
 

บทที่  2 

เอกสาร และงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง 

 ในการวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูพลศกึษาโรงเรียนประถมศกึษา  

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในครั้งนี ้ ผู้วิจัยได้

ท าการศกึษาเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนแหล่งข้อมูลอื่นๆ เพื่อน ามาใช้เป็น

พืน้ฐาน  ในการก าหนดกรอบแนวคิดการวจิัย โดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น 5 ตอน 

ตามล าดับดังนี้    

  ตอนที่ 1 แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

   1.1 ภาวะผู้น า 
   1.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ า 

  ตอนที่ 2 แนวคดิหลักการจัดการเรียนรู้กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษา

และพลศกึษา 

   2.1 กรอบเนื้อหาองค์ความรู้ของกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษา 

และพลศกึษา 

   2.2 สาระส าคัญของการจัดการเรียนรูก้ลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษา 

และพลศึกษาและการจัดการเรียนรู้พลศึกษา 

  ตอนที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้น า 

   3.1 ประเภทของการพัฒนา 

   3.2 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ า 

   3.3 การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า 

         3.4 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าและประเภทของการพัฒนา 

          3.5 การประเมินการพัฒนาภาวะผูน้ า 

         3.6 ชนิดของรูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า 

  ตอนที่ 4 แนวคิดการพัฒนาภาวะผู้น าครู 

     4.1 ความส าคัญและความหมายของการพัฒนาครู 
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     4.2 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาครู 

     4.3 หลักการในการพัฒนาครู 

     4.4 กระบวนการในการพัฒนาครู 

     4.5 ปัจจัยส าคัญที่สง่ผลต่อการพัฒนาครู 

  ตอนที่ 5 การวิจัยและพัฒนา(Research and Development หรอื R&D)

    5.1 ความหมายและความส าคัญของการวิจัยและพัฒนา 

          5.2 ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา   

 

ตอนที่ 1  แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 

 ภาวะผู้น า  (Leadership) 

   1. ความหมาย 

      การศกึษาความหมายภาวะผูน้ าจากนักวิชาการทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศได้กล่าวถึงภาวะผูน้ าในลักษณะต่างๆ ซึ่งมีความหมาย 2 ลักษณะ คือ           

1) ความหมายของผูน้ าในลักษณะการเชื่อมต่อถึงความมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลที่เป็น

ผูน้ าและผูต้าม 2) ความหมายในลักษณะของการเน้นถึงรูปแบบและการใชก้ระบวนการ

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกัน โดยมีเป้าหมายร่วมกันสามารถสรุปได้ดังนี้ 
    1.1  ความหมายของผูน้ าในลักษณะของการเชื่อมให้เห็นความมี 
ปฏิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลที่เป็นผู้น าและผู้ตามซึ่งเป็นแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ าในระยะ

เริ่มแรก ได้แก่ จาคอบส์ (Jacobs. 1970) ; สตอกดิลล์  (Stogdill. 1974) ; โบเลสและดาร์

เวนพอร์ท (Boles  and  Davanport.  1975)  ซึ่งสรุปว่า  ภาวะผูน้ า  หมายถึง  ปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 2 กลุ่ม คือ กลุ่มให้ข้อมูลหมายถึง ผูน้ ากับอีกกลุ่มหนึ่งคอืผูต้ามซึ่งเป็นกลุ่ม

ที่มอีิทธิพลต่อกิจกรรมทางสังคมกับบุคคลอื่น ไม่ว่าจะเป็นผู้รว่มงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา

ในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบัติงานติดต่อสื่อสารกันและกันให้ความร่วมมือด าเนินการ 

โดยเชื่อมั่นว่าหากถือปฏิบัติตามข้อมูลดังกล่าวนั้นแล้วจะบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ส าเร็จ   

    1.2  ความหมายในลักษณะของการเนน้ให้เห็นรูปแบบและการใช้

กระบวนการอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งเป็นการกล่าวถึงความหมาย

ที่มคีวามละเอียดมากยิ่งขึ้นกว่าในระยะเริ่มแรก นักวิชาการที่มีความเห็นในลักษณะ

ดังกล่าวได้แก่ เทรเวทตาและนิวพอร์ท  (Trewatha  and  Newport.  1982) ; (Bass. 1985 
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: 545) ; เซอร์จิโอแวนน ี และมูท  (Sergiovanni  and  Moote.  1989) ; โบว์วี  และคณะ  

(Bovee  and  others.  1993) ; ยุคล์  (Yukl.  1998 : 2)  ดูบริน  (Dubrin. 1998 : 2) ; 

ดาฟท์  (Daft.  1999 : 5) ; โอเรียรร์ี  (O’Leary.  2000 : 2) ; โอเวนส์  (Owens.  2001) ;  

หลุยสิเออร์  และ แอคชู  (Lussier  and  Achua.  2001 : 6) ; เคาว์เซส  และโปสเนอร์  

(Kouzes  and  Posner.  2002 : 20) ; ดาฟท์  (Daft.  2002 : 514) ; และดาฟ์ท  (Daft.  

2005 : 5) สรุปได้วา่ ภาวะผูน้ า หมายถึง รูปแบบของการใชก้ระบวนการอิทธิพลต่อ

พฤติกรรมของผูอ้ื่น โดยมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เป็นผู้น าและผู้ตาม ซึ่งผูน้ าเน้น

กระบวนการอิทธิผลต่อพฤติกรรมของผูอ้ื่น เพื่อให้การด าเนนิการเป็นตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้   

  ส าหรับนักการศกึษาของไทยได้ให้ความหมายเกี่ยวกับภาวะผูน้ าเป็นไปใน

ลักษณะเดียวกัน  คอืเน้นให้เห็นรูปแบบของศิลปะในการชีแ้นะผู้ตามให้ปฏิบัติหนา้ที่ด้วย

ความเต็มใจ มีความสามารถในการช้ีแนะสั่งการผู้น าจึงเป็นบุคคลที่มีความรูค้วามสามารถ

มีความพยายามและได้รับความไว้วางใจ สร้างศรัทธา เชื่อม่ันและใชอ้ิทธิพลเหนือกลุ่ม      

ผูต้าม  เพื่อให้การด าเนินงานของกลุ่มส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  ซึ่ง พระธรรมปิฎก 

(ป.อ. ปยุตโต.  2540) ; อานันท์  ปันยารชุน  (2540) ; เสถียร  เหลืองอร่าม (2541 : 42-

45 ) ; รังสรรค์  ประเสริฐศรี  (2544 : 11-12) ; สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์  (2544 : 5) ; สมยศ  

นารีการ (2544 : 400) ; กนกอร  สมปราชญ์ (2546 : 5) ; วิเชยีร  วทิยอุดม  (2547 : 

420) ; อนันต์ชัย  พงศ์สุวรรณ (2547 : 3) ; อุทัย  บุญประเสริฐ  (2548 : 5) ; ประสิทธิ์  

เขียวศรี  และคณะ  (2548 : 15) ; สุพาณี  สฤษฎ์วานิช  (2549) ; ยงยุทธ  เกษสาคร  

(2549 : 40) ; วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ์  (2549 : 107) ; ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร  (2549 : 30) 

; ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี  (2549 : 75) ; กวี  วงศพ์ุฒ  (2550 : 18)  ; ชาญชัย  อาจินสมาจาร  

(2550 : 1) ;  ธวัช  บุญยมณี. (2550 : 45) ;  ภาณุศักดิ์  ค าแผง  (2550 : 55) ; สุเทพ  

พงศศ์รวีัฒน์  (2550 : 6) นักวิชาการดังกล่าวได้ให้ความหมาย  สรุปได้วา่  ภาวะผู้น าเป็น

รูปแบบของความมีอิทธิพลหรอืเป็นกระบวนการสัง่การและการใช้อิทธิพลทางสังคมที่

บุคคลหนึ่งต้ังใจใช้อทิธิพลต่อผูอ้ื่น เพื่อให้ปฏิบัติกิจกรรมตา่งๆ ตามวัตถุประสงค์ รวมทั้ง

การสรา้งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ ภาวะผูน้ าจงึเป็นกระบวนการศลิปะและ

เป็นความสามารถหรอืความพยายามของบุคคลที่โน้มน้าวจิตใจหรอืใช้อทิธิพลต่อบุคคลอื่น 

ไม่ว่าจะเป็นผูร้่วมงาน ผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูต้าม ในสถานการณต์่างๆ เพื่อปฏิบัติและ

อ านวยการโดยใช้กระบวนการสื่อความหมาย หรอืการติดตอ่ประสานงานกันและกันให้
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ร่วมมือด าเนินการจนบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการ

กระท าของบุคคลที่จะเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาเห็นว่า

เป็นอิทธิพลที่ถูกต้องและต้องการเปลี่ยนแปลงโดยมีความสอดคล้องกันกับจุดมุง่หมายของ

องค์การ    

  จากการศกึษาความหมายของภาวะผู้น าของนักวิชาการพบว่า ภาวะผูน้ า 

ของผูน้ าโดยทั่วไปประกอบด้วย 4 ส่วน คือ กระบวนการอิทธิพล (Process  Influence)  

กระบวนการกลุ่มหรอืทีม  (Process  Group  or  Team)  พฤติกรรม  (Behavior)  และ

เป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ร่วมกัน  (Share Goal or Propose)  ซึ่งทั้ง 4 ส่วนมคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกันอย่างเป็นรูปแบบจะขาดส่วนใดส่วนหน่ึงไปไม่ได้ ซึ่งโดยสรุปภาวะผูน้ า  

หมายถึง  รูปแบบกระบวนการใชอ้ิทธิพลในความสัมพันธ์ของผู้น าต่อบุคคลที่เป็นสมาชิก

ภายในองค์การหรอืหน่วยงาน เพื่อให้การด าเนินกิจกรรมตา่งๆ ขององค์การบรรลุผล

สัมฤทธิ์ตามเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่ได้รว่มกันก าหนดไว้ ซึ่งในการใช้กระบวนการ

อิทธิพลของผูน้ านั้นควรเป็นไปอย่างมทีั้งศาสตร์และศลิป์ ซึ่งสามารถสรุปได้                   

ดังภาพประกอบ  2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ  2  แสดงความหมายของภาวะผู้น า  (Leadership) 

 

 

 

ความส าเร็จ 

ขององค์การ 

กลุ่ม

หรอื 

ทีม 

เป้าหมายร่วม 

พฤติกรรม 

 

อทิธิพล 

 

ภาวะผู้น า  

(Leadership) 
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  2. ทฤษฎีภาวะผูน้ าและงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น า (Research  eadership 

Theory) การศกึษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ า ได้มนีักการศกึษาและนักวิชาการสรุปเป็น

หลายลักษณะแตโ่ดยรวมแล้วสรุปได้เป็น 4 ลักษณะ ที่สอดคล้องกับแนวคิดที่ใช้ ในการ

วิจัย ได้แก่   

   1)  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิคุณลักษณะ  (Trait  Leadership Theory)   

       2)  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม  (Behavior Leadership Theory)   

    3)  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Contingency Leadership Theory)      

   4)  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงบูรณาการ  (Integrative  Leadership Theory)  

         ซึ่งแตล่ะทฤษฎีมีแนวคิดหลักและรายละเอียด  ดังนี้  (Mosley, Pietri  and  

Megginson. 1995 ; Dering. 1998 ; Lunenburg  and  Ornstein.  2000 ; Lussier  and  

Achua.  2001 ; รังสรรค์  ประเสริฐศร.ี 2544 ; สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์.  2544 ; กนกอร     

สมปราชญ์.  2546 ;  วิโรจน์  สารรัตนะ.  2547;  นิตย์  สัมมาพันธ์.  2546 ; อนันต์ชัย  

พงศส์ุวรรณ.  2547 ; อุทัย  บุญประเสริฐ.  2548 ; ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี  2549 ; ยงยุทธ  

เกษสาคร.  2549 ; วราภรณ์  ตระกูลสฤษดิ์.  2549 ; ภาณุศักดิ์  ค าแผง.  2550 ;          

ชาญชัย  อาจนิสมาจาร.  2550 ; กวี  วงศ์พุฒ.  2550  ; ธวัช  บุญยมณี. 2550            

และสุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน.์  2550)  ได้กล่าวดังนี้ 

    2.1  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ  (Trait  Leadership  Theory)   

           เป็นทฤษฎีที่เกิดขึน้ในชว่งทศวรรษ 1930-1940 ซึ่งถือเป็นระยะ

เริ่มต้นของการศกึษาจากความเชื่อที่ว่า ภาวะผูน้ าเป็นเรื่องที่ตดิตัวตัวบุคคลมาตั้งแต่ถือ

ก าเนิดครั้งแรก จะมาสร้างขึ้นใหม่หรอืพัฒนาเพิ่มเติมไม่ได้ ดังนัน้ จะเห็นได้ว่าผล

การศกึษาจะเน้นการหาค าตอบเกี่ยวกับคุณลักษณะทัง้ของผู้น าและผูต้าม  ระหว่างผู้น าที่มี

ประสิทธิภาพกับผูน้ าที่ไม่มีประสิทธิภาพ  โดยศกึษามาจากทฤษฎีมหาบุรุษ  (Great  Man  

Theory)  เพราะในสมัยกรีก  สมัยโรมันโบราณผูน้ าที่ประสบความส าเร็จจะเป็นบุคคลที่มี

ลักษณะพิเศษ  มคีวามสามารถเหนอืคนอื่นๆ  (Extra-Ordinary  Abilities)  ผลการศึกษา

ในช่วงระยะดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า ผูน้ าที่ดคีวรมีลักษณะเฉพาะและบุคลิกภาพที่ดี เช่น  

ลักษณะทางกาย  ทักษะทางสังคม และมีสติปัญญาดีเลิศ  ผลงานการวิจัยในช่วระยะเวลา

ดังกล่าวที่เป็นที่รูจ้ักและเป็นที่ยอมรับ ผูว้ิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบและคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ าของครูด้านบุคลิกภาพ เพื่อก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยได้ศึกษาจากนัก

การศกึษา ดังนี้ 
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     กวี  วงศ์พุฒ (2539 : 117-119) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะภาวะผูน้ า  

ดังนี้ 

     1. บุคลิกภาพ (Personality)  เป็นเรื่องที่ตดิมากับตัวของบุคคล 

แตล่ะคน  ในส่วนที่สามารถปรับปรุงแก้ไขให้ดีได้ บุคลิกภาพดังกล่าว คือ 

      1.1  ความสามารถในการปรับตัว  เป็นความสามารถทั่วไป 

ของบุคคล 

      1.2  ความต้องการที่จะน า  ซึ่งอาจจะเป็นความสามารถ             

ในส่วนลึกๆ  มองไม่เห็นชัดนัก  แต่ก็สามารถค้นคว้าได้ 

      1.3  ความมั่นคงทางอารมณ์  ซึ่งแต่ละคนจะมีนิสัยทางดา้น

ความคงที่ของอารมณ์การควบคุมอารมณ์ได้มากน้อยเพียงใด 

      1.4  ความเป็นตัวของตัวเอง  มีอ านาจในการตัดสินใจต่างๆ   

ตามสภาพสังคมและวัฒนธรรม 

      1.5  ความอุตสาหะ  พยายาม  หมายถึงหมายถึงความอดทน

ของแต่ละบุคคลที่จะพยายามฟันฝ่าอุปสรรคนานาประการ 

      1.6  ความคิดสร้างสรรค์  ถือเป็นพรสวรรค์อย่างหนึ่ง           

ที่มคีวามสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะแล้วคิดออกมาเป็นรูปธรรม 

      1.7  ความทะเยอทะยาน  เป็นธรรมชาติของมนุษย์ที่ตอ้งการ

ความสะดวกสบายใหม่ๆ  เกิดขึน้ได้ตลอดเวลา หากทุกคนได้ใชค้วามคิดดังกล่าวอยู่

ตลอดเวลา  เพราะการคิดแต่ละคนนั้นย่อมแตกต่างกันออกไป 

     2.  ความรู้  ความสามารถ (Intelligence)  สมองของคนเรานี้

ธรรมชาติสร้างมาเพื่อใช้สติปัญญาให้เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม  ความรูค้วามสามารถจะ

เห็นได้จากคุณลักษณะต่อไปนี้ 

      2.1  เชาว์ปัญญา คนทุกคนมีสตปิัญญา ความเฉลียวฉลาด

แตกต่างกันไป อาจจะด้วยสาเหตุหลายๆ ประการทั้งเรื่องพันธุกรรม สภาพแวดล้อม     

การแขง่ขัน การฝึกฝนตนเองให้เป็นผูท้ี่สนใจในการศกึษาเล่าเรียน 

      2.2  ความแม่นย าในการตัดสินใจเพราะต้องท าการตัดสินใจอยู่

ตลอดเวลา ในการท างาน การด ารงชีวิต การตัดสินใจที่แมน่ย าจงึตอ้งอาศัยประสบการณ์ 

      2.3  ระดับความรู ้ ทุกคนสามารถศึกษาเล่าเรียนได้ไม่เท่าทัน

กันเพราะสมองแต่ละคนไม่สามารถรับอะไรได้อย่างเต็มที่  คือมกีารจุความจ าไว้เท่ากันก็
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จรงิ  แต่การรับรู้  การถ่ายทอดอาจะมีบางสิ่งบางอย่างแตกต่างกันออกไป  ดังนั้นจงึวัด

ระดับความรู้ได้จากการศกึษาในระดับที่สูงๆ  ขึน้ไปของแต่ละคน 

      2.4  ความคล่องแคล่วในการใช้ภาษา  สื่อภาษาเป็นเรื่องที่

ส าคัญอย่างหนึ่งของมนุษย์ทุกชาติจะมีภาษาของตนเองหรอืไม่ก็ตามแตก่ารพูดถือเป็นเรื่อง

ของการสื่อความหมายใหส้ามารถเข้าใจกัน ผูน้ าที่มคีวามสามารถในการพูด  การเขียน

ย่อมได้เปรียบกว่า 

     3.  คุณลักษณะด้านสังคม (Social Skill) การเข้าสังคมเป็นของคน

ทุกคน  เพราะคนเราไม่สามารถอยู่คนเดียวในโลกได้  การเข้าสังคมของคนแต่ละระดับต้อง

มีพธิีรีตองแตกต่างกันออกไปตามสภาพการณ์และเหตุการณน์ั้นๆ คุณลักษณะด้านสังคม 

มดีังนี้ 

      3.1  การรู้จักประนีประนอม การที่บุคคลท างานรว่มกับคนอื่น  

ผลประโยชน์เป็นเรื่องที่มีความส าคัญไม่น้อย ด้วยเหตุนี้จงึตอ้งการคนที่จะมาประสาน

ผลประโยชน์  หรอืเป็นคนที่คอยประนีประนอมให้ทุกคนที่รว่มงานเกิดความพอใจ 

      3.2  ความสามารถในการบริหาร งานบริหารเป็นการใช้ศลิป์  

ซึ่งแตล่ะคนไม่สามารถใช้ได้ทัดเทียมกัน ด้วยข้อจ ากัดต่างๆ การศกึษาเล่าเรียนก็จะเป็น

ส่วนประกอบในการบริหารได้บ้างเช่นกัน 

      3.3  ความรว่มมอื ถือเป็นเรื่องส าคัญมากในการเป็นผู้น า  

เพราะผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่สามารถชักจูงให้ผู้ร่วมงาน ตั้งใจท างานหรอืท าตามที่ผูน้ า

ต้องการด้วยความเต็มใจ 

      3.4  ความเป็นที่นิยมชมชอบเราคงจะเคยเข้าไปในงานเลีย้ง

และพบบุคคลหนึ่งซึ่งดูจากสีหน้าท่าทาง  เป็นบุคคลที่เรามองแวบเดียวเกิดความรู้สึก

อยากรู้จัก  อยากทักทาย  มีความเลื่อมใสศรัทธายิ่งเมื่อเห็นเขาพูดจาด้วยแล้วเกิดความ

นิยมชมชอบตามมา 

      3.5  ความเป็นนักการทูต  การที่บุคคลจะเป็นนักการทูตที่ดี

นั้นต้องอาศยัปฏิภาณไหวพริบมากมาย เพราะต้องเอาใจเขามาใส่ใจเรา ตอ้งโน้มน้าวเรื่อง

ใหญ่ๆ  ที่เกิดขึ้นแก้ปัญหาใหก้ลายเป็นเรื่องเล็ก ตอ้งใช้ความสามารถหลายๆ ด้านประกอบ

กัน  ซึ่งไม่ใชก่ารพูดเป็นเพียงอย่างเดียว 

     4.  คุณลักษณะด้านกายภาพ (Physical  Characteristic) ถือเป็น

เรือ่งที่ติดตัวมาอย่างเห็นได้ชัด  ซึ่งสิ่งเหล่านีอ้าจสามารถแก้ไขปรับปรุงดว้ยการให้อาหาร
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รับประทานอาหารที่ถูกสุขลักษณะ  รวมทั้งการออกก าลังกายที่เหมาะสมดว้ยคุณลักษณะ

ด้านกายภาพ  ดังนี้ 

       4.1  ส่วนสูง  ถึงแม้ทุกคนไม่สามารถจะสูงทัดเทียมกัน           

แตก่็เป็นที่ประจักษ์แล้วว่าการรับประทานอาหารที่ถูกต้องตามหลักโภชนาการนัน้มีส่วนที่

ท าให้คนเราสูงได้  ไม่เพียงเพราะพันธุกรรมเพียงอย่างเดียว 

      4.2  น้ าหนัก  การควบคุมน้ าหนักจะเห็นได้ชัดเจนจากนักมวย  

เพราะการควบคุมต่างๆ  ย่อมเกิดผลตามที่เราตอ้งการ  หรอืเป็นไปตามเป้าหมายระหว่าง

บุคคล  มนีักจิตวิทยาได้ท าการทดสอบเรื่องน้ าหนักกับการเป็นภาวะผู้น าเหมอืนกันแตไ่ม่มี

ความส าคัญอย่างมีนัยส าคัญ 

      4.3  ความฝึกฝน  นับเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในการด ารงชีวติ  

การที่ร่างกายของคนเราได้รับการออกก าลังกาย  การฝกึฝนให้ใชค้วามคิด  การใชส้มอง  

การนั่งสมาธิ  ลว้นแลว้แต่มีส่วนท าให้จิตใจเยือกเย็น  สามารถพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็น

ผูน้ าได้ในที่สุด 

      4.4  ความสมบูรณ์ของร่างกายการรักษาตนใหพ้้นจากโรคภัย

ถือเป็นลาภอันประเสริฐตามหลักของพระพุทธศาสนา  ดังนั้น  ความสมบูรณ์ตอ้งมี

ส่วนประกอบด้านอื่นด้วยเช่นการรักษาความอบอุ่นของร่างกาย  การพักผอ่นที่เพียงพอ  

การออกก าลังกายอย่างสม่ าเสมอ  เป็นต้น 

    เทือ้น  ทองแก้ว และเฉลา  ประเสริฐสังข์ (2542 : 28) ได้กล่าวถึง

องค์ประกอบและลักษณะของการการเป็นผู้น าที่ดปีระกอบด้วย 4 ด้าน  คือ 

     1.  ลักษณะทางดา้นรา่งกาย  หมายถึง  รูปร่าง  หน้าตา  

ผวิพรรณ  ขนาดและรูปทรงรวมถึงกิริยาท่าทาง  การพูด  การสื่อสารและการแสดงออก

ต่างๆ  ดว้ยลักษณะทางร่างกายเป็นส่วนแรกที่ท าให้ผู้อื่นมองเห็น  รับรู้และประเมินความ

เป็นผู้น าและภาวะผูน้ าได้เป็นอย่างด ี เป็นผู้น าที่ตัวใหญ่  เข้มแข็ง  บึกบึน  ท่าทาง

กระฉับกระเฉง  แสดงออกถึงความมีพลังอ านาจ  น่าเกรงขามมากกว่าผูน้ าที่ตัวเล็กและดู

ท่าทางเฉื่อยชา 

     2.  ลักษณะทางสติปัญญาและความคิด หมายถึงความเฉลียว

ฉลาด  ความฉับไวทางการวิเคราะห์ วจิารณ์ แยกแยะสิ่งต่างๆ อย่างมีเหตุผล มีวิสัยทัศน์

กว้างไกลและตัดสินใจได้อย่างถูกต้องมกีารวิเคราะห์ ทางเลือกในการปฏิบัติ  นอกจากนี้

ผูน้ ายังต้องเป็นผูม้ีประสบการณ์ 
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      3.  ลักษณะทางดา้นอารมณ์  หมายถึง  การควบคุมอารมณ์

และการแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม  เช่น  เป็นคนที่มีจิตใจหนักแน่น  มั่นคง  

มีความอดทนสูง  มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน  มีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 

      4.  ลักษณะทางสังคม  หมายถึง  ความเป็นมนุษย์สัมพันธ์  

เป็นคนมองโลกในแงด่ีมคีวามสามารถในการพูด  การสื่อสารกับบุคคลทั่วไป  และสามารถ

ปรับตัวได้ดี  เป็นต้น 

     อ าไพ  อินทรประเสริฐ (2542 : 75-77) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ

ลักษณะของการเป็นผู้น าที่ดวี่าประกอบด้วยคุณสมบัติและคุณลักษณะ  ดังนี้ 

      1. มีคุณสมบัติทางวิชาการ  ได้แก่ 

       1.1  มีความรูใ้นวิชาชีพเป็นอย่างดี 

       1.2  มีความรูใ้นเรื่องทั่วๆ ไปดี  ใฝห่าความรู้อยู่เสมอ  

เพราะผูน้ าที่ดีจะต้องมคีวามรอบรู้ในเรื่องต่างๆ 

       1.3  มีความรูแ้ละความสามารถในการบริหารและการน า  

คือ  เก่งงาน  เก่งคน  และเก่งคิด  นั่นคอืมีความสามารถในการใชเ้ทคนิคและวิธีการ

ท างาน  มีความสามารถในการสรา้งมนุษยสัมพันธ์  เข้ากับคนได้ดี  รูจ้ักใช้คนและจูงใจให้

คนศรทัธา  มีความสามารถในการคิดมปีัญหา  มีไหวพริบ  ฉลาด  ทันคน  ทันเหตุการณ ์ 

ตัดสินใจและแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 

      2.  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  หมายถึง  รูปร่างหน้าตา  

ท่วงที  วาจา  อุปนิสัยใจคอตลอดจนอารมณ์และบทบาทหนา้ที่  ที่ปรากฏแก่สายตาบุคคล

อื่น  บุคลิกภาพของผูน้ านั้นแบ่งได้  ดังนี้ 

       2.1 บุคลิกภาพดา้นรา่งกาย ผูน้ าที่ดตี้องมีบุคลิกลักษณะที่ดี  

รูปร่างสมสว่นพอเหมาะแก่ตน แต่งกายถูกต้อง  มีชีวติ  ชีวา  คล่องแคล่วและวางตน

เหมาะสม 

       2.2  บุคลิกภาพดา้นจติใจ  ผูน้ าที่ดตี้องมคีวามเชื่อมั่น  

ศรัทธาผูอ้ื่น  มีความอดทน  กล้าหาญ  มีเมตตาจติ  มีวินัย  มใีจเป็นธรรม  นั่นคือต้องฟัง

ความคิดเห็นทุกด้าน  ไม่เป็นคนหูเบา  มอีารมณข์ัน  มีจติใจคอหนักแน่นต่อสภาวการณ์

ค าพูดที่ขัดแย้งหรอืไม่เป็นมิตร 
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       2.3  บุคลิกภาพด้านสังคมผู้น าที่ดีจะต้องมีความเห็นอก 

เห็นใจผูอ้ื่นช่วยเหลือสังคมเห็นประโยชนส์่วนรวมเหนือกว่าประโยชน์สว่นตนและมีมนุษย

สัมพันธ์ด ี

      3.  คุณลักษณะด้านความสามารถและคุณลักษณะพิเศษ   

การที่บุคคลหนึ่งจะเป็นผู้น าได้ดนีั้น  ย่อมจะต้องมคีวามสามารถและมีคุณสมบัติพิเศษ

แตกต่างไปจากผู้อื่น คอื 

       3.1  มีสตปิัญญาฉลาด  เฉียบแหลมความฉลาดอาจได้มา

จากการฝกึฝนการท างานโดยใช้วจิารณญาณและท างานอย่างเป็นระบบ 

       3.2  รู้บทบาทหนา้ที่ของตน  รู้จักตนเอง  เพราะคนเราต้อง

รู้จักตนเองเสียก่อนว่าเป็นใคร  ท าอะไร  ก าลังจะไปทางไหน  จึงจะมีความสามารถในการ

จูงใจผูอ้ื่นได้ 

       3.3  มีความรับผดิชอบอุทิศเวลาให้แก่งานในหน้าที่  

ศรทัธาต่อผู้อื่น  เป็นที่พึ่งแก่ผูน้้อยรับผดิชอบผลของการปฏิบัติงานของตน กล้าเผชิญต่อ

เหตุการณแ์ละผลของการตัดสินใจ 

       3.4  มีความเป็นธรรม  คือ รับฟังความเห็นทุกด้าน ไม่หูเบา  

เอาใจใส่ความเป็นอยู่ของผู้ใต้บังคับบัญชาและปฏิบัติตอ่ผูใ้ห้บังคับบัญชาเสมอกัน 

       3.5  มีความกล้าหาญ  ทั้งทางกายและทางใจ  คือมีอ านาจ

ทางใจที่สามารถควบคุมตนเองได้  เมื่อตกอยู่ในอันตรายและสามารถปฏิบัติหนา้ที่ต่อไป

ด้วยลักษณะอันสงบและมั่นคง 

        3.6  มีความแนบเนียน คอื มีความสามารถในการท างาน

ร่วมกับบุคคลอื่นได้โดยไม่มีความขัดแย้ง 

       3.7  มีความเด็ดขาด  มคีวามสามารถในการตัดสินใจอย่าง

ทันท่วงทีและประกาศการตัดสินใจนั้นๆ ในลักษณะที่ชัดเจน  มั่นคงและสามารถปฏิบัติได้ 

       3.8  มีความรเิริ่ม คอื แสดงออกถึงความมั่นใจในงานอย่าง

จรงิจังและปฏิบัติดว้ยความเต็มใจและมองโลกในแงด่ีเสมอ 

       3.9  มคีวามตั้งใจจรงิ  มีความมุง่มั่นไม่ท้อถอย  ซึ่งเป็นสิ่ง

ส าคัญที่ท าให้ผู้น าขึน้สู่จุดสูงสุดได้ 

       3.10  มีความสามารถในการจูงใจ  ความสามารถในการจูง

ใจกลุ่มคนเป็นสิ่งที่สรา้งผู้น าได้อย่างแท้จรงิ 
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       3.11 มีความสามรถในการประสานงาน  คอืต้องมีเทคนิคใน

การสรา้งความสามัคคีขึน้ในหน่วยงาน  มีการประสานงานอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพ 

       3.12  มีความอดทน  ผูน้ าที่ยิ่งใหญ่จะต้องมคีวามอดทนต่อ

ผลกระทบทั้งทางกาย  วาจา และจติใจ 

       3.13  มีความท้าทาย เป็นผู้น าที่ดตี้องไม่หยุดนิ่ง จะต้องท า

ในสิ่งที่ดีกว่าอยู่เสมอ 

       3.14  การยอมรับความเสี่ยง  ความเสี่ยงเป็นส่วนที่ท้าทาย

ความเป็นผู้น า  ถ้ามีความเสี่ยงเกิดขึ้น  ผูน้ าจะต้องรว่มความเสี่ยงกับลูกน้องอยู่เสมอ 

       3.15  การยอมรับความสูญเสีย  ผู้น าไม่ควรคิดว่าความ

สูญเสียเป็นความเสียหายหากแต่คิดว่าเป็นประสบการณ์และเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ

ของผู้น า 

       3.16  ความสามารถประเมินผู้อื่นได้อย่างถูกต้อง ต้อง

ตัดสินใจด้วยความแมน่ย าและเป็นธรรมเพื่อสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการท างาน 

     ธีรเดช  สุขโข (2543 : 32) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของผูน้ า ดังนี้ 

      1. มีวสิัยทัศนท์ี่ดี 

      2. มีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ 

      3. อดทนต่อความเสี่ยง 

      4.  มีความไว้วางใจได้  มีความเป็นธรรม  มคีุณธรรม  ผู้อื่น

ศรัทธายอมรับ 

      5.  มีความเชื่อมั่น  บางครั้งแมจ้ะต้องเสี่ยง 

      6. มีภาวะผูน้ า  สร้างคน  สร้างทีมงานที่ดี 

      7.  มีความกล้า  กล้าหาญ  กล้าเสี่ยง (แตก่็ผา่นการวางแผน

มาแล้ว) 

      8. มีการติดตอ่สื่อสารที่ดี  สามารถใช้ได้หลายรูปแบบ 

     Griffiths (1965 : 243-253) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบและ

คุณลักษณะของผูน้ า  7 ด้าน คือ 
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      1. ผูน้ าในฐานะผู้มีความคิดริเริ่ม (As an Initiator)  ได้กล่าวไว้

ว่า  ผูน้ าควรเป็นผู้มคีวามคิดริเริ่ม  ต้องเป็นบุคคลไม่หยุดนิ่ง  ตอ้งหมั่นคิดและแสวงหาส่ง

ใหม่ๆ อยู่เสมอ 

      2. ผูน้ าในฐานะรู้จักปรับปรุงแก้ไข (As an Improver)  อธิบาย

ว่าผูน้ าควรแสวงหาวิธีการด าเนินงานแบบใหม่ๆ  ให้กับเพื่อนรว่มงานและสร้างบรรยากาศ

ในการท างานอย่างมคีวามสุข  กระตุ้นและจูงใจครูให้ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

      3.  ผู้น าในฐานะผูใ้ห้การยอมรับนับถือ (As a Recognizer) 

อธิบายว่าผูน้ าต้องเป็นผู้ที่รอบรู้เท่าทันเหตุการณ์  มีความกระตอืรอืร้นที่จะรับรู้สิ่งที่เกิดขึน้

รอบตัว  ชมเชยและยกย่องเพื่อนรว่มงานเมื่อเขาท างานเสร็จ 

      4.  ผูน้ าในฐานะผูใ้ห้ความร่วมมอืช่วยเหลือ (As a Helper)  

ผูน้ าต้องมลีักษณะของผูใ้ห้การช่วยเหลือ คอืต้องมคีวามพร้อมที่จะเสนอช่วยแก้ปัญหา

ให้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อเขาติดขัด  มคีวามหว่งใย  เป็นที่ปรึกษาและชี้แนะในการ

ปฏบิัติงาน  เอาใจใส่ทุกข์สุขของผู้รว่มงานทุกคน 

      5.  ผู้น าในฐานะเป็นผูโ้น้มน้าวจิตใจ (As an Effective  

Speaker) กล่าวว่าผู้น ามคีวามสามารถพูดจูงใจใหเ้พื่อนร่วมงาน  ปฏิบัติงานด้วยความ

ร่วมมือประสานสัมพันธ์กัน  ท าให้งานบรรลุถึงเป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

      6.  ผู้น าในฐานะผูป้ระสานงาน (As a coordinator) อธิบายว่า

ผูน้ าต้องเป็นผู้มีความสามารถในการประสานให้ผู้ร่วมงานรว่มกันอย่างเต็มใจ 

      7.  ผูน้ าในฐานะผูเ้ข้าสังคมได้เป็นอย่างด ี(As a Social Man) 

ผูน้ าต้องมลีักษณะด้านการเข้าสังคม (As a Social Man) มีความน่าไว้วางใจ  สุภาพ  

อ่อนโยน มอีัธยาศัยดี  มีความเอือ้เฟื่อเผื่อแผ่และมีไมตรีจิตตอ่บุคคลทั้งหลาย 

     Barnard (1968 : 102) ได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะ

ของผู้น าไว้วา่ 

      1. ความมีชีวติชีวาและทนทาน (Vitality and Endurance) 

หมายถึง  ความคล่องแคล่วว่องไว  ตื่นตัวอยู่เสมอ  พร้อมเสมอที่จะรับสถานการณ์ทุก

ชนิด  ปรับตัวได้  เปลี่ยนแปลงได้และร่าเริงแจ่มใสอยู่เสมอ  สามารถท างานต่อเนื่องกันได้

โดยไม่หยุดพักตลอดเวลานานๆ  ทนต่อความล าบาก  ไม่แสดงอาการท้อแท้ให้ผู้อื่นพบเห็น 

      2. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decisiveness) 

ความสามารถตัดสินใจได้ถูกต้องรวดเร็วเมื่อเกิดปัญหา 
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      3.  ความสามารถในการจูงใจคน (Persuasiveness)               

มีความสามารถในการสนทนาเป็นนักพูด  วางตนให้คนอื่นเลื่อมใส  ความสามารถจับจุด

สนใจของบุคคลอื่นได้ 

      4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) ผู้น าที่ดยี่อมยินดีรับผดิ

เมื่อผิดพลาดและเต็มใจรับค าต าหนิ  เมื่อรับหน้าที่ใดมาแล้วจะบากบั่น โดยไม่ย่อท้อแมม้ี

อุปสรรค 

      5. ความฉลาดไหวพริบ (Intellectual Capacities) มีความเฉลียว

ฉลาดรอบรู้ทันต่อเหตุการณ์ตา่งๆ  

   จากแนวความคิดของ บาร์นาร์ด (Barnard)  สรุปได้ว่า ผู้น าที่ดตี้องมี

ความเฉลียวฉลาด  มคีวามรับผิดชอบ  มคีวามตื่นตัวอยู่เสมอ  สามารถน าความคิดเห็น

ของผู้รว่มงานไปใช้ใหเ้กิดประโยชน์แก่หนว่ยงานของตน 

     สตอร์กดิล (Stogdill. 1974)  ได้ศึกษาโดยการรวบรวมงานวิจัย

เกี่ยวกับภาวะผู้น าในช่วงปีคริสตศักราช 1949-1970 จ านวน 163 เรื่อง พบว่า  

คุณลักษณะภาวะผูน้ าที่ดมีี 6 ลักษณะ คือ 1) ลักษณะทางกาย  (Physical  Characteristics)  

หมายถึง  เป็นบุคคลที่มรี่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ 2)  ลักษณะของภูมิหลังทางสังคม (Social  

Background) หมายถึง  ด้านการศึกษาสถานะทางสังคมที่ดีมกีารยอมรับ 3) ลักษณะด้าน

สติปัญญา (Intelligence) หมายถึง เป็นผู้ที่มีสตปิัญญาดี เฉลียวฉลาด  ตัดสินได้ดี มีทักษะ

ในการสื่อสารและการพูด  4)  คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ  (Personality)  หมายถึง  การ

ตื่นตัวอยู่เสมอ  ความกระตือรอืร้น  ความมรีะเบียบวินัย  ความคิดสร้างสรรค์  คุณธรรม  

จรยิธรรม  5)  ลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน  (Task-Related)  หมายถึง  ความมุง่มั่นสู่

ความส าเร็จ  ความรับผดิชอบ  ความเข้มแข็งไม่ท้อถอยและ  6)  ลักษณะทางสังคม  

(Social  Characteristics) หมายถึง  การมทีักษะทางสังคม  มีเกียรติ  เป็นที่เคารพนับถือ  

และสังคมทั่วไปยอมรับ 

                        ศูนย์การพัฒนาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด  (Harvard  

University)   สหรัฐอเมริกา  (McCall  and  Lombards.  1983,  quoted  in  Yukl.  1998)  

ได้ศึกษาและค้นพบลักษณะส าคัญของผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ มี  4  ประการ  คือ       

1)  มจีติใจที่มั่นคงและแนว่แน่ (Emotional  Stability and Composure) 2)  มีความสามารถ

ในการปกป้องคุมครอง (Defensiveness) มทีักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ (Interpersonal  Skill)  

และ  4) มทีักษะด้านความคิดและเทคนิควิธี (Technical  and  Cognitive  Skill) 
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    บอทเวล์ล  (Bothwell.  1983)  ได้กล่าวถึงลักษณะของผูน้ าที่ส าคัญมี  

10 ประการ  คอื 1) ความฉลาดเฉลียว  (Intelligence)  2)  ความสามารถที่จะปรับตัวเข้า

กับผูอ้ื่นได้ด ี (Ability to Get Along with Others)  3)  มีทักษะเชงิเทคนิค  (Technical  Skill)  

4)  มีความสามารถในการจูงใจตนเองและผูอ้ื่น (Ability  to Motivate  Self  and  Others)  

5)  ความมั่นคงในอารมณ์และการควบคุมตนเอง (Emotional  Stability  and  Self  Control)  

6)  มทีักษะด้านการวางแผนและการจัดการ (Planning  Organizing  Skill)  7)  มีความ

มุ่งมั่นสู่ความส าเร็จ  (Strong  Desire  to  Achieve  Task)  8)  มีความสามารถในการใช้

รูปแบบกลุ่ม  (Ability  to  Use  the  Group)  9)  เป็นผู้ที่มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

(to  be  Effective  and  Efficient)  และ  10)  ตัดสนิใจได้ดี  (Decisive)   

     เอ็ดวิน  กิเซลลี  (Edwin  Ghiselli, quoted  in  Mosley, Pietri  and  

Megginson,  1995 ; Lussier. 1996)  ได้ศึกษาคุณลักษณะของผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพ  

พบว่า  มี  6  ประการ  ได้แก่  1) ความสามารถในการบังคับบัญชา  (Supervisory  Ability)  

2) ความตอ้งการที่จะบรรลุเป้าหมายในอาชีพ (Need for Occupational  Achievement)  3) 

ความเฉลียวฉลาด  (Intelligence) 4) ความกล้าตัดสินใจ  (Decisiveness)  5) ความแนน่อน 

(Self-assurance)และ  6) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  (Initiative)   

  จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น าดังกล่าวข้างต้น ผูว้ิจัยจึงเห็นความสอดคล้อง 

ถึงคุณลักษณะเฉพาะของผู้น าครูด้านบุคลิกภาพ ว่าทฤษฎีนี้มีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะ

ของผู้น าในด้านต่างๆ เชน่ ลักษณะทางกาย (Physical  Characteristics)  ลักษณะทางสังคม  

(Social  Characteristics)  ลักษณะด้านสติปัญญา (Intelligence)และคุณลักษณะด้าน

บุคลิกภาพ (Personal Characteristics) ซึง่ถ้าผูน้ าครูพลศกึษาด้านการจัดการเรียนรู้

สามารถด ารงตนใหม้ีคุณลักษณะด้านต่างๆ ได้อย่างสม่ าเสมอ ก็จะส่งผลใหส้ามารถคง

ความเป็นผู้น าเหนอืคนอื่นได้อย่างยั่งยืนตลอดไป ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้น า 

เชงิคุณลักษณะ 

องคป์ระกอบและลักษณะภาวะผู้น า  

ลักษณะทางกาย   

 

ลักษณะทางสังคม   

 

ลักษณะดา้นสตปัิญญา   

 

คุณลักษณะดา้น

บุคลิกภาพ   

ด้านบุคลิกภาพ 

ภาพประกอบ 3 ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงคุณลักษณะ    
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   2.2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม  (Behavior  Leadership  Theory)   

     ในการศกึษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น าด้านการจัดการเรยีนรู ้ ผูว้ิจัยได้

ศกึษาแนวคิดทฤษฏีเชิงพฤติกรรม  จากนักการศกึษา โดยมีรายละเอียดผลการศึกษา  

ดังนี้ 

      จากช่วงปลายทศวรรษที่  1940  แนวคิดเกี่ยวกับผูน้ าได้เปลี่ยนไป 

โดยนักการศกึษาได้ให้ความสนใจเรื่องพฤติกรรมตา่งๆ ของผู้น า เช่น การพูด  การกระท า

กิจกรรมตา่งๆ ของผูน้ า โดยศึกษาถึงพฤติกรรมที่ผู้น าแสดงออกและประสบกับ

ความส าเร็จ ในขณะเดียวกันก็ศึกษาถึงพฤติกรรมของผูน้ าที่ไม่ประสบความส าเร็จ              

แล้วเลือกเอาพฤติกรรมที่ดีทีป่ระสบความส าเร็จไปใช้ในสถานการณ์ตา่งๆ ตอ่ไป แนวคิด

ส าคัญของทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม  คือ  ความเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่สามารถเรียนรู้และ

ฝกึสอนได้และเป็นเรื่องที่ผู้น าแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับการเป็นผู้น าคนอื่นการศกึษา

ตามแนวคิดนีท้ี่ส าคัญๆ ได้แก่ 

          2.2.1  การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยไอโอวา  (The  Iowa   

State  University  Research)  เริ่มขึ้นในปี  1930  โดยเลวิน  และคณะ  (Lewin1930  and  

Orther, quoted  in  Lunenburg  and  Ornstein. 2000 ; Hoy and Miskel. 2001 ; Lussier  

and  Achua.  2001)  ซึ่งเกิดขึน้ก่อนที่จะมีทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  และถือเป็นยุค

เริ่มแรกที่ได้มกีารศกึษาภาวะผูน้ า  โดยแบ่งพฤติกรรมของผู้น าออกเป็น  3  แบบ  คือ  

พฤติกรรมผู้น าแบบอัตตาธิปไตย  (Autocratic  Leadership  Style)  หมายถึง  ผูน้ าที่รวบ

อ านาจการบริหารจัดการทั้งหมดไว้ที่ตนเองเพียงคนเดียว  โดยที่ผู้น าเป็นผูว้างแผน  

ก าหนดโยบาย  ก าหนดเป้าหมาย  พรอ้มทั้งตัดสินใจทั้งหมดด้วยตัวเอง  ผูต้ามมหีน้าที่

เพียงปฏิบัติตามค าสั่งเพื่อใหบ้รรลุผลตามที่ผู้น าต้องการ พฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตย  

(Democratic  Leadership  Style)  หมายถึง  ผูน้ าที่ให้ความส าคัญกับผูต้าม  โดยเปิด

โอกาสใหผู้ต้ามเข้ามามีสว่นร่วมในการวางแผน  การก าหนดนโยบาย  การก าหนด

เป้าหมาย  การแสดงความคิดเห็น  และตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน  

และพฤติกรรมผูน้ าแบบปล่อยเสรี  (Laissez-Faire Leadership)  หมายถึง  ผู้น าที่ปล่อยให้

ผูต้ามมอีิสระในการคิด  การท า  และการตัดสินใจเอง  โดยผู้น าไม่แสดงภาวะผูน้ าแต่

ประการใด 

    ดังนัน้การศกึษาภาวะผูน้ าของนักการศกึษา  ได้กล่าวถึงพฤติกรรมผู้น า

ได้  2  แบบ  คือ 1)  พฤติกรรมผู้น าแบบอัตตาธิปไตย  (Autocratic  Leadership  Style)   
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2)  พฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leadership  Style)  3.  พฤติกรรม

ผูน้ าแบบประชาธิปไตย  (Democratic  Leadership  Style) 

   2.2.2  การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  (The  Ohio   

State  University  Studies)  ได้เริ่มขึน้ในปี  1945  โดยการรเิริ่มของแครอล  แอล  ชาเติล   

(Carol  L.  Shartle)  และในปี  1949  จอน  เค  เอมฟิล  และแอลวิน  อี  คูนส์  (John  K.  

Hamphill and Alvin  E.  Coons)  ได้สรา้งเครื่องมอืวัดพฤติกรรมผูน้ าขึน้มา  (Leader  

Behavior  Description Questionnaire : LBDQ)  ซึ่งต่อมาได้รับการพัฒนาจากนักการศกึษา

หลายคน  อาทิเช่น  ฮอลพิน  (Holpil)  ไวเนอร์  (Winer)  สตอกดิลส์  (Stogdill)  โดยใช้วัด

พฤติกรรมของผูน้ าและผลจากการใชเ้ครื่องมอืดังกล่าวท าให้ได้พฤติกรรมของผูน้ าเป็น     

2  ด้าน  คอื  พฤติกรรมด้านมุง่งาน  (Initiating  Structure  Behavior)  หมายถึง  ผูน้ าที่มี

พฤติกรรมที่แสดงออกถึงเป็นผู้มคีวามคิดรเิริ่มสร้างสรรค์  รูจ้ักวางแผนงานที่ดี  มุ่งหวังให้

เกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์การ  นอกจากนั้นยังมุง่สร้างความสัมพันธ์ในกลุ่ม  พร้อมทั้งมี

ความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผู้ตามอยู่ในระดับสูง  และพฤติกรรมด้านมุ่งคน  

(Consideration  Behavior)  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น าที่ให้ความส าคัญกับผูต้าม         

โดยใหก้ารดูแลเอาใจใส่  ให้เกียรต ิ ไว้วางใจ  ให้การยอมรับ  ใหค้วามอบอุ่น  ให้มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และใหม้ีสว่นร่วมในการท างาน  เป็นต้น   

     จะเห็นได้ว่านักการศกึษากลุ่มนี้ ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าได้ 2 ด้าน คือ 

      - พฤติกรรมด้านมุ่งงาน  (Initiating  Structure  Behavior)   

      - พฤติกรรมด้านมุ่งคน  (Consideration  Behavior)   

                  2.2.3  การศกึษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  (University 

Michigan  Research  Studies)  เกิดขึ้นในระยะใกล้เคียงกันกับการศกึษาภาวะผูน้ าของ

มหาวิทยาลัยโอไฮโอสเตท  (Likert, 1947)  ในปี  โดยทีมงานตั้งปัญหาของการศกึษาว่า   

จะบริหารจัดการอย่างไรให้ได้ผลผลติสูงสุดและในขณะเดียวกันพนักงานก็มีความพึงพอใจ

และความสุขในการท างานมากที่สุด  จากการศกึษาดังกล่าวพบว่า  ผู้น ามีพฤติกรรมที่

แสดงออกมาให้เห็น    ลักษณะ  ได้แก่  พฤติกรรมที่มุ่งคน  (Employee  Centered  

Behavior)  หมายถึง  ผู้น าที่มองเห็นคุณค่าและความส าคัญของคนงานหรือพนักงาน       

โดยพยายามจัดสวัสดิภาพ สวัสดิการและสภาพแวดล้อม ใหม้ีบรรยากาศที่ดีในการท างาน  

ให้การยกย่องชมเชย  ให้ขวัญก าลังใจ  ใหค้วามส าคัญ  ให้เกียรติ  ให้ความคุ้นเคยสนิท

สนมเป็นกันเอง  เพื่อให้พนักงานมีความพึงพอใจและผูกพันกับงานที่ท าเป็นต้น  และ
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พฤติกรรมที่มุง่งาน  (Job  Centered  Behavior)  หมายถึง  ผู้น าที่ให้ความส าคัญกับ

ความส าเร็จของงานเป็นหลัก  โดยเน้นการวางแผนการมอบหมายงาน  การก ากับติดตาม

อย่างใกล้เพื่อให้การบริหารงานประสบความส าเร็จสูงสุด   ซึ่งพนักงานมีหน้าทีป่ฏิบัติค าสั่ง

ของผู้น าแตเ่พียงอย่างเดียว    

   จะเห็นได้ว่านักการศกึษากลุ่มนี ้ ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้น าได้  2  แบบ  

คือ พฤติกรรมที่มุง่คน  (Employee  Centered  Behavior)  และพฤติกรรมที่มุ่งงาน      

(Job  Centered  Behavior) 

       2.2.4  ทฤษฏีภาวะผูน้ ากริด (The Leadership Grid Theory) 

ทฤษฎีภาวะผูน้ ากริด (The Leadership Grid Theory) หรือทฤษฏีตาข่ายการบริหารงาน  

(The  Managerial Grid) เป็นทฤษฎีภาวะผูน้ าจากการน าเสนอของ Robert R. Blake       

และ Jane S. Mouton (1964) ซึ่งได้รับการพัฒนาขึ้นในปี 1964 ทฤษฎีภาวะผูน้ ากริดจัดอยู่

ในกลุ่มทฤษฎีดา้นพฤติกรรมของผู้น าเป็นการอธิบายถึงความสัมพันธ์ของพฤติกรรมของ

คนในองค์กรด้วยการออกแบบวิธีการที่สามารถวัดผลได้และเพื่อเปลี่ยนแปลงตัวบุคคล      

ทั้งนีม้ีจุดประสงค์เพื่อการท างานเป็นทีม ซึ่งมีจุดเน้นที่ตัวผูน้ าหรอืผูบ้ริหาร เพราะเป็นผู้มี

ศักยภาพสูงในการขับเคลื่อนองค์กรและทีมงาน  ทฤษฏีภาวะผูน้ ากริดจะมุ่งศึกษาในการ

ตรวจสอบพฤติกรรมและภาวะจิตใจในเรื่องของสัมพันธภาพ (R2) ให้ออกมาเป็นรูปธรรม

เพื่อให้เข้าใจในพฤติกรรมของผู้น าขององค์กรซึ่งเป็นผู้ที่มสี่วนส าคัญในการขับเคลื่อน

องค์กร โดยออกแบบตารางเพื่อก าหนดค่าการตรวจสอบภาวะผูน้ า ซึ่งมีความคิดว่า

รูปแบบของแต่ละบุคคลนั้นมีความมุ่งมั่นและเกี่ยวกับปฏิสัมพันธ์สองประการ ได้แก่มุ่งมั่น

ในผลผลิต และความมุ่งมั่นในคน ดังนั้นจงึมีแกนส าหรับตรวจสอบอยู่ 2 แกน ซึ่งสองแกนนี้

จะมีระดับในการวัดภาวะผู้น าทั้ง 2 แกนตั้งแต่ 1-9 โดยแกน X หรอืแนวนอนเป็นการ          

มุ่งงานหรือผลผลติ ส่วนแกน Y หรอืแนวตั้งเป็นการมุง่คน 

    ดิลก ถือกล้า (2547: 83-84) ได้ให้แนวคิดโดยสรุปเกี่ยวกับภาวะผูน้ า

แบบ Managerial Gridไว้วา่ ทรัพยากรที่มคีวามส าคัญยิ่งอย่างหนึ่งที่องคก์ารม ีคือ

ทรัพยากรมนุษย์เพราะการจะใช้ทรัพยากรอื่นๆ ใหไ้ด้ผลต้องอาศัยคน คนที่ท างานร่วมกัน 

คนเป็นผู้สรา้งผลงานขึน้มา แนวความคิดในเรื่องนี้คอืการใชแ้นวคิดที่เรียกว่า R 123 หรอื  

“ 3 R แห่งการเป็นผูน้ า” (Three R’s of Leadership”) อันได้แก่Resources (R1) หรอื

ทรัพยากรต่างๆ Relationships (R2) หรอื ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและ Result(R3) หรอื

ผลที่เกิดขึ้นดังภาพประกอบ  4 
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          Resource                     Relationships                         Result 

ภาพประกอบ 4  สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

ที่มา: ดิลก ถือลา้. 2547: 83. 

     R1_(Resources) หมายถึง ทรัพยากรต่างๆ ซึ่งเป็นสิ่งที่บุคคลจะตอ้งใช้

ให้เกดิประโยชนแ์ก่องคก์ร ไดแ้ก่ทรัพยากรมนุษย์ทั้งหลาย เช่น ความรู้ความสามารถ ทักษะ 

และแรงจูงใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่คนมอียู่และน าไปใช้ เมื่อใช้ทรัพยากรทางดา้นเทคนิค การเงิน และ

ทรัพยากรอื่นๆ ทั้งหลายที่ไม่ใช่มนุษยห์รือที่เรียกว่า ทรัพยากรโดยอ้อม (Indirect Resources) 

    R2_Relationships หมายถึง ปฏสิัมพันธ์ที่บุคคลมีต่อกันในภาพ 10.1  

เราใช้หัวหมุดสดี าหันหนา้เข้าหากันเป็นสัญลักษณ์และแน่นอน ในการท างานเป็นทีมน้ัน เรา

อาจหมายถึงคนมากกวา่สองคน  R2 เป็นตัวก าหนดระดับความมากน้อยของการที่บุคคลและ

ทีมมคีวามรับผิดชอบและผูกพันกับการท างานเป็นทีมของกลุม่ต่างๆ ที่ต้องท างานร่วมกัน   

ทุกกลุ่มไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้ร่วมงานหรือแผนกตา่งๆ หรือในด้านความสัมพันธ์กับลูกค้าหรือ

ใครก็ตามที่ต้องตดิต่อด้วยในการท างานประจ าวัน สิ่งที่เกิดขึ้นตรงจุดน้ีจะเป็นอย่างไรขึน้อยู่

กับ “วิธกีาร” ที่ผู้คนไดร้ับการปฏบิัตเิป็นส าคัญ 

     R3_Results หมายถึง ผลลัพธ์ ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากการปฏบิัตติอ่กัน

และกันของทีมและการแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึน้ใน R2 ผลลัพธ์เหล่านี้สามารถวัดได้จาก

ผลผลติ ก าไร ความคิดสร้างสรรค์นวัตกรรมตา่งๆ ยอดขาย การให้บริการ ฯลฯ โดย

เปรียบเทียบกับเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ส าหรับเรื่องน้ันๆ รูปแบบภาวะผู้น าน้ัน 

จะเป็นรูปแบบที่มลีักษณะตา่งๆ ตามระดับที่เกิดจากการน าเสน้ทัง้สองเส้นมาวางในแบบแกน 

X และแกน Y ด้วยการลากเสน้ตารางขนาด 9x9 จะเกิดรูปแบบ 81 แบบด้วยกันแต่จะมีแค่ 5 

แบบที่โดดเด่น ซึ่งรูปแบบที่โดดเดน่เหลา่นี้จะปรากฏขึ้นเมื่อเส้นความมุ่งมั่นทั้งสองตัดตรงจุดที่

สัมพันธก์ับผู้อ่ืน ซึ่งเป็นไปตามทฤษฏใีนกรอบของระดับ สูง กลาง ต่ า ของความมุง่มั่นทั้งสอง

เสน้ 

R1 

R2 

R3 
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    องค์ประกอบต่างๆ ของการปฏิบัติงานของบุคคลในแนวคิดตามทฤษฏี 

ภาวะผูน้ าประกอบไปด้วย 

           1. ความคิดริเริ่ม (Initiative) ความคิดริเริ่ม หมายถึง ความพยายาม 

ในการเริ่มท าอะไรสักอย่างซึ่งไม่เคยมีการท ามาก่อน การหยุดกระท าบางอย่างที่ก าลัง

ด าเนนิอยู่หรือเปลี่ยนทิศทางของกิจกรรมบางอย่าง 

         2. การสอบถาม (Inquiry) การสอบถามคอื การหาข้อเท็จจริงและ

ข้อมูลขึ้นอยู่กับว่าจะสามารถหาขอ้มูลได้ดีขนาดไหน อาจเกิดขึ้นด้วยการถามตัวต่อตัวหรอื

การระดมสมองหรอือื่นๆ 

          3. การตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจ ท าใหม้ีการน าเอา

ทรัพยากรทั้งหลายมาใช้ในการปฏิบัติงานซึ่งอาจเป็นการตัดสินใจของคนเพียงคนเดียว      

ในกรณีที่ผู้บังคับบัญชาคนหนึ่ง หรอืมากกว่านั้น หรอือาจเป็นเรื่องที่ตอ้งท าทั้งทีม โดยเอา

ทรัพยากรทุกอย่างที่มมีาใช้ในการตัดสินใจและปฏิบัติตามการตัดสินใจนัน้ๆ 

           4. การแสดงความคิดเห็น (Advocacy) หมายถึง การแสดงความ

คิดเห็นในเรื่องที่ก าลังเป็นประเด็น เป็นการพูดถึงเรื่องของความเชื่อม่ัน ทัศนคต ิแนวคิด 

หรอืความคิดเห็นของผู้น าที่มีต่อผู้อื่น 

                        5. การวิพากษ์ (Critique) การวิพากษ์ คือ กระบวนการก้าวถอยห่าง

จากกิจกรรมหรอืการขัดจังหวะกิจกรรมที่ก าลังด าเนินการอยู่ เพื่อหาวิธีการปรับปรุงการ

ด าเนนิกิจกรรมนัน้ให้ดีขึ้น 

                        6. ความขัดแย้ง (Conflict) เมื่อคนเรามีความคิดต่างกัน และต่างก็

แสดงความคิดของตนออกมา ความขัดแย้งก็เป็นสิ่งที่เลี่ยงไม่ได้ ความขัดแย้งอาจเป็นสิ่งที่

ท าให้เกิดความแตกแยกหรือเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการสร้างสรรคแ์ละเป็นประโยชน์ก็ได้ขึ้นอยู่

กับว่าเราจัดการกับความขัดแย้งอย่างไร 

    ดิลก ถือกล้า (2547: 85-86) ได้ใหค้ าอธิบายลักษณะภาวะผูน้ าจาก

รูปแบบภาวะผูน้ าของทฤษฏีภาวะผูน้ ากริดไว้  ดังนี้ 

     ผูน้ าแบบ 9,1 (Authority Obedience Management) หรือผู้น าที่มี

รูปแบบเผด็จการผูน้ าแบบนีจ้ะมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของงานหรอืการสร้างประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน โดยการสร้างเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน มุ่งให้เกิดผลผลิตโดยไม่ให้ความสนใจ

ด้านความสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัติงานในฐานะปัจจัยทางการบริหารประการหนึ่งเท่านั้น ผูน้ า

แบบนีจ้ะรวมอ านาจการตัดสินใจและการสั่งการต่างๆ ไว้ที่ตัวผูน้ ามากกว่าที่จะให้ผู้ตาม
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หรอืสมาชิก มีบทบาทในการตัดสินใจ ผูน้ าแบบ 9,1 จะไม่สนใจความรูส้ึกหรอืความ

ต้องการของคนที่ปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ า และผูป้ฏิบัติงานจะมีลักษณะเป็น

ทางการสูง และมุ่งเรื่องงานเป็นหลัก 

     ผูน้ าแบบ 1,9 (Country-Club Management) เป็นผู้น าที่ให้

ความส าคัญของผูป้ฏิบัติงานมากกว่าผลงาน ผูน้ าจะให้ความสนใจต่อความต้องการของ

ผูป้ฏิบัติงาน มีความตอ้งการที่จะสนองตอบความต้องการของทุกคนในองค์การเพื่อให้      

ทุกคนพอใจโดยเห็นว่าหากทุกคนมคีวามพึงพอใจในความสัมพันธ์ระหว่างกันในองค์การจะ

น าไปสู่บรรยากาศในองค์การที่เป็นมติรและสะดวกสบาย ผูน้ าแบบ 1, 9 จะสนใจความเป็น

อันหนึ่งอันเดียว และความกลมเกลียวกันของคนในองค์การและพยายามหลกีเลี่ยงความ

ขัดแย้งที่อาจะเกิดขึ้นได้ ผูน้ าแบบ 9,1 จะไม่ยอมตัดสินใจในสภาวะที่มคีวามเห็นไม่

สอดคล้องกัน 

     ผูน้ าแบบ 5,5 (Organization Main Management or Middle of The 

Road) เป็นผู้น าที่พยายามสร้างความสมดุลระหว่างความส าเร็จของผลงาน และความ

พอใจของผูป้ฏิบัติงาน กล่าวคือสรา้งผลงานในระดับที่เพียงพอในการบรรลุเป้าหมาย         

และสร้างความพอใจให้แก่พนักงานในระดับที่สามารถยอมรับได้ ในด้านของผลงานและ

ประสิทธิภาพการท างานก็จะมีผลงานออกมาพอประมาณ แมว้่าผลงานจะไม่มากที่สุดหรอื

ดีที่สุดก็ตาม ขณะเดียวกันความสัมพันธ์ของผู้บริหารแบบ 5,5 ก็จะให้ความส าคัญกับ

ผูป้ฏิบัติงานด้วย ผู้น าแบบ 5,5 จะตัดสินใจโดยใช้เสียงส่วนใหญ่เป็นเกณฑแ์มว้่าบางครัง้ 

ตัวผูน้ าเองอาจจะไม่เห็นด้วยก็ตาม ผูน้ าแบบนีม้ีความพยายามที่จะประนีประนอมสูง 

     ผูน้ าแบบ 1,1 หรอืผูน้ าที่ปล่อยเสรี (Laissez-Faire or Impoverished 

Management) เป็นผู้น าที่ไม่สนใจในการสร้างผลงานหรือท างานใหส้ าเร็จ และไม่สนที่จะ

สร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและแรงจูงใจในการท างาน ผู้น าประเภทนี้จะมีส่วนใน

การท างานน้อยมาก คือท าเฉพาะเท่าที่จ าเป็นเพื่อไม่ให้ตนเองพ้นจากต าแหน่ง ผู้น าจะใช้

ความพยายามในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด เพื่อให้งานบรรลุผลตามเกณฑข์ั้นต่ าสุดที่ได้     

วางไว้ ผู้น าแบบ 1,1 จะไม่เข้ามามีบทบาทในการตัดสินใจของกลุ่มหรอืพนักงานมากนัก 

การด าเนินงานของพนักงานจะปล่อยเสรีให้เป็นภาวะหน้าที่ของกลุ่มและพนักงาน

ผูป้ฏิบัติงาน ในองค์การที่มีผูน้ าแบบ 1,1 มาก จะส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การและอาจ

ก่อใหเ้กิดปัญหาต่างๆ ในองค์การขึ้นมาได้ 

     ผูน้ าแบบ 9,9 (Team Management) เป็นผู้น าที่มุ่งเน้นการเสริมสร้าง 
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ทีมงาน ผูท้ี่ปฏิบัติงานด้วยกัน โดยมุ่งสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในขณะเดียวกันก็

มุ่งที่จะสร้างผลงานให้เกิดขึ้นในองค์การดว้ย ซึ่งการมคีวามสามารถในการท างานร่วมกัน 

ของพนักงานจะมีพื้นฐานมาจากความจรงิใจและความเคารพซึ่งกันและกัน ลักษณะนีจ้ะ

ช่วยใหก้ารท างานขององค์การส าเร็จตามเป้าหมาย เนื่องจากพนักงานเกิดความผูกพันใน

การตัดสินใจเรื่องตา่งๆ ผู้น าแบบ 9,9 บทบาทเป็นเพียงสมาชิกคนหนึ่งขององค์การ ซึ่งร่วม

ในการตัดสินใจเท่านั้น อ านาจการตัดสินใจขึน้อยู่กับเหตุผล ผูน้ าแบบ 9,9 จะมีความพร้อม

ในการเผชิญกับปัญหาและข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้น และพร้อมที่จะแก้ปัญหาที่เกิดขึน้โดยใช้

เหตุผลเป็นแนวทาง 

    จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น ากริด  ได้อธิบายถึงความสัมพันธ์ของ

พฤติกรรมของคนในองค์กรและทีมงานที่เป็นหลัก  5  แบบ  คือ 1)  แบบ  9,1  มุ่งงานสู/ 

มุ่งคนต่ า (Authority-Obedience) 2) แบบ 1,9  มุ่งงานต่ า/มุ่งคนสูง (Country Club 

Management)  3)  แบบ 1,1  มุง่งานต่ า/มุ่งงานต่ า (Impoverished Management)           

4)  แบบ  9,9  มุ่งงานสูง/มุ่งคนสูง  (Team  Management)  5)  แบบ  5,5 มุ่งงานปาน

กลาง/มุ่งคนปานกลาง (Organization  Man Management)  สรุปว่าภาวะผูน้ าตามทฤษฎี

ภาวะผูน้ ากริดที่มปีระสิทธิผลมากที่สุด  คือ  9,9  มุ่งงานสูงมุง่คนสูง แบบทีมงาน   

                   2.2.5  การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าตามทฤษฎีภาวะผูน้ า  3  มิติ   

(Three-Dimensional  Theory  of  Leadership)  ของเรดดิน  (Reddin.  1970)  โดยได้

พัฒนาจากทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผูน้ าเป็นตาข่ายเชื่อมโยง  2  มิติ  (Two  Dimensional  

Grid)  ของ เบลค  และ มูตัน  (Blake  and  Jane  S.  Mouton)  คือ  มิติที่ผู้บริหารสนใจ

เกี่ยวกับเรื่องคน  (High  Concern  for  People)  กับมิติที่ผู้บริหารสนใจเกี่ยวกับเรื่องงาน  

(High  Concern  for  Production)  โดยเรดดินได้เพิ่มมิติด้านประสิทธิผลของงาน  

(Effectiveness  Dimension)  เป็นมิตทิี่สาม  ซึ่งเขาเน้นใหเ้ห็นว่ารูปแบบบริหารจะมี

ประสิทธิผลหรอืไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมและสถานการณอ์ านวย  และ

นอกจากนั้นเรดดินยังได้ก าหนดรูปแบบภาวะผู้น า  (Leadership  Styled)  เพื่อใช้ประกอบ

ทฤษฎี  3  มติิของเขาเป็น  3  กลุ่ม  คือ  1)  กลุ่มผู้น าพืน้ฐาน  (Basic  Leadership  

Styled)  ประกอบด้วยผู้น าแบบสัมพันธภาพ  (Related  Style) ซึ่งเป็นลักษณะของผู้น าที่

เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ผู้น าแบบประสาน  (Integrated  Style)  คือผู้น าที่เน้น

ความสัมพันธ์ระว่างบุคคล  ที่ให้ความสนใจทั้งคนและงาน  แบบอุทิศตน  (Dedicated)  คือ  

ผูน้ าที่ทุ่มตนเองให้กับงาน  และผู้น าแบบปลีกตัว  (Integrated  Style)  คือ  ผูน้ าที่ปล่อยให้ 
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ทุกฝ่ายต่างคนต่างท าหนาที่ของตนเองไป  2)  กลุ่มผู้น าที่ไม่มีประสทิธิภาพ  (Ineffective  

Leadership  Styled)  ประกอบด้วยลักษณะผูน้ าแบบนักบุญ  (Integrated  Style)  ผู้น าแบบ

ประนีประนอม  (Compromiser  Style)  ผูน้ าแบบเผด็จการ  (Autocrat  Style)  และผูน้ า

แบบหนงีาน  (Deserter  Style)  และ  3)  กลุ่มผูน้ าที่มีประสิทธิผล  (Effective  Leadership  

Styled)  ประกอบด้วยลักษณะผูน้ าแบบนักพัฒนา  (Developer  Style)  ผู้น าแบบนัก

บริหาร  (Executive  Style)  ผู้น าแบบเผด็จการที่มีศิลป์  (Benevolent  Autocrat  Style)  

และผู้น าแบบตามระเบียบแบบแผน  (Bureaucrat  Style)   

     จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผู้น า  3  มิติ  ที่ได้กล่าวมาในข้างตน้  สรุปได้

ว่านักการศกึษาได้ก าหนดรูปแบบภาวะผูน้ าได้  3  กลุ่ม  คอื 1)  กลุ่มผู้น าพืน้ฐาน  (Basic  

Leadership  Styled)  2)  กลุ่มผู้น าที่ไม่มีประสทิธิภาพ  (Ineffective  Leadership  Styled)  

และ  3)  กลุ่มผูน้ าที่มปีระสิทธิผล  (Effective  Leadership  Styled) 

   จากแนวคิดทฤษฎีเชิงพฤติกรรมที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ าเป็นตัว

แปรผลลัพธ์และมีตัวแปรเหตุคือพฤติกรรมต่างๆ  ที่ผูน้ าแสดงออกมาโดยค านึงถึง

ผูร้่วมงานและลักษณะของงาน ซึ่งผูว้ิจัยได้วิเคราะหเ์พื่อน ามาใช้เป็นกรอบแนวคิด ปรากฏ                    

ดังภาพประกอบ  5 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

ภาพประกอบ  5  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม  (Behavior  Leadership  Theory) 

 

ภาวะผู้น าเชิง 

พฤตกิรรม 

1)  พฤติกรรมผู้น าแบบอัตตาธิปไตย  

2)  พฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตย  

3.  พฤติกรรมผูน้ าแบบประชาธิปไตย   

4. พฤติกรรมด้านมุ่งงาน   

5.พฤติกรรมดา้นมุง่คน 

6. แบบ  9,1  มุ่งงานสู/มุ่งคนต่ า 

7. แบบ  1,9  มุ่งงานต่ า/มุ่งคนสูง  

8. แบบ 1,1  มุ่งงานต่ า/มุง่งานต่ า  

9. แบบ  9,9  มุ่งงานสูง/มุง่คนสูง   

10  แบบ  5,5 มุ่งงานปานกลาง/ 

      มุ่งคนปานกลาง   

11.  กลุ่มผู้น าพืน้ฐาน  

12.  กลุ่มผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ   

13.  กลุ่มผูน้ าที่มปีระสิทธิผล   

ตัวแปรสถานการณ์ 

- ผู้ร่วมงาน 

- ลักษณะของงาน 
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   2.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์  (Contingency  Leadership Theory)      

            ผูว้ิจัยได้ศึกษาทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์  จากแนวคิดของนัก

การศกึษาในสมัยต่อมาที่ให้ความสนใจในปัจจัยต่างๆ  ที่ท าให้ผู้น าประสบความส าเร็จใน

การบริหารจัดการ โดยแนวคิดดังกล่าวเชื่อว่า  พฤติกรรมหรือความสามารถของผู้น าอย่าง

เดียวไม่สามารถช่วยให ้ การบริหารมปีระสิทธิภาพได้  แตอ่งค์ประกอบที่ส าคัญคือ

สถานการณ์จะต้องเอื้ออ านวย ดังนัน้การใชภ้าวะผูน้ าของผู้น าองค์การจะต้องให้สอดคล้อง

กับสถานการณแ์ละสภาพการขององค์การนั้นๆ  ซึ่งมีทฤษฎีที่ส าคัญๆ จากนักวิชาการทั้ง

ไทยและตา่งประเทศ ((Lunenburg  and  Ornstein. 2000 ;  Hoy and Miskel. 2001 ; 

Lussier  and  Achua.  2001) ; Robbins.  1974 ;  Robbins  and  Coulter. 2003 ; รังสรรค ์ 

ประเสริฐศร.ี 2544 ; และวิเชียร  วิทยอุดม. 2547)  ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

    2.3.1  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณข์องฟิดเลอร์  (Fiedler’s 

Contingency  Theory)  ได้มาจากการที่ฟิดเลอร์  ศกึษาแบบภาวะผูน้ าจ านวนมากที่ปฏิบัติ

หนา้ที่อยู่ในองค์การที่มีสภาพแวดล้อมที่แตกต่างกัน  โดยใช้เครื่องมอืที่เรยีกว่า  มาตรวัด

ความไม่พอใจผูร้่วมงาน  (Least  Preferred  Coworker  Scale : LPC)  แล้วน ามาวเิคราะห์

ซึ่งได้ทั้งแบบภาวะผู้น าที่ดีและแบบภาวะผู้น าที่ไม่ดีเป็นจ านวนมาก  ซึ่งในที่สุดสรุปได้ว่า  

ความมปีระสิทธิภาพของผู้น าขึน้อยู่กับปัจจัย  2  ประการ  คือ  1)  แบบภาวะผู้น า  

(Leadership  Style)  ซึ่งมสีองแบบคือ  ผูน้ าแบบที่มุง่งาน  (Task-Oriented  Leadership)  

และแบบผูน้ าที่มุง่ความสัมพันธ์  (Relationship-Oriented  Leadership)  2)  สถานการณ ์ 

(Situation)  ซึ่งฟิดเลอร์ก าหนดตัวแปรไว้สามตัวคือ  ความส าพันธ์ระหว่างผูน้ ากับสมาชิก  

(Leader-Member  Relationship)  โครงสร้างของงาน  (Task  Structure)  และอ านาจตาม

หนา้ที่  (Position  Power)  ซึ่งทั้งหมดการที่ผูน้ าจะท าหน้าที่ของตนเองได้อย่างมี

ประสิทธิผลหรอืไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับแรงจูงใจในการเลือกใช้แบบภาวะผูน้ า  และการ

ควบคุมสถานการณ์  ซึ่งทั้งสองจะต้องจับคู่กัน  (Matching)  กันอย่างลงตัว 

    จากการศกึษาทฤษฎีผู้น าตามสถานการณ์ของฟิดเลอร์  ได้วเิคราะห์

ภาวะผูน้ าได้  2  ประการ  คือ  แบบภาวะผูน้ า  (Leadership  Style)  และสถานการณ์  

(Situation)   

    2.3.2  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณข์องเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด   

(Hersey  and  Blanchard’s  Situational  Leadership  Theory)  เป็นทฤษฎีหนึ่งที่ได้กล่าวถึง 
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มากในการศึกษาภาวะผูน้ า  ซึ่งเป็นปรับปรุงมาจากทฤษฎีสามมติิของเรดดิน  (Redin’s   

3-D  Management  Style  Theory)  มีแนวคิดหลักที่ส าคัญคือ  สถานการณ์ที่แตกต่างกัน

ย่อมตอ้งการแบบของผู้น าที่แตกต่างกัน  (Different  Situations  Demand  Different  Kinds  

of  Leadership)  ดังนั้นเขาจึงเน้นเรื่องพฤติกรรมของผูน้ ามากกว่าบุคลิกภาพของผู้น า   

โดยพฤติกรรมของผู้น าที่มปีระสิทธิผลควรเป็นการผสมผสานกันระหว่างพฤติกรรมที่เน้น

งาน  (Task-Oriented  Leadership)  กับพฤติกรรมที่เน้นความสัมพันธ์  (Relationship-

Oriented  Leadership)  ส าหรับด้านสถานการณเ์น้นที่วุฒภิาวะของผูต้ามหรือผูป้ฏิบัติงาน

เป็นตัวแปรในการวิเคราะห์ธรรมชาติของสถานการณ์  วุฒิภาวะดังกล่าวจ าแนกออกเป็น  

2  ลักษณะ  คือ  1)  วุฒภิาวะดา้นงาน  (Job  Maturity)  หมายถึง  ความรู้และทักษะที่

เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  ซึ่งทั้งหมดจะได้จากการศกึษาหาความรู้และประสบการณ์    

2)  วุฒิภาวะด้านจิตใจ  (Psychological  Maturity)  หมายถึง  ระดับของแรงจูงใจ   

ความตอ้งการและความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

  ส่วนรูปแบบของภาวะผูน้ า  (Leadership Style) เฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด  

ได้ให้ความส าคัญกับการจับคู่กันที่เหมาะสม  ระหว่างสถานการณก์ับรูปแบบภาวะผูน้ า  

ทั้งนีเ้พื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานส าหรับรูปแบบภาวะผูน้ าพื้นฐานที่เฮอร์เซย์และ     

แบลนชาร์ด  ค้นพบ  ได้แก่  1)  รูปแบบภาวะผู้น าแบบสั่งการ  (Telling  Style)  หมายถึง  

ผูน้ าที่เน้นความมุ่งงานสูง  ความสัมพันธ์ต่ า  เหมาะส าหรับใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มี

แรงจูงใจและความรับผิดต่องานต่ า  ดังนั้นจงึตอ้งอาศัยผู้น าที่มีภาวะผูน้ าเป็นลักษณะที่

ชอบออกค าสั่ง  ให้ค าปรึกษาหารือและให้ค าแนะน า  โดยเป็นการสื่อสารจากผู้น าสู่ผูใ้ต้

ผูบ้ังคับบัญชาแต่ทางเดียว  (One-Way  Communication)  เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุผล

ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  2)  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบขายความคิด  (Selling  Style)  

หมายถึง  ผู้น าที่มุง่เน้นความสัมพันธ์สูง  และในขณะเดียวกันก็มุ่งเนน้งานสูงด้วย  

เหมาะสมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามตัง้ใจและแรงจูงใจในการท างานสูง  แต่ยังขาด

ความรูค้วามสามารถและทักษะในการท างาน  ดังนั้นจ าเป็นต้องอาศัยผู้น าช่วยอธิบายงาน  

สอนงาน  เป็นพี่เลีย้ง  และสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับผูใ้ต้บังคับบัญชา  โดยพยายามรับฟัง

ความคิดเห็นและมีการสื่อสารแบบสองทาง  (Two-Way  Communication)  3)  รูปแบบ

ภาวะผูน้ าแบบการมสี่วนรว่ม  (Participating)  หมายถึง  ผูน้ าที่มุง่สร้างความ สัมพันธ์สูง  

ส่วนความมุ่งงานต่ า  เหมาะสมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามรู้ความสามารถ  แต่ขาดความ

ตั้งใจในการท างาน  ดังนัน้จึงตอ้งอาศัยแรงสนับสนุน และการเสริมแรงจากผูบ้ังคับบัญชา  
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และ  4)  รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมอบหมายงาน  (Delegating)  หมายถึง  ผูน้ าที่มุง่งานต่ า  

และในขณะเดียวกันก็มุ่งความสัมพันธ์ต่ าด้วย  เหมาะสมกับผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มคีวามรู ้ 

ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานและความรับผดิชอบเป็นอย่างดี  ดังนัน้  ผูน้ า

จงึจ าเป็นต้องกระจายความรับผิดชอบหรือมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ปฏิบัติและ

รับผิดชอบด้วยตนเอง  ซึ่งนักศึกษากลุ่มนี ้ ได้กล่าวถึงพฤติกรรมผูน้ าตามลักษณะของงาน

ได้  2  ลักษณะคือ  วุฒิภาวะด้านงาน (Job  Maturity) และวุฒิภาวะด้านจติใจ  

(Psychological  Maturity)   ซึ่งสามารถสรุป ดังภาพประกอบ  6 

 

ให
้คว

าม
ส า

คัญ
กับ

คน
 

พฤติกรรมของผูน้ า  

ผูน้ าแบบการมสี่วนรว่ม  

(Participating)   

ผูน้ าแบบขายความคิด  

(Selling  Style) 

ผูน้ าแบบมอบหมายงาน  

(Delegating) 

ผูน้ าแบบสั่งการ 

(Telling  Style) 

ให้ความส าคัญกับงาน 

 

ความพร้อมของผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

มีความสามารถ

และเต็มใจในการ

ท างาน 

 

มีความสามารถแต่

ไม่เต็มใจในการ

ท างาน 

 

ไม่มคีวามสามารถ

แตเ่ต็มใจในการ

ท างาน 

ไม่มคีวามสามารถ

และไม่เต็มใจใน

การท างาน 

 

 
 

ภาพประกอบ 6  แสดงแบบจ าลองภาวะผู้น าตามสถานการณข์องเฮอร์เซย์และแบลนชาร์ด   

      (Hersey  and  Blanchard)  (Lunenburg  and  Ornstein.  2000 ; Hoy  

   and Miskel. 2001 ; Lussier  and  Achua.  2001)   
 

 

ต่ า 

สูง 

สูง 
ต่ า 

สูง 
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     2.3.3  ทฤษฎีผู้น าตามสถานการณข์องฟิลลิป เยทตัน  (Robbins.  1974 ;  

Robbins  and  Coulter. 2003 ; รังสรรค์  ประเสรฐิศร.ี 2544 ; และวิเชยีร  วิทยอุดม. 

2547)  เป็นทฤษฎีที่เน้นการมีสว่นร่วมของผู้ตามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา  (Leader  

Participation  Model)  โดยเปิดโอกาสให้ผูต้ามรว่มในการตัดสินใจของผูน้ าด้วย  ส่วนการ

จะให้มสี่วนร่วมมากน้อยเพียงใดย่อมขึน้อยู่กับปัญหาหรอืสถานการณ์ที่เกิดขึ้น  ส าหรับ

รูปแบบในการตัดสินใจตามทฤษฎีนีม้ี  5  แบบ  คือ  1)  ผู้น าตัดสินเองเพียงล าพังแล้ว          

จงึแจ้งให้ผู้ตามทราบ  (Decide)  2)  ผู้น ารับฟังความคิดเห็นจากผูต้ามเป็นรายบุคคลแล้ว

ตัดสินใจเอง  (Consult  Individually)  3)  ผูน้ าเสนอปัญหาต่อที่ประชุมเพื่อรับฟังความ

คิดเห็นแลว้ตัดสินใจ  (Consult  Group)  4)  ผู้น าบอกปัญหาและข้อจ ากัดแล้วให้กลุ่มรว่ม

ตัดสินใจ (Facilitate)และ 5) ผูน้ าบอกปัญหาและเงื่อนไขแลว้ใหก้ลุ่มตัดสินใจให้  (Delegate)  

  โดยสรุป  ภาวะผู้น าตามสถานการณ์มองว่าผู้น านอกจากจะเป็นผู้ที่มี

บุคลิกลักษณะที่ด ี มีความรู้ความสามารถ  สตปิัญญาดี  และมีความรับผดิชอบแล้ว   

ผูน้ าจะต้องมคีวามเข้าใจและรับรู้ความต้องการและความรูส้ึกของผูต้าม  ผู้น าคือผู้ที่มี

บทบาทส าคัญต่อความส าเร็จหรอืความล้มเหลวขององค์การ  ดังนั้น  เป้าหมายของ

องค์การ  ปัญหาหรอืสถานการณท์ี่เกี่ยวข้องกับองค์การจะเป็นตัวก าหนดแบบภาวะผูน้ าที่

ใช้ใหเ้หมาะสม ผูน้ าจึงตอ้งเป็นบุคคลที่มคีวามกระตือรือร้นในการพัฒนาตนเอง  ผู้เรียน

และวิชาชีพครู  เพื่อใหเ้กิดความก้าวหน้าขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพในองค์การ 

  2.4  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ  (Integrative  Leadership  Theory)   

    ในการศกึษาองค์ประกอบและลักษณะภาวะผูน้ า  ผูว้ิจัยศึกษาทฤษฏี

ภาวะผูน้ าเชงิบูรณาการเพื่อน ามาใช้ก าหนดกรอบแนวคิด  จากการศกึษาพบว่าในช่วง

ตั้งแต ่ 1970  เป็นต้นมาทฤษฎีภาวะผูน้ าเริ่มเปลี่ยนแปลงไปในลักษณะของการบูรณาการ

มากขึ้น  โดยนักวิชาการได้ศกึษาจุดเด่นจากทฤษฎีที่ส าคัญสามทฤษฎี  คือ  ทฤษฎีภาวะ

ผูน้ าเชิงคุณลักษณะ  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชงิพฤติกรรม  และทฤษฎีภาวะผูเ้ชิงสถานการณ ์  

ใช้เป็นหลักในการเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของผูน้ าและผู้ตามที่ดี  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชงิ

บูรณาการดังกล่าวที่ส าคัญได้แก่  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสภาพ  และภาวะผู้น า

แบบแลกเปลี่ยน  (Transformational  and  Transactional  Leadership  Theory)  ทฤษฎี

ภาวะผูน้ าเชงิศรัทธาบารม ี (Charismatic  Leadership  Theory)  (Lunenburg  and  

Ornstein.  2000 ; Hoy and  Miskel. 2001 ; Lussier  and  Achua.  2001 ; Robbins. 1974 
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;  Robbins  and  Coulter, M. 2003 ; รังสรรค์  ประเสริฐศร.ี 2544 ; สุเทพ  พงศ์ศรวีัฒน์.  

2544 ; และวิเชยีร  วทิยอุดม. 2547)  ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

    2.4.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสภาพและภาวะผูน้ าแบบ 

แลกเปลี่ยน (Transformational  and  Transactional  Leadership)  แนวคิดของทฤษฎีนีไ้ด้มี

การศกึษามาตั้งแตท่ศวรรษ  1978  โดยเจมส ์ แมคเกรเกอร์  เบิร์น  (James  McGregor  

Burns.  1978,  quoted  in  Hoy  and  Miskel. 2001)  และเบอร์นถอืเป็นคนแรกที่น าเสนอ

แนวคิดเรื่องภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสภาพ  โดยเขาได้เสนอผลงานวิจัยเรื่องผู้น าทาง

การเมอืงของตน  ประกอบด้วยภาวะผูน้ าสองแบบ  คือ  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงสภาพ  

(Transformational  Leadership)  และภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  

Leadership)  ซึ่งมีเนื้อหาที่ต้องการอธิบายรูปแบบการสร้างอทิธิพลของผูน้ าที่มตี่อผูต้ามใน

ทุกระดับคือทั้งระดับบุคคล  และระดับองค์การ  โดยผูน้ าจะต้องแสวงหาวิธีการที่จะ

ยกระดับจติใจของผูต้ามให้เป็นผู้มอีุดมการณ์และมีคุณธรรมจรยิธรรมที่ดีงาม  ซึ่งเขา

สรุปว่า  ผูน้ าเปลี่ยนแปลงสภาพเป็นรูปแบบที่ตอ้งรว่มมือกันทั้งผูน้ าและผูต้าม  ในอันที่จะ

ช่วยกันยกระดับแรงจูงใจและระดับคุณธรรมให้สูงขึ้น  ตามแนวคิดนีเ้บอร์นมองว่าทุกคน

สามารถที่จะเป็นผู้น าเปลี่ยนแปลงสภาพด้วยกันทั้งสิน้  โดยสามารถมีอิทธิตอ่

ผูบ้ังคับบัญชา  ผู้ใต้บังคับบัญชา  และเพื่อนรว่มงาน 

    ในปี  1985  แบสส์  (Bass. 1985)  ได้ประยุกต์แนวคิดของเบอร์น   

โดยแบสส์อธิบายว่า  ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนมักจะใหค้วามส าคัญวิธีการพัฒนา  การรักษา

คุณภาพและปริมาณของการปฏิบัติงาน  วิธีการปรับเปลี่ยนเป้าหมายขององค์การ  วธิีการ

ลดแรงต่อต้านในการด าเนินงาน  และวิธีการตัดสินใจ  ส่วนผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพจะ

เน้นที่ตัวบุคคล  คอืเพื่อนรว่มงาน  ผูต้าม  ผู้ที่มสี่วนได้เสียทุกฝ่าย  เพื่อให้บุคคลเหล่านีไ้ด้

ตระหนักถึงผลที่จะเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน  ผู้น าไม่ควรแตท่ าในสิ่งที่คนพอใจ               

แตส่ามารถอธิบายได้วา่อะไรคือขอ้ดีอะไรคือข้อเสีย  ซึ่งแบสส์ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น า

แบบเปลี่ยนแปลงสภาพ  และผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ดังนี้ 

     2.4.1.1  ภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ  (Transformational   

Leadership)  หมายถึง  ผูน้ าที่ผู้ตามให้ความไว้วางใจ  มีความรูส้ึกชื่นชม  ให้ความเคารพ

นับถือเช่ือถอื  และมีความจงรักภักดี  ซึ่งจะเป็นปัจจัยส่งผลให้ผูต้ามมแีรงจูงใจในอันที่จะ

ท างานให้บรรลุผลมากกว่าที่มุง่หวัง  ซึ่งผู้น าจะมุ่งที่จะยกระดับจิตใต้ส านึกของผู้ตามโดย

ให้ความยุตธิรรมใหค้วามเสมอภาค  ความมอีิสรภาพในการท างาน  และในขณะเดียวกัน
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พยายามจะไม่ให้มบีรรยากาศของความวิตกกังวล  ความกลัว  ความโลภ  ความอิจฉา

ริษยา  หรอืความชิงชังเกิดขึ้นในองค์การ  ผู้น าสามารถที่จะช่วยให้ผูต้ามมองเห็นเป้าหมาย

ทั้งหมดขององค์การ  น าองค์การสูเ่ป้าหมายใหม ่ มกีารเปลี่ยนแปลงจากสิ่งเก่าไปสู่สิ่งใหม่  

ภาวะผูน้ าแบบการเปลี่ยนแปลงสภาพนี้มีองค์ประกอบของพฤติกรรมที่ส าคัญ  4  ด้าน  

คือ  1)  ความเสน่หา  (Charisma)  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกในทางที่ดีจน

เป็นที่ยอมรับ  และช่ืนชมของผู้ตามและสามารถกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจของผูต้ามให้สูงขึ้น

ซึ่งก่อใหเ้กิดพฤติกรรมการเลียนแบบและศรัทธาต่อผู้น าพร้อมที่จะท างานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้  2)  การสร้างแรงดลใจ  (Inspirational  Motivation)  หมายถึง  

พฤติกรรมของผูน้ าที่ตอ้งการสร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามมคีวามมุ่งมั่นในอันที่จะท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมายขององค์การ  โดยการปลุกเร้าจติส านึก  สรา้งความเชื่อม่ันในความส าเร็จของ

งานที่ท า  ช้ีให้เห็นผลที่จะเกิดขึน้กับองค์การ  3)  การกระตุน้การใชป้ัญญา  (Intellectual  

Stimulation)  หมายถึง  พฤติกรรมของผูน้ าที่ตอ้งการกระตุน้ให้ผูต้ามให้เกิดความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์และแสวงหาแนวทาง  วธิีการ  หรือเทคนิคใหม่ๆ   ที่จะสามารถใช้พัฒนางาน

หรอืแก้ปัญหาต่างๆ  ที่เกิดขึ้นในองค์การ  และ  4)  การมุง่ความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล  

(Individualized  Consideration)  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น าที่รับรู้และเข้าใจความ

ต้องการ  ความรูส้ึกของผูต้ามเป็นรายบุคคล  โดยที่ผู้น าจะแสดงออกถึงการดูแลเอาใจใส่

และพัฒนาผู้ตามโดยค านงึถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นหลัก  โดยมุ่งหวังที่จะ

ยกระดับความตอ้งการ  ความกล้าในการตัดสินใจ  และความมั่นใจของผู้ตามให้สูงขึน้ 

       2.4.1.2  ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน  (Transactional  Leadership)   

หมายถึง  พฤติกรรมที่เน้นการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์กันระหว่างผู้น ากับผู้ตาม  ซึ่งตา่ง

ฝา่ยต่างเอื้อประโยชน์ซึ่งกันและกัน  โดยทฤษฎีนีม้ีแนวคิดว่า  การที่ผูต้ามจะได้สิ่งใดๆ  

ตอบแทนผู้ตามจะต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขหรือข้อตกลงที่ผู้น าเสนอจนส าเร็จ  แบสส์และ 

อโวลิโอ (Bass  and  Avolio.  1990,  สุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์.  2544)  กล่าวว่าภาวะผู้น าแบบ

แลกเปลี่ยนมีองค์ประกอบที่ส าคัญ  3  ประการ  คอื  1)  การให้รางวัลตามสถานการณ์  

(Contingent  Reward)  หมายถึง  พฤติกรรมของผูน้ าที่ก าหนดกฎเกณฑ์ในการที่จะให้

รางวัลหรอืสิง่ตอบแทนต่างๆ  แก่ผู้ตาม  ทั้งนี้เพื่อให้เป็นเครื่องจูงใจใหผู้ต้ามมคีวามมุง่มั่นที่

จะท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าประสงค์ที่ก าหนดไว้  2)  การบริหารงานแบบวาง

เฉยเชิงรับ  (Passive  Management  by  Exception)  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น าที่มักจะ

ไม่เข้าไปก้าวก่ายในการท างานของผูต้ามในสภาวการณ์ปกติ  รอจนกว่าจะมีผลงานออกมา
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และมีขอ้ผดิพลาดหรอืไม่ได้มาตรฐานผู้น าจงึจะเข้าไปปรับปรุงแก้ไขและ  3)  การบริหาร

แบบวางเฉยเชิงรุก  (Active  Management  by  Exception)  หมายถึง  พฤติกรรมของผู้น า

ที่คอยติดตามการท างานของผู้ตามอย่างใกล้ชิดทุกขั้นตอน  และพร้อมที่ปรับปรุงแก้ไขทันที

เมื่อเกิดความผิดพลาดหรอืไม่เป็นไปตามมาตรฐานในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่ง   

    2.4.2  ทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  (Charismatic  Leadership)   

หมายถึง  อ านาจอทิธิของผู้น าที่เกิดขึน้จากความมเีสน่ห ์ (Charisma)  คือการที่ผูน้ าเป็นผู้

ที่ประพฤติปฏิบัติตน  และประกอบคุณงามความดีดว้ยการเสียสละ  อุทิศตนเพื่อประโยชน์

สุขของส่วนรวมเป็นที่ตั้ง  ท าให้เป็นที่นิยมชมชอบและศรัทธาของผู้ตาม  ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้น 

ของการมีอ านาจในด้านอื่นๆ  ที่ชอบด้วยกฎหมายตามมา  (Weber.  1947,  quoted  in  

Hoy  and  Miskel.  2001 ; and  Lussier  and  Achua.  2001)  ซึ่งผูน้ าในลักษณะนี้จะเป็น

ผูท้ี่มคีวาม สามารถในการจูงใจดึงดูดใจให้ผูต้ามคล้อยตาม  ยอมรับฟังและปฏิบัติตาม    

แตโ่ดยดี 

    ซึ่งต่อมาเฮ้าส์  (House.  1977,  quoted  in  Hoy  and  Miskel.  

2001 ; รังสรรค ์ ประเสรฐิศร.ี 2544 ; และสุเทพ  พงศศ์รวีัฒน์.  2550)  ได้อธิบาย

เกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารมี  (Charismatic  Leadership)  ว่า  ผลงานที่เกิดขึน้

จากภาวะผูน้ าในลักษณะนีจ้ะมีประสิทธิภาพที่สูงมากกว่าคนอื่น  ทั้งนีเ้พราะผูต้ามมีความ

เชื่อว่าผูน้ าเป็นผูท้ี่มเีสน่หน์่าเชื่อถือในพฤติกรรมต่างๆ  ที่แสดงออกมา  จึงพรอ้มที่จะทุ่มเท

ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย  ซึ่งความมเีสน่ห์ของผู้น าในลักษณะนี้จะมีมากน้อยเพียงใด

สังเกตได้จากพฤติกรรมของผู้ตามที่มีลักษณะเด่น  9  ประการ  ดังนี้  1)  มีความมั่นใจและ

ไว้วางใจผู้น า  (Trust)  2)  มีความเช่ือถอืและเชื่อเหมือนกับผูน้ า  (Beliefs)  3)  ยอมรับการ

กระท าของผูน้ า (Acceptance)  4) ไม่ใส่ร้ายผูน้ า (Affection)  5)  เชื่อฟังผู้น า  (Obedience)  

6)  ถือผู้น าเป็นแบบอย่าง (Emulation)  7)  มีความกระตอืรอืร้นในการท างานรว่มกับกลุ่ม  

(Emotional  Involvement)  8)  ปฏิบัติงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ  (Heightened  

Goals)  และ  9)  อุทิศตนเพื่อความส าเร็จตามภารกิจขององค์การ  (Perceived  Ability  to  

Contribute  the  Mission) 

     คองเกอร์  และคานันโก  (Conger  and  Kanungo.  1988,  quoted  

in  Hoy  and  Miskel. 2001)  กล่าวว่า  ลักษณะของภาวะผู้น าเชิงศรัทธาบารม ี 

ประกอบด้วยคุณสมบัติส าคัญ  7  ประการ  คือ  1)  มวีิสัยทัศนท์ี่กว้างไกล  (Visioning  

the  Future)  2)  มีแนวทางการบริหารที่นา่ประทับใจ  (Managing)  3)  มีความเสียสละ  
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(Making  Self-Sacrifices)  4)  กล้าเสี่ยง  (Taking  Personal  Risks)  5)  เป็นแบบอย่างที่ดี  

(Modeling  Behavior  for  Followers  to  Imitate)  6)  มีพฤติกรรมที่สามารถดึงดูดใจผู้อื่น  

(Engaging  in  Unconventional  Behavior)  และ  7)  ร่วมพลังในการท างาน  (Sharing  

Power)   

    บุคลิกลักษณะของผู้น าตามทฤษฎีภาวะผูน้ าเชิงศรัทธาบารม ี

(Charismatic  Leadership)  ประกอบด้วยลักษณะ  10  ประการ  คอื  (Lussier  and  

Achua.  2001) 1)  มีวสิัยทัศน ์ (Visionary)  2) มทีักษะในการสื่อสาร  (Superb  

Communication  Skills)  3)  มคีวามเชื่อม่ันและยึดมั่นในคุณธรรม  (Self-Confidence  and  

Moral  Conviction)  4)  มีความสามารถจูงใจใหค้นอื่นไว้วางใจได้ดี  (Ability  to  Inspire  

Trust)  5)  มีความกล้าที่จะเสี่ยง  (High  Risk  Orientation)  6)  มีพลังและมีความมุ่งมั่นสูง  

(High  Energy  and  Action  Orientation)  7)  มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีเป็นพืน้ฐาน  (Relational  

Power  Base)  8)  บริหารความขัดแย้งภายในได้ดี  (Minimum  of  Internal  Conflict)  9)  

การมอบอ านาจ  (Empowering  Others)  และ  10)  มีบุคลิกภาพที่ส่งเสริมตนเอง  (Self-

Promoting  Personality) 

   ดังนั้นในสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอในปัจจุบัน  จงึเป็นผลท าให้

บุคคลย่อมเกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้นดว้ยเช่นกัน  ผู้น าจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการ

สร้างแรงจูงใจให้ตนเองและผูร้่วมงานเกิดการพัฒนา  โดยปรับเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานด้วย

ความมั่นใจและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ยึดมั่นในคุณธรรม  ความน่าเชื่อถือ มีความ

กระตอืรอืร้นในการท างานร่วมกับผูร้่วมงาน  เพื่อปฏิบัติงานตามภารกิจสู่เป้าหมายที่

ก าหนดไว้ ในการพัฒนาวิชาชีพจึงมคีวามจ าเป็นที่ผูน้ าจะต้องเป็นผู้ที่มวีิสัยทัศนก์ว้างไกลมี

แนวทางการด าเนินงานที่ดงึดูดใจผู้อื่นให้มพีลังและมีความมุง่มั่นสูง  มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี      

มีความเสียสละกล้าได้กล้าเสียและเป็นแบบอย่างที่ดีของสังคมเพื่อการจัดการเรียนรู้ต่อไป  

  จากการศกึษาแนวคิดภาวะผูน้ าและทฤษฎีภาวะผู้น า  และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์  เพื่อให้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิด  ได้ดังตาราง  1  
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ตาราง  1  การสังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย                       

             ด้านบุคลิกภาพของผู้น าครูพลศึกษา 
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1. คุณลักษณะด้านร่างกาย ประกอบด้วย               

     1.1  มคีุณลักษณะด้านกายภาพดี / / / /  / /      6 

     1.2  มีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพด ี  / / / /  / /      6 

2. คุณลักษณะด้านอารมณ์และจติใจ     

    ประกอบด้วย 
             

    2.1  การควบคุมอารมณ์และการแสดง 

          ออกทางอารมณไ์ด้อย่างเหมาะสม   
/ / /   /   / /   6 

    2.2   มคีวามสามารถในการปรับตัว    /  /    /   3 

    2.3 มีความเชื่อมั่น  มจีติใจคอหนัก 

          แน่น 
    /   /     2 

    2.4   เป็นผูโ้น้มน้าวจิตใจจูงใจใหเ้พื่อน 

       ร่วมงานปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือ 
/   /  /   /     

    2.5   มีความสามารถตัดสินใจได้ดี /   /   /  /  / / 6 

3. คุณลักษณะด้านสังคม ประกอบด้วย              

     3.1  มคีวามสามารถในการ 

           บริหารงาน 
/        /  / / 4 

     3.2  ความมีมนุษยสัมพันธ์สามารถ 

           จูงใจ ตนเองและผู้อื่น 
   / /        2 
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 ตาราง  1  (ต่อ)     

 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ด้านคุณลักษณะเฉพาะของครู 
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     3.3  มคีวามเห็นอกเห็นใจผูอ้ื่น   

            ช่วยเหลือสังคม        
   / /        2 

     3.4  มมีีภาวะผู้น า  สร้างคน   

            สร้างทีมงานที่ดี 
   / /        2 

     3.5  เอาใจใส่คุ้มครองผลประโยชน์ 

            ของสวนรวม 
   /     /  / / 4 

     3.6  การเข้าสังคมได้เป็นอย่างด ี      / / / /    / /   6 

     3.7  การมีทักษะทางสังคม    / / / /    / /   6 

4. คุณลักษณะด้านสติปัญญา 

ประกอบด้วย     
             

      4.1  มีสติปัญญา  ความรู ้ 

ความสามารถ 
/ / / / /     /   6 

      4.2  มีวสิัยทัศนก์ว้างไกล  / /  /        3 

      4.3  มคีวามเฉลียวฉลาด  มีไหว

พริบทันคน  ทันเหตุการณ์   
/ / / /  / /   / / / 9 

      4.4  มีการวิเคราะห ์ทางเลือก 

            ในการปฏิบัติ 
 / /  /        3 

      4.5  การใฝ่หาความรูอ้ยู่เสมอ   / / / / /        5 
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ตาราง  1  (ต่อ) 

 

หมายเหตุ  ผูว้ิจัยเลือกข้อที่สรุปตามกรอบแนวคิดตั้งแต่ 6 ขึ้นไป นัน้คือ รอ้ยละ 50 ขึ้น 

เพื่อมาศกึษาในงานวิจัย 

 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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      4.6  มีความสามารถในการใชเ้ทคนิค 

              และวิธีการท างาน   
/ / /   /   / /   7 

      4.7  มีความสามารถในการคิดมี

ปัญหา 
   /         1 

      4.8 มมีีความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ /    / /     / / 5 

5. คุณลักษณะด้านคุณธรรม 

ประกอบด้วย                 

      5.1  มีความอดทน      / / / / / /  /     7 

      5.2  ความมีเมตตาจติ      /   / /     3 

      5.3  มีระเบียบวินัย      /    /     2 

      5.4  มีมีความรับผดิชอบ    /  /  /     3 

      5.5  มีความเอือ้เฟื่อเผื่อแผ่และมี

ไมตรีจติ 
       /     1 

      5.6  มีคุณธรรม จริยธรรม    / / / / / / /     8 
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จากตาราง  1  สรุปกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยด้านด้านบุคลิกภาพของผูน้ าครู   ได้ดังนี้ 

   1. คุณลักษณะด้านรา่งกาย 

    1.1  มคีุณลักษณะด้านกายภาพดี      

    1.2  มีคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพดี   

  2.  คุณลักษณะด้านอารมณ์และจิตใจ 

    2.1  การควบคุมอารมณ์และการแสดง ออกทางอารมณ์ได้อย่าง

เหมาะสม   

    2.2   มีความสามารถตัดสินใจได้ดี 

   3.  คุณลักษณะด้านสังคม 

    3.1  การเข้าสังคมได้เป็นอย่างด ี          

     3.2  การมีทักษะทางสังคม  

             4.  คุณลักษณะด้านสติปัญญา 

    4.1  มีสติปัญญา  ความรู้  ความสามารถ  

     4.2  มีความเฉลียวฉลาด  มีไหวพริบ  ทันคน  ทันเหตุการณ ์    

                 4.3  มีความสามารถในการใช้เทคนิคและวิธีการท างาน    

  5.  คุณลักษณะด้านคุณธรรม 

    5.1  มีความอดทน      

     5.2  ความมคีุณธรรม  จริยธรรม 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดหลักการจัดการเรียนรูก้ลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและ

พลศึกษา 

 การวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าครูพลศึกษาด้านการจัดการเรียนรู้ 

ในโรงเรยีนประถมศึกษา  ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา  ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอืครั้งนี้   ผูว้ิจัยได้ศกึษาการจัดการเรียนรูข้องครูพลศึกษา  เพื่อความสอดคล้อง 

ตามหลักสูตรแกนกลางและหลักสูตรสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 2551 กลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สุขศึกษาและพลศึกษา เป็นการศกึษาด้านสุขภาพที่มเีป้าหมาย เพื่อการด ารงสุขภาพ  

การสรา้งเสริมสุขภาพและการพัฒนาคุณภาพชวีิตของบุคคล  ครอบครัว และชุมชนให้

ยั่งยืน 
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 สุขศึกษา  มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนพัฒนาพฤติกรรมด้านความรู้ เจตคติ  คุณธรรม  

ค่านิยม  และการปฏิบัติเกี่ยวกับสุขภาพควบคู่ไปด้วยกัน  

 พลศึกษา   มุ่งเน้นให้ผูเ้รียนใช้กิจกรรมการเคลื่อนไหว  การออกก าลังกาย   

การเล่นเกมและกีฬา  เป็นเครื่องมอืในการพัฒนาโดยรวมทั้งด้านร่างกาย  จิตใจ  อารมณ์   

สังคม  สติปัญญา  รวมทั้งสมรรถภาพเพื่อสุขภาพและกีฬา  ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. สาระที่เป็นกรอบเนื้อหาหรอืขอบข่ายองค์ความรู้ของกลุ่มสาระการเรียนรู้

สุขศกึษาและพลศกึษา  ประกอบด้วย 5 สาระ และ 6  มาตรฐานการเรียนรู ้คอื 

   สาระที่  1 การเจรญิเติบโตและพัฒนาการของมนุษย์   มี 1 มาตรฐาน

การเรียนรู ้คือ พ 1.1 ผูเ้รียนจะได้เรยีนรู้เรื่องธรรมชาติของการเจริญเติบโตและพัฒนาการ

ของมนุษย์  ปัจจัยที่มผีลต่อการเจรญิเติบโต  ความสัมพันธ์เช่ือมโยงในการท างานของ

ระบบต่างๆ ของร่างกาย รวมถึงวิธีปฏิบัติตนเพื่อให้เจริญเติบโตและมีพัฒนาการที่สมวัย 

   สาระที่  2 ชีวติและครอบครัว  มี 1 มาตรฐานการเรียนรู้ คือ พ 2.1 

ผูเ้รียนจะได้เรยีนรู้เรื่องคุณค่าของตนเองและครอบครัว  การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง

ทางรา่งกาย จติใจ อารมณ์ความรูส้ึกทางเพศ  การสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับผูอ้ื่น  

สุขปฏิบัติทางเพศ  และทักษะในการด าเนินชีวติ 

   สาระที่  3  การเคลื่อนไหว การออกก าลังกาย การเล่นเกม กีฬาไทย 

และกีฬาสากล  มี 2 มาตรฐานการเรียนรู้ คือ พ 3.1 และ พ.3.2 ผูเ้รียนได้เรียนรูเ้รื่องการ

เคลื่อนไหวในรูปแบบต่างๆ   การเข้าร่วมกิจกรรมทางกายและกีฬา ทั้งประเภทบุคคล และ

ประเภททีมอย่างหลากหลายทั้งไทยและสากล   การปฏิบัติตามกฎ  กติกา ระเบียบ  

ข้อตกลงในการเข้าร่วมกิจกรรมทางกายและกีฬา    และความมีน้ าใจนักกีฬา 

   สาระที่  4  การสร้างเสริมสุขภาพ สมรรถภาพ และการป้องกันโรค มี 1 

มาตรฐานการเรียนรู้ คือ พ 4.1 ผูเ้รียนจะได้เรยีนรู้เกี่ยวกับหลักและวธิีการเลือกบริโภค

อาหาร   ผลิตภัณฑแ์ละบริการสุขภาพ   การสร้างเสริมสมรรถภาพเพื่อสุขภาพ  และการ

ป้องกันโรคทั้งโรคติดตอ่และโรคไม่ติดตอ่ 

   สาระที่ 5  ความปลอดภัยในชีวติ มี 1 มาตรฐานการเรียนรู้ คือ พ 5.1 

ผูเ้รียนจะได้เรยีนรู้เรื่องการป้องกันตนเองจากพฤติกรรมเสี่ยงต่างๆ  ทั้งความเสี่ยงต่อ

สุขภาพ อุบัติเหตุ ความรุนแรง อันตรายจากการใช้ยาและสารเสพติด  รวมถึงแนวทางใน

การสรา้งเสริมความปลอดภัยในชีวติ 
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  2. สาระส าคัญของการจัดการเรยีนรู้กลุ่มสาระการเรียนรูสุ้ขศึกษาและพล

ศกึษา (พลศึกษา) สาระที่ 3 มี 2 มาตรฐานการเรียนรู้ คือ   

   มาตรฐานการเรียนรูท้ี่  พ 3.1  เข้าใจ มทีักษะในการเคลื่อนไหว กิจกรรม 

ทางกาย  การเล่นเกม และกีฬา 

   มาตรฐานการเรียนรูท้ี่  พ 3.2  รักการออกก าลังกาย การเล่นเกม  และ

การเล่นกีฬา  ปฏิบัติเป็นประจ าอย่างสม่ าเสมอ  มีวินัย  เคารพสิทธิ กฎ กติกา มนี้ าใจ

นักกีฬา มจีติวิญญาณในการแขง่ขัน และชื่นชมในสุนทรียภาพของการกีฬา (กรมวิชาการ, 

2550) 

  3.  การจัดการเรยีนรู้พลศึกษา 

       การจัดการเรียนรูพ้ลศึกษา  เพื่อให้ผู้เรยีนได้รับการพัฒนาอย่างรอบด้าน  

และมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  มสีมรรถนะส าคัญของผูเ้รียน  และ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์บรรลุตามจุดหมายของหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษา

และพลศึกษา นั้นครเูป็นบุคคลส าคัญที่จะออกแบบการจัดการเรยีนรู้อย่างมคีวามหมาย 

ยั่งยืน และสามารถน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ได้อย่างแท้จรงิ  ครูจงึควรรูแ้ละท าความเข้าใจ

เนือ้หาสาระที่เกี่ยวกับการน าหลักสูตรไปสู่การออกแบบการจัดการเรียนรูใ้นชั้นเรียน 

   การออกแบบการจัดการเรียนรู้ที่สามารถพัฒนาผูเ้รียนให้มคีุณภาพตาม

เกณฑม์าตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัด  มีสมรรถนะส าคัญของผู้เรยีน และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ตามหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศึกษา  ก าหนดได้อย่างมี

ประสิทธิภาพนั้น  การออกแบบการจัดการเรียนรู้ต้องใหค้วามส าคัญกับสิ่งที่ตอ้งการให้

ผูเ้รียนและท าได้ตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  น าพาไปสู่การเกิดสมรรถนะส าคัญและ

คุณลักษณะอันพึงประสงค์อย่างเป็นองค์รวม  ดังนัน้ในการจัดการเรียนรู ้ ครูผู้สอนควรมี

ความรูค้วามเข้าใจในการน าหลักการจัดการเรยีนรู้มาใช้ได้อย่างเหมาะสม  การออกแบบ

หนว่ยการเรียนรู้ที่ครอบคลุมเป้าหมายการเรียนรู้  ตลอดจนการใชก้ระบวนการวิจัยเพื่อ

พัฒนาคุณภาพการสอนและการจัดการเรียนรู้ของผูเ้รียน  ดังนี้ 

    1. การจัดการเรียนรู้พลศกึษา ตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัด 

     มาตรฐานการเรียนรู/้ตัวชีว้ัดเป็นสิ่งที่ก าหนดให้รูว้่าผูเ้รียนควร

เรียนรู้อะไรและท าอะไรได้ซึ่งการจัดการเรียนรู้ที่สง่ผลต่อคุณภาพของผู้เรียนให้เป็นคนดี  

มีปัญญา  และมีความสุขได้นั้น  ครูผูส้อนต้องศึกษาและวิเคราะหส์ิ่งที่ต้องการใหเ้กิดกับ

ผูเ้รียนในแตล่ะมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัดของกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา 
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ซึ่งก าหนดไว้ คอืสาระที่1 การเจรญิเติบโตและพัฒนาการของมนุษย์  มาตรฐาน พ 1.1 

เข้าใจธรรมชาติของการเจริญเติบโตและพัฒนาการของมนุษย์  สาระที่  2 ชีวติและ

ครอบครัว  มาตรฐาน พ 2.1เข้าใจและเห็นคุณค่าตนเอง ครอบครัว  เพศศกึษา และมี

ทักษะในการด าเนินชีวติสาระที่  3การเคลื่อนไหว การออกก าลังกาย การเล่นเกม  กีฬา

ไทย  และกีฬาสากล  มาตรฐาน  พ 3.1  เข้าใจ มทีักษะในการเคลื่อนไหว กิจกรรมทางกาย  

การเล่นเกม  และกีฬา  มาตรฐาน  พ 3.2  รักการออกก าลังกาย การเล่นเกม  และการ

เล่นกีฬา  ปฏิบัติเป็นประจ าอย่างสม่ าเสมอ  มวีินัย  เคารพสิทธิ กฎ กติกา มนี้ าใจนักกีฬา 

มีจิตวญิญาณในการแข่งขัน และชื่นชมในสุนทรียภาพของการกีฬา  สาระที่ 4 การสร้าง

เสริมสุขภาพ  สมรรถภาพและการป้องกันโรค  มาตรฐาน พ 4.1   เห็นคุณค่าและมีทักษะ

ในการสร้างเสริมสุขภาพ  การด ารงสุขภาพ การป้องกันโรคและการสร้างเสริมสมรรถภาพ

เพื่อสุขภาพ  สาระที่  5 ความปลอดภัยในชีวติมาตรฐาน พ 5.1ป้องกันและหลีกเลี่ยงปัจจัย

เสี่ยง พฤติกรรมเสี่ยงต่อสุขภาพ อุบัติเหตุ การใชย้าสารเสพติด และความรุนแรง  ดังนัน้

เพื่อให้การจัดการเรียนรู้สง่ผลตอ่คุณภาพของผู้เรยีนอย่างสูงสุดตามมาตรฐานการเรียนรู้/

ตัวชี้วัด  ครูผู้สอนต้องรู้เป้าหมายหรอืสิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดกับผูเ้รียนในมาตรฐานการเรียนรู้/

ตัวชี้วัดของกลุ่มสาระการเรียนรู้ให้ชัดเจนก่อนน าไปออกแบบการจัดการเรียนรู้และวาง

แผนการจัดการเรียนรู้ให้บรรลุตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด 

    2.  การจัดการเรียนรู้พลศกึษาที่น าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะส าคัญ

ของผู้เรยีน 

     การจัดการเรียนรูพ้ลศึกษา ที่น าไปสู่การพัฒนาสมรรถนะส าคัญ

ของผู้เรยีนเป็นสิ่งที่ครูผู้สอนจะต้องค านึงถึงในกระบวนการจัดการเรียนรู้ครูผูส้อนต้อง

ศกึษาวิเคราะหใ์ห้รูว้่าในแต่ละมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  จะน าพาผูเ้รียนใหเ้กิด

สมรรถนะส าคัญของผู้เรยีนที่ก าหนดไว้ 5 ประการตัวใดและจะท าให้เกิดได้อย่างไร          

ซึ่งสมรรถนะดังกล่าวประกอบด้วย  ความสามารถในการสื่อสาร  ความสามารถในการคิด  

ความสามารถในการแก้ปัญหา  ความสามารถในการใช้ทักษะชีวติและความสามารถ             

ในการใชเ้ทคโนโลยีซึ่งสมรรถนะดังกล่าวจะเกิดขึ้นดว้ยการสั่งสมประสบการณ์จากการ

เรียนรู้  และได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องผา่นการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ 

    3. การจัดการเรียนรูพ้ลศกึษาเพื่อพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

     การจัดการเรียนรูพ้ลศึกษาเพื่อพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์

ที่ก าหนดไว้ตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  ดา้นคุณธรรม  จริยธรรม  และค่านิยมที่พึง
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ประสงค์ที่ก าหนดไว้ในแตล่ะกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศกึษาเป็นคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ของหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐานพุทธศักราช 2551 ที่ตอ้งการ

เน้นย้ าให้เกิดขึ้นจนเป็นนิสัย  สอดคล้องตามสภาพสังคมปัจจุบันครูพลศึกษาสามารถน าไป

พัฒนาผูเ้รียนได้โดยสอดแทรกเข้าไปกับกระบวนการจัดการเรียนรู ้ นอกจากนี้ยังสามารถ

พัฒนาผูเ้รียนใหเ้กิดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ผา่นกิจกรรมพลศึกษาต่างๆ  ทั้งในโรงเรียน

และนอกโรงเรยีนด้วยการออกแบบกิจกรรมพลศึกษาใหผู้เ้รียนได้ปฏิบัติบ่อยๆ อย่าง

ต่อเนื่องจนเป็นนิสัย 

    4.  การจัดการเรียนรู้พลศกึษาสู่การพัฒนาผูเ้รียน 

     4.1 หลักการจัดการเรียนรู้พลศึกษา 

      การจัดการเรียนรูพ้ลศึกษา  เป็นกระบวนการที่ส าคัญในการ

น าหลักสูตรสู่การพัฒนาผูเ้รียนใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่หลักสูตรก าหนด  ครูผูส้อนจงึควร

ให้ความส าคัญและสรรหากระบวนการเรียนรู้ที่เอือ้ต่อการพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพตาม

มาตรฐานการเรียนรู/้ตัวชี้วัดกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา น าพาให้ผูเ้รียน

เกิดสมรรถนะส าคัญของผูเ้รียน และคุณลักษณะอันพึงประสงค์  การจัดกระบวนการ

เรียนรู้ที่ดี  ผู้เรยีนควรได้มสี่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้/กระบวนการเรียนรู้  

ค านงึถึงความแตกต่างระหว่างผู้เรยีนพัฒนาผู้เรียนให้สอดคล้องกับพัฒนาการทางสมอง  

และมุ่งเน้นความรูคู้่คุณธรรม  จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญ  มคีวาม

หลากหลาย  ทันสมัย  เหมาะสมกับวัยของผูเ้รียน  ธรรมชาติของวิชาใหผู้เ้รียนได้ศกึษา

ค้นคว้าหรอืเข้าถึงแหล่งเรียนรูต้ามความสนใจ  ใช้สื่อการเรียนรู้ที่หลากหลาย  เปิดโอกาส

ให้ผู้เรยีนได้ลงมือปฏิบัติจรงิ  โดยมีครูผู้สอนเป็นผู้อ านวยความสะดวก  ทั้งนี ้ หลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขั้นพื้นฐาน  พุทธศักราช 2551  ได้ใหห้ลักการที่ส าคัญในการจัดการ

เรียนรู้ไว้ดังนี้ 

      1)  การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 

       การจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ  เป็นการจัดการ

เรียนรู้ที่ยึดหลักว่า  ผูเ้รียนทุกคนสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้โดยการจัดวิธีการ

เรียนรู้ให้เหมาะสมกับความสามารถของผูเ้รียนแตล่ะคนให้สามารถพัฒนาตนเองได้  ได้ลง

มอืศกึษาค้นคว้า  คิดแก้ปัญหา  และปฏิบัติงานเพื่อสร้างความรูไ้ด้ด้วยตนเองโดยมีครูเป็น

ส่งเสริมสนับสนุนจัดสถานการณ์ใหเ้อือ้ต่อการเรียนรู้ 
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      2)  การจัดการเรียนรูท้ี่ค านึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

       การจัดการเรียนรูท้ี่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล

เป็นการจัดการเรยีนรู้ที่ให้ความส าคัญกับความแตกต่างของผูเ้รียนแต่ละคน  เพื่อ

วางรากฐานชีวติให้เจรญิงอกงามอย่างสมบูรณ์  มีการพัฒนาการสมวัยอย่างสมดุล            

ทั้งด้านร่างกาย  อารมณ์  จิตใจ  สังคม และสติปัญญา  การจัดการเรียนรู้ต้องสง่เสริมให้

ผูเ้รียนได้ค้นพบและแสดงออกถึงศักยภาพของตนเอง  ครูผูส้อนจึงควรมีข้อมูลผู้เรียนเป็น

รายบุคคล  ส าหรับใช้ในการวางแผนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้และน าไปพัฒนาผูเ้รียนให้

เหมาะสมกับความแตกต่างระหว่างบุคคลของผูเ้รียน 

      3)  การจัดการเรียนรู้ที่สอดคล้องกับพัฒนาการทางสมอง 

       การจัดการเรียนรูท้ี่สอดคล้องกับพัฒนาการทางสมอง       

เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนรูท้ี่มุง่เน้นให้ผูเ้รียนได้รับการพัฒนาอย่างเหมาะสมกับการ

ท างานของสมอง  การเชื่อมโยงวงจรสมองการจัดการเรียนรูท้ี่ขัดตอ่การท างานของสมอง

จะท าให้เกิดการเรียนรู้ไมไ่ด้เต็มศักยภาพ  อีกทั้งต้องค านึงถึงพัฒนาการทางอารมณ์ของ

ผูเ้รียนสรา้งบรรยายกาศการเรียนรู้ที่เป็นกัลยาณมติรใหเ้รียนอย่างมีความสุข โดยใช้

ประสบการณต์รงด้านร่างกายที่เป็นรูปธรรม ข้อเท็จจริงและทักษะด้านต่างๆ ที่ปรากฏใน

ชีวติจริงตามธรรมชาติ  ตลอดจนสื่อการเรียนรูท้ี่ดงึดูด ความสนใจ  เป็นเครื่องมอืในการ

จัดการเรยีนรู้ให้สอดคล้องกับพัฒนาการทางสมองในแต่ละช่วงวัย  จะส่งผลใหผู้เ้รียนมี

ความสนใจ  ความตัง้ใจ  มีจนิตนาการ  ความคิดสรา้งสรรค์  ท างานและอยู่ร่วมกับผูอ้ื่น

อย่างมคีวามสุข 

      4) การจัดการเรียนรู้ที่เน้นคุณธรรม  จรยิธรรม 

       การจัดการเรียนรูมุ้่งเน้นให้ผูเ้รียนมีคุณธรรม  จริยธรรม  

ด้วยการจัดการเรียนรูท้ี่บูรณาการคุณธรรม  จริยธรรม  ได้รับรู้  เกิดการยอมรับ  เห็น

คุณค่าและพัฒนาอย่างตอ่เนื่องจนเป็นลักษณะนิสัยที่ดี 

   4.2  บทบาทครูผูส้อนและผู้เรียนในการจัดการเรียนรู้ 

    1)  บทบาทครูผูส้อน 

     1.1)  การส ารวจประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้เรยีน  ครูผูส้อน

ควรค านงึว่าผูเ้รียนแตล่ะคนมีวธิีการเรียนรู้(Learning  Styles)  แตกต่างกัน  ดังนัน้  

ครูผูส้อนจะต้องใชเ้วลาในการเรียนรู้และให้โอกาสกับผู้เรียนได้ค้นพบวิธีการเรียนรู้ของ

ตนเอง  จึงจะเป็นสิ่งที่มคีุณค่าและท าให้การเรยีนรูน้ั้นมีความหมายต่อผูเ้รียน  ดว้ยเหตุนี้ 
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ครูผูส้อนควรด าเนินการ ดังนี้ 

     1)  ศกึษา  วิเคราะห ์ ผู้เรยีนเป็นรายบุคคล  เพื่อน าข้อมูลมาใช้ใน

การวางแผนการจัดการเรียนรูท้ี่ท้าทายความสามารถของผู้เรยีนโดยค านึงถึงลักษณะการ

เรียนรู้ของผูเ้รียนแต่ละคนที่มีภูมิหลัง  สติปัญญา  ความสามารถ  ความถนัด  รูปแบบการ

เรียนรู้  ความสนใจ  และความต้องการที่แตกต่างกันและจัดการเรียนรู้ใหเ้หมาะสมกับ

พืน้ฐานของผูเ้รียนลักษณะของผู้เรยีนและสนองความต้องการของผู้เรยีน  ซึ่งจะช่วยให้

ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้ได้ดี  มีพัฒนาการที่เป็นไปตามความสามารถ  และเต็มตามศักยภาพ

ของแต่ละคน 

     2)  ก าหนดเป้าหมายที่ตอ้งการให้เกิดขึน้กับผูเ้รียนด้านความรู ้ 

ทักษะ/กระบวนการที่จะน าไปใช้ในการจัดการเรียนรูไ้ด้อย่างเหมาะสม 

    1.2)  การบูรณาการและการถ่ายโยงความรู้  ครูผูส้อนควรได้บูรณา

การสิ่งที่ตอ้งการให้ผูเ้รียนได้เรียนรู ้ เชื่อมโยงกับประสบการณเ์ดิมของผูเ้รียน  น าไป

ประยุกต์ใชอ้ย่างสรา้งสรรค์และสามารถแก้ปัญหาในชีวิตจรงิได้  ในการจัดกิจกรรมการ

เรียนรู้  ครูผูส้อนควรด าเนินการ  ดังนี้ 

     1)  ออกแบบหนว่ยการเรียนรู้และจัดการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็น

ส าคัญตอบสนองความแตกต่างระหว่างบุคคล  สอดคล้องกับพัฒนาการทางสมองและเน้น

คุณธรรม  จรยิธรรม  เพื่อน าผูเ้รียนไปสู่เป้าหมายการเรียนรู้ตามมาตรฐานการเรียนรู้/

ตัวชี้วัดของหลักสูตร 

     2)  จัดบรรยากาศที่เอือ้ต่อการเรียนรู ้ และดูแลช่วยเหลือผู้เรยีน

ให้เกิดการเรยีนรู้ 

     3)  จัดเตรียม  และเลือกใช้สื่อใหเ้หมาะสมกับกิจกรรม  น าภูมิ

ปัญญาท้องถิ่นและเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาประยุกต์ใชใ้นการจัดการเรียนรู้ 

     4)  ประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของผู้เรยีนด้วยวิธีการที่

หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาในแตล่ะกลุ่มสาระการเรียนรู้ และระดับ

พัฒนาการของผูเ้รียน 

     5)  วิเคราะหผ์ลการประเมิน  เพื่อน าผลมาใช้ในการซ่อมเสริมและ

พัฒนาผูเ้รียนรวมทั้งปรับปรุงการจัดการเรียนรู้ของตนเองดว้ยกระบวนการวิจัย 
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    2)  บทบาทของผู้เรยีน 

     2.1)  ก าหนดเป้าหมาย  วางแผน  และรับผดิชอบการเรียนรู้ของ

ตนเองให้บรรลุตามเป้าหมาย 

     2.2)  แสวงหาและเข้าถึงแหล่งการเรียนรูท้ี่มอีย่างหลากหลาย  

และรู้จักวิเคราะห ์ สังเคราะหข์้อมูล  ข้อความรู้  เพื่อน ามาปรับใช้ในการด ารงชีวิตในสังคม 

     2.3)  ลงมอืปฏิบัติจริง  สรุปสิ่งที่ได้เรียนรู้ดว้ยตนเองและน า

ความรู้ไปประยุกต์ใชใ้นสถานการณต์่างๆ  ได้อย่างเหมาะสม 

     2.4)  มีปฏิสัมพันธ์  ท างาน  ท ากิจกรรมร่วมกับกลุ่มเพื่อน และครู 

     2.5)  ประเมินและพัฒนากระบวนการเรียนรู้ของตนเองอย่าง

ต่อเนื่อง 

   5.  การออกแบบหนว่ยการจัดการเรียนรู้ 

    การจัดการเรียนรูก้ลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศกึษา        

มุ่งพัฒนาผูเ้รียนให้มีความรู้  ความสามารถตามมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  สามารถ

น าพาผูเ้รียนใหเ้กิดสมรรถนะส าคัญของผู้เรยีนและเกิดคุณลักษณะที่พึงประสงค์  เชื่อมโยง

กันเป็นองค์รวมสิ่งเหล่านนี้จะเกิดขึน้อย่างเป็นรูปธรรมได้ดว้ยการออกแบบหนว่ยการ

จัดการเรียนรู้  โดยมีมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัด  เป็นเป้าหมายหลักในการพัฒนาผูเ้รียน  

การออกแบบหนว่ยการจัดการเรียนรูท้ี่มปีระสิทธิภาพส่งผลตอ่คุณภาพของผูเ้รียน  

จ าเป็นต้องวิเคราะหม์าตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัดเพื่อก าหนดขอบข่ายสาระที่จะใช้ในการ

จัดท าหนว่ยการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรูไ้ด้ตลอดแนว 

     การวิเคราะหม์าตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัดที่น ามาเป็นเป้าหมายในการ

จัดการเรยีนรู้ในแตล่ะหนว่ยการเรียนรู ้ จะช่วยใหรู้้ว่ามาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัดมี

ความสัมพันธ์กันอย่างไร  ตัวชี้วัดใดเป็นหลัก  ตัวชีว้ัดใดเป็นตัวเสริมหรือสนับสนุน  ตัวชี้วัด

ใดควรเรียนซ้ าเพื่อให้เกิดทักษะแก่ผู้เรยีน  ตัวช้ีวัดใดมีความยากง่าย  ความซับซ้อน  

ตัวชี้วัดใด  ควรเรียนก่อน  เรียนหลัง  หรอืเรียนช่วงเวลาใด   ซึ่งช่วยใหค้รูพลศึกษาเห็น

ความเช่ือมโยงของมาตรฐาน/ตัวช้ีวัดที่ก าหนด  จุดเน้นที่ตอ้งพัฒนาผูเ้รียนและสามารถจัด

กิจกรรมการเรียนรู้และการวัดประเมินผลใหเ้ชื่อมโยงสัมพันธ์กัน  ซึ่งเป็นลักษณะส าคัญ

ของหน่วยการเรียนรู้ที่มมีาตรฐานการเรียนรู้เป็นเป้าหมาย 

     การออกแบบการจัดการเรียนรู้อิงมาตรฐาน  เป็นการการออกแบบ

หนว่ยการจัดการเรียนรู้  ที่มีมาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชี้วัดเป็นเป้าหมาย  และเป็นขั้นตอน
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ส าคัญที่สุดของการใชห้ลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศกึษา  เพราะเป็นการ

น ามาตรฐานการเรียนรู้/ตัวชีว้ัดไปสู่การจัดการเรียนรู้พลศึกษาในชัน้เรียนเพื่อพัฒนาผูเ้รียน  

ซึ่งครูพลศึกษาสามารถใช้แนวคิดของการออกแบบหน่วยการจัดการเรียนรูแ้บบย้อนกลับ 

(Backward  Design)ในการออกแบบหนว่ยการจัดการเรียนรู ้ ซึ่งการออกแบบหนว่ยการ

จัดการเรียนรู้แบบย้อนกลับ  ประกอบด้วย  3  ขั้นตอน  ดังนี้ 

     ขั้นตอนที่ 1  การก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้  เป็นขั้นตอนส าคัญ   

ซึ่งครูพลศึกษาต้องก าหนดเป้าหมายการเรียนรู้ที่ตอ้งการให้ผู้เรยีนบรรลุตามาตรฐาน/

ตัวชี้วัด  และน าพาไปสู่การพัฒนาสมรรถนะส าคัญของผูเ้รียน  และคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ 

     ขั้นตอนที่ 2  การก าหนดหลักฐานการเรียนรู้  จากเป้าหมายการ

เรียนรู ้การที่จะรู้ว่าผูเ้รียนบรรลุมาตรฐาน/ตัวชีว้ัด  ต้องมีหลักฐานรอ่งรอยของช้ินงาน/

ภาระงาน เพื่อยนืยันว่าผูเ้รียนเกิดการเรียนรู้ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ซึ่งอาจเป็นผลงานหรอื

ผลการปฏิบัติงานของผู้เรยีน หรอืการผลิตชิน้งานได้อย่างสร้างสรรคด์้วยตัวของผู้เรียนเอง   

     ขั้นตอนที่ 3  การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้  เป็นการออกแบบ

กิจกรรมการเรียนรู้  เพื่อให้ผูเ้รียนเกิดการเรยีนรู้  ตามเป้าหมายการเรียนรู้  สามารถสร้าง

ชิน้งาน/ภาระงานตามที่ก าหนดไว้ในหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรูสุ้ขศึกษาและพลศกึษา   

    6.  กระบวนการจัดการเรียนรูพ้ลศึกษา 

     การจัดการเรียนรูก้ลุ่มสาระการเรียนรูสุ้ขศึกษาและพลศกึษา  

มุ่งหวงัให้ผูเ้รียนเกิดกระบวนการเรียนรูท้ี่ส าคัญและเป็นเครื่องมอืพัฒนาผูเ้รียนให้บรรลุ

เป้าหมายของหลักสูตร  อีกทั้งเป็นกระบวนการเรียนรู้ที่จ าเป็นส าหรับผูเ้รียนในการด าเนนิ

ชีวติในสังคมปัจจุบันและอนาคต  ดังนัน้ครูพลศึกษาจะต้องรู้และเข้าใจแนวคิด              

แนวทางการจัดการเรียนรู้พลศึกษา และผลที่เกิดกับผูเ้รียนของกระบวนการเรียนรู้แตล่ะวธิี  

แล้วน ามาจัดการเรียนรู้พลศกึษาให้เอือ้ต่อการพัฒนาผูเ้รียนใหเ้กิดกระบวนการดังกล่าว  

ได้แก่ 

1. การเรียนรูแ้บบบูรณาการ 

2. กระบวนการสร้างความรู้ 

3. กระบวนการคิด 

4. กระบวนการทางสังคม 

5. กระบวนการเผชิญสถานการณ์ และแก้ปัญหา 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



57 

6. กระบวนการเรียนรู้จากประสบการณจ์รงิ 

7. กระบวนการปฏิบัติ  ลงมอืท าจรงิ 

8. กระบวนการจัดการ 

9. กระบวนการวิจัย 

10. กระบวนการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

11. กระบวนการพัฒนาลักษณะนิสัย 

  กระบวนการเรียนรู้พลศกึษาที่กล่าวมาเป็นแนวทางในการจัดการเรียนรู้

ที่จะท าให้ผู้เรียนได้รับการฝึกฝนพัฒนาอย่างเต็มศักยภาพ  ช่วยใหผู้เ้รียนเกิดการเรียนรู้

ตามเป้าหมายของหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศกึษา  ครูพลศึกษาจงึ

ควรคัดสรรและเลือกน ามาใช้ในการจัดการเรียนรู้พลศกึษา  การเลือกว่าวิธีใดเหมาะสม

ที่สุด  ต้องพิจารณาจากวัตถุประสงค์ของการจัดกิจกรรมพลศกึษาว่าต้องการให้ผู้เรียนเกิด

การเรียนรูอ้ะไร  สามารถน าพาให้ผูเ้รียนเกิดสมรรถนะส าคัญแลคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ใด  กระบวนการเหล่านีห้ากน ามาใช้แล้วจะได้ผลเพียงใด  จงึเป็นหน้าที่ของครูพล

ศกึษาที่จะช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้  ซึ่งครูพลศกึษาจ าเป็นต้องมีความรู ้ความเข้าใจเกี่ยวกับ

กระบวนการจัดการเรียนรู้ที่จะน ามาใช้พัฒนาผูเ้รียนให้มีคุณภาพตามมาตรฐาน/ตัวชีว้ัด  

ของหลักสูตรกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศึกษา  เพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหส้อดคล้อง

กับคุณภาพของผูเ้รียนและเยาวชนในอนาคต (กรมวิชาการ, 2550) 

   7.  คุณลักษณะของครูพลศึกษา 

    ผูว้ิจัยได้ศึกษาคุณลักษณะของครูพลศึกษาโดยมีนักการศกึษาหลาย

ท่านได้ใหแ้นวคิดไว้อย่างหลากหลาย  ดังนี้ 

     จรนิทร์   ธานรีัตน์ (2513) อ้างถึงในเพชร  แก่นเมอืง (2537 : 9) 

ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของครูพลศึกษาที่พึงประสงค์  ดังนี้ 

      1. มีวัยอันสมควร 

      2.  มีสุขภาพดีและเป็นตัวอย่างของเด็กได้เสมอ 

      3.  ความประพฤติดีงามน่าเลื่อมใส 

      4.  มีบุคลิกน่านิยม มีความสงา่ และมีความเป็นมิตร 

      5.  มีความรู ้ความเข้าใจ มีทักษะ และความสามารถในการพล

ศกึษาเป็นอย่างดี 

      6. เป็นที่ปรับปรุงตัวเองให้ทันสมัย ทันต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ 
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      7. มีสมรรถภาพในการเล่นเกมกีฬา หรอืกิจกรรมพลศึกษาได้ดี

พอสมควร และมีความสามารถในการตัดสินกีฬาได้ด้วย 

     8. มีความสามารถในการสอน วธิีการฝึก และรู้วธิีด าเนินงาน 

พลศึกษาในโรงเรยีนได้ดี 

    วรศักดิ์   เพียรชอบ (2523 : 110  -111)  ได้เสนอแนะเกี่ยวกับการสอน

พลศึกษาให้ได้ผลด ีซึ่งมีลักษณะต่อไปนี้ 

    1.  การสอนแตล่ะครั้งควรจะก าหนดจุดมุ่งหมายใหชั้ดเจน 

    2.  ให้นักเรียนทุกคนได้มีสว่นรว่มเข้ากิจกรรมการสอนอย่างทั่วถึง 

    3.  ท าบทเรียนใหส้นุกสนาน จัดบรรยากาศการเรียนเป็นกันเอง 

    4.  ครูผูส้อนวิชาพลศกึษาต้องสามารถวิเคราะหท์ักษะการเคลื่อนไหว

ให้นักเรียนเข้าใจ และปฏิบัติได้เป็นล าดับขั้นตอน 

    5.  การสอนพลศึกษาควรให้นักเรียนได้แสดงออกได้พอสมควร 

บรรยากาศเต็มไปด้วยความสนุกสนานตื่นเต้นไปตามกิจกรรมการสอน 

    6.  ถ้าหากครูพลศึกษาใช้นกหวีด ควรใช้เมื่อจ าเป็นให้เหมาะสม

เท่านั้น 

    7.  ครูผูส้อนต้องมีทัศนคติที่ดตี่อนักเรียนทุกคน 

    8.  ครูควรเคารพและเชื่อมั่นในความสามารถของนักเรียนว่า นักเรียน

ทุกคนมคีวามสามารถ 

    9.  นักเรียนที่มาเรียนพลศึกษาเป็นนักเรียนที่ต้องการเล่นหรอืออก

ก าลังกาย ฉะนั้นครูไม่ควรใช้เวลานี้พูดคุย หรอืบรรยายมากเกินไป ควรให้นักเรียนร่วม

กิจกรรมทันที 

    10. ครูผูส้อนพลศกึษาควรใช้วธิีสอนหลายๆ อย่าง เพื่อให้นักเรียน 

มีความส าเร็จในการเรียน 

    11. การสอนครูควรเน้นท่าทางที่ถูกมากว่าผิด และช่วยเหลอืนักเรียน 

ให้ทั่วถึง 

    12. ถ้ามีการอธิบายการเล่น ควรเป็นไปอย่างสัน้ๆ เฉพาะที่จ าเป็น  

ถ้าหากเป็นไปได้ควรได้มีโอกาสร่วมอภิปรายกติกาหรอืปัญหาการเล่นหลังจากเล่นกีฬา

แล้ว 
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    13. การสอนพลศึกษาทุกครั้ง ครูควรฉวยโอกาสจากสภาพการณ์

จรงิๆ ที่ปลูกฝังคุณธรรมในตัวนักเรียนควบคู่กันไปด้วย 

    14. ในการสอนครูต้องค านึงว่า สอนนักเรียนเพื่อใหไ้ด้รับการศกึษา  

โดยวิธีการทางพลศกึษา ครูพลศึกษาไม่ใช่ครูสอนฟุตบอล บาสเกตบอล หรอืครูกีฬาอื่นๆ  

    15. ครูพลศึกษาจะต้องสอน จะต้องช่วยเหลือนักเรียน เพื่อให้นักเรียน

สามารถบรรลุผลได้ตามที่ก าหนดไว้ ไม่ใชย่ืนคอยดูอยู่เฉยๆ  

   จะเห็นว่าการสอนเป็นกระบวนการที่มีความละเอียดอ่อนลึกซึง้ เป็น

ความสัมพันธ์ระหว่างผูเ้รียน กับผูส้อน ที่ตอ้งการความเข้าใจซึ่งกันและกันที่ถูกต้อง การ

สอนไม่ใช่เป็นการน าเอาความรูม้าบอกใหผู้เ้รียนเท่านั้น ดังนั้นการสอนวิชาพลศกึษาไม่ใช่

การสอนให้นักเรียนเล่นกีฬา หรือเพียงแค่ใหเ้กิดทักษะในการเคลื่อนไหวเท่านั้น แต่มุ่ง

หมายให้ผูเ้รียนเกิดพัฒนาการในทุกด้าน ดังนัน้ครูที่ดี วิธีสอนที่เหมาะสม กระบวนการ

จัดการเรยีนที่ดจีึงเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาในระบบการศึกษา 

   ส าอาง   พ่วงบุตร (2525 : 157 - 158) ได้กล่าวถึงความจ าเป็นที่ครู    

พลศึกษาจะต้องปรับปรุงคุณภาพของตนเอง เพื่อให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้ดเียี่ยมและลด

ข้อบกพร่องต่างๆ ที่อาจมีขึ้นเพื่อปฏิบัติหนา้ที่วิชาชีพครูพลศึกษาและส่งเสริมใหม้ีคุณภาพ

สูงขึ้น และได้สรุปลักษณะของครูพลศึกษาที่ส าคัญไว้ดังตอ่ไปนี้ 

    1.  ความรูด้้านวิชาการ ครูพลศึกษาต้องมีความรูใ้นเรื่องของวิชาพล

ศกึษาตามหลักสูตรโดยละเอียดรวมทั้งส่วนประกอบอย่างอื่นที่เกี่ยวข้อง 

    2.  ความสามารถในด้านการสอน ครูพลศกึษาต้องศกึษาจุดประสงค์

ของการสอนแตล่ะรายวิชาและสามารถสอนใหค้รบตามจุดประสงค์และสามารถอธิบาย

และจ าแนกทักษะต่างๆ ได้อย่างละเอียด 

    3.  บุคลิกลักษณะ ครูพลศึกษาต้องเป็นตัวอย่างที่ดีตอ่นักเรียน ครู

พลศึกษาต้องแสดงบุคลิกให้เป็นที่ศรัทธาของนักเรียน เชน่ สามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็น

อย่างด ีมีความมานะพยายาม สุขุมรอบคอบ สุขภาพสมบูรณ์ สุภาพอ่อนโยน ร่าเริงแจม่ใส 

พูดชัดถ้อยชัดค า กล้าแสดงความคิดอย่างมีเหตุผล รวมทั้งยอมรับความคิดเห็นที่ถูกที่ควร 

      4.  ความมมีนุษย์สัมพันธ์  ครูพลศึกษาที่ดตี้องเป็นบุคคลที่สามารถ

ปรับตัวเข้ากับผูอ้ื่นได้เป็นอย่างดี 
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     5.  มีคุณธรรมและความประพฤติดี เช่น รับผดิชอบในหน้าที่การงาน 

ไม่เสเพล มรีะเบียบวินัย ตรงตอ่เวลา เสียสละเพื่อส่วนรวม รับผดิชอบต่อการกระท า        

ของตน ไม่ประพฤติเสื่อมเสียในเรื่องการพนัน และเรื่องชู้สาว 

       6.  มีความเป็นพลเมืองดใีนสังคมประชาธิปไตย ครูพลศกึษาต้อง

เป็นผู้ยึดมั่นในระบอบการปกครองอันมสีถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตรยิ์  สง่เสริม

ความรักชาติ และความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน รู้จักหนา้ที่ของตนเพื่อส่วนรวม 

    ฟอง   เกิดแก้ว (2527:140)  ได้ให้ความเห็นว่าครูพลศึกษาควรจะมี

คุณลักษณะทั่วไป ดังนี้ 

     1. มีบุคลิกภาพที่ปรับตัวเข้ากับสังคมได้งา่ย 

     2. มีพื้นฐานความรูก้ว้างขวาง 

     3. มปีระสบการณ์เพียงพอ 

     4.  มีทัศนคติที่ดีตอ่อาชีพที่จะเป็นผู้สอนพลศึกษา 

     5.  มีศีลธรรมและจรรยาบรรณสูง     

     6.  มีก าลังกาย ก าลังใจที่จะสามารถปฏิบัติงานตามภารกิจได้

อย่างเข้มแข็งและทนทานยิ่ง  

    ไพรัช   ปานอุทัย (2530 : 89 - 90)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของครู

พลศึกษาด้านบุคลิกภาพไว้  ดังนี้ 

     1. มีสุขภาพสมบูรณ์ทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ 

     2. มีความร่าเริงแจ่มใส 

     3. มีความสุภาพอ่อนโยน 

     4. มีความอดทนไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคทั้งปวง 

    5. มีความขยันขันแข็ง 

     6. พูดจาชัดถ้อยชัดค า 

     7. มีลักษณะการเป็นผู้น าผู้ตามที่ดี 

     8. แตง่กายดีเหมาะสมกับกาลเทศะ 

     9. อารมณ์ม่ันคง สุขุมรอบคอบ 

     10. รู้จักแสดงความคิดเห็นอย่างมเีหตุผล 

     11. มีความฉลาดไหวพริบดี 

     12. รู้จักรักษาความสะอาดร่างกาย 
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     13. มีความกล้าในการแสดงความคิดเห็น 

     14. เป็นผู้ที่มหีลักการและอุดมคติทางพลศกึษา 

     15. มีความกระตือรือรน้ในการท างาน 

     16.  ศรัทธาในอาชีพ 

   ศักดิ์ชาย  ทัพสุวรรณ (2531:20-21)  กล่าวถึงคุณลักษณะของครูพล

ศกึษาด้านกีฬาและความสามารถทางกีฬาว่าสมควรที่จะมีลักษณะดังนี้ คือ 

    1. มีลักษณะของนักกีฬา  หมายถึง มีลักษณะเป็นนักกีฬาซึ่งเป็น

ลักษณะที่ไม่คอ่ยพบได้ง่ายนักจากบุคคลธรรมดา ได้แก่ กระฉับกระเฉง ว่องไว ปราด

เปรียว ไม่เซื่องซึม ลักษณะท่าทางร่าเริงแจม่ใส สงา่ผา่เผย ผิวพรรณยังบอกว่าเป็นผูท้ี่มี

สมรรถภาพทางกายสูง ปกติแล้วรูปกายของนักกีฬาไม่ได้วัดกันที่ความอ้วน ความผอม 

หรอืความสันทัด แต่วัดกันที่ความกระฉับกระเฉง วอ่งไว ปราดเปรียว ร่าเริงและสง่าผา่เผย

มากกว่า 

    2.  มีวญิญาณนักกีฬา  หมายถึง มลีักษณะที่ส าคัญที่นักพลศึกษาที่

จะขาดไม่ได้ เพราะการกีฬาเป็นส่วนหน่ึงที่จรรโลงการพลศึกษา ความมวีิญญาณนักกีฬา

ประกอบด้วยคุณลักษณะ 4 ประการ คอื 

     2.1  ความมีน้ าใจนักกีฬา หมายถึง การแสดงออกที่เกิดจาก

ความรูส้ึกทางดา้นจติใจอย่างแท้จริง การแสดงออกของความมีน้ าใจนั้นพอจะทราบๆ      

กันอยู่แล้ว แต่ก็มีข้อที่ควรเน้นเพียงบางขอ้เพื่อให้เห็นเด่นชัดยิ่งขึ้นอีก 

     2.2  ชอบเล่นกีฬา  นักพลศึกษาต้องเป็นผู้ชอบเล่นกีฬาไม่ว่าจะอยู่

ในวัยใด ๆ ก็ตาม จะตอ้งชอบการกีฬา และตนเองจะต้องชอบกีฬา คือเล่นกีฬาอย่างใด

อย่างหนึ่งที่ตอนชอบเป็นประจ า เพื่อสุขภาพและสนุกสนาน 

     2.3  การตดิตามความเคลื่อนไหวของการพลศึกษาและกีฬา โลก

พลศึกษาและกีฬาเคลื่อนไหว และก้าวหน้าไปทุกระยะๆ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่นักพลศึกษา

จะต้องตดิตามการเคลื่อนไหวของพลศึกษาและกีฬาให้ทันต่อเหตุการณ์อยู่เสมอ 

     2.4  การส่งเสริมการกีฬา นักกีฬาต้องคิดส่งเสริมการพลศึกษา

และกีฬา การส่งเสริมกีฬานั้นถือเป็นเอกลักษณ์ของนักพลศึกษา การส่งเสริมกีฬาอาจ

กระท าได้หลายรูปแบบ เช่น การเสนอแนวคิด การมสี่วนรว่มในการด าเนินการหรอืการ

สละทุนทรัพย์หรอืแรงกายตามก าลังความสามารถของตน การพลศกึษาและกีฬาจอเจริญ

งอกงามนั้นขึ้นอยู่ที่นักพลศึกษา  
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   วาสนา   เผอืกผ่อง (2533:34-35)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของครูพล

ศกึษาด้านวิชาการ ควรมีลักษณะดังนี้ คือ 

    1. ใฝ่หาความรู้ดา้นวิชาการอยู่เสมอ 

    2. ใฝ่หาความรูด้้านพลศกึษาอยู่เสมอ 

    3. ใฝ่หาความรู้เกี่ยวกับการกีฬาและกิจกรรมพลศกึษาอยู่เสมอ 

    4.  ใฝ่หาเทคนิคใหม่ๆ มาใช้ในการสอน 

    5.  เป็นผู้เก็บรวบรวมข้อมูลและสะสมต าราทางพลศกึษา 

    6.  ใช้ห้องสมุดและแหลง่วิชาการทางพลศกึษาอยู่เสมอ 

    7.  แสดงความตัง้ใจที่จะรับรู้ทางด้านวิชาการจากผู้อื่น 

    8.  มีความตั้งใจและพยายามในการเพิ่มสถานภาพของวิชาชีพ 

    9.  เป็นสมาชิกของสมาคมวิชาชีพทางพลศกึษา 

    10.  ผลติต าราและเอกสารทางวิชาการอยู่เสมอ 

    11. น าแนวคิดใหม่ๆ  มาช่วยปรับปรุงงานพลศึกษาที่ตนรับผิดชอบ       

ให้ดีขึ้น    

    12. ศกึษาข้อบกพร่องเกี่ยวกับงานวิชาชีพของตนเองอยู่เสมอ 

    13.  สนใจในงานศกึษาการวิจัยทางพลศกึษาอยู่เสมอ 

    14.  เข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการด้านต่างๆ ทุกครั้งที่มโีอกาส 

    15.  สนใจเข้าร่วมอบรมทางพลศกึษา 

    16.  มีสว่นร่วมในการจัดประชุมอบรมสัมมนาเกี่ยวกับพลศึกษา 

    17.  สามารถใช้หลักสูตร เนื้อหาวิชา และแบบเรียนในวิชาที่สอน        

ได้เป็นอย่างดี 

    18. สามารถจัดกิจกรรมพลศกึษาในโรงเรยีนได้อย่างครบถ้วน และ

ให้บริการแก่ชุมชน 

    19. มีความรูค้วามเข้าใจและเอาใจใส่ในการจัดสิ่งแวดล้อมให้เกื้อกูล

ในการจัดการสอนพลศึกษา 

    20. สามารถแสดงความคิดเห็นเชงิวิชาการด้านพลศึกษาต่อบุคคลอื่น

และที่ประชุมได้ 

   วาสนา  เผือกผ่อง 2533 : 37 - 38  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของครู           

พลศึกษาด้านมนุษยสัมพันธ์ไว้  ดังนี้ 
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    1. สามารถปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่นได้ 

    2. ร่วมมือกิจกรรมพลศึกษาของนักเรียน 

    3. ปฏิบัติหน้าที่ตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา 

    4. เข้าใจและมีสัมพันธภาพที่ดกีับเด็ก 

    5. มีความสุภาพ 

    6. ให้การตอ้นรับและเป็นกันเองกับบุคคลที่มาติดตอ่ 

    7. มีความสามารถในการติดต่อประสานงานและขอความรว่มมอื 

จากผู้อื่น    

        8. สามารถเป็นผู้น าชุมชนได้ 

    9. สนใจเกี่ยวกับปัญหาและความตอ้งการของชุมชน 

    10. สามารถสร้างบรรยากาศท าให้เกิดความเข้าใจและเชื่อถือซึ่งกัน 

และกัน 

    11. ให้ความช่วยเหลือต่อผูอ้ื่น 

    12. ให้ความสนใจไต่ถามทุกข์สุขของนักเรียน 

    13. ร่วมกิจกรรมตา่งๆ ของโรงเรียน 

                   บรรจง   สลีวงค์ (2534:45)  กล่าวถึงคุณลักษณะของครูด้านคุณธรรม

และความประพฤติไว้ ดังนี้  

    1. มีความเมตตากรุณาต่อนักเรียน 

    2. มีความยุติธรรมในการปกครองและพิจารณาผลงานของนักเรียน 

    3. มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ 

    4. มีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ 

    5. มีความขยันต่อการปฏิบัติงานตามที่ที่ได้รับมอบหมาย 

    6. มีความอดทนต่อการรบกวนของนักเรียน 

    7. มีความประหยัดในการใช้จา่ยทรัพย์ทั้งของสว่นตัวและของ

ส่วนรวม    

    8. ประพฤติตนอยู่ในระเบียบวินัยของทางราชการ 

    9. ตรงต่อเวลาในการท างาน 

    10. มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู 

    11. รู้จักการเป็นผูน้ าและผูต้ามที่ดี 
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    12. ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

    13. มีศีลธรรมและความประพฤติดงีาม 

    14. เป็นแบบอย่างที่ดีแก่นักเรียน 

    15. ยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตรยิ์และการปกครอง

ระบอบประชาธิปไตย 

   ปาร์เลย และฟิลด์  (Barley  and Field.1976:40) อ้างถึงในเพชร       

แก่นเมอืง (2537 : 13)  กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดขีองครูพลศึกษาไว้วา่   

    1.  มีศรัทธาในคุณค่าของการสอนและความเป็นผู้น า  

    2. ไม่เป็นพิษเป็นภัยกับผูอ้ื่น  

    3.  มีบุคลิกภาพดี   

    4.  เข้าใจเด็ก วัยรุ่น ผูใ้หญ่ และยกย่องในคุณค่าของพลเมืองดี   

    5.  เข้าใจสังคม  

    6.  เอาใจใส่ชุมชน  

    7.  สนใจในความเหมาะสมของการสอนและการน า  

    8.  ฉลาด  

    9.  มีสุขภาพดี 

    10. เสียงดี ชัดเจน ขยันพูด ใช้ภาษาได้ดี   

    11. มีอารมณ์ขัน 

    12. มีความกระตอืรอืร้นอย่างพอเพียง    

  คุณลักษณะของครูพลศกึษาควรมีลักษณะเป็นนักกีฬาซึ่งเป็นลักษณะที่ไม่

ค่อยพบได้ง่ายนักจากบุคคลธรรมดา ได้แก่ กระฉับกระเฉง ว่องไว ปราดเปรียว ไม่เซื่องซึม 

ลักษณะท่าทางร่าเริงแจ่มใส สงา่ผา่เผย ผวิพรรณยังบอกว่าเป็นผู้ที่มสีมรรถภาพทางกาย

สูง ปกติแล้วรูปกายของนักกีฬาไม่ได้วัดกันที่ความอว้น ความผอม หรอืความสันทัด แต่วัด

กันที่ความกระฉับกระเฉง ว่องไว ปราดเปรียว ร่าเริง และสง่าผ่าเผย  
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 รูปแบบการจัดการเรยีนรู้พลศกึษา 
  รูปแบบการจัดการเรียนรู้ หมายถึง แผนการท างานเกี่ยวกับการจัดการ

เรียนรูท้ี่จัดท าขึน้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยวางแผนการจัดองค์ประกอบและงานเกี่ยวกับ

การจัดการเรียนรู ้ อย่างมีจุดหมายที่เฉพาะเจาะจงที่จะใหผู้เ้รียนบรรลุผลส าเร็จอย่างใด

อย่างหนึ่ง ซึง่ผูว้ิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยจากนักการศกึษาหลายท่านที่เกี่ยวข้อง

กับรูปแบบการจัดการเรียนรู้พลศกึษา ดังนี้ 

   อดิศักดิ์  นวลสิงห์ (2546 : 12-13) ได้กล่าวว่า การจัดการเรียนรู้พล

ศกึษา โดยใช้เทคนิคการจัดการเรียนรูแ้บบเน้นทักษะการปฏิบัติจรงิ พร้อมทุกสิ่งเพื่อการ

เรียนรู้พลศกึษา 5 ขั้นตอน เป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้  ที่อาศัยเทคนิควิธีสอน 

หลักการและทฤษฏีต่างๆ  ที่เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้มาเป็นแนวคิด  โดยการปรับการ

จัดการเรยีนรู้  แบบ 5 ขั้นตอน ในวิชาพลศึกษา  เป็นการจัดการเรียนรู้ที่เน้นทักษะการ

ปฏิบัติจริงและกระบวนการซึ่งมุ่งเน้นให้นักเรียนสามารถน ากิจกรรมพลศกึษาไปใช้ในการ

บริหารและออกก าลังกายอย่างถูกวิธีตามล าดับขั้นตอน  จงึน ากระบวนการปฏิบัติมาใช้

เป็นกระบวนหลัก  และมีการน ากระบวนการอื่นๆ  มาเป็นกระบวนการจัดการเรียนรู้รอง  

เพื่อให้นักเรียนมีทักษะการออกก าลังกาย เช่น  การเล่นกีฬา การดูแลสุขภาพ  และสวัสดิ

ภาพใหม้ีความรู้  ความสามารถเกี่ยวกับการพัฒนาร่างกาย การรักษาสมรรถภาพทางกาย

และทางจิตใจให้เห็นคุณค่าของการออกก าลังกาย  การเล่นกีฬาใหม้ีระเบียบวินัย  มีน้ าใจ

เป็นนักกีฬา มีสุขภาพที่ด ี มีความพยายาม  และความอดทนและความเชื่อมั่นในตนเอง

สามารถอยู่รว่มเป็นเยาวชนที่ดขีองประเทศชาติตอ่ไป ซึ่งรูปแบบการจัดการเรียนรู้ โดยใช้

เทคนิคการจัดการเรียนรู้แบบเน้นทักษะการปฏิบัติจรงิ  พร้อมทุกสิ่งเพื่อการเรียนรู้พล

ศกึษา 5  ขั้นตอน  คือ 

    1.  ขั้นน าเข้าสู่บทเรียน คือการอบอุ่นร่างกาย  เพื่อให้ร่างกายพร้อม

ในการฝึกกล้ามเนื้อสว่นต่างๆ  ได้เคลื่อนไหวจะเรียนกิจกรรมใดก็ควรอบอุ่นร่างกาย             

ที่ใชส้่วนของร่างกายนั้นให้เคลื่อนไหวมากที่สุด  

     1.1 การเตรียมตัวครูผูส้อน  คือครูจะต้องศึกษาแผนการจัดการ

เรียนรู้  จัดเตรียมกิจกรรมที่เหมาะสมกับวัยของนักเรียน  ก าหนดเวลาที่สอนให้รัดกุม    

จัดกิจกรรมให้เหมาะสมสอดคล้องกับเนือ้หาวิชาที่สอนและจุดใหญ่ที่ส าคัญคือครูจะต้อง

สาธิตการปฏิบัติกิจกรรมได้ถูกต้องเป็นที่เชื่อถือแก่นักเรียน  ดังนั้นครูต้องเตรยีมตัวเองด้วย

การฝึกทักษะล่วงหน้า 
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     1.2  การเตรียมอุปกรณ์  ส ารวจอุปกรณ์และจัดอุปกรณ์ที่จะใช้

สอนอย่างเหมาะสมทีประสิทธิภาพ  ความปลอดภัยและวิธีการใชอุ้ปกรณ์ให้เกิดประโยชน์

แก่บทเรียนใหม้ากที่สุด 

     1.3  การเตรียมสถานที่  ควรส ารวจสถานที่  ที่จะใช้สอนให้

เหมาะสมกับกิจกรรม  จัดสถานที่ให้เรียบร้อย  เพื่อความปลอดภัยในการปฏิบัติกิจกรรม 

     1.4  การเตรียมตัวนักเรียน  คอืส ารวจนักเรียนตามรายชื่อ  

ส ารวจความพร้อมของเครื่องแต่งกายและตรวจสุขภาพนักเรียน 

    2.  ขั้นอธิบายและสาธิต  เป็นขั้นตอนการจัดกิจกรรมให้นักเรียน      

ได้รับรู้ความเข้าใจในเนื้อหาที่สอน  เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการฝกึหัดทักษะการปฏิบัติ

จรงิ   จากการบรรยายอธิบายสาธิตประกอบการสาธิตของครู  การค้นคว้าหาความจริง

จากแหล่งตา่งๆ  ทั้งวทิยากร  และการศกึษาวีดีทัศน ์ โดยใหน้ักเรียนปฏิบัติตามไปด้วย     

ขณะที่ปฏิบัติครูควรยืนในต าแหน่งที่นักเรียนสามารถมองเห็นได้และครูก็สามารถมองเห็น

นักเรียนได้ทั่วถึง  กิจกรรมที่ปฏิบัติควรค านงึถึงความปลอดภัยเป็นหลัก  และควรให้

นักเรียนปฏิบัติมากๆ  ไม่ควรอธิบายการสอนมากและเมื่อนักเรียนท าผิดครูไม่ควรเอา

นักเรียนผู้นัน้มาเป็นตัวอย่าง  ควรรบีท าการแก้ไขพร้อมๆ  กันทั้งหมด 

    3.  ขั้นฝกึทักษะปฏิบัติ  เป็นขั้นตอนที่นักเรียนน าความคิดรวบยอดที่

ได้รับจากการอธิบายสาธิต มาฝกึปฏิบัติตามขั้นตอน  ด้วยการแยกกลุ่มฝึกทักษะ  โดยการ

แบ่งกลุ่มนักเรียนออกเป็นกลุ่มๆ  ละ 5 - 6 คนเพื่อสร้างระเบียบวินัยใหเ้กิดขึ้น เช่น   

ความรับผดิชอบ  การเคารพสิทธิของผูอ้ื่นการรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น  สร้างความมี

น้ าใจนักกีฬา  ความเสียสละ  การช่วยเหลือซึ่งกันและกันและการไม่เอาเปรียบกัน        

เพื่อให้เกิดความช านาญ  สนุกสนานเหมาะสมกับวัย  และความต้องการของนักเรียน 

    4.  ขั้นตรวจสอบการฝึกปฏิบัติ  เป็นขั้นตอนที่นักเรียนน าเอาทักษะ

จากการฝกึปฏิบัติให้ครูตรวจสอบผลการปฏิบัติของนักเรียน  เป็นรายบุคคล  หรือเป็นกลุ่ม

ตามเวลาที่ก าหนดเพื่อการปรับปรุง  และพัฒนาการฝึกปฏิบัติให้ถูกต้องและได้มาตรฐาน 

    5.  ขั้นสรุปผลการเรียน  เป็นขั้นตอนการสรุป  และประเมินผลการ

เรียนในช่ัวโมงพรอ้มทั้งชมเชยนักเรียนที่ตัง้ใจเรียนและมีพฤติกรรมที่แสดงออกในทางที่ดี

ต่อเพื่อน  ต่อกิจกรรมการเรียน  พร้อมกับมอบหมายงาน  การฝึกต่อเนื่องนอกเวลา

หลังจากการเรียน  โดยให้นักเรียนก าหนดข้อตกลง  แนะน าประโยชน์ที่ได้รับจากการเรียน  

และโอกาสที่จะไปใช้ในชีวติประจ าวัน  เช่นการแขง่ขันกีฬา  การใชพ้ัฒนาสุขภาพตนเอง 
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 รูปแบบการจัดการจัดการเรียนรู้ท่ีเน้นการพัฒนาทักษะพิสัย  (Psycho-

motor  Domain) 

  รูปแบบที่มุง่ช่วยพัฒนาความสามารถของผูเ้รียนในด้านการปฏิบัติ การ

กระท า หรอืการแสดงออกต่างๆ ซึ่งจ าเป็นต้องใชห้ลักการ วิธีการ ที่แตกต่างไปจากการ

พัฒนาทาง ด้านจติพิสัยหรือพุทธิพิสัย รูปแบบที่สามารถชว่ยใหผู้เ้รียนเกิดการพัฒนา

ทางดา้นนี ้ที่ส าคัญๆ ซึ่งจะน าเสนอในที่นีม้ี 3 รูปแบบ ดังนี้ 

        1) รูปแบบการเรียนการสอนตามแนวคิดการพัฒนาทักษะปฏิบัติ 

ของซิมพ์ซัน (Simpson) 

        2) รูปแบบการเรียนการสอนทักษะปฏิบัติของแฮร์โรว์ (Harrow) 

       3) รูปแบบการเรียนการสอนทักษะปฏิบัติของเดวีส์ (Davies) 

 

  รูปแบบการจัดการจัดการเรียนรู้ตามแนวคดิการพัฒนาทักษะปฏิบัติของ

ซิมพ์ซัน  (Instructional Model Based on Simpson’s Processes for Psycho-motor Skill 

Development) 

                   ทฤษฎี/หลักการ/แนวคิดของรูปแบบซิมพ์ซัน (Simpson, 1972 : 145 - 148)  

กล่าวว่า ทักษะเป็นเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับพัฒนาการทางกายของผู้เรยีน เป็น

ความสามารถในการประสานการท างานของกล้ามเนื้อหรอืร่างกาย ในการท างานที่มคีวาม

ซับซ้อน และต้องอาศัยความสามารถในการใชก้ล้ามเนื้อหลาย ๆ ส่วนการท างานดังกล่าว

เกิดขึ้นได้จากการสั่งงานของสมอง ซึ่งต้องมีความสัมพันธ์กับความรูส้ึกที่เกิดขึน้  ทักษะ

ปฏิบัตินี้สามารถพัฒนาได้ดว้ยการฝึกฝน ซึ่งหากได้รับการฝึกฝนที่ดีแลว้ จะเกิดความ

ถูกต้องความคล่องแคล่ว ความเชี่ยวชาญช านาญการ และความคงทน ผลของพฤติกรรม

หรอืการกระท าสามารถสังเกตได้จากความรวดเร็ว ความแม่นย า ความเร็วหรอืความ

ราบรื่นในการจัดการ 

  วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

             เพื่อช่วยใหผู้เ้รียนสามารถปฏิบัติหรอืท างานที่ต้องอาศัยการเคลื่อนไหว

หรอืการประสานงานของกล้ามเนือ้ทั้งหลายได้อย่างดีมีความถูกต้องและมีความช านาญ 

  กระบวนการเรยีนการสอนของรูปแบบ 

                 ขั้นที่ 1 ขั้นการรับรู้ เป็นขั้นการให้ผู้เรยีนรับรู้ในสิ่งที่จะท า โดยการให้

ผูเ้รียนสังเกตการท างานนั้นอย่างตัง้ใจ 
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                    ขั้นที ่2 ขั้นการเตรียมความพร้อม เป็นขั้นการปรับตัวให้พร้อม 

เพื่อการท างานหรือแสดงพฤติกรรมนั้น ทั้งทางด้านรา่งกาย จติใจ อารมณ์ โดยการปรับตัว 

ให้พร้อมที่จะเคลื่อนไหวหรือแสดงทักษะนั้นๆ และมีจิตใจและสภาวะอารมณ์ที่ดีต่อการ 

ที่จะท าหรือแสดงทักษะนั้นๆ   

                               ขั้นที่ 3 ขั้นการสนองตอบภายใต้การควบคุม เป็นขั้นที่ให้โอกาสแก่

ผูเ้รียนในการตอบสนองตอ่สิ่งที่รับรู้ ซึ่งอาจใชว้ิธีการใหผู้เ้รียนเลียนแบบการกระท า หรอื

การแสดงทักษะนั้น หรืออาจใชว้ิธีการให้ผู้เรียนลองผดิลองถูก จนกระทั่งสามารถ

ตอบสนองได้อย่างถูกต้อง 

                               ขั้นที่ 4 ขั้นการให้ลงมือกระท าจนกลายเป็นกลไกที่สามารถกระท า

ได้เอง เป็นขั้นที่ช่วยใหผู้เ้รียนประสบผลส าเร็จในการปฏิบัติ และเกิดความเชื่อมั่นในการท า

สิ่งนั้นๆ 

                              ขั้นที ่5 ขั้นการกระท าอย่างช านาญ เป็นขั้นที่ช่วยให้ผู้เรียนได้

ฝกึฝนการกระท านั้นๆ จนผู้เรียนสามารถท าได้อย่างคล่องแคล่ว ช านาญ เป็นไปโดย

อัตโนมัติ และด้วยความเชื่อมั่นในตนเอง 

                       ขั้นที ่6 ขั้นการปรับปรุงและประยุกต์ใช ้เป็นขั้นที่ชว่ยให้ผูเ้รียน

ปรับปรุงทักษะหรอืการปฏิบัติของตนให้ดยีิ่งขึ้น และประยุกต์ใชท้ักษะที่ตนได้รับการพัฒนา 

ในสถานการณ์ต่างๆ 

                      ขั้นที ่7 ขั้นการคิดรเิริ่ม เมื่อผูเ้รียนสามารถปฏิบัติหรอืกระท าสิ่งใด

สิ่งหนึ่งอย่างช านาญ และสามารถประยุกต์ใชใ้นสถานการณท์ี่หลากหลายแล้ว ผู้ปฏิบัติจะ

เริ่มเกิดความคิดใหม่ๆ  ในการกระท า หรือปรับการกระท านั้นใหเ้ป็นไปตามที่ตนต้องการ 

                           ผลที่ผู้เรียนจะได้รับจากการเรียนตามรูปแบบ 

                     ผูเ้รียนจะสามารถกระท าหรือแสดงออกอย่างคล่องแคล่ว ช านาญ  

ในสิ่งที่ต้องการให้ผูเ้รียนท าได้ นอกจากนั้นยังช่วยพัฒนาความคิดสร้างสรรค์ และความ

อดทนให้เกิดขึ้นในตัวผู้เรยีนด้วย 

 

 รูปแบบการจัดการจัดการเรียนรู้ทักษะปฏิบัติของแฮร์โรว์ (Harrow’s 

Instructional  Model for psychomotor Domain) 

                ทฤษฎี/หลักการ/แนวคิดของรูปแบบแฮร์โรว์ (Harrow, 1972 : 96-99) ได้

จัดล าดับขั้นของการเรยีนรู้ทางดา้นทักษะปฏิบัติไว้ 5 ขั้น โดยเริ่มจากระดับที่ซับซ้อนนอ้ย

ไปจนถึงระดับที่มคีวามซับซ้อนมาก ดังนัน้การกระท าจงึเริ่มจากการเคลื่อนไหวกล้ามเนื้อ
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ใหญ่ไปถึงการเคลื่อนไหวกล้ามเนือ้ย่อย ล าดับขั้นดังกล่าวได้แก่การเลียนแบบ การลงมอื

กระท าตามค าสั่ง การกระท าอย่างถูกต้องสมบูรณ์ การแสดงออกและการกระท าอย่าง 

เป็นธรรมชาติ 

   วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

                     รูปแบบนีมุ้่งให้ผู้เรยีนเกิดความสามารถทางดา้นทักษะปฏิบัติตา่งๆ 

กล่าวคือผู้เรยีนสามารถปฏิบัติหรอืกระท าอย่างถูกต้องสมบูรณ์และช านาญ 

   กระบวนการเรยีนการสอนของรูปแบบ 

    ขั้นที ่1 ขั้นการเลียนแบบ เป็นขั้นที่ใหผู้เ้รียนสังเกตการกระท าที่

ต้องการให้ผูเ้รียนท าได้ ซึ่งผูเ้รียนย่อมจะรับรู้หรอืสังเกตเห็นรายละเอียดต่างๆ ได้ไม่

ครบถ้วน แตอ่ย่างนอ้ยผู้เรียนจะสามารถบอกได้ว่า ขัน้ตอนหลักของการกระท านั้นๆ           

มีอะไรบ้าง 

    ขั้นที ่2 ขั้นการลงมอืกระท าตามค าสั่ง เมื่อผูเ้รียนได้เห็นและสามารถ

บอกขั้นตอนของการกระท าที่ตอ้งการเรยีนรู้แล้ว ให้ผูเ้รียนลงมอืท าโดยไม่มีแบบอย่างให้

เห็น ผู้เรยีนอาจลงมอืท าตามค าสั่งของผู้สอน หรอืท าตามค าสั่งที่ผู้สอนเขียนไว้ในคู่มือก็ได้ 

การลงมือปฏิบัติตามค าสั่งนี ้แม้ผูเ้รียนจะยังไม่สามารถท าได้อย่างสมบูรณ์ แต่อย่างนอ้ย

ผูเ้รียนก็ได้ประสบการณ์ในการลงมือท าและค้นพบปัญหาต่างๆ ซึ่งช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้

และปรับการกระท าให้ถูกต้องสมบูรณ์ขึ้น 

    ขั้นที ่3 ขั้นการกระท าอย่างถูกต้องสมบูรณ์ ขั้นนีเ้ป็นขั้นที่ผู้เรียน

จะต้องฝึกฝนจนสามารถท าสิ่งนั้นๆ ได้อย่างถูกต้องสมบูรณ์ โดยไม่จ าเป็นต้องมแีบบอย่าง

หรอืมีค าสั่งน าทางการกระท า การกระท าที่ถูกต้อง แม่น ตรง พอดี สมบูรณ์แบบ เป็นสิ่งที่

ผูเ้รียนจะต้องสามารถท าได้ในขั้นนี้ 

    ขั้นที ่4 ขั้นการแสดงออก ขั้นนี้เป็นขั้นที่ผู้เรยีนมีโอกาสได้ฝึกฝนมาก

ขึน้จนกระทั่งสามารถกระท าสิ่งนั้นได้ถูกต้องสมบูรณ์แบบอย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว 

ราบรื่น และด้วยความมั่นใจ 

    ขั้นที ่5 ขั้นการกระท าอย่างเป็นธรรมชาติ ขัน้นีเ้ป็นขั้นที่ผูเ้รียน

สามารถกระท าสิ่งนัน้ๆ อย่างสบายๆ เป็นไปอย่างอัตโนมัตโิดยไม่รู้สกึว่าต้องใช้ความ

พยายามเป็นพิเศษ ซึ่งต้องอาศัยการปฏิบัติบ่อยๆ ในสถานการณ์ต่างๆ ที่หลากหลาย

เหตผุลที่ผู้เรยีนจะได้รับจากการเรียนตามรูปแบบ 
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            ผูเ้รียนจะเกิดการพัฒนาทางดา้นทักษะปฏิบัติ จนสามารถกระท าได้

อย่างถูกต้องสมบูรณ์ 

 

 รูปแบบการจัดการจัดการเรียนรู้ทักษะปฏิบัติของเดวีส์ (Davies’ 

Instructional Model for  Psychomotor Domain) 

            ทฤษฎี/หลักการ/แนวคิดของรูปแบบเดวีส์ (Davies, 1971: 50-56)  

ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะปฏิบัติไว้ว่า ทักษะส่วนใหญ่จะประกอบไปด้วย

ทักษะย่อยๆ จ านวนมาก การฝกึให้ผูเ้รียนสามารถท าทักษะย่อยๆ เหล่านั้นได้ก่อนแล้วค่อย

เชื่อมโยงตอ่กันเป็นทักษะใหญ่ จะช่วยใหผู้เ้รียนประสบผลส าเร็จได้ดีและเร็วขึน้ 

   วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

    รูปแบบนีมุ้่งช่วยพัฒนาความสามารถด้านทักษะปฏิบัติของผูเ้รียน 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ทักษะที่ประกอบด้วยทักษะย่อยจ านวนมาก 

   กระบวนการเรยีนการสอนของรูปแบบ 

    ขั้นที่ 1 ขั้นสาธิตทักษะหรอืการกระท า ขัน้นีเ้ป็นขั้นที่ให้ผูเ้รียนได้เห็น

ทักษะหรอืการกระท าที่ตอ้งการให้ผู้เรยีนท าได้ในภาพรวม โดยสาธิตให้ผู้เรียนดูทั้งหมด

ตั้งแตต่้นจนจบทักษะหรือการกระท าที่สาธิตให้ผู้เรียนดูนั้น จะต้องเป็นการกระท าใน

ลักษณะที่เป็นธรรมชาติ ไม่ช้าหรอืเร็วเกินปกติ ก่อนการสาธิต ครูควรใหค้ าแนะน าแก่

ผูเ้รียนในการสังเกต ควรชีแ้นะจุดส าคัญที่ควรให้ความสนใจเป็นพิเศษในการสังเกต 

    ขั้นที่ 2 ขั้นสาธิตและให้ผูเ้รียนปฏิบัติทักษะย่อย เมื่อผู้เรียนได้เห็น

ภาพรวมของการกระท าหรือทักษะทั้งหมดแล้ว ผูส้อนควรแตกทักษะทั้งหมดให้เป็นทักษะ

ย่อยๆ หรอืแบ่งสิ่งที่กระท าออกเป็นส่วนย่อยๆ และสาธิตส่วนย่อยแต่ละส่วนให้ผู้เรียน

สังเกตและท าตามไปทีละส่วนอย่างช้าๆ 

    ขั้นที่ 3 ขั้นให้ผูเ้รียนปฏิบัติทักษะย่อย ผูเ้รียนลงมอืปฏิบัติทักษะย่อย

โดยไม่มีการสาธิตหรอืมีแบบอย่างให้ดู หากติดขัดจุดใด ผูส้อนควรให้ค าชีแ้นะ และช่วย

แก้ไขจนกระทั่งผูเ้รียนท าได้ เมื่อได้แล้วผู้สอนจงึเริ่มสาธิตทักษะย่อยส่วนต่อไป และให้

ผูเ้รียนปฏิบัติทักษะย่อยนั้นจนท าได้ ท าเช่นนี้เรื่อยไปจนกระทั่งครบทุกส่วน 

    ขั้นที่ 4 ขั้นใหเ้ทคนิควิธีการ เมื่อผู้เรยีนปฏิบัติได้แลว้ ผูส้อนอาจ

แนะน าเทคนิควิธีการที่จะช่วยใหผู้เ้รียนสามารถท างานนั้นได้ดขีึน้ เช่น ท าได้ประณีต

สวยงามขึน้ ท าได้รวดเร็วขึ้น ท าได้งา่ยขึ้น หรอืสิน้เปลืองนอ้ยลง เป็นต้น 
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    ขั้นที ่5 ขั้นให้ผูเ้รียนเชื่อมโยงทักษะย่อยๆ เป็นทักษะที่สมบูรณ์ เมื่อ

ผูเ้รียนสามารถปฏิบัติแต่ละส่วนได้แลว้ จงึใหผู้เ้รียนปฏิบัติทักษะย่อยๆ ต่อเนื่องกันตั้งแต่ต้น

จนจบและฝกึปฏิบัติหลายๆ ครัง้จนกระทั่งสามารถปฏิบัติทักษะที่สมบูรณ์ได้อย่างช านาญ 

    ผลที่ผู้เรยีนจะได้รับจากการเรียนตามรูปแบบผูเ้รียนจะสามารถ

ปฏิบัติทักษะได้เป็นอย่างด ีมีประสิทธิภาพ 

    สรุปได้วา่รูปแบบการจัดการเรียนรู้ที่เน้นการพัฒนาทักษะพิสัย  

(Psycho-motor  Domain) เป็นการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นการปฏิบัติ  เพื่อให้เกิดทักษะปฏิบัติ

ทางกาย เป็นความสามารถในการกระท าที่แสดงออกถึงความช านาญและช่วยพัฒนา

ความคิดสร้างสรรค์นอกจากนี้ยังเป็นการฝึกให้ผูเ้รียนสามารถฝึกทักษะต่างๆ ที่เช่ือมโยง

ต่อกันกับทักษะใหญ่ๆ ได้เปน็ผลส าเร็จตามขั้นตอนวิธีการได้อย่างถูกต้องสมบูรณ์และมี

ประสิทธิภาพ 

 จากการศกึษาแนวคิด  ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า  เกี่ยวกับการพัฒนาครูพล

ศกึษา เป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  เพื่อดงึศักยภาพของบุคคล

ออกมาใชพ้ัฒนาเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  แนวทางการจัดการเรียนรู ้ โดยการเพิ่มพูน

ความรู ้ ความสามารถ  ทักษะ  และทัศนคติของบุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าหมายได้อย่างมปีระสิทธิ์ภาพ  ผูว้ิจัยได้น ามาสังเคราะหเ์พื่อเป็นกรอบแนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบและลักษณะภาวะผูน้ าครูพลศึกษาด้านการจัดการเรยีนรู้ในโรงเรียน

ประถมศึกษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื            

ที่ใชใ้นการวิจัยดังตาราง  2-3 
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ตาราง  2  การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย     

              ด้านคุณธรรมจริยธรรมของผู้น าครูพลศกึษา     
 

 

หมายเหตุ   ผูว้ิจัยเลือกข้อที่สรุปตามกรอบแนวคิดตั้งแต ่6 ขึ้นไป นัน้คือ ร้อยละ 50 ขึน้ 

เพื่อมาศกึษาในงานวิจัย 

 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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ด้านคุณธรรม จริยธรรม              

1.  มีความขยันอดทน       / / / / / / / /  / / 10 

2.  ความมีเมตตาจติ     /    /    / / 4 

3.  ความมรีะเบียบวินัย     /  /    /    / / 5 

4.  มคีวามยุติธรรม   /  /    / /   / / 6 

5.  มีความซื่อสัตย์และ

รับผิดชอบ 
/  /    /   / / / 6 

6.  มีความเอือ้เฟื่อเผื่อแผ่และ 

     มีไมตรีจติ 
    / / / / / / /  7 

7.  มีอารมณ์ขัน  มีจิตใจคอ 

     หนักแน่น 
/ /     /  /    4 

8.  มีเทคนิคในการสร้างความ   

     สามัคคี 
/      /      2 

9.  ความมีเกียรติเป็นที่เคารพนับถือ            / 1 

10.  มีความน่าไว้วางใจ   

       สุภาพ  อ่อนโยน   
 /       /   / 3 
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  จากตาราง 2 การสังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นในการวิจัย 

ด้านคุณธรรมจรยิธรรมของผูน้ าครู    ได้ดังนี้ 

    1.  มีความขยันอดทน      

  2.  มีความยุติธรรม   
   3.  มีความซื่อสัตย์และรับผิดชอบ 

   4.  มีความเอือ้เฟื่อเผื่อแผแ่ละมีไมตรีจติ 
 

ตาราง  3 การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  

 ด้านความรู ้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ของผู้น าครูพลศึกษา 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

   
กว

ี  ว
งศ

์พุฒ
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ด้านความรูค้วามสามารถ              

    1.  มีสติปัญญาดี  ความเฉลียวฉลาด / / / /    / /  / / 8 

    2.  ความคล่องแคล่วในการใชภ้าษา / /   /    /   / 5 

    3.  มีความรูใ้นเรื่องทั่วๆ ไปดีและ 

         ใฝ่หาความรูอ้ยู่เสมอ 

/ / / / /  /  / / 
  8 

    4.  รู้บทบาทหนา้ที่ของตน และ 

         หน้าที่รับผดิชอบ  รู้จักตนเอง 

/ / / 
 

/ / 
 

 / 
 

/ / 8 

    5.  มีความสามารถในการท างาน    

         ร่วมกับบุคคลอื่น 

/ / / 
 

 / /  
   

/ 6 

    6.  มีความรู้ ความสามารถ 

         ด้านหลักสูตร พลศึกษา 

/  / / / / / / 
   

 7 

    7. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ /  / /   /   /   5 
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หมายเหตุ   ผูว้ิจัยเลือกข้อที่สรุปตามกรอบแนวคิดตั้งแต ่6 ขึ้นไป นัน้คือ ร้อยละ 50 ขึน้ 

เพื่อมาศกึษาในงานวิจัย 

   

จากตาราง  3  การสังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  

ด้านความรู ้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ของผู้น าครูพลศึกษา มีองค์ประย่อย ดังนี้ 

1. มีสตปิัญญาดี  ความเฉลียวฉลาด 

2. ความคล่องแคล่วในการใช้ภาษา 

   3.  มีความรูใ้นเรื่องทั่ว ๆ ไปดี  และใฝห่าความรู้อยู่เสมอ 

           4.  รู้บทบาทหน้าที่ของตน และหน้าที่รับผดิชอบ  รู้จักตนเอง 

     5.  มีความสามารถในการท างานรว่มกับบุคคลอื่น 

       6.  มีความรู ้ ความสามารถ  ด้านหลักสูตรพลศึกษา 

  7.  มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

 

ตอนที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้น า 

 1.  การพัฒนาภาวะผู้น า 

  เป็นการใชก้ระบวนการเพื่อพัฒนาผูน้ าในการพัฒนาตนเองด้านภาวะผูน้ า 

กิจกรรมและกระบวนการที่จะเป็นการพัฒนาภาวะผูน้ า การฝกึอบรมผู้น า และการพัฒนา 

การบริหารการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง 

  การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ด้วยตนเองและการสรา้งวินัยใน

ตนเอง (Development Through Self-awareness and Self-discipline) การพัฒนาภาวะ

ผูน้ ามักจะใช้การรับรู้หรอืความเข้าใจด้วยการให้การศึกษา การฝกึอบรม การสร้าง

ประสบการณใ์นงาน และการสอนงาน ตลอดจนผู้น าจะต้องช่วยพัฒนาตนเองทางทักษะ

ด้านการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสร้างโมเดลผู้น าที่มปีระสิทธิผล 

ซึ่งมีองค์ประกอบส าคัญ 2 ประการ ในการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยตนเอง คอื การสร้างการ

รับรู้ด้วยตนเอง และการสร้างวินัยในตนเองซึ่งการพัฒนาภาวะผูน้ านั้น  แสดงได้ดัง

ภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ  7  การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการใชก้ารรับรู้ดว้ยตนเอง 

       และการสร้างวินัยในตนเอง (DuBrin.  1998 : 388-389) 

  ซึ่งรายละเอียดของการพัฒนาภาวะผูน้ ามีดังนี้ (DuBrin.  1998 ) 

   1. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสรา้งการรับรู้ดว้ยตนเอง (Leadership 

Development Through Self-awareness) การรับรู้หรือการรูจ้ักเป็นการหยั่งลึกหรือเข้าใจ

ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง การรับรู้หรือการรู้จัก

ตนเองถือเป็นกลไกส าคัญ ที่ควรเน้นหรอืจดจ าในการพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิผล ซึ่ง

จะต้องมกีารป้อนกลับด้วยตนเอง โดยมี 2 ลักษณะ คือ การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single 

Loop Learning) และการเรียนรูแ้บบวงจรคู ่(Double-Loop Learning) มีรายละเอียดดังนี้ คือ   

    1.1 การเรียนรู้แบบวงจรเดี่ยว (Single-Loop Learning) เป็นการเรียนรู้

เมื่อผู้เรยีนรู้ตอ้งการการป้อนกลับต่ าสุด เกี่ยวกับความคิดหรอืการกระท าพืน้ฐาน เช่น        

ในกรณีที่ผู้น ามีอัตราการลาออกสูง ผูเ้รียนรู้แบบวงจรเดี่ยวจะใช้วธิีการจดจ าปัญหานั้นไว้

แตไ่ม่ได้คิดหาวิธีแก้ปัญหาเพราะคิดว่าปัญหานั้นไมไ่ด้เกิดขึ้นจากตนเอง แต่เกิดจาก

สภาพแวดล้อม 

    1.2 การเรียนรู้แบบวงจรคู ่(Double-Loop Learning) เป็นการเรียนรู้

ชนิดที่ลึกซึง้ เกิดขึ้นเมื่อมีการใชก้ารป้อนกลับเพื่อก่อใหเ้กิดความเที่ยงตรงของเป้าหมาย

หรอืคุณค่าในสถานการณ์ โดยผู้น าจะรับรู้ปัญหาที่เกิดขึน้ได้ 2 ทาง คือ   

     1.2.1 จากตนเอง โดยเรียนรู้จากความคิดหรอืการกระท าของ

ตนเอง                            

การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างการรับรู้ด้วยตนเอง 

(Leadership  Development  Through  Self-awareness) 

 

การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง    

(Leadership  Development  Through  Self-discipline) 
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     1.2.2 จากสภาพแวดล้อมภายนอก โดยมองว่าปัญหานั้นสามารถ

เกิดขึ้นได้ทั้งจากตนเองและจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งผูน้ าจะแก้ปัญหาทันทีเมื่อมี

ปัญหาเกิดขึน้และเพื่อป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สิ่งส าคัญที่ช่วยการเรียนรู้แบบ

วงจรคู ่คอื  

      1.2.2.1 การท าให้ผูน้ าสามารถเรียนรูแ้ละมีก าไรจากการมอง

ย้อนกลับไปจากความผดิพลาดที่ได้รับจากการสร้างเหตุผลว่าความผดิพลาดที่เกิดขึน้นั้นเกิด 

จากอะไร   

      1.2.2.2 ช่วยผูน้ าใหท้ าในสิ่งที่ดขีึน้ในครั้งตอ่ไปด้วยการ

เผชิญหน้ากับกลุ่มในวิกฤติการณ์ ผูน้ าอาจสร้างวิสัยทัศนท์ี่ดสี าหรับสมาชิกของกลุ่มได้ 

   2. การพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยการสร้างวินัยในตนเอง (Leadership 

Development Through Self-discipline) การสร้างวินัยในตนเอง เป็นการปฏิบัติตนด้วยการ

ควบคุมตนเองให้สามารถปฏิบัติตามระเบียบหรอืกฎเกณฑเ์พื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ถือ

เป็นการพัฒนาตนเองวิธีหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูน้ า ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาด้านการสร้าง

วินัยในตนเองด้วย เช่นผู้น าได้รับการคาดหวังวา่จะต้องมีการฟังด้วยความสนใจและตั้งใจซึ่ง

ถือเป็นพฤติกรรมที่ส าคัญของภาวะผู้น า ผู้น าจะต้องศกึษาเกี่ยวกับวิธีการฟังอย่างตั้งใจและ

อาจตอ้งมกีารฝกึฝนด้วยการปฏิบัติ หลังจากการอ่านและการฝกึปฏิบัติแล้วผู้น าจะต้อง

สนใจและเอาใจใส่ที่จะจดจ าเพื่อให้เกิดการฟังอย่างกระตอืรอืร้น การสร้างวินัยในตนเอง 

เป็นสิ่งที่จ าเป็นเพราะเป็นสิ่งที่ก าหนดใหก้ิจกรรมประจ าวันอยู่ในกรอบที่เหมาะสม เป็นการ

เปลี่ยนความตัง้ใจที่ขาดระเบียบให้กลายเป็นการพัฒนาตนเองได้ 

 2.  ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผู้น า 

  นอกจากกระบวนการความเข้าใจและรับรู้กิจกรรมซึ่งสามารถชว่ยใหบุ้คคล      

เตรียมตัวส าหรับบทบาทภาวะผูน้ าแล้ว DuBrin (1998 : 388-389) น าเสนอว่ามีปัจจัย

ส าคัญอีก 3 ประการ ที่จะช่วยในการพัฒนาผูน้ า ประกอบด้วย 1) การศกึษา 2) 

ประสบการณ ์และ 3) การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่มีอาวุโสมากกว่า ซึ่งแสดง

ความสัมพันธ์ดังภาพประกอบ 8 
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ภาพประกอบ 8 ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ า 3 ประการ(DuBrin. 1998 : 394) 

 

  รายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบมีดังนี้ 

   1. การศกึษา (Education) เป็นการได้รับความรู้ความเข้าใจในเรื่องใดเรื่อง

หนึ่ง ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องกับการน าไปใช้ทันที ถ้าผูน้ ามีศักยภาพทางคณิตศาสตร์ ผู้น าจะมี

ความเป็นเหตุเป็นผล ซึ่งจะสามารถชว่ยผู้น าในการแก้ปัญหาที่ซับซ้อนที่องคก์ารเผชิญอยู่

ได้ ส่วนระดับการศกึษาจะมีความสัมพันธ์ในทางเดียวกันกับการบริหารเพื่อให้บรรลุผล

ส าเรจ็และสนับสนุนการปฏิบัติงานในต าแหน่งของผู้น า ในการประยุกต์ใชค้วามรูเ้หล่านั้น 

   2. ประสบการณ์ (Experience) เป็นสิ่งส าคัญในการท างาน เนื่องจาก

ประสบการณใ์นการท างานที่ผ่านมาในอดีตจะมีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ ผู้น ามีความ

เชื่อว่าในการท างานนั้นสามารถบรรลุผลส าเร็จได้ เพราะมีประสบการณ์และการตัดสินใจ

จากการท างานที่ผ่านมาแล้ว และประสบการณท์ี่มากขึ้นของผู้น าท าให้มีความสามารถมาก

ขึน้ ดังนั้นประสบการณ์ในงานจงึเป็นสิ่งที่สามารถชว่ยใหเ้กิดประสทิธิผลตอ่ภาวะผู้น าถ้า

ปราศจากประสบการณ์ ความรูก้็จะไม่สามารถเปลี่ยนเป็นทักษะได้ ประสบการณย์ังช่วย

สร้างทักษะได้ดว้ยตนเอง องค์ประกอบที่ส าคัญของประสบการณ ์ มดีังนี้  

    2.1 แหล่งของประสบการณ์ (Sources of Experience) ที่ส าคัญในการ

พัฒนาประสบการณก์ารท างานมี 2 องคป์ระกอบ ดังนี้   

     2.1.1 ความร่วมมอืในงานจะสามารถชว่ยบุคคลใหพ้ัฒนาเป็นผู้น า

ได้อย่างมาก การสอนงานโดยทันทีสามารถท าให้เกิดรูปแบบทั้งแง่บวกและแง่ลบแก่ภาวะ

ผูน้ าที่มปีระสิทธิผล ผูต้ามอาจสังเกตวิธีที่ผู้น าเผชิญปัญหาด้วยความรอบคอบในระหว่าง

การประชุม และผูต้ามจะใช้เทคนิคแบบเดียวกันเมื่อถึงความจ าเป็นต้องเผชิญปัญหา

เชน่เดียวกันภายในกลุ่มและสมมตวิ่าถ้าผูน้ าใช้วธิีการรุนแรงในการแก้ปัญหา กลุ่มจะมี

พฤติกรรมที่เป็นการตอ่ต้าน ซึ่งผู้ตามก็จะเรียนรู้วธิีที่จะไม่เผชิญหน้าอย่างรุนแรงกับ

ตัวแทนสมาชิกของฝา่ยบริหารระดับสูง  และคณะผูร้่วมท างาน ซึ่งจะสามารถช่วยใหผู้ต้าม

 

การพัฒนา 

ภาวะผู้น า 

 

1 

การศึกษา 

(Education) 

 

2 

ประสบการณ์ 

(Experience) 

3 

การได้รับค าแนะน าจาก 

บุคคลที่มอีาวุโสมากกว่า 

(Mentoring) 
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ได้รับผลประโยชน์จากการท างาน โดยได้รับแนวทางที่ถูกและรู้จักหลีกเลี่ยงสิ่งที่ผิดพลาด 

และท าให้ผูต้ามเรียนรูส้ิ่งตา่งๆ ได้ดี เชน่ การพิจารณาว่าการยกย่องแบบใดที่ดทีี่สุดที่

สามารถมีอิทธิพลต่อผู้อื่น เป็นต้น  

     2.1.2 ลักษณะของงาน (Task Characteristic) งานที่สัมพันธ์กับการ

บริหารสามารถชว่ยในการพัฒนาภาวะผูน้ าได้ เพราะลักษณะบทบาทของผู้น าจะเป็นสิ่งที่มี

ประสิทธิผล และสามารถท าให้ผู้น าแก้ปัญหาได้ดว้ยการใชว้ิธีการใหม่ๆ งานที่ท าให้เกิด

การพัฒนาได้ดทีี่สุด คอื งานที่มีความซับซ้อนและมีปัญหา เช่น การเริ่มต้นกิจกรรมใหม่ๆ  

ส าหรับองค์การหรือการสร้างเครือข่ายตัวแทนจะสามารถสร้างประสบการณ์จากลักษณะ

ของงานได้ 

    2.2 ประสบการณท์ี่กว้างไกล (Broad Experience) เป็นลักษณะของ 

การเรียนรูแ้ละทักษะที่เกิดจากสถานการณ์ที่ผ่านมา ประสิทธิผลของภาวะผู้น าจะมีมากขึ้น

เมื่อมีการเพิ่มประสบการณ์การบริหารในรูปแบบที่แตกต่างกัน      

   3. การได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า (Mentoring) เป็นการที่ผู้ที่

มอีาวุโสมากกว่าและมีประสบการณ์มากกว่า คอยช่วยเหลือผูท้ี่มีอาวุโสน้อยกว่าใหม้ี

ความก้าวหน้าสูงขึ้น โดยการให้ค าแนะน า การช่วยเหลือ และการกระตุ้นต่างๆ พืน้ฐาน

ประสบการณใ์นการพัฒนาขีดความสามารถของภาวะผูน้ า คอื การสอนงานโดยผู้น าหรือ

เพื่อนรว่มงานที่มีประสบการณ์และมีความรู้ บุคคลเหล่านีจ้ะท าหน้าที่สอนงาน แนะ

แนวทางช่วยเหลือด้านต่างๆ เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าให้แก่รุน่น้องๆ ได้ 

  สรุปได้วา่ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ าครูได้นัน้มีองค์ประกอบหลาย

ประการดังนี ้คอื การศกึษา ประสบการณ์ และการได้รับค าแนะน าจากบุคคลที่อาวุโสกว่า 

 3.  การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า (Developing Leadership Skills) 

  การเพิ่มขึ้นของอัตราการเปลี่ยนแปลงในสภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การ   

ท าให้ผู้น าที่ตอ้งการประสบความส าเร็จตอ้งการพัฒนาทักษะที่สูงขึน้ อกีทั้งยังต้องการ

ความสามารถใหม่ๆ เข้ามาใช้ในการบริหารและท างานในหนว่ยงานหรอืองค์การ จากความ

ต้องการดังกล่าวท าให้มีการคิดค้นเทคนิคใหม่ๆ  ที่น ามาใช้ในการพัฒนาความสามารถของ

ผูน้ ารวมทั้งการน าเทคนิคเก่าๆ มาร่วมใช้ควบคู่กันไป (วิเชยีร  วทิยอุดม.  2549 : 249)  

  วิธีการพัฒนาทักษะความเป็นผูน้ า 2 วิธีที่แตกต่างกัน คือ โปรแกรมการ

ฝกึอบรมและกิจกรรมเพื่อพัฒนา โปรแกรมการฝกึอบรมส่วนใหญ่เกิดขึ้นมาจากการ

ก าหนดเวลา เช่น การประชุมสัมมนาเชงิปฏิบัติการที่ศูนย์ฝกึอบรม หลักสูตรการจัดการ 
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ส่วนด้านกิจกรรมการพัฒนาส่วนใหญ่จะถูกจัดให้อยู่ในกระบวนการการท างานที่ได้รับ

มอบหมายหรอืด าเนินการร่วม  ประสบการณท์ี่ได้รับสามารถจัดรวมอยู่ในหลายรูปแบบ 

เชน่ อาจเกิดขึ้นจากการฝกึอบรมโดยหัวหนา้ หรอืเกิดจากประสบการณ์ที่ได้รับจากเพื่อน

ร่วมงาน นอกจากนี้ยังมวีิธีการพัฒนาทักษะความเป็นผูน้ าเพื่อพัฒนาตนเองซึ่งถูกจัดขึน้

เฉพาะบุคคล เช่น การอ่านหนังสือ การชมวีดโีอ การฟังเพลง การฝกึอบรมกับโปรแกรม

คอมพิวเตอร์เพื่อเสริมทักษะ การพัฒนาทักษะความเป็นผู้น า  

  กิจกรรมการฝกึอบรม ถือว่ามีความส าคัญและมีประสิทธิภาพในการจัดการ

ในระดับล่างมากกว่าในระดับสูง ส่วนประสทิธิภาพของโปรแกรมการฝึกอบรม และ

ประสบการณท์ี่ได้รับจากการฝึกอบรม ขึ้นอยู่กับนโยบายขององค์กรที่ใหค้วามส าคัญกับ

การพัฒนาทักษะความเป็นผูน้ า การให้ผลตอบแทนที่ส่งเสริมในการฝกึทักษะและค่านิยม

ทางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการเรียนรู้ที่ตอ่เนื่อง นอกจากนีไ้ด้มโีปรแกรมการฝึกอบรมความ

เป็นผู้น า (Leadership Training Programs) โดยมีการน าโปรแกรมการฝึกอบรมมาใช้อย่าง

กว้างขวาง เพื่อพัฒนาทักษะความเป็นผูน้ าใหม้ีมากขึ้นในองค์การ การฝกึอบรมความเป็น

ผูน้ าสามารถจัดท าขึน้ได้หลายรูปแบบ นับแตก่ารสัมมนาเชงิปฏิบัติการซึ่งมุง่เน้นที่ทักษะ

เฉพาะบางอย่าง ไปจนถึงโปรแกรมที่ครอบคลุมเนือ้หาและการฝกึทักษะในระดับกว้างซึ่งใช้

เวลาเป็นปี ส่วนใหญ่ถูกจัดท าขึน้เพื่อช่วยเพิ่มทักษะประสิทธิภาพและความก้าวหน้าของ

การจัดการส่วนความมปีระสิทธิผลของโปรแกรมการฝึกอบรม ขึน้อยู่กับความเหมาะสมใน

การออกแบบโปรแกรม การวางโปรแกรมการฝึกอบรมจะพิจารณาถึงเป้าหมายที่ฝกึอบรม 

ความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ ความเหมาะสมสอดคล้องกับกระบวนการเรียนรู้และวิธีการ

เรียนรู้ ขั้นตอนที่ส าคัญในการฝึกอบรมมีดังนี้ 

   1. ก าหนดเนื้อหาวัตถุประสงค์ของการเรียนรูใ้ห้ชัดเจน จุดประสงคข์อง

การเรียนรูจ้ะอธิบายพฤติกรรม ทักษะ และความรูข้องการฝึกอบรมที่คาดหวัง รวมทั้ง

ประโยชน์ของการฝกึอบรมที่ได้รับ 

   2. ก าหนดเนื้อหาที่ชัดเจน เนื้อหาของการฝกึอบรมมกีารก าหนดอย่าง

ชัดเจนและมีเนื้อหาสาระส าคัญ นอกจากนีเ้นื้อหาสาระการฝึกอบรมจะสร้างความรู้ใหแ้ก่ผู้

ฝกึอบรม ที่มคีวามรูอ้ยู่ก่อนแล้ว และมีการสรุปเน้นเฉพาะที่ส าคัญท าให้ง่ายแก่การจดจ า 

   3. การจัดล าดับของเนื้อหาที่เหมาะสม การฝึกอบรมมีการจัดระเบียบ 

แบบแผนและต่อเนื่องไปในทิศทางที่ช่วยใหเ้กิดการเรยีนรูไ้ด้รวดเร็วและงา่ยขึ้น สิ่งที่

ซับซ้อนท าใหแ้ยกออกเป็นส่วนประกอบที่ท าให้เขา้ใจง่าย 
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   4. ผสมผสานวิธีการฝกึอย่างเหมาะสม โดยมีการพิจารณาจากระดับ

ทักษะของผู้เข้ารับการฝกึอบรม ความกระตอืรือร้น วิธีการเหมาะสมกับความรู ้ทักษะ 

ทัศนคต ิพฤติกรรม 

   5. โอกาสส าหรับการฝกึอบรมที่มปีระสิทธิภาพ เชน่ พฤติกรรมในการ

เรียนรูแ้ละทบทวนข้อมูล ประยุกต์หลักการที่หลากหลายเพื่อใชใ้นสถานการณ์ที่ต่างกัน 

การฝึกอบรมควรมี 2 ระยะ คอื ระหว่างเวลาที่เข้ารับการฝึกอบรม และช่วงเวลาสั้นๆ 

หลังจากการท างาน 

   6. การประเมินผลการฝกึอบรมที่เหมาะสมกับเวลา ผูเ้ข้ารับการประเมิน

ควรได้รับการประเมินผลที่ตรงประเด็นจากผูป้ระเมินที่มาจากที่ตา่งๆ การประเมินมีความ

แมน่ย า เหมาะกับเวลาและสร้างสรรค์ โดยช่วยให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้เห็นการพัฒนา

ตนเอง 

   7. การเพิ่มความมั่นใจในตนเองให้กับผูเ้ข้ารับการฝึกอบรม วิธีนีท้ าได้

โดยการเพิ่มความม่ันใจในตัวเองใหผู้เ้ข้ารับการอบรม ให้ความคาดหวังว่าสามารถท างาน

ให้ส าเร็จมกีารให้ก าลังใจและความอดทน 

   8. การให้มกีิจกรรมในการติดตามผลอย่างเหมาะสม ท าได้โดยการ

ติดตามผลของผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมอย่างใกล้ชิด เช่น ในส่วนของการทบทวนบทเรียนหรอื

ให้จัดท าโครงงานที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะกับการฝึกอบรมในครั้งนัน้ 

  ส่วนเทคนิคพิเศษของการฝึกอบรมภาวะผูน้ า (Special Techniques for 

Leadership Training) ที่น ามาใช้อย่างกว้างขวางในการฝึกอบรมภาวะผูน้ าสามารถจ าแนก

ได้  ดังนี ้คือ 

   1. การสร้างตัวแบบบทบาทของพฤติกรรม เกิดจากการรวมกันของ

วิธีการฝึกอบรมแบบเก่า 2 วิธี คอื การสาธิตและการแสดงบทบาท ซึ่งจะท าใหเ้กิดทักษะ

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การสาธิตนั้นผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะถูกแบ่งออกเป็นกลุ่ม

ย่อยและให้สังเกตคนที่มาท าการสาธิตวิธีการที่จะจัดการปัญหาที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์

ของบุคคลหลังจากนั้นให้ผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมรว่มแสดง และจบลงด้วยการรับผลการ

ประเมิน ส่วนการสร้างตัวแบบอย่างของบทบาทที่ได้รับเป็นวิธีการฝึกอบรมที่มปีระสิทธิผล

ที่สุด สามารถแสดงบทบาทพฤติกรรมที่สามารถเห็นได้ชัดเจน 

   2. การอภปิรายกรณีตัวอย่าง เป็นการบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นใน

องค์การ  กรณีตัวอย่าง ส่วนใหญ่คือเหตุการณ์ความเป็นจรงิ บางครั้งตัวอย่างจะถูกน ามา
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ขยายเพื่อท าใหเ้กิดประโยชน์มาก ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะน าความรู้หลักการทางการ

จัดการ และการตัดสินใจที่มีประสิทธิผลมาใช้ในการแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ 

   3. การเล่นเกมธุรกิจและการเลียนแบบ วธิีนีถู้กน ามาฝึกด้านการจัดการ  

การเล่นเกมธุรกิจและการเลียนแบบพฤติกรรมท าได้โดยใช้ควบคู่กับกรณีตัวอย่าง           

ผูฝ้กึอบรมต้องวิเคราะหป์ัญหาซับซ้อนและตัดสินใจแก้ปัญหาในทิศทางตนเอง หลังจาก 

จบเกมผูเ้ข้ารับการอบรมจะได้รับผลประเมนิทั้งด้านกลุ่ม ดา้นพฤติกรรมและทักษะเฉพาะ

บุคคล 

 4.  รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าและประเภทของการพัฒนาภาวะผู้น า 

  พระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา พุทธศักราช 2546 

ก าหนดใหคุ้รุสภามีอ านาจหน้าที่ในการก าหนดมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณของ

วิชาชีพ รวมทั้งก าหนดระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ และต้องจัดใหม้ี

การประเมนิระดับคุณภาพของครู ผูบ้ริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหารการศึกษา และบุคลากร

ทางการศึกษาอื่นอย่างตอ่เนื่องเพื่อด ารงไว้ซึ่งความรู้ ความสามารถ และความช านาญการ 

ตามระดับคุณภาพของมาตรฐานในการประกอบวิชาชีพ   (ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา. 

2547 : 1) 

  มาตรฐานวิชาชีพและมาตรฐานการปฏิบัติตน 

   มาตรฐานวิชาชีพ  คือ  ข้อก าหนดเกี่ยวกับคุณลักษณะ  และคุณภาพที่

พึงประสงค์ในการประกอบวิชาชีพครู  ซึ่งครูต้องปฏิบัติตามเพื่อให้เกิดคุณภาพในการ

ประกอบวิชาชีพ  สามารถสร้างความเชื่อมั่น  ศรัทธาให้แก่ผู้รับบริการจากวิชาชีพได้ว่าเป็น

บริการที่มีคุณภาพ  ตามพระราชบัญญัติสภาครูและบุคลากรทางการศกึษา  พ.ศ.  2546  

มาตรา  49  ก าหนดให้มีมาตรฐานวิชาชีพ  3  ด้าน  ได้แก่  มาตรฐานความรูแ้ละ

ประสบการณว์ิชาชีพ  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  มาตรฐานการปฏิบัติตน  ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

   มาตรฐานความรูแ้ละประสบการณว์ิชาชีพ   

    มาตรฐานความรู ้  มีวุฒไิม่ต่ ากว่าปริญญาตรทีางการศกึษา  หรอืเทียม

เท่า  หรอืวุฒิอื่นที่คุรุสภารับรอง  โดยมีความรูด้ังต่อไปนี ้ 1)  ภาษาและเทคโนโลยีส าหรับ

ครู 2) การพัฒนาหลักสูตร  3)  การจัดการเรยีนรู้  4)  จติวิทยาส าหรับครู  5)  การวัดและ

ประเมินผลการศกึษา6)  การบริหารจัดการในห้องเรียน  7)  การวิจัยทางการศกึษา  8)  

นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา  และ9)  ความเป็นครู 
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    มาตรฐานประสบการวิชาชีพ ได้แก่  1)  การฝึกปฏิบัติการวิชาชีพ

ระหว่างเรียน2)  การปฏิบัติการสอนในสถานศกึษาในสาขาวิชาเฉพาะ 

   มาตรฐานการปฏิบัติงาน  มีมาตรฐานการปฏิบัติงาน  12  มาตรฐาน  คือ 

1)  การปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพอยู่เสมอ  2) ตัดสินใจปฏิบัติ

กิจกรรมต่างๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดแก่ผูเ้รียน  3)  มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนให้เต็มศักยภาพ 

4)  พัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้เกิดผลจรงิ  5)  พัฒนาสื่อการเรียนการสอนให้

มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  6)  จัดกิจกรรมการเรยีนการสอน  โดยเน้นผลถาวรที่จะเกิดแก่

ผูเ้รียน  7)  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผู้เรยีนอย่างมรีะบบ  8)  ปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียน  9)  ร่วมมือกับผู้อื่นในสถานศกึษาอย่างสร้างสรรค์  10)  ร่วมมอื

กับผูอ้ื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์  11)  แสวงหาและใช้ข้อมูลข่าวสารในการพัฒนา  และ12)  

สร้างโอกาสให้ผูเ้รียนได้เรียนรูใ้นทุกสถานการณ์  

   มาตรฐานการปฏิบัติตน  ครูควรมีมาตรฐานการปฏิบัติตน  ดังนี้ 

    จรรยาบรรณต่อตนเอง   ครูตอ้งมวีินัยในตนเองพัฒนาตนเองด้าน

วิชาชีพ  บุคลิกภาพ  และวิสัยทัศน ์ ให้ทันต่อการพัฒนาวิทยาการ  เศรษฐกิจ  สังคมและ

การเมอืงอยู่เสมอ   

    จรรยาบรรณต่อวชิาชีพ  ครูต้องรัก  ศรัทธา  ซื่อสัตย์สุจรติและ

รับผิดชอบต่อวิชาชีพ  และเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กรวิชาชีพ 

    จรรยาบรรณต่อผู้รับบริการ  ครูต้องมจีรรยาบรรณต่อผูร้ับบริการ          

5  ข้อ  คอื 

     1.  ต้องรัก  เมตตา  เอาใจใส่  ช่วยเหลือส่งเสริม  ให้ก าลังใจแก่ศษิย์  

และผู้รับบริการตามบทบาทหนา้ที่โดยเสมอหน้า 

    2.  ต้องส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู ้ ทักษะและนิสัยที่ถูกต้องดีงามแก่

ศษิย์  และผูร้ับบริการ  ตามบทบาทหนา้ที่อย่างเต็มความสามารถ  ด้วยความบริสุทธิ์ใจ 

     3.  ต้องประพฤติปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีทั้งกาย  วาจา  และจติใจ 

    4.  ต้องไม่กระท าตนเป็นปฏิปักษ์ตอ่ความเจรญิทางกาย  สติปัญญา  

จติใจ  อารมณ์และสังคมของศิษย์  และผูร้ับบริการ 

     5.  ต้องให้บริการด้วยความจรงิใจและเสมอภาค  โดยไม่เรยีกรับหรือ

ยอมรับผลประโยชน์จากการใชต้ าแหน่งหน้าที่โดยมิชอบ 
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    จรรยาบรรณต่อตอ่ผูร้่วมประกอบวิชาชีพ   ครูพึงช่วยเหลอืเกือ้กูลซึ่งกัน

และกันอย่างสร้างสรรค์  โดยยึดมั่นในระบบคุณธรรม  สร้างความสามัคคีในหมู่คณะ   

    จรรยาบรรณต่อสังคม  ครูพึงประพฤติตนเป็นผูน้ าในการอนุรักษ์และ

พัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม  ศาสนา  ศลิปวัฒนธรรม  ภูมิปัญญา  สิ่งแวดล้อม  รักษา

ผลประโยชน์ของสว่นรวมและยึดมั่นในการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมี

พระมหากษัตรยิ์ทรงเป็นประมุข  (คุรุสภา, 2552 ; อ้างถึงใน จรีะพันธุ์  พูลพัฒน์และคณะ, 

2554 : 7 - 9) 

  ดังนัน้จงึได้มีการก าหนดหลักสูตรการพัฒนาให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ

เพื่อให้มคีวามรู้ ความเข้าใจ มเีจตคติและค่านิยมที่ดีในการสรา้งวัฒนธรรมขององค์การที่

เน้นการท างานรว่มกันอย่างเป็นระบบมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง  และเน้นคุณภาพผู้เรียน

เป็นส าคัญส่วนรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าของ DuBrin (1998 : 398) มีลักษณะเป็น

โปรแกรมที่มุ่งพัฒนาผูน้ าใหม่และการฝึกหัดผูน้ า โดยการเข้าร่วมในโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ า โปรแกรมนีจ้ะมุ่งพัฒนาในด้านต่างๆ เช่น ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะ

ผูน้ า กลยุทธ์ อิทธิพล การจูงใจ  และการสื่อสารแบบชักจูงโน้มนา้วใจ นอกจากนี้การ

ฝกึอบรมจากภายนอกก็เป็นการฝึกอบรมภาวะผูน้ าที่ส าคัญอีกประการหนึ่ง และการ

พัฒนาฝา่ยบริหารมีจุดมุง่หมายเพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยแต่จะมีความแตกต่างก็คือ การ

พัฒนาการบริหารจะมีการจัดอบรมในหัวข้อต่างๆ เช่น การวางแผน การจัดองคก์าร การ

ควบคุม และการชักน า แสดงได้ดังภาพประกอบ  9-10 
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ภาพประกอบ  11  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า (DuBrin.  1998 : 398) 

 

 5.  ลักษณะส าคัญของรูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Key 

Characteristics of a Leadership Development Program)   

  การพัฒนาและฝกึอบรมผูน้ าเป็นสิ่งที่ซับซ้อนมากกว่าการที่จะส่งผู้น าไป

สัมมนา แค่เพียง 1 สัปดาห ์ดังนัน้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจะต้องออกแบบอย่าง

รอบคอบ  โดยได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายบริหารและท าแบบมอือาชีพ ซึ่งวธิีการพัฒนา

ภาวะผูน้ านั้น  แสดงได้ดังภาพประกอบ 12 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  9  โปรแกรมฝกึอบรมผู้บริหาร (Executive  Program) DuBrin (1998 : 398) 
 

 

 

 

 

 

 

โปรแกรมฝึกอบรมผูบ้ริหาร  (Executive  Program) 

(โปรแกรม  4  สัปดาหส์ าหรับผู้บริหารระดับสูงรวมถึงผูบ้ริหารกลยุทธ์ของบริษัท) 

1.  การพัฒนาวิสัยทัศน์ส าหรับองค์การ (Developing a Vision for Your Organization) 

2.  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ (Strategic Leadership) 

3.  การเป็นผูน้ าเชงิหลากหลายวัฒนธรรม (Becoming a Multicultural Leader) 

4.  วธิีน าเสนอด้วยความมั่นใจและมีอ านาจ (How to Make Presentations with 

Confidence and Power) 

5.  วิธีกระจกส่อง (Looking Glass) หรอืการจ าลองสถานการณด์้านการบริหาร  

      (Management Simulation) 

6.  ทักษะการสร้างทีมส าหรับผู้บริหาร  (Team-building  Skills  for  Managers) 

7.  ภาวะผูน้ าและการพัฒนาทีมส าหรับความส าเร็จในการบริหาร   

     (Leadership and Team Development for Managerial Success) 

8.  การฝกึอบรมภายนอกบริษัท (Outdoor Training) 

9.  การพัฒนาภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล  (Developing  Effective  Leadership) 

10.  ความเป็นเลิศในภาวะผู้น า  (Excellence  in  Leadership) 

11.  มีจริยธรรมในธุรกิจและการเป็นผู้จัดการมอือาชีพ  (Business Ethics and the 

      professional Manager) 

12.  องค์การเรียนรู ้(Learning Organization) วิธีใหม่สูก่ารเป็นผู้น าบริษัท 

       (A New Approach to Leading Your Company) 
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ภาพประกอบ  10  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าแบบเข้ม (DuBrin.  1998 : 398) 

  รายละเอียดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าที่ DuBrin (1998 : 398)  

น าเสนอมีดังนี้   

   1. การมสี่วนเกี่ยวข้องของฝ่ายบริหารและการได้รับการสนับสนุน 

(Involve Executives and Secure their Sponsorship) ในการใชโ้ปรแกรมการฝึกอบรมภาวะ

ผูน้ า ผู้บริหารระดับสูงจะก าหนดโปรแกรมและวัตถุประสงค์ ตลอดจนเป็นผู้ใหก้าร

สนับสนุนเพื่อให้เกิดศักยภาพในการพัฒนาสูงสุด        

   2. การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ (Target Career Transitions) ผูจ้ัดการใน

ระดับต่างๆ ได้รับการฝกึอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าอย่างหลากหลาย เช่น บริษัท Honeywell 

System มีเป้าหมายการฝกึอบรมผู้จัดการทั่วไป ผู้อ านวยการ และผู้จัดการระดับกลาง 

โดยมีโปรแกรมฝึกอบรมพัฒนาภาวะผูน้ าในบุคคลกลุ่มดังกล่าว อาจมีการจัดการให้ท างาน

จรงิดว้ยการแสดงและปฏิบัติงานตามวิสัยทัศน์ โดยใหก้ าหนดและเปลี่ยนแปลงองค์การ  

1.  การมีสว่นเกี่ยวข้องของฝา่ยบริหารและได้รับการสนับสนุนอย่างมั่นคง                          

     (Involve  Executives  and  Secure  their  Sponsorship) 

2.  การเปลี่ยนเป้าหมายอาชีพ  (Target  Career  Transitions) 

3.  ก าหนดความตอ้งการขององค์การปัจจุบันและอนาคต  

    (Address  Current  and  Future  Organizational  Needs) 

4.  การใชโ้มเดลที่เหมาะสม  (Use  an  Appropriate  Model) 

5.  สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมอืการตรวจวินิจฉัย  

     (Support  Individual  Improvement  with  Diagnostic  Tools) 

6.  มีเนื้อหาที่ปฏิบัติได้และตรงกับประเด็น  (Ensure  Practical  and  Relevant  

     Content) 

7.  เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน  

     (Emphasize  Interpersonal  Relationships  and  Teamwork) 

8.  การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแตล่ะบุคคล   

     (Conclude  with  Individual  Action  Plans) 
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ขณะเดียวกันก็จูงใจและสอนงานให้กับผูบ้ริหารอีกกลุ่ม 

   3. ก าหนดความต้องการขององค์การปัจจุบันและอนาคต (Address 

Current and Future Organizational Needs) เมื่อบริษัทมีการเคลื่อนย้ายไปสู่ความเป็น

โลกาภวิัฒน์ จะต้องจัดการฝกึอบรมทักษะภาวะผูน้ าระดับโลก เช่น การพัฒนาองค์การด้วย

วัฒนธรรมข้ามชาติ  และการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

   4. การใช้โมเดลที่เหมาะสม (Use an Appropriate Model) ทักษะภาวะ

ผูน้ ามักดีกว่าเมื่อได้รับการสอนด้วยกรอบงานที่ท าให้เกิดการรับรู้ที่ดี รวมทั้งเป็นการ

พัฒนาภาวะผูน้ ารวมถึงโมเดลภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ ภาวะผูน้ าที่ดกีว่า และโมเดลการ

มีสว่นร่วมระหว่างผูน้ ากับสมาชิก 

   5. สนับสนุนการปรับปรุงส่วนบุคคลด้วยเครื่องมอืการตรวจวินิจฉัย 

(Support Individual Improvement with Diagnostic Tools) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ า

จะรวมถึงการประเมินตนเองดว้ยเครื่องมอืการประเมินในแบบฟอร์มการประเมินตนเอง

อาจให้บุคคลอื่นซึ่งมีสว่นร่วมในการประเมินด้วยก็ได้ 

   6. มเีนือ้หาที่ปฏิบัติได้และตรงประเด็น (Ensure Practical and Relevant 

Content) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจะน าเสนอผูเ้ข้าร่วมอบรมด้วยปัญหาที่สัมพันธ์กัน

และเป็นปัญหาที่พบในขณะปฏิบัติงาน เพื่อใหผู้เ้ข้ารับการฝึกได้เรียนรู้สิ่งที่ใกล้เคียงกับงาน

มากที่สุด 

   7. เน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับทีมงาน (Emphasize Interpersonal 

Relationships and Teamwork) โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าจะเน้นการสร้างทีม และการ

ฝกึอบรมภายนอกเพราะว่าผูน้ าทุกระดับจะต้องมกีารติดต่อการสื่อสารที่ดี และมีทักษะใน

การสรา้งทีมที่ดี 

   8. การลงความเห็นกับแผนปฏิบัติการของแต่ละบุคคล (Conclude with 

Individual Action Plans) เพื่อให้โปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น ามีคุณภาพสูงผู้เข้าร่วมอบรม

ต้องพัฒนาแผนปฏิบัติการของตนเองเพื่อใหเ้กิดการปรับปรุงหรอืพัฒนาที่ดขีึน้ 

 5.  การประเมินการพัฒนาภาวะผู้น า (Evaluation of Leadership 

Development  Efforts) 

  การประเมนิการพัฒนาภาวะผูน้ า นั้น DuBrin (1998 : 403) ได้มกีาร

ประเมินการพัฒนาภาวะผู้น ารวมถึงการประเมินการมสี่วนร่วมในการพัฒนาประสบการณ์

ของผู้บริหารระดับสูงและผูเ้ชี่ยวชาญด้านทรัพยากรมนุษย์ การประเมินด้านการฝึกอบรม
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และโปรแกรมการพัฒนา รวมถึงการออกแบบด้านการทดลองและการพัฒนาการวัดผลที่

ถูกต้องแนน่อน วธิีการทดสอบเพื่อประเมินผลการฝึกอบรมและพัฒนาภาวะผูน้ า 

รายละเอียดมีดังนี้ 

   1. วิธีดัง้เดิมในการประเมินผล (The Traditional Approach to Evaluation) 

เป็นวิธีที่ใช้วัดการฝึกอบรมและโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าแบบดั้งเดิม โดยเริ่มจากการ

ก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรมที่เฉพาะและหลังจากฝึกอบรมแล้วจะท าการวัดผลที่

ฝกึอบรมไปแล้ววา่บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้หรอืไม่ โดยมีกลุ่มของผลลัพธ์ 2 กลุ่มที่มี

ความสัมพันธ์กัน คือ   

    1.1 การประเมินที่ท าโดยผูม้ีส่วนรว่มที่ได้ทักษะใหม่ๆ มาระหว่างการ

ด าเนนิโปรแกรม   

    1.2 การประเมินว่าองค์การจะมีประสิทธิผลเพิ่มขึ้นหรอืไม่ โดยเป็นผล

ของการได้รับทักษะใหม่ 

   นอกจากประเมินในส่วนของผู้น าแล้ว ยังสามารถประเมินพนักงานระดับ

ล่างว่ามีการพัฒนาทักษะใหม่หรอืไม่ เช่น มีการสนับสนุนจากการป้อนกลับด้วยคุณภาพ

การท างานที่สูงกว่าเดิม และมีก าไรมากกว่าเดิมหรอืไม่ วิธีการประเมนิการฝกึอบรมและ

การพัฒนาภาวะผูน้ าให้มากขึน้ ซึ่งท าได้ด้วยวิธีการทดลองแสดงได้ดังตาราง โดยจะมีกลุ่ม

ทดลองซึ่งประกอบด้วย ผู้มีส่วนรว่มในโปรแกรมการพัฒนา โดยจะมีการวัดทักษะก่อนและ

หลัง จากการตัดสินใจเพื่อการปรับปรุง ผลของการวัดจากกลุ่มทดลองจะถูกน ามา

เปรียบเทียบกับกลุ่มควบคุมหรอืกลุ่มที่ตรงกันข้าม อาทิเชน่ มีกลุ่มต่างๆ 3 กลุ่ม ซึ่งเป็นผู้ที่

มีการศกึษา สตปิัญญา ระดับงาน และประสบการณใ์นการท างานเท่าๆ กัน โดยแบ่งเป็น

กลุ่มทดลอง กลุ่มควบคุมที่ 1 และกลุ่มควบคุมที่ 2 คนในกลุ่มควบคุมที่ 1 จะไม่ได้รับการ

พัฒนาพเิศษ สว่นสมาชิกกลุ่มควบคุมที่ 2 จะได้รับการพัฒนาแตกต่างกันแทนที่จะเป็นการ

ฝกึอบรมในด้านการให้การสนับสนุนการป้อนกลับ คนเหล่านั้นอาจได้รับการฝกึด้านการ

เขียนบันทึก วัตถุประสงค์ของการมีกลุ่มควบคุมที่ 2 ก็เพื่อตัดสนิว่าการฝึกอบรมสามารถ

สนับสนุนการป้อนกลับหรอืไม่ 
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ตาราง   4  การประเมินการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยวิธีการทดลอง (DuBrin.  1998 : 403) 

 

กลุ่มทดลอง 

กลุ่มควบคุมที่  1 

กลุ่มควบคุมที่  2 

วัดก่อนการ

ฝกึอบรม 

การฝึกอบรม วัดหลังการฝกึอบรม 

ใช ่

ใช ่

ใช ่

สนับสนุนการ

ป้อนกลับไม่มี 

เขียนบันทึก 

ใช ่

ใช ่

ใช ่

  

  การประเมนิแบบดั้งเดิมเหมาะสมกับการประเมินโครงสร้างและทักษะ       

ที่ก าหนด เช่น การใชซ้อฟต์แวรห์รอืท าการวิเคราะหจ์ุดคุ้มทุน การฝกึอบรมและพัฒนา

ภาวะผูน้ าจะเกี่ยวข้องกับขอบข่ายที่กว้าง และมีพฤติกรรมที่ก าหนดโครงสร้างไว้แล้วน้อย

มาก เช่น การก าหนดปัญหาและการกระตุ้นจูงใจผู้อื่นซึ่งเป็นแนวทางที่กว้างมาก 

   2. ขอบเขตที่มผีลกระทบต่อโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Domains of 

Impact of a Leadership Development Program) นักวิจัยที่ศูนย์สร้างสรรค์ภาวะผูน้ า

ตัดสินใจว่าวิธีดั้งเดิมในการประเมินการฝกึอบรมและพัฒนาเพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ 

เป้าหมายของโปรแกรมการพัฒนาก็เพื่อค้นหาศักยภาพที่ก้าวหน้าในตัวบุคคล โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โปรแกรมเช่นนีม้ีลักษณะส่วนบุคคลและจะให้

ผลประโยชน์กับบุคคลที่แตกต่างในหลายๆ ดา้น หลังจากการมสี่วนร่วมในโปรแกรมการ

พัฒนาเดียวกันกับผูน้ าคนอื่น เช่น อาจมีวสิัยทัศนม์ากขึ้น ในขณะที่อกีคนหนึ่งอาจมีความ

เหมาะสมที่จะมอบอ านาจมากกว่าอีกคนหนึ่ง 

    สมาชิกของศูนย์การสร้างสรรค์ภาวะผู้น า ได้ท าการประเมินภาวะ

ผูน้ าด้วยโปรแกรมกระจกส่อง LGI (Looking Glass Program) โดยผูว้ิจัยได้ถามค าถาม 4 

ค าถามที่ครอบคลุมประเด็นส าคัญของโปรแกรม ดังนี้   

     1. ผูม้ีสว่นรว่มเรียนรู้อะไรจากโปรแกรมกระจกส่อง เป็นการถาม

ด้วยค าถามปลายเปิดเกี่ยวกับผลของการเรียนรู้จากโปรแกรมการพัฒนา การตอบค าถาม 

จะสัมพันธ์กับขอบข่ายของความรู ้และวัตถุประสงค์สว่นตัว  เพื่อเรียนรู้เกี่ยวกับจุดอ่อน

และจุดแข็งส่วนบุคคล   

     2. โปรแกรมมผีลกระทบอะไรกับวัตถุประสงค์สว่นตัวของผู้ที่

เกี่ยวข้อง เป็นการถามค าถามเกี่ยวกับวัตถุประสงค์สว่นบุคคลซึ่งเป็นสิ่งที่มคีวามหมาย 

เพราะโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น าทั้งหมดจะช่วยท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องบรรลุผลส าเร็จ        
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ผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องในโปรแกรมของเขากับเพื่อนรว่มงาน และหัวหนา้จะเป็นปัจจัยน าเข้าและ

เป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน เพื่อใชใ้นการประเมินผลโปรแกรมว่าประสบความส าเร็จ

หรอืไม่ 

     3. พฤติกรรมมีผลย้อนกลับไปสู่งานอย่างไร การประเมินทั้งแบบ

สัมภาษณ์และแบบสอบถาม จะใช้เพื่อประเมินการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมหลังจากการ 

มีสว่นร่วมในโปรแกรมกระจกส่อง   

     4. มีความสัมพันธ์กับการเพิ่มวัตถุประสงค์ของตนเอง และ

พฤติกรรมการเปลี่ยนแปลงที่กลับมาสู่งานหรอืไม่ ค าถามนี้มีจุดหมายเพื่อเข้าใจ

ความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ประเด็นใหญ่ๆ คอื จุดมุง่หมายส่วนตัวและพฤติกรรม 

    สรุปได้วา่การพัฒนาภาวะผู้น านัน้ขึน้อยู่กับเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน การออกแบบการพัฒนาภาวะผู้น า การสร้างเครื่องมอื             

การวางแผนการน าไปใช้ และการประเมินผล ชนิดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า คือ  

จะเกี่ยวข้องกับ ความก้าวหน้าส่วนบุคคล การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ       

ของผู้น า การพัฒนาทักษะด้านความคิดและสถานการณ์จ าลอง ในลักษณะการเข้าเรียน

และอบรม การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอื่น การประชุม การประชุมปฏิบัติการ การประชุม

ทีมงาน การท างานในรูปคณะกรรมการ การพัฒนาโดยการอ่านหนังสือใหเ้ป็นมอือาชีพ 

การประชุมของบุคลากร กิจกรรมภาคสนาม การเดินทางไปดูงาน การอยู่ค่ายพักแรม 

ประสบการณ์การท างาน การแลกเปลี่ยน การค้นคว้าวิจัย การเขียน การท างานแบบมอื

อาชีพ ประสบการณ์ การเยี่ยมและการสาธิต การท างานในองค์กรและชุมชน ส่วนประเภท

การพัฒนานั้นจะพัฒนาในด้านทักษะด้านการแนะน า ทักษะด้านการบริหารจัดการ ทักษะ

ทางมนุษย์ วัฒนธรรมทางการเมืองและการตระหนักรู้ ทักษะทางภาวะผูน้ า และความเข้าใจ

เกี่ยวกับตนเอง นอกจากนีต้้องมกีารประเมินการพัฒนาภาวะผูน้ าด้วยเพื่อที่จะทราบ

เกี่ยวกับผลของการฝึกอบรมและการพัฒนาภาวะผูน้ าหลังจากที่ได้รับทักษะใหม่ๆ 

นอกจากนีย้ังเป็นการประเมินว่าองค์การจะมีประสิทธิผลเพิ่มขึน้หรอืไม่ จากผลของการ

ได้รับทักษะใหม่เพื่อค้นหาศักยภาพที่ก้าวหน้าใน ตัวบุคคล ซึ่งแนวคิดทฤษฎีและผลงาน 

การวิจัยเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ านั้นแสดงได้ ดังตาราง  5 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

ตาราง  5  การสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  

 ด้านการพัฒนาตนเอง  พัฒนาวิชาชีพครูและผูเ้รียนของผูน้ าครู 

 

  

หมายเหตุ   ผูว้ิจัยเลือกข้อที่สรุปตามกรอบแนวคิดตั้งแต ่5 ขึ้นไป นั้นคือ ร้อยละ 50 ขึน้ 

เพื่อมาศกึษาในงานวิจัย 
 

  จากตาราง  5  สรุปกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัยด้านการพัฒนาตนเอง  พัฒนา

วิชาชีพครูและผูเ้รียนของผู้น าครู   ได้ดังนี้ 

   1. การเรียนรู้ดว้ยตนเอง 

  2. การปฏิบัติตนตามมาตรฐานวชิาชีพ  

  3.  การเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ เทคนิค  ทักษะต่างๆ 

  4.  การปรับปรุงวธิีด าเนินงานของตนให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ด้านคุณลักษณะเฉพาะของครู 
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1. การเรียนรูด้้วยตนเอง   /   / / / / 5 

2. การปฏิบัติตนตามมาตรฐานวชิาชีพ  / /  / / /   5 

3. การเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ เทคนิค  

    ทักษะต่างๆ 
/  / / / / /   6 

4. การปรับปรุงวธิีด าเนินงานของตน 

    ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
/ /  / / / /   6 

5. การฝกึอบรม /  / / / / / /  7 

6. การสัมมนาทางวิชาการ /  / / / / / /  7 

7. การศกึษาดูงาน /  / / / / / /  7 
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     5.  การฝกึอบรม 

   6.  การสัมมนาทางวิชาการ   

   7.  การศกึษาดูงาน   
 

 6.  ชนิดของรูปแบบโปรแกรมการพัฒนาภาวะผู้น า (Types of 

Leadership Development Programs)   

  ในทางปฏิบัติโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าจ านวนมากมักมีความซ้ าซ้อน   

ซึ่งจะแบ่งโปรแกรมเหล่านี้ออกเป็น 4 ชนิด คอื  

   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth)   

   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบของผู้น า (Feedback on 

Traits and Style) 

   3. การพัฒนาทักษะด้านความคิด (Developing Conceptual Skills) 

   4. สถานการณ์จ าลอง            

  ซึ่งโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าใน 4 ลักษณะ ดังกล่าวจะอยู่ในรูปของ

ความตอ่เนื่อง จากภาพประกอบจะแสดงความก้าวหน้าส่วนบุคคลที่สัมพันธ์อย่างชัดเจน

กับการพัฒนาภาวะผูน้ า ในขณะที่สถานการณ์จ าลองจะมีความสัมพันธ์กับการพัฒนา

ผูบ้ริหาร  โดยมีรายละเอียดของโปรแกรมการพัฒนาดังกล่าวมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ความก้าวหน้าส่วนบุคคล (Personal Growth) เป็นโปรแกรมการพัฒนา

ภาวะผูน้ าที่มุง่ความก้าวหน้าส่วนบุคคล  พัฒนาขึ้นโดยผูป้ระกอบการมอือาชีพไม่ใช่

นักวิชาการด้านพฤติกรรมมนุษย์ เป็นโปรแกรมที่นิยมกันอย่างแพร่หลาย โปรแกรมนีจ้ะ

ตั้งสมมตฐิานว่าผูน้ าควรจะต้องมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า มคีวามเฉลียว

ฉลาด และต้องการที่จะบรรลุผลส าเร็จ  ดังนัน้ผูน้ าจะต้องพยายามสร้างความก้าวหนา้

ให้กับตนเอง เพราะฉะนั้นถ้าบุคคลสามารถมีส่วนร่วมเขาก็จะเป็นผูน้ าที่มปีระสิทธิภาพด้วย

ตัวเองได้ 

   2. การป้อนกลับด้านคุณลักษณะและรูปแบบ (Feedback on Traits and 

Styles) เป็นโปรแกรมในการพัฒนาชนิดของภาวะผูน้ าด้วยการได้รับการป้อนกลับในด้าน

คุณลักษณะและรูปแบบภาวะผูน้ าอย่างเป็นระบบ โดยใช้การทดสอบรูปแบบภาวะผูน้ า 

ผูบ้ริหารอาจใช้ค าถามเพื่อค้นหาว่า ปัญหาส่วนหนึ่งอาจเกิดจากภาษากาย (Body 

Language) ที่ไม่สอดคล้องกับความคิดและการกระท าของผู้น า ดังนั้นจึงควรมกีารปรับปรุง
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ภาษากาย ซึ่งจะช่วยใหส้ามารถรับรู้ความรู้สกึได้เร็วขึน้ ท าให้ผู้บริหารสามารถสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีกับผูอ้ื่นได้ 

   3. ความรู้ดา้นความคิด (Conceptual Knowledge) วิธีการของ

มหาวิทยาลัยที่มีมาตรฐานในการพัฒนาภาวะผูน้ าก็คือเพื่อเป็นเครื่องมอืให้เกิดความเข้าใจ 

แนวคิดของภาวะผูน้ าส่วนใหญ่จะเป็นแนวคิดที่เพิ่มเตมิ โดยจัดกิจกรรมที่เป็นประสบการณ์

ให้ เช่น การแสดงบทบาทสมมต ิและการวิเคราะห์กรณีศึกษา การเรียนรูท้ี่ไม่ใชจ่าก

มหาวิทยาลัย เช่น สมาคมการบริหารของสหรัฐอเมริกา (American Management 

Association) และระบบการเรียน TGP (TPG/Learning System) ได้จัดแนวคิดด้านโปรแกรม

การพัฒนาภาวะผูน้ า ความรู้ดา้นแนวคิดเป็นสิ่งส าคัญเพราะท าให้ผู้น ามีการตื่นตัวต่อ

ข้อมูลซึ่งท าใหเ้กิดความแตกต่างในภาวะผู้น า ตัวอย่าง ถ้าบุคคลศกึษาวิธีการที่ผู้น าก าหนด

แนวทางไปสู่การเปลี่ยนแปลง เขาจะสามารถน าความคิดเหล่านีไ้ปสู่การปฏิบัติได้ 

   4. การสร้างสถานการณ์จ าลองของภาวะผูน้ าและปัญหาการบริหาร 

(Simulation of Management Problems) เป็นการสรา้งสถานการณ์ภาวะจ าลองที่เป็นจรงิ

ขึน้เพื่อพัฒนาการตัดสินใจและการบริหารภายใต้สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ที่

แตกต่างกัน โดยใช้โมเดลคณิตศาสตรแ์ละกระบวนการข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ วิธีนีเ้ป็นอีก

วิธีที่จะท าให้เกิดการมีสว่นร่วมในโอกาสที่จะท างานในปัญหาซึ่งจ าลองขึ้นจากสถานการณ์

จรงิ สถานการณ์จ าลองจะค านวณและสะท้อนการตัดสินใจของผู้บริหาร 

  และได้มโีปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าอีกแบบหนึ่งที่เรียกว่าโปรแกรม

กระจกส่อง (Looking Glass) ที่พัฒนาโดยศูนย์การสร้างสรรค์ภาวะผู้น า (Center for 

Creative Leadership) เป็นการสร้างปัญหาในสถานการณ์จ าลองดว้ยความรอบคอบในการ

เผชิญกับ ความจริง ผู้ผลิตสถานการณก์ระจกส่องจะสะท้อนถึงการมีสว่นร่วมใน

พฤติกรรมและการกระท าของเขาและได้รับการป้อนกลับ ดังนั้นวธิีการสถานการณ์จ าลอง

จงึเป็นการน าส านักงานสู่ห้องเรียนด้วยวิธีการจ าลองงานจริงที่มคีวามท้าทาย 

  นอกจากนีย้ังมีการพัฒนาบุคลากรจากนักการศกึษาอีกหลายท่าน ที่ได้ท า

โปรแกรมขัน้ตอนการพัฒนาภาวะผูน้ าขึ้นมา เช่น การพัฒนาบุคลากรของ Ronald W. 

Rebore (2000 : 175) ซึ่งมขีั้นตอนของการพัฒนาบุคลากร ดังภาพประกอบ 11 
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ภาพประกอบ  11  รูปแบบการพัฒนาบุคลากร (Ronald  W.  Rebore.  2000 : 175) 

  การพัฒนาบุคลากรของ Ronald W.  Rebore (2000) นั้นมุง่เน้นพัฒนาผูน้ า 

ในด้านต่อไปนี ้คอื ความก้าวหน้าส่วนตัว รูปแบบภาวะผูน้ า กลยุทธ์  อทิธิพล การจูงใจ  

และการสื่อสารแบบชักจูงโน้มน้าวใจ รูปแบบการพัฒนามีดังนี้ คอื 

   1. การเข้าเรียนและอบรม   

   2. การเรียนเพิ่มเติมจากสถาบันอื่น   

   3. การประชุม   

   4. การประชุมปฏิบัติการ   

   5. การประชุมทีมงาน 

   6. การท างานในรูปคณะกรรมการ   

รู้เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

หนว่ยงาน  องค์กร 

ตระหนักถึงความจ าเป็น 

จัดตัง้และพัฒนาทีมงาน 

มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

ออกแบบโปรแกรม 

สร้างเครื่องมอืและวางแผนให้

น าไปใช้ 

โปรแกรมการประเมินผล 
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    7. การพัฒนาโดยการอ่านหนังสอืให้เป็นมอือาชีพ                        

    8. การประชุมของบุคลากร 

    9. กิจกรรมภาคสนาม   

    10. การเดินทางไปดูงาน   

    11. การอยู่ค่ายพักแรม   

    12. ประสบการณก์ารท างาน   

    13. การแลกเปลี่ยน  

    14. การค้นคว้าวิจัย   

    15. การเขียน   

    16. การท างานแบบมอือาชีพ   

    17. ประสบการณ์    

    18. การเยี่ยมและการสาธิต    

    19. การท างานในองค์กรและชุมชน   

  นอกจากนีย้ังมีโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรของ Wayne F.Casio and Elias 

M. Award (2000 : 181) ที่ได้มุ่งพัฒนาทักษะภาวะผูน้ าที่จ าเป็นของผูน้ าและของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย 

   1. ทักษะด้านการแนะน า    

   2. ทักษะด้านการบริหารจัดการ 

   3. ทักษะทางมนุษย์ 

   4. วัฒนธรรมทางการเมอืงและการตระหนักรู้    

   5. ทักษะทางภาวะผูน้ า   

   6. ความเข้าใจเกี่ยวกับตนเอง 

  ซึ่งมีการวิเคราะห์และออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร ดังภาพประกอบ 12 
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ภาพประกอบ  12  การวิเคราะหแ์ละออกแบบวิธีการพัฒนาบุคลากร 

        (Wayne  F. Cascio and Elias M. Award.  1981 : 71)    

  นักการศกึษาต่างประเทศที่ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูน้ า เช่น Kouzes 

Posner (2003 : 22) ได้กล่าวถึงการพัฒนาภาวะผูน้ าว่า ในการฝึกภาวะผูน้ านั้นมี 5 

ขั้นตอน คอื 1) ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง 2) สร้างแรงบันดาลใจในการมีส่วนรว่มด้าน

วิสัยทัศน ์3) ทุกระบบขั้นตอนให้หาความท้าทาย 4) สนับสนุนให้ทีมงานหรอืผูร้่วมงานได้

แสดงออก และ 5) สร้างแรงกระตุ้นเพิ่มพลังทางจติใจ นอกจากนี ้Kouzes Posner (2003) 

ได้จัดท าหนังสือคู่มอืแบบฝึกการพัฒนาภาวะผู้น า ซึ่งในคู่มอืแบบฝึกนั้นประกอบด้วย       

การตัง้ค าถาม การท าแบบฝกึหัด  การตอบแบบประเมิน การเรียงล าดับความส าคัญ       

และ Forrest W. Parkey (2008) ได้จัดท าโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าชื่อ Leadership 

Development Program (LDP) รายละเอียดของโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูน้ าประกอบด้วย 

การเข้ารบัการอบรมในหอ้ง การท าแบบฝกึหัด การตอบแบบค าถาม การประเมินตนเอง 

ศกึษารูปแบบและกระบวนการ 

สังเกตการมสี่วนร่วม 

การสัมภาษณ์การเสนอแนะการ

ชีแ้นะจากผูบ้ริหาร 

การตอบแบบสอบถาม  การชีแ้นะ  

จากผู้บริหาร 

ข้อมูลของ

หนว่ยงาน

หรอืองค์กร 

การ

รวบรวม

ข้อมูลและ

วิธีการ 
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การเรียงล าดับความส าคัญ การประเมินระดับค่าความส าคัญ และการแลกเปลี่ยนและ

แสดงความคิดเห็น และยังมีผลงานการวิจัยของนักการในด้านทักษะความรูค้วามเข้าใจ

ต่างๆ ที่จะส่งผลตอ่ความส าเร็จในการบริหารงานและประสิทธิผลขององค์การหรือ

หนว่ยงาน อย่างเช่นผลงานการวิจัยของ Ogu (2006) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหารงานที่

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของหน่วยงาน  

 

ตอนที่ 4 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาครู 

  

 1. ความส าคัญและความหมายของการพัฒนาครู 

   การพัฒนาครูเป็นกระบวนการหนึ่งของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีการ

วางแผนล่วงหนา้ เป้าหมายหลักคือเพื่อดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มอียู่ออกมา

ใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเพื่อเอือ้อ านวยต่อการช่วยองค์การบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ เหตุผล

ส าคัญที่ตอ้งมกีารพัฒนาครู  คือ ความรู้ ทักษะ ประสบการณข์องคนเราล้าสมัยได้ 

โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี ความรูต้่างๆ เกิดขึ้นอย่างรวดเร็ว ส่งผล

ให้ความรู้ ทักษะ ล้าสมัย ได้มนีักวิชาการหลายท่านให้ความหมายการพัฒนาครู   ดังนี้ 

    Leonard Nadler (อ้างในธีรยุทธิ์ หล่อเลิศรัตน,์ 2540: 9) กล่าวว่า การ

พัฒนาครูเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม โดยการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ 

ทักษะและทัศนคตขิองบุคคลในองค์การให้ถูกต้องในการปฏิบัติงานในปัจจุบันและอนาคต

โดยอาศัยการเรียนรู้ 

ในรูปแบบต่างๆ ซึ่งครอบคลุมถึงกระบวนการจัดการศึกษา การฝึกอบรมและการพัฒนา 

    ธีรยุทธิ์ หล่อเลิศรัตน ์(2540 : 185) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาครู

ในภาคราชการว่า หมายถึง กระบวนการวางแผนและด าเนินการให้ข้าราชการหรือ

พนักงานของรัฐปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพด้วยทัศนคตแิละส านึกที่ถูกต้อง เพื่อช่วย

ให้งานของทางราชการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่วางไว้ โดยในขณะเดียวกันตัว

ข้าราชการก็จะประสบความส าเร็จในการพัฒนาตนเองให้มีความรู้ ความสามารถและ

ความพรอ้มที่จะก้าวหนา้ขึน้ไปด้วย 

   สรุปได้วา่ การพัฒนาครูเป็นกระบวนการจะพัฒนาครูใหเ้พิ่มพูนความรู้ 

ความสามารถ ทักษะในงานให้มปีระสิทธิภาพ และมีความช านาญในการปฏิบัติงาน ท าให้มี

ผลสัมฤทธิเ์พิ่มมากขึ้น ดังนั้นการพัฒนาครู   ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรจึงเป็นการ
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เตรียมการ การวางแผน การสนับสนุน การส่งเสริม และช่วยเหลือให้ครูได้มีโอกาสในการ

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถ เทคนิค ทักษะต่างๆ และทัศนคตทิี่ดทีี่จ าเป็นต่อการท างานใน

ด้านต่างๆ ตามที่ได้รับผดิชอบ โดยมีจุดมุง่หมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้มาก

ขึน้และส่งผลดีต่อครู  รวมทั้งสถาบันการศึกษาที่อาจารย์สังกัดอยู่ 

 2. วัตถุประสงค์ของการพัฒนาครู 

       นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความเห็นถึงสาเหตุที่ต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กร ดังนี้ 

    กุลธร ธนาพงศธร (2540 : 169) กล่าวว่า การพัฒนาครูมคีวามส าคัญ  

6 ประการ คือ 

           1. การพัฒนาครูช่วยท าให้ระบบ และวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพดี

ยิ่งขึ้น มีการตดิต่อประสานงานดียิ่งขึ้น ทั้งนีเ้พราะการพัฒนาครูจะช่วยเร่งเร้าความสนใจ

ในการปฏิบัติงานของครูให้มีความส านึกรับผิดชอบในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้ได้ผลดี

ยิ่งขึ้น นอกจากนี้เมื่อได้รับความรู้ใดจากโครงการพัฒนาครูแล้ว ก็ยิ่งสามารถที่จะน าเอา

ความรูน้ั้นไปใช้ปฏิบัติงานต่อไปได้ ซึ่งจะช่วยท าให้สามารถแก้ไขข้อบกพร่อง และปรับปรุง

วิธีด าเนนิงานของตนให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึง่สิ่งเหล่านี้จะเป็นผลท าให้องคก์ารประสบ 

ความเจรญิรุ่งเรอืงในที่สุด 

             2. การพัฒนาครู เป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยใหเ้กิดการประหยัด 

ลดความสิน้เปลืองของวัสดุที่ใชใ้นการปฏิบัติงาน ทั้งนีเ้พราะเมื่อบุคคลใดได้รับการพัฒนา

มาเป็นอย่างดีแลว้ ย่อมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง มีความผิดพลาดในการปฏิบัติ

น้อยลง ซึ่งจะมีผลท าใหอ้งค์การสามารถลดค่าใช้จ่ายในการจัดซือ้วัสดุอุปกรณ์ต่างๆ        

ลงได้ด้วย 

              3. การพัฒนาครูช่วยลดระยะเวลาของการเรียนรู้งานใหน้้อยลง 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้ที่เพิ่งเข้าท างานใหม่หรอืเข้ารับต าแหนง่ใหม่ อีกทั้งยังเป็นการช่วยลด

ความเสียหายต่างๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นจากการท างานแบบลองถูกลองผิดอกีด้วย 

              4. การพัฒนาครูเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระหน้าที่ของผู้บังคับบัญชา

หรอืหัวหน้าหน่วยงานต่างๆ ในการตอบค าถามหรอืให้ค าแนะน าแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาของตน 

กล่าวคือ ในกรณีที่มคีรูเข้าท างานใหม่ หรอืเข้ารับต าแหนง่ใหมใ่นหน่วยงานใดก็ตาม             

ในระยะเริ่มแรกนั้น ย่อมจะมีความเข้าใจในลักษณะงานตามหน้าที่ใหมไ่ม่มากนัก จึงมักจะ

ต้องสอบถามหรอืขอค าแนะน าจากหัวหน้าหนว่ยงานนั้นๆ หรอืบุคคลอื่นใดก็ตามอยู่
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ตลอดเวลา ซึ่งก่อใหเ้กิดภาระแก่หัวหนา้หนว่ยงานที่ต้องคอยตอบค าถามหรอืให้ค าแนะน า

อยู่เสมอ ดังนัน้ถ้าหากจัดให้มีโครงการพัฒนาครูเหล่านั้นเสียก่อน ก็ย่อมที่จะท าใหเ้กิด

ความรูค้วามเข้าใจในลักษณะของงานที่ต้องปฏิบัติตัง้แตแ่รกก็ย่อมจะไม่ต้องสอบถาม

บุคคลอื่นอยู่ตลอดเวลา ท าให้หัวหน้าหน่วยงานนั้นลดภาระในการตอบค าถามหรอืให้

ค าแนะน าลงจะได้มเีวลาปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนอย่างเต็มที่ 

                          5. การพัฒนาครูเป็นวิธีการอย่างหนึ่งที่จะช่วยกระตุ้นครูตา่งๆ       

ให้ปฏิบัติงาน เพื่อความเจริญก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่การงาน ทั้งนีเ้พราะโดยทั่วไปแล้ว

เมื่อมีการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งใดๆ ในองค์การก็ตาม มักจะค านึงถึงความรู้ 

ความสามารถที่บุคคลนีจ้ะสามารถปฏิบัติงานในต าแน่งที่ได้รับการเลื่อนขึ้นได้ ซึ่งผูท้ี่ได้รับ

การพัฒนาแล้ว ย่อมมโีอกาสมากกว่าผูท้ี่มไิด้เข้ารับการพัฒนา 

                        6. การพัฒนาครู ยังชว่ยท าให้บุคคลนั้นๆ มีโอกาสได้รับความรู้ 

ความคิดใหม่ๆ  ท าให้เป็นคนทันสมัยทันต่อความเจริญก้าวหน้าทางเทคโนโลยีใหม่ๆ  

โดยเฉพาะอย่างยิ่งความรู้เกี่ยวกับหลักการบริหารงาน อุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงาน ซึ่งมี

การคิดค้นและเสนอแนะสิ่งใหม่ๆ  อยู่ตลอดเวลาถ้าหากสามารถรู้และเข้าใจอย่างแท้จริง

แล้ว ย่อมสามารถน าเอาไปประยุกต์ใชใ้นการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนได้ และในที่สุดย่อม

ก่อใหเ้กิดผลดีตอ่องค์การ 

        สรุปผูว้ิจัยได้น าแนวความคิดเกี่ยวกับความจ าเป็นในการพัฒนาครูที่มี

สาเหตุจากปัจจุบันการให้บริการทางวิชาการในมหาวิทยาลัยประเทศไทยจะอยู่ในรูปของ

องค์การแบบเปิด มีการระดมทรัพยากรทุกด้านที่จะบริหารและพัฒนาให้เกิดศักยภาพและ

สามารถแข่งขันทั้งในและต่างประเทศได้ 

 

  3. หลักการในการพัฒนาครู 

       นงนุช วงษ์สุวรรณ (2546: 175) กล่าวถึงหลักการการพัฒนาครูให้มี

ประสิทธิภาพว่าควรค านึงถึงหลักการส าคัญดังนี้ 

    1. การพัฒนาครูควรเป็นกระบวนการตอ่เนื่อง ตั้งแต่การสรรหา             

การคัดเลือกน ามาสู่การพัฒนาระบบขององค์การ 

                      2. วิธีการในการพัฒนาครูมหีลายวิธี จะต้องเลือกใช้ใหเ้หมาะสมกับ

ลักษณะขององค์กรและครู 
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                      3. จัดให้มีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของครูเป็นระยะๆ  

เพื่อช่วยแก้ไขครูบางกลุ่มให้พัฒนาความสามารถเพิ่มขึ้นและในขณะเดียวกันก็สนับสนุนให้

ผูม้ีขดีความสามารถก้าวหน้าไปสู่ต าแหน่งใหม่ที่ต้องใชค้วามสามารถสูงขึ้น 

     4. องค์การจะต้องจัดระบบทะเบียนครูให้เป็นปัจจุบัน ที่สามารถ

ตรวจสอบความก้าวหน้าได้เป็นรายบุคคล 

    5. การพัฒนาครูจะต้องท าทุกด้าน คือ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความรู้

ความสามารถ ด้านจติใจ หรอืด้านคุณธรรมให้มคีวบคู่กันไป 

               6. องค์การจะต้องค านึงถึงความมั่นคงและความก้าวหน้าของครูทุกคน

ในองค์การควบคู่กับความก้าวหน้าขององค์การ องค์การจะอยู่ไม่ได้ ถ้าหากขาดครูที่มี

ก าลังกาย ก าลังใจและสตปิัญญาทุ่มเทใหก้ับองค์การ 

   ส าราญ  ถาวรายุศม์ และคณะ (2546: 2) กล่าวว่าในการด าเนินการเพื่อ

พัฒนาครูจ าเป็นต้องค านึงถึงหลักการในการพัฒนาครูด้วย ซึ่งการพัฒนาครูโดยทั่วไปจะ

แตกต่างไปจากการศกึษา เพราะการศกึษามุ่งเน้นการพัฒนาตัวบุคคลเพื่อเตรยีมตัวในการ

ที่จะปฏิบัติงานโดยทั่วไป  ส่วนการพัฒนาเชน่ การอบรม ดูงานนั้นเป็นการพัฒนาคนเพื่อ

ท างานในหนา้ที่ให้เหมาะสมในหน้าที่ใดหน้าที่หนึ่งโดยเฉพาะ จงึพอจะกล่าวได้ว่าการ

พัฒนาครไูม่เพียงแตจ่ะท าใหค้นมีความรูค้วามสามารถและทักษะในการท างานดีขึ้นเท่านั้น 

ยังจะส่งผลใหไ้ด้ผลงานสูงขึ้น อันจะเป็นผลโดยตรงตอ่การพัฒนาประเทศอกีด้วย ในส่วน

ของผู้บริหารจะมีบทบาทเป็นผู้วางนโยบายและแนวทางในการจัดองค์การและพัฒนาครูใน

องค์การให้มคีุณภาพสูงถึงระดับที่จะน าความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุเป้าหมาย

ขององค์กรได้อย่างมปีระสิทธิภาพ ดังนั้นผู้บริหารขององค์การจึงมสี่วนส าคัญที่จะแสดงให้

เห็นถึงนโยบายการพัฒนาครู ตลอดจนสนับสนุนให้เกิดการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม

พร้อมไปกับท าการศกึษาวิเคราะห์ถึงสภาพปัจจุบันตลอดจนปัญหาและอุปสรรค์ใน  การ

พัฒนาครูในองค์การแล้วสิ่งเหล่านีท้ั้งหมด ก็จะเป็นสิ่งที่จะช่วยให้หนว่ยงานที่รับผดิชอบ

พัฒนาครูสามารถวิเคราะห์ความจ าเป็นในการพัฒนาครูได้อย่างครบถ้วนและสามารถ

แก้ปัญหาอย่างถูกต้อง จงึสรุปได้ว่าในการพัฒนาด้านต่างๆ ภายในสถาบันการศกึษา การ

พัฒนาครูถือว่าเป็นสิ่งส าคัญอย่างมากในระบบบริหารโดยเฉพาะอย่างยิ่งงานด้านวิชาการ 

ได้แก่ ผูส้อน  เพื่อที่จะท าการสอนและถ่ายทอดวิชาความรูใ้ห้แก่นักศกึษาอย่างมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งการพัฒนาครูเหล่านี้ ก็สามารถกระท าโดย เข้ารับการฝึกอบรม 

สัมมนาและดูงานที่มีเป้าหมายในการพัฒนาเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสอน เช่น การจัด
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ให้มโีครงการพัฒนาผูส้อนโดยจัดส่งคณาจารย์ไปเข้าร่วมการอบรมสัมมนา ท าผลงานวิจัย

และโครงการสนับสนุนการศกึษาต่อของอาจารย์ทั้งในประเทศและต่างประเทศเป็นต้น 

เพราะเมื่อกล่าวถึงการจัดการศกึษาของไทยในปัจจุบัน ส่วนใหญ่แลว้อาจารย์ผู้สอนได้เป็น

หัวใจส าคัญของสถาบันการศกึษาระดับอุดมศกึษา เนื่องจากระบบการเรียนการสอน

ระดับอุดมศกึษาของไทยอาจารย์ผู้สอนยังคงเป็นศูนย์กลางของการเรยีนการสอน การ

ถ่ายทอดให้วิชาความรู้มากกว่าที่จะมีการใชเ้ทคนิควิธีการสอน การใชเ้ครื่องมอื หรือ

อุปกรณ์การสอนอื่นๆ นอกเหนอืจากการสอน การถ่ายทอดความรูใ้นห้องเรียนเป็นหลัก 

ด้วยเหตุนี้จึงท าให้อาจารย์ผู้สอนจัดเป็นปัจจัยบ่งชีท้ี่ส าคัญถึงคุณภาพและมาตรฐาน

การศกึษาของสถาบันการศึกษา 

 

   4. กระบวนการในการพัฒนาครู 

  วราภรณ์  ขจรไชยกุลและคณะ (2548: 89) ได้ให้หลักสมมตฐิานที่เกี่ยวข้อง

ในกระบวนการพัฒนาครูไว้ 10 ประการ คือ 

          1. กรรมวิธีในการพัฒนาครู เป็นเรื่องของแตล่ะบุคคลย่อมไม่เหมอืนกัน

หากจะใช้วธิีการเพียงวิธีเดียวอาจจะไม่เพียงพอ จงึจะต้องพลิกแพลงใช้หลายๆ วิธี 

    2. การพัฒนาบุคคลทุกคนเป็นเรื่องของการพัฒนาตัวเขาเอง ไม่ใช่

องค์การเท่านั้นที่จะท าใหเ้ขาพัฒนา หากแต่เป็นความรับผดิชอบเบือ้งตน้ของตัวบุคคลที่จะ

รับผิดชอบการพัฒนาตนเองขึ้นมา 

               3. การพัฒนาบุคคล จะถือเอาบุคลิกลักษณะเฉพาะเจาะจงของบุคคล

หรอืที่ระบุไว้อย่าง หนึ่งอย่างใดเป็นบรรทัดฐานไม่ได้ 

                 4. การพัฒนาครูนัน้ เกิดจากประสบการณใ์นการปฏิบัติงานของเขาเป็น

ส่วนใหญ่ ดังนัน้สิ่งส าคัญของการพัฒนาคือ บรรยากาศของการปฏิบัติงาน และ

ความสัมพันธ์อันดีกับผูบ้ังคับบัญชา 

                 5. โอกาสส าหรับการพัฒนา จะต้องให้มีดว้ยกันทุกคนไม่จ ากัดเฉพาะ

บุคคลหรือกลุ่ม 

              6. สิ่งที่จะต้องเน้นเป็นอันดับแรก คือ ต้องเน้นการพัฒนาในงานที่จะท า

อยู่มากกว่า เพื่อให้ได้รับโอกาสเลื่อนขัน้เงินเดือน และควรชี้ให้ครูเห็นถึงความส าคัญที่

จะต้องปรับปรุงตัวของเขา 
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   7. การบริหารงานในองค์การ เป็นงานที่มีลักษณะพิเศษคือการเป็นนัก

บริหารนัน้ถือเป็นอาชีพอย่างหนึ่ง ผูท้ี่มคีวามรู้ ความสามารถในวิชาชีพของตนเป็นอย่างดี 

ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นนักบริหารที่ดีด้วย 

               8. การกระจายอ านาจ การวินจิฉัยสั่งการ เป็นเครื่องมืออันส าคัญยิ่ง

อย่างหนึ่งในการพัฒนาครู เพื่อจะได้เปิดโอกาสให้แตล่ะบุคคลได้ใชดุ้ลยพินจิของตนเองเป็น

การเรียนรู ้และฝกึหัดด้วยการลงมือปฏิบัติจริงๆ 

           9. ผูบ้ังคับบัญชาทุกระดับ มีหน้าที่รับผดิชอบต่อการพัฒนา

ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยตรง 

          10. คุณค่าทางศลีธรรมและจติใจ ถือเป็นพืน้ฐานของกรรมวิธีในการ

พัฒนา ต้องหาทางใชคุ้ณค่าที่มอียู่แล้วของคนเราให้เป็นไปในทางที่ดีขึ้น เฉลียวฉลาดขึน้ 

  กิ่งพร  ทองใบ (2543: 82) กล่าวถึงระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

องค์การว่าสามารถพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การได้ 2 ระดับ คือ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาค และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับจุลภาค 

                      1. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับมหาภาค เป็นการพิจารณาถึง

ทรัพยากรมนุษย์ในระดับชาติ ได้แก่ การพัฒนาก าลังคนหรอืประชากรของประเทศ โดย

อาศัยยุทธวิธีเกี่ยวกับอัตราการเกิดการตายของประชากร การศกึษา การจา้งงาน การมี

งานท า เพื่อพัฒนาประเทศ การพัฒนาในระดับมหาภาคนีมุ้่งให้เกิดความสมดุลระหว่างอุป

สงค์และอุปทานก าลังคน โดยการวางแผนก าลังคนระดับชาติกับการวางแผนประชากร 

การวางแผนการศกึษาและเทคโนโลยี เน้นการใชท้รัพยากรมนุษย์เพื่อการจา้งงาน อุปสงค์

หมายถึงจ านวนก าลังคนที่ประเทศตอ้งการและพร้อมที่จะจ้างงานให้มีความสมดุลกับ

อุปทาน ก าลังคนหมายถึงจ านวนประชากรที่มีอยู่ในประเทศและเสนอเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

                      2. การพัฒนาครูในระดับจุลภาค เป็นการพัฒนาทรัพยากรที่มอียู่ใน

องค์การต่างๆ ในฐานะที่เป็นลูกจ้างหรอืพนักงานในองค์การ เพิ่มพูนทักษะ ความรู้ 

ความสามารถ เพือ่ให้บุคคลท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล มุ่งพัฒนา

บุคคลใหม้ีพลวัต (Dynamics) คือมลีักษณะเคลื่อนไหวต่อการรับรู้ ปรับตัว พร้อมที่จะ

ละลายพฤติกรรมของงานที่ท างานร่วมกับเพื่อนได้ 

   กิ่งพร  ทองใบ (2543: 90) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาครูทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดับจุลภาคท าได้หลายวิธี เชน่ 
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   1. การให้ความรูแ้ก่พนักงานโดยวิธีการศึกษา ซึ่งกระท าได้ในสอง

ลักษณะ คือ การศกึษาก่อนเข้าท างาน และการศกึษาหลังจากได้ผ่านการเลือกสรรและได้

ท างานในองค์การมาระยะหนึ่งแล้วซึ่งองค์กรมีสว่นเกี่ยวข้องโดยการให้ทุนแก่ครูใน

สถานศกึษาต่างๆ หรอืศกึษาเพิ่มเติมโดยองค์การอนุญาตให้ลาศกึษาต่อ เป็นต้น 

   2. จัดให้พนักงานได้ฝกึอบรมเกี่ยวกับการท างานอย่างเป็นระบบ  

เพื่อเพิ่มพูนทักษะ ความรู้ความสามารถ ทัศนคต ิบุคลิกภาพของบุคคลใหเ้หมาะสมกับงาน 

ที่เขาท าอยู่ 

   3. การพัฒนาตนเองของพนักงานแต่ละคน เสาะแสวงหาความรู้ เพื่อให้

ตนก้าวหน้าในสายงานหรอืสายอาชีพตอ่ไป 

 

  5. ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการพัฒนาครู 

  อ านวย แสงสว่าง (2544: 331) ได้กล่าวว่า การพัฒนาครูจะสัมฤทธิ์ตาม

วัตถุประสงค์ไว้หรอืไม่นั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ดังตอ่ไปนี้ 

                    1. การสนับสนุนค่าใช้จ่ายอย่างเต็มที่และจริงใจจากผู้บริหาร รวมทั้งการ

อ านวยความสะดวกในการจัดโปรแกรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเต็มที่และต่อเนื่อง 

ตลอดจนการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้ทั่วถึงทั้งองค์กร 

          2. ความรว่มมอืจากการแสดงความคิดเห็นจากหัวหน้าหนว่ยงานทุก

หนว่ยงานของบริษัท 

                       3. ขนาดกิจการของบริษัทหรอืองค์กร ถ้ามีการขยายใหญ่มากยิ่งขึน้  

จะพบว่ามีจ านวนฝ่ายแผนกงาน พนักงาน ผลิตภัณฑใ์หม่ต่างๆ มากขึ้นอาจจะมีลักษณะ

ของงานเฉพาะอย่าง หรอืความแตกต่างของหน่วยงานเพิ่มมากขึ้นตามไปด้วย สิ่งส าคัญคือ

จะต้องมทีิศทางในการปฏิบัติงานให้มีเอกภาพและมีทิศทางเดียวกัน 

                       4. เทคโนโลยี จะต้องมกีารน าเทคโนโลยีใหม่ๆ  มาใช้อยู่เสมอ 

                       5. ผูเ้ชี่ยวชาญทางด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ จะต้องมีความรู้มากกว่า

เดิม รวมทั้งแสวงหาความรู้ใหม่อยู่เสมอ 

                       6. ความรู้สึกมีสว่นสัมพันธ์ของพนักงานที่มีตอ่องค์กร 

                       7. สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงานในการปฏิบัติงาน 
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   นอกจากนีย้ังกล่าวถึงอุปสรรคที่อาจจะขัดขวางการพัฒนาครู  คอื 

   1. การใชโ้ปรแกรมการพัฒนาครูจัดได้ว่าเป็นสิ่งที่ยากล าบาก เนื่องจาก

ผูบ้ริหารระดับผูจ้ัดการเป็นจ านวนมากใหค้วามส าคัญต่อการพัฒนาครูอยู่ในระดับต่ า      

และมีความรูส้ึกว่ามีงานที่ต้องรับผดิชอบเป็นจ านวนมาก จงึไม่มเีวลาในการเอาใจใส่การ

พัฒนาครู 

   2. ขาดแคลนผู้ฝึกอบรมที่มีคุณภาพส าหรับการใชโ้ปรแกรมการพัฒนา

ครู ซึ่งต้องมีทักษะในการพูด การแสดงความคิดเห็น การถ่ายทอดความรูแ้ละทักษะ

เกี่ยวกับกิจการขององค์กร 

   3. พนักงานในองค์กรมกีารต่อตา้นการเปลี่ยนแปลง 

   4. การจัดท าโปรแกรมการพัฒนาครูโดยการฝกึอบรมไม่สามารถที่จะท า

ให้ครอบคลุมได้ตามความต้องการ 

                    5. การจัดเก็บระเบียนและการรายงานผลการฝึกอบรมไม่มีความ

สมบูรณ์และต่อเนื่อง 

             สรุป ครูผูส้อนไม่ว่าจะเป็นครูใหม่หรอืเก่าจ าเป็นต้องได้รับการ

ฝกึอบรมและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพราะหากทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีความส าคัญที่สุดใน

องค์กรหยุดพัฒนาองค์กรก็จะไม่สามารถแขง่ขันในโลกธุรกิจได้หรือแม้แตใ่นหน่วยงาน           

ที่ไม่หวังผลก าไร หากครูไม่ได้รับการฝึกอบรมหรอืพัฒนาให้ท างานให้ดีขึ้น มีประสิทธิภาพ  

มากขึ้น ย่อมไม่สามารถสร้างความเข้มแข็งให้กับองค์กร สังคมและประเทศชาติได้ในการ

เป็นครูพลศึกษานั้นมิใชเ่พื่อการสอนให้นักเรียนกระโดดโลดเต้น หรอืมุ่งแต่จะแข่งขันกีฬา

แตค่รูพลศึกษาจะต้องตระหนักว่ามีภาระหน้าที่ที่จะต้องอบรมสั่งสอน และปลูกฝังให้

นักเรียนสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเพื่อการมีความรู้ควบคู่ไปกับคุณธรรม มีร่างกาย

แข็งแรง มีสุขภาพดีจากการเล่นกีฬาและเป็นคนดี มีน้ าใจนักกีฬา ดังเช่นหลักการและ

นโยบายการปฏิรูปการศกึษาในปัจจุบันที่ต้องจัดการศกึษาให้ทุกคนมีความรู้และมีสุขภาพดี 

รวมถึงการมีคุณธรรมตามสาระของพระราชบัญญัติการศกึษาพุทธศักราช 2542 ดังนัน้ครู

พลศึกษาในยุคนีต้้องเป็นแบบอย่างให้กับนักเรียนได้ เห็นความส าคัญในการปลูกฝัง

จรยิธรรมควบคู่ไปกับการจัดการเรียนรู้ เป็นผูน้ าในการออกก าลังกายเพื่อการมสีุขภาพดี

อันเป็นเป้าหมายส าคัญของชีวติ 
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ตาราง  6  การสังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีภาวะผูน้ าเพื่อเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย  

              วิธีการพัฒนาครูพลศึกษา 

 

แนวคิดทฤษฎี/ 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

วิธีการพัฒนาครูพลศึกษา 
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1. การรับรู้ด้วยตนเองและการสร้างวินัยในตนเอง   /   /   2 

2. การฝึกอบรม  / / / /   / 5 

3. การประชุมปฏิบัติการ   / /  / /    4 

4. การท างานในรูปคณะกรรมการ     / /   2 

5.  กิจกรรมภาคสนาม       /    1 

6.  การเดินทางไปดูงาน       /    1 

7.  การอยู่ค่ายพักแรม       /    1 

8.  การท างานในองค์กรและชุมชน    /   /    2 

9.  การสนับสนุนให้ทีมงานหรอืผูร้่วมงาน 

      ได้แสดงออก 
      /  1 

10.  การเข้ารับการอบรมในหอ้ง        / 1 

11. การท าแบบฝกึหัด       / / 2 

12. การประเมินตนเองและประเมินผู้น า  / / /   / / 5 

13. การตอบแบบค าถาม       / / 2 

14. การเรียงล าดับความส าคัญ       / / 2 

15. การแลกเปลี่ยนและแสดงความคิดเห็น  /      / 2 

16. การท างานร่วมกันอย่างเป็นระบบ / /       2 

17.  การพัฒนาทักษะที่สูงขึ้นด้วยเทคนิคใหม่ๆ / /       2 
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หมายเหตุ   ผูว้ิจัยเลือกข้อที่สรุปตามกรอบแนวคิดตั้งแต ่4 ขึน้ไป นัน้คือ รอ้ยละ 50 ขึน้ 

เพื่อมาศกึษาในงานวิจัย 

จากตาราง  6  สรุปกรอบแนวคิดเพื่อการวิจัย วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าครู ได้ดังนี้ 

   1.   การฝึกอบรม 

  2.  การประชุมปฏิบัติการ   

     3.  การประเมินตนเองและประเมินผู้น า 

 

           จากตาราง  1 -6  การสังเคราะห์หลักการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า

ดังกล่าว  

 ผูว้ิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีและผลการวิจัยของนักการศกึษาทั้งภายในประเทศ 

และต่างประเทศน ามาสังเคราะหเ์พื่อเป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าครูพลศึกษาด้านการจัดการเรียนรู ้ในโรงเรียนประถมศึกษา  ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษา  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  นั้นประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก    

4  องค์ประกอบ ดังนี ้คอื 

  องค์ประกอบที่ 1 ด้านบุคลิกภาพของผูน้ าครูพลศึกษา 

  องค์ประกอบที่ 2 ด้านคุณธรรมจริยธรรมของผูน้ าครูพลศึกษา     

  องค์ประกอบที่ 3 ด้านความรู ้ความสามารถในการจัดการเรียนรู้ 

ของผู้น าครูพลศกึษา 

  องค์ประกอบที่ 4 ด้านการพัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพของครูพลศึกษา 

 

ตอนที่ 5 การวิจัยและพัฒนา (Research and Development หรือ R & D)   

 

 การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เป็นทฤษฎีหนึ่งที่เหมาะสม

และนิยมแพร่หลายแม้มหาวิทยาลัยระดับโลก (Stanford university) และมหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทยหลายแห่ง เพื่อที่จะวิจัยและพัฒนาองค์การให้พัฒนาสูค่วามเป็นเลิศ 

 การวิจัยและพัฒนา เป็นการบริหารหรอืการท างานที่มุ่งแก้ปัญหาหรอืพัฒนาให้

เกิดคุณภาพ เมื่อผูบ้ริหารหรอืผูป้ฏิบัติงานค้นพบปัญหาและเกิดความตระหนักในปัญหา  

ก็จะมกีารคิดค้นรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่เรียกว่า “นวัตกรรม” มาเพื่อใช้ในการ

แก้ปัญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรือรูปแบบการพัฒนาจะต้องมีหลักการ 
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เหตุผล หรอืทฤษฎีรองรับ ทั้งนีอ้าจเลือกใช้วธิีการปรับปรุงในสิ่งที่ผูอ้ื่นได้ศึกษาหรือเคยใช้

ได้ผลในสถานการณ์ที่เป็นปัญหาเชน่เดิมมาก่อน หรือคิดค้นวิธีการใหมข่ึน้มาก็ได้ แต่การที่

จะท าให้มั่นใจได้ว่าวิธีการที่คิดค้นขึ้นมานั้นดหีรือไม่ด ีจ าเป็นต้องมีการทดลองจรงิมีการ

เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อพสิูจน์ว่าสามารถแก้ปัญหาหรือพัฒนางานได้ ถ้าไม่ประสบผลส าเร็จ

ก็มีการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องจนได้ผลดีและสามารถน าไปใช้ได้ตอ่ไป (ธเนศ ข าเกิด.  

2550)  และวชริะ  อนิทร์อุดม (2550) ได้แบ่งประเภทของการวิจัยและพัฒนาออกเป็น          

2 ประเภท ได้แก่ การวิจัยเชิงพัฒนากับการวิจัยและพัฒนา (Development Research & 

Research and Development) โดยการวิจัยเชิงพัฒนาเป็นการวิจัยที่มุง่ศกึษาถึงการ

เปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรือกลุ่มตัวแปร โดยเฉพาะพฤติกรรมของมนุษย์โดยไม่มกีารจัด

กระท าใดๆ ที่จะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง ส่วนการวิจัยและพัฒนาเป็นการวิจัยเพื่อมุ่ง

สร้าง ค้นหาแนวคิด แนวทาง วิธีปฏิบัติหรอืสิ่งประดิษฐ์ เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนากลุ่มคน 

หนว่ยงานหรอืองค์กร กระบวนการในการพัฒนางานประกอบด้วย 3 ขั้นตอน  คอื ขั้นตอน

การตอ้งการทราบว่าปัญหาคืออะไร ขั้นตอนการคิดค้นวิธีการหรือนวัตกรรมมา 

แก้ปัญหา และขั้นตอนการทดลองใช้วธิีการหรือนวัตกรรมที่ถูกเลือก                                                              

 มีนักการศกึษาหลายคนได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับการวิจัยและพัฒนาไว้  ดังเช่น   

อุทัย บุญประเสริฐ (2548) กล่าวว่า ตั้งแต่หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เป็นต้นมา การวิจัย

และพัฒนา  มีบทบาทส าคัญและขยายวงกว้างเป็นอย่างมากในทุกวงการ นักธุรกิจและ

อุตสาหกรรมตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยีสมัยใหม่ หันมาใช้นักวิทยาศาสตร ์  

นักคณิตศาสตร ์วิศวกร และผูเ้ชี่ยวชาญในสาขาต่างๆ มาท างานในหน่วยวิจัยและพัฒนา

ของบริษัท และอุตสาหกรรม บริษัทวิจัยและพัฒนาด้านอุตสาหกรรมเจรญิเติบโตอย่าง

รวดเร็วมาก ทั้งในสหรัฐอเมริกา  ยุโรป และญี่ปุ่น ซึ่งนอกจากจะก่อใหเ้กิดผลิตภัณฑใ์หม่  

สิ่งประดิษฐ์ใหมแ่ล้ว ยังก่อใหเ้กิดเทคโนโลยีขัน้สูงขึ้นอกีด้วย  สิ่งเหล่านั้นมีบทบาทโดยตรง

ต่อการปฏิวัตโิลกทั้งโลกสู่ความเป็นสังคมโลก (Globalization) และการเป็นสังคมยุค

ข่าวสาร (Information Age) ของโลกอย่างรวดเร็ว ในวงการอื่นและในกิจกรรมอื่นๆ           

ของสังคมแทบทุกสาขา ต่างก็ประยุกต์ใชก้ารวิจัยและพัฒนา (R&D) กันอย่างกว้างขวาง 

ก่อใหเ้กิดความก้าวหน้า เกิดวิธีการ แนวคิด แนวปฏิบัติ  เทคนิค ระบบและสิ่งประดิษฐ์ใหม ่   

 มูลเหตุส าคัญที่ตอ้งมกีารวิจัยและพัฒนาคือ ความต้องการสิ่งประดิษฐ์และ

ผลติภัณฑใ์หม่  ที่ก้าวหน้ามีประสิทธิภาพสูง ในการแก้ปัญหาและการพัฒนา ซึ่งมีวิธีจัด

กระท าได้มากมายหลายวิธีดว้ยกัน การใช้ระบบการวิจัยและพัฒนา หรอื (R&D) นั้น เป็นวิธี
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ที่ส าคัญอีกวิธีหนึ่ง ที่มีกระบวนการเป็นระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวิธี

กระบวนการเชิงวิทยาศาสตร์ผสมผสานกับกระบวนการวิจัยประยุกต์ ลักษณะเป็นการ

ศกึษาวิจัยเชงิทดลอง (Experimental study) มีการศกึษา มกีารออกแบบ และมีการทดลอง

เพื่อตรวจสอบผลด้วยวิธีการที่เป็นระบบระเบียบ  ก่อนน าออกประยุกต์ใช้  หรอืเผยแพร่  

 นอกจากนีน้ักประเมินการศึกษาคือ สุพักตร์ พิบูลย์ (2548) กล่าวว่า การวิจัย

และพัฒนา (Research and Development) เป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการแก้ปัญหา (Process)  

หรอืพัฒนางานของผูบ้ริหาร เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ และสร้างนวัตกรรม ซึ่งมี 2 แบบ 

คือ  

  1. สร้างนวัตกรรมด้านการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เป็นรูปธรรม เชน่ จรวด         

เครื่องมือวัด 

  2. สร้างนวัตกรรมด้านการพัฒนาวธิีการ (Method Process) เชน่ ทฤษฎีใหม ่          

โมเดลใหม ่ 

 ส่วนวิโรจน ์ สารรัตนะ (2549) มคีวามเห็นว่าการวิจัยและพัฒนา (R&D) มุ่งเน้น

การทดลองและการปรับปรุงแก้ไขผลผลิต (product) ที่ต้องการพัฒนาขึ้น โดยมีค าถามว่า

ท าอย่างไรจึงจะพัฒนาผลผลิตนั้นให้มคีุณภาพ และเมื่อทดลองใช้แล้วผลผลิตนั้นมีคุณภาพ

ตามเกณฑท์ี่ก าหนดหรือไม่  เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑ์แล้ว  จงึมีการน าเอาผลผลตินั้นไปใช้

ประโยชน์หรอืเผยแพร่ต่อไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองใช้นั้น นิยมใช้รูปแบบการวิจัย 

กึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) 

 การประยุกต์ใช้การวิจัยและพัฒนา ในวงการธุรกิจและอุตสาหกรรม ได้ใชก้าร

วิจัยและพัฒนากันอย่างแพร่หลาย นิยมใชก้ันมากในเรื่องการออกแบบผลิตภัณฑ ์(Product 

design) ในเรื่องการตลาด (Marketing) การผลติและกระบวนการผลติของโรงงาน 

(Manufacturing)   ในการเพิ่มรายได้ (Revenue growth) และลดต้นทุน (Cost reduction) 

การขยายตลาด (Increase market-share) การคิดวิธีการรักษาระดับก าไรใหย้ั่งยืน (Sustain 

profitability) การเป็นผูน้ าในผลิตภัณฑใ์หม่ (Sustain product innovation) และการผลิต

สินค้าต้นทุนต่ าออกสู่ตลาด 

 2. ความหมายการวิจัยและพัฒนา 

   การศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยศึกษาจากความหมายของการวิจัย

และพัฒนาจากนักวิชาการ นักการศกึษาตามล าดับ ดังนี้ 
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   สุวัฒนา สุวรรณเขตนิคม (2540) กล่าวถึงการวิจัยและพัฒนาว่า  เป็น

การพัฒนารูปแบบหนึ่งที่ใช้การวิจัยเป็นเครื่องมือ หรือเป็นวิถีทางกลยุทธ์ในการด าเนินงาน 

ทั้งนีเ้พราะเช่ือว่าการพัฒนาจะเป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม ถ้าใช้ขอ้มูลที่มีคุณภาพ

เป็นพืน้ฐานของการตัดสินใจรวมทั้งเช่ือว่าการพัฒนาจะเป็นไปอย่างมีชีวติชีวา (Active) 

หากนักพัฒนาใช้กระบวนการวิจัยในการพัฒนางาน เพราะท าให้นักพัฒนาเห็นภาพของงาน

โดยตลอดอย่างชัดเจน และนักพัฒนาจะมั่นใจในทิศทางและลักษณะการพัฒนาที่

ด าเนนิการไปในแต่ละขั้นว่าจะตรงเป้าหมาย และจะมีปิติสุขในการท างานซึ่งเป้าหมาย คือ 

การพัฒนา (การเปลี่ยนแปลงให้ดขีึน้ในทิศทางหรอืในลักษณะที่ตอ้งการ) 

   ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545) ได้ให้ความหมายของการวิจัยและพัฒนาว่า 

การวิจัยและพัฒนา (R&D : Research and Development) เป็นกระบวนการของการศกึษา  

การเรียนรู ้และการคิดค้น เพื่อที่จะมุ่งหวังใหเ้กิดการค้นพบความรู้ความเข้าใจในเทคนิค 

หรอืวิธีการใหม่ๆ อย่างมีเหตุมผีลและเป็นระบบ รวมทั้งการน าสิ่งที่ได้มกีารคิดค้นพบ

มาแล้วมาท าการออกแบบ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เพื่อให้สินคา้ กระบวนการผลิต การ

ให้บริการมลีักษณะรูปแบบใหม่ๆ หรอืการปรับปรุงใหด้ียิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับราศี ไววานชิ

กุล และชูศักดิ์ อุดมศรี (2533) ที่กล่าววา่ การวิจัยและพัฒนา หมายถึง งานที่มีลักษณะ

สร้างสรรค์ ซึ่งด าเนินการอย่างเป็นระบบเพื่อเพิ่มพูนคลังความรู้ ทั้งความรูท้ี่เกี่ยวกับมนุษย์ 

วัฒนธรรม และสังคม และการใชค้วามรูเ้หล่านี ้เพื่อประดิษฐ์คิดคน้สิ่งที่เป็นประโยชนใ์หม่ 

   พักตร์ พิบูลย์ (2548) กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนา (Research and 

Development) เป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการแก้ปัญหา (Process) หรอืพัฒนางานของ

ผูบ้ริหาร เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม่ๆ  และสร้างนวัตกรรม ซึ่งมี 2 แบบ คอื 1) สร้าง

นวัตกรรมด้านการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เป็นรูปธรรม เชน่ จรวด เครื่องมอืวัด และ           

2) สรา้งนวัตกรรมด้านการพัฒนาวธิีการ (Method Process) เชน่ ทฤษฎีใหม ่โมเดลใหม่ 

   วโิรจน์ สารรัตนะ (2549) มีความเห็นว่าการวิจัยและพัฒนา (R&D) 

มุ่งเน้นการทดลองและการปรับปรุงแก้ไขผลผลติ (Product) ที่ตอ้งการพัฒนาขึน้ โดยมี

ค าถามว่าท าอย่างไรจงึจะพัฒนาผลผลิตนั้นใหม้ีคุณภาพ และเมื่อทดลองใช้แล้วผลผลตินั้น

มีคุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนดหรอืไม่ เมื่อมีคุณภาพตามเกณฑแ์ล้ว จงึมกีารน าเอาผลผลิต

นั้นไปใช้ประโยชนห์รอืเผยแพร่ตอ่ไป ซึ่งในขั้นตอนการทดลองใช้น้ัน นิยมใชรู้ปแบบการวิจัย

กึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design) 
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   สิรมิา ภญิโญอนันตพงษ์ (2550, อา้งถึงในทิศนา แขมมณี และ             

สร้อยสน สกลรัตน์, 2540) กล่าวถึง จุดมุ่งหมายและลักษณะเฉพาะของการวิจัยและ

พัฒนา (Research and Development) วา่การวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา เรยีกย่อว่า 

อาร์แอนด์ดี (R&D) มีจุดมุ่งหมายเพื่อเชื่อมโยงงานวิจัยที่คิดคน้ให้สามารถน ามาใช้

ปฏิบัติการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา ประกอบด้วยวงจรของการผลติงานโดยการ

เริ่มตน้จากการสร้าง การทดลองภาคสนาม น าผลที่ได้มาแก้ไขปรับแต่งให้เหมาะสมซึ่งอาจ

ปรากฏอยู่ในงานวิจัยพืน้ฐานและงานวิจัยประยุกต์ ส่วนส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย 

(2547) ได้กล่าวถึงเป้าหมายของงานวิจัยและพัฒนาว่า เป้าหมายหลักของงานวิจัยและ

พัฒนา คือ การน าผลงานวิจัยไปใช้ประโยชน์เพื่อการแก้ปัญหาในกระบวนการผลิต 

การตลาด อุตสาหกรรม หรือสังคม ฯลฯ 

   อุทัย บุญประเสริฐ (2548, อ้างถึงในชวนณรงค์  ชื่นจันทร์, 2549) 

กล่าวถึงความส าคัญของการวิจัยและพัฒนาว่า มูลเหตุที่ส าคัญที่ตอ้งมกีารวิจัยและพัฒนา 

ก็คือ ความตอ้งการสิ่งใหม ่สิ่งประดิษฐ์ใหม ่ต้องการผลิตภัณฑ์ใหม่ๆ  ที่ก้าวหน้า ตอ้งการ

สิ่งที่มปีระสิทธิภาพสูงในการแก้ปัญหาและพัฒนา ต้องการสิ่งที่ดกีว่ามากกว่าเดิม 

ก้าวหน้ากว่าเดิมหรอืก้าวหน้ายิ่งขึ้น ตอ้งการระบบการด าเนนิงานและเทคโนโลยีช้ันสูง             

ซึ่งสิ่งเหล่านีส้ าหรับระบบธุรกิจและอุตสาหกรรมแลว้จะหมายถึง ความก้าวหนา้               

ความเป็นผู้น า หรอืความเป็นเจ้าแหง่ประสิทธิภาพ เจ้าแหง่เทคโนโลยีช้ันสูงเจา้แห่งตลาด 

และสุดยอดคืออทิธิพล ผลประโยชน์ และก าไร ความต้องการมีสิ่งใหมส่ิ่งประดิษฐ์ใหม ่

ระบบเทคโนโลยีใหมด่ังกล่าวนั้น เป็นความต้องการในระดับพืน้ฐานของมนุษย์โดยทั่วไป  

ส่วนการท าให้เกิดสิ่งใหม่  ใหม้ีสิ่งใหม่ การประดิษฐ์สิ่งใหม ่การพัฒนาของเก่าใหด้ีขึน้            

และการพัฒนาสิ่งต่างๆ ขึน้ใหม่นัน้ มีวธิีจัดกระท าได้แตกต่างมากมายหลายวิธีดว้ยกัน  

การใชร้ะบบการวิจัยและพัฒนา หรอื (R&D) นั้นเป็นวิธีหนึ่งซึ่งมีกระบวนการที่เป็นระบบ 

(Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวิธีกระบวนการเชิงวิทยาศาสตร์ผสมผสานกับ

กระบวนการวิจัยประยุกต์ มีลักษณะเป็นการศึกษาวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Study)  

มีการศกึษา มกีารออกแบบและมีการทดลอง  เพื่อตรวจสอบผลด้วยวิธีการที่เป็นระบบ

ระเบียบก่อนน าออกประยุกต์ใช ้ผลิตหรอืเผยแพร ่   

  จากการศกึษาการวิจัยและพัฒนา (Research & Development)                 

ที่นักการศกึษาได้กล่าวมา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหา

ความรูค้วามเข้าใจในแง่มุมใหม่ๆ ดว้ยกระบวนการ เทคนิควิธีหรือรูปแบบการท างาน  
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อย่างเป็นระบบเกี่ยวกับผลผลติ โดยมีเป้าหมายในการพัฒนาเทคโนโลยี สิ่งประดิษฐ์ สื่อ 

อุปกรณ์ ให้มีประสทิธิภาพ และประสิทธิผลยิ่งขึน้อย่างชัดเจน 

 2.  ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา  

  การศกึษาวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยศึกษาจากขั้นตอนการวิจัยและ

พัฒนาของการวิจัยและพัฒนาจากนักวิชาการ นักการศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 

   กฤษิยา เตชะปิยะพร (2547) ได้น าเสนอไว้ว่ากระบวนการวิจัยและ

พัฒนาอาจเริ่มด้วยระบบของการวเิคราะหส์ภาพปัญหาให้ชัดเจน แล้วเข้าสู่ระยะของการ

พัฒนาทางเลือก หรือวิธีการใหม่ๆ ซึ่งระยะของการพัฒนาทางเลือกจะมีขั้นตอนคล้ายคลึง

กับการวิจัยโดยทั่วๆ ไป แต่เป็นการพัฒนาต้นแบบนวัตกรรมให้ได้มาตรฐานก่อนที่จะท า

การทดลองใชใ้นสภาพจริง เพื่อตรวจสอบคุณภาพของนวัตกรรม โดยทั่วไปการวิจัยและ

พัฒนานวัตกรรม จะมีขั้นตอนที่ส าคัญ ดังนี ้ขัน้ที่ 1 พัฒนาต้นแบบ (อาจเป็นการพัฒนาสื่อ 

อุปกรณ์ หรอืรูปแบบการบริหารจัดการ) ขั้นที่ 2 ทดลองใชน้วัตกรรม ขัน้ที่ 3 สรุปผลการ

ทดลอง / เขียนรายงาน ในการสร้างตน้แบบนวัตกรรม นักวิจัยและพัฒนาจะต้องตรวจสอบ

และปรับปรุงตน้แบบนวัตกรรมอย่างตอ่เนื่องในลักษณะ R&D ดังนี้ 1) ตอ้งศกึษาแนวคิด 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม (Review Literature) 2) สร้างต้นฉบับนวัตกรรม 

(D1=Development ครั้งที่ 1) 3) ตรวจสอบประสิทธิภาพในกลุ่มตัวอย่างที่มขีนาดใหญ่ (R2) 

และ 4) ปรับปรุงตน้ฉบับ (D2)  5) ทดลองใช้ในกลุ่มตัวอย่างที่มขีนาดใหญ่ขึ้น (R2) 6) 

ด าเนนิการจนได้ตน้แบบนวัตกรรมที่มคีุณภาพตามเกณฑท์ี่ก าหนด 

   สุวิมล  ว่องวาณิช (2549) กล่าวว่าการวิจัยและพัฒนาประกอบด้วย

ขั้นตอนส าคัญ 11 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1 การก าหนดผลผลิตทางการศกึษาที่จะท าการ

พัฒนา ขั้นตอนแรกที่จ าเป็นที่สุด คอื ตอ้งก าหนดให้ชัดว่าผลผลติทางการศึกษาที่จะวิจัย

และพัฒนาคืออะไรโดยต้องก าหนดลักษณะทั่วไป รายละเอียดของการใชว้ัตถุประสงค์ของ

การใชเ้กณฑใ์นการเลือกก าหนดผลผลติการศกึษาที่จะวิจัยและพัฒนามี 4 ข้อ คือ                 

1) ตรงกับความตอ้งการอันจ าเป็นหรอืไม่ 2) ความก้าวหนา้ทางวิชาการมีพอเพียงในการที่

จะพัฒนาต่อการวิจัยและพัฒนานั้นหรอืไม่ 3) บุคลากรที่มอียู่ ทักษะความรู้และ

ประสบการณท์ี่จ าเป็นต่อการวิจัยและพัฒนานั้นหรอืไม่ 4) ผลผลตินั้นจะพัฒนาขึ้นในเวลา

อันสมควรได้หรอืไม่ ขั้นที่ 2 รวบรวมข้อมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง คือ การศกึษาทฤษฎี

และงานวิจัย การสังเกตภาคสนามซึ่งเกี่ยวข้องกับการใช้ผลผลติการศกึษาที่ก าหนด ถ้ามี

ความจ าเป็น ผู้ท าการวิจัยและพัฒนาอาจตอ้งท าการศึกษาวิจัย ขนาดเล็กเพื่อหาค าตอบ 
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ซึ่งงานวิจัยและทฤษฎีที่มีอยู่ ไม่สามารถหาค าตอบได้ก่อนที่จะเริ่มการพัฒนาต่อไป ขั้นที่ 3 

การวางแผนการวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ของการใช้ผลผลิต 

2) ประมาณการค่าใช้จ่าย ก าลังคน และระยะเวลาที่ต้องใชเ้พื่อศกึษาความเป็นไปได้ 3) 

พิจารณาผลสืบเนื่องจากผลผลติ ขั้นที่ 4 พัฒนารูปแบบขั้นตอนของผลผลิต ขั้นนีเ้ป็นขั้น

การออกแบบและจัดท าผลผลติการศกึษาตามที่ก าหนดไว้ เชน่ เป็นโครงการวิจัยและ

พัฒนา หรือหลักสูตรฝึกอบรมระยะสั้น ซึ่งต้องมกีารออกแบบหลักสูตร เตรียมวัสดุ

หลักสูตร คู่มอืการฝกึอบรม เอกสารในการฝกึอบรม และเครื่องมือการประเมินผล  ขั้นที่ 

5 ทดลองหรอืทดสอบผลผลิตครั้งที่ 1 โดยการน าผลผลิตที่ออกแบบและจัดเตรียมไว้ในขั้น

ที่ 4 ไปทดลองใช้ เพื่อทดสอบคุณภาพขั้นต้นของผลผลิตในโรงเรียนจ านวน 1-3 โรงเรยีน  

ใช้กลุ่มเล็ก 6-12 คน ประเมินผลโดยการใช้แบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ์ 

แล้วรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ ขั้นที่ 6 ปรับปรุงผลผลิตครั้งที่ 1 น าข้อมูลและผลการ

ทดลองใช้จากขั้นตอนที่ 5 มาพิจารณาปรับปรุง ขั้นที่ 7 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครั้งที่ 

2 ขั้นนี้น าผลผลิตที่ปรับปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพผลผลติตามวัตถุประสงค์ ใน

โรงเรียนจ านวน 5-15 โรงเรียน ใช้กลุ่มตัวอย่าง 30-100 คน ประเมินผลเชิงปริมาณใน

ลักษณะ Pre-Test  น าผลไปเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ของการใช้ผลผลติอาจมีกลุ่ม

ควบคุม กลุ่มการทดลองถ้าจ าเป็น ขัน้ที่ 8 ปรับปรุงผลผลติครั้งที่ 2 น าข้อมูลและผลจาก

การทดลองใช้จากขั้นที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง ขัน้ที่ 9 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครั้งที่ 3 

ขั้นนี้น าผลผลิตที่ปรับปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพการใชง้านของผลผลติ โดยใช้ใน

โรงเรียน 10-13 โรงเรียน ใช้กลุ่มตัวอย่าง 40-200 คน ประเมนิผลโดยการใช้แบบสอบถาม 

การสังเกตและการสัมภาษณ์แล้วรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะห์ ขั้นที่ 10 ปรับปรุงผลผลติครั้ง

ที ่3 น าข้อมูลและผลจากการทดลองในขั้นที่ 9 มาพิจารณาปรับปรุงเพื่อผลิตและเผยแพร่

ต่อไป และ ขั้นที่ 11 เผยแพร่เป็นการเสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวิจัยและพัฒนาผลผลติ

ต่อที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรือวิชาชีพ และมีการน าไปเผยแพร่โดยน าไปใช้ในโรงเรยีน  

  จากการศกึษาขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา (Research & Development)                

ที่นักการศกึษาได้กล่าวมา ผูว้ิจัยสรุปได้ว่าการวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหา

ความรูม้ีล าดับขั้นตอนและกระบวนการด าเนินงานอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง  มีการ

สร้างสรรค์และปรับปรุงรูปแบบให้มกีารพัฒนาอย่างมีประสิทธิภาพเป็นที่ต้องการของ

องค์การ  ซึ่งการวิจัยและพัฒนา ที่กล่าวมาข้างต้นประกอบด้วยขั้นตอนส าคัญ 5 ขั้นตอน 

คือ  1) ศึกษาข้อมูลพืน้ฐาน 2) สรา้งตน้แบบผลผลิต 3) ทดลองใช้ผลผลติ 4) ประเมินและ 
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ปรับปรุงผลผลติ และ  5) เสนอรายงาน และเผยแพร่ 

 3. การวัดความคงทน   

  1. ความหมายของความคงทน 

   อดัมส์ (Adams. 1976 : 9) กล่าวว่า การคงไว้ซึ่งผลการเรียนหรอื

ความสามารถที่จะระลึกได้ตอ่สิ่งเร้าที่เคยเรียน หรอืเคยมีประสบการณ์รับรู้มาแล้ว 

หลังจากที่ได้ทอดทิง้ไว้ช่ัวระยะเวลาหน่ึง ก็คือ ความคงทนในการจ า และในการประเมินผล

การเรียนรูม้กีารเปลี่ยนแปลที่เกิดขึน้ ถ้าเราประเมินผลทันทีที่ผู้เรยีนเรียนจบ ผลการ

ประเมินที่เราได้คอื  ผลของการเรียนรู ้แตถ่้าเราคอยให้เวลาล่วงเลยไประยะหนึ่ง อาจเป็น 

2 นาที 5 นาที หรอืหลายๆ วันค่อยประเมินผลการเปลี่ยนแปลงที่ได้จะเป็นผลของการ

เรียนรู้และความคงทนในการจ า 

   ชัยพร  วิชชาวุธ (2520 : 19) สรุปไว้ว่าความคงทนในการเรียนรู้ 

หมายถึง ความสามารถในการระลึกเนือ้หาหรอืสิ่งตา่งๆ ที่ตนเคยได้รับการเรียนรู้หรอืมี

ประสบการณม์าก่อนในระยะเวลาที่ทิ้งช่วงห่างออกไป 

   กมลรัตน์  หล้าสุวงษ์ (2528 : 19) สรุปไว้ว่าความคงทนทางการเรียนรู้ 

หมายถึง การรวบรวมประสบการณต์่างๆ ที่เกิดจากการเรียนรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม 

และเก็บไว้ได้นาน 

   สุภัททา  บิณฑะแพทย์ (2534: 168) กล่าวว่า การจ า หมายถึง 

กระบวนการที่สมองสามารถเก็บสะสมสิ่งที่รับรู้โดยเก็บบันทึกไว้เป็นความจ าซึ่งสามารถจะ

นึกขึน้มาได้ในใจ 

  จากความหมายดังกล่าว สรุปได้ว่า ความคงทนในการเรียนรู้ หมายถึง 

ความสามารถในการจ าหรือระลึกได้จากสิ่งเร้าหรอืประสบการณท์ี่ได้รับรู้มาหลังจาก        

ทิง้ช่วงระยะหนึ่ง 

     2. การจ า 

        กมลรัตน ์ หล้าสุวงษ์ (2528 : 238) ให้ความหมายของการจ า หมายถึง 

ความสามารถสะสมประสบการณต์่างๆ ที่ได้รับจากการเรียนรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อม         

แล้วสามารถถ่ายทอดออกมาในรูปของการระลึกได้หรือการจ าได้ 

        ประสาท  อศิรปรีดา (2523 :  137) กล่าวว่า การจ าคือการรักษาไว้ซึ่งผล           

ที่เกิดจาการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมหรอืการเรียนรู้ให้คงอยู่ตลอดไป 
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        สถิต  วงศส์วรรค์ (2525 : 26) กล่าวว่า การจ าหมายถึงความสามารถ             

ในการแสดงให้รู้ได้ว่า ได้รู้ ได้ประสบ ได้จ าสิ่งใดมาบ้าง คือการที่จิตใจ สมอง เก็บรวบรวม

พฤติการณ์ตา่งๆ ที่ได้พบเห็นมาแล้ว และได้รูส้ึกว่ายังรู้จัก ยังระลึกได้ไม่ว่าวันเวลาผา่นไป

เร็วหรอืช้า 

        ปราณี  รามสูต (2528 : 48) กล่าวว่า การจ าหมายถึง การที่บุคคล

สามารถน าการตอบสนองที่เกิดจากการเรียนรู้มาแล้วออกมาแสดงในปัจจุบัน 

        ศริิโสภาคย์  บูรพาเดชะ (2528 : 26) กล่าวว่า การจ า หมายถึง ปริมาณ

การเรียนรูท้ี่คงเหลอืในสมองหลังจากที่ได้หยุดการฝกึฝนมาแล้ว โดยการสังเกตจากการ

กระท าของบุคคลนั้น 

        กาเย่ (Gagne.1974 : 24-46) ได้อธิบายถึงขั้นตอนของกระบวนการที่

กระตุน้ให้เกิดการเรียนรู้ไว้ดังนี้ 

    1.การจูงใจ เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ผูเ้รียนสนใจอยากเรียนรู้ 

             2. ความสัมพันธ์ของการรับรู้กับการคาดหวัง ซึ่งผูเ้รียนจะเลือก

เรียนรู้สิ่งที่สอดคล้องกับความตัง้ใจของตน 

            3. การปรับขยายการรับรู้เป็นการจัดขยายการรับรู้ ซึ่งมีทั้งการจ า

ระยะสั้น และการจ าระยะยาว 

             4. การสั่งสมสิ่งที่เป็นการเรียนรู้ เป็นการเก็บสะสมสิ่งที่เรียนรู้ใหค้ง

อยู่ หรอืเป็นการจ าระยะยาว ซึ่งคงทนถาวร 

             5. การระลึกจ าได้เป็นความสามารถที่ระลึกถึงสิ่งที่ได้เรียนรู้ไปแล้ว 

             6. การประยุกต์ใช้ความรู้ เป็นความสามารถในการน าความรู ้หรอื

กฎเกณฑ์ที่ได้จากการเรียนรู้ไปใช้ในชีวติประจ าวัน 

             7. การแสดงพฤติกรรมตอบสนองการเรยีนรู้ ผู้เรยีนได้แสดงออกถึง

ความรูค้วามสามารถที่ได้เรียนรู้มา 

    8. การแสดงผลย้อนกลับ เป็นการแจง้ผลการเรียนรู้ให้ผูเ้รียนได้ทราบ 

เพื่อผู้เรยีนจะได้เกิดก าลังใจ หรอืปรับตัวเองให้ดีขึน้ 

    9. การฝังตัวในความจ าระยะยาว เป็นกระบวนการสร้าง

ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่มีอยู่ในความจ าระยะยาวกับสิ่งที่ตอ้งการจ า 

   วารนิทร์  สายโอบเชื้อ และสุณีย์  ธิรดากร (2522 : 135-136) ได้จ าแนก

ชนิดของการจ าออกเป็น 4 ชนิด คือ 
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    1. การระลึกถึงเหตุการณ์ในอดีตที่เกี่ยวโยงกัน (Reintegration) เมือ่มี

เหตุการณท์ี่เกิดขึน้ใหม่ที่คล้ายคลึงกัน ท าใหร้ะลึกถึงเหตุการณใ์นอดีตได้ 

    2. การจ าได้ (Recognition) หมายถึง การจ าสิ่งที่เราพบในอดีตได้   

ถ้าเราได้พบอีก 

    3. การระลึกได้ (Recall) เป็นการสร้างเหตุการณ์ต่างๆ จากความจ า

และจ าเหตุการณ์ที่สร้างขึ้นได้ 

    4. การเรียนซ้ า (Relearning) คือความพยายามท าซ้ าๆ อ่านซ้ าๆ   

เพื่อต้องการให้สิ่งที่ต้องการจ านั้นอยู่ในความทรงจ า 

   ชัยพร  วิชชาวุธ (2525 : 287) จ าแนกระบบการจ าออกเป็น 3 ชนิดคอื 

    1. ระบบการจ าความรูส้ึกสัมผัส (Sensory Memory) หมายถึง ความ

คงอยู่ของความรูส้ึกสัมผัส หลังจากการเสนอสิ่งเร้าได้สิน้สุดลง 

    2. ระบบความจ าระยะสั้น (Short-Term Memory หรอื STM) 

หมายถึง การจ าหลังจาการรับรู้สิ่งเร้าที่ได้รับจนเกิดการรับรู้ แล้วจะอยู่ในความจ าระยะสั้น 

เราใชก้ารจ าระยะสั้นส าหรับการจ าชั่วคราว 

    3. ความจ าระยะยาว (Long-Term Memory หรอื LTM) ความจ าคง

คนถาวร เราไม่รู้สกึในสิ่งที่จ าอยู่ แต่เมื่อต้องการให้หรอืมีสิ่งใดมาสะกิดใจก็สามารถ       

รื้อฟื้นได้ 

   ประโยชน์ของการจ า มีดังนี้ 

    1. ท าให้เรียนรู้ในสิ่งใหมไ่ด้ดี เข้าใจง่าย 

    2. ท าใหส้ามารถน าประสบการณท์ี่เรยีนรู้ และจ าได้แล้วไปใช้ใหเ้กิด

ประโยชน์ในชีวติประจ าวัน 

    3. ท าให้ประหยัดเวลาและก าลังงานในการเรียนรูแ้ละการท างาน           

ต่างๆ ท าใหส้ามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จ 

   สุภัททา  บิณฑะแพทย์ (2534 : 79-80) จ าแนกตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อ

การจ าและยาวนานเป็น 5 ข้อ คอื 

    1. ความเข้มข้นของขอ้มูล ข้อมูลที่ท าให้เกิดความกระทบกระเทือน

ทางอารมณ์ เช่น สิ่งท าให้เกิดความดีใจมากหรือเสียใจมาก ก็จะท าให้จ าได้และยาวนาน

กว่าข้อมูลที่มคีวามเข้มขน้น้อย 
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    2. ความส าคัญของข้อมูล ถ้าข้อมูลนั้นๆ มีความส าคัญต่อบุคคล  

มากก็จะยิ่งท าให้บุคคลพยายามที่จะจ าใหไ้ด้แม่นย า และจ าได้เป็นเวลานาน 

    3. ความเข้าใจในความหมายหรือล าดับขั้นตอน ในกรณีที่ขอ้มูลมี

ความซับซ้อน การเข้าใจล าดับขั้นตอนและหยั่งเห็นก็จะท าให้จ าสิ่งนัน้ได้แม่นย าและ

ยาวนาน 

    4. ทักษะในการจ า ทักษะในการจ าได้ ได้แก่ การได้รับการฝึกฝนการ

จ าอยู่เสมอ มกีารทดสอบและฝึกปฏิบัติทางดา้นการจ า ก็จะท าให้เกิดเป็นความเคยชิน 

สามารถมีวิธีปฏิบัติการด้านการจ าอย่างช านาญและรวดเร็ว 

 3. ระยะเวลาที่ใช้วัดความคงทนในการเรียนรู้ 

  นันนาลลี (Nunnaly. 1959 : 105-108) กล่าวว่า เพื่อก่อให้เกิดความ

คลาดเคลื่อนต่างๆ น้อยลง ควรเว้นช่วงเวลาในการสอบซ้ าหา่งกันอย่างน้อย 2 สัปดาห ์ 

เพราะความเคยชินในการท าแบบทดสอบ จะท าให้ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนทั้งสอง 

ครั้งสูง 

  ชัยพร  วิชชาวุธ (2525 : 118) ได้กล่าวว่า การศกึษาทบทวนสิ่งที่จ าได้อยู่

แล้วซ้ าอีกจะช่วยใหค้วามจ าถาวรมากยิ่งขึ้น ช่วงระยะเวลาที่ความจ าระยะสั้นฝังตัว

กลายเป็นความจ าระยะยาว หรอืความคงทนในการจ าในเวลาประมาณ 14 วัน หลังจากได้

เรียนรู้ผ่านไปแล้ว 

  ชวาล  แพรัตกุล (2536 : 1) กล่าวว่าในการสอบซ้ าโดยใช้แบบทดสอบฉบับ

เดียวกันไปลองสอบกับกลุ่มบุคคลเดียวกัน เวลาในการทดสอบครั้งแรกและครั้งที่สอง ควร

เว้นให้หา่งกันประมาณ 2-4 สัปดาห์ 

  กล่าวโดยสรุป ความคงทนในการเรียนรูเ้ป็นสิ่งที่มปีระโยชนต์่อผู้เรียน 

เพราะหากผู้เรยีนจ าสิ่งที่เรียนรู้ไปแล้วได้อย่างดกี็จะน าสิ่งที่ได้เรียนรู้ออกมาใช้ประโยชน์ได้

เมื่อตอ้งการ การวิจัยครั้งนี้ จากแนวคิดดังกล่าว ผูว้ิจัยจงึใชร้ะยะเวลา 2 สัปดาห ์เพื่อวัด

ความคงทนในการเรียนรู้วชิาคณิตศาสตร์ เพราะความคงทนในการเรียนรูเ้ป็นปัจจัยส าคัญ

ที่เป็นพืน้ฐานในการเรียนระดับสูงของล าดับเนือ้หาที่ตอ่เนื่องต่อไป 
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ภาพประกอบ 13 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

องค์ประกอบภาวะผู้น าการจัดการเรยีนรู้ 

ของครพูลศึกษา โรงเรยีนประถมศึกษา 

1. บุคลิกภาพ 

2. คุณธรรมจริยธรรม 

3. ความรู้ ความสามารถ 

4. การพัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพ 

วิธีการพัฒนาภาวะผู้น าครูพลศกึษา 

1. การฝกึอบรมพัฒนา  

2. การใชชุ้ดการพัฒนาภาวะผูน้ าครู 

3. การฝกึปฏิบัติการภาวะผู้น าครู 

4. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  

5. การให้มีรูปแบบการพัฒนาครู 

6. การติดตาม และประเมินผล 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าของครูพลศกึษาโรงเรียนประถมศึกษา 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย หลักการ, 

จุดมุง่หมาย, กระบวนการพัฒนา, ชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ, การตดิตามและประเมินผล 

ชุดพัฒนาภาวะผู้น าของครูพลศกึษา

โรงเรยีนประถมศึกษา  

วัตถุประสงค ์

1.  เพื่อศึกษาองค์ประกอบและภาวะผู้น าครู

พลศึกษา 

2.  เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้น าครู

พลศึกษา 

3.  เพื่อประเมินรูปแบบภาวะผูน้ าครูพลศึกษา 

โดยใช้ชุดพัฒนาภาวะผู้น าครูพลศกึษา 

จ านวน  4 ชุด  ประกอบด้วย 

ชุดที่ 1 บุคลิกภาพ 

ชุดที่ 2 คุณธรรมจริยธรรม 

ชุดที่ 3 ความรู้ ความสามารถ 

ชุดที่ 4 การพัฒนาตนเอง พัฒนาวิชาชีพ 

โดยชุดการพัฒนาในแต่ละองค์ประกอบ  

ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ เนือ้หา วธิีการ

พัฒนา  สื่อและแหล่งเรียนรู้ เอกสารอ้างองิ 

และกิจกรรมการพัฒนา 
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