
 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ 

 การวจัิยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 

4.0 ของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาธิการภาค 11 ในครั้งนี้ ผูวจัิยไดศกึษา

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา ภาวะผูนําครู ภาวะผูนําดานการจัดการ

เรยีนรู วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ของโรงเรยีน

ประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 ดังนี้  

  1. การจัดการศกึษาในยุคไทยแลนด 4.0 

   1.1 หลักการ แนวคดิ เกี่ยวกบัไทยแลนด 4.0 

   1.2 การจัดการศกึษาในยุคไทยแลนด 4.0 

   1.3 การจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

  2. ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

   1.1 ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา 

   1.2 บทบาทภาวะผูนํา 

   1.3 ลักษณะภาวะผูนํา 

   1.4 ภาวะผูนําครู 

   1.5 ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรู 

   1.6 ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

  3. แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําครู 

   2.1 แนวคดิกับการพัฒนาภาวะผูนําครู 

   2.2 วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

   2.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

  4. การวจัิยและพัฒนา 

   3.1 ความหมายและความสําคัญของการวจัิยและการพัฒนา 

   3.2 ลักษณะของการวจัิยและการพัฒนา 

   3.3 ขัน้ตอนการวจัิยและพัฒนา 
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การจัดการศึกษาในยุคไทยแลนด 4.0 

 1. หลักการ แนวคิด เกี่ยวกับไทยแลนด 4.0 

  ในโลกของการแขงขัน เพื่อสรางความม่ังคั่งใหกับประเทศนัน้ จําเปนจะตอง

ยกเครื่องกลไกขับเคลื่อนเศรษฐกจิเสยีใหม เนนการใชองคความรู วทิยาศาสตร เทคโนโลย ี

นวัตกรรมและความคดิสรางสรรค แทนการเนนทรัพยากรพื้นฐาน ที่นับวันจะหมดลง 

เรื่อย ๆ เปนการเตมิเต็มความไดเปรยีบในเชิงเปรยีบเทยีบที่มอียูดวยความไดเปรยีบในการ

แขงขัน เพื่อสรางมูลคาแทนที่จะเปนแคเพิ่มมูลคา ผลลัพธที่ไดจากการขับเคลื่อนกลไก

เศรษฐกจิชุดใหม จงึเปนไปในลักษณะทํานอยไดมาก ไมใชในลักษณะทํามากไดนอย

แบบเดมิอกีตอไป การตดิอยูในกับดักประเทศรายไดปานกลาง ภายใตไทยแลนด 3.0  

ไทยแลนดตองเผชิญกับ กับดักความเหลื่อมล้ํา (Inequality Trap) กลาวคอื ชองวางของ

รายไดและโอกาสของคนจน และคนรวยถางออกมากขึ้น ในป พ.ศ. 2552 ไทยแลนดมี

ความเหลื่อมล้ําทางรายไดสูงเปนอันดับ 2 ของทวปีเอเชีย หากพจิารณาสัดสวนรายไดของ

ประชากรและการถอืครองทรัพยสนิ ระหวางป พ.ศ. 2531-2550 สัดสวนรายไดของ

ประชากรรอยละ 20 ที่รวยที่สุด มรีายไดรวมกันประมาณรอยละ 55 ของรายไดรวมทัง้

ประเทศ ในขณะที่กลุมที่จนที่สุดรอยละ 20 มรีายไดรวมเพยีงรอยละ 4 ของรายไดรวมทัง้

ประเทศเทานัน้โดยสัดสวนรายไดดังกลาวไมมกีารเปลี่ยนแปลงอยางมนัียสําคัญใน

ระยะเวลากวา 20 ปที่ผานมา และ ขอมูลการถอืครองทรัพยสนิครัวเรอืน แสดงวา ในป

พ.ศ. 2549 กลุมประชากรที่รวยที่สุดรอยละ 20 ของประเทศ มทีรัพยสนิประมาณ 70 เทา

ของกลุมที่จนที่สุดรอยละ 20 ของประเทศนอกเหนือจากกับดกัประเทศรายไดปานกลาง

และกับดักความเหลื่อมล้ํา อกีหนึ่งกับดักที่ไทยแลนดเผชิญคอื “กับดักความไมสมดุล” 

(Imbalance Trap) โดยในหลายทศวรรษที่ผานมา ไทยแลนดเนนความม่ังคั่งทางเศรษฐกจิ 

แตละเลยการรักษสิ่งแวดลอม การสรางสังคมที่อยูดมีีสุข และการยกระดับศักยภาพและ

ภูมปิญญามนุษย จนสงผลกระทบเชิงลบในมติติาง ๆ มากมายทัง้ 3 กับดักในไทยแลนด 

3.0 จงึเปนสาเหตุหลักที่ทําใหไทยแลนดไมสามารถสรางความม่ังคั่ง มคีวามม่ังคงใน

แนวทางที่ยั่งยนืไดมากกวานี้ นี่คอืเหตุผลสําคัญของการปรับเปลี่ยนโมเดลทางเศรษฐกจิ

จากไทยแลนด 3.0 ไปสูไทยแลนด 4.0 (กองบรหิารงานวจัิยและประกันคุณภาพการศกึษา, 

2559, หนา 8) 

  สุวทิย เมษนิทรยี (2559, หนา 1–4) ไดกลาวไววา ไทยแลนด 4.0  

เปนวสิัยทัศนเชิงนโยบายการพัฒนาเศรษฐกจิของไทย หรอื โมเดลพัฒนาเศรษฐกิจของ 
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รัฐบาล ภายใตการนําของพลเอกประยุทธ จันทรโอชา นายกรัฐมนตรีและหัวหนาคณะ

รักษาความสงบแหงชาติ (คสช.) ที่เขามาบรหิารประเทศบนวสิัยทัศนที่วา “ม่ันคง ม่ังคั่ง 

และยั่งยนื” ที่มภีารกจิสําคัญในการขับเคลื่อนปฏรูิปประเทศดานตาง ๆ เพื่อปรับแก 

จัดระบบ ปรับทศิทาง และสรางหนทางพัฒนาประเทศใหเจรญิ สามารถรับมือกับโอกาส

และภัยคุกคามแบบใหม ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอยางเร็ว รุนแรงในศตวรรษที่ 21 ได ประเทศไทย

ในอดตีที่ผานมามกีารพัฒนาดานเศรษฐกจิเปนไปอยางตอเนื่องตัง้แตยุคแรก เริ่มกันที ่

   ไทยแลนด 1.0 ยุคของเกษตรกรรมคนไทยปลูกขาว เลี้ยงเปด เลี้ยงไก 

เลี้ยงหมู ปลกูพชืสวน พชืไร แลวนําผลผลติเพื่อสงไปขายสรางรายไดในการดํารงชีวิต 

   ไทยแลนด 2.0 ยุคของอุตสาหกรรมเบา ในยุคนี้ใชแรงงานที่มรีาคาถูก 

แตเริ่มจะมเีครื่องมอืเขามาชวยผลติ เชน เสื้อผา กระเปา เครื่องดื่ม เครื่องเขยีน 

เครื่องประดับ อาหาร เครื่องใชไฟฟา เปนตน ซึ่งในยุคนี้ประเทศเริ่มมศัีกยภาพมากขึ้น 

   ไทยแลนด 3.0 เปนยุคอุตสาหกรรมหนัก ผลติและขายสงออกเหล็กกลา 

รถยนต กาชธรรมชาติ และปูนซเีมนต เปนตน โดยพึ่งพาเทคโนโลยจีากตางประเทศ  

เพื่อเนนการสงออก เปนหลัก 

   ในชวงแรกไทยแลนด 3.0 มีการเตบิโตอยางตอเนื่อง แตวาปจจุบันกลับ

เตบิโตไดเพยีงแครอยละ 3–4 ตอปเทานัน้ ทําใหประเทศไทยตองตกอยูในภาวะรายไดปาน

กลางเปนเวลากวา 20 ปในขณะที่ทั่วโลกมกีารแขงขันที่สูงขึ้น ดังนัน้ประเทศไทยจึงตอง

เปลีย่นสูยุคไทยแลนด 4.0 ใหเปนเศรษฐกจิใหม (New Engines of Growth) เพื่อใหประเทศ

ไทยกลายเปนกลุมประเทศที่มรีายไดสูงขึ้นน่ันเอง โดยตัง้เปาหมายวาจะใหเกดิภายใน  

3-5 ปขางหนานี้ ปจจุบันประเทศไทยยังตดิอยูกับโมเดลทํามากไดนอย จึงตองการ

ปรับเปลี่ยนใหเปนทํานอยไดมาก ตองเปลี่ยนจากการผลติสนิคาโภคภัณฑไปสูสนิคา

นวัตกรรม และเปลี่ยนจากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรมไปสูการขับเคลื่อน

ดวยเทคโนโลย ีความคดิสรางสรรค และนวัตกรรม อยางการเกษตร ตองเปลี่ยนจาก

การเกษตรแบบดัง้เดมิไปสูการเกษตรแบบสมัยใหม ที่มีการเนนเรื่องการบรหิารจัดการ 

โดยการนําเทคโนโลยเีขามาใช หรอืที่เรยีกวา Smart Farming โดยเกษตรกรตองเริ่มรวยขึ้น

และเปนเกษตรกรที่ผูประกอบการเปลี่ยนจาก SME แบบเดมิไปสู Smart Enterprises และ 

Startup ที่มศัีกยภาพสูง และเปลี่ยนจากแรงงานทักษะต่ําไปสูแรงงานที่มคีวามรู  

ความเช่ียวชาญและทักษะสูงขึ้น การขับเคลื่อนไทยแลนด 4.0 ใหสําเร็จไดใชแนวทางพลัง

ประชารัฐ โดยมุงเนนการมีสวนรวมของภาครัฐ ภาคเอกชน การคา อุตสาหกรรม 
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การเกษตร ธนาคาร ประชาชน ชุมชน จังหวัด สถาบันการศกึษาและสถาบันวจัิยตาง ๆ 

ประกอบกับการสงเสรมิ SME และ Startup เพื่อขับเคลื่อนไปในทิศทางเดยีวกันนอกจากนี้

แลวยังตองมโีครงสรางโทรคมนาคมและการสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ รวมถงึมีอนิเทอรเน็ต

ที่ครอบคลุมในทุกพื้นที่ใหมากที่สุด เพื่อใหสามารถเช่ือมโยงเครอืขายไดทุกพื้นที่ในประเทศ

ไทยแบบไมมสีะดุด 

   ไทยแลนด 4.0 เปนความมุงม่ันของนายกรัฐมนตร ีที่ตองการปรับเปลี่ยน

โครงสรางเศรษฐกจิไปสูเศรษฐกจิที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรม (Value–Based Economy) โดย

มฐีานคดิหลัก คอื เปลี่ยนจากการผลิตสนิคาโภคภัณฑ ไปสูสนิคาเชิงนวัตกรรม เปลี่ยน

จากการขับเคลื่อนประเทศดวยภาคอุตสาหกรรม ไปสูการขับเคลื่อนดวยเทคโนโลย ี

ความคดิสรางสรรค และนวัตกรรม และเปลี่ยนจากการเนนภาคการผลิตสนิคา ไปสูการ

เนนภาคบรกิารมากขึ้น ดังนั้น ไทยแลนด 4.0 จึงควรมกีารเปลี่ยนวธิกีารทําที่มลีักษณะ

สําคัญ คอื เปลี่ยนจากการเกษตรแบบดัง้เดมิในปจจุบัน ไปสูการเกษตรสมัยใหม ที่เนนการ

บรหิารจัดการและเทคโนโลยี (Smart Farming) โดยเกษตรกรตองรํ่ารวยขึ้น และเปน

เกษตรกรแบบเปนผูประกอบการ (Entrepreneur) บรษิัทเกดิใหมที่มศัีกยภาพสงู เปลี่ยน

จาก Traditional Services ซึ่งมกีารสรางมูลคาคอนขางตํ่า ไปสู High Value Services และ

เปลี่ยนจากแรงงานทักษะตํ่าไปสูแรงงานที่มคีวามรู ความเช่ียวชาญ และทักษะสูง 

  กองบรหิารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา (2559, หนา 13-14) 

นําเสนอเปาหมายเพื่อหลุดพน 3 กับดัก โดยปรับเปลี่ยนกลไกการขับเคลื่อนการเติบโตชุด

ใหม (New Growth Engines) เพื่อเปลี่ยนผานประเทศไทยไปสู “ประเทศในโลกที่หนึ่ง” 

ภายในป 2575 ดังนี้ 

   1. หลุดพนจากกับดักประเทศรายไดปานกลาง ดวยการสรางความม่ังคั่ง

ผาน กลไกขับเคลื่อนเศรษฐกจิดวยนวัตกรรม ปญญา เทคโนโลย ีและความคิดสรางสรรค 

(Competitive Growth Engines) เพื่อกาวสูประเทศที่มรีายไดสูงโดยเปลี่ยนจากทํามากได

นอยเปนทํานอยไดมาก 

   2. หลุดพนจากกับดกัความเหลื่อมล้ํา ดวยการสรางความม่ันคงผาน 

กลไกการกระจายรายได โอกาสและความม่ังคั่งอยางเทาเทยีม (Inclusive Growth Engine) 

โดยเนนการปรับเปลี่ยนจากความม่ังคั่งที่กระจุกเปนความม่ังคั่งที่กระจายดวยหลักคดิที่วา

เราจะเดินหนาไปดวยกันโดยไมทิ้งใครไวขางหลัง 
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   3. หลุดพนจากกับดักความไมสมดุล ดวยการสรางความยั่งยนืผาน 

กลไกการพัฒนาที่เปนมติรตอสิ่งแวดลอม (Green Growth Engine) ปรับเปลี่ยนจากการ

พัฒนาที่ไมสมดุลสู “การพัฒนาที่สมดุล”  

  ภายใตนโยบายของรัฐบาลซึ่งไดกําหนดทศิทางการพัฒนาโมเดล ไทยแลนด 

4.0 ภายใตหลักปรัชญาเศรษฐกจิพอเพยีง ซึ่งเรื่องที่สําคัญคอื การเตรยีมคนไทย 4.0  

ใหพรอมกาวสูโลกที่หนึ่ง เปรยีบเสมอืนการตระเตรยีมเมล็ดพันธุใหม ดวยการบมเพาะคน

ไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณในศตวรรษที่ 21 ควบคูไปกับการพัฒนาคนไทย 4.0 สูโลกที่หนึ่ง 

คนไทยเปนมนุษยที่สมบูรณในศตวรรษที่ 21 คอื คนไทยที่มปีญญาที่เฉยีบแหลม (Head)  

มทีักษะที่เห็นผล (Hand) มสีุขภาพที่แข็งแรง (Health) และมจิีตใจที่งดงาม (Heart) การเปน

มนุษยที่สมบูรณเปนเงื่อนไขที่จําเปนในการเตรยีมคนไทย 4.0 สูโลกที่หนึ่ง ซึ่งจะครอบคลุม

การปรับเปลี่ยนใน 4 มติิ ดังตอไปนี้ (กองบรหิารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศึกษา, 

2559, หนา 19) 

   1. เปลี่ยนจากคนไทยที่มีความรู ความสามารถและทักษะที่จํากัด  

เปนคนไทยที่มีความรู และทักษะสูง มคีวามสามารถในการรังสรรคนวัตกรรม 

   2. เปลี่ยนจากคนไทยที่มองเนนประโยชนสวนตน เปน คนไทยที่ม ี

จติสาธารณะ และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม 

   3. เปลี่ยนจากคนไทยแบบ Thai-Thai เปนคนไทยแบบ Global Thai  

มคีวามภาคภูมใิจในความเปนไทยและสามารถยนือยางมีศักดิ์ศรใีนเวทสีากล 

   4. เปลี่ยนจากคนไทยที่เปน Analog Thai เปนคนไทยที่เปน Digital Thai 

สามารถดํารงชีวติ เรยีนรูทํางาน และประกอบธุรกจิ ไดอยางเปนปกตสิุขในโลกยุคดจิติอล 

  โดยเริ่มจากการเสริมสรางใหเกดิการเจรญิเตบิโตในตัวคน (Growth for 

People) ผานการสรางสังคมแหงโอกาส เพื่อเตมิเต็มศักยภาพ เมื่อคนเหลานี้ไดรับการเตมิ

เต็มศักยภาพอยางเต็มที่ จะกลายเปนตัวหลักในการขับเคลื่อนการเจรญิเตบิโต (People for 

Growth) และนําพาประเทศสูความม่ังคั่ง ม่ันคง และยั่งยนือยางแทจรงิซึ่งมกีระบวนการ

ดังตอไปนี้ 

  1. การปรับเปลี่ยนกระบวนการเรยีนรู 

   1.1 การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อเสรมิสรางแรงบันดาลใจ มคีวามมุงม่ัน 

เพื่อใหมชีีวติอยูอยางมพีลังและมคีวามหมาย (Purposeful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนแบบเฉื่อยชา (Passive Learning) เปน การเรยีนดวยความกระตอืรอืรน (Active 
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Learning) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตามภาคบังคับ (Duty-Driven) เปนการเรยีนที่เกดิจาก

ความอยากรู อยากทํา และอยากเปน (Passion-Driven) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตาม

มาตรฐาน (Standardized) เปน การเรยีนเพื่อตอบโจทยเฉพาะบุคคล (Personalized) 

   1.2 การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อบมเพาะความคดิสรางสรรค และ

ความสามารถในการรังสรรคนวัตกรรมใหม ๆ (Generative Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนรูในหองเรยีน ในโรงเรยีน และในระบบ เปนการเรยีนรูนอกหองเรยีน  

นอกโรงเรยีน และนอกระบบ ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนจากขอเท็จจริง (Fact-Based)  

เปนการเรยีนที่เริ่มจากการใชความคดิ (Idea-Based) ปรับเปลี่ยนจากการคดิในกรอบ  

(In the Box) เปนการคดินอกกรอบ (Out of the Box) ปรับเปลี่ยนจากการเรียนแบบ

ถายทอด (Transmitting) เปนการเรยีนแบบช้ีแนะ (Mentoring) 

   1.3 การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อปลูกฝงจติสาธารณะ ยดึประโยชน

สวนรวมเปนที่ตัง้ (Mindful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเนนผลประโยชนรวม 

(Common Interest) เปน การเนนสรางคุณคารวม (Sharing Value) ปรับเปลี่ยนจากการ

มุงเนนความคดิสรางสรรคในรายบุคคล (Individual Creating) เปนการมุงเนนการระดม

ความคดิสรางสรรคแบบกลุม (Common Creating) ปรับเปลี่ยนจากการใหรางวัลจากการ

แขงขัน (Competing Incentive) เปนการใหรางวัลจากการทํางานรวมกัน (Sharing 

Incentive) 

   1.4 การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์(Result-

Based Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนโดยเนนทฤษฎ ีเปนการเรยีนที่เนนการ

วเิคราะหและแกไขปญหาปรับเปลี่ยนจากการเรยีนแบบฟงบรรยาย เปนการทําโครงงาน

และแกปญหาโจทยในรูปแบบตาง ๆ ปรับเปลี่ยนจากการวัดความสําเร็จจากระบบการนับ

หนวยกติ เปนการวัดความสําเร็จจากการบรรลุผลสัมฤทธิ์ ปรับเปลีย่นจากการเรยีนเพื่อ

วุฒกิารศกึษา เปนการเรยีนเพื่อการประกอบอาชีพ 

   การพัฒนาคนไทยใหเปนมนุษยที่สมบูรณในศตวรรรษที่ 21 และการ

ตระเตรยีมคนไทย 4.0 สูโลกที่หนึ่ง ผาน 4 กระบวนการเรยีนรูดังกลาว จะเปนหัวใจสําคัญ

ในการเปลี่ยนผานสังคมไทยไปสูสังคมไทย 4.0 นั่นคอื สังคมที่มคีวามหวัง (Hope) สังคมที่

เปยมสุข (Happiness) และสังคมที่มคีวามสมานฉันท (Harmony) ในที่สุด และจะกอใหเกดิ

การปรับเปลี่ยน เปาหมายและระบบการบริหารจัดการการเรยีนรู กระบวนทัศนและทักษะ
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ครู หลักสูตรการเรียนการสอน รูปแบบการเรยีนการสอน ตลอดจนระบบนเิวศนของการ

เรยีนรู 

  2. การพัฒนาสู แรงงาน 4.0 ที่มีความรูและทักษะสูง 

   พรอม ๆ กับเรื่องการศกึษาขัน้พื้นฐาน การปรับเปลี่ยนและการพัฒนา

ทักษะและอาชีพ เปนประเด็นที่สําคัญ เพื่อรองรับพลวัตของโลกในศตวรรษที่ 21 ทักษะที่มี

ความสําคัญมากขึ้นในศตวรรษที่ 21 ประกอบไปดวย Cognitive Abilities, Systems Skills, 

Complex Problem Solving, Content Skills, Process Skills ในขณะที่ทักษะที่จะมี

ความสําคัญนอยลงในศตวรรษที่ 21 จะประกอบดวย Social Skills, Resource 

Management Skills, Technical Skills, Physical Abilities หนึ่งในยุทธศาสตรภายใต 

Thailand 4.0 คอื การปรับโครงสรางอุตสาหกรรม และปรับเปลี่ยนแรงงานใหสอดคลอง

กับ Industry 4.0 ดังนั้น จําเปนอยางยิ่งที่จะตองดําเนนิการ Reskilling, Upskilling และ 

Multiskilling ในแรงงานปจจุบัน โดยเนนการพัฒนาทักษะเพื่อรองรับงานที่เปน  

Non–Routine/Task Special/Project–Based Jobs มากขึ้น รัฐบาลจะวางระบบเพื่อบูรณการ

การศกึษา การฝกอบรม การพัฒนาอาชีพใหคนไทยปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงและ

กําหนดเสนทางชีวติสูอนาคต โดยกําหนดเปาหมายไว 4 ประการ ดังตอไปนี้ 

    2.1 ชวยบุคคลใหรูถงึทางเลือกในการศกึษา ฝกอบรม และพัฒนา

อาชีพ 

    2.2 พัฒนาระบบการศกึษา ฝกอบรม และพัฒนาทักษะใหตอบสนอง

ความตองการของภาคอุตสาหกรรม 

    2.3 สงเสรมิการพัฒนาเสนทางวชิาชีพบนฐานทักษะและความ

เช่ียวชาญ 

    2.4 สรางวัฒนธรรมการเรยีนรูตลอดชีวิต 

   3. กรอบยุทธศาสตร Brain Power Development 

    เพื่อให Thailand 4.0 บรรลุผลสัมฤทธิ์ จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมี

กรอบยุทธศาสตร “National Brain Power Development” เพื่อพัฒนาและยกระดับแรงงาน

ที่มีความรูและทักษะสูงที่ชัดเจน โดยเนนการบริหารจัดการ Stock & Flow ของแรงงานที่มี

ความรูและทักษะสูง ผานกลไกของ Talent Development และ Talent Mobility ทําให

ตลาดแรงงานที่มคีวามรูและทักษะสูง เปนตลาดแรงงานที่มปีระสทิธภิาพ เนนการพัฒนา

ทักษะอาชีพอยางตอเนื่อง พรอม ๆ กับการมีระบบสวัสดกิาร และสทิธปิระโยชนที่
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เหมาะสม เปาหมายเพื่อยกระดับผลติภาพของแรงงานที่มคีวามรูและทักษะสูง ซึ่งจะเปน

องคประกอบสําคัญของการยกระดับผลติภาพของประเทศ ซึ่งจะสงผลตอการยกระดับขดี

ความสามารถในการแขงขันของประเทศในที่สุด การเตรยีมคนไทย 4.0 จึงเปนการ

ปรับเปลี่ยนกรอบความคดิ (Mind-Set) ทักษะ (Skill-Set) และพฤตกิรรม (Behavior-Set) 

ของคนไทยทัง้ระบบเพื่อใหคนไทย 4.0 เปนตัวขับเคลื่อนหลักในการเปลี่ยนผานสู Thailand 

4.0 ที่มคีวามม่ังคั่ง ม่ันคง และยั่งยนื อยางแทจรงิ 

   4. รากฐานการพัฒนา Thailand 4.0 เริ่มตนที่คนไทยทุกคน 

    ปจจัยสําคัญที่สุดการขับเคลื่อนประเทศไทย ตาม Thailand 4.0 ก็คอื 

คนไทยเนื่องจากการพัฒนาทุนมนุษยที่ด ีมคีวามรูความสามารถ มคีุณธรรม จะเปน

รากฐานในการเสรมิสรางคุณภาพและความเขมแข็งใหกับสังคมไทย รวมทัง้สรางรากฐาน

ความม่ันคงของประเทศในทุกดาน และเมื่อคนไทยมคีุณภาพก็จะสามารถลดความเหลื่อม

ล้ําทางสังคมได การพัฒนาสังคมจงึตองมุงพัฒนาโดยเนนเรื่องคุณภาพและความยั่งยนื 

บนพื้นฐานแนวคดิของการ "รูจักเตมิ รูจักพอ และรูจักปน" คนไทยทุกคนเปนคนที่สาํคัญ

ของประเทศ คนไทยบางกลุมอาจมศัีกยภาพหรอืความพรอมอยูแลว แตคนไทยบางกลุม

อาจอยูระหวางการคนหาศักยภาพ ลองผิดลองถูก และขาดเพยีงโอกาสเทานัน้ ประเทศ

ไทยจะกาวไปขางหนาไมไดหากละทิ้งคนไทยกลุมใดกลุมหนึ่งไว ดังนัน้การพัฒนาคนไทย

ทุกคนจงึเปนสิ่งที่มคีวามสําคัญยิ่ง เปาหมายการพัฒนา Thailand 4.0 คอื การยกระดับ

คุณภาพชีวติของประชาชนคนไทยทกุกลุมใหดขีึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่ง กลุมคนที่ยังตองการ

เตมิเต็มศักยภาพ หรอืผูดอยโอกาส หรอืที่กําลังประสบกับปญหาความยากจนอยางมาก 

จะตองทําใหคนในกลุมเหลานี้สามารถมี โอกาสทางสงัคม (Social Mobility) โดยเนน

ปองกันความเสี่ยงจากการตกอยูในวงจรแหงความลมเหลวหรอืกับดักความยากจน ใน

ลักษณะการใหแตมตอและสรางโอกาส พรอมกับการเสรมิสรางศักยภาพไปที่ตัวคน  

ครอบครัว และชุมชน 

 2. การจัดการศึกษาในยุคไทยแลนด 4.0 

  ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2559, หนา 1) กลาววา การเตรยีมการศกึษา

ไทยเพื่อกาวเขาสูไทยแลนด 4.0 มปีจจัยหลายอยางที่ตองคํานึงถงึโดยเฉพาะอยางยิ่งเรายัง

มคีนอกีจํานวนมากที่อยูในระบบ 1.0, 2.0, 3.0 ดังนัน้ การจะเปลี่ยนแปลงตองเปนการกาว

ทลีะกาวจึงจะเกดิความยั่งยืนได ทัง้นี้ไดยกตัวอยางพัฒนาการการศกึษาของประเทศ

สงิคโปร ซึ่งไดเริม่การปฏรูิปการศกึษาเมื่อป ค.ศ. 1959 โดยกระทรวงศกึษาธกิารสงิคโปร
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ไดกําหนดนโยบาย 2 ภาษา (Bilingual Policy) และสรางทักษะดานวชิาชีพเพื่อเศรษฐกจิเชิง

อุตสาหกรรม พรอมทัง้มกีารพัฒนาความสามารถดานการศกึษาและจัดใหม ีThinking 

School โดยหลักการสําคัญดานการศกึษาของสิงคโปร คอื การใชภาษาอังกฤษเปนภาษา

ของการศกึษา การใชวทิยาศาสตรเพื่อศกึษาเรยีนรูสิ่งตาง ๆ การใชคณติศาสตรเพื่อ

พัฒนาความสามารถทางสตปิญญา/ดานการคดิ การใชเหตุผล และหลักสูตรวชิา

คณติศาสตรที่เนนการแกปญหา การคดิวเิคราะห  

   เมื่อหันมามองประเทศไทย ในสวนของการเตรยีมการศึกษาจะตองมีการ

วางแผนอยางเปนขัน้เปนตอน จัดหลักสูตรใหครอบคลุมคนทุกกลุม พรอมทัง้ปรับปรุง

ตําราใหสอดคลองกับหลักสูตรที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งในความเปนจรงิตองยอมรับวามกีาร

เปลี่ยนหลักสูตรบางแลว แตไมไดเปลี่ยนตําราตามไปดวย อกีทัง้ยังมคีรูผูสอนเพยีง 2% 

เทานัน้ ที่มคีวามรูและเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรวาเปนอยางไร ดังนัน้ สิ่งที่เราควรจะตอง

ดําเนนิการคือ การปรับปรุงตําราเรยีนใหสอดคลองกับหลักสูตร ซึ่งขณะนี้กําลังเตรยีมการ

เพื่อจะใหมกีารใหคะแนนตําราเรยีน เชน ตําราที่ดกีจ็ะได 5 ดาว เปนตน พรอมทัง้จะจัด

อบรมช้ีแจงแกผูจัดพมิพตําราทัง้หมดในชวงเดอืนตุลาคมนี้ดวย นอกจากนี้ตองเปลี่ยน

ระบบการประเมินเพื่อใหสอดคลองกับหลักสูตร โดยเฉพาะการคดิเปนวเิคราะหเปนตาม

ทักษะในศตวรรษที่ 21 แตหากยังไมปรับใหมขีอสอบแบบอัตนัยเรื่องนี้ก็คงจะเกดิขึ้นยาก 

ในขณะเดยีวกันตองปรับการอบรมครูใหตรงกับความตองการในการนําความรูไปใช 

ตลอดจนใหวทิยฐานะแกครูสอนดหีรอืครูที่สนใจเด็กเพื่อยกยองชมเชย สิ่งเหลานี้เปนเรื่อง

ที่ตองดําเนนิการควบคูไปดวยกัน 

   ดังนั้น การที่ประเทศจะเปน Thailand 4.0 ได ทุกอยางตองผานการ

วางแผนเพื่อสรางพื้นฐานและสภาพแวดลอมที่ด ีและตองใชความอดทนเปนอยางมาก 

เพราะกวาจะเห็นผลตองใชเวลานาน เปรยีบดั่งการปลูกตนไม ที่จะตองมกีารเตรยีมดนิใหด ี

มเีมล็ดพันธุที่ด ีและตองเฝาดูแลรดน้ําพรวนดนิ เพื่อใหตนไมเจรญิเตบิโตขึ้นมาได ทุกอยาง

ตองใชเวลาและตองดําเนนิงานหลายสวนไปพรอม ๆ กัน โดยเฉพาะอยางยิ่งการสราง

นวัตกรรมในการขับเคลื่อนประเทศ ขณะนี้เราตองกลับมาดูวาสิ่งที่ผลติกันอยูเปน

นวัตกรรมหรือเปนเพยีงสิ่งประดษิฐเทานัน้ เพราะนวัตกรรมที่ถูกตองจรงิ ๆ ตองสามารถ

ขยายผลในเชิงพาณิชยไดสําหรับแนวทางสรางนวัตกรรมดานการศกึษาที่จะตอยอดไปสู

การนําไปใชนัน้ ตองยอมรับวาสวนใหญอยูในระดับมหาวทิยาลัยซึ่งเปนแหลงรวมคนเกง 

จงึสามารถสรางนวัตกรรมไดไมยากนัก สวนระดับการศกึษาขัน้พื้นฐานไดมอบแนวทางแก
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เลขาธกิารคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานไปแลววา วธิทีี่ดทีี่สุดที่จะทําใหเด็กสราง

นวัตกรรมได คอื การใชรูปแบบนําเสนอโครงงานที่ใชความรูดานวทิยาศาสตรและ

คณติศาสตรเพื่อตอบโจทยการพัฒนาทองถิ่น เชน การผลติกระแสไฟฟาจากโซลาเซลล 

ซึ่งจะทําใหเด็กสนุกกับการหาคําตอบ ชอบที่จะเรยีน ชอบที่จะไดปฏบิัต ิจากนั้นใหสงผล

งานมาประกวด หากผลงานใดผานเกณฑก็จะสนับสนุนงบประมาณเพื่อนําไปผลิตใชจรงิใน

ชุมชนนัน้ ๆ ซึ่งจะชวยสรางความภาคภูมใิจใหกับเด็กดวย 

  โพยม จันทรนอย (2559, หนา 1-5) ใหแนวคดิเกี่ยวกับการศกึษา 4.0 วา

จากปญหาตาง ๆ ของประเทศไทย เชน เศรษฐกจิลมเหลว การเมอืงลมแลว สังคม

ลมเหลว หรือทุก ๆ ปญหาที่ลมเหลวตางก็โทษการศกึษาลมเหลว ไทยแลนด 4.0 

เปาหมายตองการใหประเทศไทยมนีวัตกรรมเปนของตนเอง แตหลักสูตรการศกึษาและ

การจัดการเรยีนการสอนของครูตอบสนองเปาหมายของไทยแลนด 4.0 แลวหรอืยัง ทัง้ ๆ 

ที่มกีารเปลี่ยนและปรับหลักสูตรมาตลอดกวา 50 ป ถึงเวลาแลวที่จะตองปรับเปลี่ยน

กระบวนการจัดการศกึษาของประเทศ เพื่อตอบสนองการสรางนวัตกรรมของประเทศ  

โดยกระทรวงศกึษาตองเปนผูนําที่ตองเดนิไปพรอมกับโรงเรยีนที่เปนหนวยปฏบิัตโิดยตรง 

ดังนี้ 

   1. ตองกําหนดนโยบายหรอืออกกฎกระทรวงนักเรยีนตอหองตองไมเกนิ 

36 คน เพื่อใหเกดิประสทิธิการในการสอนอยางจรงิจัง ครูสามารถดูแลนักเรยีนในการจัด

กจิกรรมการสอนไดอยางทั่วถงึ จะออกขอสอบอัตนัย ครูก็สามารถที่จะตรวจขอสอบไดใน

เวลาที่พอเหมาะ ไมใชนักเรียนหองละ 50 ครูดูแลไมทั่วถงึ ใครไมสนใจครูจําเปนตองปลอย 

ปจจุบันอัตราการเกดิของประชากรนอยมาก นักเรียนก็ลดลงทุกโรงเรยีน ฉะนั้น โรงเรยีน

สามารถรับนักเรยีนไดอยางเพยีงพอ 

   2. การจัดความพรอมของโรงเรยีน หมายถงึโรงเรยีนทั้งประเทศอยาง

นอยในทุกตําบล หรอือําเภอ หรอืจังหวัด ตองมคีวามพรอมเทาเทยีมกัน ทั้งสื่อ อุปกรณ 

ครู อาคารสถานที่ ตองมคีวามพรอมเทากัน ไมใหเกดิการเปรยีบเทยีบถงึความแตกตาง 

   3. หลักสูตรตองมกีารปรับปรุง อาจจะหลักสูตรรายวิชา มกีารยกระดับ

วชิาคอมพวิเตอร วิชาเทคโนโลย ีมาเปนวชิาหลัก ไมใชเปนสวนหนึ่งของวชิาการงานอาชีพ 

การเรยีนเปนรายวิชาจะมขีอด ีคอืสามารถจะเปลี่ยนรายวชิาไดทุกป เปนวชิาที่โรงเรยีน

สามารถจัดใหนักเรยีนเรยีนวชิาที่ทันยุคทันสมัยไดเลย ไมกําหนดตายตัว 
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   4. ตองนําสะเต็มศกึษา (STEM EDUCATION) และ Active Learning เขา

มาจัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีน คําวา “สะเต็ม” หรอื “STEM” เปนคํายอจาก

ภาษาอังกฤษของศาสตร 4 สาขาวิชา ไดแก วทิยาศาสตร (Science) เทคโนโลย ี

(Technology) วศิวกรรมศาสตร (Engineering) และคณิตศาสตร (Mathematics) หมายถงึ

องคความรู วชิาการของศาสตรทัง้สี่ที่มคีวามเช่ือมโยงกันในโลกของความเปนจริงที่ตอง

อาศัยองคความรูตาง ๆ มาบูรณาการเขาดวยกันในการดําเนนิชีวติและการทํางาน  

การจัดการเรยีนการสอนของไทยเรา ครูผูสอนจะสอนแยกสวน เชน สอนเคม ีก็เคมลีวน ๆ 

ฟสกิส ก็ฟสกิสลวน ๆ หรอืคณติศาสตรก็คณติศาสตรลวน ๆ ไมเคยนํามาบูรณาการใน

ช้ินงาน หลักของวัตกรรมทัง้หมดเกดิจากการบูรณาการของคณติศาสตรและวทิยาศาสตร

เปนสวนใหญ แลวจึงเกดินวัตกรรมจนกลายเปนเทคโนโลย ีตอมามีการนําเทคโนโลยมีา

บูรณาการกับวทิยาศาสตรและคณติศาสตร จึงเกิดนวัตกรรมใหมตอยอดไปเรื่อย ๆ ทัง้นี้ 

โดยใชกระบวนการทางวศิวกรรมในการสรางนวัตกรรม 

   การสอนใหนักเรยีนสรางนวัตกรรมนัน้ ตองสอนใหนักเรียนรูแบบ

โครงงาน หรอืการสรางช้ินงาน โดยในโครงงานหรอืช้ินงานนัน้ นักเรยีนตองตอบไดวามี

คณติศาสตร วทิยาศาสตร หรอืเทคโนโลยเีขามาเกี่ยวของอยางไร ในอดตีการสรางช้ินงาน

ของนักเรยีน เราไมเคยนําวิชา STEM เขามาบูรณาการ ตัวอยางเชน อดตีการหุงขาวเปนวถิี

ชีวติประจําวัน แมบอกใหกรอกขาว 1 หรอื 2 กระปอง ใสน้ําใหสูงจากขาวสาร 1 ขอ หรอื

แลวแตบางคนใหทวมหลังมือ การหุงขาวใชไมฟนหรือถาน หุงขาวสุกไมดบิสามารถ

รับประทานไดเสร็จก็จบ แตเราไมเคยนําหลักคณติศาสตรเรื่องการตวง เรื่องปรมิาตร  

หลักวทิยาศาสตร เรื่องความรอน เขามาคิดในเรื่องการหุงขาว ญี่ปุนนําหลักของ STEM มา

ใชในการหุงขาว โดยใชหลักของคณติศาสตร วทิยาศาสตร เชน เรื่องของปรมิาตร การตวง 

เรื่องของความรอน เรื่องของเวลา จนสามารถสรางหมอหุงขาวไฟฟาไดสําเร็จ และมกีาร

พัฒนาขึ้นมาเรื่อย ๆ เชน กําหนดเวลาในการหุงขาว การอุนขาว การตมขาว ฯลฯ หรอืขอ

ยกตัวอยางในชีวติจรงิ คนไทยมกีารปรุงอาหารตาง ๆ มากมาย เชน แกงบาง ทําขนมบาง 

บางคนทําอรอย บางคนไมอรอย ขึ้นอยูกับฝมือ การปรุงอาหาร หรอืขนม ก็ใชความเคยชิน

ในการปรุง เชน การเหยาะนํา้ปลา ใสนํ้าตาล ใสเกลอื เปนฝมอืเฉพาะคน แตถาเรานําหลัก 

STEM เขามาจับ ก็จะทําเกดิแฟรนไชส (Franchise) เปนของตนเอง ฉะนัน้หลักสูตรตอง

กําหนดใหนักเรยีนตองมโีครงงาน หรือช้ินงานที่ตอบโจทย STEM ได ครูผูสอนในกลุมวชิา

คณติศาสตร วทิยาศาสตร เทคโนโลย ีและการงานอาชีพ ตองมคีวามรูในนํา STEM มา
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บูรณาการในโครงงาน หรือช้ินงานของนักเรยีนได สวน Active Learning เปนการจัดการ

เรยีนการสอนใหนักเรยีนลงมอืปฏบิัตจิรงิ สรางช้ินงานเปนของตนเองไดจรงิ โดยงานเดี่ยว

หรอืงานกลุม ซึ่งสอดคลองกับ STEM ถาเปนวชิาที่เปนเนื้อหา นักเรยีนสามารถที่จะสรุป

นําเสนอผลงานของตนเองได 

   5. ตองสรางตัวช้ีวัดระดับบุคคลในการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของครู 

เพื่อจะทําใหทราบจุดเดนจุดดอย ตองพัฒนาครูเปนรายบุคคล กระทรวงตองการใหครูเปน

อยางไรก็กําหนดตัวช้ีวัดมาประเมนิในสิ่งที่ตองการใหเปน ปจจุบันตอบไมไดวาครูแตละคน

มสีิ่งที่จะตองพัฒนาอะไรบาง จุดเดนของครูมอีะไรบาง เชน ตองการใหครูนําเทคโนโลยมีา

ใชในการเรยีนการสอน ก็ตองสรางตัวช้ีวัดเพื่อประเมนิครูวามกีารใชไดหรอืเปลา เชน 

กระทรวงมนีโยบายอยางไร นโยบายจะสําเร็จหรือไมตองกําหนดตัวช้ีวัดของนโยบายนั้น ๆ 

ระดับโรงเรยีน และระดับตัวบุคคลของแตละนโยบาย ถึงจะตอบโจทยแหงความสําเร็จนัน้

ได 

  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) อธบิายวา การศึกษา 4.0  

เปนการพัฒนาการของการศกึษาที่ไมใชเพยีงแคเขาใจ วเิคราะห สังเคราะห ตคีวามไดแต

เปนการศกึษาที่แทจรงิตองทําใหผูเรยีนสรางผลผลิตหรอืนวัตกรรมใหมออกมาได ซึ่งจะ

เปนสิ่งที่ตดิตัวนักเรยีน นักศกึษาไปตลอดชีวติ สอดคลองกับความเช่ือที่วา คาของคนอยูที่

ผลของงาน และจะชวยแกปญหาบรโิภคนยิมที่เกาะกนิสังคมไทยมาอยางยาวนาน 

การศกึษา 4.0 เปนความหวังของประเทศไทยที่จะกาวใหพนกับดักตาง ๆ ที่มมีาอยาง

ยาวนาน เสนทางการศกึษา 4.0 เพิ่งเริ่มตนขึ้นและหนทางยังอกียาวไกลนัก การศกึษา 4.0 

เกดิขึ้นไดตองมกีารพัฒนาระบบการศกึษา โดยเฉพาะโรงเรยีน ครู ตองเปนการจัด

การศกึษาเชิงสรางสรรคและผลติภาพ เพื่อใหการศกึษาเปนไปในทศิทางที่มคีุณคาตอตัว

ผูเรยีนตอสังคมในทางสรางสรรคมากยิ่งขึ้น ซึ่งการเรยีนการสอนตองประกอบไปดวย

แนวคดิ CCPR Model เพื่อสรางใหเด็กมคีุณลักษณะ 4 ประการ คอื  

   1. Critical คดิวเิคราะห มองสังคมใหรอบดาน รูที่มาที่ไป เขาใจเหตุและ

ผล 

   2. Creative คดิสรางสรรค เด็กตองคดิตอยอดจากที่มอียู ประยุกตและ

ใชประโยชน มองประเด็นใหม ๆ 

   3. Productive คดิผลติภาพ คํานงึถงึผลผลิต มวีธิกีารและคุณภาพ  

คาของผลงาน 
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   4. Responsible คดิรับผิดชอบ นกึถงึสังคม ประเทศชาติ มจิีตสํานกึ

สาธารณะ และมคีุณธรรมจรยิธรรม ความดงีาม 

  วธิกีารเรยีนการสอนในแบบ CCPR Model โดยจะเปนการใชผลการสอนเปน

หลักประกัน โรงเรยีน ครู จะตองจัดการเรียนรูแบบใหเด็กคิดวเิคราะหเปนหลัก เนน

วเิคราะหปญหารายบุคคล แลกเปลี่ยนความคดิเห็น ใหเด็กทบทวนตัวเอง เปนตัวของ

ตัวเอง อกีทัง้ตองสนับสนุนใหผูเรยีนคดิอะไรใหม ใหฝกการทํางานใหม ๆ เพิ่มเตมิจนแนใจ

ในทักษะการคดิใหมไดเกดิขึ้นในตัวผูเรยีน มองใหม เสนอใหม ใหทางเลือก เพิ่ม ลด  

ตอยอด เสรมิ ลองแลวลองอกี วางเปาหมายที่ผลงาน แสวงหาวธิกีารตาง ๆ ใหไดงาน 

ทดสอบ ประเมนิคุณภาพปรับเปลี่ยนและชวยสอดสอง รวมถงึตองดําเนินการในทุกระดับ 

นําตัวเองสูสาธารณะ สังคม ผานการทดสอบ รูปแบบตัวอยาง การจัดการศกึษาเพื่อ

ผลผลติครูตองสอนนอยแตใหเด็กเรยีนรูมาก ผานการจัดการเรยีนการสอนแบบไมสอนก็

เรยีนไดจรงิ โดยครูตองเช่ือม่ันวาผูเรยีนสามารถแสดงหาและสรางองคความรูไดดวย

ตนเอง ผูสอนมบีทบาทในการวางแผนการจัดการเรยีน ออกแบบกจิกรรมการเรยีน 

กระตุนสงเสริมจูงใจผูเรยีนและเตรยีมคําถามที่ทาทายใหผูเรยีนไดคนหาคําตอบ มีประเด็น

คําถามจากประสบการณในช้ันเรยีน การนําเสนอผลการเรยีนมาอภปิรายแลกเปลี่ยนในช้ัน

เรยีน ซึ่งผูสอนจะมบีทบาทใหม คอื Commentator เพิ่มขึ้นดวย ทําใหเกดิผลงานที่เปนองค

ความรูจากกระบวนการเรยีนรูที่สรางสรรค 

  การศกึษาในอดตีเปนการศึกษาบรโิภคนยิมที่สอนใหผูคนถนัดการซื้อ กนิ 

และใช ซึ่งถายังเปนอยางนี้ การศกึษาไทยจะแย ดังนั้น การศกึษายุคใหมตองไมใชการผลติ

ผูบรโิภค แตตองสรางนักผลติ โดยการศกึษา 4.0 เปนการสอนใหเด็กมีผลผลติ  

มผีลติภัณฑที่เปนนวัตกรรม ทัง้นี้ การที่มหาวทิยาลัยประกาศเปนมหาวทิยาลัย 4.0 ไมใช

เพยีงปรับปรุงสถานที่ใหสวยงาม แตตองเปนการผลตินวัตกรรม สนิคาที่เปนประโยชน  

การจัดการศกึษาไทย 4.0 เกดิขึ้นจรงิ ประสบความสําเร็จได ตองเริ่มจากผูบรหิาร ผูสอน

ตองเปลี่ยนวธิคีดิ ไมใชเรยีนเพื่อสอบเอาคะแนนสูง ทําใหนักเรยีนถูกจํากัดอยูในกรอบ  

ไมสามารถคดินอกกรอบได ครูตองใหเสรีภาพเด็กเลอืกเรยีนตามความถนัด โดยสงเสรมิ 

เตมิเต็มตามศักยภาพของเด็ก ซึ่งเปนการเรยีนการสอนโดยใชเทคนคิมาก รวมถึงตองเปน

เปาหมายการศกึษาของชาต ิสรางเดก็สรางนวัตกรรม เลกิการบรรยาย แตใหเด็กไดลงมอื

ทํา เด็กทุกคนตองมีผลงานและเห็นความสําเร็จอยูที่ผลงาน การเรยีนการสอนทุกวชิาตอง

เปนแบบเดยีวกัน มกีารดําเนนิการตอเนื่อง และทุกคนตองรวมมือกันทํา 
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 3. การจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

  การจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 จะมคีวามยดืหยุน สรางสรรค  

ทาทายและซับซอน เปนการศกึษาที่จะทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วอยางเต็มที่

ไปดวยสิ่งทาทาย และปญหารวมทัง้โอกาสและสิ่งที่เปนไปไดใหม ๆ ที่นาตื่นเตน โรงเรยีน

ในยุคไทยแลนด 4.0 จะเปนโรงเรยีนที่ยดึหลักสูตรแบบยดึโครงงานเปนฐาน (Project–Base 

Curriculum) เปนหลักสูตรที่ใหนักเรยีนเกี่ยวของกับปญหาในโลกที่เปนจรงิเปนประเด็นที่

เกี่ยวของกับความเปนมนุษย และคําถามเกี่ยวกับอนาคตเชิงนวัตกรรม สังคม และสากล 

ภาพของโรงเรยีนจะเปลี่ยนจากการเปนสิ่งกอสรางเปนภาพของการเปนศูนยรวมประสาท 

(Nerve Centers) ที่ไมจํากัดอยูแตในหองเรยีน แตเช่ือมโยงครู นักเรยีนและชุมชน เขาสูขุม

คลังแหงความรูทั่วโลก ครูเองจะเปลี่ยนจากการเปนผูถายทอดความรูไปเปนผูสนับสนุน

ชวยเหลอืใหนักเรยีนสามารถเปลี่ยนสาระสนเทศเปนความรู และนําความรูเปนเครื่องมอืสู

การปฏบิัตแิละใหเปนประโยชน เปนการเรยีนรูเพื่อสรางความรู และตองมกีารสราง

วัฒนธรรมการสบืคน (พรีะวัตร จันทกูล, 2559, หนา 44) 

  กองบรหิารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา (2559, หนา 20–21) 

นําเสนอการปรับเปลี่ยนกระบวนการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ดังนี้ 

   1. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อเสรมิสรางแรงบันดาลใจ มคีวามมุงม่ัน 

เพื่อใหมชีีวติอยูอยางมพีลังและมคีวามหมาย (Purposeful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนแบบเฉื่อยชา (Passive Learning) เปนการเรยีนดวยความกระตอืรอืรน (Active 

Learning) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตามภาคบังคับ (Duty-Driven) เปนการเรยีนที่เกดิจาก

ความอยากรู อยากทํา และอยากเปน (Passion-Driven) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตาม

มาตรฐาน (Standardized) เปนการเรยีนเพื่อตอบโจทยเฉพาะบุคคล (Personalized) 

   2. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อบมเพาะความคดิสรางสรรค และ

ความสามารถในการรังสรรคนวัตกรรมใหม ๆ (Generative Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนรูในหองเรยีน ในโรงเรยีน และในระบบ เปนการเรยีนรูนอกหองเรยีน  

นอกโรงเรยีน และนอกระบบ ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนจากขอเท็จจริง (Fact-Based) เปน

การเรยีนที่เริ่มจากการใชความคดิ (Idea-Based) ปรับเปลี่ยนจากการคดิในกรอบ (In the 

Box) เปนการคดินอกกรอบ (Out of the Box) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนแบบถายทอด 

(Transmitting) เปนการเรยีนแบบช้ีแนะ (Mentoring) 
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   3. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อปลูกฝงจติสาธารณะ ยดึประโยชนสวนรวม

เปนที่ตัง้ (Mindful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเนนผลประโยชนรวม (Common 

Interest) เปนการเนนสรางคณุคารวม (Sharing Value) ปรับเปลี่ยนจากการมุงเนน

ความคดิสรางสรรคในรายบุคคล (Individual Creating) เปนการมุงเนนการระดมความคดิ

สรางสรรคแบบกลุม (Common Creating) ปรับเปลี่ยนจากการใหรางวัลจากการแขงขัน 

(Competing Incentive) เปนการใหรางวัลจากการทํางานรวมกัน(Sharing Incentive) 

   4. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อมุงการทางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์(Result-

Based Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนโดยเนนทฤษฎ ีเปนการเรยีนที่เนนการ

วเิคราะหและแกไขปญหาปรับเปลี่ยนจากการเรยีนแบบฟงบรรยาย เปนการทําโครงงาน

และแกปญหาโจทยในรูปแบบตาง ๆ ปรับเปลี่ยนจากการวัดความสําเร็จจากระบบการนับ

หนวยกติ เปนการวัดความสําเร็จจากการบรรลุผลสัมฤทธิ์ ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนเพื่อ

วุฒกิารศกึษา เปนการเรยีนเพื่อการประกอบอาชีพ 

  โพยม จันทรนอย (2559, หนา 1-5) ใหแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรยีนรูใน

ยุคไทยแลนด 4.0 ดังนี้ 

   1. หลักสูตรตองมกีารปรับปรุง อาจเปนหลักสูตรรายวิชา มกีารยกระดับ

วชิาคอมพวิเตอร วิชาเทคโนโลย ีมาเปนวชิาหลัก ไมใชเปนสวนหนึ่งของวชิาการงานอาชีพ 

การเรยีนเปนรายวิชามีขอดี คอื สามารถเปลี่ยนรายวชิาไดทุกป เปนวชิาที่โรงเรยีนสามารถ

จัดใหนักเรยีนเรยีนวชิาที่ทันยุคทันสมัยไดเลย ไมกําหนดตายตัว  

   2. ตองนําสะเต็มศกึษา (STEM EDUCATION) และ Active Learning เขา

มาจัดการเรยีนการสอนในโรงเรียน คําวา “สะเต็ม” หรอื “STEM” เปนคํายอจาก

ภาษาอังกฤษของศาสตร 4 สาขาวิชา ไดแก วทิยาศาสตร (Science) เทคโนโลย ี

(Technology) วศิวกรรมศาสตร (Engineering) และคณิตศาสตร (Mathematics) หมายถงึ

องคความรู วชิาการของศาสตรทัง้สี่ที่มคีวามเช่ือมโยงกันในโลกของความเปนจริงที่ตอง

อาศัยองคความรูตาง ๆ มาบูรณาการเขาดวยกันในการดําเนนิชีวติและการทํางาน  

การจัดการเรยีนการสอนของไทยเรา ครูผูสอนจะสอนแยกสวน เชน สอนเคม ีก็เคมลีวน ๆ 

ฟสกิส ก็ฟสกิสลวน ๆ หรอืคณติศาสตรก็คณติศาสตรลวน ๆ ไมเคยนํามาบูรณาการใน

ช้ินงาน หลักของวัตกรรมทัง้หมดเกดิจากการบูรณาการของคณติศาสตรและวทิยาศาสตร

เปนสวนใหญ แลวจึงเกดินวัตกรรมจนกลายเปนเทคโนโลย ีตอมามีการนําเทคโนโลยมีา
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บูรณาการกับวทิยาศาสตรและคณติศาสตร จึงเกิดนวัตกรรมใหมตอยอดไปเรื่อย ๆ ทัง้นี้ 

โดยใชกระบวนการทางวศิวกรรมในการสรางนวัตกรรม 

  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ใหแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรยีนรู

ในยุคไทยแลนด 4.0 วา ตองใหใช CCPR Model เพื่อสรางใหเด็กมคีุณลักษณะ 4 ประการ 

คอื  

   1. วเิคราะห มองสังคมใหรอบดาน รูที่มาที่ไป เขาใจเหตุและผล 

   2. คดิสรางสรรค เด็กตองคิดตอยอดจากที่มอียู ประยุกตและใช

ประโยชน มองประเด็นใหม ๆ 

   3. คดิผลติภาพ คํานึงถงึผลผลติ มวีธิกีารและคุณภาพ คาของผลงาน 

   4. คดิรับผิดชอบ นกึถงึสังคม ประเทศชาติ มจิีตสํานกึสาธารณะ และมี

คุณธรรมจรยิธรรม ความดีงาม 

  ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2560) กลาววา สําหรับแนวทางสราง

นวัตกรรมดานการศกึษาที่จะตอยอดไปสูการนําไปใชนั้น ตองยอมรับวาสวนใหญอยูใน

ระดับมหาวทิยาลัยซึ่งเปนแหลงรวมคนเกง จึงสามารถสรางนวัตกรรมไดไมยากนัก  

สวนระดับการศกึษาขัน้พื้นฐานไดมอบแนวทางแกเลขาธกิารคณะกรรมการการศกึษา 

ขัน้พื้นฐานไปแลววา วธิทีี่ดีที่สุดที่จะทําใหเด็กสรางนวัตกรรมได คอื การใชรูปแบบนําเสนอ

โครงงานที่ใชความรูดานวิทยาศาสตรและคณติศาสตรเพื่อตอบโจทยการพัฒนาทองถิ่น 

เชน การผลติกระแสไฟฟาจากโซลาเซลล ซึ่งจะทําใหเด็กสนุกกับการหาคําตอบ ชอบที่จะ

เรยีน ชอบที่จะไดปฏบิัติ จากนัน้ใหสงผลงานมาประกวด หากผลงานใดผานเกณฑก็จะ

สนับสนุนงบประมาณเพื่อนําไปผลติใชจรงิในชุมชนนัน้ ๆ ซึ่งจะชวยสรางความภาคภูมใิจ

ใหกับเด็กดวย 

  จากแนวคดิของนักวชิาการและนักการศกึษาสามารถสรุปการจัดการเรยีนรู

ในยุคไทยแลนด 4.0 ไดวา  

   1. จัดการเรยีนแบบโครงงานเพื่อกอเกดิการสรางนวัตกรรม 

   2. มทีักษะการคดิตามศตวรรษที่ 21 

   3. ตองมกีารพัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับยุคไทยแลนด 4.0 

   4. มกีารวัดและประเมนิผลใหสอดคลองกับยุคไทยแลนด 4.0 

   5. .ปลูกฝงจติสาธารณะ เห็นแกประโยชนสวนรวม 
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  ซึ่งมงีานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ดังนี้  

   อนัตตา ชาวนา (2556, หนา 273) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูดาน

การจัดการเรยีนรูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  

เขตตรวจราชการที่ 11 ซึ่งจากผลการวิจัยมอีงคประกอบที่เกี่ยวของกับการจัดการเรยีนรู  

5 องคประกอบ ดังนี้ 

    1. การจัดการเรียนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญ 

    2. การวัดและประเมินผลการเรยีนรู 

    3. การจัดการเรยีนรูที่เนนทักษะกระบวนการคดิ 

    4. การจัดการเรยีนรูแบบบูรณาการ 

    5. การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการเรยีนรู 

   รัชฎาพร พมิพิชัย (2556, หนา 200) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู

ดานการจัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็กสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งจากผลการวิจัยมอีงคประกอบที่เกี่ยวของกับการ

จัดการเรยีนรู 5 องคประกอบ ดังนี้ 

    1. การสรางและพัฒนาหลักสูตร 

    2. การกําหนดเปาหมายในการจัดการเรยีนการสอน 

    3. การใชกลยุทธในการจัดการเรยีนการสอน 

    4. การมทีักษะในการจัดการเรยีนการสอน 

    5. การวัดและประเมนิผล 

   ฐติมิา ไชยมหา (2556, หนา 160) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูดาน

การจัดการเรยีนรูโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื ซึ่งจากผลการวจัิยมีองคประกอบที่เกี่ยวของกับการจัดการเรียนรู 5 

องคประกอบ ดังนี้ 

    1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

    2. ความรูความสามารถในการจัดการเรยีนรู 

    3. ความรูความสามารถในการวัดและประเมนิผล 

    4. ดานการพัฒนาตนเองสูครูมอือาชีพ 

    5. ดานคุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณ 

   ศริพิร กลุสานต (2557, หนา 205) ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบ 
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การพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา  

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ซึ่งจากผลการวิจัยมอีงคประกอบที่เกี่ยวของกับการจัดการ

เรยีนรู 4 องคประกอบ ดังนี้ 

    1. การพัฒนาหลักสูตรและการใชหลักสูตร 

    2. กระบวนการจัดการเรยีนรู 

    3. การเปนครูผูนําการเปลี่ยนแปลง 

    4. การมบีุคลกิลักษณะที่เหมาะสมกับความเปนครู 

ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

 1. ความหมายของผูนําและภาวะผูนํา  

  1.1 ความหมายของผูนํา  

   ไดมผูีใหความหมายเกี่ยวกับผูนําไวหลายทาน ดังนี้  

   ผูนํา หมายถงึ บุคคลที่ไดรับการมอบหมายซึ่งอาจโดยการเลอืกตัง้หรือ

แตงตัง้และเปนที่ยอมรับของสมาชิกใหมอีทิธพิลและบทบาทเหนอืกลุม สามารถที่จะจูงใจ 

ชักนํา หรอืช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏบิัตภิารกจิตาง ๆ ของกลุมใหสําเร็จ 

(เสรมิศักดิ ์วศิาลาภรณ, 2550, หนา 8; กติ ิตยัคคานนท, 2543, หนา 21); พรนพ  

พุกกะพันธ, 2544, หนา 1-2; รังสรรค ประเสรญิศรี, 2544, หนา 12-13; เนตรพัณณา  

ยาวริาช, 2552; Fiedler, 1967, p. 8; Dejnozka, 1983 p. 1984)  

   นอกจากนี้ Stogdill (1981, p. 125) ไดศกึษาวจัิยเกี่ยวกับผูนําโดยได

ดําเนนิการวิจัยเปน 2 ระยะ คอื ระยะแรกในชวงป ค.ศ. 1904-1947 และระยะที ่2 

ระหวางป ค.ศ. 1948-1970 ซึ่งผลการวิจัยในระยะแรกพบวาผูนํามสีวนรวมอยางจรงิจังใน

การจัดระเบยีบงานและการดําเนินการจนงานประสบผลสําเร็จนัน้มคีวามฉลาด รูสกึไวตอ

ความตองการและความตัง้ใจของผูอื่นเขาใจสถานการณอยางด ีพรอมทัง้มคีวาม

รับผิดชอบ ความคดิสรางสรรค ความมุงม่ัน และมคีวามม่ันใจในตนเอง สวนผลการวจัิยใน

ระยะที่สอง พบวาผูนําคอื ผูที่มคีวามสามารถในการจัดระเบียบงานโดยมแีรงผลักดันอัน

แรงกลาตอความรับผิดชอบและการทํางานใหสําเร็จ มชีีวติชีวาและมุงม่ันในการบรรลุ

เปาประสงค อาจหาญและริเริ่มในการแกปญหา มีแรงผลักดันในการใชความคดิ

สรางสรรคเพื่อสถานการณทางสังคม เช่ือม่ันในตนเองและมเีอกลักษณสวนตัว เต็มใจรับ

ผลกระทบจากการตัดสนิใจและการกระทํา มคีวามพรอมในการดูดซับความเครยีด และ
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พรอมที่จะอดทนตอภาวะความอดึอัดและความลาชา สามารถกระตุนพฤตกิรรมผูอื่น และ

สามารถจัดโครงสรางระบบทางสังคมไดตามที่ตองการ สอดคลองกับ Bennis and Nanus, 

(1985, p. 215; DuBrin, 1998, p. 431) กลาววา ผูนํา คอื บุคคลที่มบีทบาทสําคัญในการ

เสรมิสรางความคดิสรางสรรค เปนลักษณะของกลุม และจํานํากลุมใหพนจากอุปสรรค 

ปญหาตาง ๆ จนสามารถบรรลุตามเปาหมายของสังคมที่กําหนดไวไดอยางมปีระสทิธภิาพ

และประสทิธิผล สวน Daft (1999, p. 6) ไดกลาวถงึปจจัยที่ผูนําจะตองเกี่ยวของ (What 

Leader involves) ประกอบดวย อทิธพิล (Influence) ความตัง้ใจ (intertion)  

ความรับผิดชอบสวนบุคคล (Personal Responsibility) การเปลี่ยนแปลง (Change)  

การมจุีดมุงหมายรวมกัน (Chared Purpose) และมกีารจูงใจใหผูอื่นปฏบิัติตาม (Followers) 

ดังภาพประกอบ 2 แสดงปจจัยที่ผูนําตองเกี่ยวของดวย  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 ปจจัยที่ผูนําตองเกี่ยวของดวย  

                ที่มา : Daft, 1999, p. 6 

 

 

2. ความตัง้ใจ 

(Intention) 

5. การมีจุดมุงหมาย

รวมกัน  

(Shared purpose) 

3. ความรับผิดชอบ

สวนบุคคล  

(Personal) 

4. การเปลี่ยนแปลง 

(Change) 

1. อทิธพิล 

(influence) 

6. มกีารจูงใจใหผูอื่น

ปฏบิัตติาม 
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 Yukl (1998, p. 7) ไดกลาวถงึผลทีเ่กดิขึ้นเปนลูกโซโดยผูนํา (Casual chain of 

effects by leader) ซึ่งผูนําจะมขีัน้ตอนการปฏบิัติงานดังนี้ คอื เริ่มจากการสรางวสิัยทศันที่

ชัดเจน (Articulating appealing vision) เพิ่มความผูกพันใหกับผูตาม (Increase follower 

effort) เพิ่มคุณภาพและเพิม่ผลผลติ (Increase quality and productivity) และสามารถเพิ่ม

ยอดขายและกําไรใหแกองคการ (Increase sales and profits) ดังภาพประกอบ 3 แสดงผล

ที่เกดิขึ้นเปนลูกโซโดยผูนํา (Casual chain of effects by leader) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 แสดงผลที่เกดิขึ้นเปนลูกโซโดยผูนํา  

                ที่มา : Yukl, Gary A. 1998, p.7 

 จากการศกึษาความหมายของคําวา ผูนํา (Leader) ที่มนัีกวชิาการใหไว

หลากหลายแนวคดิ สามารถสรุปไดวา ผูนํา คอื บุคคลที่ไดรับการมอบหมายหรอืแตงตัง้

และไดรับการยอมรับจากสมาชิกใหเปนผูนํากลุมโดยมีบทบาทสําคัญในการเปลี่ยนแปลง

และประสานการทํางานรวมกันเพื่อใหงานขององคการสําเร็จและบรรลุเปาหมาย  

  1.2 ความหมายของภาวะผูนํา  

   ภาวะผูนําเปนศลิปะที่จําเปนและสําคัญยิ่งตอนักบรหิารผูนําที่จะนํา

องคการไปสูความสําเร็จได มนัีกการศกึษาหลายทานไดใหความหมายของภาวะผูนํา 

(Leadership) วาภาวะผูนํา คอื ภาวะที่บุคคลที่มคีวามสามารถในการบังคับบัญชาบุคคลอื่น

โดยไดรับการยอมรับและยกยองจากบุคคลอื่น เปนผูทําใหบุคคลอื่นไววางใจและใหความ

ชวยเหลอื ความเปนผูนําเปนผูมหีนาที่ในการอํานวยการหรอืสั่งการ การบังคับบัญชา 

1. 
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ประสานงานโดยใชอํานาจหนาที ่(Authority) เพื่อใหการงานบรรลุผลสําเร็จตาม

วัตถุประสงค และเปาหมายทีต่องการความเปนผูนําหมายถงึผูที่มคีวามสามารถในการใช

ศลิปะในการจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหปฏบิัตงิานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จดวยความเต็มใจ 

เนตรพัณณา ยาวริาช (2550, หนา 7); วเิชียร วทิยอุดม (2500, หนา 3); สุเทพ  

พงศศรวีัฒน (2550, หนา 15); สัมมนา รธนธิย (2553, หนา 14); DuBrin (1998, p. 2); 

Yukl (1998, pp. 2-3. อางถงึใน รังสรรค ประเสร็ฐศรี (2544, หนา 11); Robert and 

Chirstopher (2001, p. 6) และ Reddin (2003, p. 6) สรุปวา ภาวะผูนํา หมายถงึ 

พฤตกิรรมสวนตัวของบุคคลหนึ่งที่จะชักนํากจิกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

(Shared goal) หรอืเปนความสัมพันธที่มอีทิธพิลระหวางผูนํา (Leaders) และผูตาม 

(Followers) ซึ่งทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Shared 

purposes) หรอืเปนความสามารถที่จะสรางความเช่ือม่ันและใหการสนับสนุนบุคคลเพื่อ 

ใหบรรลุเปาหมายขององคการ และ Sergiovanni and Moore (1989, p. 213); Gardner 

(1990, p. 1) ใหความหมายของภาวะผูนําวา เปนกระบวนการโนมนาวใจ จูงใจของผูนําใหผู

ตามประพฤตปิฏบิัต ิซึ่งสงเสรมิจุดประสงคของผูนําหรือจุดประสงครวมกันของผูนํากับ 

ผูตาม  

   นอกจากนี้ Lunenburg & Omstein (2000, p. 113) ไดรวบรวม

ความหมายของคําวา “ภาวะผูนํา” จากนักการศกึษาหลายทาน ไวดังนี้  

    1. ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอทิธพิลของกลุมในการปฏบิัตงิาน

เพื่อใหบรรลุเปาหมายและความสําเร็จ  

    2. ภาวะผูนําคอืการเขาไปมีอิทธพิล ช้ีนําทศิทาง แนวทาง การกระทํา

และการแสดงความคดิเห็น  

    3. ภาวะผูนําเปนอทิธพิลที่กอใหเกดิผลตอองคการ  

    4. ภาวะผูนําเปนการสรางทีมงานที่รวมกันอยางเหนยีวแนน เพื่อการ

บรรลุเปาหมาย  

    5. ภาวะผูนําเปนการชักชวนผูอื่นใหปรับเปลี่ยนแนวคดิในเรื่องการ

เห็นผลประโยชนสวนตัว และยอมรับเปาหมายของกลุมใหเปนเปาหมายของกลุมใหเปน

เปาหมายของแตละคน  

    6. ภาวะผูนําเปนการชักชวนกลุมบุคคลอื่น เพื่อการบรรลุเปาหมาย

รวมซึ่งเปนสิ่งสําคัญมากตอสวัสดกิารของกลุม  
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   สวน Coyle (1997, pp. 12-14) ไดทําการสรุปรวมคําจํากดัความของ 

คําวา ภาวะผูนํา จากนักวิชาการตาง ๆ ที่แสดงถงึลักษณะของภาวะผูนําตามแนวคิดของ

นักวชิาการนัน้ ๆ พรอมตั้งขอสังเกตดวยวา ภาวะผูนํานั้นมคีวามสําคัญเพราะมคีนฟง 

และยอมปฏบิัติตาม ดังนั้นผูตามก็มคีวามสําคัญดวย หากไมมผูีตามภาวะผูนําก็จะไมเกดิ  

   สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถงึ พฤตกิรรมที่บุคคลสามารถใชศลิปะเพื่อ

จูงใจโนมนาว ใหบุคคลหรือกลุมปฏบิัตติามแนวคดิ ความคดิเห็น ความตองการของตน

ดวยความเต็มใจ ยนิดทีี่จะใหความรวมมอื ประสานงานในอันที่จะกอใหเกดิการกระทํา

กจิกรรมหรอืการเปลี่ยนแปลง เพื่อกาวนําไปสูเปาหมายและการบรรลุวัตถุประสงค 

ที่กําหนดไวรวมกัน  

 2. บทบาทภาวะผูนํา  

  2.1 แนวคดิเกี่ยวกับบทบาท  

   คําวา “บทบาท” (Role) ไดมผูีใหคําจํากัดความไวหลากหลาย ซึ่งแตละ

อยางก็มคีวามหมายที่ไมแตกตางกันมากนัก นักจติวทิยาสังคมไดกลาวถึงที่มาของบทบาท

วามาจากคําเต็มวา “บทบาททางสังคม” (Social Role) ซึ่งหมายถงึการปฏสิัมพันธระหวาง

พฤตกิรรมที่คาดหวังของบุคคลสองฝาย ฝายหนึ่งคอื ผูดํารงตําแหนงนัน้อยู อกีฝายหนึ่ง

คอื บุคคลที่มสีวนเกี่ยวของกับตําแหนงนัน้  

   ราชบัณฑติยสถาน (2543, หนา 292) ไดใหคําจํากัดความของบทบาท

วา หมายถงึ การกระทําตามหนาที่ที่กําหนดไว นอกจากนี้ยังมนัีกวชิาการไดกลาวถงึ

ความหมายของบทบาทวา หมายถงึ ลักษณะของพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกในกลุมและ

รูปแบบของพฤตกิรรมที่คาดหวังตามตําแหนงหนาที่หรือการแสดงออกของบุคคลตาม

ความมุงหวังของสังคม (Good, 1973, p. 502; Katz and Kahn, 1978, p. 179; Cohnen, 

1979, p. 35 และ Owens, 1998, p. 48) โดยที่นักมานุษยวทิยาไดใหความเห็นเกี่ยวกับ

แนวคดิเรื่องสถานภาพและบทบาทของตําแหนงวา สังคมตัง้อยูบนรากฐานของการมี

ปฏสิัมพันธตอกันในสังคม สถานภาพเปนเพยีงนามธรรมที่มอียูในรูปแบบหนึ่ง ซึ่งเปนจุด

เช่ือมโยงไปสูความจรงิที่วาตําแหนงเปนเครื่องกําหนดบทบาทบุคคลคนเดยีวกันกอ็าจ

แสดงไดหลายบทบาท สอดคลองกับแนวคดิของ Getzels and Guba (1959, p. 60) สรุปวา 

พฤตกิรรมหรือการกระทําตาง ๆ ในสังคมมนุษยเปนผลมาจากตัวการ 2 ตัวการ คือ  

1. สถาบันมติิ (Nomothetic Dimension) ซึ่งประกอบดวย สถาบัน (Institution) หรอืองคการ 

บทบาทตามหนาที่ (Role) ซึง่บุคคลที่ดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งในสถาบันที่ควรจะทํา
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และความมุงหวังจากบุคคลภายนอกของสถาบันหรือองคการ 2. บุคลามติิ (Indiogarphi 

Dinmendsion) ซึ่งประกอบดวยตนเอง (Individual) หรอืความเปนตัวของตัวเอง บุคลกิภาพ 

(Personality) ประกอบดวย ทัศนคตสิวนตัว การรับรู ความรูสกึนกึคดิ อารมณจติใจของ

ตนเองและความตองการสวนตัว (Need) สวน Hoy & Miskel (2001, p. 33) กลาวถงึ

ลักษณะบางประการที่อธบิายธรรมชาตขิองบทบาท ดังนี้  

    1. บทบาทแสดงถงึตําแหนง สถานะ (Status) ภายในองคการใน

สถานศกึษา ประกอบดวยตําแหนงตาง ๆ เชน อาจารยใหญ ครู อาจารย นักเรยีน เปนตน  

    2. บทบาทถูกกําหนดโดยความคาดหวังและหนาที่ของตําแหนงนัน้ ๆ 

ความคาดหวังเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมที่เหมาะสมของแตละตําแหนง เมื่อบุคคลไดแสดง

พฤตกิรรมตามหนาที่ของตําแหนงนัน้ ๆ เขาก็ไดแสดงบทบาทของเขา บทบาทเปนเสมอืน

พมิพเขยีวในการปฏบิัตงิานของเขา  

    3. บทบาทเปนตัวแปร คอื สามารถแปรเปลี่ยนได ทัง้นี้เพราะวา 

ความคาดหวังบางอยางจําเปนตองกระทําตาม แตความคาดหวังอกีบางอยางอาจจะมี

ความยดึหยุนในการปฏบิัติก็ได  

    4. บทบาททัง้หลายในองคการมคีวามคาบเกี่ยวกันและสงเสรมิซึ่งกัน

และกัน เชน เปนการยากที่จะอธบิายเฉพาะบทบาทของครูหรอืเฉพาะบทบาทของนักเรยีน

โดยไมตองอธบิายถงึความสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน  

   นอกจากนี้ Yukl (1998, p. 152) ไดกลาวถงึบทบาทของผูนําวา บทบาท

ของผูนําแตละคนแตกตางกันตามบุคลกิลักษณะและสถานการณ ผูนํามักถูกคาดหวังใน

ดานบทบาท (Role Expected) คอื บทบาทที่สังคมคาดหวังไวเกี่ยวกับตําแหนง หนาที่ กฎ 

ระเบยีบ วัฒนธรรม ความเช่ือของสังคม บางครัง้ตองการผูบังคับบัญชา และ

ผูใตบังคับบัญชา รวมทัง้ธรรมชาตลิักษณะของงาน แตบางครัง้ผูนําไมสามารถปรับตัวสอด

รับกับบทบาทเหลานี้ตามความคาดหวังของสังคม ซึ่งการรับรูบทบาทของผูนํา (Perceived 

role) จะขึ้นอยูกับความตองการ คุณลักษณะ คานยิมและทักษะของผูนํา หากบทบาทตาม

ความรับรูของผูนําไมสอดคลองกับบทบาทที่สังคมคาดหวังผูนําอาจเกดิความขัดแยงใน

บทบาทได ซึ่งอาจกอใหเกดิความเสยีหายในการบรหิารจัดการในองคการได ซึ่งผูนํา

จะตองปรับปรุงและพัฒนาใหบทบาทที่สังคมคาดหวังและบทบาทตามการรับรูของตนเอง

ไปในทศิทางเดยีวกันทีส่อดคลองกัน จึงจะกอใหเกดิการทํางานตามบทบาทของผูทํางานได

ดแีละประสบความสําเร็จ  
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   จากการศกึษาแนวคดิของนักวชิาการทัง้ในประเทศและตางประเทศ

เกี่ยวกับ “บทบาท” พบวา บทบาทเปนสิ่งที่บุคคลผูดํารงตําแหนงใดตําแหนงหนึ่งจะปฏบิัติ

ใหสอดคลองกับตําแหนงที่ไดรับบทบาทนัน้จะตองเปนที่รับรูและเขาใจระหวางผูดํารง

ตําแหนงกับบุคคลอื่นโดยสถานภาพของบุคคลจะเปนตัวกําหนดบทบาทที่ตองปฏบิัต ิ 

ในขณะเดยีวกันบทบาทก็จะมสีวนกําหนดสถานภาพเชนกนั จงึสามารถสรุปเปนประเด็นได  

ดังนี้  

    1. บทบาทที่ไดมาพรอมกับตําแหนง เปนบทบาทที่เกดิขึ้นมาพรอมกับ

ตําแหนงเมื่อบุคคลดํารงตําแหนงใดก็ตองแสดงบทบาทตามกฎหมาย ภาระหนาที่ตาม

กฎหมาย ภาระหนาที่ความรับผิดชอบและสทิธหินาที่ที่กําหนดไวเปนบรรทัดฐาน  

    2. บทบาทที่เปนความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของ เปนบทบาทที่

บุคคลเกี่ยวของคาดหวังวาบุคคลที่เขาไปดํารงตําแหนงนัน้ จะตองมแีบบแผนพฤติกรรม

อยางหนึ่ง ซึ่งอาจสอดคลองกับแบบแผนที่กําหนดไวหรือไมก็ได ทัง้นี้ขึ้นอยูกับคานิยม 

ทัศนคต ิประสบการณ และการศกึษาอบรมของผูที่เกี่ยวของ  

  2.2 บทบาทภาวะผูนํา  

   บทบาทของผูนํานับวาเปนอีกแนวทางหนึ่งที่จะชวยใหมีความเขาใจใน

การใชภาวะผูนําของผูบรหิารในองคการตาง ๆ ไดเปนอยางด ีเพราะผูบรหิารในแตละระดับ

องคการตางมบีทบาทหนาที่ที่จะตองปฏบิัติแตกตางกัน เนื่องจากมบีรบิท โครงสราง

ลักษณะงานขององคการที่แตกตางกัน หากแตมลีักษณะที่เหมอืนและคลายคลงึกันใน

หนาที่ทางการบรหิารคอื การวางแผน การจัดองคการ การจัดบุคลากร การและการ

ควบคุม (Koontz and Welhrich, 1990) หากผูบรหิารสามารถแสดงบทบาทไดสอดคลอง

เหมาะสมกับตําแหนงยอมจะทําใหผูที่เกี่ยวของเกดิความพงึพอใจและสามารถปฏบิัติ

ภารกจิขององคการบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวเปนอยางดซีึ่งมีผูกลาวถงึบทบาทของ

ผูนําไวอยางหลากหลายเห็นไดจาก  

   ทองหลอ เดชไทย (2544, หนา 47-48) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับบทบาท

ผูนําที่มปีระสทิธภิาพ 4 ประการ คือ  

    1. บทบาทผูกาํหนดทิศทาง (Direction Setler) ตองสามารถประเมนิ

สภาพแวดลอมภายนอกและกําหนดเสนทางเดนิไปสูจุดหมายปลายทางในอนาคตใหผูอื่น

เขาใจและสะทอนถงึความกาวหนาขององคการ  
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    2. บทบาทผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) เปนตัวกลางการ

เปลี่ยนแปลง โดยมุงเนนที่สภาพแวดลอมภายใน เชน บุคลากร ทรัพยากร และสิ่งอํานวย

ความสะดวกตาง ๆ ขณะเดียวกันตองสามารถคาดการณการพัฒนาของโลกภายนอก 

ประเมนิผลกระทบตอองคการ สรางความรูสกึตอความเรงดวน และการจัดลําดับ

ความสําคัญเพื่อการเปลี่ยนแปลง  

    3. บทบาทโฆษก (Spokesperson) ตองมทีักษะในการพูดและใหความ

สนใจดวยการเปนผูฟงที่ด ีสามารถตอรองกับองคการอื่นและสรางเครือขายกับภายนอก

เพื่อประโยชนดานแนวคดิ ทรัพยากร การสนับสนุน หรือขอมูลขาวสารสําหรับองคการใน

ปจจุบันเปนสําคัญ  

    4. บทบาทผูฝกสอน (Coach) ตองสามารถสรางทมีงานใหอํานาจ

ผูรวมงานและเปนที่ปรกึษา พรอมทัง้แจงใหผูอื่นทราบถึงจุดยนืในสวนที่เกี่ยวของกับ

วสิยัทศัน สรางความไววางใจใหเกยีรตแิละชวยใหบุคคลเรยีนรูเตบิโตกาวหนาเพื่อบรรลุ

วสิัยทัศนที่กําหนดไว  

   รังสรรค ประเสรฐิศรี (2544, หนา 16-17) ไดเสนอบทบาทของภาวะ

ผูนํา (Leadership roles) ที่ดขีององคการควรมลีักษณะ ดังนี้  

    1. บทบาทตัวแทนในทุกสถานการณ (Figurehead) ผูนําที่มตีําแหนง

สูงจะตองเปนตัวแทนทํากจิกรรมตาง ๆ คอื เปนตัวแทนที่ดขีององคการ เปนตัวแทนที่จะ

รวบรวมขอมูลที่อยูภายนอกขององคการและใหการตอนรับแขกผูมาเยอืน  

    2. บทบาทนักพูดที่ดี (Spokesperson) ผูนําจะตองมคีวามสามารถใน

การพูดและนําเสนอกจิกรรม ตลอดจนมกีารวางแผน มคีวามสามารถในดานตาง ๆ และมี

วสิยัทัศนที่ดกีับบุคคลและฝายตาง ๆ คอื ฝายบรหิารระดับสูง ลูกคา บุคคลภายนอก เชน 

สหภาพแรงงาน ผูสื่อขาว เพื่อนรวมอาชีพและชุมชน  

    3. บทบาทนักเจรจาตอรอง สามารถเจรจาตอรองกับผูบรหิารดาน

การขอเงินทุน สิ่งอํานวยความสะดวก อุปกรณ การสนับสนุนตาง ๆ และเจรจาตอรองกับ

หนวยงานตาง ๆ ในองคการตลอดจนเจรจากับลูกคา ปจจัยการผลติและผูขายสนิคาหรอื

บรกิารอื่น ๆ  

    4. บทบาทผูสอนงาน (Coach) ผูนําที่มปีระสทิธภิาพตองมเีวลาและ

ความสามารถที่จะสอนทมีงาน เพื่อใหทมีงานประสบความสําเร็จ โดยเกดิความม่ันใจแก

สามาชิกวา สมาชิกทมีงานมขีัน้ตอนการทํางานและมกีารปฏบิัตงิานที่ดขีึ้น  
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    5. บทบาทการสรางทมีงาน (Team builder) เชน การสรางความ

เช่ือม่ันแกทมีงาน รเิริ่มกจิกรรมที่สรางขวัญและกําลังใจแกกลุม จัดประชุมพบปะสังสรรค

ในโอกาสตาง ๆ 

    6. บทบาทการทํางานเปนทมี (Team player) มพีฤตกิรรมที่ผูนํา

จะตองปฏบิัต ิ3 ประการ ไดแก การวางตนเปนสมาชิกทมีและผูนําทมีที่เหมาะสม มคีวาม

รวมมอืกับหนวยงานอื่นในองคการ แสดงความจริงใจตอผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับ 

บัญชาโดยการสนับสนุนแผนการทํางานเปนทมีและกระตุนใหมสีวนรวมในการตัดสนิใจ

อยางเต็มที่ 

    7. บทบาทในการแกปญหาดานเทคนคิ (Technical problem solver) 

ผูนําควรใหบรกิารในฐานะผูเช่ียวชาญ หรอืผูแนะนําดานเทคนคิ และเปนผูสราง

ผลประโยชนเกี่ยวกบัการทํางานประจํา เชน การสนับสนุนการสรางยอดขาย หรอืปรับปรุง

ซอมแซมเครื่องจักรตาง ๆ  

    8. บทบาทการเปนผูประกอบการ (Extrepreneur) เปนผูใหคําแนะนํา

ความคดิเชิงวเิคราะหและมีความรูความสามารถในการเปนผูประกอบการ การพัฒนาการ

เปลี่ยนแปลงธุรกจิถงึแมจะมใิชกจิการของตนเอง  

   Hicks (1975, หนา 307) ไดช้ีใหเห็นถงึบทบาทผูนําไว 8 ประการ ดังนี้  

    1. หนาที่ในการช้ีขาด (Arbitrating) ในการทํางานรวมกันนัน้ สมาชิก

ในกลุมมักมคีวามขัดแยงกันอยูเสมอในเรื่องตาง ๆ ผูนําก็มักจะตองมสีวนเขาไปแกไขความ

ขัดแยงเพื่อใหปญหานัน้ยุติหรอืไมลุกลามตอไป  

    2. หนาที่ในการเสนอแนะ (Suggesting) การใหคําแนะนําหรอืขอ 

เสนอแนะเปนสิ่งจําเปนยิ่งสําหรับการทํางานรวมกัน คําแนะนําของผูนํายอมเปนแนวทาง 

ที่สรางความม่ันใจในการกอใหเกดิความรูสกึแหงความมศัีกดิ์ศรแีละความตองการมสีวน

รวมในเครื่องมอืที่ทรงอํานาจของผูนําที่จะตองบรหิารระยะยาว  

    3. หนาที่ในการกําหนดวัตถุประสงค (Supplying Objectives) ผูนํา

จะตองทําหนาที่ในการกําหนดวัตถุประสงคของหนวยงาน และช้ีแจงวัตถุประสงคเหลานัน้

ใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจรวมกัน ทัง้นี้เพื่อใหการปฏิบัตงิานเปนไปตามวัตถุประสงคและ

นํามาซึ่งความสําเร็จ ผูนําจะตองคํานงึเสมอวาวัตถุประสงคที่กําหนดขึ้นมานั้นมคีวาม

เหมาะสมกับหนวยงานและเปนวัตถุประสงคที่สามารถนํามาดําเนนิการได  
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    4. หนาที่ในการเรงเรา (Catalyzing) ในการทํางานบางครัง้ตองมีแรง

บางชนดิที่จะชวยเสรมิใหเกิดการปฏบิัตแิละมกีารเคลื่อนไหวอยูเสมอ โดยผูนําทําหนาที่

คลายกับสารเรงเรา  

    5. หนาที่ในการใหความม่ันคง (Providing Security) ในหนวยงาน 

ใด ๆ ก็ตาม ความม่ันคงในหนาที่การงานของบุคลากรแตละคนเปนองคประกอบที่สําคัญ

ยิ่ง ผูนําจะตองมคีวามพยายามที่จะทําใหหนวยงานมกีารพัฒนาและมคีวามกาวหนาอยู

เสมอ การไมทอดทิ้งผูใตบังคับบัญชาหรอืผูรวมงานเมื่อเกดิปญหา 

    6. หนาที่ในการเปนตัวแทน (Representing) ปกตผูินําจะตองทําหนาที่

เปนผูแทนของหนวยงาน จะตองทําหนาที่ทัง้หลายไมวาการพูด การกระทํา การแสดงออก

ในลักษณะตาง ๆ โดยยดึเอาหนวยงานเปนหลัก  

    7. หนาที่ในการใหกําลังใจ (Inspiring) ผูนําแสดงใหเห็นถงึความมี

คุณคาและความสําคัญในผลงานของผูบังคับบัญชา รูจักใหกําลังใจ จูงใจให

ผูใตบังคับบัญชาปฏบิัตงิานใหกับหนวยงานดวยความเต็มใจ เสยีสละ อุทศิตน โดยมุงหวัง

ความสําเร็จที่มปีระสทิธภิาพมากที่สุด  

    8. หนาที่ในการยกยองสรรเสรญิ (Praising) ผูใตบังคับบัญชาตองการ

ใหผูนําเห็นความสําคัญของตน ตองการเห็นความพึงพอใจในผลงานที่ออกมาจากใจจรงิ

ของผูบังคับบัญชาและตองการคําสรรเสรญิเยนิยอในผลงานนั้น ฉะนั้นผูนําจึงไมควรที่จะ

ละเลยการแสดงออกหรือกลาวสรรเสรญิอยางจรงิใจในผลแหงความสําเร็จของ

ผูใตบังคับบัญชา  

   Murphy (1996, p. 26) ไดกลาวถงึบทบาทโดยทั่วไปของภาวะผูนําไววา  

    1. บทบาทในการเปนนักคัดเลอืก (The Selector) โดยคัดเลอืกคนให

เหมาะสมกับงาน บทบาทในการเปนนักประสาน (The Connector) เสรมิสรางและขยาย

สัมพันธภาพดายการสื่อสารและปรับเปลี่ยนทัศนคตทิางลบใหเปนทางบวก ประสานคนให

ถูกกับปญหาและสาเหตุ  

    2. บทบาทในการเปนนักแกไขปญหา (The Problem Solver) ใหตรง

กับสาเหตุหรอืวัตถุประสงค ผูนําที่ดตีองใชเวลา 60% กับบทบาทนี้ สวนที่เหลอื 30% 

สําหรับ 7 บทบาทนอกเหนือจากนี้และใชเวลา 10% กับงานประจํา  

    3. บทบาทในการเปนนักประเมนิ (The Evaluator) ที่ด ีซึ่งตอง

ดําเนนิการตามขัน้ตอน คอื ระบุวัตถุประสงคในการประเมนิ ยกระดับขดีความสามารถ
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ของบุคคล ทมีงานและองคการ ตองมกีารประเมนิรายบุคคล แนะนําเพื่อพัฒนาศักยภาพ 

สนับสนุนผูที่มแีรงเสรมิทางบวก  

    4. บทบาทในการเปนนักเจรจาตอรอง (The Negotaitor) เพื่อสวนรวม

โดยคํานงึถงึทุก ๆ สวน หาแนวทางใหมในการแกไขปญหาอยางสรางสรรค  

    5. บทบาทในการเปนนักประสานรอยราว (The Healer) สามารถ

เช่ือมประสานใจผูใตบังคับบัญชาได  

    6. บทบาทในการเปนผูปกปอง (The Protector) โดยปกปององคการมิ

ใหเกดิผลกระทบดานลบ คาดคะเนวกิฤตทิี่เกดิขึ้นไดและสามารถเปลี่ยนวกิฤตใิหเปน

โอกาส  

    7. บทบาทในการเปนผูเสริมพลังรวม (The Synergizer) พนิจิ

พจิารณาปญหาในภาพรวมมากกวาแบบแยกสวน รูจักปรับตัวในการเผชิญปญหาและ

ปรับปรุงตนเอง  

   Nanus, B. (1996, pp. 71-79) กลาววา ผูนําที่ประสบความสําเร็จนี้ตอง

สามารถนําผูตามและพาเขาไปในทิศทางใหมที่สรางสรรคและพัฒนาองคการและสังคมได

ในอนาคต ซึ่งผูนําเหลานี้จะตองถูกคาดหวังใหมบีทบาทใน 4 ดาน คอื 1) ดานการเปนผู

ช้ีนํากําหนดทศิทางในการปฏบิัตงิาน (direction–setter) การกําหนดเปาหมายขององคการ

จะชวยช้ีนําการทํางานไดดี การปฏบิัตงิานแบบมทีศิทาง ชวยใหบรรลุเปาหมายได ผูนําะ

ตองมองการณไกล มวีสิยัทัศน เพื่อใหองคการไดพัฒนาทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลก

และสิ่งแวดลอม เปาหมายไมหยดุนิ่ง มกีารปรับเปลี่ยนได 2) ผูนําในบทบาทตัวแทนของ

องคการ (Spoken Person) การมปีฏสิัมพันธกับสังคมจะชวยใหองคการเปนที่รูจักของ

สังคม ผูนําตองเกี่ยวของกับบุคคลนอกองคการ กลาที่จะตัดสนิใจ ยอมรับฟงความคดิเห็น

ของชุมชม นโยบายการปกครองตาง ๆ ทัง้นี้เพื่อใหองคการเปนที่ยอมรับของสังคม การมี

เครอืขายจะชวยใหบุคคลตาง ๆ เขามาสนับสนุนการทํางานของตนในองคการ ผูนําตอง

เรยีนรูและปรับตัวเองใหเหมาะสม จะตองมคีวามสมํ่าเสมอและเปนมติรกับบุคคลทั่วไป  

3) ผูนําในบทบาทผูเปลี่ยนแปลง (Change agent) การเปลี่ยนแปลงตองประกอบดวยความ

มเีหตุผลและวธิกีารที่จะเปลี่ยนแปลงโดยคํานงึถึงผลประโยชนที่องคการจะไดรับ รวมทัง้

ความถูกตองเหมาะสมดวยและจะตองคํานึงถงึผูตามดวย และ 4) ผูนําเปนผูสั่งสอนและพี่

เลี้ยง (Coach) การใหคําแนะนํา การสอนเปนบทบาทหนึ่งของผูนําที่จะตองกระทํา เพื่อใหผู
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ตามไดเขาใจและปฏบิัตไิดอยางถกูตองและใหเปนแบบอยางที่ดใีนการทํางาน การไดรับ

การบอกกลาว การช้ีแนะจะชวยผูปฏบิัตงิานไดเปนอยางด ี 

   Covey (1997, pp. 152-153) กลาวถงึ ผูนําในยุดที่เกดิการเปลี่ยนแปลง

อยางรวดเร็ววา จะตองมบีทบาทพื้นฐานสําหรับการทําหนาที่หรอืกจิกรรมตาง ๆ  

3 ประการ คอื  

    1. บทบาทในการสํารวจ (Path finding) เปนผูมพีลังในการคนหา 

สรางวสิัยทัศน พันธกจิ วางเปาหมายขององคการในอนาคต โดยสรางแบบคุณคาและ

วสิัยทัศนใหเขากัน ซึ่งคํานงึถงึความตองการจําเปนของลูกคาและผูมสีวนไดสวนเสยีผาน

การวางแผนกุลยุทธ 

    2. บทบาทในการกําหนด (Aligning) โดยเปนผูสามารถปรับโครงสราง

องคการ ระบบและกระบวนการปฏบิัตใิหตอบสนองกับพันธกจิ วสิัยทัศนขององคการ

ตลอดจนความตองการจําเปนของผูรับบรกิารและผูมสีวนไดเสยี  

    3. บทบาทในการมอบอํานาจ (Empowering) ผูนําจะตองมอบอํานาจ

ใหผูปฏบิัตงิานที่มคีวามเฉลียวฉลาด ความสามารถในการคดิคนประดษิฐ มสีตปิญญาและ

ความคดิสรางสรรคไดมอีิสระตัดสนิใจในการปฏบิัตงิานอยางเต็มที่เพื่อใหบรรลุวิสัยทัศน

และภารกจิขององคการ  

   Farrew and Kaye (1996, pp. 178-180) กลาวถงึบทบาทของผูนํา  

5 ประการ ซึ่งมคีวามสําคัญตอกระบวนการพัฒนาการทํางาน ดังนี้  

    1. บทบาทผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) ไดแก 1) ชวยแนะนําให

บุคลากรเขาใจและเห็นคุณคาของการทํางาน ประโยชนของการทํางานและทักษะดาน

การตลาด 2) ชวยอธบิายใหบุคลากรเขาใจและเห็นความสําคัญของการวางแผนการ

ทํางานในระยะยาว 3) เปดโอกาสและสรางบรรยากาศ พรอมที่จะยอมรับความคดิเห็นของ

บุคลากรแตละคน เกี่ยวกับการทํางานอยางเต็มที่ 4) ชวยใหบุคลากรเกดิความเขาใจและ

ความเช่ือมโยงถงึสิ่งตาง ๆ ในการทํางาน  

    2. บทบาทผูประเมนิ (Appraiser) ไดแก 1) ใหขอมูลยอนกลับแก

สมาชิกเกี่ยวกับการปฏบิตังิานอยางเปดเผย 2) กําหนดมาตรฐานและความคาดหวังให

ชัดเจนโดยที่ผูปฏบิัตงิานไดทราบวาจะตองถูกประเมนิสิ่งใดบาง 3) รับฟงบุคลากรและ

เรยีนรูวาอะไรคอืสิ่งสําคัญและความคาดหวังในการปรับปรุงและพัฒนาการปฏบิัตงิาน  
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4) ช้ีใหเห็นความสัมพันธระหวางการปฏบิัตขิองบุคลากรช่ือเสยีงกับเปาหมายของการ

ทํางาน 5) ใหคําแนะนําเปนพเิศษแกบุคลากรแตละคนเพื่อนําไปปรับปรุงพัฒนาการ

ปฏบิัตงิานและสรางช่ือเสยีง    

    3. บทบาทผูคาดคะเน (Forecaster) ไดแก 1) ชวยใหบุคลากรไดรับ

ทราบขาวสารขอมูลเกี่ยวกับองคการเพิ่มเตมิ 2) ช้ีใหเห็นแนวโนมและการพัฒนาใหม ๆ  

ซึ่งอาจสงผลกระทบตอความคาดหวังในการทํางาน 3) ชวยใหบุคลากรเขาใจวัฒนธรรม

และนโยบายที่แทจริงขององคการ 4) สื่อสารใหสมาชิกไดทราบถงึทศิทางซึง่เปนกลยุทธ

ขององคการ  

    4. บทบาทผูใหคําแนะนํา (Adviser) ไดแก 1) ชวยช้ีใหบุคลากรเขาใจ

ถงึเปาหมายของการทํางานอยางชัดเจนมากขึ้น 2) ชวยใหบุคลากรแตละคนไดเลอืก

เปาหมายของการทํางานไดชัดเจนมากขึ้น 3) ช้ีใหเห็นทรัพยากรที่อาจเปนตัวสนับสนุนหรอื

เปนอุปสรรคในการทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย  

    5. บทบาทผูสรางความสามารถ (Enabler) ไดแก 1) ชวยใหบุคลากร

สามารถพัฒนารายละเอยีดเกี่ยวกับแผนปฏบิัตกิารเพื่อใหบรรลุเปาหมายของการทํางาน 

2) จัดการตดิตอกับบุคคลในองคการอื่นที่มคีวามสามารถ เพื่อชวยใหผูปฏบิัติงานประสบ

ความสําเร็จในการทํางานตามเปาหมาย 3) อภปิรายความสามารถของทมีสมาชิก และ

เปาหมายของการทํางานใหแกบุคคลอื่น ผูซึ่งใหโอกาสการทํางานในอนาคต 4) รวบรวม

บุคคลและทรัพยากรที่จําเปนตองใชในการปฏบิัตงิานตามแผนปฏบิัตกิาร ซึ่งสอดคลองกับ

แนวคดิของ Green (1988, หนา 3) กลาววา องคประกอบของภาวะผูนํา ประกอบดวย 

ผูนํา ผูตาม ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม บทบาทที่กลาวมามคีวามหมายครอบคลุม

องคประกอบทัง้ 3 ประการของภาวะผูนํา ดังนี้  

     1. บทบาทตามสถานภาพหรอืตามตําแหนง ประกอบดวย  

1) บทบาทและหนาที่ ความรับผิดชอบผูนําตามที่กําหนดไวในกฎหมายที่เกี่ยวของ  

2) บทบาทที่แสดงความเปนตัวแทนขององคการ 3) บทบาทที่แสดงออกถงึความเปนนัก

เปลี่ยนแปลง สรางวสิัยทัศนในการทํางานที่ชัดเจน 4) บทบาทในฐานผูแนะนํา ผูสอนงานได

อยางเหมาะสม  

     2. บทบาทที่สังคมคาดหวัง ประกอบดวย 1) การปฏบิัติตามกตกิา

ของสังคม 2) ดํารงตนเปนตัวอยางของสังคม ปฏบิัตตินโดยมจีติสํานกึสาธารณะและมี 
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จิตสํานกึทางจรยิธรรม สรางศรัทธาและคานยิมที่เหมาะสม 3) สามารถปรับตัวไดด ี 

จัดบุคลกิภาพของตนทํางานรวมกับผูอื่นได  

     3. บทบาทที่แสดงออกถงึความสามารถในความเปนผูนํา 

ประกอบดวย 1) บทบาทที่ปฏบิัตจิรงิ ตามการรับรูของตนเองอาจจะสอดคลองกับบทบาท

ที่สังคมหรอืบทบาทที่ตนเองคาดหวังหรอืไมกไ็ด 2) พฤตกิรรมที่แสดงออกถงึความเปนเลศิ

ทางสตปิญญาและทักษะในการบรหิารงานในฐานะเปนผูนําขององคการ 3) ความสามารถ

ในการตัดสนิใจ 4) ความสามารถในการรเิริ่ม สรางงานที่ทาทาย สวน Bennis and nanus 

(1985, pp. 6-12) ไดแสดงแนวคดิ เกี่ยวกับบทบาทภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิลนัน้จะตอง

ปฏบิัตบิทบาทที่สําคัญ 4 ประการ คอื 1) ผูกําหนดทิศทาง (Direction Setter) ตองสามารถ

ประเมนิสภาพแวดลอมภายนอกและกําหนดเสนทางเดินไปสูจุดหมายปลายทางในอนาคต 

2) ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มุงเนนที่สภาพแวดลอมภายใน เชน บุคลากร 

ทรัพยากรและสิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ตองสามารถคาดการณการพัฒนาของโลก

ภายนอก ประเมนิผลกระทบตอองคการ สรางความรูสึกเกี่ยวกับความเรงดวนและการ

จัดลําดับความสําคัญเพื่อการเปลีย่นแปลง 3) โฆษก (Spokes-person) ผูนําตองมีทักษะใน

การพูดและใหความสนใจดวยการเปนผูฟงที่ดสีามารถตอรองกับองคการอื่นและสราง

เครอืขายกับภายนอกเพื่อประโยชนดานแนวคิด ทรัพยากร การสนับสนุนหรอืขอมูล

ขาวสารสําหรับองคการในปจจุบันเปนสําคัญ 4) ผูฝกสอน (Coach) ตองสามารถสราง

ทมีงานใหอํานาจผูรวมงานและเปนที่ปรกึษา สรางความไววางใจใหเกยีรตแิละชวยให

บุคคลเรยีนรู เตบิโตกาวหนาเพื่อบรรลุวสิัยทัศนที่กําหนดไว  

   จากแนวคดิทฤษฎทีี่เกี่ยวกับบทบาทของผูนําที่กลาวมาขางตน นับเปน

สาระสําคัญที่สามารถนําไปประยุกตใชไดในองคการ เพราะวา การดําเนินการงานของ

องคการนัน้ผูนําเปนบุคคลสําคัญที่มสีวนในการกําหนดนโยบาย วางแผนและสรางความ

รวมมอืใหเกดิขึ้นระหวางหมูสมาชิก โดยใชภาวะผูนําที่ถือวาเปนกระบวนการหนึ่งซึ่งบุคคล

นัน้มอีทิธผิลตอทัศนคต ิความเช่ือและพยายามโนมนาวใหสมาชิกขององคการประพฤติ

ปฏบิัตไิปในทศิทางที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมาย การใชภาวะผูนําจะแสดงออกมาใน

ลักษณะของบทบาทและหนาที่ตามตําแหนงและตามความหวังของผูที่เกี่ยวของตลอดจน

สภาพแวดลอมภายนอกที่ผูนําบุคคลนัน้ปฏบิัตงิานอยู บทบาทที่กลาวมานี้จึงเปนบทบาท

ภาวะผูนํา เนื่องจากบทบาทที่ผูนําแสดงมักจะเปนบทบาทที่ตองใชอํานาจของผูครอง

ตําแหนงและเปนปฏสิัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม  
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    สรุปไดวา บทบาทภาวะผูนํามคีวามสําคัญตอการกําหนดสถานภาพ

ในการปฏิบัตงิานของบุคคลและเปนสิ่งที่บงช้ีใหเห็นถงึตําแหนงหนาที่ของงานที่ปฏบิัต ิ

ดังนั้นบุคคลที่ไดรับมอบหมายตําแหนงหนาที่ใดก็ควรที่จะปฏบิัตหินาที่ตามตําแหนงหนาที่

ในงานนัน้ใหเหมาะสม สอดคลองกับบทบาทของตน โดยเฉพาะอยางยิ่งผูนําที่มี

ความสําคัญตอการปฏบิัติงานขององคการใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย จึงมบีทบาท

เฉพาะที่แตกตางจากคนอื่น ดวยเหตุนี้บทบาทผูนําจงึตองสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ 

ที่ไดรับมอบหมาย โดยคํานึงถงึสภาพแวดลอมระยะเวลาและสถานการณซึ่งจะชวยใหการ 

ดําเนนิงานขององคการบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการไดอยางมปีระสทิธภิาพ  

 3. ลักษณะภาวะผูนํา  

  ลักษณะภาวะผูนํา เปนทฤษฎดีัง้เดมิที่เกดิขึ้นตัง้แตกอนครสิตกาลจนถึงป 

ค.ศ. 1940 เปนการศกึษาคนหาคุณลักษณะเฉพาะตัวหรอืคุณลักษณะที่แตกตางจาก

บุคคลทั่วไป เชน สวนสูง น้ําหนัก ความราเรงิ สตปิญญา เปนตน โดยมคีวามเช่ือวา

คุณลักษณะเหลานี้มตีดิตัวผูมาตัง้แตกําเนดิ ซึ่งสามารถจําแนกความแตกตางระหวางผูนํา

กับบุคคลที่ไมใชผูนําได ผลจากการศกึษาลักษณะดังกลาวจงึเกดิทฤษฎมีหาบุรุษยิ่งใหญ 

(Great Man Theories) โดยมคีวามเช่ือวา การเปนผูนําเปนผลมาจากพันธุกรรมเปนสิ่งที่ตดิ

ตัวบุคคลมาตัง้แตเกดิมลีักษณะเดนิพเิศษกวาคนอื่น ดังนัน้ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะ

เปนผูที่มคีวามสามารถเหนือบุคคลธรรมดา และจากการศกึษางานวิจัยตามทฤษฎีนี้ได

สรุปผลเกี่ยวกับลักษณะของผูนําวา จะตองมลีักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางบุคลกิภาพ 

ลักษณะทางสังคมและลักษณะสวนตัว (ทางสตปิญญา) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่ทําใหบุคคล

บรรลุถงึความเปนผูนําและเปนผูนําที่มปีระสทิธภิาพ (ประสทิธิ์ เขยีวศร,ี 2544,  

หนา 45-46)  

  ในระยะตอมาไดมีนักวจัิยคุณลักษณะผูนําไดคนหาคุณลักษณะผูนําที่มี

ประสทิธภิาพ ดวยการออกแบบงานวจัิยที่ดขีึ้น มกีารนําวิทยาการใหม ๆ มาใชในการวจัิย

ทําใหการศกึษาคุณลักษณะของผูนํากาวหนาไปไกล ผลของการวจัิยทําใหคนพบ

คุณลักษณะเฉพาะของผูนําที่มสีัมพันธกับงานและประสทิธผิลของผูนํา ในการศกึษา

คุณลักษณะของผูนําที่มีความโดดเดนและแตกตางไปจากผูอื่น เปนอกีแนวทางหนึ่งที่

สามารถนําไปใชในการพัฒนาภาวะผูนําใหมศัีกยภาพในการบรหิารจัดการองคการให

บรรลุเปาหมายไดอยางมปีระสทิธภิาพโดยมรีายละเอยีดของการศกึษาคุณลักษณะของ

ผูนํา ดังนี้  
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  สปิปนนท เกตุทัต (2543, หนา 33) กลาวถงึลักษณะของผูนําที่สําคัญ คอื 

1) มคีวามคดิกวางไกล 2) มีวสิัยทัศน 3) มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค 4) มคีวามกลา  

5) มพีลังดงึดดูใหผูอื่นมารวมงานดวย 6) มวีนัิยในตนเอง 7) เปนผูกอใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลง 8) มอีุปนสิัยปรับปรุงงานเปนระบบเปนนติย และ 9) มคีุณธรรม สอดคลอง

กับ ทพิาวด ีเมฆสวรรค (2556, หนา 13) กลาววา คนที่จะเปนผูนําไดตองถูกฝกบรหิาร

ความกลา และการที่จะเปนคนกลาตอสูเพื่อความถูกตองไดนัน้ จะตองประกอบดวย

คุณลักษณะสําคญั 7 ประการ เรยีกวา 7C ดังนี้  

    1. Conviction ความคดิความเช่ือในสิ่งที่ตนเห็นวาถูกตองดงีาม  

    2. Compassion ความประสงคที่จะแสดงออกซึ่งความคิดความเช่ือ

นัน้ ๆ  

    3. Conscience มโนธรรม สัมปชัญญะช้ันสูงที่จะตัดสนิใจวาสิ่งใดควร

ทํา สิ่งใดไมควรทํา ทําในสิ่งที่ตนทําได จากที่ตนมแีละสถานภาพที่เปนอยู  

    4. Cleverness ความฉลาดรู เห็นความเปนเหตุเปนผลของประเด็น

ปญหา 

    5. Connection เห็นความเช่ือมโยงของเรื่องราวตาง ๆ รูจักแกไข 

เขาใจผลดีและผลเสยีที่จะเกดิขึ้น  

    6. Commitment ความผูกพัน ยดึม่ันในความกลานั้นอยางคงเสนคง

วา 

    7. Character บุคลกิภาพที่เปนแบบฉบับของตนเอง กลาแสดงออกถงึ

ความเปนตัวตนไดอยางถูกกาลเทศะ 

  สวน ประเวศ วะสี (2543, หนา 47-48) ไดกลาววา ในสังคมปจจุบันมกีาร

เปลี่ยนแปลงและศึกษาการมสีภาวะผูนํา ซึ่งพบวายังมีสภาวะผูนําเกดิขึ้นไดบาง เชน ผูนํา

ตามธรรมชาติมลีักษณะ ดังนี้  

   1. ฉลาด ผูนําตามธรรมชาติจะเปนคนฉลาดเสมอ แตผูนํา (ผูดํารง

ตําแหนง) ที่ไดมาจากการแตงตัง้หรอืโดยการเลอืกตัง้ไมแนวาจะเปนคนฉลาด  

   2. เปนคนเห็นแกสวนรวม ทําใหสวนรวมมกีําลงั คนเห็นแกตัวทําให

สวนรวมออนกําลัง ในกระบวนการทํางานรวมกัน ความเห็นแกตัวหรอืความเห็นแก

สวนรวมจะปรากฏใหผูคนรับรู แตในการแตงตั้งและเลือกตัง้ คุณสมบัตเิหลานี้อาจยังไม

เปนที่ปรากฏ  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



54 

   3. เปนคนตดิตอสื่อสารกับคนรูเรื่อง คนฉลาดและเห็นแกสวนรวม  

แตคนที่ไมตดิตอสื่อสารหรือตดิตอสื่อสารไมรูเรื่องก็เปนผูนําไมได  

   4. เปนที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัต ิผูนําตามธรรมชาติจะเปนที่

ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัต ิทําใหการทํางานในองคการราบรื่น มคีวามสุขและมี

ประสทิธภิาพ  

  รังสรรค ประเสรฐิศรี (2544, หนา 35-40) กลาววา ผูนําที่มปีระสทิธผิลมัก

มคีุณลักษณะภาวะผูนําที่เฉพาะอยางที่เหมอืนกันและแตกตางจากผูที่มใิชผูนํา โดยเฉพาะ

คุณลักษณะดานบุคลกิภาพของผูนําที่มปีระสทิธผิล ซึ่งสามารถแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้  

   1. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพทั่วไป ประกอบดวย ความเช่ือม่ันในตนเอง 

การสรางความไววางใจได มลีักษณะที่เดน เปนกลาแสดงออก การเปนคนที่มกีาร

แสดงออกที่เหมาะสม มคีวามม่ันคงทางอารมณ มคีวามกระตอืรอืรน มอีารมณขัน อบอุน 

มคีวามเอื้ออาร ีมคีวามอดทนสูงตอความตงึเครยีด ความผิดหวัง หรอืความคับของใจ  

การรูจักตนเอง และมวีัตถุประสงคในการทํางาน  

   2. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพที่สัมพันธกับงาน ประกอบดวย  

มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค มคีวามเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอื่น 

ความสามารถในการยดืหยุนได และความสามารถในการปรับตัว มสีภาพการควบคุม

ภายในตนเอง มคีวามกลาหาญ มคีวามสามารถกลับคนืสูสภาพเดมิ  

  ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หนา 84-86) ไดสรุปคุณลักษณะภาวะผูนํา

สําหรับผูนําที่ประสบความสําเร็จกับผูนําที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงวา ผูนําที่ประสบ

ผลสําเร็จจะตองมคีวามเฉลียวฉลาด ปรับตัวเกง เปดตัว เปดเผย มคีวามเพยีรพยายาม 

รางกายแข็งแรง มีความกระตอืรอืรน เปนคนทํางานหนัก มคีวามเช่ือม่ันในตนเอง มไีหว

พรบิ ความอดทน ความเห็นอกเห็นใจผูอื่น พลังงานสูง ไฟแรง มคีวามรเิริ่ม คดิสรางสรรค 

แสวงหาโอกาส ความรู ภูมิปญญาและมบีูรณการสวนบุคคล นอกจากนี้ยังกลาววาผูนําที่

ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลงจะตองมีลักษณะใชอํานาจโดยมอบอํานาจใหผูอื่น เปนผูเรยีนรู

ตลอดไป กําหนดแนวทางการมคีุณธรรม จรยิธรรมในหนวยงานเช่ือม่ันและใหเกยีรตแิก

เพื่อรวมงาน รูจักตนเองเปนอยางด ีกลาเสี่ยงและยอมรับความสูญเสยี มคีวามสามารถใน

การสื่อสารระหวางบุคคล แปลงวสิัยทัศนใหเปนความจรงิ มุงเนนพัฒนาการไปสูอนาคต 

พัฒนาคนอื่นใหเปนผูนํา ดงึดูดคนใหทําในสิ่งที่ถูกตอง สอดคลองกับ ประกอบ คุณารักษ 
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(2543, หนา 115) กลาววา ผูบรหิารซึ่งเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงทีม่ปีระสทิธภิาพควรมี

ลักษณะเฉพาะ ดังนี้  

   1. มวีสิัยทัศนที่ด ีเปนจนิตนาการบนพื้นฐานความเปนไปไดและนาจะ

ผานการวเิคราะหมาแลว (อาจใชเทคนคิวธิ ีSWOT)  

   2. มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค  

   3. อดทนตอความเสี่ยง 

   4. มคีวามไววางใจได มคีวามเปนธรรม มคีุณธรรม ผูอื่นศรัทธายอมรับ 

   5. มคีวามเช่ือ แมบางครัง้จะตองเสี่ยง 

   6. มภีาวะผูนํา สรางคนเปน สรางทมีงานที่ด ีใหความอบอุนตอ

ผูรวมงาน กลาหาญ กลาเสี่ยง  

   7. มคีวามกลาหาญ กลาเสี่ยง ซึ่งผานการวางแผนมาแลว  

   8. มกีารตดิตอสื่อสารที่ด ีและสามารถใชหลายรูปแบบ  

  และ จีระ หงสลดารมภ (2553, หนา 5) ไดสรุปลักษณะการเปนผูนําที่ด ี

ดังนี้ 1) มเีปาหมายแลวสรางแรงขับไปใหถงึ 2) มคีวามอยากเปนผูนํา และเห็นวาจําเปน

จะตองมเีพื่อบรรลุเปาหมายใหได 3) มคีวามยุตธิรรม ไมโอนเอยีงตามอํานาจโดยไมไปสู

เปาหมาย 4) ม่ันใจในตนเองทุก ๆ ดาน ทัง้บุคลกิภาพ การแตงกาย การพูด ความกลา

หาญ 5) มคีวามเฉลยีวฉลาด 6) มคีวามรูจริง 7) มกีารควบคุมอารมณไดดี  

  นอกจากนี้ สุทธลิักษณ สมิตะสริิ (2554, หนา 85-90) ไดเสนอคุณลักษณะ

ภาวะผูนําที่คาดหวังและเปนที่ตองการมี 4 ลักษณะ คือ  

   1. ผูนําผูยดึหลักการ เปนลักษณะพื้นฐานที่จะนําพาผูอื่นใหสามารถกาว

ตามดวยความเต็มใจและเช่ือม่ัน หลักการที่สําคัญคอืความซื่อสัตย ความมีศักดิ์ศรี และ

ความยุตธิรรม ซึ่งผูนําสามารถแสดงใหเห็นและเปนแบบอยางที่ดขีององคการ เพื่อใหผูคน

ในองคการมพีฤตกิรรมและการปฏบิัตทิี่ดตีามแบบอยาง อันจะกอใหเกดิความนาเช่ือถอืใน

สังคมไดโดยรวม  

   2. ผูนําเปนผูมคีวามรูและวิสัยทัศน การมีผูนําที่มคีวามรูและวสิัยทัศน

แจมชัดจะเปนสิ่งสําคัญในการนําพาองคการใหกาวเดินไปในทศิทางที่ถูกตอง นอกจากนี้

จะตองขวนขวายใหเกดิการเรยีนรูใหม ๆ ตลอดจนตองมคีวามอดทนในการทําใหเกดิการ

เรยีนรูรวมกันของทมีงานจนถงึระดับที่สรางวสิัยทัศนรวมกันได 
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   3. ผูนําเปนนักปฏบิัต ิผูนําที่ดคีวรเปนนักปฏบิัตทิี่สามารถกอใหเกดิการ

เปลี่ยนแปลงอยางเปนจริงได โดยไดรับการตอตานจากสมาชิกในองคการนอยที่สุด การ

สรางสิ่งใหม ๆ ที่ดกีวาใหเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ และทําใหสิ่งที่แยกวาคอย ๆ จางหายไปใน

ที่สุด เปนการพัฒนาโดยใหมวีวิัฒนาการของการเปลี่ยนแปลงที่ไมกอใหเกดิความตื่นตกใจ

แกคนในองคการทันที 

   4. ผูนําผูสรางวัฒนธรรมใหมในการบรหิาร การสรางวัฒนธรรมใหม ๆ 

ในกระบวนการทํางานมคีวามใฝฝนในการเรยีนรูสิ่งใหม ๆ ทัง้ดวยตนเองและจากผูรวม

ทมีงาน รวมทัง้การทํางานรวมกับองคการอื่น ๆ ที่เกี่ยวของตลอดจนสงเสรมิผูมคีวามตัง้ใจ

ทํางานและรวมสรางวัฒนธรรมการทํางานแบบใหม พรอมทัง้ปกปองและใหการตอบ

แทนที่ดงีามแกคนเหลานัน้  

  นอกจากนี้ Stogdill (1981, pp. 73-97) ไดสงัเคราะหงานวจัิยพบวา ผูนําที่มี

ประสทิธผิลจะมคีุณลักษณะเหลานี้ ไดแก การมคีวามรับผิดชอบ มคีวามมุงม่ันที่จะทํางาน

ใหสําเร็จ มคีวามแข็งแรง มีความเพยีรพยายาม รูจักเสี่ยง มคีวามคดิรเิริ่ม มคีวามเช่ือม่ัน

ในตนเอง มคีวามสามารถที่จะจัดการกับความเครยีด มีความสามารถที่จะมอีทิธพิลตอคน

อื่น และมคีวามสามารถที่จะประสานพลังทัง้หลายเพื่อการทํางานใหสําเร็จ สวน Kouzes 

and Posner (1987) ไดสรุปคุณลักษณะหรอืการกระทําของผูนําที่มคีวามเปนเลศิไว 5 

ประการ คอื  

   1. ทายทายกระบวนการ (Challenge the Process) ผูนําจะตองนําทมีให

มุงการเพิ่มพูนความรูความชํานาญพเิศษตลอดเวลา ความทายที่ชัดเจนที่สุดก็คอื การใช

ทมีงานที่มคีวามรวมมอืกันในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการ นอกจากนี้ผูนํายัง

ตองแสวงหาโอกาสที่จะเปลี่ยนแปลงสถานภาพประยุกตใชนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อปรับปรุง

องคการมกีารทดลองและกลาเสี่ยงพรอมที่จะเผชิญกับความผิดพลาดและลมเหลว  

   2. ดลบนัดาลภาพฝน (Inspire a Shared Vision) คอืการสรางวสิัยทัศน

รวมที่ทมีหรอืองคการควรจะเปน กําหนดพันธกจิที่ทุกคนรับรองและยอมรับ พรอมทัง้

เปาประสงคที่สามารถช้ีนําทศิทางความพยายามของสมาชิก 

   3. พัฒนาผูอื่นใหปฏบิัตติามได (Enable Others to Act) ผูนําจะตอง

พยายามสรางความแข็งแกรงใหกับผูตามดวยการใชอํานาจในการตัดสนิใจ มปีฏสิัมพันธ

กับสมาชิกแบบเปนกนัเอง พรอมทัง้รับผิดชอบและตรวจสอบงานอยางใกลชิด สมํ่าเสมอ 

โดยใชกระบวนการกลุมและเปนรายบุคคลดวยทักษะทางสังคม  
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   4. กระตุนและใหกําลังใจเสมอ (Encourage the Heart) ผูนําตองแสวงหา

วธิกีารที่จะทําใหสมาชิกเพื่อนรวมงานรูสกึภาคภูมใินความสําเร็จของตนเอง จะชวยกระตุน

ใหเกดิกําลังใจและตัง้ใจทํางานตอไป  

   5. การกระทําเปนแบบอยาง (Model the Way) คอื “ทําตามที่สอนและ

สอนตามที่ทํา” (Do what you Teach and Teach what you Do) ผูนําตองเปนแบบอยางที่ดี

สําหรับผูรวมงาน โดยการใชวธิกีารแหงความรวมมือและกลาเสี่ยง เพื่อเพิ่มพูนความ

ชํานาญทัง้ดานการงานและสวนตัว  

  Frigon and Harry (1996, pp. 29-36) ไดกลาวถงึคุณลักษณะของผูนํา  

ซึ่งเปนคุณลักษณะพิเศษที่มคีุณภาพเหนอืผูอื่น คุณลักษณะเหลานี้เปนการกําหนด

พฤตกิรรมผูนําซึ่งจะตองมกีารแสดงออกอยางม่ันคง ชัดเจน และมคีวามรับผิดชอบในการ

บรหิารจัดการ จะทําใหประสบความสําเร็จมี 10 ประการ คอื  

   1. การควบคุมอารมณใหมีความรูสกึที่ดี ระมัดระวังควบคุมอารมณในที่

สาธารณชน และตองตัดสินใจบนรากฐานของความเปนจรงิอยางมเีหตุผล  

   2. ความสามารถในการปรับตัวในทุกสถานการณไมวาสิ่งแวดลอมจะ

เปลี่ยนแปลงไปอยางไร จะทําใหบรรลุความสําเร็จตามวสิัยทัศน  

   3. ความคดิรเิริ่มสรางสรรค เปนสิ่งที่ผูนําจําเปนตองแสดงออกมาใหเห็น

เพื่อแสดงความสามารถ วสิัยทัศนและความสรางสรรคของผูนําในอนาคต ซึ่งเปนความ

แตกตางระหวางผูนํากับผูตาม  

   4. ความกลาหาญ มีจติใจและอารมณกลาหาญเผชิญหนากับอุปสรรค

อันตรายความเจ็บปวดดวยความตัง้ใจแนวแน  

   5. ความเด็ดเดี่ยวและความเพยีรพยายาม โดยแสดงความกลาที่จะนํา

ทมีและผูตามเมื่อตองพบกับความยากลําบากในระหวางการทํางาน เพื่อนําไปสูเปาหมาย

และวัตถุประสงคสุดทายของการปฏบิัตงิาน  

   6. พฤตกิรรมดานจรยิธรรม จะเกี่ยวกับระบบคานยิมและคุณธรรม

พื้นฐานในฐานะของผูนํา โดยเปนตัวอยางหรอืแบบอยางความซื่อตรงและความม่ันคง  

   7. การตัดสนิใจดวยวจิารณญาณ มคีวามสามารถตัดสินใจหรอืแสดง

ความคดิเห็นที่ดแีละมทีศิทางที่ถูกตอง โดยตัง้อยูบนพื้นฐานของความจรงิ ความรูและ

ความเขาใจ  
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   8. ความอดทน แสดงใหเห็นความกลาหาญของบคุคลไดเปนอยางดี โดย

ตองมคีวามสามารถอดทนตอภาวะความตงึเครยีดทัง้รางกายและจิตใจการทํางานจน

บรรลุความสําเร็จ  

   9. ความไววางใจได เปนลักษณะพื้นฐานของภาวะผูนํา ที่จะตองแสดงให

บุคคลอื่นเกดิความเช่ือใจในคําพูด การกระทําดวยความม่ันคงและความภักดี  

   10. ความปรารถนา เปนลักษณะความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะมุงไป

ใหถึงความสําเร็จหรือความเปนเจาของความจรงิและผลสัมฤทธิ์นัน้ ผุนําที่ดจีะตองมคีวาม

ปรารถนาที่จะมุงไปสูความสําเร็จของวสิัยทัศน เชนเดยีวกับ Lussier and Achua (2001, 

pp. 37-40) ไดกลาวถงึคุณลักษณะตาง ๆ ของผูนําที่มีประสทิธผิลประกอบดวย

คุณลักษณะ 9 ประการ คอื 1) ความมีอํานาจเหนอื 2) มพีลังสูง 3) ความม่ันใจในตนเอง 

4) สถานการณในการควบคุมตนเอง 5) ความม่ันคงทางอารมณ 6) ความซื่อตรง  

7) ความมีสตปิญญา 8) ความยดืหยุนในการทํางาน 9) มคีวามเขาใจความรูของผูอื่น สวน 

Bennis and Nanus (1985, pp. 6-12) ไดสรุปบรบิทหรอืสภาพแวดลอมที่เปนคุณสมบัติ

พื้นฐานที่สําคัญสําหรับภาวะผูนําประกอบดวย 7 ประการ (7C) คอื  

    1. พันธสัญญา (Commitment) ผูนําจะตองมุงม่ันอุทศิทั้งกายและใจ

เพื่อการบรรลุเปาหมายขององคการ  

    2. ความสลบัซับซอน (Complexity) เปนสิ่งที่ผูนําจะตองตระหนักอยู

เสมอ ดังนั้นผูนําจงึตองเตรียมความพรอม เพื่อใหสามารถจัดการอยางมปีระสทิธิภาพกับ

ความสลับซับซอนตาง ๆ ที่จะเกดิขึ้นทัง้ภายในและภายนอกองคการ  

    3. ความนาเช่ือถอื (Credibity) ผูนําจะถูกตรวจสอบโดยสังคม

ตลอดเวลา ดังนัน้ผูนําจงึจําเปนตองระมัดระวังตัว เพราะทุกยางกาวนั้นอยูในสายตาของผู

มสีวนไดสวนเสยีเสมอ  

    4. ความรูความสามารถ (Competence) ผูนําจะตองมคีวามรู

ความสามารถในเรื่องของการบรหิารจัดการตลอดจนทักษะตาง ๆ ที่จําเปนตอการ

ปฏบิัตงิาน  

    5. ความเช่ือม่ัน (Confidence) ผูนําควรมคีวามเช่ือม่ันตอตนในการ

ปฏบิัตงิานและการตัดสนิใจอยางมวีจิารณญาณ  
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    6. การตดิตอสื่อสาร (Communication) ในยุคแหงขาวสารขอมูล ผูนํา

ตองมคีวามสามารถในการบรหิารจัดการขอมูลตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม รูจักการ

ตดิตอสื่อสารกับบุคคลในองคการและนอกองคการ 

    7. การวเิคราะหชุมชน (Community) ผูนําตองมคีวามสามารถในการ

วเิคราะหสภาพแวดลอมบริบทรอบ ๆ องคการตลอดจนตองเรยีนรูและสามารถสราง

สัมพันธที่ดกีับชุมชนดวย  

   นอกจากนี้ DuBrin (1998, pp. 25-37) ไดแบงประเภทคุณลักษณะ

บุคลกิภาพของผูนําเปน 2 กลุม 

     1. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพทั่วไป เปนคุณลักษณะซึ่งสามารถ

สังเกตไดทัง้ภายในและภายนอกงาน โดยจะสัมพันธความสําเร็จและความพอใจทัง้ชีวติ

การทํางานและชีวิตสวนตัวไดแก ความเช่ือม่ันใจตนเอง การสรางความไววางใจได 

ลักษณะที่เดน เปนคนกลาแสดงออกตอบุคคลอื่น การเปนคนที่แสดงออกอยางมคีวาม

เหมาะสม ความม่ันคงทางอารมณ ความกระตอืรือรน มอีารมณขัน เปนคนมคีวามเอื้อ

อาทรตอผูอื่น มคีวามอดทนสูงตอความตงึเครยีดและการรูจักตนเองและมวีัตถุประสงคใน

การทํางาน  

     2. คุณลักษณะดานบุคลกิภาพที่สัมพันธกับงาน เปนลักษณะดาน

บุคลกิภาพที่แนนอนของผูนําที่ประสทิธผิล และกอใหเกิดความสําเร็จในการทํางาน ไดแก 

มคีวามคดิรเิริ่ม มคีวามเขาใจอารมณและความเห็นอกเห็นใจผูอื่น มคีวามสามารถในการ

ยดืหยุนและความสามารถในการปรับตัว สภาพการควบคุมภายในตนเอง ความกลาหาญ 

และความสามารถกลับคนืสูสภาพเดมิ  

  และ Daft (1999, p. 66) ไดแสดงลักษณะเฉพาะของผูนําที่แตกตางไปจาก

บุคคลอื่นไว 6 ลักษณะ คอื  

   1. ลักษณะทางกายภาพ ไดแก ความกระฉับกระเฉง กระปรี้กระเปรา 

   2. ภูมหิลังทางสังคม ได มคีวามรูไดรับการศกึษา และมีความสามารถใน

การปรับเปลี่ยน  

   3. สตปิญญาและความสามารถ ไดแก การตัดสนิใจ วจิารณญาณ 

ความรูและทักษะการพูด  

   4. บุคลกิภาพ ไดแก ความกระตอืรอืรน มคีวามคดิรเิริ่มสรางสรรค 

ความซื่อสัตย มีจรยิธรรมและมคีวามเช่ือม่ันในตนเอง  
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   5. ลักษณะที่สัมพันธกับงาน ไดแก มกีารกระตุนที่จะนําไปสูความสําเร็จ

และความรับผิดชอบ มคีวามรับผิดชอบเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย และการมุงม่ันในการ

ทํางาน  

   6. ลักษณะทางสังคม ไดแก ความสามารถที่จะสรางความรวมมอื  

ใหการรวมมอื ความเปนที่นยิมช่ืนชอบ มช่ืีอเสยีง ความสามารถดานสังคมโดยเฉพาะ

ทักษะในการตดิตอระหวางบุคคล การมสีวนรวมในสังคมและรูจักกาลเทศะ โดยมี

ความสามารถในการเจรจา 

  สรุปไดวา คุณลักษณะผูนําขององคการโดยทั่วไปจะมคีุณลักษณะที่แตกตาง

กันไปตามตําแหนงหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหปฏบิัติ ซึ่งนับไดวาเปนประโยชนอยางยิ่งตอ

ผูนําในการกําหนดแนวทางการสรางและพัฒนาคุณลักษณะผูนําที่สอดคลองกับบทบาท

และพฤตกิรรมไดอยางเหมาะสม เปนการเพิ่มศักยภาพของผูนําและเพิ่มประสทิธภิาพใน

การปฏบิัตงิานใหกับองคการหรอืหนวยงานไดอยางด ีนอกจากนี้ยังชวยใหผูนําสามารถนํา 

กลุมหรอืองคการใหประสบผลสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการไดตามที่ตองการ  

 4. ภาวะผูนําครู 

  ครูในฐานะเปนผูปฏบิัตงิานในดานการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพ

การศกึษาในสถานศกึษา หนวยงานทางการศกึษาจําเปนจะตองมกีารพัฒนาครูใหมี

คุณลักษณะที่เหมาะสมทัง้ดานความรูพฤตกิรรมและคุณลักษณะอันพงึประสงคเพื่อเพิ่ม

ประสทิธภิาพในการจัดการเรียนรูใหแกครู เนื่องจากภารกจิ หนาที่และความรับผิดชอบใน

ฐานะผูปฏิบัตงิานดานการจัดการเรยีนรู โดยเฉพาะอยางยิ่งคุณลักษณะดานภาวะผูนําครูที่

สําคัญ ดังนี้ 

  1. การพัฒนาหลักสูตร 

   1.1 สาระความรู  

    1.1.1 ปรัชญา แนวคดิทฤษฎกีารศกึษา 

    1.1.2 ประวัตคิวามเปนมาและระบบการจัดการศกึษาไทย 

    1.1.3 วสิัยทัศนและแผนพัฒนาการศกึษาไทย 

    1.1.4 ทฤษฎหีลักสูตร 

    1.1.5 การพัฒนาหลักสูตร 

    1.1.6 มาตรฐานและมาตรฐานชวงช้ันของหลักสูตร 

    1.1.7 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 
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    1.1.8 ปญหาและแนวโนมในการพัฒนาหลักสูตร 

   1.2 สมรรถนะ 

    1.2.1 สามารถวเิคราะหหลักสูตร 

    1.2.2 สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรไดอยางหลากหลาย 

    1.2.3 สามารถประเมินหลักสูตรไดทัง้กอนและหลังการใชหลักสูตร 

    1.2.4 สามารถจัดทําหลักสูตร 

  2. การจัดการเรยีนรู  

   2.1 สาระความรู  

    2.1.1 ทฤษฎกีารเรยีนรูและการสอน  

    2.1.2 รูปแบบการเรยีนรูและการพัฒนารูปแบบการเรยีนการสอน  

    2.1.3 การออกแบบและการจัดประสบการณเรยีนรู  

    2.1.4 การบูรณาการเนื้อหาในกลุมสาระการเรยีนรู  

    2.1.5 การบูรณาการเรยีนรูแบบเรยีนรวม  

    2.1.6 เทคนิคและวทิยาการจัดการเรียนรู  

    2.1.7 การใชและการผลติสื่อและการพัฒนานวัตกรรมในการเรยีนรู  

    2.1.8 การจัดการเรยีนรูแบบยดึผูเรยีนเปนสําคัญ  

    2.1.9 การประเมินผลการเรียนรู  

   2.2 สมรรถนะ  

    2.2.1 สามารถนําประมวลรายวิชามาจัดทําแผนการเรยีนรูรายภาค

และรายป  

    2.2.2 สามารถออกแบบการเรยีนรูที่เหมาะสมกับวัยของผูเรยีน  

    2.2.3 สามารถเลอืกใช พัฒนา สรางสื่อ อุปกรณที่สงเสรมิการเรยีนรู

ของผูเรยีน  

    2.2.4 สามารถจัดกจิกรรมที่สงเสรมิการเรียนรูของผูเรียนและจําแนก

ระดับการเรยีนรูของผูเรยีนจากการประเมนิผล  

  นอกจากนี้สํานักวชิาการและมาตรฐานวิชาชีพ (2553, หนา 2) ไดกําหนด

สมรรถนะครูผูสอน ในสังกัดซึ่งประกอบดวยสมรรถนะหลักและสมรรถนะประจําสายงาน

ได ดังนี้  
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   1. สมรรถนะหลัก (Core Competency) ม ี5 สมรรถนะ คอื  

    1.1 การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏบิัตงิาน  

    1.2 การบรกิารที่ด ี 

    1.3 การพัฒนาตนเอง  

    1.4 การทํางานเปนทมี  

    1.5 จรยิธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพครู  

   2. สมรรถนะประจําสายงาน (Functional Competency) ม ี6 สมรรถนะ 

คอื  

    2.1 การบรหิารหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู  

    2.2 การพัฒนาผูเรยีน 

    2.3 การบรหิารจัดการช้ันเรียน  

    2.4 การวเิคราะห สังเคราะห และการวจัิยเพื่อพัฒนาผูเรยีน  

    2.5 ภาวะผูนําครู  

    2.6 การสรางความสัมพันธและความรวมมอืกับชุมชนเพือ่การ

จัดการเรยีนรู  

  จากขอกําหนดดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ภาวะผูนําครู เปนตัวช้ีวัดหนึ่งใน

สมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอน ตามที่สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขึ้น

พื้นฐาน ไดกําหนดใหครูผูสอนทุกคนมภีาวะผูนําครู ซึ่งสมรรถนะประจําสายงานนับวาเปน

ปจจัยสําคัญที่สงผลตอการปฏบิัตงิานของครูผูสอนโดยตรงในการจัดการเรยีนรูและการ

บรหิารจัดการช้ันเรยีนที่รับผิดชอบ ครูจะตองใชภาวะผูนําในการบรหิารจัดการนักเรยีนที่

ตนสอนใหเปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศกึษาที่เนนการบรหิารโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน 

ซึ่งเปนการสงเสรมิใหครูมสีวนรวมและมภีาวะผูนําในการตัดสนิใจในการบรหิารโรงเรยีน

มากยิ่งขึ้น และสํานักวิชาการและมาตรฐานการศกึษา (2553, หนา 108-109) กลาวถงึ

บทบาทของครูผูสอนในการจัดการเรยีนรู ดังนี้ 1) ศกึษาทําความเขาใจหลักสูตรแกนกลาง

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 และการออกแบบการจัดการเรยีนรู 2) จัดทํา

หนวยการเรยีนรู แผนการจัดการเรยีนรู โดยเนนความรู ทักษะ กระบวนการที่สอดคลอง

ตามมาตรฐานการเรยีนรู ตัวช้ีวัด คุณลักษณะอันพงึประสงคและสมรรถนะสําคัญของ

ผูเรยีน 3) วเิคราะหผูเรยีนเปนรายบุคคล พรอมนําขอมูลมาใชในการออกแบบการเรยีนรู

และจัดการเรยีนรูที่มุงตอบสนองความตองการของผูเรียน ตามความแตกตางของผูเรยีน
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และพัฒนาการทางสมองเพื่อพัฒนาศักยภาพของผูเรยีนใหบรรลุวัตถุประสงค 4) จัดการ

เรยีนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญดวยวธิกีารที่หลากหลายเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร 

5) จัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกหองเรยีนใหเอื้อตอการเรยีนรู 

6) จัดเตรยีมและใชสื่อการเรยีนรูตาง ๆ ตลอดจนภูมปิญญาทองถิ่นเทคโนโลยแีละแหลง

เรยีนรูในชุมชนไดอยางเหมาะสมกับการเรยีนรูของผูเรียน 7) ประเมินผลการเรยีนรูของ

ผูเรยีนดวยวธิกีารตาง ๆ อยางหลากหลาย ทัง้นี้มุงเนนการประเมินผลการเรยีนรูตาม

สภาพจรงิเปนสําคัญ เนนการมสีวนรวมของผูเรยีนและผูปกครอง ตลอดจนความ

สอดคลองกับธรรมธรรมชาตวิชิาและพัฒนาการของผูเรยีน 8) นําผลการประเมนิผูเรยีน

มาใชเพื่อสอนซอมเสรมิและพัฒนาผูเรยีนตลอดจนปรับปรุงการจัดกจิกรรมการสอนของ

ตนเองอยางเปนระบบ และ 9) ใชกระบวนการวิจัยในช้ันเรยีน เพื่อพัฒนากระบวนการ

จัดการเรยีนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง สอดคลองกับบทบาทของครูผูสอนตามหลักสูตร

แกนกลางการศกึษาขัน้พื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ที่ไดกําหนดบทบาทของครูผูสอนไว คอื 

1) ศกึษาวเิคราะหผูเรยีนเปนรายบุคคลแลวนําขอมูลมาใชในการวางแผนการจัดการเรียนรู

ที่ทาทายความสามารถของผูเรยีน 2) กําหนดเปาหมายที่ตองการใหเกดิกับผูเรยีน  

ดานความรูและทักษะกระบวนการที่เปนความคดิรวบยอด หลักการและความสัมพันธ 

รวมทัง้คุณลักษณะอันพึงประสงค 3) ออกแบบการเรยีนรูและจัดการเรยีนรูที่ตอบสนอง

ความแตกตางระหวางบุคคลและพัฒนาการทางสมองเพื่อนําผูเรยีนไปสูเปาหมาย  

4) จัดบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรู และดูแลชวยเหลือผูเรยีนใหเกดิการเรยีนรู  

5) จัดเตรยีมและเลอืกสื่อใหเหมาะสมกับกจิกรรม นําภูมิปญญาทองถิ่น เทคโนโลยทีี่

เหมาะสมมาประยุกตใชในการจัดการเรยีนรู 6) ประเมินความกาวหนาของผูเรยีนดวย

วธิกีารที่หลากหลายเหมาะสมกับธรรมชาตขิองวิชา และระดับพัฒนาการของผูเรยีน  

7) วเิคราะหผลการประเมนิมาใชในการสอนซอมเสรมิและพัฒนาผูเรยีนรวมทั้งปรับปรุง

การจัดการเรียนรู  

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

ในหองเรยีน ครูตองเปนทัง้ผูสอนและเปนผูบริหาร เห็นไดจากการแสดงใหเห็นถงึบทบาท

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

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

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

(Staff Development Providers) เปนตน จากการกําหนดบทบาทผูนําของครูดังกลาวนี้  
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มจุีดมุงหมายเพื่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของโรงเรยีน โดยมกีารกําหนดใหครูมภีาวะ 

ผูนําสูงขึ้นและเพยีงพอที่จะดําเนนิการในการพัฒนาคุณภาพการศกึษาในดานตาง ๆ  

ใหสําเร็จ โดยบทบาทที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําครูในดานกระบวนการตัดสนิใจ (Decision 

Making Process) และดานกระบวนการพัฒนาครูเพื่อเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง สวน  

ชาญชัย อาจนิสมาจาร (2550, หนา 49) กลาววา ครูควรมลีักษณะและพฤติกรรมในดาน

การจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาผูเรยีนใหมคีุณภาพ ดังนี้ 1) กระตุนและสงเสริมใหผูเรียนให

รูจักการแสวงหาความรูดวยตนเอง 2) การเปนผูนําทางวชิาการ 3) การบรหิารจัดการช้ัน

เรยีน 4) เปนผูมวีสิัยทัศน 5) แสดงออกดวยพฤตกิรรมเชิงรุก 6) กลาตัดสนิใจ และ  

7) ยอมรับและเห็นความสําคัญ ประโยชนและความตองการของผูเรยีนเปนสําคัญ 

สอดคลองกับแนวคดิของ อาภรณ ใจเที่ยง (2550, หนา 84) กลาวถงึบทบาทครูในการจัด

กจิกรรมการเรยีนรูโดยเปลี่ยนบทบาทจากการเปนผูช้ีนํา ถายทอดความรู ไปเปนผูชวย

สงเสรมิและสนับสนุนผูเรยีนในการแสวงหาความรูจากสื่อและแหลงการเรยีนรูตาง ๆ และ

เปนผูใหขอมูลที่ถูกตองแกผูเรยีน ดังนี้ 1) เปนผูจัดการ (Manager) เปนผูกําหนดบทบาทให

ผูเรยีนทุกคนมสีวนรวมทํากิจกรรม เปนผูมอบหมายงานหนาที่ความรับผิดชอบ จัดการให

ทุกคนไดทาํงานที่เหมาะสมกับความสามารถและความสนใจ 2) เปนผูรวมทํากิจกรรม 

(An active participant) เขารวมกจิกรรมในกลุมจรงิ ๆ พรอมทัง้ใหความคดิเห็นหรือ

เช่ือมโยงประสบการณสวนตัวของผูเรยีนขณะทํากจิกรรม 3) เปนผูชวยเหลอืและแหลง

วทิยาการ (Helper and resource) คอยใหคําตอบเมื่อผูเรยีนตองการความชวยเหลือทาง

วชิาการ ซึ่งจะชวยใหการเรียนรูมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น 4) เปนผูสนับสนุนและเสริมแรง 

(Supporter and encorager) สนับสนุนดานสื่ออุปกรณหรอืใหคําแนะนําที่ชวยกระตุนให

ผูเรยีนสนใจเขารวมกจิกรรมหรอืฝกปฏบิัตดิวยตนเอง และ 5) เปนผูตดิตามตรวจสอบ 

(Monitor) คอยตดิตาม ตรวจสอบความถูกตองของผลงาน ซึ่งอาจกระทําไดทัง้กอนและ

หลังการปฏบิัตกิจิกรรมนัน้ ๆ นอกจากนี้ยังไดกลาวถงึลักษณะของครูในดานการจัดการ

เรยีนรูวาครูจําเปนตองมบีุคลกิภาพที่เหมาะสม และมคีวามสามารถในการจัดการเรยีนรู 

ดังนี้  

  1. ดานบุคลกิภาพ ประกอบดวย 1) มกีริยิาวาจาที่เหมาะสม 2) อารมณดี  

มเีมตตา 3) ใชภาษาแจมชัด 4) ขจัดความลําเอยีง 5) หลกีเลี่ยงการตําหนิ 6) หม่ันคดิรเิริ่ม

สรางสรรค 7) อารมณขันแทรก 8) สรางสัมพันธฉันทมิตร 9) ตดิตามทันโลกเสมอ และ 

10) คนใหเจอความสามารถเด็ก  
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  2. ดานการจัดการเรยีนรู ประกอบดวย 1) เกม เพลง นํามาใช 2) ใหเลา

นทิานสนุก 3) ปลุกใจใหหม่ันคดิ 4) ไมเกาะตดิในหองเรียน 5) ผลัดเปลี่ยนเวียนรายงาน  

6) บูรณาการทุกวชิา 7) สรรหาสื่อหลากหลาย 8) เลกิบรรยาย ใหปฏบิัต ิ9) จัดตามหลัก 

Child-Centered จากหลักการขางตนจะเห็นไดวา ครูเปนบุคคลสําคัญอยางยิ่งที่จะสราง

บรรยากาศการเรยีนรูใหเกิดแกผูเรยีน ครูจึงตองมทีั้งศาสตร คอื ความรูพื้นฐานในดาน

ตาง ๆ มากพอ และมศีลิป คอื วธิกีารจัดการเรยีนรูที่มีประสทิธภิาพและมีจติสํานึกรักใน

วชิาชีพ รักในความเปนครู รักในสิ่งที่ตนสอนและรักผูเรียน ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิหลัก

ของ สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา (2552, หนา 70) ที่ไดนําเสนอพฤตกิรรมในดาน

การจัดการเรยีนรูของครูไววาครูควรมพีฤตกิรรมในการจัดการเรยีนรูในดานตาง ๆ ดังนี้  

มทีักษะความสามารถ สตปิญญา ความคดิ มทีัศนคต ิคานยิมความพงึพอใจ ความสนใจ 

มคีวามเปนนักวชิาการ คุณภาพของครู ลักษณะการปฏบิัตงิาน ดานบุคลกิภาพ  

มจีติลักษณะ ความสัมพันธกับผูอื่นพฤตกิรรมดานสุขภาพและภูมหิลังของครู นอกจากนี้ 

Carter (1990, p. 96) ไดสรุปเกี่ยวกับพฤตกิรรมการจัดการเรยีนรูของครูผูสอน

ประถมศกึษาเรยีงตาม ขัน้เตรยีมการ ขัน้ดําเนินการสอน และขัน้ประเมินผล ดังนี้  

  2.1 ครูเตรยีมการสอนทัง้เนื้อหาและวธิกีารที่ผสมผสานภูมปิญญาทองถิ่น

และความรูสากล  

  2.2 ครูจัดสิ่งแวดลอม และบรรยากาศที่ปลุกเรา จูงใจและเสรมิแรงให

นักเรยีนเกดิการเรยีนรูเต็มตามศักยภาพ  

  2.3 ครูเขาใจและเอาใจใสนักเรยีนเปนรายบุคคล และแสดงความเมตตาตอ

นักเรยีนอยางทั่วถงึ  

  2.4 ครูจัดกจิกรรม และสถานการณใหนักเรยีนไดแสดงออกอยาง

สรางสรรค  

  2.5 ครูสงเสรมิใหนักเรยีนฝกคดิ ฝกทํา และฝกปรับปรุงตนเอง  

  2.6 ครูสงเสรมิกจิกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรูจากกลุม พรอมทัง้สังเกตสวนดี

และปรับปรุงสวนดอยผูเรยีน  

  2.7 ครูใชสื่อการสอนเพื่อฝกการคดิ การแกปญหา และคนพบความรู  

  2.8 ครูใชแหลงเรยีนรูที่หลายหลาย และเช่ือมโยงประสบการณกับชีวติจริง

โดยรวมมอืกับชุมชน  

  2.9 ครูปลูกฝงระเบยีบวนัิย คานยิมและคุณธรรมตามวิถวีฒันธรรมไทย  
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  2.10 ครูประเมินผลตนเองอยูเสมอ ตลอดจนสังเกตและประเมนิพัฒนาการ

ของนักเรยีนอยางตอเนื่อง  

 ซึ่ง Overholser (1992, pp. 5-6) ไดกลาวถงึบทบาทความเปนผูนําและความ

รับผิดชอบของครูวามทีักษะภาวะผูนํา 6 ประการ คอื 1) มวีสิัยทัศน 2) ความมจีรยิธรรม

และความซื่อสัตย 3) ทักษะดานหลักสูตรและการสอน 4) กลยุทธการเรยีนการสอน 

ที่ตอบสนองความตองการของผูเรยีน 5) ทักษะการสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพ และ  

6) การเพิ่มประสทิธภิาพของครู และ Susanna and Moss (2002) พบวา ครูมคีวามมุงม่ัน

ในการสอนในช้ันเรยีน รวมกันพัฒนาหลักสูตร เปนตัวแทนการเปลี่ยนแปลง และมสีวนรวม

ในการทํางานกับผูอื่น สวน DuBrin (1998, p. 46) ไดทําการสังเคราะหคุณลักษณะและ

ทักษะสําคัญที่ครูใชในการพัฒนาการจัดการเรยีนรู พบวา เปนคุณลักษณะและทักษะที่

ประกอบดวยหลายมติิ (Multidimensional construct) สิ่งที่ครูสวนใหญในฐานผูนําทางการ

เรยีนรูนํามาใชดําเนนิการ ไดแก 1) การตั้งความคาดหวังกับนักเรยีนไวสูง 2) การสอนโดย

ยดึผูเรยีนเปนสําคัญ 3) การใหความสําคัญในการพัฒนาทางวิชาการของตนเอง 4) การใช

ขอมูลเปนฐานในการประเมินความกาวหนาของนักเรยีนที่นอกเหนอืจากใชเกณฑอื่น ๆ  

5) การแสดงพฤตกิรรมสําคัญของผูนําในการเอื้ออํานวยความสะดวก (Facilitating) และ  

6) การรวมปรับปรุง (Improving) และการสงเสริมความกาวหนาทางวิชาการของนักเรยีน  

  และ Lieberman and Miller (2004, p. 11) ไดกลาววา ภาวะผูนําครูทําให

เกดิการเปลี่ยนแปลงในโรงเรยีน ทัง้ในดานวัฒนธรรมการทํางานและคุณภาพผูเรยีน สวน 

York-Barr and Duke (2004, p. 260) ไดสังเคราะหการวจัิยเกี่ยวกับภาวะผูนําของครูที่พบ

ในงานวจัิย ไวดังนี้ 1) ภาวะผูนําครูในแงผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื ครูที่มีความเช่ียวชาญใน

การจัดการเรยีนการสอน ใชบทบาทของผูนําเพื่อสรางสังคมแหงการเรยีนรูทามกลางครู

และครูผูนําเพื่อใหเกดิการปรับปรุงและพัฒนาการเรยีนการสอนในช้ันเรยีนโดยมุงเนน

ความสําเร็จในการเรยีนรูของผูเรยีน 2) ภาวะผูนําของครูในแงของการใชพฤตกิรรมผูนํา 

คอื การที่ครูผูนําแบบมสีวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงคุณภาพขององคกร ภาวะผูนําตาม

ภารกจิที่ปฏบิัตแิละภาวะผูนําแบบใชบทบาทคูขนาน และเห็นวาการพัฒนาครูใหเปนครู

ผูนําและใชภาวะผูนําเพื่อการปรับปรุงคุณภาพการเรยีนการสอนจะกอประโยชนใหแก

สถานศกึษา 

  จากการศกึษาเกี่ยวกับบทบาทและคุณลักษณะภาวะผูนําครู สรุปไดวา 

ภาวะผูนํานัน้มคีวามสําคัญและจําเปนอยางยิ่งในการปฏบิัตงิาน สําหรับครูผูสอนทุกคน
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จะตองมกีารพัฒนาตนเองใหมคีวามเปนผูนําและมภีาวะผูนําทัง้ในการปฏบิัติตนและการ

ปฏบิัตงิานสอดคลองกับบทบาทและตําแหนงหนาที่การงานของตนและจะตองมกีารพัฒนา

ตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลง อันจะสงผลใหครูสามารถจัดกจิกรรมการเรยีนรูไดอยาง

มปีระสทิธภิาพและสามารถพัฒนาวิชาชีพใหเปนที่ยอมรับและเปนครูผูนําแหงการเรียนรู  

  5.3 องคประกอบภาวะผูนําครู  

   จากการศกึษาเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําครูพบวา องคประกอบ

ภาวะผูนํา คอื ตัวบงช้ีพฤติกรรมที่แสดงออกถงึคุณลักษณะของครูเกี่ยวกับผลการ

ปฏบิัตงิาน ซึ่งประกอบดวยความรู (knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) 

และคุณลักษณะที่สามารถนําตนเองได สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

(2553, หนา 13-14) ไดกําหนดองคประกอบภาวะผูนําครูไว ดังนี้  

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

Development) มพีฤตกิรรมการแสดงออก ดังนี้ 1) พจิารณาทบทวนประเมนิตนเอง

เกี่ยวกับพฤตกิรรมที่แสดงออกตอผูเรยีนและผูอื่นและมีความรับผิดชอบตอตนเองและ

สวนรวม 2) เห็นคุณคา ใหความสําคัญในความคดิเห็นหรอืผลงานและใหเกยีรตแิกผูอื่น  

3) กระตุน จูงใจ ปรับเปลี่ยนความคดิ และการกระทําของผูอื่นใหมคีวามผูกพันและมุงม่ัน

ตอเปาหมายในการทํางานรวมกัน  

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

1) มปีฏสิัมพันธในการสนทนา มบีทบาทและมสีวนรวมในการสนทนาอยางสรางสรรคกับ

ผูอื่น โดยมุงเนนไปที่การเรยีนการสอนของผูเรยีนและการพัฒนาวชิาชีพ 2) มักทักษะการ

ฟง การพูด และการตั้งคําถาม เปดใจกวาง ยดืหยุน ยอมรับทัศนะที่หลากหลายของผูอื่น

เพื่อเปนแนวทางใหม ๆ ในการปฏบิัตงิาน 3) สบืเสาะขอมูล ความรูทางวิชาชีพใหม ๆ  

ที่สรางความทายทายในการสนทนาอยางสรางสรรคกับผูอื่น  

   3. การเปนบุคคลแหงการเปลีย่นแปลง (Change Agency) มพีฤตกิรรม

การแสดงออก ดังนี้ 1) ใหความสนใจตอสถานการณตาง ๆ ที่เปนปจจุบัน โดยมกีาร

วางแผนอยางมวีสิัยทัศนซึ่งเช่ือมโยงกับวสิัยทัศน เปาหมาย และพันธกจิของโรงเรียน

รวมกับผูอื่น 2) รเิริ่มการปฏบิัตทิี่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนานวัตกรรม  

3) กระตุนผูอื่นใหมกีารเรยีนรูและรวมมอืในวงกวางเพื่อพัฒนาผูเรยีน สถานศกึษาและ

วชิาชีพ 4) ปฏบิัติงานรวมกับผูอื่นภายใตระบบ ขัน้ตอนที่เปลี่ยนแปลงไปจากเดมิได  
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   4. การปฏบิัติงานอยางไตรตรอง (Reflective Practice) มพีฤตกิรรมการ

แสดงออก ดังนี้ 1) พิจารณาไตรตรองความสอดคลองระหวางการเรยีนรูของผูเรยีนและ

การจัดการเรยีนรู 2) สนับสนุนความคดิรเิริ่มซึ่งเกดิจากการพจิารณาไตรตรองของเพื่อน

รวมงานและมสีวนรวมในการพัฒนานวัตกรรมการตาง ๆ 3) ใชเทคนคิวธิกีารที่หลากหลาย

ในการตรวจสอบ ประเมนิผลการปฏบิัตงิานของตนเองและผลการดําเนนิงานสถานศกึษา  

   5. การมุงพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรยีน (Concern for Improving Pupil 

Achievement) มพีฤตกิรรม ดังนี้ 1) กําหนดเปาหมายและมาตรฐานการเรยีนรูที่ทาทาย

ความสามารถของตนเองตามสภาพจริงและปฏบิัตใิหบรรลุผลสําเร็จได 2) ใหขอมูลและ 

ขอคดิเห็นรอบดานของผูเรียนตอผูปกครองและผูเรยีนอยางเปนระบบ 3) ยอมรับขอมูล

ปอนกลับเกี่ยวกับความคาดหวังดานการเรยีนรูของผูเรียนจากผูปกครอง 4) ปรับเปลี่ยน

บทบาทและการปฏบิัตงิานของตนเองใหเอื้อตอการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรยีน 5) ตรวจสอบ

ขอมูลการประเมนิผูเรยีนอยางรอบดาน รวมไปถงึผลการวจัิยหรอืองคความรูตาง ๆ และ

การนําไปใชในการพัฒนาผลสัมฤทธิ์ผูเรยีนอยางเปนระบบ สวน ชาญชัย อาจนิสมาจาร 

(2550, หนา 49) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําและพฤตกิรรมภาวะครูผูนํา 

เชน การกระตุนสงเรมิผูเรยีนใหรูจักแสวงหาความรูดวยตนเอง การเปนผูนําทางวิชาการใน

ชุมชนที่เปนที่ตัง้ของโรงเรยีนการบรหิารจัดการช้ันเรยีน จากบทบาทของครูผูนําดังกลาวจึง

จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมกีารกําหนดใหครูผูสอนมภีาวะผูนําที่สูงขึ้นเพยีงพอตอการ

เปลี่ยนแปลง การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในการปรับปรุงคุณภาพการจัดการศกึษาของ

โรงเรยีน โดยครูผูนําจะตองมวีสิัยทัศนในการทํางาน เพื่อพัฒนาตนเองสูการมุงผลสัมฤทธิ์

ในการจัดการเรียนรูและชวยกันพัฒนาจนเกดิวสิัยทัศนรวม (Shared Vision) และมีการ

แสดงออกดวยพฤตกรรมเชิงรุก (Proactive) กลาที่จะเสี่ยง (Taking risk) กลาที่จะตัดสนิใจ 

กลาที่จะยอมรับสิ่งใหม ๆ กลาที่จะเปลี่ยนแปลงและมุงเนนประโยชนผูเรยีนเปนสําคัญ

สอดคลองกับแนวคดิของ Gehrke (1991) กลาวถงึภาวะผูนําครู ไว 6 ประการ ดังนี้  

1) การปรับปรุงการเรยีนการสอนอยางตอเนื่อง 2) การแสดงความคดิเห็นในวธิกีารปฏบิัติ

ของโรงเรยีน องคกรและผูนํา 3) การใหบรกิารในการพัฒนาองคความรูและพัฒนา

หลักสูตร 4) การมสีวนรวมในการตัดสินใจ 5) การใหบรกิาร การฝกอบรมแกเพื่อน

รวมงาน และ 6) การมสีวนรวมในการประเมนิผลการปฏบิัตงิานของครู และ Harris and 

Muijs (2005, pp. 13-17) ไดสรุปบทบาทของภาวะผูนําครูไว 4 ประการ ดังนี้ 
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 5.1 ครูสามารถนําหลักการของการปรับปรุงโรงเรยีนในภาพรวมใหทุกคนมี

ความเขาใจรวมกันและนําไปสูการปฏบิัตใินหองเรยีนของตนเอง 

 5.2 ภาวะผูนําในการมสีวนรวม ครูเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาและมคีวามเปน

เจาของ ซึ่งภาวะผูนํานี้จะชวยใหครูคนอื่น ๆ เขามามสีวนรวมในการทํางานมากขึ้นและการ

ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและรวมกันพัฒนาโรงเรยีนไปสูเปาหมายรวมกัน  

 5.3 ครูเปนแหลงขอมูลที่สําคัญ เปนผูเช่ียวชาญในโรงเรียนและเปนคนที่

สามารถแสวงหาความรวมมอืกับองคการภายนอกได 

 5.4 ครูเปนผูกอใหเกดิความสัมพันธอยางใกลชิดของครูและทําใหเกดิการ

เรยีนรูรวมกัน และ Fisher (2007) ไดทําการวจัิยเชิงปฏิบัตกิารแบบมสีวนรวมในเรื่องภาวะ

ผูนําครูและการเปลี่ยนแปลงองคการในโรงเรยีนเกรด 12 พบวา ภาวะผูนําครูสามารถสราง

ไดและเมื่อเกดิภาวะผูนําครูแลวทําใหเกดิการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงโรงเรยีนในทางที่ดี

โดยปราศจากการควบคุมของผูบรหิาร สอดคลองกับ Lieberman (2004, p. 25) กลาวถงึ

ภาวะผูนําครูวาประกอบดวย 1) การสรางความไววางใจและการพัฒนาสายสัมพันธ  

2) การวนิจิฉัยและวเิคราะหสภาพโครงการ 3) กระบวนการในการสรางความสัมพันธ  

4) การบรหิารจัดการในการทํางาน 5)การสรางทักษะและความม่ันใจใหกับผูอื่น  

สวน Wenger (1998, p. 17) ไดกลาวถงึ “ชุมชนของการปฏบิัต ิทําใหเกดิความเขาใจในแนว

ทางการใหความรวมมอืในโรงเรยีนครูแตละคนเกดิความเขาใจในสิ่งที่เขาตองทําในชุมชน

ของการปฏบิัต ิสมาชิกของชุมชนการปฏบิัตมิกีารเรยีนรูรวมกันในงานที่ทํา แตละคนจะเขา

ไปมสีวนรวมของชุมชนการปฏบิัตดิวยกระบวนการเรยีนรู ซึ่งม ี2 แนวทาง ดังนี้ ทุกคนเปน

สมาชิกของชุมชนการปฏบิัติหนาที่มากกวา 1 ชุมชน คอื ครูอาจจะมสีวนรวมในวงกวางคอื

การเปนสมาชิกชุมชนปฏบิัติในกลุมหรอืศูนยเครอืขายและการเปนสมาชิกของชุมชนปฏบิัติ

ในโรงเรยีนและครูเปนสมาชิกในโรงเรยีนโดยเปนสมาชิกในกลุมสาระ การที่ครูเปนสมาชิก

ของชุมชนการปฏบิัตทิี่หลากหลาย โดยที่แตละคนมคีวามคาดหวังวาจะนําความรูจากการ

ปฏบิัตไิปแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกัน 

 จากแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําครูดังกลาวขางตน สรุปวา ภาวะผูนํา

ครูสามารถพัฒนาขึ้นได โดยการนําความรูสูการปฏบิัติและการแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกัน 

ซึ่งในปจจุบันองคการหรอืหนวยงานไดตระหนักและเล็งเห็นความสําคัญของการพัฒนา

ภาวะผูนําโดยเช่ือวาการที่บุคคลใดจะมคีวามเปนภาวะผูนําและสามารถนําผูอื่นไดบุคคล

นัน้จะตองมีภาวะผูนําและสามารถนําตนเองไดกอนเพราะแตละบุคคลมคีวามเปนผูนําที่
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แตกตางกันไปตามตําแหนง บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบและใชภาวะผูนําใหเกดิ

ประโยชนสูงสุดตอองคการดังนัน้การมภีาวะผูนําของครูผูสอนจะทําใหสถานศกึษามคีวาม 

เขมแข็งและประสบความสําเร็จในการจัดการเรยีนรูมากยิ่งขึ้น 

 5. ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรู 

  ไดมนัีกวชิาการศกึษาใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําดานการจัดการเรยีนรูไว

หลายทาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมจากการศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ กษมา วรวรรณ  

ณ อยุธยา (2550, หนา 39) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาการจัดการเรยีนรู ดังนี้ 

    1. ดานการพัฒนาบทบาทในการจัดการเรยีนรูของครู 

     1.1 ปรับบทบาทการจัด คอื เปนผูช้ีแนะ (Adviser) เปนผูกระตุน 

จัดสิ่งเรา ใหคําปรึกษาเพื่อใหผูเรียนเกดิการเรยีนการสอนจากการถายทอดความรู  

 (Teacher Teaching) เปนผูอํานวยความสะดวก (Facilitator) การเรยีนรู เนนผูเรยีนเปน

ศูนยกลางการเรยีนรู 

     1.2 ครูและผูเรยีนมบีทบาทรวมกัน (Co-coordinator) ในการจัด

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

ตนเอง เปดโอกาสใหผูเรยีนรูจักตนเองวาเขาตองการอะไรและรูจักวาคดิ ทําอยางไรจงึจะ

ไดเรยีนรู 

    2. ดานการจัดกจิกรรมการเรยีนรู 

     2.1 จัดกจิกรรมการเรยีนรู เพื่อพัฒนาผูเรยีนใหเต็มตามศักยภาพ 

มคีวามสมดุล ความพอดรีะหวางการเปนคนด ีคนเกง และมคีวามสุข ดวยการพัฒนาได

อยางครอบคลุมในสิ่งตอไปนี้ 

      2.1.1 MQ (Morality Quotient) ระดับคุณธรรมจรยิธรรมไดแก 

มคีวามรับผิดชอบ เห็นประโยชนสวนรวม ปฏบิัตติามหลักธรรมของแตละศาสนา 

      2.1.2 IQ (Intellectual Quotient) ระดับเชาวปญญา ไดแก การมี

จนิตนาการ สามารถคดิรเิริ่ม คดิเปน ทําเปน แกปญหาเปน 

      2.1.3 AQ (Adversity Quotient) ระดับความสามารถในการ

เผชิญปญหาที่ไมเคยพบมากอน สามารถฟนฝาอุปสรรค และประสบความสําเร็จได 

      2.1.4 TQ (Technology Quotient ระดับความสามารถในการใช

เทคโนโลยเีพื่อแสวงหาความรูและสรางองคความรูดวยตนเอง 
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      2.1.5 EQ (Emotional Quotient) ระดับพัฒนาการดานอารมณ 

เพื่อใหดํารงชีวติอยูในสังคมไดอยางมคีวามสุข 

     2.2 วธิกีารสอนเนนกระบวนการมากกวาเนื้อหา ใหผูเรียนมอีสิระ

ในการแสวงหาความรู ความคดิ ดวยการลงมอืปฏบิัตจิรงิ ใหผูเรยีนไดแสดงความสามารถ

ทางปญญาในการทําความเขาใจเกี่ยวกับเรื่องตาง ๆ 

     2.3 ใชวธิกีารสอนที่เนนการสบืคน เปดโอกาสใหผูเรยีนสบืคน

ขอมูลและใชความคดิเพื่อสรุปความรูตาง ๆ นัน้คอื ครูจะตองกระตุนผูเรยีนใหคดิตัง้

คําถามหรอือภปิรายเพื่อนําไปสูการกระตุนใหสนใจ ใฝรู 

     2.4 ใชวธิสีอนที่เนนใหผูเรยีนใชกระบวนการคดิ วเิคราะหและการ

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

บูรณาการ เช่ือมโยงเรื่องราวและแนวคิดของสิ่งที่เรยีนรูในหองเรยีนกบัวถิชีีวติ 

     2.5 ใชการออกแบบการจัดการเรียนรูที่บูรณาการทัง้เนื้อหา สาระ

กระบวนการเรยีนรูและคุณธรรม โดยยดึธรรมชาตขิองผูเรยีน เพื่อสนองวธิกีารเรยีนรูที่

แตกตางกันของผูเรยีน 

    3. ดานการวัดและประเมนิผล 

     เนนการประเมินผลที่เอื้อใหเกดิการเรยีนรู เปนการทดสอบเพื่อดู

พัฒนาการของผูเรยีนวาอยูในระดับใด มคีวามสามารถมจุีดเดนที่ควรไดรับการสงเสรมิใน

ดานใด จุดออนที่ควรแกไขอยูตรงไหน 

    4. ดานการจัดบรรยากาศหรอืสภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรู 

     4.1 สรางบรรยากาศหรอืสภาพแวดลอมทัง้ในและนอกหองเรยีนรู

ที่จูงใจและเสรมิแรงใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู 

     4.2 สรางทางเลอืกการเรยีนรูที่หลากหลายใหผูเรยีนไดมโีอกาสได

เลอืกทํากจิกรรมหรอืเรยีนรูความสนใจ 

     4.3 สรางบรรยากาศขณะเรียนใหสนุก มคีวามสุข 

     4.4 จัดช้ันเรยีนใหผูเรยีนมโีอกาสทํากจิกรรมรวมกันได

แลกเปลี่ยนประสบการณและความคดิเห็นระหวางกัน 

    5. ดานบุคลกิภาพ 

     ครูผูนําการเปลี่ยนแปลงในการปฏบิัตกิารเรยีนรูควรเปนบุคคลที่มี

บุคลกิภาพด ีและมมีนุษยสัมพันธที่ด ีใชคําพูดและการแสดงออกที่เปนกัลยาณมติรพรอม
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ที่จะขยายเครอืขายการจัดการเรยีนรูสูเพื่อนครูดวยกัน และใชระบบทมีงานในการ

พัฒนาการเรยีนรูของผูเรยีน 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ ชาญ อาจนิสมาจาร 

(2550, หนา 49) มดีังนี้ 

    1. กระตุนและสงเสรมิใหผูเรยีนไดรูจักการแสดงหาความรูดวยตนเอง 

    2. การเปนผูนําทางวิชาการ 

    3. การบรหิารจัดการช้ันเรยีน 

    4. เปนผูวสิัยทัศน 

    5. การแสดงออกดวยพฤติกรรมเชิงรุก 

    6. กลาตัดสนิใจ 

    7. ยอมรับและเห็นความสําคัญ ประโยชนและความตองการของ

ผูเรยีนเปนสําคัญ 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวทางของ คณะกรรมการ

การศกึษาแหงชาติ (2552, หนา 5) ประกอบดวย 

    1. การจัดการเรยีนรูที่เนนผูเรยีนเปนสําคัญ 

    2. การจัดการเรยีนรูที่คํานึงถงึความแตกตางระหวางบุคคล 

    3. จัดการเรยีนรูที่สอดคลองกับการพัฒนาการอยางสมํ่าเสมอ 

    4. การจัดการเรยีนรูที่เนนการมคีุณธรรม จรยิธรรม คานยิมที่พงึ

ประสงค 

    5. ใชสือ่การเรยีนรู แหลงเรียนรู ภูมปิญญาทองถิ่น ศูนยการเรยีนรู 

    6. จัดระบบสาระสนเทศเครือขายการเรยีนรู 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ สํานักงานเลขาธกิาร 

คุรุสภา (2552, หนา 49) ไดใหหลักแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรยีนรูตามแนวปฏิรูป

การศกึษาไดดังนี้ 

    1. เปนกระบวนการทางปญญาที่พัฒนาบุคคลอยางตอเนื่องตลอด

ชีวติ 

    2. สามารถเรยีนรูไดทุกเวลา ทุกสถานที่ 

    3. เปนกระบวนการเรยีนรูที่มคีวามสุขบูรณาการเนื้อหาสาระตาม

ความเหมาะสม 
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    4. เปนกระบวนการที่มทีางเลอืกและมีแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย

นาสนใจ 

    5. เปนกระบวนการเรยีนรูรวมกันและ มุงประโยชนของผูเรยีนเปน

สําคัญ 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวทางของ สํานักงาน

คณะกรรมการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553, หนา 49) มดีังนี้ 

    1. จัดกจิกรรมการเรยีนที่คํานงึความแตกตางระหวางบุคคล ชวยให

ผูเรยีนไดสัมผัสและสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทัง้ที่เปนเพื่อนมนุษย ธรรมชาติและเทคโนโลย ี

ผูเรยีนไดคนควาทดลองฝกปฏบิัตแิลกเปลี่ยนเรยีนรูจนคนพบสาระสําคัญของบทเรยีน  

ไดฝกวธิคีดิ วเิคราะห สรางสรรคจนิตนาการและสามารถแสดงออกไดชัดเจน 

    2. ครูมบีทบาทปลุกเราและเสริมแรงศษิยในทุกกจิกรรม ใหคนพบ

คําตอบและแกปญหาดวยตนเอง รวมทัง้รวมทํางานเปนกลุม จัดกจิกรรมปลูกฝง 

คุณธรรม ความมวีนัิย รับผิดชอบในการทํางาน ผูเรยีนมโีอกาสฝกประเมนิและปรับปรุง

ตนเอง ยอมรับผูอื่น สรางจิตสํานกึในความเปนพลเมอืงด ี

    3. จัดการเรยีนรูใหเกดิขึ้นไดทุกที่ ทุกเวลา เกดิขึ้นไดหลากหลาย

ระดับทัง้ในตัวผูเรยีน ในหองเรยีนและนอกเหนอืไปจากที่ทุกฝายมสีวนรวม 

    4. จัดการเรยีนรูผูเรยีนมสีวนรวมเปนกระบวนการเรยีนรูที่ผูเรยีน 

มสีวนรวมในการกําหนดจุดมุงหมาย กจิกรรม และวธิกีารเรยีนรู ไดคดิเอง ปฏบิัตเิอง  

ได เรยีนรูดวยตนเอง รวมทั้งรวมรวมประเมนิผลการพัฒนาการเรยีนรูตามศักยภาพ  

ความตองการ ความสนใจ และความถนัดของแตละคน 

    5. จัดการเรยีนรูเสริมสรางการเรยีนรู เปนกระบวนการเรยีนรูที่

ผูเรยีนไดฝกคดิ ฝกปฏบิัต ิสรางองคความรูดวยตนเองในเรื่องที่สอดคลองกับการดําเนนิ

ชีวติจากแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย จัดบรรยากาศที่เอื้อตอการเรยีนรู 

     5.1 การจัดกระบวนการเรยีนรูระดับหองเรยีนนี้ ผูทีม่สีวนรวมใน

การจัดกระบวนการเรยีนรูนอกจากครูและผูเรยีนแลว ผูที่มบีทบาทสนับสนุนสําคัญ คอื 

ผูบรหิารโรงเรยีน บุคลากรสนับสนุนการสอน ตลอดจนการจัดหาสื่อการเรยีนการสอน 

การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมรอบ ๆ ตัวผูเรียน 
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     5.2 ระดับนอกเหนอืหองเรียน เปนกระบวนการเรยีนรูที่เปด

โอกาสใหผูปกครองและชุมชนมสีวนรวมในการวางแผนการเรยีนการสอน โดยคํานงึถงึ

ศักยภาพและความตองการผูเรยีนรูไดมโีอกาสไดเรยีนจากแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวทาง สํานักวชิาการและ

มาตรฐานการศกึษา (2553, หนา 108-109) มดีังนี้ 

    1. ศกึษาทําความเขาใจหลักสูตรแกนกลางทางการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

พุทธศักราช 2551 และการออกแบการจัดการเรยีนรู 

    2. จัดทําหนวยการเรยีนรู แผนการจัดการเรยีนรูโดยเนนความรู

ทักษะ กระบวนการที่สอดคลองกับมาตรฐานการเรยีนรู 

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

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

แตกตางของผูเรยีน 

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

เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหลักสูตร 

    5. จัดบรรยากาศและสภาพแวดลอมทัง้ภายในและภายนอกหองเรยีน

ใหเอื้อตอการเรยีนรู 

    6. จัดเตรียมและใชสื่อการเรยีนรูตาง ๆ ตลอดจนภูมปิญญาทองถิ่น

และเทคโนโลยไีดอยางเหมาะสมกับการเรยีนรูของผูเรยีน 

    7. ประเมินผลการเรยีนรูของผูเรยีนดวยวธิตีาง ๆ อยางหลากหลาย 

ทัง้นี้มุงเนนการประเมินผลการเรยีนรูตามสภาพจรงิเปนสําคัญ 

    8. นําผลการประเมนิผูเรยีนมาใชเพื่อตอบสนองซอมเสรมิและพัฒนา

ผูเรยีนตลอดจนปรับปรุงการจัดกจิกรรมการสอนของตนเองอยางเปนระบบ 

    9. ใชกระบวนการวจัิยในขัน้เรยีน เพื่อพัฒนากระบวนการจัดการ

เรยีนรูอยางเปนระบบและตอเนื่อง 

   ภาวะผูนําครูตามผลการวจัิยของอาภารัตน ราชพัฒน (2554, หนา  

141-144) ซึ่งไดทําการวจัิยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําของครูในสถานศกึษา 

ขัน้พื้นฐาน โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศกึษาความเหมาะสมของตัวบงช้ีภาวะผูนําของครู เพื่อ

คัดสรรกําหนดไวในโมเดลความสัมพนัธเชิงโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําของครูใน

สถานศกึษาช้ันพื้นฐานตามเกณฑที่กําหนด ทดสอบสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับ
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ขอมูลเชิงประจักษตามเกณฑที่กําหนด และตรวจสอบคาน้ําหนักองคประกอบตามเกณฑที่

กําหนดผลการวจัิยพบวา องคประกอบภาวะผูนําของครูประกอบดวย 4 องคประกอบ 

ดังนี้ 

    1. มกีารพัฒนาตนเองและเพื่อนครู หมายถงึ พฤตกิรรมของครู  

ในสถานศกึษาขัน้พื้นฐานที่แสดงออกถงึความสนใจและความมุงม่ันในการพัฒนาตนเอง 

เพื่อใหเกดิการเรยีนรูอยางตอเนื่อง และมกีารสนับสนุนและชวยเหลอืเพื่อนครูคนอื่น ๆ  

ใหมกีารพัฒนาตนเองดวย 

    2. เปนแบบอยางทางการสอน หมายถงึ พฤตกิรรมของครูใน 

สถานศกึษาขัน้พื้นฐาน ที่แสดงออกถงึความเปนผูเช่ียวชาญหรอืมคีวามเปนเลศิทางการ 

สอนเปนที่ยอมรับ และเช่ือถอืจากเพื่อนครู ที่วัดไดจากองคประกอบ 

    3. มสีวนรวมในการพัฒนา หมายถงึ พฤตกิรรมของครูในสถานศึกษา 

ขัน้พื้นฐานที่แสดงออกถงึการใหความรวมมือกับครูในโรงเรยีนและหนวยงานหรอื 

บุคคลภายนอกโรงเรยีนเพื่อพัฒนาหรอืเพิ่มประสทิธภิาพของโรงเรยีน 

    4. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถงึ พฤตกิรรมของครูใน

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานที่แสดงออกถงึความมุงม่ันในการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง 

การนําวสิัยทัศนสูการปฏบิัต ิความสามารถในการเผชิญหนากับปญหา 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ สุคนธ สนิธพานนท 

(2558, หนา 25) มดีังนี้ 

    1. มคีุณธรรม จรยิธรรม 

    2. มคีวามสามารถในการคิดวเิคราะห 

    3. มคีวามรูความเขาใจในเทคโนโลย ี

    4. มคีวามสามารถในการพัฒนาหลักสูตร 

    5. มวีสิัยทัศน เขาใจการเปลี่ยนแปลง 

    6. มทีักษะในการจัดการเรยีนการสอนที่หลากหลาย 

    7. มคีวามสามารถในการสรางนวัตกรรมเพื่อการเรยีนรู 

    8. มคีวามสามารถวัดและประเมนิผล 

    9. มคีุณลักษณะของผูนําที่มสีวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงเรยีน 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ ทศินา แขมมณี (2560, 

หนา 381-383) มดีังนี้ 
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    1. วางแผนการเรยีนการสอน 

    2. ออกแบบการเรยีนการสอน 

    3. การจัดการเรยีนการสอน 

    4. การใชวธิกีารสอน เทคนคิการสอน 

    5. รูปแบบการสอน ระบบการสอน 

    6. สื่อการสอน 

    7. การประเมนิผลการเรยีนการสอน 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรูตามแนวคดิของ Carter (1990, p. 96) 

ประกอบดวย 

    1. ครูเตรยีมการสอนทัง้เนื้อหาและวธิกีารที่ผสมผสานภูมปิญญา

ทองถิ่นและความรูสากล 

    2. ครูจัดสิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่ปลุกเลา จูงใจและเสรมิแรงให

นักเรยีน จูงใจและเสริมแรงใหนักเรยีนเกดิการเรยีนรูเต็มศักยภาพ 

    3. ครูเขาใจและเอาใจใสนักเรยีนเปนรายบุคคล และแสดงความ

เมตตาตอนักเรยีน 

    4. ครูจัดกจิกรรม และสถานการณใหผูเรยีนไดแสดงออกอยาง

สรางสรรค 

    5. ครูสงเสริมใหนักเรยีนฝกคดิฝกทํา และฝกปรับปรุงตนเอง 

    6. ครูสงเสรมิกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรูจากกลุม พรอมทั้งสังเกต

สวนดแีละปรับปรุงสวนดอยของผูเรยีน 

    7. ครูใชสื่อการสอนเพื่อฝกการคดิ การแกปญหา และคนพบความรู 

    8. ครูใชแหลงเรยีนรูที่หลากหลาย และเช่ือมโยงประสบการณกับชีวติ

จรงิโดยรวมมอืกับชุมชน 

    9. ครูปลูกฝงระเบยีบวนิัย คานยิมและคุณธรรมตามวิถวีัฒนธรรม

ไทย 

    10. ครูประเมนิตนเองอยูเสมอ ตลอดจนสังเกตและประเมนิ

พัฒนาการของผูเรยีนอยางตอเนื่อง 

   ภาวะผูนําดานการจัดการเรียนรู ตามแนวคดิของ DuBrin (1998, p. 46) 

ประกอบดวย 
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    1. การตั้งความคาดหวังนักเรยีนไวสูง 

    2. การสอนโดยยดึผูเรยีนเปนสําคัญ 

    3. การใหความสําคัญในกาพัฒนาทางวชิาการของตนเอง 

    4. การใชขอมูลเปนฐานในการประเมินความกาวหนาของนักเรยีนที่

นอกเหนอืจากเกณฑอื่น ๆ 

    5. การแสดงพฤตกิรรมสําคัญของผูนําในการเอื้ออํานวยความ

สะดวก (Facilitating) 

    6. การรวมปรับปรุง (Improving) และการสงเสริมความกาวหนาทาง

วชิาการของนักเรยีน 

   Lieberman (2000, p. 25) กลาวถงึภาวะผูนําครูวาประกอบดวย 

    1. การสรางความไววางใจและการพัฒนาสายสัมพันธ  

    2. การวนิจิฉัยและวเิคราะหสภาพโครงการ  

    3. กระบวนการในการสรางความสัมพันธ  

    4. การบรหิารจัดการในการทํางาน  

    5. การสรางทักษะและความม่ันใจใหกับผูอื่น 

   York-Barr and Duke (2004, p. 260) ไดสังเคราะหการวจัิยเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําของครูที่พบในงานวจัิยไวดังนี้  

    1. ภาวะผูนําครูในแงผูนําการเปลี่ยนแปลง คอื ครูที่มคีวามเช่ียวชาญ

ในการจัดการเรยีนการสอน ใชบทบาทของผูนําเพื่อสรางสังคมแหงการเรยีนรูทามกลางครู

และครูผูนําเพื่อใหเกดิการปรับปรุงและพัฒนาการเรยีนการสอนในช้ันเรยีนโดยมุงเนน

ความสําเร็จในการเรยีนรูของผูเรยีน  

    2. ภาวะผูนําของครูในแงของการใชพฤตกิรรมผูนํา คอื การที่ครูผูนํา

แบบมสีวนรวม ภาวะผูนําแบบมุงคุณภาพขององคกร ภาวะผูนําตามภารกจิที่ปฏบิัตแิละ

ภาวะผูนําแบบใชบทบาทคูขนาน และเห็นวาการพัฒนาครูใหเปนครูผูนําและใชภาวะผูนํา

เพื่อการปรับปรุงคุณภาพการเรยีนการสอนจะกอประโยชนใหแกสถานศกึษา 

   Harris and Muijs (2002, pp. 13-17) ไดสรุปบทบาทของภาวะผูนําครูไว 

4 ประการ ดังนี้ 

    1. ครูสามารถนําหลักการของการปรับปรุงโรงเรยีนในภาพรวมใหทุก

คนมีความเขาใจรวมกันและนําไปสูการปฏบิัตใินหองเรยีนของตนเอง 
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    2. ภาวะผูนําในการมสีวนรวม ครูเปนสวนหนึ่งในการพัฒนาและมี

ความเปนเจาของ ซึ่งภาวะผูนํานี้จะชวยใหครูคนอื่น ๆ เขามามสีวนรวมในการทํางานมาก

ขึ้นและการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานและรวมกันพัฒนาโรงเรยีนไปสูเปาหมายรวมกัน  

    3. ครูเปนแหลงขอมูลที่สําคัญ เปนผูเช่ียวชาญในโรงเรยีนและเปนคน

ที่สามารถแสวงหาความรวมมอืกับองคการภายนอกได 

    4. ครูเปนผูกอใหเกดิความสัมพันธอยางใกลชิดของครูและทําใหเกดิ 

การเรยีนรูรวมกัน 

 6. ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0  

  จากการศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับองคประกอบภาวะผูนําครู

ในการจัดการเรียนรูในยุคไทยแลนด 4.0 นักวชิาการและนักวจัิยได นําเสนอไวดังนี้ 

   วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) เสนอแนวคดิเพื่อการจัดการจัดการ

เรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ครูตองเปนผูสรางกระบวนการจัดการเรยีนรูใหเกดิทักษะแหง

ศตวรรษที่ 21 

    1. ครูเปนผูอํานวยการเรยีนรูของเด็ก (Facilitator)  

    2. ครูทํางานรวมกันเปนทมี Professional Learning Community (PLC) 

การสราง Team Learning Skills 

    3. สงเสรมิใหเรยีนรูโดยการปฏบิัตจิรงิ การเรยีนรู Project Based 

Learning (PBL) ครูชวยไดคอืชวยใหเขาทําและคดิที่อยากจะเรยีนสราง Motivation และ

ตองมวีธิเีอาใจใสใหถงึขั้น Inspiration คอืการสรางแรงบัลดาลใจทางการเรยีนรู และเพื่อ

สงเสรมิเรยีนรูตลอดชีวติ 

    4. วัดและประเมินผลตามสภาพจริง ทัง้จากชุมชน และสถานการณ

โลกปจจุบัน 

    5. สงเสรมิการเปนผูมจีรยิธรรมเปนพลโลกที่ดี 

    6. พัฒนาการใชเทคโนโลยเีพื่อสงเสรมิและออกแบบเพื่อการเรยีนรู 

เพื่อใหนักเรยีนไดใชเทคโนโลยอียางเกดิประโยชนตอการเรยีนรู 

    7. การเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ครูเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและลง

สูการพัฒนานักเรียนใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  

    8. ครูตองมกีารรวมทมีเพื่อสรางบรรยากาศการเรยีนรูรวมกันทั้ง

ระบบ ไมแบงแยกสาระการเรยีนรู 
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    9. การบูรณาการขามสาระการเรยีนรู 

    10. พัฒนาการสื่อสารทัง้การสื่อสารของนักเรยีนดานภาษาเพื่อการ

ถายทอด และการพัฒนาการเรยีนรูภาษาสากล เพื่อสูโลกการเปลี่ยนแปลงที่เทาทันยุค

ปจจุบัน 

   วโิรจน สารรัตนะ (2556, หนา 24) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครู

ในการจัดการเรียนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    1. ยดึนักเรยีนเปนศูนยกลางหลักสูตร 

    2. ประเมนิผลมคีวามครอบคลมุ 

    3. ใชกระบวนการเรยีนรูแบบยดึโครงงานเปนฐานและรวมมอื 

    4. ใชเครื่องมอืและเทคโนโลยเีพื่อใหบรรลุผลตอการพัฒนาทักษะการ

คดิขัน้สูง 

    5. การจัดการเรยีนรูที่หลากหลายตามความสามารถของผูเรยีน  

   ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2557) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับคุณลักษณะของ

ผูสอนในศตวรรษที่ 21 (21st Century Teachers) เมื่อนักเรยีนยุค Gen Net/Tweenies 

ตองการคุณลักษณะที่จําเปน 8 ประการ เพื่อการเรยีนรูอยางมปีระสทิธภิาพในสิ่งแวดลอม

ของศตวรรษที่ 21 ผูสอนก็จําเปนตองมทีักษะ 8 ประการดวย เพื่อที่จะ 

สราง/สงมอบ/ถาย ทอดความรูและทักษะใหแกนักเรยีนได เรยีกวาเปนผูสอนพันธุ C  

 (C-Teachers) C-Teachers ในที่นี้ไมไดหมายถงึ ผูสอนระดับซแีตอยางใด หากหมายความ

ถงึผูสอนที่มีทักษะตาง ๆ ซึ่งมคีวามจําเปนตอการเรยีนการสอนในอนาคตนั่นเอง C-

Teachers1 ประกอบไปดวยทักษะที่จําเปน 8 ประการไดแก  

    1. C-Content หมายถงึ การที่ผูสอนตองเปนผูเช่ียวชาญเนื้อหา 

ที่ตนรับผิดชอบในการสอน C-Content ถอืเปนลักษณะที่จําเปนอยางที่สุดและขาดไมได

สําหรับผูสอน เพราะถงึแมผูสอนจะมทีักษะอื่นที่เหลอืทัง้หมด แตหากขาดซึ่งความ

เช่ียวชาญในเนื้อหาการสอนของตนแลว เปนไปไมไดเลยที่นักเรยีนจะสามารถเรยีนรูจาก

กจิกรรมที่เกดิขึ้นจากผูสอนที่ไมแมนในเนื้อหา หรือไมเขาใจในสิ่งที่ตนพยายามถายทอด/ 

สงผานใหแกนักเรยีน 

    2. C-Computer (ICT) Integration หมายถงึ การที่ผูสอนมทีักษะ 

ในการใชคอมพวิเตอรในการบูรณาการกับการเรยีนการสอนในช้ันเรยีน เหตุผลสําคัญที่

ผูสอนจําเปนตองมทีักษะดานการประยุกตคอมพวิเตอรเปนเครื่องมอืหนึ่งในการออกแบบ
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กจิกรรมการเรยีนรู นอกจากจะเปนการตดิอาวุธดานทักษะในการใช ICT โดยทางออม

ใหแกนักเรยีนแลว หากมกีารออกแบบกจิกรรมการเรยีนรูอยางมีประสทิธภิาพ ก็ยัง

สามารถสงเสรมิทักษะกระบวนการคดิของนักเรยีนไดเปนอยางดี 

    3. C-Constructionist หมายถงึ การที่ผูสอนเปนผูสรางสรรคมคีวาม

เขาใจเกี่ยวกับแนวคดิ Constructionism ซึ่งมุงเนนวาการเรยีนรูจะเกดิขึ้นไดนั้นเปนเรื่อง

ภายในของตัวบุคคลจากการที่ไดลงมอืทํากจิกรรมใด ๆ ใหเกดิการสรางสรรคความรูใหม 

ที่เช่ือมโยงกับประสบการณหรอืความรูเดมิที่อยูในตัวบุคคลนัน้มากอน ผูสอนที่เปนผู

สรางสรรคไมเพยีงแตใชทักษะนี้ในการพัฒนาในดานของเนื้อหาความรูใหมสําหรับนักเรยีน 

หากยังสามารถนําไปใชในการสรางแผนการเรียนรูตาง ๆ ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมที่สงเสรมิ

ใหนักเรยีนเปนผูสรางความรูขึ้นในตนเอง ผานการลงมือผลติช้ินงานตาง ๆ เชน งานศลิปะ 

การเขยีนโปรแกรมคอมพวิเตอร ฯลฯ  

    4. C-Connectivity หมายถงึ การที่ผูสอนมทีักษะในการจัดกจิกรรมที่

เช่ือมโยงระหวางนักเรยีนดวยกัน เพื่อน อาจารย ทัง้ในสถานศกึษาเดยีวกันและตาง

สถานศกึษา หรอืเช่ือมโยงสถานศกึษา บาน และ/หรอืชุมชนเขาเปนสวนหนึ่งของ

สิ่งแวดลอมการเรยีนรูของนักเรยีนเนื่องจากแนวคดิที่วาการเรยีนรูจะเกดิขึ้นไดอยางด ี 

เมื่อสิ่งที่เรยีนรูมคีวามสัมพันธโดยตรง หรอืเกี่ยวของกับความสนใจ ประสบการณ  

ความเช่ือ สังคม และวัฒนธรรมของนักเรียน การที่ผูสอนสามารถเช่ือมโยงสิ่งที่นักเรียน 

เรยีนรูในช้ันเรยีนกับเพื่อน อาจารยในสถานศกึษา บานและสังคมแวดลอมที่นักเรียน 

เปนสวนหนึ่งไดมากเทาใด ก็ยอมทําใหนักเรยีนเกดิการเช่ือมโยงระหวางสิ่งที่เรยีนรูกับ

ประสบการณตรงไดมากเทานัน้ 

    5. C-Collaboration หมายถึง การที่ผูสอนมคีวามสามารถในการ

เรยีนรูแบบรวมมอืกันกับนักเรยีนไดอยางมปีระสทิธภิาพ กลาวคอื ผูสอนจะตองมีทักษะใน

บทบาทของการเปนโคช หรือที่ปรกึษาที่ดใีนการเรยีนรูของนักเรยีน รวมทัง้การเปน

นักเรยีนเองในบางครั้ง ทักษะสําคัญของการเปนโคช หรือที่ปรกึษาที่ดนัีน้ ไดแก การสราง

ฐานการเรยีนรูใหกับนักเรยีนเปนระยะอยางเหมาะสม อํานวยใหนักเรยีนเกดิฐาน 

การเรยีนรูที่จะตอยอดการเรยีนรูแบบมีสวนรวมขึ้นได ทัง้นี้การเรยีนรูจะเกดิขึ้นในนักเรยีน 

ไดอยางจํากัดหากปราศจากซึ่งฐานการเรยีนรูที่เหมาะสมจากผูสอน  

    6. C-Communication หมายถงึ การที่ผูสอนมทีักษะในการสื่อสารกับ

นักเรยีนไดอยางมปีระสทิธภิาพ ซึ่งมใิชเฉพาะการพัฒนาใหเกดิทักษะของเทคนคิการ
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สื่อสารที่ด ีเชน การอธบิายดวยคําพูด ขอความ ยกตัวอยาง ฯลฯ เทานัน้ หากยังหมาย

รวมถงึการเลอืกใชสื่อ (Media) ที่หลากหลายที่ชวยใหผูสอนสามารถสงผานเนื้อหาสาระ 

ที่ตองการจะนําเสนอ หรอืสรางสิ่งแวดลอมที่เอื้อใหนักเรยีนเกดิการเรยีนรูดวยตนเองได

อยางเหมาะสม 

    7. C-Creativity หมายถงึ การที่ผูสอนเปนผูที่มคีวามคิดสรางสรรค 

เพราะบทบาทของผูสอนในยุคสมัยหนานั้น ไมไดมุงเนนการเปนผูปอน/สงผานความรูใหกับ

นักเรยีนโดยตรง หากมุงไปสูบทบาทของการสรางสรรค ออกแบบสิ่งแวดลอมการเรยีนรู 

ที่เอื้อใหนักเรยีนเกดิการเรียนรูดวยตนเองของนักเรยีน ผูสอนจะไดรับการคาดหวังให

สามารถที่จะรังสรรคกจิกรรมใหม ๆ ตาง ๆ ที่สงเสรมิการเรยีนรูของนักเรยีน 

    8. C-Caring หมายถงึ การที่ผูสอนจะตองมคีวามมุทติา ความรัก 

ความปรารถนาและความหวงใยอยางจริงใจแกนักเรยีน ในทักษะทั้งหมดที่ไดกลาวมานัน้ 

ทักษะ Caring นับวาเปนทักษะที่สําคัญที่สุด ทัง้นี้เพราะความมมุีทติา รัก ปรารถนาดี และ

หวงใยกับนักเรยีนของผูสอนนัน้จะทําใหนักเรยีนเกดิความเช่ือใจตอผูสอน สงผลใหเกดิ

สิ่งแวดลอมการเรยีนรูในลักษณะการตื่นตัวอยางผอนคลาย แทนความรูสกึวติกกังวล 

ในสิ่งที่จะเรยีนรู ซึ่งการตื่นตัวอยางผอนคลาย ถอืวาเปนสิ่งแวดลอมที่เหมาะสมที่สุดที่จะ

ทําใหสมองเกดิการเรยีนรูไดอยางมปีระสทิธภิาพอันที่จรงิ แมวาโลกกาวเขาสูศตวรรษที่ 

21 มาไดระยะหนึ่งแลว แตการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ยังคงถอืวาเปนเรื่องใหม ซึ่งนักการ

ศกึษาทัว่โลกยังคงใหความสนใจ อยางไรก็ด ีสิ่งสําคัญมากที่สุดสิ่งหนึ่งที่จะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาว คือความพรอมของทัง้ผูสอนและนักเรยีน ความจําเปนเรงดวนคงจะ

ไดแก การเตรยีมความพรอมของผูสอนกับบุคลากรทางการศกึษาที่เกี่ยวของและนักเรยีน 

การทบทวนหลักสูตรที่ใชในการสอน หลักการ ทฤษฎรูีปแบบ วธิกีารสอนและการเรยีนรู 

ที่ไดดําเนนิการอยูและที่จะดําเนนิการในอนาคต ใหเปนไปในทศิทางเดยีวกันกับเปาหมาย

ของทักษะการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 อยางชัดเจน เกดิผลเปนรูปธรรมตอไป 

   กองบรหิารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา (2559, หนา 20–21) 

นําเสนอภาวะผูนําครูในยุคไทยแลนด 4.0 ดังนี้ 

    1. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อเสรมิสรางแรงบันดาลใจ มคีวามมุงม่ัน 

เพื่อใหมชีีวติอยูอยางมพีลังและมคีวามหมาย (Purposeful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนแบบเฉื่อยชา (Passive Learning) เปน การเรยีนดวยความกระตอืรอืรน (Active 

Learning) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตามภาคบังคับ (Duty-Driven) เปน การเรยีนที่เกดิจาก
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ความอยากรู อยากทํา และอยากเปน (Passion-Driven) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนตาม

มาตรฐาน (Standardized) เปน การเรยีนเพื่อตอบโจทยเฉพาะบุคคล (Personalized) 

    2. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อบมเพาะความคดิสรางสรรค และ

ความสามารถในการรังสรรคนวัตกรรมใหม ๆ (Generative Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนรูในหองเรยีน ในโรงเรยีน และในระบบ เปนการเรยีนรูนอกหองเรยีน นอก

โรงเรยีน และนอกระบบ ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนจากขอเท็จจรงิ (Fact-Based) เปนการ

เรยีนที่เริ่มจากการใชความคดิ (Idea-Based) ปรับเปลีย่นจากการคดิในกรอบ (In the Box) 

เปนการคดินอกกรอบ (Out of the Box) ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนแบบถายทอด 

(Transmitting) เปนการเรยีนแบบช้ีแนะ (Mentoring) 

    3. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อปลูกฝงจติสาธารณะ ยดึประโยชน

สวนรวมเปนที่ตัง้ (Mindful Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเนนผลประโยชนรวม 

(Common Interest) เปนการเนนสรางคุณคารวม (Sharing Value) ปรับเปลี่ยนจากการ

มุงเนนความคดิสรางสรรคในรายบุคคล (Individual Creating) เปนการมุงเนนการระดม

ความคดิสรางสรรคแบบกลุม (Common Creating) ปรับเปลี่ยนจากการใหรางวัลจากการ

แขงขัน (Competing Incentive) เปนการใหรางวัลจากการทํางานรวมกัน (Sharing 

Incentive) 

    4. การปรับเปลี่ยนเรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

(Result-Based Learning) คอื ปรับเปลี่ยนจากการเรยีนโดยเนนทฤษฎ ีเปนการเรยีนที่เนน

การวเิคราะหและแกไขปญหาปรับเปลี่ยนจากการเรยีนแบบฟงบรรยาย เปนการทํา

โครงงานและแกปญหาโจทยในรูปแบบตาง ๆ ปรับเปลี่ยนจากการวัดความสําเร็จจาก

ระบบการนับหนวยกติ เปนการวัดความสําเร็จจากการบรรลุผลสัมฤทธิ์ ปรับเปลี่ยนจาก

การเรยีนเพื่อวุฒกิารศกึษา เปนการเรยีนเพื่อการประกอบอาชีพ 

   ดเิรก พรสมีา (2559) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    1. ทักษะการคดิวเิคราะห การแกปญหา มคีวามสามารถในการคดิ

อยางมวีจิารณญาณที่ใชเหตุใชผลพจิารณาไตรตรองอยางรอบคอบ  

    2. การสรางนวัตกรรม  

    3. การเรยีนและการทํางานรวมกนัเปนทมี  

    4. การมภีาวะผูนํา  
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    5. การสื่อสาร  

    6. การใชขอมูลและสารสนเทศ  

    7. การตดิตอสื่อสารทางไกล  

    8. การใชคอมพวิเตอรและปญญาประดษิฐ  

    9. การคดิคํานวณ การสรางอาชีพและการเรยีนรูดวยตนเอง 

   ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2559, หนา 1) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    การใชภาษาอังกฤษเปนภาษาของการศกึษา การใชวทิยาศาสตรเพื่อ

ศกึษาเรยีนรูสิ่งตาง ๆ การใชคณติศาสตรเพื่อพัฒนาความสามารถทางสตปิญญา/ดานการ

คดิ การใชเหตุผล และหลักสูตรวชิาคณติศาสตรที่เนนการแกปญหา การคดิวเิคราะห 

ในสวนของการเตรยีมการศึกษาจะตองมกีารวางแผนอยางเปนขัน้เปนตอน จัดหลักสูตรให

ครอบคลุมคนทุกกลุม พรอมทัง้ปรับปรุงตําราใหสอดคลองกับหลักสูตรที่เปลี่ยนแปลงไป 

ซึ่งในความเปนจรงิตองยอมรับวามกีารเปลี่ยนหลักสูตรบางแลว แตไมไดเปลี่ยนตําราตาม

ไปดวย อกีทัง้ยังมคีรูผูสอนเพยีง 2% เทานัน้ ที่มคีวามรูและเขาใจเกี่ยวกับหลักสูตรวาเปน

อยางไร ดังนัน้ สิ่งที่เราควรจะตองดําเนนิการ คอื การปรับปรุงตําราเรยีนใหสอดคลองกับ

หลักสูตร ซึ่งขณะนี้กําลังเตรยีมการเพื่อจะใหมกีารใหคะแนนตําราเรยีน นอกจากนี้ตอง

เปลี่ยนระบบการประเมนิเพื่อใหสอดคลองกับหลักสูตร โดยเฉพาะการคดิเปนวเิคราะหเปน

ตามทักษะในศตวรรษที่ 21 แตหากยังไมปรับใหมีขอสอบแบบอัตนัยเรื่องนี้ก็คงจะเกดิขึ้น

ยาก ในขณะเดยีวกันตองปรับการอบรมครูใหตรงกับความตองการในการนําความรูไปใช 

ตลอดจนใหวทิยฐานะแกครูสอนดหีรอืครูที่สนใจเด็กเพื่อยกยองชมเชย สิ่งเหลานี้เปนเรื่อง

ที่ตองดําเนนิการควบคูไปดวยกันสวนระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานไดมอบแนวทางแก

เลขาธกิารคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานไปแลววา วธิทีี่ดทีี่สุดที่จะทําใหเด็กสราง

นวัตกรรมได คอื การใชรูปแบบนําเสนอโครงงานที่ใชความรูดานวทิยาศาสตรและ

คณติศาสตรเพื่อตอบโจทยการพัฒนาทองถิ่น 

   โพยม จันทรนอย (2559, หนา 1-5) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครู

ในการจัดการเรียนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    1. หลักสูตรตองมกีารปรับปรุง อาจจะหลักสูตรรายวิชา มีการ

ยกระดับวชิาคอมพวิเตอร วิชาเทคโนโลย ีมาเปนวิชาหลัก ไมใชเปนสวนหนึ่งของวิชาการ
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งานอาชีพ การเรยีนเปนรายวชิาจะมขีอด ีคอืสามารถจะเปลี่ยนรายวชิาไดทุกป เปนวชิาที่

โรงเรยีนสามารถจัดใหนักเรยีนเรยีนวชิาที่ทันยุคทันสมัยไดเลย ไมกําหนดตายตัว  

    2. ตองนําสะเต็มศกึษา (STEM EDUCATION) และ Active Learning 

เขามาจัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีน คําวา “สะเต็ม” หรอื “STEM” เปนคํายอจาก

ภาษาอังกฤษของศาสตร 4 สาขาวิชา ไดแก วทิยาศาสตร (Science) เทคโนโลย ี

(Technology) วศิวกรรมศาสตร (Engineering) และคณิตศาสตร (Mathematics) หมายถงึ

องคความรู วชิาการของศาสตรทัง้สี่ที่มคีวามเช่ือมโยงกันในโลกของความเปนจริงที่ตอง

อาศัยองคความรูตาง ๆ มาบูรณาการเขาดวยกันในการดําเนนิชีวติและการทํางาน การ

จัดการเรยีนการสอนของไทยเรา ครูผูสอนจะสอนแยกสวน เชน สอนเคม ีก็เคมลีวน ๆ 

ฟสกิส ก็ฟสกิสลวน ๆ หรอืคณติศาสตรก็คณติศาสตรลวน ๆ ไมเคยนํามาบูรณาการใน

ช้ินงาน หลักของวัตกรรมทัง้หมดเกดิจากการบูรณาการของคณติศาสตรและวทิยาศาสตร

เปนสวนใหญ แลวจึงเกดินวัตกรรมจนกลายเปนเทคโนโลย ีตอมามนํีาการนําเทคโนโลยมีา

บูรณาการกับวทิยาศาสตรและคณติศาสตร จึงเกิดนวัตกรรมใหมตอยอดไปเรื่อย ๆ ทัง้นี้  

การสอนใหนักเรยีนสรางนวัตกรรมนัน้ ตองสอนใหนักเรียนรูแบบโครงงาน หรอืการสราง

ช้ินงาน โดยในโครงงานหรอืช้ินงานนัน้ นักเรยีนตองตอบไดวามคีณติศาสตร วทิยาศาสตร 

หรอืเทคโนโลยเีขามาเกี่ยวของอยางไร  

   ประภาดา คนคลอง (2560, หนา 85) ไดทําการวจัิยเรื่องภาวะผูนําครู

และการพัฒนาภาวะผูนําครูเพื่อการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ไดภาวะผูนําครูเพื่อการ

จัดการเรยีนรู 7 องคประกอบ ดังนี้ 

    1. การพัฒนาตนเองและเพื่อนรวมงาน     

    2. มสีวนรวมในการทํางาน  

    3. ผูนําการเปลี่ยนแปลง  

    4. สงเสรมิการเรยีนรูทักษะการคดิ 

    5. พัฒนาหลักสูตรแบบบูรณาการ  

    6. สงเสรมิการเรยีนรูตามสภาพจริง  

    7. พัฒนาคุณธรรมจรยิธรรมและคุณลักษณะอันพงึประสงค 

   ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ใหแนวคดิเกีย่วกับภาวะผูนําครูใน

การจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    1. วเิคราะห มองสังคมใหรอบดาน รูที่มาที่ไป เขาใจเหตุและผล 
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    2. คดิสรางสรรค เด็กตองคิดตอยอดจากที่มอียู ประยุกตและใช

ประโยชน มองประเด็นใหม ๆ 

    3. คดิผลติภาพ คํานึงถงึผลผลติ มวีธิกีารและคุณภาพ คาของ

ผลงาน 

    4. คดิรับผิดชอบ นกึถงึสังคม ประเทศชาติ มจีติสํานกึสาธารณะ 

และมคีุณธรรมจรยิธรรม ความดงีาม 

   Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20)  

ใหแนวคดิเกีย่วกับภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

    1. สรางความรูคลองในการใชสื่อ สารสนเทศ และเทคโนโลย ี

    2. คํานงึถงึบรบิทที่เปนจรงิ 

    3. เปนสหวทิยาการ 

    4. ยดึความรวมมอื 

    5. ยดึโครงงานเปนฐาน 

    6. ใชการแกปญหาเปนเครื่องมอืในการสอน 

    7. ประเมนิแบบโปรงใส 

    8. พัฒนาทักษะการคดิ 

   Fansher (2011, p. 1) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 มลีักษณะสําคัญ ไดแก 

    1. เปนการจัดการเรยีนรูที่เนนนักเรยีนเปนสําคัญ 

    2. ใชสื่อตาง ๆ เปนองคประกอบในการจัดการเรยีนรู (Media Driven) 

(สื่อในที่นี้ไมไดหมายถงึสื่ออิเล็กทรอนกิสเทานัน้) 

    3. เปนการเรยีนรู ที่นักเรียนสามารถจัดการเรยีนรูดวยตนเองได 

(Personalized) 

    4. เปนการเรยีนรูที่นักเรยีนสามารถปรับเปลี่ยนและสังเคราะหองค

ความรูใหมจากประสบการณเดมิที่มอียูได (Transfer–by-Design) 

    5. แสดงออกไดอยางโปรงใส (Visibly Relevant) โดยยดึหลักการ

เปลี่ยนแปลงโดยธรรมชาต ิและทําใหเกดิความรวมมอืในการทํางานอยางมคีวามสุข 

    6. นักเรยีนไดรับความรูในปรมิาณมาก (Data-Rich) จากการ 

จัดการเรยีนรูในหลักสูตร โดยใชวธิกีารจัดการเรยีนรูและทรัพยากรไดอยางเหมาะสม 
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    7. มกีารปรับเปลี่ยนใหเหมาะสมกับภาวการณตลอดเวลา 

(Adartable) จนเกดิการเรยีนรูอยางไมมทีี่สิ้นสุด 

    8. มกีารประสานงานและจัดการเรยีนรูรวมระหวางสถานศกึษาและ

ชุมชน (Interdependent) 

    9. มคีวามหลากหลาย (Diverse) ของกระบวนการวธิกีารเทคนคิ และ

สื่อที่ใชในการจัดการเรยีนรูรวมระหวางผูสอน นักเรยีน และชุมชน 

   WordPress.com (2011, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 39) 

กลาวถงึการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนใหมทางการศกึษาวา มีอทิธพิลจากเทคโนโลย ี

ใหม ๆ อนิเตอรเน็ต เครื่องมอืเว็ปและเครอืขายสังคมออนไลน ทําใหตองการครูที่

เปลี่ยนแปลงจากการเปนผูกระจายความรูไปเปนผูประพันธการเรยีนรู ชวยนักเรยีนเปลี่ยน

สารสนเทศเปนความรูและเปลี่ยนความรูเปนภูมปิญญา โดยเนนทักษะ ดังนี้ 

    1. ความรวมมอื (Collaboration) 

    2. ความคดิเชิงวพิากษ (Critical thinking) 

    3. การนําเสนอ (Oral communications)  

    4. การเขยีน (Written communications)  

    5. การใชเทคโนโลย ี(technology) 

    6. ความเปนพลเมอืงทีด่ี (Citizenship) 

    7. การเรยีนรูในอาชีพ (learn about careers) 

    8. การมเีนื้อหาความรู (Content) 

 จากการศกึษาแนวคดิและเอกสารงานวจัิยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ผูวิจัยไดนํามาแสดงในตารางวเิคราะห เพือ่ใหไดมา 

ซึ่งองคประกอบตามกรอบแนวคดิและทฤษฎเีพื่อกําหนดองคประกอบตามกรอบแนวคดิ

เพื่อการวจัิยตอไป ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 องคประกอบของภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 
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1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา             11 91.67 

2. การจัดการเรียนรูเพื่อสรางนวัตกรรม             11 91.67 

3. ทักษะการคดิ             10 83.33 

4. การมคีุณธรรม จริยธรรม             8 66.67 

5. การพัฒนาตนเอง             8 66.67 

6. การทํางานเปนทีม             7 58.33 

7. ทักษะการใชเทคโนโลยีดจิทัิล              7 58.33 

8. ทักษะการสือ่สาร             5 41.67 

9. จัดการเรียนรูตามสภาพจริง             5 41.67 

10. ผูนําการเปลี่ยนแปลง             4 33.33 

11. การออกแบบการจัดการเรียนรู             3 25.00 

12. การวัดและประเมนิผล             3 25.00 

13. มอีงคความรู              2 16.67 
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  จากตาราง 1 ผูวจัิยไดวเิคราะหองคประกอบหลักของภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 จากเอกสารแนวคดิทฤษฎแีละงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

พบวา สามารถคัดสรรองคประกอบของครูเพื่อการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 

ประกอบดวย 7 องคประกอบ ไดแก การพัฒนาหลักสูตร การจัดการเรยีนรูเพื่อใหเกิด

นวัตกรรม ทักษะการคดิ การมคีุณธรรม จรยิธรรม  การพัฒนาตนเอง การทํางานเปนทมี 

และทักษะการใชเทคโนโลยดีจิทิัล จากขอมูลที่มคีวามถี่ระดับไมนอยกวารอยละ 50 หรอืมี

ความถี่ไมนอยกวา 6 จากแนวคดิและทฤษฎีทัง้หมด 

  สรุปไดวา องคประกอบจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของได

องคประกอบภาวะผูนําครูดานจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ประกอบดวย 7

องคประกอบ ดังนี้ 

   องคประกอบที่ 1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

   องคประกอบที่ 2 การจัดการเรยีนรูเพื่อใหเกดินวัตกรรม  

   องคประกอบที่ 3 ทักษะการคดิ  

   องคประกอบที่ 4 คุณธรรม จรยิธรรม  

   องคประกอบที่ 5 การพัฒนาตนเอง  

   องคประกอบที่ 6 การทํางานเปนทมี  

   องคประกอบที่ 7 ทักษะการใชเทคโนโลยดีจิทิัล     

 1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา เกดิขึ้นได 2 ลักษณะ คอื การปรับปรุงและ

เปลี่ยนแปลงหลักสูตร การปรับปรุงหลักสูตรเปนวธิกีารพัฒนาหลักสูตรอยางหนึ่ง เพื่อให

เหมาะกับโรงเรยีนและระบบโรงเรยีน จุดมุงหมายของการสอนวัสดุอุปกรณ วธิสีอนรวมทัง้

การประเมนิผล สวนคําวา การเปลี่ยนแปลงหลักสูตร หมายถงึการแกไขหลักสูตรให

แตกตางไปจากเดมิ เปนการสรางโอกาสทางการเรยีนใหม (Carter V. Good, 1973, 

pp. 157-158) 

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของครูเพื่อ

การจัดการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ครูตองเปนผูสรางกระบวนการจัดการเรียนรูให

เกดิทักษะแหงศตวรรษที่ 21 ดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 
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   3. รางหลักสูตร 

   4. วางแผนหลักสูตร 

  วโิรจน สารรัตนะ (2556, หนา 24) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครูใน

การจัดการเรยีนรู ไวดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. รางหลักสูตร 

   4. วางแผนหลักสูตร 

  การพัฒนาหลักสูตรตามงานวจัิยของ ศริพิร กลุสานต (2557, หนา 62) ซึ่ง

ไดทําการวจัิยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาภาคตะวันออกเฉยีงเหนอืมอีงคประกอบการพัฒนาหลักสูตร 5  

องคประกอบ ดังตอไปนี้   

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช 

   4. ประเมินผลหลักสูตรสถานศกึษา 

   5. มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

  ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2559, หนา 1) ไดกลาวถงึการจัดการเรยีนรูที่

หลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม ดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช 

   3. ประเมนิผลหลักสูตรสถานศกึษา 

   4. มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

   5. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

  โพยม จันทรนอย (2559, หนา 1-5) ไดกลาวถงึการจัดการเรยีนรูที่

หลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม ดังนี้ 

    1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช 

   3. ประเมนิผลหลักสูตรสถานศกึษา 
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   4. มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

   5. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

  ดเิรก พรสมีา (2559, หนา 1-3) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกบัองคประกอบการ

พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนรูที่เพื่อใหเกดินวัตกรรม ไวดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช 

   4. ประเมนิผลหลักสูตรสถานศกึษา 

   5. มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช 

  Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20) ใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

   3. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 

  Fansher (2011, p. 1) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรยีนรูในศตวรรษที่ 21 มลีักษณะสําคัญ ไดแก 

   1. จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 

   2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศกึษา 
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ตาราง 2 ตัวบงช้ีการพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

 จากตาราง 2 องคประกอบการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนรูที่

หลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม จากการสังเคราะหองคประกอบของนักการศกึษา และ

นักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี่ 

รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี4 ตัวบงช้ี คอื 1) จัดทําหลักสูตรสถานศกึษา 2) ตรวจสอบคุณภาพ

หลักสูตรสถานศกึษา 3) นําหลักสูตรสถานศกึษาไปใช และ 4) ประเมนิผลหลักสูตร

สถานศกึษา  
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1. จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา           9 90 

2. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศึกษา           7 80 

3. นําหลักสูตรสถานศึกษาไปใช           6 60 

4. ประเมนิผลหลักสูตรสถานศึกษา           5 50 

5. ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตรสถานศึกษา           4 40 

6. มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตร           4 40 

7. รางหลักสูตร           2 20 

8. วางแผนหลักสูตร           2 20 
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 2. การจัดการเรยีนรูเพื่อใหเกดินวัตกรรม 

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของครูเพื่อ

การจัดการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ครูตองเปนผูสรางกระบวนการจัดการเรียนรูให

เกดิทักษะแหงศตวรรษที่ 21 ดังนี้ 

   1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริง 

   2. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงาน

ดวยตัวนักเรยีนเอง 

   3. ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู 

   4. สอนแบบโมเดลซปิปา 

   5. วัดและประเมนิผลตามสภาพจริง 

   6. ใชสื่อและเทคโนโลยปีระกอบการจัดการเรยีนรู 

  วโิรจน สารรัตนะ (2556, หนา 24) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครูใน

การจัดการเรยีนรู ไวดังนี้ 

   1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริง 

   2. สอนแบบโมเดลซปิปา 

   3. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสราง

ผลงานดวยตัวนักเรยีนเอง 

   4. ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู 

   5. วัดและประเมนิผลตามสภาพจริง 

   6. การพัฒนาหลักสูตร 

   7. ใชสื่อและเทคโนโลยปีระกอบการจัดการเรยีนรู 

  ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2557) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับคุณลักษณะของ  

   1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริง 

   2. ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู 

   3. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 

   4. วัดและประเมินผลตามสภาพจริง 

   5. จัดการเรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

  ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2559) ไดกลาวถงึการจัดการเรยีนรูที่

หลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม ดังนี้ 
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   1. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงาน

ดวยตัวนักเรยีนเอง 

    2. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิรงิและจัดการ

เรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

   3. จัดการเรยีนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM Education 

   4. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 

   5. วัดและประเมนิผล 

   6. วัดและประเมนิผลตามสภาพจริง 

  โพยม จันทรนอย (2559, หนา 1-5) ไดกลาวถงึการจัดการเรยีนรูที่

หลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม ดังนี้ 

    1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริงและจัดการ

เรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

   2. วัดและประเมนิผล 

   3. การพัฒนาหลักสูตร 

   4. จัดการเรยีนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM Education 

   5. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 

   6. ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู 

  ดเิรก พรสมีา (2559, หนา 1-3) ไดสรุปแนวคดิเกี่ยวกบัองคประกอบการ

พัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนรูที่เพื่อใหเกดินวัตกรรม ไวดังนี้ 

   1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริงและจัดการ

เรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

   2. จัดการเรยีนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM Education 

   3. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 

   4. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงาน

ดวยตัวนักเรยีนเอง 

   5. จัดการเรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ์ 

   6. ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู 

  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 
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   1. จัดการเรยีนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM Education 

   2. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 

   3. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิรงิและจัดการ

เรยีนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผลสัมฤทธิ ์

   4. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงาน

ดวยตัวนักเรยีนเอง 

   5. วัดและประเมนิผลตามสภาพจริง 

  Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20) ใหแนวคดิ

เกี่ยวกับภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ไวดังนี้ 

   1. จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการปฏบิัตจิริง 

   2. วัดและประเมนิผล 

  Fansher (2011, p. 1) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรยีนรูในศตวรรษที่ 21 มลีักษณะสําคัญ ไดแก 

   1. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงาน

ดวยตัวนักเรยีนเอง 

   2. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน 
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ตาราง 3 ตัวบงช้ีการจัดการเรยีนรูเพื่อใหเกดินวัตกรรม 

 

   

 

       นักการศึกษา 
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1. จัดการเรียนรูแบบ Active Learning เนนการ

ปฏบัิติจริง           9 90 
2. สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการ

ทํากจิกรรมสรางผลงานดวยตัวนักเรียนเอง           7 70 
3. จัดการเรียนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM 

Education           5 50 

4. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน           5 50 
5. จัดการเรียนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกดิผล

สัมฤทธ์ิ           5 50 
6. ใชสื่อและเทคโนโลยีประกอบการจัดการ

เรียนรู           5 50 

7. ใชการวจิัยเพื่อการเรียนรู           5 50 

8. วัดและประเมนิผลตามสภาพจริง           5 50 

9. สอนแบบใชปญหาเปนฐาน           2 20 

10. สอนแบบโมเดลซปิปา           2 20 
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  จากตาราง 3 แสดงองคประกอบการพัฒนาหลักสูตรและการจัดการเรยีนรู

ทีห่ลากหลายเพื่อใหเกดินวัตกรรม จากการสังเคราะหองคประกอบของนักการศกึษา และ

นักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี ่

รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี8 ตัวบงช้ี คอื 1) จัดการเรยีนรูแบบ Active Learning เนนการ 

ปฏบิัตจิรงิ 2) สอนแบบโครงงาน โดยครูเปนผูกระตุนในการทํากจิกรรมสรางผลงานดวย

ตัวนักเรยีนเอง 3) จัดการเรียนรูแบบบูรณาการ ลักษณะ STEM Education 4) สอนแบบใช

ปญหาเปนฐาน 5) จัดการเรียนรูเพื่อมุงการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ 6) ใชสื่อและ

เทคโนโลยปีระกอบการจัดการเรยีนรู 7) ใชการวิจัยเพื่อการเรยีนรู และ 8) วัดและ

ประเมนิผลตามสภาพจรงิ 

 3. ทักษะการคดิ 

  ไดมผูีใหความหมายของการจัดการเรยีนรูที่เนนทักษะกระบวนการคดิไว

หลายทาน เชน สํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา (2550) กลาววา การคดิเปน

กระบวนการทํางานของสมองโดยใชประสบการณมาสัมผัสกับสิ่งเราและขอมูลหรือ

สิ่งแวดลอมเพื่อแกไขปญหาแสดงหาคําตอบ ตัดสนิใจหรอืสรางสรรคสิ่งใหม สวน    

สํานักงานเลขาธกิารคุรุสภา (2552, หนา 36) กลาววา การคดิเปนกลไกของสมองที่

เกดิขึ้นตลอดเวลาซึ่งเปนไปตามธรรมชาตขิองมนุษยที่ใชในการสรางแนวความคดิรวบยอด 

และ ชนาธปิ พรกุล (2552, หนา 66) กลาววา กระบวนการคดิ หมายถงึ ขัน้ตอนการคดิ

ประกอบดวย ขั้นตอนการคิดเกี่ยวกับตัวปอน โดยใชทักษะตาง ๆ ตามสถานการณ เชน 

การแปลความ การตคีวาม การวเิคราะห และขั้นตอนการคดิเพื่อผลผลติ 

  โดยทกัษะการคดิเชน การบรรยาย เปนตน สอดคลองกับ จุฬารัตน  

ตอหรัิญพฤกษ (2553, หนา 227) ทีน่ําเสนอ กระบวนการคดิเปนกระบวนการทางสมองใน

การจัดทําขอมูลหรือสิ่งเราที่รับเขามา เปนกระบวนการทางสตปิญญา มลีักษณะเปน 

กระบวนการหรอืวธิกีารในการพัฒนาใหเกดิกระบวนการคดิ จึงตองมบีุคคล เนื้อหาหรอื

ขอมูลที่ใชในการคดิ คุณสมบัตทิี่เอื้ออํานวยตอการคิด กระบวนการที่ใชในการคดิ วธิกีาร

พัฒนาการคดิและการวัดประเมินการคดิ และทิศนา แขมมณี (2560, หนา 142) ทีก่ลาววา 

การจัดการเรยีนรูที่เนนกระบวนการคดิ หรือ การดําเนินการจัดการเรยีนรูที่เนน

กระบวนการคดิ คือ การดําเนนิการจัดการเรยีนรูโดยใชรูปแบบ วธิกีารและเทคนคิการ

สอนตาง ๆ กระตุนใหผูเรยีนเกดิความคดิขยายตอเนื่องจากความคดิเดมิที่มลีักษณะใด
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ลักษณะหนึ่ง เชน เกดิความคดิที่ความละเอยีดออน กวางขวาง ลกึซึ้ง ถูกตอง มเีหตุผล 

และนาเช่ือถอืมากขึ้นกวาเดิม 

 สรุปไดวา การจัดการเรยีนรูที่เนนทักษะกระบวนการคิด หมายถงึ กจิกรรม

หรอืกระบวนการทางสตปิญญาที่ใชในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาผูเรยีนใหเกดิทักษะ

ความคดิที่เปนธรรมชาต ิมีระบบ สรางความรูไดดวยตนเอง และสามารถใชทักษะ

กระบวนการทางความคิดไดอยางมปีระสทิธภิาพและดําเนนิการไปตามวัตถุประสงคหรอื

บรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว 

 นอกจากนี้มนีักการศกึษาหลายทานไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรยีนรูที่

เนนทักษะกระบวนการคดิไวหลายทานดังนี้ 

 แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูที่เนนทักษะกระบวนการคดิของ สุวทิย มูลคํา 

(2551, หนา 55) มดีังนี้ 

  1. การวเิคราะหผูเรยีน 

  2. วธิกีารจัดการเรยีนรู 

  3. สื่อ นวัตกรรมและแหลงเรยีนรู 

  4. วธิวีัดและประเมนิผลการเรยีนรู 

  5. การพัฒนาความสามารถทางการคดิ ทักษะและกระบวนการคดิ  

 แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรยีนรูแบบเนนทักษะกระบวนการคดิของ  

สํานักวชิาการและมาตรฐานการศึกษา (2553, หนา 20) มดีังนี้ 

1. การจัดสภาพแวดลอมและสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการคดิ  

โดยสงเสรมิสนับสนุนใหผูเรียนคดิ ไมปดกั้นความคดิ ใหกําลังใจ 

  2. ใชรูปแบบวธิกีารสอนหรือเทคนคิการสอนตาง ๆ กระตุนใหผูเรยีนเกดิ

ความคดิเช่ือมโยงจากความคดิเดมิในลักษณะในลักษณะหนึ่ง 

  3. จัดกจิกรรมใหผูเรยีนไดฝกทักษะการคดิและกระบวนการคดิตาง ๆ  

ตามความเหมาะสมกับพื้นฐานของผูเรยีน 

  4. ใหเวลาแกผูเรยีนในการใชความคดิ ละแสดงความคิดอภปิราย

แลกเปลี่ยนกระบวนการคดิที่เกดิขึ้นในกระบวนการเรยีนรู 

  5. รวมกันสรุปประเด็นที่ไดจากกระบวนการคดิที่เกดิขึ้นจากการเรยีนรู 

  6. การวัดและประเมนิผลการเรยีน 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



98 

 แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูที่เนนกระบวนการคดิของ สํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553, หนา 32) มดีังนี้ 

  1. การตรวจผลงานของนักเรยีน 

  2. กําหนดมิตกิารประเมนิ 

  3. ประเมนิผลงานนักเรยีน 

  4. สงเสริมใหนักเรยีนพัฒนาผลงานของตนเอง 

 แนวคดิเกี่ยวกับการจัดการเรียนรูที่เนนทักษะกระบวนการคดิของ ทศินา  

แขมมณี (2560, หนา 142-143) ดังนี้ 

  1. ผูสอนและผูเรยีนมปีฏสิัมพันธกัน 

  2. มกีารใชรูปแบบ วธิกีารหรอืเทคนคิการสอนตาง ๆ ในการกระตุนให

ผูเรยีนเกดิความคดิจากความคดิเดมิในลักษณะใดลักกษณะหนึ่งประกอบดวย 

   2.1 ความคดิมคีวามหลายหลายมากขึ้น 

   2.2 ความคดิมคีวามละเอยีดมากขึ้น 

   2.3 ความคดิมคีวามรอบคอบขึ้น 

   2.4 ความคดิมคีวามกวางขวางขึ้น 

   2.5 ความคดิมคีวามลกึซึ้งเล็งเห็นการณไกลมากขึ้น 

   2.6 ความคดิมเีหตุผล มคีวามถูกตอง นาเช่ือถอืมากขึ้น 

  3. มกีารจัดกจิกรรมที่สงเสรมิใหผูเรยีนไดฝกทักษะการคดิและกระบวนการ

คดิตาง ๆ ตามความเหมาะสมกับพื้นฐานของผูเรยีน 

   3.1 ทักษะการคดิพื้นฐาน 

   3.2 ทักษะการคดิที่เปนแกนสําคัญ 

   3.3 ทักษะการคดิขัน้สูง 

   3.4 ทักษะการคดิโดยแยบคาย 

   3.5 กระบวนการคดิตาง ๆ เชน กระบวนมทีักษะในการคดิที่หลากหลาย

ระดับทัง้ทักษะพื้นฐาน และทักษะการคดิขัน้สูง กระบวนการคดิรเิริ่มสรางสรรค และ

กระบวนการแกปญหา เปนตน 

  4. มกีารใหโอกาสและเวลาแกผูเรยีนในการใชความคดิและแสดงความคดิ 

  5. ผูสอนและผูเรยีน หรอืผูเรยีนและผูเรยีนมกีารอภปิรายโตตอบกัน

เกี่ยวกับความคดิที่เกดิขึ้นในกระบวนการเรยีนการสอน 
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  6. ผูสอนผูเรยีนมกีารรวมกันสรุปกระเด็นที่ไดจากกระบวนการคดิที่เกดิขึ้น

ในการเรยีนการสอน 

  7. มกีารวัดและประเมินผลการเรยีนทัง้ทางดานเนื้อหาสาระและ

กระบวนการคดิ 
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ตาราง 4 ตัวบงช้ีทักษะการคดิ 

 

                       นักการศึกษา 

 

 

ตัวบงช้ีทักษะ 

การคดิขัน้สูงและ 

ความสามารถในการสอน 

ทักษะการคดิ 

1. 
สํา

นัก
งา

นเ
ลข

าธ
กิา

รส
ภา

กา
รศ

กึษ
า 

(2
55

0)
 

2.
 จ

ุฬ
ารั

ตน
 ต

อห
ริัญ

พ
ฤก

ษ 
(2

55
1)

 

3.
 ส

ุวทิ
ย 

มูล
คํา

 (2
55

1)
 

4.
 ส

ําน
ักง

าน
เล

ขา
ธกิ

าร
คุรุ

สภ
า 

(2
55

2)
 

5.
 ช

นา
ธปิ

 พ
รก

ุล 
(2

55
2)

 

6.
 ส

ําน
ักง

าน
คณ

ะก
รร

มก
าร

กา
รศ

กึษ
าข

ัน้พ
ื้นฐ

าน
 (2

55
3)

 

7.
 ส

ําน
ักง

าน
แล

ะม
าต

รฐ
าน

กา
รศ

กึษ
า 

(2
55

3)
 

8.
 ท

ศิน
า 

แข
มม

ณี
 (2

56
0)

 

9.
 C

at
er

 (1
99

0)
 

10
. D

uB
rin

 (1
99

8)
 

คว
าม

ถี ่
 

รอ
ยล

ะ 

1. มทัีกษะในการคดิท่ีหลากหลายระดับท้ังทักษะ

พื้นฐาน และทักษะการคดิขัน้สูง           10 100 
2. มคีวามสามารถในมคีวามสามารถในการคดิ

อยางมวีจิารณญาณท่ีใชเหตุใชผลพจิารณา

ไตรตรองอยางรอบคอบ ซึ่งเปนกระบวนการคดิ

ท่ีหลากหลายและแปลกใหมจากเดมิ           8 80 
3. มคีวามสามารถในจัดกจิกรรมการเรียนรูท่ี

สงเสริมใหผูเรียนฝกทักษะคดิและกระบวนการ

คดิระดับตาง ๆ ท่ีเนนการคดิหาทางแกไขปญหา

อุปสรรคท่ีเกดิขึ้นเพือ่ใหบรรลุเปาหมาย           8 80 
4. มคีวามสามารถในการคดิอยางมี

วจิารณญาณท่ีใชเหตุใชผลพจิารณาไตรตรอง

อยางรอบคอบ           6 60 
5. จัดกจิกรรมการเรียนรูท่ีสงเสริมใหผูเรียนฝก

ทักษะคดิและกระบวนการคดิระดับตาง ๆ            6 60 
6. ใหเวลาแกผูเรียนในการใชความคดิและแสดง

ความคดิอภิปรายแลกเปลี่ยนกระบวนการคดิ           5 50 
7. รวมมอืกับผูบริหาร ครู บุคลากรใน

สถานศึกษา และชุมชน เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิ

ในการจัดการเรียนรูเพื่อพัฒนาทักษะการคดิ

ของผูเรียน           5 50 
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  จากตาราง 4 องคประกอบทักษะการคดิขัน้สูงและความสามารถในการ

สอนทักษะการคดิ จากการสังเคราะหองคประกอบของนักการศกึษา และนักวิชาการทัง้ใน

และตางประเทศ จํานวน 10 คน จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี่รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี7 

ตัวบงช้ี คอื 1) มทีักษะในการคดิที่หลากหลายระดับทัง้ทักษะพื้นฐาน และทักษะการคดิขัน้

สูง 2) มคีวามสามารถในการคดิสรางสรรค ซึ่งเปนกระบวนการคดิที่หลากหลายและ

แปลกใหมจากเดมิ 3) มคีวามสามารถในการคดิแกปญหา ที่เนนการคดิหาทางแกไขปญหา

อุปสรรคที่เกดิขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 4) มคีวามสามารถในการคดิอยางมวีิจารณญาณ

ที่ใชเหตุใชผลพิจารณาไตรตรองอยางรอบคอบ 5) จัดกิจกรรมการเรยีนรูที่สงเสรมิให

ผูเรยีนฝกทักษะคดิและกระบวนการคดิระดับตาง ๆ 6) ใหเวลาแกผูเรยีนในการใชความคดิ

และแสดงความคดิอภปิรายแลกเปลีย่นกระบวนการคดิ และ 7) รวมมือกับผูบรหิาร ครู 

บุคลากรในสถานศกึษา และชุมชน เพื่อแลกเปลี่ยนความคดิในการจัดการเรยีนรูเพื่อ

พัฒนาทักษะการคดิของผูเรียน  

 4. การมคีุณธรรม จรยิธรรม  

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของคุณธรรม

และจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  

   5. ครูมคีวามอาทรศษิย 

   6. ครูแนะนําอบรมใหศษิยเปนคนด ี

  ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2557, หนา 13–19) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบ

ของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  
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   4. ครูแนะนําอบรมใหศษิยเปนคนด ี

   5. ครูมเีจตคตทิี่ดแีละตระหนักในวญิญาณความเปนครู 

  พมิพันธ เดชะคุปต และคณะ (2557, อางถงึใน สุคนธ สนิธพานนท, 2558, 

หนา 25) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม 

ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. ครูมคีวามอาทรศษิย 

   5. ครูปฏบิัตตินเปนแบบอยางที่ดแีกศษิย 

   6. ครูมคีวามมุงม่ันพัฒนาผูเรยีนใหเต็มตามศักยภาพ 

  สุคนธ สนิธพานนท (2558, หนา 25–26) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของ

คุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  

   5. ครูมคีวามอาทรศษิย 

   6. ครูมคีวามมุงม่ันพัฒนาผูเรยีนใหเต็มตามศักยภาพ 

  กองบรหิารงานวิจัยและประกันคุณภาพการศกึษา (2559, หนา 20–21)  

ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  

  ประภาดา คนคลอง (2560, หนา 85) ไดทําการวจัิยเรื่องภาวะผูนําครูและ

การพัฒนาภาวะผูนําครูเพื่อการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ไดเสนอแนวคดิ

องคประกอบของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 
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   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  

   4. ครูมคีวามอาทรศษิย 

   5. ครูแนะนําอบรมใหศษิยเปนคนด ี

   6. ดูแลเอาใจใสผูเรยีนอยางสมํ่าเสมอ 

  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของ

คุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินในขอบเขต กฎระเบยีบ

ของสถานศกึษา สถาบัน  

   5. ครูมคีวามอาทรศษิย 

   6. ครูแนะนําอบรมใหศษิยเปนคนด ี

   7. ครูมคีวามมุงม่ันพัฒนาผูเรยีนใหเต็มตามศักยภาพ 

  Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20) ไดเสนอ

แนวคิดองคประกอบของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   3. ครูปฏบิัตตินเปนแบบอยางที่ดแีกศษิย 

   4. ดูแลเอาใจใสผูเรยีนอยางสมํ่าเสมอ 

  Fansher (2011, p. 1) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของคุณธรรมและ

จรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. ดูแลเอาใจใสผูเรยีนอยางสมํ่าเสมอ 
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  WordPress.com (2011, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 39) 

ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของคุณธรรมและจรยิธรรมเนนประโยชนสวนรวม ไวดังนี้ 

   1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 

   2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 

   3. จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มคีุณลักษณะอันพึ่งประสงค 

   4. ครูปฏบิัตตินเปนแบบอยางที่ดแีกศษิย 
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ตาราง 5 ตัวบงช้ีคุณธรรม จรยิธรรม  

     

 

      นักการศกึษา 

 

 

 

 

ตัวบงช้ี 

การมีคุณธรรม จริยธรรม  

 

1. 
วจิ

าร
ณ

 พ
าน

ชิ 
(2

55
5)

 
2.

ถน
อม

พ
ร 

เล
าห

จรั
สแ

สง
 (2

55
7)

 
3.

พ
มิพ

ันธ
 เด

ชะ
คุป

ต 
แล

ะค
ณ

ะ 
(2

55
7)

 
4.

 ส
ุคน

ธ 
สนิ

ธพ
าน

นท
 (2

55
8)

 
5.

 ก
อง

บร
หิา

รง
าน

วจิั
ยแ

ละ
ปร

ะก
ันค

ุณ
ภา

พ
กา

รศ
กึษ

า 
(2

55
9)

 
6.

 ไพ
ฑู

รย
 ส

นิล
ารั

ตน
 (2

56
0)

 
7.

 ป
ระ

ภา
ดา

 ค
นค

ลอ
ง 

(2
56

0)
 

8.
 C

hu
rc

he
s 

(2
00

8)
 

9.
 F

an
sh

er
 (2

01
1)

 
10

. W
or

dP
re

ss
.co

m
 (2

01
1)

 

คว
าม

ถี่ 
 

รอ
ยล

ะ 

1. ครูเช่ือม่ันในตนเอง หนักแนน แสดงบทบาท

ผูนําเสมอตนเสมอปลาย           10 100 
2. ครูรูจักตนเอง ยอมรับขอบกพรองของ

ตนเอง และของผูอื่น           8 80 
3. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรียนเปนผูท่ีมี

คุณลักษณะอันพึ่งประสงค           8 80 
4. จัดกจิกรรมสงเสริมใหนักเรียนเปนผูปฏบัิติ

ตนในขอบเขต กฎระเบียบของสถานศึกษา 

สถาบัน            6 60 
5. ครูมคีวามมุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มตาม

ศักยภาพ และดูแลเอาใจใสผูเรียนอยาง

สมํ่าเสมอ           4 40 

6. ครูมคีวามเอื้ออาทรตอศิษย           4 40 
7. ครูมเีจตคติท่ีดแีละตระหนักในวญิญาณ

ความเปนครู           2 20 
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  จากตาราง 5 องคประกอบการคุณธรรม จรยิธรรม  จากการสังเคราะห

องคประกอบของนักการศกึษา และนักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน  

จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี่รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี4 ตัวบงช้ี คอื 1) ครูเช่ือม่ันใน

ตนเอง หนักแนน แสดงบทบาทผูนําเสมอตนเสมอปลาย 2) ครูรูจักตนเอง ยอมรับ

ขอบกพรองของตนเอง และของผูอื่น 3) จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูที่มี

คุณลักษณะอันพึ่งประสงค และ 4) จัดกจิกรรมสงเสรมิใหนักเรยีนเปนผูปฏบิัตตินใน

ขอบเขต กฎระเบยีบของสถานศกึษา สถาบัน  

 5. การพัฒนาตนเอง 

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของการ

พัฒนาตนเอง ไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. สามารถคนหาตนเองได 

   3. สรางแนวคดิใหม 

   4. มทีักษะการสอนแบบมอือาชีพ 

   5. เปนผูที่ใฝเรยีนรู 

  ถนอมพร เลาหจรัสแสง (2557, หนา 13–19) ไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. สามารถคนหาตนเองได 

   3. สรางแนวคดิใหม 

  พมิพันธ เดชะคุปต และคณะ (2557, อางถงึใน สุคนธ สนิธพานนท, 2558, 

หนา 25) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. สรางแนวคดิใหม 

   3. มทีักษะการสอนแบบมอือาชีพ 

   4. เปนผูที่ใฝเรยีนรู 

  สุคนธ สนิธพานนท (2558, หนา 25–26) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเอง ไวดังนี้ 

   1. สามารถคนหาตนเองได 

   2. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 
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   3. สรางแนวคดิใหม 

   4. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

   5. เปนผูที่ม่ันฝกฝนตนเองอยูเสมอ 

  ดเิรก พรสมีา (2559, หนา 1-3) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองไว

ดังนี้ 

   1. สามารถคนหาตนเองได 

   2. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

   3. สรางแนวคดิใหม 

  ธรีะเกยีรต ิเจรญิเศรษฐศลิป (2559, หนา 1) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการ

พัฒนาตนเอง ไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. สามารถคนหาตนเองได 

   3. มทีักษะการสอนแบบมอือาชีพ 

   4. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

  ประภาดา คนคลอง (2560, หนา 85) ไดทําการวจัิยเรื่องภาวะผูนําครูและ

การพัฒนาภาวะผูนําครูเพื่อการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ไดสรุปเกี่ยวกับการพัฒนา

ตนเองไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. สามารถคนหาตนเองได 

   3. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

  Fansher (2011, p. 1) ไดใหแนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

   1. สามารถคนหาตนเองได 

   2. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

  WordPress.com (2011, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 39) ไดให

แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองไวดังนี้ 

   1. มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 

   2. มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 
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ตาราง 6 ตัวบงช้ีการพัฒนาตนเอง 

  จากตาราง 6 องคประกอบการพัฒนาตนเอง จากการสังเคราะห

องคประกอบของนักการศกึษา และนักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน  

จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี่รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี4 ตัวบงช้ี คอื 1) ใฝเรยีนรู มคีวาม

มุงม่ันพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง 2) สามารถคนหาตนเองได 3) มบีุคลกิภาพที่เหมาะสม 

และ 4) สรางแนวคดิใหม 
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1. ใฝเรียนรู มคีวามมุงม่ันพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง           7 

 

70 

2. สามารถคนหาตนเองได           7 70 

3. มบุีคลกิภาพท่ีเหมาะสม           6 60 

4. สรางแนวคดิใหม           5 50 

5. มทัีกษะการสอนแบบมอือาชีพ           3 30 มห
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 6. การทํางานเปนทมี 

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของการ

ทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. ตดิตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในทมี 

   3. แกไขปญหาของทมี 

   4. กําหนดเปาหมายของทมี 

   5. รูคานยิม วสิัยทัศน และพันธกจิของทมี 

   6. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมี  

  สุคนธ สนิธพานนท (2558, หนา 25–26) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของ

การทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. ตดิตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในทมี 

   3. กําหนดเปาหมายของทมี 

   4. รูคานยิม วสิัยทัศน และพันธกจิของทมี 

   5. สามารถการปรับปรุงการทํางาน 

  ดเิรก พรสมีา (2559, หนา 1-3) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของการ

ทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. ตดิตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในทมี 

   3. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมี  

   4. เขาใจการตัดสนิใจของทีม 

  ประภาดา คนคลอง (2560, หนา 85) ไดทําการวจัิยเรื่องภาวะผูนําครูและ

การพัฒนาภาวะผูนําครูเพื่อการจัดการเรยีนรูในศตวรรษที่ 21 ไดสรุปแองคประกอบของ

การทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. ตดิตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในทมี 

   2. แกไขปญหาของทมี 

   3. กําหนดเปาหมายของทมี 

   4. รูคานยิม วสิัยทัศน และพันธกจิของทมี 
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  ไพฑูรย สนิลารัตน (2560, หนา 1-3) ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของการ

ทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี 

   2. แกไขปญหาของทมี 

   3. กําหนดเปาหมายของทมี 

   4. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมีภายในองคกร 

   5. การแกไขปญหาของทมี 

  Romig (1996, p. 74) ไดเสนอแนวคดิการทํางานเปนทมี ไวดังนี้ 

   1. การตดิตอสื่อสาร (Communication) 

   2. การรวมมือ (Cooperation) 

   3. การประสานงาน (Coordination) 

   4. การมคีวามคดิสรางสรรค (Creative breakthrough)  

   5. การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Continuous breakthrough) 

  Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20) ไดเสนอ

แนวคดิองคประกอบของการทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมี  

   3. เขาใจการตัดสนิใจของทีม 

   4. สามารถการปรับปรุงการทํางาน 

  Fansher (2011, p. 1) ไดเสนอแนวคดิการทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. รูคานยิม วสิัยทัศน และพันธกจิของทมี 

   3. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมี 

  WordPress.com (2011, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 39)  

ไดเสนอแนวคดิองคประกอบของการทํางานเปนทมี ดังนี้ 

   1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทมี  

   2. ตดิตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรยีนรูภายในทมี 

   3. รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมีภายในองคกร 

   4. การแกไขปญหาของทมี 
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ตาราง 7 ตัวบงช้ีการทํางานเปนทมี 

  จากตาราง 7 องคประกอบการทํางานเปนทีม จากการสังเคราะห

องคประกอบของนักการศกึษา และนักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน  

จะเห็นไดวาองคประกอบที่มีความถี่รอยละ 50 ขึ้นไป มี 5 ตัวบงช้ี คือ 1) มีความสามารถ

ในการสรางสรรคของทีม 2) ติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในทีม 3) แกไขปญหา

ของทมี 4) กําหนดเปาหมายของทมี และ 5) รูบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของทมี 
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1. มคีวามสามารถในการสรางสรรคของทีม           8 80 

2. ติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนเรียนรูภายในทีม           7 70 

3. แกไขปญหาของทีม           5 50 

4. กําหนดเปาหมายของทีม           5 50 

5. รูบทบาทหนาท่ีและความรับผดิชอบของทีม            5 60 

6. รูคานิยม วสัิยทัศน และพันธกจิของทีม           4 40 
7. รูบทบาทหนาท่ีและความรับผดิชอบของทีม

ภายในองคกร           3 30 
8. เขาใจการตัดสนิใจของทีม           3 30 
9. สามารถการปรับปรุงการทํางาน           3 30 มห
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 7. ทักษะการใชเทคโนโลยดีจิทิัล 

  พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 ไดกําหนดสาระสําคัญใน

สวนที่เกี่ยวกับสื่อการเรยีนรูที่หลากหลาย โดยเฉพาะในหมาด 9 ที่วาดวยเทคโนโลยเีพื่อ

การศกึษา กระทรวงศกึษาธกิารไดวเิคราะหสาระสําคัญของพระราชบัญญัตกิารศกึษา

แหงชาติ ดังกลาวแลวเห็นวา ควรกําหนดใหมีนโยบายเรื่องของสื่อการเรยีนรูตามลักสูตร

ใหสอดคลองกับพระราชบัญญัต ิการศกึษาแหงชาต ิโดยกําหนดเปนนโยบายการผลติ 

พัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการศกึษาทุกประเภท ทุกชวงช้ันโดยเปดโอกาสใหแขงขัน

ผลติสื่อไดอยางเสรแีละเปนธรรม และสงเสริมสนับสนุนใหสถานศึกษามแีละใชสื่อ

เทคโนโลยเีพื่อการศกึษาที่มคีุณภาพในกระบวนการเรยีนกาสอน 

  วจิารณ พานิช (2555, หนา 15) ไดใหความหมายของเทคโนโลยเีพื่อ

การศกึษาวา หมายถงึทรัพยากรและกระบวนการใด ๆ เพื่อเอื้อตอการเรยีนรูมไิดจํากัด

เฉพาะอยางแคบ ๆ แตเพยีงการใชสื่อการศกึษา เชน สิ่งพมิพ หุนจําลอง วดิทีัศน เทปเสยีง 

คอมพวิเตอรเทานัน้ แตรวมถงึการใชเทคโนโลยทีุกรูปแบบในการศกึษาและการเรยีน 

การสอนอยางมปีระสทิธภิาพ สอดคลองกับหลักสูตรแกนกลางการศกึษาขัน้พื้นฐาน พ.ศ. 

2551 ที่กลาววา สื่อการเรยีนรูเปนเครื่องมอืสงเสรมิสนับสนุนการจัดการเรยีนรูใหผูเรยีน

เขาถงึความรูทักษะกระบวนการและคุณลักษณะตามมาตรฐานการเรยีนรูของหลักสูตรได

อยางมปีระสทิธภิาพ 

  สรุปไดวา การใชสื่อเทคโนโลย ีคอืกระบวนการสงเสรมิเพื่อพัฒนาการ

เรยีนรูของผูเรยีนใหเกดิการเรยีนรูอยางรอบดาน จนเต็มตามศักยภาพและเปนการเรยีนรู 

ที่ยั่งยนื ซึ่งตองมคีวามหลากหลาย เนนสื่อที่สงเสรมิใหผูเรยีนศกึษาคนควาดวยตนเอง 

ผูเรยีนและครูผูสอนสามารถจัดทําและพัฒนาขึ้นเองหรืออาจจะใชสื่อตาง ๆ ที่มอียูรอบตัว 

และระบบสาระสนเทศเพือ่การจัดกจิกรรมการเรยีนรูไดอยางมปีระสทิธภิาพสูงสุด 

  หลักการและกระบวนการใชสื่อเทคโนโลยขีองพมิพันธ เดชะคุปต และคณะ 

(2557, อางถงึใน สุคนธ สนิธพานนท, 2558, หนา 25) มดีังนี้ 

   1. กําหนดวัตถุประสงคการพัฒนา 

   2. ศกึษาและกําหนดคุณลักษณะของผูเรยีน โดยพจิารณาวาผูที่จะใชสื่อ

เปนใคร มคีวามรูเปนอยางไร 

   3. กําหนดและวเิคราะหเนื้อหาสาระ 

   4. กําหนดจุดประสงคเชิงพฤตกิรรม 
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   5. กําหนดรูปแบบและวธิกีารประเมนิ 

   6. กําหนดวธิกีารและแนวทางการพัฒนา 

   7. กําหนดแหลงขอมูลที่สนับสนุนการพัฒนา 

   8. ยกรางและพัฒนาตามรูปแบบ 

   9. ทดสอบคุณภาพของสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยทีี่พัฒนา 

   10. ปรับปรุงแกไข สื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยทีี่พัฒนาตนแบบ 

   11. นําสื่อ นวัตกรรมและเทคโนโลยทีี่พัฒนาสมบูรณไปใชกับ

กลุมเปาหมาย 

  ความสําคัญของการใชสื่อเทคโนโลยขีองสุคนธ สนิธพานนท (2558, หนา 

25–26) มดีังนี้ 

   1. ชวยใหผูเรยีนไดเรยีนรูดวยตนเอง 

   2. ชวยใหผูเรยีนมองเห็นสิ่งที่กําลังเรยีนรูไดอยางเปนรูปธรรม 

   3. ชวยใหผูเรยีนไดเรยีนรูดวยตนเอง 

   4. สรางสภาพแวดลอมและประสบการณเรยีนรูที่แปลกใหม 

   5. สงเสรมิใหมกีจิกรรมรวมกันระหวางครูกับนักเรยีน 

   6. เกื้อหนุนผูเรยีนที่มคีวามสนใจและความสารมารถในการเรยีนรูที่

แตกตางกัน 

   7. ชวยใหผูเรยีนบูรณาการสาระการเรยีนรูตาง ๆ ใหเช่ือมโยงกัน 

   8. ชวยใหผูเรยีนไดเรยีนรูวธิีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยเีพื่อ

การศกึษา 

   9. ชวยใหผูเรยีนไดรับการเรียนรูที่หลายมติิ 

   10. เช่ือมโยงโลกที่อยูใกลตัวผูเรยีน ใหเขามาสูการเรยีนรูของผูเรยีน 

  คมพศิษิฐ ศรบีุญเรอืง (2558, บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําทางเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาของผูบริหาร

สถานศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ซึ่งไดองคประกอบของพัฒนาภาวะผูนํา

ทางเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร ดังนี้ 

   1. การใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาในการ

บรหิาร 
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   2. การใชเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาในการ

เรยีนการสอน 

   3. การมจีรยิธรรมในการใชเทคโนโลย ี

  แนวคดิในการใชสื่อเทคโนโลยขีอง ไพฑูรย สินลารัตน (2560) มดีังนี้ 

   1. เนนสื่อเพื่อการคนควาดวยตนเอง 

   2. ครูผูสอนและผูเรยีนสามารถจัดทําและพัฒนาขึ้นใชเอง 

   3. ใชสื่อที่มคีวามหลากหลายสอดคลองกับธรรมชาตขิองกลุมสาระการ

เรยีนรู 

  Churches (2008, อางถงึใน วโิรจน สารรัตนะ, 2556, หนา 20) ใหแนวคดิ

เกี่ยวกับการใชสื่อเทคโนโลย ีไวดังนี้ 

   1. ใชสื่อที่มคีวามหลากหลายสอดคลองกับธรรมชาตขิองสาระการ

เรยีนรู วธิกีารเรยีนรู และศักยภาพของผูเรยีน 

   2. สงเสรมิใหผูเรยีนมสีวนรวมในการจัดทําการใชและพัฒนาสื่อ 

   3. เลอืกใชสื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงคการเรยีนรู 

   4. ใชสื่อเพื่อชวยใหการเรยีนรูตรงกับประสบการณจริงที่ใกลตัวมากที่สุด 

   5. การนําภูมปิญญาทองถิ่น เทคโนโลยแีละสื่อที่เหมาะสมมาใชในการ

จัดการเรยีนรู 

  Fansher (2011, p. 1) กลาววาองคประกอบของการใชสื่อเทคโนโลยี ไดแก 

   1. ใชสื่อเพื่อกระตุนและเช่ือมโยงโลกที่อยูใกลตัวใหเขาสูการเรยีนรู 

   2. ใชสื่อเพื่อชวยในการเรยีนรู 

   3. จัดสภาพแวดลอมบรรยากาศการเรยีน 
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ตาราง 8 ตัวบงช้ีทักษะการใชเทคโนโลยดีจิทิัล 

  

 

                   นักการศึกษา 
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คว
าม

ถี ่

รอ
ยล

ะ 

1. ใชสื่อท่ีมคีวามหลากหลายสอดคลองกับ

ธรรมชาตขิองสาระการเรียนรู            9 

 

90 

2. สงเสริมใหผูเรียนมสีวนรวมในการจัดทําการ

ใชและพัฒนาสื่อ           7 

 

70 

3. ใชสื่อเพื่อกระตุนและเชื่อมโยงโลกท่ีอยูใกลตัว

ใหเขาสูการเรียนรูของผูเรียน           7 

 

70 

4. เลอืกใชสื่อใหเหมาะสมสอดคลองกับ

วัตถุประสงคการเรียนรู           5 

 

50 

5. จัดสภาพแวดลอมบรรยากาศการเรียนใหเอื้อ

ตอการใชสื่อและประสทิธิผลท่ีไดรับจากสื่อ           5 

 

50 

6. ใชสื่อเพื่อชวยใหการเรียนรูตรงกับ

ประสบการณจริงท่ีใกลตัวมากท่ีสุด           4 

 

40 

7. การนําภูมปิญญาทองถิ่น เทคโนโลยีและสื่อท่ี

เหมาะสมมาใชในการจัดการเรียนรู           4 

 

40 

8. ใชสื่อเพื่อสรางบรรยากาศการเรียนใหเปนไป

อยางสนุกสนาน           3 

 

30 

9. มกีารใชสื่อและแหลงการเรียนรูทุกประเภท

และเครือขายการเรียนรู           3 

 

30 
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 จากตาราง 8 องคประกอบการใชสื่อเทคโนโลย ีจากการสังเคราะห

องคประกอบของนักการศกึษา และนักวชิาการทัง้ในและตางประเทศ จํานวน 10 คน  

จะเห็นไดวาองคประกอบที่มคีวามถี่รอยละ 50 ขึ้นไป ม ี5 ตัวบงช้ี คอื 1) ใชสื่อที่มีความ

หลากหลายสอดคลองกับธรรมชาตขิองสาระการเรยีนรู วธิกีารเรยีนรู และศักยภาพของ

ผูเรยีน 2) สงเสริมใหผูเรยีนมสีวนรวมในการจัดทําการใชและพัฒนาสื่อ 3) ใชสื่อเพื่อ

กระตุนและเช่ือมโยงโลกที่อยูใกลตัวใหเขาสูการเรยีนรูของผูเรยีน 4) เลอืกใชสื่อให

เหมาะสมสอดคลองกับวัตถุประสงคการเรยีนรู 5) จัดสภาพแวดลอมบรรยากาศการเรยีน

ใหเอื้อตอการใชสื่อและประสทิธผิลที่ไดรับจากสื่อ 

 

แนวคดิเกี่ยวกับการพฒันาภาวะผูนําคร ู

 1. แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา 

  ผูที่ประสบความสําเร็จในการปฏบิัตงิานจะตองอาศัยวิธกีารหลากหลายวธิ ี

มาบูรณาการสรางความเปนผูนํา ซึ่งแตละบุคคลนัน้ตองมคีวามเปนผูนําอยูในตนเอง     

จะตางก็เพยีงแตบางคนมีมาก บางคนมนีอย ผูนําที่ด ีคือผูที่สามารพเปลี่ยนสิ่งที่อาจเปนไป

ไมได ใหเปนสิ่งทีเ่ปนไปไดจรงิ ๆ การเปนผูนํา มไิดมีมาแตกําเนนิเทานั้น หากแตบุคคล

สามารถไดรับการเรยีนรู การพัฒนาได ถาหากมคีวามปรารถนาจะเปนผูนําที่ดกี็ตอง

เรยีนรูและพัฒนาคุณสมบัติเหลานี้ใหเกดิไดเอง (พระธรรมปฎก, 2540, หนา 29-30) 

ประกอบดวย 

   1. รูหลักการ คอื การรูงาน รูหนาที่ รูกฎเกณฑกตกิาที่เกี่ยวของ 

   2. รูจุดหมาย คอื ตองรูจุดหมายอยางชัดเจนเพื่อนําตนไดและมคีวาม

มุงม่ันแนวแน ที่จะไปใหถงึจุดหมายนัน้ใหได 

   3. รูตน คือ รูวาตนเองคือใคร อยูในสภาวะใด มคีุณสมบัตมิคีวามพรอม 

มคีวามถนัด มสีตปิญญา ความสามารถอยางไร มีกําลังคนแคไหน มจุีดออนจุดแข็ง

อยางไร 

   4. รูประมาณ คอื รูจักความพอด ีตองรูจักขอบเขตขัน้ความพอเหมาะ  

ที่จะจัดทําในเรื่องตาง ๆ ใหไดสัดสวน 

   5. รูกาล คือ รูจักเวลา ไดแก การรูลําดับ ระยะ จังหวะ ปรมิาณ  

ความเหมาะสมของเวลาวาเรื่องนี้จะลงมือตอนไหน 
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   6. รูชุมชน คอื รูจักสังคมตั้งแตในขอบเขตที่กวางขวาง เชน รูสังคมโลก 

รูสังคมประเทศชาต ิวาอยูในสถานการณอยางไร มปีญหาอะไร มคีวามตองการอยางไร 

เมื่อรู ก็จะสามารถแกไขปญหาไดอยางถูกตองและตรงจุด 

   7. รูบุคคล คอื รูจักบุคคลที่เกี่ยวของโดยเฉพาะคนที่มารวมงานกันและ

คนที่เราไปใหบรกิารตามความแตกตางเฉพาะตัว เพื่อปฏบิัตติอผูอื่นไดอยางถูกตอง 

  สัมมา รธนธิย (2553, หนา 242-245) กลาววา การพัฒนาตนเองของผูนํา

ตองยดึหลักการของการพัฒนาภาวะผูนํา โดยเริ่มตนจากความสมัครใจและเต็มใจพัฒนา

ตนเองดวยความมุงม่ัน ดําเนนิการอยางมจุีดหมายที่ชันเจน 

  Mccauley (1998, pp. 4-5) กลาววา การพัฒนาภาวะผูนําเปนกระบวนการ

ที่จะเพิ่มความสามารถของบุคคล ซึ่งทําหนาที่ในการบรหิารงานทัง้ในสวนที่เปนบทบาท

ของภาวะผูนําและกระบวนการนํา จงึไดเสนอหลักการพื้นฐานในการพัฒนาภาวะผูนําไว

ดังนี้ 

   1. การพัฒนาภาวะผูนํา เปนลักษณะการพัฒนาความสามารถของแตละ

บุคคล โดยมุงเนนการพัฒนาศักยภาพรายบุคคล 

   2. การพัฒนาภาวะผูนํา เปนลักษณะการพัฒนาบุคคลไมเปนทางการแต

อยางไรก็ตาม บุคคลเหลานั้นก็สามารถเรยีนรูและเจริญกาวหนานําไปสูแนวทางที่บังเกดิ

ประสทิธผิลได 

   3. การพัฒนาภาวะผูนํา มคีวามเช่ือวา บุคคลมสีามารถดานความเปน

ผูนําได โดยมสีมมุตฐิานวาบุคคลสามารถเรยีนรูได เตบิโตและเปลี่ยนแปลงได แมวา

ความสามารถของการเปนผูนําจะมพีื้นฐานบางสวนที่นํามาจากพันธุกรรม แตก็เปนที่

ยอมรับวาความสามารถของการเปนผูนําบางสวนมาจากการพัฒนาในวัยเดก็ และบางสวน

มาจากประสบการณในวัยผูใหญ และสิ่งสําคัญ คอื ในวัยผูใหญสามารถพัฒนา

ความสามารถที่สําคัญซึ่งเอื้อตอการเกดิประสทิธผิลของการเปนผูนําได 

  จะเห็นไดวาองคการหรอืหนวยงานทุกแหงยอมตองการความสําเร็จและ

ปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จคอื บุคลากรในองคการหากองการใด  

ไดบุคลากรและผูบรหิารที่มีความรูความสามารถรูจักปรับเปลี่ยนบทบาทการบรหิารงานให

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง เทคนคิและวทิยาการตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม องคการก็

จะอยูรอดและมคีวามเจรญิกาวหนาได ดังนัน้ ทรัพยากรมนุษยจงึมคีาและมีบทบาทสําคัญ

อยางยิ่งตอองคการ ดวยเหตุนี้การพัฒนาเพิ่มพูนสมรรถภาพของบุคลากรในทศิทางที่
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ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม และเปาหมายขององคการอยางตอเนื่อง

ยอมสงผลใหบุคลากรไดนําความรูความสามารถไปใชไดอยางเต็มที่ 

  จากการศกึษาแนวคดิและหลักการพัฒนาภาวะผูนําใหเกดิขึ้น ผูนําจะตอง 

สรางคุณสมบัตทิี่ดใีหเกดิขึ้นในตัวเอง ทัง้ตระหนักถงึความสําคัญของหลักการพื้นฐานใน

การเรยีนรูและพยายามนํามาใชสรางสมรรถนะในการปฏบิัตงิ ซึ่งเกดิจากความสามารถ

ประยุกตความรูทฤษฎ ีประสบการณ ตลอดจนความสามารถในการนําไปใชแกปญหาหรือ

สรางสรรคพัฒนาทัง้ดานความรูความสามารถ ทักษะ เจตคต ิพฤตกิรรม คานยิมหรอื

คุณธรรม ซึ่งครูจะตองมสีมรรถนะในดานตาง ๆ แตกตางกัน ครูผูมสีมรรถนะสูงก็จะเปนผู 

มปีระสบความสําเร็จในการทาํงาน จึงสรางผลงานไดอยางมคีุณคาสูงสุด 

 2. วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

  การพัฒนาภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษาประถมศกึษา

หรอืหนวยงานตาง ๆ มคีวามจําเปนอยางยิ่งในการเลอืกวชิาการและรูปแบบการพัฒนา 

ที่กําหนดขึ้น ทัง้นี้ไดมนัีกวชิาการไดเสนอแนวทางการพัฒนาไวหลากหลายวธิ ีดังนี้ 

   จงกลน ีชุตมิาเทวนิทร (2544, หนา 10-11) ไดเสนอวธิกีารอบรมและ

พัฒนาบุคลากรไว 4 ประเภท คอื 

    1. การศกึษาอบรมกอนประจําการ (Pre-entry Training) 

    2. การศกึษาอบรมระหวางประจําการ (In-service Training) 

    3. การศกึษาอบรมในโครงการ (Project Related Training) 

    4. การศกึษาอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self-development Training) 

   สมชาต ิกจิบรรจง (2544, หนา 74-77) ไดเสนอแนวทางการพัฒนา

บุคลากร 3 วธิ ีคอื  

    1. การใหการศกึษาและสงเสรมิใหพัฒนาตนเอง 

    2. การฝกอบรมและพัฒนา 

    3. การพัฒนาในงาน  

   สอดคลองกับ อรุณ รักธรรม (2547, หนา 196-234) ไดเสนอวธิกีาร

พัฒนาบุคลากรโดยทั่วไป 2 แบบ คอื 1) การพัฒนาเปนรายบุคคล ไดแกการศกึษาที่บาน 

การสอนงาน การฝกวธิกีารทํางาน 2) การพัฒนาเปนกลุม ไดแก การบรรยาย การประชุม 

อภิปราย การอภิปรายปญหา และการประชุมเชิงปฏบิัตกิาร สอดคลองกับ  

เสรมิศักดิ์ วศิาลาภรณ (2550, หนา 29) ไดศกึษาวธิกีารพัฒนาบุคลากรไว 4 วธิ ีคอื  
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1) การเรยีนรูจากการทํางาน 2) การเรยีนรูจากคนอื่น 3) การเรยีนรูจากความผิดพลาด 

และ 4) การเรยีนรูจากการฝกอบรม และ Trulove (1992, pp. 168-169) ไดเสนอวธิกีาร

พัฒนา 3 วธิ ีคอื 1) การเรยีนรูดวยตนเอง 2) การเรยีนรูแบบเปนกลุม 3) การเรยีนรูแบบ

ตัวตอตัว สวนวเิชียร วทิยอุดุม (2550, หนา 249-257) กลาววา วธิกีารการพัฒนาภาวะ

ผูนําประกอบดวย โปรแกรมฝกอบรม กจิกรรมเพื่อพัฒนาการมอบหมายงานพเิศษ  

การหมุนเวยีนตําแหนง การเรยีนรูโดยการปฏิบัต ิการใหคําปรกึษา และนํา เทคนคิการ

พัฒนาตนเอง และ เนตรพัณณา ยาวริาช (2552, หนา 172) ใหแนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูนําไววา การพัฒนาภาวะผูนําคอืการประชุมสัมมนา และการพัฒนาตนเอง โดยการ

พัฒนาบุคลกิภาพ การพัฒนาความรู ความสามารถทักษะในการทํางาน การพัฒนาในดาน

การปรับตัวใหทันสมัย สวน Dessler (1991, p. 245) ไดแบงวธิกีารพัฒนาเปน 3 วธิี คอื 

การพัฒนาขณะปฏบิัติงาน ประกอบดวย การสอนงาน การแตงตัง้เปนกรรมการลําดับรอง 

การเรยีนรูจากการปฏบิัตงิานจรงิ การพัฒนานอกจากการปฏบิัตงิาน ประกอบดวย 

โครงการรวมมอืกับมหาวทิยาลัย การวเิคราะหงานจากตัวอยาง การปฏบิัตตัิวแบบ  

การพัฒนาโดยศูนยในหนวยงาน และการพัฒนาดวยวธิเีทคนคิพเิศษ 

   ณรงคฤทธิ์ อนิทนาม (2553, หนา 19–21) ไดสรุปองคประกอบของ

ชุมชน การเรยีนรูทางวชิาชีพครู มอีงคประกอบหลักที่สําคัญอยู 5 ประการ คอื 

    1. การมบีรรทัดฐานและคานยิมรวมกัน (Shared norms and Values) 

    2. การวางเปาหมายรวมกันสูการเรยีนรูของนักเรยีน (Collective 

focus onstudent learning) 

    3. การรวมมอืรวมพลัง (Collaboration) 

    4. การช้ีแนะการปฏบิัติ (De privatized practice) 

    5. การสะทอนผลการปฏบิัต ิ(Reflective dialogue) 

   สุวธิดิา จรุงเกยีรตกิุล (2554, หนา 272) ใหความหมายชุมชนแหงการ 

เรยีนรูทางวิชาชีพ หรอื Professional Learning Community หมายถงึ การรวมมอื รวมใจกัน

ของครู ผูบรหิารโรงเรยีน สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา เพื่อพัฒนาการเรยีนรูทางวิชาชีพ 

โดยมุงผลสัมฤทธิ์ไปที่ผูเรยีน ใหผูเรยีนสามารถพัฒนาการเรยีนรูไดดวยตนเอง  

ผานการวางแผน การมวีสิัยทัศนรวมกันการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน จนเกดิ 

เปนวัฒนธรรม หรอืชุมชนของการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในโรงเรยีน เปนวถิชีีวติในโรงเรยีน 
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   วจิารณ พานชิ (2555, หนา 139) สรุปลักษณะของชุมชนการเรยีนรูทาง 

วชิาชีพครู เปนกจิกรรมที่ซับซอนมหีลากหลายองคประกอบที่สําคัญ ไดแก 

    1. เนนการเรยีนรู 

    2. มวีัฒนธรรมรวมมอืกันเพื่อการเรยีนรูของทุกฝาย 

    3. รวมกันตัง้คําถามตอวธิกีารที่ด ีและตัง้คําถามตอสภาพปจจุบัน 

    4. เนนการลงมือทํา 

    5. มุงพัฒนาตอเนื่อง 

    6. เนนที่ผล (หมายถงึ ผลสัมฤทธิ์ในการเรยีนรูของศษิย) 

   ฐติมิา ไชยมหา (2556, หนา 160) ไดทําการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดองคการบริหารสวนจังหวัดใน

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ไดวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรู ดังนี้ 

    1. การฝกอบรมเชิงปฏบิัตกิาร 

    2. การศกึษาดูงาน 

    3. การตดิตามและประเมนิผลการพัฒนา 

    4. การใชชุดการพัฒนา 

    5. การแลกเปลี่ยนเรยีนรู 

    6. การสรางเครอืขายการจัดการเรยีนรู 

    7. การใหมคีูมอืการพัฒนาการจัดการเรยีนรู 

   รัษฎากร อัครจันทร (2560, หนา 161-162) ไดทําการวิจัยเรื่องรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของครูโรงเรยีนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ไดวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา 

3 วธิ ีดังนี้ 

    1. การศกึษาดวยตนเอง 

    2. การฝกปฏบิัตจิรงิ 

    3. การฝกอบรมเชิงปฏบิัตกิาร 

 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูและการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวจัิยไดวเิคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของมากําหนด

เปนเทคนคิและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษาโดยใชเกณฑ

การประเมนิไมนอยกวารอยละ 50 จากแนวคดิทฤษฎทีีศ่กึษาทัง้หมด 
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ตาราง 9 แนวคดิ ทฤษฎเีกี่ยวกบัพัฒนาภาวะผูนําภาวะผูนําครู 

 

 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูและการพัฒนาภาวะผูนํา ผูวจัิยไดวเิคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของมากําหนด

เปนเทคนคิและวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษาโดยใชเกณฑ

การประเมนิไมนอยกวารอยละ 50 จากแนวคดิทฤษฎทีี่ศกึษาทัง้หมด จากการศกึษาและ

วเิคราะหเอกสารเกี่ยวกับวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําและภาวะผูนําครู สามารถสรุปไดวา

วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครู ประกอบดวย 4 วธิ ีคอื   

   1. การรวมกลุมจัดการเรยีนรูทางวชิาชีพ (PLC) หมายถึง การรวมแรง   

รวมใจกันของผูบรหิาร และครูผูสอนในโรงเรยีนที่มเีปาหมายสอดคลองกัน มวีสิัยทัศนมุง

พัฒนาการเรยีนรูทางวชิาชีพครู เพื่อมุงผลสัมฤทธิ์ไปที่ผูเรยีน ใหผูเรยีนสามารถพัฒนาการ

เรยีนรูดวยตัวเอง มคีวามมุงม่ันปฏบิัตงิานการสอนและการเรียนรูจากการทํางานอยาง    

นักการศึกษา/แนวคดิทฤษฎี 

เกี่ยวกับพัฒนาภาวะผูนําภาวะผูนําครู 
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1. การรวมกลุมจัดการเรียนรูทางวชิาชีพ (PLC)            7 87.50 

2. การฝกปฏบัิตจิริง            6 75.00 

3. การศึกษาเอกสารประกอบ            5 62.50 

4. การฝกอบรมเชิงปฏบัิตกิาร            4 50.00 

5. การประชุมเชิงปฏบัิติการ            2 25.00 

6. การศึกษาดูงาน            2 25.00 

7. การระดมสมอง            1 12.50 

8. การสอนงาน            1 12.50 
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รวมมอืรวมพลังกัน มกีารอภปิรายหรอืวพิากษวจิารณกันเชิงสรางสรรค รวมถงึมีการ

รวบรวมและใชการประเมนิและขอมูลตาง ๆ เพื่อคนหาและทําการตัดสนิใจ เกี่ยวกับความ 

กาวหนาของการทํางานที่ตอเนื่อง เพื่อใหเกดิประโยชนสูงสุด ตอประสทิธผิลการ

ปฏบิัตงิานของครูใหเปนครูมอือาชีพ เพื่อเปาหมายการเรยีนรูของนักเรยีนชุมชนการเรยีนรู

ทางวชิาชีพครู ถอืเปนเวทีหรอืเครื่องมือสําหรับใหครูรวมตัวกันเปนชุมชน (Community)  

ทําหนาที่เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงในการ

ปฏรูิปการเรยีนรูที่เกดิจากภายใน ครูรวมกันดําเนนิการเพื่อใหการปฏรูิปการเรยีนรู ดําเนิน

คูขนานและเสริมแรงกันทั้งจากภายในและภายนอก 

    PLC คอืการรวมกลุมจัดการความรูของครู เปนการรวมตัวกันจัดการ

ความรูของครู เปน KM ครู เปนกลไกชวยสนับสนุนใหครูสรางความรูขึ้นใชทําหนาที่ครูและ

นําความรูไปใชทําหนาที่ครู เพื่อใหศิษยเกดิการเรยีนรูชนดิ “รูจรงิ” (mastery) 

ในทาง KM การรวมตัวกันจัดการความรูของคนที่ทํางานเดยีวกันหรอืคลาย ๆ กัน เรยีกวา 

CoP (Community of Practice) เรยีกในช่ือไทยวา ชุมชนแนวปฏบิัต ิชุมชนแนวปฏบิัตขิองครู 

ก็คอื PLC ครูน่ันเอง การจัดการ PLC ครูจึงใชหลักการและวธิกีารของ CoP  

    PLC ครู มเีปาหมายรวมกนัที่ผลตอศษิย ใหเกดิ Learning Outcome  

ดขีึ้น และผลตอตัวครูเอง ใหเกงขึ้น มคีวามสุขขึ้น กาวหนาขึ้น  

    ปจจุบัน ในแตละช้ันเรยีนจะมนีักเรยีนที่มคีวามสามารถที่หลากหลาย

และแตกตางกัน ดังพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิม่เตมิ 

(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 10 ที่ระบุวา การจัดการศกึษาตองจัดใหบุคคลมสีทิธิ

และโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขัน้พื้นฐานไมนอยกวาสบิสองปที่รัฐตองจัดใหอยาง

ทั่วถงึและมคีุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย การจัดการศึกษาสําหรับบุคคลซึ่งมคีวาม

บกพรองทางรางกาย จติใจ สตปิญญา อารมณ สังคม การสื่อสารและการเรยีนรูหรอืมี

รางกายพกิาร หรอืทุพพลภาพหรอืบุคคลซึ่งไมสามารถพึ่งตนเองไดหรือไมมผูีดูแลหรอื

ดอยโอกาส ตองจัดใหบุคคลดังกลาวมสีทิธแิละโอกาสไดรับการศกึษาขัน้พื้นฐานเปนพเิศษ 

การศกึษาสําหรับคนพกิารในวรรคสอง ใหจัดใหตั้งแตแรกเกดิหรอืพบความพกิารโดยไม

เสยีคาใชจายและใหบคุคลดังกลาวมสีทิธไิดรับความชวยเหลอือื่นใดทางการศกึษา 

นอกจากนี้แลวในมาตรา 22 ยังระบุถงึหลักการจัดการศึกษาวา ผูเรยีนทุกคนสามารถ

เรยีนรูและพัฒนาตนเองได ตองจัดการศกึษาที่พัฒนาผูเรยีนตามธรรมชาตแิละเต็ม

ศักยภาพ ครูทุกคนมคีวามจําเปนอยางยิ่งที่จะตองแสวงหาวธิกีารที่จะชวยใหนักเรียนทุก
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คนสามารถเรยีนรูไดตามเจตนารมณของพระราชบัญญัตดิังกลาว ซึ่งนวัตกรรมใหมที่ครู

จะตองทราบคอื Professional Learning Community (PLC) โดยที่ PLC ยอมาจาก 

Professional Learning Community ซึ่งหมายถงึ Community of Practice (CoP) ในการทํา

หนาที่ครูน่ันเองหรอืกลาวอีกนัยหนึ่ง เปนการรวมตัวกันทํางานไปพัฒนาทักษะและการ

เรยีนรูเพื่อปฏบิัตหินาที่ครูเพื่อศษิยไป โดยรวมตัวกัน แลกเปลี่ยนเรยีนรู จากประสบการณ

ตรง ทําใหการทําหนาที่ครูเพื่อศษิยเปนการทํางานเปนกลุมหรอืเปนทมี ซึ่งอาจเปนทมีใน

โรงเรยีนเดยีวกันก็ได ตางโรงเรยีนกันก็ไดหรอือาจจะอยูหางไกลกันก็ได โดยแลกเปลี่ยน

เรยีนรูผานสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร หรือ ICT นัน้เอง 

    พระราชบัญญัตกิารศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเตมิ 

(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 10 ที่ระบวุา การจัดการศึกษาตองจัดใหบุคคลมสีทิธิ

และโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขัน้พื้นฐานไมนอยกวาสบิสองปที่รัฐตองจัดใหอยาง

ทั่วถงึและมคีุณภาพ โดยไมเก็บคาใชจาย การจัดการศึกษาสําหรับบุคคลซึง่มคีวาม

บกพรองทางรางกาย จิตใจ สตปิญญา อารมณ สังคม การสื่อสารและการเรยีนรูหรอืมี

รางกายพกิาร หรอืทุพพลภาพหรอืบุคคลซึ่งไมสามารถพึ่งตนเองไดหรือไมมผูีดูแลหรอื

ดอยโอกาส ตองจัดใหบุคคลดังกลาวมสีทิธแิละโอกาสไดรับการศกึษาขัน้พื้นฐานเปนพเิศษ 

การศกึษาสําหรับคนพกิารในวรรคสอง ใหจัดใหตั้งแตแรกเกดิหรอืพบความพกิารโดยไม

เสยีคาใชจายและใหบุคคลดังกลาวมสีทิธไิดรับความชวยเหลอือื่นใดทางการศกึษา 

นอกจากนี้แลวในมาตรา 22 ยังระบุถงึหลักการจัดการศึกษาวา ผูเรยีนทุกคนสามารถ

เรยีนรูและพัฒนาตนเองได ตองจัดการศกึษาที่พัฒนาผูเรยีนตามธรรมชาตแิละเต็ม

ศักยภาพ ครูทุกคนมคีวามจําเปนอยางยิ่งที่จะตองแสวงหาวธิกีารที่จะชวยใหนักเรียนทุก

คนสามารถเรยีนรูไดตามเจตนารมณของพระราชบัญญัตดิังกลาว ซึ่งนวัตกรรมใหมที่ครู

จะตองทราบ คอื Professional Learning Community (PLC) 

    PLC ยอมาจาก Professional Learning Community ซึ่งหมายถงึ 

Community of Practice (CoP) ในการทําหนาที่ครูนั่นเอง หรอืกลาวอกีนัยหนึ่ง เปนการ

รวมตัวกันทํางานไปพัฒนาทักษะและการเรยีนรูเพื่อปฏบิัตหินาที่ครูเพื่อศษิยไป โดยรวมตัว

กันแลกเปลี่ยนเรยีนรูจากประสบการณตรงทําใหการทําหนาที่ครูเพื่อศษิยเปนการทํางาน

เปนกลุมหรอืเปนทมี ซึ่งอาจเปนทมีในโรงเรยีนเดยีวกันก็ได ตางโรงเรยีนกันก็ไดหรือ

อาจจะอยูหางไกลกันก็ได โดยแลกเปลี่ยนเรยีนรู ผาน ICT 
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    ความสําคัญของ PLC นัน้ จากผลการวิจัยโดยตรงที่ยนืยันวาการ

ดําเนนิการในรูปแบบ PLC นําไปสูการเปลี่ยนแปลงเชิงคุณภาพทัง้ดานวิชาชีพและ

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีนจากการสังเคราะหรายงานการวจัิยเกี่ยวกับโรงเรยีนที่มกีารจัดตัง้ 

PLC โดยใชคาํถามวา โรงเรียนดังกลาวมีผลลัพธอะไรบาง ที่แตกตางไปจากโรงเรยีนทั่วไป

ที่ไมมีชุมชนแหงวชิาชีพ และถาแตกตางแลวจะมผีลดตีอครูผูสอนและตอนักเรยีนอยางไร

บางซึ่งมผีลสรุป 2 ประการ ดังนี้ 

     ประการที่ 1 ผลดตีอครูผูสอนพบวา PLC สงผลตอครูผูสอน

กลาวคอืลดความรูสกึโดดเดี่ยวงานสอนของครู เพิ่มความรูสกึผูกพันตอพันธกจิและ

เปาหมายของโรงเรยีนมากขึ้น โดยเพิ่มความกระตอืรือรนที่จะปฏบิัตใิหบรรลุพันธกจิอยาง

แข็งขัน จนเกดิความรูสกึวา ตองการรวมกันเรยีนรูและรับผิดชอบตอพัฒนาการโดยรวม

ของนักเรยีนถอืเปนพลังการเรยีนรูซึ่งสงผลใหการปฏบิัตกิารสอนในช้ันเรยีนใหมีผลดยีิ่งขึ้น 

กลาวคอืมกีารคนพบความรู และความเช่ือที่เกี่ยวกับวธิกีารสอนและตัวผูเรียนซึ่งที่เกดิจาก

การคอยสังเกตอยางสนใจ รวมถงึเขาใจในดานเนื้อหาสาระ ที่ตองจัดการเรยีนรูได

แตกฉานยิ่งขึ้นจนตระหนักถึงบทบาทและพฤตกิรรมการสอนที่จะชวยใหนักเรยีนเกดิการ

เรยีนรูไดดทีี่สุด อกีทัง้การรับทราบขอมูลสารสนเทศตาง ๆ ที่จําเปนตอวชิาชีพไดอยาง

กวางขวาง และรวดเร็วขึ้น สงผลดตีอการปรับปรุงพัฒนางานวชิาชีพไดตลอดเวลา เปนผล

ใหเกดิแรงบันดาลใจที่จะพัฒนาและอุทศิตนทางวิชาชีพเพื่อศษิย ซึ่งเปนทัง้คุณคาและขวัญ

กําลังใจตอการปฏบิัตงิานใหดยีิ่งขึ้นที่สําคัญคอืยังสามารถลดอัตราการลาหยุดงานนอยลง 

เมื่อเปรยีบเทยีบกบัโรงเรยีนแบบเกายังพบวามคีวามกาวหนาในการปรับเปลี่ยนวธิกีาร

จัดการเรยีนรูใหสอดคลองกับลักษณะผูเรยีนไดอยางเดนชัดและรวดเร็วกวาที่พบใน

โรงเรยีนแบบเกา มคีวามผูกพันที่จะสรางการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ใหปรากฏอยางเดนชัด

และยั่งยนื 

     ประการที่ 2 ผลดตีอผูเรยีนพบวา PLC สงผลตอผูเรยีนกลาวคอื

สามารถลดอัตราการตกซ้ําช้ัน และจํานวนช้ันเรียนที่ตองเลื่อนหรอืชะลอการจัดการเรยีนรู

ใหนอยลง อตัราการขาดเรียนลดลงมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนในวชิาวทิยาศาสตร

ประวัตศิาสตรและวิชาการอานที่สูงขึ้นอยางเดนชัด เมื่อเทยีบกับโรงเรยีนแบบเกาสุดทาย

คอื มคีวามแตกตางดานผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนระหวางกลุมนักเรยีนที่มภูีมิหลังไม

เหมอืนกันและลดลงชัดเจน 
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    ชุมชนแหงการเรยีนรูวิชาชีพ (Professional Learning Community: 

PLC) ซึ่งมทีี่มาจากทฤษฎพีหุปญญาของ Gardner ที่ไดกลาวถงึ ประเด็นสําคัญเกี่ยว 

กับการเรยีนรู วา “How students learn in a holistic & natural way” (Gardner, 1983)  

ซึ่งหมายความวา นักเรยีนเรยีนรูในวถิทีางที่เปนองครวมและธรรมชาตอิยางไร นอกจากนี้

แลว สตปิญญาของนักเรยีนถูกเปดไวเพื่อการเรยีนรูและครูตองพัฒนาโอกาสที่

หลากหลายเพื่อใหนักเรยีนไดสบืเสาะและคดิ Carol, A. Tomlinson เขยีนหนังสอื “How to 

Differentiated Instruction in Mixed Ability Classroom” ในป 1995 ซึ่งเนนเกี่ยวกับการใช 

Differentiated Instruction ในช้ันเรยีนที่มคีวามสามารถหลากหลาย 

    สรุป PLC หมายถงึ การรวมตัวกัน การรวมใจรวมพลังรวมเรยีนรู

รวมกันของครู ผูบรหิารสถานศกึษา ผูบรหิารการศกึษา ศกึษานเิทศก และนักการศกึษา 

บนพื้นฐานวัฒนธรรมความสัมพันธแบบกัลยาณมติร มีวสิัยทัศน คุณคา เปาหมาย และ

ภารกจิรวมกัน โดยทํางานรวมกันแบบทมี เรยีนรูที่ครูเปนผูนํารวมกัน และผูบรหิารแบบ

ผูดูแลสนับสนุน สูการเรยีนรูและพัฒนาวิชาชีพเปลี่ยนแปลงคุณภาพตนเอง สูคุณภาพ 

การจัดการเรยีนรูที่เนนความสําเร็จหรอืประสทิธผิลของผูเรยีนเปนสําคัญและความสุขของ

การทํางานรวมกันของสมาชิกในชุมชนการเรยีนรูมุงเนนที่การปฏบิัตกิารสอนและ

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรยีนประเภทของ PLC แบงออกเปน พันธมติรครู (Teacher partnership) 

เนนการปรับปรุงยุทธศาสตรการสอนที่เฉพาะเจาะจง ทมีตามระดับช้ันเรยีน (Grade-level 

teams) เนนการรวมมือในการวางแผนและการสอน ทมีตามสาระการเรยีนรู (Content-

area teams) เนนการปรับปรุงหลักสูตร ทมีระหวางหลักสูตร (Vertical teams) เนนการ

จัดเตรยีมความคาดหวังและประสบการณของนักเรยีน ทมีทัง้โรงเรยีน (Whole school)  

เนนนวัตกรรมการสอนและการเรยีนรู ทมีระหวางเขตพื้นที่ (Cross district) เนน ประเด็น

ของการปฏบิัตแิละความเทาเทยีมกัน 

   2. การฝกปฏบิัตจิรงิ การพัฒนาภาวะผูนําครู โดยใชวธิีการฝกปฏบิัตจิริง 

นับไดวา เปนวธิกีารพัฒนาที่มุงจัดกจิรรมที่สอดคลองกับการดํารงชีวติ เหมาะสมกับความ

สามรถและความในใจผูเขารับการพัฒนา โดยใหผูเขารับการพัฒนามสีวนรวมและลงมอื

ปฏบิัตจิรงิทุกขัน้ตอนจนเกดิการเรยีนรูดวยตนเอง โดยใชเทคนคิวธิกีารที่หลากหลาย  

จะเห็นไดวา การพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูนัน้จําเปนอยางยิ่งที่ตองนําวิธกีาร

พัฒนามาโดยฝกปฏบิัตจิริงมาใชในการพัฒนาครูผูสอนในสถานศกึษาใหมคีวามรู  
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ความเขาใจ มทีักษะและความสามารรถในการจัดการเรยีนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษา

ในสถานศกึษา ซึ่งมจุีดประสงคเพื่อ 1) เพื่อฝกกระบวนการกลุมในการทํางานแบบ

ประชาธปิไตย ฝกการเปนผูนํากลุม ฝกการเปนสมาชิกกลุม และฝกการยอมรับฟงความ

คดิเห็นของผูอื่น 2) เพื่อฝกวธิกีารสบืเสาะคนควาหาความรูอยางมกีระบวนการ ฝกการ

วเิคราะหปญหา การขบคดิปญหา การพิจารณาปญหาหลาย ๆ ดาน การสํารวจและ

รวบรวมขอมูลสนับสนุนสมมตฐิานเพื่อการสรุปผลอยางมเีหตุผล 3) เพื่อฝกการกลาคดิ 

กลาแสดงออก ฝกการตัดสินใจ ฝกความรับผิดชอบ และความมุงม่ันในการทํางานให

สําเร็จ 4) เพื่อปลูกฝงนสิัยการสบืเสาะคนควาหาความรู เปนผูใครรูใครเรยีน รักการ

คนควา หาขอมูลมาเปนคําตอบตอปญหาหรอืคําถามที่ไดรับดวยตนเอง และคุณคาของ

การสอนแบบปฏบิัตกิาร 1) ชวยใหผูเรยีนเกดิความคดิรวบยอดในเรื่องนัน้ ๆ เกดิ

จนิตนาการและความคดิสรางสรรคในการหากระบวนการและวธิกีารตาง ๆ 2) การเรยีน

จากการปฏบิัติจรงิ ผูเรยีนจะเกดิความเขาใจอยางถองแท ทําใหเกดิความสามารถในการ

ถายโยงการเรยีนรู 3) บรรยากาศในช้ันเรยีนจะเปนแบบผูเรยีนเปนศูนยกลาง ผูเรยีน

จะตองแสดงความคดิเห็นและรับผิดชอบตองานของตน และของกลุม 4) การเรยีนแบบ

ปฏบิัตกิารทําใหผูเรยีนอยูในบรรยากาศที่ไมเครงเครยีด ผูเรยีนมเีจตคตทิี่ดตีอการเรยีนรู 

5) เปดโอกาสในการนําปญหาตาง ๆ มาใหผูเรยีนคดิโดยอาศัยสื่อการเรยีนรูที่หลากหลาย 

เปนเครื่องชวยใหเกดิการวเิคราะห สังเคราะห หาเหตุผล และสรางสรรคการแกปญหานัน้ 

6) ชวยเราใหผูเรยีนเกดิความกระตอืรอืรนในการแกปญหาดวยตนเองและกระบวนการ

กลุมจากแนวคดิรูปแบบการสอนแบบสบืเสาะหาความรูเปนกลุม และการสอนแบบ

ปฏบิัตกิาร นํามาสังเคราะหและพัฒนาแนวทางการจัดกระบวนการเรยีนรูที่เนนการปฏบิัติ

ไดดังนี้ ผูสอนตองเช่ือวา ความรูเปนสิ่งที่เกดิขึ้นไดตลอดเวลา ลักษณะการออกแบบการ

เรยีนรูจะกระตุนใหผูเรยีนคนพบ เรยีนรูจากประสบการณ เรียนรูสภาพจริง เปนการ

สงเสรมิใหผูเรยีนพัฒนาศักยภาพการเรยีนรูไดอยางเต็มที่ เนนใหผูเรยีนเรยีนรูจากการ

ปฏบิัตจิรงิ มีอสิระในการปฏบิัตงิานการเรยีนรูที่ผูเรยีนลงมือปฏบิัตจิริง จะสราง

ประสบการณทางสมองของผูเรยีนไดอยางดยีิ่ง เปนกระบวนการที่เนนความพยายามทาง

สมอง เปนกระบวนการเรยีนรูที่มคีวามหมาย และมกีารควบคุมตนเองในการเรยีนรูจาก

เนื้อหาสูกระบวนการเรยีนรูที่มาจากผูเรยีน ซึ่งจะมคีวามหลากหลายองคความรูที่ไมมี

ขดีจํากัด ขึ้นอยูกับศักยภาพของผูเรียนแตละคน โดยเนนความแตกตางระหวางบุคคลที่
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ไมใชคุณภาพของการจํา แตเปนศักยภาพของความใสใจและแรงผลักดันของแตละบุคคล 

อารมณพื้นฐานของผูเรยีนจะถูกพัฒนาไปสูคุณธรรมและจรยิธรรมตอไป 

   3. การศกึษาเอกสารประกอบ เปนรูปแบบการพัฒนาที่สงเสรมิใหผูเขา

รับการพัฒนาไดมกีารเรยีนรูดวยตนเองโดยเลอืกรูปแบบที่สามารถเรยีนรูไดตามลําดับช้ัน

ความสามารถของตนเอง และแกไขปฏกิริยิาการตอบสนองดวยตนเอง โดยผูเขารับการ

พัฒนาเปนผูปฏบิัตกิจิกรรมตามที่ออกแบบไว นอกจากนี้ยังเปนระบบที่ชวยบรหิารจัดการ

ขอมูลการปฏบิัตงิานในสถานศกึษา ชวยลดภาระงานดวยเอกสารสํานักงาน จงึทําให

สถานศกึษา ครู และบุคลากร มเีวลาพัฒนาดานการเรียนรูและใกลชิดกับผูเรยีน 

จากคุณสมบัติและความสําคัญของโปรแกรมสําเร็จรูปดงักลาวขางตน จึงถอืไดวาการ

พัฒนาครูโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเปนอกีรูปแบบหนึ่งของการพัฒนาครูผูสอนใหเกดิ

ทักษะ ความชํานาญและมคีวามสามารถในการพัฒนาประสทิธภิาพการปฏบิัตติามภารกจิ

หนาที่และความรับผิดชอบ ความสําคัญของการศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

1) ชวยใหผูวจัิยไดทราบถงึสภาพขององคความรู (state of the art) ในเรื่องที่จะทําการวจัิย 

วา ไดมผูีศกึษาหาคําตอบความรูไวแลวในแงมุมหรอืประเด็นใดแลวบาง เพื่อจะ

ทําการศกึษาวิจัยเพื่อหาคําตอบในเรื่องนัน้ตอไปและ การทราบถงึสถานภาพขององค

ความรูในเรื่องที่จะทําวิจัยจะชวยใหผูวจัิยมองเห็นไดอยางชัดเจนวา ความรูใหมที่จะไดจาก

การวจัิยของตนเองนั้นจะมีความสัมพันธอยางไรกับองคความรูที่มอียูแลวในเรื่องนั้น หรอื

จะเปนความรูใหมมคีวามสําคัญอยางไรและตัวผูวจัิยจะตองเขาไปจัดระเบยีบอยูในองค

ความรูในเรื่องนัน้ ๆ อยางเหมาะสมมคีวามนาเช่ือถอื เพื่อใหผลงานวิจัยสมบูรณที่สุด  

2) ชวยใหผูวจัิยสามารถหลีกเลี่ยงการทําวจัิยซ้ําซอนกับผูอื่นการที่นักวจัิยจึงพยายาม

หลกีเลี่ยงการทําวิจัยซ้ํากับที่ผูอื่นไดทําไวแลวซึ่งถอืเปนจรรยาบรรณอยางหนึ่งของนักวจัิย

และการทบทวนเอกสารวรรณกรรมที่เกี่ยวของอยางกวาง ละเอยีดรอบคอบจะทําให

นักวจัิยไดทราบวาประเด็นที่ตนเองสนใจจะทําวิจัยนัน้ไดมผูีหาคําตอบไวแลวหรอืยัง ถามี

แลวก็จะไดเลี่ยงไปศกึษาในประเด็นอื่น ๆ ที่ผูวจัิยมคีวามสนใจและยังไมมใีครศกึษาคนควา

ไว 3) ชวยใหผูวจัิยไดมีแนวคดิพื้นฐานเชิงทฤษฎใีนเรื่องที่จะทําการวิจัยอยางเพยีงพอ 

เพราะวาไดศกึษาคนควาจนมคีวามรูเพยีงพอในการเขยีนกรอบแนวคดิเชิงทฤษฎ ี

(Theritical หรอื Conceptual framwork) เกี่ยวกับเรื่องทีต่องการวิจัยตองเขยีนชัดเจนเพื่อ

ชวยใหผูวจัิยกําหนดประเด็นปญหาในการวิจัยไดอยางชัดเจน เขาใจเนื้อหาสาระของเรื่องที่

วจัิย สามารถกําหนดแนวทางในการศกึษาไดอยางเหมาะสม 4) ชวยใหผูวจัิยไดเห็น
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แนวทางในการดําเนินงานวิจัยของตนเอง จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของจะทําใหนักวจัิย

ไดทราบวาเรื่องที่สนใจนั้นไดมผูีวจัิยอื่นไดคนควาหาคําตอบไวอยางไร แลวมวีธิกีารหา

คําตอบเอาไวอยางไร มปีญหาอุปสรรคอะไรบาง คําตอบที่ไดมามคีวามชัดเจนเพยีงใด 

คําตอบสอดคลองหรอืขัดแยงกันหรอืไม เอกสารเชิงทฤษฎตีาง ๆ ไดช้ีแนะแนวทางใน

การศกึษาเกี่ยวกับเรื่องนัน้อยางไร สารสนเทศเหลานี้นักวจัิยจะนํามาใชตัดสนิใจกําหนด

แนวทางในการวจัิยของตนเริ่มตัง้แต การกําหนดประเด็นปญหาที่เหมาะสม การกําหนด

ขอบเขตและขอสันนษิฐานการวจัิยอยางสมเหตุสมผล ออกแบบวจัิยเพื่อดําเนนิการหา

คําตอบซึ่งจะเกี่ยวกับการเลือกระเบยีบวธิวีจัิย การเลอืกตัวอยาง การสรางเครื่องมอื

รวบรวมขอมูล การวเิคราะหหรอืประมวลผลขอมูล ตลอดจนการสรุปและรายงาน

ผลการวจัิย นักวจัิยจะวางแผนการวิจัยไดอยางมปีระสิทธภิาพ สามารถหลกีเลี่ยงปญหา

อุปสรรคที่จะทําใหงานวิจัยนัน้ลมเหลวได ชวยใหโอกาสที่จะทํางานมวีิจัยนัน้ใหสําเร็จอยาง

มคีุณภาพมสีูงขึ้น 5) ชวยใหผูวจัิยไดมหีลักฐานอางองิเพื่อสนับสนุนในการอภปิราย

ผลการวจัิย เมื่อผูวจัิยไดดําเนนิการวจัิยจนไดขอสรุปหรอืคําตอบใหกับปญหาแลว ในการ

รายงานผลการวจัิยผูวจัิยจะตองแสดงความคดิเห็นเชิงวพิากษวจิารณผลการวจัิย การ

ทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของอยางรอบคอบถี่ถวนจะชวยใหผูวจัิยมขีอมูลอางองิประกอบการ

แสดงความเห็นไดอยางสมเหตุสมผลและมคีวามหนักแนนนาเช่ือถอื 6) ชวยสรางคุณภาพ

และมาตรฐานเชิงวชิาการใหแกงานวจัิยนัน้ การทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของกับการวจัิยนัน้

จะตองประมวลมาเปนรายงานสรุปใสไวในรายงานการวจัิยหรอืเคาโครงรางของการวจัิย 

(Research proposal) การไปทบทวนเอกสารที่เกี่ยวของมาอยางกวางขวางครอบคลุมใน

เรื่องที่ศกึษาและนํามาเรยีบเรยีงเอาไวอยางด ีจึงจะทําใหรายงานหรอืโครงรางการวจัิยนัน้

มคีุณภาพและไดมาตรฐาน เปนการแสดงถงึศักยภาพของนักวจัิยไดทางหนึ่งวามี

ความสามารถเพยีงพอที่จะทําวจัิยในเรื่องนัน้ไดอยางนาเช่ือถอื ในการพจิารณาโครงราง

การวจัิยสวนหนึ่งที่กรรมการมักจะพิจารณาเปนพเิศษก็คอื รายงานการประมวลเอกสารที่

เกี่ยวของนี่เอง 

   4. การอบรมเชิงปฏบิัตกิาร เปนกระบวนการที่จัดขึ้นอยางเปนระบบ เพื่อ

พัฒนาบุคลากรในสถานศกึษาโดยมุงเนนใหเกดิความรู ความเขาใจ ในการปฏบิัติงาน ใหมี

ทัศนคต ิที่ดตีองาน ตอผูบริหาร และองคการ ตลอดจนใหเกดิทักษะ ความชํานาญในงานที่

ปฏบิัต ิทัง้นี้เพื่อใหบุคลากรสามารถปฏบิัตงิานในความรับผิดชอบไดอยางมปีระสทิธภิาพ 

และเพื่อเปนการเตรยีมบุคลากรไวรองรับการเปลี่ยนแปลงองคการที่ขยายตัวอยางรวดเร็ว 
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เปนการเตรยีมความพรอมในการรับสภาพปญหาอันอาจเกดิขึ้นไดตลอดเวลา นอกจากนี้

การอบรมเชิงปฏบิตักิารยังเปนขัน้ตอนสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย ตัง้แตการ 

สรรหา พัฒนา รักษาไว และใชประโยชน การไดมาซึ่งบุคลากรที่ผานการคัดเลอืก สรรหา 

จนไดคนเกงทีม่คีวามรูจากระบบการศกึษามาสูองคการแลว จําเปนตองพัฒนาคนเกงให

สามารถปฏบิัตงิานที่รับผิดชอบไดอยางถูกตอง ดังนั้นการฝกอบรมเชิงปฏบิัตกิารนับวาเปน

วธิกีารที่สําคัญอกีวธิหีนึ่งที่จําเปนในการดําเนนิการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการ

เรยีนรู อันจะสงผลและเอื้อประโยชนใหกับองคการหรือหนวยงานไดและครูสามารถนํา

ความรูและประสบการณจากการอบรมไปใชในการพัฒนาและปฏบิัตงิานไดอยางมี

ประสทิธภิาพ จากความสําคัญของการอบรมที่มตีอการพัฒนาบุคลากรดังกวา เช่ือวา  

การอบรมเชิงปฏบิัตกิารนั้นเปนเครื่องมอืสําคัญที่ชวยในการพัฒนาบุคลากร และนําไปสู

การปรับปรุงและพัฒนาการบรหิารจัดการศกึษาในสถานศกึษาไดเปนอยางยิ่ง 

  จากที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา วธิใีนการพัฒนาภาวะผูนําครูมหีลายวธิ ี 

ในการพัฒนาภาวะผูนําครูมีความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองนํามาใชในการพัฒนาครูผูสอนใน

สถานศกึษา ใหมคีวามรู มคีวามเขาใจ และมคีวามสามารถเพื่อพัฒนาทักษะตัวครูผูสอน  

และพัฒนาคุณภาพการศกึษาใหมคีุณภาพตอไป 

 3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

  3.1 ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบ 

   คําวารูปแบบโดยทั่วไปหมายถงึวธิกีารหรอืสิ่งที่เปนตนแบบของสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งซึ่งนักวชิาการไดใหความหมายไวหลายลักษณะ เชน ทศินา แขมมณ ี(2545, หนา 

218) ไดกลาวถงึความหมายของรูปแบบวา เปนรูปธรรมของความคดิที่เปนนามธรรมซึ่ง

บุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน คําอธบิายเปนแผนผังไดอะแกรมหรอื

แผนภาพเพื่อชวยใหตนเองและบุคคลอื่นสามรถเขาใจไดชัดเจนขึ้น อุทุมพร จามรมาน 

(2541, หนา 22) กลาววา โมเดล หมายถงึโครงสรางของความเกี่ยวของหนวยงานตาง ๆ 

หรอืตัวแปลตาง ๆ ดังนัน้ โมเดลจึงนาจะมมีากกวา 1 มติ ิหลายตัวแปร และตัวแปรตางมี

ความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน ในเชิงความสัมพันธหรอืเชิงเหตุผล สอดคลองกับแนวคดิของ 

เยาวด ีวบิูลยศร ี(2554, หนา 9) กลาววา รูปแบบคอืวธิีการที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งถายทอด

ความคดิ ความเขาใจ ตลอดทัง้จนิตนาการที่มตีอปรากฏการณหรอืเรื่องราวใด ๆ  

ใหปรากฏ โดยใชการสื่อสารในลักษณะตาง ๆ เชน ภาพวาด แผนภูม ิหรอืแผนผังตอเนื่อง  

ใหสามารถเขาใจไดงาย ประสทิธิ์ เขยีวศร ีไดใหความหมายของแบบจําลองวา หมายถงึ 
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การยอปรากฏการณจริงใหเล็กลง เพื่อใชทําความเขาใจขอเท็จจริง ปรากฏการณ หรอื

พฤตกิรรมตาง ๆ โดยจัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น แบบจําลองไมใชขอเท็จจรงิ แตเปน

ตัวแทนของความจริงหรอืปรากฏการทัง้หมดที่เกดิขึ้น 

  3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   นักวชิาการไดจําแนกประเภทของรูปแบบไวหลากหลายแนวทาง  

ซึ่งแตกตางกันไปตามลักษณะและความสําคัญของศาสตรนัน้ ๆ ดวยเหตุนี้การจําแนก

ประเภทของรูปแบบจึงมหีลายประเภท ดังนี้ 

    Smith and others (1980, อางถงึในประสทิธิ์ เขยีวศร,ี 2544, หนา 

115) จําแนกประเภทรูปแบบออกเปน 2 ประเภท คอื 

     1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical mode) ไดแก 

      1.1 รูปแบบคลายจริง (Iconic model) มลีักษณะคลายของจรงิ 

เชน เครื่องบนิจําลอง หุนไลกา หุนตามรานตัดเสื้อผา เปนตน 

      1.2 รูปแบบเสมอืนจรงิ (Analog model) มลีักษณะคลาย

ปรากฏการณจรงิ เชน การทดลองทางเคม ีในหองปฏิบัตกิารกอนจะทําการทดลองจรงิ 

เครื่องบนิจําลองที่บนิได หรือเครื่องฝกบนิ เปนตน 

     2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ (Symbolic model) ไดแก 

      2.1 รูปแบบขอความ หรอืแบบจําลองเชิงคุณภาพ รูปแบบชนดิ

นี้พบมากที่สุด เปนการใชขอความปกตธิรรมดาในการอธบิายโดยยอ เชน คําพรรณนา

ลักษณะงาน คําอธบิายรายวชิา เปนตน 

      2.2 รูปแบบทางคณติศาสตร หรอืรูปแบบเชิงปรมิาณ เชน 

สมการและโปรแกรมเชิงเสน เปนตน 

    Keeves (1988, pp. 564-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบเปน 4 

แบบโดย ยดึแนวทางของ Caplan snd Tutsuoka ซึ่งเปนการแบงตามลักษณะการเขียน

รูปแบบดังนี้ 

     1. รูปแบบเชิงเปรยีบเทยีบ เปนรูปแบบความคดิที่แสดงออกใน

ลักษณะของการเปรยีบเทยีบสิ่งตาง ๆ อยางนอย สองสิ่งขึ้นไปในลักษณะรูปธรรม เพื่อให

อธบิายสรางความเขาใจสิ่งที่เปนนามธรรม รูปแบบลักษณะนี้ใชกันมากทางดาน

วทิยาศาสตรกายภาพ สังคมศาสตร และพฤตกิรรมศาสตร 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



131 

 

     2. รูปแบบเชิงภาษา (Semantic mode) เปนรูปแบบความคดิที่

แสดงออกผานทางการใชภาษาดวยการพูดและการเขยีน เพื่อใชอธบิายโครงสรางทาง

ความคดิองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณตาง ๆ  

     3. รูปแบบเชิงคณติศาสตร Mathematic Model เปนรูปแบบ

แนวความคดิทีแสดงออกผานทางสมการ หรอืสูตรทางคณติศาสตรเพื่อเปนสื่อในการ

แสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ สวนมากจะเกดิขึ้นหลังจากไดรูปแบบเชิงภาษาแลว

รูปแบบลักษณะนี้นยิมใชดานจติวทิยาและดานการศกึษา 

     4. รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เปนรูปแบบความคดิทีแ่สดง

ใหเห็นถงึความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลระหวางตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณหรอืปญหา

ใด โดยใชเทคนคิการวเิคราะหวถิเีสนทาง จะชวยใหเขาใจและสามารถศกึษารูปแบบเชิง

ภาษาที่มตัีวแปรสลับซับซอนไดด ีรูปแบบลักษณะนี้นยิมใชในดานการศกึษา 

  3.3 องคประกอบของรูปแบบ  

   องคประกอบของรูปแบบนัน้ Keeves (1988, pp. 386-387) ไดกลาววา 

รูปแบบโดยทั่วไปควรมอีงคประกอบที่สําคัญ ดังนี้ 

    1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย ผลที่ตามมาซึ่งสามารถพสิูจน

ทดสอบได กลาวคอืสามารถสรางเครื่องมอืเพื่อพสิูจนทดสอบได  

    2. โครงสรางรูปแบบจะตองประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ 

(Causal relationship) ซึ่งสามารถใชอธบิาย ปรากฏการณหรอืเรื่องนัน้ได 

    3. รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจินตนาการ (Imagination) 

ความคดิรวบยอด (Concept) และความสัมพันธ (Interrelations) รวมทัง้ชวยขยายขอบเขต

ของการสบืเสาะความรู 

    4. รูปแบบควรจะประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสราง 

   โดยสรุปจากการศกึษากรณตัีวอยางของรูปแบบจากเอกสารหรอื

งานวจัิยพบวา การกําหนดองคประกอบของรูปแบบนัน้จะตองมอีงคประกอบใดบาง 

จํานวนเทาใด และมลีักษณะเปนอยางไรนั้น ไมมีหลักเกณฑที่แนนอน ขึ้นอยูกับ

ลักษณะเฉพาะของปรากฏการณที่ศกึษาเปนสําคัญ แตทัง้นี้รูปแบบจะตองมตีัวแปรผันครบ 

แสดงใหเห็นถงึความสัมพันธในลักษณะเปนเหตุเปนผลกัน และความสัมพันธเหลานัน้

สามารถตอบวัตถุประสงคของการสรางรูปแบบนัน้โดยใชขอมูลตาง ๆ ที่เช่ือถอืได พิสูจน

ไดและเปนที่ยอมรับทั่วไป 
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  3.4 ขอดแีละขอจํากันของรูปแบบ 

   รูปแบบชวยในการสรางทฤษฎ ีเชน ลดการอางองิหลักฐานจํานวนมาก 

ชวยอธบิาย และพยากรณสิ่งตาง ๆ แตรูปแบบก็มขีอจํากัด กลาวคอื รูปแบบอาจไม

สอดคลองกับความเปนจรงิ บางครัง้ รูปแบบกอใหเกดิความเขาใจผิดวา เรื่องจรงิ หรอืของ

จรงินัน้เรื่องงาย ๆ เชน ในการสรางรูปแบบโครงสรางกระดูกรางกายมนุษยจําเปนตองตัด

อวัยวะตาง ๆ ออกไปเปนจํานวนมาก แตถาสวนที่ขาดหายไปเปนสวนที่สําคัญรูปแบบนัน้ก็

เปนอันตรายตอผูใช เพราะอาจจะกอใหเกดิความเขาใจผิด อันตรายของการใชรูปแบบยิ่ง

จะมีมากขึ้นหากรูปแบบนัน้เปนตัวแทนของปรากฏการณจรงิ ที่มคีวามซับซอนสูง เชน 

ปรากฏการณทางสังคม และปรากฏการณทางจิตวทิยา เปนตน 

  3.5 การพัฒนารูปแบบ 

   รูปแบบเปนสิ่งที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของ

ปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่งในเรื่องที่กําลังศกึษาใหเกดิความเขาใจเบื้องตนและนําไปสู

การศกึษาในเชิงลกึตอไปดังนัน้รูปแบบที่พัฒนาจึงควรมีความชัดเจนและเหมาะสมไดมี

นักวชิาการไดกลาวกลาวเกี่ยวกับหลักการพัฒนารูปแบบไวดังนี้ Keeves (1988, p. 560) 

ไดกลาวถงึหลักการอยางกวาง ๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไว 4 ประการ คอื 1) รูปแบบ

ควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมโีครงสราง (ของตัวแปร) มากกวาความสัมพันธ

เชิงเสนตรงธรรมดา อยางไรก็ตามความเช่ือมโยงแบบเสนตรงแบบธรรมดาทั่วไปนัน้ก็มี

ประโยชน โดยเฉพาะอยางยิ่งในการศกึษาวิจัยในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ 2) รูปแบบ

ควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกดิขึ้นจากการใชรูปแบบไดสามารถตรวจสอบ

ไดโดยการสังเกตและหาขอมูลสนับสนุนดวยขอมูลเชิงประจักษได 3) รูปแบบควรจะตอง

ระบุหรอืช้ีใหเห็นถงึกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา ดังนัน้นอกจากรูปแบบจะเปน

เครื่องมือในการพยากรณได ควรใชในการอธบิายปรากฏการณไดดวย และ 4) นอกจาก

คุณสมบัตติาง ๆ ที่กลาวมาแลว รูปแบบควรเปนเครื่องมือในการสรางมโนทัศนใหมและ

การสรางความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหมซึ่งเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่

กําลังศกึษาดวย 

   สวนองคประกอบในการพัฒนารูปแบบนั้นเปนการเปน 2 ขัน้ตอน คอื 

การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสทิธภิาพและประสทิธผิลของรูปแบบ ในสวนของ

การพัฒนารูปแบบนัน้ ดําเนินการโดยวเิคราะหลําดับขัน้ของการทําวทิยานพินธหลักการ

เขยีนรายงานการวิจัย จุดบกพรองที่มักจะพบในการทําวทิยานพินธ เปนตน แลวนํา
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องคประกอบเหลานัน้มาสรางเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานพินธตามลําดับ หลังจากนัน้

จะเปนขัน้ตอนที่ 2 คอื การนํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบและประเมินประสทิธภิาพและ

ประสทิธผิลของรูปแบบจากการศกึษาวเิคราะห สรุปไดวาการสรางรูปแบบนั้น (model)  

ไมมขีอกําหนดตายตัววาจะตองทําอยางไรบาง แตโดยทั่วไปเริ่มตนจากการหาองคความรู 

(intensive knowledge) เกี่ยวกับเรื่องที่เราจะสรางรูปแบบใหชัดเจน จากนัน้จึงคนหา

สมมตฐิานและหลักกาวของรูปแบบที่จะพัฒนา แลวสรางรูปแบบตามหลักการที่กําหนดขึ้น

และนํารูปแบบที่สรางขึ้นไปตรวจสอบหาคุณภาพรูปแบบตอไป (ปสัญ ปฏพิมิพาคม, 

2550, หนา 87) ซึ่งสอดคลองกับ Willer (1986, p. 83) กลาวถงึการพัฒนารูปแบบวา  

การพัฒนารูปแบบอาจมขีัน้ตอนการดําเนนิงานที่แตกตางกันไปแตโดยทั่วไปอาจแบงเปน  

2 สวน คอื การสรางรูปแบบและการหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ สวนรายละเอยีดในแต

ละขัน้ตอนวา มกีารดําเนนิการอยางไรนัน้ ขึ้นอยูกับลักษณะและกรอบแนวคดิซึ่งเปน

พื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ ๆ 

   ดังนั้นจงึกลาวไดวา การพัฒนารูปแบบเปนการสรางหรอืปรับปรุง

รูปแบบการดําเนนิงานขององคกร หนวยงาน สาระหรือองคประกอบที่สําคัญในเรื่องที่

ตองการศกึษาที่แสดงถงึแนวความคดิ วัตถปุระสงค เปาหมายและวธิกีาร ที่นําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงในทางที่ดขีึ้นดวยกระบวนการศกึษาหลักการแนวความคดิ ทฤษฎกีาร

สังเคราะห การสรางรูปแบบ การศกึษาความเหมาะสมและความเปนไปได หรอืการ

ตรวจสอบรูปแบบและการนําเสนอรูปแบบ 

   จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหนวยงานหรอืนักวชิาการพบวา

นักวชิาการไดกลาวถงึแนวคดิองคประกอบของรูปแบบการพัฒนา ดังนี้  

    วศิษิฎ มุงนากลาง (2555, หนา 154-155) ไดศกึษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 11 โดยมอีงคประกอบของรูปแบบ 5 องคประกอบ ดังนี้  

1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ  

4) กระบวนการของรูปแบบ และ 5) การวัดและประเมินผล 

    เชนเดยีวกันกับ อนัตตา ชาวนา (2555, หนา 12) ไดศกึษารูปแบบ 

การพัฒนาภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษา เขตตรวจราชการที่ 11 มีองคประกอบของรูปแบบ 6 องคประกอบ 
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ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ  

4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหลงเรยีนรู และ 6) การวัดและประเมนิผล 

    ขนษิฐา ชัยประโคน (2556 หนา 197) เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูดานพฤตกิรรมเชิงบวกในการเสรมิสรางวนิัยของนักเรยีนในโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษาในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยมอีงคประกอบของ

รูปแบบ 4 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ  

3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ  

    ฐติมิา ไชยมหา (2556, หนา 224) เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ครูดานการจัดการเรยีนรูโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดองคการบรหิารสวนจังหวัดในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนอื มอีงคประกอบของรูปแบบ 6 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของ

รูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 

5) การวัดและประเมนิผล และ 6) สื่อและแหลงเรยีนรู 

    นภาพร พันธชัย (2556, หนา 224) เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูกลุมสาระการเรยีนรูภาษาไทยในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื มอีงคประกอบของรูปแบบ 

6 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของ

รูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหลงเรียนรู และ 6) การวัดและประเมนิผล 

    สอดคลองกับ ศริพิร กุลสานต (2557, หนา 206) ศกึษาเกี่ยวกับ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาคตะวันออก 

เฉยีงเหนอื มอีงคประกอบของรูปแบบ 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ  

2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการพัฒนา และ  

5) การวัดและประเมนิผล 

    รัตตยิา พรอมสิ้น (2559, หนา 255-256) เรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศึกษาภาค 11 มอีงคประกอบของ

รูปแบบ 5 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ  

3) เนื้อหา 4) กระบวนการพัฒนาของรูปแบบ และ 5) การวัดและประเมินผล 

    รัษฎากร อัครจันทร (2560, หนา 173-188) เรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงสรางสรรคของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาภาค 11  

มอีงคประกอบของรูปแบบ 6 องคประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุงหมาย 
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ของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหลงเรียนรู และ 

6) การวัดและประเมนิผล 

    สรรฤด ีดปีู (2560, หนา 170) เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

นักศกึษาครูมหาวทิยาลัยราชภัฏ เขตนครชัยบุรนิทร ม ี5 องคประกอบ ดังนี้ 1) แนวคดิ

และหลักการกํากับรูปแบบ 2) วัตถุประสงคการรางรูปแบบ 3) คุณลักษณะภาวะผูนําและ

พฤตกิรรมภาวะผูนํานักศกึษาครูมหาวทิยาลัยราชภัฏ เขตนครชัยบุรนิทร 4) แผนพัฒนา

ภาวะผูนํานักศกึษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตนครชัยบุรนิทร และ 5) กระบวนการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

    Dessler (1991 p. 134) มอีงคประกอบของรูปแบบ 6 องคประกอบ 

ดังนี้ 1) หลกัการของรูปแบบ 2) ความมุงหมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ  

4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหลงเรยีนรู และ 6) การวัดและประเมนิผล 

ตาราง 10 องคประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูใน 

              ยุคไทยแลนด 4.0 

นักการศึกษา/แนวคดิทฤษฎี 

เกี่ยวกับพัฒนาภาวะผูนําภาวะผูนําครู 
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1. หลักการของรูปแบบ           10 100 

2. ความมุงหมายของรูปแบบ           10 100 

3. เนื้อหาของรูปแบบ           10 100 

4. กระบวนการของรูปแบบ           10 100 

5. สื่อและแหลงเรียนรู           5 50 

6. การวัดและประเมนิผล           10 100 
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  จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหนวยงานหรอืนักวชิาการ พบวา 

การพัฒนารูปแบบขึ้นอยูกับวัตถุประสงค และเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนัน้ ๆ 

รูปแบบที่ดแีละมปีระสทิธภิาพจะสามารถนําไปสูการปฏบิัตอิยางไดผล จําเปนตองมี

องคประกอบสําคัญอยูหลายปจจัยขึ้นอยูกับวัตถุประสงคหรอืเปาหมายของการศึกษานัน้

ครัง้นัน้ ๆ ดังนัน้จากที่ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําซึ่งเปนผลงานที่นักวชิาการไดศกึษา สามารถสรุปไดวา กระบวนการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ชุดขององคประกอบที่เช่ือมโยงกันอยางมี

เหตุผลทางวชิาการ ซึ่งเปนการอธบิายกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําผูนําครูในการจัดการ

เรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 องคประกอบที่สําคัญไดแก 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุง

หมายของรูปแบบ 3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหลง 

เรยีนรู และ 6) การวัดและประเมนิผล 

การวิจัยและพัฒนา  

 การวจัิยและพัฒนา (The Research and Development) เปนการวจัิยลักษณะ

หนึ่งที่มปีระโยชนอยางยิ่งตอการพัฒนางาน พัฒนาวิชาชีพ หรอืการพัฒนาวถิชีีวติของ

มนุษย ซึ่งในปจจุบัน องคกรจํานวนมากไดพยายามสงเสรมิใหบุคลากรในสังกัดมคีวามรู

ความสามารถดานการวจัิยและพัฒนา โดยเช่ือวา การวจัิยและพัฒนาจะชวยใหได

ทางเลอืกหรอืวธิกีารใหม ๆ ที่จะชวยใหการปฏบิัตงิานมีประสทิธภิาพเพิ่มมากขึ้นเปนลําดับ 

 การวจัิยและพัฒนาเปนการบรหิารหรอืการทํางานที่มุงแกปญหาหรอืพัฒนาให

เกดิคุณภาพ เมื่อผูบรหิารหรอืผูปฏบิัตงิานคนพบปญหาและเกดิการตระหนักในปญหาก็จะ

มกีารคดิคนรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่เรยีกวา “นวัตกรรม” มาเพื่อใชในการ

แกปญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาจะตองมีหลักการ 

เหตุผลหรอืทฤษฎรีองรับ ทั้งนี้อาจเลอืกใชวธิกีารปรับปรุงในสิ่งที่ผูอื่นไดศกึษาหรอืเคยใช

ไดผลในสถานการณเปนปญหาเชนเดิมมากอน หรอืคิดคนวธิกีารใหมขึ้นมาก็ได แตการที่

จะทําใหม่ันใจไดวาวธิกีารที่คดิคนขึ้นมานัน้ดหีรือไมด ีจําเปนตองมกีารทดลองจรงิ มกีาร

เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อพสิูจนวาสามารถแกปญหาหรือพัฒนางานได ถาไมประสบ

ผลสําเร็จก็มีการพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องจนไดผลด ีและสามารถนําไปใชไดตอไป 

 มนัีกการศกึษาหลายคนไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการวจัิยและพัฒนาไวดังเชน 

อุทัย บุญประเสรฐิ (2548, หนา 34) กลาววา การวจัิยและพฒันา มบีทบาทสําคัญและ
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ขยายวงกวางเปนอยางมากในทุกวงการ นักธุรกจิ และอุตสาหกรรมตระหนักถึง 

ความสําคัญของเทคโนโลยสีมัยใหม หันมาใชนักวทิยาศาสตร นักคณิตศาสตร วศิวกรและ

ผูเช่ียวชาญในสาขาตาง ๆ มาทํางานในหนวยวจัิยและพัฒนาของบรษิัท และอุตสาหกรรม 

บรษิัทวจัิยและพัฒนาดานอุตสาหกรรมเจรญิเตบิโตอยางรวดเร็วมากทั้งในสหรัฐอเมรกิา 

ยุโรป และญี่ปุน ซึ่งนอกจากจะกอใหเกดิผลติภัณฑใหม สิ่งประดษิฐใหมแลวยังกอใหเกดิ

เทคโนโลยขีัน้สูงขึ้นอกีดวย สิ่งเหลานั้นมบีทบาทโดยตรงตอการปฏวิัตโิลกทัง้โลกสูการเปน

สังคมโลก (Globalization) และการเปนสังคมยุคขาวสาร (Information Age) ของโลกอยาง

รวดเร็ว ในวงการอื่นและในกจิกรรมอื่น ๆ ของสังคมแทบทุกสาขา ตางก็ประยุกตใชการ

วจัิยและพัฒนา (R & D) กันอยางกวางขวาง กอใหเกดิความกาวหนา เกดิวธิกีารแนวคดิ 

แนวปฏบิัต ิเทคนคิ ระบบ และสิ่งประดษิฐใหม 

 มูลเหตุสําคัญที่ตองมกีารวิจัยและพัฒนา คอื ความตองการสิ่งประดษิฐและ

ผลติภัณฑใหม ที่กาวหนามีประสทิธภิาพสูง ในการแกปญหาและการพัฒนา ซึ่งมีวธิจัีด

กระทําไดมากมายหลายวิธดีวยกัน การใชระบบการวจัิยและพัฒนา หรอื (R & D) นัน้เปน

วธิทีี่สําคัญอกีวธิหีนึ่ง เปนที่มากระบวนการที่เปนระบบ (Systematic) พัฒนามาจาก

แนวคดิกระบวนการเชิงวทิยาศาสตรผสมผสานกับกระบวนการวจัิยประยุกต ลักษณะเปน

การศกึษาวจัิยเชิงทดลอง (Experimental study) มกีารศึกษา มีการออกแบบ และมีการ

ทดลอง เพื่อตรวจสอบผลดวยวธิกีารที่เปนระบบระเบยีบ กอนนําออกประยุกตใช หรอื

เผยแพร  

 สวนวโิรจน สารรัตนะ (2553, หนา 44-45) มคีวามเห็นวาการวจัิยและพัฒนา 

(R&D) มุงเนนการทดลองและปรับปรุงแกไขผลผลติ (product) ที่ตองการพัฒนาขึ้นโดยมี

คําถามวาทําอยางไรจงึจะพัฒนาผลผลตินัน้ใหมคีุณภาพ ตามเกณฑที่กําหนดหรือไม เมื่อมี

คุณภาพตามเกณฑแลว จึงมกีารนําเอาผลผลิตนั้นไปใชประโยชนหรอืเผยแพรตอไป ซึ่งใน

ขัน้ตอนการทดลองใชนัน้ นิยมใชรูปแบบการวจัิยกึ่งทดลอง (Quasi-Experimental Design)  

 การประยุกตใชในการวจัิยและพัฒนาในวงการธุรกิจและอุตสาหกรรมไดใชใน

การวจัิยและพัฒนากันอยางแพรหลายนยิมใชกันมากในเรื่องการออกแบบผลติภัณฑ 

(Product design) ในเรื่องการตลาด (Marketing) การผลิตและกระบวนการผลติของโรงงาน 

(Manufacturing) ในการเพิ่มรายได (Revenue growth) และลดตนทุน (Cost reduction)  

การขยายตลาด (Increase market-share) การคดิคนวิธกีารรักษาระดับกําไรใหยั่งยนื 

(Sustalr profitabillty) การเปนผูนําในผลติภัณฑใหม (Sustain product innovation) และการ
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ผลติสนิคาตนทุนตํ่าออกสูตลาด สวนในดานการบหิารและจัดการศกึษาก็ไดมกีารนํา

แนวคดิในการวจัิยและพัฒนามาใชในการพัฒนานวัตกรรมเพื่อนําไปพัฒนาวชิาชีพ

บุคลากร (พัฒนาคน) เพื่อนําไปสูการปฏบิัตงิานจริง (พัฒนางาน) ที่สงผลตอการพัฒนาทัง้

คนและงานตลอดทัง้พัฒนาผูเรยีนที่เปนเปาหมายสูงสุดของการจัดการศกึษา 

  1. ความหมายและความสําคัญของการวิจัยและพัฒนา 

   การวจัิยและพัฒนาเปนการพัฒนาการศกึษา ที่เปนกลยุทธหรอืวธิกีาร

สําคัญวธิกีารหนึ่งที่นยิมใชในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา โดยเนนหลัก

เหตุผลและตรรกวทิยา เปาหมายหลัก คอื ใชเปนกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบ

คุณภาพของผลิตภัณฑทางการศกึษา (Education product) องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 

232) กลาววา การวิจัยและพัฒนา หมายถึง กระบวนการแสวงหาความรูหรอืความเขาใจ

ในแงมุมใหม ๆ เกี่ยวกับผลผลติ กระบวนการ และการบรกิารที่ดําเนนิการอยางเปนระบบ 

แลวประยุกตความรูหรอืความเขาใจที่ไดจากการแสวงหาไปสรางสรรคหรอืปรับปรุงให

เกดิผลผลติ กระบวนการและการบรกิารแบบใหมขึ้น ซึ่งมปีระสทิธภิาพและเปนที่ตองการ

จําเปนของบุคคล ตลาด หรือองคกรใด ๆ มากยิ่งขึ้น 

   การวจัิยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) มคีวามแตกตางจากการวจัิย

ศกึษาประเภทอื่น ๆ อยู 2 ประเภท คอื 

    1. เปาประสงค หรือจุดมุงหมาย (Goal) การวจัิยทางการศกึษามุง

คนควาหาความรูใหม โดยการวจัิยพื้นฐานหรือมุงหาคําตอบเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานโดย

การวจัิยประยุกตแตการวิจัยและพัฒนาการศกึษา มุงพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ

ผลติภัณฑทางการศกึษาแมวาการวจัิยประยุกตทางการศกึษาหลายโครงการก็มกีาร

พัฒนาผลติภัณฑทางการศึกษา เชน การวจัิยประยุกตทางการศกึษาสําหรับการสอนแตละ

แบบแตละผลติภัณฑ ซึ่งไดใชสําหรับการทดสอบสมมติฐานของการวจัิยแตละครั้งเทานัน้

ไมไดพัฒนาไปสูการใชสําหรับสถานศกึษาทัว่ไป 

    2. การนําไปใช (Utility) การวจัิยทางการศกึษามีชองวางระหวาง

ผลการวจัิยกับการนําไปใชจรงิอยางกวางขวางเนื่องจากผลการวจัิยทางการศกึษาจํานวน

มากไมไดถูกนําเอาไปใช นักการศกึษาและนักวจัิยจึงหาทางลดชองวางดังกลาวโดยวธิทีี่

เรยีกวา “การวจัิยและพัฒนา” อยางไรก็ตามการวจัิยและพัฒนาทางการศกึษา มใิชสิ่งที่

ทดแทนการวจัิยทางการศกึษา แตเปนเทคนคิวธิทีี่จะเพิ่มศักยภาพของการวิจัยทาง

การศกึษา ใหมีผลตอการจัดการศกึษา กลาวคอืเปนตัวเช่ือมเพื่อนําไปสูผลติภัณฑทางการ
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ศกึษาที่ใชประโยชนไดจรงิในโรงเรยีนทั่วไป ดังนัน้ การใชกลยุทธการวจัิยและพัฒนาทาง

การศกึษาเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา จงึเปนการใชผลจากการวจัิย

ทางการศกึษาใหเปนประโยชนมากยิ่งขึ้น 

  2. ลักษณะของการวจัิยและพัฒนา 

   ลักษณะของการวจัิยและพัฒนาสามารถสรุปลักษณะที่สําคัญ ไดดังนี้ 

(องอาจ นัยพัฒน, 2554, หนา 232-234)  

    1. เปนการนําความรูหรอืความเขาใจใหมที่สรางขึ้นมาพัฒนาเปน

ตนแบบใชงาน จุดเนนที่สําคัญ คอื การทําวจัิยเพื่อแสวงหาหรือสรางสรรคภูมปิญญาใหม 

ไดแก ความรูหรอืความเขาใจใหม แลวทําการพัฒนาดวยการคดิคน “ตอยอด” ความรูหรอื

ความเขาใจใหอยูในรูปตนแบบ (prototype) การพัฒนาที่สามารถนําไปใชประโยชนในวง

กวางได เชน ผลผลติ กระบวนการ หรอืบรกิารใหม ๆ ที่ตอบสนองความตองการจํานวน

ของผูใชและสังคม การวิจัยและพัฒนาสามารถกระทําไดทุกสาขาวชิา บางสาขาวิชาอาจ

เนนสรางสรรคความรูหรือความเขาใจในแงมุมใหม พรอมกับการพัฒนาความรูความเขาใจ

นัน้ไปใชประโยชนตอไป 

    2. เปนการศกึษาคนควาอยางเปนระบบและตอเนื่อง เนื่องจาการวิจัย

และพัฒนามีจุดเนนในการดําเนนิงานที่ ประกอบดวย 3 กระบวนการ คือ การวิจัยพัฒนา

และการเผยแพร ดังนัน้การศกึษาคนควาเพื่อใหไดความรูหรอืความเขาใจในแงมุมใหม ๆ 

สําหรับนําไปพัฒนาเปนผลิตภัณฑ นวัตกรรมและถายทอดไปสูผูใชในวงกวางจงึตอง

กระทําอยางเปนระบบและตอเนื่อง “อยางเปนระบบ” คอื การดําเนนิงานที่เปนไปตาม

ขัน้ตอนตาง ๆ ของกระบวนการหลักทัง้ 3 ประการในลักษณะเช่ือมสัมพันธกันอยาง

สอดคลองกลมกลนืจนกอรูปเปนกระบวนการซับซอนเดยีวกันอยางสมบูรณ สวน “อยาง

ตอเนื่อง” คอื เปนกระบวนการดําเนนิงานที่ตองกระทําตดิตอกัน โดยใชระยะเวลาในการ

ทํากจิกรรมการวิจัย การพัฒนาและการเผยแพรผลผลิตไปสูผูใชอยางกวางขวางและ 

เปนรูปธรรมอยางแทจรงิ คอนขางยาวนานมาก 

    3. มกีารดําเนนิงานวิจัยอยางเปนวัฏจักรดวยวธิกีารที่เช่ือถอืได  

การวจัิยและพัฒนามกีระบวนการแสวงหาความรู หรอืความเขาใจใหม ๆ เพื่อประยุกตไป

เปนนวัตกรรมสูผูใชในวงกวาง การทําวจัิยทุกขัน้ตอนจะตองทําอยางพถิพีถิันภายใตการ

กํากับตดิตามและตรวจสอบซ้ําหลายครัง้ เพื่อประกันใหเกดิความเช่ือม่ันวาผลผลิตขัน้

สุดทายของกระบวนการวจัิยและพัฒนาที่อยูในรูปนวัตกรรมหรอืผลติภัณฑ การบรกิาร
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แบบใหม ความถูกตองและเช่ือถอืไดตรงตามระดับมาตรฐานกอนเผยแพรไปสูผูใชหรอื

สังคม โดยทั่วไปขัน้ตอนตาง ๆ ของการวจัิยมักจะดําเนินไปในลักษณะเปนวัฏจักรหรอืวงจร 

    4. ใชวธิกีารผสมผสานวธิกีารเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพตามฐานคติ

ที่อยูภายใตกระบวนทัศนแบบปฏบิัตนิยิมและประโยชนนยิมเปนหลัก เชน ผสมผสาน

วธิกีารวจัิยเชิงปรมิาณ ไดแก การวจัิยเชิงสํารวจในขัน้ตอนการรวบรวมขอมูลที่จําเปนตอ

การออกแบบนวัตกรรมและการวจัิยเชิงทดลองที่เกดิขึ้นในขัน้ตอนทดสอบคุณภาพของ

นวัตกรรมกับวธิกีารวจัิยเชิงคุณภาพ ซึ่งเหตุผลสําคัญที่ใชวธิกีารผสมผสานวธิกีารเชิง

ปรมิาณและเชิงคุณภาพในการทําวจัิย คอื เพื่อใหมทีัง้ “ความแข็งแกรงและความยดืหยุน” 

ที่เปนลักษณะเอื้ออํานวยตอการทําใหไดนวัตกรรมที่มคีุณภาพไดมาตรฐาน รวมทัง้เปนไป

ตามความตองการจําเปนของผูใชหรอืสังคม 

    5. มุงเนนตอบสนองตอผูตองการใชผลการวิจัยและพัฒนา ซึ่งมี

จุดเนนที่สําคัญ คือ การดําเนนิการวจัิยที่จะตองตอบสนองความตองการจําเปนของบุคคล

หรอืกลุมบุคคลผูประสงคจะนําผลผลิต กระบวนการและการบรกิารที่เปนวทิยาการ

สมัยใหมจากการวจัิยและพัฒนาไปใชงานหรือประกอบการตัดสนิใจแกปญหา 

    6. ผลการวจัิยที่มคีุณคาและมูลคาสูงสามารถจดทะเบียนสทิธบิตัรได 

ผลการวจัิยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยูในรูปผลติภัณฑใหม ๆ อันเปนภูมิปญญาที่เกิดจาก

การสรางสรรคและ “การลงทุนลงแรง” ของนักวจัิย อาจมคีุณคา (value) และมูลคา 

(wort) เชิงพาณชิยหรอืเปนประโยชนในแงการทํากําไรไดสูง ซึ่งนักวจัิยสามารถจดทะเบยีน

เพื่อคุมครองใหเปนไปตามพระราชบัญญัตลิขิสทิธิ์และพระราชบัญญัตสิทิธบิัตรทัง้

ภายในประเทศและนานาชาตไิด 

  3. ข้ันตอนการวิจัยและพัฒนา 

   การวจัิยและพัฒนาเปนการดําเนนิการวิจัยแบบผสมผสานการวิจัยแตละ

ประเภท และดําเนินการตามวธิกีารวจัิยอยางละเอยีดเปนขัน้ตอน ซึ่งมีนักการศกึษาและ

นักวจัิยนําเสนอ ดังนี้ 

    องอาจ นัยพัฒน (2554, หนา 265-275) ไดเสนอขัน้ตอนการ

ออกแบบการวจัิยและพัฒนา ประกอบดวย 7 ขัน้ตอนหลัก คอื  

     ขัน้ตอนที่ 1 ตัดสนิใจการออกแบบวจัิยโดยเลอืกใชวธิกีารวจัิยและ

พัฒนา กําหนดหัวขอการวิจัย แลวนําไปสูนวัตกรรมในรูปผลผลติ กระบวนการ หรือการ

บรกิารแบบใหมที่สามารถใชพัฒนาและแกไขปญหาใด ๆ ไดจรงิ โดยมุงเนนการสบืหา
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คําตอบวาความรูใหมที่นําไปศกึษาวจัิยในเชิงประยุกตเพื่อพัฒนาเปนนวัตกรรม สามารถ

นําไปพัฒนาการปฏบิัตงิานหรอืแกปญหาการปฏบิัตงิานในสภาพจรงิไดหรือไม เพียงใดและ

ในการวจัิยและพัฒนานัน้นักวจัิยควรตระหนักถงึความสําคัญของการวจัิยและพัฒนาอยาง

ยิ่งเพื่อใหตัดสนิใจออกแบบและแสวงหาความรูเปนไปอยางถูกตองและเหมาะสม 

     ขัน้ตอนที่ 2 สํารวจและวเิคราะหปญหาความตองการจําเปน  

เปนการศกึษาเชิงสํารวจเพื่อสบืคนหาขอมูล หลักฐานตาง ๆ เพื่อนํามาวเิคราะหและ

สังเคราะห เปนขอสรุปบงช้ีสภาวการณระยะเริ่มตนวาปญหาที่ตองการแกไข ปองกันหรอื

พัฒนาใหมสีภาวะที่ดขีึ้นกวาเดมิคืออะไร มคีวามตองการจําเปนตอการแกไข ปองกันหรอื

พัฒนาปญหานัน้ใหลดลงตามการรับรูของบุคคลกลุมใด มสีาเหตุมาจากสิ่งใด มผีลกระทบ

ตอบุคคลกลุมใด และมปีจจัยสนับสนุนและขัดขวางการแกไข ปองกัน หรือพัฒนาปญหา

นัน้อยางไรบาง ซึ่งตองวเิคราะหมาจากขอมูลหลักฐานตาง ๆ ทัง้ที่อยูในรูปจํานวน ตัวเลข

และไมใชตัวเลขเพื่อสะทอนสภาพปญหาที่เกดิขึ้น ซึ่งจะชวยใหนักวจัิยเขาถงึธรรมชาตขิอง

ปญหาที่ตนตองการแกไขหรอืพัฒนาอยางแทจรงิและสงผลใหสามารถแกปญหาไดอยาง

ตรงจุด สําหรับการนําไปเปนหลักฐานอางอิงหรอืเปรยีบเทยีบผลในระยะสุดทายหลังการ

นํานวัตกรรมการพัฒนาไปใชแลว 

     ขัน้ตอนที่ 3 ตัง้เปาหมาย วางแผนดําเนนิการและเลอืกแบบการ

วจัิยและพัฒนา ในการตั้งเปาหมายนัน้นักวจัิยจะตองกําหนดเปาหมายทัง้ดานเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพอยางชัดเจน และมีการกําหนดเกณฑ มาตรฐานและตัวบงช้ีประกอบอยาง

ชัดเจน และเมื่อตัง้เปาหมายเรยีบรอยแลวตองวางแผนดําเนนิการวิจัยและเลอืกแบบการ

วจัิยและพัฒนาโดยอาศัยสารสนเทศที่ไดจากการดําเนนิการในขัน้ตอนที่ 1 มาพจิารณา

ประกอบการตัดสนิใจ โดยดําเนนิการในประเด็น ดังตอไปนี้ 

      1. ศกึษาทบทวนและวเิคราะหแนวคดิทฤษฎ ีหลักการ หรอืผล

การศกึษาวจัิยที่เกี่ยวของกับยุทธวธิหีรอืแนวทางตาง ๆ ในการแกปญหา 

      2. กําหนดแนวทางดําเนนิการแบบตาง ๆ ที่มแีนวโนมใหผลดี

จนบรรลุเปาหมายที่ตัง้ไว โดยอาศัยแนวคดิ ทฤษฎแีละผลการวจัิยในอดตีชวยช้ีแนะในการ

กําหนดแนวทาง 

      3. จัดลําดับความเปนไปไดของแนวทางเลอืกแบบตาง ๆ ที่ใช

แกไขหรอืปองกันปญหา หรือใชพัฒนาการดําเนนิงานใด ๆ โดยพจิารณาเฉพาะแนวทางที่

มุงเนนแกไขหรือปองกันปญหา หรอืพัฒนาการทํางานไดจรงิ 
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      4. แจกแจงรายการวัสดุอุปกรณ กําลังคน งบประมาณใชจาย 

และระยะเวลาที่จําเปนตองใชหรอืจัดหาเพื่อใชในการดําเนนิงานตามแนวทางที่เลอืกมาใช

ปรับปรุงแกไขหรอืปองกนัปญหาหรือพัฒนาการทํางาน พรอมทั้งจัดทําปฏทินิการทํา

กจิกรรมการวิจัยและพัฒนาตัง้แตตนจนจบกระบวนการแสวงหาความรู 

      5. เลอืกแบบการวจัิยและพัฒนาสําหรับใชแสวงหาความรู

ความจริงวาแนวทางที่นํามาใชในการแกไข ปองกันหรือพัฒนาการดําเนินงานไดบรรลุผล

สําเร็จตามเปาหมายที่ตัง้ไวหรอืไม ซึ่งมีแนวทางในการปฏบิัต ิดังนี้ 

       5.1 ควรระบุเหตุผลเชิงหลักการ (Rationale) อยางชัดเจนวา

ทําไมจงึจําเปนตองออกแบบการวจัิยและพัฒนาโดยใชวธิกีารผสมผสานวธิกีาร จากนัน้

ระบุเกณฑที่ใชผสมผสานวธิีการวจัิยหรอืการรวบรวมขอมูลหลักฐานใหชัดเจนวายึด

ตามลําดับเวลา ความสําคัญหรอืเกณฑอื่น ๆ ใหชัดเจน 

       5.2 ควรเลอืกแบบผสมผสานโดยคํานงึถงึจุดมุงหมาย 

นักวจัิยควรตัดสนิใจเลอืกแบบผสมผสานวธิกีารที่ชวยใหสามารถดําเนินการแสวงหา

ความรูความจริง จนกระทั่งไดคําตอบของคําถามที่วจัิย บรรลุตามจุดมุงหมายที่ตัง้ไว 

       5.3 ควรเลอืกแบบผสมผสานวธิกีารที่มคีวามเปนไปได

ในทางปฏบิัตจิรงิ กลาวคือ มลีักษณะซับซอนมากเกนิไป รวมทัง้ประหยัดเวลาและ

งบประมาณในการดําเนนิการ และนักวจัิยจะตองตระหนักเสมอวาแบบการวิจัยและพัฒนา

ที่ดแีละมปีระสทิธภิาพนัน้ไมจําเปนจะตองเปนแบบที่สลับซับซอนเสมอไป หากแตเปน

วธิกีารที่ซับซอนนอยและงายตอการปฏบิัตใินสภาพจริง 

       5.4 ควรกําหนดคําถามการวจัิยใหสอดคลองกับฐานคติ

ตามกระบวนทัศนที่รองรับแบบผสมผสานวธิกีารที่เลอืกใช นักวจัิยจะตองกําหนดประเด็น

คําถามการวจัิยไวกอนลงมือดําเนนิการวจัิยเชิงปรมิาณในระยะแรก ในขณะที่จะปลอยให

ประเด็นคําถามการวิจัยเผยออกมาเองจากสนามการวิจัยระหวางลงมอืดําเนนิการวจัิยเชิง

คุณภาพในระยะหลัง 

       5.5 ควรทําการวเิคราะหขอมูลหลักฐานแตละประเภทให

สอดคลองกับแบบผสมผสานวธิกีารที่เลอืกใชในการออกแบบแสวงหาความรู ตองทําการ

วเิคราะหขอมูลหลักฐานที่เปนตัวเลขดวยวธิกีารสถติแิยกออกจากการวเิคราะหขอมูล 

ที่ไมใชตัวเลขดวยวธิกีารวเิคราะหเนื้อหา แตถาเลอืกใชแบบเปลี่ยนรูปหรอืแบบซอนใน

จะตองทําการวเิคราะหพรอมกัน 
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     ขัน้ตอนที่ 4 ออกแบบและสรางตนแบบการวจัิยและพัฒนา  

เปนกจิกรรมสําคัญของการออกแบบการวจัิยและพัฒนาขัน้ตอนหนึ่ง ซึ่งนักวจัิยจะตอง

พถิพีถิันเพื่อใหตนแบบหรอืระบบการพัฒนาเบื้องตนที่เปนผลจากการออกแบบและสราง

ขึ้นมคีุณภาพสําหรับนําไปประยุกตใชแกไขหรือปองกันปญหา รวมทัง้การพัฒนาการ

ทํางานใด ๆ ที่อาจเกดิขึ้นในสภาวการณปกต ิขัน้ตอนในการออกแบบและสรางตนแบบการ

พัฒนามี 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

      4.1 วเิคราะหความสําคัญ จุดมุงหมาย และหรอืคําถามการ

วจัิย การออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนาใด ๆ นักวจัิยจะตองเริ่มตนจากการ

พจิารณาเชิงวเิคราะหวาความสําคัญหรอืประโยชนที่คาดวาจะไดรับ จุดมุงหมายและ

คําถามของการวิจัย คอือะไร มสีาระสําคัญมุงเนนในประเด็นใดบาง 

      4.2 ระบุประเภทของตนแบบการพัฒนา การระบุประเภทของ

ตนแบบการพัฒนาสามารถจําแนกพิจารณาโดยใชสวนประกอบหลักจากการวเิคราะหเชิง

ระบบเปนเกณฑในการจําแนก ดังนี้ 

       4.2.1 ตนแบบที่เนนปจจัยตนเหตุ 

       4.2.2 ตันแบบที่เนนกระบวนการ 

       4.2.3 ตนแบบที่เนนผลผลติ/ผลลัพธ 

       4.2.4 ตนแบบที่เนนความคงทนของผลผลติ/ผลลัพธ 

      4.3 กําหนดขอบขายของผูใชนอกจากระบุประเภทของตนแบบ

การพัฒนาแลว จะตองกําหนดขอบขายของผูที่คาดหมายวาจะนําตนแบบไปใชประโยชน

โดยตรงวาคอืใครหรอืประกอบดวยบุคคลกลุมใดบาง มีจํานวนมากนอยเพยีงใด และ

ครอบคลุมพื้นที่กวางขวางและใชระยะเวลาดําเนนิการยาวนานเพยีงใด 

      4.4 การกําหนดสวนประกอบของตนแบบ เปนการกําหนด

สวนประกอบเชิงโครงสรางตาง ๆ ของตนแบบการพัฒนาวาประกอบดวยสิ่งสําคัญใดบางที่

สามารถรับรูไดอยางเปนรูปธรรม และมสีิ่งใดบางที่มลีักษณะเปนนามธรรม สวนที่เปน

รูปธรรมที่มลีักษณะปรากฏใหรับรูดวยประสาทสัมผัส สวนที่เปนนามธรรมไมสามารถรับรู

ผานทางสัมผัสไดโดยตรง ซึ่งจะตองทําความเขาใจและกําหนดใหชัดเจน 

      4.5 อธบิายลักษณะเดนของตนแบบการพัฒนาเปนการอธบิาย

ใหกลุมผูใชและผูสนใจตนแบบการพัฒนาทราบและเขาใจวาตนแบบการพัฒนาที่ออกแบบ 

และสรางขึ้นมคีุณสมบัติหรือลักษณะเดนที่ใหแนวทางปฏบิัตแิบบใหมหรอืเสนอเทคนคิ 
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วธิกีารใหมอะไรบางสาํหรับนําไปใชในการแกไขปองกันและพัฒนาใหประสบผลสําเร็จได 

      4.6 ระบุลักษณะและเงื่อนไขในการนําตนแบบการพัฒนาไปใช 

การระบุลักษณะและเงื่อนไขที่เอื้อตอการนําตนแบบการพัฒนาสามารถนําไปใชจริงและ

เปนไปตามจุดมุงหมายที่กําหนดไว 

      4.7 ดําเนนิการสรางตนแบบการพัฒนา ในการสรางตนแบบ

การพัฒนาจะดําเนนิการภายหลังจากไดออกแบบตนแบบการพัฒนาเสร็จเรยีบรอยแลว

เพราะวาเปนการสรางตนแบบการพัฒนาตามที่ไดออกแบบไวอยางดแีลว จะชวยปองกัน

ไมใหเกดิปญหาแทรกซอน ขอบกพรองหรอืความคลาดเคลื่อนใด ๆ ขึ้นในการสรางตนแบบ

โดยยดึถอืเปนหลักการและวธิกีารปฏบิัตอิยางเขมงวด 

     ขัน้ตอนที่ 5 ทดลองใชและประเมนิตนแบบการพัฒนา หลังจาก

ออกแบบและสรางตนแบบการพัฒนาแลว จะตองนําตนแบบการพัฒนาไปทดลองใชและ

ประเมนิคุณภาพเบื้องตน วาตนแบบที่ออกแบบและสรางขึ้นสามารถปรับปรุง แกไข หรอื

ปองกันปญหา และการพัฒนางานไดอยางมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลในการทําให

ปญหาในการปฏบิัตงิานลดนอยลงหรอืหายไปหรอืไมอยางไร ดังรายละเอยีด 

      1. การดําเนนิการในระยะนํารอง นําตนแบบการพัฒนาไป

ทดลองใชในสภาพจรงิแลวทําการประเมินวาสามารถปรับปรุง แกไขหรอืปองกันปญหา

ไดผลจรงิหรือไมและบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดมากนอยเพยีงใดซึ่งมขีัน้ตอน ดังนี้  

       1.1 วัดคาตัวแปรกอนนําตนแบบการพัฒนาไปใช 

       1.2 ทดลองใชตนแบบการพัฒนากับตัวอยางขนาดเล็ก ๆ  

ซึ่งเปนตัวแทนที่ดขีองประชากรที่ศกึษาวจัิย 

       1.3 วัดคาตัวแปรภายหลังใชตนแบบการพัฒนาแกไข หรือ

ปองกันปญหา 

       1.4 วเิคราะหขอมูลขัน้เบื้องตนและปรับปรุงคุณภาพของ

ตนแบบการพัฒนาโดยอาศัยผลของการวเิคราะหเปนแนวทางในการปรับปรุง 

       1.5 ทดลองหาประสทิธภิาพของการทํางานในแตละสวน

ของตนแบบการพัฒนา 

      2. การดําเนินการในระยะสุดทาย หรอืเปนขัน้ตอนที่เรยีกกันวา 

“การทดสอบในภาคสนาม” เปนการนําตนแบบในการพัฒนาที่นักวจัิยแกไขปรับปรุง

คุณภาพแลวไปทดลองใชในวงกวางตามสภาพที่เกดิขึ้นจรงิกับกลุมตัวอยางขนาดใหญ  
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แลวทําการประเมนิวาสามารถปรับปรุงแกไข หรอืปองกันปญหาไดอยางมปีระสทิธิภาพ

และประสทิธิผลหรอืไมโดยการกระทํา ดังนี้ 

       2.1 เลอืกตัวอยางขนาดกลุมตัวอยาง 

       2.2 ออกแบบเลอืกแบบการทดลอง 

       2.3 วัดคาตัวแปร 

       2.4 ใชตนแบบการพัฒนากับตัวอยางในกลุมที่เขารับการ

ทดลอง 

      2.5 วัดคาปญหา ขอบกพรองหรอืภาพลักษณที่สนใจภายหลัง

ใชตนแบบการพัฒนากับตัวอยางการทดลองในกลุมการทําวจัิยตาง ๆ 

      2.6 วเิคราะหขอมูลเปรยีบเทยีบคาตัวแปรที่สนใจดวยวธิกีาร

ทางสถติิ 

      2.7 ปรับปรุงตนแบบการพัฒนาในประเด็นตาง ๆ ใหมีคุณภาพ

เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยอาศัยผลการวเิคราะหขอมูลเปนแนวทางในการปรับปรุง แลวเขียน

คูมอือธบิายรายละเอยีดเกี่ยวกับขอเสนอแนะในการนําไปใช 

    ขัน้ตอนที่ 6 ดําเนนิการผลิตและเผยแพรไปสูผูใชในวงกวาง เปนการ

นําตนแบบการพัฒนาที่ไดปรับปรุงจนม่ันใจในคุณภาพดแีลวมาทําการผลติและเผยแพรสู

กลุมผูใชในวงกวาง ซึ่งจะตองพถิพีถิันในการควบคุมและบรหิารจัดการ กระบวนการผลติ

และการเผยแพรใหดําเนนิไปอยางมปีระสทิธภิาพและเกดิประสทิธผิล 

    ขัน้ตอนที่ 7 ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวจัิยและพัฒนา 

การประเมนิสวนประกอบตาง ๆ ของแบบการวิจัยและพัฒนาที่ไดดําเนนิการออกแบบ

ตัง้แตขัน้ตอนที่ 1 

   จากการศกึษาเกี่ยวกับวธิกีารวจัิยและพัฒนาที่นักวชิาการไดกลาว

ขางตนนัน้สามารถสรุปไดวา การวิจัยและพัฒนาเปนกระบวนการแสวงหาองคความรูใน

แงมุมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการผลติและการบรกิารที่มขีัน้ตอนการดําเนนิการ

อยางเปนระบบและตอเนื่องสามารถประยุกตความรูความเขาใจจากการคนควาและเสาะ

แสวงหาไปสรางสรรคหรอืปรับปรุงพัฒนาใหเกดิรูปแบบการพัฒนาที่มปีระสทิธภิาพและ

เปนที่ตองการของบุคคลหรือองคกรตาง ๆ การวจัิยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) 

ดําเนนิการเปน 3 ระยะ 7 ขัน้ตอน คอื ระยะที่ 1 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูใน

การจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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ประกอบดวย ศกึษาแนวคดิ ทฤษฎภีาวะผูนํา บทบาท ภาวะผูนํา ลักษณะภาวะผูนํา 

พฤตกิรรมภาวะผูนํา ภาวะผูนําครู และงานวจัิยที่เกี่ยวของในเรื่อง การพัฒนาภาวะผูนําครู

ในการจัดการเรียนรู และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทย

แลนด 4.0 ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทย

แลนด 4.0 โดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒ ิใชการสัมภาษณแบบมโีครงสราง หลังจากนัน้

สรางแบบสอบถามรูปแบบการพฒันาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษา 

ขัน้ตอนที่ 3 ศกึษาเชิงสํารวจ เพื่อสํารวจสภาพปจจุบันปญหา และความตองการในการ

พัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ของโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักศกึษาธกิารภาค 11 ระยะที่ 2 จัดทํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ขัน้ตอนที่ 4 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 นําขอมูลที่ไดจากระยะที่ 1 มาเปนกรอบแนวทางในการ

รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 และทําการ

ตรวจสอบรางรูปแบบโดยผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบรางรูปแบบและขอรับขอคดิเห็น

เพิ่มเตมิจากผูเช่ียวชาญเพื่อสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูใน

สถานศกึษา และการจัดทําเอกสารประกอบการพัฒนาเพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาภาวะ

ผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ขัน้ตอนที่ 5 พัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0  โดยผูเช่ียวชาญ หลังจากนัน้นํา

ขอเสนอแนะมาปรับปรุง ระยะที่ 3 การทดลองใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการ

จัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ขัน้ตอนที่ 6 ดําเนนิการทดลองใชรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการใชรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

 จากผลการศกึษาแนวคดิ ทฤษฏแีละงานวจัิยที่เกี่ยวของทั้งหมด สรุปไดวา 

ภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 มคีวามสําคัญอยางยิ่งในโลกยุค

ปจจุบัน ซึ่งบทบาทที่สําคัญที่สุดคอื ครูตองมกีารเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมที่แสดงออก 

กอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงทัง้ตนเองและผูอื่น จนนําไปสูการบรรลุเปาหมายตาง ๆ จาก

การศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวจัิยไดสังเคราะหหัวขอที่สําคัญที่เกี่ยวของกับ

งานวจัิย ดังนี้ 
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  1. องคประกอบภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคของไทยแลนด 4.0 

ของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 ประกอบดวย 7

องคประกอบ ดังนี้ 

   1.1 การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาเพื่อการพัฒนาทักษะผูเรยีนสูไทย

แลนด 4.0 

   1.2 การจัดการเรยีนรูเพื่อสรางนวัตกรรมในยุคไทยแลนด 4.0 

     1.3 ทักษะการคดิเชิงสรางสรรค 

     1.4 การมคีุณธรรม จรยิธรรม 

     1.5 การพัฒนาตนเองสูความเปนมอือาชีพ 

     1.6 การทํางานเปนทมี 

   1.7 ทักษะการใชเทคโนโลยดีจิทิัล  

  2. วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0  

ของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 ประกอบดวย วธิกีารพัฒนา 

4 วธิ ีดังนี้  

   2.1 การศกึษาเอกสารประกอบ  

   2.2 การฝกอบรมเชิงปฏบิัติการ 

   2.3 การฝกปฏบิัตจิรงิ 

   2.4 การรวมกลุมจัดการเรยีนรูทางวิชาชีพ (PLC) 

  3. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในการจัดการเรยีนรูในยุคไทยแลนด 4.0 

ของโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสํานักงานศกึษาธกิารภาค 11 ประกอบดวย 6 สวน ดงันี้ 

   3.1 หลักการ 

   3.2 วัตถุประสงค 

   3.3 เนื้อหา 

   3.4 กระบวนการ 

   3.5 สื่อการเรยีนรู 

   3.6 การวัดและประเมนิผล 
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