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บทคัดย่อ 
การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยและพัฒนามีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิต 2) เพื่อพัฒนาแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตร และ 3) เพื่อ
ประเมินแบบแผนแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตร การวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ กลุ่ม
ตัวอย่างประกอบด้วย 3 กลุ่ม กลุ่มแรกคือ นายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการและวางแผน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ จ านวน 155 คน และนายทหารสัญญาบัตรนักเรียนเสนาธิการทหารเรือ จ านวน 86 คน 
กลุ่มที่ 2 ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร จ านวน 15 คน และกลุ่มที่ 3 ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต และองค์กรแห่ง
การเรียนรู้ ผลการวิจัยพบว่า 1) นายทหารสัญญาบัตรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของนายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือด้านการกระตุ้นทางปัญญาสูงที่สุด รองลงมาได้แก่ การท างานเป็น
แบบอย่าง และการส่งเสริมก าลังใจตามล าดับ 2) แบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตร
เป็นแบบแผนที่ด าเนินการในแบบผสมระหว่างแนวทางการส่งเสริมผ่านนโยบายจากองค์กรสู่หน่วยงานในองค์กร การส่งเสริมผ่าน
นโยบายจากหน่วยงานสู่องค์กร และการส่งเสริมทีมในหน่วยงานขององค์กร ประกอบด้วยการด าเนินการ 4 ระดับ ระดับบุคคล
ได้แก่ อาจารย์และผู้เรียน 3 องค์ประกอบ ระดับกรมยุทธศึกษาทหารเรือ 10 องค์ประกอบ ระดับกรมในกองทัพเรือ 15 
องค์ประกอบ และระดับกองทัพเรือ 7 องค์ประกอบ และ 3) ผลการประเมินแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับนายทหารสัญญาบัตรมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด   
 

ค าส าคัญ:   กองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต, บุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต , การเรียนรู้เพื่อการเปลี่ยนแปลง, 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
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Abstract 
This research is typified as research and development. The objectives were 1) to study current 

status, desired status and necessary requirements for developing attributes and transformational 
leadership in personnel of the Royal Thai Navy under the context of lifelong learning navy, 2) to 
develop model of transformational leadership for commissioned officers and, 3) to assess model 
supporting transformational leadership for commissioned officers. This research proceeds in three 
periods with three sample groups. The first group is 155 officers working in human resource 
management and planning and 86 student officers in Naval Command and Staff College. The second 
group is 15 stakeholders. The third group is the experts on lifelong learning and learning organization. 

For the result, it is first found that officers in the sample groups believe that it is necessary to 
develop transformational leadership in Thai officers. The first priority is development in wisdom and 
cognitive domain, then leading by example and morale encouragement respectively. It is also found 
that the model supporting transformational leadership for commissioned officers integrates Top-Down, 
Bottom Up, and Practical approaches together. The model is composed of four working levels. There 
are three components at the first level (teachers and students), ten components at the second (Naval 
Education Department), 15 components at the third (Departments in the Royal Thai Navy), and 7 
components at the fourth (the Royal Thai Navy). Finally, it is found that the assessment of the model 
is at the most favorable level. 

 

Keywords:   Life long Learn ing Navy , Lifelong Learner, Transform ative  Learn ing, Transformative 
Leadership 

 

บทน า 
สภาวะแวดล้อมด้านความม่ันคงทางทะเลในสังคมระหว่างประเทศ (International Society) ยุคศตวรรษที่ 21 น้ัน

มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในทุกด้าน ทั้งด้านเศรษฐกิจ ด้านการเมือง ด้านการศึกษา และด้านสังคม โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งด้านความม่ันคงทางทะเลภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ส่งผลกระทบต่อความม่ันคงทางทะเลของประเทศไทย ดังน้ันการ
เรียนรู้ท าความเข้าใจและตระหนักรู้ถึงความเปลี่ยนแปลงสภาวะแวดล้อมด้านความม่ันคงทางทะเลในลักษณะพลวัตรน้ีจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับกองทัพเรือต่อการปรับพฤติกรรมขององค์กรให้สอดคล้องกับบริบทของสภาวะแวดล้อมได้อย่าง
ทันท่วงที โดยกองทัพเรือมีทางเลือกที่สมเหตุสมผล (Rational Choice) ในสภาวะความม่ันคงทางทะเลดังกล่าว  ซ่ึงการที่
กองทัพเรือจะปรับพฤติกรรมบนทางเลือกที่สมเหตุสมผลดังกล่าวได้น้ัน การเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองขององค์กรจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 
กองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต หมายถึง กองทัพเรือที่ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ ได้แก่ 1) บุคคลากรแห่ง
การเรียนรู้ตลอดชีวิต 2) โครงสร้างและการบริหารจัดการที่มีการใช้เทคโนโลยีสนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต 3) กลยุทธ์
การเรียนรู้ที่หลากหลายทั้งแบบการศึกษาในระบบ นอกระบบ ตามอัธยาศัย ครอบคลุมการพัฒนากองทัพเรือแบบองค์รวม 
(Holistic View) 4) ภาวะผู้น าที่ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต 5) องค์กรแห่งการเรียนรู้ (UNESCO, 2005; OECD, 1998; 
Schon, 1983; Drucker,1993; Ranson, 1994 และสุวิธิดา จรุงเกียรติกุล, 2554)  

กองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ัน เป็นแนวคิดที่สังเคราะห์จากแนวคิดองค์กรแห่งการเรียนรู้ ของ 
Marquardt (1996)  Senge (1990)  Gavin (1993) และกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชี วิต (Life Long 
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Learning) (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2543; OECD, 1998; สุมาลี สังข์ศรี, 2544; อาชัญญา รัตนอุบล, 
2557 และส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553) สังเคราะห์และได้กระบวนการส่งเสริมองค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต ใน 3 ระดับ ประกอบด้วย (1) กระบวนการส่งเสริมผ่านนโยบายจากองค์กรสู่หน่วยงานในองค์กร (Top down – 
approach) (2) กระบวนการส่งเสริมผ่านนโยบายจากหน่วยงานสู่องค์กร  (Bottom up -  approach) และ (3) กระบวนการ
ส่งเสริมทีมในหน่วยงานขององค์กร (Practical approach) 

นายทหารสัญญาบัตรที่ส าเร็จการศึกษาจากโรงเรียนนายเรือซ่ึงเป็นสถาบันการศึกษาที่ผลิตผู้น าของกองทัพเรือ 
การพัฒนาบุคลากรภายหลังส าเร็จการศึกษา กองทัพเรือส่งเสริมและพัฒนาภาวะผู้น าตามเส้นทางอาชีพ (Career Path) 
โดยการเข้ารับการศึกษาหลักสูตรนายทหารเรือชั้นต้น และเม่ือส าเร็จการศึกษาจะปฏิบัติหน้าที่ผู้บังคับการเรือและผู้บริหาร
ระดับต้น เม่ือปฏิบัติงานถึงชั้นยศนาวาตรีจะเข้ารับการศึกษาหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ เม่ือส าเร็จการศึกษาจะปฏิบัติหน้าที่
ผู้บังคับบัญชาระดับหน่วยเรือหรือฝ่ายเสนาธิการของหน่วยระดับกองทัพ การส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในขณะศึกษา
หลักสูตรน้ีจึงมีความส าคัญที่จะท าให้ผู้ส าเร็จการศึกษาเปลี่ยนแปลงองค์กรให้เป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต โดย
การศึกษาในขณะศึกษาหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือน้ัน หมวดวิชาความม่ันคงเป็นหมวดวิชาหลักและเป็นหมวดวิชาแรก
ของการศึกษา เน้ือหาวิชาเป็นการศึกษาทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างประเทศกระแสหลักคือ ทฤษฎีสัจนิยมใหม่ ทฤษฎีเสรีนิยม
ใหม่ และทฤษฎีสรรสร้างนิยม ซ่ึงทั้ง 3 ทฤษฎีล้วนมีจุดเริ่มการอธิบายผ่านความเชื่อด้านภววิทยาที่แตกต่างกันจึงมีกระบวน
ทัศน์ที่แตกต่างกันด้วย ดังน้ันแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง (Transformative learning) จึงเป็นทางเลือกของการ
เรียนรู้ของผู้เรียนและเป็นวิธีการในการออกแบบแบบแผนของผู้สอนในการจัดการศึกษาให้กับผู้เรียนสามารถเปลี่ยนแปลง
กระบวนทัศน์และชุดความเชื่อจนน าไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้อย่างถาวร  การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 
(Transformative learning) คือการเรียนรู้ที่เปลี่ยนกรอบการอ้างอิง (Frame of Reference) และได้แบ่งกระบวนการ
เรียนรู้ของผู้เรียนไว้ 10 ขั้นตอน (Mezirow,1991, 2000) และ Freire (2012) ได้เสนอแนะให้ใช้ค าส าคัญ (Generative 
Word) กระตุ้นการเรียนรู้ ในลักษณะก าหนดประเด็นหลัก (Generative theme) ซ่ึงการสอนด้วยแนวคิดน้ีสอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้เรียนในการศึกษาทฤษฎีความสัมพันธ์ระหว่างประเทศทั้ง 3 กระแสหลักและสอดคล้องกับผลสัมฤทธ์ิที่
คาดหวังด้านพฤติกรรมของผู้เรียนซ่ึงเป็นความต้องการของกองทัพเรือ  

การพัฒนาบุคลากรของกองทัพเรือให้มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันยังไม่มีการน าวิธีการปรับเปลี่ยนความ
เชื่อและเจตคติที่ยั่งยืนที่สามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ตลอดชีวิตจึงเป็นแนวคิดที่ส าคัญที่จะพัฒนาบุคลากรให้สามารถเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงพร้อมรับกับเปลี่ยนแปลง 
และขับเคลื่อนองค์กรให้เป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  ด้วยความส าคัญดังกล่าวจึงควรมีศึกษาแบบแผนการ
ส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตร ในขณะที่เข้ารับการศึกษาในหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ โดย
ใช้แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
เป็นแบบแผนแก่ผู้บริหารการศึกษาของกรมยุทธศึกษาทหารเรือและคณาจารย์ในการพัฒนาตนเองทางด้านวิชาการ และพัฒนา
งานวิชาการของ  กรมยุทธศึกษาทหารเรือมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
2. เพื่อพัฒนาแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ

เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
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3. เพื่อประเมินแบบแผนแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิด
การเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
 

ประโยชน์ที่ได้รับ 
1. ท าให้ทราบถึงสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
2. ได้แบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตร สามารถใช้เป็นแนวทางใน

การส่งเสริมผู้น าของกองทัพเรือ และเป็นข้อมูลในการก าหนดนโยบายด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ  
3. กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ผู้บริหารการศึกษาและอาจารย์สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร

และการเรียนการสอนหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
การวิจัยครั้งน้ีมีวิธีการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ระยะ ดังน้ี 
ระยะท่ี 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
1. ประชากร ได้แก่ นายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการและวางแผนพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ จ านวน 603 คน และนายทหารสัญญาบัตรนักเรียนเสนาธิการทหารเรือ จ านวน 100 คน รวม 
703 คน 

2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ นายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือที่ปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการ
และวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ จ านวน  258 คน และนายทหารสัญญาบัตรนักเรียนเสนาธิการ
ทหารเรือ จ านวน 86 คน โดยค านวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตร Taro Yamane และสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified 
Random Sampling) จ าแนกตามสังกัด 

3. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

4. การวิเคราะห์ข้อมูล  
4.1 วิเคราะห์สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามโดยการหาค่าความถี่และค่าร้อยละ 
4.2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์เพื่อวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) และน าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์มาวิเคราะห์ค่าดัชนีความ
ต้องการจ าเป็น Modified Priority Needs Index (PNIModified) (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) เพื่อน ามาจัดล าดับความต้องการ
จ าเป็น 

ระยะท่ี 2  พัฒนาแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  

1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร (stakeholder) ประกอบด้วยข้าราชการที่ปฏิบัติงานด้าน
การบริหารจัดการและวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของกองทัพเรือ และอาจารย์สังกัดฝ่ายวิชาการ กรมยุทธศึกษา
ทหารเรือ รวม 8 คน 

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 
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3. การวิเคราะห์ข้อมูล ตรวจสอบสภาพความสมบูรณ์และความถูกต้องแบบสัมภาษณ์สรุปประเด็นส าคัญและ
น าเสนอโดยการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) 

ระยะท่ี 3 การประเมินแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้
แนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการเรียนรู้ตลอดชีวิต จ านวน 2 ท่าน ผู้ทรงคุณวุฒิด้านองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ จ านวน 3 ท่าน และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในองค์กร ผู้บริหารและอาจารย์ที่บริหาร/สอนหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ 
มีประสบการณ์ในการองค์กรอย่างน้อย 2 ปี จ านวน 3 ท่าน และนักเรียนเสนาธิการทหารเรือ จ านวน 3 คน  

2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบประเมินอิงเกณฑ์ผู้เชี่ยวชาญตามเกณฑ์ 5 ด้าน ได้แก่ ความเหมาะสม 
(Propriety) ความเป็นไปได้  (Feasible) ความถูกต้อง (Congruity) ความเป็นประโยชน์ (Utility) (Yarbrough, Shulha, 
Hopson, and Caruthers, 2011) และความเป็นนวัตกรรม (Innovation) 

3. การวิเคราะห์ข้อมูล ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานส าหรับข้อมูลเชิงคุณภาพวิเคราะห์ด้วยการ
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)  

 

ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของก าลังพลกองทัพเรือ  
ตารางท่ี 1 จ านวนและร้อยละของก าลังพล กองทัพเรือ จ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล (n = 392) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. สถานภาพ 
นักเรียนหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ 
นายทหารสัญญาบัตรที่ปฏิบัติงานด้านบริหารและพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 
2. สังกัด 

 
86 
258 

 
25.00 
75.00 

(1) ส่วนบัญชาการ 95 36.82 
(2) ส่วนก าลังรบ 68 26.36 
(3) ส่วนยุทธบริการ 71 27.52 
(4) ส่วนศึกษาและวิจัย 24 9.30 

 

จากตารางที่ 1  พบว่า ก าลังพลกองทัพเรือ สัญญาบัตรที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่เป็นก าลังพลกองทัพเรือที่
ปฏิบัติงานด้านด้านการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ร้อยละ 75 สังกัดส่วนบัญชาการมีจ านวนมากที่สุด ร้อยละ 
36.82 รองลงมาคือ ส่วนยุทธบริการและส่วนก าลังรบในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกัน ร้อยละ 27.52 และ 26.32 ตามล าดับ 
 

2. ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาคุณลักษณะและภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของบุคลากรกองทัพเรือเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต   
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ตารางท่ี 2 สภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายทหาร
สัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือ 

ข้อรายการ 
สภาพปัจจุบัน 

สภาพท่ีพึง
ประสงค์ PNImodified ล าดับท่ี 

𝐗̅ S.D. 𝐗̅ S.D. 

1. การกระตุ้นทางปัญญา 3.54 .78 4.28 .64 .291 1 
2. การท างานเป็นแบบอย่าง 3.64 .76 4.37 .65 .280 2 
3. การส่งเสริมก าลังใจ 3.71 .81 4.38 .67 .255 3 
4. การสร้างแรงบันดาลใจ 3.72 .70 4.33 .64 .212 4 

 

จากตารางที่ 2 พบว่า สภาพการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือ 
สภาพปัจจุบันอยู่ ในระดับมากทุกด้าน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด   
(𝐗̅ = 3.72, S.D. = 3.72) รองลงมาได้แก่ การส่งเสริมก าลังใจ (𝐗̅ = 3.71, S.D.= .81) และการท างานเป็นแบบอย่าง  
(𝐗̅ = 3.64, S.D.= .76) 

เม่ือพิจารณาสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านการส่งเสริม
ก าลังใจมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด (𝐗̅ = 4.38, S.D.= .67) รองลงมาได้แก่ ด้านการท างานเป็นแบบอย่าง (𝐗̅ = 4.37, S.D.= .65) 
และด้านการกระตุ้นทางปัญญา (𝐗̅ = 4.28, S.D.= .64) 

ความต้องการจ าเป็นการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายทหารสัญญาบัตรสังกัดกองทัพเรือ พบว่าด้าน
การกระตุ้นทางปัญญามีค่าความต้องการจ าเป็นสูงที่สุดเป็นล าดับแรก รองลงมา ได้แก่ การท างานเป็นแบบอย่าง การ
ส่งเสริมก าลังใจ และการสร้างแรงบันดาลใจ (PNImodified = .291, .280, .255 และ .212 ตามล าดับ)  

3. การพัฒนาแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง และองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  พัฒนาจากการ
สังเคราะห์แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง Bass & Riggio (2006) and Kouzes & Posner (1993) การเรียนรู้เพื่อการ
เปลี่ยนแปลง (Mezirow, 2009) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (UNESCO, 2005; สุวิธิดา จรุงเกียรติกุล, 2554) 
และผลการวิจัยในระยะที่ 1 ผลการวิจัยมีดังน้ี 

3.1 แบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงสำหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการเรียนรู้สู่การ
เปลี่ยนแปลง และองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต แบบแผนประกอบด้วย 4 ระดับ 
ได้แก่ 2.1) ระดับบุคคลได้แก่ อาจารย์และผู้เรียน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ (1) ส่งเสริมการท างานเป็นทีม (2) ส่งเสริมให้เห็น
ศักยภาพตนเอง และ (3) ปรับกระบวนทัศน์ 2.2) ระดับกรมยุทธศึกษาทหารเรือ ประกอบด้วย 10 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ต้นแบบ
การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (2) เสริมพลังอ านาจอาจารย์และผู้เรียน (3) ส่งเสริมการตั้งค าถาม (4) ก าหนด Domain 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (5) นิเทศการศึกษา (6) พัฒนาบุคลากรการศึกษา (7) ปรับวัฒนธรรมและบรรยากาศการเรียน (8) ใช้
เทคโนโลยี (9) พัฒนาการประเมิน และ (10) พัฒนาหลักสูตร 2.3) ระดับกรมต่าง ๆ ในกองทัพเรือ ประกอบด้วย 15 องค์ประกอบ 
ได้แก่ (1) การสนับสนุนวิสัยทัศน์ (2) ให้โอกาสหาวิธีการใหม่ (3) ให้โอกาสตัดสินใจ (4) จัดทรัพยากร (5) สร้างและด ารงการ
เปลี่ยนแปลง (6) จริยธรรมในการท างาน (7) สร้างความร่วมมือ (8) ก าหนดเส้นทางอาชีพ (Career Path) (10) สร้างความรับผิดชอบ
ต่อหน้าที่ (11) ยกย่องเม่ือเชิดชู (12) กระจายอ านาจ (13) สร้างแรงบันดาลใจ (14) ให้โอกาสก าหนดเป้าหมายพัฒนาตนเอง และ 
(15) ส่งเสริมการเรียนรู้และ 4) องค์ประกอบระดับกองทัพเรือ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) การก าหนดวิสัยทัศน์ 
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(2) ส่งเสริมการเรียนรู้ (3) ส่งเสริมพลวัตรการเรียนรู้ (4) ใช้เทคโนโลยีส่งเสริมการเรียนรู้ (5) การจัดการความรู้ (6) ปรับ
วัฒนธรรมการเรียนรู้ และ (7) ปรับโครงสร้างองค์กร ซ่ึงจากการศึกษาพบว่าควรเป็นแนวทางแบบผสมผสานระหว่างแบบ 
Top - Down Approach, Bottom up Approach และ Practical approach รายละเอียดตามแผนภาพที่ 1 

 
ภาพท่ี 1 แบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรด้วยแนวคิดการเรียนรู้ 

สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต (รณยุทธ ขวัญมงคล, 2566) 
 

3.2 ผลของการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้เรียนในหลักสูตร (Practical approach) ในการท า 
Work Shop โดย ใช้ แนวคิดของ  Mezirow (2000) และ Freire (2012) ผลการวิจัยพบ ว่า  การก าหนดค าหลัก 
(Generative word) ประกอบด้วยค าจ านวน 26 ค า มาก าหนดแบบแผนการส่งเสริมด้วยการก าหนดประเด็นหลัก 
(Generative theme) ลงในเน้ือหาการสอนของแต่ละรายวิชาในหมวดวิชาความม่ันคง ซ่ึงพบว่าสามารถกระตุ้นหรือ
ส่งเสริมให้ผู้เรียนปรับกระบวนทัศน์ ส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตจากความ
กระหายใคร่รู้ความหมายของมโนทัศน์ในกระบวนบวนทัศน์อ่ืนซ่ึงต่างจากกระบวนทัศน์เดิมที่มี ได้ ซ่ึงผลการส่งเสริม
สามารถวัดระดับการเรียนรู้ของผู้เรียนจากกระบวนการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง 4 ขั้นตอน ค าหลัก (Generative word) 
แต่ละค าจะถูกอธิบายความหมายใน 3 ความหมายตามทฤษฎีกระแสหลัก 3 ทฤษฎีซ่ึงมีฐานความเชื่อด้านภววิทยาแตกต่าง
กันนิยม (จุลชีพ ชินวรรโณ, 2557; Waltz, 1979 และ Wendt, 1992) ได้แก่ รัฐ (State) รัฐสมัยใหม่ (Modern State) รัฐ
หลั งส มั ย ให ม่  (Postmodern State) ระบบระห ว่างป ระ เทศ  (International System) สั งคมระห ว่างประเทศ 
(International Society) ผลประโยชน์สัมพัทธ์ (Relative Gain) ผลประโยชน์สัมบูรณ์ (Absolute Gain) ความม่ันคงของรัฐ 
(State Security) ความม่ันคงของมนุษย์ (Human Security) ทฤษฎีการเลือกอย่างเป็นเหตุผล (Ration Choice Theory) 

http://lib.neu.ac.th/ULIB/searching.php?MAUTHOR=%20%A8%D8%C5%AA%D5%BE%20%AA%D4%B9%C7%C3%C3%E2%B3.
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จริยศาสตร์ประโยชน์นิยมของมิลล์ จริยศาสตร์หน้าที่นิยมของคานท์ จิตส านึกความเป็นมนุษย์  (Humanity) ความเป็น
พลเมืองโลก (Cosmopolitanism) สถาบันระหว่างประเทศ (International Institution) การพึ่งพาต่อกันอย่างซับซ้อน 
(Complex Interdependence) ทะเล (Sea) สมุททานุภาพ (Sea Power) กองทัพเรือ (Navy) บทบาทของกองทัพเรือ 
(Roles of navy) เส้นทางคมนาคมทางทะเล (Sea Lines of Communication) เสรีภาพในการเดินเรือ (Freedom of 
Navigation) สมุทราภิบาล (Ocean Governance)  

4. ผลการประเมินแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต ประเมินโดยใช้แนวคิด
มาตรฐานการประเมิน (Yarbrough, Shulha, Hopson, and Caruthers, 2011) ร่วมกับการประเมินนวัตกรรม พบว่า
ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่าโดยรวมเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.56, S.D.= .27) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความมี
ประโยชน์ และด้านการเป็นนวัตกรรมมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดในระดับที่เท่ากัน (X̅ = 4.78, S.D.= .36 และ X̅ = 4.78, S.D. = .62) 
รองลงมาได้แก่ ด้านความถูกต้อง (X̅ = 4.67, S.D. = .44) และด้านความเหมาะสม (X̅ = 4.43, S.D. = .36) รายละเอียดตาม 
ตารางที่ 3  

 

ตารางท่ี 3 ผลการประเมินแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 

รายการ X̅ S.D. ระดับ 

1. ความเหมาะสม 4.43 .36 มาก 

2. ความเป็นไปได้ 4.28 .62 มาก 

3. ความถูกต้อง 4.67 .44 มากที่สุด 
4. ความมีประโยชน์ 4.78 .23 มากที่สุด 

5. นวัตกรรม 4.78 .44 มากที่สุด 

รวม 4.56 .27 มากที่สุด 
 

อภิปรายผล 
1. การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญามีความต้องการจ าเป็นสูงที่สุด (PNImodified = .291) 

พบว่า การที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานประเมินปัญหาจากมุมมองใหม่  ในแง่มุมต่าง ๆ ด้วย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการตั้งค าถามสมมติฐานและเปลี่ยนกรอบแนวคิดในการแก้ปัญหามองปัญหาที่เกิดขึ้นได้น้ันต้อง
เริ่มจากการที่ผู้น ามีคุณลักษณะในด้านดังกล่าวก่อนซ่ึงสอดคล้องกับโครงสร้างและวัฒนธรรมของกองทัพเรือที่เคร่งครัดต่อ
การปฏิบัติตามค าสั่งของผู้น าที่กระตุ้นให้ผู้ตามมองปัญหาในมุมมองใหม่ได้ สอดคล้องกับการศึกษาของ Podsakoff et al, 
(1990) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงควรมีพฤติกรรมหลักที่ส าคัญ คือ พฤติกรรมกระตุ้นการใช้ปัญญาของผู้ตาม สอดคล้องกับ 
Kotter and Cohen (2002) ซ่ึงสรุปว่าการสร้างทัศนคติและความเชื่อของบุคคลากรที่มีต่อการเปลี่ยนแปลงโดยสร้างการ
รับรู้ว่าการเปลี่ยนแปลงกรอบแนวคิดในการแก้ปัญหาน้ันเป็นสิ่งจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลงองค์กร  

การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการท างานเป็นแบบอย่าง มีความต้องการล าดับที่ 2 (PNImodified = .280) 
พบว่าการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเกิดการพัฒนาตนเองทั้งด้านพุทธิพิสัย จิตพิสัย และทักษะ
พิสัยได้น้ัน การท างานเป็นแบบอย่างในฐานะผู้น าเป็นสิ่งที่ต้องกระท าและสอดคล้องกับการกระตุ้นทางปัญญาของผู้น าซ่ึง
นอกเหนือจากการกระตุ้นให้ผู้ตามได้ท าแล้วผู้น าควรท าเป็นแบบอย่างด้วยเช่นกัน สอดคล้องกับ อังกูร เถาวัลย์ (2562) ซ่ึง
สรุปได้ว่าพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในการท างานน้ันท าให้ผู้ตามปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้  
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การพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการส่งเสริมก าลังใจ มีความต้องการล าดับที่ 3 (PNImodified = .255) 
พบว่าการส่งเสริมด้านการส่งเสริมก าลังใจ จะต้องเกิดจากการที่ผู้น ามีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการกระตุ้นทาง
ปัญญา และ ด้านการท างานเป็นแบบอย่างเป็นแรงขับมาก่อนและ  การที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสามารถส่งเสริม
ความสามารถในการปฏิบัติงานของข้าราชการกองทัพเรือให้มีความผูกพันต่อกองทัพเรือ  (Commitment) ที่จะทุ่มเท
แรงกายแรงใจท างานให้กับกองทัพเรือ เกิดพฤติกรรมที่แสดงออกหรือสภาพที่เกิดขึ้นซ่ึงสะท้อน ให้เห็นถึงความรู้สึกภายใน
ของข้าราชการกองทัพเรือ ซ่ึงเกิดจากเจตคติที่ข้าราชการกองทัพเรือมีต่องานและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานต่อความ
ร่วมมือกันโดยสมัครใจและอย่างเต็มความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน เพื่อประโยชน์สูงสุดขององค์การ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวก จะท าให้ข้าราชการตัดสินใจที่จะคงอยู่ในองค์กรน้ันต่อไป รวมถึงความผูกพันของพนักงานที่
มีแนวโน้มที่จะมีความผูกพันมากขึ้น สอดคล้องกับ Bakker & Schaufeli (2008) and Yamazakia & Petchdee (2015) 
ซ่ึงสรุปว่าผู้น าองค์กรมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจพฤติกรรมที่จะลาออกของบุคคลากรในองค์กร 

2. การพัฒนาแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับนายทหารสัญญาบัตรโดยใช้แนวคิดการ
เรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลงและองค์กรแห่งการเรียนรู้เพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ัน กลไกส าคัญคือ
บุคคลากรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตซ่ึงก็คือผู้น าที่ได้รับการส่งเสริมภาวะผู้น าการการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ด้านคือการกระตุ้น
ทางปัญญา การท างานเป็นแบบอย่าง การส่งเสริมก าลังใจ และการสร้างแรงบันดาลใจ ผ่านการปรับกระบวนทัศน์ เพื่อเป็น
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีคุณลักษณะบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตในกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตที่อยู่ในสภาวะ
ความม่ันคงทางทะเลที่เปลี่ยนแปปลงลักษณะพลวัตร สอดคล้องกับ Roger, Niall and Douglas (1998) ซ่ึงสรุปว่า ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะต้องอาศัยความเป็นผู้น าที่จะแสดงให้เห็นถึง วิธีการของผู้น าในการท าให้เกิดการท างานร่วมกันตาม
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ก าหนด เพื่อให้องค์กรอยู่รอดได้ในสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป โดยการเปลี่ยนแปลงจะ
รวมไปถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรด้วยเช่นกัน  สอดคล้องกับ Kotter (1996) ซ่ึงได้เสนอรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ  
8 ขั้นตอน โดยในหัวข้อน้ีคือขั้นตอนที่ 1 สร้างส านึกแห่งการเร่งรีบที่ต้องเปลี่ยนแปลง ขั้นที่ 2 สร้างทีมน าการเปลี่ยนแปลงที่
เข้มแข็งให้กับผู้น าการเปลี่ยนแปลง   

3. เป้าหมายของการเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ันเป็นกระบวนการเชิงระบบ สอดคล้อง
กับ Coghlan (1993) Duck (1993) and Pietersen (2002) ซ่ึงต่างเห็นสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกันว่า มนุษย์ส่วน
ใหญ่แล้วกลัวความเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกโดยการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันผู้น าจะต้องเอาชนะแรงต่อแรงให้ก่อน 
จึงจะสามารถน าพาการเปลี่ยนแปลงองค์การไปสู่ความส าเร็จ การที่กองทัพเรือมีโครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมทางทหาร
ที่ยึดกับอ านาจของผู้น าในแต่ละภาคส่วนด้วยวัฒนธรรมที่เชื่อในค าสั่งของผู้บังคับบัญชาโดยเคร่งครัด  ซ่ึงการเปลี่ยนแปลง
ในลักษณะจากล่างขึ้นบน (Bottom up approach) เพียงทิศทางเดียวคงจะประสบความส าเร็จได้ยาก แต่ถ้ากระท าใน
ลักษณะก าหนดนโยบายจากบนลงล่าง (Top down approach) ก็มักจะไม่ส าเร็จเพราะผู้น าในแต่ละภาคส่วนและ
บุคคลากรส่วนใหญ่ขาดความเข้าใจและกลัวการเปลี่ยนแปลงซ่ึงก็ต้องอาศัยกระบวนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ส าหรับทีมในหน่วยงานโดยผ่านผู้เรียนในหลักสูตรเสนาธิการทหารเรือ (Practical approach) ดังน้ัน เป้าหมายของ
นโยบายเพื่อการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ัน ต้องกระท าควบคู่กันทั้งสามทาง สอดคล้องกับ Kotter 
(1996) และ Kotter and Dan (2002) ที่สรุปว่า ผู้บริหารองค์กรที่ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรได้น้ันเพราะไม่รู้ว่าการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรน้ันเป็นกระบวนการ ไม่ใช่เพียงแค่เหตุการณ์หรือกิจกรรมซ่ึงเป็นสาเหตุหลักของความล้มเหลวในการ
เปลี่ยนแปลง ซ่ึงได้เสนอรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ 8 ขั้นตอน โดยในหัวข้อน้ีคือ ขั้นที่ 3 พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ 
และ ขั้นที่ 4 การสื่อสารวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง  
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4. กรมยุทธศึกษาทหารเรือจะเป็นต้นแบบของการเป็นกรมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต และเป็นเครื่องมือหลักของ
กองทัพเรือในการส่งเสริมกรมต่าง ๆ สู่การเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต  สอดคล้องกับแนวคิดของ Senge 
(1990) ซ่ึงสรุปองค์ประกอบขององค์กรแห่งการเรียนรู้  5 ประการ โดยการที่จะเปลี่ยนแปลงในลักษณะเชิงระบบทั้ง
กองทัพเรือในครั้งเดียวน้ันคงจะกระท าได้ยาก เพราะขาดผู้น าการเปลี่ยนแปลงและผู้น าแห่งการเรียนรู้ซ่ึงต้องอาศัยกรม
ยุทธศึกษาพัฒนาผู้น าดังกล่าวก่อน ซ่ึงการที่จะพัฒนาผู้น าดังกล่าวได้น้ันกรมยุทธศึกษาทหารเรือจ าเป็นต้องเปลี่ยนแปลง
ภายในองค์กรด้วยเช่นกัน ดังน้ันการส่งเสริมกรมยุทธศึกษาทหารเรือในฐานะเครื่องมือของกองทัพเรือในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให้พัฒนาเป็นต้นแบบขององค์กรแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตเพื่อให้กรมต่าง  ๆ ในกองทัพเรือได้ยึดเป็น
ต้นแบบและให้กรมยุทธศึกษาทหารเรือเป็นหน่วยพี่ เลี้ยงในการให้ค าแนะน าแนวทางการส่งเสริมจึงถือเป็นเรื่องส าคัญ 
สอดคล้องกับ Kotter (1996) ซ่ึง ได้เสนอรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ 8 ขั้นตอน โดยในหัวข้อน้ีคือ ขั้นที่ 5 มอบอ านาจ
หน้าที่ให้ผู้อ่ืนในการกระท า ขั้นที่ 6 สร้างชัยชนะในระยะสั้น และ ขั้นที่ 8 สร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง   

5. การส่งเสริมของกรมในกองทัพเรือให้เป็นกรมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต ควรกระท าผ่านผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่
ละระดับ เพื่อให้ข้าราชการกรมในทุกภาคส่วนเกิดความตระหนักรู้ถึงเป้าหมายของกองคือการเป็นกรมแห่งการเรียนรู้ตลอด
ชีวิตและมีเป้าหมายของกรมต่าง ๆ ร่วมกันคือการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต และ มีหน้าที่ส่งเสริมและ
พัฒนาก าลังพลทุกระดับของกรม ปรับวัฒนธรรมองค์กรกรมให้ เป็นวัฒนธรรมส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวิต มีระบบ
การศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ หรือตามที่ก าลังพลประสงค์จะเรียนรู้ ในประเด็นน้ีสอดคล้องกับการส่งเสริมกรมยุทธ
ศึกษาทหารเรือเป็นต้นแบบของการเป็นกรมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตตามหัวข้อที่  3 โดยผู้น าการเปลี่ยนแปลงในระดับต่าง
ที่ส าเร็จการศึกษาและได้รับการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีคุณลักษณะบุคคลแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตน้ัน ถือว่า
ผู้น าดังกล่าวเป็นตัวแทนของกรมยุทธศึกษาที่จะออกไปปฏิบัติงานในฐานะผู้น าในทุกภาคส่วนของกองทัพเรือ ซ่ึงนโยบาย
การส่งเสริมของกองทัพเรือและกรมยุทธศึกษาสามารถกระท าผ่านผู้น าที่ได้รับการส่งเสริมโดยตรงควบคู่ไปกับการก ากับ
และส่งเสริมตามข้อ 3) ผลการวิจัยน้ีสอดคล้องกับ วสันต์ อติศัพท์ (2555) แนวทางการสร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ ที่ต้อง
อาศัยบุคคลรอบรู้ (Personal Mastery) แบบแผนทางความคิด (Mental Model) การมีวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) 
การเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม (Team Learning)และการคิดอย่างเป็นระบบ (System Thinking) สอดคล้องกับ Kotter 
(1996) ซ่ึงได้เสนอรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ 8 ขั้นตอน โดยในหัวข้อน้ีคือ ขั้นที่ 2 สร้างทีมน าการเปลี่ยนแปลงที่
เข้มแข็ง ขั้นที่ 5 มอบอ านาจหน้าที่ให้ผู้ อ่ืนในการกระท า ขั้นที่ 7 สร้างแรงบันดาลใจและความพยายามที่จะสร้างการ
เปลี่ยนแปลงให้ยิ่งใหญ่ขึ้นอีก และขั้นที่ 8 สร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง    

6. กองทัพเรือควรมีนโยบายในการก าหนดยุทธศาสตร์ในระดับกองทัพเรือน้ันมียุทธศาสตร์ ใน 2 ประการคือ 
ยุทธศาสตร์กองทัพเรือในภาพรวมของการเป็นกองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต และ ยุทธศาสตร์กองทัพเรือด้านการ
เรียนรู้ของข้าราชการกองทัพเรือ ในประเด็นน้ีสอดคล้องกับ หัวข้อ 2 ซ่ึงก าหนดเป้าหมายของนโยบายการคือ 1 ) การเป็น
กองทัพเรือแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิตด้วยวิธีการในลักษณะบนลงล่าง (Top down approach) และ 2 ) การส่งเสริมผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ดัวยวิธีการในลักษณะ (Bottom up approach) ดังน้ันนโยบายในการก าหนดยุทธศาสตร์ในระดับ
กองทัพเรือจึงมียุทธศาสตร์ ใน 2 ประการ สอดคล้องกับ Leithwood (1992) ซ่ึงสรุปว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมุ่งสู่
เป้าหมายพื้นฐาน 3 ประการ คือ 1) การช่วยผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้พัฒนาองค์กรในแบบร่วมมือกัน 2 ) ส่งเสริมผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงให้มีเป้าหมายภายและมีความมุ่งม่ันต่อพันธกิจร่วมกัน 3 ) ส่งเสริมผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้มีประสิทธิภาพใน
การแก้ปัญหาขององค์กร สอดคล้องกับ Kotter (1996)ซ่ึงได้เสนอรูปแบบการเปลี่ยนแปลงองค์การ 8 ขั้นตอน โดยในหัวข้อ
น้ีคือ ขั้นที่ 3  พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์  ขั้นที่ 4  การสื่อสารวิสัยทัศน์ของการเปลี่ยนแปลง   
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ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 

1. กองทัพเรือ ควรน าแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปใช้ในการส่งเสริมให้นายทหารสัญญา
บัตรและหน่วยงานต่าง ๆ ที่สังกัดกองทัพเรือน าไปใช้ในการพัฒนาทรัพยากรบุคคล  

2. กรมยุทธศึกษาทหารเรือ ควรออกแบบหลักสูตร การบริหารหลักสูตร การประเมินหลักสูตรและก าหนด
ยุทธศาสตร์การพัฒนาอาจารย์อย่างเป็นรูปธรรมให้สอดคล้องกับแนวคิดการเรียนรู้สู่การเปลี่ยนแปลง และกองทัพเรือแห่ง
การเรียนรู้ตลอดชีวิตให้กับผู้เรียนในหลักสูตรเสนาธิการและขยายสู่หลักสูตรวิทยาลัยการทัพเรือ และหลักสูตรนายทหาร
เรือชั้นต้น และหลักสูตรอ่ืน ๆ รวมถึงควรสร้างพื้นที่สาธารณะที่เปิดโอกาสให้ผู้เรียนและอาจารย์ได้ร่วมกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้เพือ่
แก้ไขปัญหาร่วมกัน ตลอดจนให้อาจารย์ด าเนินการนิเทศการศึกษาและน าผลการเรียนรู้ร่วมกันนมาใช้เป็นแนวทางการพัฒนา
กรมยุทธศึกษาทหารเรือ 

3. อาจารย์ผู้สอนน าแบบแผนการส่งเสริมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไปใช้ โดยการสร้างพื้นที่การเรียนรู้และการ
สื่อสารกับผู้เรียนอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันระหว่างอาจารย์กับผู้เรียน ซ่ึงจะเป็นการพัฒนาคุณภาพการ
สอนของอาจารย์ด้วยอีกประการหน่ึง ควรก าหนดหลักเกณฑ์การประเมินการเรียนรู้ของผู้เรียนให้สอดคล้องกับพัฒนาการ
ของผู้เรียนและควรเปิดโอกาสให้ผู้เรียนได้ก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ของตนเองและการประเมินการเรียนรู้ของตนเองโดย
สะท้อนผลการเรียนรู้ของตนให้กับอาจารย์ทราบตามห้วงเวลาที่ผู้เรียนได้สัญญาไว้ ลักษณะดังกล่าวน้ีจะช่วยสนับสนุนให้
อาจารย์สังเกตเห็นถึงพัฒนาการของผู้เรียนได้อย่างเที่ยง ตรงและมีความยุติธรรมต่อผู้เรียนได้มากขึ้น 
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