
บทที่  2 

 

เอกสารและงานวจัิยเก่ียวของ 

 

 ผูวจัิยไดศกึษาเอกสารงานวิจัยและแหลงขอมูลตางๆ และนํามาประมวลเปน

องคความรูเพื่อนําไปสูการสรางกรอบแนวคดิการวิจัย จึงแบงเนื้อหาในบทนี้ออกเปน       

4  ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1  แนวคดิและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   1.1 ทฤษฏภีาวะผูนํา 

   1.2 ความหมายของผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

   1.3 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

   1.4 บทบาทภาวะผูนํา 

   1.5 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

               ตอนที่ 2  แนวคิดและทฤษฎกีารบรหิารสถานศึกษา           

                      2.1 ทฤษฎกีารบรหิารการศึกษา  

   2.2 บทบาทหนาที่ผูบรหิารสถานศึกษา 

   2.3 บทบาทหนาที่ผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

   2.4 การใชรูปแบบการบรหิารสถานศกึษา 

                ตอนที่ 3  ความหมายและแนวคดิโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

   3.1 ความหมายของโรงเรยีนในฝน  

   3.2 แนวคดิและนโยบายโรงเรยีนในฝน  

  ตอนที่ 4  การวจัิยเชิงคุณภาพและ (พหุกรณศีกึษา Multi-Case Study 

Research)                

   4.1 หลักการและแนวคดิงานวจัิยเชิงคุณภาพ 

   4.2 การวจัิยแบบพหุกรณศึีกษา   

ดังรายละเอยีดในการนําเสนอแตละประเด็น ดังตอไปนี้  
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ตอนท่ี 1  แนวคดิและภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 

   ผูวิจัยขอนําเสนอทฤษฏทีี่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอันประกอบ

ทฤษฏภีาวะผูนํา ความหมายของผูนํา ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง บทบาทของภาวะผูนําและการบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง 

   1.1 ทฤษฏภีาวะผูนํา  

                    ทฤษฎภีาวะผูนําเปนความพยายามที่จะใชวธิกีารวิจัยอธบิายแงมุมใด 

แงมุมหนึ่งของผูนําในเชิงปฏิบัต ิเพื่อใหสามารถเขาใจ ทํานาย หรอืควบคุมภาวะผูนําที่มี

ประสทิธผิลได จากการศกึษาเอกสารของนักวชิาการ ไดแก สามารถจําแนกภาวะผูนํา 

ออกเปน 4 ทฤษฏ ีดังนี้ 

                     1.1.1 ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trail Leadership Theories)  

เปนการศกึษามุงเนนไปที่ลักษณะของผูนํา ตามแนวคดิของทฤษฎนีี้เช่ือวาภาวะผูนํา 

ของบุคคลจะขึ้นอยูกับลักษณะที่แตกตางไปจากคนสวนใหญ จึงเกดิทฤษฏ ีThe Great Man 

Theory of Leadership. ผูนําจะม ีภูมหิลังทางสังคม สติปญญา บุคลกิภาพ ความสามารถ

ในการปรับตัวเขากับสภาพแวดลอม ลักษณะที่เกี่ยวกับงาน และลักษณะตางๆ ทางสังคม 

จากการศกึษาตนแบบภาวะผูนํามากกวา 60 ประเภทภาวะผูนําเปนผลมาจากความ

แตกตางของวัฒนธรรมแตละชาต ิ(Schermerhorn, Hun, & Osborn, 2005, pp. 252-254 ; 

ธร สุนทรายุทธ, หนา 327 ; ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 14-15 ; วโิรจน สารรัตนะ, 

2555, หนา 93-94) 

                      ทฤษฎภีาวะผูนําตามคุณลักษณะแยกแนวคดิหลักๆ ออกไปเปน 

      1. ภาวะผูนําตามแนวคดิของ Lewin แบงลักษณะผูนําออกเปน  

3 แบบ คอื 

                           1.1  ผูนําแบบอัตนยิม เปนผูนําที่ยดึตนเองเปนหลักตัดสินใจ

ดวยตนเองและคดิวาความคดิของตนดกีวาคนอื่น 

                           1.2 ผูนําแบบประชาธปิไตย เปนผูนําที่มกีารปรกึษาหารือ

กับสมาชิกกอนตัดสนิใจ เพราะเช่ือวาทุกคนมคีวามรูความสามารถ 

                           1.3  ผูนําแบบเสรนียิม เปนผูนําที่ไมแนใจในความสามารถ

ของตนเองและของสมาชิกจึงไมกลาตัดสนิใจ ปลอยใหสมาชิกทํางานกันเอง 
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                       2.  ภาวะผูนําที่นําเสนอโดย Ohio State University แบงภาวะ

ผูนําออกเปน 2 มติ ิคอื 

                           2.1 ผูนําแบบกจิสัมพันธ เปนผูนําที่มุงเนนการทํางาน    

เปนหลัก 

                           2.2 ผูนําแบบมติรสัมพันธ เปนผูนําที่มุงเนนคนเปนหลัก  

(สุเทพ พงศศรวีัฒน, 2550, หนา 164-165)  

                  1.1.2 ทฤษฎภีาวะผูนําพฤติกรรมนยิม (Behavioral Leadership 

Theories) ศกึษามุงเนนความสนใจตอพฤตกิรรมของผูนําโดยมุงไปที่การทําหนาที่ของผูนํา 

ทฤษฎนีี้เสนอวา การจะเขาใจอทิธพิลของผูนําตองพจิารณาที่แบบแผนพฤตกิรรม อันเปน

ลักษณะที่เปนแบบฉบับหรอืพฤตกิรรมคนที่ซึ่งผูนํามแีนวโนมจะใชขณะที่มกีารปฏสิัมพันธ

กับผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา แนวคดิของผูนํากลุมนี้แยกออกไดเปน 3 แนวคดิใหญๆ  คอื 

                        1) แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่เสนอโดย Michigan University 

ลักษณะของภาวะผูนําแสดงออกได 2 แบบ คอื 

                           1.1  แบบมุงสัมพันธ หรือมุงคน เปนพฤตกิรรมที่แสดงถึง 

ความเช่ือถอืกันและกัน ยกยองยอมรับกัน ใหความสนิมสนมระหวางผูนํากับผูตามและ

พฤตกิรรมที่แสดงถงึความหวงใยตอสมาชิกกลุม การใหมสีวนรวมเปนเจาของงานและ  

การตัดสนิใจดวยการใชสื่อสารสองทาง 

                           1.2 แบบมุงงาน เปนพฤตกิรรมที่ผูนําจัดระเบยีบการทํางาน

โดยคาดหมายวาผูตามควรจะมบีทบาทอยางไร ผูนําจะรเิริ่มโครงการที่จําเปนในการ

ปฏบิัตงิาน มกีารวางแผนและหาวธิทีํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมายขององคการหรอืกลุม  

(ทชิาภพ พันธุแพ, 2552, หนา 47 ; เนตรพัณณา ยาวริาช, 2552 หนา 115) 

                       2)  แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่นําเสนอโดย Ohio State 

University การศกึษาของกลุมนี้คลายๆ กับของ Michigan University คอื มุงไปที่ผูนําที่มี

พฤตกิรรมแบบกจิสัมพันธหรอืมุงงาน และพฤตกิรรมแบบมติรสัมพันธหรอืมุงคน แต

พฤตกิรรมผูนําแบบมุงงานของกลุมนี้จะหมายถงึพฤตกิรรมผูนําที่พยายามวเิคราะห 

จําแนกแยกแยะความสัมพันธระหวางตนเองกับผูรวมงาน ขณะเดยีวกันก็พยายามจัด

ระเบยีบการทํางานในองคการใหมีชองทางการสื่อสารและวธิปีฏบิัตงิานที่ดี (Hoy & Miskel, 

2005, p. 234) 
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                       3)  แนวคดิเกี่ยวกับลักษณะผูนําที่นําเสนอโดย Blake & Mouton 

(1964)   มกีารเสนอรูปแบบผูนําที่เรยีกวาตาขายการจัดการ (Managerial Grid)  ซึ่งรูปแบบ

นี้ยังคงใชมติิ 2 มติิ คอืมติิมุงงานและมติมุิงคน มกีารแบงรูปแบบผูนําออกออกเปน 5 แบบ 

                            3.1  เปนผูนําที่ไมใหความสําคัญทัง้คนทัง้งานจึงเปนผูนํา

ประเภทไมเอาไหน (แบบ 1,1) 

                            3.2  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานนอย ใหความสําคัญกับ

คนมากจึงเปนผูนําประเภทมุงงานต่ํามุงคนสูง (แบบ 1,9) 

                            3.3  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและคนอยูในระดับ 

ปานกลาง จึงเปนผูนําประเภททางสายกลาง (แบบ 5,5) 

                            3.4  เปนผูนําที่ใหความสําคัญกับงานมาก ใหความสําคัญกับ

คนนอย จึงเปนผูนําประเภทมุงงานสูง (แบบ 9,1) 

                            3.5  เปนผูนําที่ใหความสําคัญทัง้กับงานและคนมาก              

จึงเปนผูนําประเภททํางานเปนทมี (แบบ 9,9) (ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 19-20) 

                    1.1.3 ทฤษฎภีาวะผูนําตามสถานการณ (Situation Leadership 

Theories of Contingency Leadership Theories) แนวคดิของทฤษฎีนี้เช่ือวาประสทิธผิล       

ในการทํางานของผูนําขึ้นอยูกับปจจัยทางสถานการณ ดังนัน้ผูนําประเภทนี้จึงตองมี

สตปิญญา สามารถวเิคราะห มคีวามคดิกวางไกล เรยีนรูถงึการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้น 

รับรูและเขาใจสภาพแวดลอม มคีวามยดืหยุนในการปรับตัวใหเขากับสถานการณ ผูนําตอง

ใชดุลยพนิจิเองวาในแตละสถานการณควรจะเลอืกรูปแบบภาวะผูนําแบบใดมาใชเพราะ

ภาวะผูนําที่เหมาะสมในสถานการณหนึ่งอาจไมเหมาะสมในอกีสถานการณหนึ่งก็ได 

(Gibson, Ivanceivich, & Donnelly, 2005, p. 28) ทฤษฎผูีนําตามสถานการณที่เปนที่

นาสนใจ ดังนี้  

                            1)  ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Fiedler ศกึษาความสัมพันธ 

ของผูนําและสมาชิก พบวาสมาชิกมคีวามสัมพันธกันดี มคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน 

ก็จะใหความรวมมอืในการทํางานเปนอยางด ีการปฏบิัตงิานของกลุมที่มปีระสทิธผิล 

จึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางผูนํากับผูตามและสถานการณที่มอีทิธพิลตอผูนํา 

สําหรับสถานการณจะพจิารณาจากปจจัยภายในและภายนอกที่มอีทิธพิลตอองคการ  

ซึ่งองคการจะตองควบคุมหรอืแกไขโดยอาศัยผูนํา (รังสรรค  ประเสรฐิศรี, 2551, หนา 

101-102 ; Cheng, 2002, p. 52) 
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                           2) ทฤษฎวีถิสีูเปาหมายของ House ผูตามจะยอมรับและพอใจกับ

พฤตกิรรมผูนําเมื่อไดรับรูวาพฤตกิรรมนัน้นําไปสูการที่ตนเองจะสามารถบรรลุเปาหมาย

ของตนเองได ภารกจิของผูนําในการจูงใจผูตามก็คอื ทําใหผูตามเกดิความพงึพอใจ กระตุน

ใหผูตามปรับปรุงการทํางาน มกีารใหรางวัลตอบแทน สงเสรมิการทํางานมุงไปสูเปาหมาย 

ปรับเปลี่ยนองคการใหกาวหนา มกีารเพิ่มผลลัพธตอบแทนจากการที่ผูตามสามารถทํางาน

บรรลุเปาหมายได และหาทางเพิ่มโอกาสของความพงึพอใจแกผูตามบอยๆ (Gibson, 

Ivancevich, & Donnelly, 2005) 

                          3)  ทฤษฎวีถิสีูเปาหมาย (Path-Goal Theory) เนนใหเห็นวาผูนํา 

จะทําหนาที่ไดดทีี่สุดยอมขึ้นอยูกับสถานการณโดยผูนําสามารถแสดงความเปนผูนําได  

4 แบบ คอื 

                               3.1 แบบสนับสนุนเปนผูนําที่มุงความสัมพันธ คํานงึถงึผูตาม 

จึงมุงสรางมนุษยสัมพันธ สรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 

                               3.2 แบบช้ีนํา กําหนดใหผูตามทําตามงานที่มอบหมาย กําหนด

ตารางการทํางาน มาตรฐานงานโดยยดึตนเองเปนหลัก ใหคําแนะนําที่เจาะจง 

เปนลักษณะผูนํามุงงาน 

                               3.3 แบบมุงความสําเร็จ เปนผูนําที่มกีารวางเปาหมายที่ทา

ทาย กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน มกีารปรับปรุงการทํางานอยางตอเนื่อง สรางความ

เช่ือม่ัน 

แกผูตามเนนความเปนเลศิของผลงาน 

                               3.4  แบบมสีวนรวม ใหคําแนะนําแกผูตาม กระตุนความคดิ 

กระตุนการมสีวนรวมในการตัดสนิใจดวยการประชุมแลกเปลี่ยนความคดิเห็นปรกึษาหารอื

กอนการตัดสนิใจ (สุเทพ พงศศรวีัฒน, 2550, หนา 235-350) 

        4)  ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Hersey-Blanchard ทฤษฎนีี้ 

รับอทิธผิลจากกลุม Ohio State มกีารแบงพฤตกิรรมผูนําออกเปน 2 แบบ คอื แบบมุงงาน 

เปนพฤตกิรรมที่แสดงออกในแงควบคุม กํากับบทบาทหนาที่ของผูตาม ตลอดจนการจัด

โครงสรางขององคการและแบบมุงความสัมพันธ เปนการสรางสัมพันธภาพที่ด ีตอบุคคล

ระหวางบุคคลในองคการ  พยายามสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน สนับสนุนอํานวย

ความสะดวก อยางไรก็ตามเนื่องจากวุฒิภาวะผูตาม (Follower Maturity) เช่ือวาผูนํา 

จะเปลี่ยนพฤตกิรรมไปตามสถานการณ กลาวคอื เมื่อระดับวุฒภิาวะของผูตามในงานนัน้ 
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สูงขึ้นจากเดมิ ผูนําตองปรับแผนผูนําใหมใหเหมาะสมสอดคลองกับวุฒภิาวะใหมของผูตาม 

(ธร สุนทรายุทธ, 2551, หนา 341 - 345) 

                          5) ทฤษฎโีมเดลการตัดสนิใจของ Vroom, Yetton และ Jago 

เปน ทฤษฎคีวามเปนผูนําเชิงสถานการณที่สํารวจถงึโมเดลการตัดสนิใจที่เปนแบบ อยาง

วธิกีารที่ปจจัยเชิงสถานการณมผีลกระทบตอระดับการมสีวนรวมของ พนักงานในการ

ตัดสนิใจ ทฤษฎนีี้อาจเรยีกวา โมเดลการตัดสนิใจที่เปนแบบอยาง (Normative Decision 

Model)  หรอืโมเดลความเปนผูนําที่เปนแบบอยาง (Normative Leadership Model) เพื่อให

เกดิพจิารณารูปแบบที่มปีระสทิธผิลสูงสุด ผูบรหิารจะใชหลักการตัดสนิใจ (Decision Tree)  

ซึ่งแนะนําโดยใชคําถามเกี่ยวกับการตัดสนิใจ ดังภาพโมเดล  ซึ่ง Vroom และ Jago  

ไดพัฒนาทางเลือกการตัดสินใจเพื่อชวยผูบริหารพิจารณาปญหาไดกวางขวางขึ้น คําถาม 

ในทางเลอืกการตัดสินใจไดสํารวจปจจัยสถานการณ 4 แบบ ซึ่งมผีลกระทบตอ 

การตัดสนิใจ คือ 1) คุณภาพการตัดสนิใจ 2) การยอมรับการตัดสนิใจ 3) ความเกี่ยวของ

กับการพัฒนาพนักงาน 4) ความเกี่ยวของกับเวลา (อภิรักษ กาญจนคงคา, 2555,หนา 14) 

                  1.1.4 ทฤษฎภีาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 

(Transactional and Transformation Leadership Theories) ทฤษฎผูีนําทัง้สองแบบตางก็

แสดงใหเห็นถงึความสําเร็จหรอืประสทิธภิาพของผูนําได โดยดูจากอทิธพิลของผูนําและ     

ผูตามในการสงผลซึ่งกันและกัน 

                           1) ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theories) 

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ผูนํา 

จะใหสิ่งของบางอยางและรับผลตอบแทน ขณะที่ผูตามก็จะแลกเปลี่ยนผลประโยชน  

ความจงรักภักด ีเพื่อตอบแทนที่ตัวเองมุงหวังเชนกัน ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะแสดง

พฤตกิรรมการนําโดยใหรางวัลตอบแทนตามสถานการณ อกีลักษณะหนึ่งคอืปลอยให 

ผูตามทํางานไปตามระบบ วางเฉยไมเขาไปยุงเกี่ยว หากมปีญหาผูนําจะเขาไปแทรกแซง

หาทางชวยเหลอื ลักษณะความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนไป ดังนี้ 

                                1.1 ผูนําจะพิจารณาวาอะไรคอืสิ่งที่ผูตามตองการจากการทํางาน

และพยายามใหไดรับสิ่งที่ตองการนัน้ 

                                1.2 มกีารแลกเปลี่ยนผลตอบแทนและสัญญาวาจะพยายาม 

ใหผลตอบแทน 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



19 

1.3 ผูนําตอบสนองความตองการและความจําเปนของผูตาม 

ใหนานเทาที่ผูตามจะทํางานไดสําเร็จ  

                           2)  ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (Transformational Leadership 

Theories) เนนกระบวนการที่ผูนําและผูตามพยายามชวยกันสรางแรงจูงใจและคุณคา 

ทางจรยิธรรมซึ่งกันและกัน เสรมิความคดิที่ดแีกผูตาม สนองความตองการของผูตาม  

มกีารกระตุนและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามเพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการมากกวา 

เกดิประโยชนสวนบุคคล ผูนําจะทําใหผูตามเช่ือถอืยกยอง ยอมรับผูนําและกระตุน 

ใหทํางานมากกวาปกต ิมกีารพัฒนาความสามารถของผูตามใหมรีะดับที่สูงขึ้น มศัีกยภาพ

มากขึ้น ผูนําจะใชภาวะผูนําตอผูตามผานพฤตกิรรมการมอีทิธผิลอยางมอีุดมการณ  

การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญาและการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

นอกจากนี้ผูนําจะเปลี่ยนสภาพผูตามโดยยกระดับความตระหนัก ความสํานกึ ความผูกพัน

ของผูตามใหตระหนักถงึความสําเร็จและคุณคาในการปฏบิัตงิาน ทําใหผูตามกาวพน 

จากความสนใจของตัวเองและเปลี่ยนระดับความตองการของผูตามจากความตองการ 

ขัน้ต่ําไปสูระดับความตองการขัน้สูง ลักษณะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพเปน ดังนี้ 

           2.1 เปนผูกอใหเกดิความเปลี่ยนแปลง 

          2.2 เปนคนกลาและเปดเผย 

                   2.3 เปนคนที่มีความเช่ือม่ันไวใจผูอื่น 

                              2.4 ช้ีนําใหผูตามตระหนักถงึคุณคาในเปาหมายและ 

สรางแรงผลักดัน 

                              2.5 เปนผูเรยีนรูตลอดชีวติ 

                              2.6 สามารถที่จะเผชิญกับปญหาที่สลับซับซอน 

                              2.7 เปนผูมวีสิัยทัศน มองการณไกล (ภารด ี อนันตนาวี, 2555, 

หนา 50-51 ; วโิรจน สารรัตนะ, 2555, 108 ; Cheng, 2002, pp. 53-54; Owens,    

2004,p. 269) 

                 จากทฤษฎทีี่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํานั้น 

นักวชิาการตางพยายามศกึษาแตกตางกันไปหลายแนวคดิ แนวคดิหลักของแตละทฤษฎ ี

ดังนี้ 1) ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ ซึ่งเนนคุณลักษณะพเิศษของบุคคลที่เปนผูนํา เชน 

ลักษณะทางกาย สตปิญญา ทักษะผูนํา 2) ทฤษฎภีาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม เนนการศึกษา

พฤตกิรรมผูนําที่มปีระสทิธิผลโดยพจิารณาจากแบบของการอธบิายวาผูนําทําอะไรหรอื
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ควรทําอะไร และผลลัพธที่ตามมาจากการกระทําของผูนํา 3) ทฤษฎภีาวะผูนําตาม

สถานการณ เนนการปรับเปลี่ยนแบบของผูนําใหสอดคลองกับสถานการณอยางถูกตอง 

เชน ทฤษฎผูีนําตามสถานการณของ Fiedler ทฤษฎวีถิทีาง-เปาหมายของ House and 

Other ทฤษฎภีาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard ทฤษฎผูีนําตาม

สถานการณของ Vroom and Yetton 4) ทฤษฎภีาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและเปลี่ยนสภาพ 

ทฤษฎผูีนําทัง้สองแบบตางก็แสดงใหเห็นถงึความสําเร็จหรอืประสทิธภิาพของผูนําได       

โดยดูจากอทิธพิลของผูนําและผูตามในการสงผลซึ่งกันและกัน ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามเปนแบบกระบวนการแลกเปลี่ยนผลประโยชน ภาวะ

ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ เนนกระบวนการที่ผูนําและผูตามพยายามชวยกันสรางแรงจูงใจ 

และคุณคาทางจรยิธรรมซึ่งกันและกัน เสริมความคดิที่ดแีกผูตาม แตละแนวคดิลวนมี

จุดเดน จุดดอยแตกตางกันไป ซึ่งขึ้นอยูกับผูนําที่จะตองเลอืกนําไปใชใหเหมาะสมกับเวลา

และสถานการณ    

      1.2 ความหมายของผูนํา ภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   

   ผูนํา (Leader)  กับภาวะผูนํา (Leadership) มคีวามหมายแตกตาง

กัน และมปีระวัตทิี่ยาวนานมาก คําวา ผูนํา (Leader) ถกูใชในราวป ค.ศ. 1300 สวนคําวา 

ภาวะผูนํา (leadership) เปนที่รูจักกันประมาณชวงตนศตวรรษที่ 19 ถงึแมวาภาวะผูนํา 

จะมีผูใหความหมายหลายความหมาย บางครัง้ก็ขัดแยงกัน แตภาวะผูนําก็ยังเปน

องคประกอบสําคัญของการเปลี่ยนแปลง และมคีวามหมายกวางถงึกระบวนการทัง้หมด

ของภาวะผูนํา (Bednash, 2003, p. 258) แนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําคอยๆ ไดรับ 

การยอมรับมากขึ้น มกีารเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่อง เกดิวธิกีารใหมๆ  และมกีารเรียกรอง

ภาวะผูนําไปทั่วโลก (Daft, 2008, p. 23) ภาวะผูนําเปนทัง้ศาสตรและศลิป เปนศิลป

เนื่องจากทักษะภาวะผูนําไมสามารถเรยีนรูไดจากตํารา แตเกดิจากการปฏบิัตงิานและ

เรยีนรูจากประสบการณ รวมทัง้การพัฒนาของแตละบุคคล สวนการเปนศาสตรนั้น

เนื่องจากมกีารพัฒนาองคความรูเพื่ออธบิายกระบวนการของภาวะผูนํา และใชทักษะ 

ภาวะผูนําอยางไรในการทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย มีการสรางความรูใหม จากการศกึษา

ความรูเหลานี้ชวยใหบุคลากรสามารถวเิคราะห และเรียนรูใหเปนผูนําที่มปีระสทิธภิาพ  

ทําใหเขาใจความสําคัญของภาวะผูนําในองคกรที่ประสบความสําเร็จ ซึ่งเปนเรื่องที่ยาก 

แตทาทาย (Daft, 2008, pp. 24-25) ภาวะผูนําสามารถสรางแรงจูงใจและบันดาลใจ 

ผานวสิัยทัศน และการกระทําที่เปนความจริงสําหรับผูตาม (Polychroniou, 2008, p. 54)  
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การกาวขึ้นดํารงตําแหนงผูนํา จึงจําเปนตองมคีุณลักษณะที่แตกตางจากบุคคลอื่น โดยมี

นักวชิาการไดกลาวถงึผูนํา ดังนี้ 

        Wheelen & Hunger (2001, p. 225) ไดกลาวถงึความหมายของ

“ผูนํา”ไววา Hellriegel, Jackson, and Slocum (2005, p. 324) ไดกลาวถงึความหมายของ

“ผูนํา”ไววา ผูกระทําหนาที่ตามสถานภาพทางสังคม หรอืการปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนง

งานที่ปฏบิัตทิี่แสดงถงึการมีความคดิ การมวีสิัยทัศน สามารถปฏบิัตงิานอื่นๆ ไดเปน

แบบอยาง และมคีวามกลาหาญ Evers & Lakomaki (2000, p. 58) ไดกลาวถงึความหมาย

ของ “ผูนํา”ไววา ความสามารถจูงใจผูอื่นสามารถสรางวสิัยทัศน สามารถตัดสินใจไดอยาง

เหมาะสมเมื่อตองเผชิญกับสถานการณที่ไมแนนอนและสามารถทําใหผูตามทํางานอยางมี

ขวัญและกําลังใจ สอดคลองกับ (Sullivan and Decker (2005, p. 44) ; วจิารณ พานชิ 

(2550, หนา 41) ; บุญใจ ศรสีถตินรากูร (2550, หนา 309) ที่กลาววา ผูนําเปนผูคน 

ที่กลาหาญ และรับผิดชอบ  มจุีดยนื หรอืยดึถอืหลักคุณธรรม ทดลองและรเิริ่มวิธทีํางาน

ใหมๆ  หรอืสิ่งใหมๆ  ที่อยูในหนาที่ความรับผิดชอบของตน มทีักษะ มีอทิธพิลทําใหผูอื่น

ประสบความสําเร็จตามเปาหมาย แกปญหาประสานงานระหวางสมาชิกในองคกร และ

ผลักดันใหกลุมประสบความสําเร็จ งานมปีระสทิธภิาพและคุณภาพปรับตัวตอความเสี่ยง

หรอืทํางานไดผลด ี 

       สรุปไดวา  ผูนํา หมายถงึ ผูกระทําหนาที่ตามสถานภาพทางสังคม หรอื 

การปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนงงานที่ปฏบิัต ิที่ทําใหองคกรกาวหนาประสบความสําเร็จ 

ดวยความสามารถ มวีสิัยทัศน อทิธพิลทําใหผูอื่นหรอืกลุมปฏบิัตงิาน และมบีทบาทสําคัญ

ที่จะชวยเหลอื สนับสนุนประสานงานไดอยางมปีระสทิธภิาพเพื่อการบรรลุเปาหมาย

รวมกัน 

       ภาวะผูนําถอืเปนเรื่องสําคัญทุกๆ ปองคกรตางๆ จะใชเงินจํานวน

มหาศาลกับโครงการพัฒนาภาวะผูนํา ในขณะที่หลักสูตร MBA ยังคงไดรับความนิยม 

อยางตอเนื่องและการสอนแนะความเปนผูนํา (Leadership Coaching) เปนธุรกจิที่เตบิโต

อยางรวดเร็วเพื่อเปนโคชสอนแนะความเปนผูนําใหกับผูบรหิาร (กมลวรรณ รามเดชะและ

สุนรัีตน ลิมปนววิธิ, 2553, หนา 1) และการศกึษาขององคการสมาคมทางการจัดการแหง

สหรัฐอเมรกิาที่นําเสนอโดย Gill (2006, p. 324) ความสําคัญของปจจัยดานตางๆ ที่มผีล

ตอการเปลี่ยนแปลงองคการ ภาวะผูนํามคีวามสําคัญตอการเปลี่ยนแปลงถงึรอยละ 92 

เนื่องจากองคการปจจุบันควรตองมกีารพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับการดําเนินงาน
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ขององคการใหมขีดีความสามารถทางการแขงขันที่สูงขึ้น ดังนัน้ ภาวะผูนํามสีวนสําคัญตอ

การเกดิ การดํารงอยูการเสื่อม และการดับสูญของทุกองคการ (ทชิาภพ พันธแพ, 2554, 

หนา คํานํา) นอกจากนี้จากงานวจัิยเกี่ยวกับภาวะผูนํามากกวา 350 เรื่อง ไดใหความหมาย 

ตามการรับรูของแตละคน ซึ่งอธบิายคอนขางยาก (Ricketts, 2003. p. 4) ดังนัน้ ภาวะผูนํา

จึงมคีวามสําคัญในองคกรที่มคีวามซับซอน และเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องตลอดเวลา  

จึงตองการผูนําที่มปีระสทิธภิาพ และตองเตรยีมผูนําใหมภีาวะผูนําเพิ่มขึ้นภายในระยะ 

เวลาจํากัด (Hellriegel et al., 2005, p. 324) จากการศึกษาเอกสารงานวจัิยตางๆ มผูีให

ความหมายภาวะผูนํา ดังนี้   

                  Schermerhorn, Hunt และ Osborn (2005, p. 241) เสนอวาภาวะผูนํา 

เปนลักษณะ เฉพาะของการใชอทิธพิลระหวางบุคคล (Interpersonal Influence) เพื่อให

บุคคลหรอืกลุมทําในสิ่งที่ผูนําตองการ Marpuis and Huston (2007, p. 243)  ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “ภาวะผูนํา” ไววา เปนกระบวนการชักชวน และมอีทิธพิลตอกลุม 

ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของกลุม และประกอบดวยหลายบทบาท ซึ่ง ตองเปน 

ผูที่มคีวามสามารถมอีทิธพิลตอผูตามในการปฏบิัติงานดวยความเต็มใจ หรอืศรัทธา 

ในการตัดสนิใจ และการปฏิบัตงิานใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว (Rue and Byars, 

2007, p. 243) สอดคลองกับ Dubrin (2007, p. 2) และ Daft (2008, pp. 4-5) ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “ภาวะผูนํา”ไววา เปนความสัมพันธที่มีอทิธพิลระหวางผูนําและผูตาม 

ที่มคีวามตัง้ใจตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ และการเปลี่ยนแปลงนัน้ สะทอนจุดมุงหมาย 

ที่มรีวมกันระหวางผูนําและผูตาม  สําหรับนักวิชาการไทย กว ีวงศพุฒ (2550, หนา 18) ; 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, หนา 1) ; ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2550, หนา 31) ; 

รังสรรค ประเสรฐิศรี (2551, หนา 10) ; พัชสริ ีชมภูคํา (2552, หนา 194) ; จอมพงศ  

มงคลวนชิ (2555, หนา 181) ไดใหความหมายของ “ภาวะผูนํา”สรุปไววา เปนรูปแบบ 

ของการสรางอทิธพิล โดยการกระทําของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤตกิรรมของผูใตบังคับบัญชา 

และผูใตบังคับบัญชาเห็นวาเปนอทิธพิลที่ถูกตองและตองการเปลี่ยนแปลง โดยมี 

ความสอดคลองกับจุดมุงหมายขององคการ   

       สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถงึ คุณสมบัตพิฤตกิรรมที่สําคัญของผูนําที่มี 

ทักษะความสามารถ จูงใจใหบุคคล หรอืกลุมปฏบิัตติามความคดิเห็น ความตองการ 

ของตน ดวยความเต็มใจ ยินดทีี่จะใหความรวมมอื เปนผูประสานงานที่ด ีและมบีทบาท 

ในการเปลี่ยนแปลงซึ่งการเปลี่ยนแปลงนัน้สะทอนจุดมุงหมายรวมกันของหนวยงาน 
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อันนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคตามที่กําหนดไว 

        ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership)         

มนีักการศกึษาไดใหความหมายเปนภาษาไทยไวหลายคํา เชน ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 

(เสรมิศักดิ ์วศิาลาภรณ, 2544, หนา 60) ภาวะผูนําเชิงปฏรูิป (รังสรรค ประเสรฐิศรี, 

2544, หนา 63) ภาวะผูนําปรวิรรต (เสาวนยี ทวสีนิทนีนุกูล, 2545) และภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงเพื่อใหสอดคลองกับยุคแหงการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมนีักวิชาการไดให

ความหมายไวหลากหลาย เชน รัตตกิรณ จงวศิาล (2545, หนา 5-6) ใหความหมายวา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึกระบวนการที่ผูนํามอีทิธพิลตอผูรวมงานโดยการ

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวังพัฒนา

ความสามารถของผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึ้นและมศัีกยภาพมากขึ้นทําใหตระหนักรูใน

ภารกจิจูงใจใหผูรวมงานมองไกลเกนิกวาความสนใจของตนซึ่งจะนําไปสูประโยชนของกลุม

หรอืสังคมทํานองเดียวกัน ประยุทธ  ชูสอน (2547, หนา 120) ไดกลาววา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการที่มอีทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและกลยุทธที่

สําคัญขององคการ  และ เบริน (Burns, 1978, p. 20) ใหความหมายวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการซึ่งผูนําและผูตามตางยกระดับซึ่งกันและกันในดานศีลธรรม

และแรงจูงใจใหสูงขึ้นซึ่งพลังอํานาจถูกยกขึ้นโดยภาวะผูนํานี้จะสามารถดําเนินการทําให

จุดประสงคที่วางไวอยางชัดเจนประสบกับความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงไดดังที่ตั้งใจและ

ทํานองเดยีวกันกับ เบนนสิและนานัส (Bennis and Nanus, 1985, p. 217) กลาววาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื ความสามารถของผูนําที่จะปรับรูปและยกระดับแรงจูงใจและ

เปาประสงคของผูตามใหบรรลุผลสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงอยางมนีัยสําคัญซึ่ง เลทวูด

และแจนซี่ (Leithwood&Jantzi, 1996, p. 510) กลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการ

แสดงพฤตกิรรมของผูนําที่คอยกระตุนผูใตบังคับบัญชาเพื่อนําองคการมุงสูความสําเร็จ

ตามเปาหมายของกลุมและการใหความรวมมอืของกลุมโดยมกีารแสดงออกใน 6 ดาน  

คอื การระบุวสิัยทัศนการเกื้อกูลการยอมรับเปาหมายของกลุมการสนับสนุนเปนรายบุคคล

การกระตุนทางปญญาการเปนแบบอยางที่เหมาะสมและการคาดหวังผลการปฏบิัตงิาน 

ในระดับสูงซึ่งสอดคลองกับ กรฟิฟน (Griffin,1996, p. 524) กลาววา ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงหมายถงึพฤตกิรรมของผูนําที่ดําเนนิการเหนอืความคาดหวังปกติโดยการ

ถายโอนความรูสกึตอพันธกจิการกระตุนประสบการณการเรยีนรูการดลใจใหใชวธิีใหมใน

การคดิและในทํานองเดยีวกัน เดสเลอร (Dessler, 1998, p. 202) ไดใหความหมายวา 
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกระบวนการใชอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในเรื่อง

ทัศนคตแิละขอสมมตฐิานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพันสําหรับ

พันธกจิวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการ และยุลค (Yukl, 1998, p. 20) กลาววา 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สรางความผูกพันตอจุดประสงคของยูองคการและเพิ่มพลัง

อํานาจใหแกผูตามเพื่อที่จะทําใหประสบความสําเร็จตามจุดประสงค และเหมอืนกันกับ 

ลูเนนเบริกและออนสไตน (Lunenburg and Ornstein, 2000, p.p. 150-151) กลาววา  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนพฤตกิรรมของผูนําที่กระตุนจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหกระทํา

มากกวาที่ไดตัง้ความคาดหวังไว 

      จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ 

ความสามารถในการใชกระบวนการของผูนําที่มีอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 

ในเรื่องทัศนคตแิละขอสมมตฐิานของสมาชิกขององคการและตอการสรางความผูกพัน

สําหรับพันธกจิวัตถุประสงคและกลยุทธขององคการและเพิ่มพลังอํานาจใหแกผูรวมงาน  

ในการดําเนนิงานที่เหนอืความคาดหวังปกต ิโดยใชวธิกีารคดิใหมๆ  เพื่อความสําเร็จ 

ของงานตามเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ 

                1.3 คุณลักษณะของภาวะผูนํา 

   จากการศึกษาเอกสารและงานวจัิย ไดมีนักวชิาการนําเสนอเกี่ยวกับ  

คุณลักษณะภาวะผูนําทางการศกึษา และคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

    1.3.1 คุณลักษณะภาวะผูนําทางการศึกษา 

                            James & Connolly (2000, p. 142) เสนอวาผูนําที่มีภาวะผูนํา

การศกึษาควรมคีวามสามารถ ดังนี้  

           1)  สามารถวเิคราะหจุดแข็ง จุดออนของโรงเรยีน และสราง

ความไววางใจแกผูรวมงาน ผูปกครอง นักเรยีน ไดวาจะมกีารเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้นและมี

แนวโนมที่จะประสบความสําเร็จ  

                       2)  เขาใจความแตกตางของบุคคลตางๆ ในโรงเรยีน รูจักการ

ทําใหชุมชนเขามามสีวนรวมในการจัดการศึกษา  

                       3)  มวีสัิยทัศนที่ยาวไกล รูจักหาวธิกีารในการพัฒนาโรงเรยีน  

      4)  รูจักวธิกีารสรางบรรยากาศที่ดใีหเกดิขึ้นในโรงเรยีน  

                       5)  มทีักษะในการบรหิารคน กลาตัดสนิใจในสถานการณ 

ที่มคีวามยุงยาก  
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                         6) มคีวามตั้งใจและสามารถในการจัดการเรื่องตางๆ ไดอยาง 

เปนระบบทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี 

                           7) เห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงระบบ 

การทํางานในโรงเรยีนและการเรยีนการสอน  

                           8) สนับสนุนผูรวมงานใหเกดิความเช่ียวชาญจนสามารถ

ทํางานไดดขีึ้น  

                           9) สามารถสรางแรงจูงใจ สรางความกระตอืรอืรนใหกับ

ทมีงาน  

                           10) มคีวามมอบหมายงานและกระจายอํานาจการทํางาน

เพื่อใหบุคลากรไดใชภาวะผูนํา 

                           11) มคีวามสามารถในการประสานงานใหเปนไปตาม

จุดมุงหมาย  

                           12) มคีวามสามารถในการควบคุมงานใหดําเนนิไปอยางไดผล  

ทําใหโรงเรยีนเปนสถานที่นารื่นรมย 

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

ไดศกึษาคุณลักษณะภาวะผูนําเพื่อพัฒนาผูนําในอนาคต พบสิ่งที่เกี่ยวของกับคุณลักษณะ

ภาวะผูนํา ดังนี้ 

            1.  ความสามารถ (Ability) ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะสามารถ

แลกเปลี่ยนความรูในงานที่รับผิดชอบ และมคีวามรูมากกวาผูตาม สามารถทํางานรวมกับ

ผูอื่น มคีวามสามารถในการนเิทศงาน การตดิตอสื่อสาร การตัดสนิใจ การพูด มทีักษะ 

จูงใจผูรวมงานปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายขององคกร มคีวามสามารถในเรื่องการกําหนด

เปาหมาย การวางแผนงาน การมอบหมายงาน การตดิตามผลการปฏบิัตงิาน  

                         2.  ดานบุคลกิภาพ (Personality) ผลการวิจัยบางฉบับให

ขอเสนอแนะในการเตรยีมความพรอมดานบุคลกิภาพ ระดับความสามารถ อดทนตอ

ความเครยีด มวีุฒภิาวะดานการควบคุมอารมณ มคีวามเปนตัวเอง เปนผูมคีุณธรรม  

มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง 

                         3.  แรงจูงใจ (Motivation) ผูนําสัมพันธกับผูที่มคีวามสามารถสูง 

และปฏบิัตใินสิ่งที่องคกรยอมรับ ผูนําที่มปีระสทิธภิาพจะใชความสามารถปฏบิัตงิานใหได

เปาหมายขององคกร การจูงใจใหผูรวมงานปฏบิัตงิานในหนาที่อยางมปีระสทิธภิาพ  
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     Rue and Byars (2007, p. 246) ไดศกึษาคุณลักษณะผูนํา สรุปไดดังนี้  

                      1.  การเช่ือม่ันในตนเอง (Self – Confidence) จากการมีความรูและใช

ความรูอยางถูกวธิทีี่สามารถนําผูปฏบิัตงิานได  

                      2.  อารมณและความอดทน (Mental and Physical Endurance) ผูนํา

ตองสามารถควบคุมอารมณ ความเครยีด และอดทนตอสถานการณตางๆ ที่อาจจะเกดิขึ้น  

                      3.  การสรางความศรัทธา (Enthusiasm) ความศรัทธาเปนสิ่งที่

แพรกระจายไปไดงายในกลุมผูรวมงาน ถาผูนําปฏบิัติงานอยางกระตือรอืรน  

                      4.  ความรับผิดชอบ (Sense of Responsibility) ผูนําที่ปฏบิัตงิานดวย

ความมุงม่ันกระตอืรอืรนจะคนหาการยอมรับจากผูตาม  

                      5.  การเอาใจใสและการมสีัมพันธภาพที่ด ี(Empathy and Good 

Human Relations) ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะเอาใจใสผูปฏบิัติงานในองคกร สามารถ

ทํางานกับผูรวมงานไดและเขาใจปญหาของพวกเขา มทีักษะในการสรางสัมพันธภาพ 

   Daft (2008, pp. 38-42) ไดศกึษาคุณลักษณะผูนําจากผูที่ศกึษา

ตัวอยางพฤตกิรรมผูนํา และผูนําตามสถานการณ สรุปคุณลักษณะผูนําที่ยอมรับ ดังนี้ 

                      1.  การมองโลกในดานดแีละมคีวามเช่ือม่ันในตนเอง (Optimism and 

Self-confidence) เปนผูที่พัฒนาตนเองใหมคีวามเช่ือม่ันในตนเอง (Self-Confidence)       

ดานการตัดสนิใจ และมคีวามคดิดานดี สามารถสรางความเช่ือม่ันใหกับผูตามจนไดรับ 

การยอมรับและความศรัทธานําไปสูการสรางแรงจูงใจและพันธกจิรวมกันระหวางผูนําและ 

ผูตาม  

                      2.  ความซื่อสัตยและมคีุณธรรม (Honesty and Integrity) การมี

ทัศนคตทิี่ด ีทําใหเกดิคุณธรรมหรอืสามารถฟนฝาอุปสรรค ความซื่อสัตย คอื การทํา 

ในสิ่งที่ถูกตองและไมหลอกลวง ทําใหผูตามยนิดทีี่จะเปดใจ  

                      3.  ผูขับเคลื่อน (Drive) ผูนําตองเปนผูขับเคลื่อนการทํางาน 

ใหบรรลุเปาหมายขององคกรการตัง้เปาหมายการทํางานที่ทาทาย มคีวามตื่นตัว 

กระฉับกระเฉง 

                     สมถวลิ  ชูทรัพย (2550, หนา 295) ไดศกึษา คุณลักษณะของผูบรหิาร

สถานศึกษาที่มปีระสทิธภิาพ ประกอบดวย 17 คุณลักษณะ คอื  

                      1.  คุณลักษณะทางกาย   

                      2.  คุณลักษณะทางบุคลกิภาพ  
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                      3.  คุณลักษณะทางสังคม  

                     4.  คุณลักษณะสวนบุคคล  

                     5.  คุณลักษณะดานความรู  

                     6.  คุณลักษณะดานความสามารถในการปฏบิัตงิาน  

                     7.  คุณลักษณะดานวชิาชีพ   

                     8.  คุณลักษณะทางแรงจูงใจ   

                     9.  คุณลักษณะทางทักษะ  

                     10.  คุณลักษณะดานการบรหิาร  

                     11.  คุณลักษณะดานคุณธรรมจรยิธรรม  

                     12.  คุณลักษณะดานภาวะผูนํา                      

                     13.  คุณลักษณะดานความสามารถที่จะทํางานรวมกับผูอื่น  

                     14.  คุณลักษณะดานความสามารถในการวางแผนการทํางาน  

                     15.  คุณลักษณะดานความสามารถในการทํางานรวมกับชุมชน  

                      16.  คุณลักษณะดานความสามารถในฐานะผูนําดานศาสนา 

วัฒนธรรม และจรยิธรรม   

                      17.  คุณลักษณะดานทัศนคต ิ   

   ประครอง รัศมีแกว (2551, หนา 191-193) ไดศกึษา คุณลักษณะผูนํา

ของผูบรหิารในสถานศกึษาที่มคีุณภาพ  ประกอบดวย 4 องคประกอบ  

                     1.  ความฉลาดทางอารมณของผูบรหิาร   

                     2.  การครองตนของผูบริหาร  

                     3.  ความสามารถในการปฏิบัตงิานของผูบรหิาร  

                     4.  บุคลกิภาพของผูบรหิาร 

    ศริพิงษ  ศรชัียรมยรัตน (2551, หนา 51) กลาวถึงผูนําที่ด ีควรมี

คุณสมบัต ิดังนี้  

                     1.  ความรู (Knowledge) เปนสิ่งที่จําเปนที่สุด ความรูในที่นี้ หมายถงึ 

ความรูเกี่ยวกับงานในหนาที่ และการใฝหาความรูเพิ่มเตมิในดานอื่นๆ หัวหนางานจึงตอง

เปนผูรอบรู ยิ่งรอบรูมากเพียงใด ฐานะแหงความเปนผูนําก็จะยิ่งม่ันคงมากขึ้นเพยีงนัน้  

                     2.  ความรเิริ่ม (Initiative) คอืความสามารถแสดงความคดิเห็น 

ที่จะแกไขสิ่งหนึ่งสิ่งใดใหดขีึ้นดวยตนเอง หัวหนางานจะตองมคีวามกระตอืรอืรน มีความ 
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เอาใจใสตอหนาที่ มพีลังที่ตองการความสําเร็จอยูเบื้องหนา  

                     3.  มคีวามกลาหาญและความเด็ดขาด (Courage and Firmness)    

ไมกลัวตออันตรายความยากลําบาก 

                     4.  การมมีนุษยสัมพันธ (Human Relations) รูจักประสานความคดิ 

ประสานประโยชน สามารถทํางานรวมกับคนทุกเพศ ทุกวัย ทุกระดับการศกึษาได ผูนําที่มี

มนุษยสัมพันธด ีจะชวยใหปญหาใหญเปนปญหาเล็กได  

                     5.  มคีวามยุตธิรรมและซื่อสัตยสุจรติ (Fairness and Honesty)  

ยดึหลักของความถูกตอง มีเหตุผลและความซื่อสัตยสุจรติตอตนเองและผูอื่น  

                     6.  มคีวามอดทน (Patience) จะเปนพลังที่จะผลักดันใหงาน 

สูจุดมุงหมายได  

                     7.  มคีวามตื่นตัว (Alertness) หมายถงึ ความสุขุมรอบคอบ  

ความไมประมาท มคีวามฉับไวในการปฏบิัตงิาน ทันตอเหตุการณ รูจักพจิารณาสิ่งตางๆ 

ไดอยางถูกตอง ควบคุมตัวเองได (Self-Control)  

                     8.  มคีวามภักดี (Loyalty) การเปนผูนําหรือหัวหนาที่ดนีั้นจําเปนตอง

มคีวามจงรักภักดตีอหมูคณะ ตอสวนรวมและตอองคกร ชวยใหหัวหนาไดรับความไววางใจ 

และปกปองภัยอันตรายในทุกทศิไดเปนอยางดี และ  

                     9.  มคีวามสงบเสง่ียมไมถอืตัว (Modesty) ก็จะทําใหลูกนอง 

มคีวามนับถอื และใหความรวมมอืเสมอ 

                    วันเพ็ญ บุรสีูงเนนิ (2552, หนา 244 - 246) ไดศกึษา การพัฒนา

สถานศกึษาใหเกดิผลสําเร็จมปีระสทิธผิลนัน้ ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ประกอบดวย 9 ดาน ไดแก 

                     1.  พฤตกิรรมผูนําของผูบริหาร  

                     2.  วสิัยทัศนของผูบรหิาร  

                     3.  บรรยากาศสถานศึกษา  

                     4.  คุณภาพการสอนของครู  

                     5.  ความพงึพอใจในการทํางานของครู  

                     6.  การไดรับการสนับสนุนทางสังคมของครู  

                     7.  พฤตกิรรมการมสีวนรวมในการบรหิารสถานศกึษา   

                     8.  เจตคตติอสถานศึกษา   
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                     9.  การระดมทรัพยากรเพื่อการศกึษา    

     ศักดิ์ชัย ภูเจรญิ (2553, หนา 236) ไดวจัิยพบวา คุณลักษณะผูนําของ

ผูบรหิารสถานศึกษาในโรงเรยีนพระราชทาน แตละดาน ดังนี้  

                     1.  ดานบุคลกิภาพ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การสรางมนุษยสัมพันธ 

ความฉลาดทางอารมณ มารยาททางสังคม และการตัดสนิใจ  

                     2.  ดานบริหารจัดการ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การบรหิาร 

เชิงกลยุทธ การบรหิารแบบมสีวนรวม การสรางทมีงาน หลักการจูงใจ การสราง 

ขวัญกําลังใจ และการประสานงานที่มปีระสทิธภิาพ  

                     3.  ดานวชิาการ จํานวน 4 เรื่อง ไดแก การบรหิารงานวิชาการ 

ในโรงเรยีน การบริหารหลักสูตรสถานศกึษา การวิจัยในสถานศกึษาและการนเิทศ 

ทางการศกึษา  

                     4.  ดานคุณธรรม จรยิธรรม จํานวน 3 เรื่อง ไดแก หลัก 

ธรรมาภิบาล คุณธรรมและจรยิธรรมสําหรับผูบริหารสถานศกึษา จรรยาบรรณวชิาชีพ

สําหรับผูบริหารสถานศกึษา  

                     5.  ดานเทคโนโลย ีจํานวน 3 เรื่อง ไดแก เทคโนโลยเีพื่อการศกึษา  

เทคโนโลยสีําหรับการบรหิาร  การใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการเรยีนรู     

             ถวัลย  หงษไทย (2554, หนา 231-232) ไดวจัิย คุณลักษณะผูนํา 

ของผูบรหิารโรงเรยีนที่มคีุณภาพ พบวา มคีุณลักษณะผูนํา 16 ประเด็น โดยมคีุณลักษณะ

ที่แสดงออก 6 ประเด็นแรก ไดแก  

                     1.  เปนแบบอยางการเปนผูนําตนเอง (Model Self-Leader)  

                     2.  สงเสรมิการเปนผูนําตนเองโดยการสรางทมีงาน (Promote Self-

Leadership Though)  

                     3.  สนับสนุนการเปนผูนําตนเองโดยใหรางวัลและตําหนิ 

อยางสรางสรรค (Facilitate Self-Leadership Though Reward and Constructive 

Reprimand)  

                     4.  เปนผูนําตนเองได (Become a Self-Leader)  

                     5.  สรางแบบแผนการคิดดานบวก (Create Positive Thought)  

                     6.  สรางกจิกรรมโดยทักษะกระบวนการการใชความรูขั้นสูง (High 

Level Cognitively)        
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   Tetsuya Abe & Sachin Chowdhery (2012, p 2-3) ไดศกึษาภาวะผูนํา 

ระดับสากล (World - Class Leadership) พบวา กลยุทธ 10 ประการ สําหรับการบรหิาร 

สูความเปนองคกรระดับสากล ดังนี้ 

                      1.  กลยุทธในการสื่อสาร (Strategy for Communication)    

                      2.  กลยุทธเพื่อสรางความศรัทธาและความนาเช่ือถอื (Strategy to 

Build Integrity and Trust)  

                      3.  กลยุทธในการสรางความสัมพันธที่ด ี(Strategy for Creating 

Relationships)   

                      4.  กลยุทธเพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลง (Strategy for Change)   

                      5.  กลยุทธในการสรางทมีงาน (Strategy for Teamwork)   

                      6.  กลยุทธในการสรางความเปนผูนําสูความเปนเลศิ (Strategy to 

Grow Leaders and Produce Champions)   

                      7.  กลยุทธเพื่อสรางวัฒนธรรมองคกรสูระดับสากล (Strategy for 

Building a World-Class Organizational)  

                      8.  กลยุทธในการจัดการความเสี่ยง (Strategy for Risk – Taking)   

                      9.  กลยุทธเพื่อการดําเนนิการและตัดสนิใจอยางฉับไว (Strategy for 

Quick Action and Quick Decisions)   

                      10.  กลยุทธเพื่อใหเกดิความสรางสรรคในการปฏบิัติ (Strategy for 

Creating and Implementing) 

                   1.3.2 คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

                     ผูวจัิยไดศึกษาเอกสารงานวิจัยและแหลงขอมูลตางๆ และนํามา

ประมวลเปนองคความรูเพื่อศกึษาคุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะ  

มนีักวชิาการ นักวิจัยไดศกึษาไว ดังนี้ 

         1) ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ เบนนสิ 

และนานัส (Bennis and Nanus) ไดศกึษาผูนําระดับสูงจํานวน 90 คน คุณลักษณะของผูนํา 

ที่คนพบใหม คอื การคดิในเชิงตรรกะ (Logical thinking) ความมุงม่ัน (Persistence) การให

อํานาจ (Empowerment) และการควบคุมตนเอง (Self-control) อยางไรก็ตาม สวนมากขอ

คนพบใหม คอื ผูนํา การเปลี่ยนแปลงแตกตางจาก (ผูจัดการ) แบบแลกเปลี่ยน 

การเปลี่ยนสภาพ คอื การทําใหผูตามเปนผูนําที่ใหอํานาจตนเอง (Self empower leaders)  
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และเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงงานของผูนําคือ การแสดงวสิัยทัศนและคานยิมอยางชัดเจน 

ดังนัน้ ผูนําที่ใหอํานาจตนเองอกีครัง้จึงรูสถานที่ที่จะไป คุณลักษณะของผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง คอื 4 I ดังนี้ 

1.1 การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence)  

เนนใหผูนําเปนตนแบบ (role model) 

1.2  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  

เนนจิตวญิญาณทมี (Team spirit) จูงใจ (motivate) ใหความหมายและการทาทาย (provide 

meaning and challenge) 

      1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) เนนความคดิ

สรางสรรคและนวัตกรรม (Creativity & Inmovation) 

      1.4 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) เนนการเปนพี่เลี้ยง (Mentoring) 

         2)  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคดิของ ไมเคลิ ฟูลแลน 

(Michael Fullan) มแีนวความคดิวากระบวนการเปลี่ยนแปลงตองอาศัยแรงผลักดัน 

ในหลายๆ ดาน และหนึ่งในปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง คอื ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงซึ่งมอีงคประกอบที่สําคัญ คอื เปาประสงคเชิงคุณธรรม (Moral Purpose)

การเขาใจการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) การสรางความสัมพันธ (Relationship 

Building ความรู (knowledge) และการทําใหเกดิความสามัคค ี(Coherence Making)        

ในกรอบของพลัง (energy) ความศรัทธาอยางแรงกลา(Enthusiasm) และความหวัง (Hope)  

สรางพันธะสัญญาทัง้ภายนอกและภายใน เพื่อใหเกดิสิ่งที่ดกีวาแรงกดดันจะเกดิขึ้น 

จากการตั้งเปาหมายที่ยากลําบาก สวนแรงสนับสนุน คอื การพัฒนาศักยภาพใหมๆ  

องคประกอบประการที่สองนี้จะแสดงใหเห็นวาการเปลี่ยนแปลงขนาดใหญๆ  นัน้ตองมี 

ทัง้ “แรงกดดันและแรงสนับสนุน” 

        ในสังคมนัน้มีแรงที่ตอตานอยูมากมาก นั่นก็หมายความวาจําเปนตอง

มใีหมๆ  เขามาเพื่อชวยกับเปลี่ยนทศิทาง พลังใหมๆ  เหลานี้คอื การใชแรงกดดันกับ 

แรงสนับสนุนอยางถูกตอง แรงกดดันนัน้จะตองมเีปาหมาย การประเมนิตรวจสอบ 

ที่โปรงใส และมคีุณธรรมสวนแรงสนับสนุนจะเปนการพัฒนาศักยภาพใหมๆ  ความคดิ

ใหมๆ  และเวลาที่ใชกับการศกึษาและทํางานรวมกันมากขึ้น ยิ่งแรงกดดันและแรงสนับสนุน

ทํางานรวมกันไดเปนอยางดีมากเทาไรการเปลี่ยนแปลงก็จะประสบผลสําเร็จมากขึ้นเทานัน้ 
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เมื่อมแีรงกดดันทัง้แปด ซึ่งรวมถงึแรงกดดันและแรงสนับสนุนแลวก็จะทําใหเกดิวัฒนธรรม

ใหมขึ้น นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังตองการยอมรับผูที่ผูบริหารตองการ 

ใหทําเงยีบ (Respect those you want to silence) การกาวสูอันตรายในการสรางพันธมติร

ใหม (Move) มากกวา กลาวคอื 

           2.1 การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ (Idealized Influence หรอื II)  

ในอดตีการใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณถูกเรยีกวา ภาวะผูนําบารม ีผูนําการเปลี่ยนแปลง

ปฏบิัตติน เปนตัวอยางแกผูตามดวยวธิกีารที่ทําใหเกดิผลเปนรูปธรรม ผูนําไดรับ 

การยอมรับ การยกยอง ความเคารพความนับถอื ความเช่ือถอื ความไววางใจ และ 

ความจงรักภักดจีากผูตาม ผูตามพยายามประพฤตปิฏิบัตเิหมอืนกับผูนํา ผูนําเต็มใจ 

ที่จะเสี่ยง ม่ันคง และเช่ือวาทําในสิ่งที่ถูกตอง แสดงมาตรฐานการนําในเชิงคุณธรรม 

ในระดับสูง ผูนําที่มปีระสทิธผิลมคีวามสามารถพเิศษ (Charismatic) มคีวามเช่ือม่ัน 

ในตนเองและมสีมรรถนะมีความชัดเจนในพันธกจิ เปาประสงค และคานยิม ปฏบิัต ิ

ตามเปาประสงคและคานยิม มุงม่ันที่จะบรรลุเปาประสงคที่สําคัญและยนิดทีี่จะเสียสละ

ประโยชนสวนตนเพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งจะทําใหผูปฏิบัตงิานภูมใิจที่ไดมคีวามสัมพันธ

และทํางานรวมกับผูนํา ในการดําเนินงานตางๆ สิ่งที่ผูนําทําเพื่อใหไดรับความเช่ือถือ 

จากผูตามคอื การพิจารณาใหความสําคัญกับความตองการจําเปน (needs) ของผูตาม 

กอนความตองการความจําเปน (needs) ของตนเอง ผูนําและผูตามรับความเสี่ยงรวมกัน 

และปฏบิัตงิานรวมกันภายใตจรยิธรรม หลักการและคานยิม สิ่งที่ผูนําตองปฏบิัตเิพื่อบรรลุ

ถงึคุณลักษณะนี้ คอื ผูนําจะตองมวีิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมี

ความสมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณ

วกิฤต ผูนําเปนผูที่ไววางใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถูกตอง ผูนําจะเปนผูที่มศีลีธรรม และ 

จรยิธรรมสูง ผูนําจะหลกีเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤตติน

เพื่อใหเกดิประโยชนแกผูอื่น และเพื่อประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถงึ 

ความเฉลยีวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตัง้ใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแน 

ในอุดมการณ ความเช่ือ และคานยิมของตนเอง ผูนําจะเสรมิความภาคภูมใิจ  

ความจงรักภักดแีละความม่ันใจของผูตามและทําใหผูตามมคีวามเปนพวกเดยีวกันกับผูนํา

โดยอาศัยวสิัยทัศนและการมจุีดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสกึ

เปนหนึ่งเดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลยีนแบบผูนําและพฤติกรรม

ของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสทิธภิาพและความเคารพในตนเองผูนํา

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



33 

การเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธพิลของตนในการบรรลุเปาหมายและการปฏบิัตติาม

ภาระหนาที่ขององคการ                                                                                                        

        ผูนําการเปลี่ยนแปลงปฏบิัติตนเปนตนแบบที่เขมแข็ง มีคุณลักษณะ

พเิศษ ซึ่งอธบิายการรับรูของผูนําการเปลี่ยนสภาพตามเกี่ยวกับอํานาจ (Power)          

ความเช่ือม่ัน (Confidence )และอุดมการณเชิงแรงบันดาลใจ (Inspirational ideals) ของผูนํา        

มลีักษณะภาวะผูนําเชิงอารมณ เนนการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผูตามสูมุมมอง

ระดับโลก ซึ่งเนนความผาสุกขององคการ มพีฤตกิรรมผูนําที่แสดงใหเห็นถงึคานยิมเชิง

คุณธรรมและยดึถอืคานยิมเชิงจรยิธรรมเปนคานยิมจุดหมาย (End values) ผูนําและผูตาม

มปีฏสิัมพันธกันในลักษณะการยกระดับแรงจูงใจและคุณธรรม ซึ่งกันและกันกอใหเกดิ 

การเปลี่ยนสภาพทัง้สองฝาย ใหความสําคัญกับคุณธรรม คานยิมและวสิัยทัศน ซึ่งเปน

ตนแบบพฤตกิรรมที่เหมาะสมสําหรับผูตาม อํานาจถูกใชเพยีงเมื่อจําเปน และไมใช 

เพื่อการไดรับประโยชนสวนบุคคล 

                  2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation หรอื IM)  

ผูนําจะมพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงการมวีสิัยทัศนสําหรับอนาคต 

ที่แรงกลา(strong vision) บนฐานของคานยิมและอุดมคต ิมุงเนนการกระตุนความ

กระตอืรอืรน สรางความเช่ือม่ัน และดลใจผูตาม โดยใชการกระทําเชิงสัญลักษณและภาษา

ในการชักชวน ผูนําที่มปีระสิทธผิลจะสรางแรงบันดาลใจโดยการพัฒนาและแสดงออก

อยางชัดเจนในการทําใหเกดิวสิัยทัศนสําหรับอนาคตศรัทธาอยางแรงกลาในวสิัยทัศน  

คดิในแงบวก มองโลกในแงด ีสรางเจตคตทิี่ดแีละแสดงความกระตอืรอืรน สงเสริม 

ใหผูตามสามารถทําใหบรรลุวสิัยทัศนดังกลาวได ผูนําการเปลี่ยนแปลงจูงใจผูตามใหเกดิ 

แรงบันดาลใจ โดยทําใหทุกอยางมคีวามหมายและทาทายผูตามและงานของผูตามผูนํา 

ใหโอกาสผูตามรวมสรางอนาคตภาพที่ดดีูดความสนใจ สรางความคาดหวังที่ผูตาม

ตองการบรรลุซึ่งสามารถสื่อสารไดอยางชัดเจน และอุทศิตัวหรอืความผูกพันกับเปาหมาย

และวสิัยทัศนรวม แสดงความเช่ือมม่ันและแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะ

สามารถบรรลุเปาหมายไดผูนําจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศน

และภารกจิขององคการผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะ

ยาว ผูนําจะประพฤตใินแนวทางที่จูงใจคนรอบขางโดย ทําใหงานของผูตามมคีวามหมาย

และมคีวามทาทาย ปลุกจิตวญิญาณทมี (Team spirit) กระตุน (motivate) ผูปฏบิัติงาน 

จะแสดงความกระตอืรอืรนและมองโลกในแงดีผูนําจะสงเสรมิใหผูตามสรางวสิัยทัศน  
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(Envision) และอนาคตภาพที่ดดีงึดูดความสนใจ ซึ่งในที่สุดผูตามก็จะสามารถสราง

วสิัยทัศนสําหรับตนเองได สื่อสารความคาดหวังที่สูงและสรางแรงบันดาลใจใหผูตาม 

โดยใชวสิัยทัศนรวม สงเสริมผูตามใหดขีึ้น ผูตามไดรับการจูงใจใหพยายามทําใหบรรลุ

วัตถุประสงค ซึ่งกอนหนานี้คดิวาไมสามารถบรรลุได ผูนํายกระดับความคาดหวัง และ 

สื่อความเช่ือม่ันในตัวผูตามโดยสงเสรมิผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธา

อยางแรงกลา (enthusiasm) และการมองโลกในแงดี (optimism) เปนผลพฤตกิรรม       

ภาวะผูนําแบบนี้ 

                  2.3 การกระตุนการใชปญญา(Intellectual Stimulation หรอื IS)  

ผูนําจะมพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถึงการเปนผูทาทายปทัสฐาน 

ขององคการ สงเสรมิการคิดแยกแยะ (divergent thinking) และเปนผูผลักดันผูตาม 

ใหพัฒนายุทธศาสตรเชิงนวัตกรรม ผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนความพยายามของผูตาม 

ที่เกี่ยวกับนวัตกรรมและความคดิสรางสรรคโดยการตัง้สมมตฐิานการกําหนดกรอบ 

ของปญหาใหมและการเขาถงึสถานการณเดมิดวยวธิกีารใหม สงเสรมิความคดิสรางสรรค 

ไมมกีารวพิากษวจิารณการกระทําผิดของสมาชิกแตละคนผูตามซึ่งอยูรวมในกระบวนการ

คนหาปญหาและแสวงหาวิธกีารแกปญหาเอาใจจดจอกับแนวคดิใหมและการแกปญหา 

เชิงสรางสรรค ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะกระตุนการใชปญญาโดยตัง้สมมตฐิานและถามถงึ

รูปการณที่เปนอยูในปจจุบัน แสวงหาการแกปญหาเชิงนวัตกรรมและเชิงสรางสรรค

สําหรับปญหาเดมิ และสงเสรมิใหผูปฏบิัตงิานกระทําเชนเดยีวกัน ทําใหตื่นเตนในการ

คนพบมุมมองและวถิทีางใหมๆ  ในการกระทําสิ่งตางๆ  ผูนําจูงใจและสนับสนุนความคดิ

รเิริ่มใหมๆ  ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา ผูนําทําใหผูตามรูสกึวา

ปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย และเปนโอกาสที่ดทีี่จะแกปญหารวมกัน โดยผูนําจะสราง

ความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมวีธิแีกไข แมบางปญหาจะมอีุปสรรคมากมาย 

ผูจําจะพสิูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมอืรวมใจในการ

แกปญหาของผูรวมงานทุกคนผูตามจะไดรับ การกระตุนใหตัง้คําถามตอคานยิมของตนเอง 

ความเช่ือและประเพณ ีการกระตุนการใชปญญาเปนสวนที่สําคัญของการพัฒนา

ความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจและแกปญหาดวยตนเอง ผูตามที่อยู 

ในกระบวนการคนหาปญหา และแสวงหาวธิกีารแกไขพยายามใชแนวความคดิใหม และ

การแกปญหาเชิงสรางสรรคตลอดจนไดรับการสงเสริมใหผูตามพยายามใชวธิกีารใหมๆ   

ในการแกปญหาซึ่งแนวคดิของผูตามจะไมถูกวพิากษวจิารณอยางงายดายเพยีงเพราะเปน 
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แนวคดิที่แตกตางจากแนวคิดของผูนํา 

                   2.4 การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration หรอื IC) ผูนํามพีฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แสดงถงึการมุง   

ความเจรญิและตองการพัฒนาผูตามสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูดูแลเอาใจใส

ผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสกึมคีุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลง

สนใจความตองการความจําเปนของผูตามแตละคนที่มุงผลสัมฤทธิ์และความเจรญิกาวหนา

โดยการปฏบิัตใินฐานะผูสอนแนะ พี่เลี้ยงและที่ปรกึษา (advisor)  

ของผูตาม เพื่อการพัฒนาผูตามแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อน

รวมงานใหสูงขึ้น ผูนําสนใจความตองการจําเปนของผูตาม ผูนําจะสนับสนุนใหเกิดความ

เจรญิกาวหนาโดยการสรางโอกาสการเรยีนรูใหมๆ  ตามบรรยากาศที่เอื้อ ผูนําตระหนักถงึ

ความแตกตางระหวางบุคคลในเรื่องความตองการจําเปนและความปรารถนา พฤตกิรรม

ผูนําที่แสดงการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล คือ การสงเสรมิการสื่อสารแบบ 

สองทาง และใช การบรหิารจัดการโดยการเดนิตรวจ (management by waking around) 

ในสถานประกอบการ โดยผูตามไมรูสกึวากําลังถูกตรวจสอบ ผูนําที่มปีระสทิธผิลจะ

คํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยตดิตอเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะที่แตละบุคคล 

มคีวามตองการจําเปนความสามารถและความปรารถนาเฉพาะตน ซึ่งจะดึงดูดผูปฏบิัตงิาน

ใหรูสกึวาผูนําเขาใจและจะสอนแนะ (Coach) แนะนํา (teach) ผูตาม ผูนําฟงแตละบุคคล

อยางมปีระสทิธภิาพเขาใจและเห็นใจ (Empathy) โดยเนนประสทิธผิลและใชการมอบหมาย

งานเปนเครื่องมอืในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพเิศษ 

อยางเต็มที่และเรยีนรูสิ่งใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแล ใหคําแนะนํา สนับสนุน

และชวยใหผูตามกาวหนาในการทํางานที่รับผิดชอบ นอกจากนี้การปฏบิัตขิองผูนําที่แสดง

ถงึความเขาใจและการยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล คอื การใหกําลังใจบุคคลและ

การมอบหมายงานในระดับที่แตกตางระหวางบุคคล คือ การใหกําลังใจบุคคลและ

มอบหมายงานในระดับที่แตกตางกัน ผูนํามปีฏสิัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจ

ความกังวลของแตละคน มองปจเจกบุคคลเปนองครวม (as a whole person) มากกวา 

เปนปจจัยการผลติ 

                  มนีักวชิาการที่สําคัญจํานวนมากไดใหความสําคัญกับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและแบบวถิ ีองคประกอบมติขิองภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง กลาวคอื ฟอสเตอร กลาววา ปจจุบันผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื ผูที่สามารถ
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นําองคการสูประโยชนที่มากมายมหาศาลยิ่งขึ้น สามารถทําใหผูปฏบิัตงิานพงึพอใจ 

สามารถทําใหการปฏบิัติงานสัมฤทธผิลโดยการใชอํานาจกับผูใตบังคับบัญชา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมาจากแนวคดิเกี่ยวกับอํานาจสูวธิกีารที่ใชเพื่อกระตุนผูบรหิาร ฮอยซและ

มสิเกล (Hoy & Miskel) สรุปวาผูนํามคีวามสําคัญเนื่องจากเปนเสมอืนหลัก(anchors)      

นําทางไปในเวลาแหงการเปลี่ยนแปลงและรับผิดชอบประสทิธผิลขององคการเปนบุคคลที่

ไดรับการคาดหวังใหใชภาวะผูนํา ซึ่งเปนกระบวนการอิทธพิลทางสังคมที่ประกอบดวย

องคประกอบดวยเหตุผลและอารมณ และไดระบุถงึปจจัยดานสถานการณวกิฤติ (critical 

situational factors) เกี่ยวกับภาวะผูนําทางการศกึษา คือ สภาพแวดลอม บทบาทของผูนํา

ธรรมชาตขิองผูใตบังคับบัญชาและลักษณะขององคการโดยกลาววาผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leaders) ควรใหความสําคัญกับการใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

(Idealized Influence) การสรางแรงบันดาลใจ(Inspirational Motivation) การกระตุน 

การใชปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล 

(Individualized Consideration)  

             3) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคิดของ บาสลาเตตเมยีร        

(Bass and Steidmeie) ช้ีใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่แทจรงิเนนจรยิธรรมและ

คุณธรรม หากผูนําการเปลี่ยนแปลงเนนการสนองความตองการของตนเองเปนหลักและ

ประพฤตปิฏบิัตยิางไรจรยิธรรมและขาดคุณธรรม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเทยีม 

(Pseudo transformational leadership) มาเรยีสโลน (Maria Sloane) กลาววาภาวะผูนํา  

การเปลี่ยนแปลงสําคัญ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในองคการสามารถสรางกรอบ

ความสําเร็จเมื่อประยุกตใชอยางถูกตอง โดยเนนความคดิสรางสรรคและการหยั่งรู 

เพื่อเขาใกลและเพิ่มวธิกีารทํางานที่ถูกตองซึ่งทําใหเกดิศักยภาพในการทํางานและองคการ

แหงความรู  ท ีมารตนิ กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนรูปแบบที่เกี่ยวของ 

กับการขับเคลื่อนไปขางหนา และการพัฒนาผูตามในฐานะมนุษยที่สมบูรณ ผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงยกระดับการจูงใจและคุณธรรมของผูตามโดยการสงเสรมิวสิัยทัศน  

การสื่อสารการเชิญชวนการสรางแรงบันดาลใจและการใหอํานาจผูอื่นในการปฏบิัติ     

ผูนําตระหนักรูตนเอง (self aware) และมบีูรณาภาพ (integrity) และความนาเช่ือถือ

ไววางใจ(credibility) จุดแข็ง คอื เปนวธิกีารที่เหมาะสมกับความจรงิตามสถานการณ 

สมบูรณในตัวเอง เนนความเปนมนุษยอยางแทจริงและอยางมคีุณธรรมเนนการทํางาน 

แบบมคีวามสุข และมุงเนนความยุตธิรรม  
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              4) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ลธีวูด (Leithwood)  

เนนวาลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื การกําหนดทศิทางโดยการสราง 

และการสื่อสารเกี่ยวกับความผูกพันกับวสิัยทัศนรวมและการตอบสนองทางบวกตอ 

ความคาดหวัง เชิงพฤตกิรรมสูงซึ่งตองถูกทําใหบรรลุเปาหมายไมเพยีงผานโรงสรางและ

ระบบแตโดยการทําใหผูตามสามารถ “รูสกึ” เกี่ยวกับภาวะผูนํา กลาวคอื ผูนําสถานศกึษา

ซึ่งมคีวามสามารถพเิศษใชอํานาจในทางบวกสรางความไววางใจในเพื่อนรวมงานเกี่ยวกับ

ความสามารถที่จะเอาชนะอุปสรรคและเปนที่มาของความภาคภูมใิจในฐานะผูมีสวนรวม

ผูรวมงานพจิารณาผูนําในฐานะสัญลักษณแหงความสําเร็จ และเปนผูทรงคุณวุฒ ิ 

มกีารหยั่งรูพเิศษเกี่ยวกับสิ่งสําคัญซึ่งเปนที่ยอมรับของผูรวมงานอยางสูง  โมสเลย และ

คณะ (Donald C. Mosleyet. aI.) สรุปวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมคีุณลักษณะที่สําคัญ 

คอื การมุงความสัมพันธ ความคดิเปนแบบเปลี่ยนแปลงสิ้นเชิง เกดิขึ้นจากวกิฤตการณ 

เปนลักษณะการรเิริ่มเชิงรุก การเห็นคุณคา (ภายใน) เปนแรงจูงใจอํานาจขึ้นอยูกับ 

ความมบีุคลกิพเิศษ จุดเนน คอืวสิัยทัศน ผูนําเปนที่ปรกึษา ผูฝกสอน และครู  

มกีารกระจายอํานาจใหแตละบุคคลใหอํานาจตัดสนิใจ เปนผูนําที่ดไีมเปนทางการเขาถงึ 

ไดงายเปนตัวอยางของคุณธรรม ผูใตบังคับบัญชาจะละเวนประโยชนสวนตัวเพื่อองคการ 

ทํามากกวาที่คาดหวัง ผลที่ได คอื กาวกระโดดในการทํางาน   

               5) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ไอวานา ไซมคิ ได

กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนกุญแจสูการบรหิารจัดการที่ประสบความสําเร็จ

ของการเปลี่ยนแปลงองคการเชิงการเปลี่ยนสภาพ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื 

คุณลักษณะที่จําเปนสําหรับการบรหิารจัดการการเปลี่ยนแปลงองคการแบบเปลี่ยนสภาพ

สามารถนําไปสูจุดหมายปลายทางของวงจรการเปลี่ยนแปลงซึ่งมปีระสทิธภิาพ

ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงองคการแบบเปลี่ยนสภาพ หมายถอื บุคคลสําคัญใน

องคการ (ผูบรหิาร)พัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่เหมาะสมซึ่งเรยีกวา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใชอทิธพิลโดยการยกระดับและทําใหเปาหมายของผูตามกวางขึ้น ทําใหผูตาม

เช่ือม่ันที่จะปฏบิัตใิหบรรลุสิ่งที่คาดหวังตามขอตกลง ผูนําการเปลี่ยนแปลงแสดงพฤตกิรรม

ความสามารถพเิศษ การยอมรับการกระตุนแรงจูงใจ การกระตุนการใชปญญาและปฏบิัติ

ตอผูตามโดยคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล พฤตกิรรมดังกลาวเปลี่ยนผูตามโดยการ

กระตุนใหสามารถทํางานเต็มตามศักยภาพและทําใหระดับของการปฏบิัตงิานสูงขึ้น ผูนํา

การเปลี่ยนแปลงประเมินศักยภาพของผูตามทุกคนในดานความสามารถที่จะทําใหพันธะ
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ผูกพันปจจุบันสําเร็จ ในขณะที่กําหนดวสิัยทัศนเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ  การทําให

สามารถเปลี่ยนแปลงภาวะผูนํา ผูนําผูกพันกับบุคคลดวยวธิเีปลี่ยนแปลงความสัมพันธ    

มสีวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวม ใหความชวยเหลอืที่เหมาะสม และเพิ่ม

ความสามารถในการปฏบิัติงาน   

               6) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ พอพเพอร โอร ิ      

และยูร ี(Popper, M.,Ori, L., & Ury, M. G) กลาววา ลักษณะที่สําคัญของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง คอื ผลพเิศษตอผูใตบังคับบัญชาและความสําเร็จในการสรางพันธะผูกพัน  

ผูนําการเปลี่ยนแปลงและสรางความหมายสําหรับผูใตบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลง

สามารถเกี่ยวของและแสดงความตองการจําเปนของผูใตบังคับบัญชา เพื่อความเปน

เอกลักษณโดยการใหความหมายและทําใหความคดิเกี่ยวกับตนเองเดนชัดขึ้นและ 

โดยการสงเสรมิเอกลักษณรายบุคคล ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูชวยเปลี่ยนแรงจูงใจ 

ของผูใตบังคับบัญชา เปนพันธะผูกพันเปนผลสัมฤทธิ์ การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

อทิธพิลเกดิขึ้นเมื่อผูนําไดรับความไววางใจและยอมรับจากผูตามโดยทําสิ่งที่ถูกตอง

มากกวาการทําใหแนใจวาผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตถิูกตอง เมื่อผูนําเนนการทําสิ่งที่ถูกตอง 

ก็จะเปนตนแบบโดยเฉพาะในเรื่องความยุตธิรรมและความซื่อสัตยซึ่งถอืเปนมาตรฐาน 

และสามารถเปลี่ยนเปาหมายและความเช่ือของผูตามในทางที่ดขีึ้น การกระตุน 

การใชปญญาสงเสรมิ สตปิญญาความมเีหตุผล ความสามารถในในการแกปญหา 

อยางระมัดระวัง ผูใตบังคับบัญชายดึเหตุผลคดิเกี่ยวกับปญหาเกาดวยวธิกีารใหม ผูนํา 

ที่มกีารกระตุนการใชปญญาไมตอบทุกคําถามของผูตามแตใหผูปฏบิัติงานแสวงหาคําตอบ

ดวยตนเองการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลผูนําแสดงความเมตตา กรุณา  

ความประทับใจ และตอบสนองความตองการจําเปนของผูปฏบิัตงิาน และแสดงความยนิดี

กับผลสัมฤทธิ์ของผูปฏบิัตงิาน การสรางแรงบันดาลใจสัมพันธกับการกําหนดและแสดง

วสิัยทัศนและ หรอืทาทายเปาหมาย  คองเกอรและคานันโก (Conger and Kanungo)  

พบวา การสรางแรงบันดาลใจและบารมเีกี่ยวของกัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนผูตาม  

ใหปฏบิัตงิานบรรลุเปาหมายโดยสื่อสารความคาดหวังที่สูงโดยใชสัญลักษณสูความ

พยายามที่ชัดเจน และโดยแสดงเปาประสงคที่สําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลงมแีนวโนม 

ที่จะสนใจความแตกตางระหวางบุคคลของผูตามและปฏบิัตติาม ในฐานะพี่เลี้ยง สอนแนะ 

และแนะนําผูตามเปนรายบุคคลเนื่องจากการมบีารม ีการมพีลังอํานาจและการมอีิทธพิล 

ผูปฏบิัตงิานที่ระดับความไววางใจและความเช่ือมม่ันในผูนํา และตองการเลยีนแบบผูนํา  
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ผูนําระดับตนและทําผูปฏบิัตงิานตื่นเตนดวยแนวความคดิที่อาจจะสามารถทําให 

สิ่งที่ยิ่งใหญสําเร็จ  

               7) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ ชินและคณะ   

(Shin et.,2003) พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสัมพันธทางบวกกับความคดิสรางสรรค  

การสนทนาและแรงจูงใจภายในของผูตาม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระตุนใหเกดิ

แรงจูงใจภายในและทําใหเกดิการกระตุนการใชปญญา ผูตามไดรับการสงเสริมใหทาทาย

สภาพปจจุบันและวธิกีารปฏบิัตงิานแบบเกา  คารกและชาเมอร (Kadk and Shamir) พบวา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรูปแบบอทิธพิลซึ่งซับซอนและเปนพลวัต ซึ่งผูนําสามารถ 

มผีลตอผูตามโดยทําใหเกดิความเดนชัดเกี่ยวลักษณะที่แตกตางกันของแนวคดิเกี่ยวกับ

ตนเองทางสังคมของผูตามและการเปลี่ยนจุดเนนของตนเองจากระดับหนึ่งสูอกีระดับหนึ่ง

ความสัมพันธของผูตามกับผูนํา หรอืการเปนสมาชิกขององคการ พฤตกิรรมภาวะผูนํา 

ที่แตกตางสามารถทําใหเกิดลักษณะความคดิเกี่ยวกับตนเองและเอกลักษณของผูตาม 

ที่แตกตางกัน  นอกจากนี้รูปแบบอทิธพิลที่แตกตางกันสามารถนําไปสูผลลัพธ 

ที่แตกตางกัน ซึ่ง ไดโอเนยามมารโิน แอทวอเตอรและแสปงเลอร(Dionac,Yammarino, 

Atwater and Spangller) ม่ันใจวา โดยวธิกีารของการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล   

ผูนําแสดงประเด็นของสมรรถนะ ความหมายและผลกระทบกับสมาชิกทมีแตละคนและ

สงเสรมิการพัฒนารายบุคคลแบบตอเนื่อง  

              8) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ คารกและชาเมอร 

(Kark and Sharmir) พบวา พฤตกิรรมการกระตุนการใชปญญาเปนองคประกอบของภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มความรูสกึมคีาใหผูตาม เนื่องจาก สงขอมูลขาวสารซึ่งทําใหผูนํา 

เช่ือในความซื่อสัตยและความสามารถของผูตาม ผูตามจะเต็มใจเปนการเพิ่มการปฏบิัตทิี่ดี

โดยการใหความรวมมอื จงรักภักด ีและมพีันธะผูกพันกับผูนําผลที่สําคัญมากที่สุด 

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอื การมีอทิธพิลตอผูตามในการมองขามความสนใจ 

ของตนเองเพื่อองคการ โดยเสนอแนะวาผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถมีผลซึ่งกันและกัน 

ในการใชอทิธพิลตอผูตามผานกระบวนการสรางเอกลักษณสวนบุคคลกับผูนําและ

เอกลักษณทางสังคมกับหนวยงาน และรูปแบบที่แตกตางกันของเอกลักษณสามารถนํา 

สูผลลัพธที่แตกตางกัน สิ่งที่ทําใหผูนําแตกตางกัน คือ การรวมสมองและหัวใจเขาดวยกัน 

ความสามารถที่จะเขาใจและการประยุกตใชอารมณอยางมปีระสทิธผิลในรูปของวิธกีาร

เช่ือมโยงและการมอีทิธพิล (ความฉลาดทางอารมณ)  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



40 

                        9) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจากแนวคดิของ จุง โชวและ วู        

(June, Chow, and Wu) แสดงความเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสัมพันธกับรูปแบบ

ของการใหอํานาจอยางมนีัยสําคัญและเชิงบวกและการผลักดันใหนวัตกรรม การสนับสนุน

บรรยากาศองคการ ดเีวอรและคณะ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลกระทบ

ทางบวกตอการพัฒนาการใหอํานาจผูตามในรูปของขอผูกมัดในงานและทราบ

ความสามารถพเิศษของตนเอง ดังนัน้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมผีลตอการพัฒนา

และพฤตกิรรม การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณ คอื การสรางความเช่ือม่ันและความ

ไววางใจ และจัดตนแบบซึ่งผูตามแสวงหาในการเลยีนแบบ  ผูนําไดรับ “การยอมรับ นับถอื

และไววางใจ” ความเช่ือม่ันในผูนําเปนฐานของการยอมรับการเปลี่ยนแปลงขององคการ 

นั่นคอืผูตามแนใจเกี่ยวกับความสามารถของผูนําซึ่งจะตอตานขอเสนอในการเปลี่ยนแปลง

ของผูนํานอยลง การใชอทิธพิลอยางเปนอุดมการณเช่ือมโยงกับความสามารถพเิศษ ภาวะ

ผูนําบารม ีคอืลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและขึ้นอยูกับการแสดงออกของผูนํา

และผูตามการเช่ือมโยงระหวางความสามารถพเิศษและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชัดเจน

ที่สุดในชวงแหงเวลาวกิฤตใินองคการการสรางแรงบันดาลใจเกี่ยวของสัมพันธกับการใช

อทิธพิลอยางมอีุดมการณในขณะที่ความสามารถพเิศษมไีวเพื่อจูงใจบุคคลแตละคน การ

สรางแรงบันดาลใจทําใหเกิดความชัดเจนในการมองอนาคตเสนอโอกาสใหผูตามในการ

เห็นความหมายในงานของตนเองและทาทายผูตามดวยมาตรฐานที่สูงขึ้น ผูนําสงเสรมิ       

ผูตามใหเปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมองคการทัง้หมดและสภาพแวดลอม ซึ่งอาจจะ

บรรลุผลโดยการพูดหรอืการสนทนาที่จูงใจและสาธารณชนแสดงความคดิเชิงบวกและ

ความศรัทธาอยางแรงกลาซึ่งทําใหผลลัพธทางบวกเดนชัดและการกระตุนการทํางานเปน

ทมี  ผูนําการเปลี่ยนแปลงใชวธิกีารที่หลากหลายในการพัฒนาอนาคตที่เปนทางเลือก       

ซึ่งดงึดูดความสนใจ การกระตุนใชปญญา ประกอบดวยการเราและเปลี่ยนแปลงความ

ตระหนักของผูตามเกี่ยวกับปญหาและความสามารถในการแกปญหา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตัง้สมมตฐิานและความเช่ือมและสงเสรมิผูตามใหคดิเชิงนวัตกรรมและคดิ

สรางสรรค เขาถงึปญหาเกาดวยวธิกีารใหม ผูนําใหอํานาจผูตามโดยการเชิญชวนผูตามให

เสนอแนวความคดิใหมโดยไมตองกลัวการถูกลงโทษหรือ เยยหยัน ผูนํากําหนด

แนวความคดิของตนเอง  การคํานึงถงึปจเจกบุคคลประกอบดวยการตอบสนองตอความ

ตองการจําเปนที่มลีักษณะเฉพาะ เปนเอกลักษณของผูตามเพื่อทําใหแนใจวาผูตามถูก

รวมอยูในกระบวนการเปลี่ยนแปลงขององคการ ผูนําปฏบิัตติอบุคคลแตกตางกันเปน 
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รายบุคคลบนพื้นฐานของความสามารถพเิศษและความรู และดวยความตัง้ใจที่จะใหผูตาม

มรีะดับสัมฤทธผิลที่สูงขึ้น ซึ่งอาจแสดงออกโดยคําพูดของคุณ หรอืยกยอง การกระจาย

งานอยางยุตธิรรม การใหคําปรกึษาดานอาชีพเปนรายบุคคล การเปนพี่เลี้ยงและกจิกรรม 

การพัฒนาความเปนมืออาชีพ ผูนําเขาใจสิ่งที่จูงใจผูตามเปนรายบุคคล  มิตทิี่สําคัญของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้ 4 มติขิึ้นตอกัน ตองเกดิรวมกัน และมีผลตอพฤตกิรรม 

เหนอืความคาดหวัง 

        กลาวโดยสรุปภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย 4 ปจจัย ดังนี้ 

                            1. การใชอทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอื Idealized Influence 

(คุณลักษณะ) เปนลักษณะพเิศษซึ่งอธบิายการรับรูของผูตามเกี่ยวกับอํานาจ (power) 

ความเช่ือม่ัน (confidence) และอุดมการณเชิงแรงบันดาลใจ (Inspirational ideals)ของผูนํา

ลักษณะภาวะผูนําเชิงอารมณเนนการปรับเปลี่ยนความสนใจตนเองของผูตามสูมุมมอง

ระดับโลกซึ่งเนนความผาสุกขององคการ  

                2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) สงเสรมิผูตาม 

ใหดขีึ้น ผูตามไดรับการจูงใจใหพยายามทําใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งกอนหนานี้คิดวา 

ไมสามารถบรรลุไดผูนํายกระดับความคาดหวังและสื่อความเช่ือม่ันในตัวผูตามโดยสงเสรมิ

ผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธาอยางแรงกลา (enthusiasm)และการมอง

โลกในแงด ี(optimism) 

                3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) สงเสรมิผูตาม 

ใหตัง้สมมตฐิานเชิญชวนผูตามใหใชการแกปญหาเชิงสรางสรรคและทาทายรูปการ 

ซึ่งเปนอยูในปจจุบัน ผูนําสงเสรมิการคดิเชิงนวัตกรรม และกําหนดกรอบปญหาใหม 

เพื่อใหไดมุมมองใหม นอกจากนี้ผูนําจะไมวจิารณการกระทําผิดของผูตามตอสาธารณชน 

ผูตามไดรับการสงเสริมใหพยายามใชวธิกีารใหม 

                4. การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) คอื ผูนําปฏิบัตใินฐานะพี่เลี้ยงและสนใจความตองการจําเปนเกี่ยวกับความ

เจรญิและผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคลผูนําสงเสริมผูตามใหพยายามทําใหบรรลุเปาหมายใน

ระดับที่สูงขึ้นโดยการทาทาย ผูนําฟง มอบหมายงานตามวธิกีารของการพัฒนาผูตาม และ

เสนอทศิทางหรอืใหการสนับสนุนตามที่ผูตามตองการ 

      นอกจากแนวคดิ ทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทัง้หมดที่กลาวมาแลว  

ยังพบวามงีานวจัิยจํานวนมากทัง้ที่เปนงานวจัิยเชิงประจักษและเชิงทฤษฎตีางๆ ที่ศกึษา 
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มาในวงการธุรกจิ อุตสาหกรรม ราชการทหาร สถานบันการศกึษา โรงพยาบาล และ 

องคการที่ไมหวังผลกําไรผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

เปนภาวะผูนําที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลมากที่สุด และยังทําใหเกดิความพึงพอใจ

มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และการศกึษาวจัิยและตดิตามผลพบวา การพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอมการฝกอบรมองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ 4 ประการ 

(4 I's) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถเพิ่มประสทิธภิาพและความพึงพอใจตอผูนํา 

       งานวจัิยที่สําคัญ ซึ่งเกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มปีระสทิธผิลนัน้ มนัีกวชิาการไดศกึษาไว กลาวคอื 

              1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ ลธีวูดและโรซานน 

(Leithwood & Rosanne) ไดศกึษาภาวะผูนําเชิงคุณภาพทัง้องคการความคดิของผูเช่ียวชาญ

ผนวกกับการปฏบิัตกิารเปลี่ยนแปลง (Total Quality Leadership : Expert Thinking Plus 

Transformational Practices) โดยตรวจสอบการประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพ 

ทัง้องคการ เพื่อเขาการแสดงภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิล มองภาวะผูนําเชิงคุณภาพ 

ทัง้องคการในลักษณะการรวมการคดิของผูเช่ียวชาญและการแสดงภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลง เก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณครูใหญของสถานศึกษาระดับ

มัธยมศกึษาซึง่อยูในระบบสถานศกึษาขนาดใหญในเมอืงจํานวน 9 คน (หญงิ 4 คน  

ชาย 5 คน) ซึ่งกําหนดใหเปนผูนําสถานศึกษาและจากการสํารวจความคดิเห็นของครู 

จํานวน 295 คน จากสถานศกึษา 9 แหง ผลการวจัิยแสดงใหเห็นวาครูใหญ 1 คนแสดง

แบบอยางที่ดขีองภาวะผูนําเชิงคุณภาพทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัต ิครูใหญ 2 คน สาธติ

การประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพ ทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัตใินวงกวาง และครูใหญ  

2 คนประยุกตใชภาวะผูนําเชิงคุณภาพทั่วทัง้องคการในทางปฏบิัตใินการบรกิารตาม

เปาประสงคที่แคบ นอกจากนี้ผูนําสถานศกึษาอาจจะเปน นักคดิที่มคีวามเช่ียวชาญสูง  

แตลมเหลวในทางปฏบิัตซิึ่งใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับผูรวมงานที่มคีวามเช่ียวชาญ

ต่ํากวา ในบางกรณรีะดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สูงไมไดเปนตัวช้ีวัดการเปนนักคดิ  

ที่มคีวามเช่ียวชาญสูง การเปนนักคดิที่มคีวามเช่ียวชาญสูงทําใหเกดิความเหมาะสม 

ในการแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว  

    2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Podsak off et.al  

เปนแนวคิดผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับความสนใจในการศึกษามาก แตยังไมสามารถ 

หาขอสรุปที่ชัดเจนเหมือนทฤษฎภีาวะผูนําอื่นๆ ได เนื่องจากนักวิชาการและนักวจัิย 
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มคีวามเห็นตรงกันวาธรรมชาตขิองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมลีักษณะหลากหลายมติ ิ

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

107-142)  ไดทําการศกึษาวเิคราะหผลงานวิจัยของบุคคลตางๆ เกี่ยวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและไดขอสรุปวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤตกิรรมหลักที่สําคัญอยูอยางนอย

ที่สุด  6 ประการ คอื 

                            2.1  บงช้ีและใหความชัดเจนดานวสิัยทัศน (Identifying and 

articulating a vision) ไดแกพฤตกิรรมของผูนําที่มุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆ   

ขององคการ พรอมกับพัฒนาสรางความชัดเจนและสรางแรงดลใจแกผูตามใหผูกพัน 

ตอวสิัยทัศนในอนาคตของตน 

             2.2  แสดงแบบอยางของพฤตกิรรมที่เหมาะสมกับผูตาม 

(Providing  an appropriate model) ไดแก พฤตกิรรมของผูนําในการแสดงแบบอยางของ

การประพฤตปิฏบิัตเิพื่อใหผูอื่นเอาเยี่ยงอยางปฏบิัตติามโดยใหสอดคลองกับคานยิมและ

หลักการของผูนํา 

              2.3  กระตุนใหเกดิการยอมรับเปาหมายรวมของกลุม (Fostering 

the acceptance of group goals)ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่มเีปาหมายในการสงเสรมิ 

ใหความรวมมอืกันขึ้นในหมูสมาชิกกลุม เพื่อรวมกันทํางานบรรลุเปาหมายรวมกัน 

              2.4  กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง (High performance 

expectations )ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่แสดงออกในการคาดหวังความเปนเลศิ 

ของผลงานในแงคุณภาพหรือผลงานสูงของผูตาม 

              2.5  ใหการสนับสนุนผูตามเปนรายบุคคล (Providing 

individualized support) ไดแก พฤตกิรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นวาใหการนับถอืตอผูตาม  

โดยมคีวามเอื้ออาทรตอความรูสกึและความตองการของผูตามแตละคน 

              2.6  กระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) ไดแก 

พฤตกิรรมของผูนําที่สรางความทาทายและกระตุนผูตาม ใหมองปญหาและงานเดิมดวย

มุมมองและวธิกีารใหมที่แตกตางไปจากเดมิโดยใชความคดิพจิารณาเชิงวเิคราะหใหผูตาม

เปลี่ยนกระบวนทัศนใหมที่เหมาะสม  

                        3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Cook, Hunsaker and 

Coffey), (1997, p.p. 484-485) ไดแสดงถงึกลยุทธเชิงพฤตกิรรมสําหรับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคการไว 3 ประการ คอื 
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               3.1 การสรางวสิัยทัศน โดยวสิัยทัศนจะใหทศิทางตอสมาชิก 

ขององคการในวธิทีี่สอดคลองกับแบบของผูนํา ปรัชญาและความยดึม่ัน ความกดดัน 

ในสิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการ วสิัยทัศนที่ดีที่สุดอยูบนพื้นฐานขององคการ 

และบงบอกถงึความสามารถที่คงคนขององคการที่จะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการ 

ที่เหนอืธรรมชาติ 

            3.2 การระดมความผูกพัน เปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําให

วสิัยทัศนใหมๆ  ที่วางไวใหไดบังเกดิผล ผูนําแสดงและนําเสนอวสิัยทัศนตอกลุม 

ในทุกโอกาส  ใชการกระตุนจูงใจ โดยผานการตดิตอสื่อสารภายในและการโฆษณา

ประชาสัมพันธแทนการสั่งการดวยคําสั่ง 

               3.3 การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบัน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมอง 

ทัง้ระบบและยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสนิใจ มกีารใชวธิีการ

ปฏบิัตใิหมกระจายทั่วทัง้องคการ แทนที่จะจํากัดอยูกับกลุมผูบรกิารระดับสูงในองคการ 

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงสามารถทําใหบุคลากรปฏบิัติตามวสิัยทัศน และมคีวามเช่ือม่ัน 

ที่จะพบกับความทาทายยกระดับการรับรูมาตรฐานและการตัดสินใจ 

              4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Dessler ไดเสนอ

แนวคดิเกี่ยวกับคุณลักษณะของผูนําที่ใชในการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธใหประสบผลสําเร็จ   

ซึ่งเปนพฤตกิรรมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดแก 

            4.1 จัดเตรยีมวสิัยทัศน เปนกระบวนการที่ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงใชอทิธพิลตอการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญในทัศนคต ิและสมมุตฐิาน 

ของสมาชิกองคการและสรางความผูกพันสําหรับพันธกจิ วัตถุประสงคและกลยุทธ 

ขององคการ 

            4.2 จัดตัง้และกําหนดขอบเขตการตดิตอสื่อสาร โดยกําหนด 

ใหเหมาะสมเพื่อที่จะปฏบิัติตามพันธกจิขององคการใหสําเร็จลุลวง 

            4.3 ตดิตอสื่อสารกลยุทธ เปนการสรางทางเลอืกและนําทาง 

แกผูตาม 

            4.4  เอาชนะการตอตานการเปลี่ยนแปลง ลดแรงตานทาน พัฒนา 

ความชวยเหลือกระตุนจูงใจ และสรางความเช่ือถอื ความคาดหวังในเชิงบวกแกผูตาม

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

แสดงแนวคดิเกี่ยวกับผูนําการเปลี่ยนแปลงวาควรเปนผูที่มลีักษณะดังนี้ 

            5.1 สามารถกําหนดช้ีแจงในเรื่องความตองการจําเปนสําหรับ 

การเปลี่ยนแปลงใหชัดเจน 

            5.2 สรางวสิัยทัศนใหม และรวบรวมความผูกพันตอวสิัยทัศนนัน้ 

              5.3 ดลใจตามใหมุงคํานึงถงึประโยชนขององคการมากกวา

ประโยชนของตนเอง 

                5.4 การเปลี่ยนแปลงองคการใหสอดคลองกับวสิัยทัศนที่ไดรวม 

ไวใจมากกวาที่จะทํางานภายในบรเิวณเดมิ 

               5.5 เปนที่ปรกึษาหรอืเปนพี่เลี้ยงแกผูตาม เพื่อที่จะใหผูตาม 

มคีวามรับผิดชอบที่มากขึ้นในเรื่องการพัฒนาตนเองและผูอื่น ทัง้นี้ผูตามจะกลายเปนผูนํา 

และผูนํากลายเปนผูกระตุนใหเกดิการเปลี่ยนแปลงหรอืผูนําในการเปลี่ยนแปลง(Change 

agent) ซึ่งในที่สุดจะสามารถเปลี่ยนแปลงองคการได (Wayne K. Hoy and Cecil Miskel, 

2001, p. 414) 

       6. ภาวะผูการเปลี่ยนแปลงตามแนวคดิของ Fullan, 2006, p. 34  

ไดอธบิายไววาความเปนผูนําในทุกระดับช้ันของการทํางานเปนเรื่องที่มคีวามชัดเจนมาก 

ตอการเปนปจจัยสําคัญในการปฏรูิปโดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําที่ใหความสําคัญกับการสราง

ศักยภาพและพัฒนาความเปนผูนําบุคคลอื่นตอไป Fullan ไดพจิารณาภาวะผูนําในลักษณะ

ที่เปนระบบเชนเดียวกันกับ อโวลโิอ และใหความเห็นวาความเปนผูนําเพื่อการเปลี่ยนแปลง

(Leadership for change) เปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ขององคการ กรอบความคิดของภาวะผูนําประกอบดวย 

              ผูนํา(Leader) กระตอืรอืรน มพีลัง มคีวามหวัง เขาใจการ

เปลี่ยนแปลง มจุีดประสงคเชิงคุณธรรม เช่ือมโยงใหสอดคลอง สรางความสัมพันธ           

มคีวามรู 

              สมาชิกในองคกร (Member) มคีวามมุงม่ันภายนอกและภายใน 

              ผล (Result) คอื สิ่งดีๆ  เกดิขึ้นมากกวาเดมิและสิ่งไมดลีดลงจากเดมิ 
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ภาพประกอบที่  2  ระบบภาวะผูนํา 

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

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

Commission, 2006. (อัดสําเนา), 34 

            ตามภาพระบบภาวะผูนําของ Fullan มลีักษณะการเปนผูนําในดาน

วัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลง แสดงถงึภาวะผูนําที่มพีลังงาน ความกระตอืรอืรนและ

ความหวัง บนความคดิและการกระทําที่เปนหลัก 5 ขอ กระตุนใหสมาชิกคนอื่นๆ            

ในองคการเกดิความกระฉับกระเฉงพรอมที่จะทํางานรวมกันไดอยางมปีระสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลสิ่งเหลานี้จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางมาก  ทําใหเกดิผลดีตองานมากขึ้น

เกดิผลเสยีนอยลง ความคดิและการกระทําที่เปนหลัก 5 ขอ โดยอยูภายใตกรอบของความ

มพีลัง(Energy) มคีวามหวัง(Hope)และมคีวามกระตอืรือรน (Enthusiasm) มศีรัทธาอยาง

แรงกลาโดยผูตามตองสรางพันธะสัญญาทัง้ภายในและภายนอกเพื่อใหเกดิผลลัพธคอื  

เกดิสิ่งที่ดกีวา ความคิดและการกระทําที่เปนหลัก 5  ขอ ไดแก 

สมาชกิพันธะ

สัญญาภายใน   

และภายนอก 

พลังงาน 

เปาหมายคุณธรรม 

ยดึโยงสวนตางๆ 

ความกระตือรอืรน

เขาใจ                 

การเปลี่ยนแปลง ความคาดหวัง 

- สรางความสัมพันธ (EQ) 

- ความรู) 

 
ผลลัพธ 

เกดิผลดมีากขึ้น 

เกดิผลเสยีนอยลง 
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    1. เปาหมายทางคุณธรรม (Moral purpose) ที่มาจากตัวผูนําและ

ความเปนผูนําคุณธรรมเปนกุญแจสําคัญ 

    2. เขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง (Understanding Change) ที่ตองมี

หลายปจจัยมาเกี่ยวของ เชน สถานการณ ยุทธศาสตร คูแขง วัฒนธรรมองคการ 

    3. สรางความสัมพันธ (Relationship building) โดยฟูนําที่มี

ประสทิธภิาพจําเปนตองมคีวามฉลาดทางอารมณหรอืตองพัฒนาใหมปีระสทิธภิาพ 

                      4. ความรู (Knowledge) หมายถงึ มคีวามรู ใชความรู พัฒนาความรู

ไดโดยการแบงปนความรู แลกเปลี่ยนเรยีนรู นําความรูไปใชประโยชน 

            5. ยดึโยงสวนตางๆ เพื่อสรางความสัมพันธที่เกี่ยวเนื่องตัง้แต ขอ 1-4  

ใหมปีฏสิัมพันธ (Coherence making) เกดิผลสรุปที่สงผลออกมาเปนแบบแผนซึ่งจะรวม

เปนสวนหนึ่งและฝงรากลกึอยูในองคการ (Michael. Fullan, 2006, p. 20)  

        กระบวนการเปลี่ยนแปลง (The change process) ตามแนวคิดของ Fullan, 

( 2006, p. 20 ) ประกอบดวยปจจัยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงหรอืแรงผลักดันใหเกดิ 

การเปลี่ยนแปลง (Change knowledge  drivers)  8 ขัน้ตอน 

                      ขัน้ตอนที่ 1-3 เปนฐานรากของการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง และ 

                      ขัน้ตอนที่ 4-8 เปนการขับเคลื่อนใหบรรลุความสําเร็จโดยมี

รายละเอยีดดังนี้ 

    แรงผลักดันที่ 1 : สรางเปาหมายคุณธรรม (Moral purpose) 

     หลักการสําคัญคือการตระหนักรูวาทําไมจึงตองเปลี่ยนแปลง นั่น

คอืการสรางเปาหมายคุณธรรมซึ่งหมายถงึความรูเกี่ยวกับเหตุผลของการเปลี่ยนแปลงวา

ทําไมจึงตองเปลี่ยนแปลงเปาหมายคุณธรรมในการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาคอื ตองการ    

ทําใหเกดิคานยิมรวมในการที่จะสรางความเปลี่ยนแปลงไปยังจุดหมายเดยีวกัน  คุณธรรม 

จะชวยสงเสรมิและลดชองวางระหวางชนช้ันของนักเรยีน ลดชองวางที่กวางมากระหวาง

ประชาชนช้ันลางกับประชาชนช้ันสูง โดยจะมกีารพยายามยกระดับการศกึษาของนักเรยีน 

ใหเทาเทยีมกัน  เมื่อคนมกีารศกึษาด ีเศรษฐกจิและความเปนอยูของประชาชนยอมดตีาม 

นอกจากนี้คุณธรรมไมไดเปนเพยีงเปาหมายการเปลี่ยนแปลงแตยังเปนตัวกระตุนใหทุกฝาย

มคีุณธรรมในการเปลี่ยนแปลงเปนศูนยกลางของแรงผลักดันอกี 7 อยาง 

        แรงผลักดันที่ 2 : สรางศักยภาพคนและกลุมคน (Capacity building) 
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         แรงผลักดันที่สอง คอื สรางศักยภาพเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับ

นโยบาย กลยุทธ ทรัพยากร และสิ่งตางๆ ที่จะชวยเพิ่มอํานาจใหคนพรอมที่จะผลักดัน

ระบบใหเดนิหนาตอไป (ระดับโรงเรยีน เขต และประเทศ) เปนการพัฒนาความรู ทักษะ 

ศักยภาพใหมๆ  ทรัพยากรใหม (เวลา ความคดิ วัสดุอุปกรณ)และการมสีวนรวมในการ

วเิคราะหและแรงกระตุนใหม เพื่อพัฒนาการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ศักยภาพองคการรวม

ความถงึการเปลี่ยนแปลงโครงสรางพื้นฐาน ที่ประกอบดวยหนวยงานระดับทองถิ่น เขต

และประเทศที่ชวยเสรมิศักยภาพดวยการอบรม การใหคําปรกึษาและการสนับสนุนดาน

ตางๆ ศักยภาพเปนที่สําคัญมากแตมักถูกลมืแมวาบุคคลนัน้จะเปนดวยเกี่ยวกับความ

ตองการการเปลี่ยนแปลง เชน การพัฒนาความสามารถในการอานและการเขียน        

การพัฒนาครูและพัฒนาทักษะใหมๆ  รวมถงึความสามารถในการใชเทคโนโลยเีปน

ศักยภาพอกีอยางหนึ่งที่มคีวามจําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

        แรงผลักดันที่ 3 : สรางความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

(Understanding the change process) 

         ความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนแรงผลักดันสําคัญ

เนื่องจากสงผลตอทุกองคประกอบ และเปนเรื่องที่เขาใจในเรื่องยาก ๆ ตองมีผูนําคอยชวย

ดูวาควรจะทําหรอืไมควรทําสิ่งใด และจะตองมแีผนงานรองรับลวงหนา การเปลี่ยนแปลง

จําเปนตองมพีลัง แนวคดิ พันธะสัญญา และความเปนเจาของไมไดมตีัง้แตตอนเริ่ม

กระบวนการเปลี่ยนแปลงแตเปนสิ่งที่เกดิขึ้นระหวางการปฏบิัต ิ องคประกอบบางประการ

ที่จําเปนตองใชอยางมากเพื่อเพิ่มโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ ไดแก 

        ความเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

         1.การวางแผนกลยุทธ (Strategizing VS Strategy) 

         การวางแผนกลยุทธที่สมบูรณเปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาเพื่อนําไปใช  

เพราะการวางแผนกลยุทธเปนกระบวนการเสรมิสรางและปรับแนวคดิกับการกระทํา 

ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงสวนใหญเปนเรื่องของการวางแผนกลยุทธที่เปน

กระบวนการมากกวาเรื่องกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จเปนเรื่อง 

การวางแผนที่เปนกระบวนการมากกวากลยุทธ ยิ่งผูนําฝกฝนการวางแผนมากขึ้นเทาไร  

เขาจะสามารถพัฒนาความรูเรื่องกระบวนการเปลี่ยนแปลงทัง้ดานศาสตรและศิลปมากขึ้น

เทานัน้ 
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        2. ความกดดันและการสนับสนุน (Pressure and support) 

            แรงกดดันเกดิจากการตั้งเปาหมายที่ยากลําบาก สวนแรง

สนับสนุนชวยใหมกีารพัฒนาศักยภาพใหมๆ  แรงกดดันตองมเีปาหมาย มกีารตรวจประเมนิ

และตดิตามที่โปรงใส อยูบนพื้นฐานของคุณธรรม สวนแรงสนับสนุนจะพัฒนาศักยภาพ

ใหมๆ  ความคดิใหมๆ  และใหเวลานานในการศกึษาและการมสีวนรวมมากขึ้น ยิ่งแรง

สนับสนุนและแรงกดดันทํางานรวมกันดีมากเทาไรจะเกิดประสทิธผิลของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงมากขึ้นเทานัน้ เมื่อรวมแรงผลักดันทั้ง  8 ของการเปลี่ยนแปลงซึ่งรวมถงึแรง

กดดันและแรงสนับสนุนนี้จะทําใหเกดิวัฒนธรรมใหมๆ  ขึ้น 

        3. ความรูเกี่ยวกับการดําเนินการชวงขาลง (Knowledge about the 

downturn) 

            องคประกอบที่ 3 ของการเขาใจกระบวนการเปลี่ยนแปลงโดยตอง

ทําความเขาใจวา ทุกๆ กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ประสบความสําเร็จนัน้ยอมตองเคยผาน

ชวงเวลา “ขาลง”มากอนทัง้สิ้น กลาวคอื เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงตองสรางความเช่ือ 

ความเขาในใหม สรางทักษะศักยภาพ พฤตกิรรมใหมๆ  จึงเปนไปไมไดวาชวงการ

เปลี่ยนแปลงระยะแรกจะเปนไปอยางราบเรยีบ ยิ่งหลายคนยิ่งซับซอนมากขึ้น ความรู

เกี่ยวกับการดําเนนิการขาลงจะชวยใหเกดิการทํางานเพื่อการเปลี่ยนแปลง 2 ประการ 

ประการแรก คอื ทําใหรูวาเปนเรื่องปกตขิองการเปลี่ยนแปลงทั่วไปที่ตองมชีวงเวลา 

ไมประสบความสําเร็จ ประการที่สอง ทําใหสามารถลดชวงเวลาขาลงได โดยใชกลยุทธ

ตางๆ เชน แรงกระตุนสนับสนุน  การฝกอบรม เมื่อชวงขาลงเกดิเพยีงระยะสั้นๆ ผูคน 

จะรับมอืไดมากขึ้นและเริ่มใหมไดงายขึ้น แรงกระตุนจะเพิ่มดวย แรงกระตุนจะเพิ่มหรอืไม

ขึ้นกับชวงเวลาของการดําเนนิการซึ่งจะบงบอกวาเปนการเปลี่ยนแปลงที่ดหีรอืไม 

        4. การเขาใจความกลัวการเปลี่ยนแปลง (Understand  the  fear of 

change) การกลัวการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องปกตทิี่มมีานาน เราตองรูวาจะสูญเสยีอะไรจาก

กระบวนการเปลี่ยนแปลง แตสิ่งที่ไดจากการเปลี่ยนแปลงกลับอยูในทฤษฎ ี และหางไกล

ความจริง ไมรูวาไดอะไรหากไมมกีารควบคุมการปฏบิัตแิละตองใชเวลา อยาม่ันใจวา

จะตองเปนฝายไดรับเสมอไป พยายามควบคุมเอาชนะความกลัวใหได  ตองเขาใจวา 

ทัศนวสิัยยิ่งชัดเจนเทาใดคนคนเรายิ่งทําอะไรไมไดมากขึ้นเทานัน้ แตทัศนวสิัยชัดเจน 

หรอืการเกดิแรงบันดาลใจยังไมเพยีงพอ จําเปนตองม ี“แรงกดดันและแรงสนับสนุน” 

ที่เหมาะสมดวย จึงจะทําใหมกีารปรับตัวเขากับ “แนวทางใหมที่ถูกตอง” 
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         5. เขาใจความแตกตางระหวางปญหาทางเทคนคิและปญหาที่

ปรับเปลี่ยนได (Appreciate the different between technical and adaptive challenge) 

ปญหาทางเทคนคิเปนเรื่องที่พอจะเขาใจได แมวาจะเปนปญหาที่ยากและคนมี

ประสบการณการเผชิญกับชวงเวลาที่ไมประสบความสําเร็จ แตก็รูวาตองแกไขอยางไร  

ปญหาของการปรับเปลี่ยนเปนปญหาที่ยุงยากกวาและเกนิกวาที่เราจะรูได เฮฟเฟทส และ

ลงิสก ี(Heifetz and Linsky) อธบิายลักษณะปญหาที่ปรับเปลี่ยนวา 

            1. ปญหาที่ปรับเปลี่ยนตองการแกไขที่เกนิกวาความสามารถ

ของเราในปจจุบัน 

           2. เราตองเรยีนรูจะลดชองวางระหวาง ความคาดหวังกับ

ความเปนจรงิ แมวาจะทําไดยาก 

           3. คนที่มปีญหาจะเปนทัง้ปญหาและเปนทัง้วธิแีกไข 

           4. ปญหานี้ทําใหขาดความสมดุลและเกดิการหลกีเลี่ยง 

           5. ตองใชเวลาแกไข 

           6. การคงอยูและการฟนตัว (The persistent and resilient) 

    การชักชวนบุคคลอื่นเขารวมการเปลี่ยนแปลงดวยนัน้เปนเรื่องที่ตอง 

ใชความพยายามเพื่อเอาชนะอุปสรรคที่หลกีเลี่ยงไมได เพื่อดําเนนิการตอเมื่อจะมปีญหา  

ตองแกไขปญหาดวยความยืดหยุนโดยใชความคดิใหมๆ  ในการวางแผน จําเปนตองใช  

ทัง้ความแนวแนและความยืดหยุน สิ่งที่ทําใหเกดิความแนวแนหรอืความยดืหยุนได  คอื  

การฟนตัวไดอยางรวดเร็ว เพราะกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปนเรื่องซับซอน ยุงยาก 

และลําบากใจ จึงไมควรดําเนนิการไปตรงๆ ไมควรหยุดเมื่อเจอปญหาและไมผิดหวัง 

ถาดําเนนิการไดชา 

         เหตุผลของการเนนการคงอยูและการฟนตัว เพราะคนมักเริ่มตนดวย

ความหวังยิ่งใหญแลวคอยๆ ลดเปาหมายเมื่อเจอปญหา ดังนัน้ถาเรารูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลง ก็จะดําเนนิการอยางมีแผนและสามารถเพิ่มมาตรฐานความคาดหวังได 

อุปสรรคทัง้หลายเปนเพยีงแคปญหาที่รอการแกไขเพื่อใหไดสิ่งที่ดกีวา ไมใชลดความหวังที่

มอียูใหนอยลง 

       แรงผลักดันที่ 4 : การพัฒนาวัฒนธรรมเพื่อการเรยีนรู (Developing 

cultures for learning) 
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        แรงผลักดันนี้ คอื วัฒนธรรมการเรยีนรูที่เฉพาะเจาะจงที่การสราง

เงื่อนไขสูความสําเร็จที่มกีลยุทธที่ออกแบบมาเพื่อใหทุกคนสามารถเรยีนรูจากกันและกัน 

(มติคิวามรู) และทุกคนมพีันธะสัญญารวมที่จะเปลี่ยนแปลงกลยุทธการเรยีนรูรวมกัน คอื 

     1. พัฒนาสังคมแหงการเรยีนรูระดับทองถิ่น โรงเรยีนและชุมชน 

     2. การเรยีนรูจากโรงเรยีนอื่นๆ และเขตอื่นๆ 

    ความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงตองมกีารเรยีนรูการปฏบิัต ิ       

แรงผลักเพื่อการเปลี่ยนแปลงสําคัญอยางหนึ่ง คอืการเรยีนรูจากเพื่อน โดยเฉพาะคนที่ใช

แนวคดิใหมๆ  เราสามารถเรียนรูภายในโรงเรยีน และชุมชน หรอืตางโรงเรยีนกัน เพื่อเปน

ชุมชนแหงการเรยีนรูการแลกเปลี่ยนความรูและความรูสกึเปนหนึ่งเดยีวจะเปนพลังสําคัญ

ของการเปลี่ยนแปลง 

        แรงผลักดันที่ 5 : การพัฒนาวัฒนธรรมการประเมนิ (Developing 

cultures of evolution) 

        วัฒนธรรมการประเมนิผลตองทําควบคูกับวัฒนธรรมเรียนรู เพื่อ

คนหาความคดิที่ยอดเยี่ยมจากความคดิธรรมดา จะไดความหมายของสิ่งที่เรยีนรูมาหนึ่งใน 

กลยุทธ คอื การประเมนิสําหรับการเรยีนรู ซึ่งประกอบดวย 

                   1. การเขาถงึและรวบรวมขอมูลการเรยีนรูของนักเรยีน 

         2. การเก็บขอมูลเพื่อใหเขาใจรายละเอยีดชันเจน 

         3. การพัฒนาแผนปฏบิัตกิารจากสองประเด็นที่ผานมาเพื่อใหเกดิ

การปรับปรุง 

         4. ความสามารถในการอธบิายถงึการปฏบิัตแิกพอแม ผูปกครอง

และชุมชม 

           วัฒนธรรมการประเมนิชวยเสรมิสรางกระบวนการจัดการขอมูลทัง้

ภายนอกภายใน การไดรับขอมูลตอเนื่องที่นําไปใชในการวางแผนปฏบิัตกิารและการหา

คําตอบอยางมแีบบแผนเทคโนโลยกีลายเปนเครื่องมอืที่สําคัญและจําเปนสําหรับการ

ประเมนิผล เนื่องจากทําใหเขาถงึและวเิคราะหขอมูลนักเรยีนไดอยางถูกตอง ตอเนื่องและ

ใหแนวทางการแกไขที่ด ีการพัฒนาวัฒนธรรมของการประเมนิและความสามารถในการใช

เทคโนโลยเีพื่อการปรับปรุงตองไปดวยกัน 

         แรงผลักดันที่ 6 : การเนนความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Focusing 

on leadership for change) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



52 

         ปจจัยสําคัญที่จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง คอื ความเปนผูนํา ผูนําที่

ประสบความสําเร็จและมลีักษณะโดดเดนอาจไมเหมาะสมสําหรับนําใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางผูนําที่มีประสทิธภิาพใหมกีารกระจายไปทั่ว

ทัง้องคการ สอดคลองการศกึษาของ  Collins  ที่พบวา ผูนําเสนหาไมสัมพันธกับความ

ยั่งยนื ผูนําที่ไดช่ือวายอดเยี่ยมขององคการจะมลีักษณะถอมตัวอยางมาก  ความสําคัญ

ของภาวะผูนําควรสรางความยิ่งใหญไดอยางยาวนาน ใหแกองคการมากกวาหวังผล     

ระยะสัน้  ความตองการการเปลี่ยนแปลงตองหลกีเลี่ยงผูนําที่แสดงใหเห็นเพยีงแค 

ความคดิใหม แตตองคนหาคนที่แสดงใหเห็นถงึความเปนสิ่งใหม  ซึ่งคอืผูนําที่สามารถ

พัฒนาความเปนผูนําในตัวคนอื่นไดอยางตอเนื่อง  เพราะการขับเคลื่อนใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงตองมีจํานวนผูนําที่มากพอ เพื่อชวยสงเสริมผูนํารายอื่น ดังนั้นจึงไมมี

แรงผลักดันใดดกีวาการมผูีนําเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยนื 

        แรงผลักดันที่ 7 : สนับสนุนการสรางความชัดเจน (Fostering  

coherence - making) 

        การเปลี่ยนแปลงทําใหเกดิสิ่งใหมที่อาจไมสามารถควบคุมไดแมจะมี

เปาหมายทางคุณธรรมกํากับอยู ทําใหเกดิความลําบากใจและหนักใจ ความรูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลงจะชวยใหสิ่งตางๆ ชัดเจนมากยิ่งขึ้น ซึ่งเปนสิ่งที่ตองทําอยางตอเนื่อง ทั้งจัด

ตําแหนง เช่ือมตอระหวางจุดและดูวาจะเรยีงเปนภาพใหญไดอยางไร เหนอืสิ่งอื่นใดคอื

จะตองลงทุนในการเสรมิสรางศักยภาพเพื่อใหวัฒนธรรมการเรยีนรูและการประเมินผล  

ไปจนถงึการเพิ่มขึ้นของผูนํา สามารถมแีบบแผนที่ชัดเจนของตนเอง ความรูเรื่องการ

เปลี่ยนแปลงไมใชการเพิ่มจํานวนความรูใหมแตเปนการพัฒนารูปแบบที่ชัดเจนขึ้นเพื่อให

เกดิการเรยีนรู อยางลกึซึ้งเกี่ยวกับสิ่งที่สัมพันธซึ่งกันและกัน 

       แรงผลักดันที่ 8 : การเสรมิสรางการพัฒนา Tri-Level (Cultivating Tri-

Level development) 

        แรงผลักดันที่แปด คอื การพูดถงึเรื่องการเปลี่ยนแปลงระบบในสาม

ระดับที่เรยีกวา Tri-LevelModel l คํานงึถงึปญหาเหลานี้ 

         1. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับโรงเรยีนและชุมชน 

         2. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับเขตพื้นที่ 

         3. อะไรควรจะเกดิขึ้นในระดับประเทศ 
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                   ซึ่งควรมกีารพัฒนาบรบิทที่แตกตางใหเกดิขึ้นพรอมๆ กัน เปนการ 

ขับเคลื่อนทัง้องคการและระบบ โดยฟุลแลนใชคําวา “System thinkers in action”และสิ่งที่

ควรระวังอกีประการหนึ่งก็คอืการมอีคตทิี่แตกตาง จะเห็นไดวากระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ตามแนวคดิของ ฟุลแลน เนนแรงผลักดันการเปลี่ยนแปลงซึ่งถอืปจจัยขับเคลื่อนทําให 

เกดิการเปลี่ยนแปลงโดยความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปจจัยสําคัญประการหนึ่ง 

ที่เปนแรงผลักดันใหเกดิการเปลี่ยนแปลงขององคการ  

                  นอกจากนี้ฟุลแลน  ไดแสดงแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบรหิารวา

ควรมลีักษณะ  6  ประการ คอื 

         1. คดิระยะยาว 

         2. คดิในเรื่องที่กําลังมุงหนาไปและการโยงใยไปสูสิ่งที่ยิ่งใหญขึ้น 

         3. สามารถไปถงึและโนมนาวผูอื่นใหไปไดไกลกวาขอบเขต (Limit) 

ของตนเอง 

         4. ตองแสดงใหเห็นถงึความหนักแนนในวสิัยทัศน คุณคาและ        

ความเขาใจดวยปญญาอยางมเีหตุผล 

         5. มคีวามสามารถในการเปนตัวเช่ือมรัฐบาลกับกลุมผูมีสทิธิ์

ลงคะแนน 

         6. ตองคดิใหมทําใหมอยูเสมอ 

       แนวคดิหรอืทฤษฎภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแนวใหม เปนที่ยอมรับกัน 

มากในปจจุบันคอืทฤษฎขีองเบอรน (Mosley and other. 1997: 133) และแบส (Bass. 

1985) โดยแสดงใหเห็นวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนไปสูความเปนผูนําที่มี

วสิัยทัศน และมกีารกระจายอํานาจหรอืเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมคีุณธรรม และกระตุน

ผูตามใหมคีวามเปนผูนํา ซึ่งภาวะผูนํามคีุณลักษณะที่สําคัญ 3 ลักษณะคอื  

        1. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)            

เปนกระบวนการที่ผูนําใหรางวัลหรอืลงโทษผูตาม ขึ้นอยูกับผลการปฏบิัตงิานของผูตาม   

ผู นาใชกระบวนการเสรมิแรงตามสถานการณ ผูนาจูงใจโดยเช่ือมโยงความตองการและ

รางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยนประกอบดวยคุณลักษณะดังนี้ การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะทําใหผู

ตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรอืคาดหวังอะไรจากผูตาม และใหรางวัล 

(ภายนอก) เปนการตอบแทน การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรับ เปนการบรหิารใหเปนไปตาม 
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สภาพเดมิไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวจนกวามอีะไรผิดพลาดหรอืการทางานต่ํากวา

มาตรฐาน ซึ่งการใหรางวัลก็จะเปนไปในทางลบ การบรหิารวางเฉยแบบเชิงรุก ผูนําจะ

ทํางานแบบกันไวดกีวาแก ผูนําจึงคอยมักสังเกตผลการปฏบิัตงิานของผูตาม และชวยแกไข

ใหถูกตองเพื่อปองกันการเกิดความผิดพลาดหรอืลมเหลว  

        2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

เปนกระบวนการที่ผูนํามอีทิธพิลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 

ของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ 

ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับที่สูงขึ้น ทําใหเกดิการตระหนักรูในภารกจิและวิสัยทัศน

ของทมีและองคการ จูงใจผูรวมงานและผูตามมองไกลเกนิกวาความสนใจของตนเอง  

ของพรรคพวกใหเขามองเห็นประโยชนตอกลุมองคการและสังคม ภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงนี้ประกอบดวยลักษณะเฉพาะ 4 ประการ หรอืที่เรยีกวา 4l’s คอื 

            2.1 การมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณหรอืการมคีุณลักษณะพิเศษ 

(Idealized Influence of Charisma Leadership) หมายถงึ การที่ผูนําประพฤติตัวเปน

แบบอยางหรอืเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนาจะเปนที่ยกยอง เคารพนับถอื ศรัทธา ไววางใจ 

และทําใหผูตามเกดิความภาคภูมใิจเมื่อไดรวมงานกัน ผูตามจะพยายามประพฤติปฏบิัติ

เหมอืนกับผูนําและตองการเลยีนแบบผูนําของเขา 

            2.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถงึ 

การที่ผูนําจะประพฤตใินทางที่จูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจ

ภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องของงานของผูตาม ผูนาจะกระตุนจิตวญิญาณ 

ของทมีงานใหมีชีวติชีวา ผูนาจะทาใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนํา 

จะแสดงความเช่ือม่ัน และความความตัง้ใจตอเปาหมายและวสิัยทัศนรวมกัน ผูนํา 

จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวสิัยทัศนและภารกจิขององคการ 

            2.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ

การที่ผูนํามกีารกระตุนผูตามใหตระหนักถงึปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตาม 

มคีวามตองการหาแนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงาน เพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดมิ 

เพื่อทาใหเกดิสิ่งใหมและสรางสรรค มกีารตัง้สมมตฐิาน การเปลี่ยนกรอบการมองปญหา

และการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวถิทีางแบบใหม ๆ 

            2.4 การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) ผูนําจะมคีวามสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนํา ใหการดูแลเอา
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ใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทาใหผูตามรูสกึมคีุณคาและมคีวามสําคัญ ผูนาจะเปนโคช

และเปนที่ปรกึษาของผูตามแตละคน 

                  3. ภาวะผูนาแบบจรยิธรรม (Moral Leadership) เปนกระบวนการที่

ผูนําไดยกระดับความประพฤตแิละความปรารถนาเชิงจรยิธรรม ของทัง้ผูนาและผูตามให

สูงขึ้นและกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ผูนาและผูตาม อํานาจของผูนาจะเกดิขึ้นเมื่อผูนํา

ทําใหผูตามเกดิความไมพึงพอใจตอสภาพเดมิ สรางจิตสานกึใหผูตามเกดิความตองการใน

ระดับที่สูงขึ้น หรอืยกระดับการพัฒนาจรยิธรรมซึ่งภาวะผูนาการแลกเปลี่ยนและภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงจะมลีักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ซึ่งจะพัฒนาเปนภาวะผูนาแบบ

จรยิธรรมตอไป 

      จากการศกึษางานวจัิย นักวชิาการตางประเทศ และในประเทศ สรุปไดวา 

คุณลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตองเปนผูที่มลีักษณะพฤตกิรรมพเิศษ 

เชิงพฤตกิรรมผูนําที่แสดงใหเห็นถงึคานยิม ความเช่ือของผูนําเชิงจรยิธรรมและคุณธรรม 

คุณคา วสิัยทัศนซึ่งเปนพฤตกิรรมที่เหมาะสมสําหรับผูตาม สงเสรมิผูตามใหดขีึ้นผูตาม

ไดรับการจูงใจใหมคีวามพยายามใหบรรลุเปาประสงคและยกระดับความคาดหวัง โดยการ

สงเสรมิผลสัมฤทธิ์ของเปาหมายที่ทาทาย ความศรัทธาอยางแรงกลา เชิญชวนผูตาม 

ใหแกปญหาเชิงสรางสรรค สงเสรมิการคดิเชิงนวัตกรรม กําหนดกรอบ มุมมอง และ

วธิกีารใหมๆ  โดยผูนําเปนพี่เลี้ยงและสนใจความตองการจําเปนเกี่ยวกับความเจรญิและ

ผลสัมฤทธิ์ของแตละบุคคล สงเสรมิโดยการทาทาย ฟง มอบหมายงานตามวธิกีารพัฒนา

และเสนอทศิทางใหการสนับสนุนตามที่ผูตามตองการ สูมุมมองระดับโลกและการมองโลก

ในแงด ี(Optimism) ซึ่งเนนความผาสุกขององคการ  ที่สอดคลองกับบรบิทในปรากฏการณ

พื้นที่ที่ผูวจัิยจะใชในการศกึษา จําแนกเปน 4 ดาน ดังนี้ 
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ตาราง 1  คุณลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการมอีทิธพิลอยางมอีุดมการณ 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณ 
แหลงท่ีมา 

1. มวีสิัยทัศนและสามารถถายทอดได 

2. มบีุคลกิภาพที่ดี 

3. มคีวามรูและทักษะ 

4. มคีุณธรรม จรยิธรรม 

5. สรางความเช่ือม่ันในตนเอง 

6. มคีวามรูดานเทคโนโลยี 

7. มคีวามเฉลยีวฉลาด 

8. มคีวามสามารถพเิศษ เช่ียวชาญ 

9. มคีวามชัดเจนในพันธกจิ 

10. มคีวามชัดเจนในเปาประสงค 

11. มคีวามชัดเจนในคานยิม 

12. มคีวามสมํ่าเสมอและเปนที่ไววางใจ 

13. ควบคุมอารมณไดทุกสถานการณ 

14. มอีุดมการณแนวแน 

15. มคีวามม่ันใจตนเอง  

14. เสยีสละเพื่อสวนรวม 

15. มสีมรรถนะ สมรรถภาพและความตัง้ใจ 

16. เปนแบบอยางที่ดี 

 

(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 หงสไทย (2554,หนา 231-232)ใประ

ครอง รัศมแีกว(2551, หนา 191-193) 

บุศรนิทร สุจริตจันทร(2553, หนา 276-

279), ศักดิ์ไทย ภูเจรญิ (2553, หนา 236) 

สมถวลิ ชูทรพย (2550, หนา 295) 

Consortium(Ogawa & Bossert, 2000, pp. 

103-113),National College for School 

Leadership (2003, pp. 1-3) 

วันเพ็ญ บุรสีูงเนนิ (2552, หนา 244-246) 

Dubrin ( 2007 : 71) 

(Michael. Fullan, 2006 : 20)  

 

จากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎ ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการมอีทิธพิลอยางมีอุดมการณวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏ

ลักษณะตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 2  ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
แหลงท่ีมา 

1. แสดงและพัฒนาอยางชัดเจน 

2. คดิในแงบวก 

3. มองโลกในแงดี 

4. สรางเจตคตทิี่ดี 

5. แสดงความกระตือรอืรน 

6. สงเสรมิความสามารถ 

7. สรางความศรัทธาอยางแรงกลา 

8. รวมสรางอนาคตภาพ 

9. สงเสรมิผลงานเปนเลศิ 

10. สรางความคาดหวัง 

11. ยกระดับความคาดหวัง 

12. เสยีสละ อุทศิตน 

13. สรางความทาทาย 

14. ปลุกจิตวญิญาณทมี 

15. สรางวสิัยทัศนรวม 

16. สื่อสารชัดเจน 

17. พัฒนางานใหม 

18. สรางทมีงาน 

19. ทุมเทความพยายามในการทํางาน 

20. สงเสรมิการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  

21. ทาทายความสามารถ 

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, หนา 327 :  

ไชยา ภาวะบุตร, 2555, หนา 14-15 : 

วโิรจน สารรัตนะ, 2555, หนา 93-94) 

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

( Gibson, lvanceivich, & Dannelly, 2005, 

p. 28) Griffin, 1996 : 524  

สุเทพ พงศศรรัีตน. 2548 ; กัญญา 

โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สารรัตนะ. 2548 

; ภารดี อนันตนาวี. 2548. ประยุทธ ชูสอน. 

ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 2549 ; สภาวด ี

จิตตรัิตนกุล. 2550 ; โสภณ ภูเกาลวน. 

2551. ดรุณ ีขันขวา. 2551 ; สุรยิน  

ชาธรรมา. 2551 

สุเทพ พงศศรวีัฒน (2549, หนา 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 (ตอ)    

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
แหลงท่ีมา 

 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 ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏลักษณะ 

ตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 3 ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการกระตุนทางปญญา 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญา 
แหลงท่ีมา 

1. การกระจายอํานาจ 

2. สรางแรงจูงใจ 

3. มุงม่ันสูความเปนเลศิ 

4. สงเสรมิความคดิสรางสรรค 

5. พัฒนายุทธศาสตรเชิงนวัตกรรม 

6. พัฒนากระบวนการคนหาปญหา 

7. พัฒนาการแกปญหาเชิงสรางสรรค 

8. แสวงหาการแกปญหาเชิงนวัตกรรม 

9. สงเสรมิการแกปญหาดวยวิธกีาร

ใหมๆ  

10. พัฒนากระบวนการคดิ 

11. พัฒนาทักษะกระบวนการใหมๆ  

12. สนับสนุนการเรยีนรูทุกที่ ทุกเวลา 

13. เนนประสทิธผิลของงาน 

14. ปลุกระดมจินตนาการ 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) สุเทพ พงศศรีรัตน. 2548 ; 

กัญญา โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สาร

รัตนะ. 2548 ; ภารดี อนันตนาว.ี 2548. 

ประยุทธ ชูสอน. ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 

2549 ; สภาวดี จิตตรัิตนกุล. 2550 ; 

โสภณ ภูเกาลวน. 2551. ดรุณ ีขันขวา. 

2551 ; สุรยิน ชาธรรมา. 2551 

สุเทพ พงศศรวีัฒน (2549, หนา 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 

 

จากการศกึษาแนวคดิทฤษฎเีกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการกระตุนทางปญญาวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏลักษณะ 

ตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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ตาราง 4 ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 

 

ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
แหลงท่ีมา 

1.พัฒนาเปนรายฺบุคคล 

2.พัฒนาศักยภาพบุคลากร 

3. มอบหมายงานตามความสามารถ 

4. เปนพี่เลี้ยงและที่ปรกึษา 

5. เปดโอกาสการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  

6. ตระหนักถงึความแตกตางระหวางบุคคล 

7. สงเสรมิการสื่อสาร 2 ทาง 

8. เปดโอกาสใหใชความสามารถพเิศษ 

9. บรหิารโดยการเดนิตรวจ (Management 

by walking around) 

10. เห็นคุณคาและใหความสําคัญบุคคล 

11. สนับสนุนความเจรญิกาวหนา 

12. อบรมและพัฒนาอยางตอเนื่อง 

13. ใชการประสานงานที่ดเีปนตัวเช่ือม

(Bonds) 

 

(Mosley and other. 1997: 133) และแบส 

(Bass. 1985) สุเทพ พงศศรีรัตน. 2548 ; 

กัญญา โพธวิัฒน. 2548 ; วโิรจน สาร

รัตนะ. 2548 ; ภารดี อนันตนาว.ี 2548. 

ประยุทธ ชูสอน ; ไพศาล แสนยศบุญเรอืง. 

2549 ; สภาวดี จิตตรัิตนกุล. 2550 ; 

โสภณ ภูเกาลวน. 2551. ดรุณ ีขันขวา. 

2551 ; สุรยิน ชาธรรมา. 2551 ; สุเทพ พงศ

ศรวีัฒน (2549, หนา 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 ีเกี่ยวกับการเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคลวา ลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปรากฏ

ลักษณะตามตารางที่นําเสนอขางตน  
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      1.4 บทบาทภาวะผูนํา 

          นักวิชาการใหคําจํากัดความ บทบาท (Role) ไวมากมาย แตมคีําจํากัด

ความที่มผูีใชตรงกันมากที่สุด ดังนี้ 

            Werner and Desimone (2006, p. 17)  ไดกลาวถงึความหมายของ 

“บทบาท” ไววา เปนลักษณะเฉพาะสําหรับงานและสิ่งที่คาดหวังจากการปฏบิัตงิาน  

และเปนพฤตกิรรมที่แสดงถึงสิ่งที่สามารถแยกตําแหนงในสถานที่ทํางาน (Wexley and 

Latham, 2002, p, 224) สําหรับในโรงเรยีนนัน้ Chell (2001 p. 3) ไดกลาวถงึบทบาทของ

ผูบรหิารวาการจัดการภายในโรงเรยีนเปนภาระงานซึ่งไมสามารถทําใหสําเร็จไดโดยบุคคล

ใดบุคคลหนึ่งการจัดการโรงเรยีนที่ด ีควรเปนการกระจายอํานาจใหกับครูในการตัดสนิใจ

ดานการเรยีนการสอน บทบาทผูบรหิาร คอื ความพยายามที่จะคนหาและกระจายอํานาจ

ใหครู ผูซึ่งสามารถสรางสรรคเกี่ยวกับการปรับปรุงประสทิธผิลโรงเรยีน 

       สรุปไดวา บทบาท หมายถงึ การแสดงถงึสิ่งที่สามารถแยกตําแหนงใน

สถานที่ทํางาน ซึ่งมลีักษณะเฉพาะสําหรับงาน ตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และสิ่งที่สังคม

ยอมรับ 

       ไดมผูีศกึษาบทบาทผูบรหิารที่สนับสนุนทฤษฎภีาวะผูนําหลายทาน ดังนี้ 

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

พฤตกิรรมผูบรหิารที่สนับสนุนทฤษฎภีาวะผูนํา โดยแบงบทบาทผูบรหิารเปน 3 กลุม ดังนี้ 

                      1.  บทบาทในการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล         

(Interpersonal role) ซึ่งบทบาทที่เปนโดยตําแหนงประกอบดวย บทบาทหัวหนา 

(Figurehead role) การสะทอนผลการทํางาน ความตั้งใจในการทํางาน บทบาทผูนํา 

(Leader Role) ผูจัดสิ่งแวดลอมในหนวยงาน การรับผิดชอบการทํางาน ซึ่งเกี่ยวของกับการ

สรางแรงจูงใจ การฝกอบรม และการจัดหาสิ่งสนับสนุนการวางเปาหมาย และจัดทํา

ภารกจิ เพื่อใหองคกรมปีระสทิธภิาพ และบทบาทผูประสานงานและสรางเครอืขาย 

(Liaison Role) การบรหิารเครอืขายดานขอมูลขาวสาร มกีารจัดประชุมผูเช่ียวชาญ เพื่อให

เห็นคุณคาของขอมูลขาวสาร และการขยายเครอืขาย 

         2.  บทบาทการมสีวนเกี่ยวของกับขอมูลขาวสาร (Informational 

Role) บทบาทกํากับขาวสารที่สําคัญและทันสมัย (Monitor Role) ผูกํากับขาวสารเกี่ยวกับ

องคกร โดยรวบรวมขอมูลภายในองคกร จากการพูดคุย การสังเกต โดยการไปพบ

หนวยงานตางๆ อยางเปนทางการและไมเปนทางการ เปนบทบาทผูเผยแพร (Disseminator 
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role) โดยการแลกเปลี่ยนขอมูลภายในหนวยงานและนอกหนวยงาน และบทบาทในการให

ขอมูลที่เกี่ยวของกับองคกรภายนอก (Spokesperson) ผูบรหิารตองมกีารแลกเปลี่ยน

ประสบการณกับองคกรภายนอกและชุมชน มกีารนําเสนอความรู และมสีวนรวมในองคกร 

                      3.  บทบาทดานการตัดสนิใจ (Decisional role) แบงเปน 4 บทบาท 

คอื บทบาทในการเปนผูบริหารกจิการ (Entrepreneur) โดยการหาวธิแีกปญหา และ

ปรับปรุงงานภายในองคกร ไดแก การจัดหาอุปกรณ การมอบหมายงาน การสรางบทบาท

ใหมๆ  ในการบรหิารกจิการ บทบาทในการจัดการสิ่งรบกวน (Disturbance Handler) เชน  

จัดบุคลากรทดแทนเมื่อมกีารเจ็บปวย เครื่องมือชํารุด บทบาทในการจัดการกับสิ่งรบกวน 

(Resource Allocate) มกีารวางแผนการทํางาน มกีารแบงระบบการทํางาน และผูประสาน

การทํางานบทบาทในการเจรจา (Negotiator) เมื่อเกดิผลกระทบในการทํางาน 

จากหนวยงานภายนอก ตองเปนผูแกปญหาหรอืตัดสินใจไดอยางเหมาะสม 

                นอกจากนี้ Marquis and Huston (2006, pp. 48-49) กลาววา     

การวจัิยและทฤษฎภีาวะผูนําไมไดสรุปอยางชัดเจนวา ภาวะผูนํา คอื อะไร จึงมุงไปที่

บทบาทภาวะผูนํา ไดแก 20 บทบาท ไดแก ผูตัดสินใจ (Decision maker) ผูสื่อสาร 

(Communicator) ผูประเมนิ (Evaluator) ผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ผูจัดการความ

เสี่ยง (Risk Taker) ผูใหคําแนะนํา (Mentor) ผูกระตุน (Energizer) พี่เลี้ยง (Coach) ผูให

คําปรกึษา (Counselor) ผูสอน (Teacher) ผูคดิวเิคราะห (Critical thinker) เปนคนกลาง 

(Buffer) ผูแกตาง (Advocate) ผูมองไกล (Visionary) ผูคาดการณ (Forecaster) ผูมีอทิธพิล 

(Influencer) ผูแกปญหาอยางสรางสรรค (Creative Problem Solver) ผูเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) นักพูด (Diplomat) และผูเปนแบบอยาง (Role Mode)  

                 การทบทวนบทบาทของผูบรหิารที่มีภาวะผูนําในหลายบทบาท และ

พบวา ภาวะผูนําตองการผูที่มคีวามสามารถมากกวาการบรหิาร และการบรหิารเปนผู

ช้ีแนะ กําหนดทศิทางและสรางแรงจูงใจผูรวมงาน จึงอาจกลาวไดวา ผูบรหิารทุกคน  

คอืผูนําและผูนํามอบอํานาจใหผูรวมงาน บทบาทผูบริหารประกอบดวย 5 บทบาท (Daft, 

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

Byars, 2007, pp. 5-7) ไดแก 

          1.  การวางแผน (Planning) เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย โดยการ

กําหนดเปาหมายของหนวยงาน วัตถุประสงค นโยบาย แนวทางการปฏบิัตงิาน  

และกฎระเบยีบ 
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         2.  การจัดระบบ (Organizing) ครอบคลุมการจัดโครงสราง  

การจัดระบบการดูแลผูปวยแตละประเภท การจัดกจิกรรมในหนวยงานเพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย 

         3.  ดานบุคลากร (Staffing)  ครอบคลุมการคัดเลอืก การ

สัมภาษณ การจางงาน การปฐมนเิทศ แผนการพัฒนาบุคลากร สัมพันธภาพระหวาง

ผูปฏบิัตงิาน การสรางทมีงาน 

         4.  การอํานวยการ (Directing) การจัดการผูปฏบิัติงานครอบคลุม 

การสรางแรงจูงใจ การจัดการความขัดแยง เปนตัวแทนหนวยงาน การสื่อสาร และ 

การประสานงาน 

         5.  การกํากับ (Controlling) ครอบคลุมการประเมนิผลการ

ปฏบิัตงิาน การควบคุม งบประมาณ การควบคุมคุณภาพ กฎระเบยีบ จรยิธรรม 

        Dimmock & Walker (2002, pp. 72-73) เสนอวาผูบริหารการศกึษา

ควรแสดงบทบาท ดังนี้ 

               1.  สรางความรวมมอืของสมาชิกใหเกดิขึ้นในโรงเรยีน  

                         2.   สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกดิความผูกพันกับโรงเรียน    

                         3.  วางแผนอยางมวีสิัยทัศนและมยีุทธวธิใีนการดําเนนิงาน      

                         4.  กลาตัดสนิใจ เมื่อตองเผชิญกับปญหาสําคัญ 

                         5.  มกีารสื่อสารกับบุคลากรในโรงเรยีนและใหขอมูลขาวสารที่

เปนประโยชน 

                         6.  บรหิารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรยีนได 

                         7.  มกีารวัดและประเมนิผลการดําเนนิงานของผูปฏบิัติงานเพื่อ

เพิ่มประสทิธภิาพการทํางาน 

                         8.  พัฒนาทมีงานใหมคีวามชํานาญมากขึ้นและเปนไปตาม

แนวทางที่โรงเรยีนตองการ                                           

                      สําหรับงานวจัิยนั้น วรีเทพ เนยีมหัตถ ี(2553 หนา 640-641)        

ไดศกึษา ขอเสนอเพื่อการบรหิารจัดการสถานศกึษาสูความเปนเลศิ ผลการวิจัย พบวา 

ดานภาวะผูนํา ผูบริหารการศกึษามคีวามสําคัญมาก จะตองเปนผูมบีทบาทสําคัญตอ

ความสําเร็จในการจัดการศึกษา ผูบรหิารการศกึษาจึงมบีทบาทในฐานะผูนํา ผูบริหาร 

ควรจะมลีักษณะดังนี้  
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                      1.  ควรมวีสิัยทัศนกวางไกล สามารถมองการณไกล และ

คาดการณแนวโนมไดอยางถูกตอง มองเห็นผลกระทบของการเปลี่ยนแปลง สามารถรับรู

เหตุการณตางๆ ที่จะเกดิขึ้นไดอยางรวดเร็ว สามารถตัดสนิใจ โดยใชขอมูลและเหตุผลที่

เหมาะสม  

                      2.  สามารถสรางทมี มคีวามตระหนักในคุณคาของการทํางาน

รวมกัน มอบหมายงานตามความถนัด สามารถแกปญหาความขัดแยงในการทํางานได

อยางละมุนละมอม ทํางานเปนทมี และยกยองใหเกยีรติผูรวมงาน  

                      3.  มมีนุษยสัมพันธและทักษะสื่อความหมาย มบีุคลกิภาพด ี

สามารถสื่อใหผูอื่นเขาใจ ในความคดิของตน มคีวามสามารถในการพูดและฟง มีศิลปะ    

ในการพูดคุย และมคีวามสัมพันธอันดหีรอืโนมนาวผูอื่นได   

                      4.  ใจกวาง อารมณม่ันคง ยนิดรัีบฟงและพยายามเขาใจความคดิ

ผูอื่น มคีวามหนักแนน มเีหตุผล และแสดงออกไดอยางเหมาะสมทุกสถานการณ สามารถ

ควบคุมและรักษาอารมณใหม่ันคง ทํางานไดอยางมปีระสทิธภิาพภายใตสถานการณบังคับ 

หลกีเลี่ยงการขัดแยง  

                      5.  รเิริ่มสรางสรรค มคีวามคดิทันสมัย รเิริ่มสิ่งใหมๆ  พรอมที่จะ

นําเสนอความคดิใหมๆ  ของตนตอผูอื่น พรอมที่จะเปลี่ยนแปลงและพรอมที่จะนําความรูไป

ชวยแกปญหาไดอยางสรางสรรค จะทําใหงานประสบผลสําเร็จ เกดิประสทิธภิาพตอ

หนวยงาน   

                      6.  มทีักษะในการบริหาร การวางแผน การจัดทําแผนการ

ดําเนนิงานตามแผน มกีารควบคุม กํากับ ตดิตาม การประเมนิผลการปฏบิัติงานรวมทัง้

การสรางบรรยากาศการทํางานและเลอืกวธิกีารมบีรกิารไดอยางเหมาะสม   

                      7.  มทีักษะแกปญหาอยางสรางสรรค สามารถเผชิญกับปญหา

อุปสรรคตางๆ ทัง้ในสวนตัวและการทํางาน มองเห็นปญหาไดอยางชัดเจนและเลอืกวธิกีาร

แกปญหาไดอยางเหมาะสม  

                      8.  ผูบริหารตองมคีุณธรรม จรยิธรรม มภีาวะผูนําและมี

ความสามารถในการบรหิารจัดการ คือ มคีุณธรรม จริยธรรม และปฏบิัตตินตาม

จรรยาบรรณของวิชาชีพ มีความคดิรเิริ่ม มวีสิัยทัศน  
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ผูนําแตไมไดเปน 

ผูบรหิาร 
ผูบรหิาร 

แตไมไดเปนผูนํา 

     9.  เปนผูนําทางวชิาการ มีความสามารถในการบรหิารงาน

วชิาการและการจัดการ มกีารบรหิารที่มปีระสทิธภิาพและประสทิธิผล ผูเกี่ยวของมีความ

พงึพอใจ  

                      10.  ยดึหลักธรรมาภิบาล การบรหิารบานเมืองที่ด ี(Good 

Governance) มหีลัก 6 ประการ คอื หลักนติธิรรม คุณธรรม โปรงใส รับผิดชอบ มีสวน

รวม และคุมคา           

                     จากแนวคดิตางๆ กลาวไดวา ผูบริหารหรอืหัวหนางานทุกคนจึงควร

จะเปนผูนํา ภาวะผูนําและการบรหิารสามารถที่จะทํางานในบทบาทที่สอดคลองกันได แต

ตางสถานการณกัน หัวหนางานที่มภีาวะผูนําสูงยอมสามารถทําในสิ่งที่ตนรับผิดชอบให

สําเร็จลุลวงไดดวยดี และทําใหกลุมประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายและองคกรคงอยู

ตอไปได รวมทัง้ชวยสนองความตองการของสมาชิกในสิ่งที่ปรารถนา เพื่อใหองคกรมทีัง้

ประสทิธภิาพและประสทิธิผล หัวหนางานควรตองทําหนาที่ทัง้หัวหนางานและผูนํา  

ดังภาพประกอบ  

                          ภาวะผูนําที่เปนทัง้ของผูบรหิารและผูนํา 

 

 

 

ภาพประกอบที่  3 บทบาทของการบรหิารและภาวะผูนํา 

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

 

       สรุปไดวา จากแนวคดิทฤษฏ ีเกี่ยวกับประเภท และบทบาทหนาที่ของผูนํา

ตามที่กลาวมาขางตนนัน้ เปนสาระที่สําคัญที่จะนําไปประยุกตใชในทุกองคกร สรุปไดวา 

บทบาทภาวะผูนําประกอบดวยบทบาทตางๆ ดังนี้ 1) บทบาทตามสถานภาพหรอืตําแหนง 

ประกอบดวย (1) หนาที่ความรับผิดชอบตามที่กําหนดไวในกฎหมาย ไดแก การวางแผน 

การจัดระบบงาน (2) เปนตัวแทนขององคกร (3) เปนนักเปลี่ยนแปลง สรางวสิัยทัศน 
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ในการทํางานที่ชัดเจน และ (4) ผูแนะนําผูสอนงานไดอยางเหมาะสม 2) บทบาทที่สังคม

คาดหวัง ประกอบดวย (1) การปฏบิัตติามกตกิาของสังคม (2) กลาที่จะตัดสินใจ ยอมรับ

ฟงความคดิเห็นของชุมชน (3) สามารถปรับตัวไดด ีและ (4) ทํางานรวมกับผูอื่นได 3) 

บทบาทที่แสดงออกถงึความสามารถในการเปนผูนํา ประกอบดวย (1) บทบาทที่ปฏบิัตจิรงิ 

ตามการรับรูของตนเอง อาจจะสอดคลองกับบทบาทหนาที่สังคม หรอืบทบาทที่ตนเอง

คาดหวังหรอืไมก็ได (2) พฤตกิรรมที่แสดงออกถงึความเปนเลศิทางปญญา และทักษะ 

ในการบรหิารงานในฐานะเปนผูนําขององคกร เชน การคัดเลอืกคนใหเหมาะสมกับงาน 

การประสานคนใหถูกกับปญหาและสาเหตุ การเปนนักประเมนิ การเปนนักเจรจาตอรอง  

การแกไขปญหาอยางสรางสรรค การเปนนักประสานรอยราว การเปนนักการพูดและผูรับ

ฟงที่ด ี(3) ความสามารถในการตัดสนิใจในสถานการณตางๆ และ (4) ความสามารถ 

ในการรเิริ่ม สรางงานที่ทาทาย (สุรจิตย  ผิวงาม, 2558 : 77-78)  

 

       1.5 การบรหิารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

                       การเปลี่ยนแปลงการบรหิาร (Management Change)  คอื ววิัฒนาการ

ของแนวคดิทางการบริหารตามภาวการณตางๆ  อาท ิ การบรหิารแนววทิยาศาสตร   

มนุษยสัมพันธ  เชิงระบบและตามสถานการณ  ภาวการณซึ่งเปลี่ยนแปลงไปตามบริบท 

(Context) ของสังคม  ทัง้ดานเศรษฐกจิ  การเมอืง  สังคม  สิ่งแวดลอม และเทคโนโลย ี

ฯลฯ  เปนการเปลี่ยนแปลงซึ่งตองบรหิารแบบรูเทาทัน  ทันการณ  มวีสิัยทัศน  โดยใชพื้น

ฐานความรูเดมิเปนตัวตัง้  แลวนํามาวเิคราะหเรยีบเรยีง  เพื่อศึกษาและทําความเขาใจ  

แลวจัดการกําจัดจุดออน  และเพิ่มจุดแข็ง  ใหเกดิประโยชนสูงสุดดวย “การบรหิารการ

เปลี่ยนแปลง” (Change Management) 

                    ในการบรหิารการเปลี่ยนแปลง  ตองมกีารพัฒนาองคกร  ซึ่งมรูีปแบบ

วธิกีารที่ดอียางนอย 3 รูปแบบ  ดังนี้ 

                     1.  รูปแบบ 3 ขัน้ตอน ตามแนวคดิของ Kurt Lewin  ประกอบดวย   

การคลายตัว (unfreezing) เนื่องจากเกดิปญหาจึงตองเปลี่ยนแปลง  การเปลี่ยนแปลง 

(changing) คอื  การเปลี่ยนจากพฤตกิรรมเกา  ไปสูพฤตกิรรมใหม  และการกลับ 

คงตัวอยางเดิม (refreezing) เพื่อหลอหลอมพฤตกิรรมใหมใหม่ันคงถาวร 

                     2.  รูปแบบ 2 ปจจัย  ตามแนวคดิของ Larry Greiner  ทีเ่ห็นวา 

การเปลี่ยนแปลงเกดิจากแรงบบีภายนอก  กับการกระตุนผลักดันภายใน  เนื่องจาก 
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การเปลี่ยนแปลงมอียูตลอดเวลา  ปจจัยทัง้สองเกดิขึ้นตลอดเวลา  จึงตองดําเนนิการ

เปลี่ยนแปลงโดย ศกึษาการเปลี่ยนแปลง  คนหาวธิกีารที่ดกีวา  ทดลองวธิใีหม   

หลอหลอมขอดเีขาดวยกัน  เพื่อบรหิารการเปลี่ยนแปลงอยางมปีระสทิธภิาพ 

                    3.  รูปแบบผลกระทบของปจจัย  ตามแนวคดิของ Harold J. Leavitt   

ที่เช่ือวาการเปลี่ยนแปลงเกดิจากผลกระทบที่เกดิขึ้นตลอดเวลาของงาน  โครงสราง  

เทคนคิวทิยาการ  และคน  ทัง้ 4 ประการนี้เมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงก็จะสงผลกระทบ

เกี่ยวพันกัน  และการเปลี่ยนแปลงบางเรื่องอยูเหนอืการควบคุม  ดังนั้นผูบริหาร 

จึงตองสนใจสิ่งที่เปลี่ยนแปลง  สิ่งที่จะเปลี่ยนแปลง  และผลกระทบที่เกดิ  หรอืจะเกดิจาก

การเปลี่ยนแปลงของแตละปจจัย 

                   กระบวนการเปลี่ยนแปลง 7 ขัน้ 

                    การเปลี่ยนแปลงสวนใหญสรางความตงึเครยีด  ความสับสน  ความ

ขัดแยงและอาจสงผลตอการลดประสทิธภิาพของงานลงได  กระบวนการเปลี่ยนแปลง   

จึงมคีวามสําคัญตอผลของการเปลี่ยนแปลง  ผูบรหิารจงึควรเลอืกใช  หรอืประยุกตใช

รูปแบบใดรูปแบบหนึ่งขางตน และอาจใชความคดิความเขาใจเชิงระบบ (Systems Thinking)  

มากําหนดเปนขัน้ตอน  ดังนี้ 

                     1.  เขาใจถงึสาเหตุที่ตองเปลี่ยนแปลง  คอื  ตองหาคําตอบใหไดวา 

“ทําไมเราถงึตองเปลี่ยนแปลง?” 

                     2.  กําหนดเปาหมายใหชัดเจน  วา  “จะทําการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

อะไร?” 

                     3.  สรางและกําหนดทางเลอืก  คอื “การคดิหาวธิหีรอืหนทางไปสู

เปาหมาย” 

                     4.  วางแผน  ไมวาการเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้นจรงิหรอืไม?  ตองมี 

การวางแผนโดยวเิคราะหผลด ี ผลเสยี  และผลกระทบอันเกดิจากการเปลี่ยนแปลง 

                     5.  ปฏบิัตกิารตามแผน  เพื่อไมใหเปาหมายเบี่ยงเบน  โดยตดิตามผล 

อยางสมํ่าเสมอ  สื่อสารความคบืหนา  และปรับเปลี่ยนเปาหมายและแผนตาม 

สภาพความเปนจริง 

                     6.  เสรมิแรงใหกับความเปลี่ยนแปลง  แมการเปลี่ยนแปลงจะเกดิขึ้น

ได แตก็ยังไมสามารถสรุปไดวาจะประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง  จึงตองเสรมิแรง

ใหกับสิ่งใหมๆ  เพื่อความคุนเคยและเคยชิน 
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                     7.  ประเมนิผล  คอืการนําสิ่งตางๆ ที่เกดิขึ้นจรงิมาเปรียบเทยีบกบั

แผนปฏบิัตกิาร  และนําไปปรับปรุงเพื่อเปลี่ยนแปลง 

                    การเปลี่ยนแปลงมอียูนรัินดร  ดังนั้นในการบรหิาร  อาจนํา PDCA     

ของวงจร เดมมิ่ง (Demming Cycle) มาใชกับการบรหิารการเปลี่ยนแปลงดังนี้ 

       
 

ภาพประกอบที่  4  วงจรเดมมิ่ง (Demming Cycle) ในการบรหิารงาน 

 

                    แมจะทําทุกขัน้ตอนเพื่อบริหารการเปลี่ยนแปลง  แตไมมกีาร

เปลี่ยนแปลงใดที่ประสบผลสําเร็จราบรื่น  การเปลี่ยนแปลงทุกครัง้จะมีอุปสรรคและ        

มผูีตอตานเสมอ ไมวามากหรอืนอย 

                    การเปลี่ยนแปลงกับความขัดแยง  จึงเสมอืนเหรยีญอันเดยีวกัน  แตอยู

คนละดาน (https://www.gotoknow.org/posts/89334) 

                   จากการศกึษาขางตน การบรหิารการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ การบรหิาร

แนววทิยาศาสตร  มนุษยสัมพันธ  เชิงระบบและตามสถานการณ  ภาวการณซึ่ง

เปลี่ยนแปลงไปตามบรบิท (Context) ของสังคม  ทัง้ดานเศรษฐกจิ  การเมอืง  สังคม  

สิ่งแวดลอม และเทคโนโลย ีฯลฯ  เปนการเปลี่ยนแปลงซึ่งตองบรหิารแบบรูเทาทัน  ทัน

การณ  มวีสิัยทัศน  โดยใชพื้นฐานความรูเดมิเปนตัวตั้ง  แลวนํามาวเิคราะหเรยีบเรยีง  

เพื่อศกึษาและทําความเขาใจ  แลวจัดการกําจัดจุดออน  และเพิ่มจุดแข็งใหเกดิประโยชน

สูงสุดตอองคการ 

 

Plan 

Do 

Check 

Act 
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             1.5.1 ทฤษฎสีูการปฏบิัตเิกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 

            หลักการบรหิารการศกึษาตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ

พ.ศ.2542 แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545  มาตรา  39 ไดกําหนดวาใหกระทรวง

กระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศึกษา ทัง้ในดานวชิาการ งบประมาณ  

การบรหิารงานบุคคล และการบรหิารงานทั่วไป ไปยังคณะกรรมการสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษา และสถานศกึษาในเขตพื้นที่การศกึษาโดยตรง  ดังนัน้ผูบรหิารสถานศกึษา 

จึงมบีทบาทสําคัญในฐานะหัวหนาหนวยงานที่ใกลชิดกับครูและผูเรยีนมากที่สุด  ผูบรหิาร

สถานศกึษานอกจากจะตองเปนผูมวีสิัยทัศน  คุณธรรม  จรยิธรรม มทีักษะในการบรหิาร

แลว จําเปนตองเปนผูนําทางการเปลี่ยนแปลงใหเปนผลสําเร็จ  ผูบรหิารเมื่อมองเห็น 

ความจําเปนที่สถานศึกษาตองมกีารเปลี่ยนแปลง และทราบวาการเปลี่ยนแปลง 

จะมีผลกระทบตอสถานศกึษาอยางไร ดานใด  รวมทัง้ผูที่จะมาเปนผูมบีทบาท 

ในการเปลี่ยนแปลงนี้ใหสําเร็จ ขัน้ตอนตอไปที่ตองทํา คอื การเตรยีมความพรอมรับ 

การเปลี่ยนแปลง และการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ(Self-Learning Toolkits 

: 2553 : 29- 70)  คอื 

                     1. การเตรยีมความพรอมเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง 

                       ความพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ คนและโครงสราง

ของสถานศึกษาไดถูกเตรยีมพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลง และทําใหการเปลี่ยนแปลงที่

เกดิขึ้นเปนที่ยอมรับและไดรับความรวมมอืจากสมาชิกขององคการ ซึ่งสถานศึกษาจะ

พรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงเมื่อมลีักษณะสามประการ คอื 

     1.1 มผูีบริหารที่มคีวามสามารถไดรับการยอมรับ 

          ผูบรหิารที่ดมีคีวามสามารถเปนที่ยอมรับนับถอืของสมาชิก 

ในหนวยงานจะมสีวนชวยใหมกีารเปลี่ยนแปลงประสบผลสําเร็จไดจริงหรอืไม  สิ่งที่ประสบ

มาจากหนวยงานหลายแหลง พบวาการเปลี่ยนแปลงแนวทางการทํางานแบบทัง้องคการ

ตามแนวคดิของผูบรหิารสามารถเกดิขึ้นอยางไดผลและรวดเร็ว ซึ่งเมื่อไดสอบถาม 

ถงึสาเหตุ คําตอบที่ไดช้ีชัดไปยังความม่ันใจและความยอมรับนับถอืที่สมาชิกมีตอผูบรหิาร 

ของตน สิ่งที่พบนี้สอดคลองตรงกับที่นักวชิาการกลาวไวการเปลี่ยนแปลงใดๆ ในหนวยงาน

จะประสบผลได ผูบริหารตองเปนที่ยอมรับนับถอืของสมาชิก 

                       1.2 สมาชิกในหนวยงานมคีวามรูสกึตองการ การเปลี่ยนแปลง 

ความตองการที่จะไดสิ่งใหมที่ดกีวาเดมิอยางชัดเจน สมาชิกในหนวยงานก็สามารถ 
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มคีวามรูสกึอยางนี้ได เชนเดยีวกัน ถาในหนวยงานเกดิมคีวามรูสกึไมดกีับสภาพการณ 

ที่เปนอยู หรอืมคีวามรูสกึกลัววาหากไมทําอะไรเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาวะที่เปนอยู 

จะไมสามารถดํารงอยูตอไปได  จะทําใหเกดิความรูสกึถงึความจําเปนเรงดวนที่จะตอง 

มกีารเปลี่ยนแปลง ความรูสึกเชนนี้สมาชิกจะทําใหการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดงาย  

เพราะเขาใจถงึความจําเปนที่ตองเปลี่ยน ทําใหเกดิการยอมรับ และใหความรวมมือ 

ในการเปลี่ยนแปลง ซึ่งผลจากการศึกษาพบวา เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง 

จะไมสามารถบรรลุได  ถามผูีเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปลงนัน้อยางเต็มที่นอยกวารอยละ   

    1.3  ไมมโีครงสรางการบรหิารหลายระดับช้ันและสมาชิกคุนเคยกับ 

การทํางานรวมกันโครงสรางแบบหลายระดับช้ันอาจไมเปนอุปสรรคนัก ในกรณทีี่องคการ

มกีารเปลี่ยนแปลงในบางลักษณะ เชน ยุบสวนงานบางสวนลง ลดจํานวนบุคลากร หรอื

เปลี่ยนแปลงสวนการบรหิารในระดับบนขององคการ และบางครั้งในทางกลับกันพบวา

โครงสรางแบบหลายระดับช้ันนี้อาจชวยใหการเปลี่ยนแปลงในลักษณะดังกลาวเกดิขึ้น 

ไดงายขึ้น 

          สําหรับการเปลี่ยนแปลงในลักษณะที่เปนการเปลี่ยนแปลง

กระบวนการทํางานและวัฒนธรรมวิธกีารในการทํางานองคการจําเปนตองอาศัยโครงสราง

การบรหิารที่ไมเปนแบบหลายระดับช้ัน  และหากองคการมโีครงสรางแบบหลายระดับช้ัน

อยูตองมกีารปรับใหนอยลงกอน เพื่อใหองคการพรอมสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

แทจรงิ  สาเหตุที่โครงสรางแบบหลายระดับช้ันเปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลงเปนเพราะ 

          ในองคการที่มโีครงสรางแบบหลายระดับช้ัน การตัดสนิใจจะเปน

ลักษณะสายบังคับบัญชาจากบนลงลางผานตัวกลางหลายระดับ  ซึ่งโดยทั่วไปคนจะรูสกึ

ตอตานผลการตัดสนิใจที่ทําโดยบุคคลที่ตนเองไมไดทํางานใกลชิดคุนเคย  ผลการศึกษา

พบวาบุคลากรจะมคีวามเช่ือม่ัน เช่ือถอืในตัวผูบังคับบัญชาโดยตรงที่ตนทํางานรวมดวย

มากกวาผูบริหารระดับสูงขึ้นไปในองคการ 

         องคการที่ตองการเปลี่ยนแปลงจําเปนตองมคีนในองคการจํานวน

หนึ่ง ซึ่งเปนคนที่ชอบลองสิ่งใหม และสามารถรับความเสี่ยงได  ซึ่งบุคคลที่มลีักษณะเชนนี้ 

มักหาไดยากในองคการที่มโีครงสรางหลายระดับช้ัน 

        โครงสรางองคการแบบหลายระดับช้ัน ทําใหเกดิความเยิ่นเยอของ

ระบบการทํางานและความรูสกึถงึความเปนเจาของงานที่ตนเองดูแลอยู ซึ่งทัง้สองประการ

นี้เปนอุปสรรคตอการเปลี่ยนแปลง 
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         การเปลี่ยนแปลงที่มปีระสทิธผิลตองใชการทํางานรวมกันระหวาง

กลุมคนที่เต็มใจ และมคีวามตองการที่จะเปลี่ยน ในขณะที่องคการที่มโีครงสรางหลาย

ระดับช้ัน มักทํางานดวยการสั่งงานใหบุคลากรทํามากกวาการใชการทํางานรวมกัน 

     สําหรับการแกไขปญหาเกี่ยวกับโครงสรางหลายระดับช้ันของ

องคการในกรณทีี่ไมสามารถผลักดันองคการใหมกีารกระจายอํานาจมากขึ้นในชวง

ระยะเวลาสัน้ๆ ใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกดิขึ้นได  ผูบริหารสามารถใชวิธี

ทางเลอืก คอื ใหความสําคัญและอํานาจการตัดสนิใจแกบุคลากร ดังนี้ 

     รับฟงสิ่งที่บุคลากรตองการพูดและใหอํานาจแกบุคลากร 

(Employee  Empowerment)ผูบรหิารทราบหรอืไมวา เมื่อทานเปดโอกาสใหบุคลากรและ

รับฟงอยางใสใจ  จะชวยใหบุคลากรรูสกึมคีวามสําคัญและมสีวนรวมในการเปลี่ยนแปลง   

เมื่อบุคลากรเช่ือวาสิ่งที่เขาพูดมคีวามหมาย จะทําใหเกดิการยอมรับ และรูสกึเปนสวนหนึ่ง

ของการเปลี่ยนแปลง  ยนิดีใหความรวมมอืในการเปลี่ยนแปลง และทานตองไมลมืวา

บุคลากรจะกลาแสดงความคดิเห็นก็ตอเมอืงไมหวาดกลัวตอผลเสยีที่จะตามมา  ซึ่งทาน

สามารถชวยขจัดความหวาดกลัว โดยการหลกีเลี่ยงการตัง้บทลงโทษที่เขมงวด  เพื่อให 

คนในองคการกลาที่จะลองสิ่งใหมๆ  รวมทัง้สรางบรรยากาศที่ทุกคนมเีสรีภาพในการพูด

หรอืแสดงความคดิเห็น บอกเลาถงึปญหาที่ตนมองเห็น  และใหขอเสนอแนะในการแกไข 

สรางความม่ันใจใหกับบุคลากรวาสามารถมคีวามคดิเห็น  ขอเสนอแนะที่แตกตางจาก 

ฝายบรหิารได 

  2. การใหอํานาจการตัดสินใจแกบุคลากร 

         บุคลากรในองคการที่ไดรับการใหอํานาจในการตัดสนิใจจะเปน

สวนสําคัญที่ชวยใหการเปลี่ยนแปลงประสบความสําเร็จ  และนี่คอืขอแนะนําบางประการ

สําหรับการใหอํานาจในการตัดสนิใจแกบุคลากร 

                         2.1 ใหการสนับสนุนความคิดสรางสรรค 

                    2.2 ปฏบิัตติอบุคลากรอยางใหเกยีรตสิมํ่าเสมอ 

                    2.3 กระจายอํานาจ และอยาควบคุมดูแลการทํางาน 

ในรายละเอยีดมากเกนิไป 

                    2.4 สรางความเช่ือถอืไววางใจระหวางกัน ในบางครั้งหากทาน 

ไมพอใจผลการทํางานบางอยางแจงใหผูปฏบิัตทิราบอยางตรงไปตรงมา 
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                   2.5 อยาเปนคนเขมงวดมากเกนิไป พยายามมคีวามยดืหยุน และ

แสดงออกใหผูอื่นเห็นและสัมผัสได 

                   2.6 ถายโอนอํานาจในการควบคุมงานใหกับผูอื่น 

                     3. การวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 

         หลังจากผูบรหิารไดตรวจสอบและเตรยีมความพรอม 

ในการเปลี่ยนแปลงแลว ในขัน้ตอไปจะเปนการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ   

ซึ่งประกอบดวยกระบวนการ  5 ขั้นตอน ดังภาพ 

 
ภาพประกอบที่ 5   กระบวนการการวางแผนการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบ 

(Self-learning Toolkits 2553 : 36) 

 

                  ขัน้ตอนที่ 1  การสรางทมีเจาภาพ 

                     ทมีเจาภาพ  หมายถงึ  ทมีงานที่จะเปนผูรับผิดชอบในการวางแผน 

ดําเนนิการตามกิจกรรมตางๆ ใหไดผลตามที่วางเปาหมายไวโดยสําหรับการเปลี่ยนแปลง

ระดับเล็ก เชน การพัฒนาระบบงานคอมพวิเตอรหนึ่งระบบ  อาจมทีมีเจาภาพหนึ่งทมี 

ในการทํางานนัน้ ในขณะที่การเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ อาจตองมกีารดําเนนิการในหลายๆ 

สวน ซึ่งแตละสวนงานจะมีทมีเจาภาพของสวนงานนัน้ดูแลรับผิดชอบ  ซึ่งหากตองการ 

ใหการเปลี่ยนแปลงเกดิขึ้นไดจรงิ  จําเปนตองสรางทมีเจาภาพที่ประกอบดวยบุคคลตางๆ 

ที่จําเปนตอความสําเร็จของการเปลี่ยนแปลงนัน้ โดยสมาชิกคนแรกของทมีที่ทาน 

ควรมองหาคอื  ผูบรหิารขององคการที่อยูในระดับที่มอีํานาจในการอนุมัตกิารเปลี่ยนแปลง 

เพื่อใหเปนผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลง (Change Sponsor)  และอํานวยทรัพยากรตางๆ  

ที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงหากปราศจากการสนับสนุนอยางจรงิจังจากผูอุปถัมภ

แลว การเปลี่ยนแปลงก็จะยากที่จะกาวหนาตอไปไดหรือเปนไปอยางเช่ืองชา 

 

1. การสราง

ทีมเจาภาพ 

2. การพัฒนา

วสัิยทัศน   

ของการ

เปลี่ยนแปลง 

3. การ

วางแผน   

และกําหนด

ตัวช้ีวัด 

4. การพัฒนา

โครงสรางท่ี

สนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง 

5. ดําเนินการ

และหย่ังราก

การ

เปลี่ยนแปลง 
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   นอกจากผูอุปถัมภการเปลี่ยนแปลงแลว บุคคลที่ตองคัดสรร 

มาเปนสมาชิกของทมีเจาภาพคอื ผูที่จะทําหนาที่เปนผูบรหิารในการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent ) ซึ่งจะทําหนาที่เสมอืนหัวเรือใหญเตรยีมทรัพยากรที่จําเปนตองใช และ 

มบีทบาทหนาที่ในการกระตุน และขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงใหสําเร็จ  ชวยเหลอืคนอื่น 

ใหเห็นถงึปญหา และโนมนาวใหผูที่เกี่ยวของปรับตัวเขารวมกับการเปลี่ยนแปลง  รวมทัง้

ตดิตามความกาวหนาและรับผิดชอบตอความสําเร็จหรือลมเหลวของโครงการ จะเห็นวา

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงเปนบทบาทที่มคีวามสําคัญมาก ซึ่งจําเปนตองไดคนที่มี

คุณสมบัตหิลายประการ ดังนี้ 

                  1. สามารถอธบิายถงึความจําเปนที่ตองมกีารเปลี่ยนแปลง            

อยางแจมแจง ชัดเจน 

                  2. เปนที่ยอมรับของทุกคนในดานความนาเช่ือถอื และความสามารถ 

ทัง้นี้เพราะคนจะตองเช่ือถอืในตัวของผูพูดกอนถงึจะยอมรับฟงสิ่งที่บุคคลนัน้พูด 

                  3. มองและวนิิจฉัยปญหาตางๆ จากมุมมองของผูปฏบิัต ิ

                  4. สามารถทํางานรวมกับผูอื่นในการเปลี่ยนความคดิเปนการกระทํา 

                  5. สามารถทําใหนวัตกรรมใหมๆ  ที่ถูกนํามาใชในองคการ กลายเปน

วธิกีารทํางานจริงไมใชแฟช่ัน 

                  6. สามารถสรางสรรคพฤติกรรมใหมๆ  ของผูอื่น ซึ่งจะทําใหเกดิ

ผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงใหมๆ  ขึ้น   

   ทัง้นี้  ผูบริหารอาจคัดเลอืกบุคคลที่มลีักษณะดังกลาวมาเปนผูบรหิาร 

การเปลี่ยนแปลง หรอือาจพัฒนาผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงขึ้นมาดวยการสงบุคลากร 

ที่คัดสรรแลวเขารับการฝกอบรมเปนผูบรหิารการเปลี่ยนแปลง 

    การเลอืกผูบรหิารการเปลี่ยนแปลง   (Change Agent ) 

     1. หาวาใครที่คนในองคการยอมรับฟง แตโปรดระลกึไววา  

บางครัง้ที่คนในองคการรับฟงอาจไมใชคนในองคการที่อยูในตําแหนงที่มอีํานาจในการนํา

ผูอื่น 

     2. ใหความสนกับคนที่มคีวามคดิแตกตาง เพราะผูบริหารการ

เปลี่ยนแปลงมักเปนคนที่ไมพอใจในสิ่งที่เปนอยู(ซึ่งลักษณะนี้ของเขาอาจทําใหไมไดเลื่อน

ตําแหนงเปนผูบริหารก็ได) 
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     3. ลองพจิารณาบุคลากรที่เพิ่งเขามาใหม ที่มาจากสภาพแวดลอม

ที่แตกตางกัน เพราะอาจทําใหมมุีมมองและความคดิใหมๆ  แตกตางไปจากคนสวนใหญ 

ที่อยูเดมิในองคการ 

     4. มองหาจากคนในองคการที่ผานการฝกอบรมที่นาสนใจ หรอืมี

ประสบการณทํางานที่แตกตางเชน หากในสวนวางแผนและนโยบายที่คนสวนใหญ 

จบการบรหิารการศกึษา ลองมองหาคนที่จบทางการวิจัยการศกึษาหรอืวัดผลการศกึษา 

ในหนวยงานนี้ อาจเปนไปไดที่คนๆ นัน้จะมองสิ่งตางๆ ตางไปจากคนอื่นๆ ในหนวยงาน 

     5. นอกจากผูอุปถัมภและผูบรหิารการเปลี่ยนแปลงแลว บุคคลอื่น 

ๆที่ผูบรหิารจะพจิารณานําเขามาเปนสมาชิกของทมีเจาภาพ เพื่อใหมสีวนรวมและ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงคือ บุคคลสําคัญที่ทานพจิารณาแลวเห็นวาสามารถชวยใหการ

เปลี่ยนแปลงเปนไปโดยราบรื่นได 

    การเลอืกทมีเจาภาพ “บุคคลที่ไมควรอยูในทมีเจาภาพ” 

1. บุคคลที่มอีัตราสูงคนที่มอีัตราสูงมักไมเปดโอกาสใหผูอื่น 

มสีวนรวมในการแสดงความคดิเห็นไมทราบถงึขอจํากัดตนเอง และไมเขาใจวาขอจํากัด

ของตนเองจะสามารถทดแทนไดดวยจุดแข็งของเพื่อนรวมกัน 

2. บุคคลที่สรางความแตกราว  เปนบุคคลที่มคีวามสามารถ  

และยนิดใีนการบอนทําลายความสัมพันธระหวางสมาชิกในทมี เปนผูที่ชอบยุแยง 

ใหเกดิความราวฉาน 

3. บุคคลที่ไมเต็มที่กับทมี  เปนบุคคลที่อาจไมมเีวลาหรอื 

ความกระตอืรอืรนในการทํางานใหกับทมี ซึ่งจะเปนตัวถวงความคบืหนาของงาน  

แตในบางครั้งอาจยากที่จะนําออกมาจากทมี เพราะทีมอาจตองการความรูหรอืทักษะ 

บางประการที่บุคคลเหลานี้มอียู  หรืออาจเปนผูมอีํานาจในองคการที่จําเปนตอทมี (ที่มา : 

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

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

                ขัน้ตอนที่  2 พัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นรวมกัน 

    เมื่อมทีมีเจาภาพสําหรับการเปลี่ยนแปลงแลว ทานก็พรอมที่จะเริ่ม

ขัน้ตอนที่ สอง คอื การพัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่คนในองคการสามารถเขาใจ

รวมกัน วสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่วานี้หมายถงึ  สิ่งที่ทานตองการใหเกดิขึ้นหลังการ

เปลี่ยนแปลงนี้ เปนภาพในอนาคตที่ทานตองการเห็นเมื่อการเปลี่ยนแปลงนี้สิ้นสุดลง 
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    ทัง้นี้ วสิัยทัศนนี้ตองสามารถสื่อสารไปสูคนอื่นใหเห็นภาพ เขาใจรวมกัน 

และดงึใหคนเห็นดวยกับการเปลี่ยนแปแลง ดังนัน้ วสิัยทัศนที่ดคีวรมลีักษณะ ดังนี้ 

    1. บอกถงึอนาคตที่ตองการ เปนภาพอนาคตที่ทุกคนตองการอยากให

เกดิเดี๋ยวนี้เลย 

    2. นาสนใจ นาตื่นเตน เปนสิ่งที่ดกีวาในปจจุบันมาก ซึ่งทุกคนยนิดี

ชวยทําใหเกดิขึ้น 

    3. เปนจรงิไดไมเพอฝนเปนสิ่งที่สามารถเกดิขึ้นจริง ถามกีารทุมเท

ทํางานหนัก 

    4. ยดึหยุนได สามารถปรับเปลี่ยนได เมื่อสถานการณตางๆ 

เปลี่ยนแปลงไป 

    5. มขีอบเขตมุงเนนเฉพาะบางเรื่อง เชน อาจจะมองในเรื่อง 

ที่เกี่ยวเนื่องกับคุณภาพเทานัน้ 

    6. งายตอการสื่อสารไปยังกลุมคนในระดับตางๆ ขององคการ 

     สิ่งที่สําคัญที่สุดที่ตองคดิถงึ คอื วสิัยทัศนที่ดจีะตองสามารถสราง 

แรงบันดาลใจและแรงกระตุนและจะตองสามารถตคีวามหมายโดยผูบริหารและบุคลากร  

เพื่อนําไปสูการปฏบิัตจิริงเพื่อใหเกดิผลจรงิ  รวมทัง้ตองสอดคลองกับสิ่งที่องคการ 

ใหคุณคามายาวนาน  เชน ความซือ่สัตย ความเปนมอือาชีพ  เพราะไมเชนนัน้การ

เปลี่ยนแปลงอาจสรางใหเกิดความขัดแยงวาจะปฏบิัตตินอยางไรด ีอกีวธิหีนึ่งซึ่งเปนที่นยิม

ในการพัฒนาวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นรวมกัน โดยใชการเปดโอกาส 

ใหบุคลากรมสีวนรวมในการพัฒนาวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงเพราะจะทําใหบุคลากร

ไดตอบคําถามในใจของตนเองวา “ทําไมตองมกีารเปลี่ยนแปลง   เปลี่ยนแปลงไปเพื่ออะไร   

ภาพหลังการเปลี่ยนแปลงที่ตองการเห็นคอือะไร ” คําตอบที่ทุกคนไดรับทราบดวยตนเองนี้  

นอกจากจะทําใหเห็นรวมกับวสิัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงแลว ยังเกดิผลดทีี่ตามมาอกี 

คอื เปนการนําไปสูการสรางความรูสกึตองการที่จะเปลี่ยน และสามารถชวยสรางใหเกดิ

ความรูสกึถงึความจําเปนเรงดวนของการเปลี่ยนแปลงนี้ดวย  “วสิัยทัศนรวม (Shared  

Vision) จะเปนทศิทางที่ดใีนการทําการเปลี่ยนแปลงเสมอ เพราะทุกคนเห็นรวมกันวา 

ตองเปลี่ยน” 
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                 ขัน้ตอนที่ 3  การวางแผนและกําหนดตัวช้ีวัด 

    จากวสิัยทัศนการเปลี่ยนแปลงที่ไดในขัน้ตอนที่สอง ในขั้นตอน 

ที่สามจะเปนการกําหนดวาตองมกีจิกรรมงาน หรอืการเปลี่ยนแปลงใดบาง ที่ตองทํา

เพื่อใหวสิัยทัศนนัน้เปนจรงิซึ่งกิจกรรมงาน หรอืการเปลี่ยนแปลงนัน้ๆ บางครัง้จะเรยีกวา 

Change  Initiative  จากวสิัยทัศนการเปลี่ยนแปลงของหนวยงานตัวอยางที่วา “สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเปนองคการหลักในการจัดและสงเสรมิ สนับสนุน 

การจัดการศกึษาขัน้พื้นฐานใหประชากรในวัยเรยีนอยางทั่วถงึและมคีุณภาพตามมาตรฐาน

การศกึษา”  ตองมกีารกําหนดวาจําเปนตองมกีิจกรรมหรอืงานใดบาง ที่ตองทํา 

เพื่อสนับสนุนวสิัยทัศนนัน้ใหเปนจรงิ ซึ่งจะเห็นวากจิกรรมหรอืงานที่สําคัญจะรวมถงึ  

การพัฒนาระบบ การพัฒนาคน 

    งานที่หนึ่ง  คอื การพัฒนาระบบ (Change SYSTEMs) 

     การพัฒนาระบบงานเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการเพิ่ม

ประสทิธภิาพการเรยีนการสอนและการเรยีนรู รวมทัง้การเขาถงึระบบอนิเทอรเน็ต

ความเร็วสูงอยางกวางขวาง 

    งานที่สอง คอื การพัฒนาคน (Change PEOPLE) 

           สนับสนุนการผลิตและพัฒนากําลังคนใหสอดรับการกับการ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางการผลติและการบรกิาร 

    งานที่หนึ่งและงานที่สอง อาจมองเปนการเปลี่ยนแปลงยอยๆ ที่ตอง

ทําใหเกดิขึ้น เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศนของการเปลี่ยนแปลงหลัก และเมื่อกําหนดงานที่จะทํา

แลว สิ่งสําคัญที่จะทําตอไปคอื การวางแผนสําหรับงานนัน้ๆ พรอมทัง้กําหนดตัวช้ีวัด

ผลสัมฤทธิ์ของงานนัน้ๆ  

    3.1 การวางแผน 

        เปนการกําหนดวาสําหรับงานๆ หนึ่ง (Change Initiative)  มสีิ่งใดบางที่

จะตองทําและทําเมื่อใด ทําอยางไร ซึ่งการที่จะวางแผนใหไดอยางนัน้ ตองมี 

การกําหนดใหชัดเจนวาสิ่งใดบางที่จะเปลี่ยนแปลง  สภาพกอนการเปลี่ยนแปลงของสิ่งนัน้ 

เปนอยางไร (As-is) และสภาพที่ตองการใหเกดิขึ้นหลังการเปลี่ยนแปลงเปนอยางไร 

(To be) 
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    ลักษณะของแผนที่ดี 

  1) ตองเรยีบงาย  แผนที่ซับซอนเกดิไปจะสรางความสับสนและ

หงุดหงิดใหกับผูปฏบิัต ิดังนั้นการเขยีนแผนตองใหเขาใจงายไมซับซอน 

  2) ตองเปนแผนที่พัฒนาโดยบุคคลที่มสีวนเกี่ยวของทุกระดับ  

การใหผูมสีวนเกี่ยวของ และไดผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงมสีวนรวมในการพัฒนา

แผน จะทําใหบุคคลเหลานั้นมคีวามกระตอืรือรนที่จะใหการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง

ยิ่งขึ้น  

  3) ตองแบงงานเปนสวนยอยๆ ที่ดูแลวไมเกนิวสิัยที่จะทําใหสําเร็จ 

ควรสรางแผนแบงงานใหญออกเปนงานยอยๆ ที่ดูแลวสามารถทําใหสําเร็จไดไมยากนัก 

  4) ตองบอกบทบาทและหนาที่แผนงานตองระบุบทบาทและหนาที่ 

ของทุกคนที่เกี่ยวของอยางชัดเจนผลสําเร็จของงานแตละอยางในแผนนัน้ตองมเีจาภาพ 

ที่ชัดเจน โดยอาจเปนคนเดียวหรอืหลายคนรวมเปนเจาภาพ และใหเจาภาพนัน้แสดง 

การยอมรับถงึบทบาทหนาที่นัน้ของตนเอง 

    5) ตองยดืหยุนได แผนที่ดจึีงตองสามารถยดืหยุนตอการปรับเปลี่ยน

แกไข 

   3.2 การกําหนดตัวช้ีวัดผลการทํางาน 

         การวัดผลสําเร็จหรอืระดับความกาวหนาของงาน จะชวยให

ผูรับผิดชอบสามารถกําหนดความคบืหนา และตดิตามความกาวหนาของงานไดอยาง

ชัดเจนเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น ซึ่งการกําหนดตัวช้ีวัดผลการทํางานนี้ หากเปนการวัดผล 

ในเชิงปรมิาณจะทําไดสะดวกกวาเมื่อตองการวัดผลเชิงคุณภาพการกําหนดตัวช้ีวัด

จําเปนตองคํานงึถึงผลสัมฤทธิ์ทัง้ทางดานปรมิาณและคุณภาพควบคูกันไป 

     ประโยชนของตัวช้ีวัดผลการทํางาน 

    1. ชวยกําหนดความเรงดวนของเปาหมาย 

    2. ชวยสรางแรงกระตุนในการทํางานใหกับบุคลากร 

    3. ใชเครื่องมอืในการติดตามความกาวหนาของงาน 

    4. ชวยหาจุดที่ตองการการปรับปรุงแกไข 

    5. ใชในการสื่อสารผลการทํางานขององคการกับลกูคาหรอืผูมีสวน

เกี่ยวของอื่นๆ 
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   การกําหนดตัวช้ีวัดยังเปนโอกาสที่เปนเปาหมายผลลัพธที่ตองการเล็กๆ 

นอยๆ ที่สามารถทําไดไมยากนัก เพื่อใหผูรวมการเปลี่ยนแปลงไดมโีอกาสสัมผัสถงึ

ความรูสกึสําเร็จระหวางการเปลี่ยนแปลงที่มักกนิเวลานาน เพื่อชวยสรางขวัญและกําลังใจ

ใหกับบุคลากรเปรยีบเสมอืนการสรางศาลาแวะพักระหวางทางกอนจะถงึที่หมายจรงิ 

                ขัน้ตอนที่ 4 การพัฒนาโครงสรางที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 

    โครงสรางที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ การพัฒนาบุคลากร 

ระบบการใหรางวัล และการทํางานเปนทมีที่จําเปน และเอื้อตอการดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 

                           4.1 การพัฒนาบุคลากร 

                               การพัฒนาบุคลากรสิ่งที่เปนประโยชน และจําเปนอยางยิ่งในการ

เตรยีมบุคลากรใหมทีัศนคติ  ความรูความสามารถ และทักษะที่จําเปนตอการเปลี่ยนแปลง 

การพัฒนาบุคลากรกับการเปลี่ยนแปลง 

         4.1.1  การฝกอบรมเพื่อใหมีความพรอมสําหรับการ

เปลี่ยนแปลง 

         4.1.2 สรางแรงจูงใจ(Motivation)เพื่อใหเกดิความกระตือรอืรน 

ในการเรยีนรูมองเห็นคุณคาและประโยชน มคีวามสามารถในการคดิ  

        4.2 ระบบการใหผลตอบแทนและรางวัล 

     ระบบการใหผลตอบแทนและรางวัลเปนสวนสําคัญสําหรับ 

การดําเนนิการเปลี่ยนแปลง เพราะโดยธรรมชาตขิองมนุษยจะยอมรับ และปฏบิัตติาม 

สิ่งที่จะนําไปสูการไดรับผลตอบแทนหรอืรางวัล ในขณะที่จะหลกีเลี่ยงการกระทําที่จะไมมี

ผลตอบแทน  ดังนัน้ หากการเปลี่ยนแปลงของทานจะเปนการขอใหทุกคนทํางานหนักขึ้น 

ทํางานใหมปีระสทิธภิาพขึ้นหรอืทํางานดวยวธิกีารใหมๆ ระบบการใหผลตอบแทน 

ของทานก็จะตองเปนไปอยางสนับสนุนใหบุคลากรทําสิ่งตางๆ ตามที่ทานคาดหวัง 

ดวยเชนกัน 

      สิ่งที่ทาทายสําหรับผูบรหิาร คอื การหาวาสิ่งที่คนในองคการ 

ใหคุณคาคอือะไร เพื่อใชในการออกแบบระบบรางวัลหรอืออกแบบสิ่งที่จะสามารถ 

สรางแรงสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากบุคลากร ซึ่งคนในแตละองคการอาจมี 

ความตองการแตกตางกัน  
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                        4.3 การทํางานเปนทมี (Team)  

       (Team) มคีวามแตกตางจากกลุม(Group)หรอืไม อยางไร 

อันที่จรงิทมีมคีวามหมายที่ลกึซึ้งกวากลุมมากในขณะที่กลุมหมายถงึ คนจํานวนตั้งแต 

สองคนมาอยูรวมกัน  ทมีจะมคีวามหมายที่มากกวานัน้นั่นคอื หมายถงึ กลุมคนจํานวน 

ไมมากที่มทีักษะที่เกื้อหนุนกันและกัน และมคีวามมุงม่ันและรวมรับผิดชอบที่จะกระทํา 

การเพื่อใหบรรลุเปาหมายใดๆ รวมกัน โดยใชวธิเีห็นชอบรวมกัน 

         ทมีงานของการเปลี่ยนแปลงนัน้ จะมลีักษณะสําคัญสองประการ 

คอื 

    1. สมาชิกในทมีมคีวามรูสกึเปนหนึ่งเดยีวกัน 

    2. ทมีมเีปาหมายรวมกัน โดยมกีารแบงบทบาทและหนาที่

รับผิดชอบอยางชัดเจน 

        การสรางความไววางใจเช่ือถอื (Trust)ของทมี 

      ขัน้ตอนหลักประกอบดวย 

       1. กระตุนใหสมาชิกแตละทานศึกษารูจักตนเองทราบและ

ยอมรับความตองการและลักษณะของตนทัง้ดานบวกและลบ 

      2. สมาชิกในทมีเริ่มเรยีนรูสมาชิกทานอื่นๆ ในทมี ทราบและ

ยอมรับความตองการและลักษณะของสมาชิกทานอื่นๆ ทัง้ดานบวกและลบ 

      3. เกดิการยอมรับความแตกตางระหวางสมาชิกในทมี 

      4. เริ่มมปีฏสิัมพันธระหวางกัน 

      5. ความไววางใจเช่ือถอืกันเริ่มกอตัว 

      6. มกีารนับถอืใหเกยีรตซิึง่กันและกัน 

      7. สมาชิกแตละทานเริ่มมคีวามรูสกึเปนสวนหนึ่งของทีม   

                   ขัน้ตอนที่หา : ดําเนินการและหยั่งรากการเปลี่ยนแปลง 

        ขัน้ตอนสุดทายนี้เปนการดําเนนิการตามแผนที่ไดวางไว   

ซึ่งเนื้อหาเปนสิ่งที่สําคัญที่ตองคํานึงถงึ และตองดําเนินการเพื่อใหการเปลี่ยนแปลงดําเนนิ

ไปอยางมปีระสทิธผิลและราบรื่น ซึ่งมอียูสี่ประการ คอื  

 1.1  สื่อสารอยางตอเนื่อง 

 1.2 ลดแรงตอตาน สรางแรงสนับสนุน 

 1.3 ฉลองชัยชนะระวางทาง 
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1.4 สรางความสําเร็จที่เกดิขึ้นใหยั่งยนื ดวยการใชนโยบาย ระบบ 

 และโครงสรางขององคการ 

1.5 สื่อสารอยางตอเนื่อง 

                  ปจจัยแหงความสําเร็จที่สําคัญยิ่งของการเปลี่ยนแปลงในองคการ 

ทัง้ภาครัฐและเอกชนไดช้ีชัดวาหัวใจของการเปลี่ยนแปลง คอื การสื่อสารเพราะการสื่อสาร

คอื เครื่องมอืที่ทรงประสทิธผิลในการสรางแรงจูงใจสลายการตอตานการเปลี่ยนแปลง 

และเตรยีมใหคนในองคการพรอมรับมอืกับผลดี และผลเสยีที่มาพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

นอกจากนัน้การสื่อสารที่มีประสทิธผิลจะชวยสรางภาพลักษณที่ดขีองการเปลี่ยนแปลงได 

การสื่อสารจึงเปนสิ่งที่ขาดไมไดเลยในการดําเนนิการเปลี่ยนแปลง 

  การวางแผนการสื่อสาร 

  การออกแบบแผนการสื่อสาร 

   1. ขอความหลัก (Key Messagess) คอืสิ่งที่ตองการให

กลุมเปาหมายรับทราบหรอืปฏบิัต ิตองออกแบบใหเหมาะสมและตรงกับสิ่งที่

กลุมเปาหมายสนใจ ชัดเจน ตรงประเด็นและเสมอตนเสมอปลาย 

   2. กลุมเปาหมาย (Target Audience) ระบุวาใครคอืกลุมเปาหมาย 

ของการสื่อสาครั้งนี้ ใครควรจะรับรูเรื่องนี้ความสนใจของกลุมผูรับสารเปนเรื่องใด  

เพื่อที่จะออกแบบสารที่จะสื่อใหเหมาะสมกับผูรับ 

   3. ผูสงสาร (Sender) สาระสําคัญที่ทุกคนในองคการตองรับรูอาจ

ใหผูบรหิารระดับสูงสุดเปนผูสงสาร แตโดยทั่วไปผูบรหิารระดับสูงขององคการไมควรทํา

หนาที่ผูสงสารบอยครัง้เกนิไป เพราะจะทําใหความสนใจของบุคลากรลดลง 

   4. ชองทางในการสื่อสาร(Communication  Channel) กาํหนดวา

สารจะสงไปใหผูรับสารดวยวธิใีดจงึจะดแีละไดผลที่สุดซึ่งวธิกีารที่เลอืกใชจะตองให

เหมาะสมกับลักษณะสารและกลุมผูเปนเปาหมาย รวมทั่งความนยิมในการใชชองทางนัน้ๆ 

ของกลุมเปาหมาย ในทางปฏบิัตหิากเปนเรื่องสําคัญมากๆ อาจใชวธิกีารจัดประชุมเพื่อให

เกดิการปฏสิัมพันธ เห็นหนาหรอืหากเปนเรื่องใหรับทราบทั่วไปก็อาจใชอีเมล สําหรับบาง

เรื่องที่สําคัญมากๆ อาจใชเครื่องมอืในการสื่อสารรวมกันหลายรูปแบบ และโปรดอยาลมื 

เรื่องการสื่อสารซ้ําๆ เพื่อใหเกดิการรับรู 
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  5. ชองทางในการแสดงความคดิเห็นของผูรับสาร (Feedback  

Channel) เปนการออกแบบวธิกีารสําหรับใหผูรับสามารถแสดงความคดิเห็นตอเรื่องๆ นัน้

ได ซึ่งถาเปนการประชุมก็เปนการเปดโอกาสใหแสดงความคดิเห็นซักถาม หรอือาจสราง

ชองทางใหบุคลากรแสดงความคดิเห็นทางอเีมล หรอืเว็บบอรด 

   ลักษณะของการสื่อสารที่มีประสทิธผิล 

                        1. ชัดเจน (Clear) ผูรับสารสามารถเขาใจตรงตามที่ผูสื่อสารตองการ 

ไดโดยงาย 

                        2. เสมอตนเสมอปลาย (Consistent) สารที่สื่อออกไปตองมคีวาม

เสมอตนเสมอปลายสมํ่าเสมอ เชน หากพูดถงึเรื่องการลดคาใชจายวาเปนเรื่องสําคัญก็

ตองใหความสําคัญกับเรื่องการลดคาใชจายอยางคงเสนคงวา ไมเปลี่ยนไปเปลี่ยนมา 

                        3. ถูกตอง (Accurate) หากมกีารอางถงึตัวเลขหรอืขอมูลใดๆ ตองมี 

ความถูกตองที่สําคัญตอความนาเช่ือถอื 

                       4. เวลาที่เหมาะสม (Timely) ชวงจังหวะเวลาที่สื่อสารเรื่องใดออกไป

ตองมคีวามเหมาะสม 

                       5. เหมาะสมกับกลุมผูฟง(Focused on Intended  Audience) สารที่สื่อ

ออกไปตองมเีนื้อหาและวธิกีารสื่อสารที่เหมาะสมกับกลุมผูฟง 

     6. เขาใจไดงาย (Easily  Understood) สารนัน้สามารถเขาใจไดงาย  

ไมใชภาษาหรอืคําเทคนคิที่เขาใจเฉพาะในกลุมผูฟงบางกลุม 

                   จากการศกึษาขางตนสรุปไดวา ทฤษฎสีูการปฏบิัต ิ หมายถงึ 

กระบวนการเตรยีมความพรอมเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง และการกําหนดงานใหชัดเจน เพื่อ

วางแผนใหครอบคลุมในเรื่องตางๆ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงอยางเปนระบบไมให

เกดิปญหาในองคการ 

 

ตอนท่ี  2  แนวคดิและทฤษฎกีารบรหิารการศึกษา 

            

                การพัฒนาผูบรหิารโรงเรยีนนัน้ตองคํานงึถงึศาสตรและศลิปและเปนวชิาชีพ 

ศาสตร (science) เปนองคความรูที่เกดิจากการหาความรูใหมๆ  ในศตวรรษที่ผานมามกีาร

พัฒนาทฤษฎทีางการบรหิารขึ้นมามากมาย ซึ่งผูบรหิารสามารถนําไปใชผสมผสานกับ

ความเปนศลิป (Art) ซึ่งเปนทักษะและความรูที่แตละคนไดพัฒนาขึ้นเพื่อใหบรรลุจุดหมาย
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ใดจุดหมายหนึ่ง (วโิรจน สารรัตนะ, 2553, หนา 12-13) การจะสามารถเปนผูบรหิาร

โรงเรยีนใหมกีารเปลี่ยนแปลงอยางมปีระสทิธผิลนั้น ตองมคีวามรูในศาสตรทางการบรหิาร

การศกึษา และนํามาประยุกตใชได นอกจากนี้ผูบรหิารโรงเรยีนตองรูจักบทบาทหนาที่ 

ของตนเพื่อดําเนนิงานใหมปีระสทิธภิาพสูงสุด ดังนัน้ จึงนําเสนอทฤษฎกีารบรหิาร

การศกึษา และบทบาทหนาที่ผูบรหิารโรงเรยีน ดังนี้ 

     2.1 ทฤษฏกีารบรหิารการศึกษา 

                  แนวคดิและทฤษฎเีกี่ยวกับการบรหิาร เปนการช้ีใหเห็นวา การบริหารเปน

ศาสตร (Science) มอีงคความรู (Body of Knowledge) ที่สามารถทําการศกึษาเรยีนรู  

ใหเกดิความรู ความเขาใจตามลําดับขององคความรูในศาสตรนัน้ ซึ่งมทีัง้ศาสตรที่เริ่ม

กอตัง้หรอืศาสตรพื้นฐานและไดรับการพัฒนาเปนศาสตรในระดับสูง ดังนัน้ แนวคิดและ

ทฤษฏเีกี่ยวกับการบรหิารจึงแบงไดเปนยุคตางๆ สรุปได ดังนี้ (สันติ บุญภิรมย, 2551   

หนา 63-101 ; วโิรจน สารรัตนะ, หนา 14-40 ; ธร สุนทรายุทธ, หนา 24-45) 

     2.1.1 ยุคการบริหารแบบดั้งเดมิ (กอน ค.ศ.1900) 

                             ยุคการบรหิารแบบดั้งเดมิ (Traditional Management Era) อาจจะ

มไิดกลาววาเปนการบริหารก็ได เนื่องดวยมนุษยไดรูจักการมาอยูรวมกันเปนกลุมและ

รวมมอืกันทํากจิกรรมของกลุมเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายรวมกันอยางหนึ่ง

หรอืหลายอยางก็ได  ขึ้นอยูกับความตองการในการรวมกลุมกันของบุคคล  โดยสวนใหญ

ในยุคนี้ เปนการรวมกลุมในการกระทํากิจกรรมในดานการเมอืง การศาสนา การทหาร 

และธุรกจิเอกชน มขีนาดเล็ก ความซับซอนไมม ีผูที่ทําหนาที่ในการบริหารคอืหัวหนา   

แนวทางการบรหิารมาใชในรูปของสายการบังคับบัญชาเปนลําดับช้ัน (Line of Command) 

                 ปลายศตวรรษที่ 17 กับตนศตวรรษที่ 18 กลุม นักรัฐประศาสน-

ศาสตร (Public Administration) ซึ่งเปนสาขาหนึ่งของรัฐศาสตร (Political Science)  

มคีวามสนใจในการบรหิารจัดการเกี่ยวกับกจิการของรัฐ ดังนัน้ กลุมบุคคลดังกลาวได

ศกึษาเกี่ยวกับการดําเนนิงานกจิการของรัฐอยางกวางขวางและไดรวบรวมเปนองคความรู  

ประกอบกับในสมัยนัน้ การดําเนนิการในกิจกรรมของรัฐมคีวามเจรญิกาวหนาขึ้นโดย

ลําดับ จึงไดเกดิคําวา การบรหิาร (Administration) และคําวา การจัดการ (Management)  

               Smith ไดเสนอผลงานในป ค.ศ. 1776 สาระสําคัญคอื หลักการแบง

งานกันทํา (Division of Labor) ในเวลาตอมาหลักการบริหารของเขามีอทิธพิลตอแนวคดิ 

ของ Taylor ในเรื่องของการออกแบบและการจัดการองคการ 
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                    2.1.2 ยุคบรหิารเชงิวทิยาศาสตร (ค.ศ. 1900-1935) 

                           ยุคการบรหิารเชิงวทิยาศาสตร (Scientific Management Era)          

เปนยุคที่สองสําหรับการพัฒนาทางการบรหิาร ความหมายของการบรหิารเชิง

วทิยาศาสตร หมายถงึ การนําวธิกีารทางวทิยาศาสตรมาใชกับการทํางานในองคการ 

หนวยงาน หรอืบรษิัท โดยวิเคราะหแกปญหารวมถงึการคนหาวธิกีารทํางานที่มี

ประสทิธภิาพจากหลากหลายวธิกีารใหคงเหลือวธิกีารเดยีวที่ดทีี่สุด (One Best Way)      

นักบรหิารที่มบีทบาทสําคัญในยุคนี้ม ีดังนี้ 

              Henry R.Towne ในป ค.ศ. 1880  ไดเสนอบทความทางการบรหิาร 

พบวา ในการผลติสนิคาไดมากนอย มคีุณภาพเพยีงใด ขึ้นอยูกับวธิกีารจัดการใหไดมา 

ซึ่งปจจัยการผลิตและสนิคาเปนกระบวนการสุดทายของกรรมวธิใีนการอุตสาหกรรม 

ถาการจัดการด ีผลผลิตก็ดีตามไปดวย 

                       Frederick W. Taylor นําเสนอหลักการจัดการเชิงวทิยาศาสตร 6 

ประการ ดังนี้ 1) หลักเรื่องเวลา (Time-Study Principle) 2) หลักการกําหนดอัตราจาง 

(Price-Rate Principle) 3) หลักการแยกงานวางแผนออกจากงานปฏบิัตกิาร (Seperation 

of Planning from Performance Principle) 4) หลักการทํางานแบบวธิกีารทางวทิยาศาสตร 

(Scientific Method of Work Principle) 5) หลักการควบคุมโดยฝายบรหิาร (Managerial 

Control Principle) 6) หลักการจัดระเบยีบในการปฏบิัตงิาน (The Functional Management 

Principle) 

                       Henry Fayol  นําเสนอ หลักพื้นฐานในการบรหิารมอีงคประกอบตางๆ 

อยู 5 ประการ 1) การวางแผน (To Plan)2) การจัดหนวยงาน (To Organize) 3) การบังคับ

บัญชา (To Command) 4) การประสานงาน (To Co-ordinate) และ 5) การควบคุม (To 

Control) 

             Fayol ไดเสนอแนวคดิในการบรหิารงาน 14 ประการ ดังนี้ 1) หลักการ

แบงงาน (Division of Work) 2) หลักอํานาจหนาที่ (Authority) 3) หลักวนิัย (Discipline)  

4) หลักเอกภาพในการควบคุมบังคับบัญชา (Unity of Command) 5) หลักเอกภาพ 

ในการอํานวยการ (Unity of Fircetion) 6) หลักประโยชนสวนตนตองเปนรองจากประโยชน

ขององคการ (Subordinate of Individual Interest to the General Interest) 7) หลัก

ผลประโยชนตอบแทน (Centralization) 8) หลักการรวมอํานาจไวในสวนกลาง 

(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) จะเห็นไดวาหลักการบรหิารทั่วไปของ Fayol เปนศาสตรกลาง 

ซึ่งสามารถจะนําไปใชกับการบรหิารงานไดทุกกจิกรรมและสงผลใหกับองคการและ

บุคลากรไดเจรญิกาวหนาตามลําดับตอไป 

                       Luther H. Gulick and Lyndall Urwick  นําคําวา POSDCoRB ซึ่งเปน

กระบวนการในการบรหิารงานในองคการ มี 7 ประการ คอื 1) การวางแผน (Planning) 

2) การจัดองคการ (Organizing) 3) การจัดคนเขาทํางาน (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) ไดเริ่มตน 

ในป ค.ศ. 1930 เปนแนวคดิใหมทางการบริหาร  เนื่องดวยการบรหิารทั้งสองยุคที่ผานมา  

ไดใชระยะเวลาอันยาวนานพอสมควรที่การบรหิารมุงเนนแตผลผลติที่เปนช้ินงาน  

เปนการมุงเนนผลงานแตเพียงอยางเดยีวและเจาของธุรกจิ อุตสาหกรรม ก็มุงเนนกําไร 

จากการทํางานของคนงาน  ดังนัน้ จึงบังเกดิแนวคดิใหมทางการบริหาร  กลาวคอื  

การบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธมสีาระสําคัญวาการบรหิารที่คดิแตเพยีงวาคนงานเปนปจจัย 

ที่สําคัญในการผลิตช้ินงาน มคีวามรูสกึ มชีีวิตจิตใจ มคีวามตองการทัง้กายและทางจิตใจ  

นักบรหิารที่มบีทบาทสําคัญในยุคนี้ ดังนี้ 

                         Mary Parker Follett  กลาววา หลักการบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธมอียู

สองหลักการดวยกัน คอื 1) หลักการสรางมนุษยสัมพันธในองคการหรอืหนวยงาน  มุงเนน

ฝายบรหิารใหความสําคัญกับฝายปฏบิัตวิา นั่นคอื ศลิปะในการสรางความสัมพันธระหวาง

มนุษยดวยกัน และ 2) หลักความขัดแยงและความเห็นรวม  หมายถงึ  ในองคการ 

ซึ่งสถานการณดังกลาวนี้มีอยูทุกหนวยงาน ในหลักของความเห็นรวม (Consensus)   

เปนสิ่งที่ทุกองคการมคีวามปรารถนา สวนหลักของความขัดแยงไมสามารถหลกีเลี่ยงได

เชนกัน   

                       ในระหวางป ค.ศ. 1860-1949  Elton Mayo and Others ทําการศกึษา 

Hawthorne Studies สรุปไดดังนี้ 1) ถงึแมวาเงินจะเปนสิ่งจูงใจทางเศรษฐกจิ แตก็มใิช

เครื่องจูงใจสําคัญแตเพยีงอยางเดยีว รางวัลทางจิตใจ เชน การยกยอง ขวัญกําลัง เปนตน 
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 มผีลตอการจูงใจไมนอยไปกวาเงิน 2) ปรมิาณหรอืระดับผลผลติไมไดขึ้นอยูกับสภาพ 

ทางกายภาพ (Physical Capacity) เพยีงอยางเดยีว หากแตขึ้นอยูกับวนิัยและมาตรฐาน 

ของการรวมตัวกันอยางไมเปนทางการของคนงาน 3) รางวัลทางจิตใจมีผลตอการจูงใจ 

ในการทํางาน 4) กลุมอรูปนัย (Informal Group) มอีทิธพิลตอการทํางานและการบริหาร

องคการเปนอยางมาก 5) การควบคุมที่มขีอบเขตแคบๆ มไิดเปนสาเหตุที่ทําใหการควบคุม

มปีระสทิธผิล และ 6) หัวหนาที่ไมเปนทางการมคีวามสําคัญไมนอยกวาหัวหนาที่ 

เปนทางการ 

  2.1.4  ยุคการบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร (ค.ศ. 1950-1970)  

                    ยุคการบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร (Behavioral Science Era) ไดเริ่มตน

ขึ้นในป ค.ศ. 1950 ซึ่งไดรับอทิธพิลมาจากการบรหิารในสองยุคที่ผานมา  ไดแก  

ยุคการบรหิารเชิงวทิยาศาสตรและยุคการบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธ ทัง้ 2 ยุคนี้ มองเห็น

ความสําคัญของคนงานทัง้รายบุคคลและรายกลุมที่มาอยูรวมกันในหนวยงาน พฤตกิรรม

ศาสตรเปนการศกึษาถงึพฤตกิรรมของมนุษยโดยการประสานศาสตรในแตละวิชาเขา

ดวยกัน เพื่อใหเขาใจความเปนมนุษยไดมากที่สุดศาสตรในสาขาวิชาตางๆ ไดแก จิตวทิยา 

สังคมวทิยา รัฐศาสตร เศรษฐศาสตร และศาสตรอื่นๆ ที่ศกึษาถงึพฤตกิรรมของมนุษย 

สําหรับการบริหารในยุคนี้อาจเรยีกอกีอยางหนึ่งวายุคทฤษฎกีารบรหิาร นักบรหิารที่มี

บทบาทสําคัญในยุคนี้ ดังนี้ 

                        Chester I. Barnard  ไดกลาวถงึแนวคดิทางการบรหิารไว 2 ประการ 

ดังนี้ 1) แนวคิดที่เปนระบบพฤตกิรรมการบรหิาร  เปนการทํางานในขอบขาย 

ทางสังคมศาสตร จึงเกดิเปนทฤษฎอีงคการ และ 2) แนวคดิเกี่ยวกับระบบการทํางาน 

ตองรวมมือกันทํางานในองคการหรอืที่เรยีกวาการประสานงานในหนวยงาน Barnard  

จึงไดนําเอา คําวา ประสทิธิภาพและประสทิธผิลมาใชในการบรหิารงาน 

                        Robert R.Blake and Jane S. Mouton  มรูีปแบบของผูนําตามทฤษฎี 

ตาขายการจัดการ ออกเปน 5 แบบ คอื แบบที่ 1  การจัดการแบบ 9,1 คอื มุงคนตํ่า 

แตมุงผลงานสูง แบบที่ 2 การจัดการ แบบ 1,9 คอื มุงคนสูงแตมุงผลงานต่ํา แบบที่ 3  

การจัดการแบบ 5,5 คอื มุงทัง้ผลงานและคนในระดับกลาง แบบที่ 4 การจัดการแบบ 1,1 

คอื มุงทัง้ผลงานและคนในระดับต่ํา แบบที่ 5  การจัดการแบบ 9,9 คอื มุงทัง้ผลงานและ

คนในระดับสูง 
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                        Herbert A. Simon  เสนอกระบวนการตัดสินใจไว ดังนี้ 1) การ

ตัดสนิใจตองพิจารณาทางเลอืกหลายๆ ทาง 2) ทํานายไวลวงหนาถงึผลที่จะเกดิขึ้น 3) 

ประเมนิผลทางเลอืกและประโยชนที่จะไดรับจากทางเลอืกนัน้ๆ และ 4) เลอืกทางเลอืกที่ดี

ที่สุด ในสมัยนี้ถอืวา “การบรหิารเปนทัง้ศาสตรและศลิป (Administration as Both the 

Science and Art)”  

          2.1.5 ยุคการบริหารเชิงคุณภาพ (ค.ศ. 1970-ปจจุบัน) 

                            ยุคการบรหิารเชิงคุณภาพ (The Quality Management Era) เปนยุค

การบรหิารในสมัยปจจุบัน ผูบรหิารตางก็มุงเนนคุณภาพ (Quality Focus) ผลผลติหรอื 

การบรกิารที่มุงเนนลูกคา หากถามวาคุณภาพคอือะไร  คําตอบก็นาจะสมบูรณที่สุดคอื 

คุณภาพ หมายถงึ ลักษณะตางๆ ของผลิตภัณฑหรอืการบรกิารที่ตรงตามความตองการ

ของผูบรโิภค ผูรับบรกิาร หรอืทําใหผูบรโิภคมคีวามพอใจ  ดังนั้น นักบรหิารที่มบีทบาท

สําคัญในยุคนี้ คอื 

                            Edward Deming  มแีนวคดิมุงเนนคุณภาพคอื การควบคุม

คุณภาพ (Quality Control) โดยใชเทคนคิการควบคุมทางสถติ ิ(Statistical Quality Control 

หรอื S.Q.C) เปนหลักการตรวจสอบ (Inspection) แนวทางในการดําเนนิงานจัดเปนกลุม

สรางคุณภาพงาน หรอื Q.C. Circle (Quality Control Circle) ขนาดของกลุมเปนกลุมขนาด

เล็กประมาณ 3-10 คน ในสถานที่ทํางานเดยีวกัน รวมตัวกันอยางอสิระเพื่อทํากจิกรรมใน

ดานการปรับปรุงงาน  ซึ่งจะสงผลตอการปรับปรุงคุณภาพของหนวยงานโดยไมมใีครบังคับ

และกจิกรรมนัน้สอดคลองกับนโยบายของบรษิัทหรอืหนวยงานนั้น   

                         Michael Hammer and James Champy มแีนวคดิทางการบรหิาร  

เรื่อง การรื้อระบบ (Reengineering)  ปรับกระบวนการธุรกจิใหมเพื่อใหบรรลุถงึผลลัพธคอื

เปาหมายขององคการ  โดยใชตัวช้ีวัดผลการปฏบิัติงานใน 4 ดาน คอื ตนทุน คุณภาพ  

การบรกิาร และความเรา หลักการดําเนนิงานตามแนวคดิการปรับรื้อระบบประกอบดวย

สาระสําคัญ 4 ประการ 1) คดิทบทวนใหม (Rethink) 2) ออกแบบกระบวนการใหม 

(Redesign) 3) เขยีนโปรแกรมคอมพวิเตอรใหม (Retool) และ 4) อบรมพนักงานใหม 

Retrain) 

                   Harry Costin ไดเสนอแนวคดิการบรหิารคุณภาพทั่วทัง้องคกร    

(Total Quatity Control = TQC) ระบุหลักการทํา TQM จะตองมกีารเนนถงึ 12 ประการ คอื 

1) คุณภาพ 2) มุงความสนใจที่ลูกคา 3) มกีารปรับปรุงอยางตอเนื่อง 4) ทําใหกระบวนการ
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ทํางานดกีวาเดมิ 5) ขยายแนวคดิใหกวางขวางออกไป 6) หวิกระหายขอมูล หาขอมูล

เพิ่มเตมิอยูเสมอ 7) กําจัดงานที่ซ้ําซอนออกไปใหสิ้น 8) ทํางานเปนทมี 9) เสรมิสรางพลัง

ในการทํางานใหแกพนักงาน 10) ฝกอบรมและช่ืนชมยนิดกีับความสําเร็จของผูปฏบิัตงิาน 

11) มวีสิัยทัศน 12) มภีาวะผูนํา 

                    Dalcolm Baldrige ไดกลาวถึงการประกันคุณภาพ (Quality 

Assurance) ม ี4 องคประกอบ ครอบคลุมในประเด็นตางๆ  จํานวน 7 หมวด และ

ขอบัญญัต ิ16 ประการ    

       สรุปไดวา การบริหารของผูบรหิารยอมตัง้อยูบนพื้นฐานทฤษฎ ีซึ่งอาจมี 

ความสอดคลองกับทฤษฎใีดทฤษฎหีนึ่ง หรืออาจเปนการบูรณาการผสมผสานทฤษฎี 

สูการปฏบิัตทิี่ไมไดองิเพยีงทฤษฎเีดยีว ดังนัน้ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

ในโรงเรยีนในฝนที่ผูวิจัยนําเสนอครัง้นี้ จึงเปนการผสานศาสตรและศลิปทางการบริหาร 

ที่เกดิอัตลักษณขึ้นเฉพาะบุคคล ซึ่งจะแสดงที่ปรากฏการณจากการศกึษาตอไป 

       

  2.2 บทบาทหนาท่ีของผูบรหิารโรงเรยีน 

        การปฏรูิปการศกึษาในทศวรรษที่สอง ดวยวสิัยทัศนที่วา “คนไทย 

ไดเรยีนรูตลอดชีวติอยางมีคุณภาพ” โดยมเีปาหมายหลักสามประการ คอื การพัฒนา

คุณภาพและมาตรฐานการศกึษาและการเรยีนรูของคนไทย การเพิ่มโอกาสทางการศกึษา

และเรยีนรูอยางทั่วถงึและมีคุณภาพ และการสงเสรมิการมสีวนรวมของทุกภาคสวน 

ของสังคมในการบรหิารการศกึษา ดวยเหตุนี้ สถานศกึษาตางๆ จึงจําเปนตองดําเนินการ 

เพื่อตอบสนองตอปจจัยจากสภาพแวดลอมที่เกดิขึ้น ตั้งแตการหาเหตุของการเปลี่ยนแปลง 

ผลกระทบที่เกดิขึ้นหลังจากมกีารเปลี่ยนแปลงและบทบาทหนาที่ของผูที่เกี่ยวของกับ 

การขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง โดยสามารถสรางความเขมแข็งใหกับสถานศกึษาอยางเปน

ระบบและเปนรูปธรรมมากขึ้น  ผูบรหิารจึงมีเปนผูที่มบีทบาทสําคัญที่จะนําพาองคกร

ขับเคลื่อนอยางมปีระสทิธภิาพ    

                      ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูมบีทบาทสําคัญอยางยิ่งในการที่จะสงเสริม 

สนับสนุนและดําเนนิการใหเกดิผลสําเร็จตอโรงเรยีน จึงไดมกีารกําหนดบทบาทและหนาที่ 

ดังนี้ 
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                 2.2.1  บทบาทหนาท่ีของผูบรหิารโรงเรยีนตามพระราชบัญญัติ

การศึกษา 

                        พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ.2542 หมวด 6 มาตรา 47  

ไดเนนถงึมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศกึษา โดยใหมรีะบบการประกันคุณภาพ

การศกึษา เพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาทุกระดับ ประกอบดวย ระบบ 

การประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพภายนอก และหมวด 7 มาตรา 52 

มาตรา 53 ไดเนนถงึการพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา ใหมคีุณภาพ

และมาตรฐานที่เหมาะสมกับความเปนวชิาชีพช้ันสูงและใหมอีงคการวชิาชีพครู ผูบรหิาร

สถานศกึษา และผูบรหิารการศกึษา มฐีานะเปนองคการอสิระภายใตการบริหารของ 

สภาวิชาชีพ ออกและเพกิถอนใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ กํากับดูแลการปฏบิัตติาม

มาตรฐานและจรรยาบรรณของวชิาชีพ รวมทัง้การพัฒนาวชิาชีพครู ผูบริหารสถานศกึษา 

และผูบริหารการศึกษา จากบทบัญญัติดังกลาว สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภาไดเห็น

ความสําคัญในเรื่องมาตรฐานวชิาชีพผูบรหิารสถานศึกษา เพื่อที่จะนําผูบรหิารสถานศกึษา

ไปสูการเปนผูบรหิารมอือาชีพ อันจะเปนแนวทางการปฏบิัตติามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพ

ผูบรหิารสถานศกึษาดานมาตรฐานการปฏบิัตงิาน พุทธศักราช 2548 ดังนี้(สํานักงาน

เลขาธกิารคุรุสภา, 2548 หนา 27-31)   

                         มาตรฐานที่ 1 ปฏบิัตกิจิกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพ

การบรหิารการศกึษา 

                             คุณสมบัตเิบื้องตนที่สําคัญประการหนึ่งของผูบรหิารมืออาชีพ คอื 

การเขารวมเปนสมาชิกที่ดขีององคการวิชาชีพ ดวยการมสีวนรวมในกจิกรรมตางๆ  

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาวิชาชีพ ไดแกการเปนผูรเิริ่ม ผูรวมงาน ผูรวมจัดงานหรอืกิจกรรม 

รวมทัง้การเปนผูเสนอผลงาน และเผยแพรผลงานของตลอดจนการนําองคการใหเปน 

ที่ยอมรับของสังคมโดยสวนรวม 

                          มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานึงถงึผลที่ 

จะเกดิขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร ผูเรยีน และชุมชน 

                             ผูบรหิารมอือาชีพแสดงความรัก ความเมตตา และความ

ปรารถนาดตีอองคการ ผูรวมงานผูเรยีน และชุมชน ดวยการตัดสนิใจในการทํางานตางๆ 

เพื่อผลการพัฒนาที่จะเกดิขึ้นกับทุกฝายการตัดสนิใจของผูบรหิารตองผานกระบวนการ

วเิคราะหความสัมพันธระหวางการกระทํากับผลของการกระทํา เนื่องจากการตัดสนิใจของ 
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ผูบรหิารมผีลตอองคการโดยสวนรวมผูบรหิารจึงตองเลอืกแตกจิกรรมที่ จะนําไป สูผลด ี 

ผลทางบวก ผลตอการพัฒนาของทุกฝายที่เกี่ยวของและระมัดระวังไมใหเกดิผลทางลบ 

โดยมไิดตัง้ใจ ทัง้นี้เพื่อนําไปสูความไววางใจ ความศรัทธาและความรูสกึเปนที่พึ่งได 

ของบุคคลทัง้ปวง 

                            มาตรฐานที่ 3 มุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏบิัตงิานได 

เต็มศักยภาพ  

                             ความสําเร็จของการบรหิาร อยูที่การดําเนินการเพื่อใหบุคลากร 

ในองคการ หรอืผูรวมงานไดมพีัฒนาตนเองอยางเต็มศักยภาพ ผูบริหารมอือาชีพตองหาวธิี

พัฒนาผูรวมงาน โดยการศึกษาจุดเดนจุดดอยของผูรวมงานกําหนดจุดพัฒนาของแตละคน 

และเลอืกใชวธิกีารที่เหมาะสมกับการพัฒนาดานนั้นๆ แลวใชเทคนคิการบรหิารและ 

การนเิทศภายในใหผูรวมงานไดลงมอืปฏบิัตจิริง ประเมิน ปรับปรุงใหผูรวมงานรูศักยภาพ 

เลอืกแนวทางที่เหมาะสมกับตนและลงมอืปฏบิัตจินเปนผลใหศักยภาพของผูรวมงาน

เพิ่มพูนพัฒนากาวหนาอยางไมหยุดยัง้นําไปสูการเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 

                          มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏบิัตไิด

เกดิผลจรงิ  

                             ผูบรหิารมอือาชีพวางแผนงานขององคการไดอยางมยีุทธศาสตร 

เหมาะสมกับเงื่อนไขขอจํากัดของผูเรยีน ครู ผูรวมงาน ชุมชน ทรัพยากรและสิ่งแวดลอม 

สอดคลองกับนโยบายแนวทาง เปาหมายของการพัฒนา เพื่อนําไปปฏบิัตจินเกดิผลตอ 

การพัฒนาอยางแทจรงิ แผนงานตองมกีจิกรรมสําคัญที่นําไปสูผลของการพัฒนา  

ความสอดคลองของเปาหมายกจิกรรมและผลงาน ถอืเปนคุณภาพสําคัญที่นําไปสู 

การปฏบิัตทิี่มปีระสทิธภิาพสูง มคีวามคุมคาและเกดิผลอยางแทจรงิ 

                       มาตรฐานที่ 5 พัฒนาและใชนวัตกรรมการบรหิารจนเกดิผลงาน 

ที่มคีุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ  

                             นวัตกรรมการบริหาร เปนเครื่องมอืสําคัญของผูบรหิารในการ

นําไปสูผลงานที่มคีุณภาพและประสทิธภิาพสูงขึ้นเปนลําดับ ผูบรหิารมอือาชีพตองมี

ความรูในการบริหารแนวใหมๆ  เลอืกและปรับปรุงใชนวัตกรรมไดหลากหลาย ตรงกับ

สภาพการณ เงื่อนไข ขอจํากัดของงานและองคการ จนนําไปสูผลไดจริง เพื่อใหองคการ

กาวหนาพัฒนาอยางไมหยุดยัง้ ผูรวมงานทุกคนไดใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่  

มคีวามภาคภูมใิจในผลงานรวมกัน 
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                           มาตรฐานที่ 6 ปฏบิัตงิานขององคการโดยเนนผลถาวร  

                             ผูบรหิารมอือาชีพเลอืกและใชกจิกรรมการบริหารที่จะนําไปสู 

การเปลี่ยนแปลงที่ดขีึ้นของบุคลากรและองคการ จนบุคลากรมนีสิัยในการพัฒนาตนเอง

อยูเสมอ ผูบริหารตองมคีวามเพยีรพยายามยั่วยุ กระตุน ทาทาย ใหบุคลากรมคีวามรูสกึ

เปนเจาของ และช่ืนชมผลสําเร็จเปนระยะๆ จึงควรเริ่มจากการ รเิริ่ม การรวมพัฒนา  

การสนับสนุนขอมูล และใหกําลังใจใหบุคลากรศกึษา คนควา ปฏบิัต ิและปรับปรุงงาน

ตางๆ ไดดวยตนเอง จนเกดิเปนคานยิมในการพัฒนางานตามภาวะปกต ิอันเปนบุคลกิภาพ 

ที่พงึปรารถนาของบุคลากรและองคการรวมทั้งบุคลากรทุกคนช่ืนชมและศรัทธา 

ในความสามารถของตน 

                      มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปน

ระบบ  

                             ผูบรหิารมอือาชีพสามารถนําเสนอผลงานที่ไดทําสําเร็จแลว  

ดวยการรายงานผลที่แสดงถงึการวเิคราะหงานอยางรอบคอบ ครอบคลุมการกําหนดงาน

ที่จะนําไปสูผลแหงการพัฒนาการลงมอืปฏบิัตจิรงิและผลที่ปรากฏมี หลักฐานยนืยันชัดเจน 

การนําเสนอรายงานเปนโอกาสที่ผูบรหิารจะไดคดิทบทวนถงึงานที่ไดทําไปแลววา 

มขีอจํากัด ผลดี ผลเสยี และผลกระทบทีม่ไิดระวังไวอยางไร ถาผลงานเปนผลด ีจะช่ืนชม 

ภาคภูมใิจไดในสวนใด นําเสนอใหเปนประโยชนตอผูอื่นไดอยางไร ถาผลงานยังไมสมบูรณ 

จะปรับปรุงเพิ่มเตมิไดอยางไรและจะนําประสบการณที่ไดพบไปใชประโยชนในการทํางาน

ตอไปอยางไรคุณประโยชนอกีประการหนึ่งของรายงานที่ด ีคอื การนําผลการประเมนิไปใช

ในการประเมนิตนเอง รวมทั้งการทําใหเกดิความรูสกึช่ืนชมของผูรวมปฏบิัติงานทุกคน  

การที่ผูปฏบิัตงิานไดเรยีนรูเกี่ยวกับความสามารถและศักยภาพของตน เปนขัน้ตอนสําคัญ

อยางหนึ่งที่จะนําไปสูการรูคุณคาแหงตน ปฏบิัตกิจิกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนา

วชิาชีพการบรหิารการศกึษาตัดสนิใจปฏบิัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานงึถงึผลที่จะเกดิขึ้น 

กับการพัฒนาของบุคลากรผูเรยีน และชุมชนมุงม่ันพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏบิัตงิาน

ไดเต็มศักยภาพพัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏบิัตไิดเกดิผลจรงิพัฒนาและ 

ใชนวตักรรมการบรหิารจนเกดิผลงานที่มคีุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับปฏบิัตงิานขององคการ 

โดยเนนผลถาวรรายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศกึษาไดอยางเปนระบบ 
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    มาตรฐานที่ 8 ปฏบิัติตนเปนแบบอยางที่ด ี 

                             ผูบรหิารมหีนาที่แนะนํา ตักเตอืน ควบคุมกํากับดูแลบุคลากร 

ในองคการ การที่จะปฏบิัติหนาที่ดังกลาวใหไดผลดี ผูบรหิารตองประพฤตปิฏบิัติ 

เปนแบบอยางที่ด ีมฉิะนั้นคําแนะนําตักเตอืนหรอืการกํากับดูแลของผูบรหิารจะขาด

ความสําคัญ ไมเปนที่ยอมรับของบุคลากรในองคการ ผูบรหิารที่ปฏบิัตตินเปนแบบอยาง 

ที่ดใีนทุกๆ ดาน เชน ดานคุณธรรม จรยิธรรม ความยุตธิรรมและบุคลกิภาพจะมีผลสูง 

ตอการยอมรับของบุคลากร ทําใหเกดิความเช่ือถอืศรัทธาตอการบรหิารงาน จนสามารถ

ปฏบิัตติามไดดวยความพงึพอใจ 

    มาตรฐานที่ 9 รวมมอืกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค  

                             หนวยงานการศึกษาเปนองคการหนึ่งที่อยูในชุมชน และเปนสวน

หนึ่งของระบบสังคมซึ่งมอีงคการอื่นๆ เปนองคประกอบ ทุกหนวยงานมีหนาที่รวมมอืกัน

พัฒนาสังคมตามบทบาทหนาที่ผูบรหิารการศกึษาเปนบุคลากรสําคัญของสังคมหรอืชุมชน 

ที่จะช้ีนําแนวทางการพัฒนาสังคมใหเจรญิกาวหนาตามทศิทางที่ตองการ ผูบรหิารมอื

อาชีพตองรวมมอืกับชุมชนและหนวยงานอื่นในการเสนอแนวทางปฏบิัติ แนะนําปรับปรุง

การปฏบิัต ิและแกปญหาของชุมชนหรอืหนวยงานอื่น เพื่อใหเกดิผลดตีอสังคมสวนรวม  

ในลักษณะรวมคดิรวมวางแผน และรวมปฏบิัตดิวยความเต็มใจ เต็มความสามารถพรอม

ทัง้ยอมรับความสามารถ รับฟงความคดิเห็นและเปดโอกาสใหผูอื่นไดใชความสามารถ 

ของตนอยางเต็มศักยภาพเพื่อเสรมิสรางบรรยากาศประชาธปิไตยและการรวมมอืกัน 

ในสังคม นําไปสูการยอมรับและศรัทธาอยางภาคภูมใิจ 

    มาตรฐานที่ 10 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

                             ความประทับใจของผูรวมงานที่มตีอผูบรหิารองคการอยางหนึ่ง 

คอื ความเปนผูรอบรูทันสมัยทันโลก รูอยางกวางขวางและมองไกล ผูบรหิารมืออาชีพจึง

ตองตดิตามการเปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้นในโลกทุกๆ ดาน จนสามารถสนทนากับผูอื่นดวย

ขอมูลขาวสารที่ทันสมัย และนําขอมูลขาวสารตางๆ ที่ไดรับไปใชในการพัฒนางานและ

ผูรวมงาน การตื่นตัว การรับรู และการมขีอมูลขาวสาร สารสนเทศเหลานี้นอกจากเปน

ประโยชนตองานพัฒนาแลว ยังนํามาซึ่งการยอมรับและความรูสกึเช่ือถอืของผูรวมงานอัน

เปนเงื่อนไขเบื้องตนที่จะนําไปสูการพัฒนาที่ลกึซึ้งตอเนื่องตอไป 
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                            มาตรฐานที่ 11 เปนผูนําและสรางผูนํา  

                             ผูบรหิารมอือาชีพสรางวัฒนธรรมขององคการดวยการพูดนํา 

ปฏบิัตนิํา และจัดระบบงานใหอดคลองกับวัฒนธรรม โดยการใหรางวัลแกผูที่ทํางานได

สําเร็จแลว จนนําไปสูการพัฒนาตนเอง คดิไดเอง ตัดสินใจไดเอง พัฒนาไดเองของ

ผูรวมงานทุกคน ผูบรหิารมืออาชีพจึงตองแสดงออกอยางชัดเจนและสมํ่าเสมอเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมขององคการเพื่อใหผูรวมงานมคีวามม่ันใจในการปฏบิัต ิจนสามารถเลอืกการ

กระทําที่สอดคลองกับวัฒนธรรมแสดงออกและช่ืนชมไดดวยตนเอง ผูบรหิารจึงตองสราง

ความรูสกึประสบความสําเร็จใหแกบุคลากรแตละคนและทุกคน จนเกดิภาพความเปนผูนํา

ในทุกระดับนําไปสูองคการแหงการเรยีนรูอยางแทจริง 

                           มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ  

                            การพัฒนาองคกรใหกาวหนาอยางยั่งยนืสอดคลองกับ

ความกาวหนาของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปอยางไมหยุดยั้ง  ผูบรหิารจําเปนตองรูเทาทันการ

เปลี่ยนแปลง สามารถปรับงานใหทันตอการเปลี่ยนแปลงและสามารถจัดการกับการ

เปลี่ยนแปลงตางๆ ไดสอดคลอง สมดุลและเสริมสรางซึ่งกันและกัน ผูบรหิารมืออาชีพจึง

ตองตื่นตัวอยูเสมอ มองเห็นการเปลี่ยนแปลงอยางรอบดานรวมทัง้การเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต  และกลาที่จะตัดสินใจดําเนนิการเพื่อผลในอนาคต อยางไรก็ตามการรูเทาทันการ

เปลี่ยนแปลงนี้ ยอมเปนสิ่งประกันไดวาการเสี่ยงในอนาคตจะมโีอกาสผิดพลาดนอยลงการ

ที่องคกรปรับไดทันตอการเปลี่ยนแปลงนี้    ยอมเปนผลใหองคกรพัฒนาอยางยั่งยืน

สอดคลองกับความกาวหนาของโลกตลอดไป 

   2.  บทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีนตามเกณฑประเมนิคุณภาพ

ภายนอกระดับการศึกษาขัน้พื้นฐาน รอบที่ 3 (พุทธศักราช 2554 – 2558)  

    สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา(องคการ

มหาชน) ไดกําหนดมาตรฐาน ตัวบงช้ีและเกณฑการพจิารณาในตัวบงช้ีที่ 7 ดังนี้ 

(สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา, 2555 หนา 60-61) 

    ประสทิธภิาพการบรหิารจัดการตามบทบาทหนาที่ของผูบรหิาร

สถานศกึษา แสดงถงึความสําเร็จของการบรหิารจัดการของผูบริหารสถานศกึษา  

ใหสถานศกึษามคีวามเขมแข็ง สามารถบริหารจัดการไดอยางมปีระสทิธภิาพตามกรอบ 

ที่กฎหมายกําหนด เพื่อพัฒนาคุณภาพสถานศกึษาใหบรรลุตามจุดหมายของการจัด

การศกึษาอยางคุมคา ตามแนวทางของการกระจายอํานาจการบรหิารและการจัด
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การศกึษา ที่กําหนดไวในพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไข

เพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 พระราชบัญญัติระเบยีบบรหิารราชการ

กระทรวงศกึษาธกิาร พุทธศักราช 2546 ตลอดจนกฎกระทรวงวาดวยการกระจายอํานาจ

การบรหิารและการจัดการศกึษา พุทธศักราช 2550 หรอืระเบยีบกฎหมายตามที่ตนสังกัด

กําหนดโดยสามารถจัดระบบบรหิารใหมคีวามเหมาะสมกับบรบิทของสถานศกึษา เนนการ

มสีวนรวมของบุคลากรที่เกี่ยวของทุกฝาย ใชขอมูลสารสนเทศในการบรหิารจัดการ 

ใหสามารถดํา เนนิงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งในการบรหิารจัดการสถานศกึษา ควรจัดให

สอดคลองกับบรบิทของสถานศึกษา และหนวยงานตนสังกัดที่มกีารแบงงานเปน 4 ดาน 

ไดแก การบรหิารงานวชิาการ การบรหิารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ 

การบรหิารงานทั่วไป 

                            2.1  ดานวชิาการ  

                             ผูบรหิารสถานศึกษามคีวามรอบรูเกี่ยวกับการจัดการศกึษา 

ในระดับการศึกษาขัน้พื้นฐาน เปนผูนําในการจัดทําหลักสูตรสถานศกึษาและหลักสูตร

ทองถิ่น วางแผนงานวชิาการจัดใหมกีารนเิทศ กํากับ ติดตาม การวัดและประเมนิผล  

การแนะแนว ตลอดจนการประเมนิผลการใชหลักสูตรพัฒนาและสงเสรมิใหมแีหลงเรยีนรู 

สงเสรมิกจิกรรมสงเสรมิคุณภาพผูเรยีนอยางหลากหลาย จัดหาสื่อการเรยีนการสอน 

อยางเหมาะสมกับ ผูเรยีนและทองถิ่น การพัฒนาวชิาการแบบมสีวนรวม โดยใชระบบ 

การประกันคุณภาพภายในเปนเครื่องมอืในการพัฒนาคุณภาพภายในและใชมาตรฐาน

การศกึษาเปนเครื่องมอืสนับสนุนการดําเนินงาน 

                            2.2  ดานงบประมาณ  

                           ผูบรหิารสถานศึกษาจัดระบบการบรหิารงบประมาณ 

ที่คลองตัวโปรงใส ตรวจสอบได บรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน จัดภารกจิ 

ใหครอบคลุมกับการเสนอของบประมาณรายงานการใชจายงบประมาณ ใหเกดิประโยชน

สูงสุดแกสวนรวม รณรงคใหบุคลากรมคีวามประหยัดและใชวัสดุอุปกรณอยางคุมคา 

เปนไปตามที่ระเบยีบกฎหมาย หรอืตามที่ตนสังกัดกําหนด 

                     2.3   ดานการบริหารงานบุคคล  

             ผูบรหิารสถานศกึษาจัดใหมีแผนการบรหิารบุคลากรอยางเปน

ระบบในดานการวางแผนอัตรากําลัง การสรรหา การมอบหมายงาน การสงเสรมิและ

พัฒนาบุคลากรใหปฏบิัติตามระเบยีบวนัิย มาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
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มรีะบบการประเมนิผลการปฏบิัตงิาน ตลอดจนสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร 

                             2.4   ดานการบรหิารทั่วไป  

                             ผูบรหิารจัดใหมกีารพัฒนาระบบสารสนเทศใหเปนหมวดหมู

ครอบคลุมและเพยีงพอ เหมาะสมกับบรบิทของสถานศกึษา และตอการนําไปใชในการ

กําหนดนโยบายและวางแผนการบรหิารจัดการศกึษาและพัฒนาองคกรที่เกี่ยวของกับงาน

ดานบุคลากร ผูเรยีน งานธุรการงานอาคารสถานที่สภาพแวดลอมและอุปกรณ  

การประสานงานกับหนวยงาน ภาครัฐเอกชนตลอดจนผูเกี่ยวของทัง้ภายในและภายนอก

สถานศกึษา พรอมทัง้มีระบบการกํากับตดิตาม และการรายงานผลการปฏบิัตงิาน 

โดยคํานงึถงึประโยชนที่จะเกดิขึ้นกับสถานศกึษา 

                      3.  บทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีนในสหรัฐอเมรกิา 

                           ผูบรหิารโรงเรยีนมีภาระหนาที่ตามที่เขตพื้นที่การศกึษา (School 

Districts ) แตละแหงกําหนด ซึ่งมไีวในสัญญาจาง เปนกฎเกณฑการประเมนิความมี

คุณภาพ ประสทิธภิาพและประสทิธผิลของภาวะผูนําทางการศกึษาของผูบรหิาร

สถานศกึษา เขตพื้นที่การศึกษาในสหรัฐอเมรกิาไดใหความสําคัญตอภาวะผูนํา 

ของผูบรหิารสถานศกึษาอยางมาก โดยกําหนดไวเปนคุณสมบัตขิองผูดํารงตําแหนงหรอื

ผูสมัครจะดํารงตําแหนงผูบรหิารสถานศกึษา สรุปรวมจากหลายเขตพื้นที่การศึกษา 

พอสังเขป ดังนี้ (Oklahoma, 2007; Irving, 2007; La Porte, 2007; Summerset, 2002; 

Arkansas, 2007; Monona Grove, 2007; Pendleton, 2007 อางถงึใน ไกศษิฏ เปลรนิทร, 

2552, หนา 119-121) 

                            1.  ใชแผนยุทธศาสตรรวมกันเพื่อระบุและทําใหพันธกจิ เปาหมาย 

และวัตถุประสงคของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ 

                             2. อาศัยความชวยเหลอืจากคณะกรรมการการตัดสินใจของ

โรงเรยีน ในการจัดทําวัตถุประสงคของการปฏบิัติงานประจําปของแตละตัวบงช้ีเกี่ยวกับ

ความเปนเลศิทางวชิาการ(Academic Excellence Indicators) สราง รักษา และใชระบบ

สารสนเทศและบันทกึที่เหมาะสมและจําเปนเพื่อใหไดมาซึ่งวัตถุประสงคการปฏบิัติงาน 

ของโรงเรยีนในแตละตัวบงช้ีความเปนเลศิทางวชิาการ 

                             3.  แสดงใหเห็นวามทีักษะทางสตปิญญาที่จะเก็บ วเิคราะห และ

สังเคราะหขอมูลขาวสารเพื่อเดนิสูเปาหมาย 
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                             4.  สรางและรักษามาตรฐานที่สูงของนักเรยีน และสรางวนิัย 

ใหเกดิขึ้นโดยคํานงึถงึสทิธขิองนักเรยีน 

                             5.  ทําความเขาใจและสงเสรมิใหเกดิความคาดหวังจากการ

ปฏบิัตงิานระดับสูงจากครูและนักเรยีน 

                             6.  กํากับและตดิตามโครงการสอนอานใหเกดิประสทิธผิล 

ทุกระดับช้ัน 

                             7.  กํากับและตดิตามการสอนวชิาคณติศาสตรใหเต็มศักยภาพ 

ของนักเรยีน 

                             8.  วเิคราะหขอมูลทางการศกึษาเพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีน 

                             9.  ใหคําแนะนําและรักษาการจัดทําบันทกึที่ถูกตองเกี่ยวกับ

ความกาวหนาและการเขาเรยีนของนักเรยีน 

                             10.  เปนผูนําในการพัฒนา การกําหนดความเหมาะสม และกํากับ

ดูแลการเรยีนการสอน 

                             11.  มคีวามรูดานหลักสูตรและการสอน ชวยพัฒนา ทบทวน และ

ประเมนิหลักสูตร 

                             12.  มคีวามสามารถในการประเมนิโครงการสอนและประสทิธผิล

ของการสอน 

                             13.  กํากับตดิตามกระบวนการการเรยีนการสอนและ

กระบวนการจัดการ เพื่อใหม่ันใจวากจิกรรมตางๆ มคีวามสัมพันธกับผลลัพธที่ออกมา 

และใชขอคนพบเหลานี้เพื่อการปฏบิัตแิละการพัฒนาที่ถูกตอง ทัง้ยังทําใหความสําเร็จนัน้

เปนที่ทราบโดยทั่วกัน 

                             14. รวมทํางานกับครูในการวางแผน ในการใช และประเมนิ

หลักสูตรอยางเปนระบบ ใหมผูีแทนจากนักเรยีนและจากชุมชนดวยเมื่อมโีอกาสเหมาะสม 

                             15.  พัฒนา คงไว และใชระบบขอมูลที่จําเปนเพื่อแสดงใหเห็นวา 

ไดรวมเอาตัวบงช้ีความเปนเลศิทางวิชาการทัง้หมดไวในจุดประสงคการปฏบิัตงิานของ

โรงเรยีน 

                             16.  สงเสริมความกาวหนาทางวชิาชีพครู และการพัฒนาตนเอง 

                             17.  ผูบรหิารโรงเรยีนสรางโอกาสในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

โดยใชการสอนงาน (Coaching) ที่มปีระสทิธผิล และใชประโยชนจากการพัฒนาบุคลากร 
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เพื่อสงเสรมิความกาวหนาเปนรายบุคคล จัดใหมกีารสะทอนความคิดเห็นเฉพาะเรื่อง 

ใหทันเวลา เสรมิแรงการเติบโตและการพัฒนา 

                             18.  ผูบริหารโรงเรยีนตองแสดงออกใหเห็นวามคีวามรูเรื่องการให

คําปรกึษาเพื่อพัฒนาการสอน ใชกระบวนการการประเมนิเพื่อพัฒนาการสอนไดอยางมี

ประสทิธผิล 

                             19.  รวมมอืกับเจาหนาที่ของวทิยาลัย และมหาวทิยาลัย 

ในการฝกอบรมครู 

                             20.  นเิทศงานและประเมนิผลการปฏบิัตงิานของครู 

                             21.  สังเกตการปฏบิัติงาน บันทกึการสังเกตการณ และจัดประชุม

การประเมนิกับบุคลากรทัง้หมด 

                             22.  จัดวัสดุอุปกรณและแหลงขอมูลทางวิชาการเพื่อสงเสรมิ 

ใหครูผูสอนประสบผลสําเร็จถงึเปาหมายการสอน 

                             23.  ใชขาวสารและความรูที่ไดจากเครื่องมอืการประเมนิ  

จากกระบวนการประเมินของเขตพื้นที่การศกึษา จากการสะทอนผลการประเมนิ 

ของศกึษานเิทศก และจากโครงการพัฒนาวิชาชีพเพื่อนํามาพัฒนาตนเอง 

                             24.  มคีวามสามารถดานการสื่อสาร การประชาสัมพันธ และ 

มทีักษะมนุษย 

                             25.  อธบิายและทําความเขาใจเกี่ยวกับโครงการสอนใหแก

นักเรยีน ครู และผูปกครองกรรมการสถานศกึษาและชุมชน 

                             26.  สรางและรักษาสัมพันธภาพที่นาพอใจกับกลุมคนในชุมชน

และรายบุคคล เพื่อเปนการสงเสรมิความเขาใจและเปนการเช้ือเชิญใหสนับสนุนโรงเรยีน 

ในการจัดโครงการและกจิกรรมตางๆ เพื่อตคีวามนโยบายและทศิทางการบรหิาร และ 

เพื่ออภิปรายและแกปญหาของนักเรยีนเปนรายบุคคล 

                             27.  ยอมรับ รับรองและประกาศความเปนเลศิและความสําเร็จ 

จากการปฏบิัติงานนั้น 

                             28.  เปนตัวอยางที่ยอดเยี่ยมในความเปนนักการศึกษามอือาชีพ

ใหแกนักเรยีนและครู 

                             29. สรางและรักษาบรรยากาศการเรยีนรูที่มปีระสทิธิผลใน

โรงเรยีน เสรมิสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรูและการพัฒนาของนักเรยีน 
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                    สรุปไดวา ทุกเขตพื้นที่การศกึษา (School Districts) ในสหรัฐอเมริกา 

ไดใหความสําคญัเกี่ยวกับการบรหิารจัดการเพื่อใหเกดิการเรยีนรูของนักเรยีนเปนสําคัญ 

ภารกจิของผูบริหารโรงเรยีนลวนแตมเีปาหมายเพื่อใหมผีลตอการเรยีนรูสูง สําหรับ  

กระทรวงศกึษาธกิารโดยคุรุสภาของประเทศไทย สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิ

คุณภาพการศกึษา (องคการมหาชน) ตางก็กําหนดบทบาทหนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีน

เพื่อใหผูบรหิารโรงเรยีนมีแนวทางในการปฏบิัติ และพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหเอื้อตอ

การเรยีนรูของผูเรยีนเปนสําคัญ 

       ในการศกึษาผูบริหารโรงเรียน สรุปไดวา การบรหิารโรงเรยีนนัน้ผูบริหาร

ยอมตัง้อยูบนพื้นฐานทฤษฎ ีซึ่งอาจมคีวามสอดคลองกับทฤษฎใีดทฤษฎหีนึ่ง หรืออาจเปน

การบูรณาการผสมผสานทฤษฎสีูการปฏบิัต ิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร

โรงเรยีนในฝน ที่ผูวจัิยนําเสนอในงานวิจัยครัง้นี้  จึงเปนการผสานศาสตรทางการบรหิาร 

ที่เกดิอัตลักษณขึ้นเฉพาะบุคคล ตามแนวคดิและทฤษฏเีกี่ยวกับการบรหิารที่แบงไดเปนยุค

ตางๆ ไดแก ยุคบริหารแบบดัง้เดมิ ยุคบรหิารเชิงวทิยาศาสตร  ยุคบรหิารเชิงมนุษยสัมพันธ 

ยุคบรหิารเชิงพฤตกิรรมศาสตร และยุคการบรหิารเชิงคุณภาพ ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนในฝน

สามารถนําศาสตรทางการบรหิารมาประยุกตใชในการบรหิารจัดการได  ทั้งนี้ เนื่องจาก

บทบาทของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานนัน้ มบีทบาทตามมาตรฐานวิชาชีพผูบรหิาร

สถานศกึษาที่มอียู 12 มาตรฐาน และบทบาทหนาที่ตามมาตรฐาน ตัวบงช้ีและเกณฑ 

การพจิารณาในตัวบงช้ีของสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา 

ที่พจิารณาใหสอดคลองกับบรบิททางการศกึษา หนวยงานตนสังกัดที่แบงงานเปน 4 ดาน 

ไดแก การบรหิารวชิาการ การบรหิารงบประมาณ การบรหิารงานบุคคล และ 

การบรหิารงานทั่วไป นอกจากนี้ หากศกึษาการปฏบิัตหินาที่ของผูบรหิารโรงเรยีน 

ในตางประเทศ จะพบวามีภาระหนาที่ตามที่เขตพื้นที่การศกึษา (School Districts) แตละ

แหงกําหนด สหรัฐอเมรกิาไดใหความสําคัญเกี่ยวกับการบรหิารจัดการเพื่อใหเกดิการ

เรยีนรูของนักเรยีนเปนสําคัญ ภารกิจของผูบรหิารโรงเรยีนลวนแตมเีปาหมายเพื่อให 

มผีลตอการเรยีนรูสูง  ดังนั้น ในการวจัิยครั้งนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนที่ศกึษา เปนผูที่ดํารง

ตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนซึ่งเปนผูนําในการบรหิารจัดการโรงเรยีน และปฏบิัติหนาที่ 

ในโรงเรยีนที่เปนพื้นที่วจัิยตอเนื่องกันไมนอยกวา 5 ปการศกึษา รวมทัง้เปนโรงเรยีนใน

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 
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       2.3 บทบาทหนาท่ีผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

                        ทศิทางการปฏรูิปการศกึษาที่ควรจะเปน และแสดงทัศนคตทิี่มตีอครู 

ในยุคปจจุบัน โดยเนนการบรหิารการศึกษาซึ่งผูบรหิารจะตองทําหนาที่เปน  ผูบรหิาร

การศกึษา ที่มทีัง้ความสามารถในการบรหิาร การจัดการ และมีภาวะผูนํา รวมทัง้ 

มปีฎสิัมพันธที่ด ีกับผูบรหิารทุกระดับ และกับชุมชน ผูปกครอง ตลอดจนคณะกรรมการ

โรงเรยีนอกีทัง้รัฐบาลโดยกระทรวงศกึษาธกิาร ไดเนนใหมโีรงเรยีนในฝน (โรงเรยีนสมบูรณ

แบบ)  กระจายไปตามทองถิ่น เพื่อเปนการสรางความเช่ือม่ันใหกับสังคม ทุกระดับทุกพื้นที่   

   ตามหลักการของโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) ผูบรหิาร

สถานศึกษาจึงควรทบทวนบทบาทการใชอํานาจและอํานาจหนาที่ตามสถานภาพ  เพื่อให

เปนไปตามเจตนารมณของนายกรัฐมนตรี โดยนัย (ทักษณิ  ชินวัตร : 2546)  ผูบริหาร

สถานศึกษาถอืไดวาเปนองคประกอบสําคัญเพื่อใหการจัดการศกึษาเปนไปตามแนวทาง 

ปฏรูิปการศกึษาตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ 2542  แกไขเพิ่มเตมิ  2545 และ

นําสถานศกึษาไปสูความสําเร็จตามหลักการของโรงเรยีนในฝน ซึ่งสอดคลองกับแนว

ทางการปฏรูิปการศกึษาโดยเฉพาะตามยุทธศาสตรสูความเปนเลศิทางวชิาชีพ เนนผูเรยีน 

รูจรงิ  ทําได เขาใจชีวิต ผูบรหิารสถานศกึษาจึงควรไดตระหนัก ในการใชอํานาจและ

อํานาจหนาที่ โดยพจิารณาจากเนื้อหาดังนี้ 

   1. ความหมาย  

    1.1  อํานาจ  (Power) 

         Judith R. Gordon กลาววา อํานาจ หมายถงึ ศักยภาพหรือ

ความสามารถในการโนมนาวจิตใจผูอื่นใหทําตามทศิทางที่ตองการ 

       1.2  อํานาจหนาที่  (Authority)หมายถงึ  อํานาจหนาที่ในการปฏบิัติ

หนาที่ตามกฎหมายระเบยีบ ขอบังคับขององคการ ซึ่งขึ้นอยูกับตําแหนงของบุคคล อํานาจ

จะหมดไปเมื่อพนจากตําแหนง 

               1.3 อทิธพิล  (Influence)หมายถงึ  อํานาจทางสังคม โดยบุคคลใด

บุคคลหนึ่งหรอืกลุมหนึ่งไดกระทําหรอืไมกระทําตามที่ตองการ  เชน อทิธพิลทางรางกาย  

เชน ลักษณะนิสัย อทิธพิลทางดานการถูกบังคับทัง้บวกและลบ ทัง้การใหรางวัล  

การลงโทษ อทิธพิลดานความเช่ียวชาญรอบรู และอทิธพิลดานบารมี (Charisma)   

    1.4 โรงเรยีนในฝน (Lab School)Macbeath, John and Mortimore 

กลาววา  โรงเรยีนในฝนมอีงคประกอบดังนี้  
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                                  1) ผูนําเปนมอือาชีพ (Professional leadership)  

                                     2) มวีสิัยทัศนและเปาหมายรวมกัน (Shared vision  

and goal) 

                                     3) สรางสิ่งแวดลอมแหงการเรยีนรู ( A learning 

environment)  

            4) ใหความสําคัญการเรยีนรูและการสอน (Concentration 

on learning and teaching) 

    แหลงที่มาของอํานาจของผูบรหิารในสถานศึกษา  (Sources of 

Power)  

     1. อํานาจที่เกดิจากตัวผูบริหาร   

         John R.P. French and Bertram H.Raven กลาววา แหลงที่มา

ของอํานาจ    ประกอบดวย 

                        1.1 อํานาจเกดิจากการใหรางวัลเพื่อการจูงใจ (Reward 

Power)   

                       1.2 อํานาจเกดิจากการบังคับ (Coercive Power) 

                           1.3 อํานาจเกดิจากกฎหมาย (Legitimate Power) 

                           1.4 อํานาจจากการอางองิผูที่มอีํานาจสูงกวา (Referent 

power) 

                           1.5 อํานาจที่เกดิจากความเช่ียวชาญ (Expert power) 

            2. คุณลักษณะเฉพาะตัวผูบรหิารโรงเรยีนในฝน 

            2.1 เต็มใจเขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.2 มคีวามรู ความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept) และ

แนวทางดําเนนิงานโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.3 เปนผูนําทางวชิาการ 

                2.4 ดําเนนิการใหครู นักเรยีน ชุมชนใหมคีวามรูความเขาใจ

และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน 

                2.5 ประสานความชวยเหลือและไดรับการดูแลจากผูอุปถัมภ 

(ในชุมชน หรอืหนวยงานหรือบุคคล หรอืองคกรภายนอกชุมชน หรอืหนวยงานหรือบุคคล 

หรอืองคกรภายนอกชุมชน ฯลฯ) 
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                2.6 ประสานความชวยเหลือและหรอื ไดแลกเปลี่ยนเรียนรู 

จากบุคลากร สถาบันหนวยงานดานการศึกษา 

               2.7 มคีวามสามารถในการบรหิารจัดการผานระบบ ICT                     

       2.8 สามารถบรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมี

ประสทิธภิาพ (คูมอืการประเมนิเพื่อรับรองตนแบบโรงเรยีนในฝน สพฐ. : 8) 

            จากการศกึษาขางตนอาจกลาวไดวา บทบาทและหนาที่ของ

ผูบรหิารโรงเรยีนในฝนคอื ผูบรหิารการศกึษาที่มทีัง้ความสามารถในการบรหิาร การ

จัดการ และมีภาวะผูนํา รวมทัง้มปีฎสิัมพันธที่ดกีับ ผูบรหิารทุกระดับและกับชุมชน 

ผูปกครองตลอดจนคณะกรรมการโรงเรยีน ผูที่มคีวามเต็มใจเขารวมโครงการโรงเรียนใน

ฝนมคีวามรูความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept)  และแนวทางดําเนนิงานโครงการ

โรงเรยีนในฝน เปนผูนําทางวชิาการดําเนนิการใหครู นักเรยีน ชุมชนมคีวามรู ความเขาใจ

และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน ประสานความชวยเหลอืและไดรับการดูแลจากผู

อุปถัมภ ประสานความชวยเหลอืและหรอืแลกเปลี่ยนเรียนรู จากบุคลากร สถาบัน

หนวยงาน ดานการศกึษา มีความสามารถในการบรหิารจัดการผานระบบICT สามารถ

บรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมีประสทิธภิาพ 

        2.4 การใชรูปแบบการบรหิารในสถานศึกษา 

   ปจจุบันสังคมมคีวามเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การจัดการบรหิาร

องคการตางๆ จะตองตามความเปลี่ยนแปลงใหทัน มเิชนนัน้จะถูกทิ้งใหลาหลัง และจะ

ประสบความลมเหลวในการบรหิารองคการนั้น ๆเพราะความสําเร็จหรอืความลมเหลว 

ขององคการยอมขึ้นอยูกับศักยภาพของผูบรหิาร องคการทุกองคการไมวาจะนํารูปแบบ

การบรหิารใดที่เปนทัง้ศาสตรและศลิป มาบรหิารจัดการศึกษานับเปนผูที่มบีทบาทสําคัญ

อยางยิ่งตอความสําเร็จหรอืความลมเหลวของการจัดการศกึษา คําวา “ผูบรหิาร ”ตาม

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิหมายถงึ บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบ การบรหิาร

สถานศกึษาแตละแหงทัง้ของภาครัฐและเอกชน ซึ่งถอืไดวาเปนกลไกหลักในการขับเคลื่อน

การจัดการศกึษาอยางแทจรงิ ตามนโยบายการกระจายอํานาจทางการศึกษา ซึ่งสิ่งที่ 

นักบรหิารการศึกษา และบุคคลทั่วไปมคีวามคาดหวังตอการเปนผูบรหิารสถานศึกษา คอื

การเปน “ผูบรหิารสถานศกึษามอือาชีพ  ผูบรหิารที่ด ี ผูบรหิารที่มคีวามเปนเลศิ  และ

ผูบรหิารที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง” การศกึษาไทยในยุคปฏรูิปการศึกษาตองการให

ผูบรหิารสถานศกึษาเปน ผูมคีวามรูและประสบการณสมกับที่เปนวชิาชีพช้ันสูง เปน
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บุคลากรวชิาชีพที่รับผิดชอบการบรหิารสถานศกึษา ที่นอกจากจะบรหิารบุคลากร

ครูผูสอนแลว ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางวิชาการ เปนผูนําการปฏรูิปการเรยีนรู  

ตามพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิคอื มคีวามสามารถที่จะประสานการมสีวนรวม

ของครู ผูปกครอง กรรมการสถานศกึษา ชุมชน และผูเกี่ยวของอื่นๆ ในการระดม

ความสามารถและทรัพยากร เพื่อการบรหิารอยางมปีระสทิธภิาพ และประสทิธผิล 

ตลอดจนจัดใหมกีระบวนการประกันคุณภาพเพื่อใหการจัดการศกึษาเปนไปตามมาตรฐาน

การศกึษาของชาต ิซึ่งจะนําไปสูการพัฒนาผูเรยีนใหเปนมนุษยที่สมบูรณในทุกดาน 

เพื่อเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาประเทศชาตติอไป 

   ดังนัน้ ผูบรหิารควรนํารูปแบบการบรหิารมาใชใหเหมาะสมและ

สอดคลองกับบรบิทหรอืเหตุการณสภาวะปจจุบันในการบรหิารจัดการในสถานศึกษานัน้ๆ 

ซึ่งมรูีปแบบการบรหิารที่หลากหลายที่ผูบริหารจะนําเขาบรหิารในสถานศกึษาของตน  

โดยเลอืกรูปแบบการบรหิารแบบใดแบบหนึ่ง  ใหเกดิประสทิธภิาพ ดังเชน รูปแบบ 

การบรหิารโรงเรยีนคุณภาพ โดยใช PISUT MODEL TO QUELITY SCHOOL  เปนรูปแบบ

การบรหิารโรงเรยีนคุณภาพที่มุงสู การพัฒนาคุณภาพของโรงเรยีนอยางสมดุลรอบดาน 

เพื่อใหนักเรยีนที่เปนผลผลิต เปนมนุษยที่สมบูรณ เปนคนด ีมคีวามสามารถ และมี

ความสุข เปนรูปแบบการบรหิารที่มคีวามสอดคลองกับบรบิทของโรงเรยีน และเหมาะสม

ตามหวงเวลานั้นๆ  หรอืรูปแบบการบรหิารแบบ 4D เปนรูปแบบที่สังเคราะหขึ้นมาจาก

หลักการและทฤษฎกีารบริหาร การปฏรูิปการศกึษา โดยนํามาเช่ือมโยงใหมคีวาม

สอดคลองเปนวงจรเชิงระบบ ซึ่งประกอบดวย การกระจายอํานาจ (D1) การพัฒนา (D2) 

การปฏบิัต ิ(D3) และการกํากับตดิตาม (D4) โดยที่ในแตขัน้ตอนยังมอีงคประกอบยอยที่ทํา

ใหขัน้ตอนนัน้มคีวามหมายและสามารถดําเนนิการได โดยใชหลักการทางการบรหิารตางๆ 

เชน หลักธรรมาภิบาล หลักการสรางทมีงาน การบรหิารจัดการความรู (KM.) วงจร

คุณภาพของเดมมิ่ง (P D C A) หลักของการวางแผน การนเิทศแบบกัลยาณมติร เทคนคิ

การรายงาน เปนตน และสามารถนําไปใชในการจัดกจิกรรมตางๆ ไดอยางหลากหลาย เชน 

กจิกรรมสงเสรมิงานวชิาการ กจิกรรมเสริมหลักสูตรตางๆ กจิกรรมพัฒนาผูเรยีน  

การพัฒนาสิ่งแวดลอมภายในโรงเรยีน ระบบการดูแลชวยเหลอืนักเรยีน และอาศัย

บุคลากรที่มคีวามรูความสามารถที่ผูบรหิารจะตองมขีอมูลพื้นฐานของบุคลากรอยูในมอื 

เพื่อใหการจัดบุคลากรลงสูงานหรอืกจิกรรมไดถูกตอง (Put the right man on the right 

job)  สวนรูปแบบการบรหิารแบบมสีวนรวม เปนการบรหิารที่ลงลกึถงึบุคลากรที่มีสวน 
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เกี่ยวของรวมกัน มทีัง้สวนรวมแบบสรางสรรคและสวนรวมแบบขัดแยง เพราะมนุษย 

มคีวามรูความสามารถ ประสบการณ คานยิม วัฒนธรรมประเพณแีตกตางกันจึงเปน

หนาที่ของผูบรหิารที่จะใชสภาวะการเปนผูนํา ในการแกไขสถานการณตางๆ จึงจะทําให 

การบรหิารงานแบบมสีวนรวมบรรลุเปาหมายในที่สุด  

                  ปจจุบันรูปแบบการบรหิารที่สถานศึกษาสวนมากใชการบรหิารจัดการ 

ที่สอดคลองกับบรบิทของสภาวะปจจุบันคอื รูปแบบการบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน

(School Base Management) เปนนวัตกรรมทางการบริหารแนวใหม ดังนัน้ ผูบรหิาร

โรงเรยีนในฐานะเปนผูนํารูปแบบการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐานสูโรงเรยีนไดอยางมี

ประสทิธภิาพโดยเริม่จากการสรางความตระหนัก พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนา

องคกร วเิคราะหสภาพปจจุบัน และเปดโอกาสใหทุกคนมสีวนรวม กําหนดวสิัยทัศน 

นโยบาย เปาหมาย จัดตั้งคณะกรรมการสถานศกึษา กําหนดธรรมนูญโรงเรยีน พัฒนา

ระบบประกันคุณภาพและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อการวางแผนประเมินผลและเผยแพร

(กุหลาบ ปุรสิาร, 2547 : 50-51) การบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐานมปีระโยชนตอ 

การบรหิารและการจัดการศกึษาโดยรวมเพราะเปนการกระจายอํานาจใหโรงเรยีน 

อยางแทจริงโดยโรงเรยีนตองกระจายอํานาจและการตัดสนิใจใหคณะทํางานทัง้หลาย 

อยางทั่วถงึอันจะกอใหเกดิการสรางคนใหเปนผูนําทางการศึกษาทุกระดับ การบริหาร 

โดยใชโรงเรยีนเปนฐานไดใหความสําคัญใหมวลชนมสีวนรวมในการจัดการศกึษา  

(All for Education) จึงนับวาเปนการศกึษาเพื่อมวลชนอยางแทจริง 

                 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ไดดําเนินการโครงการ

ยกระดับคุณภาพครูและผูบรหิารสถานศกึษาทัง้ระบบ ภายใตแผนปฏบิัตกิารไทยเขมแข็ง 

ปงบประมาณ 2553-2555 โดยมุงเนนการพัฒนาครูด ีครูเกง ผูบรหิารดี ผูบรหิารเดน 

และมคีุณธรรม ใหผูบรหิารและครูเปนแกนนําในการพัฒนาคุณภาพผูเรยีนและยกระดับ

คุณภาพการศกึษาไทย จึงนําระบบการบริหารและการจัดการบานเมอืงที่ด ีหรอื  

ธรรมาภิบาล(Good Governance) ผูบรหิารสามารถใชรูปแบบการบรหิารนี้ได ควรให

ความสําคัญกับการศกึษากอนเปนอันดับแรก เพราะวาการศกึษาเปนเครื่องมอืที่สําคัญ 

ตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอนที่จะนําไปสูการพัฒนาดานอื่นๆ การพัฒนางานใดๆ 

ตองพัฒนาที่อุดมการณของคนใหไปสูจุดมุงหมายที่แทจรงิและในการบรหิารกจิการ

บานเมอืงและสังคมที่ด ีควรจัดหรอืสงเสรมิใหสังคมไทยอยูบนพื้นฐานของหลักสําคัญ 

อยางนอย 6 ประการ คอื หลักนติธิรรม หลักคุณธรรม หลักความโปรงใส หลักการ 
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มสีวนรวม หลักความรับผิดชอบ และหลักความคุมคาคุมทุน 

        รูปแบบการบรหิารสถานศกึษาที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา 

ผูบรหิารสถานศกึษาที่ดตีองสามารถนําศาสตรและศลิปรูปแบบการบรหิารที่หลากหลาย 

มาบูรณาการในการบรหิารจัดการดานการศกึษาภายในโรงเรยีนใหเกดิความสําเร็จและ 

มคีุณภาพเปนเลิศ ตองสรางความตระหนัก พัฒนาคน พัฒนางาน และพัฒนาองคกร  

สิ่งสําคัญคอื พัฒนาอุดมการณของคนไปสูจุดมุงหมายที่แทจรงิ และเปดโอกาสใหทุกคน 

มสีวนรวมความสําเร็จและความลมเหลวและทุกสิ่งทุกอยางขึ้นกับผูนํา และการมี 

ภาวะผูนําของผูบรหิารตองมกีารพัฒนาอยางแทจริงจากภายในสูภายนอก ผูบริหาร

สามารถเปนผูนําอยางที่ควรจะเปนจากภายใน ผูบรหิารก็จะสามารถเปนผูนําอยางที่

อยากจะเปนจากภายนอกไดใครๆ ก็ปรารถนาจะทําตามผูบรหิารที่ดแีละผูบรหิารจะพบวา

ไมมสีิ่งใดในโลกใบนี้ที่ทําไมได 

   

ตอนท่ี 3  ความหมายและแนวคดิโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

 3.1 ความหมายของโรงเรียนในฝน (Lab School Project) 

  โรงเรยีน ๑ อําเภอ ๑ โรงเรียนในฝนหรอืโรงเรยีนสมบูรณแบบ หรอืโรงเรยีน

ในฝน (Lab School) เปนนโยบายโดยมตคิณะรัฐมนตร ีเมื่อวันที่ 22 เมษายน 2546  

เพื่อพัฒนาใหเปนโรงเรยีนที่มคีุณภาพมาตรฐานดานเทคโนโลยสีูการแกปญหาวงจรระบบ

การศกึษา กับชองวางทางสังคม จุดเนนของโรงเรยีนในฝน คอื การมี Resouroe Center  

ที่ใช ICT ที่ทันสมัย ครูสามารถจัดการเรยีนการสอนโดยใช IT อยางสมํ่าเสมอนักเรยีน 

ไดเรยีนรูเปนทโีดยใช IT ครูผูสอนสามารถมกีารออกแบบการเรยีนรูโดยใช IT  ที่สงเสรมิ 

ใหผูเรยีนที่สามารถเรยีนรูดวยตนเองจนเกดิเปนนสิัยและสามารถพัฒนาการเรยีนรู 

ดวยตนเองได ดังนั้น โรงเรยีนในฝนตองสามารถเปนจุดสกัดการเดนิทางไปเรยีนตอ 

ในจังหวัดและสามารถขยายปรมิาณการรับนักเรยีนใหเพิ่มขึ้น ที่สําคัญโรงเรยีนในฝน 

ตองสามารถเปนที่พึ่งเปนผูนําการขยายเครอืขายการศึกษาในโรงเรยีนใกลเคยีงและ 

ชุมชนได 

  ครูโรงเรยีนในฝนจะตองไดรับการพัฒนาดานการใช IT  ใหกาวสู 

การพัฒนาในระดับที่สูงขึ้นโดยไดรับความชวยเหลอืสถาบันอุดมศึกษาที่ดี มคีวามเช่ือม่ัน 

ในศักยภาพ ยอมรับในนวัตกรรมใหมมองเห็นคุณคามีความรับผิดชอบสูงและสามารถ 

เช่ือมโยงเครอืขาย(IT Network )โดยไดรับการสนับสนุนจากผูบรหิารมอือาชีพเพื่อพัฒนา 
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ตนเองอยางตอเนื่อง โดยวธิกีารพัฒนาโรงเรยีนทัง้ระบบ 

          โรงเรยีน ๑ อําเภอ ๑ โรงเรียนในฝนหรอืโรงเรยีนในฝน จึงเปนโรงเรยีน 

ที่มุงเนนใหผูเรยีนเปนพลเมืองดขีองโลก โดยมวีถิชีีวิตแบบไทย สูสังคมแหงการเรยีนรู 

โดยพัฒนาใหมบีรรยากาศทางวชิาการ ใชเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการสื่อสาร (ICT) 

หรอื E-learning ฉะนัน้ผูบรหิารโรงเรยีนในฝนจะตองมีความม่ันใจที่จะบรหิารดวยระบบ

ขอมูล ระบบดูแลนักเรยีน พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดยวธิกีารพัฒนาโรงเรยีนทัง้ระบบ

ปรับปรุงโครงสรางการบรหิารจัดการโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน (School Based Management 

: SBM) ทุกคนมสีวนรวมในการแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกัน (Participatory Learning : PL)  

มกีารพัฒนาเครอืขายที่จะแลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางชุมชนโรงเรยีนเอกชนและ

สถาบันอุดมศกึษา ในลักษณะ Two-way Communication โดยใหมพีื้นฐานการเรยีนรู 

สูวชิาชีพ (Career Path) ใหผูเรยีนสามารถประกอบอาชีพไดและมรีะบบการจูงใจที่ตอเนื่อง

เพื่อพัฒนาคุณภาพผูเรยีนใหเปนคนด ีคนเกง และคนมีความสุข (สํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน 2546, วารสารวชิาการ ฉบับที่ 9) 

       จากขางตนพอสรุปไดวา โรงเรยีนในฝน คอื โรงเรยีนที่มุงจัดการศกึษาใหมี

คุณภาพไดมาตรฐานทางการศกึษาของชาตแิละสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น 

เปนที่ยอมรับของนักเรยีน ผูปกครองและชุมชน เปนแหลงเรยีนรูตลอดชีวติใหกับชุมชนและ

สังคม มกีารบรหิารจัดการที่มปีระสทิธภิาพ โดยผูบรหิารที่มวีสิัยทัศนและมคีวามเช่ียวชาญ  

เปนโรงเรยีนตนแบบในดานการพัฒนาใหกับโรงเรยีนอื่นได โดยการใชการบริหารจัดการ

แนวใหมที่มุงพัฒนาโรงเรยีนในทุกๆ ดาน ทัง้ดานวชิาการ กระบวนการเรยีนรู 

สภาพแวดลอมของโรงเรยีน และการนําเครอืขายเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

มาใชในการเพิ่มประสทิธภิาพการเรยีนรู และการบรหิารจัดการ โดยมุงหวังใหเด็กไทย 

เปนคนด ีมคีุณภาพ และมีอนาคตที่สดใส สามารถอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

               3.2 แนวคิดและนโยบายโรงเรยีนในฝน (Lab School Project) 

  กฎหมายรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 และ

พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพุทธศักราช 2542  ปรารถนาจะปฏรูิปการศกึษา 

และสงเสริมใหประชาชนไดรับการศกึษาสูงขึ้น  โดยใหเรยีนการศกึษาขั้นพื้นฐานไมนอย

กวา 12 ป   เปนการยกระดับความรู  ความสามารถและทักษะของคนไทยใหสูงขึ้น   

การดําเนนิงานดังกลาวจะประสบผลสําเร็จไดนัน้การปฏรูิปการเรยีนรู เปนภารกิจสําคัญ 

ที่มกีฎหมายรองรับ  ซึ่งก็คือพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542   
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ครู  อาจารย และผูเกี่ยวของตองปฏบิัตใิหบรรลุตามเจตนารมณของกฎหมายดังกลาว  

(ศริชัิย กาญจนวาสี, 2543) กลาวคอื ผูบรหิารโรงเรยีน  ตองมวีสิัยทัศน มีจิตสํานกึ   

มุงม่ัน  กระตุน  สงเสรมิใหครูมเีสรภิาพในการคดิปฏบิัต ิ และจัดการเรยีนรูใหไดผลตาม

เปาหมายของการปฏิรูปการศกึษา สวนครู ตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหมในการจัดการ

เรยีนรู  มคีวามคดิและจิตใจมุงม่ันที่จะพัฒนาศักยภาพของผูเรยีน  เขาใจหลักสูตร  

และการจัดการเรยีนรูแนวใหม  ปรับปรุงคุณภาพ  การจัดการเรยีนรู   โดยคํานงึถึง

ศักยภาพความแตกตางระหวางบุคคล เคารพสทิธหินาที่ของนักเรยีน มกีารวางแผน  

การจัดกจิกรรมและประสบการณการเรยีนรูอยางเปนระบบ  เนนประโยชนสูงสุด 

ของนักเรยีนเปนสําคัญ 

      ดังนัน้ จะเห็นไดวาการปฏรูิปการศกึษา เปนเรื่องจําเปนที่ตองทําทัง้ระบบ

และตองเรงดําเนนิการ  ฯพณฯ  นายกรัฐมนตรี  ดร.ทักษณิ  ชินวัตร  ไดประกาศ

เจตนารมณ  แสดงความมุงม่ันที่จะเรงรัดดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของรัฐบาลอยาง

จรงิจัง โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานการสรางโอกาสใหเด็กและเยาวชนที่อยูในชนบทไดรับ

การศกึษาที่ด ีมคีุณภาพชีวิตในโรงเรยีน ในทองถิ่นใกลบาน ไดรับการยกระดับคุณภาพ 

และมาตรฐานทัดเทยีมกับโรงเรยีนช้ันดีของประชาชน คณะรัฐมนตรจึีงไดลงมตเิห็นชอบใน

หลักการโครงการ“หนึง่อําเภอหนึ่งโรงเรยีนในฝน” (Lab School Project)  เมื่อวันที่  22  

เมษายน  2546   และมอบหมายใหกระทรวงศึกษาธกิาร  ดําเนนิการโครงการ  พัฒนา

แนวคดิและหลักการ  โดยมีความเช่ือวา  การศกึษาสามารถพัฒนาบุคคลใหเปนบุคคลที่มี

คุณภาพ  สามารถลดชองวางของบุคคลในสังคมลงได  ซึ่งจะสงผลใหประชาชนไทย

สามารถหลุดพนจากวงจรความยากจนอันเปนความมุงม่ันที่สําคัญของรัฐบาล  ดังนัน้  

โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน  จึงเปนกระบวนการพัฒนาโรงเรยีนใหเปนโรงเรยีนใน

ฝนของคนในสังคมที่ตองการใหเด็กและเยาวชนไดเขาเรียนในโรงเรยีนที่มคีุณภาพและใน

ขณะเดยีวกันโครงการนี้ก็จะชวยใหความฝนของคนในสังคมเปนจรงิได 

      โรงเรยีนในฝนเปนโรงเรียนที่มุงจัดการศกึษาใหมคีุณภาพไดมาตรฐาน 

ทางการศกึษาของชาติ  และสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  เปนที่ยอมรับ 

ของนักเรยีนผูปกครองและชุมชน  เปนแหลงเรยีนรูตลอดชีวติของชุมชนมกีารบรหิาร

จัดการที่มปีระสทิธภิาพใชการบรหิารจัดการแนวใหมที่มุงพัฒนาโรงเรยีนทุกดาน  ทัง้ดาน

วชิาการ   กระบวนการเรยีนรู สภาพแวดลอมของโรงเรยีน  และการนําเครอืขาย

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมาใชในการเพิ่มประสทิธภิาพการเรยีนรูและ 
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การบรหิารจัดการ โดยมุงหวังใหเด็กไทยเปนคนดมีคีุณภาพ  มอีนาคตที่สดใสสามารถอยู

ในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

      โรงเรยีนที่เขารวมโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน  ไดรับการคัดเลอืก 

จากชุมชน  ระดับอําเภอ เขารวมโครงการ จํานวนทั้งสิ้น  921  โรงเรียน เปนโรงเรียน

มัธยมศกึษา สังกัดกรมสามัญศกึษาเดมิ  จํานวน  660  โรงเรยีน  โรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดคณะกรรมการการประถมศึกษาทัง้สิ้นจํานวน 261 โรงเรยีน  นักเรยีนที่อยูใน

โครงการ จํานวน  635,266  คน ครู – อาจารย จํานวน 30,989 คน แนวคดิที่จะสราง

พลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนตางๆ เปนโรงเรยีนในฝนของชุมชน  โดยกระทรวงศกึษาธกิาร 

ไดกําหนดกลยุทธสูการปฏิบัต ิ  ดังนี้ 

   1. สรางพลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการที่ด ีคลองตัว 

มปีระสทิธภิาพ  สงผลใหนักเรยีนพัฒนาศักยภาพ  มคีุณภาพเปนที่ยอมรับของสังคม 

   2. พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนรูเชิงบูรณาการ ให

ผูเรยีนไดพัฒนาความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะที่พงึประสงคและทักษะการดํารงชีวติ

ไดตามศักยภาพ 

   3. สรางเสรมิศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหมทีักษะวชิาชีพ สามารถจัด

กระบวนการเรยีนรู  และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา 

   4. เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสาร เพื่อจัดกระบวนการเรยีนรูและบริหารจัดการใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูเรยีน 

                 5. ระดมสรรพกําลัง สรางระบบเครอืขายอุปถัมภการศึกษาที่เขมแข็ง 

อันเกดิจากพลังการมสีวนรวมชุมชน  องคกร  ประชาสังคม  ในรูปแบบของผูอุปถัมภและ 

ผูรวมคดิ รวมปฏบิัต ิ รวมพัฒนาปงบประมาณ  2547  ไดรับอนุมัตงิบประมาณ 

จากคณะรัฐมนตรเีพื่อดําเนินโครงการหนึ่งอําเภอหนึ่งโรงเรยีนในฝน จํานวน  

1,763,510,600 บาท เปนงบลงทุน จํานวน  653,850,000  บาท และงบดําเนินการ 

ตามแผนงาน 1,109,660,600  บาท 

  ศูนยบรหิารโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน ไดกําหนดวัตถุประสงคของ

โครงการที่สอดรับกับกลยุทธ ดังนี้   

                    1. นักเรยีนมทีักษะในการแสวงหาความรูไดดวยตนเอง ใชเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรยีนรู มีนสิัยใฝรู เรียนเปน  มคีวามสามารถในการคดิ

วเิคราะหและสรางสรรค 
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     2. นักเรยีนมทีักษะในการดํารงชีวติ   มคีุณธรรม ม่ันใจในตนเอง   

และกลาแสดงออก 

     3.นักเรยีนมคีวามเปนไทย มจิีตสํานกึในการอนุรักษประเพณ ี

ศลิปวัฒนธรรมไทยและภูมิปญญาทองถิ่น 

     4. โรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการที่ด ี มบีรรยากาศและวัฒนธรรม 

การปฏบิัตงิานแบบกัลยาณมติรผนกึสรางสรรคและรวมรับผิดชอบ มเีอกลักษณ 

อันโดดเดน  โดยใชโรงเรยีนเปนฐานในการพัฒนา   

     5.โรงเรยีนใหบรกิารทางการศกึษาไดครอบคลุมกลุมเปาหมาย  และดูแล  

ชวยเหลอื  สงเสรมินักเรยีนตามศักยภาพอยางทั่วถงึ 

     6.โรงเรยีนพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนการสอนที่

ยดืหยุนเนนการบูรณาการการเรยีนรูและการดํารงชีวติ 

     7.โรงเรยีนเพิ่มระดับคุณภาพมาตรฐานการศกึษาสูงขึ้น   เปนที่ยอมรับ

ของชุมชนและผูเกี่ยวของ 

     8. ครู ผูบรหิาร กรรมการสถานศกึษา บุคลากรทางการศกึษา และ

ผูเกี่ยวของ มคีวามรูความสามารถ และจิตวญิญาณในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

     9. โรงเรยีนเพิ่มศักยภาพในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

เพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

    10. โรงเรยีนมรีะบบเครอืขาย ผูเช่ียวชาญ พี่เลี้ยง ศึกษานเิทศก ชุมชน

และภูมปิญญาทองถิ่น ที่มีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

    11. โรงเรยีนมทีรัพยากรที่เหมาะสมใชอยางมปีระสทิธภิาพ และ 

เกดิประสทิธผิลตลอดจนไดกําหนดกรอบงานเพื่อใหการดําเนนิงานบรรลุเปาหมาย 

ตามโครงการที่กําหนด ดังนี้ 

    11.1 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบโรงเรยีนในฝน 1 โรงเรยีน คือ โรงเรยีน

กันทรารมณ จังหวัดศรษีะเกษ 

        11.2 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบโรงเรยีนในฝน 30  โรงเรยีน  ภายใน

เดอืนมถิุนายน  2548 

        11.3 พัฒนาโรงเรยีนเปนตนแบบโรงเรยีนในฝน 69 โรงเรยีน ภายใน

เดอืนกันยายน 2548 
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         11.4 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบ จํานวน 677 โรงเรยีน  

ในปงบประมาณ 2548-2549 

        11.5 พัฒนาโรงเรยีนตนแบบ จํานวน 144  โรงเรยีน  

ในปงบประมาณ  2549 

           โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน จึงเปนกระบวนการพัฒนา

โรงเรยีนใหเปนโรงเรยีนในฝนของคนในสังคมที่ตองการใหเด็กและเยาวชนไดเขาเรยีนใน

โรงเรยีนที่มคีุณภาพและในขณะเดี่ยวกันโครงการนี้จะชวยใหความฝนของคนในสังคมเปน

จรงิ  สรุปสาระสําคัญ  ดังนี้ 

     1. การคัดเลอืกโรงเรยีนเขารวมโครงการในแตละอําเภอ ควรเปนไป 

ตามเจตนารมณและความตองการของประชาชนสวนใหญในพื้นที่ 

     2. การพัฒนาปรับปรุงโรงเรียนในฝนดานตาง ๆ นอกจากใช

งบประมาณแผนดนิแลวควรประสานกับภาคเอกชนและรัฐวสิาหกจิที่มศัีกยภาพเพื่อเปน

เจาภาพหลักที่จะใหการสนับสนุนโรงเรยีนแตละแหงอยางเปนรูปธรรมและตอเนื่อง  โดยให

ประสานกับกระทรวงการคลัง 

   แนวคดิโครงการ  พื้นฐานโครงการหลอมรวมจากความฝนอันสูงสุดของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของกับการจัดการศึกษาทัง้ภาครัฐ  ภาคเอกชน  ตลอดจนพอแม  ผูปกครอง  

และชุมชนในทองถิ่น  ที่ตองการมสีวนรวมในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรยีน 

ในสังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  ดังนี้ 

    1. การกระจายโอกาสทางการศึกษาแกเด็กและเยาวชนไทยใหไดรับ

การศกึษาขัน้พื้นฐานที่มคีุณภาพไดมาตรฐานเทยีบเคยีงกับโรงเรยีนช้ันนําเปนที่ยอมรับและ

ศรัทธาของนักเรยีน  ผูปกครองและชุมชน  เพื่อลดชองวางและความเหลื่อมล้ํา 

ทางสังคม  ดังนี้ 

        1.1 ระยะแรก เริ่มจากการพัฒนาโรงเรยีนในระดับอําเภอทุก

อําเภอ 

        1.2 ระยะที่สอง พัฒนาไปสูระดับตําบล 

        1.3 ระยะที่สาม ขยายเครอืขายครอบคลุมไปทุกหมูบาน 

    2. จัดการศกึษาที่มคีุณภาพไดมาตรฐาน โดยการปฏรูิปการเรยีนรูที่

เนนผูเรยีนเปนสําคัญสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  จัดบรรยากาศการเรียนรู 

ที่เอื้อตอการพัฒนาศักยภาพของผูเรยีน บนพื้นฐานความเปนไทยและความเปน 
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ประชาธปิไตย เปนตนแบบและเปนพี่เลี้ยงใหกับโรงเรยีนอื่น  

   3. การพัฒนาสื่อและเทคโนโลยทีี่ทันสมัยและมจํีานวนเพยีงพอ เปน

ระบบเครอืขายและเอื้อตอการเรยีนรูรวมกัน โดยเนนการใชเทคโนโลยสีารสนเทศ  และ

ภาษาอังกฤษเปนเครื่องมอืในการสบืคนขอมูลเพื่อใหทันตอการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ของโลกในอนาคต 

   4. การพัฒนาคุณภาพเด็กและเยาวชนไทย  ใหเตบิโตขึ้นเปนคนที่มี

คุณภาพตามมาตรฐานการศึกษาของชาติ รักการเรยีนรูตลอดชีวติ  รูจักคดิวเิคราะห   

มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง กลาแสดงออก  สามารถกาวเขาสูเวทกีารแขงขันในระดับสากล 

   5. การบรหิารจัดการทัง้ในระบบโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน ใหมจํีานวน

ผูบรหิาร  ครู  และบุคลากรมอือาชีพอยางเพยีงพอ  มอีิสระในการทํางานอยางคลองตัว   

มกีารพัฒนาดานกายภาพอยางเหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพชีวติ 

   6. การเสรมิสรางความเขมแข็งทางวิชาการ  โดยเนนการมสีวนรวมของ 

ผูมสีวนเกี่ยวของและชุมชนในทองถิ่นใหเปนแหลงเรยีนรูเกื้อกูลซึ่งกันและกัน เปนแหลง

คนควาวจัิยและเปนโรงเรยีนสาธติการฝกอบรมครูจากสถาบันการศกึษาใน

ระดับอุดมศึกษาในพื้นที่ 

   7. การวัดผล เนนการประเมนิเพื่อพัฒนาตนเองภายในโรงเรยีนและ 

การรับรองคุณภาพตามมาตรฐานการศกึษาชาติ  โดยการประเมนิจากองคกรทัง้ภายใน 

และภายนอก(สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน.  2546 : 99) ทศิทางและ 

ภาพความสําเร็จ 

    “ พลกิระบบการศึกษาหยุดวงจรความยากจน ” 

  วสิัยทัศน 

   สรางโอกาสใหเด็กไทย 

  พันธกจิ 

   สรางโรงเรยีนช้ันดใีหเด็กไทยไดเรยีนรูดวยตนเองตลอดชีวติ คดิวเิคราะห  

มคีวามสามารถดานเทคโนโลย ี มคีุณธรรม  รักษวัฒนธรรมไทย  และม่ันใจในตนเอง  

             ภาพความสําเร็จ 

   นักเรยีนมนีสิัยใฝรู  รักการอานและการคนควา  สามารถแสวงหาความรู

ดวยตนเอง  เปนคนดีมคีุณธรรม  รูจักคดิวเิคราะห มทีักษะการดํารงชีวิตในสังคมยุคใหม  

ใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  เพื่อการเรยีนรู  สรางงาน สรางอาชีพ  สามารถ 
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นําเสนอผลงานไดอยางสรางสรรค  สบืสานวถิวีัฒนธรรมไทยอยางม่ันใจในตนเอง 

  ครูมทีักษะวชิาชีพในการพัฒนาหลักสูตร และกระบวนการเรยีนรูอยางมี

ประสทิธภิาพ  โดยใชสื่อ  นวัตกรรม  และเทคโนโลย ี ที่ทันสมัยเหมาะสมกับนักเรยีน  

มคีวามกระตอืรอืรน  สนใจ  ใสใจ  ดูแลชวยเหลือนักเรียนไดเรยีนรูและพัฒนาตนเอง 

ตามศักยภาพอยางเต็มกําลังความสามารถ 

  ผูบรหิาร เปนผูนําในการเปลี่ยนแปลงใหโรงเรยีนมกีารบรหิารจัดการที่ด ี 

มคีวามรูความสามารถในการพัฒนาวชิาการ หลักสูตร นวัตกรรม และกระบวนการเรยีนรู 

ไปสูการปฏบิัตอิยางมปีระสิทธภิาพและคุณภาพ  เกดิประโยชนสูงสุดแกนักเรยีน   

โดยอาศัยการมสีวนรวมจากทุกฝายที่เกี่ยวของ 

  โรงเรยีนเปนโรงเรยีนช้ันดี  มคีุณภาพ  มบีรรยากาศและสภาพแวดลอม  

ที่อบอุน  ปลอดภัย เอื้อตอการเรยีนรู  มเีอกลักษณอันโดดเดนเปนตนแบบของการปฏรูิป

การศกึษาที่แทจริงซึ่งเกดิจากการรวมคดิ รวมปฏบิัติ  รวมพัฒนา  รวมสนับสนุนจากผูมี 

สวนเกี่ยวของและประชาสังคม 

  ผูปกครองและชุมชน ใหการยอมรับ เช่ือถอื  มคีวามรูสึกรวมเปน 

เจาของ และสนับสนุนการ ดําเนนิงานของโรงเรยีน 

  กลยุทธหลัก 

   1. สรางพลังขับเคลื่อนใหโรงเรยีนมรีะบบบรหิารจัดการโรงเรยีนที่ดี

คลองตัวมปีระสทิธภิาพ  สงผลใหนักเรยีนพัฒนาศักยภาพมคีุณภาพ เปนที่ยอมรับ 

ของสังคม 

                     2. พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรยีนรูเชิงบูรณาการใหผูเรยีน 

ไดพัฒนาความรู  ความสามารถ  คุณลักษณะที่พงึประสงคและทักษะการดํารงชีวติได 

ตามศักยภาพ 

   3.  สรางเสรมิศักยภาพบุคลากรทุกระดับใหเปนมอือาชีพมทีักษะ 

ในการปฏบิัตงิาน สามารถจัดกระบวนการเรยีนรู  และพัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษา  

   4. เพิ่มสมรรถนะของโรงเรียนในการใชเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การสื่อสารเพื่อจัดกระบวนการเรยีนรูและบรหิารจัดการใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูเรยีน 

   5. ระดมสรรพกําลังสรางภาคเีครอืขายอุปถัมภที่เขมแข็งอันเกดิจากพลัง

การมสีวนรวมของชุมชน องคกร  ประชาสังคม ในรูปแบบของผูอุปถัมภและผูรวมคดิ  

รวมปฏบิัต ิ รวมพัฒนา 
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  การขับเคลื่อนกลยุทธ 

   เพื่อใหการดําเนินงานตามกลยุทธที่กําหนดไว  บรรลุวสิัยทัศนและพันธ

กจิตามเจตนารมณของโรงเรยีนในฝน  จึงไดกําหนดรูปแบบและแนวทางในการขับเคลื่อน

กลยุทธ สูการปฏบิัตอิยางเปนรูปธรรมในทุกระดับ  ดังนี้ 

    1. แนวคดิในการขับเคลื่อนกลยุทธสูการปฏบิัต ิไดนําแนวคดิกําหนด

ผลสําเร็จอยางสมดุลรอบดาน  (Balanced Scorecard)  มากําหนดมุมมอง 

ที่เกี่ยวของกับผลสําเร็จของการดําเนนิงาน  4  ดาน  คือ 

                             1.1 มุมมองดานนักเรยีน(Student  Perspective)  เปนการพจิารณา

ความตองการของผูที่เกี่ยวของ เกี่ยวกับคุณลักษณะของนักเรยีนที่คาดหวัง 

        1.2 มุมมองดานกระบวนการจัดการศกึษาภายใน  (Internal 

Process Perspective) เปนการพจิารณาผลสําเร็จและแนวทางในการพัฒนาประสทิธภิาพ

คุณภาพของกระบวนการบรหิารจัดการและการจัดหลักสูตรกระบวนการเรยีนการสอน 

       1.3 มุมมองดานการเรยีนรูและการพัฒนา (Learning  and  

Growth Perspective)  เปนการพจิารณาปจจัยที่ใชขับเคลื่อนใหนักเรยีนไดรับการพัฒนา

คุณภาพตามที่คาดหวัง  ไดแก  การสรางความเขมแข็งใหโรงเรยีนเปนองคกร 

แหงการเรยีนรู  การพัฒนาศักยภาพและทักษะของครู  ผูบรหิารโรงเรยีนและบุคลากร

ทางการศึกษา  การเพิ่มสมรรถนะของโรงเรยีนในการใชนวัตกรรม เทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสารเพื่อการพัฒนา 

          1.4  มุมมองดานงบประมาณและทรัพยากร (Budget and  

Resource Perspective)  พจิารณาปจจัยสงเสริมใหการดําเนนิงานบรรลุภาพความสําเร็จ 

ในดานงบประมาณและทรัพยากร  โดยคํานึงถงึแหลงสนับสนุนอัตรากําลัง  คาใชจาย  

ประสทิธภิาพในการใชทรัพยากรและงบประมาณ 
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ภาพประกอบที่  6  รูปแบบการกําหนดผลสําเร็จอยางสมดุลรอบดาน  

(Balanced Scorecard) 

 

  2. กําหนดวัตถุประสงคเชิงกลยุทธ  (Strategic  Objectives)ที่จะนําไปสู

ความสําเร็จโดยคํานึงถงึความครอบคลุมและสมดุล  ผานมุมมองในมติิดานตางๆ 

   3. จัดทําแผนที่กลยุทธ  (Strategy Map) เพื่อตรวจสอบลําดับความสําคัญ

และความเหมาะสมของวัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่กําหนดไว  ผานมุมมองดานตางๆ วามี

ความสัมพันธ เปนเหตุเปนผล เช่ือมโยงไปสูความสําเร็จไดอยางไร  เพื่อใชเปนเครื่องมอื 

ในการบรหิารจัดการ 

  4. จัดทํากรอบกลยุทธ (Strategic Framework)  โดยการนําวัตถุประสงค

เชิงกลยุทธมากําหนดตัวช้ีวัด (Measure) เปาหมาย  (Target)  และกลยุทธรเิริ่ม   

(Strategic  Initiative) 

  ลักษณะของโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน   

   ลักษณะโรงเรยีนในฝน  (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2546  : 7-8)  ไดให

แนวคดิของลักษณะโรงเรยีนในฝนไว  ดังนี้ 

    1. จัดการศกึษาไดคุณภาพมาตรฐาน ปฏรูิปการเรยีนรูโดยเนนผูเรยีน

เปนสําคัญสอดคลองกับความตองการของทองถิ่น  แขงขันในระดับสากล  ผูเรยีนมี

นักเรยีน 

วสิัยทัศนพันธกจิ การเรยีนรูกับ 

การพัฒนา 

กระบวนการจัดการ

ศกึษาภายในโรงเรยีน 

งบประมาณและทรัพยากร 

Budget & Resource 
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คุณภาพมาตรฐานชาตสิามารถพัฒนาสูมาตรฐานสากลบนพื้นฐานความเปนไทย  จัด

บรรยากาศการเรยีนรูเอื้อตอการพัฒนาศักยภาพผูเรยีน  และมคีวามเปนประชาธิปไตย 

    2. ตัวอยางการจัดการศกึษาขัน้พื้นฐานในระดับอําเภอที่มคีุณภาพ

มาตรฐานเทยีบเคยีงกับโรงเรยีนช้ันนํา  เปนที่ยอมรับศรัทธาของนักเรยีน  ผูปกครอง  

ชุมชนที่เนนการมสีวนรวม 

    3. มกีารบรหิารจัดการที่มปีระสทิธภิาพ  บรหิารคุณภาพทัง้ระบบ 

มคีวามคลองตัวรวดเร็ว  ทันสมัย  มีผูบรหิาร  ครู  และบุคลากรทางการศกึษา มืออาชีพ

และมีจํานวนมากเพยีงพอ 

    4. มคีวามเขมแข็งทางวชิาการ  สามารถเปนตนแบบ  เปนแหลง

เรยีนรู  ตลอดจนชวยเหลอืพัฒนาชุมชน  และเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน  ผูปกครอง  

กรรมการสถานศกึษา  และชุมชนเขมแข็ง 

    5. มเีครอืขายการสนับสนุน  มกีระบวบการวจัิยและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง  เปนแหลงทดลองสาธติ  และฝกอบรมครูของสถาบันการศึกษาใน

ระดับอุดมศกึษาและการมสีวนรวมของภาคเอกชน 

    6. สื่อและเทคโนโลยทีันสมัยเพยีงพอ  เปนระบบเครอืขายและเอื้อตอ 

การเรยีนรูรวมกัน 

    7. เปนตนแบบใหกับโรงเรยีนอื่นๆ นํานวัตกรรมทางการศกึษาที่

ทันสมัยไปพัฒนาโรงเรยีนใหมคีุณภาพมาตรฐาน ลักษณะทางกายภาพของโรงเรยีนได

มาตรฐานและเหมาะสมตอการพัฒนาคุณภาพชีวติ 

 

 3.3 แนวคิดการพัฒนาโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน 

           การพัฒนาโรงเรยีนในฝนตามนโยบายที่พัฒนาเปนโรงเรียนที่มี

มาตรฐานสากล และเปนโรงเรยีนที่พัฒนาสูความเปนเลศิและเปนตลาดความรู จะตองมี

การพัฒนาดานตางๆ ดังนี้ 

   1. ลักษณะหลักสูตรของโรงเรยีนในฝน 

              หลักสูตรสถานศึกษาของโรงเรยีนในฝนตองมมีาตรฐานและสาระ 

การเรยีนรูมุงสูความเปนเลิศ (Advanced  Program)  มอีสิระในการจัดการเรยีนรู   

ตามศักยภาพผูเรยีนเปดโปรแกรมการเรยีนอยางหลากหลายและมมีาตรฐานสูงเช่ือมโยง

กับอาชีพในทองถิ่น   เพิ่มพูนทักษะเพื่อการประกอบอาชีพและการศกึษาตอได  เนนให 
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ผูเรยีนทุกคนสามารถสื่อสารดวยภาษาอังกฤษไดและใชเทคโนโลย(ีICT) เปนและพัฒนา 

สูความเปนเลศิไดเปนตลาดความรูไดแก ชุมชน (ชุมชนรวมเรยีนรูกับผูเรยีนไดตาม 

ความตองการ) เปนหลักสูตรที่เรยีนไดทัง้นักเรยีนและบุคคลทั่วไป เปนหลักสูตรที่สะทอน 

ภูมปิญญาทองถิ่น  สงเสริมการศกึษา  สรางฐานการเรียนรู  สูการประกอบอาชีพ  

(Career Path)  ของผูเรยีนเพื่อใหไดหลักสูตรสถานศกึษาที่มลีักษณะโดดเดนสมกับการเปน

โรงเรยีนในฝนของทองถิ่นและชุมชน  โรงเรยีนจะตองดําเนนิการศึกษาวเิคราะห ตรวจสอบ

และทบทวนกระบวนการจัดทําหลักสูตรตัง้แตเริ่มตน  ดังนี้  (กระทรวงศกึษาธกิาร. 2545 : 

54 - 63) 

   1.1 ใชการตรวจสอบสถานภาพโรงเรยีนและความตองการของชุมชนและ

ทองถิ่น  ปรับแตงวิสัยทัศนและเปาหมายของโรงเรยีนใหสอดคลองกับความตองการ 

ของชุมชน และสอดคลองกับหลักสูตรของโรงเรยีนในฝนที่คาดหวัง 

   1.2 ทบทวนหลักสูตรสถานศกึษา ตัง้แตการจัดโครงสรางการ

กําหนดเวลาเรยีน โปรแกรมการเรยีน  จัดรายวชิาพื้นฐานและเพิ่มเตมิแตละกลุมสาระการ

เรยีนรู  รวมทั้งกจิกรรมพัฒนาผูเรยีนใหสอดรับ  และสงผลถงึเปาหมายที่กําหนดไวอยางมี

คุณภาพและประสทิธภิาพ 

   1.3 ทบทวนหนวยการเรยีนและแผนการสอน  โรงเรยีนแหงใดยังไมได 

ลงมอืทําหรอืแหงใดยังทําไมไดสมบูรณ  ก็เรงดําเนนิการจัดทําหรอืปรับปรุงใหสมบูรณ

ครบถวนทุกกลุมสาระการเรยีนรู 

   1.4 ตรวจสอบศักยภาพของผูบรหิาร  ครูอาจารย  และบุคลากร 

ผูบรหิารตองเปนผูนําทางวิชาการและสามารถกระตุนใหผูสอนปรับปรุงเปลี่ยนแปลงวธิกีาร

สอบแบบเดมิๆ ที่เนนการบรรยายเปนการใหนักเรยีนรูจากการลงปฏบิัต ิ เรยีนรูผาน

เทคโนโลย ี สรางและสงเสริมการรมคดิรวมเรยีนรูระหวางครู  นักเรยีน  และชุมชน 

   1.5 ทบทวนระบบบรหิารจัดการและการจัดปจจัยเสรมิการเรยีนรู 

ของนักเรยีนกรณทีี่บางสวนยังบกพรองหรอืยังไมคลองตัว ตองเรงปรับปรุงเพื่อใหเอื้อตอ

การพัฒนาอยางเรงดวน 

   1.6 ตรวจสอบระบบสนับสนุนและสงเสรมิการดําเนินงาน เชน บทบาท

ของคณะกรรมการสถานศึกษาตองชัดเจนและสงเสริมการคดิและพัฒนารวมกันอยาง

เขมแข็งบทบาทของที่ปรกึษาหรอืผูทรงคุณวุฒทิี่โรงเรยีนเชิญไว กฎระเบยีบตางๆ เอื้อหรอื

ขัดตอการปฏบิัตงิาน หัวใจสําคัญของการปฏบิัตงิานคือ ตองลดขั้นตอนการทํางานและ 
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ไดผลงานที่มีคุณภาพแตถูกตองตามกฎหมายและโปรงใสตรวจสอบได 

   1.7 ทบทวนการพัฒนาบุคลากร จากแผนพัฒนาบุคลากรที่โรงเรยีน

กําหนดไว โรงเรยีนอาจตองมกีารปรับแผนใหมใหเหมาะสมกับการพัฒนาโรงเรยีนไปสู 

ความเปนโรงเรยีนในฝน 

     1.8  ทบทวนระบบการประเมนิผลในที่นี้หมายถงึการทบทวนระบบ 

การประเมนิผล  การเรยีนที่ไมเนนแตการทดสอบเนื้อหาหรอืความรูความจํา  แตตอง

ประเมนิผลจากผลงานและแสดงออกตามความสามารถทบทวนระบบการประเมนิตนเอง  

(ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา)  เนนกลไกลการทํางาน 

ดวยระบบคุณภาพ  (Plan  Do Check Act : PDCA) 

     2. การบรหิารจัดการโรงเรียนในฝน 

     โรงเรยีนใชการบริหารจัดการดวยระบบคุณภาพ (PDCA)ใชเทคโนโลย ี

ที่ทันสมัยและนวัตกรรมสมัยใหมๆ  (คดินอกกรอบ) โดยอาศัยแนวทางตอไปนี้ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาแหงชาต.ิ 2545 : 54-55) 

    2.1 ปรับโครงสรางการบรหิารจัดการ สรางบรรยากาศการบรหิาร 

ที่เปนเอกภาพ(School-Based Management) 

    2.2 พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องโดยวธิกีารบรหิารแบบทั่วองคกร  

(Whole-School Approach) 

    2.3 บรหิารดวยระบบขอมูล (Databases)และมรีะบบดูแลนักเรยีน 

ที่มปีระสทิธภิาพ 

     2.4 ระดมทรัพยากรและมสีวนรวมของผูที่มสีวนเกี่ยวของจาก 

แหลงเรยีนรูและภูมปิญญาทองถิ่น  (Participatory  Learning) 

     2.5 พัฒนาเครอืขายที่แลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางชุมชน โรงเรยีน 

ช้ันนําทุกสังกัดและสถาบันอุดมศึกษา  (Two  Way  Communication) 

     2.6 จัดสรรใหมคีรูครบทุกสาระหลักสูตร และบุคลากรสนับสนุน

เพยีงพอ 

     2.7 มรีะบบจูงใจทัง้นักเรยีน ครู ผูบริหาร และผูสนับสนุนดวย 

การประกวดผลงานผานสื่อ  ICT  อยางตอเนื่อง 

     2.8 บรหิารงบประมาณ และทรัพยากร  แบบมุงผลสัมฤทธิ์  (Result- 

Based Management) 
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     2.9 การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในใหมคีวามเขมแข็ง 

                   3. การจัดการเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

      โรงเรยีนจะตองจัดการเรยีนรูที่เนนนักเรยีนเปนสําคัญ  (Child - 

Centered) อยางแทจรงิ  (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2546: 56) โดยผานกระบวนการตอไปนี้ 

        3.1 จัดการเรยีนรูโดยใหผูเรียนลงมอืทํา (Activities-Based 

Learning) 

        3.2 เรยีนรูจากสิ่งแวดลอม (Ste-based Learning) 

        3.3 เรยีนรูแบบรวมมอื (Co -Operative Learning) และเนนการทํา

รวมกันเปนกลุม (Team Projects) 

        3.4 เรยีนรูรวมกันกับชุมชนหรอืสถานประกอบการ (Participatory  

Learning) 

        3.5 เรยีนรูอยางหลากหลายและบูรณาการ (Diversified / 

Integrated  Learning) 

        3.6 เรยีนรูโดยใชเทคนคิเพื่อการสื่อสาร การเรยีนรูผานสื่อ

อเิลคทรอนกิสและการเรยีนรูผาเครอืขาย (ICT E- Learning, Network Learning) 

                   4. การพัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

    โรงเรยีนจะสามารถพัฒนานักเรยีนไดเต็มศักยภาพที่คาดหวังได  ตอง

มหีองสมุดและแหลงเรยีนรูที่มปีระสอทธภิาพและเพยีงพอตอจํานวนนักเรยีน 

(กระทรวงศกึษาธกิาร.2545 : 56-57) 

        4.1 มหีองสมุดที่ไดมาตรฐาน มหีนังสอืและสื่อตาง ๆ ครบถวน

เพยีงพอมบีุคลากรคุณภาพดูแลรับผิดชอบ 

        4.2 จัดใหม ีE-Library, E-Book เครอืขายการเรยีนรูทาง Internet  

มคีอมพวิเตอรเพยีงพอตอจํานวนนักเรยีน 

         4.3 เช่ือมโยงเครอืขายแหลงเรยีนรูในชุมชนอยางทั่วถงึ 

         4.4  มกีารอบรมผูนําแหลงเรยีนรูที่ทําหนาที่ชวยเหลอืดูแลโรงเรยีนได 

(Training the Trainer) 

      5. การพัฒนาบุคลากรโรงเรยีนในฝน 

    ครูผูสอนเปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาคุณภาพนักเรยีน  จุดเนนใน

การพัฒนาครูตองมุงประเด็นสําคัญ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546 : 57)  ดังตอไปนี้ 
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    5.1 มภีาวะผูนําทางการสอนเขมแข็ง (สอนเกง) 

    5.2 สรางบรรยากาศความคาดหวังผลการเรยีนสูง 

    5.3 ยดึภารกจิการสอนเปนเรื่องสําคัญ 

    5.4 จัดสภาพแวดลอมเกื้อกูลตอการเรยีน 

    5.5 ตดิตามความกาวหนาของนักเรยีนอยางสมํ่าเสมอ 

    5.6 ตดิตอสื่อสารกับผูปกครองอยางใกลชิด 

    5.7 ทุมเทเวลาใหกับการสราสรรคกจิกรรมการเรยีนรู 

     6. การประเมนิผลดานการจัดการเรยีนรูโรงเรยีนในฝน 

        การประเมนิผลการเรยีนรู  (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2546 : 58) ใน

การจัดการเรยีนรูที่เนนนักเรยีนเปนสําคัญตองใชวธิกีารที่สอดคลองกับการจัดการเรยีนรู

และเอื้อตอการเทยีบโอนผลการเรยีนไดอยางคลองตัว  แนวทางการประเมินผล 

การเรยีนควรดําเนนิการดังนี้ 

          6.1 กําหนดเกณฑซึ่งเปนตัวช้ีวัดผลการเรยีนที่ชัดเจน 

          6.2 กําหนดภาระงานหรือผลงานหรอืโครงการที่นักเรยีนตอง

ปฏบิัต ิ

          6.3 ใชวธิกีารประเมนิที่หลากหลาย สังเกตจากผลงานและสภาพ 

การปฏบิัตงิานตามจรงิ (Alternative  and  Authentic  Assessment) 

          6.4 การประเมนิโดยยดึมาตรฐานการปฏบิัติงาน (Performance  

Standard Assessment) 

          6.5 ประเมนิจากผลงาน (Projects) และการแสดงความสามารถ 

จากแฟมสะสมผลงาน 

          6.6 นักเรยีนมสีวนรวมในการกําหนดเกณฑการประเมินที่ทาทาย 

ความสามารถ 

          6.7 แจงผลการเรยีนใหผูเรียนทราบทันทเีพื่อปรับปรุงและพัฒนา 

ใหดขีึ้น 

                      การดําเนนิงานของโรงเรยีนในโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน   

                       แผนการดําเนินงานโครงการ ๑ อําเภอ  ๑ โรงเรยีนในฝน คอื การนํา 

กลยุทธหลักและกลยุทธรเิริ่มในการขับเคลื่อนการพัฒนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง  

ตรงตามเปาหมายของโครงการมากําหนดเปนแผนการดําเนนิงานหลัก 5 แผนงาน  
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ซึ่งโรงเรยีนควรไดศกึษาวเิคราะหนําไปพัฒนาปรับใชภายใตบรบิทของโรงเรยีนเปนรายดาน  

ตามแผนการดําเนินงาน   ดังนี้ 

    1. ดานการพัฒนาระบบบรหิารและการจัดการ การบริหารโรงเรยีน- 

ในฝนมกีารดําเนนิงานดานตางๆ  พอสรุปไดดังนี้ (กระทรวงศึกษาธกิาร. 2546: 26 - 35) 

         1.1 ปรับระบบการบรหิารจัดการ 

                1.1.1  มรีะบบการบรหิารจัดการที่ดโีดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 

ในการพัฒนา 

                  1.1.2 ผูบรหิารโรงเรยีนปรับแผนการดําเนินงานไดตรงตาม

วัตถุประสงคของโครงการ 

                  1.1.3 ปรับทศิทางการพัฒนาโรงเรยีน ใหสอดคลองกับ

เปาหมายโรงเรยีนในฝน 

                  1.1.4 ปรับบรรยากาศและวัฒนธรรมการปฏบิัติงานในโรงเรยีน 

แบบกัลยาณมติรผนกึพลังสรางสรรคและรวมรับผิดชอบ 

                           1.1.5 จัดทํามาตรฐานการปฏบิัตงิานของฝายงานและบุคลากร 

                  1.1.6 วางแผน กํากับ ตดิตาม ประเมนิผล และรายงาน 

                     2.  พัฒนาระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีน 

             2.1 ระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีนมกีารพัฒนาอยางตอเนื่อง 

                      2.2 โรงเรยีนจัดทําระบบเทยีบเคยีงมาตรฐาน 

            2.3  พัฒนาประสทิธภิาพระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 

              2.3.1 พัฒนาระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนใหเกดิความเขมแข็ง 

              2.3.2 สงเสรมิการสรางเครือขายคุมครองเด็กและเยาวชน 

              2.3.3 จัดตัง้กองทุนอาหารกลางวัน 

      2.3.4  ผลติและเผยแพรนวัตกรรม เครื่องมอื พัฒนา

ประสทิธภิาพการบรหิาร และการจัดการระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีนสําหรับครูและ

ผูบรหิาร 

      2.3.5 ผลติสื่อเพื่อเพิ่มพูนความรู  ทักษะวธิกีารคัดกรอง

ปองกัน  แกไข สงเสรมิ  พัฒนาศักยภาพของนักเรยีนสําหรับครูและผูบรหิาร  

      2.3.6 ประสานความรวมมือกับองคกรวชิาชีพ รวมเสริมสราง

ศักยภาพ อัจฉรยิภาพของผูเรยีน 
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             2.3.7  สงเสรมิการจัดกจิกรรมเทยีบเคยีงมาตรฐานระบบดูแล

ชวยเหลอืนักเรยีนระหวางสถานศกึษา 

                      2.4 รายงานและประชาสัมพันธ  สรุปผลการพัฒนาโรงเรยีน 

โดยโรงเรยีนจัดแสดงนทิรรศการแสดงผลงานโรงเรยีนในฝน 

         การดําเนนิงานโรงเรยีนในฝน  ดานการพัฒนาระบบการบรหิาร

จัดการ  หมายถงึ การดําเนินงานพัฒนาระบบการบรหิารและการจัดการโรงเรยีนในฝน   

ดานการบริหารจัดการที่ด ีการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ การพัฒนาประสิทธภิาพ 

การดูแลชวยเหลอืนักเรยีนและรายงานประชาสัมพันธสรุปผลการพัฒนาโรงเรยีน 

           3. ดานการพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู 

              3.1 การเสรมิสรางบุคคลแหงการเรยีนรู 

        3.1.1 พัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรู 

        3.1.2  สงเสรมิการสรางเครือขายยุวชนรักการอาน 

        3.1.3  สงเสรมิการอานและการแสวงหาความรูดวยตนเอง 

        3.1.4 สงเสรมิการใชสื่อและเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

เพื่อการเรยีนรู 

        3.1.5 สงเสรมิการสรางและนําเสนอผลงาน โดยการประยุกตใช

สื่อ ICT 

       3.1.6 ผลติสื่อสงเสริมการจัดกจิกรรม พัฒนาทักษะการคดิ 

วเิคราะหและสรางสรรค 

       3.1.7 แสดงผลงานความสามารถของนักเรยีนโดยเนนทักษะการ

คดิวเิคราะห  และสรางสรรค 

 

                         3.2 เสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติ 

     3.2.1 ผลติสื่อสงเสรมิประสิทธภิาพการจัดกิจกรรมพัฒนาผูเรยีน

เพื่อเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติ 

      3.2.2 จัดกจิกรรมสรางเสริมทักษะและประสบการณการจัดการ

สรางงานอาชีพและการประกอบการ 

      3.2.3 จัดกจิกรรมสงเสรมิการแสดงออกของนักเรยีน 

      3.2.4 จัดกจิกรรมสงเสรมิศิลปะ ดนตรีและกฬีา 
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      3.2.5 จัดกจิกรรมปลูกฝงคุณธรรม จรยิธรรม จัดกจิกรรม

สงเสรมิจัดกจิกรรมสงเสริมและคานยิมที่พงึประสงค 

              3.3  สบืสานศลิปวัฒนธรรมแลภูมปิญญาไทย 

     3.3.1 สงเสรมิการใชภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร 

     3.3.2 จัดกจิกรรมสงเสรมิศิลปะ ดนตรีและกฬีา 

     3.3.3  สงเสรมิการสบืสานภูมปิญญาทองถิ่น 

               3.4 การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรู 

     3.4.1 สรางความเขาใจการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

     3.4.2 สงเสรมิการปรับปรุงพัฒนาหลักสูตร 

     3.4.3 สงเสรมิการผลติและใชสื่อนวัตกรรมในการจัดการเรยีนรู 

     3.4.4 จัดใหมหีองปฏบิัตกิารคณติศาสตร 

     3.4.5 สรางเครอืขายการพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรู 

     3.4.6 ผลติสื่อ สงเสรมิและพัฒนากระบวนการประเมนิผลการ

เรยีนรูที่เนนคุณภาพและกระบวนการทํางาน 

     3.4.7 ปรับกระบวนทัศน การวัดผลประเมินผลเนนสภาพจรงิ และ

การสอบวัดการคดิวเิคราะหจากแบบเรยีน 

     3.4.8  สงเสรมิการวจัิยพัฒนาหลักสูตร 

   การพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู  หมายถงึ   

การดําเนนิงานพัฒนาคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู  ที่มกีารเสริมสราง

บุคคลแหงการเรยีนรู การเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวิต  การสบืสานศิลปวัฒนธรรมและ

ภูมปิญญาไทย  การพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรยีนรูที่สามารถพัฒนานักเรียนได

ตามคุณลักษณะที่พงึประสงค 

         4. ดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

                4.1 พัฒนาผูบริหาร 

      4.1.1 ฝกทักษะภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร 

      4.1.2  สัมมนาการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ 

      4.1.3 พัฒนาครู  

                    4.2 สัมมนาการปฏิรูปการเรยีนรู 

        4.2.1 ฝกอบรมทักษะการจัดกระบวนการเรยีนรูแบบบูรณาการ 
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        4.2.2 สงครูฝกอบรม เช่ือมตอขอมูลและฝกอบรมระหวาง

ปฏบิัตงิาน (On the job training) 

        4.2.3 พัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรูจากตัวอยางผลงานและ

รูปแบบ การจัดการเรยีนรูที่ด ี

        4.2.4 การดําเนนิการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

หมายถงึการพัฒนาครูและบุคลากรที่มกีารพัฒนาครู ผูบรหิาร และบุคลากรทางการศึกษา

ใหมผีลงานพัฒนาคุณภาพการศกึษา 

   5. ดานการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร  

                          5.1 การพัฒนาระบบเครอืขายเทคโนโลยสีารสนเทศเพื่อการสื่อสาร  

(ICT) เพื่อการจัดการเรยีนรู 

       5.1.1 เช่ือมตอระบบเครอืขายทางการศกึษา (Ed.Net) 

       5.1.2 พัฒนาระบบอุปกรณขัน้พื้นฐานเพื่อเพื่อใชงาน 

       5.1.3 จัดหาสื่อมัลตมิเีดยีการจัดการเรยีนรู 

               5.2 พัฒนาศักยภาพสถานศึกษาและครูในการจัดกจิกรรม 

การเรยีนรูโดยใช   ICT 

      5.2.1 พัฒนาระบบศูนยการเรยีนรูทางไกลแบบสื่อสารสองทาง 

ที่ทันสมัย มกีารนําเสนอขอมูล  ICT  รายวัน 

           5.2.2 รวบรวมและพัฒนาสื่อประเภทดจิิตอลพรอมจัดระบบ 

ศูนยการเรยีนe-Library, e-Book, e-Learning 

     5.2.3 สงเสรมิซอฟแวร  (ที่มลีขิสทิธิ์)  เพื่อพัฒนาระบบ  ICT 

     5.2.4 อบรมการผลติและพัฒนาสื่อผานเครอืขาย (WBIX และ 

CAI) 

               5.2.5 อบรมการใช  Software  Pro/Desktop 

     5.2.6 อบรมการดูแลระบบเครือขายและซอมบํารุง 

                    5.3  การพัฒนาระบบบรหิารจัดการสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและ 

การสื่อสาร 

      5.3.1 จัดทําระบบบรหิารสารสนเทศ (MIS) 

      5.3.2 พัฒนาคูมอืการบริหารเทคโนโลยสีารสนเทศของ

สถานศึกษา 
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   การดําเนนิงานดานการพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสารหมายถงึ การดําเนนิงานพัฒนาระบบเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารที่มกีาร

พัฒนาระบบเครอืขาย  ICT เพื่อการจัดการเรยีนรู  พัฒนาศักยภาพสถานศกึษาและครูใน

การจัดกจิกรรมการเรยีนรูโดยใช ICT และการพัฒนาระบบรหิารจัดการสื่อเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารใหสามารถใชไดทัง้ระบบในโรงเรยีนในฝน 

        6. ดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและทรัพยากร 

ทางการศึกษา  

            6.1 พัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภทางการศกึษา 

          6.1.1 รณรงค ประชาสัมพันธ ขอรับการสนับสนุนจากองคกร 

ภาคเอกชนและรัฐวสิาหกจิ 

           6.1.2 ประชุมสัมมนาพี่เลี้ยง เพื่อมแีนวทางในการพัฒนาโรงเรยีน 

           6.1.3 ประชุมปฏบิัตกิารครูและพี่เลี้ยง เพื่อกําหนดกลยุทธรวมกัน 

ในการพัฒนาโรงเรยีน 

            6.2 สงเสรมิการบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 

           6.2.1  โรงเรยีนบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน 

           6.2.2 โรงเรยีนใชทรัพยากรและงบประมาณมปีระสทิธิภาพ 

เกดิคุณภาพเปนไปตามแผนพัฒนาโรงเรยีน 

           6.2.3 สนับสนุน  กํากับ  ติดตาม  ประเมินผลประสทิธภิาพและ

คุณภาพ การบรหิารงบประมาณ 

           6.2.4 ผลติสื่อสงเสรมิใหโรงเรยีนบรหิารจัดการบุคลากรใหเพิ่มขดี

ความสามารถในการปฏบิัติงานไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

   การดําเนนิงานดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและทรัพยากร

ทางการศกึษา  หมายถงึ  การดําเนินงานดานการพัฒนาระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภและ

ทรัพยากรทาง การศกึษาที่มกีารพัฒนาระบบภาคเีครือขายอุปถัมภทางการศกึษาและ 

การสงเสรมิการบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน ใหสามารถใชไดในโรงเรยีนในฝน 

 3.4 ตัวชี้วัดการประเมนิโครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝน 

        แนวตัวช้ีวัดที่บงบอกความสําเร็จของโครงการ ๑ อําเภอ ๑โรงเรยีนในฝน 

ซึ่งมรีายละเอยีดของดัชนตีัวช้ีวัดที่จําทําการประเมนิในแตละดานมดีังนี้ (สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน. 2546: 24-25) 
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   3.4.1 ตัวช้ีวัดดานระบบบรหิารและการจัดการ 

    1) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมแีผลกลยุทธและแผนปฏบิัตกิารที่เกดิจาก

การมสีวนรวมและการยอมรับของผูที่เกี่ยวของซึ่งแสดงใหเห็นการพัฒนาเอกลักษณตาม

ความตองการของชุมชนและสอดคลองกับเจตนารมณและทศิทางโรงเรยีนในฝน  

             2) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนจัดวางโครงสราง  ระบบการบรหิาร 

จัดการที่ด ีบรรยากาศและสิ่งแวดลอมตลอดจนกระบวนการปฏบิัตงิานที่สอดคลองกับ 

ทศิทางการพัฒนาโรงเรยีน  บงบอกถงึการกระจายอํานาจ การมสีวนรวมรับผิดชอบ  

ความคลองตัว  ตลอดจนวัฒนธรรมองคกรที่ผลกึพลังสรางสรรคแบบกัลยาณมติร 

       3) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมรีะบบการวางแผน กํากับ ตดิตาม 

ประเมนิผลการดําเนนิงานที่เนนการปรับปรุงพัฒนาอยางสมดุลรอบดาน 

      4) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมคีวามสามารถในการใหบรกิาร 

ทางการศกึษาไดครอบคลุมทั่วถงึผูรับบรกิารในเขตพื้นที่บรกิาร เพื่อเปนการประกันโอกาส 

และสทิธิใหผูเรยีนทุกกลุมเปาหมาย 

     5) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาระบบประกันคุณภาพของโรงเรยีน

อยางเขมแข็งและเปนสวนหนึ่งของการบรหิารจัดการของโรงเรยีน 

    6) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนใชระบบเทยีบเคยีงมาตรฐาน  

(Benchmarking)  เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาของโรงเรยีน 

    7) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาระบบดูแลชวยเหลอืนักเรยีน 

ใหเขมแข็งลดความเสี่ยงขจัดภัยอุปสรรคที่กอปญหาใหนักเรยีนตลอดจนการชวยเหลอื

สงเสรมินักเรยีนที่มคีวามตองการพเิศษและ  โดย 

             7.1 จัดครูที่เหมาะสมดูแลชวยเหลอืนักเรยีนประมาณ 1: 25 

             7.2 จัดกจิโฮมรูม ครูที่ปรกึษาพบนักเรยีน อยางตอเนื่องและเปน

ระบบ 

             7.3 จัดระบบการรวบรวมขอมูลนักเรยีน การวเิคราะห วนิจิฉัย 

การจําแนกคัดกรอง การกําหนดมาตรการ วธิกีาร ปองกัน ชวยเหลอื ตามลักษณะ

พฤตกิรรม 

            7.4 จัดบรรยากาศสภาพแวดลอมในโรงเรยีนและแนวทางการ

ปฏบิัตติอนักเรยีนที่เสรมิสรางความไววางใจ ความอบอุน ปลอดภัย 
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               8) จัดกจิกรรมที่เสรมิสรางสัมพันธภาพและความรวมมอืระหวาง

โรงเรยีน ครู นักเรยีน และผูปกครองในลักษณะ “ศษิย - ครู - ผูปกครอง” และการเยี่ยม

บานนักเรยีน 

           9) จัดตัง้องคกรสหวชิาชีพที่ประกอบดวยบุคลากร  ผูชํานาญการ 

ในสาขาวิชาชีพ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา  สงเสริม  ปองกัน  แกไขปญหาเด็กและเยาวชน   

เชน  นักจิตวยิา แพทย เจาหนาที่สาธารณสุข เจาหนาที่ตํารวจ นักสังคมสงเคราะห  นัก

กฎหมาย ฯลฯ เพื่อรวมกับบุคลากรในโรงเรยีนปองกันแกไข ปญหา และสงเสริมนักเรยีน

ตามลักษณะความจําเปนเฉพาะกรณี 

          10). จัดตั้งกองทุนอาหารกลางวันนักเรยีนทุกโรงเรยีน 

          11) จัดตัง้เครอืขายคุมครองเด็กและเยาวชนที่ประกอบดวยผูปกครอง  

องคกรภาครัฐ เอกชน ทองถิ่น องคกรวชิาชีพ เพื่อรวมกันดูแลชวยเหลอืนักเรยีนในระดับ

ชุมชน 

          12) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนไดรับการนเิทศสงเสรมิสนับสนุน 

อยางทั่วถงึ 

           13) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมผีลงานที่แสดงพัฒนาการดานคุณภาพ

นักเรยีนและเอกลักษณ  อันโดดเดนเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของ ชุมชน  และสาธารณชน 

   3.4.2 ตัวช้ีวัดดานคุณภาพนักเรยีนและกระบวนการจัดการเรยีนรู 

               1) นักเรยีนทุกคนอานและแสวงหารความรูดวยตนเอง 

            2) นักเรยีนทุกคนเพิ่มพูนทักษะการใชภาษาอังกฤษเพื่อการสื่อสาร

และการคนควา 

            3) นักเรยีนทุกคนใชคอมพวิเตอรและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพื่อการเรยีนรู 

           4) ชวงช้ันที่ 2 - 4 ทุกคนสรางนําเสนอผลงานโดยการประยุกตใช 

สื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          5) นักเรยีนทุกคนมผีลงานที่แสดงความสามารถในการคดิวเิคราะห

และสรางสรรค 

          6) นักเรยีนทุกคนไดรับการเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวติในดานการ

จัดการดูแลชวยเหลอืตนเอง ทักษะการบรโิภคทางสังคม การมีจิตสํานกึเพื่อสวนรวม 

ทักษะการจัดการและสรางอาชีพ 
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           7) นักเรยีนทุกคนมคีวามสามรถในการจัดการ สรางงานอาชีพ และ

การประกอบการ 

           8) นักเรยีนทุกคนอานและแสวงหาความรูดวยตนเอง 

           9) นักเรยีนทุกคนเพิ่มพูนทักษะการใชภาษาอังกฤษ 

เพื่อการสื่อสารและการคนควา 

          10) ทุกคนใชคอมพวิเตอรและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

เพื่อการเรยีนรู 

          11) นักเรยีนชวงช้ันที่ 2 -4 ทุกคนสราง นําเสนอผลงาน 

โดยการประยุกตใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          12) นักเรยีนชวงช้ันที่ 2 - 4 ทุกคนสราง นําเสนอผลงาน 

โดยการประยุกตใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

          13) นักเรยีนทุกคนไดรับการเสรมิสรางทักษะการดํารงชีวิตในดาน

การจัดการดูแลชวยเหลอืตนเอง ทักษะการบรโิภคทางสังคม การมจิีตสํานกึเพื่อสวนรวม 

ทักษะการจัดการและสรางอาชีพ 

         14) นักเรยีนทุกคนมคีวามสามรถในการจัดการ สรางงานอาชีพ และ

การประกอบการ 

    15) นักเรยีนรอยละ 25 มปีระสบการณมรีายไดระหวางเรยีน 

    16) นักเรยีนทุกคนกลาแสดงออกอยางเหมาะสมตามกาลเทศะ 

    17) นักเรยีนทุกคนไดแสดงออกดานศลิปะ ดนตร ีและกฬีา 

    18) นักเรยีนทุกคนมคีุณธรรม จรยิธรรมและคานยิมที่พงึประสงค

ตามที่โรงเรยีนกําหนด 

    19) นักเรยีนทุกคนใชภาษาไทยสื่อสารไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

    20) ทุกคนมผีลงานและไดแสดงออกซึ่งการอนุรักษ สบืสานศลิปะ

ประเพณวีัฒนธรรมไทย และภูมปิญญาทองถิ่น 

    21) มอีงคประกอบของหลักสูตรที่มเีอกลักษณโดดเดนสอดคลองกับ

ความตองการของผูปกครองและชุมชน 

    22) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนพัฒนาหองสมุดและแหลงเรยีนรู 

ที่เพยีงพอ เหมาะสมตอบสนองความตองการของผูเรยีน 
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    23) โรงเรยีนใชสื่อนวัตกรรม ที่สอดคลองกับกระบวนการเรยีนรูและ

มเีครอืขายการพัฒนาหลักสูตรทัง้ในและนอกสถานที่ 

    24) โรงเรยีนมรหองปฏบิัตกิารคณติศาสตรที่ทันสมัย 

    25) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมผีลงานวจัิย และพัฒนาหลักสูตร 

อยางนอยหนึ่งเรื่อง (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 2546: 36) 

   3.4.3 ตัวช้ีวัดดานครูและบุคลากรทางการศกึษา   

           1)  ผูบรหิารทุกคนมคีวามรูความสามารถในการบรหิารจัดการ

โรงเรยีนที่ด ี

          2) ผูบรหิารและครูทุกคนเพิ่มพูนการใชทักษะภาษาอังกฤษ 

เพื่อการสื่อสาร 

    3) ผูบรหิารและครูสามารถพัฒนาระบบประกันคุณภาพที่เปน 

สวนหนึ่งของการบริหาร 

    4) ครูทุกคนไดรับการสงเสริมใหมคีวามสามรถในการจัด 

กระบวนการการเรยีนรูเชิงบูรณาการ 

    5) ครูไดรับการพัฒนาแลกเปลี่ยนเรยีนรู เพิ่มพูนประสบการณ

วชิาชีพในรูปแบบวธิตีางๆ เชน การอบรมและการพัฒนา การอบรมเชิงปฏบิัตกิารระหวาง

ปฏบิัตงิาน การใชระบบพี่เลี้ยง การใหคําปรกึษาแนะนํา โดนพี่เลี้ยง ผูเช่ียวชาญ 

ศกึษานเิทศก การเทยีบเคยีงมาตรฐาน การจัดการเรยีนการสอนกับครู ผูบรหิาร 

ในโรงเรยีนพี่เลี้ยงหรอืโรงเรียนที่ใชเปนตนแบบเทยีบเคยีง 

    6) ครูทุกคนมกีารพัฒนากระบวนการจัดการเรยีนรูที่ไดจาก

การศกึษาตัวอยาง ผลงานและวธิกีารจัดการเรยีนรูที่ดี 

    7) ครูทุกคนมแีนวทางการปฏรูิปการเรยีนรู 

    8) ผูบรหิาร ครู และบุคลากรมผีลงานในกานพัฒนาคุณภาพ 

ตลอดจนไดรับการยกยองเชิดชูเกยีรต ิ(สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน. 

2546: 44)  

   3.4.4 ตัวช้ีวัดดานระบบเทคโนโลย ีสารสนเทศและการสื่อสาร 

    1) โรงเรยีนใชระบบเครอืขาย อุปกรณ และศูนยการเรยีนรูพื้นฐาน ชุด

มัลตมิเีดยีและศูนยการเรยีนรูเพื่อการจัดการเรยีนรูตามกลักสูตรอยางมปีระสทิธิภาพ 
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    2) ครูทุกคนจัดกจิกรรมการเรยีนรูโดยใชสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสาร 

    3) โรงเรยีนมแีละใชสื่อดิจิตอล เชน E-library, E-book, 

E-learning เพื่อการพัฒนาการเรยีนการสอน 

    4) โรงเรยีนพัฒนาเว็ปไซต  เพื่อเปนแหลงแลกเปลี่ยนเรียนรู และ

เผยแพรสูสาธารณชน 

    5) โรงเรยีนมซีอฟตแวรที่มีลขิสทิธิ์เพื่อพัฒนาระบบการบรหิารการ

จัดการ 

    6) โรงเรยีนมเีครอืขายในการดูแลบํารุงรักษา 

     7) โรงเรยีนมรีะบบบรหิารสารสนเทศที่เช่ืองโยงฐานขอมูล 

ประมวลผลและรายงานผลการดําเนนิงานทั้งระบบ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน. 2546 : 48) 

                     3.4.5 ตัวช้ีวัดดานระบบภาคเีครอืขายอุปถัมภเขาไปมสีวนรวม 

ในการพัฒนา 

    1) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมเีครือขายอุปถัมภเขาไปมสีวนรวม 

ในการพัฒนา 

    2) ภาคมีเีครอืขายอุปถัมภ โรงเรยีนตนแบบ พี่เลี้ยงและโรงเรยีน 

มคีูมอืแนวทางปฏบิัตงิานรวมกัน 

    3) โรงเรยีนตนแบบ พี่เลี้ยง ผูเช่ียวชาญ และศึกษานเิทศก 

มสีวนรวมในการพัฒนาและกําหนดแนวทางการพัฒนาการจัดกระบวนการเรยีนการสอน

รวมกับครูอยางมปีระสทิธภิาพ 

    4) พี่เลี้ยงทุกคนไดรับการสนับสนุนใหปฏบิัตงิานในทุก 

โรงเรยีนอยางมปีระสทิธภิาพ 

    5) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนมคีรูและทรัพยากรที่เหมาะสมเปนไป 

ตามเกณฑเฉลี่ยของประเทศ 

    6) โรงเรยีนทุกโรงเรยีนดําเนนิบรหิารงบประมาณแบบมุงเนนผลงาน  

(PBB) ตามมาตรฐานการจัดการเงิน  (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน.2546 :  53) 
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   3.4.6 ผลการประเมนิตามเกณฑโรงเรยีนในฝน 

                 โครงการ ๑ อําเภอ ๑ โรงเรยีนในฝนมี 3 รุน เริ่มปการศกึษา  2546 

     รุนที่ 1 โรงเรยีนในฝน (หนึ่งอําเภอ หนึ่งโรงเรยีนในฝน รุนที่ 1 

จํานวน 921 โรงเรยีนรุนที่ 1/1 (31  โรงเรยีน)    รุนที่ 1/2  ( 69 โรงเรยีน)    รุนที่ 1/3 

(821 โรงเรยีน) ผานการรับรองแลวทุกโรงเรยีน    

     รุนที่ 2  โรงเรยีนในฝน(โรงเรยีนดใีกลบาน  รุนที่ 2 จํานวน 831 / 

838 โรงเรยีน ผานการรับรองแลวทุกโรงเรยีน   

                   รุนที่ 3 โรงเรยีนในฝน (โรงเรยีนดปีระจําอําเภอ) รุนที่ 3 จํานวน 

325/8 โรงเรยีนผานการรับรอง จํานวน 428 โรงเรยีน เมื่อวันที่ 8 สงิหาคม 2555 รอบ

สุดทาย 

  3.5 มาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝน 

  โรงเรยีนที่มมีาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝนจะตองมรีะดับคุณภาพ 6 

ดาน คอื ดานคุณภาพนักเรียน  ดานคุณภาพครู ดานคุณภาพของแหลงเรยีนรู   

ดานคุณภาพกจิกรรมการพัฒนาทักษะชีวิต   ดานคุณภาพการสงเสรมิสุขภาพอนามัย  

และดานคุณภาพการบริหารจัดการ  เพื่อใหเกดิภาพความสําเร็จของโรงเรยีนในฝนและ

เพื่อไมใหเกดิความซับซอนของคําวา “ดาน” ซึ่งใชเรยีกกับลักษณะการเกดิภาวะผูนําทัง้ 4 

ดานแลว ผูวจัิยจึงใชคําวา “มติ”ิ แทน  ดังนี้ 

   มติคิุณภาพนักเรยีน  ดานทักษะและความสามารถในการใชเครื่องมอื

เพื่อการแสวงหาความรู(นักเรยีนทุกกลุม) ประกอบดวย  ใชภาษาไทย ฟง พูด อาน เขยีน 

คลองแคลว ถูกตอง เหมาะสมระดับช้ัน  ใชภาษาอังกฤษ  ฟง พูด อาน เขยีน คลองแคลว 

เหมาะสมระดับช้ัน  ใช Computer ม ีe-mail address และมคีวามสามารถสบืคนขอมูล  

สื่อสายผานระบบ ICT เรยีนรูผานระบบ e-learning  สามารถสบืคนขอมูลจากแหลงเรยีนรู

ที่หลากหลาย  หาวธิกีารแกปญหา หรือแสวงหาคําตอบ  ดานความสามารถในการคดิ–

วเิคราะห กลุมที่ 1 นักเรยีนกลุมทั่วไป  ไมปฏเิสธที่จะตอบคําถาม  ตอบคําถามอยางมี

เหตุผล และมขีอมูลที่ถูกตองประกอบเหตุผล  ขอมูลที่นําเสนอแสดงถงึการคนควา 

จากแหลงเรียนรูแหลงขอมูลที่หลากหลาย  ผลงานที่นําเสนอสะทอนความคดิ วเิคราะห

อยางเปนรูปธรรม  นําเสนอผลงานที่สะทอนความคดิวเิคราะหและหรอืผานระบบ ICT 

กลุมที่ 2 นักเรยีนกลุมเจาะจง  ยนิดตีอบคําถาม และตอบคําถามดวยความม่ันใจ คําตอบ 

มลีักษณะการเช่ือมโยงความรูเดมิกับสาระที่กําลังทดลอง ปฏบิัตไิดอยางคลองแคลว   
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ตอบคําถามไดถูกตองตามศาสตรของสาระที่นําเสนอ  ตอบคําถามถูกตอง คลองแคลว  

มเีหตุผลมขีอมูลประกอบอยางม่ันใจและในกรณทีี่ตอบคําถามไมไดแสดงความพยายาม 

ในการสบืคนขอมูลและสามารถตอบคําถามได  สรุปผลการปฏบิัต ิการทําโครงงานหรอื

การทดลองได  ผลงานสะทอนการเรยีนรูจากการปฏบิัติ  นําผลสรุปจาการทดลองหรอื

คนควา ไปใชหรือพัฒนาตอยอดเปนผลงาน ช้ินงาน หรือมแีนวคดิที่จะพัฒนาตอยอด  

นําเสนอสรุปผลจากการเรยีนรูหรอืการปฏบิัตจิรงิหรอืการทดลองเสนอผานระบบ ICT  

ผลงานสะทอนความคดิสรางสรรค (ไมลอกแบบ)  ดานคุณลักษณะความเปนไทย  ยิ้มไหว 

ทักทาย สนทนาอยางมสีัมมาคารวะ  ใชภาษา พูด อาน เขยีน ไดถูกตองเหมาะสมกับ

กาลเทศะคําตอบ บทสนทนา สะทอนใหเห็นการไดรับ การปลูกฝงดานคุณธรรม จรยิธรรม  

ความเพยีงพอ อยางมเีหตุผล  แตงกายสะอาด เหมาะสม  กจิกรรมการแสดง สะทอน 

ความสามารถที่เหมาะสมกับวัยและสถานภาพนักเรยีน  ผลงานหรอืกจิกรรมที่แสดง 

สะทอนการอนุรักษประเพณ ีศิลปวัฒนธรรมไทยและทองถิ่น  

     มติคิุณภาพครู  ดานการปรับวธิเีรยีนเปลี่ยนวธิสีอนซึ่งกจิกรรมการเรยีน

การสอนมลีักษณะ ใหนักเรียนไดเรยีนรูจากการสบืคนขอมูลจากสื่อ / แหลงเรยีนรู 

ที่หลากหลาย ใหนักเรยีนรูจากการปฏบิัตจิริงและจากแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย สงเสรมิ 

กระบวนการคดิ วเิคราะห สงเสรมิรักการอาน การคนควา สงเสรมิความถนัด 

ความสามารถเฉพาะดาน สงเสรมิคุณธรรมจรยิธรรมความเปนไทยความพอเพยีงอยางมี

เหตุผล  สะทอนการเรยีนรูเชิงบูรณาการ และการใช ICT  ดานความรู ความเขาใจ 

ในโครงการ มคีวามรู ความเขาใจในเปาหมาย และแนวดําเนนิการที่สอดคลองกับโครงการ 

พัฒนาตนเองโดยเฉพาะดานความสามารถใช Computer หรอื ICT เพื่อการเรยีนการสอน 

กระตอืรอืรนในการทํางาน สามารถอธบิายหรอืตอบขอซักถามสอดคลองกับผลงานที่

ปรากฏอยางเปนเหตุเปนผล  ผลงานนักเรยีนที่นําเสนอ สะทอนการปรับวธิเีรยีนเปลี่ยนวธิี

สอน สอดคลองกับดานยอยที่  พัฒนาการทํางานอยางสอดคลองกับเปาหมายโรงเรยีนใน

ฝนภายใตขอจํากัด  ใหการดูแล ชวยเหลือ แนะนํานักเรยีนตามหลักการและแนวทางวนิัย

เชิงบวก (Positive Discipline) 

    มติคิุณภาพของแหลงเรยีนรู  ดานแหลงเรยีนรู (ทั่วไป) บรเิวณ อาคาร 

สถานที่ รวมถงึหองเรยีนและแหลงเรยีนรู สะอาด รมรื่น ปลอดภัย บรรยากาศอบอุน 

สงเสรมิใหนักเรยีนอยากมาเรยีน รักโรงเรยีน  หองเรยีนปกต ิแหลงเรยีนรูและ

หองปฏบิัตกิาร มสีื่อ อุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใชมคีวามเหมาะสม ตรงตามจุดประสงค
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ของหองหรอืแหลงเรยีนรูนั้นๆ มหีองปฏบิัตกิารที่สนับสนุนการเรยีนรูดวยการลงมอืปฏบิัติ

จรงิ หองปฏบิัตกิาร แหลงเรยีนรู สื่ออุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช รวมถงึมรีองรอยการใช

และใชอยางคุมคา นํา Computer และระบบ ICT มาใชเพื่อสนับสนุนทางการเรยีนการสอน

และหรือการบรหิารจัดการ  ระบบ ICT มปีระสทิธภิาพสงผลตอการเรยีนรูอยางมีคุณภาพ 

จัดระบบการใหบรกิาร การใชหองปฏบิัตกิารและแหลงเรยีนรูตางๆ ระบบการใหบรกิาร

การใชหองปฏบิัตกิารและแหลงเรยีนรู มปีระสทิธภิาพโดยสงผลตอกลุมเปาหมายอยางมี

คุณภาพภายใตขอจํากัดดานปจจัยสนับสนุน  มมีาตรการในการดูแล ซอมบํารุงและ 

มแีนวทางเพิ่มขดีความสามารถในการใหบรกิาร  หองสมุดสภาพภายใน การจัดวาง  

การตกแตงมคีวามเหมาะสม บรรยากาศเชิญชวนใหใชบรกิาร  มสีื่อสนับสนุนการสบืคน

ขอมูลอยางหลากหลายเพยีงพอทัง้สื่อ สิ่งพมิพและสื่อ ICT มกีารจัดและกจิกรรมสงเสรมิ

การเรยีนรูวธิกีารใชหองสมุดอยางเปนสากล  จัดกจิกรรมสงเสรมิรักการอานอยางตอเนื่อง 

เปนระบบครบวงจร ผลปรากฏตอการเพิ่มจํานวนนักเรยีนดานรักการอานอยางชัดเจน 

ลักษณะกจิกรรมสงเสรมิรักการอานมคีวามเช่ือมโยงกับพัฒนาการดานความสามารถ 

ในถายทอดขอมูลจากการอานรวมถงึจํานวนหนังสอืเลมโปรด  คุณภาพดานการรักการ

อานของนักเรยีนปรากฏในเชิงประจักษ (สุมประเมนินักเรยีนขณะตรวจเยี่ยม) ใชระบบ ICT 

ในการบรหิารจัดการหองสมุด  ครูผูรับผิดชอบมคีวามรู ความสามารถในการบริหาร

จัดการ หองสมุดโดยระบบ ICT 

     มติคิุณภาพกจิกรรมการพัฒนาทักษะชีวิต  ดานลักษณะกจิกรรม 

จัดไดอยางสอดคลองกับสาระสําคัญ(Concept) และเปาหมายของกจิกรรม  นักเรยีน 

ไดเรยีนรู จากการปฏบิัตจิริง  นักเรยีนไดฝกการบรหิารจัดการอยางเปนระบบครบวงจร 

ทุกกจิกรรมไดสอดแทรกคุณธรรมจรยิธรรมการมสีวนรวมและสนับสนุนการปลูกฝง

แนวคดิเศรษฐกจิพอเพยีง  นักเรยีน ไดเรยีนรูจากมอือาชีพเฉพาะเรื่องที่สอดคลองกับ

กจิกรรมนัน้ๆ  ดานการสนับสนุนการจัดกจิกรรมการเรยีนรู  ครูที่ปรกึษามคีวามรู ความ

เขาใจในกจิกรรมนั้นๆ เปนอยางดี  พัฒนาผลงานและหรอืการดําเนนิงานสูการมรีายได  

ใช ICT สนับสนุนการเรยีนรูในแตละกจิกรรม  เผยแพรผลงานหรือวธิกีารดําเนินงานจาก

กจิกรรมนัน้ๆ สูชุมชน 

   มติคิุณภาพการสงเสรมิสุขภาพอนามัย  ดานอาคารสถานที่ สถานที่ออก

กําลังกาย สื่อ อุปกรณ เครื่องมอื เครื่องใชประกอบกจิกรรม การสงเสรมิสุขภาพอนามัย 

มคีวามเหมาะสม สอดคลองกับจํานวนและระดับของนักเรยีน  ตรงตามวัตถุประสงค  
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มคีวามสะดวกตอการใชสอย สะอาด ปลอดภัย ปรากฏรองรอยการใชอยางคุมคา และอยู

ในสภาพพรอมใช  หองพยาบาลมอีุปกรณประกอบเหมาะสมปลอดภัย สะอาด อบอุน 

รวมถงึยาเพยีงพอไมหมดอายุ มคีวามเหมาะสมที่จะเปนแหลงเรยีนรูดานสุขภาพอนามัย 

หองสุขา มจํีานวนเพยีงพอ เหมาะสมสอดคลองกับระดับของนักเรยีนถูกสุขลักษณะสะอาด

ปราศจากกลิ่นและปลอดภัย จัดระบบการดูแล การซอมบํารุง เพิ่มขดีความสามารถ  

การใหบรกิาร บรเิวณอาคารสถานที่ เครื่องมอื การออกกําลังกาย นาฏศิลปะดนตร ีและ

ศลิปะ ดานกจิกรรมสงเสรมิสุขภาพ  ผูดูแลและรับผิดชอบ หองหรอืงานพยาบาลมีความรู

ความเขาใจ การพยาบาลเบื้องตนหรืองานอนามัยโรงเรียนเปนอยางด ีและจัดใหมี 

การเรยีนรูดานสุขภาพอนามัย  มรีะบบดูแลชวยเหลือนักเรยีน โดยมแีนวคดิแนวปฏิบัติ

สะทอนวนิัยเชิงบวก รวมถงึจัดอยางเปนระบบสงผลตอการดูแลที่มปีระสทิธภิาพ 

มกีจิกรรมสนับสนุน การดูแลสุขภาพ อนามัยการออก กําลังกาย ศลิปะและนาฏศิลปะและ

นาฏศิลปดนตรี  มกีจิกรรมเช่ือมโยงความรู ดานการดูแลสุขภาพอนามัยสูบานและชุมชน 

มผีลงานดานศลิปะนาฏศลิปดนตรกีฬีาและหรอืการรักษาสุขภาพอนามัยที่เปนที่ยอมรับ

จากชุมชน หรอืจากหนวยงานที่รับผิดชอบ 

  มติคิุณภาพการบรหิารจัดการ  ดานคุณลักษณะเฉพาะตัวผูบรหิาร 

เต็มใจเขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน  มคีวามรู ความเขาใจในสาระสําคัญ (Concept) และ

แนวทางดําเนนิงานโครงการโรงเรยีนในฝน เปนผูนําทางวชิาการ ดําเนนิการใหครู นักเรยีน 

ชุมชนใหมคีวามรู ความเขาใจ และยนิดเีขารวมโครงการโรงเรยีนในฝน  ประสาน 

ความชวยเหลือและไดรับการดูแลจากผูอุปถัมภ(ในชุมชน หรอืหนวยงานหรอืบุคคล หรอื

องคกรภายนอกชุมชน ฯลฯ) ประสานความชวยเหลอืและหรอื ไดแลกเปลี่ยนเรยีนรู  

จากบุคลากร สถาบันหนวยงาน ดานการศกึษา มคีวามสามารถในการบรหิารจัดการ 

ผานระบบ ICT  สามารถบรหิารจัดการภายใตขอจํากัดไดอยางมปีระสทิธภิาพ   

ดานการบริหารจัดการ ดําเนนิการใหชุมชนมสีวนรวมในการบรหิารจัดการทัง้ระบบ

โรงเรยีน  จัดระบบประกันคุณภาพครบทัง้  8 รายการ จัดระบบและมาตรการในการดูแล

ซอมบํารุงและคงสภาพเปนตนแบบโรงเรยีนในฝน   นําระบบ ICT  มาใชในการสนับสนุน

การบรหิารจัดการอยางคุมคา   การบรหิารจัดการทุกระบบมปีระสทิธภิาพโดยสามารถ

แสดงผลเชิงคุณภาพดานตาง ๆอยางสอดคลองกับการสนับสนุนดานปจจัย  ดานผลงาน 

ที่ปรากฎอยางเปนรูปธรรม  มจํีานวนนักเรยีนเพิ่มขึ้น   มสีถตินิักเรยีนตอหรือประกอบ

อาชีพทีใ่ชความรูความสามารถ เพิ่มขึ้น   มผีลงานเปนที่ยอมรับจากโรงเรยีนอื่นโดยเปน 
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แหลงศกึษาดูงานมผีลงานที่ไดรับยกยองเชิดชูเกยีรตทิัง้ผลงานในภาพรวมของโรงเรียน 

และของบุคลากรไดรับการสนับสนุนจากชุมชนมากขึ้น 

  สรุปไดวา มาตรฐานและคุณภาพโรงเรยีนในฝน คอื การพัฒนาคุณภาพ

นักเรยีนเปนสําคัญ  ผูวจัิยไดศกึษามาตรฐานคุณภาพเพยีง 3 มติ ิซึ่งเปนมาตรฐานหลัก 

ไดแก มติคิุณภาพนักเรยีน  มติคิุณภาพครู และมิตกิารบรหิารจัดการ  สวนอกี 3 มติ ิ 

เปนมาตรฐานซอนอยูใน  3 มติหิลัก สามารถพัฒนาไปพรอมกันได  มาตรฐานและ

คุณภาพยังสนับสนุนใหผูบริหาร ครู และผูที่เกี่ยวของปฏบิัตงิานในจุดที่ตองพัฒนา  

อยางเปนรูปธรรมเปนเชิงประจักษ สรางความรวมมอื รวมใจ ในการพัฒนาทัง้ระบบ 

ของโรงเรยีน 

 

ตอนท่ี 4  แนวคดิการวิจัยเชงิคุณภาพและพหุกรณศึีกษา 

                

 สําหรับการวิจัยในครัง้นี้ศกึษาในภาพรวมของการวจัิยเชิงคุณภาพและ 

รายละเอยีดของพหุกรณีศกึษา รายละเอยีดแตละประเด็น ดังนี้    

 4.1 การวจัิยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

      การวจัิยที่ใชวธิวีทิยาเชิงคุณภาพศกึษาปรากฏการณทางการศึกษานั้น

จัดเปนกระแสรองในการนํามาใชตอจากวธิวียิาเชิงปรมิาณในราวๆ ค.ศ. 1960 เปนตนมา 

วธิวีทิยาเชิงคุณภาพมกีําเนิดและไดรับการพัฒนาในฐานะเปนวชิาชีพที่ใชคนหาความรู

ความจริงของกลุมนักวชิาการดานมนุษยวิทยา (Anthropologist) นักสังคมวทิยา 

(Sociologist) และนักชาตพิันธุวรรณนา (Ethnologist) แมวาในระยะแรกๆ ของการนํา 

วธิวีทิยาเชิงคุณภาพมาใชเปนเครื่องมอืศกึษาหาความรูจะไดรับการวพิากษวจิารณตางๆ 

นานาไมวาจะเปนประเด็นเกี่ยวกับความนาเช่ือถอืทัง้ในตัวของนักวจัิยและผลที่ไดรับ 

ตลอดจนกระบวนการดําเนินงานที่ดูเหมอืนวาคอนขางจะไมเปนปรนัย แตกระนั้นก็ตาม

ปจจุบันนี้วธิวีทิยาเชิงคุณภาพไดรับการยอมรับ นํามาใชเปนเครื่องมอืหรอืวธิกีารแสวงหา

ความรูความจริงในวงวิชาการ วิชาชีพตางๆ กันอยางแพรหลายแทบจะทุกสาขาวชิา  

(รัตนะ บัวสนธ, 2555, หนา 25) ในการวจัิยครัง้นี้ มปีระเด็นที่นําเสนอเกี่ยวกับการวจัิย 

เชิงคุณภาพ ดังนี้ 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



133 

   4.1.1 ความหมายและแนวคิดการวิจัยเชงิคุณภาพ 

                            สุภางค จันทวานชิ (2550, หนา 13) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา คอื การแสวงหาความรูโดยการพจิารณาปรากฏการณสังคม 

จากสภาพแวดลอมตามความเปนจรงิในทุกมติิ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณ 

กับสภาพแวดลอม วธิกีารนี้จะสนใจขอมูลดานความรูสึกนกึคดิ ความหมาย คานยิมหรอื

อุดมการณของบุคคลนอกเหนอืไปจากขอมูลเชิงปรมิาณมักใชเวลานานในการศึกษา

ตดิตามระยะยาว ใชการสังเกตแบบมสีวนรวมและการสัมภาษณอยางไมเปนทางการ 

เปนวธิกีารหลักในการเก็บขอมูล และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุป

แบบอุปนัย และ สิน พันธุพินจิ (2551, หนา 57) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา  เปนการวจัิยเชิงคุณลักษณะของประชาชนและสังคมบนพื้นฐานขอมูล 

ที่เปนธรรมชาติ ไมไดเนนขอมูลที่เปนจํานวนและวเิคราะหดวยสถติ ิมีความเปนนามธรรม 

(Abstract) เปนการศกึษาความจริง (Reality) จากปรากฏการณที่เปนธรรมชาติ 

(Naturallistic) ของบุคคลและสังคมที่ปราศจากการปรุงแตง เพื่อทราบลักษณะที่แทจรงิ 

ของบุคคลหรอืสังคมนัน้ สอดคลองกับ บุญธรรม กจิปรีดาบรสิุทธิ์ (2551, หนา 223)  

ไดใหความหมาย ของ “การวจัิยเชิงคุณภาพ” ไววา เปนวธิกีารคนหาหลักฐานขอเท็จจรงิ

ดวยการพจิารณาจากปรากฏการณและสภาพแวดลอมที่เปนอยูตามธรรมชาตใินทุกมติ ิ

เพี่อหาความสัมพันธเกี่ยวของของปรากฏการณกับสภาพแวดลอมในลักษณะภาพรวม 

(Holistic View) นอกจากนี้  ชาย โพธสิติา (2554, หนา 29) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา เปนการวจัิยที่ทําในสถานการณที่เปนธรรมชาต ิใชวธิกีารศึกษาและ

เครื่องมอืในการเก็บขอมูลที่หลากหลาย แตเครื่องมอืที่สําคัญที่สุด คอื ตัวนักวจัิยเอง  

มกีารออกแบบที่ยดืหยุน ดําเนนิการศกึษาและทําการวเิคราะหขอมูลดวยตรรกะแบบ

อุปนัย การวเิคราะหกับการเก็บขอมูลสามารถดําเนนิไปพรอมกันในสนาม มุงตคีวาม  

เพื่อทําความเขาใจความหมายของพฤตกิรรม หรืออธบิายปรากฏการณในทัศนะของผูที่ 

ถูกศกึษา โดยมจุีดยนือยูบนบรบิทของปรากฏการณหรือของคนผูที่ถูกศกึษาเหลานั้น   

                    สําหรับนักการศกึษาในตางประเทศนัน้  John W.Creswell (1998, p.15 

อางถงึใน ชาย โพธสิติา, 2554, หนา 25) ไดใหความหมายของ “การวจัิยเชิงคุณภาพ”  

ไววา เปนกระบวนการคนควาวจัิยเพื่อหาความเขาใจบนพื้นฐานของระเบยีบวธิ ี

อันมลีักษณะเฉพาะที่มุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรือปญหาของมนุษย 

ในกระบวนการนี้ นักวจัิยสรางภาพหรอืขอมูลที่ซับซอน เปนองครวม วเิคราะหขอความ 
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 รายงานทัศนะของผูใหขอมูลอยางละเอยีด และดําเนินการศึกษาในสถานการณ 

ที่เปนธรรมชาติ และ Sharan B.Merriam (1988, p. 6) ไดใหความหมายของ “การวจัิย 

เชิงคุณภาพ” ไววา เปนการวจัิยที่สนใจ ใหเกดิความเขาใจ ในความหมายของโครงสราง

ของมนุษย ในดานความรูสึกนกึคดิ และประสบการณตางๆ การวจัิยมุงอธบิายใหความ

สนใจโดยตรงกับประสบการณ ในดานชีวติความเปนอยู ความรูสกึ และประสบการณ 

ที่ประสบความเปลี่ยนแปลง  

                   สรุปไดวา วิจัยเชิงคุณภาพ เปนการศึกษาสถานการณที่เปนไป 

ตามธรรมชาต ิ  ในทุกมติ ิมุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรือปญหาของมนุษย 

ความรูสกึนกึคดิ และประสบการณตางๆ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณ 

กับสภาพแวดลอม มกีารออกแบบการวจัิยที่ยดืหยุนได นักวจัิยเปนเครื่องมอืสําคัญที่สุด 

ในกระบวนการวจัิย และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุปแบบอุปนัย

พื้นฐานความเช่ือเกี่ยวกับความจริงและวธิกีารคนหาความจริงที่เปนบอเกดิวธิวีทิยา 

เชิงคุณภาพในการวิจัย คอืความเช่ือที่วา ความเปนจริงของสิ่งตางๆ นัน้มไิดคงที่หรือมี

ระบบกฎเกณฑที่แนนอน สมํ่าเสมอ แตทวาความเปนจรงิของสรรพสิ่งนัน้มคีวามหมาย 

และแปรเปลี่ยนไปตามบรบิท (Context) รอบขางโดยเฉพาะความเปนจริงเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมของมนุษย และพฤตกิรรมทางสังคมของกลุมคนใดๆ ก็ตามลวนถูกกําหนดขึ้น

จากสภาพแวดลอมทางสังคมวัฒนธรรมนั้นๆ เปนสําคัญ พื้นฐานความเชื่อ เชนนี้ ไดแก 

ปรากฏการณนยิม (Phenomenology) ปฏสิัมพันธทางสัญลักษณ (Symbolic Interaction) 

และวัฒนธรรม (Culture) ซึ่งมสีาระโดยสังเขปดังนี้ 

        1.  ปรากฏการณนยิม (Phenomenology) พื้นฐานความเช่ือในกลุมนี้ 

มสีาระสําคัญวา บุคคลแสดงพฤตกิรรมใดๆ ใหปรากฏสังเกตไดนัน้เปนเพราะบุคคลนัน้ 

ไดเลอืกใหความหมายแลวจึงแสดงพฤตกิรรมดังกลาว ดังนัน้ พฤตกิรรมของบุคคล 

แตละคนจึงขึ้นอยูกับบุคคลนัน้เลอืกใหความหมายและแสดงพฤตกิรรม ดวยเหตุนี้ 

การที่จะเขาใจพฤตกิรรมที่สังเกตไดอยางถูกตองจึงจําเปนตองรูถงึที่มาของการให

ความหมายซึ่งอยูเบื้องหลังพฤตกิรรมดังกลาวเสยีกอน นั่นคอื พฤตกิรรมปรากฏ 

มอิาจตคีวามหมายไดตามที่ปรากฏ แตตองอธบิายตคีวามตามที่บุคคลผูซึ่งแสดง

พฤตกิรรมนัน้ใหความหมาย 

                     2. ปฏสิัมพันธทางสัญลักษณ (Symbolic Interaction) พื้นฐานความเช่ือ

กลุมนี้คลายๆ กับกลุมแรกในแงที่วา พฤตกิรรมของมนุษยลวนมคีวามหมายเปนตัว
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กําหนดใหแสดงออกมา แตมคีวามแตกตางในประเด็นที่วาบุคคลใดๆ แสดงพฤตกิรรม

ออกเปนเพราะบุคคลไดมาอยูรวมกันมปีฏสิัมพันธซึ่งกันและกันจนกระทั่งเกดิการเรยีนรู

ยอมรับวาพฤตกิรรมใดที่กลุมบุคคลนัน้ๆ คาดหวังใหสมาชิกในกลุมกระทําหรอืไมกระทํา 

ถาหากบุคคลใดบุคคลหนึ่งแสดงพฤตกิรรมออกมาแลวไมตรงกับความคาดหวังของกลุม

บุคคลนัน้ๆ จะไมไดรับการยอมรับจากกลุมบุคคลนี้ บุคคลผูซึ่งแสดงพฤตกิรรมดังกลาว 

จะเกดิการเรยีนรูวาไมควรแสดงพฤตกิรรมเชนนัน้อกี นั้นคอื การใหความหมายของ 

การแสดงออกซึ่งพฤตกิรรมนัน้ 

                     วัฒนธรรม (Culture) สํานกึคดินี้อธบิายวา พฤตกิรรมของมนุษยไมวา 

จะเปนในระดับตัวบุคคลหรือระดับกลุมจะมคีวามหมายหรอืเปนจรงิอยางไรขึ้นอยูกับ

วัฒนธรรมเปนตัวกําหนด กลาวคอื พฤตกิรรมเดยีวกันถาปรากฏในตางวัฒนธรรม 

จะมคีวามหมายแตกตางกันดวย ดังนัน้ การศกึษาทําความเขาใจพฤตกิรรมมนุษยทั้งที่เปน

พฤตกิรรมสวนบุคคลและพฤตกิรรมทางสังคมจงึตองทําความเขาใจวัฒนธรรมที่บุคคล 

นัน้เกดิและอาศัยอยู  จึงจะอธบิายพฤตกิรรมดังกลาวไดถูกตองที่กลาวมาเปนพื้นฐาน 

ทางปรัชญาในสวนที่เกี่ยวกับอภิปรัชญาหรอืพื้นฐานความเช่ือที่ชวยอธบิายวาอะไรคอื

ความจริง วธิวีทิยาเชิงคุณภาพนัน้ ตองอาศัยชองทางหรอืประสาทสัมผัสทัง้หาเชนกัน 

นั่นคอืยนือยูบนพื้นฐานปรัชญาประจักษนยิม (Empiricism) เชนกัน แตไมเช่ือวาขอมูลของ

ความจริงที่รับผานประสาทสัมผัสทัง้หานี้จะตองกําหนดแจงนับวัดคาเปนตัวเลขจํานวน

เสมอไป  แตยังมขีอมูลอื่นที่มใิชตัวเลข หากวาก็ยังเปนความจริงไดดวยเชนกัน พื้นฐาน 

ทางปรัชญาที่ทําใหเกดิวธิวีทิยาการวจัิยเชิงคุณภาพ สามารถสรุปได  

ดังภาพ  
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ภาพประกอบที ่ 7  พื้นฐานทางปรัชญาวธิวีทิยาการวจัิยเชิงคุณภาพ  

(รัตนะ บัวสนธ, 2555,  หนา 28) 

 

      4.1.2  ลักษณะสําคัญของการวิจัยเชงิคุณภาพ  

                        สุภางค จันทวานิช (2550, หนา 13 -14) ไดอธบิายลักษณะของ 

การวจัิยเชิงคุณภาพ ดังนี้  

                        1. เนนการมองปรากฏการณใหเห็นภาพรวม โดยการมองจาก 

หลายแงมุมการศกึษาปรากฏการณสังคมจะตองกระทําโดยศกึษาปรากฏการณนัน้ 

จากแงมุม หรอืแนวคิดทฤษฎทีี่มคีวามหลากหลายมากกวายดึแนวคดิอันใดอันหนึ่ง 

เปนหลัก นอกจากนั้นไมพจิาณาปรากฏการณอยางเปนเสี่ยงเสี้ยว ดานใดดานหนึ่ง  

               2. เปนการศกึษาตดิตามระยะยาวและเจาะลกึ เพื่อใหเขาใจ 

ความเปลี่ยนแปลงของปรากฏการณสังคมซึ่งมคีวามเปนพลวัต  

                       3. ศกึษาปรากฏการณในสภาพแวดลอมตามธรรมชาติ เพื่อใหเขาใจ

ความหมายของปรากฏการณ มักมกีารวิจัยสนาม (Field Research) ไมมกีารควบคุมและ

ทดลองในหองปฏบิัตกิาร เพราะทําใหผูวิจัยไมเห็นปรากฏการณในบรบิททางสังคมและ 

อภิปรัชญา 

Metaphysics 

 

ญาณวทิยา 

Epistemology 

 

ปรากฏการณนิยม 

Phenomenology 

ปฏสัิมพันธทางสัญลักษณ 

Symbolic interaction 

วัฒนธรรม 

Culture 

วธีิวทิยากรวจิัยเชิงคุณภาพ 

Qualitative Research Methodology 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



137 

วัฒนธรรม  

                      4. คํานงึถงึความเปนมนุษยของผูถูกวจัิย ดวยเหตุที่การศึกษา

ปรากฏการณสังคมเปนการศกึษามนุษย จึงใหความสําคัญและเคารพผูถูกวจัิยในฐานะ

เพื่อนมนุษย จะเขาไปสัมผัส สรางความสนทิสนมและความไวเนื้อเช่ือใจ เขาใจ ไมมีแบงเขา

แบงเรา ไมนําขอมูลของผูถูกวจัิยไปในทางที่เสื่อมเสยี ไมฝนใจเมื่อผูถูกวจัิยไมเต็มใจตอบ 

นักวจัิยจะเขาไปสัมผัสมากกวาจะใชเครือ่งมอืวิจัยอื่นใดเปนสื่อกลาง  

                      5. ใชการพรรณนาและการวเิคราะหแบบอุปนัย เปนการนําขอมูล

รูปธรรมยอยๆ หลายๆ กรณมีาสรุปเปนขอสรุปเชิงนามธรรม โดยพจิารณารวมที่พบ  

จะเนนการวเิคราะหแบบอุปนัยมากกวาใชสถติิตัวเลข  

                      6. เนนปจจัยหรอืตัวแปรดานความรูสกึนกึคดิ จติใจ ความหมาย  

ในปรากฏการณสังคม นักวิจัยเชิงคุณภาพเช่ือวา องคประกอบดานจิตใจ ความคดิและ

ความหมาย คอืสิ่งที่อยูเบื้องหลังพฤตกิารณมนุษยและเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมมนุษย 

ที่แสดงออกมา                       

       นอกจากนี้ Johnson and Christensen ไดสรุปลักษณะสําคัญการวจัิย 

เชิงคุณภาพตามตาราง   
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ตารางที่ 5  สรุปลักษณะสําคัญการวจัิยเชิงคุณภาพ 

 

ลําดับท่ี ประเด็น ลักษณะสําคัญ/จุดมุงเนน 

1 วธิกีารทาง

วทิยาศาสตร 

1. ใชวธิกีารอุปนัยหรอืแสวงหาความรูจากลางขึ้นบน 

2. นักวจัิยมุงสรางสมมตฐิานใหมๆ  และทฤษฎจีาก

พื้นที่ในขณะที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในภาคสาม 

2 มุมมองเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมมนุษย 

พฤตกิรรมมคีวามลื่นไหลเปนพลวัตขึ้นอยูกับ 

สถานการณ สังคม บรบิท และตัวบุคคลนัน้ 

3 ลักษณะรวมของ

วัตถุประสงควจัิย 

พรรณนา อธบิาย และบุกเบกิคนหา 

4 จุดเนน มุมมองกวางและลกึ มุงอธิบาย ทําความเขาใจ  

ปรากฏการณที่ศกึษาอยางลุมลกึ 

5 ธรรมชาตขิองการ

สังเกต สอบวัด 

ศกึษาพฤตกิรรมภายใตสถานการณที่เปนปกติ

ธรรมชาต ิหรอืภายใตบรบิทที่พฤตกิรรมนัน้ปรากฏ 

6 ธรรมชาตขิองความรู

ความจริงได 

เปนอัตนัย สวนบุคคล ตามโครงสรางทางสังคม 

7 แบบฟอรม/ลักษณะ

การเก็บขอมูล 

รวบรวมขอมูลเชิงคุณภาพ (สัมภาษณระดับลกึ  

การสังเกตแบบมสีวนรวม บันทกึภาคสนาม และ

แบบสอบถามปลายเปด) นักวจัิย คอืเครื่องมอืสําคัญ

ในการเก็บขอมูล 

8 ธรรมชาตขิองขอมูล คําพูด จินตนาการ เหตุการณ 

9 การวเิคราะหขอมูล คนหาแบบแผน แกนเรื่อง และลักษณะภาพรวม 

ของปรากฏการณหรือสิ่งที่ทําการศกึษา จัดหมวดหมู 

10 ผลหรอืขอคนพบ ขอคนพบที่เฉพาะเจาะจงสะทอนความเห็นแทน 

จากมุมมองของคน 

11 การรายงานขั้นสุดทาย การยกคําพูดขอความหรือภาพประกอบการเขยีน

รายงาน 

 

ที่มา : Johnson and Christensen (2004, p. 31) 
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            จากตารางจะเห็นวา เมื่อดําเนนิการวจัิยโดยใชวธิีวทิยาเชิงคุณภาพนัน้  

ตัวนักวจัิยก็คอืเครื่องมอืเก็บขอมูล ซึ่งเทคนคิวธิทีี่ใชเก็บขอมูลมักจะใชการสังเกต  

การสัมภาษณ เมื่อไดขอมูลมาแลวจึงวเิคราะหสรางขอสรุปดวยการใหเหตุผลแบบสรุป

อุปนัยจากขอมูลใหเปนความรูความจรงิที่มลีักษณะรวมกันหรอืเปนแบบแผนที่เรยีกกันวา 

ทฤษฎจีากพื้นที่หรอืบางทกี็เรยีกวาทฤษฎฐีานราก ซึ่งทฤษฎดีังกลาวนี้มคีวามเปนจรงิ

ภายใตบรบิทหรอืโครงสรางทางสังคมชุมชนหนึ่งๆ และอาจแปรเปลี่ยนไปไดตามบริบท 

ของตัวบุคคลและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป ในการทําวิจัยดวยวธิวีทิยาเชิงคุณภาพ 

มวีัตถุประสงคที่สําคัญเพื่อที่จะพรรณนาและอธบิายปรากฏการณทางสังคมหรือ

พฤตกิรรมสวนบุคคลที่เกดิขึ้นรวมทัง้เพื่อคนหารวบรวมความสัมพันธทางปรากฏการณ

ยอย ภายใตปรากฏการณที่ทําการศกึษานั้น ทัง้นี้การเขียนรายงานผลการวจัิยจะมีลักษณะ

การเขยีนแบบพรรณนาเลาเรื่องที่เกดิขึ้น โดยอาจมกีารยกคําพูดหรอืขอความตางๆ ที่ได

จากการเก็บในภาคสนามรวมทัง้ใสภาพถายจากภาคสนามสอดแทรกเขามาในรายงาน 

เปนระยะๆ ดวย 

       สรุปไดวา ลักษณะของการวจัิยเชิงคุณภาพ นัน้จะเนนการมอง

ปรากฏการณใหเห็นภาพรวม มกีารศึกษาตดิตามระยะยาวและในสภาพแวดลอมตาม

ธรรมชาต ิใชการพรรณนาและการวเิคราะหแบบอุปนัย วธิกีารตคีวามจากขอมูลที่มีอยูเพื่อ

เขาใจความหมายที่ซอนอยู  

                  4.1.3 ความนาเชื่อถือของงานวิจัยเชงิคุณภาพ (Trustworthiness) 

                      Graneheim (2004, pp. 105-112). ;  Guba & Lincoln, 1989. อางถงึ 

ใน กติพิัฒน นนทปทมะดุลย, 2550 หนา 30-34) ไดระบุเกณฑในการพจิารณา 

ความนาเช่ือถอื (Trustworthiness) ของงานวิจัยเชิงคุณภาพไว 4 ประเด็น ดังนี้  

                      1)  ความเช่ือถอืได (Credibility) หมายถงึ ความสอดคลองของขอมูล 

และการตคีวามของผูวจัิยกับความเปนจริงของผูใหขอมูลและนักวจัิย  นักวจัิยควร

ดําเนนิการเพื่อใหเกดิความเช่ือถอืไดของงานวจัิย ดังนี้ 

     1.1  อยูในสนามเปนชวงระยะนาน (Prolonged Engagement)  

นานจนผูวจัิยสามารถสรางสัมพันธภาพ (Rapport) กับผูใหขอมูลจนแนใจวาจะไดความจริง

จากผูใหขอมูล รวมทัง้ทําใหนักวจัิยสามารถขจัดอคตแิละตรวจสอบความเขาใจในประเด็น

สําคัญๆ ใหถูกตอง 
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     1.2  การที่นักวจัิยจะไดมโีอกาสใกลชิดกับกลุมตัวอยางเปนชวง

ระยะนาน (Prolonged Engagement) เปนการที่นักวจัิยใชเวลาที่ยาวนาน ทุมเทเวลา 

ใหใกลชิด ทําใหตรวจสอบไดวาขอมูลที่ไดนัน้มคีวามผิดพลาดบดิเบอืนมากนอยเพยีงใด  

ไมวาจะเกดิจากตัวตนของนักวจัิย หรอืเกดิจากผูใหขอมูล และเปนการสรางความไววางใจ

ใหกับผูใหขอมูล เพื่อผลในการสรางความเช่ือถอืของขอมูลในระดับสูง   

                             1.3  สังเกตอยางจรงิจัง และตอเนื่องยาวนาน (Persistent 

Observation) เพื่อเขาใจคุณลักษณะสําคัญๆ รวมทัง้เขาใจสิ่งที่ผิดปกตพิรอมทัง้เขาใจ

ความหมายนัน้ๆ  

                             1.4  ตรวจสอบแบบสามเสา (Triangulation)  ไดแก การศกึษา 

จากแหลงที่มาตางๆ ของขอมูลหลายแหลง การใชมุมมองทางทฤษฎหีลายๆ ทฤษฎี

ตรวจสอบซึ่งกันและกัน และถายทอด เลา ตรวจสอบระหวางเพื่อนรวมวิจัย และ

ผูเกี่ยวของทุกขัน้ตอนของการวจัิย       

                         2) การถายโอนผลการวิจัย (Transferability)   การถายโอนผลการวจัิย

เปนความสามารถอางผลการวจัิยไปยังสภาพการณในบรบิทที่คลายคลงึกัน  โดยไดเสนอ

ใหใชกลุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive selection) การหาขอสนเทศในทุกๆ ดาน 

อยางครบถวน  หาขอมูลของแนวคดิในสมมตฐิานที่สรางขึ้น เพื่อสรางแนวทางอันอาจทํา

ใหเกดิการถายโอนผลวิจัยไปสูบรบิทอื่นๆ  ที่คลายคลงึกันได 

                         3)  การพึ่งพากับเกณฑอื่น (Dependability) หมายถงึ การที่ผลการ 

วจัิยมคีวามสอดคลองกับแนวคดิ หรอืกรอบทฤษฎทีี่มีอยู ซึ่งอาจทําไดโดยการใชวิธอีื่นๆ 

เขารวมกันหลายวธิใีนการตรวจสอบความตรงของขอมูลของแนวคดิทฤษฎ ีการใชนักวจัิย

หลายคนรวมสังเกตสิ่งเดยีวกัน ฯลฯ เพื่อดูวาผลลัพธที่เกดิจะไปในทศิทางเดยีวกัน  

สนับสนุนกันหรอืขัดแยงกัน หรอือาจใชวธิกีารวเิคราะหทบทวนแบบแผนที่แตกตาง 

ออกไป (Negative Case Analysis)  

                         4) การยนืยันผล (Comfirmability) หมายถงึ ความสามารถในการยนืยัน

ผลอันเกดิจากขอมูล ใหใชวิธกีารสะทอนคดิ (Reflection) ในทุกขัน้ตอนของการวจัิย 

โดยอาจสะทอนคดิรวมกับทมีวจัิย (Member Checking) เพื่อใหการมองปญหาของผูวจัิย 

มคีวามชัดเจน หรอือาจทดสอบผลการศกึษาทีไ่ดและการตคีวามขอมูลดวยการใหผูให

ขอมูลไดตรวจสอบ   
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  4.1.4  ข้ันตอนการวจัิยเชิงคุณภาพ 

   การวจัิยเชิงคุณภาพมขีัน้ตอนในการวจัิยคลายคลงึกับงานวจัิยทั่วไป   

แตอาจแตกตางกันในรายละเอยีดของขัน้ตอนตางๆ อยางไรก็ตามนักวจัิยตองพจิารณาให

ชัดเจนกอนวาประเด็นปญหาที่สนใจเหมาะสมกับการใชวธิกีารวจัิยเชิงคุณภาพหรอืไม  

โดยมหีลักการพื้นฐานวาเรื่องที่เหมาะสมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ คอื เรื่องที่เกี่ยวของกับ

ความรูสกึ ความเช่ือ คานยิม อุดมการณ ของมนุษยในสังคม หรอืเรื่องที่มลีักษณะเปน

นามธรรมอื่นๆ รวมถึงเรื่องที่เปนการอธบิายขัน้ตอนกระบวนการของเรื่องราวตางๆ ในที่นี้

จะกลาวถงึขัน้ตอนของการวจัิยเชิงคุณภาพ 6 ขัน้ตอนพอสังเขป ดังนี้ 

มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช, 2553, หนา 13-14) 

                         1)  ขัน้ระบุปญหาการวิจัย ขัน้ตอนนี้จัดเปนขัน้ตอนแรกที่นําวจัิย 

ตองระบุใหชัดวาปญหาหรอืสิ่งที่ตองการคําตอบคอือะไร หากไมสามารถระบุไดก็ไม

สามารถดําเนนิการวจัิยในขั้นตอนตอไปได ซึ่งเรื่องนี้เปนเรื่องยากสําหรับนักวจัิยมือใหม 

ที่อาจเห็นทุกเรื่องเปนปญหาไปหมด หรอืไมเห็นปญหาใดเลย ขณะที่การวจัิยโดยเฉพาะ

การทําวทิยานพินธมีขอจํากัดในการเลอืกปญหาการวจัิยอยูหลายประการ สรุปเปน

ประเด็นที่ควรคํานึงถงึในการเลอืกปญหาการวิจัย 6 ประเด็น คอื 1) ปญหาวจัิยความตรง

กับศาสตรหรือสาขาวชิาทีเ่รยีน 2) ปญหาวจัิยมคีวามใหม 3) ปญหาการวิจัยนัน้มีความ

เปนไปไดที่จะทําการวจัิยไดสําเร็จ 4) ปญหาการวจัิยตรงกับความสนใจของนักวจัิย 5) 

ปญหาการวจัิยนัน้มคีวามเปนไปไดที่จะทําการวจัิยไดสําเร็จ และ 6) เกณฑอื่นๆ เชน  

เรื่องระยะเวลา คาใชจาย ความปลอดภัยในการทําวจัิย เปนตน    

                        2)  ขัน้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ขัน้ตอนนี้ถอืเปนขัน้ตอน

ที่สําคัญเพราะชวยขยายโลกทัศนของนักวจัิยใหเห็นขอบเขตความรูที่มอียูแลว  

แมงานวจัิยเชิงคุณภาพจะใชกรอบแนวคดิแบบหลวมที่พรอมจะปรับกรอบตามขอมูล 

เชิงประจักษที่พบในสนามการวจัิยก็ตาม แตการทบทวนวรรณกรรมก็ชวยใหเกดิสมมตฐิาน

ช่ัวคราวที่ใชเปนชองทางในการคนหาขอมูลไดตอไป  ดังนัน้การที่นักศึกษาทบทวน

วรรณกรรมไดอยางกวางขวางลกึซึ้งและครอบคลุมก็จะชวยใหนักศกึษาสามารถระบุ

ปญหาการวจัิยไดอยางชัดเจนและสามารถดําเนนิการในขัน้ตอนที่ 3 ไดตอไป 

                        3)  ขัน้วางแผนและออกแบบการวิจัย เปนขัน้ตอนที่นักวจัิยตอง

ออกแบบวาจะศึกษาขอมูลจากกรณศีกึษา หรอืกลุมเปาหมายกลุมใด ที่ไหน จะเขาสูสนาม

วจัิยอยางไร ประมาณเวลาในสนามวิจัยไวเทาไร จะใชเครื่องมอือะไรในการรวบรวมขอมูล 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



142 

เครื่องมอืนัน้จะสรางอยางไร จะเก็บรวบรวมขอมูลอยางไร จะตรวจสอบคุณภาพของขอมูล

ดวยวธิใีด จะวเิคราะหขอมูลอยางไร และจะเสนอผลการวจัิยอยางไร 

                         4)   ขัน้การเก็บรวบรวมขอมูล  เปนขัน้ตอนที่ดําเนนิการเก็บรวบรวม

ขอมูลตามแผนที่วางไว โดยขัน้ตอนกอนหนานี้คอืการเลือกสนามวจัิย กลุมเปาหมายหรอื

กรณศีกึษา วธิใีนการรวบรวมขอมูล ซึ่งรวมถงึแนวคําถามและประเด็นตางๆ ที่จะใช 

ในการสัมภาษณ  การสังเกต การสนทนากลุม หรอืการศกึษาเอกสารในสนามการวจัิย 

โดยขัน้ตอนนี้ประกอบดวยขั้นตอนยอยๆ คอื 1) การเขาสูสนามการวจัิย 2) การสราง

ความสัมพันธและความคุนเคยกับสนามการวจัิย และ 3) การเก็บรวบรวมขอมูล 

                         5)  ขัน้วเิคราะหขอมูล เนื่องจากการวเิคราะหขอมูลของงานวจัิย 

เชิงคุณภาพ จะตองวเิคราะหไปพรอมๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูลและยังทําตอไปหลัง 

การเก็บรวบรวมขอมูลสิ้นสุดลงทัง้นี้เพราะการวิจัยลักษณะนี้นักวจัิยจะมสีมมตฐิาน

ช่ัวคราว (Working Hypothesis) ที่เกดิจากประสบการณ แนวคดิ ทฤษฎอียูแตเดิมจะถูก

ทดสอบดวยขอมูลที่เก็บได  ขณะเดยีวกันก็จะเกดิสมมตฐิานใหมขึ้นมา สมมตฐิานที่เกดิขึ้น

เหลานี้จะนําไปสูการเก็บรวบรวมขอมูล  และเกดิคําถามใหมๆ  ขึ้นตอไป ดังนัน้ 

จึงจําเปนตองวเิคราะหขอมูลไปพรอมๆ กับการเก็บรวบรวมขอมูล 

                   6)  ขัน้สรุปและอภิปรายผล  เปนขั้นตอนสุดทายของการวจัิยและ

สบืเนื่องจากขัน้วเิคราะหขอมูล เปนขัน้ตอนที่นักวจัิยตองตัดสนิวาจะเสนอสารสนเทศ 

อะไรใหผูอาน โดยทั่วไปจะเปนการสรุปสาระสําคัญตามวัตถุประสงคการวจัิยและตอบ

สมมตฐิานการวจัิยใหครบถวน รวมทัง้ตองอภิปรายผลการวจัิยดวยหลักการ เหตุผล 

ที่ทําใหผูอานกระจางใจวาทําไมจึงไดผลการวิจัยเชนนี้ โดยทายที่สุดของขัน้ตอนนี้คือ  

การใหขอเสนอแนะตอการนําไปใช  และขอเสนอแนะเพื่อการวจัิยครัง้ตอไป ดังนั้น นักวจัิย

จึงตองทุมเทกําลังปญญากําลัง และความรูความสามารถอยางเต็มที่จึงจะสามารถ

ดําเนนิการในขั้นตอนนี้ไดอยางมคีุณภาพ 

 4.2  พหุกรณีศึกษา (Multi -Case Study) 

  4.2.1  ความหมายของพหุกรณีศึกษา                             

   ตามพจนานุกรมศัพทศกึษาศาสตร ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2551)     

ไดกลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา การศึกษาซึ่งอาจเปนบุคคล ชุมชน 

หนวยงาน เรื่อง เหตุการณ หรอืปญหา โดยเก็บรวบรวมขอมูล หลักฐาน ในเรื่องนั้น 

อยางละเอยีดและมกีารวเิคราะหเจาะลกึถงึสาเหตุที่แทจรงิของปญหาที่เกี่ยวของ  
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เพื่อชวยใหเกดิความเขาใจที่ลกึซึ้งและสามารถใหการปรกึษาในเรื่องนัน้ได  ในทางการวจัิย 

หมายถงึ การนําขอมูล รายละเอยีดของกรณีศกึษามาใชเปนหลักฐานในการสรุปหลักการ

ตางๆ สอดคลองกับ องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 330) ไดกลาวถงึความหมาย 

ของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนกระบวนการและผลผลิตของการสบืคนหาความรูความจรงิ

อยางละเอยีดลุมลกึเกี่ยวกับกรณหีรอืปรากฏการณบางอยางที่สนใจ ซึ่งเกดิขึ้นในบรบิท

หรอืระบบที่มขีอบเขตเฉพาะเจาะจง สอดคลองกับ รัตนะ บัวสนธ (2555, หนา 33) ได

กลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนการเลือกศกึษาจากหนวยที่ตองการ

ศกึษาเพยีงหนวยเดยีว ซึ่งคําวา หนวยในที่นี้อาจหมายถงึบุคคล องคกร ชุมชน ชวงเวลา 

สถานการณก็ได อาทนัิกวจัิยทําการศกึษาชุมชนใดชุมชนหนึ่งเพื่อตองการอธบิาย 

ทําความเขาใจการเปลี่ยนแปลงของชุมชนนัน้ตัง้แตแรกกอตัง้จนกระทั่งปจจุบัน หรือ

นักวจัิยเลอืกทําการศกึษาโรงเรยีนใดโรงเรยีนหนึ่งเพื่อตองการสรางความเขาใจเกี่ยวกับ

การบรหิารจัดการศกึษาหรือการจัดการเรยีนการสอนของโรงเรยีนนัน้ทุกแงทุกมุม  

ในการดําเนนิงานวิจัยแบบศึกษารายกรณนีี้ นักวจัิยมวีัตถุประสงคเพื่อสรางความเขาใจ

อยางลุมลกึรอบดานตอกรณทีี่ศกึษานัน้ นอกจากนี้ Stake (2000, p. 435) ไดกลาวถงึ

ความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนวธิกีารแสวงหาความรูความจรงิเชิงประจักษ 

(Empirical Inquiry) ประเภทหนึ่ง ที่ใชสําหรับศึกษาปรากฏการณรวมสมัยใดๆ ซึ่งเกดิขึ้น

จรงิภายในบรบิท ชวงเวลานัน้ โดยเฉพาะเมื่อขอบเขตระหวางปรากฏการณและบริบท

แวดลอมที่สนใจศกึษาไมเดนชัด ตามความหมายดังกลาวนี้ จะพบวามุงเนนไปที่การเปน

วธิกีารและกลยุทธดําเนนิการสบืคน (Investigation) หรือตรวจสอบ (Examination) 

ปรากฏการณใดๆ ที่เกดิขึ้นในยุคสมัยนัน้ และทําการศกึษาวจัิยโดยไมแยกปรากฏการณ 

ที่สนใจออกจากบรบิทที่แวดลอมรอบปรากฏการณนัน้ กระบวนการสบืคนหาความรู 

ความจริงประเภทนี้มลีักษณะตรงขามกับการวจัิยเชิงทดลองในหองปฏบิัตกิารที่นักวจัิย

พยายามควบคุมหรอืแยกปรากฏการณที่ศกึษาวจัิยออกจากปจจัยภายนอกอื่นๆ  

เพื่อปองกันไมใหเขามามอีทิธพิลกับปรากฏการณที่ตองการสบืคนหาความรูความจรงิ 

นอกจากนี้ Yin (2003, p. 3) ไดกลาวถงึความหมายของ “กรณศีกึษา” ไววา เปนวธิกีาร

แสวงหาความรูความจรงิเชิงประจักษ ที่ใชสําหรับศกึษาปรากฏการณรวมสมัยใดๆ  

ซึ่งเกดิขึ้นจรงิภายในบรบิท ณ ชวงเวลานัน้ 
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                 จากความหมายของกรณีศกึษา ทําใหไดความหมายของ พหุกรณีศึกษา 

(Multi -case study) ดังที ่รัตนะ บัวสนธ (2555, หนา 33) ไดกลาวถงึความหมาย 

ของ “พหุกรณศีกึษา” ไววาเปนการวจัิยที่นักวจัิยเลอืกศึกษากับบุคคล สภาพการณหรอื

เหตุการณตั้งแต 2 กรณขีึ้นไป ซึ่งตางจากการศกึษารายกรณทีี่มกีรณทีี่ศกึษามากกวา  

1 กรณ ีแตทําการศึกษาในประเด็นปญหาเดยีวกัน หรอืกลาวอกีนัยหนึ่งก็คอืการศึกษา 

ที่มากกวา 1 รายกรณนีั่นเอง การวิจัยที่ใชการศกึษาแบบพหุกรณนีี้จะใชเมื่อมวีัตถุประสงค

เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรือองคความรูรวมกัน เกี่ยวกับปรากฏการณที่ศกึษา (หรือทฤษฎี

จากพื้นที่) และยังตองการศึกษาสวนที่แตกตางกันระหวางกรณทีี่เลอืกมาทําการศกึษา 

อกีดวย 

                   กลาวโดยสรุป พหุกรณศีกึษา หมายถงึ การวจัิยที่มกีารเลอืกศึกษากับ

บุคคล สภาพการณหรือเหตุการณตัง้แต 2 กรณขีึ้นไป มุงศกึษาถงึรายละเอยีดถงึเรื่องราว

ตางๆ ของบุคคล กลุมคน หนวยทางสังคม หรอืสถาบันใดสถาบันหนึ่งเปนรายๆ ไป เพื่อให

ไดขอมูลอยางลกึซึ้ง เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรอืองคความรูรวมกัน เกี่ยวกับปรากฏการณ

ที่ศกึษา 

  4.2.2 ความเปนมาและลักษณะสําคัญ  

      วธิกีารศกึษาเฉพาะกรณมีกีําเนดิจากศาสตรหลายสาขา และ 

ใชกันทั่วไปในการวจัิยทางสังคมศาสตรแทบทุกแขนง เมื่อยอนเวลาไปในชวงทศวรรษที่ 

1920 และ 1930 พบวานักมานุษยวทิยาไดมผีลงานเกี่ยวกับการศกึษาเฉพาะกรณี  

อยางหลากหลาย และในปจจุบัน การศกึษาเฉพาะกรณเีปนวิธกีารที่ใชทัง้โดยนักวจัิย 

เชิงคุณภาพและนักวจัิยเชิงปรมิาณ  

   การเลอืกกรณตัีวอยาง เปนการกําหนดวาสิ่งไหนเปนกรณสีําหรับศกึษา

ได หรอืไมได ควรพิจารณาคุณสมบัตขิองสิ่งที่สนใจศึกษานัน้เปนสําคัญ โดยสิ่งที่ 

จะเลอืกมาเปนกรณศีกึษาตองเปนสิ่งที่สามารถกําหนดขอบเขตชัดเจนได นั่นคอื  

มคีวามสมบูรณในตัวเอง มเีวลา สถานที่แนนอน แตคุณสมบัตทิี่กลาวอาจไมชัดเจนพอ 

เพราะแทบทุกสิ่งจะมขีอบเขตที่ชัดเจนอยูไมมากก็นอย ดังนัน้ สิ่งที่อาจเปนกรณสีําหรับ

ศกึษาสามารถมไีดหลากหลาย ดังนั้น Stake ไดจําแนกกรณทีี่นักวจัิยเลอืกมาศึกษาเปน  

3 ประเด็น คอื 

1) Intrinsic Cases เปนกรณทีี่เลอืกมาศึกษาเพื่อสนอง 

                              2) ความอยากรู ในสิ่งนัน้เปนหลัก เปนกรณทีี่นารูและสมบูรณ 
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ในตัวเอง นักวจัิยเลอืกศกึษากรณนัีน้ เพราะความสนใจอยากรูอยากทําความเขาใจ อยาก

เปดเผยรายละเอยีดของกรณนีัน้ ไมมีจุดประสงคอยางอื่น  

                         3)  Instrumental Cases เปนกรณทีี่ใชเพื่อแสดงหรอืสนับสนุนขอสรุป

อยางใดอยางหนึ่งของนักวจัิย นักวจัิยเลอืกกรณนีี้เพราะเห็นวากรณนัีน้เปนตัวอยางหรอื

เปนตัวแทนของกรณอีื่นๆ และนักวจัิยตองการใชกรณนัี้นเพื่อแสดงเปนตัวอยาง 

ของเรื่องที่กําลังนําเสนอ หรอืเปนตัวอยางเพื่อสนับสนุนขอสรุปหรอืขอโตแยงอยางใด 

อยางหนึ่งของตน  

                         4)  Collective Cases นักวจัิยเลอืกศึกษาหลายๆ กรณเีพื่อใชสนับสนุน

เรื่องเดยีวกัน  

                           กรณทีี่ศกึษา สามารถทําได 2 แบบ คอื  

                            แบบที่หนึ่ง การทํากรณศีกึษาในฐานะเปนสวนหนึ่งของการวจัิย 

เรื่องอื่น ทําเพื่อเสรมิหรือแสดงเปนตัวอยางของสิ่งที่นักวจัิยนําเสนอในงานวจัิยนั้น  

                            แบบที่สอง การทํากรณีศึกษาในฐานะเปนการวจัิยเอกเทศเรื่อง

หนึ่งโดยตัวของมันเอง ไมไดเปนสวนหนึ่งของการวจัิยเรื่องอื่น กรณีศึกษาในลักษณะนี้มี

ลักษณะเหมอืนการศกึษาเชิงชาตพิันธุวรรณนาทุกประการ โดยการศึกษาเชิงชาติพันธุ

วรรณนา เปนการศกึษาเฉพาะกรณทีี่มขีนาดใหญ  

                           การเลอืกกรณศีกึษา จําเปนตองดูจุดมุงหมายของการศกึษา  

ถาอยากรูแบบเจาะลกึในสิ่งใด เรื่องใดเรื่องหนึ่ง ก็เลอืกหรอืศกึษาเพยีงสิ่งเดยีว และ 

ทําการศกึษากรณีนัน้อยางรอบดานและอยางลงลกึ เปนเอกเทศ สมบูรณในตัวเอง  

(แบบที่สอง) แตถาตองการใชตัวอยางเพื่อแสดงหรอืสนับสนุนประเด็นหลักที่นักวจัิย

ตองการเนนหรอืช้ีชัด อาจเลอืกเปนกรณตีัวอยางสักจํานวนหนึ่ง (แบบที่สอง)  

                           ดังนัน้ การเลอืกกรณศีกึษา ขึ้นอยูกับแนวทางที่นักวจัิยเลอืกวา 

จะเปนเชิงปริมาณ หรอื เชิงคุณภาพ คือ 

                            1.  แนวเชิงปรมิาณ นักวจัิยตองมคีวามรูเกี่ยวกับกรณทีี่จะศกึษา  

มคีวามรูเกี่ยวกับประชากรที่จะเลอืกเปนกลุมตัวอยาง กอนที่จะทําการสุมตัวอยาง 

จากประชากร โดยการศกึษาความรูเบื้องตนถงึสิ่งที่จะศกึษาใหเพยีงพอกอนทําการเลอืก

กลุมตัวอยาง จะทําใหการตัดสนิใจเลอืกหรอืไมเลอืกเปนกรณศึีกษางายขึ้น  

                            2.  แนวเชิงคุณภาพ การเลือกแบบเจาะจง เพื่อใหไดกรณทีี่

เหมาะสมกับความตองการและจุดมุงหมายของการศึกษาเปนวธิทีี่ใชไดทั่วไป ในทาง
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ปฏบิัตกิารเลอืกแบบเจาะจงหากรณทีี่มคีวามเหมาะสมเปรยีบเสมอืนการ “รอนหา” กรณี

ที่เหมาะสมที่สุด เหมาะสมทัง้ในแงที่เปนกรณทีี่สามารถใหไดขอมูลอยางหลากหลายและ

ครอบคลุม หรอืเหมาะสมทั้งแงแนวคดิในการวจัิยและในแงของระเบยีบวธิวีจัิย 

                          สําหรับการวจัิยในครัง้นี้ เปนกรณศีกึษาเชิงคุณภาพมลีักษณะสําคัญ

ดังนี้ (องอาจ นัยพัฒน, 2550 หนา 332 – 333) 

                            1.  มุงเนนศึกษาวจัิยอยางลึกซึ้งตอประเด็นปญหาใดๆ ที่สนใจจาก

กรณตีัวอยางเฉพาะรายใดรายหนึ่งหรอืหลายราย (Particular Instances) ซึ่งถอืวาเปน

ระบบที่มขีอบเขตเจาะจง เชน บุคคล กลุมบุคคล ชุมชน องคกร โครงการ เหตุการณ หรอื

ปรากฏการณ 

                            2.  เปนกระบวนการแสวงหาความรูความจรงิที่ดําเนนิไปตาม

ธรรมชาต ิ(Naturalistic Inquiry) โดยใชประเด็นปญหาเปนศูนยกลางในการสบืคนหา

คําตอบ (Problem Centered) และมขีนาดขอบเขตของการศึกษาวจัิยไมกวางขวาง  

แตมลีักษณะเฉพาะเจาะลกึ    

                            3.  มุงเนนพรรณนาปรากฏการณที่สนใจอยางเขมขน (Intensive)  

ลุมลกึ (In-depth) เห็นภาพพจน (Lifelike Description) รวมทัง้ครอบคลุมครบถวน 

ในทุกแงมุมที่เกี่ยวของกับปญหาที่ตองการสบืเสาะคนหาคําตอบ (Thick Description) 

                            4.  ใหความสนใจตอประเด็นการอางองิสารสนเทศผลของ 

การศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากกรณตีัวอยางเฉพาะรายที่เลอืกมาทําการศกึษา  

เพื่อกําหนดเปนสามัญการหรอืขอสรุปทั่วไป (Generalization) ในหมูประชากรของกรณี

เฉพาะรายอื่นๆ (Population of Case) ที่อยูในวงกวางนอยกวาการมคีวามเขาใจ 

อยางถองแทในความสลับซับซอน (Complexity) รวมทัง้ลักษณะอัตลักษณของกรณี

ตัวอยางเฉพาะในรายที่ทําการศกึษาวจัิย (Particularity)             

                            5.  รายงานการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพ ซึ่งถอืวาเปน

ผลผลติขัน้สุดทายของการแสวงหาความรูความจรงิเกี่ยวกับกรณตีัวอยางดวยวธิกีารตางๆ 

สามารถนําเสนอผูอานไดหลากหลายรูปแบบ (ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ)  

และจากมุมมองของบุคคลผูเกี่ยวของหรอืมสีวนไดสวนเสยี (Stakeholders) หลากหลาย

กลุม (ทัง้กลุมนักวจัิย ผูเขารวมในการศึกษาวิจัย และผูอานรายงานการวจัิย) 

                            6.  ใหความสําคัญกับการพรรณนาและอธบิายกรณตีัวอยาง 

ของปรากฏการณที่สนใจทําการศกึษาวจัิยวา มอีะไรเกิดขึ้นบางและทําไมสิ่งนัน้จึงเกดิขึ้น  
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(What Happened and Why) การพรรณนาและอธบิายปรากฏการณดังกลาวมักกระทํา 

ในรูปของการบอกเลาเรื่องเฉพาะในฉากของเหตุการณที่สําคัญ พรอมทัง้แสดงขอมูล

หลักฐานประกอบการพรรณนาและอธบิาย โดยอาศัยการรับรูและการตคีวามหมายที่มตีอ

เหตุการณนั้น ทัง้ที่มาจากมุมมองของนักวจัิยเองในฐานะ “คนนอก” และของกรณีตัวอยาง

ผูเขารวมในการวจัิยในฐานะ “คนใน” ปรากฏการณที่สนใจ 

                           7.  มุงเนนสบืคนหาแบบแผน (Patterns) ความสัมพันธระหวาง 

การกระทําหรอืพฤตกิรรมของกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่เลอืกมาศึกษาตามปรากฏการณ 

ที่สนใจแบบแผนความสัมพันธนี้ อาจเปนไปอยางเปดเผยและเปนไปอยางแฝงเรนวา 

มลีักษณะคงเสนคงวา (Consistency) หรอืมคีวามสอดคลองตรงกัน (Correspondence) 

ภายใตเงื่อนไขและสภาวการณแบบใดแบบหนึ่งหรอืไม อยางไร   

                           8.  ความรูความจริงที่สรรคสรางขึ้นจากการตคีวามขอมูลหลักฐาน

จากสนามหรอืสถานที่ทําการศกึษาเกี่ยวกับกรณตีัวอยางในแงมุมเฉพาะตามปรากฏการณ 

ที่สนใจ มักมลีักษณะใหอารมณและความรูสกึรวมแกผูอานเปนอันมากเสมอืนราวกับวา

ผูอานเขาไปสัมผัสปรากฏการณนัน้จรงิ เนื่องจากมกีารใชถอยคําถายทอดเรื่องราว 

ที่เกดิขึ้นในระดับเดยีวกับประสบการณหรอืวถิชีีวติของคนเรา ดังนัน้ ผูอานรายงาน

การศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพสามารถนําความรูความเขาใจและระสบการณสวนตัว

เขามาชวยในการตคีวามหมายได ซึ่งนําไปสูสามัญการเชิงธรรมชาต ิ(Naturalistic 

Generalization) หรอืการถายโอน (Transferability) ขอสรุปความรูความจริงใดๆ ที่ได 

สรรคสรางขึ้นจากกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่ทําการศึกษาขามไปยังประชากรของกรณี

เฉพาะที่อยูในใจของผูอานแตละคนจะคํานงึถงึ 

            4.3 รูปแบบของการวจัิยแบบกรณีศึกษา 

   การวจัิยแบบกรณศึีกษา อาจทําได 3 รูปแบบและในแตละรูปแบบนักวจัิย

สามารถเลอืกกรณมีาศึกษาเพยีงกรณเีดยีวหรอืหลายกรณกี็ได วธิกีารศกึษา 3 รูปแบบ 

คอื  

   4.3.1 การศกึษาเชิงพรรณนา (Descriptive) มุงแสดงรายละเอยีดพรอม

ทัง้บรบิทอยางสมบูรณของปรากฏการณที่เลอืกมาศกึษา นักวจัิยนําเสนอเนื้อหาดวย

เทคนคิการบรรยาย สิ่งสําคัญของแบบนี้อยูที่การใหรายละเอยีด พรอมดวยบรบิทของ

กรณศีกึษา ไมเนนการวเิคราะห  

                 4.3.2  ศกึษาแบบมุงการคนหา (Exploratory) เปนกรณศีกึษาที่รูจักและ 
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ใชกันอยางแพรหลาย มลีักษณะเปนการวจัิยนํารอง เพื่อหานยิามสําหรับมโนทัศนที่ยังไม

ชัดเจน เพื่อสรางสมมตฐิานสําหรับการวิจัยแบบสํารวจที่จะตามมาภายหลัง นอกจากนี้ 

นักวจัิยอาจทํากรณศีกึษาเพื่อคนหาประเด็นปญหาที่แทจรงิของปรากฏการณอยางใดอยาง

หนึ่ง หรอืคนหาประเด็นอะไรที่ควรไดรับการศกึษาใหลึกลงไป จากนัน้จึงออกแบบการวจัิย

ที่มุงทําความเขาใจหรอืหาแนวทางแกไขปญหานัน้ๆ  

                    4.3.3  ศึกษาแบบมุงหาคําอธบิาย (Explanatory) กรณศีกึษาแบบนี้ 

ปรากฏการณหรอืสิ่งที่เลอืกมาศกึษาอาจเปนที่รูจักคุนเคยบางแลว มุงศึกษาเพื่อหา

คําอธบิายที่ยังไมเคยมมีากอน หรอืมคีําอธบิายอยูบางแลว แตยังไมเปนที่พอใจ กรณศึีกษา

เชิงคุณภาพแบบนี้มปีระโยชนมากสําหรับการคนหาคําอธบิายแกการศึกษาเชิงปรมิาณ  

ที่ขอมูลเชิงปรมิาณไมสามารถใหคําอธบิายที่นาพอใจได  

                        รูปแบบการทํากรณศึีกษาทั้งสามนี้ ไมจําเปนตองเปนอสิระจากกัน

เสมอไป กรณศีกึษาเรื่องหนึ่งอาจใชทัง้รูปแบบเชิงพรรณนาและเชิงวเิคราะหเพื่อหา

คําอธบิาย สําหรับกรณศีกึษาเชิงคุณภาพสามารถจําแนกไดหลายประเภทขึ้นทั้งนี้อยูกับ

เกณฑที่ใชพจิารณา เกณฑที่นยิมใชกันอยางกวางขวางในการแบง คอื Stake (2000, 

pp.437-438) จําแนกการกรณศีกึษาเชิงคุณภาพตามจุดมุงหมายในแงมุมแรกที่มุงเนนไป 

ที่กรณเีฉพาะที่นักวจัิยเลอืกมาทําการศกึษาวจัิยวาเปนไปดวยจุดมุงหมายเพื่อการใดได  

3 ประเภทหลัก คือ 

                         1.  กรณศีกึษาแบบเนนสาระภายใน (Intrinsic Case Study) เปน

การศกึษาที่มุงเนนสบืคนหาความรูความจริงเกี่ยวกับเนื้อหาสาระทัง้มวลของกรณเีฉพาะ

หรอืสิ่งที่นักวจัิยมคีวามในใจใครรูเปนหลัก หรือกลาวอีกนัยหนึ่งคอื เปนการศกึษาที่ให

ความสําคัญเนื้อหาสาระที่มีลกัษณะเดนเปนพเิศษ (Particularity) และมลีักษณะปกตทิั่วไป 

(Ordinariness) และทัง้ที่มลีักษณะปรากฏเห็นไดอยางเดนชัดและมลีักษณะแฝงเรน ซึ่งดํารง

อยูในตัวของกรณตัีวอยางเฉพาะรายที่สนใจ ดังนัน้ นักวจัิยที่ทําการศึกษาเฉพาะกรณี

ประเภทนี้จะตองใหความสนใจเนื้อหาสาระอันเปนคุณคาที่อยูในในตัวของกรณตีัวอยางที่

ตองการศึกษาอยางแทจรงิ ไมใชเปนเพราะตองการอาศัยกรณตีัวอยางเฉพาะรายนั้นเปน 

“เครื่องมอื” เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งอื่นๆ เชน ไมใชเพื่อการมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับปญหา

เสพยาบาและการมเีพศสัมพันธกอนวัยอันควรของวัยรุน หากแตเปนการศกึษาที่กระทําขึ้น

เพราะนักวจัิยมคีวามสนใจมากเปนพเิศษ หรอืมเีจตจํานงแนวแนตอการแสวงหาความรู 

ความจริงที่อยูภายในตัววัยรุนเฉพาะคนใดคนหนึ่งหรอืกลุมใดกลุมหนึ่ง 
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                         2.  กรณศึีกษาแบบเนนสาระภายนอก (Instrumental Case Study)  

เปนการสบืคนหาความรูความจริงอยางลุมลกึเกี่ยวกับปรากฏการณหรอืประเด็นปญหา

ใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลของการศกึษาจากกรณีตัวอยางเฉพาะรายใดรายหนึ่งหรอื 

หลายรายเปนฐานสําหรับทําความเขาใจอยางถองแทตอปรากฏการณนัน้ ดังนัน้  

ความสนใจของนักวจัิยที่มตีอเนื้อหาสาระภายในตัวกรณตีัวอยางเฉพาะที่ศกึษา 

จึงมคีวามสําคัญอันดับรองลงมาเมื่อเปรยีบเทยีบกับประเด็นปญหาที่สนใจจากภายนอก 

เชน นักวจัิยอาจเลอืกกรณีตัวอยางที่เปนวัยรุนคนใดคนหนึ่งที่อาศัยอยูในชุมชนแออัด 

ของกรุงเทพมหานครเพื่อสืบเสาะคนหาปจจัยระดับฐานรากที่เกี่ยวของกับการเสพยาบา 

รวมทัง้ศึกษาสภาพลักษณะดานรางกายและจิตใจขณะมคีวามตองการเสพยาบาวา 

เปนอยางไร ในกรณนีี้นักวจัิยใชกรณตีัวอยางวัยรุนคนดังกลาวเปนเสมอืน “เครื่องมือ 

หรอือุปกรณ” (Instrumental Use) สําหรับทําการศึกษาคนควา เพื่อใหไดมาซึ่งขอมูล

หลักฐานสารสนเทศที่เปนประโยชนตอการทําความเขาใจอยางกระจางชัดเกี่ยวกับปญหา

การเสพยาบาในหมูวัยรุน 

                         3. กรณศีกึษาแบบรวมกลุม (Collective Case Study) เปนการสบื

คนหาความรูความจริงเกี่ยวกับปรากฏการณหรือประเด็นใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลการ

ศกึษาวจัิยจากกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายมาใชรวมกันในการทําความเขาใจ

ปรากฏการณดังกลาว ซึ่งความจริงแลวการศึกษาเฉพาะกรณปีระเภทนี้ หรอืที่รูจักกัน

อยางกวางขวางในช่ืออื่นๆ เชน การศกึษาเฉพาะกรณเีชิงพหุ (Multiple Case Study) การ

วจัิยเชิงคุณภาพแบบพหุสถานที่ (Mmultisite Qualitative Research) หรอืการศึกษาเฉพาะ

กรณเีชิงเปรยีบเทยีบ (Comparative Case Study) คอื การศึกษาเฉพาะกรณแีบบเนนสาระ

ภายนอกที่นักวจัิยขยายจํานวนกรณตีัวอยางสําหรับศกึษาวจัิยใหมมีากกวา 1 กรณี  

โดยหวังวาการใชกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายรวมกันในกระบวนการสบืเสาะคนหา

ความรูความจริง จะชวยทําใหสามารถเขาถงึและเขาใจปรากฏการณนัน้ไดอยางกระจางชัด

ยิ่งขึ้น รวมทัง้ยังชวยใหการถายโอนความรูความจรงิที่สรรคสรางขึ้นมาจากกรณตีัวอยาง

เฉพาะรายที่ศกึษาวจัิยสําหรับใชเปนขอสรุปทั่วไปในหมูของกรณตีัวอยางเฉพาะรายอื่นๆ  

อยูในประชากรเปาหมายเดียวกัน มคีวามละเอยีดถูกตองและครอบคลุมมติทิี่สรรคสราง

ขึ้นมาจากกรณตีัวอยางเฉพาะรายที่ศกึษาวจัิยสําหรับใชเปนขอสรุปทั่วไปในหมูของกรณี

ตัวอยางเฉพาะรายอื่นๆ ที่อยูในประชากรเปาหมายเดยีวกัน มคีวามละเอยีดถูกตองและ 

ครอบคลุมมติทิี่ทําการศกึษา 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



150 

                   สรุปไดวา การวิจัยที่ผูวจัิยศึกษา คอื การวิจัยกรณศีกึษาแบบรวมกลุม 

(Collective Case Study)  หรอืการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงพหุ (Multiple Case Study)  

การวจัิยเชิงคุณภาพเปนการสบืคนหาความรูความจริงเกี่ยวกับปรากฏการณหรอืประเด็น

ใดๆ ที่สนใจ โดยอาศัยผลการศกึษาวจัิยจากกรณตัีวอยางเฉพาะหลายรายมาใชรวมกันใน

การทําความเขาใจปรากฏการณ  และนักวจัิยขยายจํานวนกรณตัีวอยางสําหรับศึกษาวจัิย

ใหมมีากกวา 1 กรณ ีโดยหวังวาการใชกรณตีัวอยางเฉพาะหลายรายรวมกันใน

กระบวนการสบืเสาะคนหาความรูความจริง จะชวยทําใหสามารถเขาถงึและเขาใจ

ปรากฏการณนัน้ไดอยางกระจางชัดยิ่งขึ้น  

 4.4 คุณภาพของการออกแบบกรณีศึกษาเชงิคุณภาพ 

  เกณฑแบบตคีวามที่เหมาะสําหรับใชประเมนิคุณภาพของการออกแบบ

กรณศีกึษา เชิงคุณภาพไดแก ความเช่ือถอืได (Trustworthiness) ซึ่งเปนเกณฑคูขนานหรอื

เทยีบเคยีงได (Parallel Criteria)  กับเกณฑแบบปฏฐิานนยิมตามฐานคดิและหลักการแบบ

ดัง้เดมิ ที่นักวจัิยทางพฤตกิรรมศาสตรและสังคมศาสตร โดยถอืปฏบิัต ิ

สบืตอกันมานับแตอดตี ความเช่ือถอืไดเปนสิ่งบงบอกใหผูอานงานวจัิย (รวมทัง้ตัวนักวจัิย

เอง) รูสกึแนใจวาผลของการศกึษาวจัิยที่ไดสรรคสรางขึ้นมาควรแกการพจิารณาดวย

ความสนใจ เพราะไดดําเนนิการศกึษาวจัิยภายใตกระบวนการสบืคนหาความรูความจรงิ 

ที่มคีวามถูกตองเช่ือถอื และสามารถปฏบิัตไิดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล เกณฑ

ดังกลาวนี้ สามารถจําแนกพจิารณาได 4 ประเด็นหลัก คอื (Lincoln & Guba, 1985, p. 

290) 

   4.4.1  คาความจริง (Truth Value) เปนเกณฑที่วาดวยการแถลงหรอื

ช้ีแจงขอเท็จจริงตางๆ อยางพอเพยีงเกี่ยวกับการสรรคสรางพหุความเปนจรงิ (Multiple 

Reality) ของบุคคลแตละคนหรอืกลาวที่สะทอนมาจากผลของการสบืคนหาความรู 

ความจริงใดๆ 

    4.4.2  การประยุกต (Applicability) เปนเกณฑที่วาดวยความเหมาะสม 

ในการใชและการถายโอนผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากการสบืคนหาความรู

ความจริงดวยการทําวิจัยใดๆ ไปยังบรบิทหรอืกลุมตัวอยางผูใหขอมูลหลักฐานอื่นๆ 

   4.4.3  ความคงเสนคงวา (Neutrality) เปนเกณฑที่วาดวยความ

สอดคลองของผลการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นเมื่อมกีารดําเนินการสบืคนหาความรู 

ความจริงซ้ําจากตัวอยางผูใหขอมูลหลักฐานที่อยูในบรบิทแบบเดยีวกัน 
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   4.4.4  ความเปนกลาง (Neutrality) เปนเกณฑที่วาดวยความไมลําเอยีง

หรอืไมคลาดเคลื่อนของผลการศกึษาวจัิยจากการสบืคนหาความรูความจริง                  

       เกณฑสําหรับพจิารณาความถูกตองเช่ือถอืไดของผลการศึกษาวจัิย 

4 ประเด็นหลักขางตน เมื่อพจิารณาตามฐานคตหิรอืแนวคดิความเช่ือของกระบวนทัศน

แบบตคีวาม/สรรคสรางนยิมจะประกอบดวย (องอาจ นัยพัฒน, 2554, หนา 342-347) 

   4.4.5  ความวางใจ เปนเกณฑสําหรับประเมนิวาขอมูลหลักฐาน และผล

ของการศึกษาวจัิยจากศกึษาเฉพาะกรณทีี่ไดออกแบบขึ้นตรงกับคาความจริง (Truth 

Value) ที่สรรคสรางขึ้นจากชุมชนและสังคม (Social Contruction) ตามการรับรูและ

ตคีวามหมายของบุคคลหรือกลุมบุคคลผูใหขอมูลสารสนเทศสําคัญ (Key Informant) 

หรอืไม อยางไร นอกจากนี้ การที่นักวจัิยสามารถพรรณนาถอยคําถายทอดความรูความ

จรงิอันหลากหลายตามมุมมองของผูใหขอมูลหลักฐานไดอยางครบถวนและสอดคลองกัน

แสดงวานักวจัิยสามารถรวบรวมและการตคีวามหมายขอมูลหลักฐานที่ไดจากภาคสนาม

เปนไปอยางวางใจได การเพิ่มความวางใจของขอมูลหลักฐานเชิงคุณภาพ กระทําไดดังนี้ 

    1)  การขยายเวลาศกึษาวิจัยในภาคสนามยาวนานขึ้น (Prolonged and 

Persistent Fieldwork) การเขาไปศกึษาวจัิยในภาคสนามเปนระยะเวลานาน คอื ปจจัย

สําคัญยิ่งที่ชวยใหนักวจัิยมโีอกาส “สัมผัส” ปรากฏการณที่สนใจศกึษา และสามารถ 

“เขาถงึ” ความรูความจริงที่ตองการสบืคนเพื่อตอบคําถามการวิจัยไดอยางถูกตองยิ่งขึ้น 

เปนผลใหม่ันใจไดวาขอมูลหลักฐาน และผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากขอมูล

หลักฐานที่รวบรวมไดจากภาคสนามสามารถสะทอนพหุความเปนจริงอันหลากหลาย 

(Multiple Realities) ที่เกดิขึ้นในชุมชนหรอืสังคม 

    2)  การตรวจสอบโดยบุคคลผูเกี่ยวของ (Member Checks)   

เปนวธิกีารใหบุคคลผูเกี่ยวของหรอืเปนสมาชิกกลุมผูใหขอมูลหลักฐานในสนามวจัิย 

(Audience Members) ตรวจสอบความถูกตอง รวมทัง้ความครบถวนของขอมูลหลักฐาน

และผลของการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางอยางตอเนื่องตลอดกระบวนการสบืคนหาความรู

ความจริง   

    3)  การตรวจสอบโดยกลุมเพื่อนนักวจัิย (Peer Examination)  

เปนวธิกีารรองขอใหบุคคลผูเปนเพื่อนนักวจัิยดวยกันใหรายละเอยีด วพิากษวจิารณ แสดง

ขอคดิเห็น หรอืตัง้ขอสังเกตใดๆ เกี่ยวกับขอมูลหลักฐาน รวมทัง้หัวขอสรุป กลุมหัวขอสรุป 

และแบบแผนอันเปนแกนสาระที่วเิคราะหไดจากขอมูลหลักฐาน ที่รวบรวมไดจากสนาม
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การศกึษาวจัิย เพื่อกระตุนเตอืนและกํากับบทบาทของนักวจัิยใหทําการรวบรวมและ

วเิคราะหขอมูลหลักฐานตางๆ โดยปราศจากอคตหิรอืความลําเอยีงระหวางรวบรวมและ

วเิคราะหขอมูลหลักฐานในภาคสนามเปนผลใหการดําเนนิกจิกรรมดังกลาวเปนไป 

อยางถูกตองเหมาะสมและตรงประเด็นคําถามการวจัิย 

    4)  การเช่ือมโยงแบบสามเสา (Triangulation) เปนวธิกีารที่สะทอนให

เห็นวาขอมูลหลักฐานและผลของการศกึษาวจัิยที่อาศัยวธิกีารตคีวามขอมูลหลักฐาน 

ที่รวบรวมไดมคีวามไววางใจไดวามคีวามถูกตองตรงกับความเปนจรงิที่สรรคสรางขึ้น 

ในทางปฏบิัตวิธิกีารนี้กระทําไดโดยอาศัยวธิกีารรวบรวมขอมูลหลักฐานจากหลากหลาย

แหลง (Data Triangulation) การตรวจสอบความวางใจดวยวธิกีารนี้ชวยใหนักวจัิยสามารถ 

“เขาถงึ” ปรากฏการณตางๆ หรอืขอเท็จจรงิ (Fact) ที่มสีาระเกี่ยวของกับประเด็นคําถาม

การวจัิยยอยๆ ที่แยกแยะจากหัวขอปญหาหรอืโจทยการวจัิยที่ตองการสบืคนหาคําตอบ 

ไดอยางละเอยีด ครบถวน และลุมลกึมากยิ่งขึ้น 

   4.4.6.  การถายโอน เปนเกณฑการประเมนิที่วาดวยความเหมาะสม 

ในการใชและการถายโอนขอสรุปผลของการศกึษาวิจัยที่สรรคสรางขึ้นจากการสบืคนหา

ความรูความจริงดวยการทําวจัิยเชิงคุณภาพใดๆ ขามไปยังบรบิทหรอืตัวอยางผูใหขอมูล

หลักฐานอื่นๆ การถายโอนขอสรุปผลของการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพและการวจัิย

เชิงคุณภาพประเภทอื่นๆ มีลักษณะเกดิขึ้นแบบคอยเปนคอยไปภายใตหลักการเปรยีบเทยีบ

ความคลายคลึง ความแตกตางและความเปนไปไดในการถายโอนขอสรุปผลการวิจัยที่ 

สรรคสรางขึ้นจากบรบิทการศึกษาไปสูบรบิทที่จะประยุกตผลการศกึษาวจัิยไปใช ซึ่งในที่นี้

ผูอานในฐานะ “ผูรับ (สารการวจัิย)” (Receiver) เปนผูพิสูจนความถูกตองและความ

เหมาะสมของการถายโอนโดยพจิารณาจากผลของการศกึษาวจัิยในรูปแบบการพรรณนา

อยางหนาแนน (Thick Description) ในขณะที่สามัญการ (Generalization) หรอืการอางองิ 

ขอสรุปผลของการวจัิยเชิงปรมิาณที่คนพบจากสวนหนึ่ง (กลุมตัวอยาง) เปนนัยโดยทั่วไป 

สูทุกสวน (ประชากร) มลีักษณะเกดิขึ้นอยางเปนอัตโนมัตภิายใตหลักการอนุมานทางสถติิ

และทฤษฎคีวามนาจะเปน ตามฐานคตคิวามเช่ือในเรื่องความตรงภายนอกของกระบวน

ทัศนแบบปฏฐิานนยิม/ประสบการณนยิม โดยมนีักวจัิยในฐาน “ผูสบืคนความรูความจรงิ

และสง(สารการวิจัย)” เปนผูพสิูจนถูกตองและความเหมาะสมสามัญการโดยพจิารณา 

จากผลของการศกึษาวจัิยในรูปแบบการอธบิายหรอืการพยากรณดวยคานัยสําคัญ 

ทางสถติในการออกแบบการศกึษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพใดๆ นักวจัิยจะตองบอก 
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แนวทางการสรางฐานขอมูลหลักฐานสารสนทศ (Data/Information Base) เชิงพรรณนา 

ที่จําเปนโดยเฉพาะอยางยิ่งรายละเอยีดในประเด็นเวลา สถานที่ บรบิท และวัฒนธรรม 

ที่เกี่ยวกันกับการศกึษาวจัิย เพื่อใหผูอานรายงานการศึกษาเฉพาะกรณเีชิงคุณภาพ 

สามารถใชดุลยพนิจิตัดสนิความเปนไปได ในการถายโอนขอสรุปผลของการวิจัยขามไปสู

บรบิทหรอืสถานการณที่ผูอานมคีวามสนใจ 

   4.4.7   ความเช่ือใจ เปนเกณฑประเมนิสําหรับขอมูลหลักฐาน ที่รวบรวม

ไดจากภาคสนามและผลการศกึษาวจัิยที่สรรคสรางขึ้นจากกระบวนการแสวงหาความรู

ความจริงดําเนินไปอยางสมเหตุสมผล (Logical) เสถยีรหรอืมคีวามคงตัว (Stable) สามารถ

ตดิตามตรวจสอบได (Traceable) มเีอกสารและหลักฐานรองรอยสนับสนุน (Documented) 

หรอืไม เพยีงใด ความวางใจตามฐานคตเิชิงปรัชญาของกระบวนทัศนแบบสรรคสรางนยิม

ใหความสําคัญในประเด็นการไดผลของการวิจัยที่มลีักษณะคงเดมิเมื่อทําการวจัิยแบบ

เดยีวกันซ้ํา (Replication) นอยกวาประเด็นการไดผลของกรศกึษาวจัิยที่สอดคลองกับขอมูล

หลักฐานที่รวบรวมไดจากสนามการวจัิย (Chain of Evidence) ในลักษณะเดยีวกับการ

รวบรวมประจักษพยานและหลักฐานตางๆ ในกระบวนการสบืสวนสอบสวนอาชญากรรม

ของตํารวจเพื่อใชประกอบการทําสวนคดสีงฟองศาลถาสํานวนที่สงฟองศาลถาตํารวจ

สามารถเก็บรวบรวมหลักฐานไดเช่ือมโยงกับเวลาและเหตุการณที่เกดิขึ้นอยาง

สมเหตุสมผล จะมีผลใหสํานวนที่สงฟองศาลมคีวาม “หนักแนน” หรอืม ี“น้ําหนัก” เปนที่

นาเช่ือใจได การเพิ่มความเช่ือใจของขอมูลหลักฐาน และผลการวจัิยเชิงคุณภาพ กระทําได

ดังนี้ 

      1)  การตรวจสอบรองรอย (Audit trait) เปนการตรวจสอบขอมูล

หลักฐานตางๆ เพื่อสบืคนหารองรอยที่แสดงความเช่ือมโยงระหวางเนื้อหาสาระของ

ประเด็นคําถามการวิจัยขอมูลหลักฐาน และผลของการวเิคราะหขอมูลหลักฐานเพื่อตอบ

ประเด็นคําถามวจัิยอยางสอดคลองกัน หรอืมคีวามหมายหรอืไมเพยีงไร 

    2) การตรวจสอบโดยศึกษาจากทัศนะของนักวจัิย (Investigator’s 

Position) เปนการดําเนินการตรวจสอบทาท ีหรอืจุดยนืของนักวจัิยที่มตีอกระบวนการ

แสวงหาความรูความจรงิ 

    3)  การเช่ือมโยงแบบสามเสา (Triangulation) นอกจาก 

ใชตรวจสอบความวางใจของขอมูลหลักฐาน และผลการวเิคราะหขอมูลหลักฐานที่เก็บ 
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รวบรวมไว รวมทัง้การดําเนินการวจัิยในขัน้ตอนอื่นๆ แลวยังสามารถนําไปใชในการ

ตรวจสอบความเช่ือใจไดอกีดวย โดยเฉพาะวธิกีารเช่ือมโยงแบบสามเสาแบบใชวธิกีาร

รวบรวมขอมูลหลักฐานแตกตางกัน 

   4.4.8  ความรับรอง เปนการตรวจสอบวาการศกึษาวิจัยไมใชเปนสิ่งที่

แตงเตมิหรอืสรางสรรคขึ้นมาจากความลําเอยีง อารมณ ความรูสกึ จินตนาการใดๆ  

ของนักวจัิย นยิมกระทํารวมกับการตรวจสอบความเช่ือใจ เชน ตรวจสอบจาก สมุดสนาม 

(Field Note) บันทกึประจําวันเกี่ยวกับปรากฏการณที่นักวจัิยสนใจและสะทอนความคิดที่มี

ตอปรากฏการณในภาคสนาม (Reflextion Journal/Log) และใบสําเนาถอดคําใหสัมภาษณ 

(Interview Transcript) เปนตน 

 4.5  วธิดีําเนินการวิจัย  

  วธิดีําเนนิการวจัิยของการศึกษาเฉพาะกรณ ีคลายกับการวจัิยเชิงชาตพิันธุ

วรรณนา ซึ่งตามแนวคดิของ Stake มขีัน้ตอนสําคัญดังนี้  

   1.  เลอืกกรณสีําหรับศกึษา  

   2.  รวบรวมขอมูลที่หลากหลายเกี่ยวกับกรณทีี่ศกึษา  

   3.  พรรณนารายละเอยีดของสิ่งที่ศึกษา  

   4.  วเิคราะหและตคีวามขอมูล  

  องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 378) ไดกลาวถงึขัน้ตอนการศกึษากรณเีชิง

คุณภาพ มขีัน้ตอน ดังนี้   

   1.  การตัง้คําถามของการศึกษา  

   2.  กําหนดขอบเขตของกรณศีกึษา  

   3.  เลอืกประเภทและแบบการศึกษเฉพาะกรณี 

           4.  พจิารณาจรยิธรรมของการวจัิยและสํารวจเยี่ยมสนามวจัิย 

   5.  เลอืกวธิกีารรวบรวม วเิคราะห และตรวจสอบความเช่ือถอืไดของ

ขอมูลหลักฐาน 

   6.  ประเมนิคุณภาพของการศกึษาเฉพาะกรณี 

 4.6  ปญหาและขอจํากัด  

  ขอจํากัดและปญหาของวธิีการวจัิยแบบกรณศีกึษา สวนใหญเปนเรื่อง

เกี่ยวกับ  
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   1.  การตัดสนิใจเลอืกตัวอยาง ซึ่งตองขึ้นกับขอบเขตที่แทจรงิ  

ทัง้เนื้อหา เวลา สถานที่ของสิ่งนัน้ๆ  

      2.  จํานวนกรณทีี่จะศกึษา หากเปนกรณเีดยีวก็จะไมมีปญหา  

แตถาจําเปนตองมหีลายกรณ ีจํานวน Cases เทาไรจึงจะพอ นักวจัิยตองพจิารณา

จุดมุงหมายของการศกึษา ความเปนไปไดในเรื่องเวลา ทรัพยากร และปจจัยอํานวย 

ความสะดวกอื่นๆ แตนักวจัิยไมควรเลอืกเกนิ 4 ราย เพื่อเปนกรณสีนับสนุนแนวความคดิ

ในการศกึษาเรื่องนัน้ๆ  

   3.  ขอจํากัดในการนําผลไปใชในวงกวาง เพราะกรณศีึกษา 

ใชตัวอยางจํานวนนอย แตกรณศีกึษาเพื่อการอธบิาย การออกแบบตัวอยางและ 

การดําเนนิการศกึษา อาจคํานงึถงึความเปนไปไดวาผลการศึกษาจะสามารถนําไปใชที่อื่น

ไดมากนอยเพยีงใด  

  ในการศกึษาวจัิยเชิงคุณภาพและพหุกรณศีกึษา สรุปไดวา การวิจัย 

เชิงคุณภาพมกีําเนดิและไดรับการพัฒนาในฐานะเปนวชิาชีพของกลุมนักวชิาการดาน

มานุษยวทิยา นักสังคมวทิยาและนักชาตพิันธุวรรณนา เปนการศึกษาสถานการณที่เปนไป

ตามธรรมชาตใินทุกมติ ิมุงการคนหาประเด็นปญหาทางสังคม หรอืปญหาของมนุษย 

ความรูสกึนกึคดิ และประสบการณตางๆ เพื่อหาความสัมพันธของปรากฏการณกับ

สภาพแวดลอม มกีารออกแบบการวจัิยที่ยดืหยุนได นักวจัิยเปนเครื่องมอืสําคัญที่สุด 

ในกระบวนการวจัิย และเนนการวเิคราะหขอมูลโดยการตคีวามสรางขอสรุปแบบอุปนัย 

ลักษณะของการวจัิยเชิงคุณภาพ นั้นจะเนนการมองปรากฏการณใหเห็นภาพรวม  

มกีารศกึษาติดตามระยะยาวและในสภาพแวดลอมตามธรรมชาต ิใชการพรรณนาและ 

การวเิคราะหแบบอุปนัย ตีความจากขอมูลเพื่อเขาใจความหมายที่ซอนอยู  การพิจารณา

ความนาเช่ือถอืของงานวจัิยเชิงคุณภาพ 4 ประเด็น ดังนี้  ความเช่ือถอืได การถายโอน

ผลการวจัิย การพึ่งพากับเกณฑอื่น และการยนืยันผล  ขัน้ตอนการวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก 

ระบุปญหาการวจัิย  ทบทวนเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ วางแผนและออกแบบ 

การวจัิย การเก็บรวบรวมขอมูล วเิคราะหขอมูล และสรุปและอภิปรายผล   

   พหุกรณศึีกษา เปนการวจัิยเชิงคุณภาพประเภทหนึ่งที่มีการเลอืกศึกษา 

กับบุคคล สภาพการณหรอืเหตุการณตั้งแต 2 กรณขีึ้นไป มุงศกึษาถงึรายละเอยีด 

ถงึเรื่องราวตางๆ ของบุคคล กลุมคน หนวยทางสังคม หรอืสถาบันใดสถาบันหนึ่งเปนรายๆ 

ไป  เพื่อสรางชุดของขอสรุปหรอืองคความรูรวมกัน มี 3 รูปแบบ ไดแก การศกึษา 
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เชิงพรรณนา การศกึษาแบบมุงการคนหา และการศกึษาแบบมุงหาคําอธบิาย สําหรับ

คุณภาพของการออกแบบกรณศีกึษาเชิงคุณภาพ ประกอบดวย 8 ประเด็น ไดแก  

คาความจรงิ การประยุกต ความคงเสนคงวา ความเปนกลาง ความวางใจ การถายโอน  

ความเช่ือใจ  และความรับรอง  ขัน้ตอนกรณีศกึษาเชิงคุณภาพ ประกอบดวย เลอืกกรณี

สําหรับศกึษา  รวบรวมขอมูลที่หลากหลายเกี่ยวกับกรณทีี่ศกึษา พรรณนารายละเอยีด

ของสิ่งที่ศกึษา และ วเิคราะหและตคีวามขอมูล   การศึกษาและทําความเขาใจ

ปรากฏการณของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มลีักษณะอยางไร และเงื่อนไขที่สงผล 

การเกดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบรหิารโรงเรยีนในฝน (Lab School Project)  

ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื การวจัิยครั้งนี้ จึงศกึษาโรงเรยีนในฝนที่มกีารพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง จําแนกตามขนาดประเภทของโรงเรยีน จํานวน 3 โรง ไดแก โรงเรยีนในฝน  

ระดับมัธยมศกึษาขนาดใหญขึ้นไป ระดับมัธยมศึกษาขนาดกลาง และโรงเรยีน

ประถมศกึษาขนาดใหญ ทัง้ 3 โรง ซึ่งอยูในเขตพื้นที่การศกึษาจังหวัดเดยีวกัน     

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร


	บทที่  2



