
บทที่  2 

 

เอกสารและงานวจัิยเก่ียวของ 

 

 ผูวจัิยไดศกึษาเอกสารงานวิจัยและแหลงขอมูลตางๆ และนํามาประมวลเปน

องคความรูเพื่อนําไปสูการสรางกรอบแนวคดิการวิจัย จึงแบงเนื้อหาในบทนี้ออกเปน       

4  ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1  แนวคดิและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   1.1 ทฤษฏภีาวะผูนํา 

   1.2 ความหมายของผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

   1.3 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

   1.4 บทบาทภาวะผูนํา 

   1.5 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

               ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎกีารบรหิารสถานศึกษา           

                      2.1 ทฤษฎกีารบรหิารการศึกษา  

   2.2 บทบาทหนาที่ผูบรหิารสถานศึกษา 

   2.3 บทบาทหนาที่ผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

   2.4 การใชรูปแบบการบรหิารสถานศกึษา 

                ตอนที่ 3  ความหมายและแนวคดิโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

   3.1 ความหมายของโรงเรยีนในฝน  

   3.2 แนวคดิและนโยบายโรงเรยีนในฝน  

  ตอนที่ 4  การวจัิยเชิงคุณภาพและ (พหุกรณศีกึษา Multi-Case Study 

Research)                

   4.1 หลักการและแนวคดิงานวจัิยเชิงคุณภาพ 

   4.2 การวจัิยแบบพหุกรณศึีกษา   

ดังรายละเอยีดในการนําเสนอแตละประเด็น ดังตอไปนี้  
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ตอนท่ี 1  แนวคดิและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

   ผูวิจัยขอนําเสนอทฤษฏทีี่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอันประกอบ

ทฤษฏภีาวะผูนํา ความหมายของผูนํา ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง บทบาทของภาวะผูนําและการบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง 

   1.1 ทฤษฏภีาวะผูนํา  

                    ทฤษฎภีาวะผูนําเปนความพยายามที่จะใชวธิกีารวิจัยอธบิายแงมุมใด 

แงมุมหนึ่งของผูนําในเชิงปฏิบัต ิเพื่อใหสามารถเขาใจ ทํานาย หรอืควบคุมภาวะผูนําที่มี

ประสทิธผิลได จากการศกึษาเอกสารของนักวชิาการ ไดแก สามารถจําแนกภาวะผูนํา 

ออกเปน 4 ทฤษฏ ีดังนี้ 

                     1.1.1 ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trail Leadership Theories)  

เปนการศกึษามุงเนนไปที่ลักษณะของผูนํา ตามแนวคดิของทฤษฎนีี้เช่ือวาภาวะผูนํา 

ของบุคคลจะขึ้นอยูกับลักษณะที่แตกตางไปจากคนสวนใหญ จึงเกดิทฤษฏ ีThe Great Man 

Theory of Leadership. ผูนําจะม ีภูมหิลังทางสังคม สติปญญา บุคลกิภาพ ความสามารถ

ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และลักษณะตางๆ ทางสังคม 

จากการศกึษาตนแบบภาวะผูนํามากกวา 60 ประเภทภาวะผูนําเปนผลมาจากความ

แตกตางของวัฒนธรรมแตละชาต ิ(Schermerhorn, Hun, & Osborn, 2005, pp. 252-254 ; 

ธร สุนทรายุทธ, หนา 327 ; ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 14-15 ; วโิรจน สารรัตนะ, 

2555, หนา 93-94) 

                      ทฤษฎภีาวะผูนําตามคุณลักษณะแยกแนวคดิหลักๆ ออกไปเปน 

      1. ภาวะผูนําตามแนวคดิของ Lewin แบงลักษณะผูนําออกเปน  

3 แบบ คอื 

                           1.1  ผูนําแบบอัตนยิม เปนผูนําที่ยดึตนเองเปนหลักตัดสินใจ

ดวยตนเองและคดิวาความคดิของตนดกีวาคนอื่น 

                           1.2 ผูนําแบบประชาธปิไตย เปนผูนําที่มกีารปรกึษาหารือ

กับสมาชิกกอนตัดสนิใจ เพราะเช่ือวาทุกคนมคีวามรูความสามารถ 

                           1.3  ผูนําแบบเสรนียิม เปนผูนําที่ไมแนใจในความสามารถ

ของตนเองและของสมาชิกจึงไมกลาตัดสนิใจ ปลอยใหสมาชิกทํางานกันเอง 
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                       2.  ภาวะผูนําที่นําเสนอโดย Ohio State University แบงภาวะ

ผูนําออกเปน 2 มติ ิคอื 

                           2.1 ผูนําแบบกจิสัมพันธ เปนผูนําที่มุงเนนการทํางาน    

เปนหลัก 

                           2.2 ผูนําแบบมติรสัมพันธ เปนผูนําที่มุงเนนคนเปนหลัก  

(สุเทพ พงศศรวีัฒน, 2550, หนา 164-165)  

                  1.1.2 ทฤษฎภีาวะผูนําพฤติกรรมนยิม (Behavioral Leadership 

Theories) ศกึษามุงเนนความสนใจตอพฤตกิรรมของผูนําโดยมุงไปที่การทําหนาที่ของผูนํา 

ทฤษฎนีี้เสนอวา การจะเขาใจอทิธพิลของผูนําตองพจิารณาที่แบบแผนพฤตกิรรม อันเปน

ลักษณะที่เปนแบบฉบับหรอืพฤตกิรรมคนที่ซึ่งผูนํามแีนวโนมจะใชขณะที่มกีารปฏสิัมพันธ

กับผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา แนวคดิของผูนํากลุมนี้แยกออกไดเปน 3 แนวคดิใหญๆ  คอื 

                        1) แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่เสนอโดย Michigan University 

ลักษณะของภาวะผูนําแสดงออกได 2 แบบ คอื 

                           1.1  แบบมุงสัมพันธ หรือมุงคน เปนพฤตกิรรมที่แสดงถึง 

ความเช่ือถอืกันและกัน ยกยองยอมรับกัน ใหความสนิมสนมระหวางผูนํากับผูตามและ

พฤตกิรรมที่แสดงถงึความหวงใยตอสมาชิกกลุม การใหมสีวนรวมเปนเจาของงานและ  

การตัดสนิใจดวยการใชสื่อสารสองทาง 

                           1.2 แบบมุงงาน เปนพฤตกิรรมที่ผูนําจัดระเบยีบการทํางาน

โดยคาดหมายวาผูตามควรจะมบีทบาทอยางไร ผูนําจะรเิริ่มโครงการที่จําเปนในการ

ปฏบิัตงิาน มกีารวางแผนและหาวธิทีํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายขององคการหรอืกลุม  

(ทชิาภพ พันธุแพ, 2552, หนา 47 ; เนตรพัณณา ยาวริาช, 2552 หนา 115) 

                       2)  แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่นําเสนอโดย Ohio State 

University การศกึษาของกลุมนี้คลายๆ กับของ Michigan University คอื มุงไปที่ผูนําที่มี

พฤตกิรรมแบบกจิสัมพันธหรอืมุงงาน และพฤตกิรรมแบบมติรสัมพันธหรอืมุงคน แต

พฤตกิรรมผูนําแบบมุงงานของกลุมนี้จะหมายถงึพฤตกิรรมผูนําที่พยายามวเิคราะห 

จําแนกแยกแยะความสัมพันธระหวางตนเองกับผูรวมงาน ขณะเดยีวกันก็พยายามจัด

ระเบยีบการทํางานในองคการใหมีชองทางการสื่อสารและวธิปีฏบิัตงิานที่ดี (Hoy & Miskel, 

2005, p. 234) 
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                       3)  แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่นําเสนอโดย Blake & Mouton 

(1964)   มกีารเสนอรูปแบบผูนําที่เรยีกวาตาขายการจัดการ (Managerial Grid)  ซึ่งรูปแบบ

นี้ยังคงใชมติิ 2 มติิ คอืมติิมุงงานและมติมุิงคน มกีารแบงรูปแบบผูนําออกออกเปน 5 แบบ 

                            3.1  เปนผูนําที่ไมใหความสําคัญทัง้คนทัง้งานจึงเปนผูนํา

ประเภทไมเอาไหน (แบบ 1,1) 

                            3.2  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานนอย ใหความสําคัญกับ

คนมากจึงเปนผูนําประเภทมุงงานต่ํามุงคนสูง (แบบ 1,9) 

                            3.3  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคนอยูในระดับ 

ปานกลาง จึงเปนผูนําประเภททางสายกลาง (แบบ 5,5) 

                            3.4  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานมาก ใหความสําคัญกับ

คนนอย จึงเปนผูนําประเภทมุงงานสูง (แบบ 9,1) 

                            3.5  เปนผูนําที่ใหความสําคัญทัง้กับงานและคนมาก              

จึงเปนผูนําประเภททํางานเปนทมี (แบบ 9,9) (ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 19-20) 

                    1.1.3 ทฤษฎภีาวะผูนําตามสถานการณ (Situation Leadership 

Theories of Contingency Leadership Theories) แนวคดิของทฤษฎีนี้เช่ือวาประสทิธผิล       

ในการทํางานของผูนําขึ้นอยูกับปจจัยทางสถานการณ ดังนัน้ผูนําประเภทนี้จึงตองมี

สตปิญญา สามารถวเิคราะห มคีวามคดิกวางไกล เรยีนรูถงึการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น 

รับรูและเขาใจสภาพแวดลอม มคีวามยดืหยุนในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ ผูนําตอง

ใชดุลยพนิจิเองวาในแตละสถานการณควรจะเลอืกรูปแบบภาวะผูนําแบบใดมาใชเพราะ

ภาวะผูนําที่เหมาะสมในสถานการณหนึ่งอาจไมเหมาะสมในอกีสถานการณหนึ่งก็ได 

(Gibson, Ivanceivich, & Donnelly, 2005, p. 28) ทฤษฎผูีนําตามสถานการณที่เปนที่

นาสนใจ ดังนี้  

                            1)  ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Fiedler ศกึษาความสัมพันธ 

ของผูนําและสมาชิก พบวาสมาชิกมคีวามสัมพันธกันดี มคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน 

ก็จะใหความรวมมอืในการทํางานเปนอยางด ีการปฏบิัตงิานของกลุมที่มปีระสทิธผิล 

จึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางผูนํากับผูตามและสถานการณที่มอีทิธพิลตอผูนํา 

สําหรับสถานการณจะพจิารณาจากปจจัยภายในและภายนอกที่มอีทิธพิลตอองคการ  

ซึ่งองคการจะตองควบคุมหรอืแกไขโดยอาศัยผูนํา (รังสรรค  ประเสรฐิศรี, 2551, หนา 

101-102 ; Cheng, 2002, p. 52) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



17 

                           2) ทฤษฎวีถิสีูเปาหมายของ House ผูตามจะยอมรับและพอใจกับ

พฤตกิรรมผูนําเมื่อไดรับรูวาพฤตกิรรมนัน้นําไปสูการที่ตนเองจะสามารถบรรลุเปาหมาย

ของตนเองได ภารกจิของผูนําในการจูงใจผูตามก็คอื ทําใหผูตามเกดิความพงึพอใจ กระตุน

ใหผูตามปรับปรุงการทํางาน มกีารใหรางวัลตอบแทน สงเสรมิการทํางานมุงไปสูเปาหมาย 

ปรับเปลี่ยนองคการใหกาวหนา มกีารเพิ่มผลลัพธตอบแทนจากการที่ผูตามสามารถทํางาน

บรรลุเปาหมายได และหาทางเพิ่มโอกาสของความพงึพอใจแกผูตามบอยๆ (Gibson, 

Ivancevich, & Donnelly, 2005) 

                          3)  ทฤษฎวีถิสีูเปาหมาย (Path-Goal Theory) เนนใหเห็นวาผูนํา 

จะทําหนาที่ไดดทีี่สุดยอมขึ้นอยูกับสถานการณโดยผูนําสามารถแสดงความเปนผูนําได  

4 แบบ คอื 

                               3.1 แบบสนับสนุนเปนผูนําที่มุงความสัมพันธ คํานงึถงึผูตาม 

จึงมุงสรางมนุษยสัมพันธ สรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 

                               3.2 แบบช้ีนํา กําหนดใหผูตามทําตามงานที่มอบหมาย กําหนด

ตารางการทํางาน มาตรฐานงานโดยยดึตนเองเปนหลัก ใหคําแนะนําที่เจาะจง 

เปนลักษณะผูนํามุงงาน 

                               3.3 แบบมุงความสําเร็จ เปนผูนําที่มกีารวางเปาหมายที่ทา

ทาย กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน มกีารปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง สรางความ

เช่ือม่ัน 

แกผูตามเนนความเปนเลศิของผลงาน 

                               3.4  แบบมสีวนรวม ใหคําแนะนําแกผูตาม กระตุนความคดิ 

กระตุนการมสีวนรวมในการตัดสนิใจดวยการประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็นปรกึษาหารอื

กอนการตัดสนิใจ (สุเทพ พงศศรวีัฒน, 2550, หนา 235-350) 

        4)  ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Hersey-Blanchard ทฤษฎนีี้ 

รับอทิธผิลจากกลุม Ohio State มกีารแบงพฤตกิรรมผูนําออกเปน 2 แบบ คอื แบบมุงงาน 

เปนพฤตกิรรมที่แสดงออกในแงควบคุม กํากับบทบาทหนาที่ของผูตาม ตลอดจนการจัด

โครงสรางขององคการและแบบมุงความสัมพันธ เปนการสรางสัมพันธภาพที่ด ีตอบุคคล

ระหวางบุคคลในองคการ  พยายามสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน สนับสนุนอํานวย

ความสะดวก อยางไรก็ตามเนื่องจากวุฒิภาวะผูตาม (Follower Maturity) เช่ือวาผูนํา 

จะเปลี่ยนพฤตกิรรมไปตามสถานการณ กลาวคอื เมื่อระดับวุฒภิาวะของผูตามในงานนัน้ 
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สูงขึ้นจากเดมิ ผูนําตองปรับแผนผูนําใหมใหเหมาะสมสอดคลองกับวุฒภิาวะใหมของผูตาม 

(ธร สุนทรายุทธ, 2551, หนา 341 - 345) 

                          5) ทฤษฎโีมเดลการตัดสนิใจของ Vroom, Yetton และ Jago 

เปน ทฤษฎคีวามเปนผูนําเชิงสถานการณที่สํารวจถงึโมเดลการตัดสนิใจที่เปนแบบ อยาง

วธิกีารที่ปจจัยเชิงสถานการณมผีลกระทบตอระดับการมสีวนรวมของ พนักงานในการ

ตัดสนิใจ ทฤษฎนีี้อาจเรยีกวา โมเดลการตัดสนิใจที่เปนแบบอยาง (Normative Decision 

Model)  หรอืโมเดลความเปนผูนําที่เปนแบบอยาง (Normative Leadership Model) เพื่อให

เกดิพจิารณารูปแบบที่มปีระสทิธผิลสูงสุด ผูบรหิารจะใชหลักการตัดสนิใจ (Decision Tree)  

ซึ่งแนะนําโดยใชคําถามเกี่ยวกับการตัดสนิใจ ดังภาพโมเดล  ซึ่ง Vroom และ Jago  

ไดพัฒนาทางเลือกการตัดสินใจเพื่อชวยผูบริหารพิจารณาปญหาไดกวางขวางขึ้น คําถาม 

ในทางเลอืกการตัดสินใจไดสํารวจปจจัยสถานการณ 4 แบบ ซึ่งมผีลกระทบตอ 

การตัดสนิใจ คือ 1) คุณภาพการตัดสนิใจ 2) การยอมรับการตัดสนิใจ 3) ความเกี่ยวของ

กับการพัฒนาพนักงาน 4) ความเกี่ยวของกับเวลา (อภิรักษ กาญจนคงคา, 2555,หนา 14) 

                  1.1.4 ทฤษฎภีาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 

(Transactional and Transformation Leadership Theories) ทฤษฎผูีนําทัง้สองแบบตางก็

แสดงใหเห็นถงึความสําเร็จหรอืประสทิธภิาพของผูนําได โดยดูจากอทิธพิลของผูนําและ     

ผูตามในการสงผลซึ่งกันและกัน 

                           1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) 

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ผูนํา 

จะใหสิ่งของบางอยางและรับผลตอบแทน ขณะที่ผูตามก็จะแลกเปลี่ยนผลประโยชน  

ความจงรักภักด ีเพื่อตอบแทนที่ตัวเองมุงหวังเชนกัน ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะแสดง

พฤตกิรรมการนําโดยใหรางวัลตอบแทนตามสถานการณ อกีลักษณะหนึ่งคอืปลอยให 

ผูตามทํางานไปตามระบบ วางเฉยไมเขาไปยุงเกี่ยว หากมปีญหาผูนําจะเขาไปแทรกแซง

หาทางชวยเหลอื ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนไป ดังนี้ 

                                1.1 ผูนําจะพิจารณาวาอะไรคอืสิ่งที่ผูตามตองการจากการทํางาน

และพยายามใหไดรับสิ่งที่ตองการนัน้ 

                                1.2 มกีารแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาวาจะพยายาม 

ใหผลตอบแทน 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



19 

1.3 ผูนําตอบสนองความตองการและความจําเปนของผูตาม 

ใหนานเทาที่ผูตามจะทํางานไดสําเร็จ  

                           2)  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership 

Theories) เนนกระบวนการที่ผูนําและผูตามพยายามชวยกันสรางแรงจูงใจและคุณคา 

ทางจรยิธรรมซึ่งกันและกัน เสรมิความคดิที่ดแีกผูตาม สนองความตองการของผูตาม  

มกีารกระตุนและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการมากกวา 

เกดิประโยชนสวนบุคคล ผูนําจะทําใหผูตามเช่ือถอืยกยอง ยอมรับผูนําและกระตุน 

ใหทํางานมากกวาปกต ิมกีารพัฒนาความสามารถของผูตามใหมรีะดับที่สูงขึ้น มศัีกยภาพ

มากขึ้น ผูนําจะใชภาวะผูนําตอผูตามผานพฤตกิรรมการมอีทิธผิลอยางมอีุดมการณ  

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

นอกจากนี้ผูนําจะเปลี่ยนสภาพผูตามโดยยกระดับความตระหนัก ความสํานกึ ความผูกพัน

ของผูตามใหตระหนักถงึความสําเร็จและคุณคาในการปฏบิัตงิาน ทําใหผูตามกาวพน 

จากความสนใจของตัวเองและเปลี่ยนระดับความตองการของผูตามจากความตองการ 

ขัน้ต่ําไปสูระดับความตองการขัน้สูง ลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปน ดังนี้ 

           2.1 เปนผูกอใหเกดิความเปลี่ยนแปลง 

          2.2 เปนคนกลาและเปดเผย 

                   2.3 เปนคนที่มีความเช่ือม่ันไวใจผูอื่น 

                              2.4 ช้ีนําใหผูตามตระหนักถงึคุณคาในเปาหมายและ 

สรางแรงผลักดัน 

                              2.5 เปนผูเรยีนรูตลอดชีวติ 

                              2.6 สามารถที่จะเผชิญกับปญหาที่สลับซับซอน 

                              2.7 เปนผูมวีสิัยทัศน มองการณไกล (ภารด ี อนันตนาวี, 2555, 

หนา 50-51 ; วโิรจน สารรัตนะ, 2555, 108 ; Cheng, 2002, pp. 53-54; Owens,    

2004,p. 269) 

                 จากทฤษฎทีี่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํานั้น 

นักวชิาการตางพยายามศกึษาแตกตางกันไปหลายแนวคดิ แนวคดิหลักของแตละทฤษฎ ี

ดังนี้ 1) ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ ซึ่งเนนคุณลักษณะพเิศษของบุคคลที่เปนผูนํา เชน 

ลักษณะทางกาย สตปิญญา ทักษะผูนํา 2) ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม เนนการศึกษา

พฤตกิรรมผูนําที่มปีระสทิธิผลโดยพจิารณาจากแบบของการอธบิายวาผูนําทําอะไรหรอื
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ควรทําอะไร และผลลัพธที่ตามมาจากการกระทําของผูนํา 3) ทฤษฎภีาวะผูนําตาม

สถานการณ เนนการปรับเปลี่ยนแบบของผูนําใหสอดคลองกับสถานการณอยางถูกตอง 

เชน ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Fiedler ทฤษฎวีถิทีาง-เปาหมายของ House and 

Other ทฤษฎภีาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard ทฤษฎผูีนําตาม

สถานการณของ Vroom and Yetton 4) ทฤษฎภีาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 

ทฤษฎผูีนําทัง้สองแบบตางก็แสดงใหเห็นถงึความสําเร็จหรอืประสทิธภิาพของผูนําได       

โดยดูจากอทิธพิลของผูนําและผูตามในการสงผลซึ่งกันและกัน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ เนนกระบวนการที่ผูนําและผูตามพยายามชวยกันสรางแรงจูงใจ 

และคุณคาทางจรยิธรรมซึ่งกันและกัน เสริมความคดิที่ดแีกผูตาม แตละแนวคดิลวนมี

จุดเดน จุดดอยแตกตางกันไป ซึ่งขึ้นอยูกับผูนําที่จะตองเลอืกนําไปใชใหเหมาะสมกับเวลา

และสถานการณ    

      1.2 ความหมายของผูนํา ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   

   ผูนํา (Leader)  กับภาวะผูนํา (Leadership) มคีวามหมายแตกตาง

กัน และมปีระวัตทิี่ยาวนานมาก คําวา ผูนํา (Leader) ถกูใชในราวป ค.ศ. 1300 สวนคําวา 

ภาวะผูนํา (leadership) เปนที่รูจักกันประมาณชวงตนศตวรรษที่ 19 ถงึแมวาภาวะผูนํา 

จะมีผูใหความหมายหลายความหมาย บางครัง้ก็ขัดแยงกัน แตภาวะผูนําก็ยังเปน

องคประกอบสําคัญของการเปลี่ยนแปลง และมคีวามหมายกวางถงึกระบวนการทัง้หมด

ของภาวะผูนํา (Bednash, 2003, p. 258) แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําคอยๆ ไดรับ 

การยอมรับมากขึ้น มกีารเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เกดิวธิกีารใหมๆ  และมกีารเรียกรอง

ภาวะผูนําไปทั่วโลก (Daft, 2008, p. 23) ภาวะผูนําเปนทัง้ศาสตรและศลิป เปนศิลป

เนื่องจากทักษะภาวะผูนําไมสามารถเรยีนรูไดจากตํารา แตเกดิจากการปฏบิัตงิานและ

เรยีนรูจากประสบการณ รวมทัง้การพัฒนาของแตละบุคคล สวนการเปนศาสตรนั้น

เนื่องจากมกีารพัฒนาองคความรูเพื่ออธบิายกระบวนการของภาวะผูนํา และใชทักษะ 

ภาวะผูนําอยางไรในการทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย มีการสรางความรูใหม จากการศกึษา

ความรูเหลานี้ชวยใหบุคลากรสามารถวเิคราะห และเรียนรูใหเปนผูนําที่มปีระสทิธภิาพ  

ทําใหเขาใจความสําคัญของภาวะผูนําในองคกรที่ประสบความสําเร็จ ซึ่งเปนเรื่องที่ยาก 

แตทาทาย (Daft, 2008, pp. 24-25) ภาวะผูนําสามารถสรางแรงจูงใจและบันดาลใจ 

ผานวสิัยทัศน และการกระทําที่เปนความจริงสําหรับผูตาม (Polychroniou, 2008, p. 54)  
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การกาวขึ้นดํารงตําแหนงผูนํา จึงจําเปนตองมคีุณลักษณะที่แตกตางจากบุคคลอื่น โดยมี

นักวชิาการไดกลาวถงึผูนํา ดังนี้ 

        Wheelen & Hunger (2001, p. 225) ไดกลาวถงึความหมายของ

“ผูนํา”ไววา Hellriegel, Jackson, and Slocum (2005, p. 324) ไดกลาวถงึความหมายของ

“ผูนํา”ไววา ผูกระทําหนาที่ตามสถานภาพทางสังคม หรอืการปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนง

งานที่ปฏบิัตทิี่แสดงถงึการมีความคดิ การมวีสิัยทัศน สามารถปฏบิัตงิานอื่นๆ ไดเปน

แบบอยาง และมคีวามกลาหาญ Evers & Lakomaki (2000, p. 58) ไดกลาวถงึความหมาย

ของ “ผูนํา”ไววา ความสามารถจูงใจผูอื่นสามารถสรางวสิัยทัศน สามารถตัดสินใจไดอยาง

เหมาะสมเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมแนนอนและสามารถทําใหผูตามทํางานอยางมี

ขวัญและกําลังใจ สอดคลองกับ (Sullivan and Decker (2005, p. 44) ; วจิารณ พานชิ 

(2550, หนา 41) ; บุญใจ ศรสีถตินรากูร (2550, หนา 309) ที่กลาววา ผูนําเปนผูคน 

ที่กลาหาญ และรับผิดชอบ  มจุีดยนื หรอืยดึถอืหลักคุณธรรม ทดลองและรเิริ่มวิธทีํางาน

ใหมๆ  หรอืสิ่งใหมๆ  ที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบของตน มทีักษะ มีอทิธพิลทําใหผูอื่น

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย แกปญหาประสานงานระหวางสมาชิกในองคกร และ

ผลักดันใหกลุมประสบความสําเร็จ งานมปีระสทิธภิาพและคุณภาพปรับตัวตอความเสี่ยง

หรอืทํางานไดผลด ี 

       สรุปไดวา  ผูนํา หมายถงึ ผูกระทําหนาที่ตามสถานภาพทางสังคม หรอื 

การปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนงงานที่ปฏบิัต ิที่ทําใหองคกรกาวหนาประสบความสําเร็จ 

ดวยความสามารถ มวีสิัยทัศน อทิธพิลทําใหผูอื่นหรอืกลุมปฏบิัตงิาน และมบีทบาทสําคัญ

ที่จะชวยเหลอื สนับสนุนประสานงานไดอยางมปีระสทิธภิาพเพื่อการบรรลุเปาหมาย

รวมกัน 

       ภาวะผูนําถอืเปนเรื่องสําคัญทุกๆ ปองคกรตางๆ จะใชเงินจํานวน

มหาศาลกับโครงการพัฒนาภาวะผูนํา ในขณะที่หลักสูตร MBA ยังคงไดรับความนิยม 

อยางตอเนื่องและการสอนแนะความเปนผูนํา (Leadership Coaching) เปนธุรกจิที่เตบิโต

อยางรวดเร็วเพื่อเปนโคชสอนแนะความเปนผูนําใหกับผูบรหิาร (กมลวรรณ รามเดชะและ

สุนรัีตน ลิมปนววิธิ, 2553, หนา 1) และการศกึษาขององคการสมาคมทางการจัดการแหง

สหรัฐอเมรกิาที่นําเสนอโดย Gill (2006, p. 324) ความสําคัญของปจจัยดานตางๆ ที่มผีล

ตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ภาวะผูนํามคีวามสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงถงึรอยละ 92 

เนื่องจากองคการปจจุบันควรตองมกีารพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับการดําเนินงาน
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ขององคการใหมขีดีความสามารถทางการแขงขันที่สูงขึ้น ดังนัน้ ภาวะผูนํามสีวนสําคัญตอ

การเกดิ การดํารงอยูการเสื่อม และการดับสูญของทุกองคการ (ทชิาภพ พันธแพ, 2554, 

หนา คํานํา) นอกจากนี้จากงานวจัิยเกี่ยวกับภาวะผูนํามากกวา 350 เรื่อง ไดใหความหมาย 

ตามการรับรูของแตละคน ซึ่งอธบิายคอนขางยาก (Ricketts, 2003. p. 4) ดังนัน้ ภาวะผูนํา

จึงมคีวามสําคัญในองคกรที่มคีวามซับซอน และเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องตลอดเวลา  

จึงตองการผูนําที่มปีระสทิธภิาพ และตองเตรยีมผูนําใหมภีาวะผูนําเพิ่มขึ้นภายในระยะ 

เวลาจํากัด (Hellriegel et al., 2005, p. 324) จากการศึกษาเอกสารงานวจัิยตางๆ มผูีให

ความหมายภาวะผูนํา ดังนี้   

                  Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005, p. 241) เสนอวาภาวะผูนํา 

เปนลักษณะ เฉพาะของการใชอทิธพิลระหวางบุคคล (Interpersonal Influence) เพื่อให

บุคคลหรอืกลุมทําในสิ่งที่ผูนําตองการ Marpuis and Huston (2007, p. 243)  ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “ภาวะผูนํา” ไววา เปนกระบวนการชักชวน และมอีทิธพิลตอกลุม 

ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของกลุม และประกอบดวยหลายบทบาท ซึ่ง ตองเปน 

ผูที่มคีวามสามารถมอีทิธพิลตอผูตามในการปฏบิัติงานดวยความเต็มใจ หรอืศรัทธา 

ในการตัดสนิใจ และการปฏิบัตงิานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว (Rue and Byars, 

2007, p. 243) สอดคลองกับ Dubrin (2007, p. 2) และ Daft (2008, pp. 4-5) ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “ภาวะผูนํา”ไววา เปนความสัมพันธที่มีอทิธพิลระหวางผูนําและผูตาม 

ที่มคีวามตัง้ใจตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และการเปลี่ยนแปลงนัน้ สะทอนจุดมุงหมาย 

ที่มรีวมกันระหวางผูนําและผูตาม  สําหรับนักวิชาการไทย กว ีวงศพุฒ (2550, หนา 18) ; 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, หนา 1) ; ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2550, หนา 31) ; 

รังสรรค ประเสรฐิศรี (2551, หนา 10) ; พัชสริ ีชมภูคํา (2552, หนา 194) ; จอมพงศ  

มงคลวนชิ (2555, หนา 181) ไดใหความหมายของ “ภาวะผูนํา”สรุปไววา เปนรูปแบบ 

ของการสรางอทิธพิล โดยการกระทําของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤตกิรรมของผูใตบังคับบัญชา 

และผูใตบังคับบัญชาเห็นวาเปนอทิธพิลที่ถูกตองและตองการเปลี่ยนแปลง โดยมี 

ความสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการ   

       สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถงึ คุณสมบัตพิฤตกิรรมที่สําคัญของผูนําที่มี 

ทักษะความสามารถ จูงใจใหบุคคล หรอืกลุมปฏบิัตติามความคดิเห็น ความตองการ 

ของตน ดวยความเต็มใจ ยินดทีี่จะใหความรวมมอื เปนผูประสานงานที่ด ีและมบีทบาท 

ในการเปลี่ยนแปลงซึ่งการเปลี่ยนแปลงนัน้สะทอนจุดมุงหมายรวมกันของหนวยงาน 
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อันนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

        ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)         

มนีักการศกึษาไดใหความหมายเปนภาษาไทยไวหลายคํา เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

(เสรมิศักดิ ์วศิาลาภรณ, 2544, หนา 60) ภาวะผูนําเชิงปฏรูิป (รังสรรค ประเสรฐิศรี, 

2544, หนา 63) ภาวะผูนําปรวิรรต (เสาวนยี ทวสีนิทนีนุกูล, 2545) และภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมนีักวิชาการไดให

ความหมายไวหลากหลาย เชน รัตตกิรณ จงวศิาล (2545, หนา 5-6) ใหความหมายวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึกระบวนการที่ผูนํามอีทิธพิลตอผูรวมงานโดยการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมศัีกยภาพมากขึ้นทําใหตระหนักรูใน

ภารกจิจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกนิกวาความสนใจของตนซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุม

หรอืสังคมทํานองเดียวกัน ประยุทธ  ชูสอน (2547, หนา 120) ไดกลาววา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่มอีทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธที่

สําคัญขององคการ  และ เบริน (Burns, 1978, p. 20) ใหความหมายวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรม

และแรงจูงใจใหสูงขึ้นซึ่งพลังอํานาจถูกยกขึ้นโดยภาวะผูนํานี้จะสามารถดําเนินการทําให

จุดประสงคที่วางไวอยางชัดเจนประสบกับความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงไดดังที่ตั้งใจและ

ทํานองเดยีวกันกับ เบนนสิและนานัส (Bennis and Nanus, 1985, p. 217) กลาววาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื ความสามารถของผูนําที่จะปรับรูปและยกระดับแรงจูงใจและ

เปาประสงคของผูตามใหบรรลุผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมนีัยสําคัญซึ่ง เลทวูด

และแจนซี่ (Leithwood&Jantzi, 1996, p. 510) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ

แสดงพฤตกิรรมของผูนําที่คอยกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําองคการมุงสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายของกลุมและการใหความรวมมอืของกลุมโดยมกีารแสดงออกใน 6 ดาน  

คอื การระบุวสิัยทัศนการเกื้อกูลการยอมรับเปาหมายของกลุมการสนับสนุนเปนรายบุคคล

การกระตุนทางปญญาการเปนแบบอยางที่เหมาะสมและการคาดหวังผลการปฏบิัตงิาน 

ในระดับสูงซึ่งสอดคลองกับ กรฟิฟน (Griffin,1996, p. 524) กลาววา ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงหมายถงึพฤตกิรรมของผูนําที่ดําเนนิการเหนอืความคาดหวังปกติโดยการ

ถายโอนความรูสกึตอพันธกจิการกระตุนประสบการณการเรยีนรูการดลใจใหใชวธิีใหมใน

การคดิและในทํานองเดยีวกัน เดสเลอร (Dessler, 1998, p. 202) ไดใหความหมายวา 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการใชอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่อง

ทัศนคตแิละขอสมมตฐิานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพันสําหรับ

พันธกจิวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ และยุลค (Yukl, 1998, p. 20) กลาววา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความผูกพันตอจุดประสงคของยูองคการและเพิ่มพลัง

อํานาจใหแกผูตามเพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค และเหมอืนกันกับ 

ลูเนนเบริกและออนสไตน (Lunenburg and Ornstein, 2000, p.p. 150-151) กลาววา  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนพฤตกิรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํา

มากกวาที่ไดตัง้ความคาดหวังไว 

      จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ 

ความสามารถในการใชกระบวนการของผูนําที่มีอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 

ในเรื่องทัศนคตแิละขอสมมตฐิานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพัน

สําหรับพันธกจิวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการและเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูรวมงาน  

ในการดําเนนิงานที่เหนอืความคาดหวังปกต ิโดยใชวธิกีารคดิใหมๆ  เพื่อความสําเร็จ 

ของงานตามเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ 

                1.3 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวจัิย ไดมีนักวชิาการนําเสนอเกี่ยวกับ  

คุณลักษณะภาวะผูนําทางการศกึษา และคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

    1.3.1 คุณลักษณะภาวะผูนําทางการศึกษา 

                            James & Connolly (2000, p. 142) เสนอวาผูนําที่มีภาวะผูนํา

การศกึษาควรมคีวามสามารถ ดังนี้  

           1)  สามารถวเิคราะหจุดแข็ง จุดออนของโรงเรยีน และสราง

ความไววางใจแกผูรวมงาน ผูปกครอง นักเรยีน ไดวาจะมกีารเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้นและมี

แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จ  

                       2)  เขาใจความแตกตางของบุคคลตางๆ ในโรงเรยีน รูจักการ

ทําใหชุมชนเขามามสีวนรวมในการจัดการศึกษา  

                       3)  มวีสัิยทัศนที่ยาวไกล รูจักหาวธิกีารในการพัฒนาโรงเรยีน  

      4)  รูจักวธิกีารสรางบรรยากาศที่ดใีหเกดิขึ้นในโรงเรยีน  

                       5)  มทีักษะในการบรหิารคน กลาตัดสนิใจในสถานการณ 

ที่มคีวามยุงยาก  
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                         6) มคีวามตั้งใจและสามารถในการจัดการเรื่องตางๆ ไดอยาง 

เปนระบบทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

                           7) เห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงระบบ 

การทํางานในโรงเรยีนและการเรยีนการสอน  

                           8) สนับสนุนผูรวมงานใหเกดิความเช่ียวชาญจนสามารถ

ทํางานไดดขีึ้น  

                           9) สามารถสรางแรงจูงใจ สรางความกระตอืรอืรนใหกับ

ทมีงาน  

                           10) มคีวามมอบหมายงานและกระจายอํานาจการทํางาน

เพื่อใหบุคลากรไดใชภาวะผูนํา 

                           11) มคีวามสามารถในการประสานงานใหเปนไปตาม

จุดมุงหมาย  

                           12) มคีวามสามารถในการควบคุมงานใหดําเนนิไปอยางไดผล  

ทําใหโรงเรยีนเปนสถานที่นารื่นรมย 

                         Gibson (2004, pp. 300-302 ; Marquis and Huston, 2006, p. 50)  

ไดศกึษาคุณลักษณะภาวะผูนําเพื่อพัฒนาผูนําในอนาคต พบสิ่งที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ

ภาวะผูนํา ดังนี้ 

            1.  ความสามารถ (Ability) ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะสามารถ

แลกเปลี่ยนความรูในงานที่รับผิดชอบ และมคีวามรูมากกวาผูตาม สามารถทํางานรวมกับ

ผูอื่น มคีวามสามารถในการนเิทศงาน การตดิตอสื่อสาร การตัดสนิใจ การพูด มทีักษะ 

จูงใจผูรวมงานปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายขององคกร มคีวามสามารถในเรื่องการกําหนด

เปาหมาย การวางแผนงาน การมอบหมายงาน การตดิตามผลการปฏบิัตงิาน  

                         2.  ดานบุคลกิภาพ (Personality) ผลการวิจัยบางฉบับให

ขอเสนอแนะในการเตรยีมความพรอมดานบุคลกิภาพ ระดับความสามารถ อดทนตอ

ความเครยีด มวีุฒภิาวะดานการควบคุมอารมณ มคีวามเปนตัวเอง เปนผูมคีุณธรรม  

มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง 

                         3.  แรงจูงใจ (Motivation) ผูนําสัมพันธกับผูที่มคีวามสามารถสูง 

และปฏบิัตใินสิ่งที่องคกรยอมรับ ผูนําที่มปีระสทิธภิาพจะใชความสามารถปฏบิัตงิานใหได

เปาหมายขององคกร การจูงใจใหผูรวมงานปฏบิัตงิานในหนาที่อยางมปีระสทิธภิาพ  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



26 

     Rue and Byars (2007, p. 246) ไดศกึษาคุณลักษณะผูนํา สรุปไดดังนี้  

                      1.  การเช่ือม่ันในตนเอง (Self – Confidence) จากการมีความรูและใช

ความรูอยางถูกวธิทีี่สามารถนําผูปฏบิัตงิานได  

                      2.  อารมณและความอดทน (Mental and Physical Endurance) ผูนํา

ตองสามารถควบคุมอารมณ ความเครยีด และอดทนตอสถานการณตางๆ ที่อาจจะเกดิขึ้น  

                      3.  การสรางความศรัทธา (Enthusiasm) ความศรัทธาเปนสิ่งที่

แพรกระจายไปไดงายในกลุมผูรวมงาน ถาผูนําปฏบิัติงานอยางกระตือรอืรน  

                      4.  ความรับผิดชอบ (Sense of Responsibility) ผูนําที่ปฏบิัตงิานดวย

ความมุงม่ันกระตอืรอืรนจะคนหาการยอมรับจากผูตาม  

                      5.  การเอาใจใสและการมสีัมพันธภาพที่ด ี(Empathy and Good 

Human Relations) ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะเอาใจใสผูปฏบิัติงานในองคกร สามารถ

ทํางานกับผูรวมงานไดและเขาใจปญหาของพวกเขา มทีักษะในการสรางสัมพันธภาพ 

   Daft (2008, pp. 38-42) ไดศกึษาคุณลักษณะผูนําจากผูที่ศกึษา

ตัวอยางพฤตกิรรมผูนํา และผูนําตามสถานการณ สรุปคุณลักษณะผูนําที่ยอมรับ ดังนี้ 

                      1.  การมองโลกในดานดแีละมคีวามเช่ือม่ันในตนเอง (Optimism and 

Self-confidence) เปนผูที่พัฒนาตนเองใหมคีวามเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence)       

ดานการตัดสนิใจ และมคีวามคดิดานดี สามารถสรางความเช่ือม่ันใหกับผูตามจนไดรับ 

การยอมรับและความศรัทธานําไปสูการสรางแรงจูงใจและพันธกจิรวมกันระหวางผูนําและ 

ผูตาม  

                      2.  ความซื่อสัตยและมคีุณธรรม (Honesty and Integrity) การมี

ทัศนคตทิี่ด ีทําใหเกดิคุณธรรมหรอืสามารถฟนฝาอุปสรรค ความซื่อสัตย คอื การทํา 

ในสิ่งที่ถูกตองและไมหลอกลวง ทําใหผูตามยนิดทีี่จะเปดใจ  

                      3.  ผูขับเคลื่อน (Drive) ผูนําตองเปนผูขับเคลื่อนการทํางาน 

ใหบรรลุเปาหมายขององคกรการตัง้เปาหมายการทํางานที่ทาทาย มคีวามตื่นตัว 

กระฉับกระเฉง 

                     สมถวลิ  ชูทรัพย (2550, หนา 295) ไดศกึษา คุณลักษณะของผูบรหิาร

สถานศึกษาที่มปีระสทิธภิาพ ประกอบดวย 17 คุณลักษณะ คอื  

                      1.  คุณลักษณะทางกาย   

                      2.  คุณลักษณะทางบุคลกิภาพ  
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                      3.  คุณลักษณะทางสังคม  

                     4.  คุณลักษณะสวนบุคคล  

                     5.  คุณลักษณะดานความรู  

                     6.  คุณลักษณะดานความสามารถในการปฏบิัตงิาน  

                     7.  คุณลักษณะดานวชิาชีพ   

                     8.  คุณลักษณะทางแรงจูงใจ   

                     9.  คุณลักษณะทางทักษะ  

                     10.  คุณลักษณะดานการบรหิาร  

                     11.  คุณลักษณะดานคุณธรรมจรยิธรรม  

                     12.  คุณลักษณะดานภาวะผูนํา                      

                     13.  คุณลักษณะดานความสามารถที่จะทํางานรวมกับผูอื่น  

                     14.  คุณลักษณะดานความสามารถในการวางแผนการทํางาน  

                     15.  คุณลักษณะดานความสามารถในการทํางานรวมกับชุมชน  

                      16.  คุณลักษณะดานความสามารถในฐานะผูนําดานศาสนา 

วัฒนธรรม และจรยิธรรม   

                      17.  คุณลักษณะดานทัศนคต ิ   

   ประครอง รัศมีแกว (2551, หนา 191-193) ไดศกึษา คุณลักษณะผูนํา

ของผูบรหิารในสถานศกึษาที่มคีุณภาพ  ประกอบดวย 4 องคประกอบ  

                     1.  ความฉลาดทางอารมณของผูบรหิาร   

                     2.  การครองตนของผูบริหาร  

                     3.  ความสามารถในการปฏิบัตงิานของผูบรหิาร  

                     4.  บุคลกิภาพของผูบรหิาร 

    ศริพิงษ  ศรชัียรมยรัตน (2551, หนา 51) กลาวถึงผูนําที่ด ีควรมี

คุณสมบัต ิดังนี้  

                     1.  ความรู (Knowledge) เปนสิ่งที่จําเปนที่สุด ความรูในที่นี้ หมายถงึ 

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ และการใฝหาความรูเพิ่มเตมิในดานอื่นๆ หัวหนางานจึงตอง

เปนผูรอบรู ยิ่งรอบรูมากเพียงใด ฐานะแหงความเปนผูนําก็จะยิ่งม่ันคงมากขึ้นเพยีงนัน้  

                     2.  ความรเิริ่ม (Initiative) คอืความสามารถแสดงความคดิเห็น 

ที่จะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดขีึ้นดวยตนเอง หัวหนางานจะตองมคีวามกระตอืรอืรน มีความ 
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เอาใจใสตอหนาที่ มพีลังที่ตองการความสําเร็จอยูเบื้องหนา  

                     3.  มคีวามกลาหาญและความเด็ดขาด (Courage and Firmness)    

ไมกลัวตออันตรายความยากลําบาก 

                     4.  การมมีนุษยสัมพันธ (Human Relations) รูจักประสานความคดิ 

ประสานประโยชน สามารถทํางานรวมกับคนทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับการศกึษาได ผูนําที่มี

มนุษยสัมพันธด ีจะชวยใหปญหาใหญเปนปญหาเล็กได  

                     5.  มคีวามยุตธิรรมและซื่อสัตยสุจรติ (Fairness and Honesty)  

ยดึหลักของความถูกตอง มีเหตุผลและความซื่อสัตยสุจรติตอตนเองและผูอื่น  

                     6.  มคีวามอดทน (Patience) จะเปนพลังที่จะผลักดันใหงาน 

สูจุดมุงหมายได  

                     7.  มคีวามตื่นตัว (Alertness) หมายถงึ ความสุขุมรอบคอบ  

ความไมประมาท มคีวามฉับไวในการปฏบิัตงิาน ทันตอเหตุการณ รูจักพจิารณาสิ่งตางๆ 

ไดอยางถูกตอง ควบคุมตัวเองได (Self-Control)  

                     8.  มคีวามภักดี (Loyalty) การเปนผูนําหรือหัวหนาที่ดนีั้นจําเปนตอง

มคีวามจงรักภักดตีอหมูคณะ ตอสวนรวมและตอองคกร ชวยใหหัวหนาไดรับความไววางใจ 

และปกปองภัยอันตรายในทุกทศิไดเปนอยางดี และ  

                     9.  มคีวามสงบเสง่ียมไมถอืตัว (Modesty) ก็จะทําใหลูกนอง 

มคีวามนับถอื และใหความรวมมอืเสมอ 

                    วันเพ็ญ บุรสีูงเนนิ (2552, หนา 244 - 246) ไดศกึษา การพัฒนา

สถานศกึษาใหเกดิผลสําเร็จมปีระสทิธผิลนัน้ ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก 

                     1.  พฤตกิรรมผูนําของผูบริหาร  

                     2.  วสิัยทัศนของผูบรหิาร  

                     3.  บรรยากาศสถานศึกษา  

                     4.  คุณภาพการสอนของครู  

                     5.  ความพงึพอใจในการทํางานของครู  

                     6.  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู  

                     7.  พฤตกิรรมการมสีวนรวมในการบรหิารสถานศกึษา   

                     8.  เจตคตติอสถานศึกษา   
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                     9.  การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา    

     ศักดิ์ชัย ภูเจรญิ (2553, หนา 236) ไดวจัิยพบวา คุณลักษณะผูนําของ

ผูบรหิารสถานศึกษาในโรงเรยีนพระราชทาน แตละดาน ดังนี้  

                     1.  ดานบุคลกิภาพ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การสรางมนุษยสัมพันธ 

ความฉลาดทางอารมณ มารยาททางสังคม และการตัดสนิใจ  

                     2.  ดานบริหารจัดการ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การบรหิาร 

เชิงกลยุทธ การบรหิารแบบมสีวนรวม การสรางทมีงาน หลักการจูงใจ การสราง 

ขวัญกําลังใจ และการประสานงานที่มปีระสทิธภิาพ  

                     3.  ดานวชิาการ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การบรหิารงานวิชาการ 

ในโรงเรยีน การบริหารหลักสูตรสถานศกึษา การวิจัยในสถานศกึษาและการนเิทศ 

ทางการศกึษา  

                     4.  ดานคุณธรรม จรยิธรรม จํานวน 3 เรื่อง ไดแก หลัก 

ธรรมาภิบาล คุณธรรมและจรยิธรรมสําหรับผูบริหารสถานศกึษา จรรยาบรรณวชิาชีพ

สําหรับผูบริหารสถานศกึษา  

                     5.  ดานเทคโนโลย ีจํานวน 3 เรื่อง ไดแก เทคโนโลยเีพื่อการศกึษา  

เทคโนโลยสีําหรับการบรหิาร  การใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการเรยีนรู     

             ถวัลย  หงษไทย (2554, หนา 231-232) ไดวจัิย คุณลักษณะผูนํา 

ของผูบรหิารโรงเรยีนที่มคีุณภาพ พบวา มคีุณลักษณะผูนํา 16 ประเด็น โดยมคีุณลักษณะ

ที่แสดงออก 6 ประเด็นแรก ไดแก  

                     1.  เปนแบบอยางการเปนผูนําตนเอง (Model Self-Leader)  

                     2.  สงเสรมิการเปนผูนําตนเองโดยการสรางทมีงาน (Promote Self-

Leadership Though)  

                     3.  สนับสนุนการเปนผูนําตนเองโดยใหรางวัลและตําหนิ 

อยางสรางสรรค (Facilitate Self-Leadership Though Reward and Constructive 

Reprimand)  

                     4.  เปนผูนําตนเองได (Become a Self-Leader)  

                     5.  สรางแบบแผนการคิดดานบวก (Create Positive Thought)  

                     6.  สรางกจิกรรมโดยทักษะกระบวนการการใชความรูขั้นสูง (High 

Level Cognitively)        
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   Tetsuya Abe & Sachin Chowdhery (2012, p 2-3) ไดศกึษาภาวะผูนํา 

ระดับสากล (World - Class Leadership) พบวา กลยุทธ 10 ประการ สําหรับการบรหิาร 

สูความเปนองคกรระดับสากล ดังนี้ 

                      1.  กลยุทธในการสื่อสาร (Strategy for Communication)    

                      2.  กลยุทธเพื่อสรางความศรัทธาและความนาเช่ือถอื (Strategy to 

Build Integrity and Trust)  

                      3.  กลยุทธในการสรางความสัมพันธที่ด ี(Strategy for Creating 

Relationships)   

                      4.  กลยุทธเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลง (Strategy for Change)   

                      5.  กลยุทธในการสรางทมีงาน (Strategy for Teamwork)   

                      6.  กลยุทธในการสรางความเปนผูนําสูความเปนเลศิ (Strategy to 

Grow Leaders and Produce Champions)   

                      7.  กลยุทธเพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรสูระดับสากล (Strategy for 

Building a World-Class Organizational)  

                      8.  กลยุทธในการจัดการความเสี่ยง (Strategy for Risk – Taking)   

                      9.  กลยุทธเพื่อการดําเนนิการและตัดสนิใจอยางฉับไว (Strategy for 

Quick Action and Quick Decisions)   

                      10.  กลยุทธเพื่อใหเกดิความสรางสรรคในการปฏบิัติ (Strategy for 

Creating and Implementing) 

                   1.3.2 คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

                     ผูวจัิยไดศึกษาเอกสารงานวิจัยและแหลงขอมูลตางๆ และนํามา

ประมวลเปนองคความรูเพื่อศกึษาคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ  

มนีักวชิาการ นักวิจัยไดศกึษาไว ดังนี้ 

         1) ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ เบนนสิ 

และนานัส (Bennis and Nanus) ไดศกึษาผูนําระดับสูงจํานวน 90 คน คุณลักษณะของผูนํา 

ที่คนพบใหม คอื การคดิในเชิงตรรกะ (Logical thinking) ความมุงม่ัน (Persistence) การให

อํานาจ (Empowerment) และการควบคุมตนเอง (Self-control) อยางไรก็ตาม สวนมากขอ

คนพบใหม คอื ผูนํา การเปลี่ยนแปลงแตกตางจาก (ผูจัดการ) แบบแลกเปลี่ยน 

การเปลี่ยนสภาพ คอื การทําใหผูตามเปนผูนําที่ใหอํานาจตนเอง (Self empower leaders)  
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และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานของผูนําคือ การแสดงวสิัยทัศนและคานยิมอยางชัดเจน 

ดังนัน้ ผูนําที่ใหอํานาจตนเองอกีครัง้จึงรูสถานที่ที่จะไป คุณลักษณะของผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง คอื 4 I ดังนี้ 

1.1 การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence)  

เนนใหผูนําเปนตนแบบ (role model) 

1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  

เนนจิตวญิญาณทมี (Team spirit) จูงใจ (motivate) ใหความหมายและการทาทาย (provide 

meaning and challenge) 

      1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เนนความคดิ

สรางสรรคและนวัตกรรม (Creativity & Inmovation) 

      1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) เนนการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) 

         2)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคดิของ ไมเคลิ ฟูลแลน 

(Michael Fullan) มแีนวความคดิวากระบวนการเปลี่ยนแปลงตองอาศัยแรงผลักดัน 

ในหลายๆ ดาน และหนึ่งในปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง คอื ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงซึ่งมอีงคประกอบที่สําคัญ คอื เปาประสงคเชิงคุณธรรม (Moral Purpose)

การเขาใจการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) การสรางความสัมพันธ (Relationship 

Building ความรู (knowledge) และการทําใหเกดิความสามัคค ี(Coherence Making)        

ในกรอบของพลัง (energy) ความศรัทธาอยางแรงกลา(Enthusiasm) และความหวัง (Hope)  

สรางพันธะสัญญาทัง้ภายนอกและภายใน เพื่อใหเกดิสิ่งที่ดกีวาแรงกดดันจะเกดิขึ้น 

จากการตั้งเปาหมายที่ยากลําบาก สวนแรงสนับสนุน คอื การพัฒนาศักยภาพใหมๆ  

องคประกอบประการที่สองนี้จะแสดงใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญๆ  นัน้ตองมี 

ทัง้ “แรงกดดันและแรงสนับสนุน” 

        ในสังคมนัน้มีแรงที่ตอตานอยูมากมาก นั่นก็หมายความวาจําเปนตอง

มใีหมๆ  เขามาเพื่อชวยกับเปลี่ยนทศิทาง พลังใหมๆ  เหลานี้คอื การใชแรงกดดันกับ 

แรงสนับสนุนอยางถูกตอง แรงกดดันนัน้จะตองมเีปาหมาย การประเมนิตรวจสอบ 

ที่โปรงใส และมคีุณธรรมสวนแรงสนับสนุนจะเปนการพัฒนาศักยภาพใหมๆ  ความคดิ

ใหมๆ  และเวลาที่ใชกับการศกึษาและทํางานรวมกันมากขึ้น ยิ่งแรงกดดันและแรงสนับสนุน

ทํางานรวมกันไดเปนอยางดีมากเทาไรการเปลี่ยนแปลงก็จะประสบผลสําเร็จมากขึ้นเทานัน้ 
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เมื่อมแีรงกดดันทัง้แปด ซึ่งรวมถงึแรงกดดันและแรงสนับสนุนแลวก็จะทําใหเกดิวัฒนธรรม

ใหมขึ้น นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังตองการยอมรับผูที่ผูบริหารตองการ 

ใหทําเงยีบ (Respect those you want to silence) การกาวสูอันตรายในการสรางพันธมติร

ใหม (Move) มากกวา กลาวคอื 

           2.1 การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence หรอื II)  

ในอดตีการใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณถูกเรยีกวา ภาวะผูนําบารม ีผูนําการเปลี่ยนแปลง

ปฏบิัตติน เปนตัวอยางแกผูตามดวยวธิกีารที่ทําใหเกดิผลเปนรูปธรรม ผูนําไดรับ 

การยอมรับ การยกยอง ความเคารพความนับถอื ความเช่ือถอื ความไววางใจ และ 

ความจงรักภักดจีากผูตาม ผูตามพยายามประพฤตปิฏิบัตเิหมอืนกับผูนํา ผูนําเต็มใจ 

ที่จะเสี่ยง ม่ันคง และเช่ือวาทําในสิ่งที่ถูกตอง แสดงมาตรฐานการนําในเชิงคุณธรรม 

ในระดับสูง ผูนําที่มปีระสทิธผิลมคีวามสามารถพเิศษ (Charismatic) มคีวามเช่ือม่ัน 

ในตนเองและมสีมรรถนะมีความชัดเจนในพันธกจิ เปาประสงค และคานยิม ปฏบิัต ิ

ตามเปาประสงคและคานยิม มุงม่ันที่จะบรรลุเปาประสงคที่สําคัญและยนิดทีี่จะเสียสละ

ประโยชนสวนตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งจะทําใหผูปฏิบัตงิานภูมใิจที่ไดมคีวามสัมพันธ

และทํางานรวมกับผูนํา ในการดําเนินงานตางๆ สิ่งที่ผูนําทําเพื่อใหไดรับความเช่ือถือ 

จากผูตามคอื การพิจารณาใหความสําคัญกับความตองการจําเปน (needs) ของผูตาม 

กอนความตองการความจําเปน (needs) ของตนเอง ผูนําและผูตามรับความเสี่ยงรวมกัน 

และปฏบิัตงิานรวมกันภายใตจรยิธรรม หลักการและคานยิม สิ่งที่ผูนําตองปฏบิัตเิพื่อบรรลุ

ถงึคุณลักษณะนี้ คอื ผูนําจะตองมวีิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมี

ความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณ

วกิฤต ผูนําเปนผูที่ไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มศีลีธรรม และ 

จรยิธรรมสูง ผูนําจะหลกีเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤตติน

เพื่อใหเกดิประโยชนแกผูอื่น และเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึ 

ความเฉลยีวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแน 

ในอุดมการณ ความเช่ือ และคานยิมของตนเอง ผูนําจะเสรมิความภาคภูมใิจ  

ความจงรักภักดแีละความม่ันใจของผูตามและทําใหผูตามมคีวามเปนพวกเดยีวกันกับผูนํา

โดยอาศัยวสิัยทัศนและการมจุีดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสกึ

เปนหนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลยีนแบบผูนําและพฤติกรรม

ของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเองผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธพิลของตนในการบรรลุเปาหมายและการปฏบิัตติาม

ภาระหนาที่ขององคการ                                                                                                        

        ผูนําการเปลี่ยนแปลงปฏบิัติตนเปนตนแบบที่เขมแข็ง มีคุณลักษณะ

พเิศษ ซึ่งอธบิายการรับรูของผูนําการเปลี่ยนสภาพตามเกี่ยวกับอํานาจ (Power)          

ความเช่ือม่ัน (Confidence )และอุดมการณเชิงแรงบันดาลใจ (Inspirational ideals) ของผูนํา        

มลีักษณะภาวะผูนําเชิงอารมณ เนนการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผูตามสูมุมมอง

ระดับโลก ซึ่งเนนความผาสุกขององคการ มพีฤตกิรรมผูนําที่แสดงใหเห็นถงึคานยิมเชิง

คุณธรรมและยดึถอืคานยิมเชิงจรยิธรรมเปนคานยิมจุดหมาย (End values) ผูนําและผูตาม

มปีฏสิัมพันธกันในลักษณะการยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรม ซึ่งกันและกันกอใหเกดิ 

การเปลี่ยนสภาพทัง้สองฝาย ใหความสําคัญกับคุณธรรม คานยิมและวสิัยทัศน ซึ่งเปน

ตนแบบพฤตกิรรมที่เหมาะสมสําหรับผูตาม อํานาจถูกใชเพยีงเมื่อจําเปน และไมใช 

เพื่อการไดรับประโยชนสวนบุคคล 

                  2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation หรอื IM)  

ผูนําจะมพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงการมวีสิัยทัศนสําหรับอนาคต 

ที่แรงกลา(strong vision) บนฐานของคานยิมและอุดมคต ิมุงเนนการกระตุนความ

กระตอืรอืรน สรางความเช่ือม่ัน และดลใจผูตาม โดยใชการกระทําเชิงสัญลักษณและภาษา

ในการชักชวน ผูนําที่มปีระสิทธผิลจะสรางแรงบันดาลใจโดยการพัฒนาและแสดงออก

อยางชัดเจนในการทําใหเกดิวสิัยทัศนสําหรับอนาคตศรัทธาอยางแรงกลาในวสิัยทัศน  

คดิในแงบวก มองโลกในแงด ีสรางเจตคตทิี่ดแีละแสดงความกระตอืรอืรน สงเสริม 

ใหผูตามสามารถทําใหบรรลุวสิัยทัศนดังกลาวได ผูนําการเปลี่ยนแปลงจูงใจผูตามใหเกดิ 

แรงบันดาลใจ โดยทําใหทุกอยางมคีวามหมายและทาทายผูตามและงานของผูตามผูนํา 

ใหโอกาสผูตามรวมสรางอนาคตภาพที่ดดีูดความสนใจ สรางความคาดหวังที่ผูตาม

ตองการบรรลุซึ่งสามารถสื่อสารไดอยางชัดเจน และอุทศิตัวหรอืความผูกพันกับเปาหมาย

และวสิัยทัศนรวม แสดงความเช่ือมม่ันและแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะ

สามารถบรรลุเปาหมายไดผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศน

และภารกจิขององคการผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะ

ยาว ผูนําจะประพฤตใินแนวทางที่จูงใจคนรอบขางโดย ทําใหงานของผูตามมคีวามหมาย

และมคีวามทาทาย ปลุกจิตวญิญาณทมี (Team spirit) กระตุน (motivate) ผูปฏบิัติงาน 

จะแสดงความกระตอืรอืรนและมองโลกในแงดีผูนําจะสงเสรมิใหผูตามสรางวสิัยทัศน  
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(Envision) และอนาคตภาพที่ดดีงึดูดความสนใจ ซึ่งในที่สุดผูตามก็จะสามารถสราง

วสิัยทัศนสําหรับตนเองได สื่อสารความคาดหวังที่สูงและสรางแรงบันดาลใจใหผูตาม 

โดยใชวสิัยทัศนรวม สงเสริมผูตามใหดขีึ้น ผูตามไดรับการจูงใจใหพยายามทําใหบรรลุ

วัตถุประสงค ซึ่งกอนหนานี้คดิวาไมสามารถบรรลุได ผูนํายกระดับความคาดหวัง และ 

สื่อความเช่ือม่ันในตัวผูตามโดยสงเสรมิผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธา

อยางแรงกลา (enthusiasm) และการมองโลกในแงดี (optimism) เปนผลพฤตกิรรม       

ภาวะผูนําแบบนี้ 

                  2.3 การกระตุนการใชปญญา(Intellectual Stimulation หรอื IS)  

ผูนําจะมพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงการเปนผูทาทายปทัสฐาน 

ขององคการ สงเสรมิการคิดแยกแยะ (divergent thinking) และเปนผูผลักดันผูตาม 

ใหพัฒนายุทธศาสตรเชิงนวัตกรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนความพยายามของผูตาม 

ที่เกี่ยวกับนวัตกรรมและความคดิสรางสรรคโดยการตัง้สมมตฐิานการกําหนดกรอบ 

ของปญหาใหมและการเขาถงึสถานการณเดมิดวยวธิกีารใหม สงเสรมิความคดิสรางสรรค 

ไมมกีารวพิากษวจิารณการกระทําผิดของสมาชิกแตละคนผูตามซึ่งอยูรวมในกระบวนการ

คนหาปญหาและแสวงหาวิธกีารแกปญหาเอาใจจดจอกับแนวคดิใหมและการแกปญหา 

เชิงสรางสรรค ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะกระตุนการใชปญญาโดยตัง้สมมตฐิานและถามถงึ

รูปการณที่เปนอยูในปจจุบัน แสวงหาการแกปญหาเชิงนวัตกรรมและเชิงสรางสรรค

สําหรับปญหาเดมิ และสงเสรมิใหผูปฏบิัตงิานกระทําเชนเดยีวกัน ทําใหตื่นเตนในการ

คนพบมุมมองและวถิทีางใหมๆ  ในการกระทําสิ่งตางๆ  ผูนําจูงใจและสนับสนุนความคดิ

รเิริ่มใหมๆ  ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวา

ปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดทีี่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสราง

ความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมวีธิแีกไข แมบางปญหาจะมอีุปสรรคมากมาย 

ผูจําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมอืรวมใจในการ

แกปญหาของผูรวมงานทุกคนผูตามจะไดรับ การกระตุนใหตัง้คําถามตอคานยิมของตนเอง 

ความเช่ือและประเพณ ีการกระตุนการใชปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจและแกปญหาดวยตนเอง ผูตามที่อยู 

ในกระบวนการคนหาปญหา และแสวงหาวธิกีารแกไขพยายามใชแนวความคดิใหม และ

การแกปญหาเชิงสรางสรรคตลอดจนไดรับการสงเสริมใหผูตามพยายามใชวธิกีารใหมๆ   

ในการแกปญหาซึ่งแนวคดิของผูตามจะไมถูกวพิากษวจิารณอยางงายดายเพยีงเพราะเปน 
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แนวคดิที่แตกตางจากแนวคิดของผูนํา 

                   2.4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration หรอื IC) ผูนํามพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถงึการมุง   

ความเจรญิและตองการพัฒนาผูตามสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูดูแลเอาใจใส

ผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสกึมคีุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลง

สนใจความตองการความจําเปนของผูตามแตละคนที่มุงผลสัมฤทธิ์และความเจรญิกาวหนา

โดยการปฏบิัตใินฐานะผูสอนแนะ พี่เลี้ยงและที่ปรกึษา (advisor)  

ของผูตาม เพื่อการพัฒนาผูตามแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อน

รวมงานใหสูงขึ้น ผูนําสนใจความตองการจําเปนของผูตาม ผูนําจะสนับสนุนใหเกิดความ

เจรญิกาวหนาโดยการสรางโอกาสการเรยีนรูใหมๆ  ตามบรรยากาศที่เอื้อ ผูนําตระหนักถงึ

ความแตกตางระหวางบุคคลในเรื่องความตองการจําเปนและความปรารถนา พฤตกิรรม

ผูนําที่แสดงการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล คือ การสงเสรมิการสื่อสารแบบ 

สองทาง และใช การบรหิารจัดการโดยการเดนิตรวจ (management by waking around) 

ในสถานประกอบการ โดยผูตามไมรูสกึวากําลังถูกตรวจสอบ ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะ

คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยตดิตอเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะที่แตละบุคคล 

มคีวามตองการจําเปนความสามารถและความปรารถนาเฉพาะตน ซึ่งจะดึงดูดผูปฏบิัตงิาน

ใหรูสกึวาผูนําเขาใจและจะสอนแนะ (Coach) แนะนํา (teach) ผูตาม ผูนําฟงแตละบุคคล

อยางมปีระสทิธภิาพเขาใจและเห็นใจ (Empathy) โดยเนนประสทิธผิลและใชการมอบหมาย

งานเปนเครื่องมอืในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพเิศษ 

อยางเต็มที่และเรยีนรูสิ่งใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแล ใหคําแนะนํา สนับสนุน

และชวยใหผูตามกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบ นอกจากนี้การปฏบิัตขิองผูนําที่แสดง

ถงึความเขาใจและการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล คอื การใหกําลังใจบุคคลและ

การมอบหมายงานในระดับที่แตกตางระหวางบุคคล คือ การใหกําลังใจบุคคลและ

มอบหมายงานในระดับที่แตกตางกัน ผูนํามปีฏสิัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจ

ความกังวลของแตละคน มองปจเจกบุคคลเปนองครวม (as a whole person) มากกวา 

เปนปจจัยการผลติ 

                  มนีักวชิาการที่สําคัญจํานวนมากไดใหความสําคัญกับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแบบวถิ ีองคประกอบมติขิองภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง กลาวคอื ฟอสเตอร กลาววา ปจจุบันผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื ผูที่สามารถ
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นําองคการสูประโยชนที่มากมายมหาศาลยิ่งขึ้น สามารถทําใหผูปฏบิัตงิานพงึพอใจ 

สามารถทําใหการปฏบิัติงานสัมฤทธผิลโดยการใชอํานาจกับผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมาจากแนวคดิเกี่ยวกับอํานาจสูวธิกีารที่ใชเพื่อกระตุนผูบรหิาร ฮอยซและ

มสิเกล (Hoy & Miskel) สรุปวาผูนํามคีวามสําคัญเนื่องจากเปนเสมอืนหลัก(anchors)      

นําทางไปในเวลาแหงการเปลี่ยนแปลงและรับผิดชอบประสทิธผิลขององคการเปนบุคคลที่

ไดรับการคาดหวังใหใชภาวะผูนํา ซึ่งเปนกระบวนการอิทธพิลทางสังคมที่ประกอบดวย

องคประกอบดวยเหตุผลและอารมณ และไดระบุถงึปจจัยดานสถานการณวกิฤติ (critical 

situational factors) เกี่ยวกับภาวะผูนําทางการศกึษา คือ สภาพแวดลอม บทบาทของผูนํา

ธรรมชาตขิองผูใตบังคับบัญชาและลักษณะขององคการโดยกลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leaders) ควรใหความสําคัญกับการใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

(Idealized Influence) การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation) การกระตุน 

การใชปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration)  

             3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดของ บาสลาเตตเมยีร        

(Bass and Steidmeie) ช้ีใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แทจรงิเนนจรยิธรรมและ

คุณธรรม หากผูนําการเปลี่ยนแปลงเนนการสนองความตองการของตนเองเปนหลักและ

ประพฤตปิฏบิัตยิางไรจรยิธรรมและขาดคุณธรรม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทยีม 

(Pseudo transformational leadership) มาเรยีสโลน (Maria Sloane) กลาววาภาวะผูนํา  

การเปลี่ยนแปลงสําคัญ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคการสามารถสรางกรอบ

ความสําเร็จเมื่อประยุกตใชอยางถูกตอง โดยเนนความคดิสรางสรรคและการหยั่งรู 

เพื่อเขาใกลและเพิ่มวธิกีารทํางานที่ถูกตองซึ่งทําใหเกดิศักยภาพในการทํางานและองคการ

แหงความรู  ท ีมารตนิ กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนรูปแบบที่เกี่ยวของ 

กับการขับเคลื่อนไปขางหนา และการพัฒนาผูตามในฐานะมนุษยที่สมบูรณ ผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงยกระดับการจูงใจและคุณธรรมของผูตามโดยการสงเสรมิวสิัยทัศน  

การสื่อสารการเชิญชวนการสรางแรงบันดาลใจและการใหอํานาจผูอื่นในการปฏบิัติ     

ผูนําตระหนักรูตนเอง (self aware) และมบีูรณาภาพ (integrity) และความนาเช่ือถือ

ไววางใจ(credibility) จุดแข็ง คอื เปนวธิกีารที่เหมาะสมกับความจรงิตามสถานการณ 

สมบูรณในตัวเอง เนนความเปนมนุษยอยางแทจริงและอยางมคีุณธรรมเนนการทํางาน 

แบบมคีวามสุข และมุงเนนความยุตธิรรม  
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              4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ลธีวูด (Leithwood)  

เนนวาลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื การกําหนดทศิทางโดยการสราง 

และการสื่อสารเกี่ยวกับความผูกพันกับวสิัยทัศนรวมและการตอบสนองทางบวกตอ 

ความคาดหวัง เชิงพฤตกิรรมสูงซึ่งตองถูกทําใหบรรลุเปาหมายไมเพยีงผานโรงสรางและ

ระบบแตโดยการทําใหผูตามสามารถ “รูสกึ” เกี่ยวกับภาวะผูนํา กลาวคอื ผูนําสถานศกึษา

ซึ่งมคีวามสามารถพเิศษใชอํานาจในทางบวกสรางความไววางใจในเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับ

ความสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคและเปนที่มาของความภาคภูมใิจในฐานะผูมีสวนรวม

ผูรวมงานพจิารณาผูนําในฐานะสัญลักษณแหงความสําเร็จ และเปนผูทรงคุณวุฒ ิ 

มกีารหยั่งรูพเิศษเกี่ยวกับสิ่งสําคัญซึ่งเปนที่ยอมรับของผูรวมงานอยางสูง  โมสเลย และ

คณะ (Donald C. Mosleyet. aI.) สรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีุณลักษณะที่สําคัญ 

คอื การมุงความสัมพันธ ความคดิเปนแบบเปลี่ยนแปลงสิ้นเชิง เกดิขึ้นจากวกิฤตการณ 

เปนลักษณะการรเิริ่มเชิงรุก การเห็นคุณคา (ภายใน) เปนแรงจูงใจอํานาจขึ้นอยูกับ 

ความมบีุคลกิพเิศษ จุดเนน คอืวสิัยทัศน ผูนําเปนที่ปรกึษา ผูฝกสอน และครู  

มกีารกระจายอํานาจใหแตละบุคคลใหอํานาจตัดสนิใจ เปนผูนําที่ดไีมเปนทางการเขาถงึ 

ไดงายเปนตัวอยางของคุณธรรม ผูใตบังคับบัญชาจะละเวนประโยชนสวนตัวเพื่อองคการ 

ทํามากกวาที่คาดหวัง ผลที่ได คอื กาวกระโดดในการทํางาน   

               5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ไอวานา ไซมคิ ได

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกุญแจสูการบรหิารจัดการที่ประสบความสําเร็จ

ของการเปลี่ยนแปลงองคการเชิงการเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื 

คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลงองคการแบบเปลี่ยนสภาพ

สามารถนําไปสูจุดหมายปลายทางของวงจรการเปลี่ยนแปลงซึ่งมปีระสทิธภิาพ

ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงองคการแบบเปลี่ยนสภาพ หมายถอื บุคคลสําคัญใน

องคการ (ผูบรหิาร)พัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมซึ่งเรยีกวา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใชอทิธพิลโดยการยกระดับและทําใหเปาหมายของผูตามกวางขึ้น ทําใหผูตาม

เช่ือม่ันที่จะปฏบิัตใิหบรรลุสิ่งที่คาดหวังตามขอตกลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงแสดงพฤตกิรรม

ความสามารถพเิศษ การยอมรับการกระตุนแรงจูงใจ การกระตุนการใชปญญาและปฏบิัติ

ตอผูตามโดยคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล พฤตกิรรมดังกลาวเปลี่ยนผูตามโดยการ

กระตุนใหสามารถทํางานเต็มตามศักยภาพและทําใหระดับของการปฏบิัตงิานสูงขึ้น ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงประเมินศักยภาพของผูตามทุกคนในดานความสามารถที่จะทําใหพันธะ
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ผูกพันปจจุบันสําเร็จ ในขณะที่กําหนดวสิัยทัศนเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  การทําให

สามารถเปลี่ยนแปลงภาวะผูนํา ผูนําผูกพันกับบุคคลดวยวธิเีปลี่ยนแปลงความสัมพันธ    

มสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวม ใหความชวยเหลอืที่เหมาะสม และเพิ่ม

ความสามารถในการปฏบิัติงาน   

               6) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ พอพเพอร โอร ิ      

และยูร ี(Popper, M.,Ori, L., & Ury, M. G) กลาววา ลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง คอื ผลพเิศษตอผูใตบังคับบัญชาและความสําเร็จในการสรางพันธะผูกพัน  

ผูนําการเปลี่ยนแปลงและสรางความหมายสําหรับผูใตบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลง

สามารถเกี่ยวของและแสดงความตองการจําเปนของผูใตบังคับบัญชา เพื่อความเปน

เอกลักษณโดยการใหความหมายและทําใหความคดิเกี่ยวกับตนเองเดนชัดขึ้นและ 

โดยการสงเสรมิเอกลักษณรายบุคคล ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูชวยเปลี่ยนแรงจูงใจ 

ของผูใตบังคับบัญชา เปนพันธะผูกพันเปนผลสัมฤทธิ์ การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

อทิธพิลเกดิขึ้นเมื่อผูนําไดรับความไววางใจและยอมรับจากผูตามโดยทําสิ่งที่ถูกตอง

มากกวาการทําใหแนใจวาผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตถิูกตอง เมื่อผูนําเนนการทําสิ่งที่ถูกตอง 

ก็จะเปนตนแบบโดยเฉพาะในเรื่องความยุตธิรรมและความซื่อสัตยซึ่งถอืเปนมาตรฐาน 

และสามารถเปลี่ยนเปาหมายและความเช่ือของผูตามในทางที่ดขีึ้น การกระตุน 

การใชปญญาสงเสรมิ สตปิญญาความมเีหตุผล ความสามารถในในการแกปญหา 

อยางระมัดระวัง ผูใตบังคับบัญชายดึเหตุผลคดิเกี่ยวกับปญหาเกาดวยวธิกีารใหม ผูนํา 

ที่มกีารกระตุนการใชปญญาไมตอบทุกคําถามของผูตามแตใหผูปฏบิัติงานแสวงหาคําตอบ

ดวยตนเองการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลผูนําแสดงความเมตตา กรุณา  

ความประทับใจ และตอบสนองความตองการจําเปนของผูปฏบิัตงิาน และแสดงความยนิดี

กับผลสัมฤทธิ์ของผูปฏบิัตงิาน การสรางแรงบันดาลใจสัมพันธกับการกําหนดและแสดง

วสิัยทัศนและ หรอืทาทายเปาหมาย  คองเกอรและคานันโก (Conger and Kanungo)  

พบวา การสรางแรงบันดาลใจและบารมเีกี่ยวของกัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนผูตาม  

ใหปฏบิัตงิานบรรลุเปาหมายโดยสื่อสารความคาดหวังที่สูงโดยใชสัญลักษณสูความ

พยายามที่ชัดเจน และโดยแสดงเปาประสงคที่สําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลงมแีนวโนม 

ที่จะสนใจความแตกตางระหวางบุคคลของผูตามและปฏบิัตติาม ในฐานะพี่เลี้ยง สอนแนะ 

และแนะนําผูตามเปนรายบุคคลเนื่องจากการมบีารม ีการมพีลังอํานาจและการมอีิทธพิล 

ผูปฏบิัตงิานที่ระดับความไววางใจและความเช่ือมม่ันในผูนํา และตองการเลยีนแบบผูนํา  
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ผูนําระดับตนและทําผูปฏบิัตงิานตื่นเตนดวยแนวความคดิที่อาจจะสามารถทําให 

สิ่งที่ยิ่งใหญสําเร็จ  

               7) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ชินและคณะ   

(Shin et.,2003) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสัมพันธทางบวกกับความคดิสรางสรรค  

การสนทนาและแรงจูงใจภายในของผูตาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนใหเกดิ

แรงจูงใจภายในและทําใหเกดิการกระตุนการใชปญญา ผูตามไดรับการสงเสริมใหทาทาย

สภาพปจจุบันและวธิกีารปฏบิัตงิานแบบเกา  คารกและชาเมอร (Kadk and Shamir) พบวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบอทิธพิลซึ่งซับซอนและเปนพลวัต ซึ่งผูนําสามารถ 

มผีลตอผูตามโดยทําใหเกดิความเดนชัดเกี่ยวลักษณะที่แตกตางกันของแนวคดิเกี่ยวกับ

ตนเองทางสังคมของผูตามและการเปลี่ยนจุดเนนของตนเองจากระดับหนึ่งสูอกีระดับหนึ่ง

ความสัมพันธของผูตามกับผูนํา หรอืการเปนสมาชิกขององคการ พฤตกิรรมภาวะผูนํา 

ที่แตกตางสามารถทําใหเกิดลักษณะความคดิเกี่ยวกับตนเองและเอกลักษณของผูตาม 

ที่แตกตางกัน  นอกจากนี้รูปแบบอทิธพิลที่แตกตางกันสามารถนําไปสูผลลัพธ 

ที่แตกตางกัน ซึ่ง ไดโอเนยามมารโิน แอทวอเตอรและแสปงเลอร(Dionac,Yammarino, 

Atwater and Spangller) ม่ันใจวา โดยวธิกีารของการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล   

ผูนําแสดงประเด็นของสมรรถนะ ความหมายและผลกระทบกับสมาชิกทมีแตละคนและ

สงเสรมิการพัฒนารายบุคคลแบบตอเนื่อง  

              8) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ คารกและชาเมอร 

(Kark and Sharmir) พบวา พฤตกิรรมการกระตุนการใชปญญาเปนองคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มความรูสกึมคีาใหผูตาม เนื่องจาก สงขอมูลขาวสารซึ่งทําใหผูนํา 

เช่ือในความซื่อสัตยและความสามารถของผูตาม ผูตามจะเต็มใจเปนการเพิ่มการปฏบิัตทิี่ดี

โดยการใหความรวมมอื จงรักภักด ีและมพีันธะผูกพันกับผูนําผลที่สําคัญมากที่สุด 

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื การมีอทิธพิลตอผูตามในการมองขามความสนใจ 

ของตนเองเพื่อองคการ โดยเสนอแนะวาผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถมีผลซึ่งกันและกัน 

ในการใชอทิธพิลตอผูตามผานกระบวนการสรางเอกลักษณสวนบุคคลกับผูนําและ

เอกลักษณทางสังคมกับหนวยงาน และรูปแบบที่แตกตางกันของเอกลักษณสามารถนํา 

สูผลลัพธที่แตกตางกัน สิ่งที่ทําใหผูนําแตกตางกัน คือ การรวมสมองและหัวใจเขาดวยกัน 

ความสามารถที่จะเขาใจและการประยุกตใชอารมณอยางมปีระสทิธผิลในรูปของวิธกีาร

เช่ือมโยงและการมอีทิธพิล (ความฉลาดทางอารมณ)  
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                        9) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ จุง โชวและ วู        

(June, Chow, and Wu) แสดงความเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสัมพันธกับรูปแบบ

ของการใหอํานาจอยางมนีัยสําคัญและเชิงบวกและการผลักดันใหนวัตกรรม การสนับสนุน

บรรยากาศองคการ ดเีวอรและคณะ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบ

ทางบวกตอการพัฒนาการใหอํานาจผูตามในรูปของขอผูกมัดในงานและทราบ

ความสามารถพเิศษของตนเอง ดังนัน้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมผีลตอการพัฒนา

และพฤตกิรรม การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ คอื การสรางความเช่ือม่ันและความ

ไววางใจ และจัดตนแบบซึ่งผูตามแสวงหาในการเลยีนแบบ  ผูนําไดรับ “การยอมรับ นับถอื

และไววางใจ” ความเช่ือม่ันในผูนําเปนฐานของการยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

นั่นคอืผูตามแนใจเกี่ยวกับความสามารถของผูนําซึ่งจะตอตานขอเสนอในการเปลี่ยนแปลง

ของผูนํานอยลง การใชอทิธพิลอยางเปนอุดมการณเช่ือมโยงกับความสามารถพเิศษ ภาวะ

ผูนําบารม ีคอืลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและขึ้นอยูกับการแสดงออกของผูนํา

และผูตามการเช่ือมโยงระหวางความสามารถพเิศษและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชัดเจน

ที่สุดในชวงแหงเวลาวกิฤตใินองคการการสรางแรงบันดาลใจเกี่ยวของสัมพันธกับการใช

อทิธพิลอยางมอีุดมการณในขณะที่ความสามารถพเิศษมไีวเพื่อจูงใจบุคคลแตละคน การ

สรางแรงบันดาลใจทําใหเกิดความชัดเจนในการมองอนาคตเสนอโอกาสใหผูตามในการ

เห็นความหมายในงานของตนเองและทาทายผูตามดวยมาตรฐานที่สูงขึ้น ผูนําสงเสรมิ       

ผูตามใหเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการทัง้หมดและสภาพแวดลอม ซึ่งอาจจะ

บรรลุผลโดยการพูดหรอืการสนทนาที่จูงใจและสาธารณชนแสดงความคดิเชิงบวกและ

ความศรัทธาอยางแรงกลาซึ่งทําใหผลลัพธทางบวกเดนชัดและการกระตุนการทํางานเปน

ทมี  ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชวธิกีารที่หลากหลายในการพัฒนาอนาคตที่เปนทางเลือก       

ซึ่งดงึดูดความสนใจ การกระตุนใชปญญา ประกอบดวยการเราและเปลี่ยนแปลงความ

ตระหนักของผูตามเกี่ยวกับปญหาและความสามารถในการแกปญหา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตัง้สมมตฐิานและความเช่ือมและสงเสรมิผูตามใหคดิเชิงนวัตกรรมและคดิ

สรางสรรค เขาถงึปญหาเกาดวยวธิกีารใหม ผูนําใหอํานาจผูตามโดยการเชิญชวนผูตามให

เสนอแนวความคดิใหมโดยไมตองกลัวการถูกลงโทษหรือ เยยหยัน ผูนํากําหนด

แนวความคดิของตนเอง  การคํานึงถงึปจเจกบุคคลประกอบดวยการตอบสนองตอความ

ตองการจําเปนที่มลีักษณะเฉพาะ เปนเอกลักษณของผูตามเพื่อทําใหแนใจวาผูตามถูก

รวมอยูในกระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ผูนําปฏบิัตติอบุคคลแตกตางกันเปน 
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รายบุคคลบนพื้นฐานของความสามารถพเิศษและความรู และดวยความตัง้ใจที่จะใหผูตาม

มรีะดับสัมฤทธผิลที่สูงขึ้น ซึ่งอาจแสดงออกโดยคําพูดของคุณ หรอืยกยอง การกระจาย

งานอยางยุตธิรรม การใหคําปรกึษาดานอาชีพเปนรายบุคคล การเปนพี่เลี้ยงและกจิกรรม 

การพัฒนาความเปนมืออาชีพ ผูนําเขาใจสิ่งที่จูงใจผูตามเปนรายบุคคล  มิตทิี่สําคัญของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 มติขิึ้นตอกัน ตองเกดิรวมกัน และมีผลตอพฤตกิรรม 

เหนอืความคาดหวัง 

        กลาวโดยสรุปภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย 4 ปจจัย ดังนี้ 

                            1. การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอื Idealized Influence 

(คุณลักษณะ) เปนลักษณะพเิศษซึ่งอธบิายการรับรูของผูตามเกี่ยวกับอํานาจ (power) 

ความเช่ือม่ัน (confidence) และอุดมการณเชิงแรงบันดาลใจ (Inspirational ideals)ของผูนํา

ลักษณะภาวะผูนําเชิงอารมณเนนการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผูตามสูมุมมอง

ระดับโลกซึ่งเนนความผาสุกขององคการ  

                2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) สงเสรมิผูตาม 

ใหดขีึ้น ผูตามไดรับการจูงใจใหพยายามทําใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งกอนหนานี้คิดวา 

ไมสามารถบรรลุไดผูนํายกระดับความคาดหวังและสื่อความเช่ือม่ันในตัวผูตามโดยสงเสรมิ

ผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธาอยางแรงกลา (enthusiasm)และการมอง

โลกในแงด ี(optimism) 

                3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) สงเสรมิผูตาม 

ใหตัง้สมมตฐิานเชิญชวนผูตามใหใชการแกปญหาเชิงสรางสรรคและทาทายรูปการ 

ซึ่งเปนอยูในปจจุบัน ผูนําสงเสรมิการคดิเชิงนวัตกรรม และกําหนดกรอบปญหาใหม 

เพื่อใหไดมุมมองใหม นอกจากนี้ผูนําจะไมวจิารณการกระทําผิดของผูตามตอสาธารณชน 

ผูตามไดรับการสงเสริมใหพยายามใชวธิกีารใหม 

                4. การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) คอื ผูนําปฏิบัตใินฐานะพี่เลี้ยงและสนใจความตองการจําเปนเกี่ยวกับความ

เจรญิและผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคลผูนําสงเสริมผูตามใหพยายามทําใหบรรลุเปาหมายใน

ระดับที่สูงขึ้นโดยการทาทาย ผูนําฟง มอบหมายงานตามวธิกีารของการพัฒนาผูตาม และ

เสนอทศิทางหรอืใหการสนับสนุนตามที่ผูตามตองการ 

      นอกจากแนวคดิ ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้หมดที่กลาวมาแลว  

ยังพบวามงีานวจัิยจํานวนมากทัง้ที่เปนงานวจัิยเชิงประจักษและเชิงทฤษฎตีางๆ ที่ศกึษา 
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มาในวงการธุรกจิ อุตสาหกรรม ราชการทหาร สถานบันการศกึษา โรงพยาบาล และ 

องคการที่ไมหวังผลกําไรผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนภาวะผูนําที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากที่สุด และยังทําใหเกดิความพึงพอใจ

มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และการศกึษาวจัิยและตดิตามผลพบวา การพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอมการฝกอบรมองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ 

(4 I's) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถเพิ่มประสทิธภิาพและความพึงพอใจตอผูนํา 

       งานวจัิยที่สําคัญ ซึ่งเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มปีระสทิธผิลนัน้ มนัีกวชิาการไดศกึษาไว กลาวคอื 

              1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ ลธีวูดและโรซานน 

(Leithwood & Rosanne) ไดศกึษาภาวะผูนําเชิงคุณภาพทัง้องคการความคดิของผูเช่ียวชาญ

ผนวกกับการปฏบิัตกิารเปลี่ยนแปลง (Total Quality Leadership : Expert Thinking Plus 

Transformational Practices) โดยตรวจสอบการประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพ 

ทัง้องคการ เพื่อเขาการแสดงภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิล มองภาวะผูนําเชิงคุณภาพ 

ทัง้องคการในลักษณะการรวมการคดิของผูเช่ียวชาญและการแสดงภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณครูใหญของสถานศึกษาระดับ

มัธยมศกึษาซึง่อยูในระบบสถานศกึษาขนาดใหญในเมอืงจํานวน 9 คน (หญงิ 4 คน  

ชาย 5 คน) ซึ่งกําหนดใหเปนผูนําสถานศึกษาและจากการสํารวจความคดิเห็นของครู 

จํานวน 295 คน จากสถานศกึษา 9 แหง ผลการวจัิยแสดงใหเห็นวาครูใหญ 1 คนแสดง

แบบอยางที่ดขีองภาวะผูนําเชิงคุณภาพทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัต ิครูใหญ 2 คน สาธติ

การประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพ ทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัตใินวงกวาง และครูใหญ  

2 คนประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัตใินการบรกิารตาม

เปาประสงคที่แคบ นอกจากนี้ผูนําสถานศกึษาอาจจะเปน นักคดิที่มคีวามเช่ียวชาญสูง  

แตลมเหลวในทางปฏบิัตซิึ่งใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับผูรวมงานที่มคีวามเช่ียวชาญ

ต่ํากวา ในบางกรณรีะดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สูงไมไดเปนตัวช้ีวัดการเปนนักคดิ  

ที่มคีวามเช่ียวชาญสูง การเปนนักคดิที่มคีวามเช่ียวชาญสูงทําใหเกดิความเหมาะสม 

ในการแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว  

    2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Podsak off et.al  

เปนแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับความสนใจในการศึกษามาก แตยังไมสามารถ 

หาขอสรุปที่ชัดเจนเหมือนทฤษฎภีาวะผูนําอื่นๆ ได เนื่องจากนักวิชาการและนักวจัิย 
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มคีวามเห็นตรงกันวาธรรมชาตขิองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะหลากหลายมติ ิ

(Multidimensional in nature) (Podsakoff, Mackenzie, Moormon & Fetter,1990 p.p.   

107-142)  ไดทําการศกึษาวเิคราะหผลงานวิจัยของบุคคลตางๆ เกี่ยวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและไดขอสรุปวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤตกิรรมหลักที่สําคัญอยูอยางนอย

ที่สุด  6 ประการ คอื 

                            2.1  บงช้ีและใหความชัดเจนดานวสิัยทัศน (Identifying and 

articulating a vision) ไดแกพฤตกิรรมของผูนําที่มุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆ   

ขององคการ พรอมกับพัฒนาสรางความชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามใหผูกพัน 

ตอวสิัยทัศนในอนาคตของตน 

             2.2  แสดงแบบอยางของพฤตกิรรมที่เหมาะสมกับผูตาม 

(Providing  an appropriate model) ไดแก พฤตกิรรมของผูนําในการแสดงแบบอยางของ

การประพฤตปิฏบิัตเิพื่อใหผูอื่นเอาเยี่ยงอยางปฏบิัตติามโดยใหสอดคลองกับคานยิมและ

หลักการของผูนํา 

              2.3  กระตุนใหเกดิการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม (Fostering 

the acceptance of group goals)ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่มเีปาหมายในการสงเสรมิ 

ใหความรวมมอืกันขึ้นในหมูสมาชิกกลุม เพื่อรวมกันทํางานบรรลุเปาหมายรวมกัน 

              2.4  กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง (High performance 

expectations )ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่แสดงออกในการคาดหวังความเปนเลศิ 

ของผลงานในแงคุณภาพหรือผลงานสูงของผูตาม 

              2.5  ใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล (Providing 

individualized support) ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นวาใหการนับถอืตอผูตาม  

โดยมคีวามเอื้ออาทรตอความรูสกึและความตองการของผูตามแตละคน 

              2.6  กระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) ไดแก 

พฤตกิรรมของผูนําที่สรางความทาทายและกระตุนผูตาม ใหมองปญหาและงานเดิมดวย

มุมมองและวธิกีารใหมที่แตกตางไปจากเดมิโดยใชความคดิพจิารณาเชิงวเิคราะหใหผูตาม

เปลี่ยนกระบวนทัศนใหมที่เหมาะสม  

                        3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Cook, Hunsaker and 

Coffey), (1997, p.p. 484-485) ไดแสดงถงึกลยุทธเชิงพฤตกิรรมสําหรับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคการไว 3 ประการ คอื 
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               3.1 การสรางวสิัยทัศน โดยวสิัยทัศนจะใหทศิทางตอสมาชิก 

ขององคการในวธิทีี่สอดคลองกับแบบของผูนํา ปรัชญาและความยดึม่ัน ความกดดัน 

ในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการ วสิัยทัศนที่ดีที่สุดอยูบนพื้นฐานขององคการ 

และบงบอกถงึความสามารถที่คงคนขององคการที่จะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการ 

ที่เหนอืธรรมชาติ 

            3.2 การระดมความผูกพัน เปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําให

วสิัยทัศนใหมๆ  ที่วางไวใหไดบังเกดิผล ผูนําแสดงและนําเสนอวสิัยทัศนตอกลุม 

ในทุกโอกาส  ใชการกระตุนจูงใจ โดยผานการตดิตอสื่อสารภายในและการโฆษณา

ประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 

               3.3 การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมอง 

ทัง้ระบบและยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสนิใจ มกีารใชวธิีการ

ปฏบิัตใิหมกระจายทั่วทัง้องคการ แทนที่จะจํากัดอยูกับกลุมผูบรกิารระดับสูงในองคการ 

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงสามารถทําใหบุคลากรปฏบิัติตามวสิัยทัศน และมคีวามเช่ือม่ัน 

ที่จะพบกับความทาทายยกระดับการรับรูมาตรฐานและการตัดสินใจ 

              4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Dessler ไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่ใชในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จ   

ซึ่งเปนพฤตกิรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดแก 

            4.1 จัดเตรยีมวสิัยทัศน เปนกระบวนการที่ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงใชอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในทัศนคต ิและสมมุตฐิาน 

ของสมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับพันธกจิ วัตถุประสงคและกลยุทธ 

ขององคการ 

            4.2 จัดตัง้และกําหนดขอบเขตการตดิตอสื่อสาร โดยกําหนด 

ใหเหมาะสมเพื่อที่จะปฏบิัติตามพันธกจิขององคการใหสําเร็จลุลวง 

            4.3 ตดิตอสื่อสารกลยุทธ เปนการสรางทางเลอืกและนําทาง 

แกผูตาม 

            4.4  เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลดแรงตานทาน พัฒนา 

ความชวยเหลือกระตุนจูงใจ และสรางความเช่ือถอื ความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม

(Gary.Dessler,1998, p.p. 202-203) 
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                        5. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Hoy and  Miskel ได

แสดงแนวคดิเกี่ยวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงวาควรเปนผูที่มลีักษณะดังนี้ 

            5.1 สามารถกําหนดช้ีแจงในเรื่องความตองการจําเปนสําหรับ 

การเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน 

            5.2 สรางวสิัยทัศนใหม และรวบรวมความผูกพันตอวสิัยทัศนนัน้ 

              5.3 ดลใจตามใหมุงคํานึงถงึประโยชนขององคการมากกวา

ประโยชนของตนเอง 

                5.4 การเปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวสิัยทัศนที่ไดรวม 

ไวใจมากกวาที่จะทํางานภายในบรเิวณเดมิ 

               5.5 เปนที่ปรกึษาหรอืเปนพี่เลี้ยงแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตาม 

มคีวามรับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนาตนเองและผูอื่น ทัง้นี้ผูตามจะกลายเปนผูนํา 

และผูนํากลายเปนผูกระตุนใหเกดิการเปลี่ยนแปลงหรอืผูนําในการเปลี่ยนแปลง(Change 

agent) ซึ่งในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได (Wayne K. Hoy and Cecil Miskel, 

2001, p. 414) 

       6. ภาวะผูการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Fullan, 2006, p. 34  

ไดอธบิายไววาความเปนผูนําในทุกระดับช้ันของการทํางานเปนเรื่องที่มคีวามชัดเจนมาก 

ตอการเปนปจจัยสําคัญในการปฏรูิปโดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําที่ใหความสําคัญกับการสราง

ศักยภาพและพัฒนาความเปนผูนําบุคคลอื่นตอไป Fullan ไดพจิารณาภาวะผูนําในลักษณะ

ที่เปนระบบเชนเดียวกันกับ อโวลโิอ และใหความเห็นวาความเปนผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง

(Leadership for change) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ขององคการ กรอบความคิดของภาวะผูนําประกอบดวย 

              ผูนํา(Leader) กระตอืรอืรน มพีลัง มคีวามหวัง เขาใจการ

เปลี่ยนแปลง มจุีดประสงคเชิงคุณธรรม เช่ือมโยงใหสอดคลอง สรางความสัมพันธ           

มคีวามรู 

              สมาชิกในองคกร (Member) มคีวามมุงม่ันภายนอกและภายใน 

              ผล (Result) คอื สิ่งดีๆ  เกดิขึ้นมากกวาเดมิและสิ่งไมดลีดลงจากเดมิ 
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ภาพประกอบที่  2  ระบบภาวะผูนํา 

ที่มา : Michael. Fullan, “The Development of Transformational Leaders for The 

Education” Decentralization,” Course  Material. Office of The Basic Education 

Commission, 2006. (อัดสําเนา), 34 

            ตามภาพระบบภาวะผูนําของ Fullan มลีักษณะการเปนผูนําในดาน

วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง แสดงถงึภาวะผูนําที่มพีลังงาน ความกระตอืรอืรนและ

ความหวัง บนความคดิและการกระทําที่เปนหลัก 5 ขอ กระตุนใหสมาชิกคนอื่นๆ            

ในองคการเกดิความกระฉับกระเฉงพรอมที่จะทํางานรวมกันไดอยางมปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลสิ่งเหลานี้จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  ทําใหเกดิผลดีตองานมากขึ้น

เกดิผลเสยีนอยลง ความคดิและการกระทําที่เปนหลัก 5 ขอ โดยอยูภายใตกรอบของความ

มพีลัง(Energy) มคีวามหวัง(Hope)และมคีวามกระตอืรือรน (Enthusiasm) มศีรัทธาอยาง

แรงกลาโดยผูตามตองสรางพันธะสัญญาทัง้ภายในและภายนอกเพื่อใหเกดิผลลัพธคอื  

เกดิสิ่งที่ดกีวา ความคิดและการกระทําที่เปนหลัก 5  ขอ ไดแก 

สมาชกิพันธะ

สัญญาภายใน   

และภายนอก 

พลังงาน 

เปาหมายคุณธรรม 

ยดึโยงสวนตางๆ 

ความกระตือรอืรน

เขาใจ                 

การเปลี่ยนแปลง ความคาดหวัง 

- สรางความสัมพันธ (EQ) 

- ความรู) 

 
ผลลัพธ 

เกดิผลดมีากขึ้น 

เกดิผลเสยีนอยลง 
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    1. เปาหมายทางคุณธรรม (Moral purpose) ที่มาจากตัวผูนําและ

ความเปนผูนําคุณธรรมเปนกุญแจสําคัญ 

    2. เขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) ที่ตองมี

หลายปจจัยมาเกี่ยวของ เชน สถานการณ ยุทธศาสตร คูแขง วัฒนธรรมองคการ 

    3. สรางความสัมพันธ (Relationship building) โดยฟูนําที่มี

ประสทิธภิาพจําเปนตองมคีวามฉลาดทางอารมณหรอืตองพัฒนาใหมปีระสทิธภิาพ 

                      4. ความรู (Knowledge) หมายถงึ มคีวามรู ใชความรู พัฒนาความรู

ไดโดยการแบงปนความรู แลกเปลี่ยนเรยีนรู นําความรูไปใชประโยชน 

            5. ยดึโยงสวนตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องตัง้แต ขอ 1-4  

ใหมปีฏสิัมพันธ (Coherence making) เกดิผลสรุปที่สงผลออกมาเปนแบบแผนซึ่งจะรวม

เปนสวนหนึ่งและฝงรากลกึอยูในองคการ (Michael. Fullan, 2006, p. 20)  

        กระบวนการเปลี่ยนแปลง (The change process) ตามแนวคิดของ Fullan, 

( 2006, p. 20 ) ประกอบดวยปจจัยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงหรอืแรงผลักดันใหเกดิ 

การเปลี่ยนแปลง (Change knowledge  drivers)  8 ขัน้ตอน 

                      ขัน้ตอนที่ 1-3 เปนฐานรากของการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และ 

                      ขัน้ตอนที่ 4-8 เปนการขับเคลื่อนใหบรรลุความสําเร็จโดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

    แรงผลักดันที่ 1 : สรางเปาหมายคุณธรรม (Moral purpose) 

     หลักการสําคัญคือการตระหนักรูวาทําไมจึงตองเปลี่ยนแปลง นั่น

คอืการสรางเปาหมายคุณธรรมซึ่งหมายถงึความรูเกี่ยวกับเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงวา

ทําไมจึงตองเปลี่ยนแปลงเปาหมายคุณธรรมในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาคอื ตองการ    

ทําใหเกดิคานยิมรวมในการที่จะสรางความเปลี่ยนแปลงไปยังจุดหมายเดยีวกัน  คุณธรรม 

จะชวยสงเสรมิและลดชองวางระหวางชนช้ันของนักเรยีน ลดชองวางที่กวางมากระหวาง

ประชาชนช้ันลางกับประชาชนช้ันสูง โดยจะมกีารพยายามยกระดับการศกึษาของนักเรยีน 

ใหเทาเทยีมกัน  เมื่อคนมกีารศกึษาด ีเศรษฐกจิและความเปนอยูของประชาชนยอมดตีาม 

นอกจากนี้คุณธรรมไมไดเปนเพยีงเปาหมายการเปลี่ยนแปลงแตยังเปนตัวกระตุนใหทุกฝาย

มคีุณธรรมในการเปลี่ยนแปลงเปนศูนยกลางของแรงผลักดันอกี 7 อยาง 

        แรงผลักดันที่ 2 : สรางศักยภาพคนและกลุมคน (Capacity building) 
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         แรงผลักดันที่สอง คอื สรางศักยภาพเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ

นโยบาย กลยุทธ ทรัพยากร และสิ่งตางๆ ที่จะชวยเพิ่มอํานาจใหคนพรอมที่จะผลักดัน

ระบบใหเดนิหนาตอไป (ระดับโรงเรยีน เขต และประเทศ) เปนการพัฒนาความรู ทักษะ 

ศักยภาพใหมๆ  ทรัพยากรใหม (เวลา ความคดิ วัสดุอุปกรณ)และการมสีวนรวมในการ

วเิคราะหและแรงกระตุนใหม เพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ศักยภาพองคการรวม

ความถงึการเปลี่ยนแปลงโครงสรางพื้นฐาน ที่ประกอบดวยหนวยงานระดับทองถิ่น เขต

และประเทศที่ชวยเสรมิศักยภาพดวยการอบรม การใหคําปรกึษาและการสนับสนุนดาน

ตางๆ ศักยภาพเปนที่สําคัญมากแตมักถูกลมืแมวาบุคคลนัน้จะเปนดวยเกี่ยวกับความ

ตองการการเปลี่ยนแปลง เชน การพัฒนาความสามารถในการอานและการเขียน        

การพัฒนาครูและพัฒนาทักษะใหมๆ  รวมถงึความสามารถในการใชเทคโนโลยเีปน

ศักยภาพอกีอยางหนึ่งที่มคีวามจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

        แรงผลักดันที่ 3 : สรางความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

(Understanding the change process) 

         ความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนแรงผลักดันสําคัญ

เนื่องจากสงผลตอทุกองคประกอบ และเปนเรื่องที่เขาใจในเรื่องยาก ๆ ตองมีผูนําคอยชวย

ดูวาควรจะทําหรอืไมควรทําสิ่งใด และจะตองมแีผนงานรองรับลวงหนา การเปลี่ยนแปลง

จําเปนตองมพีลัง แนวคดิ พันธะสัญญา และความเปนเจาของไมไดมตีัง้แตตอนเริ่ม

กระบวนการเปลี่ยนแปลงแตเปนสิ่งที่เกดิขึ้นระหวางการปฏบิัต ิ องคประกอบบางประการ

ที่จําเปนตองใชอยางมากเพื่อเพิ่มโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ ไดแก 

        ความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

         1.การวางแผนกลยุทธ (Strategizing VS Strategy) 

         การวางแผนกลยุทธที่สมบูรณเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาเพื่อนําไปใช  

เพราะการวางแผนกลยุทธเปนกระบวนการเสรมิสรางและปรับแนวคดิกับการกระทํา 

ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงสวนใหญเปนเรื่องของการวางแผนกลยุทธที่เปน

กระบวนการมากกวาเรื่องกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จเปนเรื่อง 

การวางแผนที่เปนกระบวนการมากกวากลยุทธ ยิ่งผูนําฝกฝนการวางแผนมากขึ้นเทาไร  

เขาจะสามารถพัฒนาความรูเรื่องกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัง้ดานศาสตรและศิลปมากขึ้น

เทานัน้ 
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        2. ความกดดันและการสนับสนุน (Pressure and support) 

            แรงกดดันเกดิจากการตั้งเปาหมายที่ยากลําบาก สวนแรง

สนับสนุนชวยใหมกีารพัฒนาศักยภาพใหมๆ  แรงกดดันตองมเีปาหมาย มกีารตรวจประเมนิ

และตดิตามที่โปรงใส อยูบนพื้นฐานของคุณธรรม สวนแรงสนับสนุนจะพัฒนาศักยภาพ

ใหมๆ  ความคดิใหมๆ  และใหเวลานานในการศกึษาและการมสีวนรวมมากขึ้น ยิ่งแรง

สนับสนุนและแรงกดดันทํางานรวมกันดีมากเทาไรจะเกิดประสทิธผิลของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงมากขึ้นเทานัน้ เมื่อรวมแรงผลักดันทั้ง  8 ของการเปลี่ยนแปลงซึ่งรวมถงึแรง

กดดันและแรงสนับสนุนนี้จะทําใหเกดิวัฒนธรรมใหมๆ  ขึ้น 

        3. ความรูเกี่ยวกับการดําเนินการชวงขาลง (Knowledge about the 

downturn) 

            องคประกอบที่ 3 ของการเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยตอง

ทําความเขาใจวา ทุกๆ กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จนัน้ยอมตองเคยผาน

ชวงเวลา “ขาลง”มากอนทัง้สิ้น กลาวคอื เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงตองสรางความเช่ือ 

ความเขาในใหม สรางทักษะศักยภาพ พฤตกิรรมใหมๆ  จึงเปนไปไมไดวาชวงการ

เปลี่ยนแปลงระยะแรกจะเปนไปอยางราบเรยีบ ยิ่งหลายคนยิ่งซับซอนมากขึ้น ความรู

เกี่ยวกับการดําเนนิการขาลงจะชวยใหเกดิการทํางานเพื่อการเปลี่ยนแปลง 2 ประการ 

ประการแรก คอื ทําใหรูวาเปนเรื่องปกตขิองการเปลี่ยนแปลงทั่วไปที่ตองมชีวงเวลา 

ไมประสบความสําเร็จ ประการที่สอง ทําใหสามารถลดชวงเวลาขาลงได โดยใชกลยุทธ

ตางๆ เชน แรงกระตุนสนับสนุน  การฝกอบรม เมื่อชวงขาลงเกดิเพยีงระยะสั้นๆ ผูคน 

จะรับมอืไดมากขึ้นและเริ่มใหมไดงายขึ้น แรงกระตุนจะเพิ่มดวย แรงกระตุนจะเพิ่มหรอืไม

ขึ้นกับชวงเวลาของการดําเนนิการซึ่งจะบงบอกวาเปนการเปลี่ยนแปลงที่ดหีรอืไม 

        4. การเขาใจความกลัวการเปลี่ยนแปลง (Understand  the  fear of 

change) การกลัวการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกตทิี่มมีานาน เราตองรูวาจะสูญเสยีอะไรจาก

กระบวนการเปลี่ยนแปลง แตสิ่งที่ไดจากการเปลี่ยนแปลงกลับอยูในทฤษฎ ี และหางไกล

ความจริง ไมรูวาไดอะไรหากไมมกีารควบคุมการปฏบิัตแิละตองใชเวลา อยาม่ันใจวา

จะตองเปนฝายไดรับเสมอไป พยายามควบคุมเอาชนะความกลัวใหได  ตองเขาใจวา 

ทัศนวสิัยยิ่งชัดเจนเทาใดคนคนเรายิ่งทําอะไรไมไดมากขึ้นเทานัน้ แตทัศนวสิัยชัดเจน 

หรอืการเกดิแรงบันดาลใจยังไมเพยีงพอ จําเปนตองม ี“แรงกดดันและแรงสนับสนุน” 

ที่เหมาะสมดวย จึงจะทําใหมกีารปรับตัวเขากับ “แนวทางใหมที่ถูกตอง” 
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         5. เขาใจความแตกตางระหวางปญหาทางเทคนคิและปญหาที่

ปรับเปลี่ยนได (Appreciate the different between technical and adaptive challenge) 

ปญหาทางเทคนคิเปนเรื่องที่พอจะเขาใจได แมวาจะเปนปญหาที่ยากและคนมี

ประสบการณการเผชิญกับชวงเวลาที่ไมประสบความสําเร็จ แตก็รูวาตองแกไขอยางไร  

ปญหาของการปรับเปลี่ยนเปนปญหาที่ยุงยากกวาและเกนิกวาที่เราจะรูได เฮฟเฟทส และ

ลงิสก ี(Heifetz and Linsky) อธบิายลักษณะปญหาที่ปรับเปลี่ยนวา 

            1. ปญหาที่ปรับเปลี่ยนตองการแกไขที่เกนิกวาความสามารถ

ของเราในปจจุบัน 

           2. เราตองเรยีนรูจะลดชองวางระหวาง ความคาดหวังกับ

ความเปนจรงิ แมวาจะทําไดยาก 

           3. คนที่มปีญหาจะเปนทัง้ปญหาและเปนทัง้วธิแีกไข 

           4. ปญหานี้ทําใหขาดความสมดุลและเกดิการหลกีเลี่ยง 

           5. ตองใชเวลาแกไข 

           6. การคงอยูและการฟนตัว (The persistent and resilient) 

    การชักชวนบุคคลอื่นเขารวมการเปลี่ยนแปลงดวยนัน้เปนเรื่องที่ตอง 

ใชความพยายามเพื่อเอาชนะอุปสรรคที่หลกีเลี่ยงไมได เพื่อดําเนนิการตอเมื่อจะมปีญหา  

ตองแกไขปญหาดวยความยืดหยุนโดยใชความคดิใหมๆ  ในการวางแผน จําเปนตองใช  

ทัง้ความแนวแนและความยืดหยุน สิ่งที่ทําใหเกดิความแนวแนหรอืความยดืหยุนได  คอื  

การฟนตัวไดอยางรวดเร็ว เพราะกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องซับซอน ยุงยาก 

และลําบากใจ จึงไมควรดําเนนิการไปตรงๆ ไมควรหยุดเมื่อเจอปญหาและไมผิดหวัง 

ถาดําเนนิการไดชา 

         เหตุผลของการเนนการคงอยูและการฟนตัว เพราะคนมักเริ่มตนดวย

ความหวังยิ่งใหญแลวคอยๆ ลดเปาหมายเมื่อเจอปญหา ดังนัน้ถาเรารูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลง ก็จะดําเนนิการอยางมีแผนและสามารถเพิ่มมาตรฐานความคาดหวังได 

อุปสรรคทัง้หลายเปนเพยีงแคปญหาที่รอการแกไขเพื่อใหไดสิ่งที่ดกีวา ไมใชลดความหวังที่

มอียูใหนอยลง 

       แรงผลักดันที่ 4 : การพัฒนาวัฒนธรรมเพื่อการเรยีนรู (Developing 

cultures for learning) 
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        แรงผลักดันนี้ คอื วัฒนธรรมการเรยีนรูที่เฉพาะเจาะจงที่การสราง

เงื่อนไขสูความสําเร็จที่มกีลยุทธที่ออกแบบมาเพื่อใหทุกคนสามารถเรยีนรูจากกันและกัน 

(มติคิวามรู) และทุกคนมพีันธะสัญญารวมที่จะเปลี่ยนแปลงกลยุทธการเรยีนรูรวมกัน คอื 

     1. พัฒนาสังคมแหงการเรยีนรูระดับทองถิ่น โรงเรยีนและชุมชน 

     2. การเรยีนรูจากโรงเรยีนอื่นๆ และเขตอื่นๆ 

    ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงตองมกีารเรยีนรูการปฏบิัต ิ       

แรงผลักเพื่อการเปลี่ยนแปลงสําคัญอยางหนึ่ง คอืการเรยีนรูจากเพื่อน โดยเฉพาะคนที่ใช

แนวคดิใหมๆ  เราสามารถเรียนรูภายในโรงเรยีน และชุมชน หรอืตางโรงเรยีนกัน เพื่อเปน

ชุมชนแหงการเรยีนรูการแลกเปลี่ยนความรูและความรูสกึเปนหนึ่งเดยีวจะเปนพลังสําคัญ

ของการเปลี่ยนแปลง 

        แรงผลักดันที่ 5 : การพัฒนาวัฒนธรรมการประเมนิ (Developing 

cultures of evolution) 

        วัฒนธรรมการประเมนิผลตองทําควบคูกับวัฒนธรรมเรียนรู เพื่อ

คนหาความคดิที่ยอดเยี่ยมจากความคดิธรรมดา จะไดความหมายของสิ่งที่เรยีนรูมาหนึ่งใน 

กลยุทธ คอื การประเมนิสําหรับการเรยีนรู ซึ่งประกอบดวย 

                   1. การเขาถงึและรวบรวมขอมูลการเรยีนรูของนักเรยีน 

         2. การเก็บขอมูลเพื่อใหเขาใจรายละเอยีดชันเจน 

         3. การพัฒนาแผนปฏบิัตกิารจากสองประเด็นที่ผานมาเพื่อใหเกดิ

การปรับปรุง 

         4. ความสามารถในการอธบิายถงึการปฏบิัตแิกพอแม ผูปกครอง

และชุมชม 

           วัฒนธรรมการประเมนิชวยเสรมิสรางกระบวนการจัดการขอมูลทัง้

ภายนอกภายใน การไดรับขอมูลตอเนื่องที่นําไปใชในการวางแผนปฏบิัตกิารและการหา

คําตอบอยางมแีบบแผนเทคโนโลยกีลายเปนเครื่องมอืที่สําคัญและจําเปนสําหรับการ

ประเมนิผล เนื่องจากทําใหเขาถงึและวเิคราะหขอมูลนักเรยีนไดอยางถูกตอง ตอเนื่องและ

ใหแนวทางการแกไขที่ด ีการพัฒนาวัฒนธรรมของการประเมนิและความสามารถในการใช

เทคโนโลยเีพื่อการปรับปรุงตองไปดวยกัน 

         แรงผลักดันที่ 6 : การเนนความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Focusing 

on leadership for change) 
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         ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง คอื ความเปนผูนํา ผูนําที่

ประสบความสําเร็จและมลีักษณะโดดเดนอาจไมเหมาะสมสําหรับนําใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางผูนําที่มีประสทิธภิาพใหมกีารกระจายไปทั่ว

ทัง้องคการ สอดคลองการศกึษาของ  Collins  ที่พบวา ผูนําเสนหาไมสัมพันธกับความ

ยั่งยนื ผูนําที่ไดช่ือวายอดเยี่ยมขององคการจะมลีักษณะถอมตัวอยางมาก  ความสําคัญ

ของภาวะผูนําควรสรางความยิ่งใหญไดอยางยาวนาน ใหแกองคการมากกวาหวังผล     

ระยะสัน้  ความตองการการเปลี่ยนแปลงตองหลกีเลี่ยงผูนําที่แสดงใหเห็นเพยีงแค 

ความคดิใหม แตตองคนหาคนที่แสดงใหเห็นถงึความเปนสิ่งใหม  ซึ่งคอืผูนําที่สามารถ

พัฒนาความเปนผูนําในตัวคนอื่นไดอยางตอเนื่อง  เพราะการขับเคลื่อนใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงตองมีจํานวนผูนําที่มากพอ เพื่อชวยสงเสริมผูนํารายอื่น ดังนั้นจึงไมมี

แรงผลักดันใดดกีวาการมผูีนําเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยนื 

        แรงผลักดันที่ 7 : สนับสนุนการสรางความชัดเจน (Fostering  

coherence - making) 

        การเปลี่ยนแปลงทําใหเกดิสิ่งใหมที่อาจไมสามารถควบคุมไดแมจะมี

เปาหมายทางคุณธรรมกํากับอยู ทําใหเกดิความลําบากใจและหนักใจ ความรูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลงจะชวยใหสิ่งตางๆ ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนสิ่งที่ตองทําอยางตอเนื่อง ทั้งจัด

ตําแหนง เช่ือมตอระหวางจุดและดูวาจะเรยีงเปนภาพใหญไดอยางไร เหนอืสิ่งอื่นใดคอื

จะตองลงทุนในการเสรมิสรางศักยภาพเพื่อใหวัฒนธรรมการเรยีนรูและการประเมินผล  

ไปจนถงึการเพิ่มขึ้นของผูนํา สามารถมแีบบแผนที่ชัดเจนของตนเอง ความรูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลงไมใชการเพิ่มจํานวนความรูใหมแตเปนการพัฒนารูปแบบที่ชัดเจนขึ้นเพื่อให

เกดิการเรยีนรู อยางลกึซึ้งเกี่ยวกับสิ่งที่สัมพันธซึ่งกันและกัน 

       แรงผลักดันที่ 8 : การเสรมิสรางการพัฒนา Tri-Level (Cultivating Tri-

Level development) 

        แรงผลักดันที่แปด คอื การพูดถงึเรื่องการเปลี่ยนแปลงระบบในสาม

ระดับที่เรยีกวา Tri-LevelModel l คํานงึถงึปญหาเหลานี้ 

         1. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับโรงเรยีนและชุมชน 

         2. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับเขตพื้นที่ 

         3. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับประเทศ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



53 

                   ซึ่งควรมกีารพัฒนาบรบิทที่แตกตางใหเกดิขึ้นพรอมๆ กัน เปนการ 

ขับเคลื่อนทัง้องคการและระบบ โดยฟุลแลนใชคําวา “System thinkers in action”และสิ่งที่

ควรระวังอกีประการหนึ่งก็คอืการมอีคตทิี่แตกตาง จะเห็นไดวากระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ตามแนวคดิของ ฟุลแลน เนนแรงผลักดันการเปลี่ยนแปลงซึ่งถอืปจจัยขับเคลื่อนทําให 

เกดิการเปลี่ยนแปลงโดยความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง 

ที่เปนแรงผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขององคการ  

                  นอกจากนี้ฟุลแลน  ไดแสดงแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบรหิารวา

ควรมลีักษณะ  6  ประการ คอื 

         1. คดิระยะยาว 

         2. คดิในเรื่องที่กําลังมุงหนาไปและการโยงใยไปสูสิ่งที่ยิ่งใหญขึ้น 

         3. สามารถไปถงึและโนมนาวผูอื่นใหไปไดไกลกวาขอบเขต (Limit) 

ของตนเอง 

         4. ตองแสดงใหเห็นถงึความหนักแนนในวสิัยทัศน คุณคาและ        

ความเขาใจดวยปญญาอยางมเีหตุผล 

         5. มคีวามสามารถในการเปนตัวเช่ือมรัฐบาลกับกลุมผูมีสทิธิ์

ลงคะแนน 

         6. ตองคดิใหมทําใหมอยูเสมอ 

       แนวคดิหรอืทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแนวใหม เปนที่ยอมรับกัน 

มากในปจจุบันคอืทฤษฎขีองเบอรน (Mosley and other. 1997: 133) และแบส (Bass. 

1985) โดยแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําที่มี

วสิัยทัศน และมกีารกระจายอํานาจหรอืเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมคีุณธรรม และกระตุน

ผูตามใหมคีวามเปนผูนํา ซึ่งภาวะผูนํามคีุณลักษณะที่สําคัญ 3 ลักษณะคอื  

        1. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)            

เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรอืลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏบิัตงิานของผูตาม   

ผู นาใชกระบวนการเสรมิแรงตามสถานการณ ผูนาจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและ

รางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนประกอบดวยคุณลักษณะดังนี้ การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะทําใหผู

ตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรอืคาดหวังอะไรจากผูตาม และใหรางวัล 

(ภายนอก) เปนการตอบแทน การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรับ เปนการบรหิารใหเปนไปตาม 
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สภาพเดมิไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวจนกวามอีะไรผิดพลาดหรอืการทางานต่ํากวา

มาตรฐาน ซึ่งการใหรางวัลก็จะเปนไปในทางลบ การบรหิารวางเฉยแบบเชิงรุก ผูนําจะ

ทํางานแบบกันไวดกีวาแก ผูนําจึงคอยมักสังเกตผลการปฏบิัตงิานของผูตาม และชวยแกไข

ใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรอืลมเหลว  

        2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เปนกระบวนการที่ผูนํามอีทิธพิลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ 

ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น ทําใหเกดิการตระหนักรูในภารกจิและวิสัยทัศน

ของทมีและองคการ จูงใจผูรวมงานและผูตามมองไกลเกนิกวาความสนใจของตนเอง  

ของพรรคพวกใหเขามองเห็นประโยชนตอกลุมองคการและสังคม ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงนี้ประกอบดวยลักษณะเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกวา 4l’s คอื 

            2.1 การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการมคีุณลักษณะพิเศษ 

(Idealized Influence of Charisma Leadership) หมายถงึ การที่ผูนําประพฤติตัวเปน

แบบอยางหรอืเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนาจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถอื ศรัทธา ไววางใจ 

และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏบิัติ

เหมอืนกับผูนําและตองการเลยีนแบบผูนําของเขา 

            2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถงึ 

การที่ผูนําจะประพฤตใินทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจ

ภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องของงานของผูตาม ผูนาจะกระตุนจิตวญิญาณ 

ของทมีงานใหมีชีวติชีวา ผูนาจะทาใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนํา 

จะแสดงความเช่ือม่ัน และความความตัง้ใจตอเปาหมายและวสิัยทัศนรวมกัน ผูนํา 

จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสิัยทัศนและภารกจิขององคการ 

            2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ

การที่ผูนํามกีารกระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตาม 

มคีวามตองการหาแนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดมิ 

เพื่อทาใหเกดิสิ่งใหมและสรางสรรค มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองปญหา

และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวถิทีางแบบใหม ๆ 

            2.4 การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) ผูนําจะมคีวามสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอา
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ใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทาใหผูตามรูสกึมคีุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนาจะเปนโคช

และเปนที่ปรกึษาของผูตามแตละคน 

                  3. ภาวะผูนาแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําไดยกระดับความประพฤตแิละความปรารถนาเชิงจรยิธรรม ของทัง้ผูนาและผูตามให

สูงขึ้นและกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ผูนาและผูตาม อํานาจของผูนาจะเกดิขึ้นเมื่อผูนํา

ทําใหผูตามเกดิความไมพึงพอใจตอสภาพเดมิ สรางจิตสานกึใหผูตามเกดิความตองการใน

ระดับที่สูงขึ้น หรอืยกระดับการพัฒนาจรยิธรรมซึ่งภาวะผูนาการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงจะมลีักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ซึ่งจะพัฒนาเปนภาวะผูนาแบบ

จรยิธรรมตอไป 

      จากการศกึษางานวจัิย นักวชิาการตางประเทศ และในประเทศ สรุปไดวา 

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูที่มลีักษณะพฤตกิรรมพเิศษ 

เชิงพฤตกิรรมผูนําที่แสดงใหเห็นถงึคานยิม ความเช่ือของผูนําเชิงจรยิธรรมและคุณธรรม 

คุณคา วสิัยทัศนซึ่งเปนพฤตกิรรมที่เหมาะสมสําหรับผูตาม สงเสรมิผูตามใหดขีึ้นผูตาม

ไดรับการจูงใจใหมคีวามพยายามใหบรรลุเปาประสงคและยกระดับความคาดหวัง โดยการ

สงเสรมิผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธาอยางแรงกลา เชิญชวนผูตาม 

ใหแกปญหาเชิงสรางสรรค สงเสรมิการคดิเชิงนวัตกรรม กําหนดกรอบ มุมมอง และ

วธิกีารใหมๆ  โดยผูนําเปนพี่เลี้ยงและสนใจความตองการจําเปนเกี่ยวกับความเจรญิและ

ผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคล สงเสรมิโดยการทาทาย ฟง มอบหมายงานตามวธิกีารพัฒนา

และเสนอทศิทางใหการสนับสนุนตามที่ผูตามตองการ สูมุมมองระดับโลกและการมองโลก

ในแงด ี(Optimism) ซึ่งเนนความผาสุกขององคการ  ที่สอดคลองกับบรบิทในปรากฏการณ

พื้นที่ที่ผูวจัิยจะใชในการศกึษา จําแนกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
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ตาราง 1  คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณ 
แหลงท่ีมา 

1. มวีสิัยทัศนและสามารถถายทอดได 

2. มบีุคลกิภาพที่ดี 

3. มคีวามรูและทักษะ 

4. มคีุณธรรม จรยิธรรม 

5. สรางความเช่ือม่ันในตนเอง 

6. มคีวามรูดานเทคโนโลยี 

7. มคีวามเฉลยีวฉลาด 

8. มคีวามสามารถพเิศษ เช่ียวชาญ 

9. มคีวามชัดเจนในพันธกจิ 

10. มคีวามชัดเจนในเปาประสงค 

11. มคีวามชัดเจนในคานยิม 

12. มคีวามสมํ่าเสมอและเปนที่ไววางใจ 

13. ควบคุมอารมณไดทุกสถานการณ 

14. มอีุดมการณแนวแน 

15. มคีวามม่ันใจตนเอง  

14. เสยีสละเพื่อสวนรวม 

15. มสีมรรถนะ สมรรถภาพและความตัง้ใจ 

16. เปนแบบอยางที่ดี 

 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) Dubrin, 2005 : 393 

Gibson (2004, pp. 300-302 ; Marquis 

and Huston,2006, p. 50) 

James & Connally (2000, p. 142), 

Gibson (2004, pp. 300-302 ; Marquis 

and Huston,2006, p. 50) 

ถวัลย หงสไทย (2554,หนา 231-232)ใประ

ครอง รัศมแีกว(2551, หนา 191-193) 

บุศรนิทร สุจริตจันทร(2553, หนา 276-

279), ศักดิ์ไทย ภูเจรญิ (2553, หนา 236) 

สมถวลิ ชูทรพย (2550, หนา 295) 

Consortium(Ogawa & Bossert, 2000, pp. 

103-113),National College for School 

Leadership (2003, pp. 1-3) 

วันเพ็ญ บุรสีูงเนนิ (2552, หนา 244-246) 

Dubrin ( 2007 : 71) 

(Michael. Fullan, 2006 : 20)  

 

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏ

ลักษณะตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 2  ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
แหลงท่ีมา 

1. แสดงและพัฒนาอยางชัดเจน 

2. คดิในแงบวก 

3. มองโลกในแงดี 

4. สรางเจตคตทิี่ดี 

5. แสดงความกระตือรอืรน 

6. สงเสรมิความสามารถ 

7. สรางความศรัทธาอยางแรงกลา 

8. รวมสรางอนาคตภาพ 

9. สงเสรมิผลงานเปนเลศิ 

10. สรางความคาดหวัง 

11. ยกระดับความคาดหวัง 

12. เสยีสละ อุทศิตน 

13. สรางความทาทาย 

14. ปลุกจิตวญิญาณทมี 

15. สรางวสิัยทัศนรวม 

16. สื่อสารชัดเจน 

17. พัฒนางานใหม 

18. สรางทมีงาน 

19. ทุมเทความพยายามในการทํางาน 

20. สงเสรมิการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  

21. ทาทายความสามารถ 

22. จุดประกายความคดิ 

วัลภา วิศวสุขมงคล, 2009. 

Gary, Dessler, 1998 : 202-203 

วลิาวรรณ  ผคังทวิ, 2009. 

Robert D. Ramsey (2006, p. 13) 

Schemerham, Hun, & Osbom, 2005, pp. 

252-254 : 85 สุนทรายุทธ, หนา 327 :  

ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 14-15 : 

วโิรจน สารรัตนะ, 2555, หนา 93-94) 

(Rue and Byars, 2oo7, p. 243) 

( Gibson, lvanceivich, & Dannelly, 2005, 

p. 28) Griffin, 1996 : 524  

สุเทพ พงศศรรัีตน. 2548 ; กัญญา 

โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สารรัตนะ. 2548 

; ภารดี อนันตนาวี. 2548. ประยุทธ ชูสอน. 

ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 2549 ; สภาวด ี

จิตตรัิตนกุล. 2550 ; โสภณ ภูเกาลวน. 

2551. ดรุณ ีขันขวา. 2551 ; สุรยิน  

ชาธรรมา. 2551 

สุเทพ พงศศรวีัฒน (2549, หนา 4) 

Sergiovanni. 1990 ; Northouse. 1997 ; 

Bartol et al.. 1998 ; Bass. 1999 ; 

Lunenburge & Onstein. 2000 ; Barling, 

Moutinho & Kelloway . 2000 ; Hoy & 

Miskel. 2001 ; Charles Gabbert. 2005 ; 

Roger Gill. 2006 ; Baoo & Riggio. 2006 ;  
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ตาราง 2 (ตอ)    

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
แหลงท่ีมา 

 Covey, 2007 ; Addegoke, Natasha & 

Fred. 2009 ; Kendra Van Wagner. 2009 . 

Fullan, 2006 : 20 (Chamge knowledge 

driver) ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548 : 47 

Gary, Dessler, 1998 : 202-203. 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) 

 

 

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏลักษณะ 

ตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 3 ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 
แหลงท่ีมา 

1. การกระจายอํานาจ 

2. สรางแรงจูงใจ 

3. มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

4. สงเสรมิความคดิสรางสรรค 

5. พัฒนายุทธศาสตรเชิงนวัตกรรม 

6. พัฒนากระบวนการคนหาปญหา 

7. พัฒนาการแกปญหาเชิงสรางสรรค 

8. แสวงหาการแกปญหาเชิงนวัตกรรม 

9. สงเสรมิการแกปญหาดวยวิธกีาร

ใหมๆ  

10. พัฒนากระบวนการคดิ 

11. พัฒนาทักษะกระบวนการใหมๆ  

12. สนับสนุนการเรยีนรูทุกที่ ทุกเวลา 

13. เนนประสทิธผิลของงาน 

14. ปลุกระดมจินตนาการ 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) สุเทพ พงศศรีรัตน. 2548 ; 

กัญญา โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สาร

รัตนะ. 2548 ; ภารดี อนันตนาว.ี 2548. 

ประยุทธ ชูสอน. ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 

2549 ; สภาวดี จิตตรัิตนกุล. 2550 ; 

โสภณ ภูเกาลวน. 2551. ดรุณ ีขันขวา. 

2551 ; สุรยิน ชาธรรมา. 2551 

สุเทพ พงศศรวีัฒน (2549, หนา 4) 

Sergiovanni. 1990 ; Northouse. 1997 ; 

Bartol et al.. 1998 ; Bass. 1999 ; 

Lunenburge & Onstein. 2000 ; Barling, 

Moutinho & Kelloway . 2000 ; Hoy & 

Miskel. 2001 ; Charles Gabbert. 2005 ; 

Roger Gill. 2006 ; Baoo & Riggio. 2006 ; 

Covey, 2007 ; Addegoke, Natasha & 

Fred. 2009 ; Kendra Van Wagner. 2009 . 

Fullan, 2006 : 20 (Chamge knowledge 

driver) ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548 : 47 

Gary, Dessler, 1998 : 202-203 

 

จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญาวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏลักษณะ 

ตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 4 ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
แหลงท่ีมา 

1.พัฒนาเปนรายฺบุคคล 

2.พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

3. มอบหมายงานตามความสามารถ 

4. เปนพี่เลี้ยงและที่ปรกึษา 

5. เปดโอกาสการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  

6. ตระหนักถงึความแตกตางระหวางบุคคล 

7. สงเสรมิการสื่อสาร 2 ทาง 

8. เปดโอกาสใหใชความสามารถพเิศษ 

9. บรหิารโดยการเดนิตรวจ (Management 

by walking around) 

10. เห็นคุณคาและใหความสําคัญบุคคล 

11. สนับสนุนความเจรญิกาวหนา 

12. อบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

13. ใชการประสานงานที่ดเีปนตัวเช่ือม

(Bonds) 

 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) สุเทพ พงศศรีรัตน. 2548 ; 

กัญญา โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สาร

รัตนะ. 2548 ; ภารดี อนันตนาว.ี 2548. 

ประยุทธ ชูสอน ; ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 

2549 ; สภาวดี จิตตรัิตนกุล. 2550 ; 

โสภณ ภูเกาลวน. 2551. ดรุณ ีขันขวา. 

2551 ; สุรยิน ชาธรรมา. 2551 ; สุเทพ พงศ

ศรวีัฒน (2549, หนา 4) Sergiovanni. 1990 

; Northouse. 1997 ; Bartol et al.. 1998 ; 

Bass. 1999 ; Lunenburge & Onstein. 

2000 ; Barling, Moutinho & Kelloway . 

2000 ; Hoy & Miskel. 2001 ; Charles 

Gabbert. 2005 ; Roger Gill. 2006 ; Baoo 

& Riggio. 2006 ; Covey, 2007 ; 

Addegoke, Natasha & 

Fred. 2009 ; Kendra Van Wagner. 2009 . 

Fullan, 2006 : 20 (Chamge knowledge 

driver) ธวัชชัย หอมยามเย็น, 2548 : 47 

Gary, Dessler, 1998 : 202-203 

 

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏ

ลักษณะตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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      1.4 บทบาทภาวะผูนํา 

          นักวิชาการใหคําจํากัดความ บทบาท (Role) ไวมากมาย แตมคีําจํากัด

ความที่มผูีใชตรงกันมากที่สุด ดังนี้ 

            Werner and Desimone (2006, p. 17)  ไดกลาวถงึความหมายของ 

“บทบาท” ไววา เปนลักษณะเฉพาะสําหรับงานและสิ่งที่คาดหวังจากการปฏบิัตงิาน  

และเปนพฤตกิรรมที่แสดงถึงสิ่งที่สามารถแยกตําแหนงในสถานที่ทํางาน (Wexley and 

Latham, 2002, p, 224) สําหรับในโรงเรยีนนัน้ Chell (2001 p. 3) ไดกลาวถงึบทบาทของ

ผูบรหิารวาการจัดการภายในโรงเรยีนเปนภาระงานซึ่งไมสามารถทําใหสําเร็จไดโดยบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งการจัดการโรงเรยีนที่ด ีควรเปนการกระจายอํานาจใหกับครูในการตัดสนิใจ

ดานการเรยีนการสอน บทบาทผูบรหิาร คอื ความพยายามที่จะคนหาและกระจายอํานาจ

ใหครู ผูซึ่งสามารถสรางสรรคเกี่ยวกับการปรับปรุงประสทิธผิลโรงเรยีน 

       สรุปไดวา บทบาท หมายถงึ การแสดงถงึสิ่งที่สามารถแยกตําแหนงใน

สถานที่ทํางาน ซึ่งมลีักษณะเฉพาะสําหรับงาน ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และสิ่งที่สังคม

ยอมรับ 

       ไดมผูีศกึษาบทบาทผูบรหิารที่สนับสนุนทฤษฎภีาวะผูนําหลายทาน ดังนี้ 

        Mintzberg (as cited in Sullivan & Decker, 2005, pp. 57-58) ศกึษา

พฤตกิรรมผูบรหิารที่สนับสนุนทฤษฎภีาวะผูนํา โดยแบงบทบาทผูบรหิารเปน 3 กลุม ดังนี้ 

                      1.  บทบาทในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล         

(Interpersonal role) ซึ่งบทบาทที่เปนโดยตําแหนงประกอบดวย บทบาทหัวหนา 

(Figurehead role) การสะทอนผลการทํางาน ความตั้งใจในการทํางาน บทบาทผูนํา 

(Leader Role) ผูจัดสิ่งแวดลอมในหนวยงาน การรับผิดชอบการทํางาน ซึ่งเกี่ยวของกับการ

สรางแรงจูงใจ การฝกอบรม และการจัดหาสิ่งสนับสนุนการวางเปาหมาย และจัดทํา

ภารกจิ เพื่อใหองคกรมปีระสทิธภิาพ และบทบาทผูประสานงานและสรางเครอืขาย 

(Liaison Role) การบรหิารเครอืขายดานขอมูลขาวสาร มกีารจัดประชุมผูเช่ียวชาญ เพื่อให

เห็นคุณคาของขอมูลขาวสาร และการขยายเครอืขาย 

         2.  บทบาทการมสีวนเกี่ยวของกับขอมูลขาวสาร (Informational 

Role) บทบาทกํากับขาวสารที่สําคัญและทันสมัย (Monitor Role) ผูกํากับขาวสารเกี่ยวกับ

องคกร โดยรวบรวมขอมูลภายในองคกร จากการพูดคุย การสังเกต โดยการไปพบ

หนวยงานตางๆ อยางเปนทางการและไมเปนทางการ เปนบทบาทผูเผยแพร (Disseminator 
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role) โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลภายในหนวยงานและนอกหนวยงาน และบทบาทในการให

ขอมูลที่เกี่ยวของกับองคกรภายนอก (Spokesperson) ผูบรหิารตองมกีารแลกเปลี่ยน

ประสบการณกับองคกรภายนอกและชุมชน มกีารนําเสนอความรู และมสีวนรวมในองคกร 

                      3.  บทบาทดานการตัดสนิใจ (Decisional role) แบงเปน 4 บทบาท 

คอื บทบาทในการเปนผูบริหารกจิการ (Entrepreneur) โดยการหาวธิแีกปญหา และ

ปรับปรุงงานภายในองคกร ไดแก การจัดหาอุปกรณ การมอบหมายงาน การสรางบทบาท

ใหมๆ  ในการบรหิารกจิการ บทบาทในการจัดการสิ่งรบกวน (Disturbance Handler) เชน  

จัดบุคลากรทดแทนเมื่อมกีารเจ็บปวย เครื่องมือชํารุด บทบาทในการจัดการกับสิ่งรบกวน 

(Resource Allocate) มกีารวางแผนการทํางาน มกีารแบงระบบการทํางาน และผูประสาน

การทํางานบทบาทในการเจรจา (Negotiator) เมื่อเกดิผลกระทบในการทํางาน 

จากหนวยงานภายนอก ตองเปนผูแกปญหาหรอืตัดสินใจไดอยางเหมาะสม 

                นอกจากนี้ Marquis and Huston (2006, pp. 48-49) กลาววา     

การวจัิยและทฤษฎภีาวะผูนําไมไดสรุปอยางชัดเจนวา ภาวะผูนํา คอื อะไร จึงมุงไปที่

บทบาทภาวะผูนํา ไดแก 20 บทบาท ไดแก ผูตัดสินใจ (Decision maker) ผูสื่อสาร 

(Communicator) ผูประเมนิ (Evaluator) ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ผูจัดการความ

เสี่ยง (Risk Taker) ผูใหคําแนะนํา (Mentor) ผูกระตุน (Energizer) พี่เลี้ยง (Coach) ผูให

คําปรกึษา (Counselor) ผูสอน (Teacher) ผูคดิวเิคราะห (Critical thinker) เปนคนกลาง 

(Buffer) ผูแกตาง (Advocate) ผูมองไกล (Visionary) ผูคาดการณ (Forecaster) ผูมีอทิธพิล 

(Influencer) ผูแกปญหาอยางสรางสรรค (Creative Problem Solver) ผูเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) นักพูด (Diplomat) และผูเปนแบบอยาง (Role Mode)  

                 การทบทวนบทบาทของผูบรหิารที่มีภาวะผูนําในหลายบทบาท และ

พบวา ภาวะผูนําตองการผูที่มคีวามสามารถมากกวาการบรหิาร และการบรหิารเปนผู

ช้ีแนะ กําหนดทศิทางและสรางแรงจูงใจผูรวมงาน จึงอาจกลาวไดวา ผูบรหิารทุกคน  

คอืผูนําและผูนํามอบอํานาจใหผูรวมงาน บทบาทผูบริหารประกอบดวย 5 บทบาท (Daft, 

2008, pp. 119-121) ; (Leonard and Marquis and Huston, 2006, pp. 25-28) ; (Rue and 

Byars, 2007, pp. 5-7) ไดแก 

          1.  การวางแผน (Planning) เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย โดยการ

กําหนดเปาหมายของหนวยงาน วัตถุประสงค นโยบาย แนวทางการปฏบิัตงิาน  

และกฎระเบยีบ 
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         2.  การจัดระบบ (Organizing) ครอบคลุมการจัดโครงสราง  

การจัดระบบการดูแลผูปวยแตละประเภท การจัดกจิกรรมในหนวยงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย 

         3.  ดานบุคลากร (Staffing)  ครอบคลุมการคัดเลอืก การ

สัมภาษณ การจางงาน การปฐมนเิทศ แผนการพัฒนาบุคลากร สัมพันธภาพระหวาง

ผูปฏบิัตงิาน การสรางทมีงาน 

         4.  การอํานวยการ (Directing) การจัดการผูปฏบิัติงานครอบคลุม 

การสรางแรงจูงใจ การจัดการความขัดแยง เปนตัวแทนหนวยงาน การสื่อสาร และ 

การประสานงาน 

         5.  การกํากับ (Controlling) ครอบคลุมการประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิาน การควบคุม งบประมาณ การควบคุมคุณภาพ กฎระเบยีบ จรยิธรรม 

        Dimmock & Walker (2002, pp. 72-73) เสนอวาผูบริหารการศกึษา

ควรแสดงบทบาท ดังนี้ 

               1.  สรางความรวมมอืของสมาชิกใหเกดิขึ้นในโรงเรยีน  

                         2.   สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกดิความผูกพันกับโรงเรียน    

                         3.  วางแผนอยางมวีสิัยทัศนและมยีุทธวธิใีนการดําเนนิงาน      

                         4.  กลาตัดสนิใจ เมื่อตองเผชิญกับปญหาสําคัญ 

                         5.  มกีารสื่อสารกับบุคลากรในโรงเรยีนและใหขอมูลขาวสารที่

เปนประโยชน 

                         6.  บรหิารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรยีนได 

                         7.  มกีารวัดและประเมนิผลการดําเนนิงานของผูปฏบิัติงานเพื่อ

เพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน 

                         8.  พัฒนาทมีงานใหมคีวามชํานาญมากขึ้นและเปนไปตาม

แนวทางที่โรงเรยีนตองการ                                           

                      สําหรับงานวจัิยนั้น วรีเทพ เนยีมหัตถ ี(2553 หนา 640-641)        

ไดศกึษา ขอเสนอเพื่อการบรหิารจัดการสถานศกึษาสูความเปนเลศิ ผลการวิจัย พบวา 

ดานภาวะผูนํา ผูบริหารการศกึษามคีวามสําคัญมาก จะตองเปนผูมบีทบาทสําคัญตอ

ความสําเร็จในการจัดการศึกษา ผูบรหิารการศกึษาจึงมบีทบาทในฐานะผูนํา ผูบริหาร 

ควรจะมลีักษณะดังนี้  
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                      1.  ควรมวีสิัยทัศนกวางไกล สามารถมองการณไกล และ

คาดการณแนวโนมไดอยางถูกตอง มองเห็นผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง สามารถรับรู

เหตุการณตางๆ ที่จะเกดิขึ้นไดอยางรวดเร็ว สามารถตัดสนิใจ โดยใชขอมูลและเหตุผลที่

เหมาะสม  

                      2.  สามารถสรางทมี มคีวามตระหนักในคุณคาของการทํางาน

รวมกัน มอบหมายงานตามความถนัด สามารถแกปญหาความขัดแยงในการทํางานได

อยางละมุนละมอม ทํางานเปนทมี และยกยองใหเกยีรติผูรวมงาน  

                      3.  มมีนุษยสัมพันธและทักษะสื่อความหมาย มบีุคลกิภาพด ี

สามารถสื่อใหผูอื่นเขาใจ ในความคดิของตน มคีวามสามารถในการพูดและฟง มีศิลปะ    

ในการพูดคุย และมคีวามสัมพันธอันดหีรอืโนมนาวผูอื่นได   

                      4.  ใจกวาง อารมณม่ันคง ยนิดรัีบฟงและพยายามเขาใจความคดิ

ผูอื่น มคีวามหนักแนน มเีหตุผล และแสดงออกไดอยางเหมาะสมทุกสถานการณ สามารถ

ควบคุมและรักษาอารมณใหม่ันคง ทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพภายใตสถานการณบังคับ 

หลกีเลี่ยงการขัดแยง  

                      5.  รเิริ่มสรางสรรค มคีวามคดิทันสมัย รเิริ่มสิ่งใหมๆ  พรอมที่จะ

นําเสนอความคดิใหมๆ  ของตนตอผูอื่น พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงและพรอมที่จะนําความรูไป

ชวยแกปญหาไดอยางสรางสรรค จะทําใหงานประสบผลสําเร็จ เกดิประสทิธภิาพตอ

หนวยงาน   

                      6.  มทีักษะในการบริหาร การวางแผน การจัดทําแผนการ

ดําเนนิงานตามแผน มกีารควบคุม กํากับ ตดิตาม การประเมนิผลการปฏบิัติงานรวมทัง้

การสรางบรรยากาศการทํางานและเลอืกวธิกีารมบีรกิารไดอยางเหมาะสม   

                      7.  มทีักษะแกปญหาอยางสรางสรรค สามารถเผชิญกับปญหา

อุปสรรคตางๆ ทัง้ในสวนตัวและการทํางาน มองเห็นปญหาไดอยางชัดเจนและเลอืกวธิกีาร

แกปญหาไดอยางเหมาะสม  

                      8.  ผูบริหารตองมคีุณธรรม จรยิธรรม มภีาวะผูนําและมี

ความสามารถในการบรหิารจัดการ คือ มคีุณธรรม จริยธรรม และปฏบิัตตินตาม

จรรยาบรรณของวิชาชีพ มีความคดิรเิริ่ม มวีสิัยทัศน  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



65 

ผูนําแตไมไดเปน 

ผูบรหิาร 
ผูบรหิาร 

แตไมไดเปนผูนํา 

     9.  เปนผูนําทางวชิาการ มีความสามารถในการบรหิารงาน

วชิาการและการจัดการ มกีารบรหิารที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธิผล ผูเกี่ยวของมีความ

พงึพอใจ  

                      10.  ยดึหลักธรรมาภิบาล การบรหิารบานเมืองที่ด ี(Good 

Governance) มหีลัก 6 ประการ คอื หลักนติธิรรม คุณธรรม โปรงใส รับผิดชอบ มีสวน

รวม และคุมคา           

                     จากแนวคดิตางๆ กลาวไดวา ผูบริหารหรอืหัวหนางานทุกคนจึงควร

จะเปนผูนํา ภาวะผูนําและการบรหิารสามารถที่จะทํางานในบทบาทที่สอดคลองกันได แต

ตางสถานการณกัน หัวหนางานที่มภีาวะผูนําสูงยอมสามารถทําในสิ่งที่ตนรับผิดชอบให

สําเร็จลุลวงไดดวยดี และทําใหกลุมประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายและองคกรคงอยู

ตอไปได รวมทัง้ชวยสนองความตองการของสมาชิกในสิ่งที่ปรารถนา เพื่อใหองคกรมทีัง้

ประสทิธภิาพและประสทิธิผล หัวหนางานควรตองทําหนาที่ทัง้หัวหนางานและผูนํา  

ดังภาพประกอบ  

                          ภาวะผูนําที่เปนทัง้ของผูบรหิารและผูนํา 

 

 

 

ภาพประกอบที่  3 บทบาทของการบรหิารและภาวะผูนํา 

(Gomez-Mejie, L. R., Balkin, D. B., & Cardy, R. L., 2008, p. 503) 

 

       สรุปไดวา จากแนวคดิทฤษฏ ีเกี่ยวกับประเภท และบทบาทหนาที่ของผูนํา

ตามที่กลาวมาขางตนนัน้ เปนสาระที่สําคัญที่จะนําไปประยุกตใชในทุกองคกร สรุปไดวา 

บทบาทภาวะผูนําประกอบดวยบทบาทตางๆ ดังนี้ 1) บทบาทตามสถานภาพหรอืตําแหนง 

ประกอบดวย (1) หนาที่ความรับผิดชอบตามที่กําหนดไวในกฎหมาย ไดแก การวางแผน 

การจัดระบบงาน (2) เปนตัวแทนขององคกร (3) เปนนักเปลี่ยนแปลง สรางวสิัยทัศน 
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ในการทํางานที่ชัดเจน และ (4) ผูแนะนําผูสอนงานไดอยางเหมาะสม 2) บทบาทที่สังคม

คาดหวัง ประกอบดวย (1) การปฏบิัตติามกตกิาของสังคม (2) กลาที่จะตัดสินใจ ยอมรับ

ฟงความคดิเห็นของชุมชน (3) สามารถปรับตัวไดด ีและ (4) ทํางานรวมกับผูอื่นได 3) 

บทบาทที่แสดงออกถงึความสามารถในการเปนผูนํา ประกอบดวย (1) บทบาทที่ปฏบิัตจิรงิ 

ตามการรับรูของตนเอง อาจจะสอดคลองกับบทบาทหนาที่สังคม หรอืบทบาทที่ตนเอง

คาดหวังหรอืไมก็ได (2) พฤตกิรรมที่แสดงออกถงึความเปนเลศิทางปญญา และทักษะ 

ในการบรหิารงานในฐานะเปนผูนําขององคกร เชน การคัดเลอืกคนใหเหมาะสมกับงาน 

การประสานคนใหถูกกับปญหาและสาเหตุ การเปนนักประเมนิ การเปนนักเจรจาตอรอง  

การแกไขปญหาอยางสรางสรรค การเปนนักประสานรอยราว การเปนนักการพูดและผูรับ

ฟงที่ด ี(3) ความสามารถในการตัดสนิใจในสถานการณตางๆ และ (4) ความสามารถ 

ในการรเิริ่ม สรางงานที่ทาทาย (สุรจิตย  ผิวงาม, 2558 : 77-78)  

 

       1.5 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

                       การเปลี่ยนแปลงการบรหิาร (Management Change)  คอื ววิัฒนาการ

ของแนวคดิทางการบริหารตามภาวการณตางๆ  อาท ิ การบรหิารแนววทิยาศาสตร   

มนุษยสัมพันธ  เชิงระบบและตามสถานการณ  ภาวการณซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท 

(Context) ของสังคม  ทัง้ดานเศรษฐกจิ  การเมอืง  สังคม  สิ่งแวดลอม และเทคโนโลย ี

ฯลฯ  เปนการเปลี่ยนแปลงซึ่งตองบรหิารแบบรูเทาทัน  ทันการณ  มวีสิัยทัศน  โดยใชพื้น

ฐานความรูเดมิเปนตัวตัง้  แลวนํามาวเิคราะหเรยีบเรยีง  เพื่อศึกษาและทําความเขาใจ  

แลวจัดการกําจัดจุดออน  และเพิ่มจุดแข็ง  ใหเกดิประโยชนสูงสุดดวย “การบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง” (Change Management) 

                    ในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง  ตองมกีารพัฒนาองคกร  ซึ่งมรูีปแบบ

วธิกีารที่ดอียางนอย 3 รูปแบบ  ดังนี้ 

                     1.  รูปแบบ 3 ขัน้ตอน ตามแนวคดิของ Kurt Lewin  ประกอบดวย   

การคลายตัว (unfreezing) เนื่องจากเกดิปญหาจึงตองเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลง 

(changing) คอื  การเปลี่ยนจากพฤตกิรรมเกา  ไปสูพฤตกิรรมใหม  และการกลับ 

คงตัวอยางเดิม (refreezing) เพื่อหลอหลอมพฤตกิรรมใหมใหม่ันคงถาวร 

                     2.  รูปแบบ 2 ปจจัย  ตามแนวคดิของ Larry Greiner  ทีเ่ห็นวา 

การเปลี่ยนแปลงเกดิจากแรงบบีภายนอก  กับการกระตุนผลักดันภายใน  เนื่องจาก 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



67 

การเปลี่ยนแปลงมอียูตลอดเวลา  ปจจัยทัง้สองเกดิขึ้นตลอดเวลา  จึงตองดําเนนิการ

เปลี่ยนแปลงโดย ศกึษาการเปลี่ยนแปลง  คนหาวธิกีารที่ดกีวา  ทดลองวธิใีหม   

หลอหลอมขอดเีขาดวยกัน  เพื่อบรหิารการเปลี่ยนแปลงอยางมปีระสทิธภิาพ 

                    3.  รูปแบบผลกระทบของปจจัย  ตามแนวคดิของ Harold J. Leavitt   

ที่เช่ือวาการเปลี่ยนแปลงเกดิจากผลกระทบที่เกดิขึ้นตลอดเวลาของงาน  โครงสราง  

เทคนคิวทิยาการ  และคน  ทัง้ 4 ประการนี้เมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงก็จะสงผลกระทบ

เกี่ยวพันกัน  และการเปลี่ยนแปลงบางเรื่องอยูเหนอืการควบคุม  ดังนั้นผูบริหาร 

จึงตองสนใจสิ่งที่เปลี่ยนแปลง  สิ่งที่จะเปลี่ยนแปลง  และผลกระทบที่เกดิ  หรอืจะเกดิจาก

การเปลี่ยนแปลงของแตละปจจัย 

                   กระบวนการเปลี่ยนแปลง 7 ขัน้ 

                    การเปลี่ยนแปลงสวนใหญสรางความตงึเครยีด  ความสับสน  ความ

ขัดแยงและอาจสงผลตอการลดประสทิธภิาพของงานลงได  กระบวนการเปลี่ยนแปลง   

จึงมคีวามสําคัญตอผลของการเปลี่ยนแปลง  ผูบรหิารจงึควรเลอืกใช  หรอืประยุกตใช

รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งขางตน และอาจใชความคดิความเขาใจเชิงระบบ (Systems Thinking)  

มากําหนดเปนขัน้ตอน  ดังนี้ 

                     1.  เขาใจถงึสาเหตุที่ตองเปลี่ยนแปลง  คอื  ตองหาคําตอบใหไดวา 

“ทําไมเราถงึตองเปลี่ยนแปลง?” 

                     2.  กําหนดเปาหมายใหชัดเจน  วา  “จะทําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

อะไร?” 

                     3.  สรางและกําหนดทางเลอืก  คอื “การคดิหาวธิหีรอืหนทางไปสู

เปาหมาย” 

                     4.  วางแผน  ไมวาการเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้นจรงิหรอืไม?  ตองมี 

การวางแผนโดยวเิคราะหผลด ี ผลเสยี  และผลกระทบอันเกดิจากการเปลี่ยนแปลง 

                     5.  ปฏบิัตกิารตามแผน  เพื่อไมใหเปาหมายเบี่ยงเบน  โดยตดิตามผล 

อยางสมํ่าเสมอ  สื่อสารความคบืหนา  และปรับเปลี่ยนเปาหมายและแผนตาม 

สภาพความเปนจริง 

                     6.  เสรมิแรงใหกับความเปลี่ยนแปลง  แมการเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้น

ได แตก็ยังไมสามารถสรุปไดวาจะประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง  จึงตองเสรมิแรง

ใหกับสิ่งใหมๆ  เพื่อความคุนเคยและเคยชิน 
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                     7.  ประเมนิผล  คอืการนําสิ่งตางๆ ที่เกดิขึ้นจรงิมาเปรียบเทยีบกบั

แผนปฏบิัตกิาร  และนําไปปรับปรุงเพื่อเปลี่ยนแปลง 

                    การเปลี่ยนแปลงมอียูนรัินดร  ดังนั้นในการบรหิาร  อาจนํา PDCA     

ของวงจร เดมมิ่ง (Demming Cycle) มาใชกับการบรหิารการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

       
 

ภาพประกอบที่  4  วงจรเดมมิ่ง (Demming Cycle) ในการบรหิารงาน 

 

                    แมจะทําทุกขัน้ตอนเพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง  แตไมมกีาร

เปลี่ยนแปลงใดที่ประสบผลสําเร็จราบรื่น  การเปลี่ยนแปลงทุกครัง้จะมีอุปสรรคและ        

มผูีตอตานเสมอ ไมวามากหรอืนอย 

                    การเปลี่ยนแปลงกับความขัดแยง  จึงเสมอืนเหรยีญอันเดยีวกัน  แตอยู

คนละดาน (https://www.gotoknow.org/posts/89334) 

                   จากการศกึษาขางตน การบรหิารการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ การบรหิาร

แนววทิยาศาสตร  มนุษยสัมพันธ  เชิงระบบและตามสถานการณ  ภาวการณซึ่ง

เปลี่ยนแปลงไปตามบรบิท (Context) ของสังคม  ทัง้ดานเศรษฐกจิ  การเมอืง  สังคม  

สิ่งแวดลอม และเทคโนโลย ีฯลฯ  เปนการเปลี่ยนแปลงซึ่งตองบรหิารแบบรูเทาทัน  ทัน

การณ  มวีสิัยทัศน  โดยใชพื้นฐานความรูเดมิเปนตัวตั้ง  แลวนํามาวเิคราะหเรยีบเรยีง  

เพื่อศกึษาและทําความเขาใจ  แลวจัดการกําจัดจุดออน  และเพิ่มจุดแข็งใหเกดิประโยชน

สูงสุดตอองคการ 

 

Plan 

Do 

Check 

Act 
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             1.5.1 ทฤษฎสีูการปฏบิัตเิกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 

            หลักการบรหิารการศกึษาตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ

พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545  มาตรา  39 ไดกําหนดวาใหกระทรวง

กระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศึกษา ทัง้ในดานวชิาการ งบประมาณ  

การบรหิารงานบุคคล และการบรหิารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา และสถานศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษาโดยตรง  ดังนัน้ผูบรหิารสถานศกึษา 

จึงมบีทบาทสําคัญในฐานะหัวหนาหนวยงานที่ใกลชิดกับครูและผูเรยีนมากที่สุด  ผูบรหิาร

สถานศกึษานอกจากจะตองเปนผูมวีสิัยทัศน  คุณธรรม  จรยิธรรม มทีักษะในการบรหิาร

แลว จําเปนตองเปนผูนําทางการเปลี่ยนแปลงใหเปนผลสําเร็จ  ผูบรหิารเมื่อมองเห็น 

ความจําเปนที่สถานศึกษาตองมกีารเปลี่ยนแปลง และทราบวาการเปลี่ยนแปลง 

จะมีผลกระทบตอสถานศกึษาอยางไร ดานใด  รวมทัง้ผูที่จะมาเปนผูมบีทบาท 

ในการเปลี่ยนแปลงนี้ใหสําเร็จ ขัน้ตอนตอไปที่ตองทํา คอื การเตรยีมความพรอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง และการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ(Self-Learning Toolkits 

: 2553 : 29- 70)  คอื 

                     1. การเตรยีมความพรอมเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง 

                       ความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ คนและโครงสราง

ของสถานศึกษาไดถูกเตรยีมพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง และทําใหการเปลี่ยนแปลงที่

เกดิขึ้นเปนที่ยอมรับและไดรับความรวมมอืจากสมาชิกขององคการ ซึ่งสถานศึกษาจะ

พรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงเมื่อมลีักษณะสามประการ คอื 

     1.1 มผูีบริหารที่มคีวามสามารถไดรับการยอมรับ 

          ผูบรหิารที่ดมีคีวามสามารถเปนที่ยอมรับนับถอืของสมาชิก 

ในหนวยงานจะมสีวนชวยใหมกีารเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จไดจริงหรอืไม  สิ่งที่ประสบ

มาจากหนวยงานหลายแหลง พบวาการเปลี่ยนแปลงแนวทางการทํางานแบบทัง้องคการ

ตามแนวคดิของผูบรหิารสามารถเกดิขึ้นอยางไดผลและรวดเร็ว ซึ่งเมื่อไดสอบถาม 

ถงึสาเหตุ คําตอบที่ไดช้ีชัดไปยังความม่ันใจและความยอมรับนับถอืที่สมาชิกมีตอผูบรหิาร 

ของตน สิ่งที่พบนี้สอดคลองตรงกับที่นักวชิาการกลาวไวการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในหนวยงาน

จะประสบผลได ผูบริหารตองเปนที่ยอมรับนับถอืของสมาชิก 

                       1.2 สมาชิกในหนวยงานมคีวามรูสกึตองการ การเปลี่ยนแปลง 

ความตองการที่จะไดสิ่งใหมที่ดกีวาเดมิอยางชัดเจน สมาชิกในหนวยงานก็สามารถ 
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มคีวามรูสกึอยางนี้ได เชนเดยีวกัน ถาในหนวยงานเกดิมคีวามรูสกึไมดกีับสภาพการณ 

ที่เปนอยู หรอืมคีวามรูสกึกลัววาหากไมทําอะไรเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาวะที่เปนอยู 

จะไมสามารถดํารงอยูตอไปได  จะทําใหเกดิความรูสกึถงึความจําเปนเรงดวนที่จะตอง 

มกีารเปลี่ยนแปลง ความรูสึกเชนนี้สมาชิกจะทําใหการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดงาย  

เพราะเขาใจถงึความจําเปนที่ตองเปลี่ยน ทําใหเกดิการยอมรับ และใหความรวมมือ 

ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผลจากการศึกษาพบวา เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง 

จะไมสามารถบรรลุได  ถามผูีเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงนัน้อยางเต็มที่นอยกวารอยละ   

    1.3  ไมมโีครงสรางการบรหิารหลายระดับช้ันและสมาชิกคุนเคยกับ 

การทํางานรวมกันโครงสรางแบบหลายระดับช้ันอาจไมเปนอุปสรรคนัก ในกรณทีี่องคการ

มกีารเปลี่ยนแปลงในบางลักษณะ เชน ยุบสวนงานบางสวนลง ลดจํานวนบุคลากร หรอื

เปลี่ยนแปลงสวนการบรหิารในระดับบนขององคการ และบางครั้งในทางกลับกันพบวา

โครงสรางแบบหลายระดับช้ันนี้อาจชวยใหการเปลี่ยนแปลงในลักษณะดังกลาวเกดิขึ้น 

ไดงายขึ้น 

          สําหรับการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปนการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการทํางานและวัฒนธรรมวิธกีารในการทํางานองคการจําเปนตองอาศัยโครงสราง

การบรหิารที่ไมเปนแบบหลายระดับช้ัน  และหากองคการมโีครงสรางแบบหลายระดับช้ัน

อยูตองมกีารปรับใหนอยลงกอน เพื่อใหองคการพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

แทจรงิ  สาเหตุที่โครงสรางแบบหลายระดับช้ันเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงเปนเพราะ 

          ในองคการที่มโีครงสรางแบบหลายระดับช้ัน การตัดสนิใจจะเปน

ลักษณะสายบังคับบัญชาจากบนลงลางผานตัวกลางหลายระดับ  ซึ่งโดยทั่วไปคนจะรูสกึ

ตอตานผลการตัดสนิใจที่ทําโดยบุคคลที่ตนเองไมไดทํางานใกลชิดคุนเคย  ผลการศึกษา

พบวาบุคลากรจะมคีวามเช่ือม่ัน เช่ือถอืในตัวผูบังคับบัญชาโดยตรงที่ตนทํางานรวมดวย

มากกวาผูบริหารระดับสูงขึ้นไปในองคการ 

         องคการที่ตองการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองมคีนในองคการจํานวน

หนึ่ง ซึ่งเปนคนที่ชอบลองสิ่งใหม และสามารถรับความเสี่ยงได  ซึ่งบุคคลที่มลีักษณะเชนนี้ 

มักหาไดยากในองคการที่มโีครงสรางหลายระดับช้ัน 

        โครงสรางองคการแบบหลายระดับช้ัน ทําใหเกดิความเยิ่นเยอของ

ระบบการทํางานและความรูสกึถงึความเปนเจาของงานที่ตนเองดูแลอยู ซึ่งทัง้สองประการ

นี้เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



71 

         การเปลี่ยนแปลงที่มปีระสทิธผิลตองใชการทํางานรวมกันระหวาง

กลุมคนที่เต็มใจ และมคีวามตองการที่จะเปลี่ยน ในขณะที่องคการที่มโีครงสรางหลาย

ระดับช้ัน มักทํางานดวยการสั่งงานใหบุคลากรทํามากกวาการใชการทํางานรวมกัน 

     สําหรับการแกไขปญหาเกี่ยวกับโครงสรางหลายระดับช้ันของ

องคการในกรณทีี่ไมสามารถผลักดันองคการใหมกีารกระจายอํานาจมากขึ้นในชวง

ระยะเวลาสัน้ๆ ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกดิขึ้นได  ผูบริหารสามารถใชวิธี

ทางเลอืก คอื ใหความสําคัญและอํานาจการตัดสนิใจแกบุคลากร ดังนี้ 

     รับฟงสิ่งที่บุคลากรตองการพูดและใหอํานาจแกบุคลากร 

(Employee  Empowerment)ผูบรหิารทราบหรอืไมวา เมื่อทานเปดโอกาสใหบุคลากรและ

รับฟงอยางใสใจ  จะชวยใหบุคลากรรูสกึมคีวามสําคัญและมสีวนรวมในการเปลี่ยนแปลง   

เมื่อบุคลากรเช่ือวาสิ่งที่เขาพูดมคีวามหมาย จะทําใหเกดิการยอมรับ และรูสกึเปนสวนหนึ่ง

ของการเปลี่ยนแปลง  ยนิดีใหความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลง และทานตองไมลมืวา

บุคลากรจะกลาแสดงความคดิเห็นก็ตอเมอืงไมหวาดกลัวตอผลเสยีที่จะตามมา  ซึ่งทาน

สามารถชวยขจัดความหวาดกลัว โดยการหลกีเลี่ยงการตัง้บทลงโทษที่เขมงวด  เพื่อให 

คนในองคการกลาที่จะลองสิ่งใหมๆ  รวมทัง้สรางบรรยากาศที่ทุกคนมเีสรีภาพในการพูด

หรอืแสดงความคดิเห็น บอกเลาถงึปญหาที่ตนมองเห็น  และใหขอเสนอแนะในการแกไข 

สรางความม่ันใจใหกับบุคลากรวาสามารถมคีวามคดิเห็น  ขอเสนอแนะที่แตกตางจาก 

ฝายบรหิารได 

  2. การใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร 

         บุคลากรในองคการที่ไดรับการใหอํานาจในการตัดสนิใจจะเปน

สวนสําคัญที่ชวยใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ  และนี่คอืขอแนะนําบางประการ

สําหรับการใหอํานาจในการตัดสนิใจแกบุคลากร 

                         2.1 ใหการสนับสนุนความคิดสรางสรรค 

                    2.2 ปฏบิัตติอบุคลากรอยางใหเกยีรตสิมํ่าเสมอ 

                    2.3 กระจายอํานาจ และอยาควบคุมดูแลการทํางาน 

ในรายละเอยีดมากเกนิไป 

                    2.4 สรางความเช่ือถอืไววางใจระหวางกัน ในบางครั้งหากทาน 

ไมพอใจผลการทํางานบางอยางแจงใหผูปฏบิัตทิราบอยางตรงไปตรงมา 
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                   2.5 อยาเปนคนเขมงวดมากเกนิไป พยายามมคีวามยดืหยุน และ

แสดงออกใหผูอื่นเห็นและสัมผัสได 

                   2.6 ถายโอนอํานาจในการควบคุมงานใหกับผูอื่น 

                     3. การวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 

         หลังจากผูบรหิารไดตรวจสอบและเตรยีมความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลงแลว ในขัน้ตอไปจะเปนการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ   

ซึ่งประกอบดวยกระบวนการ  5 ขั้นตอน ดังภาพ 

 
ภาพประกอบที่ 5   กระบวนการการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 

(Self-learning Toolkits 2553 : 36) 

 

                  ขัน้ตอนที่ 1  การสรางทมีเจาภาพ 

                     ทมีเจาภาพ  หมายถงึ  ทมีงานที่จะเปนผูรับผิดชอบในการวางแผน 

ดําเนนิการตามกิจกรรมตางๆ ใหไดผลตามที่วางเปาหมายไวโดยสําหรับการเปลี่ยนแปลง

ระดับเล็ก เชน การพัฒนาระบบงานคอมพวิเตอรหนึ่งระบบ  อาจมทีมีเจาภาพหนึ่งทมี 

ในการทํางานนัน้ ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ อาจตองมกีารดําเนนิการในหลายๆ 

สวน ซึ่งแตละสวนงานจะมีทมีเจาภาพของสวนงานนัน้ดูแลรับผิดชอบ  ซึ่งหากตองการ 

ใหการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดจรงิ  จําเปนตองสรางทมีเจาภาพที่ประกอบดวยบุคคลตางๆ 

ที่จําเปนตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงนัน้ โดยสมาชิกคนแรกของทมีที่ทาน 

ควรมองหาคอื  ผูบรหิารขององคการที่อยูในระดับที่มอีํานาจในการอนุมัตกิารเปลี่ยนแปลง 

เพื่อใหเปนผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor)  และอํานวยทรัพยากรตางๆ  

ที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงหากปราศจากการสนับสนุนอยางจรงิจังจากผูอุปถัมภ

แลว การเปลี่ยนแปลงก็จะยากที่จะกาวหนาตอไปไดหรือเปนไปอยางเช่ืองชา 

 

1. การสราง

ทีมเจาภาพ 

2. การพัฒนา

วสัิยทัศน   

ของการ

เปลี่ยนแปลง 

3. การ

วางแผน   

และกําหนด

ตัวช้ีวัด 

4. การพัฒนา

โครงสรางท่ี

สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง 

5. ดําเนินการ

และหย่ังราก

การ

เปลี่ยนแปลง 
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   นอกจากผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลงแลว บุคคลที่ตองคัดสรร 

มาเปนสมาชิกของทมีเจาภาพคอื ผูที่จะทําหนาที่เปนผูบรหิารในการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent ) ซึ่งจะทําหนาที่เสมอืนหัวเรือใหญเตรยีมทรัพยากรที่จําเปนตองใช และ 

มบีทบาทหนาที่ในการกระตุน และขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหสําเร็จ  ชวยเหลอืคนอื่น 

ใหเห็นถงึปญหา และโนมนาวใหผูที่เกี่ยวของปรับตัวเขารวมกับการเปลี่ยนแปลง  รวมทัง้

ตดิตามความกาวหนาและรับผิดชอบตอความสําเร็จหรือลมเหลวของโครงการ จะเห็นวา

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงเปนบทบาทที่มคีวามสําคัญมาก ซึ่งจําเปนตองไดคนที่มี

คุณสมบัตหิลายประการ ดังนี้ 

                  1. สามารถอธบิายถงึความจําเปนที่ตองมกีารเปลี่ยนแปลง            

อยางแจมแจง ชัดเจน 

                  2. เปนที่ยอมรับของทุกคนในดานความนาเช่ือถอื และความสามารถ 

ทัง้นี้เพราะคนจะตองเช่ือถอืในตัวของผูพูดกอนถงึจะยอมรับฟงสิ่งที่บุคคลนัน้พูด 

                  3. มองและวนิิจฉัยปญหาตางๆ จากมุมมองของผูปฏบิัต ิ

                  4. สามารถทํางานรวมกับผูอื่นในการเปลี่ยนความคดิเปนการกระทํา 

                  5. สามารถทําใหนวัตกรรมใหมๆ  ที่ถูกนํามาใชในองคการ กลายเปน

วธิกีารทํางานจริงไมใชแฟช่ัน 

                  6. สามารถสรางสรรคพฤติกรรมใหมๆ  ของผูอื่น ซึ่งจะทําใหเกดิ

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ขึ้น   

   ทัง้นี้  ผูบริหารอาจคัดเลอืกบุคคลที่มลีักษณะดังกลาวมาเปนผูบรหิาร 

การเปลี่ยนแปลง หรอือาจพัฒนาผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาดวยการสงบุคลากร 

ที่คัดสรรแลวเขารับการฝกอบรมเปนผูบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

    การเลอืกผูบรหิารการเปลี่ยนแปลง   (Change Agent ) 

     1. หาวาใครที่คนในองคการยอมรับฟง แตโปรดระลกึไววา  

บางครัง้ที่คนในองคการรับฟงอาจไมใชคนในองคการที่อยูในตําแหนงที่มอีํานาจในการนํา

ผูอื่น 

     2. ใหความสนกับคนที่มคีวามคดิแตกตาง เพราะผูบริหารการ

เปลี่ยนแปลงมักเปนคนที่ไมพอใจในสิ่งที่เปนอยู(ซึ่งลักษณะนี้ของเขาอาจทําใหไมไดเลื่อน

ตําแหนงเปนผูบริหารก็ได) 
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     3. ลองพจิารณาบุคลากรที่เพิ่งเขามาใหม ที่มาจากสภาพแวดลอม

ที่แตกตางกัน เพราะอาจทําใหมมุีมมองและความคดิใหมๆ  แตกตางไปจากคนสวนใหญ 

ที่อยูเดมิในองคการ 

     4. มองหาจากคนในองคการที่ผานการฝกอบรมที่นาสนใจ หรอืมี

ประสบการณทํางานที่แตกตางเชน หากในสวนวางแผนและนโยบายที่คนสวนใหญ 

จบการบรหิารการศกึษา ลองมองหาคนที่จบทางการวิจัยการศกึษาหรอืวัดผลการศกึษา 

ในหนวยงานนี้ อาจเปนไปไดที่คนๆ นัน้จะมองสิ่งตางๆ ตางไปจากคนอื่นๆ ในหนวยงาน 

     5. นอกจากผูอุปถัมภและผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงแลว บุคคลอื่น 

ๆที่ผูบรหิารจะพจิารณานําเขามาเปนสมาชิกของทมีเจาภาพ เพื่อใหมสีวนรวมและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงคือ บุคคลสําคัญที่ทานพจิารณาแลวเห็นวาสามารถชวยใหการ

เปลี่ยนแปลงเปนไปโดยราบรื่นได 

    การเลอืกทมีเจาภาพ “บุคคลที่ไมควรอยูในทมีเจาภาพ” 

1. บุคคลที่มอีัตราสูงคนที่มอีัตราสูงมักไมเปดโอกาสใหผูอื่น 

มสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็นไมทราบถงึขอจํากัดตนเอง และไมเขาใจวาขอจํากัด

ของตนเองจะสามารถทดแทนไดดวยจุดแข็งของเพื่อนรวมกัน 

2. บุคคลที่สรางความแตกราว  เปนบุคคลที่มคีวามสามารถ  

และยนิดใีนการบอนทําลายความสัมพันธระหวางสมาชิกในทมี เปนผูที่ชอบยุแยง 

ใหเกดิความราวฉาน 

3. บุคคลที่ไมเต็มที่กับทมี  เปนบุคคลที่อาจไมมเีวลาหรอื 

ความกระตอืรอืรนในการทํางานใหกับทมี ซึ่งจะเปนตัวถวงความคบืหนาของงาน  

แตในบางครั้งอาจยากที่จะนําออกมาจากทมี เพราะทีมอาจตองการความรูหรอืทักษะ 

บางประการที่บุคคลเหลานี้มอียู  หรืออาจเปนผูมอีํานาจในองคการที่จําเปนตอทมี (ที่มา : 

Adapted from John P.Kotter, Leading Change (Boston, MA : Harvard Business  School 

Press, 1996), 59-61. )(Self-Learning Toolkits: 2553 : 40) 

                ขัน้ตอนที่  2 พัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นรวมกัน 

    เมื่อมทีมีเจาภาพสําหรับการเปลี่ยนแปลงแลว ทานก็พรอมที่จะเริ่ม

ขัน้ตอนที่ สอง คอื การพัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่คนในองคการสามารถเขาใจ

รวมกัน วสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่วานี้หมายถงึ  สิ่งที่ทานตองการใหเกดิขึ้นหลังการ

เปลี่ยนแปลงนี้ เปนภาพในอนาคตที่ทานตองการเห็นเมื่อการเปลี่ยนแปลงนี้สิ้นสุดลง 
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    ทัง้นี้ วสิัยทัศนนี้ตองสามารถสื่อสารไปสูคนอื่นใหเห็นภาพ เขาใจรวมกัน 

และดงึใหคนเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปแลง ดังนัน้ วสิัยทัศนที่ดคีวรมลีักษณะ ดังนี้ 

    1. บอกถงึอนาคตที่ตองการ เปนภาพอนาคตที่ทุกคนตองการอยากให

เกดิเดี๋ยวนี้เลย 

    2. นาสนใจ นาตื่นเตน เปนสิ่งที่ดกีวาในปจจุบันมาก ซึ่งทุกคนยนิดี

ชวยทําใหเกดิขึ้น 

    3. เปนจรงิไดไมเพอฝนเปนสิ่งที่สามารถเกดิขึ้นจริง ถามกีารทุมเท

ทํางานหนัก 

    4. ยดึหยุนได สามารถปรับเปลี่ยนได เมื่อสถานการณตางๆ 

เปลี่ยนแปลงไป 

    5. มขีอบเขตมุงเนนเฉพาะบางเรื่อง เชน อาจจะมองในเรื่อง 

ที่เกี่ยวเนื่องกับคุณภาพเทานัน้ 

    6. งายตอการสื่อสารไปยังกลุมคนในระดับตางๆ ขององคการ 

     สิ่งที่สําคัญที่สุดที่ตองคดิถงึ คอื วสิัยทัศนที่ดจีะตองสามารถสราง 

แรงบันดาลใจและแรงกระตุนและจะตองสามารถตคีวามหมายโดยผูบริหารและบุคลากร  

เพื่อนําไปสูการปฏบิัตจิริงเพื่อใหเกดิผลจรงิ  รวมทัง้ตองสอดคลองกับสิ่งที่องคการ 

ใหคุณคามายาวนาน  เชน ความซือ่สัตย ความเปนมอือาชีพ  เพราะไมเชนนัน้การ

เปลี่ยนแปลงอาจสรางใหเกิดความขัดแยงวาจะปฏบิัตตินอยางไรด ีอกีวธิหีนึ่งซึ่งเปนที่นยิม

ในการพัฒนาวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นรวมกัน โดยใชการเปดโอกาส 

ใหบุคลากรมสีวนรวมในการพัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงเพราะจะทําใหบุคลากร

ไดตอบคําถามในใจของตนเองวา “ทําไมตองมกีารเปลี่ยนแปลง   เปลี่ยนแปลงไปเพื่ออะไร   

ภาพหลังการเปลี่ยนแปลงที่ตองการเห็นคอือะไร ” คําตอบที่ทุกคนไดรับทราบดวยตนเองนี้  

นอกจากจะทําใหเห็นรวมกับวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงแลว ยังเกดิผลดทีี่ตามมาอกี 

คอื เปนการนําไปสูการสรางความรูสกึตองการที่จะเปลี่ยน และสามารถชวยสรางใหเกดิ

ความรูสกึถงึความจําเปนเรงดวนของการเปลี่ยนแปลงนี้ดวย  “วสิัยทัศนรวม (Shared  

Vision) จะเปนทศิทางที่ดใีนการทําการเปลี่ยนแปลงเสมอ เพราะทุกคนเห็นรวมกันวา 

ตองเปลี่ยน” 
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                 ขัน้ตอนที่ 3  การวางแผนและกําหนดตัวช้ีวัด 

    จากวสิัยทัศนการเปลี่ยนแปลงที่ไดในขัน้ตอนที่สอง ในขั้นตอน 

ที่สามจะเปนการกําหนดวาตองมกีจิกรรมงาน หรอืการเปลี่ยนแปลงใดบาง ที่ตองทํา

เพื่อใหวสิัยทัศนนัน้เปนจรงิซึ่งกิจกรรมงาน หรอืการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ บางครัง้จะเรยีกวา 

Change  Initiative  จากวสิัยทัศนการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานตัวอยางที่วา “สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเปนองคการหลักในการจัดและสงเสรมิ สนับสนุน 

การจัดการศกึษาขัน้พื้นฐานใหประชากรในวัยเรยีนอยางทั่วถงึและมคีุณภาพตามมาตรฐาน

การศกึษา”  ตองมกีารกําหนดวาจําเปนตองมกีิจกรรมหรอืงานใดบาง ที่ตองทํา 

เพื่อสนับสนุนวสิัยทัศนนัน้ใหเปนจรงิ ซึ่งจะเห็นวากจิกรรมหรอืงานที่สําคัญจะรวมถงึ  

การพัฒนาระบบ การพัฒนาคน 

    งานที่หนึ่ง  คอื การพัฒนาระบบ (Change SYSTEMs) 

     การพัฒนาระบบงานเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการเรยีนการสอนและการเรยีนรู รวมทัง้การเขาถงึระบบอนิเทอรเน็ต

ความเร็วสูงอยางกวางขวาง 

    งานที่สอง คอื การพัฒนาคน (Change PEOPLE) 

           สนับสนุนการผลิตและพัฒนากําลังคนใหสอดรับการกับการ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางการผลติและการบรกิาร 

    งานที่หนึ่งและงานที่สอง อาจมองเปนการเปลี่ยนแปลงยอยๆ ที่ตอง

ทําใหเกดิขึ้น เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงหลัก และเมื่อกําหนดงานที่จะทํา

แลว สิ่งสําคัญที่จะทําตอไปคอื การวางแผนสําหรับงานนัน้ๆ พรอมทัง้กําหนดตัวช้ีวัด

ผลสัมฤทธิ์ของงานนัน้ๆ  

    3.1 การวางแผน 

        เปนการกําหนดวาสําหรับงานๆ หนึ่ง (Change Initiative)  มสีิ่งใดบางที่

จะตองทําและทําเมื่อใด ทําอยางไร ซึ่งการที่จะวางแผนใหไดอยางนัน้ ตองมี 

การกําหนดใหชัดเจนวาสิ่งใดบางที่จะเปลี่ยนแปลง  สภาพกอนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งนัน้ 

เปนอยางไร (As-is) และสภาพที่ตองการใหเกดิขึ้นหลังการเปลี่ยนแปลงเปนอยางไร 

(To be) 
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    ลักษณะของแผนที่ดี 

  1) ตองเรยีบงาย  แผนที่ซับซอนเกดิไปจะสรางความสับสนและ

หงุดหงิดใหกับผูปฏบิัต ิดังนั้นการเขยีนแผนตองใหเขาใจงายไมซับซอน 

  2) ตองเปนแผนที่พัฒนาโดยบุคคลที่มสีวนเกี่ยวของทุกระดับ  

การใหผูมสีวนเกี่ยวของ และไดผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงมสีวนรวมในการพัฒนา

แผน จะทําใหบุคคลเหลานั้นมคีวามกระตอืรือรนที่จะใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง

ยิ่งขึ้น  

  3) ตองแบงงานเปนสวนยอยๆ ที่ดูแลวไมเกนิวสิัยที่จะทําใหสําเร็จ 

ควรสรางแผนแบงงานใหญออกเปนงานยอยๆ ที่ดูแลวสามารถทําใหสําเร็จไดไมยากนัก 

  4) ตองบอกบทบาทและหนาที่แผนงานตองระบุบทบาทและหนาที่ 

ของทุกคนที่เกี่ยวของอยางชัดเจนผลสําเร็จของงานแตละอยางในแผนนัน้ตองมเีจาภาพ 

ที่ชัดเจน โดยอาจเปนคนเดียวหรอืหลายคนรวมเปนเจาภาพ และใหเจาภาพนัน้แสดง 

การยอมรับถงึบทบาทหนาที่นัน้ของตนเอง 

    5) ตองยดืหยุนได แผนที่ดจึีงตองสามารถยดืหยุนตอการปรับเปลี่ยน

แกไข 

   3.2 การกําหนดตัวช้ีวัดผลการทํางาน 

         การวัดผลสําเร็จหรอืระดับความกาวหนาของงาน จะชวยให

ผูรับผิดชอบสามารถกําหนดความคบืหนา และตดิตามความกาวหนาของงานไดอยาง

ชัดเจนเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น ซึ่งการกําหนดตัวช้ีวัดผลการทํางานนี้ หากเปนการวัดผล 

ในเชิงปรมิาณจะทําไดสะดวกกวาเมื่อตองการวัดผลเชิงคุณภาพการกําหนดตัวช้ีวัด

จําเปนตองคํานงึถึงผลสัมฤทธิ์ทัง้ทางดานปรมิาณและคุณภาพควบคูกันไป 

     ประโยชนของตัวช้ีวัดผลการทํางาน 

    1. ชวยกําหนดความเรงดวนของเปาหมาย 

    2. ชวยสรางแรงกระตุนในการทํางานใหกับบุคลากร 

    3. ใชเครื่องมอืในการติดตามความกาวหนาของงาน 

    4. ชวยหาจุดที่ตองการการปรับปรุงแกไข 

    5. ใชในการสื่อสารผลการทํางานขององคการกับลกูคาหรอืผูมีสวน

เกี่ยวของอื่นๆ 
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   การกําหนดตัวช้ีวัดยังเปนโอกาสที่เปนเปาหมายผลลัพธที่ตองการเล็กๆ 

นอยๆ ที่สามารถทําไดไมยากนัก เพื่อใหผูรวมการเปลี่ยนแปลงไดมโีอกาสสัมผัสถงึ

ความรูสกึสําเร็จระหวางการเปลี่ยนแปลงที่มักกนิเวลานาน เพื่อชวยสรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับบุคลากรเปรยีบเสมอืนการสรางศาลาแวะพักระหวางทางกอนจะถงึที่หมายจรงิ 

                ขัน้ตอนที่ 4 การพัฒนาโครงสรางที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

    โครงสรางที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ การพัฒนาบุคลากร 

ระบบการใหรางวัล และการทํางานเปนทมีที่จําเปน และเอื้อตอการดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 

                           4.1 การพัฒนาบุคลากร 

                               การพัฒนาบุคลากรสิ่งที่เปนประโยชน และจําเปนอยางยิ่งในการ

เตรยีมบุคลากรใหมทีัศนคติ  ความรูความสามารถ และทักษะที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาบุคลากรกับการเปลี่ยนแปลง 

         4.1.1  การฝกอบรมเพื่อใหมีความพรอมสําหรับการ

เปลี่ยนแปลง 

         4.1.2 สรางแรงจูงใจ(Motivation)เพื่อใหเกดิความกระตือรอืรน 

ในการเรยีนรูมองเห็นคุณคาและประโยชน มคีวามสามารถในการคดิ  

        4.2 ระบบการใหผลตอบแทนและรางวัล 

     ระบบการใหผลตอบแทนและรางวัลเปนสวนสําคัญสําหรับ 

การดําเนนิการเปลี่ยนแปลง เพราะโดยธรรมชาตขิองมนุษยจะยอมรับ และปฏบิัตติาม 

สิ่งที่จะนําไปสูการไดรับผลตอบแทนหรอืรางวัล ในขณะที่จะหลกีเลี่ยงการกระทําที่จะไมมี

ผลตอบแทน  ดังนัน้ หากการเปลี่ยนแปลงของทานจะเปนการขอใหทุกคนทํางานหนักขึ้น 

ทํางานใหมปีระสทิธภิาพขึ้นหรอืทํางานดวยวธิกีารใหมๆ ระบบการใหผลตอบแทน 

ของทานก็จะตองเปนไปอยางสนับสนุนใหบุคลากรทําสิ่งตางๆ ตามที่ทานคาดหวัง 

ดวยเชนกัน 

      สิ่งที่ทาทายสําหรับผูบรหิาร คอื การหาวาสิ่งที่คนในองคการ 

ใหคุณคาคอือะไร เพื่อใชในการออกแบบระบบรางวัลหรอืออกแบบสิ่งที่จะสามารถ 

สรางแรงสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากบุคลากร ซึ่งคนในแตละองคการอาจมี 

ความตองการแตกตางกัน  
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                        4.3 การทํางานเปนทมี (Team)  

       (Team) มคีวามแตกตางจากกลุม(Group)หรอืไม อยางไร 

อันที่จรงิทมีมคีวามหมายที่ลกึซึ้งกวากลุมมากในขณะที่กลุมหมายถงึ คนจํานวนตั้งแต 

สองคนมาอยูรวมกัน  ทมีจะมคีวามหมายที่มากกวานัน้นั่นคอื หมายถงึ กลุมคนจํานวน 

ไมมากที่มทีักษะที่เกื้อหนุนกันและกัน และมคีวามมุงม่ันและรวมรับผิดชอบที่จะกระทํา 

การเพื่อใหบรรลุเปาหมายใดๆ รวมกัน โดยใชวธิเีห็นชอบรวมกัน 

         ทมีงานของการเปลี่ยนแปลงนัน้ จะมลีักษณะสําคัญสองประการ 

คอื 

    1. สมาชิกในทมีมคีวามรูสกึเปนหนึ่งเดยีวกัน 

    2. ทมีมเีปาหมายรวมกัน โดยมกีารแบงบทบาทและหนาที่

รับผิดชอบอยางชัดเจน 

        การสรางความไววางใจเช่ือถอื (Trust)ของทมี 

      ขัน้ตอนหลักประกอบดวย 

       1. กระตุนใหสมาชิกแตละทานศึกษารูจักตนเองทราบและ

ยอมรับความตองการและลักษณะของตนทัง้ดานบวกและลบ 

      2. สมาชิกในทมีเริ่มเรยีนรูสมาชิกทานอื่นๆ ในทมี ทราบและ

ยอมรับความตองการและลักษณะของสมาชิกทานอื่นๆ ทัง้ดานบวกและลบ 

      3. เกดิการยอมรับความแตกตางระหวางสมาชิกในทมี 

      4. เริ่มมปีฏสิัมพันธระหวางกัน 

      5. ความไววางใจเช่ือถอืกันเริ่มกอตัว 

      6. มกีารนับถอืใหเกยีรตซิึง่กันและกัน 

      7. สมาชิกแตละทานเริ่มมคีวามรูสกึเปนสวนหนึ่งของทีม   

                   ขัน้ตอนที่หา : ดําเนินการและหยั่งรากการเปลี่ยนแปลง 

        ขัน้ตอนสุดทายนี้เปนการดําเนนิการตามแผนที่ไดวางไว   

ซึ่งเนื้อหาเปนสิ่งที่สําคัญที่ตองคํานึงถงึ และตองดําเนินการเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงดําเนนิ

ไปอยางมปีระสทิธผิลและราบรื่น ซึ่งมอียูสี่ประการ คอื  

 1.1  สื่อสารอยางตอเนื่อง 

 1.2 ลดแรงตอตาน สรางแรงสนับสนุน 

 1.3 ฉลองชัยชนะระวางทาง 
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1.4 สรางความสําเร็จที่เกดิขึ้นใหยั่งยนื ดวยการใชนโยบาย ระบบ 

 และโครงสรางขององคการ 

1.5 สื่อสารอยางตอเนื่อง 

                  ปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญยิ่งของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ทัง้ภาครัฐและเอกชนไดช้ีชัดวาหัวใจของการเปลี่ยนแปลง คอื การสื่อสารเพราะการสื่อสาร

คอื เครื่องมอืที่ทรงประสทิธผิลในการสรางแรงจูงใจสลายการตอตานการเปลี่ยนแปลง 

และเตรยีมใหคนในองคการพรอมรับมอืกับผลดี และผลเสยีที่มาพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนัน้การสื่อสารที่มีประสทิธผิลจะชวยสรางภาพลักษณที่ดขีองการเปลี่ยนแปลงได 

การสื่อสารจึงเปนสิ่งที่ขาดไมไดเลยในการดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 

  การวางแผนการสื่อสาร 

  การออกแบบแผนการสื่อสาร 

   1. ขอความหลัก (Key Messagess) คอืสิ่งที่ตองการให

กลุมเปาหมายรับทราบหรอืปฏบิัต ิตองออกแบบใหเหมาะสมและตรงกับสิ่งที่

กลุมเปาหมายสนใจ ชัดเจน ตรงประเด็นและเสมอตนเสมอปลาย 

   2. กลุมเปาหมาย (Target Audience) ระบุวาใครคอืกลุมเปาหมาย 

ของการสื่อสาครั้งนี้ ใครควรจะรับรูเรื่องนี้ความสนใจของกลุมผูรับสารเปนเรื่องใด  

เพื่อที่จะออกแบบสารที่จะสื่อใหเหมาะสมกับผูรับ 

   3. ผูสงสาร (Sender) สาระสําคัญที่ทุกคนในองคการตองรับรูอาจ

ใหผูบรหิารระดับสูงสุดเปนผูสงสาร แตโดยทั่วไปผูบรหิารระดับสูงขององคการไมควรทํา

หนาที่ผูสงสารบอยครัง้เกนิไป เพราะจะทําใหความสนใจของบุคลากรลดลง 

   4. ชองทางในการสื่อสาร(Communication  Channel) กาํหนดวา

สารจะสงไปใหผูรับสารดวยวธิใีดจงึจะดแีละไดผลที่สุดซึ่งวธิกีารที่เลอืกใชจะตองให

เหมาะสมกับลักษณะสารและกลุมผูเปนเปาหมาย รวมทั่งความนยิมในการใชชองทางนัน้ๆ 

ของกลุมเปาหมาย ในทางปฏบิัตหิากเปนเรื่องสําคัญมากๆ อาจใชวธิกีารจัดประชุมเพื่อให

เกดิการปฏสิัมพันธ เห็นหนาหรอืหากเปนเรื่องใหรับทราบทั่วไปก็อาจใชอีเมล สําหรับบาง

เรื่องที่สําคัญมากๆ อาจใชเครื่องมอืในการสื่อสารรวมกันหลายรูปแบบ และโปรดอยาลมื 

เรื่องการสื่อสารซ้ําๆ เพื่อใหเกดิการรับรู 
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  5. ชองทางในการแสดงความคดิเห็นของผูรับสาร (Feedback  

Channel) เปนการออกแบบวธิกีารสําหรับใหผูรับสามารถแสดงความคดิเห็นตอเรื่องๆ นัน้

ได ซึ่งถาเปนการประชุมก็เปนการเปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็นซักถาม หรอือาจสราง

ชองทางใหบุคลากรแสดงความคดิเห็นทางอเีมล หรอืเว็บบอรด 

   ลักษณะของการสื่อสารที่มีประสทิธผิล 

                        1. ชัดเจน (Clear) ผูรับสารสามารถเขาใจตรงตามที่ผูสื่อสารตองการ 

ไดโดยงาย 

                        2. เสมอตนเสมอปลาย (Consistent) สารที่สื่อออกไปตองมคีวาม

เสมอตนเสมอปลายสมํ่าเสมอ เชน หากพูดถงึเรื่องการลดคาใชจายวาเปนเรื่องสําคัญก็

ตองใหความสําคัญกับเรื่องการลดคาใชจายอยางคงเสนคงวา ไมเปลี่ยนไปเปลี่ยนมา 

                        3. ถูกตอง (Accurate) หากมกีารอางถงึตัวเลขหรอืขอมูลใดๆ ตองมี 

ความถูกตองที่สําคัญตอความนาเช่ือถอื 

                       4. เวลาที่เหมาะสม (Timely) ชวงจังหวะเวลาที่สื่อสารเรื่องใดออกไป

ตองมคีวามเหมาะสม 

                       5. เหมาะสมกับกลุมผูฟง(Focused on Intended  Audience) สารที่สื่อ

ออกไปตองมเีนื้อหาและวธิกีารสื่อสารที่เหมาะสมกับกลุมผูฟง 

     6. เขาใจไดงาย (Easily  Understood) สารนัน้สามารถเขาใจไดงาย  

ไมใชภาษาหรอืคําเทคนคิที่เขาใจเฉพาะในกลุมผูฟงบางกลุม 

                   จากการศกึษาขางตนสรุปไดวา ทฤษฎสีูการปฏบิัต ิ หมายถงึ 

กระบวนการเตรยีมความพรอมเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง และการกําหนดงานใหชัดเจน เพื่อ

วางแผนใหครอบคลุมในเรื่องตางๆ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบไมให

เกดิปญหาในองคการ 

 

ตอนท่ี  2  แนวคดิและทฤษฎกีารบรหิารการศึกษา 

            

                การพัฒนาผูบรหิารโรงเรยีนนัน้ตองคํานงึถงึศาสตรและศลิปและเปนวชิาชีพ 

ศาสตร (science) เปนองคความรูที่เกดิจากการหาความรูใหมๆ  ในศตวรรษที่ผานมามกีาร

พัฒนาทฤษฎทีางการบรหิารขึ้นมามากมาย ซึ่งผูบรหิารสามารถนําไปใชผสมผสานกับ

ความเปนศลิป (Art) ซึ่งเปนทักษะและความรูที่แตละคนไดพัฒนาขึ้นเพื่อใหบรรลุจุดหมาย
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ใดจุดหมายหนึ่ง (วโิรจน สารรัตนะ, 2553, หนา 12-13) การจะสามารถเปนผูบรหิาร

โรงเรยีนใหมกีารเปลี่ยนแปลงอยางมปีระสทิธผิลนั้น ตองมคีวามรูในศาสตรทางการบรหิาร

การศกึษา และนํามาประยุกตใชได นอกจากนี้ผูบรหิารโรงเรยีนตองรูจักบทบาทหนาที่ 

ของตนเพื่อดําเนนิงานใหมปีระสทิธภิาพสูงสุด ดังนัน้ จึงนําเสนอทฤษฎกีารบรหิาร

การศกึษา และบทบาทหนาที่ผูบรหิารโรงเรยีน ดังนี้ 

     2.1 ทฤษฏกีารบรหิารการศึกษา 

                  แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิาร เปนการช้ีใหเห็นวา การบริหารเปน

ศาสตร (Science) มอีงคความรู (Body of Knowledge) ที่สามารถทําการศกึษาเรยีนรู  

ใหเกดิความรู ความเขาใจตามลําดับขององคความรูในศาสตรนัน้ ซึ่งมทีัง้ศาสตรที่เริ่ม

กอตัง้หรอืศาสตรพื้นฐานและไดรับการพัฒนาเปนศาสตรในระดับสูง ดังนัน้ แนวคิดและ

ทฤษฏเีกี่ยวกับการบรหิารจึงแบงไดเปนยุคตางๆ สรุปได ดังนี้ (สันติ บุญภิรมย, 2551   

หนา 63-101 ; วโิรจน สารรัตนะ, หนา 14-40 ; ธร สุนทรายุทธ, หนา 24-45) 

     2.1.1 ยุคการบริหารแบบดั้งเดมิ (กอน ค.ศ.1900) 

                             ยุคการบรหิารแบบดั้งเดมิ (Traditional Management Era) อาจจะ

มไิดกลาววาเปนการบริหารก็ได เนื่องดวยมนุษยไดรูจักการมาอยูรวมกันเปนกลุมและ

รวมมอืกันทํากจิกรรมของกลุมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกันอยางหนึ่ง

หรอืหลายอยางก็ได  ขึ้นอยูกับความตองการในการรวมกลุมกันของบุคคล  โดยสวนใหญ

ในยุคนี้ เปนการรวมกลุมในการกระทํากิจกรรมในดานการเมอืง การศาสนา การทหาร 

และธุรกจิเอกชน มขีนาดเล็ก ความซับซอนไมม ีผูที่ทําหนาที่ในการบริหารคอืหัวหนา   

แนวทางการบรหิารมาใชในรูปของสายการบังคับบัญชาเปนลําดับช้ัน (Line of Command) 

                 ปลายศตวรรษที่ 17 กับตนศตวรรษที่ 18 กลุม นักรัฐประศาสน-

ศาสตร (Public Administration) ซึ่งเปนสาขาหนึ่งของรัฐศาสตร (Political Science)  

มคีวามสนใจในการบรหิารจัดการเกี่ยวกับกจิการของรัฐ ดังนัน้ กลุมบุคคลดังกลาวได

ศกึษาเกี่ยวกับการดําเนนิงานกจิการของรัฐอยางกวางขวางและไดรวบรวมเปนองคความรู  

ประกอบกับในสมัยนัน้ การดําเนนิการในกิจกรรมของรัฐมคีวามเจรญิกาวหนาขึ้นโดย

ลําดับ จึงไดเกดิคําวา การบรหิาร (Administration) และคําวา การจัดการ (Management)  

               Smith ไดเสนอผลงานในป ค.ศ. 1776 สาระสําคัญคอื หลักการแบง

งานกันทํา (Division of Labor) ในเวลาตอมาหลักการบริหารของเขามีอทิธพิลตอแนวคดิ 

ของ Taylor ในเรื่องของการออกแบบและการจัดการองคการ 
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                    2.1.2 ยุคบรหิารเชงิวทิยาศาสตร (ค.ศ. 1900-1935) 

                           ยุคการบรหิารเชิงวทิยาศาสตร (Scientific Management Era)          

เปนยุคที่สองสําหรับการพัฒนาทางการบรหิาร ความหมายของการบรหิารเชิง

วทิยาศาสตร หมายถงึ การนําวธิกีารทางวทิยาศาสตรมาใชกับการทํางานในองคการ 

หนวยงาน หรอืบรษิัท โดยวิเคราะหแกปญหารวมถงึการคนหาวธิกีารทํางานที่มี

ประสทิธภิาพจากหลากหลายวธิกีารใหคงเหลือวธิกีารเดยีวที่ดทีี่สุด (One Best Way)      

นักบรหิารที่มบีทบาทสําคัญในยุคนี้ม ีดังนี้ 

              Henry R.Towne ในป ค.ศ. 1880  ไดเสนอบทความทางการบรหิาร 

พบวา ในการผลติสนิคาไดมากนอย มคีุณภาพเพยีงใด ขึ้นอยูกับวธิกีารจัดการใหไดมา 

ซึ่งปจจัยการผลิตและสนิคาเปนกระบวนการสุดทายของกรรมวธิใีนการอุตสาหกรรม 

ถาการจัดการด ีผลผลิตก็ดีตามไปดวย 

                       Frederick W. Taylor นําเสนอหลักการจัดการเชิงวทิยาศาสตร 6 

ประการ ดังนี้ 1) หลักเรื่องเวลา (Time-Study Principle) 2) หลักการกําหนดอัตราจาง 

(Price-Rate Principle) 3) หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏบิัตกิาร (Seperation 

of Planning from Performance Principle) 4) หลักการทํางานแบบวธิกีารทางวทิยาศาสตร 

(Scientific Method of Work Principle) 5) หลักการควบคุมโดยฝายบรหิาร (Managerial 

Control Principle) 6) หลักการจัดระเบยีบในการปฏบิัตงิาน (The Functional Management 

Principle) 

                       Henry Fayol  นําเสนอ หลักพื้นฐานในการบรหิารมอีงคประกอบตางๆ 

อยู 5 ประการ 1) การวางแผน (To Plan)2) การจัดหนวยงาน (To Organize) 3) การบังคับ

บัญชา (To Command) 4) การประสานงาน (To Co-ordinate) และ 5) การควบคุม (To 

Control) 

             Fayol ไดเสนอแนวคดิในการบรหิารงาน 14 ประการ ดังนี้ 1) หลักการ

แบงงาน (Division of Work) 2) หลักอํานาจหนาที่ (Authority) 3) หลักวนิัย (Discipline)  

4) หลักเอกภาพในการควบคุมบังคับบัญชา (Unity of Command) 5) หลักเอกภาพ 

ในการอํานวยการ (Unity of Fircetion) 6) หลักประโยชนสวนตนตองเปนรองจากประโยชน

ขององคการ (Subordinate of Individual Interest to the General Interest) 7) หลัก

ผลประโยชนตอบแทน (Centralization) 8) หลักการรวมอํานาจไวในสวนกลาง 

(Centralization) 9) หลักสายการบังคับบัญชา (Line of Authority) 10) หลักการออกคําสั่ง 
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(Order) 11) หลักการเสมอภาค (Equity) 12) หลักความม่ันคงในการทํางาน (Stability of 

Tenure or Personnel) 13) หลักความคดิรเิริ่มในการทํางาน (Initiative) และ 14) หลักความ

สามัคค ี(Esprit de corps) จะเห็นไดวาหลักการบรหิารทั่วไปของ Fayol เปนศาสตรกลาง 

ซึ่งสามารถจะนําไปใชกับการบรหิารงานไดทุกกจิกรรมและสงผลใหกับองคการและ

บุคลากรไดเจรญิกาวหนาตามลําดับตอไป 

                       Luther H. Gulick and Lyndall Urwick  นําคําวา POSDCoRB ซึ่งเปน

กระบวนการในการบรหิารงานในองคการ มี 7 ประการ คอื 1) การวางแผน (Planning) 

2) การจัดองคการ (Organizing) 3) การจัดคนเขาทํางาน (Staffing) 4) การอํานวยการ 

(Directing) 5) การประสานงาน (Co-ordinating) 6) การรายงาน (Reporting) และ  

7) การจัดทํางบประมาณ (Budgeting) 

                 2.1.3 ยุคการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ  (ค.ศ. 1935-1950) 

                          ยุคการบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธ (Human Relation Era) ไดเริ่มตน 

ในป ค.ศ. 1930 เปนแนวคดิใหมทางการบริหาร  เนื่องดวยการบรหิารทั้งสองยุคที่ผานมา  

ไดใชระยะเวลาอันยาวนานพอสมควรที่การบรหิารมุงเนนแตผลผลติที่เปนช้ินงาน  

เปนการมุงเนนผลงานแตเพียงอยางเดยีวและเจาของธุรกจิ อุตสาหกรรม ก็มุงเนนกําไร 

จากการทํางานของคนงาน  ดังนัน้ จึงบังเกดิแนวคดิใหมทางการบริหาร  กลาวคอื  

การบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธมสีาระสําคัญวาการบรหิารที่คดิแตเพยีงวาคนงานเปนปจจัย 

ที่สําคัญในการผลิตช้ินงาน มคีวามรูสกึ มชีีวิตจิตใจ มคีวามตองการทัง้กายและทางจิตใจ  

นักบรหิารที่มบีทบาทสําคัญในยุคนี้ ดังนี้ 

                         Mary Parker Follett  กลาววา หลักการบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธมอียู

สองหลักการดวยกัน คอื 1) หลักการสรางมนุษยสัมพันธในองคการหรอืหนวยงาน  มุงเนน

ฝายบรหิารใหความสําคัญกับฝายปฏบิัตวิา นั่นคอื ศลิปะในการสรางความสัมพันธระหวาง

มนุษยดวยกัน และ 2) หลักความขัดแยงและความเห็นรวม  หมายถงึ  ในองคการ 

ซึ่งสถานการณดังกลาวนี้มีอยูทุกหนวยงาน ในหลักของความเห็นรวม (Consensus)   

เปนสิ่งที่ทุกองคการมคีวามปรารถนา สวนหลักของความขัดแยงไมสามารถหลกีเลี่ยงได

เชนกัน   

                       ในระหวางป ค.ศ. 1860-1949  Elton Mayo and Others ทําการศกึษา 

Hawthorne Studies สรุปไดดังนี้ 1) ถงึแมวาเงินจะเปนสิ่งจูงใจทางเศรษฐกจิ แตก็มใิช

เครื่องจูงใจสําคัญแตเพยีงอยางเดยีว รางวัลทางจิตใจ เชน การยกยอง ขวัญกําลัง เปนตน 
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 มผีลตอการจูงใจไมนอยไปกวาเงิน 2) ปรมิาณหรอืระดับผลผลติไมไดขึ้นอยูกับสภาพ 

ทางกายภาพ (Physical Capacity) เพยีงอยางเดยีว หากแตขึ้นอยูกับวนิัยและมาตรฐาน 

ของการรวมตัวกันอยางไมเปนทางการของคนงาน 3) รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจ 

ในการทํางาน 4) กลุมอรูปนัย (Informal Group) มอีทิธพิลตอการทํางานและการบริหาร

องคการเปนอยางมาก 5) การควบคุมที่มขีอบเขตแคบๆ มไิดเปนสาเหตุที่ทําใหการควบคุม

มปีระสทิธผิล และ 6) หัวหนาที่ไมเปนทางการมคีวามสําคัญไมนอยกวาหัวหนาที่ 

เปนทางการ 

  2.1.4  ยุคการบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร (ค.ศ. 1950-1970)  

                    ยุคการบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร (Behavioral Science Era) ไดเริ่มตน

ขึ้นในป ค.ศ. 1950 ซึ่งไดรับอทิธพิลมาจากการบรหิารในสองยุคที่ผานมา  ไดแก  

ยุคการบรหิารเชิงวทิยาศาสตรและยุคการบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธ ทัง้ 2 ยุคนี้ มองเห็น

ความสําคัญของคนงานทัง้รายบุคคลและรายกลุมที่มาอยูรวมกันในหนวยงาน พฤตกิรรม

ศาสตรเปนการศกึษาถงึพฤตกิรรมของมนุษยโดยการประสานศาสตรในแตละวิชาเขา

ดวยกัน เพื่อใหเขาใจความเปนมนุษยไดมากที่สุดศาสตรในสาขาวิชาตางๆ ไดแก จิตวทิยา 

สังคมวทิยา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตร และศาสตรอื่นๆ ที่ศกึษาถงึพฤตกิรรมของมนุษย 

สําหรับการบริหารในยุคนี้อาจเรยีกอกีอยางหนึ่งวายุคทฤษฎกีารบรหิาร นักบรหิารที่มี

บทบาทสําคัญในยุคนี้ ดังนี้ 

                        Chester I. Barnard  ไดกลาวถงึแนวคดิทางการบรหิารไว 2 ประการ 

ดังนี้ 1) แนวคิดที่เปนระบบพฤตกิรรมการบรหิาร  เปนการทํางานในขอบขาย 

ทางสังคมศาสตร จึงเกดิเปนทฤษฎอีงคการ และ 2) แนวคดิเกี่ยวกับระบบการทํางาน 

ตองรวมมือกันทํางานในองคการหรอืที่เรยีกวาการประสานงานในหนวยงาน Barnard  

จึงไดนําเอา คําวา ประสทิธิภาพและประสทิธผิลมาใชในการบรหิารงาน 

                        Robert R.Blake and Jane S. Mouton  มรูีปแบบของผูนําตามทฤษฎี 

ตาขายการจัดการ ออกเปน 5 แบบ คอื แบบที่ 1  การจัดการแบบ 9,1 คอื มุงคนตํ่า 

แตมุงผลงานสูง แบบที่ 2 การจัดการ แบบ 1,9 คอื มุงคนสูงแตมุงผลงานต่ํา แบบที่ 3  

การจัดการแบบ 5,5 คอื มุงทัง้ผลงานและคนในระดับกลาง แบบที่ 4 การจัดการแบบ 1,1 

คอื มุงทัง้ผลงานและคนในระดับต่ํา แบบที่ 5  การจัดการแบบ 9,9 คอื มุงทัง้ผลงานและ

คนในระดับสูง 
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                        Herbert A. Simon  เสนอกระบวนการตัดสินใจไว ดังนี้ 1) การ

ตัดสนิใจตองพิจารณาทางเลอืกหลายๆ ทาง 2) ทํานายไวลวงหนาถงึผลที่จะเกดิขึ้น 3) 

ประเมนิผลทางเลอืกและประโยชนที่จะไดรับจากทางเลอืกนัน้ๆ และ 4) เลอืกทางเลอืกที่ดี

ที่สุด ในสมัยนี้ถอืวา “การบรหิารเปนทัง้ศาสตรและศลิป (Administration as Both the 

Science and Art)”  

          2.1.5 ยุคการบริหารเชิงคุณภาพ (ค.ศ. 1970-ปจจุบัน) 

                            ยุคการบรหิารเชิงคุณภาพ (The Quality Management Era) เปนยุค

การบรหิารในสมัยปจจุบัน ผูบรหิารตางก็มุงเนนคุณภาพ (Quality Focus) ผลผลติหรอื 

การบรกิารที่มุงเนนลูกคา หากถามวาคุณภาพคอือะไร  คําตอบก็นาจะสมบูรณที่สุดคอื 

คุณภาพ หมายถงึ ลักษณะตางๆ ของผลิตภัณฑหรอืการบรกิารที่ตรงตามความตองการ

ของผูบรโิภค ผูรับบรกิาร หรอืทําใหผูบรโิภคมคีวามพอใจ  ดังนั้น นักบรหิารที่มบีทบาท

สําคัญในยุคนี้ คอื 

                            Edward Deming  มแีนวคดิมุงเนนคุณภาพคอื การควบคุม

คุณภาพ (Quality Control) โดยใชเทคนคิการควบคุมทางสถติ ิ(Statistical Quality Control 

หรอื S.Q.C) เปนหลักการตรวจสอบ (Inspection) แนวทางในการดําเนนิงานจัดเปนกลุม

สรางคุณภาพงาน หรอื Q.C. Circle (Quality Control Circle) ขนาดของกลุมเปนกลุมขนาด

เล็กประมาณ 3-10 คน ในสถานที่ทํางานเดยีวกัน รวมตัวกันอยางอสิระเพื่อทํากจิกรรมใน

ดานการปรับปรุงงาน  ซึ่งจะสงผลตอการปรับปรุงคุณภาพของหนวยงานโดยไมมใีครบังคับ

และกจิกรรมนัน้สอดคลองกับนโยบายของบรษิัทหรอืหนวยงานนั้น   

                         Michael Hammer and James Champy มแีนวคดิทางการบรหิาร  

เรื่อง การรื้อระบบ (Reengineering)  ปรับกระบวนการธุรกจิใหมเพื่อใหบรรลุถงึผลลัพธคอื

เปาหมายขององคการ  โดยใชตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานใน 4 ดาน คอื ตนทุน คุณภาพ  

การบรกิาร และความเรา หลักการดําเนนิงานตามแนวคดิการปรับรื้อระบบประกอบดวย

สาระสําคัญ 4 ประการ 1) คดิทบทวนใหม (Rethink) 2) ออกแบบกระบวนการใหม 

(Redesign) 3) เขยีนโปรแกรมคอมพวิเตอรใหม (Retool) และ 4) อบรมพนักงานใหม 

Retrain) 

                   Harry Costin ไดเสนอแนวคดิการบรหิารคุณภาพทั่วทัง้องคกร    

(Total Quatity Control = TQC) ระบุหลักการทํา TQM จะตองมกีารเนนถงึ 12 ประการ คอื 

1) คุณภาพ 2) มุงความสนใจที่ลูกคา 3) มกีารปรับปรุงอยางตอเนื่อง 4) ทําใหกระบวนการ
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ทํางานดกีวาเดมิ 5) ขยายแนวคดิใหกวางขวางออกไป 6) หวิกระหายขอมูล หาขอมูล

เพิ่มเตมิอยูเสมอ 7) กําจัดงานที่ซ้ําซอนออกไปใหสิ้น 8) ทํางานเปนทมี 9) เสรมิสรางพลัง

ในการทํางานใหแกพนักงาน 10) ฝกอบรมและช่ืนชมยนิดกีับความสําเร็จของผูปฏบิัตงิาน 

11) มวีสิัยทัศน 12) มภีาวะผูนํา 

                    Dalcolm Baldrige ไดกลาวถึงการประกันคุณภาพ (Quality 

Assurance) ม ี4 องคประกอบ ครอบคลุมในประเด็นตางๆ  จํานวน 7 หมวด และ

ขอบัญญัต ิ16 ประการ    

       สรุปไดวา การบริหารของผูบรหิารยอมตัง้อยูบนพื้นฐานทฤษฎ ีซึ่งอาจมี 

ความสอดคลองกับทฤษฎใีดทฤษฎหีนึ่ง หรืออาจเปนการบูรณาการผสมผสานทฤษฎี 

สูการปฏบิัตทิี่ไมไดองิเพยีงทฤษฎเีดยีว ดังนัน้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

ในโรงเรยีนในฝนที่ผูวิจัยนําเสนอครัง้นี้ จึงเปนการผสานศาสตรและศลิปทางการบริหาร 

ที่เกดิอัตลักษณขึ้นเฉพาะบุคคล ซึ่งจะแสดงที่ปรากฏการณจากการศกึษาตอไป 

       

  2.2 บทบาทหนาท่ีของผูบรหิารโรงเรยีน 

        การปฏรูิปการศกึษาในทศวรรษที่สอง ดวยวสิัยทัศนที่วา “คนไทย 

ไดเรยีนรูตลอดชีวติอยางมีคุณภาพ” โดยมเีปาหมายหลักสามประการ คอื การพัฒนา

คุณภาพและมาตรฐานการศกึษาและการเรยีนรูของคนไทย การเพิ่มโอกาสทางการศกึษา

และเรยีนรูอยางทั่วถงึและมีคุณภาพ และการสงเสรมิการมสีวนรวมของทุกภาคสวน 

ของสังคมในการบรหิารการศกึษา ดวยเหตุนี้ สถานศกึษาตางๆ จึงจําเปนตองดําเนินการ 

เพื่อตอบสนองตอปจจัยจากสภาพแวดลอมที่เกดิขึ้น ตั้งแตการหาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 

ผลกระทบที่เกดิขึ้นหลังจากมกีารเปลี่ยนแปลงและบทบาทหนาที่ของผูที่เกี่ยวของกับ 

การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถสรางความเขมแข็งใหกับสถานศกึษาอยางเปน

ระบบและเปนรูปธรรมมากขึ้น  ผูบรหิารจึงมีเปนผูที่มบีทบาทสําคัญที่จะนําพาองคกร

ขับเคลื่อนอยางมปีระสทิธภิาพ    

                      ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูมบีทบาทสําคัญอยางยิ่งในการที่จะสงเสริม 

สนับสนุนและดําเนนิการใหเกดิผลสําเร็จตอโรงเรยีน จึงไดมกีารกําหนดบทบาทและหนาที่ 

ดังนี้ 
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                 2.2.1  บทบาทหนาท่ีของผูบรหิารโรงเรยีนตามพระราชบัญญัติ

การศึกษา 

                        พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 6 มาตรา 47  

ไดเนนถงึมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศกึษา โดยใหมรีะบบการประกันคุณภาพ

การศกึษา เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบ 

การประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอก และหมวด 7 มาตรา 52 

มาตรา 53 ไดเนนถงึการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ใหมคีุณภาพ

และมาตรฐานที่เหมาะสมกับความเปนวชิาชีพช้ันสูงและใหมอีงคการวชิาชีพครู ผูบรหิาร

สถานศกึษา และผูบรหิารการศกึษา มฐีานะเปนองคการอสิระภายใตการบริหารของ 

สภาวิชาชีพ ออกและเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏบิัตติาม

มาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ รวมทัง้การพัฒนาวชิาชีพครู ผูบริหารสถานศกึษา 

และผูบริหารการศึกษา จากบทบัญญัติดังกลาว สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาไดเห็น

ความสําคัญในเรื่องมาตรฐานวชิาชีพผูบรหิารสถานศึกษา เพื่อที่จะนําผูบรหิารสถานศกึษา

ไปสูการเปนผูบรหิารมอือาชีพ อันจะเปนแนวทางการปฏบิัตติามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ

ผูบรหิารสถานศกึษาดานมาตรฐานการปฏบิัตงิาน พุทธศักราช 2548 ดังนี้(สํานักงาน

เลขาธกิารคุรุสภา, 2548 หนา 27-31)   

                         มาตรฐานที่ 1 ปฏบิัตกิจิกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ

การบรหิารการศกึษา 

                             คุณสมบัตเิบื้องตนที่สําคัญประการหนึ่งของผูบรหิารมืออาชีพ คอื 

การเขารวมเปนสมาชิกที่ดขีององคการวิชาชีพ ดวยการมสีวนรวมในกจิกรรมตางๆ  

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาชีพ ไดแกการเปนผูรเิริ่ม ผูรวมงาน ผูรวมจัดงานหรอืกิจกรรม 

รวมทัง้การเปนผูเสนอผลงาน และเผยแพรผลงานของตลอดจนการนําองคการใหเปน 

ที่ยอมรับของสังคมโดยสวนรวม 

                          มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานึงถงึผลที่ 

จะเกดิขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผูเรยีน และชุมชน 

                             ผูบรหิารมอือาชีพแสดงความรัก ความเมตตา และความ

ปรารถนาดตีอองคการ ผูรวมงานผูเรยีน และชุมชน ดวยการตัดสนิใจในการทํางานตางๆ 

เพื่อผลการพัฒนาที่จะเกดิขึ้นกับทุกฝายการตัดสนิใจของผูบรหิารตองผานกระบวนการ

วเิคราะหความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลของการกระทํา เนื่องจากการตัดสนิใจของ 
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ผูบรหิารมผีลตอองคการโดยสวนรวมผูบรหิารจึงตองเลอืกแตกจิกรรมที่ จะนําไป สูผลด ี 

ผลทางบวก ผลตอการพัฒนาของทุกฝายที่เกี่ยวของและระมัดระวังไมใหเกดิผลทางลบ 

โดยมไิดตัง้ใจ ทัง้นี้เพื่อนําไปสูความไววางใจ ความศรัทธาและความรูสกึเปนที่พึ่งได 

ของบุคคลทัง้ปวง 

                            มาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏบิัตงิานได 

เต็มศักยภาพ  

                             ความสําเร็จของการบรหิาร อยูที่การดําเนินการเพื่อใหบุคลากร 

ในองคการ หรอืผูรวมงานไดมพีัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมอือาชีพตองหาวธิี

พัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจุดเดนจุดดอยของผูรวมงานกําหนดจุดพัฒนาของแตละคน 

และเลอืกใชวธิกีารที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้นๆ แลวใชเทคนคิการบรหิารและ 

การนเิทศภายในใหผูรวมงานไดลงมอืปฏบิัตจิริง ประเมิน ปรับปรุงใหผูรวมงานรูศักยภาพ 

เลอืกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมอืปฏบิัตจินเปนผลใหศักยภาพของผูรวมงาน

เพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยัง้นําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 

                          มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏบิัตไิด

เกดิผลจรงิ  

                             ผูบรหิารมอือาชีพวางแผนงานขององคการไดอยางมยีุทธศาสตร 

เหมาะสมกับเงื่อนไขขอจํากัดของผูเรยีน ครู ผูรวมงาน ชุมชน ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม 

สอดคลองกับนโยบายแนวทาง เปาหมายของการพัฒนา เพื่อนําไปปฏบิัตจินเกดิผลตอ 

การพัฒนาอยางแทจรงิ แผนงานตองมกีจิกรรมสําคัญที่นําไปสูผลของการพัฒนา  

ความสอดคลองของเปาหมายกจิกรรมและผลงาน ถอืเปนคุณภาพสําคัญที่นําไปสู 

การปฏบิัตทิี่มปีระสทิธภิาพสูง มคีวามคุมคาและเกดิผลอยางแทจรงิ 

                       มาตรฐานที่ 5 พัฒนาและใชนวัตกรรมการบรหิารจนเกดิผลงาน 

ที่มคีุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ  

                             นวัตกรรมการบริหาร เปนเครื่องมอืสําคัญของผูบรหิารในการ

นําไปสูผลงานที่มคีุณภาพและประสทิธภิาพสูงขึ้นเปนลําดับ ผูบรหิารมอือาชีพตองมี

ความรูในการบริหารแนวใหมๆ  เลอืกและปรับปรุงใชนวัตกรรมไดหลากหลาย ตรงกับ

สภาพการณ เงื่อนไข ขอจํากัดของงานและองคการ จนนําไปสูผลไดจริง เพื่อใหองคการ

กาวหนาพัฒนาอยางไมหยุดยัง้ ผูรวมงานทุกคนไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่  

มคีวามภาคภูมใิจในผลงานรวมกัน 
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                           มาตรฐานที่ 6 ปฏบิัตงิานขององคการโดยเนนผลถาวร  

                             ผูบรหิารมอือาชีพเลอืกและใชกจิกรรมการบริหารที่จะนําไปสู 

การเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้นของบุคลากรและองคการ จนบุคลากรมนีสิัยในการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ ผูบริหารตองมคีวามเพยีรพยายามยั่วยุ กระตุน ทาทาย ใหบุคลากรมคีวามรูสกึ

เปนเจาของ และช่ืนชมผลสําเร็จเปนระยะๆ จึงควรเริ่มจากการ รเิริ่ม การรวมพัฒนา  

การสนับสนุนขอมูล และใหกําลังใจใหบุคลากรศกึษา คนควา ปฏบิัต ิและปรับปรุงงาน

ตางๆ ไดดวยตนเอง จนเกดิเปนคานยิมในการพัฒนางานตามภาวะปกต ิอันเปนบุคลกิภาพ 

ที่พงึปรารถนาของบุคลากรและองคการรวมทั้งบุคลากรทุกคนช่ืนชมและศรัทธา 

ในความสามารถของตน 

                      มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปน

ระบบ  

                             ผูบรหิารมอือาชีพสามารถนําเสนอผลงานที่ไดทําสําเร็จแลว  

ดวยการรายงานผลที่แสดงถงึการวเิคราะหงานอยางรอบคอบ ครอบคลุมการกําหนดงาน

ที่จะนําไปสูผลแหงการพัฒนาการลงมอืปฏบิัตจิรงิและผลที่ปรากฏมี หลักฐานยนืยันชัดเจน 

การนําเสนอรายงานเปนโอกาสที่ผูบรหิารจะไดคดิทบทวนถงึงานที่ไดทําไปแลววา 

มขีอจํากัด ผลดี ผลเสยี และผลกระทบทีม่ไิดระวังไวอยางไร ถาผลงานเปนผลด ีจะช่ืนชม 

ภาคภูมใิจไดในสวนใด นําเสนอใหเปนประโยชนตอผูอื่นไดอยางไร ถาผลงานยังไมสมบูรณ 

จะปรับปรุงเพิ่มเตมิไดอยางไรและจะนําประสบการณที่ไดพบไปใชประโยชนในการทํางาน

ตอไปอยางไรคุณประโยชนอกีประการหนึ่งของรายงานที่ด ีคอื การนําผลการประเมนิไปใช

ในการประเมนิตนเอง รวมทั้งการทําใหเกดิความรูสกึช่ืนชมของผูรวมปฏบิัติงานทุกคน  

การที่ผูปฏบิัตงิานไดเรยีนรูเกี่ยวกับความสามารถและศักยภาพของตน เปนขัน้ตอนสําคัญ

อยางหนึ่งที่จะนําไปสูการรูคุณคาแหงตน ปฏบิัตกิจิกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา

วชิาชีพการบรหิารการศกึษาตัดสนิใจปฏบิัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานงึถงึผลที่จะเกดิขึ้น 

กับการพัฒนาของบุคลากรผูเรยีน และชุมชนมุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏบิัตงิาน

ไดเต็มศักยภาพพัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏบิัตไิดเกดิผลจรงิพัฒนาและ 

ใชนวตักรรมการบรหิารจนเกดิผลงานที่มคีุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับปฏบิัตงิานขององคการ 

โดยเนนผลถาวรรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศกึษาไดอยางเปนระบบ 
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    มาตรฐานที่ 8 ปฏบิัติตนเปนแบบอยางที่ด ี 

                             ผูบรหิารมหีนาที่แนะนํา ตักเตอืน ควบคุมกํากับดูแลบุคลากร 

ในองคการ การที่จะปฏบิัติหนาที่ดังกลาวใหไดผลดี ผูบรหิารตองประพฤตปิฏบิัติ 

เปนแบบอยางที่ด ีมฉิะนั้นคําแนะนําตักเตอืนหรอืการกํากับดูแลของผูบรหิารจะขาด

ความสําคัญ ไมเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคการ ผูบรหิารที่ปฏบิัตตินเปนแบบอยาง 

ที่ดใีนทุกๆ ดาน เชน ดานคุณธรรม จรยิธรรม ความยุตธิรรมและบุคลกิภาพจะมีผลสูง 

ตอการยอมรับของบุคลากร ทําใหเกดิความเช่ือถอืศรัทธาตอการบรหิารงาน จนสามารถ

ปฏบิัตติามไดดวยความพงึพอใจ 

    มาตรฐานที่ 9 รวมมอืกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค  

                             หนวยงานการศึกษาเปนองคการหนึ่งที่อยูในชุมชน และเปนสวน

หนึ่งของระบบสังคมซึ่งมอีงคการอื่นๆ เปนองคประกอบ ทุกหนวยงานมีหนาที่รวมมอืกัน

พัฒนาสังคมตามบทบาทหนาที่ผูบรหิารการศกึษาเปนบุคลากรสําคัญของสังคมหรอืชุมชน 

ที่จะช้ีนําแนวทางการพัฒนาสังคมใหเจรญิกาวหนาตามทศิทางที่ตองการ ผูบรหิารมอื

อาชีพตองรวมมอืกับชุมชนและหนวยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏบิัติ แนะนําปรับปรุง

การปฏบิัต ิและแกปญหาของชุมชนหรอืหนวยงานอื่น เพื่อใหเกดิผลดตีอสังคมสวนรวม  

ในลักษณะรวมคดิรวมวางแผน และรวมปฏบิัตดิวยความเต็มใจ เต็มความสามารถพรอม

ทัง้ยอมรับความสามารถ รับฟงความคดิเห็นและเปดโอกาสใหผูอื่นไดใชความสามารถ 

ของตนอยางเต็มศักยภาพเพื่อเสรมิสรางบรรยากาศประชาธปิไตยและการรวมมอืกัน 

ในสังคม นําไปสูการยอมรับและศรัทธาอยางภาคภูมใิจ 

    มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

                             ความประทับใจของผูรวมงานที่มตีอผูบรหิารองคการอยางหนึ่ง 

คอื ความเปนผูรอบรูทันสมัยทันโลก รูอยางกวางขวางและมองไกล ผูบรหิารมืออาชีพจึง

ตองตดิตามการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในโลกทุกๆ ดาน จนสามารถสนทนากับผูอื่นดวย

ขอมูลขาวสารที่ทันสมัย และนําขอมูลขาวสารตางๆ ที่ไดรับไปใชในการพัฒนางานและ

ผูรวมงาน การตื่นตัว การรับรู และการมขีอมูลขาวสาร สารสนเทศเหลานี้นอกจากเปน

ประโยชนตองานพัฒนาแลว ยังนํามาซึ่งการยอมรับและความรูสกึเช่ือถอืของผูรวมงานอัน

เปนเงื่อนไขเบื้องตนที่จะนําไปสูการพัฒนาที่ลกึซึ้งตอเนื่องตอไป 
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                            มาตรฐานที่ 11 เปนผูนําและสรางผูนํา  

                             ผูบรหิารมอือาชีพสรางวัฒนธรรมขององคการดวยการพูดนํา 

ปฏบิัตนิํา และจัดระบบงานใหอดคลองกับวัฒนธรรม โดยการใหรางวัลแกผูที่ทํางานได

สําเร็จแลว จนนําไปสูการพัฒนาตนเอง คดิไดเอง ตัดสินใจไดเอง พัฒนาไดเองของ

ผูรวมงานทุกคน ผูบรหิารมืออาชีพจึงตองแสดงออกอยางชัดเจนและสมํ่าเสมอเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมขององคการเพื่อใหผูรวมงานมคีวามม่ันใจในการปฏบิัต ิจนสามารถเลอืกการ

กระทําที่สอดคลองกับวัฒนธรรมแสดงออกและช่ืนชมไดดวยตนเอง ผูบรหิารจึงตองสราง

ความรูสกึประสบความสําเร็จใหแกบุคลากรแตละคนและทุกคน จนเกดิภาพความเปนผูนํา

ในทุกระดับนําไปสูองคการแหงการเรยีนรูอยางแทจริง 

                           มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ  

                            การพัฒนาองคกรใหกาวหนาอยางยั่งยนืสอดคลองกับ

ความกาวหนาของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดยั้ง  ผูบรหิารจําเปนตองรูเทาทันการ

เปลี่ยนแปลง สามารถปรับงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ ไดสอดคลอง สมดุลและเสริมสรางซึ่งกันและกัน ผูบรหิารมืออาชีพจึง

ตองตื่นตัวอยูเสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงอยางรอบดานรวมทัง้การเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต  และกลาที่จะตัดสินใจดําเนนิการเพื่อผลในอนาคต อยางไรก็ตามการรูเทาทันการ

เปลี่ยนแปลงนี้ ยอมเปนสิ่งประกันไดวาการเสี่ยงในอนาคตจะมโีอกาสผิดพลาดนอยลงการ

ที่องคกรปรับไดทันตอการเปลี่ยนแปลงนี้    ยอมเปนผลใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืน

สอดคลองกับความกาวหนาของโลกตลอดไป 

   2.  บทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีนตามเกณฑประเมนิคุณภาพ

ภายนอกระดับการศึกษาขัน้พื้นฐาน รอบที่ 3 (พุทธศักราช 2554 – 2558)  

    สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา(องคการ

มหาชน) ไดกําหนดมาตรฐาน ตัวบงช้ีและเกณฑการพจิารณาในตัวบงช้ีที่ 7 ดังนี้ 

(สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา, 2555 หนา 60-61) 

    ประสทิธภิาพการบรหิารจัดการตามบทบาทหนาที่ของผูบรหิาร

สถานศกึษา แสดงถงึความสําเร็จของการบรหิารจัดการของผูบริหารสถานศกึษา  

ใหสถานศกึษามคีวามเขมแข็ง สามารถบริหารจัดการไดอยางมปีระสทิธภิาพตามกรอบ 

ที่กฎหมายกําหนด เพื่อพัฒนาคุณภาพสถานศกึษาใหบรรลุตามจุดหมายของการจัด

การศกึษาอยางคุมคา ตามแนวทางของการกระจายอํานาจการบรหิารและการจัด
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การศกึษา ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไข

เพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 พระราชบัญญัติระเบยีบบรหิารราชการ

กระทรวงศกึษาธกิาร พุทธศักราช 2546 ตลอดจนกฎกระทรวงวาดวยการกระจายอํานาจ

การบรหิารและการจัดการศกึษา พุทธศักราช 2550 หรอืระเบยีบกฎหมายตามที่ตนสังกัด

กําหนดโดยสามารถจัดระบบบรหิารใหมคีวามเหมาะสมกับบรบิทของสถานศกึษา เนนการ

มสีวนรวมของบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝาย ใชขอมูลสารสนเทศในการบรหิารจัดการ 

ใหสามารถดํา เนนิงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งในการบรหิารจัดการสถานศกึษา ควรจัดให

สอดคลองกับบรบิทของสถานศึกษา และหนวยงานตนสังกัดที่มกีารแบงงานเปน 4 ดาน 

ไดแก การบรหิารงานวชิาการ การบรหิารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ 

การบรหิารงานทั่วไป 

                            2.1  ดานวชิาการ  

                             ผูบรหิารสถานศึกษามคีวามรอบรูเกี่ยวกับการจัดการศกึษา 

ในระดับการศึกษาขัน้พื้นฐาน เปนผูนําในการจัดทําหลักสูตรสถานศกึษาและหลักสูตร

ทองถิ่น วางแผนงานวชิาการจัดใหมกีารนเิทศ กํากับ ติดตาม การวัดและประเมนิผล  

การแนะแนว ตลอดจนการประเมนิผลการใชหลักสูตรพัฒนาและสงเสรมิใหมแีหลงเรยีนรู 

สงเสรมิกจิกรรมสงเสรมิคุณภาพผูเรยีนอยางหลากหลาย จัดหาสื่อการเรยีนการสอน 

อยางเหมาะสมกับ ผูเรยีนและทองถิ่น การพัฒนาวชิาการแบบมสีวนรวม โดยใชระบบ 

การประกันคุณภาพภายในเปนเครื่องมอืในการพัฒนาคุณภาพภายในและใชมาตรฐาน

การศกึษาเปนเครื่องมอืสนับสนุนการดําเนินงาน 

                            2.2  ดานงบประมาณ  

                           ผูบรหิารสถานศึกษาจัดระบบการบรหิารงบประมาณ 

ที่คลองตัวโปรงใส ตรวจสอบได บรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน จัดภารกจิ 

ใหครอบคลุมกับการเสนอของบประมาณรายงานการใชจายงบประมาณ ใหเกดิประโยชน

สูงสุดแกสวนรวม รณรงคใหบุคลากรมคีวามประหยัดและใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา 

เปนไปตามที่ระเบยีบกฎหมาย หรอืตามที่ตนสังกัดกําหนด 

                     2.3   ดานการบริหารงานบุคคล  

             ผูบรหิารสถานศกึษาจัดใหมีแผนการบรหิารบุคลากรอยางเปน

ระบบในดานการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา การมอบหมายงาน การสงเสรมิและ

พัฒนาบุคลากรใหปฏบิัติตามระเบยีบวนัิย มาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
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มรีะบบการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน ตลอดจนสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

                             2.4   ดานการบรหิารทั่วไป  

                             ผูบรหิารจัดใหมกีารพัฒนาระบบสารสนเทศใหเปนหมวดหมู

ครอบคลุมและเพยีงพอ เหมาะสมกับบรบิทของสถานศกึษา และตอการนําไปใชในการ

กําหนดนโยบายและวางแผนการบรหิารจัดการศกึษาและพัฒนาองคกรที่เกี่ยวของกับงาน

ดานบุคลากร ผูเรยีน งานธุรการงานอาคารสถานที่สภาพแวดลอมและอุปกรณ  

การประสานงานกับหนวยงาน ภาครัฐเอกชนตลอดจนผูเกี่ยวของทัง้ภายในและภายนอก

สถานศกึษา พรอมทัง้มีระบบการกํากับตดิตาม และการรายงานผลการปฏบิัตงิาน 

โดยคํานงึถงึประโยชนที่จะเกดิขึ้นกับสถานศกึษา 

                      3.  บทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีนในสหรัฐอเมรกิา 

                           ผูบรหิารโรงเรยีนมีภาระหนาที่ตามที่เขตพื้นที่การศกึษา (School 

Districts ) แตละแหงกําหนด ซึ่งมไีวในสัญญาจาง เปนกฎเกณฑการประเมนิความมี

คุณภาพ ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของภาวะผูนําทางการศกึษาของผูบรหิาร

สถานศกึษา เขตพื้นที่การศึกษาในสหรัฐอเมรกิาไดใหความสําคัญตอภาวะผูนํา 

ของผูบรหิารสถานศกึษาอยางมาก โดยกําหนดไวเปนคุณสมบัตขิองผูดํารงตําแหนงหรอื

ผูสมัครจะดํารงตําแหนงผูบรหิารสถานศกึษา สรุปรวมจากหลายเขตพื้นที่การศึกษา 

พอสังเขป ดังนี้ (Oklahoma, 2007; Irving, 2007; La Porte, 2007; Summerset, 2002; 

Arkansas, 2007; Monona Grove, 2007; Pendleton, 2007 อางถงึใน ไกศษิฏ เปลรนิทร, 

2552, หนา 119-121) 

                            1.  ใชแผนยุทธศาสตรรวมกันเพื่อระบุและทําใหพันธกจิ เปาหมาย 

และวัตถุประสงคของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ 

                             2. อาศัยความชวยเหลอืจากคณะกรรมการการตัดสินใจของ

โรงเรยีน ในการจัดทําวัตถุประสงคของการปฏบิัติงานประจําปของแตละตัวบงช้ีเกี่ยวกับ

ความเปนเลศิทางวชิาการ(Academic Excellence Indicators) สราง รักษา และใชระบบ

สารสนเทศและบันทกึที่เหมาะสมและจําเปนเพื่อใหไดมาซึ่งวัตถุประสงคการปฏบิัติงาน 

ของโรงเรยีนในแตละตัวบงช้ีความเปนเลศิทางวชิาการ 

                             3.  แสดงใหเห็นวามทีักษะทางสตปิญญาที่จะเก็บ วเิคราะห และ

สังเคราะหขอมูลขาวสารเพื่อเดนิสูเปาหมาย 
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                             4.  สรางและรักษามาตรฐานที่สูงของนักเรยีน และสรางวนิัย 

ใหเกดิขึ้นโดยคํานงึถงึสทิธขิองนักเรยีน 

                             5.  ทําความเขาใจและสงเสรมิใหเกดิความคาดหวังจากการ

ปฏบิัตงิานระดับสูงจากครูและนักเรยีน 

                             6.  กํากับและตดิตามโครงการสอนอานใหเกดิประสทิธผิล 

ทุกระดับช้ัน 

                             7.  กํากับและตดิตามการสอนวชิาคณติศาสตรใหเต็มศักยภาพ 

ของนักเรยีน 

                             8.  วเิคราะหขอมูลทางการศกึษาเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีน 

                             9.  ใหคําแนะนําและรักษาการจัดทําบันทกึที่ถูกตองเกี่ยวกับ

ความกาวหนาและการเขาเรยีนของนักเรยีน 

                             10.  เปนผูนําในการพัฒนา การกําหนดความเหมาะสม และกํากับ

ดูแลการเรยีนการสอน 

                             11.  มคีวามรูดานหลักสูตรและการสอน ชวยพัฒนา ทบทวน และ

ประเมนิหลักสูตร 

                             12.  มคีวามสามารถในการประเมนิโครงการสอนและประสทิธผิล

ของการสอน 

                             13.  กํากับตดิตามกระบวนการการเรยีนการสอนและ

กระบวนการจัดการ เพื่อใหม่ันใจวากจิกรรมตางๆ มคีวามสัมพันธกับผลลัพธที่ออกมา 

และใชขอคนพบเหลานี้เพื่อการปฏบิัตแิละการพัฒนาที่ถูกตอง ทัง้ยังทําใหความสําเร็จนัน้

เปนที่ทราบโดยทั่วกัน 

                             14. รวมทํางานกับครูในการวางแผน ในการใช และประเมนิ

หลักสูตรอยางเปนระบบ ใหมผูีแทนจากนักเรยีนและจากชุมชนดวยเมื่อมโีอกาสเหมาะสม 

                             15.  พัฒนา คงไว และใชระบบขอมูลที่จําเปนเพื่อแสดงใหเห็นวา 

ไดรวมเอาตัวบงช้ีความเปนเลศิทางวิชาการทัง้หมดไวในจุดประสงคการปฏบิัตงิานของ

โรงเรยีน 

                             16.  สงเสริมความกาวหนาทางวชิาชีพครู และการพัฒนาตนเอง 

                             17.  ผูบรหิารโรงเรยีนสรางโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

โดยใชการสอนงาน (Coaching) ที่มปีระสทิธผิล และใชประโยชนจากการพัฒนาบุคลากร 
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เพื่อสงเสรมิความกาวหนาเปนรายบุคคล จัดใหมกีารสะทอนความคิดเห็นเฉพาะเรื่อง 

ใหทันเวลา เสรมิแรงการเติบโตและการพัฒนา 

                             18.  ผูบริหารโรงเรยีนตองแสดงออกใหเห็นวามคีวามรูเรื่องการให

คําปรกึษาเพื่อพัฒนาการสอน ใชกระบวนการการประเมนิเพื่อพัฒนาการสอนไดอยางมี

ประสทิธผิล 

                             19.  รวมมอืกับเจาหนาที่ของวทิยาลัย และมหาวทิยาลัย 

ในการฝกอบรมครู 

                             20.  นเิทศงานและประเมนิผลการปฏบิัตงิานของครู 

                             21.  สังเกตการปฏบิัติงาน บันทกึการสังเกตการณ และจัดประชุม

การประเมนิกับบุคลากรทัง้หมด 

                             22.  จัดวัสดุอุปกรณและแหลงขอมูลทางวิชาการเพื่อสงเสรมิ 

ใหครูผูสอนประสบผลสําเร็จถงึเปาหมายการสอน 

                             23.  ใชขาวสารและความรูที่ไดจากเครื่องมอืการประเมนิ  

จากกระบวนการประเมินของเขตพื้นที่การศกึษา จากการสะทอนผลการประเมนิ 

ของศกึษานเิทศก และจากโครงการพัฒนาวิชาชีพเพื่อนํามาพัฒนาตนเอง 

                             24.  มคีวามสามารถดานการสื่อสาร การประชาสัมพันธ และ 

มทีักษะมนุษย 

                             25.  อธบิายและทําความเขาใจเกี่ยวกับโครงการสอนใหแก

นักเรยีน ครู และผูปกครองกรรมการสถานศกึษาและชุมชน 

                             26.  สรางและรักษาสัมพันธภาพที่นาพอใจกับกลุมคนในชุมชน

และรายบุคคล เพื่อเปนการสงเสรมิความเขาใจและเปนการเช้ือเชิญใหสนับสนุนโรงเรยีน 

ในการจัดโครงการและกจิกรรมตางๆ เพื่อตคีวามนโยบายและทศิทางการบรหิาร และ 

เพื่ออภิปรายและแกปญหาของนักเรยีนเปนรายบุคคล 

                             27.  ยอมรับ รับรองและประกาศความเปนเลศิและความสําเร็จ 

จากการปฏบิัติงานนั้น 

                             28.  เปนตัวอยางที่ยอดเยี่ยมในความเปนนักการศึกษามอือาชีพ

ใหแกนักเรยีนและครู 

                             29. สรางและรักษาบรรยากาศการเรยีนรูที่มปีระสทิธิผลใน

โรงเรยีน เสรมิสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรูและการพัฒนาของนักเรยีน 
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                    สรุปไดวา ทุกเขตพื้นที่การศกึษา (School Districts) ในสหรัฐอเมริกา 

ไดใหความสําคญัเกี่ยวกับการบรหิารจัดการเพื่อใหเกดิการเรยีนรูของนักเรยีนเปนสําคัญ 

ภารกจิของผูบริหารโรงเรยีนลวนแตมเีปาหมายเพื่อใหมผีลตอการเรยีนรูสูง สําหรับ  

กระทรวงศกึษาธกิารโดยคุรุสภาของประเทศไทย สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิ

คุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน) ตางก็กําหนดบทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีน

เพื่อใหผูบรหิารโรงเรยีนมีแนวทางในการปฏบิัติ และพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหเอื้อตอ

การเรยีนรูของผูเรยีนเปนสําคัญ 

       ในการศกึษาผูบริหารโรงเรียน สรุปไดวา การบรหิารโรงเรยีนนัน้ผูบริหาร

ยอมตัง้อยูบนพื้นฐานทฤษฎ ีซึ่งอาจมคีวามสอดคลองกับทฤษฎใีดทฤษฎหีนึ่ง หรืออาจเปน

การบูรณาการผสมผสานทฤษฎสีูการปฏบิัต ิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

โรงเรยีนในฝน ที่ผูวจัิยนําเสนอในงานวิจัยครัง้นี้  จึงเปนการผสานศาสตรทางการบรหิาร 

ที่เกดิอัตลักษณขึ้นเฉพาะบุคคล ตามแนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับการบรหิารที่แบงไดเปนยุค

ตางๆ ไดแก ยุคบริหารแบบดัง้เดมิ ยุคบรหิารเชิงวทิยาศาสตร  ยุคบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธ 

ยุคบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร และยุคการบรหิารเชิงคุณภาพ ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนในฝน

สามารถนําศาสตรทางการบรหิารมาประยุกตใชในการบรหิารจัดการได  ทั้งนี้ เนื่องจาก

บทบาทของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานนัน้ มบีทบาทตามมาตรฐานวิชาชีพผูบรหิาร

สถานศกึษาที่มอียู 12 มาตรฐาน และบทบาทหนาที่ตามมาตรฐาน ตัวบงช้ีและเกณฑ 

การพจิารณาในตัวบงช้ีของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา 

ที่พจิารณาใหสอดคลองกับบรบิททางการศกึษา หนวยงานตนสังกัดที่แบงงานเปน 4 ดาน 

ไดแก การบรหิารวชิาการ การบรหิารงบประมาณ การบรหิารงานบุคคล และ 

การบรหิารงานทั่วไป นอกจากนี้ หากศกึษาการปฏบิัตหินาที่ของผูบรหิารโรงเรยีน 

ในตางประเทศ จะพบวามีภาระหนาที่ตามที่เขตพื้นที่การศกึษา (School Districts) แตละ

แหงกําหนด สหรัฐอเมรกิาไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการบรหิารจัดการเพื่อใหเกดิการ

เรยีนรูของนักเรยีนเปนสําคัญ ภารกิจของผูบรหิารโรงเรยีนลวนแตมเีปาหมายเพื่อให 

มผีลตอการเรยีนรูสูง  ดังนั้น ในการวจัิยครั้งนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนที่ศกึษา เปนผูที่ดํารง

ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนซึ่งเปนผูนําในการบรหิารจัดการโรงเรยีน และปฏบิัติหนาที่ 

ในโรงเรยีนที่เปนพื้นที่วจัิยตอเนื่องกันไมนอยกวา 5 ปการศกึษา รวมทัง้เปนโรงเรยีนใน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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       2.3 บทบาทหนาท่ีผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

                        ทศิทางการปฏรูิปการศกึษาที่ควรจะเปน และแสดงทัศนคตทิี่มตีอครู 

ในยุคปจจุบัน โดยเนนการบรหิารการศึกษาซึ่งผูบรหิารจะตองทําหนาที่เปน  ผูบรหิาร

การศกึษา ที่มทีัง้ความสามารถในการบรหิาร การจัดการ และมีภาวะผูนํา รวมทัง้ 

มปีฎสิัมพันธที่ด ีกับผูบรหิารทุกระดับ และกับชุมชน ผูปกครอง ตลอดจนคณะกรรมการ

โรงเรยีนอกีทัง้รัฐบาลโดยกระทรวงศกึษาธกิาร ไดเนนใหมโีรงเรยีนในฝน (โรงเรยีนสมบูรณ

แบบ)  กระจายไปตามทองถิ่น เพื่อเปนการสรางความเช่ือม่ันใหกับสังคม ทุกระดับทุกพื้นที่   

   ตามหลักการของโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) ผูบรหิาร

สถานศึกษาจึงควรทบทวนบทบาทการใชอํานาจและอํานาจหนาที่ตามสถานภาพ  เพื่อให

เปนไปตามเจตนารมณของนายกรัฐมนตรี โดยนัย (ทักษณิ  ชินวัตร : 2546)  ผูบริหาร

สถานศึกษาถอืไดวาเปนองคประกอบสําคัญเพื่อใหการจัดการศกึษาเปนไปตามแนวทาง 

ปฏรูิปการศกึษาตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ 2542  แกไขเพิ่มเตมิ  2545 และ

นําสถานศกึษาไปสูความสําเร็จตามหลักการของโรงเรยีนในฝน ซึ่งสอดคลองกับแนว

ทางการปฏรูิปการศกึษาโดยเฉพาะตามยุทธศาสตรสูความเปนเลศิทางวชิาชีพ เนนผูเรยีน 

รูจรงิ  ทําได เขาใจชีวิต ผูบรหิารสถานศกึษาจึงควรไดตระหนัก ในการใชอํานาจและ

อํานาจหนาที่ โดยพจิารณาจากเนื้อหาดังนี้ 

   1. ความหมาย  

    1.1  อํานาจ  (Power) 

         Judith R. Gordon กลาววา อํานาจ หมายถงึ ศักยภาพหรือ

ความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอื่นใหทําตามทศิทางที่ตองการ 

       1.2  อํานาจหนาที่  (Authority)หมายถงึ  อํานาจหนาที่ในการปฏบิัติ

หนาที่ตามกฎหมายระเบยีบ ขอบังคับขององคการ ซึ่งขึ้นอยูกับตําแหนงของบุคคล อํานาจ

จะหมดไปเมื่อพนจากตําแหนง 

               1.3 อทิธพิล  (Influence)หมายถงึ  อํานาจทางสังคม โดยบุคคลใด

บุคคลหนึ่งหรอืกลุมหนึ่งไดกระทําหรอืไมกระทําตามที่ตองการ  เชน อทิธพิลทางรางกาย  

เชน ลักษณะนิสัย อทิธพิลทางดานการถูกบังคับทัง้บวกและลบ ทัง้การใหรางวัล  

การลงโทษ อทิธพิลดานความเช่ียวชาญรอบรู และอทิธพิลดานบารมี (Charisma)   

    1.4 โรงเรยีนในฝน (Lab School)Macbeath, John and Mortimore 

กลาววา  โรงเรยีนในฝนมอีงคประกอบดังนี้  
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                                  1) ผูนําเปนมอือาชีพ (Professional leadership)  

                                     2) มวีสิัยทัศนและเปาหมายรวมกัน (Shared vision  

and goal) 

                                     3) สรางสิ่งแวดลอมแหงการเรยีนรู ( A learning 

environment)  

            4) ใหความสําคัญการเรยีนรูและการสอน (Concentration 

on learning and teaching) 

    แหลงที่มาของอํานาจของผูบรหิารในสถานศึกษา  (Sources of 

Power)  

     1. อํานาจที่เกดิจากตัวผูบริหาร   

         John R.P. French and Bertram H.Raven กลาววา แหลงที่มา

ของอํานาจ    ประกอบดวย 

                        1.1 อํานาจเกดิจากการใหรางวัลเพื่อการจูงใจ (Reward 

Power)   

                       1.2 อํานาจเกดิจากการบังคับ (Coercive Power) 

                           1.3 อํานาจเกดิจากกฎหมาย (Legitimate Power) 

                           1.4 อํานาจจากการอางองิผูที่มอีํานาจสูงกวา (Referent 

power) 

                           1.5 อํานาจที่เกดิจากความเช่ียวชาญ (Expert power) 

            2. คุณลักษณะเฉพาะตัวผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

            2.1 เต็มใจเขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.2 มคีวามรู ความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept) และ

แนวทางดําเนนิงานโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.3 เปนผูนําทางวชิาการ 

                2.4 ดําเนนิการใหครู นักเรยีน ชุมชนใหมคีวามรูความเขาใจ

และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.5 ประสานความชวยเหลือและไดรับการดูแลจากผูอุปถัมภ 

(ในชุมชน หรอืหนวยงานหรือบุคคล หรอืองคกรภายนอกชุมชน หรอืหนวยงานหรือบุคคล 

หรอืองคกรภายนอกชุมชน ฯลฯ) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



100 

                2.6 ประสานความชวยเหลือและหรอื ไดแลกเปลี่ยนเรียนรู 

จากบุคลากร สถาบันหนวยงานดานการศึกษา 

               2.7 มคีวามสามารถในการบรหิารจัดการผานระบบ ICT                     

       2.8 สามารถบรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (คูมอืการประเมนิเพื่อรับรองตนแบบโรงเรยีนในฝน สพฐ. : 8) 

            จากการศกึษาขางตนอาจกลาวไดวา บทบาทและหนาที่ของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในฝนคอื ผูบรหิารการศกึษาที่มทีัง้ความสามารถในการบรหิาร การ

จัดการ และมีภาวะผูนํา รวมทัง้มปีฎสิัมพันธที่ดกีับ ผูบรหิารทุกระดับและกับชุมชน 

ผูปกครองตลอดจนคณะกรรมการโรงเรยีน ผูที่มคีวามเต็มใจเขารวมโครงการโรงเรียนใน

ฝนมคีวามรูความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept)  และแนวทางดําเนนิงานโครงการ

โรงเรยีนในฝน เปนผูนําทางวชิาการดําเนนิการใหครู นักเรยีน ชุมชนมคีวามรู ความเขาใจ

และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน ประสานความชวยเหลอืและไดรับการดูแลจากผู

อุปถัมภ ประสานความชวยเหลอืและหรอืแลกเปลี่ยนเรียนรู จากบุคลากร สถาบัน

หนวยงาน ดานการศกึษา มีความสามารถในการบรหิารจัดการผานระบบICT สามารถ

บรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพ 

        2.4 การใชรูปแบบการบรหิารในสถานศึกษา 

   ปจจุบันสังคมมคีวามเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การจัดการบรหิาร

องคการตางๆ จะตองตามความเปลี่ยนแปลงใหทัน มเิชนนัน้จะถูกทิ้งใหลาหลัง และจะ

ประสบความลมเหลวในการบรหิารองคการนั้น ๆเพราะความสําเร็จหรอืความลมเหลว 

ขององคการยอมขึ้นอยูกับศักยภาพของผูบรหิาร องคการทุกองคการไมวาจะนํารูปแบบ

การบรหิารใดที่เปนทัง้ศาสตรและศลิป มาบรหิารจัดการศึกษานับเปนผูที่มบีทบาทสําคัญ

อยางยิ่งตอความสําเร็จหรอืความลมเหลวของการจัดการศกึษา คําวา “ผูบรหิาร ”ตาม

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิหมายถงึ บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ การบรหิาร

สถานศกึษาแตละแหงทัง้ของภาครัฐและเอกชน ซึ่งถอืไดวาเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อน

การจัดการศกึษาอยางแทจรงิ ตามนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา ซึ่งสิ่งที่ 

นักบรหิารการศึกษา และบุคคลทั่วไปมคีวามคาดหวังตอการเปนผูบรหิารสถานศึกษา คอื

การเปน “ผูบรหิารสถานศกึษามอือาชีพ  ผูบรหิารที่ด ี ผูบรหิารที่มคีวามเปนเลศิ  และ

ผูบรหิารที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” การศกึษาไทยในยุคปฏรูิปการศึกษาตองการให

ผูบรหิารสถานศกึษาเปน ผูมคีวามรูและประสบการณสมกับที่เปนวชิาชีพช้ันสูง เปน
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บุคลากรวชิาชีพที่รับผิดชอบการบรหิารสถานศกึษา ที่นอกจากจะบรหิารบุคลากร

ครูผูสอนแลว ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางวิชาการ เปนผูนําการปฏรูิปการเรยีนรู  

ตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิคอื มคีวามสามารถที่จะประสานการมสีวนรวม

ของครู ผูปกครอง กรรมการสถานศกึษา ชุมชน และผูเกี่ยวของอื่นๆ ในการระดม

ความสามารถและทรัพยากร เพื่อการบรหิารอยางมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล 

ตลอดจนจัดใหมกีระบวนการประกันคุณภาพเพื่อใหการจัดการศกึษาเปนไปตามมาตรฐาน

การศกึษาของชาต ิซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาผูเรยีนใหเปนมนุษยที่สมบูรณในทุกดาน 

เพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาตติอไป 

   ดังนัน้ ผูบรหิารควรนํารูปแบบการบรหิารมาใชใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับบรบิทหรอืเหตุการณสภาวะปจจุบันในการบรหิารจัดการในสถานศึกษานัน้ๆ 

ซึ่งมรูีปแบบการบรหิารที่หลากหลายที่ผูบริหารจะนําเขาบรหิารในสถานศกึษาของตน  

โดยเลอืกรูปแบบการบรหิารแบบใดแบบหนึ่ง  ใหเกดิประสทิธภิาพ ดังเชน รูปแบบ 

การบรหิารโรงเรยีนคุณภาพ โดยใช PISUT MODEL TO QUELITY SCHOOL  เปนรูปแบบ

การบรหิารโรงเรยีนคุณภาพที่มุงสู การพัฒนาคุณภาพของโรงเรยีนอยางสมดุลรอบดาน 

เพื่อใหนักเรยีนที่เปนผลผลิต เปนมนุษยที่สมบูรณ เปนคนด ีมคีวามสามารถ และมี

ความสุข เปนรูปแบบการบรหิารที่มคีวามสอดคลองกับบรบิทของโรงเรยีน และเหมาะสม

ตามหวงเวลานั้นๆ  หรอืรูปแบบการบรหิารแบบ 4D เปนรูปแบบที่สังเคราะหขึ้นมาจาก

หลักการและทฤษฎกีารบริหาร การปฏรูิปการศกึษา โดยนํามาเช่ือมโยงใหมคีวาม

สอดคลองเปนวงจรเชิงระบบ ซึ่งประกอบดวย การกระจายอํานาจ (D1) การพัฒนา (D2) 

การปฏบิัต ิ(D3) และการกํากับตดิตาม (D4) โดยที่ในแตขัน้ตอนยังมอีงคประกอบยอยที่ทํา

ใหขัน้ตอนนัน้มคีวามหมายและสามารถดําเนนิการได โดยใชหลักการทางการบรหิารตางๆ 

เชน หลักธรรมาภิบาล หลักการสรางทมีงาน การบรหิารจัดการความรู (KM.) วงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง (P D C A) หลักของการวางแผน การนเิทศแบบกัลยาณมติร เทคนคิ

การรายงาน เปนตน และสามารถนําไปใชในการจัดกจิกรรมตางๆ ไดอยางหลากหลาย เชน 

กจิกรรมสงเสรมิงานวชิาการ กจิกรรมเสริมหลักสูตรตางๆ กจิกรรมพัฒนาผูเรยีน  

การพัฒนาสิ่งแวดลอมภายในโรงเรยีน ระบบการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน และอาศัย

บุคลากรที่มคีวามรูความสามารถที่ผูบรหิารจะตองมขีอมูลพื้นฐานของบุคลากรอยูในมอื 

เพื่อใหการจัดบุคลากรลงสูงานหรอืกจิกรรมไดถูกตอง (Put the right man on the right 

job)  สวนรูปแบบการบรหิารแบบมสีวนรวม เปนการบรหิารที่ลงลกึถงึบุคลากรที่มีสวน 
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เกี่ยวของรวมกัน มทีัง้สวนรวมแบบสรางสรรคและสวนรวมแบบขัดแยง เพราะมนุษย 

มคีวามรูความสามารถ ประสบการณ คานยิม วัฒนธรรมประเพณแีตกตางกันจึงเปน

หนาที่ของผูบรหิารที่จะใชสภาวะการเปนผูนํา ในการแกไขสถานการณตางๆ จึงจะทําให 

การบรหิารงานแบบมสีวนรวมบรรลุเปาหมายในที่สุด  

                  ปจจุบันรูปแบบการบรหิารที่สถานศึกษาสวนมากใชการบรหิารจัดการ 

ที่สอดคลองกับบรบิทของสภาวะปจจุบันคอื รูปแบบการบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน

(School Base Management) เปนนวัตกรรมทางการบริหารแนวใหม ดังนัน้ ผูบรหิาร

โรงเรยีนในฐานะเปนผูนํารูปแบบการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสูโรงเรยีนไดอยางมี

ประสทิธภิาพโดยเริม่จากการสรางความตระหนัก พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนา

องคกร วเิคราะหสภาพปจจุบัน และเปดโอกาสใหทุกคนมสีวนรวม กําหนดวสิัยทัศน 

นโยบาย เปาหมาย จัดตั้งคณะกรรมการสถานศกึษา กําหนดธรรมนูญโรงเรยีน พัฒนา

ระบบประกันคุณภาพและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการวางแผนประเมินผลและเผยแพร

(กุหลาบ ปุรสิาร, 2547 : 50-51) การบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานมปีระโยชนตอ 

การบรหิารและการจัดการศกึษาโดยรวมเพราะเปนการกระจายอํานาจใหโรงเรยีน 

อยางแทจริงโดยโรงเรยีนตองกระจายอํานาจและการตัดสนิใจใหคณะทํางานทัง้หลาย 

อยางทั่วถงึอันจะกอใหเกดิการสรางคนใหเปนผูนําทางการศึกษาทุกระดับ การบริหาร 

โดยใชโรงเรยีนเปนฐานไดใหความสําคัญใหมวลชนมสีวนรวมในการจัดการศกึษา  

(All for Education) จึงนับวาเปนการศกึษาเพื่อมวลชนอยางแทจริง 

                 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ไดดําเนินการโครงการ

ยกระดับคุณภาพครูและผูบรหิารสถานศกึษาทัง้ระบบ ภายใตแผนปฏบิัตกิารไทยเขมแข็ง 

ปงบประมาณ 2553-2555 โดยมุงเนนการพัฒนาครูด ีครูเกง ผูบรหิารดี ผูบรหิารเดน 

และมคีุณธรรม ใหผูบรหิารและครูเปนแกนนําในการพัฒนาคุณภาพผูเรยีนและยกระดับ

คุณภาพการศกึษาไทย จึงนําระบบการบริหารและการจัดการบานเมอืงที่ด ีหรอื  

ธรรมาภิบาล(Good Governance) ผูบรหิารสามารถใชรูปแบบการบรหิารนี้ได ควรให

ความสําคัญกับการศกึษากอนเปนอันดับแรก เพราะวาการศกึษาเปนเครื่องมอืที่สําคัญ 

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอนที่จะนําไปสูการพัฒนาดานอื่นๆ การพัฒนางานใดๆ 

ตองพัฒนาที่อุดมการณของคนใหไปสูจุดมุงหมายที่แทจรงิและในการบรหิารกจิการ

บานเมอืงและสังคมที่ด ีควรจัดหรอืสงเสรมิใหสังคมไทยอยูบนพื้นฐานของหลักสําคัญ 

อยางนอย 6 ประการ คอื หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการ 
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มสีวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคาคุมทุน 

        รูปแบบการบรหิารสถานศกึษาที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา 

ผูบรหิารสถานศกึษาที่ดตีองสามารถนําศาสตรและศลิปรูปแบบการบรหิารที่หลากหลาย 

มาบูรณาการในการบรหิารจัดการดานการศกึษาภายในโรงเรยีนใหเกดิความสําเร็จและ 

มคีุณภาพเปนเลิศ ตองสรางความตระหนัก พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคกร  

สิ่งสําคัญคอื พัฒนาอุดมการณของคนไปสูจุดมุงหมายที่แทจรงิ และเปดโอกาสใหทุกคน 

มสีวนรวมความสําเร็จและความลมเหลวและทุกสิ่งทุกอยางขึ้นกับผูนํา และการมี 

ภาวะผูนําของผูบรหิารตองมกีารพัฒนาอยางแทจริงจากภายในสูภายนอก ผูบริหาร

สามารถเปนผูนําอยางที่ควรจะเปนจากภายใน ผูบรหิารก็จะสามารถเปนผูนําอยางที่

อยากจะเปนจากภายนอกไดใครๆ ก็ปรารถนาจะทําตามผูบรหิารที่ดแีละผูบรหิารจะพบวา

ไมมสีิ่งใดในโลกใบนี้ที่ทําไมได 

   

ตอนท่ี 3  ความหมายและแนวคดิโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

 3.1 ความหมายของโรงเรียนในฝน (Lab School Project) 

  โรงเรยีน ๑ อําเภอ ๑ โรงเรียนในฝนหรอืโรงเรยีนสมบูรณแบบ หรอืโรงเรยีน

ในฝน (Lab School) เปนนโยบายโดยมตคิณะรัฐมนตร ีเมื่อวันที่ 22 เมษายน 2546  

เพื่อพัฒนาใหเปนโรงเรยีนที่มคีุณภาพมาตรฐานดานเทคโนโลยสีูการแกปญหาวงจรระบบ

การศกึษา กับชองวางทางสังคม จุดเนนของโรงเรยีนในฝน คอื การมี Resouroe Center  

ที่ใช ICT ที่ทันสมัย ครูสามารถจัดการเรยีนการสอนโดยใช IT อยางสมํ่าเสมอนักเรยีน 

ไดเรยีนรูเปนทโีดยใช IT ครูผูสอนสามารถมกีารออกแบบการเรยีนรูโดยใช IT  ที่สงเสรมิ 

ใหผูเรยีนที่สามารถเรยีนรูดวยตนเองจนเกดิเปนนสิัยและสามารถพัฒนาการเรยีนรู 

ดวยตนเองได ดังนั้น โรงเรยีนในฝนตองสามารถเปนจุดสกัดการเดนิทางไปเรยีนตอ 

ในจังหวัดและสามารถขยายปรมิาณการรับนักเรยีนใหเพิ่มขึ้น ที่สําคัญโรงเรยีนในฝน 

ตองสามารถเปนที่พึ่งเปนผูนําการขยายเครอืขายการศึกษาในโรงเรยีนใกลเคยีงและ 

ชุมชนได 

  ครูโรงเรยีนในฝนจะตองไดรับการพัฒนาดานการใช IT  ใหกาวสู 

การพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นโดยไดรับความชวยเหลอืสถาบันอุดมศึกษาที่ดี มคีวามเช่ือม่ัน 

ในศักยภาพ ยอมรับในนวัตกรรมใหมมองเห็นคุณคามีความรับผิดชอบสูงและสามารถ 

เช่ือมโยงเครอืขาย(IT Network )โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบรหิารมอือาชีพเพื่อพัฒนา 
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ตนเองอยางตอเนื่อง โดยวธิกีารพัฒนาโรงเรยีนทัง้ระบบ 

          โรงเรยีน ๑ อําเภอ ๑ โรงเรียนในฝนหรอืโรงเรยีนในฝน จึงเปนโรงเรยีน 

ที่มุงเนนใหผูเรยีนเปนพลเมืองดขีองโลก โดยมวีถิชีีวิตแบบไทย สูสังคมแหงการเรยีนรู 

โดยพัฒนาใหมบีรรยากาศทางวชิาการ ใชเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการสื่อสาร (ICT) 

หรอื E-learning ฉะนัน้ผูบรหิารโรงเรยีนในฝนจะตองมีความม่ันใจที่จะบรหิารดวยระบบ

ขอมูล ระบบดูแลนักเรยีน พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยวธิกีารพัฒนาโรงเรยีนทัง้ระบบ

ปรับปรุงโครงสรางการบรหิารจัดการโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน (School Based Management 

: SBM) ทุกคนมสีวนรวมในการแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกัน (Participatory Learning : PL)  

มกีารพัฒนาเครอืขายที่จะแลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางชุมชนโรงเรยีนเอกชนและ

สถาบันอุดมศกึษา ในลักษณะ Two-way Communication โดยใหมพีื้นฐานการเรยีนรู 

สูวชิาชีพ (Career Path) ใหผูเรยีนสามารถประกอบอาชีพไดและมรีะบบการจูงใจที่ตอเนื่อง

เพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรยีนใหเปนคนด ีคนเกง และคนมีความสุข (สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน 2546, วารสารวชิาการ ฉบับที่ 9) 

       จากขางตนพอสรุปไดวา โรงเรยีนในฝน คอื โรงเรยีนที่มุงจัดการศกึษาใหมี

คุณภาพไดมาตรฐานทางการศกึษาของชาตแิละสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น 

เปนที่ยอมรับของนักเรยีน ผูปกครองและชุมชน เปนแหลงเรยีนรูตลอดชีวติใหกับชุมชนและ

สังคม มกีารบรหิารจัดการที่มปีระสทิธภิาพ โดยผูบรหิารที่มวีสิัยทัศนและมคีวามเช่ียวชาญ  

เปนโรงเรยีนตนแบบในดานการพัฒนาใหกับโรงเรยีนอื่นได โดยการใชการบริหารจัดการ

แนวใหมที่มุงพัฒนาโรงเรยีนในทุกๆ ดาน ทัง้ดานวชิาการ กระบวนการเรยีนรู 

สภาพแวดลอมของโรงเรยีน และการนําเครอืขายเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

มาใชในการเพิ่มประสทิธภิาพการเรยีนรู และการบรหิารจัดการ โดยมุงหวังใหเด็กไทย 

เปนคนด ีมคีุณภาพ และมีอนาคตที่สดใส สามารถอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

               3.2 แนวคิดและนโยบายโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

  กฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และ

พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542  ปรารถนาจะปฏรูิปการศกึษา 

และสงเสริมใหประชาชนไดรับการศกึษาสูงขึ้น  โดยใหเรยีนการศกึษาขั้นพื้นฐานไมนอย

กวา 12 ป   เปนการยกระดับความรู  ความสามารถและทักษะของคนไทยใหสูงขึ้น   

การดําเนนิงานดังกลาวจะประสบผลสําเร็จไดนัน้การปฏรูิปการเรยีนรู เปนภารกิจสําคัญ 

ที่มกีฎหมายรองรับ  ซึ่งก็คือพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542   
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ครู  อาจารย และผูเกี่ยวของตองปฏบิัตใิหบรรลุตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว  

(ศริชัิย กาญจนวาสี, 2543) กลาวคอื ผูบรหิารโรงเรยีน  ตองมวีสิัยทัศน มีจิตสํานกึ   

มุงม่ัน  กระตุน  สงเสรมิใหครูมเีสรภิาพในการคดิปฏบิัต ิ และจัดการเรยีนรูใหไดผลตาม

เปาหมายของการปฏิรูปการศกึษา สวนครู ตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหมในการจัดการ

เรยีนรู  มคีวามคดิและจิตใจมุงม่ันที่จะพัฒนาศักยภาพของผูเรยีน  เขาใจหลักสูตร  

และการจัดการเรยีนรูแนวใหม  ปรับปรุงคุณภาพ  การจัดการเรยีนรู   โดยคํานงึถึง

ศักยภาพความแตกตางระหวางบุคคล เคารพสทิธหินาที่ของนักเรยีน มกีารวางแผน  

การจัดกจิกรรมและประสบการณการเรยีนรูอยางเปนระบบ  เนนประโยชนสูงสุด 

ของนักเรยีนเปนสําคัญ 

      ดังนัน้ จะเห็นไดวาการปฏรูิปการศกึษา เปนเรื่องจําเปนที่ตองทําทัง้ระบบ

และตองเรงดําเนนิการ  ฯพณฯ  นายกรัฐมนตรี  ดร.ทักษณิ  ชินวัตร  ไดประกาศ

เจตนารมณ  แสดงความมุงม่ันที่จะเรงรัดดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของรัฐบาลอยาง

จรงิจัง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการสรางโอกาสใหเด็กและเยาวชนที่อยูในชนบทไดรับ

การศกึษาที่ด ีมคีุณภาพชีวิตในโรงเรยีน ในทองถิ่นใกลบาน ไดรับการยกระดับคุณภาพ 

และมาตรฐานทัดเทยีมกับโรงเรยีนช้ันดีของประชาชน คณะรัฐมนตรจึีงไดลงมตเิห็นชอบใน

หลักการโครงการ“หนึง่อําเภอหนึ่งโรงเรยีนในฝน” (Lab School Project)  เมื่อวันที่  22  

เมษายน  2546   และมอบหมายใหกระทรวงศึกษาธกิาร  ดําเนนิการโครงการ  พัฒนา

แนวคดิและหลักการ  โดยมีความเช่ือวา  การศกึษาสามารถพัฒนาบุคคลใหเปนบุคคลที่มี

คุณภาพ  สามารถลดชองวางของบุคคลในสังคมลงได  ซึ่งจะสงผลใหประชาชนไทย

สามารถหลุดพนจากวงจรความยากจนอันเปนความมุงม่ันที่สําคัญของรัฐบาล  ดังนัน้  

โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน  จึงเปนกระบวนการพัฒนาโรงเรยีนใหเปนโรงเรยีนใน

ฝนของคนในสังคมที่ตองการใหเด็กและเยาวชนไดเขาเรียนในโรงเรยีนที่มคีุณภาพและใน

ขณะเดยีวกันโครงการนี้ก็จะชวยใหความฝนของคนในสังคมเปนจรงิได 

      โรงเรยีนในฝนเปนโรงเรียนที่มุงจัดการศกึษาใหมคีุณภาพไดมาตรฐาน 

ทางการศกึษาของชาติ  และสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  เปนที่ยอมรับ 

ของนักเรยีนผูปกครองและชุมชน  เปนแหลงเรยีนรูตลอดชีวติของชุมชนมกีารบรหิาร

จัดการที่มปีระสทิธภิาพใชการบรหิารจัดการแนวใหมที่มุงพัฒนาโรงเรยีนทุกดาน  ทัง้ดาน

วชิาการ   กระบวนการเรยีนรู สภาพแวดลอมของโรงเรยีน  และการนําเครอืขาย

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการเพิ่มประสทิธภิาพการเรยีนรูและ 
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การบรหิารจัดการ โดยมุงหวังใหเด็กไทยเปนคนดมีคีุณภาพ  มอีนาคตที่สดใสสามารถอยู

ในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

      โรงเรยีนที่เขารวมโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน  ไดรับการคัดเลอืก 

จากชุมชน  ระดับอําเภอ เขารวมโครงการ จํานวนทั้งสิ้น  921  โรงเรียน เปนโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศกึษาเดมิ  จํานวน  660  โรงเรยีน  โรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาทัง้สิ้นจํานวน 261 โรงเรยีน  นักเรยีนที่อยูใน

โครงการ จํานวน  635,266  คน ครู – อาจารย จํานวน 30,989 คน แนวคดิที่จะสราง

พลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนตางๆ เปนโรงเรยีนในฝนของชุมชน  โดยกระทรวงศกึษาธกิาร 

ไดกําหนดกลยุทธสูการปฏิบัต ิ  ดังนี้ 

   1. สรางพลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการที่ด ีคลองตัว 

มปีระสทิธภิาพ  สงผลใหนักเรยีนพัฒนาศักยภาพ  มคีุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคม 

   2. พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนรูเชิงบูรณาการ ให

ผูเรยีนไดพัฒนาความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะที่พงึประสงคและทักษะการดํารงชีวติ

ไดตามศักยภาพ 

   3. สรางเสรมิศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหมทีักษะวชิาชีพ สามารถจัด

กระบวนการเรยีนรู  และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

   4. เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสาร เพื่อจัดกระบวนการเรยีนรูและบริหารจัดการใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูเรยีน 

                 5. ระดมสรรพกําลัง สรางระบบเครอืขายอุปถัมภการศึกษาที่เขมแข็ง 

อันเกดิจากพลังการมสีวนรวมชุมชน  องคกร  ประชาสังคม  ในรูปแบบของผูอุปถัมภและ 

ผูรวมคดิ รวมปฏบิัต ิ รวมพัฒนาปงบประมาณ  2547  ไดรับอนุมัตงิบประมาณ 

จากคณะรัฐมนตรเีพื่อดําเนินโครงการหนึ่งอําเภอหนึ่งโรงเรยีนในฝน จํานวน  

1,763,510,600 บาท เปนงบลงทุน จํานวน  653,850,000  บาท และงบดําเนินการ 

ตามแผนงาน 1,109,660,600  บาท 

  ศูนยบรหิารโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน ไดกําหนดวัตถุประสงคของ

โครงการที่สอดรับกับกลยุทธ ดังนี้   

                    1. นักเรยีนมทีักษะในการแสวงหาความรูไดดวยตนเอง ใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรยีนรู มีนสิัยใฝรู เรียนเปน  มคีวามสามารถในการคดิ

วเิคราะหและสรางสรรค 
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     2. นักเรยีนมทีักษะในการดํารงชีวติ   มคีุณธรรม ม่ันใจในตนเอง   

และกลาแสดงออก 

     3.นักเรยีนมคีวามเปนไทย มจิีตสํานกึในการอนุรักษประเพณ ี

ศลิปวัฒนธรรมไทยและภูมิปญญาทองถิ่น 

     4. โรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการที่ด ี มบีรรยากาศและวัฒนธรรม 

การปฏบิัตงิานแบบกัลยาณมติรผนกึสรางสรรคและรวมรับผิดชอบ มเีอกลักษณ 

อันโดดเดน  โดยใชโรงเรยีนเปนฐานในการพัฒนา   

     5.โรงเรยีนใหบรกิารทางการศกึษาไดครอบคลุมกลุมเปาหมาย  และดูแล  

ชวยเหลอื  สงเสรมินักเรยีนตามศักยภาพอยางทั่วถงึ 

     6.โรงเรยีนพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนการสอนที่

ยดืหยุนเนนการบูรณาการการเรยีนรูและการดํารงชีวติ 

     7.โรงเรยีนเพิ่มระดับคุณภาพมาตรฐานการศกึษาสูงขึ้น   เปนที่ยอมรับ

ของชุมชนและผูเกี่ยวของ 

     8. ครู ผูบรหิาร กรรมการสถานศกึษา บุคลากรทางการศกึษา และ

ผูเกี่ยวของ มคีวามรูความสามารถ และจิตวญิญาณในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

     9. โรงเรยีนเพิ่มศักยภาพในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    10. โรงเรยีนมรีะบบเครอืขาย ผูเช่ียวชาญ พี่เลี้ยง ศึกษานเิทศก ชุมชน

และภูมปิญญาทองถิ่น ที่มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

    11. โรงเรยีนมทีรัพยากรที่เหมาะสมใชอยางมปีระสทิธภิาพ และ 

เกดิประสทิธผิลตลอดจนไดกําหนดกรอบงานเพื่อใหการดําเนนิงานบรรลุเปาหมาย 

ตามโครงการที่กําหนด ดังนี้ 

    11.1 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบโรงเรยีนในฝน 1 โรงเรยีน คือ โรงเรยีน

กันทรารมณ จังหวัดศรษีะเกษ 

        11.2 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบโรงเรยีนในฝน 30  โรงเรยีน  ภายใน

เดอืนมถิุนายน  2548 

        11.3 พัฒนาโรงเรยีนเปนตนแบบโรงเรยีนในฝน 69 โรงเรยีน ภายใน

เดอืนกันยายน 2548 
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         11.4 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบ จํานวน 677 โรงเรยีน  

ในปงบประมาณ 2548-2549 

        11.5 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบ จํานวน 144  โรงเรยีน  

ในปงบประมาณ  2549 

           โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน จึงเปนกระบวนการพัฒนา

โรงเรยีนใหเปนโรงเรยีนในฝนของคนในสังคมที่ตองการใหเด็กและเยาวชนไดเขาเรยีนใน

โรงเรยีนที่มคีุณภาพและในขณะเดี่ยวกันโครงการนี้จะชวยใหความฝนของคนในสังคมเปน

จรงิ  สรุปสาระสําคัญ  ดังนี้ 

     1. การคัดเลอืกโรงเรยีนเขารวมโครงการในแตละอําเภอ ควรเปนไป 

ตามเจตนารมณและความตองการของประชาชนสวนใหญในพื้นที่ 

     2. การพัฒนาปรับปรุงโรงเรียนในฝนดานตาง ๆ นอกจากใช

งบประมาณแผนดนิแลวควรประสานกับภาคเอกชนและรัฐวสิาหกจิที่มศัีกยภาพเพื่อเปน

เจาภาพหลักที่จะใหการสนับสนุนโรงเรยีนแตละแหงอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง  โดยให

ประสานกับกระทรวงการคลัง 

   แนวคดิโครงการ  พื้นฐานโครงการหลอมรวมจากความฝนอันสูงสุดของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของกับการจัดการศึกษาทัง้ภาครัฐ  ภาคเอกชน  ตลอดจนพอแม  ผูปกครอง  

และชุมชนในทองถิ่น  ที่ตองการมสีวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรยีน 

ในสังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ดังนี้ 

    1. การกระจายโอกาสทางการศึกษาแกเด็กและเยาวชนไทยใหไดรับ

การศกึษาขัน้พื้นฐานที่มคีุณภาพไดมาตรฐานเทยีบเคยีงกับโรงเรยีนช้ันนําเปนที่ยอมรับและ

ศรัทธาของนักเรยีน  ผูปกครองและชุมชน  เพื่อลดชองวางและความเหลื่อมล้ํา 

ทางสังคม  ดังนี้ 

        1.1 ระยะแรก เริ่มจากการพัฒนาโรงเรยีนในระดับอําเภอทุก

อําเภอ 

        1.2 ระยะที่สอง พัฒนาไปสูระดับตําบล 

        1.3 ระยะที่สาม ขยายเครอืขายครอบคลุมไปทุกหมูบาน 

    2. จัดการศกึษาที่มคีุณภาพไดมาตรฐาน โดยการปฏรูิปการเรยีนรูที่

เนนผูเรยีนเปนสําคัญสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  จัดบรรยากาศการเรียนรู 

ที่เอื้อตอการพัฒนาศักยภาพของผูเรยีน บนพื้นฐานความเปนไทยและความเปน 
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ประชาธปิไตย เปนตนแบบและเปนพี่เลี้ยงใหกับโรงเรยีนอื่น  

   3. การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยทีี่ทันสมัยและมจํีานวนเพยีงพอ เปน

ระบบเครอืขายและเอื้อตอการเรยีนรูรวมกัน โดยเนนการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ  และ

ภาษาอังกฤษเปนเครื่องมอืในการสบืคนขอมูลเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ของโลกในอนาคต 

   4. การพัฒนาคุณภาพเด็กและเยาวชนไทย  ใหเตบิโตขึ้นเปนคนที่มี

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ รักการเรยีนรูตลอดชีวติ  รูจักคดิวเิคราะห   

มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง กลาแสดงออก  สามารถกาวเขาสูเวทกีารแขงขันในระดับสากล 

   5. การบรหิารจัดการทัง้ในระบบโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน ใหมจํีานวน

ผูบรหิาร  ครู  และบุคลากรมอือาชีพอยางเพยีงพอ  มอีิสระในการทํางานอยางคลองตัว   

มกีารพัฒนาดานกายภาพอยางเหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพชีวติ 

   6. การเสรมิสรางความเขมแข็งทางวิชาการ  โดยเนนการมสีวนรวมของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของและชุมชนในทองถิ่นใหเปนแหลงเรยีนรูเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เปนแหลง

คนควาวจัิยและเปนโรงเรยีนสาธติการฝกอบรมครูจากสถาบันการศกึษาใน

ระดับอุดมศึกษาในพื้นที่ 

   7. การวัดผล เนนการประเมนิเพื่อพัฒนาตนเองภายในโรงเรยีนและ 

การรับรองคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาชาติ  โดยการประเมนิจากองคกรทัง้ภายใน 

และภายนอก(สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน.  2546 : 99) ทศิทางและ 

ภาพความสําเร็จ 

    “ พลกิระบบการศึกษาหยุดวงจรความยากจน ” 

  วสิัยทัศน 

   สรางโอกาสใหเด็กไทย 

  พันธกจิ 

   สรางโรงเรยีนช้ันดใีหเด็กไทยไดเรยีนรูดวยตนเองตลอดชีวติ คดิวเิคราะห  

มคีวามสามารถดานเทคโนโลย ี มคีุณธรรม  รักษวัฒนธรรมไทย  และม่ันใจในตนเอง  

             ภาพความสําเร็จ 

   นักเรยีนมนีสิัยใฝรู  รักการอานและการคนควา  สามารถแสวงหาความรู

ดวยตนเอง  เปนคนดีมคีุณธรรม  รูจักคดิวเิคราะห มทีักษะการดํารงชีวิตในสังคมยุคใหม  

ใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  เพื่อการเรยีนรู  สรางงาน สรางอาชีพ  สามารถ 
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นําเสนอผลงานไดอยางสรางสรรค  สบืสานวถิวีัฒนธรรมไทยอยางม่ันใจในตนเอง 

  ครูมทีักษะวชิาชีพในการพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรยีนรูอยางมี

ประสทิธภิาพ  โดยใชสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลย ี ที่ทันสมัยเหมาะสมกับนักเรยีน  

มคีวามกระตอืรอืรน  สนใจ  ใสใจ  ดูแลชวยเหลือนักเรียนไดเรยีนรูและพัฒนาตนเอง 

ตามศักยภาพอยางเต็มกําลังความสามารถ 

  ผูบรหิาร เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงใหโรงเรยีนมกีารบรหิารจัดการที่ด ี 

มคีวามรูความสามารถในการพัฒนาวชิาการ หลักสูตร นวัตกรรม และกระบวนการเรยีนรู 

ไปสูการปฏบิัตอิยางมปีระสิทธภิาพและคุณภาพ  เกดิประโยชนสูงสุดแกนักเรยีน   

โดยอาศัยการมสีวนรวมจากทุกฝายที่เกี่ยวของ 

  โรงเรยีนเปนโรงเรยีนช้ันดี  มคีุณภาพ  มบีรรยากาศและสภาพแวดลอม  

ที่อบอุน  ปลอดภัย เอื้อตอการเรยีนรู  มเีอกลักษณอันโดดเดนเปนตนแบบของการปฏรูิป

การศกึษาที่แทจริงซึ่งเกดิจากการรวมคดิ รวมปฏบิัติ  รวมพัฒนา  รวมสนับสนุนจากผูมี 

สวนเกี่ยวของและประชาสังคม 

  ผูปกครองและชุมชน ใหการยอมรับ เช่ือถอื  มคีวามรูสึกรวมเปน 

เจาของ และสนับสนุนการ ดําเนนิงานของโรงเรยีน 

  กลยุทธหลัก 

   1. สรางพลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการโรงเรยีนที่ดี

คลองตัวมปีระสทิธภิาพ  สงผลใหนักเรยีนพัฒนาศักยภาพมคีุณภาพ เปนที่ยอมรับ 

ของสังคม 

                     2. พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนรูเชิงบูรณาการใหผูเรยีน 

ไดพัฒนาความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะที่พงึประสงคและทักษะการดํารงชีวติได 

ตามศักยภาพ 

   3.  สรางเสรมิศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหเปนมอือาชีพมทีักษะ 

ในการปฏบิัตงิาน สามารถจัดกระบวนการเรยีนรู  และพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา  

   4. เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การสื่อสารเพื่อจัดกระบวนการเรยีนรูและบรหิารจัดการใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูเรยีน 

   5. ระดมสรรพกําลังสรางภาคเีครอืขายอุปถัมภที่เขมแข็งอันเกดิจากพลัง

การมสีวนรวมของชุมชน องคกร  ประชาสังคม ในรูปแบบของผูอุปถัมภและผูรวมคดิ  

รวมปฏบิัต ิ รวมพัฒนา 
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  การขับเคลื่อนกลยุทธ 

   เพื่อใหการดําเนินงานตามกลยุทธที่กําหนดไว  บรรลุวสิัยทัศนและพันธ

กจิตามเจตนารมณของโรงเรยีนในฝน  จึงไดกําหนดรูปแบบและแนวทางในการขับเคลื่อน

กลยุทธ สูการปฏบิัตอิยางเปนรูปธรรมในทุกระดับ  ดังนี้ 

    1. แนวคดิในการขับเคลื่อนกลยุทธสูการปฏบิัต ิไดนําแนวคดิกําหนด

ผลสําเร็จอยางสมดุลรอบดาน  (Balanced Scorecard)  มากําหนดมุมมอง 

ที่เกี่ยวของกับผลสําเร็จของการดําเนนิงาน  4  ดาน  คือ 

                             1.1 มุมมองดานนักเรยีน(Student  Perspective)  เปนการพจิารณา

ความตองการของผูที่เกี่ยวของ เกี่ยวกับคุณลักษณะของนักเรยีนที่คาดหวัง 

        1.2 มุมมองดานกระบวนการจัดการศกึษาภายใน  (Internal 

Process Perspective) เปนการพจิารณาผลสําเร็จและแนวทางในการพัฒนาประสทิธภิาพ

คุณภาพของกระบวนการบรหิารจัดการและการจัดหลักสูตรกระบวนการเรยีนการสอน 

       1.3 มุมมองดานการเรยีนรูและการพัฒนา (Learning  and  

Growth Perspective)  เปนการพจิารณาปจจัยที่ใชขับเคลื่อนใหนักเรยีนไดรับการพัฒนา

คุณภาพตามที่คาดหวัง  ไดแก  การสรางความเขมแข็งใหโรงเรยีนเปนองคกร 

แหงการเรยีนรู  การพัฒนาศักยภาพและทักษะของครู  ผูบรหิารโรงเรยีนและบุคลากร

ทางการศึกษา  การเพิ่มสมรรถนะของโรงเรยีนในการใชนวัตกรรม เทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสารเพื่อการพัฒนา 

          1.4  มุมมองดานงบประมาณและทรัพยากร (Budget and  

Resource Perspective)  พจิารณาปจจัยสงเสริมใหการดําเนนิงานบรรลุภาพความสําเร็จ 

ในดานงบประมาณและทรัพยากร  โดยคํานึงถงึแหลงสนับสนุนอัตรากําลัง  คาใชจาย  

ประสทิธภิาพในการใชทรัพยากรและงบประมาณ 
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ภาพประกอบที่  6  รูปแบบการกําหนดผลสําเร็จอยางสมดุลรอบดาน  

(Balanced Scorecard) 

 

  2. กําหนดวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  (Strategic  Objectives)ที่จะนําไปสู

ความสําเร็จโดยคํานึงถงึความครอบคลุมและสมดุล  ผานมุมมองในมติิดานตางๆ 

   3. จัดทําแผนที่กลยุทธ  (Strategy Map) เพื่อตรวจสอบลําดับความสําคัญ

และความเหมาะสมของวัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่กําหนดไว  ผานมุมมองดานตางๆ วามี

ความสัมพันธ เปนเหตุเปนผล เช่ือมโยงไปสูความสําเร็จไดอยางไร  เพื่อใชเปนเครื่องมอื 

ในการบรหิารจัดการ 

  4. จัดทํากรอบกลยุทธ (Strategic Framework)  โดยการนําวัตถุประสงค

เชิงกลยุทธมากําหนดตัวช้ีวัด (Measure) เปาหมาย  (Target)  และกลยุทธรเิริ่ม   

(Strategic  Initiative) 

  ลักษณะของโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน   

   ลักษณะโรงเรยีนในฝน  (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2546  : 7-8)  ไดให

แนวคดิของลักษณะโรงเรยีนในฝนไว  ดังนี้ 

    1. จัดการศกึษาไดคุณภาพมาตรฐาน ปฏรูิปการเรยีนรูโดยเนนผูเรยีน

เปนสําคัญสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  แขงขันในระดับสากล  ผูเรยีนมี

นักเรยีน 

วสิัยทัศนพันธกจิ การเรยีนรูกับ 

การพัฒนา 

กระบวนการจัดการ

ศกึษาภายในโรงเรยีน 

งบประมาณและทรัพยากร 

Budget & Resource 
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คุณภาพมาตรฐานชาตสิามารถพัฒนาสูมาตรฐานสากลบนพื้นฐานความเปนไทย  จัด

บรรยากาศการเรยีนรูเอื้อตอการพัฒนาศักยภาพผูเรยีน  และมคีวามเปนประชาธิปไตย 

    2. ตัวอยางการจัดการศกึษาขัน้พื้นฐานในระดับอําเภอที่มคีุณภาพ

มาตรฐานเทยีบเคยีงกับโรงเรยีนช้ันนํา  เปนที่ยอมรับศรัทธาของนักเรยีน  ผูปกครอง  

ชุมชนที่เนนการมสีวนรวม 

    3. มกีารบรหิารจัดการที่มปีระสทิธภิาพ  บรหิารคุณภาพทัง้ระบบ 

มคีวามคลองตัวรวดเร็ว  ทันสมัย  มีผูบรหิาร  ครู  และบุคลากรทางการศกึษา มืออาชีพ

และมีจํานวนมากเพยีงพอ 

    4. มคีวามเขมแข็งทางวชิาการ  สามารถเปนตนแบบ  เปนแหลง

เรยีนรู  ตลอดจนชวยเหลอืพัฒนาชุมชน  และเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน  ผูปกครอง  

กรรมการสถานศกึษา  และชุมชนเขมแข็ง 

    5. มเีครอืขายการสนับสนุน  มกีระบวบการวจัิยและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง  เปนแหลงทดลองสาธติ  และฝกอบรมครูของสถาบันการศึกษาใน

ระดับอุดมศกึษาและการมสีวนรวมของภาคเอกชน 

    6. สื่อและเทคโนโลยทีันสมัยเพยีงพอ  เปนระบบเครอืขายและเอื้อตอ 

การเรยีนรูรวมกัน 

    7. เปนตนแบบใหกับโรงเรยีนอื่นๆ นํานวัตกรรมทางการศกึษาที่

ทันสมัยไปพัฒนาโรงเรยีนใหมคีุณภาพมาตรฐาน ลักษณะทางกายภาพของโรงเรยีนได

มาตรฐานและเหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพชีวติ 

 

 3.3 แนวคิดการพัฒนาโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน 

           การพัฒนาโรงเรยีนในฝนตามนโยบายที่พัฒนาเปนโรงเรียนที่มี

มาตรฐานสากล และเปนโรงเรยีนที่พัฒนาสูความเปนเลศิและเปนตลาดความรู จะตองมี

การพัฒนาดานตางๆ ดังนี้ 

   1. ลักษณะหลักสูตรของโรงเรยีนในฝน 

              หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรยีนในฝนตองมมีาตรฐานและสาระ 

การเรยีนรูมุงสูความเปนเลิศ (Advanced  Program)  มอีสิระในการจัดการเรยีนรู   

ตามศักยภาพผูเรยีนเปดโปรแกรมการเรยีนอยางหลากหลายและมมีาตรฐานสูงเช่ือมโยง

กับอาชีพในทองถิ่น   เพิ่มพูนทักษะเพื่อการประกอบอาชีพและการศกึษาตอได  เนนให 
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ผูเรยีนทุกคนสามารถสื่อสารดวยภาษาอังกฤษไดและใชเทคโนโลย(ีICT) เปนและพัฒนา 

สูความเปนเลศิไดเปนตลาดความรูไดแก ชุมชน (ชุมชนรวมเรยีนรูกับผูเรยีนไดตาม 

ความตองการ) เปนหลักสูตรที่เรยีนไดทัง้นักเรยีนและบุคคลทั่วไป เปนหลักสูตรที่สะทอน 

ภูมปิญญาทองถิ่น  สงเสริมการศกึษา  สรางฐานการเรียนรู  สูการประกอบอาชีพ  

(Career Path)  ของผูเรยีนเพื่อใหไดหลักสูตรสถานศกึษาที่มลีักษณะโดดเดนสมกับการเปน

โรงเรยีนในฝนของทองถิ่นและชุมชน  โรงเรยีนจะตองดําเนนิการศึกษาวเิคราะห ตรวจสอบ

และทบทวนกระบวนการจัดทําหลักสูตรตัง้แตเริ่มตน  ดังนี้  (กระทรวงศกึษาธกิาร. 2545 : 

54 - 63) 

   1.1 ใชการตรวจสอบสถานภาพโรงเรยีนและความตองการของชุมชนและ

ทองถิ่น  ปรับแตงวิสัยทัศนและเปาหมายของโรงเรยีนใหสอดคลองกับความตองการ 

ของชุมชน และสอดคลองกับหลักสูตรของโรงเรยีนในฝนที่คาดหวัง 

   1.2 ทบทวนหลักสูตรสถานศกึษา ตัง้แตการจัดโครงสรางการ

กําหนดเวลาเรยีน โปรแกรมการเรยีน  จัดรายวชิาพื้นฐานและเพิ่มเตมิแตละกลุมสาระการ

เรยีนรู  รวมทั้งกจิกรรมพัฒนาผูเรยีนใหสอดรับ  และสงผลถงึเปาหมายที่กําหนดไวอยางมี

คุณภาพและประสทิธภิาพ 

   1.3 ทบทวนหนวยการเรยีนและแผนการสอน  โรงเรยีนแหงใดยังไมได 

ลงมอืทําหรอืแหงใดยังทําไมไดสมบูรณ  ก็เรงดําเนนิการจัดทําหรอืปรับปรุงใหสมบูรณ

ครบถวนทุกกลุมสาระการเรยีนรู 

   1.4 ตรวจสอบศักยภาพของผูบรหิาร  ครูอาจารย  และบุคลากร 

ผูบรหิารตองเปนผูนําทางวิชาการและสามารถกระตุนใหผูสอนปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวธิกีาร

สอบแบบเดมิๆ ที่เนนการบรรยายเปนการใหนักเรยีนรูจากการลงปฏบิัต ิ เรยีนรูผาน

เทคโนโลย ี สรางและสงเสริมการรมคดิรวมเรยีนรูระหวางครู  นักเรยีน  และชุมชน 

   1.5 ทบทวนระบบบรหิารจัดการและการจัดปจจัยเสรมิการเรยีนรู 

ของนักเรยีนกรณทีี่บางสวนยังบกพรองหรอืยังไมคลองตัว ตองเรงปรับปรุงเพื่อใหเอื้อตอ

การพัฒนาอยางเรงดวน 

   1.6 ตรวจสอบระบบสนับสนุนและสงเสรมิการดําเนินงาน เชน บทบาท

ของคณะกรรมการสถานศึกษาตองชัดเจนและสงเสริมการคดิและพัฒนารวมกันอยาง

เขมแข็งบทบาทของที่ปรกึษาหรอืผูทรงคุณวุฒทิี่โรงเรยีนเชิญไว กฎระเบยีบตางๆ เอื้อหรอื

ขัดตอการปฏบิัตงิาน หัวใจสําคัญของการปฏบิัตงิานคือ ตองลดขั้นตอนการทํางานและ 
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ไดผลงานที่มีคุณภาพแตถูกตองตามกฎหมายและโปรงใสตรวจสอบได 

   1.7 ทบทวนการพัฒนาบุคลากร จากแผนพัฒนาบุคลากรที่โรงเรยีน

กําหนดไว โรงเรยีนอาจตองมกีารปรับแผนใหมใหเหมาะสมกับการพัฒนาโรงเรยีนไปสู 

ความเปนโรงเรยีนในฝน 

     1.8  ทบทวนระบบการประเมนิผลในที่นี้หมายถงึการทบทวนระบบ 

การประเมนิผล  การเรยีนที่ไมเนนแตการทดสอบเนื้อหาหรอืความรูความจํา  แตตอง

ประเมนิผลจากผลงานและแสดงออกตามความสามารถทบทวนระบบการประเมนิตนเอง  

(ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา)  เนนกลไกลการทํางาน 

ดวยระบบคุณภาพ  (Plan  Do Check Act : PDCA) 

     2. การบรหิารจัดการโรงเรียนในฝน 

     โรงเรยีนใชการบริหารจัดการดวยระบบคุณภาพ (PDCA)ใชเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัยและนวัตกรรมสมัยใหมๆ  (คดินอกกรอบ) โดยอาศัยแนวทางตอไปนี้ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหงชาต.ิ 2545 : 54-55) 

    2.1 ปรับโครงสรางการบรหิารจัดการ สรางบรรยากาศการบรหิาร 

ที่เปนเอกภาพ(School-Based Management) 

    2.2 พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องโดยวธิกีารบรหิารแบบทั่วองคกร  

(Whole-School Approach) 

    2.3 บรหิารดวยระบบขอมูล (Databases)และมรีะบบดูแลนักเรยีน 

ที่มปีระสทิธภิาพ 

     2.4 ระดมทรัพยากรและมสีวนรวมของผูที่มสีวนเกี่ยวของจาก 

แหลงเรยีนรูและภูมปิญญาทองถิ่น  (Participatory  Learning) 

     2.5 พัฒนาเครอืขายที่แลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางชุมชน โรงเรยีน 

ช้ันนําทุกสังกัดและสถาบันอุดมศึกษา  (Two  Way  Communication) 

     2.6 จัดสรรใหมคีรูครบทุกสาระหลักสูตร และบุคลากรสนับสนุน

เพยีงพอ 

     2.7 มรีะบบจูงใจทัง้นักเรยีน ครู ผูบริหาร และผูสนับสนุนดวย 

การประกวดผลงานผานสื่อ  ICT  อยางตอเนื่อง 

     2.8 บรหิารงบประมาณ และทรัพยากร  แบบมุงผลสัมฤทธิ์  (Result- 

Based Management) 
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     2.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในใหมคีวามเขมแข็ง 

                   3. การจัดการเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

      โรงเรยีนจะตองจัดการเรยีนรูที่เนนนักเรยีนเปนสําคัญ  (Child - 

Centered) อยางแทจรงิ  (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2546: 56) โดยผานกระบวนการตอไปนี้ 

        3.1 จัดการเรยีนรูโดยใหผูเรียนลงมอืทํา (Activities-Based 

Learning) 

        3.2 เรยีนรูจากสิ่งแวดลอม (Ste-based Learning) 

        3.3 เรยีนรูแบบรวมมอื (Co -Operative Learning) และเนนการทํา

รวมกันเปนกลุม (Team Projects) 

        3.4 เรยีนรูรวมกันกับชุมชนหรอืสถานประกอบการ (Participatory  

Learning) 

        3.5 เรยีนรูอยางหลากหลายและบูรณาการ (Diversified / 

Integrated  Learning) 

        3.6 เรยีนรูโดยใชเทคนคิเพื่อการสื่อสาร การเรยีนรูผานสื่อ

อเิลคทรอนกิสและการเรยีนรูผาเครอืขาย (ICT E- Learning, Network Learning) 

                   4. การพัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

    โรงเรยีนจะสามารถพัฒนานักเรยีนไดเต็มศักยภาพที่คาดหวังได  ตอง

มหีองสมุดและแหลงเรยีนรูที่มปีระสอทธภิาพและเพยีงพอตอจํานวนนักเรยีน 

(กระทรวงศกึษาธกิาร.2545 : 56-57) 

        4.1 มหีองสมุดที่ไดมาตรฐาน มหีนังสอืและสื่อตาง ๆ ครบถวน

เพยีงพอมบีุคลากรคุณภาพดูแลรับผิดชอบ 

        4.2 จัดใหม ีE-Library, E-Book เครอืขายการเรยีนรูทาง Internet  

มคีอมพวิเตอรเพยีงพอตอจํานวนนักเรยีน 

         4.3 เช่ือมโยงเครอืขายแหลงเรยีนรูในชุมชนอยางทั่วถงึ 

         4.4  มกีารอบรมผูนําแหลงเรยีนรูที่ทําหนาที่ชวยเหลอืดูแลโรงเรยีนได 

(Training the Trainer) 

      5. การพัฒนาบุคลากรโรงเรยีนในฝน 

    ครูผูสอนเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาคุณภาพนักเรยีน  จุดเนนใน

การพัฒนาครูตองมุงประเด็นสําคัญ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 57)  ดังตอไปนี้ 
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    5.1 มภีาวะผูนําทางการสอนเขมแข็ง (สอนเกง) 

    5.2 สรางบรรยากาศความคาดหวังผลการเรยีนสูง 

    5.3 ยดึภารกจิการสอนเปนเรื่องสําคัญ 

    5.4 จัดสภาพแวดลอมเกื้อกูลตอการเรยีน 

    5.5 ตดิตามความกาวหนาของนักเรยีนอยางสมํ่าเสมอ 

    5.6 ตดิตอสื่อสารกับผูปกครองอยางใกลชิด 

    5.7 ทุมเทเวลาใหกับการสราสรรคกจิกรรมการเรยีนรู 

     6. การประเมนิผลดานการจัดการเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

        การประเมนิผลการเรยีนรู  (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2546 : 58) ใน

การจัดการเรยีนรูที่เนนนักเรยีนเปนสําคัญตองใชวธิกีารที่สอดคลองกับการจัดการเรยีนรู

และเอื้อตอการเทยีบโอนผลการเรยีนไดอยางคลองตัว  แนวทางการประเมินผล 

การเรยีนควรดําเนนิการดังนี้ 

          6.1 กําหนดเกณฑซึ่งเปนตัวช้ีวัดผลการเรยีนที่ชัดเจน 

          6.2 กําหนดภาระงานหรือผลงานหรอืโครงการที่นักเรยีนตอง

ปฏบิัต ิ

          6.3 ใชวธิกีารประเมนิที่หลากหลาย สังเกตจากผลงานและสภาพ 

การปฏบิัตงิานตามจรงิ (Alternative  and  Authentic  Assessment) 

          6.4 การประเมนิโดยยดึมาตรฐานการปฏบิัติงาน (Performance  

Standard Assessment) 

          6.5 ประเมนิจากผลงาน (Projects) และการแสดงความสามารถ 

จากแฟมสะสมผลงาน 

          6.6 นักเรยีนมสีวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินที่ทาทาย 

ความสามารถ 

          6.7 แจงผลการเรยีนใหผูเรียนทราบทันทเีพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

ใหดขีึ้น 

                      การดําเนนิงานของโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน   

                       แผนการดําเนินงานโครงการ ๑ อําเภอ  ๑ โรงเรยีนในฝน คอื การนํา 

กลยุทธหลักและกลยุทธรเิริ่มในการขับเคลื่อนการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง  

ตรงตามเปาหมายของโครงการมากําหนดเปนแผนการดําเนนิงานหลัก 5 แผนงาน  
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ซึ่งโรงเรยีนควรไดศกึษาวเิคราะหนําไปพัฒนาปรับใชภายใตบรบิทของโรงเรยีนเปนรายดาน  

ตามแผนการดําเนินงาน   ดังนี้ 

    1. ดานการพัฒนาระบบบรหิารและการจัดการ การบริหารโรงเรยีน- 

ในฝนมกีารดําเนนิงานดานตางๆ  พอสรุปไดดังนี้ (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2546: 26 - 35) 

         1.1 ปรับระบบการบรหิารจัดการ 

                1.1.1  มรีะบบการบรหิารจัดการที่ดโีดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 

ในการพัฒนา 

                  1.1.2 ผูบรหิารโรงเรยีนปรับแผนการดําเนินงานไดตรงตาม

วัตถุประสงคของโครงการ 

                  1.1.3 ปรับทศิทางการพัฒนาโรงเรยีน ใหสอดคลองกับ

เปาหมายโรงเรยีนในฝน 

                  1.1.4 ปรับบรรยากาศและวัฒนธรรมการปฏบิัติงานในโรงเรยีน 

แบบกัลยาณมติรผนกึพลังสรางสรรคและรวมรับผิดชอบ 

                           1.1.5 จัดทํามาตรฐานการปฏบิัตงิานของฝายงานและบุคลากร 

                  1.1.6 วางแผน กํากับ ตดิตาม ประเมนิผล และรายงาน 

                     2.  พัฒนาระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีน 

             2.1 ระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีนมกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง 

                      2.2 โรงเรยีนจัดทําระบบเทยีบเคยีงมาตรฐาน 

            2.3  พัฒนาประสทิธภิาพระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 

              2.3.1 พัฒนาระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนใหเกดิความเขมแข็ง 

              2.3.2 สงเสรมิการสรางเครือขายคุมครองเด็กและเยาวชน 

              2.3.3 จัดตัง้กองทุนอาหารกลางวัน 

      2.3.4  ผลติและเผยแพรนวัตกรรม เครื่องมอื พัฒนา

ประสทิธภิาพการบรหิาร และการจัดการระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนสําหรับครูและ

ผูบรหิาร 

      2.3.5 ผลติสื่อเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะวธิกีารคัดกรอง

ปองกัน  แกไข สงเสรมิ  พัฒนาศักยภาพของนักเรยีนสําหรับครูและผูบรหิาร  

      2.3.6 ประสานความรวมมือกับองคกรวชิาชีพ รวมเสริมสราง

ศักยภาพ อัจฉรยิภาพของผูเรยีน 
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             2.3.7  สงเสรมิการจัดกจิกรรมเทยีบเคยีงมาตรฐานระบบดูแล

ชวยเหลอืนักเรยีนระหวางสถานศกึษา 

                      2.4 รายงานและประชาสัมพันธ  สรุปผลการพัฒนาโรงเรยีน 

โดยโรงเรยีนจัดแสดงนทิรรศการแสดงผลงานโรงเรยีนในฝน 

         การดําเนนิงานโรงเรยีนในฝน  ดานการพัฒนาระบบการบรหิาร

จัดการ  หมายถงึ การดําเนินงานพัฒนาระบบการบรหิารและการจัดการโรงเรยีนในฝน   

ดานการบริหารจัดการที่ด ีการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ การพัฒนาประสิทธภิาพ 

การดูแลชวยเหลอืนักเรยีนและรายงานประชาสัมพันธสรุปผลการพัฒนาโรงเรยีน 

           3. ดานการพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู 

              3.1 การเสรมิสรางบุคคลแหงการเรยีนรู 

        3.1.1 พัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรู 

        3.1.2  สงเสรมิการสรางเครือขายยุวชนรักการอาน 

        3.1.3  สงเสรมิการอานและการแสวงหาความรูดวยตนเอง 

        3.1.4 สงเสรมิการใชสื่อและเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

เพื่อการเรยีนรู 

        3.1.5 สงเสรมิการสรางและนําเสนอผลงาน โดยการประยุกตใช

สื่อ ICT 

       3.1.6 ผลติสื่อสงเสริมการจัดกจิกรรม พัฒนาทักษะการคดิ 

วเิคราะหและสรางสรรค 

       3.1.7 แสดงผลงานความสามารถของนักเรยีนโดยเนนทักษะการ

คดิวเิคราะห  และสรางสรรค 

 

                         3.2 เสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติ 

     3.2.1 ผลติสื่อสงเสรมิประสิทธภิาพการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเรยีน

เพื่อเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติ 

      3.2.2 จัดกจิกรรมสรางเสริมทักษะและประสบการณการจัดการ

สรางงานอาชีพและการประกอบการ 

      3.2.3 จัดกจิกรรมสงเสรมิการแสดงออกของนักเรยีน 

      3.2.4 จัดกจิกรรมสงเสรมิศิลปะ ดนตรีและกฬีา 
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      3.2.5 จัดกจิกรรมปลูกฝงคุณธรรม จรยิธรรม จัดกจิกรรม

สงเสรมิจัดกจิกรรมสงเสริมและคานยิมที่พงึประสงค 

              3.3  สบืสานศลิปวัฒนธรรมแลภูมปิญญาไทย 

     3.3.1 สงเสรมิการใชภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร 

     3.3.2 จัดกจิกรรมสงเสรมิศิลปะ ดนตรีและกฬีา 

     3.3.3  สงเสรมิการสบืสานภูมปิญญาทองถิ่น 

               3.4 การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรู 

     3.4.1 สรางความเขาใจการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

     3.4.2 สงเสรมิการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร 

     3.4.3 สงเสรมิการผลติและใชสื่อนวัตกรรมในการจัดการเรยีนรู 

     3.4.4 จัดใหมหีองปฏบิัตกิารคณติศาสตร 

     3.4.5 สรางเครอืขายการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรู 

     3.4.6 ผลติสื่อ สงเสรมิและพัฒนากระบวนการประเมนิผลการ

เรยีนรูที่เนนคุณภาพและกระบวนการทํางาน 

     3.4.7 ปรับกระบวนทัศน การวัดผลประเมินผลเนนสภาพจรงิ และ

การสอบวัดการคดิวเิคราะหจากแบบเรยีน 

     3.4.8  สงเสรมิการวจัิยพัฒนาหลักสูตร 

   การพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู  หมายถงึ   

การดําเนนิงานพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู  ที่มกีารเสริมสราง

บุคคลแหงการเรยีนรู การเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวิต  การสบืสานศิลปวัฒนธรรมและ

ภูมปิญญาไทย  การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรูที่สามารถพัฒนานักเรียนได

ตามคุณลักษณะที่พงึประสงค 

         4. ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

                4.1 พัฒนาผูบริหาร 

      4.1.1 ฝกทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 

      4.1.2  สัมมนาการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ 

      4.1.3 พัฒนาครู  

                    4.2 สัมมนาการปฏิรูปการเรยีนรู 

        4.2.1 ฝกอบรมทักษะการจัดกระบวนการเรยีนรูแบบบูรณาการ 
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        4.2.2 สงครูฝกอบรม เช่ือมตอขอมูลและฝกอบรมระหวาง

ปฏบิัตงิาน (On the job training) 

        4.2.3 พัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรูจากตัวอยางผลงานและ

รูปแบบ การจัดการเรยีนรูที่ด ี

        4.2.4 การดําเนนิการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

หมายถงึการพัฒนาครูและบุคลากรที่มกีารพัฒนาครู ผูบรหิาร และบุคลากรทางการศึกษา

ใหมผีลงานพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

   5. ดานการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  

                          5.1 การพัฒนาระบบเครอืขายเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการสื่อสาร  

(ICT) เพื่อการจัดการเรยีนรู 

       5.1.1 เช่ือมตอระบบเครอืขายทางการศกึษา (Ed.Net) 

       5.1.2 พัฒนาระบบอุปกรณขัน้พื้นฐานเพื่อเพื่อใชงาน 

       5.1.3 จัดหาสื่อมัลตมิเีดยีการจัดการเรยีนรู 

               5.2 พัฒนาศักยภาพสถานศึกษาและครูในการจัดกจิกรรม 

การเรยีนรูโดยใช   ICT 

      5.2.1 พัฒนาระบบศูนยการเรยีนรูทางไกลแบบสื่อสารสองทาง 

ที่ทันสมัย มกีารนําเสนอขอมูล  ICT  รายวัน 

           5.2.2 รวบรวมและพัฒนาสื่อประเภทดจิิตอลพรอมจัดระบบ 

ศูนยการเรยีนe-Library, e-Book, e-Learning 

     5.2.3 สงเสรมิซอฟแวร  (ที่มลีขิสทิธิ์)  เพื่อพัฒนาระบบ  ICT 

     5.2.4 อบรมการผลติและพัฒนาสื่อผานเครอืขาย (WBIX และ 

CAI) 

               5.2.5 อบรมการใช  Software  Pro/Desktop 

     5.2.6 อบรมการดูแลระบบเครือขายและซอมบํารุง 

                    5.3  การพัฒนาระบบบรหิารจัดการสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การสื่อสาร 

      5.3.1 จัดทําระบบบรหิารสารสนเทศ (MIS) 

      5.3.2 พัฒนาคูมอืการบริหารเทคโนโลยสีารสนเทศของ

สถานศึกษา 
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   การดําเนนิงานดานการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสารหมายถงึ การดําเนนิงานพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารที่มกีาร

พัฒนาระบบเครอืขาย  ICT เพื่อการจัดการเรยีนรู  พัฒนาศักยภาพสถานศกึษาและครูใน

การจัดกจิกรรมการเรยีนรูโดยใช ICT และการพัฒนาระบบรหิารจัดการสื่อเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารใหสามารถใชไดทัง้ระบบในโรงเรยีนในฝน 

        6. ดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและทรัพยากร 

ทางการศึกษา  

            6.1 พัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภทางการศกึษา 

          6.1.1 รณรงค ประชาสัมพันธ ขอรับการสนับสนุนจากองคกร 

ภาคเอกชนและรัฐวสิาหกจิ 

           6.1.2 ประชุมสัมมนาพี่เลี้ยง เพื่อมแีนวทางในการพัฒนาโรงเรยีน 

           6.1.3 ประชุมปฏบิัตกิารครูและพี่เลี้ยง เพื่อกําหนดกลยุทธรวมกัน 

ในการพัฒนาโรงเรยีน 

            6.2 สงเสรมิการบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 

           6.2.1  โรงเรยีนบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 

           6.2.2 โรงเรยีนใชทรัพยากรและงบประมาณมปีระสทิธิภาพ 

เกดิคุณภาพเปนไปตามแผนพัฒนาโรงเรยีน 

           6.2.3 สนับสนุน  กํากับ  ติดตาม  ประเมินผลประสทิธภิาพและ

คุณภาพ การบรหิารงบประมาณ 

           6.2.4 ผลติสื่อสงเสรมิใหโรงเรยีนบรหิารจัดการบุคลากรใหเพิ่มขดี

ความสามารถในการปฏบิัติงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

   การดําเนนิงานดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและทรัพยากร

ทางการศกึษา  หมายถงึ  การดําเนินงานดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและ

ทรัพยากรทาง การศกึษาที่มกีารพัฒนาระบบภาคเีครือขายอุปถัมภทางการศกึษาและ 

การสงเสรมิการบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน ใหสามารถใชไดในโรงเรยีนในฝน 

 3.4 ตัวชี้วัดการประเมนิโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน 

        แนวตัวช้ีวัดที่บงบอกความสําเร็จของโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน 

ซึ่งมรีายละเอยีดของดัชนตีัวช้ีวัดที่จําทําการประเมนิในแตละดานมดีังนี้ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน. 2546: 24-25) 
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   3.4.1 ตัวช้ีวัดดานระบบบรหิารและการจัดการ 

    1) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมแีผลกลยุทธและแผนปฏบิัตกิารที่เกดิจาก

การมสีวนรวมและการยอมรับของผูที่เกี่ยวของซึ่งแสดงใหเห็นการพัฒนาเอกลักษณตาม

ความตองการของชุมชนและสอดคลองกับเจตนารมณและทศิทางโรงเรยีนในฝน  

             2) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนจัดวางโครงสราง  ระบบการบรหิาร 

จัดการที่ด ีบรรยากาศและสิ่งแวดลอมตลอดจนกระบวนการปฏบิัตงิานที่สอดคลองกับ 

ทศิทางการพัฒนาโรงเรยีน  บงบอกถงึการกระจายอํานาจ การมสีวนรวมรับผิดชอบ  

ความคลองตัว  ตลอดจนวัฒนธรรมองคกรที่ผลกึพลังสรางสรรคแบบกัลยาณมติร 

       3) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมรีะบบการวางแผน กํากับ ตดิตาม 

ประเมนิผลการดําเนนิงานที่เนนการปรับปรุงพัฒนาอยางสมดุลรอบดาน 

      4) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมคีวามสามารถในการใหบรกิาร 

ทางการศกึษาไดครอบคลุมทั่วถงึผูรับบรกิารในเขตพื้นที่บรกิาร เพื่อเปนการประกันโอกาส 

และสทิธิใหผูเรยีนทุกกลุมเปาหมาย 

     5) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีน

อยางเขมแข็งและเปนสวนหนึ่งของการบรหิารจัดการของโรงเรยีน 

    6) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนใชระบบเทยีบเคยีงมาตรฐาน  

(Benchmarking)  เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรยีน 

    7) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 

ใหเขมแข็งลดความเสี่ยงขจัดภัยอุปสรรคที่กอปญหาใหนักเรยีนตลอดจนการชวยเหลอื

สงเสรมินักเรยีนที่มคีวามตองการพเิศษและ  โดย 

             7.1 จัดครูที่เหมาะสมดูแลชวยเหลอืนักเรยีนประมาณ 1: 25 

             7.2 จัดกจิโฮมรูม ครูที่ปรกึษาพบนักเรยีน อยางตอเนื่องและเปน

ระบบ 

             7.3 จัดระบบการรวบรวมขอมูลนักเรยีน การวเิคราะห วนิจิฉัย 

การจําแนกคัดกรอง การกําหนดมาตรการ วธิกีาร ปองกัน ชวยเหลอื ตามลักษณะ

พฤตกิรรม 

            7.4 จัดบรรยากาศสภาพแวดลอมในโรงเรยีนและแนวทางการ

ปฏบิัตติอนักเรยีนที่เสรมิสรางความไววางใจ ความอบอุน ปลอดภัย 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



124 

               8) จัดกจิกรรมที่เสรมิสรางสัมพันธภาพและความรวมมอืระหวาง

โรงเรยีน ครู นักเรยีน และผูปกครองในลักษณะ “ศษิย - ครู - ผูปกครอง” และการเยี่ยม

บานนักเรยีน 

           9) จัดตัง้องคกรสหวชิาชีพที่ประกอบดวยบุคลากร  ผูชํานาญการ 

ในสาขาวิชาชีพ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา  สงเสริม  ปองกัน  แกไขปญหาเด็กและเยาวชน   

เชน  นักจิตวยิา แพทย เจาหนาที่สาธารณสุข เจาหนาที่ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห  นัก

กฎหมาย ฯลฯ เพื่อรวมกับบุคลากรในโรงเรยีนปองกันแกไข ปญหา และสงเสริมนักเรยีน

ตามลักษณะความจําเปนเฉพาะกรณี 

          10). จัดตั้งกองทุนอาหารกลางวันนักเรยีนทุกโรงเรยีน 

          11) จัดตัง้เครอืขายคุมครองเด็กและเยาวชนที่ประกอบดวยผูปกครอง  

องคกรภาครัฐ เอกชน ทองถิ่น องคกรวชิาชีพ เพื่อรวมกันดูแลชวยเหลอืนักเรยีนในระดับ

ชุมชน 

          12) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนไดรับการนเิทศสงเสรมิสนับสนุน 

อยางทั่วถงึ 

           13) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมผีลงานที่แสดงพัฒนาการดานคุณภาพ

นักเรยีนและเอกลักษณ  อันโดดเดนเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของ ชุมชน  และสาธารณชน 

   3.4.2 ตัวช้ีวัดดานคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู 

               1) นักเรยีนทุกคนอานและแสวงหารความรูดวยตนเอง 

            2) นักเรยีนทุกคนเพิ่มพูนทักษะการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร

และการคนควา 

            3) นักเรยีนทุกคนใชคอมพวิเตอรและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพื่อการเรยีนรู 

           4) ชวงช้ันที่ 2 - 4 ทุกคนสรางนําเสนอผลงานโดยการประยุกตใช 

สื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          5) นักเรยีนทุกคนมผีลงานที่แสดงความสามารถในการคดิวเิคราะห

และสรางสรรค 

          6) นักเรยีนทุกคนไดรับการเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติในดานการ

จัดการดูแลชวยเหลอืตนเอง ทักษะการบรโิภคทางสังคม การมีจิตสํานกึเพื่อสวนรวม 

ทักษะการจัดการและสรางอาชีพ 
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           7) นักเรยีนทุกคนมคีวามสามรถในการจัดการ สรางงานอาชีพ และ

การประกอบการ 

           8) นักเรยีนทุกคนอานและแสวงหาความรูดวยตนเอง 

           9) นักเรยีนทุกคนเพิ่มพูนทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

เพื่อการสื่อสารและการคนควา 

          10) ทุกคนใชคอมพวิเตอรและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพื่อการเรยีนรู 

          11) นักเรยีนชวงช้ันที่ 2 -4 ทุกคนสราง นําเสนอผลงาน 

โดยการประยุกตใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          12) นักเรยีนชวงช้ันที่ 2 - 4 ทุกคนสราง นําเสนอผลงาน 

โดยการประยุกตใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          13) นักเรยีนทุกคนไดรับการเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวิตในดาน

การจัดการดูแลชวยเหลอืตนเอง ทักษะการบรโิภคทางสังคม การมจิีตสํานกึเพื่อสวนรวม 

ทักษะการจัดการและสรางอาชีพ 

         14) นักเรยีนทุกคนมคีวามสามรถในการจัดการ สรางงานอาชีพ และ

การประกอบการ 

    15) นักเรยีนรอยละ 25 มปีระสบการณมรีายไดระหวางเรยีน 

    16) นักเรยีนทุกคนกลาแสดงออกอยางเหมาะสมตามกาลเทศะ 

    17) นักเรยีนทุกคนไดแสดงออกดานศลิปะ ดนตร ีและกฬีา 

    18) นักเรยีนทุกคนมคีุณธรรม จรยิธรรมและคานยิมที่พงึประสงค

ตามที่โรงเรยีนกําหนด 

    19) นักเรยีนทุกคนใชภาษาไทยสื่อสารไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    20) ทุกคนมผีลงานและไดแสดงออกซึ่งการอนุรักษ สบืสานศลิปะ

ประเพณวีัฒนธรรมไทย และภูมปิญญาทองถิ่น 

    21) มอีงคประกอบของหลักสูตรที่มเีอกลักษณโดดเดนสอดคลองกับ

ความตองการของผูปกครองและชุมชน 

    22) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรู 

ที่เพยีงพอ เหมาะสมตอบสนองความตองการของผูเรยีน 
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    23) โรงเรยีนใชสื่อนวัตกรรม ที่สอดคลองกับกระบวนการเรยีนรูและ

มเีครอืขายการพัฒนาหลักสูตรทัง้ในและนอกสถานที่ 

    24) โรงเรยีนมรหองปฏบิัตกิารคณติศาสตรที่ทันสมัย 

    25) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมผีลงานวจัิย และพัฒนาหลักสูตร 

อยางนอยหนึ่งเรื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 2546: 36) 

   3.4.3 ตัวช้ีวัดดานครูและบุคลากรทางการศกึษา   

           1)  ผูบรหิารทุกคนมคีวามรูความสามารถในการบรหิารจัดการ

โรงเรยีนที่ด ี

          2) ผูบรหิารและครูทุกคนเพิ่มพูนการใชทักษะภาษาอังกฤษ 

เพื่อการสื่อสาร 

    3) ผูบรหิารและครูสามารถพัฒนาระบบประกันคุณภาพที่เปน 

สวนหนึ่งของการบริหาร 

    4) ครูทุกคนไดรับการสงเสริมใหมคีวามสามรถในการจัด 

กระบวนการการเรยีนรูเชิงบูรณาการ 

    5) ครูไดรับการพัฒนาแลกเปลี่ยนเรยีนรู เพิ่มพูนประสบการณ

วชิาชีพในรูปแบบวธิตีางๆ เชน การอบรมและการพัฒนา การอบรมเชิงปฏบิัตกิารระหวาง

ปฏบิัตงิาน การใชระบบพี่เลี้ยง การใหคําปรกึษาแนะนํา โดนพี่เลี้ยง ผูเช่ียวชาญ 

ศกึษานเิทศก การเทยีบเคยีงมาตรฐาน การจัดการเรยีนการสอนกับครู ผูบรหิาร 

ในโรงเรยีนพี่เลี้ยงหรอืโรงเรียนที่ใชเปนตนแบบเทยีบเคยีง 

    6) ครูทุกคนมกีารพัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรูที่ไดจาก

การศกึษาตัวอยาง ผลงานและวธิกีารจัดการเรยีนรูที่ดี 

    7) ครูทุกคนมแีนวทางการปฏรูิปการเรยีนรู 

    8) ผูบรหิาร ครู และบุคลากรมผีลงานในกานพัฒนาคุณภาพ 

ตลอดจนไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรต ิ(สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 

2546: 44)  

   3.4.4 ตัวช้ีวัดดานระบบเทคโนโลย ีสารสนเทศและการสื่อสาร 

    1) โรงเรยีนใชระบบเครอืขาย อุปกรณ และศูนยการเรยีนรูพื้นฐาน ชุด

มัลตมิเีดยีและศูนยการเรยีนรูเพื่อการจัดการเรยีนรูตามกลักสูตรอยางมปีระสทิธิภาพ 
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    2) ครูทุกคนจัดกจิกรรมการเรยีนรูโดยใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสาร 

    3) โรงเรยีนมแีละใชสื่อดิจิตอล เชน E-library, E-book, 

E-learning เพื่อการพัฒนาการเรยีนการสอน 

    4) โรงเรยีนพัฒนาเว็ปไซต  เพื่อเปนแหลงแลกเปลี่ยนเรียนรู และ

เผยแพรสูสาธารณชน 

    5) โรงเรยีนมซีอฟตแวรที่มีลขิสทิธิ์เพื่อพัฒนาระบบการบรหิารการ

จัดการ 

    6) โรงเรยีนมเีครอืขายในการดูแลบํารุงรักษา 

     7) โรงเรยีนมรีะบบบรหิารสารสนเทศที่เช่ืองโยงฐานขอมูล 

ประมวลผลและรายงานผลการดําเนนิงานทั้งระบบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน. 2546 : 48) 

                     3.4.5 ตัวช้ีวัดดานระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภเขาไปมสีวนรวม 

ในการพัฒนา 

    1) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมเีครือขายอุปถัมภเขาไปมสีวนรวม 

ในการพัฒนา 

    2) ภาคมีเีครอืขายอุปถัมภ โรงเรยีนตนแบบ พี่เลี้ยงและโรงเรยีน 

มคีูมอืแนวทางปฏบิัตงิานรวมกัน 

    3) โรงเรยีนตนแบบ พี่เลี้ยง ผูเช่ียวชาญ และศึกษานเิทศก 

มสีวนรวมในการพัฒนาและกําหนดแนวทางการพัฒนาการจัดกระบวนการเรยีนการสอน

รวมกับครูอยางมปีระสทิธภิาพ 

    4) พี่เลี้ยงทุกคนไดรับการสนับสนุนใหปฏบิัตงิานในทุก 

โรงเรยีนอยางมปีระสทิธภิาพ 

    5) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมคีรูและทรัพยากรที่เหมาะสมเปนไป 

ตามเกณฑเฉลี่ยของประเทศ 

    6) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนดําเนนิบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  

(PBB) ตามมาตรฐานการจัดการเงิน  (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน.2546 :  53) 
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   3.4.6 ผลการประเมนิตามเกณฑโรงเรยีนในฝน 

                 โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝนมี 3 รุน เริ่มปการศกึษา  2546 

     รุนที่ 1 โรงเรยีนในฝน (หนึ่งอําเภอ หนึ่งโรงเรยีนในฝน รุนที่ 1 

จํานวน 921 โรงเรยีนรุนที่ 1/1 (31  โรงเรยีน)    รุนที่ 1/2  ( 69 โรงเรยีน)    รุนที่ 1/3 

(821 โรงเรยีน) ผานการรับรองแลวทุกโรงเรยีน    

     รุนที่ 2  โรงเรยีนในฝน(โรงเรยีนดใีกลบาน  รุนที่ 2 จํานวน 831 / 

838 โรงเรยีน ผานการรับรองแลวทุกโรงเรยีน   

                   รุนที่ 3 โรงเรยีนในฝน (โรงเรยีนดปีระจําอําเภอ) รุนที่ 3 จํานวน 

325/8 โรงเรยีนผานการรับรอง จํานวน 428 โรงเรยีน เมื่อวันที่ 8 สงิหาคม 2555 รอบ

สุดทาย 

  3.5 มาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝน 

  โรงเรยีนที่มมีาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝนจะตองมรีะดับคุณภาพ 6 

ดาน คอื ดานคุณภาพนักเรียน  ดานคุณภาพครู ดานคุณภาพของแหลงเรยีนรู   

ดานคุณภาพกจิกรรมการพัฒนาทักษะชีวิต   ดานคุณภาพการสงเสรมิสุขภาพอนามัย  

และดานคุณภาพการบริหารจัดการ  เพื่อใหเกดิภาพความสําเร็จของโรงเรยีนในฝนและ

เพื่อไมใหเกดิความซับซอนของคําวา “ดาน” ซึ่งใชเรยีกกับลักษณะการเกดิภาวะผูนําทัง้ 4 

ดานแลว ผูวจัิยจึงใชคําวา “มติ”ิ แทน  ดังนี้ 

   มติคิุณภาพนักเรยีน  ดานทักษะและความสามารถในการใชเครื่องมอื

เพื่อการแสวงหาความรู(นักเรยีนทุกกลุม) ประกอบดวย  ใชภาษาไทย ฟง พูด อาน เขยีน 

คลองแคลว ถูกตอง เหมาะสมระดับช้ัน  ใชภาษาอังกฤษ  ฟง พูด อาน เขยีน คลองแคลว 

เหมาะสมระดับช้ัน  ใช Computer ม ีe-mail address และมคีวามสามารถสบืคนขอมูล  

สื่อสายผานระบบ ICT เรยีนรูผานระบบ e-learning  สามารถสบืคนขอมูลจากแหลงเรยีนรู

ที่หลากหลาย  หาวธิกีารแกปญหา หรือแสวงหาคําตอบ  ดานความสามารถในการคดิ–

วเิคราะห กลุมที่ 1 นักเรยีนกลุมทั่วไป  ไมปฏเิสธที่จะตอบคําถาม  ตอบคําถามอยางมี

เหตุผล และมขีอมูลที่ถูกตองประกอบเหตุผล  ขอมูลที่นําเสนอแสดงถงึการคนควา 

จากแหลงเรียนรูแหลงขอมูลที่หลากหลาย  ผลงานที่นําเสนอสะทอนความคดิ วเิคราะห

อยางเปนรูปธรรม  นําเสนอผลงานที่สะทอนความคดิวเิคราะหและหรอืผานระบบ ICT 

กลุมที่ 2 นักเรยีนกลุมเจาะจง  ยนิดตีอบคําถาม และตอบคําถามดวยความม่ันใจ คําตอบ 

มลีักษณะการเช่ือมโยงความรูเดมิกับสาระที่กําลังทดลอง ปฏบิัตไิดอยางคลองแคลว   
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ตอบคําถามไดถูกตองตามศาสตรของสาระที่นําเสนอ  ตอบคําถามถูกตอง คลองแคลว  

มเีหตุผลมขีอมูลประกอบอยางม่ันใจและในกรณทีี่ตอบคําถามไมไดแสดงความพยายาม 

ในการสบืคนขอมูลและสามารถตอบคําถามได  สรุปผลการปฏบิัต ิการทําโครงงานหรอื

การทดลองได  ผลงานสะทอนการเรยีนรูจากการปฏบิัติ  นําผลสรุปจาการทดลองหรอื

คนควา ไปใชหรือพัฒนาตอยอดเปนผลงาน ช้ินงาน หรือมแีนวคดิที่จะพัฒนาตอยอด  

นําเสนอสรุปผลจากการเรยีนรูหรอืการปฏบิัตจิรงิหรอืการทดลองเสนอผานระบบ ICT  

ผลงานสะทอนความคดิสรางสรรค (ไมลอกแบบ)  ดานคุณลักษณะความเปนไทย  ยิ้มไหว 

ทักทาย สนทนาอยางมสีัมมาคารวะ  ใชภาษา พูด อาน เขยีน ไดถูกตองเหมาะสมกับ

กาลเทศะคําตอบ บทสนทนา สะทอนใหเห็นการไดรับ การปลูกฝงดานคุณธรรม จรยิธรรม  

ความเพยีงพอ อยางมเีหตุผล  แตงกายสะอาด เหมาะสม  กจิกรรมการแสดง สะทอน 

ความสามารถที่เหมาะสมกับวัยและสถานภาพนักเรยีน  ผลงานหรอืกจิกรรมที่แสดง 

สะทอนการอนุรักษประเพณ ีศิลปวัฒนธรรมไทยและทองถิ่น  

     มติคิุณภาพครู  ดานการปรับวธิเีรยีนเปลี่ยนวธิสีอนซึ่งกจิกรรมการเรยีน

การสอนมลีักษณะ ใหนักเรียนไดเรยีนรูจากการสบืคนขอมูลจากสื่อ / แหลงเรยีนรู 

ที่หลากหลาย ใหนักเรยีนรูจากการปฏบิัตจิริงและจากแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย สงเสรมิ 

กระบวนการคดิ วเิคราะห สงเสรมิรักการอาน การคนควา สงเสรมิความถนัด 

ความสามารถเฉพาะดาน สงเสรมิคุณธรรมจรยิธรรมความเปนไทยความพอเพยีงอยางมี

เหตุผล  สะทอนการเรยีนรูเชิงบูรณาการ และการใช ICT  ดานความรู ความเขาใจ 

ในโครงการ มคีวามรู ความเขาใจในเปาหมาย และแนวดําเนนิการที่สอดคลองกับโครงการ 

พัฒนาตนเองโดยเฉพาะดานความสามารถใช Computer หรอื ICT เพื่อการเรยีนการสอน 

กระตอืรอืรนในการทํางาน สามารถอธบิายหรอืตอบขอซักถามสอดคลองกับผลงานที่

ปรากฏอยางเปนเหตุเปนผล  ผลงานนักเรยีนที่นําเสนอ สะทอนการปรับวธิเีรยีนเปลี่ยนวธิี

สอน สอดคลองกับดานยอยที่  พัฒนาการทํางานอยางสอดคลองกับเปาหมายโรงเรยีนใน

ฝนภายใตขอจํากัด  ใหการดูแล ชวยเหลือ แนะนํานักเรยีนตามหลักการและแนวทางวนิัย

เชิงบวก (Positive Discipline) 

    มติคิุณภาพของแหลงเรยีนรู  ดานแหลงเรยีนรู (ทั่วไป) บรเิวณ อาคาร 

สถานที่ รวมถงึหองเรยีนและแหลงเรยีนรู สะอาด รมรื่น ปลอดภัย บรรยากาศอบอุน 

สงเสรมิใหนักเรยีนอยากมาเรยีน รักโรงเรยีน  หองเรยีนปกต ิแหลงเรยีนรูและ

หองปฏบิัตกิาร มสีื่อ อุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใชมคีวามเหมาะสม ตรงตามจุดประสงค
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ของหองหรอืแหลงเรยีนรูนั้นๆ มหีองปฏบิัตกิารที่สนับสนุนการเรยีนรูดวยการลงมอืปฏบิัติ

จรงิ หองปฏบิัตกิาร แหลงเรยีนรู สื่ออุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช รวมถงึมรีองรอยการใช

และใชอยางคุมคา นํา Computer และระบบ ICT มาใชเพื่อสนับสนุนทางการเรยีนการสอน

และหรือการบรหิารจัดการ  ระบบ ICT มปีระสทิธภิาพสงผลตอการเรยีนรูอยางมีคุณภาพ 

จัดระบบการใหบรกิาร การใชหองปฏบิัตกิารและแหลงเรยีนรูตางๆ ระบบการใหบรกิาร

การใชหองปฏบิัตกิารและแหลงเรยีนรู มปีระสทิธภิาพโดยสงผลตอกลุมเปาหมายอยางมี

คุณภาพภายใตขอจํากัดดานปจจัยสนับสนุน  มมีาตรการในการดูแล ซอมบํารุงและ 

มแีนวทางเพิ่มขดีความสามารถในการใหบรกิาร  หองสมุดสภาพภายใน การจัดวาง  

การตกแตงมคีวามเหมาะสม บรรยากาศเชิญชวนใหใชบรกิาร  มสีื่อสนับสนุนการสบืคน

ขอมูลอยางหลากหลายเพยีงพอทัง้สื่อ สิ่งพมิพและสื่อ ICT มกีารจัดและกจิกรรมสงเสรมิ

การเรยีนรูวธิกีารใชหองสมุดอยางเปนสากล  จัดกจิกรรมสงเสรมิรักการอานอยางตอเนื่อง 

เปนระบบครบวงจร ผลปรากฏตอการเพิ่มจํานวนนักเรยีนดานรักการอานอยางชัดเจน 

ลักษณะกจิกรรมสงเสรมิรักการอานมคีวามเช่ือมโยงกับพัฒนาการดานความสามารถ 

ในถายทอดขอมูลจากการอานรวมถงึจํานวนหนังสอืเลมโปรด  คุณภาพดานการรักการ

อานของนักเรยีนปรากฏในเชิงประจักษ (สุมประเมนินักเรยีนขณะตรวจเยี่ยม) ใชระบบ ICT 

ในการบรหิารจัดการหองสมุด  ครูผูรับผิดชอบมคีวามรู ความสามารถในการบริหาร

จัดการ หองสมุดโดยระบบ ICT 

     มติคิุณภาพกจิกรรมการพัฒนาทักษะชีวิต  ดานลักษณะกจิกรรม 

จัดไดอยางสอดคลองกับสาระสําคัญ(Concept) และเปาหมายของกจิกรรม  นักเรยีน 

ไดเรยีนรู จากการปฏบิัตจิริง  นักเรยีนไดฝกการบรหิารจัดการอยางเปนระบบครบวงจร 

ทุกกจิกรรมไดสอดแทรกคุณธรรมจรยิธรรมการมสีวนรวมและสนับสนุนการปลูกฝง

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง  นักเรยีน ไดเรยีนรูจากมอือาชีพเฉพาะเรื่องที่สอดคลองกับ

กจิกรรมนัน้ๆ  ดานการสนับสนุนการจัดกจิกรรมการเรยีนรู  ครูที่ปรกึษามคีวามรู ความ

เขาใจในกจิกรรมนั้นๆ เปนอยางดี  พัฒนาผลงานและหรอืการดําเนนิงานสูการมรีายได  

ใช ICT สนับสนุนการเรยีนรูในแตละกจิกรรม  เผยแพรผลงานหรือวธิกีารดําเนินงานจาก

กจิกรรมนัน้ๆ สูชุมชน 

   มติคิุณภาพการสงเสรมิสุขภาพอนามัย  ดานอาคารสถานที่ สถานที่ออก

กําลังกาย สื่อ อุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใชประกอบกจิกรรม การสงเสรมิสุขภาพอนามัย 

มคีวามเหมาะสม สอดคลองกับจํานวนและระดับของนักเรยีน  ตรงตามวัตถุประสงค  
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มคีวามสะดวกตอการใชสอย สะอาด ปลอดภัย ปรากฏรองรอยการใชอยางคุมคา และอยู

ในสภาพพรอมใช  หองพยาบาลมอีุปกรณประกอบเหมาะสมปลอดภัย สะอาด อบอุน 

รวมถงึยาเพยีงพอไมหมดอายุ มคีวามเหมาะสมที่จะเปนแหลงเรยีนรูดานสุขภาพอนามัย 

หองสุขา มจํีานวนเพยีงพอ เหมาะสมสอดคลองกับระดับของนักเรยีนถูกสุขลักษณะสะอาด

ปราศจากกลิ่นและปลอดภัย จัดระบบการดูแล การซอมบํารุง เพิ่มขดีความสามารถ  

การใหบรกิาร บรเิวณอาคารสถานที่ เครื่องมอื การออกกําลังกาย นาฏศิลปะดนตร ีและ

ศลิปะ ดานกจิกรรมสงเสรมิสุขภาพ  ผูดูแลและรับผิดชอบ หองหรอืงานพยาบาลมีความรู

ความเขาใจ การพยาบาลเบื้องตนหรืองานอนามัยโรงเรียนเปนอยางด ีและจัดใหมี 

การเรยีนรูดานสุขภาพอนามัย  มรีะบบดูแลชวยเหลือนักเรยีน โดยมแีนวคดิแนวปฏิบัติ

สะทอนวนิัยเชิงบวก รวมถงึจัดอยางเปนระบบสงผลตอการดูแลที่มปีระสทิธภิาพ 

มกีจิกรรมสนับสนุน การดูแลสุขภาพ อนามัยการออก กําลังกาย ศลิปะและนาฏศิลปะและ

นาฏศิลปดนตรี  มกีจิกรรมเช่ือมโยงความรู ดานการดูแลสุขภาพอนามัยสูบานและชุมชน 

มผีลงานดานศลิปะนาฏศลิปดนตรกีฬีาและหรอืการรักษาสุขภาพอนามัยที่เปนที่ยอมรับ

จากชุมชน หรอืจากหนวยงานที่รับผิดชอบ 

  มติคิุณภาพการบรหิารจัดการ  ดานคุณลักษณะเฉพาะตัวผูบรหิาร 

เต็มใจเขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน  มคีวามรู ความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept) และ

แนวทางดําเนนิงานโครงการโรงเรยีนในฝน เปนผูนําทางวชิาการ ดําเนนิการใหครู นักเรยีน 

ชุมชนใหมคีวามรู ความเขาใจ และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน  ประสาน 

ความชวยเหลือและไดรับการดูแลจากผูอุปถัมภ(ในชุมชน หรอืหนวยงานหรอืบุคคล หรอื

องคกรภายนอกชุมชน ฯลฯ) ประสานความชวยเหลอืและหรอื ไดแลกเปลี่ยนเรยีนรู  

จากบุคลากร สถาบันหนวยงาน ดานการศกึษา มคีวามสามารถในการบรหิารจัดการ 

ผานระบบ ICT  สามารถบรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมปีระสทิธภิาพ   

ดานการบริหารจัดการ ดําเนนิการใหชุมชนมสีวนรวมในการบรหิารจัดการทัง้ระบบ

โรงเรยีน  จัดระบบประกันคุณภาพครบทัง้  8 รายการ จัดระบบและมาตรการในการดูแล

ซอมบํารุงและคงสภาพเปนตนแบบโรงเรยีนในฝน   นําระบบ ICT  มาใชในการสนับสนุน

การบรหิารจัดการอยางคุมคา   การบรหิารจัดการทุกระบบมปีระสทิธภิาพโดยสามารถ

แสดงผลเชิงคุณภาพดานตาง ๆอยางสอดคลองกับการสนับสนุนดานปจจัย  ดานผลงาน 

ที่ปรากฎอยางเปนรูปธรรม  มจํีานวนนักเรยีนเพิ่มขึ้น   มสีถตินิักเรยีนตอหรือประกอบ

อาชีพทีใ่ชความรูความสามารถ เพิ่มขึ้น   มผีลงานเปนที่ยอมรับจากโรงเรยีนอื่นโดยเปน 
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แหลงศกึษาดูงานมผีลงานที่ไดรับยกยองเชิดชูเกยีรตทิัง้ผลงานในภาพรวมของโรงเรียน 

และของบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากชุมชนมากขึ้น 

  สรุปไดวา มาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝน คอื การพัฒนาคุณภาพ

นักเรยีนเปนสําคัญ  ผูวจัิยไดศกึษามาตรฐานคุณภาพเพยีง 3 มติ ิซึ่งเปนมาตรฐานหลัก 

ไดแก มติคิุณภาพนักเรยีน  มติคิุณภาพครู และมิตกิารบรหิารจัดการ  สวนอกี 3 มติ ิ 

เปนมาตรฐานซอนอยูใน  3 มติหิลัก สามารถพัฒนาไปพรอมกันได  มาตรฐานและ

คุณภาพยังสนับสนุนใหผูบริหาร ครู และผูที่เกี่ยวของปฏบิัตงิานในจุดที่ตองพัฒนา  

อยางเปนรูปธรรมเปนเชิงประจักษ สรางความรวมมอื รวมใจ ในการพัฒนาทัง้ระบบ 

ของโรงเรยีน 

 

ตอนท่ี 4  แนวคดิการวิจัยเชงิคุณภาพและพหุกรณศึีกษา 

                

 สําหรับการวิจัยในครัง้นี้ศกึษาในภาพรวมของการวจัิยเชิงคุณภาพและ 

รายละเอยีดของพหุกรณีศกึษา รายละเอยีดแตละประเด็น ดังนี้    

 4.1 การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

      การวจัิยที่ใชวธิวีทิยาเชิงคุณภาพศกึษาปรากฏการณทางการศึกษานั้น

จัดเปนกระแสรองในการนํามาใชตอจากวธิวียิาเชิงปรมิาณในราวๆ ค.ศ. 1960 เปนตนมา 

วธิวีทิยาเชิงคุณภาพมกีําเนิดและไดรับการพัฒนาในฐานะเปนวชิาชีพที่ใชคนหาความรู

ความจริงของกลุมนักวชิาการดานมนุษยวิทยา (Anthropologist) นักสังคมวทิยา 

(Sociologist) และนักชาตพิันธุวรรณนา (Ethnologist) แมวาในระยะแรกๆ ของการนํา 

วธิวีทิยาเชิงคุณภาพมาใชเปนเครื่องมอืศกึษาหาความรูจะไดรับการวพิากษวจิารณตางๆ 

นานาไมวาจะเปนประเด็นเกี่ยวกับความนาเช่ือถอืทัง้ในตัวของนักวจัิยและผลที่ไดรับ 

ตลอดจนกระบวนการดําเนินงานที่ดูเหมอืนวาคอนขางจะไมเปนปรนัย แตกระนั้นก็ตาม

ปจจุบันนี้วธิวีทิยาเชิงคุณภาพไดรับการยอมรับ นํามาใชเปนเครื่องมอืหรอืวธิกีารแสวงหา

ความรูความจริงในวงวิชาการ วิชาชีพตางๆ กันอยางแพรหลายแทบจะทุกสาขาวชิา  

(รัตนะ บัวสนธ, 2555, หนา 25) ในการวจัิยครัง้นี้ มปีระเด็นที่นําเสนอเกี่ยวกับการวจัิย 

เชิงคุณภาพ ดังนี้ 
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   4.1.1 ความหมายและแนวคิดการวิจัยเชงิคุณภาพ 

                            สุภางค จันทวานชิ (2550, หนา 13) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา คอื การแสวงหาความรูโดยการพจิารณาปรากฏการณสังคม 

จากสภาพแวดลอมตามความเปนจรงิในทุกมติิ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณ 

กับสภาพแวดลอม วธิกีารนี้จะสนใจขอมูลดานความรูสึกนกึคดิ ความหมาย คานยิมหรอื

อุดมการณของบุคคลนอกเหนอืไปจากขอมูลเชิงปรมิาณมักใชเวลานานในการศึกษา

ตดิตามระยะยาว ใชการสังเกตแบบมสีวนรวมและการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ 

เปนวธิกีารหลักในการเก็บขอมูล และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุป

แบบอุปนัย และ สิน พันธุพินจิ (2551, หนา 57) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา  เปนการวจัิยเชิงคุณลักษณะของประชาชนและสังคมบนพื้นฐานขอมูล 

ที่เปนธรรมชาติ ไมไดเนนขอมูลที่เปนจํานวนและวเิคราะหดวยสถติ ิมีความเปนนามธรรม 

(Abstract) เปนการศกึษาความจริง (Reality) จากปรากฏการณที่เปนธรรมชาติ 

(Naturallistic) ของบุคคลและสังคมที่ปราศจากการปรุงแตง เพื่อทราบลักษณะที่แทจรงิ 

ของบุคคลหรอืสังคมนัน้ สอดคลองกับ บุญธรรม กจิปรีดาบรสิุทธิ์ (2551, หนา 223)  

ไดใหความหมาย ของ “การวจัิยเชิงคุณภาพ” ไววา เปนวธิกีารคนหาหลักฐานขอเท็จจรงิ

ดวยการพจิารณาจากปรากฏการณและสภาพแวดลอมที่เปนอยูตามธรรมชาตใินทุกมติ ิ

เพี่อหาความสัมพันธเกี่ยวของของปรากฏการณกับสภาพแวดลอมในลักษณะภาพรวม 

(Holistic View) นอกจากนี้  ชาย โพธสิติา (2554, หนา 29) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา เปนการวจัิยที่ทําในสถานการณที่เปนธรรมชาต ิใชวธิกีารศึกษาและ

เครื่องมอืในการเก็บขอมูลที่หลากหลาย แตเครื่องมอืที่สําคัญที่สุด คอื ตัวนักวจัิยเอง  

มกีารออกแบบที่ยดืหยุน ดําเนนิการศกึษาและทําการวเิคราะหขอมูลดวยตรรกะแบบ

อุปนัย การวเิคราะหกับการเก็บขอมูลสามารถดําเนนิไปพรอมกันในสนาม มุงตคีวาม  

เพื่อทําความเขาใจความหมายของพฤตกิรรม หรืออธบิายปรากฏการณในทัศนะของผูที่ 

ถูกศกึษา โดยมจุีดยนือยูบนบรบิทของปรากฏการณหรือของคนผูที่ถูกศกึษาเหลานั้น   

                    สําหรับนักการศกึษาในตางประเทศนัน้  John W.Creswell (1998, p.15 

อางถงึใน ชาย โพธสิติา, 2554, หนา 25) ไดใหความหมายของ “การวจัิยเชิงคุณภาพ”  

ไววา เปนกระบวนการคนควาวจัิยเพื่อหาความเขาใจบนพื้นฐานของระเบยีบวธิ ี

อันมลีักษณะเฉพาะที่มุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรือปญหาของมนุษย 

ในกระบวนการนี้ นักวจัิยสรางภาพหรอืขอมูลที่ซับซอน เปนองครวม วเิคราะหขอความ 
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 รายงานทัศนะของผูใหขอมูลอยางละเอยีด และดําเนินการศึกษาในสถานการณ 

ที่เปนธรรมชาติ และ Sharan B.Merriam (1988, p. 6) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา เปนการวจัิยที่สนใจ ใหเกดิความเขาใจ ในความหมายของโครงสราง

ของมนุษย ในดานความรูสึกนกึคดิ และประสบการณตางๆ การวจัิยมุงอธบิายใหความ

สนใจโดยตรงกับประสบการณ ในดานชีวติความเปนอยู ความรูสกึ และประสบการณ 

ที่ประสบความเปลี่ยนแปลง  

                   สรุปไดวา วิจัยเชิงคุณภาพ เปนการศึกษาสถานการณที่เปนไป 

ตามธรรมชาต ิ  ในทุกมติ ิมุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรือปญหาของมนุษย 

ความรูสกึนกึคดิ และประสบการณตางๆ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณ 

กับสภาพแวดลอม มกีารออกแบบการวจัิยที่ยดืหยุนได นักวจัิยเปนเครื่องมอืสําคัญที่สุด 

ในกระบวนการวจัิย และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุปแบบอุปนัย

พื้นฐานความเช่ือเกี่ยวกับความจริงและวธิกีารคนหาความจริงที่เปนบอเกดิวธิวีทิยา 

เชิงคุณภาพในการวิจัย คอืความเช่ือที่วา ความเปนจริงของสิ่งตางๆ นัน้มไิดคงที่หรือมี

ระบบกฎเกณฑที่แนนอน สมํ่าเสมอ แตทวาความเปนจรงิของสรรพสิ่งนัน้มคีวามหมาย 

และแปรเปลี่ยนไปตามบรบิท (Context) รอบขางโดยเฉพาะความเปนจริงเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมของมนุษย และพฤตกิรรมทางสังคมของกลุมคนใดๆ ก็ตามลวนถูกกําหนดขึ้น

จากสภาพแวดลอมทางสังคมวัฒนธรรมนั้นๆ เปนสําคัญ พื้นฐานความเชื่อ เชนนี้ ไดแก 

ปรากฏการณนยิม (Phenomenology) ปฏสิัมพันธทางสัญลักษณ (Symbolic Interaction) 

และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งมสีาระโดยสังเขปดังนี้ 

        1.  ปรากฏการณนยิม (Phenomenology) พื้นฐานความเช่ือในกลุมนี้ 

มสีาระสําคัญวา บุคคลแสดงพฤตกิรรมใดๆ ใหปรากฏสังเกตไดนัน้เปนเพราะบุคคลนัน้ 

ไดเลอืกใหความหมายแลวจึงแสดงพฤตกิรรมดังกลาว ดังนัน้ พฤตกิรรมของบุคคล 

แตละคนจึงขึ้นอยูกับบุคคลนัน้เลอืกใหความหมายและแสดงพฤตกิรรม ดวยเหตุนี้ 

การที่จะเขาใจพฤตกิรรมที่สังเกตไดอยางถูกตองจึงจําเปนตองรูถงึที่มาของการให

ความหมายซึ่งอยูเบื้องหลังพฤตกิรรมดังกลาวเสยีกอน นั่นคอื พฤตกิรรมปรากฏ 

มอิาจตคีวามหมายไดตามที่ปรากฏ แตตองอธบิายตคีวามตามที่บุคคลผูซึ่งแสดง

พฤตกิรรมนัน้ใหความหมาย 

                     2. ปฏสิัมพันธทางสัญลักษณ (Symbolic Interaction) พื้นฐานความเช่ือ

กลุมนี้คลายๆ กับกลุมแรกในแงที่วา พฤตกิรรมของมนุษยลวนมคีวามหมายเปนตัว
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กําหนดใหแสดงออกมา แตมคีวามแตกตางในประเด็นที่วาบุคคลใดๆ แสดงพฤตกิรรม

ออกเปนเพราะบุคคลไดมาอยูรวมกันมปีฏสิัมพันธซึ่งกันและกันจนกระทั่งเกดิการเรยีนรู

ยอมรับวาพฤตกิรรมใดที่กลุมบุคคลนัน้ๆ คาดหวังใหสมาชิกในกลุมกระทําหรอืไมกระทํา 

ถาหากบุคคลใดบุคคลหนึ่งแสดงพฤตกิรรมออกมาแลวไมตรงกับความคาดหวังของกลุม

บุคคลนัน้ๆ จะไมไดรับการยอมรับจากกลุมบุคคลนี้ บุคคลผูซึ่งแสดงพฤตกิรรมดังกลาว 

จะเกดิการเรยีนรูวาไมควรแสดงพฤตกิรรมเชนนัน้อกี นั้นคอื การใหความหมายของ 

การแสดงออกซึ่งพฤตกิรรมนัน้ 

                     วัฒนธรรม (Culture) สํานกึคดินี้อธบิายวา พฤตกิรรมของมนุษยไมวา 

จะเปนในระดับตัวบุคคลหรือระดับกลุมจะมคีวามหมายหรอืเปนจรงิอยางไรขึ้นอยูกับ

วัฒนธรรมเปนตัวกําหนด กลาวคอื พฤตกิรรมเดยีวกันถาปรากฏในตางวัฒนธรรม 

จะมคีวามหมายแตกตางกันดวย ดังนัน้ การศกึษาทําความเขาใจพฤตกิรรมมนุษยทั้งที่เปน

พฤตกิรรมสวนบุคคลและพฤตกิรรมทางสังคมจงึตองทําความเขาใจวัฒนธรรมที่บุคคล 

นัน้เกดิและอาศัยอยู  จึงจะอธบิายพฤตกิรรมดังกลาวไดถูกตองที่กลาวมาเปนพื้นฐาน 

ทางปรัชญาในสวนที่เกี่ยวกับอภิปรัชญาหรอืพื้นฐานความเช่ือที่ชวยอธบิายวาอะไรคอื

ความจริง วธิวีทิยาเชิงคุณภาพนัน้ ตองอาศัยชองทางหรอืประสาทสัมผัสทัง้หาเชนกัน 

นั่นคอืยนือยูบนพื้นฐานปรัชญาประจักษนยิม (Empiricism) เชนกัน แตไมเช่ือวาขอมูลของ

ความจริงที่รับผานประสาทสัมผัสทัง้หานี้จะตองกําหนดแจงนับวัดคาเปนตัวเลขจํานวน

เสมอไป  แตยังมขีอมูลอื่นที่มใิชตัวเลข หากวาก็ยังเปนความจริงไดดวยเชนกัน พื้นฐาน 

ทางปรัชญาที่ทําใหเกดิวธิวีทิยาการวจัิยเชิงคุณภาพ สามารถสรุปได  

ดังภาพ  
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ภาพประกอบที ่ 7  พื้นฐานทางปรัชญาวธิวีทิยาการวจัิยเชิงคุณภาพ  

(รัตนะ บัวสนธ, 2555,  หนา 28) 

 

      4.1.2  ลักษณะสําคัญของการวิจัยเชงิคุณภาพ  

                        สุภางค จันทวานิช (2550, หนา 13 -14) ไดอธบิายลักษณะของ 

การวจัิยเชิงคุณภาพ ดังนี้  

                        1. เนนการมองปรากฏการณใหเห็นภาพรวม โดยการมองจาก 

หลายแงมุมการศกึษาปรากฏการณสังคมจะตองกระทําโดยศกึษาปรากฏการณนัน้ 

จากแงมุม หรอืแนวคิดทฤษฎทีี่มคีวามหลากหลายมากกวายดึแนวคดิอันใดอันหนึ่ง 

เปนหลัก นอกจากนั้นไมพจิาณาปรากฏการณอยางเปนเสี่ยงเสี้ยว ดานใดดานหนึ่ง  

               2. เปนการศกึษาตดิตามระยะยาวและเจาะลกึ เพื่อใหเขาใจ 

ความเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณสังคมซึ่งมคีวามเปนพลวัต  

                       3. ศกึษาปรากฏการณในสภาพแวดลอมตามธรรมชาติ เพื่อใหเขาใจ

ความหมายของปรากฏการณ มักมกีารวิจัยสนาม (Field Research) ไมมกีารควบคุมและ

ทดลองในหองปฏบิัตกิาร เพราะทําใหผูวิจัยไมเห็นปรากฏการณในบรบิททางสังคมและ 

อภิปรัชญา 

Metaphysics 

 

ญาณวทิยา 

Epistemology 

 

ปรากฏการณนิยม 

Phenomenology 

ปฏสัิมพันธทางสัญลักษณ 

Symbolic interaction 

วัฒนธรรม 

Culture 

วธีิวทิยากรวจิัยเชิงคุณภาพ 

Qualitative Research Methodology 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



137 

วัฒนธรรม  

                      4. คํานงึถงึความเปนมนุษยของผูถูกวจัิย ดวยเหตุที่การศึกษา

ปรากฏการณสังคมเปนการศกึษามนุษย จึงใหความสําคัญและเคารพผูถูกวจัิยในฐานะ

เพื่อนมนุษย จะเขาไปสัมผัส สรางความสนทิสนมและความไวเนื้อเช่ือใจ เขาใจ ไมมีแบงเขา

แบงเรา ไมนําขอมูลของผูถูกวจัิยไปในทางที่เสื่อมเสยี ไมฝนใจเมื่อผูถูกวจัิยไมเต็มใจตอบ 

นักวจัิยจะเขาไปสัมผัสมากกวาจะใชเครือ่งมอืวิจัยอื่นใดเปนสื่อกลาง  

                      5. ใชการพรรณนาและการวเิคราะหแบบอุปนัย เปนการนําขอมูล

รูปธรรมยอยๆ หลายๆ กรณมีาสรุปเปนขอสรุปเชิงนามธรรม โดยพจิารณารวมที่พบ  

จะเนนการวเิคราะหแบบอุปนัยมากกวาใชสถติิตัวเลข  

                      6. เนนปจจัยหรอืตัวแปรดานความรูสกึนกึคดิ จติใจ ความหมาย  

ในปรากฏการณสังคม นักวิจัยเชิงคุณภาพเช่ือวา องคประกอบดานจิตใจ ความคดิและ

ความหมาย คอืสิ่งที่อยูเบื้องหลังพฤตกิารณมนุษยและเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมมนุษย 

ที่แสดงออกมา                       

       นอกจากนี้ Johnson and Christensen ไดสรุปลักษณะสําคัญการวจัิย 

เชิงคุณภาพตามตาราง   
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ตารางที่ 5  สรุปลักษณะสําคัญการวจัิยเชิงคุณภาพ 

 

ลําดับท่ี ประเด็น ลักษณะสําคัญ/จุดมุงเนน 

1 วธิกีารทาง

วทิยาศาสตร 

1. ใชวธิกีารอุปนัยหรอืแสวงหาความรูจากลางขึ้นบน 

2. นักวจัิยมุงสรางสมมตฐิานใหมๆ  และทฤษฎจีาก

พื้นที่ในขณะที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในภาคสาม 

2 มุมมองเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมมนุษย 

พฤตกิรรมมคีวามลื่นไหลเปนพลวัตขึ้นอยูกับ 

สถานการณ สังคม บรบิท และตัวบุคคลนัน้ 

3 ลักษณะรวมของ

วัตถุประสงควจัิย 

พรรณนา อธบิาย และบุกเบกิคนหา 

4 จุดเนน มุมมองกวางและลกึ มุงอธิบาย ทําความเขาใจ  

ปรากฏการณที่ศกึษาอยางลุมลกึ 

5 ธรรมชาตขิองการ

สังเกต สอบวัด 

ศกึษาพฤตกิรรมภายใตสถานการณที่เปนปกติ

ธรรมชาต ิหรอืภายใตบรบิทที่พฤตกิรรมนัน้ปรากฏ 

6 ธรรมชาตขิองความรู

ความจริงได 

เปนอัตนัย สวนบุคคล ตามโครงสรางทางสังคม 

7 แบบฟอรม/ลักษณะ

การเก็บขอมูล 

รวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ (สัมภาษณระดับลกึ  

การสังเกตแบบมสีวนรวม บันทกึภาคสนาม และ

แบบสอบถามปลายเปด) นักวจัิย คอืเครื่องมอืสําคัญ

ในการเก็บขอมูล 

8 ธรรมชาตขิองขอมูล คําพูด จินตนาการ เหตุการณ 

9 การวเิคราะหขอมูล คนหาแบบแผน แกนเรื่อง และลักษณะภาพรวม 

ของปรากฏการณหรือสิ่งที่ทําการศกึษา จัดหมวดหมู 

10 ผลหรอืขอคนพบ ขอคนพบที่เฉพาะเจาะจงสะทอนความเห็นแทน 

จากมุมมองของคน 

11 การรายงานขั้นสุดทาย การยกคําพูดขอความหรือภาพประกอบการเขยีน

รายงาน 

 

ที่มา : Johnson and Christensen (2004, p. 31) 
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            จากตารางจะเห็นวา เมื่อดําเนนิการวจัิยโดยใชวธิีวทิยาเชิงคุณภาพนัน้  

ตัวนักวจัิยก็คอืเครื่องมอืเก็บขอมูล ซึ่งเทคนคิวธิทีี่ใชเก็บขอมูลมักจะใชการสังเกต  

การสัมภาษณ เมื่อไดขอมูลมาแลวจึงวเิคราะหสรางขอสรุปดวยการใหเหตุผลแบบสรุป

อุปนัยจากขอมูลใหเปนความรูความจรงิที่มลีักษณะรวมกันหรอืเปนแบบแผนที่เรยีกกันวา 

ทฤษฎจีากพื้นที่หรอืบางทกี็เรยีกวาทฤษฎฐีานราก ซึ่งทฤษฎดีังกลาวนี้มคีวามเปนจรงิ

ภายใตบรบิทหรอืโครงสรางทางสังคมชุมชนหนึ่งๆ และอาจแปรเปลี่ยนไปไดตามบริบท 

ของตัวบุคคลและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ในการทําวิจัยดวยวธิวีทิยาเชิงคุณภาพ 

มวีัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อที่จะพรรณนาและอธบิายปรากฏการณทางสังคมหรือ

พฤตกิรรมสวนบุคคลที่เกดิขึ้นรวมทัง้เพื่อคนหารวบรวมความสัมพันธทางปรากฏการณ

ยอย ภายใตปรากฏการณที่ทําการศกึษานั้น ทัง้นี้การเขียนรายงานผลการวจัิยจะมีลักษณะ

การเขยีนแบบพรรณนาเลาเรื่องที่เกดิขึ้น โดยอาจมกีารยกคําพูดหรอืขอความตางๆ ที่ได

จากการเก็บในภาคสนามรวมทัง้ใสภาพถายจากภาคสนามสอดแทรกเขามาในรายงาน 

เปนระยะๆ ดวย 

       สรุปไดวา ลักษณะของการวจัิยเชิงคุณภาพ นัน้จะเนนการมอง

ปรากฏการณใหเห็นภาพรวม มกีารศึกษาตดิตามระยะยาวและในสภาพแวดลอมตาม

ธรรมชาต ิใชการพรรณนาและการวเิคราะหแบบอุปนัย วธิกีารตคีวามจากขอมูลที่มีอยูเพื่อ

เขาใจความหมายที่ซอนอยู  

                  4.1.3 ความนาเชื่อถือของงานวิจัยเชงิคุณภาพ (Trustworthiness) 

                      Graneheim (2004, pp. 105-112). ;  Guba & Lincoln, 1989. อางถงึ 

ใน กติพิัฒน นนทปทมะดุลย, 2550 หนา 30-34) ไดระบุเกณฑในการพจิารณา 

ความนาเช่ือถอื (Trustworthiness) ของงานวิจัยเชิงคุณภาพไว 4 ประเด็น ดังนี้  

                      1)  ความเช่ือถอืได (Credibility) หมายถงึ ความสอดคลองของขอมูล 

และการตคีวามของผูวจัิยกับความเปนจริงของผูใหขอมูลและนักวจัิย  นักวจัิยควร

ดําเนนิการเพื่อใหเกดิความเช่ือถอืไดของงานวจัิย ดังนี้ 

     1.1  อยูในสนามเปนชวงระยะนาน (Prolonged Engagement)  

นานจนผูวจัิยสามารถสรางสัมพันธภาพ (Rapport) กับผูใหขอมูลจนแนใจวาจะไดความจริง

จากผูใหขอมูล รวมทัง้ทําใหนักวจัิยสามารถขจัดอคตแิละตรวจสอบความเขาใจในประเด็น

สําคัญๆ ใหถูกตอง 
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     1.2  การที่นักวจัิยจะไดมโีอกาสใกลชิดกับกลุมตัวอยางเปนชวง

ระยะนาน (Prolonged Engagement) เปนการที่นักวจัิยใชเวลาที่ยาวนาน ทุมเทเวลา 

ใหใกลชิด ทําใหตรวจสอบไดวาขอมูลที่ไดนัน้มคีวามผิดพลาดบดิเบอืนมากนอยเพยีงใด  

ไมวาจะเกดิจากตัวตนของนักวจัิย หรอืเกดิจากผูใหขอมูล และเปนการสรางความไววางใจ

ใหกับผูใหขอมูล เพื่อผลในการสรางความเช่ือถอืของขอมูลในระดับสูง   

                             1.3  สังเกตอยางจรงิจัง และตอเนื่องยาวนาน (Persistent 

Observation) เพื่อเขาใจคุณลักษณะสําคัญๆ รวมทัง้เขาใจสิ่งที่ผิดปกตพิรอมทัง้เขาใจ

ความหมายนัน้ๆ  

                             1.4  ตรวจสอบแบบสามเสา (Triangulation)  ไดแก การศกึษา 

จากแหลงที่มาตางๆ ของขอมูลหลายแหลง การใชมุมมองทางทฤษฎหีลายๆ ทฤษฎี

ตรวจสอบซึ่งกันและกัน และถายทอด เลา ตรวจสอบระหวางเพื่อนรวมวิจัย และ

ผูเกี่ยวของทุกขัน้ตอนของการวจัิย       

                         2) การถายโอนผลการวิจัย (Transferability)   การถายโอนผลการวจัิย

เปนความสามารถอางผลการวจัิยไปยังสภาพการณในบรบิทที่คลายคลงึกัน  โดยไดเสนอ

ใหใชกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive selection) การหาขอสนเทศในทุกๆ ดาน 

อยางครบถวน  หาขอมูลของแนวคดิในสมมตฐิานที่สรางขึ้น เพื่อสรางแนวทางอันอาจทํา

ใหเกดิการถายโอนผลวิจัยไปสูบรบิทอื่นๆ  ที่คลายคลงึกันได 

                         3)  การพึ่งพากับเกณฑอื่น (Dependability) หมายถงึ การที่ผลการ 

วจัิยมคีวามสอดคลองกับแนวคดิ หรอืกรอบทฤษฎทีี่มีอยู ซึ่งอาจทําไดโดยการใชวิธอีื่นๆ 

เขารวมกันหลายวธิใีนการตรวจสอบความตรงของขอมูลของแนวคดิทฤษฎ ีการใชนักวจัิย

หลายคนรวมสังเกตสิ่งเดยีวกัน ฯลฯ เพื่อดูวาผลลัพธที่เกดิจะไปในทศิทางเดยีวกัน  

สนับสนุนกันหรอืขัดแยงกัน หรอือาจใชวธิกีารวเิคราะหทบทวนแบบแผนที่แตกตาง 

ออกไป (Negative Case Analysis)  

                         4) การยนืยันผล (Comfirmability) หมายถงึ ความสามารถในการยนืยัน

ผลอันเกดิจากขอมูล ใหใชวิธกีารสะทอนคดิ (Reflection) ในทุกขัน้ตอนของการวจัิย 

โดยอาจสะทอนคดิรวมกับทมีวจัิย (Member Checking) เพื่อใหการมองปญหาของผูวจัิย 

มคีวามชัดเจน หรอือาจทดสอบผลการศกึษาทีไ่ดและการตคีวามขอมูลดวยการใหผูให

ขอมูลไดตรวจสอบ   
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  4.1.4  ข้ันตอนการวจัิยเชิงคุณภาพ 

   การวจัิยเชิงคุณภาพมขีัน้ตอนในการวจัิยคลายคลงึกับงานวจัิยทั่วไป   

แตอาจแตกตางกันในรายละเอยีดของขัน้ตอนตางๆ อยางไรก็ตามนักวจัิยตองพจิารณาให

ชัดเจนกอนวาประเด็นปญหาที่สนใจเหมาะสมกับการใชวธิกีารวจัิยเชิงคุณภาพหรอืไม  

โดยมหีลักการพื้นฐานวาเรื่องที่เหมาะสมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ คอื เรื่องที่เกี่ยวของกับ

ความรูสกึ ความเช่ือ คานยิม อุดมการณ ของมนุษยในสังคม หรอืเรื่องที่มลีักษณะเปน

นามธรรมอื่นๆ รวมถึงเรื่องที่เปนการอธบิายขัน้ตอนกระบวนการของเรื่องราวตางๆ ในที่นี้

จะกลาวถงึขัน้ตอนของการวจัิยเชิงคุณภาพ 6 ขัน้ตอนพอสังเขป ดังนี้ 

มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 2553, หนา 13-14) 

                         1)  ขัน้ระบุปญหาการวิจัย ขัน้ตอนนี้จัดเปนขัน้ตอนแรกที่นําวจัิย 

ตองระบุใหชัดวาปญหาหรอืสิ่งที่ตองการคําตอบคอือะไร หากไมสามารถระบุไดก็ไม

สามารถดําเนนิการวจัิยในขั้นตอนตอไปได ซึ่งเรื่องนี้เปนเรื่องยากสําหรับนักวจัิยมือใหม 

ที่อาจเห็นทุกเรื่องเปนปญหาไปหมด หรอืไมเห็นปญหาใดเลย ขณะที่การวจัิยโดยเฉพาะ

การทําวทิยานพินธมีขอจํากัดในการเลอืกปญหาการวจัิยอยูหลายประการ สรุปเปน

ประเด็นที่ควรคํานึงถงึในการเลอืกปญหาการวิจัย 6 ประเด็น คอื 1) ปญหาวจัิยความตรง

กับศาสตรหรือสาขาวชิาทีเ่รยีน 2) ปญหาวจัิยมคีวามใหม 3) ปญหาการวิจัยนัน้มีความ

เปนไปไดที่จะทําการวจัิยไดสําเร็จ 4) ปญหาการวจัิยตรงกับความสนใจของนักวจัิย 5) 

ปญหาการวจัิยนัน้มคีวามเปนไปไดที่จะทําการวจัิยไดสําเร็จ และ 6) เกณฑอื่นๆ เชน  

เรื่องระยะเวลา คาใชจาย ความปลอดภัยในการทําวจัิย เปนตน    

                        2)  ขัน้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ขัน้ตอนนี้ถอืเปนขัน้ตอน

ที่สําคัญเพราะชวยขยายโลกทัศนของนักวจัิยใหเห็นขอบเขตความรูที่มอียูแลว  

แมงานวจัิยเชิงคุณภาพจะใชกรอบแนวคดิแบบหลวมที่พรอมจะปรับกรอบตามขอมูล 

เชิงประจักษที่พบในสนามการวจัิยก็ตาม แตการทบทวนวรรณกรรมก็ชวยใหเกดิสมมตฐิาน

ช่ัวคราวที่ใชเปนชองทางในการคนหาขอมูลไดตอไป  ดังนัน้การที่นักศึกษาทบทวน

วรรณกรรมไดอยางกวางขวางลกึซึ้งและครอบคลุมก็จะชวยใหนักศกึษาสามารถระบุ

ปญหาการวจัิยไดอยางชัดเจนและสามารถดําเนนิการในขัน้ตอนที่ 3 ไดตอไป 

                        3)  ขัน้วางแผนและออกแบบการวิจัย เปนขัน้ตอนที่นักวจัิยตอง

ออกแบบวาจะศึกษาขอมูลจากกรณศีกึษา หรอืกลุมเปาหมายกลุมใด ที่ไหน จะเขาสูสนาม

วจัิยอยางไร ประมาณเวลาในสนามวิจัยไวเทาไร จะใชเครื่องมอือะไรในการรวบรวมขอมูล 
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เครื่องมอืนัน้จะสรางอยางไร จะเก็บรวบรวมขอมูลอยางไร จะตรวจสอบคุณภาพของขอมูล

ดวยวธิใีด จะวเิคราะหขอมูลอยางไร และจะเสนอผลการวจัิยอยางไร 

                         4)   ขัน้การเก็บรวบรวมขอมูล  เปนขัน้ตอนที่ดําเนนิการเก็บรวบรวม

ขอมูลตามแผนที่วางไว โดยขัน้ตอนกอนหนานี้คอืการเลือกสนามวจัิย กลุมเปาหมายหรอื

กรณศีกึษา วธิใีนการรวบรวมขอมูล ซึ่งรวมถงึแนวคําถามและประเด็นตางๆ ที่จะใช 

ในการสัมภาษณ  การสังเกต การสนทนากลุม หรอืการศกึษาเอกสารในสนามการวจัิย 

โดยขัน้ตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอยๆ คอื 1) การเขาสูสนามการวจัิย 2) การสราง

ความสัมพันธและความคุนเคยกับสนามการวจัิย และ 3) การเก็บรวบรวมขอมูล 

                         5)  ขัน้วเิคราะหขอมูล เนื่องจากการวเิคราะหขอมูลของงานวจัิย 

เชิงคุณภาพ จะตองวเิคราะหไปพรอมๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูลและยังทําตอไปหลัง 

การเก็บรวบรวมขอมูลสิ้นสุดลงทัง้นี้เพราะการวิจัยลักษณะนี้นักวจัิยจะมสีมมตฐิาน

ช่ัวคราว (Working Hypothesis) ที่เกดิจากประสบการณ แนวคดิ ทฤษฎอียูแตเดิมจะถูก

ทดสอบดวยขอมูลที่เก็บได  ขณะเดยีวกันก็จะเกดิสมมตฐิานใหมขึ้นมา สมมตฐิานที่เกดิขึ้น

เหลานี้จะนําไปสูการเก็บรวบรวมขอมูล  และเกดิคําถามใหมๆ  ขึ้นตอไป ดังนัน้ 

จึงจําเปนตองวเิคราะหขอมูลไปพรอมๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูล 

                   6)  ขัน้สรุปและอภิปรายผล  เปนขั้นตอนสุดทายของการวจัิยและ

สบืเนื่องจากขัน้วเิคราะหขอมูล เปนขัน้ตอนที่นักวจัิยตองตัดสนิวาจะเสนอสารสนเทศ 

อะไรใหผูอาน โดยทั่วไปจะเปนการสรุปสาระสําคัญตามวัตถุประสงคการวจัิยและตอบ

สมมตฐิานการวจัิยใหครบถวน รวมทัง้ตองอภิปรายผลการวจัิยดวยหลักการ เหตุผล 

ที่ทําใหผูอานกระจางใจวาทําไมจึงไดผลการวิจัยเชนนี้ โดยทายที่สุดของขัน้ตอนนี้คือ  

การใหขอเสนอแนะตอการนําไปใช  และขอเสนอแนะเพื่อการวจัิยครัง้ตอไป ดังนั้น นักวจัิย

จึงตองทุมเทกําลังปญญากําลัง และความรูความสามารถอยางเต็มที่จึงจะสามารถ

ดําเนนิการในขั้นตอนนี้ไดอยางมคีุณภาพ 

 4.2  พหุกรณีศึกษา (Multi -Case Study) 

  4.2.1  ความหมายของพหุกรณีศึกษา                             

   ตามพจนานุกรมศัพทศกึษาศาสตร ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2551)     

ไดกลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา การศึกษาซึ่งอาจเปนบุคคล ชุมชน 

หนวยงาน เรื่อง เหตุการณ หรอืปญหา โดยเก็บรวบรวมขอมูล หลักฐาน ในเรื่องนั้น 

อยางละเอยีดและมกีารวเิคราะหเจาะลกึถงึสาเหตุที่แทจรงิของปญหาที่เกี่ยวของ  
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เพื่อชวยใหเกดิความเขาใจที่ลกึซึ้งและสามารถใหการปรกึษาในเรื่องนัน้ได  ในทางการวจัิย 

หมายถงึ การนําขอมูล รายละเอยีดของกรณีศกึษามาใชเปนหลักฐานในการสรุปหลักการ

ตางๆ สอดคลองกับ องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 330) ไดกลาวถงึความหมาย 

ของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนกระบวนการและผลผลิตของการสบืคนหาความรูความจรงิ

อยางละเอยีดลุมลกึเกี่ยวกับกรณหีรอืปรากฏการณบางอยางที่สนใจ ซึ่งเกดิขึ้นในบรบิท

หรอืระบบที่มขีอบเขตเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับ รัตนะ บัวสนธ (2555, หนา 33) ได

กลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนการเลือกศกึษาจากหนวยที่ตองการ

ศกึษาเพยีงหนวยเดยีว ซึ่งคําวา หนวยในที่นี้อาจหมายถงึบุคคล องคกร ชุมชน ชวงเวลา 

สถานการณก็ได อาทนัิกวจัิยทําการศกึษาชุมชนใดชุมชนหนึ่งเพื่อตองการอธบิาย 

ทําความเขาใจการเปลี่ยนแปลงของชุมชนนัน้ตัง้แตแรกกอตัง้จนกระทั่งปจจุบัน หรือ

นักวจัิยเลอืกทําการศกึษาโรงเรยีนใดโรงเรยีนหนึ่งเพื่อตองการสรางความเขาใจเกี่ยวกับ

การบรหิารจัดการศกึษาหรือการจัดการเรยีนการสอนของโรงเรยีนนัน้ทุกแงทุกมุม  

ในการดําเนนิงานวิจัยแบบศึกษารายกรณนีี้ นักวจัิยมวีัตถุประสงคเพื่อสรางความเขาใจ

อยางลุมลกึรอบดานตอกรณทีี่ศกึษานัน้ นอกจากนี้ Stake (2000, p. 435) ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนวธิกีารแสวงหาความรูความจรงิเชิงประจักษ 

(Empirical Inquiry) ประเภทหนึ่ง ที่ใชสําหรับศึกษาปรากฏการณรวมสมัยใดๆ ซึ่งเกดิขึ้น

จรงิภายในบรบิท ชวงเวลานัน้ โดยเฉพาะเมื่อขอบเขตระหวางปรากฏการณและบริบท

แวดลอมที่สนใจศกึษาไมเดนชัด ตามความหมายดังกลาวนี้ จะพบวามุงเนนไปที่การเปน

วธิกีารและกลยุทธดําเนนิการสบืคน (Investigation) หรือตรวจสอบ (Examination) 

ปรากฏการณใดๆ ที่เกดิขึ้นในยุคสมัยนัน้ และทําการศกึษาวจัิยโดยไมแยกปรากฏการณ 

ที่สนใจออกจากบรบิทที่แวดลอมรอบปรากฏการณนัน้ กระบวนการสบืคนหาความรู 

ความจริงประเภทนี้มลีักษณะตรงขามกับการวจัิยเชิงทดลองในหองปฏบิัตกิารที่นักวจัิย

พยายามควบคุมหรอืแยกปรากฏการณที่ศกึษาวจัิยออกจากปจจัยภายนอกอื่นๆ  

เพื่อปองกันไมใหเขามามอีทิธพิลกับปรากฏการณที่ตองการสบืคนหาความรูความจรงิ 

นอกจากนี้ Yin (2003, p. 3) ไดกลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนวธิกีาร

แสวงหาความรูความจรงิเชิงประจักษ ที่ใชสําหรับศกึษาปรากฏการณรวมสมัยใดๆ  

ซึ่งเกดิขึ้นจรงิภายในบรบิท ณ ชวงเวลานัน้ 
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                 จากความหมายของกรณีศกึษา ทําใหไดความหมายของ พหุกรณีศึกษา 

(Multi -case study) ดังที ่รัตนะ บัวสนธ (2555, หนา 33) ไดกลาวถงึความหมาย 

ของ “พหุกรณศีกึษา” ไววาเปนการวจัิยที่นักวจัิยเลอืกศึกษากับบุคคล สภาพการณหรอื

เหตุการณตั้งแต 2 กรณขีึ้นไป ซึ่งตางจากการศกึษารายกรณทีี่มกีรณทีี่ศกึษามากกวา  

1 กรณ ีแตทําการศึกษาในประเด็นปญหาเดยีวกัน หรอืกลาวอกีนัยหนึ่งก็คอืการศึกษา 

ที่มากกวา 1 รายกรณนีั่นเอง การวิจัยที่ใชการศกึษาแบบพหุกรณนีี้จะใชเมื่อมวีัตถุประสงค

เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรือองคความรูรวมกัน เกี่ยวกับปรากฏการณที่ศกึษา (หรือทฤษฎี

จากพื้นที่) และยังตองการศึกษาสวนที่แตกตางกันระหวางกรณทีี่เลอืกมาทําการศกึษา 

อกีดวย 

                   กลาวโดยสรุป พหุกรณศีกึษา หมายถงึ การวจัิยที่มกีารเลอืกศึกษากับ

บุคคล สภาพการณหรือเหตุการณตัง้แต 2 กรณขีึ้นไป มุงศกึษาถงึรายละเอยีดถงึเรื่องราว

ตางๆ ของบุคคล กลุมคน หนวยทางสังคม หรอืสถาบันใดสถาบันหนึ่งเปนรายๆ ไป เพื่อให

ไดขอมูลอยางลกึซึ้ง เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรอืองคความรูรวมกัน เกี่ยวกับปรากฏการณ

ที่ศกึษา 

  4.2.2 ความเปนมาและลักษณะสําคัญ  

      วธิกีารศกึษาเฉพาะกรณมีกีําเนดิจากศาสตรหลายสาขา และ 

ใชกันทั่วไปในการวจัิยทางสังคมศาสตรแทบทุกแขนง เมื่อยอนเวลาไปในชวงทศวรรษที่ 

1920 และ 1930 พบวานักมานุษยวทิยาไดมผีลงานเกี่ยวกับการศกึษาเฉพาะกรณี  

อยางหลากหลาย และในปจจุบัน การศกึษาเฉพาะกรณเีปนวิธกีารที่ใชทัง้โดยนักวจัิย 

เชิงคุณภาพและนักวจัิยเชิงปรมิาณ  

   การเลอืกกรณตัีวอยาง เปนการกําหนดวาสิ่งไหนเปนกรณสีําหรับศกึษา

ได หรอืไมได ควรพิจารณาคุณสมบัตขิองสิ่งที่สนใจศึกษานัน้เปนสําคัญ โดยสิ่งที่ 

จะเลอืกมาเปนกรณศีกึษาตองเปนสิ่งที่สามารถกําหนดขอบเขตชัดเจนได นั่นคอื  

มคีวามสมบูรณในตัวเอง มเีวลา สถานที่แนนอน แตคุณสมบัตทิี่กลาวอาจไมชัดเจนพอ 

เพราะแทบทุกสิ่งจะมขีอบเขตที่ชัดเจนอยูไมมากก็นอย ดังนัน้ สิ่งที่อาจเปนกรณสีําหรับ

ศกึษาสามารถมไีดหลากหลาย ดังนั้น Stake ไดจําแนกกรณทีี่นักวจัิยเลอืกมาศึกษาเปน  

3 ประเด็น คอื 

1) Intrinsic Cases เปนกรณทีี่เลอืกมาศึกษาเพื่อสนอง 

                              2) ความอยากรู ในสิ่งนัน้เปนหลัก เปนกรณทีี่นารูและสมบูรณ 
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ในตัวเอง นักวจัิยเลอืกศกึษากรณนัีน้ เพราะความสนใจอยากรูอยากทําความเขาใจ อยาก

เปดเผยรายละเอยีดของกรณนีัน้ ไมมีจุดประสงคอยางอื่น  

                         3)  Instrumental Cases เปนกรณทีี่ใชเพื่อแสดงหรอืสนับสนุนขอสรุป

อยางใดอยางหนึ่งของนักวจัิย นักวจัิยเลอืกกรณนีี้เพราะเห็นวากรณนัีน้เปนตัวอยางหรอื

เปนตัวแทนของกรณอีื่นๆ และนักวจัิยตองการใชกรณนัี้นเพื่อแสดงเปนตัวอยาง 

ของเรื่องที่กําลังนําเสนอ หรอืเปนตัวอยางเพื่อสนับสนุนขอสรุปหรอืขอโตแยงอยางใด 

อยางหนึ่งของตน  

                         4)  Collective Cases นักวจัิยเลอืกศึกษาหลายๆ กรณเีพื่อใชสนับสนุน

เรื่องเดยีวกัน  

                           กรณทีี่ศกึษา สามารถทําได 2 แบบ คอื  

                            แบบที่หนึ่ง การทํากรณศีกึษาในฐานะเปนสวนหนึ่งของการวจัิย 

เรื่องอื่น ทําเพื่อเสรมิหรือแสดงเปนตัวอยางของสิ่งที่นักวจัิยนําเสนอในงานวจัิยนั้น  

                            แบบที่สอง การทํากรณีศึกษาในฐานะเปนการวจัิยเอกเทศเรื่อง

หนึ่งโดยตัวของมันเอง ไมไดเปนสวนหนึ่งของการวจัิยเรื่องอื่น กรณีศึกษาในลักษณะนี้มี

ลักษณะเหมอืนการศกึษาเชิงชาตพิันธุวรรณนาทุกประการ โดยการศึกษาเชิงชาติพันธุ

วรรณนา เปนการศกึษาเฉพาะกรณทีี่มขีนาดใหญ  

                           การเลอืกกรณศีกึษา จําเปนตองดูจุดมุงหมายของการศกึษา  

ถาอยากรูแบบเจาะลกึในสิ่งใด เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ก็เลอืกหรอืศกึษาเพยีงสิ่งเดยีว และ 

ทําการศกึษากรณีนัน้อยางรอบดานและอยางลงลกึ เปนเอกเทศ สมบูรณในตัวเอง  

(แบบที่สอง) แตถาตองการใชตัวอยางเพื่อแสดงหรอืสนับสนุนประเด็นหลักที่นักวจัิย

ตองการเนนหรอืช้ีชัด อาจเลอืกเปนกรณตีัวอยางสักจํานวนหนึ่ง (แบบที่สอง)  

                           ดังนัน้ การเลอืกกรณศีกึษา ขึ้นอยูกับแนวทางที่นักวจัิยเลอืกวา 

จะเปนเชิงปริมาณ หรอื เชิงคุณภาพ คือ 

                            1.  แนวเชิงปรมิาณ นักวจัิยตองมคีวามรูเกี่ยวกับกรณทีี่จะศกึษา  

มคีวามรูเกี่ยวกับประชากรที่จะเลอืกเปนกลุมตัวอยาง กอนที่จะทําการสุมตัวอยาง 

จากประชากร โดยการศกึษาความรูเบื้องตนถงึสิ่งที่จะศกึษาใหเพยีงพอกอนทําการเลอืก

กลุมตัวอยาง จะทําใหการตัดสนิใจเลอืกหรอืไมเลอืกเปนกรณศึีกษางายขึ้น  

                            2.  แนวเชิงคุณภาพ การเลือกแบบเจาะจง เพื่อใหไดกรณทีี่

เหมาะสมกับความตองการและจุดมุงหมายของการศึกษาเปนวธิทีี่ใชไดทั่วไป ในทาง

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



146 

ปฏบิัตกิารเลอืกแบบเจาะจงหากรณทีี่มคีวามเหมาะสมเปรยีบเสมอืนการ “รอนหา” กรณี

ที่เหมาะสมที่สุด เหมาะสมทัง้ในแงที่เปนกรณทีี่สามารถใหไดขอมูลอยางหลากหลายและ

ครอบคลุม หรอืเหมาะสมทั้งแงแนวคดิในการวจัิยและในแงของระเบยีบวธิวีจัิย 

                          สําหรับการวจัิยในครัง้นี้ เปนกรณศีกึษาเชิงคุณภาพมลีักษณะสําคัญ

ดังนี้ (องอาจ นัยพัฒน, 2550 หนา 332 – 333) 

                            1.  มุงเนนศึกษาวจัิยอยางลึกซึ้งตอประเด็นปญหาใดๆ ที่สนใจจาก

กรณตีัวอยางเฉพาะรายใดรายหนึ่งหรอืหลายราย (Particular Instances) ซึ่งถอืวาเปน

ระบบที่มขีอบเขตเจาะจง เชน บุคคล กลุมบุคคล ชุมชน องคกร โครงการ เหตุการณ หรอื

ปรากฏการณ 

                            2.  เปนกระบวนการแสวงหาความรูความจรงิที่ดําเนนิไปตาม

ธรรมชาต ิ(Naturalistic Inquiry) โดยใชประเด็นปญหาเปนศูนยกลางในการสบืคนหา

คําตอบ (Problem Centered) และมขีนาดขอบเขตของการศึกษาวจัิยไมกวางขวาง  

แตมลีักษณะเฉพาะเจาะลกึ    

                            3.  มุงเนนพรรณนาปรากฏการณที่สนใจอยางเขมขน (Intensive)  

ลุมลกึ (In-depth) เห็นภาพพจน (Lifelike Description) รวมทัง้ครอบคลุมครบถวน 

ในทุกแงมุมที่เกี่ยวของกับปญหาที่ตองการสบืเสาะคนหาคําตอบ (Thick Description) 

                            4.  ใหความสนใจตอประเด็นการอางองิสารสนเทศผลของ 

การศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากกรณตีัวอยางเฉพาะรายที่เลอืกมาทําการศกึษา  

เพื่อกําหนดเปนสามัญการหรอืขอสรุปทั่วไป (Generalization) ในหมูประชากรของกรณี

เฉพาะรายอื่นๆ (Population of Case) ที่อยูในวงกวางนอยกวาการมคีวามเขาใจ 

อยางถองแทในความสลับซับซอน (Complexity) รวมทัง้ลักษณะอัตลักษณของกรณี

ตัวอยางเฉพาะในรายที่ทําการศกึษาวจัิย (Particularity)             

                            5.  รายงานการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพ ซึ่งถอืวาเปน

ผลผลติขัน้สุดทายของการแสวงหาความรูความจรงิเกี่ยวกับกรณตีัวอยางดวยวธิกีารตางๆ 

สามารถนําเสนอผูอานไดหลากหลายรูปแบบ (ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ)  

และจากมุมมองของบุคคลผูเกี่ยวของหรอืมสีวนไดสวนเสยี (Stakeholders) หลากหลาย

กลุม (ทัง้กลุมนักวจัิย ผูเขารวมในการศึกษาวิจัย และผูอานรายงานการวจัิย) 

                            6.  ใหความสําคัญกับการพรรณนาและอธบิายกรณตีัวอยาง 

ของปรากฏการณที่สนใจทําการศกึษาวจัิยวา มอีะไรเกิดขึ้นบางและทําไมสิ่งนัน้จึงเกดิขึ้น  
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(What Happened and Why) การพรรณนาและอธบิายปรากฏการณดังกลาวมักกระทํา 

ในรูปของการบอกเลาเรื่องเฉพาะในฉากของเหตุการณที่สําคัญ พรอมทัง้แสดงขอมูล

หลักฐานประกอบการพรรณนาและอธบิาย โดยอาศัยการรับรูและการตคีวามหมายที่มตีอ

เหตุการณนั้น ทัง้ที่มาจากมุมมองของนักวจัิยเองในฐานะ “คนนอก” และของกรณีตัวอยาง

ผูเขารวมในการวจัิยในฐานะ “คนใน” ปรากฏการณที่สนใจ 

                           7.  มุงเนนสบืคนหาแบบแผน (Patterns) ความสัมพันธระหวาง 

การกระทําหรอืพฤตกิรรมของกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่เลอืกมาศึกษาตามปรากฏการณ 

ที่สนใจแบบแผนความสัมพันธนี้ อาจเปนไปอยางเปดเผยและเปนไปอยางแฝงเรนวา 

มลีักษณะคงเสนคงวา (Consistency) หรอืมคีวามสอดคลองตรงกัน (Correspondence) 

ภายใตเงื่อนไขและสภาวการณแบบใดแบบหนึ่งหรอืไม อยางไร   

                           8.  ความรูความจริงที่สรรคสรางขึ้นจากการตคีวามขอมูลหลักฐาน

จากสนามหรอืสถานที่ทําการศกึษาเกี่ยวกับกรณตีัวอยางในแงมุมเฉพาะตามปรากฏการณ 

ที่สนใจ มักมลีักษณะใหอารมณและความรูสกึรวมแกผูอานเปนอันมากเสมอืนราวกับวา

ผูอานเขาไปสัมผัสปรากฏการณนัน้จรงิ เนื่องจากมกีารใชถอยคําถายทอดเรื่องราว 

ที่เกดิขึ้นในระดับเดยีวกับประสบการณหรอืวถิชีีวติของคนเรา ดังนัน้ ผูอานรายงาน

การศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพสามารถนําความรูความเขาใจและระสบการณสวนตัว

เขามาชวยในการตคีวามหมายได ซึ่งนําไปสูสามัญการเชิงธรรมชาต ิ(Naturalistic 

Generalization) หรอืการถายโอน (Transferability) ขอสรุปความรูความจริงใดๆ ที่ได 

สรรคสรางขึ้นจากกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่ทําการศึกษาขามไปยังประชากรของกรณี

เฉพาะที่อยูในใจของผูอานแตละคนจะคํานงึถงึ 

            4.3 รูปแบบของการวจัิยแบบกรณีศึกษา 

   การวจัิยแบบกรณศึีกษา อาจทําได 3 รูปแบบและในแตละรูปแบบนักวจัิย

สามารถเลอืกกรณมีาศึกษาเพยีงกรณเีดยีวหรอืหลายกรณกี็ได วธิกีารศกึษา 3 รูปแบบ 

คอื  

   4.3.1 การศกึษาเชิงพรรณนา (Descriptive) มุงแสดงรายละเอยีดพรอม

ทัง้บรบิทอยางสมบูรณของปรากฏการณที่เลอืกมาศกึษา นักวจัิยนําเสนอเนื้อหาดวย

เทคนคิการบรรยาย สิ่งสําคัญของแบบนี้อยูที่การใหรายละเอยีด พรอมดวยบรบิทของ

กรณศีกึษา ไมเนนการวเิคราะห  

                 4.3.2  ศกึษาแบบมุงการคนหา (Exploratory) เปนกรณศีกึษาที่รูจักและ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



148 

ใชกันอยางแพรหลาย มลีักษณะเปนการวจัิยนํารอง เพื่อหานยิามสําหรับมโนทัศนที่ยังไม

ชัดเจน เพื่อสรางสมมตฐิานสําหรับการวิจัยแบบสํารวจที่จะตามมาภายหลัง นอกจากนี้ 

นักวจัิยอาจทํากรณศีกึษาเพื่อคนหาประเด็นปญหาที่แทจรงิของปรากฏการณอยางใดอยาง

หนึ่ง หรอืคนหาประเด็นอะไรที่ควรไดรับการศกึษาใหลึกลงไป จากนัน้จึงออกแบบการวจัิย

ที่มุงทําความเขาใจหรอืหาแนวทางแกไขปญหานัน้ๆ  

                    4.3.3  ศึกษาแบบมุงหาคําอธบิาย (Explanatory) กรณศีกึษาแบบนี้ 

ปรากฏการณหรอืสิ่งที่เลอืกมาศกึษาอาจเปนที่รูจักคุนเคยบางแลว มุงศึกษาเพื่อหา

คําอธบิายที่ยังไมเคยมมีากอน หรอืมคีําอธบิายอยูบางแลว แตยังไมเปนที่พอใจ กรณศึีกษา

เชิงคุณภาพแบบนี้มปีระโยชนมากสําหรับการคนหาคําอธบิายแกการศึกษาเชิงปรมิาณ  

ที่ขอมูลเชิงปรมิาณไมสามารถใหคําอธบิายที่นาพอใจได  

                        รูปแบบการทํากรณศึีกษาทั้งสามนี้ ไมจําเปนตองเปนอสิระจากกัน

เสมอไป กรณศีกึษาเรื่องหนึ่งอาจใชทัง้รูปแบบเชิงพรรณนาและเชิงวเิคราะหเพื่อหา

คําอธบิาย สําหรับกรณศีกึษาเชิงคุณภาพสามารถจําแนกไดหลายประเภทขึ้นทั้งนี้อยูกับ

เกณฑที่ใชพจิารณา เกณฑที่นยิมใชกันอยางกวางขวางในการแบง คอื Stake (2000, 

pp.437-438) จําแนกการกรณศีกึษาเชิงคุณภาพตามจุดมุงหมายในแงมุมแรกที่มุงเนนไป 

ที่กรณเีฉพาะที่นักวจัิยเลอืกมาทําการศกึษาวจัิยวาเปนไปดวยจุดมุงหมายเพื่อการใดได  

3 ประเภทหลัก คือ 

                         1.  กรณศีกึษาแบบเนนสาระภายใน (Intrinsic Case Study) เปน

การศกึษาที่มุงเนนสบืคนหาความรูความจริงเกี่ยวกับเนื้อหาสาระทัง้มวลของกรณเีฉพาะ

หรอืสิ่งที่นักวจัิยมคีวามในใจใครรูเปนหลัก หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคอื เปนการศกึษาที่ให

ความสําคัญเนื้อหาสาระที่มีลกัษณะเดนเปนพเิศษ (Particularity) และมลีักษณะปกตทิั่วไป 

(Ordinariness) และทัง้ที่มลีักษณะปรากฏเห็นไดอยางเดนชัดและมลีักษณะแฝงเรน ซึ่งดํารง

อยูในตัวของกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่สนใจ ดังนัน้ นักวจัิยที่ทําการศึกษาเฉพาะกรณี

ประเภทนี้จะตองใหความสนใจเนื้อหาสาระอันเปนคุณคาที่อยูในในตัวของกรณตีัวอยางที่

ตองการศึกษาอยางแทจรงิ ไมใชเปนเพราะตองการอาศัยกรณตีัวอยางเฉพาะรายนั้นเปน 

“เครื่องมอื” เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งอื่นๆ เชน ไมใชเพื่อการมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหา

เสพยาบาและการมเีพศสัมพันธกอนวัยอันควรของวัยรุน หากแตเปนการศกึษาที่กระทําขึ้น

เพราะนักวจัิยมคีวามสนใจมากเปนพเิศษ หรอืมเีจตจํานงแนวแนตอการแสวงหาความรู 

ความจริงที่อยูภายในตัววัยรุนเฉพาะคนใดคนหนึ่งหรอืกลุมใดกลุมหนึ่ง 
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                         2.  กรณศึีกษาแบบเนนสาระภายนอก (Instrumental Case Study)  

เปนการสบืคนหาความรูความจริงอยางลุมลกึเกี่ยวกับปรากฏการณหรอืประเด็นปญหา

ใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลของการศกึษาจากกรณีตัวอยางเฉพาะรายใดรายหนึ่งหรอื 

หลายรายเปนฐานสําหรับทําความเขาใจอยางถองแทตอปรากฏการณนัน้ ดังนัน้  

ความสนใจของนักวจัิยที่มตีอเนื้อหาสาระภายในตัวกรณตีัวอยางเฉพาะที่ศกึษา 

จึงมคีวามสําคัญอันดับรองลงมาเมื่อเปรยีบเทยีบกับประเด็นปญหาที่สนใจจากภายนอก 

เชน นักวจัิยอาจเลอืกกรณีตัวอยางที่เปนวัยรุนคนใดคนหนึ่งที่อาศัยอยูในชุมชนแออัด 

ของกรุงเทพมหานครเพื่อสืบเสาะคนหาปจจัยระดับฐานรากที่เกี่ยวของกับการเสพยาบา 

รวมทัง้ศึกษาสภาพลักษณะดานรางกายและจิตใจขณะมคีวามตองการเสพยาบาวา 

เปนอยางไร ในกรณนีี้นักวจัิยใชกรณตีัวอยางวัยรุนคนดังกลาวเปนเสมอืน “เครื่องมือ 

หรอือุปกรณ” (Instrumental Use) สําหรับทําการศึกษาคนควา เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล

หลักฐานสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการทําความเขาใจอยางกระจางชัดเกี่ยวกับปญหา

การเสพยาบาในหมูวัยรุน 

                         3. กรณศีกึษาแบบรวมกลุม (Collective Case Study) เปนการสบื

คนหาความรูความจริงเกี่ยวกับปรากฏการณหรือประเด็นใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลการ

ศกึษาวจัิยจากกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายมาใชรวมกันในการทําความเขาใจ

ปรากฏการณดังกลาว ซึ่งความจริงแลวการศึกษาเฉพาะกรณปีระเภทนี้ หรอืที่รูจักกัน

อยางกวางขวางในช่ืออื่นๆ เชน การศกึษาเฉพาะกรณเีชิงพหุ (Multiple Case Study) การ

วจัิยเชิงคุณภาพแบบพหุสถานที่ (Mmultisite Qualitative Research) หรอืการศึกษาเฉพาะ

กรณเีชิงเปรยีบเทยีบ (Comparative Case Study) คอื การศึกษาเฉพาะกรณแีบบเนนสาระ

ภายนอกที่นักวจัิยขยายจํานวนกรณตีัวอยางสําหรับศกึษาวจัิยใหมมีากกวา 1 กรณี  

โดยหวังวาการใชกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายรวมกันในกระบวนการสบืเสาะคนหา

ความรูความจริง จะชวยทําใหสามารถเขาถงึและเขาใจปรากฏการณนัน้ไดอยางกระจางชัด

ยิ่งขึ้น รวมทัง้ยังชวยใหการถายโอนความรูความจรงิที่สรรคสรางขึ้นมาจากกรณตีัวอยาง

เฉพาะรายที่ศกึษาวจัิยสําหรับใชเปนขอสรุปทั่วไปในหมูของกรณตีัวอยางเฉพาะรายอื่นๆ  

อยูในประชากรเปาหมายเดียวกัน มคีวามละเอยีดถูกตองและครอบคลุมมติทิี่สรรคสราง

ขึ้นมาจากกรณตีัวอยางเฉพาะรายที่ศกึษาวจัิยสําหรับใชเปนขอสรุปทั่วไปในหมูของกรณี

ตัวอยางเฉพาะรายอื่นๆ ที่อยูในประชากรเปาหมายเดยีวกัน มคีวามละเอยีดถูกตองและ 

ครอบคลุมมติทิี่ทําการศกึษา 
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                   สรุปไดวา การวิจัยที่ผูวจัิยศึกษา คอื การวิจัยกรณศีกึษาแบบรวมกลุม 

(Collective Case Study)  หรอืการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงพหุ (Multiple Case Study)  

การวจัิยเชิงคุณภาพเปนการสบืคนหาความรูความจริงเกี่ยวกับปรากฏการณหรอืประเด็น

ใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลการศกึษาวจัิยจากกรณตัีวอยางเฉพาะหลายรายมาใชรวมกันใน

การทําความเขาใจปรากฏการณ  และนักวจัิยขยายจํานวนกรณตัีวอยางสําหรับศึกษาวจัิย

ใหมมีากกวา 1 กรณ ีโดยหวังวาการใชกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายรวมกันใน

กระบวนการสบืเสาะคนหาความรูความจริง จะชวยทําใหสามารถเขาถงึและเขาใจ

ปรากฏการณนัน้ไดอยางกระจางชัดยิ่งขึ้น  

 4.4 คุณภาพของการออกแบบกรณีศึกษาเชงิคุณภาพ 

  เกณฑแบบตคีวามที่เหมาะสําหรับใชประเมนิคุณภาพของการออกแบบ

กรณศีกึษา เชิงคุณภาพไดแก ความเช่ือถอืได (Trustworthiness) ซึ่งเปนเกณฑคูขนานหรอื

เทยีบเคยีงได (Parallel Criteria)  กับเกณฑแบบปฏฐิานนยิมตามฐานคดิและหลักการแบบ

ดัง้เดมิ ที่นักวจัิยทางพฤตกิรรมศาสตรและสังคมศาสตร โดยถอืปฏบิัต ิ

สบืตอกันมานับแตอดตี ความเช่ือถอืไดเปนสิ่งบงบอกใหผูอานงานวจัิย (รวมทัง้ตัวนักวจัิย

เอง) รูสกึแนใจวาผลของการศกึษาวจัิยที่ไดสรรคสรางขึ้นมาควรแกการพจิารณาดวย

ความสนใจ เพราะไดดําเนนิการศกึษาวจัิยภายใตกระบวนการสบืคนหาความรูความจรงิ 

ที่มคีวามถูกตองเช่ือถอื และสามารถปฏบิัตไิดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เกณฑ

ดังกลาวนี้ สามารถจําแนกพจิารณาได 4 ประเด็นหลัก คอื (Lincoln & Guba, 1985, p. 

290) 

   4.4.1  คาความจริง (Truth Value) เปนเกณฑที่วาดวยการแถลงหรอื

ช้ีแจงขอเท็จจริงตางๆ อยางพอเพยีงเกี่ยวกับการสรรคสรางพหุความเปนจรงิ (Multiple 

Reality) ของบุคคลแตละคนหรอืกลาวที่สะทอนมาจากผลของการสบืคนหาความรู 

ความจริงใดๆ 

    4.4.2  การประยุกต (Applicability) เปนเกณฑที่วาดวยความเหมาะสม 

ในการใชและการถายโอนผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากการสบืคนหาความรู

ความจริงดวยการทําวิจัยใดๆ ไปยังบรบิทหรอืกลุมตัวอยางผูใหขอมูลหลักฐานอื่นๆ 

   4.4.3  ความคงเสนคงวา (Neutrality) เปนเกณฑที่วาดวยความ

สอดคลองของผลการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นเมื่อมกีารดําเนินการสบืคนหาความรู 

ความจริงซ้ําจากตัวอยางผูใหขอมูลหลักฐานที่อยูในบรบิทแบบเดยีวกัน 
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   4.4.4  ความเปนกลาง (Neutrality) เปนเกณฑที่วาดวยความไมลําเอยีง

หรอืไมคลาดเคลื่อนของผลการศกึษาวจัิยจากการสบืคนหาความรูความจริง                  

       เกณฑสําหรับพจิารณาความถูกตองเช่ือถอืไดของผลการศึกษาวจัิย 

4 ประเด็นหลักขางตน เมื่อพจิารณาตามฐานคตหิรอืแนวคดิความเช่ือของกระบวนทัศน

แบบตคีวาม/สรรคสรางนยิมจะประกอบดวย (องอาจ นัยพัฒน, 2554, หนา 342-347) 

   4.4.5  ความวางใจ เปนเกณฑสําหรับประเมนิวาขอมูลหลักฐาน และผล

ของการศึกษาวจัิยจากศกึษาเฉพาะกรณทีี่ไดออกแบบขึ้นตรงกับคาความจริง (Truth 

Value) ที่สรรคสรางขึ้นจากชุมชนและสังคม (Social Contruction) ตามการรับรูและ

ตคีวามหมายของบุคคลหรือกลุมบุคคลผูใหขอมูลสารสนเทศสําคัญ (Key Informant) 

หรอืไม อยางไร นอกจากนี้ การที่นักวจัิยสามารถพรรณนาถอยคําถายทอดความรูความ

จรงิอันหลากหลายตามมุมมองของผูใหขอมูลหลักฐานไดอยางครบถวนและสอดคลองกัน

แสดงวานักวจัิยสามารถรวบรวมและการตคีวามหมายขอมูลหลักฐานที่ไดจากภาคสนาม

เปนไปอยางวางใจได การเพิ่มความวางใจของขอมูลหลักฐานเชิงคุณภาพ กระทําไดดังนี้ 

    1)  การขยายเวลาศกึษาวิจัยในภาคสนามยาวนานขึ้น (Prolonged and 

Persistent Fieldwork) การเขาไปศกึษาวจัิยในภาคสนามเปนระยะเวลานาน คอื ปจจัย

สําคัญยิ่งที่ชวยใหนักวจัิยมโีอกาส “สัมผัส” ปรากฏการณที่สนใจศกึษา และสามารถ 

“เขาถงึ” ความรูความจริงที่ตองการสบืคนเพื่อตอบคําถามการวิจัยไดอยางถูกตองยิ่งขึ้น 

เปนผลใหม่ันใจไดวาขอมูลหลักฐาน และผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากขอมูล

หลักฐานที่รวบรวมไดจากภาคสนามสามารถสะทอนพหุความเปนจริงอันหลากหลาย 

(Multiple Realities) ที่เกดิขึ้นในชุมชนหรอืสังคม 

    2)  การตรวจสอบโดยบุคคลผูเกี่ยวของ (Member Checks)   

เปนวธิกีารใหบุคคลผูเกี่ยวของหรอืเปนสมาชิกกลุมผูใหขอมูลหลักฐานในสนามวจัิย 

(Audience Members) ตรวจสอบความถูกตอง รวมทัง้ความครบถวนของขอมูลหลักฐาน

และผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางอยางตอเนื่องตลอดกระบวนการสบืคนหาความรู

ความจริง   

    3)  การตรวจสอบโดยกลุมเพื่อนนักวจัิย (Peer Examination)  

เปนวธิกีารรองขอใหบุคคลผูเปนเพื่อนนักวจัิยดวยกันใหรายละเอยีด วพิากษวจิารณ แสดง

ขอคดิเห็น หรอืตัง้ขอสังเกตใดๆ เกี่ยวกับขอมูลหลักฐาน รวมทัง้หัวขอสรุป กลุมหัวขอสรุป 

และแบบแผนอันเปนแกนสาระที่วเิคราะหไดจากขอมูลหลักฐาน ที่รวบรวมไดจากสนาม
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การศกึษาวจัิย เพื่อกระตุนเตอืนและกํากับบทบาทของนักวจัิยใหทําการรวบรวมและ

วเิคราะหขอมูลหลักฐานตางๆ โดยปราศจากอคตหิรอืความลําเอยีงระหวางรวบรวมและ

วเิคราะหขอมูลหลักฐานในภาคสนามเปนผลใหการดําเนนิกจิกรรมดังกลาวเปนไป 

อยางถูกตองเหมาะสมและตรงประเด็นคําถามการวจัิย 

    4)  การเช่ือมโยงแบบสามเสา (Triangulation) เปนวธิกีารที่สะทอนให

เห็นวาขอมูลหลักฐานและผลของการศกึษาวจัิยที่อาศัยวธิกีารตคีวามขอมูลหลักฐาน 

ที่รวบรวมไดมคีวามไววางใจไดวามคีวามถูกตองตรงกับความเปนจรงิที่สรรคสรางขึ้น 

ในทางปฏบิัตวิธิกีารนี้กระทําไดโดยอาศัยวธิกีารรวบรวมขอมูลหลักฐานจากหลากหลาย

แหลง (Data Triangulation) การตรวจสอบความวางใจดวยวธิกีารนี้ชวยใหนักวจัิยสามารถ 

“เขาถงึ” ปรากฏการณตางๆ หรอืขอเท็จจรงิ (Fact) ที่มสีาระเกี่ยวของกับประเด็นคําถาม

การวจัิยยอยๆ ที่แยกแยะจากหัวขอปญหาหรอืโจทยการวจัิยที่ตองการสบืคนหาคําตอบ 

ไดอยางละเอยีด ครบถวน และลุมลกึมากยิ่งขึ้น 

   4.4.6.  การถายโอน เปนเกณฑการประเมนิที่วาดวยความเหมาะสม 

ในการใชและการถายโอนขอสรุปผลของการศกึษาวิจัยที่สรรคสรางขึ้นจากการสบืคนหา

ความรูความจริงดวยการทําวจัิยเชิงคุณภาพใดๆ ขามไปยังบรบิทหรอืตัวอยางผูใหขอมูล

หลักฐานอื่นๆ การถายโอนขอสรุปผลของการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพและการวจัิย

เชิงคุณภาพประเภทอื่นๆ มีลักษณะเกดิขึ้นแบบคอยเปนคอยไปภายใตหลักการเปรยีบเทยีบ

ความคลายคลึง ความแตกตางและความเปนไปไดในการถายโอนขอสรุปผลการวิจัยที่ 

สรรคสรางขึ้นจากบรบิทการศึกษาไปสูบรบิทที่จะประยุกตผลการศกึษาวจัิยไปใช ซึ่งในที่นี้

ผูอานในฐานะ “ผูรับ (สารการวจัิย)” (Receiver) เปนผูพิสูจนความถูกตองและความ

เหมาะสมของการถายโอนโดยพจิารณาจากผลของการศกึษาวจัิยในรูปแบบการพรรณนา

อยางหนาแนน (Thick Description) ในขณะที่สามัญการ (Generalization) หรอืการอางองิ 

ขอสรุปผลของการวจัิยเชิงปรมิาณที่คนพบจากสวนหนึ่ง (กลุมตัวอยาง) เปนนัยโดยทั่วไป 

สูทุกสวน (ประชากร) มลีักษณะเกดิขึ้นอยางเปนอัตโนมัตภิายใตหลักการอนุมานทางสถติิ

และทฤษฎคีวามนาจะเปน ตามฐานคตคิวามเช่ือในเรื่องความตรงภายนอกของกระบวน

ทัศนแบบปฏฐิานนยิม/ประสบการณนยิม โดยมนีักวจัิยในฐาน “ผูสบืคนความรูความจรงิ

และสง(สารการวิจัย)” เปนผูพสิูจนถูกตองและความเหมาะสมสามัญการโดยพจิารณา 

จากผลของการศกึษาวจัิยในรูปแบบการอธบิายหรอืการพยากรณดวยคานัยสําคัญ 

ทางสถติในการออกแบบการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพใดๆ นักวจัิยจะตองบอก 
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แนวทางการสรางฐานขอมูลหลักฐานสารสนทศ (Data/Information Base) เชิงพรรณนา 

ที่จําเปนโดยเฉพาะอยางยิ่งรายละเอยีดในประเด็นเวลา สถานที่ บรบิท และวัฒนธรรม 

ที่เกี่ยวกันกับการศกึษาวจัิย เพื่อใหผูอานรายงานการศึกษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพ 

สามารถใชดุลยพนิจิตัดสนิความเปนไปได ในการถายโอนขอสรุปผลของการวิจัยขามไปสู

บรบิทหรอืสถานการณที่ผูอานมคีวามสนใจ 

   4.4.7   ความเช่ือใจ เปนเกณฑประเมนิสําหรับขอมูลหลักฐาน ที่รวบรวม

ไดจากภาคสนามและผลการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากกระบวนการแสวงหาความรู

ความจริงดําเนินไปอยางสมเหตุสมผล (Logical) เสถยีรหรอืมคีวามคงตัว (Stable) สามารถ

ตดิตามตรวจสอบได (Traceable) มเีอกสารและหลักฐานรองรอยสนับสนุน (Documented) 

หรอืไม เพยีงใด ความวางใจตามฐานคตเิชิงปรัชญาของกระบวนทัศนแบบสรรคสรางนยิม

ใหความสําคัญในประเด็นการไดผลของการวิจัยที่มลีักษณะคงเดมิเมื่อทําการวจัิยแบบ

เดยีวกันซ้ํา (Replication) นอยกวาประเด็นการไดผลของกรศกึษาวจัิยที่สอดคลองกับขอมูล

หลักฐานที่รวบรวมไดจากสนามการวจัิย (Chain of Evidence) ในลักษณะเดยีวกับการ

รวบรวมประจักษพยานและหลักฐานตางๆ ในกระบวนการสบืสวนสอบสวนอาชญากรรม

ของตํารวจเพื่อใชประกอบการทําสวนคดสีงฟองศาลถาสํานวนที่สงฟองศาลถาตํารวจ

สามารถเก็บรวบรวมหลักฐานไดเช่ือมโยงกับเวลาและเหตุการณที่เกดิขึ้นอยาง

สมเหตุสมผล จะมีผลใหสํานวนที่สงฟองศาลมคีวาม “หนักแนน” หรอืม ี“น้ําหนัก” เปนที่

นาเช่ือใจได การเพิ่มความเช่ือใจของขอมูลหลักฐาน และผลการวจัิยเชิงคุณภาพ กระทําได

ดังนี้ 

      1)  การตรวจสอบรองรอย (Audit trait) เปนการตรวจสอบขอมูล

หลักฐานตางๆ เพื่อสบืคนหารองรอยที่แสดงความเช่ือมโยงระหวางเนื้อหาสาระของ

ประเด็นคําถามการวิจัยขอมูลหลักฐาน และผลของการวเิคราะหขอมูลหลักฐานเพื่อตอบ

ประเด็นคําถามวจัิยอยางสอดคลองกัน หรอืมคีวามหมายหรอืไมเพยีงไร 

    2) การตรวจสอบโดยศึกษาจากทัศนะของนักวจัิย (Investigator’s 

Position) เปนการดําเนินการตรวจสอบทาท ีหรอืจุดยนืของนักวจัิยที่มตีอกระบวนการ

แสวงหาความรูความจรงิ 

    3)  การเช่ือมโยงแบบสามเสา (Triangulation) นอกจาก 

ใชตรวจสอบความวางใจของขอมูลหลักฐาน และผลการวเิคราะหขอมูลหลักฐานที่เก็บ 
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รวบรวมไว รวมทัง้การดําเนินการวจัิยในขัน้ตอนอื่นๆ แลวยังสามารถนําไปใชในการ

ตรวจสอบความเช่ือใจไดอกีดวย โดยเฉพาะวธิกีารเช่ือมโยงแบบสามเสาแบบใชวธิกีาร

รวบรวมขอมูลหลักฐานแตกตางกัน 

   4.4.8  ความรับรอง เปนการตรวจสอบวาการศกึษาวิจัยไมใชเปนสิ่งที่

แตงเตมิหรอืสรางสรรคขึ้นมาจากความลําเอยีง อารมณ ความรูสกึ จินตนาการใดๆ  

ของนักวจัิย นยิมกระทํารวมกับการตรวจสอบความเช่ือใจ เชน ตรวจสอบจาก สมุดสนาม 

(Field Note) บันทกึประจําวันเกี่ยวกับปรากฏการณที่นักวจัิยสนใจและสะทอนความคิดที่มี

ตอปรากฏการณในภาคสนาม (Reflextion Journal/Log) และใบสําเนาถอดคําใหสัมภาษณ 

(Interview Transcript) เปนตน 

 4.5  วธิดีําเนินการวิจัย  

  วธิดีําเนนิการวจัิยของการศึกษาเฉพาะกรณ ีคลายกับการวจัิยเชิงชาตพิันธุ

วรรณนา ซึ่งตามแนวคดิของ Stake มขีัน้ตอนสําคัญดังนี้  

   1.  เลอืกกรณสีําหรับศกึษา  

   2.  รวบรวมขอมูลที่หลากหลายเกี่ยวกับกรณทีี่ศกึษา  

   3.  พรรณนารายละเอยีดของสิ่งที่ศึกษา  

   4.  วเิคราะหและตคีวามขอมูล  

  องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 378) ไดกลาวถงึขัน้ตอนการศกึษากรณเีชิง

คุณภาพ มขีัน้ตอน ดังนี้   

   1.  การตัง้คําถามของการศึกษา  

   2.  กําหนดขอบเขตของกรณศีกึษา  

   3.  เลอืกประเภทและแบบการศึกษเฉพาะกรณี 

           4.  พจิารณาจรยิธรรมของการวจัิยและสํารวจเยี่ยมสนามวจัิย 

   5.  เลอืกวธิกีารรวบรวม วเิคราะห และตรวจสอบความเช่ือถอืไดของ

ขอมูลหลักฐาน 

   6.  ประเมนิคุณภาพของการศกึษาเฉพาะกรณี 

 4.6  ปญหาและขอจํากัด  

  ขอจํากัดและปญหาของวธิีการวจัิยแบบกรณศีกึษา สวนใหญเปนเรื่อง

เกี่ยวกับ  
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   1.  การตัดสนิใจเลอืกตัวอยาง ซึ่งตองขึ้นกับขอบเขตที่แทจรงิ  

ทัง้เนื้อหา เวลา สถานที่ของสิ่งนัน้ๆ  

      2.  จํานวนกรณทีี่จะศกึษา หากเปนกรณเีดยีวก็จะไมมีปญหา  

แตถาจําเปนตองมหีลายกรณ ีจํานวน Cases เทาไรจึงจะพอ นักวจัิยตองพจิารณา

จุดมุงหมายของการศกึษา ความเปนไปไดในเรื่องเวลา ทรัพยากร และปจจัยอํานวย 

ความสะดวกอื่นๆ แตนักวจัิยไมควรเลอืกเกนิ 4 ราย เพื่อเปนกรณสีนับสนุนแนวความคดิ

ในการศกึษาเรื่องนัน้ๆ  

   3.  ขอจํากัดในการนําผลไปใชในวงกวาง เพราะกรณศีึกษา 

ใชตัวอยางจํานวนนอย แตกรณศีกึษาเพื่อการอธบิาย การออกแบบตัวอยางและ 

การดําเนนิการศกึษา อาจคํานงึถงึความเปนไปไดวาผลการศึกษาจะสามารถนําไปใชที่อื่น

ไดมากนอยเพยีงใด  

  ในการศกึษาวจัิยเชิงคุณภาพและพหุกรณศีกึษา สรุปไดวา การวิจัย 

เชิงคุณภาพมกีําเนดิและไดรับการพัฒนาในฐานะเปนวชิาชีพของกลุมนักวชิาการดาน

มานุษยวทิยา นักสังคมวทิยาและนักชาตพิันธุวรรณนา เปนการศึกษาสถานการณที่เปนไป

ตามธรรมชาตใินทุกมติ ิมุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรอืปญหาของมนุษย 

ความรูสกึนกึคดิ และประสบการณตางๆ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณกับ

สภาพแวดลอม มกีารออกแบบการวจัิยที่ยดืหยุนได นักวจัิยเปนเครื่องมอืสําคัญที่สุด 

ในกระบวนการวจัิย และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุปแบบอุปนัย 

ลักษณะของการวจัิยเชิงคุณภาพ นั้นจะเนนการมองปรากฏการณใหเห็นภาพรวม  

มกีารศกึษาติดตามระยะยาวและในสภาพแวดลอมตามธรรมชาต ิใชการพรรณนาและ 

การวเิคราะหแบบอุปนัย ตีความจากขอมูลเพื่อเขาใจความหมายที่ซอนอยู  การพิจารณา

ความนาเช่ือถอืของงานวจัิยเชิงคุณภาพ 4 ประเด็น ดังนี้  ความเช่ือถอืได การถายโอน

ผลการวจัิย การพึ่งพากับเกณฑอื่น และการยนืยันผล  ขัน้ตอนการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก 

ระบุปญหาการวจัิย  ทบทวนเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ วางแผนและออกแบบ 

การวจัิย การเก็บรวบรวมขอมูล วเิคราะหขอมูล และสรุปและอภิปรายผล   

   พหุกรณศึีกษา เปนการวจัิยเชิงคุณภาพประเภทหนึ่งที่มีการเลอืกศึกษา 

กับบุคคล สภาพการณหรอืเหตุการณตั้งแต 2 กรณขีึ้นไป มุงศกึษาถงึรายละเอยีด 

ถงึเรื่องราวตางๆ ของบุคคล กลุมคน หนวยทางสังคม หรอืสถาบันใดสถาบันหนึ่งเปนรายๆ 

ไป  เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรอืองคความรูรวมกัน มี 3 รูปแบบ ไดแก การศกึษา 
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เชิงพรรณนา การศกึษาแบบมุงการคนหา และการศกึษาแบบมุงหาคําอธบิาย สําหรับ

คุณภาพของการออกแบบกรณศีกึษาเชิงคุณภาพ ประกอบดวย 8 ประเด็น ไดแก  

คาความจรงิ การประยุกต ความคงเสนคงวา ความเปนกลาง ความวางใจ การถายโอน  

ความเช่ือใจ  และความรับรอง  ขัน้ตอนกรณีศกึษาเชิงคุณภาพ ประกอบดวย เลอืกกรณี

สําหรับศกึษา  รวบรวมขอมูลที่หลากหลายเกี่ยวกับกรณทีี่ศกึษา พรรณนารายละเอยีด

ของสิ่งที่ศกึษา และ วเิคราะหและตคีวามขอมูล   การศึกษาและทําความเขาใจ

ปรากฏการณของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มลีักษณะอยางไร และเงื่อนไขที่สงผล 

การเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรยีนในฝน (Lab School Project)  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื การวจัิยครั้งนี้ จึงศกึษาโรงเรยีนในฝนที่มกีารพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง จําแนกตามขนาดประเภทของโรงเรยีน จํานวน 3 โรง ไดแก โรงเรยีนในฝน  

ระดับมัธยมศกึษาขนาดใหญขึ้นไป ระดับมัธยมศึกษาขนาดกลาง และโรงเรยีน

ประถมศกึษาขนาดใหญ ทัง้ 3 โรง ซึ่งอยูในเขตพื้นที่การศกึษาจังหวัดเดยีวกัน     
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