ดําเนินงานดานการเงิน  งบประมาณและหนาที่อ่ืนๆตามที่ผูอํานวยการเขตมอบหมาย 
 โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานในสังกัดสํานักงานเขต  และจะอยูภายใต
นโยบายและการกํากับดูแลของสํานักการศึกษา   ในการบริหารจัดการระดับโรงเรียน
กรุงเทพมหานครไดริเริ่มดําเนินการใหโรงเรียนมีความสามารถในการบริหารจัดการดวยตนเองมี
ความคลองตัวในการบริหารและจัดการศึกษาไดสอดคลองกับความตองการของผูเรียนและชุมชน 
อยางตอเนื่อง 
 บทบาทหนาที่ของโรงเรียน 

1. กําหนดวิสัยทัศน  กลยุทธ  และแผนปฏิบัติราชการประจําป 
2. จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา 
3. จัดการเรียนการสอนและกิจกรรมพัฒนาผูเรียน 
4. บริหารงานตามที่ไดรับมอบหมายดานวิชาการ  ดานงบประมาณ  ดานการบริหาร

บุคคลและการบริหารทั่วไป 
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5. สรางความสัมพันธกับชุมชนและหนวยงานที่เกี่ยวของ 
6. จัดทํารายงานประจําปของสถานศึกษา 
7. ปฎิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมายจากหนวยงานตนสังกัดและหนวยงานที่

เกี่ยวของ 
 4.2 แนวทางการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
 เพื่อใหสอดคลองกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงของกระแสโลกาภิวัตน ที่กระทบตอ
ประชากรในกรุงเทพมหานครโดยตรง  กรุงเทพมหานครในฐานะที่เปนหนวยงานที่รับผิดชอบ    
การจัดการศึกษาตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐานไดดําเนินการพัฒนาการศึกษาจนไดรับ         
การรับรองมาตรฐานการประกันคุณภาพจากสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา (องคกรมหาชน) หรือ สมศ. คณะผูบริหารกรุงเทพมหานคร โดยนายอภิรักษ  โกษะโยธิน           
ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร   ไดกําหนดนโยบายเพื่อพัฒนาคุณลักษณะของนักเรียน ครู  ผูบริหาร    
ใหเปน Smart student smart teacher smart principal ในกรอบใหญ คือ Smart  school   และได
กําหนดใหมีการประเมินคุณภาพมาตรฐานโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ตามกรอบนโยบาย  
Smart  school  ( สํานักการศึกษา.  2551ข : 6-7) 
 1.    ดานการพัฒนาโรงเรียนสูความเปน Smart school โดยมีความหมายตามนโยบาย  
ดังนี้ 
 S : Success การเรียนรูสูความสําเร็จ  หมายถึง  ความสําเร็จที่ไดรับการยอมรับของ
โรงเรียน ประกอบดวย  ผูบริหารโรงเรียน  ครู และนักเรียน 
 M : Morality การเรียนรูคูคุณธรรม หมายถึง คุณลักษณะของนักเรียนกรุงเทพมหานคร เปน
คนดีควบคูกับการเปนคนเกง  ครู และผูบริหารมีคุณธรรม  จริยธรรม  เปนตัวอยางที่ดี 
 A : Activities การเรียนรูคูกิจกรรม  หมายถึง  กิจกรรมการเรียนรูที่สงเสริมความสุข และ
เปนจุดเดนของโรงเรียน  และความสําเร็จของนักเรียนตามศักยภาพ (ความสามารถ  ความถนัด และ
ความสนใจ) 
 R : Relativity การเรียนรูคูชุมชน  หมายถึง  การเรียนรูที่สามารถนําไปเชื่อมโยง  ประยุกต
ความรูไปใชในชีวิตประจําวัน  และเอื้อประโยชนตอชุมชน  สังคม  และทองถ่ิน 
 T : Technology การเรียนรูคูเทคโนโลยี  หมายถึง  การใชเทคโนโลยีชวยในการ
บริหารงานโรงเรียนและจัดกิจกรรมการเรียนรู  โดยผานกระบวนการทางเทคโนโลยี 
 ทั้งนี้สงเสริมใหนักเรียนกรุงเทพมหานครมีคุณลักษณะ 8 ประการ คือ 
  1.1 นักเรียนมีผลการเรียนรูตามมาตรฐานที่กําหนดสามารถนําความรูไปใชในการ
ดํารงชีวิตอยางมีคุณภาพ 
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  1.2  นักเรียนมีคุณธรรม  จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค 
  1.3  นักเรียนมีความฉลาดทางอารมณ 
  1.4  นักเรียนมีความสามารถ  ใชทักษะทางภาษา  และการสื่อสารเพื่อสรางสรรค
กิจกรรม 
  1.5  นักเรียนสนใจ  แสวงหาความรูอยางตอเนื่องตลอดชีวิต  สามารถนําไปใชเพื่อ
การสรางสรรคกิจกรรม 
  1.6  นักเรียนมีนิสัยในการเรียนรูแบบ  Discovery learning process 
  1.7  นักเรียนมีทักษะการทํางานรวมกับผูอ่ืน สามารถนําความรูไปประยุกตใชใน
ชีวิตประจําวัน ชวยเหลือชุมชน สังคม และทองถ่ิน 
  1.8   นักเรียนสามารถใชเทคโนโลยี  สารสนเทศ  เพื่อการพัฒนาการเรียนรูไดอยางมี
คุณภาพ 
 2.    ดานคุณธรรม  จริยธรรม  มีความมุงหมายใหผูเรียนมีคุณลักษณะอันพึงประสงค  
ไดแก 
  2.1  มีความฉลาดทางอารมณ 
  2.2 เกงคณิต-วิทย  ควบคูไปกับภาษาและคอมพิวเตอร 
  2.3  รักชุมชนและรักกรุงเทพฯ 
  2.4  รูจักใชขอมูลขาวสาร 
  2.5  มีนิสัยรักการอาน  การเรียนรูตลอดชีวิต 
  2.6  คิดวิเคราะหเปน 
  2.7  ยึดมั่นปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 3.    ดานวิถีพุทธ  วิถีธรรม  สนับสนุนใหโรงเรียนไดดําเนินโครงการวิถีพุทธวิถีธรรม  
และการจัดการเรียนการสอนโดยนําหลักธรรมทางศาสนา  มาบูรณาการในการจัดการเรียนการสอน 
 4. ดานเศรษฐกิจพอเพียง เปนการจัดการเรียนรูตามแนว  ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง        
โดยอาศัยหลักการ3 ประการ คือ พอประมาณ  มีเหตุผล  มีภูมิคุมกันและมีเงื่อนไข  2  เงื่อนไข     
คือ   มีความรูคูคุณธรรม 
 4.3 แนวโนมการพัฒนาการศึกษาของกรุงเทพมหานคร ใน 5 ป ขางหนา (พ.ศ.2551-
2555) ( สํานักการศึกษา.  2551ข : 12) 
  1.  พัฒนานักเรียนในสังกัดโรงเรียนกรุงเทพมหานคร  ทุกโรงเรียนใหมีคุณภาพใน
ระดับที่ใกลเคียงกันสอดคลองกับมาตรฐานกรุงเทพมหานครและมาตรฐานชาติ 
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 2.  พัฒนาหลักสูตรโดยเนนการคิดวิเคราะหและสรางจินตนาการ (Imagination) เพื่อ
กอใหเกิดความคิดสรางสรรค (Creative thinking)  และนวัตกรรม (Innovation) 
 3.    สรางเครือขายความรูระหวางผูบริหาร  ครู นักเรียน  ผูปกครอง  ชุมชน  ใหมีความรู 
ความเขาใจและมีสวนรวมในระบบการประกันคุณภาพการศึกษา 
 4.    พัฒนาฐานขอมูลเพื่อการจัดเก็บฐานขอมลูระบบสารสนเทศใหทันสมัยอยูตลอดเวลา
เพื่อนํามาใชในการบริหารและจัดการเรียนการสอน 
 5.   ใชประโยชนจากเทคโนโลยีสารสนเทศอยางเต็มที่ โดยเฉพาะการใชขอมูล
สารสนเทศมาใชในการตัดสินใจเพื่อการบริหารไดอยางถูกตองและทันทวงที  (Real time) 
 6.    พัฒนานักเรียนและครูใหมีคุณลักษณะเปนผูที่รักการเรียนรูตลอดชีวิต (Life long 
learning) เพื่อใหโรงเรียนเปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning organization) อยางแทจริง 
 7.    พัฒนาหลักสูตรโดยเพิ่มเนื้อหาสาระเรื่องอนาคตศึกษา (Future study) เพื่อใหรูเทา
ทันกระแสโลกาภิวัตน (Globalization) 
 8.    พัฒนาสมรรถนะของคณะกรรมการสถานศึกษาและเครือขายผูปกครองดานการจัด
การศึกษา 
 9.    นําขอมูลเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในการวางแผนยุทธศาสตรการบริหารโรงเรียน
เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในทุกดาน 
 10. สนับสนุน และสงเสริมใหมีการนําผลการวิจัยมาใชในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา
อยางจริงจัง 
 11.  พัฒนาสภาพแวดลอมและสรางบรรยากาศการเรียนรูใหนักเรียนและบุคลากรเกิดการ
เรียนรูตลอดชีวิตแบบสากล 
 12.  พัฒนาเครือขายการเรียนรูทั้งภายในเครือขายใหเกิดความเขมแข็งและสรางเครือขาย
ใหม ๆ  ที่สามารถแลกเปลี่ยนเรียนรูองคความรูใหมเพื่อสรางนวัตกรรมการบริหารจัดการโรงเรียน
แบบใหม 
 4.4 ขอมูลทางการศึกษาของกรุงเทพมหานคร  ปการศึกษา  2550 
(สํานักการศึกษา.  2551ง : 7-8) 
  4.4.1  โรงเรียน จําแนกตามโรงเรียนที่เปดสอน ดังนี้ 
   อนุบาลศึกษา และประถมศกึษา    จํานวน 361 โรง  
   ประถมศึกษา       จํานวน 1  โรง   
   ประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน     จํานวน  1  โรง 
   อนุบาลศึกษา  ประถมศกึษา  และมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 67 โรง 
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   อนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษาตอนตน     
   และมัธยมศึกษาตอนปลาย      จํานวน 1 โรง 
   มัธยมศึกษาตอนตน และมัธยมศึกษาตอนปลาย    จํานวน  4  โรง    

4.4.2  ขนาดโรงเรียน จําแนกตามจํานวนนักเรียน  ดังนี้ 
   ขนาดเล็ก (นักเรียน 1 -  400  คน)   จํานวน  120โรง    
   ขนาดกลาง (นกัเรียน 401 - 800  คน)   จํานวน  148โรง    
   ขนาดใหญ (มากกวา 800 คน ขึ้นไป)   จํานวน  167โรง    

4.4.3  จํานวนนักเรียนมีทั้งสิ้น  341,555  คน  จําแนกตามเพศ  ดังนี้ 
   เพศชาย        จํานวน  176,507  คน  
    เพศหญิง       จํานวน 165,048  คน   
  4.4.4  จํานวนครูทั้งสิ้น 14,609 คน จําแนกตามเพศ  ดังนี้ 
   เพศชาย        จํานวน  3,622  คน   
   เพศหญิง       จํานวน  10,987  คน   
  จําแนกตามตําแหนง  ดังนี้ 
   ผูอํานวยการโรงเรียน      จํานวน 435 คน  
   รองผูอํานวยการโรงเรียน    จํานวน  670  คน  
   ครู คศ.1       จํานวน 6,447  คน  
   ครู คศ. 2       จํานวน 6,881 คน   
   ครู คศ.3       จํานวน 173  คน  
   ครู คศ.4       จํานวน 3  คน  
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 4.5 โครงสรางการบริหารการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพืน้ฐานของกรงุเทพมหานคร 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ  11  แสดงโครงสรางการบริหารการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ของกรุงเทพมหานคร  

    
ที่มา :  สํานักการศึกษา.  2551ก : 4. 
  
 วิสัยทัศนดานการศึกษา 
 โครงสรางการบริหารการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของกรุงเทพมหานคร มีการ
บริหารงานอยางเปนระบบ  โดยมีสํานักการศึกษาเปนผูประสานและพัฒนาโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานคร  ทั้ง  435  โรงเรียน  ผานการบังคับบัญชาของสํานักงานเขต  โดยกําหนดวิสัยทัศน
ดานการศึกษา  ดังนี้ (สํานักการศึกษา.  2551ก : 5) 
 

“กรุงเทพฯ ของเรา เยาวชนและคนทุกวัยมีความรูคูคุณธรรม” 
  
 
 

คณะที่ปรึกษา ผูวาราชการกรุงเทพมหานคร สภากรุงเทพมหานคร 

ปลัดกรุงเทพมหานคร 

สํานักอื่น ๆ 

สํานักงานเขต 

สํานักการศึกษา 

สภาเขต 

เครือขายเขต 

โรงเรียน 

ฝายการศึกษา 

คณะกรรมการสถานศึกษา 
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5.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 5.1 งานวิจัยในประเทศ 
 สมศักดิ์ คงเที่ยง (2532 : บทคัดยอ) ศึกษาการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
มัธยมศึกษา พบวา 1) โรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค เคยจัดและควรจัด
กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 ประเภท คือ การปฐมนิเทศอาจารยใหม การสัมมนาทางวิชา
การศึกษาและดูงานนอกสถานที่ การฝกอบรมหรอืประชุมเชิงปฏิบัติการ การสงเสริมใหมีการศึกษา
ตอการเผยแพรขาวสารทางวิชาการ การสับเปลี่ยนหนาที่ และการพัฒนาดานจิตใจ กิจกรรมที่ควร
จัดมากที่สุด คือ การฝกอบรมหรือประชุมเชิงปฏิบัติการ สวนกิจกรรมที่ไมควรจัดมากที่สุด คือการ
สับเปลี่ยนหนาที่  2) โรงเรียนมัธยมศึกษาในสวนกลางและสวนภูมิภาค ดําเนินการจัดกิจกรรมการ
พัฒนาบุคลากรทั้ง 8 ประเภท ในลักษณะที่คอนขางคลายคลึงกัน กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 
สวนมากยังตองมีการปรับปรุงบางสวน 3) โรงเรียนมัธยมศึกษาในสวนกลางและสวนภูมิภาคมี
ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรทั้ง 8 ประการ กิจกรรมที่มีปญหามาก
ที่สุด คือ การสัมมนาทางวิชาการและกิจกรรมที่มีปญหานอยที่สุด คือ การพัฒนาดานจิตใจ ปญหาที่
สําคัญ คือ ขาดแคลนงบประมาณผูบริหารไมใหการสนับสนุน ขาดการวางแผน ขาดแคลนเอกสาร 
วัสดุอุปกรณขาดความรวมมือจากบุคลากร และขาดการประสานงาน 4) ขอเสนอแนะในการจัด
กิจกรรม ตลอดจนแนวทางแกไขปญหาและอุปสรรค มีทั้งลักษณะกวาง ๆ เชน ควรจัดสรรและ
จัดหางบประมาณใหเพียงพอ ผูบริหารควรใหการสนับสนุน เปนตน และเฉพาะแตละกิจกรรม เชน 
กิจกรรมการสัมมนาทางวิชาการ ควรลดภาระงานสอนของอาจารยเพื่อใหบุคลากรทุกคนไดมี
โอกาสเขารวมในการสัมมนาทางวิชาการ และควรจัดกิจกรรมในชวงวันหยุดหรือปดภาคเรียน         
เปนตน 
 ชวน เฉลิมโฉม (2536 : บทคัดยอ)ศึกษาวิธีการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน                 
การประถมศึกษาอําเภอดีเดน ป พ.ศ. 2535 ผลการวิจัย พบวา วิธีการพัฒนาบุคลากรในสํานักงาน
การประถมศึกษาอําเภอดีเดนที่ใชมากที่สุด คือ การปฐมนิเทศ การฝกอบรม และศึกษาดูงาน และที่
ใชนอยที่สุด คือ การสับเปลี่ยนหนาที่และการประชุมเชิงปฏิบัติการ สําหรับปญหาที่พบ คือ 
บุคลากรที่ไปศึกษาดูงานไมนําความรูและประสบการณที่ไดรับปรับปรุงการปฏิบัติงาน บุคลากร   
ที่ไปศึกษาตอไมตรงกับความตองการของสํานักงาน ขาดการติดตามประเมินผลหลังการอบรมวา
ไดผลคุมคาเพียงใด ขาดผูริเร่ิม และขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถในการประชุมเชิง
ปฏิบัติการอยางแทจริง 
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 อภิกันยา   วัชรสกุณี (2538 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่อง ภาวะผูนําที่มีผลตอความพึงพอใจ   
ในการทํางานของครูโรงเรียนเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา  1) โรงเรียนเอกชน 
ที่มีขนาดตางกัน ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําไมแตกตางกัน  2) ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน
เอกชนทั้งภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในการทํางานของครู  3) ความพึงพอใจในการทํางานของครูที่มีตอผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบ
เปล่ียนสภาพสูงกวาผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 
 ประธาน   เสนีวงศ  ณ  อยุธยา  (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาสถานศึกษาสู
องคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวา การพัฒนา
สถานศึกษา   สูองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารโรงเรียนเอกชน  เขตการศึกษา  1  ตามแนวคิด
วินัย  5  ประการ  โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย  ไดแก 1) การสรางและสานวิสัยทัศน  มีการ
สานประโยชนกับ    ผูมีสวนเกี่ยวของทุกฝาย  สรางความสัมพันธ  ความสามัคคี  2) การเรียนรูการ
ทํางานเปนทีมทุกคนไดแลกเปลี่ยนประสบการณความ คิดเห็นซึ่งกันและกัน  มีการระดมพลังสมอง  
มีการรวมกันคิดอยางกวางขวางจนนําไปสูการตัดสินใจ  3) วิธีการคิดและมีมุมมองที่เปดกวาง ได
เปดโอกาสใหบุคคลไดแสดงความคิดเห็นอยางเปนกันเองหลากหลาย  สงเสริมความคิดที่
สรางสรรคและมีโลกทัศนใหม ๆ  4)  การมุงสูความเปนเลิศไดพิจารณาสภาพแวดลอม เพื่อชวยใน
การตัดสินใจและอยูบนพื้นฐานของเหตุผล  ความถูกตอง  สรางเจตคติใหมวา ทําได เปลี่ยนแปลง
ได  ใฝหาที่จะเรียนรูส่ิงใหม  สรางแรงบันดาลใจใฝดี  ใชปฏิภาณไหวพริบตอการแกปญหา ปลูกฝง
จิตสํานึกในการทํางานและปฏิบัติตนเองเปนตัวอยางที่ดี 5)  การคิดและเขาใจเชิงระบบมี  การ
ปฏิบัติงานอยางมีขั้นตอนมีการจัดลําดับความสําคัญของงานบุคคล   ไดนําเอาความรูและ
ประสบการณที่ไดรับมาเชื่อมโยงกับการทํางานอยางเปนระบบ และในสวนการพัฒนาสถานศึกษา
ไปสูองคกรแหงการเรียนรูนั้น ผูบริหารโรงเรียนเอกชนไดสรางบรรยากาศที่เปดโอกาสทุกคนได
ทราบถึงความจําเปนและประโยชนของการเปลี่ยนแปลงที่มุงไปสูการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกร
แหงการเรียนรูตอไป 
 คํานึง  ผุดผอง (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูบริหารกับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่ พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานใน
เขตพื้นที่ พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก  โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  2) ระดับองคกรแหง
การเรียนรูของโรงเรียนสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่ พัฒนาชายฝง
ทะเลตะวันออก โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร
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กับองคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขต
พื้นที่ พัฒนาชายฝงทะเลตะวันออก   โดยรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญ
ที่สถิติ .014  จากสมการพยากรณที่ดีที่สุด  พบวา  ตัวแปรพยากรณของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูบริหารดานการคํานึงถึงเอกบุคคล (x)  ดานการสรางบารมี  (x)  ดานการกระตุนเชาวปญญา 
(x)   สามารถพยากรณองคกรแหงการเรียนรูโดยรวม (Y)ไดรอยละ  62.10  สามารถรวมกันทํานาย
ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 ไดสมการพยากรณดังนี้   Y   1.56 +.35 (x) +.16 (x) +.12 (x) 
 ปาลิกา   นิธิประเสริฐกุล (2547 : บทคัดยอ)  ไดวิจัยเร่ือง  ปจจัยดานภาวะผูนําและองคกร
แหงการเรียนรูที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ   
การศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตพื้นที่ชายฝงทะเลตะวันออก  ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
 1.    ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน  องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียนประถมศึกษา
และประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา อยูในระดับมาก 
 2.    ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน  องคกรแหงการเรียนรูของโรงเรียน  มีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลของโรงเรียนในระดับสูง 
 3.    ปจจัยดานภาวะผูนําเชิงจัดการ แบบการจัดการโดยการยกเวนและองคกรแหงการ
เรียนรู  ดานแบบแผนความคิดอาน  ดานการมีวิสัยทัศนรวม  และดานความคิดเชิงระบบ  สามารถ
พยากรณและสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน  โดยสามารถเขียนเปนสมการพยากรณ  ไดดังนี้        
Y  1.074 + .315 (x)  + .126 (x)  +  .137 (x)   +  .109 (x) 
 หอมจันทร  คงชนะ (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเรื่องการวิเคราะหความสัมพันธระหวาง
การรับรูในมิติตาง ๆ  ของการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรูกับความพึงพอใจในการปฏิบัตงิานของ
ครูผูสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอางทอง ผลการวิเคราะห   
พบวา  การรับรูในเรื่องการเปนบุคคลที่รอบรู  การรับรูในเรื่องการมีแบบแผนของความคิด         
การรับรูในเรื่องการมีวิสัยทัศนรวมกัน  การรับรูในเรื่องการเรียนรูเปนทีม และการรับรูในเรื่องการ
คิดเชิงระบบรวมกันมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  โดยตัวแปรทั้ง  5 ตัว  รวมกันสามารถกําหนดความแปรปรวนของความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
อางทอง ไดประมาณรอยละ  98  และนอกจากน้ีผลการวิเคราะหยังพบวาการรับรูในเรื่องการมีแบบ
แผนของความคิดและการรับรูในเรื่องการมีวิสัยทัศนรวมกันเปนกลุมตัวแปรที่มีความสัมพันธมาก
ที่สุด ที่รวมกันกําหนดความแปรปรวนตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05  ที่ระดับรอยละ  98 
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 โอฬาร  บุญมี (2547 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและ
แบบแลกเปลี่ยนของผูบริหารสถานศึกษาอําเภอปลวกแดง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ระยองเขต 1    ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 
 1. ผูบริหารสถานศึกษาอําเภอปลวกแดง  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 
1 ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูในระดับมาก 
 2. ผูบริหารสถานศึกษาอําเภอปลวกแดง  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยองเขต 
1  มีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและแบบแลกเปลี่ยน จําแนกตามขนาดของสถานศึกษา  ดานภาวะ
ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพโดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนภาวะผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน โดยรวมและดานการใหรางวัลตามสถานการณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ  (p ≤ 0.5)              
 ชนะ   พงศสุวรรณ (2548 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงและการกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอ
ปากทอ สํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาราชบุรี  เขต 1  ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารสถานศึกษา  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  
และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน  พบวา  ภาวะผูนําดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  และการ
สรางแรงบันดาลใจ  อยูในระดับมาก  สวนการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ   และการกระตุนทาง
ปญญา  อยูในระดับปานกลาง 
 2. การกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง  และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  การใหอิสระในการบริหารงานวิชาการอยูใน
ระดับมาก  การจัดโครงสรางและอํานาจหนาที่การบริหารงานวิชาการ  การมีสวนรวมในการ
บริหารงานวิชาการ และการตรวจสอบไดในการบริหารงานวิชาการ  อยูในระดับปานกลาง 
 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการกระจายอํานาจการบริหารงานวิชาการของ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน อําเภอปากทอ  สํานักงานเขตพื้นที่ การศึกษาราชบุรีเขต 1มีความสัมพันธ
กันในระดับมาก (r = .630) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ศิริวรรณ   หวลกระสินธุ (2549 : บทคัดยอ) ไดทําการจัยเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําของผูบริหารกับประสิทธิผลโรงเรียนที่เขารวมโครงการ 1 อําเภอ 1 โรงเรียนในฝน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2   ผลการวิจัยพบวา  
 1.  ผูบริหารที่เขารวมโครงการ 1 อําเภอ 1 โรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 2  มีภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนโดยรวมอยูระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  ดานการให
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รางวัลตามสถานการณ  มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  สวนดานการบริหารแบบวางเฉย มีการปฏิบัติ
อยูในระดับปานกลาง     
 2. ประสิทธิผลโรงเรียนที่เขารวมโครงการ 1 อําเภอ 1  โรงเรียนในฝน สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากาญจนบุรี เขต 2   โดยรวมประสิทธิผลอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา ดานที่ประสิทธิผลอยูในระดับมาก  ไดแก  ดานความพึงพอใจในการทํางานของครู   
ดานความสามารถในการใชส่ือ  นวัตกรรมและเทคโนโลยีของครู  ความสามารถในการจัดสรร
ทรัพยากร อยางมีประสิทธิภาพ  และดานความสามารในการปรับเปลี่ยนตอสภาพแวดลอมที่มา
กระทบทั้งภายในและภายนอก  สวนดานความใฝรู รักการอาน แสวงหาความรูดวยตนเองของ
นักเรียนมีประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง 
 สมคิด  ชุมนุมพร (2549 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาสงเสริมองคกรแหงการเรียนรู
ของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ผลการวิจัยพบวา 

 1.   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดานไดแก  ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด  ดานการ
มีวิสัยทัศนรวม   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และดานความคิดเชิงระบบ  อยูในระดับมาก 
 2.   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาปทุมธานี เขต 1 ใน 5 ดาน ไดแก  ดานความรอบรูแหงตน ดานแบบแผนความคิด        
ดานการมีวิสัยทัศนรวมกัน   ดานการเรียนรูรวมกันเปนทีม  และดานความคิดเชิงระบบ  จําแนกตาม
ขนาดสถานศึกษาและภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3.   การสงเสริมองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหารสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาปทุมธานี เขต 1  มีความสัมพันธกับภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพทางบวก  ระดับสูง
มากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ปญญา   วารปรีดี  (2550 : บทคัดยอ) ไดวิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง การพัฒนาระบบการบริหาร
จัดการในการเปนองคกรแหงการเรียนรู ของสถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอก      
โรงเรียน ผลการวิจัยพบวา ระบบการบริหารจัดการในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ
สถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน  และสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ  
บุคลากรทางการศึกษามีองคประกอบและคุณลักษณะคลายคลึงกัน คือ การพัฒนาภาวะผูนํา พัฒนา
ความคิดเชิงระบบ  และการเรียนรูรวมกันเปนทีมในลักษณะที่เปนพลวัตจากการปฏิบัติงานจริง  
โดยใชการเสวนาแลกเปลี่ยนเรียนรู  และ การจัดการความรู  ใชหลักธรรมกัลยาณมิตรในการขจัด
ปญหาอุปสรรค  สวนการพัฒนาระบบการบริหารจัดการของสถานศึกษาสังกัดสํานักบริหารงาน
การศึกษานอกโรงเรียน มีลักษณะเปนองครวม  โดยเริ่มจากภาวะผูนําของผูบริหารและของทีม   
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การจัดเตรียมโครงสรางพื้นฐาน  การสรางวัฒนธรรมขององคกร  เปนปจจัยนําเขาสูกระบวนการ
การเรียนรูรวมกันเปนทีมจากการปฏิบัติงานจริงในพื้นที่  ทุกขั้นตอนการพัฒนาจะมีผลยอนกลับสู
กระบวนการและปจจัยนําเขาเพื่อระบบการบริหารจัดการ  และเพิ่มขีดความสามารถของบุคคล 
 5.2  งานวิจัยในตางประเทศ 
 คูเนอท และเลวิส (คํานึง  ผุดผอง.  2547 : 56) ไดศึกษาลักษณะของภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะอยูในระดับที่มีคณุคา
สูงกวาภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน คือผูนําในลักษณะของผูนําการแลกเปลี่ยนจะมีลักษณะการทํางาน
ดวยแรงจูงใจเพื่อผลประโยชนทั้งสองฝาย ในขณะที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะอยูในระดบัพัฒนาการ
ที่สูงขึ้นไปจะไมสนใจตอความตองการของตนเอง แตจะเริ่มเห็นคุณคาของหมูคณะและของ
หนวยงาน ซ่ึงเปนคุณคาหรือคุณธรรมที่สูงกวาผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเสียสละผลประโยชนของ
ตนเอง กาวเขาถึงจิตใจของผูตาม  กระตุนใหลูกนองเห็นคุณคาของความมีอุดมคติ  ศักดิ์ศรี เพื่อท่ีจะ
ไดไมทํางานตามหนาที่เพียงเพื่อเงินเดือนหรือผลตอบแทนไปวัน ๆ อีกทั้งพยายามเปลี่ยนแปลง    
เจตคติ   ความเชื่อของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดการยอมรับและทํางานจนบรรลุเปาหมายที่ยาก 

   เดวิด (สมคิด  ชุมนุมพร.  2549 : 58) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
องคกรแหงการเรียนรู  โดยศึกษาการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการเรียนรู
เปนรายบุคคลและรายกลุม เครื่องมือที่ใช ไดแก แบบวัดภาวะผูนํา (Multifactor leadership 
questionnaire : MLQ) และการสัมภาษณตัวแทนของกลุมตัวอยาง โดยจัดใหกลุมตัวอยางมีการ
แลกเปลี่ยนความรู และแงคิดตาง ๆ  กระตุนใหเกิดความตองการที่จะเรียนรู ใหมีการผสมผสาน
ความรูและสรางรูปแบบขึ้น  ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมและการปฏิบัติของผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
อิทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม นอกจากนี้ยังพบวา ผลการวิจัยมีลักษณะเฉพาะ 7 
ประการ ดังนี้ 1) หัวหนาทีมไดปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปล่ียนแปลง  2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะตองมีการสรางบรรยากาศสําหรับการเรียนรู  โดยใหการสนับสนุน ซ่ึงกอใหเกิดความรวมมือ 
และนําศักยภาพของทีมมาใช  3) ผูนํามีพฤติกรรมที่เหมาะสม  4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น 5) มีการแบงปนความรู และมีการซึมซับความรูและขอมูลตาง ๆ  เพื่อชวย
ใหเกิดการเรียนรูของทีม 6) ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวมและวิธีการปฏิบัติ  
รวมทั้งการตัดสินใจที่มีผลตอระบบ  7) ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกของทีมมีโอกาสเรียนรูความ
เปนผูนําดวยตนเอง 

 แบส และแบบ (โอฬาร  บุญมี.  2547 : 47) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการประเมิน
ภาวะผูนําตามการรับรู และตามความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหาร 3 



มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยุธยา
 

 

71 

ระดับ คือ ระดับตน ระดับกลาง และระดับสูง วิธีการศึกษา คือ ใหผูบริหารระดับตนประเมิน
ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหารระดับกลางประเมินผูบริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบวา 

 1.   การแสดงภาวะผูนํา แบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหาร
ระดับกลาง  มีความสัมพันธทางบวกกับการแสดงภาวะภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนของผูบริหาร
ระดับสูง 
 2.   การแสดงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพของผู บริหารระดับตนมีระดับสูงกวาผูบริหาร
ระดับกลาง 
 3.    การแสดงภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพดานบุคลิกภาพที่นานับถือ  การยอมรับความ
แตกตางของบุคคล  การกระตุนใหผูตามใชสติปญญา  และการแสดงภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนใน
ดานการใหรางวัลตามสถานการณของผูบริหารระดับสูง  ตามความคาดหวังของผูบริหาร
ระดับกลางมีระดับสูงกวาการรับรู  โดยยึดระบบการยืดหยุนของผูบริหารระดับสูงตามความ
คาดหวังมีระดับต่ํากวา 
 เอลลิส (Ellis.  1998 : 159) ศึกษาแบบภาวะผูนําของผูอํานวยการและการเปลี่ยนแปลง
โรงเรียนเตรียมมัธยมศึกษา  ใหเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางมืออาชีพ เปาประสงคของงานวิจัย
สํารวจ คือ การตรวจสอบความสัมพันธระหวางผู อํานวยการมีความเปนผูนํา และสามารถ
เปล่ียนแปลงการกระทําของเขาตอโรงเรียนประถมใหกลายเปนสังคม แหงการเรียนรูอยางมืออาชีพ   
โดยการออกแบบ กําหนดงานเพื่อตรวจสอบพฤติกรรมภาวะผูนํา ลักษณะนิสัย  กลยุทธ และ
องคประกอบที่เกี่ยวเนื่อง ซ่ึงมีอิทธิพลตอระบบที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเปนสังคมแหง           
การเรียนรู  การศึกษาวิจัยพยายามแสดงความสัมพันธ ระหวางแบบภาวะผูนําของผูอํานวยการและ
ระดับการศึกษาเพื่อใหสถานศึกษามีการเติบโตเปนสังคมแหงการเรียนรูอยางมืออาชีพ ภาวะผูนํา       
มีความปรารถนาอยู เสมอที่จะปฏิรูป (Evolved) การเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญใหเกิดขึ้น              
ในองคกรและใชเปนแบบหลักปรัชญาของสถานศึกษา ในอดีตหรือประวัติศาสตร งานวิจัยขนาด
เล็กมีจุดสนใจหรือ เปาประสงคเพื่อศึกษาคุณลักษณะผูนําที่มีความสัมพันธใหเกิดความสําเร็จของ
สถานศึกษาและเปนวัฒนธรรมที่ยึดถือปฏิบัติสืบเนื่องกันมา  การศึกษาภาวะผูนําที่ปฏิรูปพัฒนามา
จาก บทบาทของผูจัดการที่เปนเอกเทศ  กลายเปนการกระทํารวมกันของผูนําที่มีบทบาทดานการสั่ง
การแบบ แลกเปลี่ยน (Transactional)  และเปลี่ยนสภาพ (Transformational) ความรูความมีทักษะ
และคุณลักษณะของผูนําเปนส่ิงสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง ผลที่ไดคือสังคมแหงการเรียนรู
อยางมืออาชีพ  รูปแบบภาวะผูนํา (Leadership styles)  แบงออกเปนประเภท ไดแก 

1. ผูริเร่ิม  (Initiator)  
2. ผูจัดการ (Manager) 
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3. ผูตอบสนอง (Responder)  ซ่ึงผูอํานวยการไดถูกจัดใหเปนภาวะผูนําแบบผูริเริ่ม 
(Initiator) ตอมาพัฒนาเปนภาวะผูนําแบบผูจัดการ  ซ่ึงผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อพัฒนาถึงระดับขั้น
สูงสุดคือ  สถานศึกษากลายเปนสังคมแหงการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
 ดาเรย (Dalay.  2002 : 296) ทําการวิจัยเชิงคุณภาพ เร่ือง ผูอํานวยการเปรียบเสมือน
สถาปนิก : การสรางภาวะผูนําครูที่มีสมรรถภาพ  วัตถุประสงคของงานวิจัย  เปนการศึกษาเพื่อ
อธิบายความเขาใจของผูอํานวยการและครูวามีพฤติกรรมและกลยุทธที่ใชในโรงเรียนมัธยม (High  
school) โดยผูอํานวยการ  เพื่อผลิตและสรางครทูี่มีสมรรรถภาพ  สมรรถภาพ โดยศึกษาวิจัยในพื้นที ่
6 แหง ที่คัดเลือกโดยผูวิจัยช่ือ  ลินดา แลมเบิรท (Linda   Lambert)  ไดแก   
 1.   การทํางานรวมกันของภาวะผูนําครูที่มีพื้นฐานแตกตางกันดานการศึกษา  
 2.   การทํางานรวมกันของภาวะผูนําครูที่มีทักษะชํานาญ  
 3.   ใชการตรวจสอบเปนพื้นฐานขอมูลในการปฏิบัติและตัดสินใจรวมกัน 
 4.    บทบาทและความรับผิดชอบที่ไดอยางกวาง ๆ  จากการทํางาน เกี่ยวของและรวมกัน 
 5.    มาตรฐานการศึกษาวัดจากการปฏิบัติและการประดิษฐคิดคนสิ่งใหม ๆ 
 6.    มุงเนนความสําเร็จของผูเรียนอยางสูง 
 วิทยาวิธีวิจัย (Methodology) ออกแบบงานวิจัยโดยใชกรณีศึกษาจากโรงเรียนมัธยม   
ศึกษา (High school) 5 โรงเรียน โดยใชการตรวจสอบในรูปของการเกี่ยวของแบบวงจรเพื่อศึกษาการ
เรียนรูและการพัฒนาของนักเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีผลงานดีที่สุด (Best practice) การ
คัดเลือกผูอํานวยการ และครูผูนําใชวิธีสัมภาษณโดยคัดเลือกจากโรงเรียนตามวิธี ลินดา แลมเบิรท 
(Linda Lambert) โดยแนวทางการสัมภาษณเลือกผูที่มีแนวความคิดที่ทํางานรวมกันได และการ
สัมภาษณเปนแบบสํารวจวิจัย 2 ทาง  ผลที่ไดจากทางวิจัย (Finding) ผูอํานวยการสรางหรือผลิต
ภาวะผูนําครู ที่มีสมรรถภาพโดยไดประโยชนจากพฤติกรรมและกลยุทธที่สําคัญ ดังนี้ 
 1.    สรางมาตรฐานสื่อสาร  และการทํางานรวมกับผูอ่ืน ใหเปนวัฒนธรรมของโรงเรียน 
 2.    เนนใหมีการเรียนรูอยางตอเนื่อง  และใหคิดวาเปนการทําธุรกิจที่โรงเรียน 
 3.    สรางมาตรฐาน  กระบวนการและโครงสรางการเรียนรูใหเปนวงจร 
 4.    เปนผูนําในการติดตอส่ือสาร 
 5.    เปนผูเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 
 6.    ยึดหลักความสําเร็จของนักเรียนเปนฐานในการทํางานของโรงเรียน 
 สรุป  ผูอํานวยการเปรียบเสมือนสถาปนิกที่สรางภาวะผูนําครูที่มีสมรรถภาพ  ควรจะมี
การวางแผน สนับสนุนกระบวนการ และโครงสรางเพื่อรองรับการพัฒนาโรงเรียนเปนองคกร       
แหงการเรียนรู  การพัฒนาตองทําใหยืนนาน ยั่งยืนและมีความชํานาญอยางเห็นผลและเหนือกวา
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ผูอ่ืน รวมทั้งการสื่อสารใหทราบวิสัยทัศนของโรงเรียน โครงสรางและกระบวนการที่ออกแบบตอง
ทําใหครูทํางานรวมกันหรือรวมกับผูอ่ืนได  สงผลใหเกิดความคุนเคยนําไปสูการเรียน การสอน
แบบเปนทีม (Teams) มุงเนนใหเกิดความสําเร็จของนักเรียนอยางตอเนื่อง และมีอัตราเพิ่มขึ้นเปน
ส่ิงสําคัญ เพื่อใหความพยายามบรรลุเปาประสงคตามที่ไดกําหนดไว 
 คิง (King.  2002 : 425) ศึกษาภาวะผูนําที่สงผลตอความสําเร็จที่มีคุณภาพและมุงสูการ
เปนองคกรแหงการเรียนรูงานวิจัยนี้เปนการทดสอบทฤษฎีความสัมพันธที่ตอเนื่องกัน เริ่มจาก
เร่ืองราวของภาวะผูนํา  การจัดการประกันคุณภาพและองคกรแหงการเรียนรู  มีเรื่องราวกลาวกัน
บอยคร้ังวาการจัดการคุณภาพเปนสวนสําคัญของภาวะผูนํา แตมีงานวิจัยเล็ก ๆ ที่ประเมินวามีการ
เช่ือมกันหรือความสัมพันธกันระหวางพฤติกรรมของภาวะผูนําและเปาหมายของแผนการบริหาร
จัดการคุณภาพ การศึกษาวิจัยไดปรับปรุงแกไข  และทําใหเกิดการรวมกันของแบบจําลอง          
การจัดการคุณภาพของ เดมมิ่ง (Deming) และแบบจําลองภาวะผูนําที่ซับซอนหลายขนาดและ
ทิศทางของ Bass  และตอโยงไปสูการพัฒนากฎ ระเบียบ 5 ประการ ขององคกรแหงการเรียนรูของ
เซ็งกี้ (Senge) ซ่ึงเปนการแสดงวาองคกรแหงการเรียนรูมีความสัมพันธที่เปนสิ่งกําหนดพฤติกรรม
ภาวะผูนําและสรางกระบวนการจัดการใหปฏิบัติได และผลที่ตามมาคือเสริมการทํางานเปนกลุม  
งานวิจัยในเรื่องนี้ยังไดทําการศึกษาในภาคสนาม โดยเก็บขอมูลที่สามารถเขาถึงจาก 615 บริษัทยอย 
จาก 104 กลุมงานที่เปนผูนํา ภายใน 19 องคกร ที่เปนเปาประสงคในการศึกษาคุณภาพ  ผูบริหาร
บริษัทยอย  ผูนําและผูบริหารระดับสูงของกลุมงานมีการสํารวจการบริหารของตัวเองเพื่อกําหนด
สายการบังคับบัญชาตามลําดับขั้นซึ่งใช เปนตัววัดความสําเร็จ   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย              
เปนแบบสอบถามปจจัยเชิงซอนที่มีผลตอภาวะผูนํา (Multifactor leadership questionnaire : MLQ) 
การทดสอบสมมติฐานใช (Ordinary  least  squares : OLS) วิเคราะหการถดถอยทั้งระดับบุคคล 
และระดับกลุมงานสําหรับจําลองระดับเชิงซอน  จะนํามาใชทดสอบตอเมื่อ  การประเมิน
แบบสอบถาม OLS  คํานึงถึงคาความถูกตองวาคาการสังเกต มีการรวมตัวกันภายในกลุม  สวน
แบบจําลองโครงสรางคําถามจะใชแสดงในรูปกราฟฟค  กรณีความสัมพันธมีความหลากหลายและ
เปนเชิงซอน ผลลัพท ที่ไดจากงานวิจัยแสดงวาพฤติกรรมภาวะผูนําเปลี่ยนสภาพ เปนผลบวกตอ
การทํางานเปนทีมตอลูกคาที่เปนเปาหมาย และการมอบหมาย  เพื่อการปรับปรุงอยางตอเนื่อง และ
เพื่อบรรลุกฎระเบียบขององคกรแหงการเรียนรู ไดแก การมีวิสัยทัศนรวมกัน (Shared vision)           
การจัดการรูปแบบวิธีความคิด (Mental models) สวนภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire 
leadership) เปนผลลบตอลูกคาที่เปนเปาหมาย  การจัดการแบบเรงรัดหรือแบบเชิงรุกโดยมีการ
ยกเวน กฎระเบียบบางอยางในกระบวนการควบคุม สงผลบวกใหเกิดการทํางานเปนทีมเมื่อเผชิญ
กับกฎระเบียบ  2 ประการ  ขององคกรแหงการเรียนรู คือ 1) การเรียนรูเปนทีม (Team learning) 
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และ 2) บุคคลที่รอบรู (Individual’s sense of personal mastery) สําหรับการคิดอยางเปนระบบ        
(System  thinking) และการเรียนรูเปนทีม (Team learning) สงผลบวกและมีทิศทางเดียวกัน อันเปน
ส่ิงที่ผูนํากลุมงาน รายงานผลงานความสําเร็จในการปรับปรุง เปาหมายอยางตอเนื่อง 
 แม็คเกรช  (McGrath.  2002 : 415)  ศึกษาองคกรแหงการเรียนรู  การนําไปใชและเปน
บทเรียนในการบริหารหนวยงานของรัฐสวนทองถ่ิน จุดประสงคประการแรกของการศึกษานี้เพื่อ
ตรวจสอบแนวความคิดที่จะนําองคกรแหงการเรียนรูไปใชในหนวยงานของรัฐสวนทองถ่ิน       
โดยการศึกษาเลือก 2 องคกรเปนตัวอยาง และแตละองคกรศึกษา 4 ระบบหลักภายในองคกร  ไดแก   
 1. การเปลี่ยนสภาพองคกร  ศึกษาเรื่อง  วิสัยทัศน  วัฒนธรรมและโครงสราง 
 2.   พลวัตแหงการเรยีนรู ศึกษาเรื่องภาวะผูนําและติดตามผลงาน 
 3.   การสรางอํานาจของบุคคลในองคกร ศึกษาเรื่องการฝกอบรมบุคคล ผลงานและ
รางวัล การมีสวนรวมในสังคม 
 4.  การจัดการความรู ศึกษาเรื่องเทคโนโลยีของระบบสารสนเทศ 
 การศึกษานี้คาดวาจะไดรับประโยชน และมีความเขาใจการทํางานของระบบหลัก                
ในองคกร  ทําใหทราบวาบุคคลในองคกรมีความสัมพันธกับทฤษฎี องคกรแหงการเรียนรูอยางไร 
และการศึกษางานวิจัยเพื่อไดคําตอบในคําถาม ดังนี้ 
 1. องคกรแหงการเรียนรูของหนวยงานของรัฐสวนทองถ่ิน  มีอะไรบางใน 4 ระบบหลัก
ขององคกร ไดแก  การเปลี่ยนสภาพองคกร พลวัตแหงการเรียนรู การสรางอํานาจของบุคคลใน
องคกรและการจัดการความรู  
 2.   กระบวนการเหลานี้มีความสัมพันธกับองคกรแหงการเรียนรูอยางไร 
 3.   กระบวนการเหลานี้มีความสัมพันธซ่ึงกันและกันอยางไร 
 งานวิจัยนี้ใชทดสอบจากหนวยงานของรัฐสวนทองถ่ิน 2 แหง ที่ตั้งอยูในรัฐอิลลินอย  
และรัฐมิชิแกน โดยใชวิธีสัมภาษณผูบริหาร ลูกจาง เจาหนาที่สหภาพในหนวยงานของรัฐ  
เจาหนาที่ตํารวจ  เจาหนาที่ดับเพลิง  เชิงปริมาณแบบเชิงซอน และใชการวิเคราะหยอนกลับ  
(Cross-case) เพื่อกําหนดรูปแบบและหัวขอที่เปนจุดเดนในองคกรแหงการเรียนรู หนวยงานรัฐ  
สวนการเก็บขอมูลใช 3 วิธี คือ การสัมภาษณ  ตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวของและใชวิธีการสังเกตใน
แตละแหงหลักฐานที่ไดจากการวิจัย พบวา มีปจจัย 2 ประการที่เปนวิกฤตสําคัญในการพัฒนา
หนวยงานรัฐสวนทองถ่ินเปนองคกรแหงการเรียนรู  ปจจัยที่ 1 คือ วิสัยทัศนขององคกร และภาวะ
ผูนําที่เขมแข็งในการริเร่ิมและนําวิสัยทัศนนี้ไปใช  ปจจัยที่ 2  คือ กระบวนการงบประมาณที่จะ
สนับสนุน  อํานวยความสะดวกแกกระบวนการเรียนรูภายในทองถ่ิน นอกจากนี้ ยังมีองคประกอบ
อีก 6 อยาง  ที่เปนสวนสําคัญในการเปนองคกรแหงการเรียนรูของรัฐ  ไดแก  
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 1.   การริเร่ิมอยางมีคุณภาพ 
 2.   การสรางอํานาจบุคคลในองคกร 
 3.  การจัดการแรงงานสัมพันธ 
 4.   ความสัมพันธกับสื่อตาง ๆ 
 5.   การมีสวนรวม และการศึกษาภายในสังคม 
 6.   ความรวมมือและความจริงใจจากหนวยงานอื่น ๆ ของรัฐ การศึกษาวิจัยยังพบอีกวา
ปจจัย/องคประกอบดังกลาวเหลานี้มีความแตกตางกันในแตละทองถ่ิน แตก็เปนสิ่งจําเปนที่จะทําให  
สงผลใหองคกรทองถ่ินเปนองคกรแหงการเรียนรู 
 
6.  สรุปแนวคดิและหลักการที่นําไปสูกรอบความคิดในการวิจัย 
 ในการวิจัยเร่ือง การศึกษาการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรูของผูบริหาร
สถานศึกษาตามแบบภาวะผูนําในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนําไปสูกรอบความคิดในการวจิัย  ดังนี้ 
 1. การศึกษาการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู  ไดศึกษาแนวคิดของ   
เซ็งกี้  5 ดาน (Senge.  1999 : 6)  ไดแก  
  1.1 บุคคลที่รอบรู    
  1.2 รูปแบบวิธีความคิด          
  1.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน   
      1.4 การเรียนรูเปนทีม    
     1.5  การคิดอยางเปนระบบ   
     2.  แบบภาวะผูนํา ไดศกึษาแนวคิดทฤษฎภีาวะผูนําของแบส (Bass) (Hoy & Miskel.   
2008 : 444-447)  2 แบบ   ดังนี้ 
  2.1  แบบภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ มีพฤติกรรม 4  ดาน คือ 
   2.1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
   2.1.2  การสรางแรงบันดาลใจ  
   2.1.3  การกระตุนทางปญญา  
   2.1.4  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  
  2.2 แบบภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีพฤติกรรม 3 ดาน  คือ 
     2.2.1  การใหรางวัลตามสถานการณ  
   2.2.2  การบริหารแบบเชิงรุก  
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   2.2.3  การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ  
 3.   แนวทางการพัฒนาสถานศึกษาเปนองคกรแหงการเรียนรู ไดศึกษาแนวคิดของเซ็งกี้ 
5 ดาน (Senge.  1999 : 6)  ไดแก   
  3.1 บุคคลที่รอบรู  
  3.2 รูปแบบวิธีความคิด   
  3.3 การมีวิสัยทัศนรวมกัน  
  3.4 การเรียนรูเปนทีม   
  3.5 การคิดอยางเปนระบบ  


