
 

 

บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 

 การวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา              

สังกดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11 ผูวจิัยไดศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ                  

และนําเสนอตามหัวขอและรายละเอียด ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําคร ู 

   1.1 แนวคิดและความหมายของภาวะผูนําคร ู

   1.2 ความสําคัญของภาวะผูนําคร ู

   1.3 ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศึกษา  

   2. การพัฒนาภาวะผูนําคร ู

  3. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบ 

   3.1 ความหมายของรูปแบบ 

   3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   3.3 องคประกอบของรูปแบบ 

   3.4 การสรางรูปแบบ  

   3.5 การพัฒนารปูแบบ   

  4. การวิจัยและพัฒนา 
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1. แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําครู  

 ผูวจิัยไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎี จากนกัวิชาการ นักการศกึษา และหนวยงาน     

เกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศึกษา นําเสนอรายละเอียดแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผูนําครู ความหมายของภาวะผูนําครู ความสําคัญของภาวะผูนําคร ูและ

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา ดงัตอไปนี้ 

  1.1 แนวคิดและความหมายของภาวะผูนําครู 

   กษมา วรวรรณ ณ อยธุยา (2550, หนา 39 - 41) ไดกลาวถงึครูผูนํา     

การเปลี่ยนแปลงมาสูระบบการศกึษา สรปุได 5 ดาน ดงันี้ 

    1. ดานการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรียนรูของคร ู

     1.1 ปรับบทบาทการจดัการเรยีนการสอน จากการถายทอด

ความรู  (Teaching) เปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) คือเปนผูช้ีแนะ (Adviser)  

ผูกระตุน จัดสิ่งเรา ใหคําปรึกษาเพื่อใหผูเรยีนเกิดการเรยีนรู เนนผูเรยีนเปนสําคัญ  

จัดกจิกรรมทีห่ลากหลายใหผูเรยีนเลอืกตามความถนัดและความสนใจ 

     1.2 ครูและผูเรยีนมีบทบาทรวมกัน (Co – 0rdinator) ในการจดั

กจิกรรมการเรยีนรูเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค กระตุนใหผูเรยีนอยากคนหาความรูดวย

ตนเอง เปดโอกาสใหผูเรียนรูจกัตนเองวาเขาตองการอะไร และรูจกัคดิวาทําอยางไรจงึจะ

ไดเรยีนรู 

    2. ดานการจัดกจิกรรมการเรยีนรู 

     2.1 จัดกจิกรรมการเรยีนรู เพื่อพัฒนาผูเรยีนใหเต็มศกัยภาพ         

มีความสมดุล ความพอดรีะหวางการเปนคนด ีคนเกง มีความสุข ดวยการพัฒนาให

ครอบคลุม    ในสิ่งตอไปนี้ 

      Morality Quotient : MQ ระดับคุณธรรม จริยธรรม ไดแก                  

มีความรับผิดชอบเห็นแกประโยชนสวนรวม ปฏิบัตติามหลักธรรมของแตละศาสนา 

      Intellectual Quotient : IQ ระดับเชาวปญญา ไดแก การมี

จินตนาการ สามารถคิดรเิริ่ม คิดเปน ทําเปน แกปญหาเปน 

      Adversity Quotient : AQ ระดับความสามารถในการเผชิญ

ปญหาที่ไมเคยพบมากอน สามารถฟนฝาอุปสรรค และประสบความสําเรจ็ไดดวยตนเอง 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



17 

      Technology Quotient : TQ ระดับความสามารถในการใช

เทคโนโลยเีพื่อแสวงหาความรูและสรางองคความรูดวยตนเอง 

      Emotional Quotient : EQ  ระดับพัฒนาการดานอารมณ เพื่อให

ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข 

     2.2 ใชวธิกีารสอนที่เนนกระบวนการมากกวาเนื้อหา ใหผูเรยีนมี

อิสระ ในการแสวงหาความรูความคิด ดวยการลงมือปฏิบัตจิรงิ ใหผูเรียนไดแสดง

ความสามารถทางปญญาในการทําความเขาใจกับเรื่องตางๆ ทาทายใหผูเรยีนเกดิความ 

คิดใหมที่ตางไปจากเดิม และสามารถหาเหตุผลอธบิายความคดิของตนเองได 

     2.3 ใชวธิกีารสอนที่เนนการคิด เปดโอกาสใหผูเรียนสืบคนขอมูล

และใชความคดิเพื่อสรปุความรูตางๆ นัน่คือ ครจูะตองกระตุนผูเรยีนใหคิดตัง้คําถาม หรือ

การอภิปรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู รวบรวมขอมูล ขอเท็จจรงิ ตรวจสอบ

ขอมูล วเิคราะห ตคีวาม และหาขอสรุป 

     2.4 ใชวธิกีารสอนที่เนนใหผูเรยีนใชกระบวนการคิด วิเคราะห และ 

การสรุปองคความรูแบบองครวม (Holistic Thinking) ไมแยกสวนดวยการจัดการเรยีนรู    

ที่บูรณาการ เช่ือมโยงเรื่องราวและแนวความคิดของสิ่งที่เรียนรูในหองเรยีนกับวถิชีีวติ 

     2.5 ใชการออกแบบการจดัการเรยีนรูที่บูรณาการเนื้อหาสาระ 

กระบวนการเรียนรูและคุณธรรม โดยยดึธรรมขาตขิองผูเรียน เพื่อสนองวธิกีารเรียนรู            

ที่แตกตางกันของผูเรียนและธรรมชาตขิองวชิาดวยกจิกรรมที่หลากหลาย ใชสื่อการเรยีนรู

ที่หลากหลาย เช่ือมโยงธรรมชาต ิแหลงเรียนรู สถานการณจรงิ ระบบสารสนเทศใหผูเรยีน

ไดศกึษา คนควา ทดลอง สัมผัส 

    3. การวัดผลประเมินผล    

      3.1 เนนการประเมินผลที่เอ้ือใหเกดิการเรยีนรู เปนการทดสอบ              

เพื่อดูพัฒนาการของผูเรียนวาอยูในระดับใด มีความสามารถหรือมีจุดเดนที่ควรไดรบั           

การสงเสริมในดานใด จุดออนที่ควรแกไขอยูตรงไหน 

     3.2 สามารถออกแบบการวัดและประเมินผลผูเรยีนไดครอบคลุม           

ทุกดาน 

     3.3 เนนการใชขอสอบแบบอัตนัยเชิงวเิคราะห ซ่ึงจะชวยกระตุนให

ผูเรยีนเขาใจในเนื้อหาวชิาที่เรยีน และมีการถายทอดความคิดอยางเปนระบบและประยกุต            

อยางสรางสรรค 

    4. ดานการจัดบรรยากาศ หรือสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรู 
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     4.1 สรางบรรยากาศหรอืสภาพแวดลอมทัง้ในและนอกหองเรียน           

ที่จูงใจและเสริมแรงใหผูเรยีนเกิดการเรยีนรู 

     4.2 สรางทางเลอืกการเรยีนรูทีห่ลากหลายใหผูเรยีนไดมีโอกาส           

ไดเลอืกทํากจิกรรมหรือเรยีนรูตามความสนใจ 

     4.3 สรางบรรยากาศในขณะที่เรยีนใหสนกุ มีความสุข ใหผูเรยีน

รูสกึวาการเรยีนเปนเรื่องงาย ใหผูเรยีนเปนตัวเอกในการเรียน มีครูเปนผูชวย 

     4.4 จัดช้ันเรยีนใหผูเรยีนมีโอกาสทํากจิกรรมรวมกัน ได

แลกเปลี่ยนประสบการณและความคิดเห็นระหวางกนั 

    5. ดานบุคลกิภาพ ครูผูนําการเปลี่ยนแปลงในการปฏิรูปการเรียนรู           

ควรเปนบุคคลที่มีบุคลกิภาพด ีและมีมนุษยสัมพันธทีด่ี ใชคําพูดและการแสดงออกทีเ่ปน

กัลยาณมิตร พรอมที่จะขยายเครอืขายการจัดการเรยีนรูสูเพื่อนครูดวยกันและระบบ

ทมีงาน ในการพัฒนาการเรียนรูของผูเรยีน 

   สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน (2553, หนา 30 - 31) 

ระบุวา ภาวะผูนําครู คือ คุณลกัษณะของครูเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานประกอบดวย 

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลกัษณะที่สามารถนํา

ตนเองได ดังนี้ 

    1. วุฒิภาวะความเปนผูใหญที่เหมาะสมกับความเปนครู (Adult 

Development) มีพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ดงันี้ 1) พิจารณาทบทวน ประเมินตนเองเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมทีแ่สดงออกตอผูเรยีนและผูอื่น และมีความรบัผิดชอบตอตนเองและสวนรวม  

2) เห็นคุณคา ใหความสําคัญในการคิดเหน็หรือผลงาน และใหเกยีรตแิกผูอื่น 3) กระตุน 

จูงใจ ปรับเปลี่ยนความคิดและการกระทําของผูอื่นใหมีความผูกพันและมุงม่ันตอเปาหมาย

ในการทํางานรวมกัน 

    2. การสนทนาอยางสรางสรรค (Dialogue) มีพฤตกิรรมที่แสดงออก

ดังนี้ 1) มีปฏิสัมพันธในการสนทนา มีบทบาท และมีสวนรวมในการสนทนาอยาง

สรางสรรคกับผูอ่ืนโดยมุงเนนไปทีก่ารเรยีนรูของผูเรียนและการพัฒนาวิชาชีพ 2) มีทักษะ

การฟง การพูด และการตั้งคําถาม เปดใจกวาง ยืดหยุน ยอมรับทัศนะที่หลากหลายของ

ผูอ่ืน  เพื่อเปนแนวทางใหมๆ  ที่สรางความทาทายในการสนทนาอยางสรางสรรคกับผูอ่ืน 

    3. การเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง (Change Agency) มี

พฤตกิรรมทีแ่สดงออกดังนี้ 1) ใหความสนใจตอสถานการณตางๆ ที่เปนปจจุบัน โดยมีการ

วางแผนอยางมีวิสัยทศัน ซ่ึงเช่ือมโยงกับวสิัยทัศน เปาหมาย และพันธกจิของโรงเรียน
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รวมกับผูอื่น 2) ริเริ่มการปฏิบัตทิีน่ําไปสูการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนานวัตกรรม 3) 

กระตุนผูอ่ืนใหมีการเรียนรูและความรวมมือในวงกวางเพื่อพัฒนาผูเรยีน สถานศึกษาและ

วิชาชีพ 4) ปฏิบัตงิานรวมกับผูอ่ืนภายใตระบบ ขัน้ตอนทีเ่ปลี่ยนแปลงไปจากเดมิได 

    4. การปฏิบัตอิยางไตรตรอง (Reflective Practice) มีพฤตกิรรม                   

ที่แสดงออก ดังนี้ 1) พิจารณาไตรตรองความสอดคลองระหวางการเรียนรูของผูเรยีน              

และการจัดการเรยีนรู 2) สนับสนนุความคิดรเิริ่มซ่ึงเกดิจากการพิจารณาไตรตรองของ             

เพื่อนรวมงานและมีสวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมตางๆ 3) ใชเทคนิควิธกีารหลากหลาย             

ในการตรวจสอบ ประเมินการปฏิบัตงิานของตนเอง และผลการดําเนนิงานของสถานศกึษา 

    5. การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผูเรยีน (Concern for Improving pupil 

Achievement) มีพฤตกิรรมทีแ่สดงออก ดงันี้ 1) กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการเรยีนรู

ที่ทาทายความสามารถของตนเองตามสภาพจริง และปฏิบัตใิหบรรลุผลสําเรจ็ได  

2) ใหขอมูลและขอคดิเห็นรอบดานของผูเรยีนตอผูปกครองและผูเรยีนอยางเปนระบบ  

3) ยอมรับขอมูลปอนกลับเกีย่วกับความคาดหวังดานการเรียนรูของผูเรยีนจากผูปกครอง 

4) ปรับเปลี่ยนบทบาทและการปฏิบตังิานของตนเองใหเอ้ือตอการพัฒนาผลสัมฤทธิ ์     

ของผูเรียน 5) ตรวจสอบขอมูลการประเมินผูเรยีนรอบดาน รวมไปถึงผลการวจิัยหรือ 

องคความรูตางๆ และนําไปใชในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของผูเรียนอยางเปนระบบ 

   สอดคลองกับ Strodl (1992) ไดพัฒนากรอบความคดิเพือ่พิสูจนถึงความ

มีภาวะผูนําของครู ผลงานของเขาแสดงใหเหน็วาครูที่มีความสามารถในการตดัสินใจได

พัฒนาวธิีการใชภาวะผูนําในช้ันเรยีน ประกอบไปดวยหัวใจหลกัสําคัญ 3 ขอ คือ 1) การมี

ภาวะผูนําแบบไมเปนทางการที่แฝงอยู 2)  ความสามารถในการระบลุักษณะของปญหา

และขอขัดแยง และ 3) การไดรับการเสรมิพลงัอํานาจเพือ่แกปญหา และ Fullan (1994) 

กลาวถงึองคประกอบของภาวะผูนําของครูในลกัษณะทีส่ําคัญ คอื มีความมุงม่ันและ          

การพัฒนาตน ไปสูครูมืออาชีพอยางตอเนื่อง  และการสนับสนุนชวยเหลือครูคนอื่น                 

ใหสามารถพัฒนาไปสูครูมืออาชีพดวย นอกจากนี้ Pellicer and Anderson (1995) กลาวถึง

ลักษณะสําคัญของภาวะผูนําของครูใน 2 ประเดน็ คือ  1) มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค

เกี่ยวกับการเรียนการสอนและนําไปสูการปฏิบัตจิรงิในโรงเรียน โดยกอใหเกดิผลตอการ

ปรับปรงุการเรยีนรูของผูเรยีน  และ 2) เปนผูนําทางการเรยีนการสอน โดยเขาแสดงทศันะ

วาความเปนผูนําดานการเรียนการสอนมิไดถูกกําหนดจากฝายบรหิาร  แตเกิดจาก             

ตัวของครูเองภายใตการสนับสนนุของโรงเรียน และสําหรับ Acker-Hocevar and Touchton 

(1999)  ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครู  โดยใชมิติดานการ สรางสัมพันธภาพ  
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และมิติดานความชวยเหลือ สนับสนุนและความรวมมือ พบวา ครูที่มีภาวะผูนําจะมี

คุณลักษณะที่สําคัญคือ เปนผูสรางเครือขายที่สามารถปฏิบัตงิานเปนทีมกับเพื่อนคร ู      

ในโรงเรยีนของตนและสามารถปฏิบัตงิานในชุมชนได 

  สําหรับ Sherrill (1999) ไดเสนอองคประกอบที่เปนหลักสําคัญของการมี

ภาวะผูนําของครู ดังนี้  1)  การแบบอยางที่ดีของการสอนและการเรียนรู  2) การเขาใจ            

อยางถองแทดานทฤษฎีและการวจิยัเกี่ยวกับการสอนและการเรยีนรู  3) การเขาใจทฤษฎี

จิตวิทยาพัฒนาการ  4) การบมเพาะจติวญิญาณการเปนครู  5) การแสดงความสามารถ

ในการแนะแนวแบบคลนิกิ และ 6) การสามารถช้ีแนะผูรวมงานและเพื่อนครูโดยวธิคีดิแบบ

ไตรตรองและคนหาดวยตนเอง และ Leithwood and Duke (1999)  ไดกลาวถงึภาวะผูนํา

ของครูในแงคุณลักษณะ  6 ดาน  คือ 1) เปนผูนําการเรยีนการสอน  2) เปนผูนํา                  

การปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 3) เปนผูนําการเปนตัวแบบดานคุณธรรม 4) เปนผูนํา              

การมีสวนรวม 5) เปนผูนําการบรหิารจดัการและ 6) เปนผูนําการแกปญหาเฉพาะหนา  

   Snell and Swanson (2000) ทําการวิจัยเชิงคุณภาพติดตามวิถีครูของครู

ผูนํา 10 คน เปนเวลามากกวา 2 ป ไดผลสรุปวาครูเหลานั้นไดรับการยอมรับจากเพื่อนครู

ใหเปนผูนําและมีภาวะผูนําของครู เนื่องจาก 1) ครูแสดงความเช่ียวชาญระดับสูงดานการ

เรียนการสอน 2) การใหความชวยเหลอืและรวมมือกับครูคนอื่น และ 3)  มีไหวพริบในการ

ใชอิทธิพลของตน และ Childs-Bowen and Scrivner (2000) กลาวถึงครูที่มีภาวะผูนําของ

ครูในแง 1) มีการพัฒนาตนไปสูความเปนครูมืออาชีพภายใตบรรยากาศของการเรยีนรู

รวมกันของครู 2) สงเสรมิการเรียนรูของผูเรยีน และ 3) สงเสริมประสทิธิภาพการจัด

การศกึษาของสถานศกึษา   

   Katzenmeyer and Moller (2001, pp. 24 – 25) ใหทัศนะเกี่ยวกับ

พฤตกิรรมของภาวะผูนําครูไววา ภาวะผูนําคร ูคือ การที่ครูมีสวนรวมในการตดัสนิใจใน

การบรหิารจดัการศกึษาในเรื่องตางๆ ดงัตอไปนี้ 1) การเลือกหนังสือเรยีนและสื่อทาง

วิชาการ 2) การสรางและพัฒนาหลกัสตูร 3) กําหนดมาตรฐานในดานพฤตกิรรมนกัเรยีน  

4) การตรวจสอบขอมูลในการตดัสนิใจ 5) การออกแบบและพัฒนาทีมงาน 6) การกําหนด

นโยบายและแผนงานโรงเรียน 7) การตดัสนิใจดานงบประมาณของโรงเรยีน  

8) การประเมินผลการปฏิบตัิงานของครู 9) การเลือกสรรครูใหม 10) การเลือกสรร

ผูบรหิารใหม  นอกจากนี้ ยังไดใหความหมายของภาวะผูนําครูวา ครูซ่ึงเปนผูนําทัง้ใน

หองเรียนและนอกหองเรียน คือ เปนผูให และเปนผูที่มีอิทธพิลแกผูอ่ืนในการปฏิบตังิาน

ทางการศกึษา ภาวะผูนําครู คือ ครูที่เปนผูนํา อาจเปนครูผูนําโดยตําแหนง หนาที่                
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หรอืครูที่เปนผูนําโดยไมมีตําแหนงใดๆ เลยแตเขาสามารถแสดงภาวะผูนําได 4 รูปแบบ 

ดังนี้ 1) ครูผูนํา (Lead Teacher) 2) ครูผูนํากลุมสาระ (Subject Leader) 3) ผูประสานงาน 

(Coordinator) 4) ครูผูนําที่ไมเปนทางการ (Informal Teacher Leader) และสรปุวา           

ภาวะผูนําครูมีพฤตกิรรม 3 ประการ คือ 1) ภาวะผูนํานักเรยีนและครูคนอ่ืนๆ 2) ภาวะผูนํา

การดําเนนิงานหรอืการปฏิบัตงิานตามภารกจิ 3) ภาวะผูนําในการตัดสนิใจหรอื                    

การมีสวนรวม 

   Crowther และคณะ (2002) ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของคร ู                     

ในสถานการณที่เปนปญหาหรอืในโรงเรยีนที่ประสบปญหาวกิฤต โดยทําการศกึษา                

เปนเวลา 5  ป กบัโรงเรียนในประเทศออสเตรเลยี และสหรฐัอเมรกิา ผลการวจิัยไดพบ

องคประกอบของภาวะผูนําครู 6 ระดับ เรียงลําดับความสําคัญจากนอยไปหามาก ดังนี้          

1) การมีความเช่ือม่ันหรอืมีเจตคตทิางบวกเกี่ยวการมีหนทางที่ดกีวาเสมอ  2) มุงม่ัน              

อยางจรงิจังในการปฏิบตักิารสอน การเรยีนรูและการประเมิน 3) สงเสริมและสรางชุมชน

แหงการเรียนรูรวมกันระหวางครใูนโรงเรยีนบนรากฐานการจดัการเชิงระบบขององคการ 

ที่ตายตัวไปสูระบบที่ยดืหยุน 4) เผชิญปญหาและอุปสรรคภายใตวัฒนธรรมและโครงสราง

ขององคการ 5) แปลงแนวคิดวสิัยทศันไปสูการปฏิบัตทิีท่ําไดจรงิ และ 6) ธํารงรักษาไว          

ซ่ึงวัฒนธรรมองคการแบบมุงสูความสําเร็จ และ Suranna and Moss (2002) ทําการวิจัย

คนหาภาวะผูนําของครูในการเรยีนการสอนวชิาชีพครู พบวาครูผูมีภาวะผูนํามีคุณลักษณะ

ที่สําคัญดังนี้ 1) เปนผูสอนทีด่ีในหองเรียน 2) เปนผูนําทางชีวิตใหกับเพื่อนคร ู                  

3) เปนผูพัฒนาหลักสูตร 4) รับบทบาทเปนตัวแทนขององคกรทัง้ในโรงเรยีนหรือของ

สมาคมทองถิ่น 5) ทํางานรวมกบัครูคนอื่นๆ และผูบรหิารดวย   

   สวน York-Barr and  Duke (2004) ไดสังเคราะหงานวจิยัของภาวะผูนํา

ของครู ผลการศกึษาจําแนกลักษณะภาวะผูนําของครูออกเปน 6 ดาน คอื 1) การ

ประสานงานและการจัดการงานเกี่ยวกับหลกัสูตรสถานศกึษาและหลกัสตูรทองถิ่นที่ใช

รวมกันในเขตพื้นที่การศึกษา 2) การพัฒนาวชิาชีพครูใหกับเพื่อนรวมงาน 3) การมีสวน

รวมในการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพ่ิมประสทิธภิาพของโรงเรยีน หรือการมีสวนรวมในการ

พัฒนาโรงเรียน 4) การมีสวนรวมกบัผูปกครองและชุมชน 5) การสงเสรมิวิชาชีพครูและ  

6) การสรางพันธกิจรวมกับสถาบนัผลติคร ู

   Harris and Muijs (2005, p, 13) ไดสรุปภาวะผูนําครูวามี 4 บทบาท ดังนี้  

1) ครูสามารถนําหลกัการของการปรับปรุงโรงเรยีนในภาพรวมใหทุกคนมีความเขาใจ

รวมกันและนําไปสูการปฏิบัติในหองเรยีนของตนเอง 2) ภาวะผูนําในการมีสวนรวม ใหมี
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ความเขาใจวาครูเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาและมีความเปนเจาของ ซ่ึงภาวะผูนํานี้จะชวย

ใหครูคนอื่นๆ เขามามีสวนรวมในการทํางานมากขึน้ และการทํางานกบัเพื่อนรวมงานและ

รวมกันพัฒนาโรงเรยีนไปสูเปาหมายรวมกัน 3) ครูเปนแหลงขอมูลสําคัญเปนผูเช่ียวชาญ

ในโรงเรยีน และเปนคนทีส่ามารถแสวงหาความรวมมือกับภายนอกองคการได 4) ครูเปน 

ผูที่พยายามสรางใหเกดิความสัมพันธใกลชิดของครแูละเกดิการเรยีนรูรวมกนั 

   สอดคลองกับ Richardson Ackerman and Sarah Mackenzie (2006)   

ไดระบุลกัษณะและภาระหนาที่ของครูที่มีภาวะผูนํา วาแมบทบาทแบบเปนทางการของครู

จะยังคงดําเนนิอยู แตบทบาทใหมของครูที่มีภาวะผูนํากลับเปนไปในแบบไมเปนทางการ

และไดรับมาจากประสบการณในระหวางการเรยีนการสอน ซ่ึงบทบาทดานนี้แสดงออกได

เชน 1) การแลกเปลี่ยนความรูที่เกดิในหองเรยีนและแลกเปลี่ยนทกัษะของตนเองกับผูอ่ืน             

2)  เปนผูที่หม่ันฝกฝนตนเองอยูเสมอและเปนพ่ีเลี้ยงคอยใหคําปรึกษากับครใูหม             

3) การเปนแบบอยางในการผสานความรวมมือ 4) ดูแลเอาใจใสนกัเรียนของตน                

และ 5) เขาใจความขัดแยงอันมักจะเกดิขึ้นกับภารกิจของโรงเรยีน 

   และผลการวิจัยของ Fisher (2007, p, 270) ที่ทําการวจิยัเชิงปฏิบัตกิาร

แบบมีสวนรวมในเรื่อง ภาวะผูนําครูและการเปลี่ยนแปลงองคการในโรงเรียนมัธยมศกึษา 

พบวา ภาวะผูนําครูสามารถสรางได และเม่ือเกิดภาวะผูนําครูแลว ทําใหเกิดการพัฒนา

และเปลี่ยนแปลงโรงเรียนในทางที่ด ีโดยปราศจากการควบคุมของผูบรหิาร ภาวะผูนําครู            

เปนปรากฏการณที่ซับซอนและเปนพฤตกิรรมที่เกดิจากการเรยีนรูการกระทําของผูบรหิาร  

ครูเปนบุคคลแหงการเปลี่ยนแปลง มีความเปนมืออาชีพ มีมนุษยสัมพันธ และให

ความสําคัญกับผูเรยีน  

  จากความหมายและแนวคดิ ตลอดจนลกัษณะของภาวะผูนําครูที่กลาว

มาแลวขางตน สามารถสรุปไดวา ภาวะผูนําครู (Teacher Leadership) หมายถึง พฤตกิรรม 

หรอืคุณลักษณะของครูที่มีอิทธพิลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม (Followers) ซ่ึงทําให

เกดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อ ใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกนั (Shared Purposes) หรอืสามารถ

สรางความเช่ือม่ันและใหการสนับสนนุบุคคล เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

  1.2 ความสําคัญของภาวะผูนาํครู 

   สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ไดดําเนนิการประเมิน

สมรรถนะคร ูหมายถงึคุณลกัษณะของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงาน ประกอบดวย

ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลกัษณะอื่นๆ                  
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ที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Other Characteristics) และเปนคุณลกัษณะเชิงพฤตกิรรมที่ทํา

ใหบุคลากรในองคกรปฏิบัตงิานไดผลงานที่โดดเดนกวาคนอื่นๆ สํานกังานคณะกรรมการ

การศกึษาข้ันพื้นฐาน ไดดําเนนิการโครงการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบ : กจิกรรม

จัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อพัฒนาครรูายบุคคล คณะทํางาน ประกอบดวย 

ผูบรหิารโรงเรยีน ศกึษานเิทศก นกัวิชาการศกึษา ผูบรหิารสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

และผูทรงคุณวุฒิจากหนวยงานที่เกี่ยวของ ไดรวมกนัพิจารณาและกําหนดสมรรถนะครู      

ในสถานการณที่หลากหลาย รูปแบบสมรรถนะครูและบคุลากรทางการศึกษาของสถาบนั

พัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศกึษา (สค.บศ.)  และการศกึษาจากแนวคดิ 

ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับสมรรถนะที่จําเปนที่ตองใชในการปฏิบตัิงานของ

ครูผูสอน ระดับการศกึษาปฐมวัยและระดบัการศกึษาข้ันพื้นฐาน สรุปไดวา สมรรถนะ

ครูผูสอน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะ

หลัก และสมรรถนะประจําสายงาน ดังนี้ (สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน, 

2553, หนา 24) 

    1. สมรรถนะหลกั (Core Competency) ประกอบดวย 5 สมรรถนะ คือ 

     1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

     1.2 การบรกิารที่ด ี

     1.3 การพัฒนาตนเอง 

     1.4 การทํางานเปนทมี 

     1.5 จรยิธรรม และจรรยาบรรณวชิาชีพคร ู

    2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ประกอบดวย  

6 สมรรถนะ คือ  

     2.1 การบรหิารหลักสูตรและการจดัการเรยีนรู 

     2.2 การพัฒนาผูเรียน 

     2.3 การบริหารจัดการช้ันเรยีน 

     2.4 การวิเคราะห สังเคราะห และการวจิัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

     2.5 ภาวะผูนําคร ู

     2.6 การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัด 

การเรียนรู 

   จะเห็นไดวา ภาวะผูนําครูเปนตัวช้ีวัดหนึ่งในสมรรถนะประจําสายงาน

ของครูผูสอน ดังทีส่ํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐานที่ไดกําหนดใหครูผูสอน
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ตองมีภาวะผูนําครู ซ่ึงสมรรถนะประจําสายงานนี้เปนปจจัยที่สงผลตอการปฏิบตังิานของ

ครูผูสอนโดยตรง ในการบรหิารจัดการช้ันเรยีนของตนเอง ครูตองใชภาวะผูนําในการ

บริหารจดัการช้ันเรยีนของตนเอง ครูตองใชภาวะผูนําในการบรหิารนกัเรยีนที่ตนเอง

รับผิดชอบอยู เปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษาทีเ่นนการบรหิารโดยใชโรงเรียน  

เปนฐาน (School Based Management) ซ่ึงลวนแตเปนการสงเสรมิใหครูมีสวนรวมและ       

มีภาวะผูนําในการตัดสินใจในการบรหิารโรงเรียนมากยิ่งขึ้น สอดคลองกับแนวคิดของ    

กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา (2550, หนา 42) ที่วาในหองเรียนครูตองเปนทัง้ผูสอนและ 

เปนผูบริหาร จะเหน็ไดจากการแสดงใหเหน็ถงึบทบาทของครูในการเปนครูผูนํา (Teacher 

Leader) ชัดเจนขึน้ เชน การมีบทบาทเปนพ่ีเลี้ยง (Mentors) ใหกับครูใหม บทบาทผูนํา

ทมีงาน (Team Leaders) บทบาทการเปนผูนําการพัฒนาหลักสูตร (Curriculum 

Developers) และผูใหการพัฒนาแกบุคลากรตางๆ (Staff Development Providers) เปนตน 

บทบาทผูนําของครูดงักลาวนี้ มีจดุมุงหมายเพื่อพัฒนาคุณภาพการจดัการศึกษา                       

ของโรงเรยีน จึงจําเปนตองกําหนดใหครูมีภาวะผูนําสูงขึน้อยางเพียงพอที่จะดําเนินการ                     

ในกระบวนการปรับปรุงคุณภาพการศกึษาดานตางๆ ของโรงเรียนไดสําเรจ็ โดยใหบทบาท

ผูนําที่เกี่ยวของกับครูในดานกระบวนการตัดสนิใจ (Decision Making Process)                  

และดานกระบวนการพัฒนาครูเพื่อเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   ภาวะผูนําครู ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน ทัง้ในดานวัฒนธรรม      

การทํางานและคุณภาพผูเรียน การพัฒนาครูใหเปนครูผูนําและใชภาวะผูนํา เพื่อการ

ปรับปรงุการเรยีนการสอนในโรงเรยีนกอใหเกดิประโยชน 4 ประการคอื (Lieberman and 

Miller, 2004, p, 260) 1) เปดโอกาสใหครูผูนําไดมีสวนรวมในการพัฒนาการศกึษา โดยที่

ฝายบรหิารไมสามารถจัดการศกึษาไดโดยลําพัง ตองไดรับความรวมมือและความ

รับผิดชอบ ในภารกิจตางๆ จากทุกฝาย โดยครูผูนําเปนปจจัยเกื้อหนนุใหเกิดทมีผูสอนที่มี

ความผูกพัน และเต็มใจในการปฏิบัตกิารสอนอยางมืออาชีพ เปนเครอืขายในการชวยเหลือ 

และสงเสรมิครูคนอื่นๆ ครูผูนําเปนปจจัยสําคัญในการนาํวิสัยทัศนและนโยบายของ

โรงเรยีนสูการปฏิบตัิ 2) การเพ่ิมศักยภาพเกี่ยวกับการสอนและการเรยีนรู รูปแบบ                     

การพัฒนาครูที่เนนใหครูผูนําซ่ึงเช่ียวชาญดานการสอน ใหคําช้ีแนะ คําปรกึษาครูคนอืน่ 

ตลอดจนรวมคิดรวมปฏิบตัิภารกจิแบบกัลยาณมิตรระหวางครูผูนําและคร ูชวยเสริมสราง

บรรยากาศการทํางานรวมกนั เพื่อนําไปสูความเช่ียวชาญและความเปนเลศิดานการสอน 

3) การประกาศเกียรตคุิณ การสรางโอกาสของความกาวหนาในวิชาชีพและรางวัลสําหรับ

ครูที่มีภาวะผูนํา ครูผูนําเปนศนูยกลางในการสรางเครอืขาย เพื่อพัฒนาความเช่ียวชาญ
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ดานการสอนใหครูคนอืน่ จงึทําใหความรูและประสบการณของครูผูนําลกึซ้ึง และนําไป

ปฏิบัตไิดจรงิจนเปนที่ประจกัษ จึงเปนไปไดที่ครูผูนําจะมีโอกาสไดรับการยกยองและเชิดชู

เกยีรต ิและเปนสิ่งกระตุน ใหครูคนอ่ืนเกดิแรงจูงใจในการพัฒนาภาวะผูนําของตน ทําให

วงการวชิาชีพครูมีครูที่มีความสามารถ มีความเช่ียวชาญดานการสอนเพิ่มขึน้ ครูเหลานี้ 

จึงเปนกําลังสําคัญสําหรับการพัฒนาวิชาชีพครูตอไป และ 4) การเปนตัวแบบสําหรับครู

ผูนําแบบประชาธปิไตยใหกับนักเรียน ถาโรงเรยีนใชภาวะผูนําของครูเปนศนูยกลางในการ

บริหารจดัการยอมทําใหผูเรียนไดเห็น เปนตัวแบบของสงัคมประชาธปิไตยในโรงเรยีนที่เนน                  

การมีสวนรวมและการสื่อสารแบบเปดเพื่อการปฏิบตัิภารกจิไปสูเปาหมายเดยีวกัน 

  1.3 ภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา 

   ครูผูสอนมีบทบาทเปนทัง้ผูนําในหองเรยีนและเปนผูมีภาวะผูนําใน

หองเรียน รวมทัง้เปนแบบอยางที่ดใีนการเปนภาวะผูนําแกนกัเรยีน เพื่อสรางเสรมิให

นักเรยีนมีภาวะผูนําในการนําตนเองได หรือเรียกวา ภาวะผูตาม (Followership) ผูนําและผู

ตามคอืปจจัยของการทํางานรวมกันภายใตสภาวการณตางๆ ทั้งครแูละนกัเรียนตางก็เปน 

ผูทํางานมีบทบาทในเวลาเดียวกนั ทกุคนตางมีอํานาจหนาที่ตางกนั ดังนัน้ธรรมชาติของ

ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในหองเรียน ก็คอืความสัมพันธระหวางครกูับนักเรยีน 

จะตองพึ่งพาอาศัยกัน และมีการแลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกนั โดยทัง้ครแูละนกัเรยีนสามารถ

พัฒนาตนเองใหมีความเปนภาวะผูนําไดตามสถานการณที่เหมาะสม โดยที่นกัเรยีนจะมี

ความสามารถในการเรยีนรูไดด ีตองมีเจตคตทิี่ดตีอการเรียน การมีสวนรวมทัง้ในแงสงัคม

และสตปิญญา ทําใหนกัเรยีนรูสกึวา ตนเปนสวนหนึ่งของหองเรยีน และทํากจิกรรมของ

หองเรียนอยางมีความสุข สิ่งจําเปนที่ครูตองมีคอื ความเปนภาวะผูนําของครูในหองเรยีน 

ซ่ึงภาวะผูนําสามารถทําใหครูเปนผูเช่ียวชาญในวชิาชีพของตน และเปนกระบวนการที่ครู

นํามาใชทําใหนักเรยีนเปนผูประสบความสําเรจ็ได ภาวะผูนํา (Leadership) ของครูที่เกดิข้ึน

ไดในลักษณะดังนี้ (กรมวชิาการ, 2545, หนา 13 - 14) 

    1. นักเรียนประสบความสําเรจ็ในสิ่งที่คิดวาเปนไปไมไดในหองเรยีน 

    2. ทุกครั้งที่นกัเรยีนเตบิโตขึ้นในดานสวนตัว แมเพียงเลก็นอยก็ตาม 

    3. เม่ือครูชูมือข้ึน นักเรียนทัง้หองจะเงยีบ 

    4. ทุกครัง้ที่นกัเรยีนรอคอยคําแนะนํา หรอืตัวอยางจากครู 
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   ครูมีภาวะผูนํา เพื่อทําสิ่งที่สําคัญใหเปนผลสําเร็จ การเปนผูนําหองเรยีน  

ใหมีประสทิธภิาพคือ ครูตองสามารถสอนนกัเรียนใหเตบิโตทัง้ดานสตปิญญาและสังคม 

ภาวะผูนําหองเรียนคอื 

    1. ทักษะที่ครตูองจดัการกับตนเองและตดิตอสื่อสารกับผูอ่ืน 

    2. ความสามารถในการมองภาพรวมไดดเีทาๆ กับการมอง

รายละเอียดในแตละวัน และทกัษะในเสรมิสรางสัมพันธภาพที่ดี 

    3. ความสามารถในการถายทอดวสิัยทัศนของครแูกนักเรยีน โดยวธิ ี              

จูงใจใหตองการทีจ่ะปฏิบัตติาม ผูนําทกุคนมีความแตกตางกัน ภาวะผูนําไมใชลักษณะ 

เฉพาะตายตัว ซ่ึงครูตองบงัคับตนเองใหมี การเปนผูนําหองเรียนคือ การเปนตัวของตัวเอง

ใหมากข้ึน และเปนการปลุกเราใหนักเรยีน มีความเปนตวัของตัวเองมากข้ึนเชนกนั 

   จากการวจิัยของนกัจติวทิยาการศกึษาที่เกี่ยวกับคุณลักษณะของครูที่ดี

และมีประสิทธภิาพดงัตอไปนี้ (Ryans, 1964 ; Emmer, Evertson and Anderson, 1980 ; 

Good and Grows, 1979 อางถึงใน สุรางค โควตระกลู, 2550 หนา 14) 

    1. ตองเปนนกัมนุษยนยิม (Humanist) คือ เปนผูที่ยอมรบันักเรยีน                 

อยางจรงิใจ ใหความอบอุน มีความเขาใจนกัเรยีน มีความยุตธิรรม และมีคุณลักษณะ           

ของครูตามทัศนะของนักจติวทิยามนษุยนยิม และมีความเปนกลัยาณมิตรของนกัเรียน 

    2. เปนผูที่มีความรู และมีความเขาใจเกี่ยวกับจติวทิยาการเรียนการ

สอน คือครูตองเขาใจธรรมชาติของกระบวนการเรยีนรู และสามารถที่จะใชวิธสีอนที่

เหมาะสมและจูงใจใหนักเรยีนอยากเรียนรู ครูจะตองใชวิธกีารประเมินผลที่สามารถบอกได

วา การเรียนรูไดเกดิขึ้นจริง 

    3. เปนผูที่รูจกันกัเรียน ครูไมเพยีงแตเปนผูสอนนกัเรยีนทางวชิาการ

เทานั้น แตเปนผูที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาบุคลกิภาพของนักเรยีนดวย ดังนัน้ครตูองเปนผูรู

เกี่ยวกับจติวทิยาพัฒนาการ เพื่อจะชวยนักเรยีนใหมีพัฒนาการทัง้ดานสติปญญาและดาน

บุคลกิภาพดวย โดยทําตนเปนผูสงเสริมการพัฒนาบุคลกิภาพของนักเรยีนใหไปในทางบวก 

เพื่อนักเรยีนจะไดเจริญเติบโตเปนบุคคลที่มีชีวติอยูในสังคมอยางมีคุณคา มีความภูมิใจ   

ในตนเองและมีความสุข 

    4. เปนผูมีคุณวุฒิทางวิชาการ โดยเฉพาะในวชิาตางๆ ทีต่นจะตอง

สอนสําหรับความรูดานวิชาการนัน้ พัฒนาตนเองใหมีความรูที่ทันสมัยเสมอ 

    5. เปนผูนําที่ดแีละเปนผูฟงทีด่ี สามารถจะชวยนกัเรียนใหมีความ

เขาใจซ่ึงกันและกนั ในกรณทีี่มีความขัดแยงกนั ทัง้ในหองเรียนและนอกหองเรยีน 
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    6. มีทักษะในการจดัการหองเรยีนใหเอื้อการเรียนรู 

    7. เปนผูที่นยิมใชวธิกีารทางวทิยาศาสตรและเขาใจกฎแหงพฤตกิรรม             

และเปนนักวิทยาศาสตรพฤตกิรรม 

    8. จะตองมีทกัษะของชีวติ (Life Skills) คือ เปนผูสามารถสื่อสารกับ

ผูอ่ืนไดดี และมีความสัมพันธอันดหีรือตองมีมนุษยสัมพันธ สามารถแกปญหาและตัดสินใจ

ได มีสุขภาพดีทัง้กายและใจ จะตองมีจดุมุงหมายของชีวติและมีใจรักอาชีพที่เลอืก 

   รัชฎาพร  พมิพิชัย (2555, หนา 200) ไดทําการวจิัยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาครูดานการจดัการเรียนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก สงักดัสํานกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มีความมุงหมายเพื่อ ศกึษาองคประกอบและสราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู ศกึษาผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู 

ผลการวจิัยพบวา องคประกอบภาวะผูนําครูมี 5 องคประกอบหลัก ประกอบดวย 1) การ

สรางและพัฒนาหลกัสตูร 2) การกําหนดเปาหมายในการจัดการเรยีนการสอน 3) การใช

กลยุทธในการจดัการเรยีนการสอน 4) การมีทักษะในการจัดการเรยีนการสอน 5) การ

วัดผลประเมินผล ซ่ึงมีองคประกอบของรูปแบบไดแก หลักการของรปูแบบ วัตถุประสงค 

เนื้อหา กระบวนการของรปูแบบ การวัดและประเมินผล สื่อและแหลงเรยีนรู ผลของการใช

รูปแบบพบวา ครูมีภาวะผูนําดานการจัดการเรียนการสอนหลังการพัฒนาสูงกวากอนการ

พัฒนาโดยใชรูปแบบพัฒนาภาวะผูนําครู 

   วิศิษฏ  มุงนากลาง (2556, หนา 190-193) ไดทําการวจิัยเรื่อง รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเลก็ สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ข้ันพื้นฐาน ในเขตตรวจราชการที่ 11 มีความมุงหมายเพื่อ ศึกษาองคประกอบและสราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู ศกึษาผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู  

ผลการวจิัยพบวา องคประกอบภาวะผูนําครูมี 4 องคประกอบหลกั คือ 1) บุคคลแหงการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบดวย เปนผูนําและเปนบุคคลแหงการเรยีนรู 2) แบบอยางทางการ

สอน ประกอบดวย ใชวธิีสอนที่หลากหลาย และสงเสริมบรรยากาศการเรียนรู 3) การ

สรางเครอืขายและการมีสวนรวม ประกอบดวย การสรางเครือขาย การมีสวนรวม และ       

4) มุงพัฒนาผูเรยีน ประกอบดวย การสงเสริมการเรียนรูของผูเรยีน และการพัฒนา

ผลสัมฤทธิ์ผูเรียน ผลการตรวจสอบยนืยันองคประกอบของรูปแบบการพัฒนา มีความ

เหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมากทกุองคประกอบ ผลของการทดลองใช

รูปแบบพบวา การประเมินภาวะผูนําครูของผูเขารับการพัฒนาโดยรวม หลังการพัฒนา

เพ่ิมข้ึนกวากอนการพัฒนา 
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   ศริิพร  กลุสานต (2557, หนา 205)  ไดทําการวจิัยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ มีความมุงหมายเพื่อ ศกึษาองคประกอบของภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรู สรางและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรียนรู                

และศึกษาประสทิธผิลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู ในการจดัการเรียนรูในโรงเรยีน

ขยายโอกาสทางการศกึษา ผลการวจิัยพบวา องคประกอบภาวะผูนําครูในการจดัการ

เรียนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา มี 4 องคประกอบหลัก คือ 1) การพัฒนา

หลักสูตรและการใชหลักสูตร ประกอบดวย การวเิคราะหหลกัสตูร การจดัทําหลักสูตร 

การนําหลักสูตรไปใช และการประเมินผลการนําหลกัสตูรไปใช 2) กระบวนการจดัการ

เรียนรู  ประกอบดวย การจัดการเรียนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญ การจัดการเรียนรูที่เนน

ทักษะกระบวนการคิด การใชสื่อและแหลงเรียนรู และการวัดและการประเมินผล              

3) การเปนครูผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย การเปนผูไดรับการยอมรบันับถอืการ

เปนบุคคลแหงการเรยีนรู และการพัฒนาตนเองและเพื่อนครู และ 4) การมีบุคลกิ ลักษณะ

เหมาะสมกับความเปนคร ูประกอบดวยการประพฤตปิฏิบัตติน ผลของการทดลองใช

รูปแบบพบวา กอนการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรู

โดยรวมอยูในระดับปานกลางและหลังการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูโดยรวมอยูในระดับมาก 

   ในดานที่เปนบทบาทและภารกจิของคร ูในฐานะที่เปนผูปฏิบัตภิารกจิ

ตามกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสามารถพัฒนาคุณภาพชีวติของตนเองให

สามารถอยูในสังคมไดอยางมีความสุข มีการเกื้อหนุนการพัฒนาประเทศ ไดอยาง

เหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน  และบุคคลที่มีความสําคัญอยางยิ่ง

ตอการจดัการศกึษาดังกลาวก็คือครูนัน่เอง เพราะครูเปนผูที่มีหนาที่สรางประสบการณ

การเรียนรู และการพัฒนาโดยรอบใหเกดิในตัวผูเรียน เพื่อใหมีความรูความสามารถและ

ประสบการณในเชิงวชิาการ นําไปสูการมีสภาพชีวิตความเปนอยูที่ดขึีน้ รวมทัง้การดํารง

ตนเปนสมาชิก ทีด่ีของสงัคม ดงันัน้การจะพัฒนาการศกึษาใหมีคุณภาพจงึยอมตองพ่ึงพา

อาศัยครูที่มีคุณภาพ ครูที่มีความเปนครู (สริพิร ทพิยคง, 2558) 

   พุทธทาสภิกขุ (2529, หนา 252-253) ไดกลาวถงึบทบาทของครูไววา 

  ครู คือผูนําทางวญิญาณ ทั้งแกบุคคลและสังคม ใน 3 ประการคอื 

    1. สอนใหรูจกัความรอดทีแ่ทจริง คือการดับทุกข 
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    2. สอนใหรูจกัความสุขที่แทจริง คอืความสุขจากการทําหนาที่ หนาที่

นั้นแยกได 2 ประการ ประการที ่1 คือ การบรหิารชีวติใหเปนสุข ประการที่ 2 คือ การใช

ชีวติใหเปนประโยชนมากที่สุด ทั้งแกตนเองและผูอื่น 

    3. สอนใหรูจักหนาที่ที่แทจรงิ คือรูจักหนาที่ในฐานะที่เปนสิ่งสูงสดุ  

รักที่จะทําหนาที่และมีความสขุในการทําหนาที่ หนาที่ของครู คอืสรางความอยูรอดของ

สังคม  โดยการใหการศกึษาที่สมบรูณแกศิษย การศกึษาที่สมบูรณคอื การศกึษาที่ครบ

องคสาม อันไดแก 

     3.1 ใหความรูทางโลก หมายถงึ การเรยีนหนังสอื เพื่อพัฒนา

สตปิญญาและการเรียนวิชาชีพ เพื่อใหสามารถอยูรอดทางกาย 

     3.2 ใหความรูทางธรรม เพื่อใหใจอยูรอด คือรอดพนจากความ

ครอบงําของกเิลส มีความเปนมนุษย คอืใจสูง ใจสวาง และใจสงบ 

     3.3 ใหรูจกัทําตนใหเปนประโยชน ทัง้ตอตนเองและสังคม 

   ยนต ชุมจิต (2541, หนา 87) ไดใหความเห็นเกี่ยวกบับทบาทหนาที่                       

และ ความรับผิดชอบของครูวาควรจะอยูในขอบเขต ตอไปนี้  

    1. การสัง่สอนศลิปะวทิยาการตางๆ ใหแกศษิย  

    2. การฝกอบรมคุณธรรม จรยิธรรม และคานิยมที่ดีงามใหแกศษิย  

    3. ปกครองดูแลความทกุขสุขของศษิย  

    4. การประเมินผลความเจรญิกาวหนาของศษิย  

    5. การแนะแนวการศกึษาและอาชีพ  

    6. การจดักจิกรรมเพื่อความเจรญิงอกงามของศษิย  

    7. การปฏิบัตงิานในหนาที่และการงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 

เรียบรอย และมีคุณธรรม  

    8. ดูแลสอดสองปองกันภัยพบิตัิมิใหเกดิแกทรัพยสินของโรงเรยีน

   ทศินา แขมมณ ี(2547, หนา 36-37) ไดกลาวถงึบทบาทของครูและไดให

ขอเสนอแนะสําหรับครูผูสอนไว ดงันี้  

    1. ในการศกึษาเกี่ยวกับการสอน ครูพงึใหความสนใจในหลักการมิใช 

มุงความสนใจที่เทคนคิ วิธกีารเทานัน้ ครูควรพยายามทาํความเขาใจในหลกัการ  

จําหลักการใหแมน และหม่ันประยกุตใชหลักการนั้นในสถานการณที่หลากหลาย  

    2. ครูพึงศกึษาแนวความคิด ความเช่ือ หรอืหลักการตางๆ ซ่ึงมีอยู 

อยางหลากหลายและเลือกสรรสิง่ที่ตนเช่ือถือ หม่ันวเิคราะหการคิดและการกระทําของตน 
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วาสอดคลองกัน หรอืไม และศึกษาผลการกระทํา เพื่อปรับเปลี่ยนใหยนืยันแนวความคิด 

ความเช่ือม่ันตอไป  

    3. ครูพึงเปดใจกวางในการศกึษาแนวความคดิ ความเช่ือ หรือ

หลักการตางๆ ที่แตกตางไปจากความคิดของตน และเปดโอกาสใหตนเองไดมี

ประสบการณในสิ่งที่แตกตางออกไป โดยการทดลอง ปฏิบัต ิหรือศกึษา วิจัย เพื่อพสิูจน

ทดสอบแนวคดิใหมๆ  อันอาจจะ นํามาซ่ึงทางเลือกใหมๆ  ทําใหการเรียนการสอนมี

ประสิทธภิาพยิ่งขึ้นมีความคิดแปลกใหม มีชีวิตชีวา นาตื่นเตนและนาเรยีนรู ทั้งสําหรับครู

และผูเรียน 

    4. การจดัการเรียนรูสอดคลองกับหลกัสูตร ความตองการของผูเรียน 

และทองถิ่น ผูสอนจะตองใหความรวมมือกบัสถานศกึษาในการพัฒนาหลักสูตร 

ใหสอดคลองกับสภาพและความ ตองการของทองถิ่นโดยใหชุมชนเขามามีสวนรวม 

และมีการจัดแนวการเรยีนการสอนใหสอดคลองกับหลกัสูตรตามความตองการของผูเรียน 

ความตองการของทองถิน่และการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกจิ สงัคม ใหสามารถเช่ือมโยง

แกไขปญหาทองถิ่นได และเนนการปฏิบัตจิริง  

    5. กระบวนการจดัการเรยีนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ผูสอนทกุคน 

ควรจะไดทําความเขาใจใหกระจางชัดในความหมายและลักษณะของการจัดกจิกรรม 

การเรียนการสอนที่เนนผูเรยีน เปนสําคัญเพื่อจะไดปฏิบตัิไดถูกตอง   

   พิมพันธ เตชะคุปต (2550, หนา 23-24) กลาวถึงการจดัการเรียน     

การสอน  ทําใหผูสอนในยุคปจจุบันตองปรับเปลี่ยนบทบาทและเสนอบทบาทไวดงันี้  

    1. ฝกคดิ คือ สอนใหผูเรียนคิดเองเปน 

    2. ฝกใหผูเรยีนศึกษาคนควา ศกึษาใหลึกซ้ึงในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง 

และมีการวจิัยคนควา 

    3. ฝกใหผูเรยีนบรกิารสังคม คอื สิง่ที่เรยีนจะมีคุณคา เม่ือไดใช

ความรูใหเปนประโยชน ตอสังคม 

   สํานักวชิาการและมาตรฐานการศกึษา (2553, หนา 108-109) ไดระบุ

เกี่ยวกับบทบาทของครูผูสอนในการจัดการเรียนรู ดังนี้     

    1. ศกึษาทําความเขาใจหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 และการออกแบบการจัดการเรียนรู 

    2. จัดทําหนวยการเรียนรู แผนการจดัการเรยีนรู โดยเนนความรู 

ทักษะกระบวนการที่สอดคลองตามมาตรฐานการเรยีนรู ตัวช้ีวัด คุณลกัษณะอันพึง 
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ประสงคและสมรรถนะสําคัญของผูเรยีน       

    3. วิเคราะหผูเรยีนเปนรายบุคคล พรอมนําขอมูลมาใชในการ

ออกแบบการเรยีนรู และจดัการเรียนรูที่มุงตอบสนองความตองการของผูเรยีน ตามความ

แตกตางของผูเรยีนและพัฒนาการทางสมองเพื่อพัฒนาศักยภาพของผูเรยีนใหบรรลตุาม

วัตถุประสงค       

    4. จัดการเรียนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญดวยวธิกีารที่หลากหลาย

เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ของหลกัสตูร         

     5. จดับรรยากาศและสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกหองเรยีน 

ใหเอื้อตอการเรยีนรู           

     6. จัดเตรียมและใชสื่อการเรยีนรูตางๆ ตลอดจนภูมิปญญาทองถิ่น

เทคโนโลยแีละแหลงเรยีนรูในชุมชนไดอยางเหมาะสมกบัการเรียนรูของผูเรยีน 

     7. ประเมินผลการเรียนรูของผูเรยีนดวยวธิกีารตางๆ อยาง

หลากหลาย  ทัง้นี้มุงเนน การประเมินผลการเรียนรู ตามสภาพจริงเปนสําคัญ เนนการมี

สวนรวมของผูเรยีน และผูปกครอง ตลอดจนความสอดคลองกับธรรมชาตวิิชาและ

พัฒนาการของผูเรยีน        

    8.  นําผลการประเมินผูเรยีนมาใชเพื่อสอนซอมเสริมและพัฒนา

ผูเรยีนตลอดจนปรับปรุงการจดักจิกรรมการสอนของตนเองอยางเปนระบบ 

    9. ใชกระบวนการวจิัยในช้ันเรยีน เพื่อพัฒนากระบวนการจัดการ

เรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง สอดคลองกับบทบาทของครูผูสอน 

  2.3 คุณลกัษณะที่ดขีองคร ู                                                  

        ดิเรก  พรสมีา และคณะ (2543) นําเสนอวาครทูี่ดีควรมีลักษณะที่จําเปน 

คือ 

              1.1  ตองมีความรกัและศรัทธาในวชิาชีพครู และพรอมทีจ่ะพัฒนา 

วิชาชีพของตนอยูเสมอ 

    1.2  ประพฤตตินเปนแบบอยางแกผูเรยีน ทัง้ดาน ศลีธรรม 

วัฒนธรรม กจินสิัย สุขนสิัย และอุปนสิัย มีความเปนประชาธิปไตย 

    1.3  ใฝหาความรู และพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

        1.4  มีความเมตตาแกศิษย และเหน็คุณคาของศษิย 

    1.5  มีสุขภาพสมบรูณ 
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    1.6  มีความคิดรเิริ่มสรางสรรคทางวิชาการ สามารถใชกระบวนการ

คิดวิเคราะห  เพื่อแกไขปญหาตางๆ ได 

    1.7  มีบทบาทในการพัฒนาชุมชน สามารถเปนผูนําชุมชนได 

    1.8  ใชเทคโนโลยีที่ทนัสมัย ภาษา และการวจิัยเพื่อเปนเครื่องมือ 

ในการพัฒนาตนเอง 

    1.9  สามารถพัฒนาตนเองใหเปนครูแบบใหมในระบบสากลได คอื  

การรูในวทิยาการดานคอมพิวเตอรและเทคโนโลยสีารสนเทศมากขึน้ มีความหลากหลาย

เพื่อตอบสนองผูเรยีนเปนหลัก สามารถพัฒนาผูเรียนไดอยางเต็มศักยภาพและสรางสรรค

ขอมูลสะทอนกลับสูผูเรียนไดอยางตอเนื่อง รวมทัง้เปนครูที่เขาหาผูเรยีนและชุมชนได 

มากข้ึน 

   อาภารัตน  ราชพัฒน (2554, หนา 141-147) ไดทําการวจิัยเรื่อง การ

พัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน มีความมุงหมายเพื่อ ศกึษาความ

เหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะผูนําของคร ูเพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพันธ

โครงสราง โดยใชเกณฑคาเฉลี่ยเทากับหรอืมากกวา 3.00 และคาสัมประสทิธิ์การกระจาย

เทากับหรือต่ํากวา 20%  ทดสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธโครงสรางตัว

บงช้ีภาวะผูนําของครทูี่พัฒนาขึน้จากทฤษฎีและงานวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชเกณฑ

1) คาไคสแควร (Chi Square) มีคาต่ําหรือไมมีนัยสําคัญทางสถติิมีความนาจะเปนหรือคา 

p-value สูงกวา 0.05 2) คาดัชนีความกลมกลนืหรอืคา GFI (Adjust Goodness of Fit 

Index) และคาดัชนวัีดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลวหรอืคา GFI (Adjust Goodness of 

Fit Index) มีคาตั้งแต 0.09-1.00 และ 3) คา RMSEA มีคาต่ํากวา 0.05 และเพื่อตรวจสอบ

คาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ตามเกณฑดังนี้ 1) เทากับหรอืมากกวา 0.7 

สําหรับองคประกอบหลกั และ 2) เทากับหรือมากกวา 0.30 สําหรับองคประกอบยอยและ

ตัวบงช้ี  ผลการวจิัยพบวา องคประกอบภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน                  

มี 4 องคประกอบหลกั คอื 1) มีการพัฒนาตนเองและเพื่อนครู ประกอบดวย มีวิสัยทศัน

พัฒนาตนเอง เช่ือม่ันในตนเองวาพัฒนาได และเปนครูผูนําพัฒนาเพื่อนครู                       

2) เปนแบบอยางทางการสอน ประกอบดวย ใชวิธสีอนที่หลากหลาย สงเสริมการเรยีนรู

ดวยตนเอง และสงเสริมบรรยากาศการเรียนรู 3) มีสวนรวมในการพัฒนา ประกอบดวย      

มีวิสัยทัศนในการพัฒนารวมกนั มีการทํางานเปนทีม และมีเครอืขายในการปฏิบตังิาน

รวมกัน 4) เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย เปนผูนํา เปนบุคคลแหงการเรียนรู  

และเปนผูไดรับการยอมรับ จากผลการวเิคราะหพบวา โมเดลสมการโครงสรางภาวะผูนํา
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ของครูในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก 12 องคประกอบ

ยอย และ 68 ตัวบงช้ี สามารถใชวัดภาวะผูนําของครูในสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน ไดอยาง          

มีความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง 

  จากการนําเสนอดังกลาวจะเห็นไดวา ภาวะผูนําครูมีความสําคัญอยางยิ่ง

และจากการนําเสนอขางตน ภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศึกษา ซ่ึงเปนคุณลักษณะและ

พฤตกิรรมของครู ทีแ่สดงออกในการพัฒนาการจัดการเรยีนการสอน มุงพัฒนาผูเรยีนใหมี

คุณภาพ กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ตนเอง เพื่อนคร ูและสถานศกึษา จนนําไปสู                

การบรรลุเปาหมายและเกดิผลสําเร็จ ผูวจิยัไดสังเคราะหองคประกอบหลกัภาวะผูนําคร ู                      

ในโรงเรยีนประถมศกึษา ดังแสดงในตาราง 1  
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ตาราง 1  การสังเคราะหองคประกอบหลักภาวะผูนําครใูนโรงเรียนประถมศกึษา 
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1. ความเปนครู                        15 

2. เชี่ยวชาญดานการสอน                        12 

3. พัฒนาตนเอง                        12 

4. ใหความชวยเหลือและรวมมือกับครูคนอ่ืน                        9 

5. สงเสริมการเรียนรูของผูเรียน                        9 

6. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง                        12 

7. พัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา                        12 

8. แปลงแนวคิดวิสัยทัศน ไปสูการปฏิบัติ                        5 
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ตาราง 1  (ตอ) 
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9. มีความสามารถในการแกไขปญหาขอขัดแยง                        5 

10. สงเสริมการมีสวนรวม                        5 

11. มีเครือขาย แลกเปลี่ยนเรยีนรู                        4 

12. เปนแบบอยางที่ดีในการสอน                        7 

13. การทํางานเปนทีม 
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12 

14. มีความเปนมืออาชพี                         5 

15. มีความเปนผูนํา                        4 

16. พัฒนาวชิาชีพครู                        5 

17. พัฒนาการจัดการเรยีนรู                        5 

18. สรางความสัมพันธกับชุมชน                        4 

19. มีความมุงม่ัน และมีเจตคติทางบวก                        4 
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20. สรางบรรยากาศใหเอ้ือตอการเรียนรู                        3 

21. มีคุณธรรม จริยธรรม จรรยาบรรณ               

วิชาชีพครู                        3 

22. การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรยีน                        3 

23. มีความคิดรเิริ่ม สรางสรรค                        2 

24. มีมนุษยสัมพันธ                        2 

25. สงเสริมประสทิธภิาพการจัดการศกึษา            

ของสถานศึกษา                        4 

26. ไดรับการยอมรับนับถอืจากเพื่อนครู                        2 

27. การบริหารจัดการชัน้เรยีน                        4 

นักวิชาการ/นักวิจัย 

ภาวะผูนําครู 
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ตาราง 1  (ตอ)  

 

 

                   นักวิชาการ/นกัวิจัย 

 

   

   ภาวะผูนําครู 

 

1. 
 พ

ุทธ
ทา

สภ
ิกข

ุ (2
52

9)
 

2.
 ย

นต
  ช

ุมจ
ติ 

(2
54

1)
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   

3.
 ทิ

ศน
า 

 แ
ขม

มณี
 (2

54
7)

 

4.
 ก

ษม
า 

 ว
รว

รร
ณ

 ณ
 อ

ยุธ
ยา

 (2
55

0)
 

5.
 ส

ค.
บศ

. (
25

53
) 

6.
 ส

พ
ฐ.

  (
25

53
) 

7.
 ส

นง
.ว

ชิา
กา

รแ
ละ

มา
ตร

ฐา
นฯ

 

8.
 อ

าภ
าร

ัตน
  ร

าช
พ

ัฒ
น 

(2
55

4)
 

9.
  ร

ัชฎ
าพ

ร 
 พ

มิพ
ชิัย

 (2
55

5 

10
. ว

ศิษิ
ฎ 

 ม
ุงน

าก
ลา

ง 
(2

55
6)

 

11
.  

ศริ
พิร

  กุ
ลส

าน
ต 

 (2
55

7)
 

12
. ศ

ริพิ
ร 

 ทิ
พ

ยค
ง 

 (2
55

8)
 

13
. L

ei
th

w
oo

d 
 a

nd
  D

uk
e 

(1
99

9)
 

14
. S

he
rri

ll 
 (1

99
9)

 

15
. S

ne
ll 

an
d 

Sw
an

so
n 

(2
00

0)
 

16
. K

at
ze

nm
ey

er
 a

nd
 M

oll
er

 (2
00

1) 

17
. C

ro
w

th
er

 e
t a

l. 
(2

00
2)

 

18
. S

ur
an

na
 a

nd
 M

os
s 

(2
00

2)
 

19
. L

ie
be

rm
an

 a
nd

 M
ille

r (
 2

00
4)

 

20
. Y

or
k-

Ba
rr 

an
d 

 D
uk

e 
(2

00
4)

 

21
. H

ar
ris

 a
nd

 M
ui

js 
 (2

00
5)

 

22
. R

ich
ar

ds
on

  a
nd

 S
ar

ah
 (2

00
6)

 

23
. F

ish
er

 (2
00

7)
 

คว
าม

ถี่ 

28. มีความรับผิดชอบ                        2 

29. มีความกลาตัดสินใจ                        2 

30. กระตุนการใชปญญา                        1 

31. รักษาวัฒนธรรมองคการ                        2 

32. มีบุคลิกภาพที่ดี                        2 

33. การสนทนาอยางสรางสรรค                        1 

34. สงเสริมการสรางชุมชนแหงการเรยีนรู                        2 

35. มีความเปนประชาธิปไตย                        1 

36. สรางแรงบันดาลใจ                        1 
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  จากตาราง 1  การสังเคราะหแนวคิด องคประกอบ จากเอกสารและ

งานวจิัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําครูที่กลาวมาแลวขางตน ผูวจิัยไดใชเกณฑรอยละ 50    

ในการเลือกองคประกอบหลกัของภาวะผูนําของคร ู(Teacher Leadership) ไดองคประกอบ

หลักของภาวะผูนําคร ูดังตอไปนี้ 

   องคประกอบหลกัที ่ 1  ความเปนคร ู

   องคประกอบหลกัที ่ 2  การพัฒนาหลกัสตูรสถานศึกษา 

   องคประกอบหลกัที ่ 3  ความเช่ียวชาญดานการสอน   

   องคประกอบหลกัที ่ 4  การพัฒนาตนเอง 

   องคประกอบหลกัที่  5  การทํางานเปนทีม 

    องคประกอบหลกัที่  6  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  องคประกอบหลกัภาวะผูนําครใูนโรงเรยีนประถมศกึษา 

องคประกอบภาวะผูนําคร ู

ในโรงเรยีนประถมศกึษา 

ความเปนครู 

การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

ความเช่ียวชาญดานการสอน 

การพัฒนาตนเอง 

การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การทํางานเปนทีม มห
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 องคประกอบหลกัที่ไดจากการสงัเคราะหเอกสารและงานวจิัยมีรายละเอียด

ของแตละองคประกอบหลกัและองคประกอบยอย ดงัรายละเอียดตอไปนี้  

  องคประกอบหลักท่ี  1  ความเปนครู 

   การศกึษาเปนกระบวนการที่ทําใหมนุษยสามารถพัฒนาคุณภาพชีวติของ

ตนเองใหสามารถอยูในสงัคมไดอยางมีความสุข มีการเกื้อหนนุการพัฒนาประเทศได 

อยางเหมาะสม สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ ดาน  และบุคคลที่มีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการจัดการศกึษาดงักลาวก็คอืครูนั่นเอง เพราะครูเปนผูที่มีหนาที ่

สรางประสบการณการเรยีนรู และการพัฒนาโดยรอบใหเกดิในตัวผูเรยีน เพื่อใหมีความรู

ความสามารถและประสบการณในเชิงวชิาการ นําไปสูการมีสภาพชีวิตความเปนอยูที่ดีขึน้ 

รวมทั้งการดํารงตนเปนสมาชิกทีด่ีของสังคม  ดังนัน้การจะพัฒนาการศกึษาใหมีคุณภาพ

จึงยอมตองพ่ึงพาอาศัยครูที่มีคุณภาพ ครูที่มีความเปนครู (สิรพิร ทิพยคง, 2558) 

    1. ความหมายของคร ู

     คําวา ครู หรือคุรุ ในภาษาไทย มาจากคําวา คุรุธาต ุหรอื ครุธาตุ   

ซ่ึงแปลความไดวาเปนผูที่หนกัในวชิาความรู ในคุณธรรม และในภารกจิการงาน รวมทัง้

การทําหนาที่ยกยองเชิดชูศษิยของตนเอง จากผูที่ไมรูใหกลายเปนผูรู ผูที่ไมมีความสามารถ

ใหมีความสามารถ ผูที่ไมมีความคิดใหมีความคดิ ผูที่มีความประพฤตไิมเหมาะสมใหมี

ความเหมาะสม และจากผูที่ไมพงึปรารถนาใหเปนผูที่พึงปรารถนา ซ่ึงตามนัยของความ

เปนครูในภาษาไทยจึงเปนผูที่ตองทํางานหนกัจรงิๆ  สวนในภาษาอังกฤษมาจากคําวา  

TEACHER  ก็เชนเดยีวกัน กลาวคอื  T- Teach   E– Example  A–Ability  C- Characteristic  

H– Health   E- Enthusiasm   R - Responsibility 

     1. TEACH (การสอน) 

      คุณลักษณะประการแรกของความเปนครกู็คือ ตองสอนได

สอนเพื่อใหผูเรียนเกดิกระบวนการเรยีนรูในตนเอง มีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทาง

ที่ดีโดยการ  

       1. ฝกฝนแนะนําใหเปนคนด ี

       2. สอนใหเขาใจแจมแจง 

       3. สอนศลิปวิทยาใหหมดสิ้น 

       4. ยกยองใหปรากฏในหมูคณะ 

       5. สรางเครื่องคุมกันในสารทิศ (สอนใหรูจกัเลี้ยงตัว รักษา

ตนในอันที่จะดําเนินชีวติตอไปดวยดี) และที่สําคัญคือ 
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       6. ตองสอนใหเกิดความงอกงามทางสตปิญญา มีความคดิ 

และสรางสรรคการสอนของครูแตละคนนัน้ขึน้กับทกัษะและลกัษณะของตนเอง (Teaching 

skill and style) เปนการนําเทคนคิวธิแีละทักษะหลายๆ ดานมาผสมผสานใหเหมาะสม

สอดคลองกนั  จงึตองใชเทคนิคและทักษะหลายดานรวมกับประสบการณเพื่อใหเกดิ

กระบวนการเรียนรู และตองมุงจัดสรรการเรยีนรูนัน้ไปในทศิทางที่ดแีละมีคุณธรรม 

ในสังคม บทบาทการสอนของครูจงึตองดําเนินการโดย 

        6.1 สอนเนื้อหาวชิาการตามหลักสูตรรายวชิาที่ไดรับ

มอบหมาย โดยมีการเตรยีมการสอนอยางเปนข้ันเปนตอน ตัง้แตการทํา Course Syllabus  

แผนจัดการเรียนรูหรือแผนการสอนรายช่ัวโมง  การดําเนนิการสอน และการประเมินผล   

มีการปรับปรุงพัฒนา และสรางผลงานทางวิชาการอยูเสมอ 

        6.2 สอนการปรับตัวใหเหมาะสมในสงัคม 

        6.3 สอนใหเจริญเตบิโต มีความคดิ มีเหตุผล และมี

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค ตามแผนที่ไดกําหนดหรือเตรยีมการไวเปนอยางดี  

    2. EXAMPLE (เปนตัวอยาง) 

     ผูเรยีนโดยทั่วไปนัน้จะ “เรียน” และ “เลียน” จากตัวครู  การทํา

ตัวเปนตนแบบหรือแบบอยางจงึเปนสิ่งที่มีอิทธพิลมากกวาการบอกกลาวเฉยๆ เพราะการ

แสดงตนแบบใหเห็นดวยสายตานัน้ เปนภาพที่มองเหน็ชัดเจนและงายตอการลอกเลียนยิ่ง

กวาการรบัฟงและบอกเลาอยางปกต ิถาตองการใหผูเรยีนเปนอะไร จงพยายามแสดงออก

เชนนั้นทั้งในการดําเนนิชีวติและในการสนทนา 

     การวางตัวของครูเปนตัวอยางหรือเยี่ยงอยางใหแกผูเรียนไดมาก 

แมวาผูเรยีนจะมีความคิด ความอานของตนเองที่ไมตองการเลียนแบบผูใหญทุกประการ 

เหมือนเดก็เลก็ แตครกู็ คือครูที่ผูเรยีนพิจารณาวามีความหมายสําคัญอยูมาก โดยเขา 

จะสนใจและเฝาสังเกตนับตัง้แตการแตงกาย ไปจนถงึการประพฤตปิฏิบัต ิจะเปน

ประสบการณใหเขาไดพจิารณา นอกจากนี้การรูตัวเองของครู การแนะนําใหผูเรียน

ประพฤตใิหเหมาะสม ก็เปนสิ่งจําเปนที่คร ู(ตัวเรา) ตองประพฤตแิละปฏิบัตตินใหเหมาะสม 

    3. ABILITY (ความสามารถ) 

     คําวา “ความสามารถ” หมายถึงกําลังที่มีจริงในการแสดงหรอืใน 

การกระทําอยางใดอยางหนึ่ง ไมวาการกระทํานัน้จะเปนการกระทําทางกายหรือทางจติใจ 

 และไมวากําลงันัน้จะไดมาจากการฝกฝนอบรมหรือไมก็ตาม แบงออกไดเปน 2 ประเภท  

คือ ความสามารถทั่วไป (general ability) และความสามารถพิเศษ (specific ability) 
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นอกจากนั้นครูจะตองทราบถงึการเปลี่ยนแปลงใหมหรอืนวัตกรรมทางการศกึษา 

(inovation in teaching) เพื่อจะชวยปรับปรุงและพัฒนากระบวนการเรยีนรูหรอืการเรยีน

การสอนใหดยีิ่งขึ้นไป การเรียนการสอนก็เชนเดยีวกับการวนิจิฉยั การรกัษาโรค 

ทางการแพทยหรือจะสมมตเิปนการปรุงอาหารในครัวกไ็ด ที่จะตองแสดงฝมืออยางเต็มที่

ใหไดอาหารอรอยที่สดุ  ดังนัน้ครจูึงตองประเมินตัวเอง ประเมินการสอน และปรับปรงุ

ขอบกพรองของสิ่งที่ตนสอนไปเสมอ (diagnosis and treatment of course defects)           

เพื่อใหผลการสอนดทีี่สดุ 

    นอกจากครูจะตองเขาใจบทบาทความเปนครูของตนเองแลว 

(teacher’s role) ครูควรจะมีความสามารถดงันี้ 

     1. จิตวิทยาการเรยีนรู (psychology of learning)  

     2. การกําหนดวัตถุประสงคของการสอนอยางชัดเจน (specific of 

objectives) 

     3. การวเิคราะหเนื้อหา (content analysis) 

     4. การจดักจิกรรมการเรยีนการสอน (learning activities) 

     5. การนําโสตทัศนูปกรณมาชวยสอน (the application of audio 

visualaids) 

     6. การจดัทําแผนการสอน (course syllabus and Lesson 

planning) 

     7. การประเมินการเรียนการสอน (assessment) 

    4. CHARACTERISTIC (คุณสมบตัิ) 

     ความหมายที่ใชโดยทั่วๆ ไป หมายถึง คุณภาพหรอืคุณสมบัตทิี่

สังเกตไดชัดเจนในตัวบุคคล ทําใหทราบไดวาบุคคลนั้นแตกตางไปจากบุคคลอ่ืนๆ ใน

ความหมายเฉพาะ อุปนิสัยหมายถึง ผลรวมของนิสัยตางๆ ที่บุคคลมีอยู หรือผลรวมของ

ลักษณะของพฤติกรรมตางๆ ของบุคคล  ตามความเขาใจของคนทั่วไป คําวาอุปนสิัยนี้แฝง

ความหมายของคุณธรรมจรรยาในตัวดวย เชน เราพูดวาเขาผูนัน้มีอุปนสิัยด ีเปนตน  

ในคุณสมบตัขิองความเปนครู สิ่งสําคัญคือ ครูจะตองมีเจตคติทีด่ีตอผูเรยีน  ตอวิชาที่สอน  

และตองานที่ทํา 

    5. HEALTH (สุขภาพดี) 

     การมีสุขภาพดี หมายถึงการไมมีโรค รวมถงึมีสภาพทางรางกาย

และจติใจที่สมบรูณแข็งแรงพอที่จะดํารงชีวิตในสังคมไดอยางปกตสิุข  ผูที่เปนครนูัน้ตอง
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ทํางานหนกั ดังนัน้สุขภาพทางดานรางกายจึงเปนสิ่งสําคัญ แตทีส่ําคัญกวาคอืสุขภาพจิต 

คงเคยไดยนิคําวา “จิตเปนนาย กายเปนบาว” ดังนัน้ ครจูงึจําเปนตองมีสุขภาพจติที่ดดีวย 

จิตดนีัน้ไมเพียงแตไมเปนโรคจติโรคประสาทเทานัน้ แตเปนผูที่มีสมรรถภาพ มีการงานและ 

มีชีวติที่เปนสุขทําประโยชนตอสงัคมดวยความพอใจ สามารถปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอม 

รวมทั้งตอบุคคลที่เราอยูรวมและตอสังคมที่เราเกี่ยวของ โดยไมกอความเดอืดรอนใหทั้ง 

ตอตนเองและผูอื่น  

     6. ENTHUSIASM (ความกระตอืรือรน) 

     ความกระตอืรือรนของครนูั้น อาจจะเปนการใฝหาความรูใสตน  

เพราะจะตองถอืวาการใฝหาความรูเพื่อปรับปรุงการเรยีนการสอนนัน้เปนกระบวนการ

อยางรูหนึง่ของการพัฒนาตน (Learning to teach is a process of self-development)   

การเพ่ิมพูนความรูมีหลายรูปแบบ เชน การประชุมสัมมนา อบรมระยะสัน้  จะทําใหคร ู

ที่ขาดความรูในเรื่องที่ตนสอนไดมีความรูเพ่ิมเติมและทําใหมีความม่ันใจในการสอนมากขึน้  

ความกระตอืรือรนของครนูั้น ไมใชมุงเนนเฉพาะการพัฒนาตัวครูเทานัน้ แตจะตองมีความ

กระตือรอืรนในการพัฒนาการเรยีนการสอนดวย 

    7. RESPONSIBILITY (ความรับผิดชอบ) 

     ครูที่ดีจะตองมีความรับผิดชอบในหนาที่ของตนตามที่ไดกลาว

มาแลวเปนอยางด ีรวมทัง้ยอมรับผลแหงการกระทํานัน้ๆ ไมวาจะดหีรอืไมก็ตาม และ

พรอมที่จะปรับปรุงแกไขการสอนของคร ู

     สําหรับการสอนของครูในการชวยเหลอืผูเรยีนนัน้ คําถามตอไปนี้

จะบงช้ีวาครูทานนัน้เปนครูที่ดหีรอืไม รวมทั้งตัวเราเองที่เปนครดูวย ซ่ึงสามารถตรวจสอบ

ไดดวยตัวเอง ดังนี้ 

      การสอนที่สงเสรมิใหผูเรียนไดฝกหัดเรียนรูดวยตนเอง (Self  

learning)  

       1. ใหผูเรยีนไดตอบคําถามเกี่ยวกับวิชาการที่เรยีนหรือไม 

       2. ใหผูเรยีนคนควาเพื่อตอบคําถามหรือเพื่อแกไขปญหา

เพ่ิมเตมิหรือไม  

       3. จดักิจกรรมใหผูเรยีนไดรูจกัคิด และฝกทักษะในการ

ทํางานหรอืไมการประเมินและการบอกใหผูเรยีนทราบถงึผลงานที่ทํา (Feed  back) 

       4.  บอกผูเรียนหรอืไมวาเม่ือมอบหมายงานใหทําแลว เขา

ทํางานเปนอยางไร 
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      5.  อธบิายใหผูเรยีนทราบหรือไมถงึขอบกพรองตางๆ ทีท่ํา 

      6.  อธบิายใหผูเรยีนทราบหรอืไม วาทําอยางไรจงึจะทําได

ดีกวานี้การใหความกระจางชัดในการสอน (Clearity) 

      7.  สังเกตหรือไมวาผูเรยีนทุกคนสามารถไดยนิและมองเห็น

ชัดเจน 

      8.  ใชคําพูดงายๆ เหมาะสมกบัวัยของผูเรียนหรือไม 

      9.  ใชอุปกรณการสอนเพื่อชวยใหการเรยีนการสอนมี

ความหมายยิ่งข้ึนหรือไม ซ่ึงอุปกรณการสอนดังกลาว อาจประกอบดวย 

      - รูปภาพ ภาพถาย ภาพวาด  - ภาพโปสเตอร 

       - แผนภูมิ แผนผัง แผนที่   - ภาพหลกั 

       - ภาพตดิกระดานผาสําล ี  - ภาพกระจกฉาย 

      - ภาพยนตร       - ภาพชุด 

       - วัตถุของจรงิ      - วัตถุจําลอง 

       - นิทรรศการ      - เครื่องบนัทกึเสยีง     เปนตน 

    การทําใหการสอนมีความหมายมากขึ้น (Making your meaningful) 

     10. ไดสอนโดยเช่ือมโยงบทเรียนที่สอนกับสภาพที่ผูเรียนเปนอยู

หรือไม 

     11. ไดยกตัวอยางเพื่อใหผูเรยีนมองเห็นภาพพจนกระจางขึน้

หรอืไม 

     12. ไดเช่ือมโยงสิ่งที่ครสูอนกบังานที่ผูเรยีนจะตองกระทาํหรือไม 

     13. ไดสรุปเพื่อใหผูไดแนวคดิที่ดอีีกครั้งหรอืไมจะตองแนใจวา

ผูเรยีนเรยีนรูเรื่องสิง่ที่สอน (Ensuring mastery) 

     14. ไดตรวจสอบหรือไม วาผูเรยีนทกุคนเขาใจในทกุๆ เรื่อง ทุกๆ      

จุดที่สอน   

     15. เคยตรวจสอบหรอืไมวาผูเรยีนแตละคนสามารถฝกทักษะได

หรอืไมจะตองเขาใจถงึความแตกตางของผูเรยีนแตละคน (Individual differences) 

     16. ยนิยอมใหผูเรียนแตละคนไดทํางานตามความสามารถและใช

เวลาที่ไมเทากันหรือไม 

     17. เคยกระตุนใหผูเรยีนไดเรียนรูโดยวธิีแตกตางกนัออกไปหรือไม 

     18. เคยใชวธิสีอนหลายๆ วธิีหรือไม ซ่ึงวิธสีอนมีหลายวิธ ีดังนี้ 
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      18.1 อธบิายจากหนังสอืแลวใหผูเรียนไปอานเองนอกเวลา 

      18.2 อธบิายจากหนงัสอืแลวใหอานหนงัสือพรอมกัน 

      18.3 วิธปีระชุมกลุมใหผูเรยีนออกความคิดเห็นอภิปราย

รวมกัน 

      18.4 การแสดงหรอืเลนละครสัน้ๆ 

      18.5 สอนจากเหตกุารณหรือประสบการณ 

      18.6 ใชกรณศีกึษา 

      18.7 ใชวธิ ีconstructivism 

      18.8 ทํารายงานคนควาเปนรายบุคคล 

      18.9 ทํารายงานคนควาเปนกลุม 

      18.10 วิธสีาธิต 

      18.11 ใหมีการฝกปฏิบัต ิ

      18.12 ใหทําโครงการหรือโครงงาน 

      18.13 การทัศนศึกษา 

      18.14 จัดหาประสบการณตรง (first hand experience) ทัง้ใน

หองเรียนและนอกหองเรียนใหสอดคลองกับเนื้อหาที่สอน  

      18.15 ใชวธิกีารปฏิบัตใิหเกดิกระบวนการทางปญญา เปนตน 

ใหการดูแลผูเรียนทกุคน (Caring) 

     19. เคยใหความม่ันใจแกผูเรยีนหรือไมวาครูรกัผูเรียนทกุคนไมวา

จะทําดหีรอืไม 

     20. แสดงใหผูเรียนเห็นหรอืไมวาสนใจและเตรยีมสอนอยางด ี

ตลอดชวงเวลาที่สอน 

     21. เคยฟงความคิดเห็น หรอืใหผูเรียนวิจารณการสอนบางหรอืไม 

    การเปนครูมืออาชีพใชวาจะเปนกันไดงายๆ เพราะงานครูเปนงานที่

ยิ่งใหญเปนงานสรางและพัฒนาคน และองคประกอบแรกที่มีความสําคัญตอการพัฒนาคอื 

สตปิญญา ซ่ึงตองยอมรับความเปนจรงิวา โดยรวมผูเรยีนสวนใหญมิไดมีระดับสติปญญา  

ดีเลศิ ดังนัน้การจะพัฒนาผูเรยีนจงึตองอาศัยครูเปนหลกั ทีส่งผลตอการเรยีนรูของผูเรียน 

จึงควรตระหนกัถงึความสําคัญของการเปนครูและพิจารณาปรับปรงุพัฒนาตัวครูเอง 

 (ภูฟา เสวกพันธ, 2558, หนา 1-6) 
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    2. คุณลักษณะของคร ู

    คณะกรรมการอํานวยการคุรสุภา (2548) นําเสนอลกัษณะครูที่ดี

ตามเกณฑประเมินสรรหาครูดีเดนของคุรุสภา ซ่ึงคุณลกัษณะของครูดีเดนของคุรสุภานัน้ 

ไดกําหนดเกณฑคุณลกัษณะของครูไว คือ  

      2.1 คุณลักษณะตามหลักเกณฑทั่วไป ประกอบดวย  

          2.1.1 ดานจรรยามารยาทและคุณธรรม จะตองเปนผูมีความ

ยุติธรรม เมตตากรณุา รับผิดชอบงานและตรงตอเวลา มีความรักและเอาใจใสตอศิษย       

มีความซ่ือสัตย สุจริตเปนที่นาไววางใจ รกัษาความลับของศษิย และมีความศรัทธาตอ

วิชาชีพครูอยางมาก  

          2.1.2 ดานบุคลกิภาพ จะตองเปนผูที่มีบุคลิกภาพที่ด ีแตงกาย

สะอาดเรียบรอยเหมาะสมกับกาลเทศะ มีทวงทวีาจาสุภาพเรียบรอย มีกริยามารยาทด ี 

ประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดแีกศษิย และมีความเช่ือม่ันในตนเอง  

          2.1.3 ดานมนุษยสัมพันธและสัมพันธภาพในครอบครัวตองเปน

ผูที่มีมนุษยสัมพันธดีเยี่ยมตอบุคคลทั่วไปและมีความสัมพันธอันดีภายในครอบครัว 

         2.1.4 ดานความรวมมือในการพัฒนาชุมชน จะตองเปนผูมี

ลักษณะเปนผูนํา โดยผลงานหรือโครงการที่เกดิจากความคดิริเริ่มสรางสรรคในการพัฒนา

ชุมชน และใหความรวมมืออยางดตีอชุมชนเพื่อยังประโยชนใหแกชุมชน มีสวนรวมใน

กจิกรรมที่ชาวบานในทองถิ่นจดัขึน้ มีความสามารถปรบัตัวใหเขากับขนบธรรมเนยีม

ประเพณีและวัฒนธรรมของทองถิ่นไดเปนอยางด ีประชาชนใหความศรัทธาและนับถือ         

เปนที่ยอมรับของคนโดยทั่วไป  

          2.1.5 ดานธุรการ จะตองเปนผูมีความสนใจในงานธรุการ เชน 

จัดทําระเบยีนใหเรยีบรอยเปนปจจุบันอยูเสมอ จัดทําบญัชีเรียกช่ือ รายงานผลการเรยีน

การสอน 

      2.1.6 ดานอุปนิสัย จะตองเปนผูที่มีอุปนสิัยเปนที่รักของศิษย 

และบุคคลทั่วไป มีอารมณดี และมีความสามารถควบคุมอารมณไดดี  

           2.1.7 ดานสุขภาพอนามัยจะตองเปนผูที่มีความสนใจและเอาใจ

ใสตอสุขภาพของตนใหเปนแบบอยางที่ดทีั้งรางกายและจิตใจ  

           2.1.8 ดานความเสยีสละ จะตองเปนผูอุทศิเวลาใหกับงานสอน 

เสียสละกําลังกาย กําลังทรัพยเพื่อประโยชนตอการศึกษา 

     2.2 ปรัชญาและคุณธรรมสําหรบัครูและลกัษณะครูทีด่ี  
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             ลักษณะครูที่ด ี(ชําเลือง วุฒิจนัทร, 2524, หนา 117–119)  

นําเสนอวา ครูควรมีลกัษณะดังนี้ 

      2.2.1 ความมีระเบยีบวินัย หมายถงึ ความประพฤต ิทั้งทาง

กาย วาจาและใจ ที่แสดงถงึความเคารพในกฎหมาย ระเบยีบประเพณีของสังคม และ

ความประพฤติทีส่อดคลองกับอุดมคตหิรอืความหวังของตนเอง โดยใหยดึสวนรวมสําคัญ

กวาสวนตัว 

      2.2.2 ความซ่ือสัตยสุจรติและความยุตธิรรม หมายถงึ การ

ประพฤตทิี่ไมทําใหผูอื่นเดือดรอน ไมเอาเปรยีบ หรือคดโกงผูอ่ืนหรือสวนรวม ใหยดึถือ

หลักเหตุผล ระเบียบแบบแผนและกฎหมายของสังคมเปนเกณฑ 

      2.2.3 ความขยัน ประหยดั และยดึม่ันในสัมมาอาชีพ หมายถงึ                    

ความประพฤติที่ไมทําใหเสียเวลาชีวติและปฏิบตัิกจิอันควรกระทําใหเกดิ ประโยชนแกตน

และสังคม 

      2.2.4 ความสํานกึในหนาที่และการงานตางๆ รวมไปถงึความ

รับผิดชอบตอสงัคมและประเทศชาติ หมายถึง ความประพฤติที่ไมเอารดัเอาเปรยีบสังคม

และไมกอความเสียหายใหเกดิขึ้นแก สงัคม 

      2.2.5 ความเปนผูมีความคิดริเริ่ม วิจารณและตัดสินอยางมี

เหตุผล หมายถงึ ความประพฤตใินลักษณะสรางสรรคและปรับปรงุมีเหตุมีผลในการทํา

หนาที่การงาน 

      2.2.6 ความกระตอืรือรนในการปกครองในระบอบ

ประชาธิปไตย มีความรักและเทดิทูน ชาต ิศาสนา พระมหากษัตรยิ หมายถงึ ความ

ประพฤตทิี่สนับสนนุและใหความรวมมือ ในการอยูรวมกันโดยยึดผลประโยชนของสังคมให

มากที่สุด 

      2.2.7 ความเปนผูมีพลานามัยที่สมบรูณทัง้ทางรางกายและ

จิตใจ หมายถงึ ความม่ันคงและจิตใจ รูจกับํารุงรักษากายและจติใจใหสมบูรณ มีอารมณ

แจมใสมีธรรมะอยูในจติใจอยางม่ันคง 

      2.2.8 ความสามารถในการพ่ึงพาตนเองและมีอุดมคตเิปนที่พ่ึง 

ไมไววานหรือขอความชวยเหลือจากผูอื่นโดยไมจําเปน 

      2.2.9 ความภาคภูมิและการรูจกัทํานุบํารุงศลิปะ วัฒนธรรม 

และทรัพยากรของชาต ิหมายถงึ ความประพฤตทิี่แสดงออกซ่ึงศิลปะและวัฒนธรรมแบบ

ไทยๆ มีความรกัและหวงแหนวัฒนธรรมของตนเองและทรัพยากรของชาต ิ
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      2.2.10 ความเสยีสละ และเมตตาอาร ีกตัญูกตเวท ีกลา

หาญ และความสามัคคีกนั หมายถึง ความประพฤตทิีแ่สดงออกถงึความแบงปน เกื้อกลู

ผูอ่ืน ในเรื่องของเวลากําลังกายและกาลังทรัพย (ชําเลือง วุฒิจันทร, 2524, หนา 117–119)  

คุณลักษณะเปนทัง้แนวทางและเปาหมายในการจัดการศกึษาและอบรมสัง่สอนนักเรยีน 

ของสถานศึกษาทุกระดับและเจาหนาที่ในสถานศกึษาตองถอืปฏิบัตดิวยเชนกัน ผูบรหิาร

การศกึษา  คอืผูที่เปนหัวหนาสถานศกึษา คอื ครู อาจารย ผูอํานวยการ และรวมไปถงึ     

ผูดํารงตําแหนงผูชวย หรือรองของตําแหนงผูบรหิารทกุระดับเปนผูมีความสําคัญตอการ

จัดการและพัฒนา จรยิศกึษาในสถานศกึษาเปนอยางยิง่เพราะผูบรหิารการศึกษาเปนทัง้

ผูนําและ เปนผูวางแผนการตางๆ ในการจดัการเรยีนการสอนใหนกัเรยีนทั้งหลายไดรูจกั

และเขาใจในหลกั จริยธรรม ไมวาจะเปนสถานศกึษาในระดับใดดังนัน้ผูบรหิารจงึมี

คุณธรรมและจริยธรรมตามที่กําหนดไวสาหรับอบรมสัง่สอนนกัเรียนนกัศกึษาครบทกุขอ 

    3. จรยิธรรมและคุณธรรมของความเปนคร ู

    3.1 จรยิธรรมของความเปนคร ู

                 จรยิธรรมสําหรับครู เปนจรยิธรรมที่ครูทกุคนจะตองปฏิบัตแิละ

ตระหนกัอยูในใจเสมอ คือ  

      1) การมีความละอายในการทําความช่ัว ทําความทุจริตทัง้ปวง

และเกรงกลัวและสะดุงกลัวตอความช่ัวทั้งปวง ซ่ึงคุณธรรมขอนี้ชวยใหโลกมีความเปน 

ระเบียบเรยีบรอยไมเดอืดรอน วุนวาย 

      2) การมีความอดทน รูจกัอดกลั้นตอแความยากตางๆ ที่คนอ่ืน

มีตอตนและมีความสงบเสงี่ยม และความออนนอมถอมตน 

      3) มีสตสิัมปชัญญะเต็มเปนอยูตลอดเวลา รบัผิดชอบตอหนาที่

ของตนสมํ่าเสมอไมมีการลืมตัวหรอืละเลยตอหนาที่ตางๆ 

      4) รูจักอุปการะ คือ ทาคุณประโยชนใหแกผูอื่น นกึถึง

ประโยชนของผูอื่นเปนที่ตัง้พรอมที่จะใหความอนุเคราะหแกผูอ่ืน ในงานในหนาที่และความ

รับผิดชอบของตน ไมมีอคตใินการปฏิบัตติอผูรวมงานตอศษิย หรือ นกัเรียนและบุคคลอื่นๆ 

      5) มีคุณธรรมประจําตนในการที่ทาการงานในหนาที่ของตนให

สําเร็จ(อิทธบิาท) 4 ประการมีความพอใจและเอาใจใสในหนาทีก่ารงานของตน มีความ

พากเพยีรในการประกอบการงาน เอาใจใสในการงานไมทอดทิ้งและหม่ันตรติรองพจิารณา

หาเหตุผลและวธิทีี่จะทา ใหการงานเจริญกาวหนาอยูเสมอ 
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      6) มีคุณสมบัตอัินประเสริฐ (พรหมวิหาร)4 ประการ คอื           

มีความเมตตา ปรารถนาจะใหผูอื่นเปนสุข มีความกรณุา สงสาร คิดหาทางใหผูอื่นพน    

จากทุกข มีมุทติาปราบปลื้มยนิดใีนความสําเรจ็ ความกาวหนาของผูอ่ืนและมีอุเบกขา 

ความวางเฉย เหน็อกเห็นใจผูไดรับความทกุข 

      7) มีคุณธรรมที่เปนเครื่องผูกน้ําใจผูอ่ืนและบุคคลทั่วไป  

(สังคหวัตถุ) 4 ประการ อยูเปนการประจํา คือ ใหปนสิง่ของแกบุคคลที่ควรใหปน มีความ

เอื้อเฟอเผ่ือแผแกผูอ่ืนตามสมควรแกกรณ ี(ทาน) มีวาจาออนหวาน สุภาพเรยีบรอย      

(ปยวาจา) ประพฤตตินเปนผูทาคุณประโยชนตอผูอื่นและเปนคนไมถือตัวไมถือยศศกัดิ์  

เขากันไดกับผูรวมงานทุกคน ตามความเหมาะสมตามฐานะของตน 

      8) หม่ันศกึษาหาความรูรอบตัว ใหมีความรอบรู เพื่อเปนผูที่

ทันตอเหตุการณ บุคคลและปญหาตางๆ ที่เกดิข้ึนในหนาที่การงาน(พาหุสจัจะ) 

      9) ประพฤตตินใหหางจากอบายมุขหรือทางแหงความเสือ่ม

ตางๆ ไมกระทําตนใหเปนผูเบียดเบยีนตนเอง ผูอื่น ผูรวมงาน หรือนักเรียน นกัศกึษาทุกคน 

และบุคคลทั่วไป (ชําเลือง วุฒิจนัทร, 2524 หนา 117–119) 

    จรรยาบรรณวชิาชีพครู ตามเกณฑมาตรฐานวชิาชีพครูของคุรุสภา 

ซ่ึงไดจากการประชุมสัมมนาวิชาชีพครูครัง้ที่ 6 ระหวางวันที่ 27 – 28 เมษายน พ.ศ. 2532  

ไดสรปุวา บุคคลทีป่ระกอบวชิาชีพครูมีลกัษณะพื้นฐาน 4 ประการ คอื รอบรู สอนด ี 

มีคุณธรรมตามจรรยาบรรณและมุงม่ันพัฒนาตนเอง (สาํนักงานเลขาธิการคุรุสภา, 2556, 

หนา 72-76) จรรยาบรรณ คุรสุภากําหนดไว 9 ขอ คือ 

     1. มีเมตตากรุณา พฤตกิรรมหลกั คือ มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ 

ชวยเหลือเพื่อนรวมงานและสังคม มีความสนใจและหวงใยในการเรียนและความประพฤติ

ของนักเรยีน สวนพฤตกิรรมบงช้ี คอื ไมนิ่งดูดายและเตม็ใจชวยเหลือผูอื่นตามกําลัง

ความสามารถ ใหความรกัความเอาใจใสชวยเหลือดแูลเด็กใหไดรับความสุขและพนทุกข 

เปนกนัเองกับนกัเรียน เพื่อใหนกัเรยีนมีความรูสกึเปดเผยไววางใจ และเปนที่พ่ึงของ

นักเรยีน 

     2. มีความยุตธิรรม พฤตกิรรมหลกั คือ มีความเปนธรรมตอ

นักเรยีนและมีความเปนกลาง สวนพฤตกิรรมบงช้ี คือ เอาใจใสและปฏิบัตติอนักเรยีนทกุ

คนอยางเสมอภาคและไมลําเอียง ตดัสนิปญหาของนกัเรียนดวยความเปนกลาง ยนิดี

ชวยเหลือนกัเรยีน ผูรวมงานและผูบรหิารโดยไมเลือกที่รักมักที่ชัง 
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     3. มีความรับผิดชอบ พฤตกิรรมหลกั คือ มุงม่ันในผลงาน ใชเวลา

อยางคุมคาและปฏิบัตหินาที่ครบถวน สวนพฤตกิรรมบงช้ี คอื มีวธิกีารที่จะปฏิบัตงิานให

บรรลุวัตถปุระสงค วางแผนการใชเวลาอยางเหมาะสม และปฏิบัตงิานใหทนัเวลา ใชเวลา

คุมคาและมีประสทิธิภาพ วางแผนการปฏิบตัิงานอยางมีระบบ ปฏิบัตงิานตามแผนไดเสร็จ

และมีประสิทธภิาพ มีความรอบคอบ ระมัดระวังในการปฏิบัตหินาที่ทกุดาน ปฏิบัตภิารกจิ 

ทุกดานไดครบตามความสามารถและประเมินผลการปฏิบัติงานไดอยาง เหมาะสม 

     4. มีวินัย พฤตกิรรมหลกั คือ มีวนิยัในตนเอง และปฏิบตัติามกฎ

และระเบยีบ สวนพฤตกิรรมบงช้ี คอื ควบคุมตนเองใหปฏิบัติตนอยางถกูตองตามทานอง

คลองธรรม มีวิธทีํางานที่เปนแบบอยางที่ดแีกผูอื่นได ปฏิบัติตามกฎและระเบยีบของ

หนวยงานและสถานศกึษาปฏิบัตหินาทีก่ารงานเปนไป ตามขัน้ตอน 

     5. มีความขยัน พฤตกิรรมหลกั คอื มีความตัง้ใจและมีความ

พยายาม สวนพฤติกรรมบงช้ี คอื กระตือรอืรนและปฏิบตังิานเต็มความสามารถอยาง

สมํ่าเสมอ ไมทอถอยตออุปสรรคในการทํางาน และมีความพยายามที่จะสอนเด็กใหบรรลุ

จุดหมาย 

     6. มีความอดทน พฤตกิรรมหลกั คือ อดทนเม่ือเกิดอุปสรรค และ

มีความสามารถในการควบคุมอารมณ สวนพฤตกิรรมบงช้ี คอื ปฏิบัตงิานเต็มไมทิ้งขวาง

กลางคัน ไมโกรธงาย และสามารถควบคุมอารมณไดอยางเหมาะสม และอดทนอดกลัน้ 

คําวิพากษวิจารณ 

     7. มีความประหยัด พฤตกิรรมหลกั คือ รูจกัประหยดัและออม 

และใชของใหคุมคาสวนพฤตกิรรมบงช้ี คือ ชวยรกัษาและใชของสวนรวมอยางประหยดั  

ไมใชจายฟุมเฟอยเกนิฐานะของตน รูจักเก็บออมทรัพย เพื่อความม่ันคงของฐานะ และรูจกั

ใชและเก็บรักษาของอยางถกูวธิ ี

     8. มีความรักและศรัทธาในอาชีพครู พฤตกิรรมหลัก คือ เห็น

ความสําคัญของอาชีพครูและรักษาช่ือเสียงวิชาชีพครู สวนพฤตกิรรมบงช้ี คือ สนบัสนนุ

การดําเนนิงานขององคกรวชิาชีพครู เขารวมกจิกรรมวชิาชีพครู รวมมือและสงเสริมใหมี

การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครู ตัง้ใจปฏิบตัิหนาที่ใหเกดิผลดแีละเกิดประโยชนตอสวนรวม

เปนสําคัญ รักษาความสามัคคแีละชวยเหลอืซ่ึงกันและกันในหนาทีก่ารงาน ปกปองและ

สรางความเขาใจอันดตีอสงัคมเกี่ยวกับวชิาชีพคร ู

     9. มีความเปนประชาธิปไตยในการปฏิบตังิานและการดาํรงชีวิต 

พฤตกิรรมหลกั คือ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน และมีเหตุผล สวนพฤตกิรรมบงช้ี คอื  
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เปดโอกาสใหผูอ่ืนแสดงความคิดเหน็ รบัฟงความคิดเหน็และขอโตแยงของผูอื่น ยอมรับ

และปฏิบัตติามความคิดที่มีเหตุผล โดยคดิถงึประโยชนสวนรวมเปนหลัก และใชหลักการ

และเหตุผลในการตดัสนิใจและแกปญหาตอมาในป พ.ศ. 2539 คุรุสภาประกาศใชจรรยา

ครูใหม วันที่ 7 พฤษภาคม พ.ศ. 2539 เพื่อใหเหมาะสมกับครูไทยในยุคปจจุบัน จะเหน็ได

วาจรรยาบรรณ 5 ขอแรก มีความสําคัญในระดับที่คร ู“ตอง” กระทําหรอืไมกระทํา สวน 4 

ขอหลังมีนาหนักลดหลัน่กนัลงมา แตก็สําคัญและจาเปนตอความเปนครู โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งครูระดบั “มืออาชีพ” จรรยาบรรณแตละขอมีขอความที่กระชัก กะทัดรดัและเจาะจง แต

การตีความและความเขาใจของแตละคนอาจแตกตางกนับางในรายละเอียด ดังนัน้คุรสุภา

จึงไดจัดทําคําอธิบายข้ึน เพื่อช้ีใหเห็นเจตนารมณและความมุงหมายของจรรยาบรรณครู

แตละขอเพื่อให ผูเกี่ยวของทกุฝายเขาใจตรงกัน (สานักงานเลขาธิการคุรุสภา. 2540) 

    จรรยาบรรณขอที ่1 ครตูองรกัและเมตตาศษิย โดยใหความเอาใจใส

ชวยเหลือสงเสรมิ ใหกําลังใจในการศกึษาเลาเรียนแกศษิยโดยเสมอหนา 

    จรรยาบรรณขอที ่2 ครูตองอบรม สั่งสอน ฝกฝน สรางเสริมความรู 

ทักษะ และนสิัยที่ถกูตองดีงามใหแกศษิยอยางเต็มความสามารถดวยความบรสิุทธิ์ใจ 

จรรยาบรรณขอที ่3 ครูตองประพฤตปิฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดีแกศษิย ทัง้ทางกาย วาจา 

และจติใจ 

    จรรยาบรรณขอที ่4 ครตูองไมกระทาตนเปนปฏิปกษตอความเจรญิ

ทางกาย สตปิญญา จติใจ อารมณ สังคมของศษิย 

    จรรยาบรรณขอที ่5 ครูตองไมแสวงประโยชนอันเปนอามิสสนิจาง

จากศษิย ในการปฏิบัตหินาที่ตามปกตแิละไมใชศษิยกระทาการใดๆ อันเปนการหา

ประโยชนใหแกตนโดยมิชอบ 

    จรรยาบรรณขอที ่6 ครูยอมพัฒนาตนเองทัง้ในดานวชิาชีพ ดาน

บุคลกิภาพ และวิสัยทศัน ใหทันตอการพัฒนาทางวทิยาการ เศรษฐกจิ สงัคมและการเมือง

อยูเสมอ 

    จรรยาบรรณขอที ่7 ครูยอมรกัและศรทัธาในวชิาชีพครู และเปน

สมาชิกที่ดขีององคการวิชาชีพ 

    จรรยาบรรณขอที ่8 ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลครแูละชุมชนในทาง

สรางสรรค 

    จรรยาบรรณขอที ่9 ครูพึงประพฤติ ปฏิบัตติน เปนผูนาในการ

อนุรักษ และพัฒนาภูมิปญญาไทย และวัฒนธรรมไทย 
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      ขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวชิาชีพ พ.ศ. 2556 หรอื

ขอบังคับคุรุสภา วาดวยจรรยาบรรณของวชิาชีพ พ.ศ. 2556 มีดงันี้ 

      1. ผูประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตองมีวนิัยในตนเอง พัฒนา

ตนเอง  ดานวชิาชีพ บุคลกิภาพ และวิสัยทศัน ใหทันตอการพัฒนาทางวิทยาการ 

เศรษฐกิจ สงัคม และการเมืองอยูเสมอ  

      2. ผูประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตองรกั ศรัทธา ซ่ือสัตย

สุจรติ รับผิดชอบตอวชิาชีพ และเปนสมาชิกที่ดขีององคกรวิชาชีพ  

      3. ผูประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตองรัก เมตตา เอาใจใส 

ชวยเหลือ สงเสริมใหกําลังใจแกศิษย และผูรับบรกิาร ตามบทบาทหนาที่โดยเสมอหนา 

      4. ตองสงเสรมิใหเกดิการเรียนรู ทักษะ และนสิัยที่ถูกตองดี

งามแกศิษย และผูรับบรกิาร ตามบทบาทหนาที่อยางเตม็ความสามารถดวยความ      

บริสุทธิ์ใจ  

      5. ครตูองประพฤตปิฏิบตัตินเปนแบบอยางที่ด ีทัง้ทางกาย

วาจา และจติใจ  

      6. ผูประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตองไมกระทําตนเปน

ปฏิปกษตอความเจรญิทางกาย สติปญญา จิตใจ อารมณ และสังคมของศษิย และ

ผูรับบรกิาร                       

      7. ผูประกอบวิชาชีพทางการศกึษา ตองใหบรกิารดวยความ

จรงิใจและเสมอภาค โดยไมเรยีกรับหรอืยอมรับผลประโยชนจากการใชตําแหนงหนาที่โดย

มิชอบ  

      8. ครูพึงชวยเหลือเกื้อกูลซ่ึงกันและกนัอยางสรางสรรคโดยยดึ

ม่ันในระบบคุณธรรม สรางความสามัคคีในหมูคณะ  

      9. ครูพงึประพฤติปฏิบตัตินเปนผูนําในการอนุรกัษและพัฒนา

เศรษฐกิจ สงัคม ศาสนา ศลิปวัฒนธรรม ภูมิปญญา สิ่งแวดลอม รักษาผลประโยชน ของ

สวนรวมและยดึม่ันในการปกครองระบอบประชาธปิไตยอันมีพระมหากษัตริยทรงเปน

ประมุข 

   3.2 คุณธรรมของความเปนคร ู

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถานพุทธศกัราช 2525 ให

ความหมายของคุณธรรมไววาเปนสภาพคุณงามความด ี(ราชบัณฑิตยสถาน. 2525 : 187) 
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     คารเตอร วี. กูด (Carter V. Good. 1973 : 641) ใหความหมาย

คุณธรรมไววา คุณธรรมคือ คุณลักษณะที่ดงีาม หรอืพฤตกิรรมทีป่ฏิบัตจินเปนนิสัย และ

การที่บุคคลไดกระทําตามความคดิและมาตรฐานของสงัคมในทางความประพฤตแิละ 

จรยิธรรม 

         3.2.1 ความสําคัญของคุณธรรม คุณธรรมเปนเสมือนหลักการ

สําคัญที่ใหไวสําหรับบุคคลหรอืสังคมไดนําไป ประยุกตใชในการดํารงชีวิต จะชวยใหบุคคล

ปฏิบัตงิานไดอยางราบรื่น มีความสําเรจ็ในงานที่ทํา เปนคนดีของครอบครัว สังคม และ

ประเทศชาติ สําหรับครูกับคุณธรรมนั้นจะตองเปนของคูกันหากครูขาดคุณธรรมเม่ือใดก็

เหมือนกับนักบวชที่ไรศลี พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวทรงพระราชทานหลกัคุณธรรมสา

หรับคนไทยในพระราช พิธบีวงสรวงสมเดจ็พระบูรพมหากษัตรยิาธริาชเจา ณ ทอง

สนามหลวง วันจันทรที่ 5 เมษายน พ.ศ. 2525 ทัง้นี้เพื่อยึดถอืปฏิบตัิมีอยู 4 ประการ คือ     

       ประการแรก คือ การรกัษาความสัจ ความจริงใจตอตัวเอง 

ที่จะประพฤติปฏิบัติ แตสิ่งที่เปนประโยชนและเปนธรรม 

      ประการที่สอง คือ การรูจกัขมใจตนเอง ฝกใจตนเอง ให

ประพฤตปิฏิบตัอิยูในความสจั ความดนีัน้ 

      ประการที่สาม คอื การอดทน อดกลัน้ และอดออม ที่จะไม

ประพฤตลิวงความสจั สจุรติ ไมวาจะดวยเหตุประการใด 

      ประการที่สี่ คอื การรูจักละวางความช่ัว ความสุจรติ และรูจัก

สละประโยชนสวนนอยของตนเพื่อประโยชนสวนใหญของบานเมือง 

    คุณธรรมทัง้ 4 ประการนี้จะชวยใหประเทศชาตบิังเกิดความสุข 

รมเย็นโดยเฉพาะผูที่เปนครู จําเปนตองยดึถือปฏิบตัเิพื่อประโยชนของตนเองและผูอื่น 

การพัฒนาคุณธรรมของครู คุณธรรมเปนอุปนสิัยอันดีงามที่สะสมอยูในจติใจ  

ซ่ึงไดมาจากความเพยีรพยายามที่จะประพฤตปิฏิบตัใินสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม ตดิตอกันมาเปน

เวลานาน คุณธรรมจะมีความสัมพันธกบัหนาที ่เพราะกระทําหนาที่จนเปนนสิัย พัฒนา

คุณธรรมของครูควรจะเริ่มตนที ่

     1. คุณธรรมทางสตปิญญา รวมทัง้ความรูทางทฤษฎี และแนวทาง  

ในการปฏิบตัหินาที่สงผลตอความมีเหตุผลในการทาหนาที่ 

     2. คุณธรรมทางศลีธรรม คือ ความมีจิตสานกึในสิ่งที่ดีงาม และ

เหตุผล คุณธรรมทางศลีธรรมไมไดเกิดขึน้เองตามธรรมชาต ิหรอืตดิตัวมาแตกําเนดิ 

หากแตสรางข้ึนดวยความรูสกึผิดชอบช่ัวดใีนทางศีลธรรม ซ่ึงจะสะสมอยูภายในจติใจของ 
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ครูคุณธรรมบอเกดิแหงความสุขและความสําเร็จ ครูเปนบุคคลที่สังคมคาดหวังวา 

จะเปนแบบอยางที่ดแีกศิษยและสังคม ครถูือวาเปนบณัฑติหรือผูรู ครจูงึเปนที่คาดหวังวา

จะมีคุณธรรมอันจะสามารถยกยองไดวาเปนบุคคลที่ควร เคารพบูชาหรอืเปนปูชนยีบุคคล 

ซ่ึงครูควรเปนคนดมีีศลีธรรม ซ่ึงทานอาจารยม่ัน ภูรทิัตเถระ (2542, หนา 7) ไดกลาวไว

ดังนี้  “หาคนดมีีศลีธรรมในใจ หายากยิ่งกวาเพชรนิลจนิดา ไดคนเปนคนดเีพียงคนเดยีว 

ยอมมีคุณคามากกวาเงินเปนลานๆ เพราะเงนิลานๆ ไมสามารถทําความรมเย็นใหแกโลก 

ไดอยางถงึใจเหมือนไดคนดีมาทําประโยชน คนดีแมเพยีงคนเดยีวยงัสามารถทําความเย็น

ใหแกโลกไดมากมายและยั่งยนื เชน พระพุทธเจา และพระสาวกทัง้หลายเปนตัวอยาง คนดี

แตละคนมีคุณคามากกวาเงนิเปนกายกอง เปนคุณคาแหงความดขีองตนที่จะทาตอไป 

มากกวาเกนิ แมจะจนก็ยอมจนขอแตใหตัวดแีละโลกมีความสุข แตคนโงชอบเงนิมากกวา

คนด ีขอแตไดเงนิแมถาตัวจะเปนอยางไรไมสนใจคิด สนใจดู ถงึจะช่ัวชาลามกหรือแสน

โสมมเพียงไรไมหลกีเลี่ยง ขนาดยมบาลเกลียดกลัวไมยอมนับเขาบัญชีผูตองหา กลัวจะไป 

ทําลายสัตวนรกดวยกันใหเดือดรอน ขอแตไดเงนิก็เปนทีพ่อใจ สวนจะผิดถูกประการใด 

เขาไมยุงเกี่ยว คนดกีับคนช่ัว สมบัตเิงินทองกับธรรมะ คอื คุณความดผิีดกันอยางนี้แล” 

    3.2.2 คุณธรรมของครู เปนคุณสมบัตทิี่เปนความดี ความถูกตอง 

เหมาะสม ซ่ึงมีอยูภายในจติใจของคร ูและเปนแรงผลกัดันใหครูกระทําหนาที่ของครูอยาง

ถูกตองเหมาะสมไดอยางสมบรูณ ซ่ึง (ยนต ชุมจติ  อางถึงใน ศริพิร กุลสานต, 2556,  

หนา 73) ไดสรุปความสําคัญของคุณธรรมของครูไว คอื 

     1) สัมมาทฐิ ิการเหน็ชอบ หมายถงึ การเหน็ชอบตามทานอง 

คลองธรรม เปนแสงสวางสองทางใหพนทกุข ครทูั้งหลายหากมีสัมมาทฐิแิละถอืปฏิบตัิ  

เปน  อยางดียอมเปนครู  

     2) สัมมาสังกัปปะ การดารชิอบ หมายถึง การคดิอยาง ฉลาด

รอบคอบ รูจัก ไตรตรอง เปนผูมีวธิีคิด รูจักใชความคดิในทางที่ถกูตองดีงาม คดิในทาง

สรางสรรค และเปนประโยชนทัง้ตอตนเอง ตอศิษย และตอสังคม 

     3) สัมมาวาจา การพูดจาชอบ หมายถงึ การไมพูดจาสอเสยีด   

ไมเพอเจอ ไมพูดหยาบและไมพูดปดพูดเท็จ วธิีพูดของครูมีผลตอความรูสกึและจิตใจของ

ศษิยเสมอ หากครูพูดดวยความจริงใจ ออนโยน ไพเราะ ยอมทาใหศษิยมีความเคารพและ

รักนบัถือ  
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     4) สัมมากัมมันตะ การทาการงานชอบ หมายถงึ การกระทา

กจิการตางๆ ดวยความเต็มใจ และตัง้ใจอยางเต็มความสามารถ เพื่อใหเกดิผลดตีอ

ผูเกี่ยวของ  

     5) สัมมาอาชีพ การเลี้ยงชีวิตชอบ หมายถึง การทาอาชีพสุจรติ 

และไมผิดกฎหมายทัง้หลาย                                                                                                        

     6) สัมมาวายามะ การเพยีรชอบ หมายถึง การมุงม่ันพยายาม

ในทางด ีครูตองมีความเพยีร คือ พยายามศกึษาหาความรูอยูเสมอ มีมานะพยายามสราง

ความกาวหนาในชีวิตและหนาทีก่ารงานตามทํานองคลองธรรม  

     7) สัมมาสติ การระลกึชอบ หมายถงึ การพิจารณาไตตรองในทาง

ที่ถูก ทั้งมีสตปิญญาเฉยีบแหลมรอบคอบ ในการผจญปญหาตางๆ  

     8) สัมมาสมาธ ิความตั้งใจม่ันชอบ หมายถงึ การตัง้อยูใน       

ความสงบ ไมปลอยใหกิเลสทัง้หลายเกดิข้ึนจนทําใหหลงผิด หากครูผูมีความตั้งใจม่ันชอบ

ยอมเปนผูประสพความสําเรจ็ในการดําเนินอาชีพครู  

    4. การพัฒนาจติวญิญาณของความเปนครู   

       ครูควรตองคํานึงถงึความตองการและความคาดหวังที่มีตอการ

ทํางานของตนใหประสบผลสําเร็จ โดยจะมีแนวทางและวธิีการในการสรางความสําเรจ็ใน

หนาที่การงานที่แตกตางกนัไป บางทานชอบเอาใจและหาวิธกีารตางๆ เพื่อสรางความพึง

พอใจจากหัวหนางานหรือผูเขารับบริการ เพราะคดิวาสามารถสนับสนนุความสําเร็จที่

เกดิขึ้นใหกับตนเองได แตบางทานประสบความสําเรจ็ไดจากการสนับสนนุของผูรวมงาน 

โดยพยายามทําทุกวิถทีาง ใหสมาชิกรกัใครเพื่อจะไดสนบัสนุนใหตนเองประสบ

ความสําเร็จใน และก็ยังมีอีกหลายตอหลายคนที่มีความตองการและความมุงหวังที่จะให

หนาที่ การงานของตนประสบความสําเรจ็ดวยความสามารถและฝมือของตัวเอง 

ความสําเร็จดวยฝมือของเราเองจะเปนสิ่งที่นาภาคภูมิใจที่สุดในชีวติ ดังนัน้ การพัฒนาจติ

วิญญาณความเปนครูในเบื้องตนจงึขอนาเสนอเทคนคิและวิธกีารเพื่อการสรางความสําเร็จ

ในการทางานในฐานะวชิาชีพครู ซ่ึงจัดเปนวิชาชีพช้ันสูงดวยหลกัการของ " D-E-V-E-L-

O-P "  ดังนี้ 

     4.1 Development : ไมหยุดยัง้การพัฒนา 

      ผูที่จะประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน และพัฒนาจติ

วิญญาณความเปนครูไดจะตองเปนคนที่มีหัวใจของการพัฒนาอยูเสมอ ไมวาจะเปนเรื่อง

บุคลกิลักษณะพฤตกิรรม หรอืแมแตวธิกีารทํางาน โดยตองเปนผูที่มีการสํารวจและ
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ประเมินความสามารถของตนเองอยูตลอดเวลา คอยตรวจสอบวาเรามีจดุแข็งและ

จุดบกพรองในดานใดบางและพยายามที่จะหาทาง พัฒนาจุดแข็งและปรับปรงุ จดุบกพรอง

ของตนใหดีข้ึน เชน ถาไมเกงภาษาอังกฤษ ไมเขาใจกระบวนการวจิัย ซ่ึงจําเปนตองนํามาใช

ในการทํางาน ก็ควรขวนขวายหาโอกาส ที่จะเรยีนเพ่ิมเติม นอกจากนี้ยังตองเปนคนที่ไมยดึ

ติดกบัวิธกีารหรือขัน้ตอนการทํางานแบบเดมิๆ โดยควรจะหาเทคนิคและแนวทางใหมๆ  

เพื่อพัฒนาการสอนตนเองใหดขีึ้นและมีประสทิธิภาพมากข้ึนอยูเสมอ 

     4.2 Endurance : มุงเนนความอดทน 

      ความอดทนเปนพลังของความสําเร็จในการพัฒนาจติวญิญาณ

ความเปนครู อดทนตอคําพูด อดทนตอพฤตกิรรมการดหูม่ินหรือสบประมาท อดทนตอ

ความเครยีดในการทํางาน คนบางคนลาออกจากอาชีพครูเพราะพบกับการพูดจารุนแรง 

หรอืเพียงแคถกูตอวาตอหนาที่ประชุมเทานัน้ การลาออกจากงาน บอยๆ นั้น เปนสิง่ที่ไมด ี

เพราะอาจถูกมองวาทานเปนครทูี่ไมมีความอดทนเลย กเ็ปนได (เสียประวัติการทํางานของ 

ทานเอง) หากทานตองเผชิญกบัสถานการณที่เลวรายหรอืไมปรารถนาขอเพยีงแตใหทานมี

ความอดทนและอดกลัน้เขาไว คดิถงึประโยชนที่จะเกดิกบัการพัฒนาเดก็นกัเรยีน แลวทาน

จะสามารถเผชิญกับปญหาตางๆ ไดสําเร็จ 

     4.3 Versatile : หลากหลายความสามารถ 

       สถาบันการศกึษายอมตองการคนที่มีความรู และ

ความสามารถใหเขามาพัฒนาและปรบัปรุงเดก็นกัเรยีนใหดีขึน้ หากทานเปนเจาของ

สถานศกึษา ทานอยากไดคนทีส่ามารถทํางานไดหลายๆ อยาง หรือ ทําไดเฉพาะอยางใด

อยางหนึ่ง แนนอนทานคงตองการไดคนที่มีความสามารถทํางานไดหลากหลาย ไมปฏิเสธ

หรอืหลกีเลี่ยงงานที่ไดรับมอบหมายพเิศษ ซ่ึงบางคนที่หลีกเลี่ยงงาน กลัววาจะตองทางาน

มากกวาคนอ่ืน ไมอยากใหใครเอาเปรียบ ไมเคยอาสาทีจ่ะทางานนอกเหนอืจากงานสอน

หนังสือที่รับผิดชอบ แนนอนวาคนกลุมนี้ไมมีทางที่จะไดรับความกาวหนาและความสําเร็จ

ในชีวติความเปนครูไดยาก  

     4.4 Energetic : กระตือรอืรนอยูเสมอ 

      ผูที่มีจติวญิญาณความเปนครตูองมีความกระตือรอืรน และมี

ความตื่นตัว ทีจ่ะแสวงความรูใหมๆ  การรับฟงขอมูลขาวสาร ปญหาและอุปสรรคตางๆ    

ที่เกิดขึน้ พรอมทัง้มีความมุงม่ัน ที่จะแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกดิจากการเรยีนการสอน

ใหประสบผลสําเรจ็ โดยสวนใหญคน ที่มีความกระตือรอืรนจะเปนคนที่ชอบลองผิดลองถกู 

มาทํางานกอนเวลาเสมอเพื่อหาโอกาสคนควาหาความรูเพ่ิมเตมิ พยายามที่จะใหงาน 
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เสร็จกอนหรือตรงตามเวลาที่กําหนด ซ่ึงแตกตางจากคนที่ขาดความกระตอืรือรน  

โดยสวนใหญ จะเปนคนที่ไมอยากใหวันทางานมาถงึ รอคอยเวลาเลิกสอนหนังสอืหรอื 

เสร็จสิ้นสัปดาหการสอน ทางานเฉื่อย ไมสนใจรับฟงขอมูลขาวสารใดๆ เลย ขอเพยีง 

ใหงานของตนเองเสรจ็เทานัน้เพื่อที่จะไดกลับบานหรือไปที่ไหนๆ ตามที่ใจปรารถนา บุคคล

เหลานัน้ไมมีทางหรอืมีโอกาสนอยมากในการไดรับความสําเร็จและความกาวหนาในหนาที่

การงานของตน 

     4.5 Love : รักงานที่ทํา 

      ขอใหตระหนักไวเสมอวา “คนเราไมสามารถเลอืกงานที่รักได

เสมอไป  แตเราสามารถเลือกที่จะรักงานที่ทําอยูได” พบวาในยุคสมัยนี้การเลอืกงานที่รกัมี

โอกาสเกิดขึน้นอยกวาการที่จะเลอืก รกังานที่ทํา ดังนัน้ “หากทานไมสามารถเลือกงานที่

รักได คุณก็ควรเลือกที่จะรกังานที่ทานทา” เพราะความรูสกึนี้เองจะสงผลใหทานมี

ความสุขกับงานของทาน ขอใหลองถาม ตัวเองวาทานรกังานวชิาชีพครูที่ทําอยูหรอืไม แลว

ทานมีพฤตกิรรมอยางไรหากทานมีความรูสกึวาไมรกังานที่ทําอยูเลย และผลงานที่เกดิขึ้น 

เปนอยางไรบาง บางทานเบื่อหนายกับชีวติทางาน แบบครูเชาชามเย็นชามไมมีเปาหมาย 

ในการทางาน ซ่ึงยอมแนนอนวาคงไมประสบความสําเรจ็ในหนาที่การงานของทานเลย

พื้นฐาน ของความสําเร็จอยูที่ความรกัในสิ่งนัน้ เม่ือมีความรัก ทานจะมีความสุขกับงาน 

ที่ทํา ซ่ึงจะทาใหพยายามหาวธิีการตางๆ เพื่อเพิ่มมูลคาของงานที่ทาอยูตลอดเวลาและนัน่

จะสงผลใหทานรูจักวางแผนชีวิตและเปาหมายความสําเร็จในการทางานของทาน 

     4.6 Organizing : จัดการเปนเลศิ 

      การจดัการงานที่ด ีจะทาใหทานรูวาควรจะทาอะไรกอนและ

หลังบาง สามารถจัดสรรเวลาและทรัพยากรตางๆ ที่มีอยูใหเกดิประสทิธิภาพไดอยางเต็มที่ 

เวลาในการสอนหนังสือ เวลาใหกับตนเอง ครอบครัว เพื่อนฝูง การจัดการจะเปนสิ่ง

ผลักดนัใหทานตองวางแผนและเปาหมายการทางานอยูเสมอ ทั้งนี้ตองสํารวจตนเองบางวา 

ทานมีความสับสนและไมสามารถทางานไดเสร็จตามแผนงานที่กําหนดไว ซ่ึงสิ่งเหลานี้เอง

จะเปนเครื่องบงบอกวาทานขาดประสิทธภิาพในการจัดการงานของทาน และไมสามารถ

บริหารทรัพยากรตางๆ ที่มีใหเกดิประสทิธิผลได 

     4.7 Positive Thinking : คิดแตทางบวก 

      ความคดิทางบวกจะเปนสิง่ที่ชวยทําใหคุณมองโลกในแงดแีละ

พัฒนาจติวญิญาณความเปนคร ูมีกาลังใจและพลงัที่จะทางานตางๆ ที่ไดรับมอบหมายให

ประสบผลสําเร็จ คนที่มีความคิดทางบวกจะเปนคนทีส่นุกและมีความสุขกับงานที่ทํา 
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แสวงหาโอกาสที่จะชวยเหลือและสนบัสนนุผูอ่ืนอยูเสมอ สําหรับผูที่มีความคิดในดานลบ

อยูตลอดเวลา จะเปนผูที่หมกมุนอยูแตกับปญหาชอบโทษตัวเองและคนรอบขางอยูเสมอ  

ขาดความคิดทีจ่ะพัฒนาตนเองและงานที่ทา ในที่สดุผลงานที่ไดรับยอมขาด ประสทิธิภาพ 

ดังนัน้หากทานตองการที่จะเปนผูหนึง่ที่ประสบความสําเร็จในหนาทีก่ารงานความเปนครู 

ควรประยุกตใชหลกัของการ “D-E-V-E-L-O-P“ (ไมหยุดยัง้การพัฒนา มุงเนนความ

อดทน หลากหลายความสามารถ กระตือรอืรนอยูเสมอ รักงานที่ทา จัดการเปนเลศิ  

คิดแตทางบวก) กลาวโดยรวมก็คือ พัฒนาตนเองอยูเสมอทั้งในดานความคิด ความรู จติใจ 

และ การกระทาของตัวทาน และจะสงผลใหทานมีความกาวหนาและประสบผลสําเร็จ 

ในหนาทีก่ารงานอยางที่ตัง้ใจและมุงหวังไว 

     5. การใหบรกิารทีด่ ี

     5.1 คุณภาพการบรกิารของคุณครู (MARKETING Is all Around:)  

(วิเลศิ ภูริวัชร wilert@acc.chula.ac.th) กลาวถงึอาชีพครูในลกัษณะของการบริการ ดงันี้ 

       5.1.1 อาชีพครูที่ประเทศไทยใหความสําคัญเพราะสังคมไทย

ไมไดคาดหวังใหครูเปนเพยีงแคคนถายทอดความรูเทานัน้ แตเปนความเปนครูหมายถงึ    

ผูอบรมสั่งสอน ผูถายทอดความรู ผูสรางสรรคภูมิปญญาและพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

เพื่อนําไปสูความเจรญิรุงเรืองของสังคมและประเทศชาต ิการพัฒนาคุณภาพของคุณครู

เองจึงเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงจะวาไปแลวอาชีพครูไมไดแตกตางไปจากการทํางานในอาชีพอื่นๆ 

เพราะถือวาเปนอาชีพใหบรกิารที่ตองมีคุณภาพในรอบดาน ดงันัน้ การประยกุตแนว

ทางการพัฒนามิตคุิณภาพบริการที่ใชกับทางธุรกิจก็สามารถนํามาประยุกตใชไดกับการ

ทํางานทัง้ในอาชีพครแูละในอาชีพอื่นๆ 

      5.1.2 คุณภาพบรกิารในการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานใน

อาชีพครู หรือคนที่ทํางานในทกุๆ วิชาชีพสามารถปรับปรุงคุณภาพบรกิารไดอยางมี

ประสิทธภิาพและมีประสทิธิผล เปนที่ประทับใจของผูรับบรกิาร คุณภาพของบรกิารที่

ประทับใจถึงข้ันความผูกพันจะเกดิขึน้ไดตองมีการพิจารณาถงึคุณภาพในหลายดาน แบง

ออกไดเปนคุณภาพบรกิารซ่ึงประกอบดวย   

       5.1.3 Assurance การใหบรกิารตองมีคุณภาพที่ทําให

ผูรับบรกิารหรือผูเรยีนเกิดความม่ันอกม่ันใจไดวามีความถูกตอง ความรอบรู ความ

แตกฉาน และความแมนยําอยางรูจรงิในความรูของคุณครู จะเปนเรื่องทีส่ําคัญที่จะทําให

เกดิคุณภาพของการเรยีนการสอนหรือการทํางานมีมากขึน้ทานที่ทํางานอยูในวชิาชีพอื่นๆ 

ก็ตองสํารวจวาเรามีความรูในวชิาชีพของตนเองมากนอยแคไหน การใฝรูอยางตอเนื่อง จะ 
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ทําใหงานที่ทําอยูมีคุณภาพดขีึ้น 

      5.1.4 ความไวใจได จะตองพิจารณาวา บรกิารที่ใหมีความไวใจ

ได สามารถใหบรกิาร อยางที่ไดสัญญาไว การสอนเนื้อหาครบถวนตามประมวลความรู

ยอมทําใหลูกศิษยไดความรูเต็มเม็ดเต็มหนวย ในวชิาชีพบรกิารอื่นๆ เชนสายการบิน ก็คือ               

การเดนิทางตรงตามเวลาไมลาชาหรอืเจานายสามารถวางใจไดกับงานที่มอบหมายใหกับ

พนักงาน 

      5.1.5 ลักษณะทางกายภาพ เปนเรื่องของสิ่งที่เห็นและจบัตอง

ไดเม่ือประยุกตกบัเรื่องของบรกิารโดยคนก็เปนเรื่องของการแตงกาย เสื้อผา หนาผมและ

บุคลกิภาพที่ดดู ีสะอาด และเปนไปตามระเบยีบขอบังคับขององคกร มีกริิยา ทาทางทีด่ี

สอดคลองกับอาชีพของตนเอง มิตนิี้มีความสําคัญกบัคุณครูและอาจารยทัง้หลาย เพราะ

เปนที่จับตามองของลกูศิษย เพราะจะมีผลกระทบตอการรับรู การเอาเปนเยี่ยงอยางและ

การเลียนแบบของลกูศษิย 

      5.1.6 ความชวยเหลอืที่ตองมีใหอยางทนัทวงท ี

(Responsiveness) คุณภาพที่ประทับใจ เกิดจากการเต็มอกเต็มใจที่จะชวยเหลือไดอยาง

รวดเร็ว การตอบขอซักถามหรือเปนที่พ่ึงของลูกศษิยในยามที่มีปญหาทําใหเกดิความ

ผูกพันมากกวาการสอนแคตามหนาที่ สําหรับในวิชาชีพอื่นๆ ก็คือ การใหความชวยเหลือ

อยางทันทวงท ี 

      5.1.7 ความเอาใจใส การดแูละและใสใจในสารทกุขสกุดบิ  

ความเอาใจใสในปญหา และความเดือดรอนถึงระดับแตละบุคคลเปนสิ่งทีส่ําคัญในมิตนิี้ 

เนื่องจากลกูศิษยแตละคนยอมตองการการดูแลที่ไมเหมือนกัน (Individualized caring) มิติ

นี้รวมไปถึงการพูดคุยอยางมีอารมณดี หนาตายิ้มแยมแจมใส คําพูดที่ไพเราะ การมีมนุษย

สัมพันธเปนสวนที่ทําใหเกิดความสัมพันธและความผูกพันบรกิารใหมีคุณภาพในทุกๆ  

จะทําใหคุณภาพของบุคลากรที่มีหนาที่ใหบริการไดเสนอบรกิารที่มีคุณภาพมากขึน้  

แตอยางไร กต็ามแตละวิชาชีพตองใหความสําคัญในแตละเรื่องไมเหมือนกนั อาชีพคร ู

การสอนไดดตีามหนาทีส่อนเปนคุณภาพบรกิารในสามเรื่องแรกเทานัน้ การใหความสําคัญ

ของสองเรื่องสดุทายที่เปน ความรัก ความเมตตา ความเอาใจใสกบัลกูศษิยเปนพิเศษ 

ตองควบคูกนักบัความรูที่จะถายทอดไปดวย คํากลาวที่พูดถงึคุณครูที่วา ครูทั่วไปคอืเลาได 

ครูที่ดีอธิบายได ครทูี่ดกีวาคือสาธติใหเห็นได แตครทูี่ยิ่งใหญ คอื ครูที่สรางแรงบันดาลใจ

ใหลกูศิษย(หนังสือพิมพกรุงเทพธุรกิจ,  2556, หนา 6) 
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    5.2 ความเปนกลัยาณมิตรของคร ู  

      ครูที่ประสบผลสําเรจ็ในการสอน ตองสรางสรรคบรรยากาศ 

การเรียนรูในช้ันเรยีน และมีพื้นฐานแหงวัตรปฏิบัติที่เปนกัลยาณมิตรตอผูเรียน  

คือ ครูตองเปนไปตามหลกัธรรมความเปนกลัยาณมิตร 7 ประการ 

( พจนานกุรมพุทธศาสตร, 2528  อางถงึในสุมน อมรววัิฒน, 2547)  ดังนี้  

      1.  ปโย  มีความนารักดวยการเปดเผย  เดก็รูสึกสบายใจ

อบอุนสนทิสนม  ชวนใหเขาไปถามไปปรกึษา  เปนทีไ่ววางใจ 

      2.  ครุ  มีความนาเคารพดวยการประพฤติ  สมควรแกฐานะ

เด็กเกดิความรูสึกอบอุนใจ  เปนที่พ่ึงไดปลอดภัย 

       3.  ภาวนโีย มีความนายกยองดวยความเปนผูรอบรู  ทรงภูมิ

ปญญาที่แทจรงิ  รวมทัง้ปรับปรงุตนเอง  เปนที่เอาอยาง ทําใหเด็กไดระลกึถึง  ไดเอยอาง

ถงึดวยความภูมิใจ 

       4. วัตตา รูจักพูดใหเหตุผล  รูจักช้ีแจงใหเขาใจใหคําแนะนํา        

วากลาวตกัเตอืนเปนผูใหคําปรกึษาทีด่ ี

      5. วจนกัขโม  อดทนตอถอยคําพรอมที่จะรับฟงคําปรกึษา  

ซักถามขอเสนอแนะขอวพิากษวจิารณอดทนฟงไดไมเบื่อ  ไมฉนุเฉียว  เปนผูใจกวางเปดใจ

ยอมรับความคิดเห็น 

      6. คัมภีรัญจะกถังกัตตา แถลงเรื่องล้ําลกึไดสามารถอธบิาย 

เรื่องที่ยุงยากซับซอนใหเขาใจใหเรียนรูเรื่องราวทีล่ึกซ้ึงยิ่งขึน้ไป สามารถอธบิายใหความ

กระจางได 

      7. โนจัฏฐาเนนโิยชเย ไมแนะนําในเรื่องเหลวไหลชักจูงไปในทาง

เสื่อมเสีย เปนแบบอยางที่ดเีปนตัวแบบที่ด ี  

     ความเปนกัลยาณมิตรของครู สนองธรรมชาติ ความตองการของ

เด็กไดตามทฤษฎีมนุษยนิยม ของมาสโลว (Maslow,1987 อางถึงในสรุางค โควตระกลู, 

2541) ชวยใหเด็กจะไดรับการตอบสนองในสิ่งที่ตนเองตองการ  

      1. เด็กมีความสุข สะดวกสบายในการเรียน ครูใจด ีบรรยากาศ

การเรียนมีความสุข ไมอึดอัด  

      2. เด็กรูสกึปลอดภัย อบอุน ครูใหความม่ันใจ เอาใจใสดแูล         

ใหความรักความเมตตา  
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      3. เดก็ไดความรัก ความเอาใจใสจากครู ใชคําพูดเสริมแรง           

ใหกําลงัใจช่ืนชมยกยองเม่ือทํางานสําเร็จ เปดใจกวางยอมรับฟงเหตุผลของนกัเรยีนทกุคน  

      4. เด็กไดรับความภาคภูมิใจ ช่ืนชมในตนเอง ครจูัดการเรยีนรู

ตามศักยภาพเปดโอกาสใหผูเรียนทกุคนไดพบกับความสําเร็จตามความสามารถของ

ตนเอง  หาวธิกีาร นําสวนที่ดขีองแตละคนมาใชประโยชน ในการทํางานกลุม   

      5. เดก็ไดทําในสิง่ที่ตนเองปรารถนาสูงสุด ครูใหอิสระในการ

เรียนรูการสรางสรรคผลงานในระบบกลุมรวมมือทกุคนเปนสวนหนึ่งของกลุม ทกุคน 

มีความสําคัญ ไดรับการยอมรับในคุณคาของตนเอง 

    ดังนัน้ ชีวติในโรงเรียน ในช้ันเรียนของเดก็เปนสวนหนึ่งของ

ชีวติประจําวัน หากการเรียนรูอบอวลไปดวยบรรยากาศแหงความเปนกัลยาณมิตร มีการ

เรียนรู มีลกัษณะชวยเหลอืพ่ึงพา มากกวาการแขงขัน ชิงดชิีงเดน  มีครู มีเพื่อนที่เขาใจ รูใจ 

ไววางใจ ใกลชิด สนิทสนม คุนเคย ยอมรับรูถงึความอบอุน ปลอดภัย จติใจเบกิบาน  

เรียนรูอยางมีความสุข  

   6. คุณลกัษณะของความเปนครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

    จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของพบวา คุณลักษณะของ

ครูในโรงเรยีนประถมศกึษา มีดังนี้  แตงกายสุภาพเรยีบรอย และถกูตองตามระเบียบ 

ของทางราชการ มีระเบยีบวินัย มีความตรงตอเวลา มีความรับผิดชอบ มีคุณธรรม 

จรยิธรรม มีจรรยาบรรณวิชาชีพครู ปฏิบตัตินตามมาตรฐานวชิาชีพครู  มีความรักและ

ศรัทธาในวิชาชีพครู ความซ่ือสัตย เสียสละ ชวยเหลอื เอื้อเฟอ เผ่ือแผ และมีความ               

เปนกลัยาณมิตร มีความสามัคค ีและทํางานเปนทีม 

    สรุปวา ลักษณะของครูทีด่ีนัน้มีมากมายหลายแบบ และการที่จะ

ยอมรับวา ครูที่ดจีะตองมีลักษณะอยางไรนัน้ ขึน้อยูกับความคดิเห็นของแตละบุคคล       

แตเม่ือพิจารณาโดยทั่วไปแลว ก็สามารถสรุปไดวา ครูทีด่ีควรจะประกอบดวยคุณลกัษณะ

ที่สําคัญๆ คอื 

      6.1 ลักษณะของครูทีด่ ีประกอบดวย 

       6.1.1 บุคลกิภาพด ีคือ รปูรางทาทางด ีแตงกายสะอาด สุภาพ

เรียบรอย พูดจาไพเราะ และมีลกัษณะเปนผูนํา  

       6.1.2 มีความรูดี มีความคิดสรางสรรค เช่ือม่ันในตนเอง 

กระตือรอืรนและสุขภาพแข็งแรง  
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       6.1.3 การสอนดีและปกครองด ีคือ อธบิายไดแจมแจง ชัดเจน

ครบทุกกระบวนความ สอนสนกุสนาน ปกครองดูแลนกัเรยีนใหอยูในระเบยีบวนิัยที่ดงีาม  

       6.1.4 ความประพฤติด ีคือ เวนจากอบายมุขทกุอยางทําแต

ความดทีัง้กาย วาจา ใจ  มีคุณธรรม และจริยธรรมสูง มีความซ่ือสัตย มีความรับผิดชอบ 

ตรงตอเวลาเสยีสละ มีเมตตากรุณา มีความยุตธิรรม และมีมานะอดทน  

       6.1.5 มีมนุษยสัมพันธอันดี คือ มีอัธยาศัยไมตร ีมีน้ําใจกับคน

ทุกเพศ ทุกวัย และทกุฐานะ 

           6.2 มาตรฐานวชิาชีพครู ประกอบดวย 

    มาตรฐานที ่1 ภาษาและเทคโนโลย ี

     สาระความรู 

      1. ภาษาไทยสําหรับครู   

      2. ภาษาอังกฤษหรือภาษาตางประเทศอื่นๆ สําหรับคร ู

      3. เทคโนโลยสีารสนเทศ 

     สมรรถนะ 

   1. สามารถใชทกัษะในการฟงการพูด การอาน การเขยีน 

ภาษาไทย เพื่อการสื่อสาร 

      2. สามารถใชทักษะในการฟง การพูด การอาน การเขียน 

ภาษาอังกฤษ หรอืภาษาอ่ืนๆ เพื่อการสื่อความหมายไดอยางถูกตอง 

      3. สามารถใชคอมพิวเตอรข้ันพื้นฐาน   

    มาตรฐานที ่2 การพัฒนาหลกัสตูร 

      สาระความรู 

      1. ปรัชญา แนวคิดทฤษฎีการศึกษา  

      2. ประวัตคิวามเปนมาและระบบการจัดการศกึษาไทย  

      3. วิสัยทศันและแผนพัฒนาการศกึษาไทย 

      4. ทฤษฎีหลักสูตร  

      5. การพัฒนาหลกัสตูร  

      6. มาตรฐานและมาตรฐานชวงช้ันของหลกัสตูร  

      7. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

      8. ปญหาและแนวโนมการพัฒนาหลักสูตร  
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     สมรรถนะ 

      1. สามารถวิเคราะหหลกัสตูร  

      2. สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรไดอยางหลากหลาย 

      3. สามารถประเมินหลกัสูตรไดทัง้กอนและหลงัการใช

หลักสูตร  

      4. สามารถจดัทําหลกัสูตร  

    มาตรฐานที ่3 การจดัการเรียนรู 

     สาระความรู 

      1. ทฤษฏีการเรยีนรูและการสอน  

      2. รูปแบบการเรยีนรูและการพัฒนา รูปแบบการเรียนการสอน  

      3. การออกแบบและการจดัประสบการณการเรียนรู  

      4. การบูรณาการเนื้อหาในกลุมสาระการเรยีนรู  

      5. การบูรณาการการเรยีนรูแบบเรยีนรวม  

      6. เทคนคิและวิทยาการจดัการเรยีนรู  

      7. การใชและการผลติสื่อและการพัฒนานวัตกรรมในการ

เรียนรู  

      8. การจดัการเรยีนรูแบบยึดผูเรยีนเปนสําคัญ  

      9. การประเมินผลการเรียนรู 

     สมรรถนะ 

      1. สามารถนําประมวลรายวชิามาจัดทําแผนการเรยีนรูราย

ภาคและตลอดภาค  

      2. สามารถออกแบบการเรียนรูที่เหมาะสามกับวัยของผูเรียน  

      3. สามารถเลือกใช พัฒนา และสรางสื่ออุปกรณที่สงเสริมการ

เรียนรูของผูเรยีน  

      4. สามารถจดักจิกรรมทีส่งเสรมิการเรียนรูของผูเรยีนและ

จําแนกระดับการเรียนรูของผูเรยีนจากการประเมินผล 

    มาตรฐานที ่4  จติวิทยาสําหรับคร ู

     สาระความรู 

      1. จิตวิทยาพื้นฐานที่เกี่ยวของกับพัฒนาการมนุษย  

      2. จิตวิทยาการศึกษา  
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      3. จิตวทิยาการแนะแนวและใหคําปรึกษา 

     สมรรถนะ 

      1. เขาใจธรรมชาตขิองผูเรียน 

      2. สามารถชวยเหลือผูเรียนใหเรยีนรูและพัฒนาไดตาม

ศักยภาพของตน 

      3. สามารถใหคําแนะนําชวยเหลอืผูเรยีนใหมีคุณภาพชีวติ     

ที่ดขึีน้ 

      4. สามารถสงเสรมิความถนดัและความสนใจของผูเรยีน 

    มาตรฐานที ่5 การวัดและประเมินผลการศกึษา 

     สาระความรู 

      1. หลกัการและเทคนคิการวัดและประเมินผลการศกึษา  

      2. การสรางและการใชเครื่องมือวัดผล และประเมินผล

การศกึษา  

      3. การประเมินตามสภาพจรงิ  

      4. การประเมินจากแฟมสะสมงาน  

      5. การประเมินภาคปฏิบัต ิ 

      6. การประเมินผลแบบยอยและแบบรวม 

     สมรรถนะ 

      1. สามารถวัดและประเมินผลไดตามสภาพความเปนจรงิ  

      2. สามารถนําผลการประเมินไปใชในการปรบัปรุงการจดัการ

เรียนรูและหลักสูตร 

    มาตรฐานที ่6 การบรหิารจัดการในหองเรยีน 

     สาระความรู 

      1. ทฤษฏีและหลกัการบรหิารจดัการ 

      2. ภาวะผูนําทางการศึกษา 

      3. การคิดอยางเปนระบบ 

      4. การเรียนรูวัฒนธรรมองคกร 

      5. มนุษยสัมพันธในองคกร 

      6. การตดิตอสื่อสารในองคกร 

      7. การบรหิารจดัการช้ันเรียน 
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      8. การประกันคุณภาพการศกึษา 

      9. การทํางานเปนทมี 

      10. การจดัทําโครงงานทางวชิาการ 

      11. การจดัโครงการฝกอาชีพ 

      12. การจดัโครงการและกจิกรรมเพื่อพัฒนา 

      13. การจัดระบบสารสนเทศเพื่อการบรหิารจัดการ 

      14. การศกึษาเพื่อพัฒนาชุมชน 

     สมรรถนะ 

      1. มีภาวะผูนํา 

      2. สามารถบรหิารจดัการในช้ันเรยีน 

      3. สามารถสื่อสารไดอยางมีคุณภาพ 

      4. สามารถในการประสานประโยชน 

      5. สามารถนํานวัตกรรมใหมๆ  มาใชในการบรหิารจดัการ 

    มาตรฐานที ่7 การวจิัยทางการศกึษา 

     สาระความรู 

      1. ทฤษฎีการวจิัย 

      2. รูปแบบการวจิัย 

      3. การออกแบบการวจิัย 

      4. กระบวนการวจิัย 

      5. สถติเิพื่อการวจิัย 

      6. การวิจัยในช้ันเรยีน 

      7. การฝกปฏิบตักิารวจิัย 

      8. การนําเสนอผลงานวจิัย 

      9. การใชกระบวนการวจิัยในการแกปญหา 

      10. การเสนอโครงการเพื่อทําวจิัย 

     สมรรถนะ 

      1. ผูเรยีนสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการจดัการเรยีน      

การสอน  

      2. สามารถทําวิจัยเพื่อพัฒนาการเรยีนการสอนและพัฒนา

ผูเรยีน 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



65 

    มาตรฐานที ่8 นวัตกรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศทางการศกึษา 

     สาระความรู 

      1. แนวคิด ทฤษฎี เทคโนโลย ีและนวัตกรรมการศกึษาที่

สงเสริมการพัฒนาคุณภาพการเรียนรู  

      2. เทคโนโลยแีละสารสนเทศ  

      3. การวเิคราะหปญหาที่เกดิจากการใชนวัตกรรมเทคโนโลยี

และสารสนเทศ  

      4. แหลงการเรยีนรูและเครือขายการเรยีนรู  

      5. การออกแบบ การสราง การนําไปใช การประเมินและการ

ปรับปรงุนวัตกรรม  

     สมรรถนะ 

      1. สามารถเลือกใช และปรบัปรงุนวัตกรรมเพื่อใหผูเรยีนเกดิ

การเรียนรูทีด่ี  

      2. สามารถพัฒนาเทคโนโลยแีละสารสนเทศเพื่อใหผูเรยีนเกดิ

การเรียนรูทีด่ ี 

      3. สามารถแสวงหาแหลงเรียนรูที่หลากหลายเพื่อสงเสรมิการ

เรียนรูของผูเรยีน   

    มาตรฐานที ่9 ความเปนคร ู

     สาระความรู  

      1. ความสําคัญของวชิาชีพครู บทบาท หนาที่ ภาระงานของครู  

      2. พัฒนาการของวิชาชีพครู  

      3. คุณลักษณะของครูที่ด ี 

      4. การสรางทัศคติที่ดตีอวิชาชีพครู  

      5. การเสริมสรางศักยภาพและสมรรถภาพความเปนคร ู 

      6. การเปนบุคคลแหงการเรยีนรู และการเปนผูนําทางวชิาการ  

      7. เกณฑมาตรฐานวชิาชีพครู  

      8. จรรยาบรรณของวิชาชีพครู  

      9. กฎหมายที่เกี่ยวของกบัการศึกษา  
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     สมรรถนะ 

      1. รัก เมตตา และปรารถนาดีตอผูเรยีน  

      2. อดทนและรับผิดชอบ  

      3. เปนบุคคลแหงการเรยีนรู และเปนผูนําทางวชิาการ  

      4. มีวิสัยทศัน  

      5. ศรทัธาในวิชาชีพครู  

      6. ปฏิบัตติามจรรยาบรรณของวิชาชีพครู  

   6.3 คุณลักษณะของครูในศตวรรษที่ 21 

    WordPress.com (2011) เขียนถงึ การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหม 

ทางการศกึษาในปจจุบนัวา มีอิทธิพลจากเทคโนโลยใีหมๆ  อินเตอรเนต็ เครื่องมือเว็บ 2.0 

และเครือขายสงัคมออนไลน ทําใหตองการครูที่เปลี่ยนแปลงจากการเปนผูกระจายความรู

ไปเปนประพันธการเรยีนรู ชวยนกัเรยีนเปลี่ยนสารสนเทศเปนความรู และเปลี่ยนความรู       

เปนภูมิปญญาโดยเนนทักษะ ดงันี้ 

     6.3.1 ความรวมมือเปนทีม (collaboration) 

     6.3.2 การคิดเชิงวพิากษ (critical thinking) 

     6.3.3 การนําเสนอ (oral communication) 

     6.3.4 การเขียน (written communications) 

     6.3.5 การใชเทคโนโลย ี(technology) 

     6.3.6 ความเปนพลเมืองที่ด ี(citizenship) 

     6.3.7 การเรยีนรูในอาชีพ (learn about careers) 

     6.3.8 การมีเนื้อหาความรู (content) 

   นอกจากนั้น ไดอางอิงทัศนะของ Alex Ragone วา ครูในศตวรรษที่ 21          

ควรเปนผูนําที่มีความยืดหยุน รวมมือ ทําวจิัย รูสไตลการเรียนรูสําหรับนกัเรียนของตนเอง 

ใชสไตลการเรียนรูหลายรปูแบบกับนกัเรยีนที่มีความสามารถแตกตางกัน และอางถึงทศันะ

ของ Churches ที่กลาวถงึลักษณะ 8 ประการ สําหรับครูศตวรรษที่ 21 ดังนี้ 

    1. สามารถปรบัตัว (adapting) 

    2. มีวิสัยทัศน (being visionary) ถงึความตองการของนักเรยีน 

    3. ทํางานแบบรวมมือ (collaboration) 

    4. กลาคดิกลาทํา (taking risks) 

    5. เรียนรูตลอดชีวิต (life-long learning) 
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    6. เปนนกัสื่อสาร (communicator) 

    7. เปนตนแบบทางพฤตกิรรม (modeling behavior) 

     8. เปนผูนํา (leading) 

     สรุปไดวา ความเปนคร ูหมายถงึ  วถิีของความเปนครูผูใชความรู 

ความสามารถ ภูมิธรรม ภูมิปญญาในการปฏิบัติหนาที่ของครู ประกอบดวย คุณธรรม

จรยิธรรม จติวิญญาณของความเปนครู และการใหบรกิารที่ด ีดังตาราง 2  

ตาราง 2  แสดงการสังเคราะหองคประกอบยอยขององคประกอบหลักที่ 1 ความเปนคร ู
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คว
าม

ถี่ 

1.มีคุณธรรม จรยิธรรม             12 

2.มีความเมตตาตอศษิย             8 

3.รักและศรัทธาวิชาชีพ             6 

4.มีระเบียบวนิัยในตนเอง             8 

5.มีจิตวิญญาณของความเปนครู             11 

6.ปฏิบัติหนาที่ดวยความขยันและอดทน 
         

 

 

  
8 

7.มุงม่ันในการอบรมสั่งสอนใหศิษย

เจรญิกาวหนาและประสบผลสําเร็จ             6 

8.ประพฤตปิฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวชิาชีพครู             6 

9.การใหบรกิารที่ด ี             9 

10.ทํากิจกรรมเพื่อประโยชนสวนรวม             6 

11.มีความสุขในการใหบรกิารแกผูรับบริการ             7 

12.ศึกษาความตองการของผูรับบริการ             8 

13.ปรับปรุงและพัฒนาการใหบรกิาร             8 

14.ใหเกยีรติโดยไมเลอืกเชื้อชาติ ศาสนา              4 

นักวชิาการ/นักวจัิย 

ภาวะผูนําคร ู
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  จากตาราง 2  สรุปไดวา องคประกอบยอยของความเปนครู ใชเกณฑความ

คิดเห็นสอดคลองกันของนักการศกึษา คิดเปนรอยละ 75 ซ่ึงมี  3 องคประกอบ ดงันี้           

คือ 1) มีคุณธรรม จรยิธรรม 2) จิตวิญญาณของความเปนครู และ 3) การใหบรกิารที่ด ี 

และมีตัวบงช้ีประกอบดวย 1) มีระเบียบวนิัยในตนเอง 2) มีความเมตตาตอศิษย 3) มีความ

ยุติธรรม 4) ยดึหลักความพอเพียง 5) รักและศรัทธาในวิชาชีพ 6) มีอุดมการณของความ

เปนครู 7) ตระหนกัและเห็นคุณคาของความเปนคร ู8) ปฏิบัตหินาที่ดวยความขยัน อดทน

9) มุงม่ันในการอบรมสั่งสอนและพัฒนาใหศษิยเจริญกาวหนาและประสบผลสําเร็จ             

10)สรางแรงบันดาลใจใหศิษยและเพื่อนรวมงาน 11) ประพฤตปิฏิบัตตินตามจรรยาบรรณ

วิชาชีพครูอยางเครงครัด 12) ประพฤตปิฏิบัตตินถูกตอง ดงีาม เหมาะสมกับความเปนครู

13) ทํากจิกรรมตางๆ เพื่อประโยชนสวนรวมเม่ือมีโอกาส 14) เต็มใจ ภาคภูมิใจ และมี

ความสุขในการใหบรกิารแกผูรับบรกิาร 15) ศกึษาความตองการของผูรับบรกิาร และนํา

ขอมูลไปใชในการปรับปรุง 16) ปรับปรุงและพัฒนาระบบการใหบรกิารใหมีประสทิธิภาพ 

17) ใหเกยีรตโิดยไมเลือกเช้ือชาติ ศาสนา ฐานะครอบครัว เพศและวัย 

 องคประกอบหลักท่ี 2 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

  จากแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิฉบับที ่11 เกี่ยวกับแนวทาง 

การพัฒนาคนในสงัคมไทย และจุดเนนของกระทรวงศึกษาธิการใน การพัฒนาเยาวชนสู

ศตวรรษที่ 21 จึงเกดิการทบทวนหลกัสตูรการศกึษาขัน้พื้นฐาน พุทธศกัราช 2544       

เพื่อนําไปสูการพัฒนาหลกัสูตรแกนกลางการศกึษาข้ันพื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 ที่มีความ

เหมาะสม ชัดเจน ทัง้เปาหมายของหลกัสตูรในการพัฒนาคุณภาพผูเรยีน และกระบวนการ 

นาหลกัสูตรไปสูการปฏิบตัิในระดับเขตพื้นทีก่ารศกึษาและสถานศกึษา โดยไดมีการกําหนด

วิสัยทัศน จุดหมาย สมรรถนะสําคัญของผูเรยีน คุณลกัษณะอันพงึประสงค มาตรฐานการ

เรียนรูและตัวช้ีวัด ที่ชัดเจน เพื่อใชเปนทิศทางในการจดัทาหลักสูตร การเรียนการสอนใน

แตละระดับ นอกจากนั้นไดกําหนดโครงสรางเวลาเรยีนขัน้ต่ําของแตละกลุมสาระการ

เรียนรูในแตละช้ันปไวในหลักสูตรแกนกลาง และเปดโอกาสใหสถานศกึษาเพ่ิมเตมิเวลา

เรียนไดตามความพรอมและจดุเนน อีกทัง้ไดปรับกระบวนการวัดและประเมินผลผูเรยีน 

เกณฑการจบการศกึษาแตละระดับ และเอกสารแสดงหลักฐานทางการศกึษาใหมีความ

สอดคลองกับมาตรฐานการเรยีนรู และมีความชัดเจนตอการนําไปปฏิบตั ิหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาขัน้พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 จัดทาข้ึนสําหรับทองถิ่นและสถานศึกษา

ไดนาไปใชเปนกรอบและทศิทางในการจดัทาหลักสูตรสถานศกึษาและจดัการเรยีนการ
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สอนเพื่อพัฒนาเดก็และเยาวชนไทยทกุคนในระดับการศกึษาข้ันพื้นฐานใหมีคุณภาพดาน

ความรู และทกัษะที่จาเปนสาหรับการดารงชีวิตในสงัคมที่มีการเปลีย่นแปลง และแสวงหา

ความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดชีวิต 

   1. ความหมายและความสําคัญของหลักสูตร 

   มีนักวชิาการ นักการศกึษา และหนวยงานที่เกี่ยวของกับการศกึษาไดให

ความหมายของหลักสูตร ดงัมีรายละเอียดตอไปนี้ 

    พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 ไดใหความหมายของ

หลักสูตร หมายถงึ รายวชิาที่กําหนดไวใหศกึษาเพื่อวัตถปุระสงคอยางใดอยางหนึ่ง 

    ตอมามีนักการศกึษา ไดกลาวถึงหลกัสูตร (curriculum) ซ่ึงผูวจิัยได

พิจารณาเห็นวามีมีแนวความคดิที่เปนไปในทางเดยีวกัน คือ ไดใหความหมายหลักสูตร 

หมายถึง  ประสบการณทุกอยางที่สถานศกึษาจัดใหแกนักเรยีนเพื่อใหนักเรยีนมี 

คุณลักษณะที่เหมาะสมในการดําเนนิชีวติในสังคมอยางมีความสุข (Taba, 1962, P. 8 ; 

Saylor,1981, P.5; Sowell,1996, P.5 อางถึงใน วิจติรพร หลอสุวรรณกุล, 2544, หนา 70) 

   นอกจากนี้ หลกัสตูร หมายถึงประมวลประสบการณที่ครูผูสอน          

ที่เกี่ยวของไดจดัทําขึ้นหรอืกําหนดข้ึนไวใชจัดประสบการณการเรียนรูใหกับนักเรียน      

อยาง เปนระบบเพื่อพัฒนานักเรยีนใหเกิดการเรยีนรูมีการ เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมใหมี 

คุณลักษณะตามจดุมุงหมายที่ตองการ (สงดั อุทรานันท.2532 หนา 16; ชมพันธ กุญชร  

ณ อยธุยา. 2540 หนา 1-4; รุจริ ภูสําระ. 2545 หนา 1; บุญชม ศรสีะอาด, 2546 หนา 7) 

    Taba (1962, pp.10-11)  Beauchamp (1981, pp.61-62 , อางถึงใน          

สงัด อุทรานันท, 2532, หนา 12, วิชัย วงษใหญ, 2543, หนา 47) ซ่ึงความหมายของ

หลักสูตรอยางที่สามนัน้เปนการศึกษาหลักสูตรในลักษณะของความหมายที่หนึ่งและสอง 

ซ่ึงสามารถมองไดเปน 2 ลักษณะ คือ ความหมายที่แคบ ซ่ึงหมายถึงตัวรายวชิาหรือเนื้อหา

สามารถใชเปนกิจกรรมการเรยีนการสอนหรือกจิกรรมทางการศกึษาที่จดัใหผูเรยีน เปนสิง่

ที่สังคมมุงหวังที่จะใหเดก็ไดรับ หรอือาจเปนแผนสําหรบัจัดโอกาสทางการเรียนรูหรือ

ประสบการณที่คาดหวังแก ผูเรยีนและความหมายที่กวางไปจนถงึมวลประสบการณ

ทัง้หลายทีจ่ัดใหกับผูเรยีนทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนทัง้ทางตรงและทางออม เพื่อให

ผูเรยีนมีการเปลี่ยนแปลงไปตามลักษณะที่ตั้งจุดหมายเอาไว ดังนัน้ความหมายของ

หลักสูตรจะตองครอบคลุมเรื่องตางๆ ดังตอไปนี้ 1) เปนสิ่งที่สรางขึน้ในลกัษณะของ

รายวิชาซ่ึงประกอบดวย เนื้อหาสาระที่ไดจดัเรยีงลําดับความยากงาย หรอืเปนขัน้ตอน
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อยางดแีลว 2) เปนสิง่ที่ประกอบดวยประสบการณทางการเรยีนซ่ึงไดวางแผนไวเปนการ

ลวงหนา เพื่อมุงหวังจะใหเด็กไดเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมไปในทางที่ตองการ 3) เปนสิง่ที่

สังคมสรางขึน้ใหประสบการณทางการศึกษาแกเด็กในโรงเรียน 4) ประกอบไปดวย

ประสบการณทัง้หมดของผูเรยีนซ่ึงผูเรียนไดทํา ไดรับรูและไดตอบสนองตอการแนะ

แนวทางของโรงเรียน 

  2. องคประกอบของหลักสูตร  

   ในการศกึษาเกี่ยวกบัองคประกอบของหลักสูตร Taba (1962, p.10        

อางถึงใน สงัด อุทรานันท (2532, หนา 236-241)  ไดเสนอไววาทุกหลกัสตูรไมวาจะเปน

การออกแบบในลักษณะใดๆ ก็ตาม จะตองประกอบไปดวยองคประกอบหลกัตางๆ ซ่ึงมี

ความตอเนื่องและสอดคลองกนัอยู 3 สวนดวยกัน ไดแก จุดมุงหมายทั่วไปและจดุมุงหมาย

เฉพาะ เนื้อหาสาระและประสบการณการเรยีนรูและการประเมินผล ในขณะเดยีวกนั     

ไดขยายความเกี่ยวกบัองคประกอบหลักของหลกัสตูรไวดังนี้ 

    2.1 จุดมุงหมายทั่วไปและจดุมุงหมายเฉพาะ เปนสวนประกอบที่มี

ความสําคัญอยางยิ่ง เพราะจุดมุงหมายจะเปนเครื่องช้ีถงึเปาหมายและเจตนารมณของ

หลักสูตรวาตองการใหผูเรยีนมีคุณลักษณะเปนเชนใด ซ่ึงจุดมุงหมายทั่วไปจะกลาวไว 

อยางกวางๆ และคอนขางเปนปรัชญา เนนที่คานยิมมากกวาการเนนทางดานจติวทิยาหรือ

ดานการเรยีนการสอน สวนจดุมุงหมายเฉพาะจะเนนที่การประยุกตใช เปนจุดมุงหมายที่

กลาวไวในสวนที่เปนจดุมุงหมายของกลุมวิชาหรือรายวชิาตางๆ ที่มีอยูในหลกัสตูรนั่นเอง 

    2.2 เนื้อหาสาระและประสบการณในการเรียนรูเปนสื่อกลาง (means)    

ที่จะพาผูเรยีนไปสูจุดมุงหมายของหลกัสูตรทีไ่ดกําหนดไว เนื้อหาสาระทีจ่ะชวยใหผูเรยีน

เกดิการเรียนรูตามจุดมุงหมายของหลกัสตูรอาจแบงออกเปน 5 ประเภท ไดแก ขอเท็จจริง

และความรูธรรมดาความ คิดรวบยอดและหลกัการ การแกปญหาและความคิดสรางสรรค 

เจตคตแิละคานยิม และทักษะทางกาย 

    2.3 การประเมินผล เปนการเสนอแนะแนวทางการดําเนนิการวัดและ

ประเมินผลที่มีความสอดคลองและเหมาะสมกับหลกัสตูรนัน้ๆ เปรียบเสมือนเปนการ

กําหนดเครื่องมือในการควบคุมการใชหลักสูตร 

     ในการจัดทําหลักสูตรข้ึนมาใหมอาจมีองคประกอบอื่นๆ อีกเพื่อให

หลักสูตรที่สรางขึ้นมานัน้เปนเหตุเปนผล มองเห็นความสําคัญของหลกัสตูรอยางเดนชัด 

และยังสามารถช้ีแนะใหการใชหลกัสูตรเปนไปอยางไดผลอีกดวย สวนประกอบเหลานี้ 
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ไดแก เหตุผลและความจําเปนของหลักสูตร การเสนอแนะแนวทางในการจัดการเรยีนการ

สอน การเสนอแนะการใชสื่อการเรียนการสอน และการเสนอแนะเกี่ยวกับการชวยเหลอื

และสงเสรมิผูเรยีน อยางไรกต็ามหากพิจารณาองคประกอบหลกัของหลกัสตูรโดยทั่วไป

นั้นสามารถแยกออกไดเปนองคประกอบได ดังตอไปนี้ 

      1. เปาประสงคและนโยบายทางการศกึษา (educational goals 

and policies) ซ่ึงหมายถึงสิ่งที่รฐัตองการตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาติใน

เรื่องที่เกี่ยวกับการศกึษา 

      2. จุดหมายของหลักสูตร (curriculum aims) เปนผลสวนรวมที่

ตองการใหเกิดแกผูเรยีนหลงัจากเรียนจบหลักสูตรแลว 

      3. รูปแบบและโครงสรางหลกัสตูร (types and structures)        

ซ่ึงเปนลกัษณะและแผนผังทีแ่สดงการแจกแจงวชิาหรือกลุมวิชาหรอืกลุมประสบการณ 

      4. จุดประสงคของวชิา (subject objectives) เปนผลทีต่องการ

ใหเกดิแกผูเรียนหลังจากที่ไดเรียนวิชานัน้ไปแลว 

      5. เนื้อหา (content) เปนสิ่งที่ตองการใหผูเรยีนไดเกดิการ

เรียนรู ทักษะ และความสามารถที่ตองการใหมี รวมทั้งประสบการณที่ตองการใหไดรับ 

      6. จุดประสงคของการเรียนรู (instructional objectives) เปน

การระบถุงึสิง่ที่ตองการใหผูเรยีนไดเรียนรู ไดมีทักษะและความสามารถ หลังจากเรยีนรู

เนื้อหาที่กําหนด 

      7. ยุทธศาสตรการเรยีนการสอน (instructional strategies)  

เปนวธิกีารจัดการเรยีนการสอนที่เหมาะสมอยางมีหลักเกณฑ เพื่อใหบรรลุผลตาม

จุดประสงคของการเรยีนรู     

      8. การประเมินผล (evaluation) เปนการประเมินผลการเรียนรู

เพื่อใชในการปรับปรงุการเรยีนการสอน 

      9. วัสดหุลกัสตูรและสื่อการเรียนการสอน (curriculum 

materials and Instructional media) ไดแก เอกสารสิ่งพิมพ แผนฟลม แถบวดีทีัศน และวัสดุ

อุปกรณตางๆ รวมทั้งอุปกรณโสตทศันศกึษา เทคโนโลยกีารศกึษาและอื่นๆ ที่ชวยสงเสรมิ

คุณภาพและประสิทธภิาพการเรยีนการสอน 

    นอกจากนี้ยังมีนักการศกึษาที่กลาวถงึองคประกอบของหลักสูตร

ไดแก  กาญจนา คุณารกัษ (2527, หนา 10-14) กลาววาองคประกอบของหลกัสูตร

ประกอบดวย 1) ความมุงหมายของหลักสูตร 2) เนื้อหาวชิาและประสบการณ 3) วิธกีาร
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สอนและการจดัดําเนนิการ 4) วัสดุอุปกรณการสอน 5)กจิกรรมการเรยีนการสอน            

6) การประเมินผลสอดคลองกับ สริพิร บุญญานนัต (2529, หนา 5) กลาววา หลกัสตูร

ประกอบดวยองคประกอบ 8 ประการ คอื 1) จุดหมาย 2) หลักสูตร 3) โครงสราง              

4) จุดประสงคการเรียนรู 5) เนื้อหาของรายวิชา  6) สื่อการเรียน 7) วิธสีอน 8) การ

ประเมินผล และสงัด อุทรานันท (2532, หนา 244) ไดแบงสวนประกอบของหลกัสตูร      

เปน 7 ประการ คือ 1) เหตุผลและความเปนจรงิของหลกัสูตร 2) จุดมุงหมายของหลกัสูตร         

3) เนื้อหาสาระและประสบการณขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการจัดการเรียนการสอน 5) การ

เสนอแนะเกี่ยวกับการใชสื่อการเรยีนการสอนและแหลงวชิาในชุมชน 6) การประเมินผล  

7) ขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการชวยเหลือและสงเสริมผูเรียน นอกจากนัน้ Tyler (1950, p.1) 

กลาววาในการทําหลักสูตรมีสิ่งที่ตองคํานึงถงึ 4 ประการคอื 1) มีจุดประสงคอยางไร          

2) มีเนื้อหาอะไรบาง  3) จะจัดเนื้อหาสาระและประสบการณอยางไร 4) จะทําการ

ประเมินผลอยางไร สวน Taba (1962, p.10) กลาววาหลกัสูตรไมวาจะสรางขึ้นมาใน

ลักษณะใดประกอบดวยสวนสําคัญ  4 สวนทีคือ 1) จดุมุงหมาย เปนสวนทีก่ลาวถงึ

จุดมุงหมายทั่วไปและวัตถุประสงคเฉพาะวชิา 2) เนื้อหาวชิาเปนสวนทีก่ลาวถึงเนื้อหาวชิาที่

จัดไวในหลกัสตูรเพื่อใหผูเรยีนไดศกึษาจะมีคุณลักษณะตามจุดมุงหมาย 3) กจิกรรมและ

รูปแบบการเรยีนการสอนเปนสวนทีก่ลาวถงึวิธกีารและกระบวนการหนึ่งที่จะทําใหผูเรยีน

ไดรับเนื้อหาวชิาอยางมีประสทิธภิาพ 4) การประเมินผลเปนสวนที่กลาวถงึวธิีการ

ตรวจสอบวาผูเรียนไดบรรลุ ตามวัตถุประสงคเพียงใด นอกจากนั้น Kerr (1989 pp.             

16-17) ไดแบงสวนประกอบของหลกัสตูรไว 4 สวนคอื 1) วัตถุประสงคของหลกัสตูร       

2) เนื้อหาความรู  3) ประสบการณการเรียน 4) การประเมินผล 

   จากองคประกอบของหลกัสูตรดงักลาวขางตน ผูวจิัยสรปุไดวาหลกัสตูร

ประกอบดวยองคประกอบ 6 องคประกอบ คือ 1) จุดประสงคหรอืจุดมุงหมาย                       

2) โครงสราง 3) เนื้อหาวชิา 4) กจิกรรมการเรียนการสอน 5) สื่อการเรียนการสอนและ  

6) การวัดและประเมินผล 

  3. ความหมายของการพัฒนาหลักสูตร 

   การพัฒนาหลักสูตรนัน้มีแนวคิดอยู 2 ลักษณะดวยกนัคอื การสราง

หลักสูตรขึน้มาใหมโดยไมมีหลกัสตูรเดมิเปนพื้นฐานอยูเลย และการปรับปรงุหลักสูตรที่มี

อยูแลวใหดีข้ึน ความหมายของคําวา การพัฒนาหลักสตูรจะรวมไปถงึการผลติเอกสาร 

ตางๆ สําหรบัผูเรยีนดวย (Saylor and Alexander, 1981, p.7) ดังนัน้ ระบบการพัฒนา

หลักสูตรจะเกี่ยวของกับการจัดทําหลักสูตร ไดแก การรางหรือการสรางหลกัสตูรการนํา
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หลักสูตรไปใช และการประเมินหลกัสูตร ซ่ึงเม่ือพจิารณาจากลักษณะของงานที่เกี่ยวของ

กับการพัฒนาหลกัสตูรแลว จะเห็นวามีคําที่มีความหมายใกลเคยีงกบัการพัฒนาหลกัสตูร

ก็คือ การออกแบบหลักสูตร (the curriculum design) ซ่ึงหมายถึงลักษณะของกระบวนการ

ในการเลือกองคประกอบตางๆ รวมทั้งเทคนคิวธิกีารทัง้หมดในการจดัทําหลกัสูตร และ

การจดัเนื้อหาสาระและมวลประสบการณในหลักสูตรทีจ่ัดขึ้นในการพัฒนาหลกัสตูรนัน้ได

มีนักการศกึษาหลายทานไดทําการพัฒนารูปแบบหลักสตูรตามแนวคิดทีแ่ตกตางกันดงันี้ 

   3.1 แนวคดิและรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Tyler 

     Tyler (1949) ไดเสนอแนวทางในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อทําหนาที่

เปนเครื่องมือในการศึกษา หลักสูตรจะตองทําหนาที่กระตุนใหผูเรียนไดศึกษาและ

ตรวจสอบหลักการและเหตุผลของผูอ่ืน และพัฒนาแนวคดิหรือมโนทัศนขององคประกอบ

และความสัมพันธตางๆ ในการศกึษา  นอกจากนัน้ Tyler ไดเสนอหลักในการพัฒนา

หลักสูตรวาจะตองวเิคราะหคําถามที่จําเปนตอการพัฒนาหลกัสูตร ดังตอไปนี้ 

     1.1 มีจุดมุงหมายทางการศกึษาอะไรบางที่สถาบันการศกึษา

จะตองกําหนดใหกบัผูเรียน 

     1.2 มีประสบการณทางการศกึษาอะไรบางทีส่ถาบนัการศกึษา

ควรจัดขึ้นเพื่อใหบรรลุวัตถปุระสงคที่กําหนดไว 

     1.3 จะจัดประสบการณทางการศกึษาอะไรบาง จึงจะทําใหการ

สอนมีประสทิธภิาพ 

     1.4 จะประเมินผลประสทิธิภาพของประสบการณในการศึกษา

อยางไร จึงจะตดัสินไดวาบรรลถุงึจุดมุงหมายที่กําหนดไว Tyler เนนวาคําถามทัง้ 4 ขอนี้

จะตองถามเรยีงลําดับกนัลงมา เพราะฉะนัน้การตัง้จดุมุงหมายจงึเปนขัน้ทีส่ําคัญที่สุด 

แนวความคดิในการพัฒนาหลกัสูตรของ Tyler นั้นเปนไปตามลําดับข้ันดังนี้ 

      ข้ันที่ 1 การกําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตร เริ่มดวยการ

กําหนดจุดมุงหมายช่ัวคราวโดยอาศัยขอมูลจากแหลงกาํเนดิที่จะเปนพื้นฐานในการ

ตัดสนิใจ 3 แหลงดวยกัน คือ ศกึษาจากสังคม ศกึษาจากตัวผูเรียนและศึกษาจาก

ขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญในเนื้อหาวิชา ขอมูลที่ไดจากแหลงทัง้ 3 ดังกลาว จะเปน

เครื่องมือชวยในการตั้งจุดมุงหมายช่ัวคราว จุดมุงหมายที่ไดในข้ันนี้บางครั้งอาจจะมีมาก

เกนิกวาที่จะจัดไวในหลกัสูตรไดทั้งหมด จึงควรไดมีการพิจารณาเลือกเฉพาะจดุมุงหมายที่

สําคัญ และสอดคลองกนัเพื่อนําไปเปนหลักในการปฏิบตัิข้ันตอไป Tyler ไดเสนอวา การ

เลือกจดุมุงหมายถาวร ควรผานการกลัน่กรองเพื่อคัดเอาขอที่ไมสําคัญและไมสอดคลอง
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กันออกไป ดวยวธิีการพิจารณาหลกัจติวทิยาการเรยีนรู และพิจารณาจากหลกัปรัชญา

การศกึษา และปรัชญาสังคม จุดมุงหมายที่ผานการกลัน่กรองแลวนี้เรยีกวา จุดมุงหมาย

ข้ันสุดทายหรอืจดุมุงหมายถาวรที่จะนําไปใชในการพัฒนาหลกัสูตรตอไป 

     ข้ันที่ 2 การเลือกประสบการณการเรยีนในการวางโครงสรางของ

หลักสูตร Tyler ไดตัง้คําถามขอที ่2 วาจะเลอืกประสบการณการเรยีนอยางไร จึงจะชวยให

บรรลถุึงจุดมุงหมายที่กําหนดไว โดยจุดมุงหมายที่ระบุพฤตกิรรมและเนื้อหานั้นเปน

จุดหมายปลายทางที่ตองการไปถึง (ends) แตอยางไรกต็ามประสบการณการเรยีนรูที่จะ

จัดข้ึนเพื่อใหเกดิการเรยีนรูนัน้ เปนวธิกีารที่จะทําใหบรรลุจุดหมายปลายทางได (means) 

     ข้ันที่ 3 การจัดประสบการณการเรยีนรู มักจัดประสบการณให

เปนหนวยการเรยีนรูโดยมีการสํารวจความสัมพันธทางดานเวลาและดานเนื้อหา ทัง้นี้

เกณฑในการจดัประสบการณการเรยีนรูใหมีประสทิธิภาพคือมีความตอเนื่องกัน มีการ

เรียงลําดับขัน้ตอน และมีการบรูณาการ 

     ข้ันที่ 4 การประเมินผล เปนขัน้สดุทายของแนวคดิในการจัด

หลักสูตรของ Tyler เปนขัน้ที่จะทําใหผูวางแผนจัดทําหลกัสูตร สามารถรูไดวา

ประสบการณการเรียนรูทีจ่ัดข้ึนบรรลุตามจดุมุงหมายทีก่ําหนดไวเพียงใด 

    Oliva (1992, p.168 อางถึงใน อุไรรตัน ยุวธนากร, 2546 หนา21-30)                

ไดนําแนวความคดิเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรของ Tyler มาปรับและเขียนเปนแผนภูมิ 

โดยเพิ่มเติมกระบวนการวางแผนภายหลังจากการกําหนดจดุประสงคของการเรียน                

การสอน รายละเอียด ดังภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



75 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 3 รูปแบบการพัฒนาหลกัสตูรของ Tyler  

(อุไรรัตน ยุวธนากร, 2546, หนา 21-30) 

   3.2 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Taba 

    Taba (อุไรรัตน ยุวธนากร, 2546, หนา 21-30) ใชวธิกีารพัฒนา

หลักสูตรแบบรากหญาโดยมีความเช่ือวาหลักสูตรควรไดรับการออกแบบโดยครูผูสอน

มากกวาที่ จะถูกพัฒนาโดยองคกรที่อยูระดับสูงขึ้นไปรปูแบบการพัฒนาหลกัสตูรของทา

บานั้นมี 5 ข้ันตอนดงันี้ 

     1. การสรางหนวยการเรยีนการสอนนํารองเพื่อเปนตัวแทนของ

ระดับหรือขอบเขตของเนื้อหาถาบาพิจารณาวาข้ันตอนนี้มีความเช่ือมโยงกันระหวางที่สตรี

กับการปฏิบัติในการสรางหนวยนํารองนี้ประกอบดวยข้ันตอนตอไปนี้ 

      1.1 จําแนกความตองการนกัพัฒนาหลักสูตรตองจําแนกความ

ตองการของผูเรยีนในดานชองวางขอบกพรองและความแตกตางดานภูมิหลัง 

พิจารณากลั่นกรองโดยใช 

ปรัชญาการศกึษา 

กําหนดเปนจุดมุงหมายชั่วคราว 

แหลงขอมูลจาก

นักเรยีน 

แหลงขอมูลจาก

สภาพสังคม 

แหลงขอมูลจาก

เนื้อหาวชิา 

พิจารณากลั่นกรองโดยใช 

จิตวทิยาการเรยีนรู 

กําหนดเปนจุดมุงหมายการเรยีนการสอน 

การคัดเลอืกประสบการณการเรยีนรู 

การรวบรวมประสบการณการเรยีนรู 

การจดัประสบการณการเรยีนรู 

การประเมินผลประสบการณการเรียนรู 
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      1.2 กําหนดจุดมุงหมายโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการจําแนก

ความตองการของผูเรยีนถาบาไดใชคําวาเปาหมายและจุดประสงค 

      1.3 การคัดเลือกเนื้อหาวชิาเนื้อหาวิชาที่กําหนดใหเรยีนนัน้ตอง

พิจารณาจากจุดมุงหมายไมเพียงแตจะพจิารณาใหสอดคลองกนัระหวางเนื้อหานัน้ ๆ ดวย 

      1.4 การจดัรวบรวมเนื้อหาวชิาเปนการจดัสําหรับของ

เนื้อหาวชิาที่จะใชสอนผูเรียนโดยพจิารณาจากวุฒิภาวะความพรอมของผูเรยีนความยาก

งายของเนื้อหาวชิา 

      1.5 การคัดเลือกประสบการณการเรยีนรูนักพัฒนาหลกัสูตร

จะเปนผูกําหนดวิธกีารหรอืกจิกรรมการเรียนการสอนใหแกผูเรยีน  

      1.6 การจดัอบรมกจิกรรมการเรียนรูครูผูสอนพจิารณาวาจะ

ดําเนนิการจดักจิกรรมการเรยีนตลอดจนความเช่ือมโยงและจัดลําดับกจิกรรมใหมีความ

สอดคลองกนั 

      1.7 การพิจารณาถงึวธิกีารและแนวทางในการประเมินผลการ

ประเมินผลการพัฒนาหลกัสตูรจะพิจารณาทีก่ารเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูเรยีนวา

เปนไปตามจดุมุงหมายที่กําหนดไวหรอืไมและพัฒนาหลกัสูตรจะเลือกเทคนิควิธกีาร

ประเมินผลที่เหมาะสมมาใชในการประเมินผลหลกัสูตร 

      1.8 การตรวจสอบความสมดลุและลําดับขัน้ตอนทาบานไดให

ขอเสนอวาตองมีการพิจารณาความคงที่ระหวางสวนประกอบตางๆของหนวยการเรียน

การสอนการจัดลําดับข้ันตอนประสบการณการเรียนรูและความสมดุลในกจิกรรมการ

เรียนรูและรูปแบบของการนําเสนอ 

     2. การตรวจสอบในการเรียนการสอน หลงัจากที่มีการสราง

หนอยการเรยีนการสอนนํารองแลวจะตองมีการนําไปทดลอง 

     3. การปรับปรุงและการแกไขเนื่องจากหนวยการเรียนการสอน

ไดรับการพัฒนาเพื่อใหมีความเหมาะสมกับผูเรียนที่มีความแตกตางกันในดานความ

ตองการและความสามารถอุปกรณการเรยีนการสอนความแตกตางในรปูแบบการสอน 

ดังนัน้หลกัสูตรจะตองมีความเหมาะสมกับช้ันเรียนทุกรปูแบบ ถาบาไดแนะนําศกึษานิเทศก

ผูรวมพัฒนาหลักสูตรและนักพัฒนาหลกัสตูรวาตองมีการพิจารณาถงึหลักการและทฤษฎี

ในการกําหนดโครงสรางการเลอืกเนื้อหาและกิจกรรมการเรยีนรูนั้นนอกจากนี้แลวยงัไมได

ใหขอสังเกตวาควรจะมีคูมือการใชหนวยงานการเรียนการสอน  
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     4. การพัฒนากรอบโครงสรางหลังจากที่ไดพัฒนาหนวยการเรยีน

การสอนตางๆ แลวผูวางแผนหลกัสูตรจะตองตรวจสอบหนวยการเรียนการสอนเรานัน้เพื่อ

ดูความสมบูรณของขอบขายและความเหมาะสมของลําดับเนื้อหาผูเช่ียวชาญดานหลักสูตร

จะตองเปนผูตรวจสอบ ความเหมาะสมของหลักสูตรที่พัฒนาขึน้มา 

     5. การนําไปใชและการเผยแพรเปนการอํานวยการเรยีนการสอน

ที่ไดรับการพัฒนาไปใชในช้ันเรยีนถาบากะวากอนทีจ่ะนาํไปใชและเผยแพรนัน้ตองมีการ

ฝกอบรมกอน 

   3.3 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ สงัด อุทรานันท (2532:38)          

ไดประยกุตแนวคิดของ Tyler เพื่อเปนพื้นฐานในการกําหนดข้ันตอนของการพัฒนา

หลักสูตร 7 ข้ันตอน ดังนี้ 

    1. การกําหนดขอมูลพื้นฐาน เพื่อใหทราบถึงสภาพปญหาความ

ตองการของสังคมและผูเรียน ซ่ึงจะชวยใหสามารถจดัหลักสูตรใหสนองกับความตองการ

และสามารถแกไขปญหาตางๆ ไดขอมูลพื้นฐานของหลกัสูตรคือขอมูลทางดาน

ประวัตศิาสตรและปรัชญาการศึกษาขอมูลเกี่ยวกับผูเรยีนและทฤษฎีการเรยีนรูขอมูลทาง

สังคมและวัฒนธรรมในขอมูลที่เกี่ยวกับธรรมชาติของเนื้อหา 

    2. การกําหนดจุดมุงหมายของหลกัสตูรเปนการมุงแกปญหาและ

สนองความตองการที่ไดจากการวเิคราะหขอมูลอาจเปนขอมูลพื้นฐานที่มีอยูเดิมหรือจาก

การเกบ็รวบรวมขอมูลความตองการข้ึนมาใหมก็ได 

    3. การคัดเลือกจดัเนื้อหาสาระและประสบการณการเรยีนการสอนที่

จะนํามาจัดไวในหลกัสตูรจะตองผานการพิจารณากลัน่กรองถึงความเหมาะสมและ

จําเปนตองสอดคลองกับจดุมุงหมายของหลักสูตรที่กําหนดไว 

    4. การกําหนด มาตรการวัดและการประเมินผลขัน้นี้มุงที่จะหาเกณฑ

มาตรฐานเพื่อใชในการวัดและประเมินผลวาจะวัดและประเมินอะไรบางจงึจะสอดคลองกับ

เจตนารมณหรือจุดหมายของหลกัสตูร 

    5. การทดลองใชหลักสูตรขัน้ตอนนี้จะไมรูสกึสาหาจดุออนหรอื

ขอบกพรองตางๆ ของหลักสูตรหลงัจากไดมีการรางหลกัสูตรเสร็จแลวทั้งนี้เพื่อหาวิธกีาร

แกไขและปรับปรุงหลกัสูตรใหดยีิ่งขึน้ 

    6. การประเมินผลการใชหลกัสตูร เพื่อใหทราบผลการใชวาเปน

อยางไรมีสวนไหนที่ควรจะไดรับการปรับปรุงแกไขบางถามีจุดออนหรือไมเหมาะสม

ตรงไหนก็จะตองปรับปรุงใหเหมาะสมกอนนําออกไปใชที่อ่ืนตอไป เพื่อใหทราบผลการใชวา

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



78 

เปนอยางไรมีสวนไหนที่ควรจะไดรับการปรับปรุงแกไขบางถามีจุดออนหรือไมเหมาะสม

ตรงไหนก็จะตองปรับปรุงใหเหมาะสมกอนนําออกไปใชที่อ่ืนตอไป 

    7. การปรบัปรุงแกไขหลกัสตูรการนําไปใชหลังจากที่ไดมีการ

ตรวจสอบและประเมินผลเบื้องตนแลวหากพบวาหลักสตูรมีขอบกพรองจะตองปรับปรุง

แกไขใหมีความถูกตองหรือเหมาะสมกอนที่จะนําหลักสตูรไปใชในสถานการณจรงิทัง้นี้

เพื่อใหการใชหลกัสูตรบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนดไว 

   การดําเนนิการ ตามกระบวนการตางๆ เหลานี้ไดวา เปนวัฏจักรที่มีความ

ตอเนื่องกันซ่ึงหากขาดข้ันตอนใดข้ันตอนหนึ่งไปแลวจะทาํใหการพัฒนาหลักสูตรนั้นขาด

ความสมบูรณไปไดดงัแสดงใน ภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 กระบวนการพัฒนาหลกัสูตรตามแนวความคดิของ 

 สงดั อุทรานันท  (2532, หนา 38) 

 

ขอมูลภายนอก 

ศกึษาขอมูลพื้นฐาน 

ประเมินการใชหลกัสตูร กําหนดจุดมุงหมาย 

คัดเลอืกและจดัเนื้อหา นําหลกัสูตรไปใช 

กําหนดมาตรการวัดและ

ประเมินผล 

ปรับปรงุแกไข 
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   3.4 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Saylor, Alexander and 

Lewis (1981, p.30) ไดเสนอ แนวคิดเกี่ยวกบักระบวนการพัฒนาหลักสูตรดังนี้  

    3.4.1 การศึกษาตัวแปรตางๆ จากภายนอกไดแกภูมิหลังของนักเรียน

สังคมธรรมชาติของการเรยีนรูแผนการศกึษาแหงชาตทิรัพยากรและความสะดวกสบายใน

การพัฒนาหลักสูตรและคําแนะนําจากผูประกอบอาชีพ  

    3.4.2 การกําหนดความหมายของวัตถปุระสงค  

    3.4.3 การนําหลักสูตรไปใช 

    3.4.4 การประเมินผล  

ดังแสดงในภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 ข้ันตอนการพัฒนาหลกัสตูรของ 

 Saylor, Alexander and Lewis (1981, p.30) 

ขอมูลพื้นฐาน (ตัวแปรภายนอก) 

เปาหมาย 

และจุดประสงค 

การออกแบบหลักสูตร 

-พิจารณาออกแบบโดยนกั

วางแผนหลกัสตูร 

-การใชขอมูลทางการเมือง

และสังคมเปนเครื่องมือ

ตัดสนิการออกแบบ

หลักสูตร 

การนําหลักสูตรไปใช 

-ครูเปนผูพิจารณาความ

เหมาะสมของการสอน 

-การวางแผนหลกัสตูรและ

รวมถงึการแนะนําแหลงของ

สื่อ การจัดวางโดยใหมีความ

ยืดหยุนและมีอิสระแกครูและ

นักเรยีน 

การประเมินหลกัสตูร 

-ครูพิจารณาขัน้ตอนการ

ประเมินเพื่อตรวจสอบ

ความกาวหนาของนกัเรยีน 

-กลุมผูวางแผนหลกัสตูร

รวมกันพิจารณาข้ันตอนการ

ประเมินผลหลักสูตร 

-ขอมูลที่ไดรับจากการ

ประเมินผลจะใชเปนพื้นฐาน

ประกอบการตดัสินใจเพื่อ

การวางแผนอนาคต 
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   3.5 รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Beauchamp (1981, p.146)           

    Beauchamp ไดเสนอรูปแบบการพัฒนาหลกัสตูรที่เปนแนวคดิ           

เชิงระบบโดยนําเอารูปแบบการพัฒนาหลักสูตรของ Taba มาพัฒนา ซ่ึงแสดงระบบ        

การพัฒนาหลักสูตรดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 ข้ันตอนการพัฒนาหลักสูตรของ Beauchamp (1981 p.146 อางถึงใน 

อุไรรัตน ยุวธนากร, 2546, หนา 32-35) 

 จากแนวความคิดของ Beauchamp สรุปไดวา การพัฒนาหลักสูตรนั้น นําเอา

แนวคิดเชิงระบบ มาเปนหลกัในการพัฒนาหลักสูตร โดยมีปจจัยปอนเขา คือ ฐานขอมูล

ทางการศกึษา ลักษณะของชุมชน บุคลกิภาพของผูเรยีน เนื้อหาที่เรยีนผานมา แนวทาง

ของศาสตรแตละสาขา คานยิมของสังคม และคุณคาทางวัฒนธรรม สวนกระบวนการ 

กลาวถงึ การเลือกขอบขายและข้ันตอนของหลกัสตูร การเลือกบุคลากร การเลือกลําดบั

การดําเนนิการ การพจิารณาจุดประสงคของหลกัสตูร การทดลองใชหลักสูตร 

การตรวจสอบแกไขปรับปรุง และสดุทาย กลาวถึงผลผลิต คือ หลกัสตูรทีส่ามารถทําให

ผูเรยีนมีความรูเพ่ิมขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงเจตคต ิและสามารถนําความรูไปปฏิบัตจิริงได 

  

ปจจัยปอนเขา (Input) 

 

-ขอมูลพื้นฐานทางการศึกษา 

-ลักษณะของชุมชน 

-บุคลกิภาพของผูเรยีน 

-เนื้อหาที่เรียนผานมา 

-แนวทางของศาสตรแตละ

สาขา 

-คานิยมของสังคมและคุณคา

ทางวัฒนธรรม 

 

กระบวนการ (Process) 

 

-การเลือกขอบขายและ

ข้ันตอนของหลกัสตูร 

-การเลือกบุคลากร 

-การเลือกลําดับการ

ดําเนนิการ 

-การพิจารณาจุดประสงค

ของหลกัสตูร 

-การทดลองใชหลกัสตูร 

การตรวจสอบ แกไข ปรับปรงุ 

ผลผลติ (Product) 

 

-หลกัสตูรทีส่ามารถทําให

ผูเรยีนมีความรูเพ่ิมขึ้น มีการ

เปลี่ยนแปลงเจตคติและ

สามารถนําความรูไปปฏิบตัิ

จรงิได 
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  หลังจากที่ผูวจิัยนําเสนอการพัฒนาหลักสูตรที่กลาวมาแลวขางตน สรุปได

วา การพัฒนาหลักสูตร หมายถงึ การปรบัปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตรเพื่อใหเหมาะสมกับ

โรงเรยีนหรือระบบโรงเรียน จดุมุงหมายของการสอน วัสดุอุปกรณ วธิีสอน รวมทัง้การ

ประเมินผล ตามสถานการณปจจบุันของสังคมไทยและสังคมโลก 

  4. การประเมนิผลหลักสูตร 

   หลักสูตรที่ดมีีคุณภาพควรมีการประเมินผลหลังจากการใช เพราะทําให

ทราบวาหลกัสูตรที่ใชนัน้ตรงตอจุดประสงคหรือไม เพยีงใด มีนักการศกึษา และ

นักวิชาการ ไดใหความหมายของการประเมินผลหลกัสตูรไดแก 

    4.1 ความหมายของการประเมนิผลหลักสูตร 

     ทศินา แขมมณ ี(2526, หนา 10-15)  กลาววา การประเมินผล

หลักสูตรหมายถงึ กระบวนการหาขอมูลเก็บขอมูลเพื่อที่จะนํามาใชใหเปนประโยชนในการ

ตัดสนิใจเลอืกวธิทีางที่ดกีวาเดิมสวน บุญชม ศรสีะอาด (2528, หนา 229) ใหความหมาย

วาหมายถงึการพิจารณาเปรยีบเทยีบและตดัสนิเกี่ยวกับองคประกอบตางๆ ในระบบ

หลักสูตรวามีความสัมพันธกนัอยางไรมีความสอดคลองระหวางมาตรฐานความมุงหวังและ

การปฏิบัตจิรงิเพยีงใดหลกัสตูรนัน้มีประสทิธิภาพเพยีงใดมีผลกระทบอยางไรทัง้นี้เพื่อจะ

นําขอมูลดังกลาวมาใชปรับปรุงหลักสูตรงานใหดีขึน้ และ กาญจนา คุณารักษ (2540,  

หนา 219) กลาววา การประเมินผลหลักสูตรใดๆ ก็ตาม มีจุดมุงหมายอยู 3 ประการไดแก 

1) เพื่อศึกษาคุณคาของหลกัสูตรนัน้โดยดูวาหลกัสตูรทีจ่ัดขึน้สามารถสนองตาม

วัตถุประสงคทีห่ลกัสตูรนัน้ตองการหรือไม 2) เพื่อตัดสนิใจวาการวางเคาโครงและรูปแบบ

ของหลกัสตูรตลอดจนการบรหิารงานและการสอนตามหลักสูตรเปนไปในทางทีถ่กูตอง

แลวหรอืไม  3) เพื่อวัดดูผลวาผลผลติคือผูเรยีนนัน้เปนอยางไรสวน Stufflebeam (1973, 

p.128)  ใหความหมายการประเมินผลหลักสูตรวา เปนกระบวนการในการเกบ็ขอมูล

วิเคราะหขอมูลและเสนอผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อที่จะนําไปใชใหเปนประโยชนในการ

ตัดสนิหาทางเลือกที่ดกีวาเดมิ Worthen and Sanders (1973, p.19) ไดใหความหมายวา           

การประเมินมีลักษณะเปนกระบวนการในการกําหนดคุณคาของสิ่งใดสิง่หนึ่ง               

ซ่ึงประกอบดวยวธิีการหาขอมูลเพื่อใชในการตดัสนิคุณคาของผลผลิตวิธกีารจุดหมายและ

ประโยชนที่ไดรับจากโครงการโดยเนนในเรื่องการตดัสนิคุณคาของเสียงดังกลาวดงันัน้การ

ประเมินหลกัสูตรจะมีประสทิธภิาพเพียงใดนัน้ขึน้อยูกับกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลการ

ใชเทคนิคและเครื่องมือการประเมินที่เหมาะสม ดังนั้นการประเมินผลหลักสูตรหมายถงึ
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กระบวนการเก็บขอมูลวเิคราะหขอมูลเพื่อดูผลผลติของผูเรียนวาเปนอยางไรและนํามาใช

ในการตัดสนิใจเลือกวธิีทางที่ดมีาปรับปรงุหลักสูตรใหดข้ึีน 

   4.2 รูปแบบการประเมินผลหลักสูตร 

    มีผูเสนอไวหลายรูปแบบซ่ึงพอจะสรุปได 3 รูปแบบ ไดแก รูปแบบที่

ชวยในการตัดสนิใจ รูปแบบที่ยดึจุดมุงหมายเปนหลกั และรูปแบบที่ยดึเกณฑเปนหลัก เชน 

     1. รูปแบบที่ชวยในการตดัสนิใจ เปนรูปแบบที่อาศัยการ

ประเมินผลเปรยีบเทยีบขอมูลหรือสิ่งที่เกดิข้ึนจากการดาํเนินงานของหลกัสตูรตาม

มาตรฐานที่ผูประเมินกําหนดไวผูที่เสนอรปูแบบนี้ ไดแก Stufflebeam 

    รูปแบบการประเมินแบบชิปป Stufflebeam (1968, pp.128-150 อาง

ถงึใน ศรีวรรณ จนัทรหงษ 2542, หนา 36-38) ไดเสนอรูปแบบการประเมินผลแบบชิปให

ใชการประเมินผลทางการศึกษา ซ่ึงประกอบดวยการประเมินผล 4 ดานคือ 

     1. การประเมินบรบิท ขีก้ารประเมินสภาพแวดลอมและความ

ตองการที่จะกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงของหลกัสูตรซ่ึงผลที่ไดจากการประเมินจะชวย

ตัดสนิใจเกี่ยวกับการวางแผนงานนโยบายเพื่อใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมและความ

ตองการอ่ืน  

     2. การประเมินตัวปอนเขาช่ือการประเมินปจจัยทีก่อใหเกิดการ

เปลี่ยนหรอืปจจัยที่เปนตัวทําใหเกิดวธิีการทีจ่ะนํามาใชปฏิบัติเพื่อใหบรรลจุุดประสงคที่

ตองการ การประเมินผลในสวนนี้เพื่อประโยชนในการตดัสินใจวาระบบโครงสรางตางๆ 

ของหลกัสตูรรวมทัง้วิธกีารและระบบการบริหารของหลกัสูตรมีความเหมาะสมหรือไมหรือ

ควรจะใชวธิีการใดที่เหมาะสมกวา 

     3. การประเมินกระบวนการทีก่ารประเมินกระบวนการของ

หลักสูตรในดานของการพัฒนาการเรียนการสอนและเนื้อหาวชิาภายในและภายนอก

หองเรียนการประเมินในสวนนี้จะใชเปนประโยชนในการตัดสนิใจ ดําเนนิการปฏิบัต ิ     

ตามวิธกีารที่กําหนดไวแลว 

     4. การประเมินผลผลิต ขี้การประเมินผลที่เกดิจากการใชหลักสูตร

ตามวิธกีารและแนวทางดําเนินการสอนตามที่ ไดตัดสินใจแลว การประเมินผลสวนนี้เพื่อ

ชวยในการตัดสนิใจเกี่ยวกับการปรับปรุงขอบกพรองของการวางแผนการบริหารหลกัสตูร

และการนําหลกัสตูรไปใชวาตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงอะไรบางและเม่ือดําเนนิการ

ปรับปรงุเปลี่ยนแปลงแลวจะตองทําการประเมินกระบวนการเดมิเชนนี้อีกเพื่อใหได

หลักสูตรที่มีประสทิธิภาพ จากแนวความคิดในการประเมินองคประกอบตางๆ ดงักลาว
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กรอบความคิดในการประเมินของ Stufflebeam สามารถเขียนแสดงความสัมพันธของการ

ประเมินไดดังนี้ดังแสดงในตาราง 3 

ตาราง 3 ความสัมพันธของการประเมินและการตัดสินใจตามแนวความคิดของ 

 Stufflebeam 
 

 ความคาดหวัง ความเปนจริง 

เปาหมาย การตดัสนิใจในการวางแผน

หรอืตั้งความมุงหมาย (ประเมิน

บริบท) (1) 

การตดัสนิใจในผลสําเรจ็ (ประเมิน

ผลผลติ) (4) 

วธิีการ การตดัสนิใจในการออกแบบ

ดําเนนิการหรอืโครงสราง 

(ประเมินปจจัยเบื้องตน) (2) 

การตดัสนิใจในการใชวิธดีําเนินการ 

(ประเมินกระบวนการ) (3) 

  จากตาราง 3 แสดงวาหลังจากทําการประเมินองคประกอบตางๆของ

หลักสูตรจะทําใหไดสิง่ตอไปนี้คอืวัตถุประสงคของหลักสูตรปจจัยหรือกจิกรรมที่ควรจัด

เขาไปในหลกัสตูรกจิกรรมในกระบวนการทีน่ําไปปฏิบัตแิละผลที่เกิดขึน้จรงิจากการ

ดําเนนิการหลักสูตรการประเมินตามแนวความคิดนี้ตองประเมินตอเนื่องใหสอดคลองกนั 

ที่การประเมินองคประกอบตางๆ ไดแสดงไวดังตาราง 4 
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ตาราง 4 วิธกีารประเมินองคประกอบโดยใชรูปแบบการประเมินแบบ Cipp Model 
 

บริบท ปจจัยเบื้องตน กระบวนการ ผลผลิต 

  1. บรรยายสภาพแวดลอม 

  2. เปรียบเทยีบปจจัย

ปอนเขาผลผลติที่เปนจรงิ

กับที่คาดหวัง 

  3. เปรยีบเทยีบระบบการ

ปฏิบัตทิี่นาจะเปนจรงิและที่

เปนได 

  4. วิเคราะหสาเหตุที่ทําให

เกดิความแตกตางระหวาง

สิ่งที่คาดหวังกบัสิ่งที่เปนจรงิ 

บรรยายและ

วิเคราะหทรัพยากร

มนุษยและวัสดุที่

เหมาะสมยุทธวิธี

การแกปญหาและ

การออกแบบ

กระบวนการที่

เปนไปได 

รวบรวมขอมูล

โดยเฉพาะการ

ตัดสนิใจและ

กระบวนการใน

โครงการและกรับวน

การที่เปนจรงิ 

กําหนดเกณฑการ

วัดที่สัมพันธกับ

วัตถุประสงค โดย

การเทยีบผลการวัด

กับเกณฑมาตรฐาน

และแปลความหมาย

ผลผลติในรูปของ

ขอมูลที่ไดจาก

องคประกอบทัง้ 3 

เปนพื้นฐาน 

 จากตาราง 4 การดําเนนิการประเมินเปนข้ันตอนตามลําดับที่ประเมินบริบทเปน

จุดเริ่มตนของการตดัสนิใจเพื่อการวางแผนตั้ง วัตถุประสงคและดําเนนิการประเมินปจจัย

เบื้องตนเพื่อกําหนดโครงสรางของหลักสูตรและวิธกีารที่เหมาะสมและเม่ือนําหลักสูตรไป

ใชประเมินกระบวนการตัดสินใจเกีย่วกับวิธกีารดําเนินการข้ันตอนสุดทายเม่ือสิ้นสดุการ

ดําเนนิการหลักสูตรประเมินผลผลิต 

  2. รูปแบบที่ยดึจดุมุงหมายเปนหลกั ซ่ึงเนนวัตถุประสงคหรอืจุดมุงหมาย

ของหลกัสตูรเปนหลกัในการประเมินดงันัน้ผูประเมินจงึตองกําหนดจุดมุงหมายและดีคา

จุดมุงหมายเหลานี้เพื่อพจิารณาวาสิ่งทีจ่ะประเมินบรรลจุุดมุงหมายมากนอยเพียงใดผูใช

แนวคิดนี้ ไดแก Tyler  Taba  Robert L. Hammond และ Hammond 

   รูปแบบการประเมินของ Tyler ซ่ึงเปนผูวางรากฐานการประเมินผล

หลักสูตรนับตัง้แตป ค.ศ. 1930 และไดใหคํานิยามของการศึกษาวาการศกึษาคือการ

เปลี่ยนพฤตกิรรมดังนั้นการประเมินผลหลกัสูตรซ่ึงเปนการเปรียบเทยีบวาพฤติกรรมที่

เปลี่ยนแปลงไปเปนไปตามจุดมุงหมายที่ไดตัง้ไวหรอืไม (Worthen and Sanders 1973:19)  

นอกจากนี้ Tyler มีความเห็นวากระบวนการจดัการศกึษานัน้ ประกอบไปดวยองคประกอบ 

3 อยาง คือ จุดมุงหมายของการศกึษาประสบการณเรียนรูและการพจิารณาผลสัมฤทธิ์ 

ทัง้ 3 สวนนี้จะมีความสัมพันธกันดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 ความสัมพันธระหวางองคประกอบทางการศกึษาตามแนวคดิของ Tayler 

 จากภาพประกอบ 7 แสดงความสัมพันธระหวางองคกรทางการศกึษาตาม

แนวคิดของ Tayler กรอบแนวคดินี้พื้นฐานของการจดัหลักสูตรขับขี่ผูจดัทําหลักสูตรจะตอง

สามารถวางจดุหมายที่ชัดเจนวาตองการใหผูเรียนเปลี่ยนหรือมีพฤตกิรรมอยางไรพยายาม

จัดประสบการณการสอนเพื่อชวยผูเรยีนใหเปลี่ยนพฤตกิรรมไปตามที่ตองการบทบาทของ

การประเมินหลกัสตูรเปนสวนหนึง่ของการเรียนการสอนและเปนสวนหนึง่ของการพัฒนา

หลักสูตรขึน้อยูทีก่ารดูผลผลติของหลกัสตูรวาตรงตามจดุมุงหมายหรือไมแนวคิดของ 

Tayler จึงคดิความสําเร็จของจุดหมายเปนรกั จดุหมายของการประเมินหลกัสตูรของ 

Tayler ซ่ึงถือวาการประเมินผลหลกัสูตรเปนสวนหนึ่งของการเรยีนการสอนโดยมีการ

ประเมินผลดงันี้ 

   1. กําหนดจดุมุงหมายอยางก็งายโดยวิเคราะหทรัพยากรของจุดหมายคือ

นักเรยีนสงัคมและเนื้อหาสาระขอคดิของจุดหมายคอืจิตวิทยาการเรยีนรูและปรัชญา

การศกึษา  

   2. จุดหมายเชิงพฤตกิรรมอยางชัดเจนเฉพาะเจาะจงซ่ึงเปนพฤตกิรรม           

ที่ตองการวัดในภายหลัง 

   3. กําหนดเนื้อหาหรอืประสบการณทางการศกึษาเพื่อใหบรรลุจดุหมาย 

ที่ตัง้ไว 

   4. วิธกีารเรยีนการสอนที่เหมาะสมเพื่อทําใหเนื้อหาหรือประสบการณที่

วางไวประสบความสําเรจ็ 

   5. ประเมินผลโดยใชวธิกีารตางๆ หรอืการทดสอบผลสมัฤทธิ์ใน           

การเรียน ถาไมบรรลุจดุหมายที่วางไวจะตองมีการตัดสนิใจที่จะยกเลกิหรือปรับปรุง

หลักสูตรนัน้แตถาบรรลุตามจดุหมายที่วางไวก็อาจจะใชผลสะทอนกลับของหลกัสตูรนัน้

เปนขอมูลในการปรับปรงุการกําหนดจดุหมายหรอืใชเปนขอมูลในการพัฒนาคุณคาของ

จุดมุงหมายการศกึษา 

ประสบการณเรียนรู การพิจารณาผลสัมฤทธิ ์
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หลักสูตรการประเมินตามข้ันตอนของ Tyler การเปลี่ยนแปลงแกไขหรือปรับปรงุจุดหมาย

ของหลกัสตูร ทีจ่ะประเมินจะสงผลใหเกดิการปรับปรุงวธิีการในการประเมินดวย   

(Worthen and Sander 1973:156) การประเมินผลแบบนี้จงึเปนการประมวลผลสรุป

มากกวาการประเมินผลยอย 

   3. รูปแบบที่ยดึเกณฑเปนหลกั รูปแบบที่ใชเกณฑเปนหลักแบงออกเปน 

2 ประเภทคอื 

    3.1 ประเภทที่ใชเกณฑภายในเปนหลกัไดแกการประเมินกระบวนการ

ตางๆ  ที่ชวยใหวัตถุประสงคบรรลุผลเชนการประเมินผลผลติหรือวธิกีาร 

    3.2 ประเภทใชเกณฑภายนอกเปนหลกัไดแกการประเมินผลของ

วัตถุประสงคที่บรรลุผลเชนการประเมินผลผลิตผูนําในแนวความคดิรูปแบบการประเมิน

ประเภทนี้ไดแก  Scriven และ Stake 

   รูปแบบการประเมินผลของ Stake ที่ควรจะพิจารณาในการประเมินผล

หลักสูตรมี 3 ชนิดดวยกนั คือ 

    1. ขอมูลที่เกี่ยวของกับปจจัยเบื้องตนไดแกสิ่งตางๆ ทีเ่กีย่วกับ

หลักสูตรเชนบุคลิกและนสิัยของนกัเรียนและครู เนื้อหาสาระของหลกัสตูรสื่อการเรยีน

สภาพแวดลอมชุมชนเปนตน  

    2. การไดแกกระบวนการเรียนการสอนเชนการจดัลําดับ

ประสบการณบรรยากาศของช้ันเรียนเปนตน  

    3. ผลผลติไดแกผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนกัเรียนทัศนคตขิอง

นักเรยีนผลที่มีตอครูและสถาบัน เปนตน Wothen and Sanders (1973 p.19) จากขอมูลที่

เก็บรวบรวมมา 3 ประเภทผูประเมินตองแยกเปน 4 ประเภทคอืผลที่คาดหวัง ผลที่เกดิข้ึน

จรงิ เกณฑมาตรฐานที่ใชและที่มาจากการตดัสินใจดงัแสดงในภาพประกอบ 8 
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หลักการ 

และเหตุผล ปจจัยเบื้องตน 

ผลผลติ 

กระบวนการ 

เมตริกการบรรยาย เมตริกการตัดสนิใจ 

 

 

                            

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 8 รูปแบบการประเมิน Robert E. Stake 

 (1978, อางถงึใน  อุไรรัตน ยุวธนากร, 2546 หนา 40-41) 

  จากภาพประกอบ 8 รูปแบบการประเมินของ ผูประเมินตองพิจารณาขอมูล 

เพื่อการอธิบายกอนที่ตองมีการศึกษาความสอดคลองระหวางผลที่คาดหวังกับผลทีเ่กดิขึ้น 

ความสัมพันธระหวางปจจัยเบื้องตนทนุการและผลผลิต เม่ือไดผลอยางไรแลวจึง

เปรียบเทยีบกับมาตรฐานที่กําหนดไวและมาตรฐานที่คาดวาจะใหเกดิขึน้แลวจงึตดัสินใจนัน่

คือจากแผนภูมิตัง้แตชวงที ่1-6 ผูประเมินตองพจิารณาขอมูลใน 2 แนวคิดในแนวตั้งไดแก

ชอง 1-2-3 และ 4-5-6 คน มีความสัมพันธกนัเพื่อดูวาปจจัยเบื้องตนอํานวยตอ

กระบวนการหรือไมในแนวนอนไดแก ชอง 1-4 , 2-5 และ 3-6 ตองมีความสอดคลองกัน

เพื่อตรวจสอบวาขอมูลที่ไดในแตละสวนตามแนวตัง้มีความสอดคลองกับสิง่ที่คาดหวังไว

หรอืไมตองมีการปรับปรงุในสวนใดบาง 

   จากที่กลาวมา สรปุไดวา  การพัฒนาหลกัสตูรสถานศึกษา หมายถงึ การ

จัดทําหลกัสูตรและปรบัปรุงหลกัสตูร มีจุดประสงค โครงสราง เนื้อหาวิชา การดําเนนิการ 

กจิกรรมการเรยีนการสอน สื่อการเรยีนการสอนและการวัดและประเมินผลของโรงเรยีน 

เพื่อใหเหมาะสม กับการบรบิทของศักยภาพของผูเรยีนในสถานศกึษา 

  จากการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาหลกัสตูรดังกลาว ผูวจิัยไดสงัเคราะห

องคประกอบยอย  การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  นําเสนอรายละเอียดดงัตาราง 5

1 4 

 

 

2 

 

5 

 

3 

 

6 

  

 

  

 

  

 

ผลที่คาดหวัง  ผลที่เกดิขึ้นจรงิ เกณฑมาตรฐานที่ใช ที่มาของการตัดสินใจ 
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ตาราง 5 แสดงการสังเคราะหองคประกอบยอยขององคประกอบหลักที่ 2 การพัฒนาหลกัสูตรฯ 

         

                 นักวิชาการ/นักวิจัย 

 

 

     ภาวะผูนําครู 
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คว
าม

ถี่ 

1. การศกึษาวเิคราะหขอมูล

พื้นฐานสภาพโรงเรยีน 
   

 
        9 

2. การวิเคราะหศกัยภาพ

โรงเรยีน 
   

 
        9 

3. การวเิคราะหหลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขัน้พื้นฐาน 
   

 
        6 

4. การรางหลกัสตูร             9 

5.การกําหนดโครงสราง

หลักสูตร  
   

 
        6 

6. การกําหนดจุดประสงค 

ของหลกัสตูร 
            9 

7. การกําหนดเนื้อหาสาระ             9 

8. การกําหนดวธิีวัดและการ

ประเมินผล 
   

 
        6 

9.การตรวจสอบคุณภาพของ

หลักสูตร  
   

 
        8 

10. การแตงตัง้คณะทํางาน             7 

11. การนําเสนอผูเช่ียวชาญ

เพื่อประเมินหลกัสูตร 
   

 
        9 

12. การนําหลักสูตรไปใช 

 
   

 
        9 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



89 

  จากตาราง 5  สรุปไดวา องคประกอบยอย การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา  

ใชเกณฑจากความคดิเหน็สอดคลองกนัของนกัการศึกษา คิดเปนรอยละ 75 ซ่ึงมี 5 

องคประกอบยอย ดังนี้ คือ 1) การศึกษาและวิเคราะหขอมูลพื้นฐานสภาพโรงเรียน              

2) การรางหลักสูตร 3) การตรวจสอบคุณภาพของหลักสูตร 4) การนําหลกัสตูรไปใช            

5) การนําเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อประเมินหลักสูตร และมีตัวบงช้ี ประกอบดวย 1) วิเคราะห

ขอมูลเกี่ยวกับสภาพและความตองการของชุมชน 2) วิเคราะหศักยภาพของโรงเรยีน           

3) วิเคราะหหลักสูตรแกนกลางการศกึษาข้ันพื้นฐาน พ.ศ.2551 4) ศกึษาแหลงเรยีนรูใน

โรงเรยีนและในทองถิ่น 5) กําหนดโครงสรางหลกัสตูร 6) กําหนดคุณลกัษณะอันพงึ

ประสงคและสมรรถนะสําคัญของผูเรียน 7) กําหนดจุดประสงคของหลกัสตูร 8) กําหนด

เนื้อหาสาระการเรียนรู 9) กําหนดวธิกีารวัดและประเมินผล 10) กําหนดเกณฑการจบ

หลักสูตร 11) แตงตัง้คณะทํางานและผูที่มีสวนเกี่ยวของเพื่อตรวจสอบคุณภาพ                       

12) นําเสนอผูเช่ียวชาญดานตางๆ เพื่อประเมินหลกัสตูร 13) นําเสนอขอความเห็นชอบจาก

คณะกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 14) จัดกจิกรรมการเรยีนการสอนไดครอบคลุมทกุ

ตาราง 5  (ตอ) 
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13.การจดักจิกรรมได 

ครอบคลุมทกุเนื้อหาสาระ 
  

 
 

  

 

 
     7 

14.นําภูมิปญญาทองถิ่น 

มาชวยในการจดัการเรียน

การสอน 

  

 

 

   

     6

15. การประเมินหลกัสูตร             8

16. การประเมินผลการ

จัดการเรยีนการสอนของคร ู
  

 
 

  

 

 
     6

17 ประเมินผลที่เกิดจากผูเรยีน             6

นักวชิาการ/นักวจัิย 

ภาวะผูนําคร ู

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



90 

เนื้อหาสาระ 15) เสนอแนวทางการจัดกิจกรรมในแตละกิจกรรม 16) ประสานงานกับภูมิ

ปญญาทองถิ่นทีจ่ะมาชวยจัดการเรยีนการสอน 17) จัดเตรยีมสื่อการเรยีนการสอนและ

แหลงเรยีนรูใหสอดคลองกับจุดประสงคการเรียนรูและเนื้อหาสาระ 18) ประเมินผลการ

จัดการเรยีนการสอนของครู 19) ประเมินผลที่เกิดกับผูเรยีนดานความรู ทกัษะ เจตคต ิ           

20) ประเมินความพงึพอใจของผูเกี่ยวของกับการใชหลกัสูตร 

 องคประกอบหลักท่ี 3 ความเช่ียวชาญดานการสอน 

  ความเช่ียวชาญดานการสอน หมายถงึ พฤติกรรมของครูที่มีความเขาใจ

ทฤษฎีการเรยีนรูและการสอน รูปแบบการเรียนรูและการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอน 

สามารถออกแบบและการจัดประสบการณเรยีนรู โดยการบูรณาการเนื้อหาในกลุมสาระ

การเรียนรู มีเทคนคิและวิทยาการจัดการเรยีนรู การใชและการผลติสื่อและการพัฒนา

นวัตกรรมในการเรยีนรู โดยยดึผูเรียนเปนสําคัญ ประเมินผลการเรยีนรู และบรหิาร

หลักสูตรและการจดัการเรยีนรู พัฒนาผูเรยีน บรหิารจดัการช้ันเรยีน วเิคราะห สังเคราะห

และวจิัยเพื่อพัฒนาผูเรยีนอยางมีประสทิธภิาพ (สํานักงานเลขาธิการคุรุสภา,2549,หนา 

84) สอดคลองกับบทบาทของครูไทยในศตวรรษที่ 21 ที่ครูตองเปลี่ยนแปลงบทบาท             

โดยครูตองชวยแกไข และช้ีแนะความรูทั้งถูก ผิด ที่ผูเรยีนไดรบัจากสื่อภายนอก รวมทัง้

สอนใหรูจกัการคิดวเิคราะห กลั่นกรองความรูอยางมีวจิารณญาณ กอนนําขอมูลมาใช

อยางถูกตองและเหมาะสม (วิจารณ พานชิ, 2555) นอกจากนี้ครูยงัตองปรับเปลี่ยนวธิกีาร

สอนและตองพัฒนาทกัษะที่จําเปนสําหรบัการเรียนรูในศตวรรษที่ 21 ของตนเอง 

สอดคลองกับ ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2556) ไดเสนอทักษะที่จําเปนสําหรบัครูไทยใน

อนาคต (C-Teacher) ไวอยางนาสนใจ 8 ประการคอื 

   1. Content ครูตองมีความรูและทกัษะในเรื่องที่สอนเปนอยางด ีหากไมรู

จรงิในเรื่องที่สอนแลว เปนการยากทีน่ักเรียนจะมีความรูความเขาใจในเนื้อหานั้นๆ 

   2. Computer (ICT) Integration ครูตองมีทกัษะในการใชเทคโนโลยเีขามา

ชวยในการจดัการเรียนการสอน เนื่องจากกจิกรรมการเรยีนการสอนที่ใชเทคโนโลยจีะชวย

กระตุนความสนใจใหกับ นักเรียน และหากออกแบบกจิกรรมการเรยีนการสอนอยางมี

ประสิทธภิาพ จะชวยสงเสรมิความรูและ ทักษะที่ตองการไดเปนอยางด ี

   3. Constructionist ครูผูสอนตองเขาใจแนวคดิที่วา ผูเรียนสามารถสราง 

องคความรูไดดวยตัวเอง โดยเช่ือมโยงความรูเดมิที่มีอยูภายในเขากบัการไดลงมือปฏิบัติ

กจิกรรมตางๆ ดังนัน้ ครูจงึควรนําแนวคิดนี้ไปพัฒนา วางแผนการจัดกจิกรรมการเรียนรู 
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เพื่อใหนักเรยีนเกดิความรูที่คงทนและเกิดทกัษะที่ตองการ 

   4. Connectivity ครูตองสามารถจดักจิกรรมใหเช่ือมโยงระหวางผูเรยีน

ดวยกนั ผูเรยีนกับครู คร ูภายในสถานศึกษาเดียวกนัหรอืตางสถานศกึษา ระหวาง

สถานศกึษา และสถานศกึษากับชุมชน เพื่อสราง สภาพแวดลอมในการเรยีนรูที่เปน

ประโยชน ใหนักเรียนไดลงมือปฏิบัตอัินจะกอใหเกดิประสบการณตรงกับนกัเรยีน 

   5. Collaboration ครูมีบทบาทในการจดักจิกรรมการเรยีนรูในลักษณะ

การเรียนรูแบบรวมมือ ระหวางนกัเรยีนกับครู และนกัเรยีนกับนักเรียนดวยกนั เพื่อฝก

ทักษะการท างานเปนทมี การเรยีนรูดวยตนเอง และ ทักษะสําคัญอ่ืน ๆ ทีเ่กี่ยวของ 

   6. Communication ครูตองมีทกัษะการสื่อสาร ทัง้การบรรยาย การ

ยกตัวอยาง การเลือกใชสื่อ และการนําเสนอ รวมถงึการจัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการ

เรียนรู เพื่อถายทอดความรูใหกับนกัเรยีนไดอยางเหมาะสม 

   7. Creativity ครูตองออกแบบ สรางสรรคกจิกรรมการเรยีนรู           

จัดสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการ เรียนรูดวยตนเองของผูเรยีนมากกวาการเปนผูถายทอด

ความรูหนาหองเพยีงอยางเดียว 

   8. Caring ครูตองมีมุทิตาจติตอนักเรยีน ตองแสดงออกถงึความรกั 

ความหวงใยอยาง จรงิใจตอนกัเรียน เพื่อใหนกัเรยีนเกดิความเช่ือใจ สงผลใหเกดิสภาพ

การเรียนรูตื่นตัวแบบผอนคลาย ซ่ึง เปนสภาพที่นกัเรยีนจะเรยีนรูไดดทีี่สุด เม่ือหนาที่และ

บทบาทของครูผูสอนไดเปลี่ยนจากการบรรยายหนาช้ันเรียนเพียงอยางเดยีวมาเปนการ

กลาว นําเขาสูบทเรยีนทําหนาที่เปนเพียงผูแนะนําใหคําปรึกษาและแกปญหาใหแกผูเรียน 

จึงเกดิวธิกีารสอนที่หลากหลายมากขึ้น 

  ขอบังคับคุรุสภาวาดวยมาตรฐานวชิาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ พ.ศ. 

2548 (สํานักงานเลขาธกิารคุรสุภา, 2549, หนา 84) ไดกําหนดใหผูประกอบวชิาชีพครู

ตองมีมาตรฐานวชิาชีพในมาตรฐานความรู ประสบการวชิาชีพเกี่ยวกับสาระความรูและ

สมรรถนะของครูตามมาตรฐานความรูดานการพัฒนาหลักสูตรและดานการจัดการเรียนรู 

โดยครูจะตองมีความเช่ียวชาญ คือ 

   1.  ทฤษฎีการเรยีนรูและการสอน 

   2.  รูปแบบการเรยีนรูและการพัฒนารูปแบบการเรยีนการสอน 

   3.  การออกแบบและการจัดประสบการณเรียนรู 

   4.  การบรูณาการเนื้อหาในกลุมสาระการเรยีนรู 

   5.  การบูรณาการการเรยีนรูแบบเรยีนรู 
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   6.  เทคนคิและวิทยาการจัดการเรยีนรู 

   7.  การใชและการผลติสื่อและการพัฒนานวัตกรรมในการเรยีนรู 

   8.  การจัดการเรยีนรูแบบยึดผูเรียนเปนสําคัญ 

   9.  การประเมินผลการเรียนรู 

  นอกจากนี้ สํานกังานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพื้นฐาน (2553) ไดกําหนด

สมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอน มี 6 สมรรถนะ คือ 

   1.  การบริหารหลกัสตูรและการจัดการเรียนรู 

   2.  การพัฒนาผูเรียน 

   3.  การบรหิารจดัการช้ันเรียน 

   4.  การวิเคราะห สงัเคราะห และการวจิัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

   5.  ภาวะผูนําคร ู

   6.  การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการ

เรียนรู 

  ตอมา สํานกัวชิาการและมาตรฐานการศกึษา (2553 :108-109) นําเสนอ 

บทบาทของครูผูสอนในการจดัการเรียนการสอน ดังนี้ 1) ศกึษาทําความเขาใจหลกัสตูร

แกนกลางการศกึษาขัน้พื้นฐาน พุทธศกัราช 2551 และการออกแบบการจัดการเรียนรู    

2) จัดทําหนวยการเรียนรู แผนการจดัการเรียนรู โดยเนนความรู ทกัษะ กระบวนการที่

สอดคลองตามมาตรฐานการเรียนรู ตัวช้ีวัด คุณลกัษณะอันพึงประสงคและสมรรถนะ

สําคัญของผูเรียน 3) วิเคราะหผูเรยีนเปนรายบุคคล พรอมนําขอมูลมาใชในการออกแบบ

การเรียนรูและจัดการเรียนรูที่มุงตอบสนองความตองการของผูเรียน ตามความแตกตาง

ของผูเรียนและพัฒนาการทางสมองเพือ่พัฒนาศกัยภาพของผูเรยีนใหบรรลุตาม

วัตถุประสงค 4) จัดการเรยีนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญดวยวธิีการที่หลากหลายเพื่อใหบรรลุ

เปาหมาย ของหลกัสตูร 5) จดับรรยากาศและสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอก

หองเรียนใหเอื้อตอการเรียนรู 6) จดัเตรยีมและใชสื่อการเรยีนรูตางๆ ตลอดจนภูมิปญญา

ทองถิ่นเทคโนโลยแีละแหลงเรียนรูในชุมชนไดอยางเหมาะสมกับการเรียนรูของผูเรยีน              

7) ประเมินผลการเรียนรูของผูเรยีนดวยวธิกีารตางๆ อยางหลากหลาย ทัง้นี้มุงเนน         

การประเมินผลการเรยีนรู ตามสภาพจรงิเปนสําคัญ เนนการมีสวนรวมของผูเรียน            

และผูปกครอง ตลอดจนความสอดคลองกับธรรมชาตวิชิาและพัฒนาการของผูเรยีน      

8) นําผลการประเมินผูเรียนมาใชเพื่อสอนซอมเสรมิและพัฒนาผูเรยีนตลอดจนปรับปรุง

การจดักิจกรรมการสอนของตนเองอยางเปนระบบ และ 9)ใชกระบวนการวจิัยในช้ันเรยีน 
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เพื่อพัฒนากระบวนการจดัการเรียนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง สอดคลองกบับทบาท

ของครูผูสอน 

  หลักสูตรแกนกลางการศกึษาข้ันพื้นฐานพุทธศักราช 2551 ไดกําหนด

บทบาทของครูผูสอนไว คือ 1) ศกึษาวเิคราะหผูเรยีนเปนรายบุคคลแลวนําขอมูลมาใชใน

การวางแผนการจดัการเรียนรูที่ทาทายความสามารถของผูเรียน 2) กําหนดเปาหมายที่

ตองการใหเกิดกับผูเรียนดานความรูและทักษะกระบวนการที่เปนความคดิรวบยอด 

หลักการและความสัมพันธ รวมทัง้คุณลกัษณะอันพึงประสงค 3) ออกแบบการเรียนรู  

และจัดการเรยีนรูที่ตอบสนองความแตกตางระหวางบุคคลและพัฒนาการทางสมองเพื่อ

นําผูเรียนไปสูเปาหมาย 4) จดับรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรู และดแูลชวยเหลอืผูเรยีนให

เกดิการเรียนรู 5) จดัเตรยีมและเลอืกใชสื่อใหเหมาะสมกับกจิกรรม นําภูมิปญญาทองถิ่น 

เทคโนโลย ีที่เหมาะสมมาประยกุตใชในการจดัการเรียนรู 6) ประเมินความกาวหนาของ

ผูเรยีนดวยวธิกีารที่หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาติของวิชาและระดับพัฒนาการของ

ผูเรยีน 7) วิเคราะหผลการประเมินมาใชในการสอนซอมเสริมและพัฒนาผูเรียนรวมทัง้

ปรับปรงุ การจัดการเรียนรู 

  นอกจากนี้ กษมา วรวรรณ ณ อยุธยา (2550, หนา 42) กลาววา           

ในหองเรียน ครูตองเปนทัง้ผูสอนและเปนผูบรหิาร เห็นไดจากการแสดงใหเหน็ถงึบทบาท

ของครูในการเปนครูผูนํา (Teacher Leaders) ชัดเจนขึน้ เชน บทบาทการเปนพี่เลี้ยง 

(Mentors) ใหกับครูใหม บทบาทผูนําทีมงาน (Team Leaders) การเปนผูนําการพัฒนา

หลักสูตร (Curriculum Developers) และบทบาทการเปนผูใหการพัฒนาแกบุคลากรตางๆ              

(Staff Development Providers) เปนตน จากการกําหนดบทบาทผูนําของครูดงักลาวนี้       

มีจุดมุงหมาย เพื่อการพัฒนาคุณภาพการจดัการศึกษาของโรงเรยีน โดยมีการกําหนด    

ใหครูมีภาวะผูนําสูงขึ้น และเพียงพอที่จะดําเนนิการในการพัฒนาคุณภาพการศกึษา         

ในดานตางๆ ใหสําเร็จ โดยบทบาทที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําครูในดานกระบวนการตดัสนิใจ 

(Decision Making Process) และดานกระบวนการพัฒนาครูเพื่อเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  สวน ชาญชัย อาจินสมาจาร (2550, หนา 49) กลาววา ครูควรมีลกัษณะ             

และพฤตกิรรมในดานการจดัการเรยีนรูเพื่อพัฒนาผูเรยีนใหมีคุณภาพ ดังนี้  1) กระตุนและ

สงเสริมใหผูเรียนใหรูจกัการแสวงหาความรูดวยตนเอง 2) การเปนผูนําทางวชิาการ              

3) การบริหารจัดการช้ันเรยีน 4) เปนผูมีวสิัยทัศน 5) แสดงออกดวยพฤตกิรรมเชิงรกุ       

6) กลาตดัสนิใจและ 7) ยอมรับและเหน็ความสําคัญ ประโยชนและความตองการของ

ผูเรยีนเปนสําคัญ สอดคลองกับแนวคิดของ อาภรณ ใจเที่ยง (2550, หนา 84) กลาวถึง 
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บทบาทครูในการจดักจิกรรมการเรียนรูโดยเปลีย่นบทบาท จากการเปนผูช้ีนํา ถายทอด

ความรู ไปเปนผูชวยสงเสรมิ และสนับสนับสนนุผูเรยีนในการแสวงหาความรูจากสื่อและ

แหลงการเรยีนรูตางๆ และเปนผูใหขอมูลที่ถกูตองแกผูเรียน ดังนี้ 1) เปนผูจดัการ 

(Manager) เปนผูกําหนดบทบาทผูเรยีนทกุคนมีสวนรวมทํากิจกรรม เปนผูมอบหมายงาน

หนาที่ความรับผิดชอบ จดัการใหทกุคนไดทํางานที่เหมาะสมกับความสามารถและความ

สนใจ 2) เปนผูรวมทํากจิกรรม (An active participant) เขารวมทํากิจกรรมในกลุมจรงิๆ 

พรอมทั้งใหความคิดเห็น หรือเช่ือมโยงประสบการณสวนตัวของผูเรียนขณะทํากจิกรรม  

3) เปนผูชวยเหลอืและแหลงวทิยาการ (Helper and resource) คอยใหคําตอบเม่ือผูเรียน

ตองการความชวยเหลือทางวิชาการ ซ่ึงจะชวยใหการเรยีนรูมีประสทิธิภาพยิ่งขึน้ 4) เปน

ผูสนับสนุนและเสรมิแรง (Supporter and encourage) ชวยสนับสนุนดานสื่ออุปกรณหรือให

คําแนะนําที่ชวยกระตุนใหผูเรยีนสนใจเขารวมกิจกรรมหรือฝกปฏิบัตดิวยตนเอง และ        

5) เปนผูตดิตามตรวจสอบ (Monitor) คอยติดตามตรวจสอบความถูกตองของผลงานซ่ึง

อาจกระทําไดทัง้กอนและหลังการปฏิบตักิจิกรรมนัน้ๆ  

  นอกจากนี้ยังไดกลาวถงึลกัษณะของครูในดานการจดัการเรยีนรูวา ครู

จําเปนตองมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมและมีความสามารถในการจดัการเรียนรูทีด่ี  ซ่ึงครูเปน

บุคคลสําคัญอยางยิ่งที่จะสรางบรรยากาศการเรียนรูใหเกิดแกผูเรยีน ครจูงึตองมีทัง้

ศาสตร คือ ความรูพื้นฐานในดานตางๆ มากพอ และมีศลิป คอื วิธกีารจดัการเรียนรูที่มี

ประสิทธภิาพและมีจติสํานกึรกัในวิชาชีพ รักในความเปนครู รักในสิง่ที่ตนสอนและรกั

ผูเรยีน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดหลกัของ สํานกังานเลขาธกิารสภาการศกึษา (2552, หนา 

70) ที่ไดกลาวถึงพฤตกิรรมในดานการจัดการเรยีนรูของครูไววา ครูควรมีพฤติกรรมในการ

จัดการเรยีนรูในดานตางๆ ดังนี้ มีทกัษะความสามารถ สตปิญญา ความคิด มีทัศนคต ิ

คานิยมความพึงพอใจ ความสนใจ มีความเปนนักวชิาการ คุณภาพของคร ูลกัษณะ     

การปฏิบัตงิาน ดานบุคลกิภาพ ความสัมพันธกับผูอื่น พฤตกิรรมดานสุขภาพและภูมิหลัง

ของคร ูนอกจากนี้ Carter (1990, p. 96) ไดสรุปเกีย่วกบัพฤตกิรรมการจัดการเรยีนรู         

ของครูผูสอนประถมศกึษาเรียงตามขัน้เตรยีมการ ข้ันดาํเนนิการสอนและขัน้ประเมินผล 

ดังนี้ 

    1. ครูเตรยีมการสอนทัง้เนื้อหาและวธิีการที่ผสมผสานภูมิปญญา

ทองถิ่นและความรูสากล 

    2. ครูจัดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่ปลุกเรา จงูใจและเสริมแรง            

ใหนักเรียนเกดิการเรยีนรูเต็มตามศกัยภาพ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



95 

    3. ครูเขาใจและเอาใจใสนกัเรยีนเปนรายบุคคล และแสดงความ

เมตตาตอนกัเรยีนอยางทั่วถงึ 

    4. ครูจัดกจิกรรม และสถานการณใหนักเรยีนไดแสดงออกอยาง

สรางสรรค 

    5. ครสูงเสรมิใหนักเรยีนฝกคิด ฝกทํา และฝกปรับปรุงตนเอง 

    6. ครูสงเสรมิกจิกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรูจากกลุม พรอมทั้งสังเกต

สวนดแีละปรบัปรุงสวนดอยของผูเรยีน 

    7. ครูใชสื่อการสอนเพื่อฝกการคดิ การแกปญหา และคนพบความรู 

    8. ครูใชแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย และเช่ือมโยงประสบการณ               

กับชีวิตจรงิโดยรวมมือกับชุมชน 

    9. ครูปลกูฝงระเบียบวนิัย คานยิมและคุณธรรมตามวถิวัีฒนธรรม

ไทย 

       10. ครูประเมินตนเองอยูเสมอ ตลอดจนสงัเกตและประเมิน

พัฒนาการของนกัเรยีนอยางตอเนื่อง ซ่ึง Susanna and Moss (2002) พบวา ครูมีความ

มุงม่ันในการสอนในช้ันเรียน รวมกนัพัฒนาหลักสูตร เปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลงและมี

สวนรวมในการทํางานกบัผูอ่ืน สวน DuBrin (1998, p. 46) ไดทําการสังเคราะห

คุณลักษณะและทักษะสําคัญที่ครูใชในการพัฒนาการจดัการเรียนรู พบวา เปน

คุณลักษณะและทักษะที่ประกอบดวยหลายมิต ิ(Multidimensional construct) สิ่งที่ครูสวน

ใหญในฐานะผูนําดานการเรยีนรูนํามาใชดําเนนิการ ไดแก 1) การตั้งความคาดหวังกับ

นักเรยีนไวสูง 2) การสอนโดยยดึผูเรียนเปนสําคัญ 3) การใหความสําคัญในการพัฒนาทาง

วิชาการของตนเอง 4) การใชขอมูลเปนฐานในการประเมินความกาวหนาของนกัเรียนที่

นอกเหนอื จากใชเกณฑอ่ืนๆ 5) การแสดงพฤตกิรรมสําคัญของผูนําในการเอื้ออํานวย

ความสะดวก (Facilitating) 6) การรวมปรับปรงุ (Improving) การสงเสรมิความกาวหนา

ทางวชิาการ           ของนักเรียน  

  จากการศกึษาขางตน สรุปไดวา ความเช่ียวชาญดานการสอน หมายถงึ

คุณลักษณะของครทูี่สอดคลองกับบทบาทและตําแหนงหนาที่ที่รับผิดชอบ ซ่ึงมีปรับเปลี่ยน

วิธกีารสอนและพัฒนาทักษะการสอน มีความเขาใจผูเรยีนและยดึผูเรียนเปนสําคัญ                  

มีทักษะในการสื่อสารและการยกตัวอยางการใชสื่อ และการพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยี

เพื่อการเรยีนรูเห็นไดจากตาราง 6   
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ตาราง 6  การสงัเคราะหองคประกอบยอย ขององคประกอบหลักที่ 3  

  ความเช่ียวชาญดานการสอน 

  

 

          นักวิชาการ/นกัวิจัย 

 

 

 

      ภาวะผูนําคร ู

 

1. 
สน

ง.
เล

ขา
ธิก

าร
คุร

ุสภ
า 

(2
54

9)
 

2.
 ส

นง
.เล

ขา
ธิก

าร
คุร

ุสภ
า 

(2
54

9)
 

3.
 ก

ษม
า 

วร
วร

รณ
 ณ

 อ
ยุธ

ยา
 (2

55
0)

 

4.
  ช

าญ
ชัย

  อ
าจ

นิส
มา

จา
ร 

(2
55

0)
 

5.
  ส

นง
.เล

ขา
ธิก

าร
lส

ภา
กา

รศ
กึษ

า 
(2

55
2)

 

6.
 ส

นง
.ค

ณ
ะก

รร
มก

าร
กา

รศ
กึษ

าข
ัน้พ

ื้นฐ
าน

 (2
55

3)
 

8.
 สํ

านั
กว

ชิา
กา

รแ
ละ

มา
ตร

ฐา
นก

าร
ศกึ

ษา
 (2

55
3)

 

7.
 ว

จิา
รณ

  พ
านิ

ช 
(2

55
5)

 

9.
 ถ

นอ
มพ

ร 
 เล

าห
จร

ัสแ
สง

 (2
55

6)
 

10
. C

ar
te

r (
19

90
) 

11
. S

us
an

na
 a

nd
 M

os
s 

(2
00

2)
 

12
. D

ub
rin

 (1
99

8)
 

คว
าม

ถี่ 

1. ครูเปนผูชี้แนะความรู             7 

2. ปรับเปลี่ยนวธิีการสอนและ

พัฒนาทักษะการสอน 
            9 

3. การสนับสนุนและเสริมแรง             8 

4. มีความเขาใจผูเรียนและยึด

ผูเรียนเปนสําคัญ 
            9 

5. ครูจัดกิจกรรมเชื่อมโยงครูกับ

ผูเรียน สอนแบบรวมมือ 
            8 

6. มีทักษะในการสื่อสาร การ

ยกตัวอยาง การใชสื่อ  
            9 

7. มีการวัดผลและประเมินผล

การเรียนรู 
            9 

8. ครูเปนผูที่มีเมตตา แสดงออก

ถึงความรักความหวงใย จริงใจ

ตอนักเรียน 

            6 

9. สรางสายสัมพันธและความ

รวมมือระหวางชุมชนเพื่อการ

เรียนการสอน 

            6 

10. การพัฒนาและใชสื่อ

เทคโนโลยีเพื่อการเรยีนรู 
            9 
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   จากตาราง 6  องคประกอบยอยของความเช่ียวชาญดานการสอน ใชเกณฑ

จากความคดิเหน็สอดคลองกันของนักวชิาการ คดิเปนรอยละ 75 ซ่ึงมี 5 องคประกอบ

ยอย ดังนี้  คือ 1) ปรับเปลี่ยนวธิกีารสอนและพัฒนาทักษะการสอน 2) มีความเขาใจผูเรยีน

และยดึผูเรยีนเปนสําคัญ  3) มีทักษะในการสื่อสารการยกตัวอยางการใชสื่อและ 4) การ

พัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการเรียน 5) การวัดและการประเมินผลการเรยีนรู และมีตัว

บงช้ี ประกอบดวย 1) มีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัมีความรูความเขาใจเกี่ยวกบัจิตวิทยา

ดานพัฒนาการและจติวทิยาการศกึษา 2) มีความรูความเขาใจเกี่ยวกบักระบวนการจัดการ

เรียนรูทีเ่นนผูเรยีนเปนสําคัญ 3) กําหนดเปาหมายการจดัการเรียนรูดานความรู ทักษะ  

เจตคตแิละการพัฒนาผูเรยีนใหเกดิคุณลักษณะอันพึงประสงค 4) วิเคราะหผูเรยีน                         

เปนรายบุคคลดานความรูความสามารถและประสบการณ  สตปิญญา การแสดงออก                

ดานรางกาย จติใจ การเจรญิเตบิโตและดานสังคม 5) จัดกิจกรรมการเรยีนรูที่ตอบสนอง

ตอความแตกตางระหวางบุคคลและพัฒนาการทางสมองตามเปาหมายที่กําหนด 6) ศกึษา

วิเคราะหความตองการของผูเรียนเปนหลักเพื่อออกแบบการจดัการเรยีนรูที่ตอบสนอง

ความตองการของผูเรยีนอยางสรางสรรค 7) จัดกิจกรรมการเรยีนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ

โดยวิธกีารที่หลากหลาย เพื่อใหผูเรียนเกดิการเรียนรูอยางแทจรงิ 8) ใชรูปแบบการสอนที่

หลากหลาย เพื่อใหนกัเรียนเกดิองคความรูดวยตนเอง 9) สงเสริมใหผูเรียนมีทักษะการคิด

ที่เปนระบบ 10) จัดกิจกรรมการเรยีนรูใหผูเรยีนเกดิทักษะกระบวนการคิดตามศักยภาพ

ของผูเรียน 11) ศกึษาคนควา วจิัย และใชการวจิัยในช้ันเรียนเพื่อพัฒนากระบวนการจดัการ

เรียนรู 12) มีความรูพื้นฐานและมีทกัษะการสื่อสารที่ดกีบัผูเรยีน 13) สามารถถายทอด

ความรูใหกับผูเรยีนไดอยางเหมาะสม 14) มีมนุษยสัมพันธที่ดใีนการสื่อสารกับผูเรยีน            

15) ครูและผูเรยีนรับรูวัตถุประสงคของกจิกรรมการเรียนรูรวมกัน 16) มีความรูความ

เขาใจเกี่ยวกับสื่อ เทคโนโลยแีละแหลงเรยีนรูตางๆ 17) จัดหาสื่อใหเพยีงพอ เหมาะสมกับ

กจิกรรม 18) สงเสริมใหผูเรียนมีสวนรวมในการจัดทําสือ่และใชสื่อที่พัฒนาขึน้เอง 19) มี

ความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบยีบวธิกีารวัดและประเมินผลการเรยีนรู 20) ประเมินผล

การเรียนรู ของผูเรยีนดวยวธิกีารที่หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาตวิชิาและพัฒนาการ

ของผูเรยีน 21) ประเมินผลการเรียนรูตามสภาพจรงิ 22) วิเคราะหผลการประเมินและนํา

ผลการประเมินมาใชปรับปรงุพัฒนาการจัดการเรยีนรู 
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 องคประกอบหลักท่ี 4 การพัฒนาตนเอง 

  ครูเปนผูที่ทําหนาที่สอนโดยตรงกับผูเรยีน ดงันัน้ การพัฒนาตนเองถอืเปน

หัวใจสําคัญที่จะทําใหการศกึษาพัฒนาได การพัฒนาตนและเพื่อนครู มีสาระที่นาสนใจ

ดังตอไปนี้ 

    ครู คือ บุคคลที่ทําหนาทีห่ลกัทางดานการเรยีนการสอน และการ

สงเสริมการเรียนรูของผูเรยีนดวยวธิกีารตางๆ ในสถานศกึษาทั้งของรัฐและเอกชน (พ.ร.บ.

การศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 : มาตรา 4 กลาววา วชิาชีพครูเปนวชิาชีพช้ันสูงที่ไดรับการ

ยกยองและมีเกยีรตใินสังคม การพัฒนาวชิาชีพครูจงึมีความจําเปนอยางยิ่ง เนื่องจากการ

เปลี่ยนแปลงทางสภาพสังคม เศรษฐกิจและวชิาการไดเกดิข้ึนอยางตอเนื่อง ทําใหมี

ผลกระทบตอนกัเรยีนและรปูแบบการเรยีนรู ครูจงึไมสามารถที่จะหยดุการเรยีนรู โดยตอง

พัฒนาทัง้ความรูและเทคนคิวธิีการสอนในรูปแบบใหมๆ  การพัฒนาวชิาชีพครูจงึถือเปน

ปจจัยหลักในการนําไปสูคุณภาพของครูผูสอน และนําไปสูการพัฒนาคุณภาพที่ดขีอง

ผูเรยีนอีกดวย (ปองทพิย เทพอารยี, 2551 หนา 1) 

   สอดคลองกับ พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 ที่นําเสนอ

วาครูตองมีความเช่ียวชาญเฉพาะในสาขาที่สอนหรือในงานที่รับผิดชอบ และคุรสุภาได

กําหนดขอบังคับในดานมาตรฐานความรูและประสบการณวชิาชีพครู พ.ศ. 2548 โดยครู

จะตองมีมาตรฐานทางดานความรู ในดานตางๆ ซ่ึงประกอบไปดวยดานภาษาและ

เทคโนโลยสีําหรบัคร ูดานการพัฒนาหลกัสูตร ดานการจัดการเรยีนรู ดานจติวิทยาสําหรับ

ครู ดานการวัดและประเมินผลการศกึษา ดานการบริหารจัดการในหองเรยีน ดานการวจิัย

ทางการศกึษา ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยสีารสนเทศทางการศกึษา และดานความเปน

ครู ทําใหครูตองพัฒนาตนเองใหไดถงึมาตรฐานที่รฐักําหนด สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา 

(2550, หนา 41) 

   การพัฒนาตนเองของครูและบุคลากรทางการศกึษาถือเปนกิจกรรมที่

สําคัญตอการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมของบุคลากร ใหเอื้ออํานวยตอการบรหิารบุคลากร 

โดยมีเปาหมาย คือประโยชนของการพัฒนาอาชีพครูโดยองคกรสนับสนนุ มีประโยชนตอ

องคกร เปนการรบัประกนัวาบุคลากรที่มีความสามารถจะอยูกับองคกรตอไป ทําให

สามารถดงึดดูบุคคลที่มีความสามารถสูงเขามาทํางานไดมากขึน้ เนื่องจากบุคลากรที่มี

ความสามารถสูงมักจะเลือกทํางานกับองคกรทีใ่หความสําคัญตออนาคตและ

ความกาวหนาของบุคลากร ชวยสรางภาพลกัษณทีด่ใีหแกองคกร ทําใหบุคลากรภายใน

องคกร และบุคคลภายนอกมององคกรดวยความรูสึกที่ด ีลดความลาสมัย ความซํ้าซาก 
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จําเจ ดังนัน้ การพัฒนาอาชีพจะชวยใหบุคลากรครูมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ทัง้นี้ 

เพราะบุคลากรครูเหลานั้น จําเปนตองเพิ่มพูนความรู ความสามารถตางๆ ที่จําเปนกอนที่

จะกาวขึน้สูตําแหนงงานอืน่ๆ ได (ชูชัย สมิทธิไกร,  2549, หนา 298-299; ปองทพิย เทพ

อารยี, 2551 หนา 3-4) 

  1. ความหมายการพัฒนาตนเอง 

   มีนักการศกึษา นกัวชิาการและหนวยงานที่เกี่ยวของการศกึษา ไดให

ความหมายการพัฒนาตน ดังผูวจิยันําเสนอตอไปนี้ 

    Guba  และ Lincoln (1982) การพัฒนาตน หมายถึง ความตองการ

ของบุคคลที่จะพัฒนาความรู ความสามารถของตนจากที่เปนอยู ใหมีความรู 

ความสามารถที่มากขึ้น หรอื สูงข้ึน ใหไดผลตามที่หนวยงานตองการหรือไดผลงานทีด่ี

ยิ่งขึน้กวาเดมิ โดยความตองการของบุคคลเปนผลตางระหวางสภาพที่ควรจะเปนกับสภาพ

ที่เปนอยูจริง และเปนความตองการเม่ือสิ่งที่ไดรับกอใหเกิดประโยชน (สุวิมล วองวาณิช. 

2548: 39) 

    ปราชญา กลาผจัญ และ พอตา บุตรสุทธวิงศ (2550: 90-93) ได

กลาวถงึการพัฒนาตนเองวาเปนการพัฒนาใน 3 ดาน คือ ดานที่หนึ่ง พัฒนาตน ดานที่สอง 

พัฒนาคน และดานทีส่ามคือ พัฒนางานในดานการพัฒนาตนเองนัน้ประกอบไปดวย 

     1. การรูคุณคาในตนเอง เขาใจตนเอง รูคานยิมที่ตนเองใชเปน

แนวทางในการดํารงชีวติ 

     2. การจัดการตนเองได เชน ควบคุมอารมณได มีความโปรงใส 

และมีความสามารถในการปรับตัว 

     3. การตระหนักรูทางสงัคม มุงสูผลสัมฤทธิ์ มีความคิดรเิริ่ม 

     4. การบรหิารจดัการความสัมพันธ การมีอารมณขัน มองโลก    

ในแงด ี

    ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2547 หนา 21-22) ไดกลาวถงึ การพัฒนา

ตนเองวาเปนการเปลี่ยนแปลงตนเองจากศักยภาพเดมิทีมี่อยูไปสูศกัยภาพระดับทีสู่งกวา 

โดย 

     1. บุคคลตองสามารถปลดปลอยศกัยภาพระดับใหมออกมา 

     2. มีสิ่งทาทายภายนอกที่เหมาะสม 

     3. คนที่มีการพัฒนาตนเอง ควรรับรูความทาทายในตัวคนทั้งหมด 
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(total self) 

     4. เปนการรเิริ่มดวยตัวเอง แรงจงูใจเบื้องตนเกดิขึน้ผาน

ผลสัมฤทธิ์ของตัวเอง และการทําใหบรรลุความสําเร็จดวยตนเอง รางวัลและการลงโทษ

จากภายนอกเปนเรื่องที่รองลงมา 

     5. การพัฒนาตนเอง ตองมีการเรยีนรู มีการหยั่งเชิงอยาง

สรางสรรค 

     6. การพัฒนาตนเอง ตองเต็มใจที่จะเสี่ยง 

     7. ตองมีความตัง้ใจที่เขมแข็งเพียงพอที่จะผานขึน้ไปสูศกัยภาพ

ใหม 

     8. การพัฒนาตนเองตองการคําแนะนําและการสนับสนนุของ

นักพัฒนาตนเองที่มีวุฒิภาวะมากกวาการพัฒนาตนเองจะประสบความสําเรจ็ไดเม่ือมี

ความตองการที่เกิดจากงาน บุคคลควรมีความตองการในการปรับปรุงเพื่อใหเปนผูทําให

เกดิผลสัมฤทธิ์การพัฒนาตนเองเปนการใชความรับผิดชอบสวนตัวในการเรยีนรูโดยตนเอง 

และพัฒนาผานกระบวนการประเมินผล การสะทอนกลบั และการปฏิบัต ิ(Boldt,L.G.1993.: 

online) 

    ตอมา ปราณ ีรามสูต และจํารัส ดวงสุวรรณ (2545,หนา 125-129)  

ไดแบงหลกัการพัฒนาตนเองออกเปน 3 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 การตระหนักรูถงึความจําเปน

ในการปรับปรุงตนเอง เปนความตองการในการทีจ่ะพัฒนาตนเองเพื่อชีวติที่ประสบ

ความสําเร็จ คือการพัฒนาตนเองในแงความรูและในทกุดานใหดีขึน้มากทีสุ่ด เทาที่จะทําได 

ข้ันที่ 2 เปนขัน้การวเิคราะหตนเอง โดยการสงัเกตตนเอง ประเมินตนเอง และสังเกต

พฤตกิรรมของผูอ่ืน รวมทั้งเปรียบเทยีบบุคลกิภาพที่สงัคมตองการ ข้ันที่ 3 การวาง

แผนพัฒนาตนและการตั้งเปาหมาย 

    สงวน สุทธิเลศิอรุณ (2545, หนา 167) ไดกลาวถงึแนวทางการ

พัฒนาตนเองใน 6 ดาน คือ 1) การพัฒนาดานจติใจ 2) การพัฒนาดานรางกาย 3) การ

พัฒนาดานสตปิญญา และความเฉลยีวฉลาดทางอารมณ 4) การพัฒนาดานสงัคม 5) การ

พัฒนาดานความรู ความสามารถ และ6) ดานการพัฒนาตนเองสูความตองการของ

ตลาดแรงงาน 

    Peter M. Senge (1990 ; อางถงึใน ศกัดิ์ไทย สุรกจิบวร. 2545,  

หนา 183) ไดกลาวถงึการพัฒนาตนเอง (Personal Mastery) วา เปนวนิัยเปนการฝกฝน

อบรมตนเองดวยการเรียนรูอยูเสมอเปนรากฐานสําคัญ เพื่อขยายขีดความสามารถให
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เช่ียวชาญมากข้ึน เปนสภาพที่เปนอยูจรงิที่เหน็วาอะไรมีความสําคัญ ตอตัวบุคคลและตอ

องคกร เห็นภาพในอนาคตที่เปนไปได สรางวิสัยทัศนสวนตนขึ้นมา (Personal vision) รักษา

ความตงึอยางสรางสรรค (Creative tension) และมีความพลังแหงความตัง้ใจ (will power) 

ที่จะพัฒนาตนเองใหรอบรูแรงจงูใจเปนสภาวะทางจติใจ ที่เกดิข้ึนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม

ใหไดมาซ่ึงเปาหมายเฉพาะอยาง แรงจูงใจจะเกดิขึ้นเม่ือเกดิความขาดแคลนบางอยางของ

บุคคล ทําใหเกดิความตองการ ความคาดหวังที่จะไดมาซ่ึงเปาหมายเฉพาะอยาง 

นักจติวิทยาไดศกึษาแรงจูงใจในทัศนะของความตองการ (Needs) แรงกระตุน (Motives) 

หรอื แรงผลกัดนั (Drives) 

   มนุษยทุกคนมีความตองการ หรอืแรงกระตุนในการขับเคลื่อน เพื่อใหมี

การแสดงพฤตกิรรมใหบรรลุเปาหมาย เพื่อตอบสนองตอความตองการตางๆ ที่เกดิข้ึน   

ซ่ึงความตองการที่สําคัญในชีวติมนษุยตามทฤษฎีของ Maslow (1954, pp.80-91;อางถึงใน 

วราภรณ นักพณิพาทย. 2545 หนา 11 ;มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช. 2546,หนา 135) 

โดยแบงเปน 5 ระดับ จากระดับต่ําสดุไปสูระดับสูงสุด 

    1. ความตองการพื้นฐาน ทางรางกาย (Physiological Needs)           

เปนความตองการเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน อาหาร เครื่องนุงหม ยารักษาโรค             

ที่อยูอาศัย 

    2. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) 

เปนความตองการความม่ันคงและปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสนิของบุคคล 

    3. ความตองการความรัก การเปนที่ยอมรับ (Social Needs) ตองการ

มีเพื่อนสนทิที่ไวใจได อยากทํางานกับผูที่เราพึงพอใจ เริ่มแรก  มาสโลว เสนอวา เปนความ

ตองการความรกัและการมีสวนรวมในสงัคม (love and belonging needs) ตอมาไดรวมเอา

ความรูสึกตองการมิตรภาพตองการมีสัมพันธภาพกับเพื่อน กับสามีภรรยา และกบับุตร

หลานเขามาดวย ความตองการขัน้นี้เปนความตองการทีจ่ะเปนทัง้ผูใหและผูรับจากสงัคม 

ถาไมไดรบัความพงึพอใจในขัน้นี้จะเกดิความรูสึกโดดเดีย่ว วาเหว ถูกตัดออกจากสังคม 

สามารถทําใหเกดิผลตอเนื่องไปถึงการปรับตัวที่ไมดใีนสงัคมได 

    4. ความตองการเกยีรตยิศช่ือเสยีง (Esteem Needs) อยากใหคนอืน่

ยกยอง ใหเกยีรตกิารยอมรบันับถือจากคนอื่น และการยอมรับนับถือตนเอง เคารพตนเอง 

    5. ความตองการการประสบความสําเร็จ (Self-Actualization Needs) 

เปนความตองการพัฒนาตนเองตามศกัยภาพสูงสุด ไดแสดงออกซ่ึงทกัษะ และความเปน

เลิศในบางสิ่งบางอยางที่ตนมี และมีอารมณซ่ึงแสดงออกถงึบุคลกิภาพที่สมบูรณ และมาส
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โลวไดเสนอลักษณะของคนที่มีความสําเรจ็สงูสุด เพ่ิมเตมิอีกไวดังนี้ (Steers; & Porter, 

1991;อางถึงใน มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, 2546, หนา 135-136) 

     5.1 มีความเปนเลิศในการรบัรูความจรงิ 

     5.2 มีการยอมรับตนเอง ยอมรับผูอื่น และยอมรับในธรรมชาต ิ

     5.3 มีความสมัครใจในการกระทําโดยไมตองมีใครมากระตุน 

     5.4 มีความสนใจในปญหาอยางแทจริง 

     5.5 มีการปลกีตัวมากข้ึน สนใจในความเปนสวนตัว 

     5.6 มีความเปนตัวของตัวเอง และตอตานขอจํากัดทางวัฒนธรรม 

     5.7 มีความซาบซ้ึงและมีปฏิกริิยาโตตอบทางอารมณ 

     5.8 มีประสบการณสูงสุดบอยๆ 

     5.9 มีการยอมรับในเช้ือชาติเผาพันธุมนุษย 

     5.10 มีการปรับปรงุความสัมพันธระหวางบุคคล 

     5.11 มีคานิยมและมีลักษณะทางประชาธปิไตยมาก 

     5.12 มีความคิดรเิริ่มสรางสรรคมาก 

     5.13 มีความระมัดระวังในระบบคานิยม 

   ในการนําทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลวไปใชในการจูงใจ 

ในการบรหิารนัน้ ความตองการที่ไดรับความพึงพอใจแลวจะไมเปนตัวจูงใจ แตจะเกิด

ความตองการในขัน้ทีสู่งขึ้น ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนแรงจูงใจตอไป 

อีกทัง้ความตองการของแตละบุคคลมีความซับซอน ในเวลาเดยีวกนับุคคลคนหนึ่งอาจจะมี

ความตองการหลายอยาง ซ่ึงในแตละองคกรตองปรับใชใหเหมาะสมตามลกัษณะและ

องคประกอบขององคกรนัน้ เพื่อสรางความพงึพอใจและตอบสนองความตองการของคน

ในองคกรเพื่อนําไปสูประสทิธิภาพในการทํางานตอไป 

    สวนความตองการตามทฤษฎีของ เฮริซเบริก (Herzberg’s Two 

Factors Theory) โดยเฮอรซเบิรกและคณะ (มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธริาช. 2546, หนา 

145 ;       อางถงึจาก Herzberg and others, 1959) ไดศกึษาโดยวธิสีัมภาษณนกับัญชีและ

วิศวกร 203 คน ใน 9 บริษัทเกี่ยวกับความรูสกึทีด่ีและไมดีเกี่ยวกับงานของตน จากผลการ

วิเคราะห เฮริซเบริกพบวา ปจจัยที่จะทําใหเกิดความรูสกึที่พงึพอใจและไมพงึพอใจในงาน 

แบงเปน  

     1. ปจจัยทีส่รางความพึงพอใจในงาน ไดแก ความสําเร็จ การไดรับ

การยอมรับนับถอืลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 
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     2. ปจจัยที่สรางความไมพึงพอใจในงาน ไดแก เงินเดือน ความ

เปนไปไดที่จะเจรญิในงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สถานภาพ การนิเทศงาน นโยบายของ

องคกร เงื่อนไข ของงาน ชีวติสวนตัว และความม่ันคงในงาน 

    วิโรจน สารรัตนะ (2545, หนา 96-97) ไดกลาวถงึ ทฤษฎีสองปจจัย            

ของเฮิรซเบริก ซ่ึงมีช่ือเรยีกหลายช่ือ เชน dual factors theory; motivation-maintenance 

และ motivation-hygiene theory เปนตน ความตองการในทฤษฎีนี้ ประกอบดวย 2 ปจจัย 

คือ ปจจัยคํ้าจนุ หรอื ปจจัยธํารงรกัษา (hygiene or maintenance factors) เปนสิ่งที่ทําให

เกดิความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก นโยบายและการบรหิารองคการ การนิเทศงาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และกบัเพื่อนรวมงาน เงินเดือน ความ

ม่ันคงในงาน 

    มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2546, หนา 146-147) ไดนําเสนอ

เกี่ยวกับปจจัยคํ้าจนุวา เปนปจจัยภายนอก ซ่ึงเปนสิง่ที่ขาดไมได ถาขาดไปจะทําใหเกดิ

ความไมพึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอประสทิธภิาพในการทํางานได ฉะนั้นปจจัย                 

คํ้าจุนจึงเปนสิง่จําเปน ถงึแมจะไมไดเปนปจจัยที่สําคัญในการจงูใจใหทํางานก็ตาม ปจจัย

จูงใจ (motivational factors) ประกอบดวย ความสําเร็จการไดรับการยอมรับความกาวหนา

ในตําแหนงลักษณะของงาน โอกาสความกาวหนาสวนบคุคล  ปจจัยภายในตัวบุคคล 

(intrinsic) ที่อยูในความรูสกึนกึคิดหรือในจติใจของแตละบุคคลที่จะกระตุนใหทํางาน                   

มีความพึงพอใจในงาน การขาดปจจัยเหลานี้ไมไดเปนสิง่ที่ทําใหเกดิความไมพงึพอใจแต

อยางใด แตปจจัยเหลานี้เปนสิ่งที่ชวยจงูใจใหเขาทํางานอยางมีประสทิธิภาพและมีผลตอ

ความพงึพอใจในงานที่ทําสอดคลองกับ ศกัดิ์ไทย สุรกจิบวร (2545, หนา 167) ไดกลาวถงึ

ทฤษฎีสองปจจัยของ เฟรเดอริค เฮริซเบิรก โดยแบงเปนปจจัยที่เกดิจากความพอใจในงาน

ที่กระทํา และปจจยัที่เกดิจากความไมพอใจในงานที่กระทํา คือ ปจจัยจูงใจ หรอืปจจัย

ตัวกระตุน (Motivator factors) และปจจัยอนามัย (Hygiene factors) ปจจัยอนามัย ไดแก

นโยบายของโรงเรียนและการบรหิาร การบังคับบัญชาหรอืการนเิทศความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินรายได ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานสถานะและ

ความม่ันคง ซ่ึงเปนขอกําหนดเบื้องตนที่จะปองกนัไมใหบุคลากรเกดิความไมพอใจในงาน                 

ที่ทําอยู การใหความสนใจและการระมัดระวังที่ดตีอปจจัยอนามัยเปนสิ่งที่จําเปน                          

แตก็ไมเพยีงพอที่จะนําไปใชในการจูงใจใหกับการเพ่ิมผลผลิตของงาน ปจจัยจงูใจหรอื

ปจจัยตัวกระตุน มีความเกี่ยวของกับงานที่ปฏิบตั ิการจะกระตุนบุคคลใหเพิ่มผลผลติอยูที่
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ปจจัยนี้ ซ่ึงหมายถึง ความสําเร็จ การยอมรับนบัถอื ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ              

ความเจรญิกาวหนาในตนเอง และในอาชีพ ปจจัยเหลานี้ทําใหคนมีความรูสกึในดานดี                       

มีความพอใจในการทํางาน 

    เม่ือเปรียบเทยีบทฤษฎีความตองการของมาสโลว กับทฤษฎีของเฮริ

ซเบิรก พบวา ปจจัยอนามัย เทยีบไดกับความตองการระดับสามข้ันแรกของมาสโลว ซ่ึง

ช้ีใหเห็นวาปจจัยอนามัยไมไดนําไปสูความพอใจในงาน สวนปจจัยตัวกระตุนคลายกับความ

ตองการระดับสูงของมาสโลว ซ่ึงเกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน การพัฒนาสวนบุคคลเทานัน้

ที่กอให เกดิการจูงใจบุคคล ในการทํางานดวยความพึงพอใจ 

   แนวคิดในเรื่องความตองการของบุคคลในอีกแงหนึ่ง พงษพันธ พงษ

โสภา (2542, หนา 122-123) กลาววา ความพงึพอใจในงานที่ทําของบุคคลไมไดอยูที่

คาตอบแทนเทานัน้ แตขึ้นอยูกับ 

    1. การรูวา ตนเองเปนใครในองคกร สามารถทําอะไรใหกับองคกร    

ไดบาง 

    2.การมีสวนรวมในการใหขอมูล การวางแผน และกําหนดการ

ดําเนนิงาน  ในองคกร 

    3. ตองการผลสะทอนกลับ เพื่อนําไปปรับปรงุ แกไข พัฒนาตนเอง

ไปสูความสําเร็จในชีวติ 

    4. ตองการความชวยเหลอื แนะนํา จากผูบังคับบัญชาความตองการ

ของบุคลากรเปนความตองการพื้นฐานที่ขาดไมได เม่ือไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมี

ความตองการตอไปไมมีที่สิ้นสดุ การที่จะใหบุคลากรทํางานใหกับองคกรไดอยางมี

ประสิทธภิาพนัน้ จะตองใหบุคลากรไดมีความกาวหนาในการปฏิบตัหินาที่ อีกทัง้มีการ

พัฒนาบุคลากรใหทันกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป และใหบุคลกรไดมีสวนรวมในการ

ดําเนนิการขององคกร ความสําเร็จในการทํางาน จะทําใหบุคลากรทํางานไดอยางมี

ความสุข การตอบสนองความตองการของบุคลากรดวยการพัฒนาบุคลากร จะทําให

เกดิผลดี ตอจติใจ ทําใหเกดิเปนผลดตีอการดําเนนิการขององคกรดวย การที่บุคคลมอง

ตนเองวาเปนอยางไร มีความสัมพันธกบัจุดมุงหมาย ความรูความสามารถ ความเช่ือและ

คานิยมของบุคคลนัน้ บุคคลมีทัศนคตติอตนเองใน 3 ดาน คือ ความเช่ือ ความรูสึก และ

พฤตกิรรม ในดานความเช่ือ เปนเนื้อหาของความนกึคดิเกี่ยวกับตนเอง ในดานความรูสึก 

สะทอนออกมาในรูปแบบที่แสดงวาตนเองมีคุณคาหรือไมมีคุณคา สวนในดานพฤตกิรรม 

เปนแนวโนมที่จะมีการกระทําตอตนเองในลักษณะกริยิาทาทาง (เทพนม เมืองแมน ; และ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



105 

สวิง สุวรรณ. 2540: 108) 

   อุบล เลนวาร ี(2549) กลาวถงึการเห็นคุณคาในตนเอง วาเปนสภาวะ

ทางจติใจ (State of mind) เกี่ยวกบัความรูสกึและความคดิของบุคคลที่มีตอตนเอง เปน

ระบบความเช่ือภายในของบุคคล คนที่เห็นคุณคาของตนเองในทางบวก จะมีความสามารถ                             

ในการตัดสนิใจ มีคานิยม มีจรยิธรรม และความรับผิดชอบ เปนผูที่มีความสงบ และรูสกึ

ผอนคลาย สามารถควบคุมตนเองไดแมกําลงัเผชิญกับความยุงยาก และความทาทาย ดูแล

ตนเองด ีมีแรงจงูใจสูง มีความคิดสรางสรรคและมองโลกในแงด ีสามารถเขาสังคมและ

รวมมือกับผูอื่นได คนที่เห็นคุณคาในตนเองต่ําจะเกิดการตอบสนองทางอารมณตอตนเอง

เชิงลบ จะมีความรูสกึวติกกังวลมากกวาปกต ิเก็บกดอารมณความรูสกึ ไมแสดงความ

ตองการที่แทจริงของตนเองออกมา และไมแนใจเกี่ยวกบัตนเอง ไมคอยเช่ือม่ันในการแสดง

ความคดิเห็นหรือการตัดสนิใจการเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง  

โดยถือเปนคุณลักษณะสวนบุคคลทีจ่ําเปน โดยเปนพื้นฐานในการสรางมนุษยสัมพันธของ

บุคคล ดังนี้ (กุญชร ีคาขาย และคณะ, 2540, หนา 52-53; อางถึงใน ปราณ ีรามสูต;  

และจํารัส ดวงสุวรรณ, 2545, หนา 129) 

    1. ความรูสึกวาตนเองมีเปาหมายในชีวติ มีความเช่ือวาตนเอง

สามารถพัฒนาได จึงจะมีความตองการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงตนเองใหมีคุณภาพชีวิต       

ที่ดขึีน้ 

    2. ความรูสึกกลาที่จะปฏิสัมพันธทีด่กีับผูอ่ืน เม่ือบุคคลมีการเห็น

คุณคาในตนเอง ก็จะตองการพัฒนาตนเองใหมีปฏิสัมพันธที่ดตีอผูอื่น เปนการสรางเสรมิ 

มนุษยสัมพันธที่ดีตอไป 

    3. ความรูสึกเปดเผยและถอมตน บุคคลจะตองพัฒนาตนเองใหมี

ความรูสึกจรงิใจเปดเผย ถอมตัว เพื่อชวยสรางมนุษยสมัพันธที่ด ี

    4. ความรูสึกศรัทธาและม่ันคง โดยใหมีความเช่ือ ความศรัทธาใน

ตนเอง  ทําใหเกดิความภาคภูมิใจในตนเอง 

    5. ความมีเสนหในตนเอง 

   Hoppe (1930 ; อางถึงใน พรรณ ีช.เจนจิต, 2545, หนา 276) 

นักจติวิทยาชาวเยอรมัน ไดวเิคราะหเกี่ยวกับระดับความคาดหวัง โดยใหขอสังเกตวา

บุคคลมีแนวโนม  ทีจ่ะตัง้เปาหมายของตนเองใหสูงขึน้ เม่ือทํางานแลวประสบความสําเรจ็ 

แตจะลดเปาหมายลงเม่ือทํางานแลวประสบความลมเหลว ดังนัน้บุคคลจะตั้งระดบัความ

คาดหวังสงูหรือต่ํา ขึน้อยูกับประสบการณการทํางาน การประสบความสําเรจ็ในการ
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ทํางาน มีผลตอการเหน็คุณคาในตนเอง เม่ือบุคคลมีความสําเร็จกจ็ะเห็นคุณคาในตนเอง 

และมีความเช่ือม่ัน ในตนเองมากข้ึน ดงันัน้ ระดับการคาดหวังจะตองสมดุลกับการ

ตั้งเปาหมายในการทํางาน โดยเฉพาะในบุคลากรคร ูซ่ึง Lawrence (1999) กลาววา อาชีพ

ครูทุกวันนี้อยูภายใต ความกดดัน เนื่องจากมีงานมาก และมีงานใหมเพิ่มขึน้ ถูกคาดหวังวา

จะตองมีบทบาทหนาที่ในการพัฒนาเดก็ในดานตางๆ ทําใหครูเกิดความเครยีด ซ่ึงจะทําให

ประสิทธภิาพ ในการทํางานลดลง ซ่ึงไมนานความเช่ือม่ันก็จะหายไป ดังนัน้ การพัฒนาครู

ใหเห็นคุณคาในตนเองจงึเปนสิ่งจําเปน เพื่อใหอาชีพครมีูคุณคา ใหครูมีความรูสกึตอ

ตนเองดแีมจะมีความกดดันตางๆ เพ่ิมข้ึนการพัฒนาคนในองคการจงึจําเปนตองสราง

วัฒนธรรมองคการที่สงเสรมิการเรยีนรูเพิ่มเติมอยูเสมอ โดยเฉพาะอยางยิ่งการแสวงหา

ความรูโดยการอานและการคดิ เพราะความรูเปนทรัพยสนิที่มีคาที่สามารถสรางคุณคา

และประโยชนใหแกตนเอง และองคการปจจยัในการสรางสัมพันธภาพในสังคม (Thai 

Smart Kids. 2000-2001. Online) มีหลักการอยู 4 ประการ คือ 

    1. มีความสามารถในการฟงทีด่ ีใหความสําคัญกับผูพูด 

    2. มีความสามารถในการพูดทีด่ ีพูดนาฟง สุภาพ ถูกกาลเทศะ 

    3. ปฏิบัตติอกนัดวยทาททีี่เหมาะสม สุภาพ เต็มไปดวยมิตรภาพ 

    4. มีบุคลกิภาพที่ด ีรวมทั้งอุปนิสยั และการแตงกายจะเห็นไดวา

แรงจงูใจ มีสวนสําคัญที่จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน ทําใหบุคคลเห็นคุณคาใน

ตนเอง มีมนุษยสัมพันธที่ดกีับผูอื่น และพรอมที่จะพัฒนาตนเองอยูเสมอ 

  สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง คือ ความตองการของบุคคลในการที่จะพัฒนา

ความรู ความสามารถของตนจากที่เปนอยู ใหมีความรู ความสามารถที่มากขึ้น หรอืสูงขึ้น 

ใหไดผลตามที่หนวยงานตองการหรือไดผลงานทีด่ียิ่งขึ้นกวาเดิม โดยความตองการของ

บุคคลเปนผลตางระหวางสภาพที่ควรจะเปนกับสภาพที่เปนอยูจรงิ และเปนความตองการ

เม่ือสิ่งที่ไดรับกอใหเกิดประโยชน เปนการพัฒนาตนเองทั้งในดานคุณลักษณะสวนบุคคล               

ที่จําเปน พัฒนาคน อีกทัง้ยังเปนการพัฒนางานที่ตนรับผิดชอบดวย ทําใหบุคคลสามารถ

ดําเนนิกจิกรรมทีส่นองความตองการ แรงจงูใจ หรอืเปาหมายที่ตนไดตัง้ไว และพัฒนา

ตนเองตามศักยภาพของตนใหดขึีน้ทัง้รางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม เพื่อใหเปนสมาชิก

ที่มีประสทิธิภาพของสงัคม เปนประโยชนตอผูอื่น ตลอดจนเพื่อการดํารงชีวติอยางมี

ความสุขของบุคคล 
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  2. วธิีการพัฒนาตนเอง 

   องคกร หนวยงานตางๆ มีจุดมุงหมายที่จะพัฒนาบุคลากรของตน ใหมี

ประสิทธภิาพสูงสุด เปนผูทรงคุณคา การที่บุคลากรไดรบัการพัฒนานัน้ จะเปน

หลักประกนัไดวา หนวยงานนัน้จะสามารถรักษาบุคลากรไวไดยาวนาน และเปนทรัพยากร

มนุษยที่มีคาสูงขององคกรนัน้ตอไป 

   เกรยีงศักดิ ์เขียวยิ่ง (2539, หนา 28) กลาวถงึวิธกีารพัฒนาตนเองโดย

การฝกอบรม ตามหลักวชิาการ โดยแยกประเภทของการฝกอบรมเปน 5 วิธ ีคือ 

    1. การลงมือฝกปฏิบตังิานจรงิ 

    2. การบรรยายใหหองเรียน 

    3. การลงมือปฏิบตังิานจรงิ นอกเวลางานควบคูกันไป 

    4. การอบรมเพ่ิมเติม 

    5. การฝกจําลองเหตกุารณและใชวิธกีารอื่นๆ 

   ชิดชม สฤษฎ์ิราชโยธิน (2542, หนา 26) ไดกลาวถงึวธิกีารพัฒนา

บุคลากร มีการฝกอบรม (Training) ซ่ึงจะชวยในดานการพัฒนาความรู แนวคิดใหกวาง

มากข้ึน การประชุม และการเขารวมประชุมเพื่อมีบทบาทในคณะกรรมการที่เกี่ยวของกับ

งานที่รับผิดชอบ โดยเปดโอกาสใหแสดงความคดิเหน็ รวมทัง้การแลกเปลี่ยนความคดิเหน็              

กับผูอื่น ผูบรหิารมีสวนสําคัญในการหาแนวทางในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา โดยเปนผูที่จะวเิคราะหความตองการจําเปนของคร ูตามความตองการตามลําดบัข้ัน              

ของมาสโลว และตามความตองการขององคกรได ดังตอไปนี้ 

(มหาวทิยาลยัสุโขทัยธรรมาธริาช. 2546, หนา 42-43) 

    1. ผูบรหิารตองศกึษาสภาพปจจบุัน ปญหาความตองการในการ

พัฒนาของครูและบุคลากรทางการศกึษาเปนขอมูลพื้นฐานในการวางแผนพัฒนาคร ูและ

บุคลากรทางการศึกษา 

    2. ผูบรหิารควรดําเนินการสงเสรมิใหคร ูและบุคลากรทางการศกึษา                

มีความสามารถ มีทักษะในการทํางานดีข้ึน โดยการสงไปอบรม สัมมนา ดูงาน ศกึษาตอ 

โดยหาวธิกีารกระตุนและสงเสรมิใหครแูละบุคลากรทางการศกึษาสนใจตอการพัฒนา

ตนเองใหทันตอเหตกุารณใหมๆ  อยูเสมอ 

    3. ผูบรหิารสงเสริมใหครูและบุคลากรทางการศกึษาเขามามีสวนรวม            

ในกิจกรรมตางๆ ของสถานศกึษา ทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา 
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    4. ผูบรหิารใหมีการประชุม การกําหนดกลุมบุคคล เปาหมายในการ                       

เปนคร ูโดยสงเสริมใหไดรับการพัฒนาตามความตองการ ซ่ึงแตกตางไปตามลกัษณะ

วิชาชีพ และลักษณะของงานที่ปฏิบตั ิโดยคํานงึถึงความจําเปนเรงดวน ที่จะตองพัฒนา 

    5. ผูบรหิารควรจดังบประมาณใหกับคร ูและบุคลากรทางการศกึษา                 

ไปพัฒนาตนเองดวยวิธกีารตางๆ หรอืการใหกูยมืเงนิไปอบรมตอโดยไมคิดดอกเบี้ยเพื่อให 

สรางสรรคผลงานออกมาได รวมทั้งมีสิ่งจูงใจทางเศรษฐกจิและการใหขวัญกําลังใจ                 

ของผูบริหารทกุระดับ 

    6. ผูบรหิารสงเสรมิใหคร ูและบุคลากรทางศกึษาทําการวิจัยในช้ัน

เรียน หรอืการวจิัยทีส่นับสนนุการเรียนการสอน เพื่อพัฒนาหลักสูตร และผูเรียน 

    7. ผูบรหิารจดัแหลงเรียนรูทางวชิาการ มีหนังสอื เอกสารทาง

วิชาการ ไวสําหรับคร ูและบุคลากรทางการศกึษา 

    8. ผูบรหิารสนับสนุนใหครูและบุคลากรทางการศกึษาใชสื่อ และ

เทคโนโลยทีี่ทันสมัยในการจดักจิกรรมการเรยีนการสอน 

    9. ผูบรหิารมีการประสานแผนพัฒนาครูอาจารยและบุคลากร

ทางการศกึษา กับหนวยงานทัง้ภายในและภายนอกสถานศกึษา 

    10. ผูบรหิารจดับรรยากาศและสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยตอการ

จัดการเรยีนการสอนทัง้ในดานสถานที ่และเวลา 

    11. ผูบรหิารมีการประสานงานทีด่ ีสื่อนโยบาย และวัตถปุระสงค                    

เพื่อสรางความเขาใจอันดีในเรื่องที่จะพัฒนางานการเรียนการสอน โดยใหการยอมรบั  

ใหขวัญ กําลังใจ รวมทั้งความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันจากบุคลากรในสถานศกึษา 

    12. ผูบรหิารศกึษาวธิีการและรปูแบบการพัฒนาครแูละบุคลากร

ทางการศกึษา จากเอกสาร ผูทรงคุณวุฒิ ผูมีประสบการณหรอืหนวยงานทางการศกึษา 

มาเปนแบบอยางในการปรับปรงุพัฒนาใหเหมาะสม และเปนประโยชน 

    13. ผูบรหิารควรประเมินผลโครงการพัฒนาคร ูและบุคลากรทางการ

ศกึษาตามแผนพัฒนา และนํามาปรับปรงุวางแผนเพื่อพัฒนาอยางตอเนื่องตอไป 

   จากหนาที่ทีก่ลาวมาขางตน สรุปไดวาผูบริหารโรงเรยีนเอกชนมีบทบาท 

หนาที่ที่สําคัญในการสนับสนนุ สงเสริม บุคลากรในสถานศกึษา ไมวาจะเปนดานการ

ประสานงาน การจัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม การประเมินผลโครงการตางๆ การศกึษา

วิธกีาร รูปแบบในการพัฒนาคร ูรวมทัง้การนเิทศงานการจัดงบประมาณในการดําเนนิการ

พัฒนาบุคลากร เพื่อใหสถานศึกษาไปถึงมาตรฐานที่กระทรวงศกึษาธิการไดกําหนดไว  
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เพื่อจะไดมีบุคลากรที่มีคุณภาพเปนแบบอยางที่ด ีทําใหประเทศเจรญิกาวหนาตอไป 

ทางดานการศกึษา 

   Baker (1989 : 2867-A; อางถึงใน พิเชษฐ สุทธิวริตัน, 2540, หนา 41; 

ปราโมทย สงสิงห, 2537, หนา 66) ไดศกึษาองคประกอบที่ผูบรหิารใชในการประเมินผล

การปฏิบัตงิานของครแูละการฝกอบรมวา ความสามารถและบรรยากาศของผูบรหิารมี

ความสําคัญในการทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางานและเกดิความตองการพัฒนาตนเอง

ของครูที่จะพัฒนาทกัษะการเรยีนการสอน การใหคําปรกึษาแกนักเรียนเพื่อทําใหนกัเรยีนมี

ผลสัมฤทธิ์ในการเรียนคณะกรรมการการศกึษาเอกชน ไดกําหนดการพัฒนาบุคลากร  

โดยกระบวนการบรหิาร ดังนี้ 

    1. การบริหารโดยเนนวัตถุประสงค (Management by objective)       

เปนการบรหิารที่ยดึวัตถุประสงค หรอืผลสําเร็จเปนหลกัในการบรหิาร โดยหนวยงาน

จะตองกําหนดวัตถุประสงคใหผูปฏิบัติทกุคนทราบวัตถปุระสงคของหนวยงาน เปนการ

พัฒนาบุคคลใหมีความรู ความเขาใจอยางถูกตอง 

    2. การบรหิารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management)      

เปนการบรหิารที่เนนใหบุคลากรมีสวนรวมในกระบวนการบรหิาร โดยมีสวนรวมในการ

กําหนดเปาหมายการดําเนนิงานการวางแผนการทํางาน การวางแผนการตัดสนิใจ และ

การตดิตามประเมินผลการปฏิบตัิงาน การมีสวนรวมในการบรหิารงาน จะทําใหบุคลากร

ผูกพันกับงานหรือองคกร ทําใหการทํางานมีประสิทธภิาพและประสิทธผิล บุคลากรมี

พฤตกิรรมทีส่อดคลองกับวัตถุประสงค รวมทั้งเปนการสรางแรงจงูใจ ใหบุคลากรมีการ

พัฒนาตนเองมากขึน้ 

    3. การตั้งกลุมพัฒนาคุณภาพ หมายถึงวธิีการทํางานทีจ่ะทําให

ผลผลติสงูขึน้ กลุมคุณภาพนี้จะการเก็บรวบรวมสถติทิี่เกี่ยวกับปญหาที่เกดิขึ้นในการ

ทํางาน จากนัน้นํามาวเิคราะหขอมูลพิจารณาสาเหตุของขอมูล พรอมเสนอขอแกไข ให

สมาชิก ในกลุมดําเนินการแกไขสิ่งตางๆ ตามคําช้ีแนะ การบริหารโดยการตัง้กลุมพัฒนา

คุณภาพนี้ เปนการบรหิารแบบญ่ีปุน มีจุดเนนพื้นฐานทีก่ลุมคุณภาพเปนสําคัญ โดยหวังวา

จะไดรับสวนดีจากการพัฒนาบุคคลในองคกรดานตางๆ โดยการปรับปรุงและพัฒนางาน 

ใหด ีใหความสําคัญตอบุคคล และสรางบรรยากาศความอบอุน เพื่อเอ้ือใหบุคคลรกัการ

ทํางาน และพัฒนาความสามารถของบุคคลไดอยางเต็มที ่

  สรุปไดวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง แบงไดเปน 2 ดาน 

คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมโดยปจจยัสวนบุคคล ไดแก 
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1) เพศ 2) อาย ุ3) ประสบการณในการทํางาน 4) เงินเดอืน 5) สถานภาพสมรส 

6) วุฒิการศกึษา 7) แรงจูงใจ 

   สวนปจจัยดานสภาพแวดลอม เปนเงื่อนไขขององคกรทีก่ําหนดข้ึนมา

อยางสอดคลองและเอ้ือตอการพัฒนาตนเอง 

   3. ความตองการจําเปนในการพัฒนาตนเอง 

   ความตองการจําเปน หมายถึง สิ่งที่เปนประโยชนซ่ึงขาดแคลน และเปน

ที่ตองการหรือปรารถนาจะได (Nufeldt  & Guralnik, 1988; อางถึงใน สุวมิล วองวาณิช, 

2548, หนา 33) ในปจจุบนัมีความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร เนื่องจากมีการ

เปลี่ยนแปลงดานหลักสูตรและแนวการจดักจิกรรมการเรียนการสอน โรงเรยีนมีการ

แขงขันกันมากขึ้น 

    วิจติร อาวะกุล (2540, หนา 126) ความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 

เปนสภาพ สถานการณหรอืปญหา ซ่ึงเกดิจากความแตกตางของสภาพการทํางานที่

คาดหวังกบัสภาพการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน ซ่ึงสามารถแกไขดวยการพัฒนาบุคลากร 

    เสริมศร ีไชยศร (2549, หนา 5-6) ไดกลาวถงึความจําเปนในการ

พัฒนาตนเองของครูเนื่องจากประเทศไทยกําลงัอยูในระหวางการดําเนนิการเพื่อปฏิรปู

การศกึษา มีการประเมินคุณภาพการศกึษาทัง้ภายนอกและภายใน ในการประเมิน

ภายนอกเพื่อรับรองมาตรฐานคุณภาพ การศกึษาของโรงเรียนนั้น มีการประเมินทัง้

มาตรฐานดานผูเรียน มาตรฐานดานผูบริหารมาตรฐานดานครูและอ่ืนๆ ในมาตรฐานดาน

ครูนัน้ เกี่ยวของกับการมีคุณวุฒิและความรู ความสามารถทีต่รงกับความรับผิดชอบ      

ในดานการจดัการเรยีนการสอน ที่ตองใชพัฒนาความคิด ความสามารถและทกัษะของตน 

ทําใหเกณฑการพิจารณามาตรฐานดานครูเหลานี้ จึงเปนเปาหมายในการพัฒนาและ

ตรวจสอบตนเองของคร ูเพื่อใหเปนแนวทางในการสงเสริม ใหเกดิการพัฒนาตนเองของคร ู

    ปราชญา กลาผจัญ และ พอตา บุตรสุทธวิงศ (2550, หนา 93-94)                   

ไดกลาวถงึการพัฒนาตนเองวามีความจําเปน ในแงการพัฒนางาน พัฒนาความกาวหนา                  

ในวชิาชีพ (Career Development) แตละอาชีพตองอาศัยความชํานาญเปนพเิศษในดาน              

นั้นๆ และตองไดรับการฝกฝนอบรมมาโดยตรงเทานัน้ การปฏิบัติงานในสายวิชาชีพ                  

จึงจําเปนตองมีทางที่เปดกวางใหบุคคลที่ปฏิบัตงิานในวชิาชีพ ไดเจริญกาวหนาไปในหนาที่

การงานทีต่นปฏิบตัิอยู โดยมีผูจัดทํา“บันไดแหงสายวิชาชีพ” (career ladder) เพื่อแสดง           

ใหเห็นวา ผูปฏิบัติงานในวชิาชีพนั้น สามารถกาวไปถึงตาํแหนงใด และมีโอกาสเจรญิสูงสุด  
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ในตําแหนงใดในดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา 

    บรรจง ชูสกุลชาต ิ(2531, หนา 22) ไดกลาวถงึการพัฒนาคร ูครู

จําเปน ตอง ไดรับการพัฒนากอน เพราะถาครูไมไดรับการพัฒนา นกัเรียนก็จะพัฒนาไมได

เชนกันในทางจติวทิยา ไดกลาวถงึความตองการจําเปน ไวในทฤษฎีความตองการของมาส

โลว โดยไดแบงออกเปนความตองการ 5 ระดับขัน้ ดังนี้ (สุวิมล วองวาณิช. 2548, หนา 

33-35) 

     1. ความตองการจําเปนดานกายภาพ (physiological needs) 

     2. ความตองการจําเปนดานความม่ันคงปลอดภัย (security/safety 

needs) 

     3. ความตองการจําเปนดานความรกั (love and belonging needs) 

     4. ความตองการจําเปนดานการเห็นคุณคาในตนเอง (esteem 

needs) 

     5. ความตองการจําเปนดานการบรรลสุัจการแหงตน (self-

actualization needs) 

   จะเห็นไดวาความตองการจําเปนใน 4 ข้ันแรก เปนความตองการจําเปน 

ที่หากไมไดรับการตอบสนอง ก็ยังถือวาอยูในสภาวะที่ขาดแคลน แตถาไดรับการ

ตอบสนอง ความตองการจําเปนกจ็ะหายไป สวนในความตองการจําเปนระดับที ่5 นั้น เปน

ความตองการจําเปนข้ันสุดทาย เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองจาก 4 ข้ันแรกแลว ก็จะมี

ความตองการจําเปนในการไดเปนในสิ่งที่ตองการจะเปน ซ่ึงคนทั่วไปจะบรรลุความ

ตองการจําเปนในระดับที่หานอยมากเนื่องจากบุคลากรในแตละหนวยงานมีหนาที่ความ

รับผิดชอบที่แตกตางกนั รวมทั้งพื้นฐานความรู ความสามารถในการปฏิบัตงิานที่แตกตาง

กัน การพัฒนาบุคลากรเปนสิ่งที่จําเปนในการเปลี่ยนแปลง พัฒนาพฤตกิรรมของบุคคล                         

เพื่อผลงานขององคกร และเพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากร ที่ตองการที่จะไดรับ

ความกาวหนา กลุมบุคลากรหลกัของโรงเรยีน ซ่ึงหมายถึงบุคลากรคร ูงานของโรงเรยีน 

จะประสบความสําเรจ็ หรอืลมเหลว บทบาทหลกัจะอยูที่บุคลากรคร ู

 4. การพัฒนาตนเองตามมาตรฐานวชิาชีพครู 

  สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา (2544, หนา 

28-29) และสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาติ (2545, หนา 28) ไดกลาวถงึงาน

สําคัญในเรื่องบุคลากรคร ูคือ เรื่องบันไดอาชีพ (Career Path) หรอืเสนทางแหง
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ความกาวหนาในวชิาชีพ และชีวิตการงาน เรื่องการฝกอบรม การเพ่ิมพูนความรูความ

ชํานาญ การปรับเปลี่ยนทัศนคตแิละแนวคิดใหมๆ  ทางการศกึษา และดานการเรียน           

การสอน การพัฒนาวชิาชีพ (Professional Development) เรื่องการนิเทศการศึกษา ซ่ึงจะ

เนนที่คุณภาพการสอน หรอืผลงานจากการเรียนการสอนโดยตรงในปจจุบัน มีครูจํานวน

มากที่ไมมีวุฒิตรงตามมาตรฐาน ทัง้ทางดานวิชาการ และจริยธรรม รวมทั้งเทคโนโลย ี               

ที่เปลี่ยนแปลงไป จึงไดกําหนดมาตรฐานเกี่ยวกบัตัวคร ูเปนมาตรฐานที ่21 มาตรฐานที ่22 

มาตรฐานที ่23 และมาตรฐานที ่24 ไวดังนี้ 

   มาตรฐานที ่21 ครูมีวญิญาณความเปนคร ูมีคุณธรรม จรยิธรรม มีตัว

บงช้ี คือ 

    1. ครูมีความเอื้ออาทร เขาใจและเอาใจใสผูเรยีนทกุคนอยาง

สมํ่าเสมอและเทาเทยีมกัน 

    2. ครูมีมนุษยสัมพันธ ควบคุมอารมณได และรับฟงความคิดเห็นของ

ผูอ่ืน 

    3. ครูมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตย ตรงตอเวลา อุทศิตนใหกับการ

พัฒนาผูเรียน 

    4. ครูวางตนเหมาะสม เปนแบบอยางที่ดใีนเรื่องความประพฤติ

บุคลกิภาพ 

    5.ครูมีทัศนคติทีด่ีตอวิชาชีพคร ู

   มาตรฐานที ่22 ครูมีความสามารถในการจัดการเรยีนการสอนอยางมี

ประสิทธภิาพและเนนผูเรยีนเปนสําคัญ มีตัวบงช้ี คือ 

    1. ครูรูเปาหมายของหลกัสตูร และเปาหมายของการจดัการศกึษา 

    2. ครูมีความรูความสามารถในการพัฒนาหลักสูตร จัดทําแผน และ

กระบวนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 

    3. ครูมีความรูความสามารถในการประเมินผลการเรียนการสอนและ

นําผลการประเมินมาพัฒนาคุณภาพการเรียนการสอน 

   มาตรฐานที ่23 ครูมีความสามารถในการแสวงหาความรู คิดวิเคราะห 

สรางองคความรู เพื่อพัฒนาการเรียนการสอน มีตัวบงช้ีคอื 

    1. ครูมีนิสยัรกัการแสวงหาความรูและขาวสารขอมูลจากแหลงตาง ๆ 

เพื่อนํามาพัฒนาการเรยีนการสอน 
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    2. ครูมีความสามารถในการศกึษา วิจยั เพื่อพัฒนากระบวนการเรยีน

การสอน 

    3. ครูมีความสามารถในการวเิคราะหปญหาและแกไขสถานการณได 

   มาตรฐานที ่24 ครูมีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถ ตรงกับงานที่

รับผิดชอบ และมีครูเพยีงพอ มีตัวบงช้ีคอื 

    1. ครูมีความถนดั ความเช่ียวชาญตรงกับงานทีป่ฏิบัต ิ

    2. มีจํานวนครตูามเกณฑความรู (Knowledge) คือ สารสนเทศที่

นําไปสูการปฏิบัต ิหรอืใชงาน (Information in action) เปนแนวทางในการกําหนดความคดิ 

พฤตกิรรมและการสื่อสารระหวางบุคคล เปนผลที่ได 

   จากความจําเปนที่ไดกลาวมาขางตน ในการพัฒนาตนเองของครู

เนื่องจากการปฏิรูปการศกึษา รัฐไดมีมาตรการตางๆ ที่กําหนดใหครูมีมาตรฐานในการ

ทํางานดานการปฏิบัตงิานดงันี้  

   มาตรฐานการปฏิบัตงิาน 

    มาตรฐานที ่1 ปฏิบัตกิจิกรรมทางวชิาการเกี่ยวกบัการพัฒนาวชิาชีพ

ครูอยูเสมอการปฏิบัตกิจิกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพคร ูหมายถึง 

การศกึษาคนควาเพื่อพัฒนาตนเอง การเผยแพรผลงานทางวิชาการ และการเขารวม

กจิกรรมทางวชิาการที่องคกรหรือหนวยงาน หรอืสมาคมจัดข้ึน เชน การประชุม การอบรม 

การสัมมนา และการประชุมปฏิบัตกิาร เปนตน ทัง้นี้ตองมีผลงานหรอืรายงานที่ปรากฏ

ชัดเจน 

    มาตรฐานที ่2 ตัดสนิใจปฏิบัตกิจิกรรมตางๆ โดยคํานงึถงึผลที่จะเกดิ

แกผูเรียนการตัดสนิใจปฏิบัตกิิจกรรมตางๆ โดยคํานงึถงึผลที่จะเกดิกับผูเรยีน หมายถึง 

การเลือกอยางชาญฉลาด ดวยความรัก และหวังดตีอผูเรียน ดังนัน้ ในการเลือกกจิกรรม

การเรียนการสอนและกจิกรรมอ่ืนๆ ครูตองคํานึงถงึประโยชนที่จะเกิดแกผูเรยีนเปนหลกั 

    มาตรฐานที ่3 มุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพการมุงม่ัน

พัฒนาผูเรียน หมายถึง การใชความพยายามอยางเต็มความสามารถของครูทีจ่ะใหผูเรียน

เกดิการเรียนรูใหมากที่สุด ตามความถนัด ความสนใจ ความตองการ โดยวิเคราะหวนิิจฉัย

ปญหา ความตองการที่แทจรงิของผูเรยีน ปรับเปลี่ยนวธิกีารสอนที่จะใหไดผลดกีวาเดิม

รวมทั้งการสงเสริมพัฒนาการดานตางๆ ตามศักยภาพของผูเรียนแตละคนอยางเปนระบบ 

    มาตรฐานที ่4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบตัไิด เกดิผลจริง

การพัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบตัิไดเกดิผลจรงิ หมายถึง การเลือกใช ปรับปรุง
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หรอืสรางแผนการสอน บันทึกการสอน หรอืเตรียมการสอนในลักษณะอื่นๆ ที่สามารถ

นําไปใชจัดกจิกรรมการเรยีนการสอน ใหผูเรยีนบรรลุวัตถุประสงคของการเรยีนรู 

    มาตรฐานที ่5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธภิาพอยูเสมอ

การพัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสทิธภิาพอยูเสมอ หมายถึง การประดิษฐ คิดคน

ผลิตเลือกใช ปรับปรุงเครื่องมืออุปกรณ เอกสารสิ่งพิมพ เทคนคิวธิกีารตางๆ เพื่อใหผูเรียน

บรรลจุุดประสงคของการเรยีนรู 

    มาตรฐานที ่6 จัดกจิกรรมการเรยีนการสอน โดยเนนผลถาวรที่เกดิ

แกผูเรียนการจัดการเรยีนการสอนโดยเนนผลถาวรที่เกดิแกผูเรยีน หมายถึง การจัดการ

เรียนการสอนที่มุงเนนใหผูเรยีนประสบผลสําเร็จในการแสวงหาความรู ตามสภาพความ

แตกตางของบุคคลดวยการปฏิบตัิจรงิ และสรุปความรูทัง้หลายไดดวยตนเอง กอใหเกดิ

คานิยมและนสิัยในการปฏิบัตจินเปนบุคลกิภาพถาวรติดตัวผูเรยีนตลอดไป 

    มาตรฐานที ่7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียนไดอยางมีระบบ

การรายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ หมายถึง การรายงานผลการ

พัฒนาผูเรียนที่เกิดจากการปฏิบัตกิารเรยีนการสอนใหครอบคลุมสาเหต ุปจจัย และการ

ดําเนนิงานที่เกี่ยวของ โดยครูนําเสนอรายงานการปฏิบตัิในรายละเอียด ดังนี้ 

     1. ปญหาความตองการของผูเรียนที่ตองไดรับการพัฒนา และ

เปาหมายของการพัฒนาผูเรยีน 

     2. เทคนคิ วิธกีาร หรอืนวัตกรรมการเรยีนการสอนทีน่ํามาใชเพื่อ

การพัฒนาคุณภาพของผูเรียน และข้ันตอนวธิีการใชเทคนคิวธิกีารหรือนวัตกรรมนัน้ๆ 

     3. ผลการจดักจิกรรมการเรยีนการสอนตามวธิกีารทีก่ําหนด     

ที่เกิดกับผูเรียน 

     4. ขอเสนอแนะแนวทางใหมๆ  ในการปรบัปรุงและพัฒนาผูเรยีนให

ไดผลดียิง่ขึ้น 

    มาตรฐานที ่8 ปฏิบัตตินเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียนการปฏิบัตตินเปน

แบบอยางที่ดแีกผูเรยีน หมายถึง การแสดงออก การประพฤตแิละปฏิบัตใินดานบุคลิกภาพ

ทั่วไป การแตงกาย กริิยา วาจา และจริยธรรมที่เหมาะสมกับความเปนครูอยางสมํ่าเสมอ 

ที่ทําใหผูเรียนเลื่อมใสศรัทธา และถือเปนแบบอยาง 

    มาตรฐานที ่9 รวมมือกับผูอื่นในสถานศกึษาอยางสรางสรรคการ

รวมมือกับผูอื่นในสถานศกึษาอยางสรางสรรค หมายถึง การตระหนกัถงึความสําคัญ รับ

ฟงความคดิเห็น ยอมรับในความรูความสามารถ ใหความรวมมือในการปฏิบตักิจิกรรม
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ตางๆ ของเพื่อนรวมงานดวยความเต็มใจ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของสถานศกึษา และรวม

รับผลที่เกดิขึ้นจากการกระทํานัน้ 

    มาตรฐานที ่10 รวมมือกับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรคการรวมมือ

กับผูอื่นในชุมชนอยางสรางสรรค หมายถึง การตระหนกัถงึความสําคัญ รับฟงความ

คิดเห็น ยอมรับในความรูความสามารถของบุคคลอ่ืนในชุมชน และรวมมือปฏิบัตงิานเพื่อ

พัฒนางานของสถานศกึษา ใหชุมชนและสถานศกึษามีการยอมรับซ่ึงกนัและกัน และ

ปฏิบัตงิานรวมกันดวยความเต็มใจ 

    มาตรฐานที ่11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนาการ

แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา หมายถึง การคนหา สังเกต จดจํา และรวบรวม

ขอมูลขาวสารตามสถานการณของสังคมทกุดาน โดยเฉพาะสารสนเทศเกี่ยวกับวชิาชีพครู

สามารถวิเคราะห วิจารณอยางมีเหตุผล และใชขอมูลประกอบการแกปญหา พัฒนา

ตนเองพัฒนางาน และพัฒนาสังคมไดอยางเหมาะสม 

    มาตรฐานที ่12 สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรยีนรูในทกุสถานการณการ

สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรยีนรูในทุกสถานการณ หมายถึง การสรางกจิกรรมการเรียนรู 

โดยการนําเอาปญหาหรอืความจําเปนในการพัฒนาตางๆ ที่เกิดขึน้ในการเรยีนและการจดั

กจิกรรมอื่นๆ ในโรงเรียนมากําหนดเปนกจิกรรมการเรียนรู เพื่อนําไปสูการพัฒนาของ

ผูเรยีนที่ถาวรเปนแนวทางในการแกปญหาของครอีูกแบบหนึ่งทีจ่ะนําเอาวกิฤตติางๆ มา

เปนโอกาสในการพัฒนา ครูจําเปนตองมองมุมตางๆ ของปญหาแลวผันมุมของปญหาไปใน

ทางการพัฒนา กําหนดเปนกจิกรรมในการพัฒนาของผูเรยีน ครูจงึตองเปนผูมองมุมบวก

ในสถานการณตางๆ ได กลาที่จะเผชิญปญหาตางๆ มีสตใินการแกปญหา มิไดตอบสนอง

ปญหาตางๆ ดวยอารมณหรือแงมุมแบบตรงตัว ครูสามารถมองหกัมุมในทกุๆ โอกาส 

มองเห็นแนวทางที่นําสูผลกาวหนาของผูเรยีนจะเห็นไดจากมาตรฐานวิชาชีพคร ูของคุรุ

สภาที่กลาวมาขางตน การพัฒนาตนเองในดานการไดรบัความรู ครูควรตระหนักถงึความ

รับผิดชอบในการเพ่ิมพูนประสบการณการเรยีนรู มีการพัฒนาใหมีวุฒิตรงตามสาขาวิชาที่

สอน ตามมาตรฐานวชิาชีพคร ูรวมทั้งมีความขยัน อยากรูอยากเห็น มีจติใจมุงม่ันทีจ่ะรับ

การถายทอดความรูใหมๆ  ที่ทันสมัยจากบุคคลอืน่ รวมทั้งไดรบัการสนับสนนุภายใน

สถานศกึษาในการแสวงหาความรูรวมกนั การพัฒนาตนเองจงึมีความจําเปนยิ่งเพื่อการ

พัฒนาการศกึษาตอไป 
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 จากการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถงึ 

ความตองการและความมุงม่ันที่จะพัฒนาความรูความสามารถ ความคดิริเริ่มสรางสรรค 

การสรางแรงบันดาลใจ โดยการฝกอบรมและพัฒนาตนเองอยูเสมอ เพื่อมุงม่ันใหเกดิ

ความสําเร็จ  ผูวจิัยไดสังเคราะหองคประกอบยอย นําเสนอรายละเอียดดงัตาราง 7
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ตาราง 7  แสดงการสงัเคราะหองคประกอบยอยขององคประกอบหลักที่ 4 การพัฒนาตนเอง 
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คว
าม

ถี่ 

1. การรูคุณคาในตนเอง            9 

2. การจัดการตนเองได            7 

3. การตระหนักรูทางสังคม            6 

4. การบริหารจัดการความสัมพันธ            7 

5. มีความคิดริเริ่มสรางสรรค            10 

6. มีวินัยในตนเอง ฝกฝนอบรมตนเอง

อยูเสมอ 
           10 

7. วิเคราะหตนเอง สังเกตตนเอง 

ประเมินตนเอง และวางแผนการ

พัฒนาตนเอง 

           8 

8. ความตองการพื้นฐานทางรางกาย            8 

9. ความตองการความม่ันคงปลอดภัย            9 

10. ความตองการความรักและเปนที่

ยอมรับ 
           9 

11. ความตองการเกยีรติยศชื่อเสียง            9 

12. ความตองการประสบผลสําเร็จ            10 

13. ความพึงพอใจ และแรงจูงใจ            9 

14. การปรับเปลี่ยนทัศนคติและ

แนวคิดใหมๆ   
           9 

15. การลงมือปฏิบัติจรงิ นอกเวลางาน

ควบคูกันไป            9 

นักวจัิย/นักวชิาการ 

ภาวะผูนําคร ู
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  จากตาราง 7  สรุปไดวา องคประกอบยอยการพัฒนาตนเอง ใชเกณฑความ

คิดเห็นสอดคลองกันนกัวชิาการ  คิดเปนรอยละ 75 ซ่ึงมี 3 องคประกอบยอย ดังนี้ คือ     

1) ฝกฝนอบรมตนเองอยูเสมอ  2) มีความคิดรเิริ่มสรางสรรค  3) ความตองการประสบ

ผลสําเร็จ และมีตัวบงช้ีประกอบดวย 1) ปรับปรุงตนเองดานความรูและความสามารถ          

2) มุงม่ันในการศกึษาหาความรู 3) นําความรูไปประยกุตใช 4) ปรับปรุงประสิทธภิาพของ

การทํางาน 5) พัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ 6) สรางเทคนคิและวธิกีารสอนใหมๆ  ที่เปน

ประโยชนและสรางสรรค 7) มีความสามารถในการสรางนวัตกรรมใหม 8) มีความสามารถ

ในการแกปญหา 9) มีความมุงม่ันอดทน สูเปาหมายที่กาํหนด 10) สรางความคาดหวังสูง 

รักงานที่ทํา 11) มีความกระตือรือรนในการทํางาน 12) พัฒนางานอยางสมํ่าเสมอ 13) มีผล

การปฏิบัตงิานที่เปนเลิศ 

 องคประกอบหลักท่ี 5 การทํางานเปนทีม 

  ความสําเร็จจะเกดิขึน้ไดตองอาศัยการรวมมือรวมแรงรวมใจของสมาชิก 

ผูวจิัยไดศกึษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี ดังนําเสนอรายละเอียดตอไปนี้         

   1. แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 

    การดําเนนิงานขององคการใหบรรลุวัตถปุระสงคและเปาหมายที่วาง

ไวอยางมีประสทิธภิาพนั้น ทกุคนในองคการรวมเปนทีมเดยีวกนัและรวมแรงรวมใจให

ประสบผลสําเร็จรวมกัน ผูบรหิารจงึตองสรางทมีงานขึน้ในองคการและกระตุนใหทุกคนมี

ความรูสึกวาเปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีม ซ่ึงกลาวไดวา ทีม หมายถงึ บุคคล  

ที่มีความสัมพันธกนัมารวมตัวกนัทีก่ารมอบหมายงานพิเศษใหกับกลุม ซ่ึงมีเปาหมาย

รวมกันและตระหนกัถงึบทบาททีต่องพ่ึงพากนัในการปฏิบัตงิาน และทราบวาจะใช

ความสามารถ ที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกนัอยางไร เพื่อรวมพลังกันในอันจะนํา

ความสําเร็จมาสูงาน ที่ไดรับมอบหมาย โดยสมาชิกในทมีเปนผูที่ทํางานรวมกันไดดแีละ

รูสกึเพลิดเพลินที่จะทํางานนัน้เสยีสละความเปนสวนตัวเทาที่จําเปน สมาชิกทุกคนมี

ภารกจิที่จะตองทํางานประสานกันตามบทบาทของตนสามารถผลติผลงานที่มีคุณภาพสูง 

มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน (Johnson and Frank. 

1991 : 435 ; Nolan. 1987 : 14 ; Kezsbom. 1990 : 51 ; Francis and Young. 1979 : 8 ; 

Parker. 1990 : 16 ; Woodcock and Francis. 1981 : 3 อางถึงใน จริาภรณ เอมเอ่ียม, 

2552 หนา 14-18 ) ดังจะนําเสนอทฤษฎีตอไปนี้ 
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   5.1 ทฤษฎลํีาดับข้ันความตองการของ Maslow (McClelland, 1958,        

วิโรจน สารรัตนะ, 2542, ศักดิ์ไทย สรุกจิบวร, 2545, อนชิวัง แกวจํานงค, 2552, หนา 

66-68) ความตองการของมนุษยมีลําดับข้ันความตองการอยู 5 ประการ ดังนี้ คือ 

    1) ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความ

ตองการ ข้ันพื้นฐานของมนุษย เชน ความตองการอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย และยา

รักษาโรค เปนตน 

    2) ความตองการดานความม่ันคงปลอดภัย (Security and Safety 

Needs) ภายหลังจากที่รางกายไดรบัการตอบสนองในสิ่งจาเปนตางๆ แลวคนกน็กึถงึความ

ตองการดานความม่ันคงปลอดภัยนี้ 

    3) ความตองการเปนที่ยอมรับของสงัคม (Social Belongingness 

Needs) ไดแก ความตองการเปนที่ยอมรับของกลุมหรอืสังคม ความตองการอยากเปน

สมาชิกขององคกร ความตองการความรกัจากเพื่อนรวมงาน 

    4) ความตองการเกยีรตยิศช่ือเสยีง (Self-esteem Needs) เชน ความ

ตองการเคารพ ในตนเอง และความอยากมีเกียรติในสังคม 

    5) ความตองการความสมหวังในชีวติ (Self-actualization Needs) เชน          

ความตองการทีจ่ะใชความสามารถอยางเต็มที ่และความเจรญิเตบิโตอยางตอเนื่อง       

ซ่ึงความตองการสวนสดุทายนี้จะเนนทีก่ารพัฒนาสวนบคุคล 

  กลาวไดวา การศกึษาทฤษฎีลําดับความตองการของมนษุยของ Maslow     

เปนการศกึษาเพื่อทีจ่ะทําใหทราบถึงความตองการของมนุษย ซ่ึงถาบุคลากรไดรับการ

ตอบสนองตามความตองการแลวก็จะเกิด ความพงึพอใจ มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน

รวมถงึสามารถทํางานตามที่ไดรับมอบหมายอยางมีประสิทธภิาพ 

   5.2 ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg (ธนสทิธิ์ เอ้ือพิพัฒนากุล, 2549, 

ประคัลภ ปณฑพลงักรู, 2551) 

    Herzberg ไดกลาวถงึปจจัยที่มีผลตอการจงูใจในการดําเนนิการของ

ทมีมี 2 ประเภท คือ 

     1. ปจจัยจงูใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความ

พึงพอใจในงานที่ตนเองทํา 

     2. ปจจัยอนามัยหรือบํารุงรักษา (Hygiene / Maintenance 

Factors) คือ ปจจัยแตกตางจากปจจัยจูงใจโดยสิ้นเชิง เพราะเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับความ
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ไมพอใจในงานที่ทําเชน ถาสมาชิกทีมไดรับเงนิเดือนนอยไมเพยีงพอกับการใชสอยใน

ชีวติประจําวันก็จะเกดิความไมพอใจในงานที่ทําอยูแตไมจําเปนที่วามีสมาชิกบางคนไดรบั

เงินเดือนสงูแลวจะพอใจในการทํางานที่ทํา ถาการทํางานในทีมมีสภาวะเกี่ยวกับปจจัยจงู

ใจเปนไปอยางเหมาะสม เชนผูนําทมีรับรูวาการดําเนนิงานสําเร็จยอมรบัในตัวสมาชิกทีม 

และทุกคนในทมีมีความรับผิดชอบก็แสดงใหเหน็วาสมาชิกไดรับการจูงใจในระดับสูง 

ในทางตรงกันขามถาผูนําทีมไมสนใจตอปจจัยจูงใจเหลานี้ ก็แสดงใหเห็นวาระดับการจูงใจ

ในทีมต่ํา ถงึแมปจจัยอนามัยไดรับการดาเนนิการอยางเหมาะสมในทีมกต็าม ถาผูนําทีม

ดําเนนิการเกี่ยวกับปจจัยอนามัยไดอยางเหมาะสม สมาชิกทีมก็จะเกิดความพงึพอใจและ

สามารถใชปจจัยเหลานี้เปนสิ่งจงูใจเขาได แตถาผูนําทีมดําเนินการเกี่ยวกับปจจัยอนามัย

อยางไมเหมาะสม ก็จะทําใหสมาชิกเกิดความไมพอใจและจะมีผลในทางลบกับทมีได 

 ดวยเหตนุี้ ผูนําหรอืผูบรหิารควรคํานงึถงึปจจัยที่สําคัญ 2 อยาง ดังที่ Herzberg  

ไดกลาวไว เปนแนวทางในการบรหิารองคไปสูความสําเร็จตอไปได 

   5.3 ทฤษฎจูีงใจสูความสําเร็จของ McCelland (McClelland, 1961,    

อางถึงใน วโิรจน สารรตันะ, วาสนา พัฒนานนทชัย, 2553) 

    การจูงใจที่มีอิทธพิลตอความตองการทีส่ําคัญที่สุดแบงออกเปน 3 

องคประกอบ คือ ความสําเร็จ (Achievement) การมีสวนรวม (Affiliation) และอํานาจ 

(Power) หรอือาจกลาว ใหงายที่สุดก็คอื ความตองการสูความสําเร็จ (Achievement 

Needs) ในการดําเนนิการ เชน สมาชิกทีมถกูจูงใจใหดําเนนิการจนบรรลุเปาหมายอยางมี

ประสิทธภิาพก็เทากับวาเขาตองการความสําเร็จในงาน คนงานที่มีความตองการ

ความสําเร็จในงานสูงตองมีคุณสมบัตดิังตอไปนี้ คือ มีความรับผิดชอบ ตั้งเปาหมายที่    

ทาทายสําหรับตนเอง ตองการปฏิกริยิาโตตอบหรอืผลสาํเร็จที่เจาะจง หรอืโดยทันท ี

สุดทาย ตองมีความมุงม่ันตอการการปฏิบัตงิาน 

    ตอมา การมีสวนรวม (Affiliation Needs) เปนเรื่องเกี่ยวกับการ

ยอมรับมิตรภาพ สมาชิกทีมมีความตองการประเภทนี้จะมีผลการดาเนนิงานทีด่ีที่สดุในทมี 

ซ่ึงทําใหเกดิความสัมพันธในสังคมและมิตรภาพขึน้ในทมี และสดุทาย คือ ความตองการ

อํานาจ (Power Needs) คือ ความตองการที่จะทําการควบคุม และมีอิทธพิลตอผูอ่ืน ถา

บุคคลใดมีความตองการอํานาจสูงก็จะมีแนวโนมที่จะกลายเปนผูนําทมีซ่ึงมีผลการ

ดําเนนิการดกีวาบุคคลอืน่ๆ ในทีม 
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    กลาวคือ สิ่งสําคัญสําหรับทฤษฎีจงูใจสูความสําเร็จของ Mc Celland 

มี 3 อยาง คือ ความสําเร็จ (Achievement) การมีสวนรวม (Affiliation) และอํานาจ (Power) 

ทําใหการบริหารประสบความสําเรจ็ไดอยางมีประสิทธภิาพ 

   5.4 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor                     

(ทพิวรรณ  หลอสุวรรณรัตน, 2550, หนา 54 – 55) 

    McGregor กลาววา มนุษยประเภท X เช่ือวาเปนคนสวนมาก                  

โดยธรรมชาตแิลวไมชอบทํางาน ไมมีความทะเยอทะยานมีความรับผิดชอบนอย มีความคิด

ริเริ่มนอยในการแกปญหาขององคกร การจูงใจเปนการจูงใจทางรางกายและความ

ปลอดภัยเทานัน้ คนสวนใหญชอบใหควบคุมอยางใกลชิดและถูกบงัคับเพื่อใหเกดิ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  ในทางตรงกนัขาม เขายังเช่ือวา มนุษยประเภท 

ทฤษฎี Y เช่ือวา คนสวนมากโดยธรรมชาตชิอบทํางาน ตั้งใจทางานสามารถควบคุมตนเอง

เพื่อทําใหเปาหมายขององคกรประสบผลสําเร็จ สามารถใชความคิดรเิริ่มในการแกปญหา

ขององคกร การจูงใจเปนเรื่องของความตองการมีช่ือเสยีงและความสําเรจ็ในชีวิต สามารถ

สั่งการไดดวยตนเอง และมีความคดิริเริ่มสรางสรรคในการทํางานอยางตอเนื่อง ถาหาก

ไดรับการจงูใจอยางถูกตอง 

 จากทฤษฎีที่กลาวมาขางตนไดแก ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของ Maslow 

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  ทฤษฎีจูงใจสูความสําเร็จของ McCelland และทฤษฎี X 

และทฤษฎี Y ของ McGregor ซ่ึงผูวจิัยนํามาแสดงใหเห็นถึงแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการ

ทํางานเปนทีมอันจะนําไปสูการทํางานอยางมีประสิทธภิาพ 

  2. ความหมายและความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

   การดําเนนิงานใหองคกรบรรลตุามเปาหมายที่วางไวอยางมี

ประสิทธภิาพนัน้ ทมีงาน มีสวนสําคัญอยางมาก หากทกุคนในองคกรรูสึกวาตนเองอยูใน

ทมีงานเดียวกันและรวมแรงรวมใจปฏิบัตงิานใหสําเร็จรวมกัน งานกจ็ะบรรลุตาม

วัตถุประสงคทีต่ัง้ไว ผูบรหิารจึงตองสรางทมีงานขึน้ในองคกรและกระตุนใหทกุคนรูสกึวา

เปนผูมีสวนรวมในฐานะสวนหนึ่งของทีมงาน ในความหมายของทีมงานไดมีผูกลาวไวดังนี้ 

    Crainer (1998, อางถึงใน ชัจจชนนัต ธรรมจินดา, 2551 หนา 256) 

กลาววา การทํางานเปนทีม เปนกระบวนการที่เกดิขึ้นจากบุคคลตางๆ ในทีม มีเปาหมาย

รวมกันและตระหนกัวาความสําเร็จสวนบุคลของตนข้ึนอยูกับความสําเร็จของเพื่อน

รวมงานคนอืน่ๆ ดวย สอดคลองกับ Dubrin (1998 p.157 อางถึงใน สมุทร ชํานาญ, 2552, 
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หนา 1-3) กลาววา ทมีหรอืคณะบุคคลที่ทํางานรวมกนั หมายถงึ กลุมของสมาชิกที่มีความ

เปนอิสระตอกนั มีเปาหมายรวมกันและมีกจิกรรมเดียวกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายดวยกนั 

ในการบรหิารมีทมีที่หลากหลายประเภท ทั้งทมีที่มีการจดัการเดยีวกนั แรงงานเดยีวกัน 

หรือคณะทํางานเดียวกนั ทีมคุณภาพเดยีวกนั และทีมปรับปรุงพัฒนาเดยีวกัน เปนตน 

    Woodcock (1999 p. 101 อางถึงใน สรุัตติกาล ผูกเกษร, 2550 หนา 

32) ไดใหความหมายวา ทีม คือ การที่แตละบุคคลมารวมกัน เพื่อที่จะนาไปสูผลสําเรจ็ได

มากกวาการทีจ่ะทํางานตามลําพัง สอดคลองกัน Luecke and Polzer (2006 p. 18       

อางถึงใน จริาภรณ เอมเอ่ียม, 2552 หนา 8-10) ใหความหมายวา ทมี หมายถงึ การมี

จุดมุงหมายเปนอันหนึ่ง อันเดียวกัน การรวมมือกนัและความเทาเทยีมกันของสมาชิกในทีม

ดวยการทํางาน สวนมากในองคกร จะมีลักษณะเปนการทํางานเปนกลุม หรอืการทํางาน

เปนทีมที่หลากหลาย 

    นอกจากนี้ สุรพีร พ่ึงพุทธคุณ (2550, หนา 23-25) ใหความหมายวา 

ทมี หมายถึง คนกลุมเล็กๆ ที่มีทักษะการทํางานที่แตกตางกัน ซ่ึงเปนทกัษะที่เตมิเต็มซ่ึงกนั

และกนั มีเปาหมายในการทํางานรวมกนั โดยสมาชิกในทีมทุกคนตางก็มีสวนรบัผิดชอบตอ

เปาหมายของทีมรวมกัน นอกจากนี้การทํางานเปนทมียงัตองอาศัยการประสานงาน

ระหวางสมาชิกในระดับสูงดวย  ตอมา สุนนัทา เลาหนนัท (2551, หนา 74) กลาววา ทมี 

คือ กลุมของบุคคล ที่ทางานรวมกัน มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกันทํางาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมีประสิทธภิาพ และผูรวมทมีตางมีความพอใจในการ

ทางานนั้น นอกจากนี้ มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) กลาวถึง การทํางานเปนทีม คือ   

การที่บุคคลตัง้แตสองคนขึ้นไปมารวมทํากจิกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกนั สนับสนุน

ชวยเหลือ ใชทักษะประสบการณรวมกนัอยางเต็มความสามารถ และมีการประสานงาน

อยางด ีเพื่อแกไขปญหาตางๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสงูสดุของทมีได 

สอดคลองกับ   สัมมนา สีหมุย (2553 : 5-6) กลาววา ทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคลที่มี

ความแตกตางกันในหลายๆ ดานมารวมตัวกันทํางานอยางใดอยางหนึ่งในองคกรเดยีวกัน 

โดยมีวัตถุประสงคและจุดมุงหมายที่ตัง้ไวรวมกนั สมาชิกทุกคนในทีมตางใชทักษะ 

ประสบการณ และความสามารถ ชวยกันทํางาน แกไขปญหา และรบัผิดชอบตอเปาหมาย

ที่ตัง้ไว เพื่อใหงานบรรลุเปาหมายเดยีวกันอยางมีประสทิธภิาพ 
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  3. ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

   สุนันทา เลาหนันทน (2540, หนา 63-64) เสนอความสาํคัญของ                     

การทํางานเปนทมี ไวดังนี้ 

    1. งานบางอยางไมสามารถทําสําเรจ็เพยีงคนเดียว  

    2. หนวยงานมีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากรเพื่อปฏิบัตงิาน 

ใหเสรจ็ทันเวลาที่กําหนด  

    3. งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเช่ียวชาญ 

จากหลายฝาย  

    4. งานบางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบตองการ 

ความรวมมืออยางจรงิจงัจากทกุฝายที่เกี่ยวของ  

    5. เปนงานที่ตองการความคดิริเริ่มสรางสรรคเพื่อแสวงหาแนวทาง 

วธิกีารและเปาหมายใหมๆ  

    6. หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกดิข้ึน 

    7. การทํางานเปนทมี นอกจากจะมีผลตอองคการโดยสวนรวมแลว

ยังมีผลดีตอสมาชิกทุกคนในทมีงานนัน้ดวยดังนี้ คือ  

     7.1 ทมีงานเปนการรวมเอาทรพัยากรมนุษยที่มีคาที่สดุของ

องคการเขาดวยการทําใหสามารถปฏิบตังิานทีบุ่คคลเพียงคนเดยีวไมอาจทําไดเพราะ

นอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพ่ิมขึ้นแลวเราจะไดความคดิหลายแงหลายหมูผสมผสานกัน

ทําใหศักยภาพแสงทีแ่ตละคนมีอยูถกูนํามาใชไดมากขึ้น  

     7.2 ช้ินงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพื่อปฏิบตัิหนาที่

ตามความถนัดความเช่ียวชาญและความพอใจของแตละคนเปนการทําใหเกดิการเรยีนรูซ่ึง

กันและกนัยังสงผลใหแตละคนมีโอกาสสรางหรอืพัฒนาความสัมพันธอื่นใหดขีึ้นดวยการ

เรียนรูจากสมาชิกผูรวมงาน  

     7.3 ทมีงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความ

ตองการทางสังคมไดแกความรกัและการยอมรับซ่ึงกันและกันอาจจะเปนบันไดไปสู

ความสําเร็จในชีวิตการทํางานในทีสุ่ด 

    ตอมา สงวน สุทธิเลศิอรุณ (2543 : 8) ไดกลาวถงึความสําคัญของ

การทํางานเปนทมี คือ 
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     1. ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ดีมีการแบงงานตามหนาที่และ

ความรับผิดชอบทําใหงานบรรลเุปาหมายตามที่กลุมและทมีงานรับผิดชอบ  

     2. ชวยใหมีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงานเชน

การรูเขารูเรา เอาใจเขามาใสใจเรา งานของกลุมและทีมงานจะดําเนนิไปดวยด ี

     3. ชวยใหเกิดรูรกัสามัคครีะหวางสมาชิกของกลุมและทมีงานใน

การทํางานใหประสานสัมพันธที่ดตีอกัน 

     4. ชวยสรางขวัญและกําลงัใจในการทํางานของกลุมและทมีงาน

ตามมาตรฐานการทํางานโดยอาศัยกลุมหรือสหภาพแรงงานเปนตัวแทนใหพนักงาน 

      5. ชวยใหเกิดความม่ันคงในอาชีพและจากการทํางานเปนกลุม

หรอืทมีงานกอใหเกิดความเปนปกแผนของมวยสมาชิกในกลุมหรือทีมงานกอใหเกดิความ

เกรงใจของคณะผูบรหิารที่มีตอกลุมหรอืทมีงาน 

   สอดคลองกับ ณัฎฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2545 : 42) เสนอ

ความสําคัญของการทํางานเปนทมี คอื 

    1. สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิกที่งานจะชวย

สรางความไวใจชวยเหลอืกนัและสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 

    2. สรางความม่ันคงในอาชีพที่นาจะทําใหสามารถทํางานรวมกนัได

อยางมีประสทิธิภาพซ่ึงมีผลทําใหสามารถเติบโตในหนาที่การงานอยางม่ันคง  

    3. สรางความสัมพันธในงานที่เพื่อชวยเหลอืซ่ึงกันและกนัอันจะ

กอใหเกิดความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั 

    4. เพ่ิมพูนการยอมรับนับถือระหวางกันที่งานจะตองมีการกําหนด

จัดสรรตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบระหวางกัน 

   ตอมา กรกนก ทพิรส (2546 : 226) ไดเสนอการทํางานเปนทมี ดงันี้  

    1. ทําใหการแกปญหามีความละเอียดรอบคอบและประสบ

ความสําเร็จ  

    2. ชวยเพ่ิมกจิกรรมที่มีความสรางสรรคมากข้ึน 

    3. ชวยแกไขปรับปรุงคุณภาพการตดัสนิใจ 

    4. สรางขวัญและกําลงัใจที่ดใีนการปฏิบตังิานมีความรูสกึเปนหนึ่ง

เดียวกนัมีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพันซ่ึงกันและกนั 

    5. ชวยในการควบคุมระเบยีบวนิัยของสมาชิก 
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    6. มีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงทัศนคตแิละพฤตกิรรมของพนักงาน 

    7. ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายและองคการมีความเจริญกาวหนา 

    8. ชวยลดตนทุนในการทํางานและทําใหเพ่ิมสมรรถภาพในการ

ทํางานทัง้ระดบัปฏิบัตกิารและระดับบรหิาร 

  สรุปไดวา การทํางานเปนทมี หมายถงึ การมีจุดหมายเดยีวกัน การรวมมือ

และความสําคัญเทาเทียมกันของสมาชิก ซ่ึงในสมาชิกแตละคนจะมีทกัษะความสามารถ

เติมเต็มของกันและกัน มีความรับผิดชอบและมีเปาหมายรวมกัน    

  4. องคประกอบของการทํางานเปนทีม 

   ผูบรหิารโรงเรยีนจะประสบความสําเร็จในการบริหารไดนั้นตองรูและ

เขาใจองคประกอบของการทํางานเปนทมี ผูวจิัยไดศกึษาจากนักการศึกษา นักวิชาการ 

และหนวยงานที่เกี่ยวของกับการศึกษา ไดใหกลาวถึงองคประกอบดงักลาว ซ่ึงจะนําเสนอ

ตอไปนี้ 

    Greenberg (1999 : 161-162) ไดเสนอลกัษณะที่เปนจุดเดนของทีม

และแสดงถึงความแตกตางจากการทํางานปกต ิคือ 

     1. ทมีที่ไดรบัการออกแบบมาเกี่ยวกบักระบวนการของงาน

มากกวาหนาที่งาน 

     2. ทมีที่เปนเจาของผลผลติ บริการ หรอืกระบวนการในงานที่ทํา 

     3. สมาชิกทีมไดรับการฝกอบรมหลายดานแตกตางกนัและมี

ทักษะหลากหลาย 

     4. ทมีปกครองตนเอง 

     5. การสนบัสนนุและความรับผิดชอบไดรับการสรางขึ้นในทมี 

     6. ทมีเขาเกี่ยวของในการตัดสนิใจทั่วไปขององคการ 
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ตาราง 8 ลักษณะสําคัญที่แสดงความแตกตางระหวางทมีกับการทํางานปกต ิ

 

โครงสรางปกต ิ ทีม 

-ออกแบบมาใหเกี่ยวกับหนาที่งาน -ออกแบบมาใหเกี่ยวกับกระบวนการของงาน 

-ไมมีความรูสกึเปนเจาของผูผลติ -มีความรูสึกเปนเจาของผูผลติ บรกิาร หรือ

กระบวนการ 

-พนักงานมีทักษะดานเดียว -สมาชิกทีมมีทักษะหลายดาน 

-การสนับสนุนและทกัษะมากจากภายนอก

กลุม 

-การสนับสนุนและทกัษะสรางข้ึนใหม 

-การตดัสนิใจกระทําโดยผูบริหาร -ทมีเขาเกี่ยวของในการตัดสนิใจดวยตนเอง 

        ปรียาพร วงศอนตุรโรจน (2553, หนา 126) เสนอวา องคประกอบของ

ทมีงานดังนี้ 

    1. มีความรับผิดชอบและผูกพัน 

    2. พัฒนาความเขาใจ ในความสัมพันธระหวางบุคคล 

เนื่องจากบุคคลรูสกึวาตนเองมีความสําคัญ มีคุณคาและมีการเปลี่ยนความคิดแบบริเริ่ม

สรางสรรคความกาวหนาใหองคกร 

    3. พัฒนาทักษะความสามารถ ใหสมาชิกมีความรูและความชํานาญ

งานตลอดจนเทคนิคการทํางานรวมกับผูอ่ืน 

    4. มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับทมีงาน รวมทัง้การมีที่ปรกึษาเปน

บุคคลที่ซ่ึงทําหนาที่เปนผูรวบรวมขอมูล เพื่อพัฒนาการทํางานใหขาวสารยอนกลับ แกไข

ปญหาความขัดแยงและไกลเกลี่ย 

   เรวัตร ชาตรีวศิษิฏ และธรียุทธ เกยีรตพิิรยิะวงศ (2539, หนา 25)  

กลาววา ทมีงานที่ดตีองมีองคประกอบทัง้ที่เปนทางการและที่ไมเปนทางการ มีดังตอไปนี้ 

    1. การมีเปาหมายรวมของกลุมเปนที่แนชัด ทกุคนในทีมเขาใจชัดแจง

และเต็มใจที่จะยอมรับโดยยอมเอาตนเองเขาผูกพันกับเปาหมายรวมนัน้ๆ อยางแทจรงิ 

    2. สมาชิกของทมีตองมีความเขาใจในขอบเขตของฐานะบทบาท 

ตลอดจนอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบของตําแหนงที่ตนเองดํารงอยู 

    3. สมาชิกจะตองเขาใจเกี่ยวของสัมพันธกันของงานตนกับผูอื่นในทมี

และพรอมที่จะใหหรือรับความชวยเหลือรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ 
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    4. สมาชิกของทมีจะทําหนาที่ยดืหยุน โดยมีทัศนคติที่วา ลักษณะ

หนาที่การทํางานที่ปฏิบัตจิะเปนตัวกําหนดรปูแบบมิใชรปูแบบเปนตัวกําหนดลักษณะหนาที่

การทํางานที่ปฏิบตั ิ

    5. มีพฤตกิรรมการทํางานในระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชาเปนไปในลกัษณะการทํางานรวมกนั มิใชเปนแบบสัง่การ  

    6. สมาชิกแตละคนในทีมจองรูจกัตัวเองไดอยางเพยีงพอตอการ

เขาใจเกี่ยวกับตัวเองไดอยางแทจรงิ 

    7. นอกจากแตละคนจะรูและเขาใจตัวเองไดดพีียงพอแลว จะตอง

รูจักและเขาใจเพื่อนรวมทมีไดอยางเพียงพออีกดวย 

    8. การวางแผนตลอดจนการดําเนนิงานใดๆ ภายในทีม จะเปดโอกาส

ใหสมาชิกในทีมไดมีสวนรวมในการทํางานนัน้ๆ ไดอยางเต็มที่ นอกจากนี้ยังมีการเคารพ

และยอมรับฟงความคดิเหน็ของเสยีงสวนนอยประการหนึ่งดวย 

   พยอม วงศสารศร ี(2542, หนา 277) ไดกลาวถงึองคประกอบ                   

ของทีมงาน ไวดังนี้ 

    1. สมาชิกมีความเขาใจบทบาทของแตละคนในกลุม 

    2. สมาชิกมีการตดิตอสื่อสารอยางทั่วถงึ 

    3. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกันและกนั ชวยคิด

สรางสรรคเพื่อใหงานของทมีบรรลุเปาหมาย 

    4. สมาชิกทุกคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซ่ึงกนัและกนั ชวยคิด

สรางสรรคเพื่อใหงานของทมีบรรลุเปาหมาย 

    5. สมาชิกเกดิความขัดแยงเฉพาะเรื่องงาน ไมเอาเรื่องสวนตัวเขามา

เกี่ยวของ 

    6. บรรยากาศการทํางานเปนทมีไมตึงเครยีด มีความสะดวกสบาย 

และมีลักษณะไมเปนพิธีรตีองจนเกนิไป 

    7. คํานงึถงึประโยชนของทีมมากอนประโยชนสวนตัว 

   ตอมา สุนนัทา เลาหนันทน (2544, หนา 62) เสนอวาพื้นฐานทีส่ําคัญ                    

ของทีมงานมีดังนี้ 

    1. ตองประกอบไปดวยบุคคลตัง้แต 2 คน ขึ้นไป 

    2. บุคคลในกลุมตองปฏิสัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 
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    3. บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกนัอยางมีแบบแผน 

    4. บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบตังิาน 

    5. บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 

    6. บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดยีวกัน 

    7. บุคคลในกลุมคดิวาการทํางานรวมกนัชวยใหงานสําเร็จ 

    8. บุคคลในกลุมมีความสมัครใจทีจ่ะทํางานรวมกนั 

    9. บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลนิที่จะทํางานและผลติผลงาน

คุณภาพสูง 

    10. บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกนั 

   ในปเดยีวกันนั่นเอง ศณิยี สงัขรัศมี (2544, หนา 33-34) ไดกลาวถงึ

องคประกอบของการทํางานเปนทมี โดยมีสาระสําคัญดงันี้ 

    1. เปาหมายทมีเพราะตองใหสมาชิกทกุคนรูและเขาใจวัตถุประสงค

เปาหมายของทีม อยางชัดเจนและถูกตองเพื่อใหสมาชิกทุกคนรูสกึวามีภาระผูกพันที่ตอง

ปฏิบัตหิรอืดําเนินการให เปนไปตามเปาหมายอยางถกูตองโดยเปาหมายทมีงานตองมี

ความชัดเจนและเปนที่ยอมรับของ สมาชิกทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางานลดความขัดแยง

เพ่ิมความคิดสรางสรรคและลดการ ควบคุมการลงโทษทําใหสมาชิกทมีใชเวลาและ

พลังงานอยางเปนประโยชน 

    2. บทบาท เพื่อใหเกดิความชัดเจนวา ใครตองทําอะไรและมีความ

รับผิดชอบเบื้องตนเพียงใดเพื่อปฏิบตัภิารกิจนั้นใหสําเรจ็บางครั้งอาจกําหนดใหสมาชิกใน

ทมีแสดงบทบาทหนาที่ของตนอยางเหมาะสมโดยมีทางที่มุงสนองความตอง การเฉพาะ

ของตนเองและบทบาทตามตําแหนงงานทีไ่ดรบัมอบหมายเพื่อใหสมาชิกมีแรงจูงใจใน   

การทํางานใหแกกลุม 

    3. กระบวนการทํางานเพื่อกําหนดวิธกีารทํางานในกลุมโดยวธิกีาร

ตองงายตอการนําไป ปฏิบัตติามสภาวการณ โดยคํานึงถงึการประหยดัทรัพยากรและ

สามารถใชทรัพยากรที่มีอยูหรือ สามารถแสวงหาทรัพยากรมาใชปฏิบัตไิดความสัมพันธ

ระหวางสมาชิกในทีมงานและผูนําตองมี ความสัมพันธที่ดมีีความเช่ือม่ันและความสามัคคี

รักใครและเต็มใจชวยเหลือซ่ึงกนัและกัน 

   ในปตอมา ปราณ ีรามสตู และจํารสั ดวงสุวรรณ (2545, หนา 177-

178), (สิรอิร วิชชาวุธ. 2549, หนา 325) ไดกลาวถงึองคประกอบของทมี ดังนี้ 
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    1. ขนาดของทีม (Group Size) ซ่ึงตองมีตัง้แต 2 คนขึน้ไป หากมีนอยก็

อาจตองทํางานเกินกําลัง และจะไดความคดิที่แคบ หากมีมากการจดักลุมอาจยุงยาก และ

ความใกลชิดจะลดนอยลง ซ่ึงมักจดักลุมเปนเลขคี่เพื่อปองกันเสียงเทากัน 

    2. ความเปนอันหนึง่อันเดยีวกนั (Group Cohesiveness) เปนการ

รวมตัวกนัอยางเหนยีวแนนของกลุม ทกุคนมีความกระตอืรือรนในการทํางาน ซ่ึงสงผลตอ

การทํางานเปนทมี 

    3. สถานภาพ (Status) เปนตําแหนงงานของสมาชิกกลุมหรอืทมี  

สวนบทบาทเปนการแสดงออกตามตําแหนงหนาที่ของสมาชิกนัน้ ซ่ึงเปนสวนสําคัญที่ไม

สามารถขาดไดในการทํางานเปนทีม 

    4. มีเปาหมายของทีมงาน (Group Goals) เปนตัวกําหนดผลงาน    

และแนวทางในการปฏิบัตกิําหนดทรัพยากร และเกณฑตางๆ ในการทํางาน 

    5. กลุมยอยในทีม (Minority Group) ในทีมงานใหญในองคการมักมี

ทมีเล็กที่มีความคลองตัวมากกวาในการดําเนนิงาน ซ่ึงเปนสวนสนับสนนุกลุมใหญในการ

ทํางานการทํางานของทมีจะเกดิข้ึนยอมมีสวนเกี่ยวของในระบบการทํางาน 3 สวน คือ 

วัตถุดบิในการทํางาน กระบวนการทํางานของทีมและผลงานของ   

   วราภรณ ตระกลูสฤษดิ์ (2550, หนา 10-11) ไดเสนอองคประกอบใน

การทํางานเปนที่ไวดงันี้ 

    1. มีเปาหมายรวมกัน  

    2. การยอมรับนับถอืกัน  

    3. ความรวมมือพรอมใจในการทํางาน  

    4. การแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ  

    5. ความรับผิดชอบ   

    6. ความเขาใจซ่ึงกันและกนัความผูกพันตอกัน 

   จากการศกึษาเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี สรุปไดวา การทํางานเปนทมี 

หมายถึง การรวมตัวกนัของสมาชิกเพื่อทํากจิกรรมรวมกัน โดยมีเปาหมายรวมกันของกลุม

ที่แนชัด การมีสวนรวมและมีการยดืหยุนในการทํางานของสมาชิก ความตองการประสบ

ผลสําเร็จและความพึงพอใจและแรงจูงใจ ดังผูวิจัยไดสงัเคราะห องคประกอบยอยของ 

การทํางานเปนทมี  นําเสนอรายละเอียด ดงัตาราง 9 

 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



130 

ตาราง 9  แสดงการสงัเคราะหองคประกอบยอย ขององคประกอบหลกัที่ 5 การทํางานเปนทมี 

 

              นกัวิชาการ/นกัวิจัย       
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คว
าม

ถี่ 

1. เนนกระบวนการทํางานมากกวาหนาที่            8 

2. มีการฝกอบรมและมีทักษะที่หลากหลาย            7 

3. การตระหนักรูตนเองวามีความสําคัญ       

มีคุณคา มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
           8 

4. มีสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับทีมงาน            6 

5. มีเปาหมายรวมกันของกลุมที่แนชัด            10 

6. รูจักบทบาทของตนเองและผูอ่ืนในทีม            7 

7. การมีสวนรวมและมีการยืดหยุนในการ

ทํางานของสมาชิก 
           11 

8. ความตองการพื้นฐานทางรางกายของ

สมาชกิ 
           6 

9. ความตองการความม่ันคงปลอดภัยของ

ตนเองและกลุม 
           6 

10. ความตองการความรักและเปนที่

ยอมรับของกลุม 
           7 

11. ความตองการเกยีรติยศชื่อเสียงของ

สมาชกิในกลุม 
           6 

12. ความตองการประสบผลสําเร็จของทีม            11 

13. ความพึงพอใจและแรงจูงใจของกลุม            11 

14. การปรับเปลี่ยนทัศนคติและแนวคิด    

ใหมๆ  รวมกัน 
           9 

15. เนนกระบวนการทํางานมากกวาหนาที่            8 

16. มีความเพลิดเพลินในการทํางาน          

กลาเผชิญปญหารวมกัน  
           8 
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  จากตาราง 9  สรุปไดวา องคประกอบยอยการทํางานเปนทมี ใชเกณฑ

ความคดิเห็นสอดคลองกนัของนกัวชิาการ คดิเปนรอยละ 75 ซ่ึงมี  4 องคประกอบยอย  

ดังนี้ คือ 1) เปาหมายรวมกันของกลุมทีแ่นชัด 2) การมีสวนรวมและ มีการยดืหยุนในการ

ทํางานของสมาชิก 3) ความตองการประสบผลสําเร็จของทมี และ 4) ความพงึพอใจและ

แรงจงูใจของทีม และมีตัวบงช้ี ประกอบดวย 1) กําหนดเปาหมายรวมกันอยางชัดเจน       

2) ตระหนกัในบทบาทหนาที่ 3) มีการทํางานอยางเปนระบบ 4) มีสมรรถนะในการทํางาน 

5) สนับสนนุความรับผิดชอบของทมีงาน 6) ทํางานรวมกันดวยความเต็มใจ 7) มีการ

ประสานงานที่ดี   8) มีความผูกพันและรับผิดชอบ 9) เปนที่ยอมรับของทมี 10) มีสวนรวม

ในการตัดสนิใจ  11) สรางบรรยากาศและความสามัคคี 12) มีความมุงม่ันตอการปฏิบัตงิาน 

13) ใชประสบการณและทกัษะความสามารถ 14) มอบหมายงานตามความถนัดและความ

เช่ียวชาญ 15) มีการแกปญหารวมกัน 16) จัดกิจกรรมทีส่รางสรรค 17) สรางกฎ ระเบยีบ

รวมกัน 18) สรางเปาหมายที่ทาทาย 19) สรางความม่ันคงในทมี 20) อํานวยความสะดวก 

ในทีม 21)มีขวัญและกําลงัใจในการทํางาน 

 องคประกอบหลักท่ี 6 การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  ครูในยุคศตวรรษที่ 21 จะตองมีการพัฒนาทัง้วชิาการและความสมรรถนะ  

ที่พรอมไปสูการพัฒนา หรอืการเปลี่ยนแปลงไปสูยุคดจิทิัล ดงันัน้ครูจะตองมีการปรับ

กระบวนทศันใหมใหเกดิมีขึน้กับตัวครูเอง โดยเฉพาะอยางยิ่ง การเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงหรือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) นั่นเอง     

กลาวไดวาเปนทฤษฎีของการศกึษาของผูนําแนวใหมหรอืเปนกระบวนทัศนใหม (modern 

paradigm) โดยแสดงถงึความคาดหวังตอการสรางปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนใหม 

(paradigm shift)  โดยใชหลกักระบวนทศันใหมและทฤษฎีระบบ (system theory) 

ผสมผสานกันเนื่องจากองคการปจจุบันควรตองมีการพัฒนาเปลี่ยนแปลงเพื่อยกระดับ 

การดําเนนิงานขององคการใหมีขดีความสามารถทางการแขงขันทีสู่งขึน้ ดงันัน้ภาวะผูนํา  

ที่สามารถสรางแรงบนัดาลใจใหกับบุคคลในองคการจํานวนมากไดดําเนนิงานอยางเต็ม

ความสามารถและยกระดับการปฏิบตังิานใหสูงขึ้นเพื่อเปนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนา

องคการใหมีขีดความสามารถทางการแขงขันทีสู่งขึ้นเชนเดยีวกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเปนการเปลีย่นแปลงกระบวนทัศน (paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มี

วิสัยทัศน (visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสรมิสรางพลงัจูงใจ (empowering) 

เปนผูมีคุณธรรม (moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนําซ่ึงภาวะผูนําลักษณะ
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นี้กําลงัเปนทีต่องการอยางยิ่งในโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว  แนวคิดเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ที่มีการศกึษาวิจัยมากในชวง

ตั้งแตทศวรรษ 2000 เปนตนมาไดบงบอกถึงกระบวนการเปลี่ยนแปลงหรือการแปรสภาพ

ในตัวบุคคลโดยผูนําจะมุงเนนการเปลี่ยนแปลงเรื่องคานยิมคุณธรรมมาตรฐานและการ

มองการณไกลไปในอนาคตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะใหความสําคัญตอการประเมิน

เพื่อทราบถงึระดับแรงจูงใจของผูตามแลวพยายามหาแนวทางตอบสนองความตองการ

และปฏิบัตติอผูตามดวยคุณคาความเปนมนษุย (ณัฐวุฒิ เตมียสุวรรณ, 2550) 

 1. แนวคิดทฤษฎภีาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

  ผูวจิัยจะไดนําเสนอรายละเอียดเกี่ยวกับแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยน 

แปลง ซ่ึงมีรายละเอียด ดงันี้ 

   ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคดิคน โดย Downton ในการทํางาน

หัวขอภาวะผูนําที่กอใหเกดิการจลาจลและเกี่ยวของกับทางการเมืองทําใหเห็นความสําคัญ

ของผูนํา (Downton,1973 อางถึงใน สุเทพ พงศศรวัีฒน, 2548) ตอมาในป 1978 ไดมี

หลักฐานการทํางานของนักการเมืองที่แสดงใหเห็นวา Burns ไดรับสทิธิ์ในการเปนผูนําและ

กอใหเกิดแนวคิดสําคัญของความเปนผูนําเริ่มขึ้นโดยพยายามเช่ือมโยงบทบาทความเปน

ผูนํากับความเปนผูตามเกี่ยวกับผูนําไววาเปนบุคคลทีก่ระตุนแรงจูงใจของผูตามเพื่อที่จะ

บรรลุเปาหมายของผูนําและผูตามและความเปนผูนําแตกตางจากอํานาจเพราะวามัน

แตกตางจากความตองการของผูตามยิ่งกวานัน้ไดขยายและปรับปรุงเกี่ยวกบัภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่เปนพื้นฐานและสรางความคิดที่งายกวา Burns โดยการใสใจมากข้ึนตอ

ความตองการของผูตามมากกวาความตองการของผูนําโดยเสนอวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสามารถใชในสถานการณตางๆ ที่ผลลัพธไมเปนไปในทางบวก (Burns, 1978 ; 

อางถึงใน รตัตกิรณ จงวศิาล, 2548) นอกจากนั้นแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ตามทัศนะของนกัวชิาการไทยอธบิายพฤตกิรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเนื่องจากผูนํา

จะมีการถายโอนหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญและขจัดขอจํากัดการทํางานที่

ไมจําเปนออกไปผูนํามีการดแูลสอนทกัษะใหแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกปญหา

ตองการการรเิริ่มการกระตุนการมีสวนรวมในการตัดสนิใจที่สําคัญการกระตุนการแขงขัน

ความคดิการตระหนกัในขอมูลที่เกี่ยวของการสงเสรมิความรวมมือและการทํางานเปนทมี

รวมทั้งสงเสรมิการแกปญหาแบบสรางสรรคในการบริหารความขัดแยงตางๆ ผูนําจะทํา

การปรับปรุงโครงสรางองคการและระบบการบรหิารเพือ่เนนและสรางคานยิมและ 
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วัตถุประสงคหลกัขององคการ (โสภณ ภูเกาลวน, 2550) 

   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) ไดถกูพัฒนา

จากแนวคดิภาวะผูนําตามทัศนะนกัวชิาการนัน้ผูนําจะตระหนักถึงความตองการและ

แรงจงูใจของผูตามผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันในลกัษณะยกระดับความตองการซ่ึงกนั

และกนักอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝายคอืเปลี่ยนผูตามไปเปนภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและเปลี่ยนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําแบบจรยิธรรมกลาว คอื 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตระหนักถงึความตองการของผูตามและจะกระตุนผูตามให

เกดิความสํานกึ (conscious) และยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับขัน้

ความตองการของการความสําเรจ็ตามแนวคิดของ Maslow (1970 อางถึงใน เตชทตั ใจ

ทวม, 2551) และทําใหผูตามเกิดจติสํานึกของอุดมการณและยดึถอืคานิยมเชิงจรยิธรรม

เชนอิสรภาพความยุติธรรมความเสมอภาคสันติภาพและสิทธมินุษยชนซ่ึงความพยายาม

ของผูนําที่จะทําใหบุคคลตางๆ มีมาตรฐานของจริยธรรมดานความรับผิดชอบสูงขึน้รวมทัง้

การจูงใจผูตามใหถายทอดความสนใจในตนเองตอความดขีองหมูคณะองคการหรือชุมชน

สวนความหมายในแงมุมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มเติมอีกวาผูนําจะเปนผูกระตุน

ใหผูตามมีความตองการที่สูงขึน้ทําใหตระหนกัถงึความตองการสํานกึในความสําคัญคุณคา

ของจุดมุงหมายทําใหบรรลุจดุมุงหมายใหคํานึงถงึประโยชนของทมีองคการนโยบาย

มากกวาผลประโยชนสวนตนและยกระดับความตองการใหสูงขึน้ซ่ึงเขาเห็นวาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพยีงคําเดียวที่เรียกวาบารมี (charisma) แตยังมี

สวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนคือการกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) การ

คํานงึถึงความเปนเอกตัถะบุคคล (individualized consideration) และการสรางแรงบันดาล

ใจ (inspirational motivation) นอกจากนี้ยังใหทัศนะเพิ่มเตมิวาผูนํามักจูงใจผูตามโดยใช

อารมณที่รุนแรงและไมคํานงึถึงผลกระทบที่จะเกดิกับผูตามนักวชิาการอืน่ๆ ไดนยิามภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้วาเปนการใหความสําคัญกบัจุดประสงครวมกัน(common purpose) 

ของกลุมมากกวาความตองการของเอกัตถะบุคคล (Leith wood & Steinback, 1991 ;       

อางถึงใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2549) 

  2. ความความหมายและความสําคัญของผูนาํการเปลี่ยนแปลง 

   นอกจากนี้มีความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในเชิงปฏิสัมพันธ เชน            

ผูนําที่มีปฏิสัมพันธที่เกดิจากความไววางใจซ่ึงกันและกนัสงผลในดานบวกตอผูนําและ      

ผูตามที่รวมเปนหนึ่งเดียวกันมีความครอบคลุมและมีเปาหมายรวมกันซ่ึงสอดคลองกับ
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาสามารถเหน็ไดจากผูนําทีมี่ลักษณะดังนี้คือมีการกระตุนให

เกดิความสนใจระหวางผูรวมงานและผูอื่นใหมองงานของพวกเขาในแงมุมใหมๆ  ทําใหเกดิ

การตระหนกัรูในเรื่องพันธกจิ (mission) และวสิัยทัศน (vision) ของทีมและขององคการมี

การพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับความสามารถและศักยภาพที่

สูงข้ึนชักนําใหผูรวมงานและผูตามมองใหไกลเกนิกวาความสนใจของพวกเขาเองไปสูสิ่งที่

จะทําใหกลุมไดประโยชนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะชักนําผูตามใหทํามากกวาที่พวกเขา

ตั้งใจตัง้แตตนและบอยครัง้มากกวาที่พวกเขาคิดวามันจะเปนไปไดผูนําจะมีการทาทาย

ความคาดหวังและมักจะนําไปสูการบรรลุถงึผลงานที่สูงขึน้ (Bass & Avolio, 1994 cited in 

Bass & Riggio, 2006)  

   ในชวงกอนทศวรรษ 1980 – 1999 นั้นทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

คิดคนแรกโดย Downton ในการทํางานหัวขอภาวะผูนําที่กอใหเกิดการจลาจลและเกี่ยวของ

กับทางการเมืองและผูที่จุดประกายใหเห็นถงึสําคัญของผูนําซ่ึงใชคําวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (transformational leadership) เปนคนแรกตอมาในป 1978 ไดมีหลกัฐาน       

การทํางานของนักการเมืองที่แสดงใหเห็นวา Burns ไดรบัสทิธิ์ในการเปนผูนําและกอใหเกดิ

แนวคิดสําคัญของความเปนผูนําเริ่มขึ้นเปนผูเสนอความคดิภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

หนังสือที่เขาแตงขึน้ช่ือ “ภาวะผูนํา” (leadership) เขามีความเห็นวาการศกึษาภาวะผูนําจะ

สงนําความคิดเกี่ยวกบัผูนําและผูตามมารวมกนัทําใหบทบาทของผูนํากับผูตามกลายเปน

มโนทัศนรวม (united conceptually) คอื เปนปฎิสัมพันธรวมกันของผูนํากับผูตามและให

ความหมายของภาวะผูนําวาการทําใหผูตามปฏิบัติเพื่อใหบรรลุจดุมุงหมายที่แสดงออกถงึ

คานิยมแรงจูงใจความตองการความจําเปนความคาดหวังของทัง้ผูนําและผูตามและมี

ความเห็นวาภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกนัในดานอํานาจระดับ

แรงจงูใจและทกัษะเพื่อไปสูจดุหมายรวมกันซ่ึงเกิดขึน้ไว 3 ลักษณะคือ ภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยน (transactional leadership) เปนปฎิสัมพันธทีผู่นํารเิริ่มตดิตอกบัผูตามเพื่อ

แลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกันโดยใชกระบวนการตอรอง โดยผูนําการแลกเปลี่ยน

จะใชรางวัลสนองความตองการของผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทุมเทความพยายาม   

เพื่อทํางานใหสําเร็จซ่ึงถือวาทัง้ผูนําและผูตามมีความตองการอยูในระดับแรกของระดบั

ความตองการของ Maslow (Maslow’s need hierarchy theory) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership) ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถงึความตองการของ     

ผูตามคนหาแรงจูงใจของผูตามและพัฒนาผูตามผลของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงคอืผูนํา
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และผูตามมีแรงสัมพันธกันในการยกระดับความตองการซ่ึงกันและกันกอใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงทัง้สองฝายคือเปลี่ยนผูตามไปเปนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและเปลี่ยน 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจรยิธรรม 

   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตระหนักถงึความตองการของผูตามโดยการ

กระตุนใหผูตามเกดิความสํานกึของความตองการยกระดับความตองการของผูตามให

สูงข้ึนตามระดับความตองการของ Maslow และทําใหผูตามเกดิจติสํานึกของอุดมการณอัน

สูงสงและยดึถือคานยิมเชิงจรยิธรรมเปนคานยิมจดุหมายเชนอิสรภาพความยุติธรรมความ

เสมอภาคสันตภิาพและสิทธมินุษยชนเปนตนทัง้นี้เพื่อไมใหผูตามถูกครอบงําดวยอํานาจ

ฝายต่ํา เชน ความกลัว ความโลภ ความเกลยีด ความอิจฉาริษยา เปนตน และภาวะผูนํา

เชิงจริยธรรม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกลายเปนผูนําจรยิธรรมอยางแทจรงิก็ตอเม่ือ

เขาไดยกระดับความประพฤติของมนุษยและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของทัง้ 2 ฝายให

สูงข้ึนและกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้สองฝาย สาระสาํคัญของผูนําจริยธรรม คือ การที่

ผูนําตระหนกัถงึความตองการที่แทจริงของผูตามอํานาจของผูนําจะเกดิขึ้นเม่ือผูนําทําใหผู

ตามเกดิความไมพงึพอใจตอสภาพเดิมทําใหผูตามเกดิความขัดแยงระหวางคานยิมกับวธิี

ปฏิบัตสิรางจติสํานกึใหผูตามรูสึกเกดิความตองการอยางแรงกลาและเปนความตองการที่

สูงกวาเดมิตามระดับความตองการของ Maslow แลวจงึดําเนนิการเปลี่ยนแปลงคงจะทําให

ผูตามรวมกันเคลื่อนไหวไปสูจดุหมายทีสู่งขึน้และเปนประโยชนทั้งแกผูนําและผูตามซ่ึงผูนํา 

ที่กลาวมาทัง้ 3 ลักษณะนี้ ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเกดิผลประโยชนเอื้ออํานวยซ่ึงกัน

และกนั เพื่อแลกเปลี่ยนกับการทํางานใหประสบผลสําเรจ็ ซ่ึงตรงกนัขามกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงมุงผูนําและผูตามมีสัมพันธกันเกดิการเปลี่ยนแปลงไปเปนผูนําจริยธรรม  

ผูตามมีความสํานกึตามระดับของ Maslow ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมุงเปลี่ยนสภาพ

ไปสูภาวะผูนําแบบจรยิธรรม (Burns, 1978 อางถึงใน รตัติกรณ จงวศิาล, 2548) 

   ตอมาไดศกึษาผูนําในองคการใหญๆ  ซ่ึงแตกตางกันโดยการสัมภาษณ

ผูนําและผูปฏิบัติงานในองคการนัน้ๆ การศึกษามุงเนนทีว่าผูนําจะตองปรับเปลี่ยนหรอื

แปลงรูป (transform) องคการอยางไรเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จในขณะที่ตอง

เผชิญกับ  การเปลี่ยนแปลงและเพิ่มการแขงขันทางเทคโนโลยีอยางรวดเร็วสังคมของการ

คาขายที่เปดกวางวัฒนธรรมของการผลติและบรโิภคที่เปลี่ยนไปและตองแขงขันกับ

ตางชาตใินการคาชนดิเดียวกนัทัง้ๆ ที่มีเศรษฐกจิภายในแตละประเทศแตกตางกนั ผูนําของ

องคการตองรูวิธกีารที่จะจัดการใหสนองความตองการที่ตองการจะไมเปลี่ยนแปลงกับ
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ความตองการที่ตองการการปรับปรุงใหทุกคนมีความหวังที่จะไดรับการพัฒนาแตตองไมให

เกดิความกลัวในการเปลี่ยนแปลงนัน้และไดอธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองคการ 

พฤตกิรรมทีส่นับสนนุกระบวนการเปลีย่นรูป รวมทัง้คุณลักษณะและทักษะของผูนํา ดวย

กระบวนการจะเนนใหเห็นตามลําดับตั้งแตการรูถงึความตองการในการเปลี่ยนการสราง

วิสัยทัศนใหมที่ตองการเปลี่ยนแปลงและการใหองคการสนับสนุนหรือผลกัดนัใหมีการ

เปลี่ยนแปลงตามตองการ 

   ในป ค.ศ. 1985 ไดมีการพัฒนาแนวความคิดหรือพัฒนาองคความรูได

เสนอทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีรายละเอียดมากขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงในองคการและไดช้ีใหเห็นถงึไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําที่มีรายละเอียดมากขึน้

เพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองคการโดยเหน็วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

มากกวาคําเพยีงคําเดียวที่เรียกวาบารมี (charisma) ซ่ึงบารมีไดรับการนยิามวาเปน

กระบวนการ ซ่ึงผูนําสงอิทธพิลตอผูตามโดยการปลกุเราความเขมแข็งและความเปน

เอกลกัษณของผูนํา โดยเขาเหน็วาการสรางบารมีมีความจําเปน แตไมเพยีงพอสําหรับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ยังมีสวนประกอบที่สําคัญอีก 3 สวนของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนอืจากบารมี คือ การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) 

การคํานงึถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) และการสรางแรง

บันดาลใจ (inspirational motivation) ทัง้ 3 องคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปน

องคประกอบที่มีความสัมพันธกนัเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตาม ผลที่ผสมผสานนี้

ทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางกับผูนําแบบมีบารมี  นอกจากนี้ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพ่ิมพลัง (empower) และยกระดับผูตาม ในขณะที่ผูนําแบบ

บารมีมีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพ่ึงพาผูนําและสรางความ

จงรกัภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด ซ่ึงเขาไดใหนยิามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ในทางที่กวางกวาแนวคิดของ Burns โดยไมใชเพียงแตการใชสิ่งจูงใจ (incentive) เพื่อใหมี

ความพยายามมากขึ้น แตจะรวมการทําใหงานที่ตองการมีความชัดเจนขึ้นเพื่อการให

รางวัลตอบแทน และเขายังมองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกดิขึ้นแยกจากกัน ซ่ึงเขายอมรบัวาในผูนําคน

เดียวกนัอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบแตในสถานการณหรอืเวลาที่แตกตางกนั 
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   นอกจากนี้ ไดเพ่ิมเตมิเปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตามโดย

เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสงูขึน้กวาที่คาดหวังพรอมทัง้พัฒนาความสามารถ

และศักยภาพใหสูงขึน้ทําใหตระหนกัรูในภารกจิและวิสัยทัศนของทมีและองคการจูงใจให

ผูปฏิบัติงานคํานึงถงึผลประโยชนของกลุมหรอืองคการมากกวาตนเอง โดยวเิคราะห

องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําในกองทัพประเทศสหรฐัอเมรกิา

จํานวน 198 แหงพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําเพยีงคําเดียวที่เรียกวา

บารมี (charisma) ซ่ึงภาวะผูนําบารมีไดรับการนยิามวาเปนกระบวนการซ่ึงผูนํากระทําโดย

การปลกุเราอารมณผูตามใหเข็มแข็งและแสดงความเปนเอกลกัษณของผูนําดงันั้นการ

สรางบารมีเปนสิง่ที่จําเปนแตไมเพียงพอสําหรบัภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพราะยังมี

สวนประกอบที่สําคัญอีก 3 ดาน คอื 1) การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation)  

2) การคํานงึถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized consideration) และ 3) การสราง

แรงบนัดาลใจ (inspiration motivation) ซ่ึงทั้งสามองคประกอบรวมกับการสรางบารมีเปน

องคประกอบที่มีปฏิสัมพันธกัน เพื่อสรางความเปลี่ยนแปลงใหแกผูตามการที่ผสมผสาน

องคประกอบนี้ทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแตกตางจากผูนําบารมี นอกจากนี้     

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเสริมสรางพลงัและยกระดับผูตามในขณะที่ผูนํา

บารมีหลายคนพยายามที่จะทําใหผูตามออนแอและตองคอยพ่ึงพาผูนําสรางจงรกัภักดี

มากกวาความผูกพันในงาน (Bass, 1985; ทพิยรัตน กลัน่สกลุ, 2547; Coleman & La 

Roque, 1990; Leithwood, 1992; Leithwood & Jantzi, 1990; Leithwood & Steinback, 

1991; Sergiovanni, 1990 อางถึงใน สุเทพ พงศศรวัีฒน, 2548) 

   ตอมาไดมีการพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลภาวะ

ผูนําแบบเต็มรูปแบบ (model of the full range of leader) ตามแนวคิดของ Bass ไดนํา

แนวคิด   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) กับภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน (transactional leadership) มารวมเขาไวดวยกันเรยีกวาโมเดลภาวะผูนําเต็ม

รูปแบบ (the model of full range of leadership) ซ่ึงเปนการแสดงถึงระดับของภาวะผูนําที่

มีประสทิธผิลตางกนัโดยเริ่มจากภาวะผูนําแบบตามสบาย (laissez–faire leadership: LF)   

ซ่ึงเปนผูนําที่นับไดวามีประสทิธิผลต่ําที่สดุหรอืไรประสทิธผิลหรอืเปนบุคคลที่ขาด     

ภาวะผูนํา (non–leadership) และในข้ันที่สงูขึน้ของผูนําทีมี่ประสทิธผิลผูนําจะมีบทบาท 

มากข้ึนตามลําดับจากผูนําที่มีการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรับ (passive management by 

exception : MBE–P) มาสูการบรหิารแบบวางเฉยเชิงรุก (active management by 
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exception: MBE–A) เม่ือผูนําเปนฝายที่รกุมากขึน้ในเรื่องการตอบสนองตอความตองการ

ข้ันพื้นฐานของผูตามโดยการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกนัระหวางผูนํากับผูตาม

โดยที่ผลงานที่ไดตามขอตกลงระหวางกนัผูนําจะใหรางวัลแกผูตามซ่ึงอาจจะเปนการเลื่อน

ข้ันตําแหนงโบนัส เปนตน เรียกวาการใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward : CR) 

ระดับขัน้ทัง้ 3 ข้ันนี้เปนองคประกอบของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (transactional 

leadership) สวนระดับที่ผูนําจะมีประสทิธิผลมากที่สดุ คอื ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

(transformational leadership)  ภาวะผูนําแบบนี้จะมีพฤตกิรรมทั้ง 4 อยาง (4I’s) ที่มี

ประสิทธผิลมากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนผูนําสามารถกระตุนและสรางแรงบันดาลใจ

แกผูตามในเรื่องระดับความตองการใหสูงยิ่งขึ้น ซ่ึงจะสงผลตอการทํางานที่เกินความ

คาดหมายไดภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงนี้ผูนําจะพัฒนาบุคลากรโดยการสรางภาวะผูนําให

เกดิขึ้นแกผูตามโดยผานการมอบหมายงานหรือการเสรมิสรางพลงัอํานาจ 

(empowerment) การกระจายอํานาจ จะเกดิข้ึนในองคการนวัตกรรมใหมๆ จะถกูสรางขึน้

โดยผูตามทัง้นี้ผูนํานั้นจะกระตุนใหผูตามคิดรเิริ่มสิ่งใหมๆ  การปรับปรุงคุณภาพอยาง

ตอเนื่องซ่ึงโดยรวมแลวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะสงผลตอการพัฒนาองคการอีกดวย 

(Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006) ดังแสดงในภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (model of the full range of leader) 

(Bass & Avolio, 1994 cited in Bass & Riggio, 2006 

 อางถึงใน เพ็ญพร ทองคําสุก, 2553, หนา 34) 

 

  นอกจากนี้ ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  เปรยีบเสมือนเปนผูจูงใจใหบุคคล

ปฏิบัติงานเกนิกวาความคาดหวังตามปกติมุงไปที่ภารกจิงานอยางกวาง ๆ ดวยความสนใจ   

ที่เกิดขึน้ภายในตน มุงการบรรลุความตองการในระดับสงู เชน ความสําเร็จของงาน มากกวา

ความตองการในระดับต่ํา เชน ความปลอดภัยหรอืความม่ันคง และทําใหพวกเขามีความ

ม่ันใจในการทีจ่ะใชความสามารถปฏิบัตงิานใหบรรลุผลสําเร็จในภารกจิที่เกนิปกตนิัน้ 

ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงนี้ไมไดมาแทนที่ภาวะผูนําแหงการจัดการ แตจะชวยเสริม

หรอืกอใหเกดิผลที่เพ่ิมขึ้น (Add-on Effect) จากภาวะผูนําแหงการจดัการ กลาวอีกนัยหนึง่  

การที่ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะประสบความสําเรจ็จาํเปนตองอาศัยทกัษะภาวะผูนํา 

แหงการจดัการเปนพื้นฐานดวย  ดังภาพประกอบ  10 
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ภาพประกอบ  10   ผลที่เพ่ิมขึ้นจากภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  

(วิโรจน  สารรัตนะ. 2548 : 286) 

  จากภาพประกอบ 10 แสดงใหเหน็ถงึภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงเปน    

ผูสรางแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบตัิงานในระดับ  เกินกวาความคาดหวังตามปกต ิ เปนการ

เสริมหรือกอใหเกดิผลที่เพ่ิมข้ึนจากการบรหิารในระดับปกตขิองความเปนผูนําแหงจาก

จัดการหากพจิารณาถงึทฤษฎีทางการบริหารโดนเฉพาะทฤษฎีทัศนะรวมสมัย  เชน ทฤษฎี

เชิงระบบ  ทฤษฎีการบรหิารเนนวัตถุประสงค  ทฤษฎีความซับซอน  ทฤษฎีการพัฒนา

คุณภาพโดยรวม ทฤษฎีการพัฒนาคุณภาพแบบกาวกระโดดดวยวธิกีาร  Balanced  

Scorecard  ทฤษฎีระบบงบประมาณแบบเนนผลงานเชิงยุทธศาสตร และทฤษฎีการบรหิาร

แบบ CEO ภาครัฐจะเหน็ไดวาจดุรวมประการหนึ่งของทฤษฎีการบริหารเหลานี้กับทฤษฎี

ภาวะผูนํา  คือ การมุงกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงที่มี

วิสัยทัศนหรอืมีจดุมุงหมายระดับทาทาย  และมีความพยายามมุงม่ันที่จะใหบรรลุผลใน

วิสัยทัศนหรอืจดุหมายนัน้สงูเกนิกวาระดับปกต ิ

  มีกลุมนกัการศกึษาไดศกึษาและทดสอบสมมตฐิานเกีย่วกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงในประเทศสงิคโปรในกลุมตัวอยางเปนผูบรหิารและอาจารยจากโรงเรยีน

มัธยมศึกษาในสงิคโปรจํานวน 90 โรงเรยีนโรงเรยีนละ 20 คนผลการวิจยัพบวาผลของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสามารถทํานายการเปนพลเมือง

  ภาวะผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง 

      ภาวะผูนํา 

   แหงการจดัการ 

      ความพยายาม 

    ระดับคาดหวังปกต ิ

       ความพยายาม 

 เกนิระดับคาดหวังปกต ิ

       การปฏิบตัิงาน 

    ระดับคาดหวังปกต ิ

     การปฏิบัติงานเกนิ 

    ระดับคาดหวังปกต ิ
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ดีขององคการ (organizational citizenship behavior) ความผูกพันกับองคการความพึงพอใจ

และผลการปฏิบัตงิานขององคการโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถติิและพบวาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงทํานายความพึงพอใจและความผูกพันไดเพิ่มขึน้จากภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน (Koh & Lok Kiang (1991) และ Tucker ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบรหิารระดบัอุดมศกึษาที่สงผลตอความพึงพอใจประสทิธผิลและความพยายามเปนพเิศษ

ผลการวจิัยพบวาโครงรางของผูนําแตละคนมีพฤตกิรรมกระจายตัง้แตภาวะผูนําแบบตาม

สบายจนถงึภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความพึงพอใจ

ประสิทธผิลและความพยายามเปนพิเศษ นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังชวยทํา

ใหภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนสงผลตอความพึงพอใจประสิทธผิลและความพยายามเปน

พิเศษมากยิ่งขึน้และภาวะผูนําแบบตามสบายมีความสัมพันธทางลบกับความพงึพอใจ

ประสิทธผิลและความพยายามเปนพเิศษ (Tucker, 1991 อางถึงใน สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 

2548) 

  4. องคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   Bryman ไดศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภายใตองคประกอบสําคัญ 

4 ดานคือการสรางบารมีการคํานงึถงึความเปนเอกัตถะบุคคลการกระตุนทางปญญาและ

การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจความพยายามดวยตนเอง

และผลการปฏิบัตงิานของสมาชิกในองคการ (Bryman.1992 ; อางถึงใน รงัสรรค   

ประเสรฐิศร,ี 2544) 

   องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนัน้ สามารถศกึษาไดจาก

แนวคิดของนักทฤษฎีนักวจิัยและนักการศกึษาหลายทานในที่นี้เริ่มตนจากแนวคดิของ  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําที่ตระหนกัถงึความตองการของผูรวมงานคนหา

แรงจงูใจของผูรวมงานกระตุนใหผูรวมงานเกดิความสํานกึถงึความตองการความพยายาม

ใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการในระดับที่สูงขึน้และหาทางพัฒนาผูรวมงาน

ตามแนวคดิของนอกจากนี้ตามทัศนะ Bass ไดอธิบายถึงองคประกอบของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงพบวามี 3 องคประกอบ 

    1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (idealized 

influence/charisma) หมายถึงการที่ผูนําประพฤตตินเปนแบบอยางแกผูตามทําใหผูตาม

เลื่อมใสศรัทธาเคารพนับถือไววางใจและเช่ือม่ันวาทําในสิ่งทีถู่กตองดงีามเปนผูที่มี

คุณธรรมยนิดปีฏิบตัติามผูนําผูนําจะหลกีเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะ
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ประพฤตปิฏิบตัตินเพื่อใหเกดิประโยชนตอผูอื่นและกลุมรวมทัง้รวมรบัผิดชอบความเสี่ยง

รวมกับผูตาม 

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspirational motivation) หมายถึงการที่

ผูนําจงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหเห็นคุณคาและความทาทายของงานกระตุน

การทํางานเปนทมีอยางมีชีวิตชีวา (team spirit) มีความกระตือรอืรนและมีความคิดในดาน

บวกผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับจนิตภาพที่งดงามของอนาคตรวมทัง้ผูนําจะสรางและสื่อ

สิ่งที่ผูนํามุงหวังอยางชัดเจนแสดงถงึความผูกพันตอเปาหมายและวสิัยทศันรวมกัน 

    3. การคํานงึถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized 

consideration)หมายถึงการที่ผูนําคํานงึถงึความตองการและแตกตางของแตละบุคคลให

โอกาสในการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสงเสรมิการสื่อสาร

แบบ 2 ทางมีการบรหิารจดัการโดยเดินดรูอบๆ (management by walking around) มอง

บุคคลเปนองครวม (as a whole) มากกวาเปนผูตามเอาใจเขามาใสใจเรามอบหมายงาน    

ที่มีคุณคาชวยพัฒนาศักยภาพผูตามรวมทั้งเฝาดกูารปฏิบัติงานเม่ือผูตามตองการทราบ

ทศิทางหรือการสนับสนุนสามารถใหคําปรกึษาช้ีแนะหรอืเปนพ่ีเลี้ยงได (Bass.1985         

อางถึงใน สุเทพ  พงศศรวัีฒน, 2548) 

  นอกจากนี้ Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter ไดขอสรุปวาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีพฤตกิรรมหลกัที่สําคัญอยูอยางนอยที่สุด 6 ประการดังนี้ 1) บงช้ี

และใหความชัดเจนดานวสิัยทัศน (identifying and articulating a vision)ไดแกพฤติกรรม

ของผูนําที่มุงหมายในการระบุโอกาสใหมๆ  ขององคการพรอมกับพัฒนาสรางความชัดเจน

และสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหผูกพันตอวสิัยทศันในอนาคตของตน 2) แสดงแบบอยาง

ของพฤตกิรรมที่เหมาะสมกับผูตาม (providing an appropriate model) ไดแกพฤตกิรรม

ของผูนําในการแสดงแบบอยางของการประพฤติปฏิบตัิเพื่อใหผูอ่ืนเอาเยี่ยงอยางปฏิบัติ

ตามโดยใหสอดคลองกบัคานิยมและหลกัการของผูนํา 3) กระตุนใหเกดิการยอมรับ

เปาหมายรวมของกลุม (fostering the acceptance of group goals) ไดแกพฤตกิรรมของ

ผูนําที่มีเปาหมายในการสงเสรมิใหเกดิความรวมมือกันขึ้นในหมูสมาชิกกลุมเพื่อรวมกนั

ทํางานจนบรรลุเปาหมายรวมกนั 4) กําหนดความคาดหวังตอผลงานสูง (high 

performance expectations) ไดแกพฤตกิรรมของผูนําที่แสดงออกในการคาดหวังความเปน

เลิศของผลงานในแงคุณภาพหรือผลงานสูงของผูตาม 5) ใหการสนับสนนุผูตามเปน

รายบุคคล(providing individualized support) ไดแกพฤตกิรรมของผูนําที่แสดงใหเห็นวาให
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การนับถือตอผูตามโดยมีความเอื้ออาทรตอความรูสกึและความตองการของผูตามแตละ

คนและ 6) การกระตุนทางปญญา(intellectual stimulation) ไดแกพฤตกิรรมของผูนําที่ 

สรางความทาทายและกระตุนผูตามใหมองปญหาและงานเดิมดวยมุมมองและวิธกีารใหม 

ที่แตกตางไปจากเดมิ (Podsakoff, MacKenzie, Moorman & Fetter. 1990, cited in Bass & 

Riggio, 2006) 

   ในป 1991 Steers & Porter; White & Bednar ไดแบงองคประกอบของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในลกัษณะที่สําคัญเพียง 2–3 องคประกอบอธบิายวาลักษณะ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนัน้ตองประกอบไปดวยลกัษณะดงันี้1) ความม่ันใจในตนเอง

สูงคือลกัษณะผูนําแบบบารมีสามารถแสดงออกถงึความม่ันใจในการกระทําและการ

ตัดสนิใจ   2) ความชัดเจนในวสิัยทัศนคือลกัษณะผูนําทีมี่ความสามารถในการใหความ

ชัดเจนดานถอยคําเกี่ยวกับวสิัยทศันทีด่ีเพื่อใหทราบวาอนาคตควรจะเปนไปเชนไรสวน 

White & Bednarไดกลาววาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีองคประกอบทีส่ําคัญดวยกัน 3 

ประการ   1) บารมี (charisma) คือบุคคลที่มีบารมีในการมีอิทธพิลดงึดดูผูอ่ืนและผูนําที่มี

บารมีที่มีคุณภาพนัน้สามารถทําใหผูตามเกดิความไววางใจและม่ันใจในวสิัยทศันที่มีคุณคา

ของผูนํา 2) การคํานงึถึงความเปนเอกตัถะบุคคล (Steers & Porter (1991); White & 

Bednar. 1991, อางถึงใน ชาคริต มานพ, 2550) 

   ตอมา Bass & Avolio ไดวเิคราะหองคประกอบพฤตกิรรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงเพ่ิมอีก 1 องคประกอบคอืการสรางแรงบันดาลใจโดยไดเสนอองคประกอบ

ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมวามี 4 องคประกอบใชช่ือยอวา “4l, s” (four l,s) คือ 

    1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมีหรือภาวะผูนํา

บารมี(idealized influence or charisma or charisma leadership) คือการที่ผูนําประพฤต ิ 

ตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตามผูนําจะเปนที่ยกยองเคารพนับถือศรัทธา

ไววางใจและทําใหผูตามเกดิความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตามจะพยายามประพฤติ

ปฏิบัตเิหมือนกับผูนําและตองการเลยีนแบบผูนําของเขาสิ่งที่ผูนําตองปฏิบัติเพื่อบรรลถุึง

คุณลักษณะนี้คือผูนําจะตองมีวสิัยทศันและสามารถถายทอดไปยังผูตามผูนําจะมีความ

สมํ่าเสมอมากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวกิฤตผูนํา

เปนผูที่ไวใจไดวาจะทําในสิ่งที่ถกูตองผูนําจะเปนผูที่มีศลีธรรมและมีจรยิธรรมสงูผูนําจะ

หลกีเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตนแตจะประพฤตตินเพื่อใหเกดิประโยชนแก

ผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงใหเห็นถึงความเฉลยีวฉลาดความมี
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สมรรถภาพความตั้งใจการเช่ือม่ันในตนเองความแนวแนในอุดมการณความเช่ือและ

คานิยมของเขาผูนําจะเสรมิความภาคภูมิใจความจงรักภักดแีละความม่ันใจของผูตามและ

ทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกันกับผูนําโดยอาศัยวิสยัทัศนและการมีจดุประสงค

รวมกันผูนําแสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสกึเปนหนึง่เดยีวกันเพื่อการบรรลุเปาหมาย 

ที่ตองการผูตามจะเลยีนแบบผูนําและพฤตกิรรมของผูนาํจากการสรางความม่ันใจในตัวเอง

ประสิทธภิาพและเคารพในตนเองผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึรกัษาอิทธพิลของตนในการ

บรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาที่ขององคการ 

    2. การสรางแรงบันดาลใจ (inspiration motivation) คือการที่ผูนําจะ

ประพฤตใินการจูงใจใหเกดิแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงบนัดาลใจภายในการ

ใหความหมายและความทาทายในงานของผูตามผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีมใหมี

ชีวติชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรอืรนโดยการสรางเจตคติที่ดแีละการคิดในแงบวก

ผูนําจะแสดงการอุทศิตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวสิัยทัศนรวมกันผูนําจะแสดง

ความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตัง้ใจอยางแนวแนวาจะสามารถบรรลุเปาหมายไดผูนํา

จะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทศันและภารกิจขององคการผูนําจะ

ชวยใหผูตามพัฒนาความผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยครัง้พบวาการสราง

แรงบนัดาลใจนี้เกดิขึ้นผานการคํานงึถงึเปนปจเจกบุคคลและกระตุนใหพวกเขาสามารถ

จัดการกับปญหาที่ตนเองเผชิญไดสวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับ

อุปสรรคของตนเองและเสริมความความคดิริเริ่มสรางสรรค 

    3. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือ การที่ผูนํามี

การกระตุน ผูตามใหตระหนกัถงึปญหาตางๆ ทีเ่กดิขึ้นในหนวยงานทําใหผูตามมีความ

ตองการหาแนวทางใหมๆ  มาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมทีด่กีวาเดมิเพื่อทําให

เกดิสิ่งใหมและสรางสรรคโดยมีหัวหนามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบมีความคดิ

สรางสรรคมีการตัง้สมมตฐิานการเปลี่ยนกรอบการมองปญหาและการเผชิญกับ

สถานการณเกาๆ  ดวยวถิีทางแบบใหมๆ  มีการจงูใจและสนับสนุนความคิดรเิริ่มใหมๆ  ใน

การพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหามีการใหกําลงัใจผูตามใหพยายามหาทาง

แกปญหาดวยวธิใีหมๆ  ในการพจิารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหามีการให

กําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธใีหมๆ  ผูนํามีการกระตุนใหผูตามแสดง

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

ของผูนําผูนําทําใหผูตามรูสกึวาปญหาที่เกดิขึ้นเปนสิ่งทีท่าทายและเปนโอกาสที่ดทีี่จะ
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แกปญหารวมกันโดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางมีวธิีแกไขแมบาง

ปญหาจะมีอุปสรรคมากมายผูนําจะพิสูจนใหเหน็วาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได

จากความรวมมือในการแกปญหาของผูตามทกุคนรวมทัง้ผูตามไดรับการกระตุนใหตัง้

คําถามตอคานยิมของตนเองความเช่ือและประเพณกีารกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญ

ของการพัฒนาความสามารถของผูตามในการที่จะตระหนักเขาใจปญหาดวยตนเอง 

    4. การคํานงึถึงความเปนเอกตัถะบุคคล (individualized 

consideration) คือผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบคุคลในฐานะเปนผูนําใหการดูแลเอา

ใจใสผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญผูนําจะเปนที่

ปรึกษาเพื่อการพัฒนาผูตามโดยจะเอาใจใสในดานความตองการของปจเจกบุคคลเพื่อ

ความสัมฤทธิ์และเติบโตของแตละคนผูนําจะพัฒนาศกัยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงาน

ใหสูงข้ึนและยงัปฏิบัตติอผูตามโดยใหโอกาสในการเรยีนรูสิ่งใหมๆ  สรางบรรยากาศของ

การใหการสนับสนุนคํานงึถงึความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปนและความ

ตองการผูนํามีการสงเสรมิการสื่อสารสองทางมีการปฏิสัมพันธกบัผูตามเปนการสวนตัว

และใหความสนใจในความกังวลของผูตามรวมทั้งยงัมองบุคคลเปนบุคคลมีการเอาใจเขา

มาใสใจเราเปดโอกาสใหผูตามใชบารมีและเรยีนรูสิ่งใหมๆ  ที่ทาทายความสามารถ     

(Bass & Avolio. 1994, cited in Bass & Riggio, 2006) 

   ตอมาในป 1996 ตามทัศนะของ Yukl ไดกลาววาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่มีคุณภาพนัน้ตององคประกอบดวยหลกั 3 ประการ คือ 

    1. การกระตุนทางปญญา (intellectual stimulation) คือการกระตุนให

ผูตามคิดเกี่ยวกับการแกปญหาหรือประเดน็ตางโดยการใชกลยุทธในการหาหนทางใหมๆ  

    2. การคํานงึถึงความเปนเอกัตถะบุคคล (individualized 

consideration) คือเปนการปฏิบตัิตอผูใตบังคับบัญชาเฉพาะบุคคลโดยเอาใจใสในการ

พัฒนาบุคคลและชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาที่ยังขาดประสบการณตามสมควร 

    3. การสรางบารมี (charisma) คือความสามารถในการมีอํานาจใน

การบังคับบัญชาใหผูตามเกดิความซ่ือสัตยอยางเขมแข็งและมีความเสยีสละทุมเทและที่

สําคัญคือการมีอิทธพิลตอผูตามซ่ึงหลกัในการสรางบารมีใหเกดิขึน้ในตัวผูนํานัน้ไมใชเปน

สิ่งที่งายในการสรางหลกัในการสรางบารมีเพิ่มเตมิมี 3 ข้ันตอนคือ 1) ผูนําควรระมัดระวัง

ในการประเมินสถานะในกรณทีี่มีการเปดโอกาสใหมีการเปลี่ยนแปลง 2) ผูนํามีการแสดง

ถงึวสิัยทัศนที่มีความทาทายและตองสามารถตอบสนองความตองการและความ

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



146 

ทะเยอทะยานของผูตามไดและ 3) ผูนํามุงใหผูตามมองไปสูความสําเร็จของเปาหมายและ

วิสัยทัศนใหมที่เกดิขึ้น (Yukl. 1996, 2002) 

   ในป 1997 Cook, Hunsaker & Coffey ไดกลาวถงึกลยุทธเชิงพฤตกิรรม

สําหรับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในการเปลี่ยนแปลงองคการ3 ประการคอื 

    1. การสรางวิสยัทัศนโดยวสิัยทัศนจะใหทศิทางตอสมาชิกของ

องคการในวิธทีี่สอดคลองกับแบบของผูนําปรัชญาและความยดึม่ันความกดดันใน

สิ่งแวดลอมและทรัพยากรขององคการวสิัยทัศนที่ดทีี่สุดอยูบนพื้นฐานขององคการและ  

บงบอกถงึความสามารถที่คงทนขององคการที่จะเปลี่ยนแปลงผูนําและองคการที่เหนือ

ธรรมชาต ิ

    2. การระดมความผูกพันเปนการยอมรับโดยบุคลากรที่จะทําให

วิสัยทัศนใหมๆ  ที่วางไวใหไดบงัเกดิผลผูนําแสดงและนําเสนอวสิัยทัศนตอกลุมในทกุโอกาส

ใชการกระตุนจูงใจโดยผานการตดิตอสื่อสารภายในและการโฆษณาประชาสัมพันธแทน

การสัง่การดวยคําสั่ง 

    3. การเปลี่ยนแปลงเชิงสถาบันภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองทัง้

ระบบและยกระดับกระบวนการแกปญหาและกระบวนการตัดสนิใจมีการใชวธิกีารปฏิบัติ

ใหมกระจายทั่วทั้งองคการแทนที่จะจํากัดอยูกับกลุมผูบริการระดับสงูในองคการผูบริหาร

การเปลี่ยนแปลงสามารถทําใหบุคลากรปฏิบัตติามวิสัยทัศนและมีความเช่ือม่ันที่จะพบกับ

ความทาทายยกระดับการรับรูมาตรฐานและการตดัสนิใจตอมานักทฤษฎีอีกผูหนึ่งที่ได

ศกึษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Cook, Hunsaker & Coffey, 1997, อางถึงใน              

ฐติพิงศ คลายใยทอง, 2547) 

    จากที่กลาวมา สรปุไดวา การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  หมายถงึ การ

เปนผูมีวิสัยทัศน กาวไกลมีความคดิริเริ่มสรางสรรคที่สามารถปฏิบัติไดจรงิ เปนผูนํา

องคกรไปสูทศิทางใหม โดยการสรางแรงบันดาลใจเพื่อการเปลี่ยนแปลงภารกิจ การสราง

วัฒนธรรมการทํางานแบบมีสวนรวม คํานงึถงึความเปนเอกัตถะบุคคล นําไปสูการ

ยกระดับการทํางานที่มีประสทิธิภาพมากขึน้ 

จากการศกึษาเกี่ยวกับการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวจิัยไดสงัเคราะห

องคประกอบยอย การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  นําเสนอรายละเอียดดังตาราง 10
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ตาราง 10  องคประกอบยอย ขององคประกอบหลกัที่ 6  การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

 

           นักวิชาการ/นกัวิจัย 
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 (1

99
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(1
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02
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คว
าม

ถี่ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ

หรือการสรางบารมี 
             10 

2. การสรางแรงบันดาลใจ              11 

3. การกระตุนทางปญญา              9 

4. การคํานงึถงึปจเจกบุคคล              7 

5. มีวิสัยทัศน              10 

6. มีเปนผูเรยีนรูตลอดชวีติ              7 

7. มีความกลาและเปดเผย              8 

8. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง              10 

9. มีความเชื่อม่ันในตนเองและ

ผูอ่ืน 
          

 
 

 
8 

10. กระตุนทางปญญา              10 

11.การสรางวัฒนธรรมการทํางาน

แบบมีสวนรวม 
          

 
  11 

12. คํานึงความเปนปจเจกบุคคล              8 

13. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน              7 

14. มีความสามารถเผชิญหนา

ความสลับซับซอน  
          

 
 

 
8 

15. คํานึงความเปนเอกัตถะบุคคล              11 

16.การมีอุดมการณ              10 

17.ความคิดสรางสรรค              10 
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   จากตาราง 10  สรุปไดวา องคประกอบยอยของการเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบดวย 3 องคประกอบยอย ดังนี้  คอื 1) การสรางแรงบนัดาลใจ      

2) การสรางวัฒนธรรมการทํางานอยางมีสวนรวม และ 3) การคํานงึความเปนเอกัตถะ

บุคคล และมีตัวบงช้ี ประกอบดวย 1) สรางความรกัความศรัทธา 2) กระตุนการทํางาน 

ของผูรวมงาน  3) เสริมสรางพลังและยกระดับความเปนผูนํา 4) เสริมสรางแรงบนัดาลใจ

กับเพื่อนรวมงาน5) มีคานิยมเชิงจรยิธรรม 6) มีมนุษยสมัพันธที่ดี 7)มุงม่ันพยายามทํางาน

ใหสําเร็จ  8)สรางสรรควธิกีารคดิใหม 9) มีความคาดหวังสูง 10) เนนการพัฒนาศกัยภาพ                       

11) เนนความเปนเลศิในการปฏิบตังิาน 

  สรุปไดวา จากการศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ ผูวจิัยไดนํามา

สังเคราะหองคประกอบหลกัภาวะผูนําครู ซ่ึงไดองคประกอบ 6 องคประกอบ ดงันี้ คือ    

1) ความเปนครู  2) การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 3 )ความเช่ียวชาญดานการสอน              

4) การพัฒนาตนเอง 5) การทํางานเปนทีม  6) การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง แลวนํา

องคประกอบที่ไดจากการสังเคราะห ไปใหผูเช่ียวชาญยืนยันวามีความเหมาะสม 

สอดคลองกับองคประกอบหลกั องคประกอบยอย และตัวบงช้ีหรอืไมอยางไร  หลงัจาก   

ที่ผูเช่ียวชาญจํานวน 9 ทาน  ไดตรวจสอบแลว มีความเหมาะสมและสอดคลองกับ

องคประกอบดังกลาว ผูวจิัยจึงนําขอเสนอแนะไปปรกึษาคณะกรรมการวทิยานพินธ  

พรอมทัง้ไดปรับภาษาใหถกูตองเพื่อใหเกิดความสมบรูณมากข้ึน  

 

2. การพัฒนาภาวะผูนําครู 

 ครูและบุคลากรทางการศกึษา เปนบุคคลสามารถเรียนรูและพัฒนาได  

โดยเฉพาะอยางยิ่งครูควรมีความเปนผูนํา มีการเรียนรู ฝกฝน และพัฒนาตนเองอยูเสมอ    

ซ่ึงผูวจิัยนําเสนอนักการศกึษา นักวชิาการทีเ่สนอเกี่ยวกบัการพัฒนาตนเอง ดังตอไปนี้ 

  สัมมา รธนธิย  (2553, หนา 242-245) กลาววา การพัฒนาตนเองของผูนํา

จะตองยึดหลกัการของการพัฒนาภาวะผูนํา โดยเริ่มตนจากความสมัครใจและความเต็มใจ 

พัฒนาตนเองดวยความมุงม่ัน ดําเนนิการอยางมีจดุหมายอยางชัดเจน สามารถควบคุม

และปรับเปลี่ยนปจจัยภายในที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมและเปนกระบวนการเรยีนรูที่

ตอเนื่อง เชนเดยีวกับ  Mecauley และคณะ (1998, pp. 4-5) กลาววา การพัฒนาภาวะ

ผูนําเปนกระบวนการที่จะเพ่ิมความสามารถของบุคคล ซ่ึงทําหนาที่ในการบรหิารงานทัง้ใน
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สวนที่เปนบทบาทของภาวะผูนําและกระบวนการนํา จงึไดเสนอหลกัการพื้นฐานในการ

พัฒนาภาวะผูนําไว ดังนี้ 

   1. การพัฒนาภาวะผูนํา เปนลักษณะการพัฒนาความสามารถของ        

แตละบุคคล  โดยมุงเนนการพัฒนาศกัยภาพรายบุคคล ถงึแมจะมีลักษณะเปนการสงเสริม

การทํางานเปนทมี หรือระดับองคการ แตเปาหมายอันดบัแรกคอื การพัฒนา

ความสามารถของบุคคล 

   2. การพัฒนาภาวะผูนํา เปนลกัษณะการพัฒนาบุคคลใหมีประสทิธิผล 

ในบทบาทของผูนําและกระบวนการนํา ซ่ึงจะมีทั้งบทบาทที่เปนทางการและ ไมเปน

ทางการ  แตอยางไรก็ตามบุคคลตางกส็ามารถเรยีนรูและเจริญกาวหนานําไปสูแนวทาง   

ที่บังเกดิประสิทธผิลได 

   3. การพัฒนาภาวะผูนํา มีความเช่ือวา บุคคลสามารถพัฒนา

ความสามารถเปนผูนําได โดยมีสมมุตฐิานวาบุคคลสามารถเรยีนรู เตบิโตและเปลี่ยนแปลง

ได แมวาความสามารถของการเปนผูนําจะมีพื้นฐานบางสวนที่นํามาจากพันธกุรรม แตก็

เปนที่ยอมรับวาความสามารถของการเปนผูนําบางสวนมาจากการพัฒนาในวัยเดก็และ

บางสวนมาจากประสบการณในวัยผูใหญ และสิ่งสําคัญ คอื ในวัยผูใหญสามารถพัฒนา

ความสามารถที่สําคัญ ซ่ึงเอื้อตอการเกิดประสิทธผิลของผูนําได 

  สําหรับ Drucker (2005) ไดกลาวถงึความสําคัญของการพัฒนาภาวะผูนํา 

วา สังคมปจจุบันเปนสงัคมที่ขึน้อยูกับภาวะผูนํา การบรหิารองคการจําเปนตองขึ้นอยูกับ

ความรูความสามารถ จนิตนาการ และความรับผิดชอบของผูนํา แมวา ภาวะผูนําจะเปนสิ่ง

ที่ทําใหเกดิความแตกตางในการปฏิบัติขององคการก็ตาม แตปจจุบันภาวะผูนํากําลงัเปนสิ่ง

ที่ขาดแคลนมากในเกอืบทกุองคการ  จะเห็นไดวาองคการหรือหนวยงานทกุแหงยอม

ตองการความสําเร็จและปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่นําไปสูความสําเร็จก็คือ บุคลากรในองคการ

หากองคการใดไดบุคลากร และผูบรหิารที่มีความรูความสามารถ รูจักปรับเปลี่ยนบทบาท 

การบรหิารงานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง เทคนคิและวิทยาการตางๆ ไดอยาง

เหมาะสม องคการก็จะอยูรอดและมีความเจรญิกาวหนาได ดังนั้น ทรัพยากรมนุษยจงึมีคา

และมีบทบาทสําคัญอยางยิ่งตอองคการ ทัง้ยังเปนตัวแปรที่สงผลตอความสําเรจ็และความ

ลมเหลวขององคการ  ดวยเหตนุี้ การพัฒนาเพ่ิมพูนสมรรถภาพของบุคลากรในทศิทางที่

ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม และเปาหมายขององคการอยางตอเนื่อง 

ยอมสงผลใหบุคลากรไดนําความรูไปใชในการปฏิบัตงิานอยางเต็มที่   
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  เชนเดยีวกนักบั อุทัย  โลวม่ันคง (2552, หนา 77) กลาววา เพื่อใหทันกับ

การเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม เทคโนโลย ีโครงสรางขององคการ และพฤติกรรม

ทางสังคม ผูบริหารจงึตองมีการพัฒนาความรูความสามารถ ความเขาใจ และคุณลักษณะ

ภาวะผูนําตลอดเวลา เพราะภาวะผูนําเปนกลไกสําคัญของการทํางานภายในองคการ 

ดังนัน้การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารจงึเปนการเพิม่พูนความรูความชํานาญใหสูงขึ้น 

ไมเพยีงแตจะรูงานในหนาที่เทานัน้ ผูบรหิารจะตองรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงในองคการ          

การบรหิารภาวะผูนํา การเพ่ิมประสทิธิภาพในการทํางานใหดียิง่ขึ้น สวน DuBrin (1998)          

ไดนําเสนอแนวคิดการพัฒนาใหเกดิภาวะผูนํา เพื่อพัฒนาความรูความสามารถ ทัศนคต ิ

เจตคตแิละพฤตกิรรม ดังนี้ 

   1. การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางการรับรูดวยตนเอง (Leadership 

Development Through Self-awareness) การรับรูหรือการรูจกัเปนการหยั่งลึกหรือเขาใจ

ขอเท็จจรงิเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรือเหตุการณใดเหตกุารณหนึ่ง  

   2. การพัฒนาภาวะผูนําดวยการสรางวนิยัในตนเอง (Leadership 

Development Through Self-discipline) การสรางวินัยในตนเอง เปนการปฏิบัตตินดวยการ

ควบคุมตนเองใหสามารถปฏิบัตติามระเบยีบหรอืกฎเกณฑเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 

ถอืเปนการพัฒนาตนเองวธิหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา  

 สรุปไดวา การพัฒนาภาวะผูนําครู หมายถงึ คุณสมบัตหิรอืคุณลักษณะที่ครูที่มี

ความเปนผูนํา ซ่ึงจะตองทําใหเกดิข้ึนในตนเอง มีพื้นฐานในการเรยีนรูเพื่อใหเกดิสมรรถนะ

ในการปฏิบตังิาน โดยเกดิจากความสามารถประยกุตความรู ทฤษฎี ประสบการณ 

ตลอดจนความสามารถนําไปใชในการแกปญหา มีความคิดสรางสรรค พัฒนาทัง้ดาน

ความรู ความสามารถ ทกัษะ เจตคต ิพฤตกิรรม คานยิมหรือคุณธรรม ดังนัน้ การพัฒนา

ภาวะผูนําครูจะตองดําเนนิการอยางเปนระบบและตอเนื่อง จึงจะสรางผลงานไดอยางมี

คุณคาสูงสดุ 

  2.1 วธิีการพัฒนาภาวะผูนําครู 

       การพัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาหรือหนวยงานตางๆ มีความ

จําเปนอยางยิ่งในการเลือกวิชาการและรูปแบบการพัฒนาที่กําหนดขึ้นนั้น จะตองเกดิ

ประโยชนและไมสิ้นเปลืองเวลาในการปฏิบัติงานของผูเขารับการพัฒนา ทัง้นี้นักวิชาการได

เสนอแนวทางการพัฒนาไวหลากหลายวธิี  ดังนี้ 
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    จงกลน ีชุตมิาเทวินทร (2544, หนา 10-11)  ไดเสนอวธิกีารอบรม

และพัฒนาบุคลากรไว 11 วิธ ีประกอบดวย 1) การบรรยาย (Lecturing) 2) การระดมสมอง  

(Brainstorming) 3) การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 4) การวิเคราะหกรณศีึกษา            

(Case Study Analysis) 5) เทคนคิการตัง้คําถาม (Questioning Technique) 6) การแสดง

บทบาทสมมุติ (Role Playing) 7) กลุมทํางาน (Working Group) 8) การดูงานภาคสนาม 

(Field Trip) 9) ละครคน (Drama Theatre) 10) เทคนคิ ไอ เอ ซี (IAC Technique)              

11) เกมการศกึษา สวน สมชาติ กจิยรรยง (2544, หนา 74-77) ไดเสนอแนวทาง                 

การพัฒนาบุคลากร 3 วิธ ีคอื 1) การใหการศกึษาและสงเสรมิใหพัฒนาตนเอง                    

2) การฝกอบรมและพัฒนา 3) การพัฒนาในการปฏิบัตงิานจรงิ 

    สําหรับ นงลักษณ สินสบืผล (2542, หนา 34-36) ไดเสนอวธิกีาร

พัฒนาบุคลากรออกเปน 3 วิธ ีดังนี้ 1. การปฐมนเิทศ (Orientation) 2. การฝกอบรม 

(Training)   เปนการอบรมที่ใหลงมือปฏิบตัิจรงิลําดบัข้ันตอนของการฝกปฏิบตัิมีดังนี้          

1) อธบิายใหทราบหลักการโดยทั่วไป 2) สาธิต 3) ใหผูอบรมทดลองปฏิบัต ิ4) แกไข

ขอบกพรองและทบทวน 5) ติดตามผลการทดลองปฏิบตังิาน และ 3.การฝกฝนตนเอง 

(Self-Training)   โดยวิธกีารดังนี้ 1) ตั้งวัตถุประสงคและตัง้ใจทีจ่ะฝกฝนตนเองใหทัน

เหตุการณ  2) แลกเปลี่ยนความรู ความคิดกับผูอื่นแบบไมเปนทางการ 3) ศกึษาหาความรู

จากเอกสารวชิาการ 4) ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกบันโยบายของงานที่เกี่ยวของทัง้

ภายในและภายนอกองคการ 5) รวมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส 6) นําการอภิปรายและ

บรรยายในบางโอกาส 7) เปนสมาชิกสมาคมทางวิชาการและ 8)แสวงหาโอกาสในการดู

งานทัง้ในและตางประเทศ 

   สอดคลองกับ อรุณ รกัธรรม (2541, หนา 196-234) ไดเสนอวธิกีาร

พัฒนาบุคลากรโดยทั่วไป 2 แบบ คือ 1) การพัฒนาเปนรายบุคคล (Individual) ไดแก 

การศกึษา  ที่บาน การสอนงาน การฝกวธิีการทํางาน  การเรียนรูจากโปรแกรมสําเรจ็รูป            

และการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน 2) การพัฒนาเปนกลุม ไดแก การบรรยาย การประชุม

อภิปราย การอภิปรายปญหา การประชุมปฏิบัตกิาร การอบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม 

การแสดงบทบาทสมมุต ิกรณศีกึษา การศกึษาดงูาน การระดมสมองและเกม                

การบรหิาร เชนเดยีวกัน ประสทิธิ ์เขียวศร ี(2544) ไดนาํเสนอแบบจําลองการพัฒนาภาวะ

ผูนําของผูบริหารโรงเรยีนที่บรหิารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ที่สามารถดําเนนิการ              

เพื่อสนับสนุนและสงเสริมใหผูบรหิารเกดิการเรยีนรู รวมทัง้สามารถพัฒนาคุณลกัษณะ
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ภาวะผูนําในทุกๆ ดานดงันี้ 1) การปฐมนเิทศ (Orientation) 2) การบรรยาย (Lecture)                

3) การอภิปรายกลุม (Panel Discussion)  4) การบรรยายหมูหรือชุมนุมปาฐกถา 

(Symposium) 5) การสัมมนา(Seminar)  6) การระดมสมอง(Brainstorming) 7) การเรยีนรู

ทางไกล (Distance Learning)  8) การศกึษาดูงาน (Field Trip/Field Study) 9) การฝกงาน 

(Internship) 10) การสอนงาน (Coaching) 11) การหมุนเวยีนสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 

12) การประชุมใหญ (Convention) 13) การประชุมทางวชิาการ (Conference)                

14) การประชุมปฏิบัต ิ(Workshop) 15) การแสดงบทบาทสมมต ิ(Role Playing)              

16) การสาธติ (Demonstration) 17) การใชบทเรียนแบบโปรแกรม (Programmed 

instruction:PI) 18) การใชบทเรยีนคอมพวิเตอรชวยสอน (Computer Assisted Instruction 

:CAI) 19) การเรียนรูแบบออนไลน (Online Learning) 20) เกมการบรหิาร (Management 

Game/Simulation) 21) กรณีศกึษา Case Method) 22) การฝกประสาทสัมผัส (Laboraiory 

Training/Sensitivity Training / Group Dynamic) 23) กจิกรรมนันทนาการ (Recreational 

Actvity) 24) กจิกรรมการพัฒนาจิต (Mind Development Actvity)  

   นอกจากนี้ กัลยรัตน เมืองสง (2550, หนา 7) ไดเสนอวธิกีารพัฒนา    

ภาวะผูนํา ที่ดีไว 3 วธิี คอื การศกึษาดงูาน การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร และการระดมความ

คิดเห็น และ รังสรรค ประเสรฐิศร ี(2551, หนา 276-287) ไดกลาวถงึแนวทางภาวะผูนําไว

หลายประการ คอื การพัฒนาผูนําดวยการใชการรับรูดวยตนเอง ประกอบดวย             

1) การฝกอบรม 2) การสรางประสบการณในการทํางาน 3) การสอนงาน การสรางวนิัยใน

ตนเอง การใหการศึกษา ประสบการณ และการใหคําแนะนําจากผูอาวุโสกวา การใช

โปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํา การประเมินความพยายามในการพัฒนาภาวะผูนําและ

ความสําเร็จของภาวะผูนํา เชนเดียวกับ ภิญโญ ทองเหลา (2553, หนา 15) ไดศกึษาการ

พัฒนาระบบการเสรมิสรางภาวะผูนําของครูในการจดัการเรยีนรู โดยดําเนนิการสราง

ระบบ อบรม ประชุมสัมมนา ศกึษาดงูาน  สรางคูมือการใชระบบ ทดลองใชระบบ ประเมิน

และปรับปรุง 

   อีกทัง้ Trulove (1992, หนา 168-169) ไดเสนอวธิกีารพัฒนา 3 วิธ ีคอื           

การเรียนรูดวยตนเอง การเรียนรูแบบตัวตอตัวและการเรยีนรูแบบเปนกลุม ไดแก            

การแสดงบทบาทสมมุต ิการสอนยอย การบรรยาย การสนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 

การฝกปฏิบตัจิรงิ กรณศีกึษา การระดมสมอง  การศกึษานอกสถานที ่และสถานการณ

จําลอง สวน DuBrin (1998, หนา 383-393) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําไว             
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5 แบบ คือ การทําความรูจกัตนเอง การสรางวนิัยในตนเอง การศกึษา การแสวงหา

ประสบการณและการใหคําปรกึษา ขณะที่ วเิชียร วทิยอุดม (2550, หนา 249-257)  

กลาววา วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําประกอบดวย โปรแกรมการฝกอบรม กจิกรรมเพื่อพัฒนา 

การมอบหมาย งานพิเศษ การหมุนเวียนตําแหนง การเรยีนรูโดยการปฏิบตัิ การให

คําปรกึษาแนะนําเทคนคิ  ในการพัฒนาตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับ  Yulk (1998, pp. 465-

490) กลาวถึงวธิีการพัฒนาสวนใหญจะจําแนกเปน 3 วธิี คอื 1) การสรางโปรแกรมการ

ฝกอบรม (Training Program) 2) การพัฒนากิจกรรม (Developmental Activity) และ          

3) การพัฒนาตนเอง(Self Developmental Activity ) และเนตรพัณณา ยาวริาช (2552, 

หนา 172) ใหแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําไววา การพัฒนาภาวะผูนํา คือ การ

ประชุมสัมมนา และการพัฒนาตนเอง โดยการพัฒนาบคุลิกภาพการพัฒนาดานความรู 

ความสามารถทักษะในการทํางานการพัฒนาในดานการปรับตัว  ใหทนัสมัย สอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน  

 จากการขอมูล การศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยเกี่ยวกับวิธกีารพัฒนา

ภาวะผูนําครู  ผูวิจัยไดวเิคราะหเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ ดังตาราง 11 
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ตาราง  11  การสงัเคราะหวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําคร ู

 

 

 

 

นักการศกึษา/วิธีการพัฒนา
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8)
 คว

าม
ถี่ 

1.  การพัฒนาตนเอง              10 

2. การฝกอบรม              8 

3. การศึกษาดูงาน              7 

4. การฝกปฏิบัติจรงิ              7 

5. การใชโปรแกรมสําเร็จรูป              5 

6. การระดมสมอง              5 

7. กรณีศกึษา              4 

8. การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร              4 

9. การเรียนรูจากประสบการณ              4 

10. เกมการบริหาร              3 

11. การเรียนรูแบบเปนกลุม              2 

12. การใชคูมือการพัฒนา              1 

  

 จากตาราง 11  การศกึษาและวิเคราะหเอกสารเกี่ยวกับวิธกีารพัฒนาภาวะผูนํา

ครูโดยใชเกณฑการพิจารณาความสอดคลองของนักวชิาการ คิดเปนรอยละ 50 ในการ

เลือกแนวทางหรือวิธกีารพัฒนาภาวะผูนําครู มี 4 วิธ ีคอื 1) การพัฒนาตนเอง                 

2) การฝกอบรม 3) การศกึษาดูงาน และ 4) การฝกปฏิบัตจิรงิ 
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3. หลักการและแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

 ผูวจิัยไดศกึษาเอกสาร บทความ และงานวจิัยที่เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครู ดังนําเสนอรายละเอียดตอไปนี้ 

  3.1 ความหมายของรูปแบบ 

   คําวา “รูปแบบ” แปลมาจากภาษาอังกฤษวา ‘Model’ เปนคําที่ใชเพื่อสื่อ

ความหมายหลายอยาง โดยทัว่ไปจะหมายถงึ สิ่งหรือวธิกีารดําเนนิงานที่เปนตนแบบอยาง

ใดอยางหนึง่ ซ่ึงมีนกัวิชาการและนกัการศกึษาไดให ความหมาย ดังนี้ 

   รูปแบบ (Plan) หรอืแบบ (Pattern) หมายถึง การยอสวนความจรงิให 

เล็กลง เพื่อใหพจิารณาและชวยใหเขาใจในขอเท็จจรงิ ปรากฏการณหรอืพฤตกิรรมตางๆ 

โดยการจัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น ซ่ึงเปนเหมือนตวัแทนความจรงิ แตมิใชขอเท็จจริง 

หรอืปรากฏการณทัง้หมดที่เกดิข้ึน บรรยายคุณลกัษณะที่สําคัญของปรากฏการณอยางใด

อยางหนึ่ง เพื่อใหงายตอความเขาใจ รูปแบบจึงไมใชการบรรยายหรืออธบิายปรากฏการณ

อยางละเอียดทกุแงมุม สวนการที่จะระบุวา รูปแบบหนึ่งๆ จะตองมีรายละเอียดมากนอย

เพียงใดจงึจะเหมาะสม และรูปแบบนัน้ๆ ควรมีพฤตกิรรมอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนด

ตายตัว ทั้งนี้ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยาง และวัตถปุระสงคของผูสรางรปูแบบที่

ตองการจะอธิบายปรากฏการณนั้นๆ อยางไร ซ่ึงสามารถใชเพื่อการเรยีนการสอนใน

หองเรียน หรือการสอนพเิศษเปนกลุมยอย หรือเพื่อจัดสื่อการสอน ซ่ึงรวมถงึหนงัสอื 

ภาพยนตร และเทปบนัทกึเสยีง โปรแกรมคอมพิวเตอรและหลกัสตูร เสริมสรางความคิด

รวบยอดของกลุมประสบการณ ดวยวธิีการของเหตุผลที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหเกดิความ

กระจางชัดในนยิาม ความสัมพันธและขอเสนอในระบบที่เกี่ยวของ ที่ใชเปนเครื่องมือ

อธบิายมิตหิรือปรากฏการณทีส่ําคัญๆ บางมิตขิององคการ เปนชุดของความสัมพันธที่

สรางขึ้นระหวางปรากฏการณในโลกความจรงิ และโครงสรางของสิ่งทีก่ําลงัศกึษา ซ่ึงเปน

ตัวแทนของปรากฏการณในโลกความจริง 

   รูปแบบจงึไมใชการบรรยายหรืออธบิายปรากฏการณอยางละเอียดทกุ

แงทุกมุม เพราะการทําเชนนี้ จะทําใหรูปแบบมีความซับซอนและยุงยากเกนิไป ในการที่จะ

ทําความเขาใจ ซ่ึงจะทําใหคุณคาของรูปแบบนัน้ดอยลง การยอสวนที่ทําใหเขาใจรูปแบบ

เปนรูปธรรม เรยีกวาแบบจําลองที่เปนรูปธรรมแบบจําลองงายๆ หรอืยอสวนของจรงิหรือ

ปรากฏการณตางๆ มีสภาพลักษณะที่ครอบคลุมพฤติกรรมสําคัญ ซ่ึงไดรับการจดัไวอยาง
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เปนระเบยีบ ตามหลกัปรัชญา ทฤษฎี หลกัการ แนวคิดหรือความเช่ือตางๆ ที่ผูเสนอ

รูปแบบไดศกึษาและพัฒนาขึ้นมา ซ่ึงมีแนวความคิดและแนวปฏิบัตทิี่กําหนดขึ้น  ที่สามารถ

อธบิายถงึความสัมพันธ และเปนตัวแทนของจรงิเพื่อใหงายตอการเขาใจที่ไมมีพฤตกิรรม

แนนอน หรือรายละเอียดทุกแงมุม โดยผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบ เพื่อใหเกิด

การถกูตองและเช่ือถือได ตลอดจนอาจเปนแนวทางในการดําเนินการอยางใดอยางหนึง่ได

ตอไป (Smith and others. 1980, p. 459; Joyce and Weil. 1986, pp. 1–2; Willer. 1986, 

p. 15; Daft. 1994, p. 20; Corsini and Auerbach.1996, pp. 573 – 574; Blanchard and 

Johnson.1996 ; อางถึงใน ประกอบ  สาระวรรณ, 2548, หนา 47; Steiner.1988, p. 33 ; 

อางถึงใน ประกอบ    สาระวรรณ, 2548, หนา 47; ทศินา  แขมมณี, 2544, หนา 1-6; 

วิโรจน  สารรัตนะ, 2554, หนา 123) 

   Stoner and Wankel (1986, p. 12) กลาววา รูปแบบเปนการจําลองความ

จรงิของปรากฏการณ เพื่อทําความเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณนั้น

ไดงายขึ้น Keeves (1988, p. 559) กลาวถงึ รปูแบบ วาเปนการแสดงโครงสรางเพื่อใช

ศกึษาความสัมพันธของตัวแปร สอดคลองกบั Daft (1994, p. 20) ไดกลาววา รูปแบบ 

หมายถึง แบบสรุปยอของความจรงิที่แสดงใหเหน็ถงึความสัมพันธของสวนตางๆ ซ่ึงจะงาย

ตอการทําความเขาใจ 

   อุทุมพร จามรมาน (2541, หนา 22) กลาวถึง โมเดล หมายถงึ 

โครงสรางของความเกี่ยวของของหนวยงาน หรือตัวแปรตางๆ ดังนัน้ โมเดล จึงนาจะมี

มากกวา 1 มิติ หลายตัวแปร ซ่ึงตัวแปรแตละตัวตางมีความเกี่ยวของซ่ึงกนัและกัน มี

ความสมัพันธหรอื เชิงเหตแุละผล  สวน ทศินา แขมมณ ี(2545, หนา 218) ไดกลาวถงึ

ความหมายของรูปแบบวา เปนรูปธรรมของความคิดที่เปนนามธรรมซ่ึงบุคคลแสดงออกมา

ในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง เชน คําอธิบายเปนแผนผังไดอะแกรมหรอืแผนภาพ เพื่อชวยให

ตนเองและบุคคลอืน่สามารถเขาใจไดชัดเจนขึน้ เปนไปในแนวทางเดยีวกันกับ ชวลติ เกิด

ทพิย (2549, หนา 14) ไดใหความหมายของรูปแบบการพัฒนาวา หมายถงึ  สิ่งที่แสดงถงึ

กรอบแนวคดิการสรางรปูแบบเชิง Analog Model อันเกดิจากการผนวกระหวางโครงสราง

การพัฒนาภาวะผูนําและผลการวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนําใหมีความสัมพันธกัน และ

สงเสริมกนัอยางเปนระเบียบเพื่อดําเนนิการใหบรรลุเปาหมาย สอดคลองกับ กัลยรัตน 

เมืองสง  (2550, หนา 11)  ไดอธิบายความหมายของรูปแบบวา หมายถงึ มโนทัศนเกี่ยวกับ

ลักษณะภาวะผูนําและวธิกีารที่ใชพัฒนา  
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   หลังจากผูวิจัยไดนําเสนอเกี่ยวกับความหมายของรูปแบบ สรุปไดวา 

รูปแบบ หมายถงึ เคาโครงของเรื่องที่ตองการศกึษา โดยแสดงใหเห็นถงึโครงสรางทาง

ความคดิ องคประกอบตางๆ ซ่ึงมีความสัมพันธซ่ึงกนัและกัน มีหลกัการและแนวคดิ การ

อธบิายถงึปรากฏการณตางๆ เพื่อนําขอคดิเหน็ที่ไดไปเปนขอมูลในการพัฒนาตอไป 

  3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   ประเภทของรูปแบบ มีนกัวชิาการและนกัการศกึษาไดแบงประเภทของ

รูปแบบออกเปนประเภทตางๆ อาทเิชน Smith and others (1982, p. 109) ไดแบงประเภท

ของรูปแบบออกเปน 

    1. รูปแบบเชิงกายภาพ จําแนกเปน รูปแบบรูปปนที่มีลกัษณะคลาย

ของจรงิ เชน เครื่องบนิจําลอง และรูปแบบเชิงอุปมา ที่มีลักษณะคลายปรากฏการณจรงิ 

เชน การทดลองทางเคมีในหองปฏิบตักิารกอนทําการทดลองจริง 

    2. รูปแบบเชิงสัญลกัษณ จําแนกเปนรูปแบบขอความ ซ่ึงเปนการใช

ขอความในการอธบิายยอ เชน คําพรรณนาลกัษณะงาน เปนตน และรูปแบบทาง

คณิตศาสตร 

   Bush (1986, p. 19) ไดแบงรูปแบบของการจัดการศกึษาออกเปน 5 

รูปแบบคือ 

    1. รูปแบบปกต ิ(Formal Model) 

    2. รูปแบบประชาธปิไตย (Democratic Model) 

    3. รูปแบบทางการเมือง (Political Model) 

    4. รูปแบบจติวสิัย (Subjective Model) 

    5. รูปแบบคลุมเครือ (Ambiguity Model) 

   Keeves (1988, pp. 561 – 565, อางถึงใน กลัยรตัน เมืองสง. 2550, 

หนา76) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและสงัคมศาสตรไว 4 ประการ คอื 

    1. Analogue Model เปนรูปแบบที่ใชในการอุปมาอุปไมย เทียบเคียง

ปรากฏการณ ซ่ึงเปนรูปแบบเพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน 

รูปแบบการทํานายจํานวนนกัเรยีนที่จะเขาสูระบบโรงเรยีน เปนตน 

    2. Semantic Model เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการบรรยาย หรือ

อธบิายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรปูภาพ เพื่อใหเห็นโครงสรางทาง

ความคิด พฤตกิรรมและความสัมพันธของพฤตกิรรมของปรากฏการณนั้นๆ เชน รูปแบบ 
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การเรียนรูในโรงเรียน เปนตน 

    3. Mathematic Model เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณติศาสตร    

เปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รูปแบบประเภทนี้ นยิมใชกนัทั้งในสาขา

จิตวิทยา ศกึษาศาสตร และการบรหิารการศกึษา 

    4. Casual Model เปนรปูแบบที่พัฒนามาจากเทคนคิการวิเคราะห

แบบ Path Analysis โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธกนัเชิงเหตุและผลที่เกดิข้ึน 

   นอกจากนี้ ประกอบ  สาระวรรณ (2548, หนา 49) ไดกลาวถงึ ประเภท

ของรูปแบบไววามี 4 รูปแบบ คอื 

    1. รูปแบบเชิงเทียบเคียง (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชในการ

เปรียบเทยีบอุปมา อุปไมยกับปรากฏการณที่เปนรูปธรรมเพื่อสรางความเขาใจใน

ปรากฏการณที่เปนนามธรรม ลกัษณะเปนรูปแบบเชิงกายภาพ สวนใหญใชทางดาน

วิทยาศาสตร เชน รูปแบบที่ใชในการทํานายจํานวนนกัเรยีนที่จะเขาสูระบบโรงเรียน  

ซ่ึงอนุมานแนวคดิมาจากการเปดน้ําเขาและปลอยน้ําออกจากถัง นกัเรียนที่จะเขาสูระบบ

โรงเรยีนเปรยีบเทยีบไดกับน้ําที่ไหลเขาไปในถัง สวนนักเรยีนที่ออกจากระบบโรงเรยีน

เปรียบเทยีบไดกบัน้ําที่เปดออกจากถงั ดงันัน้นกัเรยีนที่คงอยูในระบบ ลบดวยจํานวน

นักเรยีนที่ออกจากระบบ เปนตน 

    2. รูปแบบเชิงขอความ (Semantic Model) ลักษณะของโมเดลประเภท

นี้ คือการแสดงความสัมพันธของพฤติกรรมในรูปแบบในรูปของขอความ ใชภาษาเปนสื่อใน

การบรรยาย หรืออธบิายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพือ่ใหเหน็

โครงสรางทางความคิด พฤตกิรรมและความสัมพันธของพฤตกิรรมของปรากฏการณนัน้ๆ 

เปนอยางด ี

    3. รูปแบบเชิงคณติศาสตร (Mathematical Model) ไดเริม่นํามาใชทาง

การศกึษาในชวงตนของทศวรรษที่ 1960 ในชวงแรกนํามาใชในการวัดผลการศึกษา ตอมา

จึงขยายไปใชกับการวจิยั การศกึษาสาขาวชิาตางๆ ปจจบุันมีแนวโนมที่จะนําไปใชในทาง 

ดานพฤติกรรมศาสตร ดานศกึษาศาสตร และดานสงัคมศาสตรมากขึ้น โมเดลชนดินี้ใช

สมการทางคณิตศาสตรเปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รปูแบบประเภท 

นี้นยิมใชกนัทั้งในสาขาจิตวิทยาและศกึษาศาสตร รวมทัง้การบรหิารการศกึษาดวย 

    4. รูปแบบเชิงสาเหต ุ(Causal Model) เปนรปูแบบที่พัฒนามาจาก

เทคนคิที่เรียกวา Path Analysis (การวิเคราะหเสนทาง) เปนวธิวัีดความสัมพันธระหวางตัว
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แปรที่สามารถบอกไดวา ตัวแปรอิสระตัวใดบางที่มีผลกระทบทางตรง และมีผลกระทบ

ทางออมตอตัวแปรตามที่สนใจศกึษาทัง้ขนาดและทิศทาง เชน The Standard Deprivation 

Model ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงความสัมพันธระหวางสภาพเศรษฐกิจ สงัคม ของบดิามารดา 

สภาพแวดลอมทางการศกึษาที่บานและระดบัติปญญาของนักเรียน 

   จากลกัษณะการแบงประเภทของรูปแบบของนักวิชาการดังกลาว สวน

ใหญจะใชแนวคดิพื้นฐานในการเสนอรูปแบบเพื่อบรรยาย หรอือธบิายปรากฏการณตางๆ 

ใหมีความกระจางยิง่ขึ้น สําหรับการกําหนดรูปแบบวา จะประกอบดวยอะไรบาง จํานวน

เทาใด มีโครงสรางและความสัมพันธกนัอยางไรบางนัน้ ไมมีขอกําหนดตายตัวแนนอนวา

ตองทําอะไรบาง แตโดยทั่วไปจะเริ่มจากการศกึษาองคความรูเกี่ยวกบัเรื่องทีจ่ะทํา

เสริมสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนัน้จงึคนหาสมมุตฐิานและหลกัการของรูปแบบที่จะ

พัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลกัการที่กําหนดขึ้น และรูปแบบที่สรางข้ึนไปตรวจสอบหา

คุณภาพของรูปแบบตอไป ซ่ึงสามารถสรุปไดวา ในการพัฒนารูปแบบมีการดําเนนิการเปน 

2 ข้ันตอนใหญๆ  คือ เสรมิสรางรูปแบบและการหาคุณภาพของรูปแบบ 

   3.3  องคประกอบของรูปแบบ 

    Bush (1986, p. 19) ไดกลาวถงึพฤตกิรรมหลักของรูปแบบที่ใชเกณฑ

ในการพจิารณารูปแบบขององคการทางการศกึษา 4 ประการ คือ 1) เปาหมาย 2) 

โครงสรางองคการ 3) สภาพแวดลอม และ 4) ภาวะผูนํา นอกจากนี้ Gibson & Donnelly 

(1997, pp. 20-21) กําหนดพฤตกิรรมของรูปแบบเปน 2 พฤตกิรรม คือ 

     1. สถาบนั (Institution) เปนระบบของสังคมที่มีการกําหนดแนว

ปฏิบัตไิวเปนแนวทาง และมีการนําเอาแนวปฏิบัตมิาใชอยางสมํ่าเสมอ หนวยยอยของ

สถาบันแบงออกเปนบทบาท (Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงบทบาทจะ

เกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคลในบทบาทนั้น จะหมายถงึลกัษณะของตําแหนงหนาที่ 

และสภาพซ่ึงอยูภายใตสถาบัน และเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมของผูสวมบทบาท ในสวนของ

ความคาดหวังเปนเรือ่งของเกณฑมาตรฐานของสงัคม หรอืสถาบนัที่มุงหวังจะไดรับจาก   

ผูสวมบทบาท บทบาทที่สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธกับบทบาทอ่ืนๆ ภายในสถาบัน 

แนวคิดนี้เอง ทําใหการกําหนดงานในแตละหนาที่ เปนไปในรูปของการจัดลําดับข้ันตอน 

โดยกําหนดใหบทบาทหนึ่งมีบทบาทตอเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอไปเรื่อยๆ จนทําใหการ

ดําเนนิงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธภิาพ 
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    2. บุคคล (Individual) เปนพฤตกิรรมที่สําคัญของระบบสังคม สถาบัน

จะดําเนนิการไปไมได หากไมมีพฤตกิรรมดานบุคคล ซ่ึงมีสวนประกอบยอยที่มีอิทธพิลตอ

การดําเนนิงานของสถาบันอยู 2 ประการ คอื บุคลกิภาพ (Personality) และความตองการ 

(Need Disposition) บุคลกิภาพของบุคคลมีความสําคัญตอการวางตัว การสวมบทบาท 

และความตองการในการทํางาน ในสวนของความตองการเปนแนวโนมในการพยายามทํา

ตัวใหเหมาะสม และปฏิบัตติอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ในลกัษณะที่แนนอนของแตละคน โดยความ

คาดหวังบนพื้นฐานของการแสดงออก 

   ประสิทธิ์  เขียวศร ี(2544, หนา 283-284) กลาววารูปแบบพัฒนา 

ประกอบดวย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค 3) วิธกีารพัฒนาคุณลกัษณะภาวะผูนํา 4) การ

ดําเนนิการพัฒนา 5) การประเมินผลหลังการพัฒนา 6) การปฏิบัตงิานจริงและทําวจิัยเชิง

ปฏิบัตกิาร 7) การนําเสนอผลการวจิัย และ 8) การประเมินผลและการตดิตามผล 

   วรกัญญาพิไล  แกระหนั (2555, หนา 209) สรุปผลจากงานวจิัยรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาข้ึนพื้นฐาน เขตตรวจราชการที่ 11  พบวารูปแบบการพัฒนาประกอบดวย 

หลักการ วัตถุประสงค เนื้อหา กระบวนการ ซ่ึงประกอบดวยการอบรมเชิงปฏิบัตกิารแบบ

เขม การฝกปฏิบตัจิริง การศกึษาดงูาน และการตดิตามผล 

   รัชฎาพร  พมิพิชัย (2556, หนา 201) สรุปผลงานวจิยัรปูแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูดานการจดัการเรียนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็ก สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขึ้นพื้นฐาน   พบวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู      

มีองคประกอบ ดังนี้ 1)  ความเปนมาของรูปแบบ 2) แนวคิดทฤษฎีพื้นฐานของรูปแบบ       

3) การพัฒนาภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนการสอนในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเลก็  

4)  หลกัการของรูปแบบ 5) วัตถุประสงคของรูปแบบ 6) เนื้อหาของรปูแบบ                   

7) กระบวนการของรปูแบบ  8) รายละเอียดของกจิกรรมการพัฒนา และ 9) การวัดและ

ประเมินผล 

            ศริิพร  กลุสานต ( 2557, หนา 206-207) สรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรียนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื   มีองคประกอบหลักๆ ดังตอไปนี้ 

        2.1 หลักการ หมายถงึ แนวคิดที่ใชเปนหลกัในการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูในการจดัการเรียนรู ประกอบดวย แนวคดิที่ใชเปนหลักในการพัฒนาภาวะผูนําครูใน
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การจดัการเรียนรู โดยยดึหลกัการทฤษฎีการเรยีนรูของผูใหญและการเรยีนรูแบบมีสวน

รวม 

        2.2 วัตถุประสงค หมายถึง เปาหมายที่ตองการใหบรรลผุลของการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรู ประกอบดวย 1) เพื่อพัฒนาความรู ความเขาใจ

เกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการจัดการเรียนรู 2) เพื่อสรางความตระหนกัและเจตคติทีด่ีในการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรู และ 3) เพื่อพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดัการ

เรียนรู 

        2.3 เนื้อหา หมายถงึ เนื้อหาสาระในเอกสารประกอบการพัฒนาที่

ครอบคลุมองคประกอบภาวะผูนําครูในการจดัการเรียนรูทั้ง 4 องคประกอบ คือ 

1) การพัฒนาหลักสูตรและการใชหลกัสูตร 2) กระบวนการจดัการเรยีนรู 3) การเปนคร ู              

ผูนําการเปลี่ยนแปลง 4) การมีบุคลกิลักษณะที่เหมาะสมกับความเปนครแูละเอกสาร

ประกอบการพัฒนา ประกอบดวย ระยะเวลา วัตถปุระสงค เนื้อหา วิธีการดําเนินกจิกรรม 

สื่อและแหลงเรยีนรู และการวัดและประเมินผล 

        2.4 กระบวนการพัฒนา หมายถึง วิธกีารที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูในการจดัการเรียนรู โดยแบงการดําเนินงานออกเปน 4 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศกึษา 

ดูงานในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษาดีเดน เพื่อเพิ่มพูนประสบการณในการพัฒนา 

ภาวะผูนําครูดานการจดัการเรียนรูและการประชุมการสรุปผลการศกึษาดูงาน  

เพื่อวเิคราะหหาจุดเดน จุดที่ควรพัฒนาของโรงเรียนที่ปฏิบัติการสอนอยู และวเิคราะห

แนวทางในการปฏิบตังิาน เพื่อพัฒนาตนเอง ระยะที่ 2  การอบรมเชิงปฏิบตักิาร จํานวน 

2 วัน ระยะที่ 3  การฝกปฏิบัตกิาร เปนกจิกรรมการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจดักจิกรรม

การเรียนรู จํานวน 3  สัปดาห สัปดาหละ 4  ครัง้ ครั้งละ  3  ช่ัวโมง เปนเวลา 36  ช่ัวโมง 

และระยะที่ 4  การติดตามและประเมินผล เปนการติดตามผลการพัฒนาภาวะผูนําครู 

ในการจัดการเรยีนรูโดยทําการประเมินหลังจากกลุมทดลองฝกปฏิบตักิารเสรจ็ 1  สัปดาห 

    2.5 การวัดและการประเมินผล หมายถึง วธิกีารวัดผลเพื่อประเมิน

พฤตกิรรมภาวะผูนําครูในการเรยีนรูในกระบวนการพัฒนา และตรวจสอบประสทิธิผล 

ของรูปแบบ 

   สรุปไดวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูมีองคประกอบสําคัญ 

ประกอบดวย  หลกัการ วัตถุประสงค  เนื้อหา  กระบวนการพัฒนา และการวัดและ

ประเมินผล 
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  3.4 การสรางรูปแบบ 

   Brown and Moberg (1980, pp. 16 -17) ไดสังเคราะหรปูแบบขึ้นมาจาก

แนวคิดเชิงระบบ กับหลักการบริหารตามสถานการณ และพฤตกิรรมตามรูปแบบของ 

Brown and Moberg ประกอบดวย สภาพแวดลอม เทคโนโลย ีโครงสราง กระบวนการ

จัดการและการตดัสนิใจสั่งการ ในสวนของรูปแบบการศกึษาและการทําความเขาใจ

เกี่ยวกับการจัดองคการและการบรหิารของ Brown and Moberg มีลักษณะ                           

ดังภาพประกอบ 11 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 11 รูปแบบเชิงระบบและสถานการณของ Brown and Moberg 

(ชาญชัยณรงค  ทรงคาศร,ี 2552 หนา 19) 

   บุญชม  ศรสีะอาด (2533, หนา 3-5) กลาววา หลกัการสรางรูปแบบ        

ควรคํานงึถงึหลักการสําคัญ 4 ประการ คือ การแสวงหาองคความรู การคนหา สมมตฐิาน 

การสรางรูปแบบ และการตรวจสอบคุณภาพรูปแบบ ในสวนของสํานักพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาข้ันพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

กระทรวงศกึษาธิการ (2551, หนา 34) ไดกําหนดรูปแบบหรอืการพัฒนาผูนําการ

เปลี่ยนแปลงใหกับผูบรหิารการศึกษา ผูบรหิารสถานศกึษา ครู ศกึษานิเทศกและ

ผูเกี่ยวของ มี 5 ข้ันตอน ดังนี้ 

    ข้ันตอนที ่ 1 เตรยีมความพรอม โดยการกําหนดสมรรถนะ 

(competency) และประเมินความตองการการพัฒนา (Need Assessment)  

    ข้ันตอนที ่2 ฝกอบรมเชิงปฏิบัตกิารแบบเขม (Sensitivity Workshop)  

    ข้ันตอนที ่3 เรียนรูระหวางการปฏิบตังิาน (Learning On The Job)  

    ข้ันตอนที ่4 สัมมนาหลังการพัฒนา (Seminar)  

เทคโนโลย ี โครงสราง 

กระบวนการจดัการ การตดัสนิใจสัง่การ 

สภาพแวดลอม 
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    ข้ันตอนที ่5 ประเมินผลการพัฒนา (Evaluation) 

   จิราภรณ  เอมเอ่ียม (2552, หนา 216) ไดทําการวจิัยเรือ่งการพัฒนา

รูปแบบเสรมิสรางทมีงานครูในสถานศกึษา ระดับมัธยมศึกษา มีความมุงหมายเพื่อ         

1) เพื่อศึกษาสภาพการทํางานเปนทมีในสถานศึกษา ระดับมัธยมศกึษา 2) เพื่อศึกษา

รูปแบบเสรมิสรางทมีงานครูในสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา 3) เพื่อประเมินผลรูปแบบ

เสริมสรางทมีงานครูในสถานศึกษาระดับมัธยมศกึษา ผลปรากฏวา 1) สภาพการทํางาน

เปนทมีของครูโดยรวมมีความเหน็วา พฤติกรรมรวมของสภาพการทํางานเปนทีมของคร ู  

มีการปฏิบัตอิยูในระดับมาก สภาพการทํางานเปนทีมของครูอยูในระดับมาก ผูบรหิารมี

ความเห็นวา สภาพการทํางานเปนทีมตามพฤตกิรรมดานงาน มีการปฏิบัตอิยูในระดับมาก

ที่สุด 2) ผลการพัฒนารปูแบบเสรมิสรางทมีงานครู ประกอบดวยพฤตกิรรมดานทมีงาน     

4 พฤตกิรรม 14 ดาน   3) ผลการประเมินรูปแบบเสรมิสรางทีมงานครู พบวา รูปแบบ

เสริมสรางทมีงานครูโดยภาพรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก เม่ือพิจารณาความ

เหมาะสมรายดาน พบวา มีความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุดคอื ดานความเหมาะสม

ของรูปแบบ สวนที่เหลอือีก 4 ดาน คอื ดานเนื้อหาสาระของรูปแบบ ดานความเปนไปได

ของรูปแบบ ดานความถูกตองของรปูแบบ และดานประโยชนของรูปแบบ มีความเหมาะสม

อยูในระดับมาก ผลการประเมินการใชรปูแบบ พบวา 1) ครูมีความพงึพอใจตอรปูแบบ

เสริมสรางทมีงานครู ในระดับทีม อยูในระดับมาก 2) ครมีูความพึงพอใจตอรูปแบบ

เสริมสรางทมีงานครู ในระดับบุคคล ระดับงาน ระดบัสถานศกึษา อยูในระดับมากที่สุด 

   บุญมี กอบุญ (2553, หนา 274) ไดศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําทีมของผูบรหิารโรงเรยีน ประกอบดวย  องคประกอบภาวะผูนําทีม วิธกีาร

พัฒนาภาวะผูนําทมี และกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําทีม  

   ฤทัยทรัพย ดอกคํา (2553, หนา 272-274) ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบ           

การพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก  ซ่ึงรูปแบบการพัฒนา ประกอบดวย 

การใชคูมือในการพัฒนา และการจับคูเปนผูบริหารคูพัฒนา โดยมีวธิกีารฝกอบรม           

การประชุมสัมมนา การรวมประชุมเชิงปฏิบัตกิาร การศกึษาดูงาน การนเิทศกํากบัตดิตาม

และการประเมินการดําเนนิงาน 

   สมัคร  เยาวกรณ (2555, หนา 230) ไดทําการวจิัยเรื่อง การพัฒนา

รูปแบบการเสรมิสรางภาวะผูนําทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษากาฬสินธุ เขต 3 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศกึษา
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พฤตกิรรมภาวะผูนําทมี สภาพภาวะผูนําทีม ผลการใชรปูแบบ ผลการวจิัยพบวา รูปแบบ

การเสริมสรางภาวะผูนําทมีที่พัฒนาขึน้มี 6 พฤตกิรรม ผลการทดลองใชรูปแบบโดย

ภาพรวมคาเฉลี่ยภาวะผูนําทมีของคณะกรรมการสถานศกึษาข้ันพื้นฐาน อยูในระดับมาก

ที่สุด 

   วิศิษฎ  มุงนากลาง (2556, หนา 226) ไดทําการวจิัยเรือ่ง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเลก็ สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้

พื้นฐาน ในเขตตรวจราชการที ่11 มีวัตถุประสงคเพื่อ ศกึษาพฤตกิรรมและสรางรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําครู ศกึษาผลการทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู 

ผลการวจิัยพบวา พฤตกิรรมภาวะผูนําครูมี 4 พฤตกิรรมหลัก ผลการตรวจสอบยนืยัน

พฤตกิรรมของรูปแบบการพัฒนา มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมาก 

ทุกพฤติกรรมผลของการทดลองใชรูปแบบพบวา การประเมินภาวะผูนําครูของผูเขารับ 

การพัฒนาโดยรวม หลังการพัฒนาเพ่ิมขึ้นกอนการพัฒนา 

   Joyce and Weil (1986, pp. 359 – 364) ไดแบงวธิีเสรมิสรางรูปแบบ

ออกเปนสวนตางๆ ไดเปน 4 สวน ไดแก สวนที ่1 อธบิายความสัมพันธของสิ่งตางๆ ซ่ึงเปน

ที่มาของรูปแบบ ประกอบดวยเปาหมายของรูปแบบ ทฤษฎีและขอสมมุตทิี่รองรับรูปแบบ 

หลักการ และมโนทัศนสําคัญที่เปนพื้นฐานของรูปแบบ สวนที่ 2 ลักษณะรูปแบบ เปนการ

อธบิายดวยรูปแบบซ่ึงนําเสนอเปนเรื่องตางๆ อยางละเอียดและเนนการปฏิบัติไดแบงเปน  

4 ประเด็นคือ 

    1. ข้ันตอนของรูปแบบ เปนรายละเอียดของรูปแบบนัน้ๆ วามีกี่ข้ันตอน  

โดยจัดเรยีงลําดับกจิกรรมที่จะสอนเปนขัน้ๆ แตละรูปแบบมีจํานวนขัน้ตอนไมเทากัน 

    2. รูปแบบการปฏิสัมพันธ เปนการอธบิายบทบาทของผูนํา ผูเรยีนรู

และความสัมพันธซ่ึงกันและกนัในแตละรูปแบบ บทบาทของผูนําจะแตกตางกัน เชน เปน

ผูนํากจิกรรม ผูอํานวยความสะดวก ผูใหการแนะนําเปนแหลงขอมูล เปนตน 

    3. หลักการแสดงการโตตอบ เปนการบอกถงึวิธกีารแสดงออกของ

ผูนําตอผูเรียนรู การตอบสนองตอสิ่งที่เรยีนรูกระทํา เชน การปรับปรุงพฤตกิรรมโดยการ

ใหรางวัล หรอืการพัฒนาความคิดสรางสรรคดวยเสรมิสรางบรรยากาศที่เปนอิสระ เปน

ตน 

    4. สิ่งสนับสนุน เปนการบอกถงึเงื่อนไขหรือสิ่งจําเปนในการใชรูปแบบ 

การสอนนั้นๆ ใหเกดิผล เชน รปูแบบการทดลองในหองปฏิบัติการตองใชผูนําที่มีการฝกฝน 
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มาอยางดีแลว เปนตน 

   สวนที่ 3 การนํารปูแบบไปใช เปนการแนะนําใหขอสงัเกตในการนํา

รูปแบบนัน้ไปใช เชน การใชกับเนื้อหาประเภทใดจงึจะเหมาะสม จะใชกับผูเรยีนรูระดบัใด 

เปนตน นอกจากนัน้ยงัใหคําแนะนําอื่นๆ เพื่อใหการใชรปูแบบนัน้มีประสิทธภิาพมากที่สุด 

   สวนที่ 4 ผลที่เกดิขึ้นกับผูเรยีนรูทัง้ทางตรงและทางออม รูปแบบแตละ

แบบจะสงผลตอผูเรียนรูทัง้ทางตรงและทางออม โดยผลทางตรงเกิดจากกจิกรรมที่จดั

ตามลําดับข้ันตอนของรูปแบบ สวนผลทางออมเกดิจากสภาพแวดลอม ซ่ึงถือเปน

ผลกระทบที่เกดิจากการสอนตามรูปแบบนัน้ เปนสิ่งที่คาดคะเนไววาจะเกดิแฝงไปกับผล 

สามารถใชเปนสิ่งพิจารณาในการเลอืกรูปแบบที่ใชไดดวย 

   Keeves (1988, p. 560) Boyle (1996, อางถึงใน ชาญชัยณรงค  คงคา

ศร ี2552, หนา 17-18) กลาววา ในกระบวนเสริมสรางรปูแบบนัน้ มีการจําแนกมโนทศัน

ออกเปน 2 ประเภทหลักๆ คอื มโนทัศนเชิงทฤษฎี และมโนทัศนการสังเกต ไดมาจากการ

พิจารณาพฤติกรรมที่ไดศกึษา โดยหลกัการเหตุผลเชิงตรรกะอันอาจมีฐานมาจากทฤษฎี

อื่นหรือผลการวจิัยอ่ืน ที่ผูพิจารณามิไดมีประสบการณในการสังเกตโดยตรง สวนแนวคดิ

การสงัเกตไดมาจากการเก็บขอมูลเชิงประจกัษโดยผูวจิยัพิจารณาเอง และไดกลาวถงึการ

เสริมสรางรูปแบบไว 4 ประการ ไดแก รูปแบบควรประกอบข้ึนดวยความสัมพันธอยางมี

โครงสราง(ของตัวแปร) มากกวาความสัมพันธเชิงเสนตรงแบบธรรมดา อยางไรก็ตาม

ความเช่ือมโยงแบบเสนตรงแบบธรรมดาทั่วไปนัน้ก็มีประโยชน โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

การศกึษาวจิัยในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณ 

ผลที่จะเกดิขึ้นจากการใชรูปแบบได สามารถตรวจสอบไดโดยการสงัเกตและหา

ขอสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได รูปแบบควรระบหุรือช้ีใหเห็นผลของเรื่องที่ศกึษา 

ดังนัน้นอกจากจะเปนเครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธบิายปรากฏการณได

ดวย และนอกจากคุณสมบัตติางๆ ทีก่ลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือในเสรมิสราง

มโนทัศนใหมและเสรมิสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหม ซ่ึงเปนการขยายองค

ความรูในเรื่องที่เราศกึษาดวย 

  สรุปไดวา การสรางรูปแบบเปนกระบวนการดําเนินงานในรูปแบบของสื่อ 

สัญลกัษณตางๆ ในการถายทอดความรู ซ่ึงเสรมิสรางแบบจําลองใหความรู                        

ตองทําการศึกษาและสรางแบบแผนการใหความรูอยางเหมาะสม เพื่อใหรูปแบบจําลอง           

มีประสทิธภิาพสูงสุด 
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  3.5 การพัฒนารูปแบบ 

   จากการศกึษาพัฒนารปูแบบ มีข้ันตอนการดําเนินงานทีแ่ตกตางกนัไป         

แตโดยทั่วไปอาจแบงเปน 2 สวนคอื เสริมสรางรูปแบบและการสรรหาความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละข้ันตอนวา มีการเนนิการอยางไรนัน้ ขึ้นอยูกับลกัษณะ

และกรอบแนวคิด ซ่ึงเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ ดังที่ Albert and Khedouri 

(1985 อางถึงใน  ประกอบ  สาระวรรณ, 2548, หนา 50) ไดกลาวถงึการเสรมิสราง

รูปแบบไว 5 ข้ันตอน คือ 

    1. ข้ันรวบรวมปญหา (Problem Formulation) เพื่อใหรูวา อะไรคือ

สภาพปญหาที่แทจริง 

    2. ข้ันพัฒนารูปแบบ (Model Construction) จะดําเนนิการภายหลัง

จากที่ไดรวบรวมปญหาตางๆ ไดแลว ในเสริมสรางรปูแบบ ผูสรางจะตองพิจารณา

วัตถุประสงคเบื้องตน ของเสรมิสรางรูปแบบ ตองรูถงึคุณลักษณะเฉพาะที่ตองการของ

ผลผลติ ตองรูขอมูลสารสนเทศที่จําเปนในเสริมสรางรูปแบบ ควรคํานึงถงึตนทุน คาใชจาย

ในเสรมิสราง และเปนที่นาสนใจ ของผูใชดวย การสุมตวัอยางควรทําตามหลกัวชิาอยาง

เครงครดั ควรมีการประเมินคาความแปรปรวน และควรพจิารณาอยางระมัดระวังวา 

สมควรนําตัวแปรใด บางมาไวในรูปแบบที่จะสราง เม่ือสรางเสรจ็แลวกต็องพิจารณาวา 

ครอบคลุมตัวแปรหรือไม มีความบกพรองในตัวแปรใดบาง 

    3. ข้ันการทดสอบรปูแบบ (Testing the Model) เม่ือสรางรูปแบบแลว 

ควรมีการทดสอบ โดยจะตองพิจารณาถงึ 

     3.1 มีความตองตามสถานการณจริง (Valid) รูปแบบที่สรางขึน้มา 

หากมีความใกลเคยีงกบัความจรงิ จะดมีาก เพราะจะชวยใหการตัดสนิใจดขึีน้ ไมยุงยากตอ

การนําไปใช และควรพจิารณาถงึระดับของความสําเรจ็จากการแกปญหาดวย 

     3.2 มีการนําไปทดลองใชเพื่อเปรยีบเทียบวา ผลการนํารูปแบบไป

ใช ทําใหมีการปรับปรงุคุณภาพในการปฏิบตังิานอยางไร ในการทดลองใชมี 2 แบบคอื ทํา

การทดลองยอนหลงั โดยใชกับขอมูลในอดตี กับการทดลองใชปฏิบัตใินปจจุบัน 

    4. การนําไปใช (Implementation) เม่ือผานการทดสอบแลว ก็ควร

สามารถนําไปใชใหเกดิความสําเร็จ เพราะไมมีรูปแบบใดที่จะสําเรจ็อยางสมบรูณได 

จนกวาจะไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ และมีการนําไปใช 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



167 

    5. การพัฒนาปรับปรุงรปูแบบใหทันสมัย แมวารูปแบบที่นําไปใช

ประสบความสําเรจ็แลวก็ตาม ควรจะไดมีการพัฒนา ปรับปรุง ประยกุตใหเหมาะกับ

เปาหมายขององคการ สถานการณที่มากระทบ ทัง้จากสิ่งแวดลอมภายในและสิ่งแวดลอม

ภายนอก 

  Joyce and Weil (1986, pp. 19 – 20) ไดสรุปสาระสําคัญของการพัฒนา

รูปแบบไววา รูปแบบควรตองมีทฤษฎีรองรับ เชน ทฤษฎีดานจิตวทิยาการเรียนรู เปนตน 

เม่ือพัฒนารูปแบบแลว กอนนําไปใชอยางแพรหลายตองมีการวิจัย เพื่อทดสอบทฤษฎีและ

ตรวจสอบคุณภาพในเชิงการใชสถานการณจรงิ และนําขอคนพบมาปรับปรงุแกไขอยู

เรื่อยๆ การพัฒนารูปแบบ อาจจะออกแบบใหใชไดอยางกวางขวาง หรอืเพื่อวัตถุประสงค

เฉพาะเจาะจงอยางใดอยางหนึ่งก็ได และการพัฒนารูปแบบจะมีจุดมุงหมายหลกัที่ถือเปน

ตัวตัง้ในการพิจารณาเลอืกรูปแบบไปใช ตัวอยางเชน ถาผูใชนํารูปแบบการสอนไปใชตรง

กับจดุมุงหมายหลักจะทําใหเกดิผลสงูสดุ แตกส็ามารถนํารูปแบบนัน้ไปประยุกตใชใน

สถานการณอืน่ได ถาพิจารณาเห็นวาเหมาะสม แตก็อาจทําใหไดผลสําเรจ็ลดนอยลงไป 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา  การพัฒนารปูแบบเปนข้ันตอนการพัฒนาที่มีความ

เช่ือมโยงกัน มีกระบวนการพัฒนา และมีองคประกอบทีส่ําคัญ เพื่อใหรปูแบบมี

ประสิทธภิาพ สําหรับการวิจัยครัง้นี้ ผูวจิัยไดพัฒนารูปแบบโดยมีขัน้ตอน ประกอบดวย  

ข้ันการศกึษาและสํารวจขอมูลเบื้องตน ข้ันสรางและการพัฒนารูปแบบ ข้ันตรวจสอบความ

เหมาะสมของรูปแบบ และขัน้สรุปและนําเสนอรูปแบบ จากการวจิัยแนวคิด ทฤษฎี และ

เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบผูวิจัยไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

โรงเรยีนประถมศกึษา สงักดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11 และองคประกอบของรูปแบบ

การพัฒนา ประกอบดวย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค 3) เนื้อหา  4) กระบวนการพัฒนา 

และ 5) การวัดและประเมินผล โดยมีวธิกีารประกอบดวย การอบรมเชิงปฏิบัตกิาร 

การศกึษาดูงาน  การฝกปฏิบตัจิรงิ และการตดิตามและประเมินผล  

 

4. การวจิัยและพัฒนา 

 การวิจัยและพัฒนา เปนทฤษฎีที่นิยมในการวจิัยเพื่อการศึกษาอยางแพรหลาย 

เพื่อที่จะวจิัยและพัฒนาองคการใหพัฒนาสูความเปนเลศิ การวจิัยและพัฒนาเปนการ

บริหาร หรือการทํางานที่มุงแกปญหาหรอืพัฒนาใหเกิดคุณภาพ เม่ือผูบริหารหรือ

ผูปฏิบัติงานคนพบปญหา และเกดิความตระหนกัในปญหา ก็จะมีการคดิคนรูปแบบสื่อหรอื
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รูปแบบการพัฒนาที่เรยีกวา นวัตกรรม มาเพื่อใชแกปญหาหรอืในการพัฒนางาน โดย

รูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาจะตองมีหลักการ เหตผุลหรอืทฤษฎีรองรับ ทัง้นี้อาจ

เลือกใชวธิกีารปรบัปรุงในสิ่งที่ผูอื่นไดศกึษาหรือเคยใชไดผลในสถานการณที่เปนปญหา

เชนเดมิมากอน หรือคดิคนวธิกีารใหมขึน้มาก็ได แตการที่จะทําใหม่ันใจไดวา วธิกีารที่

คิดคนขึ้นมานัน้ดหีรอืไมด ีจําเปนตองมีการรับรองจริง มีการเก็บรวบรวมขอมูล เพื่อพสิจูน

วาสามารถแกปญหาหรอืพัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเร็จก็มีการพัฒนาปรับปรงุอยาง

ตอเนื่องจนไดผลด ีและสามารถนําไปใชไดตอไป จากการศกึษาพบวา มีนักวชิาการหลาย

ทานไดใหความหมายของการวจิัยและพัฒนา (R & D : Research and Development) 

ผูวจิัยนําเสนอดังตอไปนี้ 

  4.1 ความหมายของการวิจัยและพัฒนา 

   ความหมายและความสําคัญของการวิจัยและพัฒนา เปนกระบวนการ

ของการพัฒนา การทดสอบภาคสนาม และวเิคราะหขอมูลที่ใชจากการทดสอบ ถงึแมวา

การพัฒนาสื่อจะประกอบดวย การวจิัยพื้นฐานและการวจิัยประยุกต เพื่อจดุประสงค

พื้นฐานในการคนพบสิง่ใหม ในทางตรงกันขาม เปาหมายของการวิจัยและพัฒนาทาง

การศกึษา คือ การนําความรูที่ไดจากการวจิัยไปพัฒนาสื่อใหสามารถใชได ดังนัน้การวจิัย

และพัฒนาทางการศึกษาเปนตัวเช่ือมระหวางการวจิัยทางการศกึษาและแบบฝกหดั

ทางการศกึษา ซ่ึงทําใหสื่อสารศึกษาสมบูรณยิ่งขึ้น นวัตกรรม มี 2 แบบคอื 1) สราง

นวัตกรรมเพื่อพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปนรูปธรรม เชน จรวดเครื่องมือวัด 2) สราง

นวัตกรรมดานการพัฒนาวธิกีาร (Method Process) เชน ทฤษฎีใหม รูปแบบใหม การใช

ระบบวิจัยและพัฒนาหรือ (R&D) นั้น เปนวธิสีําคัญอีกวธิีหนึ่ง ที่มีกระบวนการเปนระบบ 

(Systematic) พัฒนามาจากแนวคิดวธิกีระบวนการเชิงวทิยาศาสตรผสมผสานกับ

กระบวนการวจิัยประยุกต ลักษณะเปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experimental Study) มี

การศกึษา มีการออกแบบ และมีการทดลองเพื่อตรวจสอบผลดวยวธิกีารที่เปนระบบ

ระเบียบ จดัการใหมีประสทิธิภาพและประสทิธิผลยิ่งขึน้อยางชัดเจน เปนการพัฒนา

การศกึษาโดยพื้นฐานการวจิัย (Research Based Education Development) เปนกลยุทธ

หรอืวิธกีารสําคัญวิธหีนึ่งทีน่ิยมใชในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา โดย

เนนหลักเหตุผลและตรรกวิทยาเปาหมายหลกั คอืใชเปนกระบวนการในการพัฒนาและ

ตรวจสอบคุณภาพของผลผลติทางการศกึษา (Education product) กอนนําออกประยุกตใช 

หรอืเผยแพร 
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   การวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) มีความแตกตางจากการวจิัย

การศกึษาประเภทอ่ืนๆ อยู 2 ประเภทคอื 

    1. เปาประสงค หรือจุดหมาย (Goal) การวจิัยทางการศกึษามุงคนควา

หาความรูใหม โดยการวจิัยพื้นฐานหรือมุงหาคําตอบเกีย่วกับการปฏิบัติงานโดยการวจิัย

ประยุกต แตการวจิัยและพัฒนาทางการศกึษา มุงพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพผลติภัณฑ

ทางการศกึษา เชน การวจิัยประยกุตทางการศกึษาสําหรับการสอนแตละแบบแตละ

ผลิตภัณฑ ซ่ึงไดใชสําหรับการทดสอบสมมุตฐิานของการวจิัยแตละครัง้เทานัน้ ไมไดพัฒนา

ไปสูการใชสําหรับสถานศกึษาทั่วไป 

    2. การนําไปใช (Utility) การวิจยัทางการศกึษา มีชองวางระหวาง

ผลการวจิัยกับการนําไปใชจริงอยางกวางขวาง เนื่องจากผลการวิจัยทางการศกึษาจํานวน

มากไมไดถกูนําเอาไปใช นักการศกึษาและนกัวจิัยจงึหาทางลดชองวางดังกลาวโดย วธิทีี่

เรียกวา “การวจิัยและพัฒนา” อยางไรก็ตามการวจิัยและพัฒนาทางการศึกษา ไดมีผลตอ

การจดัการทางการศึกษา กลาวคอืเปนตัวเช่ือมเพื่อนําไปสูผลิตภัณฑทางการศกึษาที่ใช

ประโยชนไดจรงิในโรงเรยีนทั่วไป ดังนัน้ การใชกลยุทธการวจิัยและพัฒนาทางการศกึษา

เพื่อปรับปรงุเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา จงึเปนการใชผลจากการวิจัยทาง

การศกึษาใหเปนประโยชนมากยิ่งขึน้ 

   การวิจัยและพัฒนา เปนเครื่องมือสําคัญที่นํามาใชในการพัฒนาทาง

การศกึษาหลายดาน เชน การศกึษาดานการบรหิาร พัฒนาดานการเรยีนการสอน พัฒนา

สื่อการเรียนการสอนและอ่ืนๆ เม่ือผูบรหิารหรือผูปฏิบัตงิานคนพบปญหาและเกดิความ

ตระหนกัในปญหาหรือพัฒนาใหเกดิคุณภาพ ก็จะคิดคนรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบสื่อหรือ

รูปแบบการพัฒนาที่มักเรียกวา นวัตกรรม เพื่อใชในการแกปญหาหรอืพัฒนางานดังกลาว 

โดยที่รูปแบบสื่อหรือรปูแบบการพัฒนาที่เกิดขึน้ จะตองมีเหตุผล หลกัการหรือทฤษฎี

รองรับ ทัง้นี้อาจเลอืกใชวิธกีารปรับปรุงในสิ่งที่ผูอื่นไดศกึษา หรอืเคยใชไดผลใน

สถานการณที่เปนปญหาเชนเดยีวกันมากอน หรืออาจคิดวธิีการขึน้ใหมก็ได แตการทําใหรู

หรอืม่ันใจไดวา วิธกีารที่คดิคนขึ้นนัน้ดหีรือไม จําเปนตองนํามาทดลองจรงิ มีการเก็บ

รวบรวมขอมูลเพื่อพิสูจนวา สามารถแกปญหาหรอืพัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเร็จก็

ตองมีการปรับปรุงพัฒนาอยางตอเนื่อง จนไดผลดสีามารถนําไปเผยแพรใหผูอื่นไดทราบ

หรอืนําไปใชไดตอไป (ธัญวด ี มงคลพันธุ, 2544, อางถึงใน บุญสบื พันธุดี, 2547 ;  

สุพักตร  พิบูลย, 2548 ; อุทัย  บุญประเสริฐ, 2548 ; วิโรจน  สารรัตนะ, 2549;  
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ธเนศ  ขําเกดิ, 2550, หนา 49 ; มนตร ี แยมกสกิร, 2552, หนา 2 ; ญาณภัทร          

สีหะมงคล, 2553, หนา 1 ; Borg and Gall (1979, p. 771 ; อางถึงใน พฤทธิ์                 

ศริิบรรณพทิกัษ, 2551, หนา 21 – 24) 

  4.2 ข้ันตอนของการวจัิยและพัฒนา 

   การดําเนนิการวิจัยและพัฒนา 

    รุจโรจน  แกวอุไร (มปป, หนา 1-2) ไดกลาวถงึกระบวนการวจิัยและ

พัฒนา ดังนี้ 

     1. การกําหนดผลติภัณฑและรวบรวมขอมูล 

     2. การวางแผนการวจิัยและพัฒนา 

     3. การพัฒนารูปแบบข้ันตอนของการผลติ 

     4. ทดลองหรือทดสอบผลิตภัณฑขัน้ตน 

     5. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรุงผลติภัณฑขัน้ที่ 1 

     6. ทดลองหรือทดสอบผลิตภัณฑครัง้ที่ 2 

     7. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรบัปรุงผลติภัณฑข้ันที่ 2 

     8. ทดลองหรือทดสอบผลิตภัณฑครัง้ที ่3 

     9. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรงุผลติภัณฑข้ันที่ 3 

     10. การเผยแพร 

    สุวิมล  วองวาณชิ (2549) ไดกลาวถึงข้ันตอนสําคัญของการวจิัยและ

พัฒนา 11 ข้ันตอน ดังนี้ 

     ข้ันที่ 1 การกําหนดผลผลิตทางการศกึษาทีจ่ะทําการพัฒนา 

ข้ันตอนแรกที่จําเปนทีสุ่ดคอื ตองกําหนดใหชัดเจนวา ผลผลติทางการศกึษาที่จะวจิัยและ

พัฒนาคืออะไร โดยตองกําหนดลกัษณะทั่วไป รายละเอียดของการใชวัตถปุระสงคของการ

ใชเกณฑในการเลือกกําหนดผลผลิตการศกึษาที่จะวจิัยและพัฒนา มี 4 ขอคอื 

      1. ตรงกับความตองการอันจําเปนหรอืไม 

      2. ความกาวหนาทางวชิาการมีพอเพยีงในการที่จะพัฒนา            

ตอการวจิยัและพัฒนานัน้หรือไม 

      3. บุคลากรที่มีอยู ทักษะความรูและประสบการณที่จําเปน         

ตอการวจิยัและพัฒนานัน้หรือไม 

      4. ผลผลตินัน้ จะพัฒนาขึน้ในเวลาอันสมควรไดหรือไม 
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    ข้ันที่ 2 รวบรวมขอมูลและงานวิจัยที่เกี่ยวของ คือ การศกึษาทฤษฎี

และงานวจิัย การสังเกตภาคสนามซ่ึงเกี่ยวของกับ การใชผลผลิตทางการศกึษาที่กําหนด 

ถามีความจําเปน ผูทําการวจิัยและพัฒนา อาจตองทําการศกึษาวจิัยขนาดเลก็ เพื่อหา

คําตอบซ่ึงงานวจิัยและทฤษฎีที่มีอยู ไมสามารถหาคําตอบไดกอนที่จะเริ่มพัฒนาตอไป 

    ข้ันที่ 3 การวางแผนการวจิัยและพัฒนา ประกอบดวย 

     1. กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลผลติ 

     2. ประเมินคาใชจาย กําลงัคน และระยะเวลาที่ตองการใชเพื่อ

ศกึษาความเปนไปได 

     3. พิจารณาผลสบืเนื่องจากผลผลติ 

    ข้ันที่ 4 พัฒนารูปแบบขัน้ตอนของผลผลติ ข้ันนี้เปนการออกแบบและ

จัดทําผลผลติการศึกษาตามทีก่ําหนดไว เชน เปนโครงการวจิัยและพัฒนาหรือ หลกัสูตร

ฝกอบรมระยะสัน้ ซ่ึงตองการออกแบบหลกัสตูร เตรียมวัสดุหรอืสตูร คูมือการฝกอบรม 

เอกสารการฝกอบรม และเครื่องมือการประเมิน 

    ข้ันที่ 5 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 1 โดยการนําผลผลิตที่

ออกแบบและจัดเตรยีมไวในข้ันที ่4 ไปทดลองใชเพื่อทดสอบคุณภาพ ข้ันตนของผลผลติ 

    ข้ันที่ 6 ปรับปรงุผลผลติครัง้ที ่1 นําขอมูลและผลการทดลองใชจาก

ข้ันที่ 5 มาพิจารณาปรับปรุง 

    ข้ันที่ 7 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครัง้ที่ 2 ข้ันนี้นําผลผลิตที่

ปรับปรงุไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพผลผลติตามวัตถุประสงค 

    ข้ันที่ 8 ปรับปรงุผลผลิตครัง้ที ่2 นําขอมูลและผลจากการทดลองใช

จากข้ันที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง 

    ข้ันที่ 9 ทดลองหรือทดสอบผลผลติครั้งที่ 3 ข้ันนี้นําผลผลิตที่

ปรับปรงุไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพการใชงานของผลผลติ 

    ข้ันที่ 10 ปรับปรุงผลผลิตครัง้ที ่3 นําขอมูลผลการทดลองในข้ันที ่9 

มาพิจารณาปรับปรงุเพื่อเผยแพรตอไป 

    ข้ันที่ 11 เผยแพร เปนการเสนอรายงานเกี่ยวกบัการวจิัยและพัฒนา

ผลผลติ และนําไปใชใหเกดิประโยชนสูงสุด 
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   Borg and Gall (1979, pp. 222 - 223; อางถึงในพฤทธิ์  ศิรบิรรณ

พิทักษ. 2551, หนา 21 – 24) ไดกลาวถงึข้ันตอนสําคัญของการวิจัยและพัฒนา                

ทางการศกึษา โดยมี 10 ข้ันตอน ดังนี้ 

    1. การกําหนดผลผลิตและรวบรวมขอมูล (Product Selection)      

การกําหนดผลผลิตทางการศกึษาที่จะพัฒนาเปนข้ันตอนแรกและเปนข้ันตอนที่จําเปนที่สดุ   

คือตองกําหนดใหชัดเจนวาผลผลิตทางการศกึษาที่จะวจิยัและพัฒนาคอือะไร โดยมีการ

กําหนดลกัษณะทั่วไป รายละเอียดของการใชและวัตถุประสงคของการใช และมีเกณฑใน

การเลือกกําหนดผลผลติ โดยมีเกณฑในการเลือกกําหนดผลผลติการศกึษาที่จะวจิัยและ

พัฒนา 4 ขอ คือ 

     1.1 ตรงกับความตองการอันจําเปนหรอืไม 

     1.2 ความกาวหนาทางวชิาการมีพอเพยีงในการพัฒนาผลผลิต

หรอืไม 

     1.3 บุคลากรที่มีอยูมีทกัษะความรู และประสบการณที่จาํเปนตอ

การวิจัยและพัฒนานัน้หรอืไม 

     1.4 ผลผลตินัน้จะพัฒนาข้ึนในเวลาอันสมควรไดหรอืไมแลว 

เม่ือกําหนดผลผลติที่ตองการวิจัยและพัฒนาไดผูวจิยัจะตองรวบรวมขอมูลและงานวจิัยที่

เกี่ยวของกับการใชผลผลตินัน้ ถามีความจําเปนผูทําวจิยัและพัฒนาอาจตองทําการศกึษา

วิจัยขนาดเล็ก เพื่อหาคําตองซ่ึงงานวจิัยและทฤษฎีที่มีอยูไมสามารถตอบได กอนทีจ่ะ

เริ่มทําการพัฒนาตอไป 

    2. การวางแผนวจิัยและพัฒนา (Planning) ประกอบดวย 

     2.1 กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลผลติ 

     2.2 ประมาณการคาใชจาย 

     2.3 การกําหนดกําลังคน 

     2.4 การกําหนดระยะเวลาที่ตองใชเพื่อศกึษาความเปนไปได 

     2.5 พิจารณาผลสืบเนื่องจากผลผลติ ข้ันตอนในการวางแผนการ

วิจัยและพัฒนาเปนขัน้ตอนที่ผูวจิัยสามารถคาดคะเนไดวา การวิจัยครัง้นี้จะมีแนวทาง

เปนไปไดหรือประสบความสําเรจ็ตามเวลาที่วางแผนไวหรือไม 

    3. การพัฒนารูปแบบข้ันตอนของการผลผลติ (Develop Preliminary 

Form of Product) ข้ันนี้เปนการออกแบบและจดัทําผลผลติทางการศกึษาที่วางไว เชน  
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ถาเปนโครงการวจิัยและพัฒนาหลกัสตูรฝกอบรมระยะสั้นกต็องออกแบบหลกัสตูร เตรียม

วัสดุหลักสูตรคูมือผูฝกอบรมเอกสารในการฝกอบรมและเครื่องมือในการประเมินผล  

โดยใหสอดคลองกบัจุดมุงหมายของผลผลติทางการศกึษาที่ตั้งไว 

    4. ทดลองหรือทดสอบผลผลติข้ันตน (Preliminary Field Testing)       

ในขัน้นี้จะเปนการนําผลผลติที่ออกแบบและเตรียมไวในขัน้ตอนที ่3 ไปทดลองใชเพื่อ

ทดสอบคุณภาพขัน้ตนของผลผลติในสถาบันการศกึษา  1 – 3 สถาบัน ใชกลุมตัวอยาง

ขนาดเลก็ 6 – 12 คน ประเมินผลโดยการใชแบบสอบถาม การสงัเกต และการสัมภาษณ 

แลวรวบรวมขอมูลมาวิเคราะหตามคาสถติทิี่ใชในการวจิัย 

    5. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรุงผลผลติครัง้ที ่1 (Main 

Product Revision) ในขัน้ตอนนี้จะนําขอมูลและผลการทดลองที่ไดจากขัน้ตอนที่ 4             

มาปรับปรุงผลผลิตครัง้ที่ 1 

    6. ทดลองหรือทดสอบผลผลติครั้งที ่2 (Main Field Testing) ในขัน้นี้

จะนําผลผลติที่ไดรับการปรับปรงุไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพของผลผลติตาม

วัตถุประสงค โดยใชสถาบัน 5 – 15 สถาบัน ใชกลุมตัวอยาง 30 – 100 คน ประเมินผลเชิง

ปริมาณในลักษณะทดสอบกอนเรยีน (Pre – test) กับทดสอบหลงัเรยีน (Post – test) นําผล

ไปเปรียบเทยีบกับวัตถุประสงคของการใชผลผลติอาจมีกลุมควบคุมการทดลองถาจําเปน 

    7. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรบัปรุงผลผลติครั้งที่ 2 

(Operational Product Revision) ในขัน้ตอนนี้จะนําขอมูลและผลการทดลองที่ไดจากข้ันที่ 6 

มาปรับปรุงผลผลิตครัง้ที่ 2 

    8. ทดลองหรือทดสอบผลผลติครั้งที่ 3 (Operational Field Testing) 

ในขัน้นี้จะนําผลผลติที่ไดรบัการปรับปรุงไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพของผลผลติตาม

วัตถุประสงคโดยใชสถาบันประมาณ 10 – 30 สถาบัน ใชกลุมตัวอยาง 40 – 200 คน 

ประเมินโดยการใชแบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ และรวบรวมขอมูลมา

วิเคราะห 

    9. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรงุผลผลติครัง้ที ่3 (Final 

Product Revision) ในขัน้ตอนนี้จะนําขอมูลหรอืผลการทดลองที่ไดจากข้ันที่ 8 มาปรับปรุง

เพื่อผลติและเผยแพรตอไป 

    10. การเผยแพร (Dissemination) เสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวจิัย

และพัฒนาผลผลติในที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรือวชิาชีพ สงไปลงเผยแพรในวารสาร
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ทางวชิาการและตดิตอกับหนวยงานทางการศึกษา เพื่อจัดทําผลผลติทางการศกึษา 

เผยแพรไปในโรงเรียนตางๆ หรอืติดตอกับบรษิัทเพื่อผลติจําหนายตอไป 

   ญาณภัทร  สหีะมงคล (2553, หนา 2) ไดกลาวถงึกระบวนการวิจยัและ

พัฒนา เริ่มจากวเิคราะหสภาพปญหาใหชัดเจน แลวเขาสูระยะของการพัฒนาทางเลือก 

หรอืวิธกีารใหมๆ  ซ่ึงระยะของการพัฒนาทางเลือกนี้ จะมีขัน้ตอนคลายกับการวจิัยทั่วไป 

แตเปนการพัฒนาคนพบนวัตกรรมใหไดมาตรฐานตามเกณฑกอนนําไปใชจรงิ  

ดังภาพประกอบ 12 ดังนี้ 

 

 

ขอมูลเชิงสํารวจ 

 

การพัฒนา   

  

 

 

   

การวิจัย 

  

 

   

 

การเผยแพร 

ภาพประกอบ 12 กระบวนการวจิัยและพัฒนา (ญาณภัทร  สหีะมงคล (2553, หนา 2) 

  นอกจากนี้ วโิรจน  สารรตันะ (2553, หนา 128 – 129) ไดกลาวถงึแนวทางใน

การปฏิบัตใินการออกแบบวจิัยและพัฒนาไววา จะตองกาํหนดวัตถุประสงคเฉพาะของการ

วิจัยอยางชัดเจน กําหนดตัวบงช้ี หรอืประเด็นที่มุงศกึษา กําหนดแหลงขอมูล หรือผูใช

ขอมูลในการวจิัยหรือทดลองนวัตกรรม กําหนดแนวทางการเกบ็รวบรวมขอมูล และ

เครื่องมือที่ใช และกําหนดแนวทางการวเิคราะหหรือตดัสนิคุณภาพ   ซ่ึงทกุรายการ

วิเคราะหสภาพปจจุบนัปญหา 

 สราง /เลือกนวัตกรรมที่ใชแกปญหา /พัฒนา 

นํานวัตกรรมไปทดลองใช 

วิเคราะหขอมูล 

สรุปผล 

เขียนรายงานการวิจัย 

เผยแพร มห
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ดังกลาวนี้ ควรจะถกูกําหนดไวลวงหนา และเปนที่รับทราบตรงกันระหวางกลุมผูเกี่ยวของ

ตางๆ ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี้ 

   1. การออกแบบในเรื่องของประชากรและกลุมตัวอยาง ผูวจิัยจะตอง

กําหนดเปาหมายประชากร หรอืกลุมเปาหมายในการใชนวัตกรรมอยางชัดเจน 

   2. การออกแบบในเรื่องการวัดและตัวแปร หรือการเก็บรวบรวมขอมูล 

นักวิจัยจะตองกําหนดประเด็น ตัวบงช้ีที่ตองการวัด พรอมทัง้กําหนดแหลงขอมูล หรือผูให

ขอมูลหลกัอยางครบถวน กําหนดประเภทเครื่องมือหรอืวธิีการวัด ชวงเวลาในการวัด เชน 

วัดกอน หรือเม่ือเสรจ็สิ้นการทดลอง พรอมกําหนดแนวปฏิบัตใินการพัฒนาเครื่องมือและ

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือวัดแตละรายการ กลาวโดยสรุป จะตองสรุปวาตัวบงช้ี

หรอืประเด็นในการวัดครัง้นัน้ๆ ประกอบดวยอะไรบาง แตละตัวบงช้ี หรอืแตละประเดน็  

จะใชเครื่องมือหรอืวิธกีารใดในการเก็บรวบรวมขอมูล จะพัฒนาเครื่องมือแตละชนิด

อยางไร และจะจัดเก็บรวบรวมขอมูลอยางไรบาง 

   ในการเลือกใชเครื่องมือวัด ซ่ึงมีหลายชนดิ อาทิ แบบทดสอบ 

แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ แบบสงัเกต แบบประเมินคุณลักษณะตางๆ เปนตน การ

ตัดสนิใจวา จะเลือกใชเครื่องมือวัดชนิดใด จะตองคํานึงถงึธรรมชาตหิรือลักษณะของตัว

บงช้ีที่ตองการวัด และขอจํากัดตางๆ อาทิ ถาเปนตัวบงช้ีประเภทความรู ก็ใชแบบทดสอบ 

ถาเปนพฤตกิรรม ก็ใชแบบประเมินพฤตกิรรม ถาเปนเจตคต ิก็ใชแบบวัดเจตคต ิเปนตน 

หรอืในบางครั้ง นกัวจิัยไดเลือกใชเปนแบบสอบถามที่ประกอบดวยสาระหลายตอน แตละ

ตอนมุงวัดตัวบงช้ีที่แตกตางกันในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวจิัยและพัฒนานวัตกรรม 

นักวิจัยจะตองระลกึเสมอวา จะตองเนนในเรื่องความรวดเร็ว คลองตัว มีประสทิธภิาพ 

สามารถรวบรวมขอมูลไดอยางรวดเร็ว ทนักบัชวงเวลาตางๆ ในขณะดําเนินการทดลอง

พัฒนานวัตกรรม และกระบวนการเก็บรวบรวมขอมูล จะตองไมเกดิผลกระทบเชิงลบตอ

การพัฒนา 

    3. การออกแบบในเรื่องสถิต ิแนวทางการวิเคราะหขอมูล สถติทิีใ่ชใน

การวิจัยและพัฒนา สามารถเลือกใชสถิติในลกัษณะเดียวกันกับงานวจิัยทั่วไป ซ่ึงจะมีทั้ง

สถติเิชิงบรรยาย (descriptive statistics) และสถติิอางอิงรายละเอียดเกี่ยวกับวธิีการทาง

สถติเิหลานี้ สามารถศกึษาไดจากเอกสารหรือตําราทั่วไป โดยผลลัพธที่ไดจากการวางแผน 

และออกแบบวจิัยและพัฒนา คอื กรอบแนวทางการวจิยั หรอืโครงการวจิัยที่มีรายละเอียด

ครบถวนสมบูรณ 
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    4. ตัวแปรตน ตัวแปรตาม ในงานวจิัยและพัฒนาทางการศกึษา ตัว

แปรตน (independent variable) คือ ตัวนวัตกรรมหรอืปฏิบัตกิาร (treatment) ที่นักวจิัย

ใหกับกลุมตัวอยาง ซ่ึงอาจหมายถงึ สื่อ / ชุดสื่อ หรอืวธิกีารใหมๆ  ในการจัดการศกึษา 

สวนตัวแปรตามคอื ตัวแปรที่เปนผลลัพธทีเ่กดิจากการปฏิบัติการ เชน ความรู ความพอใจ 

เจตคต ิทักษะ หรือสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ เปนตน 

    5. เครื่องมือวิจัย ในงานวจิัยและพัฒนา เครื่องมือวจิัยและพัฒนาทาง

การศกึษา ประกอบดวย 2 สวนที่สําคัญคือ 

     5.1 เครื่องมือทดลอง หรือชุดนวัตกรรม หรือชุดปฏิบตัิการ การ

วิจัยและพัฒนาจะมีคุณคามากนอยเพยีงใด ขึน้อยูกับความสามารถของนกัวจิัยในการ

แสวงหานวัตกรรมทีส่รางสรรค ทนัสมัย และมีประสทิธภิาพ (ลงทุนไมมาก สะดวกใช 

สะดวกปฏิบตั ิใหประสทิธผิลตามที่คาดหวัง) ซ่ึงการแสวงหานวัตกรรมที่สรางสรรค 

นักวิจัยจะตองทําการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี หรือกรณตีัวอยางนวัตกรรมทีส่รางสรรค 

นักวิจัยทําการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี หรอืกรณีตัวอยางนวัตกรรมที่หลากหลาย กอนที่จะ

สังเคราะหเปนนวัตกรรมที่จะนํามาทดลอง ทั้งนี้นักวจิัยควรจะสามารถช้ีบง หรอืระบุ

ลักษณะที่เห็นวาเปนจุดเดน ความสรางสรรค หรือความเหมาะสมของนวัตกรรมที่มีความ

ถูกตองเหมาะสมตามหลักวิชา 

     5.2 เครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลหรอืเครื่องมือวัดตัวแปร ในการ

ออกแบบดานการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวจิัยจะตองวเิคราะหทบทวนวัตถุประสงคของการ

วิจัย กําหนดหรอืระบตุัวแปรหรือประเด็นที่มุงศกึษา กําหนดแหลงขอมูลหรือผูใหขอมูลที่

จะทําใหขอมูลมีความตรงหรือความถกูตอง กําหนดวธิกีารหรอืเครื่องมือที่ใชในการเก็บ

รวบรวมขอมูล และกําหนดแนวทางการพัฒนาเครื่องมือเก็บรวบรวมขอมูลอยางชัดเจน 

    6. การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยและพัฒนา การเลือกใชวธิกีารทาง

สถติ ิเพื่อการวิเคราะหขอมูลในงานวจิยัและพัฒนา ขึน้อยูกับชนิดของตัวแปร หรือตัวช้ีวัดที่

ทําการศกึษา ซ่ึงโดยทั่วไป มักจะมีวิธกีารทางสถิตดิังตอไปนี้ 1) วิเคราะหความถี่ รอยละ 

สําหรับตัวแปรตัดตอนที่วัดโดยเครื่องมือประเภทแบบตรวจรายการ หรืออาจใชการ

เปรียบเทยีบสัดสวนดานสถติอิางอิงไคสแควร 2) วิเคราะหคาเฉลี่ยเลขคณติ คาเบี่ยงเบน

มาตรฐานของคะแนนทดสอบความรู หรือคะแนนจากมาตรประมาณคา และใชสถติอิางอิง 

การทดสอบคาท ี(t – test) สําหรับการเปรียบเทยีบคะแนนทดสอบกอนเรยีน กับหลังเรียน

หรอืเปรียบเทยีบคาเฉลี่ย 2 กลุม หรือ การวเิคราะหความแปรปรวน เพื่อการตรวจสอบ
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ความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยกรณทีดสอบหลายกลุม เปนตน 3) ใชวธิกีารวเิคราะห

เนื้อหา (content analysis) สําหรับขอคําถามประเภทปลายเปด หรือใชเขียนแสดงความ

คิดเห็น หรือบรรยายสภาพความเปลี่ยนแปลงหลังการใชนวัตกรรม การเลอืกใชวิธกีารทาง

สถติ ิใหเนนหลกัการ สามารถตอบคําถามวจิัยไดงายตอการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจ 

  จากที่กลาวมาสรุปไดวา การวจิัยและพัฒนา หมายถงึ กระบวนการ

ดําเนนิงานในรูปแบบของสื่อ สัญลกัษณตางๆ ในการถายทอดความรู ซ่ึงเสรมิสราง

แบบจําลองใหความรู ตองทําการศกึษาและสรางแบบแผนการใหความรูอยางเหมาะสม 

เพื่อใหรูปแบบจําลองมีประสิทธภิาพสงูสดุ ดงันัน้การพัฒนารูปแบบ เปนเสรมิสรางหรอื

ปรับปรงุรูปแบบการดําเนนิงานขององคการ หนวยงาน สาระหรอืพฤตกิรรมทีส่ําคัญใน

เรื่องที่ตองการศึกษา ที่แสดงถงึแนวคดิ วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธกีาร ที่นําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดขีึ้น ดวยกระบวนการศกึษา หลกัการ แนวคิด ทฤษฎี การสังเคราะห 

เสริมสรางรูปแบบการศกึษา ความเหมาะสมและความเปนไปได หรอืการตรวจสอบ

รูปแบบ และการนําเสนอรูปแบบ 

  จากผลการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวของทัง้หมด สรปุไดวา

ภาวะผูนําครูมีความสําคัญอยางยิ่งในการปฏิบตัิงาน บทบาทที่สําคัญของครูคอื ครูตองมี

คุณลักษณะและพฤตกิรรมของคร ูที่แสดงออกในการพัฒนาการจดัการเรยีนการสอน           

มุงพัฒนาผูเรยีนใหมีคุณภาพ กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ตนเอง เพื่อนครู และ

สถานศกึษา จนนําไปสูการบรรลุเปาหมายและเกดิผลสาํเร็จ และจากการศกึษาเอกสาร

และงานวจิัยที่เกี่ยวของ เรื่อง รปูแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา 

สังกดัสํานกังานศกึษาธกิารภาค 11 ผูวจิัยไดวิเคราะหและสังเคราะหตัวแปรที่สําคัญ                           

ของการวิจัยไดดงันี้ 

    1. องคประกอบภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา ดงันี้ 1) ความเปน

ครู 2) การพัฒนาหลกัสูตรสถานศกึษา 3) ความเช่ียวชาญดานการสอน 4) การพัฒนา

ตนเอง 5) การทํางานเปนทมี และ 6) การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

   2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา มีดังนี้                      

1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงคของรูปแบบ 3.) เนื้อหา 4) กระบวนการพัฒนา 

และ 5) การวัดและประเมินผล 

   3. วิธกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรียนประถมศกึษา มีดังนี้ 1) การ

อบรมเชิงปฏิบัตกิาร 2) การศกึษาดูงาน และ 3) การฝกปฏิบัตจิรงิ   
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