
 

บทที่ 2                                                 

 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 
 
 

 การศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา                          

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  ผูวิจัยสรุปไดเปน  5 ตอน ดังนี้ 

    1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวชิาการ 

    1.1 ความหมายของภาวะผูนําทางวชิาการ  

   1.2 ความสําคัญของภาวะผูนําทางวชิาการ 

    1.3 องคประกอบของภาวะผูนําทางวชิาการ 

   2. การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ 

    2.1 ความหมายของการพัฒนาภาวะผูนํา 

    2.2 แนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ 

    2.3 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ 

   3. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

    3.1 ความหมายเกี่ยวกับรูปแบบ  

   3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   3.3 ลักษณะของรูปแบบที่ด ี

     3.4 การทดสอบรูปแบบ 

   3.5 รูปแบบและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบ 

        4. บริบทโรงเรียนพระปรยิัติธรรม 

    4.1 ประวัตคิวามเปนมา  

   4.2 ความหมายและความสําคัญ  

    4.3 การบริหารงานของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษา 
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   5. แนวคิดเกี่ยวกับคูมือ 

   5.1 ความหมายของคูมือ 

   5.2 องคประกอบของคูมือ 

    5.3 ประเภทของคูมือ 

   5.4 ลักษณะของคูมือทีด่ ี

    5.5 ข้ันตอนการพัฒนาคูมือ 

   5.6 การประเมินผลดานประสิทธภิาพของคูมือ 

   6. การวิจัยและพัฒนา 

   6.1 ความหมายและความสําคัญการวจิัยและพัฒนา 

   6.2 ข้ันตอนการวจิัยและพัฒนา 
 

 

 

แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนํา  

 

 1. ความหมายของภาวะผูนํา  

  เปนที่ยอมรับกันแลววา ภาวะผูนํา (Leadership) เปนปจจัยที่สําคัญยิ่ง

ประการหนึ่งตอความสําเร็จขององคการ ทัง้นี้เพราะผูนําที่มีภาวะผูนํา จะมีความรับผิดชอบ

ในการวางแผน สั่งการดแูลและควบคุมใหบุคลากรขององคการปฏิบตัิงานตางๆ ใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่ตัง้ไว ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายและ

กลาวถงึภาวะผูนํา (Leadership) ไวดังนี้  

   สตอกดิล (Stogdill, 1974, p. 411) ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือความริเริ่ม

และธํารงไวซ่ึงโครงสรางของความคาดหวังและความสมัพันธระหวางกันของสมาชิก       

ของกลุม  

   แม็คฟอรแลนด (McFarland, 1979, p. 303) ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือ

ความสามารถที่จะช้ีแนะ สั่งการ หรืออํานวยการหรอืมีอิทธพิลตอพฤตกิรรมของผูอ่ืน

เพื่อใหมุงไปสูจุดหมายที่กําหนดไว  

   สควรท (Schwartz, 1980, p. 491) ไดกลาววา ภาวะผูนํา คือศิลปในการ

ช้ีแนะลูกนอง หรอืผูรวมงานใหปฏิบตัิหนาทีด่วยความกระตอืรือรนและเต็มใจ  
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   มิทเชียลและลารสัน (Mitchell and Larson, Jr., 1987, p. 435) ไดกลาว

วา ภาวะผูนํา เปนกระบวนการที่บุคคลใชอิทธพิลตอกลุม เพื่อใหบรรลุความตองการของ

กลุม หรือจดุมุงหมายขององคการ  

   คูนท และวิฮรชิ (Koontz and Weihrich, 1988, p. 437) ไดกลาววา   

ภาวะผูนําเปนเรื่องของศลิปของการใชอิทธิพลหรือกระบวนการใชอิทธพิลตอบุคคลอื่น 

เพื่อใหเขามีความเต็มใจ และกระตือรือรนในการปฏิบตังิานจนประสบความสําเร็จตาม

จุดมุงหมายของกลุม  

   โรปปนส (Robbins, 1989, p. 302) ไดกลาววา ภาวะผูนําเปน

ความสามารถในการใชอิทธพิลตอกลุม เพื่อใหประสบความสําเร็จตาม เปาหมายหมาย

ที่ตัง้ไว  

   สโตเนอร และฟรีแมน (Stoner and Freeman, 1989, p. 459) ไดกลาววา 

ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการช้ีแนะและอิทธิพลตอกิจกรรมตางๆ ของสมาชิกของกลุม  

   พยอม วงศสารศร ี(2544, หนา 196) ไดกลาววา ภาวะผูนําเปน

กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง(ผูนํา)ใชอิทธิพลและอํานาจของตนกระตุนช้ีนําใหบุคคลอื่น          

(ผูตาม) มีความกระตือรือรน เต็มใจทําในสิ่งที่เขาตองการ โดยมีเปาหมายขององคการเปน

จุดหมายปลายทาง  

 สรุปไดวา ภาวะผูนํา (Leadership) คือ ความสามารถในการเผชิญกับภาวะ  

การเปลี่ยนแปลงได โดยมีผูนําเปนผูสรางวิสัยทัศนใหเปนตัวกํากับ ทศิทาง ขององคการ  

ในอนาคต จากนัน้จงึจัดวางคนพรอมทัง้สื่อความหมายใหเขาใจ วิสัยทัศนและ สรางแรง 

ดลใจแกคนเหลานั้น ใหสามารถเอาชนะอุปสรรคเพื่อไปสูวสิัยทัศนได 

  2. แนวคดิ ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผูนํา 

  ในสมัยกอนมีความเช่ือวา การเปนผูนําเปนเรื่องของความสามารถที่เกดิข้ึน

เฉพาะวงศสกุล หรอืเฉพาะบุคคลและสบืเช้ือสายกันได บุคลิกและลกัษณะของการเปน

ผูนํา เปนสิง่ที่มีมาแตกําเนิด และเปนคุณสมบัตเิฉพาะตวัที่สามารถถายทอดทางพันธุกรรม

ได ผูที่เกดิในตระกูลของผูนํายอมจะตองมีลกัษณะภาวะผูนําดวย แนวคดิเกี่ยวกับผูนําเริ่ม

เปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) นักวิชาการไดมี

การศกึษาและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํามากมาย ซ่ึงสามารถแบงการศกึษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําตามระยะการพัฒนาไดดงันี้ คือ ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ        

(Trait Theories) ทฤษฎีผูนําเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Theories) และทฤษฎีภาวะผูนํา               
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เชิงสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theories) (สุวัฒน จุลสุวรรณ, 

2554, หนา 17) 

   2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 

    ทฤษฎีนี้มีแนวคดิเช่ือวาคนบางคนเกดิมาเพื่อการเปนผูนาํ ตัวอยาง       

ของบุคคลที่ยิ่งใหญ ในอดตี เชน Gandhi, Churchill, Kennedy, King, Mandela, Napoleon, 

Reagan, Franklin, Eleanor Roosevelt และ Thatcher ซ่ึงภายใตความเช่ือพื้นฐานนี้ นักวจิัย

ไดสรางมุมมองที่เรยีกวา ทฤษฎีบุคคลที่ยิ่งใหญ (The Great Man Theories) ซ่ึงเช่ือวาผูที่

เปนผูนําที่ยิ่งใหญจะมีคุณลกัษณะที่สําคัญที่ทําใหแตกตางจากผูอ่ืน Bass (1990 cited from 

Stogdill, 1974) ไดศกึษางานวจิัยตั้งแต ป ค.ศ. 1948 – 1970 มากกวา 163 เรื่อง และ

สรุปวาภาวะผูนําจะมีคุณลักษณะที่เฉพาะ 6 ประการ ไดแก คุณลักษณะทางดานรางกาย 

(Physical Characteristics) ภูมิหลังทางสังคม (Social Background) สตปิญญาและ

ความสามารถ (Intelligence and Ability) บุคลกิภาพ (Personality) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับ

การปฏิบัตงิาน (Task-related Characteristics) และคุณลักษณะทางสังคม (Social 

Characteristics) ซ่ึงในแตละคุณลกัษณะสามารถอธิบายเพ่ิมเตมิได ดังนี้ 

    คุณลักษณะทางดานรางกาย (Physical Characteristics) ประกอบดวย 

ความแข็งแรง รูปราง ความสูง น้ําหนัก ซ่ึงการศกึษาตอมาพบวา ความสัมพันธระหวาง            

ความเปนผูนําที่มีประสทิธิภาพและมีประสทิธิผลกับกับคุณลักษณะทางรางกายใหผลลัพธ        

ที่ขัดแยงกัน  

    คุณลักษณะภูมิหลงัทางสงัคม (Social Background) ประกอบดวย 

การศกึษาสถานะทางสงัคม และการเปลี่ยนแปลงสถานะทางสังคม พบวา บุคคลที่มี

สถานะ ทางเศรษฐสงัคมที่ดจีะทําใหเกดิการไดเปรยีบตอการเขาสูสถานะของความเปน

ผูนํา และจะสามารถกาวเขาสูผูนําในระดับที่สูงไดมากกวาผูที่มีสถานะทางเศรษฐสังคมที่

ต่ํากวา และผูนํา  ที่มีการศกึษาดีจะมีโอกาสเขาสูตําแหนงของผูนําไดมากกวา 

    คุณลักษณะสตปิญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) 

พบวา ผูที่มีความรู มีดุลยพินจิในการตัดสนิใจ มีทักษะในการสื่อสารที่คลองแคลว มีไหว

พรบิดี ซ่ึงสิ่งคุณสมบัตเิหลานี้จะเปนปจจัยหนึ่งที่บงช้ีความเปนผูนําที่มีประสิทธภิาพและ

ประสิทธผิล  

    คุณลักษณะบุคลกิภาพ (Personality) คุณลกัษณะทางดานบุคลกิภาพ      

ที่ตองนํามาศกึษาในเรื่องของความเปนผูนํา พบวา คุณสมบัติที่สําคัญของผูนํา               
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ทางดานบุคลกิภาพ ประกอบดวย ความเช่ือม่ันในตนเอง ความซ่ือสัตย ความอดทนตอ

สภาวการณอันตรงึเครยีด การควบคุมอารมณ 

    คุณลักษณะที่เกี่ยวกับการปฏิบตัิงาน (Task-related Characteristics) 

พบวา คุณลกัษณะทีส่ําคัญ ประกอบดวย แรงขับที่ตองการความสําเร็จ ความรับผิดชอบ              

การมุงม่ันตองการเอาชนะอุปสรรค มีความมุงม่ันสงูตอความสําเร็จ และเปนผูริเริ่ม 

    คุณลักษณะทางสงัคม (Social Characteristics) พบวา คุณลักษณะ              

ที่สําคัญ ประกอบดวย การไดรับความนยิม มีทักษะในการสรางความสัมพันธระหวาง

บุคคล มีความดึงดูดใจการใหความรวมมือ ชอบมีสวนรวมในสังคม และการเปนนักการฑตู

ซ่ึงคุณลักษณะทีก่ลาวมาเปนคุณลักษณะที่มีสวนในการสรางความสามัคค ีความไวเนื้อ 

เช่ือใจ และการแสดงใหเหน็วากลุมสามารถยดึเหนี่ยวไดความกระตือรือรน ความ

กระฉับกระเฉงตื่นตัว ความเปนผูรเิริ่ม ความสามารถในการปรับตัว และความเปนบุคคล 

ที่มีบุคลิกเปดเผย 

   2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม (Behavioral Theories) 

    จากการศกึษาภาวะผูนําเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) ที่ยังไม

สามารถ จะตอบคําถามในบางเรื่องได และการพบขอขัดแยงในแตละคุณลักษณะดังกลาว 

ทําใหเกดิความสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับพฤตกิรรมของผูนําที่เกิดขึน้จรงิ โดยกลุมนกัวจิัย

ดานพฤติกรรมศาสตร เพื่อศกึษาวาบุคคลที่เปนผูนํา “ทําอะไรบาง” และ “ทําอยางไร” 

โดยนกัวิจัยกลุมนี้ไดทําการศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมของผูนําที่มีประสทิธิภาพและ

ประสิทธผิลกับผูนําที่ขาดประสทิธภิาพและประสทิธผิล โดยมีความเช่ือพื้นฐานที่วาภาวะ

ผูนําที่มีประสทิธิภาพ และประสทิธิผลนั้น ตองใชพฤตกิรรมในการนําเพื่อทําใหกลุมบรรลุ

เปาหมาย และพฤติกรรมในการนําที่คนพบนั้นสามารถที่จะนําไปใชไดในทุกๆ สถานการณ

นักวิจัยกลุมนี้ไดพยายามศกึษารูปแบบพฤตกิรรมทีด่ีที่สดุในการนํา (Lead) เพื่อจะไดนําไป

พัฒนาบุคคลใหมีรปูแบบพฤตกิรรมตามที่ตองการและนาํไปสูการไดผูนําที่มีคุณภาพ           

ซ่ึงสมมุติฐานนี้มีความเช่ือตรงกันขามกับสมมุตฐิานแรกโดยมีความเช่ือวา ผูนําสามารถ     

ที่จะสรางขึน้ไดไมใชสิง่ที่ตดิตัวมาตัง้แตเกดิ จากการศกึษาทฤษฎีภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรม 

ที่หลากหลาย สรุปไดดงันี้ 

   การศกึษาของมหาวทิยาลัยไอโอวา Lewin และคณะ (1939, p. 32) ได

จําแนกแบบหรอืพฤติกรรมของผูนําโดยพิจารณาจากการที่ผูนําใชอํานาจหนาที่ (Authority)         

มากนอยเพียงใดซ่ึงจากการศกึษาไดแบงพฤตกิรรมของผูนําออกเปน 3 กลุม ดังนี้              
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    แบบอัตตาธปิไตย (Autocratic Leader) ผูนําแบบนี้เนนการใชคําสั่งกับ

ผูใตบังคับบัญชาและไมชอบใหผูใตบังคับบัญชาซักถามและแสดงความคิดเหน็ที่ไมเหน็ดวย

กับผูนํามีการควบคุมการปฏิบตัิงานของผูใตบังคับบัญชาโดยการใหรางวัลและการลงโทษ  

    แบบประชาธปิไตย (Democratic Leader หรอื Participative Leader)  

ผูนําแบบนี้จะยนิยอมใหสมาชิกภายในกลุมมีการแสดงความคิดเห็นและการปรึกษาหารือ

รวมกัน และกระตุนใหสมาชิกไดมีโอกาสในการแสดงความคดิเห็นในเรื่องตางๆ ผูนําจะ

ยอมรับฟงความคิดเหน็และขอเสนอแนะของสมาชิกทกุคนในกลุม และสงเสริมใหสมาชิก   

ทุกคนในกลุมมีสวนรวมในการตดัสนิใจ 

    แบบตามสบาย (Laissez-faire หรอื Free Rein) ผูนําแบบนี้ปลอยให

ผูใตบังคับบัญชาตัง้เปาหมายและวิธกีารทํางานดวยตัวเอง โดยที่ผูนําจะไมพยายามเขาไป

ควบคุมการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางานเสมือนปราศจาก      

การควบคุม ผูนําอาจจะมีใชอํานาจหนาที่เพยีงเล็กนอยหรือไมไดใชอํานาจหนาที่กับ

ผูใตบังคับบัญชาเลย  

   พฤตกิรรมตามแนวคิดของแบคและมูตัน (Blake and Mouton)  

    เปนการศกึษาพฤตกิรรมผูนําโดยการสรางเปนตารางสองมิตใิหแกน

ตั้งแสดงถงึพฤตกิรรมผูนําในลกัษณะมุงคน สวนแกนนอนแสดงถงึพฤตกิรรมในลกัษณะ      

ที่มุงผลผลติ เรยีกวา ตาขายภาวะผูนํา (Leadership Gird) ซ่ึงเดิเรยีกตาขายการบรหิาร 

(Mamagerial Gird) (Blake and Mouton, 1964, p. 10-11) (สัมมา  รธนิธย, 2553,         

หนา 74-75) ดังภาพประกอบ 2 
9 (1,9)        (9,9) 

8          

7          

6          

5     (5,5)     

4          

3          

2          

1 (1,1)        (9,1) 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 

ภาพประกอบ 2  ตารางการจัดการของแบคและมูตัน 

                               ที่มา : (Blake and Mouton, 1964, p. 10-11 

มุงที่ผลงาน 

มุงที่คน 
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          ผลการศกึษา แบงผูนําเปน 5 แบบ ดงันี้ 

    1. ผูนําแบบย่ําแย (Impoverished  1,1) เปนผูนําที่มีความพยายาม     

ในการปฏิบตังิานใหสําเรจ็และมีความสัมพันธกับผูรวมงานนอย ไมสนใจทัง้คนและไมหวัง

ผลของงาน ทํางานประจําไปเรื่อยๆ เปนผูนําที่มีประสทิธิผลนอยที่สดุ และเม่ือเผชิญ     

ความขัดแยงจะพยายามหลกีเลี่ยง 

     2. ผูนําแบบมุงแขงขัน (Task Orented  9,1) เปนผูนําที่มุงแตงาน         

มีความสัมพันธกับผูรวมงานนอยมาก มีการควบคุมงานอยางใกลชิด ไมสนใจความ

ตองการของผูรวมงาน ชอบใชอํานาจและสัง่การเม่ือเผชิญกับปญหาความขัดแยงมักใช

อํานาจในการจัดการ ผูนําประเภทนี้จงึไมชอบวธิีการทํางานเปนทมี เนื่องจากวากลัว

ผูรวมงานจะรวมกนัเพื่อตอตานตนเอง 

     3. ผูนําแบบชุมนุมสังสรรค (Country Club  1,9) เปนผูนําที่ใหความ

สนใจกับความตองการของคนอยางมาก เพื่อสรางมนุษยสัมพันธอันดีกบัผูรวมงาน            

ซ่ึงจะนําไปสูบรรยากาศที่ราบรื่นเปนกันเอง แตจะใหความสนใจตองานคอนขางนอย มัก

หลกีเลี่ยงความขัดแยง จึงมักทําใหผูรวมงานเกดิความพอใจ เม่ือตองเผชิญกบัความขัดแยง 

จะพยายามกลบเกลื่อนใหความขัดแยงนั้นเงียบหายไป มักเอาใจผูอ่ืนจนกระทั่งตองทําตาม

ความคดิเห็นของผูอื่น 

    4. ผูนําแบบทางสายกลาง (Middle of the Road 5,5) เปนผูนําที่รักษา

สมดุลระหวางงานทีต่องทําใหสําเรจ็กับขวัญกําลังใจของผูรวมงานใหอยูในระดบัที่พึงพอใจ 

การบรหิารงาน เปนลักษณะของการเอาตัวรอด ดดยไมคาดหวังผลงานไวสงูมากนกัและใน

ขณะเดียวกนัก็มีความสัมพันธ?กับผูรวมงานแบบธรรมดา ผูนําประเภทนี้ไมตองการการ

เปลี่ยนแปลง และเม่ือเผชิญความขัดแยงมักใชการประนปีระนอม เพื่อไกลเกลี่ยปญหาที่

เกดิขึ้น 

    5. ผูนําแบบทํางานเปนทมี (Team 9,9) เปนผูนําที่มีความรับผิดชอบ

สูงมุงทั้งผลงานและความสัมพันธอันดกีับผูรวมงาน มีความคิดสรางสรรคในการปฏิบัตงิาน

พรอมๆ กับการสรแสดงความคดิเห็นในเรื่องตางๆ ใหความสําคัญตอการทํางานเปนหมู

คณะ เม่ือตองเผชิญหนากับความขัดแยง จะใชการแกปญหาอยางมีเหตุผลภายใตขอมูลที่

พยายามแสวงหามาอยางละเอียด 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



28 

 จากที่กลาวมา สรปุไดวา พฤตกิรรมผูนําแบบการทํางานเปนทมี เปนแบบที่

กอใหเกิดประสิทธภิาพมากที่สุด แตเปนสิง่ที่ทําไดยากมากที่สุดเชนกนั เนื่องจากจะตอง

คํานงึถึงทัง้งานและความสัมพันธระหวางบุคคลไปพรอมๆ กนั 

  2.3 ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theories) 

   Lunenburg และ Ornstein (1996, p. 23) มีความเห็นที่ขัดแยงกับขอสรุป

เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําเชิงพฤตกิรรมมีความสัมพันธกับการทํางานที่มีประสทิธิผลของ 

ผูตามโดยอธบิายวายังมีปจจัยอืน่ๆ ที่เขามาเกี่ยวของอีกมากมายไมใชมาจากพฤตกิรรม

ของผูนําเพยีงอยางเดียว การที่นกัวชิาการสรุปวาการทาํงานของผูตามที่จะมีประสทิธิผล

นั้นขึ้นอยูกับรูปแบบพฤตกิรรมของผูนํายังไมสามารถที่จะสรุปใหชัดเจนได และจากแนวคิด

ดังกลาวจึงไดมีการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณ (Contingency Theories) 

ซ่ึงเปนโมเดลทั่วไปของภาวะผูนําที่มีอิทธพิลมากทีสุ่ดในทศวรรษที่ 1980 ประกอบดวย 

กลุมแนวคิด 4 กลุม ที่ใชในการพจิารณา ไดแก คุณลกัษณะเฉพาะและทกัษะของผูนํา 

ลักษณะของสถานการณ พฤตกิรรมของผูนํา และการมีประสทิธิภาพของผูนํา  

  ผลการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํ พบวา ผูบรหิารทัง้บุรุษและสตรจีะแสดงออก      

ถงึภาวะผูนําเปน 4 แบบ (Peterson ; อางถงึใน กญัญรชัการย  นลิวรรณ, 2553, หนา 13) ดังนี้ 

   1. ภาวะผูนําแบบผูประกอบการ (Entrepreneurs) 

   2. ภาวะผูนําแบบผูเลือกปญหา (Problem Selectors) 

   3. ภาวะผูนําแบบดูแลควบคุม (Caretakers) 

   4. ภาวะผูนําแบบนักผจญเพลิง (Firefighters) 

 มีรายละเอียดดงันี้  

  ภาวะผูนําแบบผูประกอบการ ไดแก ผูบริหารที่มีความมุงม่ัน มีพลงั และ               

มีวิสัยทัศนในการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการกาํหนดเปาหมายและนโยบายของ

สถานศกึษา บริหารดวยความราบรื่น มีปญหานอยหรอืไมมีปญหาเลยเปนนักบรหิารเชิงรกุ 

(Proactive) มากกวาเชิงรับ (Reactive) เปนผูไดรับการสนับสนนุและอํานวยความสะดวกถอื

วาครู อาจารย นกัเรยีนและพอแมผูปกครอง เปนผูรวมงานที่มีความสําคัญยิ่ง กระจาย

ความรับผิดชอบใหกับครู อาจารย ใหกับทีมงานตางๆ และใชวธิีการตดัสนิใจรวมกันในการ

แกปญหาเปนแนวทางที่จะไดรับความรวมมือและประสบปญหานอยที่สดุ จุดเนนของ

สถานศกึษาก็คือความเปนเลศิ คณะบุคลากรมีความรูสกึวาพวกเขาเปนมืออาชีพ นกัเรยีน

มีความรูสึกช่ืนชมและกระตือรือรน 
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   ภาวะผูนําแบบผูเลือกปญหา เปนผูบรหิารที่มีวสิัยทศันแตดูเหมือนวาเขา

เอง อยูทามกลางปญหามากมาย ผูนําประเภทนี้มักจะเนนเฉพาะปญหาที่เขาคดิวาสามารถ

จะแกไขใหประสบผลสําเรจ็ได คลายจะเปนผูบรหิารเชิงรุก เหมือนมีผลงานมากแตความ

เปนจรงิกลับกลบปญหา 

   ภาวะผูนําแบบดูแลควบคุม ไดแก ผูบรหิารที่มีวสิัยทัศนไมชัดเจน

คลุมเครือ มองไมเห็นปญหา มีความรูสกึวาทุกสิ่งทกุอยางภายในสถานศกึษาดําเนินไป

อยางราบรื่น สถานศกึษาประสบผลสําเรจ็ที่นาพงึพอใจ และตัวเขาเองก็มีความรูสกึวา

ไดรับผลสําเร็จ เปนที่นาพงึพอใจแลว เชนเดียวกันใหความสนใจนอยมากกับการ

เปลี่ยนแปลง ไมสนใจเกี่ยวกบัแผนงาน โครงการพัฒนา ไมสนใจเกี่ยวกับนวัตกรรมใดๆ       

ไมสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร เพราะเห็นวา ครู อาจารยไดฝกอบรมมาดีแลว  

     2.4 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

    สถานการณในปจจุบันตองการมีผูนําที่มีความสามารถในระดับตางๆ        

ของสังคมและองคการ ทําใหมีการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงทฤษฎีภาวะผูนําตลอดเวลา   

ซ่ึงปจจุบันไดเกดิแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational Leadership 

Theory) (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2550, หนา 2–16) ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

(Transformational Leadership Theory) เปนทฤษฎีของการศกึษาภาวะผูนําสมัยใหมหรือ

เปนกระบวนทัศนใหม (New  Paradigm) ของภาวะผูนําโดยมี Burns and Bass เปนสองทาน

แรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎี ของการศกึษา

ภาวะผูนําสมัยใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทศัน

ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลัง 

จูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral Agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา  

     การสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio  (1994, 

pp. 3 –14) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบหรอืภาวะผูนําแบบพิสัยเต็ม โดยใชผล

การวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําที่เขาเคยเสนอไวในป ค.ศ. 1985  

โมเดลนี้จะประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูนํา

แลกเปลี่ยนและภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

     1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)                

เปนพฤตกิรรมที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูรวมงานและผูตามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม         

ของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถ      
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ของผูรวมงานและผูตามไปสูระดบัที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ทําใหเกดิการตระหนกัรู            

ในภารกิจและวสิยัทัศนของทมีและขององคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกนิ

กวาความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสงัคม ซ่ึงกระบวนการ        

ที่ผูนํามีอิทธพิลตอผูรวมงานหรอืผูตามนี้จะกระทําโดยผานองคประกอบพฤตกิรรมเฉพาะ  

4  ประการ คือ 

       1.1  การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  (Idealized Influence of 

Charisma Leadership) หมายถึง การที่ผูนําประพฤตติัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดล

สําหรับผูตาม ผูนําจะเปนที่ยกยองเคารพนับถอื ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิด  

ความภาคภูมิใจ เม่ือไดรวมงานกันผูตามจะพยายามประพฤตปิฏิบัตเิหมือนกับผูนําและ

ตองการเลยีนแบบผูนําของเขาสิง่ที่ผูนําตองปฏิบัตเิพื่อบรรลถุึงคุณลกัษณะนี้ คือ ผูนํา

จะตองมีวสิัยทศันและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสมํ่าเสมอมากกวาการ

เอาแตอารมณ สามารถควบคุมอารมณได ในสถานการณวิกฤติ ผูนําเปนผูที่ไวใจไดวาจะ

ทําในสิ่งที่ถกูตอง ผูนําจะเปนผูที่มีศลีธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูนําจะหลกีเลี่ยงที่จะใช

อํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอื่นและเพื่อ

ประโยชนของกลุม ผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ          

ความตัง้ใจ การเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ ความเช่ือและคานิยมของเขา 

ผูนําจะเสรมิความภาคภูมิใจ ความจงรกัภักดแีละความม่ันใจของผูตาม ทําใหผูตามมีความ

เปนพวกเดยีวกนักบัผูนํา  โดยอาศัยวสิัยทศันและการมีจุดประสงครวมกัน ผูนําแสดงความ

ม่ันใจชวยสรางความรูสกึเปนอันหนึง่อันเดียวกนัเพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตาม

จะเลยีนแบบผูนําและพฤตกิรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเอง ประสทิธิภาพ

และความเคารพในตนเอง ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุ

เปาหมายและปฏิบัตภิาระหนาที่ขององคการ 

      1.2  การสรางแรงบนัดาลใจ  (Inspiration Motivation) หมายถงึ 

การที่ผูนําจะประพฤตใินทางที่จงูใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจ

ภายใน การใหความหมายและทาทายในเรื่องงานของผูตาม ผูนําจะกระตุนจติวิญญาณของ

ทมี  (Team  Spirit) ใหมีชีวติชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรอืรนโดยการสรางเจตคติ

ที่ดแีละการคิดในแงบวก ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผูนําจะ

สรางและสื่อความหวังที่ผูนําตองการอยางชัดเจน ผูนําจะแสดงการอุทศิตัวหรือความ

ผูกพัน   ตอเปาหมายและวสิัยทศันรวมกัน ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็น
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ความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลเุปาหมายได ผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ

ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครั้ง   

      1.3  การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation) หมายถงึ         

การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนกัถงึปญหาตางๆ ที่เกดิขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตาม

มีความตองการหาแนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมที่ดกีวาเดิม

เพื่อทําใหเกดิสิ่งใหมและสรางสรรค โดยผูนํามีการคิดและการแกปญหาอยางเปนระบบ   

มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค มีการตัง้สมมตฐิานการเปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง

ปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกาๆ ดวยวถิทีางแบบใหม มีการจูงใจและสนับสนนุ

ความคดิรเิริ่มใหมๆ  ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจ

ผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธกีารใหมๆ  ผูนาํมีการกระตุนใหผูตามแสดง

ความคดิและเหตุผลและไมวจิารณความคดิของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคดิ

ของตนเอง ผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิง่ที่ทาทายและเปนโอกาสทีด่ีที่จะ

แกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวธิแีกไขแม

บางปญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสจูนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยาง

ไดจากความรวมมือรวมใจในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุน

ใหตั้งคําถามตอคานยิมของตนเอง ความเช่ือและประเพณี การกระตุนทางปญญาเปนสวน

ที่สําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนกัเขาใจและแกไขปญหา

ดวยตนเอง 

      1.4  การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration)  ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอา

ใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสกึมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช 

(Coach) และเปนที่ปรกึษา (Advisor) ของผูตามแตละคนเพื่อการพัฒนาผูตาม ผูนําจะเอาใจ

ใสเปนพิเศษในความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อความสัมฤทธิแ์ละเติบโตของแตละคน 

ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสงูข้ึน นอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติ

ตอผูตามโดยการใหโอกาสในการเรยีนรูสิ่งใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนนุ  

คํานงึถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความตองการ การประพฤต ิ

ของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล เชน บางคนไดรับ

กําลังใจมากกวา บางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตวัเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน 

ที่เครงครดักวา บางคนมีโครงสรางงานที่มากกวา ผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง 
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และมีการจัดการดวยการเดินดรูอบๆ (Management by Walking Around) มีปฏิสัมพันธกับ

ผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคล

ทัง้หมด  (As a Whole Person)  มากกวาเปนพนกังานหรือเปนเพียงปจจัยการผลติ ผูนําจะ

มีการฟงอยางมีประสทิธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา  (Empathy)  ผูนําจะมีการ

มอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตาม เปดโอกาสใหผูตามไดใช

ความสามารถพเิศษอยางเต็มที่และเรียนรูสิ่งใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแล    

ผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนนุและการชวยใหกาวหนาในการทํางาน              

ที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสกึวาเขากําลังถกูตรวจสอบ 

    2. ภาวะผูนําแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เปนพฤตกิรรม        

ที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบตังิานของผูตาม ผูนําใชการ

แลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ ผูนําจงูใจผูตามใหปฏิบัตงิานตามระดับที่คาดหวังไว 

ผูนําชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย ผูนําทําใหผูตามมีความเช่ือม่ันที่จะปฏิบัติงานตามบทบาท

และเห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ซ่ึงผูนําจะตองรูถงึสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อให

ไดผลลัพธ  ทีต่องการ ผูนําจงูใจโดยเช่ือมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเรจ็        

ตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัลภายนอก ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจในบทบาท

รวมทั้งผูนําจะตระหนกัถงึความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอะไร

เพื่อที่จะบรรลุเปาหมายและเขาใจวาความตองการหรอืรางวัลที่พวกเขาตองการจะ

เช่ือมโยงกับความสําเรจ็ตามเปาหมายอยางไร ภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน ประกอบดวย 

     2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ  (Contingent Reward) ผูนําจะ

ทําใหผูตามเขาใจชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตามและ

จากนัน้จะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปของคํายกยองชมเชย ประกาศความดคีวามชอบ 

การจายเพ่ิมขึ้น ไดโบนัส เม่ือผูตามสามารถบรรลเุปาหมายตามที่คาดหวัง ผูนําแบบนี้มัก

จูงใจ ใหรางวัลเปนการตอบแทนและมักจูงใจดวยแรงจูงใจขัน้พื้นฐานหรอืแรงจูงใจ

ภายนอก 

     2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception) เปน

การบรหิารงานทีป่ลอยใหเปนไปตามสภาพเดมิ (Status Que) ไมพยายามเขาไปยุงเกี่ยวกับ 

การทํางานจะเขาไปแทรกกต็อเม่ือมีอะไรเกดิผิดพลาดขึน้หรือการทํางานต่ํากวามาตรฐาน  

การเสริมแรงมักจะเปนทางลบหรอืใหขอมูลยอนกลบัทางลบ มีการบรหิารงานโดยไม

ปรับปรงุเปลี่ยนแปลงอะไร  ผูนําจะเขาไปเกี่ยวของกต็อเม่ืองานบกพรองหรือไมไดตาม 
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มาตรฐานการบรหิารงานแบบวางเฉยแบงออกเปน 2 แบบ คือ 

      2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรกุ (Active Management–by 

Exception) เปนพฤตกิรรมการบรหิารที่ผูนํามุงรกัษาสภาพเดมิขององคกรโดยใหผูตาม

ปฏิบัติงานตามวิธกีารที่เคยปฏิบตัมิาและผูนําจะดแูลการปฏิบัติงานของผูตาม หากผูตาม

ปฏิบัตงิานผิดไปจากมาตรฐานทีก่ําหนด ผูนําจะแกไขการปฏิบัติงานใหถูกตอง โดยผูนํา

แสดงความไมพอใจผูตามที่ลมเหลวในการทํางาน โดยใชวิธกีารตั้งแตเบาทีสุ่ดจนถงึข้ัน

รุนแรงที่สดุ ผูนําอาจบอกขอบกพรอง วากลาวตกัเตอืน ตําหน ิลดข้ันเงินเดือน  เปนตน  

ซ่ึงมีผลตอความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม อันอาจทาํใหเกดิผลผลิตต่ําได การใชวธิกีาร

ดังกลาวควรเปนไปในลกัษณะเสรมิแรงทางลบอยางเหมาะสม (Contingent Aversive 

Reinforcement) โดยการใหผูตามมีความพยายามที่จะยอมทําตามมาตรฐานทีก่ําหนด 

หลกีเลี่ยงผลเสียในทางลบ  เชน เปนปรปกษตอกัน ความเฉื่อยชา วติกกังวลหรอืสูญเสยี 

ความตองการการมีช่ือเสยีง (Self Esteem) และเม่ือผูตามทําตามผูนํา ผูนําตองหลกีเลีย่ง

การใชการเสรมิแรงในทางลบและใหผูตามมีความตองการในการมีช่ือเสยีงและการ

เสริมแรงดวยตนเอง (Self Reinforcement) ใหมากข้ึน หากผูตามยังคงเพิกเฉยไมเขาใจ

หรอืไมมีความสามารถ ผูนําจะทบทวนใหมใหชัดเจนและพยายามปรับปรุงความสามารถ

ของผูตามโดยการฝกอบรมเพื่อใหผูตามปฏิบัตงิานใหสําเร็จ 

      2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive Management by 

Exception) เปนพฤตกิรรมการบรหิารที่ผูนํามุงรกัษาสภาพเดมิขององคกร โดยการใหผูตาม

ปฏิบัตงิานตามวิธกีารที่เคยปฏิบตัมิา และหากผลการปฏิบัติงานไมบรรลุเปาหมาย ผูนําจะ

เขาแทรกแซงแกไข โดยผูนําดําเนนิการแกไขโดยการเสรมิแรงทางลบอยางเหมาะสม 

เชนเดยีวกบัการบริหารแบบวางเฉยเชิงรกุ 

    3. ภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leadership) เปนผูนํา           

ที่หลกีเลี่ยงการแทรกแซงหรือรับผิดชอบการปฏิบตังิาน ภาวะผูนําแบบตามสบาย           

เปนลกัษณะของความเช่ือที่วา “ใหทุกคนทําในสิ่งของตนเอง” ไมมีวิสัยทัศนเกี่ยวกับพันธ

กจิขององคกรและความชัดเจนของเปาหมายวัตถุประสงคการสื่อสารใหสมาชิกขององคกร  

ไดเขาใจการวางแผนมีนอยมากหรือไมมีเลย ยงัไมมีความชัดเจนในวธิีการปฏิบตัเิกี่ยวกับ

การตดัสนิใจ การนเิทศและการใหขอมูลปอนกลับมีนอยมากเปนลกัษณะการบรหิารงาน  

ที่วกิฤตเนื่องจากผูนําไมใชอํานาจ เปนผลใหเกดิการแขงขันระหวางผูตามที่แสดงอํานาจ

และภาวะผูนําโดยใชอํานาจอางอิง (Reference Power) สภาพการณเชนนี้มีแนวโนมทําให
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สมาชิกขององคกรเกดิความขัดแยงระหวางพวกที่แขงขันกัน ทําใหขาดความรวมมือที่จะ

กําหนดทศิทางการพัฒนากิจกรรมตามพันธกจิและมีแนวโนมที่สมาชิกขององคกรจะมีแต

ความรูสึกสับสน ความเปนหนวยเดียวกนัมีนอยขาดขวัญและกําลงัใจ 

  จากการทบทวนทฤษฎีที่เกี่ยวกบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทีก่ลาวมา

ขางตน พบวา ผูนําจะพยายามพัฒนาผูรวมงานและผูตามใหมีศักยภาพที่สงูขึ้นโดยการ

สงผานความเปนผูนําไปยังผูรวมงาน โดยการแสดงตนเปนแบบอยางทีด่ี กระตุนและสราง

แรงจงูใจให ผูตามสามารถปฏิบัตงิานใหดีข้ึน พัฒนาความรูความสามารถของผูรวมงาน

ตามศักยภาพของแตละบุคคล ทําใหผูรวมงานและผูตามเกดิการตระหนกัรูในภารกิจและ

วิสัยทัศน ของทีมและขององคการ กลาวคือจงูใจใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกนิกวา

ความสนใจของพวกเขาไปสูประโยชนของกลุมองคการหรอืสังคม ซ่ึงสอดคลองกับ

ผลการวจิัยของประทีป บินชัย (2546, หนา 163-174) ที่ไดศกึษารปูแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําตามแนวภาวะผูนําพสิัยสมบูรณของผูบริหารสถานศกึษาในระดับการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

พบวา ผูบรหิารควรมีการพัฒนาพฤตกิรรมอันเปนองคประกอบของภาวะผูนําตามแนว

ภาวะผูนําพสิัยสมบูรณ จํานวน 8 องคประกอบ องคประกอบที่ควรพิจารณาปรับเพิ่มคือ 

คุณลักษณะที่สรางศรัทธาบารมี พฤตกิรรมที่สรางศรัทธาบารมี การกระตุนใหใชปญญา 

การใหความสําคัญเปนรายบุคคล และการใหรางวัลตามสถานการณ  องคประกอบที่ตอง

พัฒนาโดยการปรับลด คือ การบรหิารแบบวางเฉยเชิงรกุ การบรหิารงานแบบวางเฉย    

เชิงรับ และการบรหิารงานแบบเสรนียิม และสอดคลองกับผลการวิจัยของ รตัตกิรณ        

จงวศิาล (2543, หนา 112-122) ที่ไดศกึษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ของผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานสิิตมหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร พบวา เจตคติและ 

ความพงึพอใจที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในกลุมผูนํานสิิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีมากกวากลุมผูนํานิสติที่ไมไดเขารับการฝกอบรม  โดยทฤษฎีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนทฤษฎีที่เหมาะสมในการนํามาพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารและ

ครูในสถานศกึษา เพื่อใหผลการปฏิบัตงิานของบุคลากรในองคการมีประสทิธิภาพและ

ประสิทธผิล มีความพงึพอใจในการทํางาน มีความผูกพันตอองคการและเปนพลเมืองดี   

ในองคการ (Organizational Citizenship Behavior : OCB) (กระทรวงศึกษาธกิาร, 2550, 

หนา 2-4)  
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   สรุปไดวา การเปนผูนําที่มีคุณภาพนัน้มิไดเปนมาแตกําเนดิเพยีงอยาง

เดียวแตสามารถเรยีนรูฝกฝนและพัฒนาได ซ่ึงในการพัฒนาความเปนผูนําในปจจบุันนัน้ 

ผูบรหิารควรจะเรียนรูหลกัการและทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา เรยีนรูจากประสบการณหรือ          

การปฏิบัตขิองตนและผูอื่นแลวนํามาประยุกตปรบัปรุงใหเหมาะสมกับสภาพการทํางาน

ของตนเอง ซ่ึงทฤษฎีภาวะผูนําที่สําคัญและสอดคลองกบัภาวะผูนําของผูบรหิารในปจจุบัน

คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยการเปลี่ยนสภาพหรือเปลี่ยนแปลง                  

ความพยายามของตนเองและผูรวมงานไปสูระดับที่สูงขึน้และ มีศกัยภาพมากขึ้น  

 

 3. องคประกอบของภาวะผูนําทางวชิาการ 

  การวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําทางวชิาการ ผูวิจัยไดทําการศกึษา

เกี่ยวกับภาวะผูนําทางวชิาการ จากการนยิาม หลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัย         

ที่เกี่ยวของ ดังนี้  

   ชัยรัตน  หลายวัชรกลุ (2547, หนา 32) ไดทําการวจิัยการพัฒนา

หลักสูตรฝกอบรมเสริมสรางภาวะผูนําทางการเรียนการสอนสําหรับโรงเรียนมัธยมศกึษา 

เรื่องการพัฒนาหลกัสตูรและการศึกษา กระทรวงศกึษาธกิาร ไดตระหนกัถงึความสําคัญ

และการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรียน แตในยุคปฏิรูปการศกึษาที่มุงปฏิรูปการ

เรียนรู ยังมีความจําเปนทีต่องพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรียนในหลายๆ ดาน  

เพราะผูนําในสถานศกึษาตองเปนผูที่กําหนดผลลัพธที่เกดิขึน้ในการจดัการศกึษา ฉนัน้

ผูบรหิารตองไดรบัการฝกฝนและมีประสบการณตรงในสิ่งเหลานี้ และที่สําคัญ ผูบริหาร

ตองสามารถนเิทศครูเกี่ยวกับภารกิจที่ตองรวมกันในเรื่องการพัฒนาหลักสูตร การจดัการ

เรียนการสอน การประเมินผล กาวางแผนงานวชิาการ เปนตน และในงานวจิัยนี้ยังพบอีก

วา ผูบรหิารโรงเรยีนควรพัฒนาภาวะผูนําทางการเรียนการสอน เรื่องการพัฒนาหลกัสตูร 

และการบรหิารการเรยีนการสอนในประเด็นตอไปนี้คือ 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ 

เปาหมาย การเรียนรู  2) การบริหารหลกัสตูรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการ

เรียนรู และสามารถสรุปไดวา การพัฒนาภาวะผูนําทางการเรยีนการสอน เปนสิ่งสําคัญ    

ที่ตองดําเนนิการพัฒนาใหกับผูบรหิารโรงเรยีนนัน้เอง 

     ปราณ ี แสนทวสีุข (2547, หนา 25) ทําการศกึษา เรื่อง การนําเสนอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการสําหรบัผูบรหิารสถานศกึษาสังกัดสํานกังานเขต

พื้นที่การศกึษาอางทอง  มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทาง
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วิชาการสําหรับผูบริหารสถานศึกษา  2) ศกึษาความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษา 3) ศกึษาความเปนไปไดของรูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษา  4) นําเสนอรูปแบบที่

เหมาะสมและเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการสําหรบัผูบริหาร

สถานศกึษา ผลการวจิัยพบวา รปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางการวชิาการสําหรับ

ผูบรหิารสถานศกึษาที่มีความเหมาะสมและเปนไปได  มีสาระสําคัญ  ดังตอไปนี้                 

1) หลักการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ เปนเรื่องที่ตองดําเนนิการอยางมีแผนและจดัทํา

เปนแผนงานไวอยางชัดเจน  ทัง้เปนสิ่งที่ตองดําเนินการอยางเปนระบบและตอเนื่อง และ

ตองมุงตอบสนองปญหาและความตองการของผูบริหารสถานศึกษา 2) จุดมุงหมายการ

พัฒนาภาวะผูนําทางการวิชาการ  เพื่อสงเสริมมาตรฐานวชิาชีพและการพัฒนาผูบรหิาร

สถานศกึษาอยางตอเนื่อง เพื่อสงเสรมิพัฒนาผูบรหิารสถานศกึษาใหเปนผูบรหิารมืออาชีพ  

เพื่อสงเสรมิใหผูบรหิารสถานศกึษาไดพัฒนาตนเองอยูเสมอ  และเพื่อเพิ่มประสิทธภิาพ  

ในการปฏิบตังิานของผูบรหิารสถานศกึษา 3) เนื้อหาหรอืสิ่งที่ตองพัฒนาภาวะผูนํา         

ทางวชิาการ ไดแก ดานความรู เปนความรูที่จําเปนสําหรับผูบรหิารสถานศกึษา ที่จะมี

ภาวะผูนําทางวชิาการ ดานภาระหนาที่เปนภาระหนาที่และเทคนคิวธิกีารของผูบรหิาร

สถานศกึษาที่มีภาวะผูนําทางวชิาการ    ดานทักษะ เปนทักษะความเปนผูนํา และทักษะ

ดานเทคนคิ 4) ข้ันตอนการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ  ไดแก  การเตรยีมการ                

การประเมินกอนการดําเนนิการ  การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ  การฝกปฏิบตัิ         

การประเมินผลการดําเนินการ และการวเิคราะหผลการดําเนนิการพัฒนา 5) องคประกอบ 

ของภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน ไดแก 1. การกําหนดวสิัยทศัน พันธกจิ 

เปาหมาย การเรียนรู 2. การบรหิารหลกัสตูรและการสอน 3. การสรางบรรยากาศ          

การเรียนรู 

   ประสิทธิ์  เขียวศรี และคณะ  (2548, หนา 38) ไดวจิัยเรื่อง รปูแบบ    

การพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน พบวา  

การแสดงพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวิชาการนั้น นอกจากผูบรหิารโรงเรียนจะเนนการบรหิาร

จัดการหลกัสตูรแลว ผูบรหิารจะตองมี 1) การสรางบรรยากาศการเรียนรู 2) การพัฒนา

นักเรยีน 3) พัฒนาการสอนของคร ู4) สรางความสัมพันธกับชุมชน 5) สรางวัฒนธรรมการ

เรียนรู วเิคราะห วพิากษ 6) คงสภาพเพิ่มพูนการเปลี่ยนแปลง 7) พัฒนารักษาสัมพันธภาพ

ที่ดกีับนักเรยีน ครู และผูปกครอง 8) นิเทศการสอน ประเมินผลการปฏิบตังิานของคร ู
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9) ใสใจกับหลักสูตรและการสอน 10) สรางสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรยีน 11) คํานงึถึง

ความคาดหวังของสงัคมตอโรงเรียน 12) เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบรหิาร 

นอกจากนี้ คณะผูวิจัยไดเสนอแนะในการทําวจิัยครั้งตอไปวา ควรมีการศกึษาในเชิงลกึ 

โดยการวจิัยเชิงคุณภาพ เพื่อวิเคราะหความตองการในการพัฒนาของผูบรหิารสถานศกึษา 

และประสทิธ เขยีวศร ีและคณะ (2548, หนา 89–90) ไดแสดงความคิดเห็นตอการ

สงเสริมบรรยากาศทางวชิาการวา  ผูบรหิารควรเปดโอกาสใหกับครไูดแสดงความคิดเหน็

หรอืคิดรเิริ่มสิง่ใหมๆ  ได ควรกระจายอํานาจความรบัผิดชอบใหกบัครูทกุคน และควรใหครู

มีเสรภีาพในการจัดการเรยีนการสอนถือวาเปนเสรภีาพทางวชิาการโดยมีขอบเขตดังนี้       

1) เสรีภาพที่จะสอนเกี่ยวกับความหมายและขอบเขตของแนวความคิดใดๆ 2) เสรีภาพที่จะ

ทําการคนควา วจิยั เพื่อนําไปสูคําตอบทีต่องการ 3) เสรีภาพที่แสดงออกดวยวาจาและ

การเขียนเกี่ยวกับขอเท็จจรงิที่ไดจากการคนควาวิจัย และอภิปรายแนวคิดของตนโดย

ปราศจากการขมขู 4) เสรีภาพในการที่จะถายทอดความรูเกี่ยวกับผลแหงการคนควาวจิัย

ในแนวนัน้หรือสาขาที่ตนเองมีความสามารถนัน้ 5) เสรภีาพประชาชนคนหนึ่งที่จะพูดหรือ

เขียนในสงัคมวิชาการไดเต็มที ่

   สิรราน ี วสุภัทร (2551, หนา 294 - 297) ไดวจิัยเรื่อง ภาวะผูนํา      

ทางวชิาการและสมรรถนะของผูบรหิารโรงเรยีนที่สงผลตอความสําเร็จของการบรหิาร โดย

ใชโรงเรียนเปนฐาน ผลการวจิัยพบวา 1) ภาวะผูนําทางวชิาการ และวัฒนธรรมการเรยีนรู  

ในโรงเรยีนมีอิทธพิลทางตรงตอความสําเร็จของการบรหิารงานโดยใชโรงเรียน เปนฐาน   

2) สมรรถนะมีอิทธพิลทางออมตอความสําเร็จของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน   

ผานวัฒนธรรมการเรยีนรูในโรงเรยีน 3) ตัวแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุของภาวะผูนํา  

ทางวชิาการและสมรรถนะของผูบรหิารที่สงผลตอความสําเร็จของการบริหารโดยใช

โรงเรยีนเปนฐาน สอดคลองกลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ ตัวแบบนี้สามารถอธบิาย 

ระดับความสําเร็จของการบรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐานไดรอยละ 91.00 4)  ภาวะผูนํา 

ทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน ควรมีความสามารถในดานตอไปนี้ คอื 1. การกําหนด

วิสัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การเรียนรู 2. การบริหารหลักสูตรและการสอน 3. การสราง

บรรยากาศการเรยีนรู 

 ไกศิษฏ  เปลรนิทร (2552, บทคัดยอ) ไดทําการวจิยัเรื่องการพัฒนา     

ตัวบงช้ีภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน พบวา 1) ผลการ

พัฒนาตัวบงช้ี  ปรากฏวา ไดตัวบงช้ีภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับผูบรหิารสถานศึกษาข้ัน
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พื้นฐาน จํานวน 60 ตัวบงช้ีที่เปนไปตามหลกัการ แนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของ ประกอบดวย

ตัวบงช้ีการกําหนดวสิัยทัศน  เปาหมาย และ พันธกจิการเรียนรู จํานวน 12  ตัวบงช้ี        

ตัวบงช้ีการบรหิารจัดการหลักสูตรและการสอน จํานวน 13 ตัวบงช้ี  ตัวบงช้ีการพัฒนา

นักเรยีน จํานวน 12 ตัวบงช้ี  ตัวบงช้ีการพัฒนาครู จํานวน 10 ตัวบงช้ีตัวบงช้ีการสราง

บรรยากาศการเรยีนรู  จํานวน 13 ตัวบงช้ี  2) ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดล

โครงสรางภาวะผูนําทางวชิาการสําหรบัผูบรหิารสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน พบวา มีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจกัษ  (Chi-square  =  70.16df = 62  คา  P = 0.22          

คา GFI = 0.98  คา  AGFI  =  0.96  คา  RMSEA  = 0.018)  ผลการตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน  กับขอมูล

ขอมูลเชิงประจกัษโดยใชคาไค-สแควร  คาดัชนวัีดระดับความกลมกลนืและคาดัชนีวัดระดับ 

ความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  ทดสอบสมมตฐิานการวจิัย  ผลการทดสอบพบวาโมเดล          

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ  
   กัญญรัชการย  นิลวรรณ (2553, บทคัดยอ) ศกึษาองคประกอบภาวะ

ผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศึกษาที่สงผลตอประสิทธผิลการจัดการสถานศึกษา 

สังกดัสํานกัการศกึษากรุงเทพมหานคร ผลการวจิัยพบวา 1) โมเดลความสัมพันธเชิง

สาเหตุ ประกอบดวย ตัวแปรแฝงภายนอกคือ ภาวะผูนําทางวชิาการ ประกอบดวยตัวแปร

สังเกตได 7 ตัว ไดแก มุมมองตอแนวโนมการเปลี่ยนแปลงหลักสูตร การประเมินผล

นักเรยีน การจดัโครงการดานรบัเดก็พิเศษ การประเมินผลการสอนของคร ูการวางแผน

เพื่อพัฒนาความกาวหนาในวชิาชีพ การใชภาวะผูนําทางวิชาการ การมีสวนรวมในการ

บริหารจดัการ โดยตัวแปรการวางแผนเพื่อพัฒนาความกาวหนาในวชิาชีพมีคาเฉลี่ยสูง 

มากที่สุด ตัวแปรแฝงภายใน คอื ประสทิธผิลการจดัการสถานศกึษา ประกอบดวยตัวแปร

แฝงยอย 2 ตัว  คือ คุณลกัษณะที่พึงประสงคของนกัเรยีน และความพงึพอใจในการ

ปฏิบัตงิานของครู  โดยคุณลักษณะที่พงึประสงคของนกัเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกต

ได 3 ตัว ไดแก การเปนคนด ีการเปนคนเกง การเปนคนมีความสุข โดยตัวแปรการเปนคน

ดีมีคาเฉลี่ยสูงมากที่สุด สวนความพึงพอใจในการปฏิบตังิานของครู ประกอบดวย ตัวแปร

สังเกตได 5 ตัว ไดแก ความสําเร็จของงาน คุณลักษณะของงานและสภาวะการทางาน 

ความกาวหนา นโยบายและบรหิาร ความสัมพันธในหนวยงาน โดยตัวแปรความกาวหนามี

คาเฉลี่ยสงูมากที่สุด 2) ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาที่สงผลตอประสิทธผิลการจดัการ
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สถานศกึษา สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร พบวา โมเดลมีความสอดคลอง

กลมกลนืกับขอมูลเชิงประจกัษ โดยไค-สแควรมีคาเทากับ 91.08 ที่องศาอิสระ คา df = 71 

(p = 0.05448) ซ่ึงแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิคาดัชนวัีดความกลมกลืน 

(GFI) มีคาเทากับ .941  คาดัชนีวัดความกลมกลนืที่ปรับแกแลว (AGFI) มีคาเทากับ .901 

และคาดัชนรีากของคาเฉลี่ยกาลังสองของสวนที่เหลอื (RMR) มีคาเทากับ .0267 และภาวะ

ผูนําทางวชิาการ มีอิทธิพลตอประสทิธิผลการจัดการสถานศกึษา โดยขนาดอิทธิพลมีคา

เทากับ 0.001 นอกจากนัน้ ภาวะผูนําทางวชิาการสามารถอธิบายความแปรปรวนของ

ประสิทธผิลการจดัการสถานศกึษา ไดรอยละ 1 

    จินตนา ศรสีารคาม (2554, บทคัดยอ) ศกึษาการวจิัยและพัฒนา

โปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ผลการวจิัยพบวา            

1) องคประกอบของภาวะผูนําทางวชิาการ ไดแก 1. วิเคราะหจุดมุงหมายการศกึษา             

2. การสรางแรงบันดาลใจ 3. เนนการเปลี่ยนแปลง 4. มีความเขมแข็งทางวชิาการ             

5. มีการทํางานเชิงกลยุทธ  6. มีการมอบอํานาจ 7. ใหกําลังใจและสนับสนุน

ผูใตบังคับบัญชา 8. พัฒนาอยางตอเนื่อง 9. เนนความสาํเร็จของทมี 2) ผลการประเมิน

กอนและหลงัการทดลองโปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการกับผูรวมโปรแกรมทกุ

ประเภทเพิ่มขึน้อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ = .01 3) การเปลี่ยนแปลงทางวชิาการของ

สถานศกึษา อยูในระดับมาก (μ = 4.49) 4) ปฏิกริยิาของกลุมตัวอยางตอโครงการ อยูใน

ระดับมาก (μ = 4.40) 4) คุณลักษณะอันพึงประสงคของนักเรยีนตามหลกัสตูรการศกึษา

ข้ันพื้นฐาน พุทธศกัราช 2544 โดยรวม   อยูในระดับดมีาก (รอยละ 92.85) แสดงใหเห็นวา 

โปรแกรมพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการสําหรบัพัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน   

ที่วจิัยและพัฒนาข้ึนมีคุณภาพตามสมมตฐิานการวจิัยทีก่ําหนดไว 

   Hallinger & Murphy (1985, p. 55) ไดทําการวจิัย เพื่อหานิยามบทบาท

ของผูบริหารโรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการในสามมิติ สรุปไดวาผูบรหิารโรงเรยีนที่เปน

ผูนําทางวชิาการตองมีลกัษณะดังตอไปนี้ มีการกําหนดวิสัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การ

เรียนรู มีการบริหารหลกัสตูรและการสอน สรางบรรยากาศการเรยีนรู  พัฒนาบุคลากร 

สื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิทางวิชาการ พัฒนาวิชาชีพครูอยางตอเนื่อง สราง

วัฒนธรรมการเรยีนรู วเิคราะห วิพากษ นิเทศการสอน ประเมินผลการปฏิบัติงานของคร ู

กํากับ ติดตามความกาวหนาของนกัเรยีน การกําหนดพันธกจิ ปรากฏกายใหเห็นอยูเสมอ 
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   Bossert (1988, p. 24) กลาววา ผูบริหารโรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการ

ควรมีการกําหนดวสิัยทศัน พันธกิจ เปาหมาย การเรียนรู บรหิารหลักสูตรและการสอน   

มีการสรางบรรยากาศการเรยีนรู พัฒนาบุคลากร เปนแหลงขอมมูลทางวชิาการใหครูได 

สรางเกณฑมาตรฐานทางวิชาการ เปนโรงเรยีนที่มุงสูการเรียนรู สื่อสาร สรางความเขาใจ 

กับนกัเรยีน คร ูเกีย่วกับวสิัยทัศน ตัง้ความคาดหวังไวสงูสําหรับครู และผูอํานวยการ

โรงเรยีน พัฒนาครูแกนนํา และพัฒนา รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับนักเรียน ครูและผูปกครอง 

   Krung (1992, p. 53) กลาวถงึ ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนวาควรมีลกัษณะดังนี้ 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย การเรยีนรู      

2) การบริหารหลกัสตูรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 4) การพัฒนา

บุคลากร 5) การพัฒนานกัเรยีน 6) การเรยีนการสอนเปนเรื่องสําคัญที่สดุเสมอ            

7) มีวัฒนธรรมการเรยีนรูอยางตอเนื่องสําหรับผูใหญ 8) ตั้งความคาดหวังไวสูงสําหรับครู   

และผูอํานวยการโรงเรยีน 9) เรงเนื้อหาและการสอนสูมาตรฐาน 10) ใชแหลงขอมูลที่

หลากหลายในการประเมินการเรยีนรู 11) กระตุนใหชุมชนสนับสนนุโรงเรียน 12) กํากับ 

ติดตาม การสอนอยูเสมอ 13) สรางและรักษาใหเปนโรงเรียนแหงการเรยีนรู 14) เนน

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

   Weber (1996, pp. 91 – 92) ไดกลาวถงึองคประกอบของภาวะผูนํา   

ทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีนวามีองคประกอบดังนี้ 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ 

เปาหมาย การเรียนรู 2) การบริหารหลกัสูตรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการ

เรียนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนานักเรยีน 6) งานวชิาการสําคัญที่สุดและสงผล

สําเร็จตอนักเรียน 7) กจิกรรมตางๆ เกี่ยวกบัความกาวหนาและความสําเรจ็ของนกัเรยีน 

8) การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิทางวชิาการ 10) รับผิดชอบพัฒนาบรรยากาศ

ของโรงเรยีน 11) รับรู แสดงความยินดีเม่ือมีความเปนเลศิทางวิชาการ 12) พัฒนาวชิาชีพ

ครูอยางตอเนื่อง 

   Blasé and Blasé (1999, p. 254) ไดทําการวจิัยพบวา ภาวะผูนําทาง

วิชาการของผูบรหิารโรงเรียนมีองคประกอบ ดังนี้ 1) การกําหนดวสิยัทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย การเรียนรู 2) การบริหารหลกัสูตรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการ

เรียนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนานักเรยีน 6) งานวชิาการสําคัญที่สุดและสงผล

สําเร็จตอนักเรียน 7) กจิกรรมตางๆ เกี่ยวกบัความกาวหนาและความสําเรจ็ของนกัเรียน 

8) พัฒนาการสอนของคร ู9) สรางความสัมพันธกับชุมชน 10) สรางวัฒนธรรมการเรยีนรู 
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วิเคราะห วพิากษ 11) พัฒนา รกัษาสัมพันธภาพที่ดีกบันกัเรยีน คร ูและผูปกครอง        

12) เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบริหาร 13) ปรับปรุงวัฒนธรรมเพื่อการพัฒนา

โรงเรยีน 14) นําความรูของผูเช่ียวชาญมาพัฒนาการเรยีนรู 15) ทําใหนักเรยีน ครูมีความ

มุงม่ันรับผิดชอบตอพันธกจิ 16) สรางสรรคและแลกเปลีย่นเรยีนรูภายในโรงเรยีน 

   Hansman และ Goldring (2001, p. 399-423) ไดศึกษาเรื่อง ระดับ 

ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรยีนตามทัศนของครรูะดับประถมศึกษาในสหรัฐอเมรกิา    

กลุมตัวอยางเปนครทูี่มีความผูกพันกบัโรงเรยีน 231 คน คณะครูที่ไมมีความผูกพันกับ

โรงเรยีน 186 คน เก็บขอมูลจากการสํารวจแลวนํามาวเิคราะหดวยสมการถดถอย 

ผลการวจิัยพบวา ครูที่มีความผูกพันกับโรงเรยีนเหน็วาผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญ

ของโรงเรยีน ที่ทําให การดําเนินงานของโรงเรยีนเปนไปดวยความเรยีบรอย ทําใหมีการ

จัดการเรยีนการสอนดวยดีและเห็นวาผูบรหิารที่มีภาวะผูนําในโรงเรียนควรนํานวัตกรรม

และเทคโนโลยีมาใชในการบรหิารโรงเรียน องคประกอบของผูนําของผูบรหิารโรงเรียน

ประกอบดวย 1) การพัฒนาบุคลากร 2) การพัฒนานกัเรยีน 3) วิเคราะหจุดมุงหมาย

การศกึษา 4) การสรางแรงบันดาลใจ 5) เนนการเปลี่ยนแปลง 6) มีความเขมแข็ง        

ทางวชิาการ 7) มีการทํางานเชิงกลยุทธ 8) มีการมอบอํานาจ 9) ใหกําลังใจและสนับสนนุ

ผูใตบังคับบัญชา 10) พัฒนาอยางตอเนื่อง 11) เนนความสําเร็จของทมี 

   Willeto (2001, p. 63) ไดศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเพื่อประสิทธผิลของ

องคการโดยศกึษาผลการดําเนนิกจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 4 กจิกรรม ในกลุมผูบรหิาร

วิทยาลัยโดยมีกลุมผูใหขอมูล คือ คณบดี เจาหนาที่วทิยาเขต ผูใหขอมูลเพื่อการประเมิน

และผูเกี่ยวของเพื่อสรุปผลการวเิคราะหขอมูลเปนเนื้อหาลงใน Leadership Development 

Plan (LEAPI & ll) ซ่ึงเปนสวนหนึง่ของการวจิัย ผลการศกึษาสรุปวา องคประกอบของภาวะ

ผูนํา ไดแก 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การเรียนรู 2) การบรหิารหลักสูตร

และการสอน 3) การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนา

นักเรยีน  และการพัฒนาภาวะผูนําเปนแนวทางการนําไปสูความมีประสทิธิผลของสถาบัน  

   Lasway (2002, pp. 25-27) ไดทําการวจิัยพบวา ภาวะผูนําทางวชิาการ

ของผูบริหารโรงเรยีนมีองคประกอบ คือ 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกิจ เปาหมายการ

เรียนรู 2) การบริหารหลกัสูตรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการเรียนรู 4) การ

พัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนานกัเรยีน 6) งานวชิาการสําคัญที่สุดและสงผลสําเร็จตอ

นักเรยีน 7) พัฒนาวิชาชีพครูอยางตอเนื่อง 8) การเรยีนการสอนเปนเรื่องสําคัญทีสุ่ดเสมอ 
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10) ใหความสําคัญกับการวิจัยเชิงวิทยาศาสตรเกี่ยวกับการอาน 11) ความสอดคลองของ

หลักสูตร การสอน การประเมิน และมาตรฐาน 12) คํานึงถงึความคาดหวังของสงัคมตอ

โรงเรยีน 

   Burch และ Spillane (2003, p. 519-534) ศกึษาวจิยัเชิงคุณภาพ       

เรื่องการใชภาวะผูนําในโรงเรยีนเพื่อสนับสนุนความสามารถในการคิดคํานวณและการอาน  

การเขียนของนักเรยีนผูวิจยัเลือกใชการสังเกตและสัมภาษณผูบรหิารโรงเรยีน 15 คน และ

ผูประสานงานการใชหลักสูตร 8 คน เพื่อตรวจสอยสมรรถนะในการแสดงภาวะผูนํา 

ผลการวจิัยพบวา องคประกอบของภาวะผูนําในโรงเรยีน ประกอบดวย 1) การกําหนด

วิสัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การเรียนรู 2) การบรหิารหลักสูตรและการสอน 3) การสราง

บรรยากาศการเรยีนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปน

เลิศทางวชิาการ 6) พัฒนาวชิาชีพครูอยางตอเนื่อง 7) สรางวัฒนธรรมการเรยีนรู วิเคราะห 

วิพากษ 8) นิเทศการสอน ประเมินผลการปฏิบตังิานของคร ู9) กํากับ ติดตาม

ความกาวหนา10) การกําหนดพันธกจิ 11) ปรากฏกายใหเห็นอยูเสมอ และพบวามีการ

แสดงออกถงึภาวะผูนําที่สงเสริมใหนักเรียนมีความสามารถในการคิดคํานวณการอานออก

เขียนไดทีด่ีข้ึน 

   Hoy & Hoy (2003, pp. 87 – 88) ไดทําการวจิัยพบวา องคประกอบ 

ของภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีนมีองคประกอบ คอื 1) การกําหนดวสิัยทศัน 

พันธกจิ เปาหมาย การเรยีนรู 2) การบริหารหลักสูตรและการสอน 3) การสราง

บรรยากาศการเรยีนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนานักเรยีน 6) กจิกรรมตางๆ

เกี่ยวกับความกาวหนาและความสําเร็จของ 7) การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิ

ทางวชิาการ 8) พัฒนาวชิาชีพครูอยางตอเนื่อง 9) วิเคราะหขอมูลในการพัฒนาผลสัมฤทธิ ์

10) พัฒนาการสอนของคร ู11) สรางวัฒนธรรมการเรยีนรู วเิคราะห วิพากษ 12) พัฒนาครู

แกนนํา 13) พัฒนา รกัษาสัมพันธภาพทีด่ีกับนักเรยีน ครูและผูปกครอง 14) กํากับ ตดิตาม 

การสอนอยูเสมอ 15) เขาใจโครงสรางเฉพาะและโครงสรางการบํารุง 16) นิเทศการสอน 

ประเมินผลการปฏิบัตงิานของคร ู17) เปดโอกาสใหครูมีสวนรวมในการบรหิาร 18) กํากับ 

ติดตามความกาวหนาของนกัเรยีน 19) การกําหนดพันธกจิ 20) ประเมินและแลกเปลี่ยน

เรียนรูกับครู 21) ทําใหนักเรียน ครู มีความมุงม่ันรับผิดชอบตอพันธกจิ 22) สรางสรรคและ

แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในโรงเรยีน 
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   Mbatha (2004, p. 35) ไดศกึษาบทบาทภาวะผูนําทางวชิาการของ

ผูบรหิารโรงเรยีนและผลกระทบที่มีตอการเรียนของผูเรยีน โดยใชแบบสอบถามกับ

ผูบรหิารโรงเรยีนที่สุมมาอยางเจาะจง พบวา ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรียน 

ประกอบดวย 1) การกําหนดวสิัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย การเรียนรู 2) การบริหาร

หลักสูตรและการสอน 3) การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 4) การพัฒนาบุคลากร            

5) พัฒนาวชิาชีพครูอยางตอเนื่อง 6) มีวัฒนธรรมการเรยีนรูอยางตอเนื่องสําหรับผูใหญ  

7) สรางความสัมพันธกับชุมชน 8) พัฒนา รักษาสัมพันธภาพที่ดีกับนกัเรยีน ครู และ

ผูปกครอง 9) นิเทศการสอน ประเมินผลการปฏิบัตงิานของครู 10) ใสใจกบัหลกัสตูรและ

การสอน 11) สรางสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรยีน 12) ประสานงานดูแลการสอนของครู

มากข้ึน มีความสัมพันธกันทางออมระหวางผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียนกับการใช

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน การสรางเปาหมายโรงเรียนใหชัดเจน         

การสรางเครอืขายทางวิชาการระหวางโรงเรยีนที่มีผลสมัฤทธิ์ทางการเรยีนต่ํากบัโรงเรียน

ที่มีผลสัมฤทธิท์างการเรียนสูง และการอภิปรายกนัเปนประจําระหวางผูเรยีนกับครู

เกี่ยวกับความกาวหนาที่จะชวยปรับปรงุผลการเรยีนใหดีข้ึน และใน การปรับปรุง           

การปฏิบัตนิั้นจะตองจดัการฝกอบรมภายในโรงเรยีนและครู มีการตั้งเปาหมาย            

ทางการเรยีนประจําปและการจดัตั้งเครอืขายโรงเรียน  

   Williams (2004, p. 69) ไดศกึษาสมรรถนะของผูบรหิารโรงเรียนที่ดเีดน

ที่อยูในเมืองและผูบริหารโรงเรยีนในเมืองทั่วไป โดยการสัมภาษณเชิงลกึ การถามคําถาม

ปลายเปดและการใชแบบสอบถาม เพื่อประเมินอีกจํานวนหนึ่ง พบวา ผูบรหิารโรงเรยีนที่ดี

มีสมรรถนะทีก่วางและลึกเกี่ยวกับการควบคุมอารมณและการแกปญหา นั้นหมายถึง       

มีการกําหนดวสิัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย การเรียนรู การบรหิารหลกัสูตรและการสอน 

การพัฒนาบุคลากร การพัฒนานักเรียน กจิกรรมตางๆ เกี่ยวกับความกาวหนาและ

ความสําเร็จของนกัเรยีนการสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิทางวิชาการ นิเทศการ

สอน ประเมินผลการปฏิบัตงิานของคร ูกํากับ ตดิตามความกาวหนาของนกัเรียน การ

กําหนดพันธกิจ ประเมินและแลกเปลี่ยนเรียนรูกับคร ูมีความเช่ือม่ันในตนเอง มีการ

ควบคุมตนเอง มีสต ิรูผิดชอบ มุงผลสัมฤทธิ์มีความคดิรเิริ่มสรางสรรค มีความตระหนักถงึ

องคการ มีพัฒนาวิชาชีพครูอยางตอเนื่อง มีภาวะผูนํา มีอิทธพิล เปนผูเรงการเปลี่ยนแปลง 

มีการบริหารจัดการความขัดแยง มีการทํางานเปนหมูคณะ นอกจากนี้ มีความแตกตางกัน

ในเรื่องของการรับรูและการปรับตัวเขากับงานของตน  ผูบรหิารโรงเรยีนดเีดนมองวา 
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ตนเองเปนผูนํา แสดงออกใหเห็นชัดเจนวา มีความมุงม่ันพัฒนาคุณภาพทางวชิาการ และ

การสรางบรรยากาศการเรยีนรู การสรางความสัมพันธในบรบิทเปาประสงค และในสวน

ของการปรับตัว ผูบริหารโรงเรยีนดเีดนสามารถรับรูและปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม

ภายนอกองคการแตกตางกัน ใหความสําคัญตอสิ่งแวดลอมภายนอกมากกวามีปฏิสัมพันธ

กับกลุมคนภายนอกมากกวา 

   Alig-Mielcarek และ Hoy (2005, pp. 68 -70) ไดทําการวจิัย การ

วิเคราะหตามหลกัทฤษฎีและที่ปรากฏเกี่ยวกับธรรมชาต ิความหมายและอิทธิพล ของ

ภาวะผูนําทางวชิาการ มีขอสรุปจากการวจิยัวา ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนเปนหนาที่สําคัญ แตภาวะผูนําทางวชิาการเพียงอยางเดยีวคงไมสามารถชวยให

ผลสัมฤทธิ์สูงไดแตบทบาทนี้มีผลทางออม ที่ไดผลตรงนัน้เกดิจากการมุงเนนทางวชิาการ

ของโรงเรยีน รูปแบบและการวัดผลภาวะผูนําทางวชิาการที่พัฒนาขึน้ในงานวจิัยนี้ ไดจาก

การศกึษาวรรณกรรมที่สําคัญและชวยใหนักวจิัยคนอื่นๆ มีเครือ่งมือที่เช่ือถือได           

การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีนในบรบิทของโรงเรยีนจะประสบผลสําเร็จไดดกีวาที่มี

บริบทเหมาะสมเพื่อการใชภาวะผูนํา ผูบริหารโรงเรยีนจะเปนผูมีประสทิธผิลในการเพ่ิมพูน

ผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน ตองพัฒนาบรรยากาศของโรงเรยีนโดยมุงเนนงานวิชาการใหมาก 

มีการกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การเรยีนรู บรหิารหลักสูตรและการสอน สราง

บรรยากาศการเรยีนรูสรางเปาหมายรวมกับครูและจัดใหมีกิจกรรมการพัฒนาวชิาชีพครู

ในเรื่องที่เกี่ยวของกันและสงเสรมิความรวมมือและความไวใจระหวางคร ูผูปกครองและ

นักเรยีน ภาวะผูนําทางวชิาการเปนสวนหนึ่งของหลกัการของผูบรหิารโรงเรียนทีจ่ะใช

พัฒนาบรบิทของโรงเรียนใหครูและนักเรียนประสบความสําเร็จ เขาใจธรรมชาตทิี่ซับซอน

ในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีนในโรงเรียน  

   Donnel and White (2005, p. 87) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง

พฤตกิรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรียนกบัผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน ผูวจิัย 

สุมโรงเรยีนระดับมัธยมและใหครสูี่คนและผูบรหิารของแตละโรงเรียนทําแบบสอบถาม

ระดับความเห็นเกี่ยวกับการบรหิารจัดการทางวชิาการของผูบริหารโรงเรียนของ Hallinger

ในแบบสอบถามมี 50 พฤติกรรมสําหรับโรงเรียนที่มีประสทิธิผล พบวา ครูรับรูวา

พฤตกิรรมของผูบรหิารโรงเรียนที่เนนการกําหนดวสิัยทศัน พันธกจิ เปาหมาย การเรียนรู 

การบรหิารหลักสูตรและการสอน การสรางบรรยากาศการเรียนรู การพัฒนาบุคลากร 

เปนแหลงขอมูลทางวิชาการใหครูได สรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ นิเทศการสอน 
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ประเมินผลการปฏิบัตงิานของคร ูคํานงึถึงความคาดหวังของสังคมตอโรงเรียน ปรับปรุง

วัฒนธรรมเพื่อการพัฒนาโรงเรียน กํากับ ติดตามความกาวหนาของนกัเรียน เปนตัว

ช้ีใหเห็นผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน นอกจากนัน้ยงัพบวา ผูบรหิารโรงเรยีนในโรงเรียนที่มีฐานะ

ทางสังคมดีเช่ือวาไดแสดงพฤตกิรรมสัมพันธกับพันธกจิของโรงเรียนจะเปนโรงเรียนที่มี

ผลสัมฤทธิ์ทางการอานสูงกวา 

   Ruff and Shoho (2005, p. 94) ไดศึกษารูปแบบความคดิ (Mentel 

model) ที่ถือวาเปนลักษณะพื้นฐานของภาวะผูนําทางวชิาการ โดยศึกษาความเหมือนและ

ความแตกตางจากครูใหญใหมและครูใหญเกาที่มีประสบการณ และเคยไดรับรางวัลดีเดน

มาแลว พบวา มีระดบับูรณาการตางกนั การรับรูเกี่ยวกบัภาวะผูนําทางวชิาการแตกตาง

กัน  งานวจิัยนี้เนนใหเห็นประโยชนของการรับรูรุปแบบทางความคิด ในการอภิปรายเรื่อง 

ภาวะผูนําทางวชิาการดังนั้น จําเปนที่ผูบริหารโรงเรยีนจะตองมีการกําหนดวสิัยทศัน    

พันธกจิ เปาหมาย การเรยีนรู บรหิารหลกัสตูรและการสอน สรางบรรยากาศการเรียนรู 

พัฒนาบุคลากร พัฒนานกัเรียน มีการสื่อสารที่ชัดเจนเกีย่วกับความเปนเลศิทางวิชาการ 

รับผิดชอบพัฒนาบรรยากาศของโรงเรยีน พัฒนาการสอนของคร ูกํากับ ตดิตาม การสอน

อยูเสมอ ใสใจกบัหลกัสตูรและการสอน สรางสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอการเรียน              

การกําหนดพันธกจิ 

    Gentilucci and Muto (2007, p. 92) ไดศึกษาความคิดเห็นของนกัเรยีนวา

ผูบรหิารโรงเรยีนปฏิบัตตินอยางไร ที่มีผลตอความสําเรจ็ทางวชิาการ พบวา พฤตกิรรม

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรียนมีผลโดยตรงและสูงมาก ซ่ึงพฤตกิรรมสวนหนึ่ง

ไดแก การเขาหาไดงาย การสังเกตการณในหองเรยีน การเขาเยี่ยม และพฤติกรรมภาวะ

ผูนําทางวชิาการที่ผูบริหารทําเสมือนวาเปนครูคนหนึ่งมีการปฐมนเิทศกลยทุธการ

เปลี่ยนแปลงภายในใหเกดิขึ้น กําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ เปาหมาย การเรียนรู มีการบริหาร

หลักสูตรและการสอน สรางบรรยากาศการเรยีนรู พัฒนาบุคลากร พัฒนานกัเรียน       

การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิทางวชิาการ คงสภาพเพิ่มพูนการเปลี่ยนแปลง 

กอใหเกดิความเช่ือถอื และการเสรมิแรงเชิงบวก เรงเนื้อหาและการสอนสูมาตรฐานเขาใจ

โครงสรางเฉพาะและโครงสรางการบํารงุ สงเสริมการสบืคนความรู 

   Matthews (2007, p.67) ไดศกึษาเพื่อวเิคราะหความสัมพันธของการ

ปฏิบัตกิารประเมินของครู ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนและผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรยีนในโรงเรียนประถมศึกษาตอนตน ขอมูลที่ไดจากคําถามปลายเปด 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



46 

จากการวจิัย พบวา มีความสัมพันธกนัอยางมีนัยสําคัญระหวางการปฏิบตักิารประเมิน 

ของครู ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน ไดแก การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ 

เปาหมาย การเรียนรู การบรหิารหลกัสตูรและการสอน การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 

โดยวัดจากการสอนและการพัฒนาหลักสูตร ซ่ึงเรื่องที่ครูและผูบรหิารโรงเรยีนรวมกนั

วิเคราะหขอมูลการประเมิน ไดแก การประเมินระหวางสอนซ่ึงเปนกลยุทธที่ครใูชกอน      

และระหวางสอน การสะทอนความคิดเหน็ การปรับการสอนเพื่อสนองความตองการ        

ของนักเรยีน และมีการวิเคราะหขอมูลสุดทายระดับโรงเรียน ครู หองเรียน และนักเรียน

เปนรายบุคคล เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานในการเปลี่ยนแปลงหลกัสตูร โครงการสอน และครู

สามารถใชขอมูลในการประเมิน เพื่อปรับปรงุการสอนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน        

ของนักเรยีน 

 จากการนิยาม หลักการ แนวคดิ ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของผูวจิัย           

ไดสังเคราะห เพื่อกําหนดองคประกอบหลักของภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหาร          

ดังแสดงไวในตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงองคประกอบหลกัเบื้องตนของภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรียน 
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1.การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ 

เปาหมาย การเรียนรู 

√ √ - √ √ - - √ √ √ √ √ - √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 20 84.00 

2.การบริหารหลักสูตรและการสอน √ √ √ √ √ √ - √ √ √ √ √ - √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 22 88.00 

3.การสรางบรรยากาศการเรยีนรู √ √ √ √ √ √ - √ √ √ √ √ - √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 22 92.00 
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5. การพัฒนานักเรียน - - √ - √ √ - - - √ √ √ √ √ √ - √ - √ - - √ √ - 13 56.00 

6. งานวิชาการสําคัญที่สุด 

และสงผลสําเร็จตอนักเรียน 

- - - - - - - - - - √ √ - - √ - - - - - - - - - 3 12.00 

7. กจิกรรมตางๆเกี่ยวกับความกาว 

หนาและความสําเร็จของนักเรยีน 

- - - - - - - - - - √ √ - -  - √ - √ - - - - - 4 16.00 
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8. การสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับ 

วามเปนเลิศทางวิชาการ 

- - - - - - - √ - - √ - - - - √ √ - √ - - √ √ - 7 28.00 

9. รับผดิชอบพัฒนาบรรยากาศ 

ของโรงเรยีน 

- - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - √ - - 2 8.00 

10. รับรู แสดงความยินดี  

เม่ือมีความเปนเลศิทางวิชาการ 

- - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

11. พัฒนาวชิาชพีครูอยางตอเนื่อง - - - - - - - √ - - √ - - - √ √ √ √ √ - - - - - 7 28.00 

12. การเรยีนการสอนเปนเรื่อง

สําคัญที่สุดเสมอ 

- - - - - - - - - √ - - - - √ - - - - - - - - - 2 12.00 

13.ใหความสําคัญกับการวจัิย 

เชงิวิทยาศาสตรเกี่ยวกับการอาน 

- - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - 1 4.00 
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14. ความสอดคลองของหลักสูตร 

การสอน การประเมิน และมาตรฐาน 

- - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - 1 4.00 

15.วิเคราะหขอมูลในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ 

- - - - - - - - - - - - - - √ - √ - - - - - - - 2 8.00 

16. มีวัฒนธรรมการเรียนรู 

อยางตอเนื่องสําหรับผูใหญ 

- - - - - - - - - √ - - - - √ - - √ - - - - - - 3 12.00 

17. พัฒนาการสอนของครู  - - √ - - - - - - - - √ - - - - √ - - - - √ - - 4 20.00 

18. สรางความสัมพันธกับชุมชน - - √ - - - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - 3 16.00 

19. ใชภาวะผูนําหลายดานกับครู - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 4.00 
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20. สรางวัฒนธรรมการเรียนรู  

วิเคราะห วิพากษ 

- - √ - - - - √ - - - √ - - - √ √ - - - - - - - 5 24.00 

21. ตัดสินใจรวมกันเกี่ยวกับ 

การเรยีนการสอน 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 4.00 

22. คงสภาพเพิ่มพูน 

การเปลี่ยนแปลง 

- - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - 2 8.00 

23.กอใหเกดิความเชื่อถอื 

 และการเสรมิแรงเชงิบวก 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - 1 4.00 

24. เปนแหลงขอมมูลทางวิชาการ 

ใหครูได 

- - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - √ - - - 2 8.00 
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25. สรางเกณฑมาตรฐาน 

ทางวิชาการ 

- - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - √ - - -

- 

2 8.00 

26.เปนโรงเรียนที่มุงสูการเรยีนรู - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

27.สื่อสาร สรางความเขาใจ กับ

นักเรียน ครู เกี่ยวกับวิสัยทัศน 

- - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

28. ตั้งความคาดหวังไวสูงสําหรับครู 

และผูอํานวยการโรงเรยีน 

- - - - - - - - √ √ - - - - - - - - - - - - - - 2 8.00 

29. พัฒนาครูแกนนํา - - - - - - - - √ - - - - - - - √ - - - - - - - 2 8.00 

30. พัฒนา รักษาสัมพันธภาพที่ดี 

กับนักเรียน ครู และผูปกครอง 

- - √ - - - - - √ - - √ - - - - √ √ - - - - - - 5 20.00 
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31. เรงเนื้อหาและการสอน 

สูมาตรฐาน 

- - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - √ - 2 8.00 

32.ใชแหลงขอมูลที่หลากหลาย 

ในการประเมินการเรยีนรู 

- - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

33.กระตุนใหชุมชนสนับสนุน

โรงเรียน 

- - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

34. กํากับ ตดิตาม การสอน 

อยูเสมอ 

- - - - - - - - - √ - - - - - - √ - - - - √ - - 3 12.00 

35.สรางและรักษาใหเปนโรงเรยีน

แหงการเรียนรู              

- - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

36. เนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน  - - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 
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37. เขาใจโครงสรางเฉพาะ 

และโครงสรางการบํารุง 

- - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - √ - 2 8.00 

38.ปฐมนิเทศกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงภายในใหเกิดขึ้น 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - 1 4.00 

39. สงเสริมการสืบคนความรู - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - 1 4.00 

40. นิเทศการสอน ประเมินผล 

การปฏิบัติงานของครู 

- - √ - - - - √ - - - - - -  √ √ √ √  √ - - - 7 28.00 

41. ใสใจกับหลักสูตรและการสอน - - √ - - - - - - - - - - - -  - √ - - - √ - - 3 12.00 

42.สรางสภาพแวดลอม 

ใหเอ้ือตอการเรยีน 

- - √ - - - - - - - - - - - - - - √ - - - √ - - 3 12.00 
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43.คํานงึถึงความคาดหวัง 

ของสังคมตอโรงเรียน 

- - √ - - - - - - - - - - - √ - - - - - √ - - - 3 12.00 

44.เปดโอกาสใหครูมีสวนรวม 

ในการบริหาร 

- - √ - - - - - - - - √ - - - - √ - - - - - - - 3 12.00 

45.ปรับปรุงวัฒนธรรม 

เพื่อการพัฒนาโรงเรียน  

- - √ - - - - - - - - √ - - - - - - - - √ - - - 3 12.00 

46. ประสานงานดูแลการสอน 

ของครูมากขึ้น 

- - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - - 1 4.00 

47. กํากับ ตดิตามความกาวหนา 

ของนักเรยีน 

- - - - - - - √ - - - - - - - √ √  √  √ - - - 5 20.00 
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48.นําความรูของผูเชี่ยวชาญ 

มาพัฒนาการเรียนรู 

- - √ - - - - - - - - √ - - - - - - - - - - - - 2 8.00 

49.การกําหนดพันธกจิ - - - - - - - √ - - - - - - - √ √  √ - - √ - - 5 20.00 

50.ปรากฏกายใหเห็นอยูเสมอ - - - - - - - √ - - - - - - - √ - - - - - - - - 2 8.00 

51.ประเมินและแลกเปลี่ยนเรียนรู 

กับครู 

- - - - - - - - - - - - - - - - √ - √ - - - - - 2 8.00 

52.ทําใหนักเรยีน ครู มีความมุงม่ัน

รับผดิชอบตอพันธกจิ 

- - - - - - - - - - - √ - - - - √ - - - - - - - 2 8.00 

53.สรางสรรคและแลกเปลี่ยนเรียนรู

ภายในโรงเรยีน 

- - - - - - - - - - - √ - - - - √ - - - - - - - 2 8.00 
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54.วิเคราะหจุดมุงหมายการศึกษา - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

55.การสรางแรงบันดาลใจ - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

56.เนนการเปลี่ยนแปลง - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

57.มีความเขมแข็งทางวิชาการ - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

58.มีการทํางานเชิงกลยุทธ - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

59.มีการมอบอํานาจ - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

60.ใหกําลังใจและสนับสนุน 

ผูใตบังคับบัญชา 

- - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

61.พัฒนาอยางตอเนื่อง - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 

62.เนนความสําเร็จของทมี - - - - - - √ - - - - - √ - - - - - - - - - - - 2 8.00 
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63.มุมมองตอแนวโนมการ

เปลี่ยนแปลงหลักสูตร  

- - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

64.การประเมินผลนักเรยีน  - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

65.การจัดโครงการดานรับเด็กพิเศษ  - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

66.การประเมินผลการสอนของครู  - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

67.การวางแผนเพื่อพัฒนา

ความกาวหนาในวิชาชีพ  

- - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

68.การใชภาวะผูนําทางวิชาการ  - - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 

69.การมีสวนรวมในการบริหาร

จัดการ 

- - - - - √ - - - - - - - - - - - - - - - - - - 1 4.00 
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70.มีความเชื่อม่ันในตนเอง  - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - 1 4.00 

71.มีการควบคุมตนเอง มีสติ รูผิดชอบ - - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - 1 4.00 

72.มุงผลสัมฤทธิ์มีความคิดริเริ่ม

สรางสรรค 

- - - - - - - - - - - - - - - - - - √ - - - - - 1 4.00 
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  จากตาราง 1 การสงัเคราะหองคประกอบหลัก ภาวะผูนําทางวชิาการของ

ผูบรหิารโรงเรยีน ผูวจิัยไดเลือกองคประกอบภาวะผูนําทางวชิาการ ที่นกัวิชาการมีความ

คิดเห็นสอดคลองกัน ตั้งแตรอยละ 50 ขึน้ไป ได 5 องคประกอบหลัก ดงันี้ 1) การกําหนด

วิสัยทัศน เปาหมาย พันธกจิการเรยีนรู  2) การบรหิารหลักสูตรและการสอน 3) การสราง

บรรยากาศที่สงเสรมิการเรียนรู 4) การพัฒนาบุคลากร 5) การพัฒนานักเรยีน   

ดังภาพประกอบ 3 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

               

ภาพประกอบ 3 โมเดลองคประกอบหลักเบื้องตนของภาวะผูนําทางวชิาการ 

ของผูบริหารโรงเรยีน 
 

 การวเิคราะหองคประกอบยอยขององคประกอบหลักแตละองคประกอบ  

   1. การกําหนดวสัิยทัศน เปาหมาย พันธกจิการเรียนรู 

    จากองคประกอบหลักที ่1 การกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย พันธกจิ  

การเรียนรู ผูวจิัยไดวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีของนักวชิาการ นกัการศกึษา เพื่อกําหนด 

เปนองคประกอบยอย ดังนี้  

 

การกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย  

พันธกจิการเรียนรู 

การบรหิารหลักสูตรและการสอน 

การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 

การพัฒนาบุคลากร 

การพัฒนานกัเรยีน 

ภาวะผูนํา 

ทางวชิาการ 

ของผูบริหาร

โรงเรยีน 
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   จากองคประกอบหลักที ่1 การกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย พันธกจิ  

การเรียนรู ผูวจิัยไดวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีของนักวชิาการ นกัการศกึษา เพื่อกําหนด 

เปนองคประกอบยอยและตัวบงช้ี  ดงันี้ Hoy and Hoy, 2003; Hallinger and Murphy, 

1985 p.22) ใหแนวคิดวา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําทางวชิาการ จะตองมีสิ่งที่สําคัญอันแรก

คือ การรวมกันกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย พันธกิจการเรยีนรู เพื่อนําไปใชในการพัฒนา

งานวชิาการและมีการสื่อสารสรางความเขาใจใหกับคร ูนักเรนีเกี่ยวกับวสิัยทัศน เปาหมาย

พันธกจิของโรงเรียน นอกจากนี้ผูบรหิารจะตองแสดงออกอยางชัดเจนเกี่ยวกับวสิัยทัศน 

กับสิง่ที่ทรงคุณคาและการมีวสิัยทัศนเกี่ยวกับการเรียนรูและผลสัมฤทธิท์างการเรยีนของ

นักเรยีน (Hopkins, 1997,pp.401-411) นอกจากนี้ Murphy (1990) ; Krug (1992 อางถึงใน 

Terry 1996) ใหแนวคิดวา พฤติกรรมของผูบรหิารที่มีความเปนเปนผูนําทางวิชาการที่มี

ประสิทธผิลคือ การกําหนดพันธกิจ และเปาหมาย สวน DeRoche (1987, อางถึงในจนิตนา 

ศรสีารคาม, 2554, หนา 42) มีแนวคดิวา ภาวะผูนําทางวชิาการที่มีประสทิธผิล จะตอง

สรางทีมงานที่ดแีละกระตุนการตดัสนิใจรวมกัน เนนการทํางานวิชาการมากกวางานอื่นๆ 

สอดคลองกับ กระทรวงศกึษาธกิารของสหรฐัอเมรกิา ไดใหความสําคัญของผูบรหิาร

โรงเรยีนวา จะตองเปนผูนําทางวชิาการ คอื จัดลําดับความสําคัญ ใหถอืวาการเรยีนการ

สอนเปนเรื่องสําคัญที่สุดเสมอ (U.S.Department of Education, 2005 อางถึงในไกศษิฏ  

เปลรินทรม 2552, หนา 94-95) ผูบรหิารสถานศกึษาจะตองมองเห็นไดอยางชัดเจนวาตน

ตองการใหโรงเรียนเปนอยางไร โดยมุงไปที่เดก็และความตองการของเดก็และสามารถ

กําหนดเปนเปาหมายของโรงเรียน คาดหวังใหครแูละนกัเรยีน และผูที่มีสวนไดเสียเขาใจ

ตรงกันโรงเรียนมีความกาวหนาอยางตอเนื่อง หลังจากนั้นจะเปนการชวยกันรวมจัดทํา

กรอบแนวคดิเปาหมายของโรงเรยีน มีการสื่อสารทีต่รงกันและสามารถนําเปาหมายสูการ

ปฏิบัติไดถูกตอง (Blasé & Blasé, 2001, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา, 82-84) 

ผูบรหิารจะตองมีความเปนผูนําทางวชิาการ ตามแนวทางการปฏิรปูการศึกษาตาม

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิ2542 คือ การมีวสิัยทัศน เปาหมาย และพันธกจิ         

ในการจัดการศกึษาใหทนัตอการเปลีย่นแปลง กติติมา  ปรีดดีลิก, 2545 ; ธรีะ รุญเจรญิ, 

2546) และสอดคลองกับสํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษาข้ันพื้นฐาน (2551, 

อางถึงใน สริราน ี วสุภัทร. 2551, หนา, 179) วาควาสําเร็จในการบริหารโรงเรยีน ผูบรหิาร

จัชะตองมีศักยภาพที่สูง แสดงออกถงึความเปนผูนําทางวิชาการ เชน การอํานวยความ

สะดวกในการกําหนดวสิัยทัศน การสรางความเขาใจในกระบวนการพัฒนาวสิัยทัศนไปสู
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การปฏิบัต ิการจัดหาทรัพยากรเพื่อการนําวสิัยทศันไปใช สงเสรมิใหผูมีสวนไดเสยีเขามา  

มีสวนรวมในการรวมกําหนดวสิัยทัศน 

  จากพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 ไดกลาวถงึบทบาทสําคัญ

ของผูบริหารสถานศกึษา ในหมวดการจัดการเรยีนรู ซ่ึงหนาที่ที่สําคัญที่ผูบรหิารจะตอง

ปฏิบัตคิือ การมุงเนนงานวชิาการมากกวางานอืน่ๆ (ธรีะ รุญเจรญิ. 2550, หนา 33) ดังนัน้ 

ผูบรหิารที่มีความเปนภาวะผนําทางวิชาการจะตองเนนการเรยีนการสอนเปนเรื่อสําคัญ

ที่สุด  และผูนําทางวชิาการจะตองเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน โดยการกําหนดเปาหมาย

ทางการเรยีนการสอน การกําหนดมาตรฐานการปฏิบตัขิองนักเรียน ดูแลเอาใจใสหลกัสูตร

และการสอนมากขึ้น (Bossert, 1988 ; Webber, 1987 อางถึงใน จนิตนา  ศรสีารคาม. 

2554, หนา, 42) มีการกระตุนใหครูมีความตระหนกัและเห็นดวยในการพัฒนา และ

คาดหวังในผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนที่สงูข้ึน (David and Thomas.1989) โดยผูนําทาง

วิชาการจําเปนจะตองใชเวลาในหองเรยีนกับเพื่อนรวมงาน เพื่อพูดคุยเกี่ยวกบั การเรียน

การสอน การเปนแบบอยางที่ด ีการปรับปรุงการเรยีนการสอนอยางตอเนื่อง  เนนความ

เปนเลศิทางวชิาการ ซ่ึงผูบรหิารเปนแรงจูงใจที่สําคัญและสงผลตอความสําเร็จของ

นักเรยีน และตองแสดงใหนกัเรียนเห็นวา นักเรียนทุกคนสามารถบรรลถุึงผลสําเร็จได  

(Hoy and Hoy(2003) อางถึงใน ไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา, 73-75) สวนการสราง

เกณฑมาตรฐานทางวิชาการ การตรวจสอบความกาวหนา มีการประสานการใชหลกัสตูร 

นิเทศประเมินผลดานการเรียนการสอน ซ่ึงถือเปนอีกภารกิจหนึ่งของผูบรหิารที่มีความเปน

ผูนําทางวชิาการ (Hallinger and Murphy 1985, pp. 217-247; Trusty 1986 ; Krug 1992 

;Alig-Mielcarek &Hoy 2005) ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร  

ซ่ึงถือเปนหนาที่สําคัญแตมีผลทางออมที่ทําใหเกดิการมุงเนนทางดานวชิาการของโรงเรียน 

 จากการศกึษาทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคประกอบของ           

การกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย พันธกิจการเรียนรู เพื่อกําหนดองคประกอบยอยและ      

ตัวบงช้ี  ผูวจิัยเห็นวาองคประกอยยอยบางตัวมีความหมายเดยีวกัน แตนักวิชาการเรยีกช่ือ

ตางกัน เพื่อใหองคประกอบที่แสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวจิัยจงึกําหนด

ช่ือองคประกอบยอยที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถงึความหมายเดียวกันและ

ครอบคลุมองคประกอบอื่นๆ ทีใ่ชช่ือตางกนั มีรายละเอียด ดงันี้ 
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  องคประกอบยอยที่ 1.1 การกําหนดแนวทางในการพัฒนาการเรยีนรู  
   มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการกําหนดแนวทางในการ

พัฒนาการเรยีนรู เชน Hopkins (1997, p. 56) ไดกลาววา ผูนําทางวิชาการมีความสามารถ

และแสดงออกอยางชัดแจงถงึสิง่ที่ทรงคุณคาและมีวสิัยทัศน (Values and Vision) ที่

เกี่ยวเนื่องกับการเรยีนรูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีน อีกทัง้ยังมีความสามารถ

เช่ือมโยงหลกัการ พฤติกรรมและโครงสรางทีจ่ําเปนเพื่อสงเสริมและดํารง  ที่ทรงคุณคา

และวสิัยทศันนัน้ไวได ซ่ึงสอดคลองกับ Bossert (1998, p. 94) ที่กลาววาผูบริหารโรงเรยีน

ในฐานะที่เปนผูนําทางวชิาการควรตองเนนเปาหมายและการผลติ ซ่ึงการตั้งเปาหมายถอื

วาเปนวิธทีี่มีประสทิธิผลในการเพิ่มแรงจงูใจและเพ่ิมผลการปฏิบัตงิาน สอดคลองกับ 

Locke and Latham (1990, p. 25) กลาววา เปาหมายชวยเพ่ิมความสนใจที่จะใหไดงาน 

และยังชวยทําใหขยายผลไปสูกจิกรรมที่มีเปาหมายลักษณะเดียวกนั เพื่อมุงสูผลสําเร็จ 

และเพ่ิมการพัฒนากลยทุธเพื่อไปสูเปาหมายใหได และ Bookbinder (1992, p. 47) Blasé & 

Blasé (1998, p.12)  Sergiovanni (1991, p. 32) ไดกลาววา ผูบรหิารโรงเรยีนกับครูตอง

รวมกันกําหนดและสื่อสารเปาหมายรวมกนั ซ่ึงจะชวยทาํใหมีโครงสรางองคการ ที่จะนํา

โรงเรยีนไปสูเปาหมายสําคัญรวมกัน เปาหมายสําคัญรวมทางวชิาการนี้ มีอิทธพิลตอ

พฤตกิรรมของครูในหองเรยีน ซ่ึงจะนําไปสูความเปนโรงเรยีนที่มีประสิทธผิลมากขึ้น           

ซ่ึงสอดคลองกับ Debevoise (1984, p. 23) Wildy & Dimmock (1993, p. 13) Murphy  

(1990, p. 56) King (2002, p. 23) ไดกลาววา การมีภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนจะชวยสงเสรมิความกาวหนาทางการเรยีนรูของนักเรียน อันประกอบดวยภารกจิ

ตางๆ คอื การนิยามวัตถุประสงคของโรงเรยีน การจดัทาํเปาหมาย พันธกจิโดยรวมของ

โรงเรยีนใหชัดเจน สอดคลองกับ Bossert (1998, p. 66) ไดกลาววา การกําหนดเปาหมาย

ทางการเรยีนการสอน และการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัตขิองนกัเรยีน จะสงเสริมให

นักเรยีนบรรลุผลตามมาตรฐาน ได และ Hoy, Tarter, &Kottkamp (1991, p. 22) McEwan 

(1998, p. 51) Hoy & Sabo (1998, p. 64) และ Goddard, Sweetland, & Hoy (2000, p. 

55) ไดกลาววา ผูบรหิารโรงเรียนที่เปนผูนําทางวิชาการจะตองสื่อสารสรางความเขาใจ        

กับนกัเรยีนและครูเรื่องวสิัยทัศนและพันธกิจของโรงเรยีน ซ่ึง Bookbinder (1992, p. 38) 

ไดกลาววาควรมีการสื่อสารเปาหมายของโรงเรยีนบอยๆ โดยการเนนสํานึกรับผิดชอบ 

สงเสริมใหมีความรูสกึถึงความเปนเจาของและสงเสรมิการพัฒนาทางวิชาการ สอดคลอง

กับ Krug (1992, p. 54) ที่กลาววา การกําหนดพันธกจิ (Defining Mission) ที่ระบุไวชัดเจน
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แลวนัน้จะตองสื่อสารใหผูมีสวนไดสวนเสยีไดเขาใจแจมแจง การจดัทํากรอบเปาหมาย 

จุดประสงค และพันธกิจ จะตองไมประมาณการสูงเกินไป จุดประสงคที่ระบุชัดเจนตอง

เปนไปตามสภาพการณ ในชวงเวลาหรือชวงวกิฤติดวย การปฏิบัตกิารโดยไมมีพันธกิจ       

ที่ระบุชัดเจนนัน้ ก็เหมือนกบัการออกเดนิทางที่ไมมีจดุหมายในใจ  

   องคประกอบยอยที่ 1.2 การใหความสําคัญสงูสดุตอการเรียนรู 

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการใหความสําคัญสูงสดุ

กอนการเรียนรู เชน Hoachlander, Alt &Beltranena (2001, p. 43) ไดกลาววา ในชวงเวลา

สิบทศวรรษที่ผานมา มีการเรยีกรองใหผูนําทางการศกึษาใสใจกับการบริหารจัดการการ

เรียนการสอนใหมากขึ้น งานของโรงเรยีนโดยพื้นฐานแลวคอืการสงเสรมิการเรยีนรูและ

แมวาจะมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกบัภารกจิและลกัษณะของผูบริหารโรงเรียน สอดคลองกบั 

Bookbinder (1992, p. 49) Rhinohart, et. al. (1998, p. 56) Serglovaimi (1991, p. 23) ที่

กลาววา ผูบรหิารโรงเรยีนที่มีภาวะผูนําทางวชิาการ จะใหความสําคัญสูงสดุกับการเรยีนรู

ของนักเรยีน ซ่ึงผูบรหิารโรงเรียนจะทําหนาที่คอยอํานวยความสะดวกใหเกดิกระบวนการ

เรียนรูแกนักเรยีน สอดคลองกับ Lashway (2002, p. 62) กลาววาผูบรหิารโรงเรยีนที่มี

ประสิทธผิลจะตองใชพฤติกรรมเฉพาะที่เปนภาวะผูนําทางวิชาการหลายอยาง อยาง

ตอเนื่อง และ Hoy, Tarter, &Kottkamp (1991, p. 22) McEwan (1998, p. 51)  Hoy & 

Sabo (1998, p. 64)  Goddard, Sweetland, & Hoy (2000, p. 55) และ   US Dept of Ed 

(2005, p. 98) กระทรวงศึกษาธกิารของสหรฐัอเมรกิา ไดจัดลําดับความสําคัญของ

การศกึษา โดยใหถอืวาการสอนและการเรียนเปนเรื่องสาํคัญที่สุดเสมอ ภาวะผูนําเปน

สมดุลของการบรหิารจัดการกบัวสิัยทศัน ทัง้ที่ผูนําตองปฏิบัติภารกจิอื่นๆ งานการเรียน

การสอนก็ยงัตองเปนเรื่องที่ผูนําตองจัดเวลาใหสอดคลองกับความเห็นกอนหนานี้ของ 

Bossert (1998, p. 51), Murphy (1990, p. 24), Purkey และ Smith (1983, p. 65) ที่กลาว

วา ผูนําทางวชิาการใหเวลาในการประสานงานและดูแลการสอนของครูมากขึ้น จดัและ

ปกปองเวลาการสอน ใหเวลากับการเรียนรูมากที่สุด เชนเดยีวกับ Leithwood, Jantzi and 

Steinbach (1999, p. 74) ที่เห็นวาผูบรหิารโรงเรียนตองใสใจตอพฤตกิรรมของครูเพื่อ

เพ่ิมพูนการเรียนรูของนกัเรียน ใสใจตอวัฒนธรรมของโรงเรยีน สวน Hopkins et. al. (1997, 

p. 78) เห็นสอดคลองและไดกลาววา ผูนําทางวชิาการมีความมุงม่ันในการสงเสรมิการ

สืบคนความรูโดยเฉพาะดวย คําวา “อยางไร” มากกวาที่จะเปนคําวา “อะไร” 
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   องคประกอบยอยที่ 1.3 การสรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ 

    McEwan (1998, p. 32) มีแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวชิาการวา 

ผูบรหิารโรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการจะตองทําการตางๆ ใหเกดิผลดตีอชีวติของนกัเรียน

และครู สรางเกณฑมาตรฐานทางวิชาการ ดําเนนิการตามเกณฑมาตรฐานทางวิชาการ 

และดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายตามเกณฑมาตรฐานทางวชิาการนัน้ สอดคลองกับ

Goddard, Sweetland, & Hoy (2000, p. 54) Hoy & Sabo (1998, p. 65) และ Hoy, Tarter, 

&Kottkamp (1991, p. 23) ไดกลาววา ความเปนเลศิทางวิชาการถือวาเปนแรงจูงใจที่

สําคัญมากในโรงเรียน และยังมีงานวจิัยจํานวนมากที่ยนืยันวา การทีโ่รงเรียนเนนงานดาน

วิชาการเปนเรื่องสําคัญที่สดุตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรยีนดังนัน้ ผูบรหิาร

โรงเรยีนที่มีความเปนผูนําทางวชิาการจึงมักจะใหความคาดหวังตางๆ ไวสูงสําหรับครูและ

ตัวผูบริหารโรงเรียนเอง ซ่ึงสอดคลองกับ McEwan (1998, p. 52) Hopkins et. al. (1997, 

p. 78) ไดกลาววา ผูบรหิารโรงเรียนตองมีความเขาใจขอบขายโครงสรางทางการศกึษา

และผลที่จะเกิดแกผลสัมฤทธิแ์ละการเรยีนรูของนักเรยีน และ Sergiovanni (1991, p. 33) 

Bookbinder (1992, p. 46)  Blasé & Blasé (1998, p.13)  Poglinco (2001, p. 31) Supovitz 

& Poginco (2001, p. 23) ไดสนับสนนุใหตั้งเครอืขายความปลอดภัย (safety nets) จัดใหมี

ไวในโรงเรยีนเปนรายวัน เปนป เปนการประกนัวาการปฏิบัติการตางๆ ของทัง้ครูและ

นักเรยีนประสบผลสําเร็จไดดวยวธิกีาร แนวทาง มาตรฐานการปฏิบัตทิี่กําหนดไว 

เครอืขายความปลอดภัยชวยสงเสรมิและใหโอกาสนกัเรยีนไดบรรลุถึงเกณฑมาตรฐาน 

ตางๆ ได สอดคลองกับ Jazzar and Algozzine (2007, p. 67) ที่กลาววา วิธกีารที่มี

ประสิทธภิาพ (Effective approach) ในการกระตุนผูนําทางวชิาการจะตองมีการสราง

เปาหมายและวัตถุประสงคที่ชัดเจนกบัความคาดหวังและรูวาอะไรคอืสิ่งที่ตองทําใหบรรลุ

เปาหมาย ดังนัน้ผูนําทางวิชาการควรมีพฤติกรรมดานความสามารถและแสดงออกอยาง

ชัดเจนถงึสิง่ที่ทรงคุณคาและมีวสิัยทัศน (Values and vision) เกี่ยวเนื่องกับการเรยีนรูและ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนกัเรยีน อีกทัง้มีความสามารถเช่ือมโยงหลักการ พฤตกิรรม

และโครงสรางที่จําเปนเพื่อสงเสริมและดํารงสิ่งที่ทรงคุณคาและวสิัยทศันนัน้ไวได 

แสดงองคประกอบยอย ดังตาราง 2     
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ตาราง 2   แสดงการสงัเคราะห องคประกอบยอย ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน  การกําหนดวสิยัทัศน เปาหมาย พันธกจิการเรยีนรู 
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1.การรวมกันกําหนดแนว 

ทางในการพัฒนาการเรียนรู 

- √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ - - √ - - - √ - - - 14 60.87 

2. การใหความสําคัญสูงสุด 

กับงานวิชาการ 

√ - - √ √ √ √ - √ √ - √ √ √ √ √ √ - - - √ √ - 15 65.22 

3. การสรางเกณฑมาตรฐาน 

ทางวิชาการ 

- - - - √ √ √ - √ - √ √ √ - √ √ - √ √ - - - √ 12 52.17 
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           จากตาราง 2 ผูวจิัยไดคัดสรรองคประกอบยอย จากแนวคิดของนักการศึกษา     

ที่มีความคิดเห็นสอดคลองกนั คิดเปนรอยละ 50 ขึน้ไป มากําหนดเปนองคประกอบยอย

ขององคประกอบหลกั กําหนดวิสัยทศัน เปาหมาย และพันธกจิการเรยีนรูได 3 

องคประกอบยอย ไดแก 1) การกําหนดแนวทางในการพัฒนาการรยีนรู 2) การให

ความสําคัญสูงสดุตอการเรียน และ 3) การสรางเกณฑมาตรฐานทางวิชาการ ซ่ึงสามารถ

สรุปได ดงัภาพประกอบ 4 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4  โมเดลแสดงองคประกอบยอย การกําหนดวสิัยทัศน 

เปาหมาย พันธกจิการเรียนรู 

 องคประกอบหลักท่ี 2  การบริหารหลักสูตรและการสอน 

  จากองคประกอบหลักที ่2 การบริหารหลกัสตูรและการสอน ผูวจิัยได

วิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีของนักวชิาการ เพื่อกําหนด เปนองคประกอบยอย ดังนี้  

   หลักสูตร  หมายถงึ การประมวลความรูและประสบการณที่จัดขึน้เพื่อ

การพัฒนาผูเรียนใหมีความรู ความสามารถ ทกัษะ และคุณลักษณะตามที่กําหนดใน

มาตรฐานการเรยีนรู เพื่อใหผูเรยีนไปสูเปาหมายที่พึงปรารถนา (ฆนัท  ธาตทุอง, 2552, 

หนา 6) บทบาทที่สําคัญที่สดุของผูบริหารโรงเรยีน คือเปนผูนําทางวชิาการ หรือมีภาวะ

ผูนําทางวชิาการไมใชการที่ผูบรหิารจพตองรับผิดชอบงานวชิาการคนเดยีว โดยภาวะผูนํา

นั้นจะเกิดขึน้กับผูบรหิารและครูผูสอน คือตองมีความรูที่ดเีกี่ยวกับหลกัสุตรและการสอน 

(Hoy & Hoy, 2003, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555,หนา 75) ผูนําทางวชิาการเอง

การกําหนดแนวทางในการพัฒนา 

การเรียนรู 

การใหความสําคัญสูงสุดตอการเรียน 

การสรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 

การกําหนดวสิัยทัศน 

เปาหมาย 

 พันธกจิการเรียนรู 
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จะตองเนนที่การจัดทําหลกัสูตรการสอน การวัดและประเมินผลใหสอดคลองกับมาตรฐาน

การเรียน ซ่ึงความสอดคลองนี้จะเปนกระบวนการที่ตอเนื่องดําเนนิการไปเรื่อย           

(U.S. Department of Education, 2005, อางถึงใน ไกศษิฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 94) 

จากความหมายของหลกัสตูร จะเห็นไดวาผูบรหิารจะตองมีความเขาใจในเนื้อหา สาระของ

หลักสูตร มาตรฐานการเรยีนรูและตัวช้ีวัด กระบวนการเรยีนการสอน ดงันัน้ ผูบริหาร

โรงเรยีนที่เปนผผูนําทางวชิาการจะตองใสใจกับหลกัสตูรและการสอนมากขึน้ (Bossert, 

1988, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตรม 2555,หนา 75) นอกจากนี้ ผูนําทางวชิาการ จะตองมี

การนิเทสตดิตาม ประสานงานกับครูในการใชหลักสูตร เพื่อใหบรรลุเปาหมาของหลักสูตร 

(Hallinger & Murphy,1985, p.223 ; Seyfart, 1999, อางถึงใน จินตนา  ศรีสารคาม, หนา 

43 ; Blasé and Blasé 2001 อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555,หนา 82) ผูบรหิารควรใสใจ

และสนบัสนนุการพัฒนาหลกัสตูรอยางจริงจัง เพื่อการพัฒนาหลักสูตรและการเรยีนการ

สอนใหไดมาตรฐาน (DeRoche, 1986, อางถึงใน จินตนา  ศรสีารคาม, หนา 42 ;Krug, 

1992, อางถงึในไกศิษฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 87) และหลกัสตูรจะตองมีความสอคลอง

กับวสิัยทศัน เปาหมาย พันธกจิของโรงเรียน (Webber, อางถึงในไกศิษฏ  เปลรนิทร, 

2552, หนา 100-102) นอกจากนี้ สํานกัพัฒนาครแูละบุคลากรทางการศึกษา (2551 ; 

Kaiser 2000 ; อุทัย บุญประเสรฐิ, 2540, อางถึงใน สริราน ีวสุภัทร, 2551) กลาววา ผูนํา

ทางวชิาการจะตองแสดงพฤติกรรม ดานการบรหิารจดัการหลักสูตร เชน มีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับหลักสุตร มีการสนทนากับครูเกี่ยวกับหลกัสูตรอยางสมํ่าเสมอ เชนเดยีวกนั 

ผูบรหิารโรงเรยีนควรมีความรู ความเขาใจในทฤษฎี ปรชัญาของหลักสูตรและการนํา

หลักสูตรไปใชในการจดัการเรียนการสอน ใหบรรลจุุดหมายของหลักสูตร 

   การจดัการเรียนรูนั้นตอนที่สําคัญ เพราะเปนสวนทีจ่ะนาํมาตรฐานการ

เรียนรู ตัวช้ีวัดไปสูการปฏิบัติในการเรยีนการสอนในหองเรยีน ผูเรยีนจะบรรลุตาม

มาตรฐานหรือไม อะไรคือสิ่งที่ทําใหผูเรียนบรรลุมาตรฐานการเรยีนรูและตัวช้ีวัดนัน้ๆ 

(ฆนัท  ธาตุทอง, 2552, หนา 6) ใหแนวคิดวา ภาวะผูนาํทางวชิาการ ของผูบรหิารในการ

บริหารจดัการเรยีนรูนัน้ ผูบรหิารตองใหเวลาในการประสานงาน ดูแลการสอนของครูมาก

ขึน้ มีความชํานาญในการสอน สังเกตการณสอนของครบูอยขึ้น นเิทสการสอนของครู และ

เขาไปมีสวนรวมในการทํางานของคร ูและประเมินผลการทํางานของครูมากขึ้น (Hoy&Hoy, 

2003, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555,หนา 73) ใหแนวคิดวา ผูบรหิารโรงเรียนจะตอง

ใหการสนับสนนุ จดัหาทรัพยากร ละสิ่งของที่จําเปนเพื่อใหครูประสบผลสําเร็จในการ
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ปฏิบัตงิานในหองเรยีน เชนเดยีวกัน กระทรวงศกึษาธกิารของสหรัฐอเมรกิา                

ใหความสําคัญกับการเรียนการสอนมากที่สดุ ผูบรหิารตองมีเวลาให ผูบรหิารตองมีและ      

เปนแหลงขอมูลแกครู เพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาการเรียนการสอน และผูบรหิารที่มี

ประสิทธผิลจะตองเหน็วาการปรับปรุงการสอน เปนกระบวนการทีต่องพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง U.S Dept of Education, (2005) ดังนัน้ การจัดการเรียนการสอนจะตองให

สอดคลองกับพันธกจิของโรงเรยีน (Webber,1996, อางถงึในไกศิษฏ  เปลรนิทร, 2552, 

หนา 100) และผูบริหารในฐานะผูนําทางวชิาการจะตองมีความรู ความเขาใจในวธิกีารสอน

แบตางๆ สนับสนุนใหครูใชนวัตกรรมการสอน สงเสรมิการจัดการสอนที่เนนผูเรยีน           

เปนสําคัญ (Kaiser 2000, อางถึงใน จินตนา  ศรีสารคาม, หนา 43) นอกจากนี้ ผูบริหาร     

ควรเปนผูนําในการริเริ่มการใชนวัตกรรมเพื่อการเรยีนการสอน สงเสรมิการนําเทคโนโลย ี       

มาใชในการปฏิรูปการเรยีนรู มีศกัยภาพในการพ่ึงตนเอง การพัฒนาทางวิชาการและมีการ

แสวงหาความรูใหมๆ  มาปรับใชตลอดเวลา (ธรีะ  รุญฌจรญิ, 2546,อางถึงใน จินตนา  

ศรสีารคาม, หนา 46) 

  ภาวะผูนําทางวชิาการตามขอกําหนดของ (U.S. Department of Education, 

2005, อางถึงในไกศษิฏ  เปลรินทร, 2552, หนา 94-95) โดยผูบรหิารเนนความ

สอดคลองตอหลักสูตร การสอน การประเมินผลและมาตรฐาน สวน DeRoche, 1987, 

อางถึงใน จินตนา  ศรีสารคาม, 2554, หนา 42 ; Davis & Thomas,1987, อางถึงใน 

จินตนา  ศรีสารคาม, 2554, หนา 43) ใหแนวคิดวา ผูบรหิารโรงเรยีนจะตองมีการ

ประเมินผลความกาวหนาของนกัเรยีนอยางตอเนื่อง มีการประเมินผลการทํางานของครู 

เชนเดยีวกนักบั Krug (1992, อางถงึในไกศษิฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 87 ; 

Seyfarth,1999 ; Blasé and Blasé, 2004, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555,หนา 82)    

ใหแนวคิดวา ภาวะผูนําทางวชิาการที่มมีประสทิธิผล จะตองมีการกํากับ ตดิตาม

ความกาวหนาของนกัเรยีน และใชวธิีการทีห่ลากหลายในการประเมินความกาวหนา        

ของนักเรยีนและใชผลการประเมินในการพัฒนาปรับปรงุผลการเรยีนการสอน 

  จากการศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคประกอบของ   

การบรหิารหลักสูตรและการสอน เพื่อกําหนดองคประกอบยอยและตัวบงช้ี  ผูวจิัยเห็นวา

องคประกอยยอยบางตัวมีความหมายเดยีวกัน แตนกัวิชาการเรยีกช่ือตางกนั เพื่อให

องคประกอบที่แสดงในตารางสังเคราะหมีความหมยเหมาะสม ผูวิจัยจงึกําหนดช่ือองคื

ประกอบยอยที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเหน็ถึงความหมายเดียวกันและครอบคลุม
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องคประกอบอื่นๆ ที่ใชช่ือตางกนั  มีรายละเอียด ดังนี้ 

   องคประกอบยอยที่ 2.1 ผูบรหิารโรงเรยีนเปนแหลงขอมูลทางวิชาการ 

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคิดสนบัสนุนเกี่ยวกับผูบรหิารโรงเรียน เปนแหลง

วิชาการเชน Hallinger (1992, p. 26) เห็นดวยกับแนวคดิแบบครอบคลุมของภาวะผูนําทาง

วิชาการ โดยกลาววา ผูคนคดิวาผูนําทางวิชาการเปนแหลงขอมูลความรูเบื้องตนสําหรับ

การพัฒนาหลักสูตรการศกึษาของโรงเรยีน เชนเดยีวกับ Reitzug (1997,  p. 58) ไดทําวจิัย

พบวา ผูบริหารโรงเรยีนถกูมองวาเปนผูเช่ียวชาญและเกงกวา ครยูังไมมีคุณภาพพอ และ

ไมคอยแสดงความคิดเหน็ Spillane.et.vl (2003, p. 33) ใชแบบแหลงขอมูล 4 แบบที่

เรียกวาตนทุน เพื่อตรวจสอบพื้นฐานที่ครูโรงเรียนประถมศึกษา  เลือกผูบริหารโรงเรียน

และครูคนอืน่ๆ (Hoy, Tarter, & Kottkamp, 1991, p. 36 ; Bookbinder, 1992, p. 58; 

Rhinohart, et. al., 1998, p. 51 ; Serglovaimi, 1991, p. 29)   มีความเห็นสอดคลองวา 

ผูบรหิารโรงเรยีนควรเปนผูนําที่มีสตปิญญาด ีที่ทนัตอการพัฒนาลาสุดเกี่ยวกับการสอน 

การเรียนรู การสรางแรงจูงใจ  การบรหิารจดัการหองเรียนและการประเมินผล และ

แลกเปลี่ยนเรียนรูแตละเรื่องกับครู กระทรวงศกึษาธกิารของสหรัฐอเมรกิา (Us Dept of 

Ed, 2005, P. 32) ใหความสําคัญกับการอาน จึงเนนวา ผูนําทางวิชาการตองเปนผูรูด ีโดย

อาศัยงานวิจัยเกี่ยวกับการอาน และรูดีเกี่ยวกบัการสอนอานที่มีประสทิธภิาพ เพื่อที่จะชวย

ใหสามารถเลือกใชอุปกรณการสอน และสามารถกํากับการใชประโยชนได สามารถชวยครู

ในการพัฒนาวิชาชีพครูไดผูบริหารโรงเรยีนที่มีประสทิธผิล คอืเกงในเรื่องการจัดลําดับ

ความสําคัญ มีความเขาใจเกี่ยวกับการจดัการเรียนรู มีความรูเกี่ยวกบัการประเมินผลและ

สนับสนุนการทํางานที่รวมมือกนัของผูมีสวนรวมเพื่อใหเกดิการเรียนรูและการพัฒนา

ผูบรหิารโรงเรยีน จงึถอืวาเปนผูนําที่เปดประตูสูการพัฒนาโรงเรยีนและสูผลสัมฤทธิ์ของ

นักเรยีนทีสู่งขึน้  

    องคประกอบยอยที ่2.2 ความสอดคลองของหลักสูตรการสอน 

ทรัพยากร มาตรฐาน และการประเมินผล 

     ไดมีนักการศึกษาที่ใหแนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับความสอดคลอง

ของหลกัสตูรการสอน ทรัพยากร มาตรฐาน และการประเมินผล เชน ผูบรหิารโรงเรยีน

จะตองเขาใจและสรางความเขาใจเกี่ยวกับความสอดคลอง ตองแจงใหครูทราบถงึ

ความสําคัญของความสอดคลองวาหลักสูตร การสอน และการประเมินนัน้มีความ

สอดคลองกับมาตรฐานที่กําหนดหรอืไม ตองแนะนําแนวปฏิบัติตามความสอดคลองที่มี
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ประสิทธผิล ใหมีการจัดกลุมศกึษา หรือการประชุมพบปะดวยความคาดหวังวา ครจูะ

ชวยกันตีความสาระของมาตรฐาน ชวยกนัศกึษาขอบขายและลําดับหลกัสตูร แลกเปลี่ยน

วิธกีารสอนที่มีประสทิธิผล ชวยกันตรวจสอบประเด็นการประเมิน และชวยกันวเิคราะห

งานนักเรยีนเพื่อความมีประสิทธผิลการสอน กิจกรรมเหลานี้ชวยใหครูมีความม่ันใจ        

มีความสอดคลองกับมาตรฐาน (Locke and Latham, 1990, p. 25 ; Bookbinder, 1992,  

p. 34 ; Hopkins et. al., 1997, p. 91 ; Blasé & Blasé, 1998, p.17, Supovitzและ Poglinco 

; 2001, p. 28 ; Cotton, 2000, p. 52 ) กระทรวงศกึษาธิการสหรฐัอเมรกิา (Us Dept of 

Ed, 2005, p. 56) เนนความสอดคลองของหลกัสตูร การสอนอการประเมินผลปละ

มาตรฐาน ถาหากความสําเร็จของนักเรยีน คือเปาหมาย และเปาหมายนัน้สามารถวัดได

ดวย การประเมินที่อาศัยมาตรฐานเปนเกณฑ หลักสูตร การสอนและการประเมินเหลานี้

ตองสอดคลองกับมาตรฐาน หากไมสอดคลองกนักบัมาตรฐาน ก็คงแสดงใหเหน็เปน

หลักฐานไมไดวานักเรียนมีผลสําเรจ็ ความสอดคลองตรงกันเปนเพราะกระบวนการที่ตอง

มีและดําเนนิตอไปเรื่อยๆ ในขณะที่เกณฑมาตรฐาน หลกัสูตร และการประเมินหมุนเวยีน

ผานข้ันตอนตอไปเรื่อยๆ (Locke and Latham, 1990, p. 26 ; Bookbinder, 1992, p. 34 ; 

Hopkins et. al., 1997, p. 79 ; Blasé & Blasé, 1998, p.19, Supovitzและ Poglinco ; 2001, 

p. 21)  การประเมินโดยอาศัยหลกัเกณฑมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง และเปนการ

ประเมินที่มีการสะทอนความเหน็ตอครแูละนกัเรยีน และการใชขอมูลการประเมินอยาง

เหมาะสม ใหถือวาเปนสวนสําคัญยิ่งตอผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีนที่สูงขึ้น (Bartell, 1990,       

p. 44 ; Cotton, 2000, p. 20 ; Johnson and Asra, 1999, p. 5) ในการจัดการเกี่ยวกับ

หลักสูตรการสอนนั้นผูบรหิารควรมีภาวะผูนําทางวชิาการ เพื่อสงเสรมิความกาวหนา   

การเรียนรูของนักเรยีน อันประกอบดวยภารกจิตางๆ คอื การจดัทรัพยากรที่จําเปนเพื่อให

เกดิการเรียนรู (Hoy, Tarter, & Kottkamp, 1991, p. 58 ; McEwan, 1998, p. 50 ; Hoy & 

Sabo, 1998, p. 66 ; Goddard, Sweetland, & Hoy, 2000, p. 58) 

    องคประกอบยอยที่ 2.3 การบรหิารหลักสูตร 

     มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการบรหิารหลักสูตร 

เชน Krug (1992, p. 87) กลาววา การสอนถือเปนการบรกิารเบื้องตนของโรงเรียน 

ผูบรหิารโรงเรยีนจะตองรูขอบขายของรายวชิาที่สอน และรูความจําเปนที่ตองสอนใน

รายวิชานั้นๆ Cotton (2000, p. 21) มีความเห็นสอดคลองกันวา ผูบริหารโรงเรยีนที่จดัให

งานวชิาการเปนเรื่องสําคัญในลําดับตนนั้น ชวยเพ่ิมผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนใหสงูขึ้นได  
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การจดัลําดับใหงานพัฒนาการเรียนการสอนมีความสําคัญสูงสดุนัน้ทําใหผูบรหิารโรงเรยีน

มีอํานาจบรหิารจดัการและสรางความเขาใจกับเรื่องที่เกี่ยวของ Bossert (1988, p. 36) 

Locke and Latham, 1990, p. 26 ; Bookbinder, 1992, p. 34 ; Hopkins et. al., 1997,         

p. 79 ; Blasé & Blasé, 1998, p.19, Supovitzและ Poglinco ; 2001, p. 21 กลาวถึง       

การบรหิารจดัการที่มีประสทิธผิลวา เปนสิ่งที่ผูบรหิารโรงเรยีนตองใสใจกับหลกัสูตรและ

การสอนมากขึ้น เชนเดียวกับ Murphy (1990, p. 42)และ King (2002, p. 32) ที่เสรมิวา

เปนการบรหิารจัดการหลักสูตร สงเสริมคุณภาพการสอน เนนวิธกีารหลกัที่เกี่ยวกบัการ

สอนและเรยีน ทัง้นี้จะตองมีหลกัสูตรแกนกลาง ที่สอดคลองกับมาตรฐานชีวิตและการ

ปฏิบัตติางๆ ในโรงเรยีน (Supovitz and Poglinco, 2001, p. 94 ; Leithwood, Jantzi and 

Steinbach, 1999, p. 77 ; Hopkins et. al. (1997, p. 79) แสดงองคประกอบยอย  
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ตาราง 3   แสดงการสงัเคราะห องคประกอบยอย ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน การบรหิารจดัการหลกัสูตรและการสอน 
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รอ
ยล
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1.ผูบริหารเปนแหลงขอมูล 

ทางวิชาการใหแกครู 

√ √ - √ √ √ √ - √ √ - √ - - √ - - - √ - √ √ 13 59.09 

2. ความสอดคลองของหลักสูตร การสอน

มาตรฐาน ทรัพยากรและการประเมินผล 

√ √ - - - √ - - √ - - √ √ √ - - √ √ √ - - √ 11 50.00 

3. การบริหารหลักสูตรและ 

การสอน 

- √ √ - - √ - √ √ - √ √ - - - √ √ - √ √ - - 11 50.00 
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 จากตาราง 3 ผูวจิัยไดคัดสรรองคประกอบยอย จากแนวคิดของนกัการศกึษา 

ที่มีความคิดเห็นสอดคลองกนั คิดเปนรอยละ 50 ขึน้ไป มากําหนดเปนองคประกอบยอย

ขององคประกอบหลกั การบรหิารหลักสูตรและการสอน ได 3 องคประกอบยอย ไดแก 

1) ผูบรหิารเปนแหลงขอมูลทางวชิาการใหแกคร ู2) ความสอดคลองของหลักสูตรการสอน

มาตรฐาน ทรัพยากร และการประเมินผลและ 3) การบริหารหลักสูตรและการสอน          

ซ่ึงสามารถสรุปได ดงัภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

            

ภาพประกอบ 5 โมเดลแสดงองคประกอบยอย การบรหิารหลกัสูตรและการสอน 

 องคประกอบหลักท่ี 3 การสรางบรรยากาศท่ีสงเสริมการเรียนรู 

    จากองคประกอบหลักที ่3 การสรางบรรยากาศที่สงเสรมิการเรียนรู

ผูวจิัยไดวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีของนกัวชิาการ นกัการศกึษา เพื่อกําหนด เปน

องคประกอบยอย ดังนี้  

     สิ่งแวดลอมทีด่ี บรรยากาศที่เอื้ออํานวย จะชวยเกื้อหนนุใหการ

จัดการเรยีนการสอนมีคุณภาพ ซ่ึงถืเปนหัวใจหลกัของการจัดการศกึษา ตาม

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเตมิ พ.ศ. 2545 เกดิการ

เรียนรูและคนพบองคความรูดวยตนเองโดยการปฏิบัตจิรงิ โดยการสรางบรรยากาศใน

โรงเรยีนที่สนับสนุนใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู  มีหลายลกัษณะ เชน บรรยากาศที่เปนอิสระ 

บรรยากาศที่ทาทาย บรรยากาศที่เปนที่ยอมรับนับถือ และบรรยากาศที่อบอุน (ประภาศร ี 

สุขเงนิ, 2547, หนา 12) สวนการสงเสริมบรรยากาสการเรยีนการสอน (Promoting 

ความสอดคลองของหลักสูตร การสอน

มาตรฐาน ทรัพยากร และการ

ประเมินผล 

การบริหารหลักสูตรและการสอน 

ผูบรหิารเปนแหลงขอมูลทางวชิาการ

ใหแกครู 

การบรหิารหลักสูตร 

และการสอน 

องคประกอบหลัก องคประกอบยอย 
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Instructional Climate) นั้นผูบรหิารตองสรางบรรยากาศโรงเรยีน ใหเปนบรรยากาศที่แสดง

ใหเห็นคุณคาของการเรยีนรู เปนบรรยากาศที่สงเสรมิใหบรรลุผลสําเร็จได และรับผิดชอบ

สรางบรรยากาศในทกุระดับ และเปนบรรยากาศที่ชวยดงึพลังงานของครแูละนกัเรยีน

ออกมา เชน การจดัสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยและเปนระเบยีบ การจัดกจิกรรมที่ให

นักเรยีนเปน สําคัญและใหเปนที่เขาใจโดยทั่วกันวา สิ่งทีถ่อืวาสุดยอดคือ การที่แตละคนได

ทําหนาที่ตนเองใหดีที่สดุ เพราะวา ผูที่มีสวนไดเสียมีความคาดหวังอยางมากกบันกัเรยีน  

(Krug, 1992,อางถึงในไกศษิฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 87 ; Davis & Thomas, 1989,   

อางถึง ในจนิตนา ศรสีารคาม, 2554, หนา 43 ; กติตมิา  ปรดีดีลิก, 2545,อางถึงใน

จินตนา   ศรสีารคาม, 2554, หนา 45) นอกจากนี้ ผบรหิารควรใสใจตอสสภาพแวดลอม

และวัฒนธรรมการเรยีนรูที่เอื้อตอการเรยีนการสอน สงเสรมิบรรยากาศทางวิชาการ

มุงเนนทางวิชาการใหมาก สรางเปาหมายรวมกนักับครู ปรากฏกายใหเห็นเปนประจํา         

ใหขวัญและกําลังใจแกครูและนกัเรยีน ( Bossert, 1988, อางถงึในไชยา  ภาวะบุตร,2555, 

หนา 75 ; Alig-Mielcarek & Hoy, 2005, อางถึงในไกศษิฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา        

103-104) 

  ผูอํานวยการโรงเรียนที่มีประสทิธิผล นอกจากเปนผูนําทางวิชาการที่มุงเนน

งานวชิาการแลว ตองมีความสามารถในการเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดใีน

โรงเรยีน ทัง้กับครู นักเรียน ผูปกครองและชุมชน การมีสัมพันธอันดีกับผูอืน่เปนสิ่งจําเปน 

ดังนัน้การเช่ือมสัมพันธระหวางคน 2 คน  ตองอาศัยความเขาใจปจจัยที่สําคัญทีส่งผล       

ตอสัมพันธภาพที่มีระหวางบุคคล  ทัง้สองฝายจะไดประสบความสําเร็จในการสราง

สัมพันธภาพที่ดีตอกัน (Bossert, 1988, อางถงึในไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา 75)   

กลาววา การสรางสัมพันธภาพที่ดกีับครูและนักเรยีน ผูปกครองชุมชน เปนเรื่องสําคัญ 

เพราะลักษณะที่สําคัญของผูนําทางวชิาการ ดังนัน้ ผูบรหิารควรรูโครงสรางของชุมชนและ

รักษาสัมพันธภาพผูปกครองนักเรยีน เชนเดยีวกนั Blasé and Blasé (2004, อางถึงใน     

ไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา 82-84) กลาววา ผูบรหิารที่มีภาวะผูนําทางวชิาการ         

ตองสนทนาพูดคุยกับครู เพื่อกระตุนใหครรููจรงิและสะทอนกลบัในการเรียนรูของนักเรียน     

และการปฏิบตังิานในอาชีพ เชน การใหคําแนะนํา การยกยองสรรเสริญ  การสรางตนแบบ 

การสอบถาม ขอความคดิเหน็ คําแนะนํา สอดคลองกับ Debevoise (1989, อางถงึใน

ไกศิษฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 94) ผูบรหิารโรงเรยีนตองสรางความสัมพันธที่มีกับเพื่อน

ครูนักเรยีน ผูปกครองและชุมชน และจากงานวจิัยของ Lashway (2002, อางถึงในไกศิษฏ  
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เปลรินทร, 2552, หนา 93) พบวา ปฏิสัมพันธของผูบรหิารโรงเรยีนตอครูทําใหครู

เปลี่ยนแปลงการปฏิบตักิาสอนและเนนการเรยีนรูของนกัเรยีน นอกจากนี้ (Hoy & Hoy, 

2003, อางถึงในไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา 73-75) มีแนวคดิเกี่ยวกบัภาวะผูนําทาง

วิชาการวา การพัฒนาที่ไดผลดแีละใชแทนการนเิทศแบบเกา ไดแก การใหความรวมมือ 

ความเปนเพื่อนรวมงาน ทีมงาน และนอกจากนี้ ผูบรหิารจะตองนําในการรับรูและแสดง

ความยินดี เม่ือเกดิความเปนเลิศทางวชิาการรวมกับนกัเรียน ครู ซ่ึงหมายถงึการสราง

สัมพันธภาพที่ดกีับครแูละนกัเรยีน 

    ผูบริหารสถานศกึษาซ่ึงเปนผูนําทางวิชาการ จะตองจดัใหมีสิ่งจงูใจใหกับ

ครู (Providing Incentives for Teacher) โดยการสรางบรรยากาศเชิงบวกทางการเรยีนรู 

การใหรางวัลและการยอมรับในการทํางานของครู รางวัลที่ผูบรหิารใหกบัครูไมใชพาะเงิน

อยางเดยีว อาจจะเปนคําชมเชย โดยทัง้สวนตัว หรอืการยอมรับจากสังคมโดยการมอบ  

ใบประกาศเกียรตคุิณและการใหรางวัลอยางเปนทางการ สอดคลองกับ Maslow จัดลําดบั

ความตองการของคนไว 5 ข้ัน (Hallinger and Murphy, 1985 ; Hoy & Hoy, 2003)      

กลาววา การสรางสิ่งจูงใจใหคร ูและระบบการใหรางวัล สนับสนนุงานดานการสอน เชน 

การใชคําขวัญเปนแรงจงูใจในการทํางาน หรอืการสนบัสนุนการสรางผลสัมฤทธิท์างดาน

วิชาการของโรงเรยีนใหสงูข้ึน การยกยองชมเชย การบํารุงรกัษาสัมพันธภาพที่ดขีอง

คณะทํางาน และการตดิตามดแูลการปฏิบตัิการสอนของครู  ใหความสนใจกบัทักษะ   

การสอนของคร ูสังเกตการณสอนของครูวาสอนตามแผนการสอนหรือไม การใหรางวัล 

ครูที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนดแีละใหคําชมเชยแกนักเรยีนที่ปฏิบตัิงานดี (Davis and 

Thomas, 1989 ; Murphy, 1990 ; Krug, 1992 อางถึงใน Terry, 1996 ; Blasé and Blasé 

2004)  

 แนวคิดสนับสนนุเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนความคดิและสะทอนผลงาน           

ไวมากมาย เชน Hughes, Ginnett and Curphy (2009, p. 60) กลาววา การสะทอนผล          

มีความสําคัญยิ่งตอการจัดการศกึษา เพราะจะทําใหผูบรหิารสถานศกึษามีมุมมอง                

ที่หลากหลายตอการกําหนดขอบเขตของปญหาที่มีความแตกตาง และ Goddard, 

Sweetland and Hoy (2000, p. 326) ; Hoy and Sabo (1998, p. 254) ; และ Hoy, Tarter 

and Kottkamp (1991, p. 336) มีความเหน็สอดคลองกนัวา ผูบรหิารสถานศกึษาควรมี 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูแตละเรื่องกับครู สอดคลองกับ Blasé and Blasé (1999, p. 252) 

Dimmock and Walker (2005, p. 16) ไดทําการวจิัยพบวา ผูนําทางวชิาการมีการกํากับ
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ติดตามผลการเรยีนการสอนกับครู ทําใหมีการสะทอนผลจากครูมากขึ้นและมีพฤตกิรรม

ทางวชิาการที่ไดรับจากการสะทอน มีการใชแนวความคิดใหมมากขึน้ มีกลยุทธทางการ

สอนมีการตอบสนองตอความหลากหลายของนกัเรยีน มีการเตรยีมบทเรยีนและวางแผน

อยางระมัดระวัง ครูกลาเสี่ยงและใสใจกับกระบวนการการสอนมากขึ้น ครูใชดุลยพนิิจ

อยางมืออาชีพเพื่อเปลี่ยนแปลงการสอนในหองเรยีน และครูยังแสดงใหเห็นผลกระทบ

ทางบวกที่เปนแรงจูงใจ มีความพึงพอใจ มีความเช่ือม่ัน และมีความรูสกึวาปลอดภัยและ

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

227) ; Johnson and Asra (1999, p. 322) ; Short and Spencer (1990, p. 421)                  

มีความเห็นสอดคลองกันวา เม่ือมีการวเิคราะหขอมูลและครูเขาใจวาขอมูลบงบอกถงึอะไร 

แลวจะมีการตัดสินใจเกี่ยวกับการสอนเกดิขึน้ และผูบรหิารสถานศกึษาติดตามการทํางาน

ของครูโดยการถามไถ เยี่ยมหองเรียนและทบทวนขอมูลเพื่อยนืยันวามีการเปลี่ยนแปลง

การสอนเกดิขึ้นและมีความกาวหนา หากไมมีการตรวจสอบงานการเรียนการสอนก็ยอม 

ไม มีการพัฒนาเกดิข้ึน นอกจากนี้ Bossert (1988, p. 377) Bartell (1990, p. 228) ; Short 

and Spencer (1990 : 119) ; Blasé & Blasé, 1998, p.24 ; Johnson and Asra (1999, p. 

228) ; Cotton (2000, p. 229) ยังไดกลาวถึงการทํางานเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน

วา ผูบริหารสถานศกึษาตองรวมมือกับครูในการกําหนดความสอดคลองของการสอนและ

การประเมินสะทอนความคิดเห็นตอครูอยางสรางสรรค รวมทั้งใหการสนับสนุนครูในสิ่งที่

ครูตองการ 

  จากการศกึษาทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคประกอบของ            

สรางบรรยาการที่สงเสริมการเรยีนรู เพื่อกําหนดองคประกอบยอยและตัวบงช้ี ผูวจิยั   

เห็นวาองคประกอยยอยบางตัวมีความหมายเดยีวกนั แตนักวชิาการเรียกช่ือตางกัน         

เพื่อใหองคประกอบที่แสดงในตารางสังเคราะหมีความหมยเหมาะสม ผูวจิัยจึงกําหนดช่ือ

องคืประกอบยอยทีเ่ปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมายเดียวกันและ

ครอบคลุมองคประกอบอื่นๆ ทีใ่ชช่ือตางกนั มีรายละเอียด ดงันี้ 

     องคประกอบยอยที่ 3.1 การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 

     มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับองคประกอบยอย

การจดับรรยากาศและวัฒนธรรมเพื่อการเรยีนรูไวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine 

(2007, p. 35) ไดศกึษางานวจิัยเกี่ยวกับสถานศกึษาที่มีประสิทธผิล พบวาผูบรหิาร

สถานศกึษาจะตองใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศ สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม    

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



77 

ในเชิงบวก และ Krug (1992, p. 213) ไดกลาวถงึการจัดบรรยากาศการเรียนการสอนวา 

บรรยากาศของสถานศกึษาควรเปนบรรยากาศที่สงเสรมิการเรยีนรู ผูบรหิารสถานศึกษา

ตองเปนผูรบัผิดชอบหลกัในการสรางบรรยากาศการจัดการศกึษาทุกระดับ และตอง

สงเสริมใหเปนบรรยากาศที่ชวยดึงพลงังานของนักเรียนและครูออกมา ซ่ึงมีหลายวิธกีาร  

ที่จะทําใหเกดิผลการเรยีนรูได เชน การจัดสิ่งแวดลอมทีป่ลอดภัยและเปนระบบ การจัด

กจิกรรมโดยเนนนกัเรยีนเปนสําคัญ และสิ่งที่ถือวาสดุยอด คือการที่แตละคนไดทําสวน

ของตนเองใหดีทีสุ่ด สอดคลองกับ Marsh (1997, p. 116) ที่กลาววาผูบริหารสถานศกึษา

ควรใสใจกับการพัฒนาสิ่งแวดลอมในการทํางานที่ปลอดภัยและเปนระบบ โดยใหนักเรียน

เขามามีสวนเกี่ยวของในการเสรมิสรางความรวมมือและการอยูรวมกันดวยดขีองครู 

พยายามเช่ือมโยงแหลงทรัพยากรภายนอกกับสถานศกึษา และระหวางบานกับสถานศกึษา 

สอดคลองกับ Hoy and Hoy (2003, p. 238)  ที่ใหแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบริหาร

สถานศกึษาวา บทบาทที่สําคัญที่สดุของผูบรหิารสถานศกึษาคือเปนผูนําทางวิชาการ 

(Instructional leader) มีหนาที่รับผิดชอบการพัฒนาบรรยากาศของสถานศกึษาที่ยังผลให

เกดิการปฏิบัตกิารสอนทีด่ีที่สดุ และสบอดคลองกัความเห็นของ Southworth (2002, p. 

325) Bossert (1988, p. 370) และ Marsh (1997, p. 119) ที่วาผูบรหิารสถานศกึษาตองใส

ใจตอวัฒนธรรมของสถานศึกษาสรางสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรยีนการสอน โดยใหมี

ระเบียบข้ันตอนนอยลง และลดภาระงานดานเอกสารของครู ใหการสงเสริมบรรยากาศ

ทางวชิาการ การปรากฏตัวใหเห็นในสถานศกึษาเปนประจํา ตลอดจนการใหขวัญกําลังใจ

แกครแูละนกัเรยีน สวน Leithwood, Jantzi and Steinbach (1999, p. 235) กลาววา การ

สรางบรรยากาศในสถานศกึษาถอืวาเปนหนาที่หนึ่งของผูบรหิารที่มีภาวะผูนําทางวชิาการ

ซ่ึงถือวาเปนความใสใจของผูนําตอพฤตกิรรมของครู สอดคลองกับ Dimmock and Walker 

(2005, p. 12) ที่กลาววาการจดัองคการที่เอ้ือตอการเรยีนรูเปนเรื่องเกี่ยวพันกัน ดงันัน้

ผูบรหิารสถานศกึษาที่เปนผูนําทางวชิาการจะตองสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมของ

สถานศกึษาที่มุงการเรยีนรูเปนสําคัญรวมทั้งการใหขวัญกําลังใจเปนเรื่องที่ผูบรหิาร

สถานศกึษาจะตองตระหนกัอยูเสมอเม่ือมีความสําเร็จเกดิขึ้น (McEwan, 1998, p. 118) 

ผูบรหิารสถานศกึษาจะตองแสดงการรับรูความสําเรจ็ทางวชิาการ ทําใหครูมีความรูสกึ  

ถงึความม่ันคงของอาชีพคร ูใหการสนับสนุนและเสริมสรางความเกี่ยวของกับผูปกครอง 

(Purkey and Smith. 1983, p. 234) นอกจากนี้ Hoy and Hoy (2006, p. 312) Cotton 

(2000, p. 227) ; Johnson and Asra (1999, p. 322) ; Short and Spencer (1990, p. 421) 
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ยังไดกลาวถงึสภาพแวดลอมขององคกรวา แนวคิดของครูที่มีตอการทํางานอาจไดรับ

ผลกระทบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เชน สภาพแวดลอม พฤตกิรรมของคร ูเปนตน 

ดังนัน้ผูบริหารสถานศกึษาจงึตองมีความสามารถในการกอใหเกิดความเช่ือถือ และจดัการ

เสริมแรงทางบวกใหมาก (Hopkins et. al. 1997, p. 225) 

   องคประกอบยอยที่ 3.2 การสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดรีะหวางเด็ก 

ครู และผูปกครอง 

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับองคประกอบยอยการ

รักษาสัมพันธภาพที่ดไีวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine (2007, p. 224) กลาววา

สถานศกึษาในสหรัฐอเมริกาไดสรางความรวมมือกับครอบครัวของนกัเรียนและชุมชน

เพื่อใหการสนับสนนุในความพยายามของการพัฒนาสถานศกึษาและบรรลุผลสําเร็จของ

นักเรยีน ซ่ึงถือวาการสรางสัมพันธภาพที่ดกีับคร ูนกัเรยีน ผูปกครองและชุมชนเปนเรื่องที่

สําคัญอยางยิ่ง สวน Bossert (1988, p. 377) ไดระบถุึงการมีมนุษยสัมพันธที่เขมแข็งวาเปน

ลักษณะที่สําคัญของผูนําทางวชิาการ และจากงานวจิัยของ Spillane, Hallett, and 

Diamond (2003, p. 259) แสดงใหเห็นสิง่สําคัญวา ปฏิสัมพันธของผูบรหิารสถานศกึษาตอ

ครูทําใหมีการเปลี่ยนแปลงทางการสอนสอดคลองกับ Lambert (2002, p. 343) ที่กลาววา 

ปฏิสัมพันธระหวางผูบรหิารสถานศกึษากับครูเปนสวนสาํคัญในการเนนการสอนและการ

เรียนรูของนกัเรยีน และ Debevoise (1984, p. 228 ; Wildy and Dimmock, 1993, p. 321) 

ไดกลาววา ผูบรหิารสถานศกึษาที่มีภาวะผูนําทางวชิาการควรสงเสริมความกาวหนาการ

เรียนรูของนกัเรยีน อันประกอบดวยภารกจิที่สําคัญคือการสรางสัมพันธภาพที่ดกีับเพื่อน

ครูและในหมูครู และ Debevoise (1984, p. 228) ; Chell (1999, p. 325) Cotton (2000,  

p. 228) ; Johnson and Asra (1999, p. 323) ; Short and Spencer (1990, p. 423)          

ไดกลาวไววาผูบรหิารจะตองสรางสัมพันธภาพที่ดกีบัเพื่อนครู ดังนัน้ผูบริหารสถานศกึษา      

จึงจําเปนที่จะตองรูโครงสรางของชุมชนและรกัษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูปกครองนกัเรียน 

Bossert (1988, p. 246) สวน McEwan (1998, p. 331) Lashway (2002, p. 219) ไดให

ความเห็นเพิ่มเติมวาผูบรหิารสถานศกึษาที่เปนผูนําทางวชิาการควรมีการพัฒนาและรกัษา

สัมพันธภาพที่ดกีับนกัเรยีน ครแูละผูปกครองนักเรียน และรวมไปถงึชุมชนจงึจะสามารถ

กระตุนใหชุมชนสนับสนุนสถานศกึษาใหประสบผลสําเรจ็ได 
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    องคประกอบยอยที่ 3.3 การแลกเปลี่ยนความคิดและสะทอนผลงาน 

      มีนักการศกึษาใหแนวคิดสนับสนุนเกี่ยวกับองคประกอบยอย    

การแลกเปลี่ยนความคิดและสะทอนผลงานไวมากมาย เชน Hughes, Ginnett and Curphy 

(2009, p. 60) กลาววาการสะทอนผลมีความสําคัญยิ่งตอการจดัการศกึษาเพราะจะทําให

ผูบรหิารสถานศกึษามีมุมมองที่หลากหลายตอการกําหนดขอบเขตของปญหาที่มีความ

แตกตาง และ Goddard, Sweetland and Hoy (2000, p. 326) ; Hoy and Sabo (1998,       

p. 254) ; และ Hoy, Tarter and Kottkamp (1991, p. 336) มีความเห็นสอดคลองกันวา 

ผูบรหิารสถานศกึษาควรมีการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแตละเรื่องกับครู สอดคลองกบั Blasé and 

Blasé (1999, p. 252) Dimmock and Walker (2005, p. 16) ไดทําการวจิัยพบวา ผูนําทาง

วิชาการมีการกํากับตดิตามผลการเรยีนการสอนกับคร ูทําใหมีการสะทอนผลจากครูมาก

ขึน้และมีพฤตกิรรมทางวชิาการที่ไดรับจากการสะทอน มีการใชแนวความคดิใหมมากข้ึน  

มีกลยุทธทางการสอนมีการตอบสนองตอความหลากหลายของนกัเรยีน มีการเตรียม

บทเรียนและวางแผนอยางระมัดระวัง ครกูลาเสี่ยงและใสใจกับกระบวนการการสอนมาก

ขึน้ ครูใชดลุยพนิจิอยางมืออาชีพเพื่อเปลี่ยนแปลงการสอนในหองเรียน และครูยังแสดงให

เห็นผลกระทบทางบวกที่เปนแรงจงูใจ มีความพึงพอใจ มีความเช่ือม่ัน และมีความรูสึกวา

ปลอดภัยและม่ันคงในการประกอบอาชีพของตนเอง และ Bartell (1990, p.  336) ; Cotton 

(2000, p. 227) ; Johnson and Asra (1999, p. 322) ; Short and Spencer (1990, p. 421) 

มีความเห็นสอดคลองกันวา เม่ือมีการวเิคราะหขอมูลและครูเขาใจวาขอมูลบงบอกถึงอะไร 

แลวจะมีการตัดสินใจเกี่ยวกับการสอนเกดิขึน้ และผูบรหิารสถานศกึษาติดตามการทํางาน

ของครูโดยการถามไถ เยี่ยมหองเรียนและทบทวนขอมูลเพื่อยนืยันวามีการเปลี่ยนแปลง

การสอนเกดิขึ้นและมีความกาวหนา หากไมมีการตรวจสอบงานการเรียนการสอนก็ยอม 

ไม มีการพัฒนาเกดิข้ึน นอกจากนี้ Bossert (1988, p. 377) Bartell (1990, p. 228) ; Short 

and Spencer (1990 : 119) ; Blasé & Blasé, 1998, p.24 ; Johnson and Asra (1999, p. 

228) ; Cotton (2000, p. 229) ยังไดกลาวถึงการทํางานเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน

วา ผูบรหิารสถานศกึษาตองรวมมือกับครูในการกําหนดความสอดคลองของการสอนและ

การประเมินสะทอนความคิดเห็นตอครูอยางสรางสรรค รวมทั้งใหการสนับสนุนครูในสิ่งที่

ครูตองการ แสดงดงัตาราง 
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ตาราง 4   แสดงการสังเคราะห องคประกอบยอย ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรียน  การสรางบรรยากาศการเรียนรู 
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1.การสงเสรมิบรรยากาศ 

การเรยีนรู 

- √ - √ - √ - √ √ - √  √ √ √ - - - √ √ - √ √ - 13 54.17 

2. การสรางและรักษาสัมพันธภาพ

ที่ดีระหวางเด็ก ครู และผูปกครอง 

√ √ - √ - - √ - - - √ √ √ - √ - √ √ - - √ √ √ - 13 54.17 

3. การแลกเปลี่ยนความคิด 

และสะทอนผลงาน 
- √ √ √ √ - - - - √ - - √ - √ √ - - - - - √ - √ 10 41.67 
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      จากตาราง 4 ผูวจิัยไดคัดสรรองคประกอบยอย จากแนวคิดของ                

นักการศกึษา ที่มีความคิดเหน็สอดคลองกัน คิดเปนรอยละ 50 ขึน้ไป มากําหนดเปน

องคประกอบยอยขององคประกอบหลกั การสรางบรรยากาศที่สงเสริมการเรยีนรู 

ได 3 องคประกอบยอย ไดแก 1) การสงเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู 2) การสรางและรกัษา

สัมพันธภาพที่ดรีะหวางเดก็ คร ูและผูปกครองและ 3) การแลกเปลี่ยนความคิด และ

สะทอนผลงาน  ซ่ึงสามารถสรุปได ดงัภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลแสดงองคประกอบยอย การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 
 

 องคประกอบหลักท่ี 4 การพัฒนาบุคลากร 

  จากองคประกอบหลักที ่4 การพัฒนาบุคลากร ผูวจิัยไดวเิคราะห แนวคิด 

ทฤษฎีของนกัวชิาการ นกัการศกึษา เพื่อกําหนดเปนองคประกอบยอย ดังนี้  

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการดําเนนิโครงการและ

กจิกรรมไวมากมาย เชน Bossert (1988, p. 377) และ Hughes, Ginnett and Curphy 

(2009, p. 551) กลาววา ทศิทางการดําเนนิโครงการและกจิกรรมขององคการตองอาศัย

ความรวมมือและการควบคุมสถานการณที่ผูนําผูตามจะตองปฏิบัติ สอดคลองกับ 

Bennett, Crawford and Cartwright (2003, p. 208) ที่กลาวถงึ การบรหิารจัดการในเชิง

ปฏิบัตกิจิกรรมในสถานศึกษาวามีอิทธิพลตอการทํางานโดยใชหลกัการบรหิารจดัการและ

การสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางเด็ก ครู และผูปกครอง 

การแลกเปลี่ยนความคิด และสะทอน

ผลงาน 

การสงเสริมบรรยากาศการเรียนรู 

 

การสรางบรรยากาศ 

ที่สงเสรมิการเรยีนรู 

องคประกอบยอย องคประกอบหลัก 
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ดําเนนิการทางวชิาการ สวน Debevoise (1984, p. 312) , Bossert (1988, p. 379) , Bartell 

(1990, p. 218) , Short and Spencer (1990 : 122) , Wildy and Dimmock (1993, p. 259) 

, Blasé & Blasé (1998, p.25) , Johnson and Asra (1999, p. 229) , Cotton (2000, p. 

218) กลาววา ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนผูนําทางวชิาการควรสงเสรมิความกาวหนาการ

เรียนรูของนกัเรยีน อันประกอบ ดวยภารกจิตางๆ เชน การนิเทศและประเมินคร ูการ

ประสานงานโครงการการพัฒนาบุคลากร กับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อจดัโครงการการ

พัฒนาบุคลากรของสถานศกึษา นอกจากการจัดโครงการเพื่อพัฒนาครู พัฒนาวิชาชีพครู

แลว จะเห็นวาโครงการที่เปนประโยชนในสถานศึกษาโครงการหนึง่ก็คอื การจัดโครงสราง

ภาวะผูนําสถานศึกษา (A distributed school leadership structure) โดยที่มีผูบรหิาร

สถานศกึษาเปนผูนําพาใหเกดิสิง่เหลานี้ ประสานการใชประโยชนจากโครงสราง วเิคราะห

ผลที่เกดิขึ้นและกําหนดเปาหมายการปฏิบัตงิาน ใชโครงการเครอืขายความปลอดภัยจัด

เวลาใหนกัเรยีนไดรับการสอนเพ่ิมเตมิ เพื่อสรางความม่ันใจวามีทรัพยากรที่จําเปนอื่นๆ  

ในสถานศกึษาและมีความสอดคลองกับแนวปฏิบัติของสถานศึกษา (Supovitz and 

Poglinco. 2001, p. 421) 

   มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการสนับสนุน ความเปนมือ

อาชีพของครู ไวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine (2007, p. 107) กลาววาในการพัฒนา

วิชาชีพครูเพื่อเพ่ิมความสําเร็จใหกับนักเรียนนั้นตองมีการพัฒนาสภาพแวดลอมสําหรับ

การเรียนการสอน รูปแบบการเรยีนการสอนและ การฝกอบรมที่มีความสําคัญตอการ

เรียนการสอน  ผูบรหิารควรสงเสรมิการนําเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมาใชใน

การปฏฎิรูปการเรียนรู (ธรีะ  รุญเจริญ, อางถึงใน จนิตนา  ศรสีารคาม, 2554, หนา 46) 

สวนในเรื่องการสนับสนุนสงเสริมสมรรถนะดานการพัฒนาตนเองของครู เชน ควรมีการ

พูดคุยเกี่ยวกับอาชีพของตนเอง การพัฒนาอาชีพอันเกี่ยวเนื่องกับการปรับปรงุการสอน  

จะปรับปรงุกลยุทธการสอนที่เหมาะสมตอสถานการณตางๆ  Hoy and Hoy (2003, p. 3)  

ไดกลาวสนับสนนุเพิ่มเติมวาครูเปนศนูยกลางของการพัฒนาการเรียนการสอนสิ่งสําคัญ 

ในการพัฒนาครูก็คอืการตดัสนิใจวาครูมีความตองการพัฒนาในวชิาชีพ อยางไรกต็ามผูนํา

ทางวชิาการจะตองเปนผูที่รูดโีดยอาศัยงานวจิัย เพื่อสามารถชวยครูในการพัฒนาวชิาชีพ

ได (U.S. Department of Education, 2005, อางถึงในไกศิษฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 94) 

สวน การเขาไปมีสวนรวมในการสนับสนนุการปฏิบตังิานของบุคลากรและแกไขเม่ือเกดิ

ความจําเปน และสนับสนุนในการพัฒนาครแูละผูบริหารควรใหโอกาสครูในการพัฒนา

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



83 

วิชาชีพ โดยการจดัใหมีการอบรม รวมทัง้การชวยเหลือครูไดเรยีนรูถงึการผสมผสานทักษะ

ตางๆ ตามโครงการพัฒนาบุคลากร และชวยใหครูสามารถนําไปใชในหองเรยีน  

(Rutherford, 1985 ; DeRoche,1987, อางถึงใน จนิตนา  ศรสีารคาม, 2554, หนา 41-42) 

สวน Sheppard (1996, p. 336) ไดศกึษาลกัษณะของสถานศกึษา 3 ลักษณะ คือ ความ

มุงม่ันของครู ความใสใจทางวชิาชีพของคร ูและความคดิสรางสรรคเชิงนวัตกรรมของคร ู

ในสถานศกึษาประถมศกึษาและสถานศกึษามัธยมศกึษา พบวามีความสัมพันธทางบวก

ระหวางพฤติกรรมภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษากับลักษณะดังกลาว  

ของครู เชนเดียวกบั Supovitz and Poglinco (2001, p. 267) ที่พบวาความมุงม่ัน 

(Commitment) ตอความเปนมืออาชีพของครูชวยทําใหครูปฏิบัติหนาที่เตม็ความสามารถ 

โดยใหมีการพัฒนาและสนับสนนุวชิาชีพครูอยางตอเนื่องสอดคลองกับมาตรฐาน            

โดยเนื้อหาวชิาชีพครูและการจดัการศกึษามีความเช่ือมโยงกันอยางใกลชิด ดังนัน้ Larson-

Knight (2000, p. 321) ; Blasé and Blasé (1999, p.235) ; Sheppard (1996, p. 228) ; 

Chrispeels (1992, p. 339) มีความคิดเห็นที่สอดคลองกนัวาพฤตกิรรมภาวะผูนําทาง

วิชาการของผูบรหิารสถานศกึษามีความเกี่ยวของกับการสงเสริมความกาวหนาทาง

วิชาการและการพัฒนาครูสงผลใหมีผลทางบวกตอการปฏิบัตกิารสอนในหองเรยีน      

และ Hopkins et. al. (1997, p. 284) มีความเห็นวา ผูบริหารสถานศกึษาควรมีความมุงม่ัน

ในการพัฒนาวิชาชีพครูอยางตอเนื่อง และมุงม่ันในการบริหารจดัการวิถีชีวิตครูที่ดแีม

บางครัง้จะถูกมองวา การสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพถูกแยกออกจากการปฏิบัตกิ็ตามแตยัง

สงผลดตีอนกัเรียน ดังนัน้ผูบรหิารสถานศกึษาที่เปนผูนาํทางวชิาการจงึตองพัฒนาครูแกน

นําใหความสําคัญตอการพัฒนาวชิาชีพครูมากขึ้น (McEwan. 1998, p. 215) และ ผูบรหิาร

สถานศกึษาควรจัดเวลาใหครไูดอบรมพัฒนาวชิาชีพอยางตอเนื่อง และกํากับตดิตาม

ความกาวหนาทางวชิาชีพของครูอยูเสมอ (Bartell. 1990, p. 211 ; Cotton. 2000, p. 119 ; 

Johnson and Asra. 1999, p. 59 ; Short and Spencer. 1990, p. 224) 

  มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการนเิทศและการประเมินผล

การปฏิบัตงิานไวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine (2007, p. 204) กลาววาผูนําทาง

วิชาการจะตองมีสวนในการออกแบบการประเมินผลการสอนอยางสมเหตสุมผล สวน 

Murphy (1990, p. 332) ไดใหความคิดเห็นเพ่ิมเตมิวาผูบรหิารสถานศกึษาเปนผูมีบทบาท

ในการกํากับติดตามแผนการสอน นิเทศการสอนและประเมินครู โดยถือวาเปนวธิกีารของ

การพัฒนาครูอยางจรงิจังมากกวาการนิเทศการสอนตามสภาพปญหา และ Krug (1992, 
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p. 214) ไดใหขอเสนอแนะวา การประเมินการปฏิบัตงิานเปนการพจิารณายอนหลงั แต

ภาวะผูนําทางวชิาการเปนการมองไปขางหนา ซ่ึงเรื่องนี้จะตองนํามาใสใจใหมาก และผูนํา

ทางวชิาการจะตองใหโอกาสครูไดพัฒนาวิชาชีพทัง้ในสถานศกึษาและนอกสถานศกึษา 

โดยมีเปาหมายการพัฒนาคุณภาพในตัวของครูแตละคน ซ่ึงจะชวยเพ่ิมพูนการเรยีนรูของ

นักเรยีนได นอกจากนี้ Reitzug (1997, p. 221) ไดระบุความแตกตางของบทบาทผูบรหิาร

สถานศกึษาในยุคกอนนี้ถือวาเปนผูนําทางวิชาการลักษณะคือการนเิทศหลักสูตรการ

เตรยีมผูบรหิารสถานศกึษาแตในปจจุบัน มีเนื้อหาเกี่ยวกับการนเิทศการสอนทั้งหมดและ

การสอนเปนการใชเทคโนโลยีผสมและการนเิทศอาจดูเหมือนเปนการขัดจังหวะ การนเิทศ

เปนการเพิ่มพลังความรวมมือ และ Bossert (1988, p. 378) Bartell (1990, p. 232) , 

Short and Spencer (1990 : 123) , Blasé & Blasé, 1998, p.28 , Bossert (1998, p. 372) 

, Johnson and Asra (1999, p. 233) , Cotton (2000, p. 232) , Southworth (2002, p. 

323) ไดใหความคิดเหน็ที่สอดคลองกันวาผูนําทางวชิาการจะตองใสใจตอพฤตกิรรมการ

สอนของคร ูซ่ึงหมายถงึการสังเกตการณและนเิทศ มีความชํานาญดาน การสอน การ

สังเกตการสอน การนิเทศการสอนและเขาไปมีสวนรวมในการทํางานและประเมินผล     

การทํางานของครูมากขึ้น และ Krug (1992, อางถงึในไกศิษฏ  เปลรินทร, 2552, หนา 87) 

กลาวถงึ พฤตกิรรมการกระทําที่แสดงใหเหน็ถงึภาวะผูนําทางวชิาการที่มี มีดงันี้ การนเิทศ

การสอน (Supervusing Teaching) ผูบรหิารโรงเรยีนมีบทบาทในการนเิทศการสอน โดยถือ

วา เปนวธิกีารพัฒนาครูอยางจริงจัง มากกวาเปนการนิเทศการสอนตามสภาพปญหา 

(Cilinic Supervision) เปนเรื่องที่ผูบริหารนํามาใสใจมากกวา  ผูนําทางวชิาการตองใหครูได

พัฒนาวชิาชีพทัง้ในและนอกโรงเรยีน ดวยเปาหมายการพัฒนาในตัวครแูตละคน ซ่ึงจะชวย

เพ่ิมพูนการเรียนรูของนกัเรียนได 

  จากการศกึษาทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกับองคประกอบ         

ของสรางบรรยาการที่สงเสรมิการเรียนรู เพื่อกําหนดองคประกอบยอยและตัวบงช้ี        

ผูวจิัยเห็นวาองคประกอยยอยบางตัวมีความหมายเดียวกัน แตนกัวชิาการเรียกช่ือตางกนั         

เพื่อใหองคประกอบที่แสดงในตารางสังเคราะหมีความเหมาะสม ผูวจิัยจงึกําหนดช่ือ

องคประกอบยอยทีเ่ปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเห็นถึงความหมายเดียวกันและ

ครอบคลุมองคประกอบอื่นๆ ทีใ่ชช่ือตางกนั มีรายละเอียด ดงันี้ 
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    องคประกอบยอยที่ 4.1 การดําเนนิโครงการและกิจกรรม 

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการดําเนนิโครงการและ

กจิกรรมไวมากมาย เชน Bossert (1988, p. 377) และ Hughes, Ginnett and Curphy 

(2009, p. 551) กลาววา ทศิทางการดําเนนิโครงการและกิจกรรมขององคการตองอาศัย

ความรวมมือและการควบคุมสถานการณที่ผูนําผูตามจะตองปฏิบัต ิสอดคลองกับ 

Bennett, Crawford and Cartwright (2003, p. 208) ที่กลาวถงึ การบรหิารจัดการในเชิง

ปฏิบัตกิจิกรรมในสถานศึกษาวามีอิทธิพลตอการทํางานโดยใชหลกัการบรหิารจดัการและ

ดําเนนิการทางวชิาการ สวน Debevoise (1984, p. 312) , Bossert (1988, p. 379) , Bartell 

(1990, p. 218) , Short and Spencer (1990 : 122) , Wildy and Dimmock (1993, p. 259) 

, Blasé & Blasé (1998, p.25) , Johnson and Asra (1999, p. 229) , Cotton (2000,          

p. 218) กลาววา ผูบรหิารสถานศกึษาที่เปนผูนําทางวิชาการควรสงเสรมิความกาวหนา

การเรียนรูของนักเรยีน อันประกอบ ดวยภารกจิตางๆ เชน การนิเทศและประเมินครู    

การประสานงานโครงการการพัฒนาบุคลากร กับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อจัดโครงการ

การพัฒนาบุคลากรของสถานศกึษา นอกจากการจดัโครงการเพื่อพัฒนาครู พัฒนาวชิาชีพ

ครูแลว จะเห็นวาโครงการที่เปนประโยชนในสถานศกึษาโครงการหนึง่ก็คือ การจัด

โครงสรางภาวะผูนําสถานศกึษา (A distributed school leadership structure) โดยที่มี

ผูบรหิารสถานศกึษาเปนผูนําพาใหเกดิสิ่งเหลานี้ ประสานการใชประโยชนจากโครงสราง 

วิเคราะหผลที่เกดิขึ้นและกําหนดเปาหมายการปฏิบัตงิาน ใชโครงการเครอืขายความ

ปลอดภัยจดัเวลาใหนักเรยีนไดรบัการสอนเพ่ิมเตมิ เพื่อสรางความม่ันใจวามีทรัพยากรที่

จําเปนอ่ืนๆ  ในสถานศกึษาและมีความสอดคลองกับแนวปฏิบัตขิองสถานศกึษา (Supovitz 

and Poglinco. 2001, p. 421) 

   องคประกอบยอยที่ 4.2 การสนับสนนุความเปนมืออาชีพครู 

    มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการสนับสนุน        

ความเปนมืออาชีพของครู ไวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine (2007, p. 107)          

กลาววาในการพัฒนาวิชาชีพครูเพื่อเพ่ิมความสําเร็จใหกับนกัเรยีนนัน้ตองมีการพัฒนา

สภาพแวดลอมสําหรับการเรยีนการสอน รูปแบบการเรยีนการสอนและ การฝกอบรมที่มี

ความสําคัญตอการเรยีนการสอน Hoy and Hoy (2003, p. 3) ไดกลาวสนับสนุนเพิ่มเติมวา

ครูเปนศนูยกลางของการพัฒนาการเรียนการสอนสิ่งสําคัญในการพัฒนาครูก็คือการ

ตัดสนิใจวาครูมีความตองการพัฒนาในวิชาชีพ อยางไรก็ตาม Sheppard (1996, p. 336) 
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ไดศกึษาลกัษณะของสถานศกึษา 3 ลักษณะ คือ ความมุงม่ันของครู ความใสใจทางวิชาชีพ

ของครู และความคดิสรางสรรคเชิงนวัตกรรมของครูในสถานศกึษาประถมศกึษาและ

สถานศกึษามัธยมศกึษา พบวามีความสัมพันธทางบวกระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนํา      

ทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษากับลักษณะดังกลาวของครู เชนเดยีวกบั Supovitz 

and Poglinco (2001, p. 267) ที่พบวาความมุงม่ัน (Commitment) ตอความเปนมืออาชีพ

ของครูชวยทําใหครูปฏิบตัหินาที่เต็มความสามารถ โดยใหมีการพัฒนาและสนบัสนนุ

วิชาชีพครูอยางตอเนื่องสอดคลองกับมาตรฐาน โดยเนื้อหาวิชาชีพครูและการจดัการศกึษา

มีความเช่ือมโยงกันอยางใกลชิด ดังนั้น Larson-Knight (2000, p. 321) ; Blasé and Blasé 

(1999, p.235) ; Sheppard (1996, p. 228) ; Chrispeels (1992, p. 339) มีความคิดเห็นที่

สอดคลองกนัวาพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศึกษามีความเกี่ยวของ

กับการสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาการและการพัฒนาครูสงผลใหมีผลทางบวกตอการ

ปฏิบัตกิารสอนในหองเรียน และ Hopkins et. al. (1997, p. 284) มีความเห็นวา ผูบริหาร

สถานศกึษาควรมีความมุงม่ันในการพัฒนาวชิาชีพครูอยางตอเนื่อง และมุงม่ันในการ

บริหารจดัการวถิีชีวิตครูที่ดแีมบางครัง้จะถกูมองวา การสงเสริมการพัฒนาวิชาชีพถูกแยก

ออกจากการปฏิบัตกิ็ตามแตยังสงผลดีตอนกัเรียน ดังนัน้ผูบริหารสถานศึกษาที่เปนผูนํา

ทางวชิาการจึงตองพัฒนาครแูกนนําใหความสําคัญตอการพัฒนาวชิาชีพครูมากขึ้น 

(McEwan. 1998, p. 215) และ ผูบรหิารสถานศกึษาควรจัดเวลาใหครูไดอบรมพัฒนา

วิชาชีพอยางตอเนื่อง และกํากับตดิตามความกาวหนาทางวิชาชีพของครูอยูเสมอ (Bartell. 

1990, p. 211 ; Cotton. 2000, p. 119 ; Johnson and Asra. 1999, p. 59 ; Short and 

Spencer. 1990, p. 224) 

    องคประกอบยอยที่ 4.3 การนิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

     มีนักการศกึษาที่ใหแนวคดิสนับสนนุเกี่ยวกับการนเิทศและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานไวมากมาย เชน Jazzar and Algozzine (2007, p. 204) กลาววา

ผูนําทางวชิาการจะตองมีสวนในการออกแบบการประเมินผลการสอนอยางสมเหตสุมผล 

สวน Murphy (1990, p. 332) ไดใหความคิดเห็นเพ่ิมเตมิวาผูบรหิารสถานศกึษาเปนผูมี

บทบาทในการกํากับตดิตามแผนการสอน นเิทศการสอนและประเมินครู โดยถือวาเปน

วิธกีารของการพัฒนาครูอยางจริงจังมากกวาการนเิทศการสอนตามสภาพปญหา และ 

Krug (1992, p. 214) ไดใหขอเสนอแนะวา การประเมินการปฏิบัตงิานเปนการพจิารณา

ยอนหลงั แตภาวะผูนําทางวชิาการเปนการมองไปขางหนา ซ่ึงเรื่องนี้จะตองนํามาใสใจให
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มาก และผูนําทางวิชาการจะตองใหโอกาสครูไดพัฒนาวชิาชีพทัง้ในสถานศกึษาและนอก

สถานศกึษา โดยมีเปาหมายการพัฒนาคุณภาพในตัวของครูแตละคน ซ่ึงจะชวยเพ่ิมพูน

การเรียนรูของนักเรยีนได นอกจากนี้ Reitzug (1997, p. 221) ไดระบุความแตกตางของ

บทบาทผูบรหิารสถานศกึษาในยุคกอนนี้ถือวาเปนผูนําทางวิชาการลักษณะคือการนเิทศ

หลักสูตรการเตรียมผูบริหารสถานศึกษาแตในปจจุบนั มีเนื้อหาเกี่ยวกับการนิเทศการสอน

ทัง้หมดและการสอนเปนการใชเทคโนโลยีผสมและการนิเทศอาจดเูหมือนเปนการ

ขัดจังหวะ การนเิทศเปนการเพ่ิมพลังความรวมมือ และ Bossert (1988, p. 378) Bartell 

(1990, p. 232) , Short and Spencer (1990 : 123) , Blasé & Blasé, 1998, p.28 , 

Bossert (1998, p. 372) , Johnson and Asra (1999, p. 233) , Cotton (2000, p. 232) , 

Southworth (2002, p. 323) ไดใหความคิดเห็นทีส่อดคลองกนัวาผูนําทางวชิาการจะตอง

ใสใจตอพฤตกิรรมการสอนของครู ซ่ึงหมายถึงการสงัเกตการณและนิเทศ มีความชํานาญ

ดาน การสอน การสังเกตการสอน การนิเทศการสอนและเขาไปมีสวนรวมในการทํางาน

และประเมินผลการทํางานของครูมากขึน้  แสดงดงัตาราง 5 
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ตาราง 5 แสดงการสงัเคราะห องคประกอบยอย ภาวะผูนําทางวชิาการ การพัฒนาบุคลากร 
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รอ
ยล
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1.การดําเนินโครงการและกิจกรรม √ √ √ - √ - √ √ - - - - - - √ √ √ - √ - - √ - - √ 12 48.00 

2. การสนับสนุนความเปน 

มืออาชพีครู 

- √ √ - √ √ - - √ - √ - √ - √ √ √ √ √ - - - √ - - 13 52.00 

3. การนเิทศและประเมินผล 

การปฏิบัติงาน 

- √ √ √ √ - √ √ - √ - √ - - √ - - - - √ √ - - √ - 12 48.00
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   จากตาราง 5  ผูวจิัยไดคัดสรรองคประกอบยอย จากแนวคิดของ                

นักการศกึษา ที่มีความคิดเหน็สอดคลองกัน คิดเปนรอยละ 50 ขึน้ไป มากําหนดเปน

องคประกอบยอยขององคประกอบหลัก การพัฒนาบุคลากรได  3 องคประกอบยอย 

ไดแก 1) การดําเนนิโครงการและกิจกรรม  2) การสนับสนุนความเปนมืออาชีพครูและ        

3) การนิเทศและประเมินผลการปฏิบตังิานซ่ึงสามารถสรุปได  แสดงไดดังภาพประกอบ 7 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 โมเดลแสดงองคประกอบยอย การพัฒนาบุคลากร 
  

  องคประกอบหลักท่ี 5 การพัฒนานักเรียน 

    จากองคประกอบหลักที ่5 การพัฒนาผูเรียน ผูวิจยัไดวเิคราะห แนวคิด 

ทฤษฎีของนกัวชิาการ นกัการศกึษา เพื่อกําหนดเปนองคประกอบยอย ดังนี้    

     พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไขเพ่ิมเตมิ 

(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไดกลาวถงึบทบาทของผูบรหิารโรงเรยีนไวหลายประการ แตที่

สําคัญที่สุด คือ การจัดการเรียนรูในหมวด 6 เปนหนาทีท่ี่ผูบรหิารที่จะตองปฏิบัตแิละ

มุงเนนงานวชิาการมากกวางานอ่ืนๆ (ธรีะ  รุญเจริญ, 2550, หนา 33) ดังนัน้ ผูบรหิารตอง

มีความเปนภาวะผูนําทางวชิาการ โดยการจัดลําดับความสําคัญของงานัน้ ใหถอืวาการ

เรียนการสอนเปนเรื่องสําคัญทีสุ่ดเสมอ และผูบริหารจะตองเปนผูทีรู่ด ีโดยอาศัยงานวจิัย

เกี่ยวกับการอาน การสอนอานที่มีประสิทธภิาพ ถาหากความสําเร็จของนกัเรยีนคือ

การสนับสนุนความเปนมืออาชีพครู 

การนิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงาน 

การดําเนนิโครงการและกจิกรรม 

การพัฒนาบุคลากร 

องคประกอบยอย องคประกอบหลัก 
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เปาหมายและเปาหมายนัน้สามารถวัดได ดวยการประเมินที่อาศัยมาตรฐานเปนเกณฑ  

หลักสูตร การสอน การประเมินผลเหลานี้ตองสอดคลองกับมาตรฐาน (U.S.Department  

of Education, 2005, อางถงึใน ไกศษิฏ เปลรนิทร, 2552, หนา 94-95) ผูนําทางวชิาการ

ตองเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน โดยการกําหนดเปาหมายทางการเรียนการสอน กําหนด

มาตรฐานการปฏิบัตงิานของนกัเรียนและสงเสรมินักเรยีนใหบรรลุมาตรฐานเหลานัน้        

ใหเวลาในการประสานงานและการสอนของครูมากขึ้น  และควรมีการกระตุนใหครูมีความ

ตระหนกัและเห็นดวยในการพัฒนาและคาดหวังในผลสมัฤทธิ์ทางการเรยีนที่สงูข้ึน (Davis 

and Thomas, 1989, อางถึงใน จนิตนา  ศรสีารคาม, 2554, หนา 43) ผูนําทางวชิาการ

จะตองทําใหเกดิผลดตีอชีวิตของนกัเรียนและครู และสรางความเช่ือม่ันตอผูปกครอง 

จําเปนที่ผูบรหิารจะตองเปนแหลงขอมูลทางวชิาการ เกี่ยวกับการเรยีนการสอนสําหรับครู 

และตัง้ความหวังไวสงูเกี่ยวกับนกัเรียนและครู และความรับผิดชอบที่สําคัญที่สดุของ

ผูบรหิารโรงเรยีน คือ การเอื้ออํานวยการเรยีนการสอนที่มีประสิทธผิล โดยมีพันธกจิ

เกี่ยวกับการเพิ่มพูนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน (O Donnell and White, 2005,  

p. 112) ดังนัน้ ผูนําทางวชิาการจะตองเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน สงเสรมิใหนักเรียน

บรรลุผลตามมาตรฐานทางวชิาการที่กําหนด ซ่ึงสอดคลองกับ Bossert (1988, p. 23)     

ที่ไดกลาววาผูบรหิารควรกําหนดความคาดหวังไวสูงเกี่ยวกับการเรยีนรูของนกัเรยีนและ

พฤตกิรรมของนกัเรียน เชนเดยีวกับ Marsh (1997, p. 234) ที่กลาววา การตัง้ความหวัง

ตางๆ ไวสูงสําหรับครูและผูบรหิารโรงเรียนเองทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรยีน

สูงข้ึน  

    Bossert (1988, อางถึงใน ไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา 75 - 76)         

ใหแนวคิดวา ผูบรหิารที่เปนผูนําทางวิชาการจะตองเนนผลสัมฤทธิท์างการเรยีน โดยการ

กําหนดเปาหมายทางการสอน กําหนดมาตรฐานการปฏิบัตงิานของนักเรียน สงเสริม         

ใหนักเรียนบรรลุตามเปาหมายเหลานัน้ สอดคลอง Webber (1987, อางถงึใน, จินตนา          

ศรสีารคาม, 2554, หนา 42) ใหแนวคิดวา ผูบรหิารโรงเรียนจะตองใชการประสานงาน

มากกวาการบงัคับ เพื่อใหบรรลุเปาหมายทางงวิชาการ มีการตดิตามประเมินผลโครงการ

เกี่ยวกับการเรียนการสอน เชนเดยีวกับ Deroche , 1987 ; Davis and Thomas, 1989,  

อางถึงใน, จินตนา ศรสีารคาม, 2554, หนา 42-43) ไดเสนอวา ผูบรหิารโรงเรียนจะตอง 

มีการประเมินความกาวหนาของนกัเรยีนอยางตอเนื่องและมีการตดิตามการประเมินผล

การทํางานของครู สวน Krug (1992, อางถึงในไกศิษฏ  เปลรนิทร, 2552, หนา 87; 
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Seyfarth 1999 และ Blasé & Blasé (2004, อางถึงใน ไชยา  ภาวะบุตร, 2555, หนา 82)

ใหแนวคิดวา ผูนําทางวิชาการที่มีประสทิธิผล จะตองกํากับตดิตามความกาวหนาของ

นักเรยีนและใชวธิีการทีห่ลากหลายในการประเมินความกาวหนาของนกัเรยีน และตอง

ประเมินเปนประจํา และใชผลการประเมินนัน้ชวยครู นักเรยีนและผูปกครอง ในการ

ปรับปรงุพัฒนาการเรยีนการสอน เชนเดียวกับ สํานักพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ข้ันพื้นฐาน (2551, อางถึงใน สริราน ี วสุภัทร, 2551) ใหแนวคิดวา ผูบรหิารจะตองเปน

ผูนําทางวชิาการในการวัดผลจะตองสรางความม่ันใจในเกณฑการประเมินใหกับคร ูเชน 

การประเมินดวยวธิกีารที่หลากหลาย การประเมินผลระหวางเรยีนเพื่อปรับปรุงการเรยีน

การสอน การใชการประเมินเปนพื้นฐานในการวัดผลสัมฤทธิ์ การศกึษาผูเรยีนเปน

รายบุคคล เพื่อปรับปรงุการเรยีนการสอนในช้ันเรยีน 

    การบรหิารจดัการเรยีนรู ผูบรหิารจะตองเขาใจและสรางความเขาใจ 

และแจงใหครทูราบถงึความสําคัญของความสอดคลองวาหลักสูตรการสอน การประเมิน

นั้นมีความสอดคลองกับมาตรฐานทีก่ําหนดหรอืไม ตองแนะนําแนวปฏิบัตทิี่มีประสทิธิผล 

มีการพบปะ พูดคุย ชวยกนัตีความสาระของมาตรฐาน ตรวจสอบประเด็นการประเมิน 

ชวยกันวเิคราะหงานนกัเรยีน เพื่อทราบความมีประสทิธผิลของการสอน กจิกรรมเหลานี้

ชวยใหม่ันใจวา มีความสอดคลองกับมาตรฐานและชวยใหโครงการอานออกมีความเข็ม

แข็งยิ่งขึน้ (Bartell, 1990 ; Cotton, 2000 ; Johnson & Asra, 1999 ; Short & Spencer, 

1990) เชนเดยีวกนั Supovitz and poglinco (2001, p. 39) ใหความเห็นวา การประเมิน    

โดยอาศัยเฏณฑมาตรฐาน (Standards-basea Assessment) รวมทั้งการสอนอิงเกณฑ  

การประเมินการสอนใหมที่สอดคลองกับมาตรฐานและหลักสูตรแกนกลาง เปนการ

ประเมินที่มีการสะทอนความเหน็ตอคร ูนกัเรียนที่ละเอียด ทําใหทราบถงึระดับทกัษะ       

ของนักเรยีนเม่ือเปรยีบเทียบกับมาตรฐาน และผูบรหิารจะตองใหความสําคัญกับการแจก

แบบประเมิน การใหคะแนน การรายงานผล และการใชขอมูลการประเมินอยางเหมาะสม 

ใหถอืวาเปนสวยสําคัญยิง่ตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรยีนทีสู่งขึ้น 

  จากการศกึษาทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของเกี่ยวกบัองคประกอบของ            

การพัฒนานกัเรยีน เพื่อกําหนดองคประกอบยอยและตวับงช้ี ผูวิจัย   เหน็วาองคประกอบ

ยอยบางตัวมีความหมายเดยีวกนั แตนกัวชิาการเรียกช่ือตางกัน  เพื่อใหองคประกอบ        

ที่แสดงในตารางสงัเคราะหมีความหมยเหมาะสม ผูวจิัยจงึกําหนดช่ือองคประกอบยอย     

ที่เปนกลาง (Neutral) ที่สะทอนใหเหน็ถงึความหมายเดียวกันและครอบคลุมองคประกอบ
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อื่นๆ ทีใ่ชช่ือตางกัน มีรายละเอียด ดงันี้ 

  องคประกอบยอยที่ 5.1 การรักษามาตรฐานที่สูงของนักเรยีน  

    ความรับผิดชอบที่สําคัญที่สดุของผูบริหารโรงเรยีน คือ การเอื้อ

อํานวยการเรียนการสอนที่มีประสิทธผิล โดยมีพันธกิจเกี่ยวกับการเพ่ิมพูนผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรยีน (O Donnell and White, 2005, p. 112) ดังนัน้ ผูนําทางวชิาการ

จะตองเนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน สงเสริมใหนักเรียนบรรลุผลตามมาตรฐานทางวชิาการ

ที่กําหนด ซ่ึงสอดคลองกับ Bossert (1988, p. 23) ที่ไดกลาววาผูบรหิารควรกําหนดความ

คาดหวังไวสูงเกี่ยวกับการเรยีนรูของนกัเรยีนและพฤตกิรรมของนกัเรียน เชนเดียวกับ 

Marsh (1997, p. 234) ที่กลาววา การตั้งความหวังตางๆ ไวสูงสําหรับครแูละผูบรหิาร

โรงเรยีนเองทําใหผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรยีนสงูข้ึน สอดคลองกับ McEwan 

(1998, p. 237) ที่กลาววาการตัง้ความคาดหวังตอการปฏิบัติงานไวสูงจะมีผลเกี่ยวกบัผล

การปฏิบัตขิองนกัเรียน กลาวคือนกัเรยีนควรรูอะไรและสามารถทําอะไรไดบางเปนการตั้ง

มาตรฐานใหมสําหรบัครูและนกัเรียน เนนการอานออกเขียนได โดยมีสาระเกี่ยวกับเสียง 

ภาษาพูด หนังสือที่ใชรวมกัน การอานหนังสือนอกเวลา การเขยีนประจําวัน และการเขียน

นอกเวลา ซ่ึงสอดคลองกับ Debevoise (1984, p. 332) , Bossert (1988, p. 391) , Bartell 

(1990, p. 221) , Short and Spencer (1990 : 127) , Wildy and Dimmock (1993, p. 252) 

, Blasé & Blasé (1998, p.27) , Johnson and Asra (1999, p. 226) , Cotton (2000, p. 

224) Supovitz and poglinco (2001, p. 36) ที่กลาววา การตั้งความคาดหวังตอผลสัมฤทธิ์

ของนักเรยีนไวสูง จะทําใหมีแรงผลกัดนัในการปฏิบัตงิานของครู และ Yates (2000, p. 78)  

ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนกบัผลของโครงการเริ่มสอนอาน โดยใชแบบสอบถามโครงการเริ่มสอนอาน พบวา 

พฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนกบัผลของโครงการเริ่มสอนอาน       

มีคาสหสัมพันธสูงมากกับผลของโครงการเริ่มสอนอาน ตั้งความหวังไวสูงสําหรับครแูละ

ผูบรหิารโรงเรยีน 

     องคประกอบยอยที่ 5.2 การกํากับตดิตามความกาวหนาของนักเรยีน  

      Debevoise (1984, p. 335) , Bossert (1988, p. 396) , Bartell 

(1990, p. 2215) , Short and Spencer (1990 : 124) , Wildy and Dimmock (1993, p. 

256) , Blasé & Blasé (1998, p.29) , Leitwood, Jantzi and Steinbach (1999, p. 39) 

กลาววา ผูบรหิารที่เปนผูนําทางวชิาการจะเอาใจใสเกี่ยวกับกจิกรรมที่มีผลตอ
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ความกาวหนาของนกัเรยีน มุงเนนที่พฤตกิรรมของครูซ่ึงจะชวยเพิ่มพูนการเรยีนรูของ

นักเรยีน ดังนัน้ ผูบรหิารโรงเรยีนตองมีภาวะผูนําทางวิชาการ เพื่อดําเนนิการใหนักเรยีนมี

ความกาวหนาทางการเรยีน โดยผูบรหิารโรงเรยีนมีหนาที่สงเสรมิใหเกดิความรวมมือ 

อยางมากจากคร ูซ่ึงเปนการชวยเพ่ิมพูนความรูของนกัเรยีนดวย ซ่ึงสอดคลองกับ Murphy 

(1990, p. 38) , McEwan (1998, p. 237) , Cotton (2000, p. 229) , Supovitz and 

poglinco (2001, p. 38) , Leitwood (2006, p. 85) ที่กลาววา ผูบรหิารโรงเรียนตองกํากับ

ติดตามความกาวหนาของนกัเรยีน และยังตองทําการตรวจสอบคุณภาพการเตรยีม

นักเรยีน ดังนัน้ผูนําทางวชิาการที่มีประสิทธผิลนัน้ตองมีวิธกีารที่หลากหลาย ในการ

ประเมินความกาวหนาของนักเรียน และตองมีการประเมินอยางสมํ่าเสมอ 

     องคประกอบยอยที่ 5.3 วิเคราะหขอมูลในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์  

ของนักเรยีน    

      ผูอํานวยการโรงเรียนควรวิเคราะหขอมูลในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์

ของนักเรยีนอยูเปนประจํา เพื่อทราบผลการตดัสนิใจตางๆ อันเกี่ยวเนื่องกับนโยบาย 

โครงการตางๆ และการพัฒนาวิชาชีพของครู ครูอาจตองการคําแนะนํา เพราะครูเปนผู

กําหนดความสําเร็จผลสัมฤทธิ์ของนกัเรยีน ซ่ึง Debevoise (1984, p. 351) , Bossert 

(1988, p. 387) , Bartell (1990, p. 219) , Short and Spencer (1990 : 131) , Wildy and 

Dimmock (1993, p. 251) , Blasé & Blasé (1998, p.17) , Johnson and Asra (1999, p. 

229) , Cotton (2000, p. 226) Supovitz and poglinco (2001, p. 39) , Yates (2000, p. 

79) , Hoy and Hoy (2003, p. 26) ไดกลาววา ผูนําที่มีประสทิธิภาพจะใชแหลงขอมูลที่

หลากหลาย เพื่อประสทิธผิลการปฏิบตังิาน การตัดสนิใจตองอาศัยขอมูลที่ตรงกับปญหา 

และผูบริหารสามารถใชขอมูล เพื่อเปนแนวทางที่เนนการเรยีนการสอนและการพัฒนา

วิชาชีพของครู  แสดงดังตาราง 6 
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ตาราง 6 แสดงการสังเคราะห องคประกอบยอย ภาวะผูนําทางวิชาการ การพัฒนานักเรยีน 
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รอ
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1.การรักษามาตรฐาน 

ที่สูงของนักเรียน 

√ √ √ - - √ √ √ √ √ √ - √ √ √ √ - √ 14 77.78 

2. การกํากับตดิตามความกาวหนาของ

นักเรียน 

√ √ √ √ - √ √ - √ - √ √ √ √ - - - - 11 61.11 

3. วิเคราะหขอมูลในการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีน 

√ √ √ - √ √ √ - √ √ - - √ √ √ √ √ - 13 72.22 
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 จากแนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคดิ                 

ที่คลายกันและจดักลุมยอย เรยีกวา องคประกอบยอยของ องคประกอบหลัก การพัฒนา 

นักเรยีน แสดงไดดังภาพประกอบ 8  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                      ภาพประกอบ 8  โมเดลแสดงองคประกอบยอย การพัฒนานกัเรียน 

 

 สรุปไดวา การสังเคราะหองคประกอบหลัก องคประกอบยอย ภาวะผูนํา      

ทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน ผูวจิัยไดสังเคราะหจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ไดองคประอบหลกั 5 องคประกอบหลัก 15 องคประกอบยอย และตัวบงช้ี   63  ตัวบงช้ี 

   

 

 

การกํากับติดตามความกาวหนา 

ของนักเรียน 

วิเคราะหขอมูลในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์

ของนักเรียน 

การรักษามาตรฐานที่สูงของนักเรียน 

การพัฒนานกัเรยีน 

องคประกอบยอย องคประกอบหลัก 
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การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ 

 

  1. แนวคิดการพัฒนาภาวะผูนาํทางวิชาการ  

   การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน ซ่ึงลวนแตเปนผูที่   

มีความรู ความสามารถ และมีประสบการณที่หลากหลาย เพื่อใหไดรูปแบบภาวะผูนํา     

ทางวชิาการของผูบริหารที่มีประสิทธภิาพ และสามารถนําไปใชไดจรงิ ดังนั้นในการพัฒนา

ภาวะผูนําตองอาศัยหลักการ แนวคิด ทฤษฎี มาใชในการพัฒนาภาวะที่สําคัญในการ

พัฒนาภาวะผูนํา (ทองใบ สุดชารี, 2544, หนา 6) มีรายละเอียด ดังนี้  

   1.1 พัฒนาคุณสมบตัแิละคุณลกัษณะสวนตน  

    1.1.1 มีวิสัยทัศนกวางไกล มองอนาคต กาวหนา ทันสมัย มีทัศนะคติ

เชิงบวก เปดใจกวาง 

    1.1.2 มีอุปนิสัยพื้นฐานทางบวก ขยัน ซ่ือสัตย ประหยัด อดทน 

รับผิดชอบ กลาตดัสนิใจ มีเหตุผล มีคุณธรรม จรยิธรรม มีนนุษยสัมพันธ ทางานเปนทีมได  

    1.1.3 เปนบุคคลเรยีนรู สนใจใฝศกึษา คนควา วิจัย ทบทวนไตรตรอง

พิจารณา ฯ  

    1.1.4 สรางผลงาน สานสัมพันธ คิดสรางสรรค สรางจนิตนาการ 

หาทางพัฒนาตน พัฒนางาน  

   1.2 ภาระงาน  

    1.2.1 งานสวนตน : หากตนพรอม สมดุลในตน จะสรรสรางโลก          

ใหงดงามได  

     1.2.1.1 ดูแล/พัฒนาบุคลิกภาพทัง้ภายนอก ภายใน สรางการ

ยอมรับ ศรัทธา ตามสถานภาพแหงตน  

     1.2.1.2 ดูแลรับผิดชอบครอบครัว ชุมชน สังคม / อาชีพ              

ตามบทบาทแหงตนในฐานะคนไทย คนบานเรา เปนลูก เปนพอแม เปนญาต ิ

     1.2.1.3 สรางสมดลุแหงชีวิตทุกดาน สุขภาพ กาย จิต วิญญาณ 

ปรัชญาชีวิต ความเช่ือ ความศรัทธา ศาสนา เศรษฐกิจ สถานภาพทางสงัคม  

    1.2.2 งานอาชีพ : คือ วิถีชีวิต  

     1.2.2.1 งานประจํา เขาใจเปาหมาย พันธกจิ นโยบายขององคกร 

ภารกจิของตน และมุงม่ันใหบรรลตุามเปาหมายในทุกระดับที่รับผิดชอบ มีความพึงพอใจ
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ในงาน มีความจดจอใหสาเร็จ เพียรพยายามพจิารณา ไตรตรองผลงาน เพื่อพัฒนาใหดีขึน้ 

เชน การเขียนแผนการจดัการเรยีนรู การจดักจิกรรมการเรยีนรู การจดักจิกรรมพัฒนา

นักเรยีน งานธุรการอ่ืนๆ  

     1.2.2.2 งานสรางสรรคนวัตกรรมการศกึษา ในขอบเขตงานที่            

ตนรับผิดชอบ และมีความสามารถและถนดั เชน ดานหลักสูตร แผนการจดัการเรียนรู 

กระบวนการจดัการเรยีนรู การใชสื่อการสอน การวัดและการประเมิน การพัฒนานกัเรยีน 

การวิจัยในช้ันเรียน / สถาบัน 

     1.2.2.3 แสดงผลงานใหปรากฎ เผยแพรดวยวธิกีารตางๆ เชน       

ผานสื่อ ผานกจิกรรมแสดงผลงาน ผานการเปนวิทยากร ผานทางกิจกรรมเพื่อนชวยเพื่อน 

  สรุปไดวา การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน              

ควรพัฒนาคุณสมบตัคุิณลักษณะสวนตน ไดแก มีวสิัยทศันกวางไกล มีอุปนิสัยพื้นฐาน

ทางบวก ขยัน ซ่ือสัตย เปนบุคคลเรยีนรู สนใจใฝศกึษา สรางผลงาน ดานภาระงาน      

งานสวนตนตองดแูลรับผิดชอบ งานอาชีพตอง เขาใจเปาหมาย สรางสรรคนวัตกรรม

การศกึษา แสดงผลงานใหปรากฎ เผยแพรดวยวธิกีารตางๆ  

 

 2. ความหมายของการพัฒนาภาวะผูนํา 

   การพัฒนาภาวะผูนํา ถือเปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งที่ทกุองคกร ตองให

ความสําคัญ เพราะการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่เกิดขึน้ตลอดเวลา ดงันัน้ผูนําองคกร          

จึงเปนบุคคลที่มีความสําคัญที่ตองเรยีนรูและพัฒนาตนเอง เพื่อใหทนัตอการเปลี่ยนแปลง

ที่เกิดขึน้ สําหรับการวจิัยในครัง้นี้ เปนการศกึษาเกี่ยวกบัการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ

ของผูบริหารโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม ซ่ึงผูวจิัยไดกําหนดประเดน็ดงันี้ ไดแก ความหมาย

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา หลักการพัฒนาภาวะผูนํา วธิีการพัฒนาภาวะผูนํา  

ขอเสนอรายละเอียด ดังนี้ 

    การพัฒนาองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่ง การพัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนหัวใจ

สําคัญและเปนพลังที่ชวยในการขับเคลื่อนและพัฒนาองคกร มีนักวชิาการไดใหความหมาย

ของการพัฒนาบุคลากรไวหลายทาน ดงัเชน บรรยง  โตจินดา (2546, หนา 191-192)  

สุนันทา เลาหนันท (2546, หนา 223-224) สมฤทธิ ์ยศสมศักดิ์ (2549, หนา 126) กลาว

วา  การพัฒนาบุคลากร มิไดหมายถงึแตการใหความรู ทักษะ ประสบการณจากการศึกษา 

และการฝกอบรมเพยีงอยางเดยีว แตยงัหมายถงึวิธกีารดึงเอาศักยภาพที่อยูในตัวบุคคล
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ออกมาใชประโยชนใหมากทีสุ่ด และรักษาสภาพความทรงคุณคาใหนานทีสุ่ด การพัฒนา

บุคลากร เปนรูปแบบที่ไดมีการวางแผนไวอยางเปนระบบ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร เพื่อปรบัปรงุประสิทธผิลในการปฏิบัติงานขององคกรใหสงูข้ึน  

โดยวิธกีารฝกอบรม (Training) การศกึษา (Education) และการพัฒนา (Development) 

นอกจากนี้ รังสรรค  ประเสรฐิศร ี(2544, หนา 461) ไดสรุปความหมายเกี่ยวกับการพัฒนา

และการฝกอบรมไวสามารถแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ 

     1. กลุมที่เห็นวาการพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม เปนกลุมที่มอง

วา การพัฒนาบุคลากรเปนกรรมวิธใีนการเพิ่มพูนสมรรถภาพในการทํางาน สวนการ

ฝกอบรมนัน้เปนวิธกีารหรอืทางเลือกหนึ่งที่ใชในการพัฒนา เปนการดําเนนิการตาม

กจิกรรมที่กําหนดหรือออกแบบไวลวงหนา เพื่อชวยใหผูปฏิบัตงิานไดรับความรู ทักษะ และ

ทัศนคตเิกี่ยวกับการปฏิบัตงิานในปจจุบันเพิ่มมากขึ้น จนสามารถทํางานบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคการและสอดคลองกับ (AT&T, 1998, p. 15) ที่กลาววาการพัฒนา

เปนการดําเนนิการตามกิจกรรมที่กําหนด เพื่อใหผูปฏิบตังิานมีความรู ทกัษะ และเจตคติ

ในการทํางาน เชนเดียวกบัการฝกอบรม แตมีจดุเนนที่แตกตางกันคือ เปนการมุงเตรียม

ความพรอมเพื่อการทํางานในอนาคต 

     2. กลุมที่เหน็วาการฝกอบรมมีความหมายเชนเดียวกันกบัการพัฒนา 

นักวิชาการ กลุมนี้เหน็วา การฝกอบรมมีความหมายเชนเดยีวกับการพัฒนา โดยในการ

พัฒนาบุคลากรนั้นจะตองใชวธิกีารอบรมเปนหลกั เพราะการฝกอบรมถือเปนรูปแบบ   

การสรางความรู ทกัษะ และความชํานาญใหกับบุคคล 

     3. กลุมที่เหน็วาการพัฒนากับการฝกอบรมตองใชควบคูกันไป  

เพราะถือวาการอบรมและการพัฒนาเปนของคูกัน เพราะการฝกอบรมเปนกจิกรรมที่สราง

บุคคลากรใหเปนผูที่มีความรู ทักษะและความชํานาญเหมือนๆ กัน นอกจากนี้ความ

แตกตางระหวางการอบรมและการพัฒนา อาจจําแนกไดดังนี้ (บุญมี  กอบุญ, 2554,   

หนา, 53)   

      3.1 ดานตัวบุคคล การพัฒนามักทํากบับุคลากรระดับบรหิาร       

สวนการฝกอบรมมักทํากับบุคคลระดับปฏิบัตกิาร 

      3.2 ดานขอบเขตการเรยีนรู การพัฒนามีขอบเขตเนื้อหาสาระที่

กวางขวา เชน การพัฒนาความสามารถเชิงมโนทัศน สวนการฝกอบรม เปนการเรยีนรู

เฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เชน การซอมแซมอุปกรณ 
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      3.3 ดานระยะเวลาดําเนินการ การพัฒนาใชระยะเวลาทีย่าวนาน

กวาการฝกอบรม เพราะในการถายทอดความรู แนวคดิ ทฤษฎี หลกัการ ใชเวลามากกวา      

การฝกปฏิบตักิาร 

      3.4 ดานระยะเวลาในการทํางาน การพัฒนามุงการตอบสนอง       

การทํางานในอนาคต สวนการอบรมมุงสนองการทํางานในปจจุบัน 

    นอกจากนี้ เศาวนติ  เศาณานนท (2550, หนา 2) ไดกลาววา การพัฒนา

ผูนํา หมายถงึ กลยุทธ มาตรการ กระบวนการกจิกรรมทัง้ปวงที่ใชพัฒนาบุคลากรใหมี

วิสัยทัศน ศกัยภาพและทกัษะที่จะบรหิารจดัการ และนําองคกรในยุคการเปลี่ยนแปลง

อยางมีประสทิธิภาพ ในการพัฒนาภาวะผูนําตองดําเนนิการเปนกระบวนการตอเนื่องและมี

แบบแผน เพื่อที่ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวผูบรหิารในเชิงความรู ทัศนคติ ความสามารถ 

ลักษณะและวิธกีารทํางานและการเปลี่ยนแปลงในการปฏิบัตงิาน สอดคลองกบั McCauley 

and other (1998, pp. 4-8) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําคอื การเสริมสมรรถนะบุคคล 

ใหมีประสทิธภิาพในบทบาทและกระบวนการภาวะผูนําในการผลกัดนัใหกลุมสามารถ

ทํางานโดยความรวมมือเพื่อใหเกิดประสทิธิผลอยางมีคุณคา หลกัการสําคัญ 3 ประการ

ของการพัฒนาภาวะผูนํา ประการแรก คือ การพัฒนาภาวะผูนําจะเริ่มจากการพัฒนา

ภายในตัวบุคคลนั้น ประการทีส่อง การพัฒนาผูนําอยางมีประสทิธิผลมีความหลากหลาย

ทัง้ในบทบาทและกระบวนการภาวะผูนํา ประการสุดทาย อยูบนพื้นฐานความเช่ือที่วาภาวะ

ผูนําสามารถพัฒนาไดและมีความยืดหยุนเหมาะสมแตละบุคคล 

   สรุปไดวา การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรียน หมายถงึ 

รูปแบบการพัฒนา  ประกอบดวย  หลักการ วัตถุประสงค กระบวนการพัฒนา การวัดและ

ประเมินผล โดยมีการวางแผนไวลวงหนาอยางเปนระบบ เพื่อตองการพัฒนาภาวะผูนํา

อยางเต็มศักยภาพและครบตามองคประกอบภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหาร 

 

 3. วธิีการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ   

  การพัฒนาผูนําทางวิชาการ จากการศกึษาคนควา เอกสารและงานวจิัย    

ที่เกี่ยวของ พบวามีนักวชิาการไดเสนอแนวคดิ ดังนี้ 

   3.1  วิธกีารพัฒนาบุคลากรของ อรณุ  รักธรรม (2541, หนา, 196 – 

234) ใชคําวาวธิ ี(Method) และเทคนิค Technique) ในความหมายเดียวกันคอื เครื่องมือใน

การควบคุมและพัฒนาโปรแกรมโดยจะตองใหเหมาะสมกับเนื้อหาวชิา  ผูเขารับการอบรม 
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ผูใหการอบรม  เวลา  และงบประมาณ  วธิกีารพัฒนาแบงได  ดงันี้ 

    3.1.1  พัฒนาเปนรายบุคคล 

     3.1.1.1  การศกึษาที่บาน  เปนการศกึษาดวยตนเองของบุคคล 

โดยมหาวทิยาลัยหรือรายงานฝกอบรมอาจเสนอรายวิชาที่สามารถศกึษาดวยตนเองให        

ผูอบรมสามารถนํากลับไปศกึษาที่บานและอาจสนับสนนุใหไดมีโอกาสในการคนควา        

จากหองสมุดเพิ่มเตมิก็ได 

     3.1.1.2  การสอนงาน  เปนวิธกีารชวยผูเรยีนใหพัฒนาตนเองใน

การเรียนรูทกัษะใหมมีหนาที่ทํางานใกลชิดกับลูกนองโดยเริ่มตนจากสภาพที่ผูเรยีนเปนอยู

สอนแนะตามความสามารถของบุคคลซ่ึงแตกตางกัน  ใหผูเรยีนกระทําดวยตนเองมากที่สดุ  

สาธิตใหดูเปนตัวอยาง  ยอมรับความแตกตางระหวางบคุคล  สรางบรรยากาศใหเช่ือม่ัน  

พยายามอยูใกลชิด  กําหนดเปาหมายและอธิบายมาตรฐาน  และทําการสอนซํ้า 

     3.1.1.3  การฝกวิธทีํางาน  เปนการฝกอบรมคนที่มีลักษณะคลาย

กับการสอนงาน  แตเนนที่ความเรงดวนใหสามารถทํางานไดในเวลาอันควร  รวดเร็ว              

เนนทกัษะการเคลื่อนไหว  ในการปฏิบัตงิานประจําวัน 

     3.1.1.4  การเรียนรูจากโปรแกรมสําเรจ็รูป  เปนการเรียนรูดวย

ตนเองรูปแบบหนึ่งที่มีประสทิธิภาพสงู  การเรยีนรูมีความคงทนถาวรเรียนไดตามลําดับขัน้

ความสามารถของตนเอง  ผูเรยีนจะตองเปนผูปฏิบัตกิจิกรรมที่ออกแบบไว  ทําแบบฝกหัด

และไดรับผลยอนกลบัเปนการเสรมิแรง 

     3.1.1.5  การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน  เปนวิธกีารพัฒนาบคุคลไวให

สามารถทํางานไดมากกวา 1 งาน โดยใหยายจากฝายหนึ่งไปยังอีกฝายหนึง่จนกวาจะ

เหมาะสม  แตในภาครฐับาลอาจทําไดยากเนื่องจากใชระบบการจําแนกตําแหนง 

    3.1.2  การพัฒนาเปนกลุม  มักดําเนนิการกับกลุมบุคคลมีวิธกีาร  

ดังนี้ 

     3.1.2.1  การบรรยาย  เปนวธิกีารดั้งเดมิที่นยิมใชกันมาก             

มีประโยชนคอืประหยดัเวลาและเปนการใหขอมูลขาวสารที่ตรงตามเนื้อหาของรายวชิา 

โดยผูบรรยายอาจใชสื่ออ่ืนๆ ประกอบเพื่อดงึดดูความสนใจ 

     3.1.2.2  การประชุมอภิปราย จัดโดยมุงใหผูรวมประชุม

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกนั เพื่อใหมีการปรับเจตคตแิละวิธคีดิ

อันจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
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     3.1.2.3  การอภิปรายปญหา  คลายการประชุมอภิปรายแตเนนที่

ปญหาอยางใดอยางหนึ่ง  โดยประธานปอนคําถามใหสมาชิกอภิปรายใหผูฟงตัง้ขอสังเกต

หรอืวิจารณคําอภิปรายได 

     3.1.2.4  การประชุมปฏิบัต ิ เปนการประชุมเพื่อถกปญหาหรอื

ประเด็นทีน่าสนใจเฉพาะกําหนดหัวขอใหกระชับ  รัดกุมและชัดเจน  จัดสิ่งอํานวยความ

สะดวกไมใหมีสิ่งรบกวน  ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุมใหราบรืน่  ไมมีการแสดง

ความคดิเห็นที่มีอิทธพิลเหนือผูอ่ืน จดบันทกึการประชุมใหครบถวน สรุปผลการประชุม

ตามหัวขอการประชุม 

     3.1.2.5  การอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม  บางครัง้เรยีกวา          

การฝกอบรมแบบรูเขารูเรา มีวัตถุประสงคเพื่อใหผูเรยีนระมัดระวังผลของพฤตกิรรมและ

เจตคตขิองตนที่มีตอผูอื่น  ชวยใหหัวใจตนเองและผูรวมงานและสรางความสัมพันธเชิงบวก  

เนนการแกปญหาโดยการทดลองโดยใหผูเรยีนเขามามีปฏิสัมพันธกบัผูอ่ืนมีการแสดง

พฤตกิรรมอันเนื่องมาจากประสบการณของตนเพื่อทดสอบความมีมนุษยสัมพันธ ของตน

กับผูอื่น ผูเรียนจะคดิคนหาคําตอบและประเมินผลยอนกลับที่เนนปฏิกิรยิาโตตอบจากผูอ่ืน

และสรปุสิ่งที่ตนเรยีนรูจาการทําปฏิสัมพันธภายในกลุม 

     3.1.2.6  การแสดงบทบาทสมมต ิ เปนการทดลองสวมบทบาทที่

สมมติข้ึนมาโดยเปดโอกาสใหผูแสดงไดพูดกอนแลวนําไปเปนประเด็นเพื่อวเิคราะหปญหา

แลวใหผูแสดงและกลุมช้ีประเด็นวาไดเรยีนรูอะไรจากพฤตกิรรมของตัวละครเพื่อนําไปสู

การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 

     3.1.2.7  กรณีศกึษา  เปนการใหรายละเอียดของสถานการณจรงิ

เพื่อเปนฐานในการอภิปรายและแกปญหา เปดโอกาสใหผูเรียนไดทดสอบแนวคิดของตน

กับแนวคิดของผูอ่ืน ทัง้นี้ตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง  มีอิสระ และเปนกันเอง ในขัน้

การวิเคราะหกรณตีองพิจารณาที่บุคคล สถานการณ  วิธกีาร  ข้ันตอน สิ่งอํานวยความ

สะดวกตางๆ วาสิ่งใดที่มากระทบตอองคการจะแกไขหรอืพัฒนาอยางไร 

     3.1.2.8  การระดมสมอง  เปนการฝกใหคิดอยางสรางสรรคตอ

ปญหาใดๆ โดยปลอยใหคิดอยางเสร ี หลากหลาย  หามวิจารณความคิดผูอื่น  ระดมให

มากที่สุด  แลวนําไปสูการประเมินของกลุมใหญเพื่อหาแนวคดิที่เหมาะสมและเปนไปได 

     3.1.2.9  เกมการบรหิาร  เปนการสรางสถานการณจําลองจาก

สถานการณจรงิเพื่อใหผูเรยีนไดทดลองเผชิญเหตกุารณ  ในปจจุบนัมักพัฒนาออกมา         
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ในรูปบทเรยีนคอมพวิเตอร  ผูเรยีนจะมีโอกาสฝกวนิจิฉยัและเลอืกแนวทางการแกปญหา 

ที่เหมาะสม  

      3.1.2.10 กระบวนเหตกุารณ เปนวธิทีี่ใหผูเรียนไดรับคําบอกกลาว

สั้นๆ ถงึเหตุการณหรอืปญหาในการทํางาน วิทยากรใชเหตุผลดงักลาวในการตัง้คําถาม

กระบวนเหตกุารณประกอบดวย 5 สวน คือ เหตกุารณ การหาความจรงิโดยการตัง้คําถาม 

การกําหนดประเดน็เม่ือไดรบัความจริงแลวทําการวเิคราะหประเด็นตางๆ การตัดสินใจแต

ละคนตัดสนิใจเองโดยระบุวาจะทําหรอืไมทําเพราะเหตุใด การประเมินจะเปนการ

เปรียบเทยีบการตดัสนิใจวาวธิกีารแกปญหานัน้ๆ จริงหรอืไม เปนตน 

        3.2 วิธกีารพัฒนาบุคลากรของนงลกัษณ  สนิสืบผล (2542, หนา, 34-36)

ไดนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรไว 5 ลักษณะ คือ 1) การปฐมนเิทศ 2) การ

ฝกอบรม 3) การฝกตนเอง 4) การสนทนาวงกลม 5) เทคนคิ เอ ไอ ซี 

   3.3 วิธกีารพัฒนาบุคลากรของดนัย  เทยีนพุฒ (2545ข, หนา 20) 

อธบิายการพัฒนาบุคลากร ไวดังนี้ 

     3.3.1 การจดัหลักสูตรในกิจการ (In house training) เปนการ

ฝกอบรม ในช้ันเรียน มีลกัษณะการออกแบบหลักสูตรทีมุ่งสนองตอบหรือแกปญหา

หนวยงานตามความจําเปนที่วิเคราะหได ซ่ึงอาจเปนเพราะพนักงานขาดความรู          

ความเขาใจ ขาดทักษะ หรือทัศนคติทีไ่มเหมาะสม มีลกัษณะเปนรูปแบบหลักสูตร เชน            

การปฐมนเิทศ การพัฒนาหัวหนางานและภาวะผูนํา 

     3.3.2 การสอนแนะนํางาน (Coaching) เปนรปูแบบการพัฒนา

พนักงาน  ที่เนนการฝกอบรมหรอืการสอนตัวตอตัวมากกวา โดยหัวหนาหรอื

ผูบังคับบัญชาเปนผูสอน  ซ่ึงเปนการสอนทีด่ําเนนิการอยางตอเนื่อง 

      3.3.3 การฝกในขณะปฏิบัติงาน (Om the job training) เปนลกัษณะ       

การฝกอบรมอีกรปูแบบหนึ่ง ที่มุงใหเกดิการเรยีนรูในสถานการณจรงิของการปฏิบัตงิาน 

โดยกําหนดขอบเขตเนื้อหา และระยะเวลาจะฝกเพื่อการเรยีนรูงาน 

     3.3.4 การใชคูมือการปฏิบตังิาน (Job manual) เปนเครื่องมือที่ชวย 

ในการปฏิบตัติามขัน้ตอนการทํางานที่กําหนดวางานในแตละข้ันตอนจะตองทําอยางไร        

ใชความรูอะไรบาง อะไรบางทีจ่ะทํางานได และมีเอกสารประกอบหรือมีแบบฟอรมเชนใด 

     3.3.5 การพัฒนาตนเอง (Self-development) เปนรูปแบบที่พนักงาน

แตละคนตองกําหนดวธิกีารเรียนรูหรือสรางทักษะประสบการณดวยตนเอง อาจเปนการ
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อานตํารา ไปอบรมดวยคาใชจายของตนเอง การแลกเปลี่ยนสนทนากับผูที่มีความรู ฯลฯ 

หรอืองคกรจดัสิ่งสนบัสนนุ เชน อินเทอรเนต็ หองสมุด วดีทีัศน จดหมายขาว และวารสาร

ความรูภายใน    

    3.4 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ เสริมศกัดิ ์ วิศาลาภรณ (2545, หนา 

91 – 92) แนวทางหรือวิธกีารสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนํา มี 5 วิธ ีดงันี้ 

     3.4.1 การศกึษา วธิกีารแรกในการพัฒนาภาวะผูนําคือ การไดรับ

การศกึษาอยางเปนทางการ มีหลกัสตูร ระยะเวลาที่กําหนดไวอยางชัดเจน เชน การศกึษา

ในหลกัสตูรการบริหารการศกึษาระดับปรญิญาโท และระดับปริญญาเอกทัง้ในประเทศ

และตางประเทศ 

     3.4.2 การฝกอบรม เปนวธิกีารหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนําในองคกร 

ซ่ึงมีหลายแบบ เชน การแสดงบทบาท (Role playing) เกมบรหิาร (Management games) 

หรอืสถานการณจําลอง (Simulation) เปนตน การฝกอบรมเปนการพัฒนาความรูและ

ทักษะเฉพาะอยางของการเปนผูนํา 

    3.4.3 การสรางประสบการณ เปนการเรยีนรูจากการทาํงาน             

มีโอกาสทํางานที่ทาทายมากยอมมีโอกาสเรยีนรูมาก งานที่ทาทายกระตุนใหบุคคลมี

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค พัฒนาตนเองเพื่อใหงานสําเรจ็ ขณะเดยีวกันกับงานที่ทาทายอาจ

มีผลทําใหระดับความเครียดสงูขึ้น จงึทําใหบุคคลไดเรยีนรูวธิกีารจดัการกับความเครียด 

ผลสําเร็จจากการทํางานที่ทาทาย จึงเปนการพัฒนาภาวะผูนําวิธหีนึ่ง 

     3.4.4 การเรยีนรูจากคนอื่น การเปนผูนําสามารถเรียนรูไดจากผูอ่ืน 

ทัง้คนภายในและภายนอกองคการ การเรยีนรูภายนอกองคการเปนการสังเกตและ

วิเคราะหพฤตกิรรมผูนําของบุคคลที่สามารถถือเปนตัวแบบของบทบาท (Role model)    

ไดสําหรับบุคคลภายในองคการนัน้ สามารถเรยีนรูไดจากผูบังคับบัญชา ผูใตบงัคับบัญชา 

และเพื่อรวมงาน บุคคลเหลานี้สามารถเปนตัวแบบของบทบาททัง้ในดานดแีละดานไมดี 

ประโยชนอยางหนึ่งที่ไดรับการเรยีนรูจากบุคคลเหลานี้ คือขอมูลยอนกลับซ่ึงสามารถ

นํามาพัฒนาความเปนผูนําของตนเองได 

     3.4.5 การเรียนรูจากตนเอง การเรยีนรูความสําเร็จหรือความ

ลมเหลวของตนเอง เปนวธิีการพัฒนาผูนําที่ดอีีกวธิหีนึง่ โดยเฉพาะการเรียนรูจากความ

ผิดพลาดของตนเองโดยยดึหลกั “ผิดเปนครู” บทเรียนจากความผิดพลาดของตนเองทําให

เราทราบจุดออนหรอืขอจํากัดของตนเอง แลวนํามาปรบัปรุงแกไข 
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   3.5 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ สมบรูณ ศริสิรรหิรัญ (2547, หนา, 

136-140) กลาวถึง การเลือกวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทีเ่หมาะสมอาจตองพิจารณาปจจัย

ตางๆ ที่เกี่ยวของนอกเหนอืจากการหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและประสบการณที่เกี่ยวของ 

จําเปนตองคํานึงถงึความตองการของผูเขารับการพัฒนา ดวยลกัษณะของวธิกีารพัฒนา

ภาวะผูนําที่ดแีละเหมาะสมกอใหเกดิการเรยีนรูอยางตอเนื่อง ผูรับการพัฒนาจนทําใหเกดิ

การพัฒนาภาวะผูนําที่สอดคลองกับคุณลกัษณะและพฤติกรรมของภาวะผูนําของผูนําใน

แตละตําแหนง  เนื่องจากภาวะผูนําสามารถเรยีนรูและพัฒนาได  ดังนั้นวธิกีารพัฒนาภาวะ

ผูนําที่มีความหลากหลายแตกตางกัน สามารถสรุปไดดงันี้ 

     3.5.1 กรณีศกึษา (Case study) คือ การใชกรณศีกึษาเปนขอมูลใน

การวิเคราะหและเสนอแนะ อาจเปนกรณีขององคการตนเองหรือผูอืน่ เพื่อชวยใหเขาใจภูมิ

หลังขององคกรมากข้ึน อาจใชรวมกับรูปแบบอ่ืนอีกมากมาย  

    3.5.2 การฝกประสาทสัมผัส (Sensitivity training/laboratory training) 

เปนการฝกอบรมดานการฝกประสาทสัมผัสความรูสกึของบุคลากรจากการมีปฏิสัมพันธ 

อันมีผลกระทบตอผูอ่ืน คือ การฝกหัดคนใหรูรอนรูเย็นตอความรูสึก หรือการแสดงออก

ตอผูอื่น เพื่อเขาใจพฤตกิรรมทีจ่ะเกดิขึ้น 

     3.5.3 กระบวนการกลุมสัมพันธ (Group process) การฝกหัดหรือจดั

กลุมผูอบรมใหผูเขารับการฝกอบรมไดทํากจิกรรม เพื่อการเรียนรูถึงพฤตกิรรม ทัศนคต ิ

การเขาใจคน วิธกีารแกปญหาเกี่ยวกับคนที่ถกูตองรวมถงึการเรยีนรูปฏิกริิยาภายในกลุม 

     3.5.4 กลุมซักถาม (Audience reaction group) การฝกหดัคนหรือจัด

กลุมผูอบรมใหมีหนาที่ซักถามประเดน็ปญหา ทําใหตองตั้งใจฟง และฝกหดัจัดประเดน็

คําถามใหเกดิความสุภาพ กระจางชัด จดบนัทกึคําถามคําตอบ และสรุประหวางที่วิทยากร

บรรยาย เพื่อรายงานตอที่ประชุมตอนทายรายการ เปนการฝกหดัการตัง้ใจทําสมาธใินการ

ฟง เรียนรูปฏิกริิยาภายในกลุม กระตุนใหบุคคลเกดิการเปลี่ยนแปลง 

     3.5.5 เกมการบรหิาร (Management game) เปนเทคนคิการพัฒนา

ฝายจัดการดวยการแขงขันกันศึกษาขอมูล วเิคราะหและตัดสนิใจโดยใชโปรแกรม

คอมพิวเตอร สรางสถานการณจําลอง 

     3.5.6 การจดัทีมผูฟง (Listening team) การจัดกลุมผูฟงในการสอน

การอบรมและทําหนาที่ในการบันทกึ ฝกหัดการจับประเด็น บนัทกึ เรยีบเรียงใหไดประเดน็

เนื้อหาสําคัญของเรื่อง และทําบันทกึรายงาน (Report) สงหรอืรายงานที่ประชุม 
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     3.5.7 การช้ีแจงปญหาของใจ (Forum) เปนการใหบรหิารคนหนึ่งคน

หรอืสองคน พูดหรอืช้ีแจงเรื่องหนึ่งที่เปนปญหา จะใชเม่ือเกดิความขัดแยง สงสยัหรือ

คิดเห็นไมตรงกัน เปนการฝกแกปญหาเฉพาะหนาใหกบัพนักงาน 

     3.5.8 ซินดิเคต (Syndicate) การประชุมเพื่อฝกอบรมผูบริหารให

สามารถไขปญหาที่มีลักษณะเฉพาะตัวขององคการ โดยมีการใหความรูโดยวทิยากรหรือมี

กจิกรรมที่ปฏิบัติรวมกันแลวแบงกลุมซินดิเคต เพื่อแกปญหาในแตละเรื่องตามความสนใจ

ของสมาชิกในกลุมซินดิเคตหนึ่งๆ ควรมีจํานวน 6-12 คน ภายหลงัการประชุมเสร็จแลว   

มีการประชุมรวมเพื่อใหแตละกลุมรายงานผลการประชุมใหญ เพื่อแกไขเพ่ิมเตมิกอนที่จะ

รวบรวมผลของทกุกลุมและรับเปนขอเสนอของที่ประชุมทั้งหมด 

     3.5.9 การบรรยายหมูหรอืการปาฐกถา (Symposuim) คลายกับการ

อภิปราย โดยผูทรงคุณวุฒิหลายคนทกุคนคุยเรื่องเดียวกัน แบงกันพูดคนละตอนไมมีการ

อภิปรายหัวขอของคนอ่ืนๆ เหมือนการอภิปรายเปนคณะ 

    3.5.10 ทัศนศกึษา/ศกึษาดงูาน (Field trip/field study)  เปนการศกึษา

ดูงาน ณ สถานที่อ่ืนนอกจากการสอนปกต ิเพื่อใหเหน็การปฏิบัติงานของสถานการณจริง

แลวกลับมาบอกขอสังเกต เขยีนรายงานหรือจัดใหมีการอภิปรายหรอืสรุปผลเปนการ

เปลี่ยนบรรยากาศและสรางความสัมพันธของกลุม 

     3.5.11 การทําโครงการจริง (Live project or group work) เปนวธิกีาร

คลายกับแบบฝกหดั โดยวิทยากรอาจกําหนดใหไปทํางานที่กําหนดขอบเขตเรื่องและ

รายละเอียดที่จะทําใหแนวทางการปฏิบตั ิโดยประยกุตจากหลกัวชิาการที่ศกึษาอบรม 

สามารถทําไดทัง้รายบุคคลและรายกลุม 

     3.5.12 การทําแบบฝกหัด (Exercise) เปนการกําหนดใหผูเขารับ           

การอบรมฝกอบรมปฏิบัตกิารอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อแกปญหาหรือเพื่อทําการทดลอง  

โดยการปฏิบัติในชวงเวลาหนึ่ง 

     3.5.13 การเรียนรูโดยการลงมือปฏิบัต ิ(Action learning) เปนการ

สงเสริมใหผูบรหิารไดลงมือทํางานเต็มเวลาในแผนกอื่นหรือในโครงการที่มีหลายฝายเขา

รวม เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดประสบการณจรงิ ไดเพิ่มทกัษะการวางแผน

วิเคราะหปญหาและไดมีโอกาสทํางานรวมกับบุคลากรและผูบรหิารอ่ืนๆ การเรยีนรูดวย

การปฏิบัตจิริง จงึเปนการเรียนรูทีต่อเนื่องของคนกลุมเล็กๆ เพื่อรวมกันขบคิด ทําความ

เขาใจกันเพื่อพัฒนาแกไขปญหาจรงิที่เกี่ยวของกับงาน และเอื้อประโยชนตอการพัฒนาทั้ง
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บุคล ทมี และองคกร 

     3.5.14 การเสนองาน /การถายทอดแบบตัวตอตัว (Coaching) ใชใน

กรณทีี่ผูบรหิารเดิมเกษยีณอายุ เลื่อนตําแหนง โยกยายงาน เพื่อเตรยีมผูรับตําแหนงให

สามารถเรียนรูจากผูทํางานในปจจุบนั แบบประกบแบบตัวตอตัวหรอืการสอนงาน 

     3.5.15 การหมุนเวยีนงาน (Job relation) เปนการจัดใหผูบริหารมี

ประสบการณกวางขวางขึน้ เกดิการปรับปรุงดวยมุมมองใหมของผูเขารับการทําหนาที่เกดิ

ความรวมมือและเขาใจปญหาฝายตางๆ มากข้ึน รวมถงึการสรางความคุนเคยและสราง

ทมีงานที่ด ีแตไมเหมาะกับงานที่ตองใชความเช่ียวชาญเฉพาะดาน 

     3.5.16 กจิกรรมนันทนาการ เชน กิจกรรม (Walk rally) ดัดแปลงมา

จากการแขงขันรถแรลลี่หรอืทํากจิกรรมรวมกันอยางใดอยางหนึ่งหรือหลายอยาง เชน  

รองเพลง ปรบมือ แสดงทาทางเลนเกมส เพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีจิตสํานกึในการทํางาน

รวมกัน ใชเวลาหรือทรัพยากรอื่นๆ อยางเหมาะสม ฝกการสังเกต จดจํา คิดปรับปรงุแกไข

อยางตอเนื่อง รวมทั้งการสื่อสาร การนํา การแบงงาน และสรางความสัมพันธที่ดตีอกนั 

     3.5.17 บทบาทสมมติ (Role playing) เปนการพัฒนาฝายบรหิารให          

ผูเรยีนรูแกปญหาเฉพาะดาน ฝกความเปนผูนํา การวางแผน การมอบหมายงาน โดยแสดง

บทบาทในสถานการณจรงิ อาจแบงกลุมยอยสวมบทบาทจรงิ 

     3.5.18 การบรรยาย (Lecture) เปนลักษณะการสอน บอกเลาทาง

วิชาการ สื่อสารทางเดียวเพื่อสรางหรือเปลี่ยนแปลงความรูสกึนกึคิด ความเช่ือ เพื่อใหเกดิ

การยอมรับเรื่องราว หลกัการ ทฤษฎี 

     3.5.19 การประชุม แบงเปน 

      3.5.19.1 การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร (Workshop) เนนการราง

ประสบการณนําเอาไปปฏิบตัมิากกวาการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นหรือการบรรยาย 

      3.5.19.2 การประชุมโตะกลม (Panel or round table) เปนการ

อภิปราย โดยผูทรงคุณวุฒิและผูฟง ใชผูอภิปราย 4-6 คน อภิปรายในหัวเรื่องที่กําหนดบน

โตะรูปกลม มีการแสดง ทัศนความคดิเห็นมากกวาขอเทจ็จรงิ โดยการจัดที่นั่งใหผูอภิปราย

เห็นหนากัน มีผูอภิปราย แนะนํา สอบถามปญหา ควบคุมการอภิปรายและสรุปการ

อภิปราย 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



107 

      3.5.19.3 การประชุมระดับผูบรหิาร (Convention)  เปนการประชุม

อบรมเฉพาะระดับผูนําหรอืผูบรหิาร เพื่อปรกึษา หรือแกไขปญหา แลกเปลี่ยนวธิกีาร

ทํางานระหวางกลุมตางๆ ที่เขารวมประชุม รวมทั้งการรบัทราบนโยบายและวัตถุประสงค 

      3.5.19.4 การประชุมทางวชิาการ (Conference) เปนการประชุมที่

ใชไดกับหลายวัตถุประสงค เพื่อใหสมาชิกไดแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซ่ึงกันและกัน โดยเนน

บรรยากาศที่เปนกันเอง สมาชิกควรมีความรู ความสนใจหรือประสบการณเกี่ยวกบัเรื่องที่

จะประชุมพอสมควร  

     3.5.20 การเผชิญเหตุการณ (Incident method) เปนวธิกีารนําเอา

ปญหาที่เกดิ ขอเท็จจริงจากบุคคล สถานการณเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน โดยมีวทิยากรชวย

แยกแยะรายละเอียดจากจดุของเหตุการณ เพื่อใหเกดิการเรยีนรูและเปลี่ยนแปลง

พฤตกิรรมใหถกูตอง 

    3.5.21 การฝกสัง่การ (In basket training)  เปนการฝกบริหาร        

โดยการนําเรื่องจรงิที่ผูบริหารตองสัง่การมาใสในแฟม แลวตัดสินเรื่องที่เปนปญหาตางๆ 

ในเวลาจํากัด รวมทัง้สั่งการสั่งงาน การอนุมัติ การแบงงาน การมอบหมายงาน 

     3.5.22 รวมกบัสถาบันการศกึษา (Institute) ไดแก การสั่งการให

ผูบรหิาร เขารวมประชุมทางวชิาการกับสถาบนัการศกึษาที่จัด ซ่ึงมักเปนการแนะนํา

ความรู ทฤษฎี เทคนคิ ผลการวจิัยใหมๆ  หรอืการสงเขารวมศึกษาในโครงการที่จัดใหเปน

พิเศษเฉพาะตัวหรอืทัง้องคกร 

     3.5.23 การระดมความคิด (Brain stroming) เปนเทคนิคที่เปดโอกาส

ใหทุกคนในกลุมแสดงความคดิเหน็อยางเสร ีทกุแง ทกุมุม โดยไมคํานึงวาจะถูกหรือผิด 

เปนความคิด หรอืแนะนํา อาจใชพูด หรือเขยีนลงบนกระดาษ ใชเวลาตามความเหมาะสม  

แลวนําไปสูการประเมินของกลุมใหญ เพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมและเปนไปได 

     3.5.24 E-learning เปนรูปแบบการศกึษาที่เนนการพัฒนาตนเองใน

ดานตางๆ เปนการเรียนในลกัษณะใดกไ็ด จากสื่ออิเลคทรอนคิส ไมวาจะเปนคอมพิวเตอร 

เครอืขายอินเทอรเน็ต หรอืทางสัญญาณโทรทัศน สัญญาณดาวเทียม ซ่ึงอาจอยูในรูปแบบ

การเรียนรูที่คุนเคย เชน คอมพิวเตอรชวยสอน (CAI) การเรียนออนไลน (On– line learning) 

การเรียนการสอนผานดาวเทียม การเรยีนจากวดีทีัศนตามอัธยาศัย (Video on demand) 

     3.5.25 การใชบทเรียนแบบโปรแกรม (Program instruction) เปนการ

สอนโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปที่เนนใหผูเรียนสามารถเรยีนรู ดวยการสอนของเครื่องมือ
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หรอืหนงัสือ (Programmed texbook) ที่เตรยีมบทเรียน คําถาม คําตอบ อธิบายใชบท

ทบทวน กลับไปกลับมาจนเกิดความเขาใจ การเรยีนรูคงทนถาวร เรยีงตามลําดับขัน้ 

ความสามารถของตนเองและแกไขปฏิกริิยาตอบสนองดวยตนเอง 

     3.5.26 การใชบทเรยีนคอมพวิเตอรชวยสอน (Computer-Assisted)        

เปนการเรียนรูดวยตนเอง โดยบทที่เรียน ถูกออกแบบใหผูเรยีนคอมพวิเตอรสามารถทํา

การโตตอบกบัเครื่องคอมพวิเตอร และทราบผลการปฏิบัติ ไดรับการเสรมิแรงการเรยีนรู

ขึน้อยูกับความสามารถของผูเรยีน โดยไมตองแขงขันกับผูอื่น 

     3.5.27 การสัมภาษณ (Interviewing)  เปนเทคนิคที่จะใหผูเขารับการ

พัฒนาเกิดการเรยีนรู มีขอคดิ ประสบการณวิชาที่เรียนในหองอบรม อาจมีการกําหนดให

แตละคนไปสัมภาษณในหัวขอที่กําหนด แลวนํามาเสนอในขัน้สรุป รวบรวมเปนเรื่องราว

ทัง้หมด 

     3.5.28 การสัมมนา (Semina) เปนการใหสมาชิกชวยกันระดมความ

คิดเห็นเพื่อแกปญหา หรือเสนอแนะแนวทางในการดําเนนิงานในขอบขายเนื้อหาสาระที่

กําหนด เปนวธิกีารลดความรูสกึตอดานการเรยีนรู เพราะทุกคนมีโอกาสที่จะมีสวนรวม

และมีการสื่อสารสองทาง 

    3.5.29 การสาธิต (Demonstration) แบงเปน 

      3.5.29.1 การสาธิตแบบแสดงผล (Result Demonstration)         

เปนการนําเอาของจรงิมาแสดงวธิกีารทําใหผูอบรมเห็นของจริง กระบวนการ ตางกับการ

สาธิต ตรงที่ไมตองแสดงวิธกีารขัน้ตอนการปฏิบัต ิมีลักษณะจูงใจในการปฏิบัตงิาน เชน 

การอบรม 5 ส แลวนําชมองคการที่ใช 5  ส อยางไดผล 

      3.5.29.2 การสาธติวธิี (Method Demonstration) เปนการนําเอา  

ของจริงมาแสดงวิธ ีเพื่อใหผูเขารบัการอบรมเห็นขอเท็จจรงิ กระบวนการและข้ันตอนการ

ปฏิบัตงิาน วธิกีาร ใชเครื่องมือตองจดัใหผูเขาอบรมเหน็การทําอยางชัดเจน อาจมีการฝก

ปฏิบัตจิรงิหรือใชบทบาทสมมตดิวยก็ได 

     3.5.30 การเรยีนรูทางไกล (Distance learning) เปนการเรียนการ

สอน  ที่ผูเรียนและผูสอนอยูไกลกนั ใชวธิกีารถายทอดเนื้อหาสาระและประสบการณ   

โดยอาศัยสื่อประสมหลายรูปแบบ ไดแก สื่อที่เปนหนังสอื สื่อไปรษณีย ไปรษณีย

อิเลคทรอนกิส วิทยกุระจายเสยีง โทรทัศน การประชุมทางไกลดวยภาพและเสยีง (Video 

conference)   อินเทอเน็ต ซ่ึงชวยใหผูเรยีนที่อยูตางสถานที่สามารถศึกษาหาความรูได 
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     3.5.31 การอภิปราย (Discussion) เปนการจัดใหบุคคลตัง้แต 2 คนขึน้

ไปพูดแสดงความคิดเห็นและมุมมองของตนเองตอประเด็นปญหาทีน่าสนใจรวมกัน มีหลาย

รูปแบบ คือ การอภิปราย (Leading discussion) การอภิปรายกลุม (Group discussion)       

การอภิปรายกลุมยอย (Buzz group) การอภิปรายโดยผูทรงคุณวุฒิหลายคน           

(Panel discussion) การอภิปรายแบบปุจฉา วิสัชนา (Colloquy) 

     3.5.32 กจิกรรมพัฒนาจิต (Mind development activity) เปนการฝก

ปฏิบัตกิจิกรรมที่มุงสงเสริมสรางความม่ันคงทางอารมณและพลงัจติใหมีความสงบเยือก

เย็น เชน การฝกนั่งสมาธิ (Meditation) เพื่อฝกจิตใหเหมาะแกการใชสตปิญญาในการ

วิเคราะหสภาพการณ การแกปญหาในการทํางาน และการดําเนนิชีวิต 

     3.5.33 การจดัทําแผนพัฒนาตนเอง (Individual development plan :  

IDP) เปนการจดัทําแผนพัฒนาตนองของผูบริหาร เพื่อใหสามารถวางแผนการพัฒนา

ตนเองไวลวงหนาอยางเปนระบบและตอเนื่อง ชวยจัดลําดับความสําคัญ เนนประเดน็

สําคัญที่ตองพัฒนาและเปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง 

    3.6 วิธกีารพัฒนาผูนําของ กัลยารตัน  เมืองสง (2550, หนา, 72-75)     

ไดสรปุวธิีการพัฒนาความเปนผูนําสรุปได 24 วิธ ีดงันี้ 

     3.6.1  การสัมมนา หมายถงึ การใหสมาชิกไดแสดงความคดิเห็นเพื่อ

แกปญหา หรอืเสนอแนวทางการดําเนนิงานในขอบขายเนื้อหาสาระทีก่ําหนด 

     3.6.2  การประชุมทางวิชาการ หมายถึง การประชุมที่มีวัตถุประสงค  

มุงใหสมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซ่ึงกันและกนั โดยเนนบรรยากาศทีเ่ปนกันเอง 

สมาชิกมีความรู ความสนใจหรือประสบการณพื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องที่จะประชุมพอสมควร 

    3.6 3  การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร หมายถงึ การประชุมเพื่อถกปญหา

หรอืประเด็นที่นาสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีการเตรยีมการอยางรอบครอบ โดย

จะตอง 1) กําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ 2) กําหนดหัวขอใหกระชับ รัดกุมและชัดเจน        

3) จัดสิ่งอํานวยความสะดวกไมใหมีสิ่งรบกวน 4) ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุม

ใหราบรื่น ไมมีการแสดงความคดิเห็นที่มีอิทธพิลเหนอืผูอื่น 5) จดบนัทกึการประชุม       

ใหครบถวน 6) สรุปผลการประชุมตามหัวขอการประชุม 

     3.6.4 การระดมความคิดเหน็ หมายถึง การคิดอยางสรางสรรคตอ

ปญหาใดๆ อยางเสรหีลากหลาย ไมวจิารณความคิดเหน็ของผูอ่ืน ระดมความคดิใหมาก

ที่สุด แลวนําไปสูการประเมินของกลุมใหญ เพื่อหาแนวคดิที่เหมาะสมและเปนไปได 
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     3.6.5  การศึกษาดูงาน หมายถงึ การนําผูเรยีนไปเรยีนรูนอกสถานที ่

เพื่อเรยีนรูเกี่ยวกับงาน เพื่อใหทราบสภาพการทํางานจรงิมีลักษณะอยางไร ผูเรยีนมีโอกาส

เผชิญกับบุคคลสถานที่และสิ่งของตางๆ ดวยตนเอง การศึกษาดูงาน ประกอบดวย การฟง 

การด ูการสัมภาษณ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการมีสวนรวม 

     3.6.6 การอภิปรายเปนคณะ หมายถงึ การอภิปรายรวมกันโดยกลุม

ผูทรงคุณวุฒิ ประมาณ 3-5 คน มีพธิกีรดําเนนิการอภิปราย 

     3.6.7  การบรรยายเปนกลุม หมายถงึ การที่ผูพูดหรือวทิยากรไดรับ

มอบหมายใหพูดหรือบรรยายเรื่องใดเรื่องหนึง่ตามลําพัง บรรยายเสรจ็แลวจะกลับหรือ   

จะอยูตอก็ได ไมมีการอภิปรายหัวขอของคนอื่นๆ เหมือนการอภิปรายเปนคณะ 

     3.6.8 การฝกงาน หมายถึง การปฏิบัตงิานตามสถาบันหรอืองคกร        

ตางๆ เพื่อการเรียนรูจากการทํางานจรงิภายใตการแนะนําของผูรวมงานในองคกร 

     3.6.9 การสอนงาน หมายถึง การแนะนําการปฏิบัตงิานใหถกูตอง       

โดยปกติจะเปนการสอนงานระหวางปฏิบตัิงาน อาจสอนเปนรายบุคคลหรือกลุมเลก็ๆ     

ซ่ึงผูสอนตองมีความรู ประสบการณ ทกัษะในเรื่องนัน้อยางแทจรงิ 

     3.6.10 การหมุนเวยีนสับเปลี่ยนงาน หมายถงึ การพัฒนาบุคล                

ที่ประกอบดวย 6 ข้ันตอน คือ 1) การวางแผน 2) การพิจารณาผูหมุนเวียนงาน                

3) การพิจารณาตําแหนงงาน 4) การสอบถามความสมัครใจ 5) การดําเนนิการหมุนเวยีน

งาน และ 6) การประเมินและการติดตามผล 

     3.6.11  การเรียนรูทางไกล หมายถึง การพัฒนาบุคคลทีอ่อกแบบ            

ใหถายทอดเนื้อหาสาระ ทักษะ เจตคต ิโดยใชระบบสื่อประสม ประกอบดวย 1) สื่อวัสดุ   

2) อุปกรณ 3) วิธกีาร 4) สื่อบุคคล ในลกัษณะตางๆ โดยใหผูเรยีนกับวิทยากรมีการ

เผชิญหนากันนอยที่สดุ ในการสอนทางไกล อาจเปนบทเรยีนสําเร็จรปูสัน้ ๆที่สามารถทํา

ความเขาใจดวยตนเอง โดยผูเรียนศึกษาและหาขอมูลตางๆ ประกอบตามที่กําหนดใน

บทเรียน 

     3.6.12  การแสดงบทบาทสมมติ หมายถงึ การทดลองสวมบทบาท

สมมติข้ึนมา โดยเปดโอกาสใหผูแสดงไดพูดกอน แลวนําไปเปนประเด็นเพื่อแกปญหา แลว

ใหผูแสดงและกลุมช้ีประเด็นวา ไดเรยีนรูอะไรจากพฤตกิรรมของตัวละคร เพื่อนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรม 
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    3.6.13  การใชบทเรียนแบบโปรแกรม หมายถงึ เปนการเรยีนรูดวย

ตนเองอีกแบบหนึ่งที่ผูเรยีนสามารถเรียนรูไดตามลําดับข้ันตอนความสามารถของตนเอง 

และแกไขปฏิกริยิาการตอบสนองดวยตนเอง ผูเรยีนจะเปนผูปฏิบัติกจิกรรมตามที่ออกแบบ

ไว ทําแบบฝกหัดและไดผลยอนกลับเปนการเสรมิแรง 

     3.6.14  เกมการบรหิาร หมายถงึ การจําลองสถานการณจรงิข้ึนมา 

เพื่อใหผูเรยีนไดทดลองเผชิญเหตุการณ มีโอกาสฝกวนิจิฉัย และคัดเลือกแนวทางการ

แกปญหาที่เหมาะสม 

     3.6.15  กรณีศกึษา หมายถงึ  การใหรายละเอียดของสถานการณ

ขอเท็จจรงิ เพื่อเปนหลกัฐานในการอภิปรายและแกปญหา เปดโอกาสใหผูเรียนไดทดสอบ

แนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผูอื่น ทัง้นี้ตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง มีอิสระและ

เปนกนัเอง ในข้ันตอนการวิเคราะห กรณตีองพจิารณาทีบุ่คคล สถานการณ วธิีการ 

ข้ันตอน สิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ วาสิ่งใดกระทบตอองคการจะแกไขหรือพัฒนา

อยางไร 

      3.6.16 การใชบทเรยีนคอมพวิเตอรชวยสอน หมายถงึ  เปนการ

เรียนรูดวยตนเองแบบหนึง่ที่อาศัยบทเรียนทีถ่กูออกแบบมาใหผูเรียนเรียนจาก

คอมพิวเตอร โดยมีเนื้อหาสาระตามที่ผูออกแบบกําหนด (เรียนสามารถทําไดโดยการ

โตตอบกับเครื่อง ทราบผลการปฏิบตัแิละไดรับการเสรมิแรง การเรียนรูจะเร็วหรือชาข้ึนอยู

กับความสามารถของผูเรียน 

      3.6.17  การเรียนรูแบบออนไลน หมายถงึ การเรยีนรูที่อาศัย

คอมพิวเตอรและระบบเครอืขายโทรคมนาคม โดยผูเรยีนเรยีนจากคอมพิวเตอรลกูขายที่

เช่ือมกับระบบเครอืขายโตตอบกับแมขายที่อยูไกลไปไดทันทหีรือเกอืบจะทนัท ี

      3.6.18  การฝกประสาทสัมผัส หมายถงึ การฝกใหผูเรียนระมัดระวัง

ผลของพฤตกิรรมและทัศนคตทิี่มีตอผูอ่ืน ชวยใหเขาใจตนเองและผูรวมงานสราง

ความสัมพันธ เชิงบวก เนนการแกปญหาโดยการทดลอง โดยใหผูเรยีนเขาไปมีปฏิสัมพันธ

กับผูอื่น มีการแสดงพฤตกิรรมอันเนื่องมาจากประสบการณของตน เพื่อทดสอบความมี

มนุษยสัมพันธกับผูอื่น ผูเรยีนจะคิดคนคําตอบและประเมินผลยอนกลับที่เปนปฏิกริิยา

โตตอบ จากผูอ่ืน และสรุปสิง่ที่ตนเรียนรูจากปฏิสัมพันธภายในกลุม 

     3.6.19 กจิกรรมพัฒนาจติ หมายถงึ การฝกปฏิบัตกิจิกรรมที่มุง

เสริมสรางความม่ันคงทางอารมณและพลังของจติใจ ใหความสงบเยือกเยน็ เชน การฝก
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สมาธเิพื่อฝกจติเหมาะแกการใชสตปิญญาในการวิเคราะหสภาพและแกปญหาในการ

ทํางานและการดําเนนิชีวิต 

     3.6.20  กจิกรรมนันทนาการ หมายถงึ การรวมกันทํากจิกรรมอยาง

ใดอยางหนึง่หรอืหลายอยาง เชน การรองเพลง การปรบมือเปนจังหวะพรอมกนั การรอง

เพลงประกอบทาทาง การเลนเกมสัน้ๆ เปนตน โดยเนนการทํากจิกรรมเปนกลุม เพื่อมุง

เปลี่ยนทศันคตแิละสรางความสัมพันธ ตลอดจนสรางความสนุกสนานใหกับผูเรยีน 

     3.6.21 กลุมทํางาน หมายถึง การฝกทํางานรวมกัน โดยฝกความเปน

ผูนํา ผูตาม การรวมกันในกาวางแผน การคิด เปนการฝกการตัดสนิใจรวมกนัในระดับกลุม 

     3.6.22 การสนทนาวงกลม หมายถงึ การจัดใหผูเขารวมสนทนา    

นั่งเปนวงกลม เพื่อแสดงทัศนะความรูสึก ความคิดเหน็ตอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยวทิยากร

เปดประเดน็กอน แลวกระตุนใหแตละคนมีสวนรวมในการสนทนา 

     3.6.23  เทคนคิ เอ ไอ ซี หมายถึง การทํากจิกรรมกลุมรวมกัน 3 

ข้ันตอน คือ 1) ข้ันกําหนดความตองการ 2) อภิปรายและแสดงความคดิเห็น 3) แกปญหา

หรอืควบคุมกระบวนการใหบรรลุเปาหมาย 

     3.6.24  เกมการศกึษา หมายถงึ กจิกรรมกลุมที่ชวยใหเกดิการเรียนรู  

ในบรรยากาศทีต่ื่นเตน สนกุสนาน ไมเบื่อ เพื่อชวยพัฒนาทักษะการทํางานเปนทีม ทักษะ      

ในการเปนผูนําผูตัดสนิใจ พัฒนาไหวพรบิ ความคลองตวัและประสาทสัมผัสตางๆ  

    3.7 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ อดิศร เนาวนนท (2550, หนา, หนา 

89) กลาวถงึ การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีน ดังนี้ 1) การเรียนรู

จากการทํางาน 2) การเรียนรูจากคนอื่น 3) การศกึษาทีบ่าน/ศกึษาดวยตนเอง 4) การรูจกั

ตนเอง 5) การสรางวินัยในตนเอง 6) การศกึษาประสบการณ 

    3.8 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ ธรีะ  รุญเจริญ (2550, หนา, หนา 

110-120) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหาร เพื่อนําไปสูการบริหาร

จัดการศึกษาใหเกดิประสทิธิผลนั้นตองมีภาวะผูนําที่ดตีามแนวทางปฏิรูปการศกึษาไว 3 

ดาน ดงันี้ 

     3.8.1 บุคลกิสวนตัวผูบรหิาร ไดแก 

      3.8.1.1 บุคลกิภายใน ประกอบดวย มีคุณธรรม จริยธรรม มีความ

ซ่ือสัตย มีความคดิรเิริ่มสรางสรรค มีความเช่ือม่ันในตนเอง มีวุฒิภาวะทางอารมณสูง 

จิตใจม่ันคงหนักแนน มีความอดทนอดกลัน้ มุงม่ันอุทิศตนเพื่อประโยชนตอสวนรวม รูจัก
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การเรียนรูจากการทํางาน และจากคนอื่น ศกึษาดวยตนเอง รูจกัสอนงาน รูจกัตนเองและ

สรางวินัยในตนเอง 

      3.8.1.2 บุคลกิภายนอก ประกอบดวย มีความมุงม่ันในการพัฒนา

ตนเองอยางตอเนื่อง สนใจใฝรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มีวสิัยทัศน มนุษยสัมพันธเปนที่

ยอมรับของผูที่เกี่ยวของ กลาแสดงความคิดเห็น กลาคิดนอกกรอบ กลาตดัสินใจ มีความ

รับผิดชอบ มีความกระตือรือรน คลองแคลว วองไว รูจกัสรางและระวังรกัษา

บุคลกิลักษณะของตนไว เปนแบบอยางที่ด ีมีทกัษะในการใชเทคโนโลย ี

     3.8.2 ดานพฤตกิรรมการปฏิบตัิ ไดแก 

      3.8.2.1 ดานมิตรสัมพันธ ประกอบดวย 

       1) สงเสริมพัฒนาครูอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหครูมีประสทิธภิาพ

ในการจัดการเรยีนการสอนทีเ่นนผูเรยีนเปนสําคัญ 

       2) ดําเนนิการเพื่อจัดสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรู 

สุขอนามัย และความปลอดภัยของผูเรยีน 

       3) ใชหลกัประชาธปิไตยในการทํางานและการทํางานเปนทีม มี

การระดมสมอง/ความคดิ  

       4) ใชหลักการกระจายอํานาจในการตัดสนิใจ เพื่อการมีสวน

รวมของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

       5) ใชธรรมาภิบาลเปนหลกัในการทํางาน 

      3.8.2.2 ดานกจิสัมพันธ  ประกอบดวย 

       1) สงเสริมใหมีการปฏิรูปการเรยีนรู และกิจกรรมการเรยีน         

การสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ มีการวิเคราะหงาน 

       2) ดําเนนิการเพื่อจัดทําหลกัสตูรสถานศกึษาที่เหมาะสมและ

สอดคลองกับเปาหมายการศกึษาและความตองการของผูเรยีนและทองถิน่ 

       3) ดําเนนิการเพื่อจัดหาสื่อการเรียนการสอนที่เอื้อตอการ

เรียนรู 

       4) ดําเนนิการจดัหาแหลงเรยีนรูทั้งภายในและนอกสถานศึกษา 

เพื่อการเรยีนการสอน 

       5) จัดหาและนําเทคโนโลยสีารสนเทศมาใชในการปฏิรูปการ

เรียนรู 
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       6) บริหารโดยยึดกระบวนการบรหิารแบบครบวงจร PDCA 

       7) การบริหารทรัพยากรที่มีอยูใหเกดิประโยชนสูงสดุ 

       8) ดําเนนิการวิจัยเพื่อการบรหิารจดัการ 

     3.8.3 ดานปจจัยสนบัสนนุ ไดแก 

      3.8.3.1 งบประมาณ คอื งบประมาณที่ใชในการบริหารจัดการ 

      3.8.3.2 บุคลากร คือ ความสามัคคีของบุคลากร ความรู

ความสามารถของบุคลากรครบตามกลุมสาระการเรียนรู ความเหมาะสมของสดัสวนครู

และนกัเรยีน 

    3.9  วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ Dessler (1991, p. 245 ; อางถึงใน          

บูรพาทศิ  พลอยสุวรรณ, 2539, หนา, 75-79) ไดแบงวธิกีารพัฒนาออกเปน 3 ลักษณะ

ดังนี้ 1) ขณะปฏิบัตงิาน พัฒนาโดยการสอนงาน แตงตั้งเปนคณะกรรมการลําดบัรอง 

เรียนรูจากการปฏิบัตจิรงิ 2) บอกวธิขัีน้ตอนการปฏิบตังิาน พัฒนาโดยการจดัโครงการ

รวมมือกับมหาวทิยาลัย การวิเคราะหงานจากตัวอยาง การปฏิบัตติามตัวแบบ               

การพิจารณาโดยศนูยในหนวยงาน 3) วิธเีทคนคิพิเศษ 4) การแสดงบทบาทสมมต ิ            

5) กรณีศกึษา 6) การใหคําปรกึษา ซ่ึงสอดคลองกับ Wentling (1992, pp. 78-79)    

เสนอวิธกีารในการพัฒนา ดังนี้ คือ 1) การนําเสนอโดยวทิยากร 2) การอภิปรายภายใน

กลุม 3) การสาธิต 4) การอาน 5) การฝกหัด และ 6) การทัศนศกึษา 

    3.10  วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ Truelove (1992, pp. 168-169)      

ไดเสนอวธิีการพัฒนาเปน 3 วิธ ีคอื 1) การเรียนรูดวยตนเอง 2) การเรียนรูแบบตัวตอตัว 

และการเรยีนรูแบบกลุม มีรายละเอียด ดงันี้ 

     3.10.1 การเรยีนรูดวยตนเอง (Solo Learning) ประกอบดวย 1) การ

ฝกปฏิบัตงิานตามที่มอบหมาย (Assingment) 2) การใชบทเรียนโปรแกรม (Programmed  

Learning)  3) การทําโครงการเดี่ยว  (Project-Individual) 4) การปฏิบัตซํ้ิา (Action Maze) 

เชน การใชคอมพวิเตอรในการอบรม (Computer – based training) การใชวดีทิัศนแบบ     

มีปฏิสัมพันธ (Interactive Video) สถานการณจําลอง (Simulation) 

     3.10.2 การเรียนรูแบบตัวตอตัว (One to One Learning) 

ประกอบดวย  การฝกหัดตามคําแนะนํา (Guide Practice) 2) การสอนงาน (Coaching) 3) 

การใหคําปรกึษา (Counseling) 4) การฝกงาน (Mentoring) 5) การสาธิต (Demonstrating)               

6) สถานการณจําลอง (Simulation) 7) การอานตามคําแนะนํา (Guide Reading)     
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8) การติวเขม (Tutorial) 

     3.10.3 การเรียนเปนกลุม (Group Learning) ประกอบดวย 1) การ

แสดงบทบาทสมมติ (Role Playing) 2) การสอนกลุมยอย (Micro Teaching) 3) การ

บรรยาย (Lecture) 4) การเรียนจากบทเรยีน (Lesson) 5) การสนทนาแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น (Discussion) 6) การทําโครงการรายกลุม (Project Group) 7) การฝกปฏิบัต ิ(In- 

tray exercise) 8) การฝกปฏิบัตทิกัษะเฉพาะดาน (Exercise Skills) 9) การฝกปฏิบัตริาย

กลุม (Exercise Group) 10) การศกึษากรณตีัวอยางจากเอกสาร (Case study-paper-

based)  11) การศกึษากรณตีัวอยางจากสถานการณจรงิ (Case study-incident) 12) 

สถานการณจําลอง (Simulation) 13) เกมทางธุรกจิ (Business game) 14) การเรียนรูจาก

การคนควา   (Discovery Learning) 15) การเรียนรูจากการปฏิบัตงิานจริง (Action training 

set) 16) การระดมสมอง (Brainstorming) 17) การศกึษานอกสถานที ่(Field trip) 18) การ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Open forum) 

    3.11 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ McCauley และคณะ (1996, p.16)           

ไดวเิคราะหและสังเคราะหงานวิจัยตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําแลวสรุปวธิกีาร

พัฒนาคุณลกัษณะผูนําไว 4 วิธ ี

     3.11.1 การเรียนรูจากการทํางาน (Learn on the job) การเปนผูนํา 

สามารถการเรียนรูไดจากการทํางาน ยิ่งมีความทาทายมากเทาใดยอมเรยีนรูไดมากเทานัน้ 

งานที่ทาทายและกระตุนใหมีความคิดสรางสรรคและทํางานดขึีน้  งานที่ทาทายก็ยอมมี

ความเครยีดที่สงูขึ้นดวย ซ่ึงผูบริหารมีวธิีการเรยีนรูและจัดการกับความเครยีด และการ

ทํางานที่ทาทายจะชวยสงเสรมิใหมีความกาวหนาทางวชิาชีพดวย 

     3.11.2 การเรยีนรูจากคนอื่น  การเปนผูนําสามารถเรยีนรูไดจากคน

อื่น  ไมวาจะเปนเพื่อนรวมงาน ผูใตบงัคับบัญชา เปนตน ผูใตบังคับบัญชาเปนแหลงสําคัญ

ของการเรยีนรู เพราะจะเปนตัวแบบของบทบาท (Role Model) เปนแหลงที่จะไดขอมูล

ยอนกลบั ผูบัญชาสามารถมอบหมายงานที่ทาทายใหทํา นอกจากนัน้เพื่อนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชาสามารถเปนแหลงขอมูล เปนทรัพยากรที่จะใหขอมูลยอนกลบัได 

     3.11.3 การเรียนรูจากความผิดพลาด เปนอีกวธิีหนึ่งในการพัฒนา

ภาวะผูนํา มีงานวจิัยที่พบวา ความผิดพลาดทําใหบุคคลตระหนกัถงึขอจํากดัของตนเอง 

รูจักจุดออนของตนเอง สามารถวิเคราะหพฤตกิรรมของตนเอง หาทางปรับปรุงและ

พัฒนาข้ึน 
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     3.11.4 การเรียนรูจากการอบรม เปนอีกวธิหีนึ่งในการพัฒนาภาวะ

ผูนํา ซ่ึงชวยใหผูบรหิารเขาใจวธิกีารที่จะควบคุมกจิกรรมของกลุม ชวยใหมีความรู รูจัก

กระบวนการในการนํา รูจักเทคนคิที่จะปรับพฤตกิรรมตนเองใหสอดคลองกบัสถานการณ 

หลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําอาจเปนหลกัสูตรทั่วๆ ไปหรอืหลกัสตูรก็ได 

      3.12 วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ ( Dubrin, 1998, pp. 388-389) ;  

อางถึงใน รงัสรรค  ประเสรฐิศรี, 2544 หนา 276-281) 

    การพัฒนาภาวะผูนําเปนการใชกระบวนการเพื่อพัฒนาผูนําในการ

พัฒนาตนเองดานภาวะผูนํา  กจิกรรมและกระบวนการที่จะเปนการพัฒนาภาวะผูนํา       

การฝกอบรมผูนําและการพัฒนา การบรหิารการพัฒนาภาวะผูนําดวยการใชการรบัรูดวย

ตนเองและการสรางวนิัยในตนเอง  การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใชการรับรูดวยตนเอง 

และการสรางวนิัยในตนเอง (Development Through Self  Awareness and Self Discipline)  

การพัฒนาภาวะผูนํามักจะใชการรับรูหรือความเขาใจดวยการใหการศกึษา การฝกอบรม 

การสรางประสบการณในงาน และการสอนงาน ตลอดจนผูนําจะตองชวยพัฒนาตนเอง

ทางทักษะดานการสื่อสาร การพัฒนาความสามารถพิเศษ และการสรางโมเดลผูนําที่มี

ประสิทธผิล ซ่ึงมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการในการพัฒนาภาวะผูนําดวยตนเอง คือ 

การสรางการรับรูดวยตนเอง และการสรางวนิัยในตนเองซ่ึงการพัฒนาภาวะผูนํานัน้  

แสดงไดดังภาพ 9 

 

การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางการรับรูดวยตนเอง 

(Leadership Development Through Self-awareness) 

 

 

การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางวนิัยในตนเอง 

(Leadership Development Through Self-discipline) 

                 

        

ภาพประกอบ  9  การพัฒนาภาวะผูนําดวยการใชการรบัรูดวยตนเอง 

และการสรางวนิัยในตนเอง (DuBrin, 2007, pp. 388-389) 
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   ซ่ึงรายละเอียดของการพัฒนาภาวะผูนํามีดังนี้ (DuBrin, 2007, pp.             

388-389) 

   1. การพัฒนาภาวะผูดวยการสรางการรบัรูดวยตนเอง (Leadership 

Development Through Self-awareness) การรับรูหรือการรูจกัเปนการหยั่งลึกหรือเขาใจ

ขอเท็จจรงิเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตกุารณหนึ่ง การรบัรูหรอืการรูจกั

ตนเองถือเปนกลไกสําคัญ ที่ควรเนนหรือจดจําในการพัฒนาตนเองใหมีประสิทธผิล            

ซ่ึงจะตองมีการปอนกลับดวยตนเอง โดยมี 2 ลักษณะ คอื การเรยีนรูแบบวงจรเดี่ยว 

(Single Loop Learning) และการเรยีนรูแบบวงจรคู (Double-Loop Learning) มีรายละเอียด

ดังนี้ คือ 

     1.1 การเรยีนรูแบบวงจรเดี่ยว (Single-Loop Learning) เปนการเรียนรู

เม่ือผูเรยีนรูตองการการปอนกลับต่ําสดุ เกี่ยวกับความคิดหรอืการกระทําพื้นฐาน เชน    

ในกรณทีี่ผูนํามีอัตราการลาออกสงู ผูเรียนรูแบบวงจรเดี่ยวจะใชวธิีการจดจําปญหานัน้ไว

แตไมไดคิดหาวธิแีกปญหาเพราะคดิวาปญหานั้นไมไดเกดิขึน้จากตนเอง แตเกดิจาก

สภาพแวดลอม 

    1.2 การเรียนรูแบบวงจรคู (Double-Loop Learning) เปนการเรียนรู

ชนิดที่ลกึซ้ึง เกิดขึน้เม่ือมีการใชการปอนกลับเพื่อกอใหเกดิความเที่ยงตรงของเปาหมาย

หรอืคุณคาในสถานการณ โดยผูนําจะรับรูปญหาที่เกดิขึ้นได 2 ทาง คือ 

      1.2.1 จากตนเอง โดยเรียนรูจากความคดิหรือการกระทาํ        

ของตนเอง 

      1.2.2 จากสภาพแวดลอมภายนอก โดยมองวาปญหานัน้สามารถ

เกดิขึ้นไดทัง้จากตนเองและจากสภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงผูนําจะแกปญหาทันทเีม่ือมี

ปญหาเกดิขึ้นและเพื่อปองกนัปญหาที่จะเกดิขึ้นในอนาคต สิ่งสําคัญที่ชวยการเรยีนรู      

แบบวงจรคู คือ 

       1.2.2.1 การทําใหผูนําสามารถเรยีนรูและมีกําไรจากการมอง

ยอนกลบัไปจากความผิดพลาดที่ไดรับจากการสรางเหตผุลวาความผิดพลาดที่เกดิขึน้นัน้

เกดิจากอะไร 

       1.2.2.2 ชวยผูนําใหทําในสิ่งที่ดีขึน้ในครัง้ตอไปดวยการเผชิญหนา

กับกลุมในวกิฤติการณ ผูนําอาจสรางวสิัยทัศนที่ดสีําหรบัสมาชิกของกลุมได 
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    2. การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางวนิัยในตนเอง (Leadership 

Development Through Self-discipline) การสรางวนิัยในตนเอง เปนการปฏิบตัตินดวยการ

ควบคุมตนเองใหสามารถปฏิบัตติามระเบยีบหรอืกฎเกณฑเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

ถอืเปนการพัฒนาตนเองวธิหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา ซ่ึงจําเปนตองพิจารณาดานการ

สรางวินัยในตนเองดวย เชนผูนําไดรับการคาดหวังวาจะตองมีการฟงดวยความสนใจและ

ตั้งใจซ่ึงถือเปนพฤตกิรรมที่สําคัญของภาวะผูนํา ผูนําจะตองศกึษาเกี่ยวกับวิธกีารฟงอยาง

ตั้งใจและอาจตองมีการฝกฝนดวยการปฏิบัต ิหลังจากการอานและการฝกปฏิบัตแิลวผูนํา

จะตองสนใจและเอาใจใสที่จะจดจํา เพื่อใหเกดิการฟงอยางกระตือรือรน การสรางวนิัยใน

ตนเองเปนสิ่งที่จําเปนเพราะเปนสิ่งทีก่ําหนดใหกิจกรรมประจําวันอยูในกรอบที่เหมาะสม 

เปนการเปลี่ยนความตัง้ใจที่ขาดระเบียบใหกลายเปนการพัฒนาตนเองได 

   3.13  วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําของ Mc Ewan (1998 ; p. 25) ไดสรุปถึง  7 

ข้ันตอน ของการเปนผูนําทางการสอน (Instructional Leadership) อยางมีประสทิธิภาพ 

ดังนี้  (Mc Ewan’s Seven Steps) 

   ข้ันตอนที ่1 การกําหนดและดําเนนิงานของเปาหมายในการสอน 

(Establish and Implement Instructional Goals) บทบาทของผูบริหารสถานศกึษาควร          

มีพฤตกิรรม ดังนี้ 

     1.1 รวมกับครูในการกําหนดเปาหมาย วัตถุประสงคและกลยุทธ        

ในการสอน โดยดูแนวนโยบายจากรฐัและทองถิ่น 

     1.2 รวมมือกันในการสรางและพัฒนาหลักสูตร  

     1.3 ประเมินความกาวหนาสอดคลองกับวัตถุประสงคและเปาหมาย 

   ข้ันตอนที ่2  การอยูรวมกับคณะทํางาน (Be there for your staff) 

บทบาทของผูบริหารสถานศกึษาควรมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     2.1 รวมมือกับครูเพื่อปรับปรงุหลักสูตรและแกไขปญหาตางๆ           

ในเรื่องการสอนของคร ู

     2.2 แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใหกําลังใจครูในเรื่องการสอน 

     2.3 พยายามกระตุนใหครหูาเทคนคิการสอนใหมๆ  โดยผูบรหิาร

จัดหาผลงานวจิัยที่เปนประโยชนตอการสอน จัดสื่อเทคโนโลย ีนวัตกรรม จดัหาวทิยากร

มาใหความรูแกคร ูสนับสนุนใหครูทําโครงการใหมๆ เกีย่วกับการพัฒนาการเรียนการสอน 
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   ข้ันตอนที ่3 การสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมการเรยีนในโรงเรยีน 

(Create a School Culture and Climate Conducive to Learning) บทบาทของผูบริหาร

สถานศกึษาควรมีพฤตกิรรม ดงันี้ 

     3.1 ตั้งความคาดหวังสงูตอความสําเรจ็ของนกัเรยีน แจงใหนกัเรียน

และผูปกครองนกัเรยีนทราบ 

     3.2 กําหนดระเบยีบที่ชัดเจนเกี่ยวกับการใชเวลาในการเรียนการสอน 

และกํากบัตดิตามการประเมินผลของการใชเวลาเรียน 

     3.3 สรางหองเรียนใหมีบรรยากาศของการเรียนรู ตามความตองการ

ของนักเรยีน 

     3.4 กําหนดการดําเนินการประเมินรวมกับผูสอนและนกัเรยีนเกี่ยวกับ

กระบวนการและกฎระเบยีบเกี่ยวกับการรกัษาและแกไขวนิัยนักเรยีน 

    ข้ันตอนที ่4 สื่อสารวสิัยทศันและพันธกจิของโรงเรยีน (Communicate the 

Vision and Mission of Your School) บทบาทของผูบรหิารสถานศกึษาควรมีพฤติกรรม ดังนี้ 

     4.1 จัดระบบสื่อสารสองทาง เพื่อใหบุคลากรทราบถึงวัตถุประสงค

และเปาหมายของโรงเรียน 

     4.2 จัดทําดําเนนิการเกี่ยวกับการสื่อสาร เพื่อใหนักเรยีนทราบถงึ

คุณคาแหงการเรยีนรู 

     4.3 พัฒนาสื่อสองทางกับผูปกครองนกัเรียน เพื่อทราบถึงเปาหมาย

และพันธกจิของโรงเรยีน 

    ข้ันตอนที ่5 ตั้งความหวังสูงเกี่ยวกับคณะทํางาน (Set High Expectations 

for Your Staff) บทบาทของผูบรหิารสถานศกึษาควรมีพฤตกิรรม ดังนี้ 

     5.1 ชวยใหครูมีความพรอมและปฏิบัตติัวใหบรรลุเปาหมายสวนตัว

และวชิาชีพ 

     5.2 เยี่ยมหองเรียนอยางเปนทางการและไมเปนทางการ                

อยางสมํ่าเสมอ 

     5.3 มีสวนรวมในการวางแผนลวงหนากอนสังเกตการสอนและหารือ

หลังเยี่ยมช้ันเรียน เพื่อปรับปรุงการสอน 

     5.4 จัดหาขอมูลการประเมินที่มีประสิทธภิาพและใหขอเสนอในการ

พัฒนาวชิาชีพ ตามความตองการของครแูตละคน 
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   ข้ันตอนที ่6 พัฒนาความเปนผูนําของครู (Develop Teacher Leaders)

บทบาทของผูบริหารสถานศกึษาควรมีพฤตกิรรม ดังนี้ 

     6.1 ประชุมครูอยางสมํ่าเสมอทกุเรื่องเกี่ยวกับการสรางความรวมมือ 

การตดัสนิใจ การสอนแนะ การเปนพ่ีเลี้ยง การพัฒนาหลักสูตรและการนําเสนอผลงาน 

     6.2 จัดการชวยเหลือแนะนําครูใหม จดัอบรมครปูระจําช้ันอยาง

สมํ่าเสมอ 

     6.3 สรางแรงจูงใจใหครูในการทํางานอยางมีสวนรวม การพัฒนา

วิชาชีพใหกาวหนา 

   ข้ันตอนที ่7 มีเจตคตเิชิงบวกกับนักเรยีน ผูรวมงานและผูปกครอง

นักเรยีน (Maintain Positive Attitudes toward Students, Staff and Parents) บทบาท     

ของผูบริหารสถานศกึษาควรมีพฤตกิรรม ดงันี้ 

     7.1 จัดการสื่อสารเกี่ยวกับเรื่องราวของโรงเรยีนทกุๆ ดานใหบุคลากร

ตางๆ ไดทราบ 

     7.2 มีมนุษยสัมพันธกับบุคคลตางๆ และรับฟงความคิดเห็นที่แตกตาง 

รับรูความสําเรจ็ของผูอ่ืน 

     7.3 ใหความสนใจเกี่ยวกับปญหาของนกัเรยีน ครู ผูปกครองนกัเรียน 

เขาไปมีสวนรวมในการแกปญหาตางๆ อยางเหมาะสม 

 สรุปไดวา จากการศกึษาเอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของในการวิจัยครัง้นี้

วิธกีารในการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวจิัยสรุปไดจาก มีนักวชิาการมีความคดิเห็นสอดคลองกนั 

ตั้งแตรอยละ 50 ขึน้ไป ไดรูปแบบการพัฒนา ประกอบดวย 1) การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร   

2) การศกึษาดูงาน 3) การฝกปฏิบตัจิรงิ 4) การตดิตามประเมินผล  แสดงดังตาราง 7 
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ตาราง 7  การสงัเคราะหวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

  

           วิธกีารพัฒนา 
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ุฒ
 (2

54
5)

 

4.
 เส

รมิ
ศัก

ดิ์ 
 ว

ศิา
ลา

ภร
ณ
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ุญ
เจ

รญิ
 (2

55
0)
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2)
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) 

คว
าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

1.การเรยีนรูจากการทํางาน - - - √ - - √ √ - - √ - √ 5 38.46 

2.การเรยีนรูจากคนอ่ืน - - - √ - - √ √ - - √ - - 4 30.77 

3.การเรยีนรูจากความผดิพลาด - - - √ - - - - - - √ - - 2 15.38 

4.การเรยีนรูจากการฝกอบรม - - √ √ √ - - - - - √ - - 4 30.77 

5.การศกึษาที่บาน/ศึกษาดวยตนเอง √ - √ √ √ - √ √ - √ - √ √ 9 69.23 

6.การสอนงาน √ - √ - √ √ - √ √ √ - √ - 8 61.54 

7.การฝกปฏิบัติจรงิ √ √ √ - √ √ - - √ √ - - √ 8 61.54 

8.การเรยีนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป √ - - - √ √ - - - √ - - - 4 30.77 
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ตาราง 7 (ตอ) 

 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

  

           วิธกีารพัฒนา 
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คว
าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

9.การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน √ - - - √ √ - - - - - - - 3 23.08 

10.การบรรยาย √ - - - √ √ - - - √ - - - 4 30.77 

11.การประชุมอภิปราย/เชิงวิชาการ √ - - - √ √ - - - - - - - 3 23.08 

12.การอภิปรายปญหา/เปนคณะ/

สนทนาวงกลม 

√ - - - √ √ - - - √ - - - 4 30.77 

13.การอบรม/สัมมนา/ประชุม             

เชงิปฏิบัติการ 

√ √ √ √ √ √ - - - - - √ √ 8 61.54 

14.การแสดงบทบาทสมมติ √ - - - √ √ - - √ - - √  5 38.46 

15.กรณีศึกษา √ - - - √ √ - - √ - - √  5 38.46 
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ตาราง 7 (ตอ) 

 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

  

           วิธกีารพัฒนา 
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นิผ

ล 
(2

54
2)

 

3.
 ด

นัย
  เ

ทีย
นพ

ุฒ
 (2

54
5)

 

4.
 เส

รมิ
ศัก

ดิ์ 
 ว

ศิา
ลา

ภร
ณ

 (2
54

5)
 

5.
 ส

มบ
ูรณ

  ศ
ิรสิ

รร
หิร

ัญ
 (2

54
7)

 

6.
 ก

ัลย
าร

ัตน
  เ

มือ
งส

ง 
(2

55
0)

 

7.
 อ

ดิศ
ร 

 เน
าว

นัน
ท 

(2
55

0)
 

8.
 ธ

รีะ
  ร

ุญ
เจ

รญิ
 (2

55
0)

 

9.
 D

es
sle

r (
19

91
)  

10
. T

ur
el

ov
e 

(1
99

2)
 

11
. M

cC
au

le
y 

 a
nd

 o
th

er
  (

19
96

)  
   

   
   

 

12
. D

uB
rin

 (1
99

8)
 

13
. M

c 
Ew

an
 (9

98
) 

คว
าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

16.การระดมสมอง/ความคิด √ - - - √ √ - √ - √ - - - 5 38.46 

17.เกมการบริหาร √ - - - √ √ - - - - - - - 3 23.08 

18.การนําเสนอโดยวิทยากร - - - - - - - - √ - - - - 1 7.69 

19.การแตงตั้งกรรมการระดับรอง - - - - - - - - √ - - - - 1 7.69 

20.การวิเคราะหงานจากตัวอยาง - - - - - - - √ √ - - - - 2 15.38 

21.การปฏิบัติตามตัวแบบ - - - - √ - - - √ - - - - 2 15.38 

22.การอภิปรายภายในกลุม - - - - √ - - - √ - - - - 2 15.38 

23.การพิจารณาโดยศูนยในหนวยงาน - - - - - - - - √ - - - - 1 7.69 

24.การสาธติ - - - - √ - - - √ √ - - - 3 23.08 
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ตาราง 7 (ตอ) 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

 

  

           วิธกีารพัฒนา 
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คว
าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

25.การอาน - - - - - - - - √  - - - 1 7.69 

26.การฝกหัด - - - - √ - - - √  - - - 2 15.38 

27.การศกึษาดูงาน / ทัศนศึกษา - - - - √ √ - - √ √ - - - 4 30.77 

28.จัดโครงการรวมมือกับมหาวิทยาลัย - - - - √ - - - √  - - - 2 15.38 

29.การปฐมนิเทศ - √ - - - - - - -  - - - 1 7.69 

30.การฝกฝนตนเอง - √ - - - - - - - √ - - - 2 15.38 

31.การเรยีนรูแบบตัวตอตัว - - - - √ - - - - √ - - - 2 15.38 

32.การเรยีนรูแบบกลุม - - - - - - - - - √ - - - 1 7.69 

33.การรูจักตนเอง - - - - - - √ √ - - - √ - 3 23.08 

34.การสรางวินัยในตนเอง - - - - - - √ √ - - - √ - 3 23.08 
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ตาราง 7 (ตอ) 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 
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าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

35.การศกึษาประสบการณ - - - - - - √ - - - - - - 1 7.69 

36.การใหคําปรกึษา - - - - - - - - √ - - - - 1 7.69 

37.การเรยีนรูทางไกล - - - - √ √ - - - - - - - 2 15.38 

38.การเรยีนรูแบบออนไลน - - - -  √ - - - - - - - 1 7.69 

39.การฝกประสาทสัมผัส - - - - √ √ - - - - - - - 2 15.38 

40.กจิกรรมพัฒนาจิต - - - - √ √ - - - - - - - 2 15.38 

41.กจิกรรมนันทนาการ - - - - √ √ - - - - - - - 2 15.38 

42.การสนทนาวงกลม - √ - - - - - - - - - - - 1 7.69 

43.เทคนิค เอ ไอ ซี - √ - - - - - - - - - - - 1 7.69 

44.เกมการศกึษา - - - - - √ - - - - - - - 1 7.69 
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ตาราง 7 (ตอ) 

                              

           นักวิชาการ/นักวิจัย 
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คว
าม

ถี่ 

รอ
ยล

ะ 

45. จัดทมีผูฟง - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

46. กระบวนการกลุมสัมพันธ - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

47. การชี้แจงปญหาขอของใจ - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

48. ซินดิเคต - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

49. จัดทําโครงการจรงิ - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

50. การเผชิญเหตุการณ - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

51. การฝกการสั่งการ - - - - √ - - - - - - - - 1 7.69 

52. การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง - - √ - √ - - - - - - - - 2 15.38 
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 จากตาราง 7 สรุปไดวา วธิีการพัฒนาภาวะผูนํา จะเห็นไดวา มีวิธกีารใน         

การพัฒนาภาวะผูนํา โดยผูวจิัยใชเกณฑความคิดเห็นสอดคลองกันของนักวชิาการ/นกัวิจัย 

ตั้งแตรอยละ 50 ขึน้ไป เรียงลําดับได 4 ลําดับ ดงันี้ 1) การศกึษาดวยตนเอง 2) การสอน

งาน 3) การเรยีนรูจากการปฏิบัตจิรงิ และ 4) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

 แตจากการวิเคราะห สงัเคราะหเอกสาร นักวิชาการ/นักวิจัยไดนําเสนอถงึ

วิธกีารพัฒนาที่หลากหลาย และมีความคลายคลึงกันแตใชช่ือเรยีกตางกัน ดังนัน้ผูวจิัยจงึ

รวมวิธกีารพัฒนาที่คลายคลงึกันและตัง้ช่ือวิธกีารพัฒนาใหมแตครอบคลุมเนื้อหาสาระโดย

ใชเกณฑความคดิเห็นสอดคลองกนัของนกัวิชาการ/นกัวจิัย ตัง้แตรอยละ 50 ขึน้ไป ดังนี้ 

   1. การศกึษาดวยตนเอง  ความถี่  9   คิดเปนรอยละ 69.23 

   2. การฝกปฏิบตัิจรงิ ความถี่   8     คิดเปนรอยละ 61.54 

   3. การสอนงาน ความถี่   8             คิดเปนรอยละ 61.54 

  4. การอบรม/สัมมนา/ประชุมเชิงปฏิบัตกิาร ความถี่ 8 คิดเปนรอยละ 61.54  

 สรุปไดวา วธิีการในการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน  

พระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในครัง้นี้มีวิธกีารในการ

พัฒนา 4 วิธ ีดังนี้ 1) การศกึษาดวยตนเอง 2) การฝกปฏิบัตจิรงิ 3) การสอนงาน และ               

4) การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร  
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แนวคดิเกี่ยวกบัรูปแบบ  

  

  ผูวิจัยไดศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีตางๆ เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา       

โดยนําเสนอเกี่ยวกับความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ  ประเภทรูปแบบ รปูแบบ  

การพัฒนาภาวะผูนํา ของนักวิชาการตางๆ เพื่อกําหนดเปนกรอบแนวคิดดานภาวะผูนํา 

ของผูบริหารโรงเรยีน โดยมีรายละเอียดในแตละประเดน็ ดงันี้ 

 

   1. ความหมายเกี่ยวกับรูปแบบ 

    รูปแบบ ตรงกับคําในภาษาอังกฤษ คําวา (Model) หรอืโมเดล รูปแบบ

เปนรูปธรรมของความคดิที่เปนนามธรรม ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง 

เพื่อใหบุคคลอ่ืนเขาใจไดชัดเจนมากยิ่งขึน้ ปจจบุัน คําวา รูปแบบ เขามามีบทบาทในการ

วิจัยและการทําวทิยานพินธมากขึน้ โดยใชคําวา รูปแบบ ตนแบบ วงจรแบบ แบบจําลอง  

ซ่ึงสอดคลองกับอุทุมพร จามรมาน (2542, หนา 42) และ เยาวดี วิบลูยศร ี(2542, หนา 9) 

ที่กลาววา รปูแบบคอืวิธกีารที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งถายทอดความคิด ความเขาใจ ตลอดทัง้

จินตนาการที่มีตอปรากฎการณหรอืเรื่องราวใดๆ ใหปรากฎโดยใชสื่อสารในลักษณะตางๆ  

เชน  ภาพวาด แผนภูมิ หรือแผนผังตอเนื่อง ใหสามารถเขาใจไดงาย โดยสามารถนําเสนอ

เรื่องราวหรอืประเดน็ตางๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการอยางมีระบบ ดงันัน้ “โมเดล” 

หรอื  “รูปแบบ” จึงสามารถนําไปใชในลกัษณะตางๆ คือ  1) เปนแบบจําลองในลักษณะ

เลียนแบบ 2) เปนตัวแบบที่ใชเปนแบบอยาง 3) เปนแผนภาพที่แสดงความสัมพันธระหวาง

สัญลกัษณ และหลักการของระบบ 4) เปนแผนผังของการดําเนินงานอยางตอเนื่องดวย

ความสมัพันธเชิงระบบ  สวนการนําเสนอรูปแบบมีลกัษณะสําคัญ  4  ประการ คือ 1) เปน

การถายทอดในลักษณะเลยีนแบบหรอืถายแบบจากการเขาใจ  ตลอดจนจตินาการของคน

ที่มีตอปรากฎการณใดๆ  ออกมาเปนโครงสรางที่มีระบบระเบยีบ งายตอการรับรูของ

บุคคลอื่น 2) ลกัษณะของรูปแบบไมใชการบรรยายหรอืการพรรณนาอยางยดืยาว แตเปน

การแสดงความสัมพันธระหวางสัญลกัษณและหลักการของระบบ 3) ตัวรูปแบบเนนเฉพาะ

สวนสําคัญเพื่อนําไปสูความเขาใจที่ตรงกันระหวางผูนําเสนอรูปแบบความสัมพันธระหวาง

สวนยอยไดโดยการนําเสนอเพยีงครัง้เดยีว 4) ภาพลกัษณของรูปแบบมุงการสื่อสารให

กระชับ รบัรูภาพรวมของความหมายมองเหน็ความสัมพันธระหวางสวนยอยๆ ได โดยการ

นําเสนอเพียงครั้งเดียว สวนสมบูรณ  ศริิสรรหิรัญ  (2547, หนา 10-112) ไดกลาววารูปแบบ
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การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนํา หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสรางทางความคดิองคประกอบ

และความสัมพันธขององคประกอบตางๆ ทีส่ําคัญเกี่ยวกับวธิกีารหรือกระบวนการทีน่ํามา

ปฏิบัตเิพื่อเปนการสราง ปรับปรงุหรือเปลี่ยนแปลงคุณลกัษณะภาวะผูนําของผูที่จะมา

ดํารงตําแหนงหรอืกําลังดํารงตําแหนงอยูใหสอดคลองกบัพฤตกิรรมและบทบาทภาวะผูนํา

ที่เหมาะสม สอดคลองกับ Daft  (1994, p. 20)  ไดใหความหมายวา รูปแบบ หมายถึง  

การยอหรอืเลยีนแบบความสัมพันธที่ปรากฏอยูในโลกแหงความจริงของปรากฏการณใด

ปรากฏการณหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อชวยในการจดัระบบความคดิในเรื่องนัน้ใหงายขึน้

และเปนระเบยีบ สามารถเขาใจลักษณะสําคัญของปรากฏการณนั้น หากรูปแบบ นัน้อยูใน

รูปขอเสนอ (Proposition) ก็จะมีความหมายเชนเดียวกับทฤษฎีสําหรับความแตกตาง

ระหวางทฤษฎีกับรปูแบบอาจจะกลาวไดวา ทฤษฎี คอืรปูแบบที่ผานการทดสอบแลว และ 

กัลยารตัน เมืองสง (2550, หนา 76) ไดสรุปความหมายของรูปแบบวาหมายถึงการจําลอง

ภาพในอุดมคติที่นําไปสูการอธบิายคุณลกัษณะสําคัญของปรากฏการณตางๆ ที่คาดวาจะ

เกดิขึ้น เพื่องายตอการทําความเขาใจ ไมมีองคประกอบที่แนนอน หรือรายละเอียดทุกแง

ทุกมุม โดยผานกระบวนการในการทดสอบอยางเปนระบบ และรูปแบบทีเ่ปนแบบจําลอง

สิ่งที่เปนนามธรรม นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน (2550,   

หนา 42-43) ไดสรปุความหมายของรูปแบบวาหมายถึง แบบอยาง ตัวอยาง แผนภูมิ     

ชุดปจจัยหรอืองคประกอบของรูปแบบ เปนสิ่งที่พัฒนาข้ึนเพื่อบรรยายคุณลกัษณะของ

ปรากฏการณอยางใดอยางหนึง่ อยางละเอียดทกุแงทุกมุม สวนทีร่ะบุวารูปแบบหนึ่งๆ    

จะมีรายละเอียดมากนอยเพียงใด จงึจะเหมาะสม และรปูแบบนัน้ๆ ควรมีองคประกอบ

อยางไรบาง ไมไดมีขอจํากําหนดตายตัว ทัง้นี้ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยาง และ

วัตถุประสงคของผูสรางรปูแบบที่ตองการจะอธบิายปรากฏการณนัน้ๆ อยางไร 

  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา รูปแบบ           

การพัฒนา หมายถึง ชุดกิจกรรมขององคประกอบตางๆ ในการพัฒนาภาวะผูนํา     

ทางวิชาการของผูบริหารโรงเรียน ที่มีความเกี่ยวของสัมพันธกนั เพื่อใหการดําเนนิงาน

บรรลุผลการพัฒนาตามจุดประสงคทีก่ําหนดไว  
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    2. ประเภทของรูปแบบ 

   มีนักวชิาการ ไดจําแนกประเภทของรปูแบบสรุปไดรายละเอียด  ดงันี้  

    รังสรรค  ประเสรฐิศร ี(2544, หนา 281 – 288) 

     1. รูปแบบเชิงกายภาพ  (Physical  Model) ไดแก  

        1.1  รูปแบบคลายจรงิ  (Iconic  Model)  มีลักษณะคลายของ

จรงิ  เชน  เครื่องบินจําลอง  หุนไลกา หุนตามราน  ตัดเสื้อผา   

       1.2  รูปแบบเสมือนจรงิ (Analog  Model) มีลักษณะคลาย

ปรากฏการณจริง  เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบตักิารกอนจะทําการทดลองจรงิ  

เครื่องบินจําลองที่บนิได  หรือเครื่องฝกบนิ รูปแบบชนดินี้ ใกลเคยีงความจริงกวาแบบแรก 

     2. รูปแบบเชิงสัญลกัษณ  (Symbolic  Model)  ไดแก   

        2.1 รูปแบบขอความ (Verbal  Model) หรอืรูปแบบเชิงคุณภาพ              

( Qualitative  Model)  รูปแบบแบบนี้พบมากที่สดุเปนการใชขอความปกติธรรมดาในการ

อธบิายโดยยอ  เชน  คําพรรณนาลักษณะงาน คําอธบิายรายวชิา  เปนตน 

        2.2 รูปแบบทางคณติศาสตร (Mathematical model)             

หรอืรูปแบบเชิงปรมิาณ (Quantilative) เชน สมการ หรือโปรแกรมเชิงเสน  

     Keeves (1988, p. 559) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศกึษา

และสังคมศาสตร โดยยึดแนวทางของ Czplan and tutsuoka โดยพัฒนารูปแบบทาง

การศกึษาเปน 4 ประเภท คือ 

     1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue model) เปนรูปแบบที่ใชในการ

อุปมา อุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณซ่ึงเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจใน

ปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน รูปแบบในการทํานายจํานวนนกัเรยีนที่จะเขาสูระบบ

โรงเรยีน ซ่ึงอนุมานแนวคดิมาจาก การเปดน้ําเขาและการปลอยน้ําออกจากถัง นักเรยีนที่

เขาสูระบบโรงเรียนเปรยีบเสมือนน้ําที่ไหลเขาถัง นักเรยีนที่ออกจากระบบเปรยีบเสมือนน้ํา

ที่ไหลออกจากถัง ดังนั้น นักเรียนที่คงที่อยูในระบบจงึเทากับนักเรยีนที่เขาสูระบบลบดวย

นักเรยีนที่ออกจากระบบ เปนตน 

      2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic model) เปนรูปแบบทีใ่ชภาษา

สื่อสารในการบรรยายหรืออธบิายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ 

เพื่อใหเปนโครงสรางทางความคดิ องคประกอบและความสมัพันธขององคประกอบของปา

กฏการณนั้นๆ และใชขอความในการอธบิาย เพื่อใหเกดิความกระจางมากขึ้น แตจุดออน          
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ของรูปแบบประเภทนี้คอื  ขาดความชัดเจนทําใหยากตอการทดสอบรูปแบบ อยางไรก็ตาม

ก็มีการนํารูปแบบนี้มาใชกับการศกึษามาก เชน รูปแบบการเรียนรูในโรงเรียน 

      3. รูปแบบเชิงคณติศาสตร (Mathematical model) เปนรปูแบบที่

ใชแสดงความสัมพันธขององคประกอบหรอืตัวแปรโดยใชสัญลักษณทางคณติศาสตร 

ปจจุบัน มีแนวโนมวาจะนําไปใชในดานพฤตกิรรมศาสตรมากข้ึน โดยเฉพาะการวัดและ

ประเมินผลทางการศกึษา รูปแบบลักษณะนี้สามารถนําไปสูการสรางทฤษฎี เพราะ

สามารถนําไปทดสอบสมมตฐิานไดรูปแบบทางคณิตศาสตรนี้ สวนมากพัฒนามาจาก

รูปแบบเชิงขอความ  

      4. รูปแบบเชิงสาเหต ุ(Causal model) เปนรูปแบบที่เริ่มมาจากการ

นําเทคนิคการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis)ในการศกึษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร รูปแบบ      

เชิงสาเหตุทําใหสามารถศึกษารูปแบบเชิงขอความที่มีตัวแปรซับซอนได แนวคดิสําคัญ    

ของรูปแบบนี้คอื ตองสรางขึน้จากทฤษฎีที่เกี่ยวของและงานวิจัยที่มีมาแลว รูปแบบจะเขยีน

ในลกัษณะของสมการเสนตรง และสมการแสดงความสมัพันธเชิงเหตุผลระหวางตัวแปร 

จากนัน้มีการเก็บรวบรวมขอมูลในสภาพการณที่เปนจรงิเพื่อทดสอบรูปแบบ โดรูปแบบ 

เชิงสาเหต ุแบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

        4.1 รูปแบบระบบเสนเกี่ยว (Recursive model) เปนรูปแบบ

แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางตัวแปรดวยเสนโยงที่มีทศิทางของการเปนสาเหตุใน

ทศิทางเดยีว โดยไมมีความสัมพันธยอนกลับ 

        4.2 รูปแบบระบบเสนคู (Non- Recursive model) คือรูปแบบที่

แสดงความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางตัวแปร โดยมีทศิทางความสัมพันธของตัวแปรในตัว

แปรหนึ่งอาจจะเปนทั้งตัวแปรเชิงเชิงเหตุและเชิงผลพรอมกัน จงึมีทศิทางยอนกลับได 

   จากการศึกษาประเภทของรูปแบบ สรุปไดวา ประเภทของรูปแบบ 

สามารถ แบงไดเปน รูปแบบเชิงกายภาพ รูปแบบเชิงสญัลักษณ รปูแบบเชิงเทยีบเคยีง 

รูปแบบเชิงขอความ และสามารถเลือกนํามาใชใหเหมาะสมกับเรื่องที่จะนําไปใชดวย 

   สําหรับการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร

โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษาในครั้งนี้ ผูวจิัยเลือกรูปแบบเชิงขอความ      

ซ่ึงเปนรูปแบบที่ใชภาษาในการสื่อสาร อธิบายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษาและแผนภูมิ 

เพื่อใหเกดิความเขาใจ เหน็โครงสรางความคิด องคประกอบ ความสัมพันธของ

องคประกอบ กระบวนการ ข้ันตอนตางๆ ที่เช่ือมกันอยางเปนระบบ 
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   3. ลักษณะของรูปแบบท่ีด ี

    การสรางรูปแบบที่ดเีปนเรื่องที่จําเปนที่จะตองทําความเขาใจ เพราะ

รูปแบบสามารถชวยในการอธิบายพยากรณสิ่งตางๆ ไดอยางรวดเร็ว ทําใหเขาใจงาย 

กลาวคือ รูปแบบอาจไมสอดคลองกับความเปนจริง บางครัง้รปูแบบกอใหเกิดความเขาใจ

ผิดวาเปนเรื่องจรงิ  มีนกัการศกึษาไดเสนอลกัษณะของรูปแบบที่ดไีวดงันี้ 

     เบญจพร แกวมีศรี (2545, หนา 92) ไดแปลหนังสือของทาคาโอะ 

มิยากาวะ ซ่ึงเกี่ยวกบัลกัษณะของรูปแบบทีด่ีไววา รูปแบบที่ดีเปรยีบเสมือนสิ่งที่จะทําใหผู

ที่สนใจศกึษาในเรื่องนั้นๆ ไดมีความเขาใจเปนเบื้องตนกอนการศกึษาในแนวลึกตอไป 

ดังนัน้การสรางรูปแบบที่ดคีวรมีลักษณะ ดังนี้ 

      1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัว

แปรมากกวาเนนความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวมๆ 

      2. รูปแบบควรนําไปสูการพยากรณผลที่ตามมา ซ่ึงสามารถ

ตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจักษ โดยเม่ือทดสอบรูปแบบแลว ปรากฏวาไมสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ รูปแบบนัน้ตองถกูยกเลิกไป 

      3. รูปแบบควรอธบิายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของ

เรื่องที่ศกึษาไดอยางชัดเจน 

      4. รูปแบบควรนําไปสูความคิดเหน็ใหมหรือความสัมพันธใหมของ

เรื่องที่ศกึษาได 

      5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นอยูกับกรอบทฤษฎีในเรื่อง

นั้นๆ 

    พูลสุข  หิงคานนัท (2540, หนา 53 ; อางถึงใน ศกัดิ์ชัย  ภูเจรญิ, 2553, 

หนา 80-81) ไดศึกษาและสรุปความคิดเหน็ของนกัวิชาการในเรื่องรปูแบบทีด่ี ควรมี

ลักษณะดังนี้ 

     1. รูปแบบควรประกอบดวย ความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัว

แปรมากกวาเนนความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวมๆ 

     2. รูปแบบควรนําไปสูผลการทํานายที่ตามมา ซ่ึงสามารถตรวจสอบ

ไดดวยขอมูลเชิงประจกัษ โดยเม่ือทดสอบรูปแบบแลว ปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูล     

เชิงประจักษ รูปแบบนัน้ตองถกูยกเลกิไป 
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      3. รูปแบบควรอธบิายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุเชิงผลของ        

เรื่องที่ศกึษาไดอยางชัดเจน 

      4. รูปแบบควรนําไปสูความคิดเหน็ใหมหรือความสัมพันธใหม    

ของเรื่องที่ศกึษาได 

      5. รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นอยูกับกรอบทฤษฎีในเรื่อง

นั้นๆ 

    อุทุมพร  จามรมาน (2541, หนา 22 ; อางถึงใน ศกัดิ์ชัย  ภูเจริญ, 

2553, หนา 80-81) สรุปถงึรูปแบบที่อยูในขอบขายการวจิัยควรมีลกัษณะ ดังนี้ 

     1. นําไปสูการอธบิาย การทํานายได โดยการอางอิงขอมูลจากการ

สังเกตที่นาเช่ือถอืได 

     2. นําไปสูผลเดิมที่มีการทดลองซํ้าๆ 

     3. นําไปสูการอธบิายเชิงเหตุผล 

     4. ชวยขยายความรูและนําไปสูการแสวงหาความรูไดมากขึน้ 

     5. มีความชัดเจนและสามารถตรวจสอบได 

     6. กระบวนการสรางโมเดล เปนกระบวนการทีไ่มอยูนิ่งและไมมีที่

สิ้นสดุ 

    นอกจากนี้ Keeves (1988, p. 560)  กลาวถึงรูปแบบที่ดไีว ดงันี้ 

     1. รูปแบบควรประกอบขึน้ดวย ความสัมพันธอยางมีโครงสรางของ

ตัวแปรมากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรกต็ามความสัมพันธเชิงเสนตรง      

มีประโยชนในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 

     2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกดิขึน้จากการ

ใชรูปแบบได สามารถตรวจสอบไดโดยการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิง

ประจักษ 

     3. รูปแบบควรระบุหรือช้ีใหเห็นถงึกลไกลเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา 

ดังนัน้ นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมือในการพยากรณแลว ยงัใชเปนเครื่องมือในการ

อธบิายปรากฎการณไดอีก 

     4. รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางความคิดรวบยอด (Concept) 

ใหมและการสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม ซ่ึงจะเปนการเพิ่มองคความรู (Body of 

knowledge) ในเรื่องที่กําลงัศกึษาดวย 
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   จากการศึกษาสรุปไดวา รูปแบบทีด่ีควรประกอบดวย องคประกอบ         

ของความสัมพันธระหวางตัวแปร และสามารถแสดงความสัมพันธเชิงเหตเุชิงผลของเรื่อง 

ที่จะศึกษาและรูปแบบที่ดจีะตองสามารถชวยในการขยายความรูและสรางองคความรู      

ไดมากขึ้น และสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิงประจกัษ 

 

   4. การทดสอบรูปแบบ 

    การทดสอบรูปแบบหรือการประเมินรูปแบบนัน้ มีความจําเปนอยางยิ่ง

ตอการใหไดมาซ่ึงรูปแบบที่มีคุณภาพ มีประสิทธภิาพ และมีประสทิธิผล เที่ยงตรง เช่ือถือ

ได รูปแบบทีส่รางขึน้ควรมีความชัดเจน  และเม่ือสรางรปูแบบเสร็จแลวจะตองมีการ

ทดสอบรูปแบบดวย ดังนัน้ นักวชิาการและนกัการศกึษาไดเสนอวธิกีารทดสอบรูปแบบ

หรอืประเมินรูปแบบไวดังนี้ 

    เบญจพร  แกวมีศร ี(2545, หนา 93-94) ไดรวบรวมการทดสอบ

รูปแบบไว 2 ลักษณะ ดังนี้ 

      1. แบบทดสอบดวยการประเมิน ซ่ึง Joint Committee on 

standards for educational evaluation ไดนําเสนอหลกัการประเมิน เพื่อพัฒนาบรรทดัฐาน

ของกิจกรรมการตรวจสอบรูปแบบซ่ึงจดัเปน 4 หมวด ดงันี้ 

        1.1 มาตรฐานดานความเปนไปได (Feasibility standards)      

เปนการประเมินความเปนไปไดในการนําไปปฏิบัตจิรงิ 

        1.2 มาตรฐานดานความเปนประโยชน (Utility standards)        

เปนการประเมินการสนองตอบตอความตองการของผูใชรูปแบบ 

        1.3 มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety standards)        

เปนการประเมินความเหมาะสมทัง้ดานกกหมาย ศลีธรรม จรรยา 

        1.4 มาตรฐานดานความถกูตองครอบคลุม (Accuracy 

standards) เปนการประเมินความนาเช่ือถือ และไดสาระครอบคลุมครบถวนตามความ

ตองการอยางแทจริง 

      2. การทดสอบในบางเรื่องไมสามารถกระทําไดโดยขอจาํกัดของ

สภาพการณตางๆ  

     รุงนภา  จิตรโรจนรกัษ (2548, หนา 17-18) ไดศึกษาและสรุปแนวคดิ    

ของนักวชิาการในเรื่องการประเมินรูปแบบไว 2 ลกัษณะ คือ 
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      1. ทดสอบโดยการพสิจูนหรอืตรวจสอบดวยขอมูลเชิงประจักษ  

ซ่ึงมักจะใชในการทดสอบเชิงวทิยาศาสตร และคณติศาสตร 

      2. การทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตร  

ซ่ึงอาจทดสอบดวยวิธกีารทางสถิต ิหรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิก็ได 

    ศักดิ์ชัย  ภูเจรญิ (2553, หนา 81-82) ไดศกึษาและสรปุแนวคิดของ

นักวิชาการในเรื่องการประเมินรูปแบบไววา 

     1. การประเมินโดยผูทรงคุณวุฒิ จะดําเนนิการวเิคราะห วจิารณ      

อยาง ลึกซ่ึง เฉพาะประเด็นทีน่ํามาถูกพิจารณา ซ่ึงไมจาํเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค

หรอืผูที่เกี่ยวของกับการตดัสนิใจเสมอไป แตอาจจะผสมปจจัยตางๆ เขาดวยกัน            

ตามวิจารณญาณของผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดขอสรุปเกีย่วกับคุณภาพ ประสิทธภิาพหรือ      

ความเหมาะสมของสิ่งที่ทําการประเมิน 

     2. รูปแบบการประเมินที่เปนความเช่ียวชาญเฉพาะทาง 

(Specialization) ในเรื่องที่จะประเมิน โดยพัฒนามาจากการวเิคราะหงานศิลปะ (Art 

criticism) ที่มีความละเอียดออนลกึซ้ึง และตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวิจยั 

เนื่องจากเปนการวัดคุณคา ไมอาจจะประเมินดวยเครื่องมือใดๆ ไดตองใชความรู 

ความสามารถของผูประเมินอยางแทจรงิ 

     3. รูปแบบที่ใชตัวบุคคลหรอืผูทรงคุณวุฒิเปนเครื่องมือในการ

ประเมิน โดยใหความเช่ือถอืวาผูทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรมและมีดุลยพินจิที่ด ีทัง้นี้

มาตรฐานและเกณฑการพัฒนาตางๆ นั้นเกดิขึ้นจากประสบการณและความชํานาญของ

ผูทรงคุณวุฒินัน้เอง 

     4. รูปแบบทีย่อมใหเกดิความยดืหยุนในกระบวนการทํางานของ

ผูทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนดัของแตละคน นับตั้งแตการกําหนดประเดน็สําคัญ

ที่พจิารณา การบงช้ีขอมูลทีต่องการ การเก็บรวบรวมขอมูล การประเมินผล การวนิจิฉัย

ขอมูล ตลอดจนวธิีการนําเสนอ 

  จากการศกึษา สรปุไดวา การประเมินหรือการทดสอบรปูแบบสามารถ      

ทําได 2 ลักษณะคือ 1) ทดสอบโดยใชขอมูลตัวเลข และ 2) การทดสอบโดยผูเช่ียวชาญหรือ

ผูทรงคุณวุฒิ สวนการวจิัยในครัง้นี้ ผูวจิัยเลอืกวธิีการประเมินโดยผูเช่ียวชาญหรอื

ผูทรงคุณวุฒิ เพื่อใหไดขอมูลที่ลกึซ้ึงและมีความละเอียดในเนื้อหาสาระของเรื่อง                   

ที่ทําการศกึษา จากผูเช่ียวชาญที่มีความเช่ียวชาญในเรื่องนัน้ๆ 
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   5. การวจัิยท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบการพัฒนา  

   มีนักวชิาการหลายทานที่ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาและใชคําที่มี

ความหมายใกลเคยีงกับรปูแบบการพัฒนา  เชน  คําวาการวิเคราะหระบบ  การนําเสนอ

โปรแกรม  การนําเสนอรูปแบบ  หรือตัวแบบ  เปนตน ซ่ึงผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียด  

ดังตัวอยางตอไปนี้ 

    บูรพาทศิ  พลอยสุวรรณ (2539, หนา 11)  ไดใหคําจํากดัความระบบ    

การพัฒนาผูบริหารไววา หมายถงึ ชุดของงาน โครงการหรอืกจิกรรมการดําเนนิงาน

เกี่ยวกับการปรับปรงุ เพิ่มพูนความรู ทกัษะ ทัศนคตแิละความสามารถของผูบรหิาร        

ซ่ึงประกอบดวย องคประกอบ 4 ประการ คือ 1) วิเคราะหความตองการจําเปนในการ

พัฒนา 2) การวางแผนการพัฒนา 3) ดําเนินการการพัฒนา 4) ประเมินผลหลังการพัฒนา  

    สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศกึษาไดพัฒนารูปแบบการพัฒนา            

ที่เรยีกวา   “4 P’s  Model”  ไวเปนกรอบการดําเนนิงาน ดังนี้ ความกาวหนาทางดาน

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเปนปจจัยหลกัที่สาํคัญ ทําใหขอมูลขาวสารตางๆ 

สามารถเช่ือมโยงกันไดอยางรวดเร็ว เปนเครือขายไรพรมแดน การเคลื่อนยายแรงงาน  

เงินทุน  และสิ้นคาเปนไปอยางเสรีมากขึ้นทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางพลวัตรและนํา

โลกเขาสูยคุแหงการจัดระเบยีบใหมทั่งในมิตคิวามสัมพันธระหวางประเทศ เศรษฐกจิ 

สังคม และการเมืองซ่ึงกอใหเกดิทัง้โอกาสและภัยคุกคามตอการพัฒนาที่ยัง่ยืนของ

ประเทศไทย  ดวยเหตนุี้เอง จึงทําใหรัฐบาลจําเปนตองกาํหนดการพัฒนาระบบราชการ 

เปนนโยบายสําคัญเรงดวน ที่มุงใหขาราชการเปนรากฐานและกลไกสําคัญในการกอบกูพื้น

ฟูวกิฤตของประเทศในดานตางๆ รัฐบาล  ไดดําเนนิการปฏิรูประบบราชการและปรับ

กระบวนการบรหิารราชการโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศมากขึน้ รวมทัง้การเรงเพ่ิม

ประสิทธภิาพใน  การตอบสนองความตองการของประชาชนใหดียิ่งข้ึน ซ่ึงจะทําให

ขาราชการจะตองปรับตัวทัง้ในดานความรู เทคโนโลยี ทกัษะวธิกีารทํางานแบบใหมเพื่อให

เขากับหนวยงานและวัฒนธรรมองคการแนวใหม เพื่อเตรยีมการพัฒนาขาราชการ

กระทรวงศกึษาธิการ สถาบันพัฒนาผูบรหิารการศึกษาไดตั้งคณะทํางานขึน้มาคณะหนึ่ง

เพื่อศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี หลกัการ  จากเอกสารรายงานการวิจยัที่เกี่ยวของแลวจัดการ

ประชุมปฏิบัตกิารเพื่อยกรางแนวทางการพัฒนาขาราชการในสังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร  

มีวัตถุประสงค คือ 1) เพื่อพัฒนาขาราชการใหมีสมรรถนะที่เหมาะสมจนสามารถ

ปฏิบัตงิานจนปรากฏผลงาน (Performance) อยางมีประสทิธิภาพและประสิทธผิล          
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2) เพื่อสรางและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาขาราชการกระทรวงศกึษาธกิาร 3) นิยาม

ปฏิบัตกิารขาราชการ หมายถงึ ขาราชการสังกัดกระทรวงศึกษาธกิาร ทุกกลุม  ไดแก ครู 

คณาจารยและบุคลากร  ทางการศกึษาอ่ืน ผลงานหรือผลการปฏิบตัิงาน (Performance) 

หมายถึง ผลที่เกดิจาก การปฏิบัติงานของขาราชการที่ออกมาในรูปของวัตถ ุ สิ่งของ หรือ

บริการ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤตกิรรมของขาราชการที่ทํา

ใหปฏิบัตไิดโดดเดนกวาคนอ่ืนซ่ึงสามารถใชในการบรหิารจัดการ การประเมินผลงานและ

การพัฒนาขาราชการ คุณลกัษณะ(Trait) หมายถึง คุณสมบัติประจําตัวของขาราชการ     

ทัง้ในดานความรู ทกัษะและทศันคตทิี่จําเปนตอการปฏิบัติงาน พฤตกิรรม (Behavior) 

หมายถึง การกระทําของขาราชการที่สามารถสังเกตเหน็ไดในขณะปฏิบัตงิานประสทิธภิาพ 

(Efficiency) หมายถึง ความสามารถทํางานไดอยางประหยัดทั้งเวลา งบประมาณและ

ทรัพยากรอืน่ๆ ประสทิธิผล (Effictiveness) หมายถึง ความสามารถทํางานไดบรรลุตาม

จุดมุงหมายทีก่ําหนด รปูแบบ (Model  หมายถงึ ชุดขององคประกอบที่เกี่ยวของสัมพันธกัน 

เพื่อจําลองใหเห็นสภาพการณที่ใกลเคียงความเปนจริงเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา

ขาราชการกระทรวงศกึษาธิการ 4) เปาหมายการพัฒนา เชิงปรมิาณ ไดแก  1. ขาราชการ

สังกดักระทรวงศกึษาธกิารทัง้หมด 2. รูปแบบการพัฒนาขาราชการ  จํานวน 1 รูปแบบเชิง

คุณภาพ ไดแก 1. ขาราชการมีผลงานและคุณลักษณะเหมาะสม สอดคลองกับการปฏิรูป

การศกึษาและการปฏิรูประบบราชการ 2. รูปแบบการพัฒนาขาราชการ ตามมาตรการที่ 3 

ที่สอดคลองกบัหลกัเกณฑการประเมินและมีประสทิธิภาพ 5) รูปแบบการพัฒนา 

ประกอบดวย กรอบแนวคิด และองคประกอบ  ดงันี้ 1. กรอบแนวคดิของรูปแบบการ

พัฒนาขาราชการกระทรวงศกึษาธกิาร  “4P’s Model”  รูปแบบดังกลาวนี้ ยดึผลงาน           

เปนฐาน (Performance Based Model) และตัง้อยูบนกระแสความเปลี่ยนแปลงที่เปนพลวัตร 

(Dynamic) ทัง้ในดาน  (1) ความเปลี่ยนแปลงของโลกและความเปลี่ยนแปลงภายในประเทศ  

(2) ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ 3) ความเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและ

เทคโนโลย ี2. องคประกอบของรูปแบบ (Personal Performance Process Program  Model)  

มีองคประกอบหลกัในการทํางาน 4 ประการ ทีต่องพิจารณาและจดัการใหเช่ือมโยง

สัมพันธกนั ไดแก (1)  บุคคล (Person) หมายถึง ความมีสมรรถนะ (Competency) ของ

ขาราชการ ซ่ึงประกอบดวย คุณลกัษณะ (Trait) และพฤตกิรรม (Behavior) ในการ

ปฏิบัติงาน (2) การปฏิบัตงิาน (Performance) หมายถงึ กระบวนการทํางานที่มี

ประสิทธภิาพ (Efficiency) และ ประสิทธผิล (Effectiveness) (3) กระบวนการ (Process) 
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หมายถึง การใชวงจรในการบรหิารคุณภาพในการพัฒนาขาราชการตามแนวคดิของเดมม่ิง 

(Deming' s Circle) ประกอบดวย การวางแผน (Plan) การปฏิบัตกิารพัฒนา (Do) การ

ตรวจสอบการพัฒนา (Check) และ การปฏิบตัิการปรับแก (Act) อยางเปนระบบและ

ตอเนื่อง (4)  โปรแกรม (Program) หมายถึง หลกัสูตรหรือวธิีการในการพัฒนาขาราชการ

ตามการประเมินในมาตรการที่ 3 อาท ิการฝกอบรมขณะปฏิบัตงิาน   (On the Job 

Training : OJT)  โปรแกรมคอมพิวเตอรชวยการฝกอบรม (Computer Based  Training  : 

CBT) การสอนงาน (Coaching)  การใหคําปรึกษา (Consulting) และการหมุนเวียนสับเปลี่ยน

งาน (Job  Rotation : JR)  (ประสิทธิ์ เขียวศรี และคณ, 2547, หนา 65-66) 

    เบญจพร  แกวมีศร ี (2545, หนา 215) ไดนําเสนอรูปแบบการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนําของผูบรหิารวิทยาลัยพยาบาล สงักัดกระทรวงสาธารณสุข โดย

รูปแบบ ประกอบดวย 7 ข้ันตอน คือ 1) ข้ันการสรางแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 2) ข้ันการ

กําหนดคุณลกัษณะภาวะผูนําที่ตองพัฒนา 3) ข้ันการเตรียมการเพื่อการพัฒนา 4) ข้ันการ

พัฒนาคุณลกัษณะภาวะผูนํา 5) ข้ันการประเมินผลการพัฒนา 6) ข้ันการปฏิบัตซํ้ิา และ   

7) ข้ันการประเมินผลการดําเนนิการ  โดยในแตละขัน้พัฒนาจะกลาวถงึ แนวคิด สาระ   

การพัฒนาวัตถุประสงค  ระยะเวลา  กิจกรรมพัฒนา และผลที่ตองการ 

    สมบูรณ  ศริสิรรหริัญ (2547, บทคัดยอ) รูปแบบการพัฒนา

ประกอบดวย  1) วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา 2) การวางแผนการพัฒนา 

3) ดําเนนิการการพัฒนา  4) เรียนรูระหวางปฏิบัตงิาน  5)ประเมินผลหลังการพัฒนา      

   ปราโมทย เบญจกาญจน (2548, หนา 191) ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับ

รูปแบบการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน  

พบวามีองคประกอบ 1) ความตองการจําเปนในการพัฒนา 2) การวางแผนการพัฒนา           

3) ดําเนนิการการพัฒนา 4) เรยีนรูระหวางปฏิบตัิงาน  5)ประเมินผลหลังการพัฒนา         

6) การใหรางวัล 7) การใหความชวยเหลอืฟนฟู  

   มานิตย  นาคเมือง (2551, หนา 56) ทําการวิจัยเรื่อง รปูแบบการพัฒนา

สมรรถนะประจําสายงานครูผูสอนในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน พบวา แบงเปน 3 สวน คือ   

1) สมรรถนะประจําสายงานครูผูสอน 5 สมรรถนะ สมรรถนะการจดัการเรียนรู สมรรถนะ

การพัฒนาผูเรยีน สมรรถนะการบรหิารจัดการช้ันเรียน สมรรถนะการวเิคราะห สังเคราะห

และวจิัยและสมรรถนะการทํางานรวมกบัชุมชน 2)  หลกัการในการพัฒนาสมรรถนะ

ประจําสายงานครูผูสอน มี 5 หลกัการ  หลกัการมีสวนรวมของผูรับการพัฒนา  หลกัการ
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เรียนรูของผูใหญ  หลกัการสนองความตองการของผูรับการพัฒนาหลักการความยืดหยุน

ของกระบวนการและมีวธิีการพัฒนาและหลกัการความแตกตางระหวางบุคคล             

3) กระบวนการพัฒนาสมรรถนะประจําสายงานครูผูสอนมี 5 ข้ันตอน  คือ การสราง 

ความตองการในการพัฒนา การวเิคราะหความตองการในการพัฒนาการวางแผนการ

พัฒนา การดําเนินการพัฒนา การประเมินผลการพัฒนา     

   สํานักพัฒนาครูและบุคลากรการศกึษาขัน้พื้นฐาน สํานกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน กระทรวงศกึษาธกิาร (2551, หนา 34) ไดกําหนด

กระบวนการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงใหกับ ผูบรหิารการศกึษา ผูบรหิารสถานศกึษา 

ครู ศกึษานเิทศก และผูเกี่ยวของ มีกระบวนการ 5 ข้ันตอน ดังนี้ 1)  เตรยีมความพรอม 

โดยการกําหนดสมรรถนะ (Competencies) และประเมินความตองการพัฒนา (Need  

Assesment) 2) ฝกอบรมเชิงปฏิบตัแิบบเขม (Sensitivity  Workshop) 3) เรียนรูระหวางการ

ปฏิบัตงิาน (Learning on the job) 4) สัมมนาหลงัการพัฒนา (Seminar) 5) ประเมินผลการ

พัฒนา (Evaluation)   

   ฤทัยทรัพย  ดอกคํา  (2553, หนา 35) ไดสรางรูปแบบภาวะผูนําของ

ผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็กที่สงผลตอประสิทธผิลโรงเรยีน มีรูปแบบการพัฒนาดังนี้ 

รูปแบบภาวะผูนําที่ตองการพัฒนา คือ การสรางวสิัยทศัน  ความสัมพันธระหวางโรงเรยีน

และชุมชน  การกระตุนการใชปญญา การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล ความสัมพันธ

ระหวางผูบรหิารกับคณะครูในโรงเรยีน  การจัดโครงสรางของงานในโรงเรียน การสราง

แรงบนัดาลใจและการสรางความศรทัธา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหาร

โรงเรยีนขนาดเลก็ ดําเนนิการเปน 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ระยะกอนปฏิบตักิาร  ระยะที่ 2 

ระยะปฏิบัตกิาร ประกอบดวย 1) อบรมเขม  2) การประชุมปฏิบัตกิารโดยใชคูมือพัฒนา

ภาวะผูนํา 8 ชุด ประกอบการประชุม และศกึษาดูงานโรงเรยีนดเีดน 1 โรงเรยีน ระยะที่ 3 

ระยะตดิตามผล โดยการประชุมและใชแบบประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนํา 

   บุญมี  กอบุญ  (2553, หนา 23) ไดสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ทมีของผูบริหารโรงเรียน มีรปูแบบการพัฒนา 3 องคประกอบ ไดแก  ดานองคประกอบ

ภาวะผูนําทีม ที่มี 4 องคประกอบ ไดแก ดานผูนําทมี ดานสมาชิก ดานงาน และดาน

ทมีงาน  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทมี พบวามี 10 วิธ ีคอืการประชุมเชิงปฏิบัตกิาร                     

การประชุมสัมมนา การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน  การระดมสมอง การฝกวธิทีํางาน การฝก

สถานการณจําลอง การศึกษาดูงาน การฝกวเิคราะหงาน การพัฒนาจติและการศกึษาดวย 
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ตนเอง โดยมีกระบวนการพัฒนา 9 กระบวนการดงันี้ หลักการพัฒนาภาวะผูนําทมี  

จุดประสงคการพัฒนาภาวะผูนําทมี วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําทมี การพัฒนาภาวะผูนําทีม

ภาคทฤษฎี การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําทีมภาคทฤษฎี การพัฒนาภาวะผูนําทมี

ภาคปฏิบัต ิการประเมินผลการพัฒนาภาวะผูนําทมีภาคปฏิบัต ิการสัมมนาเพื่อนําเสนอ 

ผลการพัฒนาภาวะผูนําทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผูนําทมี    

  รูปแบบการพัฒนา จากแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของจากทีก่ลาว

มาพบวา มีหลากหลายรูปแบบและการที่จะใชรปูแบบใดในการพัฒนานัน้ ขึน้อยูกบัประเดน็  

ที่ผูวิจัยตองการทีจ่ะศกึษา หรือจากแนวคดิ ทฤษฎีหลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบ

นั้นๆ ผูวจิัยไดนําแนวคดิ ทฤษฎีหลักการและงานวจิยัที่เกี่ยวของมาสังเคราะหรางรปูแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แสดงดังตาราง 8 
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ตาราง  8  แสดงการสังเคราะหรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีนพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญศกึษา  

  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

ทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีน 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1.การอบรมเชิงปฏิบัติการ √      √  √    √ √   √ √ 7 43.75 

2.การอบรมโดยการสอนแนะ √                  1 6.25 

3. การฝกอบรมแบบมีสวนรวม √           √   √    3 18.75 

4.การอบรมตามทฤษฎีการเรียนรูทาง

ปญญาสังคม 
           √     √ √ 3 18.75 

5.การเรยีนรูระหวางการปฏิบัตงิาน    √ √ √   √       √   5 31.25 

6.กระบวนการพัฒนา   √  √  √ √ √   √  √  √ √ √ 10 62.50 

7.วัตถุประสงคของรูปแบบ  √ √  √  √  √ √    √ √    8 50.00 

8.โครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ     √   √ √ √     √   √ 6 37.50 
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ตาราง 8 (ตอ) 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

ทางวชิาการของผูบริหาร

โรงเรยีน 

 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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9.การตดิตามผลและประเมินผล  √ √ √ √ √ √ √ √  √   √ √   √ 12 75.00 

10.การเตรียมความพรอม 

โดยการกําหนดสมรรถนะ 
      √  √  √       √ 4 25.00 

11.โครงสรางเนื้อหาของรูปแบบ     √    √ √     √   √ 5 31.25 

12.หลักการของรูปแบบ   √  √  √ √ √  √   √ √   √ 8 50.00 

13.เอกสารประกอบการพัฒนา   √  √  √  √   √   √ √  √ 8 50.00 

14.การศกึษาดวยตนเอง   √              √ √ 3 18.75 

15.การแลกเปลี่ยนเรียนรู   √         √ √ √    √ 5 31.25 

16.การจับคูสนทนา            √      √ 2 12.50 
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 จากตาราง  8  ผลการสังเคราะหรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ  

ของผูบริหารโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื          

พบวา รูปแบบการพัฒนา ที่มีความถี ่8 คิดเปนรอยละ 50.00 คือ หลกัการของรูปแบบ 

วัตถุประสงคของรูปแบบ และเอกสารประกอบการพัฒนา  ความถี่ 10 คิดเปนรอยละ 

62.50 คือ กระบวนการพัฒนา และความถี่ 12  คิดเปนรอยละ 75.00 คือ การตดิตาม 

และประเมินผลการพัฒนา รูปแบบการพัฒนาในครัง้นี้ โดยใชเกณฑความคิดเหน็

สอดคลองของนกัวชิาการและนกัวจิัย ตัง้แตรอยละ 50 ขึน้ไป ไดรูปแบบการพัฒนาเปน   

5 สวน ประกอบดวย 1) หลักการของรูปแบบ 2)  วัตถุประสงคของรูปแบบ 3) เอกสาร

ประกอบการพัฒนา 4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล                    

ดังภาพประกอบ 10 

  
 

ภาพประกอบ 10  โมเดลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร 

 

รูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูนําทางวิชาการ 

ของผูบริหาร 

เอกสาประกอบ 

การพัฒนา 5 ชุด 
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บริบทโรงเรียนพระปริยัตธิรรม 

     

  1. ประวัตคิวามเปนมา 

  การศกึษาพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษานัน้ เปนการศึกษารปูแบบหนึ่ง

ของการศกึษาคณะสงฆไทย เปนการศกึษาที่รฐักําหนดใหมีขึน้ตามความประสงคของ 

คณะสงฆ สบืเนื่องมาจากการจดัตัง้โรงเรยีนบาลมัีธยมศึกษา และบาลวีสิามัญศึกษา 

สํานักเรียนวัด กลาวคอื ภายหลังจากที่มหาวิทยาลัยสงฆเปดดําเนนิการ ตัง้แตป พ.ศ. 

2432 ไดเจริญมากข้ึน ทางมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั จงึไดจดัการศึกษาแผนก

มัธยมศึกษาขึ้นมา เรียกวา โรงเรยีนบาลมัีธยมศึกษา กําหนดใหมีการเรยีนบาลนีกัธรรม 

และความรูมัธยมศกึษา ตอมาเม่ือโรงเรยีนบาลมัีธยมศกึษานี้ไดแพรหลายขยายออกไป

ตามตางจังหวัดหลายแหงมีพระภิกษุและสามเณรเรยีนกันมากข้ึน ทางคณะสงฆโดยองคกร

ศกึษาจึงไดกําหนดใหเรยีกโรงเรยีนประเภทนี้ใหมวา โรงเรยีนบาลวีสิามัญศกึษาสํานักเรียน

วัด โดยมติคณะสงัฆมนตร ีและกระทรวงศึกษาธกิารก็ไดออกระเบยีบกระทรวงใหโรงเรียน

บาลีวสิามัญศึกษาสํานักเรยีนวัดนี้ เปดทําการสอบสมทบในช้ันตัวประโยค คือ              

ช้ันประถมศกึษาปที่ 6 และช้ันมัธยมศึกษาปที ่3 ได ตั้งแตป พ.ศ. 2500 เปนตนมา และ

หากสอบไดแลว จะไดรับประกาศนยีบัตรจากกระทรวงศกึษาธกิาร ดวยเหตนุี้จงึทําใหภิกษุ

และสามเณรนิยมเรยีนกนัมาก ดังนั้นโรงเรยีนประเภทนี้ จึงมีอยางกวางขวางจนทําใหคณะ

สงฆเกรงวา การศกึษาธรรมและบาลจีะเสื่อมลง เพราะพระภิกษุสามเณรตางมุงศึกษา 

วิชาทางโลกมากไป เปนเหตุใหตองละทิ้งการศกึษาธรรมและบาลเีสยี แตทางคณะสงฆได

พิจารณาเห็นความจําเปนของการศกึษาวชิาในทางโลกอยูจึงไดตัง้คณะกรรมการปรับปรงุ

หลักสูตรการศึกษาพระปริยัตธิรรม แผนกบาลขึีน้ใหม  มีวิชาบาล ีวชิาธรรม และวิชาทาง

โลก เรียกวา บาลสีามัญศกึษา และปรทิัศนศึกษาโดยไดประกาศใชเม่ือ พ.ศ. 2507 พรอม

กับไดยกเลิกระเบียบของคณะสังฆมนตร ีวาดวยการศึกษาของโรงเรยีนบาลีวสิามัญศึกษา

สํานักเรียนวัด และกําหนดใหพระภิกษสุามเณรเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกบาลทีี่คณะสงฆ

ไดจัดขึ้นใหม แตเหตกุารณปรากฏตอมาวา การตัง้สํานกัเรยีนตามแบบโรงเรียนพระปรยิัติ

ธรรม แผนกบาลีใหมนี้มีนอย นกัเรยีนก็นิยมเรยีนกนันอยเพราะพระภิกษุสามเณรสวนใหญ

ยังพอใจที่จะเรยีนโดยไดรับประกาศนยีบตัรจากกระทรวงศกึษาธกิารอยู ดังนั้นนกัเรยีน

โรงเรยีนดงักลาวจงึไดพากันเขาช่ือกันเปนนกัเรยีนโรงเรยีนราษฎรของวัดซ่ึงตั้งขึ้นโดย

ระเบียบกระทรวงศกึษาธกิารบาง สมัครสอบเทียบบาง สมัครเขาเปนนักเรียนผูใหญบาง 
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ทําใหการศกึษาของคณะสงฆในชวงระยะนั้น เกดิความสับสนเปนอันมาก (พระราชวรมุน,ี 

2529, หนา 355) 

  ขณะเดียวกนัผูแทนราษฎร ไดย่ืนเรื่องขอใหกระทรวงศกึษาธิการเปดการสอบ

สมทบในช้ันตัวประโยคใหแกพระภิกษสุามเณร แตกรมการศาสนา (ปจจุบนัเปนสํานกังาน

พระพุทธศาสนาแหงชาติ) รวมกับกรมตางๆ ที่เกี่ยวของไดพิจารณาลงความเห็นรวมกนัวา

ควรจัดโรงเรยีนข้ึนประเภทหนึ่งเพื่อสนองความตองการของพระภิกษุสามเณร โดยใหเรยีน

ทัง้วชิาธรรมและวิชาสามัญศกึษาควบคูกนัไปโดยไมมีการสอบสมทบแตให

กระทรวงศกึษาธิการดําเนินการสอบเอง ในทีสุ่ดกระทรวงศกึษาธกิารจงึไดประกาศใช

ระเบียบกระทรวงศกึษาธกิาร วาดวยโรงเรียนพระปรยิตัธิรรมแผนกสามัญศกึษาข้ึนเม่ือ

วันที่ 20 กรกฎาคม 2514 โดยมีวัตถุประสงคที่จะใหการศึกษาในโรงเรียนดังกลาวเปน

ประโยชนตอฝายศาสนจักร และฝายบานเมือง กลาวคือ ทางฝายศาสนจกัรก็จะไดศาสน

ทายาทที่ดมีีความรูความเขาใจในหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาอยางแทจรงิเปนผูปฏิบัตดิี

ปฏิบัตชิอบดํารงอยูในสมณะธรรมสมควรแกสภาวะสามารถธํารงและสบืตอพระพุทธศาสนา

ใหเจรญิสถาพรตอไปดวย ในระยะเริ่มแรก มีเจาอาวาส 51 แหง รายงานเสนอจดัตัง้ตอ

กรมการศาสนาปจจุบนัเปนสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิแผนกสามัญศกึษากระจาย

อยูตามจังหวัดตางๆ ทั่วประเทศ มีโรงเรยีน 400 แหง มีนักเรยีน จํานวน 51,950 รูป 

(สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ 2546, หนา 23)  

  สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ  มีภารกิจเกี่ยวกบัการดําเนินงานสนอง

งานคณะสงฆและรฐัโดยการบํารุงสงเสรมิกจิการพระพุทธศาสนาใหการอุปถัมภ คุมครอง 

และสงเสรมิพัฒนางานพระพุทธศาสนาดแูลรกัษาจดัการศาสนสมบัต ิพัฒนาพุทธมณฑล

ใหเปนศนูยกลางทางพระพุทธศาสนา รวมทัง้ใหการสนบัสนุนสงเสริมพัฒนาบุคลากร   

ทางศาสนา ทํานุบํารุงพุทธศาสนศกึษาเพื่อพัฒนาความรูคูคุณธรรมโดยสํานกังาน

พระพุทธศาสนา แหงชาต ิแบงสวนราชการออกเปน 6 กอง ดังนี้ 1) กองกลาง 2) กองพุทธ

ศาสนศกึษา 3) กองพุทธศาสนสถาน 4) สํานักงานพุทธมณฑล 5) สํานักงานศาสนสมบัต ิ

6) สํานักเลขาธกิารเถรสมาคม (สํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาต,ิ 2546, หนา 18) 

 สรุปไดวา โรงเรยีนพระปริยตัธิรรมแผนกสามัญศกึษา เปนศาสนศกึษาแผนก

สามัญศกึษา ซ่ึงอยูในความรับผิดชอบของกองพุทธศาสนศกึษา สํานักงานพระพุทธศาสนา

แหงชาต ิมีการดําเนนิการจัดการศกึษาทางวชิาการพระพุทธศาสนา แผนกนักธรรมภาษา

บาลี และหลกัสตูรการศกึษาของกระทรวงศกึษาธกิาร ในระดับมัธยมศกึษาตอนตน      

(ม.1-ม.3) และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (ม.4-ม.6) ใหแกพระภิกษสุามเณร 
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  2. ความหมายและความสําคัญของโรงเรียนพระปริยัติธรรม  

  โรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษานัน้ เปนโรงเรยีนที่จดัตัง้ขึ้นเพื่อ   

ใหพระภิกษสุามเณร ซ่ึงสวนใหญเปนผูขาดโอกาสในการเขาศกึษาตอในสถาบันการศกึษา

ของรัฐหรอืเอกชน ไดมีโอกาสเขามาศึกษาเลาเรียน เพื่อใหผูเรียนมีความรู มีทักษะ ความ

ชํานาญ ตามศักยภาพของแตละคน ซ่ึงการจดัการเรยีนการสอนนัน้จะเปนในรูปแบบของ

การศกึษาควบคูกันระหวางแผนกโลก คือ วิชาสายสามัญตามหลกัสูตรการศกึษาข้ันพื้นฐาน

ที่กระทรวงศกึษาธกิารกําหนดไว และการจัดการเรยีนการสอนแผนกธรรม และแผนกบาล ี

โดยการกํากบัดูแลของแมกองธรรมและแมกองบาล ีมีนกัวิชาการทางพระพุทธศาสนาได

ใหความหมายและความสําคัญของโรงเรยีนพระปริยตัธิรรม ไวดังนี้ 

   พระราชวรมุนี (2521, หนา 335) ไดใหความหมายของการศกึษาพระ

ปริยัต ิธรรม แผนกบาลีและแผนกธรรม วาเปนการศกึษาหลักของพระภิกษุ สามเณร หรอื

เปน ศาสนศกึษาที่จะดํารงพระพุทธศาสนาใหวัฒนาสถาพรสืบไป สวนการศกึษาพระปรยัิติ

ธรรม แผนกสามัญนัน้ เปนการศกึษาพระปรยิตัิธรรมควบไปกับการเรียนวิชาสามัญตาม

หลักสูตรการศึกษาของรัฐ ซ่ึงเปนการศกึษารูปแบบหนึ่งของการศกึษาคณะสงฆที่รัฐ

กําหนดใหมีขึ้นตามความประสงคของคณะสงฆ   

    สมชาย บัวเลก็ (2535, หนา 4)  กลาวไววา สถาบันพระพุทธศาสนา          

มีบทบาทในการจัดการศกึษาเพื่อพัฒนาประชาชนในชาตใิหมีความรู ความสามารถ        

มีคุณธรรม จริยธรรม สามารถประกอบอาชีพและดํารงชีวิตรวมกับผูอื่นอยางสงบสุขมา   

ชานานอยางตอเนื่องไมขาดตอน แมในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว

จะ ไดมีการปฏิรูประบบการศึกษา มีการแบงการศกึษาออกเปน 2 สาย อยางชัดเจน คือ   

สายสามัญและอาชีพระบบหนึง่ และสายพระปริยัตธิรรมอีกระบบหนึ่ง โดยทีส่ายสามัญ  

เปน หนาที่ของรัฐและเอกชนที่จะจดับรกิารใหกับประชาชนทั่วไปใชโรงเรยีน วทิยาลัยและ

มหาวทิยาลัยเปนสถานศึกษา สวนสายพระปรยิตัิธรรมยังคงเปนระบบเดมิทีจ่ัดการศกึษา

ใหกับพระภิกษุ สามเณร โดยใชวัดเปนสถานศกึษา 

    สุภาพร มากแจงและ สมปอง มากแจง (2542, หนา 3) กลาวไววา          

ปจจุบัน คณะกรรมการการศกึษาสงฆ และสภามหาวิทยาลัยสงฆไดดําเนนิการจัดการ

ศกึษาสําหรับพระภิกษุ สามเณร ใหไดศกึษาวชิาการพระพุทธศาสนา ไดแก การศึกษาพระ

ปริยัตธิรรมเปนหลกั โดยปองกันมิใหมีการเปลี่ยนแปลงพระธรรมวนิัยใหผิดไปจากพระ

บาลีในพระไตรปฎกมีทัง้สิ้น 4 หลกัสตูร คอื 1) หลักสูตรพระปรยิัตธิรรมแผนกธรรม          
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2) หลักสูตรพระปรยิตั ิ3)ธรรมแผนกบาล ีและ 4) หลกัสูตรปริญญาตรใีนมหาวิทยาลัย

สงฆ และหลกัสตูรพระปริยัตธิรรมแผนกสามัญ ซ่ึงทั้ง 4 หลกัสตูรนี้  จําแนกไดเปน 2     

กลุมหลักสูตร คอื กลุมหลักสูตรที่ศกึษาเฉพาะวิชาการพระพุทธศาสนา ไดแก หลักสูตร

พระปรยิัตธิรรมแผนกธรรม และหลักสูตรพระปริยตัธิรรมแผนกบาล ี จดัเปนการศกึษา 

พระปรยิัตริรม และกลุมที่เปน หลกัสูตรที ่ศกึษาวชิาการพระพุทธศาสนารวมกับวชิา

สามัญอื่นๆ ไดแก หลักสูตรมหาวทิยาลัยสงฆ และหลักสูตรพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษา จดัเปน การศกึษาพระปรยิตัธิรรมประยุกต 

  สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ(2546, หนา 1-2)  กลาวไววา สําหรับ

โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษานัน้เปนการศกึษาอีกรูปแบบหนึ่งของการศกึษา

ของคณะสงฆเปนการศึกษาทีร่ัฐกําหนดใหมีขึ้นตามความประสงคของคณะสงฆ  นับตัง้แต          

ปพุทธศักราช 2514 เปนตนมา โรงเรยีนพระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา จัดตั้งขึน้       

ภายใตระเบียบกระทรวงศกึษาธกิารวาดวย โรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษา 

โดยผานการพจิารณาของกระทรวงศกึษาธกิาร กรมการศาสนาเปนผูออกใบอนุญาตใหแก

โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา การเรยีนการสอนมีลกัษณะเหมือนโรงเรียน

เอกชน  ครู และบุคลากรเปนลกูจางของโรงเรียน กรมการศาสนาเปนผูอุดหนนุ

งบประมาณคาใชจายเปนรายหัว กรมการศาสนา ไดกําหนดนโยบายขึ้นเปนแนวปฏิบัต ิ    

ในแผนพัฒนาฯ ฉบับที ่8 วาดวยการปฏิรูปการศกึษาในโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม            

แผนกสามัญศกึษา จํานวน 362 โรง ใหมีคุณภาพตามแนวปฏิรูปการศกึษาของ

กระทรวงศกึษาธิการภายในป  พ.ศ. 2544 แตกรมการศาสนาไมสามารถดําเนินการไดดวย

เหตุขาดงบประมาณ ตอมาเม่ือมีพระราชบัญญัตปิรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม 

พุทธศักราช2545 และมีกฎกระทรวง แบงสวนราชการ สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ

โรงเรยีนดงักลาวไดขึน้ตรงตอ สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิดําเนนิการภายใต

ระเบียบสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาตวิาดวย โรงเรียนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษา  พุทธศกัราช 2545  

    ทศพร นอมวงค (2547, หนา 14)  กลาวไววา โรงเรียนพระปรยิัตธิรรม 

แผนกสามัญศ ึกษาจัดตัง้ข้ึนเพื่อสนองความตองการของพระภิกษุ สามเณร และหลกัสตูร

พระปรยิัตธิรรมก็เปนหลกัสูตรที่จดุมุงหมายของการศกึษาในการปลูกฝงใหพระภิกษุ 

สามเณร มีความรูและทักษะในว ิชาพระปริยตัธิรรมและวิชาสามัญ 
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   กองพุทธศาสนศกึษา (2551ก, หนา 111)  ไดใหความหมายไววา 

โรงเรยีนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศกึษา หมายถงึ โรงเรียนที่วัดจดัตั้งขึ้นเพื่อให

การศกึษาแกผูเรียนตามหลักสูตรการศึกษาข้ันพื้นฐานสาํหรับโรงเรยีนพระปริยตัธิรรม 

แผนกสามัญศกึษา 

  สรุปไดวา โรงเรยีนพระปริยตัธิรรมแผนกสามัญศกึษา เปนโรงเรียนที่จัดตั้ง

ขึน้เพื่อใหพระภิกษุสามเณรไดศกึษาหาความรู ซ่ึงเปนศาสนศกึษาทีจ่ะดาํรงพระพุทธศาสนา

ใหสืบไป สวนการศึกษาพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญนัน้เปนการศกึษาพระปรยิัติธรรม

ควบคูไปกับการเรียนวิชาสามัญตามหลกัสตูรการศกึษาของรัฐ กลาวคือมีจุดมุงหมายเพื่อ

ปลูกฝง ใหพระภิกษุ สามเณร มีความรูและทักษะในวชิาพระปรยิัตธิรรมและวชิาสามัญ 

 

 3. การบริหารโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามญัศกึษา 

   การดําเนนิการของโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษา เปนหนาที่

ของผูบริหารในการบรหิารจดัการ ไดแก งานดานวชิาการ งานธรุการ งานบรหิารงานทั่วไป 

และงานอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารจําเปนตองกําหนดโครงสรางและบทบาทหนาที่ของบุคลากร

ในองคกร คอยควบคุมดูแล และติดตามประเมินผล โดยอาศัยทรัพยากร ซ่ึงไดแก คน 

งบประมาณ วัสดุอุปกรณ และสื่อเทคโนโลยี เปนตน เพื่อใหงานดําเนนิไปดวยความเรยีบรอย

บรรลุผลสําเรจ็ตามที่กําหนดไว มีนกัวิชาการหลายทานไดกลาวเกี่ยวกับการบรหิาร

โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ไวดังนี้ 

   กมล รอดคลาย (2535, หนา 26-27)  ไดกลาววา การจัดการศกึษาตาม

หลักสูตรพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษา เปนการศกึษาเพื่อใหพระภิกษุ สามเณร     

ไดศกึษาหาความรูทัง้ทางโลกและทางธรรมควบคูกันไปอยางกวางขวาง เพื่อใหพระภิกษุ 

สามเณร มีความรูความเขาใจในวชิาการทางโลกสามารถเปนผูช้ีนําในดานคุณธรรม 

จรยิธรรมใหแกสังคมไดดียิ่งขึ้นและยังเปนการชวยใหผู ที่ขาดโอกาสทีจ่ะเข าศกึษาในระบบ

ได ศกึษาทางดานสามัญ ตามหลักสูตรของกระทรวงศกึษาธกิาร ช้ันมัธยมศึกษาตอนต

นและตอนปลาย โดยเทยีบกับชัน้มัธยมศกึษาสายสามัญ ในหลักสูตรจดัใหมีวิชาสามัญที่

เหมาะสมแกภาวะของพระภิกษุ  สามเณร ทีจ่ะไดศกึษาโดยไมขัดตอพระธรรมวนิัยควบคู

กับวชิาพระปริยัตธิรรม อันเปนวชิาที่จําเปนแกงานของพระพุทธศาสนา ประกอบดวย   

วิชาภาษาบาลี ธรรมวินัย ศาสนปฏิบตั ิภาษาไทย ภาษาอังกฤษ สงัคมศกึษา คณติศาสตร 

วิทยาศาสตร สุขศกึษา 
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    กติต ิธีรศานต (2539, หนา 32)  ไดจําแนกการบรหิารงานโรงเรยีน           

พระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษาไว 6 ประการ ดังนี้ 

     1. การบริหารงานวิชาการ คอื การดําเนินกจิการทกุชนดิในโรงเรยีน         

ที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและปรับปรงุ แกไข การเรยีนการสอนนกัเรยีนใหไดผลดแีละ        

มีประสทิธภิาพ 

     2. การบรหิารงานบุคคล ได แก การคัดเลอืกครูเขามาทําการสอน        

การปฐมนเิทศ การอบรมครูประจําการ การสรางขวัญและกําลังใจ การประเมินผลงาน

ของคร ู

     3. การบรหิารงานธรุการและการเงนิ ไดแก งานที่ประกอบดวย             

งานสารบรรณ งานทะเบยีนงานสารสนเทศ งานการเงนิและบัญชี 

     4. การบรหิารงานอาคารสถานที่และสิ่งแวดลอม ไดแก การดดัแปลง

อาคารสถานที่ที่มีอยูใหทันสมัยและใชประโยชน ไดเต็มที่ เหมาะสม สะดวกสบายกับ          

การเรียนของนกัเรยีน ตลอดจนครูคนงาน และผูมาติดตอใหไดรับความสะดวกสบาย    

ตามสมควร 

     5. การบรหิารงานกจิการนกัเรียน ไดแก การจัดการแนะแนว รวมทัง้ 

การปฐมนเิทศ การใหความสะดวกและสวัสดกิารแกนักเรียน เชน การจัดที่รับประทาน

อาหาร การจัดกจิกรรมนักเรยีน การควบคุมความประพฤต ิของนกัเรยีน รวมทัง้การรักษา         

ระเบยีบวินัย  

    6. การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน ไดแก การเผย

แพรพระพุทธศาสนาและขาวสารตางๆ ดานหลกัธรรมในพระพุทธศาสนาตลอดจนนโยบาย 

และจุดประสงคของโรงเรยีนใหแกชุมชนทราบ และในขณะเดยีวกนันัน้ทางโรงเรยีนกจ็ะได

ทราบความคิด ความตองการของชุมชนอีกดวย เพื่อจะนํามาเปนแนวทางในการ          

ปรับปรงุใหสอดคลองกับความตองการของทัง้ 2 ฝาย 

    เสนห เจรญิศักดิ์ (2547, หนา 13)  ไดจําแนกการบรหิารงานออกเปน   

4   ดาน ดงันี้ 

     1. การบริหารวชิาการ ไดแก การพัฒนาหลักสูตร การพัฒนา

กระบวนการเรียนรู การวัดผลประเมินผลและเทียบโอนผลการเรยีน การวจิัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพการศกึษา การพัฒนาสื่อนวัตกรรมและเทคโนโลย ีการพัฒนาแหลงเรยีนรู              

การนิเทศการศกึษา การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษา การสงเสรมิ
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ความรูดานวชิาการแกชุมชน การสงเสรมิสนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว          

องคกร หนวยงาน และสถาบันอื่นทีจ่ัดการศกึษา 

     2. การบรหิารงานบุคคล ไดแก การวางแผนอัตรากําลงัและกําหนด         

ตําแหนง การสรรหา และบรรจุแตงตัง้ การเสรมิสรางประสทิธิภาพในการปฏิบัตงิาน 

     3. การบรหิารงานงบประมาณ ไดแก การจัดทําและเสนอขอ

งบประมาณ การตรวจสอบติดตามประเมินการใชเงินและผลการดําเนินงาน การระดม

ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศกึษาการบรหิารการเงิน การบรหิารบัญชี การบรหิาร

พัสดุและสินทรัพย 

     4. การบรหิารงานทั่วไป ไดแก การดําเนนิธุรการ การดแูลอาคาร

สถานที่และสิ่งแวดลอมการจัดทําสํามะโนผูเรียน การรบันักเรียนงานสงเสรมิกจิการ

นักเรยีน การประชาสัมพันธงานการศกึษา งานบรกิารสาธารณะ ฯลฯ    

   การศกึษาพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา กองพุทธศาสนศกึษา 

(2555, หนา 22–23) ออกประกาศคณะกรรมการการศกึษาโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม 

แผนกสามัญศกึษา กําหนดกลุมโรงเรียนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2546 

โดยเปนการสมควรปรับปรุงประกาศคณะกรรมการการศึกษาโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม 

แผนกสามัญศกึษา  ใหเหมาะสมและคลองตัวในการบรหิารงานในโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม             

แผนกสามัญศกึษา เพื่อใหมีคุณภาพยิ่งขึ้น ใหรวมกลุมทีมี่ขนาดเลก็ และแยกกลุมที่มีขนาด

ใหญใหเหมาะสม และครอบคลุมเกีย่วกับการปฏิบตังิานใหรวดเร็วยิ่งขึ้น ดงันี้ 

    กลุมที่ 1 ไดแก โรงเรยีนพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดกรุงเทพมหานคร นครปฐม ปทุมธาน ีสมุทรปราการ นนทบรุ ีสมุทรสาคร และ

สมุทรสงคราม  มีโรงเรียน จํานวน 16 โรง 

    กลุมที่ 2 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดชุมพร สุราษฏรธาน ีนครศรธีรรมราช สงขลา กระบี่ ตรัง ระนอง พังงา ภูเกต็ 

พัทลุง สตลู ยะลา ปตตาน ีและนราธิวาสมีโรงเรยีน จํานวน 19 โรง 

    กลุมที่ 3 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดพระนครศรีอยุธยา อางทอง ลพบรุ ีสงิหบรุี สระบุรี ชัยนาท อุทัยธาน ีสุพรรณบุร ี

ราชบุรี เพชรบรุ ีกาญจนบุร ีและประจวบคีรีขันธมีโรงเรยีน จํานวน 22 โรง 

    กลุมที่ 4 ไดแก โรงเรยีนพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดนครสวรรค กําแพงเพชร สุโขทัย พษิณุโลก อุตรดติถ พจิิตร ตาก และเพชรบรูณ 
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มีโรงเรยีน จํานวน 24 โรง 

    กลุมที่ 5 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดเชียงใหม ลําพูน และแมฮองสอนมีโรงเรยีน จํานวน 40 โรง 

    กลุมที่ 6 ไดแก โรงเรยีนพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา ที่ตัง้อยู

ในจังหวัดแพร นาน พะเยา เชียงราย และลําปางมีโรงเรยีน จํานวน 58 โรง 

    กลุมที่ 7 ไดแก กลุมโรงเรยีนพระปริยัตธิรรม แผนกสามัญศึกษา    

ในเขต  ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 3 จังหวัด ไดแก หนองบัวลําภู เลย และขอนแกน  

จํานวน 47 โรง 

    กลุมที่ 8 ไดแก กลุมโรงเรยีนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษา            

ในเขต ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 4 จังหวัด ไดแก จงัหวัดอุดรธาน ีหนองคาย     

บงึกาฬ และสกลนคร จํานวน 38 โรง 

    กลุมที่ 9 ไดแก กลุมโรงเรยีนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษา    

ในเขต ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 4 จังหวัดไดแก จังหวัดอุบลราชธานี อํานาจเจรญิ 

ยโสธร และมุกดาหาร จํานวน 35 โรง 

    กลุมที่ 10 ไดแก กลุมโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษาใน

เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จํานวน 4 จังหวัด ไดแก จงัหวัดมหาสารคาม กาฬสนิธุ 

รอยเอ็ด และนครพนม จํานวน 43 โรง 

    กลุมที่ 11 ไดแก กลุมโรงเรยีนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษาใน

เขต ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จํานวน 5 จังหวัด ไดแก จังหวัดนครราชสมีา ชัยภูมิ บุรีรัมย    

ศรีสะเกษ และสรุนิทร จํานวน 42 โรง 

    กลุมที่ 12 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา ทีต่ัง้อยู      

ในจังหวัดฉะเชิงเทรา ปราจนีบรุี สระแกว นครนายก ชลบุรี ระยอง จันทบุรี และตราด 

มีโรงเรยีน จํานวน 12 โรง 

    กลุมที่ 13 ไดแก โรงเรยีนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศกึษา             

(จีนนกิาย) ทีต่ัง้อยูในจังหวัดกรงุเทพมหานคร ชลบรุี เชียงราย มีโรงเรียน จํานวน 3 โรง 

    กลุมที่ 14 ไดแก โรงเรยีนพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญศกึษา          

(อนัมนิกาย) ที่ตัง้อยูในจังหวัดกรุงเทพมหานคร สงขลา อุดรธานี มีโรงเรยีน จํานวน 3 โรง 
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  สรุปไดวา การบรหิารจัดการศกึษาโรงเรียนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามัญ

ศกึษา เกดิจากการใชระเบยีบสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ วาดวยโรงเรียน 

พระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา พ.ศ. 2546 ซ่ึงเกี่ยวกับ คุณสมบัตขิองบุคลากร     

การแตงตัง้คณะกรรมทํางานตามระดับพรอมทั้งแบงเขตการศกึษาเปนกลุมการศกึษา

ทัง้หมด 14 กลุม 

   การไดมาของผูบรหิารโรงเรียนพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญศกึษานัน้

ไดมาจากการตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 มาตรา 45 

กําหนดใหมีสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติขึน้และพระราชกฤษฏีกา โอนกิจการบริหาร

และอํานาจหนาที่ของสวนราชการใหเปนไปตามพระราชบัญญัตปิรับปรุงกระทรวง ทบวง 

กรม พ.ศ. 2545 มาตรา 159 กาํหนดใหโอนบรรดากจิการ อํานาจหนาที่ของกรมการศาสนา

บางสวนมาเปนของสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ

จึงวางระเบยีบเกี่ยวกับผูบริหารโรงเรยีนพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญศกึษา ไวดงัตอไปนี้ 

(สํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติ, 2546, หนา 1-6) ในระเบียบนี้ “ครูใหญ ,อาจารย

ใหญ,ผูอํานวยการ” หมายถึง  พระภิกษุผูหนาที่หัวหนาสถานศกึษา ใหโรงเรยีนพระปริยตัิ

ธรรม แผนกสามัญศกึษาที่ไดรับใบอนุญาตแลวเปนสถานศึกษาจัดการศกึษาขัน้พื้นฐานใน

สังกดัสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ โดยมีครูใหญ,อาจารยใหญ,หรอืผูอํานวยการรูป

หนึ่งเปนหัวหนาสถานศกึษา และรับผิดชอบในการบรหิารงานการศกึษาของโรงเรียน      

ใหมีผูชวยครูใหญ,ผูชวยอาจารยใหญ,หรอืผูชวยผูอํานวยการรับผิดชอบงานตามที่ครใูหญ,

อาจารยใหญ,หรอืผูอํานวยการ มอบหมายทัง้นี้  ใหเปนไปตามหลกัเกณฑที่คณะกรรมการ 

การศกึษาโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญศกึษากาํหนด ใหผูบรหิารและผูชวย

ผูบรหิารทําหนาที่สอนดวย สปัดาหละไมนอยกวา 5 ช่ัวโมง การกําหนดตําแหนงผูบริหาร

และอัตราครแูละบุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียนพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศกึษา  

ใหเปนไปตามหลกัเกณฑที่คณะกรรมการศกึษาโรงเรยีนพระปรยัิตธิรรม แผนกสามัญศกึษา

กําหนด การแตงตัง้ผูจัดการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,ผูอํานวยการ,ผูชวยครูใหญ,ผูชวย

อาจารยใหญ,ผูชวยผูอํานวยการ,คร,ูและบุคลากรทางการศกึษา ในสวนกลางใหผูรบั

ใบอนุญาตพิจารณาเสนอสํานักงานพระพุทธศาสนาแหงชาติแตงตัง้ ในสวนภูมิภาคใหผูรับ  

ใบอนุญาตพิจารณาเสนอผูวาราชการจังหวัดแตงตัง้แลวรายงานใหสาํนกังานพระพุทธศาสนา

แหงชาติทราบ คุณสมบัติของผูจดัการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,ผูอํานวยการ,ผูชวยครูใหญ,

ผูชวยอาจารยใหญ,ผูชวยอํานวยการ,ครู,บุคลากรทางการศึกษา,และนักเรยีนของโรงเรียน
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พระปรยิัตธิรรม  แผนกสามัญศกึษา  มีดังนี้ 1) ผูจัดการ  มีพรรษาพน 5  2) ครูใหญ,

อาจารยใหญ,ผูอํานวยการ,ตองเปนเปรียญธรรมไมนอยกวา 3 ประโยค หรอืพุทธศาสตร

บัณฑิต  หรือศาสนศาสตรบัณฑิต  หรือปรญิญาตรีทางการศกึษาหรือสาขาอื่น แตตองมี

วิชาชีพครู มีพรรษาพน 5 อายุไมเกิน 60 ป  3) ผูชวยครูใหญ  ผูชวยอาจารยใหญ  ผูชวย

อํานวยการ ตองมีวุฒิเปรยีญธรรม ไมนอยกวา 3 ประโยคหรือสาขาอื่น แตตองมีวิชาชีพครู 

จะเปนพระภิกษหุรือคฤหัสถ มีอายุไมต่ํากวา 20 ปและไมเกนิ 60 ป 4) ครู จะเปนพระภิกษุ 

หรอืคฤหัสถก็ได  มีอายุไมต่ํากวา 20 ป และไมเกนิ 60 ป  ขอ 16 ในกรณทีี่ตําแหนง

ผูจัดการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,หรอืผูอํานวยการวางลง ไมสามารถแตงตัง้ในเวลาอันสมควร

ไดใหแตงตั้งผูรกัษาการปฏิบตัหินาที่ไปกอน  โดยใหดําเนนิการดังตอไปนี้ 1) ผูมีอํานาจ

แตงตัง้ผูรกัษาการตําแหนงผูจัดการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,ผูอํานวยการ, ในสวนกลางให

ผูอํานวยการสํานกังานพระพุทธศาสนาแหงชาต ิ ในสวนภูมิภาคใหผูวาราชการจังหวัด  

เปนผูแตงตั้ง 2) การรองขอใหแตงตัง้ผูรกัษาการตําแหนงผูจัดการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,

หรอืผูอํานวยการ,ใหเจาอาวาสหรอืผูรกัษาการเจาอาวาส  เปนผูรองขอ 3) กรณตีําแหนง  

ผูจัดการโรงเรยีนวาง 3.1 ใหเจาอาวาสเปนผูรักษาการ 3.2 ถาไมมีเจาอาวาส  หรอื       

เจาอาวาสไมอาจปฏิบัตหินาที่ได  ใหผูรกัษาการเจาอาวาสเปนผูรกัษาเจาอาวาส 4) กรณี

ตําแหนงครูใหญ,อาจารยใหญ,ผูอํานวยการวางลง  ใหเจาอาวาสหรือผูรักษาการเจา

อาวาสเสนอขอแตงตัง้ครูใหญ,อาจารย,ผูอํานวยการโรงเรียนพระปรยิัตธิรรม  แผนก

สามัญศกึษาของโรงเรยีนหนึ่งตามทีเ่ห็นสมควรหรอืใหประธานกลุมโรงเรยีนพระปรยัิตธิรรม

แผนกสามัญศกึษาเขตการศกึษาที่โรงเรยีนตัง้อยูเปนผูรกัษาการอีกตําแหนงหนึง่ จนกวาจะมี

การแตงตัง้ผูดํารงตําแหนงดงักลาวแลวแตตองไมเกนิ 6 เดือน นับตัง้แตตําแหนงวางลง แต

อาจขยายเวลาไดอีกไมเกนิวันเปดภาคเรยีนของปการศกึษาถัดไป และหากพนเวลาที่กําหนด

นี้ตําแหนงครใูหญ,อาจารยใหญ,ผูอํานวยการยังวางอยู  ใหผูอํานวยการสํานกังาน

พระพุทธศาสนาแหงชาติหรือผูวาราชการจังหวัดแลวแตกรณ ี พิจารณาสรรหาผูดํารง

ตําแหนงเพื่อแตงตัง้ตอไป เงินเดือนหรือคาตอบแทนผูจดัการ,ครูใหญ,อาจารยใหญ,

ผูอํานวยการ, ผูชวยครูใหญ,ผูชวยอาจารยใหญ,ผูชวยผูอํานวยการ,ครูและบุคลากร

ทางการศกึษาของโรงเรยีนพระปรยิัติธรรม  แผนกสามัญศกึษาใหเปนไปตามประกาศ      

ของคณะกรรมการการศกึษาโรงเรียนพระปรยิัติธรรม แผนกสามัญศกึษา  
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แนวคดิเกี่ยวกบัคูมือ 

 

 1. ความหมายของคูมือ 

  ในการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนานัน้ถาจะใหเกิดผลดีในทางปฏิบัตจิะตองมีคูมือ

เพื่อเปนแนวทางในการจดักจิกรรมใหบรรลุผลตามวัตถปุระสงคทีก่ําหนด ซ่ึงมีนกัวิชาการ

หลายทานไดอธบิายความหมายของคูมือไวดังนี้ 

    อราม เสอืเดช (2549, หนา 43) วนดิา  ฤทธิ์เจริญ (2550, หนา 21)          

อภินันทนา แสนทวี (2551, หนา 55) สาระ  ปทมพงศา (2551, หนา 24) สุรศักดิ์          

ปวะภูสโน (2552, หนา 8) สุรัสวด ี จินดาเนตร (2553, หนา 24) และวัฒนา  ฉมิประเสรฐิ 

(2554, หนา 44)  ไดอธิบายความหมายของคูมือวา คูมือ หมายถงึ เอกสารหรอืตํารา          

ที่เขยีนข้ึน เพื่อเปนแนวทางใหผูใชคูมือศกึษาทําความเขาใจและนําไปปฏิบตัติามได ควรมี

ภาพประกอบและแผนภูมิตางๆ เพื่อใหเกดิความรู ความเขาใจ อํานวยความสะดวกเปน

แนวทางใหผูศึกษาเกิดความรูในเรื่องใดเรื่องหนึ่งดวยตัวเองไดอยางถูกตอง 

 2. องคประกอบของคูมือ 

   ในการจัดทําคูมือ มีสวนประกอบที่สําคัญๆ ทีส่ามารถใชปฏิบัตงิานได ซ่ึงมี

นักวิชาการใหแนวคิดและขอสรุป ดงันี้ 

   ลักขณา  ศริวิงศ (2549, หนา 21) กลาวถงึ องคประกอบของคูมือ       

การปฏิบัตงิานไววาเปนเอกสาร ประกอบดวย 

    1. วัตถุประสงคของการพัฒนา 

     2. แนวทางในการจัดกจิกรรม 

     2.1 เทคนคิที่ใช 

     2.2 ข้ันตอน 

    3. ขอควรปฏิบตัใินการจดักจิกรรม 

     3.1 ขอควรปฏิบตัขิองคร ู

     3.2 ขอควรปฏิบัตขิองผูที่รับการพัฒนา 

    4. การประเมินผล 

    5. ตารางสรุปการพัฒนา 
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   อราม  เสือเดช (2549, หนา 50) ไดอิบายถึงองคประกอบของคูมือ 

วาคูมือมี 5 องคประกอบใหญ คือ 

    1. บทนํา 

    2. คําช้ีแจงการใชคูมือ 

    3. เนื้อหา/กจิกรรม 

    4. แหลงอางอิง 

   ณัฏฐณชิา  ศรพิีมลปาณี (2551, หนา 50)  กลาววา องคประกอบของ

คูมือควรมีองคืประกอบใหเหมาะสมกับชนดิหรือประเภทของคูมือนั้นๆ และมีองคประกอบ

ดังนี้ 

    1. ปก 

    2. คํานํา 

    3. สารบญั 

    4. คําช้ีแจงการใชคูมือ 

    5. กจิกรรม 

     5.1 ช่ือกจิกรรม 

     5.2 วัตถปุระสงค 

     5.3 สาระสําคัญ 

     5.4 การดําเนินกจิกรรม 

     5.5 สื่อ/อุปกรณ 

     5.6 การประเมินผล 

     5.7 บันทกึผลการจดักจิกรรม 

   นันทมนสั  รอดทศันา (2554, หนา 52) กลาววา องคประกอบของคูมือ

นั้นจําตองมีใหครบถวนและชัดเจนทกุองคประกอบ เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุดแกผูที่รับ  

การพัฒนา ซ่ึงแบงเปนสวนๆ ดังนี้ 

     1. สวนของคําช้ีแจง 

    2. สวนของเนื้อหาสาระ 

    3. สวนของกจิกรรม ขัน้ตอนวธิกีาร และการดําเนินการ 

    4. สวนของสถานที่ วัสดุ อุปกรณและสอืตางๆ 

    5. สวนของการวัดและประเมินผล 
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    มนภัทร  ดนวชิรา (2554, หนา 55) กลาววา องคประกอบของคูมือ

ประกอบดวย คําช้ีแจงในการใชคูมือ เนื้อหาสาระและกระบวนการ ขัน้ตอนการดําเนนิงาน 

ความรูเสริม และแหลงอางอิง  

  จากการศกึษาองคประกอบของคูมือ ผูวิจัยไดนํามาสังเคราะหและนําไป   

ใชเปนแนวทางในการจดัทําคูมือการใชประกอบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของ

ผูบรหิารโรงเรยีนพระปริยตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา ซ่ึงมีองคประกอบดังนี้  

    1. ปก 

    2. คํานํา 

    3. สารบัญ 

    4. คําช้ีแจงการใชคูมือ 

    5. กจิกรรม 

     5.1  ช่ือกจิกรรม 

     5.2 วัตถปุระสงค 

     5.3  สาระสําคัญ 

     5.4  การดําเนนิกจิกรรม 

     5.5  สื่อ/อุปกรณ 

     5.6  การประเมินผล 

     5.7  บันทึกผลการจดักจิกรรม 

 

 3. ประเภทของคูมือ 

  การจดัทําคูมือ มีนักวิชาการไดใหความหมายของประเภทของคูมือไวดังนี้ 

   อํานวย  เถาตระกลู (2541, หนา 8-10 ; อางถึงใน อังเด ไชยเผือกม 

2551, หนา 50) อธบิายประเภทของคูมือวา มี 3 ประเภท ไดแก 

    1. คูมือเกี่ยวกบัการสอน เปนคูมือในการจัดกิจกรรมการเรียนการ

สอนตามกลุมตางๆ ที่เสนอแนวทางหรอืเทคนคิ วกีารสอน การใชสื่อ หรือนวัตกรรมที่

สัมพันธกนั เชน คูมือรายวิชา คูมือการจัดกจิกรรมพัฒนาผูเรยีน คูมือการจัดกจิกรรม

สงเสริมนสิัยรกัการอานและการเรียนรู 

    2. คูมือการปฏิบัตกิิจกรรม เปนเอกสารที่เสนอแนวทางการปฏิบัต ิ

การฝกงานของผูเรียนทัง้ในสถานศกึษาหรือสถานประกอบการ รวมทัง้ผูที่มีสวนรวม
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เกี่ยวของกับการฝกงาน ไดมีแนวทางในการปฏิบตัิใหเปนไปในทศิทางเดยีวกนั เปนคูมือ    

ในการปฏิบตักิจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่งใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว เชน คูมือการ

ประกอบเครื่องคอมพวิเตอรระดับช้ัน ปวส. 

   3. คูมือทั่วไป เปนหนังสือที่ใหความรูเกี่ยวกบัการทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งแก

ผูอาน โดยมุงหวังใหผูอานหรอืผูใชเขาใจสามารถดําเนนิการในเรื่องนัน้ๆ ดวยตนเองได

อยางถูกตอง เชน คูมือการประกอบอาหาร 

 จากการศกึษาประเภทของคูมือ ผูวิจัยเลือกการจดัทําคูมือการปฏิบัตกิิจกรรม 

ในการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรียนพระปรยิตัิธรรม แผนกสามัญ

ศกึษา เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัตกิจิกรรมใหเปนไปในแนวทางเดยีวกันและบรรลตุาม

วัตถุประสงคทีก่ําหนดไว 

 4. ลักษณะของคูมือท่ีด ี

   คูมือที่ดี ควรเปนคูมือที่ผูใชนําไปใชแลวสามารถปฏิบตัติามไดถูกตองและ

เปนไปตามจดุประสงคที่ตองการ นกัวชิาการไดอธิบายลกัษณะของคูมือที่ดไีวดังนี้ 

    ปรีชา  ชางขวัญยืน และคนอืน่ๆ (2539, หนา 159-160 ; อางถึงใน  

แจมจันทร  พลศรีลา, 2555, หนา 51) กลาวถึงลักษณะของคูมือที่ดวีา ตองมีความชัดเจน

และมีรายละเอียดครอบคลุม เพื่อใหผูอานเขาใจถูกตอง การเขยีนคูมือตองประกอบดวย

ประเด็นตางๆ เชน ควรระบุใหชัดเจนวา คูมือนัน้เปนคูมือสําหรับใคร และใครเปนผูใช 

กําหนดวัตถุประสงคใหชัดเจนวาตองการใหผูใชไดอะไรบาง คูมือนี้ชวยผูใชอยางไร ได

ประโยชนอะไรบาง ควรมีสวนที่ใหหลกัการหรือความรูทีจ่ําเปนแกผูใช เพื่อใหการใชคูมือ

เกดิประสทิธิภาพสงูสุด ควรมีสวนที่ใหคําแนะนําแกผูใชเกี่ยวกับการเตรียมตัว การเตรยีม

วัสดุอุปกรณ มีสวนที่ใหคําแนะนําเกี่ยวกับข้ันตอนกระบวนการในการทําสิ่งใดสิง่หนึ่ง มี

คําถามหรอืกจิกรรมใหผูใชเครื่องมือทํา เพื่อตรวจสอบความเขาใจในการอานหรือปฏิบัติ

ตามขัน้ตอนที่เสนอแนะ และเวนที่วางสําหรับผูใชคมือในการเขียนคําตอบรวมทัง้คําถาม

หรอืแนวในการตอบ ใชเทคนิคตางๆ ในการชวยใหผูใชเครื่องมือไดสะดวก เชน  การจัดทํา

รูปเลม ขนาดการเลือกตัวอักษร การใชคํา การใชภาพ การเนนขอความบางตอน และการ

ใชแหลงอางอิงที่เปนประโยชน ซ่ึงอาจเปน บรรณานุกรม รายช่ือชมรม รายช่ือสื่อ รายช่ือ

สถาบันและรายช่ือบุคคล ในทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคลองกับ คีรบีูน จงวุฒิเวศย และมาเรยีม  

นิลพันธ (2542, หนา 17-18 ; แจมจนัทร  พลศรลีา, 2555, หนา 52) ไดอธิบายลกัษณะ

คูมือที่ดีวา ควรแบงเปน 3 ดาน ไดแก ดานที่หนึ่ง ดานเนื้อหา รายละเอียดในคูมือควรตรง
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กับเนื้อหา  ที่ศกึษาและไมยากจนเกนิไป จนทําใหไมมีผูสนใจหยบิอาน การนําเสนอเนื้อหา

ควรใหเหมาะสมกับพื้นความรูของผูทีจ่ะศกึษา ขอมูลทีมี่อยูในคูมือนัน้ อาจสามารถ

ประยุกตใชได เนื้อหาที่เหมาะสมที่จะนําไปใชอางอิง ควรมีกรณีตัวอยางประกอบในบาง

เรื่อง เพื่อทําความเขาใจไดงาย และควรมีการปรับปรุงใหทันสมัยอยูเสมอ ดานที่สอง 

รูปแบบตัวอักษร ที่ใชควรมีขนาดตัวโตและรูปแบบที่ชัดเจนอานงายเหมาะสมกับผูใช ระบบ

การนําเสนอควรเปนจากงายไปหายาก เปนเรื่องๆ ใหชัดเจน ดานที่สาม คือ การนําไปใช 

ควรระบุข้ันตอน วธิกีารใหชัดเจน มีแผนภูมิ มีตราราง มีตัวอยางประกอบใหสามารถนําไป

ปฏิบัตไิด มีขอมูลสามารถใชเพื่อการประสานงานตางๆ ไดสะดวก บอกสทิปิระดยชนและ

ขอควรปฏิบัตใิหเขาใจงาย และ เอกวุฒิ  ไกรมาก (2541, หนา 57 ; อางถึงใน แจมจนัทร  

พลศรลีา, 2555, หนา 52) ไดอธิบายลักษณะคูมือที่ดวีาสามารถเขาใจลกัษณะเนื้อหขอบ

ขาย หรือสิ่งที่จะสอนไดอยางกระจางชัด มองเห็นโครงรางของการสอนทัง้หมด ชวยให

สามารถดําเนินการตามแนวทางและข้ันตอนตางๆ ได 

   จากการศกึษาที่กลาวมา สรุปไดวา ลกัษณะคูมือทีด่ ีจะตองมีการ

เรียงลําดับขัน้ตอนการใชใหชัดเจนและงายตอการทําความเขาใจ และเม่ืออานแลวสามารถ

ปฏิบัตติามได คูมือควรมีรูปแบบที่นาสนใจ สวยงาม นาอาน และมีแนวปฏิบัติทีส่ําคัญ  

ควรมีภาพ มีแผนภูมิ แผนผัง เพื่อชวยใหการปฏิบัตติามข้ันตอนไดอยางถกูตอง  

  

  5. ข้ันตอนการพัฒนาคูมือ 

   เพื่อใหการจัดทําคูมือ มีความถกูตองชัดเจน และสามารถนําไปปฏิบตัิได        

มีนักการศกึษาหลายทานได กําหนดข้ันตอนที่สําคัญในการจดัทําคูมือดังนี้ 

   สกุณา  ยวงทอง (2542, หนา 29 ; อางถึงใน แจมจันทร  พลศรลีา, 

2555, หนา 24) กําหนดข้ันตอนในการจัดทําคูมือดงันี้ 

    1. ศกึษาขอมูลเบื้อตนที่เกี่ยวของ เชน หนังสือ ตํารา เอกสาร และ

งานวจิัยตางๆ 

    2. วิเคราะหขอมูลผูใช 

    3. กําหนดวัตถุประสงค และกําหนดขอบขายเนื้อหากวางๆ ของคูมือ 

    4. สํารวจรายละเอียดขอกําหนด จดุศกึษาในคูมือ 

    5. เขียนเนื้อหาของคูมือ ตามวัตถุประสงค และขอบขายเนื้อหากวางๆ

ของคูมือ 
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    6. ออกแบบรูปเลม ภาพประกอบ จัดพมิพ ทดลองใชตาม

กระบวนการพัฒนาคูมือ แกไข ปรับปรุง 

    7. นําไปใชกับกลุมทดลอง เพื่อเกบ็รวบรวมขอมูล 

   คีรบีูน  จงวุฒิเวศย และ มาเรยีม  นิลพันธ (2542, หนา 17-18 ; แจม

จันทร  พลศรลีา, 2555, หนา 24) นําเสนอข้ันตอนในการพัฒนาคูมือไว 3 ข้ันตอน คือ 

    ข้ันตอนที ่1 การวางแผน โดยการรางคําถาม เพื่อจะเปนขอมูล            

ในการจัดทําแผนรางคูมือ คือ 

     1. จุดมุงหมายของคูมือคืออะไร คอื ความตองการใหผูใชคูมือเปน

อยางไร เชน ใชเปนคูมือเพื่อแกปญหา ใชเปนคูมือกํากับการปฏิบัต ิหรอืใชกอนการ

ปฏิบัตงิาน เปนตน 

       2. ใครเปนผูใชคูมือเลมนี้ ถาหากเรากําหนดคนใชคูมือ เราจะ

ทราบถงึความตองการเฉพาะบางประการของผูใชทันท ี พยายามสรางคูมือใชประเภท

เดียวกนัเทานัน้ เปนการยากที่จะทําคูมือหลายประเภท เพราะผูใชอาจมีระดับการศกึษาที่

แตกตางกนั ความตองการในแตละระดับจึงตางกนั 

     3. การสอบถามผูใชวาพวกเขาตองการคูมือแบบไหน เชน           

ไมตองการเนื้อหามาก หรือตองการรูปภาพประกอบ ควรใหตรงกับความตองการของผูใช

มากที่สุด 

     4. คูมือนี้จะใชที่ไหน 

     5. คูมือนี้จะใชอยางไร เชน ถาผูใชตองการเพื่อประกอบข้ันตอน 

ในการปฏิบตั ิผูสรางคูมือควรมีรางข้ันตอนการทํางานประกอบ 

     6. การนําขอมูลมาใชในคูมือ กอนอื่นผูสรางตองสามารถช้ีชัดถึง

สิ่งที่ตองการใช จากนัน้จงึมาพิจารณาถึงความถนัด ทัศนคต ิและความรูที่ผูใชตองการใน

การปฏิบัต ิ

     7. กําหนดขอบเขตในการปฏิบตัิงาน จะไดทราบวาผูใชตองทํา

อยางไร 

     8. กําหนดขอมูลในแตละข้ันตอน 

     9. การลําดับเนื้อหาในการเขยีน 
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    ข้ันตอนที ่2 การเตรยีมคูมือในแตละข้ันตอน 

     1. การเขียนหัวขอใหญและหัวขอยอย 

     2. จัดลําดบัหัวขอเหลานั้น 

     3. วางแผนการนําขอมูลใสในแตละหัวขอ 

     4. เริ่มตนการเขียนเนื้อหาโดยใชคํางายๆ และสัน้ๆ อธิบาย

ความหมายของศัพทเฉพาะ มีการยกตัวอยาง มีความตอเนื่องของเนื้อหา 

    ข้ันตอนที ่3 การทดสอบคูมือ ในการทดสอบคูมือนัน้ เราควรกําหนด       

ผูทดสอบและวีการทดสอบ หลงัจากนัน้นําคูมือที่ใชไปตรวจสอบผลที่ไดมาจากคําแนะนํา

ไปทําการแกไขใหเรยีบรอยและใหทดสอบคูมือในเรื่องตอไปนี้ 

     1. เนื้อหาของคูมือ 

     2. รูปแบบ 

     3. ผลกระทบ 

   ศรัณย  ไวยานกิรณ (2547, หนา 10) ไดกําหนดแนวทางในการจัดทํา

คูมือ  ไวดังนี้ 

    1. การกําหนดขอมูลพื้นฐาน เปนการศกึษาจากหลักการของหลกัสตูร 

จุดหมายของหลักสูตร เกณฑการใชหลกัสูตร จดุประสงครายวิชาและมาตรฐานวิชาชีพ 

    2. การทําคูมือ เปนการนําขอมูลพื้นฐานมาดําเนินการจดัทําคูมือ   

ซ่ึงประกอบดวย 

      2.1 คําช้ีแจงการใชคูมือ 

     2.2 จุดประสงค 

     2.3 หนวยการเรยีนรู 

     2.4 แหลงขอมูลอางอิง 

    3. ทดสอบคูมือ โดยใหผูทรงคุณวุฒิ พิจารณาความเหมาะสม          

และนําขอมูลที่ไดจากผุทรงคุณวุฒิ ไปดําเนนิการปรับปรุงแกไข 

    4. ประเมินคุณภาพของคูมือ โดยการนําคูมือที่ไดจากการแกไข

ปรับปรงุใหผูเช่ียวชาญแสดงความคิดเหน็ รวมทัง้นําคูมือไปใหผูที่เขารับการพัฒนาไปใชใน

การจดักิจกรรม และนําขอมูลที่ไดมาปรับปรุงแกไข เพื่อความถูกตองและสมบูรณมาก

ยิ่งขึน้ 
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   พรทพิย  ฉิมพงษ (2555, หนา 47) ไดกลาวถงึแนวทางในการพัฒนา

คูมือ วาตองมีการวางแผนในการจดัทําวา จดุมุงหมายคอือะไร ใครเปนผูใชคูมือ และมี 

ความตองการคูมือแบบไหน เพื่อใหไดตรงตามความตองการ พรอมทั้งมีการทดสอบ 

คูมือในดานเนื้อหา รูปแบบ และผลกระทบ 

  จากการศกึษาข้ันตอนในการพัฒนาคูมือดังกลาว สรุปไดวา ขัน้ตอนในการ

พัฒนาคูมือ ผูวจิัยจะตองศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ จัดทาํคูมือ ประเมินคุณภาพของคูมือ 

โดยผูเช่ียวชาญ ซ่ึงในการวจิัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดขัน้ตอนในการพัฒนาคูมือ ดังนี้ 

   1. ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ โดยการศกึษาเพื่อสงัเคราะหองคประกอบ        

การการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารโรงเรยีนพระปริยตัธิรรม              

แผนกสามัญศกึษา 

   2. จัดทําคูมือ โดยจัดทําคูมือฉบับราง ซ่ึงประกอบดวย 

    2.1 ปก 

    2.2 คํานํา 

    2.3 สารบัญ 

    2.4 คําช้ีแจงสําหรับผูสอน 

    2.5 สิ่งที่ผูเขารับการพัฒนาตองเตรยีม 

    2.6 บทบาทของผูเขารับการพัฒนา 

    2.7 องคประกอบหลักภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรยีน              

พระปรยิัตธิรรม แผนกสามัญศกึษา จํานวน 5 องคประกอบ   

    2.8 คําแนะนําอ่ืนๆ 

    2.9 แหลงขอมูลอางอิง 

 

  6. การประเมนิผลดานประสทิธภิาพของคูมอื 

  พวงรัตน  ทวรีัตน (2540, หนา 117) กลาววา การประเมินผลดาน

ประสิทธภิาพของคูมือกระทําดวยวธิกีาร IOC (Index of Itim Objective Congruence) 

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 

(Construct Validity) โดยการหาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับลกัษณะเฉพาะ

ของกลุมพฤตกิรรม ซ่ึงผูเช่ียวชาญแตละทานพิจารณาลงความเห็นใหคะแนน ดังนี้ 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



162 

   +1  เม่ือแนใจ  ขอคําถามนัน้เปนตัวแทนลักษณะเฉพาะกลุม          

พฤตกิรรมนั้น 

   0   เม่ือไมแนใจวาขอคําถามนัน้เปนตัวแทนลักษณะเฉพาะกลุม

พฤตกิรรมนั้น 

   -1  เม่ือแนใจวา  ขอคําถามไมเปนตัวแทนลักษณะเฉพาะกลุม 

พฤตกิรรมนั้น 

  แลวนําคะแนนที่ไดมาแทนนคาในสตูร IOC = ∑R/N 

   IOC  หมายถึง  ดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามกับลกัษณของ

พฤตกิรรม 

   ∑R   หมายถึง ผลรวมของความคิดเหน็ของผูเช่ียวชาญทัง้หมด 

   N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  ถาคา  ที่คํานวณไดมีคาเทากับ 0.05 ถอืวามีความสอดคลองเหมาะสม             

ถาคาที่คํานวณไดมีคาต่ํากวา 0.05 ถอืวาไมมีความสอดคลอง มมีความเหมาะสม 

   บุญชม  ศรสีะอาด (อางถึงใน ฉลอง  ปุยฉมิ, 2542, หนา 30-31)   

กลาววา การที่จะใหคูมือเปนสื่อการเรยีนรูประเภทหนึ่งที่ผลิตขึ้นใชนัน้มีประสทิธภิาพ        

ตอการใหความรูละความเขาใจ กอนที่จะมีการนําคูมือไปใชจริง ควรมีการพัฒนาใหได

มาตรฐานกอน โดยข้ันตอนที่สําคัญในการพัฒนาสื่อการเรียนรูตางๆ คือ ข้ันทดลองใชและ

ปรับปรงุแกไข โดยมีวิธกีารในขัน้แรกคอื การทดลองข้ันตนในขัน้ที่ 1 (Tryout) เปนการ

ทดลองใชแบบรายบุคคลหรือแบบหนึ่งตอหนึ่ง (Individual Tryout) แลวแกไขปรับปรุง 

หลังจากนัน้เปนการทดลองเบื้องตนครั้งที่ 2 (Small –group (Tryout) ประมาณ 5-10 คน

แลวปรับปรุงแกไขอีกครัง้หนึง่ ข้ันสุดทายนําคูมือที่ปรับปรุงครัง้หลงัสดุไปทดลองใชกับ

กลุมเปาหมาย ซ่ึงเปนกลุมใหญในสถานการณจรงิ และทดสอบผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

จากนัน้วเิคราะหผลเพื่อหาประสิทธภิาพของคูมือวาสามารถนําไปใชไดจรงิหรอืไม        

เพื่อพิจารณาใชตอไป 

   อนันท  อนันตสมบรูณ (2554, หนา 52) ไดสรุปความหมายของ            

การประเมินคูมือ หมายถงึ การตรวจสอบพัฒนาเพื่อใหงานดําเนนิไปอยางมีประสทิธิภาพ       

เพื่อปรับปรงุ และนําไปทดลองใชจริง เพื่อนําผลมาปรับปรุงแกไขใหมีความสมบรูณตอไป 

ความสอดคลองของเนื้อหากับการทดสอบเพื่อมุงตรวจสอบวา เครื่องมือนัน้สามารถ         

เปนพฤตกิรรมของเนื้อหา จดุประสงคที่จะศกึษา วัดเนื้อหา และพฤตกิรรมที่กําหนดไว  
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วาครอบคลุมเพยีงใด ความจําเปนของการหาประสทิธิภาพของคูมือ คือ 

   1. สําหรับหนวยงานที่ผลิตคูมือ เพื่อการประกนัคุณภาพและ

ประสิทธภิาพ 

   2. สําหรับผูใชคูมือเพื่อความม่ันใจ ในการเรยีนรูจรงิจากการใชคูมือ 

ผูสรางคูมือเพื่อทดสอบประสทิธภิาพ เพื่อการปรับปรุง แกไขใหสมบูรณขนการประเมิน

รายเรื่อง 

    2.1 ข้ันตอนการหาความถี่ของระดับความคิดเห็นรายเรือ่ง              

โดยในตารางรายเรื่อง 

    2.2 ข้ันตอนการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของคําตอบ 

เกณฑการประเมินเครื่องมือที่สรางข้ึนเอง  มีหลกัเกณฑการจดัอันดบัคุณภาพที่ใช

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่นิยมกําหนดคุณภาพออกเปน 3 ระดับ คือ 

     0  หมายถึง ยังใชไมได หรอื นอย 

     1  หมายถึง พอใช หรอื ปานกลาง 

     2  หมายถึง ดี หรอืมาก 

    หรอือาจจะกําหนดเกณฑวา 

     1  หมายถึง ยังใชไมได หรอื นอยมาก  

      2  หมายถึง พอใช หรอื นอย 

     3  หมายถึง ปานกลาง 

     4  หมายถึง ด ีหรือ มาก 

     5  หมายถึง ดีมาก หรอื มากที่สดุ 

  เครอืวัลย  เผาผ้ึง (2548, หนา 30) กลาววา การกําหนดประสทิธภิาพ 

หมายถึง การวัดระดับประสิทธภิาพของคูมือที่ชวยใหผูเรียนเกดิการเรียนรู หากคูมือ        

มีประสทิธภิาพถงึเกณฑ แลวกนําไปใชได การกําหนดประสทิธภิาพ กระทําไดโดย        

การประเมินพฤตกิรรมของผูเรียน  2 ประเภท คือ พฤตกิรรมตอเนื่อง และพฤตกิรรม    

ข้ันสุดทาย โดยกําหนดคาพฤตกิรรม ดังนี้ 

   E1  คือ ประสทิธภิาพของกระบวนการ และ E2 คือประสทิธิภาพของ

ผลลัพธคดิเปนรอยละของผลเฉลี่ยของคะแนนทีไ่ด ตามปกตกิารกําหนด E1/E2 ขึน้อยูกับ

เนื้อหา หากเนื้อหาเปนความรู ความเขาใจจะตัง้เกณฑไวที่ 80/80 แตถาหากเนื้อหาเปน

ทักษะจะตัง้เกณฑต่ํากวาไวคือ 75/75 
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   การทดลองหาประสิทธภิาพ เม่ือสรางคูมือไดแลวตองนาํไปหา

ประสิทธภิาพดังนี้ 

    1. การทดลองแบบ 1 : 1 นําผลที่ไดคํานวณหาประสิทธภิาพ แลว

นําไปปรุบปรุงประสทิธิภาพ ข้ันนี้ควรมีประสิทธภิาพ 60/60 

    2. การทดลองกลุมเล็ก 1 : 10 นําผลที่ไดคํานวณหาประสิทธภิาพ       

แลวนําไปปรุบปรงุประสทิธภิาพใหสมบรูณ ขัน้นี้ควรมีประสทิธิภาพ 70/70 

    3. การทดลองภาคสนาม 1 : 100 นําผลที่ไดคํานวณหาประสิทธภิาพ 

หากต่ํากวาเกณฑที่กําหนดไว ตองกําหนดประสทิธิภาพตามหลักความเปนจรงิ 

  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของกับการประเมินประสทิธภิาพ สรุปไดวา     

การประเมินประสทิธิภาพของคูมือ IOC (Index of Itim Objective Congruence) ตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเทีย่งตรงเชิงโครงสราง 

(Construct Validity) การหาประสทิธิภาพ และคาดัชนีประสทิธิผล โดยผูเช่ียวชาญ               

ซ่ึงการวิจัยในครัง้นี้ ไดกําหนดการประเมินคูมือโดยการหาคาดัชนปีระสทิธผิลและประเมิน

ความเหมาะสมของคูมือดวยมาตรสวนประมาณคา (Ratting scale) 5 ระดับโดยผูเช่ียวชาญ 

แลวนํามาหาคาเฉลี่ย และแปลความหมายของคาเฉลี่ย ดังนี้ 

   คาเฉลี่ย  4.51-5.00 มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย  3.51-4.50 มีความเหมาะสมในระดับมาก 

   คาเฉลี่ย  2.51-3.50 มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย  1.51-2.50 มีความเหมาะสมในระดับนอย 

   คาเฉลี่ย  1.00-1.50 มีความเหมาะสมในระดับนอยที่สุด 
 

การวจิัยและพัฒนา 

  

  การวิจัยและพัฒนา (Research and Development) เปนทฤษฎีหนึ่งที่เหมาะสม

และนยิมแพรหลายทัง้ในมหาวทิยาลัยระดับโลก (Stanford University) และมหาวิทยาลัยใน

ประเทศไทยหลายแหง เพื่อทีจ่ะวิจัยและพัฒนาองคการไปสูความเปนเลิศ การวิจัยและ

พัฒนา เปนการบรหิารหรือการทํางานที่มุงแกปญหาหรอืพัฒนาใหเกดิคุณภาพ เม่ือ

ผูบรหิารหรอืผูปฏิบัตงิานคนพบปญหาและเกดิความตระหนักในปญหา ก็จะมีการคิดคน

รูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่เรียกวา “นวัตกรรม” มาเพื่อใชในการแกปญหาหรอืใน

การพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรือรูปแบบการพัฒนาจะตองมีหลกัการ เหตุผลหรอืทฤษฎี
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รองรับ ทัง้นี้อาจเลอืกใชวิธกีารปรับปรุงในสิ่งที่ผูอื่นไดศกึษาหรือเคยใชไดผลใน

สถานการณที่เปนปญหาเชนเดมิมากอน หรอืคิดคนวธิกีารใหมข้ึนมาก็ได แตการที่จะทําให

ม่ันใจไดวาวธิกีารที่คิดคนขึน้มานัน้ดหีรอืไมด ีจําเปนตองมีการทดลองจรงิมีการเก็บ

รวบรวมขอมูลเพื่อพิสูจนวาสามารถแกปญหาหรือพัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเรจ็ก็มี

การพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องจนไดผลดีและสามารถนําไปใชไดตอไป ซ่ึง ธเนศ ขําเกดิ  

(2550, หนา 62) และ วชิระ อินทรอุดม (2550, หนา 21) ไดแบงประเภทของการวิจัยและ

พัฒนาออกเปน 2 ประเภท ไดแก การวจิัยเชิงพัฒนากับการวจิัยและพัฒนา (Development 

Research & Research and Development) โดยการวิจัยเชิงพัฒนาเปนการวจิัยที่มุงศกึษา

ถงึการเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรือกลุมตัวแปร โดยเฉพาะพฤตกิรรมของมนุษยโดยไมมี

การจดักระทําใดๆ ที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลง สวนการวจิัยและพัฒนาเปนการวจิัยเพื่อ

มุงสราง คนหาแนวคิด แนวทาง วธิีปฏิบตัหิรือสิ่งประดษิฐ เพื่อนําไปใชในการพัฒนากลุม

คน หนวยงานหรือองคกร กระบวนการในการพัฒนางานประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 

ข้ันตอนการตองการทราบวาปญหาคืออะไร ข้ันตอนการคิดคนวธิกีารหรือนวัตกรรมมา

แกปญหา และขัน้ตอนการทดลองใชวิธกีารหรอืนวัตกรรมที่ถกูเลือก   

  มูลเหตสุําคัญที่ตองมีการวิจัยและพัฒนาคอื ความตองการสิ่งประดิษฐและ

ผลิตภัณฑใหม ทีก่าวหนามีประสทิธภิาพสูง ในการแกปญหาและการพัฒนา ซ่ึงมีวธิีจดั

กระทําไดมากมายหลายวธิีดวยกัน การใชระบบการวจิัยและพัฒนา หรอื (R&D) นั้นเปนวธิี

ที่สําคัญอีกวิธหีนึ่ง ที่มีกระบวนการเปนระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวธิี

กระบวนการเชิงวิทยาศาสตรผสมผสานกับกระบวนการวจิัยประยุกต ลักษณะเปน          

การศกึษาวจิัยเชิงทดลอง(Experimental study) มีการศกึษา มีการออกแบบและมีการ

ทดลองเพื่อตรวจสอบผลดวยวธิกีารที่เปนระบบระเบยีบกอนนําออกประยกุตใช  หรอื

เผยแพร 

  นอกจากนี้ สุพักตร  พิบลูย (2548, หนา 66) ไดกลาววา การวจิัยและ

พัฒนา  (Research and Development) เปนสวนหนึ่งของกระบวนการ แกปญหา (Process) 

หรอืพัฒนาการ ของผูบรหิาร เพื่อพัฒนาทางเลือกใหม และสรางนวัตกรรมซ่ึงมี 2 แบบ 

คือ  

    1. การสรางนวัตกรรมการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปนรปูธรรม เชน 

จรวด เครื่องมือวัด 
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    2. นวัตกรรมดานการพัฒนาวธิกีาร (Method Process) เชน ทฤษฎีใหม 

รูปแบบใหม 

 สวน วิโรจน  สารรตันะ (2549, หนา 78) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการวจิัยและ

พัฒนาวา มุงเนนการทดลองและการปรับปรุงแกไขผลผลิต (Product) ที่ตองการพัฒนาข้ึน 

โดยมีคําถามวาทําอยางไรจะพัฒนาผลผลตินัน้ใหมีคุณภาพ และเม่ือทดลองใชผลผลตินัน้ 

มีคุณภาพตามเกณฑที่กําหนดหรอืไม เม่ือมีคุณภาพตามเกณฑแลว จึงมีการนําเอาผลผลติ

นั้นมาใชประโยชนหรือเผยแพรตอไป ซ่ึงในข้ันตอนการทดลองใชนัน้ นยิมใชรูปแบบการวจิัย

เชิงทดลอง (Quasi-Experimental Design) 

   ในการประยุกตใชการวจิัยและพัฒนา ในวงการธรุกจิและอุตสาหกรรม ได

ใชการวจิัยแลพัฒนากนัอยางแพรหลาย นยิมใชกนัมากในเรื่องของการออกแบบผลติภัณฑ  

(Product Design) ในเรื่องของการตลาด (Marketing) การผลิตและกระบวนการผลิตของ

โรงงาน (Manufacturing) ในการเพิ่มรายได (Revenue growth) และลดตนทุน (Cost 

reduction) การขยายตลาด ( Increase market share) การคิดวธิีรกัษาระดับกําไรใหดยีิ่งขึน้ 

(Sustain profitability) การเปนผูนําในผลติภัณฑใหม (Sustain product innovation) และการ

ผลิตสินคาตนทนุต่ําออกสูตลาด 

   1. ความหมายและความสําคัญการวจัิยและพัฒนา 

   ไดมีนักการศึกษาไดใหความหมายและความสําคัญของการวิจัยและ

พัฒนา ไวหลายทาน เชน ฤทัยทรัพย  ดอกคํา (2553, หนา 172) ใหแนวคิดเกี่ยวกับ

ความหมายและความสําคัญการวจิัยและพัฒนาวา การวจิัยและพัฒนาเปนการพัฒนา

การศกึษาที่เปนกลยทุธหรือวธิกีารสําคัญวิธกีารหนึง่ที่นยิมใชในการปรับปรงุเปลี่ยนแปลง

หรอืพัฒนาการศกึษา โดยเนนหลกัเหตุผลและตรรกวิทยา เปาหมายหลกั คือ ใชเปน

กระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของผลิตภัณฑทางการศึกษา (Education 

Product) 

   การวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) มีความแตกตางจากการวิจัย

การศกึษาประเภทอ่ืนๆ อยู 2 ประเภท คือ 

    1. เปาประสงค หรือจุดมุงหมาย (Goal) การวิจัยทางการศกึษามุง

คนควาหาความรูใหม โดยการวจิัยพื้นฐานหรือมุงหาคําตอบเกี่ยวกับการปฏิบัตงิานโดย

การวิจัยประยุกต   แตการวจิัยและพัฒนาทางการศกึษา มุงพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ

ผลิตภัณฑทางการศกึษา แมวาการวิจัยประยุกตทางการศึกษาหลายโครงการก็มีการ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



167 

พัฒนาผลติภัณฑทางการศกึษา เชนการวจิัยประยกุตทางการศกึษาสําหรับการสอนแตละ

แบบแตละผลติภัณฑ  ซ่ึงไดใชสําหรับการทดสอบสมมุตฐิานของการวิจัยแตละครัง้เทานัน้ 

ไมไดพัฒนาไปสูการใชสําหรับสถานศกึษาทั่วไป 

   2. การนําไปใช (Utility) การวิจยัทางการศกึษา มีชองวางระหวาง

ผลการวจิัยกับการนําไปใชจริงอยางกวางขวาง เนื่องจากผลการวิจัยทางการศกึษาจํานวน

มากไมไดถกูนําเอาไปใช นักการศกึษาและนกัวจิัยจงึหาทางลดชองวางดังกลาวโดยวิธทีี่

เรียกวา “การวจิัยและพัฒนา” อยางไรก็ตามการวจิัยและพัฒนาทางการศึกษา มิใชสิ่งที่

ทดแทนการวจิัยทางการศกึษา แตเปนเทคนิควิธทีี่จะเพ่ิมศักยภาพของการวจิัยทาง

การศกึษา ใหมีผลตอการจัดการทางการศกึษา  กลาวคือเปนตัวเช่ือมเพื่อนําไปสู

ผลิตภัณฑทางการศกึษาที่ใชประโยชนไดจรงิในโรงเรียนทั่วไป ดงันั้น การใชกลยทุธการ

วิจัยและพัฒนาทางการศกึษาเพื่อปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการศึกษา  จงึเปนการ

ใชผลจากการวิจัยทางการศกึษาใหเปนประโยชนมากยิ่งขึ้น 

 

  2.  ข้ันตอนการวจัิยและพัฒนา  

   แนวปฏิบัตใินการออกแบบการวจิัยและพัฒนาดังที ่วิโรจน  สารรตันะ 

(2553, หนา 128-129) กลาววา การออกแบบการวจิัย จะตองกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะ

ของการวจิัยอยางชัดเจน กําหนดตัวบงช้ี หรอืประเด็นทีมุ่งศึกษา กําหนดแหลงขอมูล หรอื

ผูใชขอมูลในการวจิยั หรอืทดลองใชนวัตกรรม กําหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมขอมูล 

เครื่องมือที่ใช และกําหนดแนวทางในการวิเคราะหหรือตัดสนิคุณภาพทุกรายการ ซ่ึงทกุ

รายการดงักลาวนี้ จะถกูกําหนดไวลวงหนาและเปนที่รับทราบตรงกนัระหวางกลุมผูที่

เกี่ยวของตางๆ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

     1. การออกแบบ เรื่องประชากรและกลุมตัวอยาง ผูวจิัยตองกําหนด

เปาหมายประชากรและกลุมเปาหมายในการใชนวัตกรรมอยางชัดเจน 

     2. การออกแบบการวัดและตัวแปรหรอืการเก็บขอมูล นกัวิจัยตอง

กําหนดประเดน็ ตัวบงช้ีที่ตองการวัด พรอมทัง้การกําหนดแหลงขอมูล หรือผูใหขอมูลหลัก

อยางครบถวน กําหนดเครื่องมือหรือวิธกีารวัด ชวงเวลาในการวัด เชน วัดกอนหรือเม่ือ

สิ้นสดุการทดลอง พรอมกําหนดแนวการปฏิบัตใินการพัฒนาเครื่องมือ และตรวจสอบ

คุณภาพของเครื่องมือวัดแตละรายการ กลาวโดยสรุป จะตองสรุปวาตัวบงช้ี หรอืประเด็น

ในการวัดครัง้นั้นๆ  ประกอบดวยอะไรบาง แตละตัวบงช้ีหรอืแตละประเดน็จะใชเครื่องมือ
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หรอืวิธรการใดในการเก็บรวบรวมขอมูล จะพัฒนาเครื่องมือแตละชนดิอยางไร และจะ

จัดเกบ็ขอมูลอยางไร ในการเลือกใชเครื่องมือมีหลายชนดิ อาท ิแบบทดสอบ 

แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ แบบสงัเกต แบบประเมินคุณลักษณะตางๆ และการเลือก   

ที่จะใชเครื่องมือชนดิใด จะตองคํานึงถงึธรรมชาต ิและลกัษณะธรรมชาตขิองตัวบงช้ีที่

ตองการวัด และขอจํากดัตางๆ เชน ถาเปนตัวบงช้ีประเภทความรู ก็ควรใชแบบทดสอบ  

ถาเปนพฤตกิรรมก็ใชแบบประเมินพฤตกิรรม ถาเปนเจตคต ิก็ใชแบบประเมินเจตคต ิ

    การเกบ็รวบรวมขอมูล เพื่อการวิจัยและพัฒนานวัตกรรม นักวจิัยตอง

ระลึกเสมอวา จะตองเนนเรื่องความรวดเร็ว คลองตัว มีประสทิธิภาพ สามารถรวบรวม

ขอมูลไดอยางรวดเร็ว ทันกับชวงเวลาตางๆ ในขณะดําเนนิการทดลองและพัฒนา

นวัตกรรม และกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล จะตองไมเกดิผลกระทบเชิงลบตอ

กระบวนการพัฒนา 

    3. การออกแบบในเรื่องสถติ ิแนวทางการวเิคราะหขอมูล สถติิทีใ่ช 

สามารถเลือกใชในลักษณะเดียวกันกับงานวจิัยทั่วไป ซ่ึงจะตองมีทั้งการบรรยาย 

(Descriptive Statistics) และสถติิอางอิง โดยผลลัพธที่ไดจากการวางแผนและออกแบบ 

การวิจัยและพัฒนา คอื กรอบแนวทางการวจิยัหรือโครงการวจิัยที่มีรายละเอียดครบถวน

สมบูรณ 

    4. ตัวแปรตนและตัวแปรตาม ในการวิจัยและพัฒนาการศกึษาตัวแปรตน 

(Independent variable)  คือ นวัตกรรมหรอืปฏิบตัิการ (Treatment) ที่นักวจิัยใหกับกลุม

ตัวอยาง อาจหมายถงึ สื่อ ชุดสื่อ หรอืวิธกีารใหมๆ ในการจัดการศกึษา ตัวแปรตาม 

หมายถึง ตัวแปรที่เปนผลลัพธที่เกิดจากการใสปฏิบัตกิาร เชน ความรู ความพอใจ เจตคต ิ

ทักษะ หรอืสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ 

    5. เครื่องมือวิจัย ในการวจิัยและพัฒนา เครื่องมือการวจิัยและพัฒนา

ทางการศกึษา ประกอบดวย 2 ลักษณะ คือ 

    5.1 เครื่องมือทดลองหรือชุดนวัตกรรม หรือชุดปฏิบัตกิาร การวจิัย 

จะมีคุณคามากนอยเพยีงใดข้ึนอยูกับความสามารถของนักวจิัยในการแสวงหานวัตกรรม  

ที่สรางสรรค ทันสมัย และมีประสทิธภิาพ โดยนกัวิจัยตองศึกษา แนวคิด ทฤษฎีหรอืกรณี

ตัวอยางนวัตกรรมที่หลากหลาย กอนจะสงัเคราะหเปนนัวตกรรมทีจ่ะนํามาทดลอง ทั้งนี้

นักวิจัยควรจะสามารถช้ีบงหรือระบุลกัษณะที่เห็นวาเปนจุดเดน ความสรางสรรค หรอื

ความเหมาะสมของนวัตกรรมที่มีความถกูตองเหมาะสมตามหลักวิชา 
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     5.2 เครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลหรือเครื่องมือวัดตัวแปรในการ

ออกแบบดานการจัดเก็บรวบรวมขอมูล ผูวจิัยตองวิเคราะหทบทวน วัตถุประสงคของการ

วิจัย กําหนดหรอืระบตุัวแปรหรือประเด็นที่มุงศกึษา กําหนดแหลงขอมูลหรือผูใหขอมูลที่

จะทําใหขอมูลที่มีความตรงหรือความถกูตอง กําหนดเครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวม

ขอมูล และกําหนดแนวทางในการพัฒนาเครื่องมือ เก็บรวบรวมขอมูลอยางชัดเจน 

    6. การวิเคราะหขอมูลในการวจิัยและพัฒนา การใชวธิกีารทางสถติ ิ 

เพื่อการวเิคราะหขอมูลในการวจิัยข้ึนอยูกับชนดิของตัวแปรหรอืตัวช้ีวัดที่ทําการศกึษา         

มีวิธกีารดงัตอไปนี้ 1) การวิเคราะหความถี่ รอยละ  สําหรับตัวแปรตัดตอน ที่วัดโดย

เครื่องมือประเภท แบบตรวจสอบรายการหรอือาจใชเปนการเปรยีบเทียบสัดสวนดานสถติิ

อางอิงไคสแควร 2) วิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณติ คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนทดสอบ

ความรู หรือคะแนนจากมาตรประมาณคา ใชสถติิอางอิง การทดสอบคาท ี(t-test) สําหรับ

การเปรียบเทยีบคะแนนสอบกอนเรียนกับหลังเรยีน หรอืเปรยีบเทียบคาเฉลี่ย 2 กลุมหรอื

การวิเคราะหความแปรปรวน เพื่อการตรวจสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยกรณี

ทดสอบหลายกลุม เปนตน 3) ใชการวเิคราะหเนื้อหา (Content Analysis) สําหรับขอคําถาม

ประเภทปลายเปด หรอืใชเขยีนแสดงความคดิเห็น หรือการบรรยายสภาพการเปลี่ยนแปลง

หลังการใชนวัตกรรม การเลือกใชวธิกีารทางสถติใิหเนนหลักการ “สามารถตอบคําถาม

วิจัย  ไดงายตอการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจ” 

   การวิจัยและพัฒนา  ประกอบดวยขัน้ตอนสําคัญ 11 ข้ันตอนดงันี้ (สุวิมล            

วองวาณิช, 2549, หนา 23-24) 

   ข้ันที่ 1  การกําหนดผลผลติทางการศกึษาที่จะทําการพัฒนา 

    ข้ันตอนแรกที่จําเปนทีสุ่ด คือ ตองกําหนดใหชัดวาผลผลติทางการ

ศกึษาที่จะวจิัยและพัฒนาคืออะไรโดยตองกําหนดลักษณะทั่วไป รายละเอียดของการใช

วัตถุประสงคของการใชเกณฑในการเลือกกําหนดผลผลติการศกึษาที่จะวจิัยและพัฒนา   

มี 4 ขอ คือ 

     1. ตรงกับความตองการอันจําเปนหรอืไม 

     2. ความกาวหนาทางวชิาการมีพอเพยีงในการที่จะพัฒนา ตอการ

วิจัยและพัฒนานัน้หรอืไม 

     3. บุคลากรที่มีอยู ทักษะความรูและประสบการณที่จําเปนตอการ

วิจัยและพัฒนานัน้หรอืไม 
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    4. ผลผลตินัน้จะพัฒนาข้ึนในเวลาอันสมควรไดหรอืไม 

   ข้ันที่ 2  รวบรวมขอมูลและงานวจิัยที่เกี่ยวของ  

    การรวบรวมขอมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ คือ การศกึษาทฤษฎีและ

งานวจิัย การสงัเกตภาคสนามซ่ึงเกี่ยวของกบัการใชผลผลติการศึกษาที่กําหนด ถามี 

ความจําเปน ผูทําการวจิัยและพัฒนาอาจตองทําการศกึษาวจิัย ขนาดเล็กเพื่อหาคําตอบ  

ซ่ึงงานวิจัยและทฤษฎีที่มีอยู ไมสามารถหาคําตอบไดกอนที่จะเริ่มการพัฒนาตอไป 

ข้ันที่ 3 การวางแผนการวิจัยและพัฒนา  ประกอบดวย 

     1. กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลผลติ 

     2. ประมาณการคาใชจาย กําลังคน และระยะเวลาที่ตองใชเพื่อ

ศกึษาความเปนไปได 

     3. พิจารณาผลสืบเนื่องจากผลผลติ 

   ข้ันที่ 4 พัฒนารปูแบบข้ันตอนของผลผลิต 

    ข้ันนี้เปนข้ันการออกแบบและจดัทําผลผลติการศกึษาตามที่กําหนดไว 

เชน เปนโครงการวจิัยและพัฒนา หรอืหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้น ซ่ึงตองมีการออกแบบ

หลักสูตร เตรยีมวัสดุหลักสูตร คูมือการฝกอบรม เอกสารในการฝกอบรม  และเครื่องมือ

การประเมินผล 

   ข้ันที่ 5 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครัง้ที่ 1 

    โดยการนําผลผลิตที่ออกแบบและจัดเตรียมไวในขัน้ที่ 4 ไปทดลองใช  

เพื่อทดสอบคุณภาพข้ันตนของผลผลติในโรงเรยีนจํานวน 1-3 โรงเรยีน ใชกลุมเลก็ 6-12 

คน ประเมินผลโดยการใชแบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ แลวรวบรวมขอมูล

มาวเิคราะห 

   ข้ันที่ 6 ปรับปรงุผลผลติครัง้ที่ 1 

    นําขอมูลและผลการทดลองใชจากขัน้ตอนที่ 5 มาพิจารณาปรับปรงุ 

   ข้ันที่ 7 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 2 

    ข้ันนี้นําผลผลติที่ปรบัปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพผลผลติตาม

วัตถุประสงค ในโรงเรียนจํานวน 5-15 โรงเรยีน ใชกลุมตัวอยาง 30-100  คน ประเมินผล

เชิงปรมิาณในลักษณะ Pre-test นําผลไปเปรยีบเทยีบกบัวัตถุประสงคของการใชผลผลติ

อาจมีกลุมควบคุม กลุมการทดลอง ถาจําเปน 
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   ข้ันที่ 8 ปรับปรงุผลผลิตครัง้ที ่2   

    นําขอมูลและผลจากการทดลองใชจากข้ันที่ 7 มาพิจารณาปรับปรงุ 

   ข้ันที่ 9 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครั้งที่ 3 

   ข้ันที่ 10 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที ่3  

    นําขอมูลและผลจากการทดลองในข้ันที่ 9 มาพิจารณาปรับปรงุเพื่อ

ผลิตและเผยแพรตอไป 

   ข้ันที่ 11 เผยแพร 

    เปนการเสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวจิัยและพัฒนาผลผลติตอที่

ประชุมสัมมนาทางวชิาการหรือวิชาชีพ และมีการนําไปเผยแพรโดยนําไปใชใหเกดิประโยชน

สูงสดุ    

    ข้ันนี้นําผลผลติที่ปรบัปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพการใชงาน

ของผลผลิต โดยใชในโรงเรยีน 10-13 โรงเรยีน ใชกลุมตวัอยาง 40-200 คน ประเมินผล

โดยการใชแบบสอบถาม การสงัเกต และการสัมภาษณแลวรวบรวมขอมูลมาวิเคราะห 

   สรุปไดวา ข้ันตอนการวจิัยและพัฒนา ประกอบดวย 11 ข้ันตอน คือ การ

กําหนดผลผลติทางการศกึษาทีจ่ะทําการพัฒนา รวบรวมขอมูลและงานวจิยัที่เกี่ยวของ 

การวางแผนวจิัยและพัฒนา พัฒนารูปแบบและขัน้ตอนของผลผลติ ทดลองหรือทดสอบ

ผลผลติครัง้ที่ 1 ปรับปรุงผลผลติครัง้ที่ 1 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 2 ปรับปรงุ

ผลผลติครัง้ที่ 2 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 3 ปรบัปรงุผลผลติครัง้ที่ 3 และเผยแพร 

ในการวจิัยครัง้นี้ ผูวจิัยแบงการวจิัยออกเปน 3 ระยะ 4 ข้ันตอน วธิีการดําเนนิการวิจยั     

ระยะที่ 1 การศกึษาองคประกอบ ประกอบดวย ข้ันตอนที่ 1 การวิเคราะหเอกสารและ

งานวจิัยที่เกี่ยวของ (Documentary Analysis)และการสัมภาษณเชิงลึก (Deep Interview) 

ผูเช่ียวชาญผูบริหารโรงเรียนพระปรยิตัธิรรม แผนกสามัญศกึษา จํานวน 5 รูป และ 

ข้ันตอนที ่2 การวิจัยเชิงสํารวจ  วิธกีารดําเนินการวจิัยระยะที่  2 การยกรางและพัฒนา

รูปแบบ  ประกอบดวย  ข้ันตอนที่ 3  การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ  (Interview) จํานวน 9 

คน วิธกีารดําเนนิการวจิัยระยะที่ 3 การทดลองใชรปูแบบ ประกอบดวย  ข้ันตอนที่ 4     

การทดลองใชภาคสนามและสรปุผล  การทดลอง จากนั้นนําผลการวจิัยมาเขียนรายงาน

การวิจัยฉบับสมบูรณ 
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                                 ภาพประกอบ 11  กรอบแนวคิดการวจิัย 

ผูบรหิารโรงเรยีน 

พระปรยัิติธรรม  

แผนกสามัญศกึษา 

 

ภาวะผูนําทางวชิาการ 

ของผูบริหาร 

โรงเรยีนพระปริยัตธิรรม 

แผนกสามัญศกึษา 

 

ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารโรงเรียน

พระปรยัิติธรรม แผนกสามัญศึกษา 

ประกอบดวย 5 องคประกอบหลัก 15 

องคประกอบยอย ดังนี้ 

1.การกําหนดวิสัยทัศน เปาหมาย 

 พันธกิจการเรียนรู 

  1.1 กําหนดแนวทางในการพัฒนาการเรยีนรู 

   1.2 การใหความสําคัญสูงสุดตอการเรยีน 

  1.3 การสรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ 

2.การบริหารหลักสูตรและการสอน 

  2.1 ผูบรหิารเปนแหลงขอมูลทางวชิาการ 
  2.2 ความสอดคลองของหลักสูตรและการสอน 

  2.3 การบรหิารหลักสูตรและการสอน 

3.การสรางบรรยากาศการเรยีนรู 

   3.1 การสงเสรมิบรรยากาศการเรยีนรู 
  3.2 การรักษาสัมพันธภาพท่ีดี 
  3.3 การสะทอนผลงาน วิเคราะห วพิากษ 

4.การพัฒนาบุคลากร 

  4.1 การจัดโครงการและกิจกรรม 
  4.2 การนิเทศและการประเมนิผลการปฏบัิติงาน 
  4.3การสงเสรมิความกาวหนาทางอาชพี 

5.การพัฒนานักเรียน 

  5.1 การรักษามาตรฐานท่ีสูงของนักเรยีน 

  5.2 การกํากับ ติดตาม ความกาวหนา 

ของนักเรยีน 
  5.3 วเิคราะหขอมูลเพื่อพัฒนาผลสัมฤทธ์ิ 

วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ 

ของผูบริหาร 

1.การอบรมเชงิปฏิบัติการ 

2.การศึกษาดูงาน 

3.การฝกปฏิบัติจรงิ 

4.การติดตามประเมินผล 
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