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I 

ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดอยางดดีวยความกรุณาและความชวยเหลอื 

เปนอยางดจีากรองศาสตราจารย ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชัิย อุดมกจิมงคล กรรมการที่ปรกึษา

วทิยานพินธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความ 

เอาใจใสตลอดมาตัง้แตเริ่มตนจนสําเร็จเรยีบรอย ผูวจัิยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทาน ที่ใหการชวยเหลอืการทําวจัิยครัง้นี้ 

เปนอยางดี 

 ขอขอบพระคุณ ผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงวทิยานพินธและ 

สอบปองกันวทิยานพินธ ทุกทาน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชในการวจัิย 

พรอมใหคําแนะนําการพัฒนาวธิดีําเนนิการวจัิยใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคล 

ที่ผูวจัิยไดอางอิง ทางวชิาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ ผูบรหิารสถานศกึษาและครูผูสอน ตลอดจนบุคลากร 

สายสนับสนุน โรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครทุกทาน 

ทีไ่ดใหความกรุณาตอบแบบสอบถาม เพื่อการวิจัยและอํานวยความสะดวกในการ 

เก็บขอมูลเพื่อการวจัิยในครั้งนี้  

 และที่สําคัญที่สุดขอขอบคุณ บดิา มารดา และสมาชิกในครอบครัว  

เพื่อนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร รุนที่ 17 ทุกคนที่ใหการสนับสนุนและ

ชวยเหลอืในทุก ๆ ดาน คอยดูแลและใหกําลังใจตลอดมา ตลอดจนผูใหความชวยเหลอื 

อกีหลายทาน ซึ่งผูวจัิยไมอาจกลาวนามมาไดหมด 

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวจัิยขอมอบแดบดิา มารดา 

ของผูวจัิย และบูรพาจารยทุกทาน ที่ไดอบรมสั่งสอนจนผูวจัิยสามารถดํารงตนและ

บรรลุผลสําเร็จในปจจุบัน 

 

 

อนงคลักษณ เสนาวัง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



II 

 

ชื่อเรื่อง     ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

     ที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร 

     ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

     สกลนคร 

ผู้วิจัย     อนงค์ลักษณ์ เสนาวัง 

กรรมการที่ปรกึษา  รองศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร 

     ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล 

ปริญญา     รป.ม. (รัฐประศาสนศาสตร์) 

สถาบัน     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์     2569 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุง่หมาย 1) เพื่อศกึษาศกึษาระดับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมในการท างาน และการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

2) เพื่อศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้            

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร             

3) เพื่อศกึษาสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร                   

กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียน สังกัดส านักงาน             

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จ านวน 341 คน ใชก้ารสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันภูมิ 

เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถาม สถิตทิี่ใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย          

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง อยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.81) สภาพแวดล้อม

ในการท างาน อยู่ในระดับมากที่สุด ( x =4.76) และการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ อยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( x =4.73) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่

การเรียนรู ้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถท านายร้อยละ 28.30  
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III 

 

สภาพแวดล้อมในการท างานมอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถท านาย ร้อยละ 53.20  

 

 

ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมในการท างาน  

 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้  
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were: 1) to examine the levels of 

transformational leadership, work environment, and the learning organization of the 

educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office, 

2) to investigate the influences of transformational leadership on the learning 

organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational 

Service Area Office, and 3) to study the influences of the work environment on the 

learning organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary 

Educational Service Area Office. Selected through stratified random sampling 

technique, the sample consisted of 341 teachers and educational personnel from 

schools under Sakon Nakhon Secondary Educational Service Area Office. The research 

instrument employed for data collection was a questionnaire  and the statistics used 

for data analysis were mean, standard deviation, Pearson’s correlation coefficient, and 

multiple regression analysis. 

 The study revealed these results: 

  The transformational leadership was at the highest level ( x = 4.81) 

while the work environment and the learning organization were also at the highest 

levels ( x = 4.76; ( x = 4.73). In addition, the transformational leadership significantly 
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V 

 

influenced the learning organization at .01 level; it had  a predictive power of 28.30 

percent. Regarding the work environment, it significantly influenced the learning 

organization of the educational personnel under Sakon Nakhon Secondary Educational 

Service Area Office at .01 level and had a predictive power of 53.20 percent. 

 

 

Keywords: Transformational leadership, work environment, learning organization 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 โลกยุคปจจุบันกําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกมติ ิทัง้ดาน

เศรษฐกจิ สังคม วทิยาศาสตร และเทคโนโลย ีสงผลกระทบตอรูปแบบการดําเนินชีวติ 

การทํางาน และโดยเฉพาะอยางยิ่งดานการศกึษา ซึ่งเปนกลไกสําคัญในการพัฒนา

ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย ระบบการศกึษาในศตวรรษที่ 21 จึงตองมุงเนนการพัฒนา

ทักษะสําคัญ เชน การคดิวเิคราะห การแกปญหา การเรยีนรูตลอดชีวิต และความสามารถ

ในการปรับตัว ดังนั้น องคกรทางการศกึษาจึงถูกคาดหวังใหเปนองคการที่เรยีนรู 

อยางตอเนื่อง เพื่อสรางบุคลากรที่มคีุณภาพและสามารถแขงขันไดในเวทโีลก                 

Trilling & Fadel, (2009) 

 สําหรับประเทศไทยเองก็เผชิญความทาทายจากกระแสโลกเชนเดยีวกัน ไมวา

จะเปนการเขาสูประชาคมอาเซยีน การปฏวิัตอิุตสาหกรรมครัง้ที่ 4 รวมถึงการขับเคลื่อน

นโยบายไทยแลนด 4.0 และยุทธศาสตรชาต ิ20 ป สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกจิและ

สังคมแหงชาติ, (2561) ที่มุงพัฒนาคนไทยใหมคีุณภาพสูง นโยบายดานการศกึษา 

ไดกําหนดใหสถานศกึษาตองเปนองคกรที่ไมหยุดนิ่ง มุงสรางการเรยีนรูตลอดชีวติและ

นวัตกรรมการศกึษา เพื่อตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทยและสังคมโลก 

 ในบรบิทการจัดการศกึษาของประเทศไทย สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

เปนกลไกหลักในการบรหิารจัดการ โดยเฉพาะสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

ซึ่งมบีทบาทสําคัญตอการพัฒนาผูเรยีนระดับมัธยมศกึษา ชวงวัยมัธยมเปนชวงที่นักเรยีน

พัฒนาสตปิญญาและบุคลกิภาพเปนชวงที่หลอหลอมคุณลักษณะอันพงึประสงค                   

ของเยาวชน สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, (2564) ดังนั้นการบรหิาร              

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาจึงมคีวามสําคัญยิ่งไมเพียงแคการบรหิารเชิงโครงสราง           

แตยงัตองสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรูของบุคลากรเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

อยางตอเนื่องและยั่งยนื 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



2 

 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครเปนหนึ่งในเขตพื้นที่ที่มี

บทบาทสําคัญในภูมภิาคตะวันออกเฉยีงเหนอืจังหวัดสกลนคร มบีรบิททางสังคมและ

วัฒนธรรมที่หลากหลายทัง้ยังเผชิญกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสังคม 

สถานศกึษาในพื้นที่ตองเผชิญกับปญหาหลายประการ เชนความเหลื่อมล้ําทางการศกึษา 

การขาดแคลนครูในบางสาขาวชิาและความจําเปนในการใชเทคโนโลยดีจิทิัลเพื่อการเรยีนรู 

ดังนั้นการสรางใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร กาวไปสูการเปน

องคการแหงการเรยีนรูจึงมีความสําคัญ Senge, (1990) 

 แนวคดิเกี่ยวกับ “องคการแหงการเรยีนรู” (Learning Organization)  

ไดกลายเปนยุทธศาสตรสําคัญในการพัฒนาองคกรยุคใหม โดยเฉพาะในองคกรการศกึษา 

องคกรที่เปนองคการแหงการเรยีนรูจะมกีารเรยีนรูรวมกันอยางตอเนื่อง พัฒนาระบบ

ความคดิ และสามารถปรับตัวไดอยางยั่งยนื Senge, (1990) โดยสงเสรมิใหบุคลากรมสีวน

รวมในการสรางความรู แบงปน และนําไปสูการปรับปรุงกระบวนการทํางานและนวัตกรรม

อยางตอเนื่อง พัชรา วรุิฬหปรชีา, (2561) 

หนึ่งในปจจัยสําคัญที่สงผลตอความสามารถขององคกรในการพัฒนาเปนองคการ

แหงการเรยีนรู คอื "ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง" (Transformational Leadership) ซึ่งเปน

ภาวะผูนําที่สรางแรงบันดาลใจ มวีสิัยทัศน และสงเสริมใหบุคลากรเกดิความเช่ือม่ัน  

กลาคดิ กลาทํา และกลาเปลี่ยนแปลง การกระตุนใหบุคลากรพรอมเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชวยสรางบรรยากาศแหงความเช่ือม่ัน

และทําใหบุคลากรเห็นคุณคาของการเรยีนรูและการปรับตัว Bass & Avolio, (1994) 

งานวจัิยของ วิภาวี หาญสุวรรณ, (2560) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

มคีวามสัมพันธในทางบวกอยางมนัียสําคัญกับระดับการเปนองคการแหงการเรยีนรู 

ของบุคลากรในสถานศกึษา 

ในขณะเดยีวกัน “สภาพแวดลอมการทํางาน” ก็เปนอกีปจจัยหนึ่งที่มีผลตอ

ความสามารถในการเรยีนรูขององคกร หากองคกรมบีรรยากาศในการทํางานทีด่จีะเอื้อตอ

การเรยีนรูของบุคลากรทําใหบุคลากรไดแสดงออก แสดงความคดิเห็น มคีวามไววางใจ 

และความสัมพันธที่ดกีับผูบรหิารและเพื่อนรวมงานจะทําใหเกดิการแลกเปลี่ยนเรียนรูและ

การพัฒนารวมกัน ซึ่งจะสงผลใหการทํางานมปีระสทิธิภาพมากขึ้นและกอใหเกดิองคการ

แหงการเรยีนรูโดยสมบูรณOldham & Cummings, (1996) ผลการศกึษา 
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ของ สุนันทา โชตกิลาง, (2563) ช้ีใหเห็นวา สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรู 

มคีวามสัมพันธกับระดับความเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางมนีัยสําคัญทางสถิต ิ

จากบรบิทดังกลาวจึงเห็นไดชัดวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอม 

ในการทํางานมคีวามสัมพันธโดยตรงตอการพัฒนาองคกรใหเปนองคการแหงการเรยีนรู

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เปนหนวยงานที่มี

บทบาทสําคญัในการสงเสริมและกํากับดูแลการศกึษาระดับมัธยมศกึษาของจังหวัด

สกลนคร โดยมบีุคลากรครอบคลุมทัง้ระดับผูบริหาร ครู และบคุลากรสายสนับสนุน  

ซึ่งจําเปนตองทํางานอยางสอดประสานและพัฒนาอยางตอเนื่องตามแนวทางขององคการ

แหงการเรยีนรู เพือ่รองรับการเปลี่ยนแปลงดานนโยบายการศกึษาที่จะทําใหเขตพื้นที่

การศกึษาแหงนี้กาวสูการเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางแทจริง พัฒนาคุณภาพผูเรยีน

ใหทันตอความตองการของสังคมและนําไปสูการพัฒนาคุณภาพการศกึษาอยางยั่งยนื 

ในอนาคต ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรมมงีานวจัิยจํานวนมากที่ศกึษาเรื่องภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการทํางาน และองคการแหงการเรยีนรู แตสวนใหญ 

ยังมุงเนนในระดับบุคคลหรือสถานศกึษา ขาดการศกึษาในระดับสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาโดยเฉพาะอยางยิ่งในบรบิทของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร มลีักษณะเฉพาะดานสังคมและวัฒนธรรมที่แตกตางไป ดังนั้นจงึเปนชองวาง

สําคัญที่ควรไดรับการศกึษาเพิ่มเตมิเพื่อสรางองคความรูใหมที่มคีวามเหมาะสมและ

สอดคลองกับบรบิทของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ดวยเหตุนี้ผูวจัิยไดเห็นถงึความสําคัญดังกลาว จึงเกดิความสนใจที่จะศกึษาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดลอมในการทํางาน ทีม่ผีลตอการเปนองคการแหงการ

เรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร เพื่อจะทําใหทราบถงึระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ตลอดจนศกึษาวาอทิธพิลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ

สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษา 

ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครหรอืไม เพื่อนําผลวจัิยมาใชใน

การพัฒนาการดําเนนิงาน ใชเปนขอมูลวางนโยบายดานการพัฒนาผูบรหิารสถานศึกษา

และเขตพื้นที่ใหมีภาวะผูนําเชิงการเปลีย่นแปลงที่เขมแข็ง ใชวางแผนการอบรม พัฒนาและ

สงเสรมิครูและบุคลากรใหเกดิการเรยีนรูอยางตอเนื่อง ปรับปรุงบรรยากาศในการทํางาน 
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เพื่อยกระดับใหเขตพื้นที่การศกึษาเปนองคการแหงการเรยีนรูที่แทจรงิ สงผลใหผูเรยีน 

ในจังหวัดสกลนครไดรับการศกึษาที่มคีุณภาพ ทันตอความตองการของสังคมและ 

โลกอนาคต 

 

คําถามของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดคําถามของการวจัิยไว ดังนี้  

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการทํางาน และการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนครอยูในระดับใด 

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร

หรอืไม 

  3. สภาพแวดลอมในการทํางาน มอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการ

เรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนครหรอืไม 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดความมุงหมายของการวจัิยไว ดังนี้  

  1. เพื่อศกึษาศกึษาระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และการเปนองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2. เพื่อศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีม่อีทิธพิลตอการเปนองคการแหง

การเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

  3. เพื่อศกึษาสภาพแวดลอมในการทํางานที่มอีทิธพิลตอการเปนองคการ

แหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร 
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สมมติฐานของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานการวจัิยของการวจัิยไว ดังนี้ 
  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มอีทิธพิลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรู 

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  2. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีอทิธพิลตอการเปนองคการแหงการ

เรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัย ไวดังนี้  

  1. ใหทราบถงึระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดลอมในการทํางาน

และการเปนองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่อสงเสริมการพัฒนาศักยภาพบุคลากร มพีฤติกรรม 

การเรยีนรูรวมกันภายในองคกร และนําไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรู 

  2. ทําใหทราบถงึอทิธพิลภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลตอการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ผลการวจัิยยังชวยใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร เขาใจอทิธพิลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มผีลตอการเปนองคการแหงการ

เรยีนรู ในดานตาง ๆ เชน การสรางแรงบันดาลใจ หรอืการคํานึงถงึรายบุคคล สงผลตอ

การเสรมิสรางพฤตกิรรมการเรียนรูของบุคลากรในหนวยงานจริง 

  3. ทําใหทราบถงึอทิธพิลสภาพแวดลอมในการทํางานที่มผีลตอการเปน

องคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ผลการวจัิยยังชวยใหสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร เขาใจอทิธพิลของสภาพแวดลอมในการทํางาน ในดานตาง ๆ เชน ดาน

สัมพันธภาพ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดานคงไวและการเปลี่ยนแปลง  

ซึ่งลวนเปนปจจัยพื้นฐานที่อาจสงผลตอแรงจูงใจในการเรยีนรูของบุคลากร และพฤตกิรรม

เรยีนรูรวมกันภายในองคกร 
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  4. ผลการวจัิยชวยใหไดแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และเสรมิสราง

พฤตกิรรมการเรยีนรูของบุคลากรภายในองคกร อันจะชวยขับเคลื่อนองคกรสูการเปน

องคการแหงการเรยีนรูในระยะยาว 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดกําหนดขอบเขตของการวจัิยไว ดังนี้  

  1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง  

   1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการวจัิย ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

ในโรงเรยีนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปการศกึษา 2567  

จํานวนทัง้สิ้น 2,307 คน จากทัง้หมดสถานศกึษา 45 แหง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนครอําเภอเมอืงสกลนคร, (2567) 

   1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางในการวจัิยครัง้นี้ ไดแก ขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ประจําป

การศกึษา 2567 จํานวน 341 คน การหาขนาดของกลุมตัวอยางใชวธิกีารคํานวณจากสูตร

ของยามาเน Yamane, (1973) และจะทําการสุมตัวอยางแบบแบงช้ันภูม ิ(Stratified 

Sampling)  

  2. ขอบเขตดานตัวแปรท่ีใชในการศึกษา 

   2.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก 

    2.1.1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ซึ่งมอียู 4 ดาน ประกอบดวย 

     2.1.1.1 ดานมีอทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

     2.1.1.2 ดานสรางแรงบันดาลใจ 

     2.1.1.3 ดานกระตุนทางสติปญญา 

     2.1.1.4 ดานคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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    2.1.2 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working environment)  

ซึ่งมอียู 3 ดาน ประกอบดวย 

     2.1.2.1 ดานสัมพันธภาพ (Relationships) 

     2.1.2.2 ดานความกาวหนาในหนาที่การทํางาน (Personal growth) 

     2.1.2.3 ดานคงไวและการเปลี่ยนแปลง (Retention and Change) 

   2.2 ตัวแปรตาม ไดแก องคการแหงการเรยีนรูของบุคลากร 

ทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จํานวน 5 ดาน 

ประกอบดวย 

    2.2.1 ดานความคดิเชิงระบบ 

    2.2.2 ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 

    2.2.3 ดานแบบแผนความคิด 

    2.2.4 ดานการสรางวสิยัทัศนรวม 

    2.2.5 ดานการเรยีนรูเปนทมี 

 3. ขอบเขตดานพื้นที่ของการวจัิย 

  พื้นที่ในการวจัิยในครัง้นี้ คอื โรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ทัง้หมด จํานวน 45 แหง ไดแก 1) โรงเรยีนสกลราชวทิยานุกูล  

2) โรงเรยีนดงมะไฟวทิยา 3) โรงเรยีนสกลนครพัฒนศกึษา 4) โรงเรยีนธาตุนารายณวทิยา  

5) โรงเรยีนทาแรศกึษา 6) โรงเรยีนเฉลมิพระเกยีรติ ฯ จังหวัดสกลนคร 7) โรงเรยีน

กุสุมาลยวทิยาคม 8) โรงเรียนโพธแิสนวทิยา 9) โรงเรียนเตางอยพัฒนศึกษา 10) โรงเรยีน

รมเกลา 11) โรงเรยีนดานมวงคําพทิยาคม 12) โรงเรยีนโพนพทิยาคม 13) โรงเรยีนคําเพิ่ม

พทิยา 14) โรงเรยีนทานผูหญงิจันทมิาพึ่งบารม ี15) โรงเรยีนพังโคนวทิยาคม 16) โรงเรยีน

กุดบากพัฒนาศกึษา 17) โรงเรยีนพรรณาวุฒาจารย 18) โรงเรยีนบานบัวราษฎรบํารุง  

19) โรงเรยีนลําปลาหางวทิยา 20) โรงเรยีนเทพสวัสดิ์วิทยา 21) โรงเรยีนภูรทิัตตวิทยา  

22) โรงเรยีนบะฮวีทิยาคม 23) โรงเรยีนชางมิ่งพทิยานุกุล 24) โรงเรยีนมัธยมวานรนวิาส 

25) โรงเรยีนธรรมบวรวทิยา 26) โรงเรยีนวารชิวทิยา 27) โรงเรยีนนคิมน้ําอูนเจริญวทิยา 

28) โรงเรยีนเตรยีมอุดมศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 29) โรงเรยีนแวงพทิยาคม  

30) โรงเรยีนหนองหลวงศกึษา 31) โรงเรยีนโคกสวีทิยาสรรค 32) โรงเรยีนบงเหนือ

วทิยาคม 33) โรงเรยีนสวางแดนดนิ 34) โรงเรยีนสองดาววทิยาคม 35) โรงเรยีนมัธยม

วานรนวิาส 36) โรงเรยีนคําตากลาราชประชาสงเคราะห 37) โรงเรยีนกุดเรอืคําพิทยาคาร 
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38) โรงเรยีนศกึษาประชาสามัคค ี39) โรงเรยีนหนองแวงวทิยา 40) โรงเรยีนบานมวง

พทิยาคม 41) โรงเรยีนพระเทพญาณวศิษิฏโพธิ์ชัยทองวิทย 42) โรงเรยีนอากาศอํานวย

ศกึษา 43) โรงเรยีนโพนงามศกึษา 44) โรงเรยีนทาสงครามวทิยา 45) โรงเรยีน 

เจรญิศลิปศกึษา “โพธิ์คําอนุสรณ” 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดาํเนินการวิจัย 

  ชวงเวลาในการศกึษาคนควางานวจัิยที่เกี่ยวของเพื่อประกอบหัวขอวจัิย

ตลอดจนชวงเวลาการเก็บรวบรวมขอมูล คอื ระหวางวันที่ 1 ธันวาคม พ.ศ. 2567 ถงึวันที่ 

31 มนีาคม  พ.ศ. 2569 

 

กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 ในการวจัิยเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดลอมในการทํางาน 

ที่มผีลตอการเปนองคการแหงการเรยีนรูของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยไดปรับใชกรอบแนวคดิของ Bass & Avolio , 

(1994), Moos, (1986), และ Peter Senge, (2006) ผูวจัิย จงึสรุปเปนกรอบแนวคดิ 

ของการวจัิย ดังภาพประกอบ 1  
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          ตัวแปรอิสระ                                                    ตัวแปรตาม 

(Independent Variable)                                     (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 

นยิามศัพทเฉพาะ 

 ในการวจัิยครัง้นี้ผูวจัิยไดนยิามศัพทเฉพาะไว ดังนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หมายถงึ 

พฤตกิรรมของผูบรหิารสถานศกึษาที่มุงสรางการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกในองคกร                      

เพื่อพัฒนาบุคลากรใหเกดิความคดิรเิริ่มสรางสรรค มแีรงจูงใจ และพรอมที่จะพัฒนา

องคกรไปสูการเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางยั่งยนื ภาวะผูนําลักษณะนี้แสดงออกผาน

พฤตกิรรมที่สะทอนถงึความสามารถของผูบรหิารในการสรางความเช่ือม่ัน สรางแรง

บันดาลใจ กระตุนการคดิเชิงสตปิญญา และใหความสําคัญกับความแตกตางของบุคลากร

แตละคน ซึ่งในงานวจัิยครัง้นี้หมายถงึบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครองคประกอบ 4 ดาน ประกอบดวย 1) การมอีทิธพิลอยางมี

การเปนองคการแหงการเรยีนรู 

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษาสกลนคร 

1. ดานความคดิเชิงระบบ 

2. ดานการเปนบุคคลที่รอบรู 

3. ดานแบบแผนความคดิ 

4. ดานการสรางวสิัยทัศนรวม 

5. ดานการเรยีนรูเปนทมี 

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. ดานมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณ 

2. ดานสรางแรงบันดาลใจ 

3. ดานกระตุนทางสตปิญญา 

4. ดานคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

1. ดานสัมพนัธภาพ  

2. ดานความกาวหนาในหนาที่การทํางาน  

3. ดานคงไวและการเปลี่ยนแปลง  
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อุดมการณ 2) การสรางแรงบันดาลใจ 3) การกระตุนทางสตปิญญา 4) การคํานึงถงึความ

เปนปจเจกบุคคล 

   1.1 การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence : II) หมายถงึ 

การที่ผูบรหิารแสดงตนเปนผูนําที่มคีุณธรรม มจีรยิธรรม และยดึม่ันในอุดมการณ                   

ขององคกร เปนแบบอยางที่ดแีกบุคลากร ทัง้ในดานการประพฤตปิฏบิัต ิความซื่อสัตย 

ความรับผิดชอบ และความเสยีสละ เพื่อใหบุคลากรเกดิความศรัทธาและไววางใจในภาวะ

ผูนําของผูบริหาร ผูบริหารที่มอีทิธพิลอยางมอีุดมการณจะเปนแรงผลักดันใหบุคลากร                   

มพีฤตกิรรมเลยีนแบบในทางที่ด ีและรวมมอืกันขับเคลื่อนองคกรสูเปาหมายรวมกัน 

   1.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถงึ การที่

ผูบรหิารสามารถสื่อสารวสิัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายขององคกรไดอยางชัดเจน พรอม

ทัง้ปลุกเราใหบุคลากรมคีวามมุงม่ันและเช่ือม่ันในคุณคาของงานที่ทํา ผูบรหิารจะใชคําพูด

ที่สรางพลังบวก จัดกจิกรรมที่กระตุนใหเกดิแรงจูงใจ และสงเสริมใหบุคลากร                 

เห็นความสําคัญของตนเองตอความสําเร็จขององคกร ภาวะผูนําในดานนี้ชวยใหบุคลากร

เกดิความภาคภูมใิจในงานและพรอมทุมเทเพื่อบรรลุเปาหมายรวม  

   1.3 การกระตุนทางสตปิญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถงึ 

การที่ผูบรหิารเปดโอกาสใหบุคลากรไดใชความคดิอยางอสิระและสรางสรรค กลาแสดง

ความคดิเห็น เสนอแนวทางใหม ๆ ในการพัฒนางานหรือแกไขปญหา ผูบรหิารจะกระตุน

ใหบุคลากรใชเหตุผลในการตัดสนิใจ ยอมรับมุมมองที่แตกตาง และสนับสนุนใหมกีาร

เรยีนรูจากการปฏบิัตจิริง ภาวะผูนําในดานนี้มสีวนสําคัญตอการสรางวฒันธรรมแหงการ

เรยีนรูภายในองคกร เนื่องจากชวยใหบุคลากรพัฒนาองคความรูและทักษะใหม ๆ                 

อยางตอเนื่อง 

   1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 

IC) หมายถงึ การที่ผูบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรแตละคนตามความแตกตาง                 

ทัง้ดานความสามารถ ความตองการ และศักยภาพ โดยผูบรหิารจะทําหนาที่เปนที่ปรกึษา 

คอยใหคําแนะนํา สนับสนุน สงเสรมิ และเปดโอกาสใหบุคลากรพัฒนาในสิ่งที่ถนัด 

ตลอดจนรับฟงความคดิเห็นดวยความเขาใจและเห็นคุณคาในตัวบุคคล ภาวะผูนําในดานนี้

ชวยสรางความผูกพันระหวางบุคลากรกับองคกร และสงเสรมิใหเกดิการเรยีนรูรวมกัน

ภายใตบรรยากาศแหงความไววางใจ 
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  2. สภาพแวดลอมในการทํางาน (Work Environment) หมายถงึ บรรยากาศ

และเงื่อนไขตาง ๆ ทัง้ดานกายภาพ สังคม และจิตใจภายในสถานศกึษา ซึ่งมีอทิธพิลตอ

ความรูสกึ แรงจูงใจ และพฤตกิรรมการทํางานของบุคลากรทางการศึกษา สภาพแวดลอม

ที่ดจีะชวยใหบุคลากรเกดิความพงึพอใจในการทํางาน มแีรงผลักดันในการพัฒนาตนเอง 

และมสีวนรวมในการเรยีนรูรวมกับผูอื่น อันนําไปสูการพัฒนาองคกรใหเปนองคการแหง

การเรยีนรูอยางยั่งยนื องคประกอบ 3 ดาน ประกอบดวย 1) ดานสัมพันธภาพ 2) ดาน

ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน 3) ดานคงไวและการเปลี่ยนแปลง 

   2.1 ดานสัมพันธภาพ (Interpersonal Relationship) หมายถงึ 

ความสัมพันธอันดรีะหวางผูบรหิาร ครู และบุคลากรทางการศกึษา ที่แสดงออกผานการ

รวมมอื การสื่อสารที่เปดกวาง การใหเกยีรตแิละการยอมรับซึ่งกันและกัน บรรยากาศ    

ของการทํางานที่มสีัมพนัธภาพที่ดจีะชวยใหบุคลากรรูสึกไววางใจ มคีวามเปนหนึ่งเดยีว 

และเกดิความสมัครสมานสามัคคใีนองคกร การมสีัมพันธภาพที่เกื้อกูลกันยังสงผลใหเกดิ

การแลกเปลี่ยนเรยีนรูและการพัฒนาองคความรูรวมกัน ซึ่งเปนหัวใจสําคัญของการเปน

องคการแหงการเรยีนรู 

   2.2 ดานความกาวหนาในหนาที่การทํางาน (Interpersonal Relationship) 

หมายถงึ การที่บุคลากรไดรับโอกาสในการพัฒนาและเตบิโตในสายอาชีพ ทัง้ในดานการ

ฝกอบรม การไดรับมอบหมายงานที่ทาทาย การประเมินผลที่ยุตธิรรม ตลอดจนระบบการ

ยกยองและความกาวหนาในตําแหนง สภาพแวดลอมที่สนับสนุนใหบุคลากรมองเห็น

ความกาวหนาในอาชีพ จะชวยสรางแรงจูงใจใหบุคลากรแสวงหาความรูใหม ๆ และพัฒนา

ศักยภาพของตนเองอยางตอเนื่อง ซึ่งเปนพื้นฐานสําคัญของการสรางวัฒนธรรมการเรยีนรู

ในองคกร 

   2.3 ดานคงไวและการเปลี่ยนแปลง (Stability and Change) หมายถงึ 

การที่องคกรสามารถรักษาสภาพแวดลอมการทํางานที่ม่ันคง ปลอดภัย และเปนระบบ                

ในขณะเดยีวกันก็เปดโอกาสใหมกีารเปลี่ยนแปลงและพัฒนาอยางยดืหยุนตามสถานการณ 

การบรหิารจัดการที่สมดุลระหวาง “การคงไว” กับ “การเปลี่ยนแปลง” ชวยใหบุคลากร

รูสกึม่ันใจในความม่ันคงของงาน และพรอมที่จะปรับตัวเรยีนรูสิ่งใหม ๆ เพื่อรองรับ                   

การเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในยุคปจจุบัน สภาพแวดลอมที่สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรคจงึเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคลากรเกดิทัศนคตทิี่ดตีอการ

เรยีนรูตลอดชีวิต 
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  3. องคการแหงการเรยีนรู  (Learning Organization) หมายถงึ กระบวนการ

ที่องคกรโดยเฉพาะสถานศึกษามกีารพัฒนาและปรับตัวอยางตอเนื่อง โดยสงเสริมให

บุคลากรทุกคนไดเรยีนรู แบงปนความรู และนําความรูที่ไดรับไปประยุกตใชในการพัฒนา

งาน เพื่อใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพและยั่งยนื องคการแหงการ

เรยีนรูในบรบิทของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร จงึหมายถงึ การที่สถานศกึษามีระบบและวฒันธรรมการทํางานที่

เอื้อตอการเรยีนรูรวมกันของครูและบุคลากร เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาอยางตอเนื่อง 

เพื่อใหสามารถปรับตัวและเตบิโตไดทามกลางการเปลี่ยนแปลง องคประกอบ 5 ดาน คอื 

1) ดานความคดิเชิงระบบ 2) ดานการเปนบุคคลรอบรู 3) ดานแบบแผนความคดิ 4) ดาน

การสรางวสิัยทัศนรวม 5) ดานการเรยีนรูเปนทมี 

   3.1 ความคดิเชิงระบบ (Systems Thinking) หมายถงึความสามารถของ

บุคลากรในการมองเห็นความเช่ือมโยงขององคประกอบตาง ๆ ภายในองคกรอยางเปน

ระบบ เขาใจความสัมพันธระหวางเหตุและผล รวมทัง้มองภาพรวมของสถานศึกษาไดอยาง

รอบดาน บุคลากรที่มคีวามคดิเชิงระบบจะสามารถวเิคราะหปญหาเชิงลกึ มองเห็น

ผลกระทบของการตัดสนิใจ และสามารถทํางานอยางสอดคลองกับเปาหมายขององคกร 

การมแีนวคดิเชิงระบบชวยใหสถานศกึษาสามารถวางแผนและพัฒนางานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ พรอมรับการเปลี่ยนแปลงในสภาพแวดลอมทางการศึกษาไดอยางเหมาะสม 

   3.2 การเปนบุคคลรอบรู (Personal Mastery)  หมายถงึ การที่บุคลากร

ทางการศกึษามคีวามมุงม่ันในการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง ทัง้ดานความรู 

ความสามารถ และทักษะในวชิาชีพ ครูและบุคลากรที่มีการเรยีนรูอยางตอเนื่องจะมคีวาม

รับผิดชอบในตนเอง ตั้งเปาหมายการพัฒนา และใฝหาความรูใหม ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพ

การทํางานของตน บุคลากรที่มคีวามเปนบุคคลที่รอบรูจงึเปนรากฐานสําคัญขององคการ

แหงการเรยีนรู เพราะเปนผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงจากภายในตนเองไปสูองคกร                   

ในภาพรวม 

   3.3 แบบแผนความคดิ (Mental Models) หมายถงึ การตระหนักรู  

ในกรอบความคดิ ทัศนคต ิและสมมตฐิานที่ตนเองยดึถืออยู รวมถงึความสามารถในการ

เปดใจยอมรับความคดิเห็นที่แตกตาง บุคลากรที่มีแบบแผนความคดิเชิงบวกจะมคีวาม

ยดืหยุนในการเรยีนรู สามารถปรับเปลี่ยนมุมมองใหเหมาะสมกับสถานการณ และกลา

แสดงความคดิเห็นอยางสรางสรรค การเปดกวางทางความคดิในลักษณะนี้ชวยใหเกดิ
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บรรยากาศแหงการเรยีนรูรวมกัน ลดอุปสรรคทางความคดิ และสงเสรมิใหสถานศึกษา

เกดิวัฒนธรรมแหงการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

   3.4 การสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision)  หมายถงึ กระบวนการที่

บุคลากรในสถานศกึษารวมกันกําหนดทศิทาง เปาหมาย และคานยิม                 ของ

องคกรรวมกัน เพื่อสรางแรงบันดาลใจและความมุงม่ันในการปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมาย

รวมกัน การมวีสิัยทัศนรวมทําใหบุคลากรรูสกึเปนสวนหนึ่งขององคกร มคีวามภาคภูมใิจ

ในงานที่ทํา และพรอมที่จะรวมมอืกันพัฒนาองคกรใหกาวหนา การสรางวสิัยทัศนรวมจงึ

เปนกลไกสําคัญในการขับเคลื่อนองคกรใหเปนองคการแหงการเรยีนรูอยางแทจริง 

   3.5 การเรยีนรูเปนทีม  (Team Learning) หมายถงึ กระบวนการ                   

ที่บุคลากรในสถานศกึษารวมกันแลกเปลี่ยนความคดิเห็น ประสบการณ และองคความรู 

เพื่อพัฒนาความเขาใจรวมและสรางความรูใหมผานการทํางานเปนทมี การเรยีนรูเปนทมี

ชวยสงเสรมิความรวมมอื ความไววางใจ และการสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพในหมูบุคลากร 

นําไปสูการพัฒนาวธิกีารทํางานที่สรางสรรคและมปีระสทิธิผลมากขึ้น เมื่อบุคลากร

สามารถเรยีนรูและพัฒนาไปพรอมกัน องคกรยอมมคีวามเขมแข็งและพรอมรับการ

เปลี่ยนแปลงไดอยางยั่งยนื 

  4. บุคลากร (Personnel) หมายถงึ บุคลากรที่เปนผูบริหารสถานศกึษา 

ขาราชการครู โรงเรยีนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร                    

ซึ่งในงานวจัิยครั้งนี้กําหนดเปนบุคลากรในโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร 

  5. สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา หมายถงึ หนวยงานในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน จัดตัง้ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบบรหิาร

ราชการกระทรวงศกึษาธกิาร พ.ศ. 2546 มหีนาที่กํากับ ดูแล สงเสรมิ และสนับสนุน

สถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาในพื้นที่ ทัง้ดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และการ

บรหิารทั่วไป เพื่อยกระดับคุณภาพการศกึษาใหสอดคลองกับนโยบายและความตองการ

ของสังคมและทองถิ่น ในการวจัิยนี้หมายถงึ สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมการท างาน 

ทีส่่งผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผู้วิจัยได้ท าการศกึษาเอกสารและงานวิจัยต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวข้อง ตามล าดับ ดังนี้  

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  3. แนวคิดเกี่ยวและทฤษฎีกับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  4. บริบทของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู ้

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมแนวคิดเกี่ยวกับองค์การแหง่การ

เรียนรู ้เพื่อใช้ในการก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัยโดยในหัวข้อนี้ผูว้ิจัยได้ทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้และน าเสนอหัวข้อตามล าดับ ดังนี้ 

 ความหมายขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง องค์กรที่พัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

ในทุกระดับอย่างตอ่เนื่องเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นต่อการ

ปรับตัวและการพัฒนาองค์กร โดยเน้นการเรียนรู้ร่วมกันและการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

  รสสุคนธ์ มั่นคง (2558) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง องค์กร

แหง่การเรียนรู้สามารถใหบุ้คลากรในสถานศกึษาขยายศักยภาพของตนเองได้อย่าง

ต่อเนื่อง มีบรรยากาศของการเรียนรู้ทั้งรายบุคคลและกลุ่ม มีการสอนให้เกิดกระบวนการ

คิดวิเคราะห์รูปแบบการคิดใหม่ ๆ ที่หลากหลาย มีการมาร่วมเรยีนรู้ถึงวิธีการเรียนรู้ 
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ซึ่งกันและกันเพื่อสามารถสร้างผลงานตามที่ตั้งเป้าหมายไว้และยังปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

ของคนในองค์กรใหป้ฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  ไพลิน บุญนา (2559) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู ้หมายถึง องค์กร 

ที่อ านวยประโยชน์ต่อการใหบุ้คคลทั่วทั้งองค์กรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันได้อย่าง

ทั่วถึงตลอดเวลา บุคลากรเกิดการพัฒนาร่วมกันอย่างต่อเนื่องพรอ้มทั้งเปิดโอกาสให้น า

ผลการเปลี่ยนแปลงเรียนรูม้าใช้ในการ ปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ การพัฒนาต่อยอด

องค์ความรูก้ระบวนการและสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ที่มคีุณค่าต่อสังคม 

  จุฑาทิพย์ ชัยบัณฑติ (2560) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง 

ระดับความเป็นจรงิของโรงเรียนที่สามารถสร้างบรรยากาศที่กระตุน้ขยายศักยภาพ                

ของบุคลากรอย่างตอ่เนื่องเพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมายที่บุคคลในแตล่ะระดับอย่างแท้จริง  

โดยการเปิดโอกาสใหม้ีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละส่งเสริมให้น าผลที่เกิดจากการ

แลกเปลี่ยนความรูม้าใช้ในการปรับปรุงแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้ ตลอดจนการพัฒนาความรู้

ใหม่ ๆ เข้าสู่องค์กรตอ่อย่างต่อเนื่อง 

  ปริพนธ์ จ าเริญพัฒน์ (2560) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง 

องค์กรที่บุคคลมีความมุ่งมั่นในการปรับตัวและพัฒนาความสามารถของตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง เกิดการเรียนรู้ การสะสมความรู ้การสร้างความรูจ้ากประสบการณ์การท างานทั้ง

ในระดับบุคคล ระดับทีม ระดับองค์กร เพื่อการสร้างสรรค์ผลงานที่ดีให้กับองค์กร 

อย่างเป็นระบบ และสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองค์กรอันจะน าองค์กรประสบ

ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้สามารถวัดได้จากพลวัตการเรียนรู ้การปรับเปลี่ยน

องค์กร การเสริมอ านาจแก่บุคคล การจัดการความรู้ การส่งเสริมการเรยีนรู้ด้วย

เทคโนโลย ี

  อนุชิต สุขกสิ (2560) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู ้หมายถึง องค์กร 

ที่มกีารประกาศที่กระตุน้การเรียนรู้ของบุคคลอยู่เสมอ เป็นองค์กรที่สามารถพัฒนาตนเอง

ได้ตลอดเวลาตามความตอ้งการ และยังสามารถสร้างแนวคิดใหม่ ๆ ได้เสมอ กระบวนการ

และการปฏิบัติงานขององค์กรยั่งยืนและการพัฒนาของบุคคลอย่างตอ่เนื่องจนปรับเปลี่ยน

ไปสู่การพัฒนาองค์กรที่ยังยื่น 

  ทองเพียร เตยหอม (2562) องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง เป็นองค์กรที่มี

การสรา้งช่องทางให้เกิดการถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกันภายในระหว่างบุคลากร  

ควบคู่ไปกับการรับความรูจ้ากภายนอก ประสงค์ส าคัญคือ ให้เกิดโอกาสในการหาแนวทาง
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ที่ดทีี่สุด เพื่อน าไปสู่การพัฒนาและสร้างเป็นฐานความรู้ที่เข้มแข็งขององค์กร เพื่อให้ทัน 

ต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึน้อยู่ตลอดเวลา  

  รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง  

การเรียนรูใ้นเชิงระบบการเรียนรูใ้นลักษณะที่เป็นองค์รวม องค์กรที่สมาชิกสามารถเรียนรู้

ด้วยตนเองอย่างตอ่เนื่องสามารถแสดงศักยภาพส าหรับสร้างผลงานที่ตอ้งการสามารถ

แสดงความคิดเห็นใหม่อย่างอสิระ และสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน  

เพื่อร่วมกันสร้างความเป็นเลิศแก่องค์กร 

  อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง  

สภาพของสถานศกึษาที่เพื่อให้บุคลากรทุกคนมโีอกาสได้พัฒนาตนเองและผูอ้ื่นตลอดเวลา  

โดยใช้แนวการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และอาศัยรูปแบบของการท างานเป็นทีมและการเรียนรู้

ร่วมกัน ตลอดจนมคีวามคิดความเข้าใจเชิงระบบที่จะประสานกันเพื่อให้เกิดเป็นได้เปรียบ 

ที่ยั่งยืนต่อการแข่งขันท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบัน 

  สุนิสา มุย้จนี (2563) กล่าวว่า องค์กรแหง่การเรียนรู้ หมายถึง องค์กร 

ที่เปิดโอกาสให้บุคคลของตนได้พัฒนาตนเองและผูอ้ื่นอยู่ตลอดเวลา โดยใช้แนวทางการ

เรียนรู้ที่ตอ่เนื่อง มีการส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรมีการพัฒนาตนเอง มีทักษะวิธีการคิด 

การแสวงหาความรูอ้ย่างต่อเนื่องเป็นระบบ มกีารถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกันทั้งภายใน

และภายนอกองค์กร มกีารเรียนรู้ การปรับตัว พัฒนาปรับปรุง ให้สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกเพื่อให้เกิดความได้เปรียบที่ยั่งยืนต่อการแขง่ขันท่ามกลาง 

การเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบันเพื่อให้เกิดความก้าวหน้าขององค์กรอย่างต่อเนื่อง

และบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรที่ก าหนดไว้ 

  Senga (2006) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ หมายถึง องค์กร 

ที่บุคคลในองค์กรนัน้มุง่มั่นที่จะเพิ่มขีดความสามารถของตน มีความสร้างสรรค์ผลงาน 

ที่เป็นความปรารถนาเป็นสิ่งใหม่ ๆ เกิดขึ้นได้อย่างอสิระและมีการขยายขอบเขต 

ของแบบแผนของการคิดที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจใหม่ ๆ เป็นที่ซึ่งสมาชิกขององค์กร 

มีการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่องถึงวิธีการที่จะเรียนรู้ร่วมกันเป็นการวางองค์กรในระดับกว้าง

ไม่ใช่เฉพาะเจาะจงว่าจะต้องเป็นสถานที่ท างานด้านธุรกิจเท่านั้น และเน้นผลส าเร็จ 

ของบุคคลที่มอีงค์กรเป็นแหล่งของการเรียนรู้เพราะถ้าไม่มีการเรียนรู้ของบุคคลแล้ว 

ก็จะไม่มีการเรียนรูข้ององค์กรอย่างแน่นอนแต่การที่บุคคลเรียนรูแ้ล้วก็ไม่ได้                            
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เป็นหลักประกันว่าองค์กรจะเกิดการเรยีนรู้เสมอไปหากองค์กรไม่สามารถเชื่อมโยง

ผลส าเร็จบุคคลเข้ากับผลส าเร็จขององค์กรโดยส่วนรวมได้ 

  Garvin (2001) กล่าวว่า องค์การแห่งการเรยีนรู้ หมายถึง องค์กรที่มี

บรรยากาศเอือ้ต่อการกระตุ้นใหท้ั้งบุคคลและกลุ่มเกิดการเรียนรูอ้ย่างรวดเร็ว และ

ส่งเสริมให้บุคลากรมีทักษะการคิดเชิงวิพากษ์ เพื่อท าความเข้าใจสิ่งที่เกิดขึ้นอย่างลึกซึง้ 

โดยกระบวนการเหล่านีใ้นแต่ละบุคคลช่วยใหอ้งค์กรสามารถเรียนรู้ได้ทั้งจากข้อผดิพลาด

และความส าเร็จ 

  Ubben; Hughes and Norris (2001) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรยีนรู้ 

หมายถึง เป็นเรื่องของการพัฒนาและความก้าวหน้าในตนเองอย่างตอ่เนื่อง พร้อมทั้งการ

ปรับเปลี่ยนตนให้สอดคล้องกับสิ่งใหม่ ๆ อยู่เสมอ โดยมีความตระหนักรู้ในตนเอง                     

เพื่อค้นหาโอกาสและความเป็นไปได้ใหม ่ๆ ในการเติบโต อกีทั้งยังให้ความส าคัญกับการ

รับข้อมูลย้อนกลับเพื่อน าไปพัฒนาตนเองให้ดยีิ่งขึ้น การสบืเสาะหาปัญหา เพื่อปรับปรุง

สถานการณท์ี่เป็นอยู่ดว้ยการคิดอย่างเป็นภาพรวมทั้งในมติิความเป็นเหตุผล และการใช้

ดุลยพินจิ ทั้งในเรื่องของความรูแ้ละเรื่องของอ านาจที่จะช่วยใหเ้กิดสิ่งใหม่ ๆ ตลอดจน

รูปแบบและหลักการใหม่ ๆ ได้ถูกริเริ่มพัฒนาขึน้มาจากขบวนการมปีระสบการณ์คิด               

และการรับรู้ร่วมกันของสมาชิกในองค์กรสมาชิกทุกคนจะกลายเป็นทรัพยากรความรู้                                     

ส่วนองคก์รจะเป็นตัวประสานกระบวนการคิดและการเรียนรู้ ให้แพรก่ระจายในวงกว้าง

ออกไปสู่บุคคล 

  Hoy and Miskel (2008) กล่าวว่า ขององค์การแหง่การเรียนรู้ หมายถึง 

องค์กรที่สมาชิกมีการพัฒนาและเพิ่มพูนศักยภาพของตนเองอย่างต่อเนื่อง เพื่อสรา้งสรรค์

ผลงานให้บรรลุเป้าหมาย เป็นพืน้ที่ที่เปิดโอกาสให้แนวคิดใหม ่ๆ ได้ถูกน าเสนอและส่งเสริม 

อีกทั้งยังสนับสนุนความมุง่มั่นและแรงบันดาลใจของสมาชิกในกลุ่ม สมาชิกภายในองค์กร

เรียนรู้รว่มกันและแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกันส่งผลให้องคก์รสามารถยกระดับ

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและพัฒนานวัตกรรมใหม่ ๆ ได้อย่างตอ่เนื่อง 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยสามารถสรุปได้ว่า สถานศึกษาที่สง่เสริมและ

พัฒนาความของบุคลากรในด้านความรู ้ทักษะ และเจตคติอย่างต่อเนื่อง ปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม วิธีคิด วธิีการท างาน เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรพร้อม ๆ กัน

บุคลากรได้อสิระในการเรียนรูแ้ละรับการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองสามารถ 
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แสดงความคิดเห็นใหม่อย่างอสิระและสามารถแลกเปลี่ยนวิธีการเรียนรูซ้ึ่งกันและกัน เพื่อ

ร่วมกันสร้างความเป็นเลิศแก่องค์กร 

 ความส าคัญขององค์การแห่งการเรียนรู้ 

  นักวิชาการได้ให้ความส าคัญขององค์การแห่งการเรยีนรูไ้ว้ ดังนี้ 

  ไพลิน บุญนา (2559) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์กรแหง่การเรียนรู้มี

บทบาทอย่างยิ่งต่อการด าเนินงานของแต่ละองค์กร เนื่องจากองค์กรจ าเป็นต้องแสวงหา

ความรูแ้ละเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ อย่างตอ่เนื่อง ซึ่งจะช่วยใหอ้งค์กรสามารถปรับตัวและรับมือ

กับการเปลี่ยนแปลงทั้งจากภายในและภายนอกได้อย่างมีประสทิธิภาพ อันน าไปสู่ความอยู่

รอดและการสร้างความมั่นคงให้กับองค์กรในระยะยาว 

  สุทญา อร่ามรัตน์ (2562) กล่าวว่า ความส าคัญขององค์การแห่งการเรยีนรู้

นั้นได้ให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์หรอืทุนทางปัญหา เห็นคุณค่ากับการพัฒนาการเรียนรู้

ของปัจเจกบุคคล และการเรียนรูร้่วมกันเป็นทีม มีการเตรยีมความพร้อมขององค์กรเพื่อ

รองรับสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และสามารถปรับตัวอยู่รอดและ

ประสบความส าเร็จ มุ่งสร้างการพัฒนาคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 

  อังกูร เถาวัลย์ (2562) กล่าวว่า องค์การแหง่การเรียนรู้มีความส าคัญ 

เนื่องจากความก้าวหนา้ทางเทคโนโลยีท าให้องคก์รมีการแขง่ขันสูง การบริหารยุคใหม่ 

ซึ่งเป็นยุคที่เน้นการพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหแ้สดงความสามารถ และพัฒนาองค์กร 

ให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เพื่อขจัดแรงผลักดันที่ส าคัญทีจ่ะเปลี่ยนแปลงโลกธุรกิจ 

ให้ประสบความส าเร็จและได้เปรียบในการแข่งขัน 

  Senge (2006) กล่าวว่า จิตวิญญาณขององค์การแหง่การเรียนรู้ 

เป็นองค์การเรียนรู้ของกลุ่มบุคคล โดยการเรียนรู้ของแต่ละคนไม่ได้เป็นหลักประกันว่า 

เกิดการเรยีนรู้ในองค์กรขึน้แตก่ารเรียนรู้ของแต่ละองค์กรจะเกิดขึน้ได้ต่อเมื่อบุคคลมีการ

เรียนรู้เท่าน้ัน 

  สรุปได้วา่ องค์การแห่งการเรียนรู ้มคีวามส าคัญเป็นอย่างมากเพราะ 

การด าเนินงานของแต่ละองค์กรต้องการแสวงหาความรู้หรอืการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ซึ่งจะช่วยให้

องค์กรสามารถเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก เพื่อ

ความอยู่รอดและเป็นการสร้างเสถียรภาพใหแ้ก่องค์กรท าให้องคก์รสามารถเจริญก้าวหน้า

ประสบความส าเร็จและสามารถรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงอย่างตอ่เนื่องตลอดเวลา
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 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ 

  กระบวนการจัดการความรู้ประกอบด้วยองค์ประกอบส าคัญ ได้แก่ การ

สร้างฐานความรู ้การรวบรวม จัดเก็บ ค้นคืน เผยแพร่ และการถ่ายทอดหรอืแบ่งปัน

ความรู ้ โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาและพัฒนาแนวคิดในด้านนี ้พร้อมทั้งสร้าง

แบบจ าลองเพื่อน าไปสู่การพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งหนึ่งในนั้นคอืแนวคิดของ Peter 

Senge ที่ได้น าเสนอหลักการและกระบวนการจัดการความรู้เพื่อใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาองค์กร ดังนี้ (สุชาติ กิจธนะเสรี, 2559) 

  แนวคิดในการสร้างองค์กรแหง่การเรยีนรู้ มีดังนี้ 

   Marquardt (2002) มีแนวคิดว่า องค์กรที่สามารถด ารงอยู่ได้อย่างมั่นคง

และสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขัน จ าเป็นต้องมีการพัฒนาอย่างยั่งยืน ไม่วา่

สภาพแวดล้อมจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดก็ตาม โดยการพัฒนาองค์กรตามแนวคิดของ

องค์กรแห่งการเรียนรู้ถอืเป็นแนวทางส าคัญ ที่จะช่วยขับเคลื่อนองค์กรยุคใหมไ่ปสู่

ความส าเร็จ ซึ่งคุณลักษณะขององค์กรแหง่การเรียนรู้ตามแนวทางนัน้ประกอบไปด้วย 

องค์ประกอบหลัก 5 ประการ คอื 

    1. การเรียนรู้ (learning) - พลวัตแห่งการเรียนรู้ (learning dynamics) 

    2. องค์กร (Organization) - การปรับเปลี่ยนองค์กร (Organization 

transformation)  

    3. สมาชิกในองค์กร (people) – การเพิ่มอ านาจแก่บุคคล (people 

empowerment)  

    4. ความรู ้(knowledge) - การจัดการความรู ้(knowledge 

management)  

    5. เทคโนโลยี (technology) - การใช้เทคโนโลยี (technology 

application) องค์ประกอบทั้ง 5 ประการนี้ มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน และจะมีการ

พัฒนาไปพร้อม ๆ กัน ซึ่งเมื่อทุกองค์ประกอบเกิดความเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบแล้ว

องค์กรจะสามารถก้าวสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ได้  

   Pedler; Burguyne, & Boydell (1997) กล่าวถึงลักษณะที่เหมาะสมของ

การเป็นบริษัทแหง่การเรยีนรู้ (The Learning Company) ว่ามีองค์ประกอบของการเป็น

องค์กร หรอืบริษัท แหง่การเรียนรู้ ควรแบ่งออกเป็น 5 ด้านดังนี้ 
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    1. ด้านกลยุทธ์ (Strategy) 

     1.1 ใช้การเรียนรู้เป็นกลยุทธ์ขององคก์ร (Learning Approach to 

Strategy) ปกติแล้วบริษัทจะปรับแต่งทิศทางและกลยุทธ์ไปในทิศทางที่เหมาะสม การก่อ

รูปของนโยบายและกลยุทธ์จะเป็นกระบวนการเรียนรู้ด้วย ในขณะเดียวกันยังเปรียบเสมือน

การทดลองทางการบริหาร โดยแผนธุรกิจจะถูกปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องผ่านการ

น าไปทดลองใช้ในระดับย่อย พร้อมทั้งมีการสะท้อนผลและแลกเปลี่ยนข้อมูลกลับมา   

เพื่อใช้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการวางแผนและน าไปสู่การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

     1.2 มีการก าหนดนโยบายในลักษณะการมสี่วนรว่ม (Participative 

Policy Making) โดยเปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนเข้ามามีบทบาทในการก าหนดนโยบายและ

ทิศทางกลยุทธ์ ซึ่งนโยบายดังกล่าวมีความส าคัญและส่งผลตอ่มุมมองในฐานะผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียของทุกฝา่ย รวมทั้งความผูกพันที่จะอยู่เหนือความแตกต่างและการท างานที่อาจ

สร้างความขัดแย้งนโยบายต้องสะท้อนค่านิยมของสมาชิกทุกคนไม่ใชแ่ตข่องผูบ้ริหาร

ระดับสูง 

    2. ด้านการมองภายในองค์การ (Looking in) 

     2.1 การให้ขา่วสารข้อมูล (Information) ถูกใช้ส าหรับการท าความ

เข้าใจกัน ไม่ใช่เพื่อให้รางวัลหรอืลงโทษ เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้สรา้งฐานข้อมูลและ

ระบบการสื่อสารที่ชว่ย ทุกคนใหเ้ข้าใจว่าก าลังจะไปทางไหน คนสามารถได้รับการสะท้อน

ข้อมูลวา่การท างานของตนเป็นอย่างไร ท าให้เข้าใจว่าธรรมชาติและนัยส าคัญของความ

แปรปรวนของระบบ และการแปลความข่าวสารสอดคล้องกัน เทคโนโลยีสารสนเทศถูกใช้

สร้างฐานข้อมูล ระบบสารสนเทศและการตดิต่อสื่อสารที่ช่วยใหเ้ข้าใจว่าอะไรก าลังด าเนิน

อยู่และการตัดสินใจที่ดีควรเป็นอย่างไร 

     2.2 การสรา้งการตรวจสอบและควบคุม (Formative Accounting 

and Control) ระบบของการตรวจสอบงบประมาณและการรายงานถูกจัดขึ้นเพื่อช่วยในการ

เรียนรู้ ทุกคนรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงานที่รับผดิชอบทรัพยากรของตนเอง พนักงาน

บัญชแีละการเงินมีฐานะเป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน า ระบบควบคุมถูกออกแบบและ

ด าเนินไปเพื่อสร้างความพึงพอใจให้ลูกค้า ระบบการเงิน กระตุ้นหนว่ยงานและบุคคล 

ให้เสี่ยงกับการลงทุน 

     2.3 การแลกเปลี่ยนภายใน (Internal Exchange) แผนกผลิตงาน

มองวา่แผนกอื่น ๆ เป็นลูกค้าและผูจ้ัดหาวัตถุดิบ ที่เจรจาและมีขอ้ตกลงกันเรื่องคุณภาพ 
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ราคา และการส่งมอบ แต่ละ แผนกสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าภายในเหล่านี ้และ

ยังคงตระหนักถึงความตอ้งการขององค์กร โดยรวมด้วย ผูจ้ัดการกระตุ้นการสื่อสาร การ

เจรจาต่อรอง และการท าสัญญามากกว่าจะควบคุมแบบใช้ อ านาจบังคับบัญชา แผนก

ผลติงานสามารถพูดอย่างอิสระและตรงไปตรงมากับแผนกอื่นๆ เพื่อแลกเปลี่ยน และให้

ความช่วยเหลือ รวมทั้งสามารถที่จะริเริ่มด้วยตนเองได้ 

     2.4 การให้รางวัลแบบยืดหยุ่น (Reward Flexibility) เป็นแนวทางที่

ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของสมมติฐานและค่านิยมที่มีการใช้และแบ่งปันรว่มกันภายในองค์กร โดย

มีการศกึษาและท าความเข้าใจธรรมชาติของรางวัลอย่างลกึซึง้ รวมถึงมกีารทดลอง 

อภปิราย และพัฒนาระบบรางวัลที่มีทางเลือกหลากหลาย การด าเนินงานในลักษณะ

ยืดหยุ่นนี้สง่ผลให้บุคลากรมีสว่นร่วมมากขึ้น และมีความคาดหวังตอ่รางวัลที่แตกต่างกัน 

ดังนัน้ทุกคนจึงควรมีสว่นร่วมในการก าหนดลักษณะและรูปแบบของระบบการให้รางวัล

โดยรวม 

    3. ด้านโครงสรา้ง (Structures) 

     โครงสรา้งแบบกระจายอ านาจ (Enable Structure) เป็นรูปแบบที่

ก าหนดบทบาทและสายอาชีพอย่างยืดหยุ่น เพื่อเปิดโอกาสให้เกิดการทดลอง การเติบโต 

และการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง โดยการประเมินผลการปฏิบัติงานมุ่งเน้นไปที่การเรียนรู้และ

พัฒนา มากกว่าการใชเ้พื่อใหร้างวัลหรอืลงโทษ นอกจากนี้ หนว่ยงานต่าง ๆ เช่น ฝ่ายผลิต

และฝ่ายอื่น ๆ ยังถูกมองว่าเป็นโครงสรา้งช่ัวคราว ที่สามารถปรับเปลี่ยนได้อย่างยืดหยุ่น                

เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ มีกฎระเบียบและกระบวนการ แต่สามารถ

เปลี่ยนแปลงได้บ่อย ๆ ภายหลังการทบทวนและอภปิรายกัน ซึ่งเป็นการทดลองรูปแบบ

โครงสรา้งใหม่ 

    4. ด้านการมองภายนอก (Looking out) 

     4.1 พนักงานท าหน้าที่เสมอืนผู้วเิคราะหส์ภาพแวดล้อม (Boundary 

Workers as Environmental Scanner) โดยถือเป็นส่วนหนึ่งของงานที่ทุกคนต้องรวบรวม น า

กลับมา และรายงานข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับสถานการณ์ภายนอกองค์กร นอกจากนี้ ในการ

ประชุมแตล่ะครั้งขององค์กร จะมีการรว่มกันทบทวนและแลกเปลี่ยนข้อมูลเกี่ยวกับสิ่งที่

ก าลังเกิดขึน้ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจอยู่เสมอ มีการพบกับกลุ่มตัวแทนหรือลูกค้า ผู้

จัดหาสมาชิกชุมชน และหาว่าอะไรส าคัญส าหรับเขา มีระบบและกระบวนการส าหรับ
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แบ่งปันข้อมูลข่าวสารจากภายนอกบริษัท รับรู้ความก้าวหน้าทางวิชาการด้าน

เศรษฐศาสตร์ การตลาด เทคโนโลยี สังคม การเมอืง และแนวโน้มของโลก 

รวมทั้งทดสอบว่าจะมีผลกระทบต่อธุรกิจของเราอย่างไร 

     4.2 การเรียนรูข้้ามองค์กร (Inter - Company Learning) มีการพบ

กับคู่แขง่เพื่อแบ่งปันความคิดและข้อมูลข่าวสารเป็นประจ า คนจากบริษัทมีความสัมพันธ์

กับหุน้ส่วนทางธุรกิจ รวมทั้ง ผู้จัดหา ลูกค้า และคู่แขง่ โดยมีส่วนรว่มในการเรียนรู้

เหตุการณต์่าง ๆ ร่วมกันกับผูจ้ัดหาลูกค้า และผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียอื่น ๆ และมีความผูกพัน

ในการรว่มมอืกับผู้จัดหาลูกค้า และคู่แข่งเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑ์ และตลาดใหม่ ๆ ใช้การ

เรียนรู้จากการปฏิบัติงานที่ดทีี่สุดในอุตสาหกรรมอื่น ๆ เป็นเกณฑ์เปรียบเทียบ  

    5. ด้านโอกาสในการเรียนรู้ (Learning Opportunities) 

     5.1 บรรยากาศแห่งการเรยีนรู ้(Learning Climate) ภายในองค์กร

เป็นสภาพแวดล้อมที่ทุกคนให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน และใหค้วามส าคัญกับการเรียนรู้

ร่วมกัน บุคลากรใช้เวลาในการตัง้ค าถามเกี่ยวกับสิ่งที่ตนปฏิบัติ เพื่อวิเคราะห์และเรียนรู้

จากประสบการณ์ โดยมีทัศนคติที่มุง่เน้นการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง คือการแสวงหาความรู้

และปรับปรุงตนเองให้ดขีึน้อยู่เสมอ ความหลากหลายของบุคคลในองค์กรถูกมองว่าเป็น

คุณค่าที่ส าคัญต่อการเรียนรู้และการสร้างสรรค์ และเมื่อมีขอ้สงสัย การสอบถามหรอืขอ

ความช่วยเหลือถือเป็นเรื่องปกติ จนกว่าจะได้รับข้อมูลหรอืค าตอบที่ตอ้งการ 

     5.2 การพัฒนาตนเองของทุกคน (Self - Development for All)  

มีงบประมาณ ส าหรับการพัฒนาตนเอง โดยแต่ละคนสามารถตัดสินใจได้ว่าการฝึกอบรม

และพัฒนาอะไรที่ตอ้งการค าแนะน าที่เหมาะสม และถูกกระตุน้ให้รับผิดชอบในการพัฒนา

ตนเอง ทรัพยากรในการพัฒนาตนเอง มีประโยชน์ส าหรับผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียภายนอกด้วย 

นั่นคือ มีโอกาส วัสดุอุปกรณ์ และทรัพยากรมากที่สามารถใช้ประโยชน์ส าหรับการเรียนรู้ 

ที่เปิดใหเ้ข้าถึงได้งา่ยทั่วทั้งบริษัท การขยายตัวความจ าเป็นในการ เรยีนรู้ของบุคคลมาจาก

การประเมนิผลและการวางแผนอาชีพ 

   Peter Senge เป็นผู้มชืี่อเสียงจากการเขียนหนังสอื The Fifth Discipline 

ได้เสนอ แนวคิดเกี่ยวกับองค์การเพื่อการเรียนรู้ว่า การเรียนรู้ คือ การที่ การที่บุคคล

สามารถที่จะทำสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ ไม่เคยทำมาก่อนได้ และโดยการเรียนรู้นีเ้องน าเราพัฒนา

ไปสู่การสรา้งสิ่งใหม่ ๆ ในชีวิต Model ของ Peter Senge แหง่ Massachusetts Institute of 

Technology ผูเ้ขียนหนังสือเรื่อง “The Fifth Discipline: the Art and Practice of the 
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Learning Organization” หรือ “วินัย 5 ประการ” กล่าวถึง ลักษณะขององค์กรแหง่การ

เรียนรู้ระบุว่า องค์กรลักษณะนีค้วรยึดถือหลักส าคัญ 5 ประการ ตามแนวคิดของ Peter 

Senge (2006) โดยการพัฒนาองค์กรให้ก้าวสู่การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ เขาได้เน้นถึง

ความเช่ือมโยงระหว่างการเรียนรูใ้นระดับบุคคลและระดับองค์กร พรอ้มทั้งน าเสนอหลักทั้ง 

5 ประการ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการขับเคลื่อนและพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรูอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ ดังต่อไปนี้ 

    1. Systems Thinking : การคิดเชงิระบบ 

     เป็นหัวใจขององค์กรแหง่การเรียนรู้ และมีสว่นส าคัญต่อการ

สนับสนุนให้เกิดการเรยีนรู้ และน ามาซึ่งการพัฒนาแบบยั่งยืนของทรัพยากรในองค์กร การ

คิดอย่างเป็นระบบ เป็นการท าความเข้าใจในปรากฏการณ์ตา่ง ๆ ที่เกิดขึน้ด้วยการ

เชื่อมโยงเรื่องราวต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ เป็นการมองเห็นความสัมพันธ์ของกันและกันเป็น

รูปแบบที่ไม่หยุดนิ่งและไม่มองแบบแยกส่วนตอ้งสามารถท าความเข้าใจ ในปรากฏการณ์

ต่าง ๆ ทั้งในภาพรวมและในส่วนย่อย คือ เห็นทั้งป่าและเห็นต้นไม้แตล่ะต้นดว้ย การคิด

อย่างเป็นระบบได้นัน้จะต้องมีการเปลี่ยนจิตใจในหลายด้าน เช่น สามารถมองเห็นทั้ง

ส่วนรวมและส่วนย่อยได้ สามารถเชื่อมโยงสว่นต่าง ๆ เข้าด้วยกันอย่างเป็นระบบ และ

สามารถระบุได้ว่าอะไร เป็นสาเหตุก่อให้เกิดอะไร 

    2. Personal Mastery : การรอบรู้แห่งตน 

     การเป็นบุคคลที่รอบรู้ คือ การที่เป็นบุคคลที่รอบรู้จะขยายขีด

ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างตอ่เนื่อง ดังนั้น ลักษณะการ

เรียนรู้ของบุคคลภายในองค์กรย่อมสะท้อนถึงการเรียนรู้ขององค์กรโดยรวมได้ โดยสมาชิก

ขององค์กรแหง่การเรียนรู้ควรมีคุณลักษณะที่เรยีกว่า Human Mastery คือ การเป็นผู้ที่เห็น

คุณค่าของการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ยอมรับความเป็นจริง มคีวามกระตอืรอืร้น สนใจ และ

แสวงหาความรู้ใหมอ่ยู่เสมอ การพัฒนาบุคคลใหเ้ป็นผู้รอบรู้จงึเป็นมิติส าคัญที่ตอ้งอาศัย

การฝึกฝน เพื่อสร้างหรอืปรับเปลี่ยนมุมมองอย่างตอ่เนื่อง บนพืน้ฐานของความตอ้งการที่

แท้จรงิหรือวิสัยทัศน์ของแต่ละบุคคล ซึ่งการเป็นบุคคลที่รอบรู้ย่อมประกอบด้วย

องค์ประกอบพืน้ฐานหลายประการ คือ 

      2.1 วิสัยทัศนส์่วนบุคคล (Personal vision) วิสัยทัศนเ์ป็นภาพ

อนาคตที่ตอ้งการ ที่มีตัวตนเห็นได้ชัดเจน เป็นสิ่งที่แท้จริง ไม่ใชเ่รื่องทั่วไปเหมอืนกับ

จุดมุง่หมาย ดังนัน้ เมื่อทุกคนสามารถ ก าหนดวิสัยทัศน์ส่วนบุคคลขึ้นมาก็จะทราบว่าควร
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จะวางตนเองไปที่จุดใด จะหาความส าคัญได้จากอะไร และตอ้งการเป็นอะไร ซึ่งสิ่งต่างๆ 

เหล่านีจ้ะกระจายขึ้นภายหลัง 

      2.2 มีความสามารถในการจัดการกับความตึงเครียดอย่าง

สร้างสรรค์ (Holding Creative Tension) กล่าวคือ เมื่อบุคคลก าหนดวิสัยทัศนท์ี่สูงกว่าความ

เป็นจรงิ และยังไม่สามารถบรรลุเป้าหมายนั้นได้ จะเกิดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศน์กับสภาพ

ความเป็นจริง ซึ่งอาจน าไปสู่ความเครียดหรือความท้อแท้ อย่างไรก็ตาม บุคคลสามารถ

บริหารความตงึเครียดดังกล่าวในเชงิสร้างสรรค์ได้ โดยมุ่งลดช่องว่างระหว่างวิสัยทัศนก์ับ

ความเป็นจริง อาจท าได้ทั้งการปรับวิสัยทัศนใ์ห้สอดคล้องกับความเป็นจริง หรือพยายาม

แสวงหาแนวทางเพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

      2.3 การเรียนรู้ผา่นจติใต้ส านึก (Subconscious) ในระยะแรก

ของการเรยีนรู้ บุคคลจ าเป็นต้องอาศัยความตัง้ใจและความพยายามในการฝกึฝนทักษะ

ต่าง ๆ ก่อนที่กระบวนการเหล่านั้นจะค่อย ๆ กลายเป็นความสามารถที่ถูกควบคุมโดยจิต

ใต้ส านกึ เมื่อจิตใจมีความสงบ จติใต้ส านึกจะสามารถยึดโยงกับวิสัยทัศนไ์ด้อย่างมั่นคง 

การเป็นบุคคลที่รอบรู้จึงถือเป็นองค์ประกอบส าคัญขององค์กรแหง่การเรียนรู้ และเป็น

พืน้ฐานหลักในการพัฒนาตนเอง ดังนั้น หากบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์กรมคีุณลักษณะของ

ความเป็นบุคคลที่รอบรู้ ย่อมส่งผลใหอ้งค์กรสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    3. Mental Model : การมีแบบแผนความคดิ 

     การมแีบบแผนความคิด เป็นความคดิความเข้าใจของบุคคลที่มตี่อ

หนว่ยงานต่อองค์กร การที่บุคคลในองค์กรรับรู้และเข้าใจที่ท าแบบองค์รวม สามารถ

เชื่อมโยงต าแหน่งที่ตนอยู่กับภาพรวมได้ ความเชื่อที่ดมีีผลตอ่การตัดสินใจและการกระท า

ของตน เพื่อพัฒนาความคิดความเช่ือใหส้อดคล้องกับ การแปรเปลี่ยนของโลก การที่จะท า

ให้คนมแีบบแผนความคิดได้นั้น องค์กรจะต้องสนับสนุนและสร้างให้คน ในองค์กรมีการ

ฝกึฝนตนเองให้เป็นคนที่ใฝรู่้ตลอดเวลา และการที่จะท าให้คนมแีบบแผนความคิดได้นั้น   

มีองค์ประกอบพืน้ฐาน คอื 

      3.1 การมวีิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared vision) เป็นการสร้าง

มุมมองร่วมกันของสมาชิกในองค์กรอย่างมคีวามผูกพัน เพื่อพัฒนาภาพอนาคตและความ

มุ่งมั่นในการก้าวไปสู่เป้าหมายเดียวกัน โดยทั้งองค์กรมีความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงและทิศทางในอนาคต ซึ่งช่วยใหบุ้คลากรเกิดการยอมรับและพร้อมใจกัน
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ขับเคลื่อนองค์กร องค์กรแหง่การเรยีนรู้จึงควรส่งเสริมให้แต่ละคนพัฒนาวิสัยทัศน์ของตน

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนร์วมขององค์กร และเมื่อเกิดวิสัยทัศนร์่วมแล้ว จะต้องมกีาร

สื่อสารให้รับรู้ทั่วทั้งองค์กรในทุกระดับ ตั้งแตผู่บ้ริหารจนถึงบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

เพื่อให้ทุกคนเข้าใจทิศทาง เป้าหมาย และซึมซับแนวคิดเหล่านั้น จนน าไปสู่การบรรลุ

เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน 

      3.2 ส่งเสริมให้แต่ละบุคคลมีวสิัยทัศนข์องตนเอง โดยการสร้าง

บรรยากาศ ที่เอือ้ต่อความคิดสร้างสรรค์ในการก าหนดภาพอนาคต เมื่อองค์กรต้องการ

สร้างวิสัยทัศน์ร่วม จ าเป็นต้องค านึงถึง “รูปแบบทางความคิด” ซึ่งเป็นกรอบความคิดที่ฝัง

ลึกและมีอทิธิพลต่อความเข้าใจและการกระท าของแต่ละคน บุคคลที่มรีูปแบบความคิด

ต่างกัน ย่อมมองเหตุการณ์เดียวกันแตกต่างกัน เนื่องจากให้ความส าคัญกับรายละเอียด                    

ไม่เหมอืนกัน การพัฒนาองค์กรใหส้อดคล้องกับรูปแบบความคิดดังกล่าว จึงเกี่ยวข้องกับ

การเรียนรูท้ักษะใหม่ ๆ และการปลูกฝังความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อน าไปประยุกต์ใช้ใน

ชีวติประจ าวัน เช่น การชะลอกระบวนการคิดเพื่อให้ทันต่อการพิจารณาความคิด                   

ของตนเอง และเข้าใจว่าความคิดนัน้ส่งผลต่อการกระท าอย่างไร รวมถึงการตัง้ค าถามและ

มีปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น เช่น การอธิบายเหตุผลของตนอย่างชัดเจน เปิดโอกาสให้ผูอ้ื่นร่วม

มองในมุมเดียวกัน และสอบถามมุมมองที่แตกต่างของผู้อื่น การพัฒนาทักษะเหล่านี้จะช่วย

ให้บุคคลตระหนักถึงข้อจ ากัดของความคิดตนเองมากขึ้น อกีทั้งยังเอือ้ต่อการสร้างแนวคิด

ใหม่ ๆ ได้อย่างต่อเนื่อง  

    4. Share Vision : การมวีิสัยทัศนร์่วม 

     วิสัยทัศนเ์ป็นแบบแผนทางจิตส านึกของบุคลากรในองค์การ  

ซึ่งเป็นตัวสะท้อนพฤติกรรมของคนในองค์กรนั้น ๆ ในการตัง้ข้อสมมุตฐิานเพื่ออธิบาย

ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้เป็นการสรา้งทัศนะของความรว่มมอืกันอย่างยึดมั่นของคนใน

องค์กร เพื่อการพัฒนาภาพอนาคตและความตอ้งการที่จะมุ่งไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

เพื่อช่วยใหค้นเกิดการยอมรับให้ข้อผูกพันต่อจุดมุ่งหมายในการ ด าเนินงานด้านต่าง ๆ 

องค์กรแห่งการเรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ เมื่อบุคลากรขององค์กรมีจิตส านึก หรอืได้รับ การ

พัฒนาวสิัยทัศนข์องตน หรือความมสีติที่เอือ้ต่อการสะท้อนภาพที่ถูกต้องชัดเจน และมีการ

จ าแนก แยกแยะ โดยมุ่งหวังที่จะปรับปรุงใหเ้กิดความถูกต้องในการมองโลกและ

ปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ รวมทั้งการท าความเข้าใจในวิธีการที่จะสร้างความชัดเจน

เพือ่การตัดสินใจอย่างแปรผัน หรอืท้อถอยเมื่อ ตอ้งเผชิญกับวิกฤติตา่ง ๆ ซึ่ง Peter Senge 
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Marquardt, 2002, p.55) ความสามารถในการด าเนินการสนทนาเพื่อก่อใหเ้กิดการเรียนรู้ 

โดยมุ่งเนน้การตั้งค าถามและสนับสนุนความสมดุลในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น สมาชิก

เปิดโอกาสใหแ้นวคิดที่มคีุณค่าได้ถูกน าเสนออย่างเปิดเผย และสามารถถ่ายทอดอิทธิพล 

ทางความคิดไปสู่ผูอ้ื่นได้ ขณะเดียวกัน แบบแผนทางความคิดยังสะท้อนถึงภาพหรือ

มุมมองของแต่ละบุคคลที่มีต่อเหตุการณ์ สถานการณ์ หรอืกิจกรรมต่าง ๆ เมื่อทุกคนใน

องค์กรมวีิสัยทัศนร์่วมกันแล้ว จะต้อง มีการสื่อสารให้รับรู้ในทุกระดับตั้งแต่ระดับสูงถึง

ระดับล่างว่า องค์กรมวีิสัยทัศนอ์ย่างไร เป้าหมายคืออะไร และจะต้องซึมซาบลงไปใน

ความคิดของทุกคนเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

      วิสัยทัศนม์ีรากเหงา้มาจากค่านิยม (Values) ความสนใจ 

(Interesting) และความปรารถนา (Aspiration) ของแต่ละบุคคลเป็นแรงผลักดันภายในที่

น าไปสู่การสร้างวสิัยทัศนร์่วมกัน ซึ่งถือเป็นทักษะในการเปิดเผยและแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นเกี่ยวกับภาพอนาคตที่ตอ้งการ วิสัยทัศน์ดังกล่าวเป็นสิ่งที่หลายคนยึดมั่นและพร้อม

จะลงมอืปฏิบัติอย่างจรงิจัง เนื่องจากมีรากฐานมาจากวิสัยทัศนข์องแต่ละบุคคลเอง อกีทั้ง

สมาชิกทุกคนยังมคีวามรับผดิชอบร่วมกันต่อเป้าหมายขององค์กร ไม่ได้จ ากัดอยู่เพียง

หนา้ที่ของตนเองเท่านั้น 

     องค์กรแห่งการเรียนรู้จ าเป็นต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม  

ซึ่งเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับภาพอนาคตขององค์กรที่สมาชิกทุกคนมีความตอ้งการรว่มกัน 

โดยร่วมกันสร้างภาพอนาคตของหน่วยงานที่ทุกคนพร้อมจะทุ่มเทแรงกายและแรงใจ

เพื่อให้เกิดขึ้นจริง ทั้งนีเ้พื่อให้การเรยีนรู้ การริเริ่ม และการทดลองสิ่งใหม่ ๆ ของบุคลากร

ในองค์กรด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน และมุ่งสู่เป้าหมายร่วมอย่างชัดเจน 

    5. Team Learning : การเรียนรู้รว่มกันเป็นทีม 

     เป็นกระบวนการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิก โดยน าความรู้และ

แนวคิดของแตล่ะคนมาแลกเปลี่ยน เพื่อพัฒนาศักยภาพของทีมอย่างต่อเนื่อง จนก่อให้เกิด

ความเข้าใจและมุมมองรว่มกันของกลุ่ม (Group Thinking) พร้อมทั้งสง่เสริมให้เกิดการ

สนทนา (Dialogue) และการอภปิราย (Discussion) อย่างสม่ าเสมอ ซึ่งต้องท าควบคู่กันไป

ทั้ง Discussion Dialogue จะท าให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ เกิดความคิด

สร้างสรรค์ใหม่ ๆ ได้ การเรียนรู้รว่มกันเป็นทีมมอีงค์ประกอบพืน้ฐานดังนี้ 

      5.1 การสนทนาและการอภิปราย (Dialogue and Discussion)                          

เป็นกระบวนการที่ชว่ยใหส้มาชิกมีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็น รวมถึงเปิดรับฟัง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



28 

มุมมองของผู้อื่น โดยการสนทนาในลักษณะสร้างสรรค์จะช่วยลดความขัดแย้ง และส่งเสริม

ให้เกิดการคดิอย่างลึกซึง้และรอบคอบมากขึ้น อกีทั้งยังช่วยพัฒนาความสัมพันธ์และความ

เข้าใจระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ขณะเดียวกัน การอภปิรายมีบทบาทส าคัญควบคู่กับการ

สนทนาในการเสริมสร้างการเรียนรู้ร่วมกันของทีม ช่วยใหเ้กิดการคน้หาแนวทางการ

ท างานใหม่ ๆ ผา่นการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็น สง่เสริมให้บุคลากรกล้าแสดง

ความคิดเห็นอย่างมคีุณภาพ ทั้งยังเน้นการรับฟังและสร้างความเท่าเทียมในองค์กร                 

ผา่นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  

      5.2 การเรียนรูส้ภาพความเป็นจรงิในปัจจุบัน ลักษณะส าคัญ

ของการเรยีนรู้ร่วมกัน เป็นทีมอยู่ที่เมื่อตกลงที่จะเรียนรู้ร่วมกัน ควรมกีารพูดคุยกันอย่าง

เปิดเผยและจริงใจทั้งใจเรื่อทั้งใจเรื่องของความ เป็นจริงทางธุรกิจที่ด าเนินอยู่และสิ่งที่

ก าลังด าเนินอยู่ภายในกลุ่ม เพราะการเข้าใจความเป็นจริงอย่างถูกต้องนัน้ทีมจะสามารถ

เข้าใจได้ว่า กลยุทธ์ของเรานั้นสามารถน าไปใช้ในสถานการณท์ี่เป็นจริง 

      5.3 การเรียนรูว้ิธีปฏิบัติ (Learning how to Practice) เป็นการ

พัฒนาในด้านต่าง ๆ เพื่อทีมจะได้เริ่มต้นการพัฒนาทักษะร่วม (Joint skill) และนอกจากนั้น

ยังมีการใชเ้ครื่องมอืคอมพิวเตอร์ มาเป็นส่วนช่วยในการท างานเมื่อต้องเผชิญกับความ

ยุ่งยากในการปฏิบัติงาน องค์ประกอบที่ส าคัญเพื่อประสิทธิภาพของทีม มีดังนี้ 

       5.3.1 จุดมุ่งหมายของทีม ต้องชัดเจน เหมาะสม กระจา่ง 

และแม่นย า และเกี่ยวข้องกับความตอ้งการของกลุ่ม 

       5.3.2 การสื่อสารภายในทีมจะต้องกระจ่างและแมน่ย าเป็น

สองทางและทั่วถึง 

       5.3.3 การมีสว่นร่วมของสมาชิกต้องเป็นอย่างกว้างขวาง 

       5.3.4 การมอีิทธิภาพต่อบุคคลในทีม มีการกระจายทั่วถึง

และเท่ากัน 

       5.3.5 การตัดสินใจ ต้องยืดหยุ่นตามสถานการณ์และ

เป็นไปโดยตัดสินใจและการยอมรับ  

       5.3.6 มีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในด้านเป้าหมาย 

ความเช่ือ ความพอใจ และการยอมรับ  

       5.3.7 มีความสามารถในการแก้ปัญหาให้ส าเร็จในองค์กรที่

เรียนรู้จะต้องมกีารเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม จะต้องแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์ 
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ตลอดจนทักษะวิธีคิดเพื่อพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทีมงานโดยรวม มีการแบ่งปัน 

แลกเปลี่ยน ถ่ายทอดข้อมูลในระหว่างกันและกัน ทั้งในเรื่องของความรูใ้หม่ๆ ที่ได้มาจาก

การคิดค้นหรอื จากภายนอกและภายใน การเรียนรูเ้ป็นทีมนีย้ังครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้

เกี่ยวกับการท างานรว่มกัน เป็นทีมด้วย ซึ่งการเรยีนรู้และพัฒนาจะช่วยใหก้ารท างาน

ร่วมกันในองค์กร มีความเป็นทีมที่ดีขึน้ ซึ่งจะช่วยใหส้มาชิกแตล่ะคนสามารถแสดง

ศักยภาพที่มอียู่ออกมาได้อย่างเต็มที่ 

   Marquardt (2002) ได้กล่าวไว้ว่า การเรียนรู้มีหลายประเภท โดยแต่ละ

ประเภทมีความส าคัญต่อการน าไปสู่ความเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู้ ซึ่งการเรียนรู้ดังกล่าว 

สามารถแบ่งออกได้เป็น 4 ประเภท คือ 

    1. การเรยีนรู้จากการปรับตัว (Adaptive learning) เป็นการเรียนรู้ที่

บุคคลหรือ การเรียนรูจ้ากประสบการณ ์และการปฏิบัติย้อนกลับ องค์กรมีการปฏิบัติไปสู่

เป้าหมาย ผลของความเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้องกับเป้าหมายองค์กร 

    2. การเรียนรูเ้ชิงคาดการณ์ (Anticipatory Learning) เป็นกระบวนการ

แสวงหาความรู้โดยอาศัยการมองไปยังอนาคตและความคาดหวังที่อาจเกิดขึ้น โดยใช้

แนวทางของวิสัยทัศน์ควบคู่กับการสะท้อนผลจากการปฏิบัติ เพื่อน ามาวิเคราะห์และ

หลีกเลี่ยงประสบการณ์หรอืผลลัพธ์ในเชงิลบ อีกทั้งยังมุ่งเน้นการระบุและเลือกโอกาสที่ดี

ที่สุดที่อาจเกิดขึน้ในอนาคต 

    3. การเรียนรู้ระดับลึกจากการเรียนรู ้(Deutero Learning) เป็น

กระบวนการที่องค์กรให้การสนับสนุนการเรยีนรู้เชิงรุก ซึ่งช่วยใหส้มาชิกเข้าใจบริบทของ

องค์กรในด้านการเรียนรู้มากยิ่งขึน้ สามารถวิเคราะหไ์ด้วา่สิ่งใดเป็นปัจจัยที่สง่เสริมหรอื

เป็นอุปสรรคต่อการเรียนรู้ รวมถึงสามารถพัฒนากลยุทธ์ใหม ่ๆ และประเมินสถานการณ์

ที่เกิดขึน้ได้อย่างเหมาะสม การเรียนรูล้ักษณะนี้มุ่งเน้นการสรา้งสรรค์และการก่อให้เกิดสิ่ง

ใหม่ (Generative และ Creative) โดยเป็นการเสริมพลังให้บุคลากร (Empowerment) มี

มุมมองเชิงอนาคต กล้าด าเนินการเชิงรุก (Proactive) สามารถสะท้อนความคิดของตนเอง 

(Reflective) และพัฒนาการเรียนรู้ของตนเองได้อย่างต่อเนื่อง  

    4. การเรียนรู้จากการปฏิบัติ (Action Learning) เป็นกระบวนการที่

เกิดจากการน าประสบการณ์ ความรู้ และทักษะของสมาชิกในกลุ่มมาใช้ร่วมกัน โดยกลุ่ม

จะเรียนรู้ผา่นการลงมอืปฏิบัติจริง ประโยชน์ของการเรียนรู้ลักษณะนี ้ได้แก่ การเสริมสร้าง

ทักษะและความรู ้รวมถึงการสะท้อนผลจากการปฏิบัติเมื่อเผชิญกับปัญหาหรอืการ
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เปลี่ยนแปลงภายในองค์กร เมื่อผู้เข้าร่วมสามารถแก้ไขปัญหาขององค์กรด้วยมุมมองใหม ่

จะช่วยพัฒนาความสามารถในการคิดเชงิระบบ กล่าวคือ บุคลากรสามารถเข้าใจวิธีคิด

และภาษาที่ใชอ้ธิบายพฤติกรรมและสถานการณ์ต่าง ๆ มองเห็นความเชื่อมโยงของ

เหตุการณท์ี่สัมพันธ์กันในลักษณะของระบบหรอืเครือข่ายที่พึ่งพาอาศัยกัน อกีทั้งยัง

สามารถมองปัญหาในลักษณะเป็นวงจร และน ามาบูรณาการเป็นองค์ความรู้ใหม่ เพื่อให้

สามารถปรับเปลี่ยนระบบได้อย่างมปีระสิทธิภาพและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจรงิใน

ปัจจุบัน 

   จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับองค์การแหง่การเรยีนรู้  

จากนักวิจัยทั้งในประเทศและตา่งประเทศ ผูว้ิจัยจงึได้เลือกน าองค์ประกอบขององค์การ

แหง่การเรียนรู้ จากแนวคิดของ เซงเก้ Peter Senge (2006) มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด

ของการวจิัย ประกอบด้วย 1) การคิดเชิงระบบ 2) การเป็นบุคคลรอบรู้ 3) การมีแบบแผน

ความคิด 4) การสร้างวิสัยทัศนร์่วม 5) การเรียนรู้เป็นทีม  

 ทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Learning  

Theory) 

  งานวิจัยของ ปิยรัตน์ วงศ์ทองเหลอื (2560), โชติกา จันทร์อุ่ย (2562) และ  

Alexander Newman et al. (2018) ได้น าเอาทฤษฎีการเรียนรูเ้ชงิปัญญาทางสังคม (Social 

Cognitive Learning Theory: SCLT) เป็นแนวคิดหลักในการอภิปรายพฤติกรรมเชิงวัตกรรม  

ในขณะที่ Leong & Rasli (2014) ได้ใช ้ทฤษฎี การเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคมควบคู่กับ

ทฤษฎี บทบาท (Role Theory) เพื่ออภปิรายความสัมพันธ์ ของปัจจัยเชิงสาเหตุกับ

พฤติกรรมเชิงนวัตกรรมกับบทบาทในการท างานของพนักงาน และ Taqveem Tayyasar 

Zahra et al. (2017) ได้ใชท้ฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคมควบคู่กับทฤษฎีการ

แลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) เพื่ออภปิรายความสัมพันธ์ของปัจจัย 

เชงิสาเหตุกับพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงาน ดังนั้นทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญา 

ทางสังคมจงึใชส้ามารถอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับสาเหตุที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมเชิง

นวัตกรรมได้ 

  ทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคมได้พัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ 

ทางสังคม (Social Learning Theory: SLT) ของ Bandura (1977) ซึ่งอธิบายว่าการเรียนรู้

ของบุคคลโดยพืน้ฐานเป็นการเรียนรู้โดยสังเกตแล้วลอกเลียนแบบพฤติกรรม เนื่องจาก

บุคคลมีปฏิสัมพันธ์ (Interact) กับสิ่งแวดล้อมรอบตัว จึงสามารถอธิบายแบบสรุปได้วา่ 
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การเรียนรูเ้กิดจากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อมในสังคมซึ่งมอีิทธิพล 

ต่อกัน ตอ่มา Bandura พบว่าผลการทดลองส าคัญในพื้นฐานการเรียนรูด้้วยการสังเกต  

คือ บุคคลจะเลือกสังเกตสิ่งที่ตอ้งการเรียนรู้โดยเฉพาะ รวมถึงบุคคลจะต้องมีการเข้ารหัส 

(Encoding) และต้องควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ จึงสรุปผลการทดลองว่าการเรียนรู้

โดยสังเกตเป็นกระบวนการเรียนรู้ทางการรู้คดิ (Cognitive process) และน าไปสู่การ

ลอกเลียนแบบที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางพฤติกรรม จงึได้เปลี่ยนชื่อเป็นทฤษฎีการ

เรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคม (Social Cognitive Learning Theory) ซึ่งอธิบายว่า กระบวนการ

ลอกเลียนแบบมีอยู่ดว้ยกัน 4 กระบวนการคือ 1) กระบวนการให้ความสนใจ (Attention 

Process) 2) กระบวนการจดจ า (Retention Process) 3) กระบวนการท าตาม (Reproduction 

Process) และ 4) กระบวนการแรงจูงใจ (Motivation Process) ซึ่งพัฒนาการและความ

แตกต่างทั้ง 2 ทฤษฎีของ Bandura สามารถอธิบายได้ดังภาพประกอบ 2 

 

 
ภาพประกอบ 2 กระบวนการของทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (SLT)  

และทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคม (SCLT) ที่อยู่บนพืน้ฐานของการสังเกต 

ที่มา : (Razieh Tadayon Nabavi, 2012 : 4) 

 

  ซึ่งกระบวนการเหล่านีม้ีพื้นฐานมากจากผลของการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลและสิ่งแวดล้อมซึ่งมีอิทธิพลต่อกันส่งผลออกมาเป็นพฤติกรรม ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 หลักการภายใน (Internal principle) 

ของทฤษฎีการเรียนรู้เชิงปัญญาทางสังคม 

ที่มา : (Razieh Tadayon Nabavi, 2012 : 15) 

 

  จากการปฏิสัมพันธ์ของ 3 ปัจจัยข้างต้นไม่ได้มีอทิธิพลที่เท่าเทียมกัน  

บางปัจจัยอาจมอีิทธิพลมากกว่าอีกปัจจัย และอาจตอ้งใชร้ะยะเวลาที่ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง

จะส่งอทิธิพลต่อปัจจัยอื่น โดยสามารถสรุปเป็นคู่ความสัมพันธ์ได้ดังนี้  

   1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (P) กับพฤติกรรม (B) แสดงให้

เห็นถึงการปฏิสัมพันธ์ระหว่างความคิดเห็น ความรู้สกึ ความคาดหวัง ความเชื่อม่ัน  

ความผูกพัน ฯลฯ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวก าหนดลักษณะและทิศทางของพฤติกรรม สิ่งที่บุคคล

รับรู้เป็นตัวก าหนดว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมอย่างไร ในขณะเดียวกันการกระท า               

ของบุคคลจะก าหนดลักษณะของความคิดลักษณะทางร่างกาย ระบบการเรียนรู้                  

ระบบประสาท และการตอบสนองทางอารมณซ์ึ่งมีผลต่อพฤติกรรมเชน่กัน  

   2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อม (E) กับปัจจัยส่วนบุคคล 

(P) แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมและบุคคล ความคาดหวัง  

ความเช่ือมั่น อารมณ์ และความสามารถทางปัญญาของบุคคลนั้นจะพัฒนา 

และเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพสังคมที่เขาเกี่ยวข้องในการด ารงอยู่  

   3) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อม (E) กับพฤติกรรม                       

(B) แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม และสภาพแวดล้อม โดยพฤติกรรม

สามารถเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขของสภาพแวดล้อม ในขณะเดียวกันเงื่อนไข                             
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ของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปนั้นท าใหพ้ฤติกรรมของบุคคลเปลี่ยนแปลงไปด้วย      

เนื่องจากสภาพแวดล้อมทาสังคมและพฤติกรรมมีอิทธิพลซึ่งกันและกัน  

  ดังนัน้ในงานวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะได้น าทฤษฎีการเรียนรูเ้ชิงปัญญาทางสังคม 

(Social Cognitive Learning Theory) เป็นทฤษฎีหลักอีกประการหนึ่งควบคู่กับทฤษฎี

พฤติกรรมองคก์ารเพื่ออภปิรายผลการวิจัยในความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยมีเงื่อนไข                

ของสภาพแวดล้อมเป็นตัวแปรตน้ทั้งในระดับองค์การ และระดับบุคคล ที่มอีิทธิพล                  

ต่อพฤติกรรมเชิงนวัตกรรมของพนักงานในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

 องค์การภาครัฐและเอกชนที่ประสบความส าเร็จตอ้งอาศัย “ภาวะผูน้ า” หรอื

แบบพฤติกรรมของผูบ้ริหารองค์การเป็นส่วนประกอบส าคัญเนื่องจาก “ผูน้ า”  

เป็นส่วนรวมของสมาชิกหรือพนักงานในองค์การ  ดังนั้นตัวผูน้ าจงึเปรียบเสมือนเสาหลัก 

ในการบริหารองค์การทุกประเภทโดยเฉพาะความสัมพันธ์ที่สง่ผลต่อตัวพนักงานหรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสืบเนื่องไปจนถึงคุณภาพของงานและคุณค่าขององค์การ (สมพงศ ์ 

เกษมสิน, 2526) โดย “ตัวผู้น า” นั้นต้องเป็นบุคคลที่มลีักษณะอย่างใดอย่างหนึ่งใน 5 แบบ 

คือ 1) มอีิทธิพลและบทบาทต่อสมาชิกในองค์การมากกว่าผูอ้ื่น 2) มบีทบาทเหนอืบุคคล

อื่น ๆ 3) มอีิทธิพลและบทบาทส าคัญที่สุดที่ท าให้องคก์ารบรรลุวัตถุประสงค์ 4) ได้รับการ

เลือกจากผูอ้ื่นใหเ้ป็นผู้น าและ 5) เป็นหัวหน้าของกลุ่ม Halpin (1966) และ “ผูน้ า” ต้องมี 

“ภาวะผู้น า” ในการใชก้ระบวนการตา่ง ๆ เพื่อน าพาองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ Stogdill 

(1974) และในการศกึษาแนวคิดและทฤษฎี “ภาวะผู้น า” นั้น วาโร เพ็งสวัสดิ์  (2554) ได้

สังเคราะหจ์ากแนวคิดที่หลากหลายแล้วจ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 

  1. กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ แนวคิดทฤษฎีนีเ้กิดขึ้นในช่วง

ทศวรรษที่ 1930 – 1940 เป็นระยะเริ่มแรกของการศกึษาภาวะผูน้ าโดยมีฐานคติว่า 

ภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่ตดิตัวมาตั้งแตก่ าเนิด ดังนั้นการศกึษาวิจัยส่วนใหญ่จึงมุง่ตรวจสอบหา

คุณลักษณะ (Traits) ที่แตกต่างระหว่างผูน้ ากับผู้ตามหรอืระหว่างผูน้ าที่มปีระสิทธิผลกับ

ผูน้ าที่ไม่มีประสิทธิผลในตัวแปรทั้งดา้นกายภาพและด้านจติวิทยา 

  2. กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมแนวคิดทฤษฎีเกิดขึน้ในชว่งปลาย

ทศวรรษที่ 1940 นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าส่วนใหญ่ได้เปลี่ยนความสนใจจากทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงคุณลักษณะไปเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมซึ่งเน้นถึงการศกึษาถึงสิ่งที่ผู้น า
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กล่าวอ้างและลงมอืปฏิบัติจริงโดยพยายามมุ่งหาแบบพฤติกรรมที่ดทีี่สุดในการเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิผลแนวคิดหลักของทฤษฎีนีค้ือให้มองสิ่งที่ผูน้ าปฏิบัติและช้ีใหเ้ห็นว่าผู้น าและผู้

ตามต่างก็มีอทิธิพลซึ่งกันและกันทฤษฎีภาวะผูน้ าตามแนวคิดนี้ประกอบด้วยตัวแบบภาวะ

ผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา (Iowa State University Leadership Style) ตัวแบบภาวะผูน้ า

ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Leadership Style) ตัวแบบภาวะผูน้ าของ

มหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ (Ohio State University Leadership Style) และตัวแบบตาข่าย

ภาวะผูน้ า(Leadership Grid) เป็นต้น 

  3. กลุ่มทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์แนวคิดทฤษฎีนีเ้กิดขึ้นสบืเนื่องจาก

การศกึษาภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะและเชิงพฤติกรรมที่ผ่านมามุ่งค้นหาตัวแบบภาวะผูน้ า 

ที่ดทีี่สุดในการประยุกต์ใชไ้ด้ทุกสถานการณ ์แตก่ลับพบว่าไม่มตีัวแบบภาวะผูน้ าที่ดีที่สุด 

ที่สามารถน าไปใช้ได้แบบสมบูรณ์ในทุกสถานการณ์ ดังนัน้นับตั้งแตช่่วงทศวรรษที่ 1960 

นักวิจัยส่วนใหญ่จึงหันมาศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ โดยแนวคิดทฤษฎีนีเ้ป็นการ

ผสมผสานของหลายแนวคิดทฤษฎีและปัจจัยที่ส าคัญคือ ผูน้ า ผูต้าม สถานการณ์ องค์การ 

และลักษณะปัจจัยทางสิ่งแวดล้อมแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบนีป้ระกอบด้วย  ตัวแบบ

ภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Model) ของ Fiedler ตัวแบบภาวะ

ผูน้ าบนเส้นต่อเนื่อง (Leadership Continuum Model)  ตัวแบบภาวะผูน้ าเส้นทางและ

จุดหมาย (Path – Goal Model) ของ House ตัวแบบภาวะผูน้ าเชิงปทัสถาน (Normative 

Leadership Model) ของ Vroom and Yetton ตัวแบบภาวะผูน้ าเชิงสถานการณ์ (Situational 

Leadership Model) ของ Hersey and Blanchard 

  4. กลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ แนวคิดทฤษฎีนีเ้กิดขึ้นตั้งแต่ช่วง

กลางทศวรรษ 1970 เป็นต้นมาโดยเริ่มพัฒนาการจากการรวมแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิง

คุณลักษณะแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมและแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า 

ตามสถานการณเ์ข้าด้วยกัน เพื่ออธิบายการมอีิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ า             

กับผูต้ามที่มีประสิทธิผล ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic 

Leadership) ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

  Burns (1978) อธิบายว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ

ที่ผู้น าสามารถผลักดันและสนับสนุนใหผู้ต้ามบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสะท้อนถึงค่านิยม 
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แรงจูงใจ ความตอ้งการ และความคาดหวังของทั้งสองฝา่ย ภาวะผูน้ าลักษณะนีเ้ป็นการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่มีความแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะ 

เพื่อมุง่ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน 

  Bass (1985) อธิบายว่า ผูน้ ามีบทบาทในการกระตุ้นให้ผูต้ามเกิดความ

ต้องการในระดับที่สูงขึน้ ท าให้ตระหนักถึงความส าคัญของการร่วมกันขับเคลื่อนองค์กรให้

บรรลุเป้าหมาย อีกทั้งยังส่งเสริมให้ค านึงถึงประโยชน์ของทีม องค์กร และนโยบายโดยรวม

มากกว่าผลประโยชน์สว่นตน พรอ้มทั้งช่วยยกระดับแรงจูงใจและความตอ้งการของผู้ตาม

ให้พัฒนาไปในทิศทางที่สูงขึ้น 

  Bennis (1989) อธิบายว่า เป็นภาวะผูน้ าที่ผู้น าจะต้องมีความรูก้ว้างไกล 

มีความตื่นตัวกระตือรอืร้นเชื่อม่ันในบุคคล และการท างานเป็นทีมกล้าเสี่ยง มองเห็น           

ความก้าวหนาระยะยาวส าคัญกว่าระยะสั้น ยึดมั่นต่อการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาพรอมที่

จะสร้างสิ่งท้าทาย และต้องมีวสิัยทัศนท์ี่กว้างไกล  

  Bass and Avolio (1994) อธิบายว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอทิธิพลต่อ

ผูร้่วมงานและผูต้าม โดยมุ่งยกระดับความพยายามให้สูงกว่ามาตรฐานที่คาดหวังทั่วไป 

พร้อมทั้งพัฒนาศักยภาพและความสามารถของบุคคลให้ก้าวไปสู่ระดับที่สูงขึน้ ท าให้เกิด

ความตระหนักในวิสัยทัศน์และพันธกิจของทีมและองค์กร อีกทั้งยังสร้างแรงจูงใจให้

ผูร้่วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกว่าความสนใจส่วนตน ไปสู่ประโยชน์และความส าเร็จ 

ขององค์กรโดยรวม 

  Northouse (1997) อธิบายว่า เป็นแนวคิดที่สามารถใช้บรรยายในการเป็น

ผูน้ าอย่างกว้างขวาง ในการมีอทิธิพลต่อผูต้ามในระดับตัวต่อตัว ต่อองค์การ และต่อ

วัฒนธรรมทั้งหมด ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทส าคัญมากในการมสี่วนรว่มในการ

เปลี่ยนแปลง ดังนัน้ผูต้ามและผู้น าไม่สามารถแยกจากกันได้ในประบวนการในการ

เปลี่ยนแปลง Lunenburge & Onstein (2000) อธิบายว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่กระตุน้ 

จูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้ตัง้ความคาดหวังเอาไว้  

  ดังนัน้ผู้วิจัยจึงสรุปว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง คุณลักษณะ 

ของผู้บริหารองค์การที่มีความรูก้ว้างไกล มคีวามสามารถในการพรอ้มรับการเปลี่ยนแปลง

ตลอดเวลา สามารถแผอ่ิทธิพลเชงิบวกส่งผลไปยังบุคลากรในองค์การให้ยกระดับ

ศักยภาพในการท างาน  เพื่อการบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  
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 แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

  สามารถ อัยกร (2561) ได้วิเคราะห์ลักษณะที่สอดคล้องกันเกี่ยวกับแนวคิด

ของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง พบว่านักวิชาการต่างประเทศแต่ละท่านจะมีจุดสนใจ 

(Focus) ขอบเขตที่แตกต่างกันอยู่ 3 ขอบเขต คอื 1) การเน้นที่คุณลักษณะของตัวผู้น าหรอื

ผูบ้ริหาร 2) การเน้นที่การมีอิทธิพลต่อบุคลากรในองค์การ และ 3) การเน้นที่การบรรลุ

เป้าหมายขององค์การ แต่ในขณะเดียวกันพบว่านักวิชาการส่วนใหญ่เน้นความสนใจไปที่

การมอีิทธิพล (Influence) ต่อบุคลากรในองค์การ ดว้ยการสรา้งแรงขับเคลื่อนต่าง ๆ ให้กับ

บุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ให้ดยีิ่งขึ้น แตย่ังมบีางสว่นที่อธิบายถึงคุณลักษณะ (Trait)  

ที่จ าเป็นส าหรับตัวผูบ้ริหาร เช่น การมคีวามรูก้ว้างไกล  มีวสิัยทัศน ์ มคีุณธรรม มีความ

ซื่อสัตย์  และบางสว่นก็มุ่งความสนใจไปที่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่น การส านกึ

การบรรลุเป้าหมายขององค์การ การตั้งใจบรรลุผลส าเร็จของงานสูงกว่าเป้าหมาย 

ขององค์การ  

  Burns (1978) อธิบายว่า ผู้น าในเชิงกระบวนการเป็นผู้น าที่มีอทิธิพลต่อผู้

ตาม ขณะเดียวกันผูต้ามก็มีบทบาทในการส่งผลตอ่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้น า

เชน่กัน ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถพิจารณาได้ทั้งในระดับแคบ ซึ่งเป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อบุคคล (Individual) และในระดับกว้าง โดยตามแนวคิดของ 

Burns ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเน้นการยกระดับการตระหนักรู้ของผู้ตาม โดยมุ่ง

ยกระดับแนวคิดและค่านิยมทางศีลธรรมใหสู้งขึ้น เช่น เรื่องเสรีภาพ ความยุติธรรม ความ

เท่าเทียม สันติภาพ และมนุษยธรรม โดยไม่ยึดตดิกับอารมณด์้านลบ เช่น ความกลัว 

ความเห็นแก่ตัว หรือความอิจฉารษิยา ผูน้ าจะช่วยผลักดันให้ผู้ตามพัฒนาจาก “ตัวตนใน

ชีวติประจ าวัน (Everyday Selves)” ไปสู่ “ตัวตนที่ดียิ่งขึ้น (Better Selves)” ทั้งนี ้Burns มี

มุมมองว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถเกิดขึ้นได้กับบุคคลทุกคนในองค์กร ไม่จ ากัด

เฉพาะต าแหน่งผู้น าเท่านั้น ไม่ว่าจะเป็นผูต้ามหรอืผูท้ี่มีอิทธิพลในระดับต่าง ๆ ทั้งที่มากกว่า 

เท่าเทียมกัน หรอืแม้แต่นอ้ยกว่าก็สามารถแสดงภาวะผูน้ าลักษณะนีไ้ด้ Yukl & Fleet, 

(1992) 

  Burns เห็นว่าภาวะผูน้ าเป็นการปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกันใน

ด้านอ านาจระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน ซึ่งเกิดได้ 3 ลักษณะ คอื  

   1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นการ

ปฏิสัมพันธ์ที่ผู้น าติดต่อกับผูต้ามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน โดยใช้
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กระบวนการตอ่รองโดยผู้น าจะใช้รางวัลเพื่อตอบสนองความตอ้งการ และเพื่อแลกกับ

ความส าเร็จในการท างาน ถือว่าผูน้ าและผูต้ามมีความต้องการอยู่ในระดับขั้นแรกตาม

ทฤษฎีความตอ้งการเป็นล าดับขั้นของ Maslow (Maslow’s need hierarchy Theory) 

   2. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผูน้ าจะ

ตระหนักและเข้าใจถึงความต้องการรวมถึงแรงจูงใจของผู้ตาม โดยทั้งผูน้ าและผูต้ามมี

ปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะที่ช่วยยกระดับความต้องการของกันและกัน จนน าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงของทั้งสองฝ่าย กล่าวคือ ผูต้ามสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นผู้น าที่ยึดมั่นใน

จรยิธรรม ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งสรา้งความตระหนักรู้ (Consciousness) ในตัวผูต้าม 

และค่อย ๆ ยกระดับความต้องการให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow พร้อม

ทั้งปลูกฝังจติส านึกในอุดมการณท์ี่สูงส่ง และส่งเสริมใหย้ึดถือคา่นิยมเชิงจรยิธรรมเป็น

เป้าหมาย เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันตภิาพ และสิทธิมนุษยชน ทั้งนี้

เพื่อป้องกันไม่ใหผู้ต้ามถูกครอบง าด้วยแรงผลักดันด้านลบ เช่น ความกลัว ความโลภ ความ

เกลียดชัง หรือความอิจฉาริษยา เป็นต้น 

   3. ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจรยิธรรมอย่างแท้จรงิ เมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติความ

ปรารถนาเชิงจริยธรรมของทั้งผูน้ าและผูต้ามให้สูงขึ้น และก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งสองฝ่าย อ านาจของผูน้ าจะเกิดขึ้นเมื่อผูน้ าท าให้ผู้ตามเกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพ

เดิม ท าใหผู้้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวิธีปฏิบัติ สร้างจติส านึกให้ผู้ตามเกิด

ความตอ้งการในระดับขั้นที่สูงกว่าเดิมตามล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow หรือระดับ

การพัฒนาของ Kolberg แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงท าให้ผู้น าและผูต้ามไปสู่ไปสู่

จุดมุง่หมายที่สูงขึ้น  

  ภาวะผูน้ าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง 

ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกนตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลง                     

ซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม Burns ได้จ าแนกประเภทของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงออกเป็น 4 แบบ ประกอบด้วย 

   1. ภาวะผู้น าที่ใช้ปัญญา (Intellectuals) คือ ผูน้ ามีวิสัยทัศนท์ี่สามารถ

เปลี่ยนสภาพสังคมมีแนวคิดและค่านิยมในการมองข้ามความต้องการและเปลี่ยน

สภาพแวดล้อม มุ่งเน้นเป้าประสงค์ที่มาจากค่านิยม 

   2. ภาวะผูน้ านักปฏิรูป (Reformer) คือ ภาวะผูน้ าที่ตอ้งการการมี 
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ส่วนรว่มของพันธมิตรทั้งที่มีเป้าหมายที่จะปฏิรูปและไม่ปฏิรูปตนเอง เป็นภาวะผูน้ าที่เน้น

คุณธรรม มุ่งจับคู่วิธีการและเป้าหมาย เปลี่ยนสภาพส่วนต่าง ๆ ของสังคมให้ตระหนักถึง

หลักสูตรหลักคุณธรรม (Moral Course) 

   3. ภาวะผูน้ าการปฏิวัติ (Revolutionaries) คือ ภาวะผูน้ าที่ตอ้งการการ

ผูกมัดความมุ่งมั่น ความกล้าหาญ ความไม่เห็นแก่ตัว และแม้แตก่ารละทิง้ตนเอง นักปฏิรูป

ปฏิบัติการเป็นส่วนตา่ง ๆ (The Parts) ในขณะที่นักปฏิวัตปิฏิบัติการในภาพรวม 

(The Whole) ในความหมายที่กว้าง มากที่สุดการปฏิวัติคือการเปลี่ยนสภาพของระบบ

สังคมทั้งระบบให้สมบูรณ์และในวงกว้าง การเปลี่ยนสภาพดังกล่าวหมายถึงการสร้างลัทธิ

ใหม่ ความเคลื่อนไหว กระตอืรอืร้นที่จะล้มล้างสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน และสามารถ

ส่งผลตอ่การสร้างเศรษฐกิจ การศกึษา สังคม กฎหมาย และแม้แต่ชนช้ันทางสังคมใหม่ 

   4. ภาวะผูน้ าแบบวีรบุรุษ (Heroes) คือ ภาวะผูน้ าที่มบีารมหีรอื

ความสามารถพิเศษ (Charismatics) ซึง่ถูกอ้างองิมากที่สุดในปัจจุบันในฐานะภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงที่ค านึงถึงและต้องการผูต้ามที่มีศักยภาพ จงึเป็นบุคคลที่สมบูรณ์แบบ 

กล่าวคือ มีสตปิัญญาเป็นนักปฏิรูป เป็นนักปฏิวัต ิและเป็นวีระบุรุษ (มีบารมี)  

  ซึ่งทฤษฎีของ Burns สรุปว่าค่านิยมแบบผดิศลีธรรมผลักดันให้บุคคล

สามารถใช้อ านาจ แต่ไม่ใช้ผูน้ าตามจ ากัดความของ Burns ค่านิยมเชิงคุณธรรม (วิธีการกับ

เป้าหมาย) ผลักดันให้เกิดภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ซึ่งแตกต่างจากอ านาจที่ช่ัวร้ายของผูท้ี่ประพฤติศลีธรรม กล่าวโดยสรุปรูปแบบภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของ Burns คือ ผู้น าที่มีคุณธรรมซึ่งถือเป็นผู้น าที่แท้จริงเนื่องจากที่ผูน้ า 

ที่ไม่มีคุณธรรมไม่สามารถผู้ตามไปสู่การใหเ้หตุผลเชิงคุณธรรมในระดับที่สูงขึ้นตามล าดับ

ขั้นของ Kolberg ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง “มีศักยภาพมากกว่า” “ซับซ้อนมากกว่า”  

“มีคุณธรรมสูงกว่า” ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและเน้นเป้าหมายตามทฤษฎีอ านาจและ

แรงจูงใจทางจติวิทยาของ Burns “ผูน้ าทุกคน คอื ผูม้ีอ านาจแต่ไม่ใช่ผูม้ีอ านาจทุกคนที่จะ

เป็นผู้น าในทางจิตวทิยา” ผู้ใช้อ านาจจะแตกต่างจากผู้น า เนื่องจากผูใ้ช้อ านาจ “ปฏิบัติตอ่

บุคคลเหมอืนสิ่งของ” และ “ผูน้ าที่แท้จริงไม่ได้ลบล้างแรงจูงใจของผู้ตาม” บนยอด

สามเหลี่ยมคือผูน้ าการเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นผู้ที่เปลี่ยนผู้ตามให้เป็นผู้น า และอาจเปลี่ยนผูน้ า

ให้เป็นผู้ท าให้เกิดคุณธรรม (Moral Agents) ผูน้ าและผูต้ามมคีวามสัมพันธ์บนฐานของ

อ านาจและค่านิยมเชงิคุณธรรม 
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  Bass ท าการศกึษาแนวคิดของ Burns and Weber แล้วสรุปประเด็นส าคัญ

คือ 1) Burns ไม่สนใจความต้องการจ าเป็นและความต้องการของผู้ตาม 2) ภาวะผู้น า

เปลี่ยนแปลงถูกจ ากัดวงแคบเพียงเป้าหมายด้านคุณธรรม และ 3) ก าหนดความต่อเนื่อง

จากผู้น าแบบแลกเปลี่ยนสู่ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงซึ่งเป็นที่นิยม

มากที่สุด คอื ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีของ Bass เนื่องจากสามารถน าไปใช้

ได้ในระดับสากลโดยไม่ต้องค านงึถึงวัฒนธรรม ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงประกอบด้วย

ทักษะช้ันสูง กล่าวคือ การช้ีน า การเจรจาต่อรองและการชักชวน การมสี่วนรว่ม และการ

ใช้อ านาจ ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลง คือ ผูท้ี่แสวงหาวิธีการที่จะกระตุ้นและท าให้เกิดความพึง

พอใจสูงขึ้นเพื่อให้ผูต้ามเป็นบุคคลที่สมบูรณ์ สู่ระดับความตอ้งการที่สูงขึ้นตามล าดับขั้น

ความตอ้งการของ Maslow กระตุน้ให้ผูต้ามมองข้ามความสนใจสนตัวเพื่อประโยชน์ของ

กลุ่มหรอืองค์การ ผูต้ามได้รับการจูงใจใหใ้ช้ความพยายามมากกว่าที่ถูกคาดหวัง ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงสามารถที่จะท าให้ค่านิยมเกี่ยวกับผลลัพธ์สูงขึ้น โดยการขยายความต้องการ

จ าเป็นของผูต้าม ใช้อิทธิพลท าให้ผู้ตามมองขา้มความสนใจของตนเองเพื่อเป้าหมายที่

สูงขึ้น และ/หรอื โดยการเปลี่ยนแปลงความต้องการจ าเป็นตามล าดับขั้นของ Maslow ผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์การ เปลี่ยนสังคมที่วิปริต และแสดงใหเ้ห็นความจริง จูงใจ

ให้ผู้ตามมองงานที่ท าจากมุมมองใหม่ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานตระหนักในภาพที่ใหญ่ขึ้น และจูง

ใจผูป้ฏิบัติงานให้มองข้ามความสนใจ ส่วนบุคคลและมุ่งที่ความสนใจขององค์การ (Bass & 

Avolio, 1994) 

  นอกจากนี ้Bass & Avolio ได้ก าหนดมิติภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ

จ านวน 4 มิติ คอื องค์ประกอบส าคัญของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ การใช้อทิธิพล

เชงิอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นให้เกิดการใชป้ัญญา และการให้

ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกบุคคล โดยเฉพาะในด้านการกระตุ้นทางปัญญาและการ

สร้างแรงบันดาลใจ ผูน้ าจ าเป็นต้องสามารถเชื่อมโยงทั้งระดับความรู้ ความเข้าใจ และ

อารมณเ์ข้ากับผูป้ฏิบัติงานได้ ในกระบวนทัศน์ภาวะผูน้ ารูปแบบใหม่ ยังให้ความส าคัญกับ

ความรูส้ึกและความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ ากับผูต้าม โดยมุ่งเน้นการสร้างความผูกพันและ

ความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นส าคัญ ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล คอื ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

Stevenson & Warn (2004)  ซึ่งกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผู้ตามนี้จะ

กระท าโดยองค์ประกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกว่า 4I (Four I s)           

(Bass & Avolio, 1990) คือ 
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   1. การมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์(Idealized Influence : II) หมายถึง 

การที่ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างนา่ยกย่องเคารพนับถือ และท าให้ผูต้ามเกิดความ

ภาคภูมิใจในการท างานร่วมกัน โดยผู้น าควรมีคุณลักษณะส าคัญ ได้แก่ การมวีิสัยทัศน์

และสามารถถ่ายทอดไปสู่ผู้ตามได้อย่างชัดเจน มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์เมื่อ

เผชิญสถานการณว์ิกฤต ประพฤติตนเพื่อประโยชน์สว่นรวม มีความเฉลียวฉลาด ความ

มุ่งมั่น และความเชื่อม่ันในตนเอง พรอ้มทั้งยึดมั่นในอุดมการณอ์ย่างแน่วแน่ 

   2. การสรา้งแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง ผู้น า

สามารถจูงใจให้ผูต้ามเกิดแรงบันดาลใจ โดยท าให้งานมีความหมายและท้าทาย ส่งผลให้ผู้

ตามมพีลังและความกระตอืรอืร้นในการท างาน พร้อมทั้งส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกและการ

คิดในแงด่ี ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายและวสิัยทัศน์อย่างชัดเจน อกีทั้ง

ยังสามารถสร้างแรงบันดาลใจผา่นการให้ความส าคัญกับความเป็นปัจเจกบุคคล และการ

กระตุน้ทางปัญญา ซึ่งช่วยใหผู้ต้ามสามารถเผชิญและจัดการกับอุปสรรคของตนเองได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   3. การกระตุ้นทางสตปิัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง 

ผูน้ ามีบทบาทในการกระตุน้ให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึน้ภายในหนว่ยงาน ส่งผลให้

เกิดการคดิสร้างสรรค์และแสวงหาแนวทางใหม ่ๆ ในการแก้ไขปัญหา อีกทั้งยังช่วยใหผู้้

ตามมองปัญหาเป็นความท้าทายที่สามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได้ จงึเกิดความกล้า

ในการคิดนอกกรอบ กล้าน าเสนอแนวคิดใหม ่และสามารถแก้ไขปัญหาได้ดว้ยตนเอง

   4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : 

IC) หมายถึง ผูน้ าให้ความใส่ใจและดูแลผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู้ตามรูส้ึกมีคุณค่าและมี

ความส าคัญ โดยผูน้ าท าหน้าที่เป็นทั้งโค้ช (Coach) และที่ปรึกษา (Advisor) เพื่อสนับสนุน

และพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนรว่มงานใหสู้งขึ้น ผ่านการเปิดโอกาสใหไ้ด้เรียนรู้

สิ่งใหม่ ๆ เข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมถึงส่งเสริมให้ผู้ตามสามารถ

ใช้ความสามารถของตนได้อย่างเต็มศักยภาพ 

  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายได้วา่เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามุ่ง

ยกระดับผูต้ามให้ก้าวข้ามความสนใจส่วนตน โดยอาศัยองค์ประกอบส าคัญ 4 ประการ 

ได้แก่ การมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ ์(Idealized Influence) การสร้างแรงบันดาลใจ 

(Inspirational Motivation) การกระตุ้นการใช้ความคิดเชิงปัญญา (Intellectual Stimulation) 

และการค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล (Individualized Consideration) 
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ผูน้ าในลักษณะนีจ้ะช่วยส่งเสริมใหผู้ต้ามพัฒนาวุฒิภาวะและยกระดับอุดมการณ์ของ

ตนเอง อันน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ในการท างาน การตระหนักรู้และบรรลุศักยภาพของตน  

(Self-Actualization) ตลอดจนความเป็นอยู่ที่ดี (Well-Being) ของทั้งองค์กรและบุคคลรอบ

ข้าง นอกจากนี้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังมีบทบาทในการเพิ่มคุณค่าและความหมาย

ของงานในชวีิตของผูต้าม รวมทั้งอาจมีสว่นชว่ยชีน้ าและส่งเสริมการพัฒนาความต้องการ

ทางจริยธรรมใหสู้งขึ้นอกีด้วย (Bass, 1985) 

  นอกจากนี ้Bass and Avolio ได้กล่าวในช่วง 2 ทศวรรษที่ผ่านมาว่าทฤษฎี

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้พัฒนาเป็นรูปแบบที่ชัดเจนขึน้ โดยการศกึษาวิจัยการ

รวบรวมข้อมูล การพัฒนาฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์การ และในสังคมกับภาวะผู้น าทุก

ระดับที่ไม่มีประสิทธิภาพไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูงทั้งในแวดวงธุรกิจ 

อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถาบันการศึกษาในต่างชาติ และข้ามวัฒนธรรม 

ผลการศกึษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงซึ่งประเมนิผา่นเครื่องมอืภาวะผูน้ า

พหุปัจจัย (Multifactor Leadership Questionnaire: MLQ) ที่พัฒนาโดย Bass และ Avolio     

ถือเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผลและสร้างความพึงพอใจได้สูงกว่าภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลี่ยน Bass (1994) และมีทั้งงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศกึษาทางทฤษฎีจ านวน

มากที่ยืนยันว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทส าคัญอย่างมนีัยต่อการยกระดับ               

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ภายหลังจากการพัฒนาแนวคิดและการศกึษา

ทฤษฎีดังกล่าว ได้น าไปสู่การอธิบายภายใต้กรอบ “ภาวะผูน้ าพิสัยสมบูรณ์” (Model of Full 

Range of Leadership) ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ (4I’s) ของภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ควบคู่กับพฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน รวมถึงภาวะผูน้ าแบบ

ปล่อยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรอืพฤติกรรมที่สะท้อนถึงการขาดภาวะผู้น า 

(Non-leadership behavior) อย่างไรก็ตาม ผลการศกึษาส่วนใหญ่ชีใ้ห้เห็นว่าภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงเป็นรูปแบบที่มปีระสิทธิผลสูงสุดในบรรดาภาวะผูน้ าทั้งหมดดังกล่าว           

(Bass & Avolio, 1994) 

  และในทฤษฎีสุดท้ายเป็นรูปแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ Bennis and 

Nanus (1985) ที่ศกึษาผูน้ าระดับสูงจ านวน 90 คน คุณลักษณะของผูน้ ายุคใหม่

ประกอบด้วย ความสามารถในการคิดอย่างมีเหตุผลเชิงตรรกะ (Logical Thinking)                 

ความมุง่มั่นแน่วแน ่(Persistence) การมอบอ านาจให้ผู้อื่น (Empowerment) และการ

ควบคุมตนเอง (Self-Control) ทั้งนี ้ขอ้ค้นพบส าคัญโดยส่วนใหญ่ชีใ้ห้เห็นว่า ภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าหรอืผูจ้ัดการแบบแลกเปลี่ยน โดยมุ่งเน้นการ

พัฒนาผูต้ามให้ก้าวสู่การเป็นผู้น าที่สามารถเสริมพลังตนเอง (Self-empowered leaders) 

และเติบโตเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ บทบาทส าคัญของผู้น าคือการถ่ายทอดวิสัยทัศน์

และค่านิยมอย่างชัดเจน เพื่อให้ผู้ตามเกิดความเข้าใจและมองเห็นทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้

บุคคลที่ได้รับการเสริมพลังสามารถก าหนดเป้าหมายและแนวทางของตนเองได้อย่างมั่นใจ 

ดังนัน้ คุณลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสรุปได้เป็น 3 ประการ

ดังนี้ 

   1. วิสัยทัศนก์ารพัฒนา (Developing vision) ผูน้ าต้องมีวิสัยทัศนท์ี่ดตี่อ

องค์กรในอนาคต สามารถรวบรวมพลังจากพนักงานให้ทุ่มเทแรงกายแรงใจ ท าวสิัยทัศน์

ให้เป็นจรงิให้ได้ ผูน้ าจะต้องใส่ใจว่าในอนาคตอะไรจะเกิดขึน้กับองค์การ จะต้องตัดสินใจว่า

อะไรเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์การในอนาคต ก าหนดทิศทาง และแนวทางการปฏิบัติของ

พนักงานทุกคนในองค์การ 

   2. พัฒนาความผูกพันและความเชื่อมั่น (Developing commitment and 

trust) ผูน้ าจ าเป็นต้องสามารถถ่ายทอดและสื่อสารวัฒนธรรมองค์การให้แก่พนักงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ เนื่องจากการขับเคลื่อนตามวิสัยทัศนข์ององค์การอาศัยการโน้มนา้ว

และการสร้างแรงบันดาลใจ เพื่อให้เกิดการยอมรับร่วมกันโดยสมัครใจ มากกว่าการใชก้าร

บังคับพนักงานพร้อมที่จะปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้วยความผูกพันและความเต็มใจ ผู้น าต้อง

สร้างความศรัทธาการยอมรับในความเช่ียวชาญ และพฤติกรรมการท างานที่สม่ าเสมอ 

ของผู้น าให้เกิดขึ้นในองค์การ 

   3. สนับสนุนการเรียนรู้ขององค์การ (Facilitation organizational learning) 

ผูน้ าจะต้องพัฒนาทักษะและผูน้ าควรส่งเสริมการพัฒนาความรู้ของสมาชิกในองค์การ  

โดยอาศัยบทเรียนจากทั้งความส าเร็จและความล้มเหลวในอดีต อีกทั้งต้องตระหนักถึง

ความส าคัญของขอ้มูลที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ไม่แนน่อน

และยากต่อการคาดการณ์ นอกจากนี ้ผูน้ าจ าเป็นต้องติดตามและประเมินการตอบสนอง

ของผู้ตาม รวมถึงภาพลักษณ์หรอืการรับรู้จากภายนอกที่มตี่อแนวคิดของตน ขณะเดียวกัน 

ผูน้ าควรสร้างเครอืข่ายความรว่มมอืและเปิดรับการเรียนรูส้ิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์    

ต่อองค์การ พรอ้มทั้งกระตุ้นให้พนักงานตระหนักและเรียนรู้ถึงทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อมภายนอกอย่างตอ่เนื่อง 

  จากการศกึษาแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ เกี่ยวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
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จากนักวิจัยทั้งในประเทศและตา่งประเทศ ผูว้ิจัยจงึได้เลือกน าองค์ประกอบของพฤติกรรม

เฉพาะ 4 ประการหรอืที่เรยีกว่า 4I (Four I s) จากแนวคิดของ (Bass & Avolio, 1990) 

มาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัย ประกอบด้วย 1) การมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์

2) การสรา้งแรงบัลดาลใจ 3) การกระตุ้นทางสตปิัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 สภาพแวดล้อมในการท างานถือว่าเป็นสิ่งส าคัญสิ่งหนึ่งที่ช่วยใหพ้นักงาน  

ในองค์การที่ท างานมคีวามรู้สกึอยากที่จะท างานมากยิ่งขึ้นซึ่งเกิดมาจากการรับรู้

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ถ้าองค์การที่มีพนักงานที่มารับรู้สภาพแวดล้อมในการ 

ท างานที่ดีคนรอบข้างก็จะเกิดความสบายใจและมีความสุข (ไกรศักดิ์ พิกุล, 2559)  

 ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  ชญาภา วริวรรณ (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง             

สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวของผู้ปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็นสิ่งมีชีวติหรอืไม่มีชีวิต เช่น สถานที่ตั้ง

ขององค์กร กฎระเบียบขององค์กร โครงสร้างการท างาน วัฒนธรรมต่าง ๆ ขององค์กร 

เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชา สิ่งเอื้ออ านวยความสะดวกต่าง ๆ รวมถึงลักษณะทาง

กายภาพขององค์กร ซึ่งสิ่งเหล่านีจ้ะส่งผลตอ่พฤติกรรมการท างานและผลส าเร็จใน การ

ท างาน 

  ธัญยากร อัญมณีเจริญ (2555) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 

หมายถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ที่อยู่โดยรอบภายในสถานที่ท างาน ซึ่งมบีทบาทส าคัญต่อการ

ออกแบบพืน้ที่ท างานให้เหมาะสมและสอดคล้องกับความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงาน 

  ปัทมาวดี อุดแดง (2555) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูป้ฏิบัติงานในขณะท างาน ซึ่งรวมถึงสิ่งที่มชีีวิต และไม่มีชีวติ สิ่งที่

เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ และมนุษย์สรา้งขึ้น เช่น อากาศ สถานที่ตั้ง ขององค์กร 

กฎระเบียบ โครงสร้างองค์กร ระบบงาน เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สิ่งอ าานวย             

ความสะดวก สวัสดิการต่าง ๆ ในองค์กร ๆ 

  นงชนก ผวิเกลีย้ง (2556) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง  

สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูป้ฏิบัติงานและเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานที่มีผลตอ่การรับรู้              
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ของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมในการท างานต่าง ๆ ที่เอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน 

  หญิง ตันอุดม (2556) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่แวดล้อมผูป้ฏิบัติงานภายในองค์การ ซึ่งครอบคลุมทั้งสิ่งมีชีวติและไม่มีชีวติ           

สิ่งที่สามารถมองเห็นหรอืไม่สามารถมองเห็นได้ รวมถึงสิ่งที่จับต้องได้และจับต้องไม่ได้             

ทั้งในลักษณะที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม โดยปัจจัยเหล่านีล้้วนมอีิทธิพลก่อใหเ้กิด              

แรงกดดันและส่งผลตอ่การปฏิบัติงาน ตลอดจนคุณภาพชวีิตของผูท้ างาน ทั้งนี ้                

ปัจจัยดังกล่าวสามารถจ าแนกได้เป็นด้านกายภาพ เช่น บุคคล เครื่องจักร สารเคมี อากาศ

ที่หายใจ แสงสว่าง เสียง และอุณหภูม ิรวมถึงด้านจติสังคม เช่น ช่ัวโมงการท างาน 

ค่าตอบแทน และเงื่อนไขอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

  ไกรศักดิ์ พกิุล (2559) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การ

รับรู้ของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานของบุคคล นัน้ ๆ ที่ส่งเสริม

หรอืเอือ้อ านวยต่อการท างานเป็นทั้งสิ่งมีชีวติ สิ่งไม่มีชีวิต และสภาพการณ์ต่าง ๆ ที่ถูก

สร้างขึ้นมาเพื่อเป็นข้อก าหนดกฎเกณฑ์ที่ก าหนดขึ้นเพื่อความเป็นระเบียบในการอยู่ร่วมกัน  

เพื่อเป็นการสรา้งแรงจูงใจใหก้ับพนักงานในการท างานเพิ่มมากขึ้น 

  ทิพวรรณ เอี่ยมวงษา (2559) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวผูท้ างานในองค์การเป็นสิ่งสะท้อนถึงความรูส้ึกของคนที่มี

ต่องาน และผูร้่วมงาน ถ้าทุกคนมคีวามรูส้ึกที่ดตี่องาน ทุ่มเทก าลังใจ ก าลังความคิดและ

ก าลังกาย ท างานร่วมกันและช่วยกันแก้ไขปัญหาในการท างาน อาจเป็นปัจจัย ที่ส่งผล

ภาวะกดดัน และส่งผลใหเ้กิดความเหนื่อยล้า 

  นฤมล ศลิวิศาล (2560) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

ลักษณะหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่แวดล้อมบุคคล ซึ่งมสี่วนช่วยสนับสนุนและเอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงาน โดยปัจจัยเหล่านี้มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมและความคิดความรู้สึกของบุคคล อัน

ส่งผลให ้การท างานเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  นฤมล อินทรชาติ (2560) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง

องค์ประกอบต่าง ๆ ที่แวดล้อมบุคคล ซึ่งครอบคลุมทั้งสิ่งที่สามารถมองเห็นและ 

ไม่สามารถมองเห็นได้ โดยรวมถึงปัจจัยภายในหนว่ยงานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงาน                   

และมีอทิธิพลต่อความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงาน เช่น ด้านกายภาพ การจัดการเรยีนการสอน 

สวัสดิการและสิทธิประโยชน์ ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน และผูบ้ังคับบัญชา                
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ปัจจัยเหล่านีล้้วนส่งผลตอ่การท างานในหลายด้าน และหากได้รับการจัดให้เหมาะสม                

ก็จะมบีทบาทเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการสง่เสริมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในองค์การ 

  กัญจนช์ยารัตน์ อุดค ามี (2561) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 

หมายถึง สภาวะทุกสิ่งที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้ปฏิบัติงาน และผูป้ฏิบัติงานรับรู้ถึง สภาพแวดล้อม

นั้น ๆ ซึ่งสภาพแวดล้อมเหล่านีเ้อือ้ประโยชน์ตอ่การท างานของผู้ปฏิบัติงาน มอีิทธิพลต่อ

พฤติกรรมและความรูส้ึกนึกคิดของบุคคลนั้น ๆ ซึ่งจะท าใหส้ามารถท างานได้อย่างคล่องตัว 

และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

  ณธัชพงศ ์พิสิษนุพงศ์ (2561) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน 

หมายถึงปัจจัยและเงื่อนไขต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคลากรภายในองค์การ 

 ซึ่งครอบคลุมถึงความมั่นคงและความปลอดภัยในงาน โอกาสในการเจรญิก้าวหน้า 

โครงสรา้งและระบบการบริหารจัดการ ค่าตอบแทน ลักษณะเฉพาะของงาน การก ากับ

ดูแลหรอืการนเิทศงาน ตลอดจนปฏิสัมพันธ์ทางสังคมในการท างาน การสื่อสาร สภาพ

การท างาน และสวัสดิการหรอืสิทธิประโยชนอ์ื่น ๆ ที่บุคลากรได้รับ 

  Stahl (1956) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 

สภาพแวดล้อม ตัวผูท้ างานที่มคีวามกระทบกระเทือนต่อสุขภาพร่างกายหรือวัตถุอัน

ครอบคลุมไปถึง การท างาน การหยุดพักผ่อน ลักษณะของงาน สุขภาพอนามัย ความ

ปลอดภัย และสุขภาพจิต และการสังสรรคก์ับผูร้่วมงาน การกีฬา การสันทนาการ รายได้

และเงินเดอืน สิ่งเหล่านี้จะได้รับการพิจารณาให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสมย่อมเป็นการ จูงใจ

คนใหท้ างานได้ 

  Astin (1972) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง พฤติกรรม 

เหตุการณบ์รรยากาศทางวิชาการ แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านเพื่อนรว่มงาน ด้านการ

เรียนการสอน ด้านการบริหาร และด้านกายภาพ 

  Moos (1986) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของ

บุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมของบุคคลนั้นในการท างาน 

Heath et al. (2004) กล่าวว่าสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพที่เอื้ออ านวยใน

การปฏิบัติงาน เพื่อช่วยใหส้ามารถปฏิบัติงานได้ ตามเป้าหมายขององค์การ โดยมีแนวทาง

ในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีสว่นร่วมในงาน และการส่งเสริมการตัดสินใจในการ

ท างาน 
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  The American Association of Critical Care Nurses (2005) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานสามารถท างานให้แก่

องค์การได้อย่างเต็มความสามารถ ซึ่งส่งผลใหอ้งค์การเพิ่มคุณค่าของงานได้มากขึ้น 

จากความหมายที่ได้กล่าวมาแล้วข้างตน้ สามารถสรุปความหมายของสภาพแวดล้อมใน

การท างานได้ว่า หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ภายในองค์การที่เกี่ยวข้อง กับการ

ปฏิบัติงานและมีผลตอ่ความรับรู้ความรู้สกึของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งมผีลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงานและเอือ้อ านวยใหก้ารปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานด าเนินไปได้ดว้ยดี 

มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยสภาพแวดล้อมในการท างานนั้น 

รวมถึงการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน

ความก้าวหน้าในงานโดยมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และ 

โครงสรา้งขององค์การที่มีความชัดเจนกับแนวทางในการปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับ

สภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน 

 ความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  ปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ได้หันมาให้ความสนใจในการเสริมสร้างสภาพ 

แวดล้อม ในการท างานเพื่อเกือ้หนุนให้บุคลากรสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ 

การเอาใจใส่ในความรูส้ึกนึกคิดของบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานได้อย่างเต็ม

ประสิทธิภาพ ย่อมท าให้บุคลากรอยากท างานอยู่ร่วมกับองค์การมากที่สุด จาก

ปรากฏการณ์ดังกล่าวท าให้หลายองค์การทั้งองคก์ารเก่าและองค์การใหม่ใส่ใจสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท างานให้นา่อยู่และมีความสุขมากยิ่งขึน้ นักวิชาการและนักวิจัย 

หลายท่านได้ใหค้วามส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ดังตอ่ไปนี้ 

  ไกรศักดิ์ พกิุล (2559) ได้กล่าวถึงความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการ

ท างานว่า การรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างานถือเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรม

ภายในองค์การเป็นอย่างมาก เนื่องจากในการปฏิบัติงานแตล่ะครั้งพนักงานภายในองค์การ

มีวธิีการมองและมีการรับรู้ในเรื่องของการท างานที่แตกต่าง กัน และมีการให้ค านิยาม                

ในหลาย ๆ แง่มุม รวมไปถึงมุมมองที่แตกต่างกันออกไป 

  นฤมล อินทรชาติ (2560) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ สภาพแวดล้อมใน

การท างานว่า สภาพแวดล้อมมคีวามส าคัญในการที่จะท าให้เข้าใจการท างานและท าให้รู้

จุดอ่อนของการปฏิบัติงานที่คนในหนว่ยงานไม่พึงพอใจ ดังนัน้สภาพแวดล้อมจงึมี

ความส าคัญ เพราะจะช่วยใหเ้รารูท้ันความคิดของสมาชิกในองค์การหากสภาพแวดล้อม 
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ในที่ท างานดีและพอใจก็จะท าให้งานที่ออกมามีประสิทธิภาพและสมาชิกก็จะมีแรงผลักดัน 

และท าให้สมาชิกในองค์การท างานได้อย่างเต็มที่และเต็มความสามารถ 

  กัญจนช์ยารัตน์ อุดค ามี (2561) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ สภาพแวดล้อม

ในการท างานว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อ พฤติกรรม และ

ความรูส้ึกนึกคิดของผู้ปฏิบัติงาน ดังนัน้สภาพแวดล้อมในการท างานจึงมคีวามส าคัญและมี

อิทธิพลต่อการท างาน อกีทั้งเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนาทักษะ ความสามารถในการ

ท างานของบุคลากร ถ้าสภาพแวดล้อมในการท างานดี ก็จะท าให้ บุคลากรมีความสุขใน

การท างาน เกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น ท าใหก้ารท างาน มปีระสิทธิภาพ 

ผูบ้ริหารสามารถส่งเสริมและจัดการด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและ สิ่งต่าง ๆ ให้

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ท าให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีความสุขใน การท างานได้ 

การปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมมบีรรยากาศในการท างานที่ท าให้เกิดความสุข

จะสามารถสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานได้ โดยที่ผู้บริหารมีการจัด แนวทางการ

สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีที่เอือ้ประโยชน์ตอ่การท างานของพนักงาน เช่นสภาพแวดล้อมด้าน

กายภาพ ควรมกีารจัดอาคารสถานที่ที่เอื้อประโยชน์ต่อการทำงานมีหอ้งพักผ่อนสำหรับ

เจ้าหน้าที่  มีการระบายอากาศและมีแสงสว่างที่เพียงพอในการทำงานสิ่งแวดล้อมด้าน

สังคมควรจัดให้มีแรงจูงใจในการรว่มมือร่วมใจกันทำงานสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน  

มีความเอือ้อาทรหว่งใยช่วยเหลือซึ่งกันและกัน อกีทั้งควรให้การสนับสนุน สง่เสริมการ

ตัดสินใจในการท างาน ซึ่งจะเป็นการกระตุ้นความคิด และมี การเรียนรู้ร่วมกันในการ

ท างานที่ท้าทาย ช่วยใหเ้กิดการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ก่อให้เกิดผลงานที่พึงพอใจ 

มีผลใหบุ้คลากรเกิดความสุขในการท างาน และมีความคิดสร้างสรรค์และพัฒนาองค์การ

ต่อไป 

  Brown and Moberg (1980) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ สภาพแวดล้อมใน

การท างานว่า สภาพแวดล้อมในองค์การมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองค์การเพราะจะช่วยวาง

รูปแบบความคาดหวังของสมาชิกในองค์การตอ่องค์ประกอบต่าง ๆ ของ องค์การ 

ซึ่งจะช่วยกระตุ้นให้มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การและความพอใจที่จะอยู่ในองค์การ นอกจากนี้

จะเห็นว่าหากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์การแลว้สิ่งที่จะต้องพิจารณา

เปลี่ยนแปลงก่อนอื่น คอื บรรยากาศองค์การเพราะบรรยากาศองค์การถูกสั่งสม  

จากความเป็นมาจากวัฒนธรรม กลยุทธ์ขององคก์ารตัง้แตอ่ดีต 
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  Porter and Steers (1983) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ สภาพแวดล้อมใน

การท างานว่า สภาพแวดล้อมเป็นตัวแปรส าคัญในการศึกษาองค์การของมนุษย์  

เพราะสภาพแวดล้อมจะมีส่วนร่วมในการก าหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานใน องค์การ 

และยังกล่าวอีกว่าการวิเคราะหบ์ทบาทของสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกันมีผลต่อการ

ปฏิบัติงานและประสิทธิผลขององค์การจะไม่สมบูรณ์ หากไม่มีการพิจารณาลักษณะ

สภาพแวดล้อมภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแง่ซึ่งที่จะมีผลกระทบต่อ ทัศนคติและ

พฤติกรรมในการท างาน ซึ่งเรียกว่าสภาพแวดล้อมในองค์การ “บรรยากาศ ขององค์การ” 

ซึ่งเป็นลักษณะของสภาพแวดล้อมในการท างานในองค์การ และส่งผลต่อพฤติกรรม 

  จากความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานที่ได้กล่าวมาแล้วขา้งตน้ 

สามารถสรุปความส าคัญของสภาพแวดล้อมในการท างานได้ว่า การรับรู้ สภาพแวดล้อม 

ในการท างานถือเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรมภายในองค์การเป็นอย่างมาก

สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นส่วนหน่ึงที่จะช่วยส่งเสริมประสิทธิภาพการ ท างานใหด้ีขึ้น

ได้เนื่องจากสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์กับทัศนคตแิละพฤติกรรมในการท างาน  

หากผู้ปฏิบัติงานพอใจในสภาพแวดล้อมของหน่วยงานที่ตนท างานอยู่แลว้ผูป้ฏิบัติงาน             

ก็จะท างานและเต็มใจที่จะท างานนั้นอย่างเต็มความสามารถ จนท าให้เกิดประสทิธิภาพ

และประสิทธิผลในที่สุด 

 องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  นงชนก ผวิเกลีย้ง (2556) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการทำงานว่า

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านกายภาพ หมายถึง สภาพทั่ว ๆ ไปในหน่วยงานที่อ านวย 

ความสะดวกในการท างาน และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทำงาน เช่น 

อาคาร สถานที่ วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ 

   2. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่ท าเป็นงานที่ตรงกับ

ความรู ้ความสามารถเป็นงานที่น่าสนใจ และส่งเสริมความคิดริเริ่มใหม่ ๆ 

   3. ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง การได้รับความสะดวก

ในการเข้าถึงและใชบ้ริการด้านสวัสดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบีย้เลีย้ง 

ค่าใช้จ่าย ในการเดินทาง ค่าช่วยเหลือต่าง ๆ การสนับสนุนด้านการศกึษาของบุตร 

ทุนการศึกษา รวมถึงสวัสดิการด้านการกู้ยืมเพื่อที่อยู่อาศัย 
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   4. ด้านเพื่อนรว่มงาน หมายถึง การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างผูป้ฏิบัติงาน

ภายในหนว่ยงานเดียวกัน โดยเพื่อนรว่มงานสามารถให้การสนับสนุนทางดา้นจติใจ ให้

ก าลังใจ ในเรื่องทั่วไป และเสริมสร้างความมั่นใจ รวมถึงช่วยใหบุ้คคลรับรู้ถึงความส าเร็จ

ในการปฏิบัติงานของตนเอง 

   5. ด้านผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง แนวทางที่ผูบ้ังคับบัญชาน ามาใช้ใน การ

บังคับบัญชาผูใ้ต้บังคับบัญชา ตลอดจนความรูค้วามสามารถของผูบ้ังคับบัญชามีความ

ยุติธรรม 

  หญิง ตันอุดม (2556) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. องค์การและการจัดการ หมายถึง ลักษณะการจัดโครงสรา้งของ

องค์การ การวางนโยบาย แนวทางปฏิบัติภายในองค์การ การก าหนดระเบียบ ขอ้บังคับ

ขององค์การ สายการบังคับบัญชาและบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบของบุคลากรแต่ละ 

ระดับไว้อย่างชัดเจน และทราบทั่วถึงกัน ตลอดจนมีช่องทางในการสื่อสาร และแลกเปลี่ยน 

ขา่วสารในองค์การเหมาะสม นอกจากนั้นยังเปิดโอกาสให้ท่านมีสว่นร่วมในการก าหนด

แผนงาน กิจกรรมของหน่วยงาน 

   2. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา หมายถึง รูปแบบของการบังคับ 

บัญชา การควบคุมดูแลของผูบ้ังคับบัญชา การเอาใจใส่ การได้รับการตรวจ แนะน างาน  

อย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชา หรอื หัวหนา้งาน 

รวมถึงการที่ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสใหม้ีอสิระและเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น 

สามารถที่จะโต้แย้งกับเพื่อนรว่มงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาได้อย่างเสรี และ การจัดให้มกีาร 

ฝกึอบรมพนักงาน เพื่อใหพ้นักงานได้มกีารปรับปรุงทักษะในการท างาน ตลอดจนการได้รับ 

ค าแนะน าเรื่องปัญหาส่วนบุคคล เพื่อลดความเครียดทางอารมณ์ สรา้งความรูส้ึกสบาย 

และลดความกดดันที่เกิดขึน้จะลดลง 

   3. การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้ท างานอยู่ในกลุ่มที่ม ี 

ความคล้ายคลึงกับตน ได้รับการยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มท างานมีความสามัคคี 

รู้จักหน้าที่ของตน ช่วยเหลือเกือ้กูล หรอืการมีกิจกรรมพักผ่อนหย่อนใจร่วมกัน 

   4. คุณลักษณะของงาน หมายถึง ลักษณะงานที่มีความชัดเจน มีขอบเขต  

ความรับผดิชอบ และมีความเข้าใจในหน้าที่รับผดิชอบ งานที่ทำอยู่เป็นงานที่ท าให้รู้สึกว่า 

มีคุณค่า มีความภาคภูม ิมีสถานภาพ มศีักดิ์ศร ีและได้รับการยอมรับนับถือ เป็นงาน
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บริหารสาธารณะ เป็นงานที่ตรงตามความรูค้วามสามารถ มีสว่นร่วม โดยการให้โอกาส 

ที่จะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้รูส้ึกว่าตนเองมคีวามส าคัญ 

และมี ความเคารพในตนเองมากขึ้น รวมถึงความเป็นอิสระในการทำงาน ในการตัดสินใจ 

หรอื ปฏิบัติการด้วยตนเอง ตลอดจนเน้นเรื่องคุณภาพของงานมากกว่าปริมาณงาน                

อีกทั้งระยะเวลาทำงานแต่ละวันเหมาะสม 

   5. ความมั่นคงและความก้าวหน้าในงาน หมายถึง ความมั่นคงในการ 

ท างานการที่ได้รับความเป็นธรรมจากผูบ้ังคับบัญชา ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความอบอุ่นใจ

และปลอดภัย ที่จะได้ท างานในองค์การ และมีโอกาสเลื่อนต าแหนง่สูงขึ้น พิจารณาเลื่อน 

ต าแหน่งอย่างเหมาะสมให้บ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี ยอมรับและยกย่องชมเชย 

เมื่อปฏิบัติงานดีส่งเสริมสนับสนุนพนักงานให้ศกึษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งาน

มากขึ้น ตลอดจนการได้รับพิจารณาเลื่อนขัน้เงนิเดือนอย่างเป็นธรรม 

   6. สภาพที่ท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่มีความ

สะอาด เป็นระเบียบ และมีความปลอดภัย โดยมีการจัดวางเครื่องมอืและอุปกรณ์อย่าง

เหมาะสมและพร้อมใช้งานอยู่เสมอ มกีารระบายอากาศที่ด ีปราศจากเสียงรบกวน และมี

แสงสวา่งเพียงพอ นอกจากนีย้ังมีการส่งเสริมการน านวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้ โดยมุ่งเน้น

วิธีการ ที่หลากหลายและสร้างสรรค์ เชน่ การประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสมัยใหมใ่นการ

ปฏิบัติงาน 

   7. ค่าจา้ง และสวัสดิการหรือผลประโยชน์อื่น ๆ หมายถึง เงนิเดือนซึ่ง

เป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเรื่องของจ านวนค่าจา้งที่เหมาะสมกับปริมาณ 

ของผลงานและมีวธิีการจ่ายค่าจา้งที่ยุติธรรมเสมอภาคและมีสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนอื 

จากค่าจ้างที่บุคคลได้รับ ได้แก่ เบี้ยบ าเหน็จบ านาญ วันหยุดพักผอ่นประจ าปี การลา 

ค่ารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เป็นต้น 

  ไกรศักดิ์ พกิุล (2559) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า 

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านความเกี่ยวข้องกับการท างาน (Job Involvement) คือ การที่ 

พนักงานปฏิบัติงานที่ตนเองรับผิดชอบใหเ้ต็มที่ให้ได้ตรงตามค าสั่ง ตรงตามเป้าหมายและ 

ให้ได้มาตรฐานในการปฏิบัติงานนั้น ๆ โดยที่พนักงานในองค์การจะต้องมสี่วนร่วมในการ

เสนอแนวคิดข้อคิดเห็นต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน และในการท างานเมื่อพนักงานพบ

เจอปัญหาจาการปฏิบัติงานจะต้องมคีนคอยสนับสนุนแนะน าในการท างานหรอืแก้ปัญหา
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ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและทางองค์การควรมกีารจัดอบรมเพิ่มความรู้ทักษะและเทคนิคต่าง ๆ ใน

การท างานหรือเรื่องที่เป็นประโยชน์กับพนักงานในการปรับใช้กับการท างาน เพื่อที่จะให้ 

พนักงานได้มีการปรับปรุงและพัฒนาทักษะในการท างานเพื่อจะให้การท างานของพนักงาน

นั้นมปีระสิทธิภาพมากขึ้นและท าให้องคก์ารมปีระสิทธิภาพในการท างาน 

   2. ด้านการสนับสนุนการท างาน (Support) คือ สภาพแวดล้อมในการ

ท างานด้านการสนับสนุนคือความรูส้ึกของพนักงานที่มีความเป็นมิตรที่ดีภายในองค์การ

คอยสนับสนุนช่วยเหลือกิจกรรมการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ของทั้งหัวหน้างานและเพื่อน 

ร่วมงานท าให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ และเพื่อการสนับสนุนให้พนักงาน

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานก็จะมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาใหพ้นักงานมีความรู ้

ความสามารถในการท างานเพื่อที่จะเตรียมพร้อมในการได้รับโอกาสก้าวหน้าในการท างาน

และการเลื่อนต าแหน่งงานใหสู้งขึ้นอย่างมคีุณภาพ 

   3. ด้านความเป็นอิสระในการท างาน (Autonomy) คือสภาพแวดล้อมใน

การท างานด้านความเป็นอิสระในการท างานคือการที่พนักงานในองค์การสามารถที่จะ

แสดงความคิดเห็นในเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ตนเองนั้นได้รับผดิชอบสามารถพูดและเสนอ

แนวคิดว่าอยากใหง้านที่ตนได้รับผดิชอบนั้นควรจะท าหรอืเป็นแบบไหนสามารถที่จะตัดสิน

ในเรื่องที่เกี่ยวกับงานในส่วนที่ตนเองรับผดิชอบอย่างอิสระ ท าให้พนักงานในองค์การรูส้ึก

ว่าเป็นนายของตัวเอง ได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานต่าง ๆ 

   4. โครงสร้างระเบียบ และการสั่งงานขององค์การ (Order and 

Organization) คือ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านโครงสรา้งระเบียบ และการสั่งงานของ 

องค์การคือการที่องค์การมีความชัดเจนในการก าหนดหนา้ที่ความรับผดิชอบ ขัน้ตอนใน

การด าเนินงานตลอดจนวิธีการในการสื่อสารระหว่างพนักงานกับหัวหน้างาน หรอื ระหว่าง

เพื่อนรว่มงานเอง ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญในองค์การเพื่อให้องค์การด าเนินงานไปอย่างเป็น 

ระเบียบชัดเจนไม่ซับซ้อน ฉะนั้นจะต้องมีการก าหนดแผนผังองค์การให้มคีวามชัดเจน 

ไม่ซับซ้อน แบ่งแยกหนา้ที่ความรับผิดชอบให้ชัดเจนไม่ทับซ้อนแต่ละต าแหน่ง เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

   5. ด้านความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security) คือ สภาพแวดล้อม 

ในการท างานด้านความมั่นคงปลอดภัย พนักงานต้องการความมั่งคงในการด าเนินชีวติและ

ความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สินโดยองค์การท าให้พนักงานเชื่อมั่นในตัวของ องค์การวา่

องค์การสามารถสร้างความมั่นคงใหก้ับพนักงานทุกคน สามารถท างานและด าเนินชีวติไป
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ได้อย่างมคีุณภาพ ผูบ้ังคับบัญชาต้องท าให้พนักงานรู้สึกถึงความอบอุ่นและปลอดภัยที่จะ

มาท างานในองค์การท าให้รู้สึกว่าเข้ามาแล้วคุ้นเคยเหมือนบ้านอกีหนึ่งหลังของพนักงานก็

จะรู้สกึรักและอยากจะท างานกับองค์การไปตลอด 

   6. ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ (Income and Benefit) คือ สภาพแวดล้อม

ในการท างานด้านค่าจ้างและการให้รางวัลคือ เงนิหรอืผลประโยชน์ต่าง ๆ ที่ทางองค์การได้

มอบใหก้ับพนักงาน โดยเป็นผลมาจากการปฏิบัติงานตามตกลงในสัญญาจ้างโดยจะ 

แบ่งเป็นเงนิประจ าเดือนและสวัสดิการของพนักงานต่าง ๆ ที่พนักงานควรจะได้รับ เชน่ 

วันหยุดประจ าปี วันลาพักผ่อน ค่ารักษาพยาบาล เบี้ยประกัน เบีย้ประกันสังคม เป็นต้น 

  นฤมล อินทรชาติ (2560) ได้แบ่งองคป์ระกอบของ สภาพแวดล้อม 

ในการท างานไว้ในโรงเรียน 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ดา้นกายภาพ หมายถึง ลักษณะการจดัสภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน

ให้มคีวามเป็นระเบียบเรียบร้อยและสวยงาม ห้องเรียนมีขนาดเหมาะสม ไม่คับแคบ เอื้อตอ่

การจัดกิจกรรมการเรยีนการสอนได้อย่างสะดวก มกีารจัดอาคารเรียน อาคารประกอบ 

และโรงอาหารให้สอดคล้องกับการจัดการเรียนการสอนและกิจกรรมต่าง ๆ ภายใน

โรงเรียน พืน้ที่โดยรอบ เช่น ถนน อยู่ในสภาพดี ไม่มีหลุมหรอืบ่อ ระบบจัดการขยะมีความ

สะอาด ปราศจากกลิ่นไม่พึงประสงค์ รางระบายน้ าสามารถระบายน้ าได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ไม่มีสิ่งอุดตัน ภายในอาคารมีแสงสว่างเพียงพอและเหมาะสมกับลักษณะ

ของกิจกรรม นอกจากนี้ การจัดวางต าแหน่งของอาคารเรียนและอาคารประกอบมีความ

เหมาะสม ไม่หา่งหรอืใกล้กันเกินไป และเอื้อตอ่ความสะดวกในการตดิต่อและใช้งาน 

   2. ดา้นการจัดการเรียนการสอน หมายถึงการปฏิบัติงานตามหนา้ที่  

โดยโรงเรยีนมีการจัดท าแผนการสอน มีสื่อการเรียนการสอน อุปกรณ์เทคโนโลยี มีสถานที่

พร้อมตอ่การจัดการเรียนการสอน จัดหอ้งเรียนให้เหมาะสมกับจ านวนนักเรียน มีการจัด

ครูประจ าช้ัน ประจ าวิชาเหมาะสมกับความรูค้วามสามารถ 

   3. ดา้นสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง การตอบแทนและ                      

การสนับสนุนที่บุคลากรได้รับในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การเลื่อนขัน้เงินเดือน เงนิเดือนหรอื

ค่าจา้ง รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ อาทิ ค่ารักษาพยาบาล และการได้รับ

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์ เพื่อเป็นแรงจูงใจและเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ 

นอกจากนี ้โรงเรียนยังให้การสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ที่ใชใ้นการจัดการเรียนการสอน 

เชน่ หนังสอื เครื่องฉายภาพ เครื่องถ่ายเอกสาร และคอมพิวเตอร์ 
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   4. ด้านเพื่อนรว่มงาน หมายถึง บุคลากรที่อยู่ในองค์การเดียวกัน 

มีความสัมพันธ์กันโดยให้ความช่วยเหลือ มนี้ าใจ มีความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

ช่วยเหลือเกื้อกูลโดยปราศจากการขัดแย้ง และร่วมกันท ากิจกรรมหรอืงานพร้อม ๆ กัน 

เพื่อให้บรรลุไปได้ดว้ยดี 

   5. ดา้นผูบ้ังคับบัญชา หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับ

ผูร้่วมงานที่มีตอ่ผูร้่วมงานเพื่อประสทิธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของบุคลากรในโรงเรียน 

  Jones (1949) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 

4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง 

องค์ประกอบที่ไม่มีชีวติในธรรมชาต ิเช่น ภูมอิากาศ ลักษณะภูมปิระเทศ พื้นที่ และ

อุณหภูมิ ซึ่งเป็นปัจจัยพืน้ฐานที่มีอยู่โดยทั่วไป และมีความส าคัญในฐานะสภาพแวดล้อม

เบือ้งตน้ที่มนุษย์ตอ้งปฏิสัมพันธ์ด้วยเป็นล าดับแรก ๆ 

   2. สภาพแวดล้อมทางสังคม (Social environment) หมายถึง กลุ่มบุคคล

หรอืผูค้นที่อยู่รายล้อมบุคคลหนึ่ง และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ความคิด หรอืการด าเนิน

ชีวติของบุคคลนั้น โดยอาจมีหรอืไม่มกีิจกรรมรว่มกันก็ได้ 

   3. สภาพแวดล้อมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) องค์ประกอบที่

มนุษย์สรา้งขึ้นซึ่งมีความส าคัญอย่างยิ่ง ครอบคลุมทั้งสิ่งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม เช่น 

เครื่องมือ อุปกรณ์ เครื่องจักร ตลอดจนความเชื่อ ประเพณี และกฎเกณฑต์่าง ๆ ที่มี

อิทธิพลต่อการด าเนินชีวติของมนุษย์ 

   4. สภาพแวดล้อมย่อย (Segmented environment) ได้แก่ ลักษณะของ

สภาพแวดล้อมที่แบ่งออกเป็นประเภทต่าง ๆ เช่น สภาพแวดล้อมในชนบทและ

สภาพแวดล้อมในสังคมเมอืง 

  Gilmer (1973) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้  

10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก่ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน     

รวมถึงการได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรูส้ึก

อุ่นใจและปลอดภัยในการท างานภายในองค์การ ทั้งนี้ จากงานวิจัยพบว่า บุคคลที่มรีะดับ

การศกึษาต่ าหรอืมีความรู้จ ากัด มักให้ความส าคัญกับความมั่นคงในงานในระดับสูง 

ขณะที่บุคคลที่มรีะดับการศึกษาสูงมักมองว่าปัจจัยดังกล่าวมีความส าคัญน้อยกว่า
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   2. โอกาสก้าวหน้าในการท างาน (Opportunity for advancement) ได้แก่ 

การที่บุคลากรได้รับโอกาสในการพัฒนาและเลื่อนต าแหนง่ให้สูงขึ้น โดยองค์การมีการ

สนับสนุนความก้าวหน้าในการท างานอย่างเหมาะสมและเป็นธรรม เช่น การพิจารณาเลื่อน

ขั้นเงนิเดือนและเลื่อนต าแหน่งอย่างยุติธรรม การมอบบ าเหน็จรางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดีเด่น 

การยอมรับและยกย่องชมเชยเมื่อมีผลงานที่ดี รวมถึงการส่งเสริมให้ศึกษาต่อและจัดการ

ฝกึอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 

   3. องค์การและการจัดการ (Company and management) ได้แก่ 

ลักษณะการจัดโครงสรา้งขององค์การ การวางนโยบาย แนวทางวธิีปฏิบัติภายในองค์การ 

ชื่อเสียงขององค์การและการด าเนินงานขององค์การละองค์การก็จะมีการให้สวัสดิการกับ

พนักงานแตกต่างกันออกไปตามแต่ลักษณะหรือนโยบายของแตล่ะองค์การ อาจจะให้ใน

รูปแบบของสว่นลดพิเศษส าหรับพนักงานที่ท างาน อยู่ในองค์การนั้น ๆ และการให้รางวัลก็

ถือเป็นหนึ่งนโยบายการให้สวัสดิการของแตล่ะ องค์การอย่างเช่น นโยบายการให้โบนัส

ประจ าปี หรอืรางวัลส าหรับพนักงานท างานได้ตาม เป้าหมาย ตามยอดขายที่ทางองค์การ

ก าหนดเป็นต้น 

   4. ค่าจา้ง (Wages) ได้แก่ เงินเดือนหรอืค่าตอบแทนที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน โดยค านึงถึงความเหมาะสมของจ านวนค่าจ้างให้สอดคล้องกับปริมาณและ

คุณภาพ ของผลงาน รวมถึงการจ่ายค่าตอบแทนที่มคีวามยุติธรรมและเสมอภาค 

   5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the jobs) ลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติซึ่งก่อให้เกิดความรูส้ึกว่ามีคุณค่า ความภาคภูมใิจ และมีสถานภาพหรอื

ศักดิ์ศร ีรวมทั้งได้รับการยอมรับและนับถือว่าเป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานที่

สอดคล้องกับความรู้และความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน อกีทั้งยังเป็นงานที่ส่งเสริม

ความคิดริเริ่ม มคีวามท้าทาย และก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

   6. การนเิทศงาน (Supervision) คือ การได้รับการเอาใจใส่ ได้รับการ

ตรวจแนะน างานอย่างใกล้ชิด และได้รับทราบการท างานที่ถูกต้องจากผู้บังคับบัญชาหรอื 

หัวหนา้งาน การนิเทศงานมีความส าคัญที่จะทาให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกพอใจ หรอืไม่ 

พอใจตอ่งานที่ท าได้ การนิเทศงานไม่ดี อาจเป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เขาตัดสินใจย้ายงานหรอื

ลาออกจากงาน 

   7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การ

ได้ปฏิบัติงานรว่มกับกลุ่มบุคคลที่มลีักษณะหรอืพืน้ฐานใกล้เคียงกัน ได้รับการยอมรับและ
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รู้สกึเป็นส่วนหน่ึงของทีม มีความสามัคคี และตระหนักในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง อีกทั้งมี

กลุ่มการท างานที่มีความสามารถและมีประสิทธิภาพ 

   8. การตดิต่อสื่อสาร (Communication) คือ การให้ข่าวสารในองค์การ 

เชน่ ข่าวสารเกี่ยวกับการพัฒนาและความก้าวหน้าขององค์การ ข่าวสารเกี่ยวกับแผนงานที่

องค์การก าลังท าอยู่และก าลังจะท าในอนาคต การรับรู้เกี่ยวกับสายการท างานและอ านาจ

การบังคับบัญชา การรับรู้ข่าวสารด้านนโยบายและกระบวนการท างาน และข่าวสารอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับการท างานขององค์การและบุคคลต่าง ๆ ในองค์การ 

   9. สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพที่มีความสะอาด  

มีระเบียบมีความปลอดภัย เครื่องมอื เครื่องจักร จัดไว้อย่างเหมาะสมและเตรียมพร้อมที่

จะใช้อยู่เสมอมีอากาศถ่ายเทดี ไม่มเีสียงรบกวนและแสงสว่างพอเหมาะ ระยะเวลาท างาน

แตล่ะวันเหมาะสมมีสถานที่ให้ออกก าลังกาย มีโรงอาหารใกล้ ๆ มศีูนย์อนามัยมีสถานที่

จอดรถ 

   10. สวัสดิการหรอืผลประโยชน์อื่น ๆ ที่ได้รับ (Benefits) สิทธิประโยชน์

และสวัสดิการที่บุคคลได้รับนอกเหนอืจากค่าจ้างหรอืเงินเดือน เชน่ เงนิบ าเหน็จบ านาญ 

วันหยุดพักผอ่นประจ าปี สิทธิการลา ค่ารักษาพยาบาล และการจัดประกันภัย 

  Steers (1979) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้                    

10 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. โครงสร้างของงาน หมายถึงวิธีการตา่ง ๆ ที่ถูกใช้เพื่อให้งานประสบ 

ผลส าเร็จ วิธีการเหล่านีถู้กก าหนดโดยองค์กร 

   2. ความสัมพันธ์ระหว่างรางวัลและการลงโทษ หมายถึง การให้รางวัล

เพิ่มเติมนอกเหนอืจากเงนิเดือน 

   3. การรวมศูนย์ในการตัดสินใจ หมายถึงการตัดสินใจส าคัญจะถูกรวม

ศูนย์อยู่กับนักบริหารระดับสูง 

   4. การเน้นถึงความส าเร็จ หมายถึง ความปรารถนาของบุคลากรใน

องค์กรที่จะท างานที่ดีและช่วยเหลอืองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

   5. การเน้นฝกึอบรมและการพัฒนา หมายถึง ระดับที่องค์กรพยายาม 

จะสนับสนุนการปฏิบัติงานของสมาชิกในองค์กร โดยฝึกอบรมและการพัฒนา

ประสบการณแ์ก่สมาชิกขององค์กร 
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   6. ความมั่นคงและความเสี่ยง หมายถึง ระดับของแรงกดดันหรอืปัจจัย

ต่าง ๆ ภายในองค์การที่อาจส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความรูส้ึกไม่ม่ันคงในการปฏิบัติงาน 

   7. การเปิดเผยและการพยายามปกป้องตนเอง หมายถึง ระดับที่

บุคลากร ในองค์การมแีนวโน้มที่จะปกปิดความผดิพลาดของตนเอง และไม่เปิดเผยข้อมูล

อย่างตรงไปตรงมา 

   8. สถานภาพและขวัญ หมายถึง ความรูส้ึกโดยรวมของบุคลากรที่มตี่อ

องค์การ ว่าเป็นสถานที่ที่เหมาะสมตอ่การปฏิบัติงาน 

   9. การยอมรับในผลงานและการป้อนกลับ หมายถึง ระดับสมาชิกใน

องค์กรทราบว่าผูบ้ังคับบัญชาตระหนักถึงผลงานและสนับสนุนในการท างาน 

   10. ความยืดหยุ่นความสามารถขององค์การ หมายถึง ระดับที่องค์กร

รู้สกึว่าเป้าหมายขององค์กรคืออะไร และก าลังท าอะไร องค์กรมคีวามสามารถและยืดหยุ่น

เพียงพอที่จะรู้ว่าปัญหาอะไรจะเกิดขึ้น และควรจะตอบสนองปัญหานั้นอย่างไร 

  Brown and Moberg (1980) ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการ

ท างานไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมในการท างานเน้นการใชอ้ านาจ มีโครงสร้างทางอ านาจ 

ที่เด่นชัดเกี่ยวกับการใชอ้ านาจในการตัดสินใจ เช่น การเลื่อนต าแหนง่ การพิจารณา ความ

ดีความชอบลักษณะพฤติกรรมของบุคลากรจะต่อสู้เพื่อผลประโยชน์ส่วนตัวและแข่งขันกับ

ผูร้่วมงาน ในส่วนความสัมพันธ์นัน้ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเอาใจใส่ผู้บังคับบัญชา เพื่อ

ความก้าวหน้าในงาน 

   2. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการปฏิบัติงานตามบทบาท มุง่ให้

ความส าคัญกับกฎระเบียบและความมเีหตุผล โดยการแขง่ขันและความขัดแย้งจะอยู่

ภายใต้กรอบของกฎเกณฑแ์ละวธิีการด าเนินงานขององค์การ ลักษณะของสภาพแวดล้อม

เชน่นีจ้ะให้ความส าคัญกับความมั่นคงเป็นหลัก 

   3. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นการท างาน จะเน้นเป้าหมายในการ

ท างานเป็นส าคัญกฎระเบียบอาจจะไม่ส าคัญและไม่จ าเป็นต้องมีถ้าไม่ช่วยใหง้านนั้นส าเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

   4. สภาพแวดล้อมในการท างานที่เน้นความส าคัญของบุคลากร องค์กร

แบบนีเ้ป็นองค์กรที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรโดยค านึงถึงความพึงพอใจในการ

ท างานและคาดหวังว่าสมาชิกจะไม่ท าสิ่งที่ขัดตอ่ค่านิยม 
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  Savichi and Cooley (1982, อ้างอิงใน ทิพวรรณ เอี่ยมวงษา, 2559) ได้แบ่ง

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 3 องค์ประกอบได้แก่ 

   1. ด้านสภาพแวดล้อมที่เกื้อหนุนตอ่การท างาน ประกอบด้วย 5 ด้าน 

    1.1 ความมีอสิระ หมายถึง มีอสิระในการตัดสินใจ หรอืปฏิบัติการ 

ด้วยตนเอง ถ้าได้ท างานอิสระมากเท่าใดก็จะยิ่งท าใหไ้ด้รับข้อมูลป้อนกลับมาให้คิด                 

เพื่อน ามาพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

    1.2 การมุง่งาน หมายถึง ระดับความมุ่งมั่นในการวางแผนที่ด ี 

มีประสิทธิภาพและมีการด าเนินงานตามแผน ซึ่งจะท าใหผู้ใ้ช้บริการได้รับการบริการ                

ที่มคีุณภาพ หากสภาพแวดล้อมในการท างานเน้นปริมาณและคุณภาพมากเกินไป                  

ก็จะสง่ผลตอ่บรรยากาศในการท างานได้ 

    1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนว่ยงานมีการประกาศให้บุคลากรได้

ทราบถึงความคาดหวังของผูบ้ริหารหรอืหนว่ยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน และมีการ 

สื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหนว่ยงานอย่างชัดเจน มีการวางมาตรฐาน และ

แบบแผนการปฏิบัติงาน มกีารก าหนดสายการบังคับบัญชา และบทบาทหน้าที่ความ

รับผดิชอบของบุคลากรแต่ละระดับไว้อย่างชัดเจน เพื่อเป็นการลดความขัดแย้งและความ

ไม่ชัดเจนในบทบาทได้ 

    1.4 การน านวัตกรรมมาใช้ หมายถึง หนว่ยงานมกีารส่งเสริมให้น า 

นวัตกรรมใหม่ ๆ มาใช้โดยเน้นวธิีการที่หลากหลายและแปลกใหม่ เชน่ การน าวิทยาการ 

ใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยีมาใช้ในการปฏิบัติงาน จะท าให้บุคลากรในองค์กรมคีวามคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์งานใหม่ ๆ ขึ้นมาได้ 

    1.5 สภาพแวดล้อมทางกายภาพที่อ านวยความสะดวกในการท างาน  

จะส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

   2. ด้านสภาพแวดล้อมที่มีการควบคุม หมายถึง การที่ผู้บริหารให้ 

ความส าคัญต่องานและบุคคลน้อย แตใ่ห้ความสนใจต่อกฎเกณฑ์ และต้องการที่จะให้ 

สภาพแวดล้อมคงอยู่ และควบคุมสภาพแวดล้อมโดยใช้ประโยชน์จากฎเกณฑ์นัน้ ๆ ท าให้ 

บุคลากรต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบของหน่วยงานอย่างเคร่งครัด จึงก่อให้เกิดความคับข้อง

ใจความเครียด ซึ่งขัดขวางต่อการเกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์หรอืการพัฒนาให้เกิดสิ่ง

ใหม่ขึ้นได้ 
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   3. ด้านสภาพแวดล้อมที่เอือ้อ านวยใหค้นท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ               

คือสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานสถานที่ ท างาน  

แสง เสียง อุณหภูม ิและสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งได้แก่ ความสัมพันธ์กับ 

ผูบ้ังคับบัญชา การบังคับบัญชา ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอื่น ๆ 

  Moos (1986) ได้ศึกษาและพัฒนาเครื่องมอืประเมินสภาพแวดล้อมในการ

ท างานในองค์การด้านสุขภาพ โดยได้สรุปแนวคิดในการวัดสภาพแวดล้อมในการท างานไว้                

เป็น 3 มิติ ในหนังสือ Work Environment Scale Manual ทั้งนี ้ได้ให้ความหมายของ                 

Work Environment Scale (WES) ว่าเป็นการรับรู้ของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อมในการ

ท างานของตนเอง และได้แบ่งองค์ประกอบของการศกึษาสภาพแวดล้อมในการท างาน

ออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดังนี้ 

   1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรู้ในการมี

ความเกี่ยวข้องในการมีสว่นร่วม และมีความผูกพันต่องาน ความเป็นมติรและการสนับสนุน 

ในระหว่างเพื่อนรว่มงาน และการที่หนว่ยงานให้การสนับสนุนบุคลากร และกระตุ้นให้ 

บุคลากรสนับสนุนซึ่งกันและกัน มิตินีป้ระกอบด้วย 3 ด้าน คอื ดา้นการมคีวามเกี่ยวข้อง 

ในงาน ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านการสนับสนุนจากหน่วยงาน 

มีรายละเอียดดังนี้ 

    1.1 ด้านการมคีวามเกี่ยวข้องในงาน (Involvement) หมายถึง การที่

บุคลากรรับรู้ว่าตนเองและเพื่อนรว่มงานมสี่วนร่วมในการปฏิบัติงาน มีความเอาใจใส่และ

ความผูกพันต่องาน เช่น การมสี่วนรว่มในการประชุม การรว่มเสนอความคิดเห็น หรอืการ

เข้าร่วมกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน รวมถึงการแสดงความสมัครใจในการเป็น

อาสาสมัครหรือปฏิบัติงานล่วงเวลาในหนว่ยงาน 

    1.2 ด้านความผูกพันระหว่างเพื่อนรว่มงาน (Peer cohesion) หมายถึง  

การรับรู้ถึงบรรยากาศแหง่ความเป็นมิตรระหว่างเพื่อนร่วมงาน และการให้การสนับสนุน

ซึ่งกันและกันในการปฏิบัติงาน เช่น การช่วยเสนอชื่อเพื่อพิจารณาความดีความชอบให้แก่

เพื่อนรว่มงาน การสนับสนุนให้ได้รับการพิจารณาอย่างเหมาะสม หรอืการช่วยเหลือในงาน

ที่อยู่ในความรับผดิชอบของเพื่อนรว่มงานเมื่อมีโอกาสและสามารถช่วยได้ 

    1.3 ด้านการสนับสนุนจากหัวหน้างาน (Supervisor support) หมายถึง    

การรับรู้ว่าหัวหน้างานให้การสนับสนุนในด้านการยกย่องชมเชย ให้ก าลังใจและกระตุ้นให ้

บุคลากรใหแ้รงสนับสนุนตอ่เพื่อนรว่มงาน 
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   2. มิติความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (Personal growth dimension) 

หมายถึง การรับรู้ของบุคลากรเกี่ยวกับความก้าวหน้าและการพัฒนาตนเองภายใต้

สภาพแวดล้อม ในการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนความเป็นอิสระ

ในการปฏิบัติงาน ความมุง่มั่นในการท างาน และระดับความกดดันในการท างาน 

    2.1 ด้านความมอีิสระในการท างาน (Autonomy) หมายถึง การรับรู้

ของบุคลากรว่าหนว่ยงานมีการส่งเสริมและสนับสนุนใหส้ามารถตัดสินใจหรอืปฏิบัติงานได้

ด้วยตนเอง โดยการมีอสิระในการท างานมากขึ้นจะเอือ้ให้บุคลากรได้รับข้อมูลป้อนกลับ                

มีโอกาสน าความรู้และทักษะส่วนบุคคล รวมถึงทักษะทางวิชาชีพมาใช้ และสามารถน าไป

พัฒนาการปฏิบัติงานใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

    2.2 ด้านการมุ่งมั่นในการท างาน (Task orientation) หมายถึง การ

รับรู้ถึง การตระหนักและให้ความส าคัญกับความส าเร็จของงาน โดยยึดหลักการวางแผน

งานที่ดี มีประสิทธิภาพ และด าเนนิงานตามแผนงานที่วางไว้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ

หนว่ยงาน 2.3 ด้านความกดดันในการท างาน (Work pressure) หมายถึง การรับรู้ ถึงการ

อยู่ในสภาพการท างานที่มีภาระงานหรอืปริมาณงานที่ต้องรับผดิชอบมาก ต้องปฏิบัติ 

อย่างเร่งรีบ ต้องตัดสินใจรวดเร็วภายใต้เวลาที่จ ากัด เพื่อให้งานนั้นมคีุณภาพ และบรรลุ

เป้าหมาย ของหน่วยงาน 

   3. มิติการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance 

and change dimension) หมายถึง การรับรู้ว่าโครงสร้างของหน่วยงานมคีวามโปร่งใส 

ชัดเจน มิตินี้ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ด้านความชัดเจนของงาน ด้านการควบคุมงาน ด้าน

การน า นวัตกรรมมาใช้ในงาน และด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ มีรายละเอียดดังนี้ 

    3.1 ด้านความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรู้ความชัดเจน 

ในการปฏิบัติงานประจ าวัน โดยในหนว่ยงานมีการประกาศ หรอืแจง้ให้บุคลากรทราบถึง 

ความคาดหวังของผู้บริหารหรอืความคาดหวังของหนว่ยงานในการปฏิบัติงานประจ าวัน 

และมีการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอย่างชัดเจน มีการวาง 

มาตรฐานและแบบแผนในการปฏิบัติงาน มีการก าหนดสายการบังคับบัญชา และบทบาท 

หนา้ทีค่วามรับผดิชอบของบุคลากรแตล่ะระดับไว้ชัดเจน ความชัดเจนต่าง ๆ ที่มใีน 

หนว่ยงานจะช่วยเป็นแรงจูงใจท าให้เกิดการท างานที่ดี 

    3.2 ด้านการควบคุม (Control) หมายถึง การรับรู้ว่าหน่วยงานมี

กฎเกณฑ์ หลักการหรอืแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของบุคลากร
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โดยหัวหน้า งานเป็นผูดู้แลใหบุ้คลากรปฏิบัติงานภายใต้กฎเกณฑ ์ระเบียบมาตรฐานที่

ก าหนดไว้ ซึ่งถ้าผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานใหค้วามสนใจต่อกฎเกณฑห์ลักการอย่าง

เคร่งครัดมากกว่าการค านึงถึงความเป็นบุคคลของบุคลากร อาจก่อให้เกิดความเครียด

และความไม่พอใจในการ ปฏิบัติงานได้ ดังนัน้ การควบคุมงานควรมคีวามเหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 

    3.3 ด้านการน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงาน (Innovation) 

หมายถึง การรับรู้ว่าหนว่ยงานมกีารส่งเสริมการน านวัตกรรมใหม ่ๆ มาใช้ในหนว่ยงานโดย

เน้นที่ วธิีการแปลกใหม่ มีความหลากหลาย และมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เชน่ การน า

เทคโนโลยี ใหม่ ๆ หรอืเป็นวิธีที่มกีารเปลี่ยนแปลง มคีวามหลากหลายมาใชใ้นการ

บริหารงานบุคคล โดยบุคลากรรับรู้ เข้าใจและสามารถเข้าร่วมในนวัตกรรมนัน้ ๆ สิ่งที่

เกิดขึ้นจะสร้างความพึงพอใจในงานที่มีการด าเนินการร่วมกัน 

    3.4 ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง 

การที่ หน่วยงานจัดสภาพแวดล้อมในสถานที่ปฏิบัติงานให้เหมาะสมในการปฏิบัติงาน และ

ยังเป็นการอ านวยความสะดวกสบายในการท างานให้บุคลากร ไม่ตงึเครียดจาก

สภาพแวดล้อมในที่ท างาน ประกอบด้วย แสงสว่าง เสียง สภาพอากาศ สถานที่ปฏิบัติงาน 

อุปกรณ์เครื่องมือ เครื่องใช้และสิ่งที่เอื้อต่อการท างานใหม้ีประสิทธิภาพและปลอดภัย 

  Schultz and Schultz (1994, อ้างอิงใน ธัญยากร อัญมณีเจรญิ, 2552)  

ได้แบ่งองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างานไว้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้  

   1. สภาพการท างานด้านกายภาพ (Physical Working Conditions) 

ประกอบด้วย ปัจจัยหลายอย่างตัง้แตท่ี่จอดรถ สถานที่ตั้งของตกึท างาน ปริมาณเสียง แสง 

อุณหภูมิ และความชืน้ในที่ท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ส าหรับพนักงาน  

   2. สภาพการท างานด้านเวลา (Temporal Working Condition) ได้แก่ เวลา

ที่ใชใ้นการท างานช่ัวโมงในการท างานที่ใช้ในการปฏิบัติงานจริง การท างานเป็นกะ การ

ท างานแบบยืดหยุ่น เวลาหยุดพักระหวา่งการท างาน หากชั่วโมงการท างานระบุไว้มาก ขึน้

เท่าใด ช่ัวโมงในการท างานที่ใชป้ฏิบัติงานจริงยิ่งนอ้ยลงเท่านัน้ 

   3. สภาพการท างานด้านจติวิทยาและสังคม (Psychological and Social 

Working Conditions) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของงาน การออกแบบงาน และ

ผลกระทบของงานที่มีต่อผู้ปฏิบัติงาน เช่น งานที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความส าเร็จ 

หรอืในทางตรงกันข้าม งานที่ท าให้เกิดความเหนื่อยล้าและความเบื่อหนา่ย นอกจากนี้ งาน
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บางประเภทที่มลีักษณะงา่ย ไม่จ าเป็นต้องใชท้ักษะเฉพาะ และต้องปฏิบัติซ้ า ๆ อาจส่งผล

ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเบื่องานได้ง่าย และเมื่อด าเนินไปเป็นระยะเวลานาน อาจพัฒนา

ไปสู่ภาวะความอ่อนล้า (Fatigue) ทั้งนี ้ความอ่อนล้าสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท 

ได้แก่ ความอ่อนล้าทางจิตใจ (Psychological Fatigue) และความอ่อนล้าทางร่างกาย  

(Physical Fatigue) ซึ่งทั้งสองลักษณะส่งผลใหป้ระสิทธิภาพในการท างานลดลง เพิ่มโอกาส

ในการเกิดขอ้ผดิพลาดและอุบัติเหตุ รวมถึงอาจน าไปสู่การขาดงานได้ 

  McKim (2003, อ้างองิใน กัญจน์ชยารัตน ์อุดค ามี, 2561) กล่าวถึง 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้บุคลากรสามารถ ปฏิบัติงาน

ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ด้วยดี รายละเอียด ดังนี้ 

   1. สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ลักษณะหรอืองค์ประกอบของสถานที่

ท างาน ที่เอือ้ต่อการสร้างความรู้สกึปลอดภัยและความมั่นใจในการปฏิบัติงาน โดยสถานที่

ท างานควรมคีวามเป็นสัดส่วน เป็นระเบียบเรียบร้อย และเหมาะสม ทั้งนี้ หากมีการจัด

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เหมาะสม อาจก่อให้เกิดอันตรายและภาวะเสี่ยงในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งส่งผลกระทบต่อสุขภาพของผูป้ฏิบัติงานได้ 

   2. สภาพแวดล้อมทางสังคม เป็นการส่งเสริมให้มกีารติดตอ่สื่อสารที่มี

ความชัดเจนมมีาตรฐาน มีรูปแบบและแนวทางในการสื่อสารที่ชัดเจน มีสัมพันธภาพที่ด ี

ระหว่างบุคคล และสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งการท างานเป็นทีม 

   3. สภาพแวดล้อมทางจิตใจ บรรยากาศในการท างานที่มีการยอมรับใน

ความสามารถของบุคลากร มกีารสนับสนุน สง่เสริม และใหค้วามช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

มีความเคารพซึ่งกันและกัน รวมถึงเปิดโอกาสใหม้ีความคิดสรา้งสรรค์ และมีอสิระในการ

คิดและปฏิบัติงาน อันน าไปสู่การสรา้งผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

  Health et al. (2004) กล่าวถึง สภาพแวดล้อมในการท างานเพื่อช่วยให้

สามารถท างานได้บรรลุเป้าหมายขององค์การ มีองค์ประกอบว่ามี 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ บุคคลที่มกีารติดต่อสื่อสารที่ดสีามารถ 

ท าให้เป็นที่ยอมรับต่อผู้อื่น และสื่อความหมายเข้าใจกัน โดยมีทักษะในการตดิต่อสื่อสาร  

มีเป้าหมายของการตดิต่อสื่อสาร และเป็นการตดิต่อสื่อสารในแนวเดียวกัน สื่อสารด้วย 

ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มกีารประสานงานและร่วมกันท างานเป็นทีม มกีารแก้ไข

ปัญหาดว้ยการชีแ้จงหรอืหาทางสงบยุติโดยเร็วและอย่างมปีระสิทธิภาพ 
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   2. การส่งเสริมการตัดสินใจในการท างาน เป็นการเพิ่มความพึงพอใจใน 

การท างานซึ่งท าให้เกิดคุณภาพของงานเพิ่มขึน้ โดยการให้อ านาจในการท างาน มีการ 

กระตุน้ความคิดกล้าตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยคุณภาพ เรียนรู้ร่วมกันระหว่างองค์การ

เพื่อให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

   3. การรว่มมอืสร้างความสัมพันธ์ โดยการทำงานเป็นทีมซึ่งจะส่งผลไป  

ในทางบวก คอืการเคารพซึ่งกันและกัน การทำงานร่วมกันโดยใหก้ าลังใจซึ่งกันและกัน  

มีความเชื่อถือกันมีความสามัคคี มีความเอือ้อาทร มีความผูกพัน มนี้ าใจ และมี 

ความสามารถในการทำงานร่วมกัน เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การ  

  จากการศกึษาองค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการทำงานดังกล่าว

ข้างตน้ ผู้วิจัยสนใจน าแนวคิดสภาพแวดล้อมในการทำงานของ Moos (1986) มาใช้เป็นตัว

แปรอิสระในการวิจัยครั้งนี ้ซึ่งประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ด้านสัมพันธภาพ 2) ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน และ 3) ด้านการคงไว้และ

การเปลี่ยนแปลงระบบงาน เนื่องจากเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมทั้งสภาพแวดล้อมภายใน

จติใจและสภาพแวดล้อมภายนอกที่อยู่รอบตัวของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร และองค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนีม้ี

ความสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานของของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ทั้งนี้ในการท างานของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนครนั้น ต้องสัมผัสกับ

องค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบนีทุ้ก ๆ วัน มีการสร้าง สัมพันธภาพระหว่างผูป้ฏิบัติงาน 

ผูบ้ังคับบัญชา และเพื่อนรว่มงาน มคีวามก้าวหน้าในงาน โดยมีโอกาสแสดงความสามารถ

ในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และมีโครงสรา้งขององค์การที่มีความชัดเจนกับแนวทางใน

การปฏิบัติงานเพื่อให้สอดคล้องกับสภาพการท างานของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งผูว้ิจัยสรุป

ความหมายขององค์ประกอบทั้ง 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1. ด้านสัมพันธภาพ หมายถึง การมีส่วนรว่มในงาน ความผูกพันระหว่าง  

เพื่อนรว่มงาน และการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์การมกีารอุทิศ 

ตนให้กับงาน มีสว่นร่วมในงาน มีการเสนอความคิดเห็นในการทำงาน และร่วมปฏิบัติ 

กิจกรรมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงาน มีการแสดงความเป็นมติรของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ 

มีการสนับสนุนและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ผูป้ฏิบัติงานได้รับความไว้วางใจ การสนับสนุน

ยกย่องชมเชย และให้ก าลังใจในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 
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   2. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานสามารถ 

ปฏิบัติงานได้อย่างเป็นอิสระ ได้รับการส่งเสริมและเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ตามความเหมาะสม

โดยองค์การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีอ านาจ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงานด้วยตัวเองอย่างเต็มที่ ผูป้ฏิบัติงานให้ความส าคัญกับความส าเร็จ

ของงาน มีการวางแผนการด าเนนิงานที่ดี ปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ผูป้ฏิบัติงานอยู่ในสภาวะที่ตอ้งรับผดิชอบงานในปริมาณมาก  

ต้องปฏิบัติงานภายใต้ระยะเวลาที่จ ากัดและใหง้านส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ 

   3. ด้านการคงไว้และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน หมายถึง โครงสร้างของ 

องค์การมคีวามชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาความรู้ใหมเ่พื่อใช้เป็นแนวทางในการ

ปฏิบัติงานให้สอดคล้องกับสภาพการทำงาน และมีสถานที่ปฏิบัติงานเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน 

องค์การมกีารประกาศถึงวัตถุประสงค์ ระเบียบข้อบังคับให้ผู้ปฏิบัติงานทราบโดยทั่วกัน 

มีการระบุหนา้ที่ของแต่ละบุคคลอย่างชัดเจน มีแนวทางในการควบคุมและตรวจสอบการ 

ปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเหมาะสม ภายใต้กฎเกณฑท์ี่กำหนดไว้อย่างเคร่งครัด 

หนว่ยงานมีการน าเทคโนโลยีหลากหลายใหม ่ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงานปรับและเปลี่ยน 

วิธีการทำงานใหส้อดคล้องเหมาะสมกับสภาพการทำงานบรรยากาศสถานที่และสิ่ง 

อ านวยความสะดวกเหมาะสมเพียงพอเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

 

บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มอี านาจหน้าที่ตามกฎกระทรวง มาตรา 37  

แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 และฉบับ

แก้ไขเพิ่มเติม ซึ่งก าหนดหลักเกณฑ์การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา พ.ศ.2546 ก าหนดให้ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามีหน้าที่ด าเนินการใหเ้ป็น 

ไปตามอ านาจหนา้ที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหาร

ราชการกระทรวงศึกษาธิการ ดังต่อไปนี้ 

  1. จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศกึษาของเขตพืน้ที่

การศกึษาให้มคีวามสอดคล้องกับนโยบายและมาตรฐานการศึกษาในระดับชาติ รวมถึง

แผนการศกึษา แผนพัฒนาการศกึษาขั้นพื้นฐาน และความตอ้งการของท้องถิ่น 

  2. วิเคราะห์และจัดท างบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศกึษาและ

หนว่ยงานในเขตพืน้ที่การศึกษา พรอ้มทั้งแจง้การจัดสรรงบประมาณที่ได้รับใหห้น่วยงานที่
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เกี่ยวข้องทราบ รวมถึงก ากับ ตรวจสอบ และติดตามการใชจ้่ายงบประมาณของหน่วยงาน

ดังกล่าวใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  3. ประสานงาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรรว่มกับสถานศกึษา

ในเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

  4. ก ากับดูแล ติดตาม และประเมินผลการด าเนินงานของสถานศึกษาขั้น

พืน้ฐานภายในเขตพืน้ที่การศกึษา 

  5. ศกึษา วเิคราะห ์วจิัย และจัดเก็บรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้าน

การศกึษา ในเขตพื้นที่การศึกษาอย่างเป็นระบบ 

  6. ประสานงานในการระดมทรัพยากรจากทุกภาคส่วน รวมถึงทรัพยากร

บุคคล เพื่อสง่เสริมและสนับสนุนการจัดการศกึษา ตลอดจนพัฒนาการศกึษาในเขตพืน้ที่

การศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  7. จัดให้มีระบบการประกันคุณภาพการศกึษา และด าเนินการประเมินผล

สถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษาอย่างเป็นระบบ 

  8. ประสานงาน ส่งเสริม และสนับสนุนการจัดการศกึษาของสถานศกึษา

เอกชน องค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ตลอดจนบุคคล องค์กรชุมชน องคก์รวิชาชีพ สถาบัน 

ศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันอื่นที่มีรูปแบบการจัดการศกึษาที่หลากหลายใน

เขตพื้นที่การศกึษา 

  9. ด าเนนิการประสานงาน ส่งเสริม และสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา

การศกึษาในเขตพืน้ที่การศึกษา 

  10. ประสานงานและส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและ

คณะท างานด้านการศกึษา 

  11. ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับหนว่ยงานและองค์กรตา่ง ๆ ทั้ง

ภาครัฐ ภาคเอกชน และองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผูแ้ทน

กระทรวงศึกษาธิการในเขตพืน้ที่การศกึษา 

  12. ปฏิบัติหน้าที่อื่นที่เกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศกึษาที่มไิด้ระบุให้

เป็นหนา้ที่ของหนว่ยงานใดโดยเฉพาะ หรอืปฏิบัติงานอื่นตามที่ได้มอบหมาย 

ตามประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง การแบ่งสว่นราชการภายในส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา พ.ศ. 2560 ประกาศ ณ วันที่ 22 พฤศจกิายน พ.ศ. 2560 และฉบับที่ 2 

ประกาศ ณ วันที่ 28 สิงหาคม พ.ศ. 2561 ให้แบ่งสว่นราชการภายในส านักงานเขตพืน้ที่
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การศกึษา และประกาศกระทรวงศกึษาธิการ เรื่อง การแบ่งสว่นราชการภายในส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษา (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2566 ไว้ดังต่อไปนี ้

   1. กลุ่มอ านวยการ 

   2. กลุ่มนโยบายและแผน 

   3. กลุ่มสง่เสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

   4. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 

   5. กลุ่มบริหารงานบุคคล 

   6. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

   7. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศกึษา 

   8. กลุ่มสง่เสริมการจัดการศกึษา 

   9. หนว่ยตรวจสอบภายใน 

   10. กลุ่มกฎหมายและคดี 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 งานวจิัยภายในประเทศ 

  เดชา อินทุรัตน์ และพงษ์เทพ จันทสุวรรณ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงและองค์การแห่งการเรยีนรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ผู้อ านวยการโรงเรียนและครู รวมจ านวน 924 คน จากโรงเรียน 231 แหง่ โดยใช้

วิธีการสุ่มแบบกลุ่ม เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณค่า  

5 ระดับ และวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิต ิได้แก่ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน Pearson (r) และการวิเคราะหค์วามถดถอยเชิงพหุคูณ

แบบมีขัน้ตอน ผลการศกึษา พบว่า 1) ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก (M = 4.09) ระดับองค์การแห่งการเรยีนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (M = 3.57) 

และระดับประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวมอยู่ในระดับมาก (M = 3.99) 2) ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงมากกับประสิทธิผลของโรงเรียนอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.93, p < .01) องค์การแหง่การเรียนรู้มีความสัมพันธ์เชิงบวก

ระดับสูงกับประสิทธิผลของโรงเรียน (r = 0.67, p < .01) และองค์การแหง่การเรียนรู้มี

ความสัมพันธ์เชิงบวกระดับสูงมากกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (r = 0.77, p < .01)            
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3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและองค์การแหง่การเรียนรูม้ีอทิธิพลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสามารถ

อธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลโรงเรยีนได้รอ้ยละ 86.20 (R² = .862) อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขณะที่องค์การแห่งการเรียนรูส้ามารถอธิบายได้รอ้ยละ 

45.20 (R² = .452) และเมื่อพิจารณาร่วมกันสามารถอธิบายได้รอ้ยละ 86.70 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงด้าน

บารมเีชงิคุณลักษณะ และด้านการจูงใจเพื่อสร้างแรงจูงใจ สามารถร่วมกันอธิบายความ

แปรปรวนของประสิทธิผลโรงเรยีนได้รอ้ยละ 92.10 (R² = .921) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สามารถอธิบายการผันแปรของประสิทธิผล

โรงเรียนได้ร้อยละ 86.20 (R2 = .862) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 องค์การแห่ง

การเรียนรูส้ามารถอธิบายการผันแปรของประสิทธิผลโรงเรยีนได้รอ้ยละ 45.20                                 

(R2 = .452) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  พระสฏิฐชวิชญ์ สุปฏิปนฺโน (วงศอ์นุการ) และด ารง เบญจคีรี (2561)  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อ

องค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครปฐม เขต 2 กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยสถานศกึษา จ านวน 97 แห่ง โดยมีผูใ้ห้ข้อมูล 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา หัวหนา้กลุ่มงานวิชาการ และครู รวมทั้งสิน้ 375 คน เครื่องมอื

ที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และ

องค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ 

ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณแบบมี

ขั้นตอน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับ

มากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

ด้านการมีอทิธิพลเชิงอุดมการณ ์ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และด้านการ

กระตุน้ทางปัญญา 2. องค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป

น้อย ได้แก่ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม ดา้นการคิดเชิงระบบ 

ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วมกัน และด้านรูปแบบการคิด 3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีอทิธิพลต่อองค์การแหง่การเรียนรูอ้ย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01 โดยตัวแปรที่มอีิทธิพลเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการ

กระตุน้ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถร่วมกัน

พยากรณ์องค์การแห่งการเรียนรูไ้ด้รอ้ยละ 68.30 (R² = 0.683) สามารถเขียนเป็นสมการ

วิเคราะหก์ารถดถอยได้ ดังนี ้สมการคะแนนดิบ: Y = 1.004 + 0.402 (ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ) + 0.203 (ด้านการกระตุ้นทางปัญญา) + 0.164 (ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล) สมการคะแนนมาตรฐาน: Y = 0.458 (ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ) + 

0.224 (ด้านการกระตุ้นทางปัญญา) + 0.190 (ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล) 

  สถิตย์ กุลสอน, ยืนยง ไทยใจดี และชานนท์ เศรษฐแสงศร ี(2563) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ของวิทยาลัยสันตพล กลุ่มตัวอย่างเป็นนักศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 

274 คน นกัศกึษาระดับประกาศนยีบัตรบัณฑิต สาขาวิชาชีพครู จ านวน 210 คน                 

และนักศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 26 คน รวมทั้งสิ้น 510 คน วเิคราะหข์้อมูลด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ในการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน และตรวจสอบความ

สอดคล้องระหว่างรูปแบบเชงิสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบ

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้วทิยาลัย 

สันตพลประกอบด้วย ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โครงสร้างองค์กร การจัดการเรียนรู้ 

วัฒนธรรมองค์กร ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และการจัดการเชิงกลยุทธ์ และรูปแบบที่

พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่า x2 เท่ากับ 220.18 

ค่า df เท่ากับ 177 ค่า p-value เท่ากับ 0.15 ค่า GFI เท่ากับ 0.97 ค่า AGFI เท่ากับ 0.95 

ค่า RMSEA เท่ากับ 0.02 ปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มอีิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อ

การเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูม้ากที่สุด รองลงมาคือ วัฒนธรรมองค์กร การจัดการเรียนรู้ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ โครงสร้างองค์กร และการจัดการเชงิกลยุทธ์ตามล าดับ โดยตัวแปร

ทั้งหมดในรูปแบบที่พัฒนาขึ้นสามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ได้รอ้ยละ 68 อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 

  สุธิศา  ส่งศร (2563) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กร 

แหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดภูเก็ต กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนในสถานศกึษา สังกัดอาชีวศึกษาจังหวัดภูเก็ต 

ปีการศึกษา 2563 จ านวนทั้งสิ้น 140 คน โดยใช้การสุ่มอย่างง่าย เครื่องมอืการวิจัยเป็น

แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่าเกี่ยวกับเทคโนโลยสีารสนเทศ ภาวะผู้น า 
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วัฒนธรรมองค์กร การบริหารจัดการความรู ้การมสี่วนร่วม และการเป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้  โดยมีคา่ความเที่ยงเท่ากับ .78 .89 .93 1.00 1.00 และ .97 ตามล าดับ สถิติที่ใช้ 

ในการวิเคราะห ์ได้แก่ ความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหค์วามถดถอยพหุแบบขั้นตอนผลการวิจัยพบว่า 

1) ระดับความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดภูเก็ต 

ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ 

เป็นสถานศกึษาในภาพรวมและทุกปัจจัยอยู่ในระดับมากตามล าดับ ดังนี้ ดา้นภาวะผูน้ า 

ด้านการบริหารจัดการความรู ้ดา้นวัฒนธรรมองคก์ร ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และด้าน

การมสี่วนรว่ม 3) ปัจจัยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้

ของสถานศกึษาในระดับค่อนข้างสูง อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) ปัจจัย           

ที่สง่ผลอย่างมนีัยส าคัญต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูข้องสถานศกึษามี 3 ปัจจัย 

เรียงตามล าดับ ได้แก่ เทคโนโลยีสารสนเทศการบริหารจัดการความรู ้และการมสี่วนรว่ม 

โดยทั้ง 3 ปัจจัยร่วมกันท านายการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูข้องสถานศกึษา สังกัด

อาชีวศกึษาจังหวัดภูเก็ต ได้ร้อยละ 52.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  อรสา จรูญธรรม (2563) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูใ้นสถานศกึษา สังกัด 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพระนครศรอียุธยา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย 

ได้แก่ ผู้บริหารสถานศกึษา โดยใช้วธิีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน ได้จ านวนทั้งสิน้ 324 คน 

เครื่องมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้  

ซึ่งมีคา่ความเที่ยงทั้งฉบับเท่ากับ 0.965 การวิเคราะห์ข้อมูลใชส้ถิตภิาคบรรยาย การ

วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหโ์มเดลสมการโครงสร้างเชิงเส้น 

(Structural Equation Modeling: SEM) ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการวิจัยพบว่า 

1. ระดับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูต้ามการรับรู้ของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด ได้แก่ ด้านการปรับเปลี่ยนองค์กร และด้านการใหอ้ านาจและพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร รองลงมาคือดา้นพลวัตแห่งการเรียนรู้ สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด ได้แก่ ด้านการ

จัดการความรู ้และด้านการเพิ่มความสามารถในการใช้เทคโนโลยี 2. การเป็นองค์กรแห่ง

การเรียนรูไ้ด้รับอิทธิพลเชงิบวกจากปัจจัยต่าง ๆ โดยตัวแปรที่มอีิทธิพลมากที่สุดคือ การ

พัฒนาบุคลากรภายในองค์กร รองลงมา ได้แก่ ความผูกพันต่อองค์กร กลยุทธ์การบริหาร 
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การสรา้งแรงจูงใจภายในองค์กร การมีสว่นร่วมในการบริหาร และการสื่อสารภายใน

องค์กร โดยมีค่าสัมประสิทธิ์เส้นทาง (Path coefficients) เท่ากับ 0.25, 0.19, 0.18, 0.16, 

0.15 และ 0.14 ตามล าดับ ทั้งนี ้ตัวแปรทั้ง 6 สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของ

การเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูไ้ด้รอ้ยละ 85 นอกจากนี้ รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่

พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับดี โดยมีคา่สถิตทิี่ใชต้รวจสอบ

ความสอดคล้องของโมเดล ได้แก่ x² = 0.00, df = 0, p-value = 1.00 และ RMSEA = 

0.000 ซึ่งเป็น ไปตามสมมติฐานที่ก าหนด 

  มุกดา ขวัญกลาง และปฏิมา ถนิมกาญจน ์(2563) ได้ท าการศกึษา เรื่อง 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องพนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมา กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานเทศบาลนครนครราชสีมา จ านวน 

250 คน โดยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ประกอบด้วยการสุ่มแบบแบ่งช้ันและ

การสุ่มแบบง่าย สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการศกึษาพบว่า บรรยากาศองค์การและการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของพนักงาน

เทศบาลนครนครราชสีมาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์

เชงิบวกในระดับสูงกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01

  โสรยา สุภาผล, สุวรรณ ีหงษ์วจิติร, ลัดดาวัลย์ ส าราญ, ชุลีพร ลักขณา

พิพัฒน,์ และเพ็ญพิชชา โพธากุล (2564) ได้ท าการศกึษา เรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมใน

การท างานและปัจจัยการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

โรงพยาบาลแหง่หนึ่งในจังหวัดสุพรรณบุรี กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานโรงพยาบาล 

จ านวน 224 คน โดยใช้วธิีการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติ  

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมคีวามคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพใน

การท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ได้แก่ ด้านสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ ด้านการพัฒนาศักยภาพ ด้านคุณภาพ

ชีวติในการท างาน และด้านความรูค้วามสามารถ มอีิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 42.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ              

ที่ระดับ 0.05 ขณะเดียวกัน ปัจจัยการท างานเป็นทีม ได้แก่ ดา้นการมเีป้าหมายร่วมกัน 
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ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นการแบ่งงานตามความสามารถ และด้านความรับผิดชอบ          

มีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์            

ได้รอ้ยละ 54.60 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  เสาวลักษณ์ สุทธิพรโอภาส, พระมหาธ ารงค์ จิตปุญโญ (สมาธิ)                     

และสุวิทย์ ภานุจารี (2564) ได้ท าการศกึษา เรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลัก

อิทธิบาท 4 ของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อองค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรยีนกลุ่มกรุงธนใต้  

สังกัดกรุงเทพมหานคร การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชงิพยากรณ์ (Predictive Research) 

กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยโรงเรยีนจ านวน 70 โรงเรยีน โดยใช้วธิีการสุ่มตัวอย่างแบบ           

แบ่งช้ัน (Stratified Random Sampling) ร่วมกับการสุ่มอย่างง่าย ผูใ้หข้้อมูล ได้แก่ ผูบ้ริหาร

และครู จ านวนทั้งสิ้น 354 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลักอิทธิบาท 4 ของผูบ้ริหาร และองค์การแหง่การเรียนรู้ใน

โรงเรียนกลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร ด าเนินการเก็บข้อมูลระหว่างวันที่ 1–30 

พฤศจกิายน 2562 และมีค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามโดยรวมเท่ากับ .981 สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ

ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลักอิทธิบาท 4 ของผู้บริหาร

สถานศกึษาในโรงเรยีนกลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ใน

ระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา 2) องค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรียนกลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ด้านความ

เชี่ยวชาญส่วนบุคคล ด้านการสร้างและสานวิสัยทัศนร์่วมกัน ด้านการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

ด้านการคิดเชิงระบบ และด้านแบบแผนทางความคิด 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตาม

หลักอิทธิบาทของผู้บริหารสถานศกึษามีอทิธิพลต่อองค์การแห่งการเรยีนรู้ในโรงเรียนกลุ่ม

กรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปร   

ที่มอีิทธิพลเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุน้

ทางปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวน  
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ขององค์การแห่งการเรยีนรู้ได้รอ้ยละ 61.8 (R² = .618) สามารถเขียนเป็นรูปสมการ

วิเคราะหก์ารถดถอยได้ดังนี้ สมการคะแนนดิบ: Y = .740 + .460(X4) + .217(X3)  

+ .148(X2)สมการคะแนนมาตรฐาน: Y = .454(X4) + .231(X3) + .156(X2)  

  วิภาวรรณ ตัง้วิริยะตระกูล, โสภนา สุดสมบูรณ์ และกุลชลี จงเจรญิ (2564)  

ได้ท าการศกึษา เรื่อง สมรรถนะหลักและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษา สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 4 จ านวน 317 คน โดยใช้

วิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า

เกี่ยวกับสมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษา ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศกึษา และการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ ซึ่งมคี่าความเชื่อม่ันเท่ากับ .97, .98  

และ .98 ตามล าดับ สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ              

แบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1.สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด 2.ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด 3.การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

4.สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศกึษาและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์

เชงิบวกกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

5.สมรรถนะหลักของผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ ด้านการพัฒนาตนเอง ด้านการท างาน

เป็นทีม และด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ร่วมกัน สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูไ้ด้รอ้ยละ 82.6 ขณะที่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ ด้านการกระตุ้น              

เชาว์ปัญญา ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

สามารถร่วมกันพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูไ้ด้รอ้ยละ 89.5 

  ธีรพงษ์ กาญจนสกุล, กัญภร เอี่ยมพญา และนิวัตต ์ น้อยมณ (2565)  

ได้ท าการศกึษา เรื่อง คุณลักษณะผูบ้ริหารยุคใหมท่ี่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาฉะเชิงเทรา  

กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

ฉะเชงิเทรา จ านวน 297 คน ใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวม

ข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม มีคา่ความเชื่อมั่นทั้งฉบับ เท่ากับ .98 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์
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ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์

แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1) คุณลักษณะผูบ้ริหาร

ยุคใหม่ มีคา่เฉลี่ยโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คอื 

ด้านการสร้างชุมชน ด้านความมุง่มั่นและความพากเพียร ดา้นการตดิต่อสื่อสาร และด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจ 2) การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา มีคา่เฉลี่ยโดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คอื ดา้นการมวีิสัยทัศน์

ร่วมกัน ดา้นการคิดอย่างเป็นระบบ ดา้นแบบแผนความคิด ดา้นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม 

และด้านความรอบรู้แหง่ตน 3) คุณลักษณะของผู้บริหารยุคใหมก่ับการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูใ้นสถานศกึษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ            

ที่ระดับ .05 4) คุณลักษณะผูบ้ริหารยุคใหม ่ด้านการสร้างชุมชน ด้านความมุง่มั่นและ

ความพากเพียร ด้านการติดต่อสื่อสารและด้านการสร้างแรงบันดาลใจ สามารถร่วมกัน

พยากรณ์การเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ในสถานศกึษาได้รอ้ยละ 62.90 โดยเขียนเป็น

สมการพยากรณ์ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานได้ดังนี้ 

𝑍′𝑌 = .260𝑍4+.306𝑍1+.217𝑍2+.131𝑍3 

  ธนาดล สมบูรณ์ (2565) ได้ท าการศกึษา เรื่อง ภาวะผู้น าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ

วิจัย ได้แก่ ครูผูส้อนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาสมุทรปราการ เขต 2 จ านวน 310 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย                           

เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซึ่งมคี่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 

0.92 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะหก์ารถดถอยแบบเป็น

ขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก และความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก 

2) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

สถานศกึษา เรยีงล าดับความส าคัญ ได้แก่ ดา้นการพัฒนาแหล่งการเรยีนรู ้(X4) ดา้นการ

จัดการเรียนรู้ (X2) ดา้นการพัฒนาสื่อการเรียนรู้ (X3) และดา้นการนเิทศการศกึษา (X6)             

3) ตัวแปรทั้ง 4 ด้านสามารถร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ได้ร้อยละ 

67.20 (R² = 0.672) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



73 

  ซึ่งสามารถเขียนเป็นรูปสมการวิเคราะหก์ารถดถอยได้ ดังสมการตอ่ไปนี้ 

สมการคะแนนดบิ: Y = 0.892 + 0.362(X4) + 0.329(X2) + 0.245(X3) + 0.137(X6)           

สมการคะแนนมาตรฐาน: ZY = 0.381(ZX4) + 0.352(ZX2) + 0.268(ZX3) + 0.131(ZX6) 

  จนิตนาทายะ และพรศักดิ์ สุจรติรักษ์ (2566) ได้ท าการศกึษา เรื่อง 

วัฒนธรรมองค์กรกับองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษากาญจนบุรี เขต 1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวจิัย ได้แก่ ผู้อ านวยการ

สถานศกึษาและครูผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาญจนบุรี              

เขต 1 จ านวน 309 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยเป็น

แบบสอบถามชนิดมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มคี่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .91 สถิตทิี่ใชใ้นการ

วิจัย ได้แก่ การแจกแจงความถี่ คา่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการ

วิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ผลการวิจัย พบว่า 1. วัฒนธรรมองค์กรของสถานศกึษา

โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ ความซื่อสัตย์สุจรติ ความหลากหลายของ

บุคลากร คุณภาพ ความไว้วางใจ ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความเอือ้อาทร การ

ยอมรับในการตัดสินใจ ความมุง่ประสงค์ขององค์กร และการมอบอ านาจ 2. องค์การแห่ง

การเรียนรูข้องสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ใน

ระดับมากที่สุด 1 ดา้น และระดับมาก 4 ด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ 

ดา้นการเรียนรู้ ด้านบุคคล ด้านองค์การ ด้านความรู ้และดา้นเทคโนโลยี 3. วัฒนธรรม

องค์กรกับองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษามีความสัมพันธ์เชงิบวกระดับสูง                   

(r = 0.822) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  นรรีัตน ์บุญเพชรแก้ว, ชูชาติ พ่วงสมจติร์ และจุฬาลักษณ์ โสระพันธ์ 

(2566) ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในจังหวัดกระบี่สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาตรัง กระบี่ 

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูผูส้อนในโรงเรยีนมัธยมศึกษาในจังหวัดกระบี่ สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาตรัง กระบี่ จ านวน 269 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบ 

มีระบบ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดับ มคี่า

ความตรงอยู่ระหว่าง 0.60 – 1.00 ค่าความเที่ยงเท่ากับ .84 และ .92 ตามล าดับ สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน และการวิเคราะหถ์ดถอยเชิงพหุผลการวิจัย
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พบว่า 1)โรงเรียนมีความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน 

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื 1.1) การมีแบบแผนทางความคิด  

1.2) ความสามารถในการคิดเชิงระบบ 1.3) ความสามารถในการเป็นบุคคลที่รอบรู้  

1.4) ความสามารถในการเรียนรู้ของทีม และ 1.5) ความสามารถในการมวีิสัยทัศน์ร่วม  

2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนอยู่ในระดับปานกลาง 

ทุกด้านเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คอื 2.1) ภาวะผู้น าทางวิชาการ                 

2.2) การจูงใจ 2.3) โครงสร้างขององค์การ 2.4) วิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์           

2.5) เทคโนโลยี และ 2.6) วัฒนธรรมและบรรยากาศขององค์การ 3) การเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูข้องโรงเรียน กับ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้มี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง และ 4)ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ.05 ประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ วัฒนธรรมและ

บรรยากาศขององค์การ (X2) วิสัยทัศน ์พันธกิจ และยุทธศาสตร์ (X4) และการจูงใจ (X6)                 

ซึ่งสามารถพยากรณ์การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนได้ รอ้ยละ 69.20 

  รัตนส์ุดา พรมสุปัด และพิมพ์อร สดเอี่ยม (2566) ได้ท าการศกึษาเรื่อง               

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแหง่

นวัตกรรมการศกึษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาเลย            

เขต 1 เป็นการวิจัยเชงิปริมาณ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารและครู ตามการก าหนดขนาด

กลุ่มตัวอย่างจากตารางของเครซี่และมอร์แกน เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งช้ันอย่างเป็น

สัดส่วนตามตามต าแหน่ง และขนาดโรงเรยีน จ านวน 293 คน เครื่องมอืที่ใชว้ิจัยเป็น

แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ มีคา่ความเชื่อมั่น เท่ากับ 0.986 สถิตทิี่ใชว้ิจัย ได้แก่ 

ค่าความถี่ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ของเพียร์สัน วิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณ โดยใช้วธิี Stepwise เพื่อดูตัวแปรที่มนีัยส าคัญ และ

น าค่าสถิตทิี  ่ได้ไปสร้างสมการพยากรณ์ ผลการวิจัยพบว่า 1. ระดับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรยีนฯ ทั้ง 5 องค์ประกอบโดยรวมอยู่ในระดับ

มาก และอยู่ในระดับมากทุกด้าน ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การสร้างแรงบันดาลใจ  

2.ระดับการเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศกึษาของโรงเรียนฯ ทั้ง 7 องค์ประกอบโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก และอยู่ในระดับมากทุกด้าน ดา้นที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การสนับสนุน

บุคลากร 3.ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

การเป็นองค์กรแหง่นวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนฯ โดยใช้การทดสอบค่าสถิติ
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สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ของ Pearson มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับการเป็นองค์กรแห่งนวัตกรรมการศกึษา โดยรวมมคีวามสัมพันธ์กันใน

ระดับสูงมาก ซึ่งมีความสัมพันธ์ในเชงิบวกหรอืในทิศทางเดียวกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

เท่ากับ .01 และ 4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่การเป็น

องค์กรแห่งนวัตกรรมการศึกษาของโรงเรียนฯ มีจ านวน 5 องค์ประกอบ ซึ่งทั้ง 5 

องค์ประกอบมีอ านาจ พยากรณ์ องค์กรแหง่นวัตกรรมการศกึษาของโรงเรียนโดยรวม

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ตัวแปรที่มีอ านาจพยากรณ์ดีที่สุด คอื การกระตุ้น

ทางปัญญาตกรรมการศึกษาของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

เลย เขต 1  

  ศริินทร์พร คุปตพงศ์ และสายสุดา เตียเจรญิ (2566) ได้ท าการศกึษา เรื่อง 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารกับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง คือ 

สถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จ านวน 

59 โรง เครื่องมอืที่ใชเ้ป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

ตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ และการเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู้ของสถานศกึษา 

ตามแนวคิดของเซงเก้ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล คือ ความถี่ ร้อยละ มัชฌิมเลขคณิต 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหส์ัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัย

พบว่า 1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับ           

ค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี ้ด้านการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ดา้นการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาล

ใจ 2. การเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก เรียงล าดับค่า มัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย ดังนี ้ดา้นการมวีิสัยทัศน์ร่วม ด้านการ

คิดเชงิระบบ ดา้นความ เช่ียวชาญของบุคคล ด้านการเรียนรูข้องทีม และด้านแบบแผนทาง

ความคิด 3. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารกับการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรูข้อง

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่ การศกึษามัธยมศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 1  

มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีลักษณะคล้อย

ตามกัน 
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  เกียรตศิักดิ์ ศุภรัตน์ และกล้าหาญ ณ น่าน (2566) ได้ท าการศกึษา เรื่อง 

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

ของขา้ราชการครูประถมศึกษากลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นการศกึษาครั้งนีค้ือข้าราชการครู

ประถมศึกษา ในเขตอ าเภอสวีจังหวัดชุมพรสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาชุมพร เขต 2 จ านวน 191 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้สถิตไิด้แก่ความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การวิเคราะหค์่าทีแบบอิสระ การวิเคราะหค์วามแปรปรวนจ าแนกทางเดียว 

และสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นผลการศกึษา พบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวม

อยู่ในระดับสูงมาก และพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างานอยู่ในระดับมากผลการ

เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าระดับการศกึษา ที่แตกต่างกันมีพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการท างานของข้าราชการครูประถมศกึษาแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ.05 ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และ

ด้านสภาพแวดล้อมทางจติใจมอีิทธิพลพฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมในการท างาน 

ของขา้ราชการครูประถมศึกษา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

  เต๋อหัว หวัง และจติรลดา ตรีสาคร (2567) ได้ท าการศึกษา เรื่อง 

สภาพแวดล้อมการท างานและภาวะผูน้ าเชิงการเปลี่ยนแปลงที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพ  

การปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท Zhanchen New Materials Group Co., Ltd. 

ประชากรที่ใชใ้นการวิจัยคือพนักงานของบริษัท Zhanchen New Materials Group Co., Ltd. 

โดยมีกลุ่มตัวอย่างจ านวน 300 คน สุม่ตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มแบบอาศัยความน่าจะเป็น

แบบการสุ่มแบบช้ันภูมเิครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลคอืแบบสอบถาม และ

วิเคราะห์ข้อมูลดว้ยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ความถี่ร้อยละ คา่เฉลี่ยและสว่นเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และสถิตเิชิงอนุมานโดยใช้วธิี Partial Least Square Structural Equation  

Modeling (PLS-SEM) ผลการวิจัยพบว่าสภาพแวดล้อมการท างานและภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

โดยมีอ านาจการพยากรณ์ร้อยละ 83.9 และยังพบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพล

มากกว่าสภาพแวดล้อมการท างานต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ดังนัน้องค์กร

สามารถน าขอ้มูลไปใช้เพื่อปรับปรุงสภาพแวดล้อมการท างาน โดยเน้นที่การจัดหา 

อุปกรณ์ที่ทันสมัยการจัดการสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และการวางผังพื้นที่ท างานอย่าง

เหมาะสมนอกจากนี้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงยังแสดงให้เห็นถึงความส าคัญในการสร้าง
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แรงบันดาลใจ ส่งเสริมการคิดเชงิวิพากษ์และการมีสว่นรว่มในการตัดสินใจของพนักงาน 

การส่งเสริมให้ผูน้ ามีอทิธิพลเชิงบวกสามารถน าไปสู่การพัฒนาความสามารถของพนักงาน 

และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานโดยรวมขององค์กร 

  ศุภากร ศรีพรหม, ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ และระภีพรรณ ร้อยพิลา 

(2567) ได้ท าการศึกษาศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าทางวิชาการและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูผูส้อน จ านวน 

340 คน สุม่แบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดับ ประกอบด้วย ด้านภาวะผูน้ าทางวิชาการ ด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และ

ด้านความเป็นองค์การแหง่การเรียนรูม้ีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.970, 0.976 และ 

0.975 สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ความถี่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที  

การทดสอบเอฟ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และ

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด 2) ภาวะผูน้ าทางวิชาการ

และภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร จ าแนกตามสถานภาพการด ารงต าแหนง่ และ

ขนาดของโรงเรียน ภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 

ตามล าดับ สว่นความเป็นองค์การแหง่การเรียนรูใ้นโรงเรียนแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที  ่ระดับ .01 จ าแนกตามลักษณะการเปิดสอนของโรงเรียนภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

3) ภาวะผูน้ าทางวิชาการและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร มคีวามสัมพันธ์

ทางบวกกับความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01                 

โดยมีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 4) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารและภาวะผู้น า

ทางวิชาการโดยภาพรวม ร่วมกันพยากรณ์ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ได้ร้อยละ 87.70 มคี่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน                 

ของการพยากรณ์เท่ากับ ±.192 5) การวิจัยนี้ได้น าเสนอแนวทางพัฒนาภาวะผู้น า                   

ของผู้บริหาร 4 ด้านที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

  อารีณา หมัดโต๊ะบวช และตรัยภูมนิทร์ ตรีตรีศวร (2567) ได้ท าการศึกษา 

เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารกับความเป็นองค์กร 

แหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามสังกัดส านักงานการศกึษาเอกชน

จังหวัดสงขลาการวิจัยนี้ การศกึษาในครั้งนีใ้ช้วธิีการวิจัยเชิงพรรณนา ใช้แบบสอบถาม
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ประมาณค่า 5 ระดับ มคี่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามตอนที่ 1 เท่ากับ.933 และตอนที่ 

2 เท่ากับ .904 รวบรวมข้อมูลจากครูผูส้อน จ านวน 285 คน โดยการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง

โดยใช้ตารางของเครซี่และมอร์แกน สุ่มแบบแบ่งช้ันตามขนาดโรงเรยีนโดยใช้วธิีการเทียบ

สัดส่วนและการวิธีสุ่มอย่างงา่ย ด้วยวิธีจับสลากแบบไม่ใส่คืน จากผลการวิจัยพบว่า  

1. ภาวะผู้น าเชิงสรรค์ของผู้บริหารโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม สังกัดส านักงาน

การศกึษาเอกชนจังหวัดสงขลา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความยืดหยุ่นและการ

ปรับตัวอยู่ในระดับมากที่สุด นอกจากนั้นมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทั้งหมดได้แก่ ด้านความ

เป็นปัจเจกบุคคล ด้านท างานเป็นทีม ดา้นวิสัยทัศน์ และด้านความคิดสร้างสรรค์ 

ตามล าดับ 2. ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 

สังกัดส านักงานการศกึษาเอกชนจังหวัดสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ด้านความ

เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามส่วนใหญ่อยู่ในระดับมาก

ที่สุด คอื การใช้เทคโนโลยีสมัยใหมร่องลงมาคือ พลวัตแหง่การเรียนรู ้การให้อ านาจและ

สร้างความสามารถใหก้ับบุคลากร และด้านที่มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก คือ การจัดการ

ความรู ้และการปรับเปลี่ยนองค์กร 3. ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของ

ผูบ้ริหารทุกคู่มคีวามสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001                     

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 

  กรองทอง หนักไหล, วสันต์ชัย กากแก้ว, และพนา จินดาศร (2567) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ในยุคดิจิทัล 

ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสุรินทร์ กลุ่มตัวอย่าง  

คือ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุรินทร์ จ านวน 85 โรงเรยีน  

ซึ่งได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน โดยเก็บข้อมูลจากผู้อ านวยการโรงเรียนและหัวหน้ากลุ่ม

บริหารวิชาการ ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 140 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับซึ่งมีคา่ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม

ทั้งฉบับเท่ากับ 0.96 โดยค่าความเชื่อมั่นปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อองคก์รแหง่การเรียนรู้ใน

สถานศกึษาในยุคดิจทิัล เท่ากับ 0.95 และค่าความเชื่อมั่นการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้

ของสถานศกึษาเท่ากับ 0.89 สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าเฉลี่ย  

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน สหสัมพันธ์พหุคูณ และ

สมการถดถอยพหุคูณแบบวิธีการคัดเลือกเข้าผลการวิจัยพบว่า 1. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อ

การเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรูใ้นยุคดิจทิัลของสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
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การศกึษามัธยมศกึษาสุรินทร์ ได้แก่ 1) โครงสร้างองค์กรและการสื่อสาร 2) บรรยากาศที่

สนับสนุนการเรียนรู้ 3) เทคโนโลยี 4) ภาวะผูน้ ายุคดิจทิัล 5) วัฒนธรรมองค์กร และ 6) 

การจูงใจ โดยระดับปัจจัยโดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 2. การเป็นองค์กรแหง่การ

เรียนรู้ของสถานศกึษาในยุคดิจทิัลสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุรินทร์ 

โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 3. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแหง่การ

เรียนรู้ของสถานศกึษากับการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษาในยุคดิจทิัล สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุรินทร์ พบว่ามีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ใน

ระดับสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) = 

0.892 4. ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรียนรูข้องสถานศกึษาในยุคดิจทิัล

สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสุรินทร์ ได้รอ้ยละ 79.90 อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  วราวุธ วงศใ์หญ่, ฐิตกิรณ์ ยาวิไชย และชูชาติ พ่วงสมจติร (2567) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สงผลต่อความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาแพร กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและครูในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาแพร่ 

ปีการศกึษา 2566 จ านวน 250 คนได้มาโดยการก าหนดขนาด กลุ่มตัวอย่างตามตาราง

ของเครจซี่และมอร์แกน จากนั้นใชวิธีการสุมตัวอย่างแบบแบ่งช้ันตามขนาด ของ

สถานศกึษา เครื่องมอืการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคาเกี่ยวกับปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของสถานศกึษา มคี่าความเที่ยงเท่ากับ .84, 

.93, .85, .88, .91, .89, .89, .87 ตามล าดับ และความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู  มคี่า

ความเที่ยงเท่ากับ .96 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียร์สันและการวิเคราะหก์ารถดถอย

พหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยปรากฏว่า 1) ปัจจัยที่เกี่ยวของกับความเป็นองค์การแห่ง

การเรยีนรู้ของสถานศกึษา โดยภาพรวมและรายด้านอยูในระดับมาก เรียงตามล าดับ

ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการจูงใจและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ดา้นเทคโนโลยี

การเรียนรู ้ด้านการท างานเป็นทีมและแบบเครือข่าย ด้านวิสัยทัศน์ร่วม ดา้นโครงสร้างที่

เหมาะสม ด้านวัฒนธรรมการเรียนรูข้ององค์การ ด้านบรรยากาศ ที่สนับสนุน และด้าน

ภาวะผูน้ า 2) สภาพความเป็นองค์การแหง่การเรียนรูของสถานศึกษา โดยภาพรวมและราย

ดา้นอยูในระดับมาก เรยีงตามล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการเรียนรู้ของ
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ทีม ด้านการคิดอย่างเป็นระบบ ด้านความรอบรู้แห่งตน และด้านแบบแผนความคิดอ่าน 3) 

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับสูง

มากกับความเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) 

สมการพยากรณ์ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรูของสถานศกึษาสามารถเขียนเป็น

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ 

Z'= 0.500Z2 + 0.250Z3 - 0.215Z4+0.150Z5+0.197Z6+0.384Z7+0.113Z8 

  กฤตนัย เหลอืงอร่าม, พงษ์ศักดิ์ เพชรสถิตย์ และอนันต์ ธรรมชาลัย (2567) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มผีลตอ่การเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ของส านักยุทธศาสตร์

และประเมินผล เก็บรวบรวมข้อมูลกับข้าราชการที่ปฏิบัติงานในส านักยุทธศาสตร์และ

ประเมินผล จ านวน 150 คน สถิตทิี  ่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าเอฟ และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจัย

พบว่า ส านักยุทธศาสตร์และประเมินผล มีการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู  ้ โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุดได้แก่ ด้านการคิดอย่าง

เป็นระบบ รองลงมาได้แก่ ด้านการมีวสิัยทัศนร์่วมกัน ด้านการมีแบบแผนความคิด ด้าน

การเป็นบุคคลรอบรู้ และการเรียนรู้เป็นทีม ตามล าดับ ผลการเรียบเทียบพบว่าบุคลากร

ของส านักยุทธศาสตร์และประเมินผลที่มอีายุ และรายได้เฉลี่ยต่อ เดือนตา่งกัน มกีารเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ส่วนปัจจัยการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ สามารถร่วมกันอธิบายการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการ

เป็นบุคคลรอบรู้ ได้รอ้ยละ 8.5 (R2Adj = 0.085) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

  ชัยภัทร พรพิพัฒน์, สรรเสริญ หุน่แสน และลินดา นาคโปย (2568)  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรูข้องสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาฉะเชงิเทรา 

กลุ่มตัวอย่างเป็นครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาฉะเชิงเทรา ปีการศกึษา 

2565 จ านวน 302 คน ได้มาด้วยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เครื่องมอืที  ่ใชใ้นการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์                 

ความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ด้วยการเลือกตัวแปรโดยวิธีเพิ่มตัว

แปรอิสระแบบขั้นตอน (Stepwise Regression) ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโดยภาพรวมและรายด้าน มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน ระดับมากทุกด้าน    
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โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนีด้้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการค านงึ             

ถึงการเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา ตามล าดับ2) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษาโดยภาพรวมและ              

รายด้าน มคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี ้

ด้านการเป็นบุคคลรอบรู้ ด้านการมีวสิัยทัศนร์่วมกัน ด้านการเรียนรู้เป็นทีม และด้านการ

คิดเชงิระบบ ตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

กับการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรูข้องสถานศกึษา มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก

ทีสุ่ด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ดา้นการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญาส่งผลต่อองค์กรแหง่การเรียนรู  ้ของสถานศกึษา รว่มกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 64.30 

สามารถเขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน Z'Y=.261 Z3+.339 Z4+.274 Z1 

  มุกลัดดา อัมไพ, วาโร เพ็งสวัสดิ ์และวัลนิกา ฉลากบาง (2568)  

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าการเรียนรู้ของผู้บริหารที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ  

กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารและครู จ านวน 278 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่  

1. แบบสอบถามยืนยันองค์ประกอบ 2. แบบสอบถามเพื่อการวจิัย 3.แบบสอบถาม

แนวทางพัฒนา การเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 ระยะ 1.ศึกษาองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ าการเรียนรู้ 2. ศึกษาภาวะผู้น าการเรียนรู ้และ 3. ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ า

การเรียนรู ้สถิตทิี่ใช้ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยพบว่า 1. ภาวะผู้น าการเรยีนรู้ ได้แก่ การเรียนรู้เป็นทีม การบูรณาการ 

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน และ

ความคิดสร้างสรรค์ 2. ภาวะผูน้ าการเรียนรู้ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก  

3. การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 4. ภาวะผูน้ า 

การเรียนรูก้ับการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูง  

5. ภาวะผูน้ าการเรียนรู้ มอี านาจพยากรณ์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ จ านวน 3 ตัว

แปร ได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์ การใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน และ การบูร

ณาการ 6. แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าการเรียนรู้ ม ี3 ดา้น คือ การบูรณาการ ความคิด

สร้างสรรค์ และการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน 
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   พิชญพันธุ์ จันทร์น้อย, สถิรพร เชาวน์ชัย และชนัดดา ภูหงส์ทอง (2568) 

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศึกษา  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง เขต 2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

คือ ผูบ้ริหารสถานศกึษา และครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาล าปาง 

เขต 2 จ านวน 265 คน ได้มาโดยการก าหนดขนาดกลุ่มตาม ตารางเครซี่และมอร์แกน

จากนั้นสุ่มแบบแบ่งช้ัน ตามสัดส่วนของผูบ้ริหารและครูแตล่ะโรงเรยีน เครื่องมอืเก็บ

รวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ วเิคราะหข์้อมูลโดยใช้ ค่าความถี่ 

ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน 

และค่าถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

ของสถานศกึษา อยู่ในระดับมากที่สุด ( x  =4.51) 2) ระดับปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา มีคา่เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ( x = 4.47) 3) ผลการ

วิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรพยากรณ์ มคีวามสัมพันธ์ในทางบวก

ระดับปานกลางถึงสูงมาก อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.551 – 0.818 4) ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ถดถอยพหุคูณ อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ได้แก่ ปัจจัยด้านโครงสร้างขององค์กร (β=.262) ปัจจัย

ด้านภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร (β=.254) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ (β=.0.284) และ

ปัจจัยด้านบรรยากาศการท างาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.879 มี

อ านาจพยากรณ์ (R2) รอ้ยละ 77.30 มีค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน .251   

 งานวจิัยในต่างประเทศ 

  Amabile และคณะ (1996) ได้พัฒนาเครื่องมอืวัด KEYS: Assessing the 

Work Environment for Creativity ซึ่งสามารถประเมินปัจจัยแวดล้อมต่าง ๆ ที่ส่งเสริมหรอื

ขัดขวางความคิดสร้างสรรค์ในองค์กร เชน่ การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร เสรีภาพในการ

ท างาน และการจัดสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสม 

  Amabile (1996) เสนอแนวคิด "Componential Theory of Creativity" ซึ่งระบุ

ว่าองค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ความคิดรเิริ่ม 

(Originality) ความคล่องในการคิด (Fluency) และความยืดหยุ่นในการคิด (Flexibility) โดยมี

บริบทขององค์กรและแรงจูงใจภายในเป็นปัจจัยเสริมสร้างส าคัญ 

  Oldham และ Cummings (1996) ศกึษาปัจจัยเชิงบริบทในสถานที่ท างาน 

พบว่าสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการลองผดิลองถูก การเปิดรับความคิดเห็นใหม่ และ
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บรรยากาศที่ไม่กดดัน มีผลต่อความสามารถด้านความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากรในทุก

ระดับ 

  Tierney และ Farmer (2002) ได้ท าการศกึษาความเชื่อมั่นในความคิด

สร้างสรรค์ของตนเอง (Creative Self-Efficacy) และพบว่า เพศ อายุ และประสบการณ์

ท างานมีผลต่อความสามารถในการแสดงออกทางความคิดสรา้งสรรค์ โดยเฉพาะเพศหญิง

ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนจะมีแนวโน้มพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ได้สูงขึ้น ในท านอง

เดียวกัน Runco และ Acar (2012) ได้ศึกษาการคิดแยกแยะ (Divergent Thinking) ซึ่งเป็น

ดัชนขีองศักยภาพความคิดสร้างสรรค์ โดยพบว่า อายุและระดับการศกึษามีผลต่อ

ความสามารถในการคิดยืดหยุ่น และการสร้างทางเลือกใหมอ่ย่างมปีระสิทธิภาพ 

  Bass และ Riggio (2006) พัฒนาแนวคิดภาวะผูน้ าเชิงเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ซึ่งเน้นการสร้างแรงบันดาลใจ การพัฒนาและส่งเสริม

ศักยภาพของบุคลากร โดยผูน้ าลักษณะนีม้ีบทบาทส าคัญต่อการกระตุ้นความคิด

สร้างสรรค์ของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

  Sternberg (2006) ได้ศึกษาบทบาทของความคิดสร้างสรรค์ในกระบวนการ

เรียนรู้และการท างาน โดยเน้นว่าความคิดสร้างสรรค์สามารถพัฒนาได้ผา่นการสนับสนุน

เชงินโยบาย และการพัฒนาบรรยากาศที่สง่เสริมการคิดนอกกรอบในสถานศกึษา ซึ่งส่งผล

เชงิบวกต่อผลสัมฤทธิ์ขององค์กรทางการศกึษาอย่างชัดเจน 

  Gumusluoglu และ Ilsev (2009) ศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเชงิ

เปลี่ยนแปลง ความคิดสร้างสรรค์ของบุคลากร และนวัตกรรมในองค์กร โดยพบว่าภาวะ

ผูน้ าดังกล่าวส่งผลเชิงบวกอย่างมนีัยส าคัญต่อระดับความคิดสร้างสรรค์ และสามารถ

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธ์ขององคก์รได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

  Collins (2015) ได้ท าการวิจัย เรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและองค์กร

แหง่การเรียนรู้ พบว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอ้งมีการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ โดยการ

สนับสนุนความร่วมมือ และน าศักยภาพของบุคลากรในทีมมาใช้ ผูน้ าต้องมีพฤติกรรมที่

เหมาะสม มีการท้าทายใหท้ีมและมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การแบ่งปันความรู้และ 

มรูแ้ละข้อมูลข่าวสารสารสนเทศ เพื่อช่วยในการเรียนรู้ของทีมผู้น าควรส่งเสริมให้ทีมมี

โอกาสที่จะเรียนรู้ภาพรวม รวมทั้งการตัดสินใจร่วมกันผูน้ าควรส่งเสริมให้บุคลากรในทีมมี

โอกาสเรียนรู้ความเป็นผูน้ าด้วยตนเอง ผูน้ าควรส่งเสริมองคก์รของตนเองให้เป็นองค์กร 

แหง่การเรียนรู้ มีการคิดอย่างเป็นระบบ การปฏิบัติของผูน้ ามีผลต่อการปฏิบัติของ
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาผู้น าควรจะสร้างบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้ในที่ท างานความรู้และระบบ

ข้อมูลสารสนเทศนับเป็นองค์ประกอบส าคัญที่จะก่อใหเ้กิดองค์กรแหง่การเรียนรู้มีการคิด

อย่างเป็นระบบการปฏิบัติของผู้น ามีผลตอ่การปฏิบัติของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้น าควรจะ

สร้างบรรยากาศเพื่อการเรียนรู้ในที่ท างาน ความรู้และระบบข้อมูลสารสนเทศนับเป็น

องค์ประกอบส าคัญที่จะก่อให้เกิดองค์กรแหง่การเรียนรู้ 

  Moilanen (2015) ได้ท าการวิจัย เรื่อง เครื่องมอืตรวจวินิจฉัยองค์การแหง่

การเรียนรู ้(Diagnostic tools for learning organization) โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนา

เครื่องมือส าหรับวิเคราะห์ องค์การแหง่การเรียนรู้และตรวจสอบความเที่ยงและความ

เชื่อมั่นของเครื่องมือ โดยใช้กรอบแนวคิดของMike Pedler, Tom Boydell a John Burgoyne, 

Peter M. Senge sa Chris Agyris & Donald A.Schon ผลการวิจัยพบว่า เครื่องมอืตรวจ

วินจิฉัยองค์การแหง่การเรียนรู ้สามารถวัดความเป็นองค์การ แหง่การเรียนรู ้สามารถวัด

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรู ้โดยเครื่องมือวัดมีความเที่ยงเชิงเนื้อหา มคี่าความเชื่อมั่น 

ระหว่าง 0.5141 และ 0.8617 

  Rowder (2016) ได้ศึกษาการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้และยุทธศาสตร์  

การเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาพบว่า ในปัจจุบันการจัดองค์การต่าง ๆ จะปรากฏ หรอื

ค่อย ๆ ไปสู่วัฏจักร ของการเปลี่ยนแปลงการกระท า การเผชิญอุปสรรคต่าง ๆ และการ

ต่อสูก้ับอุปสรรคต่าง ๆ ประการแรก การเผชิญกับเฉพาะผู้บริหารระดับสูงในเรื่องของการ

วางแผนและการเปลี่ยนแปลงแนวทางปฏิบัติ ประการที่สอง ความตั้งใจที่จะท างาน 

ประการที่สาม การเตรียมความพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลง ประการที่สี่การเป็นองค์กร

แหง่การเรียนรู้ซึ่งรูปแบบที่ส าคัญ คือ การที่บุคลากรทุกคนสามารถที่จะแยกแยะ  

และการเผชิญหน้ากับปัญหาต่าง ๆ ได้ในเวลา 

  Neumaier, Jennifer (2020) ได้ท าการศกึษา เรื่อง คุณลักษณะและ

กระบวนการที่บ่งชี้ โรงเรียนเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ กลุ่มตัวอย่างที่เป็นครูและผู้บริหาร

โรงเรียน ผู้วิจัยน าเสนอองค์ประกอบ ของคุณลักษณะของโรงเรียนที่เป็นองค์กรแห่งการ

เรียนรู้ 7 ด้าน คอื 1) การสังเคราะห์สภาพแวดล้อม 2) การพัฒนาเป้าหมายร่วมกัน  

3) การสรา้งบรรยากาศการเรียนการสอนแบบร่วมมอื 4) การกระตุน้ใช้ความคิดรเิริ่มและ

กล้าเสี่ยง 5) ทบทวนสิ่งที่เกี่ยวข้องและมีอทิธิพลต่องานโรงเรียน 6) การสร้างงานใหด้ีขึ้น 

7) โอกาสในการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบที่สร้างขึ้น 

ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้ท าการสร้างสเกลองค์ประกอบใหม่ ซึ่งได้
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องค์ประกอบใหม่ 4 โมเดล คือ และการพัฒนาวิชาชีพ ผลการวิเคราะหบ์รรยากาศไว้ใจ

และร่วมมอื การรเิริ่มและกล้าเสี่ยง องค์ประกอบเชงิยืนยัน พบว่า โมเดลโครงสร้าง

คุณลักษณะที่ก าหนดขึ้น มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการศกึษาเอกสาร

วิจัยที่เกี่ยวข้องจะเห็นว่า การพัฒนาสถานศกึษาให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต้องพัฒนา 

ให้สมาชิกขององค์กรเกิดการเรียนรู้ สามารถพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา พัฒนาความ 

สามารถและศักยภาพของตนใหเ้ป็นบุคคลที่รอบรู้ มีแบบแผนความคิดที่กว้างขวาง  

มีวสิัยทัศนร์่วมกัน เรยีนรู้ร่วมกันเป็นทีม และเป็นที่ซึ่งเรียนรู้ด้วยกันอย่างตอ่เนื่อง 

และเต็มศักยภาพ มกีระบวนการของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ภายในองค์กร

และน าไปสู่การพัฒนาองค์กรได้อย่างยั่งยืน 
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บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมการท างานส่งผล

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชงิปริมาณ (Quantitative 

Research) โดยศกึษาแนวความคิด ทฤษฎี และคน้คว้าข้อมูลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งได้ก าหนดขั้นตอนการวิจัย 

ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วิธีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะหข์้อมูล 

  6. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล   

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 การศกึษาวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

  1. ประชำกร (Population) 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ปีการศกึษา 2567 

จ านวนทั้งสิ้น 2,307 คน จากทั้งหมด 45 แห่ง จ าแนกออกเป็นผู้อ านวยการสถานศึกษา 

จ านวน 45 คน รองผู้อ านวยการสถานศกึษา จ านวน 91 คน และครูผูส้อนและบุคลากร

ทางการศึกษา จ านวน 2,171 คน (ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร, 

2567) 

  2. กลุ่มตัวอย่ำง (Sample) 

   กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ประจ าปี
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การศกึษา 2567 จ านวน 341 คน การหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างใช้วธิีการค านวณจากสูตร

ของยามาเน่ Yamane, (1973) โดยมีวิธีการค านวณจากสูตร ดังต่อไปนี้  

      n = 
2)(1 eN

N


 

  

 แทนค่า N  คือ จ านวนประชากรทั้งหมดที่ศึกษา 

    e  คือ ความคาดเคลื่อนของตัวอย่างไม่เกินร้อยละ 0.05 

    n  คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดได้ 

 จะได้ 

    n  =        2,307 

       1+2,307(0.05)2 

    n  =   340.89 

        341 

  ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดความสะดวกแก่การค านวณและตัวอย่างที่ได้สามารถเป็น

ตัวแทนของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้อย่างสมบูรณ์ ดังนั้นผู้วจิัยจงึใช้ 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 341 คน 

  3. วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

   การสุ่มตัวอย่างใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ันภูมิ (Stratified Sampling) เพื่อให้

ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่สอดคล้องกับสัดส่วนของประชากรในแตล่ะโรงเรียน จากนั้น

ด าเนนิการสุ่มรายชื่อโดยวิธีการจับสลากในแต่ละโรงเรียนจนได้จ านวนครบตามที่ก าหนด 

ทั้งนี ้ผู้วจิัยสามารถก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงเรียนใหเ้ป็นไปตามสัดส่วน

ของประชากรได้ ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามโรงเรียนในสังกัดส านักงาน 

           เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

ล ำดับท่ี 
โรงเรียนในสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่

กำรศึกษำมัธยมศึกษำสกลนคร 

จ ำนวน

ประชำกร (คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง

(คน) 

1 โรงเรยีนสกลราชวทิยานุกูล 182 27 

2 โรงเรยีนดงมะไฟวิทยา 32 5 

3 โรงเรยีนสกลนครพัฒนศึกษา 97 14 

4 โรงเรยีนธาตนุารายณ์วทิยา 152 22 

5 โรงเรยีนท่าแรศ่ึกษา 33 5 

6 โรงเรยีนเฉลิมพระเกียรติ ฯ จงัหวัดสกลนคร 16 2 

7 โรงเรยีนกุสมุาลย์วิทยาคม 78 12 

8 โรงเรยีนโพธิแสนวิทยา 35 5 

9 โรงเรยีนเตา่งอยพัฒนศึกษา 45 7 

10 โรงเรยีนรม่เกลา้ 75 11 

11 โรงเรยีนดา่นม่วงค าพิทยาคม 17 3 

12 โรงเรยีนโพนพิทยาคม 21 3 

13 โรงเรยีนค าเพิ่มพิทยา 36 5 

14 โรงเรยีนท่านผู้หญงิจันทิมาพึง่บารมี 31 5 

15 โรงเรยีนพังโคนวิทยาคม 93 14 

16 โรงเรยีนกุดบากพัฒนาศึกษา 70 10 

17 โรงเรยีนพรรณาวุฒาจารย ์ 65 10 

18 โรงเรยีนบ้านบัวราษฎรบ์ ารุง 18 3 

19 โรงเรยีนล าปลาหางวิทยา 12 2 

20 โรงเรยีนเทพสวสัดิ์วทิยา 12 2 

21 โรงเรยีนภูริทัตต์วทิยา 14 2 

22 โรงเรยีนบะฮีวิทยาคม 16 2 

23 โรงเรยีนช้างมิ่งพิทยานุกลุ 12 2 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

ล ำดับท่ี 
โรงเรียนในสังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่

กำรศึกษำมัธยมศึกษำสกลนคร 

จ ำนวน

ประชำกร (คน) 

กลุ่มตัวอย่ำง

(คน) 

24 โรงเรยีนมธัยมวารชิภูม ิ 71 10 

25 โรงเรยีนธรรมบวรวทิยา 39 6 

26 โรงเรยีนวารชิวิทยา  12 2 

27 โรงเรยีนนิคมน้ าอนูเจริญวิทยา 26 4 

28 โรงเรยีนเตรียมอดุมศึกษา  

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

133 20 

29 โรงเรยีนแวงพิทยาคม 29 4 

30 โรงเรยีนหนองหลวงศึกษา 36 5 

31 โรงเรยีนโคกสีวทิยาสรรค์ 28 4 

32 โรงเรยีนบงเหนือวิทยาคม 16 2 

33 โรงเรยีนสวา่งแดนดนิ 126 19 

34 โรงเรยีนสอ่งดาววิทยาคม 38 6 

35 โรงเรยีนมธัยมวานรนิวาส  143 21 

36 โรงเรยีนค าตากล้าราชประชาสงเคราะห์ 62 9 

37 โรงเรยีนกุดเรอืค าพิทยาคาร 28 4 

38 โรงเรยีนศึกษาประชาสามัคคี 23 3 

39 โรงเรยีนหนองแวงวิทยา 15 2 

40 โรงเรยีนบ้านม่วงพิทยาคม 96 14 

41 โรงเรยีนพระเทพญาณวศิิษฏ์โพธิ์ชัยทองวิทย์ 12 2 

42 โรงเรยีนอากาศอ านวยศึกษา 104 15 

43 โรงเรยีนโพนงามศึกษา 57 8 

44 โรงเรยีนท่าสงครามวิทยา 12 2 

45 โรงเรียนเจริญศิลปศ์ึกษา “โพธิ์ค าอนสุรณ์” 39 6 

รวม 2,307 341 

ที่มา : สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ประจ าปีการศกึษา 2567 
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เครื่องมือท่ีใช้ในกำรวจิยั 

 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) ที่ผู้วิจัย

พัฒนาขึ้นจากการศึกษาและทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยแบ่งเนือ้หาออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน โดยเป็นแบบเลือกตอบ 

(check list) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาสกลนคร แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  ทั้ งนี้  ผู้ วิจัยก าหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้ 

   4.51 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในระดับ

มากที่สุด 

   3.51 - 4.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในระดับ

มาก   

   2.51 - 3.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในระดับ

ปานกลาง 

   1.51 - 2.50 หมายถึง มภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในระดับ

น้อย 

   1.00 - 1.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในระดับ

น้อยที่สุด 
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  ตอนที่ 3 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยก าหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถามระบุระดับ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ทั้งนี ้ผูว้ิจัยก าหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น 

5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี ้

   4.51 – 5.00 หมายถึง มีสภาพแวดล้อมในการท างานระดับมากที่สุด 

   3.51 - 4.50 หมายถึง มีสภาพแวดล้อมในการท างานระดับมาก 

   2.51 - 3.50 หมายถึง มีสภาพแวดล้อมในการท างานระดับปานกลาง 

   1.51 - 2.50 หมายถึง มีสภาพแวดล้อมในการท างานระดับน้อย 

   1.00 - 1.50 หมายถึง มีสภาพแวดล้อมในการท างานระดับน้อยที่สุด     

  ตอนที่ 4 การเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครมลีักษณะเป็นแบบสอบถามมี

ลักษณะเป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยก าหนดให้ผู้ตอบ

แบบสอบถามระบุระดับการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ ทั้งนี ้ผูว้ิจัยก าหนดคะแนนในการ

ตอบแบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้ 

   4.51 – 5.00 หมายถึง มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มากที่สุด 

   3.51 - 4.50 หมายถึง มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้มาก 
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   2.51 - 3.50 หมายถึง มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ปานกลาง 

   1.51 - 2.50 หมายถึง มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้อย 

   1.00 - 1.50 หมายถึง มีการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้น้อยที่สุด     

  แบบสอบถามตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อการ

พัฒนาการปรับปรุงการท างาน ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ลักษณะแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถาม

ปลายเปิด (Open-ended Form) 

 

วธิีกำรสร้ำงและหำประสิทธิภำพของเครื่องมือ 

 เพื่อให้เครื่องมอืในการวิจัยมีประสิทธิภาพสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการ

วิจัยมากที่สุด ผูว้ิจัยได้ด าเนินการสร้างเครื่องมอืการวิจัย ดังนี้ 

  1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ 

และงานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการก าหนดรูปแบบ                       

ของแบบสอบถาม และข้อค าถาม 

  2. สรา้งกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยน า 

   2.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และสภาพแวดล้อมในการท างาน                       

มาก าหนดเป็นตัวแปรต้น 

   2.2 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มาก าหนดเป็นตัวแปรตาม  

  3.ก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีข้องขอ้ค าถามโดยการสังเคราะห์ 

   3.1 ตัวแบบการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของ Peter Senge (2006) 

ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษา

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

   3.2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass & Avolio 

(1990) ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

บุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  
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   3.3 แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ของ Moos (1986) 

ออกมาเป็นข้อค าถามวัดระดับเกี่ยวกับระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร                

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร  

  4.น าแบบสอบถามที่พัฒนาขึน้เสนอต่อคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์               

เพื่อพิจารณาตรวจสอบและปรับแก้ไขด้านเนือ้หา ตลอดจนความถูกต้องและความ

เหมาะสมของขอ้ค าถาม 

  5. การตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ ด าเนินการโดยน า

แบบสอบถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 ท่านพิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) จากนั้นจึงน าผลการประเมินมาค านวณหาดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) โดยใช้สูตรที่ก าหนด ดังนี้  

Riviovelli and Hambleton, (1997) 

    IOC = 
N

R  

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of item 

congruence) 

     R  หมายถึง ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ โดยที่ ค่าคะแนน +1  

          หมายถึง ข้อค าถามสามารถน าไปใช้วัดได้อย่าง 

          ชัดเจน ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าสามารถ 

          น าไปใช้วัดได้ และค่า -1 หมายถึง ขอ้ค าถาม 

          ไม่สามารถน าไปใช้วัดได้อย่างชัดเจน 

     N  หมายถึง จ านวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

  โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 สว่นข้อใดมีค่าน้อยกว่า 0.5 ผูว้ิจัย

น ามาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนัน้ ขอ้ค าถามทุกข้อ จงึผา่นความ

เห็นชอบจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

ครอบคลุมในแตล่ะด้านและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมรีายชื่อต่อไปนี้ 

   โดยผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย 

    1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชัยณรงค์ พูลเกษม ต าแหน่งอาจารย์

ประจ าคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    2. รองศาสตราจารย์ ดร.จิตติ กิตติเลิศไพศาล ต าแหน่ง อาจารย์

ประจ าคณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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    3. ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    4. นายชลาวุธ สามาอาพัฒน์ รองผูอ้ านวยการส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

    5. นายไพบูรณ์ เกตวงษา ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ กลุ่มนเิทศ 

ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

    6. น าแบบสอบถามที่ผ่านผู้เช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขตาม

ข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ส่งให้ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์รว่ม 

ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงก่อนน าไปทดลองใช้ 

    7. ผูว้ิจัยได้ปฏิบัติตามหลักจรยิธรรมวจิัยในมนุษย์อย่างเคร่งครัด 

    8. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มที่ไม่ใชก่ลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัย จ านวน 30 ชุด ได้แก่ บุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ เพื่อทดสอบความเหมาะสมของเครื่องมือก่อนน าไปใช้

จรงิ 

    9. น าข้อค าถามที่ได้มาวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนก (Discrimination 

Power) ของข้อค าถาม โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 

(Item–Total Correlation) และคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.361 

ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สันที่ระดับนัยส าคัญ .05 จากสูตร

ต่อไปนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
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   เมื่อ   p   หมายถึง ค่าความยากง่าย  

     r   หมายถึง ค่าอ านาจจ าแนก 

     UR  หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มสูง  

     LR   หมายถึง จ านวนผูท้ี่ตอบถูกในกลุ่มต่ า 

     f    หมายถึง จ านวนผูท้ี่เข้าสอบในกลุ่มสูง   
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  10. น าข้อค าถามจากแบบสอบถามตอนที่ 2–3 มาตรวจสอบความเชื่อม่ัน 

(Reliability) โดยใช้การวิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ             

ครอนบาค (Cronbach) ทั้งนี้ด าเนินการวเิคราะหข์้อมูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ               

โดยก าหนดเกณฑ์ค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามตอ้งมคี่ามากกว่า 0.70 จงึจะถือว่า

แบบสอบถามมคีวามเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ในการวิจัยได้ โดยมีสูตร ดังนี้ (Alpha 

Coefficient Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2550)       
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      2

is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตล่ะขอ้ของแบบสอบถาม 

     2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผู้ตอบแตล่ะคน 
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  11. น าแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ และหาค่าความเช่ือม่ัน  

มาท าการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยด าเนินการจัดท าหนังสอืขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เสนอถึงส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เพื่อขอความรว่มมอืในการเก็บข้อมูลจากผูต้อบ

แบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จ านวน 341 คน 

  2. จัดส่งแบบสอบถามให้แก่ผูท้ี่เกี่ยวข้อง พรอ้มทั้งชีแ้จงรายละเอียด                      

และวัตถุประสงค์ของการจัดท าแบบสอบถาม เพื่อสร้างความเข้าใจที่ตรงกันในการตอบ

แบบสอบถาม 
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  3. ด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยลงพื้นที่เก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

เพื่อน าแบบสอบถามไปแจกให้แก่กลุ่มตัวอย่าง ซึ่งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จ านวน 341 คน พร้อม

ทั้งชีแ้จงรายละเอียดและวัตถุประสงค์ของการจัดท าแบบสอบถามให้ผู้ตอบเข้าใจอย่าง

ชัดเจน 4. ตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ก่อนน าไป

ประมวลผลและวิเคราะหข์้อมูลต่อไป 

 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะหข์้อมูลผู้วจิัยท าการค านวณโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  

โดยด าเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกต้องของแบบสอบถาม 

  2. ตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วลงรหัส (Coding form) 

  3. ด าเนนิการวิเคราะหข์้อมูล 

    3.1 การวเิคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนที่ 1                   

ใช้การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) ในการอธิบาย

คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

    3.2 การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

ของผู้บริหารของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่              

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามทั้งรายข้อและ 

รายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึง

ใน สิน พันธุ์พินิจ, 2554) ดังนี้ 

     4.51 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ในระดับมากที่สุด 

     3.51 - 4.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ในระดับมาก   

     2.51 - 3.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ในระดับปานกลาง 
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     1.51 - 2.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ในระดับน้อย 

     1.00 - 1.50 หมายถึง มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

ในระดับน้อยที่สุด 

    3.3 การวิเคราะห์แบบสอบถามตอนที่ 3 ระดับสภาพแวดล้อม 

ในการท างานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา

สกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มาก

ที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย และน้อยที่สุด โดยด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้ค่าเฉลี่ย 

(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามทั้งรายข้อและราย

ด้าน โดยผู้วิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อ้างถึงใน 

สิน พันธุ์พินิจ, 2554) ดังนี้ 

      4.51-5.00 หมายถึง มสีภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 

มากที่สุด 

     3.51-4.50 หมายถึง มสีภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ

มาก 

     2.51-3.50 หมายถึง มสีภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ 

ปานกลาง 

     1.51-2.50 หมายถึง มสีภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ

น้อย 

     1.00-1.50 หมายถึง มสีภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับ

น้อยที่สุด 

    3.4 การวิเคราะหแ์บบสอบถามตอนที่ 4 ระดับการเป็นองค์การแหง่

การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนครมลีักษณะลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้

ค่าเฉลี่ย (Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ของค าถามทั้งรายข้อ

และรายด้าน โดยผูว้ิจัยก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 

อ้างถึงใน สิน พันธุ์พินิจ, 2554, หนา้ 155) ดังนี้ 
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     4.51-5.00 หมายถึง มกีารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ระดับมาก

ที่สุด 

     3.51-4.50 หมายถึง มกีารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ระดับมาก 

     2.51-3.50 หมายถึง มกีารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ระดับ 

ปานกลาง 

     1.51-2.50 หมายถึง มกีารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ระดับน้อย 

     1.00-1.50 หมายถึง มกีารเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ระดับน้อย

ที่สุด 

    3.5 การทดสอบสมมตฐิานภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผูว้ิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะหก์าร

ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

    3.6 การทดสอบสมมติฐานสภาพแวดล้อมในการท างานมีอทิธิพลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) และก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    3.7 วิเคราะหค์วามคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จาก

แบบสอบถามปลายเปิดโดยวิธีพรรณนาวิเคราะหเ์นือ้หา (Content analysis) 

 

สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ใช้สถิตใินการวิเคราะห ์ดังนี้ 

  1. การวิเคราะหข์้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ใช้สถิตพิื้นฐาน ได้แก่ 

ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)     

  2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืวิจัย ใชส้ถิตใินการประเมนิความ

เที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผูท้รงคุณวุฒิ และวิเคราะหค์่าดัชนีความสอดคล้องของ           

ข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item–Objective Congruence: IOC) รวมทั้งวิเคราะห์     

ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถามโดยใช้คา่สหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อ                 
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กับคะแนนรวม (Item–Total Correlation) ตลอดจนหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม               

โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) 

  3. การวิเคราะหร์ะดับ 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

2) สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 3) ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ใช้สถิต ิค่าเฉลี่ย 

(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานการวิจัยใชส้ถิตดิังนี้  

   4.1 ในเบือ้งตน้ จะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

ในแบบจ าลองที่ใช้ในการศกึษา เพื่อป้องกันปัญหา Multicollinearity ซึ่งหมายถึงการที่ตัว

แปรอิสระมีความสัมพันธ์กันเองในระดับสูง หากตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันมากเกินไป                      

อาจส่งผลใหส้มการแบบจ าลองที่ใช้ในการพยากรณ์ตัวแปรตามเกิดความคลาดเคลื่อน 

ดังนัน้ จึงจ าเป็นต้องมีการตรวจสอบปัญหาดังกล่าว ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ

เพื่อให้แนใ่จว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัวแบบได้โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ              

ที ่0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ

สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร                 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร โดยผูว้ิจัยใช้การ

วิเคราะหค์่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation 

Coefficient) ในการศกึษาและวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว โดยมีสูตร ดังนี ้ 

(ภัทราพร เกษสังข,์ 2549, หนา้ 168) 
 

   xyr  = 
     2222



  

yyNxxN

yxxyN  

 เมื่อ xyr   แทน ค่าสมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 

   N  แทน จ านวนข้อมูลของชุดที่ 1 หรือ 2 

    x  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1 

    y  แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2 

   yx  แทน ผลรวมของผลคูณของคะแนนแตล่ะคูข่องชุดที่ 1 และ 2 
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   
2x  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 1 

   
2y  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสองของคะแนนชุดที่ 2 

    2 x แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 1  ยกก าลังสอง 

    2 y แทน ผลรวมของคะแนนชุดที่ 2  ยกก าลังสอง 

   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1.00 ถึง + 1.00 โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

   1. ค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม 

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะลด แตถ่้า X ลด Y จะเพิ่ม 

   2. ค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน  

คือ ถ้า X เพิ่ม Y จะเพิ่ม แตถ่้า X ลด Y จะลดด้วย 

   3. ค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทาง

เดียวกันและมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   4. ค่า r เข้าใกล้ 1 หมายถึง X และ Y มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกัน

ข้ามมคีวามสัมพันธ์กันมาก 

   5. ถ้า r เท่ากับ 0 แสดงวา่ X และ Y ไม่มคีวามสัมพันธ์กัน 

   6. ถ้า r มีคา่เข้าใกล้ 0 แสดงวา่ X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อย 

   การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) โดยหากมี

ค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน แต่หากค่า Sig. (2-tailed) 

มากกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรทั้งสองไม่มีความสัมพันธ์กัน จากนั้นจงึด าเนินการวิเคราะห์

ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปร โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามเกณฑ์                  

ทีก่ าหนดตอ่ไปนี ้(อโนทัย ตรีวานิช, 2552) 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่า  

มีความสัมพันธ์ระดับต่ า 
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    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่า มีความสัมพันธ์เชิง

เส้นตรง 

   4.2 ตรวจสอบตัวแปรอิสระไม่มคีวามสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2553) พิจารณาจากค่า Varianec Inflation Factor (VIF) ซึ่งตอ้งมคี่า

ไม่เกิน 10 และพิจารณาค่า Tolerance ซึ่งต้องมคี่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 จงึจะแสดงว่าตัวแปร

อิสระไม่มคีวามสัมพันธ์กันเอง  

    4.2.1 กราฟ Normal Prob. Plot แสดงลักษณะการแจกแจงแบบปกติ 

โดยจุดข้อมูลมกีารกระจายตัวใกล้เคียงเส้นตรง ซึ่งเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการ

วิเคราะห์ข้อมูล 

    4.2.2 มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 0 โดยพิจารณาจากค่า Residual ซึ่งพบว่า              

มีคา่เฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน (Residual) เท่ากับ .000 ซึ่งมคี่าใกล้เคียงหรอืเท่ากับศูนย์ 

เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของการวเิคราะหข์้อมูล 

    4.2.3 มีความแปรปรวนคงที่ โดยพิจารณาจากกราฟ Scatterplot                

ที่แสดงการกระจายตัวของค่าความคลาดเคลื่อน (Residuals) และตรวจสอบความเป็น

อิสระของความคลาดเคลื่อน (Autocorrelation) จากค่าสถิต ิDurbin–Watson ซึ่งหากมีคา่ไม่

เกิน 2 สามารถสรุปได้วา่ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระต่อกัน เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องตน้

ของการวเิคราะหข์้อมูล 

   4.3 การศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างาน

ที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงาน           

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะหข์้อมูลโดยใช้การ

วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยก าหนดระดับนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 
มห
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะหข์้อมูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและ

สภาพแวดล้อมในการท างานทีส่่งผลตอ่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร                    

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ผูว้ิจัยได้อันดับ        

การวิเคราะหข์้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1. สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล 

  2. ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ดังนี้  

  x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

  S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  t    แทน ค่าสถิตทิดสอบแบบที (t-test) 

  r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

  R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

  R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

  R2Adj   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

  b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

  β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

  TL     แทน  ผลรวมของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  TL1    แทน ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  

  TL2   แทน ด้านสร้างแรงบันดาลใจ  

  TL3   แทน ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา  

  TL4    แทน ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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  WE   แทน  ผลรวมของสภาพแวดล้อมในการท างาน 

  WE1   แทน ด้านสัมพันธภาพ 

  WE2   แทน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  WE3   แทน ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 

  LO    แทน  ผลรวมของการการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ 

  LO1   แทน ด้านความคิดเชงิระบบ  

  LO2   แทน ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 

  LO3   แทน ด้านแบบแผนความคิด  

  LO4   แทน   ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม 

  LO5   แทน   ด้านการเรียนรู้เป็นทีม  

  P-Value  แทน  ค่านัยส าคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

  Sig   แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยน าเสนอผลการวิเคราะหข์้อมูล ตามล าดับขั้นตอน แยกออกเป็น 6 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหค์ุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร             

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง                  

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่มผีลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 
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  ตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                  

และสภาพแวดล้อมในการท างานที่มผีลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 

  ส าหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 

 ตอนที่ 1  คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประเภทการจ้างงาน สถานภาพการด ารงต าแหน่ง 

โรงเรียนที่สังกัด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้เฉลี่ย รายละเอียดดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 จ านวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=341) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 128 37.50 

   - หญิง 213 62.50 

2. อายุ   

   - ไม่เกิน 30 ปี 43 12.60 

   - 31-40 ปี 96 28.20 

   - 41-50 ปี 116 34.00 

   - 51-60 ปี 86 25.20 

3. ระดับการศกึษา   

   - ต่ ากว่าปริญญาตรี 0 0.00 

   - ปริญญาตรี 212 62.20 

   - ปริญญาโท 124 36.40 

   - ปริญญาเอก 5 1.50 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

4. ประเภทการจา้งงาน   

   - ข้าราชการ 331 97.10 

   - พนักงานราชการ 6 1.80 

   - ลูกจ้างประจ า 0 0.00 

   - ลูกจา้งช่ัวคราว 4 1.20 

   - อื่น ๆ 0 0.00 

5. สถานภาพการด ารงต าแหน่ง   

   - สายบริหาร 50 14.70 

   - สายผู้สอน 290 85.00 

   - สายสนับสนุน 1 0.30 

6. โรงเรียนที่สังกัด   

   - โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 27 7.90 

   - โรงเรียนดงมะไฟวิทยา 5 1.50 

   - โรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 14 4.10 

   - โรงเรียนธาตุนารายณ์วิทยา 22 6.50 

   - โรงเรียนท่าแรศ่กึษา 5 1.50 

   - โรงเรียนเฉลิมพระเกียรติ ฯ จังหวัดสกลนคร 2 0.60 

   - โรงเรียนกุสุมาลย์วิทยาคม 12 3.50 

   - โรงเรียนโพธิแสนวิทยา 5 1.50 

   - โรงเรียนเต่างอยพัฒนศึกษา 7 2.10 

   - โรงเรียนร่มเกล้า 11 3.20 

   - โรงเรียนด่านมว่งค าพทิยาคม 3 0.90 

   - โรงเรียนโพนพิทยาคม 3 0.90 

   - โรงเรียนค าเพิ่มพิทยา 5 1.50 

   - โรงเรียนท่านผู้หญิงจันทิมาพึ่งบารมี 5 1.50 

   - โรงเรียนพังโคนวิทยาคม 14 4.10 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

   - โรงเรียนกุดบากพัฒนาศกึษา 10 2.90 

   - โรงเรียนพรรณาวุฒาจารย์ 10 2.90 

   - โรงเรียนบ้านบัวราษฎรบ์ ารุง 3 0.90 

   - โรงเรียนล าปลาหางวิทยา 2 0.60 

   - โรงเรียนเทพสวัสดิ์วิทยา 2 0.60 

   - โรงเรียนภูรทิัตต์วทิยา 2 0.60 

   - โรงเรียนบะฮีวิทยาคม 2 0.60 

   - โรงเรียนชา้งมิ่งพิทยานุกุล 2 0.60 

   - โรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ 10 2.90 

   - โรงเรียนธรรมบวรวิทยา 6 1.80 

   - โรงเรียนวารชิวิทยา 2 0.60 

   - โรงเรียนนิคมน้ าอูนเจริญวิทยา 4 1.20 

   - โรงเรียนเตรียมอุดมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 5.90 

   - โรงเรียนแวงพิทยาคม 4 1.20 

   - โรงเรียนหนองหลวงศกึษา 5 1.50 

   - โรงเรียนโคกสีวิทยาสรรค์ 4 1.20 

   - โรงเรียนบงเหนอืวิทยาคม 2 0.60 

   - โรงเรียนสว่างแดนดิน 19 5.60 

   - โรงเรียนส่องดาววิทยาคม 6 1.80 

   - โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส 21 6.20 

   - โรงเรียนค าตากล้าราชประชาสงเคราะห์ 9 2.60 

   - โรงเรียนกุดเรือค าพิทยาคาร 4 1.20 

   - โรงเรียนศึกษาประชาสามัคคี 3 0.90 

   - โรงเรียนหนองแวงวิทยา 2 0.60 

   - โรงเรียนบ้านมว่งพิทยาคม 14 4.10 

   - โรงเรียนพระเทพญาณวิศิษฏ์โพธิ์ชัยทองวิทย์ 2 0.60 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จ านวนคน ร้อยละ 

   - โรงเรียนอากาศอ านวยศึกษา 15 4.40 

   - โรงเรียนโพนงามศกึษา 8 2.30 

   - โรงเรียนท่าสงครามวิทยา 2 0.60 

   - โรงเรียนเจริญศลิป์ศึกษา “โพธิ์ค าอนุสรณ์” 6 1.80 

7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

   - ไม่เกิน 5 ปี 46 13.50 

   - 6 – 10 ปี 88 25.80 

   - 11 – 15 ปี 46 13.50 

   - 16 – 20 ปี 50 14.70 

   - มากกว่า 20 ปี 111 32.60 

8. รายได้เฉลี่ย   

   - ไม่เกิน 10,000 บาท 0 0.00 

   - 10,001 – 20,000 บาท 6 1.80 

   - 20,001 – 30,000 บาท  110 32.30 

   - 30,001 – 40,000 บาท 54 15.80 

   - 40,001 – 50,000 บาท 56 16.40 

   - มากกว่า 50,000 บาท 115 33.70 

 

  จากตาราง 2 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร จากสถานศกึษาทั้งหมด จ านวน 45 แห่ง มีจ านวนทั้งสิน้ 341 คน 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.50  และเพศชาย จ านวน 128 

คน คิดเป็นรอ้ยละ 37.50 

  เมื่อจ าแนกตามอายุ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง     

41-50 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นรอ้ยละ 34.00 อายุระหว่าง 31-40 ปี จ านวน 96 คน  

คิดเป็นรอ้ยละ 28.20 อายุระหว่าง 51-60 ปี จ านวน 86 คน คดิเป็นรอ้ยละ 25.20              

และอายุไม่เกิน 30 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นรอ้ยละ 12.60  
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  เมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่มี

ระดับการศกึษาปริญญาตรี จ านวน 212 คน คิดเป็นรอ้ยละ 62.20 ระดับการศกึษา

ปริญญาโทจ านวน 124 คน คิดเป็นรอ้ยละ  36.40 และระดับการศกึษาปริญญาเอก 

จ านวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.50 

  เมื่อจ าแนกตามประเภทการจา้งงาน พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ 

เป็นข้าราชการ จ านวน 331 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.10 เป็นพนักงานราชการ จ านวน 6 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 1.80 และเป็นลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 4 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.20 

  เมื่อจ าแนกตามประเภทของสถานภาพการด ารงต าแหน่ง พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นสายผูส้อน จ านวน 290 คน คิดเป็นรอ้ยละ 85.00                    

สายบริหาร จ านวน 50 คน คิดเป็นรอ้ยละ 14.70 และเป็นสายสนับสนุน จ านวน 1 คน             

คิดเป็นรอ้ยละ 0.30 

  เมื่อจ าแนกตามโรงเรียนในสังกัด พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่              

สังกัดโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 7.90 โรงเรียน          

ธาตุนารายณ์วิทยา จ านวน 22 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.50 โรงเรียนมัธยมวานรนวิาส จ านวน 

21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.20 โรงเรียนเตรียมอุดมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 

20 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.90 โรงเรียนสว่างแดนดิน จ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 5.60

โรงเรียนอากาศอ านวยศึกษา จ านวน 15 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.40 โรงเรียนสกลนคร            

พัฒนศกึษา โรงเรียนพังโคนวิทยาคม และโรงเรียนบ้านม่วงพิทยาคม จ านวน 14 คน          

คิดเป็นรอ้ยละ 4.10 โรงเรียนกุสุมาลย์วิทยาคม จ านวน 12 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.50 

โรงเรียนร่มเกล้า จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 3.20 โรงเรียนกุดบากพัฒนาศกึษา 

โรงเรียนพรรณาวุฒาจารย์ และโรงเรียนมัธยมวาริชภูมิ จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 

2.90 โรงเรียนค าตากล้าราชประชาสงเคราะห ์จ านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.60 โรงเรียน

โพนงามศกึษา จ านวน 8 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.30 โรงเรียนเต่างอยพัฒนศกึษา จ านวน                 

7 คน คิดเป็นรอ้ยละ 2.10 โรงเรยีนธรรมบวรวิทยา โรงเรียนส่องดาววิทยาคม และ

โรงเรียนเจริญศลิป์ศึกษา“โพธิ์ค าอนุสรณ์” จ านวน 6 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.80 โรงเรียน          

ดงมะไฟวิทยา โรงเรียนท่าแร่ศึกษา โรงเรียนโพธิแสนวิทยา โรงเรียนค าเพิ่มพิทยา โรงเรียน

ท่านผู้หญิงจันทิมาพึ่งบารมี และโรงเรียนหนองหลวงศึกษา จ านวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 

1.50 โรงเรียนนิคมน้ าอูนเจริญวิทยา โรงเรียนแวงพิทยาคม โรงเรยีนโคกสีวทิยาสรรค์    

และโรงเรียนกุดเรือค าพิทยาคาร จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 โรงเรียนด่านม่วงค า
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พิทยาคม โรงเรียนโพนพิทยาคม โรงเรียนบ้านบัวราษฎร์บ ารุง และโรงเรียนศกึษาประชา

สามัคคี จ านวน 3 คน คิดเป็นรอ้ยละ 0.90 โรงเรียนเฉลิมพระเกียรต ิฯ จังหวัดสกลนคร 

โรงเรียนล าปลาหางวิทยา โรงเรยีนเทพสวัสดิ์วิทยา โรงเรียนภูรทิัตต์วทิยา โรงเรียน             

บะฮีวิทยาคม โรงเรียนช้างมิ่งพิทยานุกุล โรงเรียนวาริชวิทยา โรงเรียนบงเหนือวิทยาคม 

โรงเรียนหนองแวงวทิยา โรงเรียนพระเทพญาณวิศษิฏ์โพธิ์ชัยทองวิทย์ และโรงเรียน              

ท่าสงครามวิทยา จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.60  

  เมื่อจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม                   

ส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปี จ านวน 111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

32.60 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 – 10 ปี จ านวน 88 คน คิดเป็นรอ้ยละ 25.80                    

มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 16 – 20 ปี จ านวน 50 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.70                        

และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ไม่เกิน 5 ปี  มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11 – 15 ปี 

จ านวน  46 คน คิดเป็นรอ้ยละ 13.50  

  เมื่อจ าแนกตามรายได้เฉลี่ย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่มีรายได้

เฉลี่ยมากกว่า 50,000 บาท จ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.70 มีรายได้เฉลี่ย 20,001–

30,000 บาทจ านวน 110 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.30 มีรายได้เฉลี่ย 40,001–50,000 บาท

จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 16.40 มีรายได้เฉลี่ย 30,001–40,000 บาท จ านวน 54 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 15.80 และมีรายได้เฉลี่ย 10,001–20,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 1.80  

  โดยสรุป ผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร มีจ านวนทั้งสิน้ 

341 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 213 คน คดิเป็นร้อยละ 62.50 มีอายุระหว่าง 41-

50 ปี จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00 มีระดับการศกึษาปริญญาตรี จ านวน 212 คน                

คิดเป็นรอ้ยละ 62.20 เป็นข้าราชการ จ านวน 331 คน คิดเป็นรอ้ยละ 97.10 เป็นบุคลากร

สายผูส้อน จ านวน 290คน คิดเป็นรอ้ยละ 85.00 สังกัดโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล 

จ านวน 27 คน คิดเป็น ร้อยละ 7.90 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มากกว่า 20 ปี จ านวน 

111 คน คิดเป็นรอ้ยละ 32.60 และมีรายได้เฉลี่ย มากกว่า 50,000 บาท จ านวน 115 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 33.70 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร รายละเอียด              

ดังตาราง 3-7 

 

ตาราง 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการวิเคราะหร์ะดับภาวะผูน้ า 

 การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากรทางการศกึษา 

 ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร รายด้าน 

(n=341) 

ด้านที่ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  4.83 0.18 มากที่สดุ 

2 ด้านสร้างแรงบันดาลใจ  4.89 0.18 มากที่สุด 

3 ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา  4.83 0.22 มากที่สุด 

4 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.70 0.27 มากที่สุด 

รวม 4.81 0.15 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 3 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากร            

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.81, S.D. =0.15) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ า           

การเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้าน โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านสร้าง

แรงบันดาลใจ ( x=4.89, S.D. =0.18) รองลงมาคือ ด้านกระตุน้ทางสตปิัญญา ( x=4.83, 

S.D. =0.22 ) และด้านมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ( x=4.83, S.D. =0.18) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( x=4.70, S.D. =0.27) 

ตามล าดับ 
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ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์ รายข้อ 

 (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บริหารเป็นแบบอยา่งที่ด ีสรา้งความเช่ือมัน่ 

ศรัทธา ความภาคภมูิใจให้แกผู่้ร่วมงาน 

4.71 0.45 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารเสียสละประโยชนส์่วนตัวเพื่อประโยชน์

ส่วนรวม 

4.69 0.47 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารก าหนดวิสยัทัศน์และสามารถถ่ายทอด

ความคดิที่ส าคัญไปสู่ผูร้ว่มงานไดอ้ย่างชัดเจน 

4.97 0.17 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารใชห้ลักธรรม จรยิธรรม ในการปฏิบัติงาน 4.96 0.20 มากที่สุด 

รวม 4.83 0.18 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากร             

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.83, S.D. =0.18) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหาร

ก าหนดวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญไปสู่ผู้รว่มงานได้อย่างชัดเจน       

( x=4.97, S.D. =0.17) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารใช้หลักธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 

( x=4.96, S.D. =0.20) ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความเช่ือมั่น ศรัทธา                

ความภาคภูมใิจให้แก่ผูร้่วมงาน ( x=4.71, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ 

ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อประโยชน์สว่นรวม ( x=4.69, S.D. =0.47) 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 มัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสร้างแรงบันดาลใจ รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บริหารเป็นแบบอยา่งที่ดใีนการปฏิบัติงานรว่มกัน

ให้ส าเร็จตามเปา้หมาย 

4.96 0.19 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารสร้างคา่นิยมในการท างานโดยให้

ผู้ร่วมงานค านึงถงึประโยชน์ 

4.96 0.20 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารสร้างเจตคติที่เชิงบวกในการปฏิบัติงาน

รว่มกัน 

4.84 0.36 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสร้างความท้าทายในการปฏิบัติงาน

รว่มกันของผู้ร่วมงานอย่างสรา้งสรรค์ 

4.83 0.37 มากที่สุด 

รวม 4.89 0.18 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากร              

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านสร้างแรง

บันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.89, S.D. =0.18) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มผีลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารสร้าง

ค่านิยมในการท างานโดยให้ผู้รว่มงานค านึงถึงประโยชน์ ( x=4.96, S.D. =0.20) และ

ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานรว่มกันใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ( x=4.96,         

S.D. =0.19) รองลงมาคือ ผู้บริหารสร้างเจตคติที่เชงิบวกในการปฏิบัติงานร่วมกัน                

( x=4.84, S.D. =0.36) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผูบ้ริหารสร้างความท้าทายในการ

ปฏิบัติงานรว่มกันของผูร้่วมงานอย่างสร้างสรรค์ ( x=4.83, S.D. =0.37)     
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ตาราง 6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา รายข้อ 

                      (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใชค้วามคดิ 

อย่างอิสระและสรา้งสรรค์กล้าแสดงความคดิเหน็ 

4.85 0.35 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารเสนอแนวทางใหม ่ๆ ในการพัฒนางานหรอื

แก้ไขปัญหา 

4.86 0.34 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารกระตุ้นให้บุคลากร ใช้เหตุผลในการตัดสินใจ 

และยอมรับมุมมองที่แตกต่าง 

4.90 0.29 มากที่สุด 

4 ผู้บริหารสนับสนุนให้มีการเรยีนรูจ้ากการปฏิบัตงิาน

จรงิเพื่อสรา้งวัฒนธรรมแหง่การเรียนรูภ้ายในองคก์ร 

4.72 0.44 มากที่สุด 

รวม 4.83 0.22 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากร            

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา            

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.83, S.D. =0.22) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า             

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารกระตุ้นใหบุ้คลากร        

ใช้เหตุผลในการตัดสินใจ และยอมรับมุมมองที่แตกต่าง ( x=4.90, S.D. =0.29) รองลงมา

คือ ผูบ้ริหารเสนอแนวทางใหม ่ๆ ในการพัฒนางานหรือแก้ไขปัญหา ( x=4.86, S.D. 

=0.34) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความคิดอย่างอสิระและสร้างสรรค์กล้าแสดง

ความคิดเห็น ( x=4.85, S.D. =0.35) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผูบ้ริหารสนับสนุนให้

มีการเรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงเพื่อสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์กร ( x=

4.72, S.D. =0.44)  
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ของผู้บริหารของบุคลากรทางการศกึษา ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รายข้อ 

                  (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบคุลากรแต่ละคน            

ตามความแตกต่างทั้งดา้นความสามารถ                 

ความต้องการ และศักยภาพ 

4.72 0.46 มากที่สุด 

2 ผู้บริหารจะท าหน้าที่เป็นที่ปรึกษาคอยให้

ค าแนะน าสนับสนุน สง่เสรมิ และเปิดโอกาสให้

บุคลากรพัฒนาในสิ่งที่ถนดั 

4.73 0.45 มากที่สุด 

3 ผู้บริหารรับฟังความคดิเห็นดว้ยความเข้าใจและ

เห็นคุณคา่ในตัวบุคคล 

4.69 0.48 มากที่สุด 

4 การที่ผูบ้รหิารรับฟังความคดิเห็นด้วยความ

เข้าใจ และเห็นคุณคา่ในตัวบคุคลจะช่วยสรา้ง                    

ความผูกพันธ์ระหวา่งบุคลากรและส่งเสรมิให้

เกิดการเรยีนรูร้ว่มกันภายใตบ้รรยากาศแห่ง

ความไว้วางใจกัน 

4.67 0.48 มากที่สุด 

รวม 4.70 0.27 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากร              

ทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.70, S.D. =0.27) เมื่อพิจารณารายข้อ 

พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารจะท าหนา้ที่เป็น

ที่ปรึกษาคอยให้ค าแนะน าสนับสนุน สง่เสริม และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพัฒนาในสิ่งที่ถนัด 

( x=4.73, S.D. =0.45) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรแตล่ะคน            

ตามความแตกต่างทั้งด้านความสามารถความตอ้งการ และศักยภาพ ( x= 4.72,                

S.D. =0.46) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นดว้ยความเข้าใจและเห็นคุณค่าในตัวบุคคล             

( x=4.69, S.D. =0.48) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื การที่ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น
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ด้วยความเข้าใจ และเห็นคุณค่าในตัวบุคคลจะช่วยสร้างความผูกพันธ์ระหว่างบุคลากรและ

ส่งเสริมใหเ้กิดการเรยีนรู้ร่วมกันภายใต้บรรยากาศแหง่ความไว้วางใจกัน ( x=4.67,               

S.D. =0.48)   

 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร              

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหร์ะดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร              

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร 

รายละเอียดดังตาราง 8-11 

 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

 สกลนคร รายด้าน 

  (n=341) 

ด้านที่ สภาพแวดล้อมในการท างาน x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านสัมพันธภาพ 4.75 0.25 มากที่สุด 

2 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน 4.77 0.27 มากที่สุด 

3 ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 4.77 0.26 มากที่สุด 

รวม 4.76 0.20 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 8 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( x=4.76, S.D. =0.20) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า สภาพแวดล้อม 

ในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้าน โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้าน

ความก้าวหน้า ในหน้าที่การท างาน ( x=4.77, S.D. =0.27) ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 

( x=4.77, S.D. =0.26) ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านสัมพันธภาพ ( x=4.75, S.D. 

=0.25) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านสัมพันธภาพ รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 เพื่อนรว่มงานของท่านให้ความรว่มมอืและ

ช่วยเหลือกันในการท างาน 

4.73 0.45 มากที่สุด 

2 ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเปิดโอกาสให้พูดคุย           

แสดงความเห็น และให้ค าปรึกษาได้ 

4.78 0.41 มากที่สุด 

3 บรรยากาศในการท างานในหนว่ยงานของท่าน            

เป็นกันเองและเป็นมิตร 

4.77 0.42 มากที่สุด 

4 บุคลากรในหนว่ยงานของท่านมคีวามไว้วางใจ

และให้เกียรตกิันในที่ท างาน 

4.74 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.75 0.25 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 9 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสัมพันธภาพ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.75, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มี

ผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ังคับบัญชาของท่านเปิด

โอกาส ให้พูดคุยแสดงความเห็น และให้ค าปรึกษาได้ ( x=4.78, S.D. =0.41) รองลงมาคือ 

บรรยากาศในการท างานในหนว่ยงานของท่านเป็นกันเองและเป็นมิตร ( x=4.77,  

S.D. =0.42) บุคลากรในหน่วยงานของท่านมคีวามไว้วางใจและให้เกียรตกิันในที่ท างาน 

( x=4.74, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความ

ร่วมมือและช่วยเหลือกันในการท างาน ( x=4.73, S.D. =0.45)  
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน รายข้อ 

               (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 องค์กรของท่านมรีะบบการเลื่อนต าแหนง่               

หรอืพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน 

4.80 0.40 มากที่สุด 

2 ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมอบรมหรอืพัฒนาทักษะ

อย่างตอ่เนื่อง 

4.73 0.44 มากที่สุด 

3 ท่านมกีารประเมินผลการท างานที่ยุติธรรม                 

และสะท้อนศักยภาพที่แท้จริง 

4.77 0.45 มากที่สุด 

4 ท่านเห็นโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพของตน              

ในองค์กรนี้ 

4.80 0.40 มากที่สุด 

รวม 4.77 0.27 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 10 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านความก้าวหน้าใน

หนา้ที่การท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.77, S.D. =0.27) เมื่อพิจารณา 

รายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด  

คือ องค์กรของท่านมีระบบการเลื่อนต าแหน่งหรอืพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ( x=4.80,  

S.D. =0.40) ท่านเห็นโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพของตนในองค์กรนี ้( x=4.80,  

S.D. =0.40) รองลงมาคือ ท่านมกีารประเมินผลการท างานที่ยุติธรรม และสะท้อน

ศักยภาพที่แท้จริง ( x=4.77, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านได้รับ

โอกาสเข้าร่วมอบรมหรอืพัฒนาทักษะอย่างตอ่เนื่อง ( x=4.73, S.D. =0.44)  
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน  

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง รายข้อ 

 (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 องค์กรของท่านมนีโยบายและระบบงาน ที่

มั่นคงและเป็นแบบแผน 

4.76 0.46 มากที่สุด 

2 ท่านสามารถปรับตัวได้เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง           

ในองค์กร 

4.76 0.45 มากที่สุด 

3 การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ท่านได้รับการสื่อสาร            

ให้ทราบล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

4.77 0.45 มากที่สุด 

4 องค์กรของท่านเปิดรับแนวคิดใหม่ ๆ และพร้อม

ปรับปรุงกระบวนการท างานใหท้ันสมัย 

4.80 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.77 0.26 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 11 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศกึษา

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.77, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า                

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ องค์กรของท่านเปิดรับ

แนวคิดใหม ่ๆ และพร้อมปรับปรุงกระบวนการท างานให้ทันสมัย ( x=4.80, S.D. =0.41) 

รองลงมาคือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท่านได้รับการสื่อสารให้ทราบล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

( x=4.77, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื องค์กรของท่านมีนโยบายและ

ระบบงานที่มั่นคงและเป็นแบบแผน ( x=4.76, S.D. =0.46) และท่านสามารถปรับตัวได้

เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ( x=4.76, S.D. =0.45)  
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 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                     

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษา

สกลนคร  

 ผลการวิเคราะหร์ะดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร                     

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร  

รายละเอียดดังตาราง 12-17 

 

ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร รายด้าน 

  (n=341) 

ด้านที่ การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ x  S.D. ความหมาย 

1 ด้านความคิดเชงิระบบ 4.73 0.25 มากที่สุด 

2 ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ 4.74 0.25 มากที่สุด 

3 ด้านแบบแผนความคิด 4.75 0.25 มากที่สุด 

4 ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม 4.73 0.26 มากที่สุด 

5 ด้านการเรียนรู้เป็นทีม 4.71 0.26 มากที่สุด 

รวม 4.73 0.20 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 12 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร                        

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร โดยภาพรวม           

อยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.73, S.D.=0.20) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด            

คือ ด้านแบบแผนความคิด ( x=4.75, S.D.=0.25) รองลงมาคือ ด้านการเป็นบุคคล           

ที่รอบรู้ ( x=4.74, S.D.=0.25) ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม ( x=4.73, S.D.=0.26)           

และด้านความคิดเชงิระบบ ( x=4.73, S.D.=0.25) ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื          

ด้านการเรียนรู้เป็นทีม ( x=4.71, S.D.=0.26) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านความคิดเชิงระบบ รายข้อ 

  (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรในสถานศกึษามีวธิีการคิดในการ

ปฏิบัติงานแบบมุ่งพัฒนาโดยรวม 

4.70 0.46 มากที่สุด 

2 บุคลากรใช้หลักความเป็นเหตุเป็นผล                

ในการหาค าตอบของการพัฒนางาน 

4.77 0.41 มากที่สุด 

3 บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความ

เชื่อ ค่านิยม ให้มีความเหมาะสมต่อการ

ปฏิบัติงาน 

4.71 0.45 มากที่สุด 

4 บุคลากรมีการบูรณาการความรู้ใหม่                   

และน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน 

4.75 0.44 มากที่สุด 

รวม 4.73 0.25 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 13 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร  

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านความคิด 

เชงิระบบ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.73, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ  ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรใช้หลักความ

เป็นเหตุเป็นผลในการหาค าตอบของการพัฒนางาน ( x=4.77, S.D. =0.41) รองลงมาคือ 

บุคลากรมีการบูรณาการความรู้ใหม่และน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน ( x=4.75, 

S.D. =0.44) บุคลากรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชื่อ ค่านิยม ให้มีความเหมาะสมต่อ

การปฏิบัติงาน ( x=4.71, S.D. =0.45) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากร                

ในสถานศกึษามีวธิีการคิดในการปฏิบัติงานแบบมุ่งพัฒนาโดยรวม ( x=4.70, S.D. =0.46)  
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ รายข้อ 

  (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรมีการแสวงหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อ

การพัฒนาศักยภาพของตนให้ทันสมัย และ

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก 

4.75 0.43 มากที่สุด 

2 บุคลากรในสถานศกึษาเป็นบุคคลที่เรยีนรู้           

อยู่ตลอดเวลา 

4.74 0.44 มากที่สุด 

3 บุคลากรมีความกระตอืรอืร้นสนใจต่อการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 

4.73 0.45 มากที่สุด 

4 บุคลากรมีการใช้เทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพ

เพื่อสนับสนุนการเรียนรูใ้นสถานศกึษา 

4.77 0.42 มากที่สุด 

รวม 4.74 0.25 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 14 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร                          

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านการเป็น

บุคคลที่รอบรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.74, S.D. = 0.25) เมื่อพจิารณา

รายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากร 

มีการใชเ้ทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรียนรู้ในสถานศกึษา ( x=4.77,  

S.D. =0.42) รองลงมาคือ บุคลากรมีการแสวงหาความรูใ้หม่ ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพ

ของตนใหท้ันสมัย และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก ( x=4.75, S.D. =0.43) บุคลากร 

ในสถานศกึษาเป็นบุคคลที่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา ( x=4.74, S.D. =0.44) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากรมีความกระตอืรอืร้นสนใจตอ่การเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ( x=4.73, 

S.D. =0.45)  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านแบบแผนความคิด รายข้อ 

  (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรในสถานศกึษาเป็นผูม้ีวจิารณญาณ

พิจารณาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

4.71 0.46 มากที่สุด 

2 สถานศกึษาท าหนา้ที่ประสานกระบวนการ

คิดและการเรียนรู้ของบุคลากร ทั้งภายใน

และภายนอกสถานศกึษา 

4.76 0.42 มากที่สุด 

3 สถานศกึษาเน้นการให้ขอ้มูลย้อนกลับ                

โดยการศกึษาปัญหาเพื่อปรับปรุง

สภาพการณ์ที่เป็นอยู่ 

4.76 0.43 มากที่สุด 

4 บุคลากรในสถานศกึษาสามารถปรับเปลี่ยน

วิธีคิดให้สอดคล้องเหมาะสมกับการ

เปลี่ยนแปลงของสถานศกึษา 

4.77 0.41 มากที่สุด 

รวม 4.75 0.25 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 15 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร                        

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านแบบแผน

ความคิด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.75, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากร                          

ในสถานศกึษาสามารถปรับเปลี่ยนวิธีคิดให้สอดคล้องเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลง               

ของสถานศกึษา ( x=4.77, S.D. =0.41) รองลงมาคือ สถานศกึษาเน้นการให้ขอ้มูล

ย้อนกลับโดยการศกึษาปัญหาเพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ ( x=4.76, S.D. =0.43)

สถานศกึษาท าหนา้ที่ประสานกระบวนการคิดและการเรียนรูข้องบุคลากรทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศกึษา ( x=4.76, S.D. =0.42) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือบุคลากร         
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ในสถานศกึษาเป็นผู้มีวจิารณญาณพิจารณาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ( x=4.71, 

S.D. =0.46)  

 

ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

 สกลนคร ด้านการสร้างวิสัยทัศนร์่วม รายข้อ 

(n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรมีความคิดและมองไปข้างหน้า                  

ในภาพอนาคตของสถานศกึษา 

4.76 0.42 มากที่สุด 

2 บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างวิสัยทัศน์

ร่วมกันในการปฏิบัติงาน 

4.74 0.43 มากที่สุด 

3 บุคลากรได้รับการกระตุ้นด้านการสร้าง

วิสัยทัศนเ์พื่อให้มคีวามคิดสร้างสรรค์ 

4.72 0.45 มากที่สุด 

4 บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิด                      

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจใน

การปฏิบัติงาน 

4.73 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.73 0.26 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 16 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร                         

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.73, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณา  

รายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากร         

มีความคิดและมองไปข้างหน้าในภาพอนาคตของสถานศกึษา ( x=4.76, S.D. =0.42) 

รองลงมาคือ บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างวิสัยทัศนร์่วมกันในการปฏิบัติงาน             

( x=4.74, S.D. =0.43) บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ

พันธกิจในการปฏิบัติงาน ( x=4.73, S.D. =0.45)  ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื
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บุคลากรได้รับการกระตุ้นด้านการสร้างวิสัยทัศน์เพื่อให้มีความคิดสร้างสรรค์ ( x=4.72, 

S.D. =0.45)  

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

 ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา 

 สกลนคร ด้านการเรียนรู้เป็นทีม รายข้อ 

  (n=341) 

ข้อที ่ ประเด็น/ข้อค าถาม x  S.D. ความหมาย 

1 บุคลากรในสถานศกึษามีการเรียนรู้ร่วมกัน    

มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์

โดยต่างเป็นทรัพยากรความรู้ร่วมกัน 

4.69 0.46 มากที่สุด 

2 การท างานเป็นทีมท าให้การปฏิบัติงาน                

ของสมาชิกเป็นไปอย่างรวดเร็วทันเหตุการณ์ 

4.75 0.43 มากที่สุด 

3 บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างสรรค์              

สิ่งใหม่ ๆ ร่วมกัน 

4.70 0.46 มากที่สุด 

4 สถานศกึษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในทีมงาน

ได้วเิคราะหป์ัญหาและวางแผนในการแก้ไข

ปัญหา 

4.71 0.45 มากที่สุด 

รวม 4.71 0.26 มากที่สุด 

 

  จากตาราง 17 พบว่า การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร  

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร ด้านการเรียนรู้

เป็นทีม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.71, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การท างานเป็นทีม

ท าให้การปฏิบัติงานของสมาชิกเป็นไปอย่างรวดเร็วทันเหตุการณ์ ( x=4.75, S.D. =0.43) 

รองลงมาคือ สถานศกึษาเปิดโอกาสให้บุคลากรในทีมงานได้วิเคราะหป์ัญหาและวางแผน

ในการแก้ไขปัญหา ( x=4.71, S.D. =0.45) บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างสรรค์ 

สิ่งใหม่ ๆ ร่วมกัน ( x=4.70, S.D. =0.46) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากร  
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ในสถานศกึษามีการเรียนรู้ร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์ โดยต่างเป็น

ทรัพยากรความรู้ร่วมกัน ( x=4.69, S.D. =0.46)  

 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

  ผลการวิเคราะหข์้อมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิานของการวิจัย จ านวน 2 

สมมตฐิาน ประกอบด้วย 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 2) สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของ

บุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร  

รายละเอียดดังตาราง 18-20 

  ในเบือ้งตน้ ก่อนที่จะท าการวิเคราะหถ์ดถอย ผู้ศึกษาได้ท าการทดสอบค่า

ความสัมพันธ์ของตัวแปร เพื่อพิจารณาถึงระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรทั้งหมด                

ว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางใด และความสัมพันธ์นั้นอยู่ในระดับมากน้อย เพียงใด              

โดยการวิเคราะห์ค่าสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ  

การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปรอิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน              

ในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวาม

คลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตอ้งตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า  

ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการตัวแบบได้ โดยก าหนดระดับนัยส าคัญที่ 0.05 โดยใช้

เกณฑก์ารพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 

  การวิเคราะหค์วามสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีคา่น้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีคา่มากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะท าการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณา            

จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่ามี

ความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่ามี

ความสัมพนัธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่ามี

ความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
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   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่ามี

ความสัมพันธ์ระดับต่ า 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการเป็นองค์การแหง่

การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร รายละเอียดดังตาราง 18  
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ตาราง 18 คา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานกับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

              ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ตัวแปร TL1 TL 2 TL 3 TL 4 TL WE1 WE2 WE3 WE LO1 LO2 LO3 LO 4 LO 5 LO 

Mean 4.83 4.89 4.83 4.70 4.81 4.75 4.77 4.77 4.76 4.73 4.74 4.75 4.73 4.71 4.73 

TL1 1 .326** .309** .385** .678** .312** .305** .274** .383** .336** .282** .251** .274** .182** .338** 

TL2   1 .401** .346** .685** .332** .326** .372** .443** .310** .314** .315** .305** .227** .375** 

TL3     1 .334** .713** .356** .425** .349** .487** .314** .283** .328** .226** .220** .349** 

TL4      1 .776** .372** .358** .395** .484** .394** .371** .273** .363** .312** .437** 

TL     1 .482** .496** .489** .632** .477** .441** .405** .412** .336** .528** 

WE1        1 .395** .387** .762** .413** .379** .422** .390** .509** .541** 

WE2         1 .413** .784** .476** .505** .401** .408** .384** .554** 

WE3          1 .776** .454** .533** .492** .482** .371** .595** 

WE           1 .579** .612** .566** .552** .543** .728** 

LO1            1 .537** .603** .515** .478** .797** 

LO2             1 .539** .529** .427** .773** 

LO3              1 .535** .520** .814** 

LO 4               1 .486** .785** 

LO 5                1 .747** 

LO               1 
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  จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม (TL) และ

สภาพแวดล้อมในการท างาน ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (WE) มีความสัมพันธ์กับการเป็นองค์การ 

แหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (LO) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

  โดยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม (TL) สภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร โดยภาพรวม (WE) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก  (r=.632) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า เมื่อผูบ้ริหารมภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึน้ จะ

ส่งผลใหส้ภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรมีแนวโน้มดีขึ้นตามไปด้วย 

  นอกจากนีภ้าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (TL) ยังมีความสัมพันธ์กับ 

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (LO) ในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r=.528) ซึ่งแสดงให้เห็นว่า หากผูบ้ริหารมภีาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสม 

จะส่งผลใหก้ารพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้เพิ่มขึ้น 

  ในขณะเดียวกัน สภาพแวดล้อมในการท างาน ของบุคลากรทางการศกึษา                

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (WE)                               

มีความสัมพันธ์กับ การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวม (LO) ในระดับสูง                   

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r =.728) แสดงให้เห็นว่า หากองค์กรมีสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ดี เหมาะสม และเอื้อต่อการปฏิบัติงาน จะช่วยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาไปสู่              

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ได้มากยิ่งขึน้ 

  จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวม (TL) 

และสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยภาพรวม (WE) มีความสัมพันธ์กับมีความสัมพันธ์กับ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ในทิศทางเดียวกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง จงึไม่ก่อให้เกิดปัญหาภาวะพหุ

สัมพันธ์รว่ม (Multicollinearity) อย่างรุนแรง นอกจากนี้  เมื่อพจิารณาค้าดัชนี                       
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ความแปรปรวน (Variance inflation factor: VIF) พบว่ามีค่าไม่เกิน 10 และค่า Tolerance               

มีคา่ใกล้เคียง 1 แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระไม่มคีวามสัมพันธ์กันในระดับที่สง่ผลต่อการ

วิเคราะหก์ารถดถอยพหุคุณ ดังนัน้ผูว้ิจัย จงึสามารถน าตัวแปรดังกล่าวไปวิเคราะห์                

หาการถดถอยพหุคูณเพื่อทดสอบสมมตฐิานได้ 

  การทดสอบลักษณะการแจกแจงของข้อมูล จากกราฟ Normal Probability 

Plot พบว่า ขอ้มูลส่วนใหญ่มีลักษณะใกล้เคียงการแจกแจงแบบโค้งปกติ (Normality)                    

โดยพิจารณาจากจุดข้อมูลที่กระจายตัวอยู่ใกล้เส้นตรงและเรียงตัวไปในทิศทางเดียวกับ

แนวเส้นทแยงมุม แม้ว่าจะมีจุดข้อมูลบางสว่นที่เบี่ยงเบนออกจากเส้นตรงในช่วงค่ากลาง

ของการแจกแจง แต่โดยรวมยังคงมแีนวโน้มสอดคล้องกับเส้นทแยงมุม เมือ่พิจารณา               

ค่าความเบ้ (Skewness) และ ค่าความโด่ง (Kurtosis) พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(TL) มีคา่ความเบ้ (Skewness) เท่ากับ -2.411 และค่าความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ 9.504 

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีคา่ความเบ้ (Skewness) เท่ากับ -0.987 และค่าความโด่ง 

เท่ากับ (Kurtosis) 1.828 และการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษา  

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มีค่าความเบ้ (Skewness) 

เท่ากับ -0.503 และค่าความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ -0.548 ซึ่งค่าดังกล่าวอยู่ในเกณฑ์               

ที่ยอมรับได้ จงึสรุปได้ว่าลักษณะของขอ้มูลมกีารแจกแจงใกล้เคียงแบบปกติ และเป็นไป

ตามข้อตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ 

  การตรวจสอบคะแนนความคลาดเคลื่อนจากการพยากรณ์ (Residual) 

พบว่า ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อน (Residual) = .000 ซึ่งใกล้เคียงกับหรอืเท่ากับศูนย์ เป็นไป

ตาม ข้อตกลงเบือ้งต้นของการวิเคราะหก์ารถดถอย 

  การตรวจสอบความเป็นอิสระของความคลาดเคลื่อนสถิติของ Durbin-

Watson พบว่ามีคา่เท่ากับ 1.980 ซึ่งมีค่าใกล้เคียง 2 และอยู่ในช่วงระหว่าง 1.5 – 2.5 

แสดงให้เห็นว่าค่าคลาดเคลื่อนมคีวามเป็นอิสระต่อกัน เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นของ

การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ  

  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างานที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร แสดงรายละเอียดดังตาราง 19 – 20 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอทิธิพลของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

 ที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด 

 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B 
Std. 

Error 
(β) t 

P-value 

(Sig.) 

Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.462 .316  4.632 .000   

ด้านมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ (TL1) .138 .056 .128 2.464 .014* .792 1.262 

ด้านสร้างแรงบันดาลใจ (TL2) .202 .059 .179 3.394 .001** .766 1.305 

ด้านกระตุ้นทางสตปัิญญา 

(TL3) .134 .048 .145 2.773 .006** .779 1.284 

ด้านการค านึงถงึความเป็น

ปัจเจกบุคคล (TL4) .207 .039 .277 5.278 .000** .772 1.295 

R=.532, R2=.283, R2Adj=.274, F=33.084, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล (TL4) (β=.277) ด้านสร้างแรงบันดาลใจ (TL2) (β=.179) และด้านกระตุ้นทาง

สติปัญญา (TL3) (β=.145) มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .01  

  ส่วนด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์(TL1) (β=.128) มีอทิธิพลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้าน

สามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนครได้ ร้อยละ 28.30 

(R² =.283) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F =33.084, Sig. =.000)  

  ทั้งนี ้เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) พบว่า ด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL4) มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ 

มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ (TL2) ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา (TL3) และ 

ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (TL1) ตามล าดับ ดังนั้น สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ภาวะผูน้ า
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การเปลี่ยนแปลงมีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จงึได้รับการยอมรับ 

  ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) อิทธิพล

ของสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลตอ่การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร  

แสดงรายละเอียดดังตาราง 20 

 

ตาราง 20 ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอทิธิพลของสภาพแวดล้อมในการ 

 ท างานที่สง่ผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษา 

 ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.Error (β) t 
P-value 

(Sig.) 

Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.294 .176  7.333 .000   

ด้านสัมพันธภาพ (WE1) .223 .033 .284 6.754 .000** .783 1.276 

ด้านความก้าวหนา้ใน

หนา้ที่การงาน (WE2) .219 .032 .292 6.846 .000** .765 1.308 

ด้านคงไว้และการ

เปลี่ยนแปลง (WE3) .280 .033 .365 8.595 .000** .770 1.298 

R=.730, R2=.532, R2Adj=.528, F=127.933, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 20 พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ (WE1)               

(β=.284) ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (WE3) (β=.365) และด้านความก้าวหน้า                   

ในหน้าที่การงาน (WE2) (β=.292) มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้                      

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 3 ด้านสามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาได้            

ร้อยละ 53.20 (R² =.532) อย่างมนีัยส าคัญทางสถิต ิ(F =127.933, Sig. =.000)                             

 ทั้งนี ้เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) พบว่า ดา้นคงไว้

และการเปลี่ยนแปลง (WE3) มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ มากที่สุด 

รองลงมาคือ ด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน (WE2) และด้านสัมพันธภาพ (WE1) 
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ตามล าดับ ดังนั้น สมมตฐิานการวิจัยที่ 2 สภาพแวดล้อมในการท างาน มอีิทธิพลต่อการ

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จงึได้รับการยอมรับ 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 21 

 

ตาราง 21 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน 

ผลการ

ทดสอบ

สมมตฐิ

าน 

1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

ของบุคลากรทางการศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

1.

1 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มีอทิธิพลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

1.

2 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านสร้างแรงบันดาลใจ มีอิทธิพลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้            ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

1.

3 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา มีอทิธิพลต่อการ

เป็นองค์การแหง่การเรยีนรู ้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

1.

4 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มี

อิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาใน

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 
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ตาราง 21 (ต่อ)  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

2. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอทิธิพลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษา 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร ยอมรับ 

2.1 สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ                      

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้                

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน                  

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

2.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความก้าวหน้า              

ในหน้าที่การงาน มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การ              

แหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

2.3 สภาพแวดล้อมในการ ด้านคงไว้และการ

เปลี่ยนแปลง มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 21 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

  1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ด้านสร้าง

แรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นทางสตปิัญญา และด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล              

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติจึงยอมรับสมมติฐาน  

  2. สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ ดา้นความก้าวหน้า              

ในหน้าที่การงาน และด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การ        

แหง่การเรียนรู้ ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐาน  
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 ตอนที่ 6 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา 

การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน             

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนคร  

 การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 22 

  

ตาราง 22 จ านวนและร้อยละของประชากรกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

ผูต้อบ / ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 
จ านวนคน 

(n = 341) 
ร้อยละ 

    -  ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 11 3.23 

    -  ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 330 96.77 

รวม 341 100.00 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวนทั้งสิ้น 341 คน มีผู้ตอบ

แบบสอบถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางทางในการ

พัฒนาการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงาน               

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร จากแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 11 คน             

คิดเป็นรอ้ยละ 3.23 ส่วนที่เหลือจ านวน 330 คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด 

คิดเป็นรอ้ยละ 99.77 

  การแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการพัฒนา           

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร สามารถสรุปเป็นประเด็นต่าง ๆ ได้ดังนี้ 

   1. ด้านมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ ์ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการ

ปฏิบัติงาน มีความซื่อสัตย์ และยึดหลักคุณธรรม เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้แก่บุคลากร              

ในองค์กร ควรแสดงบทบาทความเป็นผู้น าในการก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กรอย่าง

ชัดเจน และเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน 

   2. ด้านสร้างแรงบันดาลใจผู้บริหารควรสื่อสารวิสัยทัศน์ เป้าหมาย               

ขององค์กรอย่างชัดเจน เพื่อสร้างแรงจูงใจและความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากร
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และควรส่งเสริมการยกย่อง ช่ืนชม และสร้างเจตคตเิชิงบวกในการท างาน เพื่อกระตุ้น              

ให้บุคลากรมคีวามภาคภูมใิจและมีสว่นร่วมในการพัฒนาองค์กร  

   3. ด้านกระตุ้นทางสตปิัญญาผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากร                      

คิดวิเคราะห์ แก้ปัญหา และพัฒนานวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ              

ขององค์กร รวมถึงการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสนอแนวคิดใหม่ ๆ 

เพื่อพัฒนากระบวนการท างานให้ทันสมัยและเหมาะสมกับบริบท 
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บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงและสภาพแวดล้อมในการท างาน                

ที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรปุผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะ 

 

สรุปผลการวิจัย 

 1. ผูต้อบแบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร จากสถานศกึษา

ทั้งหมด 45 แห่ง รวมทั้งสิน้ 341 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 62.50 มอีายุอยู่ในช่วง 

41–50 ปี ร้อยละ 34.00 และมีวุฒกิารศกึษาระดับปริญญาตร ีร้อยละ 62.20 สถานภาพ

การท างานส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ร้อยละ 97.10 และด ารงต าแหนง่สายผู้สอน ร้อยละ 

85.00 ขณะที่สังกัดโรงเรียนสกลราชวิทยานุกูลมีสัดส่วนน้อยที่สุด ร้อยละ 7.90                 

ด้านประสบการณ์ท างาน พบว่าส่วนใหญ่มอีายุงานมากกว่า 20 ปี ร้อยละ 32.60               

และมีรายได้เฉลี่ยมากกว่า 50,000 บาทต่อเดือน ร้อยละ 33.70 

 2. ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากที่สุด                 

( x=4.81, S.D. =0.15)  โดยด้านสร้างแรงบันดาลใจ ( x=4.89, S.D. =0.18) มีคา่เฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ ด้านกระตุ้นทางสตปิัญญา ( x=4.83, S.D. =0.22) และด้านมีอทิธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ ( x=4.83, S.D. =0.18) ขณะที่ดา้นการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

( x=4.70, S.D. =0.27) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อเทียบกับด้านอื่น โดยสรุปผลแต่ละด้าน 

ได้ดังนี ้

  2.1 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารของบุคลากรทางการศกึษา              

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านมีอทิธิพลอย่างมี
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อุดมการณ์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.83, S.D. =0.18) พิจารณารายข้อ 

พบว่า มผีลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารก าหนด

วิสัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดความคิดที่ส าคัญไปสู่ผูร้่วมงานได้อย่างชัดเจน                       

( x=4.97, S.D. =0.17) รองลงมาคือ ผู้บริหารใช้หลักธรรม จริยธรรม ในการปฏิบัติงาน 

( x=4.96, S.D. =0.20) ผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดี สร้างความเช่ือมั่น ศรัทธา                

ความภาคภูมใิจให้แก่ผูร้่วมงาน ( x=4.71, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด                 

คือ ผูบ้ริหารเสียสละประโยชน์สว่นตัวเพื่อประโยชน์สว่นรวม ( x=4.69, S.D. =0.47) 

  2.2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของบุคลากรทางการศึกษา              

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านสร้างแรงบันดาลใจ                 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.89, S.D. =0.18) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า                  

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารสร้างค่านิยม           

ในการท างานโดยให้ผู้รว่มงานค านึงถึงประโยชน์ ( x=4.96, S.D. =0.20) และผูบ้ริหาร    

เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานรว่มกันใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ( x=4.96, S.D. =0.19) 

รองลงมาคือ ผูบ้ริหารสร้างเจตคติที่เชงิบวกในการปฏิบัติงานรว่มกัน ( x=4.84, S.D. 

=0.36) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ผู้บริหารสร้างความท้าทายในการปฏิบัติงานร่วมกัน

ของผู้รว่มงานอย่างสร้างสรรค์ ( x=4.83, S.D. =0.37)     

  2.3 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของบุคลากรทางการศึกษา               

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ด้านกระตุ้นทางสติปัญญาโดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มากที่สุด ( x=4.83, S.D. =0.22) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มผีลอยู่ในระดับมากที่สุด 

ทุกข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ผูบ้ริหารกระตุ้นใหบุ้คลากรใชเ้หตุผลในการตัดสินใจ   

และยอมรับมุมมองที่แตกต่าง ( x=4.90, S.D. =0.29)  รองลงมาคือ ผูบ้ริหารเสนอ

แนวทางใหม่ ๆ ในการพัฒนางานหรือแก้ไขปัญหา ( x=4.86, S.D. =0.34) ผูบ้ริหาร              

เปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้ใชค้วามคิดอย่างอิสระและสร้างสรรคก์ล้าแสดงความคิดเห็น 

( x=4.85, S.D. =0.35) สว่นข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ผู้บริหารสนับสนุนให้มกีารเรียนรู้

จากการปฏิบัติงานจรงิเพื่อสร้างวัฒนธรรมแหง่การเรียนรูภ้ายในองค์กร ( x=4.72,                

S.D. =0.44) 

  2.4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารของบุคลากรทางการศึกษา               

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.70, S.D. =0.27) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
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มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผูบ้ริหารจะท าหนา้ที่เป็นที่

ปรึกษาคอยให้ค าแนะน าสนับสนุน สง่เสริม และเปิดโอกาสใหบุ้คลากรพัฒนาในสิ่งที่ถนัด 

( x=4.73, S.D. =0.45) รองลงมาคือ ผู้บริหารให้ความส าคัญกับบุคลากรแตล่ะคน            

ตามความแตกต่างทั้งด้านความสามารถความตอ้งการ และศักยภาพ ( x= 4.72,                

S.D. =0.46) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นดว้ยความเข้าใจและเห็นคุณค่าในตัวบุคคล             

( x=4.69, S.D. =0.48) และข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื การที่ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็น

ดว้ยความเข้าใจ และเห็นคุณค่าในตัวบุคคลจะช่วยสร้างความผูกพันธ์ระหว่างบุคลากรและ

ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันภายใต้บรรยากาศแหง่ความไว้วางใจกัน ( x=4.67,               

S.D. =0.48) 

 3. ระดับสภาพแวดล้อมในการท างาน ของบุคลากรทางการศกึษา                   

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ            

มากที่สุด ( x=4.76, S.D. =0.20) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด               

ทุกด้าน โดยด้านความก้าวหนา้ในหน้าที่การท างาน ( x=4.77, S.D. =0.27) และด้านคงไว้

และการเปลี่ยนแปลง ( x=4.77, S.D. =0.26) มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด ขณะทีด่้านสัมพันธภาพ 

( x=4.75, S.D. =0.25) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อเทียบกับด้านอื่น โดยสามารถสรุปผลในแต่

ละดา้นได้ดังนี้ 

  3.1 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นสัมพันธภาพ โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ( x=4.75, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้แสดง  

ความคิดเห็นและให้ค าปรึกษาได้ ( x=4.78, S.D. =0.41) รองลงมา ได้แก่ บรรยากาศ            

การท างานภายในหนว่ยงานมีความเป็นกันเองและเป็นมิตร ( x=4.77, S.D. =0.42) 

บุคลากรในหนว่ยงานมคีวามไว้วางใจและให้เกียรตกิันในการท างาน ( x=4.74,               

S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื เพื่อนร่วมงานให้ความรว่มมือและช่วยเหลอื

กันในการท างาน ( x=4.73, S.D. =0.45)  

  3.2 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นความก้าวหน้าในหนา้ที่การท างาน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.77, S.D. =0.27) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า              

มผีลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ องค์กรของท่านมรีะบบ
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การเลื่อนต าแหน่งหรอืพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน ( x=4.80, S.D. =0.40) ท่านเห็นโอกาส  

ในการเติบโตในสายอาชีพของตนในองค์กรนี ้( x=4.80, S.D. =0.40) รองลงมาคือ               

ท่านมกีารประเมินผลการท างานที่ยุติธรรม และสะท้อนศักยภาพที่แท้จริง ( x=4.77,           

S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ท่านได้รับโอกาสเข้าร่วมอบรมหรือพัฒนา

ทักษะอย่างตอ่เนื่อง ( x=4.73, S.D. =0.44) 

  3.3 สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นคงไว้และการเปลี่ยนแปลง            

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.77, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า                

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ องค์กรของท่านเปิดรับ

แนวคิดใหม ่ๆ และพร้อมปรับปรุงกระบวนการท างานให้ทันสมัย ( x=4.80, S.D. =0.41) 

รองลงมาคือ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นท่านได้รับการสื่อสารให้ทราบล่วงหน้าอย่างชัดเจน 

( x=4.77, S.D. =0.45) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื องค์กรของท่านมีนโยบายและ

ระบบงานที่มั่นคงและเป็นแบบแผน ( x=4.76, S.D. =0.46) และท่านสามารถปรับตัวได้

เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ( x=4.76, S.D. =0.45)   

 4. ระดับการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด               

( x=4.73, S.D.= 0.20) โดยด้านแบบแผนความคิด ( x=4.75, S.D. =0.25) มีค่าเฉลี่ย

สูงสุด รองลงมาคือ ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ( x=4.74, S.D. =0.25) ด้านการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม ( x=4.73, S.D. =0.26) และด้านความคิดเชิงระบบ ( x=4.73, S.D. =0.25) 

ขณะทีด่้านการเรียนรู้เป็นทีม ( x=4.71, S.D. =0.26) มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เมื่อเทียบกับ           

ด้านอื่น โดยสรุปผลในแตล่ะด้านได้ดังนี้ 

  4.1 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นความคิดเชิงระบบ  ในภาพรวมอยู่

ในระดับมากที่สุด ( x=4.73, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับ

มากที่สุด ทุกข้อ  ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรใช้หลักความเป็นเหตุเป็นผลในการ   

หาค าตอบของการพัฒนางาน ( x=4.77, S.D. =0.41) รองลงมาคือ บุคลากรมีการบูรณา

การความรู้ใหมแ่ละน ามาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน ( x=4.75, S.D. =0.44) บุคลากร           

มีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดในความเชื่อ ค่านิยม ใหม้ีความเหมาะสมตอ่การปฏิบัติงาน                  
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( x=4.71, S.D. =0.45) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากรในสถานศกึษามีวธิีการ

คิดในการปฏิบัติงานแบบมุ่งพัฒนาโดยรวม ( x=4.70, S.D. =0.46) 

  4.2 การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษา                  

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ด้านการเป็นบุคคลที่รอบรู้            

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.74, S.D. = 0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า                

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรมีการใชเ้ทคโนโลยี            

ที่มปีระสิทธิภาพเพื่อสนับสนุนการเรยีนรู้ในสถานศกึษา ( x=4.77, S.D. =0.42) รองลงมา

คือ บุคลากรมีการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อการพัฒนาศักยภาพของตนให้ทันสมัย และ

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก ( x=4.75, S.D. =0.43) บุคลากรในสถานศกึษาเป็นบุคคล

ที่เรยีนรู้อยู่ตลอดเวลา ( x=4.74, S.D. =0.44) ส่วนด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คือ บุคลากร  

มีความกระตอืรอืร้นสนใจต่อการเรียนรูส้ิ่งใหม ่ๆ ( x=4.73, S.D. =0.45) 

  4.3 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นแบบแผนความคิด โดยภาพรวม  

อยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.75, S.D. =0.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับ

มากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรในสถานศกึษาสามารถ

ปรับเปลี่ยนวิธีคิดให้สอดคล้องเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานศกึษา ( x=4.77, 

S.D. =0.41) รองลงมาคือ สถานศกึษาเน้นการให้ขอ้มูลย้อนกลับโดยการศกึษาปัญหา            

เพื่อปรับปรุงสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ ( x=4.76, S.D. =0.43) สถานศกึษาท าหน้าที่ประสาน

กระบวนการคิดและการเรียนรูข้องบุคลากรทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา ( x=4.76, 

S.D. =0.42) สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอืบุคลากรในสถานศกึษาเป็นผูม้ีวจิารณญาณ

พิจารณาในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม ( x=4.71, S.D. =0.46) 

  4.4 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นการสรา้งวิสัยทัศน์รว่ม                     

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.73, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า               

มีผลอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ บุคลากรมีความคิดและ

มองไปข้างหนา้ในภาพอนาคตของสถานศกึษา ( x=4.76, S.D. =0.42) รองลงมาคือ 

บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันในการปฏิบัติงาน ( x=4.74,                   

S.D. =0.43) บุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนแนวคิดให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจ          
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ในการปฏิบัติงาน ( x=4.73, S.D. =0.45)  ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอืบุคลากรได้รับ

การกระตุน้ด้านการสร้างวิสัยทัศนเ์พื่อให้มคีวามคิดสร้างสรรค์ ( x=4.72, S.D. =0.45)    

  4.5 การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ดา้นการเรียนรูเ้ป็นทีม โดยภาพรวม           

อยู่ในระดับมากที่สุด ( x=4.71, S.D. =0.26) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า มีผลอยู่ในระดับ

มากที่สุด ทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การท างานเป็นทีมท าให้การปฏิบัติงาน  

ของสมาชิกเป็นไปอย่างรวดเร็วทันเหตุการณ์ ( x=4.75, S.D. =0.43) รองลงมาคือ 

สถานศกึษาเปิดโอกาสใหบุ้คลากรในทีมงานได้วิเคราะหป์ัญหาและวางแผนในการแก้ไข

ปัญหา ( x=4.71, S.D. =0.45) บุคลากรในสถานศกึษามีการสร้างสรรค์สิ่งใหม ่ๆ ร่วมกัน 

( x=4.70, S.D. =0.46) สว่นด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด คอื บุคลากรในสถานศกึษา               

มีการเรียนรู้ร่วมกัน มกีารแลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ ์โดยต่างเป็นทรัพยากร

ความรูร้่วมกัน ( x=4.69, S.D. =0.46) 

 5. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลง ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษา               

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL4) (β=.277) ดา้นสร้างแรง

บันดาลใจ (TL2) (β=.179) และด้านกระตุ้นทางสติปัญญา (TL3) (β=.145) มอีิทธิพล                 

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านมอีิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ (TL1) (β=.128) มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้                   

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 4 ด้านสามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครได้ ร้อยละ 27.40 (R²Adj =.274)               

ทั้งนี ้เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (β) พบว่า ตัวแปรด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (TL4) มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรยีนรู้                   

มากที่สุด รองลงมาคือ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ (TL2) ด้านกระตุ้นทางสติปัญญา (TL3) และ

ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ (TL1) ตามล าดับ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



143 

 

 6. ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณของอิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ส่งผลตอ่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร พบว่า ด้านสัมพันธภาพ (WE1)               

(β=.284) ดา้นคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (WE3) (β=.365) และด้านความก้าวหน้า                   

ในหน้าที่การงาน (WE2) (β=.292) มอีิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้                      

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยตัวแปรอิสระทั้ง 3 ด้านสามารถร่วมกันอธิบาย

ความแปรปรวนของการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาได้             

ร้อยละ 52.80 (R²Adj =.528) ทั้งนี ้เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน               

(β) พบว่า ดา้นคงไว้และการเปลี่ยนแปลง (WE3) มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้มากที่สุด รองลงมาคือ ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน (WE2) และด้าน

สัมพันธภาพ (WE1) ตามล าดับ   

 7. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านมีอิทธิพล

อย่างมอีุดมการณ์ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ ด้านกระตุ้นทางสตปิัญญา และด้านการ

ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรูข้องบุคลากร

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ จึงยอมรับสมมตฐิานที่ตั้งไว้ นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมในการท างาน                    

ด้านสัมพันธภาพ ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน และดา้นคงไว้และการเปลี่ยนแปลง 

มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ จึงยอมรับสมมติฐาน             

ที่ก าหนดไว้ 

 8. ผลการหาแนวทางในการพัฒนาพัฒนาการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้                 

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร                 

จากแบบสอบถามปลายเปิด จ านวน 11 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.23 สว่นที่เหลือจ านวน 330 

คน เป็นผู้ที่ไม่ตอบแบบสอบถามปลายเปิด คดิเป็นรอ้ยละ 96.17 ที่พิจารณาเสนอแนะและ

แสดงความคิดเห็น สามารถสรุป ได้ดังนี้  

  8.1 ผูบ้ริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน มีความซื่อสัตย์             

และยึดหลักคุณธรรม เพื่อสร้างความเชื่อมั่นให้แก่บุคลากรในองค์กร ควรแสดงบทบาท
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ความเป็นผู้น าในการก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กรอย่างชัดเจน และเป็นแบบอย่าง           

ในการปฏิบัติงาน   

  8.2 ผูบ้ริหารควรสื่อสารวิสัยทัศน ์เป้าหมายขององค์กรอย่างชัดเจน                    

เพื่อสร้างแรงจูงใจและความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานของบุคลากรและควรส่งเสริม                  

การยกย่อง ชื่นชม และสร้างเจตคตเิชิงบวกในการท างาน เพื่อกระตุ้นใหบุ้คลากร                 

มีความภาคภูมิใจและมีสว่นร่วมในการพัฒนาองค์กร 

  8.3 ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรคิดวิเคราะห ์แก้ปัญหา และพัฒนา

นวัตกรรมในการปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มประสทิธิภาพขององค์กร รวมถึงการเปิดโอกาส                  

ให้บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้และเสนอแนวคิดใหม่ ๆ เพื่อพัฒนากระบวนการท างาน                  

ให้ทันสมัยและเหมาะสมกับบริบท 

 

อภิปรายผลการวจิัย 

 1. ผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากร                 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร พบว่า               

ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนครอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา             

รายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้าน โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านสร้างแรงบันดาลใจ รองลงมาคือ ด้านกระตุ้นทางสตปิัญญา                

และด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ ์ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คือ ด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล  

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร มภีาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับมากที่สุด                   

โดยผู้บริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ กระตุ้นการคิดวเิคราะห์ และแสดงบทบาทความเป็น

ผูน้ าที่มอีิทธิพลต่อบุคลากรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ทั้งนีเ้มื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า 

ด้านสร้างแรงบันดาลใจมคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด รองลงมาคือ ดา้นกระตุ้นทางสตปิัญญา และ

ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ตามล าดับ สว่นด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล   

มีคา่เฉลี่ยต่ าที่สุด 

  ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ พระสิฏฐชวิชญ์ สุปฏิปนฺโน  

(วงศอ์นุการ) และด ารง เบญจคีรี (2561) ได้ท าการศกึษา เรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง             
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ของผู้บริหารสถานศกึษาที่ส่งผลต่อองค์การแหง่การเรียนรูข้องสถานศกึษาสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษานครปฐม เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

นครปฐม เขต 2 มีคา่เฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ 

สุทธิพรโอภาส, พระมหาธ ารงค ์จิตปุญโญ (สมาธิ) และสุวิทย์ ภานุจารี (2564)                      

ได้ท าการศกึษา เรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลักอิทธิบาท 4 ของผูบ้ริหารที่สง่ผล

ต่อองค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรียนกลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย

พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลักอิทธิบาท 4 ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียน

กลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ศุภากร ศรีพรหม, ศกิานต์ เพียรธัญญกรณ และระภพีรรณ รอ้ยพิลา 

(2567) ได้ท าการศกึษาศกึษาเรื่อง ภาวะผูน้ าทางวิชาการและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารที่ส่งผลตอ่ความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร และความเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชัยภัทร พรพิพัฒน์, สรรเสริญ หุน่แสน และลินดา                   

นาคโปย (2568) ได้ท าการศกึษา เรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาฉะเชิงเทรา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร 

โดยรวมและรายด้านมคี่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทุกด้าน 

 2. ผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากร               

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร พบว่า 

สภาพแวดล้อมในการท างาน ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากที่สุด ทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การท างาน รองลงมาคือ ด้านคงไว้และการ                          

เปลี่ยนแปลง ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ าที่สุด คอื ด้านสัมพันธภาพ  

  จากผลการวิจัยครั้งนี้ สภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทาง

การศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นว่าองค์กรมกีารจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการปฏิบัติงาน  
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ทั้งในด้านการส่งเสริมความก้าวหน้า การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และการสนับสนุน

การท างานของบุคลากรอย่างเหมาะสม ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่เอื้อตอ่การพัฒนาองค์กร 

  ผลการวิจัยในครั้งนีม้ีความสอดคล้องกับการศกึษาของ เกียรตศิักดิ์ ศุภรัตน์ 

และ กล้าหาญ ณ น่าน (2566) ซึ่งได้ศกึษาเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อ

พฤติกรรมการสร้างนวัตกรรมของข้าราชการครูระดับประถมศึกษาในจังหวัดชุมพร เขต 2 

โดยพบว่าสภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก นอกจากนี้ ยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ โสรยา สุภาผล และคณะ (2564) ที่ศกึษาเกี่ยวกับปัจจัยด้าน

สภาพแวดล้อมในการท างานและการท างานเป็นทีมที่มีผลตอ่ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานในโรงพยาบาลแหง่หนึ่งในจังหวัดสุพรรณบุรี ซึ่งผลการวิจัยระบุว่า

ทั้งปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านการท างานเป็นทีม และประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานโดยรวม ล้วนอยู่ในระดับมาก 

 3. ผลการวิเคราะหข์้อมูลระดับการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากร 

ทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาสกลนคร พบว่า การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

ได้แก่ ด้านแบบแผนความคิด รองลงมาคือ ดา้นการเป็นบุคคลที่รอบรู้ ด้านการสร้าง

วิสัยทัศนร์่วม และด้านความคิดเชงิระบบ สว่นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด ได้แก่ ด้านการ

เรียนรู้เป็นทีม 

  จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าจากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด แสดงให้เห็นวา่บุคลากรมีการพัฒนา

ตนเองอย่างตอ่เนื่อง มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกัน และสามารถปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม ทั้งยังสง่เสริมให้เกิดการท างานร่วมกันเป็นทีมและ  

มีวสิัยทัศนร์่วมกันในการพัฒนาองค์กร 

  ผลการวิจัยในครั้งนี ้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุธิศา ส่งศร (2563)                    

ได้ท าการศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์กรแหง่การเรยีนรู้ของสถานศกึษา  

สังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดภูเก็ต ผลการวิจัย พบว่า ระดับความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้

ของสถานศกึษาสังกัดอาชีวศกึษาจังหวัดภูเก็ต ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับ

งานวิจัยของ อรสา จรูญธรรม (2563) ได้ท าการศกึษาเรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์                    
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เชงิสาเหตุของปัจจัยที่สง่ผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ในสถานศกึษาสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาพระนครศรอียุธยา ผลการวิจัยพบว่า ระดับ    

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรูต้ามการรับรู้ของผู้บริหารสถานศกึษาในสังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาพระนครศรอียุธยา โดยรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

 4. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้            

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถท านายร้อยละ 28.30 แสดงให้เห็นว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีบทบาทส าคัญในการก าหนดทิศทางการพัฒนาองค์กร สง่เสริมการ

เรียนรู้ และสร้างบรรยากาศที่เอือ้ต่อการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร บุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรูแ้ละพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ส่งผลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้            

ของบุคลากรทางการศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ เสาวลักษณ์ สุทธิพรโอภาส, พระมหาธ ารงค ์จติปุญโญ (สมาธิ) 

และสุวิทย์ ภานุจารี (2564) ได้ท าการศึกษา เรื่อง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามหลัก

อิทธิบาท 4 ของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อองค์การแหง่การเรียนรู้ในโรงเรยีนกลุ่มกรุงธนใต้           

สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามหลักอิทธิบาท 4 

ของผู้บริหารสถานศกึษาในโรงเรียนกลุ่มกรุงธนใต้ สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยรวม                   

ทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศุภากร ศรพีรหม, ศกิานต์ 

เพียรธัญญกรณ และ ระภีพรรณ รอ้ยพิลา (2567) ได้ท าการศกึษาศกึษาเรื่อง ภาวะผู้น า

ทางวิชาการและภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้้บริหารที่ส่งผลต่อความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู ้สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ ผลการวิจัย พบว่า 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร และความเป็นองค์การแห่ง

การเรียนรู ้ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  

  เมื่อพจิารณาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในมติิต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร พบว่า ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านสร้างแรง

บันดาลใจ และด้านกระตุ้นทางสตปิัญญา มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 แสดงให้เห็นว่า การที่ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ

และกระตุ้นใหบุ้คลากรเกิดการคิดวิเคราะหแ์ละพัฒนาการท างานอย่างสร้างสรรค์                    

จะส่งผลตอ่การพัฒนาองค์กรไปสู่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรูไ้ด้อย่างมปีระสิทธิภาพ 
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ในขณะเดียวกัน ด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการ

เรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่า แม้การเป็นแบบอย่างที่ดี               

ของผู้บริหารจะมีความส าคัญ แตป่ัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแรงบันดาลใจและ                   

การกระตุน้ทางสตปิัญญามีบทบาทส าคัญมากกว่าในการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่การเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ ดังนั้นจึงสามารถกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง                         

ของผู้บริหารมบีทบาทส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร โดยเฉพาะด้านการสร้างแรงบันดาลใจ

และการกระตุ้นทางสตปิัญญา ซึ่งช่วยส่งเสริมให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้และพัฒนาการ

ท างานอย่างต่อเนื่องอันจะน าไปสู่การพัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

 5. สภาพแวดล้อมในการท างาน มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู ้           

ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถท านาย ร้อยละ 53.20 แสดงให้เห็นวา่ 

สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมให้บุคลากรเกิดการเรยีนรู้ร่วมกัน

ภายในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกียรติศักดิ์ ศุภรัตน์ และกล้าหาญ ณ น่าน 

(2566) ได้ท าการศึกษา เรื่องสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการสร้าง

นวัตกรรมในการท างานของข้าราชการครูประถมศกึษาชุมพร เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า 

สภาพแวดล้อมในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสรยา 

สุภาผล, สุวรรณี หงษ์วิจิตร, ลัดดาวัลย์ ส าราญ, ชุลีพร ลักขณาพิพัฒน์, และเพ็ญพิชชา 

โพธากุล (2564) ได้ท าการศกึษา ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานและปัจจัยการท างาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลแหง่หนึ่งในจังหวัด

สุพรรณบุรี ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยการท างานเป็นทีม 

และประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก

  เมื่อพจิารณา สภาพแวดล้อมในการท างานในมิติตา่ง ๆ ที่สง่ผลต่อการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาสกลนคร พบว่า ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ดา้นคงไว้และการ               

เปลี่ยนแปลง และด้านสัมพันธภาพ มีอิทธิพลต่อการเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และตัวแปรสภาพแวดล้อมในการท างานทั้ง 3 ด้านสามารถ

ร่วมกันท านายการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้ของบุคลากรทางการศกึษาได้รอ้ยละ 52.80 

แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญที่สง่เสริมให้บุคลากรเกิดการ

เรียนรู้รว่มกันภายในองค์กร ทั้งนี ้ด้านความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน ด้านคงไว้และการ
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เปลี่ยนแปลง มีอทิธิพลต่อการเป็นองค์การแห่งการเรยีนรูม้ากที่สุด ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นว่า

การที่สถานศกึษามีสว่นสนับสนุนให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง แสวงหา

ความรูแ้ละทักษะใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะการส่งเสริม                 

ให้บุคลากรสามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ที่ดใีนการท างานร่วมกัน 

และมีโอกาสพัฒนาความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เมื่อสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี              

มกีารปรับตัวใหส้อดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษา จงึเป็นปัจจัยส าคัญที่ช่วย

ส่งเสริมให้สถานศกึษาพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ภายในองค์กร และท าให้

องค์กรสามารถพัฒนาไปสู่การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี ้ด้านสัมพันธภาพ ยังมีสว่นส าคัญต่อการพัฒนาองค์กร เนื่องจากความสัมพันธ์

ที่ดรีะหว่างผูบ้ริหารและบุคลากร รวมทั้งความร่วมมือระหว่างเพื่อนรว่มงานจะช่วยสร้าง

บรรยากาศในการท างานที่เอือ้ต่อการเรียนรู้และการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร            

อย่างตอ่เนื่อง 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลการวิจัยไปใช้ 

  1.1 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาสกลนครควรส่งเสรมิภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยการสร้าง 

ความสัมพันธ์ ความเข้าใจและเห็นคุณค่าในตัวบุคคล  

  1.2 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ควรพัฒนา

สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสัมพันธภาพ โดยการให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือกัน  

มีความไว้วางใจและให้เกียรติกัน 

  1.3 ส านกังานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ควรส่งเสริมการเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ ด้านการเรียนรูเ้ป็นทีม โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และสร้างสรรค์

สิ่งใหม่ ๆ 

  1.4 ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ควรใหค้วามส าคัญ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางสตปิัญญาและด้านมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ตามล าดับ 
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  1.5 ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร ควรให้ความส าคัญ

กับสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านคงไว้และการเปลี่ยนแปลง ดานความก้าวหน้า                   

ในหน้าที่การงาน และด้านสัมพันธภาพ ตามล าดับ เนื่องจากมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่น ๆ ที่อาจส่งผลต่อการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู้ของสถานศกึษา เช่น วัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการท างาน หรอืบรรยากาศ

องคก์าร เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมและสามารถอธิบายการพัฒนาองค์กรได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

  2.2 ควรขยายขอบเขตการวิจัยไปยังหนว่ยงานทางการศึกษาในระดับอื่น 

เชน่ ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา หรอืสถานศกึษาในสังกัดอื่น ๆ                     

เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยและน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรทางการศกึษาในภาพรวม 

  2.3 ควรใช้วธิีการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยการสัมภาษณ์

เชงิลกึหรือการสนทนากลุ่มร่วมกับการใชแ้บบสอบถาม เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลกึเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อมในการท างาน และการเป็นองค์การแหง่การ

เรียนรู ้
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มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



204 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



205 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



206 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



207 

 

 
 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



208 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



209 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



210 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
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205 

 

ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 

ชื่อ-สกุล      อนงค์ลักษณ์ เสนาวัง  

วัน เดือน ปีเกิด    11 กรกฎาคม 2531 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน   77/12 ซอยโลตัส ถนนใสสว่าง ต าบลธาตุเชิงชุม  

      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร  

      รหัสไปรษณีย์ 47000 

ต าแหน่งปัจจุบัน    นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 

สถานที่ท างาน     ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 47000  

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ 2552  ประกาศนยีบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.) 

      วิทยาลัยเทคนิคสกลนคร 

      ต าบลธาตุเชิงชุม อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2554  บัญชบีัณฑติ สาขาวิชาการบัญชี คณะวทิยาการจัดการ  

      มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2569  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์  

      คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการท างาน 

 พ.ศ.2556  เจ้าพนักงานการเงนิและบัญช ีระดับปฏิบัติงาน 

      ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดบึงกาฬ 

      อ าเภอเมืองบึงกาฬ จังหวัดบึงกาฬ 

 พ.ศ.2562  นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 

      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนครเขต 2 

      อ าเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ.2566  นักทรัพยากรบุคคล ระดับปฏิบัติการ 

      ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

      อ าเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 
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