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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของครูในโรงเรียน

ประถมศึกษา  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน  ในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

โดยน าเสนอตามสาระส าคัญและขอบข่ายเนื้อหา  แบ่งออกได้ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ าและภาวะผู้น า 

   1.1 ผูน้ า 

    1.1.1 ความหมายของผูน้ า 

    1.1.2 คุณลักษณะของผูน้ า 

    1.1.3 คุณสมบัติของผู้น า  

    1.1.4 บทบาทของผู้น า 

   1.2 ภาวะผูน้ า 

    1.2.1 ความหมายของภาวะผูน้ า 

    1.2.2 ความมปีระสิทธิผลของภาวะผู้น า  

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของครู 

2.1 ภาวะผูน้ าครู 

2.2 ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของครู 

2.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

2.4 บทสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 

  ตอนที่ 3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า 

3.1 รูปแบบการพัฒนา 

3.2 วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

  ตอนที่ 4 การวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D) 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้น าและภาวะผู้น า 
 

 มโนทัศนข์องค าว่า “ผูน้ าและภาวะผูน้ า” เป็นปรากฏการณ์สากลของมนุษยชาติ

ที่เกิดขึน้พร้อมๆ กับสังคมมนุษย์ทุกสังคม  ไม่ว่าสังคมที่เจรญิแล้วหรอืสังคมที่ล้าหลัง  

กลุ่มใหญ่หรอืกลุ่มเล็กต่างก็มีผู้น าทั้งสิ้น  แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าได้เปลี่ยนแปลงไปตามยุค 

ตามสมัย  ผู้น าเป็นบุคคลที่ต้องการในองค์การ  ชุมชนและประเทศ  ผูน้ าเป็นผูร้ับใช้และ

เป็นตัวอย่างในการปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงาน  ผูน้ ามีสว่นส าคัญ 

อย่างยิ่งกับปริมาณ  คุณภาพ  และภาพพจน์ขององค์การ  ซึ่งจะมีผลสะท้อนใหเ้ห็นถึง

ประสิทธิผล  และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานในหน่วยงานนั้นๆ ได้เป็นอย่างดี  นี่คอื

กุญแจส าคัญในการพัฒนาความสามารถทางภาวะผูน้ าด้วยตัวเอง  บุคคลที่ได้เรยีนรู้  

ได้รับการฝึกฝนให้น า  จะมีคุณลักษณะและสามารถพัฒนาตัวเองและองค์การสู่

ความส าเร็จได้ 
 

 1. ผู้น า 

  จากสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาเป็นที่ยอมรับกัน 

แล้ววา่  ผู้น า (Leader) เป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่งประการหนึ่งต่อความส าเร็จขององค์การ   

ทั้งนีเ้พราะผูน้ ามีภาระหน้าที่และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผนสั่งการดูแลและ

ควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่างๆ ใหป้ระสบความส าเร็จตามเปูาหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้  ปัญหาที่เป็นที่สนใจของนักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยู่ตรงที่ว่า  ผูน้ า

จะต้องท าอย่างไรหรอืมีวธิีการน าอย่างไรจงึท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามเกิดความ

ผูกพันกับงาน  แล้วทุ่มเทความสามารถและพยายามที่จะท าให้งานส าเร็จด้วยความเต็มใจ   

   1.1 ความหมายของผู้น า 

    มีนักวิชาการต่างๆ ได้ศึกษาไว้มากมายหลายทัศนะ  ดังนี ้Bennis and 

Nanus (1985, p. 215) ให้ค าจ ากัดความของค าว่า  ผูน้ า  คือ  บุคคลที่มบีทบาทส าคัญ 

ในการเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม  และจะน ากลุ่มใหพ้้นจาก

อุปสรรคปัญหาต่างๆ จนสามารถบรรลุตามเปูาหมายของสังคมที่ก าหนดไว้ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  สอดคล้องกับ Yukl (1998, pp. 3-4) ซึ่งให้ค าจ ากัดความ

ของผู้น าว่า  บุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้าและบรรลุความส าเร็จโดยเป็นผู้ที่

มีบทบาทแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา  หรอืผูน้ า  คือ  บุคคล 

ที่ก่อให้เกิดความมั่นคงและช่วยเหลือบุคคลต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเปูาหมายของกลุ่ม 
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   นักการศกึษาในประเทศไทยได้กล่าวถึงความหมายของผูน้ าไว้ 

สอดคล้องกัน  ดังนี้  อารี  หลวงนา (2542, หนา้ 548) ; อ าไพ  อินทรประเสริฐ (2542, 

หนา้ 3) และจรัสรัตน์  ทอไชยรวี (2543, หนา้ 33) ให้ความหมายว่า  ผูน้ า  หมายถึง  

บุคคลที่มอี านาจหรืออทิธิพลเหนือผู้อื่น  โดยเฉพาะอย่างยิ่งความสามารถในการจูงใจให้

คนท าตามความคิด  ความต้องการ  เพื่อให้บรรลุภาระหนา้ที่  วัตถุประสงค์หรอืโครงการ  

ในท านองเดียวกับเศาวนิต  เศาณานนท์ (2542, หนา้ 2) ; สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์ (2544, 

หนา้ 4) และ  เนตรพ์ัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 1) ที่ได้ให้ความหมายของผู้น าว่า  

หมายถึง  บุคคลที่ได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอื่น  หมายถึง  บุคคลซึ่งได้รับ

การแต่งตั้งขึน้มาหรอืได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าในการด าเนินงานต่างๆ ในองค์การ

หนึ่งๆ ต้องอาศัยบุคคลที่เป็นผูน้ าและมีความเป็นผู้น าจึงจะท าใหอ้งค์กรด าเนินไปอย่าง

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และน าพาหนว่ยงานไปสู่ความเจริญก้าวหนา้  ส่วนพระ

ธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2540, หนา้ 5) ได้กล่าวถึงความหมายของผู้น าว่า  หมายถึง  

คนที่จะน าไปสู่จุดมุ่งหมายต่างๆ หรอืเป็นบุคคลที่จะมาประสานช่วยใหค้นทั้งหลายรวมกัน  

โดยที่วา่จะเป็นการอยู่รว่มกันก็ตามหรอืท าการรว่มมอืกันก็ตามให้พากันไปสู่จุดมุ่งหมาย 

ที่ดงีามโดยถูกต้องตามท านองคลองธรรม  บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2549, หนา้ 18) กล่าวถึง

ความหมายของผูน้ าว่ามี 3 ลักษณะคือ 1) เป็นผู้ที่สามารถชักจูงผูค้นในกลุ่มให้เกิด

พฤติกรรมที่คล้อยตามเพื่อใหบ้รรลุถึงเปูาหมายของกลุ่ม  เช่น  คนที่เป็นเชียร์ลีดเดอร์  

สามารถท าให้กองเชยีร์สง่เสียงเชยีร์ด้วยความสนุกสนาน  เป็นต้น 2) เป็นผู้ที่คนในกลุ่ม 

ให้การยอมรับและเต็มใจปฏิบัติตามค าสั่งในสถานการณ์หนึ่งๆ (situation) เรยีกว่า  ผูน้ า

ตามสถานการณ์ (situation approach) หรอืสถานการณ์สร้างวีรบุรุษ  โดยผู้น าจะเปลี่ยน 

ไปตามสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น  และผูน้ าอาจมีมากกว่าหนึ่งคนในแตล่ะองค์กร   

ความเป็นผู้น าจะเกี่ยวข้องกับองค์ประกอบ 3 ประการ คือ ผูน้ า ผูต้ามและสถานการณ์  

และ 3) เป็นผู้ที่ได้รับการเลือกตั้งจากคนในกลุ่มใหเ้ป็นผู้ที่มอี านาจในการตัดสินใจด าเนนิ

กิจการของกลุ่ม เป็นต้น   

   จากค านิยามของผู้น าที่มนีักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ให้

ความหมายดังกล่าวมาข้างต้น  จะเห็นได้อย่างชัดเจนว่ามีความสอดคล้องตรงกันพอจะ

สรุปได้วา่  ผูน้ า  หมายถึง  บุคคลที่กลุ่มใหก้ารยอมรับเป็นผู้น ากลุ่ม  สามารถชักจูง   

ชีแ้นะ  โน้มน้าวผูต้ามให้ปฏิบัติตามและน าพาให้องค์กรบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และ

เปูาหมายที่องค์การตอ้งการได้ 
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   1.2 คุณลักษณะของผู้น า     

    คุณลักษณะผูน้ าเป็นเครื่องชีว้ัดอันหนึ่งที่จะท าให้ทราบค่าของผูน้ า 

แตล่ะคนว่าดีหรอืไม่ดีเพียงใด  คุณลักษณะผูน้ าเป็นคุณลักษณะของผูน้ าแตล่ะคนซึ่ง

สามารถที่จะพัฒนาให้มีขึน้ได้  ผูน้ าที่ประสบผลส าเร็จคือผูน้ าที่หมั่นส ารวจตนเองอยู่เสมอ

ว่าตนมีจุดเด่นจุดดอ้ยข้อใด  คุณลักษณะผูน้ าเป็นสิ่งส าคัญที่จะผูกใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ให้เกิดความศรัทธาในตัวผูน้ าและเป็นประโยชน์ในการปฏิบัติหนา้ที่ตอ่ไป  คุณลักษณะผูน้ า

(Characteristic) เป็นลักษณะอย่างหนึ่งที่ควรปลูกฝังให้มีอยู่ในตัวหรอืเป็นเครื่องหมาย  

หรอืสิ่งที่ช้ีให้เห็นความดีหรือลักษณะประจ าตัว  ดังนั้นคุณลักษณะจงึหมายถึงลักษณะ

ทางดา้นร่างกายและการแสดงออกของพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นส่วนของอุปนิสัยซึ่ง

แสดงออกมาให้ผู้อื่นเห็น (ประคอง  รัศมีแก้ว, 2551, หนา้ 20)  

    ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้อธิบายเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูน้ าไว้

ดังตอ่ไปนี ้ กิติ  ตยัคคานนท์ (2543, หนา้ 30-39) ได้สรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้น า 

ที่ดคีวรมีลักษณะดังตอ่ไปนี้ 1) มีสุขภาพสมบูรณ์แข็งแรงด ี 2) มีความรูด้ี 3) มีบุคลิกดี 

เป็นคุณสมบัติที่จ าเป็นของผูน้ าที่ดี 4) มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความกระตือรอืร้น   

5) มีการตัดสินใจกับการใช้ดุลยพินจิดี 6) มีความกล้าหาญเด็ดขาดและไม่โลเล 7) มีความ

แนบเนียน 8) มีความอดทนอดกลั้น 9) มีการสื่อความหมายที่ดี 10) มีความเห็นอกเห็นใจ 

11) ไม่เห็นแก่ตัว 12) ยกย่อง  ให้เกียรตแิละให้ความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 13) มีความ

สงบเสงี่ยม 14) มีความจงรักภักดีตอ่หนว่ยงาน 15) มีการสังคมดี 16) มีการตื่นตัว  และ 

17) มีการวางแผนงานและการด าเนินงานตามแผนงาน  ซึ่งสอดคล้องกับ Bothwell   

(1983, p. 133) ได้กล่าวถึงลักษณะผูน้ าที่ดีมี 10 ประการ  คือ 1) ความฉลาด (intelligence)  

2) ความสามารถในการเข้ากับผูอ้ื่นได้ดี (ability to get along well with others) 3) ทักษะ 

ที่เกี่ยวข้องกับสมรรถภาพเชิงเทคนิค (skill in the area of technical competence)  

4) ความสามารถในการจูงใจตนเองและผูอ้ื่น (ability to motivate self and others)  

5) ความมั่นคงในอารมณแ์ละการควบคุมตนเอง (emotional stability) 6) ทักษะในการ

วางแผนและการจัดการ (planning and organizing skills) 7) ความปรารถนาอย่างแรงกล้า 

ที่จะให้งานส าเร็จ (strong desire to achieve task) 8) ความสามารถในการใชก้ระบวนการ

กลุ่ม (ability to use the group process) 9) เป็นผู้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล (to be 

effective and efficient) และ 10) ความสามารถในการตัดสินใจ (decisive) 
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    ส่วน Daft (1999, p. 334) ได้เสนอคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูน้ าที่ดี

ที่สุดม ี9 ประการ  คือ 

     1. ความสามารถพิเศษ (charisma) น่าศรัทธาน่านับถือและนา่ไว้ใจ 

มีความสามารถในการที่จะเข้าใจความตอ้งการของผูอ้ื่น  สามารถน าให้บุคคลอื่นส านึก 

ในจุดมุ่งหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

     2. ให้ความสนใจเอาใจใส่ในแตล่ะบุคคล (individual consideration) 

เป็นพี่เลีย้งคอยชีแ้นะรับฟังเหตุผลสนับสนุนและช่วยเหลือผู้ที่มาปฏิบัติงานใหม่ 

     3. กระตุน้อย่างชาญฉลาด (intellectual stimulation) ส่งเสริมให้

ผูอ้ื่นคิดโดยใช้เหตุผลและใช้ข้อมูลประกอบสามารถกระต้นใหผู้อ้ื่นคิดแก้ปัญหาโดยใช้

แนวทางใหม่ๆ  

     4. มีความกล้าหาญ (courage) ยืนยันในความคิดและความเชื่อ 

ไม่กดดันให้ผู้อื่นมคีวามเห็นสอดคล้องกับตนเอง 

     5. มีความเชื่อถือไว้ใจได้ (dependability) รักษาไว้ซึ่งขอ้ผูกพัน  

ยอมรับในความผดิพลาดสามารถท างานได้อย่างอสิระ 

     6. มีความยืดหยุ่น (flexibility) สามารถปรับเปลี่ยนแนวทางการ

ปฏิบัติตามสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 

     7. มีความซื่อสัตย์ (integrity) ประพฤติเป็นแบบอย่างในด้าน

คุณธรรมและจรยิธรรม 

     8. มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ์ (judgment)  ใชก้าร

ประเมินวัตถุประสงค์จากหลายทางเลอืกประกอบการน าข้อเท็จจริงมาพิจารณาอย่างมี

เหตุผลและเป็นจริง  น าประสบการณท์ี่ผ่านมาเป็นข้อมูลประกอบการพิจารณาในการ

ตัดสินใจในสภาพปัจจุบัน 

     9. ยอมรับนับถือผู้อื่น (respect for others) ทั้งในความคิดเห็น  

แนวคิดและข้อเสนอแนะของบุคคลอื่นตามสถานภาพและต าแหน่ง 

    นอกจากนี ้ เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 22) ได้สรุปเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูน้ าที่ดี  ต้องเป็นผู้ที่มอีิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในความตั้งใจที่จะ

เปลี่ยนแปลงไปสู่การมีสว่นร่วมในวัตถุประสงค์ร่วมกัน  สว่นประกอบส าคัญของค าจ ากัด

ความนี ้ คือ  ความมีอทิธิพล (influence) คือความสัมพันธ์ในวัตถุประสงค์ระหว่างผู้น าและ

พนักงานที่ไม่ได้เป็นไปในเชิงบังคับใหก้ระท า  แตผู่้น ามคีวามสัมพันธ์รว่มกันระหว่างผูน้ า 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



22 

และพนักงานโดยที่พนักงานก็มีอิทธิพลต่อผูน้ าด้วย  พนักงานเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ 

ในแงข่องการรเิริ่มเปลี่ยนแปลงไม่ใชก่ารคงสภาพเดิมไว้  เป็นความปรารถนาในอนาคตที่มี

ร่วมกันในการก าหนดวัตถุประสงค์เพื่อจูงใจให้ผลงานออกมาน่าพอใจ  นอกจากนี้  เรวัตร์  

ชาตรวีิศษิฏ์  และคณะ (2554, หนา้ 87-89) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผูน้ าที่ด ี จากผล

การส ารวจของเจมส ์ เอ็นคูช  และคณะในปี 1995 พบว่าคนส่วนใหญ่จะเลื่อมใสและยินดี

เดินตามผูน้ า  ซึ่งมีคุณลักษณะ  ดังนี้ 

     1. มีความซื่อสัตย์  ตรงไปตรงมา  วางใจได้  ถ้าเราจะฝากชีวติ

หรอือนาคตของเราไว้กับใครสักคนหนึ่ง  ซึ่งเราหวังว่าจะให้เขามาเป็น “ผูน้ า” ของเราไม่ว่า

ในชีวติการท างานหรือชีวติครอบครัว  ตลอดจนสังคมประเทศชาติ  ถ้าเราจะหาคนที่เชื่อใจ

ได้  ไว้วางใจได้ว่าเป็นคนดีมีคุณธรรม  มีความซื่อสัตย์  ตรงไปตรงมา  ไม่เอนเอียงมีอคติ 

ถือพรรคถือพวก  เพราะถ้าเขาน าเราไปถูกต้อง  ถูกทาง  ชอบธรรม  เราก็จะได้รับ

ความส าเร็จ  ความสุข  แต่ถ้าเขาน าเราไปผดิทางเราก็จะประสบกับความล้มเหลว  

เดือดร้อน  เสียหายในฐานะของผู้ตามนั่นเอง 

     2. เล็งเห็นการณ์ไกล  มีจินตนาการ  จงรักภักดี  ผู้ตามคาดหวัง

ว่า  ผูน้ าของเขาจะต้องรู้ว่า “ตนเองก าลังท าอะไรอยู่” และ “ก าลังจะเดินไปในทิศทางไหน” 

โดยมีเปูาหมายที่ชัดเจน  สามารถคาดการณ์ถึงแนวโน้มต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นแก่งองค์กรได้   

มีความคิดกว้างไกลและหว่งใยต่อองค์กร  เพราะผูต้ามต้องการความมั่นใจว่า  เขาก าลัง

เดินตามอย่างถูกทางและไม่เสียเวลาเปล่านั่นเอง   

     3. มีแรงดลใจ  กล้าหาญ  เอาใจใส่  ถ้าผูน้ าไม่มคีวาม

กระตอืรอืร้น  ขาดก าลังใจ  ไม่ขะมักเขม้น  มีทัศนคตเิชิงลบเกี่ยวกับอนาคตและองค์กร  

ไม่กล้าหาญและขาดการเอาใจใส่ตอ่ “ผูต้าม” แล้วลูกน้องที่ไหนจะให้ความร่วมมือและ

ท างานด้วยความทุ่มเทเพื่อให้บรรลุเปูาหมายได้  ในขณะที่ “แรงดลใจ” นั้นเป็นพลังอัน

ส าคัญ  ซึ่งสามารถถ่ายทอดจากบุคคลหนึ่งไปอีกบุคคลหนึ่งได้ “ความเฉื่อยชา” ก็เช่นกัน   

ถ้าผู้น ามีพลังมีไฟในการฝุาฟันอุปสรรค  ผูต้ามก็จะมีก าลังใจในการร่วมต่อสู้กับปัญหาน้ัน

จนสามารถแก้ไขให้ลุล่วงได้  แตถ่้าผูน้ า “เพิกเฉยเฉื่อยชา” ผูต้ามก็จะเฉื่อยตาม  ดังนัน้   

ผูต้ามจงึคาดหวังว่าผูน้ าของเขาจะมีดลใจ  มีความกระตอืรอืร้น  มีความกล้าหาญและ

ความเอาใจใส่อย่างดี  และยังสามารถชว่ยกระตุ้นให้ผู้ตามมพีลัง  ก าลังใจ  และมีความ

เต็มใจและใหค้วามรว่มมอืในการเคลื่อนไหวนั้นด้วย 
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     4. มีความสามารถ  เฉลียวฉลาด  ความเป็นผู้ใหญ่  ถ้าผูต้ามจะ

ให้ความร่วมมอืกับใครสักคนหนึ่ง  เขาต้องเชื่อว่าบุคคลนั้นมีความสามารถ  เฉลียวฉลาด 

และมีความเป็นผู้ใหญ่เพียงพอที่จะน าไปสู่จุดหมายแห่งความส าเร็จได้  แตถ่้าเขาไม่แนใ่จ

ในความสามารถของผู้น าดังกล่าว  เขาก็จะไม่ให้ความร่วมมือในการมุ่งสู่เปูาหมายนั้น 

อย่างแน่นอน  จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าจะต้องพัฒนาตนเองให้มคีวามสามารถในการ

ท างาน  มีความเฉลียวฉลาดในการแก้ไขปัญหา  และมีความเป็นผู้ใหญ่เพียงพอต่อ 

เหตุวิกฤตการณต์่างๆ  

    สอดคล้องกับ  สุธี  สุทธิสมบูรณ์  และสมาน  รังสโิยกฤษณ์ (2549, 

หนา้ 60-61) ได้สรุปคุณลักษณะของผูน้ าที่ดไีว้ดังนี้ 1) มีความเชื่อมั่นและเคารพในความ

คิดเห็นของตนเองและผูอ้ื่น 2) มีความรอบรู้ความสามารถในงานที่ตนมีหน้าที่รับผดิชอบ  

3) มีความคิดรเิริ่มและสนับสนุนให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความคิดริเริ่มด้วย 4) มีความเสียสละ 

5) มีความกระตอืรอืร้นและเข้าสังคมได้ดี 6) มีความซื่อสัตย์สุจรติ 7) มีความกล้าในการ

ตัดสินใจ 8) มีความสมานไมตรแีละสร้างสามัคคีธรรมกับผูร้่วมงาน 9) มีดุลยพินิจมั่นคง

และรอบคอบ 10) มีความจงรักภักดีต่องานและผูร้่วมงาน 11) มีความกล้ารับผิดชอบและ

ยอมรับว่ามีพันธะต่อหน้าที่ 12) มีประสบการณใ์นการปกครองบังคับบัญชาจากหัวหนา้

แบบต่างๆ มาแล้ว 13) มีบุคลิกภาพเข็มแข็งเด็ดเดี่ยว 14) มีเหตุมีผลยอมรับความจริง  

15) มีความตื่นตัวค้นคว้าหาความรู้ใหมเ่พื่อพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 16) มีความยุติธรรม   

    ในสังคมปัจจุบันมกีารเปลี่ยนแปลงสิ่งต่างๆ และการศกึษาการเป็น

ผูน้ า  ซึ่งพบว่ายังมีสภาวะผู้น าเกิดขึ้นได้บ้าง  เช่น  ผูน้ าตามธรรมชาติจะมีลักษณะ  

(ประเวศ  วะสี, 2543, หนา้ 47-48) ดังนี้ 1) ฉลาด  ผูน้ าตามธรรมชาติจะเป็นคนฉลาดอยู่

เสมอแตผู่้น า (ผูด้ ารงต าแหน่ง) ที่ได้มาจากการแต่งตั้งหรอืโดยการเลือกตั้งไม่แน่ว่าจะเป็น

คนฉลาด 2) เป็นคนเห็นแก่ส่วนรวม  ท าให้ส่วนรวมมกี าลัง  คนเห็นแก่ตัวท าให้ส่วนรวม

อ่อนก าลัง  ในกระบวนการท างานร่วมกันความเห็นแก่ตัวหรอืความเห็นแก่สว่นรวมจะ

ปรากฏใหผู้ค้นรับรู้  แตใ่นการแต่งตั้งและเลอืกตั้ง  คุณสมบัติเหล่านีอ้าจยังไม่เป็นที่ปรากฏ 

3) เป็นคนติดตอ่สื่อสารกับคนอื่นรู้เรื่อง  คนฉลาดและเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม  แตค่นที่

ไม่ติดตอ่สื่อสารหรือติดตอ่สื่อสารไม่รูเ้รื่องก็เป็นผู้น าไม่ได้และ 4) เป็นที่ยอมรับของสมาชิก

โดยอัตโนมัติ  ผูน้ าตามธรรมชาติจะเป็นที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติท าให้การท างาน

ในองค์กรราบรื่นมีความสุขและมีประสิทธิภาพ  ส่วนคุณลักษณะผูน้ าที่คาดหวังและเป็นที่

ต้องการของ  สงวน  นติยารัมภ์พงศ์  และสุทธิลักษณ์  สมติะสิริ (2543, หนา้ 85-90)  
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ได้เสนอม ี4 ลักษณะ  คือ 1) ผูน้ าผูย้ึดหลักการ  เป็นลักษณะพืน้ฐานที่จะน าพาผูอ้ื่นให้ 

สามารถก้าวตามด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ัน  หลักการที่ส าคัญ  คือ  ความซื่อสัตย์   

ความมศีักดิ์ศรแีละความยุติธรรม  ซึ่งผูน้ าสามารถแยกให้เห็นและเป็นแบบอย่างที่ดี 

ขององค์การ  เพื่อให้ผูค้นในองค์การมพีฤติกรรมและการปฏิบัติที่ดีตามแบบอย่างอันจะ

ก่อใหเ้กิดความน่าเช่ือถอืในสังคมโดยส่วนรวม 2) ผูน้ าเป็นผู้มคีวามรูแ้ละวิสัยทัศน ์ การมี

ผูน้ าที่มคีวามรู้และวิสัยทัศน์ที่แจ่มชัดจะเป็นสิ่งส าคัญในการน าพาองค์การให้ก้าวเดินไปใน

ทิศทางที่ถูกต้อง  นอกจากนีจ้ะต้องขวนขวายใหเ้กิดการเรียนรู้ใหม่ๆ ตลอดจนตอ้งมีความ

อดทนในการท าให้เกิดการเรียนรูร้่วมกันของทีมงานจนถึงระดับที่สรา้งวิสัยทัศน์รว่มกันได้ 

3) ผูน้ าเป็นนักปฏิบัติ  ผู้น าที่ดคีวรเป็นนักปฏิบัติที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่าง

เป็นจรงิได้โดยได้รับการตอ่ต้านจากสมาชิกในองค์กรน้อยที่สุด  การสร้างสิ่งใหม่ๆ ที่ดกีว่า

ให้เพิ่มมากขึ้นเรื่อยๆ และท าให้สิ่งที่แย่กว่าค่อยๆ จางหายไปในที่สุด  เป็นการพัฒนาโดยให้

มีววิัฒนาการของการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ก่อให้เกิดความตื่นตกใจแก่คนในองค์กรทันทีและ  

4) ผูน้ าผูส้ร้างวัฒนธรรมใหม่ในการบริหาร  การสร้างวัฒนธรรมใหม่ๆ ในกระบวนการ

ท างานมีความใฝฝุันในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ท าด้วยตนเองและจากผู้ร่วมทีมงาน  รวมทั้งการ

ท างานร่วมกับองค์กรอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องตลอดจนส่งเสริมผู้มคีวามตัง้ใจท างานและร่วมสรา้ง

วัฒนธรรมการท างานแบบใหม่  พร้อมทั้งปกปูองและให้การตอบแทนที่ดงีามแก่คน

เหล่านั้น 

    นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล  ดังนี้  ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2543, หนา้ 84-86) สรุปคุณลักษณะ

ผูน้ าส าหรับผูน้ าที่ประสบความส าเร็จกับผูน้ าที่จะท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงไว้  ดังนี้      

     1) ผูน้ าที่ประสบความส าเร็จจะต้องมคีวามเฉลียวฉลาดปรับตัว

เก่งเปิดตัว-เปิดเผย  ความเพียรพยายาม  ร่างกายแข็งแรง  ความกระตอืรือร้น  เป็น

คนท างานหนัก  ความเช่ือม่ันในตนเอง  ไหวพริบ  ความอดทน  ความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น  

พลังสูง-ไฟแรง  มีความคิดสร้างสรรค์-แสวงหาโอกาส  ความริเริ่ม-การออกแบบ

ความรู้-ภูมปิัญญา  บูรณาการส่วนบุคคล  

     2) ผูน้ าที่จะท าให้เกิดความเปลี่ยนแปลง  จะต้องมลีักษณะใช้

อ านาจโดยการมอบอ านาจใหผู้อ้ื่นเป็นผูเ้รียนรู้ตลอดไป  ก าหนดแนวทางคุณธรรมและ

จรยิธรรมภายในหนว่ยงาน  เชื่อมั่น  ให้เกียรตแิก่ผูร้่วมงาน  รู้จักตัวเองเป็นอย่างดี  กล้า

เสี่ยงและยอมรับความสูญเสีย  มีความสามารถในเรื่องการสื่อความระหว่างบุคคล  แปล
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วิสัยทัศนใ์ห้เป็นความจริง  มุ่งเน้นพัฒนาการไปสู่อนาคต  พัฒนาคนอื่นใหเ้ป็นผู้น า  ดึงดูด

คนใหท้ าสิ่งที่ถูกต้อง  และรังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544, หนา้ 35-40) กล่าวว่าผู้น าที่มี

ประสิทธิผล  จะมีคุณลักษณะผูน้ าที่เฉพาะอย่างที่เหมือนกันและแตกต่างจากผู้ที่ไม่ใชผู่น้ า  

โดยเฉพาะคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผูน้ าที่มปีระสิทธิผล  ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 

กลุ่ม  ดังนี้ 1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไปประกอบด้วย  ความเชื่อม่ันในตนเอง  การ

สร้างความไว้วางใจได้  มีลักษณะที่เด่น  กล้าแสดงออก  การเป็นคนที่มกีารแสดงออกที่

เหมาะสม  มคีวามมั่นคงทางอารมณ์  มีความกระตอืรือร้น  อารมณ์ขัน  อบอุ่น  มีความ

เอือ้อารี  มีความอดทนสูง เมื่อมคีวามผดิหวังหรอืมคีวามคับข้องใจ  การรูจ้ักตนเองและมี

วัตถุประสงค์ในการท างาน 2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน  ประกอบด้วย  

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  มคีวามเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น  

ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว  มีสภาพการควบคุม

ภายในตนเอง  มีความกล้าหาญ  มีความสามารถกลับคืนสูส่ภาพเดิม  ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 2 คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มีประสิทธิผล 

ที่มา : รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544, หน้า 36) 

 

    ซึ่งสอดคล้องกับ DuBrin (1995, pp. 53-54) ได้สรุปคุณลักษณะ 

ของผู้น าที่มปีระสิทธิผลที่นา่สนใจดังนี้  คือ 1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป

ประกอบด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง  การสร้างความไว้วางใจ  ลักษณะเด่นเป็นคนกล้า

แสดงออก  มีการแสดงออกที่เหมาะสม  ความมั่นคงทางอารมณ์  ความกระตอืรอืร้น   

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มปีระสิทธิผล 

(Personality traits of effective leaders) 

คุณลักษณะดา้นบุคลกิภาพ

ท่ัวไป 

(General personality traits) 

คุณลักษณะดา้นบุคลกิภาพท่ี 

สัมพันธ์กับงาน 

(Task-related personality) 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



26 

มีอารมณ์ขัน  อบอุ่นและมีความเอือ้อารี  มีความอดทนสูงตอ่ความตงึเครียดและการรับรู้ 

ตนเองและมีวัตถุประสงค์ในการท างาน 2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน  

ประกอบด้วย  ความคิดรเิริ่ม  มีความเข้าใจอารมณแ์ละเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น  สภาพการ

ควบคุมภายในตนเอง  ความกล้าหาญ  การสามารถในการกลับคืนสูส่ภาพเดิมและ

ความสามารถในการยืดหยุ่นและความสามารถในการปรับตัว  

    Kouzes and Posner (1997, pp. 172-175) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของผูน้ าโดยได้ส ารวจความคิดเห็นจากคนกว่า 20,000 คนที่อาศัยอยู่ใน  

4 ทวีป  ได้แก่  อเมริกา  ยุโรป  เอเซียและออสเตรเลีย  เพื่อจะสรุปว่าอะไรคือคุณลักษณะ

ที่ผู้น าจ าเป็นต้องมีและในที่สุดก็สรุปคุณลักษณะส าคัญได้ 4 ประการเรียงตามล าดับ  ดังนี้ 

     1. จะต้องมคีวามจริงใจ (being honest) การที่คนจะร่วมหัวจมท้าย

ไปกับผูน้ าได้นัน้  สิ่งส าคัญอันดับแรกก็คือ  เขาจะต้องไว้ใจ (trust) ในตัวผูน้ าของเขา 

ความไว้ใจที่วา่นีจ้ะวัดกันจากสิ่งที่ผู้น าพูดและปฏิบัติ  หากผู้น าพูดไว้อย่างหนึ่งแล้วท า 

อีกอย่างหนึ่งความไว้ใจก็คงจะไม่เกิดขึ้น  นอกจากนั้นสิ่งที่ผู้น าพูดและท าจะต้องอยู่บน

พืน้ฐานของค่านิยมที่ก าหนดไว้และจะต้องยืนยัดอยู่บนหลักการที่ถูกต้อง 

     2. จะต้องสามารถมองไปข้างหนา้ (being forward-looking) ผูน้ า

กับเรื่องทิศทางเป็นสิ่งคู่กันเพราะการน านั้น  หมายถึง  การมุง่ไปทิศทางใดทิศทางหนึ่ง  

ผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่มองเห็นเปูาหมายที่ก าลังจะมุ่งไปและสามารถสื่อภาพของเปูาหมายนั้น

ให้ทุกคนเห็นได้อย่างชัดเจน 

     3. จะต้องสามารถชนะใจ (being inspiring) และท าให้ทุกคนรูส้ึก

กระตอืรอืร้น  เกิดพลังและมีความหวังส าหรับสิ่งที่ดีวา่ในอนาคตผูน้ าจะต้องสามารถ 

สื่อภาพของเปูาหมายออกมาในรูปแบบที่ท าให้ทุกคนมคีวามตอ้งการที่จะไปให้ถึงจุดนั้น  

การน าที่แท้จริงนั้นจะต้องไม่มีการบังคับข่มขู่และบีบคั้น  หากแต่ตอ้งมคีวามสมัครใจของ

ทุกคน 

     4. จะต้องเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถ (being competent) คือ ท าให้ทุก

คนเชื่อมั่นได้ว่าจะสามารถพาพวกเขาไปได้ตลอดลอดฝัง่และถึงที่หมายได้อย่างปลอดภัย 

    คุณสมบัติทั้ง 4 ประการนี้เมื่อน ามารวมกันแล้วจะได้สิ่งที่เรียกว่า  

ความน่าเชื่อถือ (credibility) ซึ่งถือเป็นคุณลักษณะที่จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าทุกคน   

การที่เราจะเชื่อผูน้ าสักคนหนึ่งนั้นหมายถึงว่า  เราจะต้องเชื่อว่าเขาเป็นคนที่ปากกับใจ 

ตรงกัน  เขาจะต้องท าในสิ่งที่เขาพูด  ตัวเราเองก็กระตือรอืร้นและตื่นเต้นกับการเดินไปสู่ 
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ทิศทางที่เขาน าไปตลอดจนมีความสามารถที่จะน าเราไปยังจุดนัน้ได้  ความน่าเชื่อถือเป็น

ต้นตอส าคัญที่จะท าให้เกิดความจงรักภักดี (loyalty) เกิดพันธะสัญญา (commitment) และ

เกิดพลัง (energy) ผูน้ าที่แท้จรงิจึงมใิช่ผูท้ี่ท าหน้าที่เพียงแค่ช้ีนิว้หรอืออกค าสั่งบังคับโดย

อาศัยอ านาจหรือต าแหนง่  หากแต่ว่าจะต้องเป็นผูชี้น้ าและคอยกระตุ้นใหทุ้กคนอยากท า

ต้องการที่จะท า  ซึ่งความสามารถที่จะท าเช่นนี้ได้จะขึน้อยู่กับความนา่เชื่อถอื (credibility) 

ของผู้น านั้นเอง  นอกจากหน้าที่ของผูน้ าที่จะต้องปรับคุณลักษณะส่วนตนแล้ว Kouzes and 

Posner (2003, pp. 13-19) ยังได้กล่าวสรุปไว้อย่างละเอียดเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้น าจะต้องยึดถือ

ปฏิบัติเกี่ยวกับภารกิจหลัก 5 ประการที่มีต่อองค์กร  ดังนี้ 

     1. เป็นต้นแบบให้กับสมาชิกในองค์การ (Modeling the Way)  

โดยผู้น าจะต้องเข้าใจในวิสัยทัศนแ์ละค านิยามตา่งๆ อย่างถ่องแท้  จากนั้นจะต้องท า 

สิ่งต่างๆ ให้สอดคล้องกับค่านิยมและวิสัยทัศนน์ั้น  นอกจากนีย้ังต้องคอยระวังแม้แต่ 

ในเรื่องเล็กๆ น้อยๆ ที่อาจก่อให้เกิดความผดิพลาดรุนแรง  โดยธรรมชาติแล้วพฤติกรรม

การแสดงออกของผู้น าจะต้องเป็นสิ่งที่อยู่ในสายตาของทุกคนในองค์การและมีแนวโน้ม 

ที่จะเป็นตัวต้นแบบของพฤติกรรมของบุคลากรทั้งหลาย  ผูน้ าจึงตอ้งมีความระมัดระวัง 

ที่จะแสดงออกในสิ่งที่เหมาะสมกับสถานการณ์ของตนเอง  อย่างไรก็ดีการเสแสรง้

แสดงออกในสิ่งที่ไม่ใชเ่ป็นตัวตนที่แท้จริงของผู้น าจะไม่เกิดประโยชน์อันใดในระยะยาว  

ดังนัน้  พฤติกรรมที่เกิดจากลักษณะที่แท้จริงของบุคคลจะท าให้สมาชิกในองค์การสามารถ

พิจารณาได้อย่างชัดเจน  ปัจจัยเหล่านี้ท าใหบุ้คคลแต่ละบุคคลมีความแตกต่างในแงข่อง

การเป็นผู้น า  อย่างไรก็ดีความสามารถอันเกิดจากการเรียนรู้  เช่น  ความรูเ้ฉพาะด้าน  

ความสามารถในการท างานเป็นระบบ  และความมีระเบียบเรียบร้อยในการท างานก็เป็น 

สิ่งที่สมาชกิในองค์การสามารถเรียนรูแ้ละเกิดความนิยมยกย่องในตัวผูน้ า  การเป็นต้นแบบ

ให้กับสมาชิกในองค์การ (Modeling the Way) มภีารกิจ 2 ประการ  ได้แก่ 1) มีความ

คิดเห็นเป็นตัวของตัวเอง  แสดงถึงค่านิยมของตนเองอย่างชัดเจน (Find Your Voice)  

2) จัดรูปแบบที่ด ี สนับสนุนให้ผู้รว่มงานมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็นและรับฟัง

ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน (Set the Example) 

     2. กระตุน้ให้เกิดวิสัยทัศนร์่วมในองค์การ (Inspire a Share Vision) 

ผูน้ าจะต้องมคีวามตอ้งการที่จะท าสิ่งต่างๆ ให้เป็นจริงและมักมีภาพของผลลัพธ์ที่ควรจะ

เกิดขึ้นอยู่ในใจก่อนที่จะเริ่มโครงการและในขณะเดียวกันก็ต้องท าให้ผูต้ามเข้ามามีส่วนรว่ม

ในวิสัยทัศนด์้วย  ตอ้งรู้จักผู้ตามของตนเองและมีการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิผล  
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นอกจากนี ้ ยังต้องแสดงออกถึงความกระตอืรอืร้นและความเช่ือในผลลัพธ์ที่จะเกิดขึน้

เพื่อให้ผูอ้ื่นรู้สกึเหมอืนตนและมีแรงจูงใจที่สูงขึน้  ซึ่งความส าเร็จของผูน้ าในองค์การ 

ในโลกปัจจุบันขึน้อยู่กับความสามารถในการคาดการณ์ความเป็นไปได้ตา่งๆ ที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตและสามารถประยุกต์เทคโนโลยีต่างๆ มาใช้สนับสนุนการบริหารอย่างเป็นระบบ  

ท าให้สามารถสร้างสิ่งที่ตนคาดการณไ์ว้ให้เป็นจริงขึน้มาได้  การมวีิสัยทัศนท์ี่ทันสมัย 

ตรงกับโลกของความเป็นจริงและสามารถน าวิสัยทัศนเ์หล่านั้นไปสู่การปฏิบัติจนเกิด

ความส าเร็จ  เป็นสิ่งจ าเป็นในการสร้างความส าเร็จให้กับองค์การในปัจจุบันเป็นอย่างยิ่ง  

การกระตุน้ใหเ้กิดวิสัยทัศน์ร่วมในองค์การ (Inspire a Share Vision) มภีารกิจ 2 ประการ

ได้แก่ 1) สร้างภาพของอนาคตด้วยจินตนาการที่น่าตื่นเต้นเรา้ใจ  และมีความเป็นไปได้สูง  

(Envision the Future) 2) ขอความรว่มมอืจากผู้อื่นในเรื่องทั่วไป  โดยขอความช่วยเหลือ 

เพื่อบรรลุจุดหมายร่วมกัน (Enlist Others) 

     3. ความท้าทายในกระบวนการบริหาร (Challenge the Process) 

ผูน้ าจะเผชิญกับความท้าทายไม่ยึดตดิกับสถานภาพปัจจุบันและยอมรับความคิดดีๆ  

ของผู้อื่นและในฐานะผูด้ัดแปลงและผู้ริเริ่มการเปลี่ยนแปลง  ผู้น าจะต้องพรอ้มรับ 

ความเสี่ยงจากความล้มเหลว  ทั้งนีจ้ะต้องเปิดกว้างตอ่การเรียนรูจ้ากทั้งความส าเร็จและ

ความผิดพลาด  ในแง่ของการบริหารนัน้มปีัจจัยท้าทายหลายประการ  เช่น  การลงทุน 

เพื่อคิดค้นสิ่งใหม่  การปรับปรุงระบบเพื่อผลทางการด าเนินการหรอืการขยายกิจการ   

สิ่งเหล่านี้ผูน้ าจะต้องมีความกล้าที่จะกระท าในสิ่งที่ตนยังไม่ทราบว่าจะส าเร็จหรือไม่ 

หรอืคิดแสดงบทบาทของผู้บุกเบิก  แตก่ารเผชิญกับสิ่งที่ท้าทายโดยผู้น าในปัจจุบันนั้น

จะต้องเป็นผู้เผชิญอย่างเป็นระบบมิใช่การเสี่ยงอย่างไร้ทิศทาง  ความท้าทายใน

กระบวนการบริหาร (Challenge the Process) มภีารกิจ 2 ประการ  ได้แก่ 1) หาโอกาส 

ทีเ่หมาะสมโดยเสาะแสวงหาวิธีการใหม่ๆ ที่จะเปลี่ยนแปลง  พัฒนาและปรับปรุงใหด้ีขึ้น 

(Search for Opportunities) 2) ทดลองและเสี่ยงโดยท าใหเ้กิดความส าเร็จในเรื่องปลีกย่อย

เล็กๆ น้อยๆ อย่างสม่ าเสมอต่อเนื่องและเรียนรู้จากข้อผดิพลาดที่พบในการทดลองนัน้ 

(Experiment and Take Risks) 

     4. การสรา้งพฤติกรรมการท างานให้กับสมาชิก (Enable Others  

to Act) กลุ่มตัวอย่างที่ Kouzes and Posner ศกึษาวิเคราะหส์่วนใหญ่พบว่า  การท างาน 

เป็นทีมและการร่วมมือมีความส าคัญอย่างยิ่งตอ่ความส าเร็จ  ซึ่ง Kouzes and Posner  

เห็นว่าองค์ประกอบนี้เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดเพราะการให้อ านาจในการด าเนินการ 
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แก่ผู้อื่น  จะท าให้ผู้อื่นรู้สกึว่าตนเองมีความสามารถซึ่งจะท าให้เกิดการผูกพันต่อหน้าที่   

ซึ่งจากกลุ่มตัวอย่าง Kouzes and Posner ได้ศึกษากว่า 2,500 ตัวอย่างนั้นพบว่าผูน้ านั้น 

มีหลายลักษณะมิได้มเีพียงลักษณะใดลักษณะหนึ่งเพียงอย่างเดียว  ปัจจัยส าคัญในการ 

ที่จะเป็นผู้น าที่แท้จริงนั้น  ได้แก่  การที่ผูน้ าได้รับการยอมรับจากผูใ้ต้บังคับบัญชา  การที่

ผูน้ าได้รับการยอมรับนั้น  ผู้น าจะต้องมีความสามารถในการท างานเป็นทีม  ดังนั้นผูน้ าที่ดี

จะต้องมคีวามสามารถด้านต่างๆ ในการที่จะสร้างทีมงานและผูกใจทีมงานเหล่านั้น 

เพื่อก่อใหเ้กิดความร่วมมือกันในองค์การ  การสร้างพฤติกรรมในการท างานให้กับสมาชิก 

(Enable Others to Act) มีภารกิจ 2 ประการ  ได้แก่ 1) สนับสนุนการท างานร่วมกัน  

ส่งเสริมให้มีจุดมุ่งหมายร่วมกันและสร้างความเชื่อม่ันร่วมกัน (Foster Collaboration) และ 

2) ให้อ านาจผูอ้ื่นด้วยการมอบหมายหน้าที่และมีอสิระในการตัดสินใจ (Strengthen Others) 

     5. ให้ก าลังใจและสนับสนุนส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา (Encourage 

the Heart) ผู้น าจะต้องสนับสนุนกระตุน้ให้คนมคีวามพากเพียรพยายามในงานที่ท า   

โดยการแสดงความหว่งใยเอาใจใส่อย่างเปิดเผยด้วยความจริงใจ  พฤติกรรมชนิดนีจ้ะเป็น

สิ่งที่คอยบ ารุงรักษาจติใจสมาชิกในองค์การ  จัดเป็นการบ ารุงขวัญก าลังใจในระยะยาว  

การให้ก าลังใจสนับสนุนส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา (Encourage the Heart) มภีารกิจ 2 

ประการได้แก่ 1) ยอมรับผลงาน  ด้วยการขอบคุณส าหรับความสามารถอันยอดเยี่ยม 

ของแต่ละคน (Recognize Contributions) 2) ยกย่องสรรเสริญคุณค่าและความส าเร็จ 

ด้วยการสร้างจติส านึกร่วมกัน (Celebrate the Values and Victories)  

   กล่าวโดยสรุป  คุณลักษณะของผู้น าที่ดทีี่นักวิชาการได้กล่าวมา   

จะพบว่าสังคมไทยยังขาดผู้น าที่มีลักษณะเหล่านีอ้ยู่  ผู้น าบางคนมลีักษณะครบทุกประการ  

ผูน้ าบางคนมลีักษณะของผู้น าที่ดีบางประการ  ผู้น าบางคนถึงขัน้ไม่มลีักษณะเหล่านีเ้ลย  

การที่จะน าพาองค์การใหป้ระสบผลส าเร็จนั้นผูว้ิจัยได้สรุปลักษณะของผูน้ าไว้ 2 ประการ  

คือ  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไปของผู้น าประกอบด้วย  บุคลิกภาพดี  มีลักษณะเด่น  

มีการแสดงออกที่เหมาะสม  มีความมั่นคงทางอารมณ์  มีความกระตอืรอืร้น  รู้จักตนเอง

และมีวัตถุประสงค์ในการท างาน  และคุณลักษณะด้านสัมพันธ์กับงาน  ประกอบด้วย   

มีความรู้  มีไหวพริบสามารถเผชิญกับปัญหาและแก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี  มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์  ความสามารถในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว  มีความ 

กล้าหาญ  มีความอดทน  มีความเข้าใจอารมณ์และความเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น   
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   1.3 คุณสมบัติของผู้น า 

    เรื่องของผูน้ านั้นเป็นเรื่องที่ส าคัญมาก  หลายองค์กรพยายามที่จะหา

วิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ าของผู้บริหารหรอืบุคลากรทุกระดับให้เกิดขึ้น  เพื่อที่จะให้ผูน้ า

เหล่านีเ้ป็นผู้ขับเคลื่อน  ผลักดันความส าเร็จให้เกิดขึน้กับองค์กร  เพื่อให้สามารถน าองค์กร  

น าคนให้ไปสู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้  ได้มีนักวิชาการได้อธิบายเกี่ยวกับคุณสมบัติของผู้น าไว้

หลายคน  ดังนี้ 

     พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) (2540, หนา้ 29-31) กล่าวไว้

ว่าการจะเป็นผู้น าสามารถเรียนรูแ้ละพัฒนาได้  ถ้ามีความปรารถนาจะเป็นผู้น าที่ดีก็ควร

จะเรียนรู้และพัฒนาคุณสมบัติตอ่ไปนีใ้ห้เกิดกับตนเอง 

      1. รู้หลักการ  คือ  การรู้งาน  รู้หน้าที่  รู้กฎเกณฑก์ติกาที่

เกี่ยวข้องที่ผู้น าต้องรูต้้องชัดแล้วก็ตั้งมั่นตั้งตนอยู่ในหลักการนัน้ให้ได้ 

      2. รู้จุดหมาย  คือ  จะต้องรู้จุดหมายอย่างชัดเจนเพื่อน าตนได้

และมีความมุ่งมั่นแน่วแน่ที่จะไปให้ถึงจุดหมายใหไ้ด้โดยไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรคที่เข้ามา

กระทบกระทั่ง 

      3. รู้ตน  คือ  รู้วา่ตนเองคือใคร  อยู่ในสภาวะใดมีคุณสมบัติมี

ความพรอ้มมีความถนัด  สติปัญญา  ความสามารถอย่างไร  มีก าลังแค่ไหน  มีจุดอ่อนจุด

แข็งอย่างไร  ซึ่งจะต้องตรวจสอบตนเองและเตือนตนเองได้อยู่เสมอ  เพื่อการปรับปรุง

ตัวเองให้มคีวามสามารถมากยิ่งๆ ขึน้ไป 

      4. รู้ประมาณ  คือ  รู้จักความพอดี  ต้องรู้จักขอบเขต  ขีดขัน้ 

ความพอเหมาะที่จะจัดท าในเรื่องต่างๆ ให้ได้สัดส่วนพอดี  และต้องรู้วา่ในการกระท า

กิจการนัน้ๆ มีองค์ประกอบหรอืมีปัจจัยอะไรบ้างที่เกี่ยวข้องและจัดให้ลงตัวพอเหมาะพอดี 

      5. รู้กาล  คือ  รู้จักเวลา  ได้แก่  การรู้ล าดับ  ระยะ  จังหวะ  

ปริมาณ  ความเหมาะสมของเวลา  ว่าเรื่องนี้จะลงมือท าตอนไหนเวลาไหน  และจะท าอะไร

อย่างไร  จงึจะเหมาะกับสถานการณ์นั้นๆ 

      6. รู้ชุมชน  คือ  รู้จักสังคมตั้งแตใ่นขอบเขตที่กว้างขวาง  เช่น   

รู้สังคมโลก  รู้สังคมของประเทศชาติวา่อยู่ในสถานการณ์อย่างไร  มีปัญหาอะไร  ต้องการ

อย่างไร  เมื่อรู้ความตอ้งการก็จะสามารถตอบสนองความตอ้งการได้ถูกต้อง 

      7. รู้บุคคล  คือ  รู้จักบุคคลที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะคนที่มา

ร่วมงานกันและคนที่เราไปให้บริการตามความแตกต่างเฉพาะตัว  เพื่อปฏิบัติตอ่ผู้อื่นได้
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อย่างถูกต้องเหมาะสมและได้ผล  ตลอดจนสามารถให้ความช่วยเหลือได้ตรงตามความ

ต้องการของบุคคลผูน้ั้น 

    สุวิระ  ทรงเมตตา (2543, หนา้ 96-101) สรุปถึงคุณสมบัติที่ส าคัญ 

ของผู้น า  ดังนี้ 

     1. L = LOVE (ความรักความเมตตาความกรุณา) ผูน้ าจะต้องเป็น 

ผูท้ี่มคีวามรัก  ความเมตตา  ความกรุณาต่อผูร้่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา  ถ้าเรารัก 

คนอื่นคนอื่นก็รักเรา  ดังนัน้  เราจะต้องให้ความรักกับผู้ใต้บังคับบัญชา  ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ก็จะจงรักภักดีกับเรา  สนับสนุนช่วยเหลือในการท างานของเราด้วยความจริงใจ  ถ้าเรา 

ให้เกียรตผิูใ้ต้บังคับบัญชาผู้ใต้บังคับบัญชาก็จะให้เกียรติเราในที่สุด 

     2. E = EDUCATION (การให้ความรูค้วามเข้าใจการสอนงาน) ผูน้ า

ต้องให้ความรู้  ใหค้วามเข้าใจ  ให้วิธีการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการแนะน าสั่งสอน

การที่ผูน้ าเสียเวลาสอนงานกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเพียงครั้งเดียวแต่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ

ช่วยงานผูน้ าได้ไปจนตลอดชีวติราชการ  นอกจากนี้แล้วการสอนงานยังเป็นการสร้าง

ความสัมพันธ์และความผูกพันระหว่างผูน้ ากับผูใ้ต้บังคับบัญชา  ถึงแมว้่าจะโยกย้าย 

ไปท างานในหน่วยงานอื่นแล้ว  แตค่วามผูกพันระหว่างผูส้อนงานกับผูถู้กสอนยังคงผูกพัน

ตลอดไป  ซึ่งผูใ้ต้บังคับบัญชาถือว่าเป็นมงคลในฐานะครูกับศษิย์ที่มอิาจลมืเลือนได้ 

     3. A = ADAPTATION (การปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์และ

สภาพแวดล้อม) ผูน้ าจะต้องมกีารปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณแ์ละสภาพแวดล้อม 

อยู่เสมอ  ผูน้ าจะต้องคอยติดตามความเคลื่อนไหวของสภาวะแวดล้อมอย่างเหมาะสม   

ถ้าผู้น าไม่สามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมได้ในที่สุด  ผูน้ านั้นจะไม่สามารถ

ด ารงสภาวการณ์การน าได้อีกต่อไป  หรอืหน่วยงานนั้นไม่อาจจะคงอยู่ต่อไปอาจจะต้อง

เลิกกิจกรรมในที่สุด 

     4. D = DECISION (การตัดสินใจ) ผูน้ าจะต้องมกีารตัดสินใจ 

อย่างฉับพลันทันทีโดยอาศัยกลุ่มเป็นเครื่องมอืในการพิจารณา  หมายความว่า  ผู้น า

จะต้องน าข้อมูลข่าวสารจากเพื่อนรว่มงานหรือผูใ้ต้บังคับบัญชามาประกอบการตัดสินใจ  

และที่ดทีี่สุดจะต้องให้ผูม้าร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชามามสี่วนร่วมในการระดมสมอง

และการตัดสินใจ  ซึ่งการด าเนินการดังกล่าวจะได้แนวร่วมที่ผลักดันให้การด าเนินงาน

ประสบความส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ  แตถ่้าเป็นกรณีจ าเป็นเร่งด่วนผู้น าจะต้องเป็น 

ผูท้ี่กล้าตัดสินใจและกล้ารับผดิชอบในสิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นเนื่องจากการตัดสินใจนั้น 
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     5. E = ENTHUSIASTIC (ความกระตอืรอืร้น) ผูน้ าจะต้องมคีวาม

กระตอืรอืร้นอยู่ตลอดเวลา  มีการตดิตามผลการเปลี่ยนแปลงของผูใ้ต้บังคับบัญชา   

ฝกึฝน  หาความรู้  มีการพัฒนาด้านต่างๆ และมีความกระตอืรอืร้นในงานที่ได้รับ

มอบหมาย  หมายความว่า  ผูน้ าจะต้องมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ์  แข็งแรง

กระฉับกระเฉง  และมีความคล่องตัวในการท างาน  มีการออกก าลังกายสม่ าเสมอ 

และมีความพร้อมที่จะปฏิบัติงาน  ผู้น าจะต้องตดิตามดูแลการเปลี่ยนแปลงของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  รวมตลอดถึงปัญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นจากพวกเขาเหล่านั้น  

เพื่อจะได้แก้ไขล่วงหน้าก่อนที่จะเกิดความผดิพลาดขึน้  นอกจากนีแ้ล้วยังเป็นการติดตาม

ทัศนะคติของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มตี่อผูน้ าเพื่อไม่ให้เกิดความเสื่อมศรัทธาและหวาดระแวง

หรอืความไม่เช่ือม่ันในตัวผู้บังคับบัญชาที่อาจจะเกิดขึ้นได้  เพื่อผู้น าจะได้แก้ไขสถานการณ์

ดังกล่าวก่อนที่จะสายเกินไปกว่าจะแก้ไขได้  ผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่มกีารศกึษาหาความรู้

เพิ่มเติมและพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  เมื่อใดก็ตามที่ผู้น าหยุดพัฒนาตนเอง  ผู้น าก็จะ

มีความรูค้วามสามารถน้อยกว่าผูใ้ต้บังคับบัญชาและก็จะหมดสภาพการน าในที่สุด  และใน

ประการสุดท้ายผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามกระตอืรือร้นในงานที่ได้รับมอบหมายสามารถ

ท างานได้เสร็จอย่างมีประสิทธิภาพก่อนเวลาที่ก าหนดหรอืภายในที่ก าหนดเป็นอย่างนอ้ย 

     6. R = RESPONSIBILITY (ความรับผดิชอบ) ผูน้ าจะต้องมีความ

รับผิดชอบต่อตนเอง  ต่อครอบครัว  ต่อผูบ้ังคับบัญชา  ต่อเพื่อนร่วมงาน  ต่อผูใ้ต้บังคับ 

บัญชา  และต่อประชาชนผูใ้ช้บริการ  หมายความว่า  ผู้น าตอ้งเป็นผูท้ี่มคีวามสามารถ 

ในการควบคุมตนเองได้  จะต้องมีวนิัยในตนเองโดยไม่ต้องมผีูใ้ดมาคอยควบคุมดูแลหรอื

บังคับ  ผูน้ าจะต้องมีความรับผดิชอบต่อครอบครัวนับตั้งแต่บุตร  ภรรยา  และความสงบ

เรียบร้อยของครอบครัว  เพื่อเป็นแบบอย่างที่ดีของผูใ้ต้บังคับบัญชาและเป็นที่เลื่อมใส

ศรัทธาของคนทั่วไป  ผูน้ าจะต้องมีความรับผดิชอบต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาหมายความว่า   

เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชากระท าการผิดพลาดโดยไม่ได้เจตนาหรอืเหตุสุดวิสัย  เนื่องจากการ

ปฏิบัติหน้าที่และผูน้ าจะต้องรับความผิดพลาดนั้นไว้เสียเอง  ในทางตรงกันข้ามถ้ามีความดี

ความชอบเกิดขึ้นเนื่องจากการกระท าของผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูน้ าที่รว่มกันด าเนินการ 

จนได้รับค ายกย่องชมเชย  ผูน้ าจะต้องยกความดีที่เกิดขึน้เหล่านั้นให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา  

ผูน้ าจะต้องมคีวามรับผดิชอบต่อประชาชนผูใ้ช้บริการหมายความว่า  ผูน้ าจะต้องบริการ

กับประชาชนหรือผู้ใช้บริการเสมือนหนึ่งบุคคลเหล่านั้นเป็นเจ้านายของผู้ให้บริการ 
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     7. S = SINCERITY (ความจริงใจ) ผูน้ าจะต้องมีความจริงใจต่อ

ผูบ้ังคับบัญชา  เพื่อนรว่มงาน  ผูใ้ต้บังคับบัญชาประชาชนและผูใ้ช้บริการ  หมายความว่า

ผูน้ าจะต้องแสดงความจรงิใจตอ่ผูบ้ังคับบัญชาด้วยการปกปูองบุคคลที่ประสงค์รา้ยต่อ

ผูบ้ังคับบัญชา  ผู้น าจะต้องแสดงความจริงใจต่อเพื่อนร่วมงานด้วยการแสดงตัวเป็นมิตรแท้

ผูน้ าจะต้องแสดงความจรงิใจตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาด้วยการให้ความเป็นธรรมและใช้ระบบ

คุณธรรมในการปกครองบังคับบัญชา  ไม่หลอกใช้งานกับผูใ้ต้บังคับบัญชา  ผูน้ าจะต้อง

แสดงความจริงใจต่อประชาชนหรอืผูใ้ช้บริการด้วยการใหบ้ริการกับบุคคลเหล่านั้นเสมอืน

หนึ่งเป็นญาติผูใ้หญ่ 

     8. H = HARMONY, HONESTY (ความซื่อสัตย์) ผูน้ าจะต้องมคีวาม

ซื่อสัตย์ทั้งต่อตนเองและหน้าที่ความรับผดิชอบ  เพื่อจะได้เป็นตัวอย่างที่ดีตอ่ผูใ้ต้บังคับ 

บัญชา  เป็นที่ไว้วางใจของผู้บังคับบัญชาเป็นที่น่าเชื่อถือและเลื่อมใสแก่ประชาชน

ผูใ้ช้บริการโดยทั่วไป 

     9. I = INTELLIGENCE (ความมไีหวพริบ) ผูน้ าจะต้องมีไหวพริบ 

และเชาว์ปัญญาในการวิเคราะหป์ัญหา  การตัดสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ได้อย่าง

เหมาะสม 

     10. P = PERSUASIVENESS (ความออ่นน้อมถ่อมตน) ผูน้ าจะต้อง 

มีความอ่อนน้อมถ่อมตน  หมายความว่า  ผูน้ าจะต้องให้เกียรติให้ความเคารพต่อผู้บังคับ 

บัญชา  ใหเ้กียรตเิพื่อนรว่มงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาและประชาชนผู้ใช้บริการ 

    และนอกจากนี้  เนตรพ์ัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 23)กล่าวว่า   

ผูน้ าประกอบด้วยคุณสมบัติหลายด้านด้วยกัน  คือ 

     1. ด้านอ านาจหน้าที่ตามต าแหน่งอย่างเป็นทางการ (Authority)  

ในด้านของการด ารงต าแหน่ง  ผู้น าอาจได้รับการยกย่องโดยที่มตี าแหน่งรองรับอย่างเป็น

ทางการ  เป็นความต้องการและการสนับสนุนของกลุ่มคนที่ตอ้งการบุคคลที่จะมาน าหรอื

เป็นตัวแทนในการปฏิบัติตามแนวความคิด  หรอืตอบสนองความต้องการของกลุ่ม  

ส าหรับผู้บริหาร  หมายถึง  บุคคลผู้มีต าแหน่งหน้าที่อย่างเป็นทางการ  ได้รับการแต่งตั้ง 

ให้ด ารงต าแหนง่ที่ก าหนดนั้น  อาจโดยการเลือกตั้งหรือการแต่งตัง้   

     2. ด้านการยอมรับ (Acceptance) ผู้น านั้นเป็นบุคคลที่ได้รับ 

การยอมรับโดยบุคคลหรือกลุ่มคนให้เป็นไปในทิศทางที่สมาชิกเหล่านั้นเห็นดว้ย  ผู้น า

สามารถตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มได้โดยท าให้เป็นที่พอใจของกลุ่มคน  แต่ผูบ้ริหาร
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เป็นบุคคลที่ด ารงฐานะในต าแหน่งอย่างเป็นทางการโดยได้รับการแตง่ตั้งหรอืเลือกตั้งขึน้มา  

ซึ่งอาจได้รับการยอมรับหรือไม่ก็ได้  หากผูบ้ริหารมคีวามเป็นผู้น าด้วยก็อาจท าให้เกิดการ

ยอมรับจากกุล่มต่างๆ เป็นส่วนใหญ่ได้รับความไว้วางใจจากสมาชิกในแตล่ะกลุ่ม 

     3. ด้านศักยภาพมีขดีความสามารถในการท างานให้ส าเร็จเหนอื

ผูอ้ื่น (Competency) หมายถึง  ผู้น าเป็นบุคคลที่มคีวามรู ้ ความเชี่ยวชาญและ

ประสบการณส์ูง  เป็นบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากกลุ่มคน  ดังนัน้ผู้น าจงึเป็นผู้ที่มี

ความสามารถ  มีความรู้  มีประสบการณ ์ มคีวามสามารถหรือบุคลิกภาพพิเศษที่ท าให้

สมาชิกยกย่องและยอมรับให้เป็นผู้น าพาไปในทิศทางต่างๆ ในด้านความสามารถ  ผูน้ าจงึมี

ความสามารถที่เกิดจากตนเอง  มีคุณสมบัติส่วนตัวหรือคุณลักษณะ (Traits) ที่สามารถ

น าพาได้  เช่น  มีความกระตอืรอืร้น  มีความคิดรเิริ่ม  มีความกล้า  มีความเชื่อม่ันใน

ตนเอง  มีความซื่อสัตย์สุจริต  มีความเข้มแข็งเด็ดขาด  สิ่งเหล่านี้อาจไม่มีในผู้บริหารบาง

คนก็ได้ 

     4. ด้านความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น (Human Relation Skill) นอกจาก

ความรูค้วามสามารถ  และประสบการณ์ความเชี่ยวชาญแล้ว  ผูน้ าอาจมีความสัมพันธ์กับ

บุคคลรอบข้างหรือบุคคลอื่นในลักษณะของความไว้วางใจ  ความเชื่อถือ  การยอมรับจาก

บุคคลต่างๆ แต่ผู้บริหารอาจมคีวามสัมพันธ์กับบุคคลในลักษณะแตกต่างกัน  เช่น  

ผูบ้ริหารอาจไม่รูจ้ักหรือไม่มีความสัมพันธ์กับพนักงานเลย  เพียงแต่เป็นผูค้วบคุม  ดูแล  

ก ากับผลการปฏิบัติงานให้เป็นไปตามตอ้งการ  เป็นผูก้ าหนดกฎ  ระเบียบ  นโยบายต่างๆ  

ให้พนักงานถอืปฏิบัติ  ซึ่งอาจสร้างความพอใจหรอืไม่พอใจให้แก่พนักงานได้  หากผู้น า 

เป็นผู้ที่มคีวามสัมพันธ์อันดีจะสร้างความพอใจใหแ้ก่พนักงานได้มากกว่าผูบ้ริหาร  

    จากแนวความคิดเกี่ยวกับคุณสมบัติของผูน้ าดังกล่าว  สรุปได้ว่า

องค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อผูน้ า  ได้แก่  ตัวผู้น าหรอืคุณสมบัติของผูน้ า  จะต้องเป็นผู้ที่มี

ความพรอ้มในหลายๆ ด้านประกอบกันไม่วา่จะเป็นคุณสมบัติที่มมีาแต่ก าเนดิซึ่งเป็น

เอกลักษณ์เฉพาะตน  เช่น  ความรู ้ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ความกล้าหาญ  การมี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี  ความซื่อสัตย์  ความอดทน  ความสามารถในการตัดสินใจ  บุคลิกภาพ

ด้านอารมณ ์ สภาพจิตใจ  อ านาจหน้าที่และต าแหน่งของผู้น า  ประสบการณ์และคุณวุฒิ

แล้วยังตอ้งมกีารเรียนรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา  เพื่อให้องค์การสามารถอยู่รอดได้ใน

สภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาดังเช่นในปัจจุบัน 
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   1.4 บทบาทของผู้น า 

    ผูน้ าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารหรอืการจัดการ  องค์การหนึ่ง

องคก์ารที่ตอ้งการประสบความส าเร็จก็ย่อมต้องการผู้บริหารหรอืผู้จัดการที่มีความเป็น

ผูน้ า  ได้มนีักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า “บทบาท” ไว้หลายท่าน  ดังนี้  ธีรพนธ์  

คงนาวัง (2543, หนา้ 19) กล่าวว่า  บทบาท  คือ  ความคาดหวังที่จะให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมจัดเป็นบทบาทที่คาดหวังและพฤติกรรมที่บุคคลได้แสดงออกจริงที่สามารถ

สังเกตได้ นอกจากนี้ Owen (1998, p. 48) ได้ให้ความหมายของบทบาทของผู้น า  สรุปได้

ว่า  บทบาทเป็นการแสดงพฤติกรรมของบุคคลเมื่อมีการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นๆ ทั้งนี้

การคาดหวังนัน้จะถูกคาดหวังจากคนอื่น  นอกจากนี้ Hoy & Miskel (1991, p. 33) ได้

กล่าวถึงลักษณะบางประการที่จะอธิบายธรรมชาติของบทบาท  ดังนี้  บทบาทแสดงถึง

ต าแหน่ง  สถานะภายในองค์การ  บทบาทถูกก าหนดโดยความคาดหวังและหน้าที่ของ

ต าแหน่งนั้นๆ บทบาทเป็นตัวแปร  คอืสามารถแปรเปลี่ยนและมีความคาบเกี่ยวและ

ส่งเสริมซึ่งกันและกัน  จากที่กล่าวมาข้างตน้  ผูว้ิจัยสามารถสรุปความหมายของค าว่า 

“บทบาท” หมายถึง  พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกมาตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย         

ซึ่งพฤติกรรมนัน้ๆ เป็นบทบาทที่ปฏิบัติจริง  ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงบทบาท

ของผู้น า  ดังนี้   

     รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2544,หนา้ 16-17) ได้เสนอบทบาทของ

ผูน้ า(Leadership roles) ที่ดขีององค์การควรมีลักษณะดังนี้ 

      1. บทบาทตัวแทนในทุกสถานการณ์ (Figurehead) ผูน้ าที่มี

ต าแหน่งหน้าที่การงานสูงจะต้องเป็นตัวแทนท ากิจกรรมตา่งๆ 

      2. บทบาทนักพูดที่ดี (Spokesperson) ผูน้ าจะต้องมี

ความสามารถในการพูดและน าเสนอกิจกรรม  ตลอดจนมกีารวางแผนมีความสามารถใน

ด้านต่างๆ และมีวสิัยทัศนท์ี่ดีกับบุคคลและฝุายต่างๆ  

      3. บทบาทนักเจรจาต่อรอง  สามารถเจรจาต่อรองกับผูบ้ริหาร 

ด้านขอเงินทุนสิ่งอ านวยความสะดวกอุปกรณ์  การสนับสนุนต่างๆ และเจรจาต่อรอง 

กับหนว่ยงานต่างๆ 

      4. บทบาทผูส้อนงาน (Coach) ผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพจะต้องมี

เวลาและความสามารถที่จะสอนทีมงาน  เพื่อช่วยใหท้ีมงานประสบความส าเร็จโดยเกิด

ความมั่นใจแก่สมาชิกว่า  สมาชิกทีมงานมีขัน้ตอนการท างานและมีการปฏิบัติงานที่ดขีึน้ 
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      5. บทบาทผูส้ร้างทีมงาน (Team builder) เชน่  สร้างความ

เชื่อมั่นแก่ทีมงาน  ริเริ่มกิจกรรมที่สรา้งขวัญและก าลังใจแก่กลุ่ม  จัดประชุมพบปะ

สังสรรค์ในโอกาสต่างๆ 

      6. บทบาทการท างานเป็นทีม (Team player) มีพฤติกรรมที่

ผูน้ าจะต้องปฏิบัติ 3 ประการ  ได้แก่ 1) การวางตนเป็นสมาชิกทีมและผูน้ าทีมที่เหมาะสม  

2) มีความรว่มมอืกับหนว่ยงานอื่นในองค์การและ 3) แสดงความจรงิใจต่อผูบ้ังคับบัญชา

และผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยการสนับสนุนแผนการท างานเป็นทีมและกระตุ้นใหม้ีสว่นร่วม 

ในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ 

      7. บทบาทในการแก้ปัญหาด้านเทคนิค (Technical problem 

solver) ผูน้ าควรใหบ้ริการในฐานะเป็นผูเ้ชี่ยวชาญหรอืผูแ้นะน าด้านเทคนิคและเป็นผู้สร้าง

ผลประโยชน์เกี่ยวกับการท างานประจ า  เช่น  สนับสนุนการสรา้งยอดขายหรอืปรับปรุง

ซ่อมแซมเครื่องจักรต่างๆ 

      8. บทบาทการเป็นผู้ประกอบการ (Entrepreneur) เป็นผู้ให้

ค าแนะน าความคิดเชิงวิเคราะห์และมีความรู้ความสามารถในการเป็นผู้ประกอบการการ

พัฒนาเปลี่ยนแปลงธุรกิจถึงแม้จะไม่ใช่กิจการของตนเอง 

     และพรทิพย์  อัยยิมาพันธ์ (2547, หน้า 68) ได้กล่าวว่า  ผูน้ ามี

บทบาทที่แบ่งอย่างกว้างๆ ออกเป็น 4 ประการ  ได้แก่ 

      1. การก าหนดแนวทางหลัก (Path finding) ผูน้ าควรเริ่มต้นดว้ย

การก าหนดเปูาหมายและแนวความคิดที่ชัดเจน  บทบาทดังกล่าวจะช่วยใหผู้้น าสร้าง

แผนงานแม่แบบ (blueprint of action) ที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานของหลักการก่อนจะลงมอืปฏิบัติ

ตามแผน นอกจากนั้น  ไม่เพียงแตต่้องรู้ถึงวิธีการก าหนดทิศทางและเปูาหมายเท่านั้น    

แตผู่น้ าต้องได้รับการสนับสนุนและความมุ่งมั่นจากพนักงานในการบรรลุถึงเปูาหมายด้วย   

      2. การสรา้งระบบการท างานที่มีประสทิธิผล (Aligning) การ

สร้างระบบการท างานที่มีประสิทธิผลหรือการท าให้องค์การด าเนินไปในทิศทางเดียวกัน   

คือ  การลงมอืสร้างแผนหลักที่ก าหนดขึน้ในขั้นตอนที่หนึ่ง  ทุกระดับช้ันขององค์การ 

ควรมีการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน  ในฐานะผูน้ า 

ต้องเปลี่ยนแปลงระบบการท างาน  ขั้นตอนการท างานและโครงสร้างองค์การให้สอดคล้อง

กับจุดมุง่หมายขององค์การที่ได้วางไว้แลว้  
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      3. การมอบอ านาจ (Empowering) หากผู้น ามีการมอบอ านาจ 

ให้แก่พนักงานอย่างจรงิจังจะท าให้บรรยากาศในการท างานมคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างกลุ่มเกิดประสิทธิผลเกิดผลลัพธ์ใหม่ๆ  ที่สร้างสรรค์ 

ซึ่งมาจากการที่สมาชิกของกลุ่มหรอืพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและศักยภาพ 

ของตนได้อย่างอสิระ  โดยผู้น าตอ้งสร้างสภาวะที่จะกระตุ้นการสร้างเสริมและปลดปล่อย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ความสามารถพิเศษเฉพาะตัว  ความสามารถและศักยภาพ 

ที่มอียู่ในบุคคลทุกคน  วิธีการนี้จะช่วยใหบุ้คคลสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดียิ่งขึน้ในองค์การ  

      4. การสร้างตัวแบบ (Modeling) หัวใจของการเป็นผูน้ า  คือ   

ต้องสร้างความนา่เชื่อถอื  เพราะไม่เพียงแตรู่้ว่าจะต้องปฏิบัติหน้าที่อย่างไรเท่านั้น  แตผู่้น า

ยังต้องมีคุณสมบัติของผูน้ าที่ดดี้วย  กล่าวคือต้องเข้าใจถึงความส าคัญของดุลยภาพ

ระหว่างคุณลักษณะ (Characteristics) กับความรูค้วามสามารถ (Competence) เพราะไม่ว่า

บุคคลจะมคีวามสามารถเพียงใดก็ไม่สามารถจะเป็นผู้น าที่แท้จริงได้หากปราศจากซึ่ง

คุณลักษณะที่เหมาะสม  

     สอดคล้องกับ Farrew and Kaye (1996, pp. 178-180) กล่าวถึง

บทบาทของผู้น า 5 ประการ  ซึ่งมีความส าคัญต่อกระบวนการพัฒนาการท างาน  ดังนี้ 

      1. บทบาทผูอ้ านวยความสะดวก (Facilitator) ได้แก่ 1) ช่วย

แนะน าให้บุคลากรเข้าใจเห็นคุณค่าของการท างานประโยชน์ของการท างาน 2) ช่วยอธิบาย

ให้บุคลากรเข้าใจและเห็นความส าคัญของการวางแผนการท างานในระยะยาว 3) เปิด

โอกาสและสร้างบรรยากาศพร้อมที่จะยอมรับความคิดเห็นของบุคลากรแตล่ะคนเกี่ยวกับ

การท างานอย่างเต็มที่ 4) ช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเข้าใจและความเชื่อมโยงถึงสิ่งต่างๆ  

จากการท างาน 

      2. บทบาทผูป้ระเมิน (Appraiser) ได้แก่ 1) ให้ข้อมูลย้อนกลับ

แก่ทีมสมาชิกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเปิดเผย 2) ก าหนดมาตรฐานและความคาดหวัง 

ให้ชัดเจนโดยที่ผู้ปฏิบัติงานได้ทราบว่าจะต้องถูกประเมินสิ่งใดบ้าง 3) รับฟังบุคลากรและ

เรียนรู้วา่อะไรคือสิ่งส าคัญและความคาดหวังในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงาน 

4) ชีใ้ห้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างการปฏิบัติงานของบุคลากรช่ือเสียงกับเปูาหมายของ 

การท างานและ 5) ให้ค าแนะน าเป็นพิเศษแก่บุคลากรแต่ละคนเพื่อน าไปปรับปรุง

พัฒนาการปฏิบัติงานและสร้างชื่อเสียง 
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      3. บทบาทผูค้าดคะเน (Forecaster) ได้แก่ 1) ช่วยใหบุ้คลากร

ได้รับทราบข่าวสารข้อมูลเกี่ยวกับองค์การเพิ่มเติม 2) ชีใ้ห้เห็นแนวโน้มและการพัฒนา

ใหม่ๆ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความคาดหวังในการท างาน 3) ช่วยใหบุ้คลากรเข้าใจ

วัฒนธรรมและนโยบายที่แท้จรงิขององค์การ  และ 4) สื่อสารให้สมาชิกได้ทราบถึงทิศทาง

ซึ่งเป็นกลยุทธ์ขององคก์าร 

      4. บทบาทผูใ้ห้ค าแนะน า (Adviser) ได้แก่ 1) ช่วยชีใ้ห้บุคลากร

เข้าถึงเปูาหมายของการท างานอย่างชัดเจน 2) ช่วยใหบุ้คลากรแตล่ะคนได้เลือกเปูาหมาย

ของการท างานได้ชัดเจนมากขึ้น 3) ชีใ้ห้เห็นทรัพยากรที่อาจเป็นตัวสนับสนุนหรอืเป็น

อุปสรรคในการท างานให้ประสบความส าเร็จตามเปูาหมาย 

      5. บทบาทผูส้ร้างความสามารถ (Enabler) ได้แก่ 1) ช่วยให้

บุคลากรสามารถพัฒนารายละเอียดเกี่ยวกับแผนปฏิบัติการเพื่อให้บรรลุเปูาหมายการ

ท างาน 2) จัดการติดตอ่กับบุคคลในองค์การอื่นที่มีความสามารถเพื่อช่วยท าให้

ผูป้ฏิบัติงานประสบความส าเร็จในการท างานตามเปูาหมาย 3) อภปิรายความสามารถของ

ทีมสมาชิกและเปูาหมายของการท างานให้แก่บุคคลอื่นผูซ้ึ่งให้โอกาสการท างานในอนาคต

และ 4) รวบรวมบุคคลและทรัพยากรที่จ าเป็นต้องใช้ในการปฏิบัติงานตามแผนปฏิบัติการ 

     นอกจากนี ้Covey (1996, pp. 152-153) ได้กล่าวถึงผู้น าในยุคที่

เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วว่าจะต้องมีบทบาทพืน้ฐานส าหรับการท าหน้าที่หรอื

กิจกรรมต่างๆ 3 ประการ  คือ 

      1. บทบาทในการส ารวจ (Path finding) เป็นผู้มพีลังในการ

ค้นหา  สร้างวิสัยทัศน์  พันธกิจ  วางเปูาหมายขององค์การในอนาคต  โดยสร้างแบบ

คุณค่าและวิสัยทัศนใ์ห้เข้ากัน  ซึ่งค านึงถึงผูม้ีสว่นได้ส่วนเสียผา่นการวางแผนกลยุทธ์ 

      2. บทบาทในการก าหนด (Aligning) โดยเป็นผู้สามารถปรับ

โครงสรา้งองค์การระบบและกระบวนการปฏิบัติให้ตอบสนองกับพันธกิจและวิสัยทัศนข์อง

องค์การตลอดจนความตอ้งการจ าเป็นของผู้รับบริการและผู้มสี่วนได้เสีย 

      3. บทบาทในการมอบอ านาจ (Empowering) ผูน้ าจะต้องมอบ

อ านาจให้ผู้ปฏิบัติงานที่มีความเฉลียวฉลาด  ความสามารถในการคิดค้นประดิษฐ์มี

สติปัญญาและความคิดสร้างสรรค์ได้มอีิสระ  ตัดสินใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่เพื่อให้

บรรลุวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ 
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     นอกจากนี ้Nanus (1989, pp. 71-79) กล่าวถึงผู้น าที่ประสบ

ความส าเร็จตอ้งสามารถน าและพาผูต้ามไปในทิศทางใหมท่ี่สรา้งสรรค์และพัฒนาองค์การ

และสังคมได้ในอนาคตซึ่งผู้น าเหล่านีจ้ะถูกคาดหวังให้มีบทบาทใน 4 ด้าน  คือ 

      1. บทบาทเป็นผู้ช้ีก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน (Direction-

Setter) โดยก าหนดเปูาหมายขององค์การ  ช่วยชี้น าการท างานการปฏิบัติงานอย่างมี

ทิศทาง  ช่วยใหบ้รรลุเปูาหมายได้ 

      2. บทบาทเป็นตัวแทนขององค์การ (Spoken Person) ผูน้ า

จะต้องเกี่ยวข้องมีปฏิสัมพันธ์บุคคลภายนอกองค์การ  จะช่วยใหอ้งค์การเป็นที่รู้จักของ

สังคม  กล้าที่จะตัดสินใจยอมรับฟังความคิดเห็นของชุมชน  นโยบายการปกครองต่างๆ 

เพื่อให้องคก์ารเป็นที่ยอมรับของสังคม  การมีเครอืข่ายจะช่วยใหบุ้คคลต่างๆ เข้ามา

สนับสนุนการท างานในองค์การของตน 

      3. บทบาทผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง (Change Agent) จะต้องรู้

ถึงวิธีการเปลี่ยนแปลง  โดยค านงึถึงผลประโยชน์ที่องค์การจะได้รับ  รวมทั้งความถูกต้อง

เหมาะสมและค านึงถึงผูต้ามด้วย 

      4. บทบาทผูส้ั่งสอนหรอืพี่เลีย้ง (Coach) จะต้องให้ค าแนะน า

การสอนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้เข้าใจวิธีการปฏิบัติงานได้ถูกต้องและผูน้ าต้องเป็น

แบบอย่างในการประพฤติปฏิบัติในการท างานด้วย 

     และ Yukl (1998, pp. 149-152) กล่าวว่า  บทบาทของผูน้ าแตล่ะ

คนแตกต่างกันตามบุคลิกลักษณะและสถานการณ์ผู้น ามักถูกคาดหวังในด้านบทบาท  

(Role Expected) คือ  บทบาทที่สังคมคาดหวังไว้เกี่ยวกับต าแหน่งหน้าที่กฎระเบียบ

วัฒนธรรมความเชื่อของสังคม  ความตอ้งการของผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา

รวมทั้งธรรมชาติลักษณะของงาน  แตบ่างครั้งผู้น าไม่สามารถปรับตัวยอมรับกับบทบาท

เหล่านีต้ามความคาดหวังของสังคมซึ่งการรับรู้บทบาทของผู้น า (Perceived role) จะขึน้อยู่

กับความตอ้งการคุณลักษณะค่านิยมและทักษะของผู้น า  หากบทบาทตามความรับรู้ของ

ผูน้ าไม่สอดคล้องกับบทบาทที่สังคมคาดหวัง  ผูน้ าอาจจะเกิดความขัดแย้งในบทบาทได้ซึ่ง

อาจก่อให้เกิดความเสียหายในการบริหารจัดการ  ซึ่งผู้น าจะต้องปรับปรุงและพัฒนาให้

บทบาทที่สังคมคาดหวังและบทบาทตามการรับรู้ของตนเองไปในทิศทางเดียวที่สอดคล้อง

กันจงึจะก่อใหเ้กิดการท างานตามบทบาทของผูน้ าท างานได้ดีและประสบความส าเร็จ 
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     นอกจากนี ้ ยังมีนักวิชาการหลายท่านที่ได้กล่าวถึงบทบาทผูน้ าที่มี

ประสิทธิผล  ดังนี้  ชาญชัย  อาจินสมาจาร (2550, หนา้ 84-86) ได้สรุปคุณลักษณะ 

ภาวะผูน้ าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่า  ต้องมีความเฉลียวฉลาด  ปรับตัวเก่ง  เปิดตัว  

เปิดเผย  มีความเพียรพยายาม  ร่างกายแข็งแรง  มีความกระตอืรอืร้น  ท างานหนัก   

มีความเชื่อมั่นในตนเอง  มีไหวพริบ  มีความคิดรเิริมสร้างสรรค์  แสวงหาโอกาส  ความรู ้ 

ภูมปิัญญาและมีบูรณาการส่วนบุคคล  สอดคล้องกับรังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 

35-40) กล่าวว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิผลมักมีคุณลักษณะภาวะผูน้ าเฉพาะอย่างที่เหมอืนกัน

และแตกต่างจากผูท้ี่มใิช่ผู้น า  โดยเฉพาะคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพของผู้น าที่มี

ประสิทธิผล  ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม  ดังนี้ 1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป  

ประกอบด้วย  ความเชื่อมั่นในตนเอง  การสร้างความไว้วางใจ  มีลักษณะเด่น  เป็นคนกล้า

แสดงออก  มคีวามมั่นคงทางอารมณ์  มีความกระตอืรือร้น  รู้จักตนเองและมีวัตถุประสงค์

ในการท างาน  และ 2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน  ประกอบด้วย   

มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  มคีวามเข้าใจอารมณ์และเห็นอกเห็นใจผู้อื่น  ความสามารถ 

ในการยืดหยุ่นได้และความสามารถในการปรับตัว  และ Stogdill (1981, pp. 73-93)  

ได้สังเคราะหง์านวิจัย  พบว่า  ผูน้ าที่มปีระสิทธิผลจะมีคุณลักษณะเหล่านี ้ ได้แก่  การมี

ความรับผดิชอบ  มีความมุ่งมั่นในการท างานใหส้ าเร็จ  มคีวามแข็งแรง  มคีวามเพียร

พยายาม  รูจ้ักเสี่ยง  มีความคิดรเิริ่ม  มคีวามเชื่อมั่นในตนเอง  มีความสามารถในการ

จัดการกับความเครียด  มีความสามารถที่จะมีอทิธิพลต่อคนอื่น  และมีความสามารถที่จะ

ประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ  ซึง่สอดคล้องกับ Bennis and Nanus 

(1997, pp. 6-12) ที่กล่าวเกี่ยวกับผูน้ าที่มปีระสิทธิผลนั้นต้องปฏิบัติบทบาทที่ส าคัญ 4 

ประการ  คือ 1) ผูก้ าหนดทิศทาง (Direction Setter) ต้องสามารถประเมินสภาพแวดล้อม

ภายนอกและก าหนดทางเดินไปสู่จุดหมายปลายทางในอนาคต 2) ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) มุ่งเน้นที่สภาพแวดล้อมภายใน  เช่น  บุคลากร  ทรัพยากรและสิ่งอ านวย

ความสะดวกต่างๆ ต้องสามารถคาดการณ์การพัฒนาของโลกภายนอก  ประเมินผล

กระทบต่อองค์การ  สร้างความรู้สึกเกี่ยวกับความเรง่ด่วน  และการจัดล าดับความส าคัญ

เพื่อการเปลี่ยนแปลง 3) โฆษก (Spokes-person) ผูน้ าต้องมทีักษะในการพูดและให้ความ

สนใจด้วยการเป็นผู้ฟังที่ดี  สามารถต่อรองกับองค์การอื่นและสร้างเครอืข่ายกับภายนอก

เพื่อประโยชน์ดา้นแนวคิดทรัพยากร  การสนับสนุนหรือข้อมูลขา่วสารส าหรับองค์การใน

ปัจจุบันเป็นส าคัญ 4) ผูฝ้กึสอน (Coach) ต้องสามารถสร้างทีมงาน  ให้อ านาจผู้รว่มงาน
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และเป็นที่ปรึกษาสร้างความไว้วางใจ  ให้เกียรตแิละช่วยใหบุ้คคลเรียนรู้  เติบโต  ก้าวหน้า

เพื่อบรรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้และ Mintzberg (1975 อ้างถึงใน Lussier and Achua, 2001, 

pp. 10-13) ได้เสนอบทบาทของผู้น าที่จะท าองค์การบรรลุความส าเร็จและเปูาหมาย 

ที่ก าหนดไว้ 10 บทบาท  ซึ่งสามารถจัดกลุ่มของบทบาทได้เป็น 3 กลุ่ม  คือ 

      1. กลุ่มบทบาททางดา้นระหว่างบุคคล (Interpersonal Roles)

ประกอบด้วยบทบาท 3 บทบาท  คือ 

       1.1 บทบาทประมุขขององค์การ (Figurehead) ผูบ้ริหารที่ดี

จะต้องมคีวามสามารถแสดงบทบาทประมุขขององค์การด้วย  เชน่  การเป็นประธานใน

พิธีกรรมที่ส าคัญขององค์การ  เช่น  การเป็นประธานในพิธีทางศาสนาขององค์การในการ

ท าบุญประจ าปีหรอืแมก้ระทั่งการเป็นประธานในงานแต่งงานของพนักงาน  เป็นต้น 

       1.2 บทบาทผูน้ าองค์การ (Leader) ได้แก่  การเป็นผู้น าที่ให้

ค าแนะน า  ให้แนวทางในการปฏิบัติงานและการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้แก่

พนักงานขององค์การ  เป็นต้น 

       1.3 บทบาทผูป้ระสานงาน (Liaison) เป็นบทบาทที่เกีย่วข้อง

กับความสัมพันธ์ภายนอกองค์การ  ต้องสร้างความรู้จักและคุ้นเคยกับผูบ้ริหารของ

องค์การอื่นๆ และสามารถสร้างสัมพันธภาพของความช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างกลุ่ม

ขึน้มา 

      2. กลุ่มของบทบาทที่เกี่ยวกบัสารสนเทศ (Informational Roles)

ประกอบด้วยบทบาท 3 บทบาท  คือ 

       2.1 บทบาทผูต้รวจสอบติดตามสถานการณ์ (Monitor) 

ได้แก่บทบาทของการติดตามแนวโน้มใหม่ๆ  ความคิดใหม่ๆ และความก้าวหน้าทาง

วิทยาการ  เป็นต้น 

       2.2 บทบาทผูใ้ห้ข่าวสารหรือข้อมูล (Disseminator) ได้แก่  

บทบาทของการน าเอาความรูใ้หม่ๆ หรือข้อมูลใหม่ที่ได้เรียนรู้หรอืทราบมาเผยแพร่ให้แก่

สมาชิกในองค์การได้รับรู้ 

       2.3 บทบาทโฆษกขององค์การ (Spokesman) ได้แก่  

บทบาทของการแถลงข่าวหรอืข้อเท็จจริงในนามขององค์การ 

      3. กลุ่มบทบาทที่เกีย่วกับการตัดสินใจ (Decisional Roles)

ประกอบด้วยบทบาท 4 บทบาท  คือ 
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       3.1 บทบาทของผู้ประกอบการ (Entrepreneur) ได้แก่  

บทบาทในการรเิริ่มให้มีการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขององค์การ  เช่น  การผลติสินค้าหรอื

บริการชนิดใหม่หรอืการแสวงหาตลาดใหม่  เป็นต้น 

       3.2 บทบาทของผู้แก้ปัญหา (Disturbance Handler) เมื่อมี

ปัญหาหรอืมีความขัดแย้งเกิดขึน้ภายในองค์การ  จะต้องสามารถแก้ปัญหาความขัดแย้ง

ดังกล่าวได้และสามารถสร้างความเข้าใจอันดีขึ้นภายในองค์การ 

       3.3 บทบาทผูจ้ัดสรรทรัพยากร (Resource Allocator) ได้แก่  

บทบาทในการจัดสรรหรือกระจายทรัพยากรประเภทต่างๆ ขององค์การไปยังหนว่ยงาน

ย่อยต่างๆ ขององค์การเพื่อท าให้เกิดการผลิตสินค้าหรือบริการตามวัตถุประสงค์ของ

องค์การ 

        3.4 บทบาทผูเ้จรจาต่อรอง (Negotiator) ได้แก่  บทบาท

ของการเป็นผู้เจรจาต่อรองในนามขององค์การกับหนว่ยงานอื่นภายนอก  เช่น  กับหนว่ย

ราชการหรอืลูกค้าขององค์การ  เป็นต้น 

     จากบทบาทผูน้ าของนักวิชาการดังกล่าว  ผูว้ิจัยได้สรุปเกี่ยวกับ

บทบาทของผู้น าไว้ 3 ประการ  คือ 1) เป็นผู้ช้ีน าให้ค าปรึกษาหารอืในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสม

และเป็นธรรม 2) เป็นผู้จูงใจให้ผู้อื่นปฏิบัติในสิ่งที่ถูกต้องตามตัวแบบหรอืตัวอย่างที่ดไีด้  

และ3) เป็นผู้พัฒนาให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่พึงประสงค์ขององค์การหรอืสังคม  

ผูน้ าจ าเป็นต้องมวีิสัยทัศน์มองไกลในอนาคตและท าประโยชน์เพื่อสว่นรวมมากกว่าส่วนตน   

ไม่เห็นแก่ตัวและพวกพ้องตนเอง  มีส่วนรว่มในกิจกรรมทางสังคมและเป็นผู้พัฒนาให้สังคม

อยู่อย่างมคีวามสุข  มีความคิดเชงิบวกมองโลกในทางดี  มีความเอือ้เฟื้อเผื่อแผ่ต่อผูอ้ื่น

และท าตนให้เป็นประโยชน์แก่สังคม 
 

  2. ภาวะผู้น า 

   2.1 ความหมายของภาวะผู้น า 

    การศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ า  เป็นสิ่งที่น่าสนใจเป็นอย่างมากใน

บรรดานักวิชาการและประชาชนทั่วไป  เพราะจะช่วยใหผู้น้ ามีความสามารถในการน าหรือ

มีภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพหรอืเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  ได้มผีูใ้ห้

ความหมายของภาวะผู้น าไว้มากมาย  โดยสรุปจะแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ  คือ  

ความสัมพันธ์ของสมาชิกภายในกลุ่มและอิทธิพลของผู้น าตอ่ผูต้าม  สรุปได้ดังนี้ 
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     2.1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าในลักษณะความสัมพันธ์ของ

สมาชิกภายในกลุ่ม  ได้มนีักวิชาการให้ความหมายของภาวะผูน้ าไว้หลายท่านดังนี้   

สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2548, หนา้ 6) ; วิเชยีร  วทิยอุดม (2550, หนา้ 3) และสุนทร   

โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 4-5) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าที่สอดคล้องกันสามารถ

สรุปได้วา่  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ความสัมพันธ์ระหว่างคนตั้งแตส่องคนขึ้นไป  ซึ่งมีอิทธิพล

และอ านาจไม่เท่าเทียมกัน  ค านยิามนีแ้ยกให้เห็นถึงผูน้ าเป็นทางการ (Formal Leader)  

ของกลุ่มซึ่งเป็นบุคคลที่มอี านาจหน้าที่ในการใช้อทิธิพลต่อกลุ่ม  กับผูน้ าไม่เป็นทางการ 

(Informal Leader) ซึ่งเป็นบุคคลที่ใชพ้ฤติกรรมภาวะผูน้ าในการมอีิทธิพลต่อกลุ่มและภาวะ

ผูน้ านี้จะแสดงออกซึ่งลักษณะส่วนตัวของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมออกมาเมื่อได้

ปฏิสัมพันธ์กับกลุ่ม  เป็นความสามารถที่เกิดขึน้ระหว่างที่มกีารท างานรว่มกันหรอืร่วมอยู่

ในเหตุการณ์เดียวกัน  ในอันที่จะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่เปูาหมายและประสบ

ความส าเร็จ  ภาวะผูน้ าจะมีมากหรือน้อยขึน้อยู่กับประสบการณแ์ละการฝกึฝนของแต่ละ

บุคคล  จากการวิเคราะหค์วามหมายของภาวะผู้น าข้างต้น  จะเห็นได้ว่าแนวคิดเกี่ยวข้อง

กับกลุ่มคนและสมาชิกของกลุ่มมีความสัมพันธ์ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ  โดยจะมี

สมาชิกคนใดคนหนึ่งหรอืมากกว่าถูกก าหนดหรอืยอมรับให้เป็นผู้น า (Leader) เนื่องจากมี

ความแตกต่างในด้านต่างๆ จากบุคคลอื่นๆ ของกลุ่ม ซึ่งถือวา่เป็นผู้ตาม (Followers) หรอื

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืลูกน้อง (Subordinates) หรอืผูป้ฏิบัติ 

     2.1.2 ความหมายของภาวะผูน้ าในลักษณะความสัมพันธ์ของ

อิทธิพลของผู้น าต่อผู้ตาม  ได้มนีักวิชาการได้ใหค้วามหมายของภาวะผู้น าไว้หลายท่าน  

ดังนี้    Stoner and Freeman (1992, p. 459) ; Yukl (1998, p. 2) ; Dubrin (1998, p. 2) ; 

O’Leary (2000, p. 2) ; Lussier and Achua (2001, p. 6) ; Kouzes and Posner (2002, p. 

20) ; Daft (2002, p. 514) ; กวี  พงศ์พุฒ (2550, หนา้ 18) ; ชาญชัย  อาจินสมาจาร 

(2550, หนา้ 2) ; ภาณุศักดิ์  ค าแผง (2550, หนา้ 55) ; สมคิด  บางโม (2550, หน้า 229) 

; สุนทร  โครตบรรเทา (2551, หนา้ 3) ; เนตร์พัณนา  ยาวิราช (2552, หนา้ 1) ; พิชาภพ  

พันธุ์แพ (2554, หนา้ 9) ; ไชยา  ภาวะบุตร (2555, หน้า 3) ; และวิโรจน์  สารรัตนะ 

(2555, หนา้ 90) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าทีส่อดคล้องกันสามารถสรุปได้วา่  ภาวะผูน้ า  

หมายถึง  บุคคลที่มคีวามสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่นโดยได้รับการยอมรับและ

ยกย่อง 
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    จากบุคคลอื่นเป็นผู้ท าใหบุ้คคลอื่นไว้วางใจและใหค้วามร่วมมือ  หรอื

ความสามารถในการขับเคลื่อนหรอืสร้างอทิธิพลต่อผูอ้ื่นสู่การท าให้เปูาประสงค์ของ

ปัจเจกบุคคลหรือของกลุ่มบรรลุผลส าเร็จ  ความเป็นผูน้ าเป็นผูม้ีหน้าที่ในการอ านวยการ  

หรอืสั่งการบังคับบัญชา  ประสานงานโดยอาศัยอ านาจ  หน้าที่  เพื่อให้กิจการงาน

บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ตอ้งการ  เช่น  กระบวนการที่ผูบ้ริหารจะ

ให้มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้อื่น  มีจุดมุง่หมายเพื่อใหก้ารปฏิบัติงานบรรลุจุดหมายของ

องค์กร 

    จากการวิเคราะหค์วามหมายของภาวะผู้น าข้างต้น  จะเห็นได้ว่ามี

ความหมายอยู่สองประการ  ประการแรก  คือ  ความหมายที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มคนและ

สมาชิกของกลุ่มมคีวามสัมพันธ์ภายในต่อกันอย่างสม่ าเสมอ  ในการนีจ้ะมีสมาชิกคนใด 

คนหนึ่งหรอืมากกว่าถูกก าหนดหรือยอมรับใหเ้ป็นผู้น า (Leader) เนื่องจากมีความแตกต่าง

จากบุคคลอื่นๆ ของกลุ่มซึ่งถือว่าเป็นผู้ตาม (Followers) หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืลูกน้อง

(Subordinates) หรอืผูป้ฏิบัติ  ประการที่สอง  จะเกี่ยวข้องกับการใชอ้ิทธิพลซึ่งส่วนมาก 

จะเป็นผู้น า (Leader) พยายามจะมีอทิธิพลต่อผูต้าม (Followers) ในกลุ่มหรอืบุคคลอื่นๆ 

เพื่อให้มทีัศนคต ิ พฤติกรรมและอื่นๆ ไปในทิศทางที่ท าให้จุดมุ่งหมายของกลุ่มหรือ

องค์การประสบความส าเร็จ  ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า  ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง  

กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งหรือมากกว่าพยายามใชอ้ิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตน  

ชีน้ า  ผลักดัน  ให้บุคคลอื่นหรอืกลุ่มบุคคลอื่นมีความเต็มใจและกระตอืรอืร้น  ในการท า 

สิ่งต่างๆ ตามตอ้งการโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรอืองค์การเป็นเปูาหมาย 

   2.2 ความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น า 

    การที่จะเป็นผูน้ านั้นใครๆ ก็สามารถเป็นได้  แตก่ารเป็นผูน้ าที่ดนีั้น 

ต้องได้รับการฝกึฝนและพัฒนา  ความเชื่อที่ว่าศักยภาพภาวะผูน้ าเป็นสิ่งที่สามารถสร้าง

และพัฒนาได้  ในบุคคลทุกคนถ้ามีความตัง้ใจจรงิความพยายามพัฒนาสิ่งที่เป็นพืน้ฐาน

ของภาวะผูน้ าประสิทธิผลของภาวะผู้น าที่มีความเป็นอัจฉริยภาพอย่างแท้จริงได้นั้นย่อม 

อยู่ที่บุคลิกและจติลักษณะ  โดยเฉพาะความกล้าหาญเชิงจรยิธรรมที่จะน าความเก่ง 

ความดขีองตนเอง  เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จในต าแหน่งหนา้ที่การงาน  การมสี่วนบ ารุง

ส่งเสริมสวัสดิการและคุณภาพผูอ้ื่น  ความสุขของคนอื่น  ความสงบสุขความก้าวหน้า 

และความรุง่เรืองของมนุษยชาติที่เป็นภารกิจที่ส าคัญของผู้บริหารที่มีความเป็นอัจฉริยภาพ

ในยุคปัจจุบัน (ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2549, หนา้ 72) 
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    ความมปีระสิทธิผลของผูน้ าอาจวัดได้จากการอุทิศตนให้แก่กลุ่มหรอื

องค์การเพื่อยกระดับคุณภาพของกระบวนการกลุ่ม  โดยวัดจากการรับรู้ของผู้ตามหรอื

การรับรู้ของบุคคลภายนอก  ตัวอย่างของค าถามที่วัดเช่น 1) ผูน้ าลงโทษสมาชิกในกลุ่ม

สร้างความรว่มมอืระหว่างสมาชิก  ให้แรงจูงใจ  แก้ปัญหาตัดสินใจหรอืแก้ไขความขัดแย้ง

ระหว่างสมาชิกหรอืไม่ 2) ผูน้ าช่วยส่งเสริมให้ผูต้ามมคีวามช านาญเฉพาะสาขาอย่างมี

ประสิทธิภาพ  การเป็นองค์การที่กระฉับกระเฉง  การเพิ่มพูนของทรัพยากรความพร้อม

ของกลุ่มที่จะเผชิญความเปลี่ยนแปลงและวิกฤติการณ์หรอืไม่ 3) ผูน้ าได้ปรับปรุงคุณภาพ

ชีวติในการท างาน  สร้างความเชื่อมั่นในตนเองของผูต้าม  เพิ่มทักษะของผู้ตามและช่วย

ส่งเสริมความเจรญิเติบโตและพัฒนาการทางดา้นจติวิทยาแก่ผู้ตามหรือไม่  เป็นต้น  

(พรนพ  พุกกะพันธ์, 2544, หนา้ 63) 

    การเลือกใช้เกณฑ์ส าหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผู้น าขึน้อยู่กับ

วัตถุประสงค์และค่านิยมของการวัดที่ผู้ประเมินค านึงถึง  อย่างไรก็ตามพบว่ากลุ่ม

ผูบ้ังคับบัญชาของผู้น านิยมใช้การให้ความหมายของค าว่า “ความมปีระสิทธิผลของ 

ภาวะผูน้ า” มีความยากเช่นเดียวกับการให้นยิามความหมายของค าว่า “ภาวะผูน้ า” 

ดังกล่าวมาแล้ว  ทั้งนีเ้พราะขึน้อยู่กับการเลือกใช้ตัวแปร (variables) เป็นองค์ประกอบ

ส าคัญในการพิจารณาความมปีระสิทธิผลของผู้น า  นอกจากนีย้ังพบว่านิยามของ 

ความมปีระสิทธิผลของภาวะผูน้ ายังมีความหมายหลากหลายไปตามค านิยามของ 

ความมปีระสิทธิผลขององค์การอกีด้วย  ดังนั้นการเลือกใช้นยิามแบบใดจงึขึ้นอยู่กับ

ประเด็นที่ผู้นัน้สนใจมากที่สุดในการพิจารณาความมปีระสิทธิผลและองค์ประกอบอื่น 

ของความมีประสิทธิผลที่ต้องการพจิารณา  ได้มนีักวิชาการท่านต่างๆ พยายามที่จะศกึษา

ถึงความมีประสิทธิผลของภาวะผูน้ า  ดังนี้ 

     สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน ์(2548, หนา้ 10) ได้ศกึษาความมีประสิทธิผล

ของภาวะผูน้ าดังนี้ 1) มีการบรรลุเปูาหมาย (goal achievement) ซึ่งประกอบด้วยการบรรลุ

เปูาหมายด้านการเงิน (financial goals) ผลผลิตหรอืบริการที่มีคุณภาพ (quality products 

of services) ความสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกค้า (need of consumers) ได้ดี  

เป็นต้น 2) มีกระบวนการและการด าเนินการภายในองค์กรที่ราบรื่น (internal smooth 

process) มบีรรยากาศของความรัก  สามัคคีอย่างเหนียวแนน่ของกลุ่ม (group cohesion)  

มีความพึงพอใจของผูต้าม (follower satisfaction) และการด าเนินงานที่มปีระสิทธิภาพ 

(efficient operations) 3) มีความสามารถยืดหยุ่นตอ่ปัจจัยภายนอก (external adaptablity) 
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ซึ่งหมายถึง  ความสามารถของกลุ่มในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาไปสู่ความส าเร็จ 

ได้ดี  สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลกภายนอก  และวิเชียร  วิทยอุดม 

(2550, หนา้ 11-12) ได้ศกึษาความมีประสิทธิผลของภาวะผู้น าดังนี้ 1) อิทธิพลในการ

บังคับบัญชา  ผูน้ าจ าเป็นต้องมอีิทธิพลที่จะสามารถโน้มน้าว  จูงใจ  บังคับหรือบัญชา

ผูใ้ต้บังคับบัญชายินยอมปฏิบัติตามค าสั่ง  และสร้างความสามัคคี  ร่วมมอื  ร่วมแรง 

และร่วมใจ  สมาชิกในกลุ่มให้มคีวามพร้อมเพรียงในการท างานของกลุ่มหรอืขององค์กร 

ให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ได้วางไว้ 2) กระบวนการตดิต่อสื่อสารประสานงาน  ผูน้ าจักต้องเป็น

ผูท้ี่มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดีทั้งในด้านงานและด้านสังคม  รู้จักใช้เครื่องมอืในการตดิต่อสื่อสาร  

ประสานงานเป็นสื่อกลางเพื่อให้ลูกน้องเข้าใจค าสั่งและรับรู้ค าสั่งนั้นปฏิบัติตาม  เพื่อให้

บรรลุจดุมุ่งหมายของกลุ่มหรอืขององค์การ 3) ผูน้ าจักต้องเป็นผู้ที่ใชอ้ิทธิพล  โน้มน้าว   

ชักจูงหรอืจูงใจ  ลูกน้องให้ท างานให้บรรลุตามจุดประสงค์หรอืเปูาหมายที่ผูน้ าได้ตั้งใจ   

จักต้องใช้เครื่องมอืในการบริหารงานที่มีอยู่และน ามาใช้เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

    กล่าวโดยสรุป  ความมปีระสิทธิผลของภาวะผูน้ าเป็นความส าเร็จ 

ของผู้น าที่สามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  ผู้น าจะมีประสิทธิผลก็ต่อเมื่อกลุ่มของตน

สามารถปฏิบัติงานบังเกิดผลดีและผู้ตามของตนบังเกิดความพึงพอใจแยกได้เป็น 3 

ลักษณะ  คือ 1) ผลที่เกิดขึ้นเนื่องจากความสามารถในการน าหรือภายใต้การน าของผูน้ าใน

การปฏิบัติงาน  2) ทัศนคตขิองผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มตี่อผูน้ า  นิยมใชเ้ป็นเกณฑ์

ตัดสินประสทิธิภาพของผูน้ าอีกเกณฑห์นึ่ง 3) คุณภาพของกระบวนการกลุ่มก็เป็นเกณฑ์ 

ที่ใชป้ระเมินประสทิธิภาพของผู้น า  โดยประเมินจากการสนับสนุนด้านต่างๆ และความ

ตั้งใจที่จะท าใหคุ้ณภาพของกระบวนการกลุ่มของลูกน้องมคีุณภาพดีขึน้ 

 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู 
 

 การจัดการเรียนการสอนในปัจจุบัน  ครูต้องปรับตัวให้ทันกับสถานการณท์ี่

เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว  ไม่ว่าจะเป็นข้อมูล  ข่าวสาร  และต้องมีการสร้างสรรค์ 

องค์ความรูใ้หม่ๆ  และต้องเปลี่ยนรูปแบบการจัดการเรียนการสอนจากการเป็นผูใ้ห้ความรู้

แก่ผู้เรยีนมาเป็นการให้ความรูด้้วยวิธีให้ผู้เรยีนรู้จักคิดรู้จักสร้างองค์ความรูแ้ละรู้จัก

ประยุกต์ใชค้วามรู้ใหเ้หมาะสมกับการพัฒนาตนเอง (Cunningham & Corderio, 2000, pp. 

71-72) และในยุคเศรษฐกิจสารสนเทศ  พบว่า  องค์กรที่ประสบความส าเร็จมากที่สุด

จะต้องด าเนินธุรกิจที่ใช้ความรูเ้ป็นฐาน (Knowledge-based) ที่สามารถสร้างมูลค่าเพิ่ม
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ให้กับองค์กร  ในสภาวะแวดล้อมเช่นนี้ท าให้สถานศกึษาจ าเป็นต้องปรับตัวเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้อย่างแท้จริง (True learning organization) เป็นที่ซึ่งสร้างความท้าท้ายให้กับ

ผูเ้รียนใหห้ันมาสนใจกับกิจกรรมทางวิชาการ  อีกทั้งยังเป็นสถานที่ซึ่งครูผูส้อนรว่มมอื

อย่างใกล้ชิดกับผูบ้ริหารในเรื่องการเรยีนจัดการเรยีนรู้ใหแ้ก่ผู้เรยีน  โดยเฉพาะการน า

เทคโนโลยีใหมแ่ละกลยุทธ์การสอนที่มีประสิทธิผลที่สุดเข้ามาใช้ในการจัดการศึกษา  

เชน่เดียวกันในโลกที่สถานศึกษาต้องเป็นองค์กรที่ใช้ความรูเ้ป็นฐานเช่นนี ้ บุคลากรทุกคน

ต้องสามารถเป็นผู้น าและมีหนา้ที่ทีส่ าคัญในการส่งเสริมคุณภาพของการคิด (Quality of 

thinking) ของทุกคนที่รวมกันเป็นชุมชนของโรงเรียน  ลดเลิกการบริหารแบบควบคุมสั่งการ

ให้นอ้ยลง  แตห่ันมาสร้างโอกาสแห่งการเรียนรู้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างความสามารถ

ของครู  และบุคลากรใหค้นเหล่านีก้ลายเป็นผูน้ าที่สามารถคาดการณ์ลว่งหนา้และน าการ

เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้อย่างมีผลงานที่สร้างสรรค์ (สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน,์ 2549, หนา้ 1) 
 

  1. ภาวะผู้น าครู 

   1.1 ครู 

    1.1.1 ความหมายของครู 

     ค าวา่“ครู” มีผู้ให้ความหมายไว้หลากหลายตามบทบาทหนา้ที่และ

ภารกิจที่ปฏิบัติ  ซึ่งค าว่า “ครู” มีรากศัพท์จากภาษาบาลีว่า “ครุ-ครุ” หรอืมาจากภาษา

สันสกฤตว่า “คุรุ” ในความหมายที่ค านามหมายความว่าผูส้ั่งสอนศษิย์หรือผู้ถ่ายทอด

ความรูใ้ห้แก่ศษิย์ (ราชบัณฑติยสถาน, 2542, หนา้ 168) นอกจากนี้ค าว่า “ครู” ยังได้มผีูรู้้

หลายท่านได้ใหค้วามหมายไว้ในลักษณะต่างๆ ดังนี้ 

     Good (1973, p. 586) ได้ให้ความหมายของค าว่าครู (Teacher)   

ไว้วา่1) ครู  คือ  บุคคลที่ทางราชการจ้างไว้เพื่อท าหนา้ที่ในการแนะน าและจัด

ประสบการณใ์นการเรียนส าหรับนักเรียนหรอืนักศึกษาในสถานศกึษาของรัฐหรอืเอกชน 2) 

ครู  คือ  บุคคลที่มปีระสบการณ์หรือการศกึษาดี  หรอืมีทั้งประสบการณ์และการศกึษาดี

เป็นพิเศษในสาขาวิชาใดวิชาหนึ่งที่สามารถท าให้บุคคลเกิดความเจริญงอกงามและมี

พัฒนาการก้าวหน้าได้ 3) ครู  คือ  บุคคลที่ส าเร็จการศึกษาหลักสูตรวิชาชีพจากสถาบัน

ฝกึหัดครูและการฝกึอบรมนั้นได้รับการรับรองอย่างเป็นทางการ  โดยมอบประกาศนยีบัตร

ทางการสอนให้แก่บุคคลนั้น  และ 4) ครู  คือ  บุคคลที่สั่งสอนและอบรมคนอื่นๆ 

เชน่เดียวกับ  ผกา  สัตยธรรม (2550, หนา้ 191) ได้ให้ความหมายของค าว่า “ครู” ว่าครู  

แปลว่า  หนัก  เป็นค าเดียวกับค าวา่  คารวะ  ซึ่งแผลงเป็นเคารพ  แปลว่า  ตระหนักหรอื 
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ซาบซึง้  คอืรู้ได้ด้วยปัญญา 

    จากความหมายของค าว่า  ครู  ตามทัศนะของนักวิชาการตา่งๆ  

ที่กล่าวมา  สรุปได้ว่า  ครู  คือ  ผูท้ี่มีหน้าที่อบรมสั่งสอนศษิย์  ถ่ายทอดความรูใ้ห้แก่ศิษย์

เพื่อให้เกิดความรอบรู้ในทุกๆ ด้านและเป็นผู้ที่มีศลีธรรม  จรยิธรรม  ค่านิยมที่พึงประสงค์

ของสังคม  และจากในปัจจุบันที่ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีต่างๆ ก้าวหนา้อย่างรวดเร็ว   

ภาวะเศรษฐกิจและสิ่งแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างมาก  บทบาทและภาระหน้าที่ของครู 

ก็มีเพิ่มมากยิ่งขึน้  ภาพของครูเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมที่ได้มหีนา้ที่สอนเพียงอย่างเดียว  

ครูต้องรับภาระงานในหลายประเภท  หลายบทบาท 

    1.1.2 บทบาทของครู 

     ครูผูส้อนมีความส าคัญอย่างยิ่งในโรงเรยีน  มบีทบาทเป็นผู้น าใน

หอ้งเรียน  เนื่องจากเป็นผู้รับผดิชอบในการพัฒนานักเรียนและเปลี่ยนแปลงศักยภาพ 

ในตัวนักเรียนใหแ้สดงออกมาเป็นพฤติกรรม  ดังนั้นครูจงึมบีทบาทดังนี้ 

      ทิศนา  แขมมณี (2547, หน้า 36-37) ได้กล่าวถึงบทบาทของ

ครูไว้ดังนี้ 1) การศกึษาเกี่ยวกับการสอน  ครูพึงให้ความสนใจในหลักการ  มิใช่มุง่ความ

สนใจที่เทคนิค  วธิีการเท่านั้น  ครูควรพยายามท าความเข้าใจในหลักการ  จ าหลักการให้

แมน่และหมั่นประยุกต์ใช้หลักการนัน้ในสถานการณ์ที่หลากหลาย 2) ครูพึงศึกษา

แนวความคิด  ความเชื่อ  หรอืหลักการต่างๆ ซึ่งมีอยู่อย่างหลากหลายและเลือกสรรสิ่งที่

ตนเชื่อถือ  หมั่นวเิคราะหก์ารคิดและการกระท าของตนว่าสอดคล้องกันหรอืไม่  และศึกษา

ผลการกระท าเพื่อปรับเปลี่ยนให้ยืนยันแนวความคิดความเชื่อมั่นตอ่ไป 3) ครูพึงเปิดใจ

กว้างในการศกึษาแนวความคิด  ความเชื่อหรอืหลักการตา่งๆ ที่แตกต่างไปจากความคิด

ของตน  และเปิดโอกาสใหต้นเองได้มีประสบการณ์ในสิ่งที่แตกต่างออกไป  โดยการ

ทดลอง  ปฏิบัติ  หรอืศกึษาวิจัย  เพื่อพิสูจน์ทดสอบแนวคิดใหม่ๆ  อันอาจจะน ามาซึ่ง

ทางเลือกใหม่ๆ  ท าให้การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  มคีวามคิดแปลกใหม่          

มีชีวติชีวา  ตื่นเต้นน่าเรียนรู้ทั้งส าหรับครูและผูเ้รียน 4) การจัดการเรียนรู้สอดคล้องกับ

หลักสูตร  ความต้องการของผู้เรยีนและท้องถิ่น  ผูส้อนจะต้องให้ความร่วมมือกับ

สถานศกึษาในการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของท้องถิ่น

โดยใหชุ้มชนเข้ามามีสว่นร่วมและมีการจัดการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับหลักสูตรตรง

ตามความตอ้งการของผู้เรยีน  ความตอ้งการของท้องถิ่นและการเปลี่ยนแปลงทาง

เศรษฐกิจ  สังคม  ให้สามารถเช่ือมโยงแก้ไขปัญหาท้องถิ่นได้และเน้นการปฏิบัติจริง  และ 
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5) กระบวนการจัดการเรียนโดยเน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ  ผูส้อนทุกคนควรจะท าความเข้าใจ

ให้กระจ่างชัดในความหมายและลักษณะของการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรยีน

เป็นส าคัญเพื่อจะได้ปฏิบัติได้ถูกต้องสอดคล้องกับพิมพันธ์  เดชะคุปต์ (2550, หนา้ 23-

24) กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่ของครูในยุคปัจจุบันต้องมกีารปรับเปลี่ยน  ดังนี้ 1) ฝกึคิด  คือ  

สอนให้ผู้เรยีนคิดเอง 2) ฝกึใหผู้เ้รียนศึกษาค้นคว้า  ศึกษาให้ลึกซึง้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง        

มีการวิจัย  ค้นคว้า  และ3) ฝกึใหผู้เ้รียนบริการสังคม  คือ  สิ่งที่เรียนจะมีคุณค่าเมื่อได้ใช้

ความรูใ้ห้เป็นประโยชน์ตอ่สังคม 

    จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่  บทบาทหนา้ที่ของครูที่ส าคัญ  คือ   

ต้องมีการพัฒนาตนเอง  พัฒนาในด้านการจัดการเรยีนการสอน  รวมทั้งการเป็น

แบบอย่างที่ดีในด้านต่างๆ แก่นักเรียน  ต้องมีการพัฒนาตนเองโดยการศกึษาค้นคว้าวิจัย

และน าผลที่ได้มาใช้ในการจัดการเรียนการสอน  เพื่อให้ผูเ้รียนเป็นผู้ที่มคีวามรูคู่่คุณธรรม  

และครูยังเป็นผูท้ี่ต้องมีการวางแผนจัดกิจกรรมต่างๆ เพื่อก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ 

    ครูที่ด ี คือ  ครูที่สามารถปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอน 

ของตนเองใหด้ียิ่งขึ้นอยู่เสมอ  ตรงตามความต้องการของการพัฒนาของนักเรียนมากขึ้น  

สอดคล้องกับหลักสูตรมากขึน้และด้วยเทคนิควิธีที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ได้มีผู้ใหข้้อสังเกต

หรอืพฤติกรรมบ่งชีค้วามเป็นครูที่ดไีว้  ดังเช่นอาภรณ ์ ใจเที่ยง (2550, หนา้ 84) ได้อธิบาย

ถึงบทบาทครูในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้โดยเปลี่ยนบทบาทจากผู้ชีน้ าถ่ายทอดความรู ้ 

ไปเป็นผู้ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนผู้เรยีนในการแสวงหาความรู้จากสื่อและแหล่งการเรียนรู้

ต่างๆ และเป็นผูใ้ห้ข้อมูลที่ถูกต้องแก่ผูเ้รียน  นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงลักษณะของครูใน

การจัดการเรียนรูว้่า  ครูผูส้อนจ าเป็นต้องมบีุคลิกภาพที่เหมาะสม  ดังนี้ 1) มีกิรยิาวาจา 

ที่เหมาะสม 2) อารมณด์ี  มีเมตตา 3) ใชภ้าษาแจม่ชัด 4) ขจัดความล าเอียง 5) หลีกเลี่ยง

การต าหนิ 6) หมั่นคดิริเริ่มสร้างสรรค์ 7) อารมณ์ขันแทรกสร้าง 8) สร้างสัมพันธ์ฉันท์มติร 

9) ติดตามทันโลกเสมอ  และ 10) ค้นให้เจอความสามารถเด็ก  เชน่เดียวกันกับส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2553, หนา้ 2) ได้ก าหนดสมรรถนะครูผู้สอนในสังกัด  

ซึ่งประกอบด้วยสรรถนะหลักและสมรรถนะประจ าสายงาน  มดีังนี ้1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ใน

การปฏิบัติงาน  2) การบริการที่ดี 3) การพัฒนาตนเอง 4) การท างานเป็นทีม 5) จริยธรรม

และจรรยาบรรณวิชาชีพครู  อีกทั้งได้ก าหนดตัวบ่งชีข้องภาวะผู้น าครูในคู่มอืการประเมิน

สมรรถนะครูผูส้อน  ในการปฏิบัติงานในสถานศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน  โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อประเมินการปฏิบัติงานของครูและใช้เป็นฐานขอ้มูลในการก าหนดกรอบ
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พัฒนาครูตามนโยบายพัฒนาครูทั้งระบบ  ประกอบด้วยวุฒิภาวะความเป็นผูใ้หญ่ที่

เหมาะสมกับความเป็นครู (Adult Development) มีพฤติกรรมแสดงออกดังนี้ 1) พิจารณา

ทบทวนการประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกต่อผู้เรยีนและผู้อื่นและมีความ

รับผิดชอบต่อตนเองและส่วนรวม 2) เห็นคุณค่าให้ความส าคัญในความคิดเห็นหรือผลงาน

และให้เกียรตผิู้อื่น 3) กระตุ้น  จูงใจ  ปรับเปลี่ยนความคิดและการกระท าของผูอ้ื่นให้มี

ความผูกพันและมุ่งมั่นต่อเปูาหมายในการท างานร่วมกัน 

    พฤติกรรมของครูเมื่อพิจารณาจากกระบวนการจัดการ  พิจารณาได้

ดังตอ่ไปนี ้Worell and William (1981, pp. 9-35, อ้างถึงในส านักนโยบายและแผนการ

ศกึษาศาสนาและวัฒนธรรม, 2542, หนา้ 34-38) 

     1. ครูในฐานะผู้จัดการในการจัดสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ 

(The Teacher as a manager of Learning Environment) ได้แก่  การที่ครูจะต้องเป็นผูส้ร้าง

สภาพแวดล้อมของการเรยีนรูแ้ละวางแผน  เพื่อช่วยใหผู้เ้รียนพบจุดมุง่หมายของการ

เรียนรู้ของตนเอง  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

      1.1 ในฐานะผูจ้ัดการที่จะต้องด าเนินการจัดสภาพแวดล้อม 

ของการเรยีนรู้เพื่อให้นักเรียนเกิดการเรยีนรู้  ซึ่งตอ้งอาศัยการจัดการและการวางแผน

เพื่อให้เกิดสิ่งที่ตอ้งการ  ครูต้องประยุกต์ใชค้วามรูเ้กี่ยวกับศาสตร์ของการเรียนการสอน  

ดังนี้ 

       1.1.1 ทฤษฎีการเรียนรู้  พัฒนาการและการสอน 

       1.1.2 ผลงานวิจัยที่สนับสนุนการปฏิบัติภารกิจของครู 

       1.1.3 กระบวนการทางวทิยาศาสตรใ์นการตั้งและทดสอบ

สมมตฐิานเกี่ยวกับการเรียนการสอน 

       1.1.4 วางแผนบริหารช้ันเรียนให้สอดคล้องกับรูปแบบ 

การสอน 

      1.2 ในฐานะผูเ้ชี่ยวชาญในการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน  

ครูต้องมีรูปแบบและขั้นตอนหลักๆ ดังนี้ 

       1.2.1 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการเรียนการสอน 

       1.2.2 ประเมินพฤติกรรมของผู้เรยีนก่อนเข้าสู่การเรยีน 

การสอน 
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       1.2.3 ด าเนนิการตามยุทธศาสตรข์องการสอน  เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ก าหนด 

       1.2.4 ประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรยีน  รูปแบบของ 

การจัดการเรียนการสอนดังที่กล่าวมานีจ้ะช่วยใหค้รูสามารถประเมินการท างานของตน 

ในแต่ละขั้นตอนได้อย่างตอ่เนื่องและยืดหยุ่น  และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมได้ 

     2. ครูในฐานะผูอ้ านวยความสะดวก  เพื่อการพัฒนาของแต่ละ

บุคคล (The Teacher as a Facilitator of Individual Development) ได้แก่  การที่ครูช่วยให้

นักเรียนแตล่ะคนได้เรยีนรู้ตามที่เขาตอ้งการ  ในฐานะที่ครูเป็นผู้อ านวยความสะดวกให้

นักเรียนแต่ละคนได้เรียนรู้  ครูจะต้องรูถ้ึงความแตกต่างระหว่างบุคคลและปรับวิธีการ

เรียนการสอนให้เหมาะสมกับนักเรียนแต่ละคนได้  ซึ่งจ าเป็นที่ครูจะต้องใชป้ระสบการณ์

และทักษะความเชี่ยวชาญในการช่วยเหลือนักเรียนได้เรียนรู้ตามความต้องการของเขา

ดังตอ่ไปนี ้

      2.1 ครูต้องสามารถสังเกตประเมินและจัดโปรแกรมการเรียน

ให้ตอบสนองต่อผูเ้รียนใหม้ีความแตกต่างกันตามพฤติกรรมการเรียนรู้และความสามารถ

ของแต่ละบุคคล 

      2.2 ครูต้องพัฒนาทักษะความเหมาะสมตอ่การบูรณาการ

ผูเ้รียนที่มบีุคลิกภาพพิเศษในการเรียนรูใ้ห้เข้ากับสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ตามปกติ 

      2.3 ครูจะต้องรูท้ี่จะกระตุ้นให้นักเรียนแต่ละคนได้ไปถึง

ศักยภาพสูงสุดของเขา 

      2.4 ครูจะต้องอดทนกับผูเ้รียนที่ไม่เฉลียวฉลาด  และไม่

สามารถท าสิ่งใดๆ ได้เหมอืนคนอื่นๆ ครูจะต้องท างานร่วมกับครูคนอื่นๆ หรือที่ปรึกษา  

เพื่อให้สามารถตอบสนองความต้องการพิเศษหรอืที่แตกต่างกันไปของผูเ้รียนทุกคนได้ 

     3. ครูในฐานะตัวกลางของการมมีนุษยสัมพันธ์ (The Teacher as a 

Mediator of Human Relations) ได้แก่  การที่ครูได้สร้างความสัมพันธ์ที่ดทีั้งในระหว่างครู

กับผูเ้รียน  ระหว่างผู้เรยีนแต่ละคนและระหว่างกลุ่มผูเ้รียน  ซึ่งพิจารณาได้ดังนี้ 

      3.1 ครูต้องพยายามกระตุน้ให้นักเรียนกล้าแสดงออก 

      3.2 ครูต้องเป็นผู้มีความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับผูเ้รียน

เป็นรายบุคคลหรือเป็นกลุ่ม 
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      3.3 ครูต้องมีสว่นในการกระตุ้นใหเ้กิดการสร้างพฤติกรรม 

ทางสังคมที่ดีในหมู่ผู้เรยีน  ให้ผู้เรยีนปฏิบัติตอ่กันโดยไม่มีการทะเลาะเบาะแว้งหรือลด

ความขัดแย้งทั้งในระดับผูเ้รียนแต่ละคนและระหว่างกลุ่มผู้เรยีน 

      3.4 ครูต้องเป็นผู้ชีแ้นะ  แนะน าหรอืสร้างค่านิยมที่ถูกต้อง   

ดีงาม  เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบัติของผู้เรยีน 

      3.5 ครูยังต้องพัฒนาแบบฉบับของการมีปฏิสัมพันธ์กับ

นักเรียนซึ่งจะส่งผลอย่างมากต่อจุดหมายในการสอนของครู 

      3.6 ครูต้องสร้างความสัมพันธ์เชิงบวกกับนักเรียน  ซึ่งช่วยให้

เกิดความอบอุ่น  การยอมรับนับถือ  โดยด าเนนิการ  ดังนี้ 

       3.6.1 เป็นแบบอย่างที่ดี 

       3.6.2 สร้างสภาพแวดล้อมที่เกื้อกูลต่อการเรียนรู้และ 

การประพฤติปฏิบัติของผู้เรียน 

       3.6.3 สร้างระบบการสื่อสารกับผูเ้รียนใหชั้ดเจนและ 

ความสม่ าเสมอ  สร้างระบบการควบคุม  ดูแลที่เป็นธรรมและเป็นประชาธิปไตย   

การจัดการเรียนการสอนโดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่างๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุล  

รวมทั้งการปลูกฝังคุณธรรม  ค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพังประสงค์ไว้ในทุกวิชา  

กรอบความคิดใหมต่้องเน้นการพัฒนาคุณธรรมและจริยธรรม  พัฒนาทางอารมณ์  จติใจ  

ควบคู่กับสติปัญญา  โดยที่ศีลธรรมจรรยาและค่านิยมเป็นกระบวนการสู่องค์ความรู ้  

โดยอาศัยเทคนิคการท าให้ค่านิยมกระจา่งชัด  การเลียนแบบกับตัวแบบที่ด ี การเรียนรู้

แบบบูรณาการหลักสูตรและการเรียนการสอน  การเรียนร่วมกับแบบหน่วยสหวิทยาการ  

เชน่  ค่านิยมที่เห็นคุณค่าของเวลา  การวางแผนการออมเพื่อลงทุน  การท างานเป็นทีม  

การรักษาวินัยเพื่อสว่นรวม  

    จากพฤติกรรมต่างๆ ของครูที่ดีดังกล่าว  สรุปได้วา่ครูที่มคีุณลักษณะ

ของครูที่ดีนัน้  ตอ้งเป็นผูท้ี่มีต้นทุนของความเป็นครูมอือาชีพที่สูง  หมายถึง  การเป็นครูที่ดี

ต้องมีสิ่งที่ดีในตัวเอง  เช่น  มีความรูด้ี  มีคุณวุฒิดี  มีคุณสมบัติดี  ปฏิบัติงานดีและปฏิบัติ

ตนดี  สิ่งตา่งๆ เหล่านีจ้ะส่งผลใหผู้เ้รียนมีคุณลักษณะที่เป็นคนดี  คนเก่ง  ฉลาดและอยู่ใน

สังคมอย่างมคีวามสุข  สิ่งส าคัญที่ขาดไม่ได้ของครู  คือ  ความรู้ความเช่ียวชาญใน

เนือ้หาวิชาของตนเอง  มีศรัทธาในวิชาชีพของตนเอง  เป็นครูมอือาชีพ  สิ่งเหล่านีจ้ะเกิดขึ้น

ได้ครูตอ้งใฝหุาความรูเ้พิ่มเติมตลอดเวลา  และสามารถน าความรู้มาจัดการเรยีนการสอน
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ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล  นอกจากนั้นบุคลิกภาพของครูทั้งภายในและ

ภายนอกจะเป็นแบบอย่างที่แก่นักเรียน  และครูต้องเป็นผู้น าทั้งภายในและภายนอก

โรงเรียนด้วย 

    1.1.3 คุณลักษณะและความสามารถของครู 

     คุณลักษณะและความสามารถของครูที่น าเสนอไว้ในลักษณะของ

ครูในโรงเรียนในฝันมี 3 ด้าน  ดังนี้ (ศูนย์บริหารโครงการหนึ่งอ าเภอหนึ่งโรงเรียนในฝัน, 

2547, หนา้ 4-9) 

      1. ด้านจติวิญญาณของความเป็นครู  ประกอบด้วย 

       1.1 มีความรักมีเมตตาศษิย์  โดยให้ความเอาใจใส่  

ช่วยเหลือ  ส่งเสริมให้ก าลังใจในการศึกษาเล่าเรียนแก่ศษิย์โดยเสมอหนา้  พฤติกรรมที่

ส าคัญมีดังนี้ 

        1.1.1 ให้ความรู้สกึเป็นมติร  เป็นที่พึ่งพาและไว้วางใจได้ 

ของศิษย์ทุกคน  เช่น  ให้ความเป็นกันเอง  รับฟังปัญหาและให้ความช่วยเหลือ  สนทนา 

ไต่ถามทุกข์สุข  รว่มท ากิจกรรมเป็นครั้งคราวตามความเหมาะสม 

        1.1.2 ตอบสนองตอ่ข้อเสนอแนะการกระท าของศิษย์ 

ในทางสรา้งสรรคต์ามสภาพปัญหาและความต้องการ  และศักยภาพของศิษย์แต่ละคน 

และทุกคน  เช่น  สนใจค าถามและตอบค าถามของศิษย์ทุกคน  ให้โอกาสศษิย์แตล่ะคนได้

แสดงออกตามความสามารถ  ความถนัดและความสนใจ  ช่วยแก้ไขข้อบกพร่องของศิษย์  

รับนัดหมายของศิษย์หรอืให้เวลาเกี่ยวกับการเรียนรูก้่อนงานอื่นๆ  

        1.1.3 เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาศษิย์แตล่ะคนและ 

ทุกคนตามความถนัด  ความสนใจและตามศักยภาพของศิษย์  เช่น  มอบหมายงานตาม 

ความถนัด  จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลายตามสภาพความแตกต่างของศษิย์  เพื่อให้

ศษิย์แตล่ะคนประสบผลส าเร็จเป็นระยะอยู่เสมอ  แนะแนวทางที่ถูกต้องให้แก่ศิษย์  

ปรึกษาหารอืกับครู  ผู้ปกครอง  เพื่อนนักเรียน  เพื่อหาสาเหตุและแก้ปัญหาของศิษย์ 

        1.1.4 แสดงผลงานที่ภาคภูมิใจของศษิย์แตล่ะคนและ  

ทุกคน  ทั้งในและนอกสถานศกึษา  เช่น  ตรวจงานศษิย์อย่างสม่ าเสมอแล้วค้นหาจุดเด่น  

ประกาศหรอืเผยแพร่ผลงานของศิษย์ที่ประสบผลส าเร็จ  และยกย่องให้ก าลังใจแก่เด็กทุก

คนที่มจีุดเด่นซึ่งมคีวามแตกต่างกัน 
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       1.2 ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์ทั้งกายและใจ  

พฤติกรรมที่ส าคัญ  มดีังนี้ 

        1.2.1 มกีิริยา  มารยาทและการแสดงออกถึงการเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่ศิษย์  เช่น  ระมัดระวังค าพูดและการกระท าอยู่เสมอ  ไม่โกรธง่ายหรอื

แสดงอารมณฉ์ุนเฉียวต่อหน้าศษิย์  มองโลกในแงด่ี 

        1.2.2 พูดจาสุภาพและสร้างสรรค์  โดยค านึงถึงผลที่จะ 

เกิดขึ้นกับศษิย์และสังคม  เช่น  ไม่พูดจาหยาบคายและก้าวรา้ว  ไม่นนิทาหรอืพูดจา

ส่อเสียด  พูดจาชมเชยให้ก าลังใจแก่ศษิย์ด้วยความจริงใจ 

        1.2.3 กระท าตนเป็นแบบอย่างที่ดีสอดคล้องกับ

วัฒนธรรมประเพณีที่ดีงาม  เช่น  ปฏิบัติตนให้มีบุคลิกภาพที่ดตีามวัฒนธรรมประเพณีไทย

อยู่เสมอ  ตรงตอ่เวลา  แสดงออกซึ่งนิสัยที่ดใีนการประหยัด  ซื่อสัตย์  สามัคคี  มีวินัย  

รักษาสาธารณะสมบัติและสิ่งแวดล้อม 

       1.3 รักและศรัทธาในอาชีพครู  พฤติกรรมที่ส าคัญ  มีดังนี้ 

        1.3.1 แสดงออกถึงความเชื่อมั่นและความชื่นชม  ภูมิใจ 

ในความเป็นครูตลอดจนองค์กรวิชาชีพครูว่าเป็นอาชีพส าคัญและจ าเป็นต่อสังคม  เช่น   

ช่ืนชมในเกียรตแิละรางวัลที่ได้รับและรักษาไว้อย่างเสมอต้นเสมอปลาย  ยกย่องชมเชย

เพื่อนครูที่ประสบผลส าเร็จเกี่ยวกับการสอน  เผยแพร่ผลส าเร็จของตนกับเพื่อนครู   

แสดงวา่ตนเป็นครูอย่างภาคภูมใิจ 

        1.3.2 เป็นสมาชิกองค์กรวิชาชีพครู  สนับสนุนหรอืเข้า

ร่วมในกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพครู  เช่น  เป็นคณะท างานหรอืกรรมการขององค์กร  ปฏิบัติ

ตามเงื่อนไขข้อก าหนดขององค์กร  ปกปูองเกียรตภิูมิของครูและองค์กรวิชาชีพ 

      2. ด้านความสามารถในการจัดการเรยีนรู้  ประกอบด้วย 

       2.1 ความสามารถในการจัดการเรียนรูอ้ย่างมปีระสิทธิภาพ

และเน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  พฤติกรรมที่ส าคัญมีดังนี้ 

        2.1.1 ความสามารถในการวางแผนการจัดการเรียนรู ้  

มีดังนี้ 

         2.1.1.1 การวางแผนการจัดการเรียนอย่างเป็นระบบ  

เชน่  การวิเคราะห์จุดเด่น  จุดด้อยของผูเ้รียนเป็นรายบุคคลแล้วน าผลการวิเคราะหข์้อมูล

มาเป็นข้อมูลส าคัญในการเลือกก าหนดกิจกรรมการเรียนรู้ที่หลากหลาย  สนองตอบ 
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ความถนัดความสนใจของผู้เรียนเป็นรายบุคคล 

         2.1.1.2 พัฒนาแผนการจัดการเรียนรู้เพื่อตอบสนอง 

การพัฒนาผูเ้รียนแบบองค์รวมหรอืบูรณาการ 

        2.1.2 ความสามารถในการจัดกิจกรรมการเรียนรู้       

มีดังนี้ 

         2.1.2.1 การจัดกิจกรรมที่มุ่งเน้นกระบวนการคิด  

วิเคราะห์และกระบวนการแสวงหาความรูด้้วยตนเอง 

         2.1.2.2 มีลักษณะการจัดการเรียนรู้ที่ยืดหยุ่น  

สามารถปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องและตอบสนองกับความตอ้งการพัฒนานักเรียนเป็น

รายบุคคล 

         2.1.2.3 การจัดกิจกรรมที่เปิดโอกาสใหน้ักเรียนได้

แสดงออกอย่างอสิระ 

         2.1.2.4 ประเมินผลการเรียนรูต้ามสภาพจรงิเป็น

รายบุคคล 

       2.2 มีความสามารถในการคิดค้น  พัฒนา  ผลติสื่อและ       

ใช้สื่ออย่างมีประสิทธิภาพ  หมายถึง  พฤติกรรมส าคัญ  ดังนี้ 

        2.2.1 คิดค้น  ผลิตสื่อ  เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน 

ที่มผีลตอ่การเรียนรู ้ รวมถึงเปิดโอกาสให้นักเรียนมีส่วนรว่มในการด าเนินการ 

        2.2.2 เลือกใช้ ICT เพื่อการจัดการเรียนรู้ได้อย่าง

เหมาะสม  เช่น  ใช้เป็นแหล่งเรียนรู ้ หรอืสืบค้นข้อมูล  ใช้เป็นสื่อในการน าเสนอหรือ

เผยแพร่ผลงาน 

       2.3 มีความสามารถในการจัดการเรยีนรู้ที่มีผลปรากฏต่อ

ผูเ้รียน  ซึ่งเป็นการพิจารณาจากพฤติกรรมผูเ้รียนที่รับผดิชอบในการจัดการเรียนรู้         

ซึ่งพฤติกรรมที่ปรากฏของนักเรียน  มีดังนี้   

        2.3.1 นักเรียนสามารถแสวงหาความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง 

        2.3.2 นักเรียนสามารถวางแผนการเรียนรู้และเรียนรู้ได้

ด้วยตนเอง 

        2.3.3 นักเรียนสามารถสรุปและเผยแพร่ความรูไ้ด้ 

        2.3.4 ผลงานนักเรียนมีคุณภาพ 
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       2.4 มีความสามารถในการพัฒนาผูเ้รียนด้วย

กระบวนการวิจัย  พฤติกรรมที่ส าคัญ  มีดังนี้ 

        2.4.1 น าผลประเมินการเรียนรูม้าเป็นข้อมูลที่ส าคัญใน

การคิดค้นหาวิธีการพัฒนาปรับปรุงการเรียนรู้ของนักเรียนอย่างเป็นระบบเชื่อถือได้ 

      3. ด้านความสามารถเฉพาะด้าน  ประกอบด้วย 

       3.1 มีความรูค้วามเชี่ยวชาญตรงกับงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง   

มีความรูค้วามเช่ียวชาญในเนื้อหาสาระทักษะในงานที่รับผดิชอบ  เช่น  มคีวามรูใ้นเนือ้หา

สาระวิชาที่รับผดิชอบ 

       3.2 มีทักษะในการใชเ้ครื่องมอืในการแสวงหาความรู้เพื่อ

พัฒนาตนเอง  พฤติกรรมที่ส าคัญ  มีดังนี้ 

        3.2.1 มีความสามารถในการใชภ้าษาอังกฤษเพื่อการ

สื่อสาร  เพื่อแสวงหาความรู้ในการพัฒนาตนเอง 

        3.2.2 มีความสามารถในการใชเ้ทคโนโลยีเพื่อแสวงหา

ความรูแ้ละพัฒนาตนเอง 

     Calderon (1989, p. 76) ไดศ้กึษาเกี่ยวกับคุณลักษณะของครู      

ที่สอนได้ดีเยี่ยมในทัศนะของนักเรียน  เพื่อนครู  และผู้บริหารโรงเรียนในเขตชุมชน          

ลอสแองเจลสิ (Los Angeles Community) การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัยเชิงส ารวจเพื่อส ารวจ

ความคิดเห็น  กลุ่มตัวอย่างเลือกจากประชาชนในเขตชุมชนลอสแองเจลิส  เครื่องมอืที่ใช้

ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับบุคลิกและพฤติกรรมที่ส าคัญของครูที่ท าการสอนได้

ดีเยี่ยม  ผลการศกึษาพบว่า  นักเรียน  ครู  และผูบ้ริหารมคีวามคิดเห็นตรงกัน  โดยเฉพาะ

ในส่วนที่เกี่ยวกับคุณภาพหรอืคุณลักษณะที่ด ี3 ลักษณะ  คือ  ลักษณะการสอนที่ด ี 

ลักษณะเกี่ยวกับบุคลิกที่ดแีละลักษณะเกี่ยวกับอาชีพครู  ผลการศกึษาไม่พบความ

แตกต่างระหว่างความคิดเห็นของทั้ง 3 กลุ่ม  แตก่ลับพบความเห็นที่ตรงกันของประชากร

ทั้ง 3 กลุ่ม 

      ดังนัน้จงึกล่าวได้ว่า  คุณลักษณะและความสามารถที่พึง

ประสงค์ของครูนั้นตอ้งเป็นผูท้ี่มคีวามรับผิดชอบต่อหน้าที่  มคีวามเมตตากรุณา  พูดจา

ไพเราะ  สุภาพอ่อนโยน  ต้องเป็นผู้ที่ให้ความรักความอบอุ่นแก่นักเรียน  เสมือนเป็นบิดา

มารดาคอยให้ค าปรึกษาในด้านต่างๆ แก่นักเรียนเมื่อนักเรียนมปีัญหา  ถ้าครูมีลักษณะ

ดังกล่าว  นักเรียนก็จะมีความสุขกับการเรียน  การมาโรงเรยีน  ในการจัดการเรียนรูน้ั้นครู 
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ต้องใจกว้าง  ยอมรับฟังความคิดเห็นของนักเรียนและความตอ้งการของนักเรียน  ตอ้งมี

การเตรียมการสอนที่ทันสมัยและน่าสนใจ  สื่ออุปกรณ์ต่างๆ ต้องเตรยีมใหพ้ร้อม  ส่งเสริม

ให้นักเรียนได้มกีารศกึษาค้นคว้าเพื่อสร้างองค์ความรู้  ดังนัน้การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม

ต่างๆ ของครูจึงเป็นส่วนหน่ึงที่สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมปีระสิทธิภาพด้วย 

   1.2 ภาวะผู้น าครู 

    ครูมีบทบาทส าคัญมากในการจัดการเรียนรู้  ครูจะเป็นตัวจักรส าคัญ 

ในการสร้างคนสมัยใหม่  คุณภาพของครูเป็นหัวใจของระบบการศกึษาที่มคีุณภาพ  ถ้าครู

ไม่มคีุณภาพการศกึษาก็ไม่มีคุณภาพ  ครูเป็นบุคคลที่เป็นศูนย์กลางของความส าคัญ  

ดังนัน้  ครูจะต้องปรับแนวคิดและวิธีการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนพร้อมที่จะเผชิญกับ

สถานการณ์และปัญหาใหม่ๆ รวมทั้งสามารถพัฒนาสังคมให้ก้าวหน้าไปได้อย่างสมดุล 

ยั่งยืน  ในการพัฒนาการศกึษาให้มคีุณภาพในยุคโลกาภิวัตน์  ผูบ้ริหารและครูต้องเปิดใจ

ยอมรับการพัฒนาด้านวิชาชีพ  วิธีการสอนและการบริหารเพื่อที่จะได้มีความรู้

ความสามารถในการบริหารงาน  ในการเรียนการสอนและเป็นแบบอย่างที่ดี  ทั้งนี้เพื่อ

นักเรียน  จะได้รับการศกึษาที่มคีุณภาพ  การส่งเสริมพัฒนาความสามารถทางสภาวะ 

ผูน้ าครูเป็นกรอบการพัฒนาสภาวะผูน้ าที่ยั่งยืน  การรวบรวมความสามารถต่างๆ ที่จ าเป็น

ส าหรับการพัฒนาครูผู้สอน  โดยเฉพาะครูต้องพร้อมทั้งความรูค้วามสามารถที่จะน าชุมชน

ในโรงเรยีนให้เกิดการพัฒนา  ผูว้ิจัยจึงน าเสนอรายละเอียดที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าครูตาม

แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย  ความหมายของภาวะผูน้ าครู  บทบาท

ภาวะผูน้ าครูและองค์ประกอบภาวะผูน้ าครู  ดังนี้ 

    1.2.1 ความหมายของภาวะผูน้ าครู 

     การศกึษาและวิจัยเกี่ยวกับภาวะของผูน้ าของครู  ได้มีนักวิชาการ 

ให้ความหมายไว้  ดังนี้ 

      ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553,      

หนา้ 30-31) ให้ความหมายว่า  ภาวะผูน้ าครู  คือ  คุณลักษณะของครูเกี่ยวกับผลการ

ปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย  ความรู ้ ทักษะ  ความสามารถ  และคุณลักษณะที่สามารถน า

ตนเองได้  ดังนี้ 

       1. วุฒิความเป็นผู้ใหญ่ที่เหมาะสมกับความเป็นครู             

มีพฤติกรรมที่แสดงออก  ดังนี้ 1) พิจารณาทบทวนประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมที่

แสดงออกต่อผูเ้รียนและผู้อื่น  และมีความรับผดิชอบต่อตนเองและส่วนรวม 2) เห็นคุณค่า
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ให้ความส าคัญในการคิดเห็นหรอืผลงานและให้เกียรติผูอ้ื่น 3) กระตุน้  จูงใจ  ปรับเปลี่ยน

ความคิดและการกระท าของผู้อื่นให้มีความผูกพันและมุ่งมั่นต่อเปูาหมายในการท างาน

ร่วมกัน 

        2. การสนทนาอย่างสร้างสรรค์  มพีฤติกรรมที่

แสดงออก  ดังนี้ 1) มีปฏิสัมพันธ์ในการสนทนา  มีบทบาทและมีส่วนรว่มในการสนทนา

อย่างสร้างสรรค์กับผูอ้ื่นโดยมุ่งเนน้ไปที่การเรียนรู้ของผูเ้รียนและการพัฒนาวิชาชีพ 2) มี

ทักษะการฟัง  การพูดและการตัง้ค าถาม  เปิดใจกว้าง  ยืดหยุ่น  ยอมรับทรรศนะที่หลาก

หลานของผู้อื่นเพื่อเป็นแนวทางใหม่ๆ ที่สร้างความท้าทายในการสนทนาอย่างสรา้งสรรค์

กับผูอ้ื่น 

        3. การเป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง  มีพฤติกรรมที่

แสดงออกดังนี้  1) ให้ความสนใจต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่เป็นปัจจุบันโดยมีการวางแผน

อย่างมวีิสัยทัศน์  ซึ่งเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน ์ เปูาหมาย  และพันธกิจของโรงเรียนรว่มกับ

ผูอ้ื่น2) ริเริ่มการปฏิบัติหน้าที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนานวัตกรรม 3) กระตุน้

ผูอ้ื่นให้มกีารเรียนรู้และความรว่มมอืในวงกว้างเพื่อพัฒนาผูเ้รียน  สถานศกึษาและวิชาชีพ 

4) ปฏิบัติงานร่วมกับผูอ้ื่น  ภายใต้ระบบ  ขัน้ตอนที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได้ 

        4. การปฏิบัติอย่างไตร่ตรอง  มพีฤติกรรมที่แสดงออก  

ดังนี้1) พิจารณาไตร่ตรองความสอดคล้องระหว่างการเรียนรูข้องผูเ้รียนและการจัดการ

เรียนรู ้2) สนับสนุนความคิดริเริ่มซึ่งเกิดจากการพิจารณาไตร่ตรองของเพื่อนรว่มงานใน

การพัฒนานวัตกรรมต่างๆ 3) ใชเ้ทคนิควิธีการหลากหลายในการตรวจสอบ  ประเมินการ

ปฏิบัติงานของตนเอง  และผลการด าเนินงานของสถานศกึษา 

        5. การมุง่ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน  มีพฤติกรรมที่

แสดงออก  ดังนี้ 1) ก าหนดเปูาหมายและมาตรฐานการเรียนรูท้ี่ท้าทายความสามารถของ

ตนเองตามสภาพจริงและปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 2) ให้ข้อมูลและข้อคิดเห็นรอบด้าน

ของผู้เรยีน ตอ่ผูป้กครองและผูเ้รียนอย่างเป็นระบบ 3) ยอมรับข้อมูลปูอนกลับเกี่ยวกับ

ความหวัง  ด้านการเรียนรู้ของผู้เรยีนจากผู้ปกครอง 4) ปรับเปลี่ยนบทบาทและการ

ปฏิบัติงานของตนเองใหเ้อื้อต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีน 5) ตรวจสอบข้อมูลการ

ประเมินผู้เรยีนรอบด้าน  รวมไปถึงผลการวิจัยหรอืองค์ความรูต้่างๆ และน าไปใช้ในการ

พัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีนอย่างเป็นระบบ 
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      York-Barr and Duke (2004, p. 260) ได้ให้ความหมายภาวะ

ผูน้ าครูจากการสังเคราะหง์านวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าของครูและสรุปความหมายของภาวะ

ผูน้ าของครูที่พบในงานวิจัยไว้ดังนี้ 1) ภาวะผูน้ าของครูในแง่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  คือ  ครู

ที่มคีวามเชียวชาญด้านการเรียนการสอน  ใช้บทบาทของผู้น าเพื่อสร้างสังคมแห่งการ

เรียนรู้ท่ามกลางครูและครูผูน้ าเพื่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในชัน้

เรียนโดยมุ่งเน้นที่ความส าเร็จในการเรียนรู้ของผูเ้รียน 2) ภาวะผูน้ าของครูในแง่ของการใช้

พฤติกรรมผู้น า  คือ  การที่ครูผูน้ าใช้พฤติกรรมครูผูน้ าทั้งแบบเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ 4 ลักษณะ  ได้แก่  ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคุณภาพของ

องค์การ  ภาวะผูน้ าตามภารกิจที่ปฏิบัติและภาวะผูน้ าแบบใช้บทบาทคู่ขนาน 

    1.2.2 บทบาทและลักษณะของภาวะผู้น าครู 

     ครูนับเป็นปัจจัยส าคัญต่อกระบวนการด าเนินงานของโรงเรยีน 

เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของกระบวนการทางการศกึษา  และเนื่องจากเป็นผูจ้ัดระบบ

ทางการเรยีนการสอนโดยตรงใหก้ับเด็กนักเรียนและเป็นผู้ประสทิธิประสาทวิชาความรู้

ให้แก่ศิษย์  นอกจากเป็นผู้ใหค้วามรู้แล้วครูยังเป็นผูก้ล่อมเกลาจติใจของนักเรียนใหใ้ฝุ

คุณธรรมและน าวิชาความรู้ไปฝกึคิด  ฝึกปฏิบัติอย่างมีเหตุผล  เพื่อช่วยใหเ้ยาวชนของชาติ

เติบโตเป็นผู้ใหญ่ที่มีคุณภาพและมีคุณค่าแก่สังคมตอ่ไป  คุณลักษณะที่ดขีองครูจึงมี

ความส าคัญต่อคุณภาพของการจัดการศกึษา  เพราะไม่ได้มคีวามรู้และสร้างความรู้ 

อย่างเดียว 

     ข้อบังคับคุรุสภาว่าด้วยมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 

พ.ศ. 2548 (ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา, 2550, หนา้ 84) ได้ก าหนดให้ผู้ประกอบ

วิชาชีพครูต้องมีมาตรฐานวิชาชีพในมาตรฐานความรู้และประสบการณ์วชิาชีพ  เกี่ยวกับ

สาระความรู้และสมรรถนะของครูตามมาตรฐานความรู้ดา้นการพัฒนาหลักสูตร 

     สถาบันพัฒนาครู  คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2552, 

หนา้ 6-15) ได้กล่าวถึงโมเดลสมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา  ประกอบไปด้วย  

9 สมรรถนะ  คือ 1) การออกแบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาผูเ้รียน  คือ  ความสามารถ

ออกแบบการเรียนรูแ้ละพัฒนาผูเ้รียน  พัฒนาหลักสูตร  ก าหนดแผนกิจกรรม  เลือกใช้  

สร้าง  พัฒนาสื่อ  นวัตกรรมส่งเสริมการเรียนรู้  ประเมินการเรียนรู้  ปลูกฝังคุณธรรม

จรยิธรรม  พัฒนาทักษะชีวิต  สุขภาพกาย  สุขภาพจิต  ปลูกฝังการเป็นประชาธิปไตย  

ความภาคภูมใิจในความเป็นไทย  เพื่อพัฒนาผู้เรยีนให้เต็มศักยภาพตามธรรมชาติ 
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ของผู้เรยีน 2) การบริหารจัดการช้ันเรยีน  คือ  ความสามารถในการจัดการช้ันเรียน   

จัดบรรยากาศการเรยีนการสอน  การเรียนรู้และปฏิบัติกิจกรรมพัฒนา  ใช้ทรัพยากร  

นวัตกรรมใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด  จัดท าข้อมูลสารสนเทศประจ าช้ัน  ประจ าวิชารวมทั้ง

ก ากับดูแลช้ันเรยีน  เพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้พัฒนาอย่างมปีระสิทธิภาพและมี

ประสิทธิผล 3) การดูแลช่วยเหลอืผูเ้รียน  คือ  ความสามารถจัดการระบบดูแลช่วยเหลอื

นักเรียน  รวบรวมข้อมูลผู้เรียนเป็นรายบุคคล  คัดกรอง  จัดกลุ่ม  ช่วยเหลอื  สนับสนุน  

ส่งเสริม  ปูองกัน  แก้ปัญหาผูเ้รียนอย่างเป็นระบบเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้พัฒนา 

เต็มศักยภาพและเต็มความสามารถ 4) จรยิธรรม  คือ  ความสามารถครองตน  ครองคน  

ครองงาน  ถูกต้องตามหลักคุณธรรมจริยธรรม  จรรยาบรรณวิชาชีพ  กฎหมาย  เพื่อให้

เป็นแบบอย่างที่ดีแก่สังคมและสรา้งศรัทธาในวิชาชีพ 5) การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในการจัดการการเรียนรู้  คือ  ความสามารถศึกษา  ค้นคว้าหาความรู้มาพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง  น าเทคโนโลยีมาพัฒนา  ปรับปรุง  ประยุกต์ใชใ้นการจัดการเรียนรู้   

เพื่อสร้างความเชี่ยวชาญทางวิชาการและวิชาชีพ  จนเกิดผลสัมฤทธิ์เชิงประจักษ์ 

เป็นแบบอย่างที่ยอมรับแก่เพื่อนรว่มงานและผูท้ี่เกี่ยวข้อง 6) การสื่อสารและจูงใจ  คือ

ความสามารถสื่อสารกับบุคคลอื่น  เช่น  เขียน  พูด  โน้มนา้ว  จูงใจ  ใช้วธิีการหรอื 

สื่อตา่งๆ รวมถึงท าให้บุคคลอื่นประทับใจ  สนับสนุนความคิดและแนวทางของตน 

เพื่อความส าเร็จในการจัดการเรียนรู้และพัฒนาผูเ้รียน 7) การประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

เพื่อการจัดการการเรียนรู้  คือ  ความสามารถในการน าเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้  สร้าง  

พัฒนาและเลือกนวัตกรรมในการจัดการเรียนรู้  รวมทั้งก ากับ  ติดตาม  ประเมนิผล 

เพื่อส่งเสริมและพัฒนาผูเ้รียนใหเ้กิดการเรยีนรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

8) การสรา้งความสัมพันธ์กับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู้  คือ  ความสามารถติดต่อ

ประสานงาน  สร้างความรว่มมอื  ความสัมพันธ์ที่ดเีข้าร่วมกิจกรรมชุมชน  ชักจูงโน้มนา้ว

ผูป้กครอง  ชุมชนและแหล่งเรียนรู้  ให้เห็นด้วย  ยอมรับเพื่อสรา้งความรว่มมอืร่วมใจ  

สนับสนุน  ส่งเสริมการจัดการศกึษาและพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็มศักยภาพและตามธรรมชาติ

ของผู้เรยีน  และ 9) การประเมินและติดตามผลการจัดการเรียนรู้  คือ  ความสามารถ

ออกแบบ  วางแผน  สร้างและพัฒนาเครื่องมือวัดผลประเมินผล  รวมทั้งตดิตามผล 

การเรียนรู ้ เก็บรวบรวมข้อมูล  สรุปผลการประเมินอย่างเป็นระบบเพื่อน ามาปรับปรุง

แก้ไข  พัฒนาการจัดการเรียนรู้ 
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     นอกจากนี ้ กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2550, หนา้ 42) กล่าว

ว่า  ในห้องเรียนครูต้องเป็นทั้งผูส้อนและผูบ้ริหาร  เห็นได้จากการแสดงถึงบทบาทของครู 

ในการเป็นครูผูน้ า (Teacher Leaders) ชัดเจนขึ้น  เช่น  บทบาทการเป็นพี่ลีย้ง (Mentors) 

ให้กับครูใหม ่ บทบาทผูน้ าทีมงาน (Team Leaders) การเป็นผู้น าพัฒนาหลักสูตร 

(Curriculum Developers) และบทบาทการเป็นผู้ให้การพัฒนาแก่บุคลากรต่างๆ  (Staff 

Development Providers)และจากผลงานการวิจัยของ York-Barr and Duke (2004,  

p. 260) ทีไ่ด้สังเคราะหง์านวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าของครูที่พบในงานวิจัย  ดังนี้ 1) ภาวะ

ผูน้ าครูในแง่ของการเปลี่ยนแปลง  คือ  ครูที่มคีวามเชี่ยวชาญในการจัดการเรียนการสอน  

ใช้บทบาทผูน้ าเพื่อสร้างสังคมแหง่การเรียนรู้ท่ามกลางครูและครูผูน้ า  เพื่อให้เกิดการ

ปรับปรุงและพัฒนาการเรียนการสอนในช้ันเรยีน  โดยมุ่งเน้นความส าเร็จในด้านการ

จัดการเรยีนรู้ของผู้เรียน 2) ภาวะผูน้ าครูในแงข่องการใชพ้ฤติกรรมผูน้ า  คือ  การที่ครู

ผูน้ าใช้พฤติกรรม  ทั้งเป็นแบบทางการและไม่เป็นทางการ 4 ลักษณะ  ได้แก่  ภาวะผูน้ า

แบบมีสว่นร่วม  ภาวะผูน้ าแบบมุ่งคุณภาพขององค์การ  ภาวะผู้น าตามภารกิจที่ปฏิบัติ 

และภาวะผูน้ าแบบใช้บทบาทคู่ขนาน  และเห็นว่าการพัฒนาครูให้มีความเป็นผูน้ าจะ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์แก่คุณภาพของสถานศกึษา 

     ครูเป็นผู้ท าหน้าที่หลักทางด้านการเรียนการสอนและส่งเสริม

ประสบการณแ์ก่ผูเ้รียน  ดูแลชวีิตผู้เรยีนในโรงเรียนสถานศกึษาสนับสนุนให้ผูเ้รียนได้

พัฒนาเต็มตามศักยภาพ  มีอิทธิพลอย่างมากต่อความส าเร็จหรอืล้มเหลวของผู้เรียน  

ดังนัน้  ครูตอ้งมีการพัฒนาตนเองให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  จากการศกึษา

เกี่ยวกับบทบาทและคุณลักษณะภาวะผู้น าครูข้างต้น  ผูว้ิจัยสรุปได้ 3 ข้อ  คือ  หน้าที่ 

ในการจัดหลักสูตรและการจัดเรียนการสอน  หนา้ที่ในการจัดการศกึษามุ่งให้ผู้เรยีน

สามารถสร้างองค์ความรูไ้ด้  น าความรูท้ี่เรยีนไปใช้ในชีวิตประจ าวันได้จริง  และหน้าที่ใน

การรว่มกันบริหารโรงเรียนเป็นศูนย์บริการดา้นวิชาการและข่าวสาร  เพื่อพัฒนาคุณภาพ

ชีวติของคนในชุมชน  

     1.2.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าครู 

      จากการศกึษาเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูพบว่า

องค์ประกอบภาวะผูน้ า  คือ  ตัวบ่งชีพ้ฤติกรรมที่แสดงออกถึงคุณลักษณะของครูเกี่ยวกับ

ผลการปฏิบัติงาน  มีผลงานวิจัยและนักวิชาการที่ได้ก าหนดองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูไว้

ดังนี้ 
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      ชาญชัย  อาจณิสมาจาร (2550, หนา้ 49) ได้ให้แนวคิด

เกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าและพฤติกรรมภาวะผูน้ าครู  เชน่  การกระตุ้นส่งเสริม

ผูเ้รียนใหรู้้จักแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง  การเป็นผู้น าทางวิชาการในชุมชนที่เป็นที่ตั้งของ

โรงเรียนการบริหารจัดการช้ันเรยีน  จากบทบาทของครูผู้น าดังกล่าวจงึจ าเป็นอย่างยิ่งที่

จะต้องก าหนดให้ครูผูส้อนมีภาวะผูน้ าที่สูงขึน้เพียงพอต่อการเปลี่ยนแปลง  การ

ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ในการปรับปรุงคุณภาพการจัดการศกึษาของโรงเรียน  โดยครู

ผูน้ าจะต้องมวีิสัยทัศนใ์นการท างาน  เพื่อพัฒนาตนเองสู่การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการจัดการ

เรียนรู้และช่วยกันพัฒนาจนเกิดวิสัยทัศนร์่วม (Shared Vision) มีการแสดงออกด้วย

พฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) กล้าที่จะเสี่ยง (Taking risk) กล้าที่จะตัดสินใจ  กล้าที่จะ

ยอมรับสิ่งใหม่ๆ  กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงและมุ่งเน้นผลประโยชน์ผู้เรยีนเป็นส าคัญ  และมี

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าครูของอาภารัตน์  ราชพัฒน์ 

(2554, หนา้ 20) จากผลงานวิจัยเกี่ยวกับ  การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  พบว่าได้ 4 องค์ประกอบ  ดังนี้ 1) องค์ประกอบด้านการพัฒนา

ตนเองและเพื่อนครู  พบว่ามีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ  คือ  มวีิสัยทัศนพ์ัฒนา

ตนเอง  เช่ือม่ันในตนเองว่าพัฒนาได้และเป็นครูผู้น าเพื่อพัฒนาเพื่อนครู 2) องค์ประกอบ

ด้านเป็นแบบอย่างทางการสอนพบว่ามีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ  คือ  ใช้วิธีการ

สอนที่หลากหลาย  ส่งเสริมการเรียนรูด้้วยตนเองและส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ 3) 

องค์ประกอบด้านมีสว่นร่วมในการพัฒนา  พบว่ามีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ  คือ  

มีวสิัยทัศนใ์นการพัฒนาร่วมกัน  มีการท างานเป็นทีมและมีเครอืข่ายการปฏิบัติงานรว่มกัน

และ 4) องค์ประกอบด้านผู้น าการเปลี่ยนแปลง  พบว่ามีองค์ประกอบย่อย 3 องค์ประกอบ   

คือ  เป็นผู้น า  เป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้และเป็นผู้ได้รับการยอมรับ 

      ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553, หนา้ 

13-14) ได้ก าหนดองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูไว้  ดังนี้ 

       1. วุฒิภาวะความเป็นผู้ใหญ่ที่เหมาะสมกับความเป็นครู 

(Adult Development) มพีฤติกรรมการแสดงออกดังนี้ 1) พิจารณาทบทวนประเมินตนเอง

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่แสดงออกต่อผูเ้รียนและผู้อื่นและมีความรับผดิชอบต่อตนเองและ

ส่วนรวม 2) เห็นคุณค่า  ให้ความส าคัญในความคิดเห็นหรอืผลงานและให้เกียรติแก่ผู้อื่น 3) 

กระตุน้  จูงใจ  ปรับเปลี่ยนความคิดและการกระท าของผู้อื่นให้มีความผูกพันและมีความ

มุ่งมั่นตอ่เปูาหมายในการท างานร่วมกัน 
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       2. การสนทนาอย่างสร้างสรรค์ (Dialogue) มพีฤติกรรมที่

แสดงออก  ดังนี้ 1) มีปฏิสัมพันธ์ในการสนทนา  มีบทบาทและมีส่วนรว่มในการสนทนา

อย่างสร้างสรรค์กับผูอ้ื่น  โดยมุ่งเน้นไปที่การเรียนการสอนของผูเ้รียนและการพัฒนา

วิชาชีพ 2) มีทักษะการฟัง  การพูดและการตั้งค าถาม  เปิดใจกว้าง  ยืดหยุ่น  ยอมรับ

ทรรศนะที่หลากหลายของผู้อื่น  เพื่อเป็นแนวทางใหม่ๆ ในการปฏิบัติงาน 3) สืบเสาะข้อมูล  

ความรูท้างวิชาชีพใหม่ๆ ที่สร้างความท้าทายในการสนทนาอย่างสร้างสรรค์กับผูอ้ื่น 

       3. การเป็นบุคคลแหง่การเปลี่ยนแปลง (Change Agency)  

มีพฤติกรรมการแสดงออก  ดังนี้ 1) ให้ความสนใจตอ่สถานการณต์่างๆ ที่เป็นปัจจุบัน   

โดยมีการวางแผนอย่างมีวสิัยทัศน์  ซึ่งเชื่อมโยงกับวิสัยทัศน ์ เปูาหมายและพันธกิจของ

โรงเรียนร่วมกับผูอ้ื่น 2) ริเริ่มการปฏิบัติหน้าที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา

นวัตกรรม 3) กระตุ้นผูอ้ื่นใหม้ีการเรียนรู้และร่วมมือในวงกว้างเพื่อพัฒนาผูเ้รียน  

สถานศกึษาและวิชาชีพ 4) ปฏิบัติงานรว่มกับผูอ้ื่นภายใต้ระบบ  ขั้นตอนที่เปลี่ยนแปลง 

ไปจากเดิมได้ 

       4. การปฏิบัติงานอย่างไตร่ตรอง (Reflective Practice)  

มีพฤติกรรมการแสดงออก  ดังนี้ 1) พิจารณาไตร่ตรองความสอดคล้องระหว่างการเรียนรู้

ของผู้เรยีนและการจัดการเรียนรู ้2) สนับสนุนความคิดริเริ่มซึ่งเกิดการพจิารณาไตร่ตรอง

ของเพื่อนรว่มงานและมีส่วนรว่มในการพัฒนานวัตกรรมตา่งๆ 3) ใช้เทคนิควิธีการที่

หลากหลายในการตรวจสอบ  ประเมินผลการปฏิบัติงานของตนเองและผลการด าเนินงาน

ของสถานศกึษา 

       5. การมุง่ผลสัมฤทธิ์ผูเ้รียน (Concern for Improving pupil 

Achievement) มีพฤติกรรมดังนี้ 1) ก าหนดเปูาหมายและมาตรฐานการเรียนรู้ที่ท้าทาย

ความสามารถของตนเองตามสภาพจรงิและปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จได้ 2) ให้ข้อมูลและ

ข้อคิดเห็นรอบด้านของผูเ้รียนต่อผู้ปกครองและผูเ้รียนอย่างเป็นระบบ 3) ยอมรับข้อมูล

ปูอนกลับเกี่ยวกับความคาดหวังดา้นการเรียนรู้ของผูเ้รียนจากผู้ปกครอง 4) ปรับเปลี่ยน

บทบาทและการปฏิบัติงานของตนเองใหเ้อือ้ต่อการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีน  

5) ตรวจสอบข้อมูลการประเมินผู้เรยีนอย่างรอบด้าน  รวมไปถึงผลการวิจัยหรอื 

องค์ความรู้ต่างๆ และการน าไปใช้ในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเ้รียนอย่างเป็นระบบ 

      อาภารัตน์  ราชพัฒน์ (2544, หนา้ 141-147) ได้ท าการวิจัย

เรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  มีความมุ่งหมายเพื่อ   
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ศกึษาความเหมาะสมของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครู  เพื่อคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้าง  โดยใช้เกณฑ์ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 และค่า

สัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรอืต่ ากว่า 20% ทดสอบความสอดคล้องของโมเดล 

ความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูที่พัฒนาขึน้จากทฤษฎีและงานวิจัยกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยใช้เกณฑ์ 1) ค่าไคสแควร์ (Chi Square) มีคา่ต่ าหรอืไม่มนีัยส าคัญ 

ทางสถิติมีความน่าจะเป็นหรอืค่า p-value สูงกว่า 0.05 2) ค่าดัชนคีวามกลมกลืนหรอื 

ค่า GFI (Adjust Goodness of Fit Index) และค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว

หรอืค่า GFI (Adjust Goodness of Fit Index) มคี่าตั้งแต ่0.09-1.00 และ 3) ค่า RMSEA 

มีคา่ต่ ากว่า 0.05 และเพื่อตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ตามเกณฑ์  

ดังนี้ 1) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.7 ส าหรับองค์ประกอบหลัก 2) เท่ากับหรอืมากกว่า 0.3 

ส าหรับองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี  ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบภาวะผูน้ าของครู 

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  มี 4 องค์ประกอบหลัก  คอื 1) มีการพัฒนาตนเองและเพื่อนครู  

ประกอบด้วย  การมีวสิัยทัศนใ์นการพัฒนาตนเอง  เชื่อมั่นว่าตนเองพัฒนาได้  และเป็นครู 

ผูน้ าเพื่อพัฒนาครู 2) เป็นแบบอย่างทางการสอน  ประกอบด้วย  ใชว้ิธีสอนที่หลากหลาย 

ส่งเสริมการเรยีนรูด้้วยตนเอง  ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ 3) การมสี่วนรว่มในการ

พัฒนา  ประกอบด้วย  วิสัยทัศนใ์นการพัฒนาร่วมกัน  มีการท างานเป็นทีมและเครือข่าย

ในการปฏิบัติงานร่วมกัน 4) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย  เป็นผูน้ า  เป็นบุคคล

แหง่การเรียนรู้  และเป็นผู้ได้รับการยอมรับ  จากผลการวิเคราะห์พบว่า  โมเดลสมการ

โครงสรา้งภาวะผู้น าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 

12 องค์ประกอบย่อย  และ 68 ตัวบ่งชี้  สามารถใช้วัดภาวะผูน้ าของครูในสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานได้อย่างมคีวามเที่ยงตรงเชงิโครงสร้าง 

      วิศษิฐ์  มุ่งนากลาง (2556, หนา้ 190-193) ได้ท าการวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตตรวจราชการที่ 11 มีความมุ่งหมายเพื่อ  ศกึษาองค์ประกอบ

และสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู  ศกึษาผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ าครู  ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบภาวะผูน้ าครูมี 4 องค์ประกอบหลัก  คอื  

1) บุคคลแหง่การเปลี่ยนแปลง  ประกอบด้วย  เป็นผูน้ าและเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้  

2) แบบอย่างทางการสอน  ประกอบด้วย  ใชว้ิธีสอนที่หลากหลายและส่งเสริมบรรยากาศ

การเรียนรู ้3) การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนรว่ม  ประกอบด้วย  การสร้างเครือข่าย  
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การมสี่วนรว่ม  และ 4) มุ่งพัฒนาผูเ้รียน  ประกอบด้วย  การส่งเสริมการเรียนรูข้องผู้เรยีน  

และการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผู้เรยีน  ผลการตรวจสอบยืนยันองค์ประกอบของรูปแบบ 

การพัฒนา  มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ   

ผลของการทดลองใช้รูปแบบ  พบว่า  การประเมินภาวะผูน้ าครูของผู้เข้ารับการพัฒนา

โดยรวม  หลังการพัฒนาเพิ่มขึน้กว่าก่อนการพัฒนา 

      รัตตยิา  พรอ้มสิ้น (2559, หนา้ 38) ได้ท าการวจิัยเรื่อง  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานศกึษาธิการ  

ภาค 11 มีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ าครูในโรงเรียนประถมศกึษา   

สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในโรงเรียนประถมศกึษา  และศกึษา 

ประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในโรงเรียนประถมศึกษา  โดยกระบวน 

การวิจัยและพัฒนา  ผลการวิจัยพบว่า  องค์ประกอบภาวะผูน้ าครูในโรงเรยีนประถมศกึษา

มี 5 องค์ประกอบหลัก  คอื 1) ความเป็นครู 2) เชี่ยวชาญด้านการสอน 3) พัฒนาตนเอง  

4) ให้ความช่วยเหลือและร่วมมอืกับครูคนอื่น  และ 5) ส่งเสริมการเรยีนรูข้องผูเ้รียน 

      จากแนวความคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูข้างต้น  

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า  องค์ประกอบของภาวะผู้น าครูมี 4 องค์ประกอบ  คือ  มีการพัฒนาตนเอง

และเพื่อนครู  เป็นแบบอย่างทางด้านการสอน   การมีส่วนรว่มในการบริหารจัดการและ

การพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียน 
  

  2. ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

   โลกแห่งการศกึษาได้เปลี่ยนแปลงไปค่อนขา้งมากในช่วงระยะเวลาที่ 

ผา่นมา การศกึษาที่ยอมรับกันว่าเป็นการสร้างความรูค้วามสามารถและพัฒนาศักยภาพ

ของคนได้แก่  การศกึษาที่เน้นผู้เรยีนเป็นศูนย์กลาง  หมายถึง  การให้โอกาสแก่ผู้เรียน    

ทุกคนได้มีโอกาสรับรู้เพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์  ตลอดจนพัฒนาศักยภาพของ      

แตล่ะคนให้ได้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้โดยปราศจากข้อจ ากัดทั้งระดับสติปัญญา  

ความสามารถในการรับรู้และอื่นๆ อีกทั้งยังหวังว่าผูเ้รียนสามารถเรียนรู้ได้โดยไม่มี

ข้อจ ากัดเกี่ยวกับเวลาและสถานที่  ที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง  คือการเปิดโอกาสให้ผูเ้รียน

ได้ใชค้วามคิดทั้งในการแก้ปัญหา  วิเคราะหแ์ละสังเคราะหค์วามรูใ้นทุกระดับที่เรยีกว่า 

Constructionism ความก้าวหนา้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (Information and 

Communication Technology – ICT) เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่ท าให้การศกึษาในอุดมคติเป็นจรงิ

ได้เพราะสามารถแสดงอักษร  ภาพ  เสียง  ภาพเคลื่อนไหว  รวมถึงการสร้างสถานการณ์
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เสมือนจริง (Virtual Situation) ได้เหมอืนๆ กับที่หนังสือ  หนังสือภาพ  เทปเสียง  วีดีทัศน์

หรอืสื่ออื่นๆ ที่มทีั้งหมดรวมทั้งเพิ่มการปฏิสัมพันธ์ (Interaction) กับผูใ้ช้ได้และสร้าง

เครือขา่ยใหส้ามารถติดต่อสื่อสารได้อย่างไร้ขอบเขตในแง่ของสถานที่ที่แตกต่างคนละแห่ง

กัน  ปรากฏการณ์หรอืปัญหาที่เกิดขึน้ในการจัดการเรียนการสอน  เชน่  ภาพของครูที่ยืน

สอนหนา้ช้ันเรยีนคอยบอกใหน้ักเรียนจดหรือท่องจ า  สิ่งที่ครูรู้อาจยังคงมีอยู่ภาพของ

ผูเ้รียนที่อา่นเอกสารประกอบการสอนหรอืเลคเชอร์โน้ตไปพลางๆ ระหว่างที่ครูบรรยาย

หนา้ห้อง  ก็คงปรากฏภาพของครูผู้สอนที่พยายามสร้างปฏิสัมพันธ์กับผูเ้รียนด้วยการ

สอดส่องดูว่ามีนักเรียนคนใดหลับ  พูดคุยกัน  ไม่สนใจฟังครูหรอืคอยเรียกนักเรียนให้ตอบ

ค าถาม  ก็ยังคงมีใหเ้ห็นจนท าให้วิธีการสอนแบบเดิมๆ ไม่มปีระสิทธิภาพพอเพียง  สื่อที่

แสดงมีขนาดไม่ใหญ่เพียงพอส าหรับผูเ้รียนด้านหลังช้ันเรียนความรูท้ี่ครู “ปูอนให้” และ 

“จ ากัด” น่าจะล้าสมัยและจะกลายเป็นการ “ปิดกั้น” การพัฒนาศักยภาพของผูเ้รียน

รวมทั้งปัญหาอุปสรรคที่เคยประสบ  เชน่  จ านวนอาจารย์ผู้สอน/ผูเ้ชี่ยวชาญเฉพาะทาง  

ในศาสตร์หนึง่ๆ น้อยเกินไป  (สุทธิพร  จติต์มิตรภาพ, 2553, หนา้ 1-2) ดังนัน้  ครูตอ้ง

เปลี่ยนแปลงตัวตนเองเพื่อที่จะเตรียมคนออกไปท างานที่ใชค้วามรู ้(Knowledge worker) 

และเป็นบุคคลพร้อมเรียนรู้ (Learning person) ครูจะต้องพัฒนาตนเองให้มทีักษะของการ

เรียนรู้  และในขณะเดียวกันก็ต้องมทีักษะในการท าหนา้ที่ครูในศตวรรษที่ 21 ด้วย  ทักษะ

ของคนในศตวรรษที่ 21 ที่ทกุคนต้องเรียนรู้และครูก็ต้องเรียนรูด้้วย  คอื 3R x 7C ดังนี้ 3R  

ได้แก่ Reading (อ่านออก) (W) Riting (เขียนได้) และ (A) Rithmetics (คิดเลขเป็น) ส่วน 7C 

ได้แก่ Critical thinking & Problem solving (ทักษะด้านการคิดอย่างมีวจิารณญาณและ

ทักษะในการแก้ปัญหา) Creative & Innovation (ทักษะด้านการสร้างสรรค์และนวัตกรรม)  

Cross-cultural understanding (ทักษะด้านความเข้าใจต่างวัฒนธรรม  ต่างกระบวนทัศน์) 

Collaboration teamwork & Leadership (ทักษะด้านการร่วมมือการท างานเป็นทีมและภาวะ

ผูน้ า) Communication, information & Media literacy (ทักษะด้านการสื่อสาร  สารสนเทศ  

และรู้เท่าทันสื่อ) Computing & ICT literacy (ทักษะด้านคอมพิวเตอร์  เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร) Career & learning skill (ทักษะอาชีพและทักษะการเรียนรู้) 

(วิจารณ์  พานิช. 2555, หน้า 20-21)  

    การสรา้งโรงเรียนใหเ้ป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้  เพื่อช่วยยกระดับ 

ความคาดหวังตอ่ผลงานของครูและนักเรียนใหสู้งขึ้น  ซึ่งเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรมของโรงเรียน  ทั้งต้องเพิ่มขีดความสามารถของครูทั้งรายบุคคลและเป็นกลุ่ม 
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ซึ่งท าได้โดยต้องปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาด้านวิชาชีพของครูในแนวใหม่ที่แตกต่างไป 

จากเดิมซึ่งถูกก าหนดมาโดยหน่วยงานกลางที่ตรงกับความตอ้งการของครูค่อนข้างนอ้ย  

อีกทั้งยังไม่สอดคล้องกับเปูาหมายของโรงเรียนและโปรแกรมพัฒนาครูยงัดอ้ยเชิงคุณภาพ

และวิธีการยังขาดการค านึงถึงวิธีการเรยีนรู้ของครูซึ่งเป็นผู้ใหญ่  โปรแกรมส่วนใหญ่ยัง

ขาดการติดตามผลหลังจบการฝึกอบรม  ไม่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหม่ๆ 

ทางการบริหาร  ในการพัฒนาครูใหม้ีความเช่ียวชาญนั้น  นอกเหนือจากใหเ้รียนรู้แนวคิด

ใหม่ๆ  ที่เกี่ยวกับการปรับปรงุการเรยีนการสอนแลว้ ครูยังต้องได้รับการพัฒนาด้านการ

เรียนรู้ของตน  เพื่อการเป็นสมาชิกที่มคีุณภาพของทีมงานอีกด้วย  ต่อไปเป็นข้อเสนอ

เกี่ยวกับกลยุทธ์ที่ใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากร  ได้แก่ 

     1. การพัฒนาทางวิชาชีพของครูจะบรรลุผลดี  จ าเป็นต้องได้รับ 

การเอาใจใส่จริงจังจากทุกฝาุย 

     2. การพัฒนาปรับปรุงตอ้งมีการด าเนินการอย่างตอ่เนื่อง ไม่ใช่ท า 

ครั้งเดียวจบเลย 

     3. หลักสูตรและสาระการพัฒนาครูต้องมเีปูาหมายเพื่อการ

พัฒนาวิชาชีพของครู 

     4. วิธีการที่ใช้ในการพัฒนาครูจะต้องมหีลากหลายวิธีอย่าง

เหมาะสม 

     5. ต้องให้ครูมสี่วนรว่มวางแผนพัฒนาครู 

     6. การพัฒนาวิชาชีพครูต้องมจีุดเน้นที่นักเรียน  ต้องใช้ข้อมูล

ประกอบการด าเนินงานแบบมุ่งผลงาน 

     7. เนือ้หาสาระของโปรแกรมพัฒนาครู  จะต้องผ่านการพิสูจน์

แล้ววา่มีคุณค่า 

     8. การพัฒนาวิชาชีพให้กับครูควรท าในโรงเรยีนหรอืพื้นที่

ใกล้เคียง เป็นต้น 

    ประเด็นส าคัญอีกประการหนึ่งในการพัฒนาครูก็คือ  ต้องปรับเปลี่ยน

วิธีท างานของครูโดยที่ครูแต่ละคนมักรับผดิชอบการท างานสอนของตนตามล าพัง  ซึ่งต่าง

ไปจากองค์การหรอืหนว่ยงานประเภทอื่น  ที่บุคลากรหรอืพนักงานมักจะท างานแบบ

ร่วมกันเป็นส่วนใหญ่ๆ การที่ครูแยกท างานสอนคนเดียวตามล าพังเช่นนีก้่อใหเ้กิดอุปสรรค

ส าคัญขัดขวางการสร้างงานที่มคีุณภาพ  และท าให้โรงเรียนกลายเป็นองค์การแหง่การ
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เรียนรู้ได้ค่อนขา้งยาก  เพราะขาดการท างานแบบทีมรวมทั้งท าให้ขาดโอกาสการรวมกลุ่ม

พูดคุยกัน  ซึ่งการสนทนาพูดคุยกันถือวา่เป็นเครื่องมอือันทรงพลังท าให้เกิดการเรียนรู้ได้ดี  

ดังนัน้  จงึเป็นหน้าที่ของผูน้ าหรอืทีมผูน้ าต้องใส่ใจและลดวิธีการท างานตามล าพังของครู

ให้นอ้ยลงหรอืหมดสิ้นไป  นอกจากนีย้ังต้องสง่เสริมและสร้างโอกาสให้ครูได้ร่วมกิจกรรม

การเรียนรูต้่างๆ อย่างทั่วถึง  โดยกิจกรรมการเรียนรู้ที่จัดขึน้จะต้องยึดทฤษฎีการเรียนรู้ที่

เหมาะสมกับผูใ้หญ่เป็นส าคัญ 
 

  3. องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  ได้รับการพัฒนาโดย Ash และ Pearsall  

บนพืน้ฐานความเชื่อที่วา่ “ในองค์กรหนึ่งอาจมีผู้น าได้หลายคนซึ่งแสดงบทบาทการใช้ภาวะ

ผูน้ าในลักษณะต่างๆ มากมายบทบาทภาวะผูน้ าจงึมิได้จ าเพาะเจาะจงแต่ผูบ้ริหารเท่านั้น” 

แตห่น้าที่ของผูบ้ริหาร  คือ  การสร้างโอกาสการเรียนรู้ให้แก่บุคลากรและองค์กรต่างๆ 

เพื่อเป็นช่องทางใหค้นเหล่านีไ้ด้พัฒนาตนเองเข้าสู่การเป็นผู้น าที่สร้างสรรค์  ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าแบบสร้างสรรค์นี้มมีุมมองวา่ “ครูคือผู้น า (Teacher as leaders) โดยมีครูใหญ่  คือ  

ผูน้ าของผู้น า (Leader of leaders)” อีกทอดหนึ่งโดยนัยดังกล่าว  หน้าที่ส าคัญของผูบ้ริหาร

จงึไม่เพียงแตส่่งเสริมการเรียนรู้ของนักเรียนเท่านั้น  แต่ยังรวมถึงการส่งเสริมเรียนรูข้องครู

อาจารย์และบุคลากรซึ่งเป็นผู้ใหญ่ของโรงเรียนอีกด้วย (สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน,์ 2549, หน้า 

3-4) ครูถือวา่เป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งในการดูแลหอ้งเรียนในขณะที่มกีารเรียน

การสอนสิ่งที่ครูทุกคนจะต้องท าให้ได้  คอื  การสร้างความประทับใจ  ตราตรงึใจผูเ้รียน

ทุกครั้งที่ท าหน้าที่สอน  จะต้องคิดอยู่เสมอว่าท าอะไรก็ได้ที่สามารถท าให้ผูเ้รียนเกิดอาการ 

“ศรัทธาต่อวิชาชีพแหง่ครู” โดยมีความเป็นครูโดยอาชีพ  มิใช่อาชีพครู  วาทกรรมเกี่ยวกับ

ความเป็นครูมมีากมายสะท้อนให้เห็นถึงวริิยะอุตสาหะและความรับผิดชอบในความเป็นครู

อย่างแท้จริง (ทิพย์วิภา  เทศวิศาล, 2553, หนา้ 57) 

   3.1 แนวคดิเกี่ยวกับหลักการของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

    นักวิชาการได้น าเสนอแนวคิด  หลักการของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

ไว้ในหลายทัศนะ  และเพื่อใหม้องเห็นและเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ได้อย่าง

ชัดเจนยิ่งขึ้น  ผูว้ิจัยจึงได้น าเสนอแนวคิดของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศ  ได้แก่  

กิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555, หน้า 20) ; Biech (1996, pp. 7-8) ; Davar (1994, อ้างถึง

ในกฤติยา  เห่งนาเลน, 2545, หนา้ 17); Stoll and Temperley (2009, pp. 63-76) 

ดังตอ่ไปนี ้
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     Davar (1994, อ้างถึงใน กฤติยา  เห่งนาเลน, 2545, หนา้ 17) 

อธิบายว่าภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคเ์ป็นการผสานศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน      

เป็นบทบาทที่มอีิทธิพลต่อบคุคลอื่นเพื่อการบรรลุจุดประสงค์หรือกระตุ้นให้ไปสู่เปูาหมาย  

ผูน้ าจะต้องช้ีแจงเปูาหมายและวธิีการที่จะท างานให้ส าเร็จอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  

ต้องสร้างความพยายามและกระตอืรอืร้นใหเ้กิดขึ้นในทีม  สามารถใหค้ าแนะน าและมี

อิทธิพลในการโน้มนา้ว  ชักจูงผูอ้ื่น  ให้ปฏิบัติกิจกรรมของกลุ่มให้ไปสู่เปูาหมาย  ผู้น า

จะต้องสามารถวิเคราะหค์วามตอ้งการและแรงบันดาลใจของผู้ตามและสร้างสรรค์

สถานการณใ์นการท างานที่เหมาะสม  ซึ่งจะต้องบูรณาการรว่มกับเปูาหมายและ

วัตถุประสงค์  ดังนัน้  ภารกิจของภาวะผูน้ าจงึขึน้อยู่กับทั้งลักษณะของผูต้ามและ

สถานการณใ์นที่ด าเนินอยู่ในโลกที่มกีารเคลื่อนไหวอย่างรวดเร็วสถานการณ์ที่เกิดปัญหา

แตกต่างกัน  ผูน้ าที่ดีจะต้องมีความยืดหยุ่นและมีความเข้าใจอย่างลึกซึง้ในธรรมชาติของ

มนุษย์  สามารถดึงศักยภาพของบุคคลออกมาให้ได้มากที่สุดจงึจ าเป็นต้องใชก้ารบริหาร

แบบมุ่งคนผสมผสานกับการบริหารแบบมุ่งงานในระดับของความเหมาะสมที่ต่างๆ กัน 

     Biech (1996, pp. 7-8)กล่าวว่า  ภาวะผู้น าสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่

ผูน้ าต้องการ  วิธีการและกระบวนการใหม่ๆ ในการที่จะท าให้งานไปถึงจุดหมายปัจจุบัน

ผูน้ าจะต้องท ามากกว่าการพัฒนางานหรอืผลิตภัณฑใ์หม่ๆ ผูน้ าจะต้องมภีาวะผูน้ า

สร้างสรรค์ในการที่จะน าให้ผูต้ามปฏิบัติงานร่วมกันในทีมได้  และพร้อมที่จะรับมือกับ

ความตอ้งการของทุกคนในองค์การ  ให้การสนับสนุนและยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น

และถือว่าความส าเร็จและความผดิพลาดเป็นส่วนหนึ่งของชีวติ  ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์

เป็นการที่ผู้น าสามารถก้าวข้ามอุปสรรค์ต่างๆ โดยใช้ความคิดสร้างสรรค์ที่มอียู่ในตนมาใช้

เป็นเครื่องมอืในการพิจารณาหาวิธีการทางวิทยาศาสตรใ์นการกดดันหรอืกระตุ้นให้บุคคล

อื่นท างานใหส้ าเร็จซึ่งเทคนิคต่างๆ จะกระท าในลักษณะที่สรา้งสรรค์ 

     Stoll and Temperley (2009, pp. 63-76) ศาสตราจารย์ใน 

University of London และเป็นผู้อ านวยการ Centre for Educational Leadership ได้สรุป

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงสรา้งสรรค์ไว้ในบทความในหัวข้อช่ือ “Creative Leadership :  

A Challenge of Our Times” สรุปสาระส าคัญได้ว่าภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เป็นการ

ตอบสนองเชิงจินตนาการ (imaginative) และการคิดไตร่ตรองอย่างถี่ถ้วนต่อโอกาสต่างๆ 

ประเด็นต่างๆ อย่างท้าทาย (challenging) เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการมอง  การคิดและการ

กระท าสิ่งต่างๆ ที่แตกต่างกันเพื่อจะเสริมสร้างโอกาสใหก้ับทุกคนที่เกี่ยวข้อง 
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     กิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555, หน้า 20)ได้ให้แนวคิดว่า  ภาวะ

ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์เป็นการตอบสนองเชิงจินตนาการ (imagination) และการน าบุคคลอื่นๆ 

(leading people) ดว้ยแนวทางใหม่ๆ (new solutions) หรอืวิธีการใหม่ๆ (new method) 

อย่างท้าทาย (challenging) และมีความยืดหยุ่น (flexibility) ที่ส าคัญภาวะผูน้ าเชิง

สร้างสรรค์ยังเป็นผู้สร้างสภาพแวดล้อม (environment) เพือ่ก่อใหเ้กิดการริเริ่มสิ่งใหม่ๆ 

และสนับสนุนใหผู้อ้ื่นได้มคีวามคิดสร้างสรรค์  

     จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฏีภาวะผูน้ าสร้างสรรค์  พบว่าใน

ยุคที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งทางด้านสังคม  วัฒนธรรมและองค์การที่

ปรับเปลี่ยนไปทั่วโลกมีแนวโน้มในอนาคตที่มุ่งเน้นในองค์การมีความสามารถในการยืดหยุ่น

มากขึ้นแต่ยังคงความมปีระสิทธิภาพสูงอยู่นั้น  ท าให้ผู้น ายากที่จะใช้แนวทางบริหาร

แบบเดิมให้ประสบความส าเร็จเหมอืนในอดีตได้อีกต่อไป  ซึ่งการพัฒนาปรับปรุงใดๆ     

จะเป็นไปไม่ได้โดยปราศจากการเปลี่ยนแปลงด้านภาวะผูน้ า  และภาวะผู้น าที่นักวิชาการมี

ความเห็นตรงกันในการที่จะน าพาองค์การไปสู่อนาคต  คือ  ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์   

   3.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

    ในการวิจัยครั้งนี้มจีุดมุ่งหมายส าคัญในการศกึษาวรรณกรรมและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อก าหนดองคป์ระกอบหลัก  องค์ประกอบย่อยและตัวชีว้ัดของ 

ตัวแปรที่ใชใ้นการศกึษา  ดังนัน้ในหัวข้อนี้ผูว้ิจัยจะศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

จากทัศนะของนักการศกึษาและนักวิชาการจากแหลง่ต่างๆ เพื่อการสังเคราะห์และก าหนด

เป็นองค์ประกอบที่จะใช้ในการวิจัย  เพื่อจะน าไปสู่การศึกษาองค์ประกอบและก าหนด

นิยามขององค์ประกอบเพื่อใช้ในการวิจัยต่อไปดังนี้ 

     3.2.1 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  เรมวล   

นันท์ศุภวัฒน์ 

      เรมวล  นันท์ศุภวัฒน์ (2542, อ้างถึงใน กฤติยา  เห่งนาเลน, 

2545, หนา้ 17) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  จากผลงานการ

วิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการท างานบรรยากาศเชิงสร้างสรรคก์าร

แลกเปลี่ยนระหว่างหัวหนา้หอผู้ปุวยและพยาบาลประจ าการกับภาวะผูน้ าสร้างสรรค์ของ

หัวหนา้หอผู้ปุวยโรงพยาบาลรัฐกรุงเทพมหานคร  ไว้ดังนี้ 

       1. ผูน้ าควรเป็นนักสังเกตที่ดี คือ เป็นผู้ที่มองสิ่งต่างๆ  

ในแนวทางไม่ธรรมดา ซึ่งมักจะมองอย่างลกึๆ และมองถึงความหมายในส่วนนั้น   
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ด้วยความอยากรู้อยากเห็นและมีค าถามในใจ 

       2. มีความยืดหยุ่น  ไม่ตีกรอบให้กับตนเอง 

       3. มีแรงบันดาลใจเป็นของตนเองสามารถใหร้ายละเอียด 

ในความคดินั้นได้  ไม่เลิกล้มงา่ยๆ ไม่ดือ้รั้นโดยไม่มีเหตุผล 

       4. ใจกว้าง  ไม่สรุปสิ่งใดสิ่งหนึ่งง่ายๆ  

       5. มีอารมณข์ัน 

       6. ยอมรับความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้น 

     3.2.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  สุเทพ   

พงศ์ศรวีัฒน์ 

      สุเทพ  พงศศ์รีวัฒน์ (2548, หนา้ 17) ได้สรุปเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  ไว้ดังนี้ 

       1. ต้องยอมรับแนวคิดที่ตอ้งบริการ (service mentality)   

ต่อผู้มสี่วนได้เสียทั้งภายในและภายนอกองค์การ  เริ่มจากแสดงพฤติกรรมและเจตคติที่ดี 

ต่อลูกน้องของตนเพื่อเป็นแบบอย่างที่ดี  เน้นความซื่อสัตย์ถือคุณธรรม  ยึดมั่นหลักการ 

       2. มองการณ์ไกล (Global perspective) ชาญฉลาดและ

เข้าใจอย่างถ่องแท้ตอ่ปัจจัยทางวัฒนธรรม  ความแตกต่างของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  

สามารถเข้าใจและมีปฏิสัมพันธ์ได้อย่างเหมาะสม 

       3. รู้จักบูรณาการ (Integration) ผู้น าต้องเข้าใจมุมมองที่เป็น 

องค์รวมเพื่อให้ทุกกลไกขององค์กรมลีักษณะของการบูรณาการ  มีความสามารถและ

ทักษะในการบริหารทีมงานและประสานสัมพันธ์เกิดเป็นองค์รวมขึน้ 

       4. มีความยืดหยุ่นสูง (Flexibility) สามารถเปิดใจกว้างเพื่อ

ยอมรับสิ่งใหม่ๆ ที่เกิดขึน้ได้ดี  ชอบความท้าทายและการทดลองใหม่ๆ รู้จักลดข้อจ ากัด

ของตนและองค์การให้นอ้ยลง  กล้าเสี่ยงอย่างรอบคอบ 

     3.2.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ อุดม        

มุ่งเกษม 

      อุดม  มุ่งเกษม (2544, อ้างถึงใน สมศักดิ์  กิจธนวัฒน์, 2545,  

หนา้ 11) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์  จากผลงานการวิจัย

เรื่อง  การพัฒนารูปแบบการเสริมสรา้งภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรคส์ าหรับผูป้ระกอบการ

ธุรกิจขนาดย่อมโดยใช้หลักการจัดกิจกรรมตามแนวมนุษยนิยมและการเพิ่มพลังศักยภาพ 
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ตนเองของแอนโทนี่  ร็อบบินส์  ไว้ดังนี้ 

       1. การมคีวามเป็นผู้น า  ได้แก่  การมคีวามสามารถในการ

ชีน้ าตนเองและผูอ้ื่นด้วยการกล้าคดิ  กล้าตัดสินใจและลงมอืท าตามแผนที่ได้วางไว้อย่าง

จรงิจัง  โดยมีความมุ่งมั่นที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ จนกว่าจะประสบความส าเร็จ 

       2. การมวีิสัยทัศน์  ได้แก่  การมคีวามคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ  

อยู่ตลอดเวลา  โดยการแสวงหาความรูใ้หม่ๆ อยู่เสมอ  เพื่อน ามาใช้เป็นพื้นฐานในการ

สร้างแนวคิดใหม่ๆ  ส าหรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กรรวมถึงการมคีวามสามารถที่

จะน าแนวคิดนั้นไปสู่การปฏิบัติงานได้จริงและท าให้เกิดผลส าเร็จตามที่ตอ้งการ 

       3. การท างานเป็นทีม  ได้แก่  การมคีวามสามารถในการ

ประสานพลังสร้างสรรค์จากผูร้่วมงานทุกคนโดยการน าจุดแข็งหรอืข้อดใีนแต่ละคนมาใช้ให้

เป็นประโยชน์  ตลอดจนการสร้างความรูส้ึกในการท างานรว่มกันเป็นทีมด้วยการแบ่งปัน

ประสบการณแ์ละความคิดเห็นจากทุกๆ คนในทีม  เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สกึ 

มีสว่นร่วมในการสร้างสรรค์ผลงาน  และเป็นการเสริมสร้างก าลังใจในการท างานรว่มกัน 

       4. การมทีัศนคตดิ้านบวก  ได้แก่  การมีความสามารถใน

การมองวิกฤตให้เป็นโอกาสได้ในทุกๆ เหตุการณ์  ดว้ยการมองเห็นถึงขอ้ดีที่มาพร้อมกับ

ปัญหาต่างๆ และมีความเชื่อมั่นว่าปัญหาทุกอย่างที่เกิดขึน้จะมาพร้อมกับการให้โอกาสที่

ดีกว่าเสมอและน าไปสู่การประสบกับความส าเร็จที่มคีุณค่า 

       5. การมคีวามสามารถในการปรับตัว  ได้แก่  การมี

ความสามารถในการปรับตัวและมีความยืดหยุ่นต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่มกีารเปลี่ยนแปลง

อยู่ตลอดเวลา  เพื่อที่จะสามารถปรับปรุงวธิีการท างานใหม้ีความเหมาะสม  ซึ่งจะน าไปสู่ 

การมปีระสิทธิภาพที่ดใีนการท างาน 

     3.2.4 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  กิตติ์

กาญจน์ปฏิพันธ์ 

      กิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555, หน้า 25) ได้วเิคราะห์

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์จากงานวิจัย  เรื่อง  โมเดลสมการโครงสร้าง

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของผู้บริหารสถานศกึษาอาชีวศกึษา  สรุปได้วา่  องค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ที่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ได้จาก

การสงัเคราะห์มีจ านวน 3 องค์ประกอบ  ดังนี้ 
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       1. จนิตนาการ (imagination) คือ  พฤติกรรมการแสดงออก 

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการมีความคิดเชิงสร้างสรรค์  มีอารมณ์ขัน 

ในการท างาน  และมีสตปิัญญาในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์  โดยวัดได้จากตัวบ่งชี้

ของการมีจนิตนาการ 

       2. ความยดืหยุ่น (flexibility) คือ  พฤติกรรมการแสดงออก 

ของผู้บริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบอย่างอสิระ  ไม่ตกอยู่ภายใต้

กฎเกณฑ์หรอืความคุ้นเคย  การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่างๆ การเปิดกว้างรับความคิด

ใหม่ๆ  อย่างอิสระ  โดยวัดได้จากตัวบ่งชีข้องความยืดหยุ่น 

       3. วิสัยทัศน์ (vision) คือ  พฤติกรรมการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่แสดงออกถึงการมองภาพในอนาคตที่น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่มุง่สู่ 

ความเป็นเลิศโดยวัดได้จากตัวบ่งชีข้องการมีวิสัยทัศน์ 

     3.2.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  Sternberg 

and Lubart’s 

      Sternberg and Lubart’s (1993, pp. 229-231) ได้ศึกษาทฤษฎี

เกี่ยวกับความสรา้งสรรค์  และได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 

ไว้ดังนี ้

       1. ต้องมีกระบวนการทางปัญญา  มีความคิดหรอืแนวทาง 

มีความสามารถในการใชเ้หตุผลในการวิเคราะหข์้อดขี้อเสียใช้ไหวพริบ 

       2. ความรู ้ มีความรอบรู้และมีขอ้มูลในเรื่องต่าง ๆ โดยมี

ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับข้อมูลขา่วสารประกอบกับการใชว้ิธีการสังเกตในการสร้างหรอืก าหนด

แนวความคิดและสรุปรวบรวมความคิด 

       3. สติปัญญา  มีความคล่องแคล่วในการแก้ปัญหาเฉพาะ

หนา้ได้ดชีอบแสวงหาสิ่งที่ดี  ต้องการงานเชิงสร้างสรรค์  นิสัยอยากรู้อยากเห็นและเป็นคน

เปิดเผย 

       4. บุคลิกภาพ  มองภาพลักษณ์ตัวเองในทางที่ดี  มีความ

มั่นใจในตนเองในการที่จะรับมอืกับข้อวพิากษ์วจิารณ์ของผู้อื่น  สามารถแลกเปลี่ยน       

ความคิดเห็นกับผู้อื่นได้และรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น  มักจะมีความคิดเห็นต่างจากผู้อื่น       

ยึดมั่นในสิ่งที่เชื่อว่าเป็นจรงิได้และน าไปใช้จรงิได้  สามารถรับมอืกับความขัดแย้งและ 

ความวุน่วายได้เป็นอย่างดี 
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       5. แรงจูงใจในการท างาน  สามารถท าให้เกิดความ

สร้างสรรค์ในงานได้  สามารถท าให้สมาชิกรู้จักสร้างสรรค์งานที่แปลกใหม่ได้ 

     3.2.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  Biech 

      Biech (1996, pp. 7-8) ได้วเิคราะห์องค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ า เชงิสร้างสรรค์  จากหนังสอื  เรื่อง Creativity & Innovation : The ASTD Trainer’s 

Sourcebook สรุปได้วา่  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ตอ้งประกอบด้วย  

4 ประการ  คือ  

       1. การก าหนดวิสัยทัศน์ (Visualization) ที่เป็นรูปธรรมและ 

การประสบผลส าเร็จอย่างสมบูรณ์  โดยก าหนดลักษณะของโครงสร้างของงานรูปแบบ 

ในการท างานและค านึงถึงเสียงสะท้อนจากทุกฝุาย 

       2. การตรวจสอบ (Exploration) เป็นการทบทวนความเข้าใจ 

ในวิสัยทัศนท์ี่ตรงกันของทั้งผูน้ าและผูต้าม  แก้ไขความเข้าใจหรอืข้อคิดเห็นที่แตกต่างกัน   

ให้เวลาในการพูดคุย  ซักถาม  ความจ าเป็นในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนและความ

ต้องการการสนับสนุนของทุกฝุาย  เพื่อพัฒนางานและด าเนนิการให้เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ 

       3. การผสมผสาน (Combination) ผูน้ าจะต้องรูจ้ัก

ผสมผสานเปูาหมายของตนกับองค์ประกอบต่างๆ ทั้งที่มีสว่นสัมพันธ์และไม่มสี่วนสัมพันธ์

กับงานของตน  การน าแนวคิดต่างๆ ที่จะสามารถท าให้ผูป้ฏิบัติเกิดการพัฒนาและท างาน

ได้ดขีึน้  การรับฟังปัญหาและขอ้เสนอแนะในการท างานจากผู้ปฏิบัติ  ศกึษาลักษณะ

วิธีการท างานที่ใกล้เคียงกันภายในหนว่ยงานเพื่อน ามาปรับใช้อย่างเหมาะสม 

       4. การประยุกต์ (Modification) รู้จักน าแนวคิดต่างๆ หรือ

ประสบการณใ์นการท างานที่ท าให้ประสบความส าเร็จมาประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงาน  

สอบถามความคิดเห็นจากผู้ปฏิบัติเกี่ยวกับงานที่ท า  รับฟังข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ 

มาปรับปรุงวธิีการในการท างาน 

     3.2.7 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Goertz 

      Goertz (2000, p. 161) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรค์จากนิตสาร Creativity : An essential component for effective leadership in 

today’s schools สรุปได้ดังนี้ 
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       1. มีการก าหนดเปูาหมายขององค์การใหชั้ดเจน  

       2. มีความคิดรเิริ่ม  ส่งเสริมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ในองค์การ 

       3. มีความยืดหยุ่นหลากหลายน่าสนใจ 

       4. มีสตปิัญญา  มีทักษะความช านาญ 

       5. มีแรงจูงใจท าให้เกิดกิจกรรมของกลุ่มผูน้ าแล้วไปสู่

เปูาหมายร่วมกัน 

     3.2.8 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  Ruth Ash 

& Maurice Persall 

      Ruth Ash & Maurice Persall (2000, อ้างถึงในสุเทพ  พงศ์

ศรวีัฒน์, 2549) แห่ง Stamford University  ประเทศสหรัฐอเมริกา  ได้วิเคราะห์

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว้ดังนี้   

       1. การเรียนรู้แบบทีม (Team learning) การคิดอย่างหวังผล  

(Productive  thinking) และการรว่มมอืร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative  problem   

solving) ควรน ามาใช้แทนกลไกการควบคุม (Control  mechanisms) การตัดสินใจจาก 

เบือ้งบน (Top – down decision making) ตลอดจนการบังคับสั่งการใหท้ าแบบเดียวกัน 

(Enforcement of conformity)  

       2. มองครูว่าเป็นผู้น าและครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผูน้ าของ

ผูน้ าโดยผู้น าทั้งหลายเหล่านีต้้องมีทักษะการตัง้ค าถามที่เหมาะสม (ค าถามที่ได้ค าตอบที่

ลุ่มลกึ) มากกว่าการแสดงตนว่าเป็นผู้รอบรู้ค าตอบของทุกค าถาม 

       3. ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรตั้งอยู่บนพืน้ฐาน

ของการไว้วางใจ (Trust)ต่อกัน  ผู้น าจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยง 

ความรับผดิชอบ (ท านองทฤษฎี X ของ McGregor) แต่มีหน้าที่ช่วยใหค้นเหล่านีม้ีความกล้า

ต่อการปฏิบัติสิ่งใหม่ๆ  

       4. ผูน้ าควรปรับเปลี่ยนทัศนะจาก “ให้ทุกคนท าตามที่สั่ง

และยึดหลักท าแบบเดียวกัน” ไปเป็นกระตุน้ให้ก าลังใจ  และสนับสนุนความคิดริเริ่มและ 

คิดค้นนวัตกรรมใหม่ๆ ของครู 

       5. ผูน้ าควรใหค้วามสนใจและใหค้วามส าคัญของคน 

(People) และต่อกระบวนการ (Process) มากกว่างานเอกสารและงานธุรการประจ า       

แตค่วรบริหารเวลาไปกับกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการสรา้งมูลค่าเพิ่ม (Value – added   
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activities) ขึน้ 

       6. ผูน้ าควรเน้นถึงความส าคัญของลูกค้า (Customer – 

focused)และยึดหลักการให้บริการ  ทฤษฎีนีถ้ือว่าครูและบุคลากรคือลูกค้าโดยตรงของ

ครูใหญ่  ดังนั้น  หน้าที่ส าคัญที่สุดของครูใหญ่  ก็คือการให้บริการแก่ลูกค้าของตน 

       7. ผูน้ าควรสร้างเครือข่ายใหเ้กิดการสื่อสารแบบสองทาง  

มากกว่าการก าหนดช่องทางไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 

       8. การเป็นผู้น าแบบสร้างสรรค์  จ าเป็นต้องอาศัยความเอา

ใจใส่ใกล้ชิด (Proximity) การปรากฏตัวอยู่กับงาน (Visibility) และอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้าของ

ตน  ผู้น าควรใชห้ลักนิเทศภายในแบบแวะเวียน (Managing by Wandering Around : 

MBWA)  ไปยังหนว่ยต่างๆ ทั่วทั้งโรงเรียนและชุมชนที่ล้อมรอบโรงเรียนเพื่อไปรับฟังและ

เรียนรู้ไปสอบถาม  ไปสร้างสัมพันธ์ภาพและไปเสาะหาแนวทางที่เป็นไปได้ในเรื่องต่างๆ  

       9. ผูน้ าแบบสร้างสรรค์  จะกระจายอ านาจการตัดสินใจ 

(Empowering) แก่บุคคลผูป้ฏิบัติงานต่างๆ ของโรงเรียน  และจะท าหน้าที่ปกปูอง 

คนเหล่านีเ้มื่อมีการแทรกแซงการท างานจากภายนอก 

       10. ผูน้ าแบบสร้างสรรค์ตอ้งมคีวามสามารถสูงในการ

ปฏิบัติภารกิจท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอน  เป็นผู้เรยีนรู้การบริหารความ

เปลี่ยนแปลงอย่างเป็นระบบเพื่อให้หนว่ยงานได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงนั้น            

และเป็นผู้ที่ไม่ยึดติดกับสถานภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Maintaining status quo) ของโรงเรียน  

     3.2.9 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Chernin 

      Chernin (2001, pp. 245) ผู้อ านวยการ FOX ใน Los Angeles 

และท างานในมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนีย  ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเชิง

สร้างสรรค์ไว้ในบทความช่ือ “Creative Leadership : Strength of Ideas The Power of The 

Imagination ไว้วา่  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์เกี่ยวกับความสามารถ 

ติดตอ่ประสานงานทั้งเกี่ยวกับตนเองและเกี่ยวกับทีมงานซึ่งมอีงค์ประกอบดังนี้ 

       1. แรงบันดาลใจ (inspire)  

       2. วิสัยทัศน์ 

       3. จนิตนาการ (imagination) 
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     3.2.10 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของ  David 

Magellan Horth & Charles J. Palus 

      David Magellan Horth & Charles J. Palus (2003, pp. 13-15)  

ได้กล่าวถึงมิติและสมรรถนะที่มปีระสิทธิภาพของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ในหัวข้อ  

Navigating complex challenges : creative competencies for contemporary leadership 

ใน De Montfort Business Mastery Series ไว้วา่ผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ประกอบด้วย 

       1. การให้ความสนใจ (paying attention)  

       2. บุคลิกภาพ (personalizing)  

       3. จนิตนาการ (imagine)  

       4. ความมุง่มั่นทุ่มเท (serious play)  

       5. การให้ความรว่มมอื (collaborative inquiry)  

       6. ความเช่ียวชาญ (crafting) 

     3.2.11 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ  

Sousa 

      Sousa (2003, p. 34) ได้สรุปไว้ในหนังสอื “The Leadership 

Brain” สรุปสาระส าคัญของคุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์  แนวคิดเกี่ยวกับ 

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคป์ระกอบไปด้วย 

       1. สติปัญญา (intelligence)  

       2. ความยดืหยุ่น (flexibility)  

       3. แรงจูงใจ (motivation) 

       4. การแก้ปัญหา (problem solving) 

     3.2.12 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Linda Hammersley-Fletcher and  Lynne Croft 

      Linda Hammersley-Fletche rand and Lynne Croft (2004, 

pp. 11) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของครูจากการวิจัยเรื่อง Can 

creative teachers be nurtured in a regulated framework?– possibilities within 

distributed leadership ซึ่งกล่าวว่า  ครูสร้างสรรค์ตอ้งมี 3 สิ่งต่อไปนีค้ือ   

       1. การสร้างแรงจูงใจ  ต้องสร้างแรงจูงใจต่อเพื่อนร่วมงาน 

       2. ความยดืหยุ่นในการสนับสนุนการเรียนรู้และสิ่งแวดล้อม    
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       3. การพัฒนาวิสัยทัศน์และคุณค่าของการท างานเป็นทีม 

     3.2.13 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Parker and Begnaud 

      Parker and Begnaud (2004) ได้สรุปทัศนะเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว้ในหนังสือชื่อว่า “Developing Creative 

Leadership” ซึ่งได้สรุปคุณลักษณะของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ไว้ว่า  ประกอบด้วย  

           1. วิสัยทัศน์ (vision)  

           2. ความยดืหยุ่น (flexibility)   

           3. ความสามารถในการแก้ปัญหา (problem solving ability) 

     3.2.14 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Katz 

      Katz (2003 อ้างถึงในณัฐยา  สนิตระการผล, 2554) ได้สรุป

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรคไ์ว้ในหนังสือ Managing Creativity and 

Innovation ไว้วา่  องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย  

        1. ความช านาญ (expertise)  

           2. ความยดืหยุ่น(flexibility)  

           3. จนิตนาการ (imagination)  

           4. แรงจูงใจ (motivation) 

     3.2.15 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครูตาม

ทัศนะของ  Bennis 

      Bennis (2007, p. 2) ได้สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์จากหนังสือเรื่อง The Challenges of Leadership in the Modern World  

ไว้วา่  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์จะเกี่ยวข้องกับคน  เกี่ยวข้องกับความ

น่าเชื่อถือความไว้วางใจในการบริหารจัดการระบบโครงสร้างกระบวนการการควบคุม   

ซึ่งมีองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

       1. วิสัยทัศน์ (vision)  

       2. ความไว้วางใจ (trust)  

       3. การมุ่งความส าเร็จ(success)  

       4. ความยืดหยุ่น (flexibility) 
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     3.2.16 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Ross 

      Ross (2007, p. 3) ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

เชงิสร้างสรรคไ์ว้ว่า  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ส าหรับผูน้ าที่จะประสบ

ผลส าเร็จ  มีดังนี้ 

       1. มีเปูาหมาย  โดยบุคคลที่เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องมี

เปูาหมายที่ชัดเจนเพื่อให้ผูต้ามเดินตามทางไปสู่เปูาหมาย 

       2. ตรวจสอบ  บุคคลที่เป็นผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ตอ้งสามารถ

แนะน า  และตรวจสอบผลงาน 

       3. มีความยืดหยุ่น  บุคคลที่เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ต้องไม่

ยึดติดอยู่กับเรื่องใดเรื่องหนึ่งหรอืใช้อทิธิพลมากเกินไป  ต้องอ านวยความสะดวกต่างๆ 

ช่วยเหลือทีมงานให้ประสบผลส าเร็จ 

       4. มีวสิัยทัศน ์ บุคคลที่เป็นผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตอ้งมี

วิสัยทัศนก์ว้างไกลและสามารถแสดงวิสัยทัศน์เพื่อใหผู้้ตามเดินตามได้ 

     3.2.17 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ 

Powell 

      Powell (2008, pp. 158-166) ได้สรุปองค์ประกอบเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ไว้ในวารสารเรื่อง “The management and consumption of 

organizational creativity ไวว้่า  องค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ที่เอื้อตอ่การที่จะ

ด าเนนิการ  มีดังนี้ 

       1. สอดคล้องกับวัตถุประสงค์   

       2. มีวสิัยทัศนข์ององค์กร   

       3. แรงจูงใจภายในและภายนอก   

       4. การประเมินผล   

       5. ยอมรับความเสี่ยง 

     3.2.18 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะของ   

Stoll and Temperley 
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      Stoll and Temperley (2009, pp. 63-76) ได้สรุปองค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ไว้ในบทความในหัวข้อช่ือ “Creative Leadership : a Challenge 

of Our Times” ไว้วา่ภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์ประกอบไปด้วย 

       1. จนิตนาการ (imagination)  

       2. การคิดแบบไตร่ตรอง(thought pattern) 

     3.2.19 องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ตามทัศนะ     

ของ Puccio 

      Puccio (1999, pp. 171-178) ได้สรุปองค์ประกอบของภาวะ

ผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ ไว้วา่ภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรคป์ระกอบไปด้วย 1) จนิตนาการและ           

2) มีการก าหนดเปูาหมาย   

      จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์

จากนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศดังตารางแสดงออกมาใน

รูปความถี่  จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของครู  ที่เป็นกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี (Theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะหม์ีจ านวนทั้งหมด 25

องค์ประกอบแตส่ าหรับการวิจัยครั้งนี ้ ผู้วจิัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มี

ความถี่สูง (ในที่นี้คอืความถี่ที่มคี่าตั้งแต่ร้อยละ 30 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบเพื่อก าหนดเป็น

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัยในครั้งนีไ้ด้จ านวน 6 องค์ประกอบ  คือ  วิสัยทัศน ์ ความยืดหยุ่น

แรงจูงใจ  จนิตนาการ  ความสามารถในการแก้ปัญหา  และการปฏิบัติสู่เปูาหมาย   

ซึ่งแสดงเป็นองค์ประกอบการวัดภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์   

  4. บทสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ 

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จาก

นักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  ดังตาราง 1  

 

 

 

 

 

 
 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



81 

ตาราง 1 สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

1. การมวีสิัยทัศน์ (vision)   / /  /  / /   / /  / / /   10 52.63 

2. ความยดืหยุ่น (flexibility) / / / /   /    /  / / / /    9 47.37 

3. การมแีรงจูงใจ (motivation)     /  / /   / /  /   /   7 36.84 

4. การมจีินตนาการ (imagination)    /    / / /    /    / / 7 36.84 

5. ความสามารถในการแก้ปัญหา 
(problem solving ability) 

  /  / /  /   /  / 
 

 
 

  
 

6 
31.58 

6. การปฏบัิตสิู่เปูาหมาย (meaning)       / /     /   / /  / 6 31.58 

7. การท างานเป็นทีม (participative)   /     /  /          3 15.79 

8. สตปัิญญา (intelligent)     /  /    /         3 15.79 

9. การประเมินผล (evaluation)      /          / /   3 15.79 

10. การท างานให้ส าเร็จ (success)          /     /     2 10.53 

11. การยอมรับความเสี่ยง(take risk) /                /   2 10.53 

12. การมบุีคลิกภาพ (personality)     /     /          2 10.53 

13. การบูรณาการ (integration)  /   /               2 10.53 

14. การให้ความสนใจ (play 

attention) 

 
  

 
 

  / 
 

/          2 10.53 

15. ความเชี่ยวชาญ (expertise)          /    /      2 10.53 

16. การมแีรงบันดาลใจ (inspiring) /                   1 5.26 

17. การเป็นผู้น า (proactive)   /                 1 5.26 

18. การคิดไตร่ตรอง (though 

pattern) 

                 /  
1 5.26 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

 

 

องคป์ระกอบของ 

ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค ์
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คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

19. การตัง้ค าถาม(question)        /            1 5.26 

20. ความไวว้างใจ (trust)               /     1 5.26 

21. การคิดคน้สิ่งใหม่ๆ  (inventive)       /             1 5.26 

22. ความคิดสร้างสรรค์ 

(creative thinking) 

 
         /         1 5.26 

23. การมอีารมณข์ัน(humor) /                   1 5.26 

24. การมองการณไ์กล  

(Global perspective) 

 
/                  1 5.26 

25. การยอมรับแนวคิดที่ต้องบรกิาร  

(Service mentality) 
 /                  1 5.26 

รวม 4 4 5 3 5 3 5 7 2 5 5 2 4 4 4 4 5 2 2 76  

 

 จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์จากนักวิชาการ

และนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่ 

จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรคท์ี่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี 

(Theoretical framework) ที่ได้จากการสังเคราะหม์ีจ านวนทั้งหมด 25 องค์ประกอบ 

แตส่ าหรับการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑพ์ิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง  

(ในที่นี้คอื  ความถี่ 6 ขึน้ไปคดิเป็นร้อยละ 30 ขึน้ไป) ได้องค์ประกอบเพื่อก าหนดเป็น 

กรอบแนวคิดเพื่อการวจิัยในครั้งนีไ้ด้จ านวนจ านวน 6 องค์ประกอบ  คือ  การมวีิสัยทัศน ์  

ความยดืหยุ่น  การมีแรงจูงใจ  การมีจนิตนาการ  ความสามารถในการแก้ปัญหา 

และการปฏิบัติสู่เปูาหมาย  ซึ่งแสดงเป็นองค์ประกอบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์   

ดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 3 องค์ประกอบภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ 
 

   4.1 องค์ประกอบด้านการมีวิสัยทัศน์ 

    ในปัจจุบันสิ่งต่างๆ เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  ผู้น าที่ขาดวิสัยทัศน์จะ

ไม่สามารถปรับตัวและน าคนอื่นๆ เผชิญการเปลี่ยนแปลงได้  ผลสุดท้ายก็คือความล้มเหลว  

ในการปรับตัวต้องอาศัยการพินจิพิเคราะหพ์อสมควร  จงึจะสามารถเอาตัวรอดได้  ผูน้ า 

ทีข่าดวิสัยทัศนจ์ะขาดความหวัง  เมื่อมีอุปสรรคหรอืปัญหาจะไม่สามารถแก้ปัญหาได้

ทันท่วงทีจะมีแต่ภาพของปัญหาตรงหน้าที่เผชิญอยู่  ผู้น าจะน าสมาชิกไปข้างหน้าได้ต่อเมื่อ

เขารูว้่าเปูาหมายอยู่ที่ใด  ทั้งยังต้องรู้ทิศทาง  หนทางและวธิีการที่ใช้เดินไป Hickman and 

Michael (1984, p. 151) ใช้ค าวา่ “Mental Journey” ซึง่หมายถึง  การเดินทางโดยใช้สมอง 

Blumberg and Greenfield (1986, p. 227) ใช้ค าว่า “Moral Imination” ซึ่งหมายถึง

ภาพลักษณ์ทางจรยิธรรม  ในขณะที่ Manasse (1986, p. 150) ใช้ค าว่า “Roadmap”  

ซึ่งหมายถึง  แผนที่ทางหลวง  สว่น Barth (1991, p. 148) ใช้ค าว่า “Journey Forward”  

ซึ่งหมายถึง  การเดินไปข้างหนา้  นอกจากนี้ Trethowan (1991, p. 6) ใช้ค าว่า 

“Information Dream” ซึ่งหมายถึง  ความฝันอันเกิดจากความรอบรู้  โดยนัยแหง่

ความหมายเหล่านี้ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความหมายของวิสัยทัศน์ไว้

สอดคล้องกันดังนี้  มารศรี  สุธานิธิ (2540, หนา้ 31) ; สิทธิชัย  เทวธีระรัตน์ (2540,  

 

ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ 

 

ความยดืหยุ่น  

 

การมแีรงจูงใจ 

 
การมจีนิตนาการ  

 

ความสามารถในการแก้ปัญหา 
 

การมวีิสัยทัศน์ 

 

การปฏิบัติสู่เปูาหมาย 
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หนา้ 43) ; ประพันธ์  ผาสุขยืด (2541, หนา้ 7) ; วีระวุธ  มาฆะศิรานนท์ (2541, หน้า 12) ; 

สมชาย  ภคภาสน์ววิัฒน์ (2541, หนา้ 23) และดนัย  เทียนพุฒ (2543, หน้า 70) กล่าวว่า

วิสัยทัศน ์  หมายถึง  การมองภาพอนาคตของผูน้ าและสมาชิกในองค์กร  และก าหนด

จุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ  ค่านิยมและความเชื่อเข้าด้วยกันแลว้มุ่งสู่

จุดหมายปลายทางที่ตอ้งการซึ่งสอดคล้องกับ  เกรียงศักดิ์  เจรญิวงศศ์ักดิ์ (2547, หนา้ 3) 

ที่ได้กล่าวว่า  วิสัยทัศน์  คือ  จนิตภาพในอนาคตที่เด่นชัดอยู่ในความคดิของบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง  ซึ่งตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความเข้าใจสภาพปัจจุบันและการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต  จินตภาพดังกล่าวมีอทิธิพลต่อการสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลนั้นมุ่งสู่สัมฤทธิ์ผล

ที่ได้วางไว้  ส่งผลใหบุ้คคลนั้นด าเนินชีวติอย่างมเีปูาหมาย  มีการวางแผนและไม่ย่อท้อ 

ต่อความล้มเหลวด้วยความหวังเสมอว่าจนิตภาพนั้นจะเป็นจรงิ  วิสัยทัศนจ์งึเปรียบเสมือน

แผนที่ประกอบการเดินทางสู่เปูาหมาย  เป็นศลิปะของการสรา้งกรอบความคิดไปใน

อนาคต  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  วิสัยทัศนข์องผูน้ าเป็นสิ่งส าคัญที่จะเป็นกรอบแนวทางน าไปสู่

แนวคิดในการบริหารจัดการให้บรรลุเปูาหมายส าเร็จได้ตามวัตถุประสงค์ดังเช่น  Nanus 

(1992, pp. 7-10) ได้กล่าวว่า  วิสัยทัศนเ์ป็นการคาดการณ์ในอนาคตที่ยึดถือความเป็นจรงิ   

มีความน่าเชื่อถือส าหรับองค์กรในการเลือกทางที่ดีกว่า  ทางที่ประสบความส าเร็จมากกว่า  

วิสัยทัศนเ์กี่ยวข้องกับอนาคตโดยตรง  ดังนัน้  ผูท้ี่จะก าหนดวิสัยทัศนไ์ด้จะต้องเป็นผูท้ี่มี

ความเป็นผู้น าสูง  และ Bennis (2002, p. 15) ซึ่งเป็นนักวิชาการที่มีชื่อเสียงทางดา้นธุรกิจ

ของสหรัฐอเมริกาผูห้นึ่ง  ได้กล่าวว่า  วสิัยทัศน์  คือ  ความสามารถในการสร้างสรรค์ และ

สามารถที่จะแปลออกมาเป็นการปฏิบัติได้  วิสัยทัศน์ของผู้น าเปรียบเสมอืนสะพานที่เชื่อม

ปัจจุบันไปสู่อนาคต  จากความหมายของวิสัยทัศนข์้างต้น  พอจะสรุปได้วา่  วิสัยทัศน ์ คือ  

การก าหนดทิศทางในอนาคตขององค์กรที่ตอ้งการจะใหเ้ป็นไปอย่างชัดเจน  โดยต้อง

สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์กร  บริบท  สภาวะแวดล้อม  ทั้งในปัจจุบันและอนาคต  

มีความเป็นไปได้  ในขณะเดียวกันต้องสามารถมองเห็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อที่จะให้

องค์กรบรรลุความตอ้งการนั้น  โดยบุคคลที่เป็นผู้น าต้องมคีวามเป็นผู้น าที่สูง  และมี

นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศได้กล่าวถึงองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ไว้  ดังนี้ 

   มนตร ี แย้มกสิกร (2544, หนา้ 22) ได้กล่าวว่ากระบวนการของ

วิสัยทัศนม์ี 3 ขั้นตอน  ได้แก่ 1) การคิดหรือการสร้างภาพที่ควรจะเป็นในอนาคต 2) การ

สื่อสารภาพที่คิด  ความเช่ือแนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้องได้รับรู้  เพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์

ร่วมขององค์กรซึ่งเป็นที่ยอมรับของบุคคล 3) การปฏิบัติตามพันธกิจที่ก าหนดไว้  เพื่อท า
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ให้วิสัยทัศนเ์กิดขึ้นจริงในอนาคต  เชน่เดียวกันกับ  บูรชัย  ศิริมหาสาคร (2548, หนา้ 26) 

กล่าวถึงองค์ประกอบของวิสัยทัศนม์ี 3 ขั้นตอน  ได้แก่ 1) การคิดหรือการสร้างภาพที่ควร

จะเป็นในอนาคต 2) การสื่อสารภาพที่คิด  ความเชื่อแนวคิดของตนให้บุคคลที่เกี่ยวข้อง

ได้รับรู้  เพื่อให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมขององค์กรซึ่งเป็นที่ยอมรับของบุคคล 3) การปฏิบัติตาม

พันธกิจที่ก าหนดไว้  เพื่อท าให้วิสัยทัศนเ์กิดขึ้นจริงในอนาคต  และสมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ 

(2547, หนา้ 13) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ที่ด ี มีดังนี้ 1) มีมุมมองแหง่อนาคต 

(Future perspective) สอดคล้องเหมาะสมกับสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ  สังคม

วัฒนธรรมและค่านิยมขององค์กร  รวมทั้งวัตถุประสงค์และภารกิจขององค์กรนั้นๆ  

2) ริเริ่มโดยผูน้ าและสมาชิกมีสว่นร่วมคดิและใหก้ารสนับสนุน (Share and supported)  

มีความน่าเชื่อถือ  ทุกคนเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม 3) การมีสาระครบถ้วนและชัดเจน 

(Comprehensive & Clear) สะท้อนใหเ้ห็นถึงจุดหมายปลายทางและทิศทางที่จะก้าวไปใน

อนาคตที่ทุกคนเข้าใจงา่ย  สามารถท าให้ส าเร็จได้ตรงตามเปูาหมาย 4) ให้ความฝันและ

พลังดลใจ (Positive & Inspiring) ท้าทาย  ทะเยอทะยาน  สามารถปลุกเร้าและสร้างความ

คาดหวังที่เป็นสิ่งที่พึงปรารถนาที่มองเห็นได้ 5) มีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นถึงวธิีการที่มุ่งสู่

จุดหมายที่ชัดเจน 

   นักวิชาการตา่งประเทศได้กล่าวถึงวิสัยทัศ  ดังนี้ Davis and Thomas 

(1989, pp. 22-23) ได้กล่าวว่า  วิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งส าคัญประการแรกที่ผู้น าจะต้องมี   

และจะต้องสามารถเผยแพร่วสิัยทัศนน์ั้นไปสู่ครูและคณะท างานเพื่อให้สมาชิกเหล่านั้น

ปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ โดยมุ่งหวังให้บรรลุวิสัยทัศน์นัน้  เชน่เดียวกันกับ Bennis (1997,  

p. 37) ได้กล่าวว่าผูน้ าที่มปีระสิทธิผลจะสร้างวิสัยทัศน์นั้นไมเ่พียงพอ  แตจ่ะต้องเผยแพร่

วิสัยทัศนใ์ห้สมาชิกเข้าใจอย่างชัดเจน  โดยเน้นที่ผลผลิต  เปูาหมายและทิศทางการ

ด าเนนิงาน  ขณะที่ Caldwell and Spinks (1990, p. 174) ได้กล่าวว่า  การมวีิสัยทัศน์นัน้

อย่างเดียวไม่พอ  สิ่งส าคัญที่ผู้น าต้องกระท าให้ได้  คือ  การท าให้สมาชิกมีจิตผูกพันกับ

วิสัยทัศนน์ั้น  และสามารถหล่อหลอมวิสัยทัศน์นัน้ลงสู่นโยบาย  แผนงาน  และกิจวัตร

ประจ าวันภายในองค์การได้เป็นผลส าเร็จด้วย  ซึ่งสอดคล้องกับ วรนุช  แสงนิ่มนวล 

(2545, หนา้ 3) ได้กล่าวถึงวิสัยทัศนท์ี่ดีควรมีคุณลักษณะ 4 ประการ  คือ 1) เป็นบวก  

เนื่องจากวิสัยทัศนเ์ป็นการคาดการณล์่วงหน้า  ดังนั้น  สถานการณ์ที่เกิดขึ้นย่อมก าหนด

ไม่ได้ว่าจะดีหรอืร้ายเพียงใด  แต่ผูท้ี่มวีิสัยทัศนต์้องสามารถคิดและปฏิบัติให้เป็นบวกเสมอ  

คือเป็นไปในทิศทางสร้างสรรค์ไม่ใชท่ าลาย 2) ต้องสร้างศรัทธาให้แก่ผูเ้กี่ยวข้อง (เพื่อการ
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ประสานพลัง) วิสัยทัศนเ์ป็นเรื่องของการคาดการณ์  และวสิัยทัศนท์ี่สมบูรณ์ตอ้งมีการ 

Take action ซึ่งถ้าวสิัยทัศน์นั้นเป็นเรื่องเกี่ยวกับผูอ้ื่น  ไม่วา่จะในระดับกลุ่ม  องค์กร  

สังคม  ประเทศชาติ  จนถึงระดับนานาชาติก็ตาม  การประสานพลังย่อมมีสว่นอย่างยิ่ง 

ที่จะท าให้การกระท านั้นๆ ประสบผลส าเร็จและพลังควรเกิดจากความศรัทธา 3) ท้าทาย

และคุ้มค่าต่อความเพียรพยายาม  วิสัยทัศนท์ี่ดอีีกประการหนึ่ง  คือ  ควรใหม้ีมุมมองที่ 

ท้าทายและโดดเด่นเพราะการมมีุมมองที่แตกต่างและเมื่อ Take action ไปแล้วมีผลลัพธ์

คุ้มค่าน่าทิง้และเป็นที่ฮือฮามากกว่ามุมมองธรรมดาหรือเป็นมุมมองพื้นๆ ที่ใครๆ  

ก็มองเห็นได้ 4) ต้องตั้งอยู่บนศักยภาพและขดีความสามารถ  เหตุผลที่วสิัยทัศนท์ี่ดีตอ้ง

ตั้งอยู่บนศักยภาพและขีดความสามารถ  ก็เพราะการที่คนเราจะประสบผลส าเร็จ 

ในกิจกรรมต่างๆ ได้นัน้  ไม่ใช่เพียงแคก่ารมองเห็นลูท่างของความส าเร็จเท่านั้น  แต่ตอ้ง

อาศัยการกระท าหรอื Take action ดังนั้นวิสัยทัศนท์ี่สง่ผลจรงิ  นอกจากนี ้Licata and 

Others (1990, p. 3) ได้ศึกษาเอกสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์ พบว่าผูน้ าที่มวีิสัยทัศนน์ั้น  

นอกจากจะมองเห็นภาพในอนาคตขององค์การได้อย่างชัดเจนแล้ว  ยังต้องสามารถท าให้

สมาชิกยินดีเสียสละส่วนตนเพื่อปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุวิสัยทัศนน์ั้น  ในขณะที่ Bruan 

(1991, p. 26) ได้แบ่งวิสัยทัศนอ์อกเป็น 3 มิติ ดังนี้  1) การสรา้งวิสัยทัศน์ (Formulating 

Vision) 2) การเผยแพร่วสิัยทัศน ์(Articulating Vision) และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

(Operationalizing Vision) และ Dubrin (1998, p. 342) ที่สรุปจากการศกึษาเกี่ยวกับ

วิสัยทัศนอ์งค์การของ Larwood and Others ว่าผูน้ าเชงิกลยุทธ์ (strategic leader) ไม่ใช่

เพียงแต่สรา้งวิสัยทัศน์เท่านั้น  แต่จะต้องสื่อสารวิสัยทัศน์ใหค้นอื่นๆ รับทราบและน าไปสู่

การปฏิบัติด้วยวิธีการต่างๆ และ Wilmore (2002, pp. 20-24) ได้กล่าวถึงวิสัยทัศนว์่า

ประกอบด้วย 4 ขั้นตอนได้แก่ 1) การพัฒนาวิสัยทัศน ์ ซึ่งจะบอกอนาคตหรอืสภาพการณ์

ที่ควรจะเป็น  2) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์ โรงเรียนต้องสื่อสารที่ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องทราบว่า

เราคอืใคร  มีภารกิจอย่างไร  มีจุดมุ่งหมายอย่างไร  เพื่อเป็นการเชญิชวนให้คนเหล่านี้ 

เข้ามามีสว่นร่วม 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  เป็นกระบวนการที่จะท าให้วิสัยทัศน์นั้น

กลายเป็นจรงิ 4) การรับผดิชอบต่อวสิัยทัศน ์ นั่นคอืผูน้ าต้องด าเนินการตามวิสัยทัศน์

จนกว่าวิสัยทัศนน์ั้นจะประสบผลส าเร็จ และ Zaccaro and Banks (2004, p. 371) ได้เสนอ

จากผลการศกึษาว่าพฤติกรรมของผูน้ าที่มวีิสัยทัศน์ประกอบด้วย  การสร้างวิสัยทัศน์ 

(formulating) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์(acticulating) และการปฏิบัติตามกลยุทธ์ที่สัมพันธ์กับ

วิสัยทัศน ์(implementing) 
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ตาราง 2 องค์ประกอบด้านการมวีิสัยทัศน์ 
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1. การสร้างวสิัยทัศน์ / / / / / / / / / / / / / 13 100.00 

2. การปฏบัิต ิ / / / / / / / / / / / / / 13 100.00 

3. การเผยแพร่ /  /  / / /   / / / / 9 69.23 

4. ท้าทาย  /  /          2 15.38 

5. คิดริเร่ิม    /          1 7.69 

รวม 3 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 35  

 

   จากตาราง 2 แสดงองค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์  จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ของนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  

ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็นได้ว่า  องคป์ระกอบด้านวิสัยทัศน์ที่ได้จากการ

สังเคราะหม์ีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชเ้กณฑก์ารพิจารณา

จากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง (ในที่นีค้ือความถี่ร้อยละ 60 ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบย่อย  

3 องค์ประกอบ คือ 1) การสรา้งวิสัยทัศน์ 2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์  และ 3) การปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศน์ 

   4.1.1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

    การสรา้งวิสัยทัศน์ (Formulating vision) เป็นการสร้างฝันที่เป็นจริง

หรอืเป็นการสร้างที่ผู้น าปรารถนาจะให้องค์กรของตนเองเป็นอย่างที่ตั้งไว้  การสร้าง

วิสัยทัศนจ์ะต้องศึกษาสภาพปัจจุบันและปัญหาอย่างลึกซึง้  มีขอ้มูลอย่างชัดเจน  

วิสัยทัศนท์ี่สรา้งจ าเป็นต้องสอดคล้องกับสิ่งแวดล้อมและเปูาหมายบนพืน้ฐานความเป็น 

ไปได้  ผู้น าหรอืผูบ้ริหารที่ดีจะต้องรูจ้ักสร้างวิสัยทัศน์  เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนด

อนาคตขององค์กรและสามารถน าพาองค์กรไปสู่เปูาหมายได้ส าเร็จ  วีรวุธ  มาฆะศริานนท์ 

(2541, หนา้ 28) ได้กล่าวถึงที่มาของวิสัยทัศน ์ ว่าในการพัฒนาวิสัยทัศนโ์ดยเฉพาะ 
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อย่างยิ่งวิสัยทัศนข์ององค์กรนัน้  มิได้เกิดจากการนั่งคิดนั่งฝันไปเพียงล าพังแต่จะต้อง 

มีองค์ประกอบส าคัญอื่นๆ อีกหลายประการที่มาจาก 1) ข้อมูลขา่วสาร (information)  

ทั้งภายในและภายนอกองค์กร 2) องค์ความรู้ของบุคคลในองค์กรนัน้ๆ 3) ความคิดริเริ่ม 

สร้างสรรค์ (creativity) 4) ความคาดหวัง (expectation) ของผูท้ี่มสี่วนอย่างส าคัญ 

(stakeholders) ขององค์กร 5) การผสมผสานจนิตนาการและดุลยพินจิ 6) ความสามารถ

ในการคิดวิเคราะหส์ภาวะแวดล้อมขององค์กร 7) การก าหนดทางเลือกของเราเองในการ

เดินไปสู่อนาคต (scenarios of the future) 8) มีการรวมพลังความมุ่งมั่น  ต่อการสร้าง

นวัตกรรม (Innovative) ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม  เพื่อให้องค์กรก้าวหน้า  

ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการสร้างวิสัยทัศน์ไว้  ดังนี้ 

    Yukl (1989, p. 221) ได้กล่าวไว้ว่า  ในการสร้างวิสัยทัศน์นัน้ผู้น า

จะต้องสรา้งเครือข่ายงานที่จะได้พบปะสมาชิกทั้งในองค์การและนอกองค์การทั้งเป็นแบบ

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  โดยผู้น าจะต้องสนใจในความคดิเห็นของผูอ้ื่นโดยเฉพาะ

ความคิดเห็นใหม่ๆ  หรอืที่แตกต่างไปจากความคิดเห็นของตนเองและคนอื่นๆ เพื่อที่จะได้

เลือกเฉพาะความคิดเห็นที่ดีมาใช้ประกอบการตัดสินใจ  ซึ่งสอดคล้องกับ สุเทพ  เชาวลิต 

(2541, หนา้ 51) ที่กล่าววา่  ปัจจัยส าคัญในการสร้างวิสัยทัศน ์ คือ  ทักษะด้านความคิด  

ซึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญที่จะพัฒนาความคิดสร้างสรรค์สู่กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ที่พัฒนา

ให้นักบริหารมองกว้าง  คิดไกล  ทันสมัย  และเฉียบแหลมมากขึ้น  โดยเมื่อสร้างวิสัยทัศน ์ 

เผยแพร่วสิัยทัศนแ์ล้วต้องน าวิสัยทัศนน์ั้นไปสู่การปฏิบัติ  Goens and Clover (1991, pp. 

151-152) กล่าวว่า  ในการสร้างวิสัยทัศน์นั้นผู้น าไม่สามารถที่จะนั่งอยู่เฉยได้และคอยให้

วิสัยทัศนเ์กิดขึ้นเองได้  แต่จ าเป็นจะต้องศึกษาองค์การอย่างลกึซึง้โดยวิธีการเก็บรวบรวม

ข้อมูลวนิิจฉัยความตอ้งการของสมาชิก  ฟังความเห็นของบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องทั้งในและ

นอกองค์การ  ไต่ถามปัญหา  สังเกตปฏิกิรยิาย้อนกลับของสมาชิก  ศกึษาข้อมูลที่มอียู่ 

เพื่อน าสิ่งเหล่านั้นมาประมวลกันเข้ากลายเป็นวิสัยทัศน์ของผู้น า  สว่น Barth (1991, pp. 

176-177) ได้อธิบายไว้อย่างชัดเจนว่า  วิสัยทัศน์ของผูน้ าเกิดจากการรวบรวมข้อมูลและ

ค านงึถึงความตอ้งการของสมาชิก  เงื่อนไขและความเข้าใจสิ่งต่างๆ ขององค์การอย่างถ่อง

แท้  และที่ส าคัญคือวสิัยทัศน์นัน้ต้องสอดคล้องและสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมของโรงเรียน

ด้วย  ในขณะที่ Ellis and Joslin (1990, p. 5) มีความคิดว่าทุกโรงเรยีนย่อมมีศักยภาพ

เฉพาะของตนที่จะกระท าบางสิ่งบางอย่างได้ดี  ดังนัน้  ในการก าหนดภาพในอนาคตของ

โรงเรียน  จึงตอ้งศกึษาสภาพของโรงเรียนในปัจจุบันว่ามีจุดเด่นจุดด้อยด้านใด  โดยการ
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รวบรวมข้อมูลจากสมาชิกทุกคนในโรงเรยีน  แล้วน าข้อมูลที่ได้มาสังเคราะหเ์ป็นภาพรวม

ของโรงเรียน  เพื่อตัดสนิใจว่าจะวางทิศทางการพัฒนาโรงเรียนไปในทางใด   

ซึ่งสอดคล้องกับความเห็นของกมล  สุดประเสริฐและสุนทร  สุนันท์ชัย (2541, หน้า 20)  

ที่กล่าวว่า  วิสัยทัศน์เป็นการแสดงออกถึงภาพในอนาคตที่เป็นไปได้และเป็นไปตาม

อุดมการณ์หรอืความหวังที่ชุมชนได้ก าหนดไว้  เมื่อประชาชนรวมตัวกันเข้าย่อมสามารถ 

ที่จะร่วมมือกันสร้างวิสัยทัศน์ที่ดีในอนาคตและเป็นวิสัยทัศนข์องชุมชนทั้งชุมชน  ทั้งนีเ้พื่อ

เป็นการแสวงหาแนวทางการแก้ปัญหาหรือเป็นการแสวงหาแนวทางที่ดกีว่า  การสร้าง

วิสัยทัศนถ์ูกน ามาใช้เป็นจุดเริ่มต้นของกระบวนการวางแผนยุทธศาสตรใ์นการพัฒนาชุมชน

จนถึงพัฒนาประเทศชาติ  และณัฐพงษ์  เกศมาริน (2546, หนา้ 93-95) ได้กล่าวถึง 

การสรา้งวิสัยทัศน์  คอื  การปลดปล่อยจิตวิญญาณ  วิสัยทัศนเ์ป็นหนึ่งในทักษะส าหรับ 

คนยุคใหม่  หากแต่เป็นทักษะที่ส าคัญด้วยภาพที่สรา้งขึน้จะช่วยให้สามารถมุ่งเน้นอนาคต  

ท าให้สามารถเปลี่ยนความเสี่ยงเป็นโอกาส  การบริหารที่มวีิสัยทัศนซ์ึ่งไม่เพียงแตก่ าหนด

ต าแหน่งองค์การเพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงอย่างไม่หยุดยั้ง  พวกเขายังพยายามควบคุม

และมีอทิธิพลเหนอืความเปลี่ยนแปลงใดๆ แทนที่จะคอยตั้งรับมันสถานเดียว  เมื่อกลุ่มมี

วิสัยทัศน ์ จะได้รับการปลดปล่อยจิตวิญญาณขององค์การออกมา  เมื่อทุกคนมีวสิัยทัศน์

จะมีพลังมากขึ้นด้วย  ก่อให้เกิดแรงบันดาลใจ  วิสัยทัศน์นัน้มาจากสติปัญญาและจติใจที่

ท างานร่วมกันอย่างแท้จริง  เครื่องมอืส าหรับการสร้างวิสัยทัศน ์ ได้แก่ 1) จนิตนาการ  

2) สัญลักษณ์ตา่งๆ 3) การเล่าด้วยเรื่อง 4) การเปลี่ยนอิรยิาบถ  การสร้างวิสัยทัศน์ขึ้นมา

นับได้ว่าเป็นวิธีการดทีี่สุดในการขยายขีดความสามารถที่รับรู้ได้ในปัจจุบันและมีวธิีการ

มากมายที่ให้ได้มาซึ่งวิสัยทัศน ์ กระบวนการนี้เริ่มจากการให้ทุกคนร่วมสานสิ่งที่หวัง 

ในอนาคต  ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ในเชิงขยายและการรวบยอดความคิดไปควบคู่กัน ในท านอง

เดียวกัน  นอกจากนี้  เกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ์ (2543, หนา้ 43) ได้อธิบายไว้อยา่ง

ชัดเจนว่า  การสร้างวิสัยทัศน์เป็นการสร้างความฝันที่เป็นจรงิหรอืเป็นการสร้างพิมพ์เขียว 

(Blueprint) ของการมีความเป็นเลิศในอนาคต  เป็นการสร้างภาพที่ผู้น าปรารถนาใหเ้ป็น

อย่างนัน้  การสร้างวิสัยทัศน์นัน้ต้องศกึษาองค์กรอย่างลึกซึง้  มขี้อมูลอย่างชัดเจนเกี่ยวกับ

จุดเด่นและจุดด้อยของบุคคล  สถานที่  ทรัพยากร  เวลา  จ าเป็นต้องสอดคล้องกับ

สิ่งแวดล้อม  วิธีการที่ดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์คือ  การสร้างวิสัยทัศนโ์ดยการมี

ส่วนรว่ม (Share Vision) 
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    สรุปได้วา่  การสร้างวิสัยทัศนเ์ป็นการก าหนดแนวทางในการพัฒนา

องค์กรโดยผูน้ าจะต้องให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของสมาชิกโดยเฉพาะความคิดเห็น

ใหม่ๆ ทั้งนี้เพื่อเป็นการช่วยกันแสวงหาแนวทางในการร่วมกันพัฒนาและแก้ไขปัญหา 

ให้องคก์รเจรญิก้าวหนา้  การสร้างวิสัยทัศน์มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) ระบุเปูาหมายที่ชัดเจน  

2) สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมและเปูาหมาย 3) แสดงออกถึงภาพในอนาคตที่เป็นไปได้  

4) เกิดจากความตอ้งการของสมาชิกในองค์กร  และได้มนีักวิชาการได้กล่าวถึงขั้นตอน 

ในการสร้างวิสัยทัศนไ์ว้ดังนี้ 

     Locke and others (1991, 53-54) ได้เสนอแนวความคิดว่า     

การสรา้งวิสัยทัศน์ของผู้น าได้มาจากวิธีการดังต่อไปนี้ 

      1. โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล  หมายถึง  การสนทนาพูดคุย

และฟังความคิดเห็นจากบุคคลต่างๆ ทั้งในและนอกองค์การ 

      2. โดยการจัดกระท าข้อมูล  หมายถึง  การวิเคราะห์และ

สังเคราะหข์้อมูลที่มอียู่เพื่อน าไปก าหนดวิสัยทัศน์ของผู้น า  ซึ่งต้องอาศัยความรู ้ 

ความสามารถของผู้น าในเรื่องตอ่ไปนี ้ คือการมสีายตาที่ยาวไกล  ความเข้าใจในประเพณี

และวัฒนธรรมขององค์การ 

      3. โดยการถ่ายทอดวิสัยทัศนข์องตนเองออกมาเป็นถ้อยค าได้

อย่างชัดเจน  มพีลังในการกระตุน้ใหส้มาชิกทุกคนท างานเพื่อเปูาหมายขององค์การ  ทั้งนี้

ถ้อยค าที่แสดงวิสัยทัศนค์วรมลีักษณะย่นย่อ  ชัดเจน  ท้าทาย  มุ่งอนาคต  มั่นคง  

ปรารถนาที่จะบรรลุให้ได้ 

      4. โดยการประเมินผลเป็นระยะ  หมายถึง  การทดสอบว่า

วิสัยทัศนน์ั้นสอดคล้องกับความรู้  ความสามารถของสมาชิกในองค์การหรอืไม่  หากได้

ค าตอบปฏิเสธ  ผูน้ าจะต้องน าวิสัยทัศนน์ั้นมาพิจารณาเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตอ่ไป 

     อุทัย  บุญประเสริฐ (2543, หนา้ 183-186) ได้กล่าวถึง

กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์มีกระบวนการดังตอ่ไปนี้ 

      1. การระบุวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน 

       ขั้นที่หน่ึง  ประชุมคณะท างานออกแบบสร้างวิสัยทัศน์ 

ให้แตล่ะคนระบุเหตุการณ์หรอืการตัดสินใจในอดีต 4-8 อย่างที่เคยขึน้กับองค์กร 

       ขั้นที่สอง  ให้สมาชิกแตล่ะคนเขียนวัตถุประสงค์ของเขา 

ในการท างานให้กับองค์กรโดยใหแ้สดงออกจากส่วนลึกของจิตใจและเพิ่มความหมาย 
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ให้กับงานที่ท าการเขียนวัตถุประสงค์อาจน าด้วยค าถาม 

       ขั้นที่สาม  เป็นกิจกรรมกลุ่มให้จินตนาการว่าในอนาคตอีก  

20 ปีขา้งหน้า  เมื่อวันนั้นมาถึงองคก์รควรจะประสบความส าเร็จในด้านใด  มีชื่อเสียง 

ด้านใด  บรรลุวัตถุประสงค์ข้อใดบ้างหรอืยังบกพร่องด้านใดบ้าง 

       ขั้นที่สี่  กลุ่มอธิบายว่าลักษณะขององค์กรที่คาดหวัง 

เป็นอย่างไรและสะท้อนให้เห็นถึงวัตถุประสงค์ขององค์กรเพียงใด 

       ขั้นที่หา้  น าข้อคิดที่ได้ทั้งหมดมารวมเข้าเป็นข้อความที่ระบุ

วัตถุประสงค์ 

       ขั้นที่หก  พิจารณาว่าจะวัดหรอืประเมินวัตถุประสงค์นั้นได้

อย่างไร 

      2. การระบุภารกิจใหชั้ดเจน (Mission) เป็นการพิจารณาว่า 

องค์กรของท่านควรจะท าอะไรที่พิเศษหรอืยิ่งใหญ่ให้สังคม  เมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่น

ที่มวีัตถุประสงค์อย่างเดียวกันแล้วพบว่าภารกิจองค์กรของท่านควรแตกต่างจากองค์กร

เหล่านั้นอย่างไรให้เขียนภารกิจลงไปให้ชัดเจน 

      3. การวิเคราะหอ์งค์กร  เนื่องจากวิสัยทัศน์ต้องอยู่บนพืน้ฐาน

ความเป็นจริงจงึจ าเป็นต้องวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กร  เพื่อดูความเป็นไปได้

และดูว่าอะไรท าใหอ้งค์กรของเราแตกต่างจากองค์กรอื่นในวงการ  เกี่ยวกับอะไรคือสิ่งที่

ลูกค้าคาดหวังจากเราขณะเดียวกันก็ใหว้ิเคราะหส์ิ่งแวดล้อมขององค์กรด้วย 

      4. การสรา้งวิสัยทัศน์ย้อนกลับไปดูวัตถุประสงค์ (Purpose)  

และภารกิจ (Mission) ที่เขียนไว้แล้วน ามาก าหนดเป็นวิสัยทัศนพ์ิจารณาความเป็นไปได้ 

จากการวิเคราะหอ์งค์กรแล้วปรับแก้ไขอีกครั้ง  จากนั้นทดสอบประสิทธิผลของวิสัยทัศน์ 

ที่เขียนโดยตอบค าถามให้ได้ว่าวิสัยทัศนน์ั้นเป็นที่เข้าใจของคนในองค์กรหรอืไม่  เราได้ดู

ความเป็นไปได้ของวิสัยทัศน์แล้วหรอืยัง  เป็นที่ชัดเจนหรอืไม่ว่าเมื่อบรรลุตามวิสัยทัศนแ์ล้ว

จะเกิดผลอะไรขึ้นกับองค์กร 

     เสาวนิตย์  ชัยมุสิก (2545, หนา้ 43-45) ได้กล่าวว่า  การก าหนด

วิสัยทัศนข์องสถานศกึษาจ าเป็นจะต้องใช้ศิลปะ  เพราะวิสัยทัศนเ์ป็นจนิตภาพที่ปราศจาก

รายละเอียด  วสิัยทัศนเ์ป็นสื่อที่สถานศึกษาต้องการจะใหเ้ห็นความส าเร็จที่จะเกิดขึน้ 

เมื่อได้ลงมือด าเนินการแล้ว  ซึ่งเห็นได้จากการก าหนด/สร้างวิสัยทัศน์ที่ดี  การก าหนด

วิสัยทัศนข์องสถานศกึษามีขั้นตอนด าเนินการดังนี้  
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      1. ระบุผลที่เกิดจากการส ารวจตนเอง  โดยการเปรียบเทียบกับ

มาตรฐานคุณภาพและตัวชี้วัดของสถานศกึษาก าหนดเป็นจุดเด่นและจุดด้อย  หรอืจุดที่

ต้องการพัฒนาและตัวชีว้ัดของแต่ละด้าน  

      2. จัดหรอืจ าแนกจุดเด่นและจุดด้อย  หรอืจุดที่ต้องการพัฒนา

มาตรฐานคุณภาพและตัวชี้วัดของแตล่ะด้าน 

      3. จัดล าดับความส าคัญของจุดเด่นและจุดด้อยหรอืจุดที่

ต้องการจะพัฒนา  โดยยึดหลักว่ารักษาจุดเด่นเพื่อผดุงมาตรฐานคุณภาพและพัฒนาจุด

ด้อยเพื่อยกระดับเข้าสู่มาตรฐานคุณภาพ 

      4. น าผลจากข้อ 3 มาก าหนดทิศทางการพัฒนาระยะ 3-5 ปี  

มาพัฒนาสถานศกึษาตามแนวทางการก าหนด 

     สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ (2547, หนา้ 42) ได้กล่าวถึงกระบวนการ 

สร้างวิสัยทัศน์ไว้ทั้งหมด 4 ขั้นตอน  มดีังต่อไปนี้ 

      1. ขั้นเตรยีมการเป็นขั้นตอนการสรา้งความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับความหมายและให้เห็นความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทัศน์ใน

องค์การ 

      2. ขั้นด าเนินการสร้างวิสัยทัศนม์ีขัน้ตอนดังนี้ 

       2.1 รวบรวมข้อมูลพืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน  เชน่

วัตถุประสงค์  ภารกิจหน่วยงาน  ความคาดหวังและความตอ้งการของสมาชิกผู้รับบริการ

และหนว่ยงานที่เกี่ยวข้อง  เป็นต้น 

       2.2 วิเคราะหส์ถานภาพปัจจุบันของหนว่ยงานเพื่อให้

ผูบ้ริหารเข้าใจและตระหนักในสถานภาพปัจจุบันและศักยภาพของหนว่ยงาน 

       2.3 กลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแหง่อนาคตเป็นลักษณะของ

การสรา้งฝันของผูบ้ริหารแต่ละคน (Create Individuals Dream) จะได้มุมมองที่หลากหลาย

และครอบคลุม 

       2.4 น ามุมมองของผูบ้ริหารแตล่ะคนมารวมและเชื่อมโยง

กัน (Share and Relate the Dreams) เพื่อให้มุมมองของแตล่ะคนมาเชื่อมโยงกันแล้ว

เรียงล าดับความส าคัญ 

       2.5 คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหน่วยงานที่เป็น 

ความฝันของทุกคน 
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       2.6 ขัดเกลาส านวนให้สื่อความหมายชัดเจน  ปลุกเร้า    

ท้าท้าย สร้างพลังดลใจ มีสาระครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์ 

      3. ขั้นน าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติ  เมื่อก าหนดวิสัยทัศนต์ามขั้นตอน 

การสรา้งวิสัยทัศน์แลว้จะได้วิสัยทัศนข์องหนว่ยงานและเมื่อคณะกรรมการเห็นชอบแล้ว 

ควรสื่อสารให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและเข้าใจตรงกันก าหนดแผนงานและโครงการ 

ให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละน าแผน/โครงการไปปฏิบัติ 

      4. ขั้นประเมินวิสัยทัศน์การประเมินวิสัยทัศน์ท าให้ทราบว่า

วิสัยทัศนน์ั้นมีพลังและมีประสิทธิภาพเพียงใดโดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผน

และโครงการว่ามีความก้าวหนา้ที่มุง่ไปสู่วิสัยทัศนเ์พียงใดควรปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน

เพื่อให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์อย่างไร    

     สรุปกระบวนการสร้างวิสัยทัศนท์ี่ได้กล่าวถึงกระบวนการ 

สร้างวิสัยทัศน์ไว้ทั้งหมดมี 4 ขั้นตอน  สรุปได้ดังต่อไปนี้ 

      ขั้นที ่1 ขั้นเตรยีมการวางแผนด าเนนิกิจกรรม  มีการสร้าง

ความรูค้วามเข้าใจในเรื่องเปูาหมายขององค์การ  การท างานร่วมกัน  ความหมาย

ความส าคัญและความจ าเป็นในการสร้างวิสัยทัศน์ 

      ขั้นที ่2 ขั้นปฏิบัติการร่วมในการด าเนินสร้างวิสัยทัศน์

ประกอบด้วย 1) ขั้นการมีส่วนร่วมในการคิด  การตัดสินใจ 2) ขั้นการมีส่วนรว่มในการ

ด าเนนิกิจกรรม 

      ขั้นที ่3 ขั้นน าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติ  เมื่อสมาชิกทุกคนได้รับทราบ

และเข้าใจตรงกัน  ก าหนดแผนงานและโครงการให้สอดคล้องกับวิสัยทัศนแ์ละน าแผน/

โครงการไปปฏิบัติ 

      ขั้นที ่4 ขั้นประเมินวิสัยทัศน์การประเมนิวิสัยทัศน์ท าให้ทราบ

ว่าวิสัยทัศนน์ั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดโดยพิจารณาจากผลการด าเนินงานตามแผนและ

โครงการว่ามีความก้าวหน้าที่มุง่ไปสู่วิสัยทัศนเ์พียงใด  

    4.1.2 การเผยแพร่วสิัยทัศน์ 

     การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ (Articulating vision) เมื่อสรา้งวิสัยทัศนข์ึน้

แล้วผูน้ าจ าเป็นต้องอธิบายใหส้มาชิกในองค์การได้ทราบรับรู้  เข้าใจ  มองเห็นความเป็นไป

ได้  ดังนั้น  การเผยแพรว่ิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้น  นั่นคือเปลี่ยนสภาพวิสัยทัศนส์่วนบุคคลเป็น

วิสัยทัศนข์องสว่นรวม  จุดหมายของการเผยแพรว่ิสัยทัศน ์ คือการให้สมาชิกยอมรับ 
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วิสัยทัศนข์องตนเอง  ผูบ้ริหารหรอืผูน้ าจ าเป็นต้องมีวาทศลิป์ในการอธิบายและโน้มนา้ว 

ให้สมาชิก  เข้าใจและยอมรับวิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้น 

     Sheive and Schoenhiet (1987, p. 101) ให้ความเห็นว่า  ในการ

เผยแพร่วสิัยทัศนท์ี่ได้ผลนั้นจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าที่มคีวามสามารถในการสื่อสารและ 

เป็นผู้ที่มวีาทศิลป์  ซึ่งสอดคล้องกับ Sergiovanni (1984, p. 8) ผูน้ าสามารถเผยแพร่ 

ให้สมาชิกรับรู้วิสัยทัศนข์องตนได้ด้วยค าพูดและการกระท าเป็นตัวอย่างในเวลาต่อมา   

และ Yukl (1989, p. 22) ไดส้นับสนุนและยืนยันว่าการเผยแพรว่ิสัยทัศนท์ าได้โดยการใช้

วาทศิลป์  การอุปมา  ค าขวัญ  สัญลักษณ์  และพิธีการต่างๆ เพื่อโน้มน้าวจติใจของ

สมาชิกใหเ้ช่ือและเห็นคล้อยตามในขณะที่  มารศร ี สุธานิธิ (2540, หน้า 36)  ได้กล่าวถึง

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์ที่สอดคล้องกันว่า  สามารถกระท าได้ 3 แนวทาง  คือ 

      1. โดยค าพูด  หมายถึง  ทั้งโดยปากเปล่าและโดยการเขียน 

เพื่ออธิบายถึงความส าคัญและประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับองค์การหรอืตัวสมาชิกในองค์การ  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งเพื่อสรา้งความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลในองค์การ 

      2. โดยการกระท า  หมายถึง  การจัดการสถานที่ท างาน   

การรับรองผูม้าเยี่ยมเยียน  การเลือกเน้นสนใจสิ่งหนึ่งสิ่งใดเป็นพิเศษ  พิธีการต่างๆ  

และการจัดตารางปฏิบัติกิจกรรมประจ าวัน 

      3. โดยการให้รางวัล  หมายถึง  โดยค าพูดและการกระท า 

อาจเป็นค าพูดงา่ยๆ ที่แสดงความขอบคุณ  ค ายกย่องชมเชย  เป็นต้น 

     นอกจากนี ้Ellis and Joslin (1990, p. 28) มีความเชื่อว่า  การ

สร้างวิสัยทัศน์ขึน้มาได้นัน้  ยังไม่ส าคัญเท่ากับความสามารถในการเผยแพรไ่ปยังสมาชิก

ทุกคนขององค์การให้ความเห็นสอดคล้อยตามและเต็มใจที่จะปฏิบัติกิจกรรมทั้งหลาย  

เพื่อให้บรรลุวิสัยทัศน์นั้น  ซึ่งเขาเชื่อว่าวิธีการที่ดีที่สุด  คือ  การให้สมาชิกทุกคนมีส่วนรว่ม 

ในการเปลี่ยนแปลงโรงเรยีนเพื่อมุง่ไปยังวิสัยทัศนข์องโรงเรียนที่ก าหนดไว้  สว่น Locke and 

Others (1991, p. 57) ได้กล่าวถึงเรื่องเดียวกันนี้ว่า  ก่อนที่ผูน้ าจะสามารถน าองค์การ 

ให้บรรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้ได้  ผูน้ าจะต้องเผยแพรว่ิสัยทัศนน์ั้นไปยังสมาชิกทุกคนของ

องค์การเพื่อให้สมาชิกทุกคนมคีวามเข้าใจ  ยอมรับเกิดจติผูกพันกับวิสัยทัศนน์ั้น  ทั้งนี้ 

การเผยแพรว่ิสัยทัศน์สามารถกระท าได้โดยการกล่าวปราศรัย  การพูดคุยและการพบปะ

สังสรรค์  การบันทึก  จดหมายแจ้งขา่ว  การอุปมา  ค าขวัญ  ปูายประกาศ  เล่าเรื่องและ 

พิธีการตา่งๆ ซึ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคัญในวิสัยทัศน์ของตน  
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    สรุปได้วา่  ในการเผยแพร่วิสัยทัศนน์ั้นผู้น าต้องมคีวามสามารถ 

ในการใชว้าทศิลป์เพื่อที่จะสามารถโน้มน้าวใหส้มาชิกในองค์กรมคีวามเข้าใจเกี่ยวกับ

วิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้นมาได้  การเผยแพร่วสิัยทัศน์  มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) ให้สมาชิกในองค์การ 

ได้ทราบหรอืรับรู้ถึงวิสัยทัศน์ 2) ให้สมาชิกในองค์การได้เข้าใจถึงวิสัยทัศน ์3) สมาชิกใน

องค์การให้ความเห็นสอดคล้องในแนวทางที่จะปฏิบัติ  และ 4) สมาชิกในองค์การพร้อม

และเต็มใจในแนวทางที่จะปฏิบัติ 

    4.1.3 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ 

     การปฏิบัติตามวิสัยทัศนห์รือการน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติ  เป็นการ

น าวิสัยทัศนท์ี่สร้างขึ้นไปสู่การปฏิบัติจริง  โดยความรว่มมอื  ทุ่มเทก าลังกาย  ความคิด

และความพยายามของสมาชิกภายในองค์การเพื่อให้วิสัยทัศนท์ี่สรา้งขึ้นมานั้นด าเนินไปเป็น

ผลส าเร็จในเรื่องการปฏิบัติตามวิสัยทัศนม์ีนักวิชาการได้ให้ความคิดเห็น  ดังนี้ 

      Sashkin (1988, p. 247) ไดแ้สดงความคิดเห็นว่า  การปฏิบัติ

ตามวิสัยทัศนส์ามารถปฏิบัติได้ 2 แนวทาง  คือ 1) โดยการหลอ่หลอมวิสัยทัศนน์ั้นลงสู่

ปรัชญาและ 2) โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแตล่ะคน  ซึ่งจะต้องมี

คุณลักษณะ 5 ประการ  คือ  มีทักษะการสื่อสารที่ดี  แสดงออกถึงวิสัยทัศนข์องตนเอง

อย่างชัดเจน  วางตนให้เป็นที่ไว้วางใจ  มีความมั่นใจในตนเองและเคารพความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่นและTrethowan (1991, p. 8) ได้ให้ขอ้เสนอแนะว่า  ในการปฏิบัติตามวิสัยทัศนไ์ด้ผลดี   

จงึควรค านึงถึงสิ่งตอ่ไปนี้ 1) ต้องแสดงให้เห็นถึงความกระตอืรอืร้น 2) พยายามสร้าง 

จติผูกพันให้เกิดขึ้นกับสมาชิก 3) จัดโครงสร้างของโรงเรียนให้สอดคล้องกับการปฏิบัติ 

ตามวิสัยทัศน์ 4) จัดงบประมาณสนับสนุน 5) มีความเชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถ

ของสมาชิก  และ 6) ไม่อ้างในสิ่งที่ไม่เป็นความจริงเพียงหวังใหง้านส าเร็จ  แต่ต้องมีความ

จรงิใจกับสมาชิก 

      สอดคล้องกับ Sheive and Schoenhiet (1987, p. 102)กล่าวว่า  

การน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติหรอืการปฏิบัติตามวิสัยทัศนจ์ะบรรลุเพียงใดนั้นขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของผู้น า  โดยเฉพาะการมทีักษะด้านมนุษยสัมพันธ์  การเป็นผู้สื่อสารที่ดี

และความสามารถในการท างานร่วมกับบุคคลที่มลีักษณะต่างๆ ได้ทุกสถานการณ์  

ในขณะที่ Sashkin (1988, p. 247) ได้แสดงความคดิเห็นว่า  การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

สามารถปฏิบัติได้ 2 แนวทาง  คอื 1) โดยการหลอ่หลอมวิสัยทัศนน์ั้นลงในปรัชญาของ 

โรงเรียนและก าหนดนโยบาย  โครงการ  เพื่อน าปรัชญาของโรงเรียนไปปฏิบัติจริง  
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2) โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกแต่ละคน  

     นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคิดเห็นไว้

ตรงกันดังนี้  การปฏิบัติตามวิสัยทัศนท์ี่ได้ผลดีนัน้  คอืการหลอ่หลอมวิสัยทัศนล์งไปใน

โครงสรา้ง  นโยบาย  เปูาหมาย  แผนงาน  และกิจวัตรประจ าวันของโรงเรียน Caldwell 

and Spinks (1990, p. 174) and Locke and Others (1991, pp. 63-99) โดยได้เสนอแนว

ทางการปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ใหบ้รรลุผลอย่างชัดเจน  ดังนี้ 

      1. การถ่ายทอดวิสัยทัศน์ออกมาเป็นบัญชีรายการที่จะต้อง 

ปฏิบัติจริง  เพื่อให้ช่องว่างระหว่างสภาพขององค์การในปัจจุบันกับสภาพในอนาคตของ 

องค์การที่ต้องการให้เป็นมีความใกล้ชิดกันเข้าไปทุกที  จนกระทั่งสามารถบรรลุวิสัยทัศน์ 

ที่ก าหนดไว้ได้ในที่สุด 

      2. จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้องที่จะรับการน าวิสัยทัศน์ 

ในการปฏิบัติ 

      3. คัดเลือกบุคคลใหท้ างานเหมาะกับความรูค้วามสามารถและ

พัฒนาบุคคลให้มีความเต็มใจในการที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนด 

      4. สร้างความกระตือรือรน้ในการท างานให้เกิดแก่สมาชิกโดย

การใชอ้ านาจ  หนา้ที่ตามระเบียบ  กฎเกณฑ์  การท าใหดู้เป็นแบบอย่าง  การสร้างให้เกิด

ความเช่ือมั่นในตนเองและการกระจายอ านาจ 

      5. เก็บรวบรวมและศกึษาข้อมูลเป็นอย่างดี  เพื่อใช้ประกอบ 

การตัดสินใจมใิหผ้ดิพลาด 

      6. สร้างทีมงานที่ดี  ให้สมาชิกได้รว่มมอืและช่วยเหลือซึ่งกัน 

และกันอันจะท าใหก้ารปฏิบัติงานมีประสิทธิผลอย่างยิ่งขึน้ 

      7. ริเริ่มให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสนับสนุนให้มกีารใช้

นวัตกรรมเพื่อพัฒนาองค์การไปสู่วิสัยทัศนท์ี่ก าหนด 

     จากความคิดเห็นของนักวิชาการดังที่ได้กล่าวมาแล้วนี้  สรุปได้ว่า  

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์ หมายถึง  องค์กรสามารถน าวิสัยทัศนไ์ปสู่การปฏิบัติจริงได้เป็น

ผลส าเร็จ  ทั้งนีโ้ดยวิธีการประยุกต์วสิัยทัศนข์องตนเองไปสู่นโยบาย  เปูาหมาย  แผนงาน  

โครงการ  โดยการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับสมาชิกและผู้มสี่วนได้เสียทุกฝุาย  ในการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศนม์ีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) มีการหลอ่หลอมวิสัยทัศนล์งสู่ปรัชญาเพื่อให้เห็นถึง

วิธีการ  แนวทางในการปฏิบัติ 2) สร้างความกระตอืรือร้นของบุคลากรในการปฏิบัติงาน  
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3) จัดโครงสร้างขององค์การให้พร้อมต่อการปฏิบัติ 4) จัดบุคลากรให้เหมาะสมกับงาน  

5) จัดงบประมาณในการสนับสนุน  และ 6) เชื่อถือและไว้วางใจในความสามารถของ

บุคลากร 
 

   4.2 องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่น 

    มีผู้กล่าวว่า “การท างานนั้นเราท ากับคน  ถ้าได้คนก็จะได้งาน        

ถ้าไม่ได้คนก็พังทั้งคนและงาน” ในโลกปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว

ตลอดเวลาท าให้เราต้องท างานแบบผสมมากขึ้น  บุคคลคนเดียวอาจต้องท างานหลาย

อย่างและเกี่ยวข้องกับหลายงาน  สถานการณ์ต่างๆ เหล่านีส้่งผลให้ผูน้ าทีมต้องให้

ความส าคัญกับการสร้างและสง่เสริมทีมงานให้เกิดการรว่มแรงรว่มใจกันสร้างพลังรว่ม 

(synergy) คุณลักษณะที่จ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้น าสมัยใหมใ่นการแก้ปัญหาและ

พัฒนาองค์กรใหเ้หมาะสม  สอดคล้องกับสังคม  เหตุการณ์  และสถานการณ์ในปัจจุบัน  

คือ  ความยืดหยุ่น  อันเป็นสมรรถนะที่หากผู้น าขาดแล้ว  อาจเป็นอุปสรรคส าคัญต่อการ

ก าหนดนโยบาย  กระบวนการ (ธเนศ  ข าเกิด. 2547, หนา้ 160-162) ความยดืหยุ่นเริ่มตน้

จากการก าหนดภาวะผูน้ าขององค์การ  โดยการจัดสรรทรัพยากรและการสร้างความ

ผูกพันใหเ้กิดความยืดหยุ่นขององค์การ  ส าหรับองค์การที่มีความยืดหยุ่น  จะก าหนด

แผนการอย่างมีระบบ  ในการลดความเสี่ยงตลอดทั่วทั้งองค์การ  ขณะเดียวกันการรับเอา

ความเสี่ยงเป็นสิ่งที่ดสี าหรับองค์การที่ยืดหยุ่น  เป็นการปูอนให้เกิดความสมดุล  ผู้น าที่ดี

จะมีการตดิต่อสื่อสารได้อย่างชัดเจนและแม่นย าถึงความผูกพันขององค์การและกลับมา

เป็นปกติ (Bell. 2002, pp. 1-4) ผูน้ าขององค์กรที่มีความยืดหยุ่นในการกลับมาเป็นปกติ 

ได้อย่างรวดเร็ว  จะด าเนนิการตา่งๆ เพื่อสร้างความมั่นใจว่าวัตถุประสงค์และค่านิยมหลัก  

แสดงให้บุคคลต่างๆ เห็นถึงการตัดสินใจและการด าเนินการตา่งๆ ว่าควรจะด าเนินไปใน

ทิศทางใด  องค์การที่มีความยืดหยุ่นจะส่งเสริมการรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ ในองค์กรได้โดยการ

ยอมรับฟังความคดิเห็นของพนักงาน  และจะเป็นการส่งเสริมให้พนักงานของตนรู้สึกเป็น

เจ้าของงานและเขาจะพัฒนางานของเขาอย่างเต็มที่  ซึ่งสอดคล้องกับ Kogut and 

Kulatilaka (2001, p. 774) ได้กล่าวไว้ว่า  ความยืดหยุ่นเชิงกลยุทธ์เกิดจากการเรียนรู้ 

ด้วยตนเองเกี่ยวกับการปรับตัวอย่างรวดเร็วใหส้อดคล้องกับสถานการณ์จรงิที่เกิดขึ้น   

การเรียนรูเ้กี่ยวกับการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้นเพื่อสรา้งศักยภาพให้กับ

องค์กรนัน้  มหีลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  เชน่  ทฤษฎีเกี่ยวกับองค์การและทฤษฎีอื่นที่มีความ

ซับซ้อน  เป็นต้น  นอกจากนี ้Johnson and Other (2003, p. 78) ได้ให้ความหมายและ 
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จ าแนกมิติของค าจ ากัดความได้ 3 มิติ  คือ   

     1. มิติเกี่ยวกับผลติภัณฑ ์ คือ  ความหลากหลายของผลิตภัณฑ์ 

ในตลาด  การปรับตัวตามผลิตภัณฑต์ามเงื่อนไขทางตลาด  ความสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนเพื่อให้อยู่ในความตอ้งการของผูบ้ริโภค  การเรียนรู้และน าเทคโนโลยีมาใช้  

การผลิตดว้ยปริมาณที่เหมาะสม  กระบวนการที่รวดเร็ว  ต้นทุนต่ า  การสร้างผลติภัณฑ์

ใหม่ดว้ยเทคโนโลยีและความคิดสรา้งสรรค์ 

     2. มุมมองเกี่ยวกับกระบวนการ  คอื  การปรับเปลี่ยนกลยุทธ์   

การปรับกระบวนการบริหารภายในเพื่อสนองตอบการเปลี่ยนแปลง  กระบวนการภายใน 

ที่สนับสนุนความส าเร็จขององค์การโดยการเรียนรู้และพัฒนา  การพยากรณ์และวางแผน 

ล่วงหน้ารวมทั้งผลการพยากรณ์  กระบวนการตัดสินใจ  ความรวดเร็วในการสนองตอบ

การเปลี่ยนแปลงขององค์การ  เครือข่ายและพันธมิตรทางธุรกิจ 

     3. มุมมองเกี่ยวกับทรัพยากร  คอื  ความสามารถในการ

เปลี่ยนแปลงทรัพย์ที่มีเป็นเงินสด  ความสามารถในการแขง่ขันจากต้นทุนทรัพยากร        

ที่ต่ ากว่าและท าเลที่ตัง้ที่ได้เปรียบ  แหล่งทรัพยากรและทรัพยากรส ารอง   

    ได้มนีักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความยืดหยุ่นไว้ดังนี้ 

DeAngelis (2005, pp. 4-22) กล่าวว่าความยดืหยุ่น  หมายถึง  ความสามารถที่จะปรับตัว

ต่อการตอบสนองตอ่สภาวะการเปลี่ยนแปลงจากภายนอกและสามารถกลับคืนสูภ่าวะปกติ

และสามารถด าเนินการตอ่ไปได้  นอกจากนี้  ปัญญนันท์  รัตนพนาวรรณ (2549, หนา้ 

40) ได้กล่าวว่า  ความยืดหยุ่นขององค์การ  คือ  ความสามารถในการตอบสนองอย่าง

รวดเร็วต่อการเปลี่ยนแปลงที่ไม่สามารถพยากรณ์ได้  แม้กระทั่งเป็นความวุ่นวาย  จากที่

กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่  ความยืดหยุ่น  คอื  ความสามารถในการปรับต่อ

สถานการณใ์นการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ได้อย่างรวดเร็ว  องค์กรที่มีความยืดหยุ่นและผูน้ า 

ที่มคีวามยดืหยุ่นจะสามารถน าพาองค์กรพัฒนาได้ตามแบบแผนที่ก าหนดไว้  การเรียนรู้

เกี่ยวกับการปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณจ์ริงที่เกิดขึน้จะเป็นการสร้างศักยภาพใหก้ับ

องค์กรนัน้ๆ จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัย  มนีักวิชาการทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความยืดหยุ่นไว้ดังนี้ 

    Guilford (1967, pp. 60-65) ได้ให้ค านิยามและองค์ประกอบ 

ความยดืหยุ่น (flexibility) หมายถึง  ความสามารถในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภท   

มีองค์ประกอบคือ 1) ความสามารถในการพยายามคิดได้อย่างอสิระและ 2) ความยดืหยุ่น 
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ทางดา้นการดัดแปลง  โดยสามารถเปลี่ยนแปลงจากสิ่งหนึ่งเป็นสิ่งหนึ่งได้  สอดคล้องกับ 

ชนันธิดา  รัตนปราณี (2554, หนา้ 16-17) ได้กล่าวถึงความหมายและองค์ประกอบของ

ความยดืหยุ่นไว้ว่า  เป็นความยืดหยุ่นในการคิดและการกระท า  การปรับความคิดให้เข้า

กับสถานการณต์่างๆ ในที่นี้ปริมาณของจ าพวก  กลุ่มหรอืประเภทที่ตอบสนองต่อสิ่งเร้า   

มีองค์ประกอบ  คือ  ความสามารถในการปรับตัว  กล่าวอีกอย่างว่าเป็นความสามารถใน

การตอบสนองต่อสิ่งเร้าและความสามารถในการคิดอิสระ  และสุรศักด์  หลาบมาลา 

(2541, หนา้ 38 - 39) ได้ใหค้วามหมายและองค์ประกอบของความยืดหยุ่น (flexibility)  

ว่าเป็นความสามารถของบุคคลในการคิดหาค าตอบได้หลายประเภทหลายทิศทาง   

มีองค์ประกอบ  คือ  ความสามารถที่จะพยายามคิดได้อย่างอสิระและความคิดยืดหยุ่น

ทางดา้นการดัดแปลง (adaptive flexibility) เป็นความสามารถที่คิดได้หลากหลายและ

สามารถดัดแปลงจากสิ่งหนึ่งไปเป็นสิ่งหนึ่งได้  และกิตติ์กาญจน์  ปฏิพันธ์ (2555, หนา้ 

25-27) ได้ให้ค านิยามและองค์ประกอบของความยืดหยุ่นว่า  เป็นการแสดงออกของ

ผูบ้ริหารที่แสดงออกถึงการคิดหาค าตอบได้อย่างอสิระ  ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรอื

ความคุ้นเคย  การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ตา่งๆ การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ        

อย่างอสิระ โดยองค์ประกอบของความยืดหยุ่น  คือ 1) ความสามารถในการคิดหาค าตอบ

อย่างอสิระ ไม่ตกอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์หรอืความคุ้นเคย 2) ความสามารถในการปรับตัว

ตามสถานการณ์ต่างๆ และ 3) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ  สอดคล้องกับอริญญา   

เถลิงศร ี(2556, หน้า 1) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความยืดหยุ่นว่ามีดังนี ้1) การปรับตัว 

2) การเปิดกว้างรับความคิดใหม่ๆ 3) ความหลากหลายในมุมมองความคิด  และ 4) การ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 

    ในขณะที่ Benard (1993, pp. 44-48) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ความยดืหยุ่น  ม ี4 ประการ  คือ 1) ความสามารถทางสังคม  คือ  การโต้ตอบที่ดี

โดยเฉพาะอย่างยิ่งมคีวามพยายามในการดึงการตอบสนองทางบวกจากผู้อื่น  มีความ

ยืดหยุ่น  มกีารเข้าใจอย่างร่วมรู้สกึ  มทีักษะการสื่อสาร  มีแนวโน้มที่จะสัมพันธ์ทางบวก

กับผูอ้ื่น 2) ทักษะการแก้ปัญหา  เป็นความสามารถในการคิดเชงินามธรรมและสะท้อน

ออกมาในรูปของการพยายามหาทางออกของปัญหา  ทั้งในปัญหาดา้นสังคม  มทีักษะที่

ส าคัญ 2 ทักษะนั่นคือ  การวางแผน  ซึ่งเอื้ออ านวยให้เกิดการมองเห็นว่าตนเองจะ

ด าเนนิการอย่างไร  สามารถแสวงหาความช่วยเหลือจากแหล่งทรัพยากรอันมากมายได้  

3) ความมอีิสระในการท าสิ่งตา่งๆ ดว้ยตนเอง  เป็นความส านึกในเอกลักษณ์แหง่ตนและ 
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ความสามารถในการกระท าสิ่งต่างๆ โดยไม่พึ่งพงิและแสดงการควบคุมสิ่งที่อยู่แวดล้อม

ตนเอง  และ4) ความมุง่หวังในชีวติและอนาคต ท าให้เกิดเปูาหมายในชีวติ  ความปรารถนา

ในการศกึษา  การยืนหยัดอยู่ได้  ความหวังและการตระหนักถึงอนาคตที่สดใส  และธเนศ  

ข าเกิด (2547, หนา้ 160-162) ได้ก าหนดองค์ประกอบของความยดืหยุ่นไว้  ดังนี้           

1) สามารถวิเคราะหพ์ฤติกรรมมนุษย์ 2) ความสามารถด้านการบริหาร EQ 3) การปรับตัว

ให้เข้ากับบุคคลและสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง 4) การจัดการกับปัญหาความขัดแย้ง

อย่างสร้างสรรค์  และ 5) การสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน   

ตาราง 3 องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่น 
 

 

 

 

องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่น 
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คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 
1. การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ / / / / / / / 7 100.00 

2. คิดอยา่งอิสระ / / / /  / / 6 85.71 

3. การเปิดกวา้งรับความคิดใหม่ๆ       / / 2 28.57 

4. การแก้ปัญหา  /   /   2 28.57 

5. การตัง้เปูาหมาย  /      1 14.29 

6. เข้าใจในพฤติกรรมของบุคคล     /   1 14.29 

7. ความสามารถดา้น EQ     /   1 14.29 

8. การสร้างบรรยากาศท่ีด ี     /   1 14.29 

9. การเรียนรู้อยา่งต่อเนื่อง       / 1 14.29 

รวม 2 4 2 2 5 3 4 23  

    

   จากตาราง 3 องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่น  จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบด้านความยืดหยุ่นจากนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ  ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็นได้ว่า  องค์ประกอบด้านความ

ยืดหยุ่นที่ได้จากการสังเคราะหม์ีทั้งหมด 9 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้ 
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เกณฑก์ารพิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง (ในที่นีค้ือความถี่ร้อยละ 60 ขึ้นไป)  

ได้องค์ประกอบย่อย 2 องค์ประกอบ  คือ 1) การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์  และ  

2) การคิดอย่างอิสระ 

   4.2.1 การปรับตัวเข้ากับสถานการณ์  

    การเปลี่ยนแปลงในโลกยุคปัจจุบันทั้งด้านเศรษฐกิจ  ความเจริญ

ทางดา้นวัตถุส่งผลกระทบให้เกิดปัญหาในสังคมอย่างมากมายหากบุคคลใดไม่สามารถ

ปรับตัวได้ก็จะท าให้เกิดความทุกข์  ขณะเดียวกันหากบุคคลใดปรับตัวได้ก็จะท าให้เกิด

ความสุข  การปรับตัวเป็นกระบวนการที่สิ่งมีชีวติมีการเปลี่ยนแปลงหรอืปรับลักษณะ 

บางประการให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่อาศัยอยู่ที่มลีักษณะเปลี่ยนแปลงไป  มีนักวิชาการ

หลายท่านได้ใหค้วามหมายของการปรับตัวไว้สอดคล้องกัน  ดังนี ้ วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ์ 

(2545, หนา้ 3) ; ลักขณา  สริวัฒน ์(2545, หนา้ 64) ได้กล่าวว่า  การปรับตัว  หมายถึง  

กระบวนการที่บุคคลใช้ความพยายามในการปรับหรอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตนเอง 

เมื่อตอ้งเผชิญกับสภาพปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ในสิ่งแวดล้อมรอบข้าง  จนกระทั่งบุคคลนั้น

สามารถอยู่ในสภาพแวดล้อมหรอืสภาพปัญหานั้นๆ ได้  เพื่อให้สามารถด ารงชีวติอยู่ใน

สังคมและสภาพแวดล้อมที่อยู่ได้อย่างมคีวามสุขซึ่งสอดคล้องกับ Worchel and Goethalo 

(1989, p. 6) ได้กล่าวว่า  การปรับตัว  หมายถึง  การเผชิญปัญหาที่เกิดขึน้เนื่องจาก

ตนเอง  สิ่งแวดล้อม  และบุคคลอื่นๆ ที่เราพบในแต่ละวัน  การปรับตัวเป็นกระบวนการ 

ที่ซับซ้อน  คอื  ต้องประกอบไปด้วย 1) การเรียนรู้และความเข้าใจเกี่ยวกับตนเองและ

สิ่งแวดล้อมทางสังคม 2) ใช้ความเข้าใจดังกล่าวเป็นตัวก าหนดเปูาหมายที่แท้จริง 3)  

ใช้ความสามารถที่จะควบคุมสิ่งแวดล้อมและเปูาหมายของการปรับตัวเพื่อให้บรรลุถึง

จุดหมายที่ตัง้ไว้ 4) มีความวิ่งไวต่อการรับรู้ความตอ้งการและความไม่สบายใจของผู้อื่น  

เพื่อที่จะให้ความช่วยเหลือหรอืสร้างสรรค์ในทางบวกแก่ผูอ้ื่น  ในท านองเดียวกันกับ 

Lazarus and Susan (1996, p. 181) ; Roy and Andrews (1999, p. 31) ที่ให้ความหมาย

สอดคล้องกันว่า  การปรับตัว หมายถึง  กระบวนการและผลลัพธ์ซึ่งอาศัยกระบวนการคิด

และความรูส้ึกของบุคคล  มีการใชส้ติพิจารณาไตร่ตรอง  วางแผนหรอืเลือกหาวิธีการ

จัดการกับสถานการณ์  และสิ่งที่เกิดขึน้จะเป็นผลลัพธ์ของการปรับตัว  การปรับตัวที่มี

ประสิทธิภาพจะท าให้เกิดความมั่นคงและเกิดสุขภาวะที่ดี 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่  การปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์  คือ  การพยายามเปลี่ยนแปลงความคิดของบุคคลใหส้ามารถแสดง
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พฤติกรรมยอมรับเพื่อให้สามารถเผชิญปัญหาต่างๆ และสามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมและ

สภาพแวดล้อมที่อยู่ได้อย่างมีความสุข  ในการปรับตัวเข้ากับสถานการณ์มตีัวชีว้ัด  ดังนี้  

1) รู้และเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง 2) รู้และเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาหรือสภาวะที่เผชิญอยู่  

3) สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองเมื่อเผชิญกับปัญหา  และ 4) ความวอ่งไว 

ต่อการรับรู้ปัญหาและแนวทางในการแก้ไขปัญหา 

   4.2.2 การคิดอิสระ  

    การศกึษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการคิดและรูปแบบการเรียนรูไ้ด้เป็นไป

อย่างกว้างขวาง  และต่อเนื่องมาเป็นเวลากว่า 20 ปี  ผลการวิจัยได้ช้ีชัดว่ารูปแบบการคิด

และรูปแบบการเรียนรู้ของผู้เรียนมผีลตอ่ความส าเร็จทางการเรยีนของผู้เรยีนรวมทั้ง

ผูเ้รียนที่มรีูปแบบความคิดอิสระด้วย  มีนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงการคิดอิสระ 

ไว้ดังนี ้

    วิทยากร  เชียงกูล (2551) การคิดอย่างอิสระ  หมายถึง  การกล้าคดิ

ตั้งค าถามตอ่ทุกเรื่อง  กล้าคิดถึงความเป็นไปได้ของสถานการณ์ต่างๆ อย่างมเีหตุผล   

มีหลักฐานขอ้มูลยืนยันที่สรุปได้หรอืน่าเชื่อถือได้  แตก่ารคิดอย่างเป็นอิสระหรอืคิดอย่าง

เสรีอย่างเดียวอาจจะน าไปสู่ความคิดปัจเจกชนแบบแปลกๆ แหวกแนว  สอดคล้องกับ  

Witkin and Others (1997, p. 36) ได้แบ่งรูปแบบการคิดของบุคคลโดยตัดสินจาก

ความสามารถของบุคคลที่จะเอาชนะอิทธิพลจากการลวงให้ไขว้เขวของภาพที่เป็นพืน้  

ขณะทีบุ่คคลก าลังพยายามจัดจ าแนกสิ่งเร้า  แบ่งเป็น 2 แบบ  คือ  การคิดแบบอิสระและ

การคิดแบบไม่อิสระ  การคิดแบบอิสระ (Field independent) เป็นรูปแบบการคิดของบุคคล

ที่เป็นอิสระ  หลุดพ้นจากการลวงของภาพที่เป็นพืน้ได้มาก  มีการวิเคราะห ์ จ าแนกสิ่งเร้า

ได้ด ี ผลจากการคิดอิสระส่งผลใหเ้กิดการแสดงออกทางความคิดดังที่ จรวยพร  ธรณินทร์ 

(2552, หนา้ 270) การแสดงออกอย่างอสิระทางความคิดและการปฏิบัติ  ท าใหม้ีความ

มุ่งมั่นตั้งใจในสิ่งที่คิด  สนุกสนาน  เพลิดเพลินเป็นสุข  พอใจกับผลงานที่เกิดขึ้น  แม้เป็น

งานหนักก็จะกลายเป็นเรื่องที่ง่ายและเบา  ดังเห็นได้จากการท างานของศลิปินและ

นักวิทยาศาสตร์มักท าอย่างต่อเนื่องนานหลายปี  จนค้นพบบางสิ่งบางอย่างที่สามารถ 

ผลติสร้างสรรค์งานขึ้นมาได้  และเกรียงศักดิ์  เจรญิวงศ์ศักดิ์ (2546, หนา้ 117-118) ได้

กล่าวถึงการคิดอิสระว่า  ในระบอบการปกครองแบบประชาธิปไตยได้รับการสร้างสรรค์ 

ให้เอือ้ประโยชน์ตอ่การคิดอย่างอสิระของคนในสังคม  เพราะประชาชนได้รับสิทธิเสรีภาพ 

ในการคิด  การเขียน  การเผยแพร ่ ในขอบเขตที่ไม่ท าร้ายผู้อื่นไม่ท าให้ผู้อื่นเดือดร้อน 
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   จากที่กล่าวมาข้างต้น  สามารถสรุปได้วา่  การคิดอิสระ  หมายถึง   

การคิดในเรื่องต่างๆ โดยที่ไม่มีขอบเขตจ ากัด  การคิดลักษณะนีจ้ะเป็นความคิดที่มี

ความสัมพันธ์ตอ่เนื่องกันไปเรื่อยๆ ท าให้เกิดแนวคิดในการท าสิ่งใหม่ๆ ขึน้  ในการคิดอิสระ

มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) การแสดงออกอย่างอสิระทางความคิดโดยไม่มีขอบเขตจ ากัด  

2) เรื่องที่คิดมีความสัมพันธ์กันต่อเนื่องไปเรื่อยๆ และ 3) เป็นแนวทางในการสร้างสรรค์  

สิ่งใหม่ๆ   

  4.3 องค์ประกอบด้านการมีแรงจูงใจ 

   นักวิชาการทางการศกึษา  มักนิยามความหมายของแรงจูงใจแตกต่าง 

กันไปโดยอาจจะหมายถึง  ความตอ้งการ (Desire, Wants) ความตอ้งการในสิ่งจ าเป็น 

(Needs) ความปรารถนา (Wishes) จุดมุ่งหมาย (Aims) เปูาหมาย (Goals) แรงขับ (Drives) 

สิ่งจูงใจ (Insentives) และแรงจูงใจ (Motivation) ซึ่งนับเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหาร

องค์การ  เป็นแรงผลักดัน  กระตุน้  ดึงดูดให้บุคคลบรรลุเปูาหมายที่วางไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  การแสดงพฤติกรรมของมนุษย์เกิดขึน้เพราะมีความต้องการการตอบสนอง

โดยความต้องการเหล่านีเ้กิดได้จากการกระตุ้นทั้งจากภายในและภายนอกและจะก ากับ 

ให้บุคคลนั้นแสดงออกซึ่งพฤติกรรมต่างๆ Burton (1993, p. 608) ในทางกลับกันถ้าหาก

บุคลากรขององคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานความส าเร็จของงานก็จะไม่เกิดขึน้หรอื

เกิดขึ้นได้ยาก  แรงจูงใจจงึเป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงานของสมาชิกของทุกองค์การ 

ซึ่งมีผู้ให้ค าจ ากัดความหรอืความหมายค าว่าแรงจูงใจอย่างกว้างขวาง  เนื่องจากแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานนั้นน าไปสู่ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ทั้งระดับบุคคลและองค์การ  มีนักการศกึษาหลายท่านได้ให้

ความหมายของแรงจูงใจไว้สอดคล้องกัน  ดังนี้ Brown (1980, pp. 112-113) ; Ball (1982, 

p. 1256) ; Atkinson (1991, p. 52) ; วรรณี  ยิม้อักษร (2540, หนา้ 65) และอารีย์   

พันธ์มณ ี(2540, หนา้ 179) กล่าวว่า  แรงจูงใจ  หมายถึง  สิ่งจูงใจหรอืสิ่งกระตุ้นในการ

ก าหนดพฤติกรรมต่างๆ ในการท างานของแต่ละบุคคลให้ผู้นัน้ปฏิบัติงานด้วยความตั้งใจ  

พึงพอใจ  เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดพลังและทิศทางที่สามารถน าไปสู่เปูาหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  นอกจากนี้  สมพร  สุทัศนีย์ (2542, หน้า 29) ได้กล่าวว่า  แรงจูงเป็นการ

กระตุน้ให้บุคคลมีความกระตอืรอืร้นหรอืมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ทั้ง

พฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการท างานโดยเฉพาะในองค์การ  ผู้น ามีหนา้ที่โดยตรง

ในการจูงใจผูร้่วมงานเพื่อให้งานประสบความส าเร็จ  ทั้งนีเ้พราะมนุษย์จะท างานอย่างเต็ม
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ความสามารถหรอืไม่นั้นขึ้นอยู่กับความเต็มใจ  ความกระตอืรอืร้นในการท างาน  การจูงใจ

เป็นเรื่องของการสนองความต้องการที่ท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจ  จากความหมายที่กล่าว

มาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่  แรงจูงใจ  หมายถึง  ความตอ้งการหรอืความปรารถนาของ

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เกิดขึน้ตามภาวะสิ่งเร้า  โดยการแสดงพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง

หรอืเรื่องใดเรื่องหนึ่งใหส้ าเร็จตามที่ตอ้งการ  ดังนัน้การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหาร

และผู้น าทุกระดับควรปฏิบัติ  ผลที่เกิดขึ้นจะท าใหอ้งค์กรประสบผลส าเร็จในการพัฒนา

ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร  ได้มนีักวิชาการทั้งในประเทศละต่างประเทศได้ก าหนด

องค์ประกอบของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

   Brown (1980, pp. 112-113) กล่าวว่า  แรงจูงใจเป็นความคิด  ซึ่งเป็น

แรงขับอยู่ภายใน  ประกอบด้วยอารมณ์ความปรารถนา  ซึ่งเป็นเหตุให้คนแสดงพฤติกรรม

ออกมาปริมาณมากน้อยไม่เท่ากัน  สอดคล้องกับ Stoner and Freeman (1992, p. 442)  

ได้สรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจว่าควรประกอบด้วย 1) ความตอ้งการ 2) แรงขับ 3) 

ปฏิกิรยิา 4) ความพึงพอใจ  ในขณะที่ Luthans (1985, p. 201) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสอง

องค์ประกอบของเฮอร์ซเบิร์กซึ่งแบ่งปัจจัยออกเป็นสอง 2 ดังนี้ 

    1. ปัจจัยกระตุ้น (Motivation factors) หรอืองค์ประกอบด้านแรงจูงใจ

เป็นปัจจัยที่สรา้งแรงจูงใจในทางบวก  ซึ่งจะเป็นผลให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพอใจในการ

ท างานมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง  ซึ่งได้แก่ปัจจัยดังต่อไปนี้ 

     1.1 ความส าเร็จของงาน (Achievement factors) คอื  ความส าเร็จ

ที่ได้รับเมื่อผูป้ฏิบัติเกิดความรูส้ึกว่าเขาท างานส าเร็จหรอืมีความต้องการที่จะท างานให้

ส าเร็จ  สิ่งที่จ าเป็นคือ  งานนั้นควรท้าทายความสามารถ  แรงจูงใจเกี่ยวกับความส าเร็จ 

ของงานประกอบด้วย 2 สิ่งคือ  ระดับของแรงจูงใจในความส าเร็จและความสามารถ 

ในการที่จะท างานนั้น 

     1.2 การยอมรับนับถือ (Esteemed) เป็นผลมาจากความส าเร็จ  

การยอมรับนับถือมหีลายรูปแบบ  เชน่  การชมเชยด้วยค าพูดหรอืการเขียนเป็นลายลักษณ์

อักษร  การให้การเสริมแรงบ่อยๆ เป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้เกิดแรงจูงใจต่อเนื่องกันไป 

     1.3 ลักษณะของงาน (The Work it self) ความพึงพอใจในงาน 

ของบุคคลนั้นขึ้นอยู่กับการได้ปฏิบัติงานที่พึงพอใจด้วย  ลักษณะของงานที่ก่อให้เกิด 

ความพึงพอใจแก่ผู้ปฏิบัติจะต้องท้าทายความรู้ความสามารถ  ไม่ซ้ าซากจ าเจและ 

สร้างความรูส้ึกว่ามีความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 
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     1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลได้รับมอบหมาย

ให้รับผดิชอบในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา  จะช่วยใหเ้ขาเกิดความรูส้ึกผูกพัน  

บุคคลต้องการมีโอกาสที่จะรับผิดชอบ  ถ้าเกิดความรับผดิชอบขึน้แล้วการถูกควบคุม 

จากภายนอกก็จะลดลง 

     1.5 ความก้าวหน้า (Advancement) แต่ละบุคคลได้รับ

ความก้าวหน้าโดยการพัฒนาให้เกิดทักษะใหม่ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มพูน

ความรู้ 

    2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) หรอืองค์ประกอบด้านอนามัย   

เป็นปัจจัยที่ปูองกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งมีลักษณะเกี่ยวข้องกับ

สภาวะแวดล้อมหรอืส่วนประกอบของงาน  ปัจจัยด้านนี้  ได้แก่  

     2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)  

หมายถึง  ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ตา่ง ๆ ของการท างาน  ซึ่งสะท้อน 

ให้เห็นนโยบายทั้งหมดของหนว่ยงานตลอดจนความสามารถในการบริหารงานให้

สอดคล้องกับนโยบายนั้น 

     2.2 การนเิทศงาน (Supervision) หมายถึง  สถานการณ์ที่ผู้นเิทศ

สามารถวิเคราะหค์วามสามารถของผูท้ างานได้  ไม่วา่จะเป็นสถานการณ์ที่มลีักษณะอยู่ใน

ขอบเขตหรอืเป็นการท างานอิสระก็ตาม 

     2.3 เงินเดอืน (Salary) หรอืค่าตอบแทน (Compensation) หมายถึง

ผลตอบแทนจากการท างานซึ่งอาจเป็นรูปของค่าจ้าง  เงนิเดือนหรอืสิ่งอื่นๆ ที่ได้รับจาก

การปฏิบัติงาน 

     2.4 สภาวะการท างาน (Working condition) หมายถึง  สภาพที่

เหมาะสมในการท างาน  ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย  หรอืความสะดวกสบายในการ

ท างานรวมทั้งผู้บริหารและเพื่อนรว่มงาน 

     2.5 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relationship) 

หมายถึง  การปะทะสังสรรค์ของบุคคลอื่นๆ ได้แก่  ผู้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงานและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ที่แตกต่าง 

    กันตยา  เพิ่มผล (2541, หน้า 58) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจไว้ดังนี้   

1) แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ (Affinitive motivation) คอื  ความตอ้งการของบุคคลที่จะมี

ความสัมพันธ์ดีกับบุคคลอื่น  เพื่อนรว่มงาน  ค านึงถึงการยอมรับจากเพื่อนรว่มงาน   
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และรักษาหนา้ซึ่งกันและกันมากกว่าการค านึงถึงการท างานโดยตรง  บุคคลที่มีแรงจูงใจ 

ใฝุสัมพันธ์นี้จะประสบความส าเร็จในการท างานได้ก็ต้องได้รับการสนับสนุนจากพวกพ้อง 

2) แรงจูงใจใฝอุ านาจ (Power motivation) บุคคลที่มแีรงจูงใจประเภทนี้จะใช้อ านาจเผด็จ

การตอ่คนอื่น  มีความต้องการอย่างรุนแรงที่จะมีอ านาจเหนอืและต้องการใช้อ านาจในการ

ควบคุม  และ 3) แรงจูงใจใฝุสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) บุคคลที่มแีรงจูงใจ

ประเภทนี้จะเป็นคนที่มเีหตุผล  มีภาวะในการเสี่ยงในระดับที่ไปได้  รูจ้ักใช้วจิารณญาณ

อย่างรอบคอบและท างานเพื่อผลงานที่แท้จริง  ส่วนดารณี  พานทอง  และสุรเสกข์   

พงษ์หาญยุทธ (2545, หนา้ 121-122) ได้สรุปสาเหตุของการเกิดแรงจูงใจไว้ว่า 1) เกิดจาก

ความตอ้งการความสุขส่วนตัว  คือ  เชื่อว่ามูลเหตุส าคัญของมนุษย์ที่ท าให้เกิดแรงจูงใจ 

ก็เพราะมนุษย์ตอ้งการความสุขส่วนตัวและพยายามหลีกหนีความเจ็บปุวย 2) เกิดจาก

สัญชาตญาณ  คอื  ความเช่ือวา่คนเราจะมีปฏิกิรยิาตอบสนองตอ่สิ่งเร้าต่างๆ ได้โดย 

ไม่ต้องมีการเรียนรู ้ เนื่องจากสัญชาตญาณที่มีมาพร้อมกับการเกิดของมนุษย์ 3) เกิดจาก

การมเีหตุผล  คือ  เช่ือในเรื่องความมีเหตุผลในการตัดสินใจกระท าสิ่งตา่งๆ โดยคิดว่า

ความตัง้ใจและความปรารถนาของมนุษย์ซึ่งกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมตา่งๆ ทุกคนมีอิสระ 

ทีจ่ะกระท าหรอืตัดสินใจในสิ่งต่างๆ 4) เกิดจากแรงขับ  คอื  เชื่อวา่พฤติกรรมและอุปนิสัย

เกิดจากแรงขับ  การที่คนเรามีความแตกต่างกันเป็นผลเนื่องมากจากประสบการณ์และ

การเรียนรูท้ี่ได้สะสมมาเป็นระยะเวลานาน  สอดคล้องกับเทพพนม  เมอืงแมน  และสวงิ  

สุวรรณ (2529, หนา้ 20-21) กล่าวว่า  แรงจูงใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประการ   

ที่มปีฏิสัมพันธ์กันและมีความเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน  คือ 1) ความต้องการ (needs) คอื  

ความไม่เพียงพอ (deficiency) หากพิจารณาในสภาวะสมดุลของมนุษย์  ความตอ้งการ

เกิดขึ้นเมื่อเกิดสภาวะการไม่สมดุลทางด้านร่างกายหรือจิตใจ 2) แรงขับ (drives) แรงขับ

นั้นจะถูกสร้างขึ้นเพื่อบรรเทาความต้องการให้ลดน้อยลง  แรงขับเป็นพฤติกรรมที่จูงใจ  

เชน่  ความตอ้งการน้ าและอาหารและถูกแปลออกมาในรูปของแรงขับของความกระหาย

และความหวิ  ความตอ้งการมเีพื่อน  จะแปลออกมาในรูปของแรงขับที่ตอ้งการจะมีคนคบ

หาสมาคมด้วย 3) เปูาหมาย (goals) จุดสุดท้ายของวงจรการจูงใจ  คือ  เปูาหมายที่ใชใ้น

วงจรการจูงใจ  หมายถึง  สิ่งหนึ่งที่จะเป็นอะไรก็ได้ที่สามารถชว่ยใหบ้รรเทาความต้องการ

และลดแรงขับใหน้้อยลงได้  ดังนั้น  การได้รับเปูาหมายอันหนึ่งจะหมายถึง  การท าให้

สภาพ  และมหาวิทยาลัยรามค าแหง (2530, หนา้ 250) ได้อธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบที่

ส าคัญของแรงจูงใจที่เป็นตัวกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม  องค์ประกอบที่ขาดไม่ได้เลย  
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คือ 1) ความต้องการ (Needs) เป็นสภาวะความขาดแคลนของอนิทรีย์  เช่น  น้ า  อาหาร  

อากาศ  ความตอ้งการลดความเจ็บปวด  โดยรวมทั้งความต้องการทางดา้นร่างกาย 

(physiological needs) และความตอ้งการทางดา้นสังคม (social needs) เช่น  ความตอ้งการ

ความรัก  ความเอาใจใส่  การยอมรับ  เป็นต้น 2) แรงขับ (drives) เป็นสภาวะของ 

การถูกกระตุน้ที่มาจากความตอ้งการ  โดยเกิดจากความตอ้งการไมไ่ด้รับการตอบสนอง  

เชน่  การขาดอาหารท าให้เกิดความตอ้งการอาหาร  หรอืความหิว  จึงเกิดสภาวะแรงขับ

ขึน้เพื่อที่จะตอบสนองความต้องการ  บุคคลจะพยายามลดแรงขับโดยท าบางสิ่งบางอย่าง  

ในกรณีนี้  คอื  การหาอาหารมารับประทาน 3) เปูาหมาย (goals) หมายถึง  จุดสุดท้าย 

ที่บุคคลพยายามแสดงพฤติกรรมไปสู่จุดหมายนั้นเพื่อสนองความต้องการของบุคคลนั้น  

ในสภาพการณ์ใดสภาพการณ์หนึ่ง  เปูาหมายจึงท าหน้าที่เป็นทั้งตัวก าหนดทิศทางให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมและเป็นตัวกระตุน้ให้เกิดพลังในการแสดงพฤติกรรมไปสู่เปูาหมาย

ด้วยอีกประการหนึ่ง  

   ในขณะที่ยงยุทธ  เกษสาคร (2545, หนา้ 136) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจว่า  

แรงจูงใจเป็นกระบวนการกระตุ้นให้ผูป้ฏิบัติงานได้ปรับปรุงผลงานให้ดีขึ้น  ซึ่งท าใหไ้ด้รับ

สิ่งตอบแทนทางใจจากผลการปฏิบัติงานของตน  ท าให้เกิดความพยายามปฏิบัติงานทุ่มเท

ความอุตสาหพยายามอย่างเต็มความสามารถ  หากการจูงใจน้อยลงความพยายามในการ

ท างานก็จะลดต่ าลงด้วย  ดังนัน้  องค์ประกอบที่ท าให้เกิดแรงจูงใจจงึมีดังนี้ 1) บทบาทของ

ผูน้ า 2) เพื่อนรว่มงาน  และ 3) สิ่งตอบแทนที่เป็นทั้งสิ่งของและโอกาสความก้าวหน้าใน

ต าแหน่ง  สิ่งเหล่านีเ้ป็นแรงกระตุน้หรือแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่ตอ้งการและเป็นแรง

กระตุน้ที่ใหบุ้คคลรักษาพฤติกรรมนัน้ไว้อย่างถาวร 

   นอกจากนีร้ัตติกรณ์  จงวิศาล (2550, หนา้ 86) ได้กลา่วถึงกระบวนการ

เกิดแรงจูงใจสามารถอธิบายโดยพิจารณาองค์ประกอบพืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ  คือ 

1) ความตอ้งการ (Needs) บุคคลจะเกิดแรงจูงใจได้จะต้องมคีวามตอ้งการหรอืมีสิ่งเร้ามา

กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจความตอ้งการนีอ้าจเป็นความต้องการทางรา่งกาย  เชน่  อาหาร  

น้ าหรอืความต้องการทางด้านจติใจ  เช่น  ความรักเพื่อน  การยอมรับ  ต าแหนง่  ชื่อเสียง  

ความภาคภูมใิจ  ความรูส้ึกมีคุณค่า  ในบุคคลคนเดียวอาจจะมีความตอ้งการหลายอย่าง 

ในเวลาเดียวกัน 2) แรงขับ (Drives) หรอืแรงผลักดันเป็นพลังภายในที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล 

อยู่ในสภาพที่มีความตอ้งการและถ้ามีความตอ้งการมากแรงขับก็จะมากด้วย  แรงขับเป็น

ตัวกระตุ้นหรอืผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเปูาหมายสิ่งที่ต้องการ  เชน่  
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เมื่อรา่งกายขาดน้ ามีความต้องการน้ าก็จะเกิดแรงขับให้ร่างกายแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้

น้ ามา  เมื่อได้น้ ามาแล้วความตอ้งการได้รับการตอบสนองรา่งกายสมดุลแรงขับก็ลดลง  

หรอืเมื่อบุคคลมีความตอ้งการเงินเพิ่มมากขึ้น  ก็จะเกิดแรงขับกระตุ้นบุคคลใหแ้สดง

พฤติกรรมตา่งๆ เพื่อให้บรรลุเปูาหมายคือเงนิที่ต้องการ 3) พฤติกรรม (Behaviors)  

เมื่อบุคคลมีความต้องการและเกิดแรงขับ  แรงขับก็จะกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม 

ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่มเีปูาหมาย  เป็นพฤติกรรมที่มทีิศทางที่จะตอบสนองความตอ้งการของ

บุคคล  เชน่  เมื่อบุคคลต้องการเงนิเพิ่มมากขึ้นก็จะเกิดแรงขับที่จะท าให้เกิดแรงขับที่จะท า

ให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ แตกต่างกันออกไป  บางคนอาจจะท างานหนักมากขึ้นเพื่อให้ได้เงิน

ค่าจา้งหรอืค่าล่วงเวลามากขึ้น  หรอืบางคนอาจจะเอาเวลาว่างไปท างานพิเศษ  เช่น  ขาย

ประกันขายเครื่องส าอาง  หรอืบางคนก็อาจจะไปซือ้ลอตเตอรี่  ไปเล่นการพนัน  ไปขโมย

เงินของคนอื่น  แรงขับจะท าให้เกิดพฤติกรรมแบบใดขึน้อยู่กับเงื่อนไขหลายประการ   

ทั้งปัจจัยภายในตัวบุคคลเอง  เช่น  สติปัญญา  การเรียนรู้  ความสามารถ  ค่านิยม  

บุคลิกภาพ  คุณธรรม  ความเพียรพยายามและปัจจัยภายนอก  เช่น  สภาพแวดล้อม 

ทางสังคม  ครอบครัว  โอกาสและเวลา  เป็นต้น 4)ความตอ้งการได้รับการตอบสนอง 

(Needs Satisfactions) หรอืแรงขับลดลง (Drive Reduction) เมื่อบุคคลมีพฤติกรรมที่

สามารถท าให้ความตอ้งการตามเปูาหมายได้รับการตอบสนองหรือเกิดความพึงพอใจแล้ว

แรงขับก็จะลดลง  แตถ่้าหากว่าพฤติกรรมนัน้ยังไม่สามารถตอบสนอง  ความตอ้งการได้

แรงขับก็ยังไม่ลดลงแตจ่ะยังกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความตอ้งการนั้นต่อไป  

หรอืหากบุคคลพบปัญหาอุปสรรคท าให้ไม่สามารถบรรลุความตอ้งการหรอืเปูาหมายได้

บุคคลอาจจะเลือกวิธีการเปลี่ยนความตอ้งการใหม่ความตอ้งการเดิมก็จะไม่ส่งผลให้เกิด

แรงขับเพื่อแสดงพฤติกรรม  แตค่วามตอ้งการใหม่ก็จะมาแทนที่  และเช่นเดียวกันถ้าหาก

ความตอ้งการใหม่ได้รับการตอบสนองแรงขับก็จะลดลงและบุคคลก็จะเกิดความตอ้งการ

ใหม่มาแทนที่และหมุนไปตามวงจรของกระบวนการเกิดแรงจูงใจต่อไปเรื่อยๆ  สอดคล้อง

กับ  ประยงค์  ชูรักษ์ (2548, หนา้ 22-24) ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง  พฤติกรรมการบริหารของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มอีิทธิพลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนตามทฤษฎีแรงจูงใจของ David C. 

McCelland ซึ่งมีความเช่ือว่า  บุคคลทุกคนมแีรงจูงใจที่เด่นๆ อยู่ 3 แบบ  คือ 1) แรงจูงใจ

ใฝุสัมฤทธิ์ (need for achievement) หมายถึง  ความตอ้งการที่จะน าไปสู่การบรรลุ

ความส าเร็จตามาตรฐานของเปูาหมายที่ก าหนด  และเป็นพลังที่ท าให้เกิดความพยายาม

ต่อสูเ้พื่อความส าเร็จส่วนบุคคลมากกว่าที่จะคิดถึงรางวัลหรอืผลตอบแทนของความส าเร็จ  
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นั่นคือ  ต้องการที่จะกระท าบางสิ่งบางอย่างใหม้ีประสิทธิภาพมากกว่าที่เคยได้กระท าไป

เมื่อครัง้ก่อน 2) แรงจูงใจใฝุสัมพันธ์ (need for affiliation) หมายถึง  ความตอ้งการที่จะเป็น

มิตรไมตรี  และมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  เพื่อให้เป็นที่ชอบและที่ยอมรับจากผู้อื่น  

และ 3) แรงจูงใจใฝอุ านาจ (need for power) หมายถึง  ความตอ้งการที่เกี่ยวข้องกับ 

การมอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่นและต้องการควบคุมผูอ้ื่น  และเฉลิมชัย  แก้วมณีชัย (2556, หนา้ 

202) ได้สรุปองค์ประกอบของแรงจูงใจในการท างานได้ 4 องค์ประกอบ  คือ  การได้รับ

การยอมรับนับถือ  การสนับสนุนทรัพยากรที่เอื้อตอ่การปฏิบัติงาน  การจัดสวัสดิการ/

ผลตอบแทนที่เหมาะสมและการสร้างโอกาสประสบผลส าเร็จในชีวติ   

ตาราง 4 องค์ประกอบด้านการมแีรงจูงใจ 
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1. ความตอ้งการ / / / / / / / 7 100.00 

2. แรงขับ  / / / /  / 5 71.43 

3. เปูาหมาย  /  / /   3 42.86 

4. ความพงึพอใจ   /     1 14.29 

5. ปฏกิิริยา   /     1 14.29 

6. สัญชาตญาณ      /  1 14.29 

7. ความมีเหตุผล      /  1 14.29 

8. การเสริมแรง      /  1 14.29 

9. พฤตกิรรม       / 1 14.29 

10. สิ่งตอบสนอง       / 1 14.29 

รวม 1 3 4 3 3 4 4 22  

   จากตาราง 4 องค์ประกอบด้านการมีแรงจูงใจ  จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบด้านวิสัยทัศน์ของนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  
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ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็นได้ว่า  องคป์ระกอบด้านแรงจูงใจที่ได้จากการ

สังเคราะหม์ีทั้งหมด 10 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชเ้กณฑก์ารพิจารณา

จากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง (ในที่นีค้ือความถี่ร้อยละ 60 ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบย่อย  

2 องค์ประกอบ  คือ 1) ความตอ้งการ  และ 2) แรงขับ 

   4.3.1 ความต้องการ 

    มนุษย์ทุกคนต่างมคีวามตอ้งการเพื่อสนองความอยากของตนเอง   

ซึ่งมีอยู่ในจติส านึกของทุกคน  เกิดจากปฏิกิรยิาภายในรา่งกาย  ความตอ้งการ (needs) 

เป็นสภาพที่บุคคลขาดความสมดุล  เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้าง

สมดุลใหต้ัวเอง  กล่าวได้ว่าสิ่งที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมาย

ปลายทางที่ตอ้งการนัน้  ส่วนใหญ่เกิดเนื่องมาจากความตอ้งการของบุคคล  โดยความ

ต้องการของคนเรามีหลายประเภทตามความเห็นของนักวิชาการ  ดังนี้ 

    Maslow (1970, pp. 22-24) ได้ศึกษาว่าพฤติกรรมของคนจะถูก

ก าหนดและควบคุมด้วยแรงจูงใจต่างๆ โดยจะมีลักษณะที่แตกต่างกันไปส าหรับแต่ละคน  

ดังนัน้จงึเป็นสิ่งที่ผู้น าหรอืผู้บริหารควรได้ทราบว่าความต้องการของพนักงานในองค์กรนั้น

มีรูปแบบอย่างไรบ้างซึ่ง Maslow ได้ตัง้สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไว้ดังนี้ 

     1. บุคคลย่อมมีความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีที่สิน้สุด  ขณะที่

ความตอ้งการใดได้รับการตอบสนองแล้วความตอ้งการอย่างอื่นก็จะเกิดขึ้นอกีไม่มีวัน 

จบสิ้น  และความตอ้งการเหล่านีจ้ะไปกระตุน้พฤติกรรม 

     2. ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว  จะไม่เป็นสิ่งจูงใจ 

ของพฤติกรรมอื่นๆ ตอ่ไป  ความตอ้งการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจึงเป็นสิ่งจูงใจใน 

พฤติกรรมของบุคคลนั้น 

     3. ความตอ้งการของบุคคลจะเรียงเป็นล าดับขั้นจากต่ าไปหาสูง  

กล่าวคือ  เมื่อความต้องการในระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้วความตอ้งการระดับสูง 

ก็จะเรยีกร้องให้มกีารตอบสนอง 

    Maslow ได้สรุปลักษณะของการจูงใจไว้ว่า  การจูงใจจะเป็นไป

ตามล าดับ  โดยล าดับขั้นความตอ้งการ (Hierarchy of Needs) ของมนุษย์ตามทฤษฎี

ดังกล่าวมี 5 ระดับ  คือ   

     1. ความต้องการด้านร่างกาย ( Physiological needs) เป็นต้องการ

ปัจจัย 4 เชน่  ต้องการอาหาร  น้ า  อุณหภูมทิี่เหมาะสม  เป็นต้น  ความตอ้งการเหล่านี้ 
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มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคน  จึงมคีวามต้องการพืน้ฐานขั้นแรกที่มนุษย์

ทุกคนต้องการบรรลุใหไ้ด้ก่อน   

     2. ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety needs) หลังจากที่มนุษย์

บรรลุความต้องการด้านร่างกาย  ท าใหชี้วติสามารถด ารงอยู่ในขั้นแรกแล้วจะมี 

ความตอ้งการด้านความปลอดภัยของชีวติและทรัพย์สินของตนเองเพิ่มขึน้ต่อไป  เช่น   

หลังจากมนุษย์มีอาหารรับประทานจนอิ่มท้องแล้ว  ได้เริ่มหันมาค านึงถึงความปลอดภัย

ของอาหารหรอืสุขภาพ  โดยหันมาให้ความส าคัญกันเรื่องสารพิษที่ตดิมากับอาหาร 

ซึ่งสารพิษเหล่านี้อาจสร้างความไม่ปลอดภัยใหก้ับชีวติของเขา  เป็นต้น    

     3. ความตอ้งการทางด้านสังคม (Social or Belongings Needs)  

คือ  ความตอ้งการที่จะเข้าร่วมเป็นสมาชิกขององค์กรต่างๆ อยากคบค้าสมาคมกับคนอื่น  

รวมตลอดทั้งจะได้รับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝูง  เป็นต้น  ความต้องการ 

ทางดา้นสังคมนี้  ปกติมักจะเป็นไปในรูปความตอ้งการในแงท่ี่จะก่อใหเ้กิดความรูส้ึก 

ต่อตนเองว่าเป็นผู้มคีวามส าคัญต่อสังคมกลุ่มนี้  และมีบุคคลต่างๆ ใหค้วามรักใคร่หรอื

ชอบพอหรอือาจกล่าวได้ว่าความตอ้งการในด้านนีเ้ป็นความตอ้งการทางดา้นจติใจมากขึ้น 

     4. ความตอ้งการมฐีานะเด่นในสังคม (Esteem or Status needs) 

คือ  ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของความสามารถ  ความรูค้วามส าคัญในตัวเองตลอดทั้ง

ความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น  หรืออยากที่จะให้บุคคลอื่น

สรรเสริญหรอืนับหนา้ถือตา  เป็นต้น   

     5. ความตอ้งการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนกึคิด 

ทุกอย่าง (Self–actualization and Self-realization) เป็นความตอ้งการขั้นสุดท้ายของมนุษย์  

คือ  ความตอ้งการอยากจะส าเร็จทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิด  ภายหลังจากที่มนุษย์

ได้รับการตอบสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้นอย่างครบถ้วนแล้ว  มักจะเป็นความตอ้งการ 

ที่เป็นอิสระเฉพาะแตล่ะคนในการประสบผลส าเร็จในสิ่งอันสูงส่งในทรรศนะของตน 

    Knowles (1980, p. 84) นักการศกึษาชาวอเมริกัน  ได้เสนอ

แนวความคิดเกี่ยวกับความต้องการพืน้ฐานของมนุษย์  โดยจ าแนกออกเป็น 6 ด้าน  คือ 

     1. ความต้องการทางกายภาพ (physical needs) เป็นความ

ต้องการที่สามารถมองเห็นและสังเกตได้ง่าย  ส่วนมากมนุษย์มีความต้องการด้านนี้ 

เพื่อความคงอยู่ของร่างกาย  
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     2. ความตอ้งการในการเจริญงอกงาม (growth needs) เป็นความ

ต้องการที่นักจิตวิทยาส่วนมากมีความเห็นตรงกันว่า  ความตอ้งการด้านนีเ้ป็นสิ่งส าคัญ 

ที่จะพาไปสู่ส่วนอื่นของความตอ้งการ  

     3. ความตอ้งการได้รับความมั่นคงปลอดภัย (security needs)  

เป็นที่ยอมรับกันมานานแล้วว่า  มนุษย์ย่อมมีสัญชาติญาณส าหรับปูองกันตัวเอง 

ความตอ้งการด้านนีห้ากไม่ได้รับการสนองตอบ  จะเกิดอาการทางพฤติกรรมผดิปกติ   

คือเกิดความรูส้ึกไม่ม่ันคงและแสดงออกโดยการถอนตัวออกจากการมีสว่นร่วมในกิจกรรม 

     4. ความตอ้งการได้รับประสบการณใ์หม่ๆ (new experience 

needs) เมื่อบุคคลแสวงหาความมั่นคง  เขาอาจจะต้องผจญภัยและมีการเสี่ยงอยู่บ้าง   

ดังนัน้  อาจเกิดความเบื่อหน่ายต่องานประจ าที่ซ้ าซาก  เมื่อความตอ้งการด้านนี้ 

เกิดสับสนขึ้นบุคคลจะเกิดความว้าวุ่นใจ  และเกิดอาการทางพฤติกรรมเหนื่อยอ่อน   

เขาจึงต้องการได้รับประสบการณใ์หม่รวมทั้งแนวความคิดใหม่เป็นการชดเชย  

     5. ความตอ้งการทางด้านจิตใจและอารมณ์ (affection needs) 

บุคคลทุกคนย่อมตอ้งการได้รับความรูส้ึกที่ด ี เชน่  ไดร้ับความรัก  ความสุข  ความส าเร็จ  

เป็นต้น  โดยอาจเรียกความต้องการด้านนีว้่า  ความต้องการทางด้านสังคม (social needs) 

หากความต้องการด้านนี้ไม่ได้รับการตอบสนอง  บุคคลจะเกิดพฤติกรรม 2 ด้าน  คือ 

การถอนตัวออกจากกลุ่มหรอืการมลีักษณะก้าวร้าว  

     6. ความต้องการได้รับการยอมรับ (recognition needs) บุคคล

ส่วนมากต้องการได้รับความรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า  ได้รับการยอมรับนับถือจากคนอื่นๆ 

ในบางดา้นที่เขามีอยู่  ความต้องการทางดา้นนีท้ าให้บุคคลรวมกลุ่มทางสังคม  ท าให้

สามารถแสวงหาสถานะทางสังคมที่จะได้รับการยอมรับและความสนใจจากสมาชิกกลุ่ม 

    McClelland (1985, pp. 812 - 825) ได้จ าแนกทฤษฎีความตอ้งการ

บุคคลไว้ 3 ประเภท  คือ 

     ประเภทที่ 1 ความตอ้งการสัมฤทธิ์ผล (Achievement Need) คือ 

ความตอ้งการความส าเร็จในสิ่งที่ตนมุ่งหวัง  โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการท างานใหบ้รรลุ

ความส าเร็จโดยที่เห็นวา่งานนั้นไม่ยากล าบากเกินไปกว่าความสามารถที่บุคคลนั้นจะ

กระท าได้และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจากความส าเร็จในงานนั้นๆ ด้วย  
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     ประเภทที่ 2 ความตอ้งการความผูกพัน (Affiliation Need)  

คือ  ความตอ้งการที่จะร่วมมอืกัน  การมคีวามผูกพันในทางบวกต่อกันของกลุ่มบุคคล 

ตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป  ความอบอุ่นในมติรภาพที่มตี่อกัน  และยังรวมถึงความรู้สึกต่างๆ 

ที่มตี่อบุคคลอื่นด้วย  เชน่  ความชอบพอ  ความปรารถนาที่จะได้รับการยอมรับนับถือ  

ตลอดทั้งความปรารถนาที่จะได้รับการยกโทษจากบุคคลอื่นเมื่อกระท าผดิ  เป็นต้น  

     ประเภทที่ 3 ความตอ้งการอ านาจ (Power Need) คือ  

ความตอ้งการที่จะมีอทิธิพลเหนือบุคคลอื่น  รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูส้ึก

ต่างๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนอืสถานการณเ์หล่านั้นด้วย  เป็นต้นว่าการแสดงความพอใจ 

เมื่อได้รับชัยชนะหรอืการแสดงความโกรธเมื่อผดิหวัง  นอกจากนั้นยังได้แก่  ความต้องการ

ในการใชอ้ิทธิพลในการปฏิบัติงาน  เชน่  การให้ขอ้คิดเห็นขอ้เสนอแนะ  การใชอ้ านาจ

บังคับบัญชา  การแสวงหาความเช่ือถอืและการใชอ้ิทธิพลในการลงโทษ  เป็นต้น 

    Gibson and Donnelly (1982, p. 157) ได้กล่าวถึงทฤษฎีจูงใจที่เน้น

ด้านปัจจัยหรอืความตอ้งการ  หรือเนื้อหา (Content theory) ซึ่งเน้นปัจจัยหรือความ

ต้องการผลตอบแทนไปกระตุ้นในคนท างานเพื่อตอบสนองปัจจัยนั้นๆ  

    รัชดาภรณ ์ เด่นพงศพ์ันธ์ (2539, หนา้ 44) ได้กล่าวถึงความตอ้งการ

ไว้ดังนี ้ ความตอ้งการ (Need Stage) ความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุล  ที่ท าให้การ

ด ารงชีวติอยู่ไม่ราบรื่น  หรืออาจเป็นสิ่งส าคัญต่อความสุขทางจิต  เช่น  อาหาร  ความรัก  

เป็นต้น  บางครั้งความตอ้งการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล  เชน่  

ความเจ็บปุวย  จะท าให้บุคคลเกิดความตอ้งการแสดงพฤติกรรมที่ปูองกันไม่ให้เกิดความ

เจ็บปุวยนั้นๆ เช่นเดียวกับ  ระพินทร์  โพธิ์ศรี (2542, หน้า 2) ได้กล่าวว่า  ความตอ้งการ   

หมายถึง  ความปรารถนา (disier) สว่นบุคคลในการสร้างหรือพัฒนาองค์กร  สว่นใหญ่ 

เป็นปัญหาที่ไม่รุนแรงเท่ากับปัญหาความต้องการจ าเป็น   และ วีระชัย  ศรดีาพรมมา 

(2550, หนา้ 14) ได้กล่าวว่า  ความต้องการ  หมายถึง  ความตอ้งการอันจ าเป็นซึ่งชีวติจะ

ขาดเสียไม่ได้ทุกกิริยาท่าทาง  หรอือาการที่มนุษย์แสดงออกมาเป็นรูปของพฤติกรรมนี้ก็

เพราะแรงผลักดันจากความตอ้งการเป็นก าลังส าคัญใหแ้สดงออกมา  ความตอ้งการอาจ

เกิดขึ้นได้จากการเรียนรู้ที่ได้มาภายหลังหรอืสิ่งที่เกิดขึ้นเองโดยไม่ต้องเรียนรู้  กล่าวได้ว่า  

สิ่งที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางที่ตอ้งการนัน้  ส่วนใหญ่

เกิดเนื่องมาจากความตอ้งการของบุคคลนั่นเอง  จากการศกึษาถึงความตอ้งการและความ

แตกต่างของมนุษย์ท าให้ทราบว่า  เพราะความต้องการเหล่านี้เองที่เป็นแรงผลกัดันให้ 
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มนุษย์ตอ่สู้  ดิ้นรน  และท าทุกอย่างเพื่อสนองตอบความตอ้งการของตนเอง  การต่อสู้ดิน้

รนนี้ขึ้นอยู่กับความต้องการของแต่ละบุคคลซึ่งมีไมเ่ท่ากัน  จงึจ าเป็นต้องศึกษาถึงความ

ต้องการของมนุษย์  และความเข้าใจอันดีตามหลักมนุษยสัมพันธ์  นอกจากนี้ในองค์กร  

ผูน้ าต้องเห็นถึงความส าคัญของความต้องการทางสังคม  เมื่อสมาชิกมีความรูส้ึกว่าสังคม

ยอมรับ  สมาชิกจะรู้สกึเกิดความภูมิใจและท างานให้องค์การอย่างเต็มที่  ผูน้ าต้องให้

สมาชิกมีความรู้สึกว่าเขาเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร  โดยให้มสี่วนรว่มในกิจกรรมตา่งๆ   

การแสดงออก  การแสดงความคิดเห็นต่างๆ  ให้ท างานในสิ่งที่ตนเองถนัด  บุคลากรจะ

เกิดความพึงพอใจอันจะเป็นผลใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกันท างานเป็นอย่างดี  ความ

ต้องการมีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) เป็นสภาพที่บุคคลขาดความสมดุลจึงแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้าง

ความสมดุล 2) บุคคลย่อมมีความตอ้งการเสมอ 3) ความตอ้งการของบุคคลจะมีลักษณะ

เป็นล าดับขั้นจากต่ าไปสูง  และ4) ความตอ้งการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็น

สิ่งจูงใจส่วนความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองจะเป็นสิ่งจูงใจ 

   4.3.2 แรงขับ 

    นักจิตวิทยาหลายคนเชื่อว่ามนุษย์เกิดมาพร้อมดว้ยความตอ้งการ 

และความตอ้งการท าให้เกิดแรงขับ  แรงขับไม่ใช่สิ่งใดสิ่งหนึ่ง  ไม่ใช่รูปธรรมเหมอืนกับ

กล้ามเนือ้  หรอืเหล็กหรอืวัสดุใดๆ แรงขับเป็นพฤติกรรมของมนุษย์และสัตว์  เมื่อเกิด

ความตอ้งการร่างกายก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกได้ด้วยเรื่องของแรงขับ  มนีักวิชาการ

ได้กล่าวถึงแรงขับไว้ดังนี้ 

     สุรางค์  โค้วตระกูล (2548, หนา้ 154-155) ทฤษฎีพฤติกรรมนยิม  

ได้กล่าวถึงทฤษฎีพฤติกรรมนยิมของ Dollarn, Miller and Hull ไว้วา่ Dollarn, Miller and 

Hull ได้สรา้งทฤษฎีแรงขับ (Drivers) โดยถือหลักของความสมดุล (Homeostasis) ที่กล่าววา่

โดยธรรมชาติแล้วมนุษย์เราแสวงหาสถานภาพสมดุลอยู่เสมอหรอืมีความโน้มเอียงที่จะ

รักษาความคงตัวภายใน  เป็นต้นว่า  เวลาหิว  น้ าตาลในเลือดลดลงท าให้มนุษย์เรา

แสวงหาอาหารรับประทาน  ความหวิเป็นแรงขับให้เกิดพฤติกรรม  ทฤษฎีนี ้Hull ให้ช่ือว่า  

ทฤษฎีลดแรงขับ (Driver Reduction Theory) และมีค าอธิบาย  ดังภาพประกอบ 5 
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สิ่งเร้าก่อนเกิดพฤติกรรม 

(Antecedent Stimulus) 

 

 

    ความตอ้งการ 

        (Needs) 

 

 

        แรงขับ     การตอบสนองพฤติกรรม   การลดความต้องการ 

        (Drive)      (Response or Behavior)      (Need Reduction) 
 

ภาพประกอบ 4 ทฤษฎีลดแรงขับ (Driver Reduction Theory) 

ที่มา สุรางค์  โค้วตระกูล (2548, หน้า 155) 

 

    สอดคล้องกับ รัชดาภรณ์  เด่นพงศ์พันธ์ (2539, หนา้ 44) ได้กล่าวถึง

แรงขับว่า  เมื่อบุคคลเกิดความต้องการสิ่งใดสิ่งหนึ่งในขั้นแรก  ต่อมาจะกระตุ้นให้เกิด 

แรงขับ  คือเมื่อบุคคลเกิดความต้องการแลว้จะเกิดภาวะที่บุคคลเกิดความกระวนกระวาย

อยู่เฉยๆ ไม่ได้  ซึ่งเรยีกว่าภาวะเกิดแรงขับ  ระดับความกระวนกระวายจะมากน้อยเพียงใด

ขึน้อยู่กับระดับของความต้องการดว้ย  และสุรีย์  พันธ์รักษ์ (2541, หนา้ 11-12)  

ได้กล่าวถึงธรรมชาติของแต่ละบุคคลว่าจะแตกต่างกับธรรมชาตขิองคนอื่นๆ หรอืมี

ลักษณะเป็นเอกลักษณ์ของตนเอง  ประกอบด้วยแรงขับ  แรงขับของบุคคลจัดว่าเป็น

พืน้ฐานเบื้องต้นของการเกิดพฤติกรรม  แรงขับเป็นสภาวะที่เกิดจากความไม่สมดุล 

ในร่างกายของมนุษย์  เช่น  สภาวะความต้องการอาหาร  น้ า  สภาวะความตงึเครียด  

ความรูส้ึกเจ็บปุวย  เป็นต้น  แรงขับที่เกิดขึน้ได้จากลักษณะ 2 ประการ  คอื  แรงขับภายใน

ร่างกาย  เช่น  ความหวิ  ความกระหาย  ความงว่งนอน  เป็นต้น  และแรงขับที่เกิดจาก

ภายนอกร่างกาย  เช่น  การได้รับความเจ็บปวดจากสิ่งเร้าภายนอก  สภาวะความกดดัน

จนท าให้เกิดความตึงเครียด  ส่วนสุชา  จันทร์เอม (2544, หนา้ 111-112) ได้กล่าวถึง

แรงจูงใจว่าเป็นพฤติกรรมที่ถูกกระตุน้โดยแรงขับของแต่ละบุคคลมีแนวมุ่งไปสู่จุดหมาย

ปลายทางอย่างใดอย่างหนึ่งและร่างกายอาจจะสมประสงค์ในความปรารถนาอันเกิดจาก

แรงขับนั้นๆ ได้  เมื่อรา่งกายเกิดความตอ้งการขึน้ก็จะเกิดแรงขับซึ่งท าให้เกิดความ 
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ตึงเครียดขึ้น  มนุษย์และสัตว์จะต้องดิ้นรนหาทางบ าบัดความตอ้งการนี้  ตัวอย่างเช่น   

เด็กคนหนึ่งหิวจัด  ความหิวเป็นแรงขับที่ส าคัญประการหนึ่ง  แรงขับที่เกิดจากความหวินี้

จะรบกวนและกระตุ้นใหร้่างกายต้องดิ้นรนโดยการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา  ตอนนี้

ร่างกายก็จะต้องตัง้จุดหมายว่าจะไปหาอะไรที่ไหนรับประทาน  สมมตวิ่าไปที่โรงอาหาร 

ซือ้ข้าวรับประทาน  เมื่ออิ่มแล้วรา่งกายก็อยู่ในสภาวะที่สมประสงค์  หรอืแรงขับได้รับการ

ตอบสนอง (ความหิวลดลง)  

   จากการศกึษาเกี่ยวกับแรงขับ  สามารถสรุปได้วา่  แรงขับขึน้เกิดจาก

เมื่อรา่งกายเกิดความตอ้งการจะส่งผลให้ร่างกายเกิดสภาวะที่ไม่สมดุล  กระตุ้นให้เกิดแรง

ขับขึน้มาเพื่อสนองความต้องการน้ันๆ  แรงขับมีตัวชีว้ัด  ดังนี ้1) เกิดจากความตอ้งการ

กระตุน้ให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมออกมา  และ 2) ระดับของแรงขับมากน้อยขึ้นอยู่กับระดับ

ความตอ้งการ 
 

  4.4 องค์ประกอบด้านการมีจนิตนาการ 

   จนิตนาการเป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับจนิตภาพ  คือ  การสร้างภาพในสมอง 

หรอืนึกคิดเป็นภาพจึงเกี่ยวข้องกับความคิดสร้างสรรค์อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  ถือเป็นทักษะ

เบือ้งตน้ของความสร้างสรรค์  กระบวนการในการสร้างภาพที่เด่นชัดไว้ในใจที่มเีหตุมีผล

เพื่อน าไปสู่เปูาหมายของการวางแผนและการลงมอืด าเนินการเป็นทักษะเบือ้งตน้เกี่ยวกับ 

ความสร้างสรรค์ (creativity) การสรา้งจินตนาการขึน้ในสมองจะช่วยท าให้เกิดความมั่นใจ  

กล้าคิด  มีทักษะและกระบวนการคิดที่ดี  เป็นสิ่งที่ส าคัญในการพัฒนาความสร้างสรรค์  

ค าวา่ “จนิตนาการ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542, หนา้ 313) กล่าวว่า  

จนิตนาการ  หมายถึง  การสร้างภาพขึ้นในจติใจ (จินตน + อาการ) เป็นค านามแปลว่า 

การสรา้งภาพขึ้นในจิตใจซึ่งสอดคล้องกับกันยา  สุวรรณแสง (2540, หน้า 123) ทีก่ล่าวว่า  

จนิตนาการเป็นกระบวนการคิดชนิดหนึ่ง  และชัชวาล  บุญปัน (2540, หนา้ 10) ที่กล่าววา่  

จนิตนาการ  คอื  ระบบการสร้างภาพขึ้นในจติใจมนุษย์  และวนิช  สุธารัตน์ (2547, หนา้ 

158) ได้ให้ความหมายของจินตนาการไว้ว่า  จินตนาการมลีักษณะที่เป็นศูนย์กลางของ

ความคิด  และการกระท าในการสร้างสรรคท์ุกอย่างของมนุษย์  จินตนาการเปรียบได้กับ

โรงงานขนาดใหญ่อันมมีวลประสบการณท์ั้งหลายเป็นเสมอืนวัตถุดิบ  โรงงานจะผลิตอะไร

ก็ได้มากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับปริมาณของวัตถุดิบและความหลากหลายของกระบวนการ

ผลติ  ซึ่งหมายถึง  กรรมวิธีในการน าวัตถุดิบมาจัดรูปแบบผสมผสานกันใหม่ตามวิธีการ

ของการผลติ  ผลผลติที่ดีจะต้องมีเอกลักษณ์เป็นของตนเองและมีเหตุผลที่สามารถอธิบาย 
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ได้อย่างชัดเจนว่าเกิดขึ้นได้อย่างไร  มีคุณค่าหรอืมีประโยชน์ดา้นใดบ้าง   

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปความหมายของจนิตนาการได้ว่า  จนิตนาการ  

หมายถึง  การคิดสรา้งภาพขึน้ในจิตใจท าให้เกิดภาพขึ้น  เรียกว่าจนิตภาพ  จนิตภาพ

เหล่านีจ้ะเชื่อมโยงกับประสบการณท์ี่ได้รับท าให้เกิดจนิตนาการขึน้  ได้มีนักวิชาการหลาย

ท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบของจินตนาการไว้ดังนี้ 

    Martha and Matthew (1995, p. 61) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบในการฝึก

จนิตนาการ  ดังนี้ 1) ต้องรู้จักหัวเราะ  เพราะช่วยลดความตงึเครียดทางด้านร่างกายและ

อารมณ์ 2) ความคิดสร้างสรรค์  การเรียนรู้จะท าให้เกิดจินตนาการ  ความคิดสรา้งสรรค์

ช่วยท าให้สมองพรอ้มที่จะสร้างจินตนาการ  ซึ่งเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญโดยสมองซีกขวา 

จะท าหน้าที่เกี่ยวกับการหยั่งรู ้ เป็นส่วนที่เกี่ยวกับจนิตนาการการฝัน  การอุปมา-อุปไมย  

ความคิดสร้างสรรค์  ซึ่งการท างานของสมองซีกขวาจะท าให้เกิดปฏิกิรยิาตอบสนอง 

ต่อภาวะผอ่นคลาย  สอดคล้องกับ Chernin (2001, p. 245) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

จนิตนาการ  มดีังต่อไปนี้ 1) อารมณ์ขัน (humor) 2) ประสบการณ์ (experience) 3) ความรู้ 

(knowledge) และ 4) ความรู้สกึที่อสิระ (sense of freedom) สอดคล้องกับทัศนะของ Good 

and Toman (1973 อ้างถึงใน วนชิ  สุธารัตน์, 2547) ได้สรุปองค์ประกอบของจนิตนาการ  

คือ 1) อารมณ์ขัน (humor) และ 2) ความคิดเชิงสรา้งสรรค์ (creative thinking) และ 

Isaksen, Dorval and Treffinger (2011) ได้กล่าวถึงจนิตนาการว่า  ประกอบด้วยความ 

คิดใหม่ๆ  (new ideas) แนวทางใหม่ๆ  (new solutions) และการกระท าสิ่งใหม่ๆ (new 

actions) สอดคล้องกับทัศนะของ Puccio, Mance and Murdock (2011) ที่กล่าวไว้ในหนังสอื 

Creative Leadership : Skill That Drive Change ว่าจินตนาการประกอบด้วย 1) ความคิด

เชงิสร้างสรรค์ (creative thinking) 2) ความคิดใหม่ๆ  (new thoughts) และ 3) แนวทางใหม่ 

(new approaches) ที่เหมาะตามสถานการณ์   

   ในส่วนของมนสิชา  เพชรานนท์ (2547, หนา้ 17-22) ได้แสดงข้อคดิเห็น

เกี่ยวกับจนิตนาการว่า  จนิตนาการ  หมายถึง  การมกีลไกในการสรา้งภาพในจิตที่มีพลัง

และองค์ประกอบเกี่ยวกับจนิตนาการคืออารมณข์ัน (humor) และความคิดเชิงสร้างสรรค์ 

(creative thinking) ส่วนองค์ประกอบที่ส าคัญที่ก่อให้เกิดจินตนาการนัน้  วนิช  สุธารัตน์ 

(2547, หนา้ 158) ได้กล่าวไว้คอื 1) ความคิดเชิงสร้างสรรค์  และ 2) อารมณ์ขันในการ

ท างาน  และวิเชยีร  วิทยอุดม (2550) ได้ให้ทัศนะผูน้ าที่ประสบความส าเร็จไว้ว่าจะต้องมี

ลักษณะของผูท้ี่มสีติปัญญาเป็นเลิศมคีวามเชื่อม่ันในตนเองมคีวามรับผิดชอบ  มีการ
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ตัดสินใจที่ดี  มีความสามารถในการแก้ปัญหามีความคิดเชิงสร้างสรรค์  และได้ก าหนด

คุณลักษณะของผูน้ าที่มีจินตนาการไว้ว่าจะต้องเป็นบุคคลที่มีลักษณะการคิดรเิริ่มสิ่งใหม่ๆ

และเป็นบุคคลที่มอีารมณ์ขัน 

    

ตาราง 5 องค์ประกอบด้านการมีจนิตนาการ 
 

 

 

องค์ประกอบด้าน 

การมจีนิตนาการ 
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1. ความคิดสร้างสรรค ์ / /  /  / / 5 71.43 

2. อารมณข์ัน / / / / /   5 71.43 

3. คิดริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ    /   /  2 28.57 

4. ประสบการณ์     /  / 2 28.57 

5. ความรู้สกึอิสระ     /   1 14.29 

รวม 2 2 2 2 3 2 2 15  

 

  จากตาราง 5 องค์ประกอบด้านการมีจนิตนาการ  จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบของจนิตนาการจากนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ  ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็นได้ว่า  องค์ประกอบของ

จนิตนาการที่ได้จากการสังเคราะห์มทีั้งหมด 5 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัย

ได้ใชเ้กณฑก์ารพิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง (ในที่นี้คือความถี่รอ้ยละ 60  

ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบย่อย 2 องค์ประกอบ  คอื 1) ความคิดเชิงสรา้งสรรค์ (creative 

thinking) 2) อารมณข์ัน (humor) ในการท างาน 
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   4.4.1 ความคดิสร้างสรรค์ 

    ความคิดสร้างสรรค์  นับเป็นความสามารถที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 

ของมนุษย์ซึ่งมีคุณภาพมากกว่าความสามารถด้านอื่นๆ และเป็นปัจจัยที่จ าเป็นอย่างยิ่ง 

ในการส่งเสริมความก้าวหน้าของประเทศชาติ  ดังค ากล่าวของ อารี พันธ์มณ ี(2545, 

หนา้ 1) ที่วา่ประเทศใดก็ตามที่สามารถแสวงหา  พัฒนาและดึงเอาศักยภาพเชิงสร้างสรรค์

ของคนในประเทศชาติออกมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ได้มากเท่าใดก็จะยิ่งมีโอกาสพัฒนาและ

เจริญมากเท่านั้น  ดังจะเห็นได้จากประเทศพัฒนาทั้งหลาย  เชน่  สหรัฐอเมริกา  ญี่ปุุน  

เยอรมนี  เป็นต้น  ประเทศเหล่านีจ้ัดเป็นผู้น าโลกเพราะประเทศดังกล่าวมีประชาชนที่มี

ความคิดสร้างสรรค์  ประชาชนกล้าคิด  กล้าใช้จินตนาการจนสามารถสร้างสรรค์ผลงาน 

ที่แปลกใหม่เป็นประโยชน์  เอือ้อ านวยความสะดวกและเหมาะสมกับสภาพการณ์  ได้แก่  

เครื่องบิน  เครื่องบินไอพ่น  ยานอวกาศ  พลังงานแสงเลเซอร์  ตลอดจนงานความคิด

เกี่ยวกับทฤษฎี  แนวคิดและวิธีการตา่งๆ ทั้งในวงการแพทย์  ธุรกิจและการศกึษา   

ซึ่งสิ่งเหล่านีไ้ด้น ามาใช้พัฒนาประเทศได้เป็นอย่างดี  จนประเทศเหล่านี้ได้รับการยอมรับ

และยกย่องในด้านความสามารถสร้างสรรค์อันเป็นลักษณะเด่นชัดเหนอืกว่าประเทศอื่นๆ 

ได้มนีักการศกึษากล่าวถึงความคิดสร้างสรรค์ไว้ดังนี้ 

    ศรสีุรางค์  ทีนะกุล  และคณะ (2542, หน้า 13) กล่าวว่า  ความคิด

สร้างสรรค์เป็นความสามารถที่มอียู่ในตัวบุคคล  เป็นลักษณะของความคิดแปลกใหม่   

มีลักษณะเป็นตัวของตัวเองไม่ลอกเลียนแบบซึ่งอาจเกิดจากการคิดปรับปรุง  เปลี่ยนแปลง

จากความคิดเดิมให้เป็นความคิดที่แปลกใหม่และแตกต่างจากความคิดเดิม  มีผลผลิตของ

การคิดเป็นงานที่สรา้งสรรค์และมีประโยชน์  ในส่วนของสมศักดิ์  ภูว่ิภาดาวรรธน์ (2554, 

หนา้ 2) กล่าวว่า  ความคิดสร้างสรรค์เป็นเรื่องที่สลับซับซ้อนยากที่จะให้ค าจ ากัดความ 

ที่แน่นอนตายตัว  ถ้าพจิารณาความคิดสรา้งสรรคใ์นเชิงผลงาน (Product) ผลงานนั้นต้อง

เป็นงานที่แปลกใหม่  มคีุณค่า  กล่าวคือ  ใช้ได้โดยมีคนยอมรับ  ถ้าพจิารณาความคิด

สร้างสรรค์ในเชิงกระบวนการ (Process) กระบวนการคิดสร้างสรรค์  คือ  การวิธีแก้ปัญหา

ได้ดว้ย  ซึ่งสอดคล้องกับ  พีรพงศ์  ดวงแก้ว (2544, หน้า 18) ให้ค าจ ากัดความว่า  

ความคิดสร้างสรรค์  หมายถึง  ความสามารถในการคิดโดยการใชจ้นิตนาการซึ่งมีลักษณะ

หลายทิศทาง  ก่อใหเ้กิดความคิดแปลกใหม่ในการสร้างผลผลิตหรอือาจจะเกิดจากการ

รวบรวมความคดิหรอืประสบการณเ์ดิมแลว้น ามาเชื่อมโยงกับประสบการณใ์หม่จนน าไปสู่

การคิดสรา้งสรรค์  ส่งผลใหเ้กิดความสร้างสรรค์ในด้านต่างๆ เช่น  ช้ินงาน  ผลงาน  หรือ
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แมแ้ตก่ารแสดงออกในด้านพฤติกรรม  เป็นต้น  ในส่วนของเกรียงศักดิ์  เจริญวงศ์ศักดิ ์

(2545, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า  เป็นการขยายขอบเขตของ

ความคิดออกไปจากกรอบความคิดเดิมที่มอียู่สู่ความคิดใหม่ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนเพื่อค้นหา

ค าตอบที่ดทีี่สุดให้กับปัญหาที่เกิดขึน้  ประกอบด้วยลักษณะดังนี้ 1) ความคิดดั้งเดิม 

(Originality) เป็นความคดิที่แปลกใหม่ไม่ซ้ าแบบใคร 2) ความคิดฉับไว (Fluency) เป็นความ

คล่องในความคิดเรื่องเดียวกันที่พรั่งพรูออกมาโดยไม่ซ้ าแบบกันเลยในเวลาที่ก าหนดให้

หรอืในเวลาทันทีทันใด 3) ความคิดยดืหยุ่น (Flexibility) เป็นความคดิที่สามารถพลิกแพลง

ออกมาในหลายลักษณะไม่คิดแบบนีก้็ยืดหยุ่นไปคิดอีกแบบหนึ่งก็ได้  และ 4) ความคิด

ละเอียดอ่อน (Elaboration) เป็นความคดิที่จะแตกต่างหรือหาทางควบคุมปูองกันสิ่งที่เป็น

ปัญหาหรอือุปสรรคที่จะเกิดขึน้ในอนาคต 

    สอดคล้องกับอารี  พันธ์มณ ี(2545, หนา้ 56) ให้ความหมายของ

ความคิดสร้างสรรค์ว่า  เปน็กระบวนการทางสมองที่คิดในลักษณะอเนกนัยอันน าไปสู่การ

คิดที่ค้นพบสิ่งแปลกใหม่ดว้ยการคิดดัดแปลงปรุงแตง่จากความคิดเดิมผสมผสานกันให้เกิด 

สิ่งใหม่ๆ  ซึ่งรวมถึงการประดิษฐ์  ค้นพบสิ่งต่างๆ ตลอดจนวธิีการคิด  ทฤษฎ ี หลักการ

ความคิดสร้างสรรค์จะเกิดขึ้นได้นั้นไม่ใชเ้พียงแต่คดิในสิ่งที่เป็นไปได้หรอืสิ่งที่เป็นเหตุ 

เป็นผลเพียงอย่างเดียวเท่านั้น  แตค่วามคิดจนิตนาการก็เป็นสิ่งส าคัญยิ่งที่จะก่อใหเ้กิด

ความแปลกใหม่แต่ตอ้งควบคู่กันไปกับความพยายามที่จะสร้างความคิดฝันหรอื

จนิตนาการให้เป็นไปได้หรอืที่เรยีกว่า  เป็นจนิตนาการประยุกต์จึงจะท าให้เกิดผลงาน 

จากความคิดสร้างสรรค์ขึ้น  ลักษณะของความคิดสร้างสรรค์สามารถแบ่งได้ 3 ลักษณะ 

คือ 1) ลักษณะทางกระบวนการ  หมายถึง  ความรูส้ึกไวต่อปัญหา และสามารถแก้ไข

ปัญหาได้อย่างมีขัน้ตอนและเป็นระบบ  น าผลไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์ในสิ่งใหม่ต่อไป 

2) ลักษณะของบุคคล  หมายถึง  บุคคลที่มคีวามอยากรู้อยากเห็น กระตอืรือร้น  กล้าคิด

กล้าแสดง  มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  มีอารมณ์ขัน  มีจินตนาการและมีความยืดหยุ่นทั้ง

ความคิดและการกระท า  เป็นบุคคลที่มคีวามสุขกับการท างานหรอืสิ่งที่ตนพอใจไม่หวังผล

จากการประเมินภายนอก  และ 3) ลักษณะทางผลติผล  หมายถึง  คุณภาพของผลงานที่

เกิดขึ้น  มีต้ังแต่ขัน้ต่ าที่แสดงผลที่เกิดจากความพอใจของตนที่จะแสดงออกทางความคิด

และการกระท า  จนกระทั่งพัฒนาขึ้นเป็นการฝึกทักษะและค่อยคิดได้เอง  จนถึงระดับ 

การคิดค้นพบทฤษฎี  หลักการ  และการประดิษฐ์คิดค้นต่างๆ  นอกจากนี้  ศรสีุรางค์   

ทีนะกุล (2542, หนา้ 13) ไดก้ล่าวถึงลักษณะของความคิดสร้างสรรค์ไว้ว่า  มีลักษณะ 
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ที่ส าคัญ 3 ประการ  คือ 1) เป็นความคดิหรอืการกระท าที่แปลกใหม่ 2) เป็นความคดิหรอื

การกระท าที่แก้ปัญหาได้  และ 3) เป็นความคดิริเริ่มที่ต้องมีความคงทนและสามารถ

พัฒนาไปจนถึงจุดที่สมบูรณ์ได้   

    จากความคิดสร้างสรรค์ที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปได้วา่  ลักษณะ 

ของความคิดสร้างสรรค์  คือ  ความสามารถของบุคคลในการคิดได้หลายแบบ   

คิดจนิตนาการ  สามารถค้นพบสิ่งแปลกๆ ใหม่ๆ โดยเชื่อมโยงกับความรูเ้ดิมและ

ประสบการณเ์ดิมจนได้สิ่งแปลกใหม่ออกมาโดยไม่ซ้ าแบบใคร  ความคิดสร้างสรรค์ 

มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) มีความกระตอืรอืร้น  อยากรู้อยากเห็น 2) มีความคิดฉับไว  คิดได้ 

หลายทิศทางหลายแง่มุม 3) มีลักษณะของความคิดแปลกใหม่  มคีุณค่า 4) ผลงาน 

จะเกิดในลักษณะสร้างสรรค์เป็นประโยชน์  และ 5) เปน็การเชื่อมโยงประสบการณ์เดิม 

กับประสบการณใ์หม่  นอกจากนีน้ักวิชาการยังได้กล่าวถึงขัน้ตอนของกระบวนการเกิด

ความคิดสร้างสรรค์  ดังนี้ 

    ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550, หนา้ 18) แบ่งขัน้ตอน 

ของกระบวนการเกิดความคิดสร้างสรรค์ออกเป็น 4 ขั้นตอน  ดังนี้ 

     1. ขั้นเตรยีม (Preparation) เป็นขั้นเตรยีมข้อมูลต่างๆ เช่น  ข้อมูล

เกี่ยวกับการกระท าหรอืแนวทางที่ถูกต้องหรอืข้อมูลระบุปัญหาหรอืข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจรงิ 

     2. ขั้นฟักตัว (Incubation) เปน็ขั้นที่อยู่ในความวุ่นวายของ 

ข้อมูลตา่งๆ ทั้งใหม่และเก่า  ขาดความเป็นระเบียบเรียบร้อย  ไม่สามารถจัดรูปแบบ 

หรอืขมวดความคิดเป็นกลุ่มก้อนได้  จงึปล่อยความคิดไว้เงยีบๆ 

     3. ขั้นความคิดกระจา่งชัด (Illumination) เป็นขั้นที่ความคิดสับสน

ได้ผ่านการเรียบเรียงและเชื่อมโยงความสัมพันธ์ต่างๆ เข้าด้วยกัน  ให้มีความกระจ่างชัด

และมองเห็นภาพพจน์มโนทัศนข์องความคิด 

     4. ขั้นพสิูจน ์(Verification) เป็นขั้นตอนที่ได้รับความคิดจากขั้นตอน

ทั้งสามขั้นข้างต้น  เพื่อพิสูจน์วา่เป็นความคดิที่เป็นจริงและถูกต้อง 

    กรมสามัญศกึษา (2545, หน้า 19) ได้แบ่งกระบวนการเกิดความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ออกเป็น 5 ขั้นตอน  ดังนี้ 

     1. การพบความจริง (Fact Finding) เป็นขั้นที่เริ่มตั้งแต่ 

เกิดความกังวล  มีความสับสนวุ่นวายเกิดขึ้นในใจ 
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     2. การค้นพบปัญหา (Problem Finding) เป็นขั้นที่ได้พิจารณา

รอบคอบแล้วจึงเข้าใจและสรุปว่าความกังวลใจ  ความสับสนวุ่นวายนั้นก็คือการเกิด 

ปัญหาขึน้นั่นเอง 

     3. การตัง้สมมติฐาน (Idea Finding) เป็นขั้นที่พยายามคิดและ

ตั้งสมมตฐิานขึน้  รวบรวมข้อมูลต่างๆ เพื่อน าไปใช้ในการทดสอบสมมตฐิานในขั้นต่อไป 

     4. การค้นพบค าตอบ (Solution Finding) เป็นขั้นตอนการพบ

ค าตอบที่ได้จากการทดสอบสมมตฐิานในขั้นตอนที่ 3 

     5. การยอมรบัผลจากการค้นพบ (Acceptance Finding) เป็นการ

ยอมรับค าตอบที่ได้จากการพิสูจนเ์รียบร้อยแลว้ว่าจะแก้ปัญหาส าเร็จได้อย่างไร  

และต่อจากจุดนีจ้ะน าไปสู่หนทางที่ท าให้เกิดแนวคิดหรือสิ่งใหม่ตอ่ไป 

    ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550,หนา้ 19) กล่าวไว้ว่า 

บุคคลที่มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์จะมีลักษณะดังนี้ 

     1. เป็นผู้ที่เผชิญกับปัญหาต่างๆ โดยไม่ถอยหนี  พร้อมรับ

สถานการณ์ต่างๆ โดยไม่หลีกเลี่ยงหรอืหลบถอย 

     2. เป็นผู้ที่ท างานเพื่อความสุขของตนเองมใิช่เพื่อหวังการ

ประเมินผล  หรอืการยกย่องจากบุคคลอื่น 

     3. มีความสามารถในการคิดและประดิษฐ์สิ่งตา่งๆ 

    Gallagher & Gallagher (1994, p. 328) ได้เสนอกระบวนการพัฒนา

ความคิดที่น าไปสู่ความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์  ซึ่งประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ4 ขั้นตอน  ดังนี้ 

     1. ขั้นเตรยีม (Preparation) เป็นขั้นเตรยีมข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการ

แก้ปัญหา 

     2. ขั้นฟักตัว (Incubation) เปน็ขั้นที่อยู่ในความสับสนวุ่นวาย 

ทั้งข้อมูลเก่าและใหม่  ซึ่งยังไม่ได้น ามาจัดระบบความคิดใหม่ 

     3. ขั้นความคิดกระจา่ง (Illumination) เป็นขั้นของการจัดระบบ

แนวคิดหรือกระบวนการแก้ปัญหาได้อย่างชัดเจน 

     4. ขั้นทดสอบความคิดหรอืพิสูจนใ์ห้เห็นจริง (Verification)  

เป็นขั้นที่ได้รับความคิด 3 ขั้นขา้งต้น  เพื่อพิสูจนว์่าความคิดนี้เป็นจริง 

    พงษ์เทพ  บุญศรีโรจน ์(2546, หนา้ 13-18) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

ขั้นตอนการพัฒนาความคิดที่น าไปสู่ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  ดังนี้ 
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     1. คิดก าหนดปัญหาให้ชัดเจน  เป็นขั้นเริ่มต้นของกระบวนการคิด

เพื่อก าหนดเปูาหมายของการคิดให้ชัดเจน  จะช่วยใหก้ระบวนการคิดมีล าดับขั้นและเป็นไป

อย่างถูกทิศทาง 

     2. คิดหาค าตอบที่หลากหลาย  เป็นขั้นที่ต้องการใหน้ักเรียนคิด 

หาค าตอบที่นา่จะเป็นไปได้มากที่สุดและหลากหลายแนวทาง  หลังจากที่ประเด็นปัญหา 

มีความชัดเจนแล้ว 

     3. คิดพิจารณาไตร่ตรองวเิคราะห์อย่างถี่ถ้วน  รอบคอบและ

สมเหตุสมผล  เป็นขั้นที่ต้องการให้นักเรียนน าความรู้เดิม  หรือประสบการณ์มาชว่ยในการ

พิจารณาและวิเคราะหค์วามเหมาะสมและความสมเหตุสมผลของค าตอบที่ได้ 

     4. ตัดสินใจ  เป็นขั้นที่ตอ้งการใหน้ักเรียนตัดสินใจเลือกใช้ค าตอบ

หรอืแนวทางในการแก้ปัญหา  และสามารถกลับไปดูค าตอบแล้วตัดสินใจเลือกค าตอบหรอื

แนวทางในการแก้ปัญหาใหม่ได้  ถ้าค าตอบหรือแนวทางที่เลือกไว้ไม่สามารถแก้ปัญหาได้ 

   4.4.2 อารมณ์ขัน  

    อารมณข์ันหรอือารมณ์สนุกสนานถูกค้นพบว่าเป็นอารมณ์หนึ่งที่

ส าคัญและก่อใหเ้กิดประโยชน์อย่างยิ่งในการด าเนินชีวิต  ไม่ว่าจะเป็นด้านสุขภาพร่างกาย 

อาทิ  คนที่มอีารมณ์ขันเป็นประจ าจะสามารถเพิ่มภูมิต้านทานโรคใหก้ับร่างกายได้เป็น

อย่างด ี มสีุขภาพจิตที่ดี  ลดภาวการณ์เกิดโรคซึมเศร้าและโรคเครียดในชีวิต  ไม่เพียง

เท่านี ้ คนที่มอีารมณ์ขันเป็นนิสัยมักจะเป็นที่รักของคนรอบข้าง  เป็นคนที่มีเสน่ห์  ใครเห็น

ใครรักอยากเข้าใกล้เพราะรู้สึกผอ่นคลายสบายใจและนอกจากนี ้ มีความจ าเป็นส าหรับ

มนุษย์ท างาน  นักบริหารในทุกระดับด้วยเช่นกัน  จากงานวิจัยทั้งด้านการแพทย์ดา้น

จติวิทยาการบริหารมากมายต่างพบว่า  อารมณข์ันของผู้น าเป็นสิ่งที่แปรผันตรงกับ

ประสิทธิภาพและความก้าวหนา้ในหน้าที่การงาน  โดยชีใ้ห้เห็นว่าผูน้ าที่มผีลการท างานที่ดี

จะใช้อารมณ์ขันบ่อยกว่าผู้น าในระดับทั่วๆ ไปถึงกว่า 2 เท่า (Hamel and Prahalad, 1994) 

นอกจากนีอ้ารมณ์ขันยังก่อให้เกิดประโยชน์มากมายในการท างาน  เชน่  สร้างบรรยากาศ

ที่ดใีนการท างาน  ลดความตึงเครียด  ลดความขัดแย้ง  ความไม่ลงรอยกัน  การถือตนเป็น

ศัตรูระหว่างกันในการท างาน  การพูดคุยเรื่องตลกที่เกี่ยวกับการท างานจะให้ผลเชิงบวก 

ในการท างานไม่ว่าจะเป็นความสามารถเชิงสร้างสรรค์  รวมทั้งเป็นปัจจัยส าคัญในการ

สร้างความกลมเกลียวเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในที่ท างาน  เนื่องจากการสื่อสารอารมณ์ขัน

และความสามารถที่จะชื่นชมอารมณ์ขัน  การหัวเราะและท าใหค้นอื่นหัวเราะได้นัน้ล้วน
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แล้วแต่มีผลในทางกายภาพต่อร่างกาย  ซึ่งจะเป็นเหตุใหค้นในกลุ่มคณะมีความผูกพันกัน

มากขึ้นผ่านอารมณ์ขันที่มรี่วมกัน  นอกจากนี้งานวิจัยหลายชิ้นยังพบว่าผูท้ี่มอีารมณ์ขันอยู่

เสมอสามารถที่จะท างานต่างๆ ได้อย่างบรรลุผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพมากกว่าผูท้ี่ 

ไร้อารมณข์ันอีกด้วยเช่นกัน 

    บุณยดา  ปัญญาไว (2544, หนา้ 26) อารมณ์ขัน (Humor) อยู่คู่กับ

คนไทยมาตัง้แต่โบราณ  ซึ่งเป็นความสามารถของบุคคลที่ค้นพบและแสดงความรู้สึกขบขัน

ต่อความคิด  หรือเหตุการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยที่สถานการณ์ที่ท าให้เกิดความขบขันจะ

มีความหมายต่อคนที่มีอารมณ์ขันในขณะนั้น  อาจจะชัดเจนเฉพาะบุคคลหรอืกับทุกๆ คนก็

ได้  พฤติกรรมที่สังเกตได้ง่ายที่สุดของคนที่มอีารมณ์ขัน  คือ  เสียงหัวเราะแต่การหัวเราะ

มิได้เป็นพฤติกรรมของอารมณ์ขันเพียงอย่างเดียว  อาจเป็นความรู้สกึเย้ยหยัน  คับแคบ

หรอืเศร้าโศก  ก็สามารถท าให้มนุษย์หัวเราะได้เช่นกัน  ลักษณะการหัวเราะเชน่นั้น 

จงึเรียกว่าเป็นการหัวเราะเทียม  ดังนัน้  พฤติกรรมการเกิดอารมณข์ันจงึขึ้นกับความเข้าใจ  

ลักษณะอุปนิสัยของแต่ละบุคคล  บางคนอาจยิม้กว้าง  บางคนอาจยิม้ที่มุมปาก  บางคน

อาจหัวเราะเสียงดัง  การแสดงออกถึงอารมณข์ันของบุคคลจึงเป็นพฤติกรรมที่สามารถ

แสดงออกได้อย่างอสิระ  สอดคล้องกับพงศพ์ันธ์  อันตะวิกานนท์ (2544, หนา้ 57) และ

งามจิตร  จารุพันธ์ (2545, หนา้ 62) ให้ความหมายของอารมณ์ขันว่า  เป็นสภาพ

ความรูส้ึกทางอารมณ์หรือสภาวะทางจิตใจที่เป็นสุขในลักษณะชวนขัน  ข าขัน  ซึ่งมี

พฤติกรรมแสดงออกใหเ้ห็นด้วยการยิ้ม  หัวเราะ  เฮฮา   

    ในส่วนของ McHale (1989, p. 25) ให้ความหมายของอารมณข์ันว่า  

เป็นกลไกการปูองกันตัวชนิดหนึ่งโดยการแสดงความรู้สึกอย่างเปิดเผยตอ่ความไม่สุขสบาย  

ความวติกกังวลโดยไม่ส่งผลกระทบให้ผู้อื่นไม่พอใจ  อารมณข์ันว่ามีมาตั้งแต่สมัยกรีก

โบราณ  โดย Plato ได้กล่าวถึงอารมณ์ขันว่าเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับความเจ็บปวดและความ

พึงพอใจ  การหัวเราะเป็นผลมาจากการมีชัยชนะเหนือผูอ้ื่นเป็นสิ่งไม่ดีที่ตอ้งหลีกเลี่ยง  

ส่วน Aristotle นักปราชญ์ชาวกรีกอีกท่านหนึ่ง  แมจ้ะไม่ได้คัดค้านเกี่ยวกับอารมณข์ันหรอื

เรื่องตลกอย่างเต็มที่  แตไ่ด้เสนอแนะว่าเป็นสิ่งที่เป็นโทษ  ต่อมาในยุคกลางได้มกีารมอง

การหัวเราะทั้งในแงบ่วกและแง่ลบ  ในแงล่บนั้นยังมีความเชื่อว่าการหัวเราะ การเล่นไม่

เหมาะสมส าหรับชาวคริสเตียนพิลกริมส ์(Pilgrims) ได้มองการหัวเราะอย่างดูถูกและ

อนุญาตใหม้ีการหัวเราะได้เฉพาะเวลาที่มกีารสอนโดยยกตัวอย่างว่าเป็นสิ่งไม่ดเีท่านั้น  

บางคนยังมคีวามเช่ือวา่การหัวเราะเป็นการกระท าที่ขาดการควบคุมของร่างกายและ 
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แสดงถึงความผิดปกติของจิตใจ  ส่วนในแงบ่วกนั้นทั้งทางปรัชญาและทางการแพทย์ 

ได้มองเห็นว่าการหัวเราะเป็นผลดีตอ่สุขภาพ  และ Pasquali (1990, pp. 31-35) กล่าวถึง

ความหมายของอารมณ์ขันว่า  หมายถึง  รูปแบบของการสื่อสาร  อาจเป็นภาษาพูดและ

ภาษาท่าทาง  แสดงออกโดยการยิ้มหรอืการหัวเราะซึ่งอารมณข์ันสามารถแสดงถึงระดับ

ความมวีุฒิภาวะและระดับจิตใจของบุคคลในด้านการใช้กลไกการปูองกันทางจิต  

สอดคล้องกับ Ferguson and Bacote (1989, p. 30) ที่ได้กล่าวว่า  อารมณข์ัน  หมายถึง  

ประสบการณท์างจิตต่อสิ่งที่พบเห็น  และเกิดความพึงพอใจตอ่สิ่งไร้สาระ  ความคิดที่ 

ไม่ลงรอยกันหรือสถานการณ์ที่เกิดขึ้นท าใหเ้กิดการหัวเราะ  

    นอกจากนี ้Thorson and Powell (1993, pp. 799-809) นักการศกึษา

อีกผูห้นึ่งที่ท าการศกึษาเกี่ยวกับอารมณข์ัน  โดยมีแนวความคิดและความเชื่อว่าอารมณข์ัน

เป็นกลไกในการจัดการกับความเครียดที่ช่วยใหบุ้คคลสามารถจัดการกับปัญหาที่เกิดขึน้ 

ในชีวติ  ช่วยจัดการกับสถานการณย์ุ่งยากในชีวติประจ าวัน  ตลอดจนภาวะวิกฤติที่เกิดขึน้

ในชีวติของบุคคล  เขากล่าวว่าอารมณ์ขันจะช่วยใหบุ้คคลสามารถประสบความส าเร็จ 

ในการเผชิญต่อสถานการณ์การสูญเสีย  ภาวะความเจ็บปุวย  การเปลี่ยนแปลงสถานภาพ

ทางสังคมและเศรษฐกิจหรือภาวการณ์เปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึน้ในชวีิต  เขาเชื่อว่า

อารมณข์ันของแตล่ะบุคคลขึน้อยู่กับปัจจัยทางดา้นเพศอายุ  วัฒนธรรม  บุคลิกภาพและ

สถานการณท์ี่เกิดขึน้ต่อบุคคลในแตล่ะช่วงเวลา  องค์ประกอบที่ส าคัญที่ท าให้บุคคลเกิด

อารมณข์ันขึน้ได้นั้น  ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ  ซึ่งแตล่ะบุคคลจะมีองค์ประกอบที่ท า

ให้เกิดอารมณข์ันแตกต่างกันไปในแต่ละช่วงเวลาและแต่ละสถานการณ์ซึ่งแตล่ะ

องค์ประกอบสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

     1. ความคิดสร้างสรรค์ด้านอารมณข์ัน  การสร้างสรรค์อารมณข์ัน

เป็นการใชค้วามคิดว่าควรสร้างอารมณ์ขันอย่างไร  เพื่อให้สัมฤทธิ์ผลตามเปูาหมายที่ตัง้ไว้ 

สร้างให้ตนเอง  และบุคคลอื่นเกิดความพึงพอใจและสนุกสนานเพลิดเพลินอย่างเต็มที่   

ไม่ว่าจะเป็นลักษณะการใช้ค าพูด  การเล่น  การใชภ้าษาที่มคีวามหมายก ากวม  การพูด

เรื่องไร้สาระหรือการพูดเล่าเรื่องราวที่เกินความเป็นจรงิ  

     2. ทัศนคตติ่ออารมณข์ันและบุคคลที่มอีารมณ์ขัน  เป็นการ

ยอมรับประโยชน์ของอารมณ์ขันที่มตี่อตนเองและต่อบุคคลอื่น  จากประสบการณ์ที่บุคคล

ได้สัมผัสกับการใชอ้ารมณ์ขันแลว้ส าเร็จหรือล้มเหลวอันจะส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการใช้

อารมณข์ันกับสถานการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึน้  บุคคลที่ประสบความส าเร็จของอารมณ์ขันจะ 
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เป็นแรงผลักดันให้มีการพัฒนาอารมณข์ันของตนเองตอ่ไป 

     3. ความช่ืนชอบต่ออารมณ์ขัน  เป็นลักษณะของบุคคลที่มรีสนิยม

ในอารมณข์ันมคีวามเกี่ยวข้องกับทัศนคตติ่ออารมณข์ัน  ถ้าบุคคลนั้นมีทัศนคติที่ดีต่อ

อารมณข์ันก็จะเกิดความช่ืนชอบต่ออารมณ์ขัน  มักจะเป็นบุคคลที่มกีารแสดงออกด้าน

อารมณข์ันต่อสถานการณ์อยู่เสมอ  การใช้อารมณ์ขันเป็นวิธีการเผชิญความเครียด 

โดยการขจัดอารมณ์เชิงลบ  เชน่  อารมณโ์กรธ  อารมณ์วติกกังวลและอารมณ์เครียด 

จากชีวติประจ าวัน  เป็นต้น 

    ในส่วนของ Robinson (1991, p. 10) อารมณข์ันเป็นสิ่งที่มมีาแต่ก าเนดิ

และสามารถน ามาพัฒนาโดยกระบวนการเรียนรู้ใหเ้กิดขึน้กับบุคคลได้  เป็นอารมณ์สว่น

หนึ่งของชีวิตมนุษย์เช่นเดียวกับความรัก  ความออ่นน้อมถ่อมตน  ความเชื่อม่ันในตนเอง  

อารมณข์ันเป็นกระบวนการทางความคิดและอารมณ์  ซึ่งได้รับการพัฒนาตั้งแตว่ัยเด็ก 

จนกระทั้งโตเป็นผู้ใหญ่  ในขณะนีย้ังมีความคิดที่แตกต่างกันเกี่ยวกับความคิดวา่คนเรา 

เกิดมาพร้อมอารมณ์ขันหรือไม่  ในกลุ่มที่มคีวามเช่ือว่าคนเราเกิดมาพร้อมอารมณ์ขัน 

ให้ค าอธิบายว่า  อารมณข์ันของแต่ละบุคคลมีความสอดคล้องกับลักษณะเฉพาะตัว  

คนเรามอีารมณ์ขันเป็นการผอ่นคลายความรูส้ึกต่างๆ ในชีวติประจ าวัน  แมแ้ตก่ารยิ้ม 

ซึ่งแตล่ะคนก็มีการยิ้มที่ตดิตัวมาแต่ก าเนดิ  ส าหรับในกลุ่มที่มคีวามเช่ือว่าอารมณ์ขัน

สามารถพัฒนาใหเ้กิดขึ้นกับบุคคลได้นัน้กล่าวว่า  อารมณ์ขันสามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ 

โดยอาศัยการเรียนรู้  เทคนิควิธีการและการมทีักษะเพื่อสร้างสรรค์อารมณ์ขันใหเ้ป็น 

ส่วนหนึ่งของกระบวนการสื่อสารของบุคคล  ตลอดจนสามรถน าไปประยุกต์ใชก้ับบุคคล

อื่นได้  ปัจจุบันมักกล่าวถึงอารมณข์ันในแงข่องการใช้เป็นกลไกในการเผชิญความเครียด  

เป็นทักษะในการตดิต่อสื่อสารและเป็นเครื่องมอืในการส่งเสริมการบ าบัดรักษาทั้งด้าน

รา่งกายและจติสังคม  และ Bellert (1989, pp. 65 - 70) กล่าวว่าอารมณข์ันเกิดได้ทุกเพศ

ทุกวัย  การมอีารมณข์ันและการตอบสนองตอ่อารมณ์ขันจะขึ้นอยู่กับประสบการณ์ใช้

อารมณข์ันที่ผ่านมา  ความเช่ือ  ทัศนคตเิกี่ยวกับอารมณ์ขันของแต่ละบุคคลและ

วัฒนธรรมขนบธรรมเนียมของแต่ละท้องถิ่น  อารมณ์ขันก็จะมีการเปลี่ยนแปลงตาม

ช่วงเวลา  และสถานการณ์ที่เกิดขึน้ต่อบุคคลด้วย โดย Hunt (1993, pp. 34 - 39)  

กล่าวว่า  บุคคลสามารถแสดงอารมณ์ขันให้ปรากฏออกมาได้ในหลายๆ รูปแบบ  เชน่   

จากค าพูด  ข้อความ  สีหน้า  ท่าทาง  การยิม้หรอืการหัวเราะ  เป็นต้น  ซึ่งแตล่ะบุคคล 

จะมีการตอบสนองตอ่อารมณ์ขันในลักษณะที่แตกต่างกันไป 
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     จากข้างตน้สามารถสรุปได้วา่  อารมณ์ขัน  หมายถึง  เป็นกลไก

การท างานทางจิตที่ลดความตงึเครียดทางอารมณ์ในการจัดการกับปัญหาที่เผชิญอยู่  

อารมณข์ันเป็นสิ่งที่ช่วยใหอ้าชีพการงานก้าวหน้าได้  อารมณข์ันสามารถช่วยสร้างความ

ปรองดองในกลุ่มคนที่อยู่รอบตัว  ท าให้มกีารสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและสร้างบรรยากาศ

การท างานในแงบ่วกได้  อารมณข์ันมตีัวชีว้ัด  ดังนี้ 1) เป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลและ

สามารถสร้างให้มีหรือเกิดขึ้นได้ 2) เป็นพฤติกรรมที่แสดงออกให้เห็นได้หลายรูปแบบ  เชน่  

การยิม้  การหัวเราะ  การพูด  สีหน้า  ท่าทาง  เป็นต้น 3) มสี่วนช่วยใหค้นในกลุ่มเกิด

ความสามัคคี  ปรองดอง 4) มีสว่นชว่ยให้งานเกิดความส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์  และ 

5) เกิดขึ้นได้ทุกเพศทุกวัย 
 

  4.5 องค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 

   การแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์  ผูท้ี่แก้ปัญหา

ได้ดยี่อมประสบผลส าเร็จทั้งในชวีิตส่วนตัวและการท างานเพราะในสภาพสังคมในปัจจุบัน

ล้วนเกี่ยวข้องกับปัญหา  และในระบบการศกึษาจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในการพัฒนา  

ฝกึฝน  ให้มีโอกาสได้ฝกึทักษะในการแก้ปัญหา  ความสามารถในการแก้ปัญหาเป็น

กระบวนการที่ซับซ้อนของสมองที่ตอ้งอาศัยสติปัญญา  ทักษะ  ความรูค้วามเข้าใจ  

ความคิด  การรับรู้  ความช านาญ  รูปแบบพฤติกรรมต่างๆ ประสบการณท์างตรงและ

ทางออ้ม  มโนมติ  กฎเกณฑ ์ ข้อสรุป  การพิจารณา  การสังเกต  และการใชก้ลยุทธ์ทาง

สติปัญญาที่จะวิเคราะห ์ สังเคราะห์  ความรู้ความเข้าใจอย่างมวีิจารณญาณ  มีเหตุผล

และหาจนิตนาการเพื่อหาแนวทางปฏิบัติให้ปัญหานั้นหมดสิน้ไป  ซึ่งน าไปสู่การบรรลุ

จุดมุง่หมายที่ตอ้งการและได้มาซึ่งความรูใ้หม่ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2545, หนา้ 54)  

ได้มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความสามารถในการแก้ปัญหาไว้ดังนี้  กันยา  

สุวรรณแสง (2542, หนา้ 118) กล่าวว่า  การแก้ปัญหาเป็นการคิดหาแนวทางแก้ไข

อุปสรรคที่เกิดขึน้  เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ  สอดคล้องกับทิพย์วัลย์  สีจันทร์ 

(2548, หนา้ 181) กล่าวว่า  การแก้ปัญหาเป็นส่วนหน่ึงของการคดิอย่างมีจุดมุ่งหมาย  

เพราะผูค้ิดแก้ปัญหาต้องการบทสรุปหลังจากการคิดแก้ปัญหาด าเนินไปเรียบร้อยแล้ว  

นอกจากนี ้ สุวิทย์  มูลค า (2547, หนา้ 15) ได้กล่าวว่า  การคิดแก้ปัญหา  หมายถึง  

ความสามารถทางสมองในการขจัดสภาวะความไม่สมดุลที่เกิดขึน้  โดยพยายามปรับตัว

เองและสิ่งแวดล้อมให้ผสมกลมกลืนกลับเข้าสู่สภาวะสมดุลหรอืสภาวะที่คาดหวัง   

ส่วน Hudgins (1997, p. 1) ได้ให้ค าจ ากัดความของความสามารถในการแก้ปัญหา   
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สรุปได้วา่ 1) เป็นกิจกรรมที่ดีที่สุดที่ใชส้ าหรับจัดสถานการณเ์ฉพาะต่อการแก้ปัญหานั้นๆ 

ภายใต้ความเหมาะสม 2) เป็นการค้นหาวิธีการส าหรับสิ่งที่ไม่รูเ้พื่อน าไปสู่ข้อสรุปที่ชัดเจน

ด้วยวิธีการต่างๆ และ 3) เปน็ความสามารถในการจัดการกับข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาและ

วิธีการที่ดีที่สุดจากข้อมูลเหล่านั้นจากที่กล่าวมาสรุปได้วา่  ความสามารถในการคิด

แก้ปัญหา  หมายถึง  การใช้กระบวนการทางสตปิัญญาในการแก้ปัญหา  จากกระบวนการ

เรียนรู้และประสบการณข์องบุคคล  เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายที่ตอ้งการ  ได้มนีักจิตวิทยา

และนักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงองค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 

ไว้ดังนี ้

  Heddens and Speer (1992, pp. 34-35) กล่าวถึงความสามารถของบุคคล

ในการแก้ปัญหาว่าขึน้อยู่กับองค์ประกอบหลายประการ  ดังนี้  รูปแบบการรับรู้  

ความสามารถภายในตัวบุคคล  เทคนิคการประมวลผลข้อมูล  พื้นฐานทางคณิตศาสตร ์ 

ความตอ้งการที่จะหาค าตอบ  และความมั่นใจในความสามารถของตนเองในการหาค าตอง 

ในส่วนของ ตันหยง  อิ่มมาก (2538, หนา้ 53) ได้กล่าวว่า  ความสามารถในการแก้ปัญหา

นั้นจะแตกต่างกัน  ขึน้อยู่กับวุฒิภาวะทางสมอง  ประสบการณ ์ ความสนใจ  ความพร้อม  

แรงจูงใจและอารมณ์  สอดคล้องกับ  อุษา  จนีเจนกิจ (2544, หนา้ 64) ได้กล่าวว่า  

ความสามารถในการคิดแก้ปัญหาเป็นความสามารถด้านการคิดที่มคีวามสัมพันธ์กับ

สติปัญญา  สามารถมีการพัฒนาได้โดยบุคคลจะใชป้ระสบการณท์ี่เรยีนรู้มาก่อนใช้

แก้ปัญหาใหม่  ดังนั้นการแก้ปัญหาจึงมีความส าคัญมาก  เชน่เดียวกันกับพรใจ  สารยศ 

(2544, หนา้ 8) ที่กล่าวว่าการแก้ปัญหามีความส าคัญมาก  เมื่อเกิดปัญหามนุษย์ต้องหา

วิธีการที่จะจัดการกับปัญหาเหลา่นั้นใหห้มดไป  โดยใช้ปัจจัยหลายอย่าง  คอื  ความรู ้ 

ความคิดและประสบการณ์  จึงอาจกล่าวได้ว่าเราต้องใช้ปัญญาในการแก้ปัญหา  ผูแ้ก้

ปัญญาได้ดยี่อมเป็นผู้ที่มปีัญญาดี 

   นอกจากนี ้ สายสุณี  สีหวงษ์ (2545, หน้า 13) และอุดมลักษณ์   

นกพึ่งพุ่ม (2545, หนา้ 51) ได้ให้ความเห็นสอดคล้องกันว่า  ความสามารถในการ 

คิดแก้ปัญหาเป็นความสามารถทางสตปิัญญาที่อาศัยความรู้  ความเข้าใจ  ความคิด 

น าเอาประสบการณเ์ดิมมาใช้ในการแก้ปัญหา  โดยพิจารณาหาความสัมพันธ์จากข้อมูล 

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับปัญหา  ในส่วนของ  พูนสุข  แช่มชู (2548, หนา้ 37) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบของความสามารถในการแก้ปัญหาของบุคคลนั้นแตกต่างกัน  ขึ้นอยู่กับ

องค์ประกอบดังตอ่ไปนี ้ สติปัญญา  ประสบการณ์  ความสนใจ  ความพร้อม  แรงจูงใจ 
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และสภาพแวดล้อม  และลิขิต  พวงประโคน (2552, หน้า 69) ได้ศกึษาองค์ประกอบ 

ของความสามารถในการแก้ปัญหา  สรุปได้ว่า  ความสามารถในการแก้ปัญหามีความ

เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลายประการ  ได้แก่  เชาว์ปัญญา  การแก้ปัญหาเป็นหมู่คณะ  

ประสบการณเ์ดิม  แรงจูงใจ  และความพยายาม 
 

ตาราง 6 องค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหาเชิงสรา้งสรรค์ 
 

 

องค์ประกอบด้านความสามารถ 

ในการแก้ปัญหา 
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คน

 (2
55

2)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

1. สตปัิญญา / / / / / / / / 8 100.00 

2. ประสบการณ์  /  / / / / / 6 75.00 

3. แรงจูงใจ  /     / / 3 37.50 

4. ความสนใจ  /     /  2 25.00 

5. ความพร้อม    /     /  2 25.00 

6. ความพยายาม        / 1 12.50 

7. ความตอ้งการ /        1 12.50 

8. ความมั่นใจ /        1 12.50 

9. อารมณ ์  /       1 12.50 

10. สภาพแวดลอ้ม       /  1 12.50 

11. การแก้ปัญหาเป็นทีม        / 1 12.50 

รวม 3 6 1 2 2 2 6 5 30 12.50 

 

   จากตาราง 6 องค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหา 

จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหาจากนักวิชาการและ 

นักการศกึษาทั้งในประเทศและต่างประเทศ  ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็น 

ได้วา่  องค์ประกอบด้านความสามารถในการแก้ปัญหาที่ได้จากการสังเคราะหม์ีทั้งหมด  

11 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑก์ารพิจารณาจากองค์ประกอบ 
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ที่มคีวามถี่สูง (ในที่นี้คอืความถี่ร้อยละ 60 ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบย่อย 2 องค์ประกอบ  

คือ 1) สติปัญญา  และ 2) ประสบการณ์ 
  

   4.5.1 สติปัญญา  

    นักจิตวิทยาและนักการศกึษาได้กล่าวถึงค าว่า  สติปัญญาไว้ดังนี้ 

     พริม้เพรา  ดษิยวณิช (2544, หนา้ 196) ได้ให้ความหมายว่า  

สติปัญญา  หมายถึง  ความสามารถทางการรู ้ การเรียนรู้  ความสามารถในการเปลี่ยน

ความคิดเชิงนามธรรมเป็นภาษาเขียนหรือค าพูด  และการใชภ้าษากลับไปเป็นความคิด 

เชงินามธรรม  รวมทั้งความสามารถในการวิเคราะห์และสังเคราะห์รูปทรงและการจัดการ

กับปัญหาต่างๆ อย่างมีความหมายและแมน่ย าตามล าดับก่อนหลัง  สอดคล้องกับ สิรอิร  

วิชชาวุธ  และคณะ (2547, หนา้ 284) กล่าวว่า  สติปัญญา  คือ  ความสามารถในการรับรู้

การเข้าใจทั่วไป  การเรียนรู้ที่ซับซ้อนขึ้น  การจดจ า  การคิดริเริ่มขั้นพืน้ฐานตลอดจน 

การคิดได้อย่างมีคุณภาพ  และประสาท  อิศรปรีดา (2549, หนา้ 112) กล่าวว่า  ปัจจุบัน 

นักจิตวิยาส่วนใหญ่  ต่างก็ยอมรับกันว่าเชาว์ปัญญา  หมายถึง  ความสามารถ 3 ด้าน  

ดังตอ่ไปนี ้ คือ  ด้านที่หนึ่งความสามารถในการเรียนรู้  ด้านที่สองความสามารถในการคิด

อย่างมเีหตุผล  ความสามารถคิดในสิ่งที่ยุ่งยากซับซ้อน  และด้านที่สามความสามารถ 

ในการปรับตัวต่อสิ่งแวดล้อม  และไชยพัฒน์  กลั่นสุภา (2551, หนา้ 16) ได้ให้ความหมาย

ของสตปิัญญา  หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการคิด  การตัดสินใจอย่างมีเหตุผล  

สามารถท ากิจกรรมที่มีลักษณะยุ่งยากและซับซ้อนหรือลักษณะนามธรรมได้อย่างรวดเร็ว  

มีจุดหมายด้วยการใช้สมองปฏิบัติงาน  ซึ่งสตปิัญญามี 2 องค์ประกอบ  คือ  การรับรู้  

เป็นความสามารถในการพิจารณารายละเอียดและความแตกต่างของสิ่งต่างๆ ได้อย่าง

รวดเร็ว  และการคิดวิเคราะห ์ เป็นความสามารถในการคิดเชิงเหตุผลหรอืการคิด

วิเคราะห์ 

     ในส่วนของ  ศรเีรือน  แก้วกังวาน (2547, หนา้ 37) ได้สรุปทฤษฎี

ที่เกี่ยวกับความสามารถทางสมองของมนุษย์ไว้ดังนี้ 

      1. ทฤษฎีองค์ประกอบเดี่ยว  โครงสร้างของเชาว์ปัญญา 

เป็นลักษณะอันหนึ่งอันเดียว  สติปัญญาเป็นผลรวมของความจ า  เหตุผลและความตั้งใจ  

มักเรียกกันว่าความสามารถทั่วไป 

      2. ทฤษฎีสององค์ประกอบ  คอื  ความสามารถที่เป็นพืน้ฐาน

โดยทั่วไป  และองค์ประกอบเฉพาะที่ท าให้มนุษย์มคีวามแตกต่างกัน 
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     3. ทฤษฎีหลายองคป์ระกอบ  ได้แก่  องค์ประกอบทางด้านภาษา  

องค์ประกอบด้านความคล่องแคล่วในการใช้ถ้อยค า  องค์ประกอบด้านจ านวน  

องค์ประกอบด้านมิติสัมพันธ์  องค์ประกอบด้านความจ า  องค์ประกอบด้านการสังเกต

พิจารณา  และองค์ประกอบด้านเหตุผล 

     4. ทฤษฎีไฮราคคิัล  ได้เสนอโครงสรา้งของเชาว์ปัญญาว่า 

แบ่งออกได้เป็น 2 องค์ประกอบ  คือ Verbal-Education แบ่งองค์ประกอบย่อยได้  

2 องค์ประกอบ  คือ  ด้านภาษาและองค์ประกอบด้านตัวเลข  และ Practical-Mechanical  

แบ่งองค์ประกอบย่อยออกได้เป็น Mechanical-Information, Spatial และ Manual และยังมี

ด้านอื่นๆ อีกแตย่ังไม่ก าหนด 

     5. ทฤษฎีโครงสรา้งสามมิติของปัญญา  นยิามคุณลักษณะของ

เชาว์ปัญญาเป็น 3 มิติ  ดังนี ้ มิติที่ 1 ด้านกระบวนการหรอืวิธีคิด  มิติที่ 2 ด้านเนื้อหา  

และมิติที่ 3 ผลของการคิด 

     6. ทฤษฎีความสามารถทางสมองสองระดับ  โดยได้แบ่ง

ความสามารถทางสมองออกเป็น 2 ระดับ  ดังนี้  ระดับที่ 1 เป็นความสามารถด้านการ

เรียนรู้และจ าข้อมูล  และระดับที่ 2 เป็นระดับของการจัดกระท าทางสมอง 

     7. ทฤษฎีเชาว์ปัญญาของคัทเทลล์  โดยแบ่งโครงสรา้งทาง 

เชาว์ปัญญาออกเป็น 2 ส่วน  คือ Fluid Component เป็นความสามารถทั่วๆ ไปซึ่ง

ความสามารถด้านนี้มักจะอยู่ทุกๆ อิรยิาบถทางสมอง และ Crytallized Component  

เป็นความสามารถที่เช่ือมโยงกับวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมเป็นความสามารถที่จะเข้าใจ

ภาษา  ความสามารถที่จะประเมินคุณค่า  เป็นต้น 

    ทฤษฎีย่อยด้านการคิด  เป็นกระบวนการทางสมองที่เป็นพืน้ฐาน

ส าคัญในการแก้ปัญหา  Sternberg (1985, pp. 342-344) ได้ศึกษาพบว่าทฤษฎียอ่ย 

ด้านการคิดเป็นกระบวนการในการประมวลผลเบื้องต้นของสมอง  ซึ่งกระท าต่อโครงสร้าง

ของสิ่งของหรอืสัญลักษณ์ต่างๆ โดยทฤษฎีย่อยด้านการคิดจะเป็นตัวส่งผ่านข้อมูลจาก 

สิ่งที่ได้รับรู้มาไปเป็นมโนทัศนท์างสมองหนึ่งไปสู่มโนทัศนท์างสมองอื่นและเป็นการส่งผา่น 

จากมโนทัศน์ทางสมองไปสู่การแสดงออก  ซึ่งขึ้นอยู่กับความประสงค์  ส าหรับรูปแบบ 

มโนทัศนโ์ครงสร้างทางสมองอาจเป็นรูปภาพ  ชุดของประพจน์  สมการพีชคณิต  ในทฤษฎี

ย่อยด้านการคิดสามารถแบ่งรูปแบบการคิดตามหน้าที่พืน้ฐานดา้นการคิดได้ 3 ลักษณะ  

คือ  สว่นประกอบด้านการคิดขั้นสูง (Meta Component) สว่นประกอบด้านการปฏิบัติ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



132 

(Performance Component) และสว่นประกอบด้านการแสวงหาความรู้ (Knowledge-

Acquisition Component) ซึ่งแต่ละส่วนประกอบมีหน้าที่  ดังนี้ 

     1. ส่วนประกอบด้านการคิดขั้นสูง (Meta Component)  

เป็นส่วนประกอบที่ถือวา่เป็นภารกิจทางปัญญาระดับสูง  ซึ่งมีหน้าที่ในการวางแผน   

การควบคุม  และการตัดสินใจของส่วนประกอบด้านการคิดอื่นๆ ว่าต้องท าอย่างไร   

ในขณะเดียวกันก็เป็นส่วนรับข้อมูลย้อนกลับจากส่วนประกอบด้านการคิดต่างๆ ว่ามีปัญหา

ในการแก้ปัญหาหรือการปฏิบัติงานอย่างไรบ้าง 

     2. ส่วนประกอบด้านการปฏิบัติ (Performance Component)  

เป็นส่วนที่ท าหนา้ที่ในการใช้กลวิธีต่างๆ ในการลงมอืแก้ปัญหา  เป็นผลตอ่เนื่องมาจาก

ส่วนประกอบด้านการตดิขั้นสูง  ที่ท าหน้าที่เป็นตัวตัดสินว่าจะต้องท าอะไร   

     3. ส่วนประกอบด้านการแสวงหาความรู้ (Knowledge-Acquisition 

Component) เป็นส่วนที่จะแยกแยะวา่ข้อมูลใดเกี่ยวข้องหรอืไม่เกี่ยวข้องกับการแก้ปัญหา  

ถ้าเห็นวา่ข้อมูลใดมีความสัมพันธ์กับปัญหาหรอืมีคุณค่าก็จะรับข้อมูลนั้นไว้เพื่อบูรณาการ

กับข้อมูลอื่นๆ  

    จากทฤษฎีต่างๆ ที่กล่าวมาสามารถสรุปได้วา่  สติปัญญา  หมายถึง  

ความสามารถภายในตัวบุคคลในกระบวนการคิด  การแก้ปัญหาหรอืแมแ้ต่การปรับตัว 

ให้เข้ากับสถานการณ์ตา่งๆ โดยบุคคลที่มสีติปัญญาสูงจะสามารถคิด  สามารถแก้ปัญหา

หรอืแม้แตป่รับตัวได้ดีกว่าบุคคลที่มสีติปัญญาต่ า  บุคคลย่อมมคีวามแตกต่างกัน  ดังนัน้

บุคคลย่อมมีความสามารถและความถนัดแตกต่างกันด้วย  การรูค้วามสามารถและ 

ความถนัดของบุคคล  เช่น  ครูรู้ความสามารถและเชาว์ปัญญาของเด็กก็จะสามารถ

จัดการเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาเด็กให้ตรงกับความสามารถที่เขามีอยู่  สติปัญญา 

มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) ความสามารถทางการรับรู้หรอืการเรียนรู้ 2) ความสามารถในการคิด 

เชงินามธรรมและเปลี่ยนเป็นภาษาพูดหรอืท่าทางรวมทั้งเปลี่ยนภาษาท่าทางให้เป็นค าพูด   

และ 3) ความสามารถในการวิเคราะห์สังเคราะหแ์ละการจัดการกับปัญหาต่างๆ อย่างมี

ความหมาย  ถูกต้อง   

   4.5.2 ประสบการณ์   

    มีนักวิชาการได้กล่าวเกี่ยวกับประสบการณ ์ ไว้ดังนี้ 

     Sternberg (1985, pp. 342-344) ได้กล่าวถึงเชาว์ปัญญาในส่วน

ของทฤษฎีย่อยด้านประสบการณว์่ามีจุดประสงค์เพื่อการท าหน้าที่ใน 2 ลักษณะ  คือ 
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     1. ความสามารถในการแก้ปัญหาแปลกใหม่ (Ability to Deal with 

Novelty) เป็นการวัดเชาว์ปัญญา  โดยพิจารณาจากการเผชิญหน้ากับปัญหาหรอืการ

เอาชนะปัญหาที่เป็นประสบการณใ์หม่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  โดยที่ความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาแปลกใหม่นี้มกีระบวนการ 2 กระบวนการ  คอื  ความเข้าใจในปัญหาน้ันและ

การด าเนินการแก้ปัญหาตามความเข้าใจ 

     2. ความสามารถในการประมวลผลขอ้มูล (Ability to Automatism 

Processing) เป็นความสามารถที่บุคคลคิดแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ  ซึ่งบุคคลจะมีการประมวลผลข้อมูลอยู่ 2 ลักษณะ  คือ  การประมวลผล

ข้อมูลที่จ ากัดและความคล่องในการประมวลผลข้อมูล  ส าหรับบุคลที่มคีวามคล่อง 

ในการประมวลผลขอ้มูลที่มีประสิทธิภาพจะท าให้มพีลังสมองเหลอืในการให้ความเข้าใจ

กับข่าวสารที่ได้รับมา 

    และ Woolfolk (2001, pp. 28-29) ได้กล่าวถึงประสบการณ์วา่ Piaget  

ให้ความส าคัญกับความรู ้2 ด้าน  ซึ่งมคีวามหมายส าหรับบุคคลในการพัฒนาสติปัญญา  

ความรู ้ ล าดับแรกเป็นความรูท้ี่เกิดขึน้จากการที่บุคคลได้กระท ากับวัตถุท าให้ทราบ

คุณสมบัติต่างๆ ของวัตถุ  สิ่งแวดล้อมรอบๆ ตัวเด็กและในธรรมชาติวัตถุมีมากมาย   

เด็กๆ จะต้องเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งต่างๆ ทั้งส่วนที่อยู่ใกล้ตัวและไกลตัว  เพื่อเรียนรู้และ

ท าความเข้าใจคุณลักษณะหรอืคุณสมบัติของแต่ละสิ่ง  ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นในลักษณะนี้

เรียกว่า  ประสบการณ์ที่เกิดขึ้นจากการปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติ  ความรู้

อย่างที่สอง  เป็นความรู้ที่เกิดจากประสบการณ์เกี่ยวความคิดหาเหตุผลทางเป็นความรูท้ี่

เกิดจากการกระท ากับวัตถุเช่นเดียวกัน  แตก่ าหนดการกระท านัน้ๆ ออกมาในลักษณะของ

นามธรรม  เช่น  เมื่อเด็กๆ เรียนรู้การจัดสิ่งของเข้าเป็นระบบ  เขาสามารถก าหนด

คุณลักษณะของระบบที่จัดขึน้ในลักษณะนามธรรมได้  เชน่  การจัดก้อนหนิออกเป็นสอง

ก้อน  คือ  กองสีขาวกับกองสีด า  แล้วก าหนดจ านวนก้อนหนิแตล่ะกองด้วยตัวเลข  เพื่อ

บอกปริมาณเป็นลักษณะนามธรรม (จ านวน) จากสิ่งที่เป็นรูปธรรม (ก้อนหนิ) ด้วยวิธีการ

นับ (การกระท า) โดยหลักการแลว้  การคิดอย่างเป็นเหตุผลและการคิดอย่างเป็น

นามธรรมในระดับสูงล้วนแต่มีจุดก าเนิดมาจากการกระท าทั้งนั้น 

    จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่  ประสบการณ์  หมายถึง  

ความรูท้ี่เกิดจากการที่เราได้กระท าหรือได้พบเห็นบางสิ่งบางอย่าง  หลังจากได้มี

ประสบการณแ์ล้วก็สามารถที่จะจ าแนกแยกแยะสิ่งที่รับรู้น้ันได้  เก็บสะสมเอาไว้เป็น
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ความรูซ้ึ่งจะช่วยใหเ้กิดการรู้ตัวหรอืมีสติ  เมื่อเรามีประสบการณม์ากก็จะสามารถ

แก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี  ประสบการณม์ีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) ความรูท้ี่เกิดจากการกระท าหรอืการ

ปฏิสัมพันธ์กับสิ่งต่างๆ 2) เป็นส่วนส าคัญในการคิดแก้ปัญหาเมื่อเผชิญกับปัญหา        

และ 3) เป็นส่วนส าคัญในการคิดประมวลผลข้อมูล 

  4.6 องค์ประกอบด้านการปฏิบัติสู่เป้าหมาย 

   จากการศกึษางานวิจัย  พบว่าเทคนิคการตัง้เปูาหมายเป็นวิธีที่ดี 

มีประสิทธิภาพ  ในการช่วยส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์  ปรับปรุงผลงานให้ดีขึน้   

ดังรายงานการศกึษาของ Lock and Others (1981, as cited in Shalley, 1991, p. 179)  

ที่กล่าวว่า “งานวิจัยส่วนมากพบว่าการตัง้เปูาหมายสามารถเพิ่มผลงานได้  ซึ่งบุคคลนั้น

ต้องยอมรับเปูาหมายที่เจาะจง  เปูาหมายที่ยากหรือท้าทาย  และได้รับข้อมูลปูอนกลับ

เกี่ยวกับงานที่ท านัน้”โดยเฉพาะเปูาหมายที่สร้างสรรค์จะเอือ้ประโยชน์ตอ่การโน้มน้าว

บุคคลใหก้ระท าผลงานที่สร้างสรรคอ์ย่างน่าพอใจ  Shalley (1991, pp. 179-185) ได้ท า

การวิจัยเกี่ยวกับการตัง้เปูาหมาย  ผลการวิจัยพบว่า  การตัง้เปูาหมายเชิงสร้างสรรค์

สามารถเพิ่มความสร้างสรรค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ได้มนีักวิชาการหลายใหค้วามหมาย

ของ “เปูาหมาย”ไว้สอดคล้องกันดังนี้ Locke and Latham (1990, p. 5) ; Martens (1987, 

p. 156) ; Weinberg and Richardson (1990, p. 66) ; Cox (1994, p. 206) and Winter 

(1995, p. 259) ได้ให้ความหมายว่า  เปูาหมาย  คือ  การก าหนดจุดหมายที่ตอ้งการของ

แตล่ะบุคคลซึ่งถือเป็นตัวชี้ทางในอนาคตที่จะท าให้บุคคลประสบผลส าเร็จ  ซึ่งย่อมรวมถึง

ภารกิจ (Missions) ความมุง่หมาย (Propose) วัตถุประสงค์ (Objective) เปูาประสงค์ 

(Target) สว่นจ ากัด (Quota) และก าหนดเวลาสิน้สุด (Deadline) นอกจากนี้ Locke and 

Others (1991, pp. 125-152) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับการตั้งเปูาหมายไว้  พอสรุปได้ดังนี้  

1) การให้เปูาหมายที่เฉพาะเจาะจงท าให้บุคคลท างานได้ดีมากกว่าเปูาหมายที่คลุมเครือ  

เชน่  ท าให้ดีที่สุดท าให้เร็วที่สุด 2) การตัง้เปูาหมายที่ยากแก่การบรรลุถึง (แตม่ีความ

เป็นไปได้ที่จะบรรลุถึง) ท าให้บุคคลท างานได้ผลดีกว่าเปูาหมายงา่ยๆ 3) การให้ผู้ร่วมงานมี

ส่วนรว่มในการตั้งเปูาหมาย  มีแนวโน้มส่งผลใหผู้้ร่วมท างานได้ผลงานสูงกว่าการที่

ผูร้่วมงานไม่มสี่วนรว่มในการตัง้เปูาหมายการท างาน 4) การให้ขอ้มูลปูอนกลับ (Feedback) 

ในเรื่องการบรรลุเปูาหมายของการท างานแก่ผู้ท างานท าให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้ผลดกีว่า

การให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ผู้ปฏิบัติงานเฉพาะด้านการปฏิบัติงานและดีกว่าไม่ให้ขอ้มูล

ย้อนกลับเลย 5) เปูาหมายควรมีการแสดงระยะเวลาที่จะท างานให้ส าเร็จ 6) ความ 
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แตกต่างของบุคคลเช่นบุคลิกภาพการศกึษามักจะไม่เกี่ยวข้องกับเรื่องของประสิทธิภาพ 

ในการก าหนดเปูาหมาย  และ 7) การให้รางวัลเป็นเงินช่วยใหม้ีการก าหนดเปูาหมายสูงขึน้

และเกิดความผูกพันใจกับเปูาหมายมากยิ่งขึน้ 

   กล่าวโดยสรุป  เปูาหมายจะช่วยใหบุ้คคลสามารถก าหนดแนวทางการ

ปฏิบัติส าหรับตนเองได้ชัดเจน  ทั้งในแง่ของบุคคลและองค์กร  สามารถเข้าใจได้ว่าควรท า

อะไร  อย่างไร  เพื่อที่จะบรรลุผลส าเร็จได้  มีนักวิชาการได้ให้องค์ประกอบของ 

การตัง้เปูาหมายไว้  ดังนี้ 

   Martens (1987, pp. 157-164) ได้อธิบายถึงหลักการในการท างาน 

เพื่อไปสู่เปูาหมายไว้  ดังนี้ 1) การตัง้เปูาหมายแบบมุ่งผลการปฏิบัติ 2) การตัง้ที่ท้าทาย  

3) การตัง้เปูาหมายที่เป็นจริงได้ 4) การตัง้เปูาหมายที่เฉพาะเจาะจง 5) การตั้งเปูาหมาย 

ในระยะเวลาที่เหมาะสม  และ 6) รวมเปูาหมายใหเ้ป็นเปูาหมายของทีม  สอดคล้องกับ 

Lee and Others (1991, pp. 468-469) ได้จ าแนกองค์ประกอบของการปฏิบัติสู่เปูาหมาย  

สามารถแยกได้ 10 องค์ประกอบ  ดังนี้ 1) การให้มสี่วนร่วมในการตั้งเปูาหมายและกลยุทธ์ 

2) ความกดดันจากเปูาหมาย 3) ความมปีระสิทธิผลของเปูาหมาย 4) ความเหมาะสมของ 

เปูาหมาย 5) การน าเปูาหมายมาใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 6) รางวัล 7) ความ 

ขัดแย้งในเปูาหมาย 8) สิ่งอ านวยความสะดวกจากองค์การที่ท าให้ประสบความส าเร็จ 

ในเปูาหมาย 9) ผลจากความผิดพลาดของเปูาหมาย  และ 10) ความกระจ่างของเปูาหมาย 

และ Burton (1993, p. 471) ได้สรุปอิทธิพลที่มีสว่นท าให้เกิดการทุ่มเทต่อการบรรลุ

เปูาหมายที่ก าหนดจากการวิจัยของนักจติวิทยาทั้งหลายกลุ่ม  ดังนี้ 1) อิทธิพลของผู้

ก าหนดเปูาหมาย (authority of the individuals assigning the goal) 2) อิทธิพลของ 

เพื่อนรว่มทีมหรอืผูใ้กล้ชิด (peers influences) 3) อิทธิพลจากการแขง่ขัน (competition) 

และ 4. แรงจูงใจภายในหรือรางวัล (incentives & rewards) นอกจากนี ้Locke and Latham 

(1990, pp. 467-491) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่น ามาพิจารณาในการตั้งเปูาหมายให้ 

ประสบผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 1) ความสามารถ (ability) ความสามารถของ 

แตล่ะบุคคลจะมีผลตอ่การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคลนั้น 2) การทุ่มเทตัวเองต่อ

กิจกรรม (commitment) บุคคลที่ทุ่มเทตัวเองต่อกิจกรรมจะพยายามไปให้ถึงเปูาหมายที่

ตนเองก าหนดมากกว่าบุคคลที่มลีักษณะของการทุ่มเทตนเองนอ้ย 3) การให้ขอ้มูล

ย้อนกลับ  และ 4) ความซับซ้อนของงาน 
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   ในส่วนของ  นฤพลธ์  วงศจ์ตุรภัทร (2537, หนา้ 15) กล่าวว่า  

หลักเกณฑ์ส าคัญที่สุดในการตัง้เปูาหมาย  คอื  ความท้าทาย  และพาสนา  นิยมบัตร

เจริญ (2551, หนา้ 14) ได้สรุปองค์ประกอบของกระบวนการตัง้เปูาหมาย  ตามแนวคิดของ

นักจิตวิทยาและนักการศกึษา  ได้ดังนี้ 

    1) การรูจ้ักตนเอง  เป็นพืน้ฐานส าคัญส าหรับการตัดสินใจในเรื่อง 

ต่างๆ เนื่องจากการที่บุคคลรู้จักตนเองนัน้จะเป็นปัจจัยส าคัญในการเข้าสู่กระบวนการ

ตั้งเปูาหมายทางการศกึษาและอาชีพของตนเอง 

    2) การก าหนดเปูาหมายต้องมคีวามเฉพาะเจาะจง  มคีวามท้าทาย  

มีความใกล้เคียงความเป็นจริง  และมีการวางแผน 

    3) การมวีินัยปฏิบัติตามแผนที่วางไว้  จะท าให้บุคคลเกิดความ

พยายามและความพากเพียรในการปฏิบัติตามแผนที่ตนวางไว้ 

    4) การประเมินตนเอง  เป็นการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติกับ

เปูาหมายทางการศกึษาและอาชีพที่ก าหนดไว้ของตนเอง  ซึ่งเป็นสิ่งที่มีผลตอ่แรงจูงใจ 

ในการกระท าตามแผนที่วางไว้ 

    5) การได้รับข้อมูลปูอนกลับ  ข้อมูลปูอนกลับที่แสดงว่าบุคคล 

ประสบความส าเร็จตามเปูาหมายทางการศกึษาและอาชีพที่ก าหนดไว้หรอืไม่ 

   และ Shalley (1991, pp. 179-185) พบว่า  การให้ข้อมูลปูอนกลับจาก

กระบวนการตั้งเปูาหมายเชิงสรา้งสรรค์สามารถเพิ่มความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะการตัง้เปูาหมายเชิงสร้างสรรค์ที่ท้าทายจะช่วยใหเ้กิดพฤติกรรม

สร้างสรรค์เพิ่มขึ้นได้ดี  โดยแต่ละบุคคลต้องมุ่งสนใจและพยายามท าให้เกิดสิ่งใหม่ๆ  

และมีความเหมาะสม  ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Carson and Carson (1993, pp.  

36-45) ที่ศึกษาการจัดการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์โดยผ่านการตั้งเปูาหมาย 

เชงิสร้างสรรค์  ผลการศกึษาพบว่า  กลุ่มที่ตั้งเปูาหมายเชงิสร้างสรรค์  จะมีคะแนน

ความคิดสร้างสรรค์มากกว่ากลุ่มที่ไม่ได้ตัง้เปูาหมายเชิงสรา้งสรรค์และการได้รับข้อมูล

ปูอนกลับจากกระบวนการตั้งเปูาหมายนี้เองสามารถท าให้งานบรรลุสู่เปูาหมายได้เป็น

อย่างดี 
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ตาราง 7 องค์ประกอบด้านการปฏิบัติสู่เปูาหมาย 
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คว
าม

ถี ่

1. ความสามารถภายในตัวบุคคล  /  / /   / 4 

2. การให้ข้อมูลย้อนกลับ  / / /  /   4 

3. ความท้าทาย /   /   / / 4 

4. การปฏบัิต ิ / /  /     3 

5. สามารถเป็นจริง /       / 2 

6. เฉพาะเจาะจง /       / 2 

7. ความเหมาะสม /  /      2 

8. ส่งเสริมสนับสนุน /  /      2 

9. รวมเปูาหมายให้เป็นเปูาหมายของทีม /        1 

10. ความกดดัน   /      1 

11. ความมีประสิทธิผล   /      1 

12. การประเมินผล   /      1 

13. รางวัล   /      1 

14. ความขัดแย้ง   /      1 

15. ความชัดเจน   /      1 

16. เพื่อนร่วมงาน     /    1 

17. การแขง่ขัน     /    1 

18. ความซับซ้อนของงาน  /       1 

19. มกีารวางแผน        / 1 

รวม 7 3 9 4 3 1  5 32 
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  จากตาราง 7 องค์ประกอบด้านการปฏิบัติสู่เปูาหมาย  จากการสังเคราะห์

องค์ประกอบด้านการตั้งเปูาหมายจากนักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ  ดังตารางแสดงออกมาในรูปความถี่จะเห็นได้ว่า  องค์ประกอบด้านการ

ตั้งเปูาหมายที่ได้จากการสังเคราะห์มีทั้งหมด 19 องค์ประกอบ  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้

ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์การพิจารณาจากองค์ประกอบที่มคีวามถี่สูง (ในที่นี้คอืความถี่ร้อยละ  

60 ขึน้ไป) ได้องคป์ระกอบย่อย 3 องค์ประกอบ  คือ 1) สติปัญญา 2) การให้ขอ้มูล

ย้อนกลับ และ 3) ความท้าทาย 

   4.6.1 ความสามารถภายในตัวบุคคล 

     Evans (1989, อ้างถึงใน  สมโภชน์  เอี่ยมสุภาษิต, 2549) กล่าวถึง

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความสามารถของตนเอง  คือ 1) การประสบความส าเร็จ   

เชื่อว่าเป็นวิธีที่มีประสทิธิภาพมากที่สุดในการพัฒนาการรับรู้ความสามารถของตนเอง  

เนื่องจากว่าเป็นประสบการณ์โดยตรง  ความส าเร็จท าใหเ้พิ่มความสามารถของบุคคล  

บุคคลจะช่ือว่าเขาสามารถที่จะท าได้  และ2) ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้จากการใช้ตัวแบบ   

การที่ได้สังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมที่มคีวามซับซ้อนและได้รับผลพึงพอใจ  ก็จะท าให้ 

ผูท้ี่สังเกตมคีวามรูส้ึกว่าเขาสามารถที่จะประสบความส าเร็จได้  และ Mcshane and Von 

Glinow (2003, p. 51) กล่าวถึงการรับรู้ความสามารถภายในตัวเองว่า  เป็นความเชื่อวา่

ตนเองมคีวามสามารถอย่างไร  เห็นของผลการกระท าที่เกิดขึน้และหาวิธีในการแก้ไข

ข้อบกพร่องของตนเอง  นอกจากนี ้Tella and Ayeni (2006, p. 38) ได้อธิบายเพิ่มเตมิจาก

แนวคิดของแบนดูราว่าการรับรู้ความสามารถของตนเองสร้างความแตกต่างระหว่างบุคคล  

เกี่ยวกับวิธีคิด  อารมณแ์ละการแสดงพฤติกรรม 

   สรุปได้วา่ความสามารถภายในตัวบุคคลมตีัวชี้วัด  ดังนี้ 1) รับรู้

ความสามารถของตนเอง 2) ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้  และ 3) หาแนวทางในการปฏิบัติให้

บรรลุวัตถุประสงค์ 

   4.6.2 การให้ข้อมูลย้อนกลับ 

    สุชาดา  โรจนาศัย (2548, หนา้ 13) ให้ความหมายการให้ข้อมูล

ย้อนกลับว่า  หมายถึง  กระบวนการที่ผูเ้รียนได้รับข้อมูลเพื่อสะท้อนผลงานหรอืการ

กระท าของตนเองว่าเป็นอย่างไร  อาจเป็นการเสริมแรงหรอืบอกใหผู้เ้รียนปรับปรุงแก้ไข 

ซึ่งมีประโยชน์ตอ่การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเรียนให้เป็นไปในทางบวก  สอดคล้องกับ

สมโภชน์  เอี่ยมสุภาษิต (2549, หนา้ 202) ให้ความหมายการให้ขอ้มูลย้อนกลับว่า  
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หมายถึง  การชีใ้ห้เห็นว่าสิ่งที่บุคคลกระท านั้นได้ผลเป็นอย่างไร  จากการที่รู้ตัวว่าสิ่งที่ท า

นั้นเป็นผลอย่างไรจะท าให้เกิดเป็นแรงเสริมในการด าเนินกิจกรรมตอ่ไป  

    และ Mikulas (1978, pp. 106-108) ให้ความหมายของการให้ขอ้มูล

ย้อนกลับว่า  หมายถึง  ข่าวสารเกี่ยวกับผลการกระท าพฤติกรรมตา่งๆ ของแต่ละบุคคล 

ซึ่งอาจจะส่งผลตอ่ผูร้ับในหลายลักษณะ  ดังนี้  

     1. อาจจะเป็นการเสริมแรงหรอืการลงโทษ  

     2. อาจจะส่งผลตอ่การเกิดแรงผลักดันพฤติกรรมเฉพาะตัวบุคคล 

     3. อาจจะเป็นการให้ข่าวสารที่เป็นตัวแนะไปสู่กระบวนการเรียนรู้ 

และสมรรถภาพในการแสดงออก  

     4. อาจจะเป็นการสร้างประสบการณใ์หม่หรือเป็นการทบทวน

ประสบการณเ์รียนรู้เดิม  

    นอกจากนี ้Johnson (1979, p. 278) ให้ความหมายการให้ขอ้มูล

ย้อนกลับว่าบางครั้งก็เรียกว่าการรู้ผลของตน (knowledge of result) กล่าวคือ  การให้

ข้อมูลย้อนกลับเป็นข้อมูลที่หาได้จากผลงานของนักเรียนเมื่อเปรียบเทียบการกระท าของ

ผูเ้รียนกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้มี 2 ประเภท  คือ  การให้ขอ้มูลย้อนกลับจากภายใน (intrinsic 

feedback) เป็นข้อมูลที่เกิดจากตัวของผูเ้รียนเองจากสิ่งกระตุน้ภายในหรอืจากความรูส้ึก  

และการใหข้้อมูลย้อนกลับจากภายนอกตัวผูเ้รียน (extrinsic feedback) เป็นข้อมูลที่เกิดจาก

บุคคลอื่นเชน่  ครู  เพื่อน  นักเรียนหรือจากเครื่องคอมพิวเตอร์  

    สรุปได้วา่การให้ขอ้มูลย้อนกลับ  หมายถึง  กระบวนการที่ครูสะท้อน

ให้เห็นถึงผลงานของนักเรียนว่าถูกต้องหรอืไม่  มีขอ้บกพร่องอย่างไร  เพื่อเป็นการสร้าง

แรงจูงใจให้นักเรียนในการพัฒนาผลงานของตนเองในครั้งต่อไป  การให้ขอ้มูลย้อนกลับ 

มีตัวชี้วัด  ดังนี้ 1) ชีใ้ห้เห็นถึงผลของการกระท าหลังการท ากิจกรรม  2) ทราบถึง

ความก้าวหน้าหรอืข้อบกพร่องของตนเองหรือของกลุ่ม 3) ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้  

และ 4) เป็นแนวทางในการหาวิธีการแก้ไขข้อบกพร่องของตนเอง 

   4.6.3 ความท้าทาย 

    Brutus (2000, p. 368) ให้ความหมายของความท้าทายในงาน  

หมายถึง  การยอมให้พนักงานคนหนึ่งได้เรยีนรู้วิธีการ  หรอืพฤติกรรมใหม่ๆ รวมทั้ง

วิธีการคิดแบบใหม่ๆ รวมทั้งยังเป็นการกระตุ้นใหพ้นักงานนั้นอยากพัฒนาความสามารถ

ของตนเองใหสู้งขึ้นไปอีก  สอดคล้องกับ McCauley and Others (1999, p. 4) ที่ได้ให้
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ความหมายว่าของความท้าทายไว้ว่า  หมายถึง  ความต้องการที่จะเอาชนะงาน  และความ

รับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จ  เพื่อพิสูจน์ความสามารถของพนักงาน  พบได้ใน

การจัดการกับปัญหาที่ตอ้งแก้ไข  และเลือกท าภายใต้สภาวะที่เสี่ยงและไม่มีความแน่นอน  

โดยมีองคป์ระกอบของความท้าทายในงาน 5 ด้าน  คือ   

     1. ด้านการเผชิญกับการสับเปลี่ยนงาน  หมายถึง  ความสามารถ

ในการจัดการกับงานในหน้าที่ใหม ่ หรอืงานที่แตกต่างจากงานที่เคยท ามา 

     2. ด้านการเปลี่ยนแปลงในทางสรา้งสรรค์  หมายถึง การได้ริเริ่ม

ในสิ่งใหม่ในองค์การ  หรอืเปลี่ยนแปลงกลยุทธ์ทางธุรกิจ  การสานต่องานที่พนักงานเก่า

ท าไว้ 

     3. ด้านการจัดการความรับผดิชอบในระดับสูง  หมายถึง   

การจัดการกับแรงกดดันจากผู้บังคับบัญชา  เส้นตายของงานที่ชัดเจน  วิสัยทัศน์และ 

ความรับผดิชอบในการตัดสินใจที่ส าคัญ  ขอบเขตของงานที่ยิ่งใหญ่และมีความรับผิดชอบ

ที่หลากหลาย 

     4. ด้านการจัดการขอบเขตที่มกีารก าหนดไว้  หมายถึง   

การจัดการกับสถานการณ์ที่ตอ้งใชไ้หวพริบในการเผชิญหน้า  ใชท้ักษะเจรจาต่อรองกับ

กลุ่มบุคคลทั้งภายในและภายนอกบริษัทที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับสายงานตนเอง  ได้แก่  ลูกค้า  

หุน้ส่วน  ผูจ้ัดจ าหน่ายและบุคลากรของรัฐ  เพื่อให้ได้ข้อตกลงเป็นที่ยอมรับของผู้ที่

เกี่ยวข้อง  การจัดการกับปัญหา  การค้นหาทางออกของปัญหา  เพื่อให้ได้ข้อยุติที่ท าให้ 

ทุกฝุายยอมรับได้  การพยายามจัดการช่วงรอยต่อระหว่างขอบเขตของเนื้องานกับ 

ความตอ้งการของกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้องเพื่อหาข้อสรุปร่วมกัน 

     5. ด้านการติดตอ่สัมพันธ์กับบุคคลที่มคีวามแตกต่างกัน  

หมายถึง  การท างานกับพนักงานหรือหน่วยงานที่มีความแตกต่างทางวัฒนธรรม   

การประสานงานกับพนักงานหรือหัวหนา้งานที่มีเพศและภูมิหลังที่แตกต่างกัน 

  จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่าความท้าทาย หมายถึง   

ความตอ้งการในการพัฒนาความสามารถของตนเองให้สูงขึ้นหรอืความต้องการในการ

เอาชนะงาน  มีตัวชีว้ัด  ดังนี ้1) การใหส้มาชิกได้เรียนรู้และท างานใหม่ๆ 2) เป็นเครื่อง

พิสูจนค์วามสามารถของสมาชิก  และ 3) เป็นแรงกระตุ้นให้สมาชิกอยากพัฒนา

ความสามารถของตนเอง 
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   สรุปได้วา่  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผูว้ิจัยได้น ามา

สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลัก  องค์ประกอบย่อยและตัวชีว้ัดภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของครู  

ซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบย่อยและ 73 ตัวชี้วัด  ดังนี้ 

องค์ประกอบหลักมีดังนี้  คือ  

    1. การมวีิสัยทัศน์  มี 3 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  1) การสร้าง

วิสัยทัศน ์2) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์ และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  มี 12 ตัวชี้วัด 

    2. การมจีนิตนาการ  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) ความคิด

สร้างสรรค์  และ 2) อารมณ์ขัน  มี 12 ตัวชี้วัด 

    3. การมแีรงจูงใจ  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) ความตอ้งการ   

และ 2) แรงขับ  มี 10 ตัวชี้วัด 

    4. ความยดืหยุ่น  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) การปรับตัวเข้ากับ

สถานการณ์  และ 2) การคิดอิสระ  ม ี9 ตัวชี้วัด 

    5. ความสามารถในการแก้ปัญหา  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  

1) สติปัญญา  และ 2) ประสบการณ ์ มี 10 ตัวชี้วัด 

    6. การปฏิบัติสู่เปูาหมาย  มี 3 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) 

ความสามารถภายในตัวบุคคล  2) การให้ขอ้มูลย้อนกลับ  และ 3) ความท้าทาย   

มี 10 ตัวชี้วัด 

   จากนั้นผูว้ิจัยน าองค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์  ไปให้ผู้เช่ียวชาญ

ยืนยันว่ามีความเหมาะสม  สอดคล้องกับองค์ประกอบหลัก  องค์ประกอบย่อย  และ 

ตัวชี้วัดหรอืไม่  อย่างไร  หลังจากที่ผู้เช่ียวชาญจ านวน 7 คน  ได้ตรวจสอบแล้วมคีวาม

เหมาะสมและสอดคล้องกับองค์ประกอบดังกล่าว  ผูว้ิจัยจึงน าข้อเสนอแนะไปปรึกษา

อาจารย์ที่ปรึกษาคณะกรรมการวทิยานพินธ์พรอ้มทั้งปรับระดับภาษาใหถู้กต้องเพื่อให้ 

เกิดความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 
  

 1. รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น า 

  1.1 ความหมายของรูปแบบและการพัฒนา 

   ค าวา่ “รูปแบบ” หรอื “Model” เป็นค าที่ใชเ้พื่อสื่อความหมายหลาย

อย่างซึ่งโดยทั่วไปแล้ว  รูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็นที่เป็นรูปแบบ 

อย่างใดอย่างหนึ่ง  เช่น  รูปแบบจ าลองสิ่งก่อสรา้งรูปแบบในการพัฒนาชนบท  รูปแบบ 

ในการหาเสียงของผูส้มัครรับเลือกตั้งสมาชกิสภาผู้แทนราษฎร  เป็นต้น 

    มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายเกี่ยวกับรูปแบบว่าเป็น

แบบจ าลอง  แบบย่อส่วนจากปรากฏการณ์จริงและเป็นตัวแทนอย่างง่ายที่ใช้อธิบาย

ปรากฏการณ์จรงิ  ดังนี้ Willer (1986, p. 15) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า  เป็นการ

จ าลองความจรงิของปรากฏการณเ์พื่อท าให้เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของ

ปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ง่ายขึ้น  และกล่าวว่ารูปแบบเป็นการสร้างความคิดรวบยอดของชุด

ปรากฏการณด์้วยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุ่งหมาย  เพื่อให้เกิดความกระจา่งชัดในนิยาม  

ความสัมพันธ์และขอ้เสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้องซึ่งสอดคล้องกับ  ทิศนา  แขมมณี 

(2545, หนา้ 218) ได้กล่าวถึงความหมายของรูปแบบว่า  เป็นรูปธรรมของความคิดที่เป็น

นามธรรมซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง  เช่นค าอธิบายเป็นแผนผัง

ไดอะแกรมหรอืแผนภาพเพื่อช่วยใหต้นเองและบุคคลอื่นสามารถเข้าใจได้ชัดเจนขึ้นและ 

Stoner and Wankel (1986, p. 12) ได้กล่าวว่ารูปแบบเป็นการจ าลองความจริงของ

ปรากฏการณ์เพื่อท าความเข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นัน้ๆ ได้ง่าย

ขึน้ในท านองเดียวกับที่ Smith and Others (1980, p. 459) ได้กล่าวว่า  รูปแบบ  หมายถึง  

การย่อส่วนของจรงิให้เล็กลง  เพื่อให้พจิารณาและช่วยท าความเข้าใจในข้อเท็จจริง  

ปรากฏการณ์หรอืพฤติกรรมตา่งๆ โดยการจัดวางแบบแผนให้เข้าใจง่ายขึ้น  ซึ่งเป็นเหมอืน

ตัวแทนความจรงิแตม่ิใช่ข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ทั้งหมดที่เกิดขึ้น  ในการนี้ได้ขยาย

ความของรูปแบบว่ารูปแบบเป็นอะไร  บางอย่างที่เราพัฒนาขึน้เพื่อที่จะบรรยาย

คุณลักษณะที่ส าคัญๆ ของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง  เพื่อให้งา่ยต่อการท าความ

เข้าใจ  รูปแบบจงึไม่ใชก่ารบรรยายหรอือธิบายปรากฏการณอ์ย่างละเอียดทุกแง่ทุกมุม  

ส่วนการที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่งๆ จะต้องมรีายละเอียดมากน้อยเพียงใดจงึจะเหมาะสม

และรูปแบบนั้นๆ ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้างไม่ได้มีข้อก าหนดตายตัว  ทั้งนี้ขึน้อยู่กับ

ปรากฏการณ์แตล่ะอย่าง  และวัตถุประสงค์ของผูส้ร้างรูปแบบที่ตอ้งการจะอธิบาย
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ปรากฏการณ์นั้นๆ อย่างไร  ส่วน Daft (1994, p. 20) ได้ให้ความหมายว่า  รูปแบบ  

หมายถึง  ตัวแทนอย่างงา่ยๆ ที่ใชเ้ป็นเครื่องมอือธิบายมิติหรอืปรากฏการณท์ี่ส าคัญๆ  

บางมติิขององค์การ  นอกจากนี้  พิสณุ  ฟองศรี (2551, หนา้ 29) นิยามว่า  รูปแบบ  

หมายถึง  สิ่งที่คนสร้างหรอืพัฒนาขึ้นมาจากแนวคิด  ทฤษฎี  ประสบการณ์  จนิตนาการ

เพื่อถ่ายทอดออกมาแทนปรากฏการณ์ด้วยการเสนอใหเ้ข้าใจ  ง่าย  กระชับ  ถูกต้อง  และ

สามารถน าไปเป็นแนวทางสู่การปฏิบัติ  โดยมีองค์ประกอบดังนี้คอื  วัตถุประสงค์  ตัวแปร

หรอืสาระส าคัญ  และความสัมพันธ์เชื่อมโยงระหว่างตัวแปรอย่างเป็นระบบ  

  จากการศกึษาความหมายของรูปแบบสรุปได้วา่  รูปแบบ  หมายถึง   

เค้าโครงของเรื่องที่ต้องการศกึษาโดยแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบ

ต่างๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเพื่อช่วยในการศึกษาปัญหาแนวคิดและปรากฏการณ์ต่างๆ   

ให้เกิดความรู้ความเข้าใจได้งา่ยและดียิ่งขึน้ 

  1.2 ลักษณะของรูปแบบ 

   โดยทั่วไปรูปแบบจะมีลักษณะที่หลากหลายดังที่นักวิชาการได้อธิบายไว้  

ดังนี้  เยาวดี  รางชัยกุล (2546, หนา้ 27, อ้างถึงในพิสณุ  ฟองศร,ี 2551, หนา้ 30)  

กล่าวว่า  รูปแบบมี 4 ลักษณะประการ  คือ 1) เป็นการถ่ายทอดความคิด 2) โครงสร้าง

ของรูปแบบจะเน้นเฉพาะตัวแปร  องค์ประกอบหรอืสาระที่ส าคัญ 3) จะมีการเชื่อมโยง

ต่อเนื่องระหว่างตัวแปร  องค์ประกอบหรอืสาระส าคัญ 4) รูปแบบไม่ใช่การบรรยายหรอื

พรรณนาอย่างยืดยาว  ในท านองเดียวกันกับพูลสุข  หิงคานนท์ (2540, หนา้ 53) ได้ศกึษา

เกี่ยวกับรูปแบบและสรุปว่ารูปแบบที่ดคีวรมีลักษณะดังนี้ 1) รูปแบบที่ดคีวรประกอบด้วย 

ความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าที่จะเน้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรรวมๆ 2) รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา  ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ดว้ย

ข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วหากปรากฏการณ์ไม่สอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิกไป 3) รูปแบบควรอธิบายโครงสรา้งเชิงเหตุผลของ

เรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน 4) รูปแบบควรน าไปสู่ความคิดใหม่หรอืความสัมพันธ์ใหม่

ของเรื่องที่ศกึษาได้  และ 5) รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบทฤษฎีของ 

เรื่องนั้นๆ ซึ่งสอดคล้องกับ  อุทุมพร  จามรมาน (2541, หนา้ 22) ได้สรุปถึงรูปแบบ 

ที่อยู่ในขอบข่ายของงานวิจัยควรมีลักษณะที่ดี  ดังนี้  น าไปสู่การอธิบาย  การท านายได้ 

น าไปสู่ผลเดิมๆ ที่มกีารทดลองซ้ าๆ และน าไปสู่ผลการอธิบายเชงิเหตุผลได้และสอดคล้อง

กับ Husen and Postlewaite (1994, p. 386) ที่ได้กล่าวว่า  รูปแบบที่มปีระโยชน์และอยู่ใน
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ขอบข่ายของการวิจัย  มคีุณลักษณะดังนี้  คือ 1) รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่จะ

เกิดขึ้นภายหลังได้ด้วยข้อมูลจากการสังเกตที่นา่เชื่อถือได้ 2) โครงสรา้งรูปแบบ  ควรจะ

แสดงให้เห็นถึงบางสิ่งบางอย่างที่เป็นกลไกเชิงเหตุผล  ซึ่งเกี่ยวข้องกับเรื่องที่ต้องการศกึษา  

รูปแบบนีส้ามารถใช้ได้ในเชิงท านายและอธิบาย 3) รูปแบบควรจะใหค้ าอธิบายที่ช่วยขยาย

ความรูใ้นแนวคิดใหมแ่ละน าไปสู่การแสวงหาองค์ความรู้ที่ตอ้งการศึกษามากขึ้น  และ 4) 

รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้งมากกว่าความสัมพันธ์ที่ตอ่เนื่อง  

อย่างไรก็ดีสหสัมพันธ์ถดถอยน่าจะน ามาใช้ในช่วงแรกของการตรวจสอบ  เพราะว่าอาจจะ

บอกได้ถึงตัวแปรส าคัญที่มีความสัมพันธ์ที่ตอ้งการศึกษา  ดังนั้นสหสัมพันธ์และการ

ถดถอยสามารถน ามาสู่การสร้างรูปแบบได้  นอกจากนี้ Keeves (1988, p. 560) ได้

กล่าวถึงรูปแบบที่ดไีว้ดังนี้ 1)รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้าง

ของตัวแปรมากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา  อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชงิ

เส้นตรงมีประโยชน์ในช่วงต้นของการพัฒนารูปแบบ 2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการ

พยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรู้ปแบบได้  สามารถตรวจสอบได้จากการสังเกตและหา

ข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) รูปแบบควรจะระบุหรอืชีใ้หเ้ห็นถึงกลไกเชิงเหตุผล

ของเรื่องที่ศกึษา  ดังนั้น  นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์แล้วยังใช้เป็น

เครื่องมือในการอธิบายปรากฏการณ์ได้อกีด้วย  และ 4) รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการ

สร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหมแ่ละการสร้างความสัมพันธ์ของ 

ตัวแปรใหม ่ ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู ้(Body of Knowledge) ในเรื่องที่ก าลังศกึษาด้วย 

  รูปแบบสามารถช่วยในการอธิบายและพยากรณ์สิ่งต่างๆ ได้รวดเร็ว  ท าให้

เข้าใจได้ง่ายแต่รูปแบบก็มีข้อจ ากัด  กล่าวคือ  รูปแบบอาจไม่สอดคล้องกับความเป็นจรงิ  

บางครัง้รูปแบบก่อใหเ้กิดความเข้าใจผดิว่าเป็นเรื่องจริง  หรอืของจรงิที่ยากนั้นเป็นเรื่อง

งา่ยๆ (Oversimplification) เชน่  การสร้างรูปแบบโครงกระดูกของมนุษย์จ าเป็นต้องตัด

อวัยวะต่างๆ ออกไปเป็นจ านวนมาก  แต่ถ้าส่วนที่ขาดหายไปเป็นส่วนที่มคีวามส าคัญ  

รูปแบบนั้นก็เป็นอันตรายต่อผูใ้ช้  เพราะอาจก่อให้เกิดความเข้าใจผดิ  อันตรายของการใช้

รูปแบบยิ่งจะมีมากขึ้นหากรูปแบบนั้นเป็นตัวแทนของปรากฏการณ์จรงิที่มคีวามซับซ้อนสูง  

เชน่  ปรากฏการณ์ทางสังคมและปรากฏการณ์ทางจิตวิทยา  เป็นต้น  บ่อยครั้งที่พบว่า

ทฤษฎีที่ส าคัญและมีช่ือเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบที่ไม่สมบูรณ์  เช่น  เสนอข้อเท็จจรงิของ

ทฤษฎีผิดพลาด  แปลความหมายผดิ  เสนอข้อสรุปโดยอ้างเหตุผลผดิ  เป็นต้น  ซึ่งเหล่านี้

นักวิจัยควรระมัดระวัง  ดังนั้น  คุณลักษณะที่ดขีองรูปแบบจงึควรมลีักษณะดังนี้   

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



145 

มนกาญจน์  ทองใย (2549, หนา้ 13) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง  การพัฒนารูปแบบการบริหาร

โครงการโรงเรียนวิถีพุทธของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  และได้สรุปเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

รูปแบบที่ดมีีลักษณะดังนี้ 1) รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง

ตัวแปรมากกว่าที่จะเน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแบบรวมๆ 2) รูปแบบควรน าไปสู่การ

ท านายผลที่ตามมา  ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยเมื่อทดสอบกับ

รูปแบบแล้ว  ถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิกไป 

3) รูปแบบควรอธิบายโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน 

4) รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวความคิดหรอืความสัมพันธ์ใหมข่องเรื่องที่ศกึษาได้  

และ 5) รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเชน่ไรขึ้นอยู่กับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ  

  จากการศกึษาถึงลักษณะของรูปแบบที่ดนีั้นควรประกอบขึน้ด้วย

ความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้าง  สามารถเป็นแบบจ าลองที่ใช้อธิบายแบบอย่างจริงได้ดี

แสดงความสัมพันธ์ของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน  เป็นเครื่องมอืในการสร้างความคิด

รวบยอดและสามารถน าไปสู่การแสวงหาความรูและการสร้างองค์ความรูใ้หม่ๆ ได้ 

  1.3 ประเภทของรูปแบบ 

   นักวิชาการได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้หลายประเภทซึ่งแตกต่างกัน

ออกไป  ดังนี้  

    Keeves (1988, pp. 561 - 565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบทาง

การศกึษาและสังคมศาสตร์เอาไว้ 4 ประเภท  คือ 

     1. Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมาอุปมัยเทียบเคียง

ปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม  เพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม  เช่น

รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน  ซึ่งอนุมานแนวคิดจากการ

เปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถังนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียนเปรียบเทียบไดก้ับน้ า 

ที่เปิดออกจากถัง   

     2. Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยาย

หรอือธิบายปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา  แผนภูมหิรอืรูปภาพ  เพื่อให้เห็นโครงสร้าง

ทางความคิดองค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้นๆ 

     3. Mathematic Model เป็นรูปแบบที่ใชส้มการทางคณิตศาสตร์ 

เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่างๆ รูปแบบประเภทนี้นยิมใช้กันทั้งในสาขา

จติวิทยาและศกึษาศาสตร์รวมทั้งการบริหารการศกึษาด้วย 
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     4. Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า 

Path Analysis และหลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ มาสัมพันธ์

กันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น  เชน่ The Standard Deprivation Model ซึ่งเป็นรูปแบบทีแ่สดง

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพทางเศรษฐกิจ  สังคมของบิดามารดาสภาพแวดล้อมทาง

การศกึษาที่บ้านและระดับสติปัญญาของเด็ก  เป็นต้น 

    ซึ่งสอดคล้องกับ Smith and Others (1980, pp. 461) จ าแนกประเภท

รูปแบบออกเป็น 2 ประเภท  คอื 

     1. รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical model) ได้แก่  รูปแบบคล้ายจริง 

(Iconic model) มลีักษณะคล้ายของจริง  เช่น  เครื่องบินจ าลอง  หุน่ไล่กา  หุน่ตามร้านตัด

เสื้อผ้า  เป็นต้น  และรูปแบบเสมือนจริง (Analog model) มลีักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง  

เชน่  การทดลองทางเคมีในหอ้งปฏิบัติการก่อนการท าการทดลองจริง  เครื่องบินจ าลอง 

ที่บินได้หรอืเครื่องฝึกบิน  เป็นต้น  แบบจ าลองชนิดนี้มีความใกล้เคียงความจรงิมากกว่า 

แบบแรก 

     2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic model) ได้แก่  รูปแบบ

ข้อความ (Verbal model) หรอืแบบจ าลองเชิงคุณภาพ (Qualitative model) รูปแบบชนิดนี้

พบมากที่สุด  เป็นการใช้ขอ้ความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ  เช่น  ค าพรรณนา

ลักษณะของงาน  ค าอธิบายรายวิชา  เป็นต้น  และรูปแบบทางคณิตศาสตร์ 

(Mathematical model) หรอืรูปแบบเชงิปริมาณ  เช่น  สมการและโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

     และนอกจากนี้ Bush (1986, p. 19) ได้แบ่งรูปแบบของการจัด

การศกึษาออกเป็น 5 รูปแบบ  คือ 1) ปกติ (formal model) 2) รูปแบบประชาธิปไตย 

(democratic model) 3) รูปแบบทางการเมอืง (political model) 4) รูปแบบทางจิตวิสัย 

(subjective model) และ 5) รูปแบบคลุมเครอื (ambiguity model) ในขณะที่พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 15 ได้แบ่งประเภทของการจัดการศกึษาออกเป็น 3 

รูปแบบ คอื  การศกึษาในระบบการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย  ดังนี้ 

      1. การศกึษาในระบบ  เป็นการศกึษาที่ก าหนดจุดมุ่งหมาย   

วิธีการศกึษา  หลักสูตร  ระยะเวลาของการวัดและประเมินผลซึ่งเป็นเงื่อนไขของการ

ส าเร็จการศกึษาที่แน่นอน 

      2. การศกึษานอกระบบ  เป็นการศึกษาที่มคีวามยืดหยุ่นในการ

ก าหนดจุดมุ่งหมาย  รูปแบบ  วิธีการจัดการศกึษา  ระยะเวลาของการศกึษา  การวัด 
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และประเมินผล  ซึ่งเป็นเงื่อนไขส าคัญของการส าเร็จการศกึษา  โดยเนื้อหาและหลักสูตร

จะต้องมคีวามเหมาะสม  สอดคล้องกับสภาพปัญหาและความต้องการของบุคคล 

แตล่ะกลุ่ม 

      3. การศกึษาตามอัธยาศัย  เป็นการศึกษาที่ให้ผู้เรยีนได้เรียนรู้ 

ด้วยตนเองตามความสนใจ  ศักยภาพ  ความพร้อมและโอกาส  โดยศึกษาจากบุคคล  

ประสบการณ ์ สังคม  สภาพแวดล้อม  สื่อหรอืแหล่งความรู้อื่นๆ  

  1.4 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   จากการศกึษาตัวอย่างของรูปแบบจากเอกสารที่เกี่ยวข้องต่างๆ พบว่า  

ไม่มปีรากฏหลักเกณฑท์ี่เป็นเกณฑต์ายตัวว่ารูปแบบนั้นต้องมีองค์ประกอบอะไรบ้าง  

อย่างไรส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณท์ี่ผู้สนใจด าเนินการศึกษา  

ส่วนการก าหนดองค์ประกอบรูปแบบในการศกึษาและท าความเข้าใจเกี่ยวกับการจัด

องค์การและการบริหารจัดการตามแนวคิดของ Brown and Moberg ทีไ่ด้สังเคราะห์

รูปแบบขึน้จากแนวคิดเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ 

(Contingency Approach) และองค์ประกอบตามรูปแบบของ Brown and Moberg (1980, 

pp. 16-17) ประกอบด้วยสภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลย ี(Technology) 

โครงสรา้ง (Structure) กระบวนการจัดการ (Management Process) และการตัดสินใจสั่ง

การ (Decision Making) ซึ่งสอดคล้องกับ Bush (1986, p. 19) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลัก

ของรูปแบบที่ใชเ้ป็นเกณฑใ์นการพิจารณารูปแบบขององค์การทางการศกึษา 4 ประการ  

คือ 1) เปูาหมาย  2) โครงสร้างองค์การ  3) สภาพแวดล้อม  และ 4) ภาวะผูน้ าซึ่ง

สอดคล้องกับ Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) ได้สังเคราะหร์ูปแบบด้วยแนวคิดเชงิ

ระบบ (System approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ ์(Contingency approach) 

องค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย  สภาพแวดล้อม  เทคโนโลยี  โครงสรา้ง  

กระบวนการจัดการและการตัดสินใจสั่งการ 

   ส าหรับองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารการศกึษาเท่าที่พบจาก

การศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า  ส่วนใหญ่จะกล่าวถึงการจัดองค์การบริหารหรือ

โครงสรา้งระบบบริหารและแนวทางในการด าเนินงานในภาระหน้าที่ที่ส าคัญๆ ในการ

บริหารงานขององค์การนัน้ๆ เช่น  การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานวิชาการ  

การบริหารงานการเงิน  เป็นต้น Gifcson, Ivancevich, & Donnelyl (1997, pp. 20-21) 

ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบเป็น 2 องคป์ระกอบ  คือ 
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    1. สถาบัน (Institution) เป็นระบบของสังคมที่มีการก าหนดแนวปฏิบัติ

ไว้เป็นแนวทางและมีการน าเอาแนวปฏิบัติมาใช้อย่างสม ่าเสมอ  หนว่ยย่อยของสถาบัน 

แบ่งออกเป็นบทบาท (Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซึ่งบทบาทจะเกี่ยวพันกับ

บุคลิกภาพของบุคคล  ในบทบาทนั้นจะหมายถึงลักษณะของต าแหนง่หน้าที่และสภาพ 

ซึ่งอยู่ภายใต้สถาบัน  และเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของผู้สวมบทบาท  ในส่วนของ 

ความคาดหวังเป็นเรื่องของเกณฑ์มาตรฐานของสังคม  หรอืสถาบันที่มุ่งหวังจะได้รับ 

จากผู้สวมบทบาท  บทบาทที่สมบูรณ์ควรก าหนดความสัมพันธ์กับบทบาทอื่นๆ ภายใน

สถาบัน  แนวคิดนีเ้องท าให้การก าหนดงานในแตล่ะหน้าที่เป็นไปในรูปของการจัดล าดับ

ขั้นตอน  โดยก าหนดให้บทบาทหนึ่งมบีทบาทต่อเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอ่ไปเรื่อยๆ  

จนท าให้การด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2. บุคคล (Individual) เป็นองคป์ระกอบที่ส าคัญของระบบสังคม  

สถาบันจะด าเนินการไปไม่ได้หากไม่มีองค์ประกอบด้านบุคคล  ซึ่งมีสว่นประกอบย่อย 

ที่มอีิทธิพลต่อการค าเนนิงานของสถาบันอยู่ 2 ประการ  คือ  บุคลิกภาพ (Personality)  

และความตอ้งการ (Need Disposition) บุคลิกภาพของบุคคลมีความส าคัญต่อการวางตัว 

การสวมบทบาทและความต้องการในการท างาน  ในส่วนของความตอ้งการเป็นแนวโน้ม 

ในการพยายามห าตัวใหเ้หมาะสม  และปฏิบัติตอ่สิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่แน่นอนของ 

แตล่ะคน  โดยมีความคาดหวังบนพืน้ฐานในการแสดงออก 

   ส่วน Keeves (1988, pp. 386-387) ได้กล่าวว่า  รูปแบบโดยทั่วไปควรมี

องค์ประกอบที่ส าคัญ  ดังนี้ 1) รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย (Predictor) ผลที่ตามมา

ซึ่งสามารถพิสูจน์ทดสอบได้  กล่าวคือ  สามารถน าไปสร้างเครื่องมอืเพื่อพิสูจนแ์ละ

ทดสอบได้ 2) โครงสรา้งของรูปแบบจะต้องประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal 

relationship) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย  ปรากฏการณ์หรอืเรื่องนัน้ๆ ได้ 3) รูปแบบจะต้อง

สามารถชว่ยในการสร้างจนิตนาการ (imagination) สร้างความคิดรวบยอด (concept)  

และสร้างความสัมพันธ์ (interrelations) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการสบืเสาะความรู้ 

4) รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (structural relationships) 

   นอกจากนีว้ัลลภา  จันทร์เพ็ญ (2544, หนา้ 256) ได้ก าหนด

องค์ประกอบของการพัฒนารูปแบบการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาจริยธรรมของนักศึกษา 

ช่างอุตสาหกรรมตามแนวคิดการปรับพฤติกรรมทางปัญญาว่ามีจ านวน 7 องค์ประกอบ  

คือ 1) ทฤษฎีและแนวคิดพืน้ฐาน 2) หลักการของรูปแบบ 3) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ  
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4) ขั้นตอนการจัดกิจกรรมตามรูปแบบ 5) ขั้นตอนการประเมินกิจกรรม 6) การน ารูปแบบ

ไปใช้  และ 7) ผลที่ได้รับจากการจัดกิจกรรมตามรูปแบบ  และสนธิรักษ์  เทพเรณู (2547, 

หนา้ 252) ได้สรุปรูปแบบการฝึกอบรมส าหรับผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาไว้ 

9 องค์ประกอบ  คอื 1) นโยบายการพัฒนาฝกึอบรม 2) แนวคิดที่เป็นจุดเน้นการพัฒนา  

3) การวเิคราะหค์ุณลักษณะมาตรฐาน 4) การระบุเปูาหมายในการฝกึอบรม 5) การใช้

หลักการก าหนดรูปแบบการพัฒนาในการฝกึอบรม 6) การเตรียมความพร้อมและการ

จ าแนกกลุ่ม 7) วิธีการพัฒนาในการฝกึอบรม 8) ลักษณะกิจกรรมการเรียนรู้ 9) การ

ประเมินผลและติดตามผล 

   ในการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไรบ้าง

จ านวนเท่าใดมีโครงสร้างและความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้น  ขึน้อยู่กับปรากฏการณ์ที่เรา 

ก าลังศึกษาหรอืจะออกแบบแนวคิด  ทฤษฎีและหลักการพืน้ฐานในการก าหนดรูปแบบ 

แตล่ะรูปแบบนั้นๆ เป็นหลัก   

  1.5 การประเมินรูปแบบ 

   ในการทดสอบรูปแบบหรอืประเมินรูปแบบนั้นมีความส าคัญอย่างยิ่ง 

ต่อการที่จะได้มาซึ่งรูปแบบในการศกึษาวิจัยที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  เที่ยงตรง  

เชื่อถือได้  รูปแบบที่สรา้งขึ้นควรมีความชัดเจน  โดยปกติแล้วการวิจัยทางสังคมศาสตร์

และพฤติกรรมศาสตร ์ เมื่อสร้างรูปแบบเสร็จแล้วมักจะด าเนนิการทดสอบรูปแบบด้วย 

(ศักดิ์ชัย  ภู่เจรญิ, 2553, หนา้ 81) ได้มนีักวิชาการได้เสนอวิธีการทดสอบรูปแบบหรอื

ประเมินรูปแบบ  ไว้ดังนี้ 

   ในท านองเดี่ยวกันกับ  รุ่งนภา  จิตรโรจนร์ักษ์ (2548, หนา้ 17-18)  

ได้ศึกษาและสรุปแนวคิดของนักวิชาการในเรื่องการประเมินรูปแบบไว้ 2 ลักษณะ  ดังนี้ 

คือ  การทดสอบโดยการพิสูจนห์รอืตรวจสอบด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์  ซึ่งมักจะใช้ 

ในการทดสอบรูปแบบเชงิวิทยาศาสตร์  และการทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตร์และ

พฤติกรรมศาสตร ์ ซึ่งอาจทดสอบด้วยวิธีการทางสถิติหรอืการประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ 

ก็ได้ และสอดคล้องกับ  เบญจพร  แก้วมีศรี (2545, หน้า 93-94) ที่ได้รวบรวมการ

ทดสอบรูปแบบไว้ 2 ลักษณะ  ดังนี้ 

    1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมินซึ่ง joint Committee on 

standards for educational evaluation ได้น าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐาน 

ของกิจกรรม  การตรวจสอบรูปแบบจัดเป็น 4 หมวด  ดังนี้ 1) มาตรฐานด้านความ 
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เป็นไปได้ (Feasibility standards) เป็นการประเมินความเป็นไปได้ในการไปปฏิบัติจริง  

2) มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility standards) เป็นการประเมนิการตอบ

สนองตอบต่อความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ 3) มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety 

standards) เป็นการประเมินความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศลีธรรมจรรยา  และ  

4) มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy standards) เป็นการประเมินความ

น่าเชื่อถือ  และได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการอย่างแท้จริง 

    2. การทดสอบรูปแบบหรอืการประเมนิในบางเรื่องไม่สามารถท าได้

ด้วยข้อจ ากัดของสภาพการณ์ตา่งๆ ดังนัน้ในวงการอุดมศกึษาจงึนิยมน ารูปแบบตัวบุคคล

มาใช้ในเรื่องที่ต้องการความลึกซึง้และความเชี่ยวชาญเฉพาะทางสูง  คือ  รูปแบบที่ใช้ 

ตัวบุคคล  คอืผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืในการประเมินโดยใหค้วามเช่ือถือว่าผูท้รงคุณวุฒิ

นั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินิจที่ดี  ทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑก์ารพิจารณาต่างๆ เกิดขึน้จาก

ประสบการณแ์ละความช านาญของผูท้รงคุณวุฒินั่นเอง  และรูปแบบที่ยอมให้มคีวาม

ยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน

นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญที่จะน ามาพิจารณา  การบ่งชีข้้อมูลที่ต้องการ  การเก็บ

รวบรวมข้อมูล  การประมวลผล  การวินจิฉัยข้อมูล  ตลอดจนวิธีการน าเสนอ 

   นอกจากนี้ Maduas ,Scriven and Stufflebeam(1983, pp. 399-402)  

ได้เสนอแนวทางการประเมินรูปแบบ  ดังนี้ 

    1. มาตรฐานด้านความเป็นไปได้  เป็นลักษณะการประเมิน 

ความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 

    2. มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์  เป็นลักษณะการประเมิน 

การสนองตอบต่อความตอ้งการของผูใ้ช้รูปแบบ 

    3. มาตรฐานด้านความเหมาะสม  เป็นลักษณะการประเมิน 

ความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและคุณธรรม 

    4. มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม  เป็นลักษณะการประเมนิ

ความน่าเชื่อถือและได้เนื้อหาครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการที่ก าหนดไว้อย่าง

แท้จรงิ 

   แตอ่ย่างไรก็ตามการประเมินรูปแบบนั้นต้องพิจารณาถึงความเหมาะสม

สอดคล้องกับการศกึษางานวิจัยหรอืวิทยานิพนธ์  แตโ่ดยปกติแล้วในการวิจัยทาง

สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์จะท าการประเมินรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติหรอื
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วิธีการเชงิปริมาณซึ่งต้องค านึงถึงความถูกต้องและความเชื่อมั่นของข้อมูลตัวเลข  มิฉะนั้น

อาจเกิดผลเสียมากกว่าผลดีส่วนบางเรื่องที่ต้องการความละเอียดอ่อนก็อาจจะประเมิน

โดยแนวทางที่เน้นการวิเคราะห์อย่างลกึซึง้ 

  1.6 การพัฒนารูปแบบ 

   รูปแบบเป็นสิ่งที่ได้รับการพัฒนาขึน้เพื่อบรรยายลักษณะที่ส าคัญของ

ปรากฏการณอ์ย่างใดอย่างหนึ่งในเรื่องที่ก าลังศกึษาให้เกิดความเข้าใจเบือ้งต้นและน าไปสู่

การศกึษาในเชิงลกึต่อไป  ดังนัน้  รูปแบบที่พัฒนาจึงควรมคีวามชัดเจนและเหมาะสม   

ได้มนีักวิชาการได้กล่าวกล่าวเกี่ยวกับหลักการพัฒนารูปแบบไว้  ดังนี้ Keeves (1988,  

p. 560) ได้กล่าวถึงหลักการอย่างกว้างๆ เพื่อก ากับการสร้างรูปแบบไว้ 4 ประการคือ  

1) รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้ง (ของตัวแปร) มากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา  อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงแบบเส้นตรงแบบธรรมดา

ทั่วไปนั้นก็มปีระโยชน์  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศกึษาวิจัยในช่วงต้นของการพัฒนา

รูปแบบ 2) รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรู้ปแบบได้

สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกตและหาข้อมูลสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

3) รูปแบบควรจะต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา  ดังนั้น  

นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้  ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ 

ได้ดว้ยและ 4) นอกจากคุณสมบัติต่างๆ ที่กล่าวมาแล้วรูปแบบควรเป็นเครื่องมอืในการ

สร้างมโนทัศน์ใหมแ่ละการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ซึ่งเป็นการขยาย

องค์ความรูใ้นเรื่องที่ก าลังศึกษาด้วย 

   ส่วนองคป์ระกอบในการพัฒนารูปแบบนั้นด าเนินการเป็น 2 ขั้นตอน  คอื

การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสิทธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบ  ในส่วนของ

การพัฒนารูปแบบนั้น  ด าเนินการโดยวิเคราะหล์ าดับขั้นของการท าวิทยานิพนธ์หลักการ

เขียนรายงานการวิจัย  จุดบกพร่องที่มักจะพบในการท าวิทยานิพนธ์  เป็นต้น  แล้วน า

องค์ประกอบเหล่านั้นมาสร้างเป็นรูปแบบการควบคุมวิทยานพินธ์ตามล าดับขั้นของท า

วิทยานิพนธ์  หลังจากนั้นจะเป็นขั้นตอนที่ 2 คือ  การน ารูปแบบดังกล่าวไปทดสอบและ

ประเมินประสทิธิภาพและประสิทธิผลของรูปแบบจากการศกึษาวิเคราะห ์ พอสรุปได้วา่  

การสรา้งรูปแบบนั้น (model) ไม่มีขอ้ก าหนดตายตัวว่าจะต้องท าอย่างไรบ้าง  แต่โดยทั่วไป

เริ่มตน้จากการหาองค์ความรู ้(intensive knowledge) เกี่ยวกับเรื่องที่เราจะสร้างรูปแบบ 

ให้ชัดเจน  จากนั้นจึงค้นหาสมมตฐิานและหลักการของรูปแบบที่จะพัฒนา  แล้วสร้าง 
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รูปแบบตามหลักการที่ก าหนดขึน้และน ารูปแบบที่สรา้งขึน้ไปตรวจสอบหาคุณภาพของ

รูปแบบต่อไป (ปิลัญ  ปฏิพมิพาคม, 2550, หน้า 87) ซึ่งสอดคล้องกับ Willer (1986,  

p. 83) กล่าวถึงการพัฒนารูปแบบว่า  การพัฒนารูปแบบอาจมขีั้นตอนการด าเนนิงาน 

ที่แตกต่างกันไป  แตโ่ดยทั่วไปอาจแบ่ง 2 ส่วน  คือ  การสร้างรูปแบบและการหาความ

เที่ยงตรงของรูปแบบ  สว่นรายละเอียดในแต่ละขั้นตอนว่า  มีการด าเนินการอย่างไรนั้น

ขึน้อยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิดซึ่งเป็นพืน้ฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ  

  ดังนัน้จงึกล่าวได้ว่า  การพัฒนารูปแบบเป็นการสร้างหรอืปรับปรุงรูปแบบ

การด าเนินงานขององค์กร  หน่วยงาน  สาระหรอืองค์ประกอบที่ส าคัญในเรื่องที่ตอ้งการ

ศกึษาที่แสดงถึงแนวความคิด  วัตถุประสงค์  เปูาหมายและวธิีการ  ที่น าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นด้วยกระบวนการศกึษาหลักการแนวความคิด  ทฤษฎี   

การสังเคราะห์  การสร้างรูปแบบ  การศกึษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้   

หรอืการตรวจสอบรูปแบบและการน าเสนอรูปแบบ 

  จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหน่วยงานหรอืนักวิชาการ  พบว่า  

นักวิชาการได้กล่าวถึงแนวคิด  กระบวนการ  ขั้นตอนต่างๆ ในการพัฒนา  ดังนี้ 

   Dessler (1998, pp. 134-155) กล่าวถึงการฝกึอบรมและพัฒนา

บุคลากรในภาพรวมประกอบขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน  คือ 

    1. ขั้นตอนการวิเคราะหค์วามจ าเป็นในการพัฒนาประกอบด้วย 

     1.1 การก าหนดทักษะการปฏิบัติงานที่สามารถส่งเสริมให้

หนว่ยงานมีผลผลติสูง 

     1.2 การวิเคราะหบ์ุคคลที่จะพัฒนาเพื่อให้เกิดความเหมาะสมกับ 

โปรแกรมการพัฒนาว่าควรจะพัฒนาในด้านใด   

     1.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรมและพัฒนา 

    2. ขั้นตอนการออกแบบหลักสูตรการพัฒนา  เป็นการออกแบบ 

ที่พิจารณาครอบคลุมตั้งแต่การก าหนดวัตถุประสงค์เฉพาะของหลักสูตร  วิธีการพัฒนา  

เนือ้หาสาระของการพัฒนาและกิจกรรมของหลักสูตร  ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการ

พัฒนาจะต้องมคีวามชัดเจนและสามารถน าไปสู่วัตถุประสงค์ของการเรยีนรู้ได้โดยตรง 

    3. ขั้นตอนการประเมินผลก่อนการด าเนินการ  เป็นการน าหลักสูตร 

การพัฒนาเข้าสู่การแนะน าและตรวจสอบใหเ้กิดความถูกต้องเหมาะสมก่อนจะมีการ

ด าเนนิการในขั้นตอนต่อไป  เพื่อประกันว่าเป็นโปรแกรมการพัฒนาที่มปีระสิทธิผล 
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    4. ขั้นตอนการด าเนินการพัฒนา  เป็นขั้นตอนที่จะท าการพัฒนา

บุคลากรโดยยึดหลักการ  คือ  การท าให้งานมุง่สูค่วามส าเร็จด้วยการฝกึอบรมและพัฒนา

ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมที่มคีวามสามารถและทักษะในการน าเสนอที่ด ี นอกเหนอืจากความรู้

ในเนื้อหาที่จะอบรม 

    5. ขั้นตอนการประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนา  เป็นขั้นตอนที่

รวมถึงการติดตามผลเพื่อพิจารณาว่าผลลัพธ์จากการฝึกอบรมและพัฒนาจะบรรลุ

วัตถุประสงค์ของการพัฒนาหรอืไม่ในด้านต่างๆ เช่น  ปฏิกิรยิาตอบสนองของผู้เข้ารับการ

พัฒนา  การเรียนรู้/พฤติกรรมและผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับผูเ้ข้ารับการพัฒนา  

   วิศษิฐ์  มุ่งนากลาง (2555, หนา้ 154-155) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

เขตตรวจราชการที่ 11 โดยผู้วจิัยด าเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ 4 ขั้นตอน  ดังนี้  ระยะที่ 1 

การศกึษาองค์ประกอบ  ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน  คือ  ขั้นตอนที่ 1 ขั้นก าหนดกรอบ

แนวคิดในการวิจัย  โดยการวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  กับแนวคิดทฤษฎี

และงานวิจัยในเรื่องภาวะผู้น า  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า  องค์ประกอบภาวะผู้น าครู  

ขั้นตอนที่ 2 การวิจัยเชิงส ารวจ  โดยการน ากรอบแนวคิดจากการวิเคราะหเ์อกสาร   

มาสร้างเป็นแบบสอบถามเพื่อสอบถามระดับพฤติกรรมหรอืการปฏิบัติภาวะผู้น าครูและ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  ระยะที่ 2 ยกร่างและการพัฒนา

รูปแบบ  ประกอบด้วย  ขั้นตอนที่ 3 การยกร่างและการพัฒนารูปแบบ  โดยการน ากรอบ

จากการวิจัยในระยะที่ 1 มายกร่างเป็นกรอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในสถานศกึษา

ขนาดเล็ก  ท าการยืนยันรูปแบบโดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ  จ านวน 10 คน  ระยะที่ 3 

การทดลองใชรู้ปแบบ  ประกอบด้วย  ขัน้ตอนที่ 4 ทดลองใช้  โดยการน ารูปแบบการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่ 11  จากการด าเนินการระยะที่ 2 มาทดลองใช้กับโรงเรียน

ขนาดเล็กจ านวน 1 โรงเรียนที่ได้มาโดยการคัดเลือกแบบเจาะจง  

   เชน่เดียวกันกับอนัตตา  ชาวนา (2555, หนา้ 140-141) ได้ศกึษารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าครูด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา  เขตตรวจราชการที่ 11 โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัยเป็น 6 ขั้นตอน  

ดังนี้  ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  การศกึษาข้อมูลพืน้ฐาน

ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูด้าน 
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การจัดการเรียนรูโ้ดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่าน แล้วน ามาสร้างเป็นแบบสอบถาม  

ขั้นตอนที่ 3 ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครู  ขั้นตอนที่ 4 สร้างรูปแบบและท าการ

ยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา  สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  เขตตรวจราชการที่ 11  ขั้นตอนที่ 5 น ารูป 

แบบที่ได้ไปทดลองใช้กับครผููส้อนในสถานศกึษา  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา  จ านวน 14 คน  จาก 14 โรงเรียน  ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใชรู้ปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูน้ าครูด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา  สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา  ที่ได้จากการทดลองใช้แล้วน ามาเขียนรายงานการวิจัยฉบับ

สมบูรณ์  สอดคล้องกับศริิพร  กุลสานต์ (2557, หนา้ 221-224) ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าครูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา  ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

มีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ 7 ขั้นตอน  ดังนี้  ระยะที่ 1 การศกึษา

รูปแบบ  ประกอบด้วย  ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  ขั้นตอนที่ 2 ศกึษา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการจัดการเรยีนรู้  ขั้นตอนที่ 3 ศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู ้ ระยะที่ 2 การร่างและสร้างรูปแบบ  ประกอบด้วย  

ขั้นตอนที่ 4 ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้  ขั้นตอนที่ 5 สร้าง

และยืนยันรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้  ระยะที่ 3 การทดลองใช้

รูปแบบ  ประกอบด้วย  ขั้นตอนที่ 6 น ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการ

เรียนรู้ไปทดลองใช้กับครูผู้สอน  และขั้นตอนที่ 7 สรุปผลรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครู 

ในการจัดการเรียนรู้  และรัตติยา  พร้อมสิน้ (2559, หน้า 179-196) ได้ท าการวจิัยเรื่อง  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดส านักงานศกึษาธิการภาค 

11 มีขัน้ตอนในการด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ 7 ขั้นตอน  ดังนี้  ระยะที่ 1 การศกึษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ าครูและองค์ประกอบของรูปแบบภาวะผูน้ าครู  ประกอบด้วย  

ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย  ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษาองค์ประกอบของรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าครูในโรงเรยีนประถมศกึษา  จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ   

ขั้นตอนที่ 3 ศกึษาระดับการมภีาวะผู้น าครูในโรงเรียนประถมศึกษาโดยการวิจัยเชิงส ารวจ 

ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู  ประกอบด้วย  ขัน้ตอนที่ 4 

การสรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในโรงเรียนประถมศึกษา  ขั้นตอนที่ 5 การยืนยัน

รูปแบบโดยผู้เช่ียวชาญ  ระยะที่ 3 การทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครู  

ประกอบด้วย  ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใชรู้ปแบบและขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการทดลองใช้ 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในโรงเรยีนประถมศึกษา 

  จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหน่วยงานหรอืนักวิชาการ  พบว่า  

การพัฒนารูปแบบขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์  และเปูาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้นๆ 

รูปแบบที่ดแีละมีประสิทธิภาพจะสามารถน าไปสู่การปฏิบัติอย่างได้ผล  จ าเป็นต้องมี

องค์ประกอบส าคัญอยู่หลายปัจจัยขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์หรอืเปูาหมายของการศึกษา    

ในครั้งนั้น ๆ ดังนัน้  จากที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบพัฒนา

ภาวะผูน้ าซึ่งเป็นผลงานที่นักวิชาการได้ศกึษา  สามารถสรุปได้ว่า  กระบวนการพัฒนา

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์  หมายถึง  ชุดขององค์ประกอบที่มีความเช่ือมโยงกันอย่างมี

เหตุผลทางวิชาการ  ซึ่งเป็นการอธิบายกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ของครู

องค์ประกอบที่ส าคัญ  ได้แก่  1) หลักการของรูปแบบ  2) ความมุง่หมายของรูปแบบ  3) 

เนือ้หาของรูปแบบ  4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อ/แหลง่เรียนรู้  และ 6) การวัดและ

ประเมินผล   
   

 2. วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

  จากการศกึษาถึงวิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ า  พบว่ามีค าภาษาอังกฤษที่ใชใ้น

ความหมายเดียวกัน 3 ค า  ได้แก่ 1) Technique (เทคนิค) 2) Method (วิธี) 3) Delivery 

(การส่งมอบ) ในการวิจัยนี้ใชค้ าว่าวิธีการ  และการเลือกที่จะใช้วธิีการใดนั้น  จะต้อง

สังเคราะหว์ิธีการพัฒนาซึ่งคือคุณลักษณะ (Trait) ที่จะท าการพัฒนา  ซึ่งนักวิชาการหลาย

ท่านได้เสนอแนวความคิดเห็นไว้  ดังนี้ 

   McCauley and Others (1996, p.16) ได้วิเคราะห์และสังเคราะห์รายงาน

การวิจัยต่างๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าแล้วสรุปวิธีการพัฒนาคุณลักษณะผู้น าไว้ 4 

วิธี  คือ 1) การเรียนรูจ้ากการท างาน 2) การเรียนรูจ้ากผู้อื่น 3) การเรียนรูจ้ากความ

ผดิพลาด  และ 4) การเรียนรูจ้ากการฝกึอบรม  ซึ่งสอดคล้องกับ Truelove (1992, pp. 

168-169) ที่ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าไว้ 3 วิธี  คือ 1) การเรียนรูด้้วยตนเอง  

2) การเรียนรู้แบบตัวต่อตัว  และ 3) การเรียนรู้แบบกลุ่ม  โดยมีรายละเอียด  ดังนี้ 

    1. การเรียนรูด้้วยตนเอง (Solo Learning) ได้แก่ 1) การฝกึปฏิบัติงาน

ตามที่ได้รับมอบหมาย (Assignment) 2) การใชบ้ทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 

3) การท าโครงการเดี่ยว (Project - Individual) 4) การปฏิบัติซ้ า (Action Maze) เชน่   

การใชค้อมพิวเตอร์,ช่วยการอบรม (Computer-Base Training) การใชว้ีดีทัศนแ์บบ 

มีปฏสิัมพันธ์ (Interactive Video) และสถานการณ์จ าลอง (Simulation) 
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    2. การเรียนรูตั้วต่อตัว(One-to-One Learning) ได้แก่ 1) การฝึกหัด

ตามค าแนะน า (Guided Practice) 2) การสอนงาน (Coaching) 3)การให้ค าปรึกษา 

(Counseling) 4) การฝึกงาน (Mentoring) 5) การสาธิต (Demonstrating) 6) สถานการณ์

จ าลอง (Simulation) 7) การอ่านตามค าแนะน า (Guided Reading)  และ 8) การตวิเข้ม 

(Tutorial) 

    3. การเรียนรูเ้ป็นกลุ่ม (Group Learning) ได้แก่ 1) การแสดงบทบาท

สมมุติ (Role Playing) 2) การสอนกลุ่มย่อย (Micro Teaching) 3) การบรรยาย (Lecture) 

4) การเรียนจากบทเรียน (Lesson) 5) การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) 

6) การท าโครงการรายกลุ่ม (Project - Group) 7) การฝึกปฏิบัติ (In-Tray Exercise) 

8) การฝึกปฏิบัติ - ทักษะเฉพาะด้าน (Exercise - Skills) 9) การฝกึปฏิบัติ - รายกลุ่ม 

(Exercise - Group) 10) การศกึษากรณีตัวอย่างจากเอกสาร (Case Study - Incident) 

11) การศกึษากรณีตัวอย่างจากสถานการณ์ (Case Study – Incident) 12) สถานการณ์ 

จ าลอง (Simulation)13) เกมทางธุรกิจ (Business Game)14) การเรียนรู้จากการค้นคว้า 

(Discovery Learning 15) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจรงิ (Action Learning Set) 16) การ

ระดมสมอง (Brainstorming) 17) การศกึษานอกสถานที่ (Field Trip) 18) การแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น (Open Forum) 

   ส่วน Dubrin (1995, pp. 330-356) จ าแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า 

เป็น 5 วิธี  คือ 1) การท าความรูจ้ักตนเอง 2) การสรา้งวินัยในตนเอง 3) การศกึษา   

4) การแสวงหาประสบการณ์  และ 5) การให้ค าปรึกษา  เช่นเดียวกันกับ Yulk (1998,  

pp. 465-490) กล่าวถึงวิธีการพัฒนา  ส่วนใหญ่จะจ าแนกเป็น 3 วิธี  คือ 1) การสรา้ง

โปรแกรมการฝึกอบรม (Training Program) 2) การพัฒนากิจกรรม (Developmental 

Activity) และ 3) การพัฒนาตนเอง (Self Developmental Activity)   

   อรุณ  รักธรรม (2541, หน้า 196-234) ใช้ค าว่า  วิธี (Method)  

และเทคนิค (Technique) ในความหมายเดียวกัน  คือ  หมายถึงเครื่องมอืในการควบคุม 

และพัฒนาโปรแกรมโดยจะต้องให้เหมาะสมกับเนือ้หาวิชา  ผู้เข้ารับการอบรม  ผู้ใหก้าร

อบรม  เวลา  และงบประมาณ  วิธีการพัฒนา 

    1. การพัฒนาเป็นรายบุคคล (Individual) มีวธิีการพัฒนา  ดังนี้  

1) การศกึษาที่บ้าน 2) การสอนงาน (Coaching) 3) การฝึกวิธีท างาน 4) การเรียนรู้ 

จากโปรแกรมส าเร็จรูป  และ 5) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน   
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    2. การพัฒนาเป็นกลุ่ม (Group) มักด าเนินการกับกลุ่มบุคคล               

มีวธิีการดังนี้ 1) การบรรยาย (Lecture) 2) การประชุมอภปิราย (Conference) 3) การ

อภปิรายปัญหา (Panel Discussion) 4) การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) 5) การอบรม

เพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Laboratory Training หรอื Sensitivity Training หรอื Group 

Dynamic) 6) การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Playing) 7) กรณีศกึษา (Case Study)  

8)กระบวนเหตุการณ์ (Incident ProcessหรอืCritical Incident) 9) การระดมสมอง 

(Brainstorming) 10) เกมการบริหาร (Management Game หรอื Simulation)  

   ในท านองเดียวกัน  นงลักษณ์  สนิสืบผล (2542, หนา้ 34-36) ได้

จ าแนกวิธีการพัฒนาออกเป็น 3 วิธี  ดังนี้ 

    1. การปฐมนเิทศ (Orientation) เป็นการพัฒนาผูเ้ข้าท างานใหม่   

เพื่อแนะน าให้รูจ้ักสถานที่ใหม ่ ระเบียบข้อบังคับ  การจัดการโดยทั่วไปขององค์การ  

สภาพแวดล้อม  และสร้างความคุ้นเคยกับผูร้่วมงาน  การปฐมนเิทศจะมีลักษณะอย่างไร  

ขึน้อยู่กับสภาพ  ต าแหน่ง  เนื้อหา  สาระ  ระยะเวลาและงบประมาณ 

    2. การฝึกอบรม (Training) เป็นการอบรมที่ให้ลงมือปฏิบัติจริง  

ล าดับขั้นของการฝึกปฏิบัติมีดังนี ้ คือ 1) อธิบายให้ทราบหลักการโดยทั่วไป 2) สาธิต       

3) ให้ผู้อบรมทดลองปฏิบัติ 4) แก้ไขข้อบกพร่องและทบทวน 5) ติดตามผลการทดลอง

ปฏิบัติงาน 

    3. การฝึกฝนตนเอง (Self-Training) เป็นวิธีการพัฒนาที่มี

ความส าคัญในปัจจุบัน  เนื่องจากสื่อและแหลง่ความรู้มากขึ้น  โดยมีวธิีการ  ดังนี้            

1) ตั้งวัตถุประสงค์และตั้งใจที่จะฝกึฝนตนเองใหท้ันเหตุการณ ์2) แลกเปลี่ยนความรู้  

ความคิดกับผูอ้ื่นแบบไม่เป็นทางการ 3) ศกึษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 4) ติดตาม

ความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายในและภายนอกองค์การ 5) 

ร่วมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 6) น าการอธิบายและบรรยายในบางโอกาส 7) เป็นสมาชิก

สมาคมทางวิชาการ 8) แสวงหาโอกาสในการดูงานในและต่างประเทศ 

   จงกล  ชุติมาเทวินทร์ (2544, หนา้ 141-150) ได้กล่าวถึงวิธีการหรือ

เครื่องมือทีใ่ช้ในการฝกึอบรมอย่างมสี่วนรว่มทั้งหมด 11 เทคนิค  ดังนี้ 1) การบรรยาย 

(Lecturing) 2) การระดมสมอง (Brainstorming) 3) การสนทนาวงกลม(Talking Circle)  

4) การวิเคราะหก์รณีศึกษา (Case Study Analysis) 5) เทคนิคการตัง้ค าถาม (Questioning 

Technique) 6) การแสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 7) กลุ่มท างาน (Working Group) 
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8) การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 9) ละครคน (Drama Theatre) 10) เทคนิค เอ ไอ ซี 

(AIC Technique) และ 11) เกมการศกึษา (Educational Games)  ส่วนสมชาติ  กิจยรรยง 

(2544, หนา้ 74-77) ได้เสนอแนวทางเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 3 วิธี  คือ 1) การให้

การศกึษาและส่งเสริมให้พัฒนาตนเอง 2) การฝึกอบรมและพัฒนา 3) การปฏิบัติงานจริง 

   เชน่เดียวกันกับ  ประสิทธิ์  เขียวศร ี(2544, หนา้ 12) ได้เสนอแบบจ าลอง

การพัฒนาภาวะผูน้ า  ดังนี ้1) การปฐมนเิทศ 2) การบรรยาย 3) การอภิปรายกลุ่ม 4)  

การบรรยายหมู่หรอืการชุมนุมปาฐกฐา 5) การสัมมนา 6) การระดมสมอง 7) การเรียนรู้

ทางไกล 8) การศกึษาดูงาน 9) การฝึกงาน 10) การสอนงาน 11) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 

12) การประชุมใหญ่ 13) การประชุมทางวิชาการ 14) การประชุมเชิงปฏิบัติการ 15) การ

แสดงบทบาทสมมต ิ16) การสาธิต 17) การใชบ้ทเรียนโปรแกรม 18) การใชบ้ทเรียน

คอมพิวเตอร์ช่วยสอน 19) การเรียนแบบออนไลน์ 20) เกมการบริหาร 21) กรณีศกึษา  

22) การฝึกประสาทสัมผัส 23) กิจกรรมนันทนาการ  และ 24) กิจกรรมพัฒนาจติ 

   ในส่วนของ  รังสรรค์  ประเสริฐศร ี(2544, หนา้ 276) กล่าวถึง  การ

พัฒนาภาวะผูน้ าอาจพัฒนาได้ 2 ส่วน  ดังนี้ 1) การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้

ด้วยตัวเอง  และการสร้างวินัยในตนเอง 2) การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการให้การศึกษา  

ประสบการณแ์ละการให้ค าแนะน าจากผู้ที่มอีาวุโสกว่า (Development through education 

experience and mentoring) ซึ่งสอดคล้องกับ  ดนัย  เทียนพุฒ (2545, หน้า 20) อธิบาย

การพัฒนาบุคคลไว้ดังนี้ 1) การจัดหลักสูตรในกิจการ (in-house training) เป็นการ

ฝกึอบรมในชัน้เรียน  มีลักษณะการออกแบบหลักสูตรที่มุ่งสนองตอบหรือแก้ปัญหาของ

หนว่ยงานตามความจ าเป็นที่สามารถวิเคราะหไ์ด้  ซึ่งอาจจะเป็นเพราะพนังงานขาดความรู ้ 

ความเข้าใจ  ขาดทักษะหรอืมีทัศนคติที่ไม่เหมาะสม  มีลักษณะเป็นรูปแบบหลักสูตร  เช่น   

การปฐมนเิทศ  การพัฒนาหัวหนา้งาน  และภาวะผูน้ า 2) การสอนแนะน า (Coaching) เป็น

รูปแบบการพัฒนาพนักงานที่เน้นการฝึกอบรมหรอืสอนตัวต่อตัวมากกว่า  โดยหัวหน้างาน

หรอืผูบ้ังคับบัญชาเป็นผู้สอนซึ่งเป็นการสอนที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่อง 3) การฝึกในขณะ

ปฏิบัติงาน (in-the job training) เป็นลักษณะการฝึกอบรมอกีรูปแบบหนึ่งที่มุง่ให้เกิดการ

เรียนรู้ในสถานการณ์จริงของการปฏิบัติงาน  โดยที่ก าหนดขอบเขตเนื้อหาและระยะเวลา 

ที่จะฝกึเพื่อเรียนรู้งาน 4) การใชคู้่มอืในการปฏิบัติงาน (Job manual) เป็นเครื่องมอืที่ช่วย 

ในการปฏิบัติงานตามขั้นตอนการท างานที่ก าหนดว่างานในแต่ละขั้นตอนจะท าอย่างไร   

ใช้ความรูอ้ะไรบ้างที่จะท างานได้  และมีเอกสารประกอบหรอืมีแบบฟอร์มเช่นใด  และ 
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5) การพัฒนาตนเอง (self-development) เป็นรูปแบบที่พนักงานแตล่ะคนต้องก าหนด 

วิธีการเรียนรูห้รอืสร้างทักษะและประสบการณ์ดว้ยตนเอง  อาจจะเป็นการอ่านต ารา 

การอบรมด้วยค่าใช้จ่ายของตนเอง  การแลกเปลี่ยนสนทนากับผูท้ี่มคีวามรู้  หรอืองค์กร

จัดสิ่งสนับสนุน  เช่น  อินเทอร์เน็ต  หอ้งสมุด  วีดีทัศน์  จดหมายข่าว  และวารสารความรู้

ภายใน  เป็นต้น 

   และเสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์ (2545, หนา้ 94) ได้กล่าวถึงแนวทางหรอื

วิธีการที่ส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ ามี 5 วิธี  ดังนี้ 

    1. การศกึษา  วิธีการแรกในการพัฒนาภาวะผูน้ า  คือ  การได้รับ

การศกึษาอย่างเป็นทางการ  มีหลักสูตรและระยะเวลาก าหนดไว้ชัดเจน  เช่น  การศกึษา

ในหลักสูตรการบริหารการศกึษาในระดับปริญญาโทและระดับปริญญาเอก  ทั้งภายใน 

และต่างประเทศ 

    2. การฝึกอบรม  การฝึกอบรมเป็นวิธีการหนึ่งในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าในองค์การ  วิธีการฝกึอบรมมหีลายแบบ  เช่น  การแสดงบทบาท (Role playing)  

เกมการบริหาร (Management games) หรอืสถานการณ์จ าลอง (Simulations) เปน็ต้น  

การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาความรู้และทักษะเฉพาะอย่างของการเป็นผู้น า 

    3. การสรา้งประสบการณ์  การสรา้งประสบการณ์เป็นการเรียนรู้

จากการท างาน  การมโีอกาสท างานที่ท้าทายมากย่อมมีโอกาสเรียนรู้มาก  งานที่ท้าทาย

จะกระตุ้นให้บุคคลมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  พัฒนาตนเองเพื่อท างานให้ส าเร็จ  

ขณะเดียวกันงานที่ท้าทายก็อาจมีผลใหร้ะดับความเครียดสูงขึ้น  จงึท าให้บุคคลได้เรียนรู้

วิธีการจัดการความเครียด  ผลส าเร็จจากการท างานที่ท้าทายจึงเป็นวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าได้วธิีหนึ่ง 

    4. การเรียนรูจ้ากคนอื่น  การเป็นผู้น าสามารถเรียนรู้ได้จากคนอื่น  

ทั้งคนภายในและภายนอกองค์การ  การเรียนรู้จากบุคคลภายนอกองค์การเป็นการสังเกต

และวิเคราะหพ์ฤติกรรมของผู้น าของบุคคลที่สามารถถือเป็นตัวแบบของบทบาท (Role 

model) ได้  ส าหรับบุคคลภายในองค์การนั้นสามารถเรียนรู้ได้จากผู้บังคับบัญชา  

ผูใ้ต้บังคับบัญชา   ประโยชน์ยิ่งอย่างหนึ่งที่ได้รับจากการเรียนรู้จากบุคคลเหล่านี้คือ  

ข้อมูลย้อนกลับซึ่งสามารถน ามาพัฒนาความเป็นผูน้ าของตนเองได้ 

    5. การเรียนรูจ้ากตนเอง  การเรียนรู้จากความส าเร็จหรอื 

ความลม้เหลวของตนเองเป็นวิธีการพัฒนาผูน้ าที่ดอีีกวิธีหนึ่ง  โดยเฉพาะการเรียนรู้ 
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จากความผดิพลาดของตนเอง  โดยยึดหลัก “ผดิเป็นครู” บทเรียนจากความผิดพลาด 

ของตนเองท าให้ทราบจุดอ่อนหรอืข้อจ ากัดของตนเอง  แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข  

  ในส่วนของกัลยรัตน์  เมืองสง (2550, หนา้ 7) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าที่ดไีว้ 3 วิธี  คือ  การศึกษาดูงาน  การประชุมเชงิปฏิบัติการและการแสดงความ

คิดเห็น  และรังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2551, หนา้ 276-287) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนา

ภาวะผูน้ าไว้หลายประการ  คือ  การพัฒนาภาวะผู้น าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเอง  

ประกอบด้วย 1) การฝกึอบรม 2) การสร้างประสบการณ์ในการท างาน 3) การสอนงาน  

ขณะที่  วเิชียร  วิทยอุดม (2550, หนา้ 249-257) กล่าวว่า  วธิีการพัฒนาภาวะผู้น า

ประกอบด้วย  โปรแกรมการฝึกอบรม  กิจกรรมเพื่อพัฒนา  การมอบหมายงานพิเศษ  

การหมุนเวียนต าแหนง่  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ  การให้ค าปรึกษาแนะน า  เทคนิคในการ

พัฒนาตนเอง  และเนตรพ์ัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 172) ให้แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าไว้ว่า  การพัฒนาภาวะผูน้ า  คือการประชุมสัมมนา  และการพัฒนาตนเอง  โดยการ

พัฒนาบุคลิกภาพ  การพัฒนาด้านความรู้  ความสามารถทักษะในการท างาน  การพัฒนา

ในด้านการปรับตัวใหท้ันสมัย  สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

 จากการศกึษาแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ า   

ผูว้ิจัยได้วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนดเป็นวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า  

ดังตาราง 8 
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ตาราง 8 การสังเคราะหว์ิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า 

 

 

 

 

แนวคิด ทฤษฎีการพัฒนา

ภาวะผูน้ า 
 

 

 Bo
sh

op
 (1

97
9)

 

 T
ru

elo
ve

 (1
99

2)
 

 M
cC

au
ley

 a
nd

 O
th

er
s  

(19
96

) 

Yu
llk

 (1
99

8)
 

 อ
รุณ

  รั
กธ

รร
ม 

(2
54

1) 

นง
ลัก

ษณ
์  ส

ินส
บืผ

ล 
(2

54
2)

 

จง
กล

  ช
ุตมิ

าเ
ทว

นิท
ร์ 

(2
54

4)
 

ปร
ะส

ิทธิ์
  เ

ขยี
วศ

รี 
(2

54
4)

 

สม
ชา

ติ 
 ก

ิจย
รร

ยง
 (2

54
4)

 

ดน
ัย 
 เที

ยน
พุฒ

 (2
54

5)
 

รัง
สร

รค
์  ป

ระ
เส
ริฐ

ศรี
 (2

54
4)

 

เส
ริม

ศัก
ดิ์ 

 ว
ศิา

ลา
ภร

ณ
์ (2

54
5)

 

วเิ
ชยี

ร 
 ว
ทิย

อุด
ม 

(2
55

0)
 

รัง
สร

รค
์  ป

ระ
เส
ริฐ

ศรี
 (2

55
1) 

เน
ตร์

พร
รณ

นา
  เ

ยา
วริ

าช
 (2

55
2)

 

คว
าม

ถี ่

การศึกษาด้วยตนเอง  / / / / /   / / / / / / / 12 

การฝึกอบรม   / / / / / / / / /  / /  11 

การฝึกปฏบัิตจิรงิ / /   / / /  /    /  / 8 

การใช้โปรแกรมส าเร็จรูป    /    /   /  / /  5 

การศึกษาดูงาน  /   / / / /        5 

ศกึษาเกี่ยวกับผู้รู้ผู้เชี่ยวชาญ  /   /     / /     4 

กรณศีกึษา  /      /        2 

ระดมสมอง        /        1 

เรียนรู้จากประสบการณ์     /           1 

การประเมินผล /               1 

  

 จากตาราง 8 การสังเคราะหว์ิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าจากนักวิชาการทั้งใน

ประเทศและต่างประเทศ  จ านวน 15 คน  เพื่อเลือกแนวทางหรอืวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า  

โดยใช้เกณฑ์การพจิารณา  ร้อยละ 50 ขึน้ไป  สามารถสรุปวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าได้ 3 

วิธี  ดังนี้ 1) การศกึษาด้วยตนเอง 2) การฝึกอบรม  และ 3) การฝึกปฏิบัติจริง   

   1. การศกึษาด้วยตนเอง  เป็นกระบวนการเรียนรู้วธิีหนึ่งที่นักวิชาการให้

ความส าคัญมากที่สุดดังตารางที่ผู้วิจัยสังเคราะหไ์ด้  และเป็นสิ่งที่ควรส่งเสริมให้มีขึ้นใน 

ตัวบุคลากร  เพราะเมื่อใดก็ตามที่บุคลากรมใีจรักที่จะศึกษาค้นคว้าตามความตอ้งการ  

ก็จะเกิดการศกึษาต่อเนื่องโดยไม่ต้องบอก  และมีแรงกระตุ้นใหเ้กิดความอยากรู้อยากเห็น

ไม่สิน้สุด  ซึ่งจะน าไปสู่การเป็นผู้เรยีนรู้ตลอดชีวติ 
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   2. การฝึกอบรม  เป็นกระบวนการที่จัดขึน้เพื่อพัฒนาบุคลากรใน

สถานศกึษาให้เกิดความรูค้วามเข้าใจในการปฏิบัติงาน  เกิดทัศนคต ิ รวมทั้งเกิดทักษะใน

การปฏิบัติงาน  ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรเกิดการเรยีนรู้และพัฒนางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  

นับว่าการฝกึอบรมเป็นวิธีการที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ าเชิงสรา้งสรรค์ 

ของครู  อันจะส่งผลใหค้รูเกิดความรูค้วามเข้าใจ  เกิดทัศนคตแิละทักษะในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้สามารถพัฒนางานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

   3. การฝึกปฏิบัติจริง  เป็นกระบวนการพัฒนาบุคลากรที่มุง่จัดกิจกรรม

ให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้มสี่วนร่วมและลงมอืปฏิบัติจรงิทุกขั้นตอนจนเกิดการเรียนรู้ดว้ย

ตนเอง  โดยใช้เทคนิควิธีการที่หลากหลาย  เช่น  ใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนาเป็นผูส้ร้างความรู้

ด้วยตนเอง  มีสว่นร่วมในกระบวนการเรียนรู้มากที่สุด  มปีฏิสัมพันธ์ตอ่กัน  แลกเปลี่ยน

เรียนรูข้้อมูล  ความรู้  ประสบการณต์่างๆ เพื่อน าความรูท้ี่ได้ไปใช้ในชีวติประจ าวัน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า  วิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ ามีอยู่หลายวิธี 

วิธีในการพัฒนาภาวะผูน้ ามีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน ามาใช้ในการพัฒนาครูผูส้อน 

ในสถานศกึษา  ให้มีความรู้ความเข้าใจ  มีทักษะและความสามารถเพื่อพัฒนาตัวครูผู้สอน

และพัฒนาคุณภาพของการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพต่อไป   

 

การวิจัยและพัฒนา (Research and Development : R&D) 
  

 1. ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 
  นักวิชาการได้นิยามความหมายของการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development : R&D) โดยผู้วิจัยได้รวบรวมเพื่อเป็นแนวทางในการศกึษา  ดังนี้ 

   สุวิมล  ว่องวาณิช (2545, หนา้ 21)ได้ให้ความหมายของการวจิัยและ

พัฒนาว่า  หมายถึง  การแสวงหาความรูด้้วยกระบวนวิจัยนวัตกรรมสิ่งประดษิฐ์และน าไป

ทดลองปฏิบัติเพื่อใหเ้กิดการพัฒนางานแล้วสังเกตผลที่ทดลองเพื่อวิจัยปรับปรุง

ต่อเนื่องกันไป 

   วรรณ ี โสมประยูร (2546, หนา้ 12) ได้กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนา  

หมายถึง  การวิจัยที่นาองค์ความรูเ้ดิมจากผลการวิจัยประเภทต่างๆ หรอืน าสิ่งประดษิฐ์ 

ที่มอียู่แล้วไปจัดกระท าต่อเป็นระบบอย่างตอ่เนื่อง  ทั้งในกระบวนการวิจัยและการพัฒนา 

ที่เช่ือมโยงเข้าด้วยกันเพื่อเป็นการตอ่ยอดของเดิมใหเ้พิ่มผลผลิตที่มีคุณค่าสูงส่งเด่นชัด 
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แนน่อนอันเป็นที่เชื่อถือหรอืยอมรับทางวิชาการและเป็นประโยชน์ตอ่ผูท้ี่จะน าผลวจิัยไปใช้

ในสังคมอย่างแท้จรงิ 

   กฤษิยากร  เตชะปิยะพร (2552, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายของการวิจัย

และพัฒนาว่า  เป็นลักษณะหนึ่งของการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) ที่ใช้

กระบวนการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบ  มุ่งพัฒนาทางเลือกหรอืวิธีการใหม่ๆ เพื่อใช้ 

ในการยกระดับคุณภาพงานหรอืคุณภาพชวีิต  การวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยเชงิทดลอง  

โดยมีการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรม (หมายถึงสื่อ/สิ่งประดิษฐ์หรอืวิธีการ) แล้วมกีารทดลอง

ใช้เพื่อตรวจสอบคุณภาพในเชงิประจักษ์  ทั้งนี้  นวัตกรรมที่น ามาทดลอง  คอื  ปฏิบัติการ 

(Treatment) หรอืตัวแปรต้น  โดยมี “ดัชนีชีคุ้ณภาพ” ในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเป็น 

ตัวแปรตาม 

   วิโรจน ์ สารรัตนะ (2554, หนา้ 123) ได้ให้ความหมายของการวจิัยและ

พัฒนาว่า  เป็นการวิจัยที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาผลผลิต (product) ซึ่งผลผลิตนี้ในทาง

ธุรกิจอาจเรียกว่า “ผลติภัณฑ์” ที่เป็นตัวสินคา้  ในทางการศึกษาอาจเรียกว่า “นวัตกรรม” 

ที่อาจเป็นวัตถุ (material) หรอือาจเป็นหลักการ (principal) แนวคิด (concept) หรอืทฤษฎี 

(theory) ที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงเทคนิคหรอืวิธีการเพื่อการปฏิบัติดว้ย  ในกรณีที่เป็นวัตถุนั้น  

อาจเห็นได้ในสาขาวิชาเทคโนโลยีทางการศกึษา  ส่วนที่เป็นหลักการ  แนวคิดและทฤษฎี 

อาจเห็นได้ในสาขาวิชาหลักสูตรและการสอน  และสาขาวิชาอื่นๆ รวมทั้งสาขาวิชาการ

บริหารการศกึษา  โดยนวัตกรรมการบริหารการศกึษาส่วนใหญ่เป็น “หลักการ  แนวคิด  

หรอืทฤษฎี” เพื่อการบริหารการศกึษา  โดยหลักการ  แนวคิด  หรอืทฤษฎีเหลา่นั้นอาจ

เป็นการหยิบยืมจากที่อื่นมาใช้ (adopt) หรอือาจปรับเอามาใช้ (adapt) หรอืริเริ่มขึน้มาใหม่ 

(creation) หากเอามาใช้แล้วท าให้การท างานดีขึ้นและส่งผลใหคุ้ณภาพทางการศกึษาไทย 

ดีขึ้นก็ถือวา่ใช้ได้ทั้งสิ้น  โดยมีกระบวนการวิจัยในรูปแบบ R1D1-R2D2-R3D3…RnDn  

(big RD) โดยมีขั้นตอนสุดท้ายใช้รูปแบบการวิจัยกึ่งทดลอง (quasi-experimental design)  

เพื่อการปรับปรุงแก้ไขบกพร่องของผลผลิต  ก่อนที่จะน าไปเผยแพร่ในวงกว้างตอ่ไป 

   องอาจ  นัยพัฒน์ (2554, หนา้ 230) กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนา  

หมายถึง  กระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจในแงมุ่มใหม่ๆ เกี่ยวกับผลผลิต

กระบวนการและการบริการที่ด าเนินการอย่างเป็นระบบแล้วประยุกต์ความรู้หรอื 

ความเข้าใจที่ได้จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอืปรับปรุงใหเ้กิดผลผลติกระบวนการ 

และการบริการแบบใหม่ขึ้น 
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   จากความหมายของการวิจัยและพัฒนาของนักวิชาการดังกล่าวข้างตน้  

สรุปได้วา่การวิจัยและพัฒนา  หมายถึง  การแสวงหาความรู้เพื่อพัฒนานวัตกรรมโดยใช้

กระบวนการวิจัยเป็นเครื่องมอืในการด าเนินการในแตล่ะขั้นตอนของการพัฒนา  มีการ

ปรับปรุงและพัฒนาอย่างต่อเนื่องจนได้นวัตกรรมที่เป็นต้นแบบและน าไปใช้  

 2. ความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

  ในด้านความส าคัญของการวิจัยและพัฒนานั้น  องอาจ  นัยพัฒน์ (2554, 

หนา้ 232-234) กล่าวถึงลักษณะส าคัญของการวจิัยและพัฒนา  ดังนี้ 1) เป็นการน าเอา

ความรูห้รอืความเข้าใจใหม่ที่สรา้งขึ้นมาพัฒนาเป็นต้นแบบใช้งาน  จุดเน้นที่ส าคัญของการ

วิจัยและพัฒนา  คือ  การท าวิจัยเพื่อแสวงหาหรือสรรค์สร้างภูมปิัญญาใหม่  แล้วท าการ

พัฒนาดว้ยการคิดค้น “ต่อยอด” ความรูห้รือความเข้าใจดังกล่าวใหอ้ยู่ในรูปต้นแบบ 

(prototype) 2) เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  เนื่องจากการวิจัยและ

พัฒนามีจุดเน้นในการด าเนินงานที่ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก  คือ  การวิจัย      

การพัฒนา  และการเผยแพร่  3) มีการด าเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักรด้วยวิธีการที่

เชื่อถือได้ 4) มักใช้การผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณและเชงิคุณภาพในการท าวิจัย ซึ่ง

เหตุผลส าคัญที่นักวิจัยเลือกใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการท า

วิจัยประเภทนี ้ คือ  การมทีั้ง “ความแกร่งและความยดืหยุ่น” ที่เป็นจุดเด่นของวิธีการวิจัย

ทั้งสองรูปแบบ 5) มุ่งเน้นตอบสนองตอ่ผู้ต้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนาจุดเน้นส าคัญ

ของการวจิัยประเภทนี้  คอื  การด าเนินงานวิจัยที่ตอ้งตอบสนองความต้องการจ าเป็นของ

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลผูป้ระสงค์จะน าผลผลิต  กระบวนการหรอืการบริการจากการวิจัย

และพัฒนาไปใช้งาน 6) ผลการวิจัยที่มคีุณค่าและมมีูลค่าสูงสามารถจดทะเบียนสิทธิบัตร

ได้โดยเฉพาะที่อยู่ในรูปผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  อันเป็นภูมิปัญญาที่เกิดจากการสร้างสรรค์และ 

“การลงทุนลงแรง” ของนักวิจัยและวรรณี  โสมประยูร (2546, หนา้ 12) กล่าวถึงลักษณะ

ส าคัญของการวิจัยและพัฒนา  ดังนี้ 1) เป็นการน าผลวิจัยเดิมหรอืสิ่งประดิษฐ์มาทบทวน

แล้วพัฒนาหรือตอ่ยอด  เพื่อเพิ่มศักยภาพใหเ้กิดประโยชน์ในทางปฏิบัติอย่างแท้จริง  

กล่าวคือ “วิจัยแลว้พัฒนาและพัฒนาโดยใช้วจิัย” การวิจัยจึงเปรียบเสมอืนหนึ่งเป็นหัวใจ

ของการพัฒนา 2) เป็นการศกึษาค้นคว้าทดลองและตรวจสอบเพิ่มเติมของเดิมให้สมบูรณ์

และเป็นไปอย่างครบวงจรด้วยการจัดกระทาซ้ าๆ หลายครั้งรวมทั้งส ารวจความคิดเห็นของ

ผูใ้ช้แล้วน าผลมาปรับปรุงเป็นระยะๆ จนกระทั่งเกิดความเชื่อมั่นและแนใ่จในผลผลิตขั้น

สุดท้าย 3) เป็นการน ากระบวนการวิจัยต่างๆ จากทั้งประเภทการวิจัยเชิงปริมาณและการ
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วิจัยเชงิคุณภาพมาใช้ในโครงการวิจัยและโครงการพัฒนาโดยจัดแบ่งให้มีโครงการวิจัยย่อย

หรอืโปรแกรมการวิจัยจ านวนมากเชื่อมโยงเข้าด้วยกันเป็นชุดโครงการวิจัย 4) มุ่งพัฒนา

ความรูค้วามสามารถหรอืทักษะทางวิชาการทั้งทางด้านการวิจัย  การพัฒนาและการ

ปฏิบัติหน้าที่งานประจ าให้แก่ทีมผู้รว่มด าเนินการวิจัย  ทั้งนี้เพื่อประโยชนใ์นการยอมรับ

ผลผลิตและเผยแพร่หรอืขยายผลการวิจัยต่อไปด้วยพร้อมๆ กัน 5) สามารถยืดหยุ่นหรอื

ปรับเปลี่ยนทั้งกระบวนการวิจัยและกระบวนการพัฒนาให้เหมาะสมและสอดคล้องกับ

ความตอ้งการของผู้ที่จะใช้ผลการวิจัยได้เสมอเนื่องจาก R&D มุ่งที่ผู้ใช้ผลผลิตเป็น

เปูาหมายส าคัญที่สุด 6) ในระหว่างที่ด าเนินงานวิจัยและพัฒนาอยู่นั้นจ าเป็นต้องเปิด

โอกาสใหผู้ร้่วมผลติและ/หรือผู้ใชผ้ลผลติจากภาครัฐและเอกชนทั่วไปได้มสี่วนรว่ม

ด าเนนิการดว้ย  ทั้งนีเ้พื่อให้เกิดการยอมรับในความส าคัญของผลผลติและเป็นการ

เผยแพร่ผลวิจัยไปด้วยในตัว 7) ระยะเวลาในการด าเนินงานวิจัยและพัฒนาจะต้องเป็น

ช่วงเวลาที่ตอ่เนื่องกันยาวนานมากพอที่จะท าให้เกิดผลผลติที่ได้มาตรฐานตามความ

ต้องการของสังคม 8) การเผยแพรแ่ละการขยายผลของผลผลิตที่ได้จาก R&D ควรจะต้อง

กระท าอย่างตอ่เนื่อง  ทั้งในขณะที่ก าลังด าเนินการวิจัยอยู่และหลังจากการวิจัยได้เสร็จสิน้

ลงทั้งหมดหรอืบางส่วนก็ตามเพื่อให้ผลผลิตไปสู่ผู้ใชอ้ย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรมอย่าง

แท้จรงิ 9) เนื่องจากผลผลติจาก R&D อาจจะมีมูลค่าสูงและ/หรอืมีการถือครองลขิสิทธิ์

หรอืสิทธิบัตรได้ผู้วจิัยจึงควรจะได้มกีารจดทะเบียนเพื่อคุ้มครองสทิธิ์ใหเ้ป็นไปตามระเบียบ

และเงื่อนไขของพระราชบัญญัติลิขสทิธิ์และพระราชบัญญัติสิทธิบัตร  ทั้งภายในประเทศ

หรอืนานาชาติ  ส่วนชวนณรงค ์ ชื่นจันทร์ (2549) กล่าวถึงความส าคัญของการวิจัยและ

พัฒนาว่า  มูลเหตุที่ส าคัญที่ตอ้งมกีารวิจัยและพัฒนาก็คือความตอ้งการสิ่งใหม่

สิ่งประดิษฐ์ใหม ่ ตอ้งการผลิตภัณฑใ์หม่ๆ ที่ก้าวหน้า  ต้องการสิ่งที่มปีระสิทธิภาพสูงใน

การแก้ปัญหา  และการพัฒนาต้องการสิ่งที่ดกีว่า  มากกว่าเดิมก้าวหน้ากว่าเดิม  หรอื

ก้าวหนา้ยิ่งขึ้น  ตอ้งการระบบการด าเนินงานและเทคโนโลยีช้ันสูง  ซึ่งสิ่งเหล่านี้ส าหรับ

ระบบธุรกิจและอุตสาหกรรมแลว้  จะหมายถึงความล้ าหนา้  ความเป็นผู้น าหรอืความเป็น

เจ้าแห่งประสิทธิภาพเจ้าแห่งเทคโนโลยีช้ันสูง  เจา้แหง่ตลาด  และสุดยอดคืออทิธิพล

ผลประโยชน์และก าไร  ความต้องการมีสิ่งใหม่  สิ่งประดิษฐ์ใหม ่ ระบบและเทคโนโลยีใหม่

ดังกล่าวนั้นเป็นความตอ้งการในระดับพืน้ฐานของมนุษย์โดยทั่วไป  ส่วนการท าให้เกิดสิ่ง

ใหม่  ให้มีสิ่งใหม ่ การประดิษฐ์สิ่งใหม ่การพัฒนาของเก่าให้ดีขึ้น  และการพัฒนาสิ่งต่างๆ 

ขึน้ใหม่นัน้มวีิธีการจัดกระท าได้แตกต่างมากมายหลายวิธีด้วยกัน  การใชร้ะบบการวิจัย 
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และพัฒนา  หรอื R&D นั้น เป็นวิธีหนึ่งซึ่งมกีระบวนการที่เป็นระบบ (systematic) พัฒนา

มากจากแนวคิดกระบวนการเชงิวิทยาศาสตร์  ผสมผสานกับกระบวนการวิจัยประยุกต์    

มีลักษณะเป็นการศึกษาวิจัยเชิงทดลอง (experimental study) มกีารศกึษา  ออกแบบและ

ทดลอง  เพื่อตรวจสอบผลด้วยวิธีการที่เป็นระบบระเบียบ  ก่อนน าออกไปประยุกต์ใชผ้ลติ

หรอืเผยแพร่   

 จากที่กล่าวมาข้างต้น  สรุปได้วา่  การวิจัยและพัฒนามีความส าคัญใน 3 

ประเด็น  คอื  เป็นการสร้างสรรค์สิ่งใหม่  ต่อยอดองค์ความรู้เดิม  และเพื่อการแก้ปัญหา 

การพัฒนางาน 

 3.กระบวนการวิจัยและพัฒนา 

  จากการศกึษากระบวนการวิจัยและพัฒนาที่พัฒนาโดยนักวิชาการ   

และผูว้ิจัยได้รวบรวมไว้  เพื่อศกึษาเป็นแนวทางในการวิจัยและพัฒนาในครั้งนี้  ดังนี้ 

   ธเนศ  ข าเกิด (2540) ได้กลา่วว่า  การวิจัยและพัฒนามีกระบวนการ

ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา  ดังนี้  ขั้นตอนแรกเป็นการวิเคราะห์สภาพปัญหา  ความ

ต้องการจ าเป็น  เป็นการศึกษาให้รูว้่างานในหน้าที่ความรับผดิชอบนั้นมีปัญหาที่แท้จรงิคือ

อะไร  การสบืค้นหรือวิธีการแก้ปัญหาอย่างมรีะบบก็คือ  การวิจัยเชงิส ารวจนั่นเอง  

จากนั้นเมื่อได้ทราบปัญหาแล้วถ้าหยุดนิ่งไม่แก้ปัญหาหรอืพัฒนาใหด้ีขึน้ ก็ย่อมไม่มีการ

เปลี่ยนแปลงที่ดเีกิดขึ้น  จงึต้องคิดค้นรูปแบบหรอืนวัตกรรมใหม่ๆ  เพื่อใช้ในการแก้ปัญหา

นั่นคือ  การพัฒนาและเมื่อพัฒนารูปแบบการแก้ปัญหาหรอืนวัตกรรมแล้วเพื่อให้รู้วา่

รูปแบบหรอืนวัตกรรมนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดก็น าไปทดลองใช้  การวิจัยเชิงทดลองหาก

แก้ปัญหาไม่ส าเร็จก็กลับมาวิเคราะหป์ัญหาและปรับปรุงรูปแบบนวัตกรรมแล้วทดลองใช้

ใหม่จนสามารถแก้ปัญหาได้ส าเร็จ  ตรงกันข้ามหากแก้ปัญหาได้แล้วก็เขียนรายงานการ

วิจัยและเผยแพร่รูปแบบหรือวัตกรรมนั้นๆ ให้เป็นประโยชน์ตอ่หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องและวง

วิชาการตอ่ไป  ซึ่งจะเห็นได้ว่าบางครั้งจึงมีผู้เรยีกการวิจัยและพัฒนาว่า R & D (research 

and development) หรอืบางคนก็เรียก R & D & D ซึ่ง D ตัวหลังก็คือ การเผยแพร่ 

(defuse) ซึง่จากที่กล่าวแสดงให้เห็น  ดังภาพประกอบ 6 
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การวิจัยเชิงส ารวจ 

 

 

 

       การพัฒนา 

 

 

 

 

 

 

 

การวิจัยเชิงทดลอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การเผยแพร่ 

 
 

 

ภาพประกอบ 5 กระบวนการวิจัยและพัฒนา   

ที่มา : ธเนศ  ข าเกิด (2540, หน้า 39) 

 

วิเคราะห์สภาพปัญหา          

ความตอ้งการจ าเป็น 

สรุปผลการใช้รูปแบบหรอื

นวัตกรรม 

เผยแพร่รูปแบบหรอืนวัตกรรม 

เขียนรายงานผลการวิจัยและ

พัฒนา 

สร้างนวัตกรรมเพื่อการ

แก้ปัญหา 

น ารูปแบบนวัตกรรมไปทดลองใช้ 

วิเคราะห์ผลการทดลองใช้

รูปแบบหรอืนวัตกรรม 
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  นงลักษณ์  วิรัชชัยและสุวิมล  ว่องวาณิช (2544) กล่าวว่าขั้นตอนหลัก 

ในการด าเนินการวิจัยและพัฒนามีขั้นตอนการด าเนินการที่ส าคัญแบ่งตามกระบวนการ

หลักเป็น 2 ขั้นตอน  คือ  ขั้นตอนการวิจัย (R) และขั้นตอนการพัฒนา (D) ซึ่งอาจ

ด าเนินการตามขั้นตอนทั้งสองซ้ าๆ กันหลายรอบก็ได้  โดยทั่วไปการวิจัยและและพัฒนา

ทางอุตสาหกรรมมีขัน้ตอนการด าเนินการ 4 ขั้นตอน  คือ  นักวิจัยเริ่มต้นการด าเนินการ

ขั้นตอนแรกเป็นขั้นตอน 1 (R1) เพื่อแสวงหาความรูแ้ละแนวทางการพัฒนาผลิตภัณฑ ์ 

น ามาจัดท าแผนการพัฒนาผลติภัณฑ ์ ขั้นตอนที่สองเป็นการพัฒนาตอน 1 (D1) ซึ่งนักวิจัย

ปฏิบัติการพัฒนาผลติภัณฑ์ตามแผนพัฒนาที่ก าหนดไว้ขั้นตอนที่สาม  เป็นขั้นตอนการวิจัย

ตอน 2 (R2) เพื่อตรวจสอบและประเมินคุณภาพของผลิตภัณฑท์ี่พัฒนาขึน้  หาข้อบกพร่อง

และวิธีการปรับปรุงแก้ไข  ขั้นตอนที่สี่  เป็นขั้นตอนการพัฒนาตอน 2 (D2) เพื่อปรับปรุง

และพัฒนาผลิตภัณฑ์  ทั้งนี้นักวิจัยอาจด าเนินการตามขั้นตอนที่สามและขั้นตอนที่สี่ซ้ าๆ

หลายรอบจนกว่าได้ผลิตภัณฑม์ีคุณภาพตามมาตรฐานที่ก าหนดกระบวนการวิจัยและ

พัฒนาจึงมขีั้นตอนเรียงจาก R1 - D1 - R2 - D2 ... ซึ่งอาจมขีั้นตอนตอ่เนื่องไปจนกว่า 

จะได้ผลิตภัณฑ์ที่มคีุณภาพได้มาตรฐาน 

  กฤษิยากร  เตชะปิยะพร (2552, หนา้ 2)ได้เขียนเกี่ยวกบัขั้นตอนที่ส าคัญ 

ของการวจิัยและพัฒนา  ดังนี ้  

   ขั้นที่ 1 พัฒนาต้นแบบ (อาจเป็นการพัฒนาสื่อ  อุปกรณ์  หรอืรูปแบบ

การบริหารจัดการ) 

   ขั้นที่ 2 ทดลองใช้นวัตกรรม 

   ขั้นที่ 3 สรุปผลการทดลอง/เขียนรายงาน 

  ในการสร้างต้นแบบนวัตกรรม  นักวิจัยและพัฒนาจะต้องตรวจสอบและ

ปรับปรุงตน้แบบนวัตกรรมอย่างตอ่เนื่องในลักษณะของ R&D ดังนี้ 

   1. ต้องศกึษาแนวคิด  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม(Review literature) 

   2. สร้างต้นฉบับนวัตกรรม (D1 = Development ครั้งที่ 1) 

   3. ตรวจสอบประสิทธิภาพในกลุ่มตัวอย่างขนาดเล็ก (R1 =Research 

ครั้งที่ 1) 

   4. ปรับปรุงตน้ฉบับ (D2) 

   5. ทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่มขีนาดใหญ่ขึน้ (R2) 

   6. ด าเนนิการจนได้ต้นแบบนวัตกรรมที่มคีุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
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  Walter Dick and Lou Carey (1996, อ้างถึงในวิชิต  สุรัตน์เรอืงชัย, 2549-

2550, หนา้ 3) ได้กล่าวถึงกระบวนการวิจัยและพัฒนา  ประกอบไปด้วย 10 ขั้นตอน  ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 ก าหนดเปูาหมายของการเรียนการสอน (identify 

Instructional Goals) เป็นขั้นตอนของการนยิามเปูาหมายของโปรแกรมการเรยีนการสอน  

วิธีการที่จะช่วยให้นิยามเปูาหมายของการเรยีนการสอนได้อย่างชัดเจนและเหมาะสม   

ท าได้โดยการประเมนิความต้องการจ าเป็น (needs assessment) ซึ่งจะท าให้ได้ข้อมูล

เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรค  ในการจัดการเรียนการสอนที่แท้จรงิ  รวมทั้งความต้องการ

ของผู้เรยีน  ซึ่งจะน าไปสู่การก าหนดเปูาหมายของโปรแกรมการเรียนการสอนที่ต้องการ

พัฒนาได้อย่างเหมาะสม 

   ขั้นตอนที่ 2 ด าเนนิการวิเคราะหก์ารเรียนการสอน (Conduct 

Instructional Analysis) เป็นขั้นตอนของการวิเคราะหก์ารเรียนการสอนอย่างถี่ถ้วน   

เพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับทักษะขั้นตอนการปฏิบัติและภารกิจการเรยีนรูข้องผูเ้รียนในระบบ

การจัดการเรียนการสอน 

   ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดพฤติกรรมก่อนเรียนและคุณลักษณะที่ส าคัญ 

(Identify Entry Behaviors, Characteristics) เป็นขั้นตอนของการน าข้อมูลจากการวิเคราะห์

การเรียนการสอนมาก าหนดเป็นพฤติกรรม  ทักษะและคุณลักษณะอื่นๆ ที่จะน าไปสู่ 

การบรรลุเปูาหมายของการเรียนการสอน  ขั้นตอนนีม้ักจะด าเนินการไปพร้อมๆ  

กับขั้นตอนที่ 2 เนื่องจากเกี่ยวข้องและด าเนินต่อเนื่องกัน 

   ขั้นตอนที่ 4 เขียนจุดประสงค์เชงิพฤติกรรม (Write Performance 

Objectives) เป็นขั้นตอนของการเปลี่ยนเปูาหมายของการเรียนการสอน  ภายใต้ขอ้มูล 

จากการวิเคราะหร์ะบบการเรียนการสอนให้เป็นจุดประสงค์เชิงพฤติกรรมที่ชัดเจน  

จุดประสงคเ์ชิงพฤติกรรมจะเป็นตัวก าหนดวิธีการเรียนการสอนที่เหมาะสมกับผูเ้รียน 

ระดับต่างๆ เป็นพืน้ฐานในการวางแผนสร้างแบบทดสอบ  สร้างสื่อการเรยีนการสอน   

และระบบการเรียนการสอน 

   ขั้นตอนที่ 5 พัฒนาข้อสอบอิงเกณฑ ์(Develop Criterion-referenced 

Test item) เป็นขั้นตอนของการพัฒนาข้อทดสอบเพื่อใช้ส าหรับวินจิฉัยเพื่อจัดกลุ่มผูเ้รียน  

ใช้ตรวจสอบความก้าวหน้าของผูเ้รียนและใช้ส าหรับประเมินประสิทธิผลของโปรแกรม 

การเรียนการสอน 
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   ขั้นตอนที่ 6 พัฒนายุทธศาสตร์การเรียนการสอน (Develop Instructional 

Strategy) เป็นขั้นตอนของการก าหนดยุทธศาสตร์หรอืแนวทางการเรยีนการสอน  เพื่อช่วย

ให้ผู้เรยีนบรรลุจุดประสงค์การเรียนการสอน 

   ขั้นที่ 7 พัฒนาและเลอืกสื่อการเรียนการสอน (Develop and select 

Instructional materials) เป็นขั้นตอนการพัฒนาสื่อการเรียนการสอน  ซึ่งอาจจะรวมถึง 

สื่อสิ่งพิมพ์  เช่น  แบบเรียน  คู่มอืฝกึอบรม  เทปบันทึกเสียง  เทปบันทึกภาพ  คู่มอืครู  

แผนการเรียนรู้ 

   ขั้นตอนที่ 8 ออกแบบและด าเนินการประเมินเพื่อปรับปรุง (Design and 

Conducts Formative Evaluation) เป็นขั้นตอนการประเมินระหว่างด าเนินการ  การเรียน

การสอนตลอดโปรแกรม  เพื่อน าข้อมูลไปใช้ในการตัดสินใจปรับปรุงการเรียนการสอน 

ในขั้นตอนที่ 9 การประเมินในขั้นนี้มักจะด าเนินการโดยเจา้ของโปรแกรมซึ่งเป็นผู้ใกล้ชิดกับ

โปรแกรมที่สุด 

   ขั้นตอนที่ 9 ปรับปรุงการเรียนการสอน (Revise Instruction) เป็นขั้นตอน

ของการน าผลการประเมินระหว่างด าเนินการมาปรับปรุงการเรยีนการสอน  โดยอาจ

พิจารณาปรับปรุงได้ตัง้แต่ขั้นตอนที่ 1 ถึงขัน้ตอนที่ 7 แล้วแต่ผลการประเมินว่าจะต้อง

ปรับปรุงในขั้นตอนใด  อาจเป็นการปรับปรุงเปูาหมายการเรียนการสอน  การวิเคราะห์ 

การเรียนการสอน  พฤติกรรมที่ต้องการ  วัตถุประสงค์เชงิพฤติกรรม  แบบทดสอบ  

ยุทธศาสตรก์ารเรียนการสอนและสื่อการเรียนการสอน 

   ขั้นตอนที่ 10 ออกแบบและด าเนนิการประเมินสรุปผล (Design and 

Conduct  Summative Evaluation) เป็นขั้นตอนการประเมินเมื่อจบการเรียนการสอน 

ตามโปรแกรมโดยอาจเปรียบเทียบกบัโปรแกรมอื่นๆ ที่คล้ายคลึงกัน  การประเมินผล 

เพื่อสรุปผลนีค้วรด าเนินการโดยผูป้ระเมินที่ไม่ใชเ่จ้าของโปรแกรมการเรยีนการสอน 

  นอกจากรูปแบบการวิจัยและพัฒนาการเรียนการสอนยังมรีูปแบบการวิจัย

และพัฒนาอื่นๆ Donald Clark (2003, pp. 12,อ้างถึงในวิชิต  สุรัตนเ์รืองชัย, 2549-2550, 

หนา้ 5) ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน  ดังนี้ 

   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ (Analysis) เป็นขั้นตอนของการวิเคราะห์ 

ความต้องการจ าเป็น  เพื่อใหท้ราบว่ามีปัญหาอะไรบ้างที่เป็นความจ าเป็นที่แท้จริง 

ต้องปรับปรุงแก้ไข  ท าได้โดยการศกึษาสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องอย่างละเอียดครอบคลุม 

ทุกด้าน  ทั้งด้านสังคม  เศรษฐกิจ  การเมอืง  วัฒนธรรม  ค่านิยม  ความรู้สกึนึกคิดของ 
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ผูเ้กี่ยวข้อง  จากนั้นก าหนดสภาพที่ตอ้งการ  ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างสภาพ 

ที่เป็นจริงกับสภาพที่ตอ้งการนัน้  สภาพที่ไม่สอดคล้องกันคือปัญหาที่เป็นความจ าเป็น 

ที่แท้จริง  อันจะน าไปสู่การก าหนดเปูาหมายของการพัฒนา 

   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบ (Design) เป็นขั้นตอนการออกแบบผลติภัณฑ์

หรอืวิธีการที่จะท าให้บรรลุเปูาหมายในการแก้ปัญหาหรอืพัฒนาใดๆ ตามที่ก าหนด

รายละเอียดของการออกแบบมักจะประกอบด้วยการก าหนดวัตถุประสงค์ของการใช้

ผลติภัณฑ ์ การก าหนดรายละเอียดและขั้นตอนของผลิตภัณฑ์ 

   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนา (Development) เป็นขั้นตอนการด าเนนิการ

พัฒนาผลติภัณฑต์ามรายละเอียดที่ออกแบบไว้  รวมทั้งพัฒนาเครื่องมอื  วัสดุอุปกรณ์

ประกอบการใชแ้ละสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ  

   ขั้นตอนที่ 4 การน าไปใช้ (Implementation) เป็นขั้นตอนของการน า 

ผลติภัณฑท์ี่พัฒนาขึน้ไปใช้ในภาคสนาม 

   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นตอนของการประเมินผล

ของการใช้ผลติภัณฑ์  หากผลที่ได้ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนดต้องมีการปรับปรุงแก้ไข  

หากผลที่ได้เป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดก็สามารถเผยแพร่ตอ่ไป 

  จากกระบวนการวิจัยและพัฒนาตามทัศนะของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  

สรุปได้วา่ 

   1. ประเมินความตอ้งการจ าเป็น  ขั้นตอนนีถ้ือเป็นจุดเริ่มตน้ของ

กระบวนการวิจัยและพัฒนา  เพื่อค้นหาปัญหาที่แท้จริง   

   2. การออกแบบ  เมื่อทราบเปูาหมายหรอืวัตถุประสงค์ของการวจิัย  

และพัฒนาแล้ว  ขั้นต่อมาผู้วิจัยต้องออกแบบมีขัน้ตอน  ดังนี้ 1) ก าหนดวัตถุประสงค์      

2) ก าหนดโครงสร้างและองค์ประกอบ 3) ก าหนดรายละเอียด และ 4) ก าหนดเกณฑก์าร

ประเมินประสทิธิภาพ 

   3. พัฒนา  มีขั้นตอนย่อยๆ ดังนี้ 1) วางแผนพัฒนา  และ 2) ด าเนนิการ

พัฒนา 

   4. ตรวจสอบ  

   5. ปรับปรุง    

   6. ตรวจสอบ   

   7. สรุปและเผยแพร่  
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  จากผลการศกึษาแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งหมด  สรุปได้วา่  

ภาวะผูน้ าเชงิสร้างสรรค์ของครูมคีวามส าคัญอย่างยิ่งในยุคเศรษฐกิจสารสนเทศในปัจจุบัน  

บทบาทที่ส าคัญที่สุด  คือ  ครูต้องมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่แสดงออก  ก่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงทั้งตนเองและผู้อื่น  จนน าไปสู่การบรรลุเปูาหมายต่างๆ จากการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  ผูว้ิจัยได้สังเคราะหห์ัวข้อที่ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย  

ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชงิสร้างสรรค์  มดีังนี ้ 

    1.1 การมวีิสัยทัศน์  มี 3 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  1) การสร้าง

วิสัยทัศน ์2) การเผยแพร่วิสัยทัศน ์ และ 3) การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์  มี 12 ตัวชี้วัด 

    1.2 การมจีนิตนาการ  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) ความคิด

สร้างสรรค์  และ 2) อารมณ์ขัน  มี 12 ตัวชี้วัด  มี 12 ตัวชี้วัด 

    1.3 การมแีรงจูงใจ  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) ความตอ้งการ  

และ 2) แรงขับ  มี 10 ตัวชี้วัด  มี 10 ตัวชี้วัด 

    1.4 ความยดืหยุ่น  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่ 1) การปรับตัวเข้า

กับสถานการณ ์ และ 2) การคิดอสิระ  มี 9 ตัวชี้วัด 

    1.5 ความสามารถในการแก้ปัญหา  มี 2 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  

1) สติปัญญา  และ 2) ประสบการณ ์ มี 10 ตัวชี้วัด 

    1.6 การปฏิบัติสู่เปูาหมาย  มี 3 องค์ประกอบย่อย  ได้แก่  

1) ความสามารถภายในตัวบุคคล  2) การให้ขอ้มูลย้อนกลับ  และ 3) ความท้าทาย   

มี 10 ตัวชี้วัด 

   2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู  มีดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ  

2) ความมุง่หมายของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ  

5) สื่อ/แหล่งเรียนรู้  และ 6) การวัดและประเมินผล 

   3. วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าครู  มีดังนี้ 1) การศกึษาด้วยตนเอง  

2) การฝึกอบรม  และ 3) การฝกึปฏิบัติจริง 
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