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บทคัดย่อ 

ผู้น าเป็นบุคคลที่ท าให้องค์การเจริญก้าวหน้าและบรรลุผลส าเร็จ โดยใช้ภาวะผู้น าจูงใจให้บุคคลในองค์กรท างาน
ตามวัตถุประสงค์  ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการก าหนดพฤติกรรมของคนในสภาพของการท างาน รวมถึงการสร้างอิทธิพล
ด้วยวิธีการที่แตกต่างในการจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มท างานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย ภาวะผู้น าจึงมีความส าคัญต่อ
ตัวผู้น า โดยที่ผู้น าใช้ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการ เพื่อให้การบริหารจัดการบรรลุเป้าหมาย โดยเฉพาะภาวะ
ผู้น าแห่งการเรียนรู้มีอิทธิพลต่อการสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ โดยมีคุณลักษณะและพฤติกรรม ทั้งด้าน   การสร้าง
วิสัยทัศน์ร่วม บุคคลแห่งการเรียนรู้ การท างานเป็นทีม การสอนงาน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการใช้แรงจูงใจ   
ค าส าคัญ ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ 

Abstract 

Leaders as an individual who make progress and achieve for the organization by employing leadership techniques 
to motivate individuals to work as intended. Leadership is the process of determining the behavior of people in working 
condition including the creation of influence in different ways to motivate the individuals or groups to achieve their 
goals. Leadership is critical to the leader. The leaders exercise leadership in the operation and director in order to achieve 
management goals. Learning leadership has influence on the creation of learning organizations by having features and 
behaviors in aspect of create a shared vision, personal mastery, teamwork, coaching, achievement motivation and using 
of motivation. 
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บทน า 

องค์การที่ประสบผลส าเร็จในคริสต์ศตวรรษที2่1 จ าเป็นต้องมีผู้น าที่มีความสามารถเพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมาย 
และสามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืนได้  ภายใต้โลกข่าวสารที่ไร้พรหมแดน กุญแจส าคัญของผู้น าได้แก่ความมีช่ือเสียง การคิด
อย่างเป็นระบบ เป็นผู้เปลี่ยนแปลง เน้นการบริการ เป็นผู้น าเทคโนโลยี ที่ส าคัญมุ่งมั่นและเน้นการเรียนรู้  ภาวะผู้น าแห่งการ
เรียนรู้จงึนับว่ามีความส าคัญในยุคปัจจุบัน [1] และจ าเป็นต้องพัฒนาผู้น าให้มีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรูก้่อนจะไปสร้าง
องค์การแห่งการเรียนรู้ [2]  ภาวะผู้น าแห่ง การเรียนรู้จะเน้นการท างานที่มุ่งผลสัมฤทธิ์  โดยเน้นการวางแผนกลยูทธ์  การใช้
ความคิดกลยุทธ์เพื่อยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนในการเรียนรู้ โดยมุ่งพัฒนาโรงเรียนไปสู่โรงเรียนที่มีประสิทธิผลหรือ
คุณภาพ [3] มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบทบาทของผู้น าจากการก ากับควบคุมประสิทธิผลของโรงเรียนสู่การให้การ
สนับสนุน อ านวยความสะดวก เน้นการสอนงาน และนิเทศงานแก่บุคลากร เพื่อแสวงหาความรู้ใหม่มาพัฒนางานอยู่เสมอ 



เป็นบุคคลแห่งเรียนรู้ พัฒนาศักยภาพภาวะผู้น าให้เข้มแข็ง พัฒนาการเรียนรู้อย่างมืออาชีพ ใช้ข้อมูลในการตัดสินใจและใช้
ทรัพยากรอย่างสร้างสรรค์ [4] ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ใช้การสร้างแรงบันดาลใจและจูงใจให้บุคลากรพัฒนาความรู้ 
ประสบการณ์และความสามารถ 
เพื่อน าโรงเรียนไปสู่คุณภาพ โดยมุ่งพัฒนาให้บุคลากรมีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตลอดชีวิต [5] ผู้น าจะมีการพัฒนาตนเอง
ด้วยการเรียนรู้อย่างต่อเนือ่งโดยมีรูปแบบและกลยทุธ์ในการเรียนรู้อย่างหลากหลาย [6] นอกจากนี้มีการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วมกับบุคลากรโดยมุ่งเน้นการเรียนรู้เป็นส าคัญ เน้นการท างานเป็นทีม และสร้างความสัมพันธ์กับบุคลากรอย่างใกล้ชิด [7]  
 โดยสรุปภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้จะมีคุณลักษณะและพฤติกรรมทัง้ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม บุคคลแห่งการ
เรียนรู้  การท างานเป็นทีม การสอนงาน  การมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการใช้แรงจูงใจ   

ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้   
ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้เป็นภาวะผู ้น ารูปแบบใหม่ เพื่อเน้นการพัฒนาคุณลักษณะและพฤติกรรม ของผู้น าเพื่อน า

หน่วยงานต่างๆสู่องค์การแหง่การเรียนรู้โดยเน้นการสร้างวิสัยทัศน์ร่วม  เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้  มีการท างานเป็นทีม มี
การสอนงานบุคลากร   การท างานมุ่งผลสัมฤทธิ์ และการใช้แรงจูงใจ  ในแต่ด้าน สรุปได้ ดังนี ้

1. การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของบุคลากรในองค์การ  เพื่อให้สามารถมองเห็นภาพรวมขององค์ก ารและมีความ
ต้องการที่จะมุ่งไปในทิศทางเดียวกัน  ผู้น าจะต้องมี การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน กระตุ้นให้บุคลากรร่วมมือร่วมใจมี
ความรู้สึก คิดเห็นสอดคล้อง  จ าเป็นต้องอาศัยพลังสร้างสรรค์ ทางความคิดเป็นส าคัญ เพื่อการพัฒนาภาพในอนาคตและ
ความต้องการที่มุ่งไปสู่ความปรารถนาร่วมกันขององค์ก าร อาศัยการติดต่อส่ือสาร และการสร้างจิตส านึกในการสร้าง
ค่านิยมขององค์การให้บุคลากรเกิดการยอมรับการเปลี่ยนแปลง การสร้างกระบวนการยอมรบัต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ[8] มี      
การพัฒนาวิสัยทัศน์ เพื่อก าหนดเป็นพันธกิจ ให้เป็นข้อผูกพันในการปฏิบัติงานเพื่อด าเนินการสู่วิสัยทัศน์        การพัฒนา
วิสัยทัศน์จะต้องให้บุคลากรในองค์การประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  รวมทั้งการสร้างวิสัยทัศน์เชิงบวก ที่ เป็นภาพ
ที่พึงปรารถนาขององค์การ วิสัยทัศน์เชิงบวก จะเป็นแรงบันดาลใจในการขับเคลื่อนความก้าวหน้าขององค์การ [9]  
  การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมเป็นการระดมความคิดเห็นร่วมกันของคนในองค์การ เพื่อสนับสนุนส่ิงที่จะเกิดขึ้น โดย
มีพันธกิจเป็นแรงผลักดันให้การปฏิบัติงานมุ่งสู่เป้าหมายอย่างชัดเจน [1] วิสัยทัศน์ของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงที่อยากจะท าและ
เป็นสิ่งที่เป็นไปได้   เมื่อบุคลากรในองค์การมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน จะท าให้มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ด้วยความเต็มใจ และ
พร้อมที่จะท าให้องค์การบรรลุวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ การท างานจะประสบความส าเร็จเป็นอย่างดี [10]  
 โดยสรุปวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision)  เป็นการท าให้บุคลากรในองค์การมีส่วนร่วมในการสร้างวิสัยทัศน์ หรือ
ภาพอนาคตขององค์การ โดยทุกคนทุ่มเทผนึกแรงกายแรงใจกระท าให้เกิดขึ้น เพื่อไปสู่ที่พึงปรารถนาร่วมกันทั่วทั้งองค์การ 
และสมาชิกทุกคนในองค์การได้รับการพัฒนาวิสัยทัศน์ของตน  ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์รวมขององค์การ  มีการผลักดัน 
ความคิด  และพลังของแต่ละบุคคล มีการแบ่งปันวิสัยทัศน์ร่วมกันจนท าให้รวมเป็นวิสัยทัศน์ขององค์การ  มีการเปิดโอกาส
ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดกับบุคลากรผู้ที่เกี่ยวข้องในทุกระดับขององค์การ ท าให้เกิดการปฏิบัติงาน
ในทิศทางที่ท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

2. บุคคลแห่งการเรยีนรู้  
  การเรียนรู้ของผู้น าจะเป็นจุดเริ่มต้น เพราะผู้น าเป็นต้นแบบของบุคลากรในองค์การ ผู้น าจะต้องใหค้วามส าคัญกับ
การเรียนรู ้ฝึกฝน ปฏิบัต ิและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องไปตลอดชีวิต (Lifelong Learning) เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 
[11] ผู้น าจึงต้องใฝ่เรียนรู้เพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเอง สร้างสรรค์ผลที่มุ่งหวัง และสร้างบรรยากาศกระตุ้นเพื่อนร่วมงาน
ให้พัฒนาศักยภาพไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ เพื่อพัฒนาตนเอง [12] อีกทั้งยังต้องส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง การ



เรียนรู้ก็เป็นหนทางหนึ่ง ทีส่นับสนุนให้บุคลากรมีความรอบรู้  คนที่มีลักษณะเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้จะขยายขีด
ความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง  ไม่ยึดมั่นติดกับส่ิงใดส่ิงหนึ่ง  เปลี่ยนไปตามโลก  มีความ
กระตือรือร้นสนใจ และใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ มีความสามารถที่จะเรียนรู ้เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง มุ่งสู่จุดมุ่งหมาย และ
ความส าเร็จ [13] 
 บุคคลแห่งการเรียนรู้เป็นผู้ที่มีทักษะ และความสามารถเป็นกรณีพิเศษ  เป็นผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางในทฤษฎี
ระดับสูง และมีวีธีแยบยล ในการประยุกต์ น าความรู้มาปฏิบัติหน้าที่การงาน ในชีวิตประจ าวันได้อยา่งเหมาะสม [14] เป็น
บุคคลที่มีพลังสมอง มีความรู้มีทักษะด้านการบริหารจัดการเทคโนโลยี ข้อมูลต่างๆ และมีประสบการณ์ในอดีต สามารถ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน [15] มีความกระตือรือร้น  มีอารมณ์ขัน รู้สึกอบอบอุ่นที่เข้าใกล้  เชื่อถือไว้วางใจ มุ่งมัน่
อย่างแรงกล้าเพื่อความส าเร็จ รู้จักสนับสนุนให้นักเรียนได้รับความพอใจ มีความยืดหยุ่น และเป็นผู้มีความรู้ในสาขาที่
ปฏิบัติอย่างแม่นย า [16]  
 การพัฒนาตนเองสู่บุคคลแห่งการเรียนรู้ จ าเป็นต้องส ารวจตนเองด้านความพร้อม และการยอมรับในการปรับปรุง
ตนเอง    ในการแสวงหาความรู้อย่างต่อเนื่อง มีการปรับวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ เพื่อเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตลอดชีวิต [17] 
มีการคิดโครงการใหม่ๆในการพัฒนาตนเองหรือองค์การ สร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู ้โดยจัดเตรียมอาคารสถานที่ และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกให้ความพร้อมเพรียง  เพื่อให้สามารถแสวงหาความรู้ได้ทุกที่ ทุกโอกาส ท าตนเป็นแบบอย่าง ให้
บุคลากรเห็นว่าเป็นผู้ใฝ่รู้ใฝ่เรียน  มี       การแนะน าหนังสือ เอกสาร  นวัตกรรมและเทคโนโลยีแก่บุคลากรอย่างสม่ าเสมอ 
เข้ารับการประชุม  อบรม สัมมนาทางวิชาการตามโอกาสอันควร [18] 
 โดยสรุปบุคคลแห่งการเรียนรู้ (Personal Mastery) เป็นบุคคลที่ขยายขีดความสามารถในการสร้างสรรค์ผลงานที่
ต้องการได้อย่างต่อเนื่อง  มีการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ตลอดชีวิต  มีความกระตือรือร้นสนใจ และใฝ่เรียนรู้อยู่เสมอ มีความ
มุ่งมั่นอย่างแรงกล้าเพื่อความส าเร็จ มีความสามารถที่จะเรยีนรู้ เพื่อเพิ่มศักยภาพของตนเอง มุ่งสู่จุดมุ่งหมาย และความส าเร็จ   

3. การท างานเป็นทีม 
การท างานเป็นทีมจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าจะต้องจัดให้บุคคลมารวมกลุ่มกัน เพื่อท างานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบ

ผลส าเร็จ โดยอาศัยความคิดริเริ่ม ความสามัคคี  การประสานงานและการเคารพยกย่องซ่ึงกันและกัน [19] โดยบุคคลตั้งแต่
สองคนขึ้นไปที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกันมาร่วมกันด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายไปในทิศทางเดียวกัน สนับสนุน
ช่วยเหลือเอาใจใส่ซ่ึงกันและกัน ร่วมมือกันท างานอย่างเต็มความ 
สามารถ เพื่อแก้ไขปัญหาต่างๆ  และพัฒนาองค์การให้บรรลวัุตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ [20]  อีกทั้ง   การท างานเป็น
ทีม ต้องมีองค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ (3 P) ได้แก่ 1) มีวัตถุประสงค์ (Purpose) ต้องชัดเจน      2) มีการจัดล าดับ
ความส าคัญ (Priority) ในการท างาน   3) มีกระบวนการด าเนินงานที่มีคุณภาพ (Process) และ 4)  มีผลการท างาน 
(Performance) [21] 

ลักษณะของการท างานเป็นทีมทีมี่ประสิทธิภาพ 
นั้นผู้น าควรส่งเสริมทีมงานให้มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน   มีการก าหนดวิสัยทัศน์ จุดมุ่งหมายงาน และการวางแผนการ
ปฎิบัติงาน  เปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการอภิปราย  ยึดมติความเป็นเอกฉันท์ในการตัดสินใจ และการตัดสินใจจะ
อยู่บนความเห็นพ้องต้องกันของสมาชิกทั้งหมด มีการติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผย ไม่ซ่อนเร้น มีการมอบหมายงาน บทบาท มี
การแบ่งงานกันอย่างชัดเจน  แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน [22] นอกจากนี้สมาชิกมีความเข้าใจและยอมรับภารกิจของทีม 
ยอมรับฟังความคดิเห็นของกันและกัน ใช้ความคิดสร้างสรรค์ของตนเพื่อมีส่วนร่วมในกิจกรรมของทีม  ปฏิบัติหน้าที่อย่าง
ชัดเจนและยอมรับปฏิบัติภารกิจเหล่านั้นด้วยความเต็มใจ  และให้กลุ่มมีอิสรภาพในการท างาน [23] 



ผู้น าต้องมีความสามารถในการเรียนรู้เป็นทีม (Team Learning)โดยมีการเรียนรู้ร่วมกันของสมาชิกในลักษณะกลุ่ม 
หรือทีมงาน เป็นเป้าหมายส าคัญ เพื่อให้มีการแลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์กันอย่างสม ่าเสมอ กระตุ้นให้
เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดทั้งในรูปแบบที่เป็นทางการ (Formal) และไม่เป็นทางการ (Informal) [24] ก่อให้เกิดเป็นความรู้ 
ความคิดร่วมกันภายในองค์การ การด าเนินการอาจตั้งเป็นกลุ่มบุคคลหรือเป็นทีมเรียนรู้เพื่อพิจารณาศึกษาการเปลี่ยนแปลง
ของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ รวมทั้งสภาพความเป็นไปภายในองค์การ โดยผ่านกระบวนการแลกเปลี่ยน
แนวความคิดกันเพื่อน าไปสู่ข้อก าหนดหรือข้อสรุปในการปรับปรุงองค์การให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น [25] การเรียนรู้เป็นทีม 
เน้นการท างานเพื่อก่อให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความสามัคคีในการร่วมมือกันแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ มี
การแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์และทักษะวิธีคิดเพื่อพัฒนาภูมิปัญญาและศักยภาพของทมีงาน [26] มีการแบ่งปัน
ความรู้ ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกันและกัน ทั้งในเรื่องของความรู้ใหม่ๆ ที่ได้มาจากการค้นคิด หรือจากภายนอกและภายใน 
การเรียนรู้เป็นทีมนี้ยังควรครอบคลุมไปถึงการเรียนรู้เกี่ยวกับการท างานร่วมกันเป็นทีมด้วย ซ่ึงการเรียนรู้และพัฒนาในเรื่อง
นี้ก็จะช่วยให้การท างานร่วมกันในองค์การ มีความเป็นทีมที่ดีขึ้น ซ่ึงจะช่วยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงศักยภาพที่มี
อยู่ออกมาได้อย่างเต็มที ่[27] 

4. การสอนงาน (Coaching) 
การสอนงานนับว่ามีความส าคัญต่อการบริหารจัดการ ผู้น าต้องแนะน าให้บุคลากรพัฒนาตนเองให้เกิด

ความก้าวหน้าอย่างต่อเนื่อง โดยเน้นการสอนเกี่ยวกับ ทักษะขององค์การ ทักษะมนุษยสัมพันธ์  ทักษะการส่ือสาร ทักษะ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง ทักษะ       การตัดสินใจ ทักษะการบริหารความขัดแย้ง การม ี   ส่วนร่วม การควบคุมตนเอง 
ทักษะการก าหนดวิสัยทัศน์  [28], [29] โดยกระบวนส าคัญในการสอนงานได้แก่   การวางแผนร่วมกัน (Joint Planning) การ
สังเกต           (Observation) การลงฝึกปฏิบัติ (Action/Practice)       การให้ข้อมูลเพื่อปรับปรุงงาน (Reflection) และ          
การประเมินผลการสอนงาน (Feedback ) [30], [31]  
 การสอนงานจะประสบผลส าเร็จ จ าเป็นต้องมีการก าหนดหัวข้อหรือประเด็นในการสอนงานร่วมกัน        มีการตั้งค าถาม
โดยเน้นการสนทนาพูดคุยอย่างเป็นกันเองและยกตัวอย่างวิธีการแก้ปัญหางาน  ผู้น าให้ความส าคัญกับการฟัง และจดบันทึก
เรื่องที่ฟัง น ามาวิเคราะหว่์าเรื่องใดที่บุคลากรมีความสนใจและต้องการเป็นพิเศษ และล าดับความส าคัญของเรื่องเพื่อแนะน า
ได้อย่างตรงประเด็น แสดงความจริงใจในการสอนงานและกระตุ้นให้เกิดความหวังแก่บุคลากรว่าการสอนงานจะช่วยให้
การท างานประสบผลส าเร็จและสามารถแก้ปัญหางานได้ ให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด อ านวยความสะดวกแก่บุคลากรทั้งด้าน
ส่ืออุปกรณ์ อาคารสถานที่ รวมถึงประเมินผลการสอนงานร่วมกัน มีการประเมินด้วยการอภิปราย เพื่อหาจุดอ่อนหรือ
จุดบกพร่องใน    การสอนงาน รวมทั้งอุปสรรคและปัญหา เพื่อใช้ใน     การวางแผนในการสอนงานในครั้งต่อไป [32] 

กลยุทธ์ในการสอนงาน 
ผู้น าใช้กลยุทธ์ในการสอนงาน ดังนี้ [33], [34] 
1. สร้างความคุ้นเคยกับบุคลากร ค านึงถึงความรู้สึก ความต้องการ และความสนใจของบุคลากร 

เพื่อให้เขามีความรู้สึกอบอุ่นเป็นกันเอง  
2. ก าหนดเวลาและสถานที่ที่จะสอน โดยร่วมกันวางแผนการสอนงานอย่างเป็นระบบและมีขั้นตอน 
3. ส ารวจความต้องการในการสอนงาน โดยพูดคุยอย่างเป็นกันเองเพื่อให้ผู้ร่วมงานเต็มใจและเปิดเผยจุดอ่อนที่

ควรสอนงาน 
4. ให้ยกตัวอย่างที่เป็นรูปธรรม โดยใช้ภาษาง่ายๆและชัดเจน หลีกเลี่ยงภาษาก ากวมถ้าเป็นไปได้ พูดภาษาเดียวกัน

กับผู้ร่วมงานเพื่อความเข้าใจ 
5. อย่าพูดมากเกินไปในสิ่งที่เห็นชัดแจ้ง พูดในสิ่งที่เขาไม่รู้ ไม่ใช่พูดในสิ่งที่เขาท า 



6. สาธิตการท างาน  แสดงให้เพื่อนร่วมงานดูว่าควรท างานอย่างไร ถ้าไม่สามารถสาธิตได้ ต้องพยายามบรรยายให้
เห็นภาพของงานอย่างสมบูรณ์หรือยกตัวอย่าง 

7. ให้ผู้ร่วมงานทดลองท าด ูสอนงานและให้ค าปรึกษาพร้อมทั้งให้ข้อมูลป้อนกลับ ถ้าการปฏิบัติมีการผิดพลาด
ต้องบอกได้ว่าท าไมผิดพลาด และท าตัวอย่างให้ด ูถ้าท าถูกควรชมเชยอย่างจริงใจ 

8. เปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานซักถาม    โดยร่วมกันค้นหาปัญหาในการท างาน  
9. สนับสนุนและให้ความสะดวกในการสอนงาน  ทั้งด้านบุคลากร  ส่ืออุปกรณ์  เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน

อย่างครบถ้วน  
นอกจากนี้เทคนิคส าคัญได้แก่ การพุดคุยอย่างเป็นกันเองในการวางแผนร่วมกัน  การเยี่ยมเยียนหลังมีการวางแผน

ร่วมกันแล้ว โดยค านึงถึงความเหมาะสมของเวลาและสถานที่ ใช้ค าถามปลายเปิดมากกว่าปลายปิด  ให้เขียนข้อแนะน า
เพิ่มเติม สร้างบรรยากาศทางบวก    ให้เวลาในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน รวมถึง          การประเมินผลอย่างยุติธรรม [35] 

5. การมุ่งผลสัมฤทธิ์  
การมุ่งผลสัมฤทธิ์เป็นวิธีการบริหารจัดการ (Results Based Management) ที่มุ่งเน้นผลการปฏิบัติงานเพื่อให้

องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  เป็นการปรับปรุงผลการด าเนินงานที่ทุกคนต้องมีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพ มีความรับผิดชอบต่อผู้รับบริการและยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์การ ให้สามารถตอบสนองความ
ต้องการของผู้รบับริการได้ดียิ่งขึ้น โดยสร้างตัวช้ีวัดผลการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรม วัดผลการปฏิบัติงานเทียบกับเป้าหมาย
ที่ก าหนด และมีการพัฒนาผลงานให้มีคุณภาพอย่างต่อเนื่อง โดยมีองค์ประกอบ ได้แก่ 1) คุณภาพงานด้านความถูกต้อง
ครบถ้วนสมบูรณ์ 2) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การน านวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ 3) ความมุ่งมั่นในการ
พัฒนาผลงานอย่างต่อเนื่อง [36] อีกทั้งยังมุ่งมัน่ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง เพื่อช่วยให้มีการตัดสินใจได้ทันต่อเวลาอย่างมี
ประสิทธิภาพ ปัจจัยส าคัญที่ท าให้มุ่งไปสู่ผลสัมฤทธิ์ ได้แก่ ความรบัผิดชอบ การบริการผูร้ับบริการ  การตัดสินใจ        การ
แก้ไขปัญหา และมีความน่าเชื่อถือได้ [37] ท างานอย่างมีคุณภาพ โดยยกระดับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน  ท างานได้ตาม
มาตรฐานวิชาชีพ  ท างานได้อย่างถูกต้อง และผู้รับบริการพึงพอใจ [38] 

กลยุทธ์ในการพัฒนางานสู่การมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
 คุณลักษณะส าคัญของผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ จ าเป็นต้องมีการบริหารงานโดยมุ่งผลสัมฤทธิ์ของง
งาน มีกลยุทธ์ส าคัญ ดังนี ้[39] , [40]   

1. เน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม เปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ร่วมคิด ร่วมท า และร่วม
รับผิดชอบ 

2. มีวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน   ทุกคนร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์ วัตถุประสงค์และเป้าหมายใน
การท างานร่วมกัน   

3. ใช้กระบวนการวางแผน กลยุทธ์ มีการจัดท า SWOT  เพื่อวิเคราะห์จุดอ่อนจุดแข็ง โอกาสและภาวะคุกคาม  มี
การก าหนดวิสัยทัศน์ ก าหนดกลยุทธ์ในการท างาน ก าหนดวิธีการด าเนินงานและก าหนดการประเมินผลกลยุทธ ์

4. ให้ความส าคัญของการวางแผนงบประมาณ  การประเมินความคุ้มค่าของระบบการเงิน ประสิทธิภาพของการ
ท างาน ทั้งบุคลากร ส่ืออุปกรณ์ การบริหารจัดการ และเวลา  

5. สร้างจิตส านึกของความเป็นเจ้าขององค์การร่วมกัน  กระตุ้นให้บุคลากรทุกคนรักหน่วย มีจิตส านึกในการ
ร่วมกันเป็นเจ้าขององค์การ เพื่อพัฒนาองค์การไปสู่ความส าเร็จ 

6. เน้นการพัฒนาบุคลากร  ฝึกอบรมให้เป็นผู้มีความซ่ือสัตย์ สุจริต   รับผิดชอบ  มีความเพียรพยายามและมุ่งมั่น
ในการท างานและเป็นมืออาชีพ 



7. ให้ความรู้เกี่ยวกับกฎระเบียบของหน่วยงาน   ให้บุคลากรได้รับทราบถึงกฎระเบียบ  กติกาต่างๆในองค์กร  
เพื่อให้ท างานเป็นไปอย่างราบรื่น รวมทั้งป้องกันข้อผิดพลาดในการท างาน 

8. จัดสวัสดิการแก่บุคลากร  หน่วยงานมีการจัดสวัสดิการแก่บุคลากรอย่างครบถ้วนและเพียงพอต่อการด าเนิน
ชีวิตในการท างาน  

6. การใช้แรงจูงใจ  
    การใช้แรงจูงใจ  นับว่าเป็นส่ิงส าคัญของผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้ เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติหน้าที่อย่าง
เต็มศักยภาพ [41]  ผู้บริหารจะต้องส ารวจความต้องการและความจ าเป็นว่าแต่ละคนต้องการส่ิงใดและสามารถตอบสนอง
ความต้องการให้ถูกต้องตามความต้องการของแต่ละคน [42] แรงจูงใจนั้นมทีั้งแรงจูงใจภายในและภายนอก ผู้น าจึงต้อง
วิเคราะห์แยกแยะบุคลากร  และใช้ความสามารถในการใช้แรงจูงใจ เพื่อผลักดันให้บุคคลท างานอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ [43]  
        การใช้แรงจูงใจมีเทคนิคส าคัญ โดยผูน้ าต้องให้ความใกล้ชิดกับบุคลากร และสร้างความสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
มอบหมายงานที่บุคลากรมีความถนัดและพึงพอใจ เป็นที่ปรึกษาหรือโค้ชช่วยแนะน าและให้ค าปรึกษา เป็นผู้อ านวยความ
สะดวกในการบริหารและการจัดการ  ก าหนดมาตรฐานหรือเกณฑ์ที่ทุกคนสามารถปฏิบัติได้ ดูแลบุคลากรโดยเน้นเป็น
รายบุคคล   จัดสวัสดิการและดูแลอย่างทั่วถึง  ปรับปรุงบุคลิกภาพให้เป็นผู้มีอารมณ์เบิกบาน  ร่าเริง  แจ่มใส จัดบรรยากาศ
ในการท างานอย่างอบอุ่น  และให้รางวัลแก่ผู้ประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติหน้าที ่[44]  

การสร้างแรงจูงใจ ควรเน้นเป็นทีมงาน โดยผู้น าพูดคุยกั บทีมงานและสมาชิก  ในทีมปรึกษาหารือกัน  ทั้งการ
ประชุมอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ  การจัดการประชุมมักท าให้ทีมงานท างานประสานกันได้ดี  เพร าะมีการ
ถ่ายทอดข้อมูลระหว่างกัน ท้าทายความสามารถของบุคลากร เน้นเป้าหมายของทีมที่ตั้งไว้ให้น่าสนใจและสามารถ
ด าเนินการได้จริง  เพื่อกระตุ้นให้ทีมเกิดแรงจูงใจในการท างาน  มีการส่ือความหมายที่ชัดเจน เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไป
อย่างราบรื่น  สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร ให้เกิดความไว้วางใจกันในการท างาน  การกระตุ้นให้บุคลากรมีความตั้งใจ
และทุ่มเทกับการท างาน [45] การใช้แรงจูงใจที่มีประสิทธิผล ควรด าเนินการพัฒนาระบบการให้รางวัลอย่างต่อเนื่อง ช้ีแนะ
ให้ตัวอยา่งที่ดี ให้ค่าตอบแทนที่คุ้มค่า สร้างแรงบันดาลใจในการท างานให้เกิดความท้าทาย [46]   

 การใช้แรงจูงใจมีความส าคัญต่อการบริหารจัดการของผู้น าและส่งเสริมให้บุคลากรปฏิ บัติหน้าที่เต็ มก าลัง
ความสามารถ ท าให้งานเกิดคุณภาพ เกิดความพึงพอใจแก่บุคลากร  ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้จึงต้องท าความ
เข้าใจกับบุคลากรให้ทั่วถึงและเลือกวิธีการใช้แรงจูงใจ  มีเทคนิควิธีการใช้แรงจูงใจต่างๆให้สอดคล้องกับบุคลากร 

ภาวะผู้น าแห่งการเรียนรู้จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้สถานศึกษาหรือหน่วยงานต่างๆพัฒนาไปสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้  โดยผู้น าจ าเป็นต้องพัฒนาตนเองทั้งด้านการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกัน  การพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลแห่งการ
เรียนรู้ การท างานเป็นทีม การสอนงาน การมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  รวมถึงการใช้แรงจูงใจ 
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