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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

กับการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   ดังนี้ 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู 

1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

1.3 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู 

1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู 

2. กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู 

2.1 การก าหนดพันธกิจ 

2.2 การจัดการหลักสูตรและการสอน 

2.3 การนเิทศการสอน 

2.4 การตดิตามความก้าวหน้าของผูเ้รียน 

2.5 การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ 

3. รูปแบบ การสร้างหรอืการพัฒนารูปแบบ 

3.1  ความหมายของรูปแบบ 

3.2  ประเภทของรูปแบบ 

3.3  องค์ประกอบของรูปแบบ 

3.4  ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

3.5  ความหมายของการพัฒนารูปแบบ 

3.6  ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

3.7  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 
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1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  (Transfomational Leaderhip)  มีช่ือเรยีกเป็น

ภาษาไทยที่พบโดยทั่วไป  เช่น ภาวะผู้น าแบบปริวรรต  (รัชนี วิเสสังข์, 2537) ; ภาวะผูน้ า

แบบเปลี่ยนสภาพ (เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์, 2544) ;  ภาวะผูน้ าแหง่การเปลี่ยนแปลง 

(วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2548); ภาวะผูน้ าการปฏิรูป  (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548) และภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  (ประเสริฐ   สมพงษ์ธรรม, 2538; รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543)  ส าหรับ

ในงานวิจัยนี้ ใช้ค าว่า  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง จากการศกึษาค้นคว้ามีผู้ใหค้วามหมาย

ของ  “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง”  ไว้หลายความหมาย ดังนี ้ 

Bass (1985, p.5)  กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผูน้ าจะเป็น

ผูก้ระตุน้ใหผู้ต้ามมคีวามต้องการที่สูงขึ้น ท าให้ตระหนักถึงความตอ้งการ ส านกึใน

ความส าคัญคุณค่าของจุดมุ่งหมายและว่าที่จะท าให้บรรลจุดมุง่หมาย  ให้ค านึงถึง

ประโยชน์ของทีม องค์การ นโยบายมากกว่าผลประโยชน์สว่นตน และยกระดับความ

ต้องการให้สูงขึ้น ซึ่งเขาเห็นว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากว่าค าเพียงค าเดียวที่

เรียกว่า บารมี  (charisma)  แตย่ังมีสว่นประกอบที่ส าคัญอีกสามส่วนคอื การกระตุ้นทาง

ปัญญา (intellectual stimulation)  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (individualized 

consideration)  และการสร้างแรงบันดาลใจ  (inspirational motivation) นอกจากนี ้ยังให้

ความหมายเพิ่มเติมว่า ผูน้ ามักจูงใจผู้ตามโดยใช้อารมณ์ที่รุนแรงและไม่ค านึงถึงผลกระทบ

ที่จะเกิดกับผูต้าม   นักวิจัยคนอื่นๆได้นิยามความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้วา่เป็นการให้

ความส าคัญกับจุดประสงค์ร่วมกัน (common purpose)  ของกลุ่มมากกว่าความต้องการ

ของปัจเจกบุคคล      

Burns  (1987, p.35) ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับนิยามของภาวะผู้น าว่า   

หมายถึง การที่ผู้น าท าให้ผู้ตามสามารถบรรลุจุดมุ่งหมายที่แสดงออกถึงค่านิยม แรงจูงใจ   

ความตอ้งการ ความจ าเป็น และความคาดหวังทั้งของผู้น าและของผูต้าม  โดยภาวะผูน้ า

เป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มคีวามแตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะ

เพื่อไปสู่จุดมุ่ง หมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ 3 ลักษณะ คอื ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน 

(transactional leadership)  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership)   

และภาวะผูน้ าแบบจรยิธรรม (moral leadership)  โดยได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ า
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การเปลี่ยน แปลงไว้ว่า ผูน้ าจะตระหนักถึงความต้องการและแรงจูงใจของผูต้าม ผู้น าและผู้

ตามมปีฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความตอ้งการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงไปเป็นผู้น าแบบจรยิธรรม กล่าวคือ ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตาม  และจะกระตุน้ ผูต้ามให้เกิดความส านึก (conscious) และยกระดับ

ความตอ้งการของผูต้ามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ และท าให้ผู้ตาม

เกิดจติส านึกของอุดมการณ์และยึดถือค่านิยมเชิงจรยิธรรม เชน่ อสิรภาพ ความยุติธรรม 

ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 

Howell, Avolio & Shanis et al. (1993, p.63)  เสนอแนะว่าความเป็นผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับความพยายามของผูน้ าที่จะท าใหบุ้คคลต่างๆ  มีมาตรฐานของจริยธรรม

ด้านความรับผิดชอบสูงขึ้น  รวมทั้งการจูงใจผูต้ามใหถ้่ายทอดความสนใจในตนเองต่อความดี

ของหมู่คณะ องค์การ หรือชุมชน 

 Bass & Avolio (1994, p.52)  กล่าวถึง  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า

สามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้คอื  มีการกระตุ้นใหเ้กิดความสนใจระหว่าง

ผูร้่วมงานและผูอ้ื่นให้มองงานของพวกเขาในแงมุ่มใหม่ๆ  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่อง

ภารกิจ  (Mission)  และวิสัยทัศน์(Vision) ของทีมและขององค์การ มีการพัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงาน และผูต้ามไปสู่ระดับความสามารถที่สูงขึน้ มีศักยภาพมากขึ้น 

ชักน าให้ผูร้่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาเองไปสู่สิ่งที่จะท า

ให้กลุ่มได้ประโยชน์  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าผู้ตามให้ท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจ

ตั้งแตต่้น และบ่อยครั้งมากกว่าที่พวกเขาคิดว่ามันจะเป็นไปได้  ผูน้ าจะมีการท้าทายความ

คาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึน้  

Northouse (1997, p.6) ให้ความหมายว่า ความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

เป็นแนวคิดที่สามารถใช้ในการบรรยายความเป็นผู้น าอย่างกว้างขวาง  ในการมอีิทธิพลต่อ

ผูต้ามในระดับตัวต่อตัว ต่อองค์การทั้งหมด และต่อวัฒนธรรมทั้งหมด  ผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงจะมีบทบาทส าคัญมากในการมีส่วนร่วมการเปลี่ยนแปลง  ดังนั้น  ผู้ตามและ

ผูน้ าไม่สามารถแยกจากกันได้ในกระบวนการในการเปลี่ยนแปลง   

Weber, House, และ Bass (อ้างถึงใน Northouse, 1997, p.11) เน้นว่า ความ

เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมผู้น า เชน่ วิธีที่ผู้น าปฏิบัติตนต่อผู้ตาม ผูน้ า
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การเปลี่ยนแปลงมักจะมีบทบาทโดยตรงในการก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  การสรา้ง

วิสัยทัศน ์ และการสร้างแนวทางใหม ่ๆ     

Mushinsky (1997, p.30) ให้ความหมายว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็น

กระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ  และพฤติกรรมของสมาชิกใน

องค์การ  สร้างความผูกพันของสมาชิกต่อการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์  และกลยุทธ์ที่

ส าคัญขององค์การ  และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ยังเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มี

ต่อผู้ตามแต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และเป็นผู้ที่

เปลี่ยนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคก์าร  ดังนัน้ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม  และเกี่ยวข้องกับการ

ด าเนนิการของผูน้ าในระดับต่างๆในหนว่ยย่อยขององค์การ  ซึ่งสอดคล้องกับ 

Dessler (1998, p.94) ที่ให้ความหมายเกี่ยวกับนิยามภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงว่า เป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติ 

และข้อสมมตฐิานของสมาชิกขององค์การและต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคต ิ

และข้อสมมตฐิานของสมาชิกขององค์การ และต่อการสร้างความผูกพันส าหรับพันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และกลยุทธขององค์การ 

Bass (1999, p.42) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า  เป็นผู้น าที่ท าให้ผู้

ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผา่นทางการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  (Idealized 

Influence or Charisma)  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา หรอืการค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณข์องผู้ตามที่เกี่ยวกับ

ผลสัมฤทธิ ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแหง่ตน  (Self-actualization) ความ

เจริญรุง่เรอืงของสังคม องค์การ และผูอ้ื่น นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี

แนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวติของผูต้ามให้สูงขึ้น อาจจะชีน้ าหรอืเข้า

ไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นดว้ย 

Lunenburge & Onstein (2000, p. 45) ได้นยิามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้

ว่า เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้กระท ามากกว่าที่ได้ตัง้ความ

คาดหวังไว้  สอดคล้องกับแนวคิดของ   

Razik, Taher A. & Austin D. Swanson. (2001, p.42) ที่ให้ความหมายไว้วา่ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง คือ ความสามารถของผูน้ าที่จะปรับปรุงและยกระดับแรงจูงใจ

และเป้าประสงค์ของผูต้ามใหบ้รรลุผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงอย่างมนีัยส าคัญ  
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นอกจากนี้ ในความหมายของนักวิชาการไทยได้มีผูใ้ห้ความหมายไว้สอดคล้อง

กัน เช่น   

รัตตกิรณ์  จงวิศาล (2543, หนา้8) กล่าวว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน  เป็นกระบวนการที่

ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้าม  โดยการเปลี่ยนสภาพหรอืเปลี่ยนแปลงความ

พยายามของผู้รว่มงานหรอืผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนา

ความสามารถของผู้ร่วมงานหรอืผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิด

การตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศนข์องกลุ่ม  จูงใจใหผู้ร้่วมงานหรอื  ผู้ตามมองไกลเกิน

กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม หรอืสังคม    

วัลภา อิสระธานันท์ (2545, หนา้ 22) ที่ให้ความหมายของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีวสิัยทัศน์ สามารถเสริมสร้างอ านาจ สร้างการ

ยึดมั่นผูกพันต่อเป้าหมายองค์กรและจูงใจผูต้ามให้ปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ โดยค านึงถึงประโยชน์ขององค์การมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน   

ภริมย์  ถินภาวร (2550, หน้า 40) ที่สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 

หมายถึง พฤติกรรมหรอืความสามารถในการบริหารของผู้บริหารที่จะน าพาให้ผูร้่วมงานมี

ความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตัง้ไว้แต่ตน้ ส่งผลให้

องค์การได้รับการพัฒนาอยู่ตลอดเวลา ทันการเปลี่ยนแปลงของสังคม ประเทศและโลก 

วิโรจน ์ สารรัตนะ (2548, หนา้ 24) ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงว่า เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงสิ่งที่ผู้น าท าแล้วประสบความส าเร็จ หรอืท าแล้ว

ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ  มากกว่าที่จะมุ่งอธิบายถึงการใชคุ้ณลักษณะของ

ผูน้ าเพื่อให้เกิดความศรัทธาและมีปฏิกริยาจากผู้ตาม เพราะลักษณะส าคัญของภาวะผู้น า

แหง่การเปลี่ยนแปลงนี ้คอื การมุง่ให้มีการเปลี่ยนแปลงจากสภาพเดิมที่เป็นอยู่ (change 

oriented) โดยกระตุ้นให้ผูต้ามได้ตระหนักถึงโอกาสหรือปัญหาและการรว่มก าหนด

วิสัยทัศนใ์ห้เกิดสิ่งใหม่ๆ  ในองค์การ 

โสภณ  ภูเก้าล้วน (2552, หน้า 10) ที่ได้นยิามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า 

เป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และสมมตฐิานของสมาชิกใน

องค์การ สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ที่ส าคัญ ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มตี่อผูต้าม แตอ่ิทธิพลนั้นเป็นการให้

อ านาจแก่ผู้ตามใหก้ลับกลายมาเป็นผู้น า และผูท้ี่เปลี่ยนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการ
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ของการเปลี่ยนแปลงองค์การ ดังนัน้ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็น

กระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผูน้ าในระดับต่างๆใน

หนว่ยงานย่อยขององค์กร 

สรุปความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดของนักทฤษฎี 

นักวิจัย และนักการศกึษาไว้ว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าและกระบวนการซึ่งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกัน

ในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึน้  โดยผูน้ าจะกระตุ้นจูงใจผูต้ามให้กระท ามากกว่าที่

คาดหวังไว้  สรา้งความผูกพันต่อจุดประสงค์ขององค์การ โดยผู้น าให้ผูต้ามด าเนินงานให้

ประสบผลส าเร็จตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ เป้าประสงค์ กลยุทธ์ขององคก์าร และคุณลักษณะ

ที่เป็นตัวแบบ หรอืแบบอย่างในการปฏิบัติแก่ผู้ตาม ที่จะเพิ่มพลังอ านาจและให้ความ

สนับสนุนช่วยเหลือแก่ผู้ตาม  

1.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

Bass และ  Avolio (1999 อ้างถึงใน รัตติกรณ์  จงวิศาล, 2545, หนา้ 39-41) 

เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานและผูต้ามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม

ของผู้รว่มงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง  พัฒนาความสามารถของ

ผูร้่วมงานและผูต้ามไปสู่ระดับที่สูงขึน้และศักยภาพมากขึ้น  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน

ภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้ผู้ร่วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกิน

กว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  ซึ่งกระบวนการที่

ผูน้ ามีอทิธิพลต่อผูร้่วมงานหรอืผูต้ามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม

เฉพาะ  4 ประการ  หรอืที่เรยีกว่า “4I’s” (Four  I’s) คือ 

 1.2.1  การสรา้งบารมหีรอืการมอีิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 (Idealized  Influence หรอื Charisma  Leadership : IIหรอื CL)  หมายถึง  การที่ผูน้ า

ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง  หรอืเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม  ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับ

ถือ  ศรัทธา  ไว้วางใจ  และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกัน  ผูต้ามจะ

พยายามประพฤติปฏิบัติเหมอืนกับผูน้ าและต้องการเลียนแบบผูน้ าของเขา   สิ่งที่ผู้น าต้อง

ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้  คือ  ผูน้ าจะต้องมีวสิัยทัศนแ์ละสามารถถ่ายทอดไปยังผู้

ตาม  ผูน้ าจะมีความสม่ าเสมอมากกว่าการเอาแตอ่ารมณ์  สามารถควบคุมอารมณ์ได้ใน

สถานการณว์ิกฤต  ผูน้ าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง    ผูน้ าจะเป็นผู้ที่มีศลีธรรม

และมีจรยิธรรมสูง  ผูน้ าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน  แตจ่ะ
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ประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชนแ์ก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม  ผูน้ าจะแสดงใหเ้ห็นถึง

ความเฉลียวฉลาด  ความมีสมรรถภาพ  ความตั้งใจ  การเชื่อมั่นในตนเอง  ความแน่วแน่ใน

อุดมการณ์  ความเช่ือและค่านิยมของเขา  ผูน้ าจะเสริมความภาคภูมใิจ  ความ

จงรักภักดี  และความมั่นใจของผู้ตาม  และท าให้ผูต้ามมีความเป็นพวกเดียวกันกับ

ผูน้ า  โดยอาศัยวิสัยทัศนแ์ละการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  ผูน้ าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง

ความรูส้ึกเป็นหนึ่งเดียวกัน  เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้ า

และพฤติกรรมของผูน้ าจากการสรา้งความมั่นใจในตนเอง  ประสิทธิภาพและความเคารพ

ในตนเอง  ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจงึรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติ

ภาระหน้าที่ขององค์การ 

1.2.2  การสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspiration  Motivation : IM)   

หมายถึง  การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเ้กิดแรงบันดาลใจกับผูต้าม  โดยการสร้าง

แรงจูงใจภายใน  การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม  ผูน้ าจะกระตุ้นจิต

วิญญาณของทีม (Team  spirit) ให้มชีีวติชีวา  มีการแสดงออกซึ่งความกระตอืรือร้น  โดย

การสรา้งเจตคตทิี่ดแีละการคิดในแงบ่วก  ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผัสกับภาพที่งดงามของ

อนาคต  ผูน้ าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน  ผูน้ าจะแสดงการอุทิศ

ตัวหรอืความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศนร์่วมกัน  ผูน้ าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดง

ให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแนว่่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ผูน้ าจะช่วยใหผู้้ตาม

มองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศนแ์ละภารกิจขององค์การ  ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้าม

พัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว  และบ่อยครั้งพบว่า  การสร้างแรง

บันดาลใจนี้  เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุ้นทาง

ปัญญา  ช่วยใหผู้ต้ามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดสร้างสรรค์  

1.2.3  การกระตุน้เชาวน์ปัญญา  (Intellectual  Stimulation : IS)   

หมายถึง  การที่ผูน้ ามีการกระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆที่เกิดขึน้ใน

หนว่ยงาน  ท าให้ผู้ตามมคีวามตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหนว่ยงาน  เพื่อหา

ข้อสรุปใหมท่ี่ดกีว่าเดิม  เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์  โดยผู้น ามีการคิดและการ

แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  มีการตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยน

กรอบ(Reframing)  การมองปัญหา  และการเผชิญกับสถานการณเ์ก่าๆด้วยวิถีทางใหม่

แบบใหม่ๆ  มีการจูงใจและสนับสนุนความคดิริเริ่มใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหา

ค าตอบของปัญหา  มีการให้ก าลังใจผูต้ามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ  ผูน้ า
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มีการกระตุ้นใหผู้้ตามแสดงความคิดและเหตุผล  และไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม  แมว้่า

มันจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า  ผูน้ าท าให้ผูต้ามรูส้ึกว่าปัญหาที่เกิดขึน้เป็นสิ่งที่ท้า

ทายและเป็นโอกาสที่ดทีี่จะแก้ปัญหาร่วมกัน  โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่า

ปัญหาทุกอย่างตอ้งมวีิธีแก้ไข  แมบ้างปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย  ผูน้ าจะพิสูจนใ์หเ้ห็น

ว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้  จากความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาของ

ผูร้่วมงานทุกคน  ผูต้ามจะได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามตอ่ค่านิยมของตนเอง  ความเช่ือ

และประเพณี  การกระตุ้นทางปัญญา  เป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของ

ผูต้ามในการที่จะตระหนัก  เข้าใจ  และแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง  

1.2.4  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized  Consideration)  

ผูน้ าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็น

รายบุคคลและท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ  ผูน้ าจะเป็นโค้ช (Coach) 

และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคน เพื่อการพัฒนาผูต้ามผู้น าจะเอาใจใส่เป็น

พิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล  เพื่อความสัมฤทธิ์ผลและเติบโตของแตล่ะคน  

ผูน้ าจะพัฒนาศักยภาพของผูต้ามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น  นอกจากนี้ผูน้ าจะมีการ

ปฏิบัติตอ่ผูต้ามโดยการให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ   สร้างบรรยากาศของการใหก้าร

สนับสนุน  ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  

การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล   

เชน่  บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจดว้ยตนเอง

มากกว่า  บางคนมมีาตรฐานที่เคร่งครัดว่า บางคนมโีครงสร้างงานที่มากกว่า  ผูน้ ามีการ

ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง และมีการจัดการด้วยการเดินดูรอบๆ (Management  by 

walking  around) มีปฏิสัมพันธ์กับผูต้ามเป็นการสว่นตัว  ผูน้ าสนใจในความกังวลของแต่

ละบุคคล  เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งครบ (As  a  whole  person)  มากกว่าเป็น

พนักงานหรอืเป็นเพียงปัจจัยการผลิต  ผูน้ าจะมีการฟังอย่างมปีระสิทธิภาพ  มีการเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา (Empathy)  ผูน้ าจะมีการมอบหมายงานเพื่อเป็นเครื่องมอืในการพัฒนาผู้

ตาม  เปิดโอกาสใหผู้ต้ามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรยีนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทาย

ความสามารถ  ผูน้ าจะดูแลผูต้ามว่าต้องการค าแนะน า  การสนับสนุนและการช่วยให้

ก้าวหน้าในการท างานที่รับผดิชอบอยู่หรอืไม่  โดยผู้ตามจะไม่รู้สกึว่าเขาก าลังถูกตรวจสอบ 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยสนับสนุนการปฏิบัติงานต่างๆขององค์กรให้

เป็นไปด้วยความเรียบร้อย คอื 1)ช่วยใหบุ้คลากรขององค์กรได้รับการประสานงาน และ
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แนะน าการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนด  2)ช่วยรักษา

สถานภาพขององค์กรให้มคีวามมั่นคงโดยการปรับเปลี่ยนหรอืปรับตัวตามเงื่อนไขการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดล้อม  3)ช่วยประสานระหว่างฝ่ายต่างๆขององค์กรให้ด าเนินการได้

ตามลักษณะพลวัตภายในองค์การโดยเฉพาะในช่วงที่องค์กรอยู่ในระหว่างการพัฒนาและ

เปลี่ยนแปลงชว่ยแก้ไขความขัดแย้งระหว่างส่วนต่างๆและ 4)ช่วยใหบุ้คลากรในองค์กร

บรรลุถึงความต้องการต่างๆทั้งในด้านความพึงพอใจและเป้าหมายส่วนบุคคลโดยจะเป็นผู้

ที่ชักชวน จูงใจให้ผูร้่วมงานมีความยินดีและมีความเต็มใจที่จะร่วมมือปฏิบัติงานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

1.3 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

  1.3.1  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ 

Havelock   

Havelock (1985) การศกึษาเน้นไปที่วา่ผูน้ าจะต้องปรับเปลี่ยนหรอืแปลง

รูปองค์การอย่างไร เพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ ในขณะที่ต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลง และเพิ่มการแข่งขันทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว สังคมของการค้าขายที่เปิด

กว้าง วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไป และตอ้งแข่งขันกับต่างชาติในการค้า

ชนิดเดียวกันทั้งๆ  ที่มเีศรษฐกิจภายในแตล่ะประเทศแตกต่างกันด้วย ผูน้ าขององค์การตอ้ง

รู้วธิีการที่จะจัดการให้สนองความต้องการที่ตอ้งการจะไม่เปลี่ยนแปลง กับความต้องการที่

ต้องการการปรับปรุงใหทุ้กคนมคีวามหวังที่จะได้รับการพัฒนา แต่ตอ้งไม่ใหเ้กิดความกลัว

ในการเปลี่ยนแปลงนั้น  ได้ให้ขอ้คิดว่าบทบาทของผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) 

เป็นผู้กระตุ้นหรอืเป็นตัวเร่งให้สมาชิกเข้าใจปัญหาที่เกิดขึน้ในองค์การ  2) บทบาทในการ

เสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา 3) บทบาทในการช่วยเหลือในกระบวนการ เป็นผู้ช่วยให้

สมาชิกเห็นขั้นตอนในการเปลี่ยนแปลงและเลือกใช้วธิีแก้ปัญหา 4) บทบาทในการประสาน

แหลง่ทรัพยากร เป็นผู้ช่วยสนับสนุนหรอืประสานการใช้ทรัพยากรทั้งภายในและภายนอก

องค์การที่จะท าให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจ   

  1.3.2 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ  

Plant  

Plant (1985) เป็นการใชอ้ิทธิพลของบุคคลหรือของต าแหนง่โดยการจูงใจ

ให้บุคคลหรอืกลุ่มปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตอ้งการของตนด้วยความเต็มใจยินดีที่จะ

ให้ความร่วมมอืเพื่อจะน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตามที่ก าหนดไว้ ภาวะผูน้ า
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เป็นความสามารถในการชักจูงหรอืโน้มนา้วผูอ้ื่นให้ค้นหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดให้อย่างกระตอืรอืร้น และเป็นการผูกมัดหรอืหลอมรวมกลุ่มเข้าเป็นอันหนึ่งอัน

เดียวกันแล้วกระตุน้ให้ด าเนินไปสู่เป้าหมาย หรอือาจสรุปได้วา่ ภาวะผู้น า คอื รูปแบบ

อิทธิพลระหว่างบุคคล (interpersonal influence) เป็นความสามารถในการน าของผู้น าหรือ

กลุ่มในอันที่จะก่อใหเ้กิดการกระท ากิจกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ของกลุ่ม  ได้ก าหนดบทบาทของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 1) ความเป็น

ศูนย์การยอมรับของบุคคลในองค์การ 2) ความเป็นผู้มองการณไ์กล 3) การครองใจคน ทุก

คนยอมรับ 4) การพัฒนาตนเอง เรยีนรู้การปฏิบัติงานหลายๆด้านอยู่เสมอ  5) การเป็นทั้ง

ผูใ้ห้และผูร้ับ ที่เกื้อกูลประโยชนต์่อสังคม  6) การมคีวามคิดสรา้งสรรค์  7) ความเป็นผู้

บูรณาการความรูท้ี่มอียู่มาประยุกต์ใชใ้นหน่วยงาน  8) การท างานเชิงรุก  9) การ

ติดตอ่สื่อสารในการท างานกับผูอ้ื่นอย่างใกล้ชิด 10) การกล้าเผชิญปัญหา  พอใจในการ

แก้ไขปัญหาไมห่ลีกหนปีัญหา  

1.3.3 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ 

McFarland  

McFarland (1989)  ภาวะผู้น าที่จะบรรลุเป้าหมายการเปลี่ยนความมุง่มั่น

ให้เป็นการกระท าน้ัน มาจากแนวคิดความน่าเชื่อถือ และความสามารถ ผูน้ าที่ประสบ

ความส าเร็จในอนาคตจะต้องมคีวามน่าเชื่อถอืได้เป็นส่วนตัว ผู้น าที่นา่เชื่อถอืมีอุปนิสัย

ส่วนตัว คา่นิยม บุคลิกลักษณะ และความสามารถที่จะก่อให้เกิดความไว้วางใจ และพันธะ

ผูกพันจากคนที่อยู่ในทิศทางเดียวกัน อย่างไรก็ตาม การเป็นเพียงผูน้ าที่มคีวามน่าเชื่อถอื

เพียงอย่างเดียวจะไม่มคีวามส าคัญเพียงพอส าหรับการเป็นผู้น าในอนาคต เพราะว่าความ

ผูกพันนับถือส่วนตัวนัน้ ไม่สามารถค้ าจุนภาวะผูน้ าได้ ผูน้ าบางคนมคีวามสามารถในการ

ปรับเปลี่ยนองค์กร โดยการระดมทรัพยากร ตัง้วิสัยทัศน์ ออกแบบระบบปรับกระบวนการ

การบริหาร และสร้างความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ ดังนัน้ จึงก่อให้เกิด

ความสามารถในการแข่งขันขององค์กร แตถ่้าหากพวกเขาเหล่านั้นไมไ่ด้สร้างความ

น่าเชื่อถือให้แก่ตนเองแล้ว พวกเขาก็จะประสบความล้มเหลวได้ เพราะพวกเขาไม่สามารถ

สร้างขอ้ผูกมัดทางจิตใจ ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นยิ่งในยุคของสังคมโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว   โดยสรุปความสามารถของผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ประกอบด้วย 1)ความสามารถ   

ในด้านโครงสร้าง (structural approach) คือตอ้งมีความเข้าใจการจัดต าแหน่งบุคลากร การ

เปลี่ยนแปลงแก้ไขโครงสรา้ง  และการใหข้้อเสนอแนะในการบริหารงาน 2) ความสามารถ
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ด้านการใช้เครื่องมือและเทคนิคทางวชิาการสมัยใหม ่ 3) ความสามารถด้านพฤติกรรม

ศาสตร์ (behavior  approach) คือ จะต้องเป็นผูท้ี่ปรับปรุงความรู้และทักษะที่ตนมีอยู่ให้

ทันสมัยก้าวหน้าอยู่เสมอ รวมทั้งสามารถเปลี่ยนแปลงเจตคตขิองตนให้สอดคล้องกับ

สภาพความเป็นจริงขององค์กร 

1.3.4  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ 

Krech , Crutchfield & Ballachey   

Krech , Crutchfield & Ballachey (1992) กล่าวว่า โลกได้เปลี่ยนแปลงอยู่

ตลอดเวลาและรวดเร็วจนองค์การต่างๆ ไม่สามารถจะปรับแผนการบริหารจัดการได้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลง จนน าไปสู่ภาวะวกิฤตในปัจจุบัน ผูน้ าจงึต้องมีภาวะผู้น าที่เสริมสร้าง

องค์การ ไปสู่การพัฒนาที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอ่ไป  จงึเป็นสาเหตุของการ

ศกึษาวิจัยความรู้ใหม่ๆ  เพื่อตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์ปัจจุบัน  ภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นกระบวนการที่มีอทิธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ และ

สมมตฐิานของสมาชิกในองค์การ สร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์  แเละ

กลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์การ ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มี

ต่อผู้ตาม แตอ่ิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และผู้ที่

เปลี่ยนแปลงหนว่ยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองคก์าร  ดังนัน้ ภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวม และเกี่ยวข้องกับการ

ด าเนนิการของผูน้ าในระดับต่างๆ ในหน่วยย่อยขององค์การ 

โดยสรุปบทบาทของผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 1) ความเป็นตัวแทนติดต่อ

กับบุคลภายนอก 2) ความเป็นตัวแทนรับผดิชอบ 3) ความเป็นกลางและ หรอื ผู้ตัดสิน            

4) ความเป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม   5) การพัฒนาตัวเอง 

1.3.5 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Bass  

Bass (1999) กล่าวถึงภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงว่า  เป็นผู้น าที่ท าใหผู้ต้าม

อยู่เหนอืกว่าความสนใจในตนเอง ผา่นทางการมีอทิธิพลอย่างมอีุดมการณ์  (Idealized 

Influence or Charisma)  การสร้างแรงบันดาลใจ  การกระตุ้นทางปัญญา หรอืการค านงึถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าจะยกระดับวุฒิภาวะและอุดมการณข์องผู้ตามที่เกี่ยวกับ

ผลสัมฤทธิ ์ (Achievement) การบรรลุสัจการแหง่ตน  (Self-actualization) ความ

เจริญรุง่เรอืงของสังคม องค์การ และผูอ้ื่น นอกจากนั้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมี
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แนวโน้มที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานในชีวติของผูต้ามให้สูงขึ้น อาจจะชีน้ าหรอืเข้า

ไปมีสว่นร่วมในการพัฒนาความต้องการทางศีลธรรมให้สูงขึ้นดว้ย 

1.3.6 องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ                    

ประชุม  รอดประเสริฐ  

ประชุม  รอดประเสริฐ (2545) ได้กล่าวว่า พฤติกรรมผูน้ าเป็น

ความสามารถในการแสดงออกหรือการกระท าของผู้น าที่จะชักจูงให้บุคคลต่าง ๆ และการ

ใช้ทรัพยากรในการปฏิบัติงาน ใหป้ระสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้  อย่างมี

ประสิทธิภาพ  และ คุณลักษณะที่ส าคัญที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพึงมี  คือ  1) จะต้องเป็นผู้

ที่มทีักษะ และความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่ม  2) มีความสามารถในการสื่อ

ความหมาย 3) มีความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น  4) รวมทั้งจะต้องเป็นผู้ที่มี

ความรูแ้ละความสามารถทางเทคนิควิชาการ (technical knowledge)  ขององค์กรนั้นอย่าง

ดีมากและมีประสบการณ์มาก     

1.3.7  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ  

อรุณ  รักธรรม   

อรุณ  รักธรรม (2549) ได้วา่ ลักษณะของบรรยากาศองค์การมสี่วน

เชื่อมโยงมาจากพฤติกรรมผูน้ าในการสร้างเสริมสนับสนุนการสร้างบรรยากาศในการ

ท างานให้เอื้อต่อการปฏิบัติงาน เป็นที่น่าพึงพอใจของบุคลากรหรอืสมาชิกผูร้่วมงาน การ

ด าเนนิงานในด้านต่าง ๆ ก็จะส าเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ได้วางไว้ ดังนั้น ประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของสถานศกึษาย่อมขึน้อยู่กับอิทธิพลของพฤติกรรมของผู้น าที่ผู้บริหารใช้

ในการบริหารงาน ที่มสี่วนในการสร้างบรรยากาศองค์การในรูปต่าง ๆ ซึ่งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานของสถานศกึษา และสรุปคุณสมบัติของผู้น า

การเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 1)เป็นผู้มคีวามสามารถในการระดมทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อให้การ

เปลี่ยนแปลงด าเนินต่อไปได้ 2) เป็นผู้ที่ได้รับเชื่อถอืจากผูบ้ริหารระดับสูงและบุคคลอื่นๆ ที่

ส าคัญในองค์กร  3) เป็นผู้ที่มคีวามสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคนทุกระดับช้ันและทุกส่วนของ

องค์การเพื่อให้เกิดการสื่อสารที่ดี 4) เป็นผู้ที่มทีักษะในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลและมทีักษะในการให้ค าปรึกษา เพื่อให้ค าปรึกษา แนะน า ช่วยเหลือ สนับสนุน 

ฝกึอบรมและให้การศกึษาแก่กลุ่มคนที่ได้รับผลจากการเปลี่ยนแปลง 5) เป็นผู้ที่มคีวาม

เข้าใจการรเิริ่มสร้างสรรค์หรอืการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้นและ 6) เป็นผู้ที่มคีวาม
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เชี่ยวชาญในเทคนิคการสอดแทรก (intervention  techniques) ในองค์การบางประการ

โดยเฉพาะความเช่ียวชาญในกระบวนการสอดแทรก    

1.3.8  องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ   

สุนันทา  เลาหนันท์    

สุนันทา  เลาหนันท์ (2554) ได้กล่าวถึงผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตอ้งมทีักษะ

ต่างๆที่จ าเป็น คอื 1) ความสามารถในการฟังอย่างตั้งอกตั้งใจและติดตามเรื่องอย่างจริงจัง

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มากพอวินิจฉัยปัญหาองค์กร  2)ความสามารถ

ในการสร้างความสัมพันธ์ที่ตัง้อยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจและความซื่อสัตย์ต่อกันใน

การท าสัญญาทางจิตวิทยากับกลุ่ม ผูบ้ริหารนัน้จะมีขอ้ความระบุถึงความสัมพันธ์ทั้งสอง

ฝา่ยว่าจะติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไว้วางใจต่อกัน ดังนัน้ที่ปรึกษาจะต้องแสดงออกให้

เห็นถึงทักษะเหล่านั้น 3) ความสามารถในการสร้างความรว่มมอืในการท างานรว่มกับ

สมาชิกในองค์การ 4) ความสามารถในการออกแบบและจัดกิจกรรมการเรยีนรู้เพื่อเตรียม

น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ก าหนดไว้ 5) ความสามารถในการเรียนรูพ้ฤติกรรมของผูอ้ื่นได้

อย่างถูกต้องแม่นย า 6) ความสามารถในการท างานรว่มกับกลุ่มต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น

กิจกรรมใด ซึ่งจะท าให้การด าเนนิงานเป็นไปด้วยความราบรื่น          

จากผลการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเพื่อการสังเคราะห์ก าหนด

องค์ประกอบของ “ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของครู”  จากแนวคิดและจากผลการ

ศกึษาวิจัยของนักวิชาการ 8 แหลง่ดังกล่าวมานั้น ผูว้ิจัยพิจารณาเห็นว่าองค์ประกอบบาง

ตัวมีความหมายเดียวกัน แต่นักวิชาการเรียกชื่อต่างกัน ดังนั้น เพื่อใหก้ารน าองค์ประกอบ

แสดงในตารางสังเคราะห์มีความเหมาะสม ผูว้ิจัยจงึก าหนดช่ือองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เหมอืนกันแต่เรียกช่ือแตกต่างกันซึ่งมคีวามหมายเดียวกันและครอบคลุมองค์ประกอบอื่นที่

ใช้ช่ือแตกต่างกันนั้น หรอืเลือกใช้ช่ือองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ดังนี้ 

1. การเป็นผู้น า  มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมดีังนี้   

1) เป็นสัญลักษณ์ของกลุ่ม 2) กระตุน้หรอืเป็นตัวเร่งให้สมาชิกเข้าใจปัญหาที่เกิดขึ้นใน

องค์กร 3) เป็นผู้มองการณ์ไกล 4) ปรับปรุงความรูท้ักษะที่มอียู่ให้ทันสมัยก้าวหน้าอยู่เสมอ 

5) มีทักษะความสามารถในการเป็นผู้น าของกลุ่ม 6) สามารถออกแบบและจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 7) มีความสามารถใหผู้ร้่วมการเปลี่ยนแปลงเกิดความ

ศรัทธา 8) มีวสิัยทัศน ์   
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2. การเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้ มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมี

ดังนี้  1) เป็นตัวแทนรับผดิชอบ 2) เสนอแนะแนวทางแก้ปัญหา 3) เรียนรู้การปฏิบัติงาน

หลายด้านอยู่เสมอ 4) ใช้เครื่องมอืและเทคนิคเชิงวิชาการสมัยใหม่ 5) มีความรู้

ความสามารถทางเทคนิควิชาการ  6)  สามารถท างานร่วมกับกลุ่มต่างๆ ได้อย่างราบรื่น  

7) เป็นนักคิดใฝห่าความรู้ 

3.  การเป็นผู้ได้รับการยอมรับ  มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมี

ดังนี้  1) มีความเป็นกลางหรอืผูต้ัดสิน  2) ช่วยเหลือในกระบวนการแก้ไขปัญหา 3) เป็น

ศูนย์การยอมรับของบุคคลในองค์การ 4) ให้ข้อเสนอแนะในการบริหารงาน 5)ได้รับความ

เชื่อถือจากผูบ้ริหาร 6) สร้างความรว่มมอืในการท างานร่วมกับสมาชิก 7) มีมนุษยสัมพันธ์

ดี    

4. การมีวิสัยทัศน์    มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมดีังนี้        

1) สร้างวิสัยทัศน์ส่วนตน  2) ฝนืท าในสิ่งที่ดีและฝนืไม่ท าในสิ่งที่ไม่ดี  3) การพัฒนาด้าน

ความรูค้วามสามารถ  4) ความรูส้ึกกล้าที่จะมีปฏิสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น 5) การตระหนักรู้

ทางสังคม มุง่ผลสัมฤทธิ์ มีความคิดริเริ่ม  6) วางแผนการด าเนินงานได้ 

5. ความเชื่อมั่นในการพัฒนาตนเอง  มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ 1) ความมพีลังแหง่ความตั้งใจที่จะพัฒนาตนเอง 2) ความรูส้ึกว่าตนมี

เป้าหมายชีวติ 3) การรูคุ้ณค่าในตนเอง เข้าใจตนเอง รู้ค่านิยมที่ตนเองใช้เป็นแนวทางใน

การด ารงชีวติ  4) การมองเห็นความดีงามของตนเอง 5) สามารถปลดปล่อยศักยภาพ

ระดับใหม่ออกมา  

6. ความสามารถในการใช้ภาษาติดต่อสื่อสาร   มีองค์ประกอบที่มี

ความหมายเดียวกันมดีังนี ้1) ติดตอ่สื่อสารการท างานกับผูอ้ื่นอย่างใกล้ชิด 2) มี

ความสามารถในการสื่อความหมาย 3)มีความสามารถในการฟังเพื่อวนิิจฉัยปัญหาได้     

4) มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

7. ทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดี มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ 1) มีความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 2) มีความสัมพันธ์ที่ดกีับ

บุคคลทุกระดับชั้น 3) มีทักษะในการสร้างความสัมพันธ์ที่ด ี4) มีทักษะในการเป็นพี่เลี้ยง

หรอืผูอ้ านวยความสะดวก 

8. ความสามารถในการท างานเป็นทมี   มีองค์ประกอบที่มคีวามหมาย

เดียวกันมีดังนี้ 1)  มีทักษะในการท างานเป็นทีม 2) มีการท างานเป็นทีม  
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9. การเป็นผู้ประสานงานทั้งภายในและนอกองค์การ มีองค์ประกอบที่มี

ความหมายเดียวกันมดีังนี ้1) เป็นตัวแทนติดตอ่กับบุคคลภายนอก  2) ประสานแหล่ง

ทรัพยากร 3) มีความสามารถในการระดมทรัพยากร  

10. ความมุ่งมั่น  มีองค์ประกอบที่มคีวามหมายเดียวกันมดีังนี้ 1) มุ่งมั่นที่จะ

เปลี่ยนแปลง 2)  ท างานมุ่งความส าเร็จมากกว่ามุ่งกระบวนการ           

 

จากการก าหนดช่ือองค์ประกอบ 10 รายการข้างตน้ และจากองค์ประกอบที่

เป็นแนวคิดหรอืผลการศกึษาวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่างๆ ที่มีความหมายเฉพาะอื่นๆ 

ผูว้ิจัยได้น ามาแสดงในตาราง 1   โดยองค์ประกอบเหล่านีถ้ือว่าเป็นองค์ประกอบตามกรอบ

แนวคิดเชงิทฤษฎี (theoretical framework)  ที่ผู้วจิัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพื่อก าหนดเป็น

องค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย (conceptual framework) ต่อไป 
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ตาราง  1  สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 
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1.การเป็นผู้น า         7  

2.การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้          7  

3.การได้รับการยอมรับ         7  

4.ความสามารถในการใช้ภาษา

ตดิตอ่สื่อสาร  
        4 

 

5.ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ท่ีด ี         3  

6.การเป็นผู้ประสานงานท้ังภายในและนอก

องคก์าร  
        3 

 

7. ความสามารถในการท างานเป็นทีม          1  

8. การมีวสิัยทัศน์         7  

9. ความเชื่อม่ันในการพัฒนาตนเอง          7  

10.ความกล้าหาญ         2  

11.ครองใจคนได ้         1  

12.การเป็นท้ังผู้ให้และผู้รับ          1  

13.ความคิดสร้างสรรค์          1  

14.การบูรณาการความรู้มาประยุกตใ์ชใ้น

หนว่ยงาน 
        1 

 

15.ความเข้าใจการเปลี่ยนแปลงท่ีจะเกดิขึน้         1  

16.การมเีทคนิคการสอดแทรก          1  
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ตาราง  1   (ต่อ) 
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17. การเรียนรู้พฤติกรรมของผู้อื่นได้อยา่ง

ถูกต้องแมน่ย า 
        1 

 

18.ความเพยีรอย่างไม่สิ้นสุด         1  

19.ความตรงไปตรงมาเชื่อม่ันในตนเอง          1  

20.การมองปัญหาชัด         1  

21.การมศีลิปะในการประนีประนอม         1  

รวม 6 10 6 6 6 6 11 8 59  
 

 

จากตาราง 1  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของเป็นผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง  พบว่ามีองค์ประกอบเชงิทฤษฎี (theoretical  framework) จ านวน 21  

องค์ประกอบ แต่การศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้ใช้หลักเกณฑใ์นการพิจารณาจากความถี่

ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบในระดับสูง (ความถี่ตั้งแต่ 7 ขึน้

ไป) ได้องค์ประกอบของเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  5  องค์ประกอบที่จะใช้เป็นกรอบ

แนวคิดเพื่อการวิจัย (conceptual  framework) ในการวิจัยครั้งนี ้ดังนี้   องค์ประกอบที ่    

1) การเป็นผู้น า   2) การมีวิสัยทัศน ์ 3) ความเช่ือมั่นในการพัฒนาตนเอง 4) การได้รับการ

ยอมรับ และ 5) การเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้  ซึ่งผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามเชงิปฏิบัติการของทั้ง 5 

องค์ประกอบ  ดังนี้ 

1.  นิยามเชิงปฏิบัติการของการเป็นผู้น า     

ผูน้ า (leader)  คือ ให้ความหมายของผู้น า ไว้ว่า คอื ผูท้ี่ทรงไว้ซึ่งอ านาจความ

เป็นผู้น าเป็นความสามารถเฉพาะบุคคลที่สามารถใหค้นอื่นท าตามและสามารถที่จะท าให้

คนอื่นเช่ือม่ันในตัวเอง (พรนพ  พุกกะพันธุ์, 2544, หน้า 32) หรอื  ผู้น า หมายถึง ผูท้ี่มี
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อิทธิพลต่อผู้อื่นและสามารถใช้ศิลปะจูงใจให้ผู้อื่นคิดตามหรอืปฏิบัติตาม (วิรัช  สงวนวงศ์

วาน, 2547, หนา้ 10)  หรอื บุคคลที่มอีิทธิพลต่อกลุ่ม สามารถน าพาให้กลุ่มปฏิบัติงาน

ส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2548, หนา้ 46) หรอื 

ผูน้ า หมายถึง บุคคลซึ่งท าใหบ้รรลุเป้าหมายขององค์การโดยมีอทิธิพลต่อทัศนคติและการ

กระท าของบุคคลอื่น หรือผู้น าคือบุคคลที่ท าให้องค์การประสบความก้าวหน้า และ

บรรลุผลส าเร็จโดยใช้อทิธิพลจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตาม นอกจากนั้นแล้วยังมสี่วนท าใหเ้กิด

วิสัยทัศนข์ององค์การและพนักงาน รวมทั้งผูน้ าที่สามารถใช้อ านาจอทิธิพลต่างๆ ทั้ง

โดยตรงและโดยอ้อมเพื่อน ากลุ่มประกอบกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง (วิภาส  ทองวิสุทธิ์, 

2552) และHuse (1978 อ้างถึงใน วรรณภา  คนกล้า, 2552, หน้า 23) กล่าวว่า  ผูน้ า คอื 

ผูท้ี่สามารถในการชักจูงให้คนอื่นท างานให้ส าเร็จตามที่ตอ้งการ                         

ดังนัน้จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ ผูน้ า หมายถึง บุคคลที่มี

ความสามารถ มอี านาจ และมีอทิธิพลมากกว่าบุคคลอื่นๆ ในกลุ่ม และบุคคลอื่นๆ หรอื

กลุ่มก็ยอมรับ โดยผูน้ าสามารถชว่ยเหลอื โน้มน้าวจูงใจ บังคับบัญชาและควบคุมบุคคลอื่น 

หรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืกลุ่มใหเ้ชื่อมั่นในตัวเขาและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ของผู้น าหรอื

กลุ่มตนบรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้                        

องค์ประกอบของผูน้ า ตามแนวคิดของ วริัช สงวนวงศ์วาน ( 2547, หน้า 14 )  

มี 4 ประการ ดังนี้ 1) ความสามารถในการใชอ้ านาจให้เกิดประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับ 

ลักษณะของอ านาจและความแตกต่างระหว่างอ านาจและอ านาจหนา้ที่ 2) ความสามารถ

ในการใชแ้รงจูงใจบุคคลทุกระดับและทุกสถานการณ์ เป็นความสามารถในการเข้าใจ

บุคคล  3)ความสามารถในการชักน า ความสามารถที่จะให้ผู้ตามใช้ความสามารถในการ

ท างานของกลุ่ม 4) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าต่างๆ   

ส าหรับลักษณะผูน้ าที่ดนีั้น วีรยุทธ จีนสคีง ( 2549, หน้า 3 ) ให้แนวคิดไว้ว่า

ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ  ดังนี้ 1) ความรู้ (knowledge) การเป็นผู้น าความรูเ้ป็น

สิ่งจ าเป็นที่สุด ความรูใ้นที่นี้มิได้หมายถึงเฉพาะความรูเ้กี่ยวกับงานในหน้าที่เท่านั้น หากแต่

รวมถึงการใฝ่หาความรูเ้พิ่มเติมในด้านอื่นๆ ดว้ยการจะเป็นผู้น าที่ด ีหัวหน้างานจงึต้องเป็น

ผูร้อบรู้ ยิ่งรอบรู้มากเพียงใด ฐานะแห่งความเป็นผูน้ าก็จะยิ่งมั่นคงมากขึ้นเพียงนัน้ 2) 

ความรเิริม่ (initiative) ความรเิริ่ม คือความสามารถที่จะปฏิบัติสิ่งหนึ่งสิ่งใดในขอบเขต

อ านาจหน้าที่ได้ด้วยตนเอง โดยไม่ต้องคอยค าสั่ง หรอืความสามารถแสดงความคิดเห็นที่

จะแก้ไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหด้ีขึ้น หรอืเจริญขึน้ได้ด้วยตนเอง ความรเิริ่มจะเจริญงอกงามได้
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หัวหนา้งานจะต้องมีความกระตอืรอืร้น คอืมีใจจดจ่องานดี มคีวามเอาใจใส่ต่อหน้าที่ มี

พลังใจที่ตอ้งการความส าเร็จอยู่เบือ้งหน้า  3) มีความกล้าหาญและมีความเด็ดขาด 

(courage  and  firmness) ผูน้ าที่ดจีะต้องไม่กลัวต่ออันตราย ความยากล าบาก หรอืความ

เจ็บปวดใดๆ ทั้งทางกาย วาจา และใจ  ผู้น าที่มคีวามกล้าหาญ จะช่วยใหส้ามารถผจญต่อ

งานต่างๆ ให้ส าเร็จลุล่วงไปได้   4) การมมีนุษยสัมพันธ์ (human relations) ผูน้ าที่ดีจะต้อง

รู้จักประสานความคิด ประสานประโยชน์ สามารถท างานรว่มกับคนทุกเพศทุกวัย ทุกระดับ

การศกึษาได้ ผูน้ าที่มีมนุษยสัมพันธ์ดจีะช่วยใหป้ัญหาใหญ่เป็นปัญหาเล็กได้ 5) มีความ

ยุติธรรมและซื่อสัตย์สุจรติ (fairness  and honesty) ผูน้ าที่ดจีะต้องอาศัยหลักของความ

ถูกต้อง  หลักแหง่เหตุผลและหลักแห่งความซื่อสัตย์สุจริต ตอ่ตนเองและผูอ้ื่น เป็น

เครื่องมือในการวินิจฉัยสั่งการหรอืปฏิบัติงานด้วยจิตที่ปราศจากอคติ ปราศจากความ

ล าเอียง ไม่เล่นพรรคเล่นพวก   6) มีความอดทน (patience) ความอดทนจะเป็นพลัง

อันหนึ่งที่จะผลักดันงานใหไ้ปสู่จุดหมายปลายทางได้อย่างแท้จริง  7) มีความตื่นตัวแตไ่ม่

ตื่นตูม (alertness) ความตื่นตัว หมายถึง ความระมัดระวัง ความสุขุมรอบคอบ ความไม่

ประมาท ไม่ยดืยาดขาดความกระฉับกระเฉง มีความฉับไว ในการปฏิบัติงานทันต่อ

เหตุการณ ์ความตื่นตัวเป็นลักษณะที่แสดงออกทางกาย แตก่ารไม่ตื่นตูม เป็นพลังทางจิตที่

จะหยุดคิด ไตร่ตรองต่อเหตุการณต์่างๆ ที่เกิดขึน้ รู้จักใช้ดุลยพินิจที่จะพิจารณาสิ่งต่างๆ 

หรอืเหตุต่างๆ ได้อย่างถูกต้องพูดงา่ยๆ ผูน้ าที่ดจีะต้องรู้จักควบคุมตนเอง (self control)   

8) มีความภักดี (loyalty) การเป็นผู้น าหรือหัวหนา้ที่ดนีั้น จ าเป็นต้องมคีวามจงรักภักดีตอ่

หมูค่ณะ ตอ่ส่วนรวมและต่อองค์การ ความภักดีนี้จะช่วยใหห้ัวหนา้ได้รับความไว้วางใจและ

ปกป้องภัยอันตรายในทุกทิศได้เป็นอย่างด ี  9) มีความสงบเสงี่ยมไม่ถอืตัว (modesty) ผูน้ า

ที่ดจีะต้องไม่หยิ่งยโส ไม่จองหอง ไม่วางอ านาจและไม่ภูมใิจในสิ่งที่ไร้เหตุผล ความสงบ

เสงี่ยมนี ้ถ้ามีอยู่ในหัวหน้างานคนใดแล้ว ก็จะท าใหลู้กน้องมคีวามนับถือและใหค้วาม

ร่วมมือเสมอ   

ส่วนบทความ คุณลักษณะผู้น า 14 ประการ ( 2549, หน้า 2 ) ได้ให้แนวคิดถึง

คุณลักษณะของผูน้ าไว้ 14 ประการ ประกอบด้วย 1) ลักษณะท่าทางหรอืการวางตัว 

(bearing) คือการสร้างความประทับใจในเรื่องท่าทาง การวางตัว และความประพฤติให้อยู่

ในระดับสูงสุดเป็นที่นิยมของผู้อื่นตลอดเวลา มคีวามสุภาพนุ่มนวลหลีกเลี่ยงด้วยการพูด

ด้วยถ้อยค าหยาบคายหรอืเหยียดหยามผูอ้ื่น เป็นบุคคลที่มคีวามสง่าผ่าเผย ควบคุมตนเอง

ได้ทั้งในการปฏิบัติตน และอารมณ์แตง่กายสะอาดเรียบร้อยถูกต้องตามระเบียบแบบแผน 
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2) ความกล้าหาญ (courage) คือ การบังคับจติใจตนเองให้อยู่ในความสงบ ไม่เกรงกลัวว่า

อะไรจะเกิดขึ้น  ไม่สะทกสะท้านหรอือ่อนไหว กล้าท า กล้าพูด กล้ายอมรับผดิหรอืค าติ

เตียน เมื่อมีความผิดพลาด หรอืบกพร่อง  ยึดมั่นในสิ่งที่ถูกที่ควร ถึงแมว้่าสิ่งนั้นจะไม่เป็นที่

สบอารมณ์ผูอ้ื่นก็ตาม 3) ความเด็ดขาด (decisiveness) คือความสามารถในการตกลงใจ

โดยฉับพลันและประกาศขอ้ตกลงใจอย่างเอาจริงและชัดแจง้ โดยพิจารณาจากข้อเท็จจริง

ต่างๆ รวมทั้งประสบการณ์ของตนเองและบุคคลอื่นอย่างมเีหตุผลและมีความมั่นใจ ใน

ลักษณะที่รวดเร็ว ไม่พูดอ้อมค้อม ถูกต้อง และทันเวลา 4) ความไว้เนือ้เชื่อใจ 

(dependability) คือ การได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงานในหนา้ที่ หรอื งานที่

มอบหมายได้ถูกต้องไม่ผดิพลาด  ดว้ยความคล่องแคล่ว วอ่งไว เฉลียวฉลาด กระท าอย่าง

เต็มความสามารถและพิถีพิถัน เป็นคนตรงตอ่เวลา ไม่กล่าวค าแก้ตัว มคีวามตัง้ใจและ

จรงิใจ 5) ความอดทน (endurance) คือพลังทางรา่งกายและจติใจ ซึ่งวัดได้จากขีด

ความสามารถในการทนต่อความเจ็บปวด ความเหน็ดเหนื่อย เมื่อยล้า ความยากล าบาก 

ความเคร่งเครียด  งานหนัก รวมถึงความอดกลั้นต่อสถานการณท์ี่บีบคั้น 6) ความ

กระตอืรอืร้น (enthusiasm) คือ การแสดงออก ซึ่งความสนใจอย่างจรงิจัง และมีความจด

จอ่ต่อการปฏิบัติงานอย่างจริงจัง หมายถึง การท างานด้วยความรื่นเริงและคิดแตแ่งด่ีเสมอ 

7) ความรเิริ่ม (initiative) คือ การเป็นผู้รู้จักใช้ความคิดในการเสาะแสวงหางานท า และเริ่ม

หาหนทางปฏิบัติถึงแม้จะไม่มีค าสั่งให้ปฏิบัติ หรอืการแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติงาน

ใหม่ๆ ที่ดีมปีระสิทธิภาพมากกว่าเดิม และกระท าทันทีโดยไม่รีรอหรอืชักช้า 8) ความ

ซื่อสัตย์สุจริต (integrity) คือความเที่ยงตรงแห่งอุปนิสัยและยึดมั่นอยู่ในหลักแหง่ศีลธรรม

อันดีงามเป็นคุณสมบัติของการรักความจรงิ รักษาวาจาสัตย์ตลอดเวลา ค าพูดทุกค าต้อง

ถูกต้องเป็นจรงิทั้งเรื่องราชการและส่วนตัว ยืนหยัดในเรื่องที่ถูกต้องและส านกึในหน้าที่การ

งานของตน 9) ความพินิจพิเคราะห์ (judgement) คือ คุณสมบัติในการใคร่ครวญ โดยใช้

เหตุผลตามหลักตรรกวิทยา เพื่อให้ได้มูลความจรงิและหนทางแก้ไขที่น่าจะเป็นไปได้ 

น ามาใช้ในการตกลงใจได้ถูกต้อง 10) ความยุติธรรม (justice) คือ การไม่ล าเอียงเข้าข้าง

ใคร มีความเที่ยงตรง ไม่เลือกที่รักมักที่ชัง  มคีวามเสมอต้นเสมอปลายในการบังคับบัญชา 

การให้รางวัลและการลงโทษแก่ผู้ที่กระท าผดิ การไม่มีอคติตอ่เชื่อชาติ ศาสนา  บุคคล 

หรอืกลุ่มบุคคล มีความเที่ยวธรรมคงเส้นคงวาไม่เห็นแก่หนา้ใคร 11) ความรอบรู้ 

(knowledge) คือ ข่าวสารที่บุคคลหามาได้รวมทั้งความรู้ในวิชาชีพของตน และความเข้าอก

เข้าใจในตัวผูใ้ต้บังคับบัญชา นอกจากความรูใ้นวิชาชีพ  ควรทราบเหตุการณ์ภายในและ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



33 

 

ภายนอกประเทศ 12) ความจงรักภักดี (loyalty) คือ คุณสมบัติของบุคคลที่มจีติใจเชื่อมั่น

และยึดมั่นต่อประเทศชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ ตอ่กองทัพ ต่อหน่วย ตอ่ผูบ้ังคับบัญชา ต่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และผูเ้กี่ยวข้องอื่นๆ  ยืนหยัดต่อสู้เพื่อผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

เมื่อเห็นวา่ถูกกล่าวหาอย่างไม่เป็นธรรม รวมถึงการไม่วิพากษ์วจิารณ์ผูบ้ังคับบัญชาของตน

ต่อหน้าผูใ้ต้บังคับบัญชา 13) ความรูจ้ักกาลเทศะ (tact) คือ ความสามารถในการปฏิบัติตน

กับบุคคลอื่นโดยไม่เกิดความขุ่นขอ้งหมองใจ ไม่ก่อให้เกิดศัตรูหรือเป็นปฏิปักษ์ตอ่กันใน

แนวคิดของบุคคลทั่วไป กาลเทศะ ยังหมายถึง ความสามารถที่จะพูดหรอืท าสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ได้ถูกต้อง เหมาะสมแก่เวลาและสถานที่ ความสุภาพอ่อนโยนถือเป็นส่วนหน่ึงของ

กาลเทศะด้วย 14) ความไม่เห็นแก่ตัว (selfessness) คือ การไม่ฉวยโอกาสตักตวงความสุข 

ความสะดวกสบาย ความเจริญก้าวหน้าให้กับตนเอง โดยไม่ท าใหผู้อ้ื่นเดือดร้อน หรือเสีย

ผลประโยชน์ หมายถึงการร่วมเป็นรว่มตายกับเพื่อนร่วมงาน การแบ่งปันสิ่งของเครื่องใช้

ให้กับผูข้าดแคลน ยกย่องผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานดีเด่น หรอืให้ความช่วยเหลือตาม

สมควร  

นอกจากนี ้ในบทความเรื่องคุณลักษณะของ ผู้น า “ ในฝัน ” ของสังคมไทย 

(2545, หนา้ 1) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับมาตรฐานที่ดขีองผูน้ า “ในฝัน” ของสังคมไทย ว่าควร

จะมีลักษณะดังตอ่ไปนี ้1) แสดงความเป็นของแท้ (authenticity) ความเป็นของแท้จะถูก

พิสูจนด์้วยเงื่อนไขของเวลา คือไม่วา่จะผ่านไปนานเพียงใดก็คงความเป็นของแท้อยู่นั่นเอง 

สิ่งส าคัญจะต้องไม่มสีิ่งใดมาโน้มนา้วหรอืบั่นทอนลงได้ 2) การมวีิสัยทัศน ์(vision) ที่

สะท้อนความเป็นคนทันสมัยและมีมุมมองที่กว้างไกล  3) มีความกล้าตัดสินใจ 

(decisiveness) ที่ตอ้งขึ้นอยู่กับผลประโยชน์สว่นรวมไม่ใชส่่วนตน 4) แสดงความใส่ใจ 

(focus) ซึ่งสามารถเปลี่ยนสถานการณท์ี่ตรึงเครียดใหผ้่อนคลายลงได้ 5) สร้างความรูส้ึก

ประทับใจเป็นส่วนตัว (personal touch) ต้องมีพื้นฐานจากความจริงใจในการแสดงออก 

ต้องสม่ าเสมอสร้างความรู้สึกด้านบวก 6) มีความสามารถในการสื่อสาร (communication 

& people skills) การสื่อสารเป็นพืน้ฐานเบื้องต้นของการเป็นผู้น าที่มคีุณภาพ สื่อสาร

อย่างไรให้เข้าถึงเข้าใจและเกิดการยอมรับ  7) การพัฒนาตนเองอยู่เสมอ (even forward) 

การยอมรับการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงและส่งเสริมศักยภาพของตนเองตลอดเวลา การเป็น

ผูฟ้ังที่ดี การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่มผีลตอ่การเปลี่ยนแปลงของสภาพสังคมโดยรวม        
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ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบเป็นผู้น า หมายถึง 

พฤติกรรมการแสดงออกของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่มีความรู้และรอบรู้ใฝห่าความรู้

เพิ่มเติมในวิชาชีพหรอืเรื่องรอบตัว อยู่เสมอและมีความคิดรเิริ่มที่จะแก้ไขสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ดี

ขึน้ กล้าตัดสินใจเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีความอดทนอดกลั้นตอ่สถานการณ์ที่

ยากล าบาก เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงและปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักแหง่เหตุและผลปราศจาก

อคติ อีกทั้งมีความรักและได้รับความไว้วางใจจากหมูค่ณะตลอดทั้งมีความสามารถ

พิจารณาข้อเท็จจริงต่างๆ อย่างมเีหตุผลถูกต้องและทันเวลา ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง

ตัวบ่งชี ้เป็นผู้น า  ประกอบด้วย 1) มีความรู้ในวิชาชีพ และเหตุการณ์ปัจจุบัน 2) มีความคิด

ริเริ่มที่จะแก้ไขสิ่งตา่งๆใหด้ีขึน้ 3)  อดทนอดกลั้นตอ่สถานการณท์ี่ยากล าบาก เพื่อให้งาน

ส าเร็จ 4) กล้าตัดสินใจเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 5) ปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักแห่งเหตุผล

ปราศจากอคติ 6)  รักและศรัทธาผูร้่วมงาน   

2.  นิยามเชิงปฏิบัติการของการมีวิสัยทัศน์ 

เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศ์ักดิ์ (2539, หนา้ 20) กล่าวว่า ความส าเร็จที่

สมเหตุสมผลนัน้ ต้องผสมผสานไปด้วยองค์ประกอบของจินตนาการ การก าหนดเป้าหมาย 

การมองอนาคต การวางแผน การด าเนินการตามเป้าหมายนั้นด้วยใจที่ยึดมั่นจนถึงที่สุด 

องค์ประกอบเหล่านีเ้องที่เป็นคุณสมบัติส่วนบุคคลที่เราเรียกว่า “วิสัยทัศน์”  อันส่งผลให้

เกิดความส าเร็จที่แท้จรงิของชีวติ และเป็นความส าเร็จที่มคีุณค่าน่าประทับใจ คนมี

วิสัยทัศน ์จึงไม่ท าอะไรเพื่อวันนี ้แต่จะท าเพื่อพรุ่งนี้และวันข้างหนา้ด้วย  การสร้าง

วิสัยทัศนใ์นระดับบุคคลเป็นเรื่องส าคัญมาก วิสัยทัศนใ์นการด าเนินชีวติจะช่วยใหชี้วิตเรา

เป็นก าลังส าคัญที่สง่ผลใหต้ัวเราครอบครัว องค์กร สังคม หรอืประเทศชาติที่เราอาศัยอยู่

นั้นประสบกับความส าเร็จและพัฒนาก้าวหน้าได้   วิสัยทัศน ์เป็นลักษณะนิสัยที่ตอ้งได้รับ

การพัฒนาให้มากขึ้น หากเราต้องการประสบความส าเร็จในชวีิต วสิัยทัศนจ์ะเป็นความ

มุ่งมั่นตอ่สิ่งที่เราปรารถนาใหเ้กิดขึ้นในอนาคตและมุ่งหมายสร้างอนาคตใหเ้ป็นไปตามที่

คาดหมายไว้ เป็นพลังแหง่ความคิดสร้างสรรค์ที่มพีืน้ฐานจากความเข้าใจรู้ซึง้ถึงสภาพ

ความจริงในปัจจุบัน วสิัยทัศนเ์ป็นแรงให้เราสามารถวางแผนที่ชัดเจนเพื่อมุ่งสูเ่ป้าหมายใน

อนาคต ในแนวทางที่คาดหวังว่าจะเป็นไปได้  วสิัยทัศน์ช่วยใหเ้รามองเห็นภาพในอนาคตได้

อย่างชัดเจน อีกทั้งต้องเป็นคนที่สามารถวิเคราะหแ์ละเรียนรูส้ิ่งที่เรากระท าได้ การ

ตั้งเป้าหมายชัดเจนท าให้เกิดความอดทนและความมานะบากบั่นเพื่อสิ่งนั้น ตอ้งมั่นสร้าง

ความหวังใหก้ับตนเองและต้องระวังอย่าให้ตัวแปรที่จะท าลายวิสัยทัศนม์ีอทิธิพลเหนอืเรา 
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อันได้แก่ คา่นิยมของสังคม การเลียนแบบเพื่อน การเชื่อตามค าแนะน าของผูอ้ื่นที่ไม่ได้รูจ้ัก

เราอย่างแท้จรงิ อกีทั้งจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผูม้ีวสิัยทัศนจ์ะต้องเป็นผู้ที่มองโลกในแงด่ี คนที่มอง

โลกในแง่ดจีะเห็นโอกาสและมีแผนการที่ท้าทายอยู่ในความคิดเสมอ คนมวีิสัยทัศน์จะต้อง

เรียนรู้จากอดีตและประสบการณท์ั้งที่เกิดขึน้กับตนเองและกับผูอ้ื่น และเป็นนักสร้างพลัง

และเป็นผู้สร้างแรงบันดาลใจได้ดี เป็นผู้เสริมก าลังให้กับคนที่หมดหวัง และคนที่มีวิสัยทัศน์

จะใช้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ให้สามารถด าเนินไปตามเป้าหมายที่ตนเองต้องการ 

ดังนัน้จงึจ าเป็นที่ต้องเรียนรู้ที่จะสร้างวิสัยทัศนใ์ห้เกิดขึ้นกับตนเองมจีติใจที่มั่นคงเสมอ 

ทั้งนีเ้ป้าหมายที่ตัง้ไว้นั้นต้องมคีุณค่า มปีระโยชน์ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม  

Manasse (1986, pp. 214-215 อ้างถึงใน สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์, 2549, หนา้ 

52) ได้ให้ความหมาย วิสัยทัศน ์หมายถึง เป็นพลังที่เกิดจากการหลอมความหมาย (Molds 

meaning) ของทุกคนในองค์การนัน้ ซึ่ง Manasse อธิบายเพิ่มเติมวา่  วสิัยทัศนท์ี่ผู้น า

เกี่ยวข้องประกอบด้วยวิสัยทัศน ์4 ประเภท ได้แก่ 1) วิสัยทัศนอ์งค์การ (Organizational 

vision) ซึ่งเกี่ยวข้องและครอบคลุมการมภีาพที่สมบูรณ์ขององค์การอย่างมรีะบบมีการระบุ

องค์ประกอบย่อยๆ และสร้างความเข้าใจถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบย่อย

เหล่านั้น 2) วิสัยทัศนเ์ชงิอนาคต (Future vision) เป็นวิสัยทัศนท์ี่บ่งบอกถึงภาพที่สมบูรณ์ที่

ควรเป็นในอนาคตขององค์การรวมถึงรู้ว่าในสภาพแวดล้อมที่องคก์ารตั้งอยู่ในอนาคตนั้น

เป็นอย่างไร และการท าหน้าที่ของส่วนต่างๆ ภายในขององค์การในอนาคตเป็นเช่นไร      

3) วิสัยทัศนส์่วนบุคคล (Personal vision) ได้แก่วิสัยทัศนแ์หง่ตนของผูน้ าที่มคีวามปรารถนา

อย่างแรงกล้าต่อองค์การ รวมทั้งการกระท าของบุคคลอื่นที่ช่วยผูน้ าในการปฏิบัติการ

เพื่อให้องคก์ารปัจจุบันสามารถเช่ือมโยงเข้ากับภาพที่เป็นวิสัยทัศนใ์นอนาคตขององค์การ

4) วิสัยทัศนเ์ชงิกลยุทธ์(Strategic vision) ได้แก่แนวทางที่ท าให้เกิดการเชื่อมต่อระหว่าง

ความเป็นจริงปัจจุบัน (วิสัยทัศนป์ัจจุบันขององค์การ) กับความนา่จะเป็นไปได้ในอนาคต 

(วิสัยทัศนใ์นอนาคตขององค์การ) ด้วยวิธีการที่เหมาะกับทั้งต่อองค์การและต่อตัวผู้น าด้วย  

ดังนัน้จากความหมายของ วิสัยทัศน ์ดังกล่าว สามารถสรุปได้วา่ วสิัยทัศน ์

หมายถึง การสร้างภาพอนาคต หรือการมองอนาคต ซึ่งจะเป็นเป้าหมายในการเดินไปสู่

อนาคต โดยวิธีการน าเอาระบบการวางแผนมาใช้หรอืหมายถึงสิ่งที่อยากเห็นในอนาคตและ

เป็นสิ่งที่ดกีว่าเดิม วสิัยทัศน์จะเกิดจากรู้จักคิดโดยใช้ปัญญาและมุ่งมั่นให้เกิดขึ้นจริง 
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วิสัยทัศนท์ี่ดนีั้นประกอบด้วยคุณลักษณะเฉพาะ 8 ประการ ดังนี้ 1) มุ่งเน้น

อนาคต (future oriented) 2) เต็มไปด้วยความสุข (utopian) 3) ความเหมาะสม 

(appropriate)   4) สะท้อนความฝันสูงสุด (reflect high ideals) 5) อธิบายจุดมุง่หมาย 

(clarify purpose)    6) ดลบันดาลความกระตือรือรน้(inspire ethusiasm) 7) สะท้อนความ

เป็นหนึ่งเดียว (reflect  uniqueness) 8) ความมักใหญ่ใฝ่สูง (ambition)  (ความหมายของค า

ว่า“วิสัยทัศน์”,2549)   

วิสัยทัศนจ์ะช่วยก าหนดทิศทางที่จะด าเนินชีวติหรือกิจกรรมองค์กร โดยมี

จุดหมายปลายทางที่ชัดเจน และจะช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่า แตล่ะคนมคีวามส าคัญต่อการ

มุ่งไปสู่จุดหมายปลายทางและรู้วา่จะท าอะไร (What) ท าไมต้องท า (Why) ท าอย่างไร 

(How) และท าเมื่อใด (When) วิสัยทัศนจ์ะช่วยกระตุ้นให้สมาชิกทุกคนมคีวามรูส้ึกน่าสนใจ 

มีความผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าทาย เกิดความหมายในชีวติการท างาน 

มีการท างานและมีชีวติอยู่อย่างมเีป้าหมายด้วยความภูมิใจและทุ่มเทเพื่อคุณภาพของ

ผลงานที่ปฏิบัติ อีกทั้งช่วยก าหนดเป้าหมายของชีวิต องค์กร และสังคมที่แสดงถึงการมี

ชีวติที่มีคุณภาพ องค์กรที่มีคุณภาพ และสังคมที่เจริญก้าวหน้ามีความเป็นเลิศในทุกด้าน 

วิสัยทัศนเ์ปรียบเสมอืนแสงไฟที่สอ่งสว่างน าทางให้เราก้าวไปสู่จุดหมายที่มี

คุณค่า วิสัยทัศนเ์ป็นกระบวนการหลอ่หลอมพลังที่สามารถผลักดันใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทั้งยังสามารถสร้างสรรค์แนวคิดใหม่ๆ ผู้ที่ประสบความส าเร็จล้วนให้ความส าคัญกับการ

พัฒนาวสิัยทัศน์ รว่มกัน โดยสร้างความกล้าให้ผูท้ี่ตอ้งการเดินไปสู่จุดหมายเดียวกัน

เปลี่ยนจากความฝันให้กลายเป็นภาพของความส าเร็จที่เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจน

พัฒนาวุฒิภาวะของคนที่อยู่รอบข้างให้กล้าคิดกล้าท าอย่างสร้างสรรค์ และพร้อมที่จะเป็น

ผูน้ าที่จะกล้าน าตัวเองและสังคมให้เดินไปในทิศทางที่ถูกต้อง  ในกระแสสังคมและ

เศรษฐกิจที่แปรเปลี่ยนและผกผันอย่างรวดเร็ว องค์กรที่จะอยู่รอดจะต้องเกิดจากการที่

บุคลากรแตล่ะคนในองค์กรจะต้องมภีาวะผูน้ าในการสร้างวิสัยทัศน์ ในการน าตนเอง 

ตลอดจนสามารถที่จะประสานเป้าหมายใหเ้กิดเป็นภาพที่เสมอืเปลวไฟที่หล่อหลอมให้ทุก

คนสามารถรวมพลังที่จะสร้างภาพแห่งความส าเร็จที่ยิ่งใหญ่กว่าที่คนแต่ละคนจะกระท าได้ 

แรงบันดาลใจที่เกิดจากการประสานพลังจะเป็นบ่อเกิดของการสร้างบันไดในการเรียนรู้

เกิดการต่อยอดความคิดซึ่งกันและกันเพื่อสร้างสรรค์สิ่งตา่งๆใหด้ีขึ้น  
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ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย “มีวสิัยทัศน์

พัฒนาตนเอง” ได้วา่  หมายถึง  พฤติกรรมการแสดงออกของครูผูส้อนในสถานศกึษาขั้น

พืน้ฐานที่สามารถวางแผนที่ชัดเจนเพื่อมุ่งสูเ่ป้าหมายในอนาคตซึ่งท าให้สามารถมองเห็น

ภาพอนาคตได้อย่างชัดเจนอีกทั้งวิเคราะห์และเรียนรูส้ิ่งที่กระท า ด้วยการเป็นผู้ที่มองโลก

ในแงด่ีเรียนรูจ้ากอดีตและประสบการณท์ี่เกิดขึน้กับตนเองและผูอ้ื่น และเป็นผู้สร้างแรง

บันดาลใจให้คนอื่นและใช้ความสามารถของตนเองอย่างเต็มศักยภาพท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไว้ ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้  มีวสิัยทัศนพ์ัฒนาตนเอง   

ประกอบด้วย 1) สามารถวางแผนที่ชัดเจนเพื่อมุ่งสูเ่ป้าหมายในอนาคต   2) วิเคราะหแ์ละ

เรียนรู้ในสิ่งที่กระท าได้  3) เป็นบุคคลที่มองโลกในแง่ด ี  4) เรียนรู้จากประสบการณ์ทั้ง

จากตนเองและผูอ้ื่น   5) ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่ให้งานส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

3. นิยามเชิงปฏิบัติการของความเชื่อมั่นในการพัฒนาตนเอง     

ไพศาล ไกรสิทธิ์ (2542, หนา้ 6) ได้ให้ความหมาย การพัฒนาตน หมายถึง 

การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตน ด้วยตนเองใหด้ีขึ้นกว่าเดิมเหมาะสม

กว่าเดิม ท าใหส้ามารถด าเนินกิจกรรม แสดงพฤติกรรมเพื่อสนองความตอ้งการ แรงจูงใจ 

หรอืเป้าหมายที่ตนต้ังไว้ หรือ อกีความหมายหนึ่ง คือ การพัฒนาศักยภาพของตนด้วย

ตนเองให้ดขีึน้ทั้งร่างกาย จิตใจ  อารมณ์ และสังคม เพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพ

ของสังคมเป็นประโยชน์ตอ่ผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติอย่างสันติสุขของตน         

ดังนัน้สามารถสรุปได้ว่า “ ความเช่ือมั่นในการพัฒนาตนเอง” หรอื “การ

พัฒนาตน” หมายถึง การที่บุคคลพยายามที่จะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตน ด้วยตนเองให้ดขีึน้

กว่าเดิมเหมาะสมกว่าเดิมเพื่อให้ตนเป็นสมาชิกที่มปีระสิทธิภาพของสังคมเป็นประโยชน์ตอ่

ผูอ้ื่น ตลอดจนเพื่อการด ารงชีวติอย่างสันติสุขโดยบุคคลแต่ละคนจะต้องกระท าด้วยตัวของ

เขาเอง       

วินัย เพชรช่วย (2549, หน้า 32-36 ) แนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตน บุคคล

ที่จะพัฒนาตนเองได้ จะต้องเป็นผู้ที่มุง่มั่นที่จะเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงตนเอง โดยมีความ

เชื่อหรอืแนวคิดพื้นฐานในการพัฒนาตนที่ถูกต้อง ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้การพัฒนา

ตนเองประสบความส าเร็จ โดยแนวคิดที่ส าคัญ มีดังนี ้1) มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่มีคุณค่า

อยู่ในตนเอง ท าให้สามารถฝกึหัดและพัฒนาตนได้เกือบทุกเรื่อง 2) ไม่มบีุคคลใดทีม่ีความ

สมบูรณ์ จนไม่จ าเป็นต้องพัฒนาในเรื่องใดๆ อีก  3) แม้บุคคลจะเป็นผู้ที่รูจ้ักตนเองดีที่สุด 

แตก่็ไม่สามารถปรับเปลี่ยนตนเองได้ในบางเรื่อง ยังต้องอาศัยความช่วยเหลือจากผูอ้ื่นใน
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การพัฒนาตน การควบคุมความคิด  ความรู้สกึ และการกระท าของตนเอง มีความส าคัญ

เท่ากับการควบคุมสิ่งแวดล้อมภายนอก 4) อุปสรรคส าคัญของการปรับปรุงและพัฒนา

ตนเอง คอื การที่บุคคลมีความคิดยึดตดิ ไม่ยอมปรับเปลี่ยนวิธีคิด และการกระท า จึงไม่

ยอมสร้างนิสัยใหม่ หรอืฝกึทักษะใหม่ๆ ที่จ าเป็นต่อตนเอง 5) การปรับปรุงและพัฒนา

ตนเองสามารถด าเนินการได้ทุกเวลาและอย่างตอ่เนื่อง เมื่อพบปัญหาหรอืข้อบกพร่อง

เกี่ยวกับตนเอง 

 เหตุที่ต้องมีการพัฒนาตนมีดังนี้ 1) มีพฤติกรรมหลายอย่างที่ไม่สามารถปรับ

พฤติกรรมโดยบุคคลอื่นได้ง่ายๆ ยกเว้นตนเอง เช่นพฤติกรรมทางเพศ หรอื การมีปฏิกิรยิา

ทางอารมณ์ 2) พฤติกรรมที่มปีัญหาเป็นพฤติกรรมที่สัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับการมี

ปฏิกิรยิาตอ่ตนเอง ซึ่งเป็นกิจกรรมทางสมอง เช่น การคิด การใฝ่ฝัน จนิตนาการ หรอืการ

วางแผน 3) การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเป็นเรื่องยากและไม่มคีวามสุข การรับความ

ช่วยเหลือจากคนอื่น ท าให้เกิดแรงจูงใจไม่เพียงพอที่จะเปลี่ยน 4) การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม ไม่ใช่เพียงแต ่การท าให้พฤติกรรมที่มปีัญหาหมดไป หรอืท าใหส้ถานการณ์

บางอย่างหมดไป แต่เพื่อประโยชน์ในการจัดการกับปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตให้มี

ประสิทธิภาพมากกว่าในอดีตด้วย การรับผิดชอบต่อการเปลี่ยนแปลงจะต้องเป็นของ

ตนเอง ดว้ยการสร้างแรงจูงใจที่เข้มแข็ง เพื่อให้เกิดการพัฒนาตน เกิดพฤติกรรมใหม่  

นอกจากนีก้ารพัฒนาตนเป็นการกระท าที่จ าเป็นในยุคปัจจุบัน ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเปลี่ยนแปลงทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ท าใหบุ้คคล

ที่หวังความก้าวหน้าจะต้องพัฒนาตนเพื่อใหท้ันกับการเปลี่ยนแปลงเหล่านั้น มิฉะนั้น จะ

เป็นคนที่มคีวามรูแ้ละทักษะที่ลา้สมัย กลายเป็นคนไร้ค่า ไร้ประโยชน ์ไม่สามารถด ารงชีวติ

อยู่ในสังคมได้อย่างเป็นสุข  ส าหรับสิ่งที่ปิดกั้นการเรียนรู้และการพัฒนาตนไม่ให้เกิดการ

เรียนรู้และการพัฒนาตน ประกอบด้วย 1) การรับรู้ หมายถึง การที่ไม่สามารถมองเห็น

ปัญหาหรอืโอกาสที่จะพัฒนา 2) วัฒนธรรม การถูกวางเงื่อนไขจากบรรทัดฐานทาง

วัฒนธรรม ท าใหไ้ม่สามารถบอกได้ถึงความดีเลว  ความถูกผดิ 3) อารมณ์ การรู้สึกไม่

ปลอดภัยในบางสถานการณ์ ท าให้ไม่สามารถปฏิบัติตามความคิดและความเชื่อของตนได้ 

ผลก็คือ ไม่อาจเริ่มการพัฒนาตน หรอืท าให้การพัฒนาตนก้าวหน้าต่อไปได้ 4) สติปัญญา 

การขาดทักษะในการเรียนรู้ที่ถูกต้อง ขาดสมรรถนะทางสมอง หรอืขาดประสบการณ์ใน

การแก้ปัญหา ตลอดจนการขาดวิธีการแก้ไขสถานการณ์ได้อย่างถูกต้อง จะเป็นอุปสรรค

ต่อการพัฒนาตน 5) การแสดงออก การขาดทักษะในการสื่อสาร ท าใหไ้ม่สามารถสร้าง
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ความสัมพันธ์กับคนอื่นได้อย่างเหมาะสม ทั้งหมดนีส้ามารถจะปิดกั้นการเรียนรู้และเป็น

อุปสรรคในการพัฒนาตนได้                   

 การพัฒนาตนเองมีขัน้ตอนในการด าเนินการดังนี้ 1) วิเคราะห์ตนเองยอมรับ

ตนเองตามสภาพความเป็นจรงิ รู้สถานภาพของตน ตลอดจนวิเคราะหว์่าตนได้แสดง

บทบาทสอดคล้องกับสถานภาพหรือไม่เพียงใด การวิเคราะหต์น อาจเริ่มด้วยการศึกษา

และประเมินตน เป็นขั้นตอนของการท าความรู้จักกับตนเอง  2) วางแผนเพื่อการพัฒนาตน 

เพราะจะช่วยใหท้ราบแนวทาง วิธีการ เป้าหมายของการพัฒนาที่ชัดเจน การพัฒนาตนที่

ขาดการวางแผน จะท าให้การพัฒนาด าเนินไปโดยขาดทิศทางและอาจประสบความ

ล้มเหลวในที่สุด 3) พัฒนาตน จ าแนกเป็น 2 ด้าน คอื (1) การพัฒนาตนด้านรูปธรรม คอื 

พัฒนาในส่วนที่สามารถสัมผัสได้ด้วยอวัยวะสัมผัส เช่น การแต่งกาย  กิรยิา มารยาท  ซึ่ง

ท าได้ดว้ยการฝึกฝนอย่างสม่ าเสมอจนเป็นนิสัย (2) การพัฒนาด้านนามธรรม คอื การ

พัฒนาด้านจติใจ ให้เป็นคนที่มจีติใจดีมปีัญญา  มีหูตากว้างไกล ทันกับการเปลี่ยนแปลง  

ขั้นตอนการพัฒนาที่กล่าวมาจะขาดขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งไม่ได้ มฉิะนั้น การพัฒนาตนจะ

ไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

 การพัฒนาตนเป็นงานหนัก การจะประสบความส าเร็จในการพัฒนาตนได้ 

จ าเป็นจะต้องมีคุณภาพส่วนตัวต่อไปนีเ้ป็นแรงผลักดัน ประกอบด้วย 1) ความกล้าและ

ความตัง้ใจมั่น การพยายามทดลองประสบการณ์ใหม่ การท าสิ่งต่างๆ ดว้ยวิธีการที่

แตกต่างไปจากเดิม จะต้องอาศัยความกล้า ทั้งนี้เพราะไม่สามารถจะทราบผลที่แน่นอนใน

ขณะเดียวกัน เมื่อเหตุการณ์ไม่สูด้ี เกิดความยุ่งยาก อาจเลิกถอยกลางคัน จึงจ าเป็น

จะต้องมคีวามตัง้ใจมั่น 2) การเปิดตัวและความถ่อมตน บุคคลจะไม่สามารถพัฒนาได้ 

หากไม่ยอมรับเจตคติ และแนวทางใหม ่แตก่ารเปิดตัวนี้จ าเป็นจะต้อง อาศัยการถ่อมตัว 

มิฉะนั้นแล้วจะกลายเป็นปัญหา ต่อการพัฒนาตนได้เช่นกัน เพราะเป็นผลท าให้เกิดปมด้อย 

และขาดความมั่นใจในตนเองลักษณะเชน่นี ้ไม่ท าให้การพัฒนาเกิดขึน้ได้ 3) ความมั่นคง

ศรัทธา ความรูส้ึกมั่นคง  และมีความเชื่อมั่นว่าในที่สุดทุกสิ่งทุกอย่างจะจบลงด้วยดี  จะท า

ให้บุคคลสามารถเผชิญกับสิ่งท้าทายต่างๆ สามารถยืนหยัดอยู่ได้ อย่างไรก็ตามหากมี

ความมัน่คงศรัทธาในลักษณะดังกล่าวมากเกินไป จะเกิดความใจเย็นจนเฉื่อยชา เชื่อใน

ชะตากรรม ไม่ท าอะไร คอยดูแตเ่พียงว่าอะไรจะเกิดขึ้นได้เชน่กัน  4) การมเีป้าหมายและ

ความหวัง ในการพัฒนาตนนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งจะต้องมเีป้าหมายที่ชัดเจน สามารถบรรลุได้  

มีความหวังว่าจะประสบความส าเร็จตามเป้าหมายนั้น การไม่มเีป้าหมายท าให้ขาดทิศทาง
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ในการพัฒนา การขาดความหวัง ท าให้ขาดทุกสิ่งทุกอย่าง  การพัฒนาตนก็จะเกิดขึน้ไม่ได้  

เพราะการพัฒนาที่ขาดความหวัง จะน าไปสู่ความล้มเหลวตั้งแต่ต้น  ดว้ยเหจุผลดังกล่าว 

การพัฒนาตนจะประสบความส าเร็จได้ เมื่อผูพ้ัฒนาตน มคีวามกล้า ตั้งใจมั่น เปิดตัวรับสิ่ง

ใหม่ ถ่อมตัวพอสมควรแก่เหตุ  มีศรัทธา มีเป้าหมายและมีความหวัง (ไพศาล ไกรสิทธิ์, 

2542, หนา้ 36) ดังนัน้เมื่อมีการพัฒนาตนเองได้อย่างสมบูรณ์แล้ว ก็จะก่อคุณประโยชน์

ต่างๆ ดังนี้ 1) คุณประโยชน์ที่เกิดขึน้กับตนเอง ประกอบด้วย (1) การประสบความส าเร็จใน

การด ารงชีวติ (2) การประสบความส าเร็จในการประกอบอาชีพการงาน (3) การมีสุขภาพ

อนามัยสมบูรณ์ (4) การมคีวามเชื่อมั่นในตนเอง (5) การมคีวามสงบสุขทางจติใจ ส่วน

ประโยชน์ดา้นที่ 2) คือคุณประโยชน์จากการเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่นและสังคม ประกอบด้วย 

(1) การได้รับความเชื่อถือและไว้วางใจจากเพื่อนรว่มงานและบุคคลอื่น (2) ความสามารถ

ร่วมและประสานงานกับบุคคลอื่น  (3) ความรับผดิชอบและความมานะอดทนในการ

ปฏิบัติงาน (4) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อพัฒนางาน ความเป็นอยู่และสภาพแวดล้อม 

(5) ความจริงใจ เสียสละ และความซื่อสัตย์สุจรติ (6) การรักและเคารพหมู่คณะ และการ

ท าประโยชน์เพื่อสว่นรวม  (อัญญา  ศรสีมพร, 2548, หนา้ 28) 

 ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ“ความเช่ือมั่นในการ

พัฒนาตนเอง”  หรือ “การพัฒนาตน” หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของครูผู้สอนใน

โรงเรียนที่มคีวามกล้าและความตั้งใจที่จะท าสิ่งตา่งๆ  ด้วยวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิมโดย

มีการเปิดตัวและความถ่อมตน ความรูส้ึกที่มั่นคงและมีความเช่ือมั่นว่าในที่สุดทุกสิ่งจะจบ

ลงด้วยดี โดยมีเป้าหมายและความหวังที่ชัดเจนสามารถบรรลุถึงได้   ซึ่งนิยามดังกล่าว

เชื่อมโยงถึงตัวบ่งชี ้“ การเช่ือมั่นในการพัฒนาตนเองว่าพัฒนาได้” ประกอบด้วย 1) ความ

กล้าและความตั้งใจมั่น ในการท าสิ่งต่างๆ ดว้ยวิธีการที่แตกต่างไปจากเดิม 2) การเผชิญ

กับสิ่งท้าทายต่างๆ และสามารถยืนหยัดอยู่ได้ 3) มีเป้าหมายที่ชัดเจนสามารถบรรลุได้   

4.  นิยามเชิงปฏิบัติการของการได้รับการยอมรับ 

Rogers and Shoumarker (1971, pp.25-27) กล่าวถึงกระบวนการยอมรับ

(adoption process) ว่าเป็นกระบวนการทางจิตใจของบุคคล ซึ่งเริ่มตน้ด้วยการเริ่มรู้หรอืได้

ยินเกี่ยวกับแนวความคิดใหม่ แล้วไปสิน้สุดลงด้วยการตัดสินใจยอมรับไปปฏิบัติ 

กระบวนการนี้มีลักษณะคล้ายกับการเรียนรูแ้ละการตัดสินใจ (learning amd decision 

makind) โดยได้แบ่งกระบวนการยอมรับออกเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้  
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   ขั้นที่ 1 ขั้นเริ่มรูห้รอืรับรู้ (awareness) เป็นขั้นแรกที่บุคคลเริ่มรูเ้กี่ยวกับ

เรื่องใหม่หรือความคิดใหม ่แตข่าดรายละเอียด การรับรู้อาจเกิดขึ้นโดยบังเอิญด้วยการพบ

เห็นด้วยตนเองหรอืโดยการเผยแพร่ของเจา้หนา้ที่ของรัฐบาลหรอืเอกชน  

                  ขั้นที่ 2 ขั้นสูค่วามสนใจ (interest) เป็นขั้นที่บุคคลเริ่มมีความสนใจใน

แนวความคิดใหม ่จึงพยายามใฝห่าความรูใ้นรายละเอียดเพิ่มเติม เพื่อพิจารณาแยกแยะ

ความเป็นไปได้ ประโยชน์และความเหมาะสม  

            ขั้นที่ 3 ขั้นไตร่ตรอง (evaluation) เป็นขั้นที่บุคคลศึกษารายละเอียด

เกี่ยวกับแนวความคิดใหม่ แล้วคิดเปรียบเทียบกบังานที่ท าอยู่ในปัจจุบันว่า  ถ้ารับเอา

แนวความคิดใหมม่าปฏิบัติจะเกิดผลดีหรอืไม่ดีอย่างไรบ้าง ในขณะนีแ้ละในอนาคต ควร

หรอืไม่ที่จะทดลองดูก่อน  หากรู้สึกว่ามีผลดีมากกว่าจะตัดสินใจทดลองดูเพื่อให้เกิดความ

แนใ่จก่อนที่จะรับไปปฏิบัติจริงๆ  

         ขั้นที่ 4  ขั้นทดลองท า (trial) เป็นขั้นที่บุคคลทดลองท าตามแนวความคิด

ใหม่โดยท าการทดลองแตเ่พียงเล็กน้อย เพื่อดูวา่จะเข้ากันหรือไมก่ับสภาวการณ์ในปัจจุบัน

ของตนและผลจะออกมาตามที่คาดคิดไว้หรอืไม่ ในขั้นนี้บุคคลจะแสวงหาข่าวสารที่

เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับแนวความคิดใหม่นั้นซึ่งผลจากการทดลองจะมี ความส าคัญยิ่งตอ่

การตัดสินใจ ที่จะปฏิเสธหรือยอมรับต่อไป                    

    ขั้นที่ 5 ขั้นน าไปปฏิบัติหรอืขั้นยอมรับ (adoption) เป็นขั้นที่บุคคลตัดสินใจ

รับแนวความคิดใหม่ไปปฏิบัติอย่างเต็มที่ หลังจากที่ได้ทดลองปฏิบัติดูและทราบผลเป็นที่

พอใจแล้ว    

จากความหมายของการยอมรับและกระบวนการของการยอมรับดังที่กล่าวมา

สามารถสรุปได้วา่การยอมรับหมายถึง กระบวนการตัดสินใจที่จะรับสิ่งใหม่ๆ มา

ประยุกต์ใชง้านโดยผ่านขั้นตอนของการรับรู้ หรอืการเรียนรู้ซึ่งการตัดสนิในที่จะยอมรับ

หรอืปฏิเสธจะเกิดขึน้หรอืไม่และอย่างไรนั้นขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของบุคคลและ

คุณลักษณะของสิ่งที่จะยอมรับนั้น  

การท างานใดๆ ก็ตามปัญหาอย่างหนึ่งที่มักจะเกิดขึ้นและท าใหง้านนั้นๆ ไม่

ประสบความส าเร็จเท่าที่ควรก็คือปัญหาเกี่ยวกับการยอมรับ  ดังจะเห็นได้จากการท างาน

ของบุคคลต่างๆ ไม่วา่จะเป็นองค์การธุรกิจองค์การภาครัฐหรอืแม้แตพ่รรคการเมืองตา่งก็

ประสบปัญหาเกี่ยวกับการได้รับการยอมรับหรอืไม่ได้รับการยอมรับ  บุคคลที่จะเป็นที่

ยอมรับของบุคคลอื่นได้นัน้ ควรเป็นผู้ที่รูจ้ักรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น ไม่ยึดตนเองเป็น
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ที่ตัง้ ไม่ยึดมั่นถือมั่น หรอืมีอคติมากเกินไป อกีทั้งยังเป็นผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดี รู้จักการ

ยืดหยุ่น เห็นคุณค่าผู้อื่นและรู้จักการให้เกียรติผูอ้ื่นฯลฯ เพื่อไม่ใหเ้ป็นอุปสรรคต่อการ

ท างานร่วมกัน ดังนัน้ในการแสดงออกของตน (self-expression) ให้เป็นที่ยอมรับ บุคคลผู้

นั้นจ าเป็นต้องกระท าด้วยความระมัดระวัง เพื่อไม่ให้เกิดกระทบกระทั่งกับผูอ้ื่นให้เป็น

ผลเสียต่อตนเองและการงานที่ต้องรับผิดชอบ   

ปัจจุบันการท างานมีลักษณะของความยุ่งยากสลับซับซอ้นมกีารแข่งขันหรอืมี

ปัจจัยที่สง่ผลกระทบต่อการท างานมากมาย เพื่อเป็นแนวทางให้ได้รับการยอมรับจากผูอ้ื่น

อย่างดผีูบ้ริหารหรือหัวหน้างานอาจประยุกต์ใชห้ลักการของการสร้างความสัมพันธ์แบบ

เผชิญหน้า เพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีตอ่ผู้อื่นได้ดังนี้ 1) เข้าใจตนเองอย่างถูกต้องและ

ประเมินคุณค่าของตนเองอย่างยุติธรรมโดยพิจารณาจากปฏิกิรยิาสะท้อนกลับของผู้อื่นซึ่ง

ในการพิจารณาตนเองนี้เป็นพืน้ฐานในการเรียนรู้เพื่อท าให้รูจ้ักการยอมรับตนเองก่อน

เพราะเป็นทักษะส าคัญก่อนที่เราจะเรียนรู้ทักษะอื่นๆ ต่อไป  2) ความรูส้ึกต่างวัฒนธรรม

หรอืความสามารถที่จะเข้าใจค่านิยมของคนอื่นเพื่อจะได้สรา้งความเข้าใจในบุคคลผูน้ั้นให้

ลึกซึ่งยิ่งขึ้น เพราะถ้าเราเข้าใจคุณค่า แรงกระตุ้น ความบันดาลใจและข้อสมมุตฐิานอื่น ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับผูอ้ื่นได้มากขึ้นเราจะยอมรับเข้าได้มากขึ้นเชน่กัน 3) ความรูส้ึกอ่อนน้อมถ่อม

ตน เพื่อจะได้รูส้ึกถึงคุณค่าของผู้อื่น หรอืท าให้เข้าใจคุณค่าของตนว่าไม่จ าเป็นต้องดกีว่า

หรอืเลวกว่าคุณค่าของคนอื่น บุคคลที่คิดวา่ ค่านิยมของตนเองดทีี่สุดจะไม่สนใจหรือไม่นึก

ถึงความคิดเห็นและค่านิยมของคนอื่นซึ่งจะท าให้กลายเป็นจุดออ่นอย่างหนึ่งที่ท าให้ไม่

ประสบความส าเร็จในการท างานร่วมกับคนอื่น  4) ความกระตอืรอืร้นที่จะแก้ปัญหา  ด้วย

การคิดอยู่เสมอว่าถ้าใชค้วามพยายามและความตั้งใจจริง ปัญหาทุกอย่างสามารถแก้ไขให้

ลุล่วงไปได้ ดังนัน้การสื่อสารและความเข้าใจที่มตี่อกันจึงจ าเป็นต้องกระท าอย่างสม่ าเสมอ 

แตต่้องระวังไม่ให้มีมากเกินไปเพราะจะเป็นการแสดงเจตนาที่ชัดแจ้งมากเกินไป 5) ความ

ยืดหยุ่นสว่นบุคคล หรอืความสามารถที่จะยอมรับการตอบสนองและวิธีการที่แตกต่างกัน

ตามสถานการณท์ี่เกิดขึน้ คือ มกีารรับรู้สถานการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างถูกต้องและปรับ

พฤติกรรมให้เขา้กับสภาพความเป็นจรงิ 6) ทักษะการเจรจาต่อรอง หรอืความสามารถใน

การสรา้งสรรคเ์พื่อวิเคราะหห์าความแตกต่างและความเหมอืนกันโดยพืน้ฐานเพื่อจะได้

น ามาใช้เป็นข้อต่อรองในการเจรจาท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและวัฒนธรรมของ

องค์การจะรู้จักการผ่อนหนักผ่อนเบา โดยไม่ดูถูกดูหมิ่นผู้อื่นหรอืท าให้ผูอ้ื่นต้องเสียหน้า

หรอืเสียความรู้สกึที่ดีๆ  ไป  7) การปรับปรุงทักษะและกลยุทธ์ เพื่อสรา้งการยอมรับโดยมี
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ความคิดเห็นไปถึงองคป์ระกอบใหม่ๆ ในส่วนต่างๆ ซึ่งแตเ่ดิมไม่เคยสังเกตเห็นมาก่อน เช่น

ถ้าเป็นคนที่ไม่นกึถึงจติใจของผู้อื่นก็ต้องท าการแก้ไขปรับปรุงตนเอง ดว้ยการเริ่มต้นพูดค า

ขอโทษหรอืบางคนอาจค้นพบสิ่งใหม่ๆ ในตัวผูอ้ื่น ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างใหญ่

หลวงได้ เช่น ถ้าเราคิดว่าเขาเป็นคนมีความสามารถและเราเปิดโอกาสให้เขาได้ท างาน

อย่างเต็มที่ การท างานของคนๆ นัน้อาจผันแปรไปเป็นเชน่ที่เราคิดได้ ซึ่งถ้าเป็นเชน่นั้นจริง

จะส่งผลดตี่อองค์การอย่างมาก 8) ความอดทน ยอมรับความคิดเห็นของคนอื่น ด้วยการใช้

วิธีลองคิดถึงสถานการณ์ที่คนอื่นก าลังเผชิญอยู่ เพื่อจะได้เข้าใจผู้อื่นยิ่งขึ้น ขณะเดียวกันก็

มีการประยุกต์ใช้หลักพรหมวิหาร4 ตลอดจนหลักธรรมอื่นๆ มาประกอบด้วย เพื่อให้

สามารถท าใจอยู่รว่มกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุข (ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์, 2551, หน้า 89 )  

นอกจากนีว้ิธีปฏิบัติที่ท าให้ได้รับการยอมรับจากผู้อื่นด้วยคุณสมบัติ 10 ข้อซึ่ง

ประกอบด้วย  1) มีความพยายามและมุ่งมั่นตั้งใจจริง 2) รักษาค าพูด 3) เคารพผู้อื่น    

4) ยอมรับค าวจิารณ์ 5) ปฏิบัติกับตนเองด้วยความเคารพ 6) ท าตัวใหดู้ดีและเป็นมอือาชีพ  

7) อย่าพูดใหร้้ายคนอื่น 8) ยืนหยัดในสิ่งที่ตัดสินใจเลือกแต่ไม่ท าลายความเชื่อของคนอื่น

โดยไม่มีเหตุผล 9) เป็นตัวของตัวเอง 10) เป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้อื่น (วธิีท าให้ได้รบัการ

ยอมรับจากคนอื่น, 2553, หนา้ 12 )  และวิธีการท างานใหเ้ป็นที่พอใจและยอมรับของ

เพื่อนรว่มงาน ซึ่งประกอบด้วย 1) รู้วา่ตนเองก าลังท าอะไรอยู่  2) ต้องพัฒนาศักยภาพของ

ตนเองเสมอ  3) ต้องรักษาระดับคุณภาพงานและพัฒนาให้ดียิ่งขึน้ 4) ท าตัวใหเ้ป็น

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ดแีละเป็นผู้บังคับบัญชาที่น่าเคารพ และ 5) มีการท างานเป็นทีม อกีทั้ง

คุณสมบัติของผูบ้ริหารที่ควรได้รับการยอมรับได้กล่าวว่าควรมีคุณสมบัติ ดังนี้ 1) ควรมี

รากฐานจติใจอิสระ ไม่ยึดติดกับอ านาจวัตถุ เงินตรา 2) ให้ความส าคัญแก่การพัฒนาคน 

3) มีความเสียสละ 4) มีน้ าใจกับทุกคนไม่เลือกที่รักมักที่ชัง 5) มีความเป็นตัวของตัวเอง 6) 

ไม่เห็นแก่ตัว (คุณสมบัติของผู้บริหารที่ควรได้รับการยอมรับ, 2553, หนา้ 24)  

ขณะที่ในปัจจุบันทักษะของคนซึ่งเป็นที่ต้องการมากที่สุดในการท างาน ได้

กล่าวถึงทักษะที่ส าคัญไว้ดังนี ้1) ทักษะการจัดสรรงบประมาณ 2) ทักษะในการ

ควบคุมดูแล มีความสามารถโต้ตอบได้กับทั้งผูอ้าวุโสกว่า  ผูน้้อยกว่าและบุคคลระดับ

เดียวกันได้ สามารถออกค าสั่งและชีแ้จงได้อย่างชัดเจน มีทักษะการฟังที่ดี ให้ความเคารพ

และรับการยอมรับนับถือจากผูอ้ื่น 3) ทักษะการประชาสัมพันธ์ 4) ทักษะการบริหารเวลา 

5) ทักษะในการตอ่รอง 6) ทักษะการพูด 7) ทักษะการเขียน 8) ทักษะองค์การและการ

จัดการ  
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9) ทักษะการสัมภาษณ์ และ 10) ทักษะการสอน ซึ่งหมายถึง สามารถถ่ายทอดความรู ้

พัฒนาทักษะให้กับผูอ้ื่นและสามารถจูงใจคนได้ (10 ทักษะในการท างานที่เป็นที่ต้องการ

มากที่สุด, 2552, หนา้ 20)  

วรารัตน์  กลั่นหุ่น (2553, หนา้ 18) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับเทคนิคในการบริหาร

คนในการท าให้ได้รับการยอมรับในความเป็นผู้น าไว้ ประกอบด้วย   1) มีความสามารถใน

การท างานสูง  2) มีความเข้าใจผูอ้ื่น  3) มีการวางตัวที่เหมาะสม  4) มีความฉลาดสุขุม 

สังเกตได้จากการกระท ามากกว่าค าพูด 5) มีความเข้มแข็ง เด็ดเดี่ยวแต่ตอ้งไม่บุ่มบ่ามโดย

ปราศจากการไตร่ตรอง 6) มีความเป็นธรรม 7) มีใจกว้าง และ  8) มีความรับผดิชอบ 

ฉะนั้นการได้รับการยอมรับนับถือจึงเป็นผลมาจากความตัง้ใจรับผิดชอบและ

การพัฒนางานใหส้ าเร็จจะส่งผลใหบุ้คคลได้รับการยอมรับนับถือ ทั้งจากองค์กรที่

ปฏิบัติงานและองค์กรภายนอกตลอดจนสาธารณชนต่างๆ ท าให้บุคลากรรูส้ึกปีตยิินดี 

ภาคภูมิใจในตัวเองเมื่อได้รับการยอมรับนับถือส่งผลท าให้รูส้ึกสุขใจในการท างานและเป็น

การสรา้งแรงจูงใจได้อย่างต่อเนื่องด้วยผลงานซึ่งยั่งยืนกว่าการจูงใจด้วยทรัพย์สินเงนิทอง  

ดังนั้นสามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบของการได้รับการ

ยอมรับ   หมายถึงพฤติกรรมการแสดงออกของครูในโรงเรียนที่รับฟังความคิดเห็นของ

ผูอ้ื่นและมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี รู้จักการยืดหยุ่น เห็นคุณค่าและใหเ้กียรตผิูอ้ื่น อกีทั้งมีการ

พัฒนาศักยภาพตนเองอยู่เสมอ รักษาระดับคุณภาพงานและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น ให้

ความส าคัญกับการพัฒนาคนและมีความเป็นตัวของตัวเอง   ซึ่งนิยามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง

ตัวบ่งชี ้“เป็นผู้ได้รับการยอมรับ” ประกอบด้วย  1) รับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่น  2) มี

มนุษยสัมพันธ์  3) พัฒนาศักยภาพของตนเองอยู่เสมอ 4) รักษาระดับคุณภาพงานและ

พัฒนาใหด้ียิ่งขึ้น  5) ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคน   6) ได้รับความไว้วางใจจากหมู่

คณะ  

5. นิยามเชิงปฏิบัติการของการเป็นบุคคลแห่งการเรยีนรู้                             

Jarvis & Tosey (2001, p.147) ได้ศึกษาวิจัยคุณลักษณะของบุคคลแหง่การ

เรียนรู้ในด้านธุรกิจ  เขากล่าวว่าองค์กรธุรกิจส่วนใหญ่ที่รับพนักงานเข้าท างานยังไม่พอใจ

กับลักษณะผลผลิตที่จบการศกึษาระดับปริญญาตรี องค์กรเหล่านีไ้ด้ระบุว่าต้องการให้

ผลผลิตของสถาบันอุดมศกึษาเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ โดยมีสมรรถนะในด้านต่างๆ ดังนี้ 

1) ความสามารถในการเรียนรูท้ี่จะเรียน 2) ความสามารถในการสื่อสารและการรว่มมอื  

3) ความคิดสร้างสรรค์และความสามารถในการแก้ปัญหา 4) ความสามารถในการใช้
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เทคโนโลย ี5) ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับธุรกิจนานาชาติ 6) ภาวะผูน้ า และ                 

7) ความสามารถในการจัดการตนเองในด้านอาชีพ  

Sallis & Jones (2002, p.85 ) การเป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้นัน้นอกจากจะมี

คุณลักษณะที่ดี ของตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองแล้ว ยังต้องมีคุณลักษณะที่สนับสนุนการ

เรียนรู้ขององค์กรที่ตนเป็นสมาชิกอยู่อีกด้วย  และบุคคลแห่งการเรียนรู้ยังจะต้องมี 

ลักษณะที่ไปเสริมสรา้งชุมชนหรอืองค์กรที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่  ลักษณะดังกล่าว คือ  

1) มีแรงจูงใจในตนเองให้ท างานและมีความคิดสร้างสรรค์ 2) ส่งเสริมการเรียนรู้ของ

องค์กร 3) มีการเรียนรู้ตลอดชวีิต 4) เต็มใจมีสว่นร่วมกับองค์กร 5) มีการใชค้วามรู้ฝังลึก

มาใช้ในการท างาน และ 6) สร้างมูลค่าเพิ่มให้ แก่กิจกรรมตา่งๆ ขององค์กร  

Preece (2006, p.307 ) ซึ่งให้ความส าคัญกับคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล 

เขามคีวามเห็นว่าบุคคลแห่งการเรียนรูค้วรจะมีความรูใ้นด้านเทคโนโลยี ภาษาต่างประเทศ

และทักษะสังคม ส าหรับทักษะสังคม ได้แก่ ความสามารถในการควบคุมดูแลตนเอง 

ความสามารถในการจัดการความเสี่ยง การท างานได้ด้วยตนเอง และความสามารถในการ

เป็นผู้ประกอบการ  

Matinez (2006, อ้างใน ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2551, หนา้ 50) 

ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะของบุคคลซึ่งสังเคราะห์มาจากทักษะการท างานในอาชีพต่างๆ 

และสร้างเป็นภาพของบุคคลแหง่การเรียนรู  ้ โดยแยกประเภทสมรรถนะเป็นสมรรถนะ

เฉพาะ และสมรรถนะทั่วไป ส าหรับสมรรถนะเฉพาะแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การ

แสดงออกและการน าไปสู่การปฏิบัติ ส่วนสมรรถนะทั่วไปให้ความส าคัญแก่เครื่องมอืใน

การปฏิสัมพันธ์ 

วิโรจน ์ สารรัตนะ (2548, หนา้ 44) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับดัชนชีีว้ัดลักษณะ

บุคคลแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนที่เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ ไว้ดังนี้ 1) มีการเรียนรู้และ

แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ ์โดยต่างเป็น “ทรัพยากรความรู้” ซึ่งกันและกัน 2) ได้

พัฒนาขดีความสามารถของตนเพื่อสร้างสรรค์งานและบรรลุเป้าหมายของงานอย่าง

ต่อเนื่อง  3) มีการขยายศักยภาพเพื่อการแก้ปัญหาและสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่อย่าง

ต่อเนื่อง  4) มีความตระหนักในตนเองอยู่เสมอที่จะเสาะแสวงหาความเป็นไปได้และโอกาส

ใหม่ๆ เพื่อความเติบโตก้าวหนา้  

   

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



46 

 

การเป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้ หมายถึง บุคคลที่น าข้อมูล ประสบการณ์ มา

พิจารณาไตร่ตรองอย่างสม่ าเสมอเกิดความเข้าใจและสามารถประยุกต์ความรูไ้ปสู่การ

ปฏิบัติ จนกลายเป็นวิถีชีวติของตน ผูบ้ริหาร  ครู นักเรียนเป็นบุคคลแหง่การเรยีนรู้ก็

ต่อเมื่อแตล่ะคนเป็นผู้ใฝรู่้ แสวงหาความคิดใหม่ๆ ตัดสินใจเลือกวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด และ

พัฒนาปรับปรุงความรูแ้ละการปฏิบัติของตนอยู่ตลอดเวลา ติดต่อสื่อสารกันในบรรยากาศ

ของความไว้วางใจ และโลกทัศนท์ี่เปิดกว้างมกีารแบ่งปันความรู้และการแก้ปัญหาร่วมกัน 

สิ่งที่ส าคัญก็คือ การเรียนรู้ที่ลกึซึง้ที่สุด เป็นการค้นพบสัจธรรมของชีวติ บุคคลแห่งการ

เรียนรู้ แสวงหาความจริงของชีวติ อาศัยการไตร่ตรองอย่างสม่ าเสมอ (บุคคลแหง่การ

เรียนรู,้ 2551, หนา้ 3) 

ส่วนอีกแนวคิดหนึ่งกล่าวว่า  เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้  หมายถึง ผู้ที่มี

คุณลักษณะนิสัยใฝ่รู้ ใฝเ่รียน มีพฤติกรรมที่แสดงออกถึงความกระตือรอืร้น สนใจเสาะ

แสวงหาความรู้อยู่เสมอ มุ่งมั่นที่จะเพิ่มประสิทธิภาพ ในการเรียนรูแ้ละสามารถน าความรู้

ไปใช้ประโยชน์ได้อย่างเหมาะสม การเรียนรู้อาจท าได้หลายวิธี เช่นอ่านหนังสอืหรอืสารที่มี

ประโยชน์  ดูรายการโทรทัศน์หรือฟังวิทยุที่มสีาระ ค้นคว้าหาความรูโ้ดยผา่นเครือข่าย

คอมพิวเตอร์ ซักถามข้อมูลจากผู้รู้ รวมทั้งสามารถจับใจความส าคัญเพื่อแยกแยะและ

เลือกสาระข้อมูลที่ได้มาอย่างมเีหตุผล (สถาบันส่งเสริมการสอนวิทยาศาสตรแ์ละ

เทคโนโลย,ี 2554, หนา้ 72 )     

ดังนัน้สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบย่อย เป็นบุคคลแหง่

การเรียนรู ้ได้ว่าหมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของครูในสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานที่มกีาร

เรียนรู้และแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณก์ันอีกทั้งมุง่มั่นพัฒนาขีดความสามารถของ

ตนและงานอาชีพเพื่อสรา้งสรรค์งานให้บรรลุเป้าหมาย อย่างต่อเนื่อง และมีทักษะการ

จัดการและใช้ความรูเ้พื่อการด าเนินชีวติให้เจรญิก้าวหน้า   ซึ่งนยิามดังกล่าวเชื่อมโยงถึง

ตัวบ่งชี ้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู ้ประกอบด้วย 1)  เรียนรูแ้ละแลกเปลี่ยนประสบการณก์ับ

เพื่อนรว่มงาน  2)  สร้างสรรค์นวัตกรรมและบรรลุเป้าหมายของงานอย่างตอ่เนื่อง          

3) พัฒนาความรูค้วามสามารถอยู่เสมอ  4) แสวงหาโอกาสในการท างานใหม่ๆ เพื่อความ

เจริญก้าวหน้า   5) มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ ได้ดี  6) มีทักษะในการใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ   7) มีทักษะการจัดการและใช้ความรู้เพื่อการด าเนินชีวติ  
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ตาราง  2  สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในแต่ละองค์ประกอบ   

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ สาระหลักเพื่อการวัด 

 1. การเป็นผู้น า 

 

พฤตกิรรมการแสดงออกของครูในโรงเรียนท่ีมี

ความรู้ในวชิาชีพและมีความคิดริเร่ิมท่ีจะแก้ไข

สิ่งใดสิ่งต่างๆให้ดีขึ้น กลา้ตัดสนิใจเพ่ือ

ประโยชนข์องสว่นรวม มคีวามอดทนอดกลั้น

ตอ่สถานการณท่ี์ยากล าบาก เพือ่ให้งาน

ส าเร็จลุล่วงและปฏิบัตงิานโดยอาศัยหลัก เหตุ

และผลปราศจากอคติ อกีทัง้ รกัและศรัทธาใน

ผู้ร่วมงานและได้รับความไวว้างใจจากหมู่คณะ

ตลอดท้ังพิจารณาขอ้เท็จจริงต่างๆ อยา่งมี

เหตุผลถูกตอ้งและทันเวลา    

1. มคีวามรู้ในวชิาชีพ และเหตุการณ์

ปัจจุบัน  

2. มคีวามคิดริเร่ิมท่ีจะแก้ไขสิ่งตา่งๆ ให้

ดีขึ้น  

3. อดทนอดกลั้นตอ่สถานการณท่ี์

ยากล าบาก เพื่อใหง้านส าเร็จ  

4. กล้าตัดสนิใจเพื่อประโยชนข์อง

ส่วนรวม  

5. ปฏบัิตงิานโดยอาศัยหลักแห่ง 

    เหตผุลปราศจากอคต ิ 

6. รักและศรัทธาผู้ร่วมงาน  

2.  การมวีสิัยทัศน์ 

 

พฤตกิรรมการแสดงออกของครูผู้สอนใน

โรงเรียนท่ีสามารถวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อมุ่งสู่

เป้าหมายในอนาคตซึ่งท าให้สามารถมองเห็น

ภาพอนาคตได้อย่างชัดเจนอกีทัง้วเิคราะห์และ

เรียนรู้สิ่งท่ีกระท า ด้วยการเป็นผู้ท่ีมองโลกใน

แง่ดีเรียนรู้จากอดีตและประสบการณ์ท่ีเกิด

ขึน้กับตนเองและผู้อ่ืน และเป็นผู้สร้างแรง

บันดาลใจใหค้นอื่นและใช้ความสามารถของ

ตนเองอยา่งเต็มศักยภาพท างานให้ส าเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้   

1. สามารถวางแผนท่ีชัดเจนเพื่อ 

    มุง่สู่เป้าหมายในอนาคต  

2. วเิคราะห์และเรียนรู้ในสิ่งท่ี 

    กระท าได้  

3. เป็นบุคคลที่มองโลกในแงด่ี  

4. เรียนรู้จากประสบการณ์ท้ังจาก 

    ตนเองและผู้อ่ืน  

5. ใชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีให้ 

    งานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง 

    ไว ้

3. ความเชื่อม่ันใน

การพัฒนาตนเอง 

พฤตกิรรมของครูในโรงเรียนท่ีแสดงออกถึงมี

ความกล้าและความตั้งใจที่จะท าสิ่งต่างๆ ด้วย

วธีิการท่ีแตกต่างไปจากเดิมโดยมกีารเปิดตัว

และความถ่อมตน ความรู้สกึทีม่ั่นคงและมี

ความเชื่อม่ันวา่ในท่ีสุดทุกสิ่งจะจบลงด้วยด ี

โดยมีเป้าหมายและความหวังท่ีชัดเจนสามารถ

บรรลุถึงได้    

1. ความกล้าและความตั้งใจมั่น  

    ในการท าสิ่งต่างๆ ด้วยวธีิการท่ี 

    แตกต่างไปจากเดิม  

2. การเผชญิกับสิ่งท้าทายตา่งๆ  

    และสามารถยนืหยัดอยู่ได ้ 

3. มเีป้าหมายท่ีชัดเจนสามารถ 

    บรรลุได้  
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ตาราง  2  (ต่อ) 

 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ สาระหลักเพื่อการวัด 

4.  การได้รับการ 

    ยอมรับ 

 

พฤตกิรรมการแสดงออกของครูในโรงเรียนท่ีมี

การรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน มีมนุษย

สัมพันธ์ท่ีด ีรูจ้ักการยืดหยุน่ เห็นคุณค่าและให้

เกียรตผิู้อ่ืน พัฒนาศักยภาพตนเองอยูเ่สมอ 

รักษาระดับคุณภาพงานและพฒันาให้ดีย่ิงขึ้น 

อกีทัง้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนและ

ได้รับความไวว้างใจจากหมู่คณะ  

1. รับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน  

2.มมีนุษยสัมพันธ์ท่ีดี 

3. พัฒนาศักยภาพของตนเองอยูเ่สมอ  

4. รักษาระดับคุณภาพงานและพัฒนาให้

ดีย่ิงขึ้น  

5. ให้ความส าคญักับการพัฒนาคน  

6. ได้รับความไวว้างใจจากหมู่คณะ    

 

5. การเป็นบุคคล

แห่งการเรียนรู้ 

พฤตกิรรมของครใูนโรงเรียนท่ีมีการเรียนรู้

และแลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์กัน

อกีทัง้มุง่มั่นพัฒนาขีดความสามารถของตน

และงานอาชีพเพื่อสร้างสรรค์งานให้บรรลุ

เป้าหมาย อยา่งต่อเนื่อง และมีทักษะการ

จัดการและใชค้วามรู้เพื่อการด าเนนิชีวิตให้

เจริญก้าวหน้า        

 

 

 

 

 

1. เรียนรู้และแลกเปลี่ยนประสบการณ์

กับเพื่อนร่วมงาน   

2. สร้างสรรค์นวัตกรรมและบรรลุ

เป้าหมายของงานอยา่งต่อเนื่อง 

3. พัฒนาความรูค้วามสามารถอยู่เสมอ  

4. แสวงหาโอกาสในการท างานใหม่ๆ  

เพื่อความเจรญิก้าวหนา้   

5.  มคีวามสามารถในการแกปั้ญหา

ตา่งๆ ได้ดี   

6.  มทัีกษะในการใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศ   

7. มทัีกษะการจัดการและใชค้วามรู้  

เพื่อการด าเนินชวีติ 
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1.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

Koh (1991, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาและทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงในประเทศสิงคโปร์ ในกลุ่มตัวอย่างเป็นผูบ้ริหารและอาจารย์จากโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสิงคโปร์ จ านวน 90 โรงเรียน โรงเรียนละ 20 คน ผลการวิจัยพบว่า ผลของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนสามารถท านายการเป็นพลเมอืงดี

ขององค์การ (organizational citizenship behavior) ความผูกพันกับองค์การ ความพึงพอใจ 

และผลการปฏิบัติงานขององค์การโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า ภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงท านายความพึงพอใจ และความผูกพันได้เพิ่มขึ้นจากภาวะผูน้ าแบบ

แลกเปลีย่น 

Tucker (1991, บทคัดย่อ) ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร  

ระดับอุดมศกึษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ  ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ  

ผลการวิจัยพบว่า โครงร่าง (profile) ของผูน้ าแต่ละคนมีพฤติกรรมกระจายตั้งแต่ภาวะผูน้ า

แบบตามสบายจนถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความพึง

ใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ  นอกจากนีภ้าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงยังช่วยท า

ใหภ้าวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนส่งผลต่อความพึงพอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็น

พิเศษ มากยิ่งขึน้ และยังพบว่า ภาวะผูน้ าแบบตามสบายมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึง

พอใจ ประสิทธิผล และความพยายามเป็นพิเศษ 

Bass, Avolio & Atwater (1996, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

กับเพศ โดยศกึษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าแบบ

ปล่อยตามสบายในเพศชายและเพศหญิง โดยการรวบรวมข้อมูลตั้งแต่ปี ค.ศ. 1986 - 1994 

โดยใช้เครื่องมอืวัดภาวะผูน้ าพหุระดับ (MLQ) ในการส ารวจ โดยการให้รายงานด้วยตนเอง 

ข้อมูลเก็บจากกลุ่มตัวอย่าง  3  กลุ่มแยกกัน ในกลุ่มที่ 1 เป็นผูจ้ัดการระดับกลางขึ้นไปใน 50 

ธุรกิจขนาดใหญ่  กลุ่มที่ 2 เป็นหัวหน้าระดับต้น และกลุ่มที่ 3 เป็นหัวหน้าจากหน่วยงานที่ไม่

หวังผลก าไร หน่วยงานด้านสุขภาพ หน่วยงานด้ายการบริการสังคม หน่วยงานรัฐบาลและ

ธุรกิจขนาดเล็ก ผลการศกึษา พบว่า ผูน้ าที่เป็นหญิงได้รับการจัดล าดับว่าแสดงออกถึง

ลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงบ่อยครั้งมากกว่าผู้ชาย แม้ว่าขนาดอิทธิพล (effect sizes) 

จะค่อนข้างเล็ก แต่ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นว่าผู้หญิงเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ชาย 

นอกจากนี้ Bass ยังได้กล่าวว่า มีงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงให้เห็นว่าผู้หญิงมีแนวโน้มที่จะมี

ลักษณะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากกว่าผู้ชายเมื่อน ามาเปรียบเทียบกัน  
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Bass (1997, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาและรวบรวมงานวิจัยที่พิสูจน์ยนืยันว่า

ความสัมพันธ์ที่เป็นล าดับขั้น  (hierarchy of correlations) ระหว่างรูปแบบภาวะผูน้ าแบบ

ต่างๆ  และผลลัพธ์ที่มปีระสิทธิภาพ ความพยายามและความพึงพอใจ  พบว่าภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างบารม ี การค านึงถึงความเป็นเอกัตถบุคคล  การกระตุ้น

ปัญญา  การสร้างแรงบันดาลใจ  และการให้รางวัลตามสถานการณ์มปีระสิทธิภาพ

มากกว่า และท าให้เกิดความพยายาม และความพึงพอใจมากกว่าภาวะผูน้ าแบบให้รางวัล

ตามสถานการณ์  (contingent reward)  การบริหารแบบวางเฉย (management by 

exception) แบบเชงิรุก(MBE-A) แบบเชงิรับ(MBE-P) และแบบปล่อยตามสบาย (laissez 

faire) ตามล าดับ ผลการศกึษานีพ้บในสหรัฐอเมรกิา อินเดีย  สเปน  สิงคโปร์  ญี่ปุ่น จีน 

ออสเตรเลีย แคนาดา นวิซีแลนด์ อิตาลี สวีเดน และเยอรมัน 

Avolio, Bass & Jung (1999, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมรกิาที่มีความแตกต่าง

กันมากจ านวน 14 กลุ่ม กลุ่มตัวอย่างละ 45 -549 คน ท าการสัมภาษณ์ถึงลักษณะของ

ผูน้ าที่กลุ่มให้การยอมรับ แล้วน ามาพัฒนาเป็นเครื่องมือประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ดังนี้ 

คือ 1) ภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจ (Charismatic-inspiration Leadership)        

2)  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) และ 3) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถ

บุคคล (Individualized consideration)  

รุ่งนภา วจิิตรวงศ์ (2551, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาฉะเชิงเทราเขต 1 จ านวน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมอีิทธิพลเชงิอุดมการณ์ ด้าน

การสรา้งแรงบันดาลใจ ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล จ าแนกตาม ต าแหน่ง เพศ และประสบการณใ์นการท างาน กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 

บุคลากรในสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาฉะเชงิเทรา เขต 1   จ านวน    

499 คน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติ

ที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ประกอบด้วย ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าที ผลการวิจัยพบว่า  1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาฉะเชิงเทราเขต 1 โดยรวมและรายด้าน อยู่ในระดับมาก 

เรียงค่าล าดับ เฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ด้านการมี
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อิทธิพลเชงิอุดมการณ์ ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทางปัญญา       

2) การเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง โดยรวมและรายด้าน แตกต่าง

กันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการสร้างแรงบันดาลใจและด้านการค านึงถึง

ปัจเจกบุคคล แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05  3) การเปรียบเทียบภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ฉะเชงิเทราเขต 1 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญ

ทางสถิติ ยกเว้นด้าน การมีอิทธิพลเชงิอุดมการณ์ แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05  4) การเปรียบเทยีบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาฉะเชิงเทราเขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน 

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

ชีวนิ   ออ่นลออ  (2553, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนา

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมหาวิทยาลัยเอกชน ในประเทศไทยและเพื่อ

ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กับข้อมูลเชิงประจักษ์ กลุ่ม

ตัวอย่างทีใ่ช้ในการวิจัยคือ ผูบ้ริหารและอาจารย์ผูส้อนจ านวน 335 คนใช้วธิีการสุ่ม

ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยเป็นแบบสอบถามมาตราสว่นประมาณ

ค่า 5 ระดับ วเิคราะหข์้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปในการหาค่าสถิตพิืน้ฐาน การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันและการวิเคราะหอ์งค์ประกอบการเชงิยืนยันอันดับที่ 2 

เพื่อทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบโครงสร้างองค์ประกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย กับข้อมูลเชงิประจักษ์   ผลการวิจัยพบว่า 

ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลักที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

มหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทย ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ดังนี้  องค์ประกอบ

หลักด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์  ดา้นการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล ด้านการกระตุ้น

ปัญญา และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  ซึ่งทั้ง 4 องค์ประกอบหลักจะต้องปฏิบัติผา่นตัว

แปรทีเ่ป็นองค์ประกอบย่อยทั้งหมด 13 องค์ประกอบและตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชน 66 ตัวบ่งช้ี ด้านการมอีิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 15 ตัวบ่งชี ้ ด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคล 13 ตัวบ่งชี ้ ด้านการกระตุ้น

ปัญญา 19 ตัวบ่งชี ้และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 19 ตัวบ่งชี ้  รวมภาวะผูน้ าการ
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เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารมหาวิทยาลัยเอกชนในประเทศไทยประกอบด้วยตัวบ่งชีท้ี่เป็น

องค์ประกอบหลักรวม 4 องค์ประกอบ  เรียงล าดับตามน้ าหนักองค์ประกอบจากมากไป

น้อยได้ดังนี ้ด้านการกระตุ้นปัญญา(0.84)ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์(0.83)ด้าน

การค านึงถึงเอกัตถะบุคคล(0.80) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ(0.79) 

ชนากานต์  ไชยวรรณ์และสุทธิพร  บุญส่ง (2554, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมี

วัตถุประสงค์ เพื่อศกึษาลักษณะของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารการศกึษา

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษานครนายก และเพื่อศกึษาระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารการศกึษาโดยใช้โรงเรียน

เป็นฐานสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครนายก โดยประชากรที่ใช้คอื ครู ในสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษานครนายก ปีการศึกษา 2553 จ านวน 103 โรงเรียน กลุ่ม

ตัวอย่างคือครูผูส้อนจ านวนทั้งสิน้ 229 คน การวิเคราะหข์้อมูลใช้ ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่า

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ผลการวิจัยพบว่า  1) ความคิดเห็น

เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา กลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามีความ

เหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า การสรา้งแรงบันดาลใจ ความ

เหมาะสมมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านการมอีิทธิพลอย่างมอีุดมการณ์ ด้านการกระตุ้น

ทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดับ และความคิดเห็น

เกี่ยวกับการบริหาร โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษา โดยรวมกลุ่มตัวอย่างเห็นว่ามี

ความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพจิารณาในแตล่ะด้าน พบว่า ด้านบริหารทั่วไป มีความ

เหมาะสมมากที่สุด รองลงมา คือดา้นวิชาการ ด้านงบประมาณ และด้านการบริหาร 

ตามล าดับ  2) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง กับการบริหารการศกึษา

โดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีความสัมพันธ์กันในทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากับ 0.870  ที่นัยส าคัญทางสถิติ .01 

อาภารัตน์  ราชพัฒน์  (2554, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพัฒนาตัว

บ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานโดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้  1) ศกึษาความ

เหมาะสมของตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าของครูเพื่อคัดสรรก าหนดไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิง

โครงสรา้งตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานตามเกณฑท์ี่ก าหนด  2) 

ทดสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

3) ตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบตามเกณฑท์ี่ก าหนด เก็บข้อมูลโดยใช้แบบมาตรวัด

ประเมินค่า 5 ระดับ ที่มคี่าความเช่ือถอื 0.967  จากกลุ่มตัวอย่างครูในสถานศกึษาขั้น
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พืน้ฐานจ านวน 642 คน ที่ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบหลายขั้นตอนวิเคราะหข์้อมูลเป็นสถิติ

พรรณนา และสถิตอิ้างอิงโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติและโปรแกรมลิสเรล โดยมี 

ผลการวิจัย ดังนี้  1) ตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าของครู มีคา่เฉลี่ยและค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย

เพื่อคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชงิโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าของครูในสถานศกึษา

ขั้นพื้นฐานที่เหมาะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ คือ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับหรอืสูงกว่า 3.00 และค่า

สัมประสิทธิก์ารกระจายเท่ากับหรอืต่ ากว่า 20%   2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัว

บ่งชีภ้าวะผูน้ าของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ โดยมีค่า ไค-สแควร์ ( X2 ) เท่ากับ 34.59   ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 31   ค่า

นัยส าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ 0.300 ค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 

0.99 ค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.98 และค่าความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.013   3) องค์ประกอบ

หลักมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.70 ทุกองค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยและ

ตัวบ่งชีม้ีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.30 ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งชี้ 

กอบศักดิ์  มูลมัย  (2554, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครู

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ในครั้งนี ้มวีัตถุประสงค์ 

เพื่อศกึษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน กับประสิทธิภาพการสอนของ

ครู และความสัมพันธ์ระหว่างระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนและ

ระดับประสิทธิภาพการสอนของครู โดยกลุ่มตัวอย่างคอื ครู จ านวน 242 คน โรงเรียน

ประถมศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีเขต 1 ปีการศึกษา 

2553 ใน 4 อ าเภอ คอื อ.เมือง อ.คลองหลวง อ.ลาดหลุมแก้ว อ.สามโคก การวิเคราะห์

ข้อมูลใช ้ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

โดยมีผลการวิจัยดังนี้  1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน ตามความ

คิดเห็นของครูผูส้อนโดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า 

อยู่ในระดับมากทุกด้าน  2) ประสิทธิภาพการสอนของครู โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

เมื่อพจิารณาจ าแนกตามรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน  3) ความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพการสอนของครูสังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาปทุมธาน ีเขต 1 พบว่า ภาพรวมและรายด้านมี

ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01จากผล
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การศกึษาที่พบว่าภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารมคีวามสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ

การสอน ดังนัน้ ผูบ้ริหารและครูผูส้อนจงึควรตระหนักถึงความส าคัญและส่งเสริม

คุณลักษณะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารในแต่ละด้านให้มคีวามเหมาะสมเพื่อให้การ

จัดการศึกษาของสถานศกึษามีประสิทธิภาพต่อไป 

วรกาญจน์   สุขสดเขียว (2555, บทคัดย่อ)  ผูว้ิจัยมีวัตถุประสงค์เพื่อทราบ        

1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา 2) การจัดการความขัดแย้ง และ        

3) ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษา กับการ

จัดการความขัดแย้ง กลุ่มตัวอย่างคือสถานศกึษาสังกัดเทศบาล กลุ่มการศกึษาท้องถิ่นที่ 1 

จ านวน 38 โรงเรียน เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยคือแบบสอบถามจ านวน 1 ฉบับเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ ผูบ้ริหารสถานศกึษา ตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ และ

การจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาตามแนวคิดของโธมัส สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์

ข้อมูลคอื ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหค์่า

สัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) การจัดการความขัดแย้งโดยภาพ

รวมอยู่ในระดับมาก และ 3) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศกึษากับการ

จัดการความขัดแย้งมคีวามสัมพันธ์กัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ซาลีฮะห ์ ดะเซ็ง และจรุณี เก้าเอี้ยน (2555, บทคัดย่อ) ผูว้ิจัยมวีัตถุประสงค์      

1) เพื่อศกึษาระดับ 2) เพื่อเปรียบเทียบ และ 3) เพื่อประมวลข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษานราธิวาส กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 369 คน เครื่องมอืที่ใช้เป็น

แบบสอบถาม มีจ านวน  3 ตอน สถิตทิี่ใช ้ได้แก่ ค่าร้อยละ คา่เฉลี่ย    ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ทดสอบค่าที (t- test) และทดสอบค่าเอฟ (F-test) เมื่อพบว่า มีความแตกต่าง

กันจึงทดสอบโดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก เปรียบเทียบความคิดเห็นของครู จ าแนกตามเพศ ขนาดของสถานศกึษา และ

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงาน ในด้านภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมไม่แตกต่าง

กัน ส่วนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ.05 การประมวลข้อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาตามความคิดเห็นของครู โดยด้านที่มีความถี่สูงสุด คอื  ด้านการมอีิทธิพล
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อย่างมอีุดมการณ์ รองลงมา คอื  ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญาตามล าดับ สว่นด้านที่มคีวามถี่ต่ าสุด คอื ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

2. กระบวนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู 

 

นักวิชาการ นักการศกึษาได้กล่าวถึงกระบวนการการพัฒนาภาวะผูน้ า 

การเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้ 

Winter and Sweeney (Winter and Sweeney, 1994 cited in Lunenburg  

and Ornstein, 1996, pp. 322 - 323) ได้เสนอกระบวนการการบริหารงานที่มีประสิทธิผล

โดยมีจุดเน้นทางด้านวิชาการ ดังนี้ 

1.  มีความคาดหวังสูงในผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

2.  มีความชัดเจนในเรื่องของหลักสูตร 

3.  มีความชัดเจนในเรื่องโปรแกรมการเรยีนการสอน 

4.  มีความชัดเจนในเรื่องเป้าหมาย จุดประสงค์และมาตรฐาน 

5.  การใชเ้วลาในการจัดการเรียนการสอนให้มาก 

6.  เน้นทักษะในการอ่านและวิชาคณิตศาสตร์ 

7.  มีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 

8.  ให้ความส าคัญกับหอ้งเรียนและโปรแกรมการสอน 

9.  มีการตดิตามความก้าวหนา้ของผู้เรยีนอย่างสม่ าเสมอ 

10.  มีรางวัลให้แก่ครูและนักเรียน 

11.  สร้างความสัมพันธ์ระหว่างครูกับผูป้กครองนักเรียน 

12.  ส่งเสริมให้สถานศกึษามีบรรยากาศในทางบวก 

Chell (2001, p. 9) ได้สรุปกระบวนการของการเป็นผูน้ าทางวิชาการ จาก

ข้อมูลฐานการวิจัยในสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล ดังนี้ 

1.  มีการนเิทศและประเมินผลการสอน 

2.  มีกิจกรรมการพัฒนาบุคลากร 

3.  มีการจัดหลักสูตรที่พัฒนาความรูแ้ละกิจกรรมนักเรียน 

4.  ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

5.  ส่งเสริมให้มีการท างานวิจัย 
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6.  พัฒนาบรรยากาศในสถานศกึษา 

7.  สร้างความสัมพันธ์ระหว่างสถานศกึษาและชุมชน 

Flemming (2001, p. 6) กล่าวว่า ผูน้ าต้องได้รับการฝึกทักษะการเป็นผู้น าทาง

วิชาการ ใหม้กีระบวนการดังนี้ 

1.  สนับสนุนวิธีการสอนและการบริหารการเปลี่ยนแปลง 

2.  ให้การสนับสนุนทรัพยากรที่เกี่ยวข้องกับการสอนแก่ครู 

3.  ให้ความสนใจเยี่ยมห้องเรียนเพื่อความมุ่งหมายต่อการพัฒนาการสอน 

4.  สร้างแรงจูงใจและบรรยากาศการมสี่วนร่วม  

5.  ใช้ขอ้มูลในการพัฒนาหลักสูตรและการสอนเพื่อความส าเร็จของ

นักเรียน 

6.  ใช้ขอ้มูลของบุคลากรเพื่อก าหนดกิจกรรมพัฒนาวิชาชีพครู 

McEwan (2003, p. 13) กล่าวถึงกระบวนการ ในการที่จะก้าวไปสู่ 

การเป็นผู้น าทางวิชาการที่มีประสิทธิผล คือ 

1.  ก าหนดมาตรฐานการศึกษาสู่การปฏิบัติให้บรรลุผล 

2.  เป็นส่วนหน่ึงของทีมงาน 

3.  สร้างวัฒนธรรมและบรรยากาศของสถานศกึษาที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

4.  สื่อสารวิสัยทัศน์และพันธกิจของสถานศึกษา 

5.  ตั้งความคาดหวังสูงต่อบุคลากรและตนเอง 

6.  พัฒนาบุคลากรครูใหเ้ป็นผู้น า 

7.  พัฒนาและคงไว้ซึ่งเจตคติในทางบวกกับนักเรียน บุคลากรครูและ

ผูป้กครอง 

Resnick (Resnick, 2002 cited in Sergiovanni, 2004, pp. 83-84) ได้ให้ 

ข้อเสนอแนะถึงกระบวนการของผู้น าทางวิชาการ ประกอบด้วย 

1.  แนะน าครูในการวิเคราะหข์้อมูลของนักเรียนในแตล่ะช้ันเรยีน 

2.  แนะน าครูในการวิเคราะหผ์ลงานของนักเรียนในช้ันเรียนและให้มี 

การเทียบเคียงกับมาตรฐานของสถานศกึษาที่ก าหนดไว้ 

3.  แนะน าครูในการน าต าราหรอืสื่อการเรียนการสอนมาใช้ใหเ้กิด

มาตรฐาน 

4.  มีการเยี่ยมชั้นเรียนเพื่อสังเกตการณ์สอนของครู ประเมนิผล  
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5.  วางแผนพัฒนาบุคลากรให้เป็นมอือาชีพ 

6.  ให้การแนะน าครูโดยการให้ค าปรึกษาและเป็นพี่เลีย้ง 

กิติมา ปรีดิลก (2545, หนา้ 155) ได้สรุปผลการวิจัยจากการศกึษาครูใหญ่ 

ในรัฐอิลลินอยส์ พบว่าผูท้ี่จะประสบผลส าเร็จในการบริหารสถานศกึษาควรท าหน้าที่และ

แสดงบทบาทในฐานะผูน้ าทางวิชาการ ดังนี้ 

1.  ประเมินผลการท างานของครู 

2.  ตั้งความคาดหวังที่สูงเกี่ยวกับนักเรียนและครู 

3.  เป็นรูปแบบของความมีมาตรฐานวิชาชีพที่สูง 

4.  จัดให้มแีละด าเนินการเกี่ยวกับวิสัยทัศนพ์ันธกิจและเป้าประสงค์ 

ของสถานศกึษา 

5.  คงความสัมพันธ์ภายในเชิงบวกกับบุคลากรทั้งในและนอกสถานศกึษา 

6.  จัดสร้างสภาพแวดล้อมให้มคีวามปลอดภัยและคงความมีระเบียบ 

7.  พัฒนาแผนการพัฒนาสถานศกึษา 

8.  จัดให้มรีะบบการสื่อสารภายในที่ดี 

9.  เข้มงวดต่อการคัดเลือกผู้จะมาด ารงต าแหนง่ครู 

จักรพงศ์ ถาบุตร (2547, หน้า 32-34) พบว่า กระบวนการผูน้ าทางวิชาการ 

คือ พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออก โดยน าเอาความรู้ ความสามารถ ความคิด เทคนิควิธีที่มี

ประสิทธิภาพมาใช้เพื่อกระตุ้นแนะน าครูใหป้ฏิบัติกิจกรรมการเรยีนการสอนจนบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนด และพัฒนาวิชาชีพครูใหเ้จริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น โดย

มีพฤติกรรมบ่งช้ีดังตอ่ไปนี้ 

1.  การจัดท าและการน าวัตถุประสงค์ทางวิชาการไปใช้ 

2.  การเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 

3.  การสรา้งวัฒนธรรมและบรรยากาศที่น าไปสู่การเรียนรู้ 

4.  การสื่อสารเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์พันธกิจ 

5.  การตัง้ความคาดหวังตอ่ผลงานสูง 

6.  การพัฒนาความเป็นผูน้ าครู 

7.  การมทีัศนคติเชิงบวก 
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Maryland State Board of Education (2005, Online) ได้ก าหนดกรอบงาน 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาทั้งในด้านเนือ้หาและทักษะที่ส าคัญ  

โดยแบ่งเป็น 8 องค์ประกอบ ได้แก่ (สิรร์านี วสุภัทร, 2551, หนา้ 54-55) 

1.  การอ านวยความสะดวกในการพัฒนาวิสัยทัศน ์โดยผูบ้ริหารน า

วิสัยทัศนข์องโรงเรียนที่ประกอบด้วยค่านยิม ความท้าทาย และโอกาสต่าง ๆ เพื่อการ

พัฒนาของนักเรียน มกีระบวนการเพื่อ ใหบุ้คลากรและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องได้มสี่วนรว่มใน

การก าหนดวิสัยทัศน ์ด าเนินการน าวิสัยทัศนไ์ปปฏิบัติ มีการทบทวนตรวจสอบโดยผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้อง และจัดหาทรัพยากรเพื่อสง่เสริมสนับสนุนให้วิสัยทัศนเ์กิดผลส าเร็จ 

2.  การรว่มกิจกรรมอย่างกลมเกลียวกัน เป็นการให้ความเคารพ สร้าง

ทีมงานและไว้วางใจอย่างแท้จริงในการประสานสัมพันธ์กับนักเรียน บุคลากร และ

ผูป้กครองนักเรียน ผูบ้ริหารมคีวามคาดหวังสูงต่อผูเ้รียนและครูในการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง 

สร้างทีมภาวะผูน้ าของโรงเรียนที่มี ประสิทธิผล สร้างชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพที่มุ่งเน้น

ผลลัพธ์ในการเรียนรูข้องนักเรียน และใหค้รูมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

3.  การตดิตาม ดูแลความร่วมมอืในการน าหลักสูตรไปใช้ ผูน้ ามี

ปฏิสัมพันธ์กับครูอย่างต่อเนื่องในการสร้างหลักสูตรที่เป็นมาตรฐานทั้งส่วนกลางและ

หลักสูตรท้องถิ่นและน ากลยุทธ์การสอนบนพืน้ฐานงานวิจัยไปประยุกต์ งานมอบหมายของ

ครูมีเป้าหมาย ท้าทายในระดับที่เหมาะสมและเป็นการเรียนรูส้ิ่งใหม่ และมีการประเมินผล

อย่างสม่ าเสมอเพื่อวัดความก้าวหน้าของนักเรียน 

4.  การสรา้งความมั่นใจในกฎเกณฑ์การประเมินผล ผู้บริหารสร้างความ

มั่นใจในการประเมินผลผูเ้รียนด้วยวิธีการที่หลากหลายเพื่อพัฒนาความรว่มมอื สร้าง

ความมั่นใจในการใชก้ารประเมินผลระหว่างเรียนเพื่อปรับปรุงการเรียนการสอน การ

ประเมินผลสรุปเพื่อเป็นพืน้ฐานในการวัดผลสัมฤทธิ์ และการศกึษาผูเ้รียนเป็นรายบุคคล

เพื่อปรับปรุงการเรียนการสอนในชัน้เรียน 

5.  การใชเ้ทคโนโลยีและขอ้มูลที่หลากหลายในการพัฒนา ผูบ้ริหาร

ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการใช้เทคโนโลยีและข้อมูลที่หลากหลายในการพัฒนาการเรียนการ

สอน ดว้ยการสร้างความมั่นใจและกระตุ้นให้มีการใชเ้ทคโนโลยีการเรียนการสอนอย่างมี

ประสิทธิผล ใชเ้ว็บไซต์เพื่อการศกึษาค้นคว้า ทบทวนสรุปข้อมูลเป็นกลุ่มย่อย เพื่อใช้เป็น

ข้อมูลในการตัดสินใจพัฒนาการเรียนการสอน และคณะครูร่วมมอืกันวิเคราะห์ผลงานของ

ผูเ้รียนอย่างสม่ าเสมอ 
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6.  การสนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพโดยใช้การวิจัยเป็นฐาน ผูบ้ริหารให้การ 

สนับสนุนการพัฒนาวิชาชีพของบุคลากรโดยใช้การวิจัยเป็นฐาน มีความสอดคล้องกับ

ความตอ้งการของหลักสูตร การสอนและการประเมินผล และสัมพันธ์กับเป้าหมายการ

พัฒนาผูเ้รียน เปิดโอกาสให้ครูได้มสี่วนรว่มในการวางแผนและรับผลสะท้อนกลับ มีการ

พัฒนาวิชาชีพที่ตรงกับความตอ้งการของบุคลากร และมาตรฐานการพัฒนาวิชาชีพของ

หนว่ยงานต้นสังกัด 

7.  การสร้างและพัฒนาศักยภาพความเป็นผู้น าให้บุคลากร ผูบ้ริหาร 

สถานศกึษาสร้างและพัฒนาศักยภาพความเป็นผูน้ าให้แก่บุคลากรด้วยการสร้างโอกาส

การเป็นผู้น าด้านการเรียนการสอน  กระจายอ านาจการตัดสินใจให้แก่ครู สรา้งความ

ผูกพันต่อสถานศกึษาให้แก่ครู และมีสว่นร่วมในการพัฒนาศักยภาพและความส าเร็จของ

ทีมผู้น าของสถานศกึษา 

8.  การเสริมสร้างความรว่มมอืกับผูเ้กี่ยวข้อง ผู้บริหารเสริมสรา้งความ

ร่วมมือกับผู้เกี่ยวข้องด้วยการให้การต้อนรับผูป้กครองนักเรียน ผู้มอีุปการคุณ และผูม้ีสว่น

เกี่ยวข้องเขา้มาในโรงเรยีน กระตุน้ให้เป็นสมาชิกร่วมปฏิบัติการปฏิรูปโรงเรยีน ให้มีสว่น

ร่วมในวิถีชีวติของโรงเรียน มีการกระจายการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจให้ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้อง 

ประสิทธิ์ เขียวศรี และคณะ (2548, ออนไลน์) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการ 

พัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยการ

วิเคราะหเ์อกสาร 22 รายการ และสนทนากลุ่มผู้เช่ียวชาญพบว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา แบ่งเป็น 3 ด้าน 23 ข้อ สรุปได้ดังนี้ 

1.  การบริหารจัดการสถานศกึษา (School Management) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต้องมคีวามสามารถในการวางแผนยุทธศาสตร์ วางแผนปฏิบัติการ จัด

โครงสรา้งองค์การที่สนับสนุน การใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการ บริหารการเปลี่ยนแปลง ระดม

ทรัพยากรจากแหล่งต่าง ๆ มาใช้ และสร้างชอ่งทางการมีสว่นร่วมของฝ่ายต่าง ๆ 

2.  การบริหารจัดการหลักสูตรและการสอน (Curriculum and Instruction  

Management) ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องให้ความส าคัญของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ

นักเรียน เนน้ความสามารถและคุณภาพในการสอนของครู มีความสามารถในการนิเทศ

การสอนของครู ประเมินผลการเรียนการสอนของครูและนักเรียน ออกแบบ สร้างและ

พัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา ประสานงานหลักสูตร ตดิตาม ก ากับ ดูแลการใชห้ลักสูตร 

กระตุน้ให้ก าลังใจครูและนักเรียนในการเรียนการสอน สร้างสิ่งแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้  
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3.  การบริหารตนเอง ทีมงานและชุมชน (Community Team and Personal  

Management) ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องเป็นแบบอย่างทางคุณธรรม จริยธรรม ยอมรับ

ความแตกต่างทางความคิดและการกระท าของผู้อื่น คิดนอกกรอบ พัฒนาบุคลากรของ

สถานศกึษาให้มคีวามเป็นผู้น า มีความ สามารถในการสื่อสาร และสร้างความสัมพันธ์ที่ดี 

Huber (2007, pp. 30-34) ได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับคุณลักษณะ

เฉพาะของแนวการปฏิบัติความเป็นผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษามี 12 ประเด็น

หลัก ดังนี้ 

1.  จัดหาทรัพยากร เพื่อช่วยใหค้รูประสบผลส าเร็จในการจัดการเรียนการ

สอนของครู 

2.  มุ่งให้ความส าคัญกับการเรียนรูข้องนักเรียนเป็นเป้าหมายหลักในการ

จัดการเรยีนการสอน 

3.  ให้ความส าคัญต่อความส าเร็จของนักเรียนและบุคลากรทั้งเป็น

ทางการและไม่เป็นทางการ 

4.  พัฒนาและกระตุ้นใหเ้กิดความสัมพันธ์กับบุคคลซึ่งเป็นผู้มสี่วน

เกี่ยวข้องกับโรงเรยีน  

5.  พัฒนาวัฒนธรรมโรงเรียนเพื่อสง่เสริมความเป็นเลิศทางวิชาการและมี

การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 

6.  ติดตามตรวจสอบการปฏิบัติดา้นหลักสูตร การสอนและการ

ประเมินผลของโรงเรียนอย่างตอ่เนื่อง 

7.  มีความรูเ้กี่ยวข้องกับหลักสูตรและการสอน และให้ความส าคัญกับ

งานวิจัยเกี่ยวกับการปฏิบัติทางการศึกษาที่มปีระสิทธิผล 

8.  เป็นผู้ที่สามารถพบเห็นและเข้าพบได้ง่าย 

9.  ใช้ทีมภาวะผูน้ าเพื่อการพัฒนาหลักสูตร นโยบายของโรงเรียน และ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้ด าเนินงานอย่างอสิระ 

10.  ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพ 

11.  ออกแบบพฤติกรรมที่คาดหวังจากบุคคลอื่นและปฏิบัติตนที่สอดคล้อง

กับความเช่ือดว้ยความตัง้ใจที่จะให้เกิดผลในทางบวก 

12.  มีความตระหนักในสถานการณ ์มีการปรับตัวในการปฏิบัติทางภาวะ

ผูน้ าต่อสถานการณ์ที่หลากหลาย 
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ผูว้ิจัยเล็งเห็นความส าคัญของการน ากระบวนการของภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

จากเอกสาร ต าราและงานวิจัยที่กล่าวถึงกระบวนการของภาวะผูน้ าทางวิชาการ ผูว้ิจัยจงึ

วิเคราะห์ สังเคราะหแ์นวคิดและงานวิจัยที่สอดคล้องของนักวิชาการ 10 แหลง่ ดังตาราง 3 

ตาราง 3 สังเคราะหก์ระบวนการของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
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มคีวามคาดหวังสูงในผลสัมฤทธ์ิ 

ทางการเรียน 

          4  

มกีารจัดการหลักสูตรและการสอน           7  

มวีางแผนในการเรียนการสอน           4  

มกีารก าหนดพันธกิจ           5  

มกีารพัฒนาบุคลากร           4  

มกีารนเิทศการสอน           6  

มกีารตดิตามความกา้วหนา้ของผู้เรียน           5  

มกีารสง่เสริมบรรยากาศทางวิชาการ           6  

มกีารสง่เสริมการท างานเป็นทีม           4  

มกีารสง่เสริมให้มีการท างานวิจยั           2  

มกีารสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง

สถานศกึษาและชุมชน 

          4  

ใชข้้อมูลบุคลากรเพื่อก าหนดกิจกรรม

พัฒนาวิชาชพีครู 

          3  

จัดให้มีระบบการสื่อสารภายในท่ีดี           2  

การมทัีศนคติเชงิบวก           3  

มีการจดัหาทรัพยากรในการจดัการเรียน
การสอน 

          1  
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ตาราง 3 (ต่อ) 

 

 

 

กระบวนการ 
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ให้ความส าคญักบัการเรียนรู้ของนกัเรียน           1  

มีการปรับตวัในการปฏิบตัิทางภาวะผู้น า           1  

 

จากตาราง 3 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหข์้อมูลโดยเลือกองค์ประกอบที่มคีวามถี่  

ร้อยละ 50 (ความถี่ 5) ขึน้ไป พบว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการนัน้ประกอบ

ไปด้วยภาวะผู้น าทางวิชาการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ การก าหนดพันธกิจ การจัดการหลักสูตร

และการสอน การนเิทศการสอน การตดิตามความก้าวหนา้ของผู้เรยีน การส่งเสริม

บรรยากาศทางวิชาการ ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

จากการสังเคราะหข์องผู้ศกึษาวิจัย ประกอบไปด้วยภาวะผูน้ าทางวิชาการ 5 ขั้นตอน  

ซึ่งสามารถใหน้ิยามดังนี้ 

1.  การก าหนดพันธกิจ  

นักวิชาการได้กล่าวถึงการก าหนดพันธกิจ สรุปได้ดังนี้ 

ชัยสิทธิ์ เฉลิมมีประเสรฐิ (2544, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายว่า พันธกิจ 

หมายถึง การก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหนา้ที่ที่องคก์รต้องท าในลักษณะของ

อาณัติ (Mandate) เพื่อให้องคก์รบรรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้  

ส านักงานคณะกรรมการการประถมศกึษาแหง่ชาติ (2551 : 53) ได้ให้

ความหมายว่า พันธกิจ หมายถึง บทบาทหนา้ที่ของหน่วยงาน ที่ตอ้งด าเนินการเพื่อให้

วิสัยทัศนเ์ป็นจรงิ พันธกิจจึงเป็นการบ่งบอกหน้าที่ของสถานศกึษาที่ก าลังท าหรอืจะท าใน

อนาคตใหแ้ก่ลูกค้า ผูร้ับบริการ หรือสังคมได้รับรู้ว่าเราก าลังท าอะไร ข้อความที่ปรากฏใน
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พันธกิจมักระบุผลผลติของหนว่ยงาน กลุ่มหรอืผูร้ับบริการหรือวธิีการด าเนนิงานและความ

รับผิดชอบของหน่วยงาน ซึ่งถือวา่เป็นหนว่ยงานภาครัฐต้องค านึงถึงนโยบายของรัฐบาล

เป็นหลัก และผลลัพธ์ที่คาดหวัง เป้าหมายเชิงกลยุทธ์เป็นหลัก เพื่อใช้เป็นสารสนเทศใน

การก าหนดพันธกิจของหน่วยงาน 

เจรญิวิชญ ์สมพงษ์ธรรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่าพันธกิจ หมายถึง การ

ก าหนดขอบเขตของงานหรือบทบาทหนา้ที่ขององค์การ ในลักษณะอาณัติ (Mandate) 

เพื่อให้องคก์ารบรรลุวิสัยทัศนท์ี่ก าหนดไว้ หรอืเป็นพันธกิจตามยุทธศาสตร์ แผนชาติ 

นโยบายของรัฐบาล นโยบายของรัฐมนตรี ฯลฯ มี 2 ระดับ คอื 

1.  พันธกิจดั้งเดิม คอื พันธกิจเดิมขององค์การจะต้องปฏิบัติ เป็นบทบาท

หนา้ที่ขององค์การที่สังคมก าหนดให้ หรอืที่มตี่อสังคม จะถูกก าหนดเมื่อริเริ่มให้มีการ

ก่อตั้งองค์การและจะคงอยู่กับองค์การตลอดไป จะมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อมีการปรับปรุง

หรอืปฏิรูปองค์การ 

2.  พันธกิจตามวิสัยทัศน ์ที่องค์การจะต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลุตามความ

คาดหวังขององค์การตามวิสัยทัศนท์ี่ได้ก าหนดไว้ สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณท์ี่

เปลี่ยนไป แต่ไม่ควรเปลี่ยนแปลงมากจนออกนอกกรอบหรอืเปลี่ยนแปลงจนกระทั่งขัดแย้ง

กับพันธกิจดั้งเดิม 

การปฏิบัติตามพันธกิจ ผู้บริหารองค์การจะต้องทุ่มเททั้งกาย ใจ และต้อง

อาศัยความรว่มมือร่วมใจกับสมาชิกองค์การในการก าหนด “สัญญาประชาคม” และหรอื 

“ค่านิยมร่วม” ขององค์การเพื่อเป็นข้อผูกพันที่สมาชิกต้องปฏิบัติ เป็นการสร้างพลังร่วมที่

มุ่งสู่ทิศทางของอนาคตที่ทุกคนคาดหวังไว้ร่วมกัน 

ขั้นตอนการก าหนดพันธกิจขององค์การควรเป็นการหารือรว่มกันระหว่างผูท้ี่

เกี่ยวข้องทุกฝ่าย รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิและการตรวจสอบความเป็นไปได้ของพันธกิจ 

จากที่นักวิจัยได้กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้วา่ การก าหนดพันธกิจ หมายถึง การ

ก าหนดขอบเขตและบทบาทหนา้ที่ของงาน เพื่อให้องค์กรบรรลุวิสัยทัศน ์เป็นการบ่งบอก

หนา้ที่ของสถานศกึษา และมักระบุผลผลติของหน่วยงาน หรอืตามยุทธศาสตร์ แผนการ

ศกึษาแหง่ชาติ นโยบายของรัฐบาล นโยบายของรัฐมนตรีอาจมี 2 ระดับ คอื พันธกิจดั้งเดิม 

พันธกิจตามวิสัยทัศน์ โดยต้องอาศัยความรว่มมอืกับสมาชิกองค์การเพื่อมุ่งสูท่ิศทางของ

อนาคตร่วมกัน 
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2.  การจัดการหลักสูตรและการสอน  

นักวิชาการได้กล่าวถึงการจัดการหลักสูตรและการสอน สรุปได้ดังนี้ 

ชัยรัตน์ หลายวัรกุล (2547, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่เป็นผู้น าทาง

วิชาการหรอืมีภาวะผูน้ าทางการเรยีนการสอนควรมี ความรู้ในเรื่องการบริหารการเรียน

การสอนเพื่อสามารถน ามาพัฒนานักเรียนได้ 

ธีระ รุญเจริญ (2550, หน้า 280) กล่าวว่า หลักสูตรหมายถึงประสบการณ์ 

ทั้งหมดที่จัดให้นักเรียนโดยการควบคุมแนะน าของสถานศกึษาอันเป็นเครื่องมอืที่จะช่วย

บรรลวุัตถุประสงค์ หรอืความคาดหวังทางการศกึษาที่ตัง้ไว้และยังกล่าวว่า หลักสูตรเป็น

สื่อในการสอนที่สถานศกึษา เปิดโอกาสให้นักเรียนได้รับประสบการณใ์นการเรียนรู้เพื่อ

บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

ชุมศักดิ์ อินทร์รักษ์ (2551, หนา้ 47) กล่าวว่าหลักสูตรเป็นเนื้อหา 

สาระส าคัญและกิจกรรมตา่ง ๆ ที่สนองต่อวัตถุประสงค์เพื่อให้ผู้เรยีนได้เกิดการเรียนรูแ้ละ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ไปตามที่พึงประสงค์ 

ขวัญจิตต ์เนียมเกตุ (2552, หนา้ 35) กล่าวว่าการจัดกิจกรรมการเรยีน 

การสอน คอื กระบวนการในการจัดท าข้อมูลพื้นฐานด้านวิชาการทุกภาคเรียน การประชุม

ร่วมกันในการวางแผนการจัดการเรียนการสอน การสนับสนุนการจัดการเรียนการสอนที่

เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ การจัดรายวิชาพืน้ฐานและเพิ่มเติมตามโครงสรา้งหลักสูตรเพื่อให้

ผูเ้รียนเลือกเรียนตามความถนัด การสนับสนุนการจัดสอนซ่อมเสรมิทุกภาคเรียน การจัด

สอนแทนทุกครั้งที่ครูไปราชการหรือลา การสนับสนุนการจัดกิจกรรมส่งเสริมนักเรียนที่มี

ความเป็นเลิศทางปัญญา การสนับสนุนการจัดกิจกรรมส่งเสริมการรักการอ่านทุกภาค

เรียน การสนับสนุนการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนที่สอดคล้องกับสภาพชุมชนและ

ท้องถิ่น การสนับสนุนการจัดบรรยากาศในหอ้งสมุดให้จูงใจนักเรียนเข้าใช้บริการ 

จากที่นักวิจัยได้กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้วา่ การจัดการหลักสูตรและการสอน 

หมายถึง การสนับสนุน สง่เสริมกระบวนการการจัดการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาผูเ้รียน

ให้มคีวามรูค้วามสามารถ มีทักษะที่จ าเป็น และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ สามารถควบคุม
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การด าเนินงานขององค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของการจัดการการสอนตาม

หลักสูตรที่ตัง้ไว้  

3.  การนิเทศการสอน  

นักวิชาการได้กล่าวถึงการนิเทศการสอน สรุปได้ดังนี้ 

ไพฑูรย์ เจริญพันธุวงศ ์(2547, หนา้ 2) กล่าวถึงหลักส าคัญของการนเิทศ

การศกึษาไว้ ดังนี้ 

1.  การนเิทศการศึกษาเป็นการช่วยใหค้รูรู้จักแยกแยะและวิเคราะหป์ัญหา ซึ่ง

ครูต้องการความช่วยเหลือจากการนเิทศ เพราะมีปัญหาจากการปฏิบัติงานดังนี้ 

 1.1 ปัญหาการปรับปรุงวธิีการสอนที่ดี ท าให้เด็กมีความสนใจบทเรียน 

 1.2 ปัญหาการท างานเป็นหมู่คณะ ว่าจะท าอย่างไรจึงจะท าให้เด็กทุก

คนท างานร่วมกันได้ 

 1.3 ปัญหาการจัดประสบการณท์างการเรยีนการสอนใหเ้หมาะสมกับเด็ก

ที่มคีวามแตกต่างกัน 

 1.4 ปัญหาการใช้แหลง่วิทยาการในท้องถิ่น 

 1.5 ปัญหาการประเมินผลลการสอนของครู 

2.  การนเิทศการศกึษา คือ การช่วยใหค้รูเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถ

ของตนเองในการแก้ปัญหา จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของตนเอง 

3.  การนเิทศการศึกษาต้องช่วยเผยแพร่แนวคิดให้ชุมชนเข้าถึงแผนการศกึษา

ของสถานศกึษาการนเิทศต้องช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสถานศกึษากับชุมชน 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2548, หน้า 39) กล่าวว่าการนิเทศ (Process of 

Supervision) หมายถึง ขั้นตอนในการด าเนินงานและการปฏิบัติงานการนเิทศอย่างมีระบบ 

มีการประเมินสภาพการท างาน การจัดล าดับงานที่ต้องท า การออกแบบงาน การ

ประสานงาน ตลอดจนการอ านวยการให้งานลุล่วงไป 

หนว่ยศึกษานิเทศก์ ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ 

(2551, หน้า 7) กล่าวว่า การนเิทศการศึกษาเป็นความพยายามทุกชนิดของผูท้ี่ได้รับ

มอบหมายใหท้ าหน้าที่นเิทศการศึกษา ให้ค าแนะน าเป็นที่ปรึกษาครูหรอืแนะน าผูอ้ื่นท างาน

การศกึษาเพื่อช่วยใหเ้กิดสิ่งต่อไปนี้ 
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1.  รู้จักวิธีปรับปรุงการสอนและการใหก้ารศกึษาให้เหมาะสมกับสภาพ

ท้องถิ่น 

2.  ช่วยใหเ้กิดความเจรญิงอกงามในวิชาชีพทางการศึกษา 

3.  ช่วยพัฒนาครู 

4.  ช่วยเหลือและปรับปรุงวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

5.  ช่วยเหลือและปรับปรุงการประเมินผลการสอน 

ไพฑูรย์ ทิพยสุข (2554, หน้า 284) กล่าวว่าการนิเทศการสอน หมายถึง 

กระบวนการที่มุ่งให้ค าแนะน า และความ ช่วยเหลือแก่ครูผูส้อน ในการปรับปรุงและพัฒนา

กระบวนการจัดการเรียนรู้ ให้เกิดผลดตี่อการเรียนรู้และพัฒนาการในด้านต่าง ๆ  

ของผู้เรยีน 

จากที่นักวิจัยได้กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้วา่ การนเิทศการสอน หมายถึง การ

ช่วยใหค้รูรู้จักแยกแยะและวิเคราะหป์ัญหา ท าให้ครูเกิดความเชื่อมั่นในการแก้ปัญหา และ

ชุมชนสามารถเข้าถึงแผนการศกึษาของสถานศกึษา โดยขั้นตอนที่เป็นระบบ ประกอบด้วย

การประเมนิ การจัดล าดับ การออกแบบงาน การประสานงาน และการอ านวยการ รวมถึง

ความพยายามทุกทางที่จะให้ค าแนะน า การปรึกษา ให้เกิดการปรับปรุงการสอน ความ

เจริญงอกงาม พัฒนาครู ในการปรับปรุงวัตถุประสงค์ การประเมนิผล ซึ่งเป็นการแนะน า

และความช่วยเหลือแก่ครูผู้สอนในการพัฒนากระบวนการจัดการเรียนรูเ้พื่อพัฒนาการที่ดี

ของผู้เรยีน 

4.  การติดตามความก้าวหน้าของผู้เรยีน  

นักวิชาการได้กล่าวถึงการติดตามความก้าวหนา้ของผู้เรียน สรุปได้ดังนี้ 

สิรร์านี วสุภัทร (2551, หนา้ 54-55) กล่าวว่าการติดตาม ดูแลความร่วมมือ 

ในการน าหลักสูตรไปใช้ ผูบ้ริหารมีปฏิสัมพันธ์กับนักเรียนอย่างตอ่เนื่องในการสร้าง

หลักสูตรที่เป็นมาตรฐานทั้งส่วนกลางและหลักสูตรท้องถิ่น และน ากลยุทธ์การสอนบน

พืน้ฐานงานวิจัยไปประยุกต์ งานมอบหมายของครูมเีป้าหมาย ท้าทายในระดับที่เหมาะสม

และเป็นการเรียนรู้สิ่งใหม่ และมีการประเมินผลอย่างสม่ าเสมอเพื่อวัดความก้าวหน้าของ

นักเรียน 
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กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 35) ได้กล่าวว่าการวัดการประเมินผลและ

ด าเนนิการเทียบโอนผลการเรียน เป็นหนา้ที่อันส าคัญของผู้บริหารเพราะเป็นเครื่องมอืที่จะ

ชีข้้อด ีขอ้เสียของงานที่ปฏิบัติไปจนส าเร็จ ตลอดจนการเรียนการสอนของครูและนักเรียน

ว่าเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรอืไม่ เพื่อผูบ้ริหารจะได้น าผลนั้นมาปรับปรุงแก้ไขเพื่อ

ด าเนนิงานในครั้งต่อไป สรุปได้ดังนี้ 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ของผูเ้รียน ตอ้งอยู่บนหลักการพืน้ฐานสอง

ประการคอืการประเมิน เพื่อพัฒนาผูเ้รียนและเพื่อตัดสินผลการเรียนในการพัฒนา

คุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนใหป้ระสบผลส าเร็จนัน้ ผู้เรียนจะต้องได้รับการพัฒนาและ

ประเมินตามตัวชีว้ัด เพื่อให้บรรลุตามมาตรฐานการเรียนรู ้สะท้อนสมรรถนะส าคัญและ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน ซึ่งเป็นเป้าหมายหลักในการวัดและประเมินผลการ

เรียนรู้ในทุกระดับ ไม่วา่จะเป็นระดับช้ันเรยีนระดับสถานศกึษาระดับเขตพื้นที่การศึกษา

และระดับชาติการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ เป็นกระบวนการพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน

โดยใช้ผลการประเมินเป็นข้อมูลและสารสนเทศ ที่แสดงพัฒนาการความก้าวหน้าและ

ความส าเร็จทางการเรียนของผู้เรยีนตลอดจนขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ ต่อการส่งเสริมให้

ผูเ้รียนเกิดการพัฒนาและเรียนรู้อย่างเต็มตามศักยภาพ 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้แบ่งออกเป็น 4 ระดับได้แก่ระดับช้ันเรยีน

ระดับสถานศกึษาระดับเขตพืน้ที่การศกึษาและระดับชาติมีรายละเอียดดังนี้ 

1.  การประเมินระดับช้ันเรียนเป็นการวัดและประเมินผลที่อยู่ในกระบวนการ

จัดการเรยีนรู้ ผู้สอนด าเนนิการเป็นปกติและสม่ าเสมอในการจัดการเรียนการสอนใช้

เทคนิคการประเมนิอย่างหลากหลาย เช่น การซักถาม การสังเกต การตรวจการบ้านการ

ประเมิน โครงงานการประเมินช้ินงาน/ภาระงานแฟ้มสะสมงานการใช้แบบทดสอบ ฯลฯ 

โดยผู้สอนเป็นผูป้ระเมินเองหรอืเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนประเมินตนเอง เพื่อนประเมินเพื่อน 

ผูป้กครองรว่มประเมิน ในกรณีที่ไม่ผ่านตัวชี้วัดให้มีการสอนซ่อมเสรมิการประเมินระดับช้ัน

เรียน เป็นการตรวจสอบว่าผู้เรยีนมีพัฒนาการความก้าวหน้า ในการเรียนรู้อันเป็นผลมา

จากการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนหรอืไม่และมากน้อยเพียงใดมีสิ่งที่จะต้องได้รับการ

พัฒนาปรับปรุงและส่งเสริมในด้านใด นอกจากนี้ยังเป็นข้อมูลใหผู้ส้อนใช้ปรับปรุงการเรียน

การสอนของตนดว้ย ทั้งนีโ้ดยสอดคล้องกับมาตรฐานการเรียนรูแ้ละตัวชีว้ัด 

2.  การประเมินระดับสถานศกึษา เป็นการประเมินที่สถานศกึษาด าเนินการ

เพื่อตัดสินผลการเรียนของผูเ้รียนเป็นรายปี/รายภาค ผลการประเมินการอ่านคิดวิเคราะห์
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และเขียนคุณลักษณะอันพึงประสงค์และกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียน นอกจากนี้เพื่อให้ได้ขอ้มูล

เกี่ยวกับการจัดการศกึษาของสถานศึกษา วา่ส่งผลต่อการเรียนรูข้องผูเ้รียนตามเป้าหมาย

หรอืไม่ผู้เรยีน มจีุดพัฒนาในด้านใด รวมทั้งสามารถนาผลการเรียนของผู้เรียนใน

สถานศกึษาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ระดับชาติ ผลการประเมินระดับสถานศกึษาจะเป็นข้อมูล

และสารสนเทศ เพื่อการปรับปรุงนโยบายหลักสูตร โครงการหรือวิธีการจัดการเรียนการ

สอนตลอดจน เพื่อการจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศกึษาตามแนว

ทางการประกันคุณภาพการศกึษาและการรายงานผลการจัดการศกึษาต่อคณะกรรมการ

สถานศกึษาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาส านักงานคณะกรรมการ 

3.  การประเมนิระดับเขตพื้นที่การศกึษาเป็นการประเมินคุณภาพผูเ้รียนใน

ระดับเขตพื้นที่การศกึษา ตามมาตรฐานการเรียนรู้ตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พืน้ฐานเพื่อใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐาน ในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของเขตพืน้ที่การศกึษา

ตามภาระความรับผดิชอบ สามารถด าเนินการโดยประเมินคุณภาพผลสัมฤทธิ์ของผูเ้รียน

ด้วยข้อสอบมาตรฐานที่จัดท าและด าเนินการ โดยเขตพืน้ที่การศกึษาหรือด้วยความรว่มมอื

กับหนว่ยงานตน้สังกัดในการด าเนินการจัดสอบ นอกจากนี้ยังได้จากการตรวจสอบทบทวน

ข้อมูลจากการประเมินระดับสถานศกึษาในเขตพืน้ที่การศกึษา 

4.  การประเมนิระดับชาติ เป็นการประเมินคุณภาพผูเ้รียนในระดับชาติตาม

มาตรฐานการเรียนรู ้ตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานสถานศกึษาต้องจัดให้

ผูเ้รียนทุกคนที่เรียนในช้ันประถมศึกษาปีที่ 3 ช้ันประถมศึกษาปีที่ 6 ช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 3 

และช้ันมัธยมศกึษาปีที่ 6 เข้ารับการประเมินผลจากการประเมินใชเ้ป็นข้อมูลในการ

เทียบเคียงคุณภาพการศึกษาในระดับต่างๆ เพื่อน าไปใช้ในการวางแผน ยกระดับคุณภาพ

การจัดการศกึษา ตลอดจนเป็นข้อมูลสนับสนุนการตัดสินใจ ในระดับนโยบายของประเทศ

ข้อมูลการประเมินในระดับต่างๆ ข้างต้นเป็นประโยชน์ต่อสถานศกึษาในการตรวจสอบ

ทบทวนพัฒนาคุณภาพผูเ้รียน ถือเป็นภาระความรับผิดชอบของสถานศกึษาที่จะต้อง

จัดระบบดูแลช่วยเหลือปรับปรุงแก้ไขส่งเสริมสนับสนุน เพื่อให้ผู้เรยีนได้พัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพ บนพืน้ฐานความแตกต่างระหว่างบุคคลที่จ าแนกตามสภาพปัญหาและความ

ต้องการได้แก่กลุ่มผูเ้รียนทั่วไป กลุ่มผู้เรยีนที่มคีวามสามารถพิเศษ กลุ่มผูเ้รียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า กลุ่มผู้เรยีนที่มปีัญหาด้านวินัยและพฤติกรรม กลุ่มผูเ้รียนที่

ปฏิเสธสถานศกึษา กลุ่มผูเ้รียนที่มีปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคม กลุ่มพกิารทางร่างกาย

และสติปัญญาเป็นต้น ขอ้มูลจากการประเมินจึงเป็นหัวใจของสถานศกึษาในการ
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ด าเนนิการช่วยเหลือผูเ้รียนได้ทันท่วงที ปิดโอกาสใหผู้เ้รียนได้รับการพัฒนาและประสบ

ความส าเร็จในการเรียน สถานศกึษาในฐานะผูร้ับผิดชอบจัดการศึกษาจะต้องจัดท า

ระเบียบว่า ดว้ยการวัดและประเมินผลการเรียนของสถานศกึษา ใหส้อดคล้องและเป็นไป

ตามหลักเกณฑ์และแนวปฏิบัติที่เป็นข้อก าหนดของหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้น

พืน้ฐานเพื่อใหบุ้คลากรที่เกี่ยวข้องทุกฝา่ย ถือปฏิบัติร่วมกันการเทียบโอนผลการเรียน

สถานศกึษา สามารถเทียบโอนผลการเรียนของผูเ้รียน ในกรณีต่างๆ ได้แก่ การย้าย

สถานศกึษาการเปลี่ยนรูปแบบการศกึษาการย้ายหลักสูตร การออกกลางคันและขอกลับ

เข้ารับการศกึษาต่อการศกึษาจากต่างประเทศและขอเข้าศกึษาต่อในประเทศ นอกจากนี้ยัง

สามารถเทียบโอนความรู้ทักษะประสบการณจ์ากแหล่งการเรยีนรู้อื่นๆ เชน่ สถาน

ประกอบการสถาบันศาสนา สถาบันการฝกึอบรมอาชีพ การจัดการศกึษาโดยครอบครัว

การเทียบโอนผลการเรียน ควรด าเนินการในชว่งก่อนเปิดภาคเรียนแรก หรอืต้นภาคเรียน

แรกที่สถานศึกษารับผูข้อเทียบโอนเป็นผู้เรยีนทั้งนี ้ผู้เรยีนที่ได้รับการเทียบโอนผลการเรียน

ต้องศกึษาต่อเนื่องในสถานศกึษาที่รับเทียบโอนอย่างนอ้ย 1 ภาคเรียนโดยสถานศึกษา ที่รับ

ผูเ้รียนจากการเทียบโอน ควรก าหนดรายวิชา/จ านวนหน่วยกิต ที่จะรับเทียบโอนตามความ

เหมาะสม การพิจารณาการเทียบโอนสามารถด าเนินการได้ ดังนี้ 

  4.1  พิจารณาจากหลักฐานการศกึษาและเอกสารอื่นๆที่ให้ขอ้มูลแสดง

ความรูค้วามสามารถของผู้เรียน 

  4.2  พิจารณาจากความรูค้วามสามารถของผู้เรยีน โดยการทดสอบด้วย

วิธีการตา่งๆทั้งภาคความรู้และภาคปฏิบัติ 

  4.3  พิจารณาจากความสามารถและการปฏิบัติในสภาพจรงิ  

การเทียบโอนผลการเรียน ใหเ้ป็นไปตามประกาศหรือแนวปฏิบัติของกระทรวงศึกษาธิการ 

 กมล  ภู่ประเสริฐ (2547, หน้า 13) ได้เสนอว่า การบริหารการประเมินผล

การเรียน ได้แก่ การจัดให้มีการด าเนินงานที่สรุปได้ ดังนี้ 

 1.  การวิเคราะหม์าตรฐานการเรียนรูข้องหนว่ยการเรียนรู้ รายวิชาและ

กิจกรรมการเรียนการสอน รวมทั้งการรว่มกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนซึ่งเป็นการเตรยีมการ

ประเมินผล การเรียนเพื่อก าหนดวิธีการเครื่องมอืและแนวปฏิบัติในการประเมิน 

 2.  การก าหนดวิธีการวัดผลและประเมินผลและเครื่องมอื ที่จะใช้ในการ

วัดผลและประเมินผลการเรียนรู้และการเตรียมการในการสร้างเครื่องมอืและก าหนด

วิธีการที่เป็นระบบ โดยเป็นการก าหนดใหป้ระเมินผลตามสภาพจริงการประเมินตามสภาพ
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จรงิตอ้งใชว้ิธีการที่หลากหลาย ทั้งการสังเกตพฤติกรรม การพิจารณาผลงานที่สะสมไว้

การฟังการน าเสนอของผูเ้รียน 

 3.  การควบคุมดูแลติดตามและส่งเสริม ใหม้ีการประเมินผลการเรียนตาม

วิธีการและเครื่องมอืที่ได้ก าหนดไว้ รวมทั้งการดูแลให้มีการบันทึกผลการเรยีนการสอน

การ บันทึกการสังเกตและการรวบรวมผลงานของนักเรียนตามช่วงเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง

สม่ าเสมอ 

 4.  การจัดท าหลักฐานการศกึษาและหลักฐานการประเมินผลตามที่กระทรวง/

กรม/หนว่ยงานต้นสังกัดได้ก าหนดไว้ 

 5.  การน าผลการประเมินไปใช้ ในการแก้ไขข้อบกพร่องของผูเ้รียนแต่ละคน

อย่างสม่ าเสมอ ซึ่งเป็นการพัฒนาผู้เรียนและกระบวนการเรียนการสอนเพื่อให้ผู้เรียน

ปรับปรุงตนเอง 

 6.  การก าหนดรูปแบบ ระยะเวลาการรายงานผลการเรียนรู้ ทั้งการรายงานผล

การเรียนรูข้องผูเ้รียนต่อผูป้กครองและรายงานผลตอ่สาธารณะและหนว่ยงานต้นสังกัด 

ได้ทราบ 

จากที่นักวิจัยได้กล่าวมา ผู้วิจัยสรุปได้วา่ การติดตามความก้าวหน้าของ

ผูเ้รียน หมายถึง แนวปฏิบัติในการตดิตามการวัดผลและประเมินผลของผู้เรยีนอย่างชัดเจน 

ส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูปรับปรุง เครื่องมือวัดผลและประเมินผลในการติดตาม

ความก้าวหน้าของผู้เรยีน ใหไ้ด้มาตรฐานพร้อมทั้งตดิตามและตรวจสอบเอกสาร อย่าง

สม่ าเสมอรวมทั้งการน าผลการประเมนิมาใช้ในการปรับปรุงพัฒนาความก้าวหนา้ของ

ผูเ้รียน เพื่อให้สนองตอ่ความตอ้งการของผูเ้รียน  

5.  การส่งเสริมบรรยากาศทางวชิาการ 

นักวิชาการได้กล่าวถึงการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ สรุปได้ดังนี้ 

Hallinger and Murphy. (1985, p. 301) ได้กล่าวว่าผูบ้ริหาร สถานศกึษา 

ในฐานะผูน้ าทางวิชาการจะต้องมีการจัดกิจกรรมที่ส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของ 

สถานศกึษาที่เกี่ยวกับบรรทัดฐานและเจคติของบุคลากรในสถานศกึษาทั้งทางดา้นตัวครู 

นักเรียน และการเรียนการสอนรวมทั้งมาตรฐานทางวิชาการของสถานศกึษาในด้านต่าง ๆ 

คือ การควบคุมการใชเ้วลาในการสอน การรักษาภาพลักษณ์ที่ดีของสถานศกึษาในด้าน
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ต่าง ๆ คอื การควบคุมการใช้เวลาในการสอน การรักษาภาพลักษณ์ที่ดีของสถานศึกษา 

การจัดให้มีสิ่งที่จูงใจใหก้ับครู การสง่เสริมให้มกีารพัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาและการสร้าง

มาตรฐานด้านวิชาการ และการจัดให้มีสิ่งที่เสริมสภาพการเรียนรู้ 

Glickmsn (Chell. 2001, Online; อ้างอิงจาก Glickmsn. 1990.) กล่าวถึง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในฐานะ ผู้น าทางวิชาการว่า ควรเป็นผู้น าที่ตอ้งแสดงบทบาทกระตุน้

และพัฒนาในด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของสถานศึกษา 

ชัยรัตน์ หลายวัชระกุล (2547, หนา้ 17) ได้สรุปไว้ว่าภาระหนา้ที่และผลการ 

ปฏิบัติงานของ ครูใหญ่ที่มีหน้าที่บริหารสถานศกึษาให้ไปสู่ความส าเร็จและความก้าวหน้า

ของผู้เรยีนการปฏิบัติต้องปรากฏผล ดา้นหนึ่งคือ สถานศกึษาต้องมีบรรยากาศเชิงบวก 

เหมาะสมกับการเรียนรู้  

วิษณุ จุลวรรณ (2547, หนา้ 103-104) ได้กล่าวอีกว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

และครูผูส้อนมีความคิดว่าผู้บริหารสถานศกึษาในฐานะ ผูน้ าทางวิชาการเป็นผู้ที่อ านาจ

สูงสุดในสถานศกึษา ควรจะต้องเป็นผูท้ี่มบีทบาทในด้านการสง่เสริม บรรยากาศทาง

วิชาการที่เกี่ยวกับการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษาเพื่อให้เกิดสภาพการณ์ที่เอือ้ต่อ

การท างานของครู อาจารย์ ในการส่งเสริมและพัฒนาสภาพการเรียนรูข้องนักเรียน ซึ่งจะ

ท าให้ผู้เรยีนมี คุณภาพที่ดขีึ้น 

ผูว้ิจัยสรุปได้ว่า การส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการ หมายถึง การกระตุ้น 

และพัฒนาในด้านการส่งเสริมบรรยากาศทางวิชาการของสถานศึกษา ในการสอน การ

รักษาภาพลักษณ์ที่ดีของสถานศกึษา การจัดใหม้ีสิ่งที่จูงใจใหก้ับครู การสง่เสริมให้มีการ

พัฒนาวิชาชีพ การพัฒนาและการสร้างมาตรฐานด้านวิชาการ และการจัดให้มสีิ่งที่เสริม

สภาพการเรียนรู้  
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3. รูปแบบ  การสร้างหรือการพัฒนารูปแบบ 
   

3.1 ความหมายของรูปแบบ 

 รูปแบบมีความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า  “Model” โดยมี

นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของรูปแบบไว้  ดังนี้  

 วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ( 2551, หนา้ 2 อ้างถึงใน รัตนะ  บัวสนธ์. 2554, หน้า 124 ) 

ได้กล่าวถึงความหมายรูปแบบ  โดยจ าแนกออกเป็น  3 ความหมาย  ดังนี้ 

1. แผนภาพหรอืภาพร่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่ยังไม่สมบูรณ์เหมอืนของจริง  

รูปแบบในความหมายนี้มักจะเรียกทับศัพท์ในภาษาไทยว่า  “โมเดล”  ได้แก่  โมเดลบ้าน  

โมเดลรถยนต์  โมเดลเสือ้  เป็นต้น  

2. แบบแผนความสัมพันธ์ของตัวแปร  หรอืสมการทางคณิตศาสตรท์ี่รู้จักกัน

ในชื่อที่เรยีกว่า  “mathematical  model”  

3. แผนภาพที่แสดงถึงองค์ประกอบการท างานของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  รูปแบบใน

ความหมายนี้บางทีเรียกว่าภาพย่อส่วนของทฤษฎีหรอืแนวคิดในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง  เชน่ 

รูปแบบการสอน  รูปแบบการบริหาร  รูปแบบการประเมิน รูปแบบ  คือ กรอบความคิด

ทางดา้นหลักการ  วิธีการด าเนินงานและเกณฑต์่างๆของระบบ  ที่สามารถยึดถือเป็น

แนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้  

โฉมฉาย  กาศโอภาส (2554, หนา้ 100)  ได้กล่าวว่า  รูปแบบ  คือ  กรอบ

แนวคิดที่อธิบายแบบอย่างของสิ่งใด  สิ่งหนึ่งที่เป็นชุดของตัวแปรหรือองค์ประกอบที่บ่ง

บอกถึงความสัมพันธ์กัน  ซึ่งอาจเป็นแนวคิดที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมก็ได้ 

นันทพล วิทยานนท์ (2554, หนา้ 6)  ได้กล่าวว่า  รูปแบบ  คือ รูปแบบการ

บริหารการศกึษาที่เป็นทางการ จะมีลักษณะส าคัญ คือ องค์การในฐานะเป็นระบบ จะแบ่ง

องค์การออกเป็นส่วนย่อย เชน่ เป็นแผนกหรือหนว่ยงานที่เรียกอย่างอื่น มีความสัมพันธ์ซึ่ง

กันและกันอย่างเป็นระบบ โดยมีโครงสร้างขององค์การเป็นแบบราชการ มีแผนผังของ

องค์การแสดงแบบแผนของอ านาจหน้าที่ของบุคลากรในองค์การ และแผนผังจะช่วยแสดง

ความมั่นคงและอ านาจหนา้ที่แบบราชการขององค์การ แผนผังองค์การจะเน้น

ความสัมพันธ์แนวตั้งระหว่างคณะครู แสดงความรับผดิชอบของหัวหนา้งานในแผนกต่างๆ 

และการควบคุมดูแลคณะครูในแต่ละแผนก โรงเรียนจะเป็นรูปแบบการบริหารที่เป็น

ทางการ มีการก าหนดเป้าหมายขององค์การและมีจุดมุ่งหมายเป็นทางราชการ สมาชิกทุก

คนต้องปฏิบัติตามเป้าหมายและจุดมุ่งหมายของทางราชการ โรงเรียนจะมีความสัมพันธ์
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กับองค์การที่ควบคุมดูแลการศกึษาอย่างมลี าดับขั้นตอน การตัดสินใจในการบริหาร

จะต้องเป็นกระบวนการเหตุผล การก าหนดเป้าหมายและการประเมินเป้าหมายของ

องค์การจะต้องเลือก จุดประสงคท์ี่สามารถปฏิบัติได้ การตัดสินใจเลือกจุดประสงค์จะต้อง

เป็นกระบวนการทาง สติปัญญาที่เป็นจุดประสงค์ที่ดีที่สุด มีความชัดเจน และน าไปสู่

เป้าหมายขององค์การ รูปแบบการบริหารการศกึษาที่เป็นทางการจะค านึงถึงอ านาจหน้าที่

ของผู้น าตามต าแหน่งที่เป็นทางการภายในองค์การ หัวหนา้และครูใหญ่จะมีอ านาจหนา้ที่

เหนอืคณะครู เพราะบทบาทอย่างเป็นทางการในโรงเรียน อ านาจขึ้นกับต าแหน่ง ครูจะ

ท างานภายใต้การยอมรับของผู้น าที่มอี านาจหน้าที่ตามกฎหมาย จะเน้นการตรวจสอบ

องค์การโรงเรียนอยู่ในความรับผดิชอบของอ านาจหน้าที่การศกึษาของเขตพืน้ที่ โรงเรียน

จะต้องถูกตรวจสอบเกี่ยวกับการเงนิ กฎหมายการปฏิรูปโรงเรียน หัวหน้างานและครูใหญ่

จะต้องตอบค าถามตอ่คณะกรรมการตรวจสอบการเงิน คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียน 

และต้องรับผดิชอบการเงินและการบริหารงานบุคคล 

สรุปได้วา่  รูปแบบ หมายถึง กรอบความคิดทางด้านหลักการ  อธิบาย

แบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหน่ึงที่เป็นชุดของตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่บ่งบอกถึงความสัมพันธ์

กัน  ซึ่งอาจเป็นแนวคิดที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมก็ได้  สามารถยึดถือเป็นแนวทางใน

การด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

3.2 ประเภทของรูปแบบ 

รูปแบบสามารถจ าแนกได้หลายประเภท  ซึ่งมผีู้จ าแนกประเภทของรูปแบบ 

ดังนี้ 

กรรณิกา  เจมิเทียนชัย (2539, หนา้ 82) ได้แบ่งประเภทรูปแบบเป็น  2 ชนิด 

ได้แก่รูปแบบของสิ่งที่เป็นรูปธรรมและรูปแบบของสิ่งที่เป็นนามธรรม 

พูลย์ชัย  ยาวิราช (2539, หนา้ 18) ได้กล่าว่า การแบ่งประเภทของรูปแบบ

หรอืรูปแบบจ าลอง  ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการอธิบายหรือการใชรู้ปแบบหรอื

แบบจ าลองนั้นๆ  

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ ( 2551, หนา้ 3 อ้างถึงใน Smith  and  other.1980, p. 461 )    

ได้จ าแนกรูปแบบเป็น  2  ประเภท  ได้แก่ 

         1. รูปแบบเชงิกายภาพ (physical  model) จ าแนกออกเป็น 

           1.1 รูปแบบคล้ายจริง (iconic  model)  มีลักษณะคล้ายของจริง  เช่น  

เครื่องบินจ าลอง  หุ่นไล่กา  หุ่นตามร้านตัดเสือ้ผา้ 
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          1.2 รูปแบบเสมือนจริง (analog  model)  มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง  

เชน่  การทดลองทางเคมีในหอ้งปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลอง  เครื่องบินจ าลองที่บินได้

หรอืเครื่องฝกึหัดบิน  เป็นต้น  รูปแบบชนิดนีม้ีความใกล้เคียงความจริงมากกว่าแบบแรก 

        2. รูปแบบเชงิสัญลักษณ์  (symbolic   model) จ าแนกออกเป็น 

    2.1 รูปแบบข้อความ (verbal  model)  หรอืรูปแบบเชงิคุณภาพ 

(qualitative model ) เป็นการใชข้้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ  เช่น  ค า

พรรณนาลักษณะงาน  ค าอธิบายรายวิชา  เป็นต้น  Bertalanffy  (1968 : หน้า 24) ผูส้ร้าง

ทฤษฎีระบบกล่าวว่าการมีรูปข้อความนัน้แมบ้างครั้งจะเข้าใจยาก  แตก่็ยังดกีว่าไม่มี

รูปแบบเสียเลย  เพราะอย่างนอ้ยก็เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบประเภทอื่นตอ่ไป 

        2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์  (mathematical  model)  หรอืรูปแบบเชงิ

ปริมาณ (quantitative model )เชน่  สมการ  และโปรแกรมเชิงเส้น  เป็นต้น   

จากการศกึษาประเภทรูปแบบสรุปได้วา่การแบ่งประเภทของรูปแบบจะขึน้อยู่

กับวัตถุประสงค์ในการอธิบายรูปแบบ 

3.3 องค์ประกอบของรูปแบบ  

นักการศกึษาและนักบริหารการศกึษา ได้กล่าวถึง องค์ประกอบรูปแบบไว้

ดังนี้ 

Keeves (1997, pp. 386-387 อ้างถึงใน ทิศนา  แขมมณี, 2545, หนา้ 218) 

ได้กล่าวว่า รูปแบบโดยทั่วไปควรมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ดังนี้ 

         1. รูปแบบจะต้องน าไปสู่การท านาย(Prediction) ผลที่ตามซึ่งสามารถ

พิสูจนท์ดสอบได้ กล่าวคือ สามารถน าไปสร้างเครื่องมือเพื่อไปพิสูจนท์ดสอบได้ 

         2. โครงสรา้งของรูปแบบจะต้องประกอบไปด้วยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ 

(Causal relationship)  ซึ่งสามารถอธิบายปรากฏการณ์ / เรื่องนั้นได้ 

          3. รูปแบบจะต้องสามารถสร้างจินตนาการ (imagimaion) ความคิดรวบ

ยอด (concept)  และความสัมพันธ์ (interrelayions) รวมทั้งช่วยขยายขอบเขตของการ

สืบเสาะความรู้ 

         4. รูปแบบควรจะประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง (structural 

relationships) มากกว่าความสัมพันธ์เชงิเชื่อมโยง (associative relationships) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



75 

 

อุทัย  บุญประเสริฐ (2546, หนา้ 32) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบรูปแบบว่า

รูปแบบเป็นสิ่งที่อ านวยประโยชน์มาก  แต่มีข้อคิดวา่ต้องใช้ให้ถูกกับงานในแต่ละลักษณะ  

จงึไม่อาจก าหนดให้เป็นหลักเกณฑ์แนน่อนตายตัวได้ 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2551, หน้า 6 อ้างถึงใน ชนกนารถ  ช่ืนชม, 2550, หนา้     

179-180 ) ได้พัฒนารูปแบบการจัดการศกึษาต่อเนื่องในสถาบันอุดมศกึษาเอกชน  พบว่า

มี 9  องค์ประกอบ  ได้แก่  1) ปรัชญาและหลักการของการศกึษาต่อเนื่อง                   

2) กลุ่มเป้าหมายของการจัดการศกึษาต่อเนื่อง 3)  จุดมุง่หมายของการจัดการศกึษา

ต่อเนื่อง  4) โครงสรา้งระบบบริหารของการศกึษาต่อเนื่อง  5)  หลักสูตรการเรียนการ

สอนของการศกึษาต่อเนื่อง  6) วิธีการจัดการศกึษาต่อเนื่อง  7) สื่อการศกึษาและแหล่ง

เรียนรู้ของการศกึษาต่อเนื่อง   8) การตดิตามและประเมินผลของการศกึษาต่อเนื่อง   และ  

9) การเทียบระดับและเทียบโอนผลการเรียน      

สรุปได้วา่การก าหนดองคป์ระกอบของรูปแบบขึน้อยู่กับปรากฏการณ์  ปัจจัย

หรอืตัวแปรต่างๆที่ก าลังศึกษา  ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด  ทฤษฎี  งานวิจัยและหลักการ

พืน้ฐานในการก าหนดรูปแบบนั้นๆ เป็นหลัก 

3.4 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

นักการศกึษาได้เสนอลักษณะของรูปแบบที่ดไีว้ ดังนี้ 

พูลย์ชัย  ยาวิราช (2550, หนา้ 23 ) ได้กล่าวว่า ลักษณะของรูปแบบที่ด ี

หมายถึง รูปแบบหรอืแบบจ าลองที่ดี ควรจะต้องสามารถอธิบายหรอืเป็นตัวแทนของเรื่อง

หรอืสถานการณ์ที่ตอ้งการศกึษาหรอือธิบายได้ชัดเจนและสมเหตุสมผล 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2551, หน้า 7) ได้กล่าวว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดคีวรมี

ลักษณะดังนี้ 

         1.  รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปร  

มากกว่าความสัมพันธ์เส้นตรงธรรมดา  อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นก็มีประโยชน์

ในช่วงของการพัฒนารูปแบบ 

         2.  รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา  ซึ่งสามารถตรวจสอบได้

ด้วยข้อมูลเชงิประจักษ์  โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้ว  ถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์  รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 

         3.  รูปแบบควรอธิบายโครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา

ได้อย่างชัดเจน 
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         4.  รูปแบบควรเป็นเครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (concept) ใหม่  

และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่  ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ (body of 

knowlede) ในเรื่องที่ก าลังศึกษา 

         5.  รูปแบบในเรื่องใด  จะเป็นเชน่ไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีและหลักการ

พืน้ฐาน 

สรุปได้วา่ลักษณะของรูปแบบที่ดนีั้นควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์   

เป็นเหตุผลของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจน  มคีวามสมเหตุสมผล และสามารถน าไปสู่

การท านายผลที่ตามมา  ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ดว้ยข้อมูลเชงิประจักษ์  

3.5 ความหมายของการพัฒนารูปแบบ 

 การพัฒนารูปแบบ เป็นกระบวนการที่ประกอบด้วย 3 ส่วนที่ส าคัญ คอื การ 

สร้าง การพัฒนา และการประเมินเพื่อหาคุณภาพของรูปแบบ และมีนักการศกึษาได้กล่าว

ไว้ ดังนี้ 

Willer (1985, p. 83) กล่าวว่า การพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีขั้นตอน 

ในการด าเนินงานแตกต่างกันไป แต่โดยทั่วไปแล้วอาจจะแบ่งออกเป็นตอนๆ คอื การสร้าง

รูปแบบ (Construct) และการหาความเที่ยงตรง (Validity) ของรูปแบบ 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2550, หนา้ 15) การพัฒนารูปแบบ 

หมายถึง การวิจัยที่ผูว้ิจัยต้องด าเนินการทั้ง 3 ส่วน คอื การศกึษารูปแบบ การออกแบบ

รูปแบบใหม่ และการน ารูปแบบใหม่ไปทดลองใช้ในสภาพจริงโดยไม่ต้องควบคุมตัวแปร

อย่างเข้มงวดมากนัก หรอืทดลองตามแบบการวิจัยทดลองที่แท้จรงิก็ได้ และรายงานผล

การทดลองใช ้ส่วนจะมีการทดลองใช้รูปแบบจะมีการด าเนินการกี่รอบ ในลักษณะการวิจัย

และพัฒนานั้น ก็แล้วแต่โครงการวจิัยนั้น 

สมาน  อัศวภูม ิ (2550, หน้า 81 -83) ได้กล่าวถึงแนวปฏิบัติในการวิจัย

พัฒนารูปแบบไว้ดังนี้ 

  1. การก าหนดขอบเขตและสาระของรูปแบบต้นร่าง ในการก าหนดขอบเขต

และสาระของรูปแบบเป็นขั้นตอนแรกในการคิดค้นหาแนวทางในการแก้ปัญหาในการ

ด าเนนิงาน ซึ่งผูว้ิจัยอาจจะเริ่มต้นจากการทบทวนสภาพปัญหา และประสบการณ์ที่พบใน

การท างาน หรอืศกึษารายงานการด าเนินงานของหน่วยงานหรอืงานวิจัยและแนวคิดทฤษฎี

ที่เกี่ยวข้องมาใช้เป็นฐานในการออกแบบรูปแบบต้นร่าง 
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  2. ทบทวนวรรณกรรมและปรับปรุงรูปแบบต้นร่าง หลังจากได้ตน้ร่าง

รูปแบบตามขั้นตอนที่หนึ่งแล้ว ผู้วจิัยควรได้มกีารศกึษา ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

เพิ่มเติม เพื่อตรวจสอบแนวคิดและรูปแบบต้นร่างว่ามีส่วนใดที่ยังตอ้งปรับปรุงแก้ไข 

  3. ศกึษาสภาพปัจจุบันปัญหาตามกรอบแนวคิดของรูปแบบต้นร่าง หลังจาก

ที่ผู้วจิัยได้ปรับปรุงรูปแบบต้นร่างแล้วให้ใช้รูปแบบต้นร่างที่ได้เป็นกรอบความคิดในการ

ออกแบบวิธีการและเครื่องมอืในการศกึษาสภาพจรงิการด าเนินงานในเรื่องที่ออกแบบ

รูปแบบ ลักษณะเดียวกันกับการวิจัยทั่วไปที่ใชก้รอบแนวคิดการวจิัยเป็นกรอบในการสรา้ง

เครื่องมือในการเก็บข้อมูล กรณีที่ผู้วจิัยจะวิจัยพัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย 

ขั้นตอนนีก้็คือ การสร้างเครื่องมอืท าเดลฟาย ตามกรอบแนวคิดของรูปแบบต้นร่าง และ

ด าเนนิการขั้นตอนอื่นๆ ตามวิธีการเทคนิคเดลฟายต่อไป 

  4. การออกแบบรูปแบบขั้นสุดท้าย หมายถึง การปรับปรุงรูปแบบต้นร่าง

ครั้งสุดท้ายก่อนน าไปตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบต่อไป หรอืในกรณีการพัฒนารูปแบบ

โดยใช้เทคนิคเดลฟายอาจจะถือว่าเป็นขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการได้ เพราะรูปแบบได้

ผา่นการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิหลายรอบแล้ว แต่ถ้าผู้วจิัยจะน ารูปแบบที่ปรับปรุงขัน้

สุดท้ายนี้ไปตรวจสอบคุณภาพด้วยก็ยิ่งด ีส าหรับแนวทางการปรับปรุงรูปแบบขั้นสุดท้ายนี้

ผูว้ิจัยจะใช้ขอ้มูลที่ได้มาจากการศกึษาภาคสนาม หรอืการท าเดลฟายมาใช้เป็นฐานในการ

ปรับแก้องค์ประกอบของรูปแบบต้นร่างตามข้อมูลที่ได้จากการศกึษาในขั้นตอนที่ 3 

  5. การตรวจสอบคุณภาพรูปแบบ ขัน้ตอนสุดท้ายในการพัฒนารูปแบบ คอื

การตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบ ซึ่งผู้วจิัยก็จะด าเนนิการตามที่ออกแบบแล้วไว้ใน

ขั้นตอนที่ 4 ซึ่งโดยทั่วไปอาจจะเลือกวิธีใดวิธีหนึ่งต่อไปนี ้ตามความเหมาะสมของรูปแบบ 

เวลา และงบประมาณในการด าเนินการดังนี้ 

   5.1 ตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยผู้วจิัยจะน าเสนอรูปแบบที่พัฒนาขึน้

ต่อผู้ทรงคุณวุฒิ 15 – 20 คน พร้อมกับแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

รูปแบบตลอดจนขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมต่างๆ 

   5.2 ตรวจสอบโดยการประชุมสัมมนา โดยผูว้ิจัยจัดประชุมสัมมนาบุคคล

ที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบและผู้ทรงคุณวุฒิจ านวนหนึ่ง แล้วน าเสนอรูปแบบที่พัฒนาขึ้น เสร็จ

แล้วให้ผู้เข้าร่วมประชุมสัมมนาวิพากษ์ประเมินรูปแบบทั้งในด้านประเมินความเหมาะสม

และความเป็นไปได้และใหข้้อเสนอแนะต่อไป 
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   5.3 ตรวจสอบโดยการทดลอง โดยผู้วจิัยด าเนินการทดลองใชรู้ปแบบที่

พัฒนาขึ้นในสภาพจรงิหรอืเหตุการณ์จ าลอง ตามแบบแผนที่ออกแบบไว้ เพื่อการสังเกต

รวบรวมข้อมูลและความคิดเห็นจากผูเ้กี่ยวข้อง เพื่อน าไปใช้ปรับปรุงรูปแบบต่อไป 

 หลังจากได้ขอ้มูลจากการตรวจสอบคุณภาพของรูปแบบดังกล่าวมาแล้ว 

ผูว้ิจัยควรได้ด าเนินการปรับปรุงรูปแบบเพิ่มเติม พร้อมกับสรุปข้อมูล ความคิดเห็น และ

ข้อเสนอแนะที่เห็นวา่ส าคัญต่อรูปแบบและการน ารูปแบบไปใช้ตอ่ไป 

 ทิศนา  แขมมณี (2551, หน้า 20) ได้เสนอการสร้างและพัฒนารูปแบบไว้  5 

ขั้นตอน คอื  

   1. ขั้นรวบรวมปัญหา (Problem formulation) เพื่อให้รูว้่าอะไรคือปัญหาที่

แท้จรงิ 

   2. ขั้นพัฒนารูปแบบ (Model construction) ด าเนนิการภายหลังจากที่ได้

รวบรวมปัญหาต่างๆ แล้วในการสร้างรูปแบบต้องพิจารณาวัตถุประสงค์เบื้องต้นของการ

สร้างและตอ้งรูถ้ึงลักษณะเฉพาะที่ตอ้งการผลผลติ ตอ้งรูข้้อมูลสารสนเทศที่จ าเป็นและ

ควรค านงึถึงค่าใช้จา่ยในการสร้างและความสนใจของผู้ใช้ดว้ย เพราะถ้ารูปแบบมีค่าใช้จ่าย

สูงและไม่เป็นที่ยอมรับของผูใ้ช้ขอ้มูลที่รวบรวมมาอาจมีโอกาสบกพร่องได้ในระหว่างการ

ด าเนนิงานขั้นต่างๆ จึงควรมีการให้ค าจ ากัดความสภาพการณ์ การสุ่มตัวอย่าง และท า

ตามหลักวิชาอย่างเคร่งครัด 

   3. การทดสอบรูปแบบ (Testing the model) เมื่อสรา้งรูปแบบเสร็จแล้ว

ควรทดสอบโดยพิจารณาถึง 

    3.1 มีความตรงตามสถานการณ์จริง (Valid) รูปแบบที่สร้างหากมี

ความใกล้เคียงกับความจริงจะดีมาก เพราะจะช่วยใหก้ารตัดสินใจดีขึน้ ไม่ยุ่งยากต่อการ

น าไปใช้และควรพิจารณาถึงระดับของความส าเร็จจากการแก้ปัญหา 

    3.2 มีการน าไปทดลองใช้ เพื่อเปรียบเทียบว่าผลการน าไปใช้ท าใหม้ี

การปรับปรุงคุณภาพในการปฏิบัติงานอย่างไรการทดลองใชม้ี 2 ลักษณะ คอื ทดลอง

ย้อนกลับ (Retrospective  evaluation) โดยใช้กับข้อมูลในอดีต และการทดลองใชป้ฏิบัติใน

ปัจจุบัน (Pretest)  

   4. การท าให้ส าเร็จ (Implementation) เมื่อผ่านการทดสอบแล้วก็ควร

สามารถที่จะน าไปใช้ใหเ้กิดความส าเร็จเพราะไม่มรีูปแบบใดที่เรยีกว่าส าเร็จอย่างสมบูรณ์

จนกว่าจะได้รับการยอมรับได้รับความสนใจและมีการน าไปใช้ 
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   5. การพัฒนาปรับปรุงรูปแบบให้ทันสมัย (Model updating) แมว้่าจะมี

การน ารูปแบบไปใช้อย่างประสบความส าเร็จ แต่ก็ควรมีการพัฒนาปรับปรุง ประยุกต์ให้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ขององค์กร และสถานการณ์ที่มากระทบจากภายนอกและ

ภายในองค์กร 

รัตนะ บัวสนธ์ (2554, หนา้ 13) ได้กล่าวถึง ความหมายและลักษณะของการ

วิจัยและพัฒนาไว้วา่ การวิจัยและพัฒนาตรงกับค าวา่ “Research  and  Development” ซึ่ง

นิยมเรียกกันย่อๆ ว่า “R and  D” ค านี้หมายถึง การพัฒนานวัตกรรม (หรือบางทีก็เรียกว่า

ผลติภัณฑ)์ โดยใช้กระบวนการวิจัยเป็นเครื่องมือด าเนินการในแตล่ะขั้นตอนทางการพัฒนา 

ทั้งนีเ้ป้าหมายส าคัญของการวิจัยและพัฒนาก็คือ การได้นวัตกรรม (หรือผลิตภัณฑ์) ที่เป็น

ต้นแบบสามารถน าไปใช้หรือแก้ปัญหาได้จริง  

จากการศกึษาสรุปได้วา่  การพัฒนารูปแบบ คอื กระบวนการของการ

เปลี่ยนแปลงที่มกีารวางแผนไว้แล้ว เพื่อท าให้ลักษณะเดิมเปลี่ยนไปโดยมุ่งหมายว่า

ลักษณะใหม่ที่เข้ามาแทนที่นั้นจะดีกว่าลักษณะเดิม การพัฒนารูปแบบนั้น ตอ้งด าเนินการ

ทั้ง 3 ส่วน คือ การศกึษารูปแบบ การออกแบบรูปแบบใหม่ และการน ารูปแบบใหม่ไป

ทดลองใช้ในสภาพจริง ซึ่งจะเป็นการทดลองใช้ตามสภาพจริง 

3.6 ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

การสรา้งหรอืพัฒนารูปแบบขั้นอยู่กับเกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสมของ

รูปแบบ  หรอืโมเดลที่เลือกใช้  อาจพิจารณาได้จากการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่าง

ปรัชญา  หรอืแนวคิดรูปแบบการประเมนิกับประเด็นปัญหาของสิ่งที่ตอ้งการประเมิน  มี

นักวิชาการที่ได้เสนอแนวคิดในการพัฒนารูปแบบมีขัน้ตอน  ดังนี้ 

โฉมฉาย  กาศโอภาส (2554, หนา้ 101)  ได้กล่าวว่า  ขั้นตอนการพัฒนา

รูปแบบ  คือการศกึษาองค์ประกอบของรูปแบบ  ขั้นสร้างรูปแบบ  ขั้นทดลองใช้รูปแบบ

และขั้นประเมินรูปแบบ 

วาโร  เพ็งสวัสดิ์ (2551, หน้า 10 ) ได้กล่าวว่า  ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ  ได้

แบ่งออกเป็น  2  ขั้นตอน  คือ  1) การพัฒนารูปแบบ  2) การทดสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ โดยแตล่ะขัน้ตอนมีรายละเอียด ดังนี้ 

          1. การพัฒนารูปแบบ  ขั้นตอนนีผู้ว้ิจัยจะสร้างหรอืพัฒนารูปแบบขึน้มา

ก่อน  เป็นรูปแบบฉบับร่าง  หรอืรูปแบบตามสมมติฐาน(hypothesis  model)  โดย

การศกึษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฎี  และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง  นอกจากนีอ้าจจะศึกษาราย
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กรณีหนว่ยงานที่ด าเนินการในเรื่องนัน้ๆ  ได้ผลอย่างดี  ซึ่งผลการศกึษาจะน ามาใช้ก าหนด

องค์ประกอบหรอืตัวแปรต่างๆ  ภายในรูปแบบ  รวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่าง

องค์ประกอบหรอืตัวแปรเหล่านั้น  หรอืล าดับก่อนหลังของแต่ละองค์ประกอบในรูปแบบ  

ดังนี้  การพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนีจ้ะต้องอาศัยหลักการของเหตุผลเป็นรากฐานส าคัญ  

ซึ่งโดยทั่วไปการศกึษาในขั้นตอนนี้จะมีขัน้ตอนย่อยๆ  ดังนี้ 

        1.1. การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  เพื่อน าสารสนเทศที่ได้มา

วิเคราะห์และสังเคราะหเ์ป็นร่างกรอบแนวคิดการวิจัย 

         1.2 การศกึษาจากบริบทจริง  ในขั้นตอนนีอ้าจจะด าเนินการได้หลายวิธี  

ดังนี้ 

       1.2.1. การศกึษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของ

หนว่ยงาน  โดยศึกษาความคิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวข้อง (stakeholder)  ซึ่งวิธีการศกึษา

อาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์  การสอบถาม  การส ารวจ  การสนทนากลุ่ม  เป็นต้น 

      1.2.2. การแสดงความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญหรือผูท้รงคุณวุฒิ              

วิธีการศกึษาอาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์  การสนทนากลุ่ม (focus  group  discussion)  เป็น

ต้น 

      1.2.3. การศกึษารายกรณี (case  study)  หรอืพหุกรณี (multiple  case  

study) หนว่ยงานที่ประสบความส าเร็จ  หรอืมีแนวปฏิบัติที่ดีในเรื่องที่ศึกษา  เพื่อน ามาเป็น

สารสนเทศที่ส าคัญในการพัฒนารูปแบบ 

         1.3 การพัฒนารูปแบบ  ในขั้นตอนนี้จะใช้สารสนเทศที่ได้ในข้อ 1.1 และ 1.2 

มาวิเคราะห์และสังเคราะหเ์พื่อก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวัย  เพื่อน ามาจัดท าร่าง

รูปแบบหรอืที่เรยีกว่ารูปแบบตามสมมติฐาน 

           2. การทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ ภายหลังที่ได้พัฒนารูปแบบใน

ขั้นตอนแรกแล้ว  จ าเป็นที่จะต้องทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ เพราะรูปแบบที่

พัฒนาขึ้น  ถึงแม้จะพัฒนาโดยมีรากฐานจากทฤษฎี  แนวคิดรูปแบบของบุคคลอื่น  และ

ผลการวิจัยที่ผา่นมา  แตก่็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมติฐาน  ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของรูปแบบตามสมมติฐาน  ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรอืไม่  เป็นรูปแบบที่มปีระสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังหรอืไม่  ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูลในสถานการณ์จรงิ  หรือทดลองใชรู้ปแบบในสถานการณ์จริงจะช่วย
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ให้ทราบอิทธิพลหรอืความส าคัญขององค์ประกอบย่อยหรือตัวแปรต่างๆ  ในการทดสอบ

รูปแบบอาจกระท าได้ใน   3 ลักษณะ  ดังนี้ 

           2.1 การทดลองรูปแบบด้วยการประเมนิโดยผูท้รงคุณวุฒิ  การทดสอบ

รูปแบบในบางเรื่อง  ไม่สามารถท าได้โดยข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยการประเมิน

ค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ  หรอืการด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิต ิ แต่

งานวิจัยบางเรื่องนั้นต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป  ซึ่งไอส์

เนอร์  (Eisner, 1976, pp. 192-193)  ได้เสนอแนวคิดของการทดสอบหรอืประเมินรูปแบบ

โดยใช้ผู้ทรงวุฒิ  โดยมีแนวคิด  ดังนี้ 

             2.1.1. การประเมินโดยผู้ทรงวุฒ ิ จะเน้นการวิเคราะหแ์ละวิจารณ์อย่าง

ลึกซึง้เฉพาะในประเด็นที่ถูกพิจารณา  ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์  หรอืผูม้ี

ส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป  แตอ่าจจะผสมผสานกับปัจจัยต่างๆ  ในการ

พิจารณาเข้าด้วยกัน  ตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ  เพื่อได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับข้อมูล

คุณภาพ  ประสทิธิภาพ  และความเหมาะสมของสิ่งที่จะท าการประเมิน 

             2.1.2 รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (specialization) ในเรื่อง

ที่จะประเมิน  โดยที่พัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะ (art criticism) ที่มคีวาม

ละเอียดอ่อนลกึซึง้  และต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วจิัย  เนื่องจากเป็นการวัด

คุณค่า  ไม่อาจประเมินดว้ยเครื่องวัดใดๆ  และต้องใชค้วามรู้ความสามารถของผู้ประเมิน

อย่างแท้จริง  แนวคิดนี้ได้น ามาประยุกต์ใชใ้นทางการศึกษาระดับสูงมากขึ้น  ทั้งนี้เพราะ

เป็นองค์ความรูเ้ฉพาะสาขาผู้ศกึษาเรื่องนั้นๆ  จงึจะทราบและเข้าใจอย่างลึกซึง้  ดังนัน้  ใน

วงการศึกษาจงึนยิมน ารูปแบบนีม้าใช้ในเรื่องที่ตอ้งการความลกึซึง้ลกึความเช่ียวชาญ

เฉพาะสูง 

             2.1.3 รูปแบบที่ใชต้ัวบุคคล  กล่าวคือผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืในการ

ประเมิน โดยใหค้วามเชื่อถือว่าผูท้รงวุฒินัน้เที่ยงธรรม  และมีดุลพินิจที่ด ี ทั้งนีม้าตรฐาน

และเกณฑพ์ิจารณาต่างๆนั้น  จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความช านาญของผู้ทรงวุฒิ

นั้นเอง 

            2.1.4 รูปแบบที่ยอมรับใหม้ีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผู้

ทรงวุฒติามอัธยาศัยและความถนัดของแตล่ะคน  นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญที่จะ

น ามาพิจารณา  การบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล  การประมวล  การ

วินจิฉัยข้อมูลตลอดจนวธิีการน าเสนอ 
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    2.2 การทดสอบรูปแบบโดยการส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้อง  

มักจะใช้กับการพัฒนารูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟาย  เมื่อผู้วจิัยได้พัฒนารูปแบบโดยใช้

เทคนิคเดลฟายเสร็จสิน้เรียบร้อยแลว้  ผูว้ิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึน้ในรอบสุดท้ายมา

จัดท าเป็นแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบมาตราประมาณค่า (ratting  scale) เพื่อน าไป

ส ารวจความคิดเห็นของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ  

สตัฟเฟิลบีม  (Stufflebeam) และคณะได้น าเสนอหลักการประเมิน  เพื่อเป็นบรรทัดฐาน

ของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบประกอบด้วยมาตรฐาน  4  ด้าน  (สุวิมล  วอ่งวานิช, 

2549, หนา้ 54-56)  ดังนี้ 

       2.2.1 มาตรฐานความเป็นไปได้ (feasibility  standards)  

เป็นการประเมนิเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 

       2.2.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (utility  standards)  

เป็นการประเมนิการสนองตอบต่อความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ 

       2.2.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (feasibility  standards)  

เป็นการประเมนิความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศลีธรรมจรรยา      

       2.2.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (accuracy  standards) 

เป็นการประเมนิความเชื่อถือและได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความตอ้งการอย่าง

แท้จรงิ 

    2.3 การทดสอบรูปแบบโดยการทดลองใชรู้ปแบบ  การทดสอบรูปแบบ

โดยการทดลองใชรู้ปแบบนี้ผู้วิจัยจะน ารูปแบบที่พัฒนาขึ้นไปทดลองใช้จริงกับ

กลุ่มเป้าหมาย  มีการด าเนินการตามกิจกรรมอย่างครบถ้วน  ผู้วจิัยจะน าข้อค้นพบที่ได้

จากการประเมินไปสู่การปรับปรุงรูปแบบต่อไป 
 

       สรุปได้วา่ขั้นตอนการพัฒนารูปแบ่งออกเป็น  2  ขั้นตอน  คือ  1) พัฒนารูปแบบ 

คือสรา้งรูปแบบจ าลองขึน้มาโดยอาศัยข้อมูลจากการศึกษาเอกสาร หรอืจากบุคคล        

2) ทดสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบ  คือ น ารูปแบบจ าลองที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความ

เหมาะสม ความเป็นไปได้ของรูปแบบหรอืทดลองใช้ตอ่ไป 
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3.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนารูปแบบ 

รุ่งรัชดาพร  เวหะชาต ิ(2548, หนา้ 92-93) ได้พัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การของสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมุ่งศกึษาการพัฒนารูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การของสถานศกึษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานที่

เหมาะสม การศกึษามีรายละเอียดในการด าเนินการ 5 ขั้นตอน คอื 

   ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาและส ารวจขอ้มูลเบือ้งต้นเกี่ยวกับแนวคิดและ

หลักการบริหารคุณภาพทั้งองค์การ โดยสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูผูส้อนที่

ได้รับเลือกเป็นโครงการน าร่องการวิจัยและการพัฒนาการเรียนรูเ้พื่อคุณภาพการศกึษา 

รวมทั้งการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการศึกษาสภาพจริงจากรายงานการ

ประเมินตนเองของโรงเรียนที่ผ่านการประเมินคุณภาพ 

  ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสรา้งรูปแบบจ าลองเพื่อสร้างรูปแบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การโดยการสังเคราะหแ์บบสัมภาษณ์จากการศกึษาในขั้นตอนที่ 1 น ามา

สร้างเป็นรูปแบบจ าลองระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์การด้วยการสร้างเป็นแบบสอบถาม

ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิแบบเลือกตอบ เห็นดว้ยและไม่เห็นด้วย ให้ผูท้รงคุณวุฒิ

แสดงความคิดเห็นโดยอิสระ 

   ขั้นตอนที่ 3 เป็นการพัฒนารูปแบบระบบบริหารคุณภาพทั้งองค์กรโดยใช้

เทคนิคเดลฟายจากผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้รูปแบบที่มคีวามเป็นไปได้ในทางปฏิบัติการใช้

รูปแบบจ าลองจากขั้นตอนที่ 2 น ามาศกึษาวิเคราะห ์และก าหนดรูปแบบระบบการบริหาร

คุณภาพทั้งองค์การด้วยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 

   ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะห์หาความเหมาะสมของรูปแบบการบริหารคุณภาพ

ทั้งองค์การ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้ปฏิบัติงานในสถานศกึษาคือ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา ครูผูส้อน และกรรมการสถานศกึษา 

   ขั้นตอนที่ 5 การสรุปและน าเสนอรูปแบบการบริหารคุณภาพทั้งองค์กรและ

จัดท าเป็นรายงานผลการวิจัยต่อไป 

             สมุทร  ช านาญ (2546) ได้พัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐาน มุ่งศกึษารูปแบบการบริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรยีนเป็นฐานที่

เหมาะสมกับสภาพสังคมแบ่งการวิจัย 4 ขั้นตอน คอื 
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   ขั้นตอนที่ 1 เป็นการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักการ แนวคิด 

ทฤษฎี วิธีการบริหารโรงเรียนที่ใชโ้รงเรียนเป็นฐาน และสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา 

เพื่อก าหนดกรอบความคิดในการวิจัย 

   ขั้นตอนที่ 2 เป็นการสรา้งรูปแบบจ าลองเพื่อสรา้งรูปแบบการบริหาร

โรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน โดยมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ดว้ยการ

สร้างเป็นแบบสอบถามชนิดเลือกตอบเห็นด้วยและไมเ่ห็นด้วย เพื่อถามความคิดเห็นของ

ผูท้รงคุณวุฒิ 

   ขั้นตอนที่ 3 เป็นขั้นการพัฒนารูปแบบบริหารสถานศึกษาที่บริหารโดยใช้

โรงเรียนเป็นฐานโดยใช้เทคนิคเดลฟายจากผู้เช่ียวชาญ 

   ขั้นตอนที่ 4 เป็นขั้นการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบโดยผู้บริหาร

สถานศกึษา ครูผู้สอน และกรรมการสถานศกึษา 
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