
 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การด าเนินการวิจัย เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครูใน

วิทยาลัยครูเขตภาคกลาง สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม” ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการศกึษา

รูปแบบภาวะผูน้ าทางวิชาการ เพื่อ เป็นต้นแบบในการวิเคราะห์หาภาวะผู้น าทางวิชาการ

ของครทูี่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนา โดยได้ท าการศกึษาค้นคว้าจากเอกสาร ผลงานวิจัย 

และแนวคิดทฤษฎี ซึ่งนักการศกึษาหลายท่านได้ท าการศกึษาไว้ โดยก าหนดแนวทางการ

น าเสนอผลการศกึษาค้นคว้าในครั้งนีเ้ป็นขั้นตอนดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีผู้น า และภาวะผูน้ า  

  ตอนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาบุคลากร 

  ตอนที่ 4 การพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 

  ตอนที่ 5 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

  ตอนที่ 6 บริบทของวิทยาลัยครูในเขตภาคกลาง สาธารณรัฐสังคมนยิม

เวียดนาม  

 

ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎีผู้น า และภาวะผู้น า  

 

 1.  แนวคดิทฤษฎีผู้น า   

  1.1  ความหมายของผูน้ า 

   เมื่อผู้น ามีบทบาทและหนา้ที่ที่ส าคัญยิ่งในองค์กรทุกแหง่แล้ว  จงึจ าเป็น

อย่างยิ่งที่จะเข้าใจความหมายของค าว่า  “ผูน้ า”  ให้ถูกต้อง  ในการนยิามความหมายของ

ค าวา่  “ผูน้ า”  ผูว้ิจัยขอเสนอพอสังเขปดังตอ่ไปนี้ 

    กวี วงศพ์ุฒ (2550, หน้า 13-14) ได้ให้ความหมายของผูน้ าไว้  

6 ประการ คอื 
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     1. ผูน้ า คอื บุคคลที่มอี านาจเหนอืในการติดตอ่สัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลมีอิทธิพลเหนอืผูต้าม 

     2. ผูน้ า คอื ผูท้ี่ใชอ้ิทธิพลหรอือ านาจหน้าที่ในความสัมพันธ์  

ช่ึงมีอยู่ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อการปฏิบัติและอ านวยการ โดยใช้

กระบวนการติดต่อซึ่งกันและกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

     3. ผูน้ า คอื ผู้สร้างอทิธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อจะก่อใหเ้กิด

ความพยายามในการด าเนินงานให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์รว่มกัน 

     4. ผูน้ า คอื บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่มอี านาจ อิทธิพลเหนือ

ความสามารถจูงใจคน ให้ปฏิบัติตามความคิดเห็น ความตอ้งการ หรอืค าสั่งของเขาได้ ผูน้ า

มีอทิธิพลเหนอืการปฏิบัติการหรอืพฤติกรรมของผู้อื่น 

     5. ผู้น า คอื ผู้ที่มีหน้าที่ควบคุม ตรวจตรา ประสานงาน วินจิฉัย 

สั่งการ โน้มน้าวใจผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ท าหน้าที่ของตนอย่างดทีี่สุด 

     6. ผูน้ า คอื ผู้ที่ท างานรว่มกับผูอ้ื่น โดยเป็นผู้ชักจูงให้ผูอ้ื่นที่

เกี่ยวข้องร่วมแรง ร่วมใจท างานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ด้วยความสมัครใจ มีความ

กระตอืรอืร้นและมุ่งให้ได้ ผลงานดียิ่ง 

  นอกจากนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดของนักการศกึษาไทยหลายท่าน  สุเทพ  

พงศศ์รวีัฒน์  (2548, หนา้ 2) ; ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร  (2549, หน้า 30) ; วิเชยีร  วิทยอุดม  

(2550, หนา้ 3) ; เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ ์ (2540,  อ้างถึงใน  สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์.  

2550, หนา้ 13) ; เนตรพ์ัณณา  ยาวิราช (2552, หนา้ 1) ; ไชยา  ภาวะบุตร  (2555, หนา้ 

275)  ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ า  กล่าวตรงกันว่า  ผู้น า  หมายถึงบุคคลที่ได้รับการ

ยอมรับจากผู้อื่นทั้งภายในและภายนอกองค์กร  เป็นบุคคลที่สามารถก าหนดทิศทางความ

อยู่รอดขององค์กรและเป็นผูป้ระสานงานให้กิจกรรมต่างๆ  ในองค์กรด าเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพตามเป้าหมายของวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 

  ส าหรับผูท้ี่ให้ความคิดมคีวามแตกต่างเชน่  สัมมา  รธนิธย์  (2553, หน้า 

17)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ผูน้ า  คือ  บุคคลที่มภีาวะผู้น าที่สามารถชักจูง  ช้ีน า  สั่งการ  

มีอทิธิพลให้บุคคลอื่นปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมีประสิทธิผล

และประสิทธิภาพ  ขณะเดียวกันก็ต้องสามารถท าให้สมาชิก  ในองค์กรเกิดความพึงพอใจ  

ในงานที่ท าดว้ย  ผู้น าจึงเป็นผู้ที่มคีวามสามารถหรอืความเชี่ยวชาญเป็นที่ยอมรับของผู้อื่น

และได้รับการยกย่องให้เป็นผูน้ า  เป็นบุคคลส าคัญที่มสี่วนท าให้องคก์ารหรอืหนว่ยงาน

ประสบความส าเร็จหรอืล้มเหลว  สามารถแข่งขันกับองค์กรอื่นได้หรือไมใ่นภาวะสังคมโลก
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ปัจจุบันที่การแขง่ขันสูง  ผู้น าที่ดจีงึตอ้งมคีวามรู ้ สามารถ  ประสบการณ์  ความ

เชี่ยวชาญ  มีวสิัยทัศน์ที่กว้างไกล  มีการติดตอ่สื่อสารในองค์การที่ดี  ฯลฯ  องค์กรจงึจะ

สามารถแข่งขันกับผูอ้ื่นได้และประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้  

  ส่วนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทางวิชาการของ  อ้อย สงมึรัมย์ 

(2554, หนา้ 15) ได้กล่าวว่าผูน้ า คอื บุคคลที่ได้รับการแตง่ตัง้หรอื การยอมรับ หรือการ

ยกย่องจากกลุ่มใหท้ าหนา้ที่ประสานงาน ช้ีแนะ สั่งการและช่วยเหลอื ให้กลุ่มสามารถ

ปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามจุดเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

  ส าหรับนักการศกึษาในต่างประเทศให้ความหมาย ผู้น าไว้ ดังนี้  Dejnozka  

(1983,  อ้างถึงใน วิเชยีร  วิทยอุดม.  2550, หนา้ 1-2)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  ผูน้ า  คือ  

บุคคลที่ถูกเลือกหรือได้รับการแต่งตั้งใหเ้ป็นผูน้ ากลุ่มและมีอทิธิพลต่อกิจกรรมตา่งๆ    

ของกลุ่ม  เพื่อท าหน้าที่เป็นหัวหน้าของกลุ่มและท าให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย  O’Leary  

(2000, หน้า 1, อ้างถึงใน ชัยเสฏฐ์  พรหมศร.ี  2549, หนา้ 8)  ได้ให้ความหมายไว้ว่า  

ผูน้ า  คือ  บุคคลที่มบีารมีและสามารถตัดสินใจได้เป็นอย่างด ี รวมทั้งสามารถกระตุ้น

บุคคลอื่นให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้  Ubben and Others (2001) ได้ให้ความหมายค าว่า 

ผูน้ า (Leader) หมายถึง บุคคล ส าคัญที่เป็นหลักให้กับองค์การ ใหค้ าแนะน าแก่เพื่อน

ร่วมงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงและรับผิดชอบ ตอ่ประสิทธิผลขององค์การ ผูน้ าจะใช้

อิทธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้าง ความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืใน

องค์การ โดยมุ่งให้คนเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้าง ที่จ าเป็นต้องกระท า ให้เกิดผลส าเร็จ 

ผูน้ าเป็นผูน้ าพาองค์การหรือนิยามว่าเป็นกลุ่มคนที่มาอยู่รวมกันใหไ้ด้รับผลส าเร็จ ในการ

ท างาน ผู้น าเป็นผู้รับใช้องค์การ เป็นผู้รับใช้บุคคลต่างๆ ที่รวมกันเป็นองค์การและยังรับใช้ 

ลูกค้าที่องค์การนั้นให้บริการอยู่อีกด้วย 

  Warner (2002) ได้กล่าวในฐานะที่เป็นผู้น าทางการศกึษาเกี่ยวกับ ปรัชญา

ภาวะผูน้ า โดยให้ข้อความที่ชัดเจนเกี่ยวกับผูน้ าว่า ผูน้ า คือ  1) ผูส้ร้างสิ่งแวดล้อม

สนับสนุนที่ผูร้่วมงานสามารถช่วยได้สามารถรู้สึกว่าได้ ลงทุนในกระบวนการและสามารถ

ประสบความส าเร็จได้  2) ผูม้จีติใจเปิดกว้างและมีวสิัยทัศนข์องอนาคตและมีความเป็นไป

ได้ของวิสัยทัศนน์ั้น  3) ผูท้ี่เต็มใจมอบอ านาจใหผู้อ้ื่นและอนุญาตให้พวกเขาปฏิบัติงานตาม

แนวความคิดและวิสัยทัศน์ของพวกเขาเอง ผูท้ี่แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความ

เปลี่ยนแปลง อย่างต่อเนื่อง  4) ผูท้ี่เต็มใจท างานในสภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและ

สภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับ สายงานบริหาร โดยปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่นบทบาทผู้น า  5) ผูท้ี่เต็ม

ใจรับฟังและพูดคุยกับเสียงเรียกร้องที่สรา้งสรรค์และให้เป็นที่รับทราบกันทั้งองค์การ   
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6) ผูท้ี่เต็มใจที่จะหยุดแสดงบทบาทภาวะผูน้ าและหยุดความรับผดิชอบ เมื่อมีผู้อื่น  

ที่เข้มแข็งกว่าก้าวออกมาข้างหนา้  7) ผูท้ี่อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จใน

อนาคตของที่ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหนา้ที่ 

  ผูน้ า (Leaders) หมายถึง บุคคลส าคัญที่เป็นหลักให้กับองค์การ ให้

ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงและรับผดิชอบต่อประสิทธิผลของ

องค์การ ผูน้ าจะใช้อทิธิพลอย่างจงใจต่อผู้อื่นเพื่อสร้างกิจกรรมและสร้างความสัมพันธ์ใน

กลุ่มหรอืในองค์การ โดยมุ่งให้คนเห็นคล้อยตามว่ามีอะไรบ้างที่จ าเป็นต้องกระท าใหเ้กิดผล

ส าเร็จ (Hoy, K. Wayne; Miskel, G. Cecil, 2008)  ผู้น าแสดงเจตนาที่จะมีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมของคนอื่น มีความผูกพันกับผูต้าม (followers) เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตาม

จุดประสงค์ของผู้น าและตามจุดประสงค์ของผูต้ามด้วย (Owens, 2004)  ผูน้ าเป็นผูน้ าพา

องค์การหรอืนิยามว่าเป็นกลุ่มคนที่มาอยู่รวมกันใหไ้ด้รับผลส าเร็จในการท างาน ผู้น าเป็น

ผูร้ับใชอ้งค์การ เป็นผู้รับใช้บุคคลต่างๆ  ที่รวมกันเป็นองค์การ และยังรับใช้ลูกค้าที่องค์การ

นั้นใหบ้ริการอยู่อีกด้วย (Ubben et al., 2001)  

  จากแนวคิดของนักการศกึษาทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศ เห็นว่ามี

แนวคิดคล้ายคลึงกัน ผู้วิจัยจงึสรุปว่า  ผู้น า คือ ผูท้ี่เป็นหลักส าคัญให้กับองค์การ มีความรู้

ในเรื่องงานองค์การ เป็นอย่างด ีสามารถใหค้ าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงานได้ มคีวาม

รับผิดชอบต่อประสิทธิผลขององค์การ อุทิศตนและมุ่งมั่นเพื่ออนาคตและความส าเร็จใน

อนาคตขององค์การ ได้รับความเชื่อถือและเชื่อฟัง จากเพื่อนรว่มงานในการจัดกิจกรรม

และในการสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มหรอืในองค์การ เต็มใจ รับฟังและพูดคุยกับเสียง

เรียกร้องทีส่ร้างสรรค์และให้เป็นที่รับทราบไนทั้งองค์การ มีจติใจเปิดกว้าง และมีวิสัยทัศน ์

แสวงหาโอกาส นวัตกรรมและความเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง มีความเต็มใจ ท างานใน

สภาพแวดล้อมที่ยืดหยุ่นและสภาพแวดล้อมที่ขาดล าดับสายงานบริหาร โดยปล่อยให้ผูอ้ื่น

เล่นบทบาทผูน้ าได้ 

  1.2  องค์ประกอบของผู้น า 

   จากการศกึษาของ วเิชยีร วิทยอุดม (2550, หน้า 8-9) ในเรื่อง

องค์ประกอบของผูน้ าจะมีความแตกต่างกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า ก็ตรงที่ว่า

องค์ประกอบของผูน้ า จะเน้นในเรื่องบุคลิกภาพโดยตรงของคนๆ นั้น ซึ่งผิดกับ

องค์ประกอบของภาวะผูน้ า จะพิจารณาเรื่องคุณสมบัติที่เป็นปัจจัยชว่ยเสริมในการ

ด าเนนิงานของคนนัน้ให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

   ได้มนีักวิชาการท่านต่างๆ พยายามที่จะศกึษาถึงองค์ประกอบของ 
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คุณสมบัติของผูน้ าและได้สรุปผลออกมาดังเชน่ที่  Bower and Seashore  ได้ท าการศกึษา

ในเรื่องผู้น าและได้พยายามค้นหาเพื่อสรุปผลขององค์ประกอบในการที่จะเป็นผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพออกมาให้ได้ เขาทั้งสองคนจงึได้ท าการรวบรวมวิธีการศึกษาและผลการ

ศกึษาวิจัยในเรื่ององค์ประกอบ 4 อย่าง (Four-Factor Theory) ของผู้น ามีสาระส าคัญ

ดังตอ่ไปนี ้

    1.  ผูส้นับสนุน (Support)  องค์ประกอบแบบนีเ้ป็นพฤติกรรม

สนับสนุนช่วยเหลือและพยายามผลักดันให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความก้าวหน้าในหน้าที่การ

งานเป็นไปด้วยดี  ผูน้ าแบบนีจ้ะมุ่งให้ความสนใจในตัวลูกน้องเป็นพิเศษและให้ลูกน้อง

เหล่านั้นมีความรู้สกึว่าสภาพการท างานสนับสนุนพวกเขา 

    2.  ผูส้ร้างสัมพันธ์ (Interaction)  องค์ประกอบแบบนีจ้ะพยายาม 

ใช้พฤติกรรมไปในทางการติดต่อสังสรรค์ระหว่างบุคคลที่อยู่ใต้บังคับบัญชา  พยายาม

พัฒนาการใชก้ลุ่มและสร้างความสัมพันธภาพที่ดกีับผูใ้ต้บังคับบัญชา  ท าให้สมาชิกกลุ่ม 

มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันตลอดจนสร้างบรรยากาศที่ดีและใหค้วามอบอุ่นแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3.  ผู้จูงใจ (Goal  Emphasis)  มีพฤติกรรมที่ชักจูงหรือจูงใจให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนพยายามกระท า  และค านึงถึงเป้าหมายขององค์การ  ผลงานหรือ

ความส าเร็จขององค์การผูน้ าแบบนีมุ้่งความสนใจในตัวผลติผลขององค์การเป็นพิเศษ   

จงึพยายามกระตุ้นและเร่งเร้าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนมคีวามกระตอืรือร้นที่จะให้บรรลุ

เป้าหมายอันนั้นได้ 

    4.  ผูอ้ านวยความสะดวก (Work  Facilitation)  มีพฤติกรรมที่

พยายามท าให้กลุ่มบุคคลในองค์กรนัน้  ท างานทุกอย่างเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายของกลุ่ม  

และขององค์การ  โดยใช้วธิีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ  มีการวางแผนและมีการร่วมมอื

จากทุกฝ่ายในองค์การ  กล่าวได้ว่าเป็นส่วนผสมของการเน้นในตัวผลติผลกับเน้นในตัวงาน

มาประกอบกันเพื่อความส าเร็จของงาน 

    องค์ประกอบของลักษณะผู้น าที่ได้กล่าวมา เป็นเครื่องช่วยบอกใหเ้ห็น

ถึงพฤติกรรมของผูน้ าโดยพยายามวิเคราะหอ์งค์ประกอบหลายอย่าง (Factor Analysis)  

ที่ช่วยส่งเสริมการเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ โดยมุ่งเน้นใหค้วามสนใจและวิเคราะหถ์ึงหน้าที่

ของผู้น าที่ดกีว่าจะต้องมลีักษณะขององค์ประกอบที่ส าคัญบ่งบอกถึงการมปีระสิทธิภาพ

ของผู้น ามีอยู่ 2 อย่าง คอื 

     1. Consideration (ผูน้ าที่มุง่คน) ผู้น าแบบนีจ้ะมีลักษณะของการ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



22 

ดูแลเอาใจใส่ ให้ความสนใจ ช้ีแนะแนวทางที่ดี มีน้ าใจเมตตา อยากจะช่วยพัฒนาผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชาให้ก้าวหน้า ผูน้ าแบบนีจ้ะได้รับความไว้วางใจและยอมรับนับถือจากผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก ซึ่งจะท าให้ผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาร่วมมอืร่วมใจกันท างานอย่าง

เต็มใจ และเต็มความสามารถ 

     2. Initiation structure (ผูน้ าที่มุง่งาน) ผูน้ าแบบนีจ้ะมีลักษณะของ

ความกระตอืรอืร้น มคีวามคิดอ่านที่ดี มีความคิดรเิริ่ม ทั้งยังมีความสามารถติดต่อกับ

บุคคลทุกคน และน าศักยภาพที่มอียู่ในตัวผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามาใช้ใหง้านบรรลุ

ความส าเร็จและสร้างประโยชนใ์ห้แก่องค์กรมากที่สุด 

   จากลักษณะขององค์ประกอบที่ส าคัญของพฤติกรรมผู้น าที่กล่าวมา

ข้างตน้ ถ้ามีพฤติกรรมที่จัดอยู่ในลักษณะ Consideration นั้นจะท าให้ความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูน้ าและผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นไปด้วยความอบอุ่น ราบรื่น เต็มไปด้วยลักษณะฉันท์มิตรที่ดี

ต่อกัน มีความเชื่อถือและไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความเคารพในความแตกต่างระหว่าง

บุคคล หรอือาจกล่าวได้ว่าผูน้ าประเภทนี้เป็นประเภทมุ่งคนเป็นส าคัญ สว่นพฤติกรรมผู้น า

ที่จัดอยู่ในลักษณะ Initiating Structure นั้นจะมีความเคร่งครัดในการท างานมาก มักจะมอง

ความสัมพันธ์ของตนเองกับผูร้่วมงานเฉพาะตามบทบาทและหน้าที่เป็นไปตามโครงสร้าง

ขององค์การ ตามช่องทางเดินของงาน ตามขั้นตอนการปฏิบัติงานและตามช่องทางการ

ติดตอ่สื่อสารเท่านั้นหรอือาจกล่าวได้วา่ผูน้ าประเภทนี้เป็นประเภทมุ่งงานเป็นส าคัญนั่นเอง 

   องค์ประกอบของภาวะผูน้ า เป็นสิ่งที่ท าให้ภาวะผู้น าเกิดขึน้ รวมถึง

คุณสมบัติที่ผู้น าควรจะมี โดยเราจะศึกษาถึงองคป์ระกอบของภาวะผู้น าตามแนวคิดของ

นักคิดส าคัญๆ ดังต่อไปนี้ 

   ตามแนวความคิดของ Koont’z O ‘Donnell & Weihrich (Donell and 

Weihrich,1994, p. 121 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 12) ได้เสนอความคิดว่า

ทักษะของภาวะผู้น าจะต้องประกอบไปด้วย 

    1. ความสามารถในการใช้อ านาจ (Power) เป็นความสามารถของ

บุคคลหรือกลุ่มที่จะท าหรอืมีอทิธิพลท าให้บุคคลหรอืกลุ่มอื่นๆ กระท าตาม 

    2. ความเข้าใจในธรรมชาติของคนในด้านความต้องการของมนุษย์ 

และความสามารถในการจูงใจใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท างานด้วยความเต็มใจ 

    3. การกระตุ้นให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาแสดงความสามารถหรอืใช้

ศักยภาพที่มอียู่อย่างเต็มที่เป็นการสนับสนุนใหเ้กิดความจงรักภักดี การอุทิศตนเพื่อ 

สนับสนุนความต้องการผู้น า 
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    4. มีความสามารถในการเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าไปสู่การพัฒนา

และบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

   พระธรรมปิฎก (ประยุทธ์ ปยุตฺโต) ได้เสนอความคิดเห็นที่นา่สนใจ

เกี่ยวกับองค์ประกอบที่จะก่อใหเ้กิดความเป็นผู้น าว่าจะต้องประกอบไปด้วย  

(พระธรรมปิฎก, 2540, หน้า 5-6  อ้างถึงใน พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 13) 

    1. ตัวผูน้ า จะต้องมคีุณสมบัติภายในตนเองเป็นจุดเริ่มต้น และเป็น

แกนกลางไว้ 

    2. ผูต้าม โยงดว้ยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับผูต้าม ในทางพุทธศาสนา 

จะใช้ค าว่า  “ผูร้่วมไปด้วย” 

    3. จุดหมายของผู้น าจะต้องชัดเจนแน่วแน่ 

    4. หลักการและวิธีการเพื่อที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จหรือบรรลุ

จุดมุง่หมาย 

    5. สิ่งที่จะท าโยงดว้ยคุณสมบัติที่สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมหรอืสิ่ง 

ที่ประสบซึ่งอยู่ภายนอกว่าท าอย่างไรจะผ่านไปได้ดว้ยดีในท่ามกลางสังคม สิ่งแวดล้อม  

หรอืสิง่ที่ประสบ เช่น ปัญหา เป็นต้น 

   นงลักษณ์ สุทธิวัฒนพันธ์ (2537, หน่า 13-16 อ้างถึงใน พิชาภพ  

พันธุ์แพ, 2554, หนา้ 13) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ า 3 ประการ คือ 

สถานการณ์ ผู้น าและผู้ตาม บริเวณที่ซ้อนทับกันคือเขตที่มภีาวะผูน้ าและลูกศรชีใ้ห้เห็นถึง

การแลกเปลี่ยนทางสังคมที่เกิดขึ้นระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
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บริเวณที่เกิดภาวะผูน้ า 

 

ภาพประกอบ  2  องค์ประกอบ 3 ประการของภาวะผู้น า  

(นงลักษณ์, 2537, หนา้ 13 อ้างถึงใน พิชาภพ พันธ์แพ, 2554, หนา้ 13) 

 

 2.  แนวคดิทฤษฎีภาวะผู้น า 

  2.1  ความหมายของภาวะผู้น า 

   ในการศกึษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าในระยะที่ผ่านมา ได้มนีักวิชาการทั้ง

ต่างประเทศและในประเทศได้ให้ความหมายไว้และกล่าวถึงลักษณะของภาวะผูน้ าใน

ลักษณะต่างๆ ซึ่งสรุปได้ดังนี ้คอื 

    ตามแนวคิดของนักวิชาการ และนักการศกึษาของไทยส่วนใหญ่ได้ให้

ความหมายเกี่ยวกับภาวะผู้น า โดยเน้นใหเ้ห็น  ผูน้ าที่เป็นบุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถ

และประสบการณ์ ได้รับความเชื่อถือศรัทธาและไว้วางใจจากผูต้าม จนสามารถใช้อิทธิพล

เหนอืกลุ่มผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามแผน จนบรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

ดังนัน้การที่ผูน้ าได้แสดงบทบาทหนา้ที่ของผูน้ าโดยการใช้อทิธิพลที่เหนอืบุคลากรอื่นใน

กลุ่มโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรอื่นปฏิบัติหรอืไม่ปฏิบัติที่ก่อใหเ้กิดผลต่อสว่นรวมภายในกลุ่ม 

ซึ่งมีผู้ให้ความหมายไว้หลายท่านในหลายลักษณะตามมุมมองที่แตกต่างกันตามแนวทาง

ของแต่ละท่านได้ศึกษาไว้ ซึ่งได้แก่ รังสรรค์  ประเสริฐศร ี(2551, หนา้ 11-12) ; กนกอร  

สถานการณ์ 

-  งานและทรัพยากร                                     

-  โครงสรา้งและกฎระเบียบทาง

สังคม 

-  ลักษณะทางกายภาพ 

-  ประวัติศาสตร ์ฯลฯ 

          ผู้น า 

  -  ความคาดหวัง 

  -  บุคลกิภาพ 

  -  ความสามารถ 

  -  การจูงใจ                                                      

         ผู้ตาม                                                                                                

-  ความชอบธรรม                                                                         

-  ความสามารถ                                            

-  บุคลิกภาพ 

-  การจูงใจ 
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สมปราชญ์. (2546) ; วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หน้า 1) ; ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2549, หนา้ 

30) ; ชัยเสฏฐ์ พรหมศร ี(2549, หนา้ 26) ; ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2550, หนา้ 1) ;  

กวี  วงษ์พุฒ (2550, หนา้ 18) ; สุเทพ พงศศ์รวีัฒน์ (2550, หน ้15) ; พระพรหมคุณาภรณ์ 

(ป.อ.ปยุตุโต. 2551) ; พิชาภพ พันธ์แพ. (2554, หนา้ 12) ; ไชยา ภาวะบุตร (2555,      

หนา้ 4) และ วิโรจน์ สารรัตนะ (2557, หน้า 1) ให้ความหมายของภาวะผูน้ าว่า  เป็นการใช้

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากร ในลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน โดยมี

กระบวนการเป็นเครื่องมอืในการใชอ้ิทธิพลทางสังคม เพื่อจูงใจให้บุคลากรเต็มใจ 

กระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงาน 

    ส่วน เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2550, หนา้ 1) ได้ให้ความหมายมีความ

แตกต่างคือ ภาวะผูน้ า (Leadership) หมายถึง บุคคลที่มคีวามสามารถในการบังคับบัญชา

บุคคลอื่นโดยได้รับการยอมรับและยกย่อง จากบุคคลอื่น เป็นผูท้ าให้บุคคลอื่นไว้วางใจและ

ให้ความร่วมมอื ความเป็นผู้น าเป็นผู้มีหน้าที่ ในการอ านวยการหรอืสั่งการบังคับบัญชา 

ประสานงานโดยอาศัยอ านาจหน้าที่ (Authority) เพื่อให้กิจการงานบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ต้องการ 

    ส าหรับนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านที่มีความเห็นสอดคล้อง

คล้ายคลึงกัน ได้ให้ความหมายสรุปได้วา่ ภาวะผู้น า หมายถึง รูปแบบของความสัมพันธ์

ระหว่างบุคลากร ที่มกีระบวนการเป็นเครื่องมือในการใช้อทิธิพลทางสังคมตอ่บุคลากรอื่น

ในการชักจูงใหบุ้คลากรอื่นร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ และมีความกระตือรือร้นเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกันตามที่ได้ก าหนดไว้ โดยรูปแบบความสัมพันธ์นัน้ผูน้ ามีอทิธิพลต่อ

พฤติกรรมของผูต้ามเพื่อให้การด าเนินการเป็นไปตามทิศทางที่พึงประสงค์ และบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ นักวิชาการที่มีความเห็นในลักษณะดังกล่าว ได้แก่ Bass (1995, p. 545) ; 

Dubrin (1998, p. 2) ; Yukl (1998, p. 2) ; Lussier and Achua (2001, p. 6) ; Donaldson 

(2001, p. 41) ;  Cheng (2002, p. 51) ; Wheelen and Hunger (2002, p. 25) ; Owens 

(2004, p. 263) และ Daft (2005, p. 5) 

    นอกจากนี้ ภาวะผู้น าตามความคิดของนักวิชาการประเทศเวียดนาม 

เชน่  Ha Van Hoi (2007, p.101) ได้นยิาม ภาวะผูน้ าเป็นศลิปะและเป็นกระบวนการที่มี

อิทธิพลต่อผู้ที่มจีุดประสงค์ที่แตกต่างกัน เพี่อให้พวกเขาสมัครใจและมีความกระตือรอืร้น

ที่จะมุ่งมั่นท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและ Vu Duy Yen (2008, p. 6)  ได้นยิาม ภาวะ

ผูน้ าที่เป็นการใช้ทั้งศิลปะและศาสตร์ เพราะว่าสิ่งที่ผูน้ าต้องบริหารคือมนุษย์ที่มบีุคลิกและ

ความสัมพันธ์ที่มีการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาอยู่เสมอ  ภาวะผูน้ าเป็นศลิปะของการใช้
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วิธีการเป็นผู้น าที่มีความยืดหยุ่น และความแยบยลในการใชอ้ านาจขอ้งต าแหนง่กับของ

อ านาจส่วนบุคคล และใช้ทักษะความเป็นผู้น าที่เหมาะสมส าหรับแตล่ะสถานการณ์ของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อใหเ้กิดการที่มปีระสิทธิผลและมีประสิทธิภาพในกระบวนการบริหาร  

หรอืว่า คาวมเป็นเผูน้ าไม่ใช่แค่เรื่องของการจัดการแต่ยังรวมถึงการสร้างวิสัยทัศน ์และท า

ให้วิสัยทัศนน์ าสู่การปฏิบัติได้จริง ชาติพันธุ์เวียดนามในวันนีเ้ป็นผลมาจากการด าเนินการ

ตามวิสัยทัศนข์องประธานาธิบดีโฮจิมนิห ์ ที่ท่านได้ก าหนดเป้าหมายทิศทางการพัฒนา

ประเทศ ให้คนในประเทศได้ปฏิบัติรว่มกัน  (Dong Hoi Urban Development Project,  

2013, p. 1) 

    ส าหรับงานวิจัย  “Leadership - Case studies of Leaders of Small 

and Med ium  Ente r pr ises Vi et nam” ของ Dang Ngoc Su (2011, p.10) ให้ความเห็นว่า 

ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท าให้มอีิทธิพลต่อสังคม เพื่อจะแสวงหาการมีส่วนรว่มโดย

สมัครใจของผูใ้ต้บังคับบัญชาในการด าเนินการตามเป้าหมายขององค์กรที่ดทีี่สุด 

    จากแนวคิดของนักการศกึษาทั้งไทยและต่างประเทศดังกล่าวมาแล้ว

ข้างตน้ สรุปได้ว่า  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  อิทธิพลหรอืพฤติกรรมของบุคคลที่มศีลิปะในการ

ชักจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือกลุ่ม  ให้ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มความสามารถและเป็น

กระบวนการที่ผู้น าก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัติงานของผู้ตาม  เพื่อให้บรรลุ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร  โดยใช้วธิีการจูงใจใหผู้ต้ามเกิดความร่วมมอื  

ร่วมใจในการด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ภายในสถานการณ์หนึ่งๆ 

 

  2.2  องค์ประกอบของภาวะผู้น า 

   จากการศกึษาเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผูน้ าของนักวิชาการศกึษา

ไทยหลายท่าน  ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าไว้  ดังนี้ 

    วิโรจน ์ สารรัตนะ (2547, หนา้ 41)  ได้น าเสนอองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ ามี  5  ประการดังนี้ 

     1.  ผู้น าและผูต้าม (Leaders  Followers)  การมีอทิธิพลระหว่าง

ผูน้ าและผูต้ามเป็นแบบสองทาง  ไม่ได้หมายถึงเฉพาะผู้น าที่มีอทิธิพลต่อผู้ตามเท่านั้น  

ดังนัน้ผู้ตามก็สามารถแสดงบทบาทภาวะผูน้ าได้เมื่อจ าเป็นและผู้น าที่ดีก็สามารถจะปรับ

บทบาทเป็นได้ทั้งผูต้ามและผูน้ าที่ดมีักจะพัฒนาทักษะภาวะผูน้ าให้แก่ผู้ตาม 

     2.  การมอีิทธิพล (Influence)  เป็นกระบวนการของผู้น าในการ 

สื่อสารความคิดเพื่อให้ได้รับการยอมรับและมีการจูงใจเพื่อให้ได้รับการสนับสนุนจาก  
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ผูต้ามในการน าความคิดนัน้ไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

     3.  วัตถุประสงค์ขององค์การ (Organizational  Objective)  ผูน้ า

จะต้องก าหนดขึน้จากการมีส่วนรว่ม  มีทิศทางและมีความท้าทาย  น าไปสู่การปฏิบัติ

เพื่อให้บรรลุผล 

     4.  การเปลี่ยนแปลง  (Change) การมอีิทธิพลและก าหนด

วัตถุประสงค์องค์การใดๆ  ต้องมุ่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในสิ่งใหม่ๆ  ให้ก้าวทันต่อสังคม

ภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

     5.  คน (People)  ในการท างานนั้นผูน้ าและผูต้ามจะเกี่ยวพันกับ

บุคคลอื่นอีกหลายคน  หลายกลุ่ม  จึงจะต้องแสดงภาวะผูน้ าและช่วยเหลือให้บุคคลนั้น

ประสบผลส าเร็จดว้ย 

    สมยศ  นาวีการ (2547, หน้า 145)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ  ตอ้งประกอบไปด้วย  4  อย่าง  คือ 

     1.  มีความเฉลียวฉลาด  หมายถึง  ความสามารถและทักษะ

ทางการติดต่อสื่อสารที่ใช้ประโยชน์ในการจูงใจ  เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมอืจากผู้อยู่ใต้

บังคับบัญชา 

     2.  มีความเจรญิวัยทางสังคม  หมายถึง  ความสามารถรักษา

ความสงบใจของบุคคลไว้  เมื่อแพ้หรอืประสบความส าเร็จ  ความเชื่อมั่นตนเองและความ

เคารพตนเองและการให้ความสนใจในขอบเขตที่กว้าง 

     3.  มีแรงจูงใจภายในและความต้องการความส าเร็จ  หมายถึง

การจูงใจจากภายในและการตอบสนองความตอ้งการระดับสูง 

     4.  มทีัศนคติทางมนุษยสัมพันธ์  เป็นค าที่แสดงถึงการยอมรับ

ชัดเจนว่า  ความรว่มมอืของบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นต่อความมปีระสิทธิภาพขององค์กร  ผู้น า

จะต้องให้ความส าคัญกับบุคคล  

  จากศึกษางานวิจัยของ มานิต บุญประเสริฐ และคณะ (2549, หนา้ 15-16) 

ได้เสนอถึงภาวะผูน้ าประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คอื ผูต้าม ผู้น า การสื่อสาร และ 

สถานการณ์ 

   1.  ผู้ตาม แต่ละคนต้องการรูปแบบการน าที่แตกต่างกัน เช่น ผูท้ี่เข้าใหม่

ย่อมตอ้งการค าแนะน ามากกว่าผูท้ี่มปีระสบการณ์แล้ว บุคคลที่ขาดแรงจูงใจย่อมต้องการ

วิธีการที่แตกต่างจากผูท้ี่มีแรงจูงใจในการท างาน ผูน้ าต้องรู้จักผู้ร่วมงาน เข้าใจธรรมชาติ

ของคน เช่น ความจ าเป็น อารมณ์ และแรงจูงใจ 
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   2.  ผูน้ า ตอ้งเข้าใจตนเอง สิ่งที่ตนเองท าได้ สิ่งที่ตนเองรู้และผูท้ี่จะบอก

ว่าผูน้ าประสบผลส าเร็จหรือไม่คือผู้ตาม ถ้าผูต้ามขาดความเช่ือมั่นและไว้วางใจในผู้น า ผู้

ตามจะขาดแรงจูงใจหรอืแรงบันดาลใจ ผูน้ าต้องสามารถใหค้วามมั่นใจว่าเขาเป็นผู้น าที่ดี 

   3.  การสื่อสาร ตอ้งเป็นแบบสองทาง 

   4.  สถานการณ์ สถานการณ์ตา่งๆ ต้องการภาวะผน้ าที่ตา่งกัน การที่

ผูน้ าประสบผลส าเร็จในสถานการณ์หนึ่งไม่ได้เป็นเรื่องยืนยันความส าเร็จตลอดไป ผู้น า

ต้องตัดสินว่ารูปแบบการน าแบบใดเหมาะสมกับสถานการณใ์ด โดยค านึงถึง ลักษณะของ 

งาน คุณสมบัติของคนในองค์การ วัฒนธรรมองคก์ารหรอืสิ่งแวดล้อมในองค์การ แต่ละ

องค์การมวีัฒนธรรมที่แตกต่างกันไป ตามประวัติการก่อตั้ง ผูน้ าในอดีต ผูน้ าปัจจุบัน 

วิกฤติการณ์ ประวัติศาสตร์ และขนาดขององค์การ เป็นต้น ซึ่งปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวสร้าง

ประเพณี แบบแผน และวธิีการท างาน แบบแผน ประเพณีมผีลตอ่การก าหนดพฤติกรรม

ของบุคคลที่เป็น บรรทัดฐานว่า แต่ละคนจะแสดงออกอย่างไรในสถานการณ์ต่างๆ การใช้

ความรูค้วามสามารถในการบริหารงาน บริหารคน เป็นศลิปะของแตล่ะคนที่จะใช้ความรู้

ความสามารถในการสื่อสารและโน้มน้าวผูอ้ื่นให้คล้อยตามและร่วมมอื 

   อนันตชั์ย พงศ์สุวรรณ (2549, หนา้ 10-11) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ าว่าประกอบไปด้วยความสามารถ 4 ประการ  คอื 

    1.  ความสามารถในการใช้อ านาจ  หมายความว่าผู้น าสามารถใช้

อ านาจเป็นคุณหรอืโทษแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้  ทั้งนี้เพื่อก่อใหเ้กิดการเช่ือฟัง  สามารถ

บังคับบัญชาได้ 

    2.  ความสามารถในการใช้แรงจูงใจ  ผูน้ าต้องมีความสามารถในการ

พิจารณาว่าผูใ้ต้บังคับบัญชามีนิสัยอย่างไร  จงึจะสามารถใช้แรงจูงใจ  เพื่อให้ลูกน้อง

ท างานให้ด้วยดี 

    3.  ความสามารถในการชักน า  ต้องสามารถพูดจาโน้มน้าวใจ   

มีศิลปะในการพูดเพื่อใหผู้อ้ื่นคล้อยตามและท างานใหต้ามที่ได้รับการชักจูงจากหัวหนา้

อย่างเต็มใจ 

    4.  ความสามารถในการแก้ไขปัญหา  ตอ้งมคีวามสามารถในการ

แก้ไขปัญหา  โดยต้องรูก้ระบวนการในการแก้ปัญหาตามหลักการทางวิทยาศาสตร์    

 เพื่อให้เห็นภาพรวมของภาวะผูน้ าว่ามีสว่นประกอบอะไรบ้างจึงขอเสนอภาพ                                                                                             

แสดงถึงพื้นฐานเบือ้งตน้แห่งภาวะผู้น าและสิ่งที่ผูน้ ากระท า  ซึ่งเรียกว่าองค์ประกอบของ

ภาวะผูน้ า  ประกอบด้วยอ านาจ (Power) และคุณลักษณะ (Traits) ดังจะเห็นว่า
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องค์ประกอบพืน้ฐานของภาวะผูน้ าคืออ านาจและคุณลักษณะ  นอกจากนั้นผูน้ าจะต้อง

เรียนรู้ที่จะคิดอย่างผู้น า  รู้จักเลือกแบบผูน้ าที่เหมาะสมกับสถานการณ์  และรู้จักใช้ทักษะ

ภาวะผูน้ าตามทฤษฎีพฤติกรรมองคก์รในการท างานด้วย  และที่ส าคัญที่สุดก็คือ  ผูน้ า

จะต้องเป็นผู้ก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กร  รู้ว่าองค์กรจะไปทางใดในอนาคต  และสามารถ

สื่อวสิัยทัศนใ์ห้แก่ผู้ตาม  เรียกว่ารู้จักแปรวิสัยทัศน ์ พันธกิจและวัตถุประสงค์ขององค์กร  

ให้ออกมาเป็นรูปแบบแผนยุทธศาสตร ์ โครงการ  และกิจกรรมได้ โดยการน าที่เฉลียว

ฉลาดและรอบรู้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3  องค์ประกอบพืน้ฐานส าหรับภาวะผูน้ าและสิ่งที่ผูน้ ากระท า 

ที่มา (Dessler, 1999, pp. 231-234 อ้างถึงในอนันต์ชัย พงศส์ุวรรณ, 2549, หนา้ 11) 

   

   นอกจากนีพ้ระพรหมคุณาภรณ์  (2551, หน้า 5)  ได้กล่าวว่า  

องค์ประกอบของภาวะผูน้ ามี  6  ประการ  คือ  

    1.  ตัวผูน้ า  จะต้องมคีุณสมบัติภายในตนเองเป็นจุดเริ่มและจุดเริ่ม 

เป็นแกนกลางไว้ 

    2.  ผูต้าม  หรอืในทางพุทธศาสนาเรียกผูต้ามว่า “ผูร้่วมไปด้วย” 

ก าหนดวสิัยทัศน์ 

        คิดเหมอืนผู้น า 

- ระบุเหตุการณ์ 

- รับผิดชอบต่อเหตุการณ์

ท่ีก าลังด าเนนิอยู่ 

- ก าหนดสูตรปฏิบัติการ

ของผู้น า 

เลือกแบบการน าให้

เหมาะแกส่ถานการณ ์

- มุง่คน 

- ให้มีสว่นร่วม 

- มุง่งานเป็นตัวตัง้ 

- ประชาธิปไตย 

ใช้ทักษะการน าในแง่

ของพฤติกรรมองค์กร 

- วัฒนธรรมการชักจูง 

- การสร้างแรงจูงใจ 

- การสื่อสารเพื่อชักจูง 

- ชักจูงกลุ่ม 

- น าการเปลี่ยนแปลง 

อ านาจ คุณลักษณะผู้น า 

องคป์ระกอบพืน้ฐานในการเป็นผู้น า 
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    3.  จุดหมาย  จะต้องมคีวามชัดเจน  เข้าใจถ่องแท้  และแนว่แน่ใน

จุดหมาย 

    4.  หลักการและวิธีการ  ซึ่งจะท าให้ส าเร็จผลบรรลุตามจุดหมาย 

    5.  สิ่งที่จะท า  โดยขึน้อยู่กับความคิดของตัวผูน้ าและผู้ร่วมไปด้วย 

    6.  สถานการณ์  เป็นสิ่งที่ผู้น าจะต้องเชื่อมความสัมพันธ์กับ

สิ่งแวดล้อมหรอืสิ่งที่ประสบ  ซึ่งอยู่ภายนอกว่าท าอย่างไรจะผ่านไปด้วยดีในท่ามกลาง

สังคม  สิ่งแวดล้อมหรอืที่ประสบ 

   จากแนวคิดของนักการศกึษาในประเทศที่ผู้วิจัยดังได้กล่าวมาข้างต้นน้ัน 

ได้ให้ความหมายไว้อย่างหลากหลายคล้ายคลึงกัน ผูว้ิจัยสรุปว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ า

ประกอบด้วย ผู้น าซึ่งเป็นผู้จูงใจและผูต้ามที่จะท าให้ วิธีการเกิดการบรรลุวัตถุประสงค์ 

เปลี่ยนแปลงตามสถานการณ์ โดยการใชอ้ิทธิพลและทักษะมนุษยสัมพันธ์ 

   ส่วนนักการศกึษาต่างประเทศได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบ

ของภาวะผูน้ าที่แตกต่างกันไปตามแบบของภาวะผูน้ า  ได้แก่  Hallinger and  Murphy 

(1995); Hoy  and  Miskel (2008) ; Robert N. Lussier  and  Christopher F. Achua (2001)  

ได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผูน้ าเป็น 3 แบบ คือ 1)  พฤติกรรมผู้น าแบบอัตตาธิปไตย 

(Autocratic  Leadership  Style)  หมายถึง  ผู้น าที่รวบอ านาจการบริหารจัดการทั้งหมดไว้ที่

ตนเองเพียงคนเดียว  ผู้ตามมีหน้าที่เพียงปฏิบัติตามค าสั่งเพื่อให้บรรลุผลตามที่ผูน้ า

ต้องการ  2)  พฤติกรรมผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic  Leadership  Style) หมายถึง  

ผูน้ าที่ให้ความส าคัญกับผูป้ฏิบัติตาม  โดยเปิดโอกาสใหผู้ต้ามเข้ามามีสว่นร่วมกันเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  และ 3)  พฤติกรรมผู้น าแบบเสรี (Laisse  Faire  Leadership  

Style)  หมายถึง  ผูน้ าที่ปล่อยใหผู้ต้ามมอีิสระในการคิด  การท า  และการตัดสินใจเอง 

โดยผู้น าไม่แสดงภาวะผูน้ าแต่ประการใด  องค์ประกอบหรอืแบบผูน้ าสรุปได้  ดังนี้ 

    1.  ภาวะผูน้ าแบบอัตตาธิปไตย  เป็นผูท้ี่ช้ีน าและไม่อนุญาตให้มีสว่น

ร่วมในการตัดสินใจ  พวกเขาสร้างสถานการณ์การท างานที่สมบูรณ์แบบให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาใช้อ านาจหน้าที่และครอบครองความรับผดิชอบอย่างเต็มที่  เพื่อให้

ภารกิจงานบรรลุผลส าเร็จ 

    2.  ภาวะผู้น าแบบประชาธิปไตย  ผูน้ าแบบนีจ้ะกระตุ้นการอภิปราย

เป็นกลุ่มและตัดสินใจ  โดยกลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชาได้บอกเกี่ยวกับสภาวะหรอืเงื่อนไข  ที่มี

ผลกระทบต่องานที่พวกเขาก าลังท าอยู่  และได้แสดงความคิดเห็นตลอดจนให้ค าแนะน า

ด้วย 
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    3.  ภาวะผูน้ าแบบเสรีนิยม  ผู้น าแบบนีจ้ะใหเ้สรีภาพแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเต็มที่และปล่อยผูใ้ต้บังคับบัญชาตัดสินใจเป็นรายบุคคลด้วยตนเอง    

และที่ส าคัญ  คือ  ผู้น าไม่ใช้ภาวะผูน้ า 

   Hallinger and Murphy (1995 ; อ้างถึงใน สมนึก  ศรีจันทร์.  2545,  

หนา้ 17)  ได้ก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผูน้ าไว้ 11 ประการ  ดังนี้ 

    1.  การก าหนดเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

    2.  การสื่อสารเป้าประสงค์ของโรงเรียน 

    3.  การนิเทศและการประเมินผลด้านการเรียนการสอน 

    4.  การประสานงานด้านการใชห้ลักสูตร 

    5.  การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักศึกษา 

    6.  การควบคุมการใชเ้วลาในการสอน 

    7.  การตรวจภาพลักษณ์ที่ดีในโรงเรียน 

    8.  การจัดให้มสีิ่งจูงใจให้แก่อาจารย์ผู้สอน 

    9.  การส่งเสริมให้มีการพัฒนาวิชาชีพ 

    10.  การพัฒนาและการสร้างมาตรฐานทางด้านวิชาการ 

    11.  การจัดให้มสีิ่งสง่เสริมสภาพการเรียนรู้ 

   Michell and Larson Junior (1987, หน้า 435-436 ; อ้างถึงใน ภานุศักดิ์  

ค าแผง. 2550, หน้า 57-58)  ให้ข้อเสนอในการพิจารณาว่า  ผู้น ามีภาวะผูน้ าหรือไม่   

ต้องพิจารณาในองค์ประกอบ 3 ประการ  ดังนี้ 

    1.  การกระท าเป็นกระบวนการ  ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการของการ

ใช้อทิธิพลที่ผู้น าพยายามจะมีอทิธิพลเหนอืผูต้าม  เพื่อให้มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม

ต้องการ  โดยมีจุดมุ่งหมายขององค์การเป็นเป้าหมายไม่ใช่เรื่องของบุคคลที่จะพึงมีภาวะ

ผูน้ าได้โดยที่ไม่ได้มกีารกระท าใดๆ  เป็นกระบวนการ  (Process)  ให้เกิดอทิธิพลต่อผูอ้ื่น  

ดังนัน้ผู้น าที่ได้มาจากการแต่งตั้ง  เช่น  ผูอ้ านวยการ  ผูบ้ัญชาการ  อาจมีภาวะผู้น าหรือไม่

ก็ได้  ในทางตรงกันข้ามผูท้ี่มีองค์ประกอบของภาวะผูน้ าที่สมบูรณ์อาจไม่เป็นผูน้ าก็ได้  

    2.  มีระดับความถูกต้องของการใช้อทิธิพล  หมายถึง  การใชอ้ิทธิพล

ในทางที่ชอบ  ภาวะผู้น านอกจากเป็นกระบวนการแล้ว  ภาวะผู้น าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้น า

ใช้อทิธิพลต่อตัวเขา  ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจารณาถึงระดับความถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ดว้ย

ไม่ใช่เป็นการใชอ้ านาจเข้าขู่เข็ญ  หรอืบีบบังคับใหท้ าตาม  เพราะถ้าเป็นเช่นนัน้ก็ไม่ถือว่า

ผูน้ ามีภาวะผูน้ าได้ 
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    3.  มีความส าเร็จของจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้  ภาวะผูน้ าจะถูกอ้างถึงเมื่อ

ถึงจุดมุง่หมายของกลุ่มหรือองค์การประสบความส าเร็จ  ดังนัน้ถ้าหากผู้น าไม่สามารถ 

น ากลุ่มไปสู่ความส าเร็จดังกล่าวได้  สรุปได้ว่าผูน้ าไม่ได้แสดงภาวะผูน้ าหรอืไม่มี

ความสามารถในการน านั่นเอง 

    จากการศกึษาแนวความคิดของนักการศกึษาทั้งต่างประเทศ  และใน

ประเทศไทยเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น า  สรุปได้ว่า  การใชอ้ิทธิพล  ความเฉลียว

ฉลาด  มนุษยสัมพันธ์ที่ดีของผู้น าในองค์การเป็นภาวะผู้น าที่ให้ผู้ตามสามารถด าเนินงานให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้     

 

  2.3  ความส าคัญของภาวะผู้น า 

   ถึงแม้วา่ผูน้ าจะแตกต่างออกไปตามประเภทขององค์กรหรอืตามยุคสมัย  

แตก่็มีลักษณะร่วมอยู่บ้าง  ในแงป่รัชญา  ภาวะผู้น าคือโลกทัศน ์ ความรู้และอุปนิสัยของ

ผูน้ า  เช่น  ผูน้ ามองโลกในแงใ่ด  ตามหลักการใด  วิทยาศาสตร ์ อัตตา  หรอืไสยศาสตร์  

มองตามความจริงที่พิสูจนไ์ด้หรือใช้ศรัทธา  มองโลกในแง่ราชการหรอืธุรกิจ  มองโลกใน

แง่สากลหรอืท้องถิ่นนิยมเช่นนีเ้ป็นต้น  ส าหรับความรูน้ั้นก็ต้องพิจารณาว่าผูน้ ารู้เรื่องที่

ผูน้ าพึงรูห้รอืไม่  มคีวามรูเ้พียงใดน าไปปฏิบัติหรอืไม่  หรอืเข้าต ารา “มีความรูท้่วมหัวแต่

เอาตัวไม่รอด” และประการสุดท้ายผู้น าองค์กรมีอุปนิสัย  มคี่านิยมอย่างไร มีความ

ละเมยีดละไมในจติใจและอุปนิสัยหรอืไม่  ใฝใ่นความงามความดีแบบใด  มีคา่นิยมที่

เหมาะสมเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้หรอืไม่  มคีวามยุติธรรม  ความซื่อสัตย์สุจริต    

ความกล้าหาญ  ความศรัทธาเชื่อมั่นในคุณงามความดีอันเป็นบริบทพืน้ฐานแหง่วัฒนธรรม

นั้นๆ  และมีความมุ่งมั่นในการพัฒนาองค์กรหรอืไม่เพียงใดเช่นนี้เป็นต้น 

   อย่างไรก็ตาม  ความส าคัญของภาวะผูน้ าอยู่ที่การน าใหอ้งค์กรอยู่รอด

ปลอดภัย  และหากเป็นองค์กรเพื่อผลก าไร  ก็จะเป็นไปเพื่อให้มผีลก าไรด้วยการค้าขาย

อย่างซื่อสัตย์สุจริต  รับผิดชอบต่อสังคม  มีคุณธรรมจริยธรรม  มิได้หวังเพื่อเอาผลก าไร

มาแจกจา่ยลูกน้องและผูถ้ือหุน้แตอ่ย่างเดียว  ผูน้ าจงึมีความส าคัญที่เป็นเครื่องมอื

รับประกันและน ามาซึ่งความปลอดภัย  ความเจรญิ  ความอยู่ดีกินดี  ความสงบสุข  

เกียรตยิศชื่อเสียงและความงอกงามของสังคมนัน้ๆ หรือโดยกลับกัน  หากภาวะผูน้ า 

อ่อนแอและผดิพลาดก็จะน าภัยพิบัติ  ความอ่อนแอและล่มสลายมาสูอ่งค์กรนั้นๆ 

(อนันตชั์ย พงศส์ุวรรณ, 2549 หน้า 5) 

   ภาวะผูน้ ามีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์กร  อาจกล่าว 
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ได้วา่ ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถขั้นพืน้ฐานขององค์กร เพราะองค์กรจะประสบ

ความส าเร็จได้หรอืไม่ขึ้นอยู่กับการรว่มกันท างานเป็นทีมอย่างเต็มก าลังความสามารถของ

พนักงาน เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์กร  ภาวะผูน้ ามีความเกี่ยวข้องกับการชักจูงและ

สร้างอทิธิพลต่อความรูส้ึกและความต้องการในการท างานของพนักงาน  เพื่อเป้าหมายที่

วางไว้  จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความสามารถของบุคคลที่จะกระตุ้น

หรอืมีอทิธิพลต่อผูอ้ื่นเพื่อท างานใหบ้รรลุเป้าหมายส่วนตนและองค์กรได้ (Morden, 1997 ; 

อ้างถึงใน ชัยเสฎฐ์  พรหมศรี.  2549, หน้า 41)  ภาวะผู้น ามคีวามส าคัญและมีความ

เกี่ยวข้องกับตัวของผู้น าในการปฏิบัติหน้าที่ตา่งๆ  โดยเฉพาะในฐานะผูใ้ช้อทิธิพลเพื่อเป็น

มรรควิธีให้เกิดอิทธิพล  พฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา  หรือผูต้ามในสถานการณ์ต่างกัน  

ภาวะผูน้ าเป็นปรากฏการณ์ทางสังคมที่ทุกกลุ่มชน  ทุกเชื้อชาตหิรอืทุกวัฒนธรรมต่างให้

ความส าคัญ  ชาวอียิปต์ได้สร้างคุณลักษณะของผูน้ าว่าเป็นเหมอืนพระเจ้าและให้เกียรติแก่

กษัตริย์ที่เป็นผู้น าของชาติ  ในประวัติศาสตร์ได้บันทึกชีวประวัติของผูน้ าที่ยิ่งใหญ่ส่งผลต่อ

สังคมโลก  เช่น George Washington, Abraham Lincoln, Mahatma Gandhi, John F. 

Kennedy, Martin Luther King และNelson Mandela เป็นต้น  ภาวะผูน้ าส่งผลตอ่ผลการ

ปฏิบัติงานขององค์การ  มีผลกระทบต่อบรรยากาศ  ความเครียดในงาน  การเข้าร่วม

ปฏิบัติภารกิจต่างๆ  การเปลี่ยนแปลงองค์การและความส าเร็จ  ผู้น าสามารถสร้างสรรค์  

ความเช่ือ ค่านิยม  ความคาดหวังรว่มให้เกิดขึ้นในองค์การและสังคม  นอกจากนี้ผูน้ า

สามารถท าลายองค์การและสังคมได้เช่นกัน (กนกอร  สมปราชญ์. 2546, หน้า 4)  ภาวะ

ผูน้ ามีความส าคัญต่อสถาบันอุดมศกึษาเช่นเดียวกับสถาบันอื่นๆ  เมื่อมีการกล่าวถึง

ความส าเร็จและความก้าวหน้าของสถาบัน อุดมศกึษาแต่ละแห่ง  การเปลี่ยนแปลงที่

ส าคัญการรเิริ่มใหม่ๆ  และการหาองค์ความรูใ้หม่ก็จะพบว่าปัจจัยหนึ่งที่มคีวามส าคัญคือ

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารของสถาบันนั้น 

   วิโรจน ์ สารรัตนะ (2547, หนา้ 41)  ได้กล่าวถึงความส าคัญของภาวะ

ผูน้ าว่า  ภาวะผู้น ามีความส าคัญอย่างน้อย  3  ประเด็น  คือ   

    1.  ผูบ้ริหารจะต้องตระหนักว่าการจูงใจและภาวะผูน้ าเป็นกุญแจ

ส าคัญในการพัฒนาผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล  ทักษะภาวะผูน้ าจงึเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้

การบริหารมีความเติบโตก้าวหน้า  หากต้องการประสบความส าเร็จก็จะต้องพัฒนาทักษะ

ภาวะผูน้ า 

    2.  ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีผลตอ่ความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติและมี

ผลตอ่การปฏิบัติงานว่าจะดีหรอืไม่ดีดว้ย 
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    3.  คนเป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานเพื่อความส าเร็จ  หากไม่มุ่ง

พัฒนาคนไม่มุ่งพัฒนาภาวะผูน้ า  แม้จะมีเทคโนโลยีทันสมัยเพียงใดก็ไม่อาจเติบโตก้าวหน้า

ได้  ซึ่งแม้จะมีข้อถกถียงกันว่า  ภาวะผูน้ ามีมาแต่ก าเนิดหรอืเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้ได้ใน

ภายหลัง  ซึ่งแมจ้ะยังไม่มีค าตอบที่ชัดเจน  แต่ก็มีขอ้ยืนยันจากผลการวิจัยมากมายแล้วว่า  

ภาวะผูน้ าไม่ได้มีมาแตก่ าเนิด  แตต่้องพัฒนาขึน้อย่างหนักด้วย  ดังนั้นทุกคนจงึต่างเป็น

ผูน้ ากันได้และทุกคนก็มีสมรรถภาพที่จะพัฒนาเป็นผู้น าได้เช่นกัน 

   มานิต  บุญประเสริฐ และคณะ (2550, หน้า 1)  ภาวะผู้น าของผูบ้ริหารมี

ความส าคัญต่อสถาบันอุดมศกึษา ดังนี้ 

    1.  การเป็นบุคคลที่ท าให้สถาบันประสบความก้าวหน้าและบรรลุผล

ส าเร็จของงาน  

    2.  การเป็นศูนย์กลางของกลุ่ม  ผูน้ าเป็นศูนย์กลางของกลุ่มและ

กิจกรรม  เป็นการรวมอ านาจและความรว่มมือ  เนื่องจากเป็นผู้มตี าแหนง่สูงในกลุ่มนัน้

และเป็นผู้ก าหนดเป้าหมายและกิจกรรมตา่งๆ  ของกลุ่ม   

    3.  การเป็นผูม้ีบทบาทในการจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตาม  การสรา้ง

ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคลากรในกลุ่ม  ซึ่งรวมทั้งการใชอ้ านาจอทิธิพลต่างๆ         

ทั้งทางตรงและทางออ้ม  เพื่อน ากลุ่มใหด้ าเนินงานตามเป้าหมาย 

   อัจฉรา ลิ้มวงษ์ทอง (2551, หนา้ 5)  อธิบายลักษณะส าคัญของภาวะ

ผูน้ าได้  ดังนี้ 

    1.  ภาวะผูน้ าถือเป็นศลิปะอย่างหนึ่งที่ต้องใช้เทคนิควิธีการส าหรับ

การปฏิบัติ  

    2.  ภาวะผู้น าเป็นเรื่องเกี่ยวกับการจูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ  เต็มความสามารถและกระตอืรอืร้น 

    3.  ภาวะผูน้ าเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของความส าเร็จในการ

บริหารองคก์ารต่างๆ 

   จากแนวคิดของนักการศกึษาทั้งไทยและต่างประเทศดังกล่าวมาแล้ว

ข้างตน้ สรุปได้ว่า  ผู้น านั้นจ าเป็นจะต้องมีภาวะผูน้ า  ซึ่งภาวะผู้น าที่มีผลตอ่ความส าเร็จ

ขององค์การ  ให้มีความส าเร็จแบบยั่งยืนและกลายเป็นองค์การที่ยิ่งใหญ่  ความส าคัญของ

ภาวะผูน้ ามีความเกี่ยวข้องในการสร้างอทิธิพลต่อความรู้สกึและความตอ้งการในการ 

ท างานซึ่งต้องใช้ศลิปะ เทคนิควิธีการเพื่อจูงใจบุคลากรให้ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ   

เต็มความสามารถและกระตอืรอืร้นให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้   

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



35 

  2.4  ทฤษฎีภาวะผู้น า (Leadership  Theories) 

   ได้มนีักปรัชญา  นักการศกึษาและนักสังคมศาสตร์ (นิตย์  สัมมาพันธ์. 

2552, หน้า 32 ; วิโรจน์ สารรัตนะ. 2553, หน้า 266 ; Hoy and Miskel. 2008, pp. 428-

450 ; Lussier and Achua. 2001)  ได้กล่าวถึงปรากฏการณ์เรื่องภาวะผูน้ าหรอืการเป็น

ผูน้ าตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน  โดยแบ่งออกได้เป็น 4 ทฤษฎีหลัก คอื 

    1.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory)   

    2.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership Theory)   

    3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership 

Theory)  

    4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Transformational Leadership 

Theory)  

   จากทฤษฎีดังกล่าวข้างตน้  สันนิษฐานว่าทฤษฎีภาวะผู้น า 

เชงิคุณลักษณะเป็นแหล่งปฐมภูมขิองความมีประสิทธิภาพของการเป็นผู้น า  ส่วนทฤษฎี

พฤติกรรมของผูน้ าได้มุ่งเน้นว่าปกติแล้วผู้น าท าอะไรต้องมปีฏิสัมพันธ์กับผูต้าม  ซึ่งทฤษฎี

นีไ้ด้อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่ผูน้ าท าและการมีปฏิกิรยิาตอบกลับของผูต้ามทั้ง

ในเรื่องของอารมณ์และพฤติกรรม  อย่างไรก็ตามพฤติกรรมไม่สามารถใหเ้หตุผลในเรื่อง

การเป็นผู้น าในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนัน้ทฤษฎีสถานการณ์จงึได้ท าการศกึษา

รูปแบบของภาวะผู้น าในสถานการณ์แตกต่างกัน  แต่ทฤษฎีนีไ้ม่สามารถใหเ้หตุผลส าหรับ

เรื่องการสร้างแรงบันดาลใจและนวัตกรรมที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี เพื่อใช้ในการแขง่ขันกับโลก

ธุรกิจในปัจจุบัน  ด้วยเหตุดังกล่าวจึงท าให้กลายเป็นที่มาของทฤษฎีผูน้ าแหง่การ

เปลี่ยนแปลง  ซึ่งทฤษฎีนีแ้สดงให้เห็นว่าผูน้ าสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามใหห้ลุด

พ้นตอ่การกระท าที่มุง่เพื่อผลประโยชน์ของตน  เพื่อท าใหเ้กิดผลประโยชน์สูงสุดของ

องค์กรแทน 

    2.4.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Leadership Theory)   

     ในช่วงทศวรรษ 1930-1940 มีการศกึษาวิจัยเพื่อหาค าตอบว่า

ภาวะผูน้ าเกิดจาก คุณลักษณะ (Traits) ใดบ้าง หรอืมีคุณลักษณะใดบ้างที่ท าให้ผูน้ า 

(Leader) แตกต่างจากผู้ที่ไม่ใช่ผู้น า (Non-Leader) โดยนักวิชาการและผูรู้้ในแขนงต่างๆ ได้

กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าที่มปีระสิทธิผล ไว้สอดคล้องกัน (Stogdill. 1994 ; Boyatzis. 

1992 ; Bothwel. 1993 ; วิโรจน ์สารรัตนะ. 2553, หน้า 267) ซึ่งสามารถจ าแนก 

ได้ 5 ด้านดังนี้ 
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      1. คุณลักษณะด้านร่างกาย ประกอบด้วย มรี่างกายที่สมบูรณ์

แข็งแรง มีพลังและความทนทานของร่างกาย มีบุคลิกภาพดี มีการแสดงออกที่เหมาะสม 

      2. คุณลักษณะด้านอารมณ์และจติใจ ประกอบด้วย การมี

ความตื่นตัวอยู่เสมอ มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ได้ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง  

มีความทะเยอทะยานสู่ความส าเร็จ เต็มใจรับผดิชอบ กล้าเผชิญกับความยากล าบาก  

และเด็ดขาด 

      3. คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย ความเต็มใจร่วมงาน

กับผูอ้ื่น มสีถานภาพ เป็นที่ยอมรับ ปรับตัวเข้ากับสถานการณต์่างๆ และเข้าสังคมได้ด ี 

มีความพร้อมในการให้ความช่วยเหลือ มีความเห็นอกเห็นใจ เช่ือถอืและยอมรับผูอ้ื่น  

มีฐานะ มคีวามสามารถในการปกป้องคุม้ครองและมีอ านาจบารมใีนทางสังคม 

      4. คุณลักษณะด้านสติปัญญา ประกอบด้วยความสามารถทาง

สติปัญญามีการตัดสินใจดี มีความคิดรเิริมสร้างสรรค์ เฉลียวฉลาด มีไหวพริบ  

มีจินตนาการ มคีวามสามารถ ในการสร้างกรอบแนวคิดรวบยอด มีความสามารถในการ

วินจิฉัย 

      5. คุณลักษณะดานคุณธรรม ประกอบด้วย ความอดทน อด

กลั้น มีมานะ ความซื่อสัตย์ ความรับผดิชอบ ความยุติธรรม ความเสียสละไม่เห็นแก่ตัว 

    2.4.2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Leadership 

Theory) 

     ในปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าส่วนใหญ่ได้

เปลี่ยนความสนใจจากทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะเป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม 

ซึ่งเน้นศกึษาถึงสิ่งที่ผูน้ าพูดและสิ่งที่ผูน้ าท า โดยมุ่งหาแบบพฤติกรรมที่ดีที่สุดในการเป็น

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล แบบภาวะผูน้ า (leadership style) ในช่วงเวลานั้นหมายถึงการผสมกัน

ของคุณลักษณะ ทักษะ และพฤติกรรมที่ผู้น าใช้ในการมีปฏิสัมพันธ์กับผูต้าม พฤติกรรมที่มี

การศกึษาและท าความเข้าใจกันมากคือพฤติกรรมที่มุ่งคนหรอืมุ่งงาน โดยมองว่า

พฤติกรรมที่มุง่คนจะท าให้ผู้ร่วมงานมีความสุขและท างานได้ดี และมีประสิทธิภาพ  แต่ถ้า

เน้นงานมากผู้ร่วมงานก็จะหาความสุขยาก  

    ทฤษฎีในกลุ่มนีไ้ด้แก่ 1) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา 

2) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 3) การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอ 4) การศกึษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ Reddin  และ 5) ทฤษฎีตาข่ายภาวะ

ผูน้ าของ Robert Blake and Jane Mouton  
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     2.4.2.1  การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา         

(Iowa State University) 

      ในปลายทศวรรษ 1940 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา  คือ 

Lewin and others (1993 ; อ้างถึงใน วิโรจน ์สารรัตนะ. 2553, หน้า 270)  ได้ท าการศกึษา

และแบ่งผูน้ าออกเป็น 3  แบบ   

       1. ผู้น าแบบอ านาจนิยม (Autocratic) เป็นแบบที่ผู้น ามี

พฤติกรรมชอบตัดสินใจเอง ก าหนดวิธีการท างาน ท าให้ทราบจุดหมายการท างานทีละ

ขั้นตอน เน้นการควบคุม 

       2. ผู้น าแบบประชาธิปไตยนิยม (Democratic) ซึ่งผูน้ ามี

พฤติกรรมให้มีการตัดสินใจ โดยกลุ่ม ให้ก าหนดวิธีการท างานกันเอง ใหท้ราบจุดหมายการ

ท างานโดยรวม เน้นการให้ค าแนะน าปรึกษา 

       3. ผู้น าแบบอิสระเสรีนิยม (Laissez-Faire) ซึ่งปล่อยให้ผู้

ปฏิบัติมีเสรีภาพในการท างาน อย่างสมบูรณ์ เพียงแต่จัดหาวัสดุอุปกรณ์จ าเป็นให้ และ

คอยตอบค าถามข้อสงสัย หลีกเลี่ยงความเกี่ยวข้อง 

      ผลของการศกึษาสรุปได้ว่า 

       1.  ในรูปแบบพฤติกรรมทั้ง 3 แบบ ผูใ้ต้บังคับบัญชาชอบ

ผูน้ าแบบประชาธิปไตยมากที่สุด 

       2.  ผูใ้ต้บังคับบัญชาชอบผูน้ าแบบเสรีนิยมมากกว่าเผด็จ

การ   

       3.  ผู้น าแบบเผด็จการ ก่อให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวและ

พฤติกรรมเฉื่อยชากับผูใ้ต้บังคับบัญชา 

       4.  พฤติกรรมเฉื่อยชาจะเปลี่ยนเป็นพฤติกรรมก้าวร้าว  

เมื่อลักษณะผูน้ าเปลี่ยนจากแบบเผด็จการมาเป็นแบบเสรีนิยม  

       5.  ผลผลติภายใต้ผูน้ าเผด็จการจะสูงกว่าผลผลติภายใต้

ผูน้ าแบบประชาธิปไตยเล็กน้อยและผูน้ าแบบเสรีนิยมจะได้ผลผลิตต่ าสุด   

      พฤติกรรมผู้น าตามการศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาทั้ง  3  

แบบนีน้ ามาประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ได้ทั้ง 3 แบบ  ขึ้นอยู่กับในแต่ละสถานการณ์และ

กลุ่มบริบทของสิ่งแวดล้อมนั้นๆ  ถ้าผูน้ าเลือกใช้แบบพฤติกรรมได้เหมาะสมกับงานของ

องค์การ ก็จะท าให้งานบรรลุเป้าหมายและเกิดประสทิธิผลที่ดีแก่องค์การได้ 

     2.4.2.2  การศกึษาภาวะผู้น าของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ  
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(Ohio  State University) 

      ผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ซึ่งน าโดย Halpin, 

Winer และ Stogdill (Halpin, Winer and Stogdill. 1996, pp. 389-409, as cited in Hoy 

and Miskel. 2008, pp. 428-430) ได้ศกึษาพฤติกรรม ของผู้น าโดยใช้แบบวัดพฤติกรรม

ผูน้ าที่แตกต่างกันและศกึษาปัจจัยบางประการ เช่น การท างาน เป็นทีมกับความพึงพอใจ

ว่าอย่างไหนมปีระสิทธิผลมากที่สุด ในที่สุดก็ได้พฤติกรรมผู้น า 2 รูปแบบ คอื แบบมุ่ง

โครงสรา้งงาน (Initiating Structure) ซึ่งคล้ายกับพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งงาน (Job Centered) 

คือเป็นพฤติกรรมที่ผู้น าได้ก าหนดบทบาททั้งของตัวเองและของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้

บรรลุจุดหมาย ขององค์การ โดยเฉพาะบทบาทในหน้าที่พื้นฐาน เช่น การวางแผน การจัด

องค์การ การสั่งการ เป็นต้น ซึ่งได้เน้นเรื่องงานเป็นหลัก อีกรูปแบบหนึ่งคอื แบบมุ่ง

ความสัมพันธ์ (Consideration) คล้ายกับ พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่งคนงาน (Employee 

Centered) เป็นพฤติกรรมผู้น าเกี่ยวกับการสรา้งความไว้วางใจ กับผูใ้ต้บังคับบัญชา เคารพ

ในความคิดเห็น มุง่ความเป็นมติร มีการตดิต่อสื่อสารสองทาง และให้มีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจ การแบ่งพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 2 รูปแบบดังกล่าวคล้ายคลึงกับผลการ

ศกึษาวิจัยที่มหาวิทยาลัยไอโอวาและมหาวิทยาลัยมิชิแกน แตส่่วนที่แตกต่างคือ ผล

การศกึษาสองแห่งแรกได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าบนเส้นต่อเนื่อง แต่ผลการศกึษาที่

มหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ ได้แบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็นอิสระจากกันเป็นสองมติิ โดย

อธิบายว่าผูน้ าคนหนึ่งอาจมีพฤติกรรม สูงหรอืต ่าในพฤติกรรมทั้งสอง หรอืสูงในพฤติกรรม

หนึ่งแล้วต ่าในพฤติกรรมหนึ่ง หรอือยู่ช่วงใดช่วงหนึ่งระหว่างพฤติกรรมทั้งสองก็ได้ 

 

                      สูง 

 

มุ่งโครงสร้างงาน 

 

                      ต่ า 

                                                   ต่ า                            สูง 

                           มุ่งความสัมพันธ์ 

ภาพประกอบ  4  แสดงมติิพฤติกรรมผู้น าแบบมุ่งโครงสร้างงานกับมุ่งความสัมพันธ์ 

(วิโรจน ์สารรัตนะ. 2553, หนา้ 273) 

มุง่โครงสร้างงานสูง 

มุง่ความสัมพันธ์ต ่า 

มุง่โครงสร้างงานสูง 

มุง่ความสัมพันธ์สูง 

มุง่โครงสร้างงานต ่า 

มุง่ความสัมพันธ์ต ่า 

มุง่โครงสร้างงานต ่า 

มุง่ความสัมพันธ์สูง 
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    จากภาพประกอบแสดงให้เห็นถึงความเป็นไปได้ประการหนึ่งว่า ผู้น า

ที่มุง่งาน อาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพึงพอใจในการท างานได้จากการแสดงพฤติกรรมแบบ

มุ่งความสัมพันธ์ ในเวลาเดียวกัน (สูง-สูงทั้งแบบมุ่งโครงสรา้งงานและมุ่งความสัมพันธ์) 

ซึ่งถือเป็นความเช่ือใน ระยะเริ่มแรกนั้น แตภ่ายในหลังได้มกีารช้ีแจงประเด็นนี้ว่า ไม่อาจ

เป็นจรงิได้ โดยใหเ้หตุผลวา่ พฤติกรรมผู้น าสองรูปแบบนี ้เกิดขึน้กันคนละขั้วที่ตรงข้ามกัน

ดังผลการศกึษาวิจัยที่ไอโอวาและ มิชิแกนที่กล่าวมาแล้ว อย่างไรก็ตามผลจากการศกึษานี้

กลับได้ขอ้สรุปประการหนึ่งว่า ปัจจัยตามสถานการณ์ เช่น สภาพงานและความคาดหวัง

ของคนงาน เป็นต้น มีผลต่อรูปแบบพฤติกรรมผูน้ าด้วย (วิโรจน ์สารรัตนะ. 2553,  

หนา้ 273) 

     2.4.2.3  การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Michigan  

State University) 

      ในขณะที่นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอได้ศกึษาเกี่ยวกับ

ภาวะผูน้ า นักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกน  คือ  Likert  (1961 อ้างถึงใน  อนันต์ชัย พงศ์

สุวรรณ.  2549, หน้า 24)  ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับท าอย่างไรจงึจะจัดการกับความพยายาม

ของบุคคลเพื่อท าใหว้ัตถุประสงค์ด้านการผลติและความพอใจส าเร็จได้อย่างดทีี่สุด มีการ

หาวิธีการของความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผล  โดยมุ่งให้ความส าคัญของผลผลติหรอืท าให้

งานประสบความส าเร็จและการมุง่ให้ความส าคัญกับคนซึ่งจากการวิจัยท าให้ได้รูปแบบ

พฤติกรรมของผูน้ าใน  2  รูปแบบ คอื 

       1.  พฤติกรรมมุ่งคนหรอืพนักงาน ผู้น าจะพยายามจัด

สภาพแวดล้อมของการท างาน สง่เสริมและสนับสนุนให้พนักงานมคีวามพอใจ  ผูน้ ามีการ

มอบหมายงานให้กับพนักงานโดยพยายามเข้าถึงจติใจของพนักงานและท าตัวเป็นผู้คอย

ช่วยเหลือและให้การสนับสนุนแก่พนักงาน  

       2.  พฤติกรรมมุ่งผลผลติหรือเน้นงาน ผู้น ามีการวางแผน

ตัดสินใจมอบหมายงาน ก ากับ ควบคุมกิจกรรมและการกระท าของพนักงานอย่างใกล้ชิด  

โดยเปิดโอกาสใหพ้นักงานมีส่วนรว่มในการตัดสินใจน้อยมาก 

     2.4.2.4  การศกึษาพฤติกรรมผู้น าตามแนวคิดของ  Reddin   

      รูปแบบพฤติกรรมภาวะผูน้ าตามทฤษฎีนี ้ Reddin (1970) เป็น

ผูเ้สนอแนวคิดขึน้มาโดยพัฒนามาจากรูปแบบทางพฤติกรรมของผูน้ าแบบทฤษฎีตาข่าย

เชื่อมโยงเกี่ยวกับการบริหารของ  Blake and Mouton  ซึ่งได้ก าหนดพฤติกรรมผูน้ าที่ส าคัญ

ไว้และได้ผสมผสานแบบของพฤติกรรมผู้น าของ  2  มิติ  คือ  มติิมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมุ่ง 
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มิตรสัมพันธ์เข้าด้วยกันแลว้ก าหนดออกเป็น  4  ด้าน  คือ 

       1.  แบบบูรณาการ  เมื่อผู้น าเน้นความสนใจทั้งด้านกิจ

สัมพันธ์และมิตรสัมพันธ์ 

       2.  แบบแบ่งแยก  เมื่อผูน้ าไม่ได้เน้นทั้งด้านกิจสัมพันธ์และ

ด้านมติรสัมพันธ์ 

       3.  แบบอุทิศตน  เมื่อผูน้ าเน้นความสนใจเฉพาะกิจสัมพันธ์ 

โดยไม่ค านึงถึงด้านมติรสัมพันธ์  

       4.  แบบสัมพันธภาพ เมื่อผู้น าเน้นความสนใจเฉพาะมิตร

สัมพันธ์โดยไม่สนใจกิจสัมพันธ์   

    Reddin  ได้เน้นว่าพฤติกรรมของผู้น ามีประสิทธิผลหรือไม่มี

ประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับสถานการณ์  และในแต่ละสถานการณน์ั้นมีองค์ประกอบที่ส าคัญ

อยู่  5  ประการ  คือ  1)  เทคโนโลยี  2)  ปรัชญาขององค์การ  3)  ผูบ้ังคับบัญชา (ผูน้ า)  

4)  เพื่อนร่วมงาน และ  5)  ผูใ้ต้บังคับบัญชา (พนักงานหรอืผูต้าม)    

    2.4.2.5  ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ าของ  Robert  Blake  and  Jane 

Mouton 

     Robert  Blake and  Jane  Mouton (1964. as cited in Lussier, 

R.N. and Achua C.F. 2001) ซึ่งเป็นนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  ได้พัฒนาการศกึษา

ภาวะผูน้ าและน ามาใช้งานจริงโดยพัฒนาผูน้ าด้วยการใช้โครงข่ายการบริหาร เพื่อศกึษา

ความเป็นผู้น าแบบต่างๆ  ซึ่งพิจารณาจากความสนใจของผู้น าที่มตี่อผูใ้ต้บังคับบัญชาและ

ต่องาน ตามแนวนอนและแนวตั้ง แสดงดังภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



41 

                9 

   
   

   
   

   
สน

ใจ
คน

  (
Co

nc
er

n 
 fo

r  
Pe

op
le

) 

(9,1) ผู้น าท่ี 

เน้นความ 

สนใจคน 

    (9,9) ผู้น าท่ี 

เอาใจใส่ทั้ง 

งานและคน     

       

  (5,5)  ผู้น า 

ท่ีเดิน 

สายกลาง 

   

     

       

(1,1) ผู้น าที่ 

ไม่สนใจทั้ง 

งานและคน 

    (1,9)  ผู้น าท่ี 

เน้นความ 

ในใจงาน     

              1      1           2         3          4         5          6         7          8          9 

 
สนใจงาน  (Concern  for  production) 

ภาพประกอบ  5  แบบจ าลองโครงข่ายภาวะผู้น า (Lussier, R.N. and Achua C.F. 2001) 

    จากตารางในภาพ  ได้แสดงโครงขา่ยพฤติกรรมของผู้น า  โดยใหแ้กน

ตั้งเป็นระดับความเอาใจใส่ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืคน  ส่วนแกนนอนเป็นระดับความเอาใจใส่

งานหรอืสนใจผลผลิต  แล้วก าหนดมาตราส่วนตัวเลขในช่วง  1  ถึง  9  ที่แกนทั้งสอง   

โดย 1 จะเป็นค่าต่ าสุดและ  9  จะเป็นค่าสูงที่สุด  ซึ่งจะแสดงระดับความมากน้อยในความ

สนใจในงานและความสนใจในผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้น า แล้วแตว่่าผู้น าแต่ละคนจะแสดง

พฤติกรรมที่ให้ความเอาใจใส่ในงาน  หรอืเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชามากน้อยเพียงใด  แต่

ละบุคคลอาจจะแสดงภาวะผูน้ าได้ต่างๆ กัน  โดยแบ่งภาวะผูน้ าออกเป็นประเภทใหญ่ๆ   

ได้  5  ประเภท  ดังนี้  

     1.  ประเภทที่ 1 (1, 1)  เป็นผู้น าที่ไม่สนใจทั้งงานและคนหรอืเป็น

ผูน้ าที่ไม่เหมาะสมกับต าแหน่ง อาจจะกล่าวได้ว่า เป็นหัวหน้าที่ไม่สนใจทั้งงานและคน 

ท างานไปวันหนึ่งๆ โดยใช้ความพยายามที่จะท าให้งานส าเร็จน้อยมากและเป็นสาเหตุที่

ก่อใหเ้กิดความเสื่อมลงขององค์การ   

     2.  ประเภทที่ 2 (9, 1)  เป็นผูน้ าที่ให้ความสนใจที่คน  แต่ไม่สนใจ

เรื่องงานเท่าที่ควรหรอืเรียกว่าผูจ้ัดการสโมสร  ซึ่งให้ความสนใจและความส าคัญต่อ

ความรูส้ึกของผูใ้ต้บังคับบัญชา พยายามท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาพอใจแต่ใหค้วามสนใจ 
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ในผลงานน้อย ท าใหง้านไม่บรรลุเป้าหมายหรือก้าวหน้าเท่าที่ควร 

     3.  ประเภทที่ 3 (1, 9)  เป็นผูน้ าที่ให้ความสนใจที่ผลงานมาก โดย

มุ่งท างานให้ส าเร็จตามที่วางแผน แต่ไม่สนใจขวัญและก าลังใจของผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอื

เรียกว่าผูน้ าที่มุง่งาน  ถึงแม้ว่าผูน้ าสามารถท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้ตาม

เป้าหมาย แตก่็อาจจะไม่ได้รับการยอมรับ  หรอืบางครั้งอาจจะถูกต่อต้านจาก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาได้  ถ้าผู้น ามุ่งแตท่ างานหรอืเผด็จการจนเกินไป 

     4.  ประเภทที่ 4 (9, 9)  เป็นผูน้ าที่ให้ความสนใจทั้งคนและทั้งงาน 

หรอืผูน้ าที่เป็นหัวหน้าทีม ซึ่งมกีารสร้างบรรยากาศในการท างาน ผูน้ าและผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาจะให้ความนับถือและไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีขวัญและ

ก าลังใจ มีความรักและความผูกพันกับองค์การ  ช่วยให้งานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่ตอ้งการอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

     5.  ประเภทที่ 5 (5, 5)  เป็นผู้น าที่เดินสายกลาง  โดยผูน้ าให้

ความสนใจกับคนและงานในระดับปานกลาง ท าให้ผลงานเกิดขึ้นแต่ก็ไม่มปีระสิทธิภาพ

มากนัก และผูใ้ต้บังคับบัญชามีขวัญและก าลังใจพอสมควร ซึ่งไม่ก่อให้เกิดผลดกีับกลุ่ม

หรอืองค์การ แต่ก็มีพื้นฐานความสนใจในทั้งคนและงาน ผู้น าประเภทนี้ต้องมีการพัฒนาให้

เป็นผู้น าที่มคีวามเป็นหัวหน้าทีมมากขึ้น 

   พฤติกรรมผู้น าสามารถจะตกตรงไหนของตาข่ายดังกล่าวก็ได้ แต่

พฤติกรรมผู้น าที่พึงประสงค์มากที่สุด คอื ตาข่ายที่ 9, 9 ซึ่งให้ความส าคัญสูงกับทั้งงาน

และทั้งคน แต่กระนั้นก็ดี ดังผลการศกึษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอที่วา่พฤติกรรมใน

รูปแบบที่ สูง-สูง ทั้งสองด้านนีเ้ป็นไปได้ยาก Blake และ Mouton จงึให้ข้อเสนอแนะว่าการ

แสดงพฤติกรรมผูน้ าให้มคีวามยืดหยุ่นขึน้อยู่กับการวินิจฉัยคน  (People) และการผลติ 

(Production) ในสถานการณ์หนึ่งๆ ซึ่งน าไปสู่การศึกษาวิจัยภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ มาก

ขึน้ในระยะต่อมา  

 จากแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรมที่กล่าวมาจะมองภาวะผูน้ าเป็นตัว

แปรผลลัพธ์ ซึ่งมีตัวแปรเหตุคือแบบพฤติกรรมตา่งๆ ที่ผูน้ าแสดงออกมา โดยค านึงถึง

สิ่งแวดล้อมรอบๆ  เชน่ วุฒิภาวะของผูร้่วมงานและลักษณะของงาน  ซึ่งสามารถสรุปเป็น

ภาพประกอบได้  ดังนี้ 
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ภาพประกอบ  6  ภาวะผู้น าเชงิพฤติกรรมตามแนวคิด  ทฤษฎีและผลงานวิจัย 

 

    2.4.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership 

Theory) 

     ไม่ว่าจะเป็นทฤษฎีผู้น าคุณลักษณะและทฤษฎีพฤติกรรมผู้น า 

พยายามมุ่งเน้นไปที่รูปแบบของการเป็นผู้น าที่ดทีี่สุดในทุกสถานการณ ์แตดู่เหมอืนว่าจะไม่

มีรูปแบบของการเป็นผูน้ าประเภทใดที่ดทีี่สุด (Lussier, R.N. and Achua C.F. 2001) ดังนัน้

รูปแบบของการเป็นผูน้ าจึงได้ถูกพัฒนาขึน้ เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบของ

การเป็นผู้น าและสถานการณ์ที่เฉพาะเจาะจงหรอืที่เรยีกว่า ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ 

(Contingency Leadership Theory) ซึ่งเป็นการศึกษาภาวะผู้น าที่ให้ความสนใจปัจจัย

แวดล้อมกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผู้น า เป็นแนวคิดที่เชื่อว่าความมี

ประสิทธิภาพของผู้น าขึน้อยู่กับสถานการณ ์โดยรูปแบบของผู้น าไม่ได้มีลักษณะเป็นสากล 

แตภ่าวะผูน้ าจะมีความเหมาะสมกับสถานการณอ์ย่างใดอย่างหนึ่งเท่านัน้ ซึ่งอาจจะไม่

เหมาะสมในสถานการณ์อื่นๆ หรอือาจจะกล่าวได้ว่าการใชภ้าวะผู้น าต้องสอดคล้องกับ

สถานการณ์และสภาพแวดล้อมรอบๆ องค์การ โดยมีทฤษฎีที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือทฤษฎีผู้น า

ตามสถานการณ์ ของ Fiedler (1967) ทฤษฎีสถานการณ์ของ Hersey และ Blanchard 

(1996) ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมาย (Path-Goal) ของ Evans และ House (1970) และทฤษฎี 

แบบพฤติกรรมผู้น า 

-เนน้การส่ังการ 

-เนน้การสนับสนุน 

-เนน้การมีสว่นร่วม 

-เนน้คน 

-เนน้ผลงาน 

-เนน้อ านาจบารมี 

-การใช้การจูงใจ 

ภาวะผู้น าที่มีประสทิธิผล 

-ได้งาน 

-ได้คน 

ตัวแปรแฝงด้านสถานการณ ์

-ด้านผู้ร่วมงาน 

-ลักษณะงาน 
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โมเดลการตัดสินใจของ Vroom, Yetton และ Jago (1973) เป็นต้น 

     2.4.3.1  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Fiedler   

      Fiedler (1967, as cited in Hoy and Miskel. 2008, pp. 435-

436) เป็นผู้ศึกษาความเกี่ยวข้องของสถานการณ์กับภาวะผูน้ าและได้น าเสนอรูปแบบผูน้ า

ตามสถานการณ์ แนวคิดของ Fiedler นั้นแตกต่างจากแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ผ่านๆ  

มาโดยเห็นว่าผูน้ าต้องมุ่งให้ความตอ้งการส่วนบุคคลได้รับการตอบสนอง และมุ่งให้

องค์การได้บรรลุเป้าหมายด้วย ซึ่งเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มี

ประสิทธิผลซึ่งขึน้อยู่กับความเหมาะสมระหว่างรูปแบบปฏิกิรยิาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า

กับผูใ้ต้บังคับบัญชาและสถานการณ์ขององค์การที่มีอิทธิพลต่อผูน้ า รูปแบบของภาวะผูน้ า 

(Leadership Style) เป็นรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าที่ก าหนดขึ้นเพื่อน าสมาชิกขององค์การ

ให้เป็นไปตามการบังคับบัญชาที่เหมาะสม มีหลักการที่ส าคัญ 2 ประการ ดังนี้  

       1. การศกึษารูปแบบของผู้น าที่มุง่ความสัมพันธ์ 

(Relationship-oriented Leader) เป็นผู้น าที่มุ่งความเกี่ยวข้องกับพนักงาน ผู้น าประเภทนีจ้ะ

สรา้งความไว้วางใจ ความเคารพนับถือและรับฟังความตอ้งการของพนักงาน มลีักษณะ

เหมอืนกับผูน้ าแบบที่ค านึงถึงผู้อื่นเป็นหลัก  

       2. การศกึษารูปแบบของผูน้ าที่มุง่งาน (Task-oriented 

Leader) เป็นผู้น าที่มุง่ความส าเร็จของงาน มีการก าหนดทิศทางและมาตรฐานในการ

ท างานไว้อย่างชัดเจน มีลักษณะคล้ายกับผูน้ าแบบที่เริ่มตน้จากตนเองเป็นหลัก ส่วน

สถานการณเ์ป็นการพิจารณาถึงปัจจัยทั้งภายในและภายนอกองค์การที่มีอิทธิพลต่อ

องค์การ ซึ่งองค์การต้องควบคุมหรอืแก้ไข ผูท้ี่มหีน้าที่ควบคุมและแก้ไขคือผูน้ า หรือ

ผูบ้ริหารขององค์การ  

     Fiedler (1967, as cited in Hoy and Miskel.  2008) ได้

ท าการศกึษาโมเดลเชิงสถานการณด์้วยการพัฒนาเครื่องมอืซึ่งเป็นแบบสอบถามที่มี

วัตถุประสงค์ในการประเมินรูปแบบภาวะผูน้ าว่าให้ความส าคัญกับงานหรือมุ่งที่

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน LPC (Least  Preferred Co-Worker Questionnaire) ดังนี้ คือ  

      1. การวัดรูปแบบของภาวะผูน้ าด้วยความสัมพันธ์และการจูงใจ 

(Relationship-motivated)  

      2. การวัดรูปแบบของภาวะผูน้ าด้วยงานและการจูงใจ 

(Task-motivated)  

      3. การวัดรูปแบบของภาวะผูน้ าด้วยลักษณะเสรีภาพทางสังคม 
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 (Socio independent)  

     ซึ่งรูปแบบของภาวะผู้น าจะสัมพันธ์กับลักษณะพฤติกรรม โดยให้

เหตุผลว่าเมื่อผู้น าเข้าใจรูปแบบของภาวะผู้น าที่เฉพาะของตนเอง ผู้น าควรเลือกท างานใน

สถานการณซ์ึ่งเหมาะสมกับรูปแบบของตนเอง ขณะเดียวกันองค์การควรช่วยผูน้ า

จัดรูปแบบของภาวะผูน้ าให้เข้ากับสถานการณ์ดว้ย ส่วนแบบประเมินให้ความส าคัญกับ

งานหรอืให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ LPC (The Least Preferred Co-Worker) เป็นการ

วัดระดับซึ่งผูน้ าพอใจ หรอืไม่พอใจในการให้ความส าคัญกับงาน หรือให้ความส าคัญกับ

ความสัมพันธ์ของเพื่อนรว่มงาน ผูน้ าที่ให้ความส าคัญกับงานหรอืใหค้วามส าคัญกับ

ความสัมพันธ์ของเพื่อนรว่มงาน จะมีความสัมพันธ์กับความพอใจ ซึ่งมีแนวโน้มที่จะเกิด

ความสัมพันธ์และการจูงใจ ในทางกลับกันผู้น าซึ่งมองพนักงานในลักษณะที่ไม่พอใจ        

มีแนวโน้มที่จะเป็นผู้น าแบบงาน 

     การศกึษาของ Fiedler (1967, as cited in Hoy and Miskel. 2008) 

พบว่าสถานการณ์ท าให้ผูน้ าสามารถควบคุมผูใ้ต้บังคับบัญชาได้ โดยเสนอสถานการณ์ของ

ภาวะผูน้ าในรูปขององค์ประกอบส าคัญ 3 ประการ ซึ่งสามารถสร้างการเป็นผู้น าที่เป็นที่

พอใจและไม่เป็นที่พอใจ คือ 

      1. ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและพนักงาน หมายถึง 

บรรยากาศของกลุ่มและทัศนคติของพนักงานในกลุ่มที่มีต่อผู้น าและการยอมรับผู้น า คอื 

เมื่อพนักงานเกิดความไว้วางใจ การเคารพนับถือ และความมั่นใจในผูน้ า จะท าให้เกิด

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและพนักงานไปในทางที่ดี และท าให้เกิดความร่วมมือในการ

ท างาน ในทางกลับกันถ้าพนักงานไม่มคีวามไว้วางใจ ความเคารพนับถือ และมีความมั่นใจ

ในผู้น าน้อย ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและพนักงานก็จะไม่ดี ซึ่งท าให้ความรว่มมอืในการ

ท างานลดลงด้วย   

      2. โครงสรา้งของงาน หมายถึง ขอบเขตของงานซึ่งกระท าโดย

กลุ่ม มีการก าหนดงาน วธิีการท างานโดยเฉพาะ มกีารอธิบาย มกีารก าหนดเป้าหมายของ

งานที่ท าเป็นประจ าอย่างชัดเจน เมื่อระดับโครงสร้างของงานสูง สถานการณ์จะพิจารณา

ว่าผูน้ าเป็นที่พอใจ แตถ่้าระดับโครงสรา้งงานต่ า สถานการณ์จะไม่เป็นที่น่าพอใจ   

      3. อ านาจของต าแหน่ง เป็นขอบเขตซึ่งผูน้ ามีอ านาจหน้าที่

อย่างเป็นทางการเหนอืพนักงาน อ านาจของต าแหน่งจะสูงเมื่อผูน้ ามีอ านาจในการวางแผน 

สามารถก าหนดงานและประเมินผลงานของพนักงาน ตลอดจนมอี านาจในการให้รางวัล

และลงโทษ อ านาจของต าแหนง่จะต่ าเมื่อผู้น ามอี านาจหนา้ที่เหนอืพนักงานน้อย และไม่
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สามารถวัดงานหรือให้รางวัลพนักงานได้ เมื่ออ านาจของต าแหนง่สูงจะพิจารณาได้ว่าผูน้ า

เป็นที่พึงพอใจ แต่เมื่ออ านาจของต าแหน่งต่ าผูน้ าจะไม่เป็นที่พึงพอใจ 

    โดย Fiedler ได้ก าหนดหลักการพืน้ฐานของทฤษฎีไว้ ดังนี ้คอื   

      1. แบบภาวะผู้น า Fiedler ได้จ าแนกใหเ้ห็นความแตกต่างอย่าง

ชัดเจนระหว่างพฤติกรรมภาวะผูน้ าและแบบภาวะผูน้ าว่า พฤติกรรมภาวะผู้น าเป็นการ

กระท าของผูน้ าในการชีน้ าและประสานงานในการท างานของสมาชิกในองค์การ สว่นแบบ

ภาวะผูน้ าจะเป็นโครงสร้างความตอ้งการของผู้น าที่จะจูงใจให้เกิดพฤติกรรมใน

สถานการณ์ต่างๆ ซึ่งจะไม่ได้เป็นเรื่องของพฤติกรรมโดยตรง แบบภาวะผูน้ าจงึเป็น

คุณลักษณะของผูน้ า  

      2. สถานการณท์ี่เอื้อต่อผู้น า หลังจากที่ Fiedler ได้จ าแนกผู้น า

ตามคะแนนของ LPC ซึ่งได้แบบของผู้น า 2 ประเภทแล้ว หลักการพืน้ฐานของทฤษฎีผู้น า

ตามสถานการณ์นั้นพบว่า ในบางสถานการณ์ผูน้ าที่มคีะแนน LPC สูง จะมีประสิทธิผล

มากกว่าและในบางสถานการณ์ ผูน้ าที่ม ีLPC ต่ า ก็จะเกิดประโยชน์มากที่สุด Fiedler 1967 

(as cited in Lunenburg and Ornstein. 2000) ได้สรุปว่าความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะ

ผูน้ ากับประสิทธิผลนั้นขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลากหลายในสถานการณ์ และได้ระบุ

องค์ประกอบส าคัญ คอื 

       2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับสมาชิก (Leader–Member 

Relations)  เป็นบรรยากาศของกลุ่มและทัศนคตขิองสมาชิกและการยอมรับที่มตี่อผูน้ า เมื่อ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไว้วางใจเคารพนับถือ และมีความเชื่อมั่นในผูน้ า ความสัมพันธ์จะเป็นไป

ในทางที่ดี แตถ่้าผูใ้ต้บังคับบัญชาไม่ไว้วางใจไม่เชื่อถอื และมีความเชื่อมั่นใน

ผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อย ความสัมพันธ์จะเป็นไปในทางที่ไม่ดี 

       2.2 การจัดโครงสร้างภารกิจ (Task Structure)  ในลักษณะ

เป็นงานประจ าที่โครงสร้างชัดเจนหรอืงานที่ยุ่งยากซับซ้อนไม่มีโครงสร้างชัดเจน ในการจัด

โครงสรา้งภารกิจมีการพิจารณาในเรื่องเหล่านี้ คอื ความชัดเจนของเป้าหมาย ความ

หลากหลายของวิธีการที่จะบรรลุเป้าหมาย ความสามารถตรวจสอบการตัดสินใจ และ

ภาวะเจาะจงของการแก้ปัญหา ดังนัน้ถ้าภารกิจขององค์การมโีครงสร้างที่ชัดเจนผูน้ าจะ

สามารถมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาก 

       2.3 การใชอ้ านาจในต าแหน่งของผู้น า (Position Power) 

เป็นระดับของการใชอ้ านาจของผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชายอมปฏิบัติตาม เป็นอ านาจโดย

ต าแหน่งที่องค์การมอบหมายใหผู้น้ าในการที่จะให้รางวัลและลงโทษผูใ้ต้บังคับบัญชา  
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ถ้าผู้น ามีอ านาจโดยต าแหน่งมากสถานการณก์็จะเอือ้ประโยชน์ตอ่ผูน้ ามาก 

     ส่วนประสทิธิผลของผู้น า (Leader Effectiveness) นั้น Fiedler 

(1967) นิยามประสิทธิผลของผู้น าว่า เป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานของกลุ่มและ

ผลผลิตของกลุ่มไม่ได้ขึน้อยู่กับทักษะของผู้น า แมอ้ัตราการเปลี่ยนงาน ความพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจและการปรับตัวในการท างานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของกลุ่ม 

แตส่ิ่งเหล่านีไ้ม่ใช่เกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้การเปรียบเทียบ

ระหว่างแบบภาวะผูน้ าและสถานการณ์ (The match : Style and Situation) นั้น Fiedler 

(1967) ได้ศึกษาเพื่อเปรียบเทียบว่าการเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลนั้น แบบภาวะผูน้ าประเภท

ใดเหมาะสมกับสถานการณ์ประเภทใด  โดยได้ศกึษารวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตา่งๆ และหา

ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของกลุ่มกับแบบภาวะผูน้ า ผลจากการศกึษาพบว่า 

      1. ในสถานการณ์ ที่เอื้อตอ่ผูน้ า ผู้น าที่เน้นงานเป็นหลักมี

ประสิทธิผลมากกว่าผูน้ าที่เน้นความสัมพันธ์ 

      2. ในสถานการณท์ี่เอื้อต่อผู้น าในระดับปานกลาง ผู้น าที่เน้น

ความสัมพันธ์มปีระสิทธิผลมากกว่าผู้น าที่เน้นงาน  

      3. ในสถานการณ์ที่ไม่เอื้อต่อผูน้ า ผู้น าที่เน้นงานมปีระสิทธิผล

สูงกว่าผู้น าที่เน้นความสัมพันธ์  ซึ่งแสดงดังภาพประกอบ 

 

 

        พอใจมาก             ปานกลาง           ไม่พอใจมาก 

         (Very  favorable)     (Intermediate)      (Very  unfavorable) 

 

 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า 

และสมาชกิ 

(Leader-member  relations) 

 

โครงสรา้งของงาน 

 (Task  structure) 

 

อ านาจตามต าแหน่งของผู้น า 

Leader  position  power) 

 

ด ี

(Good) 

 

ด ี

(Good) 
 

 

ด ี

(Good) 
 

 

ด ี

(Good) 
 

 

ด ี

(Good) 
 

 

ไม่ดี 

(Poor) 
 

 

ไม่ดี 

(Poor) 
 

 

ไม่ดี 

(Poor) 
 

สูง 

(High) 

ต่ า 

(Low) 

สูง 

(High) 

ต่ า 

(Low) 
 

มาก 

(Strong) 

 

น้อย 

(Weak) 
 

 

มาก 

(Strong) 

 

น้อย 

(Weak) 
 

 

มาก 

(Strong) 

 

น้อย 

(Weak) 
 

 

มาก 

(Strong) 

 

น้อย 

(Weak) 
 

สถานการณ์  (Situations)            I            II             III            IV             V              VI             VII          VII

ภาพประกอบ  7  การจ าแนกสถานการณข์อง Fiedler (Daft. 1999, p. 96) 
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     2.4.3.2  ทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory) 

      ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมาย (Path-goal Theory) เป็นทฤษฎี 

ที่พัฒนาโดย Robert House (1971), as cited in Hoy and Miskel. 2008, pp. 442-444 ; 

Achua and Lussier. 2010, p. 147) ถือเป็นทฤษฎีตามสถานการณท์ี่เช่ือว่าประสิทธิผลของ

ผูน้ าขึ้นกับความสามารถของการจูงใจและการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผู้ตาม ผูต้ามได้รับ

การกระตุน้ใหท้ างานโดยมีความเชื่อว่า ความพยายามสามารถน าไปสู่ความส าเร็จในงานที่

ได้รับมอบหมาย และความส าเร็จในงานน าไปสู่รางวัลที่พึงพอใจ ทฤษฎีวถิีทางสูเ่ป้าหมาย

มีแนวคิดว่า หน้าที่การจูงใจเบือ้งตน้คือหน้าที่ของผูน้ า ควรจูงใจด้วยรางวัลที่ผู้ตามพึง

พอใจ เพื่อสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามเดินไปสู่การแสวงหารางวัลอันเป็นเป้าหมายและก าจัด

อุปสรรคที่ท าให้ไมบ่รรลุเป้าหมาย ซึ่งท าให้ผู้ตามประสบความส าเร็จในงานที่ได้รับ

มอบหมายได้ ท าให้เกิดผลลัพธ์คอืความพึงพอใจและการเพิ่มผลผลติของการปฏิบัติงาน 

ลักษณะส าคัญของทฤษฎีวถิีทางสูเ่ป้าหมาย คือ ผูน้ าควรเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าเพื่อ

น าไปสู่การก าหนดลักษณะของผู้ตามและความตอ้งการในงานทฤษฎีนี้มีลักษณะ 

ส าคัญ 2 ประการ คอื พฤติกรรมผูน้ า และสถานการณ์ที่เอื้อตอ่ผูน้ า 

    1. พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior)  

     House (quoted in Daft. 1999) ได้ศกึษาทฤษฎีวถิีทาง-เป้าหมาย

และน าเสนอลักษณะพฤติกรรมผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 

      1.1 ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน คอื ผู้น าแสดงถึงความหว่งใยต่อ 

ชีวติความเป็นอยู่และความต้องการส่วนบุคคลของผู้ตาม    

      1.2 ภาวะผูน้ าแบบชีน้ า คอื ผูน้ าก าหนดชัดเจนถึงสิ่งที่ต้องการ

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ พฤติกรรมภาวะผูน้ ามีการวางแผนก าหนดตารางการปฏิบัติงาน 

ตั้งเป้าหมายการปฏิบัติงานและมาตรฐานพฤติกรรม ยึดถือกฎเกณฑ์  

      1.3 ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม คอื ผูน้ าปรึกษาหารือผูต้ามใน

การตัดสินใจ พฤติกรรมภาวะผู้น ามีการสอบถามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ สนับสนุน

ให้เกิดการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ  

      1.4 ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน คอื ผู้น า

ตั้งเป้าหมายที่ชัดเจน และท้าทาย พฤติกรรมผู้น าเน้นการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูงและการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานปัจจุบัน โดยแสดงถึงความเชื่อมั่นในตัวของผู้ตามและช่วยให้พวก

เขาได้รับรู้ที่จะท างานที่มีเป้าหมายสูงได้ 

    2. สถานการณ์ (Situational Factors)  
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     ตัวแปรในด้านสถานการณ์ของทฤษฎีวถิีทาง–เป้าหมาย 

ประกอบด้วย ตัวแปรดังนี ้คือ (Lunenburg and Ornstein. 2000)    

      2.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ใต้บังคับบัญชา  

เป็นสภาพการณ์ที่เป็นลักษณะของตัวผูป้ฏิบัติงานเอง ได้แก่ ความสามารถ ความเป็นอิสระ

ในการควบคุม ความตอ้งการและแรงจูงใจ  

      2.2 สภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ส่วนที่ผูป้ฏิบัติงาน 

ไม่สามารถก าหนด หรอืควบคุมได้ ได้แก่ การจัดโครงสร้างของงาน ระบบอ านาจหนา้ที่ 

ที่เป็นทางการและกลุ่มท างาน   

    ผูน้ าตามทฤษฎีวถิีทาง–เป้าหมายจะพยายามวางเส้นทางที่จะให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาไปสู่เป้าหมายได้อย่างราบรื่นที่สุด ซึ่งผู้น าตอ้งเลือกใช้แบบหรอืพฤติกรรม

ผูน้ าให้เหมาะสมกับตัวแปรด้านสถานการณ์ ในการใช้ทฤษฎีวถิีทางเป้าหมาย (Path-goal 

Theory) ผูน้ าได้รับการคาดหวังวา่จะมีความยืดหยุ่นโดยขึน้อยู่สถานการณ์ ทั้งนี้ผู้น าจะต้อง

มีการประเมินตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ด้านสถานการณ์สภาพแวดล้อม และผูน้ าต้องเลือก

รูปแบบที่เหมาะสมกับปัจจัยสถานการณท์ี่ดทีี่สุด ซึ่งลักษณะของผู้น านั้นม ี4 ประเภท คือ 

     1. ผูน้ าแบบบงการ (Directive Style) เป็นผู้น าที่มุ่งการบอก

ผูใ้ต้บังคับบัญชาถึงสิ่งที่ควรท า   

     2. ผูน้ าประเภทใหก้ารสนับสนุน (Supportive Style) เป็นผู้น าที่มุ่ง 

ที่ความตอ้งการและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน  

     3. ผูน้ าแบบมีสว่นร่วม (Participative Style) เป็นผู้น าที่ให้

ค าแนะน าแก่พนักงาน กระตุ้นความคิด กระตุ้นการมสี่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยการ

ประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับพนักงานก่อนการตัดสินใจ  

     4. ผูน้ าที่มุง่ความส าเร็จ (Achievement-oriented Style) เป็นผู้น าที่

มีการวางเป้าหมายที่ท้าทาย มีการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนส าหรับพนักงาน มีการ

ปรับปรุง การท างานของกลุ่มอย่างตอ่เนื่อง   

    ส่วน Luthans (1992) ได้ท าการศกึษาวิจัยในเรื่องพฤติกรรมและ

สถานการณข์องผูน้ า ผลการวิจัยพบว่า 

     1. พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบชีน้ ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับ

ความพึงพอใจและความคาดหวังของผูใ้ต้บังคับบัญชา ส่วนในสถานการณ์ที่ภารกิจมคีวาม

คลุมเครอืจะมีความสัมพันธ์ในทางลบกับความพึงพอใจและความคาดหวังของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



50 

     2. พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนจะส่งผลใหเ้กิดความพึง

พอใจมากที่สุดตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานอย่างมีความกดดัน หรอืภารกิจนั้นไม่น่าพึง

พอใจ   

     3. ในภารกิจที่ไม่ซ้ าซากและเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะพึงพอใจในผู้น าที่มพีฤติกรรมแบบมีส่วนรว่มมากกว่า  

     4. ในสถานการณ์ที่ภารกิจเป็นลักษณะไม่ซ้ าซากและมีความ

คลุมเครอื พฤติกรรมภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จที่งาน ท าให้ผูใ้ต้บังคับบัญชามีความ

มั่นใจว่าความพยายามของพวกเขาจะได้รับผลตอบแทน 

     2.4.3.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Hersey and 

Blanchard 

      Hersey and Blanchard (1996, as cited in Hoy and Miskel. 

2008)  ได้ท าการศกึษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างแบบภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผลและระดับ

วุฒิภาวะของผูต้าม โดยมีสมมตฐิานเบื้องต้นของทฤษฎีวา่ “ประสิทธิผลของผู้น าขึน้อยู่กับ

ความสอดคล้องที่เหมาะสมของพฤติกรรมผูน้ าและวุฒิภาวะของกลุ่มหรอืบุคคล”  ทฤษฎีนี้

มุ่งที่ลักษณะของผูต้ามว่าเป็นปัจจัยส าคัญของสถานการณ์และเป็นสิ่งที่ตัดสินพฤติกรรม

ของผู้น าที่มปีระสิทธิผล ซึ่งมีหลักการที่ส าคัญประกอบด้วย  

       1. พฤติกรรมผู้น า (Leader Behavior)  

        ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณเ์กี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ของผู้น าไม่ใช่บุคลิกภาพของผู้น า ดังนั้นการให้ความหมายเกี่ยวกับผูน้ าจงึแตกต่างไปจาก

ทฤษฎีของ Fiedler ทฤษฎีนีไ้ด้ผสมผสานแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าจากหลายๆ ทฤษฎี 

และก าหนดพฤติกรรมของผูน้ าเป็น 2 ประการ คอื พฤติกรรมที่เน้นงาน และพฤติกรรมที่

เน้นความสัมพันธ์ ซึ่งมรีายละเอียด ดังนี้ (Lunenburg and Ornstein. 2000)    

         1.1 พฤติกรรมที่เน้นงาน ผูน้ าจะใช้การสื่อสารทาง

เดียว เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่าจะต้องท าอะไร ที่ไหน เมื่อไร และอย่างไร   

         1.2 พฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์ ผู้น าจะใช้การ

สื่อสารสองทาง โดยมีการสนับสนุนทั้งด้านอารมณ์และสังคมเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ

ท างาน 

       2. ปัจจัยทางสถานการณ์ : วุฒิภาวะของผูป้ฏิบัติงาน 

(Situational Factor : Maturity Followers)  
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        Hersey and Blanchard ใช้วุฒิภาวะของผูป้ฏิบัติงานเป็น

ตัวแปรส าคัญในการวิเคราะหธ์รรมชาติของสถานการณ์ และจ าแนกวุฒิภาวะออกเป็น 2 

ประเภท (Lunenburg and Ornstein. 2000) คือ วุฒภิาวะด้านงาน เป็นวุฒิภาวะของบุคคลที่

จะปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับอิทธิพลจากการศกึษาและประสบการณ ์และวุฒิภาวะด้านจิตใจ 

เป็นระดับแรงจูงใจของบุคคลที่สะท้อนถึงความต้องการความส าเร็จและความเต็มใจที่จะ

รับผิดชอบ   

      3. แบบของภาวะผูน้ า  

       แบบของภาวะผู้น าเป็นหัวใจส าคัญที่ท าให้เกิดประสิทธิผล

ของภาวะผูน้ าตามแนวคิดของ Hersey and Blanchard คือ การจับคู่สถานการณเ์ข้ากับ

แบบของผู้น าได้อย่างเหมาะสม และรูปแบบภาวะผู้น าพื้นฐาน (Daft. 1999 ; Lunenburg 

and Ornstein. 2000) ประกอบด้วย 

        3.1 ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ เป็นพฤติกรรมผู้น าที่ตอ้งการ

เน้นการท างานสูงแต่ความสัมพันธ์ต่ าและจะใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามี

แรงจูงใจและความสามารถน้อย    

        3.2 ภาวะผูน้ าแบบสอนแนะ เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้น

การท างานสูงและความสัมพันธ์สูง จะใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามี

แรงจูงใจและความสามารถในระดับปานกลาง   

        3.3 ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้น 

การท างานต่ า แต่เนน้ความสัมพันธ์สูงและใช้ได้อย่างมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามี

ความสามารถระดับปานกลางแต่มีแรงจูงใจต่ า  

        3.4 ภาวะผูน้ าแบบมอบอ านาจ เป็นพฤติกรรมผู้น าที่เน้น

การท างานต่ าและความสัมพันธ์ต่ าด้วย ใช้ได้อย่างมปีระสิทธิผลเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชามี

ความสามารถและแรงจูงใจสูง 

     2.4.3.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ของ Vroom and  

Yet ton 

      ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณข์อง Vroom and Yet ton 

(1973. as cited in Robbins and Coulter. 2003) เป็นแบบจ าลองการตัดสินใจ ซึ่งก าหนดวิธี

ที่ผู้น าใช้ในการตัดสินใจในสถานการณท์ี่ก าหนด ผูน้ ามีการวิเคราะหป์ัจจัยสถานการณ์เพื่อ

ตัดสินใจว่ารูปแบบของการตัดสินใจแบบใดมีประสิทธิผลมากที่สุด ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพล

ต่อการตัดสินใจมีดังนี้  
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       1. คุณภาพของการตัดสินใจ เป็นลักษณะการตัดสินใจที่มี

วัตถุประสงค์ที่ท าให้เกิดผลดีตอ่การปฏิบัติงานของบุคคลและกลุ่ม เพราะการตัดสินใจที่มี

คุณภาพสูงขึ้นอยู่กับการเลือกทางเลือกในการตัดสินใจที่มปีระสิทธิผล ซึ่งตอ้งมขี้อมูลและ 

มีความตั้งใจของสมาชิกของกลุ่มที่จะร่วมมอืกับผูน้ าในการตัดสินใจที่ดีดว้ย   

       2. การยอมรับการตัดสินใจ เป็นความผูกพันของสมาชิก

ของกลุ่มเพื่อการตัดสินใจที่มีประสิทธิผล และพนักงานจะยอมรับการตัดสินใจและยอมรับ

การปฏิบัติการนอกจากนี้พนักงานโดยทั่วไปจะยอมรับการตัดสินใจถ้าเขาอยู่ในสภาพ

เตรียมพร้อมกับกระบวนการตัดสินใจ  

       3. การมุ่งความส าคัญที่การพัฒนาพนักงาน เป็นความ

สนใจของผู้บริหารที่จะช่วยปรับปรุงเทคนิคและทักษะการตัดสินใจของพนักงาน และการให้

ค าแนะน าเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ ถือเป็นการให้โอกาสพนักงานได้เรียนรู้ทักษะใหม่ๆ 

ซึ่งจะช่วยใหเ้กิดความเชี่ยวชาญในกระบวนการตัดสินใจ   

       4. การมุ่งความส าคัญที่เวลา เป็นการมุ่งที่เวลาของสมาชิก

ของกลุ่ม ซึ่งจะสัมพันธ์กับประสิทธิผลของการตัดสินใจของผู้น าอย่างมาก เพราะการ

ตัดสินใจของผูน้ าจะอยู่ในความสนใจของสมาชิกของกลุ่ม   

     รูปแบบของการตัดสินใจเริ่มตน้ด้วยแนวคิดที่ว่าผูน้ าจะเผชิญกับ

ปัญหาซึ่งต้องการการแก้ไข การตัดสินใจแก้ปัญหาอาจท าโดยผู้น าเองหรอืผูต้ามจ านวน

หนึ่งที่เข้ามาร่วมกันตัดสินใจด้วย และจะมุ่งที่ระดับที่แตกต่างของภาวะผูน้ าที่มีส่วนรว่ม 

และวิธีการที่แต่ละระดับของการมีสว่นร่วมมีอทิธิพลต่อคุณภาพและความรับผดิชอบด้าน

การตัดสินใจ ซึ่งจ านวนของปัจจัยด้านสถานการณ์จะมีส่วนช่วยก าหนดรูปแบบทั้งที่เป็น

การมสี่วนรว่มหรอืเผด็จการว่าแบบใดจะให้ผลลัพธ์ดีที่สุด จะมีค าถามที่ใช้ในการวิเคราะห์

สถานการณ์ องค์ประกอบที่ส าคัญที่ใชใ้นการวิเคราะห์สถานการณ์  มีดังนี้ คือ  

       1. แบบการตัดสินใจของผูน้ า (Decision–Making Style)  

แบบการตัดสินใจของผู้น าแบ่งออกเป็น 5 ระดับ โดยพิจารณาเรียงล าดับการมสี่วนรว่มใน

การตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชาตั้งแตร่ะดับมีความเป็นเผด็จการสูงสุดจนถึง

ประชาธิปไตยสูงสุด  

       2. ค าถามที่ใชใ้นการวิเคราะหส์ถานการณ์ (Diagnostic 

Questions)  ในการพิจารณาว่าแบบภาวะผูน้ าในระดับใดที่จะเหมาะสมในการตัดสินใจนั้น 

พิจารณาจากการตอบค าถามที่ใช้ในการวิเคราะห์สถานการณใ์นการตัดสินใจ  ค าถามจะ

เกี่ยวข้องกับปัญหา ระดับคุณภาพของการตัดสินใจที่ต้องการ และความส าคัญของการที่ 
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ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจ   

       3. การเลือกแบบการตัดสินใจ  ตามแนวคิดของ Vroom 

and Yet ton ผู้น าคนหนึ่งๆ สามารถที่จะใช้แบบภาวะผู้น าได้ทั้ง 5 แบบ ขึ้นอยู่กับ

สถานการณ์ ซึ่งในการบริหารงานที่มีประสทิธิผลผูน้ าต้องมคีวามสามารถในการวิเคราะห์

สถานการณ์และเลือกแบบการตัดสินใจที่เหมาะสม การตัดสินใจแต่ละแบบได้รับการ

ยอมรับเท่าเทียมกันในสถานการณต์่างๆ   

    รูปแบบจะเกี่ยวข้องกับระดับของผู้น าที่มสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

เป็น 5 ระดับ โดยมีการแบ่งช่วงจากเผด็จการจนถึงประชาธิปไตย ดังนี้  

     1. รูปแบบเผด็จการจะแทนด้วย AI และ AII    

     2. รูปแบบการให้ค าปรึกษาแทนด้วย CI และ CII   

     3. การตัดสินใจด้วยกลุ่มจะแทนด้วย GII   

    ผูน้ าควรเลือกรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งในสถานการณ์หนึ่งๆ ถ้า

สถานการณ์รับประกันว่าผู้น าสามารถตัดสินใจได้ตามล าพังก็จะมีรูปแบบการตัดสินใจแบบ

เผด็จการ I (AI) หรอืถ้าสถานการณบ์่งบอกว่าต้องแบ่งปันปัญหาและการตัดสินใจใหก้ับ

ลูกน้องแตล่ะคนก็จะมีรูปแบบการตัดสินใจเป็นใหค้ าปรึกษา I (CI) หรอืยอมใหก้ลุ่มท าการ

ตัดสินใจก็จะเป็นผูน้ าแบบกลุ่ม II (GI) แสดงได้ดังตาราง 
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ตาราง  1  รูปแบบการตัดสินใจในโมเดล (Daft. 1999, pp. 109) 

รูปแบบของการตัดสินใจ 

(Decision-making  Style) 

รายละเอียด 

(Description) 

มีความเป็น   1. ผูน้ าแบบเผด็จการ  AI 

เผด็จการสูง     [Autocratic  I  (AI)] 

                 2. ผู้น าแบบเผด็จการ  AII 

                     [Autocratic  I (AII)] 

                 3. ผูน้ าแบบให้ค าปรึกษา  CI 

                     [Consultative I  (CI)] 

 

 

                 4. ผูน้ าแบบให้ค าปรึกษา  CII 

                    [Consultative  I  (CII)] 

 

มีความเป็น   5. ผูน้ าแบบกลุ่ม  GII 

ประชาธิปไตย   [Group  (GII)] 

      สูง 

ผูน้ าจะแก้ปัญหาตามล าพังด้วยการใชข้้อมูลที่มีอยู่ 

ผูน้ าได้รับข้อมูลเพิ่มเติมจากผู้ใต้บังคับบัญชา  

(สมาชิกของกลุ่ม) แล้วท าการตัดสินใจตามล าพัง 

สมาชิกของกลุ่มอาจได้รับข้อมูลหรอืไม่ก็ได้ 

ผูน้ าจะแบ่งงานให้กับสมาชิกของกลุ่มเป็น

รายบุคคล  จะมีการรวบรวมข้อมูลและประเมินผล  

สมาชิกของกลุ่มไม่ตอ้งรวมกลุ่มเพื่อประชุมกัน  

ผูน้ าจะตัดสินใจตามล าพัง 

ผูน้ ามีสว่นร่วมในปัญหากับสมาชิกกลุ่ม  มีการ

รวบรวมความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ  แต่ท าการ

ตัดสินใจตามล าพัง 

ผูน้ ามีการประชุมกับกลุ่มเพื่ออภปิรายปัญหา  โดย

ผูน้ าจะเป็นผู้ก าหนดทิศทางในทางอภิปราย  แล้ว

ให้กลุ่มเป็นผู้ตัดสนิใจครั้งสุดท้าย 

  

     2.4.3.5  ทฤษฎีความตอ่เนื่องของภาวะผูน้ า (Leadership 

Continuum) 

      Robert Tannenbaum และ Warren Schmidt (1963, อา้งถึงใน 

ทองใบ  สุดชารี, 2551, หน้า 57-59 ; เนตร์พัณณา  ยาวิราช. 2552, หน้า 116-118)   

เป็นนักทฤษฎีที่ให้ความสนใจในเรื่องพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการตัดสินใจเป็นหลัก คอื การ

มุ่งเน้นผู้น าและการมุง่เน้นผู้ใต้บังคับบัญชาว่ามีการมอบหมายอ านาจหน้าที่กันอย่างไร 

อ านาจการตัดสินใจในกรณีใดบ้างที่ผู้น าหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นคนตัดสินใจ โดยรูปแบบ

การเป็นผู้น ามุ่งเน้นไปที่ใครเป็นผู้ตัดสนิใจ ซึ่งประกอบด้วยรูปแบบที่ส าคัญ 7 รูปแบบ และ

ก่อนการตัดสินใจเลือกรูปแบบผูน้ าต้องพิจารณาปัจจัยที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่  

       1. รูปแบบผูน้ าที่ผูบ้ังคับบัญชาต้องการ ตัง้อยู่บนพื้นฐาน

ของประสบการณ์ ความคาดหวัง ค่านิยม ภูมหิลัง ความรู ้ความเชื่อมั่นในผูใ้ต้บังคับบัญชา  
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      2. รูปแบบผูน้ าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องการ ตั้งอยู่บนพื้นฐาน

ของประสบการณ์ ความคาดหวังในตัวผูบ้ังคับบัญชา   

      3. สถานการณ์สิ่งแวดล้อม เชน่ ขนาดขององค์กร โครงสร้าง 

บรรยากาศ เป้าหมายและเทคโนโลยี   

    ทฤษฎีความตอ่เนื่องของภาวะผู้น าแสดงได้ดังภาพประกอบ 

 

รูปแบบเผด็จการ 

                                                                                                               

                                                                                                    รูปแบบการมสี่วนร่วม 
ผู้น า 

ตัดสนิใจ 
และ 

ประกาศ

การ

ตัดสนิใจ 

ผู ้
ผู้ขาย 

ขายการ 
ตัดสนิใจ 

 

ผู้น าเสนอ 
ความ 

คิดเห็นและ 
กระตุน้การ 
ตัง้ค าถาม 

ผู้น า 
เสนอการ 
ตัดสนิใจท่ี 

ยังไม่แน่นอน

เปลี่ยนแปลง 
ได ้

ผู้น า 
เสนอ 

ปัญหาและรับ

ฟังขอ้เสนอแนะ

และตัดสนิใจ 

 

ผู้น า 
บอกถึง 

ข้อจ ากัดและ

ถามกลุ่มเพื่อ

การตัดสินใจ 

ผู้น าอนุญาต 
ให้พนักงาน 
ท าหน้าท่ี 
ภายใตข้้อ 
ก าหนด 

1 2 3 4 5 6 7 
 

ภาพประกอบ  8  ทฤษฎีความตอ่เนื่องของภาวะผู้น า (Robert Tannenbaum & Warren 

Schmidt. 1963 อ้างถึงใน  ทองใบ  สุดชารี, 2551, หน้า 59) 

 

    นักการศกึษาไทยที่ได้ท าการวจิัยเกี่ยวกับสถานการณภ์าวะผูน้ า 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน เช่น ประเสริฐ  บัณฑติศักดิ์ (2550) ที่ท าการวิจัยเรื่อง

การวิเคราะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลองค์การ หน่วยศึกษานิเทศก์กรมสามัญศกึษา  

ที่ผลการวิจัยพบว่าโครงสร้างในองค์การส่งผลตอ่ประสิทธิผลองค์การ และผลงานการวิจัย

ของ ภารดี  อนันต์นาวี (2548) ที่ท าการวจิัยเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ที่ผลการวิจัย

พบว่าสถานการณ์ในโรงเรียนส่งผลต่องานวิชาการ นอกจากนีย้ังมีผลการวิจัยของนัก

การศกึษาต่างประเทศ ได้แก่ ผลการวิจัยของ Wetherell (2002) Tebbano (2002) และ 

Rezach (2002) ที่วิจัยเกี่ยวกับสถานการณท์ี่สง่ผลตอ่ภาวะผูน้ า ผลการวิจัยพบว่าภาวะ

ผูน้ าแบบต่างๆ มีความเกี่ยวข้องกับสถานการณ์ที่ส่งผลต่อความส าเร็จของหน่วยงานหรือ

องค์การ และการสร้างความพึงพอใจให้แก่ผูบ้ังคับบัญชา 
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     ดังนัน้ จะเห็นว่าภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ประกอบด้วย ความ

เหมาะสมของรูปแบบ และสถานการณข์ององค์การทั้งในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชาหรือผู้น าและผูใ้ต้บังคับบัญชา โครงสร้างของงาน อ านาจหน้าที่ของต าแหน่ง 

ความเหมาะสมระหว่างรูปแบบของภาวะผูน้ าในสถานการณ์ ประเภทของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ชนิดของงานที่ท า ขึ้นอยู่กับว่าแตล่ะสถานการณ์นัน้จะใช้ภาวะผูน้ าแบบใดให้เกิด

ประสิทธิผลมากที่สุดนั่นเอง 

      กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการของบุคคลที่ใชศ้ลิปะ

ในการโน้มนา้วผูอ้ื่นให้ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยผูน้ าต้องมีคุณลักษณะที่เหมาะสมทั้งด้านความรู ้ความสามารถ 

สติปัญญา  มีการมองการณ์ไกล มคีวามเป็นธรรม โดยยึดธรรมประจ าใจในการบริหาร

จัดการ มีความรับผิดชอบเข้าใจผูร้่วมงาน ดังนัน้ภาวะผูน้ าจงึเป็นองค์ประกอบหลักที่

ส าคัญต่อองค์การที่ต้องการพัฒนา ผู้น ามีบทบาทหน้าที่ตา่งๆ กันขึน้อยู่กับเป้าหมายของ

งาน กิจกรรม สถานการณ์ และกลุ่มที่เกี่ยวข้อง ที่ท าให้ผูน้ าต้องมกีารปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมตนเองใหเ้หมาะสมกับสถานการณท์ี่เกี่ยวข้องทั้งโดยตรงและโดยอ้อม ซึ่งภาวะ

ผูน้ าตามสถานการณ์สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 

 

 

 

    

 

 

 
 

ภาพประกอบ  9  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ 
 

    2.4.4  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ (Transformational Leadership 

Theory) 

     ตั้งแต่กลางทศวรรษ 1970 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนไปสู่ภาวะ 

 

คุณลักษณะเฉพาะหรือทักษะ

ผู้น า 

พฤตกิรรมของผู้น า 

สถานการณ์ทีเ่กี่ยวข้อง 
(โดยตรงและโดยอ้อม) 

ภาวะผู้น าที่มีประสทิธิผล 
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ผูน้ าเชิงบูรณาการ ซึ่งพยายามจะรวมทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และ

ทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบายถึงอทิธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผู้ตามที่มี

ประสิทธิผล (Lussier and Achua. 2001) ทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิบูรณาการที่ส าคัญ ได้แก่ 

ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารม ี(Charismatic Leadership) และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและ

ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transactional and Transformational Leadership)  

      2.4.4.1  ภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารมี (Charismatic  Leadership) 

       ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารม ี (Charismatic  Leadership)  

เป็นผู้น าที่มลีักษณะพิเศษเฉพาะตัว ผู้น าประเภทนีจ้ะมีความส าคัญต่อการเป็นหัวหนา้ใน

สถานการณป์ัจจุบัน เพราะผูน้ าจะสร้างวิสัยทัศน์ ปณิธานและเป็นศูนย์รวมศรัทธาของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูร้่วมงานแตกต่างกันไปขึน้อยู่กับคุณสมบัติ หรือลักษณะพิเศษ 

(Charisma) ของผู้น าแตล่ะบุคคลเป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามผู้น าตามแบบของทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี จะใช้ภาวะผูน้ าของตนเป็น 4 ขัน้ คือ 1) ผู้น าจะพัฒนาวิสัยทัศนใ์หม่ที่

น่าสนใจและแตกต่างไปจากแนวความคิดเดิม  2) ผูน้ าจะพัฒนาฝกึฝนผู้ใต้บังคับบัญชาให้

รู้จักคิด  มวีิสัยทัศน์  และสามารถแก้ปัญหาดว้ยตนเองได้ 3) ผู้น าจะสร้างความเชื่อถือและ

เชื่อมั่นจากสมาชิก  โดยแสดงคุณสมบัติต่างๆ  เช่น  ความรู้ความช านาญ  ความส าเร็จ  

กล้าเสี่ยงและการกระท าที่ไม่ธรรมดา และ 4) ผูน้ าจะชี้ทางให้ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ได้เข้าถึงวิสัยทัศน ์โดยการใหอ้ านาจผูใ้ต้บังคับบัญชาในการตัดสินใจปฏิบัติงานด้วยตนเอง 

       ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารมมีีลักษณะ 5 ประการ (นิตย์ 

สัมมาพันธ์. 2552)  ดังนี้ 1) มีวสิัยทัศน ์ 2) สามารถอธิบาย หรอืถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตน 

3) กล้าเสี่ยงที่จะด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศนน์ั้น 4) ให้ความส าคัญกับ

สิ่งแวดล้อมและความตอ้งการของผูใ้ต้บังคับบัญชา และ 5) กล้าแสดงออกในลักษณะ 

ที่แตกต่างผูอ้ื่น แนวคิดของความเป็นผู้น าที่มบีารมีมีลักษณะคล้ายกับความเป็นผูน้ า 

เชงิคุณลักษณะ แต่จากการศกึษาพบว่าบุคคลสามารถเรียนรูแ้ละฝกึฝนให้ผู้น ามีบารมไีด้ 

ความเป็นผู้น าที่มบีารมีจะก่อใหเ้กิดผลงานที่มีประสทิธิภาพสูง และจะท าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชายินดีทุ่มเทปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ผูน้ าที่มบีารมจีะมีบทบาทสูง และ

ช่วยแก้ไขปัญหาในสถานการณ์บางสถานการณไ์ด้ดี เช่น สถานการณ์ที่ตงึเครียด หรอืมี

ความไม่แน่นอนสูง เช่น สถานการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการเมือง ศาสนา หรอืสถานการณ์

สงคราม  

      2.4.4.2   ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบ

เปลี่ยนแปลงสภาพ (Transactional and Transformational Leadership)  
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       ในปี ค.ศ. 1978 Burns (1978) ได้เขียนหนังสอืชื่อ  

“Lea der shi p”  โดยเสนอแนวคิดว่าภาวะผูน้ าทางการเมืองนัน้ม ี2 แบบ คอื ภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนกับภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ โดยที่ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้น

เมื่อบุคคลหนึ่งเริ่มต้นติดตอ่กับบุคคลอื่น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อแลกเปลี่ยนบางสิ่ง

บางอย่างที่มีคุณค่า นั่นคอืผูน้ าจะแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอย่างกับผูต้าม ส าหรับภาวะผูน้ า

แบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นนอกจากผู้ตามจะยินยอมแล้วยังเกี่ยวข้องกับการยกระดับความ

เชื่อ ความตอ้งการและค่านิยมของผู้ตามอีกด้วย ผลของภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ

คือลักษณะของความสัมพันธ์ของผู้น ากับผูต้ามซึ่งตา่งฝ่ายต่างกระตุ้นซึ่งกันและกัน ตา่ง

ฝา่ยต่างยกระดับซึ่งกันและกัน เปลี่ยนสภาพผูต้ามให้เป็นผู้น า และเปลี่ยนสภาพผู้น าให้เป็น

ผูส้่งเสริมคุณธรรม Burns ยืนยันว่ากระบวนการแลกเปลี่ยนและกระบวนการเปลี่ยนแปลง

สภาพจะช่วยใหเ้ข้าใจภาวะผูน้ าดีที่สุด  

       ต่อมาในปี ค.ศ. 1985 Bass (1985) ได้ขยายแนวความคิด

ของ Burns มาใช้กับการบริหารองค์การ โดย Bass ชีใ้ห้เห็นว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมักจะ

พิจารณาวิธีพัฒนารักษาคุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงาน วธิีปรับเปลี่ยนเป้าหมาย

ขององค์การ วธิีลดแรงตอ่ต้านการปฏิบัติงานและวิธีการตัดสินใจ ในทางตรงกันข้ามผูน้ า

แบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้นจะพยายามในการยกระดับเพื่อนรว่มงาน ผูต้าม ลูกค้า หรอื

ผูร้ับบริการให้ตระหนักถึงผลที่จะตามมาจากการปฏิบัติงาน การที่จะยกระดับได้ผู้น า

จะต้องมองการณ์ไกล เช่ือมั่นในตนเอง สามารถที่จะอธิบายได้ว่าอะไรผดิ อะไรถูก ไม่ใช่ท า

ในสิ่งที่คนทั้งหลายพอใจ  Bass ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน

และผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ ดังนี้ 

       1)  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships)   

        แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมีพื้นฐานมา

จากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม โดยเน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ระหว่างผูน้ ากับผู้

ตาม ต่างฝา่ยต่างอ านวยความสะดวกซึ่งกันและกันและต่างฝา่ยต่างก็ได้ประโยชน์ตอบแทน 

ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนตั้งอยู่บนพืน้ฐานที่ว่าจะให้รางวัลหรอืสิ่งตอบแทนถ้าผูต้ามยินยอมท า

ตามข้อเสนอของผูน้ า สภาพเช่นนี้ผู้น าจะมีอทิธิพลมากเพราะผู้ตามมักจะสนใจแต่ในสิ่งที่

ผูน้ าต้องการ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leaderships) ประกอบด้วย

ลักษณะที่ส าคัญ 2 ประการ คอื (1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ และ (2) การ

บริหารงานแบบวางเฉย (Bass and Avolio, 1990)  ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้   

        1.1) การให้รางวัลตามสถานการณ ์(Contingent  
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Reward) คือ การที่ผูน้ าให้รางวัลตอบแทนส าหรับความพยายามในการปฏิบัติตนเพื่อ

บรรลุผลของผูใ้ต้บังคับบัญชา อาจจะท าได้โดยการชมเชยเมื่อลูกน้องปฏิบัติงานดี และการ

สนับสนุนให้ได้รับเงนิเดือนขึ้น ได้โบนัสและการเลื่อนต าแหน่ง การให้บรรยากาศการท างาน

ที่ด ีปลอดภัย เพื่อใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาท างานได้ดีหรอืการให้รางวัลเป็นเกียรตยิศ การให้

การยอมรับจากสาธารณชนต่อการท างานที่ดี  รวมทั้งใหค้ าอธิบายอย่างชัดเจนกับลูกน้อง 

การให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีสว่นรว่มในการก าหนดมาตรฐานของงาน การให้การสนับสนุนค้ า

จุนในการใชค้วามพยายาม การตรวจดูผลงานบ่อยครั้ง และการใหค้วามมั่นคงแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา ผูน้ าแบบนีม้ักจะจูงใจ โดยใหร้างวัลเป็นการตอบแทน และมักจูงใจด้วย

แรงจูงใจขั้นพืน้ฐานหรือแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives)     

       1.2) การบริหารงานแบบวางเฉย (Management by 

Exception) คือ การที่ผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวจนกว่าจะมีความผดิพลาดเกิดขึ้น จึงเข้าไป

แก้ไข ซึ่งอาจให้แรงเสริมทางลบหรือการลงโทษ การบริหารงานแบบวางเฉยนีอ้าจแบ่งออก

ได้เป็น 2 ลักษณะ คอื 1) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเชงิรุก จะเป็นลักษณะที่ผู้น าสอดส่อง

ดูแลความผดิพลาด หากการปฏิบัติงานบิดเบือนไปจากมาตรฐาน ก็จะเข้าไปแก้ไขทันที 

และ 2) ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนเชงิรับ จะเป็นลักษณะที่วางเฉยไม่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง

อะไร ถ้าหากงานยังด าเนินไปด้วยดีตามแผนงานเดิม แต่จะเข้าแทรกแซงเมื่องานส าเร็จ

แล้วแต่ผลงานไม่ได้มาตรฐาน    

      2)  ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transformational 

Leaderships)   

       ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพเป็นการเปลี่ยนสภาพของทั้ง

บุคคลและระบบให้ดีขึ้น เป็นกระบวน การทั้งผู้น าและผูต้ามตา่งยกระดับของคุณธรรมและ

แรงจูงใจซึ่งกันและกัน ผู้น าจะพยายามยกระดับจติส านึกของผูต้าม เช่น มีอสิรภาพ 

เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเท่าเทียมกัน หรอืสันติภาพ เป็นต้น แทนที่จะมุ่งให้เกิดความ

กลัว ความโลภ ความอิจฉา หรอืความเกลียดชัง ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพเป็นผู้น าที่น า

องค์การไปสู่ทิศทางใหม่ ผู้น าประเภทนี้มีความสามารถที่จะช่วยให้สมาชิกขององค์การ

ตระหนักว่า เป็นเป้าหมายทั้งหมดขององค์การควรจะเป็นอย่างไร และสามารถชว่ยให้

องค์การบรรลุเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเก่า ผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพจะสร้างสิ่งใหม่

จากสิ่งเก่าที่มอียู่ สรา้งเป้าหมายใหม่จากเป้าหมายเก่า สื่อสารให้สมาชิกในองค์การทราบ

ว่าเป้าหมายใหมค่ืออะไร และมีความผูกพันต่อเป้าหมายใหมด่้วย ภาวะผูน้ าแบบ

เปลี่ยนแปลงสภาพประกอบด้วยลักษณะที่ส าคัญ 4 ประการ คือ (1) ความเสน่หา (2) การ
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ดลใจ (3) การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน (4) การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Bass and Avolio,  

1994) ตอ่มาได้มีการวิจัยผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย Bennis and Nanus (1995)  ได้ศกึษา

ผูน้ าที่มีชื่อเสียงในองค์กรรัฐบาลและเอกชน 90 ราย พบว่าผูน้ าส่วนใหญ่มลีักษณะของ

ผูน้ าการเลี่ยนแปลงที่มปีระสิทธิผล จากการศกึษาครั้งนีพ้บว่าการปรับตัวต่อการ

เปลี่ยนแปลงของผู้น าต้องใช้กระบวนการ 3 ขัน้ตอน คอื 1) การสร้างวิสัยทัศน์  2) การ

สร้างความผูกพันและความเชื่อถือต่อวสิัยทัศน ์และ 3) การส่งเสริมการรับรู้ในองค์การ   

     จากการศกึษาแนวคิดของ Bennis and Nanus (1995), Bass and 

Avolio (1994),  สรุปได้วา่ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 5 

ประการคอื 1) การสร้างวิสัยทัศน ์ 2) การสร้างบารม ี 3) การค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล  

4) การกระตุ้นปัญญา และ 5) การสร้างแรงบันดาลใจ  

      2.1)  การสรา้งวิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึงการที่ผูน้ าสร้างภาพ

ให้ผู้ตามรับรู้วา่ต้องการให้องค์การเป็นอย่างไรในอนาคต อธิบายและจูงใจผู้ตามให้มองเห็น

ทิศทางปฏิบัติเป็นแนวทางเดียวกัน มีเป้าหมายร่วมกัน เพื่อบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ขององค์การ  Barker (1992) กล่าวว่าวิสัยทัศนเ์ป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นที่จะก่อใหเ้กิดพลังใน

องค์การ พลังจะน าไปสู่การปฏิบัติ การปฏิบัติจะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การ โดยจะ

สะท้อนให้เห็นถึงเป้าหมายหลักขององค์การ การมวีิสัยทัศนท์ี่นา่เชื่อถือท าให้การท าหนา้ที่

ขององค์การราบรื่น เป็นไปในทางเดียวกันทั้งองคก์าร การสร้างวิสัยทัศน์จะเป็นกลยุทธ์

แรกของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่จะท าให้ทุกคนมองเห็นเป้าหมายหลักร่วมกัน มองเห็น

แนวทางความเป็นไปได้ และมีความท้าทาย ท าให้ผู้ปฏิบัติงานทุ่มเทความสามารถ เพื่อช่วย

ให้องคก์ารประสบผลส าเร็จ หลังจากสร้างวิสัยทัศน์แล้วผูน้ าต้อง  ถ่ายทอดและสร้าง

ความผูกพันต่อวสิัยทัศนเ์พื่อให้เกิดจุดศูนย์รวมของสมาชิก ท าใหทุ้กคนมองเห็น   

เป้าหมายร่วมกัน (Bennis and Nanus, 1995) 

      2.2) การสร้างบารม ี(Charismatic) หมายถึงการที่อ านาจในตัว

ของผู้น ามีผลอย่างลึกซึง้ตอ่ผูต้าม ท าให้ผูต้ามนับถือ เชื่อฟัง จงรักภักดี พร้อมอุทิศตน  

โดยผู้ตามจะเช่ือวา่ความเชื่อของผู้น าถูกต้อง ผู้น าสามารถน าความส าเร็จมาสู่กลุ่มหรอื

องค์การได้ (House cited in Yukl, 1998)  บารมขีองผู้น าจะประกอบด้วยคุณลักษณะพิเศษ

คือความสามารถในการมองการณไ์กล และการรับรู้ถึงภารกิจที่ต้องหา เป็นผู้กล้าเผชิญ

ปัญหา และสามารถในการแก้ปัญหาความขัดแย้งอย่างเป็นธรรม สามารถลดทัศนคติที่

ต่อตา้นการเปลี่ยนแปลงของลูกน้อง  สามารถโน้มน้าวผูอ้ื่น และมีความสามารถในการ 

จูงใจที่เหมาะสม มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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      2.3) การค านงึถึงความเป็นเอกบุคคล (Individualized 

Consideration) จะเน้นที่การมุ่งพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล โดยมีการเอาใจใส่ตอ่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคน ผู้น าจะปฏิบัติตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาแตกต่างกันไปตามความ

ต้องการและความสามารถของผูใ้ต้บังคับบัญชาแตล่ะคน ซึ่งการสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างหัวหนา้กับลูกน้องแบบตัวต่อตัว จะพัฒนาความเป็นผู้น าและช่วยใหไ้ด้ขอ้มูลในการ

ตัดสินใจดีขึ้น ทั้งนีเ้พราะการเอาใจใส่ของผูบ้ริหารตอ่ผู้ใต้บังคับบัญชาแบบตัวต่อตัว จะท า

ให้ได้มีโอกาสได้รับข้อมูลอยู่ตลอดเวลา ซึ่งจะช่วยใหเ้ป็นพืน้ฐานในการตัดสินใจเกี่ยวกับ

หนว่ยงานหรอืองค์การได้ดีขึน้ 

      2.4) การกระตุ้นการใชป้ัญญา (Intellectual Stimulation) เป็น

การกระตุน้ความคิดสร้างสรรค์และหาวิธีการใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาต่างๆ ในอดีต โดยใช้

ความคิดในการป้องกันปัญหามากกว่าแก้ปัญหา รวมทั้งสนใจต่อการใชค้วามคิดในการ

วิเคราะห์ การน าไปใช้ การตีความและการประเมินผล ผูบ้ริหารจะสนับสนุนให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาพัฒนาวิธีการใหม่ๆ  หรอืคิดค้นสิ่งแปลกใหม ่เพื่อที่จะบรรลุในภารกิจ

ประจ าวันของพวกเขา อย่างเช่น ครูใหญ่อาจใหก้ลุ่มเสนอความคดิเห็นใหม่ๆ ตอ่โรงเรียน 

ซึ่งจะท าให้เกิดโครงการทางการศกึษาที่แปลกใหม่ 

      2.5) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration) คือความสามารถใน

การโน้มนา้วจติใจใหลู้กน้องเปลี่ยนแปลงความสนใจในการกระท าเพื่อตนเอง ไปสู่การ

กระท าประโยชน์เพื่อกลุ่ม หรอืเพื่อองค์การ โดยการใชว้ิธีการพูดที่โน้มน้าวจิตใจในการ

ท างาน รวมทั้งหาวิธีการกระตุ้นจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับการตอบสนองตอ่ความ

ต้องการความส าเร็จ ความต้องการอ านาจและความต้องการมิตรสัมพันธ์ ซึ่งอาจจะท า

โดย 1) สรา้งความมั่นใจ 2) สร้างความเชื่อในเหตุผลที่กระท าให้ลูกน้องรับรู้ว่าสิ่งที่เขา

กระท านัน้ท าไปเพื่ออะไร   3) สรา้งความคาดหวังในความส าเร็จให้ผู้ใต้บังคับบัญชา   

     แมว้่าแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงสภาพจะมีลักษณะที่แตกต่างกัน แต่ว่ารูปแบบภาวะผูน้ าทั้งสองนี้ก็มี

ความเกี่ยวข้องกัน ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพสามารถจะมองได้ว่าเป็นลักษณะ

พิเศษอย่างหนึ่งของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน คอืเป็นการขยายคุณลักษณะที่พิเศษกว่าใน

การบรรลุเป้าหมายของผู้น า  ผูต้ามกลุ่มและองค์การ (Bass and Avolio. 1990) อกีทั้งจาก

การวิเคราะหโ์ดยทฤษฎีบุคลิกภาพเชิงสรา้งสรรค/์พัฒนาจะแสดงให้เห็นถึงพัฒนาการที่

เชื่อมตอ่ระหว่างภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ โดยภาวะผูน้ า

แบบเปลี่ยนสภาพเป็นพัฒนาการของมนุษย์ในระดับที่สูงกว่า มคีุณค่ากว่าภาวะผู้น าแบบ
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แลกเปลี่ยน ตลอดจน Bass ยังได้ให้แงค่ิดว่าผู้น าคนเดียวกันสามารถใช้ภาวะผูน้ าทั้งสอง

แบบได้ในเวลาที่แตกต่างกัน (Yukl, 1998) อกีทั้งภาวะผู้น าทั้งสองแบบต่างก็มีสว่นส่งเสริม

ซึ่งกันและกัน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มากกว่าที่คาดหวังไว้ (Bass and Avolio, 1990) 

     จากทฤษฎีภาวะผูน้ าที่ได้กล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ การศกึษา

เกี่ยวกับภาวะผู้น าที่มปีระสิทธิผลนัน้ นักวิชาการต่างพยายามศกึษาแตกต่างกันไปหลาย

แนวคิด แต่ละแนวคิดล้วนมีจุดเด่น จุดด้อย แตกต่างกันไป ซึ่งขึ้นอยู่กับผูน้ าที่จะต้องเลือก

น าไปใช้ใหเ้หมาะสมกับเวลาและสถานการณ์ แตอ่ย่างไรก็ตามแตล่ะแนวคิด ทฤษฎีลว้นมี

ประโยชน์ตอ่ผูน้ าทั้งสิ้น  แนวคิดหลักของ แตล่ะทฤษฎีเป็น ดังนี้ 

      1.  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ ซึ่งเน้นคุณลักษณะพิเศษ

ของบุคคลที่ เป็นผู้น า เช่น ลักษณะทางกาย สตปิัญญา ทักษะผูน้ า แนวคิดนี้จะตอบค าถาม

ว่าผูน้ าคือใคร 

      2.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม เน้นการศกึษาพฤติกรรม

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล โดยพิจารณาจากแบบของการน า เช่น การศกึษาของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา ที่ได้แบ่งผู้น าออกเป็น 3 แบบคือแบบประชาธิปไตย แบบเผด็จการและแบบเสรี

นิยม การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย โอไฮโอ และของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ที่ได้แบ่ง

ผูน้ าออกเป็นแบบมุ่งงานและมุ่งคน การศกึษา ภาวะผูน้ าของ Reddin ได้ผสมผสานแบบ

ของพฤติกรรมผูน้ า 2 มิติ คือมิติมุง่กิจสัมพันธ์และมิติ มุ่งมิตรสัมพันธ์ แลว้จ าแนกผูน้ า

ออกเป็น 4 แบบ คอื แบบบูรณาการ แบบแบ่งแยก แบบอุทิศตน และแบบสัมพันธ์ภาพ 

ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ าของ Black and Mouton ที่ช้ีให้เห็นว่าผูน้ าแบบ (9, 9) คือผู้น าแบบ

มุ่งงานสูงและมุ่งคนสูงเป็นแบบผูน้ าที่ดทีี่สุด อย่างไรก็ตามแนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ า        

เชงิพฤติกรรมนี้จะอธิบายว่าผูน้ าท าอะไรหรือควรท าอะไร และผลลัพธ์ที่ตามมาจากการ

กระท าของผูน้ า 

      3.  ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ เน้นการปรับเปลี่ยนแบบ

ของผู้น าให้สอดคล้องกับสถานการณ์อย่างถูกต้อง เช่น ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ 

Fiedler ทฤษฎีวถิี ทาง-เป้าหมายของ House and other ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์

ของ Hersey and Blanchard ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของ Vroom and Yetton อย่างไรก็

ตามแนวคิดของทฤษฎีนีจ้ะพยายามใช้วิธีการยืดหยุ่นในสถานการณ์ที่แตกต่างกัน จึงท าให้

มีการผสมผสานแบบภาวะผูน้ าให้เข้ากับสถานการณ์ที่ก าหนดขึ้นมา 

      4.  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ เป็นความพยายามจะรวม 

ทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม และทฤษฎีตามสถานการณ์ เพื่ออธิบาย 
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อิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามที่มีประสิทธิผล เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น า      

เชงิศรัทธาบารมีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ 

  

ตอนที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าทางวชิาการ 

 

 ภาวะผูน้ าทางวิชาการ (Instructional leadership) เป็นภาวะผู้น าที่พัฒนามาจาก 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะผูน้ าทางวิชาการเป็นเรื่อง

ส าคัญในการบริหารจัดการการศกึษา อาศัยความรูเ้กี่ยวกับทฤษฎีการเรียนรู้ ความรู้

เกีย่วกับการสอนและความรู้เกี่ยวกับหลักสูตรเป็นพลังขับเคลื่อนทางการศกึษา ผู้น าเชน่นี้

เรียกว่าผูน้ าทางวิชาการ ผู้น าทางวิชาการตอ้งมีความสามารถในการสื่อสารและแสดงให้

ผูเ้รียน ครู และผูป้กครองเห็นว่า อะไรส าคัญและมีคุณค่าในสถานศกึษา ผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องเป็นสัญลักษณ์ที่เป็นแรงขับเคลื่อน และผูน้ าทางวิชาการตอ้งมีทักษะใน

การสอนจริง ในวัฒนธรรมที่นยิามเฉพาะว่าทั้งหมดของสถานศึกษาคืออะไร มิติทาง

การศกึษาทางสัญลักษณ์ และทางวัฒนธรรมเป็นเรื่องส าคัญต่อภาวะผู้น าในสถานศกึษา 

(McEwan, 1998) 

 

  1.  ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   ความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการ มีผู้กล่าวถึงความหมายของภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการไว้ ด้งนี้ 

    ภาวะผูน้ าทางวิชาการ (Instructional Leadership) หมายถึง ความใส่

ใจอย่างมากของครูต่อพฤติกรรมของเพื่อนครูคนอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับกิจกรรมที่มี

ผลตอ่ความก้าวหน้าของผู้เรียน ซึ่งกล่าวได้เป็นสองนัย นัยที่หนึ่งคอืชนิดที่แคบ หมายถึง

มุ่งเน้นที่พฤติกรรมของครูซึ่งจะช่วยเพิ่มพูนการเรียนรู้ ของผู้เรียน และนัยที่สองคือชนิดที่

กว้าง หมายถึงใส่ใจกับสภาพอื่นๆ ขององค์การเช่น วัฒนธรรมของสถานศกึษาซึ่งผู้น าเชื่อ

ว่ามีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของครู (Leithwood, Jantzi and Steinbach, 1999 as cited in 

Southworth, 2002) ผลของภาวะผูน้ าทางวิชาการแยกเป็นสามประเภทคือ การจัดท า  

พันธกิจของสถานศกึษา การบริหารจัดการการเรียนการสอนและการส่งเสริมบรรยากาศ

ของโรงเรียน (Hallinger and Heck, 1997 as cited in Southworth, 2002)  ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการมคีวามหมายรวมอยู่ในแวดวงของการกระท าของครู หรอืกระตุ้นให้ครูคนอื่นๆ 
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กระท าเพื่อส่งเสริมความก้าวหน้าทางการเรยีนของผู้เรียน อันประกอบด้วย ภารกิจตา่งๆ 

คือ การนยิามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา การจัดท าเป้าหมายโดยรวมของสถานศกึษา 

การจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ การนิเทศและประเมินครู การ

ประสานงานโครงการ การพัฒนาบุคลากร และการสร้างสัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อนครูและ

ในหมู่ครู (Debevoise, 1984., Wildy & Dimmock, 1993 as cited in Chell, 1999) 

    จากความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการในปัจจุบันนี้จะเห็นว่ามี

ความสมบูรณ์กว่าจากช่วงเวลาของทศวรรษที่ 1980  ซึ่งเมื่อแรกเริ่ม หมายถึงบทบาทที่

เกี่ยวข้องกับภาระหน้าที่แบบเดิม  เชน่  ก าหนดเป้าหมายใหชั้ดเจน  จัดสรรทรัพยากร

ให้กับการสอน บริหารจัดการหลักสูตร  ก ากับติดตามแผนการสอนและประเมินครู  แตใ่น

ปัจจุบันนีม้ีภาระ หน้าที่เพิ่มเติมรวมไปถึงการเนน้วิธีการหลักที่เกี่ยวกับการสอนและการ

เรียน  ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาวิชาชีพครูมากขึ้นและเนน้การใช้ขอ้มูลในการตัดสินใจ 

ความสนใจเปลี่ยนจากการสอนเป็นการเรียนรูซ้ึ่งนิยมเรียกว่าผู้น าการเรียนรู้ มากกว่าจะ

เรียกว่า ผู้น าทางวิชาการ (Lashway,  2002, p. 4)  ในขณะเดียวกันมีผู้ท าการวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับตัวแปรภาวะผู้น าทางวิชาการ  เช่น สมคดิ  สร้อยน้ า (2547, หน้า 41) ได้

กล่าวถึงความหมายของภาวะผู้น าทางวิชาการว่า เป็นคุณลักษณะที่บ่งช้ีถึงการเป็นผู้ที่มี

ความรูค้วามเข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาในหลักสูตรกลุ่มต่างๆ  การตระหนักว่าไม่มีวธิีการ

สอนใดที่ดทีี่สุด  การตระหนักถึงความส าคัญของหลักสูตร  การพัฒนาความเป็นมนุษย์ 

การเป็นตัวแบบเชงิวิชาการ  การพัฒนาผูเ้รียนให้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  การจัดการให้

เป็นไปตามแผนการสอนและการยึดผูเ้รียนเป็นส าคัญ   ประสทิธิ์  เขยีวศรีและคณะ  

(2548, หนา้ 22, อา้งถึงใน  ไกศษิฏ์  เปลรินทร์, 2552, หน้า 60) กล่าวว่า ภาวะผู้น าทาง

วิชาการ เป็น การปฏิบัติของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่มจีุดมุ่งหมายเพื่อน าให้ครู

และผูเ้กี่ยวข้องทุกฝา่ยเข้ามามีสว่นร่วมในการจัดกระบวนการเรียนการสอนเพื่อพัฒนา

ผูเ้รียนใหส้ามารถเรียนรู้ได้ตามจุดมุ่งหมายและโครงสร้างของสาระการเรียนรู้ที่ก าหนดไว้

ในหลักสูตรการศกึษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2544  ส่วน สริ์รานี  วสุภัทร (2551, หน้า 28) ให้

ความคิดเห็นว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูสอน  เป็นการแสดง

บทบาทหนา้ที่อย่างสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูที่สามารถโน้มน้าว จูงใจ 

หรอืชีน้ าให้บุคลากรในสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวข้องเข้าใจและตระหนักในจุดมุ่งหมายของ

การจัดการศกึษา เกิดการรวมพลัง ประสานสัมพันธ์กันเพื่อพัฒนาวิชาชีพ และงานวิชาการ

ซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของผู้เรียนซึ่ง

เป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  นอกจากนี้ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



65 

สัมฤทธิ์  กางเพ็ง  (2551, หน้า 134)  ยังได้สรุปว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการ คือลักษณะ 

พฤติกรรม และกระบวนการตา่งๆ  ที่ผู้บริหารสถานศกึษาใช้เพื่อมีอทิธิพลหรือส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของสถานศกึษา ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร ได้แก่  การนยิามและ

การสื่อสารเป้าหมายร่วม การก ากับติดตามและให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับกระบวนการ

เรียนการสอน การส่งเสริมการพัฒนาวิชาชีพและการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  สอดคล้อง

กับแนวคิดของ กมล  ตราชู  (2553, หนา้ 66)  ที่ให้ความหมายภาวะผูน้ าทางวิชาการไว้ว่า  

หมายถึงลักษณะ พฤติกรรม ที่ผู้บริหารสถานศกึษาและครูน ามาใช้เพื่อให้มีอทิธิพลเหนือ

บุคคลอื่นโดยการโน้มนา้ว  จูงใจ หรอืชีน้ าบุคลากรในสถานศกึษาและผูเ้กี่ยวข้องให้เกิด

ความตระหนักและเข้าใจในการจัดการศกึษารวมทั้งประสานสัมพันธ์เพื่อพัฒนาวิชาชีพและ

งานวิชาการให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของครูผูส้อนใน

การสรา้งอทิธิพลต่อผูร้่วมงานในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อน าผูร้่วมงานให้รว่มมอืปฏิบัติงาน

ไปสู่ความมีประสิทธิภาพทางการเรยีนการสอน โดยการน าความรู ้ ทักษะต่างๆ มาใช้ใน

การปฎิบัติภาระหนา้ที่ผา่นกระบวนการตดิต่อสื่อสาร ซึ่งผูร้่วมงานสามารถรับรู้ได้อย่าง

ชัดเจน 

 

  2.  ภาวะผู้น าทางวิชาการกับการเรียนการสอน 

   การศกึษาเชิงลกึการรับรู้ของครูเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูที่มี 

อิทธิพลต่อการสอนในห้องเรียนของครู สรุปได้ว่าพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการมี

อิทธิพลทางบวกต่อการสอนในชัน้เรียน  (Blasé and Blasé, 1999a, 1999b, 1998 ; 

Sheppard, 1996, as cited in Er i ca D’A go st ino M a t os ,  2 005,  pp. 43-44) 

   ข้อค้นพบของ Blasé and Blasé (1998, 1999a) ชีใ้ห้เห็นว่า เมื่อผูน้ าทาง

วิชาการ ก ากับติดตามและสะท้อนผลกระบวนการเรียนการสอน ท าให้มกีารสะท้อนผล

จากครูมากขึ้นและมีพฤติกรรมทางวิชาการที่ได้รับแจง้จากการสะท้อน มีการใช้

แนวความคิดใหมม่ากขื้น มีกลยุทธ์การสอนหลากหลายมากขืน้มีการตอบสนองต่อความ

หลากหลายของผู้เรียน มกีารเตรียมบทเรียนและวางแผนอย่างระมัดระวังมากขึ้น ครูกล้า

เสี่ยงมากขึ้น และใส่ใจกับกระบวนการสอนมากขื้น และครูใช้ดุลยพินิจอย่างมอือาชีพเพื่อ

เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในห้องเรียน ครูยังแสดงให้เห็นผลกระทบทางบวกที่เป็นแรงจูงใจ 

ความพึงพอใจ ความเชื่อมั่นและความรูส้ึกปลอดภัย ในทางตรงข้ามผูบ้ริหารโรงเรียนที่ไม่

ใส่ใจก ากับติดตาม และไม่ใหม้ีการสะท้อนความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการเรียนการสอน 
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มีผลกระทบทางลบจากครูและการปฏิบัติการในห้องเรียน  (Blasé and Blasé, 1998) 

ผูน้ าที่ไม่มีภาวะผู้น าทางวิชาการจะท าให้ครูรูส้ึกถึงการถูกทอดทิง้ ความโกรธ และความไร้

ประโยชน์ รวมทั้งมคีวามไว้วางใจและเคารพต่อผู้บริหารสถานศกึษาในระดับต่ า การให้แรง

บันดาลใจและความมีประสิทธิภาพของตนอยู่ในระดับต่ า พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการ

เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมความก้าวหน้า ทางวิชาชีพและการพัฒนาครู ซึ่งท าให้มีผล

ทางบวกต่อการปฏิบัติการสอนในห้องเรียน 

   ผูน้ าที่แจง้คณะครูเกี่ยวกับแนวโน้มและเรื่องราวต่างๆ ที่เป็นปัจจุบัน 

ส่งเสริมให้ เข้าร่วมประชุมปฏิบัติการ ประชุมสัมมนาและการประชุมต่างๆ สรา้งวัฒนธรรม

ความรว่มมอืและวัฒนธรรมการเรยีนรู้ ส่งเสริมการสอนงาน (Coaching) ใช้การสืบค้น

ความรูเ้พื่อขับเคลื่อนการพัฒนาครูร่วมกับครู ตัง้เป้าหมายความก้าวหน้าทางวิชาชีพ และ

จัดทรัพยากรเพื่อสนับสนุน นวัตกรรมครูในการใชว้ิธีการหลากหลาย ใช้วัสดุอุปกรณ์

หลากหลายใช้กลยุทธ์การสอนหลากหลาย ใช้การปฏิบัตกิารสะท้อนความเห็นและใช้

เทคโนโลยีหลากหลายในห้องเรียนสิ่งนี้จะยังผลท าใหเ้พิ่มผลสัมฤทธิ์ของผูเ้รียน  

(Sheppard, 1996) 

  Bookbinder (1992) ได้อธิบายว่าการสื่อสารเป้าหมายของโรงเรียนบ่อยๆ 

โดยที่ ผูน้ าทางวิชาการส่งเสริมความรับผิดชอบตรวจสอบได้ ส่งเสริมใหม้ีความรูส้ึกถึง

ความเป็นเจา้ของและส่งเสริมการพัฒนาทางวิชาการผูบ้ริหารโรงเรียนกับครูร่วมกัน

ก าหนดและสื่อสารเป้าหมายร่วมจะชว่ยท าให้มโีครงสร้างองค์การที่จะน าโรงเรียนไปสู่

เป้าหมายส าคัญร่วมกัน เป้าหมายส าคัญร่วมทางวิชาการนี้ มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของครู

ในห้องเรยีน ซึง่จะน าไปสู่ความเป็นโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลมากขึ้น (Bookbinder, 1992 ; 

Blasé and Blasé, 1998, 1999a) 

  Hallinger and Heck's (1996, as cited in Daniel O. Poirier, 2009, pp. 1-2)   

ได้ศึกษาวิจัยเชงิประจักษ์เกี่ยวกับบทบาทของครูต่อความมปีระสิทธิผลของสถานศึกษา  

ข้อค้นพบสนับสนุนว่า มีความจ าเป็นจะต้องมีรูปแบบของภาวะผู้น าทางวิชาการ (A model 

of instructional leadership) ที่ได้ผลโดยอาศัยตัวแปรกลาง เช่น การมุง่เน้นทางวิชาการ 

เพื่อที่จะให้มีผลตอ่ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรียน 

  สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการกับการเรียนการสอน หมายถึง ลักษณะ

พฤติกรรมที่ครูได้แสดงออกตามบทบาทในการปฏิบัติงานอย่างเช่ียวชาญเกี่ยวกับการ

จัดการเรยีนการสอนมีอทิธิพลเป็นที่ยอมรับของครูคนอื่น มสี่วนรว่มและส่งเสริมเพื่อน

ร่วมงานให้มพีฤติกรรมการเปลี่ยนแปลง และมุ่งเน้นการพัฒนาผูเ้รียน  
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  3.  แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   จากภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่มุ่ง

ประสิทธิผลของงานขององค์การทั้งระบบแบบกว้างๆ และส่วนหนึ่งได้กลายมาเป็นภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการ (Instructional leadership) ที่มุ่งประสิทธิผลของงานทางดา้นวิชาการ ท าให้

นักการศกึษาและนักวิจัยจ านวนมากหันมาสนใจและท าการศกึษาอย่างจริงจัง โดยต่างก็มี

ความเช่ือในเบือ้งต้นว่า จะสามารถช่วยแก้วกิฤติทางการศกึษา โดยเฉพาะอย่างยิง่การที่

ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ า ในหลายประเทศประสบปัญหาผู้เรียนอ่านไม่ออก 

เขียนไม่ได้ คิดค านวณไม่เป็น คดิวิเคราะหส์ังเคราะห์ไม่ได้ ส่งผลท าใหเ้กิดปัญหาอื่นๆ 

ตามมา รวมถึงการออกจากโรงเรยีนกลางวัน (Drop-outs)  นักการศกึษา นักวิจัย

สถาบันการศึกษาและหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการศึกษา (Hoy and Hoy 

(2006) ; Glickman, Carl D. and Others. (2009 ) ; ไกศษิฏ์  เปลรินทร์. (2552) ; กมล 

ตราชู. (2553) ; ไชยา ภาวะบุตร. (2555) ; ศรุตพิงศ ์ภูวัชรว์รานนท์. (2555)  ได้ศึกษาให้

แนวคิดและมีขอ้ก าหนดเกี่ยวกับบทบาทและพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการ ซึ่งผู้วิจัยขอ

แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี ้ 

   3.1  ภาวะผูน้ าทางวิชาการตามแนวความคิดของนักวิชาการและนักวิจัย

ของตา่งประเทศ 

    นักวิชาการและนักวิจัยของต่างประเทศ ก็ได้มกีารน าเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ ดังรายละเอียดที่เสนอตามล าดับต่อไปนี้ 

     Kaiser (2000, อ้างถึงใน สมคิด  สรอ้ยน้ า.  2547, หน้า 157) 

กล่าวว่า ผูน้ าทางวิชาการซึ่งตอ้งเป็นผู้ที่มคีุณสมบัติ  1) ความรูค้วามเข้าใจในทฤษฎี 

ปรัชญาของหลักสูตรต่างๆ ที่ใชใ้นโรงเรยีน  2) มีความรู้ความเข้าใจในวิธีการสอนแบบ

ต่างๆ  3) สนับสนุนให้ครูใช้นวัตกรรมการสอน  4) เป็นแบบอย่างที่ดีในเชงิวิชาการ   

5) สนับสนุนและส่งเสริมความเป็นเลิศทางวิชาการของโรงเรียน  6) ส่งเสริมการจัดการ

เรียนการสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  7) นิเทศและก ากับให้การเรยีนการสอนเป็นไปตาม

แผนการสอนที่ก าหนดไว้ 

     Ubben  and  Hughes  (2001, pp. 27-33)  ได้กล่าวถึงความเป็น

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูไว้  ดังนี้คอื  ด้านการพัฒนาหลักสูตรการ

เรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ  ได้แก่  1) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการเรียนรู้  2) เน้น

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  3)  ประเมินผลการเรียนของนักเรียนอย่างตอ่เนื่องและ            

4) ก าหนดเป้าหมายเฉพาะเจาะจง   ด้านการสร้างบรรยากาศที่เอื้อตอ่การเรียนการสอน  
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ได้แก่  1) ตระหนักว่านักเรียนทุกคนมีความสามารถที่จะเรียนรู้ 2) สร้างระบบการใหร้างวัล

ทางวิชาการขึ้นในสถานศกึษา 3) สร้างบรรยากาศที่มีความเป็นระบบระเบียบ 4) ให้

ผูป้กครองเข้ามีส่วนเกี่ยวข้อง  5) สร้างทัศนคติเชงิบวกแก่เพื่อนรว่มงาน  6) เอือ้อาทร 

ฉลองความส าเร็จและมีอารมณ์ขัน  7) กล้าตัดสินใจ  และ 8) สื่อสารโดยเปิดเผยและตอ้ง

ไม่พูดเท็จด้านสร้างวัฒนธรรมในการท างานของสถานศกึษา  ได้แก่ 1) ให้มีการทดลอง

แนวความคิดใหม่ๆ  2) ก าหนดความมุ่งหวังไว้สูง และ3) มุ่งสู่ฐานความรู้   

    Supovitz and Poglingo (2001, pp. 7-18)  ได้กล่าวถึงบทบาทส าคัญ

ของครใูนฐานะผูน้ าทางวิชาการไว้เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติ  ได้แก่ 1) สร้าง

สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยส าหรับครู  2) เน้นความรว่มมอืและการสื่อสาร  3) สร้างและ

พัฒนาผูน้ าคนอื่นๆ  4) ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง 5) ก าหนดกรอบความรับผดิชอบในการ

ท างาน  6) สังเกตการณ์สอนและผลที่เกิดจากการสอน 7) อ านวยความสะดวกให้ครูได้รับ

การพัฒนาทางวิชาการ  8) บริหารจัดการเวลาโดยเน้นความส าคัญแก่การเรยีนการสอน 

9) เป็นผู้สนับสนุนและให้บริการแก่ครู  และ 10) มุ่งให้ความสนใจที่ผลงาน 

    Marilyn Helen King  (2002, p.7)  ได้กล่าวถึง พฤติกรรมหรอืการ

กระท าที่แสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการที่มีประสิทธิผล โดยจัดเป็นองค์ประกอบ

ส าคัญได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ คอื 1) การก าหนดพันธกิจ (Definition of a mission) 

งานวิจัยเกี่ยวกับสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลแสดงให้เห็นว่า  จุดประสงค์ที่ระบุไว้ชัดเจนนั้น 

จะต้องสื่อสารให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียได้เข้าใจแจม่แจ้ง  การจัดท ากรอบเป้าหมาย  

จุดประสงค์และพันธกิจต้องไม่ประมาณการสูงเกินไป  จุดประสงคท์ี่ระบุชัดเจนต้องเป็นไป

ตามสภาพการณ์ในช่วงเวลาหรอืช่วงวกิฤติดว้ย  2) การบริหารหลักสูตรและการสอน 

(Management of curriculum and instruction) ถือว่าเป็นการบริการเบื้องต้นของ

สถานศกึษาอย่างนอ้ยที่สุด  ครูจะต้องรูข้อบข่ายของรายวิชาที่สอนและรู้ความจ าเป็นที่ต้อง

สอนรายวิชานั้น การมีพื้นฐานความรูก้ว้างสามารถน าพาผู้อื่นด าเนินการตามพันธกิจของ

สถานศกึษาได้ นับเป็นสิ่งจ าเป็นที่ครูสามารถใหข้้อมูลสารสนเทศและทิศทางแก่เพื่อนครู

เกี่ยวกับวิธีสอนและควรใส่ใจให้การสนับสนุนการพัฒนาหลักสูตรอย่างจริงจัง  3) การ

นิเทศการสอน (Supervision of teaching)  ครมูีบทบาทในการนเิทศการสอน  โดยถือว่า

เป็นวิธีการพัฒนาครูอย่างจริงจังมากกว่าจะเป็นเพียงการนเิทศการสอนตามสภาพปัญหา 

(Clinic supervision)  การประเมินการปฏิบัติงานเป็นการพิจารณาย้อนหลัง  แตภ่าวะผูน้ า

ทางวิชาการเป็นการมองไปข้างหน้า ผูน้ าทางวิชาการต้องให้โอกาสครูได้พัฒนาวิชาชีพทั้ง

ในและนอกสถานศกึษา ดว้ยเป้าหมายการพัฒนาคุณภาพของครูแตล่ะคน  ซึ่งจะช่วย
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เพิ่มพูนการเรียนรู้ของผู้เรียนได้  4) การก ากับติดตามความก้าวหน้าของผู้เรียน 

(Monitoring of student progress)  ครูต้องท าการตรวจสอบคุณภาพผู้เรียน  ผูน้ าทาง

วิชาการที่มีประสิทธิผล  จะต้องมีวธิีการหลากหลายในการประเมนิความก้าวหน้าของ

ผูเ้รียนและท าการประเมินเป็นประจ า  บอกความหมายของผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจนเมื่อ

จ าเป็น  ครูมีความรูค้วามสามารถในการทบทวนผลและใช้ผลช่วยเพื่อนครู  ผู้เรียนและ

ผูป้กครองในการพัฒนากลยุทธ์เพื่อปรับปรุงผลการเรียนการสอน  ครไูม่สามารถจะ

ตีความการประเมินได้ทุกครั้ง  แตก่็ควรระบุให้ชัดเจนว่า  มีความคาดหวังอย่างไรในการ

ทดสอบ  การตคีวามและการสนองตอบ รวมทั้งคาดหวังที่จะให้มกีารก ากับติดตามของ

สถานศกึษา และ 5) การส่งเสริมบรรยากาศการเรยีนการสอน (The promotion of an 

effective instructional climate)  เมื่อบรรยากาศแสดงให้ว่ามีคุณค่าของการเรียนรู้และเป็น

บรรยากาศที่สง่เสริมให้บรรลุผลส าเร็จได้  ครูต้องรับผิดชอบในการสร้างบรรยากาศ

การศกึษาทุกระดับและเป็นบรรยากาศที่จะช่วยให้ผู้เรียนและเพื่อนครูออกมามีสว่นร่วม  

ซึ่งมีหลายวิธีการที่จะท าให้เกิดผลได้  เช่น  การจัดสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและเป็นระเบียบ  

การจัดกิจกรรมที่ให้ผู้เรียนเป็นส าคัญ  และให้เป็นที่เข้าใจโดยทั่วกันว่า  สิ่งที่ถือวา่สุดยอด  

คือการที่แต่ละคนได้ท าในส่วนของตนเองให้ดทีี่สุด  ทั้งนีเ้นื่องจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย

ทั้งหมดมคีวามคาดหวังอย่างมากกับผู้เรียน 

   MacNeill, Cavanagh and  Silcox  (2003, pp. 3-9) กล่าวถึงพฤติกรรม

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู ดังนี้ คือ 1) ค านึงถึงความคาดหวังของสังคมที่มีต่อ

สถานศกึษาโดยเฉพาะในดานคุณธรรมจริยธรรม 2 ) ก าหนดวิสัยทัศนและพันธกิจเกี่ยวกับ

การเรียนรขูองผู้เรียน โดยเนนการมีสวนรวม 3) ท าใหผูเ้รียนมีความผูกพันและรับผดิชอบ 

ตอพันธกิจ 4) น าความรูของผูเช่ียวชาญมาใชเพื่อพัฒนาเรียนรูและพัฒนาการของผู้เรียน  

5) พัฒนาการสอนของครู 6) ใหเพื่อนครูไดรับการพัฒนาและมีสวนรวมในการบริหาร 7) 

ใชภาวะผนู าหลายๆ ดานรวมกับเพื่อนครูและผรูวมงาน 8) ใหความส าคัญแกการสอน

มากกวาการบริหารทั่วไป  9) สรางสรรคและแลกเปลี่ยนความรูภายในสถานศกึษา  10) 

สรางความสัมพันธและความเปนประชาคมเดียวกันในสถานศกึษา  และ 11) ทบทวนและ

ปรับปรุงวัฒนธรรมเพื่อพัฒนาสถานศกึษา 

   Blasé & Blasé (2004, as cited in Daniel O. Poirier, 2009, pp. 19-21)   

ได้ศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการและได้ข้อสรุปส่วนหนึ่งว่า  ครูที่มภีาวะผูน้ า

ทางวิชาการเน้นการปฏิบัติที่เห็นได้ชัดเจน แสดงบทบาทผสมผสานโดยใช้ภาวะผูน้ า

ทางการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership) ภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม 
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(Participative leadership) และการตัดสินใจร่วมกัน (Shared decision making) ครูที่มภีาวะ

ผูน้ าทางวชิาการมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูเ้รียนในห้องเรียน  ท าให้เกิดผลอย่างมากต่อ

ผูเ้รียนในทางความรู้  ความรู้สกึและพฤติกรรม  มีข้อเสนอส าหรับการจัดการการเรียนรู้

ของสถานศกึษา ดังนี ้คอื 1) เน้นการเรียนการสอนเป็นอันดับส าคัญที่สุด  2) สร้าง

วัฒนธรรมการเรียนรู ้ การวิเคราะห์และการวิพากษ์  3) มกีารตัดสินใจรว่มกันเกี่ยวกับงาน

การเรียนการสอนและ 4) สร้างขอ้ตกลงของกลุ่มและขององค์การ นอกจากนี้ผู้น าทาง

วิชาการที่มีประสิทธิผลจะต้องปฏิบัติในเรื่องตอ่ไปนี ้คอื 1) สร้างความมั่นใจว่า 

กระบวนการภายในอันได้แก่ นโยบาย ธรรมเนยีมปฏิบัติ  และการปฏิบัติการสอน ซึ่งล้วน

เชื่อมโยงไปสู่การเรยีนรู้ 2) ด ารงสภาพการพัฒนาวิชาชีพครู การพูดคุย  การสืบค้น      

การวิพากษ์  และวิธีการการแก้ปัญหา  เพราะวิธีการเหล่านี้ช่วยท าให้เกิดการพัฒนา      

3) แสดงพฤติกรรมภาวะผู้น าเฉพาะที่มใีนรูปแบบตามหลักการของทฤษฎี และตามที่มี

หลักฐานเห็นได้ชัดเจนว่าเกิดผลดีตอ่การเรียนรู้   

  จากการศกึษางานวิจัยของ Blasé & Blasé (2004) สามารถแบ่ง ออกเป็น

สาระส าคัญ 3 ประการ คอื การพูดคุยกับครู การส่งเสริมความก้าวหน้าทางวิชาชีพของครู 

และการเอื้ออ านวยใหค้รูสะท้อนความคิดเห็น แสดงผลตามลักษณะสาระส าคัญตาม

ตาราง 2 ได้ 
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ตาราง 2 พฤติกรรมภาวะผูน้ าที่เกิดผลดีตอ่การเรียนรู้ Instructional Leadership 

 Behaviour (TiGeR Model of Effective Instructional Leadership) (Blasé & 

 Blasé, 2004 as cited in Daniel O. Poirier, 2009, p. 20) 
 

สาระส าคญั พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการ 

1. การพดูคุยกับครู - สรา้งความไว้วางใจ (Trust) 

- พัฒนากลุ่ม 

- เอือ้อ านวยให้เกดิความรว่มมือ 

- สนับสนุนการสอนงานกันในกลุ่มเพื่อน 

- สังเกตการณก์ารสอนในหอ้งเรียน 

- ประชุมครูเก่ียวกับการสอนและการเรยีน 

- มอบงานและอ านาจตัดสินใจแก่ครู 

- ปรากฏกายให้ครูเห็นเป็นประจ า 

2. การส่งเสรมิความกา้วหน้าทาง 

วิชาชีพของครู 

- ศึกษาวรรณกรรมและโครงการที่ได้รับการพสิูจน์

มาแล้ว 

- สนับสนุนการปฏิบัติตามทักษะใหม ่การ

ปฏิบัติการเสี่ยง (Risk taking) การใช้นวัตกรรม 

- จัดทางเลือกในการพัฒนาครูอย่างมีประสิทธิผล 

 - ใหห้ลักการเกี่ยวกับการเตบิโตของผูใ้หญใ่น

โครงการ พัฒนาครู 

- ชมเชย สนับสนนุและเอือ้อ านวยแก่งานของครู  

จัดหาทรัพยากรให้แกค่รู  

- สะท้อนความเหน็และให้ค าแนะน า 

3. เอือ้อ านวยให้ครูสะทอ้นความ 

คดิเห็น 

- พัฒนาทักษะการสะท้อนความคดิเห็นให้แกค่รู 

- สรา้งความรูท้างวิชาชีพและความเข้าใจอยา่ง

ลึกซึ้ง  

- ทางสงัคมด้วยความรว่มมืออย่างด ี 

- พัฒนาทักษะการวิจัยเชงิปฏิบัติการให้แกค่รู 

 ให้รูปแบบการสืบค้นความรู ้ 

- ใช้ขอ้มูลในการถาม ในการประเมิน และในการ 

วิพากษท์ั้งการสอนและการเรยีน 

- ให้ความเปน็อิสระแก่ครูมากขึ้น 
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  ส านักงานการศกึษาของสหรัฐอเมริกา (U.S. Department of Education) 

(2005, pp. 3-17) ได้ใหค้วามส าคัญของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูผูส้อนว่าต้อง

แสดงออกถึงการมภีาวะผูน้ าทางวิชาการ  ประกอบด้วย  1) การจัดล าดับความส าคัญ 

(Prioritization)  โดยถือวา่การสอนและการเรียนเป็นเรื่องส าคัญที่สุดเสมอ  ภาวะผูน้ าเป็น

สมดุลของการบริหารจัดการกับวิสัยทัศน ์ ทั้งที่ผู้น าต้องปฏิบัติภารกิจอื่นๆ งานการเรียน

การสอนก็ยังตอ้งเป็นเรื่องที่ผูน้ าต้องจัดเวลาให้  2) การให้ความส าคัญกับการวิจัย       

เชงิวิทยาศาสตร์เกี่ยวกับการอ่าน (Scientifically-based reading research)  ผู้น าทาง

วิชาการตอ้งเป็นผูรู้้ดโีดยอาศัยงานวิจัยเกี่ยวกับการอา่นและรู้ดเีกี่ยวกับการสอนอ่านที่มี

ประสิทธิผลเพื่อที่จะช่วยให้สามารถเลือกใช้อุปกรณ์การสอนและสามารถก ากับการใช้

ประโยชน์ได้  สามารถชว่ยครูในการพัฒนาวิชาชีพครูได้  ท าให้ครูรับรู้ตลอดเวลาและช่วย

ให้การก ากับติดตามได้ใกล้ชิดมากยิ่งขึน้ 3) การเน้นความสอดคล้องตอ่หลักสูตร  การสอน  

การประเมนิผลและมาตรฐาน (Focus on alignment of curriculum, instruction, 

assessment, and standards)  ถ้าหากความส าเร็จของผู้เรียนคือเป้าหมาย และสามารถวัด

ได้ดว้ยการประเมินที่อาศัยมาตรฐานเป็นเกณฑ ์ หลักสูตร  การสอนและการประเมิน 

เหล่านีต้้องสอดคล้องกับมาตรฐาน หากไม่สอดคล้อง ก็คงแสดงให้เห็นเป็นหลักฐานไม่ได้

ว่าผูเ้รียนมีผลส าเร็จ  ความสอดคล้องตรงกันเป็นกระบวนการที่ต้องมีและด าเนินต่อไป

เรื่อยๆ ในขณะที่เกณฑ์มาตรฐาน หลักสูตร และการประเมินหมุนเวียนผ่านขั้นตอนการ

พัฒนาไปเรื่อยๆ 4) การวิเคราะห์ขอ้มูล (Data analysis) ในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์นั้น  ผู้น า

ที่มปีระสิทธิผลจะใช้แหล่งข้อมูลหลากหลายเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงาน  การตัดสินใจ

ทุกระดับต้องอาศัยข้อมูลที่ตรงกับปัญหา  เจ้าหนา้ที่สามารถใช้ขอ้มูลเพื่อช่วยผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้เป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลมากขึ้นและตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่เป็นนโยบาย 

หลกัสูตร  สามารถใช้ขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางเน้นงานการเรียนการสอนและเป็นแนว

ทางการพัฒนาวิชาชีพของครู  ผู้มีหน้าที่ก ากับดูแลก็สามารถชว่ยครูในการใชข้้อมูลเพื่อ

การจัดกลุ่มผูเ้รียนและชี้ชัดความตอ้งการของผู้เรียนได้ และ 5) วัฒนธรรมการเรยีนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่องส าหรับผูใ้หญ่ (Culture of continuous learning for adults) การสอนที่มีประสิทธิผล

นั้นเป็นทักษะที่ตอ้งเติมเต็ม ครูทุกคนสามารถใช้เวลาที่เหลอืท าประโยชน์เพื่อปรับปรุงการ

สอนของตนเอง  ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลย่อมเห็นว่า  การปรับปรุงการสอน

เป็นกระบวนการที่ต้องด าเนินการไปอย่างตอ่เนื่อง  ผู้น าที่เห็นความส าคัญของการคง

สภาพการเรียนรู้ย่อมให้ครูได้รับการฝึกอบรมในเรื่องเกี่ยวข้องกันนี้ผู้น าจะคอยติดตาม 

ก ากับและให้การสนับสนุนใหก้ารเรียนรูใ้หม่ใหม้ีความยั่งยืน 
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   Hoy  and  Hoy (2006, pp. 313-320) ได้กล่าวถึงบทบาทของผู้บริหาร 

สถานศกึษาและครูผูส้อนที่ส าคัญที่สุดคือเป็นผูน้ าทางวิชาการ (Instructional leader)  ที่

ไม่ได้หมายความว่าเป็นผูบ้ริหารสถานศกึษาคนเดียวเท่านั้นที่รับผดิชอบต่อภาวะผู้น าใน

การสอน  แต่ควรเกิดขึ้นทั้งผูบ้ริหารสถานศกึษาและจากครู  ทั้งนีค้รูเป็นผูท้ าการสอนใน

ช้ันเรยีน  เป็นผู้รูเ้กี่ยวกับหลักสูตรและการสอนที่มีองค์ความรูอ้ย่างดเียี่ยม สว่นผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเป็นเพียงแต่มีหน้าที่รับผดิชอบการพัฒนาบรรยากาศของสถานศกึษาที่

ยังผลให้เกิดการปฏิบัติการสอนที่ดทีี่สุด นอกจากนี้ผูบ้ริหารสถานศกึษาจะต้องสื่อสารให้

เป็นที่เข้าใจถึงวสิัยทัศนท์ี่ชัดเจนเกี่ยวกับความเป็นเลิศทางวิชาการ และการพัฒนาวิชาชีพ

ครูอย่างต่อเนื่อง ได้แก่  1) ความเป็นเลิศทางวิชาการควรถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมาก

ในสถานศกึษา มีงานวิจัยจ านวนมากขึ้นที่ยืนยันว่า  การที่สถานศึกษาเน้นงานด้านวิชาการ

เป็นเรื่องส าคัญที่สุดตอ่ผลส าเร็จของนักเรียน ผูน้ าทางวิชาการควรสร้างความมั่นใจที่จะให้

มีสภาพแวดล้อมทางการเรียนที่เป็นระเบียบ จริงจังและเน้นเป้าหมายทางวิชาการที่สูงแต่

สามารถบรรลุผลได้  ผู้บริหารสถานศกึษาและครูต้องแสดงให้เห็นถึงความเชื่อถือทั้งดว้ย

วาจาและการกระท าว่า  ผู้เรียนทุกคนสามารถบรรลุถึงผลส าเร็จได้  โดยการพัฒนา

บรรยากาศที่ท าให้ทั้งครูและผู้เรียนมีความเอาใจใส่ตอ่การท างานหนักและต่อความส าเร็จ

ทางวิชาการ  2)  ความเป็นเลิศทางวิชาการและการปรับปรุงอย่างตอ่เนื่องเป็นกิจกรรมที่

ทั้งครูและผูน้ าทางวิชาการต้องร่วมมือและช่วยกันด าเนินตอ่ไป กิจกรรมที่เกี่ยวกับ

ความก้าวหน้าและผลส าเร็จของผู้เรียน  บรรยากาศของสถานศึกษา  การสร้างแรงจูงใจ

ให้กับครูและผูเ้รียนและขวัญก าลังใจของครูควรได้รับการก ากับติดตามและประเมินเป็น

ประจ าโดยมีเป้าหมายเพื่อการปรับปรุง  3)  ครูเป็นศูนย์กลางของการปรับปรุงการเรียน

การสอน สามารถเปลี่ยนและปรับปรุงการปฏิบัติการสอนของตนในหอ้งเรียน  มีแรงจูงใจ

และความมวีินัยในตนเองซึ่งเป็นเรื่องส าคัญอย่างยิ่งต่อการพัฒนาและครูต้องตัดสินใจว่า

ต้องการที่จะพัฒนาจริง  4 ) ผู้บริหารสถานศกึษาและครูต้องให้การสนับสนุนและจัดหา

ทรัพยากรและสิ่งของจ าเป็นเพื่อให้ครูประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงานในหอ้งเรียน    

การจัดหาทรัพยากรให้แก่ครูเป็นบทบาทพืน้ฐานของผูบ้ริหารสถานศกึษาอยู่แล้ว   

5)  ผูบ้ริหารสถานศกึษาและครูควรเป็นผู้น าที่มสีติปัญญาดทีี่ทันต่อการพัฒนาเกี่ยวกับ

การสอนการเรียน  การสร้างแรงจูงใจ  การบริหารจัดการห้องเรียน การประเมินผล  และ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครูและ  6) ผูบ้ริหารสถานศึกษาและครูจะต้องน าในการรับรู้

และฉลองเมื่อมีความเป็นเลิศทางวิชาการรว่มกับผู้เรียนและเพื่อนครู  เพราะว่ากิจกรรม

ดังกล่าวจะช่วยเสริมให้วิสัยทัศนแ์ละวัฒนธรรมความเป็นเลิศทางวิชาการให้มคีวาม 
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เข้มแข็งยิ่งขึ้น 

   McEwan (1998, as cited in Daniel O. Poirier, 2009, pp. 12-15)   

ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าทางวิชาการว่า ครูที่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องท าการตา่งๆ 

ให้เกิดผลดีตอ่ชีวิตของผูเ้รียน  องค์ประกอบในการปฏิบัติสูภ่าวะผูน้ าทางวิชาการที่มี

ประสิทธิผลมี 7 ประการ ดังนี้ คือ  1) สร้างเกณฑม์าตรฐานทางวิชาการ  ด าเนินการตาม

เกณฑม์าตรฐานทางวิชาการ  และด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามเกณฑม์าตรฐานทาง

วิชาการนัน้  2) ครูต้องเป็นบุคคลที่เป็นแหล่งข้อมูลทางวิชาการให้แก่ผู้อื่นได้  3) สร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมของสถานศึกษาที่มุง่การเรียนรู ้  4) สื่อสารสร้างความเข้าใจกับ

ผูเ้รียนและเพื่อนครูเกี่ยวกับวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศกึษา  5) ตั้งความคาดหวัง

ต่างๆ ไว้สูงส าหรับผู้เรยีนและครูเอง  6) พัฒนาตนเองแกนน า และ 7) พัฒนาและรักษา

สัมพันธภาพที่ดกีับครูผูส้อนผูเ้รียน และผูป้กครอง 

   Daniel O. Poirier  (2009, p. 14)  ได้ก าหนดองคป์ระกอบของภาวะผู้น า

ไว้ 11 ประการ คอื  1) การก าหนดเป้าประสงค์ของสถานศึกษา  2) การสื่อสารเป้าประสงค์

ของสถานศกึษา  3) การนเิทศและการประเมินผลด้านการเรียนการสอน 4) การ

ประสานงานด้านการใชห้ลักสูตร  5) การตรวจสอบความก้าวหน้าของนักศึกษา  6) การ

ควบคุมการใชเ้วลาในการสอน  7) การตรวจภาพลักษณ์ที่ดีในสถานศกึษา  8) การจัดให้มี

สิ่งจูงใจให้แก่อาจารย์ผูส้อน  9) การส่งเสริมให้มกีารพัฒนาวิชาชีพ 

10) การพัฒนาและการสร้างมาตรฐานทางดา้นวิชาการ  11) การจัดให้มสีิ่งส่งเสริมสภาพ

การเรียนรู้ 

   Glickman (2009)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผล มอีงค์ประกอบหลัก  3 ด้าน ดังนี้ 

    1. ด้านความรู้ (Knowledge) เป็นความรู้ที่จ าเป็นส าหรับภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ เพื่อใช้ในการปฏิบัติภาระหน้าที่ของผูบ้ริหารสถานศกึษา มีองค์ประกอบย่อย คือ 

1) ความรูเ้กี่ยวกับสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล  2) ความรูเ้กี่ยวกับการสอนที่มีประสิทธิผล  

3) ความรูแ้ละความเชื่อเกี่ยวกับปรัชญาในการจัดการศึกษา  4) ความรูเ้กี่ยวกับการพัฒนา

ทางการบริหาร  5) ความรูเ้กี่ยวกับทฤษฎีการบริหารการเปลี่ยนแปลง  6) ความรู้เกี่ยวกับ

ทฤษฎีหลักสูตรและการพัฒนาหลักสูตร 

    2. ด้านภาระหน้าที่ (Tasks) เป็นภาระหน้าที่ที่สัมพันธ์กับด้านความรู้ 

มีองค์ประกอบย่อย คือ  1) การนเิทศและประเมินผลการสอน  2) การพัฒนาบุคลากรและ

ทีมงาน  3) การพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้  4) การพัฒนากระบวนการกลุ่ม
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5) การท าวิจัยเชิงปฏิบัติการและการวิจัยในช้ันเรียน  6) การสรา้งบรรยากาศให้เอื้อต่อการ

เรียนรู ้ 7) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างสถานศกึษากับชุมชน 

    3. ด้านทักษะ (Skills) เป็นการน าความรูไ้ปสู่การปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิผลผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีทักษะภาวะผู้น าที่จ าเป็นในการปฏิบัติงาน จ าแนก

เป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

     3.1 ทักษะความเป็นผูน้ า (Leadership Skills)  1) ทักษะการ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  2) ทักษะการตดิต่อสื่อสาร  3) ทักษะการนเิทศ  4) ทักษะการ

แนะแนวทางการตัดสินใจร่วมกันของกลุ่ม 

     3.2 ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skills)  1) ทักษะการก าหนด

เป้าหมายหรอืการก าหนดวิสัยทัศน์  2) ทักษะการประเมินผลและการวางแผน  3) ทักษะ

การสังเกต  4) ทักษะการวิจัยและประเมินผล 

     3.3  ภาวะผูน้ าทางวิชาการตามแนวความคิดของนักวิชาการและ

นักวิจัยของไทย 

    ในทัศนะของนักวิชาการและนักวิจัยของไทย ก็ได้มกีารน าเสนอ

แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการในบริบทของสังคมไทย ดังรายละเอียดที่เสนอ

ตามล าดับต่อไปนี้ 

     สมคิด  สร้อยน้ า (2547, หน้า 41) กล่าวว่าภาวะผู้น าทางวิชาการ  

มีคุณลักษณะที่บ่งช้ีต่อไปนี้  1) การเป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาใน

หลักสูตรกลุ่มต่างๆ  2)  การตระหนักว่าไม่มวีิธีการสอนใดที่ดทีี่สุด  3) การตระหนักถึง

ความส าคัญของหลักสูตร  4) การพัฒนาความเป็นมนุษย์  5) การเป็นตัวแบบเชงิวิชา 

การ  6) การพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  7) การจัดการให้เป็นไปตาม

แผนการสอน  8) การยึดผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

     ประสิทธิ์  เขียวศร ี และคณะ (2548, หน้า 184-185) ได้สรุป

รูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน

ประกอบด้วยด้านการบริหารจัดการสถานศกึษา  ได้แก่  1) การวางแผนยุทธศาสตร์   

2) การวางแผนปฏิบัติการ  3) การจัดโครงสร้างองค์การที่สนับสนุนการใช้ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ 4) การบริหารการเปลี่ยนแปลง  5) การระดมทรัพยากร  และ  6) การสร้าง 

ช่องทางการมีส่วนรว่มตัดสินใจของฝ่ายต่างๆ ด้านการบริหารจัดการหลักสูตรและการ

สอน ได้แก่ 1) การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน 2) การพัฒนา

ความสามารถและคุณภาพในการสอนของครู  3) การนิเทศการสอนของครู  4) การ
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ประเมินผลการเรียนการสอนของครูและผู้เรียน  5) การออกแบบการสรา้งและพัฒนา

หลักสูตรสถานศกึษา  6) การประสานงานหลักสูตร  7) การก ากับดูแลการใช้หลักสูตร   

8) การกระตุ้นใหก้ าลังใจครูและผู้เรียนในการเรียนการสอน  9) การสร้างสิ่งแวดล้อมที่เอือ้

ต่อการเรียน  และ 10) การบริหารเวลาพิทักษ์เวลาการเรียนการสอนโดยท าตัวใหพ้บเห็น

อยู่เป็นนิจในสถานศกึษาและชุมชน  ดา้นการบริหารตนเอง ทีมงานและชุมชน  ได้แก่  

1) การเป็นแบบอย่างคุณธรรมจริยธรรม 2) การเป็นแบบอย่างในทางการเรียนการสอน   

3) การยอมรับความแตกต่างทางความคิดและการกระท าของผู้อื่น  4) การคิดนอกกรอบ  

5) การพัฒนาบุคลากรของสถานศกึษาให้มคีวามเป็นผู้น า  6) การสื่อสาร  และ 7) การ

สร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อผู้ร่วมงานและชุมชน 

    อ้อย  สงมึรัมย์ (2554, หน้า 60) ท าวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ในจังหวัดนครราชสีมา ได้องค์ประกอบ 4 ด้าน คอื  1) ด้านการก าหนดวิสัยทัศน์และ

เป้าหมายของสถานศกึษา  2) ด้านการจัดการหลักสูตรและการเรียนรู้  3) ด้านการนิเทศ

และการประเมินผลการจัดการเรียนรู้  4) ด้านการจัดบรรยากาศทางวิชาการ 

    กัญญ์รัชการย์  นลิวรรณ (2553, หนา้ 56)  กล่าวว่า องค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าทางวิชา มอีงค์ประกอบ 7 ประการ คอื  1) มุมมองต่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง

หลักสูตร  2) การประเมินผลผู้เรียน  3) การจัดโครงการด้านรับเด็กพิเศษ  4) การ

ประเมินผลการสอนของครู  5) การวางแผนเพื่อพัฒนาความก้าวหน้าในวิชาชีพ  6) การใช้

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ  7) การมสี่วนรว่มในการบริหารจัดการ 

  นอกจากนั้นที่ผูว้ิจัยได้ศึกษาผลงานการวิจัยของ ธวัชชัย  ไพใหล (2555, 

หนา้ 38) ได้กล่าวว่า  องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษาใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น คอื  1) มีความรูค้วามเข้าใจในทฤษฎีและปรัชญาในหลักสูตร  

ที่ใชใ้นองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น  2) มคีวามรูค้วามเข้าใจและมีทักษะในการจัดการ

เรียนรู้แบบต่างๆ  3) รเิริ่มและสง่เสริมสนับสนุนให้ครูใช้นวัตกรรมเพื่อการเรียนรู้   

4) ส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่ยึดผู้เรยีนเป็นส าคัญ  5) มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการ

พัฒนางานวิชาการ  6) สนับสนุนและส่งเสริมการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและ 

การสื่อสารมาใช้จัดการเรียนรู้  7) นิเทศและก ากับให้การเรยีนรู้เป็นไปตามแผนการจัด

ประสบการณเ์รียนรู้ 

  ซึ่งสอดคล้องกับที่  ศรุติพงศ  ์  ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 78)  ได้สรุป

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการผ่านการเรียนรูแ้บบผสมผสานส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  
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สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ดังนี้ 

องค์ประกอบได้ 4 องค์ประกอบ ดังนี ้ 1) การพัฒนาหลักสูตรและการสอน  2) การบริหาร

การเปลี่ยนแปลง   3) การใช้เทคโนโลยีในการบริหารและการสร้างสภาพแวดล้อมใหม่ใน

การเรียนรู ้ 4) การพัฒนาครูและการพัฒนานักเรียน 

 สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง การแสดงออกถึงการพัฒนา

ความสามารถทางดา้นวิชาการที่เป็นแบบอย่างให้ผู้ปฏิบัติตามได้กระท าตาม เป็นผู้ที่ให้การ

สนับสนุนการปฏิบัติงานทางดา้นวิชาการ หรอืเป็นผู้ที่น าวิทยาการใหม่ๆ เข้ามาปรับปรุงใช้

รับงานด้านวิชาการเพื่อใหเ้ป็นแบบอย่างในการพัฒนางานทางด้านวิชาการ งานด้านการ

เรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอย่างมากที่สุด 

  

  4.  บทบาทของภาวะผู้น าทางวิชาการของครูในวิทยาลัยครูเขตภาค

กลาง สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

   4.1  บทบาทของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูตามแนวความคิดของนัก

การศกึษาจากต่างประเทศ 

    ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2544, หน้า 25)  

ได้เสนอภาวะผูน้ าวิชาการ ประกอบด้วย  

     1.  มีวสิัยทัศนต์่อการจัดการศกึษาให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

     2.  มีภาวะผูน้ าในการรเิริ่มการใชน้วัตกรรมเพื่อการเรียนการสอน  

     3.  ส่งเสริการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสารมาใช้ในการ

ปฏิรูปการเรียนรู้ 

     4.  มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการพัฒนางานวิชาการ 

     5.  มีการแสวงหาความรูใ้หม่มาปรับใช้ตลอดเวลา 

    ชาญชัย อาจณิสมาจาร (2550) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะ

และพฤติกรรมของครูผูน้ าในการจัดการเรียนรู้ไว้ว่า ปัจจุบันครูจะต้องด าเนินบทบาทให้

การเรียนการสอนใหม่โดยพัฒนาตนเองให้เป็นครูผู้น า  เช่น การกระตุ้นส่งเสริมผูเ้รียนให้

ผูรู้้จักแสวงหาความรู้ดว้ยตนเอง  การเป็นผู้น าทางวิชาการในชุมชนที่เป็นผู้ตั้งของ

สถานศกึษาการบริหารจัดการช้ันเรียน  บทบาทของครูผูน้ าดังกล่าว  มจีุดหมายเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการจัดการศกึษาของสถานศกึษา  จงึมีความจ าเป็นที่ต้องก าหนดใหค้รูมี

ภาวะผูน้ าที่สูงขึน้ เพียงพอที่จะด าเนนิการในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพด้านต่างๆ ของ

สถานศกึษาได้ส าเร็จ โดยลักษณะส าคัญของการเป็นครูผู้น าจะต้องมีวสิัยทัศน์ในการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



78 

ท างาน  เพื่อพัฒนาตนเองสู่การมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการจัดการเรียนการสอนและช่วยกัน

พัฒนาจนเกิดเป็นวิสัยทัศนร์่วม (Shared Vision) และมีการแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชงิรุก 

(Proactive)  กล้าที่จะเสี่ยง  (Taking risk) กล้าที่จะตัดสินใจ กล้าที่จะยอมรับสิ่งใหม่ๆ  

กล้าที่จะเปลี่ยนแปลงและมุ่งเน้นผลประโยชน์ของผู้เรยีนเป็นส าคัญ  สอดคล้องกับ   

(กษมา วรวรรม ณ อยุธยา. 2550) ได้ให้แนวคิดในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ของครูผู้น า

การเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจทางการศกึษาสรุปได้ 5 ด้าน ดังนี้  

    1.  ด้านการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรียนรู้ของครู 

     1.1  ปรับบทบาทการจัดการเรียนการสอน จากการถ่ายทอด

ความรู ้(Teacher Teaching) เป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) คือ เป็นผู้ช้ีแนะ 

(Adviser) ผูก้ระตุน้ จัดสิ่งเร้าให้ค าปรึกษาเพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้  เน้นผู้เรยีนเป็น

ศูนย์กลางการเรียนรู้ จัดกิจกรรมที่หลากหลายใหผู้เ้รียนเลือกตามความถนัดและความ

เข้าใจ 

     1.2  ครูและผูเ้รียนมีบทบาทร่วมกัน (Co-ordinator) ในการจัด

กิจกรรม การเรียนรูเ้พื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์กระตุ้นใหผู้เ้รียนอยากค้นหาความรู้ด้วย

ตนเอง เปิดโอกาส ให้ผูเ้รียนรูจ้ักตนเองว่าเขาต้องการอะไรและรู้จักคิดว่าท าอย่างไรจึงจะ

ได้เรยีนรู้ 

    2.  ด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

     2.1  จัดกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อพัฒนาผูเ้รียนให้เต็มศักยภาพ     

มีความสมดุลความพอดีระหว่างการเป็นคนดี คนเก่ง มีความสุข ดว้ยการพัฒนาให้

ครอบคลุมในสิ่งตอ่ไปนี้ 

      MQ (Morality Quotient) ระดับคุณธรรมจริยธรรม ได้แก่ มี

ความ รับผดิชอบเห็นแก่ประโยชน์สว่นร่วม ปฏิปัติตามหลักธรรมของแตล่ะศาสนา 

      IQ (Intellectual Quotient) ระดับเชาว์ปัญญา ได้แก่ การมี

จนิตนาการ สามารถคิดรเิริ่ม คดิเป็น ท าเป็น แก้ปัญหาเป็น 

      AQ (Adversity Quotient) ระดับความสามารถในการเผชิญ

ปัญหาที่ ไม่เคยพบมาก่อนสามารถฟันฝ่าอุปสรรคและประสบความส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

      TQ (Technology Quotient) ระดับความสามารถในการใช้

เทคโนโลยี  เพื่อแสวงหาความรู้และสร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง 

      EQ (Emotional Quotient) ระดับพัฒนาการด้านอารมณ์ เพื่อให้ 

ด ารงชีวติอยู่ในสังคมได้อย่างมคีวามสุข 
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     2.2  ใช้วธิีการสอนที่เน้นกระบวนการมากกว่าเนือ้หา  ให้ผู้เรยีนมี

อิสระในการแสวงหาความรู้ความคิดด้วยการลงมอืปฏิบัติจริง  ใหผู้เ้รียนได้แสดง

ความสามารถทางปัญญาในการท าความเข้าใจกับเรื่องตา่งๆ  ท้าทายให้ผูเ้รียนเกิด

ความคิดใหม่ที่ต่างไปจากเดิมและสามารถหาเหตุผลอธิบายความคิดของตนเองได้ 

     2.3  ใช้วธิีการสอนที่เน้นการคิด  สืบค้นเปิดโอกาสให้ผู้เรียน

สืบค้นจากข้อมูลและใช้ความคิดเพื่อสรุปความรู้ต่างๆ  นั้นคอื  ครูจะต้องกระตุ้นผู้เรียนให้

คิดตั้งค าถามหรอืการอภปิรายเพื่อน าไปสู่การกระตุ้นให้สนใจ ใฝ่รู้  รวบรวมข้อมูล  

ข้อเท็จจริง  ข้อมูล้วิเคราะห์ ตคีวามและหาข้อสรุป 

     2.4  ใช้วธิีการสอนที่เน้นให้ผูเ้รียนใช้กระบวนการคิด  วิเคราะห์  

และการสรุปองค์ความรูแ้บบองค์รวม (Holistic Thinking) ไม่แยกส่วนด้วยการจัดการเรียนรู้

ที่บูรณาการเชื่อมโยงเรื่องราวและแนวความคิดของสิ่งที่เรยีนรู้ในห้องเรียนกับวิถีชีวิต  

     2.5  ใช้การออกแบบการจัดการเรียนรู้ที่บูรณาการทั้งเนื้อหาสาระ 

กระบวนการเรียนรู้และคุณธรรมโดยยึดธรรมชาตขิองผูเ้รียน  เพื่อสนองวิธีการเรียนรู้ที่

แตกต่างกับของผู้เรยีนและธรรมชาติของวิชาด้วยกิจกรรมที่หลากหลาย  ใช้สื่อการเรียนรู้ที่

หลากหลาย  เช่ือมโยงธรรมชาติแหลง่การเรียนรู้  สถานการณจ์ริง  ระบบสารสนเทศให้

ผูเ้รียนได้ศกึษา  ค้นคว้า  ทดลอง  สัมผัส 

    3.  ด้านการวัดและประเมินผล 

     3.1  เน้นการประเมินผลทีเ่อื้อใหเ้กิดการเรียนรู้  เป็นการทดสอบ

เพื่อดูพัฒนาการของผูเ้รียนว่าอยู่ในระดับใด  มคีวามสามารถหรอืดีเด่นที่ควรได้รับการ

ส่งเสริมในด้านใด  จุดอ่อนที่ควรแก้ไขอยู่ตรงไหน 

     3.2  สามารถออกแบบการวัดและประเมินผลผูเ้รียนได้ครอบคลุม

ทุกด้าน  

     3.3  เน้นการใชข้้อสอบแบบอัตนัยเชิงวิเคราะห ์ ซึ่งจะช่วยกระตุ้น

ให้ผู้เรียนเข้าใจในเนื้อหาวิชาที่เรยีนและการถ่ายทอดความคิดอย่างเป็นระบบและประยุกต์

อย่างสร้างสรรค์  

    4.  ด้านการจัดบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

     4.1  สร้างบรรยากาศหรอืสภาพแวดล้อมทั้งในและนอกหอ้งเรียน

ที่จูงใจ และเสริมแรงให้ผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ 

     4.2  สร้างทางเลือกการเรียนรูท้ีห่ลากหลายให้ผู้เรียนได้มโีอกาส

ได้เลือก  ท ากิจกรรมหรอืเรียนรู้ตามความสนใจ 
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     4.3  สร้างบรรยากาศในขณะที่เรยีนให้สนุก  มคีวามสุขให้ผู้เรยีน

รู้สกึกว่า การเรียนเป็นเรื่องงา่ยให้ผู้เรยีนเป็นตัวเอกในการเรียน  มคีรูเป็นผู้ช่วย 

     4.4  จัดช้ันเรียนให้ผู้เรียนมโีอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน   

ได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์และความคิดเห็นระหว่างกัน 

    5.  ด้านบุคลิกภาพ ครูผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการปฏิรูปการเรียนรู้

ควรเป็นบุคคลที่มบีุคคลิกภาพดแีละมมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี ใชค้ าพูดและการแสดงออกที่เป็น

กัลยาณมิตรพร้อมที่จะขยายเครือขา่ยการจัดการเรยีนรู้สู่เพื่อนครูด้วยกัน 

และใช้ระบบทีมงานในการพัฒนาการเรียนรู้ของผู้เรยีน 

     กัญญนันทน์ ยุกต์แผน (2552, หน้า 83) ท าวิจัยเรื่อง  รูปแบบ

การพัฒนาอาจารย์ในมหาวิทยาลัยเอกชนไทยและได้สรุปบทบาท  หนา้ที่ของอาจารย์เป็น 

4 ด้านดังนี้ 

      1.  บทบาทและหนา้ที่ของอาจารย์ดา้นการสอน 

      2.  บทบาทและหน้าที่ของอาจารย์ดา้นการเป็นอาจารย์ 

ที่ปรึกษา 

      3.  บทบาทและหนา้ที่ของอาจารย์ดา้นการท าวิจัย 

      4.  บทบาทและหน้าที่ของอาจารย์ดา้นการบริการวิชาการ 

   นอกจากนี้ผูว้ิจัยยังได้ศึกษา  บทบาทหนา้ที่ของครูและความเป็นผู้น าทาง

วิชาการ ของ  วไิล  ตัง้จติสมคิด  (2554, หน้า 133 – 135)  สามารถสรุปว่า หน้าที่และ

ความรับผดิชอบของครูคือ 

    1.  หน้าที่การสั่งสอนและฝึกฝนอบรม  (Teaching and Training)   

    2.  หน้าที่อบรมคุณธรรมและจริยธรรม  (Ethics Instruction)   

    3.  หน้าที่วจิัยและศกึษาค้นคว้า  (Action Research) 

    4.  หน้าที่ของครูในการถ่ายทอดวัฒนธรรม  (Cultural Heritage)   

    5.  หน้าที่ในด้านการสร้างมนุษยสัมพันธ์  (Human Relationship)   

    6.  หน้าที่เกี่ยวกับงานพิเศษขององค์กรที่ได้รับมอบหมาย   

(Extra Jobs) 

    7.  หนา้ที่ในการรายงานผลและการใหค้ าปรึกษา  (Reporting and 

Counselling) 

    8.  หน้าที่จัดกิจกรรมนักเรียน  (Student Activities)   

   ส่วน วโิรจน์ สารรัตนะ (2556, หน้า 32-33) ได้กล่าวว่า  Flamand (n.d.) 
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เขียนถึงบทบาทของครูในศตวรรษที่ 21 ที่ส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 

    1. ให้ความส าคัญกับเทคโนโลยี (emphasis on technology) เนื่องจาก

การสอนในศตวรรษที่ 21 ต้องเข้าใจถึงวิธีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ ครูตอ้งสอนผู้เรียน

โดยใช้คอมพิวเตอร ์การวิจัยทางอนิเตอร์เน็ต การเปิดโลกกว้างเพื่อแสวงหาข้อมูลใหม่ๆ   

มาพัฒนาวิธีการสอนแบบเก่า 

    2. ยึดเป้าหมายเดิม แต่ด้วยสิ่งใหม่ๆ (traditional goals with new 

resources) เป้าหมายทางการศกึษายังคงเป็นเรื่องเดิม ยังเป็นเรื่องการพัฒนาผูเ้รียนให้เป็น

นักคิดเชงิวิพากษ์ (critical thinkers) ผูเ้รียนรู้ตลอดชีวติ (life-long learners) ที่มคีวาม

รับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งเทคโนโลยีสารสนเทศจะเป็นตัวช่วยอ านวยความสะดวกต่อ

กระบวนการเรียนรู้  

    3. ให้ความส าคัญกับเทคนิคการเรียนรู ้(emphasis on techniques) 

ครูในศตวรรษที่ 21 จะต้องเป็นนักวิจัยที่เด่นล้ าหน้าในเรื่องวิธีการเรยีนรู้ของผู้เรียน การน า

ผลการวิจัยสู่หอ้งเรียน เข้าใจในความแตกต่างระหว่างสไตล์การเรียนรู้รูปแบบต่างๆ และ

สามารถก าหนดสไตล์การเรียนรู้ที่เหมาะสมกับผู้เรียนของตนเองได้ 

    4. เป็นพี่เลีย้ง (as mentors) ทั้งในห้องเรยีนและนอกห้องเรียน 

โดยเฉพาะในสังคมปัจจุบันที่มปีัญหาต่างๆ มากมาย ทั้งความรุนแรง ยาเสพติด และ

อันตรายอื่นๆ ครูในศตวรรษที่ 21 นอกจากหน้าที่การสอนแล้ว ยังจะต้องคอยเป็นพี่เลี้ยง

แนะแนวทางชีวติให้กับนักเรียนในด้านต่างๆ ด้วย 

    5. เน้นการกระท า (emphasis on action) ครูในศตวรรษที่ 21 ตอ้ง

เผชิญกับความท้าทายจากความเป็นโลกาภวิัตน์ ครูจะต้องเตรียมผู้เรียนเพื่อเขา้สู่โลกที่เป็น

จรงิให้พวกเขาตระหนักถึงพลังที่สามารถจะสร้างสิ่งใหม่ๆ ใหก้ับโลกได้  ครูจะไม่ท าหนา้ที่

เพียงการถ่ายทอดความรู ้แต่จะต้องสร้างจิตจ านึกความเป็นพลเมืองของโลก และกระตุน้

ให้พวกเขามสี่วนรว่มอย่างเข้มแข็ง 

  Gehrke (1991) กล่าวว่า ภาวะผู้น าครูมี 6 ประการ คอื 

   1.  การปรับปรุงการเรียนการสอนในช้ันเรยีนอย่างตอ่เนื่อง 

   2.  การแสดงความคิดเห็นในวิธีการปฏิบัติของโรงเรยีนองค์กรและผู้น า 

   3.  การให้บริการในการพัฒนาองค์ความรู้และพัฒนาหลักสูตร 

   4.  การมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ 

   5.  ให้บริการ การฝกึอบรมแก่เพื่อนรว่มงาน 

   6.  การมีสว่นร่วมในการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 
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  Barth (1999,  อ้างถึงใน  ไชยา  ภาวะบุตร.  2555, หน้า 310-311) ให้

ทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ าครูใว้ว่าภาวะผูน้ าครูคือ การ ที่ครูมสี่วนรว่มในการ

ตัดสินใจในการบริหารจัดการศึกษาในเรื่องตา่งๆ ดังต่อไปนี ้

   1.  การเลือกหนังสือเรียนและสื่อทางวิชาการ 

   2.  การสร้างและพัฒนาหลักสูตร 

   3.  ก าหนดมาตรฐานในด้านพฤติกรรมผู้เรียน 

   4.  การตรวจสอบข้อมูลในการตัดสินใจ 

   5.  การออกแบบและพัฒนาทีมงาน 

   6.  การก าหนดนโยบายและแผนงานของสถานศกึษา 

   7.  การการตัดสินใจด้านงบประมาณของสถานศกึษา 

   8.  การประเมินผลการปฏิบัติงานของครู 

   9.  การเลือกสรรครูใหม่ 

   10.  การเลือกสรรผูบ้ริหารใหม่  

  Harris and Lambert (2003) กล่าวถึงบทบาทภาวะผู้น าครูไว้ 3 ด้าน ได้แก่ 

1) ภาวะผูน้ าต่อครูคนอื่นๆ โดยการฝึก (Coaching) การแนะน า (Mentoring) การน าในการ

ท างานกลุ่ม เป็นพี่เลีย้งของครูใหมห่รอืครูที่มปีระสบการณ์นอ้ย 2) ภาวะผูน้ าด้านการ

ปฏิบัติการ ในภาระหน้าที่ที่เป็นศูนย์กลางสู่การปรับปรุงการเรียนรูแ้ละการสอนให้ดีขึน้ 

เป็นผู้น าของทีมพัฒนาสถานศกึษา 3) ภาวะผูน้ าด้านวิธีการสอน โดยการพัฒนาและการ

ออกรูปแบบการสอนที่มีประสิทธิภาพ สามารถเป็นนักพัฒนาหลักสูตร นักเขียนที่อดทน 

และนักวิจัยเชิงปฏิบัติการที่เชื่อมโยงไปสู่หอ้งเรียน 

  stephe (2012, อ้างถึงใน วโิรจน ์ สารรัตนะ, 2557, หน้า 81) กล่าวถึงภาวะ

ผูน้ าของครูว่า เป็นเรื่องเกี่ยวกับการกระท าของครูที่มผีลกระทบต่อวัฒนรรรมการเรียนรู ้

และการท าหน้าที่เป็นเช่นตัวการเปลี่ยนแปลง (change agent) ในห้องเรยีน ในสถานศกึษา 

หรอืในเขตพืน้ที่ ภาวะผูน้ าของครูมคีวามส าคัญต่อความเติบโตและวิวัฒนาการของเขต

พืน้ที่การศกึษา มีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าการเรียนการสอนของระบบภาวะผู้น าของ

ครูไมไ่ด้หมายถึง อ านาจของครู (teacher power) แต่หมายถึงการแสวงหาอย่าง

กระตอืรอืร้นถึงการกระท าและความคิดที่ดีที่สุด ด้วยการตัง้ค าถามอย่างลกึซึง้เกี่ยวกับ

การเรียนรู ้การแลกเปลี่ยนแบ่งปัน  และทัศนคตกิารท างานแบบรวมพลัง 

  ครูผูน้ า (teacher leader) จะต้องเป็นผูเ้รียนรู้ กล้าคิดกล้าท า สร้าง

นวัตกรรม ท างานเพื่อความเติบโตและพัฒนาอย่างสม ่าเสมอและมีการตั้งขอ้สงสัยและมี
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การสะท้อนผล แต่ด้วยความเข้าใจว่าไม่ใช่แตเ่พียงเรื่องการเรียนรู ้ความเติบโต และแรง

บันดาลใจของตนเองเท่านั้น แต่จะต้องสนับสนุนเพื่อนครูให้ได้พัฒนาความเป็นผู้น าและ

พัฒนาความสามารถด้วย ที่ส าคัญครูผู้น าจ าเป็นต้องมีความเขา้ใจอย่างชัดเจนในวิสัยทัศน์

และพันธกิจ แล้วมกีารแสดงออกในการปฏิบัติแตล่ะวัน มคีวามมุง่มั่นสู่ความเป็นเลิศทาง

การศกึษา และการเตรียมผู้เรียนเพื่ออนาคตของพวกเขา 

  ในส่วนของ Stephe ได้จัดท าประกาศแสดงเจตจ านง (manifesto) ของตนเอง

ติดไว้ที่ห้องเรียนและหอ้งท างานเพื่อใชเ้ป็นตัวสะท้อนผลหรือประเมินผลตนเองเป็นระยะๆ  

ดั้งนี ้ 1) ยึดถือการสอนเป็นปฏิบัติการทางวิชาชีพ  2) ถือตนเองเป็นส่วนหนึ่งของพลังรว่ม

และเครือข่าย  3) ถือตนเองเป็นผู้เรยีนรู้และมุ่งมั่นเพื่อความเติบโต  4) การเรียนรู้ (ส าหรับ

ผูม้ีสว่นได้เสียทุกคน) และความหลงใหลตอ่การเรียนรู้ถือเป็นประเด็นหลักในทุกการ

ตัดสินใจ  5) นักการศกึษาทุกคนได้รับการเรียนรู้ที่ก าหนดเอง  6) สง่เสริมความเติบโตของ

สติปัญญา ผู้เรียนเป็นเจ้าของการเรียนรู้ และสร้างสภาพแวดล้อมเพื่อการเรียนรู้  7) การ

เรียนรูเ้ป็นไปอย่างมเีป้าหมาย อย่างรเิริ่ม อย่างสะท้อนผล และเป็นไปเพื่อเสริมสร้าง   

8) ผู้เรียนทุกคนได้รับการเรียนรู้ตามที่ก าหนดเอง ดว้ยความมุง่มั่น เรียกร้อง  

เลือกทางเลือกและเป็นเครือข่ายการเรียนรู้  9) มีความคาดหวังสูง  10) มคีวามก้าวหน้า 

ในชุดความคดิ  11) เป็นตัวการการเปลี่ยนแปลง  12) เน้นการแสวงหาทางแก้ปัญหาไม่มัว

ติดแต่ที่ปัญหา 13) ฉันจะต้องเปลี่ยนแปลงสิ่งที่ตอ้งการเห็นในการศกึษา 

  Whitaker  (2012, อ้างถึงใน วโิรจน ์ สารรัตนะ, 2557, หนา้ 82)  ให้ข้อคดิที่

น่าสนใจว่า “ครูที่ดีสอน ครูที่ยิ่งใหญ่สร้างแรงบันดาลใจ” (good teachers teach, great 

teachers inspire) และให้ทัศนะต่อความเป็นครูที่ยิ่งใหญ่ว่ามีลักษณะดังนี้ 

   1.  สอนคนอื่นให้ประสบความส าเร็จด้วยตนเอง (teaching others to find 

success themselves) ไม่มุ่งแตก่ารสอน แต่มุ่งการเป็นพี่เลีย้ง (metoring) เพื่อให้พวกเขา

รับรู้ถึงความสามารถที่จะเป็นอะไรได้มากกว่าที่พวกเขาเคยคิดเคยเชื่อ ซึ่งครูที่จะท าเชน่นี้

ได้ตอ้งมพีลังขับดันที่เข้มแข็ง 

   2.  มีทักษะการสอน (have teaching skills) ที่ครูที่ยิ่งใหญ่มุง่มั่นปฏิบัติคอื 

    2.1  น าสิ่งที่ดีที่สุดของคนออกมา (bringing out the best in people) 

ด้วยปฏิสัมพันธ์ในเชิงบวก การจูงใจและการสร้างแรงบันดาลใจเพื่อให้พวกเขาแสดง

ความสามารถออกมาอย่างเต็มที่ 

    2.2  สร้างแรงบันดาลใจในความไว้วางใจ (inspiring trust) เป็น

องค์ประกอบส าคัญส าหรับการเรียนรู ้การได้รับความใส่ใจและการอุทิศตน 
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    2.3  ท างานเป็นส่วนหนึ่งของทีม (working as part of team) ใช ้

เทคนิคให้ทุกคนมีความรูส้ึกเรียนรู้ดว้ยกัน มีสว่นในการแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ  

ไม่ใช้เทคนิคการสั่งหรอืให้ปฏิบัติตามโดยไม่มสี่วนร่วม 

    2.4  เป็นแบบอย่างที่ดี (being a good role model) พวกเขาต้องการ

มองวธิีการในการจัดการกับสถานการณท์ี่ถูกต้องจากครูมากกว่าที่อยากจะได้ยินครูพูดว่า

ท าอย่างไร 

   3.  รู้ถึงความแตกต่าง (know the difference) ระหว่างการจัดการ 

(management) กับภาวะผูน้ า (leadership) ตัดสินใจได้ว่าเมื่อไรควรแสดงบทบาทเป็น เชน่

ครู/ผู้น า เมื่อไรควรเป็นเช่นผูจ้ัดการ/ผู้ปกครอง เมื่อไรควรใช้ทักษะการสอน/การน า เมื่อไร

ควรใช้ทักษะการจัดการ 

  สรุป บทบาทหนา้ที่ของผูน้ าทางวิชาการ จะต้องเป็นผู้ที่มีความรู้

ความสามารถในการบริหารงานด้านวิชาการ ประสานงาน แก้ปัญหา จัดระบบการเรียน

การสอน เป็นผูน้ าด้านการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับการเรียนการสอน และงานวิชาการ 

ด้านอื่นๆ 

   4.2  บทบาทหนา้ที่ของครูในวิทยาลัยครูเขตภาคกลาง สาธารณรัฐสังคม

นิยมเวียดนาม 
    พระราชบัญญัติการศกึษาระดับอุดมศกึษาของประเทศเวียดนาม   

ข้อ 55. หนา้ที่และสิทธิของครูผูส้อน (รัฐสภาเวียดนาม ; National Assembly of Vietnam 

2012, p. 28) ได้ระบุไว้วา่ 

     1. จัดการเรียนการสอนตามเป้าหมายของหลักสูตรและการ

ด าเนนิการในการใช้หลักสูตรอย่างดแีละที่มคีุณภาพ 

     2. การวิจัย  พัฒนาการประยุกต์ใชว้ิทยาศาสตร์  การถ่ายทอด

เทคโนโลยีและการประกันคุณภาพ 

     3. มกีารเรียนรู้ การอบรมเพื่อยกระดับความรู้ของทฤษฎีทาง

การเมอืง ความรู้ทางวิชาชีพครูและวธิีการสอน 

     4. มีการรักษาคุณสมบัติ  ศักดิ์ศรีและเกียรตขิองครู 

     5. เคารพสถานภาพของผูเ้รียน ปฏิบัติอย่างเป็นธรรมกับผูเ้รียน 

ปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ที่ถูกต้องของผู้เรยีน 

     6. การมีสว่นรว่มในการบริหารจัดการและการก ากับดูแล

สถานศกึษา  การมีสว่นร่วมในการท าภารกิจของพรรค สหภาพและงานอื่นๆ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



85 

     7. ได้ท าสัญญาช่างเป็นอาจารย์พิเศษ และประกอบการวิจัยใน

สถานศกึษาระดับอุดมศกึษาและสถาบันการวิจัย ที่สอดคล้องกับกฎหมาย 

     8. ได้รับต าแหนง่ของครูผูส้อน ได้รับรางวัลเป็นครูที่ดีเด่นและ

รางวัลครูของประชาชน และการตอบแทนตามกฎหมาย 

     9. หน้าที่และสทิธิอื่นๆ ตามที่กฎหมายก าหนดและกฎข้อบังคับ

ของวิทยาลัย  ข้อ 26. มาตรฐานและหน้าที่ของครูผูส้อน (กระทรวงศึกษาธิการและการ

ฝกึอบรมเวียดนาม ; Ministry of Education and Training Vietnam. 2013, p. 11) 

    1. มาตรฐานของครูผูส้อน 

     1.1  มีคุณสมบัติ จริยธรรม อุดมการณ์ สุขภาพที่ด ี และประวัติ

ส่วนตัวที่ชัดเจน 

     1.2  มีวุฒกิารศกึษาไม่ต่ ากวา่ปริญญาตรี และได้ผ่านการอบรม

วิชาชีพครู  

    2. หนา้ที่ของครูผู้สอน 

     2.1  ปฏิบัติตามแนวทางของพรรคและนโยบาย กฎหมายของรัฐ 

การด าเนินการตามกฎระเบียบของกระทรวงศกึษาและฝกึอบรม กฎข้อบังคับของวิทยาลัย

และกฎระเบียบของสถาบันการศกึษา 

     2.2  จัดการเรยีนการสอนตามเนือ้หาและหลักสูตรที่ก าหนดไว้ 

ของกระทรวงศกึษาและสถาบันการศึกษา  เขียนต าราเรียน พัฒนาสื่อการสอนที่ได้รับ

มอบหมายจากสถาบันการศกึษา คณะและหนว่ยงาน 

     2.3  ภายใต้การก ากับดูแลของคณะบริหารทุกระดับ เกี่ยวกับ

คุณภาพ เนื้อหา วธิีการสอนและการวิจัย 

     2.4  เข้าร่วมเป็นหัวหน้าหรือเป็นสมาชิกจัดท าการวิจัย  การถ่าย

โอนเทคโนโลยี ภายใต้การมอบหมายของสถาบันการศึกษา คณะและหน่วยงาน 

     2.5  มีการรักษาคุณสมบัติ  ศักดิ์ศรีและเกียรตขิองครู  เคารพ

สถานภาพของผูเ้รียน ปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ที่ถูกต้องของผูเ้รียน แนะน าช่วยเหลอื

ผูเ้รียนในการเรียนรู้  การท าวิจัย ฝกึอบรมให้ผู้เรยีนเกี่ยวกับความคิดพฤติกรรม จริยธรรม

และวิถีชีวติ 

     2.6  มีการฝกึอบรมอวิชาชีพครูอย่างตอ่เนื่อง  และนวัตกรรมการ

เรียนการสอนเพื่อยกระดับคุณภาพของการศกึษา 

     2.7  ปฏิบัติภารกิจอื่นๆ ภายใต้การมอบหมายของสถาบัน 
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การศกึษา คณะและหน่วยงานให้ประสบความส าเร็จ 

    นอกจากนี ้จากเอกสารการท างานของอาจารย์ในระดับอุดมศกึษา 

Quang Tri Teacher Training College (2012, p. 322-323) ได้กล่าวถึงบทบาทหนา้ที่ของ

ครูผูส้อนที่ระดับอุดมศกึษาคือ 

     1.  การสอน 

      1.1  การสร้างหลักสูตร 

      1.2  ใช้วธิีการเรียนการสอนที่หลากหลายมีประสิทธิภาพและ

เหมาะสม 

      1.3  การพัฒนากลยุทธ์ส าหรับตัวเองและการพัฒนาวิชาชีพให้

สถานศกึษา 

     2.  การวิจัย 

      2.1  มีความสามารถในการระบุปัญหา 

      2.2  มีความสามารถในการออกแบบวิธีการแก้ปัญหา 

      2.3  มีความเชี่ยวชาญในการด าเนินการวิจัย 

      2.4  การเที่ยงธรรม 

      2.5  ความเป็นจรงิ 

      2.6  ความขยันหมั่นเพียร 

      2.7  ยนิดีที่จะให้ความรว่มมอืกับคนอื่นๆ 

      2.8  ความสามารถในการที่จะน าคนอื่นๆ 

     3.  การให้บริการชุมชน 

      3.1  การมีสว่นร่วมในกิจกรรมของประชาชนในแตล่ะท้องถิ่น

และรัฐ 

      3.2  มีสว่นร่วมในการจัดการเรียนการสอนของชุมชน 

      3.2  ให้บริการวิชาการเชน่การดูแลสุขภาพของชุมชน 

      3.4  เข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรอื่นๆ 

  จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นว่าครูเป็นผู้มีอทิธิพลต่อบุคคลในสังคมมาก 

สังคมจะมีความสันตสิุขและสันติภาพ ขึ้นอยู่กับคุณภาพของบุคคลในสังคมนัน้ๆ ถ้าสังคม

ใดมีสมาชิกที่ผา่นการศกึษาอบรมมาเป็นอย่างด ีคอื เป็นผู้มีความรูด้ี มีความสามารถใน

วิชาชีพอย่างใดอย่างหนึ่งเป็นอย่างด ีและมีความประพฤติดี ย่อมส่งผลใหส้ังคมนั้นมีความ

เจริญและมีความเป็นอยู่อย่างสงบสุข การให้การศกึษาอบรมแก่สมาชิกในชุมชน นอกจาก
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เป็นหนา้ที่ของพ่อแมแ่ละผูป้กครองแล้ว บุคคลที่ส าคัญที่สุดที่ต้องรับผิดชอบ คอื ครู 

สถาบันที่ผลติครูจะต้องเอาใจใส่ในการผลิตครูเป็นพิเศษ ครูที่ดีและมีคุณภาพควรมี

คุณสมบัติอย่างน้อยสามประการ คือ เป็นผู้มีความรู้ในวิชาที่สอนและความรูท้ั่วไปดี เป็นผู้

มีเทคนิคและวธิีการถ่ายทอดความรูเ้ป็นอย่างด ีประการสุดท้ายต้องเป็นผูม้ีความประพฤติ

ดีทั้งกาย วาจาและใจ 

 

  5.  สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   5.1  สังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 

    จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี รูปแบบและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทางวิชาการของ ของ  Kaiser  (2000, อ้างถึงใน สมคิด  สร้อยน้ า.  

2547, หนา้ 157) ; Ubben and Hughes (2001, pp. 27-33) ; Supovitz and Poglingo 

(2001, pp. 7-18) ; Marilyn Helen King (2002, p.7) ;  MacNeill, Cavanagh and Silcox 

(2003, pp. 3-9) ; Blasé and Blasé (2004, as cited in Daniel O. Poirier, 2009, pp. 19-

21) ; U.S. Department of Education (2005, pp. 3-17) ; Hoy & Hoy (2006, pp. 313-

320) ; Daniel O. Poirier (2009, p. 14) ; Glickman (2009) ; Whitaker (2012, อ้างถึงใน 

วิโรจน ์ สารรัตนะ, 2557, หนา้ 82) ; National Assembly of Vietnam (2012, p. 28) ; 

Ministry of Education and Training Vietnam (2013, p. 11) ; สมคิด  สร้อยน้ า (2547, หน้า 

41) ; กัญญนันทน์ ยุกต์แผน (2552, หนา้ 83) ; วิไล  ตั้งจิตสมคดิ  (2554, หน้า 133 – 

135) ; อ้อย  สงึมรัมย์ (2554, หนา้ 60) ; ธวัชชัย  ไพใหล (2555 หนา้ 38) ; ศรุติพงศ  ์   

ภูวัชรว์รานนท  ์ (2555, หน้า 78) ; วิโรจน ์สารรัตนะ (2556, หนา้ 32-33)  ได้ตัวบ่งชี้ 

ที่แสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการ จ านวนทั้งสิน้ 30 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

     1.  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 

     2.  ระบุนโยบายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

     3.  สร้างความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน ์เป้าหมายและพันธกิจการ

เรียนรู ้

     4.  การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

     5.  การพัฒนาหลักสูตรและการสอน 

     6.  มีความรูค้วามเข้าใจและมีทักษะในการจัดการเรียนสอนแบบ

ต่างๆ 

     7.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา 
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     8.  ริเริ่มและส่งเสริมสนับสนุนให้ครูใชน้วัตกรรมเพื่อการเรียนรู้ 

     9.  การจัดการเรยีนการสอนที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ 

     10.  มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการพัฒนางานวิชาการ 

     11.  เน้นการน าเทคโนโลยีไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน 

     12.  นิเทศและก ากับให้การเรียนรูเ้ป็นไปตามแผนการจัด

ประสบการณเ์รียนรู้ 

     13.  การนิเทศและติดตามผลด้านการสอน   

     14.  การตรวจสอบความก้าวหนา้ของผู้เรยีน 

     15. การควบคุมการใชเ้วลาในการสอน 

     16.  การประเมินผลและเลือกวัสดุหลักสูตร 

     17.  เป็นแบบอย่างที่ดีในเชงิวิชาการ 

     18.  การวัดผล ประเมินผลการเรียนของผูเ้รียน 

     19.  การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

     20. ก าหนดหลักสูตรใหส้อดคล้องกับวิสัยทัศนเ์ป้าหมายและพันธ

กิจของสถานศกึษา 

     21.  ติดตามความก้าวหน้าทางวิชาการอยู่เสมอ 

     22.  ก ากับติดตามผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผูเ้รียน 

     23.  ประเมินโดยอาศัยเกณฑม์าตรฐานที่รว่มกันก าหนด 

     24.  บริหารหลักสูตรตามเกณฑม์าตรฐานทางวิชาการที่ร่วมกัน

ก าหนด 

     25.  สร้างเครอืข่ายแหล่งเรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศกึษา 

     26.  รับทราบความก้าวหน้าของผูเ้รียนอยู่เสมอ 

     27.  ปรับปรุงงานการสอนอยู่เสมอ 

     28.  จัดระบบนิเทศและประเมินการเรยีนการสอน 

     29.  การส่งเสริมคุณภาพของผู้เรยีน 

 จากตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทางวิชาการข้างตน้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์เนื้อหา 

(Content analysis) และสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการ ดังแสดงให้เห็น 

ในตาราง 3 
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ตาราง  3  การวิเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 
 

                                      แหลง่ขอ้มูล 

 

 

 

             ตัวบ่งชี ้

Ka
ise

r (
20

00
) 

Ub
be

n 
 a

nd
  H

ug
he

s 
 (2

00
1)

 

Su
po

vit
z 

an
d 

Po
gli

ng
o 

(2
00

1)
 

 M
ar

ily
n 

He
len

 K
ing

 (2
00

2)
 

M
ac

Ne
ill,

 C
av

an
ag

h 
(2

00
3)

 

Bl
as

é 
an

d 
Bl

as
é 

(2
00

4)
 

U.
S.

 D
ep

ar
tm

en
t o

f E
du

. (
20

05
) 

Ho
y 

& 
Ho

y 
(2

00
6)

 

Da
nie

l O
. P

oir
ier

 (2
00

9)
 

Gl
ick

m
an

 (2
00

9)
 

W
hit

ak
er

  (
20

12
) 

Na
tio

na
l A

ss
em

bly
 o

f V
N 

(2
01

2)
 

M
ini

. o
f E

du
.-

 T
ra

ini
ng

 V
N 

(2
01

3)
 

สม
คดิ

  ส
ร้อ

ยน
้ า 
(2

54
7)

 

กัญ
ญ
นัน

ทน
์ ย
ุกต

์แผ
น 
(2

55
2)

 

วิไ
ล 
 ต
ั้งจิ

ตส
มค

ดิ 
 (2

55
4)

 

อ้อ
ย 
 ส

งึม
รัม

ย์ 
(2

55
4)

 

ธว
ัชชั

ย 
 ไพ

ให
ล 

(2
55

5)
 

ศรุ
ติพ

งศ
  ์  

ภูว
ัชร์

วร
าน

นท
  ์ (

25
55

) 

วิโ
รจ

น์ 
สา

รรั
ตน

ะ 
(2

55
6)

 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1.  การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √  √ √ √ √ √  √ √ 17 85. 

2.  ระบุนโยบายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน   √                  1 5. 

3.  สรา้งความเข้าใจเกี่ยวกับวสิัยทัศน์ เป้าหมายและพันธกิจการเรียนรู้ √   √           √      3 15. 

4.  การจัดท าแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา               √      1 5. 

5.  การพัฒนาหลกัสูตรและการสอน √ √ √ √ √ √  √ √   √ √ √   √ √ √  14 70. 

6.  มีความรูค้วามเข้าใจและมทีักษะในการจัดการเรียนสอนแบบต่างๆ  √  √  √  √ √  √   √    √  √ 9 45. 

7.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา   √ √   √ √  √  √ √  √ √     9 45. 

8.  ริเร่ิมและส่งเสรมิสนับสนุนให้ครูใช้นวัตกรรมเพื่อการเรียนรู้      √    √        √   3 15. 

9.  การจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ    √  √    √    √    √  √ 6 30. 

10.  มีศักยภาพในการพึ่งตนเองในการพัฒนางานวิชาการ          √        √   2 
10. 
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ตาราง  3  (ต่อ) 
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11.  เน้นการน าเทคโนโลยไีปใช้ในการจัดการเรียนการสอน  √   √ √     √ √ √     √ √ √ 9 45. 

12.  นิเทศและก ากบัให้การเรียนรู้เป็นไปตามแผนการจัดประสบการณ์

เรียนรู้ 
     √            √   2 10. 

13.  การนิเทศและติดตามผลด้านการสอน     √ √  √      √         4 20. 

14.  การตรวจสอบความก้าวหน้าของผู้เรียน   √         √         2 10. 

15. การควบคุมการใชเ้วลาในการสอน √           √         2 10. 

16.  การประเมินผลและเลือกวัสดุหลักสูตร              √       1 5. 

17.  เป็นแบบอย่างที่ดีในเชิงวิชาการ    √      √    √       3 15. 

18.  การวัดผล ประเมินผลการเรียนของผู้เรียน  √    √ √  √  √  √   √ √   √ 9 45. 

19.  สร้างสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการเรียนการสอน √ √ √ √  √ √ √ √  √ √  √ √ √ √  √ √ 16 80. 

20. ก าหนดหลกัสูตรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์เป้าหมายและพันธกิจ

ของสถานศึกษา 
              √      1 5. 
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ตาราง  3 (ต่อ) 
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21.  ติดตามความกา้วหน้าทางวิชาการอยู่เสมอ    √  √  √ √ √           5 25. 

22.  ก ากับติดตามผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน √ √      √             3 15. 

23.  ประเมินโดยอาศัยเกณฑ์มาตรฐานที่ร่วมกันก าหนด        √ √            2 10. 

24.  ประเมินโดยอาศัยเกณฑ์มาตรฐานที่ร่วมกันก าหนด        √             1 5. 

25.  บรหิารหลักสูตรตามเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการที่ร่วมกันก าหนด      √  √    √         3 15. 

26.  สรา้งเครือข่ายแหลง่เรียนรู้ทั้งในและนอกสถานศึกษา  √                   1 5. 

27.  รับทราบความก้าวหนา้ของผู้เรียนอยู่เสมอ      √      √         2 10. 

28.  ปรับปรุงงานการสอนอยู่เสมอ                √     1 5. 

29.  จัดระบบนิเทศและประเมินการเรียนการสอน √         √       √    3 15. 

30.  การส่งเสรมิคุณภาพของผู้เรียน √ √  √ √ √  √ √ √ √ √ √ √  √ √ √ √  16 80. 
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 จากตาราง 3  ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าทางวิชาการเพื่อเป็น

ข้อมูลพื้นฐานในการหาองค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูในวิทยาลัยครูเขตภาค

กลาง สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม  โดยน าเอาแนวคิด ทฤษฎี องค์ประกอบภาวะผู้น า

ทางวิชาการของนักวิชาการ นักการศกึษาและนักวิจัยตั้งแตร่้อยละ 50 ขึ้นไป มี 4

องค์ประกอบ ดังนี ้ 

  องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 

  องค์ประกอบที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรและการสอน  

  องค์ประกอบที่ 3 การส่งเสริมคุณภาพของผูเ้รียน 

  องค์ประกอบที่ 4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

 ซึ่งสามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ 10 

 

 

 

   
 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 

 

  จากภาพประกอบ 10 แสดงองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ครูที่ได้มาจากการศกึษาทัศนะของนักวิชาการต่างๆ  ซึ่งประกอบด้วย ด้านการก าหนด

วิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้  ด้านการพัฒนาหลักสูตรและการสอน  ด้าน

การส่งเสริมคุณภาพของผูเ้รียน  ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้  โดยมี

รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ  ที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดองคป์ระกอบ

ย่อยของแตล่ะองค์ประกอบ  ดังจะน าเสนอต่อไปนี้ 

 

ภาวะผู้น า 

ทางวิชาการ

ของครู 

การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการ

เรียนรู้ 

การพัฒนาหลักสูตรและการสอน 

การสง่เสริมคุณภาพของผู้เรียน 

การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเอื้อตอ่การเรียนรู้ 
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  5.2  สังเคราะห์องค์ประกอบย่อยของภาวะผู้น าทางวิชาการของครู 

   5.2.1  องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้านการก าหนดวิสัยทัศน ์

พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 

    มีนักการศกึษาและนักวิจัยที่ให้แนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับองค์ประกอบ

การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายการเรียนรู้ไว้มากมาย เชน่  Jazzar and Algozzine 

(2007, p. 67) กล่าวว่า วธิีการที่มีประสิทธิภาพ (Effective approach) ในการกระตุ้นผู้น า

ทางวิชาการจะต้องมกีารสร้างเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนกับความคาดหวังและรู้

ว่าอะไรคือสิ่งที่จะต้องท าให้บรรลุเป้าหมาย  ดังนั้นผู้น าทางวิชาการควรมีพฤติกรรมด้าน

ความสามารถและแสดงออกอย่างชัดแจ้งถึงสิ่งที่ทรงคุณค่าและมีวสิัยทัศน์  (Values and 

vision) เกี่ยวเนื่องกับการเรียนรู้และผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน  อีกทั้งมี

ความสามารถเชื่อมโยงหลักการ พฤติกรรมและโครงสร้างที่จ าเป็นเพื่อส่งเสริมและด ารง

สิ่งที่ทรงคุณค่าและวิสัยทัศน์นัน้ไว้ได้ (Hopkins et al., 1997, p. 234) ดังนัน้ ครูที่

สถานศกึษาในฐานะที่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องเน้นที่เป้าเหมายและการผลิต (Bossert, 

1998, p. 336)  การตั้งเป้าหมายเป็นวิธีการที่มปีระสิทธิผลในการเพิ่มแรงจูงใจและเพิ่มผล

การปฏิบัติงาน  เป้าหมายช่วยเพิ่มความสนใจที่จะให้ได้งาน  ช่วยท าให้มีความพยายาม

ขยายไปสู่กิจกรรมอย่างมีเป้าหมายเดียวกันและยืนยันอย่างเข้มแข็งที่จะน าไปสู่ผลส าเร็จ  

และเพิ่มการพัฒนากลยุทธ์สู่เป้าหมายใหไ้ด้ (Locke and Latham, 1990, p. 121)  ผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับครูร่วมกันก าหนดและสื่อสารเป้าหมายและจะช่วยท าให้มโีครงสร้าง

องค์การที่น าสถานศกึษาไปสู่เป้าหมายส าคัญได้ภายใต้การก ากับติดตามอย่างต่อเนื่อง  

ซึ่งเป้าหมายทางวิชาการนี ้ มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมของครูในหอ้งเรียน  และส่งผลต่อความ

เป็นสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลมากขึ้น  (Blasé & Blasé, 1999, p. 251)  ภาวะผูน้ าทาง

วิชาการมคีวามหมายในแวดวงของการกระท าของครูเพื่อสง่เสริมความก้าวหน้าในการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน  ประกอบด้วยภารกิจต่างๆ  เช่น  การนยิามวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษา  การจัดท าเป้าหมายพันธกิจโดยรวมของสถานศกึษาให้ชัดเจน  (Murphy, 

1990, p. 112) โดยมีการก าหนดเป้าหมายทางการเรียนการสอน  ก าหนดมาตรฐานการ

ปฏิบัติของผูเ้รียนและส่งเสริมให้ผู้เรียนบรรลุผลตามมาตรฐานเหล่านั้น (Bossert, 1998, p. 

337)  นอกจากนี้ครูที่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องสื่อสารสร้างความเข้าใจระหว่างผู้เรียน

กับครูเรื่องวิสัยทัศนแ์ละพันธกิจของสถานศึกษา (McEwan, 1998, p. 121)  ดังนั้นในการ

ก าหนดพันธกิจ (Defining mission)  ที่ระบุไว้ชัดเจนนั้นจะต้องสื่อสารให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

เข้าใจแจ่มแจ้งรวมทั้งการจัดท ากรอบเป้าหมาย  จุดประสงค์และพันธกิจตอ้งไม่ประมาณ 
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การสูงเกินไป  จุดประสงค์ที่ระบุชัดเจนเป็นไปตามสภาพการณ์ของช่วงเวลาหรอืช่วงวิกฤติ

ด้วยการปฏิบัติการถ้าหากไม่มีพันธกิจที่ระบุชัดเจนนัน้  ก็เหมอืนกับการออกเดินทางที่ไม่มี

จุดหมายนั่นเอง  (Krug, 1992, p. 412)  ทั้งนีส้ิ่งส าคัญในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละ

เป้าหมายการเรียนรู้ คือ การให้ความส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู ้โดยให้ครูใส่ใจกับการ

จัดการเรยีนการสอนให้มากขึน้ งานของสถานศกึษาโดยพืน้ฐานแล้วคือการส่งเสริมการ

เรียนรู้ และแมว้่าจะมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับภารกิจและลักษณะของครู (Hoaclander Alt 

& Beltranena, 2001, p. 114) แตก่็มีสิง่หนึ่งที่ยังคงอยู่ ครูยังคงเป็นคนเดียวในโรงเรียนที่

ต้องรับผิดชอบต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน (Rhinehart et al., 1998, p. 253)  

Sergiovanni (2001, p. 225) ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าทางวิชาการว่าเกิดจากแรงขับที่เป็น

แนวความคิดความต้องการให้เป็นสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล  โดยมุ่งหวังให้ครูให้

ความส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู้และมีมิติอื่นที่ต้องพิจารณาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างภาวะผู้น ารว่มซึ่งครูควรท าหน้าที่อ านวยการสะดวกให้เกิด

กระบวนการ โดยผูบ้ริหารและครูตอ้งท าให้การเรยีนรูข้องผู้เรยีนเป็นเรื่องส าคัญที่สุด 

(Lashway, 2002, p. 235)  นอกจากนีก้ระทรวงศกึษาธิการของสหรัฐอเมริกา (US Dept 

of Ed., 2005, p. 2)  ครทูี่มีประสิทธิผลจะต้องใช้พฤติกรรมที่เป็นภาวะผูน้ าทางวิชาการ

หลายอย่างและต่อเนื่องและจัดล าดับโดยถือวา่การสอนและการเรียนเป็นเรื่องส าคัญที่สุด

เสมอสอดคล้องกับ  Bossert (1998, p. 337) ; Murphy (1990, p. 221) ที่กล่าวว่า  ผู้น า

ทางวิชาการต้องเป็นให้เวลากับการเรียนรูม้ากที่สุด  เช่นเดียวกับ Southworth (2002, p. 

226)  ที่กล่าวว่าครูต้องใส่ใจตอ่พฤติกรรมการสอนเพื่อเพิ่มพูนการเรียนรู้ของผู้เรียน ใส่ใจ

ต่อวัฒนธรรมของสถานศึกษา  ส่วน Hopkins et al. (1997, p. 145) มีความคิดเห็นเพิ่มเติม

ว่า  ผูน้ าทางวิชาการจะต้องมีความมุ่งมั่นในการส่งเสริมการสบืค้นความรู้เป็นอย่างดี  

McEwan (1998, p. 432)  มีแนวคิดว่า  ครูที่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องท าการต่างๆ ให้

เกิดผลดีตอ่ผูเ้รียน มกีารสร้างเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการ  ด าเนินการตามเกณฑ์

มาตรฐานทางวิชาการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการนั้น  ส่วน

ความเป็นเลิศทางวิชาการถือว่าเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญมากในสถานศกึษา  มีงานวิจัยจ านวน

มากที่ยืนยันว่า  การที่สถานศกึษาเน้นงานด้านวิชาการเป็นเรื่องส าคัญที่สุดตอ่ผลส าเร็จ

ของผู้เรยีน (Goddard, Sweetland, and Hoy, 2000, p. 232 ; Hoy and Sabo, 1998, p. 

225)  ดังนัน้ ครูที่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องตั้งความคาดหวังต่างๆ ไว้สูงส าหรับเพือ่นครู

และตัวเอง  (McEwan, 1998, p. 119)  ต้องมีความเข้าใจขอบข่ายโครงสร้างทางการศกึษา

และผลที่จะเกิดขึ้นในด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนและการเรียนรูข้องผู้เรียน (Hopkins et 
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al. 1997, p. 325)  ส่วน Supovitz  and  Poglinco (2001, p. 225) ยังได้กล่าวถึงการ

สนับสนุนให้มกีารตั้งเครือข่ายความปลอดภัย(safety nets) จัดให้มไีว้ในสถานศกึษาเป็น

รายวัน  เป็นปีเพื่อถือเป็นการประกันว่าการปฏิบัติการต่างๆ ของทั้งครูและผู้เรียนซึ่งจะ

ประสบผลส าเร็จได้โดยวิธีการแนวทาง  มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้  เครือข่าย

ความปลอดภัยจะช่วยส่งเสริมและให้โอกาสผู้เรียนสามารถบรรลุถึงเกณฑ์มาตรฐานต่างๆ 

ได้  ไกศษิฏ์  เปลรินทร์ (2552, หนา้ 33) ; สัมฤทธิ์  กางเพ็ง (2551, หนา้ 67) ; สิร์รานี  

วสุภัทร (2551, หนา้ 13) ; ประสิทธิ์  เขียวศรแีละคณะ (2548, หนา้ 98) ยังได้ให้ทัศนะไว้

สอดคล้องกันว่า การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง จะมีตัวชีว้ัดที่ส าคัญคือ จัดการศกึษาให้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลง  ผูน้ าในการรเิริ่มการใชน้วัตกรรมเพื่อการเรยีนการสอน  การใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการเรยีนรู้  มีศักยภาพในการพึ่งตนเองต่อการ

พัฒนางานวิชาการ และแสวงหาความรูใ้หม่น ามาปรับใช้อยู่เสมอ  นอกจากนี้ Nguyen Thi 

Ngoc Lien (2013, P.129) เป็นนักวิชาการศกึษาของเวียดนามได้กล่าวว่า  ในบทบาทของ

ผูน้ าครูเป็นหลักในสถาบันการศกึษา ครูจะร่วมกันสร้างวิสัยทัศนข์องสถาบันการศึกษา  

และครูในสถาบันการศกึษายังเป็นผู้จัดการและผู้บริหารกิจกรรมการเรยีนการสอน 

โดยเฉพาะกิจกรรมการเรียนรูข้องผูเ้รียน ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ดีในบทบาทฐานะ “ผูน้ าการ

เรียนการสอน” ครูต้องสร้าง “วิสัยทัศน์” หรอื “เป้าหมาย” ส าหรับช้ันเรยีนและส าหรับ

ผูเ้รียนแตล่ะคน ครูก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ได้ดี เป็นการเริ่มต้นในขั้นตอนแรกสู่

ความส าเร็จ และในความพยายามของครูที่จะน าผูเ้รียนไปสู่เป้าหมายของการพัฒนา 

    จากการศึกษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผูว้ิจัย

ได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบหลักเกี่ยวกับการ

ก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ เพื่อหาองค์ประกอบยอยได้ ดังตาราง 4มห
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ตารางที่  4  การวิเคราะหค์์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู ด้านการก าหนดวสิัยทัศน์ พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 
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1. ร่วมกันก าหนดแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้ √ √ √ √ √ √ √ √  √ √  √ √ 12 85. 

2. ใหค้วามส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู้ √ √  √ √ √ √  √ √  √   9 64. 

3. สร้างเกณฑม์าตรฐานทางวิชาการ √  √ √  √ √ √  √ √ √ √  10 71. 

4. การก าหนดพันธกิจการเรียนรู้ √           √   2 14. 

5. การสื่อสารวิสัยทัศน์และเป้าหมายการเรียนรู้       √ √   √    3 21. 
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    จากตาราง 4 ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการก าหนด

วิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องของนักการศกึษาต่างๆ ที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ตัง้แตร่้อยละ 50 ขึน้ไป  

สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ด้านการก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจและ

เป้าหมายการเรียนรู้” ได้วา่ หมายถึง การระบุแนวทางปฏิบัติของครู เกี่ยวกับการก าหนด

ทิศทางและเป้าหมายการเรียนรู้เพื่อให้ประสบความส าเร็จดา้นการด าเนินงานทางวิชาการ  

จากนิยามดังกล่าวสามารถก าหนดองค์ประกอบย่อยของดา้นการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ

และเป้าหมายการเรียนรู้  ประกอบด้วย 1) รว่มกันก าหนดแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้  

2) ให้ความส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู ้และ 3) สรา้งเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการ   

   5.2.2  องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้านการพัฒนาหลักสูตร 

และการสอน 

    มีนักการศกึษาและนักวิจัยที่ให้แนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับองค์ประกอบ

การพัฒนาหลักสูตรและการสอน  เช่น  Hoy and Hoy  (2006, p. 11) กล่าวว่าผูน้ าทาง

วิชาการที่ดีตอ้งรู้จักค้นหาวิธีที่จะพัฒนาการเรียนการสอน ยึดการมีความรู้และ

ความสามารถในการท างานแบบบูรณาการรว่มกันเป็นหลัก  สอดคล้องกับ Hallinger 

(1992, p. 118) ที่กล่าววา่ ผู้น าทางวิชาการตอ้งเป็นแหล่งขอ้มูลความรูเ้บือ้งตน้ส าหรับการ

พัฒนาหลักสูตรการศกึษาของสถานศึกษา   ซึ่งแสดงใหเ้ห็นว่าครูต้องมีความรูเ้กี่ยวกับ

หลักสูตรและการสอนและสามารถเข้าไปร่วมด าเนินการในการปรับปรุงงานวิชาการ  

เชน่เดียวกับ Spillane, et al. (2003, p. 89)  ได้ตรวจสอบพืน้ฐานครูประถมศกึษาและ

เลือกผู้บริหารสถานศกึษาและครูคนอื่นๆ ในความเป็นผู้น าทางวิชาการ  พบว่า  ครู

จ าเป็นต้องมีความรู้  มีทักษะและความเช่ียวชาญที่ช่วยท าให้เกิดผลการปฏิบัติระหว่างผู้น า

และผู้ตาม  นอกจากนี้ Goddard, Sweetland and Hoy (2000, p. 325) ; Hoy and Sabo 

(1998, p.  321) และ Hoy, Tarter and Kottkamp (1991, p. 332)  มีความเห็นที่สอดคล้อง

กันว่า ครคูวรเป็นผูน้ าที่มสีติปัญญาดี ที่ทันต่อการพัฒนาล่าสุดเกี่ยวกับการสอน   

การเรียนรู ้ การสร้างแรงจูงใจ  การบริหารจัดการหอ้งเรียนและการประเมินผลและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้แต่ละเรื่องกับเพื่อนครู  ส่วนกระทรวงศึกษาธิการของสหรัฐอเมริกา  

(US Dept of Ed., 2005, p. 3) ได้ให้ความส าคัญกับการวิจัยเชงิวิทยาศาสตร์เกี่ยวกับการ

อ่าน (Scientifically-based reading research)  จึงเน้นว่า  ผูน้ าทางวิชาการตอ้งเป็นผูรู้้ดโีดย

อาศัยงานวิจัยเกี่ยวกับการอ่าน และการสอนอ่านที่มีประสิทธิผลเพื่อที่จะช่วยใหส้ามารถ

เลือกใช้อุปกรณ์การสอนและก ากับการใชป้ระโยชน์ได้  มีการช่วยครูในการพัฒนาวิชาชีพ
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ท าให้ครูรับรู้ตลอดเวลาและจะช่วยใหก้ารก ากับติดตามได้ใกล้ชิดมากยิ่งขึน้ ดังนั้นครทูี่เป็น

ผูน้ าทางวิชาการตอ้งเป็นบุคคลที่สามารถเป็นแหล่ง ข้อมูลทางวิชาการให้แก่ทุกคนได้ 

(McEwan, 1998, P. 335)  ครูที่มปีระสิทธิผลคือคนที่เก่งในเรื่องการจัดล าดับความส าคัญ   

มีความรูเ้กี่ยวกับการประเมินผลและสนับสนุนการท างานที่ร่วมมอืกันของผูม้ีสว่นรว่ม

เพื่อให้เกิดการเรยีนรู้และการพัฒนา  ซึ่งถือว่า เป็นผูน้ าผูเ้ปิดประตูสู่การพัฒนา

สถานศกึษาและสู่ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนที่สูงขึ้น (US Dept of Ed., 2005. P. 3) สอดคล้อง

กับความคิดของ Bartell (1990, p. 112) ; Cotton (2000, p. 234) และ Johnson and Asra 

(1999, p. 221) อ้างถึงใน จารุภัทร  บุญส่ง (2556, หน้า 50) ทีม่ีความเห็นว่า  ครูจะต้องมี

ข้อมูลขา่วสารอย่างดเีกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพที่ครู ครูต้องจัดเวลาเพื่อให้มคีวามก้าวหน้า

ทางวิชาชีพและเข้าร่วมการประชุม สัมมนาพัฒนาวิชาชีพของครูนั้น  นับเป็นการเสริมแรง

ให้ครูได้เห็นลักษณะที่เป็นบวกของสภาพการเรียนรู้อย่างตอ่เนื่อง  นอกจากนี้ Jazzar  and  

Algozzine (2007, p. 125)  ได้กล่าวว่ามาตรฐานของเนื้อหาของหลักสูตรมีความเกี่ยวข้อง

กับความรูท้ี่ผู้เรยีนควรจะได้รับทักษะและประสบการณ์ มีสว่นส าคัญโดยถูกก าหนดให้เป็น

มาตรฐานทางวิชาการ  ครูจะต้องสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับความสอดคล้องว่าหลักสูตร  

การสอนและการประเมินมีความสอดคล้องกับมาตรฐานที่ก าหนดหรือไม่  ต้องแนะน าแนว

ปฏิบัติตามความสอดคล้องที่มปีระสิทธิผล ให้มีการจัดกลุ่มศึกษาหรอืประชุมพบปะด้วย

ความคาดหวังว่าครูจะช่วยกันพิจารณาถึงสาระของมาตรฐาน  ศึกษาขอบข่ายและล าดับ

ของหลักสูตร  แลกเปลี่ยนวิธีการสอนที่มีประสทิธิผล  ช่วยกันตรวจสอบประเด็นการ

ประเมิน  และวิเคราะหผ์ลงานของผู้เรียนเพื่อทราบความมปีระสิทธิผลของการสอน  ท าให้

มั่นใจว่ามีความสอดคล้องกับมาตรฐาน และช่วยให้มีความเข้มแข็งยิ่งขึน้ (กมล ตราชู. 

2553, หนา้ 117)  นอกจากนี ้กระทรวงศกึษาธิการสหรัฐอเมรกิา (US Dept of Ed., 2005, 

p. 14) เน้นถึงความสอดคล้องของหลักสูตร  การสอน  การประเมนิผลและความเป็น

มาตรฐาน (Focus on alignment of curriculum, instruction, assessment, and standards)  

ถ้าหากความส าเร็จของผู้เรียนคือเป้าหมายและสามารถวัดได้ด้วยการประเมนิที่อาศัย

มาตรฐานเป็นเกณฑห์ลักสูตร ดังนั้นการประเมินเหล่านีต้้องสอดคล้องกับมาตรฐานหากไม่

สอดคล้องกัน ก็แสดงให้เห็นเป็นหลักฐานไม่ได้ว่าผู้เรียนมผีลส าเร็จตรงกัน จงึเป็น

กระบวนการที่ต้องมีและด าเนินการตอ่ไปและ Supovitz and Poglinco (2001, p. 211) ได้ให้

ความเห็นว่า การประเมินโดยอาศัยเกณฑม์าตรฐาน (Standards-based assessment) 

รวมทั้งการสอนอิงเกณฑ์ประเมินใหมท่ี่ตรงสอดคล้องกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง 

เป็นการประเมนิที่มีการสะท้อนความเห็นต่อครูและผู้เรียนท าให้ทราบถึงระดับทักษะของ
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ผูเ้รียนเมื่อเทียบกับเกณฑม์าตรฐาน  ในการประเมินนั้นมีบทบาทส าคัญในการเลือก

เครื่องมือประเมินตามแนวทางที่ก าหนด  ครูจะต้องให้ความส าคัญกับแบบประเมิน  การให้

คะแนน  การรายงานผลและการใช้ข้อมูลการประเมินอย่างเหมาะสมและถือว่าเป็นส่วน

ส าคัญยิ่งตอ่ผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียน (Bartell, 1990, p. 114 อา้งถึงใน จารุภัทร  บุญส่ง 

(2556, หนา้ 50)  อย่างไรก็ตาม กมล ตราชู (2553, หน้า 117) กล่าวไว้ว่าภาวะผูน้ าทาง

วิชาการมคีวามหมายรวมอยู่ในแวดวงของการกระท าของครูเพื่อส่งเสริมความก้าวหนา้

การเรียนรูข้องผูเ้รียน ประกอบด้วยภารกิจอื่นๆ  เช่น การจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นเพื่อให้

เกิดการเรยีนรู้ (Goddard, Sweetland and Hoy, 2000, p. 98) ; (Hoy  and Sabo, 1998, 

p. 88) ; (Hoy, Tarrer and Kottdamp, 1991, p. 87) ตลอดจนมกีารจัดทรัพยากรที่มคีวาม

สอดคล้องกับเป้าหมายของหลักสูตรที่ก าหนด (Murphy, 1990, p. 145)  การเน้น

สนองตอบความตอ้งการของผู้เรยีนขึ้นอยู่กับรูปแบบและทิศทางของหลักสูตรด้านการ

เรียนรู้ บุคลิกภาพและการมีปฏิสัมพันธ์  โดยการก าหนดร่วมกันระหว่างฝ่ายวิชาการ 

ผูเ้รียนและผูป้กครอง  การสอนเป็นการให้บริการเบือ้งต้นของสถานศกึษา  ดังนั้นอย่าง

น้อยที่สุดครูจะต้องรูข้อบข่ายของรายวิชาที่สอน  รู้ความจ าเป็นที่ต้องสอนรายวิชานั้นๆ  

การมพีืน้ฐานความรูท้ี่กว้าง สามารถน าพาผูอ้ื่นด าเนินการตามพันธกิจของสถานศึกษาได้ 

ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็น  ครูสามารถใหข้้อมูลสารสนเทศและทิศทางเกี่ยวกับวิธีสอนและควรใส่ใจ

ให้การสนับสนุนพัฒนาหลักสูตรอย่างจรงิจัง (Krug, 1992, p. 214)  ส่วน Terry (1995, p. 

211) กล่าวว่า วิธีพิจารณาภาวะผู้น าทางวิชาการอย่างง่าย คือเพียงแต่ดูค าศัพท์และ

ประมวลความคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ  ก็จะได้ขอ้ความที่เป็นภาวะผูน้ าที่มีหลัก

ส าคัญในการสอน (Leadership in the domain of instruction)  นอกจากนี้ Bartell (1990, p. 

121) ; Cotton (2000, p. 9) และ Johnson and Asra (1999, p. 45) อ้างถึงใน จารุภัทร  บุญ

ส่ง (2556, หนา้ 51) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า ครทูี่จัดใหง้านวิชาการเป็นเรื่องส าคัญใน

ล าดับต้นนัน้ จะช่วยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการของผูเ้รียนใหสู้งขึ้นได้  การจัดล าดับให้งาน

พัฒนาการเรียนการสอนมีความส าคัญสูงสุดนั้น  ท าให้ครูมีอ านาจบริหารจัดการและสร้าง

ความเข้าใจกับเรื่องที่เกี่ยวข้อง  เช่น การสอนอ่านในระดับ ช้ันเรยีนต่างๆ และมีการก ากับ

ติดตามเพื่อให้มั่นใจว่าได้ใช้วิธีการตามรูปแบบงานวิจัยการอา่นเชิงวิทยาศาสตร์ 

(Scientifically based reading research)  และ Murphy (1990, p. 219)  ที่กล่าวว่าเป็นการ

การพัฒนาหลักสูตร  ส่งเสริมคุณภาพการสอน  เน้นวิธีการหลักที่เกี่ยวกับการสอนและ

การเรียน ทั้งนี้จะต้องมหีลักสูตรแกนกลาง (A common core curriculum) ที่สอดคล้องกับ

มาตรฐานชีวิตและการปฏิบัติในสถานศกึษา  (Supovitz and Poglinco, 2001, p. 115)  ส่วน 
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Goddard, Sweetland and Hoy (2000, p. 58) ;  Hoy Tarrers and Kottkamp (1991, p. 

211)  ได้เสนอแนะเพิ่มเติมว่าการที่จะให้ครูและผูเ้กี่ยวข้องทุกฝา่ยเข้ามามีสว่นร่วมในการ

จัดกระบวนการเรียนการสอนนั้น  ก็เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความสามารถเรียนรูไ้ด้ตาม

จุดมุง่หมายที่ก าหนด  รวมทั้งมีการบริหารจัดการหอ้งเรียนและการประเมินผล  ตลอดจน

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แต่ละเรื่องกับครู อย่างไรก็ตาม  Bartell (1990, p. 32) ; Cotton 

(2000, p. 44) และ Johnson and Asra (1999, p. 320) อ้างถึงใน จารุภัทร  บุญส่ง (2556, 

หนา้ 52) ได้ให้แนวคิดว่าการก ากับติดตามถือเป็นบทบาทส าคัญอย่างยิ่งของครูที่ต้อง

รับผิดชอบ  จะช่วยท าให้เกิดความมั่นใจ มกีารเปลี่ยนแปลงทางการสอนตามข้อมูลที่ช้ีวัด

และตามที่คาดหวังไว้ รวมทั้ง มีความสามารถในการจัดการที่เอือ้ต่อการใช้การ

เปลี่ยนแปลงภายนอกให้เกิดประโยชน์ได้  มีความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของขดี

ความสามารถขององค์การ  เข้าใจบทบาทขององค์การในการคงสภาพการเปลี่ยนแปลง 

และเข้าใจวิธีการเพิ่มพูนความเปลี่ยนแปลงนั้น (Hopkins et al., 1997, p. 44)  ส่วน Hoy 

and Hoy (2003, p. 321) ได้ท าการศึกษาวิจัย วิเคราะหต์ามหลักทฤษฎีและที่ปรากฏ

เกี่ยวกับธรรมชาติ  ความหมายและอิทธิพลของภาวะผู้น าทางวิชาการ ได้ปรับ

แนวความคิดของ กมล ตราชู (2553, หนา้ 121)  และสมคิด สร้อยน้ า (2547, หน้า 122) 

เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการโดยได้กล่าวถึงประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการให้ขอ้มูลป้อนกลับ

เกี่ยวกับการเรียนการสอน ไว้ว่ามีตัวบ่งชีท้ี่ส าคัญ ได้แก่ การเข้าเยี่ยมห้องเรียนเพื่อให้มั่นใจ

ว่าการสอนในหอ้งเรียนตรงตามเป้าหมายของสถานศกึษา  การก ากับติดตามการปฏิบัติใน

หอ้งเรียนเพื่อให้สอดคล้องกับหลักสูตร การท างานกับผูเ้รียนในเรื่องทางวิชาการ  การอยู่

ในโรงเรยีนตลอดเวลางาน  การสังเกตการเรียนของผูเ้รียน  การประเมินผลการเรียนของ

ผูเ้รียนเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติการสอน  และการให้ผลสะท้อนเฉพาะตัวต่อการเรียนของ

ผูเ้รียน 

    ส่วน Nguyen Duong Hoang (2013, p. 246) และ Huynh Thi Hong 

Nuong (2011) นักวิชาการศึกษาเวียดนามได้กล่าวว่ว นวัตกรรมและการปรับปรุงหลักสูตร

รายวิชาตามแนวทางเพิ่มกิจกรรมการเรียนรู้ดว้ยตนเองของนักศึกษา ปัจจุบันในวิทยาลัย

ครูและมหาวิทยาลัยครุศาสตรไ์ด้ด าเนินจัดการเรียนการสอนตามระบบหนว่ยกิต  เนื้อหา

บทเรียน หลักสูตรการเรียนการสอนให้ความส าคัญกับกิจกรรมการเรียนรู้ดว้ยตนเองของ

ผูเ้รียน  นวัตกรรมวิธีการสอนเป็นความส าคัญส าหรับครูแต่ละคน เพราะนวัตกรรมวิธีการ

สอนเป็นการพัฒนา ปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนได้อย่างมปีระสิทธิภาพ  การใช้

หลากหลายวิธีการสอนและสื่อการสอน เพื่อแก้ไขข้อจ ากัดของวิธีการสอนที่ครูน ามาใช้
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เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และยกระดับประสิทธิภาพของการเรยีนการสอนใน

ระดับอุดมศกึษา   

    จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย

ได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบหลักเกี่ยวกับการพัฒนา

หลักสูตรและการสอน เพื่อหาองค์ประกอบย่อยได้ ดังตาราง 5 
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ตารางที่  5  การวิเคราะห์องคป์ระกอบย่อยของภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ด้านการพัฒนาหลักสูตรและการสอน 
 

                                      แหลง่ขอ้มูล 

 

 

 

             ตัวบ่งชี ้

M
ur

ph
y 

(19
90

) 

Kr
ug

 (1
99

2)
 

Ha
llin

ge
r (

19
92

) 

Ho
pk

ins
 e

t a
l. 

(19
97

) 

Bo
ss

er
t (

19
98

) 

M
cE

w
an

 (1
99

8)
 

Su
po

vit
z 

(2
00

1) 

U.
S.

 D
ep

t o
f E

du
. (

20
05

) 

Ho
y 

& 
Ho

y 
(2

00
6)

 

Ja
zz

ar
 a

nd
 A

lg.
 (2

00
7)

 

H.
 T

. H
on

g 
Nu

on
g 

(2
01

1) 

N.
 D

uo
ng

 H
oa

ng
 (2

01
3)

 

สิร์
รา

นี 
 ว
สุภ

ัทร
 (2

55
1) 

ไก
ศษิ

ฏ ์
 เป

ลริ
นท

ร์ 
(2
55

2)
 

รว
ม 

 

ร้อ
ยล

ะ 

1. ความเข้าใจหลักสูตรกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  13 92. 

2. การใชแ้ละพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  √ √  √ √ √ √  √  √ √ √ 10 71. 

3. การจัดการเรียนการสอน √ √  √ √ √ √ √ √ √ √  √  11 78. 

4. การให้ข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการเรียนการสอน  √ √           √ 3 21. 

5. ความสอดคล้องของหลักสูตรการสอนทรัพยากรและ

ประเมินผล 
√       √ √      3 21. 
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    จากตาราง 5 ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการพัฒนาหลักสูตร

และการสอน จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักการศกึษา ต่างๆ 

ทีม่ีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ตั้งแต่ร้อยละ 50 ขึน้ไป  สามารถสรุปนิยามเชงิปฏิบัติการ

ขององค์ประกอบ “ด้านการพัฒนาหลักสูตรและการสอน” ได้วา่ หมายถึง การระบุ

แนวทางพัฒนาและการน าหลักสูตรไปปฏิบัติและการจัดการเรียนรู้ เพื่อให้ประสบ

ผลส าเร็จด้านการด าเนินงานทางวชิาการ ประกอบด้วย 1) ความเข้าใจหลักสูตรกับปัจจัย 

ที่เกี่ยวข้อง 2) การใชแ้ละพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาและ 3) การจัดการเรียนการสอน   

   5.2.3  องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้านการส่งเสริมคุณภาพของ

ผูเ้รียน 

    มีนักการศกึษาและนักวิจัยที่ให้แนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับองค์ประกอบ

การส่งเสริมคุณภาพของผูเ้รียน  เช่น Hoy and Hoy (2006, p. 16)  กล่าวว่า ครูมักจะถูก

เรียกร้องให้ท าการประเมินผลการเรียนรู้ของผู้เรียนและแปลความหมายของผลจากการ

ทดสอบมากขึ้น ดังนั้นครูควรวิเคราะห์ขอ้มูลผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรียนอยู่เป็น

ประจ า เพื่อทราบผลการตัดสินใจตา่งๆ  หรือที่จะตัดสินใจต่อไปอันเกี่ยวเนื่องกับนโยบาย  

โครงการและการพัฒนาวิชาชีพของครู  ครูอาจต้องการค าแนะน าในการใช้แบบสอบถาม 

การให้คะแนน การตคีวามจากข้อมูลและการวิเคราะห ์ รวมถึงการใช้ข้อมูลในการ

ปรับเปลี่ยนการสอน (กมล ตราชู, 2553, หนา้ 121)  ทั้งนี้เนื่องจากครูเป็นผู้ก าหนด

ความส าเร็จผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรียน ต้องให้ความส าคัญการใชข้้อมูลในการ

ตัดสินใจ (Hoy and Hoy, 2003, p. 87) ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล (Data analysis) เพื่อ

พัฒนาผลสัมฤทธิ์นั้น ต้องรู้จักใช้แหล่งข้อมูลหลากหลายเพื่อประเมนิผลการปฏิบัติงาน  

การตัดสินใจทุกระดับจะต้องอาศัยข้อมูลที่ตรงกับปัญหา  เจ้าหน้าที่สามารถใช้ข้อมูลเพื่อ

ช่วยครูให้เป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลมากขึ้นและตัดสินใจเกี่ยวกับเรื่องที่เป็นนโยบายและ

หลักสูตร  ครใูช้ขอ้มูลเพื่อเป็นแนวทางที่เน้นงานการเรียนการสอนและเป็นแนวทางการ

พัฒนาวิชาชีพของครู  ผูม้ีหน้าที่ก ากับดูแลก็สามารถช่วยครูในการใชข้้อมูลเพื่อการจัดกลุ่ม

ผูเ้รียนและชี้ชัดความตอ้งการของผู้เรียนได้ (US Dept of Ed., 2005, p. 5 ; Lashway,  

2002, p. 118)  ส่วน Lashway (2002, p. 98) กล่าวว่า การตั้งความคาดหวังไว้สูง (High 

expectations) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติของผู้เรียนว่าควรรู้อะไรและควรสามารถท าอะไรได้

บ้างในชว่งหัวเลี้ยวหัวต่อทางการศึกษา  เป็นการตั้งมาตรฐานใหม่ส าหรับครูและผู้เรียน 

โดยเน้นการรเิริ่มการอ่านออกเขียนได้  (An initial focus on literacy)  มีสาระเกี่ยวกับเสียง  

ภาษาพูด  หนังสอืที่ใชร้่วมกัน  การอ่านหนังสือนอกเวลา  การเขียนประจ าวัน  และการ
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เขียนนอกเวลา (Supovitz and Poglinco, 2001, p. 211)  นอกจากนี้ Yates (2000, p. 211) 

ได้ท าการศกึษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของครูกับผลของ

โครงการเริ่มสอนอ่าน โดยใช้แบบสอบถามการบริหารจัดการทางวิชาการของคร ูพบว่า  

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการที่ใชใ้นการด าเนินการตามโครงการมคี่าสหสัมพันธ์สูงมาก

กับผลของโครงการเริ่มสอนอ่าน และ (Oklahoma, 2007, p. 9 ; Irving, 2007, p. 59 ; La 

Porte, 2007, p. 331 ; Arkansas, 2007, p. 9 ; Monona Grove, 2007, p. 33 ; Pendleton, 

2007, p. 212)  ได้กล่าวไว้ว่าครูจะต้องก ากับและติดตามโครงการสอนอ่านให้เกิด

ประสิทธิผลทุกระดับชั้น ก ากับและติดตามการสอนวิชาคณิตศาสตรใ์ห้เต็มศักยภาพของ

ผูเ้รียน  ครจูะต้องเน้นให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายด้านการอ่านและคณิตศาสตร์ 

โดยที่มคีวามเช่ือว่า ผู้เรียนทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ โดยไม่ต้องค านึงถึงองค์ประกอบ

ภายนอกการควบคุมของสถานศกึษา จงึมกีารตัง้ความคาดหวังดา้นวิชาการไว้สูงส าหรับ

ผูเ้รียนทุกคน  พัฒนาให้ครูมีระดับผลการสอนที่ดีในด้านพืน้ฐานการอ่านและด้านทักษะ

คณิตศาสตร ์และใหเ้วลาแก่ผู้เรียนเพื่อเรียนรู้การอ่านและคณิตศาสตรม์ากยิ่งขึน้ 

(Brookover and Lezotte, 1999, p. 311)  นอกจากนี้ Hoy and Hoy (2006, p. 271)  กล่าว

ว่า ในการทดสอบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความถนัด เป็นการวัดความก้าวหน้าของ

ผูเ้รียนด้านความสามารถ ซึ่งอาจวัดในช่วงเวลาสั้นๆ และเป็นการท านายแนวโน้มของการ

เรียนรู้ของผูเ้รียนในอนาคต ส่วน Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999, p. 225 อ้างถึง

ใน Southworth, 2002) ได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการ (Instructional leadership) ว่า

หมายถึง ความใส่ใจอย่างมากของครูต่อพฤติกรรมของผูท้ี่เกี่ยวข้องโดยตรงกับกิจกรรมที่มี

ผลตอ่ความก้าวหน้าของผู้เรียน กล่าวคือมุ่งเน้นที่พฤติกรรมของครูที่จะช่วยเพิ่มพูนการ

เรียนรู้ของผูเ้รียน  ครูต้องมีภาวะผูน้ าทางวิชาการเพื่อด าเนินการให้ผูเ้รียนมีความก้าวหน้า

ทางการเรยีนและจะต้องสง่เสริมให้เกิดความรว่มมอือย่างมากจากเพื่อนครู ซึ่งจะช่วย

เพิ่มพูนการเรียนรู้ของผู้เรยีนอีกทางหนึ่งดว้ย  นอกจากนี้ Leithwood (2006, p. 99)  ยังได้

ให้ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมว่าครูจะต้องก ากับติดตามความก้าวหน้าของผูเ้รียน (Monitoring 

student progress) อยู่เสมอและครูยังต้องท าการตรวจสอบคุณภาพการเตรียมผูเ้รียน   

มีวธิีการหลากหลายในการประเมินความก้าวหน้าของผูเ้รียนและต้องท าการประเมินเป็น

ประจ า สามารถบอกความหมายของผลลัพธ์ได้อย่างชัดเจนเมื่อจ าเป็น  มีความรู้

ความสามารถในการทบทวนผลและใช้ผลนัน้ ช่วยผู้เรียนและผู้ปกครองในการพัฒนา 

กลยุทธ์เพื่อปรับปรุงผลการเรียนการสอน  ครูไม่สามารถจะตคีวามการประเมินใน

สถานศกึษาได้ทุกครั้ง  แต่ก็ควรระบุใหชั้ดเจนวา่มีความคาดหวังที่จะให้มกีารทดสอบ  
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การตคีวามและการสนองตอบ ที่จะให้มกีารก ากับติดตามกระบวนการทั้งหมด 

    นอกจากนี้ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดของนักการศกึษาเวียดนาม 

หลายท่าน  Pham Quang Huan (2006, p. 10), Ministry of Education and Training 

Vietnam. (2008, p. 12),  Nguyen Thi Quynh Nga and Ngo Trung Hoc (2013, p.5) 

อาจารย์ ครูสอนเป็นปัจจัยที่ส าคัญส าหรับการยกระดับคุณภาพของการศึกษาใน

สถานการณป์ัจจุบัน ครูที่ดีต้องกระตุ้นให้ผู้เรยีนรักความเรียนรู ้การวิจัยเพื่อสง่เสริม

คุณภาพของผู้เรยีน  อย่างไรก็ตามเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนี้ครูควรต้องมีความรับผดิชอบ

กระตอืรอืร้นและความหลงใหลในการงานของครูแตล่ะคนและครูยังตอ้งท าการตรวจสอบ

คุณภาพการเรียนของผูเ้รียน  มีวธิีการหลากหลายในการประเมินความก้าวหน้าของผู้เรยีน

และเป็นปัจจัยส าคัญในการปรับปรุงคุณภาพของการศึกษาในวิทยาลัยและมหาวิทยาลัย 

    จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย

ได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบหลักเกี่ยวกับการ

ส่งเสริมคุณภาพของผู้เรยีน เพื่อหาองค์ประกอบย่อยได้ ดังตาราง 6 
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ตารางที่  6  การวิเคราะห์องคป์ระกอบย่อยของภาวะผู้น าทางวิชาการของครู ด้านการส่งเสริมคุณภาพของผูเ้รียน 
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1. การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรยีน  √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 12 85. 

2. ความคาดหวังต่อการเรียนรูข้องผูเ้รียน  √ √ √ √ √ √ √  √ √ √ √ √ 12 85. 

3. การเพิ่มพูนความก้าวหน้าของผูเ้รียน √   √ √ √ √ √ √ √ √    8 57. 

4. การติดตามผลการเรียนของผู้เรยีน  √ √           √ 3 21. 

5. การจัดล าดับคะแนนผลการเรียนของผูเ้รียน √  √     √ √      4 28. 
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    จากตาราง 6 ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการส่งเสริม

คุณภาพของผู้เรยีน จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักการศกึษา 

ต่างๆ ที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ตัง้แตร่้อยละ 50 ขึน้ไป  สามารถสรุปนิยาม 

เชงิปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ด้านการส่งเสริมคุณภาพของผู้เรยีน” ได้วา่ หมายถึง  

การระบุแนวปฏิบัติของครูเกี่ยวกับการส่งเสริมคุณภาพผูเ้รียนเพื่อใหป้ระสบความส าเร็จ

ด้านการด าเนินงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 1) การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

ของผู้เรยีน 2) ความคาดหวังตอ่การเรียนรู้ของผูเ้รียน และ 3) การเพิ่มพูนความก้าวหน้า

ของผู้เรยีน   

   5.2.4  องค์ประกอบย่อยขององค์ประกอบด้านการสร้างสภาพแวดล้อม

ที่เอื้อตอ่การเรียนรู้ 

    มีนักการศกึษาและนักวิจัยที่ให้แนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับองค์ประกอบ

การสรา้งสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้  เช่น Krug (1992, p. 213) ได้กล่าวถึงการ

ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนการสอนว่าเมื่อบรรยากาศของสถานศกึษาเป็นบรรยากาศ 

ที่แสดงว่าเห็นคุณค่าของการเรียนรู้และเป็นบรรยากาศที่สง่เสริมให้บรรลุผลส าเร็จได้  

จงึเป็นการยากที่จะไม่เรียนรู้   ครูรับผิดชอบการสร้างบรรยากาศในการจัดการเรียนการ

สอนและเป็นบรรยากาศที่จะช่วยดึงพลังงานของผูเ้รียนออกมา  มหีลายวิธีการที่จะท าให้

เกิดผลได้ เชน่  การจัดสิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและเป็นระบบการจัดกิจกรรมที่ให้ผู้เรียนเป็น

ส าคัญและให้เป็นที่เข้าใจโดยทั่วกันว่าสิ่งที่ถือวา่สุดยอด  คือการที่แต่ละคนได้ท าในส่วน

ของตนเองใหด้ีที่สุด  ทั้งนีเ้ป็นเพราะว่าผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหมดมคีวามคาดหวังอย่างมาก

กับผูเ้รียนส่วน Marsh (1997, p. 116) กล่าวว่าครูควรใส่ใจกับการพัฒนาสิ่งแวดล้อมการ

ท างาน ที่ปลอดภัยและเป็นระเบียบ  โดยใหผู้เ้รียนเข้ามามีสว่นเกี่ยวข้อง  เสริมสร้างความ

ร่วมมือและการอยู่ร่วมกันด้วยดีของครู  พยายามเชื่อมโยงแหล่งทรัพยากรภายนอกกับ

สถานศกึษาและระหว่างบ้านกับสถานศกึษา  สอดคล้องกับ Hoy and Hoy (2003, p. 238) 

ที่ให้แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของครูว่า  บทบาทที่ส าคัญที่สุดของครูคอืเป็นผู้น าทางวิชาการ 

(Instructional leader) มีหน้าที่รับผดิชอบการพัฒนาบรรยากาศของสถานศกึษาที่ยังผลให้

เกิดการปฏิบัติการสอนที่ดีที่สุดและความเห็นของ  Southworth (2002, p. 325) และ 

Marsh (1997, p. 19) ที่ว่าครตู้องใส่ใจตอ่วัฒนธรรมของสถานศึกษาสร้างสภาพ แวดล้อม

ให้เอือ้ต่อการเรียนการสอน  โดยใหม้ีระเบียบขั้นตอนน้อยลงและลดภาระงานด้านเอกสาร 

ให้การสง่เสริมบรรยากาศทางวิชาการ  การปรากฏตัวใหเ้ห็นในสถานศกึษาเป็นประจ า 

ตลอดจนการให้ขวัญก าลังใจแก่ผูเ้รียน  Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999, p. 235 
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อ้างถึงใน Southworth, 2002)  กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการว่าหมายถึง  ความใส่ใจ

อย่างมากของครูต่อพฤติกรรมของผู้ที่เกี่ยวข้องโดยตรง นอกจากการเรียนรู้ของผู้เรียนแลว้

ยังหมายถึงใส่ใจกับสภาพอื่นๆ ขององคก์าร เช่น วัฒนธรรมของสถานศกึษาซึ่งครูเชื่อว่ามี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้เรียน Dimmock and Walker (2005)  เห็นว่าการจัดองค์การที่

เอือ้ต่อการเรียนรู้เป็นเรื่องเกี่ยวพันกัน  ดังนัน้ครทูี่เป็นผู้น าทางวิชาการจะต้องสร้าง

บรรยากาศและวัฒนธรรมของสถานศึกษาที่มุง่การเรยีนรูเ้ป็นส าคัญ (McEwan, 1998, p. 

118)  รวมทั้งการให้ขวัญก าลังใจเป็นเรื่องที่ครูจะต้องตระหนักอยู่เสมอเมื่อมีความส าเร็จ

เกิดขึ้น  ครูจะต้องแสดงการรับรู้ความส าเร็จทางวิชาการ ท าใหค้รูมคีวามรูส้ึกถึงความ

มั่นคงของอาชีพครู  ให้การสนับสนุนและเสริมสร้างความเกี่ยวข้องกับผู้ปกครอง (Purkey 

and Smith, 1998, p. 234)  นอกจากนี้ Hoy and Hoy (2006, p. 312) ยังได้กล่าวถึง

สภาพแวดล้อมขององค์กรหมายถึงแนวคิดของครูที่มีต่อการท างานอาจได้รับผลกระทบ 

ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น สภาพแวดล้อม พฤติกรรมของครู เป็นต้น  ส่วน 

Hughes, Ginnett and Curphy (2009, p. 60) กล่าวว่าการสะท้อนผลมีความส าคัญยิ่ง

เพราะจะท าให้ครมูีมุมมองที่หลากหลายต่อการก าหนดขอบเขตของปัญหาที่มคีวาม

แตกต่างและ Goddard, Sweetland and Hoy (2000, p. 326) ; Hoy and Sabo (1998, p. 

254) มีความเห็นสอดคล้องกันว่า  ครูควรมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้แต่ละเรื่องกับเพื่อนครู   

Blasé and Blasé (1999, p. 252) ได้ท าการวจิัยพบว่า  ผูน้ าทางวิชาการที่มีการก ากับ

ติดตามผลการเรียนการสอนกับครู  ท าให้มกีารสะท้อนผลจากครูมากขึ้นและมีพฤติกรรม

ทางวิชาการที่ได้รับจากการสะท้อน  มีการใช้แนวความคิดใหมม่ากขึ้น  มีกลยุทธ์ทางการ

สอนมกีารตอบสนองตอ่ความหลากหลายของผู้เรียน  มีการเตรียมบทเรียนและวางแผน

อย่างระมัดระวัง  ครูกล้าเสี่ยงและใส่ใจกับกระบวนการการสอนมากขึ้น  ครูใชดุ้ลยพินจิ

อย่างมอือาชีพเพือ่เปลี่ยนแปลงการสอนในห้องเรียนและครูยังแสดงให้เห็นผลกระทบ

ทางบวกที่เป็นแรงจูงใจ  มีความพึงพอใจ  มีความเชื่อม่ันและมีความรู้สึกว่าปลอดภัยและ

มั่นคงในการประกอบอาชีพของตนเอง  และ  Bartell (1990, p. 336) ; Cotton (2000, p. 

227) ; Johnson and Asra (1999, p. 322) อ้างถึงใน จารุภัทร  บุญส่ง (2556, หนา้ 64)   

มีความเห็นสอดคล้องกันว่า  เมื่อมีการวิเคราะหข์้อมูลและครูเข้าใจว่าข้อมูลว่าบ่งบอก

อะไรแล้ว  จะมีการตัดสินใจเกี่ยวกับการสอนเกิดขึ้นและครูต้องทบทวนข้อมูลเพื่อยืนยันว่า

มีการเปลี่ยนแปลงการสอนเกิดขึ้นและมีความก้าวหน้า  หากไม่มีการตรวจสอบงานการ

เรียนการสอน  นอกจากนี้  Cotton (2000, p. 229 อ้างถึงใน กมล ตราชู 2553, หน้า 103)  

ยังได้กล่าวถึงการท างานเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผู้เรียนว่าครูมกีารก าหนดความ
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สอดคล้องของการสอนและการประเมนิสะท้อนความคิดเห็นต่อเพือ่นครูอย่างสร้างสรรค์  

Jazzar and Algozzine (2007, p. 224) กล่าวว่าสถานศึกษาในสหรัฐอเมรกิาได้สร้างความ

ร่วมมือกับครอบครัวของผู้เรียนและชุมชนเพื่อให้การสนับสนุนในความพยายามของการ

พัฒนาสถานศกึษาและบรรลุผลส าเร็จของผู้เรียน  ถือว่าการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับครู  

ผูเ้รียน  ผูป้กครองและชุมชนเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งและจากงานวิจัยของ  Spillane, 

Hallett, and Diamond (2003, p. 259) แสดงให้เห็นสิ่งส าคัญว่า ปฏิสัมพันธ์ของผู้น าทาง

วิชาการต่อครทู าใหม้ีการเปลี่ยนแปลงทางการสอน  สอดคล้องกับ Lambert (2002, p. 

343)  ที่กล่าวว่า ปฏิสัมพันธ์ระหว่างผูน้ าทางวิชาการกับครูเป็นส่วนส าคัญในการเน้นการ

สอนและการเรียนรู้ของผู้เรียนและ Wildy and Dimmock (1993, p. 321 อ้างถึงใน  

กมล   ตราชู 2553, หน้า 102) ที่กล่าวถึงภาวะผูน้ าทางวิชาการว่ามีความหมายรวมอยู่ใน

แวดวงของการกระท าของคร ูหรอืที่มอบหมายให้ผูอ้ื่นกระท าเพื่อส่งเสริมความก้าวหนา้

การเรียนรูข้องผูเ้รียน อันประกอบด้วยภารกิจที่ส าคัญคือการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับ

เพื่อนครูและในหมูค่รูและ Chell (1999, p. 325) ที่กล่าวไว้ว่า  ผู้น าทางวิชาการจะต้อง

สรา้งสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนครู  ดังนัน้ผูน้ าทางวิชาการจงึจ าเป็นที่จะต้องรู้โครงสร้างของ

ชุมชนและรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูป้กครองผู้เรียนส่วน  McEwan (1998, p.331) ; 

Lashway (2002, p. 219) ได้ให้ความเห็นเพิ่มเติมวา่  ครทูี่เป็นผู้น าทางวิชาการควรมีการ

พัฒนาและรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผู้เรียน  เพื่อนครูและผูป้กครองและรวมไปถึงชุมชน 

จงึจะสามารถกระตุ้นให้ชุมชนสนับสนุนสถานศกึษาให้ประสบผลส าเร็จได้ 

    นอกจากนี ้Nguyen Thi Ngoc Lien (2013, P.131) เป็นนักวิชาการ

ศกึษาของเวียดนามได้กล่าวว่า บทบาทการเป็นผู้น าของครูคือการสร้างสภาพแวดล้อมตอ่

การงาน การเรียนรู้และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรในชั้นเรียน  ครูเป็นบุคคลหลักที่สร้าง

วัฒนธรรมในสถาบันการศึกษา  สร้างบรรยากาศและสภาพแวดล้อมตอ่การท างานแบบมอื

อาชีพ  มีความรับผิดชอบและมีประสทิธิภาพ ในทางกลับกัน  ครูยังมีบทบาทส าคัญในการ

สร้างวัฒนธรรมองค์กรของหอ้งเรียนและ Pham Quang Tiep (2013, p. 36) ให้ความ

คิดเห็นว่า สภาพแวดล้อมการเรียนการสอนที่นี่ถือวา่เป็นแบบองค์รวมมีทุกปัจจัยภายใน

และภายนอกผูเ้รียนและอาจารย์ผู้สอนมีผลกระทบทางตรงหรอืทางออ้มตอ่กิจกรรมการ

เรียนการสอนของเขา ผลกระทบจากสภาพแวดล้อมมเีชิงบวกและเชิงลบ ผลกระทบจาก

สภาพแวดล้อมที่เป็นเชงิบวก จะท าให้ความรูส้ึกของผู้เรียนดี แข็งแกร่งและกระบวนการ

เรียนรู้ที่เกิดขึ้นในทางบวกอย่างแข็งขัน ผูเ้รียนรู้สกึว่าได้รับการสนับสนุนในการรวม

กิจกรรมแต่ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในการเรียนรู้เป็นทิศทางเชิงลบท าใหผู้เ้รียนรูส้ึก
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ยับยั้งขาดความเช่ือม่ันในความคิดขาดข้อมูล หรอืขาดแหล่งให้ข้อมูลในการรับรู้ความรูใ้หม่

ในกระบวนการเรียนการสอนครูผูส้อนและผูเ้รียนไม่เพียงแตไ่ด้รับผลกระทบจาก

สภาพแวดล้อมแตย่ังมกีารปรับปรุงสภาพแวดล้อมเพื่อพัฒนาคุณภาพของกิจกรรมการ

เรียนการสอน      

    จากการศกึษาเอกสาร ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัย

ได้น ามาใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบหลักเกี่ยวกับการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ เพื่อหาองค์ประกอบย่อยได้ ดังตาราง 7 
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ตารางที่  7 การวเิคราะห์องค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการเรียนรู้ 
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1. การส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ √ √ √  √ √ √ √ √ √ √ √ √  12 85. 

2. การแลกเปลี่ยนความคิดและสะท้อนผลงาน  √ √ √ √ √ √ √   √ √ √ √ 11 78. 

3. การสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับครูผูส้อนผูเ้รียน

และชุมชน 
√ √  √ √ √ √ √ √ √  √   10 71. 

4. การสร้างวัฒนธรรมมุ่งการเรียนรู้ที่สถานศกึษา  √ √           √ 3 21. 

5. การสร้างแรงจูงใจและขวัญก าลังใจให้กับผูเ้รียน         √    √  2 14. 
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   จากตาราง 7 ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์องค์ประกอบด้านการสร้าง

สภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ จากแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ

นักการศกึษาต่างๆ ที่มีความคิดเห็นสอดคล้องกัน ตัง้แต่ร้อยละ 50 ขึ้นไป  สามารถสรุป

นิยามเชิงปฏิบัติการขององค์ประกอบ “ด้านการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้” 

ได้วา่ หมายถึง  การระบุแนวปฏิบัติของครู เกี่ยวกับการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการ

เรียนรู้ เพื่อให้ประสบความส าเร็จด้านการด าเนินงานทางวิชาการ ประกอบด้วย 1) การ

ส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู ้ 2) การแลกเปลี่ยนความคิดและสะท้อนผลงาน  และ 3) 

การสรา้งและรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับครูผูส้อนผูเ้รียนและชุมชน 

   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของ

ครูผูส้อนในการสร้างอิทธิพลต่อผู้รว่มงานในสถานการณ์ตา่งๆ เพื่อน าผูร้่วมงานให้ร่วมมือ 

ปฏิบัติงานไปสู่ความมีประสิทธิภาพทางการเรียนการสอนโดยการน าความรู้  ทักษะต่างๆ 

มาใช้ในการปฎิบัติภาระหน้าที่ผ่านกระบวนการตดิต่อสื่อสาร ซึ่งผูร้่วมงานสามารถรับรู้ได้

อย่างชัดเจน ซึ่งในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยสรุปว่า  ภาวะผู้น าทางวิชาการของครูมทีั้งหมด 4 

องค์ประกอบหลัก และ 12 องค์ประกอบย่อย ดังต่อไปนี ้ 

  องค์ประกอบหลัก 1 การก าหนดวิสัยทัศน ์พันธกิจและเป้าหมายการเรียนรู้ 

   องค์ประกอบย่อย 1 รว่มกันก าหนดแนวทางการพัฒนาการเรียนรู้ 

   องค์ประกอบย่อย 2 ให้ความส าคัญสูงสุดต่อการเรียนรู้  

   องค์ประกอบย่อย 3 สร้างเกณฑ์มาตรฐานทางวิชาการ 

  องค์ประกอบหลัก 2 การพัฒนาหลักสูตรและการสอน  

   องค์ประกอบย่อย 1 ความเข้าใจหลักสูตรกับปัจจัยที่เกี่ยวข้อง 

   องค์ประกอบย่อย 2 การใช้และพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 

   องค์ประกอบย่อย 3 การจัดการเรียนการสอน   

  องค์ประกอบหลัก 3 การส่งเสริมคุณภาพของผูเ้รียน 

   องค์ประกอบย่อย 1 การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผู้เรยีน 

   องค์ประกอบย่อย 2 ความคาดหวังต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน 

   องค์ประกอบย่อย 3 การเพิ่มพูนความก้าวหน้าของผูเ้รียน 

  องค์ประกอบหลัก 4 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียนรู้ 

   องค์ประกอบย่อย 1 การส่งเสริมบรรยากาศการเรยีนรู้  

   องค์ประกอบย่อย 2 การแลกเปลี่ยนความคิดและสะท้อนผลงาน 

   องค์ประกอบย่อย 3 การสร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับครูผูส้อน 
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ผูเ้รียนและชุมชน 

 

ตอนที่ 3 การพัฒนาบคุลากร 

 

 1.  ความหมายของการพัฒนาบุคลากร  

  มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหค้วามหมายการพัฒนาบุคลากร ดังนี ้Verloop 

(2001, pp. 435-440) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกาเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความ

เข้าใจของครูและบุคลากร ที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง อย่างสร้างสรรคใ์นความคิดและ

พฤติกรรมในช้ันเรยีน ให้สอดคล้องกับนโยบายและกฎระเบียบ ของเขตพื้นที่การศึกษา 

ประกอบด้วย การพัฒนาบุคลากร การพัฒนา วชิาชีพและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สอดคล้องกับ Cunnigham และ Cordeiro (2003, p. 301) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็น

กิจกรรมหรอืกระบวนการใดๆ ที่ตัง้ใจปรับปรุง ทักษะ เจตคต ิความเข้าใจ หรือการปฏิบัติ

ในบทบาทปัจจุบันหรอือนาคต การพัฒนาต้องมุ่งเน้นทั้งการเรยีนรู้ของบุคลากร และการ

ปรับปรุงองค์กร กิจกรรมการพัฒนาบุคลากร จะช่วยลดความแตกต่างระหว่างบุคคล 

สร้างโปรแกรมอย่างใหม่ พัฒนาความสามารถ แนะน าครูใหม ่สง่เสริมการพัฒนาอย่าง

ตอ่เนื่อง ปฏิรูปโรงเรียน ขยายขอบเขตของความสนใจเตรยีมเพื่อการเปลี่ยนต าแหน่งและ

ให้เกิดประโยชน์อื่นๆ 

  เพลินใจ พฤกษชาติรัตน์ (2549, หนา้ 122) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร

เปนกระบวนการพัฒนา  เพิ่มพูนสมรรถนะของบุคลากรใหมีความร ูความสามารถมีทักษะ

และมีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  ตลอดจนสนองตอบตอความตองการของบุคลากร 

อยางตอเนื่องซึ่งเปนประโยชนตอบุคลากรและองคการ สอดคล้องกับ สมใจ ลักษณะ 

(2552, หนา้ 52-53) ได้กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการยกระดับความรู้

ความสามารถในการปฏิบัติงานให้ทันการเปลี่ยนแปลงรูปแบบใหม่ๆ หรอืเครื่องมอือุปกรณ์

และเทคโนโลยีใหม่ๆ การพัฒนาบุคลากรเป็นโอกาสให้บุคลากรทุกกลุ่มทุกระดับมีส่วนรว่ม

ศกึษาสถานภาพความส าเร็จ ขององค์กร วเิคราะหป์ัญหาและหาแนวทางพัฒนา

ประสิทธิภาพในการท างานเพื่อเพิ่มพูนความส าเร็จขององค์กร 

  Sergiovanni (2001, p. 249) กล่าวว่าการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็น 

วิธีการที่เป็นองค์รวมที่จะบูรณาการเพื่อการแลกเปลี่ยนพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการ

ท างาน โดยใช้เทคนิคกลยุทธ์ในการเรียนรู้แบบต่างๆ สอดคล้องกับ บุญเลิศ ไพรินทร์ 
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(2548, หนา้ 5-6) กล่าวว่า เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งมวลอันได้แก่การ

เปลี่ยนแปลงด้านความรู ้ความสามารถ ทักษะ และเจตคติ โดยอาศัยกระบวนการการ 

เรียนรู้ในรูปแบบต่างๆ คือ การจัดการศึกษา การฝึกอบรม การสอนงาน การสับเปลี่ยน 

หมุนเวียนหน้าที่และการพัฒนาตนเอง 

  สุจิตรา ธนานันท์ (2552, หนา้ 27) กล่าวว่า การพัฒนาเป็นการกระท า       

ที่เป็นเหตุให้เจรญิเติบโตหรือใหด้ีขึ้นกว่าเดิม ในที่นีเ้รามุ่งเน้นเรื่องการพัฒนาคนเพื่อการ 

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้ดีขึน้ ในเรื่องความสามารถและสมรรถภาพในการด าเนินชีวติ 

ความมอีิสระและเสรีภาพในการตัดสินใจ และความเมตตากรุณาซึง่กันและกัน นอกจากนี้ 

การมกีิจกรรมพัฒนาบุคลากร สม่ าเสมอจะมีคุณประโยชนช่์วยประสานความสัมพันธ์ 

ระหว่างบุคลากรกลุ่มต่างๆ ท าให้เกิดความเข้าใจกันและสร้างความสามารถในการ 

ท างานร่วมกันได้ดียิ่งขึ้น การท ากิจกรรมพัฒนาบุคลากรจะช่วยปรับเปลี่ยนเจตคติที่ดตี่อ 

กันได้รับการจูงใจใหเ้กิดความมุง่มั่น อุทิศตนปฏิบัติงานเต็มความสามารถยิ่งขึน้ 

 

 2.  ขอบข่ายการพัฒนาบุคลากร 

  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ ยงยุทธ 

เกษสาคร (2547, หน้า 154-155) กล่าวว่า ในกระแสโลกาภวิัตน์ความเจรญิก้าวหน้าทาง

วิทยาการใหม่และเทคโนโลยีตา่งๆ ได้เกิดขึ้นอย่างมากมาย ด้วยเหตุนีจ้งึมีความจ าเป็น 

ที่จะให้บุคลากรจะได้รับความรู ้ความช านาญ และทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตน

ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ในขณะเดียวกัน  จักร อนิทจักร และเกรียงไกร  

เจียมบุญศร ี(2548, หน้า 43-45) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรสามารถแบ่งออกเป็น 

8 ประการ ได้แก่ 1) หลักการก าหนดวัตถุประสงค์ 2) หลักการถ่ายทอดความรู้  

3) หลักการสะท้อนกลับข้อมูลหรอืการป้อนข้อมูลย้อนกลับ 4) หลักการเสริมแรง  

5) หลักการสร้างความส าคัญ 6) หลักการท าซ้ า 7) หลักการจูงใจ และ 8) หลักการเรียนรู้

ภาพรวมรายละเอียด 

  Sergiovanni (2001, pp. 245-246) กล่าวว่าการเรียนรู้ของครูเป็น 

ส่วนประกอบที่ส าคัญในการปรับปรุงและพัฒนาโรงเรียน ดังนั้น ในการพัฒนาบุคลากร 

เพื่อส่งเสริมการเรยีนรูข้องครูนั้น จ าเป็นต้องอาศัยหลักการส าคัญของการเรยีนการสอน

ที่ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของหลักจติวิทยาการเรียนรู้ ได้แก่ 1) การเรียนเป็นกระบวนการ 

ของการท าให้สิง่ที่เรียนมีความหมาย 2) แรงจูงใจในการเรียนส่วนหนึ่งมีความสัมพันธ์กับ

เป้าหมายและแรงดลใจของบุคคล อีกส่วนหนึ่งได้รับอิทธิพลจากการที่บุคคลได้มคีวาม 
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เชื่อมโยงหรอืปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 3) ผูเ้รียนแต่ละคนต้องการเวลาที่แตกต่างกันในการ 

เรียนรู้สิ่งเดียวกันและ 4) ความรู้และทักษะสามารถเรียนรูไ้ด้ดทีี่สุดในสถานการณ์และ 

สภาพแวดล้อมที่คล้ายกัน โดยจะน าเอาความรูแ้ละทักษะไปใช้ 

  Guskey (2000, pp. 22-28) ได้เสนอรูปแบบในการพัฒนาบุคลากรที่เป็น 

รูปแบบเปิดโอกาสเพิ่มพูนความรูแ้ละทักษะทางวิชาชีพแก่บุคลากร ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 

เชน่ การอภปิราย ประชุมปฏิบัติการ บรรยาย สัมมนา สาธิต การแสดงบทบาท 

สถานการณ์จ าลอง เป็นต้น 2) การสังเกต คือ การสังเกตผู้อื่นหรือใหผู้อ้ื่นสังเกตและให้

ข้อมูลย้อนกลับจากสังเกต การแนะน าโดยเพื่อนและการนเิทศ 3) การมีสว่นเกี่ยวข้อง  

ในกระบวนการพัฒนา โดยการอ่าน การวิจัย การอภปิรายและการสังเกตกระบวนการของ

การมีสว่นร่วม หรือมีสว่นเกี่ยวข้องในการพัฒนาเป็นวิธีการที่มีคุณค่าในการพัฒนาวิชาชีพ 

4) กลุ่มศึกษา ตัวแบบกลุ่มคกึษาในการพัฒนาวิชาชีพเกี่ยวข้องกับคณะครูทั้งโรงเรียนใน

การแก้ปัญหาอย่างใดอย่างหนึ่ง 5) วิจัยปฏิบัติการ ช่วยให้ครูแสวงหาค าตอบส าหรับโจทย์

หรอืค าถามบางอย่างช่วยใหค้ิดไตร่ตรองและแก้ปัญหาอย่างเป็น  6) กิจกรรมแนะน าเป็น

รายบุคคลเป็นการที่บุคคลก าหนดเป้าหมายพัฒนาวิชาชีพของตนเองและเลือกกิจกรรมที่

เชื่อว่าจะท าให้บรรลุเป้าหมายได้และ 7) ระบบพี่เลี้ยง รูปแบบระบบพี่เลี้ยงเพื่อการพัฒนา

วิชาชีพเกี่ยวข้องกับการจับคู่บุคคลระหว่างผู้มีประสบการณ์และมีความส าเร็จสูง กับ

บุคคลที่ประสบการณ์และมีความส าเร็จนอ้ยพี่เลีย้งจะแนะน าการ ตั้งเป้าหมายวิชาชีพ 

แลกเปลี่ยนความคิดและกลยุทธ์ในการท างาน สังเกตการณ์ท างานและใหข้้อมลูย้อนกลับ 

เพี่อการพัฒนาวิชาชีพ 

  กิติมา ปรีดีดิลก (2550, หน้า 122-123) กล่าวว่า รูปแบบในการพัฒนา

บุคลากรที่นยิมใช้มากที่สุด คือ การฝึกอบรม มี 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การน าเสนอ

ทฤษฎี 2) การใหต้ัวแบบและการสาธิต 3) การปฏิบัติในสถานการณ์จริงหรอืสถานการณ์

จ าลอง 4) ข้อมูลย้อนกลับแบบมีโครงสรา้ง และ 5) การเสนอแนะในท านองเดียวกัน   

Joyce และ Showers (2002, p. 23) กล่าวว่าระบบการพัฒนาบุคลากรที่ดคีวรจะ

ครอบคลุมการพัฒนาใน 3 ระดับ คอื 1) ระดับบุคคล 2) ระดับกลุ่มหรอืระดับโรงเรียน และ 

3) ระดับเขตพื้นที่การศึกษา นอกจากนี้ ยังได้เสนอแนะว่าวัตถุประสงค์ของโปรแกรมการ

พัฒนาควรจะเป็น การพัฒนาวิชาชีพ การปรับปรุงการสอน การน าหลักสูตร 

ไปสู่การปฏิบัติการพัฒนาองค์กร 

  ดนัย เทียนพุฒ (2550, หน้า 161) ได้กล่าวถึงความส าคัญในการพัฒนา 

บุคลากรไว้ คือ 1) ช่วยท าให้ระบบและวิธีการปฏิบัติงานมสีมรรถภาพและมีการติดต่อ 
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ประสานดยีิ่งขึ้น  2) ช่วยให้ประหยัดทั้งงาน เงิน วัตถุและอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานหรอื

องค์กรพร้อมทั้งเวลาและหลีกเลี่ยงการปฏิบัติงานซ ้าซ้อนกันได้เป็นอย่างดี  3) ช่วยให้

บุคลากรลดชว่งเวลาการเตรียมตัวเพื่อเข้าไปด ารงต าแหนง่ที่ว่างตามสายงานของบุคคล

และต าแหน่งนั้นๆ  4) ช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่การงานของหัวหน้างานได้เป็นอย่างดี         

5) ช่วยการกระตุ้นเตือนในโอกาสก้าวหน้าของตนเองที่จะเลื่อนไปยังต าแหน่งสูงๆ ยิ่งขึ้น  

6) ช่วยในการรับรู้เทคโนโลยีในการปฏิบัติงานที่จะช่วยใหง้านด าเนินไปโดยรวดเร็ว  7) ช่วย

สร้างความเข้าใจระหว่างฝ่ายบริหารงานและฝ่ายปฏิบัติได้เป็นอย่างด ี 8) ช่วยสร้าง 

ความสัมพันธ์ผูไ้ด้เข้ารับการพัฒนาแตล่ะบุคคลได้เป็นอย่างดีและในขณะเดียวกัน   

วิจติร อาวะกุล (2550, หน้า 68) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคลมีความ ส าคัญพืน้ฐาน  3 

ระดับ คอื 1) ฝึกอบรมเพื่อใหค้วามรู้เบือ้งต้นทีจ่ าเป็นในการท างานและการปรับปรุงให้

สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมแก่พนักงานทุกระดับ  2) ฝกึอบรมทางเทคนิคที่จ าเป็นต้องใช้

กับลักษณะเฉพาะเจาะจงลงไปในแต่ละงานและ  3) ฝกึอบรมทางการบริหารใหพ้นักงานที่

เป็นหัวหนา้มีความรู้ทางการบริหาร การปกครอง การบังคับบัญชา เพื่อน าคนและสร้าง

ทีมงาน 

 

 3.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาบุคลากร มดีังนี ้วรีภัทร ภัทรกุล (2549, 

บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบ การวางแผนทรัพยากรบุคคลของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ ผลการวิจัยพบว่า 1) สภาพแวดล้อม ภายนอกได้แก่ ด้านเศรษฐกิจ สังคม

วัฒนธรรม การเมอืงการปกครอง และเทคโนโลยี  2)  ปัจจัยป้อนในการวางแผนทรัพยากร

บุคคล ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายในของมหาวิทยาลัยราชภัฏ กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ  

3) กระบวนการวางแผนทรัพยากร บุคคล ได้แก่ การศึกษาวิเคราะห์ขอ้มลูพืน้ฐานของ

องค์การ การประเมินทรัพยากร บุคคล การคาดการณ์ความตอ้งการทรัพยากรบุคคล  

การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลพืน้ฐานขององค์กร 4) ผลผลิตจากการวางแผนทรัพยากร

บุคคล ได้แก่ จ านวนบุคลากร คุณสมบัติตามความต้องการขององค์กรและ 5) ข้อมูล

ย้อนกลับจากการวางแผน ทรัพยากรบุคคล การน ารูปแบบไปใช้ตอ้งมขี้อก าหนดที่แสดงถึง

การน าไปใช้ได้จริงและมีการก าหนดเงื่อนไขความส าเร็จของรูปแบบหรอืข้อจ ากัดของ 

รูปแบบเตรียมไว้ลว่งหนา้  

   เทวี บุญจับ (2551, บทคัดยอ่) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบการ 
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บริหารทรัพยากรบุคคลทางการศกึษาเพื่อการธ ารงรักษาครูโรงเรยีนเอกชนประเภทสามัญ

ศกึษาในกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาและพัฒนารูปแบบการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลทางการศึกษา 2) เพื่อการธ ารงรักษาครูโรงเรียนเอกชน ผลการวิจัยพบว่า 

องค์ประกอบทุกด้านมคี่าฉันทามตยิืนยันสูงสุด 

   พิชญาภา ยืนยาว (2552, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลในสถาบันอุดมศกึษา มวีัตถุประสงค์เพื่อ 1) ทราบปัจจัยการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลและ 2) เสนอรูปแบบการบริหารทรัพยากรบุคคล ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย

ที่จ าเป็นต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาประกอบด้วยกลุ่มตัวแปร อิสระ 

ได้แก่ การตดิต่อสื่อสาร ความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การบริหารความเปลี่ยนแปลง 

จรรยาบรรณในวิชาชีพและการบริการที่ดี กับกลุ่มตัวแปรตามได้แก่ การจัดการองค์การ 

และการมุ่งผลสัมฤทธิ์ซึ่งมคีวามสัมพันธ์ซึง่กันและกัน 

   สรุปว่าการพัฒนาบุคลากรในการวิจัยครั้งนี ้หมายถึง การส่งเสริมให้

บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น มทีัศนคตทิี่

ดี มีความตระหนักมุ่งมั่นปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพท าใหส้ถาบันการศกึษาเกิด

ประสิทธิผลเจริญก้าวหนา้และเกิดการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง เป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ 

สามารถปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคตได้ดี 

 

ตอนที่ 4 การพัฒนาภาวะผู้น าทางวชิาการ 

 

 การพัฒนาภาวะผูน้ า ถือเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่ทุกองค์กร ที่หน่วยงานควร

ให้ความส าคัญ เพราะความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมเกิดขึ้นตลอดเวลา  

ทั้งภายในและภายนอกสังคมขององค์กร จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้น าองค์กรซึ่งเป็นบุคคลที่มี

ความส าคัญสูงสุดในองค์กรจะต้องเรียนรูแ้ละพัฒนาปรับตัวใหก้้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึน้ดังกล่าว ในการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการครั้งนี้ ผู้วจิัยได้

ก าหนดประเด็นการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ คือ ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ หลักการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ และวิธีการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทางวิชาการซึ่งมรีายละเอียดดังนี้ 
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  1.  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   สุนันทา  เลาหนันท์ (2548, หนา้ 223-224) ได้สรุปความคิดเกี่ยวกับ

การพัฒนาบุคลากรว่าการพัฒนาบุคลากร เป็นรูปแบบที่ได้วางแผนไว้อย่างเป็นระบบเพื่อ

พัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร และเพื่อปรับปรุงประสทิธิผลในการ

ปฏิบัติงานขององค์กรใหสู้งขึน้ โดยวิธีการฝึกอบรม (Training) การศกึษา (Education) และ

การพัฒนา (Development)  

   นอกจากนี ้รังสรรค์  ประเสริฐศร ี(2550, หน้า 461) ได้สรุปความหมาย

เกี่ยวกับการพัฒนาและการฝกึอบรม ว่าสรุปได้ 3 กลุ่ม คอื กลุ่มที่มคีวามเห็นว่า แตกต่าง

กัน กลุ่มที่เหน็ว่าเป็นเรื่องเดียวกัน และกลุ่มที่เห็นว่าควรใชค้วบคู่กันไป ดังรายละเอียด 

ดังนี้  

    1.  กลุ่มที่ให้ความเห็นว่าการพัฒนากับการฝกึอบรมแตกต่างกัน  

เป็นกลุ่มที่มองว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นกรรมวิธีที่ใชใ้นการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการ

ท างาน สว่นการฝึกอบรมเป็นวิธีการหรือทางเลือกหนึ่งที่ใชใ้นการพัฒนา 

    2.  กลุ่มที่มคีวามเห็นว่า การพัฒนากับการฝกึอบรมเหมอืนกัน  

มีแนวคิดว่า การพัฒนาบุคลากรจะต้องใชว้ีการฝกึอบรมเป็นกิจกรรมหลัก เพราะการ

ฝกึอบรมถือเป็นรูปแบบการสร้างความรู ้ทักษะและความช านาญใหก้ับบุคคล 

    3.  กลุ่มที่ให้ความหมายว่าการพัฒนากับการฝึกอบรมเป็นค าที่ใช้

ควบคู่กันไป เพราะถือว่าการฝึกอบรมและการพัฒนาเป็นของคูก่ัน เพราะการฝึกอบรมจะ

เป็นกิจกรรมที่สร้างบุคลากรใหเ้ป็นผู้ที่มคีวามรู้ ทักษะและความช านาญเหมอืนกัน 

  สรุปการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง รูปแบบการพัฒนาที่ได้

ก าหนดหลักการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย เทคนิควิธีการ ขัน้ตอนการด าเนินการ และการ

ติดตามประเมินผล โดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อต้องการพัฒนาผูน้ าให้มีผู้ที่

เกี่ยวข้องกับการจัดการศกึษาภาวะผูน้ าทางวิชาการอย่างเต็มตามศักยภาพและครบ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

 

  2.  แนวคดิการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครู 

   การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการใหแ้ก่ครูผูส้อนซึ่งล้วนเป็นผู้มคีวามรู้

ความสามารถและประสบการณ ์เพื่อให้ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

มีประสิทธิภาพและสามารถน าไปใช้ได้จริง ดังนัน้การพัฒนาจึงตอ้งอาศัยหลักการ แนวคิด  

และทฤษฎีที่ส าคัญดังนี้ แนวคิดทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่แนวคิดทฤษฎีการการเรียนรู้ 
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ด้วยตนเอง ดังรายละเอียด ดังนี้ 

    2.1 แนวคิด ทฤษฎีการเรียนรู้ของผูใ้หญ่  

     กลุ่มเป้าหมายของการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ คือ ครูผู้สอน 

ซึ่งล้วนมวีุฒิภาวะอยู่ในวัยที่เป็นผู้ใหญ่ ดังนั้นผู้วจิัยจงึเห็นว่าจติวิทยาการเรียนรู้ของผูใ้หญ่

มีสว่นร่วมส าคัญในการก าหนดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการเชน่กัน ซึ่ง

โดยทั่วไปบุคคลทุกคนเรียนรู้ได้แต่อาจจะต้องใช้เวลาวิธีการที่แตกต่างกัน ทั้งนีข้ึ้นอยู่กับ

องค์ประกอบหลายอย่าง ในการพัฒนาบุคลากรก็เช่นเดียวกันกับการจัดการศกึษาด้าน

อื่นๆ ที่มวีัตถุประสงค์หลักใหผู้เ้ข้ารับการอบรมเกิดความรู ้เกิดการเรียนรู้ ถ้าพิจารณาดู

แนวคิดเกี่ยวกับการเรียนรูแ้ล้วการเรียนรูเ้ป็นการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในด้านพุทธ

ปัญญา ดา้นทัศนคต ิค่านิยมและด้านปฏิบัตินั่นเอง ดังนั้นในด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้

ซึ่งเป็นหลักส าคัญของการจัดกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรนั้นจะต้องอาศัยหลักและแนวคิด

เกี่ยวกับการเรียนรู ้โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเรียนรู้ของผู้ใหญ่มาประยุกต์ใช้ 

(ชวลิต  เกิดทิพย์. 2550, หน้า 70-71, อ้างถึงใน ธวัชชัย  ไพใหล. 2555, หน้า 59-60)  

  นอกจากนีย้ังมีแนวคิดที่สนับสนุนของ Knowles (1989, อ้างถึงใน ศรุติพงศ์ 

ภูวัชร์วรานนท์, 2555, หน้า 128-129) ซึ่งเป็นนักทฤษฎีเกี่ยวกับการเรียนรูข้องผู้ใหญ่ เช่ือ

ว่ามนุษย์เมื่อโตขึ้นก็ยิ่งก าหนดชวีิตของตัวเองมากขึ้นและมีความพร้อมที่จะเรียนรู้ เพราะ

ชีวติต่างมปีระสบการณม์ากมาย และกล่าวถึงสมมตฐิานที่เป็นพืน้ฐานในการจัดการศกึษา

ของผู้ใหญ่ไว้ 4 ประการ ดังนี้ 

   1.  มโนภาพต่อตนเองเมื่อเติบโตเป็นผู้ใหญ่ มโนภาพจากที่เคยเป็นคนที่

พึ่งพาผู้อื่นจะเปลี่ยนแปลงเป็นผู้ให้ผูอ้ื่นยอมรับและน าตนเองมากขึ้นและจะเกิด

ความเครียดเมื่อถูกผูอ้ื่นควบคุม 

   2.  ประสบการณ์ เมื่อเป็นผู้ใหญ่จะมีประสบการณ์ ความรูม้ากขึ้น ดังนั้น

การจัดการพัฒนาและฝกึอบรมให้แก่ผูใ้หญ่จะต้องดงึประสบการณข์องผู้เรียนมาใช้เป็น

ส่วนหนึ่งของกิจกรรมการพัฒนาและฝกึอบรม 

   3.  ความพร้อม ผู้ใหญ่มีความพร้อมที่จะเรียนรู้เมื่อตนรู้สึกว่าสิ่งนั้น

จ าเป็นต่อบทบาทและสถานภาพทางสังคมของตน 

   4.  แนวโน้มต่อการเรียนรู้ ผู้ใหญ่มีแนวโน้มที่จะยึดปัญหาเป็นศูนย์กลาง

ของการเรยีนรู้และต้องการน าความรู้นั้นไปใช้ได้ทันทีในปัจจุบัน ไม่ใช่รอไปใช้ในอนาคต 

ดังนัน้การก าหนดหัวข้อที่จะใช้ในการฝึกอบรมจะต้องให้ตรงกับปัญหาและความตอ้งการ

ของผู้เข้ารับการอบรม 
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  จากการศกึษาเอกสารเกี่ยวกับการจัดเรยีนรู้ของผูใ้หญ่จากนักวิชาการ

หลายท่าน (สรวงสุดา  ปานสกุล, 2548 ; จงกลนี  ชุติมาเทวินทร์, 2546, อ้างถึงใน  

ศรุตพิงศ์  ภูวัชร์วรานนท์, 2555, หนา้ 129-130) พบว่าการจัดการเรียนรู้ควรค านึงถึง

สภาพปัจจัยเสริมตอ่ไปนี้ 

   1.  แรงจูงใจ ได้แก่ การให้รางวัลเมื่อแก้ปัญหาได้ การได้เลื่อนต าแหนง่ 

บรรยากาศที่เอื้อตอ่การเรียนรู ้สนองต่อความตอ้งการภายในของผูเ้ข้ารับการอบรมและ

สร้างบรรยากาศไม่เคร่งเครียดเกินไป 

   2.  ความแตกต่างของบุคคล ที่ส่งผลกระทบต่อการเรียนรู ้เช่น ความรู้ 

ประสบการณ ์เพศ อายุ ความถนัด ความสามารถ สติปัญญา สมรรถภาพด้านร่างกาย 

อารมณ์ และสังคม 

   3.  ความพร้อม รา่งกายสมบูรณ์และอารมณท์ี่มั่นคง ความคิด ความจ า 

จะทุ่มเทในการเปิดรับประสบการณใ์หม่ๆ ได้มาก 

   4.  เนือ้หาที่เกี่ยวข้องกับชีวิตจรงิมาใช้ เช่น ชีวติการท างาน  

หรอืชีวติประจ าวันและกิจกรรมเสริมต่างๆ  ที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานและควรมีการ

ทบทวนและให้ข้อสรุปเป็นผลป้อนกลับให้กับผูเ้รียน 

   5.  ประสบการณ์ที่จัดใหค้วรเชื่อมโยงความรูใ้หม่ให้สัมพันธ์กับความรู้

และประสบการณ์เดิมของผู้เข้ารับการอบรม 

   6.  บรรยากาศการอบรม ใหผู้เ้ข้ารับการอบรมมีความต้องการ  

มีอสิระในการส ารวจประสบการณเ์รียนรู้ต่างๆ มสี่วนร่วมในการถามหรอืแสดงออกซึ่ง

ความคิดเห็นในกิจกรรมต่างๆ ด้วยตนเอง 

   7.  การแก้ปัญหา โดยพิจารณาประสบการณ์ของผูเ้ข้ารับการอบรม

ประโยชน์ในการเรียนรู้ร่วมกัน เปิดโอกาสใหผู้เ้ข้ารับการอบรมมีการแลกเปลี่ยน

ประสบการณก์ารแก้ปัญหาร่วมกันและมีสว่นร่วมในกิจกรรมต่างๆ ทุกคนมีโอกาสได้ใช้

ประสบการณข์องตนเองผูอ้ื่นและวิทยากร ท าให้ขยายความสนใจได้กว้างขวางขึ้น รู้จักการ

เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ซึ่งมีผลต่อการพัฒนาเปลี่ยนแปลงทัศนคติ และความสามารถเข้าใจตนเอง

และผู้อื่นได้มากขึ้น 

   8.  ผูใ้หญ่ตอ้งการชี้น าตนเองมากกว่าให้คนอื่นมาชี้น า ผูใ้ห้การฝกึอบรม

จงึควรเป็นเพียงผู้แนะแนวทางและจัดประสบการณใ์ห้ ถือเป็นเพียงผูอ้ านวยความสะดวก 

การเรียนรู้จึงควรใช้การจัดกิจกรรมใช้เทคนิควิธีอภิปรายกลุ่มกิจกรรมการแก้ปัญหา 

กรณีศกึษาและฝกึอบรมด้วยกระบวนการกลุ่ม 
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   9.  ผูใ้หญ่มีอายุมากขึ้นระยะเวลา อัตราการเรียนรู้จะมีความแตกต่างกัน

มากขึ้น การฝึกอบรมจะต้องเลือกรูปแบบที่เหมาะสม และตอ้งยอมรับความแตกต่างในการ

รับรู้ของผู้ใหญ่เพื่อจะได้ปฏิบัติใหส้อดคล้องกับลักษณะบุคคล วิทยากรควรจะหาวิธีใหก้าร

เรียนรู้นัน้ๆ สามารถจ าได้ง่ายและเพิ่มพูนขึ้นได้โดยการกระท าซ้ า แสดงซ้ า พูดซ้ าในเรื่อง

เดียวกัน แตอ่าจเปลี่ยนวิธีการน าเสนอซึ่งจะช่วยได้อย่างมาก 

  2.2 แนวคิดทฤษฎีการการเรียนรูด้้วยตนเอง (Self-directed learning)  

    การเรียนรูด้้วยตนเอง (Self-directed learning) เป็นทฤษฎีส าคัญ

ทฤษฎีหนึ่งในสาขาศกึษาศาสตร์ นักปรัชญาและนักการศกึษาบางคนมีความเห็นว่าการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวติและควรจะเป็นจุดหมายส าคัญ

ประการหนึ่งของการศึกษา ดังที่ Knowles (1975, อ้างถึงใน ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์, 

2555, หนา้ 126) กล่าวว่า ความอยู่รอดของตนเองของบุคคลและความอยู่รอดของ

มนุษยชาติ คอื เหตุผลของการที่บุคคลต้องมกีารเรียนรู้ด้วยตนเอง Knowles กล่าวต่อไปว่า

ความสามารถในการเรียนรู้ด้วยตนเองเป็นความสามารถพืน้ฐานที่จ าเป็นของมนุษย์ส าหรับ

การด ารงชีวติในโลกสมัยใหม่ 

    การเรียนรูด้้วยตนเองเกี่ยวข้องกับการควบคุมตนเอง (Self-control)  

หรอืการบังคับตนเอง (Self-regulation) มีนักวิชาการที่ศึกษาองค์ความรูท้ี่เกี่ยวข้องกับการ

เรียนรู้ดว้ยตนเองอยู่ 3 กลุ่ม คอื กลุ่มที่ศกึษาเกี่ยวกับการบังคับตนเอง (Self-regulation) 

โดยทั่วไปศกึษาเกี่ยวกบัการเรียนรู้ด้วยตนเองที่อยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีปัญญาสังคม 

(Social cognitive theory) และศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ด้วยตนเองที่อยู่บนพืน้ฐานของ

หลักการของปรัชญามนุษยนิยม (Humanistic philosophy) และศาสตร์การสอนผูใ้หญ่ 

(Andragogy) 

    การเรยีนรู้ด้วยตนเองของผูเ้รียน เช่ือว่ามีความเป็นเหตุเป็นผลต่อกัน

ระหว่างกระบวนการสามกระบวนการ คอื ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านสิ่งแวดล้อม และ

ปัจจัยด้านพฤติกรรมและพฤติกรรมเป็นผลผลิตจากปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยภายนอก

ด้านสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้ด้วยตนเองเกิดขื้นตามระดับที่ผู้เรียนสามารถใช้กระบวนการ

ส่วนบุคคลในการบังคับพฤติกรรมและสิ่งแวดล้อมการเรียนรู้เฉพาะหน้าอย่างมกีลยุทธ์

ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 11 กระบวนการและกลยุทธ์การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

ที่มา: ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์, (2555, หน้า 127) 

 

   จากการวิเคราะหท์ฤษฎีปัญญาสังคม ทัศนะและมโนทัศน์ การเรียนรู้

ด้วยตนเองของ Zimmerman and Martinez-Pons (2004), Rhee and Pintrich (2004), 

Paris (2004), Baumfield (2004), Borkowski (2004), Archer (2004) และ Chin (2004) 

สรุปได้วา่ 

   การเรียนรูด้้วยตนเองเป็นกระบวนการที่ผู้เรียนรเิริ่มและรับผิดชอบการ

เรียนรู้ของตนเองอย่างกระตือรอืร้น ผู้เรยีน เรียนรูเ้พื่อตนเองอย่างมจีุดมุ่งหมาย ผู้เรียน

เรียนรู้เพื่อตนเองโดยใช้อภิปัญญาคือ ตระหนักเกี่ยวกับจุดแข็ง จุดอ่อน กลยุทธ์การบังคับ 

และกลยุทธ์ทางปัญญาของตนเองผูเ้รียนวางแผน ก าหนดจุดหมาย จัดการ ประเมิน

บุคคล 

(ตนเอง) 

การ

บังคับ 

ตนเอง 

ภายใน 

การบังคับ

ตนเอง ด้าน

พฤตกิรรม 

การบังคับ

ตนเอง ด้าน

สิ่งแวดลอ้ม 

สี่งแวดลอ้ม พฤตกิรรม 

กลยุทธ์ท่ีใช ้

ข้อมลย้อนกลับ 
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ความก้าวหน้าและประเมินผลตนเอง ผู้เรยีนเรียนรูเ้พื่อตนเองอย่างมกีารจูงใจ โดย

พยายามควบคุมความเชื่อมั่น ควบคุมอารมณ์ และยึดมั่นต่อจุดหมาย ผูเ้รียนเรียนรู้เพื่อ

ตนเองโดยการจัดกระท ากับสิ่งแวดล้อมอย่างเหมาะสม เชน่ เลือก จัดโครงสร้าง และสร้าง

สิ่งแวดล้อม ผู้เรยีนใช้กลยุทธ์การเรียนรู้ดา้นการจูงใจ ด้านปัญญา และด้านอภปิัญญา 

และ การเรียนรู้ดว้ยตนเองเป็นทั้งรูปแบบการเรียนรูท้ี่ด าเนินการคนเดียว และการเรียนรู ้

ที่ตอ้งเกี่ยวข้องกับคนอื่น 

 

 3.  วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทางวชิาการ 

  การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง พบว่า  

มีค าที่ใชเ้รียกการพัฒนาอยู่หลายค า เช่น การส่งเสริม (Delivery) เทคนิค (Technique) 

วิธีการ (Method) พัฒนา (Development) ซึ่งมีนักวิชาการได้เสนอแนวคิดไว้ดังนี้  

   ประสิทธิ์ เขียวศรี (2544, หน้า 12) ได้น าเสนอแบบจ าลองการพัฒนา

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนที่บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ที่สามารถด าเนินการเพื่อ

สนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารเกิดการเรียนรู้ รวมทั้งสามารถพัฒนาคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ าในทุกๆ ด้านดังนี้ 1) การปฐมนเิทศ (Orientation) 2) การบรรยาย (Lecture) 3) การ

อภปิรายกลุ่ม (Panel Discussion) 4) การบรรยายหมู่หรอืชุมนุมปาฐกถา (Symposium)      

5) การสัมมนา (Seminar) 6) การระดมสมอง (Brainstorming) 7) การเรยีนรู้ทางไกล 

(Distance Learning) 8) การศึกษาดูงาน (Field Trip /Field study) 9) การฝกึงาน 

(internship) 10) การสอนงาน (Coaching) 11) การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 

12) การประชุมใหญ่ (Convention) 13) การประชุมทางวิชาการ (Conference) 14) การ

ประชุมปฏิบัติ (Workshop) 15) การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Playing) 16) การสาธิต 

(Demonstration) 17) การใช้บทเรียนแบบโปรแกรม (Programmed instruction: PI) 18) การ

ใช้บทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน (Computer Assisted Instruction: CAI) 19) การเรียนรู้แบบ

ออนไลน์ (Online Learning) 20) เกมการบริหาร (Management Game/Simulation)        

21) กรณีศึกษา Case Method) 22) การฝกึประสาทสัมผัส (Laboraiory Training/ 

Sensitivity Training/ Group Dynamic) 23) กิจกรรมนันทนาการ (Recreational Activity)   

24) กิจกรรมการพัฒนาจิต (Mind Development Activity)  ส าหรับเสริมศักดิ์  วศิาลาภรณ์ 

(2548, หนา้ 29-30) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาภาวะผูน้ าว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าจะต้อง

ก่อใหเ้กิดการปฏิสัมพันธ์กันระหว่างหลักการหรอืทฤษฎีกับการปฏิบัติจรงิ โดยวิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ า มี 4 วิธี คือ การเรียนรู้จากการท างาน การเรียนรู้จากคนอื่น การเรียนรู้
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จากความผดิพลาดและการเรียนรู้จากการฝึกอบรม ในส่วนของ กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, 

หนา้ 7) ได้เสนอวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ดไีว้ 3 วิธี คอื การศกึษาดูงาน การประชุม     

เชงิปฏิบัติการและการระดมความคิดเห็น ขณะที่วเิชยีร วิทยอุดม (2550, หน้า 249-257) 

กล่าวว่า วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย โปรแกรมการฝึกอบรม กิจกรรมเพื่อพัฒนา 

การมอบหมายงานพิเศษ การหมุนเวียนต าแหน่ง การเรียนรูโ้ดยการปฏิบัติ การให้

ค าปรึกษาแนะน าเทคนิคในการพัฒนาตนเองและรังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 276-

287) ได้กล่าวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าไว้หลายประการ คอื การพัฒนาผูน้ าด้วย

การใชก้ารรับรู้ด้วยตนเอง ประกอบด้วย 1) การฝกึอบรม 2) การสร้างประสบการณ์ในการ

ท างาน 3) การสอนงาน การสร้างวินัยในตนเอง การให้การศกึษาประสบการณ ์และการให้

ค าแนะน าจากผูอ้าวุโสกว่า การใชโ้ปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า การประเมินความ

พยายามในการพัฒนาภาวะผูน้ าและความส าเร็จของภาวะผู้น า สอดคล้องกับ อรุณ       

รักธรรม (2551, หนา้ 169-234) แบ่งการพัฒนาออกเป็น 2 ลักษณะ คอื การพัฒนาเป็น

รายบุคคล ใช้วธิีการศกึษาที่บ้าน การสอนงาน การฝกึวิธีการท างาน การเรียนรู้จาก

โปรแกรมส าเร็จรูปและการหมุนเวียนเปลี่ยนงานกับการพัฒนาเป็นกลุ่ม จะใช้วธิีการ

บรรยาย การประชุมอภปิราย การอภปิรายปัญหา การประชุมเชิงปฏิบัติการ การอบรม

เพื่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษารูปแบบเหตุการณ์การ

ระดมสมองและเกมการบริหาร สอดคล้องกับ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552. หน้า 172)     

ให้แนวทางการพัฒนาภาวะผูน้ าไว้ว่า การพัฒนาภาวะผู้น า คอื การประชุมสัมมนา  

และการพัฒนาตนเอง โดยการพัฒนาบุคลิกภาพการพัฒนาด้านความรู ้ความสามารถ

ทักษะในการท างาน การพัฒนาในด้านการปรับตัวใหท้ันสมัยสอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน  ส่วนนงลักษณ์  สินสืบผล (2552, หนา้ 34-36) เสนอแนวคิด

การพัฒนาบุคลากรท าได้ 3 ลักษณะ คอื การปฐมนเิทศ การฝกึอบรม และการฝึกฝน

ตนเอง  เช่นเดียวกับ ภิญโญ ทองเหลา (2553, หนา้ 15) ได้ศึกษาการพัฒนาระบบการ

เสริมสรา้งภาวะผูน้ าของครูในการจัดการเรียนรู ้โดยด าเนินการสร้างระบบ อบรม 

ประชุมสัมมนา ศึกษาดูงาน สร้างคู่มือการใช้ระบบ ทดลองใชร้ะบบ ประเมินและปรับปรุง 

และสอดคล้องกับ เยาวลักษณ์ สุตะโคตร (2553, หนา้ 12) ได้ศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น า

ของพนักงานเทศบาล : กรณีส านักงานเทศบาลเมอืงมุกดาหาร ซึ่งด าเนินการพัฒนาด้วย

วิธีการฝึกอบรม ประชุมสัมมนา ศกึษาดูงาน ฝกึปฏิบัติจรงิ การนเิทศ ก ากับ ตดิตาม  

นอกจากนีย้ังมีนักวิชาการที่น าเสนอแนวคิดที่แตกต่างจากคนอื่นๆ ดังเช่น  Dessler. (1991, 

p. 245, อ้างถึงใน ธวัชชัย  ไพใหล. 2555, หน้า 66) ได้แบ่งวธิีการพัฒนาออกเป็น 3 
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ลักษณะ คอื 1) ขณะปฏิบัติงาน พัฒนาโดยการสอนงาน แต่งตั้งเป็นกรรมการล าดับรอง 

การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติจริง 2) วิธีบอกขั้นตอนการปฏิบัติงาน พัฒนาโดยการจัดโครงการ

ร่วมมือกับมหาวิทยาลัย การวิเคราะหง์านจากตัวอย่าง การปฏิบัติตามตัวแบบ  

การพิจารณาโดยศูนย์ในหน่วยงาน 3) วิธีเทคนิคพิเศษ ซึ่งสอดคล้องกับ ชรินดา พิมพบุตร 

(2556, หนา้ 87) ท าวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าการให้บริการของเจา้หนา้ที่

ฝา่ยบริหารสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื”  และได้เสนอวิธีการพัฒนา

ดังนี้ คือ 1) การศกึษาดูงาน Best Practice 2) การฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) การติดตาม 

และประเมินผล 4) การใชชุ้ดการพัฒนาภาวะผูน้ าการใหบ้ริการ 5) การใชก้รณีศกึษา 

(Case Study) 6) การฝึกปฏิบัติการภาวะผู้น าการให้บริการ 7) การประชุมเชิงปฏิบัติการ  

8) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายใน และ 9) การให้มคีู่มอืการปฏิบัติงาน อีกทั้ง Trulove 

(1992, pp. 168-169) ได้เสนอวิธีการพัฒนาไว้ 3 วิธี คือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การเรียน

รู้ตัวต่อตัวและการเรียนรูแ้บบกลุ่ม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 1. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง (Solo 

Learning) ได้แก่ ประกอบด้วย 1) การฝึกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 2) การ

ใช้บทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 3) การท าโครงการเดี่ยว {Project- 

Individual) 4) การปฏิบัติซ้ า (Action Maze) เชน่ การให้คอมพิวเตอร์ช่วยการอบรม 

(Computer - Based Training) การใชว้ดีิทัศน์แบบมีปฏิสัมพันธ์ (interactive video) 

สถานการณ์จ าลอง {simulation)  2. การเรียนรูแ้บบตัวต่อตัว (One - to -One Learning) 

ได้แก่ 1) การฝึกหัดตามค าแนะน า (Guide Practice) 2) การสอนงาน (Coaching) 3) การให้

ค าปรึกษา (Counseling) 4) การฝึกงาน (Mentoring) 5) การสาธิต (Demonstrating)  

6) สถานการณ์จ าลอง (Simulation) 7) การอ่านตามค าแนะน า (Guide reading) 8) การตวิ

เข้ม (Tutorial)  3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม (Group Learning) ได้แก่ 1) การแสดงบทบาทสมมุต ิ

(role playing) 2) การสอนกลุ่มย่อย (Micro Teaching) 3) การบรรยาย (Lecture) 4) การ

เรียนจากบทเรียน (Lesson) 5) การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) 6) การท า

โครงการรายกลุ่ม (Project - Group) 7) การฝกึปฏิบัติ (In - Tray Exercise) 8) การฝกึ

ปฏิบัติทักษะเฉพาะด้าน (Exercise - Skills) 9) การฝึกปฏิบัติรายกลุ่ม (Exercise - Group) 

10) การศกึษากรณีที่ตัวอย่างจากเอกสาร (Case study - Paper - Based) 11) การศกึษา

กรณีที่ตัวอย่างจากสถานการณ์จริง (Case study - Incident) 12) สถานการณ์จ าลอง 

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

(Discovery Learning) 15) การเรียนรูจ้ากการปฏิบัติงานจรงิ (Action Training Set) 16) การ

ระดมสมอง (Brainstorming) 17) การศกึษานอกสถานที่ (Field trip) 18) การแลกเปลี่ยน
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ความคิดเห็น (Open Forum)  ส าหรับ Wills (1993, p. 9) กล่าวว่า วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ า

ที่เหมาะสม ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรมในห้องโดยมีวิทยากรน า (Classroom / Trainer - 

Led) 2) การเรียนรูท้างไกล (Distance Learning) 3) การฝกึอบรมในระหว่างประจ าการ   

(On - the - job Training) 4) การฝึกอบรมจากหลักสูตรภายนอก (External Course) 5) 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 6) การสัมมนา (Seminar) 7) การประชุมทาง

วิชาการ (Conference) 8) การประชุม (Meeting) 9) การศกึษาภาคค่ า (Evening Course) 

10) การศกึษาต่อ (Further Education) 11) การฝึกปฏิบัติงานที่มอบหมาย (Assignment)  

12) การมสี่วนรว่มในวงจรคุณภาพ (Participation in Q.C.) 13) การอ่านหนังสือหรือ

บทความ (Reading Article and Books)   

  ซึ่งสอดคล้องกับ Dubrin (1998, pp. 383-393) ได้จ าแนกการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าออกเป็น 5 วิธี คอื การท าความรู้จักตนเอง การสร้างวินัยในตนเอง การศกึษา การ

แสวงหาประสบการณ์และการให้ค าปรึกษา โดยรายละเอียดมีดังนี้ 

   1. การท าความรู้จักตนเอง หลักส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ าคือ การ

ท าความรู้จักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) ทั้งนี ้เพื่อช่วยให้

สามารถปรับปรุงตนเองให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยได้อธิบายระดับของการท าความรู้จัก

ตนเองโดยใช้หลักการเรียนรู้แบบครึ่งวงจร (Single - Loop Learning) กับการเรียนรู้แบบคิด

ครบวงจร (Double - Loop Learning) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 

    การเรียนรูแ้บบครึ่งวงจร หมายถึง การท าความรูจ้ักตนเองระดับหนึ่ง 

เกิดขึ้นเมื่อผูเ้รียนแสวงหาข้อมูลย้อนกลับเพียงเท่าที่จ าเป็น เพื่อน ามายืนยันหรอืใช้อธิบาย 

ความคิดหรือการกระท าของตน 

    การเรียนรูแ้บบคิดครบวงจร หมายถึงการรู้จักตนเองอีกระดับหนึ่ง   

ที่ลกึซึง้กว่าแบบแรก การเรียนรู้แบบนีจ้ะเกิดขึน้เมื่อผูเ้รียนน าขอ้มูลย้อนกลับมายืนยัน 

หรอืใช้อธิบายความมเีหตุผลของเป้าหมาย หรอืคุณค่าที่ปรากฏในสถานการณ์ 

    ประโยชน์ของการน าหลักการเรียนรู้หรอืการรู้จักตนเองไปใช้ คือช่วย

ให้ผูเ้รียนได้เรียนรูแ้ละใช  ประโยชน์จากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายามทบทวน เพื่อ

เข้าใจเหตุผลของสิ่งที่เกิดขึ้น จะช่วยใหป้ฏิบัติงานหรือใช  ภาวะผูน้ าได้เหมาะสมยิ่งขึ้น 

   2. เสริมสร้างวินัยในตนเอง การพัฒนาภาวะผูน้ า จ าเป็นต้องมีวนิัยใน

ตนเอง วนิัยในตนเองในที่นี้ หมายถึงความพยายามที่จะรักษาความสนใจที่มีต่อการบรรลุ

เป้าหมาย วินัยในตนเองจ าเป็นต่อการพัฒนาภาวะผูน้ าทุกรูปแบบ เช่นการที่ผู้น าเห็นว่าการ

ฟังที่ดีเป็นพฤติกรรมภาวะผู้น าที่ส าคัญ ผูน้ าจะต้องอ่านหรอืศึกษาหรอืเข้าฝึกอบรม
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เกี่ยวกับการฟัง ทั้งนีเ้พื่อสร้างความเป็นผู้น าที่ด ีสามารถจับประเด็นได้ถูกต้อง วินัยใน

ตนเอง มีบทบาทส าคัญต่อการศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอย่างตอ่เนื่อง 

   3. การศกึษา โดยทั่วไปการศึกษา หมายถึง การถ่ายทอดความรูโ้ดยไม่

ค านึงถึงการน าความรู้ไปประยุกต์ใช้ทันทีทันใด สิ่งส าคัญของการศกึษากับสถานะของ

ภาวะผูน้ าคือวิธี (How) น าการศกึษาให้เป็นประโยชน์ต่อภาวะผูน้ าอย่างมปีระสิทธิผล 

   4. การแสวงหาประสบการณ์ ประสบการณ์ที่เกิดขึน้จากการท างาน

นับเป็นสิง่ที่มปีระโยชน์ตอ่การใชภ้าวะผูน้ าอย่างมปีระสิทธิผล เพราะถ้าหากขาด

ประสบการณ์ ก็จะไมส่ามารถแปรความรู้ให้เป็นทักษะได้ แหลง่ที่มาของประสบการณ์มี

ที่มา 2 แหล่ง คอื เพื่อนร่วมงานและเนื้องาน เพื่อนร่วมงานสามารถใหป้ระสบการณ์ได้

อย่างด ีการให้ข้อมูลย้อนกลับหรอืให้ค าแนะน าอย่างทันทีทันใด อาจมีทั้งผลดแีละผลเสีย

ต่อการพัฒนาภาวะผูน้ า การท างานในหน้าที่รับผดิชอบจะช่วยพัฒนาภาวะผู้น า เพราะ

บทบาทส่วนหนึ่งของผูน้ าคือ ตอ้งเป็นนักแก้ปัญหาและปัญหาใหม่ๆ  ที่เกิดขึน้มักมีความ

ซับซ้อนและคลุมเครอืมากขึ้นเรื่อยๆ ความกว้างขวางของประสบการณ์ภาวะผูน้ าด้านต่างๆ 

มักขึ้นอยู่กับแต่ละสถานการณ์ ดังนั้น การพัฒนาภาวะผูน้ าจงึจ าเป็นต้องพยายามรวบรวม

ประสบการณจ์ากสถานการณ์ที่แตกต่างกัน 

   5. การให้ค าปรึกษา ในการให้ค าปรึกษาเป็นวิธีพัฒนาภาวะผูน้ าที่ยึด

ประสบการณ์เป็นหลักอีกวิธีหนึ่ง ที่เช่ือว่าการพัฒนาภาวะผูน้ าควรมกีารฝกึสอนโดยผู้น า 

ทีม่ีทั้งความรู้แสะประสบการณ์ ซึ่งเรียกว่าที่ปรึกษา (Mentor) ซึ่งจะคอยพัฒนาภาวะผูน้ า

แก่ผู้เรยีน โดยอาศัยการสอน (Tutoring) การฝกึ (Coaching) การแนะน า (Guidance) และ

การให้ก าลังใจ (Emotional Support) ที่ปรึกษาต้องเป็นผูไ้ด้รับความไว้วางใจในการให้

ค าปรึกษาและค าแนะน า ส่วนใหญ่มักเป็นผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานหรือนักวิชาชีพด้าน

บริหารบุคคล ซึ่งการให้ค าปรึกษาส่วนใหญ่มักเป็นความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็น

ทางการ โดยอาศัยความสัมพันธ์สว่นตัวระหว่างผูใ้ห้กับผูร้ับค าปรึกษาแต่บางแหง่ อาจมี

ระบบการให้ค าปรึกษาอย่างเป็นทางการ ผู้ให้ค าปรึกษาสามารถใหต้ัวอย่างในการมีภาวะ

ผูน้ าที่มีหน้าที่ของผู้ให้ค าปรึกษาคือ คอยฝึกสอนผูเ้รียนให้สามารถใช้ภาวะผูน้ า แต่ใน

ระหว่างที่ผู้รับค าปรึกษา (Mentored) ฝึกใช้ภาวะผู้น านั้นผูใ้ห้ค าปรึกษามักจะไม่เข้ามา

แทรกแซง โดยปล่อยใหฝ้กึใช้ภาวะผูน้ าโดยอิสระ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าทาง

วิชาการ ผู้วิจัยได้วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาก าหนดเป็นวิธีการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทางวิชาการ ดังตาราง 8 
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ตาราง  8  การวิเคราะหว์ิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ  
 

                                      แหลง่ขอ้มูล 

 

 

 

             วิธีการพัฒนาภาวะผู้น า 

ปร
ะส

ิทธ
ิ์ เข

ียว
ศรี

 (2
54

4)
 

เส
รมิ

ศัก
ดิ์ 
 ว
ิศา
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ภร

ณ์
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54
8)

 

 ก
ัลย

รัต
น์ 
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ือง

สง
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0)

 

วิเ
ชีย
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วิท
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ุดม
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0)
 

รัง
สร
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์ ป
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เส
ริฐ

ศรี
 (2

55
1) 

อรุ
ณ
  รั

กธ
รร

ม 
(2

55
1) 

เน
ตร

พ์ัณ
ณ
า 
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วิร
าช

 (2
55

2)
 

นง
ลัก

ษณ
 ์ ส

ินส
ืบผ

ล 
(2

55
2)

 

ภิญ
โญ

 ท
อง

เห
ลา

 (2
55

3)
 

เย
าว

ลัก
ษณ

 ์ส
ุตะ

โค
ตร

 (2
55

3)
 

ธว
ัชช

ัย 
 ไพ

ให
ล.
 (2

55
5)

 

ชริ
นด

า 
พิม

พบ
ุตร

 (2
55

6)
 

Tr
ulo

ve
 (1

99
2)

 

W
ills

 (1
99

3)
 

Du
br

in 
(19

98
) 

รว
ม 

ร้อ
ยล

ะ 

1.  การฝึกฝนด้วยตนเอง √  √ √ √ √ √ √    √ √ √ √ 11 73. 

2.  การสรา้งประสบการณ์     √  √  √ √ √ √  √ √ 8 53. 

3.  การแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ภายในกลุ่ม √ √  √  √ √  √ √  √ √ √  10 66. 

4.  การฝึกอบรม √ √   √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  12 80. 

5.  การฝึกปฏิบัติจริง √   √ √    √ √  √ √ √ √ 9 60. 

6.  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร √       √        2 13. 

7.  การใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป     √ √          2 13. 

8.  การระดมสมอง √  √   √          3 20. 

9.  กรณีศกึษา √      √    √ √ √   5 33. 

10.  การใชคู้่มือ         √   √    2 13. 
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  จากการศกึษาและวิเคราะห์โดยการรวบรวมวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าจาก

นักวิชาการทั้งในประเทศและต่างประเทศ จ านวน 15 คน เพื่อเลอืกแนวทางหรอืวิธีการ 

พัฒนาภาวะผูน้ าโดยใช้เกณฑก์ารพิจารณา รอ้ยละ 50 สามารถสรุปวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าได้ 5 วิธี ดังนี้ 1) การฝึกฝนด้วยตนเอง 2) การสร้างประสบการณ์ 3) การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ภายในกลุ่ม 4) การฝึกอบรมและ 5) การฝกึปฏิบัติจริง จะเห็นได้ว่าวิธีการที่นิยมและ

มีความเหมาะสม คือ การฝึกฝนด้วยตนเองและการฝึกอบรม มีคา่ความถี่มากที่สุด ดังนั้น 

ผูว้ิจัยจงึน าวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูในวิทยาลัยครูเขตภาคกลาง 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม โดยวิธีการฝกึอบรมและการฝกึฝนด้วยตนเองเป็นหลัก 

แล้วบูรณาการวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบอื่นๆ ให้เป็นส่วนหน่ึงของการอบรม 

เชงิปฏิบัติการด้วยและส าหรับการฝึกฝนด้วยตนเองนั้นเป็นการศึกษาความรูจ้ากคู่มอื  

และเอกสารประกอบการพัฒนาในระหว่างการฝกึปฏิบัติการเป็นการขยายผลต่อไปเพื่อ

พัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้มีมากขึ้นและเป็นแบบอย่างที่ดีตอ่ไป 

   สรุปว่า วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง  เทคนิคหรอื

วิธีการในการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครูในวิทยาลัยครู จนกระทั่งมีและใช้ภาวะ

ผูน้ าทางวชิาการได้อย่างมปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 

    1.  การฝกึฝนด้วยตนเอง หมายถึง การศกึษาด้วยตนเอง เรียนรู้จากสื่อ

ที่หลากหลาย จากบทเรียนส าเร็จรูปและเรียนตามความตอ้งการและความสนใจของตน 

    2.  การสร้างประสบการณ์ หมายถึง การเรียนรู้งานที่แตกต่างออกไป

จากงานประจ าตลอดจนเพิ่มพูนความรู้มอียู่เดิมและน าความรูท้ี่ได้มาประยุกต์ใชใ้นการ

ปฏิบัติงาน จะท าให้ประสบการณท์ีไ่ด้รับเพิ่มสูงขึ้นและปฏิบัติงานอย่างมีประสิธิภาพ 

    3.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในกลุ่ม หมายถึง การเรียนรู ้ 

และแลกเปลี่ยนร่วนกันโดยฝึกความเป็นผูน้ าและผูต้าม การรว่มกันในการวางแผน  

การคิดและเป็นการฝึกการตัดสินใจร่วมกันในระดับกลุ่ม 

    4.  การฝึกอบรม หมายถึง การเข้ารับฝกึการอบรมเฉพาะเรื่อง  

จากผูเ้ช่ียวชาญ ให้เกิดความช านาญ โดยใช้เวลาการฝึกอบรมเป็นเวลานานพอสมควร  

สู่การน าใปปฏิบัติที่ได้ผล 

    5.  การฝึกปฏิบัติจริง หมายถึง การฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรอื

องค์การต่างๆ เพื่อเรียนรู้จากการท างานจริงภายใต้การแนะน าของผูร้่ามงานในองค์กร 

ตามรายละเอียดงานที่ได้รบัมอบหมาย รวมถึงการปฏิบัติจริงทุกขั้นตอน 
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ตอนที่ 5 รูปแบบการพฒันาภาวะผู้น าทางวชิาการ 

 

 1.  ความหมายของรูปแบบ 

  ใน Dictionary of Education โดย Carter V. Good, (1973, p. 370, อ้างถึงใน 

ดิษย์ชัย  แก่นท้าว, 2556, หนา้ 192)  ได้รวบรวมความหมายของค าว่า รูปแบบ (Model)  

ไว้ 4 ความหมาย คือ 1) เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 2) เป็นตัวอย่างส าหรับการ

เลียนแบบ 3) เป็นแผนภาพหรอืภาพ 3 มิติ ที่เป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอืหลักการ

แนวคิด 4) เป็นชุดของปัจจัย องค์ประกอบ หรอืตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน

รวมตัวเป็นองค์ประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางระบบสังคม อาจเขียนเป็นสูตรทาง

คณิตศาสตรห์รอืบรรยายด้วยภาษาก็ได้ ในท านองเดียวกัน Stoner and Wankel (1996, p. 

12) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นการจ าลองความจรงิของปรากฏการณ์เพื่อท าให้

เราได้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้นๆ ได้ง่ายขึ้น ในท านอง

เดียวกัน Smith et al. (1998, pp. 461-462) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง การย่อส่วน

ของจริงใหเ้ล็กลงเพื่อให้พจิารณาและท าความเข้าใจในข้อเท็จจรงิ ปรากฏการณ์หรอื

พฤติกรรมตา่งๆ โดยการจัดวางแผนให้เข้าใจง่ายขึ้น ซึ่งเป็นเหมอืนตัวแทนความจริง  

แตไ่ม่ใช่ขอ้เท็จจริงหรือปรากฏการณ์ทั้งหมดที่เกิดขึ้น  

  Tosi and Canoll (1992, p. 163) กล่าวว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของจรงิ 

หรอืภาพจ าลองสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งอาจจะมีต้ังแต่รูปแบบอย่างง่ายๆ จนถึง

รูปแบบที่มคีวามสลับซับซ้อนมากๆ ในขณะเดียวกัน มยุรี  อนุมานราชธน (2547, หน้า 47) 

กล่าวคล้ายคลึงกันว่า รูปแบบ หมายถึง กรอบแนวคิดพืน้ฐานของสิ่งที่เป็นจรงิ  

ของปรากฏการณ์ใดปรากฏการณห์นึ่งเพื่อใชอ้ธิบายว่าอะไรเกิดขึ้น ท าไม่จงึเกิดสิ่งนั้น  

และสิง่นั้นจะก่อใหเ้กิดผลอะไรบ้าง รูปแบบมักแสดงความสัมพันธ์ที่ปรากฏให้เห็นเป็นรูป

เป็นร่างทฤษฎีส่วนใหญ่มักถูกพัฒนามาจากรูปแบบที่ได้รับการทดสอบแล้ว ซึ่ง Wilier, D. 

(1996, p. 15) ได้กล่าวสอดคล้องกันว่า รูปแบบเป็นการสรา้งความคิดรวบยอดของชุด 

ปรากฏการณ์ดว้ยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้เกิดความกระจา่งชัดในนิยาม 

ความสัมพันธ์และข้อเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้อง 

  Daft (1992, p. 20) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นตัวแทนอย่างงา่ยๆ 

ที่ใชเ้ป็นเครื่องมอือธิบายมติหรอืปรากฏการณ์ที่ส าคัญๆ บางมิติขององค์การ ในขณะที่ 

วิสุทธ์ วิจติรพัชราภรณ์ (2547, หน้า 10) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่าเป็นการจ าลอง 
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ภาพในอุดมคติที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น 

เพือ่ให้งา่ยต่อการท าความเข้าใจ ที่ไม่มีองค์ประกอบตายตัวหรือรายละเอียดทุกแง่มุม  

โดยผ่านกระบวนการทดสอบอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิดความแม่นตรงและเชื่อถือได้ 

สอดคล้องกับ ธวัชชัย รัตตัญฌู (2551, หนา้ 77) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็น

แบบจ าลองอย่างง่ายหรือย่อส่วนของจริงหรือปรากฎการณ์ต่างๆ ที่ผู้เสนอรูปแบบได้ศกึษา

จากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและพัฒนาขึ้นมาเพื่อแสดงหรืออธิบายถึง

ปรากฏการณ์ใหเ้กิดความเข้าใจได้ง่ายขึ้นหรอือาจจะใช้ประโยชนใ์นการท านาย

ปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นและอาจใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนนิการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

ได้ต่อไป 

  นอกจากนีย้ังสอดคล้องกับ ทวีวรรณ อินคา (2552, หน้า 159) ได้ให้ 

ความหมายของรูปแบบว่าเป็นแบบจ าลองปรากฏการณ์ใดปรากฏการณ์หนึ่ง เพื่อใช้ 

ประโยชน์ในการบรรยายและแสดงลักษณะปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้น ทั้งนีย้ังแสดงให้เห็น 

ความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรหรอืปัจจัยต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกัน ตลอดทั้งใช้เป็นแนวทาง 

ใน การด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

  สรุปได้วา่ รูปแบบในความหมายที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี ้หมายถึง 

โครงสรา้งหรอืแบบจ าลองที่สรา้งขึ้นเพื่ออธิบายถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญ 

ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะให้เข้าใจได้ง่ายขึ้นและการพัฒนารูปแบบ หมายถึง การสร้าง

แบบจ าลองโดยมีแนวคิด ทฤษฎีรองรับ มกีารประเมินตรวจสอบใหไ้ด้รูปแบบที่เหมาะสม

โดยผู้เช่ียวชาญ ตามหลักของประโยชน์ ความเป็นไปได้ ความเหมาะสมและความถูกต้อง 

 

  2.  ประเภทของรูปแบบ 

   นักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้หลายลักษณะซึ่ง

แตกต่างกันไป ดังนี้ Smith et al. (1998) จ าแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 

    2.1  รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) ได้แก่ 

     2.1.1 รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง 

เชน่ เครื่องบินจ าลอง หุน่ไล่กา หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า เป็นต้น 

     2.1.2 รูปแบบเหมอืนจรงิ (Analog Model) มีลักษณะคล้าย

ปรากฏการณ์จรงิ เช่น การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลองจรงิ 

เครื่องบินจ าลองที่บินได้ หรือเครื่องบิน เป็นต้น แบบจ าลองชนิดนีใ้กล้เคียงความจริงกว่า

แบบแรก 
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    2.2  รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 

     2.2.1 รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรอืรูปแบบเชงิคุณภาพ 

(Qualitative Model) รูปแบบนีพ้บบ่อยมากที่สุด เป็นการใช้ขอ้ความปกติธรรมดาในการ

อธิบายโดยย่อ เชน่ ค าพรรณนาลักษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น Bertalanffy 

(1968) ผู้สรา้งทฤษฎีระบบกล่าวว่า การมรีูปแบบที่เป็นข้อความเน้นแมบ้างครัง้จะเข้าใจได้

ยากแต่ก็ยังดีกว่าไม่มีรูปแบบเสียเลย เพราะอย่างนอ้ยก็เป็นแนวทางในการสร้างรูปแบบ

ประเภทอื่นตอ่ไป 

     2.2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร ์(Mathematical Model) หรอื 

รูปแบบเชงิปริมาณ (Quantitative Model) เชน่ สมการและโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

แนวคิดการจ าแนกรูปแบบของ Smith et al. (1998) มคีวามคล้ายกับแนวคิดการจ าแนก

รูปแบบระบบทางการจัดการศกึษาของ นคิม  ทาแดง (2548, หนา้ 43) โดยแบ่งรูปแบบ

ออกเป็น 4 แบบ คอื แบบไอโคนิก แบบอนาล็อก แบบสัญลักษณ์และแบบแนวคิด แตใ่นที่นี้

ได้รวมรูปแบบแนวคิด และแบบสัญลักษณ์ ไว้กับแบบอนาล็อค เพื่อความเข้าใจง่าย  

เพราะทั้งสองแบบเป็นประเภทเดียวกัน 

      1)  รูปแบบระบบไอโคนิก (Iconic Models) เป็นการจ าลอง

ระบบด้วยภาพเหมอืน ภาพถ่าย หรอืสัญลักษณ์โครงสร้างทางกายภาพ ในระบบทาง

การศกึษารูปแบบระบบไอโคนิกมีความเหมาะสมที่จะใช้กับระบบทางการศกึษาระดับการ

สอนและระดับประสบการณ์การเรียน เช่น ระบบการทดลองทางวทิยาศาสตร์ ระบบการ

ผลติผลงานด้วยอาชีพเฉพาะอย่างต่างๆ เป็นต้น 

      2)  รูปแบบระบบอนาล็อก (Analog Models) เป็นระบบเทียบ

เหมอืนที่ใช้สิ่งแทนที่ก าหนดขึน้แทนส่วนประกอบ องค์ประกอบ และกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงของระบบจรงิ สามารถลดความสลับซับซอ้นของระบบจรงิและแสดงเฉพาะ

ส่วนส าคัญของระบบท าให้เข้าใจระบบโดยส่วนรวมได้ง่าย ซึ่งสามารถแสดงได้ด้วยภาษา 

(Language Analog) แผนภูมิ (Flow Chart) แผนที่ (Map) และกราฟ (Graph) 

       2.1) รูปแบบระบบอนาล็อกภาษา ประกอบด้วยส่วนที่เป็น

ปณิธานและเป้าหมาย (Mission Statement) เกณฑก์ารออกแบบระบบ (Design Criteria) 

เป้าหมายเชิงปฏิบัติ (Performance Goals) ส่วนที่เป็นปัจจัยน าเข้าผลลัพธ์ (Inputs/Outputs) 

(หมายความว่า ในระบบย่อย คือ ระบบปัจจัยน าเข้าจะต้องมผีลลัพธ์ออกมา การใส่ปัจจัย

จงึจะบรรลุวัตถุประสงค์สว่นที่เป็น) ผลลัพธ์/ปัจจัยน าเข้า (Outputs/Inputs) (หมายความวา่ 

ส่วนที่เป็นผลลัพธ์บางส่วนจะต้องเป็นปัจจัยน าเข้าส าหรับวงจรผลย้อนกลับด้วย)  
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และข้อความส่วนที่เป็นวงจรย้อนกลับที่มคีนเป็นหลัก 

       2.2) รูปแบบระบบแบบอนาล็อกแผนภูมิ เป็นการใช้

สัญลักษณ์ตา่งๆ แทนส่วนประกอบ องค์ประกอบและกระสวนการเปลี่ยนแปลง ใชเ้ส้นหัว

ลูกศรแทนทิศทางการเปลี่ยนแปลงและการเคลื่อนย้ายของขอ้มูลต่างๆ 

       2.3) รูปแบบระบบแบบอนาล็อกแผนภาพ โดยเน้น

โครงสรา้งที่ไม่ละเอียดเท่ากับภาพ แต่ใช้สัญลักษณ์แทนส่วนประกอบและกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงของระบบ อาจใช้หลายภาพหรอืหลายแผ่นแทนการเปลี่ยนแปลง 

ในช่วงเวลาต่างๆ 

       2.4) รูปแบบระบบอนาล็อกแผนที่ เป็นการใช้สัญลักษณ์

แทนส่วนประกอบและองค์ประกอบต่างๆ ในสถานที่จริง 

       2.5) รูปแบบระบบอนาล็อกกราฟ ใชร้ะยะแกน X และ Y 

แทนส่วนประกอบหรอืองค์ประกอบของระบบ ใชเ้ส้นและสัญลักษณ์แทนการเคลื่อนไหว

เปลี่ยนแปลงของระบบ 

   นอกจากนี ้Keeves (1998) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ

สังคมศาสตร์โดยยึดแนวทาง Caplan and Tutsuka และการพัฒนาการใช้รูปแบบทาง

การศกึษาเป็น 4 ประเภท คือ 

    1.  รูปแบบเชงิเทียบเคียง (Analog Model) เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมา

อุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรมเพื่อสรา้งความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็น

นามธรรม เชน่ รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบเปรียบเสมอืนกับน้ า 

ที่ไหลเข้าถึง นักเรียนที่ออกจากระบบลบด้วยนักเรียนที่ออกจากระบบ เป็นต้น จุดมุ่งหมาย

ของรูปแบบก็เพื่ออธิบายการเปลี่ยนแปลงประชากรนักเรียนของโรงเรยีน 

    2.  รูปแบบเชงิขอ้ความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็น

สื่อในการบรรยายหรอือธิบายปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรอื รูปภาพ 

เพื่อให้เหน็โครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของ

ปรากฏการณ์นั้นๆ และใช้ข้อความในการอธิบายเพื่อให้เกิดความกระจ่างมากขึ้น  

แตอ่ย่างไรก็ตามก็ได้มกีารน ารูปแบบนีม้าใช้กับการศกึษามาก เช่น รูปแบบการเรียนรู้ 

ในโรงเรยีน 

    3.  รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบที่ใช้

แสดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรอืตัวแปรโดยสัญลักษณ์ทางคณิตศาสตร์ ปัจจุบัน 

มีแนวโน้มว่าจะน าไปใช้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์มากขึ้น โดยเฉพาะในการวัดและ 
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ประเมินผลทางการศกึษา รูปแบบลักษณะนีส้ามารถน าไปสู่การสรา้งทฤษฎีเพราะสามารถ

น าไปทดสอบสมมตฐิานได้ รูปแบบทางคณิตศาสตร์นี้ส่วนมากพัฒนามาจากรูปแบบ 

เชงิขอ้ความ 

    4.  รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่เริ่มมาจากการ

น าเทคนิคการวิเคราะหเ์ส้นทาง (Path Analysis) ในการศกึษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร์ รูปแบบ

เชงิสาเหตุท าให้สามารถศึกษารูปแบบเชงิขอ้ความที่มีตัวแปรสลับซับซ้อนได้ แนวคิดส าคัญ

ของรูปแบบนีค้ือ ต้องสร้างขึน้จากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องหรืองานวิจัยที่มมีาแล้ว รูปแบบจะ

เขียนในลักษณะสมการเส้นตรง แต่ละสมการแสดงความสัมพันธ์เชงิเหตุเชิงผลระหว่างตัว

แปร จากนั้นมกีารเก็บรวมข้อมูลในสภาพการณ์ที่เป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบ 

เชงิสาเหตุนี้แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คอื 

     4.1 รูปแบบระบบเส้นเดียว (Recursive Model) เป็นรูปแบบที่แสดง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรด้วยเส้นโยงที่มทีิศทางของการเป็นสาเหตุในทิศทาง

เดียว โดยไม่มคีวามสัมพันธ์ย้อนกลับ 

     4.2 รูปแบบเชงิสาเหตุเส้นคู่ (Non-recursive Model) คือ รูปแบบ 

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปร

ภายในตัวแปรหนึ่งอาจเป็นทั้งตัวแปรเชิงเหตุและเชงิผลพร้อมกันจงึมีทิศทางย้อนกลับได้ 

   นอกจากนี ้ทิศนา  แขมมณ ี(2548, หนา้ 40) ได้สรุปรูปแบบที่นยิมใช้กัน

อยู่ทั่วไป 4 ลักษณะ คอื 

    1.  รูปแบบเชงิเปรียบเทียบ ได้แก่ ความคิดที่แสดงออกในลักษณะ

ของการเปรียบเทียบสิ่งต่างๆ อย่างน้อย 2 สิ่งขึน้ไป รูปแบบลักษณะนีใ้ช้กันมากทางดา้น

วิทยาศาสตร์กายภาพ สังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ 

    2.  รูปแบบเชงิภาษา ได้แก่ ความคิดที่แสดงออกผ่านภาษา  

(พูดและเขียน) 

    3.  รูปแบบเชงิแผนผัง ได้แก่ ความคิดที่แสดงออกผ่านทางแผนผัง 

แผนภาพ ไดอะแกรมกราฟ เป็นต้น 

    4.  รปูแบบเชิงสาเหตุ ได้แก่ ความคิดที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุระหว่างตัวแปรต่างๆ ของสภาพการณ์/ปัญหาใดๆ 

   กล่าวโดยสรุป เมื่อพิจารณาการจ าแนกแนวคิดนักการศกึษา แนวคิด

ของ Smith et al. (1998) และนคิม  ทาแดง (2548, หน้า 48) ค่อนข้างจะครอบคลุมทุก

แนวคิด นัน่คือ 
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    1.  รูปแบบเชงิกายภาพซึ่งสอดคล้องกับรูปแบบระบบไอโคนิก ที่เน้น

สิ่งที่เป็นรูปธรรม เป็นของจริงหรอืของจ าลองที่สร้างขึ้นเพื่อเลียนแบบของจริง  

    2.  รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ หรอื รูปแบบเชงิอนาล็อก ซึ่งประกอบด้วย 

รูปแบบที่เป็นในเชงิเปรียบเทียบ รูปแบบเชงิภาษา รูปแบบที่เป็นแผนภูมิ รูปแบบเชิงสาเหตุ 

และรูปแบบเชงิสัญลักษณ์ ตัวเลข ส าหรับการวิจัยครั้งนีอ้าศัยแนวคิดการน าเสนอรูปแบบ

เชงิอนาล็อก 2 ลักษณะ คอื รูปแบบเชงิภาษา (Language Analog) และรูปแบบที่เป็น

แผนภูมิ (Flow Chart) 

   นักการศกึษาได้เสนอความคิดมากมาย จากการศกึษาเอกสารพบว่า  

ไม่ปรากฏหลักเกณฑ์ที่เป็นกฎเกณฑ์ตายตัวว่า รูปแบบนั้นจะต้องมอีงค์ประกอบอะไรบ้าง

อย่างไรส่วนใหญ่จะขึน้อยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณท์ี่ผู้สนใจด าเนินการศึกษา 

(สมาน  อัศวภูติ.  2538, หน้า 62 อ้างถึงใน ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์, 2555, หน้า 155) 

อย่างไรก็ตาม ทิศนา  แขมมณี (2548, หน้า 40) ได้เสนอองค์ประกอบของรูปแบบที่ส าคัญ

มีลักษณะ ดังนี้ 

    1.  มีปรัชญา ทฤษฎี หลักการ แนวคิด หรอืความเชื่อที่เป็นพืน้ฐาน 

หรอืหลักของรูปแบบพัฒนานั้นๆ 

    2.  มีการบรรยายและอธิบายสภาพหรือลักษณะของการจัดการเรยีน

การสอนที่สอดคล้องกับหลักการที่ยึดถือ 

    3.  มีการจัดระบบ คอื มกีารจัดองค์ประกอบและความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบของระบบให้สามารถน าผูเ้รียนไปสู่เป้าหมายของระบบหรอืกระบวนการนัน้ๆ 

    4.  มกีารอธิบายหรือให้ข้อมูลเกี่ยวกับวิธีสอนและเทคนิคการสอน

ต่างๆอันจะช่วยใหก้ระบวนการสรา้งความคิดรวบยอดและความสัมพันธ์ใหม่ๆ  ได้ 

   ในการสร้างรูปแบบการพัฒนานั้นได้มนีักวิชาการแบ่งรูปแบบที่ใชใ้นการ

พัฒนาหลายแบบแตกต่างกันตามแนวความคิด เพราะการสร้างรูปแบบจะเป็นการก าหนด

มโนทัศนท์ี่เกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบว่ารูปแบบเสนออะไรเพื่อใหไ้ด้อะไร และสิง่

นั้นจะอธิบายปรากฏการณ์อะไรและน าไปสู่การค้นพบอะไรใหม่ๆ  ดังเช่น Keeves (1998) ; 

Steiner (2000) ; บุญส่ง  หาญพานิช (2548) ; และ ประทีป  บินชัย (2549) ซึ่งในงานวิจัย

นีเ้ป็นการสรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู จงึเป็นการสร้างรูปแบบที่

ยึดปัจจัยน าเข้า (Input) เป็นหลักเน้นความส าคัญที่ผู้เข้ารับการพัฒนาและรูปแบบที่ยึด

กระบวนการ (Process) เป็นหลักจะให้ความส าคัญเกี่ยวกับกระบวนการฝึกอบรม และ

รูปแบบการพัฒนาที่ยึดผลผลิต (Output) เป็นหลักจะเน้นที่ผลของการฝึกอบรมพัฒนา 
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ว่าเกิดอะไรขึ้นกับผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม เช่น มีความรูค้วามสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น ซึ่งได้มนีักการศกึษาที่แสดงแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาในเชิงการ

จัดฝึกอบรมที่เป็นวิธีการเรียนรู้ คอื Kerry A. Johnson and Lin F. Foa (1999) ได้แบ่งการ

อบรมออกเป็น 4 รูปแบบ ดังนี้ 

   1.  การอบรมในห้องเรียน (Classroom Training Method) เป็นวิธีการ

ฝกึอบรมที่ใช้การสอน โดยใช้ต าราเรียน การบรรยาย การสาธิต เป็นสื่อในการฝกึ 

   2.  การเรียนรู้จากโปรแกรมคอมพิวเตอร์ (Interactive Videodisc) โดยใช้

แผ่นวดีีทัศน์เล่นกับคอมพิวเตอร์ ผูเ้ข้าอบรมหรอืผูเ้รียนจะมีปฏิสัมพันธ์กับโปรแกรมใน 

แผ่นวดีีทัศน์ดว้ยการตอบค าถาม เลือก หรอืเสนอปัญหาที่ก าหนดไว้เป็นโปรแกรม 

   3.  การเรียนรูจ้ากเครื่องมอืจ าลองสถานการณ์จริง (Face Plate 

Simulators) เป็นการให้การเรียนรูด้้วยการสร้างที่จ าลองสภาพและสถานการณ์จริงให้

ผูเ้รียนหรอืผูเ้ข้ารับการอบรมได้ฝกึฝน เช่น การบินของนักบินฝึกหัด 

   4.  การเรียนรู้จากเครื่องมือ หรอืบุคคลโดยตรง (Hands-on Training)  

ซึ่งหมายถึงการฝึกงานทุกรูปแบบโดยผู้เรยีนจะเรียนรู้จากการใชเ้ครื่องมอืหรอืเรียนรูจ้าก

บุคลากรภายใต้ค าแนะน าของผู้ฝกึ (Trainer) หรอืผูน้ิเทศ (Supervisor) 

  เนื่องจากรูปแบบการฝึกอบรมมหีลากหลายในการเลือกใช้รูปแบบใด

ย่อมขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรมที่จะพัฒนาผูเ้ข้ารับการอบรมเพื่อใหเ้กิดความ

เข้าใจและน าไปใช้อย่างเหมาะสมอาจพิจารณาได้จากรูปแบบการฝึกอบรมที่จะน ามากล่าว

ต่อไปนี ้ (ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์, 2555, หน้า 161) 

   1.  การจัดประสบการณ์ที่มีเป้าหมาย (Structured Experiences) เป็น

รูปแบบการฝึกทางด้านมนุษยสัมพันธ์ วิธีการฝึก ผูเ้ข้ารับการอบรมจะต้องผา่นขั้นตอนของ

กิจกรรมที่ผูฝ้กึจัดวางแผนไว้ เพื่อให้เกิดประสบการณ์ตรง ลักษณะกิจกรรมจะเป็นชุด

ต่อเนื่องกัน รูปแบบของการจัดประสบการณท์ี่มเีป้าหมายนี้ ก าหนดวงจรกิจกรรมได้ไว้ 

5 ขัน้ตอน คอื 

 

 

 

 

ขั้นจัดประสบการณ ์

ขั้น

แลกเปลี่ยน 

ประสบการณ ์

ขั้นอธิบายและ

เพิ่ม

ประสบการณ ์

ขั้นสรุปและ

สร้างกฎเกณฑ ์

ขั้นการน าไปใช ้

ภาพประกอบ 12  ขั้นตอนของกิจกรรมการจัดประสบการณ์ 

ที่มา : ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 161). 
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  การน ารูปแบบการจัดประสบการณท์ี่มเีป้าหมายไปใช้ในการฝึกอบรมควรใช้

การอบรมเรื่องที่ผูเ้ข้าอบรมมีพื้นฐานมาบ้าง เพราะมีผลต่อการแลกเปลี่ยนประสบการณ์

และการสังเกต ตลอดจนการสรุปข้อมูล เวลาที่ใชท้ ากิจกรรมตามขั้นตอนต่างๆ ควรม ี3 

ช่ัวโมงขึน้ไป สถานที่ต้องเอื้ออ านวยต่อการเคลื่อนไหวในการท ากิจกรรม ซึ่งหากน ามาใช้

เป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครูก็ต้องปรับเปลี่ยนบางอย่างให้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ และเป้าหมายของการพัฒนา โดยเน้นเกี่ยวกับกิจกรรมการ

ฝกึอบรม เนือ้หา ระยะเวลาและผลของการพัฒนา 

   2.  รูปแบบการพัฒนาและการฝึกอบรมเพื่อเข้าสู่ต าแหนง่ครูสอน     

อาจด าเนินการในช่วงที่มบีรรจุเข้าสู่ต าแหนง่เพื่อเป็นการสอนงานเพิ่มประสบการณ์  

และความรูค้วามสามารถตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยได้ศึกษารูปแบบของ

นักวิชาการแลว้ปรับเพื่อให้สอดคล้องกับบทบาทหนา้ที่ของครูในวิทยาลัยครูเขตภาคกลาง 

สาธารณรัฐสังคมนยิมเวียดนาม โดยการเทียบเคียงกับรูปแบบการพัฒนาและฝกึอบรมเพื่อ

เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร ดังภาพประกอบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 13  วิธีการพัฒนาผูบ้ริหารขององค์กร 

ที่มา: ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 162). 

 

  นอกจากนี ้ในการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครู อาจพิจารณารูปแบบ

อื่นๆ มาปรับใช้เพื่อให้เกิดความเหมาะสม เช่น รูปแบบการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหา

ปฏิบัติงาน การฝึกอบรมได้ แบ่งเป็น 3 ขั้นตอน คอื 

ด ารงต าแหนง่ 

ผู้บริหาร 

ระดับกลาง-สูง 

อบรมหลักสูตร 

การพัฒนาผู้บริหาร 

 
 
 
 

หาร 2 

อบรมหลักการบริหาร

เบือ้งต้น 

อบรมหลักสูตรการ 

พัฒนาผู้บริหาร (7 วัน) 

ด ารงต าแหนง่ 

ผู้บริหารระดับต้น  

(1 เดอืน) 

ประเมินความรู้ 

และประสบการณ์ 

6 เดอืน 
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   1.  การก าหนดสภาพปัจจุบัน ด้วยการเสนองานและปัญหาการ

ปฏิบัติงานของผู้เข้ารับการอบรม เพื่อแลกประสบการณ์และทราบปัญหาที่ตอ้งการจะ

แก้ไขและพัฒนา 

   2.  การแสวงหาความรู้และความส าเร็จใหม่ โดยเสนอกรณีตัวอย่างของ

องค์กร หรอืบุคคลที่ประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติงานและเชิญวิทยากรใหค้วามรูเ้ทคนิค 

ทักษะเพื่อการปฏิบัติงาน ตลอดจนการศกึษาดูงานหนว่ยงานที่ปฏิบัติเป็นเลิศ 

   3.  การเลือกแนวทางปรับปรุงงานในหน้าที่ ด้วยการให้สมาชิกอภปิราย 

เพื่อได้วิธีการและยุทธศาสตรใ์นการปฏิบัติงาน 

  รูปแบบการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นกระบวนการ

ฝกึดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 14  รูปแบบการฝึกอบรมเพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน 

ที่มา: ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 163). 
 

   4.  รูปแบบการฝกึอบรมในลักษณะของการฝึกงาน สว่นใหญ่มักใช้อบรม

ให้กับคนงานหรือเจา้หนา้ที่ ซึ่งมี 3 รูปแบบ ได้แก่ 

    รูปแบบที่ 1 จัดนอกสถานการณ์จริง เช่น จัดนอกสถานประกอบการ 

จัดในสถานศกึษา หรอืหนว่ยงานฝกึอบรม จะเริ่มจากใหเ้รียนรู้เกี่ยวกับหลักการ ทฤษฎี 

ข้อมูลกรณีศึกษา 

จากผู้เข้าอบรม 

รับและแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 

การตรวจสอบและชี้น าการปฏบัิติ 

ด้วยการให้ขอ้มูล หลกัการ ทฤษฎี

ใหม่ 

การทดลองปฏบัิติ 

และศกึษาจากสถานการณจ์รงิ 

การวางแผน 

การน าไปปฏบัิตจิรงิ 

หลังการฝึกอบรม 

การประเมินผล 

การปรับปรุงแก้ไข 

และเสนอข้อมูล

กรณ ี
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หรอืเนือ้หาสาระของสิ่งที่ต้องการให้ฝกึ แล้วให้ฝกึทดลองในสิ่งที่เรียนรู้ จากนั้นจงึใหฝ้กึ

ปฏิบัติตามใบงานและบางครั้งอาจจะให้ปฏิบัติจริงโดยรับงานเฉพาะมาท า 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 15  รูปแบบการฝึกอบรมนอกงาน 

ที่มา: ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 164). 
   
  รูปแบบที่ 2 จัดในสถานการณจ์รงิ ได้แก่ การจัดในสถาน 

ประกอบการ โรงงาน ลักษณะของการฝึก ถ้าในกรณีที่มีสถานศกึษาของตนเองในสถาน

ประกอบการ จะใช้วธิีปฏิบัติจริงและเรียนรู้ทฤษฎีในขณะที่ท างาน หรอือาจจะใช้วิธีการให้

เรียนรู้ทฤษฎีเกี่ยวกับเรื่องทีจ่ะฝกึแล้วจึงให้มีการทดลองและเพื่อช่วยไม่ใหเ้กิดขอ้ผิดพลาด

จะใช้ฝกึปฏิบัติตามใบงานก่อนที่จะไปฝกึปฏิบัติจริง ลักษณะการฝกึรูปแบบนีจ้ะต่างจาก

การฝึกนอกสถานการณ์ตรงที่ทุกขั้นตอนอยู่ในสถานประกอบการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 16  รูปแบบการฝึกอบรมในงาน 

ที่มา : ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 164). 

ทฤษฏี 

ทดลอง 

ทดลอง 

ทฤษฏี 

ทดลอง 

ปฏบัิตติามใบงาน 

ปฏบัิตงิานจรงิโดยรับงานเฉพาะ 

ปฏบัิตงิานจรงิ 

ทฤษฏี 

ทดลอง 

ปฏบัิตติามใบงาน 
ทฤษฎีขณะท างาน 

ปฏบัิตงิานจรงิ 
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    รูปแบบที่ 3 แบบประสม คือ บางส่วนจะฝึกและเรียนรู้จาก

สถานศกึษาหรอืหนว่ยฝกึอบรมและอกีส่วนหนึ่งจะฝึกในสถานประกอบการหรอืโรงงาน  

โดยแบ่งผูเ้ข้ารับการฝึกเป็น 2 พวก พวกแรกผู้ฝึกเป็นผู้เรียน จะจัดเป็น 2 ส่วน คอื ส่วน

แรก จะเป็นการเตรยีมผูฝ้กึให้มคีวามพรอ้มด้วยการเรียนรู้ทฤษฏีแล้วจัดให้มีการทดลอง

การปฏิบัติพืน้ฐานและปฏิบัติเฉพาะสาขาตามใบงานเพื่อให้เกิดประสบการณ์ 

 

 

ทฤษฎี 

ทดลอง 

ปฎบัิตพิื้นฐาน 

ปฎบัิตเิฉพาะสาขาตามใบงาน 

 

 

 

ภาพประกอบ 17  รูปแบบการฝึกอบรมประสมระหว่างนอกงานกับในงาน 

ที่มา: ศรุตพิงศ ์ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 165). 

 

  กล่าวโดยสรุป รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสรา้งและความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบ เพื่อช่วยใหส้ามารถวิเคราะห์ และเข้าใจได้ดีและง่ายมากขึ้น หรอืเป็นภาพ

สรุปย่อของตัวแปรหรอืปัจจัยต่างๆ ที่มีอทิธิพล หรอืส่งผลตอ่การพัฒนา หรือการยกระดับ

ไปสู่การพัฒนาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยตัวแปรหรอืปัจจัยแตล่ะตัวจะมีรายละเอียด และมี

ขั้นตอนการด าเนินงานอย่างชัดเจน และต้องมคีวามสัมพันธ์กันในเชิงโครงสร้าง และความ

เป็นเหตุเป็นผลกันซึ่งกันและกัน 

 

 3.  การสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ 

   The leadership center (2000 อ้างถึงใน ศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรานนท์, 2555, 

หนา้ 165) ได้เสนอ “รูปแบบที่มสีมรรถภาพ” (The competency model) ซึ่งมีองค์ประกอบ

หลัก 3 ด้าน คอื ดา้นความรู้ (Knowledge) ด้านทักษะ (Skill) และด้านพฤติกรรม 

(Behavior) ซึ่งการจะพัฒนาผูน้ าที่มคีวามสามารถนั้นต้องมอีงค์ประกอบเหล่านี้อยู่เป็นหลัก  

สอดคล้องกับแนวคิดของ Banff Center (2005) กล่าวว่า ผู้น าต้องมคีวามรู ้(Knowledge) 

ปฎิบัติงานจรงิ 

สถานศกึษาหรือหนว่ย

อบรม 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



141 

เป็นพืน้ฐานในการปฏิบัติงานแตค่วามรูส้ามารถเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ผู้น าต้องมี

บุคลิกลักษณะ (Character) เปิดใจกว้างที่จะรับความรูท้ี่เปลี่ยนแปลงอย่างถูกต้อง ผู้น าต้อง

ปฏิบัตงานอย่างซื่อสัตย์เข้มแข็ง เพื่อที่จะให้เกิดประสทิธิภาพอย่างแท้จริง ผู้น าตอ้งใช้

ความสามารถ (Competency) ของตนเป็นเครื่องมือเพื่อสร้างสรรค์สิง่ใหม่และพัฒนาอย่าง

ยั่งยืน ดังนัน้จงึอาจกล่าวสรุปได้วา่ องค์ประกอบหลักที่ส าคัญในการพัฒนาผูน้ า ต้อง

ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านความรู้ (Knowledge) ด้านความสามารถ (Competency) และ

ด้าน คุณลักษณะ (Character) 

  ปราณี แสนทวีสุข (2548) น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ส าหรับผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอ่างทอง ประกอบด้วย

องค์ประกอบ ดังนี้ 

   1.  หลักการพัฒนาภาวะน าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    1.1  การพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ เป็นเรื่องที่ต้องด าเนินการอย่าง

มีแผนและจัดท าเป็นแผนงานไว้อย่างชัดเจน 

    1.2  การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ เป็นสิ่งที่ต้องด าเนินการอย่าง

เป็นระบบและต่อเนื่อง 

    1.3  การพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ ตอ้งมคีวามเสมอภาคและ

ความเป็นธรรม 

    1.4  การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ ตอ้งมุง่ตอบสนองปัญหาและ

ความตอ้งการของผู้บริหารสถานศกึษา 

   2.  จุดมุง่หมายการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

    2.1  เพื่อส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและการพัฒนาผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

    2.2  เพื่อส่งเสริมพัฒนาผูบ้ริหารสถานศกึษาให้เป็นผูบ้ริหารมอือาชีพ 

    2.3  เพื่อส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศกึษาได้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

    2.4  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

    2.5  เพื่อให้นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

   3.  เนือ้หาหรือสิ่งที่ต้องพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

    3.1  ด้านความรู้ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 
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    3.2  ด้านภาระหน้าที่ของผู้บริหารสถานศกึษา 

    3.3  ด้านทักษะของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   4.  ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผู้บริหารสถานศกึษา 

    4.1  การเตรียมการ 

    4.2  การประเมินก่อนด าเนินการ 

    4.3  การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

    4.4  การฝึกปฏิบัติ 

    4.5  การประเมินผลการด าเนินการ 

    4.6  การวิเคราะห์ผลการด าเนินการ 

  ในแต่ละขั้นตอนของการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผู้บริหาร

สถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาอ่างทอง มีรายละเอียดดังตอ่ไปนี้ 

   ขั้นที่ 1 การเตรียมการ เป็นขั้นสร้างแนวความคิดพืน้ฐานเกี่ยวกับภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการให้กับผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นการปูพื้นฐาน สร้างเจตคตแิละแนวคิดใน

เชงิบวกให้กับผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะให้ข้อมูลกระบวนการพัฒนาหรอืเป็นการสร้างความ

พร้อมในเรื่อง ความหมายของภาวะผู้น า ความหมายของภาวะผู้น าทางวชิาการ 

ความส าคัญและความจ าเป็นของภาวะผูน้ าทางวิชาการ บทบาทของผู้บริหารสถานศกึษา

ในฐานะผูน้ าทางวิชาการและความส าคัญ เกี่ยวกับความรู ้ภาระหน้าที่และทักษะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   ขั้นที่ 2 การประเมินการก่อนด าเนนิการ เป็นขั้นประเมินพฤติกรรมของ

ผูบ้ริหาร สถานศกึษาก่อนด าเนินการในเรื่อง การประเมินและประวัตหิรอืข้อมูลเบื้องต้น

ของผู้บริหารสถานศกึษา การประเมินด้านความรู้ ดา้นภาระหน้าที่และด้านทักษะของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

   ขั้นที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ เป็นขั้นพัฒนาด้านความรู ้ด้าน

ภาระหน้าที่และด้านทักษะของผู้บริหารสถานศกึษาโดยใช้วธิีการให้พังค าบรรยายจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญและผู้มปีระสบการณ์ ให้เข้าร่วมประชุมเชงิปฏิบัติการ ให้เข้าร่วมสัมมนาทาง

วิชาการ ใหศ้กึษาเอกสารและใหศ้กึษาดูงาน 

   ขั้นที่ 4 การฝึกปฏิบัติ เป็นขั้นฝึกปฏิบัตผิูบ้ริหารสถานศึกษาให้เกิดทักษะ

ในการน าความรูค้วามเข้าใจที่ได้จากการพัฒนาในขั้นที่ 3 มาประยุกต์ใช้ในการด าเนินการ

ให้เกิดเป็นรูปธรรม ประกอบด้วยใหม้ีการฝึกปฏิบัตโิดยการใชส้ถานการณ์จรงิและ

สถานการณ์จ าลอง 
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   ขั้นที่ 5 การประเมินผลการด าเนนิการ เป็นขั้นประเมินเพื่อให้แน่ใจได้ว่า

การพัฒนาตามขั้นที่ 3 และฝกึปฏิบัติในขั้นที่ 4 เกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์จรงิในการ

ประเมิน จึงประเมินทั้ง 3 วัตถุประสงค์ คือ ประเมินความรูเ้กี่ยวกับภาวะผูน้ าทางวิชาการ 

ประเมินทักษะ ความสามารถที่จะเป็นผู้น าทางวิชาการและประเมินเจตคตติ่อภาวะผู้น าทาง

วิชาการ 

   ขั้นที่ 6 การวเิคราะหก์ารด าเนินการพัฒนา เป็นขั้นวเิคราะห์ผลการ

ด าเนนิการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา ได้แก่ การวิเคราะห์

ผลการด าเนินงาน แตล่ะขั้นตอนจากขั้นที่ 1 - 5 และการวิเคราะห์ผลการด าเนินงาน

ทั้งหมดตามรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับผูบ้ริหารสถานศกึษา 

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550) น าเสนอรูปแบบการ

พัฒนาผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับการกระจายอ านาจ 5 ขัน้ตอน ดังนี้  1) ขั้นเตรียม

ความพรอ้ม การปฐมนิเทศ  2) การศกึษาเอกสารประกอบการฝึกอบรม  3) การฝึกอบรม

ปฏิบัติการแบบเข้ม (Sensitivity workshop)  4) การเรียนรูร้ะหว่างปฏิบัติงาน (Learning on 

the job)  4.1) การประชุมเชิงปฏิบัติการวางแผนขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง  4.2) องค์กร

ถักทอเครือข่ายแลกเปลี่ยนเรียนรู้  4.3) การเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน  5) การสัมมนาหลัง

การพัฒนา (Seminar)  6) การประเมินผลการพัฒนา  

  เอกชัย กี่สุขพันธ์และคณะ (2553) ได้จัดท าชุดเครื่องมือการเรียนรู้ดว้ย

ตนเองด้านบริหารการศึกษา (Self-Learning Toolkits) ในโครงการยกระดับคุณภาพครูและ

ผูบ้ริหาร สถานศกึษาทั้งระบบภายใต้แผนปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง ปีงบประมาณ 2553-

2555 โดยเรียงล าดับ ขัน้ตอนในการพัฒนา ดังนี ้ 1) เกริน่น า  2) ปูพืน้ความรู้  3) ทฤษฎีสู่

การปฏิบัต ิ4) กรณีศกึษา  5) สรุปบทเรียน  6) ทดสอบความเข้าใจ  7) ฝากให้จ าและ

น าไปใช้ 

  บุญมี ก่อบุญ (2553 อ้างถึงใน ศรุติพงศ์ ภูวัชร์วรานนท์, 2555, หนา้ 178)   

น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มลีักษณะเป็น

รูปแบบเชงิโครงสร้างที่ประกอบด้วยองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม วธิีการพัฒนา ภาวะผูน้ า

ทีมและกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม มี 4 ดา้น คอื ด้านผูน้ า ด้านสมาชิก  

ด้านงานและด้านทีมงาน 
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   2. วธิีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม มี 10 วธิี คือ การประชุมเชงิปฏิบัตกิาร 

การประชุมเชิงสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน การระดมสมอง การฝึกวิธีท างาน การฝึก

สถานการณ์จ าลอง การศกึษาดูงาน การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT analysis การพัฒนา

จติและการศกึษาด้วยตนเอง 

   3. กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม ม ี10 วธิี คือ หลักการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีม วัตถุประสงค์การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมวธิีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีมภาคปฏิบัติ การสัมมนา เพื่อน าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมและการสรูปผล

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม 

  วิเชยีร  วทิยอุดม. (2550, หนา้ 258) ได้กล่าวว่า  การพัฒนาทักษะความ

เป็นผู้น า นับว่าเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญและเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

บริหารงาน การเปลี่ยนแปลงและกิจกรรมของการพัฒนาตนเองนั้น จึงขึ้นอยู่กับนโยบาย

ขององค์การที่จะให้ความส าคัญกับการฝึกพัฒนาทักษะความเป็นผูน้ าได้มากน้อยเพียงใด 

การฝึกทักษะความเป็นผู้น าจงึมุง่เน้นไปที่ขบวนการเรียนรู้ของมนุษย์มากกว่าที่จะมุ่งแน้น

การฝึกความเป็นผู้น า  ดังนั้นองค์การหรอืหนว่ยงานจงึต้องมีการก าหนดรูปแบบและมี

เทคนิคของการฝกึอบรม มีการออกแบบโปแกรมการฝึกทักษะความเป็นผู้น า  ตลอดจนมี

เทคนิคใหม่ๆ ในการพัฒนาทักษะความเป็นผู้น าเพื่อจุดประสงค์หลักก็คือการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรที่จะน าไปสู่ความส าเร็จขององค์การหรอืหน่วยงาน

นั้นๆ เป็นส าคัญ 

  Joyce and Weil (1996, pp. 359-364)  ได้แบ่งวธิีเสริมสร้างรูปแบบ

ออกเป็นส่วนตา่งๆ ได้เป็น  4  สว่น  ได้แก่  ส่วนที่ 1  อธิบายความส าคัญของสิ่งต่างๆ ซึ่ง

เป็นที่มาของรูปแบบ  ประกอบด้วยเป้าหมายของรูปแบบ  ทฤษฎีและขอ้สมมตทิี่รองรับ

รูปแบบ  หลักการและมโนทัศนส์ าคัญที่เป็นพืน้ฐานของรูปแบบ  ส่วนที่ 2  ลักษณะรูปแบบ  

เป็นการอธิบายด้วยรูปแบบ  ซึ่งน าเสนอเป็นเรื่องต่างๆ  อย่างละเอียดและเน้นการปฏิบัติ  

ได้แบ่งเป็น  4  ประเด็นคือ 

   1. ขั้นตอนของรูปแบบ  เป็นรายละเอียดของรูปแบบนั้นๆ ว่ามีกี่ขั้นตอน  

โดยจัดเรียงล าดับกิจกรรมที่จะสอนเป็นขั้นๆ  แต่ละรูปแบบมีจ านวนขั้นตอนไม่เท่ากัน 

   2. รูปแบบการปฏิสัมพันธ์  เป็นการอธิบายบทบาทของผู้น า  ผู้เรียนรู้

และความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในแตล่ะรูปแบบ  บทบาทของผู้น าจะแตกต่างกัน  เช่น  เป็น

ผูน้ ากิจกรรม  ผู้อ านวยความสะดวก  ผูใ้ห้การแนะน าเป็นแหล่งข้อมูล  เป็นต้น 
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   3. หลักการแสดงการโต้ตอบ  เป็นการบอกถึงวิธีการแสดงออกของผูน้ า

ต่อผู้เรยีนรู้  การตอบสนองต่อสิ่งที่ผู้เรยีนรู้กระท า  เชน่  การปรับปรุงพฤติกรรมโดยการ

ให้รางวัล  หรือพัฒนาความคิดสร้างสรรค์  สร้างบรรยากาศที่เป็นอิสระ เป็นต้น 

   4. สิ่งสนับสนุน เป็นการบอกถึงเงื่อนไขหรือสิ่งจ าเป็นในการใชรู้ปแบบ

การสอนนัน้ๆ ใหเ้กิดผล  เช่น  รูปแบบการทดลองในห้องปฏิบัติการตอ้งใชผู้้น าที่มีการ

ฝกึฝนมาอย่างดแีล้ว  เป็นต้น 

    ส่วนที่  3  การน ารูปแบบไปใช้  เป็นการแนะน าให้ขอ้สังเกตในการน า

รูปแบบนั้นไปใช้  เช่น  การใช้กับเนือ้หาประเภทใดจึงจะเหมาะสม  จะใช้กับผูเ้รียนระดับใด  

เป็นต้น 

    ส่วนที่  4  ผลที่เกิดขึน้กับผูเ้รียนรูท้ั้งทางตรงและทางอ้อม  รูปแบบ

แตล่ะแบบจะส่งผลตอ่ผูเ้รียนรูท้ั้งทางตรงและทางอ้อม  โดยผลทางตรงเกิดจากกิจกรรมที่

จัดตามล าดับขั้นตอนของรูปแบบ  ส่วนผลทางออ้มเกิดจากสภาพแวดล้อม  ซึ่งถือเป็น

ผลกระทบที่เกิดขึน้จากการสอนตามรูปแบบนั้น  เป็นสิ่งที่คาดคะเนไว้ว่าจะเกิดแฝงไปกับ

ผล  สามารถใช้เป็นสิ่งพิจารณาในการเลือกรูปแบบที่ใชไ้ด้ดว้ย 

  Keeves (1988, p. 560, อ้างถึงใน ชาญชัยณรงค ์ คงคาศร ี 2552, หนา้ 

18)  ได้กล่าวถึงหลักการอย่างกว้างๆ  เพื่อก ากับเสริมสร้างรูปแบบไว้  4  ประการ  ได้แก่  

รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสร้าง (ของตัวแปร) มากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา  อย่างไรก็ตาม  ความเช่ือมโยงแบบเส้นตรงแบบ

ธรรมดาทั่วไปนั้นก็มีประโยชน์  โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศกึษาวิจัยในช่วงต้นของการ

พัฒนารูปแบบ  รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการใช้

รูปแบบได้  สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกต  และหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิง

ประจักษ์ได้  รูปแบบควรสรุปหรอืชีใ้ห้เห็นผลของเรื่องที่ศึกษา  ดังนั้นนอกจากจะเป็น

เครื่องมือในการพยากรณ์ได้  ควรใช้ในการอธิบายปรากฎการณ์ได้ด้วยและนอกจาก

คุณสมบัติตา่งๆ  ที่กล่าวมาแล้ว  รูปแบบควรเป็นเครื่องมอืในการเสริมสร้างความสัมพันธ์

ของตัวแปรในลักษณะใหม่  ซึ่งเป็นการขยายองคก์รนี้  ในเรื่องที่เราศกึษาด้วย 

  Boyle (1996, อ้างถึงใน ชาญชัยณรงค์  คงคาศรี  2552, หนา้ 17)  กล่าวว่า

ในกระบวนการสร้างเสริมรูปแบบนั้นมีการจ าแนกมโนทัศนอ์อกเป็น  2  ประเภทหลักๆ  

คือ  มโนทัศน์เชิงทฤษฏี  และมโนทัศนก์ารสังเกต  ได้มาจากการพิจารณาพฤติกรรมที่ได้

ศกึษา  โดยหลักการแห่งเหตุผลเชิงตรรกะ  อันอาจมฐีานมาจากทฤษฏีอื่นหรอืผลการวิจัย

อื่นที่ผู้พิจารณามิได้มปีระสบการณใ์นการสังเกตุโดยตรง  สว่นแนวคิดการสังเกตได้มาจาก 
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การเก็บข้อมูลเชิงประจักษ์โดยผูว้ิจัยพิจารณาเอง 

 จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่  การพัฒนารูปแบบหมายถึง  กระบวนการด าเนินงาน

ในรูปแบบของสื่อ  สัญลักษณ์ตา่งๆ  ในการถ่ายทอดความรู ้ ซึ่งเสริมสร้างแบบจ าลองให้

ความรู ้ ตอ้งท าการศกึษาและสรา้งแบบแผนการให้ความรูอ้ย่างเหมาะสม  เพื่อให้รูป

แบบจ าลองมปีระสิทธิภาพสูงสุด  การพัฒนารูปแบบเป็นการเสริมสร้างหรอืปรับปรุง

รูปแบบการด าเนินงานขององค์การ  หน่วยงาน  สาระหรอืพฤติกรรมที่ส าคัญ  ในเรื่องที่

ต้องการศกึษาที่แสดงแนวคิด  วัตถุประสงค์  เป้าหมาย  และวิธีการที่น าไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงที่ดขีึน้  ด้วยกระบวนการศกึษา  หลักการ  แนวคิด  ทฤษฏี  การสังเคราะห์

เสริมสรา้งรูปแบบการศกึษา  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้  หรอืการตรวจสอบ

รูปแบบและการน าเสนอรูปแบบ   

 ส าหรับการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยได้พัฒนารูปแบบประกอบด้วย 7 ขั้นตอน คือ   

1) การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  2) การศกึษาจากผูเ้ชี่ยวชาญ   

3) การศกึษาเชิงส ารวจ  4) ท าการร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู   

5) การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู  6) การทดลองใช้รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู  และ 7) สรุปผลการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการของครู 

 

 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการ   

  จริาภรณ์ เอมเอี่ยม (2552, หนา้ 216) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา

รูปแบบเสริมสร้างทีมงานครูในสถานศกึษา ระดับมัธยมศกึษา มคีวามมุ่งหมายเพื่อ 1) เพือ่

ศกึษาสภาพการท างานเป็นทีมในสถานศกึษา ระดับมัธยมศึกษา 2) เพื่อศกึษารูปแบบ

เสริมสรา้งทีมงานครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา 3) เพือ่ประเมินผลรูปแบบเสริมสรา้ง

ทีมงานครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา ผลการวิจัยปรากฏว่า 1) สภาพการท างานเป็น

ทีมของครู โดยรวมมีความเห็นว่า พฤติกรรมรวมของสภาพการท างานเป็นทีมของครู  

มีการปฏิบัติอยู่ ในระดับมาก สภาพการท างานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมาก ผูบ้ริหารมี

ความเห็นว่า สภาพการท างานเป็นทีมตามพฤติกรรมด้านงาน มกีารปฏิบัติอยู่ในระดับมาก

ที่สุด 2) ผลการพัฒนารูปแบบเสริมสรา้งทีมงานครู ประกอบด้วยพฤติกรรมดา้นทีมงาน  4 

พฤติกรรม 14 ด้าน 3) ผลการประเมินรูปแบบเสริมสร้างทีมงานครู พบว่า รูปแบบ

เสริมสรา้งทีมงานครูโดยภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เมื่อพิจารณาความ
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เหมาะสมรายด้าน พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุดคือ ด้านความเหมาะสม

ของรูปแบบ สว่นที่เหลอือีก 4 ด้านคือ ดา้นเนื้อหาสาระของรูปแบบ ดา้นความเป็นไปได้

ของรูปแบบ ดา้นความถูกต้องของรูปแบบ และด้านประโยชน์ของรูปแบบ มคีวามเหมาะสม

อยู่ในระดับมาก ผลการประเมินการใช้รูปแบบ พบว่า 1) ครูมีความพึงพอใจต่อรูปแบบ 

เสริมสรา้งทีมงานครู ในระดับทีม อยู่ในระดับมาก 2) ครูมีความพึงพอใจต่อรูปแบบ 

เสริมสรา้งทีมงานครู ในระดับบุคคล ระดับงาน ระดับสถานศึกษา อยู่ในระดับมากที่สุด  

  อ้อย สงมึรัมย์. (2554, หน้า 195-196)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยปรากฏว่า  การสร้างรูปแบบการพัฒนา

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ในจังหวัดนครราชสีมา องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ในจังหวัดนครราชสีมา 

มี 6 ส่วน ได้แก่  1) แนวคิดและหลักการก ากับรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา  

2) วัตถุประสงค์ของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการ ของผูบ้ริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา  3) พฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน เขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัด

นครราชสีมาที่จ าเป็นต้องพัฒนา 4) แผนการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา มี 4 แผน ดังนี้  

แผนที่ 1 พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการด้านการก าหนดวิสัยทัศน ์และเป้าหมายของ

โรงเรียน  แผนที่ 2 พฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการด้านการจัดการหลักสูตรและการ

เรียนรู ้ แผนที่ 3 พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการด้านการนเิทศและการประเมินผลการ

จัดการเรยีนรู้  แผนที่ 4 พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการด้านการจัดบรรยากาศทาง

วิชาการ  5) กระบวนการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาในจังหวัดนครราชสีมา มดีังนี้  1) การศกึษาพฤติกรรม

ภาวะผูน้ าทางวิชาการที่ต้องการพัฒนา  2) การเตรยีมการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผู้น าทาง

วิชาการ  3) การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการ  4) ประเมินผลการพัฒนา

พฤติกรรมภาวะผูน้ าทางวิชาการ  และ 6) การประเมินรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ที่เป็นผู้เช่ียวชาญจากผูบ้ริหารโรงเรียน 8 คน ผู้บริหาร

การศกึษา 5 คน และนักวิชาการ 2 คน พบว่า รูปแบบที่สรา้งขึ้นมีความเหมาะสมอยู่ใน
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ระดับมากถึงมากที่สุด (X= 4.13-4.93, S.D. = 0.26-0.52) และมีความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากถึงมากที่สุด (X= 4.47-4.93, S.D. = 0.26-0.52) 

  ธวัชชัย ไพใหล (2555, หน้า 117) ซึ่งได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทางวิชาการส าหรับนักวิชาการศกึษาในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่นโดยแบ่งการศึกษา

ออกเป็น 3 ระยะ ประกอบด้วยระยะที่ 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ที่เหมาะสมของนักวิชาการศกึษาระยะที่ 2 น าเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการ แบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื ตอนที่ 1 ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ

ตอนที่ 2 ทดสอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการตอนที่ 3 น าเสนอรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการระยะที่ 3 น าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ  

ผลจากการศกึษาพบว่า 1) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู ้ความเข้าใจใน

เรื่องหลักการ แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการองคป์ระกอบภาวะผูน้ าทาง

วิชาการและการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการหลังการฝึกอบรมสูงกว่า ก่อนการฝึกอบรม 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 และ 2) นักวิชาการศกึษาที่เข้ารับการฝึกอบรมมเีจต

คติตอ่พฤติกรรมการใชภ้าวะผูน้ าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาในการปฏิบัติงานหลัง

การฝึกอบรม อยู่ในระดับมากที่สุด (X= 4.60) สว่นผลของการน าความรูแ้ละ

ประสบการณจ์ากการฝกึอบรมมาใช้ในการปฏิบัติงานในสถานการณ์จริง ซึ่งด าเนินการ

ประเมินผลโดยการวัดพฤติกรรมในการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการของนักวิชาการศกึษา จาก

ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องทั้งผูบ้ริหารในองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น พนักงานส่วนท้องถิ่น 

นักวิชาการศกึษาและครูผูดู้แลเด็กในศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก หลังจากที่ท าการฝกึอบรม ผลการ

ประเมินพบว่า นักวิชาการศึกษามีพฤติกรรมการใช้ภาวะผูน้ าทางวิชาการในการปฏิบัติใน

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกองค์ประกอบ 

  รัชฎาพร พิมพิชัย (2555, หน้า 200) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครูด้านการจัดการเรียนการสอนในโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีวัตถุประสงค์เพือ่ ศกึษาพฤติกรรมและ

สรา้งรูปแบบ การพัฒนาภาวะผู้น าครู ศึกษาผลการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู 

ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าครูมี 5 พฤติกรรมหลัก รูปแบบมีพฤติกรรมส าคัญ

ได้แก่ หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการของรูปแบบ การวัดและ

ประเมินผล สื่อและแหล่งเรียนรู้ ผลของการใช้รูปแบบพบว่า ครูมภีาวะผู้น าด้านการจัดการ

เรียนการสอนหลังสูงกว่าก่อนทดลองใช้รูปแบบ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



149 

  ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 290)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง  รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการผา่นการเรียนรู้แบบผสมผสานส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ ผลการวิจัย

พบว่า  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการผ่านการเรียนรู้แบบผสมผสาน ส าหรับ

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา ในสามจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ (PPCBE Model) ที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลัก 5 

องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ (P : Principle)  2) วัตถุประสงค์ (P : Purpose)  3) เนือ้หา 

(C : Content)  4)  ระบบการจัดการเรยีนรู้แบบผสมผสาน (B : Blended Learning 

Management System)  5) การวัดและประเมินผล (E : Evaluation) 

  สมัคร เยาวกรณ์ (2555, หน้า 230) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบ

การเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาประถมศกึษากาฬสินธุ์ เขต 3 มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศกึษาพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ าทีม สภาพภาวะผูน้ าทีม ผลการใช้รูปแบบ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการเสริมสร้าง

ภาวะผูน้ าทีมที่พัฒนาขึน้ม ี6 พฤติกรรม ผลการทดลองใชรู้ปแบบโดยภาพรวมค่าเฉลี่ย

ภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพี้นฐาน อยู่ในระดับมากที่สุด 

  วิศษิฎ์ มุ่งนากลาง (2556, หนา้ 226) ได้ท าการวิจัยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11 มีวัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาพฤติกรรมและสร้างรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าครู ศึกษาผลการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครู 

ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมภาวะผูน้ าครูมี 4 พฤติกรรมหลัก ผลการตรวจสอบยืนยัน

พฤติกรรมของรูปแบบการพัฒนา มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุก

พฤติกรรม ผลของการทดลองใช้รูปแบบพบว่า การประเมินภาวะผู้น าครูของผู้เข้ารับการ

พัฒนาโดยรวม หลังการพัฒนาเพิ่มขึน้ก่อนการพัฒนา 

  จากที่กล่าวมาสรุปได้วา่ จากการศกึษาตัวอย่างของรูปแบบจากเอกสารที่ 

เกี่ยวข้องต่างๆ  พบว่า ไม่มีหลักเกณฑ์ที่เป็นเกณฑต์ายตัวว่ารูปแบบนั้นต้องมพีฤติกรรม 

อะไรบ้าง อย่างไร สว่นใหญ่จะขึน้อยู่กับ ลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ที่สนใจศึกษา 

การพัฒนารูปแบบมีการด าเนินการ 2 ขั้นตอนใหญ่ๆ  คือ การสร้างรูปแบบและการหา 

คุณภาพของรูปแบบ ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วจิัยได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทาง

วิชาการของครู คือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กระบวนการพัฒนา 5) การ

วัคและประเมินผล 
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 4.  การตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบ 

  4.1  คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

   รูปแบบที่ดจีะเปรียบเสมอืนสิ่งที่จะท าให้ผูท้ี่สนใจศกึษาในเรื่องใดๆ ได้มี

ความเข้าใจเป็นเบือ้งต้นก่อนการศึกษาในแนวลึกต่อไปเพราะรูปแบบช่วยในการสร้างทฤษฎี 

เชน่ ลดการอ้างอิงหลักฐานจ านวนมาก รูปแบบที่ดไีม่จ าเป็นต้องมีรายละเอียดมากหากแต่

การเอาสว่นส าคัญบางสว่นในรายละเอียดออกไปกลับท าให้รูปแบบนั้นเป็นอันตรายได้

ในทางปฏิบัติบ่อยครั้งที่พบว่า ทฤษฎีที่ส าคัญและมีชื่อเสียงหลายทฤษฎีมีรูปแบบที่ไม่

สมบูรณ์เชน่เสนอข้อเท็จจริงของทฤษฎีผิดพลาด แปลความหมายผิด เป็นต้น สิ่งเหล่านี้

นักวิจัยต้องระวัง (Bertalanffy, 1998) 

   ศรุตพิงศ์ ภูวัชร์วรานนท์ (2555, หนา้ 178) ได้สรุปว่า “รูปแบบที่ด ี

เปรียบเสมอืนสิ่งที่จะท าให้ผู้สนใจศึกษาในเรื่องนั้นๆ ได้มีความเข้าใจเป็นเบือ้งต้นก่อน

การศกึษาในแนวลึกต่อไป” ดังนัน้การสร้างรูปแบบที่ดคีวรมีลักษณะดังนี้ 

    1. รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง ตัว

แปรมากกว่า เน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแบบรวมๆ  

    2. รูปแบบควรน าไปสู่การพยากรณ์ผลที่ตามมาซึ่งสามารถตรวจสอบ

ได้ดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิกไป 

    3. รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลของเรื่อง

ที่ศึกษาได้อย่างชัดเจน 

    4. รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวคิดใหม่หรอืความสัมพันธ์ของ

เรื่องที่ศึกษาได้ 

    5. รูปแบบในเรื่องใดจะเป็นเช่นไรขึ้นอยู่กับกรอบทฤษฎีในเรื่องนั้นๆ 

  4.2 การทดสอบรูปแบบ 

   จุดมุง่หมายที่ส าคัญของการสร้างรูปแบบก็เพื่อทดสอบหรอืตรวจสอบ

รูปแบบนั้น ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์โดยการประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ ดังนั้น

รูปแบบที่สรา้งขึ้นจึงควรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับวิธีการตรวจสอบโดยปกติแล้วการ

วิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตรม์ักจะด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการ

ทางสถิต ิผลของการทดสอบจะน าไปสู่การยอมรับหรอืปฏิเสธรูปแบบนั้นและน าไปสู่การ

สร้างทฤษฎีใหมต่่อไป การทดสอบหรอื ตรวจสอบรูปแบบสามารถจะกระท าได้ 2 ลักษณะ 

กล่าวคือ 
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   1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน ซึ่ง Joint committee on 

standards for educational evaluation ได้เสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐานของ

กิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบซึ่งจัดเป็น 4 หมวด (Madaus, Scriven and Stufflebeam, 

1999, pp. 399-402) ดังนี้ 

    1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility standards) เป็นการ

ประเมินความเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัตจิริง 

    1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility standards) เป็นการ

ประเมินการสนองตอบต่อความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ 

    1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety standards) เป็นการ

ประเมินความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

    1.4 มาตรฐานด้านความถูกต้อง (Accuracy standards) เป็นการ

ประเมินความเชื่อถือและได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการอย่างแท้จริง 

   2. การทดสอบรูปแบบหรอืการประเมนิในบางเรื่องก็ไม่สามารถกระท า

ได้ด้วยข้อจ ากัดของสภาพการณ์ต่างๆ  ซึง่ Eisner (1996, pp. 192-193) ได้เสนอแนวคิด

ของการทดสอบหรือประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิด้วยเห็นว่าการวิจัยทางการศกึษาส่วน

ใหญ่ด าเนินการตามหลักการทางวทิยาศาสตร์หรอืเชิงปริมาณมากเกินไปและในบางเรื่องก็

ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขและข้อสรุป จึงได้เสนอแนวคิดการ

ประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิได้ดังนี้ 

    2.1 ประเมินโดยแนวทางนี้มิได้ประเมนิโดยเน้นสัมฤทธิผลของ

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal based 

model) การตอบสนองปัญหาและความตอ้งการของผู้ที่เกี่ยวข้องตามรูปแบบของการ

ประเมินแบบสนองตอบ (Responsive model) หรอืการรองรับกระบวนการตัดสินใจตาม

รูปแบบการประเมนิอิงการตัดสินใจ (Decision making model) แตอ่ย่างใดอย่างหนึ่ง แต่

การประเมนิโดยผูท้รงคุณวุฒิจะเน้นการวิเคราะหว์ิจารณ์ อย่างลกึซืง้เฉพาะในประเด็นที่

ถูกน ามาพิจารณาซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรอืผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการ

ตัดสินใจเสมอไปแตอ่าจจะผสมผสานปัจจัยต่างๆ  ในการพิจารณาเข้าด้วยกัน ตาม

วิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับคุณภาพประสิทธิภาพและความ

เหมาะสมของสิ่งที่จะท าการประเมิน 

    2.2 รูปแบบการประเมนิที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization) ใน

เรื่องที่จะประเมินโดยที่พัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศลิปะ (Art criticism) ที่มีความ
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ละเอียดอ่อนลึกซึง้และต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วนิิจฉัยเนื่องจากเป็นการวัด

คุณค่าไมอ่าจประเมินด้วยเครื่องมือใดๆ  และต้องใช้ความรูค้วามสามารถของผู้ประเมิน

อย่างแท้จริง แนวคิดนีไ้ด้น ามาประยุกต์ใชใ้นทางการศกึษาระดับสูงมากขึน้ทั้งนีเ้พราะเป็น

องค์ความรูเ้ฉพาะสาขา ผู้ที่ศกึษาเรื่องนั้นจรงิๆ  จงึจะทราบและเข้าใจอย่างลกึซึ้ง 

    2.3 รูปแบบที่ใชต้ัวบุคคล คือผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมือในการ

ประเมินโดยให้ความเช่ือถอืว่าผูท้รงคุณวุฒินัน้เที่ยงธรรมและมีดุลพินิจที่ดทีั้งนี้มาตรฐาน

และเกณฑ ์พิจารณาต่างๆ นั้นจะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความช านาญของ

ผูท้รงคุณวุฒิน่ันเอง 

    2.4 รูปแบบที่ยอมให้มคีวามยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของ

ผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคนนับตั้งแตก่ารก าหนดประเด็นส าคัญ

ที่จะน ามาพิจารณาการบ่งช้ีข้อมูลที่ตอ้งการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การ

วินจิฉัยข้อมูลตลอดจนวธิีการน าเสนอ  

   การประเมนิรูปแบบหรอืการทดสอบรูปแบบ มคีวามส าคัญยิ่ง เพราะ

เป็นการตรวจสอบรูปแบบนั้นๆ ว่ามีคุณภาพ ประสทิธิภาพ ประสิทธิผล เที่ยงตรง เชื่อถอื

ได้เพียงใด การวิจัยทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์มักจะประเมินรูปแบบด้วยวิธี

ทางสถิติ 

   รุ่งนภา จิตรโรจนรักษ์ (2548, หนา้ 17-18) ได้ศกึษาและสรุปแนวคิดของ

นักวิชาการในเรื่องการประเมินรปแบบไว้ 2 ลักษณะ ดังนี ้

    1. การทดสอบโดยการพิสูจน์หรอืตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ซึ่งมักจะใช้ในการทดสอบรูปแบบเชงิวิทยาศาสตรแ์ละคณิตศาสตร์ 

    2. การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ ซึ่ง

อาจทดสอบด้วยวิธีการทางสถิตหิรอืการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิก็ได้ 

    จากการศกึษางานวิจัยของ วรกัญญาพิไล แกระหัน (2555, หนา้ 

221-224) ซึ่งได้ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาประถมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการศกึษาขั้นพื้นฐาน เขตตรวจ

ราชการที่ 11 มีขั้นตอนด าเนินการวิจัยทั้งหมด 3 ระยะ 6 ขั้นตอน คอื ระยะที่ 1 การศกึษา

รูปแบบประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 การวเิคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 

ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการ โดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 

การรา่งและสร้างรูปแบบ ประกอบด้วยขั้นตอนที่ 3 ท าการรา่งรูปแบบ การพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษา ขัน้ตอนที่ 4 สร้างรูปแบบและท าการยืนยัน
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศกึษาและคู่มอื

การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการ โดยผูเ้ชี่ยวชาญและระยะที่ 3 ทดลองใชรู้ปแบบ

ประกอบด้วยขั้นตอนที่ 5 น ารูปแบบที่ได้ไปทดสอบและขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาประถมศึกษาที่ได้จากการ

ทดลองใช้ ผลการศกึษาพบว่า ระยะที่ 1 ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบ พบว่า ภาวะผู้น าทาง

วิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศึกษาและด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คอื การประเมิน

คุณภาพการศกึษา ระยะที่ 2 ระหว่างทดลอง พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาประถมศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้านที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การบริหาร

จัดการหลักสูตรและด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คอื การประเมินคุณภาพการศกึษาและระยะที่ 

3 หลังการทดลอง พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศกึษาประถมศึกษา

โดยรวมอยู่ในระดับมากด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงสุด คอื การเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิภาพ ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การประเมินคุณภาพการศกึษา 

   พณารัตน์ บุตรชารี (2556, หนา้ 307) ได้ท าวิจัยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการโดยใช้กระบวนการจัดการความรู้ของครูปฐมวัย สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา เขตตรวจราชการที่ 11  ได้ด าเนินการเป็น 3 

ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าทางวิชาการของครูปฐมวัย  ระยะ

ที่ 2 การพัฒนารูปแบบ โดยร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัย 

ตรวจสอบและยืนยันรูปแบบโดยผู้เช่ียวชาญ  ระยะที่ 3 การทดลองใช้รูปแบบ  ผลการใช้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าทางวิชาการของครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา เขตตรวจราชการที่ 11 พบว่า  ระยะที่ 1 ก่อนการทดลองใช้รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัย โดยรวมอยู่ในระดับน้อย (X= 2.18) ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีสว่นรว่มในการพัฒนาการเรียนรู้และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คอื 

การผลิตและใช้สื่อและแหล่งเรียนรูส้ าหรับเด็กปฐมวัย  ระยะที่ 2 ระหว่างการทดลอง 

พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.86) ด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การผลติและใช้สื่อและแหลง่เรียนรูส้ าหรับเด็กปฐมวัยและด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การมีสว่นรว่ม ในการพัฒนาการเรียนรูแ้ละเมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัย โดยรวมและรายองค์ประกอบ พบว่า ระหว่างการ

ทดลองใช้รูปแบบสูงกว่าก่อนการใชรู้ปแบบ อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ระยะ 

ที่ 3 ระยะติดตามผล พบว่า ภาวะผู้น าทางวิชาการของครูปฐมวัย โดยรวมอยู่ในระดับมาก 

(X= 4.15) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาระดับปฐมวัย และ
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ด้านที่มีคา่เฉลี่ยต่ าสุด คือ การจัดประสบการณ์ส าหรับเด็กปฐมวัยและเมื่อเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ าทางวิชาการของครูปฐมวัยโดยรวมและรายองค์ประกอบ พบว่า ระยะ

ติดตามผลการใช้รูปแบบสูงกว่าระยะฝกึปฏิบัติจริง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

   ศริิพร กุลสานต ์(2557, หน้า 207) ได้ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรูใ้นโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า  ประสทิธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครู

ในการจัดการเรียนรู้ คือ 1) ความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการ

จัดการเรยีนรู้มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและหากพิจารณา รายด้าน คอื 

หลกัการ จุดมุ่งหมาย กระบวนการพัฒนาและการวัดและประเมินผล อยู่ในระดับมากที่สุด 

เชน่เดียวกัน สว่นเอกสารประกอบการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ มคีวามเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากที่สุด ยกเว้น การพัฒนาหลักสูตรและการใช้หลักสูตร มีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมาก  2) ผลการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการจัดการเรียนรู้ในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า ก่อนการทดลองใชรู้ปแบบ

ภารพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง หลังการทดลอง

ใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครูในการจัดการเรยีนรู ้โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี

ค่าเฉลี่ยร้อยละความก้าวหน้าเท่ากับ 79.18  3) เมื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะผู้น าครูใน

การจัดการเรียนรูโ้ดยรวมและรายองค์ประกอบ พบว่า ภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรียนรู้

หลังการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูในการจัดการเรยีนรู้สูงกว่าก่อนการ

ทดลองใช้อย่างมนิัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

   จากการศกึษาการประเมินรูปแบบหรอืการทดสอบรูปแบบ สรุปได้ว่า 

การประเมนิ รูปแบบกระท าได้ 2 วิธี คือการประเมินโดยใช้ขอ้มูลตัวเลขและการประเมิน

โดยผู้เช่ียวชาญ หรือผู้ทรงคุณวุฒิ ซึ่งใช้ประเมินรูปแบบทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรม

ศาสตร์  ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประเมนิประสิทธิผลของรูปแบบ คอื การ

ประเมินผลของการใชรู้ปแบบเพือ่ให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของรูปแบบ โดยมี

การวัดและประเมินผล ดังนี้ 1) ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ  2) ประเมินความรู้

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู  3) ประเมินการพัฒนาภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 
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ตอนที่ 6  บริบทของวิทยาลัยครูในเขตภาคกลาง สาธารณรัฐสังคมนิยม

เวยีดนาม 

 

 1. ภูมิประเทศของภาคกลาง  สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม 

  ภาคกลางของเวียดนาม  ทิศเหนอืติดกับบริเวณทุ่งนาแม่น้ าแดงและบริเวณ

เทือกเขาในภาคเหนือ  ทิศใต้ตดิกับจังหวัด Binh Ph uoc   Đ ong Na i และ Ba Ria-Vung Tau 

ของภาคใต้  และทิศตะวันออกติดกับทะเล  ทิศตะวันตกติดกับประเทศสาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาวและประเทศสาธารณรัฐประชาชนกัมพูชา  พืน้ที่ภาคกลางของ

เวียดนามที่ดินลอ้มรอบด้วยภูเขาไปตามทางฝัง่ตะวันตกและชายฝั่งตะวันออก  พื้นที่มี

ความกว้างจากตะวันออกถึงตะวันตกที่แคบที่สุดในประเทศเวียดนาม (ประมาณ 50 

กิโลเมตร) อยู่ในจังหวัด Quang Binh ของภาคกลางของเวียดนาม  (Đ ịa lý Việt Nam 

vietnamconsulate-sf.org, Online: August 1st, 2013 ) 

  ภูมปิระเทศภาคกลางของเวียดนาม ประกอบด้วย 3 พื้นที่ ภาคกลางตอนบน 

ไฮแลนด์ (ที่ราบสูงทางตะวันตก) และภาคกลางตอนล่าง ภาคกลางของเวียดนามแบ่ง

ออกเป็นสามย่อยภูมิภาค  ภาคกลางตอบน ประกอบด้วย 6 จังหวัด Thanh Hoa,  Nghe 

An,  Ha Tinh,  Quang Binh,  Quang Tri และ Thua Thien-Hue  ภาคกลางตอนล่าง 

ประกอบด้วย 8 จังหวัด Da  Na ng,  Qua ng Na m,  Qua ng Nga i,  Bi nh Đi nh,   Phu Yen,  

Khanh Hoa,  Ninh Thuan  และ Binh Thuan  ไฮแลนด์ (ที่ราบสูงทางตะวันตก) 

ประกอบด้วย 5 จังหวัดของ Kon Tum,  Gia Lai,  Dak Lak,  Dak Nong  และ Lam Dong 

 

 2.  สภาพท่ัวไปของวทิยาลัยครูในเขตภาคกลาง  สาธารณรัฐสังคมนิยม

เวียดนาม 

  ปัจจุบันที่เขตภาคกลาง สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนามมวีิทยาลัยครู   

มทีั้งหมด 10 แหง่ ประกอบด้วย  

   1.  Nghe An Teacher Training College 

   2.  Quang Tri Teacher Training College 

   3.  Thua Thien Hue College of Education 

   4.  Kontum Teachers' Training College 

   5.  Binh Dinh College 
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   6.  Gia Lai Junior  College of Education 

   7.  Daklak College Pedagogi 

   8.  Nha Trang Teacher Training College 

   9.  Pedagogical Collge of Dalat 

   10.  Ninh Thuận Teacher Training College 

  เป็นสถาบันการศกึษาระดับท้องถิ่น สว่นใหญ่เป็นสถาบันมกีารผลติ

นักศึกษาหลายสาขาวิชา เพื่อด าเนนิการตามเป้าหมาย พันธกิจส าคัญคือการจัดการเรียน

การสอนและการวิจัยทางวิชาการ เป็นสถาบับการศกึษาในระบบการศกึษา

ระดับอุดมศกึษา  เป็นสถานที่ผลติ บุคลากรครู ทรัพยากรมนุษย์ มคีุณภาพเพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคมของท้องถิ่น ภูมิภาค และประเทศ  ซึ่งแตล่ะ

แหง่มบีริบท ดังนี้ 

 

   2.1  วิทยาลัยครู เหง อาน 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Nghe An College of Education. 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Nghe An 

ที่อยู่: Km 5 ถนน Le Viet Thuat  ต าบล Hung Loc  เมือง Vinh  จังหวัด Nghe An 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู เหง อาน 

    วิทยาลัยครู เหง อาน อดตีเป็นโรงเรียนฝกึหัดครู Nghe An และได้

ก่อตั้งขึน้ในปี 1959 ภายใต้พระราชก าหนดและหนังสอืการรับรองของรัฐบาลเวียดนาม 
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   พันธกิจ 

    คือการผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล  โรงเรียนประถมศกึษาและ

โรงเรียนมัธยมศกึษาตอนต้น  จัดอบรมทางการบริหารมอือาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  

นอกจากผลิตครู แตย่ังมีผลิตบุคลากรท าอาชีพต่างๆ จัดท าวิจัยและการถ่ายโอนเทคโนโลยี

เพื่อตอบสนองการพัฒนาของการศึกษา การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม  

ของจังหวัด Nghe An 

 

   วิสัยทัศน์  

    เพื่อก่อสร้างและพัฒนาวิทยาลัยครู Nghe An จะกลายเป็น

มหาวิทยาลัยในปี 2015 และเป็นแห่งมหาวิทยาลัยเปิดสอนหลายด้าน และเป็นศูนย์กลาง

ผลติครูที่มคีุณภาพสูงเพื่อตอบสนองความต้องการของการผลิตและการฝึกอบรมผู้บริหาร 

ครูและพนักงานให้กับโรงเรียนในจังหวัด Nghe An 

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู เหง อาน  มีประกอบด้วย 20 หน่วยงาน ดังนี้ 

     คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะสังคมศาสตร์  2. คณะ

วิทยาศาสตร์  3. คณะประถมศึกษา  4. คณะพลศึกษา  ดนตรแีละศลิปศกึษา  5. คณะ

ภาษาต่างประเทศ  6. คณะปฐมวัยศกึษา  7. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ   8. คณะทฤษฎี

การเมอืง  9. ภาควิชาจติวิทยาทางการศกึษา  10. ภาควิชาบริหารการศกึษา  11. ภาควิชา

การศกึษาทางทหาร 

     ส านักงานและศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานส่งเสริม

วิชาการ และบริหารงานวิจัย  2. ส านักงานบริหารงานบุคคล และงานวิเทศสัมพันธ์   

3. ส านักงานการวางแผนทางการเงนิ  4. ส านักงานบริหารทั่วไป  5. ส านักงานกิจการ

นักศึกษา  6. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  7. ศูนย์สารสนเทศ  

และอุปกรณ์การเรียนการสอน  8. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ  ภาษาต่างประเทศ  

และฝกึอบรมครู  9. ศูนย์ช่วยเหลอืนักศึกษา 

     อาจารย์ผู้สอนจ านวน 210 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบ

การศกึษาระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 

152 คน และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตร ีจ านวน 55 คน 
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   คณะกรรมการบริหาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 2 

ท่าน ประกอบด้วย 

     Mr. Dang Khac Thang  อธิการบดี  

     Dr. Tran Anh Tuan รองอธิการบดี 

     Mr. Tran Anh Tu รองอธิการบดี 

 

  2.2 วิทยาลัยครู กว๋างตริ 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Quang Tri Teacher Training College 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Quang Tri 

ที่อยู่: Km 3 ถนน No.9  ต าบล No.3  เมือง Dong Ha  จังหวัด Quang Tri 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู กว๋างตริ 

    วิทยาลัยครูกวางตริ ก่อตัง้ขึ้นในปี 1997 บนพืน้ฐานยกระดับจาก

โรงเรียนฝกึหัดครูศาสตรก์วางตรี วิทยาลัยครูกวางตรพีัฒนาทางดา้นคุณภาพและปริมาณ

นักศึกษาอย่างต่อเนื่อง กลายเป็นศูนย์ผลิตนักศกึษาหลายสาขาวิชา เพื่อด าเนินการตาม

เป้าหมาย พันธกิจส าคัญคือการฝึกอบรม การวิจัยทางวิชาการ ด ารงไว้ซึ่งสถานะของ

วิทยาลัยครูกว๋างตรใินระบบการศกึษาระดับอุดมศกึษาคือเป็นสถานที่ผลิต บุคลากรครู 

ทรัพยากรมนุษย์ มคีุณภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของการพัฒนาเศรษฐกิจ 

สังคมของจังหวัด ภูมิภาค และประเทศ  พัฒนาเป็นมหาวิทยาลัยชุมชนในอนาคตอันใกล้ 
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   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู เหง อาน  มีประกอบด้วย 18 หนว่ยงาน ดังนี้ 

    คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์  3. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ  4. คณะศิลปะและดนตร ี 5. คณะ

ประถมศึกษา  6. คณะปฐมวัยศึกษา  7. คณะบริหารการศึกษาและการศกึษาภาคพิเศษ  

8. ภาควิชาการเมอืงและพลศึกษา  9. ภาควิชาจติวิทยาและภาษาอังกฤษ 

    ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารงานบุคคล 

และกิจการนักศึกษา  2. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ  3. ส านักงานบริหารทั่วไป   

4. ส านักงานการวางแผนทางการเงนิ  5. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ   

6. ส านักงานวิเทศสัมพันธ์ และบริหารงานวิจัย  7. หน่วยงานดูแลอุปกรณ์เทคโนโลยี

สารสนเทศ 8. ศูนย์สารสนเทศ  9. ศูนย์ภาษาต่างประเทศเทคและโนโลยีสารสนเทศ   

    อาจารย์ผู้สอนจ านวน 108 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 8 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 72 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 28 คน 

 

   คณะกรรมการผู้บรหิาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 2 

ท่าน ประกอบด้วย 

      Dr. Le Thi Huong  อธิการบดี  

      Mr. Truong Huu Dang รองอธิการบดี 
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 2.3 วิทยาลัยครู เถื่อเทยีน-เว้  

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Thua Thien Hue College of Education. 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัดเถื่อเทียน-เว้ 

ที่อยู่: 123 ถนน Nguyen Hue  เมือง Hue 

 

  การก่อตั้งวทิยาลัยครู เถื่อเทยีน-เว้ 

   เมื่อวันที่ 02/07/1976 คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Binh Tri Thien  

ออกหนังสอืเลขที่ 391 / QD-UB เพื่อจัดตั้งวิทยาลัยครูเว้ สังกัดส านักงานการศกึษาจังหวัด 

Binh Tri Thien   

   เมื่อวันที่ 21/03/1978 นายกรัฐมนตรอีอกหนังสอืเลขที่ 164 / TTg ได้รับ

การรับรองวิทยาลัยครู 10+3 Binh Tri Thien   

   เมื่อวันที่ 08/08/1979/  คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Binh Tri Thien  

ออกหนังสือเลขที่ 1117 / QD-UB การรวม 2 แหง่ วิทยาลัยครูเว้และวิทยาลัยครู 10+3 

Binh Tri Thien เพื่อเป็นแหง่เคี่ยว คือวิทยาลัยครู  Binh Tri Thien   

   ในปี 1989 หลังจากที่การแบ่งจังหวัดแล้ว วทิยาลัยครู  Binh Tri Thien 

ได้ตัง้ช่ือใหมค่ือ วทิยาลัยครู เถื่อเทียน-เว ้

 

  ความส าเร็จที่โดดเด่นของวิทยาลัยครู เถื่อเทยีน-เว้ 

   เหรียญรางวัลแรงงาน ล าดับที่ 1 ในปี 2011 

   เหรียญรางวัลมิตรภาพของประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตย 

ประชาชนลาว ในปี 2011 
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   ถ้วยทอง “การพัฒนาชุมชน” ในปี 2009  

   การรับรองระบบการจัดการคุณภาพ ISO 9001: ในปี 2008 และปี 

2009  และรางวัลอื่นๆ 

 

  หน่วยงาน 

   ปัจจุบัน วทิยาลัยครู เถื่อเทียน-เว้  มีประกอบด้วย 12 หนว่ยงาน ดังนี้ 

   คณะตา่งๆ ได้แก่  1. คณะสังคมศาสตร์  2. คณะวิทยาศาสตร์ และ

เศรษฐศาสตร์  3. คณะการจัดการ และมืออาชีพ  4. คณะภาษาต่างประเทศ และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  5. คณะศลิปศาสตร์  6. คณะปฐมวัยศกึษา   

   ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารงานบุคคล 

และกิจการนักศึกษา  2. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ และงานวิจัย  3. ส านักงานบริหาร

ทั่วไป  4. ศูนย์ภาษาต่างประเทศ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  5. ศูนย์ช่วยเหลือนักศึกษา

และการร่วมมือทางการศกึษา  6. หอ้งสมุด 

   อาจารย์ผู้สอนจ านวน 188 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 3 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 103 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 82 คน 

 

  คณะกรรมการผู้บรหิาร 

   คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 3 

ท่าน ประกอบด้วย 

    Mr. Hoang Ngoc Quy อธิการบดี  

    Dr. Ho van Thanh รองอธิการบดี 

    Mrs. Le Thi Hoa รองอธิการบดี 

    Mr. Tran Minh Hung รองอธิการบดี 
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  2.4 วิทยาลัยครู กอนตูม 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Kontum Teachers' Training College 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Kontum 

ที่อยู่: 17 ถนน Nguyen Hue  เมือง Kon Tum จังหวัด Kon Tum 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู กอนตูม  

    โรงเรียนฝกึหัดครู Gia Lai -Kon Tum ได้ก่อตั้งเมื่อวันที่ 31/12/1975 

    เมื่อวันที่ 17/11/1998 ได้รับหนังสือการรับรองเลขที่2 2 2 /1998/Q Đ-

TTg ของนายกรัฐมนตร ีกลายเป็นวิทยาลัยครู Kon Tum 

 

   พันธกิจ - เป้าหมาย 

    คือการผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล  โรงเรียนประถมศกึษาและ

โรงเรียนมัธยมศกึษาตอนต้น  จัดอบรมทางการบริหารมอือาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  

นอกจากผลิตครู แตย่ังมีผลิตบุคลากรท าอาชีพต่างๆ จัดท าวิจัยและการถ่ายโอนเทคโนโลยี

เพื่อตอบสนองการพัฒนาของการศึกษา การพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคม ของจังหวัด Kon 

Tum และที่ราบสูงตอนกลาง 

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู กอนตูม  มีประกอบด้วย 11 หน่วยงาน ดังนี้ 
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    คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์  3. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและภาษาต่างประเทศ  4. คณะการ

ประถมศึกษา และปฐมวัยศึกษา  5. คณะฝกึอบรมผู้บริหารและครูผูส้อน  6. ภาควิชา

ทฤษฎีการเมือง 

    ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารงานบุคคล 

และกิจการนักศึกษา  2. ส านักงานบริหารทั่วไป  3. ส านักงานส่งเสริมวิชาการและบริหาร

งานวิจัย  4. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  5. หน่วยการเงิน 

    อาจารย์ผู้สอนจ านวน 67 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 49 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 17 คน 

    

   คณะกรรมการผู้บรหิาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 

 2 ท่าน ประกอบด้วย 

     Mr. Nguyen Tien Dung อธิการบดี  

     Mr. Le Viet Binh รองอธิการบดี 

     Mr. Nguyen Cu รองอธิการบดี 

 

     2.5 วิทยาลัยครู บี่นห์ดินห์ 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Binh Dinh College 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด บี่นหด์ินห์ 

ที่อยู่:  684 Hung Vuong  ต าบล Nhơn P hu   เมือง Quy Nhon  จังหวัด Bì nh  Đ ịnh 
 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



164 

   การก่อตั้งวทิยาลัยครูบี่นห์ดินห์   

    วิทยาลัยครูบี่นหด์ินห์  ก่อตั้งเมื่อเดือนที่ 9/1965 เป็นโรงเรียนฝกึหัด

ครูบี่นห์ดนิห์ 

    เมื่อวันที่ 23/10/1998 ได้รับหนังสือการรับรองของนายกรัฐมนตรี

กลายเป็นวิทยาลัยครูบี่นหด์ินห์ 

 

   พันธกิจ – เป้าหมาย 

    เป็นศนูย์กลางของการศึกษา  การฝึกอบรมและการวิจัยมีคุณภาพสูง

ของจังหวัดบี่นห์ดนิห์ 

    ผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล  โรงเรียนประถมศกึษาและโรงเรยีน

มัธยมศกึษาตอนต้น  จัดอบรมทางการบริหารมืออาชีพส าหรับผู้บริหารโรงเรียน  นอกจาก

ผลติครู แตย่ังมีผลติบุคลากรท าอาชีพตา่งๆ  

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู บี่นหด์ินห ์มปีระกอบด้วย 18 หน่วยงาน ดังนี้ 

     คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะครุศาสตร์  2. คณะ

ภาษาต่างประเทศ  3. คณะเทคโนโลยีสารสนเทศ  4. คณะพลศึกษา  ดนตรีและ

ศลิปศกึษา  5. คณะการเงินและการบัญชี  6. คณะบริหารธุรกิจและการท่องเที่ยว   

9. ภาควิชาทฤษฎีการเมอืง  10. ภาควิชาจติวิทยาทางการศึกษา 

     ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานส่งเสริม

วิชาการ  2. ส านักงานกิจการนักศึกษา  3. ส านักงานบริหารทั่วไปและบริหารงานบุคคล  

4. ส านักงานทางการเงินและการบัญชี  5. ส านักงานบริหารงานวิจัยและงานวิเทศสัมพันธ์  

6. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  7. ศูนย์ภาษาต่างประเทศ และ

เทคโนโลยีสารสนเทศ  8. ศูนย์สารสนเทศ 

     อาจารย์ผู้สอนจ านวน 106 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบ

การศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 40 คน และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี 

จ านวน 66 คน 
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    คณะกรรมการผู้บรหิาร 

     คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 

1 ท่าน ประกอบด้วย 

     Mr. Le Thanh Truc อธิการบดี  

     Mr. Tran Thanh Binh รองอธิการบดี 

 

   2.6 วิทยาลัยครู ย่าล่าย 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Gia Lai Junior  College of Education 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Gia Lai 

ที่อยู่: 126 ถนน Le Thanh Ton  เมือง Pleiku จังหวัด Gia Lai 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู ย่าล่าย  

    วิทยาลัยครู ย่าหล้าย ก่อตั้งเมื่อเดอืนที่ 11/1979 โดยหนังสอืการ

รับรองเลขที่ 159 / UB-TC ของประธานคณะกรรมการประชาชนจังหวัด Gia Lai-Kon Tum 

เป็นโรงเรียนฝกึหัดครู Gia Lai -Kon Tum (ผลิตครูสอนโรงเรยีนมัธยมต้น) 

    เมื่อวันที่ 27/3/1990 ได้รับหนังสอืการรับรองของสภารัฐมนตรี

กลายเป็นวิทยาลัยครู Gia Lai-Kon Tum 

    ถึงปี 1992 หลังจาก จังหวัด Gia Lai-Kon Tum แบ่งเขตการปกครอง  

วิทยาลัยครู Gia Lai-Kon Tum ได้เปลี่ยนชื่อเป็นวิทยาลัยครู Gia Lai 
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   พันธกิจ – เป้าหมาย 

    คือการผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล  โรงเรียนประถมศกึษาและ

โรงเรียนมัธยมศกึษาตอนต้น  จัดอบรมทางการบริหารมอือาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  

นอกจากผลิตครู แตย่ังมีผลิตบุคลากรท าอาชีพต่างๆ จัดท าวิจัยและการถ่ายโอนเทคโนโลยี

เพื่อตอบสนองการพัฒนาของการศึกษา การพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคม ของจังหวัด Gia 

Lai และที่ราบสูงตอนกลาง 

 

   วิสัยทัศน์  

         เพื่อก่อสร้างและพัฒนาวิทยาลัยครู Gia Lai จะกลายเป็นวิทยาลัยสห

วิทยาการในปี 2015  ขยายการฝึกอบรมและการวิจัยในหลายด้าน  เพื่อตอบสนองความ

ต้องการที่หลากหลายของแรงงานในยุคอุตสาหกรรมและความทันสมัยของจังหวัด Gia Lai 

และมีสว่นร่วมในการพัฒนาของราบสูงตอนกลาง 

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู ย่าล่าย มปีระกอบด้วย 17 หนว่ยงาน ดังนี้ 

     คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์ 3. คณะภาษาต่างประเทศ  4. คณะพลศึกษา  ดนตรีและศลิปศกึษา  5. 

คณะการประถมศึกษา   6. คณะปฐมวัยศกึษา  7. คณะบริหารการศึกษา  8. ภาควิชา

จติวิทยาทางการศกึษา  9. ภาควิชาทฤษฎีการเมือง 

     ส านักงานและศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารงาน

บุคคล  2. ส านักงานบริหารทั่วไป  3. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ  4. ส านักงานบริหารทาง

การเงนิ  5. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  6. ส านักงานกิจการนักศกึษา  

7. หนว่ยผลตินักศึกษาภาคพิเศษ  8. หนว่ยดูแลหอพักนักศึกษา 

   อาจารย์ผู้สอนจ านวน 107 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษาระดับ

ปริญญาเอก จ านวน 1 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 60 คน และ

อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 46 คน 
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   คณะกรรมการผู้บรหิาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี  

2 ท่าน ประกอบด้วย 

     Dr. Trinh Dao Chien อธิการบดี  

     Mr. Chu Luong Dao รองอธิการบดี 

     Mr. Le Tu Minh รองอธิการบดี 

 

   2.7 วิทยาลัยครู ดักลาก 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Daklak College Pedagogi 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Daklak 

ที่อยู่:  349 ถนน Le Duan  เมือง Buon Ma Thuot  จังหวัด Daklak 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู Daklak 

    เมื่อวันที่ 19/01/1976 กระทรวงการศึกษาและการฝกึอบรม ได้ออก

หนังสือการรับรองเลขที่ 1 4 5/Q Đ  เพื่อก่อตั้งโรงเรียนฝกึหัดครู Buon Ma Thuot   

กลายเป็นวิทยาลัยครู Daklak  เมื่อวันที่ 08/02/1993 โดยหนังสือการรับรองเลขที่ 77/QĐ-

UB ของประธานคณะกรรมการประชาชนจังหวัด Daklak 
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   พันธกิจ – เป้าหมาย 

    คือการผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล  โรงเรียนประถมศกึษาและ

โรงเรียนมัธยมศกึษาตอนต้น  จัดอบรมทางการบริหารมอือาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน  

นอกจากผลิตครู แตย่ังมีผลิตบุคลากรท าอาชีพต่างๆ จัดท าวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการ

สอน และตอบสนองความต้องการของทางด้านเศรษฐกิจและสังคมของจังหวัดดักหลักและ

ภูมภิาค 

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู ดักลาก มีประกอบด้วย 15 หนว่ยงาน ดังนี้ 

     คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์  3. คณะภาษาต่างประเทศ  วทิยาการคอมพิวเตอร์ และเศรษฐศาสตร ์  

4. คณะการประถมศึกษาและปฐมวัยศกึษา  5. คณะการศึกษาต่อเนื่อง  6. ภาควิชาทฤษฎี

การเมอืง  7. ภาควิชาจติวิทยาทางการศกึษา 

     ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารทั่วไป   

2. ส านักงานบริหารงานบุคคลและกิจการนักศึกษา  3. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ  

และบริหารงานวิจัย  4. ส านักงานทดสอบทางการศกึษา  5. ส านักงานตรวจสอบและการ

ประกันคุณภาพ  6. หนว่ยการเงิน  7. ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศ  8. ศูนย์ดูแลหอพัก

นักศึกษา 

     อาจารย์ผู้สอนจ านวน 117 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบ

การศกึษาระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 

61 คน และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตร ีจ านวน 54 คน 

 

   คณะกรรมการผู้บรหิาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 

2 ท่าน ประกอบด้วย 

     Dr. Nguyen Trong Hoa อธิการบดี  

     Mr. Trinh Duc Long รองอธิการบดี 

     Mr. Nguyen Ngoc Thanh รองอธิการบดี 
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  2.8 วิทยาลัยครู ญาจาง 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Nha Trang Teacher Training College. 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด ญาจาง 

ที่อยู่: 01 ถนน Nguyen Chanh  เมอืง Nha Trang  จังหวัด Khanh Hoa. 

 

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู ญาจาง  

    วิทยาลัยครู ญาจาง ก่อตัง้เมื่อวันที่ 01/4/1976 ได้รับการรับรองอย่าง

เป็นทางการโดยหนังสอืเลขที่ 164 / TTG ที่ 21/03/1978 ของนายกรัฐมนตรี 

 

   พันธกิจ - เป้าหมาย 

    เป้าหมายของวิทยาลัยครูญาจาง คือการผลิตครูไปสอนโรงเรียน

ประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศกึษาตอนตน้  จัดอบรมเพื่อยกระดับการศกึษาส าหรับ

ครูผูส้อนและการฝึกอบรมทางการบริหารมืออาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนในจังหวัด 

Khanh Hoa 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู ญาจาง มีประกอบด้วย 15 หนว่ยงาน ดังนี้ 

     คณะตา่งๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะสังคมศาสตร์   

3. คณะบริหารการศกึษา  4. คณะพลศึกษาและศลิปศึกษา  5. คณะประถมศึกษาและ

ปฐมวัยศกึษา  6. คณะวัฒนธรรมและการท่องเที่ยว 
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    ส านกังานและศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานส่งเสริมวชิาการ  

2. ส านักงานบริหารทั่วไป  3. ส านักงานการจัดการเทคโนโลยีและสิ่งอ านวยความสะดวก  

4. ส านักงานการวางแผนทางการเงนิ  5. ส านักงานบริหารงานวิจัยและงานวิเทศสัมพันธ์  

6. ส านักงานกิจการนักศึกษา  7. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  8. ศูนย์

ฝกึอบรมและผลตินักศึกษาภาคพิเศษ  9. ศูนย์เทคโนโลยีชีวภาพ – สิ่งแวดล้อมและ

หอ้งสมุด 

    อาจารย์ผู้สอนจ านวน 140 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 24 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 80 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 36 คน 

 

   คณะกรรมการผู้บรหิาร 

    คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี  

1 ท่าน ประกอบด้วย 

     Mr. Cao Huu Dung อธิการบดี  

     Dr. Chu Đ inh  Loc รองอธิการบดี 

 

  2.9 วิทยาลัยครู ด่าลัต  

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ : Pedagogical Collge of Dalat 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Lam Dong 

ที่อยู่ :  29 ถนน Yersin  เมือง Da Lat  จังหวัด Lam Dong 
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   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู ด่าลัต 

    วิทยาลัยครู ดา่ลัต ได้คนฝรั่งเศสก่อตั้งขึน้ในปี 1927 มีชื่อว่า Grand 

Lycée Yersin กลายเป็นวิทยาลัยครู Da Lat  เมื่อวันที่ 3 กันยายน 1976 โดยหนังสอืการ

รับรองเลขที่ 1784 / QD ของกระทรวงการศกึษาและการฝึกอบรม 

 

   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู ด่าลัต มีประกอบด้วย 13 หน่วยงาน ดังนี้ 

     คณะ และภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์  3. คณะพลศึกษาและศลิปศกึษา  4. คณะประถมศึกษา  5. คณะปฐมวัย

ศกึษา  6. คณะฝกึอบรมผู้บริหารและผลิตนักศกึษาภาคพิเศษ  7. ภาควิชาการเมือง   

8. ภาควิชาจติวิทยา 

     ส านักงาน และศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารทั่วไป  

2. ส านักงานบริหารงานบุคคลและกิจการนักศึกษา  3. ส านักงานการวางแผนทางการเงนิ  

4. ส านักงานตรวจสอบ และการประกันคุณภาพ  5. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

    อาจารย์ผู้สอนจ านวน 90 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 1 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 48 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 41 คน 

 

    คณะกรรมการผู้บรหิาร 

     คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 

3 ท่าน ประกอบด้วย 

      Mr. Ta Quang Vu อธิการบดี  

      Dr. Trinh Duc Tai รองอธิการบดี 

      Dr. Phan Quoc Lu รองอธิการบดี 

      Mr. Huynh Linh Bao รองอธิการบดี 
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  2.10 วิทยาลัยครู นินห์เถื่อน 

 

 
 

ช่ือภาษาอังกฤษ: Ninh Thuan Teacher Training College 

สังกัด คณะกรรมการประชาชนจังหวัด Ninh Thuan 

ที่อยู่: ต าบล Khanh Hai  อ าเภอ Ninh Hai  จังหวัด Ninh Thuan 

   

   การก่อตั้ง วิทยาลัยครู นินห์เถื่อน 

    เมื่อวันที่ 26/06/1993 ประธานประชาชนจังหวัด Ninh Thuan ได้ออก

หนังสือเลขที่ 6 07/Q Đ U B-NT เพื่อเป็นการควบรวม โรงเรียนฝึกหัดครู Thuan Hai และ

โรงเรียนฝกึหัดครู (สอนโรงเรียนมัธยมตน้) Thuan Hai เป็นแห่งเดียวคือ โรงเรียนฝึกหัดครู 

Ninh Thuan  

    เมื่อวันที่ 2/10/2000 กระทรวงการศึกษาและการฝึกอบรม ได้ออก

หนังสือการรับรองเลขที่ 40 2 4/2000 /QĐ-BGD&ĐT-TCCB เพื่อกลายเป็นวิทยาลัยครู Ninh 

Thuan 

   พันธกิจ – เป้าหมาย 

    คือการผลติครูไปสอนโรงเรียนอนุบาล (Nursery School Teacher 

Training)  โรงเรียนประถมศึกษาและโรงเรียนมัธยมศกึษาตอนตน้ (Primary School 

Teacher Training and Junior High School Teacher Training) จัดอบรมทางการบริหารมือ

อาชีพส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนนอกจากผลิตครู แตย่ังมีผลติบุคลากรท าอาชีพตา่งๆ และมี

การรว่มมอืกับมหาวิทยาลัยอื่นๆ ในการผลิตบัณฑิตวิทยาลัยระดับปริญญาตรี 
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   หน่วยงาน 

    ปัจจุบัน วทิยาลัยครู นินห์เถื่อน มีประกอบด้วย 11 หน่วยงาน ดังนี้ 

     คณะและภาควิชาต่างๆ ได้แก่  1. คณะวิทยาศาสตร์  2. คณะ

สังคมศาสตร์  3. คณะการประถมศึกษา   4. ภาควิชาภาษาต่างประเทศ  5. ภาควิชาพล

ศกึษา  ดนตรแีละศลิปศกึษา  6. ภาควิชาจติวิทยาทางการศกึษา  7. ภาควิชาทฤษฎี

การเมอืง 

     ส านักงานและศูนย์สังกัดต่างๆ ได้แก่  1. ส านักงานบริหารงาน

บุคคล  2. ส านักงานบริหารทั่วไป  3. ส านักงานส่งเสริมวิชาการ และบริหารงานวิจัย   

4. ส านักงานทางการเงิน 

    อาจารย์ผู้สอนจ านวน 67 คน ประกอบด้วย อาจารย์จบการศกึษา

ระดับปริญญาเอก จ านวน 2 คน อาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาโท จ านวน 23 คน 

และอาจารย์จบการศกึษาระดับปริญญาตรี จ านวน 42 คน 

 

    คณะกรรมการผู้บรหิาร 

     คณะกรรมการบริหาร ได้แก่ อธิการบดี 1 ท่าน และรองอธิการบดี 

2 ท่าน ประกอบด้วย 

      Mr. Nguyen Xuan Thang อธิการบดี  

      Mr. Quang Van Tho รองอธิการบดี 

      Dr. Le Anh Tuan รองอธิการบดี 

 

 สรุปได้วา่วิทยาลัยครูในเขตภาคกลาง หมายถึง  สถาบันการศึกษาระดับ

ท้องถิ่น สว่นใหญ่เป็นสถาบันมกีารผลตินักศึกษาหลายสาขาวิชา เพื่อด าเนินการตาม

เป้าหมาย พันธกิจส าคัญคือการจัดการเรียนการสอนและการท าวิจัยทางการศกึษา  

เป็นสถาบันการศกึษาในระบบการศกึษาระดับอุดมศกึษาเป็นสถานที่ผลติ บุคลากรครู 

ทรัพยากรมนุษย์ มคีุณภาพเพื่อตอบสนองความตอ้งการของการพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม

ของท้องถิ่น ภูมภิาคและประเทศ   
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