
บทที่  2

เอกสารและงานวจัิยที่เก่ียวของ

การดําเนนิการวจัิยเรื่อง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหาร
สถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน
ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื ในครัง้นี้ผูวิจัยไดทําการศกึษารูปแบบภาวะผูนําทางวชิาการ
เพื่อเปนตนแบบในการวเิคราะหหาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาระดับ
มัธยมศกึษา ที่จําเปนตองไดรับการพัฒนา โดยทําการศกึษาคนควา   จากเอกสาร
ผลงานวจัิย  และแนวคดิทฤษฎ ี ซึ่งนักวชิาการหลายทานไดทําการศกึษาไวโดยกําหนด
แนวทางในการนําเสนอผลการศกึษาในครั้งนี้เปนขัน้ตอนดังนี้

1. แนวคดิ  ทฤษฎภีาวะผูนํา
2. ภาวะผูนําทางวชิาการ
3. การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
4. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
5. ขอบขายการบรหิารงานวชิาการในสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา
6. การวจัิยและพัฒนา

แนวคดิ ทฤษฎภีาวะผูนํา

1. ภาวะผูนํา
1.1 ความหมายของภาวะผูนํา

ภาวะผูนํา หมายถงึ เปนกระบวนการอทิธพิลหรอือํานาจทางสังคมที่
บุคคลหนึ่งตัง้ใจใชอทิธพิลหรอือํานาจตอผูอื่นใหปฏบิัติกจิกรรมตางๆ ตามที่กําหนด สุเทพ
พงศศรวีัฒน (2550,หนา 29) ; ธร สุนทรายุทธ (2551, หนา 325)และยังเปนการใช
อทิธพิลของผูนํากับผูตามโดยการโนมนาว การสรางคานยิมและความเช่ือใหคลอยตาม
และปฏบิัตงิานใหไดตามวัตถุประสงคที่วางไว ตลอดจนการสรางเครอืขายความสัมพันธให
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เกดิขึ้นภายในองคการ เพือ่ใหบรรลุเปาหมายขององคการ ไชยา ภาวะบุตร (2555,หนา 4)
ภาวะผูนํายังตองใชศลิปะหรอืความสามารถของบุคคลหนึ่งที่จะกระตุนจูงใจหรอืใชอทิธพิล
ตอบุคคลอื่น ผูรวมงาน หรือผูใตบังคับบัญชา ในสถานการณตางๆ เพื่อปฏบิัตกิารและ
อํานวยการ โดยใชกระบวนการสื่อความหมาย การตดิตอซึ่งกันและกัน ใหเกดิมใีจรวมกับ
ตนดําเนนิการจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว การ
ดําเนนิการเปนไปในทางที่ดีหรอืช่ัวก็ได ยงยุทธเกษสาคร (2554,หนา 40); พเิชษฐ วงศ
เกยีรตขิจร (2553,หนา 40) ; เนตรพัณณา ยาวริาช, (2552,หนา,1) ; Green and Baron
(2003, p. 471) ; McShane and Von Glinow (2005,p. 416) ;Robbins (2003, p. 314) ;
พบิูล ทปีะปาล (2550,หนา 220) ; Gill (2006, p.3) ; พชิาภพ  พันธุแพ (2554,หนา 12)
ภาวะผูนํามคีวามจําเปนตองศกึษาและวเิคราะห 3 มติ ิไดแก มติผูินํามิตผูิตาม มติิ
สถานการณ จอมพงศ มงคลวานชิ (2555,หนา 181) ; DuBrin (2007, p. 4) และ
ความสัมพันธที่มอีทิธพิลระหวางผูนํา (Leader) และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกดิการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน(Shared purposes) Draft(2003, P. 5); ภารดี
อนันตนาวี (2555,หนา 77)

สรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถงึ เปนกระบวนการที่บุคคลมอีทิธพิลตอ
กลุมสมาชิก สามารถโนมนาวใหทุกคนในกลุมทํางานเพื่อนําไปสูความสําเร็จ ตาม
เปาหมายที่กลุมหรอืองคการกําหนดไวโดยใชศลิปะหรอืความสามารถของบุคคล

1.2 ความสําคัญของภาวะผูนํา
ภาวะผูนําเปนปจจัยที่สําคัญสําหรับองคกรทุกประเภทไมวาองคการของ

รัฐหรอืเอกชน เพราะองคการจะมคีวามเจรญิรุงเรอืงหรอืตกต่ําหรอืไมเพยีงใดนัน้ สาเหตุ
หนึ่งมาจากการที่ผูบรหิารในองคการนั้นมภีาวะผูนําเพียงพอที่โนมนาวใหบุคลากรทํางาน
ใหแกองคการตามเปาหมายที่วางไวหรอืไม ภารด ีอนันตนาวี (2555,หนา 75)และภาวะ
ผูนําเปนปรากฏการณที่เกดิขึ้นในโลกที่มผูีศกึษามากที่สุด แตเปนสิ่งที่คนเขาใจนอยที่สุด
ซึ่งแสดงใหเห็นถงึความหมายที่หลากหลายของภาวะผูนํา ตามความเขาใจของผูที่
ทําการศกึษา Gill, (2006, p.3) ภาวะผูนําการบรหิารองคการ นับวาเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด
อันดับแรกที่จะนําพาองคการไปสูจุดหมายปลายทางไดตามวัตถุประสงคซึ่งภาวะผูนําที่
ประสบความสําเร็จ จะตองมคีวามรูแบบสหวทิยาการ มคีวามสามารถมปีระสบการณใน
การบรหิารพัฒนาองคการไปสูเปาหมายไดอยางมปีระสิทธภิาพและประสทิธผิล พิเชษฐ
วงศเกยีรติ์ขจร (2553,หนา 37) และ ภารดี  อนันตนาวี (2555,หนา 77 - 78) กลาวถงึ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



19

ความสําคัญของภาวะผูนําของผูบรหิารขององคการ ควรจะมีภาวะผูนํา เพราะภาวะผูนํา
ของผูบรหิารเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งที่มสีวนในการกําหนดความอยูรอดและความ
เจรญิเตบิโตขององคการ โดยทั่วไปภาวะผูนํามคีวามสําคัญตอหนวยงาน ดังนี้

1. เปนสวนที่ดงึความรูความสามารถตางๆ ในตัวผูบรหิารออกมาใช
กลาวขยายความก็คอื แมผูบรหิารมคีวามรูและประสบการณตางๆ ในเรื่องงานมากมาย
เพยีงใดก็ตาม แตถาหากขาดภาวะผูนําแลวความรูความสามารถดังกลาวมักจะไมไดถูก
นํามาใชหรอืไมมโีอกาสใชอยางเต็มที่เพราะไมสามารถกระตุนหรือชักจูงใหผูอื่นคลอยตาม
และปฏบิัตงิานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว

2. ชวยประสานความขัดแยงตางๆ ภายในหนวยงาน หนวยงาน
ประกอบดวยบุคคลจํานวนหนึ่งมารวมกันซึ่งจะมากหรือนอยแลวแตขนาดของหนวยงาน
บุคคลตางๆ เหลานี้มคีวามแตกตางกันในหลายๆ เรื่อง เชน การศกึษา ประสบการณ ความ
เช่ือ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมขีอแตกตางในเรื่องดังกลาวมาอยูรวมกันในองคการสิ่งหนึ่งมักจะ
หลกีเลี่ยงไมพนคอืความขัดแยงแตไมวาจะเปนความขัดแยงในรูปใด ถาผูบริหารใน
หนวยงานมภีาวะผูนําที่มคีนยอมรับนับถอืแลวก็มักจะสามารถประสานหรอืชวยบรรเทา
ความขัดแยงระหวางบุคคลในหนวยงานไดโดยการชักจูงประนปีระนอมหรอืประสาน
ประโยชนเพื่อใหบุคคลตางๆ ในหนวยงานมคีวามเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันและรวมกัน ฟนฝา
อุปสรรคเพื่อใหหนวยงานมีความเจรญิกาวหนา กลาวโดยสรุปคอืภาวะผูนําชวยผูกมัด
เช่ือมโยงใหสมาชิกของหนวยงานมเีอกภาพนัน้เอง

3. ชวยโนมนาวชักจูงใจใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแก
องคการ องคการจะตองมปีจจัยเอื้ออํานวยหลายอยางเพื่อที่จะทําใหสมาชิกตัง้ใจและ
ทุมเทงานใหเชน บุคคลไดทํางานตรงตามความถนัดและความสามารถผูบังคับบัญชาตอง
รูจักรับฟงความคิดเห็นการประเมนิผลการปฏบิัตงิานก็ตองมคีวามยุตธิรรมและสิ่งสําคัญ
อกีประการหนึ่งที่ขาดเสยีมไิดคอื ผูบรหิารขององคการจะมีภาวะผูนําในตัวผูบรหิารจะทํา
ใหผูใตบังคับบัญชาเกดิความยอมรับ เกดิความศรัทธาและเช่ือมั่นวาผูบรหิารไมเพียงแตนํา
องคการใหอยูรอดเทานัน้แตจะนําความเจรญิกาวหนา ความภาคภูมใิจ เกยีรตยิศช่ือเสยีง
และความสําเร็จมาสูองคการดวย

4. เปนหลักยดึใหแกบุคลากรเมื่อหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน เมื่อใดก็
ตามที่หนวยงานตองเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถงึความอยูรอด ภาวะ
ผูนําของผูบริหารจะยิ่งทวคีวามสําคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเชนนั้นผูบรหิารจะตองเพิ่ม
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ความระมัดระวังความรอบคอบ ความเขมแข็ง และกลาตัดสนิใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพ
ตางๆ ภายในหนวยงานที่ขาดประสทิธภิาพตางๆ เพื่อใหหนวยงานรอดพนจากสภาวะคับขัน

สรุปไดวา ความสําคัญของภาวะผูนําที่มตีอหนวยงานซึ่งเปนสวนที่ดงึ
ความรูความสามารถตางๆ ในตัวผูบรหิารออกมาใชและชวยประสานความขัดแยงตางๆ
ภายในหนวยงาน ชวยโนมนาวชักจูงใจใหบุคลากรทุมเทความรูความสามารถใหแกองคการ
และเปนหลักยดึใหแกบุคลากรเมื่อหนวยงานเผชิญสภาวะคับขัน

1.3 องคประกอบของภาวะผูนํา (Leadership Components)
ผูบรหิารที่มลีักษณะเปนผูนํานัน้เปนไดแตกตางกัน ทัง้นี้ขึ้นอยูกับปจจัย

หลายอยาง ซึ่งแตละคนมพีื้นฐานที่ไมเหมอืนกัน Giammatteo (1981, p. 1 - 2) พลังในตัว
บุคคลทําใหเกดิภาวะผูนํามีองคประกอบดังนี้ คอื

1. พลังในตัวผูนําเอง (Forces within the leader) เปนคณุลักษณะ
ประจําตัวผูนํา เชน พฤตกิรรมสวนตัวที่แสดงออกมา

2. พลังในตัวผูตาม (Forces within those being led) ไดแก บทบาท
ของสมาชิกในกลุมที่แสดงออก บทบาทของผูนํามักจะสอดคลองกับพฤตกิรรมของกลุม

3. พลังจากสภาพแวดลอม (Forces withinthe environment) เปนพลัง
ที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมตางๆ เชน แนวคดิของนักการเมอืงที่มผีลตอการปฏบิัติงานของ
ผูนํา โดยผูนําตองปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลง

Hersey and Blanchard (1993, p. 94), สุเทพ พงศศรวีัฒน (2550,
หนา 29) มคีวามคดิเห็นวาองคประกอบที่จะทําใหเกดิภาวะผูนําขึ้นไดมี 3 ประการ คอื
1) ตัวผูนํา (Leader) 2) ผูตาม (Followers) 3) และสถานการณ (Situations)หรอื บรบิท
สถานการณ และผลลัพธที่เกดิขึ้น องคประกอบเหลานี้ตางมคีวามสัมพันธเกี่ยวของกันและ
สงผลกระทบซึ่งกันและกันเสมอ และPeter G. Northouse(2010, p. 3) ไดกลาวถงึนยิาม
ของภาวะผูนํา (Leadership) ที่บอกถงึองคประกอบภาวะผูนํา ที่สําคัญ 4 ประการ ไดแก
1) ภาวะผูนําเปนกระบวนการ 2) ภาวะผูนําเกี่ยวกับกระบวนการ 3) ภาวะผูนําเกดิในกลุม
คน 4) ภาวะผูนําเกี่ยวกับการมจุีดประสงครวมกัน

พเิชษฐ วงศเกยีรติ์ขจร (2553,หนา 42); รังสรรค ประเสรฐิศรี
(2551,หนา 11) ภาวะผูนํานั้นมปีจจัยที่เปนองคประกอบหลัก 3 ปจจัย ไดแก

1. ผูนํา (Leader) หมายถงึ ตัวบุคคลที่นํากลุม มบีุคลกิอุปนสิัย
ลักษณะอยางไร (To Lead is to Serve) การจะเปนผูนําที่ยิ่งใหญขึ้นอยูกับการบรกิาร
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การให การชวยเหลอืคนอื่น เพราะถาใครคดิชวยเหลอืคนอื่นกอน โดยเฉพาะเกดิมาต่ําตอย
ดอยโอกาส ยิ่งตองชวยเหลือเขา และใครที่เกดิมามีนอยในชีวติ ควรจะไดมากๆ โดย
กฎหมาย ซึ่งศลิปะของการเปนผูนําตองเปนผูให ไมจําเปนตองเปนเงนิหรือสิ่งของเสมอไป

2. ผูตาม (Followers) หมายถงึ บุคคลหรอืกลุมบุคคลที่รับอทิธพิลจาก
ผูนํา (To Lead is to Follow) การที่จะนําตองรูจักตาม คําวา Follow ก็คอืเรื่องเกี่ยวกับชีวติ
จติใจ ความรูสกึ อารมณ และเหตุผลของเขา

3. สถานการณ (Situation) หมายถงึ เหตุการณและสภาพแวดลอมตางๆ
ที่เกดิขึ้น พรอมทัง้งานในองคการมอีะไรบาง ผูนําตองดูแลบรหิารจัดการโดยมขีอบเขตมาก
นอยแคไหน ตองรูจักความเครยีดและการบรหิารจัดการความเครยีดที่เกดิขึ้น รวมทัง้ตอง
วเิคราะหสภาพแวดลอมเพื่อนํามาใชใหเกดิประโยชนแกการบรหิารจัดการอยางมี
ประสทิธผิล และประสทิธภิาพ

ปจจัยทัง้ 3 ประการขางตนนี้จะมีผลตอรูปแบบของภาวะผูนําที่แสดง
ออกมาเปนที่ทราบกันแลววาภาวะผูนําจะเกดิขึ้นเมื่อบุคคลสรางอทิธพิลและคานยิม อันมี
ผลการกระทําหรอืพฤตกิรรม ความคดิจติใจ ความรูสกึทําใหบุคคลเกดิพฤตกิรรมไป
ในทางที่ผูนําประสงค การสรางอทิธพิลนัน้อาจออกมาไดในหลายรูปแบบ อาท ิการขมขู
บังคับการจูงใจ การโนมนาวจติใจ เปนตน

แตจากการศกึษาพบวาการใชอทิธพิลในทางลบ เชน การบังคับนัน้ไม
กอใหเกดิผลดใีนระยะยาวเพราะการบังคับขมขูนั้นเปนการสรางความกลัวและความกดดัน
ในการทํางาน อันจะกอใหเกดิความไมพงึพอใจในการทํางานได

นอกจากนี้ ผูนําตองสามารถชักจูงใจใหผูใตบังคับบัญชากลาแสดงออกกลา
เสี่ยงอยางมเีหตุผลโดยไมใชสองมาตรฐาน ไมกลัวในผลที่เกดิขึ้นเพราะหากกลัวหรือคดิแต
เพยีงวาจะเกดิผลเสยีจงึไมกลาทําการใดๆ ผลงานก็ไมอาจเกดิขึ้นไดเลยผูนําตองพยายาม
เสรมิสรางบรรยากาศแหงการสรางสรรคการมคีวามคิดรเิริ่มสิ่งแปลกๆ ใหมๆ  เพราะ
ปญหาหนึ่งๆ นัน้มใิชมทีางแกไขเพยีงทางเดยีว หากแตมหีลายวธิจีะแกไขซึ่งตองอาศัยกา
รวมกันคดิ รวมกันทํา คนหาวธิทีี่ดทีี่สุด

การนํา เปนการโนมนาวจติใจ สรางอทิธพิลเหนอืความรูสกึและการกระทํา
ของบุคคลอื่น ทําใหเกดิความเช่ือถอืและยอมตาม ดังนั้นจงึตองอาศัยการนําที่ด ีหาก
ปราศจากการนําที่ดแีลวกระบวนการจัดการก็มอิาจประสบผลสําเร็จได
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อกีประเด็นหนึ่งที่นาสนใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา นัน้คอืการเปนผูนําที่ดมีไิด
หมายถงึการมตีําแหนงบรหิารระดับสูงเสมอไปผูที่ไมมตีําแหนงบรหิารก็สามารถเปนผูนําที่
ดไีดหากบุคคลนัน้สามารถสรางอทิธพิลและคานยิมที่มตีอพฤตกิรรมของบุคคลรอบขาง

จากแนวคดิเกี่ยวกับความสําคัญของภาวะผูนําดังกลาว  สรุปไดวา ภาวะ
ผูนํา  มคีวามสําคัญตอความสําเร็จขององคกรเปนอยางยิ่งเพราะเปนบุคลากรที่ตัดสนิใจ
วาควรทําอะไรและเปนผูสรางสรรคในสิ่งตางๆ โดยเฉพาะการกําหนดและพัฒนาองคกร
ไปในทศิทางใหมๆ นอกจากนี้ภาวะผูนํายังมคีวามสําคัญกวาวัฒนธรรมองคกรและ
เครื่องมอืการจัดการ เพราะผูนําเปนผูสรางวัฒนธรรมองคกร

2. ผูนําทางวชิาการ
ในการดําเนนิงานในสถานศึกษา และหนวยงานที่เกี่ยวของกับการจัด

การศกึษา ผูนําเปนผูที่มบีทบาทสําคัญอยางมาก โดยเฉพาะผูนําทางวชิาการในที่นี้จะได
กลาวถงึ ความหมายและความสําคัญของผูนําทางวชิาการโดยสังเขป ดังนี้

การศกึษาความหมายและความสําคัญของผูบรหิารทางวชิาการไดมี
นักวชิาการและนักการศกึษาหลายทานไดใหแนวคดิเกี่ยวกับความหมายและความสําคัญ
ของผูนําทางวิชาการ สรุปไดดังนี้ ผูนําทางวชิาการ หมายถงึ ผูที่มบีทบาทในการงาน
บรหิารวิชาการ บรหิารดานการเรยีนการสอนที่ทําใหการดําเนนิการเรยีนการสอนเปนไป
ดวยด ีและมปีระสทิธภิาพ บรรลุตามเปาประสงคที่คาดไว นักวชิาการมคีวามเห็น
สอดคลองดังเชน พมิพอร  สดเอี่ยม  (2547, หนา 126) ; เสรณยี แกวสกุล (2549,
หนา 11)และ ไชยา ภาวะบุตร (2555,หนา 68)

จากความหมายของผูนําทางวชิาการ มนีักวชิาการชาวตางประเทศไดให
ความหมายไวหลากหลาย  สรุปไดวา ผูนําทางวชิาการหมายถงึ  ผูที่มบีทบาทในการดงึ
ความรวมมอืผูที่มีหนาที่ความรับผิดชอบจัดการศกึษาในการสรางสภาพแวดลอมทาง
วชิาการที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของโรงเรยีนตามแผนที่วางไวจงึสอดคลองกับ
แนวคดิของ Glickman (2007) ;Trusty (1986,p. 116 - 117) แหงภาควิชาการบรหิาร
การศกึษา มหาวทิยาลัยเทนเนสซ ีสหรัฐอเมรกิา กลาวไววา หนาที่ของผูบรหิารโรงเรยีนใน
ฐานะของผูนําทางวชิาการมี 17 ดาน คอื

1. สงเสรมิใหผูสอนพัฒนาเปาหมายและวัตถุประสงคทางวชิาการ
ของโรงเรยีน
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2. สงเสรมิใหผูสอนนําเปาหมายและวัตถุประสงคทางวิชาการของ
โรงเรยีนเพื่อปฏบิัติ

3. สรางความเช่ือมั่นวากจิกรรมของโรงเรยีน และของหองเรยีนมคีวาม
สอดคลองกับเปาหมายและวัตถุประสงคของโรงเรยีน

4. สรางความเช่ือมั่นวาโครงการทางวิชาการของโรงเรียนเปนผลจาก
การวจัิย และการปฏบิัตงิาน

5. วางแผนรวมกับคณะอาจารยผูสอนเกี่ยวกับโครงการตางทางวชิาการ
เพื่อบรรลุความตองการของนักศกึษา

6. สงเสรมิใหอาจารยผูสอนนําโครงการไปปฏบิัติ
7. ประเมินโครงการทางวิชาการของโรงเรยีนรวมกับคณะอาจารยผูสอน
8. สื่อสารระหวางอาจารยผูสอน และนักศกึษาดวยความคาดหวังสูงใน

มาตรฐานทางวชิาการ
9. สนับสนุนการจัดกจิกรรมทางสังคมของโรงเรยีน
10. สนับสนุนกิจกรรมที่เสริมสรางสตปิญญาของนักศกึษา
11. จัดสรรเวลาเพื่องานวชิาการไดอยางชัดเจน
12. รวมมอืกับนักศกึษาในการกําหนดระเบยีบเพื่อสรางขึ้นมาแกไข

ปญหาของนักศกึษา
13. รวมมอืกับนักศกึษาในการนํากฎระเบยีบเพื่อสรางขึ้นมาแกไขวนิัย

ของนักศกึษา
14. รวมมือกับคณะอาจารยผูสอนในการนํากฎระเบยีบเพื่อสรางขึ้นมา

แกไขวนิัยของนักศกึษา
15. ปฐมนเิทศคณะครูเกี่ยวกับโครงการของนักศกึษา
16. ประเมนิผลการปฏบิัติงานของอาจารยผูสอนอยางยุตธิรรม
17. ชวยเหลอือาจารยผูสอนพัฒนาระบบงานเพื่อใหมคีวามกาวหนาทาง

วชิาชีพ
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ภาวะผูนําทางวิชาการ

1. ภาวะผูนําทางวชิาการและงานวจัิยที่เกี่ยวของ
ไดมนีักวิชาการการศกึษาไดใหแนวคดิเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวิชาการ

ไวหลายทาน  ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมจากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  มีดังนี้
1.1 ภาวะผูนําทางวิชาการตามแนวคดิของ Ulben and Hughes

(1987) ระบุวาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิาร  ประกอบดวย1)การทํางานตามเวลาที่
กําหนด 2) การจัดบรรยากาศที่ดขีองโรงเรยีน 3) การมุงเนนดานวชิาการ 4) การคาดหวัง
ตอคณะครูและผลการปฏบิัตงิานของครู 5) การทํางานดานหลักสูตร6)การเปนผูนําที่มี
ประสทิธภิาพ7 )การประเมินผลและการตรวจสอบความกาวหนาของนักเรยีน

1.2 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารตามแนวคดิของ Davis  and
Thomas (1989)ประกอบดวย 1)การเพิ่มความตระหนักในการประชุมโรงเรยีนและมคีวาม
คาดหมายในผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีนสูง 2)มคีวามกระตอืรอืรนในการใชกล
ยุทธเพื่อปรับปรุงโรงเรยีน 3)การตรวจสอบความกาวหนาดานวชิาการ 4)การใชทรัพยากร
และบุคลากรอยางสรางสรรค 5)การจัดสภาพแวดลอมในโรงเรยีนใหนาอยูเปนระเบยีบและ
มคีวามปลอดภัย6)การตรวจสอบการปฏบิัตกิารสอนของครู7)การสังเกตการสอนของครู
และการใหขอมูลยอนกลับ

1.3 ภาวะผูนําทางวิชาการตามแนวคดิของ Heck and  Others
(1990) ประกอบดวย 1)การปกครองโรงเรยีน 2)การจัดบรรยากาศโรงเรยีน 3) การ
จัดการเรยีนการสอนในโรงเรยีน

1.4 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Hallingerand  Murphy  (1985) ประกอบดวย 1)การกําหนดเปาประสงคของโรงเรยีน
2) การสื่อสารเปาประสงคของโรงเรยีน 3) การนเิทศและตดิตามผลดานการสอน
4) การประสานงานดานการใชหลักสูตร 5) การตรวจสอบความกาวหนาของนักเรียน
6) การควบคุมการใชเวลาในการสอน 7) การรักษาภาพลักษณที่ดขีองโรงเรยีน 8) การจัด
ใหมสีิ่งจูงใจสําหรับครู 9)การสงเสริมใหมกีารพัฒนาวิชาชีพ 10 ) การพัฒนาและการสราง
มาตรฐานดานวชิาการ11)การจัดใหมีสิ่งสงเสริมภาพการเรยีนรู

1.5 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารตามแนวคดิของ Coleman
andAdams  (1998) ประกอบดวย 1)เปนผูมคีวามรู 2)มคีวามเขาใจในภาระงาน 3)มทีักษะ
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ที่เหมาะสม
1.6 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารตามแนวคดิของ พสิษิฐ

แมนเขยีว (2546) ประกอบดวย 1) ดานการกําหนดภารกจิของโรงเรยีน 2) ดานการจัด
กจิกรรมการเรยีนการสอน 3) ดานการเสรมิสรางบรรยากาศวิชาการของโรงเรยีน

1.7 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารตามแนวคดิของ Hoy and
Miskel (1991) ประกอบดวย 1)การกําหนดจุดหมายการสอน 2)การออกแบบหนวยการ
3) การพัฒนาและนําหลักสูตรไปปฏบิัติ 4) การประเมนิผลและเลอืกวัสดุหลักสูตร
5) การประเมนิการใชประโยชนของทรัพยากรการเรยีนการสอน 6) การผลิตสื่อการสอน
การนเิทศแบบคลนิกิ 7) การวางแผนเพื่อความกาวหนาบุคลากร

1.8 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารตามแนวคดิของMurphy
(1990) ประกอบดวย 1) จํานวนของเนื้อหา 2) การจัดเนื้อหา 3) การจัดเรยีงลําดับเนื้อหา
4) ความชัดเจนและความลึกซึ้งของเนื้อหา 5) ความหลากหลายของวธิกีารใหความรู
6)การบานหรอืงานที่ไดรับมอบหมาย 7) การวางแผนแนวปฏบิัตขิองหลักสูตร 8)คุณภาพ
ของจุดประสงค

1.9 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารตามแนวคดิของYamada
(2000) ประกอบดวย 1) ความสอดคลองในการพัฒนาเปาหมาย 2) การพัฒนาความ
รวมมอืของบุคลากร 3) ความตองการของทองถิ่น 4) การสนับสนุนจากชุมชน
5) การวางแผนการดําเนนิการ 6) การปฏบิัตงิานในหนาที่

1.10 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารตามแนวคดิของ JanChell
(1995 อางถึงใน  ชาตร ี ราชบัณฑิต. 2548,หนา 24 - 27) ประกอบดวย 1) หนาที่
เกี่ยวกับประชาชน 2 )หนาที่เกี่ยวกับการวางแผน 3) หนาที่เกี่ยวกับการวางตัวที่เหมาะสม

1.11 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Jo  andJoseph  Blasé (2004) ประกอบดวย 1) การกําหนดเปาหมายของโรงเรยีน 2)การ
สื่อสารเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 3)การนเิทศและการประเมนิผลการเรยีนการ
สอน 4)การประสานงานหลักสูตร 5 ) การตดิตามผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผูเรยีน 6)
การกําหนดกรอบเวลาในการเรยีน 7)การธํารงวสิัยทัศนของสถานศกึษา 8)การจัดเตรยีม
ครูใหเหมาะสมกับพันธกจิ 9)การสงเสรมิพัฒนาครูสูการเปนครูมอือาชีพ 10)การ
จัดเตรยีมกระบวนการเรยีนรูใหเหมาะสม
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1.12 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิ
ของสํานักงานเลขาธกิารสภาการศกึษา(สกศ.) (2552) ประกอบดวย 1)มวีสิัยทัศนในการ
จัดการศกึษาใหทันการเปลี่ยนแปลง 2)มคีวามเปนผูนําในการรเิริ่มการใชนวัตกรรม
เพื่อการเรยีนการสอน 3)สงเสรมิการนําเทคโนโลยสีารเทศและการสื่อสารมาใชในการ
ปฏริูปการเรยีนรู4)มศัีกยภาพในการพึ่งพาตนเองในการพัฒนางานวิชาการ 5)มกีาร
แสวงหาความรูใหมๆ มาปรับใชตลอดเวลา

1.13 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
กติมิา  ปรดีีดลิก (2545) ประกอบดวย 1)ประเมนิผลการทํางานของครู 2)ตัง้ความ
คาดหวังที่สูงเกี่ยวกับนักเรยีนและครู 3)เปนรูปแบบของความมมีาตรฐานวิชาชีพสูง 4)คง
ความสัมพันธภายในเชิงบวกกับบุคลากรทัง้ในและนอกโรงเรยีน 5) จัดสรางสภาพแวดลอม
ใหมคีวามปลอดภัยและคงความมรีะเบยีบ 6) พัฒนาแผนการพัฒนาโรงเรยีน 7) จัดใหมี
ระบบการสื่อสารภายในที่ดี 8) เขมงวดตอการคัดเลอืกผูจะมาดํารงตําแหนง

1.14 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
สมคดิ  สรอยน้ํา (2547) ประกอบดวย 1)การเปนผูมคีวามรูความเขาใจในทฤษฎแีละ
ปรัชญาในหลักสูตรกลุมตางๆ 2) การตระหนักดวีาไมมีวธิกีารสอนใดที่ดทีี่สุด 3) การ
ตระหนักถงึความสําคัญของหลักสูตร 4) การพัฒนาความเปนมนุษย 5) การเปนตัวแบบ
เชิงวชิาการ 6) การพัฒนาผูเรยีนใหเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 7) การจัดใหเปนไปตาม
แผนการสอน8)การยดึผูเรยีนเปนสําคัญ

1.15 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Kaiser  (2000)ประกอบดวย 1) การเปนผูที่มคีวามรูความเขาใจในทฤษฎปีรัชญาของ
หลักสูตรตางๆ ที่ใชในโรงเรียน2)มคีวามรูความเขาใจในวธิสีอนแบบตางๆ 3) สนับสนุนให
ครูใชนวัตกรรมการสอน 4) เปนแบบอยางที่ดใีนเชิงวิชาการ 5) สนับสนุนและสงเสริม
ความเปนเลศิทางวชิาการของโรงเรยีน 6) สงเสรมิการจัดการเรยีนการสอนที่เนนผูเรยีน
เปนสําคัญ 7) นเิทศและกํากับใหการเรยีนการสอนเปนไปตามแผนการสอนที่กําหนดไว

1.16 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
สถาบันทดสอบทางการศกึษาแหงชาต ิ (องคการมหาชน) (2553,หนา 62) ประกอบดวย
1) สงเสรมิการพัฒนาหลักสูตรและการนําไปใช 2) ออกแบบการเรยีนรู 3) กําหนดเวลา
เรยีน 4) มกีารกํากับตดิตามและประเมนิผลการศกึษา 5) สงเสรมิและพัฒนาวิชาชีพครู
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1.17 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  (2550,หนา 14)ประกอบดวย 1)การพัฒนา
หรอืการดําเนนิการเกี่ยวกับการใหความเห็นการพัฒนาสาระหลักสูตรทองถิ่น 2) การ
วางแผนงานวิชาการ 3)การจัดการเรยีนการสอนในสถานศกึษา 4)การพัฒนาหลักสูตรของ
สถานศกึษา 5) การพัฒนากระบวนการเรยีนรู 6) การวัดผล  ประเมนิผล  และดําเนนิการ
เทยีบโอนผลการเรยีน 7) การวจัิยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาในสถานศกึษา 8) การ
พัฒนาและสงเสรมิใหมแีหลงเรยีนรู 9) การนเิทศการศึกษา 10) การแนะแนวการศึกษา 11)
การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศกึษา 12) การสงเสรมิ
ชุมชนใหมคีวามเขมแข็งทางวชิาการ 13) การประสานความรวมมอืในการพัฒนาวิชาการ
กับสถานศกึษาและองคกรอื่น 14) การสงเสรมิและสนับสนุนงานวิชาการแกบุคลากร
ครอบครัว  องคกร  หนวยงาน  สถานประกอบการและสถาบันอื่นที่จัดการศกึษา 15)การ
จัดระเบยีบและแนวปฏบิัตเิกี่ยวกับงานดานวิชาการของสถานศกึษา 16)การคัดเลอืก
หนังสอื  แบบเรยีนเพื่อใชในสถานศกึษา17)การพัฒนาและใชสื่อเทคโนโลยเีพื่อการศกึษา

1.18 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา องคการมหาชน  (2550,หนา
37) ประกอบดวย 1)มคีวามรอบรูในการจัดการศกึษา 2) เปนผูนําในการจัดและพัฒนา
หลักสูตรสถานศกึษา 3)การนเิทศ  กํากับ  ตดิตามและประเมนิผล 4)จัดกจิกรรมสงเสรมิ
คุณภาพการศกึษาอยางหลากหลาย 5)จัดหาสื่อการเรียนรูที่สอดคลองกับเด็กและทองถิ่น
6)พัฒนาหลักสูตรใหสอดคลองกับทุกระดับการศกึษา

1.19 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Cunningham and Cordeiro  (2009,p 13) ประกอบดวย 1)พัฒนาหลักสูตร 2)พัฒนา
กระบวนการเรยีนการสอนอยางตอเนื่อง 3)พัฒนาบุคลากร 4)ประเมนิคุณภาพผูเรยีน 5)
การวจัิยและพัฒนาเกี่ยวกับการเรยีนการสอน 6)การจัดเตรยีมแหลงขอมูลสารสนเทศ

1.20 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Gupton  (2010)ประกอบดวย 1)มุงเนนการพัฒนากระบวนการเรยีนการสอน 2)มขีอมูล
สารสนเทศ3)เนนการนําเทคโนโลยไีปใชในการจัดการเรยีนการสอน

1.21 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
HoyและHoy (2003 )ประกอบดวย 1) การพัฒนาบรรยากาศของโรงเรยีน 2) การมี
วสิัยทัศนอยางชัดเจนเกี่ยวกับความเปนเลศิทางวิชาการ 3) การพัฒนาอาชีพครูอยาง
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ตอเนื่อง 4) การพัฒนาการสอนและการเรยีน
1.22 ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ

Bossert(1988)ประกอบดวย 1) เนนผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) สรางสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอ
การเรยีนการสอน 3) รักษาสัมพันธภาพที่ดกีับผูปกครองนักเรยีนและชุมชน

1.23 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Krug (1992 อางถงึในTerry)ประกอบดวย 1) การกําหนดพันธกจิ 2) การบรหิารหลักสูตร
และการสอน 3) การนเิทศการสอน 4) การกํากับติดตามความกาวหนาของนักเรยีน
5) การสงเสรมิบรรยากาศการเรยีนการสอนของนักเรยีน

1.24 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
MacNell,Cavanagh,andSilcox (2003) ประกอบดวย 1) คํานงึถงึความคาดหวังของสังคมที่
มตีอโรงเรยีน 2) กําหนดวสิัยทัศนและพันธกจิเกี่ยวกับการเรยีนรู 3) เปดโอกาสใหครูไดรับ
การพัฒนาและการมสีวนรวมในการบรหิาร 4) ใหความสําคัญแกการสอนมากกวาการ
บรหิารทั่วไป 5) การสรางความสัมพันธกับชุมชน 6) ทบทวนและปรับปรุงวัฒนธรรมเพื่อ
พัฒนาโรงเรยีน

1.25 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
McEwan (1998) ประกอบดวย 1) สรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ 2) เปนบุคคลที่เปน
แหลงเรยีนรูทางวิชาการ 3) สรางบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรยีนที่มุงการเรยีนรู

4) สรางความเขาใจเกี่ยวกับวสิัยทัศนและพันธกจิของโรงเรยีน 5) ตัง้ความคาดหวัง
ตางๆ ไวสูง 6) พัฒนาครูแกนนํา 7) พัฒนาและรักษาสัมพันธภาพที่ดี

1.26 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
Blasé &Blasé (2004) ประกอบดวย 1) เนนการเรยีนการสอนเปนอันดับสําคัญที่สุด 2)
สรางวัฒนธรรมการเรยีนรู การวเิคราะหและการวพิากษ 3) มกีารตัดสินใจรวมกันเกี่ยวกับ
การเรยีนการสอน4) สรางขอตกลงกลุมและขององคการ

1.27 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
บรรจบ  บุญจันทร (2554, หนา 29) ประกอบดวย 1) การใชเทคโนโลยใีนการเรยีนการ
สอน 2) การใชเทคโนโลยใีนการบรหิารงาน 3) การใชเทคโนโลยใีนการวัดผลและการ
ประเมนิผล 4) มจีรยิธรรมในการใชเทคโนโลยี

1.28 ภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาตามแนวคดิของ
ไชยา  ภาวะบุตร  (2555,หนา 177) ; อางถงึ สํานักงานคณะกรรมการการประถมศกึษา
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แหงชาติ กระทรวงศกึษาธกิาร (2543) ไดกลาวถงึบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศกึษาที่
มตีองานวชิาการไวดังนี้ 1) มคีวามรูความเขาใจในเรื่องหลักสูตร และการบรหิารหลักสูตร
2) กํากับดูแลและการเตรยีมการสอนของครู 3) ดําเนนิการแสวงหานวัตกรรมใหมเพื่อ
ปรับปรุงประสทิธภิาพงานวิชาการ 4) ดําเนนิการจัดหาและบรกิารสื่อการเรยีนการสอน
ตามความจําเปน 5) ดําเนินการและกํากับตดิตามนเิทศภายในโรงเรยีน 6) ดําเนนิการและ
ควบคุมการวัดผลและประเมนิผลใหเปนไปตามระเบยีบ 7) วเิคราะหผลการเรยีนเปนระยะ
และนําผลมาปรับปรุงการเรียนการสอน 8) พัฒนาหองสมุดเพื่อใหบรกิารแกครูและ
นักเรยีน 9) ประชุมครูเพื่อแสวงหาแนวทางการเพิ่มประสทิธภิาพการเรยีนการสอน
10) จัดนทิรรศการแสดงผลงาน

1.29 ประสทิธิ์  เขยีวศรี  และคณะ (2548, บทคัดยอ)ไดวจัิยเรื่อง
รูปแบบการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน
พบวา  รูปแบบการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้
พื้นฐาน  ประกอบดวย 1) หลักการพื้นฐาน 2) วัตถุประสงค 3) การประเมิน 4) การ
ปฏบิัตงิาน 5) การเขารับการพัฒนา 6) การใหรางวัลและ 7) การใหความชวยเหลอื-
ฟนฟู โดยรูปแบบการพัฒนานี้เสนอวาควรดําเนินการพัฒนาเฉพาะหลักสูตรที่ผลการ
ประเมนิบงช้ีวาจําเปน ไดแก 1) หลักสูตรการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําในการบริหาร
จัดการโรงเรยีน 2) หลักสูตรการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําในการบริหารจัดการ
หลักสูตรและการสอน 3) หลักสูตรการพัฒนาพฤตกิรรมภาวะผูนําในการบรหิารตนเอง
ทมีงานและชุมชน  สําหรับพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาขัน้
พื้นฐานที่คนพบจากการวจัิยนี้มี 3 ดาน 23 ขอ  ไดแก  ดานที่หนึ่ง  การบริหารจัดการ
โรงเรยีน  ประกอบดวย 1) การวางแผนยุทธศาสตร 2) การวางแผนปฏบิัตกิาร
3) การจัดโครงสรางองคการที่สนบัสนุนการใชภาวะผูนําทางวิชาการ 4) การบรหิารการ
เปลี่ยนแปลง 5) การระดมทรัพยากร 6) การสรางชองทางการมสีวนรวมตัดสนิใจของ
ฝายตางๆ  ดานที่สอง การบรหิารจัดการหลักสูตรและการสอน  ประกอบดวย 7) การ
ยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรยีน 8) การพัฒนาความสามารถและคุณภาพ
ในการสอนของครู 9) การนเิทศการสอนของครู 10) การประเมนิผลการเรยีนการสอน
ของครูและนักเรยีน 11) การออกแบบสรางและพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา
12) การประสานงานหลักสูตร 13) การกํากับ  ดูแลการใชหลักสูตร 14) การกระตุนให
กําลังใจครแูละนักเรยีนในการเรยีนการสอน 15) การสรางสิ่งแวดลอมที่เอื้อตอ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



30

การเรยีนรู 16) การบรหิารเวลา  พทิักษเวลาการเรยีนการสอนโดยทําตัวใหพบเห็นอยูเปน
นจิในโรงเรยีนและชุมชน  ดานที่สาม  การบรหิารตนเอง  ทมีงานและชุมชน  ประกอบดวย
17) การเปนแบบอยางทางคุณธรรมจรยิธรรม 18) การเปนแบบอยางในทางการเรยีนการ
สอน 19) การยอมรับความแตกตางทางความคดิและการกระทําของผูอื่น 20) การคดิ
นอกกรอบ 21) การพัฒนาบุคลากรของโรงเรยีนใหมคีวามเปนผูนํา 22) การสื่อสาร
และ 23) การสรางความสัมพันธที่ดตีอผูรวมงานและชุมชน  ขอเสนอแนะจากการวจัิย  มี
ดังนี้ 1) การนํารูปแบบนี้ไปใชควรคํานึงถงึความสมัครใจและความพรอมของผูบรหิาร 2)
หนวยงานที่เกี่ยวของควรพิจารณานําผลจากการวิจัยไปประยุกต ใชอยางจรงิจังตอเนื่อง
3) ควรมแีผนการดําเนนงานพัฒนาที่เปนเอกภาพ  และ 4) ควรมกีารประเมนิและทบทวน
รูปแบบการพัฒนาที่เสนอนี้ทุกระยะ 3 ป

1.30 ไกศษิฏ เปลรนิทร (2552, บทคัดยอ) ไดวจัิยเรื่องการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะ
ผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน. วกิารวจัิยนี้มวีัตถุประสงคเพื่อ (1)
พัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานและ (2)ทดสอบ
ความสอดคลองของโมเดลโครงสรางภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับผูบรหิารสถานศึกษาขัน้
พื้นฐานจากการพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ การดําเนนิการมสีองระยะประกอบดวย
ระยะแรกคอื การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับผูบริหารสถานศกึษาขั้น
พื้นฐาน โดยการวเิคราะหเอกสารเชิงทฤษฎี จัดทํากรอบแนวคดิตัวบงช้ี รางตัวบงช้ี
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ระยะที่สองคอื การทดสอบความสอดคลองของโมเดล
โครงสรางภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน กลุมตัวอยางเปน
ผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐานจํานวน 395 คน ไดมาโดยการสุมแบบหลายขัน้ตอน
เครื่องมอืที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามมาตรประมาณคา 5 ระดับ มคีาความเที่ยงทัง้
ฉบับเทากับ .973 มคีาความตรงอยูระหวาง 0.55 – 1.00วเิคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม
คอมพวิเตอร1) ผลการพัฒนาตัวบงช้ี ปรากฏวา ไดตัวบงช้ีภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับ
ผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน จํานวน 60 ตัวบงช้ี ที่เปนไปตามหลักการ แนวคดิ ทฤษฎี
ที่เกี่ยวของ ประกอบดวยตัวบงช้ีการกําหนดวสิัยทัศน เปาหมาย และพันธกจิการเรียนรู
จํานวน 12 ตัวบงช้ี ตัวบงช้ีการบรหิารจัดการหลักสูตรและการสอน จํานวน 13 ตัวบงช้ี ตัว
บงช้ีการพัฒนานักเรยีน จํานวน 12 ตัวบงช้ีตัวบงช้ีการพัฒนาครู จํานวน 10 ตัวบงช้ี ตัวบงช้ี
การสรางบรรยากาศการเรียนรู จํานวน 13 ตัวบงช้ี2) ผลการทดสอบความสอดคลองของ
โมเดลโครงสรางภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบวา มี
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ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (Chi-square = 70.16df = 62 คา P = 0.22 คา GFI
= 0.98 คา AGFI = 0.96 คา RMSEA = 0.018)ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง
ภาวะผูนําทางวิชาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษโดยใช
คาไค-สแควร คาดัชนวีัดระดับความกลมกลนืและคาดัชนวีัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแก
แลว ทดสอบสมมตฐิานการวจัิย ผลการทดสอบพบวาโมเดลมคีวามสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษอยางมนีัยสําคัญทางสถติิ
. 1.31 วรกัญญาพไิล  แกระหัน (2555, บทคัดยอ)ไดวจัิยเรื่องรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารสถานศกึษาประถมศกึษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่ 11ไดสังเคราะหองคประกอบของ
ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาประถมศกึษามี 6 องคประกอบ  คอื  การ
จัดทําแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา การบรหิารจัดการหลักสูตร  การจัดบรรยากาศของ
สถานศกึษา  การพัฒนาบุคลากรการเปนผูนําที่มปีระสิทธภิาพ  และการประเมนิคุณภาพ
การศกึษา  ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศึกษาประถมศกึษาสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่ 11 โดยรวมอยูในระดับปาน
กลางเรยีงตามลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย  คือ  ดานการประเมนิคุณภาพการศกึษา
ดานการจัดบรรยากาศของสถานศกึษา ดานการพัฒนาบุคลากร  ดานการจัดทํา
แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษา ดานการบรหิารจัดการหลักสูตรและดานการเปนผูนําที่มี
ประสทิธภิาพ ดานที่มคีาเฉลี่ยสูงสุดคอืดานการประเมินคุณภาพการศกึษา  และดานมี
คาเฉลี่ยต่ําสุดคอืดานการเปนผูนําที่มปีระสทิธภิาพ

จากการศกึษางานวจัิยดังกลาวผูวจัิยสรุปแนวคดิ  ทฤษฎ ี ที่เปนองคประกอบ
ภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษามัธยมศึกษาได 5 องคประกอบหลัก  คอื 1)
การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายการเรยีนรู 2) การบรหิารหลักสูตรและการ
สอน 3) การพัฒนานักเรยีน4) การพัฒนาครู 5) การจัดสภาพบรรยากาศภายใน
สถานศกึษา แสดงไดดังตาราง 1
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ตารางที่ 1 การสังเคราะหองคประกอบหลัก ภาวะผูนําทางวชิาการ

นักวชิาการ
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1.การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิและ
เปาหมายการเรยีนรู

√ √ √ √ √ √ √ √ 15

2.การพัฒนาหลักสูตรและการสอน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 21

3.การพัฒนานักเรยีน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15

4.การพัฒนาครู √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 18

5.การจัดสภาพบรรยากาศภายใน
สถานศกึษา

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15

แสดงความหมาย  แนวคดิ  และทฤษฎี ของแตละองคประกอบหลัก ไดดังนี้
จากตาราง 1 องคประกอบภาวะผูนําทางวิชาการเพื่อเปนขอมูลพื้นฐานใน

การหาองคประกอบภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาโดย
นําเอาแนวคดิ ทฤษฎ ีองคประกอบภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับ
มัธยมศกึษา นักการศกึษาและนักวจัิยตัง้แต รอยละ 50 ขึ้นไปไดองคประกอบหลัก ดังนี้ 1)
การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ และเปาหมายการเรยีนรู 2) การบรหิารหลักสูตรและการ
สอน 3) การพัฒนานักเรยีน 4) การพัฒนาครู 5) การจัดสภาพบรรยากาศภายใน
สถานศกึษา

1. การกําหนดวสิัยทัศน พันธกจิ และเปาหมายการเรยีนรู
ผูนําทางวชิาการมคีวามสามารถและแสดงออกอยางชัดแจงถงึสิ่งที่

ทรงคุณคาและมวีสิัยทัศน(values and vision) ที่เกี่ยวเนื่องกับการเรยีนรูและผลสัมฤทธิ์
ทางการเรยีนของนักเรยีนอีกทัง้ยังความสามารถเช่ือมโยงหลักการพฤตกิรรมและ
โครงสรางที่จําเปนเพื่อสงเสรมิและดํารงสิ่งที่ทรงคุณคาและวสิัยทัศนนั้นไวได (Hopkins et.
al.,1997) ดังนัน้ผูบรหิารโรงเรยีนในฐานะที่เปนผูนําทางวชิาการจงึตองเนนเปาเหมายและ
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การผลติ (Bossert,1988,p 27) การตัง้เปาหมายเปนวธิีการที่มปีระสทิธผิลในการเพิ่ม
แรงจูงใจและเพิ่มผลการปฏิบัตงิานเปาหมายชวยเพิ่มความสนใจที่จะใหไดงานชวยทําให
ความพยายามขยายไปสูกจิกรรมที่มเีปาหมายลักษณะเดยีวกันยนืกรานอยางแข็งขันที่จะ
ไปสูผลสําเร็จและเพิ่มการพัฒนากลยุทธเพื่อไปสูเปาหมายใหได (Locke and Latham,
1990,43)ผูบรหิารโรงเรยีนกับครูรวมกันกําหนดและสื่อสารเปาหมายรวมจะชวยทําใหมี
โครงสรางองคการที่จะนําโรงเรยีนไปสูเปาหมายสําคัญรวมกันเปาหมายสําคัญรวมทาง
วชิาการนี้มอีทิธพิลตอพฤติกรรมของครูในหองเรยีนซึ่งจะนําไปสูความเปนโรงเรยีนที่มี
ประสทิธผิลมากขึ้น(Bookbinder, 1992; Blasé & Blasé, 1998, 1999a) ภาวะผูนําทาง
วชิาการมคีวามหมายรวมอยูในแวดวงของการกระทําของผูบรหิารโรงเรยีนหรอืที่
มอบหมายใหผูอื่นกระทําเพื่อสงเสรมิความกาวหนาการเรยีนรูของนักเรยีนอันประกอบดวย
ภารกจิตางๆ คือการนยิามวัตถุประสงคของโรงเรยีนการจัดทําเปาหมาย พันธกจิโดยรวม
ของโรงเรยีนใหชัดเจน (Debevoise, 1984.Wildy &Dimmock, 1993; Murphy, 1990; King,
2002) โดยกําหนดเปาหมายทางการเรยีนการสอนกําหนดมาตรฐานการปฏบิัตขิอง
นักเรยีนและสงเสรมิใหนักเรยีนบรรลุผลตามมาตรฐานเหลานัน้ (Bossert 1988) ผูบรหิาร
โรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการจะตองสื่อสารสรางความเขาใจกับนักเรยีนและครูเรื่อง
วสิัยทัศนและพันธกจิของโรงเรยีน สื่อสารเปาหมายของโรงเรยีนบอยๆ โดยการเนนสํานกึ
รับผิดชอบสงเสรมิใหมคีวามรูสกึถงึความเปนเจาของและสงเสรมิการพัฒนาทางวิชาการ
Bookbinder (1992,p. 29) การกําหนด พันธกจิ (Defining Mission) ที่ระบุไวชัดเจนแลวนัน้
จะตองสื่อสารใหผูมีสวนไดสวนเสยีไดเขาใจแจมแจงการจัดทํากรอบเปาหมายจุดประสงค
และพันธกจิจะตองไมประมาณการสูงเกนิไปจุดประสงคที่ระบุชัดเจนตองเปนไปตาม
สภาพการณในชวงเวลาหรือชวงวกิฤตดิวยการปฏบิัตกิารโดยไมมพีันธกจิที่ระบุชัดเจนนัน้ก็
เหมอืนกับการออกเดนิทางที่ไมมจุีดหมายในใจ (Krug, 1992)

ในชวงเวลาสองทศวรรษที่ผานมามกีารเรยีกรองใหผูนําทางการศกึษาใส
ใจกับการบรหิารจัดการการเรยีนการสอนใหมากขึ้นงานของโรงเรยีนโดยพื้นฐานแลวคอื
การสงเสรมิการเรยีนรูและแมวาจะมกีารเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับภารกจิและลักษณะของ
ผูบรหิารโรงเรยีน (Hoachlander, Alt&Beltranena, 2001) แตก็มสีิ่งหนึ่งที่ยังคงอยูผูบรหิาร
โรงเรยีนยังคงเปนคนเดยีวในโรงเรยีนที่ตองรับผิดชอบตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของ
นักเรยีน (Rhinehart, et. al., 1998) Sergiovanni (1991) กลาวถงึภาวะผูนําทางวชิาการวา
เกดิจากแรงขับที่เปนแนวความคดิที่ตองการใหโรงเรยีนเปนโรงเรยีนที่มปีระสทิธผิลโดย

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



34

มุงหวังใหผูบรหิารโรงเรยีนใหความสําคัญสูงสุดตอการเรยีนรูกระนัน้ก็ตามก็ยังมมีติิอื่นที่
ตองพจิารณาเกี่ยวกับภาวะผูนําเพื่อเปนแนวทางในการสรางภาวะผูนํารวมซึ่งผูบริหาร
โรงเรยีนทําหนาที่อํานวยใหเกดิกระบวนการโดยทัง้ผูบริหารและครูทําใหการเรยีนรูของ
นักเรยีนและผูใหญเปนเรื่องสําคัญที่สุด (Lashway, 2002) ผูบรหิารโรงเรยีนที่มี
ประสทิธผิลจะตองใชพฤตกิรรมเฉพาะที่เปนภาวะผูนําทางวชิาการหลายอยางอยาง
ตอเนื่องกระทรวงศกึษาธกิารของสหรัฐอเมรกิา (US Dept of Ed, 2005)ไดจัดลําดับโดยให
ถอืวาการสอนและการเรยีนเปนเรื่องสําคัญที่สุดเสมอภาวะผูนําเปนสมดุลของการบรหิาร
จัดการกับวสิัยทัศนทัง้ที่ผูนําตองปฏบิัติภารกจิอื่นๆ งานการเรยีนการสอนก็ยังตองเปน
เรื่องที่ผูนําตองจัดเวลาใหสอดคลองกับความเห็นกอนหนานี้ของBossert (1988), Murphy
(1990), Purkeyและ Smith (1983)ที่กลาววาผูนําทางวิชาการใหเวลาในการประสานงาน
และดูแลการสอนของครูมากขึ้นจัดและปกปองเวลาการสอนใหเวลากับการเรยีนรูมาก
ที่สุดเชนเดยีวกับLeithwood, JantziandSteinbach (1999 อางในSouthworth, 2002) ที่เห็น
วาผูบรหิารโรงเรยีนตองใสใจตอพฤตกิรรมของครูเพื่อเพิ่มพูนการเรยีนรูของนกัเรยีนใสใจ
ตอวัฒนธรรมของโรงเรยีนสวน Hopkins et. al (1997)เห็นสอดคลองแตเพิ่มเตมิมากขึ้นวา
ผูนําทางวชิาการมคีวามมุงมั่นในการสงเสรมิการสบืคนความรูโดยเฉพาะดวยคําถามวา
“อยางไร” มากกวาที่จะเปนคําถามวา “อะไร”

McEwan (1998) มแีนวคดิเกี่ยวกับผูนําทางวิชาการวาผูบรหิารโรงเรยีน
ที่เปนผูนําทางวิชาการจะตองทําการตางๆ ใหเกดิผลดตีอชีวติของนักเรยีนและครูสราง
เกณฑมาตรฐานทางวชิาการดําเนนิการตามเกณฑมาตรฐานทางวิชาการและดําเนินการให
บรรลุเปาหมายตามเกณฑมาตรฐานทางวิชาการนัน้ความเปนเลิศทางวิชาการควรถือวา
เปนแรงจูงใจที่สําคัญมากในโรงเรยีนมงีานวจัิยจํานวนมากขึ้นที่ยนืยันวาการที่โรงเรยีนเนน
งานดานวชิาการเปนเรื่องสําคัญที่สุดตอผลสําเร็จของนักเรยีน(Goddard, Sweetland, &
Hoy, 2000; Hoy & Sabo, 1998; และ Hoy, Tarter, &Kottkamp, 1991) ดังนัน้ผูบริหาร
โรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการจะตองตั้งความคาดหวังตางๆไวสูงสําหรับครูและผูบรหิาร
โรงเรยีนเอง (McEwan (1998) ผูบรหิารโรงเรยีนตองมคีวามเขาใจขอบขายโครงสรางทาง
การศกึษาและผลที่จะเกดิแกผลสัมฤทธิ์และการเรยีนรูของนักเรยีน(Hopkins et. al (1997)
SupovitzและPoglinco (2001) สนับสนุนใหตัง้เครอืขายความปลอดภัย(safety nets) จัดใหมี
ไวในโรงเรยีนเปนรายวันเปนปเปนการประกันวาการปฏบิัตกิารตางๆ ของทัง้ครูและ
นักเรยีนประสบผลสําเร็จไดดวยวธิกีารแนวทางมาตรฐานการปฏบิัตทิี่กําหนดไวเครือขาย
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ความปลอดภัยชวยสงเสรมิและใหโอกาสนักเรยีนไดบรรลุถงึเกณฑมาตรฐานตางๆไดจาก
การศกึษาเอกสารทฤษฎแีนวคดิและงานวจัิยที่เกี่ยวของนักการศกึษาและนักวจัิยไดให
ขอมูลเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวชิาการเกี่ยวกับวสิัยทัศน พันธกจิและเปาหมายการเรียนรู
นักวจัิยนักการศกึษาจํานวนมากและหนวยงานทางการศกึษาไดระบุขอมูลเปนรายละเอยีด
ปลกียอยเกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการที่สังเกตไดถอืวาพฤตกิรรมที่สังเกตได
เหลานี้เปนองคประกอบยอยสรางความเขาใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกจิและเปาหมายการ
เรยีนรูกําหนด นโยบายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนใหความสําคัญในการบรหิารงาน
วชิาการมากกวาดานอื่นสรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการดําเนนิการใหบรรลุ

จากความหมาย  แนวคดิ  ทฤษฎ ี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการการ
กําหนดวสิัยทัศน พันธกจิและเปาหมายการเรยีนรูสามารถสรุปเปนองคประกอบยอยไดคอื
สรางความเขาใจเกี่ยวกับวสิัยทัศน พันธกจิและเปาหมายการเรยีน รูกําหนดนโยบายการ
เพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ใหความสําคัญในการบรหิารงานวิชาการมากกวาดานอื่น
สรางเกณฑมาตรฐานทางวิชาการดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายตามเกณฑมาตรฐาน
วชิาการประเมนิผลความกาวหนาตามวสิัยทัศน พันธกจิและเปาหมายการเรยีนรู

2.การพัฒนาหลักสูตรและการสอน
การพัฒนาหลักสูตร หมายถงึ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตรที่มอียู

แลวใหดยีิ่งขึ้น หรอืสรางหลักสูตรขึ้นมาใหม ใหเหมาะสมสอดคลองกับความตองการของ
สภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปและสนองความตองการของผูเรยีน การพัฒนาหลักสูตร
ระดับชาต ิเปนการพัฒนาหลักสูตรในลักษณะกวางๆ โดยยดึถอืแผนการปฏบิัติของชาติ
เพื่อใหผูใชในระดับตางๆ นําไปขยายหรอืปรับเปนแนวทางในการพัฒนาหลักสูตร สําหรับ
การพัฒนาหลักสูตรระดับทองถิ่น หมายถงึ ระดับเขตพื้นที่การศกึษาและสถานศกึษา จะ
เปนการนําหลักสูตรระดับชาตมิาปรับเปลี่ยนเนื้อหาสาระใหมคีวามสอดคลองกับทองถิ่น

สวนการพัฒนาหลักสูตรระดับช้ันเรยีนเปนการพัฒนาหลักสูตรโดย
สถานศกึษา กลุมสาระการเรยีนรูตางๆ เปนการปรับขยายและปรับใหมคีวามสอดคลองใน
การจัดการศกึษาของสถานศกึษา โดยการพัฒนาหลักสูตรระดับช้ันเรยีน เปนการพัฒนาที่
เนนความตองการและความถนัด ความสนใจของผูเรยีน ซึ่งเปนกาปรับจุดประสงค
เนื้อหาวิชา และกิจกรรมการเรยีนการสอนโดยครูผูสอน  จากแนวคดิของนักการศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรพบวา เปนกระบวนการทํางานที่เปนระบบเปนวงจรเช่ือมโยง
กันในมติติางๆ นักพัฒนาหลักสูตรตองดําเนนิการใหมิตติางๆ เปนไปอยางราบรื่นและมี
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ประสทิธภิาพ การจัดทําหรือหลักการพัฒนาหลักสูตรนั้น มสีิ่งที่ตองปฏบิัตแิละพจิารณาที่
สําคัญ คอื การกําหนดเปาหมายเบื้องตนของหลักสูตรที่จัดทํานัน้ใหชัดเจนวามเีปาหมาย
เพื่ออะไร ทัง้โดยสวนรวมและสวนยอยของหลักสูตร หลังจากนัน้จงึเลอืกเนื้อหากิจกรรม
การเรยีนการสอน วธิกีารประเมนิ และกําหนดรูปแบบในการนําหลักสูตรไปใชในโรงเรยีน
ซึ่งการดําเนนิการจะตองเปนไปอยางตอเนื่อง จงึจะทําใหการพัฒนาหลักสูตรดําเนินไป
อยางครบถวนและเกดิผลดีไดหลักสูตรที่มปีระสทิธภิาพ

สําหรับกระบวนการพัฒนาหลักสูตรแบบ SPIE Model เปนการ
ผสมผสาน บูรณาการองคประกอบที่สําคัญและสอดคลองกัน เมื่อนําไปปฏบิัตจิรงิใน
สภาพแวดลอมและขอจํากัดของโรงเรยีน โดยการพัฒนาหลักสูตรระดับสถานศกึษานัน้ จะ
ทําใหการจัดการศกึษาสอดคลองกับปญหาและความเปลี่ยนแปลงของสังคม ความ
เจรญิกาวหนาของวิชาการและเทคโนโลย ีตลอดจนสอดคลองกับความตองการของชุมชน
และความตองการของผูเรยีนดวย  ฆนัท ธาตุทอง (2550, หนา 59)

การพัฒนาหลักสูตร จําเปนตองมกีารดําเนนิงานเปนระเบยีบแบบแผน
ตอเนื่องกันไป ซึ่งเริ่มจากการวางจุดมุงหมายในการดําเนนิงานนี้ จะตองคํานึงจงึจุดเริ่มตน
ของการเปลี่ยนแปลงและ   การพัฒนาหลักสูตรวาจะเริ่มตนที่ใดกอนและดําเนนิการ
อยางไร จึงจะเปนการพัฒนาหลักสูตรรวมถงึผลงานตางๆ ทางดานหลักสูตรตางๆ ที่ได
สรางขึ้นมาใหมอยางมปีระสทิธภิาพมากกวาหลักสูตรเดมิ  ตองคํานึงถงึการดําเนินงาน
วธิกีารตางๆ รวมทัง้หลักการและแนวปฏบิัตเิพื่อใหการพัฒนาหลักสูตรเปนไปอยางมี
ประสทิธภิาพแลว  จะตองมีการฝกอบรมครูประจําการใหเขาใจในหลักสูตรใหมรวมทัง้
ทักษะในดานตางๆ และตองคํานงึถงึประโยชนในดานการพัฒนาจติใจและทัศนคตขิอง
นักเรยีนดวย  ตองไดรับความรวมมอืและการประสานงานอยางดจีากเจาหนาที่ผูเกี่ยวของ
ในทางดานหลักสูตรทุกๆ ดานและตองมผูีนําที่ชํานาญมคีวามสามารถในหนาที่การงานเปน
อยางดี

ขัน้ตอนของการพัฒนาหลักสูตร
การพัฒนาหลักสูตรเปนกระบวนการตอเนื่องตัง้แตการจัดทําหลักสูตร

ฉบับรางทดลองใชจัดทําหลักสูตรฉบับจรงิ ดําเนินการใชหาแนวทางที่ดใีนการใช ปรับปรุง
กระบวนการใชและปรับปรุงตัวหลักสูตรซึ่งอาจจะตองหมุนเวยีนกระทําซ้ํา ตัง้แตขัน้
ดําเนนิการการใชอกีหลายครัง้หลายหนตอเนื่องกันไปจนกวาจะเปลี่ยนหลักสูตรทัง้หมดให
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสังคม การพัฒนาหลักสูตรแบงออกเปนขัน้ตอนใหญ 4 ขัน้
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ขัน้ที่ 1 ขัน้เตรยีมการ ขอมูลที่สําคัญคอืความจําเปนและความ
ตองการของสังคมที่มตีอการจัดการศกึษาประเภทนัน้ๆ และระดับนัน้ๆ ปรัชญาการศกึษา
ก็ทําใหสามารถเตรยีมการสรางหลักสูตรไดเหมาะสมแนวคดิทางจติวทิยาจะชวยนําทางให
จัดหลักสูตรไดเหมาะสมกับธรรมชาตขิองผูเรยีน

ขัน้ที่ 2 ขัน้จัดทําและวางแผนการใชหลักสูตรจากการประมวลความรู
โดยใชขอมูลจากขั้นที่แลวผนวกกับความรูความคดิของผูเช่ียวชาญเนื้อหาวิชานักทฤษฎกีาร
สอนจะเปนที่มาของหลักการจุดหมายและโครงสรางเนื้อหาวิชารวมทัง้ลักษณะของการจัด
ประสบการณการเรยีนการสอนสิ่งที่ควรคํานงึถงึคอื องคประกอบของการใชหลักสูตรอัน
ไดแกความเขาใจและการยอมรับของผูบริหารสถานศกึษา  ความพรอมของหนวยงาน
สนับสนุนทัง้ทางดานการเงินจะชวยทําใหทราบสภาพความพรอมและแกปญหาไดลวงหนา

ขัน้ที่ 3 ขัน้ดําเนนิการใชหลักสูตรในระหวางที่หลักสูตรกําลังใชอยูและ
ยังไมครบถวนตามกําหนดเวลา  การประเมินผลการใชหลักสูตรจะชวยใหทราบปญหาและ
อุปสรรคของกระบวนการใชหลักสูตรอันเปนแนวทางใหรบีปรับปรุงแกไขกระบวนการใชให
สามารถบรรลใุนการนําหลักสูตรไปใช

ขัน้ที่ 4 ขัน้ตรวจสอบผลของการใชหลักสูตรการประเมนิผลรวบยอด
จะจัดทําเมื่อหลักสูตรใชไปครบถวนตามกําหนดเวลาซึ่งจะชวยใหไดขอมูลวาหลักสูตร
สามารถกอใหเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเรยีนตรงตามเปาประสงคของหลักสูตร
หรอืไมควรจะแกไขจุดหมายของหลักสูตรอยางไรหรอืควรหาทางปรับปรุงกระบวนการใช
หลักสูตรหรอืไม

การจัดกจิกรรมการเรยีนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตร
หลักสูตรของสถานศกึษาจะประสบความสําเร็จไดดเีพยีงใดขึ้นอยูกับ

การจัดกจิกรรมการเรยีนการสอนที่สอดคลองและสอดรับกับจุดหมายของหลักสูตร เมื่อ
พจิารณาธรรมชาตขิองหลักสูตรโดยทั่วไปแลว หลักสูตรของแตละรายวชิาจะมจุีดเนนใน
ดานหนึ่งดานใดดังตอไปนี้

ดานที่หนึ่ง เปนหลักสูตรที่เนนทางดานวชิาการหรอืพุทธิ
พสิัย (cognitive domain) ในลักษณะการสงเสริมความรู ความคดิและสตปิญญา

ดานที่สอง เปนหลักสูตรที่เนนการเสรมิสรางทักษะทางกาย
ซึ่งเนนกลไกของรางกาย ในการกระทํากิจกรรมหรอืทักษะพสิัย (psychomotor
domain) เชน วชิาประเภทการงาน การอาชีพ การพลศึกษา นาฏศลิปและดนตรี เปนตน
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ดานที่สาม เปนหลักสูตรที่เนนการปลูกฝงทัศนคต ิคานิยม
จรยิธรรมและความประพฤตขิองผูเรยีน หรอืจติพสิัย (affective domain)

เนื่องจากวธิกีารจัดการเรยีนการสอนในรายวชิาตางๆ มลีักษณะ
การใหความรู ความเขาใจ และการฝกทักษะตางๆ ไวจํานวนมากและหลากหลายอยู
แลว จงึจะไมอธบิายซ้ํา เพราะการสอนในสองดานแรกเปนการสอนที่เนนทางดานพุทธิ
พสิัยและดานปฏบิัตหิรอืทักษะพสิัยที่คุนเคยกันดอียูแลว เปนการเรยีนการสอนที่
ตรงไปตรงมา ตรวจสอบหรือประเมนิผลไดชัดเจนวาประสบความสําเร็จหรอืลมเหลว อกีนัย
หนึ่งก็คอืสามารถบอกไดวาผูเรยีนสามารถเรยีนรูและบรรลุจุดหมายที่วางไวหรอืไม จงึเปน
เรื่องของการมุงผลสัมฤทธิ์แหงการเรยีนรูของผูเรยีน การวัดและประเมนิผลก็สามารถวัด
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนไดโดยตรง

สวนการเรยีนรูทางดานจติพสิัย เปนการเรยีนรูที่มคีวามซับซอน
กวา เพราะเปาหมายของการเรยีนดานนี้ตองมุงถึงขั้นสามารถนําไปปฏิบัติดวย ไมใชเพียง
การรูและการเขาใจในเรื่องจริยธรรมหรือความดีเทานัน้ แตที่จําเปนตองเนนการเรยีนรู
ทางดานจรยิธรรมเปนกรณีพเิศษ เพราะรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช
2540 ไดตระหนักถงึจรยิธรรมและคุณธรรมของเยาวชนวามคีวามสําคัญอยางยิ่ง จงึ
กําหนดไวในมาตรา 81 รัฐตองจัดการศกึษาอบรมและสนับสนุนใหเอกชนจัดการศกึษา
อบรมใหเกดิความรูคูคุณธรรม อักษรา พพิัฒน (2543 ,หนา 21) สวนพระราชบัญญัติ
การศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดย้ําเรื่องนี้เชนเดยีวกันในมาตรา 24 (4) วา “จัดการเรยีน
การสอนโดยผสมผสานสาระความรูดานตางๆ อยางไดสัดสวนสมดุลกัน รวมทั้งปลูกฝง
คุณธรรม คานิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึงประสงคไวใน ทุกวิชา” (สํานักงานปฏริูป
การศึกษา ม.ป.ป.,หนา 13)

ตามขอเท็จจริง การศกึษาของประเทศไทยทุกระดับไดเนนการปลูกฝง
คานยิม จริยธรรม และคุณธรรมของผูเรยีนตลอดมา แตการดําเนนิการสอนในเรื่อง
ดังกลาวยังไมประสบความสําเร็จตามที่คาดหวังไวมากนัก เพราะนักเรยีนสวนใหญมคีวามรู
ทางจรยิธรรมเปนอยางดี แตพฤตกิรรมทีแ่สดงออกยังมไิดสอดคลองกับความรูที่มี ดังนัน้
ถาจะสอนใหนักเรยีนประพฤตแิละปฏบิัตติามหลักจรยิธรรมอยางแทจรงิ จําเปนจะตองจัด
กจิกรรมการเรยีนการสอนที่แตกตางไปจากการเรยีนรูทางวชิาการในหองเรยีน

โคลเบอรก (Kohlberg, 1970,pp. 120) ไดกําหนดวธิกีารสอนจรยิธรรมที่
ไดผลกับนักเรยีน 2 วธิี ดังนี้
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วธิแีรก เปนการสอนระดับหองเรยีน ยดึการอภปิรายปญหาจรยิธรรม
เพื่อมุงเนนการหาเหตุผลที่ดีในการประพฤตตินใหเปนคนดตีามหลักจรยิธรรม โดยยกกรณี
ปญหาจรยิธรรมมาเปนสื่อในการอภปิราย การสอนตามวธิกีารนี้ ครูตองมคีวามสามารถ
ในการดูแล กระตุนและตะลอมทศิทางในการหาเหตุผลที่เหมาะสมของผูเรยีนมา
ประกอบการอภปิราย

วธิทีี่สอง เปนการสอนจรยิธรรมจากสถานการณหรอืสิ่งแวดลอมที่
เปนจรงิ เปนหลักสูตรแฝง (Hidden curriculum) ซึ่งดูเหมอืนวาโคลเบอรกจะใหความสําคัญ
แกการสอนจรยิธรรมตามแนวหลักสูตรแฝงเชนนี้มากกวา เชนเดยีวกับพอสเนอร (Posner,
1992, p. 11) ซึ่งใหความสําคัญของหลักสูตรแฝงโดยกลาววา หลักสูตรแฝงเปนหลักสูตร
ที่บุคลากรในโรงเรยีนอาจไมไดรับรูอยางเปนทางการ แตมอีทิธพิลโดยตรงตอนักเรยีน
อยางลุมลกึและยาวนานมากกวาหลักสูตรที่เปนทางการของโรงเรยีน

นักพัฒนาหลักสูตรหลายคนเช่ือวา หลักสูตรที่เปนทางการไม
สามารถสอนจรยิธรรมและคานยิมใหแกนักเรยีนไดดเีทาหลักสูตรแฝง และเรยีกช่ือ
หลักสูตรประเภทนี้หลายช่ือ เชน Implicit curriculum (Goodlad, 1984) และ Unstudied
curriculum (Saylor & Alexander, 1974) ซึ่งมคีวามหมายเดยีวกันกับ หลักสูตร
แฝง หรอื Hidden curriculum

ในทํานองเดยีวกัน นักสังคมวทิยาไดบัญญัตคิําวา “socialization”
หรอืการขัดเกลาทางสังคมนํามาใชอธบิายการเรยีนรูจริยธรรม คานยิมและพฤตกิรรมตางๆ
ของคนที่ใกลชิดกับเด็ก วาเปนการเรยีนรูจากตัวแบบหรอืแบบอยางของผูใหญ เด็กจะแยก
ไมออกวาพฤตกิรรมใดดหีรือพฤตกิรรมใดไมด ีถาผูใหญตองการใหเด็กเปนคนด ีผูใหญ
หรอืสังคมจะตองเสนอตัวแบบหรอืตัวอยางพฤตกิรรมที่ดงีามใหเด็กไดเลยีนแบบ

การสอนจรยิธรรมที่ไมไดผลมักเกดิจากความขัดแยงระหวางสิ่งที่ผูใหญ
สอนใหเด็กปฏบิัตกิับสิ่งที่ผูใหญปฏบิัต ิเปนที่ประจักษชัดวาเด็กมักจะประพฤตแิละปฏบิัตติน
ตามที่ผูใหญหรอืสังคมปฏบิัตกิัน มากกวาที่ครูสอนหรือที่ผูใหญปรารถนาจะใหเด็กนําไป
ประพฤตแิละปฏบิัติ ซึ่งตองยอมรับวาสังคมไทยมพีฤติกรรมแบบอยางของผูใหญและสังคม
ที่ไมพงึปรารถนาใหเห็นเปนจํานวนมาก แบบอยางเหลานี้เปนอุปสรรคตอการสอน
จรยิธรรมและคุณธรรมในครอบครัว และในโรงเรยีน

ถาจะใหการสอนจรยิธรรมในโรงเรยีนประสบความสําเร็จอยางแทจรงิ
ผูบรหิารและครูทุกคนในโรงเรยีนตองเขาใจอทิธพิลของหลักสูตรแฝง และตองรวมใจกัน
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สรางบรรยากาศในโรงเรยีนใหเอื้อตอการเรยีนรูจรยิธรรมของนักเรยีน กลาวคอื ผูบรหิาร
จะตองรเิริ่มและประชุมหารือกับครูและบุคลากรทุกประเภทในโรงเรยีน เพื่อรวมสราง
แบบอยางที่ดีทางจรยิธรรมใหแกนักเรยีน นั่นคอื ถาจะสอนใหนักเรยีนเปนคนด ีมี
จรยิธรรม ผูบรหิาร ครู และบุคลากรในโรงเรยีนทุกคนตองประพฤตตินใหเปนผูมีจรยิธรรม
กอน มกีารสรางกฎเกณฑ มาตรฐานและระเบยีบแบบแผนหรอืวัฒนธรรมของโรงเรยีนที่
เอื้อและสงเสรมิการเรยีนรูและการปฏบิัตตินเชิงจรยิธรรมของผูเรยีนใหถูกตอง

นอกจากนี้ โรงเรยีนจะตองสงเสรมิการทํากจิกรรมพเิศษของนักเรยีน
เชน โดยการจัดชุมนุม สโมสร และกจิกรรมพเิศษที่เปดโอกาสใหนักเรยีนไดทํางานและอยู
รวมกันกับผูอื่น มคีวามเคารพตอกันมคีวามเขาใจและเอื้ออาทรตอกัน มคีวามรบัผิดชอบ
ซื่อสัตยตอกัน และคุณสมบัตอิื่นๆ ที่สงเสรมิความมี จรยิธรรม แมในปจจุบันนี้
สถานศกึษาทั่วไปไดจัดกจิกรรมดังกลาวอยูแลว แตยังขาดคุณภาพและทศิทางของการจัด
กจิกรรม ในโอกาสตอไปนี้เมื่อสถานศกึษาไดรับมอบอํานาจใหดําเนินกจิกรรมการศกึษา
เองทัง้หมด ตามหลักการบรหิารจัดการที่ใชโรงเรยีนเปนฐาน ผูบรหิารและครูอาจารยใน
โรงเรยีนจะตองมุงมั่นและรวมมอืกันวางแผน กําหนดทิศทางและจัดกจิกรรมที่สงเสรมิ
จรยิธรรมของผูเรยีนตามแนวคดิและแนวทางที่ไดกลาวมาแลว

จากความหมาย แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบรหิาร
จัดการหลักสูตรและการสอน  สามารถสรุปเปนองคประกอบยอยไดคอืการวเิคราะห
หลักสูตร การกําหนดจุดมุงหมายของหลักสูตร การจัดทําโครงสรางหลักสูตร การจัดทํา
หลักสูตร การกําหนดการวัดและประเมนิผล การนําหลักสูตรไปใช  การประเมนิผล
หลักสูตร การปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตร

4. การพัฒนาครู
ภาวะผูนําทางวิชาการมคีวามหมายรวมอยูในแวดวงการกระทําของ

ผูบรหิารโรงเรยีนหรอืที่มอบหมายใหผูอื่นกระทําเพื่อสงเสรมิความกาวหนาการเรียนรูของ
นักเรยีนอันประกอบดวยภารกจิตางๆคอืการนเิทศและประเมนิครูการประสานงาน
โครงการการพัฒนาบุคลากร (Debevoise,1984., Wildy&Dimmock, 1993) หมายถึงการ
ประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของเพื่อจัดโครงการการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน
นอกจากการจัดโครงการเพื่อพัฒนาครูพัฒนาวิชาชีพครูแลว Supovitz and Poglinco
(2001) เห็นวาโครงการที่จะเปนประโยชนทัง้โรงเรยีนโครงการหนึ่งคอืจัดโครงสรางภาวะ
ผูนําโรงเรยีน (a distributed school leadership structure) โดยที่มผูีบรหิารโรงเรยีนเปนผู
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นําพาใหเกดิสิ่งเหลานี้ประสานการใชประโยชนจากโครงสรางวเิคราะหผลที่เกดิขึ้นและ
กําหนดเปาหมายการปฏบิัติงานใชโครงการเครอืขายความปลอดภัยเพื่อจัดเวลาใหนักเรยีน
ไดรับการสอนเพิ่มเตมิสรางความมั่นใจวามทีรัพยากรที่จําเปนจัดเวลาและกจิกรรมอื่นๆ
ของโรงเรยีนใหสอดคลองกับแนวปฏบิัตขิองโรงเรยีน

ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการกํากับตดิตามแผนการสอนนเิทศการ
สอนและประเมนิครู (King, 2002; Murphy 1990) โดยใหถอืวาเปนวธิกีารพัฒนาครูอยาง
จรงิจังมากกวาจะเปนเพยีงการนเิทศการสอนตามสภาพปญหา (clinic supervision) การ
ประเมนิการปฏบิัติงานเปนการพจิารณายอนหลังแตภาวะผูนําทางวิชาการเปนการมองไป
ขางหนาซึ่งเรื่องนี้จะตองนํามาใสใจใหมากวาเวลานี้ทําอะไรไดไมใชมองวาไดทําอะไรแลว
ผูนําทางวชิาการตองใหโอกาสครูไดพัฒนาวชิาชีพทัง้ในโรงเรยีนและนอกโรงเรยีนดวย
เปาหมายการพัฒนาคุณภาพในตัวของครูแตละคนซึ่งจะชวยเพิ่มพูนการเรยีนรูของนักเรยีน
ได (Krug , 1992) บทบาทผูบรหิารโรงเรยีนในยุคกอนนี้ถอืวาเปนผูนําทางวิชาการลักษณะ
ที่วานี้คอืการนเิทศหลักสูตรการเตรยีมผูบริหารโรงเรยีนในปจจุบันมเีนื้อหาเกี่ยวกับการ
นเิทศการสอนทัง้หมดการสอนเปนการใชเทคโนโลยผีสมและการนเิทศอาจดูเหมือนเปน
การขัดจังหวะหนังสอืสามในสบิเลมเขยีนไววาการนเิทศเปนการเพิ่มพลังและเปนความ
รวมมอื (Reitzug, 1997) ดังนัน้ภาวะผูนําทางวชิาการตามความหมายของ Leithwood,
Jantzi and Steinbach (1999 อางใน Southworth, 2002) คอืการใสใจตอพฤตกิรรมของครู
ซึ่งก็หมายถงึการสังเกตการณและนเิทศนั่นเองจึงสอดคลองกับความเห็นของ Bossert
(1988,p.76) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนมคีวามชํานาญในการสอนสังเกตการณสอนของครูบอย
ขึ้นนเิทศการสอนและเขาไปมสีวนรวมในการทํางานของครูและประเมนิผลการทํางานของ
ครูมากขึ้น

Sheppard (1996,p. 85) ไดศกึษาลักษณะของโรงเรยีน 3 ลักษณะคอื
ความมุงมั่นของครูความใสใจทางวชิาชีพของครูและความคดิสรางสรรคเชิงนวัตกรรมของ
ครูในโรงเรยีนประถมศกึษาและโรงเรยีนมัธยมศกึษาพบวามคีวามสัมพันธทางบวกระหวาง
พฤตกิรรมภาวะผูนําทางวชิาการของผูบริหารโรงเรยีนกับแตละลักษณะทัง้สามของครูใน
ทํานองเดยีวกันSupovitzและPoglinco (2001) พบวาความมุงมั่น (commitment) ตอความ
เปนมอือาชีพของครูชวยทําใหครูปฏบิัตหินาที่เต็มความสามารถโดยใหมกีารพัฒนาและ
สนับสนุนวชิาชีพครูอยางตอเนื่องซึ่งสอดคลองตรงกับมาตรฐานโดยเนื้อหาวชิาชีพครูและ
และการจัดการศกึษามคีวามเช่ือมโยงกันอยางใกลชิดดังนัน้พฤตกิรรมภาวะผูนําทาง
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วชิาการของผูบรหิารโรงเรยีนมคีวามเกี่ยวของกับการสงเสรมิความกาวหนาทางวชิาชีพ
และการพัฒนาครูซึ่งทําใหมีผลทางบวกตอการปฏบิัตกิารสอนในหองเรยีน (Larson-
Knight, 2000; Blasé & Blasé, 1998, 1999a, 1999b; Sheppard, 1996;
Chrispeels,1992). ผูบรหิารโรงเรยีนจงึควรมคีวามมุงมั่นในการพัฒนาวชิาชีพครูอยาง
ตอเนื่องและมุงมั่นในการบริหารจัดการวถิชีีวิตครูที่ดี (Hopkins et. al., 1997) แมบางคราว
จะถูกมองวาการสงเสรมิการพัฒนาวิชาชีพถูกแยกออกจากการปฏบิัตกิ็ตาม (Marsh,
1997) ก็ยังสงผลดีไปยังนักเรยีนผูบรหิารโรงเรยีนที่เปนผูนําทางวชิาการจงึตองพัฒนาครู
แกนนําและใหความสําคัญตอการพัฒนาวชิาชีพครูมากขึ้น (King, 2002; McEwan, 1998)
ผูบรหิารโรงเรยีนควรจัดเวลาใหครูไดอบรมพัฒนาอาชีพและกํากับตดิตามความกาวหนา
ทางวชิาชีพของครู (Bartell, 1990; Cotton, 2000; Johnson & Asra,1999; Short Spencer,
1990)

จากความหมาย  แนวคดิ  ทฤษฎ ี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ครูสามารถสรุปเปนองคประกอบยอยไดคอื สนับสนุนใหครูเขารวมกจิกรรมการพัฒนา
วชิาชีพครูซึ่งเปนกจิกรรมที่สอดคลองกับเปาประสงคของโรงเรยีนจัดใหมกีจิกรรมพัฒนา
วชิาชีพครูในโรงเรยีนเกี่ยวกับการปฏบิัตกิารสอนที่ดทีี่สุดวางแผนการพัฒนาวชิาชีพครูที่
จําเปนตอครูและที่ครูตองการสงเสริมจัดทําแผนพัฒนาวชิาชีพของครูเปนรายบุคคล
รวมกับครูในการจัดอบรมการพัฒนาวชิาชีพครูในโรงเรียนจัดหาวัสดุอุปกรณและแหลง
ความรูทางวชิาชีพใหแกครูจัดตารางเวลาการฝกอบรมภายในเพื่อใหเกดิความรวมมอืในหมู
ครนูเิทศการสอนประเมนิผลการทํางานของครู

5. การจัดบรรยากาศในสถานศึกษา
5.1 ความหมายบรรยากาศ

พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตสถาน พุทธศักราช 2542 ใหความหมาย
ของบรรยากาศไววา หมายถงึ สิ่งตางๆ ที่มลีักษณะทางกายภาพและชีวภาพที่อยูรอบตัว
มนุษยซึ่งเกดิขึ้นโดยธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยไดทําขึ้น

ผองศรี จ่ันหาวและคณะ (2549, หนา 4) กลาววา คําวา
“บรรยากาศ” ในภาษาอังกฤษใชวา “Environment” มาจากรากศัพทภาษาฝรั่งเศสวา
“Environ” ซึ่งแปลวา รอบๆ ดังนัน้สิ่งแวดลอมจงึหมายถงึ สิ่งตางๆ ที่อยูรอบๆ ตัวมนุษย
และมอีทิธพิลตอมนุษยและในขณะเดยีวกันมนุษยก็มอีิทธพิลตอสิ่งแวดลอมดวย หรอือกี
นัยหนึ่งคอืมนุษยและสิ่งแวดลอมตางมอีทิธพิลตอกัน
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ชัชพล ทรงสุนทรวงศ (2548, หนา 10) กลาววา “บรรยากาศ”
หมายถงึ สิ่งตางๆ ทัง้ที่มีชีวิตและไมมีชีวติ เกดิขึ้นไดเองตามธรรมชาตแิละมนุษยเปน
ผูสรางขึ้น ซึ่งสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นประกอบดวยสิ่งที่เปนรูปธรรมและนามธรรม เปน
ประโยชนตอการดํารงชีวิตของมนุษย

สุทธวิรรณ ตันตริจนาวงศ (2546, หนา 267) กลาววา
บรรยากาศหมายถงึ ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวเราที่เปนสิ่งที่มชีีวติและ สิ่งที่ไมมชีีวติทัง้ที่
มองเห็นไดและมองเห็นไมได เชนคน สัตว ตนไม ภูเขา ทะเล มหาสมุทร บาน ที่อยูอาศัย
ถนน โรงงานอุตสาหกรรม โรงเรยีน วัด ชุมชน โรงพยาบาล สิ่งประดษิฐตางๆ
ขนบธรรมเนยีมประเพณี ศลิปวัฒนธรรม ฯลฯ ซึ่งสิ่งเหลานี้มอีทิธพิลในการดํารงชีวติอยู
ดวยกันกรมสงเสรมิคุณภาพสิ่งแวดลอม กระทรวงวทิยาศาสตร เทคโนโลยแีละสิ่งแวดลอม
(2542, 9) กลาววา สิ่งแวดลอม คอื ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูรอบตัวมนุษย ทัง้ที่มชีีวติและไมมี
ชีวติทัง้ที่เปนรูปธรรมและนามธรรมมีอทิธพิลเกี่ยวโยงกันเปนปจจัยเกื้อหนุนซึ่งกันและกัน
ผลกระทบปจจัยหนึ่งจะมสีวนเสรมิสรางหรอืทําลายอีกสวนหนึ่งอยางหลกีเลี่ยงไมไดวนิัย

วรีะ  วัฒนานนท (2546, หนา 77) กลาววา คําวา บรรยากาศ
เปนคําที่ไดจากการแปลความหมายจากภาษาอังกฤษคําวา “Environment” ซึ่งแปลวา สิ่งที่
อยูโดยรอบหรอืการปะปนกันของสภาพภายนอกและภายในที่มผีลกระทบตอชีวิต สิ่งที่อยู
โดยรอบที่จะมผีลกระทบตอชีวติโดยทั่วไปหมายถงึ ธรรมชาติ เชน ดนิ น้ํา อากาศ ฯลฯ
สําหรับมนุษยแลวสิ่งที่อยูภายนอกที่มผีลกระทบตอชีวิตนัน้ มใิชมเีพยีงสิ่งแวดลอมที่เปน
รูปธรรมเทานัน้ วัฒนธรรม ความเช่ือ คานยิมฯลฯ ก็มผีลผูกพันความรูสกึนกึคดิและ
กจิกรรมของมนุษยตัง้แตเกิดจนตาย ซึ่งเรยีกวาสิ่งแวดลอมทางสังคมหรอืสิ่งแวดลอมที่
เปนนามธรรม ดังนัน้สิ่งแวดลอมของมนุษยจงึรวมทัง้สิ่งแวดลอมทางกายภาพและ
สิ่งแวดลอมทางสังคมเขาไวดวยกันและจะแยกวาอะไรมคีวามสําคัญกวากันไมไดเพราะ
สิ่งแวดลอมทางกายภาพนัน้มผีลกระทบตอชีวติมนุษยทางกาย สวนสิ่งแวดลอมทางสังคม
นัน้มผีลกระทบตอชีวติมนุษยทางจติใจ ซึ่งเรื่องทางกายกับจติใจนัน้มคีวามเกี่ยวพันกัน
อยางแยกไมออก

สมหวัง ชัยตามลและคณะ (2547, หนา 229 ) กลาววา
บรรยากาศทางธรรมชาตมิีความสําคัญตอชีวิตมนุษย นอกจากความจําเปนดานการ
ดํารงชีวติแลว สภาพของสิ่งแวดลอมที่บรสิุทธิ์ สะอาด ยอมจะมีผลไปถงึสภาพของจิตใจ
ของผูคนที่ชุมช่ืน เบกิบาน แจมใส ซึ่งตรงกันขามกับสภาพของทัศนยีภาพสิ่งแวดลอมที่
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เสื่อมโทรมยอมจะทําใหจติใจเศราหมอง นอกจากนัน้ยังมผีลตอสุขภาพอนามัยดวย
สรุปไดวา บรรยากาศ หมายถงึ ทุกสิ่งทุกอยางที่อยูลอมรอบตัวเรา ทัง้ที่

เกดิขึ้นเองตามธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยสรางขึ้น สิ่งแวดลอมที่มนุษยสรางขึ้นนัน้
ประกอบดวยสิ่งแวดลอมทางกายภาพและสิ่งแวดลอมทางสังคมซึ่งสิ่งแวดลอมเหลานี้ จะมี
ความสัมพันธเกี่ยวของซึ่งกันและกัน มอีทิธพิลตอความเปนอยูและคุณภาพชีวติของมนุษย
สิ่งแวดลอมที่จะกลาวในงานวจัิยนี้เปนสิ่งแวดลอมในสถานศกึษาและจะเรยีก
ลักษณะของสิ่งแวดลอมนี้วา “สภาพแวดลอม” ซึ่งมอีทิธพิลตอบุคคลในสถานศกึษา

5.2 ความหมายของบรรยากาศในสถานศกึษามผูีใหความหมายของ
บรรยากาศในสถานศกึษา ไวหลายทานดังนี้

เสรี ลาชโรจน (2546, หนา 59) กลาววา บรรยากาศในสถานศกึษา
คอื สภาพที่เกดิจากผลกระทบหรอืปฏสิัมพันธของสิ่งแวดลอมทุกสิ่งทุกอยางที่มอียูใน
สถานศกึษานั่นเองแตในขณะเดยีวกันสถานศกึษายอมไมอาจกําหนดขอบเขตกดีกัน้
ผลกระทบที่เกดิจากสิ่งแวดลอมภายนอกสถานศกึษา สภาพแวดลอมในสถานศกึษาจงึเปน
ปฏสิัมพันธระหวางคนในสถานศกึษากับสิ่งแวดลอมที่มีภายในสถานศกึษาและที่มอียูนอก
สถานศกึษา

สุทธวิรรณ ตันตริจนาวงศ (2546, หนา 295) กลาวา บรรยากาศใน
สถานศกึษาคอื สิ่งตางๆ ที่อยูทัง้ภายในสถานศกึษาและอยูลอมรอบสถานศกึษาทั้งที่เปน
รูปธรรม และนามธรรม รวมทัง้เปนสิ่งทีเ่กดิขึ้นเองตามธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยสรางขึ้น
อาจจะแตกตางกันไปตามที่ตัง้ของสถานศกึษาแอสตนิ (Astin, อางถงึใน วสันต ปญญา
2544 , หนา 10) กลาววา สภาพแวดลอมในสถานศกึษา หมายถงึ ลักษณะใดๆ ก็ตามของ
โรงเรยีนที่เปนสิ่งเราที่มศัีกยภาพและมอีทิธพิลตอผูเรยีนสรุปไดวา บรรยากาศใน
สถานศกึษา หมายถงึ สิ่งตางๆ ที่อยูภายในสถานศกึษาและลอมรอบสถานศกึษามีทัง้สิ่งที่
เกดิขึ้นเองตามธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นทัง้ที่มีชีวติและไมมีชีวติ ทัง้ที่เปนรปูธรรม
และนามธรรม และสภาพแวดลอมเหลานี้เปนสิ่งเราที่มีศักยภาพและอทิธพิลตอบุคคลที่อยู
ภายในสถานศกึษานัน้ๆ อยางหลกีเลี่ยงไมได

5.3 ความสําคัญของบรรยากาศในสถานศกึษา
พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และที่แกไข

เพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2) 2545 ไดใหความสําคัญตอบรรยากาศ โดยบัญญัตไิวในหมวด 4
มาตรา 23 (2) กําหนดแนวการจัดการศกึษาไววา “ความรูและทักษะดานวทิยาศาสตรและ
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เทคโนโลยี รวมทัง้ความรูความเขาใจและประสบการณเรื่องการจัดการ การบํารุงรักษา
และการใชประโยชนจากทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดลอมอยางสมดุลยั่งยนื” ในการจัด
กระบวนการเรยีนรู มาตรา 24 (5) กําหนดให “สงเสรมิใหผูสอนสามารถจัดบรรยากาศ
สภาพแวดลอม สื่อการเรยีนและอํานวยความสะดวกเพื่อใหผูเรยีนเกดิการเรยีนรู ทัง้นี้
ผูสอนและผูเรยีนอาจเรยีนรูไปพรอมกันจากสื่อการเรยีนการสอนและแหลงวทิยาการ
ประเภทตางๆ” จงึเปนภารกิจสําคัญที่โรงเรยีนจะตองจัดการทรัพยากรและวางแผนดาน
สิ่งแวดลอมภายในโรงเรยีนใหยั่งยนื โรงเรยีนตองศกึษาสภาพสังคม วัฒนธรรมการศกึษา
ศาสนา และดานเศรษฐกจิซึ่งสิ่งผลกระทบตอสภาพแวดลอมโดยรวมของโรงเรยีนกําหนด
เปนนโยบายและนํานโยบายสูการปฏบิัติสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพ
การศกึษา (สม.ศ.) ไดใหความสําคัญตอสภาพแวดลอมโดยกําหนดเปนมาตรฐานการศกึษา
ดานการบริหารและการจัดการศกึษาในมาตรฐานที่ 16 ไววา สถานศกึษามกีารจัด
สภาพแวดลอมและการบรกิารที่สงเสรมิใหผูเรยีนพัฒนาตามธรรมชาตเิต็มศักยภาพ โดยมี
ตัวบงช้ี คอื

1. มสีภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรู มอีาคารสถานที่เหมาะสม
2. มกีารสงเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยของผูเรยีน
3. มกีารใหบรกิารเทคโนโลยสีารสนเทศทุกรูปแบบที่เอื้อตอการ

เรยีนรูดวยตนเองและการเรียนรูแบบมสีวนรวม
4. มหีองเรยีน หองปฏบิัตกิาร หองสมุด พื้นที่สเีขยีว และสิ่ง

อํานวยความสะดวกพอเพยีง และอยูในสภาพใชการไดดี
5. มกีารจัดและใชแหลงเรยีนรูทัง้ในและนอกสถานศกึษา

สุทธวิรรณ ตันตริจนาวงศ (2546, หนา 297-300) กลาววา
บรรยากาศในสถานศกึษามีความสําคัญ เพราะคอื สิ่งตางๆ ที่อยูลอมรอบตัวเรา อาจเปน
สิ่งแวดลอมที่เกดิขึ้นตามธรรมชาตหิรอืมนุษยสรางขึ้น สถานศกึษาเปนสิ่งแวดลอมที่มนุษย
สรางขึ้น ใชในการฝกอบรมใหเยาวชนเตบิโตเปนผูใหญที่มคีวามรู ความสามารถ มทีักษะใน
การประกอบอาชีพ มคีุณธรรม เปนพลเมอืงที่ดีของประเทศตอไป ดังนัน้ สถานศกึษาจงึ
จําเปนตองมแีนวทางในการบรหิารสิ่งแวดลอม ดังตอไปนี้

1. การบรหิารอาคารสถานที่ ตองมกีารวางแผนที่จะปลูกสราง
และการจัดแผนภูมทิัศนใหเหมาะสม

2. การรักษาความสะอาดของสิ่งแวดลอมภายในสถานศกึษา
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3. การรักษาความปลอดภัยในสถานศกึษา
4. การจัดสรรงบประมาณ เพื่อการซอมแซม และบํารุงรักษาให

อยูในสภาพดบีทบาทของครูในการจัดสิ่งแวดลอม ครูหรอืผูสอนควรมบีทบาทในการ
จัดการสิ่งแวดลอมของสถานศกึษาดังนี้

4.1 แบบการเรยีนการสอน ผูสอนจะตองทําใหผูเรยีนเขาใจ
โครงสรางและการทําหนาที่ของสิ่งแวดลอม เชน การศึกษาระบบนเิวศของพืชที่อยูใน
สถานศกึษา เปนตน

4.2 การสนับสนุนใหมชีมรมอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอมภายในโรงเรยีน

4.3 การฝกปฏบิัตใินสถานศึกษา เพื่อใหผูเรยีนรูวธิตีรวจสอบ
อุปกรณและมาตรฐานของสิ่งแวดลอม เชน การทดสอบน้ําเสยี

4.4 การฝกวเิคราะหระบบและประเมนิผลสถานที่เกดิขึ้น เชน
สถานที่ตัง้อยูใกลโรงงานอุตสาหกรรม น้ําทิ้งจากโรงงงานไมไดถูกกําจัดอยางถูกวธิีทําให
สงกลิ่นเหม็นและปลาตาย

4.5 การฝกความมวีนิัย ความรับผิดชอบในการรักษาคุณภาพ
ของสิ่งแวดลอม

4.6 การจัดกจิกรรมเสริมทางการศกึษา
การบรรยากาศของสถานศึกษาตองไดรับความรวมมอืจากบุคลากร

ในสถานศกึษา ไดแก ผูบรหิาร ครู นักเรยีนและบุคลากรในสถานศกึษาทุกคน ที่ตอง
ตระหนักรับรูถึงปญหาสิ่งแวดลอมมจีติสํานกึทางสิ่งแวดลอมและมทีักษะปฏบิัตใินการ
แกปญหาสิ่งแวดลอมของสถานศกึษาไดผูบริหารสถานศกึษาตองมคีวามรูเกี่ยวกับ
สิ่งแวดลอมของสถานศกึษาสนับสนุนการใชเทคโนโลยทีางการศกึษาใหผูสอนนําไปจัด
กจิกรรม การเรยีนการสอนที่เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมโดยมเีป าหมายใหผูเรยีนมคีวามรู
เกี่ยวกับปญหาสิ่งแวดลอมและมพีฤตกิรรมที่ดทีี่ไมทําใหเกดิผลกระทบตอสิ่งแวดลอมของ
สถานศกึษา

เสรี ลาชโรจน (2546, หนา 59-60) กลาววา สภาพบรรยากาศใน
สถานศกึษามคีวามสําคัญเพราะ หมายถงึสภาพที่เกดิจากสิ่งแวดลอมที่ปรากฏอยูใน
สถานศกึษา คําวาสภาพแวดลอมมคีวามหมายที่สบืเนื่องมาจากคําวา “บรรยากาศ”
ซึ่งโดยทั่วไปแลวจะอนุโลมตามคําจํากัดความของ UNESCO ที่ใหความหมายวา
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“บรรยากาศ” หมายถงึสิ่งที่อยูรอบตัวมนุษยทัง้ที่เปนธรรมชาตแิละสิ่งที่มนุษยสรางขึ้น
รวมทัง้สิ่งแวดลอมทางสังคมของมนุษยดวย

สรุปไดวา สภาพบรรยากาศในสถานศกึษา เปนสิ่งสําคัญที่ผูบรหิาร
สถานศกึษาจะตองใหความสําคัญ เชนเดยีวกับงานดานอื่นๆ เพราะนอกจากจะมอีิทธพิล
ตอทุกชีวติในสถานศกึษาแลว ยังสงผลกระทบถงึสภาพแวดลอมนอกสถานศกึษาและการ
พัฒนาชุมชนดวยสภาพแวดลอมในสถานศกึษาจงึมคีวามสําคัญ ดังนี้

1. สภาพบรรยากาศที่ดใีนสถานศกึษาชวยยกระดับคุณภาพการ
ดํารงชีวติประจําวันในสถานศกึษาได สถานศกึษาสามารถพัฒนาคุณภาพสภาพแวดลอม
เชน จัดการงานอนามัยสิ่งแวดลอมในสถานศกึษาไดมาตรฐาน พัฒนางานอาคารสถานที่ได
อยางดี มกีารจัดระบบการรักษาความปลอดภัย ความสะดวก ความสะอาด ความเปน
ระเบยีบเรยีบรอย เอาใจใสดานสุขาภบิาลโรงเรยีน เฝาระวังคุณภาพน้ํา อาหารและมลพษิ
ตางๆ ไดอยางถูกตองเหมาะสมสุขภาพอนามัยของคนในสถานศกึษาทัง้ดานรางกายและ
จติใจ ก็จะถูกสุขลักษณะและมคีวามรูสกึมั่นคงปลอดภัย เกดิความรมเย็นเปนสุขในการ
ดํารงชีวติประจําวันตามไปดวย

2. สภาพบรรยากาศที่ไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม จะชวยพัฒนา
คนในสถานศกึษาไดอยางรอบดาน ทัง้ในดานความรูความคดิ รางกาย จติใจ อารมณและ
สังคม ซึ่งเปนที่ยอมรับกันแลววา สภาพแวดลอมในสถานศกึษาเปรยีบเสมอืนครูคนหนึ่งที่
สามารถใหการศกึษาอบรมและกลอมเกลาจติใจของคนได เพราะคนที่อยูใน
สภาพแวดลอมที่ดจีะซมึซับลักษณะที่ดตีดิตัวไปโดยไมรูตัว ดังนัน้ กระบวนการและวธิกีาร
ดํารงรักษาสภาพแวดลอมที่ถูกตอง การมสีวนรวมในการรักษาสภาพแวดลอม ความมี
ระเบยีบวนิัย ความสวยงามและความสมดุลทางธรรมชาตใินสถานศกึษา นอกจากจะ
สามารถใหความรูความคดิแกทุกคนที่อยูในสถานศกึษาแลว ยังสามารถสงเสริมใหคนรูสกึ
กระตอืรอืรน ใฝเรยีนใฝรู รูจักวธิกีารดํารงชีวติและมปีฏสิัมพันธตอกันและตอ
สภาพแวดลอมอยางถูกตองดวย

3. สถานศกึษาที่มสีภาพบรรยากาศที่ดจีะเปนแบบอยางที่ดใีนการ
พัฒนาสภาพแวดลอมในชุมชน เปนสถานที่ที่มคีุณคาของชุมชน สงผลใหทุกคนเกิดความ
ภาคภูมใิจเพิ่มความสนใจในการศกึษาและการเขามามสีวนรวมในการจัดการศกึษาของ
สถานศึกษาสภาพแวดลอมภายในสถานศกึษาที่ไดรับการพัฒนาอยางมคีุณภาพ จะสงผล
ถงึการพัฒนาชุมชนดานตางๆ ตามไปดวย เชน การอนุรักษและพัฒนาสภาพแวดลอมของ
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ชุมชน การพัฒนาจรยิธรรมดานสภาพแวดลอมของคนในชุมชน การดําเนินงานอนามัย
สภาพแวดลอมในชุมชน ซึ่งเทากับเปนการยกระดับมาตรฐานการดํารงชีวติและยกระดับ
จติใจของคนในชุมชนใหพัฒนาไปดวย จงึกลาวไดวา การพัฒนาสภาพแวดลอมใน
สถานศกึษาเปนแบบอยางที่ดี ทัง้แกผูเรยีน ผูปกครองและชุมชนสํานักงานคณะกรรมการ
ประถมศกึษาแหงชาติ (2541,74) อางถงึใน วชิาญ สหีะวงษ (2546, หนา 20– 23) กลาววา
การจัดบรรยากาศในโรงเรยีน มดีังนี้

สภาพแวดลอมทางกายภาพของโรงเรยีนเปนสิ่งแวดลอมผูเรยีน ผูเรยีน
จงึมโีอกาสไดสัมผัส อยูตลอดเวลาที่ใชชีวติอยูในโรงเรียน ดังนัน้ จงึมคีวามจําเปนที่จะตอง
จัดสภาพแวดลอมทางกายภาพใหเหมาะสมซึ่งจะมีผลทําใหผูเรยีนมสีุนทรยีภาพ มี
จนิตนาการ ความคดิสรางสรรครวมทัง้มีผลตอพัฒนาการทุกดาน ทัง้พัฒนาการดาน
รางกาย สังคม อารมณ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสมที่ควรมกีารจัดใหมีขึ้น เชน
การจัดใหมสีวนหยอม มนี้ําพุ การปลูกตนไมใหญเพื่อใหรมเงา มมีุมพักผอนรอบๆ บรเิวณ
โรงเรยีนเพยีงพอกับจํานวนผูเรยีน มสีนามเด็กเลน ปายคําขวัญ รวมไปถงึการจัดหองเรยีน
ใหสะอาด มรีะเบยีบ มแีสงสวางเพยีงพอ ไมมเีสยีงรบกวนอุปกรณเครื่องใชในหองเรยีน
ครบถวน และเหมาะสมกับสภาพการเรยีนรู นอกจากนั้น ครูควรปรับเปลี่ยนตนเองใหเปน
สภาพแวดลอมทางกายภาพที่ดขีองนักเรียนดวย การมใีบหนายิ้มแยมแจมใส เปนมติร
พรอมที่จะใหอภัยมบีุคลกิที่ดี เปนแบบอยางใหผูเรยีน แตงกายสะอาด เรยีบรอยสวยงาม
สมวัย สิ่งสําคัญอกีประการหนึ่ง ในการจัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ ก็คอืตองคํานงึถงึ
การสงผลตอการเรยีนรูที่จะเกดิขึ้นกับผูเรยีน ทัง้การเรยีนรู เพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถ สังคมอารมณ สุนทรยีภาพ ฯลฯ สภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสมจงึ
ควรจะมลีักษณะสวยงามสะอาด รมรื่น และเอื้อตอการเรยีนรูดวยสรุปไดวา
สภาพแวดลอมในสถานศกึษา เปนสิ่งที่ผูบรหิารสถานศกึษาจะตองใหความสําคัญ
เชนเดยีวกับงานดานอื่นๆ เพราะนอกจากจะมอีทิธพิลตอทุกชีวติในสถานศกึษาแลวยัง
สงผลกระทบถงึสภาพแวดลอมนอกสถานศกึษาและการพัฒนาชุมชนดวย สภาพแวดลอม
ที่ดใีนสถานศกึษาชวยยกระดับคุณภาพการดํารงชีวติประจําวันของบุคคลในสถานศกึษาได
สถานศกึษาสามารถพัฒนาคุณภาพสภาพแวดลอม เชน จัดการงานอนามัยสิ่งแวดลอมใน
สถานศกึษาใหไดมาตรฐาน พัฒนางานอาคารสถานที่ไดอยางเหมาะสมพรอมใชงาน มกีาร
จัดระบบการรักษาความปลอดภัย ความสะดวก ความสะอาด ความเปนระเบยีบเรยีบรอย
ไดอยางถูกตองเหมาะสม สงผลตอสุขภาพอนามัยของคนในสถานศกึษาทัง้ดานรางกาย
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และจติใจ ทําใหมคีวามรูสกึมั่นคงปลอดภัยมคีวามสุขในการดํารงชีวิตประจําวัน
Krug (1992) กลาวถงึการสงเสรมิบรรยากาศการเรยีนการสอน

(Promoting Instructional Climate) วาเมื่อบรรยากาศของโรงเรยีนเปนบรรยากาศที่แสดงวา
เห็นคุณคาของการเรยีนรูและเปนบรรยากาศที่สงเสรมิใหบรรลุผลสําเร็จไดจงึเปนการยาก
ที่จะไมเรยีนรูผูบริหารโรงเรียนรับผิดชอบการสรางบรรยากาศการจัดการศกึษาทุกระดับ
และเปนบรรยากาศที่จะชวยดงึพลังงานของนักเรยีนและครูออกมามหีลายวธิกีารที่จะทําให
เกดิผลไดเชนการจัดสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัยและเปนระบบการจัดกจิกรรมที่ใหนักเรยีนเปน
สําคัญและใหเปนที่เขาใจโดยทั่วกันวาสิ่งที่ถอืวาสุดยอดคอืการที่แตละคนไดทําในสวนของ
ตนเองใหดทีี่สุดทัง้นี้เปนเพราะวาผูมสีวนไดสวนเสียทัง้หมดมคีวามคาดหวังอยางมากกับ
นักเรยีน Marsh (1997) กลาววาผูบรหิารโรงเรยีนควรใสใจกับการพัฒนาสิ่งแวดลอมการ
ทํางานที่ปลอดภัยและเปนระเบยีบโดยใหนักเรยีนเขามามสีวนเกี่ยวของเสรมิสรางความ
รวมมอืและการอยูรวมกันดวยดขีองครูพยายามเช่ือมโยงแหลงทรัพยากรภายนอกกับ
โรงเรยีนและระหวางบานกับโรงเรยีนสอดคลองกับความเห็นของHoy และHoy (2003)
เกี่ยวกับบทบาทของผูบรหิารโรงเรยีนวาบทบาทที่สําคัญที่สุดของผูบรหิารโรงเรยีนคอืเปน
ผูนําทางวชิาการ (instructional leader) มหีนาที่รับผิดชอบการพัฒนาบรรยากาศของ
โรงเรยีนที่ยังผลใหเกดิการปฏบิัตกิารสอนที่ดทีี่สุดและความเห็นของ Leithwood, Jantzi
and Steinbach(1999 อางใน Southworth, 2002) Bossert (1988) และ Marsh (1997)
วาผูบรหิารโรงเรยีนใสใจตอวัฒนธรรมของโรงเรยีนสรางสภาพแวดลอมใหเอื้อตอการเรยีน
การสอนโดยใหมรีะเบยีบขัน้ตอนนอยลงและลดภาระงานดานเอกสารของครูลงการ
สงเสรมิบรรยากาศทางวชิาการการปรากฏกายใหเห็นในโรงเรยีนเปนประจําการใหขวัญ
กําลังใจแกครูและนักเรยีนยังมคีวามเห็นที่คลายกันอกีเชน Leithwood, Jantzi and
Steinbach (1999) กลาวถงึภาวะผูนําทางวิชาการวาหมายถงึความใสใจอยางมากของผูนํา
ตอพฤตกิรรมของครูที่เกี่ยวของโดยตรงนอกจากการเรียนรูของนักเรยีนแลวยังหมายถงึใส
ใจกับสภาพอื่นๆ ขององคการเชนวัฒนธรรมของโรงเรียนซึ่งผูนําเช่ือวามอีทิธพิลตอ
พฤตกิรรมของครู Dimmock & Walker, 2005 เห็นทํานองเดยีวกันวาการจัดองคการที่เอื้อ
ตอการเรยีนรูเปนเรื่องเกี่ยวพันธกันจงึสรุปไดวาผูบรหิารโรงเรยีนที่เปนผูนําทางวิชาการ
จะตองสรางบรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรยีนที่มุงการเรยีนรู (McEwan, 1998)การ
ใหขวัญกําลังใจเปนเรื่องที่ผูบรหิารจะตองตระหนักอยูเสมอเมื่อมคีวามสําเร็จเกดิขึ้น
ผูบรหิารโรงเรยีนจะตองแสดงการรับรูความสําเร็จทางวชิาการทัง้โรงเรยีนทําใหครูมี
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ความรูสกึถงึความมั่นคงของอาชีพครูใหการการสนับสนุนและเสริมสรางความเกี่ยวของ
กับผูปกครอง (Purkeyand Smith, 1983) นอกจากนี้ผูบรหิารโรงเรยีนยังตองมี
ความสามารถในการกอใหเกดิความเช่ือถอืและจัดเสริมแรงทางบวกได (Hopkins et. al
(1997)

สรุปไดวา  การสรางบรรยากาศในสถานศกึษานัน้ หมายถงึ  การจัด
สภาพแวดลอมที่เอื้อตอการเรยีนรูของนักเรยีนใหบรรลุคุณลักษณะอันพงึประสงค มกีาร
ปรับปรุงสถานที่ใหเปนปจจุบัน สงเสรมิใหบุคลากรมพีฤตกิรรมเนนการบรรลุวัตถุประสงค
และเปาหมายของสถานศกึษา  และการสงเสรมิการมีสวนรวมในการจัดบรรยากาศและมี
ความรูสกึรักและเปนเจาของ  ตลอดจนการใหความสําคัญของบุคลากรในสถานศึกษา
ใหขวัญและกําลังใจในการปฏบิัตงิาน

นอกจากความหมาย  แนวคดิ  ทฤษฎทีี่เกี่ยวของแลว  ยังมผูีทําการวจัิย
เกี่ยวกับบรรยากาศสถานศึกษาไวหลายทาน  ดังนี้  จันทนา  ชุมทัพ  (2548,หนา 45)
ที่พบวา ระดับบรรยากาศองคการในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษานครราชสมีา เขต 5 ภาพรวมอยูในระดับมาก เรยีงตามลําดับจากมากไปหา
นอย คอื  ดานการผนกึกําลัง ดานความเอื้ออาทรตอกัน  ดานการมขีวัญสูง  ดานความ
ยอมรับนับถอื  ดานความไววางใจ ดานการมโีอกาสในการทํางาน  ดานความเตบิโตทาง
วชิาการและสังคมอยางตอเนื่องและดานการปรับปรุงสถานศกึษา  แนวทางในการพัฒนา
บรรยากาศในสถานศกึษา  คอื  ผูบริหารควรสนับสนุนสงเสรมิใหครูไดรับการพัฒนา
ตนเองในดานตางๆ  และสรางผลงานใหเปนที่ประจักษอยางสม่ําเสมอและทั่วถงึเพื่อใหเปน
ที่ยอมรับของบุคลากรในสถานศกึษา ผูบรหิารพบปะและพูดคุยกับครูทัง้ในรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการเพื่อแลกเปลี่ยนความคดิเห็น  สรางบรรยากาศที่ดใีนองคการ
และเปนการลดชองวางระหวางครูและผูบรหิารสถานศึกษานําวธิกีารระดมสมองมาใชใน
การปฏบิัตหินาที่รวมกันเพื่อใหครูเขาใจบทบาทหนาที่การเปนผูนํา  ผูตามที่ด ี และเขาใจใน
บทบาทภาวะผูนํามากขึ้นผูบรหิารควรกําหนดมาตรฐานการปฏบิัตงิาน  และช้ีแจงสราง
ความเขาใจในเรื่องบทบาทหนาที่ตลอดจนขอบขายหนาที่ของบุคลากรในสถานศกึษา
เพื่อนําไปสูการปฏบิัตไิดอยางถูกตองและสถานศกึษาจัดกจิกรรมสงเสริมดานความสะอาด
และบรรยากาศใหเอื้อตอการเรยีนรูโดยการมสีวนรวมของบุคลากรทุกฝายในสถานศกึษา
โดยเฉพาะอยางยิ่งดานความสะอาดสอดคลองกับ  ภารด ี อนันตนาวี (2546,หนา16)
ที่พบวา  ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสทิธผิลของโรงเรยีนประถมศกึษา  คือ
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สถานการณโรงเรยีน  รองลงมาคอื คุณลักษณะผูนําของผูบรหิาร และบรรยากาศของ
โรงเรยีน  ตามลําดับ คุณลักษณะผูนําของผูบรหิาร  สถานการณโรงเรยีน  และบรรยากาศ
ของโรงเรยีน  สงผลทางตรงตอประสทิธผิลของโรงเรยีน  ในขณะที่สถานการณโรงเรยีน
สงผลทางออมผานบรรยากาศของโรงเรยีนไปยังประสิทธผิลของโรงเรยีน  พฤติ
กรรมการบรหิารสงผลทางตรงตอบรรยากาศของโรงเรยีน  และสถานการณโรงเรียนมี
ความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนําของผูบรหิาร   สวน Witkoskie  (1992) พบวา  มติกิาร
ยอมรับความสามารถ และคุณลักษณะพเิศษของผูบริหารโรงเรยีนประถมศกึษา ครู และ
โรงเรยีน (บรรยากาศโรงเรียน) พบวา สองมติขิองพฤติกรรมอาจารยใหญที่ปรากฏออกมา
เชน การจัดการ ทํานายการยอมรับ อาจารยใหญ เปนตัวสนับสนุนพฤตกิรรมและอารมณ
ของอาจารยใหญได สวนพฤตกิรรมครูในโรงเรยีน เชน พฤตกิรรมความใกลชิดสนิทสนม
และการขาดความสามัคคสีัมพันธกับการยอมรับในเพื่อนรวมงาน แตความซื่อสัตยตอ
สถาบันไมใชตัวทํานายการยอมรับในองคการโรงเรยีนประถมศกึษาและ Rasmussen
(1996) ศกึษาการรับรูบรรยากาศสถานศกึษา  ความพงึพอใจในการทํางาน  ความเครยีด
ที่สัมพันธกับการขาดงานของครู  พบวา  ความแตกตางระหวางกลุมครูที่สนใจทํางานมาก
และกลุมครูที่สนใจทํางานนอย  เปนผลมาจากบรรยากาศสถานศกึษา  ความพึงพอใจใน
การทํางาน  และความเครยีด

จากแนวคดิ  ทฤษฎ ี และงานวจัิยที่เกี่ยวของ  สรุปไดวา  องคประกอบยอย
ของการจัดบรรยากาศสถานศกึษาประกอบดวย  การสรางแรงจูงใจ    การสรางขวัญและ
กําลังใจ สงเสรมิใหบุคลากรเรยีนรูและพัฒนาตนเอง   ใหความมั่นคงและปลอดภัยการ
พัฒนาสภาพแวดลอม

สรุปองคประกอบหลักและองคประกอบยอยของภาวะผูนําทางวชิาการของ
ผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น
พื้นฐาน ในภาคตะวันออก ไดดังตาราง 2
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ตาราง 2 สังเคราะหองคประกอบหลักและองคประกอบยอยภาวะผูนําทางวิชาการ
องคประกอบหลักที่ 1 การกําหนดวสิัยทัศน เปาหมายและพันธกจิการเรยีนรู

นักวชิาการ

แนวคดิ ทฤษฎี
ภาวะผูนําทางวชิาการ
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คว
าม

ถี่

1.การกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจและ
เปาหมายการเรยีนรู

√ √ √ √ √ √ √ √ 15

1.1 สรางความเขาใจเกี่ยวกับวสิัยทัศน
พันธกจิและ เปาหมายการเรียนรู

√ √ √ √ √ 10

1.2กําหนดนโยบายการเพิ่มผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียน

√ 4

1.3ใหความสําคญัในการบริหารงาน
วชิาการมากกวาดานอื่น

√ √ √ √ 5

1.4 สรางเกณฑมาตรฐานทางวชิาการ √ √ 4

1.5 ดําเนนิการใหบรรลุเปาหมายตาม
เกณฑมาตรฐานวชิาการ

√ √ 5

1.6 ประเมนิผลความกาวหนาตาม
วสิัยทัศน พันธกจิและ เปาหมายการ
เรียนรู

√ 3

2.การพัฒนาหลักสูตรและการสอน √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 21

2.1 การวเิคราะหหลักสูตร √ √ √ √ √ 8
2.2 การกําหนดจุดมุงหมายของหลกัสูตร √ √ √ √ √ √ √ 7
2.3 การจัดทําโครงสรางของหลักสตูร √ √ √ √ √ 6
2.4 การออกแบบ สรางและพัฒนา
หลักสูตรสถานศกึษา

√ √ √ √ √ 8

2.5 การกําหนดการวัดและประเมนิผล √ √ √ √ 4
2.6 การกํากับ ดูแลการใชหลักสตูร √ √ √ 4
2.7 การประเมนิผลหลักสูตร √ √ √ √ √ √ 8
2.8 การปรับปรุงและพฒันาหลักสูตร √ √ √ 4
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ตาราง 2 (ตอ)

นักวชิาการ
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คว
าม

ถี่

3.การพัฒนานักเรยีน √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15

3.1 ตดิตามความกาวหนาของนกัเรียน √ √ √ √ √ 8
3.2 วเิคราะหขอมูลในการพัฒนา
ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน

√ √ √ 4

3.3 สงเสริมการสบืคนความรู √ √ √ √ 7
3.4การยกระดับผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียนของนักเรียน

√ √ √ √ √ √ 7

4.การพัฒนาครู √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 18

4.1สนับสนุนใหครูเขารวมกจิกรรมการ
พัฒนาวชิาชพีครู ซึ่งเปนกจิกรรมที่
สอดคลองกับ เปาประสงคของโรงเรียน

√ √ √ 3

4.2จัดใหมกีจิกรรมพัฒนาวชิาชพีครูใน
โรงเรียนเกี่ยวกับการปฏบิัตกิารสอนที่ดี
ที่สุด

√ √ √ √ 4

4.3วางแผนการพัฒนาวชิาชพีครูที่
จําเปนตอครูและที่ครูตองการ

√ √ √ √ √ 6

4.4สงเสริมจัดทําแผนพัฒนาวชิาชพีของ
ครูเปนรายบุคคล

√ √ √ √ √ √ √ 10

4.5รวมกับครูในการจัดอบรมการพฒันา
วชิาชพีครูในโรงเรียน

√ √ √ 4

4.6จัดหาวัสดุอุปกรณและแหลงความรู
ทางวชิาชพีใหแกครู

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 11

4.7จัดตารางเวลาการฝกอบรมภายใน
เพื่อใหเกดิความรวมมอืในหมูครู

√ √ √ 5

4.8นเิทศการสอนประเมนิผลการทํางาน
ของครู

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 13
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ตารางที่ 2 (ตอ)

นักวชิาการ

แนวคดิ ทฤษฎี
ภาวะผูนําทางวชิาการ
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5.การจัดสภาพบรรยากาศภายใน
โรงเรยีน

√ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 15

5.1 การสรางแรงจูงใจ √ √ √ 4
5.2 การสรางขวัญและกําลังใจ √ √ √ √ 5
5.3 สงเสริมใหบุคลากรเรียนรูและพัฒนา
ตนเอง

√ √ √ √ √ 4

5.4 ใหความมั่นคงและปลอดภัย √ √ 2
5.5 การพัฒนาสภาพแวดลอม √ √ √ √ √ 7

การพัฒนาภาวะผูนาํทางวชิาการ

การพัฒนาภาวะผูนํา ถอืเปนปจจัยสําคัญอยางยิ่งที่ทุกองคกร ที่หนวยงานควร
ใหความสําคัญ เพราะความเปลี่ยนแปลงทางสังคมและวัฒนธรรมเกดิขึ้นตลอดเวลา ทัง้
ภายในและภายนอกสังคมขององคกร จําเปนอยางยิ่งที่ผูนําองคกรซึ่งเปนบุคคลที่มี
ความสําคัญสูงสุดในองคกรจะตองเรยีนรูและพัฒนาปรับตัวใหกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง
ที่เกดิขึ้นดังกลาว ในการศกึษาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการครัง้นี้ ผูวจัิยได
กําหนดประเด็นการศกึษาแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ ความหมายและแนวคดิเกี่ยวกับการ
พัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ หลักการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการและวธิกีารพัฒนา
ภาวะผูนําทางวิชาการซึ่งมรีายละเอยีดดังนี้
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ความหมายการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ
การพัฒนาถอืเปนรูปแบบที่สําคัญของทุกองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

การพัฒนาบุคลากร ซึ่งถอืเปนพลังสําคัญในการขับเคลื่อนขององคกร ไดมนีักวชิาการได
ใหความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาอยางหลากหลาย ดังเชน นงนุช  วงศสุวรรณ (2546,
หนา 176) บรรยง  โตจนิดา (2546, หนา 191-192) และสมฤทธิ์  ยศสมศักดิ์ (2549,
หนา 196)  กลาววาการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการมไิดหมายถงึการใหความรู ทักษะและ
ประสบการณจากการศกึษา และการฝกอบรมแตเพยีงอยางเดยีว แตยังหมายถงึวิธกีาร
ดงึศักยภาพที่มีอยูในตัวบุคคลออกมาใชประโยชนใหมากที่สุด และรักษาสภาพความ
ทรงคุณคาใหนานที่สุด สอดคลองกับแนวคดิของ  สุนันทา  เลาหนันท (2546, หนา 223-
224) ไดสรุปความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการเปนรูปแบบที่ไดวางแผน
ไวอยางเปนระบบเพื่อพัฒนาศักยภาพในการปฏบิัตงิานของบุคลากร และเพื่อปรับปรุง
ประสทิธผิลในการปฏบิัตงิานขององคกรใหสูงขึ้น โดยวิธกีารฝกอบรม(Training) การศกึษา
(Education) และการพัฒนา (Development)

สรุปการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ หมายถงึ รูปแบบการพัฒนาที่ได
กําหนดหลักการ วัตถุประสงค เปาหมาย เทคนคิวธิกีาร ขัน้ตอนการดําเนินการ และการ
ตดิตามประเมนิผล โดยมกีารวางแผนอยางเปนระบบเพื่อตองการพัฒนาผูนําใหมีผูที่
เกี่ยวของกับการจัดการศกึษาภาวะผูนําทางวชิาการอยางเต็มตามศักยภาพและครบ
องคประกอบภาวะผูนําทางวชิาการ

แนวคดิการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษา
ระดับมัธยมศกึษาการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการใหแกผูบรหิารสถานศกึษาระดับ
มัธยมศกึษาซึ่งลวนเปนผูมคีวามรูความสามารถและประสบการณ เพื่อใหไดรูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการมปีระสทิธภิาพ  และสามารถนําไปใชไดจรงิ  ดังนั้นการ
พัฒนาจึงตองอาศัยหลักการ  แนวคดิ  และทฤษฎทีี่สําคัญดังนี้  แนวคดิทฤษฎกีาร
เปลี่ยนแปลงทางการศกึษา  แนวคดิการสรางรูปแบบ  ดังรายละเอยีดดังนี้

1. แนวคดิทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงทางการศกึษา
การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการสําหรับผูบรหิารสถานศกึษาระดับ

มัธยมศกึษา แมจะมแีนวทางการพัฒนาที่หลากหลาย ดังไดกลาวไวขางตน แตปจจัยหนึ่งที่
เกี่ยวของกับการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการนั่นคือ การเปลี่ยนแปลงของผูบรหิาร
สถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาใหยอมรับภาวะผูนําทางวชิาการ และนําภาวะผูนําทาง
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วชิาการไปใชกับงานในหนาที่ ตลอดจนเผยแพรดวยความเต็มใจนั้น ผูวิจัยจงึพิจารณาเห็น
ถงึความจําเปนที่ตองนําแนวคดิ ทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงทางการศกึษามาเปนสวนหนึ่งใน
การสงเสรมิการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการเพื่อใหมคีวามสมบรูณมากยิ่งขึ้น

ทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงทางการศกึษาของผูบรหิารสถานศกึษาระดับ
มัธยมดานการเปลี่ยนแปลงหลายทานดังเชน Fullan (2001) ; Fullan&Stiegelbauer
(1995) ; Harelock (1995) ; Miles (1996) ไดกลาวถงึการเปลี่ยนแปลงวาเปนสิ่งที่ซับซอน
จําเปนตองมคีวามเขาใจอยางถูกตอง และ Kurt Lewin cited in Schein 2002 นักจติวทิยา
ช่ือดังไดแบงขั้นตอนของกระบวนการเปลี่ยนแปลงออกเปน 3 ระยะไดแก ระยะยอมรับถงึ
ความจําเปน (Unfreezing) ระยะดําเนนิการเปลี่ยนแปลง (Changing) และระยะรักษาสภาพ
ใหมใหอยูกับองคกรไดถาวร (Refreezing)  โดยมรีายละเอียดดังนี้

1. ระยะยอมรับถงึความจําเปน (Unfreezing) เปนขัน้ตอนที่เงื่อนไข
สภาพแวดลอมและสถานภาพเดมิที่องคกรเปนอยูขณะนัน้เกดิปญหาทําใหการดําเนนิ
กจิกรรมไมเปนที่นาพอใจ ซึ่งอาจเกดิจากการมโีครงสราง การจัดรูปแบบงานขาด
ประสทิธผิล และการเห็นถงึความจําเปนจะตองมกีารเปลี่ยนแปลง

2. ระยะดําเนนิการเปลี่ยนแปลง (Changing)เปนขัน้ตอนของการ
นําแผนงานวธิกีารและเทคนคิตางๆ ลงสูการปฏบิัตเิพื่อใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปสูสภาพที่
ตองการ หรอือาจจัดการฝกอบรมทักษะการทํางานของบุคลากร อาจไมตองมแีผนงานก็ได

3. ระยะรักษาสภาพใหมใหอยูกับองคกรไดถาวร (Refreezing)
คอืเมื่อมกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นแลว พรอมทัง้มกีารพัฒนาพฤตกิรรมและเจตคติของ
พนักงานแลว ตองทําใหการเปลี่ยนแปลงใหมในดานตางๆ ที่เกดิขึ้นคงอยูและกลายเปน
สวนหนึ่งขององคกรตอไป

Fullan&Stiegelbauer (1995) ไดแบงกระบวนการเปลี่ยนแปลงเปน
3 ระยะ ซึ่งสอดคลองกับแนวคดิของ Mile (1986 อางถึงใน Hoppkins.etal.1997) สรุปได
ดังนี้คอื ระยะเริ่มแรก ระยะสงเสรมิการใช และระยะตอเนื่องซึ่งระยะสงเสริมเปนระยะที่อยู
ในกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ไดรับความสนใจมากที่สุด เนื่องจากเปนชวงของความ
พยายามในการใชนวัตกรรมและตองใชเวลาซึ่งปจจัยที่มีอทิธพิลตอการสนับสนุนสงเสรมิ
การเปลี่ยนแปลงนี้เปนเงื่อนไขภายในองคกร และความกดดันและการสนับสุนนจาก
ภายนอก และมปีจจัยหลักที่สรางความสําเร็จ ประกอบดวย 1) สรางหนาที่ที่กระจางชัด
ของบุคคล ผูรวมงาน 2) มกีารรวมควบคุมสนับสนุน 3) การพัฒนาและการสนับสนุน
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บุคลากร 4)การฝกอบรมระหวางการทํางาน 5) ใหการตอบแทนในชวงแรกของ
กระบวนการ

Havelock (1973,p.43) ไดศกึษากระบวนการเปลี่ยนแปลงทางการ
ศกึษาในสถาบันวจัิย มหาวิทยาลัยมชิิแกน ไดสรางแบบจําลอง Havelock Model โดย
แบงเปน 2 ระบบ คอื ระบบผูใช กับระบบทรัพยากร โดยระบบผูใชจะถูกช้ีนําจากความ
ตองการในการแกปญหา ขณะที่ระบบทรัพยากรจะมาจากแหลงขอมูลที่จะช้ีนําใหผูใชนําไป
เพื่อการแกปญหาโดยมกีระบวนการตามลําดับดังนี้ 1) การสรางความสัมพันธระหวางผูนํา
การเปลี่ยนแปลงกับผูรับบริการ 2) การวนิจิฉัยกําหนดปญหาและสิ่งที่ตองการ
เปลี่ยนแปลง 3) การสรรหาทรัพยากรเพื่อนําไปสูการเปลี่ยนแปลง 4) การเลอืกทางออก
5) การไดรับการยอมรับ 6) การเปนนวัตกรรมอยางถาวร

จากแนวคดิของนักวชิาการศกึษาดานการเปลี่ยนแปลงทางการศกึษา
สามารถสรุปแนวคดิการเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสูการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ 3
ขัน้ตอน คอื

1. ขัน้รูและตระหนักหรอืขัน้วเิคราะหความตองการพัฒนา : ไมพอใจ
กับสภาพปจจุบันไดรับการกระตุนจากผูอื่น มบีางอยางจุดประกายความคดิใหเห็น
ความสําคัญ หรอืสถานการณบังคับใหเกดิความเขาใจและยอมรับพรอมที่จะเปลี่ยนแปลง
ตอไป

2. ขัน้ดําเนนิการพัฒนา ประกอบดวยขัน้ตอนยอย ๆ ดังนี้
2.1 ขัน้กอตัว : ใชความรูความสามารถ หรอืประสบการณเดมิ

เทาที่มอียูเปนทุนเดิม หรอืลองผิดลองถูกกับทรัพยากรที่มอียู
2.2 ขัน้นําสิ่งใหมเขามา : สื่อสารกับผูอื่นเพื่อใหไดตามความ

ตองการหรอืสรรหาเพิ่มเติมในดานแนวคดิ และทรัพยากรที่นอกเหนอืจากที่มอียูเดิม
2.3 ขัน้ดัดแปลง ประดษิฐ : เห็นแนวทางใหมที่ดกีวาโดยการ

นําเอาสื่อใหมมาบูรณาการกับสิ่งเดมิ เพื่อสรางสรรคเปนนวัตกรรมที่สามารถแกไขหรอื
สรางสรรคสภาพปจจุบันไดสําเร็จ

2. หลักการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ
การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการเปนรูปแบบที่มคีวามซับซอนเช่ือมโยง

กันหลายปจจัย โดยภาวะผูนําเกดิจากรูปแบบของการตอบสนองทาง (Interactive)  และมี
ลักษณะเปนพลวัต (Dynamic) ผูนําและผูตามตางก็มอีทิธพิลตอกันและกัน มสีถานการณ
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เปนปจจัยที่คอยสงผลตอการใชอทิธพิลตอกัน ซึ่งภาวะผูนําเปนสิ่งที่สามารถสรางได ดังที่มี
นักวชิาการหลายทานไดเสนอแนะไวตรงกันวาในการพัฒนาภาวะผูนําสามารถทําได
หลากหลายวธิ ี เชน การฝกอบรม การศกึษาตํารา การประชุมสัมมนา การฝกปฏิบัตจิรงิ
เปนตน และนอกจากนี้ยังมีนักวชิาการที่เสนอหลักการพัฒนาภาวะผูนําเปนขัน้ตอน
กระทรวงศกึษาธกิาร (2541, หนา 48)  ไดนําเสนอหลักการพัฒนาบุคลากรอาจทําไดใน
ลักษณะตางๆ เชนการฝกอบรม (Training) การใหการศกึษาตอเนื่อง (Continuing
Education)  หรอืการจัดกจิกรรมเสรมิ (Supplementary Activities)  และธรียุทธ  หลอเลศิ
รัตน (2543, หนา 632) กลาวถงึหลักการในการดําเนนิการพัฒนาบุคลากร ม ี6 ขั้นตอน
ดังนี้ 1) การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร   2) กําหนดวัตถุประสงค 3) การเลอืก
วธิกีาร 4) การกําหนดโครงการ 5) การดําเนนิการพัฒนา  6) การประเมนิและตดิตามผล

สรุปหลักการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ  สามารถจะทําไดหลากหลายวธิี
ขึ้นอยูกับเปาหมาย  ความตองการ  ความจําเปน  และบรบิทของหนวยงาน  และตอง
ดําเนนิการเปนขั้นตอน คือ 1) การหาความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 2) กําหนด
วัตถุประสงค 3) การเลอืกวิธกีาร 4) การกําหนดโครงการ 5) การดําเนินการพัฒนา
6) การประเมนิผลและตดิตามผล

3. วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
การพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ  จากการศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของ

พบวา  มคีําที่ใชเรยีกการพัฒนาอยูหลายคํา เชน การสงเสรมิ (Delivery)  เทคนคิ
(Technique) วธิกีาร (Method) พัฒนา (Development) ซึง่มนีักวชิาการไดเสนอแนวคิดไว
ดังนี้ เสรมิศักดิ์  วิศาลาภรณ (2536, หนา 29-30) ไดเสนอแนวคดิการพัฒนาภาวะผูนําวา
การพัฒนาภาวะผูนําจะตองกอใหเกดิการปฏสิัมพันธกันระหวางหลักการหรอืทฤษฎีกับ
การปฏบิัตจิรงิ โดยวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา มี 4 วธิ ีคือ การเรยีนรูจากการทํางาน การ
เรยีนรูจากคนอื่น การเรยีนรูจากความผิดพลาด และการเรยีนรูจากการฝกอบรม
สอดคลองกับแนวคดิของ Truelove (1992, p. 168-169) ที่ไดเสนอวธิกีารพัฒนาเปน 3 วธิี
คอื การเรยีนรูดวยตนเอง การเรยีนรูแบบตัวตอตัว และการเรยีนรูแบบเปนกลุม  และ
สอดคลองกับ Dubrin (1998, p. 388-389) ไดจําแนกการพัฒนาภาวะผูนําออกเปน 5 วธิี
คอื การทําความรูจักตนเอง การสรางวนิัยในตนเอง การศกึษาประสบการณและการให
คําปรกึษา ซึ่งสอดคลองกับ นงลักษณ  สินสบืผล (2542, หนา 34-36) เสนอแนวคดิการ
พัฒนาบุคลากรทําได 3 ลักษณะคอื การปฐมนเิทศ การฝกอบรมและการฝกฝนตนเอง
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สอดคลองกับ อรุณ   รักธรรม (2541, หนา 169-234) แบงการพัฒนาออกเปน  2
ลักษณะ คอื การพัฒนาเปนรายบุคคล ใชวธิกีารศกึษาที่บาน  การสอนงาน  การฝก
วธิกีารทํางาน  การเรยีนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป  และการหมุนเวยีนเปลี่ยนงานกับการ
พัฒนาเปนกลุม  จะใชวธิกีารบรรยาย  การประชุมอภปิราย  การอภปิรายปญหา การ
ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร  การอบรมเพื่อการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม การแสดงบทบาทสมมติ
กรณศีกึษารูปแบบเหตุการณการะดมสมองและเกมการบรหิาร  นอกจากนี้ยังมี
นักวชิาการที่นําเสนอแนวคิดที่แตกตางจากคนอื่นๆ ดังเชน  (Dessler 1991, p. 245, อาง
ถงึในบูรพาทศิ  พลอยสุวรรณ 2539, หนา 75-79) ไดแบงวธิกีารพัฒนาออกเปน 3
ลักษณะ คอื 1) ขณะปฏบิัติงาน พัฒนาโดยการสอนงาน แตงตัง้เปนกรรมการลําดับรอง
การเรยีนรู จากการปฏบิัติจรงิ  2) วธิบีอกขัน้ตอนการปฏบิัตงิาน พัฒนาโดยการจัด
โครงการรวมมอืกับมหาวทิยาลัย การวเิคราะหงานจากตัวอยาง การปฏบิัตติามตัวแบบ
การพจิารณาโดยศูนยในหนวยงาน  3) วธิเีทคนคิพเิศษ  ซึ่งสอดคลองกับ Wentling
(1992,p. 78-79) เสนอวธิกีารพัฒนาดังนี้  คอื  นําเสนอโดยวทิยากร  การอภปิรายภายใน
กลุม  การสาธติ  การอาน  การฝกหัด และการทัศนศกึษา

ไดสรุปวา  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ หมายถงึ รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการที่ไดมกีารกําหนดหลักการ วัตถุประสงค เปาหมาย เทคนคิ
วธิกีาร ขัน้ตอนการดําเนนิการ และการตดิตามประเมินผล โดยมกีารวางแผนอยางเปน
ระบบ   เพื่อบรรลุเปาหมายในการพัฒนานักวชิาการศกึษาเพื่อใหมภีาวะผูนําทางวิชาการ
เต็มตามศักยภาพและครบองคประกอบของภาวะผูนําทางวชิาการ รวมถงึการคงรักษา
สภาพความเปนภาวะผูนําทางวชิาการที่ทรงคุณคาขององคกรใหนานที่สุด โดยใชวิธกีาร
พัฒนาแบงออกเปน 2 ลักษณะ คอื วธิกีารพัฒนาเปนรายบุคคลและวธิกีารพัฒนาเปนราย
กลุมโดยมรีายละเอยีด ดังนี้

1.  วธิกีารภาวะผูนําทางวิชาการเปนรายบุคล เปนวธิกีารพัฒนาภาวะ
ผูนําทางวชิาการที่มคีวามเหมาะสมกับการเรยีนรูเปนรายบุคคลโดยมวีธิกีารดังนี้

1.1  การศกึษาดวยตนเอง หมายถงึ การพัฒนาภาวะผูนําทาง
วชิาการดวยตนเองเพยีงลําพัง โดยอาจเกดิขึ้นจากความสนใจและความตองการของบุคคล
นัน้ๆ โดยศกึษาจากเอกสาร  นวัตกรรมการเรยีนรู  ชุดการสอน  ชุดการเรยีน  โปรแกรม
สําเร็จรูป  ระบบออนไลน สื่อการสอนดวยบทเรยีน คอมพวิเตอรชวยสอน (CAI)
สื่อมัลตมิเีดยี บทเรยีนสําเร็จรูป เอกสารประกอบการเรยีน เปนตน
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1.2 การฝกปฏบิัตงิานในหนาที่  หมายถงึ  การลงมอืปฏบิัตงิาน
ในหนวยงานหรอืสถานประกอบการนัน้ๆ  เพื่อใหผูฝกไดเรยีนรู หลักการ วธิกีาร รูปแบบ
บทบาท  หนาที่ความรับผิดชอบ และระเบยีบปฏบิัต ิวัฒนธรรม ประเพณ ีและขัน้ตอน
การทํางานที่ตรงกับสภาพจรงิใหมากที่สุด

1.3  การหมุนเวยีนเปลี่ยนงาน หมายถงึ วธิกีารพัฒนาบุคลากร
สายปฏบิัตกิารที่เนนการเรียนรู  จากการปฏบิัตจิรงิในการทํางานในหนาที่ตางๆ  โดยมกีาร
สับเปลี่ยนหมุนเวยีนเรยีนรูงานตําแหนงตางๆที่หลากหลาย มขีัน้ตอนสําคัญ  6  ขัน้ตอน
ดังนี้คอื ขัน้วางแผน การคัดเลอืกบคุลากร ขัน้คัดเลอืกงาน ขัน้สอบถามความสมัครใจ
ขัน้หมุนเวยีนเปลี่ยนงาน และขัน้ตดิตามประเมนิผล

2. วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการเปนรายกลุม  หมายถงึ
วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการที่มบีุคคลตัง้แต  2 คนขึ้นไป และมสีวนเกี่ยวของกับ
บุคคลอื่น ซึ่งมวีธิกีารดังนี้

2.1  การบรรยาย หมายถงึ การมวีทิยากรมาถายทอดความรู
ประสบการณ หลักการ แนวคดิ ทักษะ และแนวปฏบิัติตางๆ ในหนาที่ สูผูเรยีนหรือ
บุคลากรโดยอาศัยการบรรยาย และการสื่อสารดานเดียวเปนหลัก

2.2  การประชุม หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยการ
ประชุมใหญ การประชุมทางวชิาการ การประชุมเชิงปฏิบัตกิาร และการประชุมสัมมนา
เปนการจัดประชุมสมาชิกทั้งหมดพรอมกัน โดยสมาชิกตองเปนผูที่มพีื้นฐาน มเีปาหมาย มี
ผลประโยชน ในหนวยงานรวมกัน มหีนาที่ความรับผิดชอบ หรอืบทบาทหนาที่เหมอืนๆกัน
เพื่อทําความเขาใจ สอบถาม ตอบปญหาขอของใจ และแลกเปลี่ยนความคดิเห็นซึ่งกันและ
กันของสมาชิกใหเกดิความชัดเจน

2.3 การอบรมใหเกดิความรู หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดย
การจัดอบรมใหเกดิความรู ทักษะกระบวนการ ตลอดจนการพร่ําสอนใหเกดิการซึมซับเขา
ไปจนตดิเปนนสิัย เพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม ทัศนคตใินการทํางานในหนาที่ของนักวชิาการ
ศกึษา และใหมคีวามเขาใจในภาวะผูนําทางวชิาการ

2.4  การอภปิราย หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรที่อาศัยการแสดง
ความคดิเห็นรวมกันของกลุมผูที่มคีวามสนใจหรอืมคีวามเช่ียวชาญในดานนัน้ๆ เชน
เช่ียวชาญดานการจัดการศึกษาในองคกรบรกิารสวนตําบล เพื่อใหไดคําตอบที่ตองการโดย
มผูีดําเนินการอภปิราย ตามประเด็นที่ตองการ โดยมีผูดําเนนิการอภปิราย ตามประเด็นที่
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ตองการหรอืกําหนดขึ้น
2.5  การศกึษารายกรณี หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดย

การศกึษาขอเท็จจรงิจากสถานการณจรงิ เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับอภปิราย และแกปญหา
โดยเปดโอกาสใหผูเรยีนหรือผูรับการพัฒนาไดตรวจสอบ แนวคดิของตนกับแนวคิดของ
ผูอื่น ในการวเิคราะหปญหาตองพจิารณาถึงตัวบุคคล สถานการณ วธิกีาร ขั้นตอน และ
บรบิทขององคกรเปนสวนประกอบสําคัญ

2.6 การฝกสถานการณจําลอง หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดย
การแสดงบทบาทสมมต ิการสอนงาน การฝกประสาทสัมผัส และการทดลองการมี
ปฏสิัมพันธกับผูอื่น ซึ่งเปนการเรยีนรูจากการปฏบิัตงิานจรงิ โดยเปดโอกาสใหผูสวม
บทบาทไดพูดกอนเพื่อเปดประเด็นปญหา แลวรวมกันช้ีประเด็นปญหาที่ไดเรยีนรูจาก
พฤตกิรรมตัวละครที่แสดงเพื่อนําไปปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม ดังนั้น นักวชิาการศกึษาจงึ
พัฒนาตนเองไดดวยการฝกปฏบิัตงิานในองคกรปกครองสวนทองถิ่น

2.7  การสาธติ หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดยอาศัยการแสดง
โดยผูที่มคีวามรู ทักษะ ประสบการณในเรื่องนัน้ๆ เพื่อใหผูรับการพัฒนาไดเห็นภาพปฏบิัติ
จรงิตามขัน้ตอนวธิกีารที่กําหนดไว

2.8  การศกึษาดูงาน หมายถงึ การพัฒนาบุคลากรโดยวธิกีารนํา
ผูเรยีน หรอืบุคลากรกลุมเปาหมายไปศกึษาเรื่องที่ตองศกึษาจากหนวยงานหรอืสถานที่
อื่นๆ ที่ตรงกับประเด็นที่ตองการ โดยที่ผูเรยีนสามารถพบเห็นสภาพจรงิ มโีอกาสไดสัมผัส
จากประสาทสัมผัสตางๆ เชน การดู การฟง การสัมภาษณ การสอบถาม การสนทนา การ
แลกเปลี่ยนความคดิเห็น และการมสีวนรวมในกจิกรรมตางๆ

สรุป  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ เปนรูปแบบการพัฒนาที่ไดมี
การกําหนดหลักการ แนวคิด วัตถุประสงค เปาหมาย เทคนคิวธิกีาร  และขัน้ตอนการ
ดําเนนิการ การตดิตามและประเมนิผล ซึ่งมวีธิกีารพัฒนา 2 ลักษณะ คอื วธิกีารพัฒนา
เปนรายบุคคล และวธิกีารพัฒนาเปนรายกลุม ในแตละวธิกี็จะมกีจิกรรมการพัฒนาที่
หลากหลาย ในการพัฒนาจึงตองเลอืกวธิใีหเหมาะสมกับบรบิทและเปาหมายของการ
พัฒนา

4. การเสรมิสรางภาวะผูนําทางวชิาการ
ผูบรหิารสถานศกึษาซึ่งทําหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศกึษาจงึมี

ความจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมภีาวะผูนําทางวิชาการ  ซึ่งเปนความสามารถในการนํา
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บุคลากรในสถานศกึษาใหรวมมอืปฏบิัตงิานจนบรรลุเปาหมายอยางมปีระสทิธภิาพ  ดวย
ความเต็มใจและมคีวามสุขและพัฒนางานดานวชิาการใหมคีุณภาพซึ่งตองอาศัยผูบรหิาร
สถานศกึษาที่มภีาวะผูนําทางวชิาการจะตองแสดงพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับบุคลากรและ
งานในลักษณะที่เนนบุคลากรและงานใหสมดุลกัน  ซึ่งภาวะผูนําทางวิชาการดังกลาว
สามารถทําการเสริมสรางใหมคีวามเขมแข็งขึ้นไดโดยมีขัน้ตอนที่ผูวจัิยวเิคราะหจาก
เอกสารและงานวจัิยสรุปไดดังนี้

1.  ศกึษาความรูพื้นฐานเกี่ยวกับภาวะผูนําทางวชิาการ
2.  ประเมนิความสามารถในการเปนผูนําทางวิชาการ
3.  แสวงหาแนวทาง วธิกีารพัฒนาที่เหมาะสมกับจุดพัฒนาและ

เหมาะสมกับขอจํากัดของตนเอง
4.  สรางเงื่อนไขกับตนเองในการพัฒนาอยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ
5.  ทดลองฝกปฏบิัตแิละปรับปรุงแกไขการปฏบิัตงิานในงานวิชาการ
6.  ประเมินผลการพัฒนาตนเองเกี่ยวกับงานวชิาการ
7.  เสริมแรง  และภาคภูมใิจในความสําเร็จของตนเอง
8.  ผูบริหารสถานศกึษา ตองมกีารพัฒนาประเมนิตนเองดานภาวะ

ผูนําทางวชิาการอยูเสมอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ

1. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
1.1 ความหมายของรูปแบบและการพัฒนา

คําวา “รูปแบบ” หรอื “Model” เปนคําที่ใชเพื่อสื่อความหมายหลาย
อยางซึ่งโดยทั่วไปแลว  รูปแบบจะหมายถึงสิ่งหรือวธิกีารดําเนนิงานที่เปนที่เปนรูป
แบบอยางใดอยางหนึ่งเชน รูปแบบจําลองสิ่งกอสรางรูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบ
ในการหาเสยีงของผูสมัครรับเลอืกตัง้สมาชิกสภาผูแทนราษฎร เปนตน

พจนานุกรม Contemporary English ของ Longman Dictionary of
Contemporary English (1987, p. 668) ใหความหมายคํานี้เอาไว 5 ความหมาย แตโดย
สรุปแลวจะมี 3 ลักษณะใหญๆ คอื1) Model หมายถงึ แบบยอสวนของของจรงิความหมาย
นี้ตรงกับภาษาไทยวาแบบจําลอง เชน แบบจําลองเรอืดําน้ําเปนตน 2) Model หมายถงึ
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สิ่งของหรอืคนที่นํามาใชเปนแบบอยางในการดําเนนิงานในบางอยาง เชนครูตนแบบ
แหงชาตนิักเดนิแบบหรอืแมแบบในการวาดภาพศลิปเปนตน 3) Model หมายถงึแบบหรอื
รุนของผลติภัณฑตางๆ เชน เครื่องคอมพวิเตอรรุน 864x เปนตนและในพจนานุกรม
การศกึษาซึ่งบรรณาธกิารโดยGood (1973) นัน้ไดรวบรวมความหมายของรูปแบบเอาไว
4 ความหมาย คอื 1) เปนแบบอยางของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเปนแนวทางในการสรางหรอืทําซ้ํา
2) เปนตัวอยางเพื่อการเลยีนแบบเชนตัวอยางในการออกเสยีงภาษาตางประเทศเพื่อให
ผูเรยีนไดเลยีนแบบ เปนตน 3) เปนแผนภูมหิรอืรูปสามมติซิึ่งเปนตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
หรอืหลักการหรอืแนวคดิและ 4) เปนชุดของปจจัยหรอืตัวแปรที่มคีวามสัมพันธซึ่งกันและ
กันซึ่งรวมกันเปนตัวประกอบและเปนสัญลักษณทางระบบสังคมอาจจะเขยีนออกเปนสูตร
ทางคณติศาสตรหรอืบรรยายเปนภาษาก็ได

จากความหมายขางตนไดมีนักวชิาการไดใหความหมายเกี่ยวกับรูปแบบวา
เปนแบบจําลอง  แบบยอสวนจากปรากฏการณจรงิและเปนตัวแทนอยางงายที่ใชอธิบาย
ปรากฏการณจรงิ  ดังนี้ Willer (1986, p. 15) ไดใหความหมายของรูปแบบวา  เปนการ
จําลองความจรงิของปรากฏการณเพื่อทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของ
ปรากฏการณนัน้ๆ ไดงายขึ้น  และกลาววารูปแบบเปนการสรางความคดิรวบยอดของชุด
ปรากฏการณดวยวธิกีารของเหตุผลที่มีจุดมุงหมายเพื่อใหเกดิความกระจางชัดในนิยาม
ความสัมพันธและขอเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวของซึ่งสอดคลองกับ ทศินาแขมมณี
(2545, หนา 218) ไดกลาวถงึความหมายของรูปแบบวาเปนรูปธรรมของความคดิที่เปน
นามธรรมซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่งเชนคําอธบิายเปนแผนผัง
ไดอะแกรมหรอืแผนภาพเพื่อชวยใหตนเองและบุคคลอื่นสามารถเขาใจไดชัดเจนขึ้นและ
Stoner and Wankel (1986, p. 12) ไดกลาววารูปแบบเปนการจําลองความจริงของ
ปรากฏการณเพื่อทําความเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณนัน้ๆ ไดงาย
ขึ้นในทํานองเดยีวกับที่ Smith and Others (1980, p. 459) ไดกลาววา  รูปแบบ หมายถงึ
การยอสวนของจรงิใหเล็กลง  เพื่อใหพจิารณาและชวยทําความเขาใจในขอเท็จจริง
ปรากฏการณ หรอืพฤตกิรรมตางๆ โดยการจัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น  ซึ่งเปนเหมอืน
ตัวแทนความจรงิแตมใิชขอเท็จจรงิหรือ ปรากฏการณ ทัง้หมดที่เกดิขึ้น  ในการนี้ไดขยาย
ความของรูปแบบวารูปแบบเปนอะไร  บางอยางที่เราพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายคุณลักษณะที่
สําคัญๆ ของปรากฏการณ อยางใดอยางหนึ่ง  เพื่อใหงายตอการทําความเขาใจ  รูปแบบ
จงึไมใชการบรรยายหรืออธบิาย  ปรากฏการณอยางละเอยีดทุกแงทุกมุม สวนการที่จะ
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ระบุวารูปแบบหนึ่งๆ จะตองมรีายละเอยีดมากนอยเพยีงใดจงึจะเหมาะสม และรูปแบบนัน้ๆ
ควรมอีงคประกอบอะไรบาง  ไมไดมขีอกําหนดตายตัว  ทัง้นี้ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละ
อยาง และวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที่ตองการจะอธบิายปรากฏการณนัน้ๆ อยางไร
สวนดาฟท (Daft, 1994, p. 20) ไดใหความหมายวา รูปแบบ หมายถงึ ตัวแทนอยางงายๆ
ที่ใชเปนเครื่องมอือธบิายมติิหรอืปรากฏการณที่สําคัญๆ บางมติิขององคการ

นอกจากนี้ Nadler (1980, p. 72-90, อางถงึในพสิณุ  ฟองศร,ี 2551, หนา
29) สรุปวา  รูปแบบ  หมายถงึ  การนําทฤษฎ ี แนวทางและกรอบแนวคดิมาพัฒนาเพื่อให
งายตอการแปลความหมายของปรากฏการณตางๆ Robbins (1986, p. 25 ; 1993, pp. 44,
อางถงึใน พสิณุ  ฟองศร,ี 2551, หนา 29) กลาววา  รูปแบบ  หมายถงึ  สิ่งที่เปนนามธรรม
ที่ทําใหเขาใจปรากฏการณหรอืความจรงิงายขึ้น  โดยทัว่ไปจะประกอบดวยสิ่งเหลานี้คอื
วัตถุประสงค  ตัวแปร  องคประกอบหรอืสาระเนื้อหา  และความสัมพันธระหวางตัวแปร
องคประกอบหรอืสาระเนื้อหา  ในแนวคดิของเยาวด ี รางชัยกุล  วบิูลยศรี (2546, หนา
27, อางถงึใน พิสณุ  ฟองศร,ี 2551, หนา 29) กลาววา  รูปแบบ  หมายถงึ  วธิกีารที่
บุคคลถายทอดความคดิ  ความเขาใจ  จินตนาการ  ที่มีตอปรากฏการณหรอืเรื่องราวให
ปรากฏ  โดยใชการสื่อสารในลักษณะตางๆ เชน  ภาพวาด  ภาพเหมอืน  แผนภูมิ  แผนผัง
ตอเนื่อง  หรอืสมการทางคณติศาสตรใหสามารถเขาใจไดงาย  และสามารถนําเรื่องราว
หรอืประเด็นตางๆ ไดอยางกระชับภายใตหลักการอยางมรีะบบและ พสิณุ  ฟองศร ี(2551,
หนา 29) นยิามวา  รูปแบบ  หมายถงึ  สิ่งที่คนสรางหรือพัฒนาขึ้นมาจากแนวคดิ  ทฤษฎี
ประสบการณ  จนิตนาการเพื่อถายทอดออกมาแทนปรากฏการณดวยการเสนอใหเขาใจ
งาย กระชับ  ถูกตอง  และสามารถนําไปเปนแนวทางสูการปฏบิัต ิ โดยมอีงคประกอบ
ดังนี้คอื  วัตถุประสงค  ตัวแปรหรอืสาระสําคัญ  และความสัมพันธเช่ือมโยงระหวางตัว
แปรอยางเปนระบบ

จากการศกึษาความหมายของรูปแบบสรุปไดวารูปแบบมสีองลักษณะคอื
ความหมายเชิงกายภาพซึ่งหมายถึงแบบจําลองของสิ่งที่เปนรูปธรรมและความหมายเชิง
แนวคดิคุณลักษณะซึ่งหมายถงึแบบจําลองของสิ่งที่เปนนามธรรมทัง้สองลักษณะเปน
ตัวแทนของความเปนจริงอยางงายหรอืยอสวนของปรากฏการณตางๆ ออกมาใหเห็น
ความสัมพันธตอเนื่องความเปนเหตุเปนผลและการเช่ือมโยงสิ่งที่เกี่ยวของเขาดวยกันโดยใช
เหตุผลขอมูลและฐานคติมาประกอบกันเพื่ออธบิายปรากฏการณที่เกดิขึ้นอธบิายทฤษฎทีี่มี
อยูแลวใหเขาใจไดชัดเจนยิ่งขึ้นใชเปนแนวทางในการสรางทฤษฎใีหมๆ ตลอดจนใชเปน
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แนวทางในการดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่งตอไปหรอืกลาวโดยสรุปวารูปแบบหมายถงึเคา
โครงของเรื่องที่ตองการศกึษาโดยแสดงใหเห็นถงึโครงสรางทางความคดิองคประกอบ
ตางๆซึ่งมคีวามสัมพันธกันเพื่อชวยในการศกึษาปญหาแนวคดิและปรากฏการณตางๆ
ใหเกดิความรูความเขาใจไดงายและดยีิ่งขึ้น

1.2 ลักษณะของรูปแบบ
โดยทั่วๆ ไปรูปแบบจะมลีักษณะที่หลากหลายดังที่นักวิชาการไดอธบิาย

ไว  ดังนี้เยาวดี  รางชัยกุล (2546, หนา 27, อางถงึในพิสณุ  ฟองศร,ี 2551, หนา 30)
กลาววา  รูปแบบมี 4 ลักษณะประการ  คือ 1) เปนการถายทอดความคดิ 2) โครงสราง
ของรูปแบบจะเนนเฉพาะตัวแปร  องคประกอบหรอืสาระที่สําคัญ 3) จะมกีารเช่ือมโยง
ตอเนื่องระหวางตัวแปร  องคประกอบหรอืสาระสําคัญ 4) รูปแบบไมใชการบรรยายหรอื
พรรณนาอยางยดืยาว  ในทํานองเดยีวกันกับ พูลสุข  หิงคานนท (2540, หนา 53)
ไดศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบและสรุปวารูปแบบที่ดคีวรมลีักษณะดังนี้ 1) รูปแบบที่ดคีวร
ประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาที่จะเนนความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรรวมๆ 2) รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา  ซึ่งสามารถตรวจสอบ
ไดดวยขอมูลเชิงประจักษ  โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแลวหากปรากฏการณไมสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษรูปแบบนั้นตองถูกยกเลกิไป 3) รูปแบบควรอธบิายโครงสรางเชิงเหตุผล
ของเรื่องที่จะศกึษาไดอยางชัดเจน 4) รูปแบบควรนําไปสูความคดิใหมหรอืความสัมพันธ
ใหมของเรื่องที่ศกึษาได  และ 5) รูปแบบในเรื่องใดจะเปนเชนไรขึ้นอยูกับกรอบทฤษฎขีอง
เรื่องนัน้ๆ ซึ่งสอดคลองกับ  อุทุมพร  จามรมาน (2541, หนา 22) ไดสรุปถงึรูปแบบที่อยูใน
ขอบขายของงานวิจัยควรมีลักษณะที่ด ี ดังนี้  นําไปสูการอธบิาย  การทํานายไดนําไปสูผล
เดมิๆ ที่มกีารทดลองซ้ําๆ และนําไปสูผลการอธบิายเชิงเหตุผลไดและสอดคลองกับ Husen
and Postlewaite (1994, p. 386) ที่ไดกลาววา  รูปแบบที่มปีระโยชนและอยูในขอบขายของ
การวจัิย  มคีุณลักษณะดังนี้คอื 1) รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่จะเกดิขึ้นภายหลังได
ดวยขอมูลจากการสังเกตที่นาเช่ือถอืได 2) โครงสรางรูปแบบ  ควรจะแสดงใหเห็นถงึบาง
วิ่งบางอยางที่เปนกลไกเชิงเหตุผล  ซึ่งเกี่ยวของกับเรื่องที่ตองการศกึษา รูปแบบนี้สามารถ
ใชไดในเชิงทํานายและอธบิาย 3) รูปแบบควรจะใหคําอธบิายที่ชวยขยายความรูในแนวคดิ
ใหมและนําไปสูการแสวงหาองคความรูที่ตองการศกึษามากขึ้นและ 4) รูปแบบควร
ประกอบดวยความสัมพันธอยางมโีครงสรางมากกวาความสัมพันธที่ตอเนื่อง  อยางไรก็ดี
สหสัมพันธถดถอยนาจะนํามาใชในชวงแรกของการตรวจสอบ  เพราะวาอาจจะบอกไดถงึ
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ตัวแปรสําคัญที่มคีวามสัมพันธที่ตองการศกึษา  ดังนัน้สหสัมพันธและการถดถอยสามารถ
นํามาสูการสรางรูปแบบได  นอกจากนี้ Keeves (1988, p. 560) ไดกลาวถงึรูปแบบที่ดไีว
ดังนี้1)รูปแบบควรประกอบขึ้นดวยความสัมพันธอยางมโีครงสรางของตัวแปรมากกวา
ความสัมพันธเชิงเสนตรงธรรมดา  อยางไรก็ตามความสัมพันธเชิงเสนตรงมปีระโยชน
ในชวงตนของการพัฒนารูปแบบ2)รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะ
เกดิขึ้นจากการใชรูปแบบได  สามารถตรวจสอบไดจากการสังเกตและหาขอสนับสนุนดวย
ขอมูลเชิงประจักษ 3)รูปแบบควรจะระบุหรอืช้ีใหเห็นถงึกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา
ดังนัน้  นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมอืในการพยากรณแลวยังใชเปนเครื่องมอืในการ
อธบิายปรากฏการณไดอกีดวย  และ 4)รูปแบบควรเปนเครื่องมอืในการสรางความคดิรวบ
ยอด (Concept) ใหมและการสรางความสัมพันธของตัวแปรใหม  ซึ่งจะเปนการเพิ่มองค
ความรู (Body of Knowledge) ในเรื่องที่กําลังศกึษาดวย

รูปแบบสามารถชวยในการอธบิายและพยากรณสิ่งตางๆ ไดรวดเร็ว  ทําให
เขาใจไดงายแตรูปแบบก็มขีอจํากัด  กลาวคอื  รูปแบบอาจไมสอดคลองกับความเปนจรงิ
บางครัง้รูปแบบกอใหเกดิความเขาใจผิดวาเปนเรื่องจริง  หรอืของจรงิที่ยากนั้นเปนเรื่อง
งายๆ (Oversimplification) เชนการสรางรูปแบบโครงกระดูกของมนุษยจําเปนตองตัด
อวัยวะตางๆ ออกไปเปนจํานวนมาก  แตถาสวนที่ขาดหายไปเปนสวนที่มคีวามสําคัญ
รูปแบบนัน้ก็เปนอันตรายตอผูใช  เพราะอาจกอใหเกดิความเขาใจผิด  อันตรายของการใช
รูปแบบยิ่งจะมมีากขึ้นหากรูปแบบนัน้เปนตัวแทนของปรากฏการณจรงิที่มคีวามซับซอนสูง
เชน  ปรากฏการณทางสังคมและปรากฏการณทางจิตวทิยา  เปนตน  บอยครัง้ที่พบวา
ทฤษฎทีี่สําคัญและมีช่ือเสยีงหลายทฤษฎมีรีูปแบบที่ไมสมบูรณ  เชน  เสนอขอเท็จจรงิของ
ทฤษฎผิีดพลาด  แปลความหมายผิด  เสนอขอสรุปโดยอางเหตุผลผิด  เปนตน  ซึ่งเหลานี้
นักวิจัยควรระมัดระวัง Bertalanffy (1968, p. 200. อางถงึในศักดิ์ชัย  ภูเจรญิ, 2553
หนา 79) รูปแบบเปนสิ่งที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของ
ปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่งเปรยีบเสมอืนกับเปนสิ่งที่ผูสนใจทําการศกึษาในเรื่องนัน้ๆ
ไดเขาใจเบื้องตนและนําไปสูการศกึษาในเชิงลกึตอไปดังนัน้คุณลักษณะที่ดขีองรูปแบบจงึ
ควรมลีักษณะดังนี้  มนกาญจน  ทองใย (2549, หนา 13) ไดศกึษางานวิจัยเรื่องการพัฒนา
รูปแบบการบรหิารโครงการโรงเรยีนวิถพีุทธของสถานศึกษาขัน้พื้นฐานและไดสรุปเกี่ยวกับ
คุณลักษณะของรูปแบบที่ดีมลีักษณะดังนี้1) รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิง
โครงสรางระหวางตัวแปรมากกวาที่จะเนนความสัมพันธระหวางตัวแปรแบบรวมๆ
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2) รูปแบบควรนําไปสูการทํานายผลที่ตามมา ซึ่งสามารถตรวจสอบไดดวยขอมูลเชิง
ประจักษ  โดยเมื่อทดสอบกับรูปแบบแลว ถาปรากฏวาไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
รูปแบบนัน้ตองถูกยกเลกิไป 3) รูปแบบควรอธบิายโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของ
เรื่องที่จะศกึษาไดอยางชัดเจน 4) รูปแบบควรนําไปสูการสรางแนวความคดิใหม  หรอื
ความสัมพันธใหมของเรื่องที่ศกึษาได และ 5) รูปแบบในเรือ่งใดจะเปนเชนไรขึ้นอยูกับ
กรอบทฤษฎใีนเรื่องนัน้ๆ

จากการศกึษาถงึลักษณะของรูปแบบที่ดนีัน้ควรประกอบขึ้นดวย
ความสัมพันธอยางมโีครงสราง  สามารถเปนแบบจําลองที่ใชอธบิายแบบอยางจริงไดดี
แสดงความสัมพันธของเรื่องที่จะศกึษาไดอยางชัดเจน  เปนเครื่องมอืในการสรางความคดิ
รวบยอดและสามารถนําไปสูการแสวงหาความรูและการสรางองคความรูใหมๆ ได

1.3 ประเภทของรูปแบบ
นักวชิาการไดแบงประเภทของรูปแบบไวหลายประเภทซึ่งแตกตางกัน

ออกไป ดังนี้ Keeves(1988, p. 561 - 565) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศกึษาและ
สังคมศาสตรเอาไว 4 ประเภท คอื

1. Analogue Model เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัยเทียบเคยีง
ปรากฏการณซึ่งเปนรูปธรรม เพื่อสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรมเชน
รูปแบบในการทํานายจํานวนนักเรยีนที่จะเขาสูระบบโรงเรยีนซึ่งอนุมานแนวคดิจากการเปด
น้ําเขาและปลอยน้ําออกจากถังนักเรยีนที่จะเขาสูระบบโรงเรยีนเปรยีบเทยีบไดกบัน้ําที่เปด
ออกจากถังดังนัน้ นักเรยีนที่คงอยูในระบบจงึเทากับนักเรยีนที่เขาสูระบบลบดวยนักเรยีนที่
ออกจากระบบเปนตน

2. Semantic Model เปนรปูแบบที่ใชภาษาเปนสื่อในการบรรยาย
หรอือธบิายปรากฏการณที่ศกึษาดวยภาษา แผนภูมหิรือรูปภาพ เพื่อใหเห็นโครงสรางทาง
ความคดิองคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนัน้ๆ

3. Mathematic Model เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตร
เปนสื่อในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตางๆ รูปแบบประเภทนี้นยิมใชกันทัง้ในสาขา
จติวทิยาและศกึษาศาสตรรวมทัง้การบรหิารการศกึษาดวย

4. Causal Model เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนคิที่เรยีกวา
Path Analysis และหลักการสราง Semantic Model โดยการนําเอาตัวแปรตางๆ มาสัมพันธ
กันเชิงเหตุและผลที่เกดิขึ้น เชน The Standard Deprivation Model ซึ่งเปนรูปแบบที่แสดง
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ความ สัมพันธระหวางสภาพทางเศรษฐกจิ สังคม ของบดิามารดาสภาพแวดลอมทาง
การศกึษาที่บานและระดับสตปิญญาของเด็ก เปนตน

ซึ่งสอดคลองกับ Smith and Others (1980, p. 461) จําแนกประเภท
รูปแบบออกเปน 2 ประเภท  คอื

1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical model) ไดแกรูปแบบคลายจรงิ
(Iconic model) มลีักษณะคลายของจรงิ เชน เครื่องบนิจําลอง  หุนไลกา  หุนตามรานตัด
เสื้อผา  เปนตน  และรูปแบบเสมอืนจรงิ (Analog model) มลีักษณะคลายปรากฏการณจรงิ
เชนการทดลองทางเคมใีนหองปฏบิัตกิารกอนการทําการทดลองจรงิ  เครื่องบนิจําลองที่
บนิไดหรอืเครื่องฝกบนิ  เปนตน  แบบจําลองชนดินี้มคีวามใกลเคยีงความจรงิกวาแบบแรก

2. รูปแบบเชิงสัญลักษณ(Symbolic model) ไดแกรูปแบบขอความ
(Verbal model) หรอืแบบจําลองเชิงคุณภาพ (Qualitative model) รูปแบบชนดินี้พบมาก
ที่สุด  เปนการใชขอความปกตธิรรมดาในการอธบิายโดยยอ  เชน  คําพรรณนาลักษณะ
งาน  คําอธบิายรายวชิา  เปนตน  และรูปแบบทางคณติศาสตร (Mathematical model)
หรอืรูปแบบเชิงปรมิาณ  เชน  สมการและโปรแกรมเชิงเสน  เปนตน

และนอกจากนี้ Bush (1986, p. 19) ยังไดแบงรูปแบบของการจัด
การศกึษาออกเปน 5รูปแบบ  คอื1) ปกต ิ(formal model) 2) รูปแบบประชาธปิไตย
(democratic model) 3) รูปแบบทางการเมอืง (political model) 4) รูปแบบทางจติวิสัย
(subjective model)และ5) รูปแบบคลุมเครอื (ambiguity model)  ในขณะที่พระราชบัญญัติ
การศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 15 ไดแบงประเภทของการจัดการศกึษาออกเปน 3
รูปแบบ คอื การศกึษาในระบบการศกึษานอกระบบและการศกึษาตามอัธยาศัย  ดังนี้

1. การศกึษาในระบบ  เปนการศกึษาที่กําหนดจุดมุงหมาย  วธิี
การศกึษา  หลักสูตร  ระยะเวลาของการวัดและประเมินผลซึ่งเปนเงื่อนไขของการสําเร็จ
การศกึษาที่แนนอน

2. การศกึษานอกระบบ  เปนการศกึษาที่มคีวามยดืหยุนในการ
กําหนดจุดมุงหมาย  รูปแบบ วธิกีารจัดการศกึษา ระยะเวลาของการศกึษา การวัดและ
ประเมนิผล ซึ่งเปนเงือ่นไขสําคัญของการสําเร็จการศกึษา โดยเนื้อหาและหลักสูตรจะตอง
มคีวามเหมาะสม  สอดคลองกับสภาพปญหาและความตองการของบุคคลแตละกลุม

3. การศกึษาตามอัธยาศัย  เปนการศกึษาที่ใหผูเรยีนไดเรยีนรูดวย
ตนเองตามความสนใจ  ศักยภาพ  ความพรอมและโอกาส  โดยศกึษาจากบุคคล
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ประสบการณ  สังคม  สภาพแวดลอม  สื่อหรอืแหลงความรูอื่นๆ
1.4 องคประกอบของรูปแบบ

จากการศกึษาตัวอยางของรูปแบบจากเอกสารที่เกี่ยวของตางๆ
พบวาไมมปีรากฏหลักเกณฑที่เปนเกณฑตายตัววารูปแบบนัน้ตองมอีงคประกอบอะไรบาง
อยางไรสวนใหญจะขึ้นอยูกับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณที่ผูสนใจดําเนนิการศึกษา
สวนการกําหนดองคประกอบรูปแบบในการศกึษาและทําความเขาใจเกี่ยวกับการจัด
องคการและการบรหิารจัดการตามแนวคดิของ Brown and Moberg ที่ไดสังเคราะห
รูปแบบขึ้นจากแนวคดิเชิงระบบ (System Approach) กับหลักการบรหิารตามสถานการณ
(Contingency Approach) และองคประกอบตามรูปแบบของBrown and Moberg (1980,
p. 16-17) ประกอบดวยสภาพแวดลอม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) โครงสราง
(Structure)กระบวนการจัดการ(Management Process) และการตัดสนิใจสั่งการ (Decision
Making)ซึ่งสอดคลองกับBush (1986, pp. 19) ไดกลาวถงึองคประกอบหลักของรูปแบบที่
ใชเปนเกณฑในการพจิารณารูปแบบขององคการทางการศกึษา 4 ประการ คือ 1)
เปาหมาย  2) โครงสรางองคการ 3) สภาพแวดลอม  และ 4) ภาวะผูนําซึ่งสอดคลองกับ
Brown and Moberg (1980, p. 16-17) ไดสังเคราะหรูปแบบดวยแนวคดิเชิงระบบ (System
approach) กับหลักการบรหิารตามสถานการณ (Contingency approach) องคประกอบของ
รูปแบบประกอบดวย สภาพแวดลอม  เทคโนโลย ี โครงสราง  กระบวนการจัดการและ
การตัดสนิใจสั่งการ

สําหรับองคประกอบของรูปแบบการบรหิารการศกึษาเทาที่พบจาก
การศกึษาเอกสารที่เกี่ยวของพบวาสวนใหญจะกลาวถงึการจัดองคการบรหิารหรอื
โครงสรางระบบบรหิารและแนวทางในการดําเนินงานในภาระหนาที่ ทีส่ําคัญๆ ในการ
บรหิารงานขององคการนัน้ๆ เชน การบรหิารงานบุคคล การบรหิารงานวิชาการ การ
บรหิารงานการเงนิเปนตนGifcson, Ivancevich&Donnelyl, 1997, p. 20-21) กําหนด
องคประกอบของรูปแบบเปน 2 องคประกอบ คอื

1. สถาบัน (Institution) เปนระบบของสังคมที่มกีารกําหนดแนวปฏบิัติ
ไวเปนแนวทางและมกีารนําเอาแนวปฏบิัตมิาใชอยางสมํ่าเสมอ หนวยยอยของสถาบันแบง
ออกเปนบทบาท(Role) และความคาดหวัง (Expectation) ซึ่งบทบาทจะเกี่ยวพันกับ
บุคลกิภาพของบุคคล ในบทบาทนัน้จะหมายถงึลักษณะของตําแหนงหนาที่และสภาพซึ่งอยู
ภายใตสถาบัน และเปนตัวกําหนดพฤตกิรรมของผูสวมบทบาท  ในสวนของความคาดหวัง
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เปนเรื่องของเกณฑมาตรฐานของสังคม  หรอืสถาบันที่มุงหวังจะไดรับจากผูสวมบทบาท
บทบาทที่สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธกับบทบาทอื่นๆ ภายในสถาบัน  แนวคิดนี้เอง
ทําใหการกําหนดงานในแตละหนาที่เปนไปในรูปของการจัดลําดับขัน้ตอน  โดยกําหนดให
บทบาทหนึ่งมบีทบาทตอเนื่องไปกับอกีบทบาทหนึ่งตอไปเรื่อยๆ จนทําใหการดําเนินงาน
ของสถาบันบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมปีระสทิธภิาพ

2. บุคคล (Individual) เปนองคประกอบที่สําคัญของระบบสังคม
สถาบันจะดําเนนิการไปไมไดหากไมมอีงคประกอบดานบุคคล ซึ่งมสีวนประกอบยอยที่มี
อทิธพิลตอการคําเนนิงานของสถาบันอยู 2 ประการ คือ บุคลกิภาพ (Personality) และ
ความตองการ (Need Disposition) บุคลกิภาพของบุคคลมคีวามสําคัญตอการวางตัว การ
สวมบทบาทและความตองการในการทํางาน ในสวนของความตองการเปนแนวโนมในการ
พยายามหําตัวใหเหมาะสม  และปฏบิัตติอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่แนนอนของแตละคน
โดยมคีวามคาดหวังบนพื้นฐานในการแสดงออก

สวน Keeves (1988, p. 386-387, อางถงึในทศินา  แขมมณ,ี 2545,
หนา 218) ไดกลาววารูปแบบโดยทั่วไปควรมอีงคประกอบที่สําคัญ  ดังนี้1)รูปแบบจะตอง
นําไปสูการทํานาย (Predictor) ผลที่ตามมาซึ่งสามารถพสิูจนทดสอบได  กลาวคอื
สามารถนําไปสรางเครื่องมือเพื่อพสิูจน  ทดสอบได 2) โครงสรางของรูปแบบจะตอง
ประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ(Causal relationship) ซึ่งสามารถใชอธบิาย
ปรากฏการณหรอืเรื่องนัน้ได 3) รูปแบบจะตองสามารถชวยสรางจนิตนาการ
(imagination) ความคดิรวบยอด (concept) และความสัมพันธ (interrelations) รวมทัง้ชวย
ขยายขอบเขตของการสบืเสาะความรู4)รูปแบบควรจะประกอบดวยความสัมพันธเชิง
โครงสราง (structural relationships)

ในการกําหนดองคประกอบของรูปแบบวาจะประกอบดวยอะไรบาง
จํานวนเทาใดมโีครงสรางและความสัมพันธกันอยางไรนัน้ ขึ้นอยูกับปรากฏการณที่เรา
กําลังศกึษาหรอืจะออกแบบแนวคดิ ทฤษฎแีละหลักการพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบแต
ละรูปแบบนัน้ๆ เปนหลัก

1.5 การประเมนิรูปแบบ
ในการทดสอบรูปแบบหรอืประเมนิรูปแบบนัน้มคีวามสําคัญอยางยิ่ง

ตอการที่จะไดมาซึ่งรูปแบบในการศกึษาวจัิยที่มคีุณภาพและมปีระสทิธภิาพ  เที่ยงตรง
เช่ือถอืได  รูปแบบที่สรางขึ้นควรมคีวามชัดเจน  โดยปกตแิลวการวจัิยทางสังคมศาสตร
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และพฤตกิรรมศาสตร  เมื่อสรางรูปแบบเสร็จแลวมักจะดําเนนิการทดสอบรูปแบบดวย
(ศักดิ์ชัย  ภูเจรญิ, 2553, หนา 81) ไดมนีักวชิาการไดเสนอวธิกีารทดสอบรูปแบบหรอื
ประเมนิรูปแบบ  ไวดังนี้

ในทํานองเดี่ยวกันกับ  รุงนภา  จติรโรจนรักษ (2548, หนา 17-18)
ไดศกึษาและสรุปแนวคดิของนักวชิาการในเรื่องการประเมนิรูปแบบไว 2 ลักษณะดังนี้คอื
การทดสอบโดยการพสิูจนหรอืตรวจสอบดวยขอมูลเชิงประจักษ  ซึ่งมักจะใชในการ
ทดสอบรูปแบบเชิงวทิยาศาสตร และการทดสอบรูปแบบทางสังคมศาสตรและพฤตกิรรม
ศาสตร  ซึ่งอาจทดสอบดวยวธิกีารทางสถติหิรือการประเมินโดยผูทรงคุณวุฒกิ็ได

และสอดคลองกับ  เบญจพร  แกวมีศร ี(2545, หนา 93-94) ที่ได
รวบรวมการทดสอบรูปแบบไว 2 ลักษณะ  ดังนี้

1. การทดสอบรูปแบบดวยการประเมนิซึ่ง joint Committee on
standards for educational evaluation ไดนําเสนอหลักการประเมนิเพื่อเปนบรรทัดฐานของ
กจิกรรม  การตรวจสอบรูปแบบจัดเปน 4 หมวด  ดังนี้ 1) มาตรฐานดานความเปนไปได
(Feasibility standards) เปนการประเมนิความเปนไปไดในการไปปฏบิัตจิรงิ 2) มาตรฐาน
ดานความเปนประโยชน (Utility standards) เปนการประเมนิการตอบสนองตอบตอความ
ตองการของผูใชรูปแบบ 3) มาตรฐานดานความเหมาะสม (Propriety standards) เปนการ
ประเมนิความเหมาะสมทัง้ในดานกฎหมายและศลีธรรมจรรยา  และ 4) มาตรฐานดาน
ความถูกตองครอบคลุม (Accuracy standards) เปนการประเมนิความนาเช่ือถอื  และได
สาระครอบคลุมครบถวนตามความตองการอยางแทจริง

2. การทดสอบรูปแบบหรอืการประเมนิในบางเรื่องไมสามารถทําได
ดวยขอจํากัดของสภาพการณตางๆ ซึ่ง Eisner (1976, p. 192-193) ไดกลาวถงึแนวคดิ
แนวคดิของการประเมินโดยใชผูทรงคุณวุฒวิาการวจัิยทางการศกึษาสวนใหญดําเนินการ
ตามหลักการทางวทิยาศาสตรหรอืเชิงปรมิาณมากเกนิไป  และในบางเรื่องก็ตองการ
ความละเอยีดลออมากกวาการไดตัวเลขแลวสรุป  จงึเสนอแนวคดิของการประเมินโดย
ผูทรงคุณวุฒไิวดังนี้ 1) การประเมนิโดยแนวทางนี้มไิดประเมนิโดยเนนสัมฤทธผิลของ
เปาหมายหรอืวัตถุประสงคตามรูปแบบของการประเมินแบบองิเปาหมาย (Goal based
model) การตอบสนองปญหาและความตองการของผูที่เกี่ยวของตามรูปแบบของการ
ประเมนิแบบตอบสนอง (Responsive model) หรอืการรับรองกระบวนการตัดสนิใจตาม
รูปแบบการประเมนิอิงการตัดสนิใจ (Decision making model) อยางใดอยางหนึ่ง  แตการ
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ประเมนิโดยผูทรงคุณวุฒจิะเนนการวเิคราะห  วจิารณอยางลกึซึ้งเฉพาะประเด็นที่ถูก
นํามาพจิาณา  ซึ่งไมจําเปนตองเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงคหรอืผูที่มสีวนเกี่ยวของกับการ
ตัดสนิใจเสมอไปแตอาจจะผสมผสานปจจัยตางๆ ในการพจิาณาเขาดวยกันตาม
วจิารณญาณของผูทรงคุณวุฒเิพื่อใหไดขอสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ  ประสทิธภิาพ  และความ
เหมาะสมสิ่งที่จะทําการประเมนิ 2) รูปแบบการประเมินที่เปนเฉพาะทาง (Specialization)
ในเรื่องที่จะประเมนิ โดยมีการพัฒนามาจากแบบการวจิารณงานศลิปะ (Art criticism)
ที่มคีวามละเอยีดออนลกึซึ้งและตองอาศัยผูเช่ียวชาญระดับสูงมาเปนผูวนิจิฉัย  เนื่องจาก
เปนการวัดคุณคาไมอาจประเมนิดวยเครื่องวัดใดๆ และตองใชความรูความสามารถของ
ผูประเมนิอยางแทจรงิ แนวคดินี้ไดนํามาประยุกตใชในทางการศกึษาระดับสูงมากขึ้น  ทัง้นี้
เปนเพราะองคความรูเฉพาะสาขา  ผูที่ศกึษาเรื่องนัน้จรงิๆ จงึจะทราบและเขาใจอยาง
ลกึซึ้ง  ดังนัน้ในวงการอุดมศกึษาจงึนยิมนํารูปแบบนี้มาใชในเรื่องที่ตองการความลกึซึ้ง
และความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง เชน  รูปแบบที่ใชตัวบุคคล  คอืผูทรงคุณวุฒเิปน
เครื่องมอืในการประเมนิโดยใหความเช่ือถอืวาผูทรงคุณวุฒนิัน้เที่ยงธรรมและมดีุลยพนิจิ
ที่ด ี ทัง้นี้มาตรฐานและเกณฑการพจิารณาตางๆ นัน้จะเกดิขึ้นจากประสบการณและความ
ชํานาญของผูทรงคุณวุฒนิั่นเอง  และรูปแบบทีย่อมใหมคีวามยดืหยุนในกระบวนการ
ทํางานของผูทรงคุณวุฒติามอัธยาศัยและความถนัดของแตละคนนับตัง้แตการกําหนด
ประเด็นสําคัญที่จะนํามาพิจารณา  การบงช้ีขอมูลที่ตองการ  การเก็บรวบรวมขอมูล
การประมวลผลการวนิจิฉัยขอมูล  ตลอดจนวธิกีารนําเสนอ

นอกจากนี้ Maduas, Scriven and Stufflebeam (1983, p. 399-402)
ไดเสนอแนวทางการประเมินรูปแบบดังนี้

1. มาตรฐานดานความเปนไปไดเปนลักษณะการประเมินความเปนไป
ไดในการนําไปปฏบิัตจิรงิ

2. มาตรฐานดานความเปนประโยชนเปนลักษณะการประเมนิการ
สนองตอบตอความตองการของผูใชรปูแบบ

3. มาตรฐานดานความเหมาะสมเปนลักษณะการประเมนิความ
เหมาะสมทัง้ในดานกฎหมายและคุณธรรม

4. มาตรฐานดานความถูกตองครอบคลุมเปนลักษณะการประเมิน
ความนาเช่ือถอืและไดเนื้อหาครอบคลุมครบถวนตามความตองการที่กําหนดไวอยาง
แทจรงิ
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แตอยางไรก็ตามการประเมินรูปแบบนัน้ตองพจิารณาถึงความเหมาะสม
สอดคลองกับการศกึษางานวจัิยหรอืวทิยานพินธแตโดยปกตแิลวในการวจัิยทาง
สังคมศาสตรและพฤตกิรรมศาสตรจะทําการประเมนิรูปแบบดวยวธิกีารทางสถติิหรอื
วธิกีารเชิงปรมิาณซึ่งตองคํานงึถงึความถูกตองและความเช่ือมั่นของขอมูลตัวเลขมฉิะนัน้
อาจเกดิผลเสยีมากกวาผลดสีวนบางเรื่องที่ตองการความละเอยีดออนก็อาจจะประเมนิ
โดยแนวทางที่เนนการวเิคราะหอยางลกึซึ้ง

1.6 การพัฒนารูปแบบ
รูปแบบเปนสิ่งที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายลักษณะที่สําคัญของ

ปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่งในเรื่องที่กําลังศกึษาใหเกดิความเขาใจเบื้องตนและนําไปสู
การศกึษาในเชิงลกึตอไปดังนัน้รูปแบบที่พัฒนาจึงควรมีความชัดเจนและเหมาะสม ไดมี
นักวชิาการไดกลาวกลาวเกี่ยวกับหลักการพัฒนารูปแบบไว  ดังนี้Keeves (1988, p. 560)
ไดกลาวถงึหลักการอยางกวางๆ เพื่อกํากับการสรางรูปแบบไว 4 ประการคอื 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เห็นถงึกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษาดังนัน้นอกจากรูปแบบจะเปนเครื่องมอื
ในการพยากรณได ควรใชในการอธบิายปรากฏการณไดดวยและ 4) นอกจากคุณสมบัติ
ตางๆ ที่กลาวมาแลวรูปแบบควรเปนเครื่องมอืในการสรางมโนทัศนใหมและการสราง
ความสัมพันธของตัวแปรในลักษณะใหมซึ่งเปนการขยายองคความรูในเรื่องที่กําลังศกึษา
ดวย

สวนองคประกอบในการพัฒนารูปแบบนัน้ดําเนนิการเปน 2 ขัน้ตอน  คอื
การพัฒนารูปแบบและการทดสอบประสทิธภิาพและประสทิธผิลของรูปแบบ  ในสวนของ
การพัฒนารูปแบบนัน้  ดําเนนิการโดยวเิคราะหลําดับขั้นของการทําวทิยานพินธหลักการ
เขยีนรายงานการวิจัย  จุดบกพรองที่มักจะพบในการทําวทิยานพินธ  เปนตน  แลวนํา
องคประกอบเหลานัน้มาสรางเปนรูปแบบการควบคุมวิทยานพินธตามลําดับขัน้ของทํา
วทิยานพินธ  หลังจากนัน้จะเปนขัน้ตอนที่ 2 คอืการนํารูปแบบดังกลาวไปทดสอบและ
ประเมนิประสทิธภิาพและประสทิธผิลของรูปแบบจากการศกึษาวเิคราะห  พอสรุปไดวา
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การสรางรูปแบบนัน้ (model) ไมมขีอกําหนดที่ตายตัววาจะตองทําอยางไรบาง  แต
โดยทั่วไปเริ่มตนจากการหาองคความรู (intensive knowledge) เกี่ยวกับเรื่องที่เราจะสราง
รูปแบบใหชัดเจน  จากนั้นจึงคนหาสมมตฐิานและหลักการของรูปแบบที่จะพัฒนา  แลว
สรางรูปแบบตามหลักการที่กําหนดขึ้นและนํารูปแบบที่สรางขึ้นไปตรวจสอบหาคุณภาพ
ของรูปแบบตอไป (ปลัญปฏิ พมิพาคม, 2550, หนา 87) ซึ่งสอดคลองกับ Willer (1986,
p. 83) กลาวถงึการพัฒนารูปแบบวา  การพัฒนารูปแบบอาจมขีัน้ตอนการดําเนนิงานที่
แตกตางกันไป  แตโดยทั่วไปอาจแบง 2 สวน  คือการสรางรูปแบบและการหาความ
เที่ยงตรงของรูปแบบ  สวนรายละเอยีดในแตละขั้นตอนวา  มกีารดําเนนิการอยางไรนัน้
ขึ้นอยูกับลักษณะและกรอบแนวคดิซึ่งเปนพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ

นอกจากนี้ วสิุทธิ์  วจิติรพัชราภรณ (2547, หนา 13-14) จากแนวทาง
การพัฒนารูปแบบจากการศกึษางานวิจัยที่ไดดําเนนิการเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ อาจ
กลาวไดวาการพัฒนารูปแบบเปนวธิกีารปรับปรุงพัฒนาภารกจิหรอืแนวคดิที่ไดดําเนนิการ
มาแลว  โดยรวมมขีั้นตอนการวจัิยที่สามารถนําไปเปนแนวทางการพัฒนารูปแบบในเรื่อง
ใดเรื่องหนึ่งตามที่สนใจได 3 ขัน้ตอนหลัก  คอื

1. ขัน้การศกึษาสภาพและปญหาการดําเนนิงาน  เพื่อใหทราบวาเรื่อง
ที่ตองการพัฒนามสีภาพการดําเนนิการอยางไรและมปีญหาอุปสรรคในเรื่องใดบาง

2. ขัน้สรางรูปแบบ  โดยนําขอมูลจากหลายแหลงมาสังเคราะหสราง
รูปแบบตามกรอบแนวความคดิ

3. ขัน้ประเมนิรูปแบบที่สรางขึ้น  โดยนํารูปแบบทีพ่ัฒนาขึ้นไป
ทดสอบดวยวธิกีารตางๆ ที่เหมาะสมกับลักษณะของงานที่ศกึษาวจัิย

ดังนัน้จงึกลาวไดวา  การพัฒนารูปแบบเปนการสรางหรอืปรับปรุง
รูปแบบการดําเนนิงานขององคกร  หนวยงาน  สาระหรอืองคประกอบที่สําคัญในเรื่องที่
ตองการศกึษาที่แสดงถงึแนวความคดิ  วัตถุประสงค  เปาหมายและวธิกีาร  ที่นําไปสูการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดขีึ้นดวยกระบวนการศกึษาหลักการแนวความคดิ  ทฤษฎ ี การ
สังเคราะห  การสรางรูปแบบ  การศกึษาความเหมาะสมและความเปนไปได  หรอืการ
ตรวจสอบรูปแบบและการนําเสนอรูปแบบ

จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบของหนวยงานหรอืนักวชิาการ  พบวา
นักวชิาการไดกลาวถึงแนวคดิ  กระบวนการ  ขัน้ตอนตางๆ ในการพัฒนา  ดังนี้
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Dessler (2002, p. 134-155) กลาวถงึการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร
ในภาพรวมประกอบขัน้ตอนสําคัญ 5 ขัน้ตอนคอื

1. ขัน้ตอนการวเิคราะหความจําเปนในการพัฒนาประกอบดวย
1.1 การกําหนดทักษะการปฏบิัตงิานที่สามารถสงเสรมิให

หนวยงานมผีลผลติสูง
1.2 การวเิคราะหบุคคลที่จะพัฒนาเพื่อใหเกดิความเหมาะสมกับ

โปรแกรมการพัฒนาวาควรจะพัฒนาในดานใด  เชน  ความรู  ประสบการณ  ทักษะ
ทัศนคตแิละแรงจูงใจสวนบุคคลที่บุคลากรจําเปนตองมี

1.3 การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรมและพัฒนา
2. ขัน้ตอนการออกแบบหลักสูตรการพัฒนา  เปนการออกแบบที่

พจิารณาครอบคลุมตั้งแตการกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะของหลักสูตร  วธิกีารพัฒนา
เนื้อหาสาระของการพัฒนาและกจิกรรมของหลักสูตร  ซึ่งการออกแบบหลักสูตรการ
พัฒนาจะตองมคีวามชัดเจนและสามารถนําไปสูวัตถุประสงคของการเรยีนรูไดโดยตรง

3. ขัน้ตอนการประเมนิผลกอนการดําเนนิการ  เปนการนําหลักสูตร
การพัฒนาเขาสูการแนะนําและตรวจสอบใหเกดิความถูกตองเหมาะสมกอนจะมกีาร
ดําเนนิการในขั้นตอนตอไป เพื่อประกันวาเปนโปรแกรมการพัฒนาที่มปีระสทิธผิล

4. ขัน้ตอนการดําเนนิการพัฒนา  เปนขัน้ตอนที่จะทําการพัฒนา
บุคลากรโดยยดึหลักการ  คือการทําใหงานมุงสูความสําเร็จดวยการฝกอบรมและพัฒนาผู
เขารับการฝกอบรมที่มคีวามสามารถและทักษะในการนําเสนอที่ด ี นอกเหนอืจากความรู
ในเนื้อหาที่จะอบรม

5. ขัน้ตอนการประเมนิผลการฝกอบรมและพัฒนา  เปนขัน้ตอนที่
รวมถงึการตดิตามผลเพื่อพิจารณาวาผลลัพธจากการฝกอบรมและพัฒนาจะบรรลุ
วัตถุประสงคของการพัฒนาหรอืไมในดานตางๆ เชน  ปฏกิริยิาตอบสนองของผูเขารับการ
พัฒนา  การเรยีนรู/พฤตกิรรมและผลลัพธที่เกดิขึ้นกับผูเขารับการพัฒนา

กัลยารัตน  เมอืงสง (2550, หนา 89) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  โดยมกีารดําเนินการตามขัน้ตอนดังนี้
ขัน้ตอนที่ 1 การศกึษาและสํารวจขอมูลเบื้องตนเพื่อกําหนดกรอบแนวคดิในการวจัิย  โดย
ศกึษาเอกสารแนวคดิ  ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธและวิธกีาร
พัฒนารวมทั้งการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่มคีวามรูและประสบการณในเรื่องการพัฒนา
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  ขัน้ตอนที่ 2 การสรางรูปแบบจําลองการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
ของผูบรหิารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานโดยมอีงคประกอบ 5 ประการ  คอื  การมกีจิกรรมที่ใช
ความคดิความเขาใจในระดับสูง  มีความสามารถในการรวบรวมขอมูลตางๆ มากําหนดกล
ยุทธได  มคีวามสามารถในการพยากรณและกําหนดอนาคตได  การมคีวามคดิเชิงปฏวิัติ
และมกีารกําหนดวสิัยทัศน  ขัน้ตอนที่ 3 การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล
ยุทธของผูบรหิารการศกึษา  โดยใชเทคนคิเดลฟายจากผูเช่ียวชาญจํานวน 18 คน  เพื่อให
ไดรูปแบบที่มคีวามเปนไปไดในทางปฏบิัตแิละมคีวามสมบูรณ  ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบ
ความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบรหิารสถานศกึษาขัน้
พื้นฐาน  ขัน้ตอนที่ 5 การสรุปและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ
ผูบรหิารสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน  โดยจัดทําเปนรายงานผลการวจัิยตอไป

วรเทพ  ภูมิภักดพีรรณ (2550, หนา 79-89) ไดศกึษารูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําเหนอืผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชน  โดยศกึษารูปแบบ
ภาวะผูนําเหนอืผูนําตามแนวคดิของ Manz& Sims (1989) ที่สามารถนําไปใชไดในโรงเรยีน
อาชีวศกึษาเอกชน โดยใชเทคนคิเดลฟายปรับปรุง (Modified Delphi) ในการสรางรูปแบบ
และใชการสนทนากลุม (Focused Group Discussion) ในการศกึษาความเปนไปไดของ
รูปแบบที่สรางขึ้น  วธิดีําเนินการวจัิยแบงเปน 6 ขัน้ตอน  ดังนี้  ขัน้ตอนที่ 1 การศึกษาและ
สํารวจขอมูลเบื้องตน  เพื่อศกึษากรอบแนวคดิในการวิจัยโดยศกึษาเอกสารงานวจัิยที่
เกี่ยวกับพฤตกิรรมภาวะผูนําเหนอืผูนํา  และหลักการทฤษฎภีาวะผูนําที่เกี่ยวของ  ศกึษา
กรอบแนวคดิและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชนในดานโครงสรางการ
บรหิาร  อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของผูบรหิาร  บทบาทสําคัญของผูบรหิาร
ขัน้ตอนที่ 2 การสรางแบบสอบถามการพัฒนาภาวะผูนําเหนอืผูนําของผูบรหิารโรงเรยีน
อาชีวศกึษาเอกชนตามองคประกอบภาวะผูนําเหนอืผูนําตามแนวคดิของ Manz& Sims
ขัน้ตอนที่ 3 การสรางรูปแบบภาวะผูนําเหนอืผูนํา  โดยสอบถามความคดิเห็นของ
ผูเช่ียวชาญ จํานวน 19 คน  โดยใชเทคนคิเดลฟายปรับปรุง (Modified Delphi) 2 รอบ
ขัน้ตอนที่ 4 การตรวจสอบความเปนไปไดและความเหมาะสมของรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําเหนอืผูนํา  เพอใหรูปแบบมคีวามเปนไปไดในทางปฏบิัตแิละมคีวามเหมาะสมของ
รูปแบบใหมคีวามสมบูรณ  ขัน้ตอนที่ 5 การพัฒนาคูมอืกระบวนการฝกอบรมภาวะผูนํา
เหนอืผูนํา  ในคูมอืประกอบดวย  วัตถุประสงค  เนื้อหา  กจิกรรม  การฝกอบรม  และการ
ประเมนิผลการฝกอบรม  การพัฒนาภาวะผูนําเหนอืผูนําในโรงเรยีนอาชีวศกึษา  ขั้นตอนที่
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6 การทดลองใชในโรงเรยีนอาชีวศกึษาเอกชน  มกีารดําเนนิการดังนี้ การเลอืกกลุม
ตัวอยาง  มแีผนการทดลอง  ระยะเวลาการทดลอง  คูมอืการฝกอบรม  การดําเนินการ
ทดลองและการประเมินผลการทดลอง

ฤทัยทรัพย  ดอกคํา (2553, หนา 189-196) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็กที่สงผลตอประสทิธผิลของ
โรงเรยีน  มอีงคประกอบ  ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค 3) เนื้อหาของรูปแบบภาวะ
ผูนําที่ตองการพัฒนาคอื  การสรางวสิัยทัศน  ความสัมพันธระหวางโรงเรยีนและชุมชน
การกระตุนการใชปญญา  การคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล  ความสัมพันธระหวาง
ผูบรหิารกับคณะครูในโรงเรียน  การจัดโครงสรางของงานในโรงเรยีน  การสรางแรง
บันดาลใจและแรงศรัทธา  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิารโรงเรยีนขนาดเล็ก
4) กระบวนการมรีูปแบบการพัฒนาดังนี้  ดําเนนิการเปน 3 ระยะ  คอื  ระยะที่ 1 ระยะ
กอนปฏบิัตกิาร  ระยะที่ 2 ระยะปฏบิัตกิาร  ประกอบดวย 1) อบรมเขม 2) การประชุม
ปฏบิัตกิารโดยใชคูมอืพัฒนาภาวะผูนํา 8 ชุด  ประกอบการประชุมและศกึษาดูงานโรงเรยีน
ดเีดน 1 โรงเรยีน  ระยะที่ 3 ระยะตดิตามผล  โดยการประชุมและใชแบบประเมนิ
พฤตกิรรมภาวะผูนํา 5) การวัดและประเมนิผล รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูบรหิาร
โรงเรยีนขนาดเล็กที่สงผลตอประสทิธผิลของโรงเรยีน  ดําเนนิการทัง้กอนการปฏบิัตกิาร
หลังการปฏบิัตกิารและระยะตดิตามผลหลังปฏบิัตกิาร

บุญม ี กอบุญ (2553, หนา 111-130) ไดสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะ
ผูนําทมี (Team Leadership) ของผูบริหารโรงเรยีนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื  โดยขั้นตอนที่ 1 เปนการสรางรูปแบบ
คอื  การวเิคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ  การสัมภาษณผูทรงคุณวุฒแิละ
การศกึษาโรงเรยีนดเีดนเกี่ยวกับองคประกอบภาวะผูนําทมี  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทมี
และกระบวนการพัฒนาภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน  ขัน้ตอนที่ 2 การพัฒนารูปแบบ
ใชเทคนคิเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) จํานวน 3 รอบ  เครื่องมอืที่
ใชคอืแบบสอบถาม  ขัน้ตอนที่ 3 คอื  ยืนยันรูปแบบ  โดยนํารูปแบบที่ไดในขัน้ตอนที่ 2 มา
ยืนยันโดยการสอบถามความคดิเห็นกับกลุมตัวอยางจํานวน 504 คน  จําแนกเปนผูบรหิาร
โรงเรยีน  จํานวน 168 คน  และครูจํานวน 336 คน  การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางใช
ตารางของยามาเน (Yamane)  กระบวนการในการพัฒนาภาวะผูนําทีมของผูบรหิาร
โรงเรยีนประกอบดวย  หลักการพัฒนาภาวะผูนําทมี  วัตถุประสงคการพัฒนาภาวะผูนํา
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ทมี  วธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทมี  การพัฒนาภาวะผูนําทมีในภาคทฤษฎ ี การประเมนิผล
การพัฒนาภาวะผูนําทมีภาคทฤษฎ ี การพัฒนาภาวะผูนําทมีในภาคปฏบิัต ิ การ
ประเมนิผลการพัฒนาภาวะผูนําทมีภาคปฏบิัติ  การสัมมนาเพื่อนําเสนอผลการพัฒนา
ภาวะผูนําทมี  และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผูนําทมี

อมร  มะลาศรี (2554, หนา 128-129) ไดศกึษาการพัฒนารูปแบบการ
ประเมนิความเสี่ยงทางการศกึษาสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฎเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของ
การวจัิย  ผูวจัิยไดกําหนดวิธดีําเนนิการวจัิยออกเปน 4 ขัน้ตอน  สอดคลองกับ
กระบวนการวจัิยและพัฒนา  (Research  and  Development)  ดังนี้ขัน้ตอนที่1การ
วเิคราะหและสังเคราะหองคประกอบการประเมินความเสี่ยง  ความเสี่ยง  ตัวบงช้ีความ
เสี่ยง  และเกณฑการประเมินความเสี่ยงทางการศกึษาสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฎ
ขัน้ตอนที่2 การสรางรูปแบบการประเมนิและคูมอืการใชรูปแบบการประเมินความเสี่ยง
ทางการศกึษาสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฎขัน้ตอนที่3การทดลองใชรูปแบบการประเมนิ
ความเสี่ยงทางการศกึษาสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฎขัน้ตอนที่ 4 การประเมินรูปแบบการ
ประเมนิความเสี่ยงทางการศกึษาสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฎ

วศิษิฐ  มุงนากลาง (2555, หนา 154-155) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน
เขตตรวจราชการที่ 11โดยผูวจัิยดําเนนิการวจัิยเปน 3 ระยะ 4 ขัน้ตอน  ดังนี้  ระยะที่ 1
การศกึษาองคประกอบ  ประกอบดวย 2 ขัน้ตอน  คอื  ขัน้ตอนที่ 1 ขัน้กําหนดกรอบ
แนวคดิในการวจัิย  โดยการวเิคราะหเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  กับแนวคดิทฤษฎี
และงานวจัิยในเรื่องภาวะผูนํา  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา  องคประกอบภาวะผูนําครู
ขัน้ตอนที่ 2 การวจัิยเชิงสํารวจ  โดยการนํากรอบแนวคดิจากการวเิคราะหเอกสาร  มา
สรางเปนแบบสอบถามเพื่อสอบถามระดับพฤตกิรรมหรอืการปฏบิัตภิาวะผูนําครูและ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  ระยะที่ 2 ยกรางและการพัฒนา
รูปแบบ  ประกอบดวย  ขั้นตอนที่ 3 การยกรางและการพัฒนารูปแบบ โดยการนํากรอบ
จากการวิจัยในระยะที่ 1 มายกรางเปนกรอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษา
ขนาดเล็กและทําการยืนยันรูปแบบโดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒจํิานวน 10 คน  ระยะที่
3 การทดลองใชรูปแบบ  ประกอบดวย  ขัน้ตอนที่ 4 ทดลองใช  โดยการนํารูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก  เล็ก  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศกึษาขัน้พื้นฐาน  เขตตรวจราชการที่ 11 จากการดําเนนิการระยะที่ 2 มาทดลองใช
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กับโรงเรยีนขนาดเล็กจํานวน 1 โรงเรยีนที่ไดมาโดยการคัดเลอืกแบบเจาะจง
ชรนิดา  พมิพบุตร (2555, หนา 109-119) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําการใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบรกิารสหกรณออมทรัพยครู  ในภาคตะวันออก
เฉยีงเหนอื  โดยมขีัน้ตอนในการวจัิย  ดังนี้  ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหเอกสารและงานวจัิย
ที่เกี่ยวของ  ขัน้ตอนที่ 2 การศกึษาจากผูเช่ียวชาญ  ขัน้ที่ 3 การศกึษาเชิงสํารวจ  ขัน้ที่ 4
การรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการใหบรกิาร  ขั้นที่ 5 การปรับปรุงรูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําการใหบรกิาร  ขั้นที่ 6 การออกแบบการทดลอง  ขั้นตอนที่ 7 การดําเนินการ
ทดลอง  ขัน้ตอนที่ 8 การสรุปผลการทดลอง  ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําการ
ใหบรกิารของเจาหนาที่ฝายบรหิาร

อนัตตา  ชาวนา (2555, หนา 141-142) ไดศกึษารูปแบบการพัฒนา
ภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศกึษา  เขตตรวจราชการที่ 11 โดยมวีธิกีารดําเนนิการวจัิยเปน 6 ขัน้ตอน  ดังนี้
ขัน้ตอนที่ 1 การวเิคราะหเอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ  การศกึษาขอมูลพื้นฐานกําหนด
กรอบแนวคดิการวจัิย  ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูดานการจัดการ
เรยีนรูโดยการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน แลวนํามาสรางเปนแบบสอบถาม  ขั้นตอนที่
3 รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครู  ขัน้ตอนที่ 4 สรางรูปแบบและทําการยนืยันรูปแบบ
การพัฒนาภาวะผูนําครูดานการจัดการเรยีนรูในสถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาประถมศกึษา  เขตตรวจราชการที่ 11 ขัน้ตอนที่ 5 นํารูปแบบที่ไดไปทดลองใช
กับครูผูสอนในสถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  จํานวน 14
คนจาก 14โรงเรยีน  ขัน้ตอนที่ 6 สรุปผลการใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําครูดานการ
จัดการเรยีนรูในสถานศกึษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศกึษา  ที่ไดจาก
การทดลองใชแลวนํามาเขยีนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ

จากการศกึษาการพัฒนารูปแบบ พบวาการพัฒนารูปแบบขึ้นอยูกับ
วัตถุประสงค  และเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนัน้ๆ รูปแบบที่ดแีละมปีระสทิธิภาพจะ
สามารถนําไปสูการปฏบิัตอิยางไดผล  จําเปนตองมีองคประกอบสําคัญอยูหลายปจจัย
ขึ้นอยูกับวัตถุประสงคหรือเปาหมายของการศกึษาในคร้ังนัน้ๆ ดังนัน้จากที่ผูวจัิยไดศกึษา
เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับรูปแบบพัฒนาภาวะผูนําซึ่งเปนผลงานที่นักวชิาการได
ศกึษาสามารถสรุปไดวา กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ  หมายถงึ  ชุดของ
องคประกอบที่มคีวามเช่ือมโยงกันอยางมเีหตุผลทางวชิาการ ซึ่งเปนการอธบิาย
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กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา

2. วธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา
จากการศกึษาถงึวธิใีนการพัฒนาภาวะผูนํา  พบวามคีําภาษาอังกฤษที่ใชใน

ความหมายเดยีวกัน 3 คํา  ไดแก 1) Technique (เทคนคิ) 2) Method (วธิี) 3) Delivery
(การสงมอบ) ในการวจัิยนี้ใชคําวาวธิกีาร  และการเลอืกที่จะใชวธิกีารใดนัน้  จะตอง
สังเคราะหวธิกีารพัฒนาซึ่งคอืคุณลักษณะ (Trait) ที่จะทําการพัฒนา  ซึ่งนักวชิาการหลาย
ทานไดเสนอแนวความคดิเห็นไวดังนี้

Boshop (1979, p.4-6) เสนอแนวคดิการพัฒนาบุคลากร  โดยใชแนวคดิ
เชิงระบบไว  ดังนี้

1. ความตองการ  เปนการหาความตองการพัฒนาเปนขั้นตอนแรก
2. การวนิจิฉัยและการวเิคราะห  เปนการพิจารณาสภาพการณ

สิ่งแวดลอมที่ควรแกไข
3. การพัฒนา  เปนการแสวงหากลวธิใีนการ แกไข  ปรับปรุง  ความ

ตองการการพัฒนาของผูรับการพัฒนา
4. ความเปนไปได  เปนการศกึษาความเปนไปไดของโครงการพัฒนา

เพื่อปรับปรุงโครงการใหสามารถพัฒนาไปไดดวยดี
5. การนําไปใช  เปนการนําโครงการไปปฏบิัต ิ โดยผูเช่ียวชาญเฉพาะ

ดานมาใหการฝกอบรม
6. การประเมนิผล  เปนการประเมนิโครงการพัฒนาวาบรรลุตาม

จุดมุงหมายหรอืไม  ควรมกีารประเมินเปนระยะเพื่อปรับปรุงแกไขขอบกพรอง
สวน McCauley and Others (1996, p. 16) ไดวเิคราะหและสังเคราะห

รายงานการวิจัยตางๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําแลวสรุปวธิกีารพัฒนาคุณลักษณะ
ผูนําไว 4วธิ ี คอื

1. การเรยีนรูจากการทํางาน (Learn on the job) การเปนผูนํา
สามารถเรยีนรูไดจากการทํางานที่ทาทายมากเทาใดยอมเรยีนรูมากขึ้นเทานัน้  ในระบบ
ราชการแตละตําแหนงเปนงานที่ทาทายในระดับที่แตกตางกัน

2. การเรยีนรูจากผูอื่น  การเปนผูนําสามารถเรยีนรูไดจากคนอื่น
เชน  เพื่อนรวมงาน  ผูใตบังคับบัญชา  ผูบังคับบัญชา  เปนตน  ในองคการที่มหีลายระดับ
นัน้  ผูบังคับบัญชาจะเปนแหลงสําคัญของการเรยีนรู  เพราะจะเปนตัวแบบของบทบาท
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(Role model) ทัง้ในดานดแีละดานไมดี  เปนแหลงที่จะใหขอมูลยอนกลับ  ผูบังคับบัญชา
สามารถมอบหมายงานที่ทาทายใหเพื่อนทํา  เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาก็จะเปน
แหลงของขอมูล  เปนทรัพยากร  และใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน  ดังนัน้ภาวะผูนําจงึ
สามารถพัฒนาไดโดยอาศัยการเรยีนรูจากผูอื่น

3. การเรยีนรูจากความผิดพลาด  การเรยีนรูจากความผิดพลาดหรอื
ผิดเปนครูเปนอกีวธิหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา  มีงานวจัิยที่แสดงวาความผิดพลาดทําให
บุคคลตระหนักถงึขอจํากัดของตนเอง  รูจุดออนของตนเอง  สามารถวเิคราะหพฤตกิรรม
ของตนเองหาทางปรับปรุงและพัฒนาขึ้น

4. การเรยีนรูจากการฝกอบรม  การฝกอบรมเปนวธิกีารที่สําคัญอกี
วธิหีนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา  มงีานวจัิยตางๆ ยนืยันวาภาวะผูนําสามารถเกดิขึ้นไดจาก
การฝกอบรม  การฝกอบรมภาวะผูนํานัน้จะชวยใหผูบรหิารเขาใจสถานการณและเขาใจ
วธิกีารที่จะควบคุมกจิกรรมของกลุม  การฝกอบรมจะชวยใหมคีวามรู  รูกระบวนการใน
การนํา  และรูจักเทคนคิที่จะปรับพฤตกิรรมของตนใหสอดคลองกับสถานการณ  หลักสูตร
การฝกอบรมภาวะผูนําอาจเปนหลักสูตรทั่วๆ ไปหรอืหลักสูตรที่เฉพาะเจาะจงทฤษฎหีนึ่ง
ก็ได

ซึ่งสอดคลองกับ Truelove (1992, p. 168-169) ที่ไดเสนอวธิกีารพัฒนา
ภาวะผูนําไว 3 วธิ ี คอื 1) การเรยีนรูดวยตนเอง 2) การเรยีนรูแบบตัวตอตัว  และ 3) การ
เรยีนรูแบบกลุม  โดยมรีายละเอยีด  ดังนี้

1. การเรยีนรูดวยตนเอง (Solo Learning) ไดแก 1) การฝกปฏบิัตงิาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย (Assignment) 2) การใชบทเรยีนโปรแกรม (Programmed Learning)
3)การทําโครงการเดี่ยว(Project - Individual) 4) การปฏบิัตซิ้ํา (Action Maze) เชน การใช
คอมพิวเตอร,ชวยการอบรม (Computer-Base Training)การใชวดีทิัศนแบบมปีฎสัิมพันธ
(Interactive Video) และสถานการณจําลอง (Simulation)

2. การเรยีนรูตัวตอตัว(One-to-One Learning)ไดแก 1) การฝกหัดตาม
คําแนะนํา(Guided Practice) 2) การสอนงาน (Coaching) 3)การใหคําปรกึษา (Counseling)
4) การฝกงาน(Mentoring) 5) การสาธติ (Demonstrating) 6) สถานการณจําลอง
(Simulation) 7) การอานตามคําแนะนํา(Guided Reading) 8) การตวิเขม(Tutorial)

3. การเรยีนรูเปนกลุม (Group Learning)ไดแก 1) การแสดงบทบาท
สมมุติ(Role Playing) 2) การสอนกลุมยอย(Micro Teaching) 3) การบรรยาย (Lecture)
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4)การเรยีนจากบทเรยีน (Lesson) 5)การสนทนาแลกเปลี่ยนความคดิเห็น (Discussion)
6)การทําโครงการรายกลุม(Project - Group) 7)การฝกปฏบิัติ (In-Tray Exercise) 8) การ
ฝกปฏบิัติ - ทักษะเฉพาะดาน (Exercise - Skills) 9) การฝกปฏบิัติ - รายกลุม (Exercise -
Group) 10) การศกึษากรณีตัวอยางจากเอกสาร (Case Study - Incident)
11) การศกึษากรณตีัวอยางจากสถานการณ (Case Study – Incident) 12) สถานการณ
จําลอง (Simulation) 13) เกมทางธุรกิจ(Business Game) 14) การเรยีนจากการคนควา
(Discovery Learning 15) การเรยีนรูจากการปฏบิัติจรงิ (Action Learning Set) 16) การ
ระดมสมอง (Brainstorming) 17) การระดมสมอง (Brainstorming) 18) การศกึษานอก
สถานที่(Field Trip)19) การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น (Open Forum)

สวน Dubrin (1995, p. 330-356) จําแนกวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําเปน
5 วธิคีอื

1. การทําความรูจักตนเอง หลักสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําคอื
การทําความรูจักตนเอง  โดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับตัว
ผูบรหิารอยางเดนชัด  ทัง้นี้เพื่อชวยใหสามารถปรับปรุงตนเองใหมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น

2. การสรางวนิัยในตนเอง  การพัฒนาภาวะผูนํานัน้จําเปนตองมวีนิัย
ในตนเอง  วินัยในตนเองในที่นี้  หมายถงึ  ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มตีอ
การบรรลุเปาหมายไวใหมั่นคง  วนิัยในตนเองมคีวามจําเปนตอการพัฒนาภาวะผูนําทุก
รูปแบบ  ตัวอยางเชน  การที่ผูนําเห็นวาการเปนผูฟงที่ด ี เปนพฤตกิรรมภาวะผูนําทีส่ําคัญ
ผูนําก็จะตองอานหรอืศกึษา  หรอืเขาฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการฟง  ทัง้นี้เพื่อสราง
ความเปนผูฟงที่ดอีอสามารถจับประเด็นไดถูกตอง  วนิัยในตนเองมคีวามจําเปนเพราะ
สภาวะตางๆ ที่เกดิขึ้นมักจะหันเหความสนใจของผูนําไปสูทศิทางอื่นอยูเสมอ  วนิัยใน
ตนเองมบีทบาทสําคัญตอการศกึษาตดิตามพฤตกิรรมของบุคคลอยางตอเนื่อง  ทั้งนี้
เพื่อใหมั่นใจวาบุคคลดังกลาวไดมกีารพัฒนาตนเองจริง

3. การศกึษา  โดยทั่วไปการศกึษามักหมายถงึ  การถายทอดความรู
โดยไมคํานงึถงึการนําความรูไปประยุกตใชอยางทันททีันใด  ยกตัวอยางเชน  หากผูบรหิาร
ศกึษาเกี่ยวกับคณติศาสตร  ก็เปนที่หวังวาสักวันหนึ่งเขาอาจมโีอกาสใชหลักคณติศาสตรที่
เรยีนมาในการอธบิายเหตุผลของเหตุการณหรือปญหาทางการบรหิารขององคการ  ซึ่ง
เปนการเพิ่มความเปนผูนําใหเปนที่ยอมรับ  การศกึษาอยางเปนทางการมคีวามสัมพันธเชิง
บวกกับผลสัมฤทธิ์ทางการบรหิารและตําแหนงของผูนํา  นอกจากนี้ปรมิาณของการศกึษา
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อยางเปนทางการยังมคีวามสัมพันธเชิงบวกกับระดับของตําแหนงที่ผูนําปฏบิัติงาน
Bass(1985) สรุปวา  การศึกษาดานวศิวกรรมศาสตร  กฎหมาย  หรอืการบรหิารธุรกจิมี
สวนชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จในการใชภาวะผูนําทางธุรกจิ อยางไรก็ตาม
ความสัมพันธระหวางการศึกษากับสถานะของภาวะผูนํา  บางครัง้อาจไมเปนเหตุเปนผล
แกกันได  มหีลายคนที่มตีําแหนงที่สามารถใชภาวะผูนําในองคการทางธุรกจิแตมรีะดับ
การศกึษาไมสูงนัก  สิ่งสําคัญกวาความสัมพันธระหวางการศกึษากับภาวะผูนํา  คอื  วธิี
(How) นําการศกึษาใหเปนประโยชนตอภาวะผูนําอยางมปีระสทิธผิล  ผูนําระดับสูงสวน
ใหญมักเปนผูที่มสีตปิญญาสูง  มคีวามรูดี  สามารถเรียนรูจากการเก็บ  รวบรวมขอมูล
ความรูตางๆ จากงานที่ทํา  ความรูที่ไดจากการศกึษาอยางเปนทางการและความรูที่ได
จากการทํางานจะชวยใหผูนํามสีารสนเทศในการแกปญหาใหมๆ  เสมอ

4. การแสวงหาประสบการณ  ประสบการณที่เกดิจากการทํางาน
นับเปนสิ่งที่มปีระโยชนตอการใชภาวะผูนําใหมปีระสทิธผิล  เพราะถาหากขาด
ประสบการณก็จะไมสามารถแปรความรูใหเปนทักษะได  แหลงที่มาของประสบการณมี 2
แหลงหลักๆ คือ  เพื่อนรวมงานและเนื้องาน  เพื่อนรวมงานสามารถใหประสบการณได
อยางด ี การใหขอมูลยอนกลับหรอืใหคําแนะนําอยางทันททีันใด  อาจมทีัง้ผลดีและผลเสยี
ตอการพัฒนาภาวะผูนํา  การหาประสบการณอาจใชการสังเกตเวลาผูบังคับบัญชาเผชิญ
ปญหาในระหวางประชุม  แลวพยายามนําเทคนคิการแกปญหานัน้มาใชกับ
ผูใตบังคับบัญชาของตนอกีทหีนึ่ง  หรอือาจจะเรยีนรูที่จะไมใชภาวะผูนําเชนนัน้  หากพบวา
ไมใชภาวะผูนําที่มปีระสทิธผิล  แหลงหรอืบุคคลที่สามารถใหประสบการณประกอบดวย
ผูบรหิารหรอืผูนําในระดับตําแหนงที่สูงกวา  กลุมผูนําระดับเดยีวกัน  รวมทัง้คณะผูจัดทํา
รายการ (ReportingStaff) การทํางานในหนาที่รับผิดชอบจะชวยพัฒนาภาวะผูนํา  เพราะ
บทบาทสวนหนึ่งของผูนําคือตองเปนนักแกปญหาและปญหาใหมๆ  ที่เกดิขึ้นมักมคีวาม
ซับซอน  และคลุมเครือมากขึ้นเรื่อยๆ

ความกวางของประสบการณภาวะผูนําดานตางๆ นัน้มักขึ้นอยูกับแต
ละสถานการณ  ดังนัน้การพัฒนาภาวะผูนําจงึจําเปนตองพยายามรวบรวมประสบการณ
การบรหิารจากสถานการณที่แตกตางกัน  ในองคการทางธุรกจิ  ผูที่หวังจะเปนผูนําที่
ประสบผลสําเร็จมักจะถูกแนะนําใหหาประสบการณในองคการอยางนอย 2 ดาน  คอื
ดานการตลาดกับดานการผลติ  ซึ่งลักษณะเชนนี้ แฮมบรคิ (Hambrick) เรยีกวา  การ
พัฒนาการบรหิารโดยอาศัยการทํางานหลายหนาที่

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



84

5. การใหคําปรกึษา  ในการใหคําปรกึษาเปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา
ที่ยดึประสบการณเปนหลักอกีวธิหีนึ่งที่เช่ือวา  การพัฒนาภาวะผูนําควรจะมกีารฝกสอน
โดยผูนําที่มทีัง้ความรูและประสบการณ  ซึ่งเรยีกวาที่ปรกึษา (Mentor) ซึ่งจะคอยพัฒนา
ภาวะผูนําแกผูเรยีนโดยอาศัยการสอน (Tutoring) การฝก (Coaching) การแนะนํา
(Guidance) และการใหกําลังใจ (Emotional Support) ทีป่รกึษาตองเปนผูที่ไดรับความ
ไววางใจในการใหคําปรกึษาและคําแนะนํา  สวนใหญมักไดแก  ผูบรหิาร  เพื่อนรวมงาน
หรอืนักวชิาชีพดานบรหิารบุคคล

การใหคําปรกึษาสวนใหญมักเปนความสัมพันธที่เกดิขึ้นอยางไมเปน
ทางการ  โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัวระหวางผูใหกับผูรับคําปรกึษา  แตบางแหงอาจมี
ระบบการใหคําปรกึษาที่เปนทางการก็ได  ผูใหคําปรกึษาสามารถใหตัวอยางในการใชภาวะ
ผูนําที่มีและไมมปีระสทิธผิล  หนาที่ของผูใหคําปรกึษาคือคอยฝกสอนผูเรยีนใหสามารถใช
ภาวะผูนํา  แตในระหวางที่ผูรับคําปรกึษา (Mentored) ฝกใชภาวะผูนํานัน้  ผูใหคําปรกึษา
มักจะไมเขามาแทรกแซง  โดยปลอยใหฝกใชภาวะผูนําอยางอสิระ

ดนัย  เทยีนพุฒ (2545, หนา 20) อธบิายการพัฒนาบุคคลไวดังนี้
1. การจัดหลักสูตรในกจิการ (in-house training) เปนการฝกอบรม

ในช้ันเรยีนมลีักษณะการออกแบบหลักสูตรที่มุงสนองตอบหรอืแกปญหาของหนวยงาน
ตามความจําเปนที่วเิคราะหได  ซึ่งอาจจะเปนเพราะพนังงานขาดความรู  ความเขาใจ
ขาดทักษะหรอืมทีัศนคตทิี่ไมเหมาะสม  มลีักษณะเปนรูปแบบหลักสูตร  เชน  การ
ปฐมนเิทศ  การพัฒนาหัวหนางาน  และภาวะผูนํา

2. การสอนแนะนํา (Coaching) เปนรูปแบบการพัฒนาพนักงานที่เนนการ
ฝกอบรมหรอืสอนตัวตอตัวมากกวา  โดยหัวหนางานหรอืผูบังคับบัญชาเปนผูสอนซึ่งเปน
การสอนที่ดําเนินการอยางตอเนื่อง

3. การฝกในขณะปฏบิัติงาน (in-the job training) เปนลักษณะการ
ฝกอบรมอกีรูปแบบหนึ่ง  ที่มุงใหเกดิการเรยีนรูในสถานการณจริงของการปฏบิัตงิาน
โดยที่กําหนดขอบเขตเนื้อหาและระยะเวลาที่จะฝกเพื่อเรยีนรูงาน

4. การใชคูมอืในการปฏบิัติงาน (Job manual) เปนเครื่องมอืที่ชวยในการ
ปฏบิัตงิานตามขัน้ตอนการทํางานที่กําหนดวางานในแตละขัน้ตอนจะทําอยางไร  ใชความรู
อะไรบางที่จะทํางานได  และมเีอกสารประกอบหรอืมแีบบฟอรมเชนใด
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5. การพัฒนาตนเอง (self-development) เปนรูปแบบที่พนักงานแตละ
คนตองกําหนดวธิกีารเรยีนรูหรอืสรางทักษะและประสบการณดวยตนเอง  อาจจะเปนการ
อานตําราการอบรมดวยคาใชจายของตนเอง  การแลกเปลี่ยนสนทนากับผูที่มคีวามรู ฯลฯ
หรอืองคกรจัดสิ่งสนับสนุน  เชน  อนิเทอรเน็ต  หองสมุด  วดีทีัศน  จดหมายขาว  และ
วารสารความรูภายใน

เสรมิศักดิ์  วิศาลาภรณ (2545, หนา 94) กลาวถงึ  เปาหมายที่สําคัญ
ของการพัฒนาคุณลักษณะผูนําหรอืการพัฒนาภาวะผูนําไว  ดังนี้

1. เพื่อใหทราบจุดแข็ง (Strengths) และจุดออน (Weaknesses) ของ
ตนเอง  ผูนําจําเปนจะตองรูจักตนเอง หากไมรูจักตนเองจะเปนผูนําที่ดไีดยาก  การพัฒนา
ภาวะผูนําจะชวยใหทราบจุดแข็ง  จุดออนและขอจํากัดของตนเอง  โดยธรรมชาติแลวเรา
มักจะมองตัวเราเองไมคอยเห็น  แตการพัฒนาภาวะผูนําจะทําใหเราไดขอมูลยอนกลับ
ซึ่งจะชวยใหเรารูจักตนเองไดดขีึ้น

2. เพื่อพัฒนาทักษะที่จําเปนที่ยังบกพรองอยู  ผูนําที่ดีจะตองพัฒนา
ตนเอง (Self Development) อยางตอเนื่องและสม่ําเสมอ  เมื่อทราบวามทีักษะอะไรบางที่
จําเปนจะตองพัฒนา  จึงจําเปนจะตองหาโอกาสในการฝกอบรมหรอืเพิ่มประสบการณ
หรอืเรยีนรูจากบุคคลอื่น  เพื่อสรางความเขาใจและพัฒนาทักษะนัน้ๆ

3. เพื่อทดแทนจุดออนของตนเอง  ทุกคนยอมมจุีดออนในตนเอง
จุดออนบางจุดไมยากที่จะปรับปรุง  แตจุดออนบางจุดก็ปรับปรุงไดโดยยาก  ผูนําจําเปน
จะตองพัฒนามอบหมายงานใหบุคคลที่มจุีดแข็งในเรื่องนัน้เปนผูทําหนาที่แทน  เทคนคิวธิทีี่
อาจทําได  เชน  การพัฒนาทมีบรหิาร (Management team) โดยผสมผสานจุดแข็งของ
บุคคลเขาดวยกันหรอืเอาจุดแข็งของคนหนึ่งไปทดแทนจุดออนของอกีคนหนึ่ง

นอกจากนี้  เสรมิศักดิ์  วศิาลาภรณ ยังไดกลาวถงึแนวทางหรอืวธิกีารที่
สําคัญในการพัฒนาภาวะผูนํามี 5 วธิ ี ดังนี้

1. การศกึษา  วธิกีารแรกในการพัฒนาภาวะผูนํา  คอื  การไดรับ
การศกึษาอยางเปนทางการ  มหีลักสูตรและระยะเวลากําหนดไวชัดเจน  เชน  การศกึษา
ในหลักสูตรการบรหิารการศกึษาในระดับปรญิญาโทและระดับปรญิญาเอก  ทัง้ภายในและ
ตางประเทศ

2. การฝกอบรม  การฝกอบรมเปนวธิกีารหนึ่งในการพัฒนาภาวะ
ผูนําในองคการ  วธิกีารฝกอบรมมหีลายแบบ  เชน  การแสดงบทบาท (Role playing)
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เกมการบรหิาร (Management games) หรอืสถานการณจําลอง (Simulations) เปนตน
การฝกอบรมเปนการพัฒนาความรูและทักษะเฉพาะอยางของการเปนผูนํา

3. การสรางประสบการณ  การสรางประสบการณเปนการเรยีนรู
จากการทํางาน  การมโีอกาสทํางานที่ทาทายมากยอมมโีอกาสเรยีนรูมาก  งานที่ทาทาย
จะกระตุนใหบุคคลมคีวามคิดรเิริ่มสรางสรรค  พัฒนาตนเองเพื่อทํางานใหสําเร็จ
ขณะเดยีวกันงานที่ทาทายก็อาจมีผลใหระดับความเครียดสูงขึ้น  จงึทําใหบุคคลไดเรยีนรู
วธิกีารจัดการความเครยีด  ผลสําเร็จจากการทํางานที่ทาทายจงึเปนวธิกีารพัฒนาภาวะ
ผูนําไดวธิหีนึ่ง

4. การเรยีนรูจากคนอื่น  การเปนผูนําสามารถเรยีนรูไดจากคนอื่น
ทัง้คนภายในและภายนอกองคการ  การเรยีนรูจากบุคคลภายนอกองคการเปนการสังเกต
และวเิคราะหพฤตกิรรมของผูนําของบุคคลที่สามารถถือเปนตัวแบบของบทบาท (Role
model) ไดสําหรับบุคคลภายในองคการนัน้สามารถเรยีนรูไดจากผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา   ประโยชนยิ่งอยางหนึ่งที่ไดรับจากการเรยีนรูจากบุคคลเหลานี้คือ
ขอมูลยอนกลับซึ่งสามารถนํามาพัฒนาความเปนผูนําของตนเองได

5. การเรยีนรูจากตนเอง  การเรยีนรูจากความสําเร็จหรอืความ
ลมเหลวของตนเองเปนวธิกีารพัฒนาผูนําที่ดอีกีวธิหีนึ่ง  โดยเฉพาะการเรยีนรูจากความ
ผิดพลาดของตนเอง  โดยยึดหลัก “ผิดเปนครู” บทเรยีนจากความผิดพลาดของตนเองทํา
ใหทราบจุดออนหรอืขอจํากัดของตนเอง  แลวนํามาปรับปรุงแกไข

3. วธิกีารพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทางวชิาการ
ในการจะพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทางวิชาการ ใหประสบผลสําเร็จและ

บรรลุเปาหมายหรอืสนองความตองการตามวัตถุประสงคที่วางไว ใหคํานงึถงึวธิกีารที่
เหมาะสมกับภาวะผูนําทางวชิาการ ของหนวยงานนัน้ๆ มดีังนี้

1. รูปแบบการพัฒนาที่มุงพัฒนาครู และบุคคลากรทางการศกึษาที่
มุงเนนใหสมรรถนะการปฏิบัตงิานในหนาที่และสมรรถนะเฉพาะเฉพาะกลุมสาระการ
เรยีนรูนัน้ๆ

2. รูปแบบของการพัฒนามุงเนนการสรางเครือขายที่มีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และ บุคลากรทางการศกึษากําหนดใหกระจาย
อยูทัง้ประเทศ เพื่อสะดวกในการเขารับการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศกึษา ทัง้ที่
เปนองคกร เครอืขาย บุคคลเครอืขาย และเครอืขายทางไกล
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3. รูปแบบและวธิกีารพัฒนาตองมคีวามหลากหลาย สอดคลองกับความ
ตองการพัฒนาครู และบุคลากรทางการศกึษา แตมุงเนนวธิกีารพัฒนาที่ใชโรงเรยีนหรอื
หนวยงานเปนฐานเปนสําคัญ วธิกีารพัฒนาที่สําคัญไดแก แบบเพื่อนชวยเพื่อน (Peer
Group) การวจัิยในช้ันเรยีน  การเขารับการอบรม หรือเขารวมสัมมนาวิชาการ  การ
แลกเปลี่ยนเรยีนรูจากประสบการณ กับผูทรงคุณวุฒ ิหรอืผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา
การศกึษาตอ และการเรยีนรูผานระบบเครอืขายทางไกล

ยุทธวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับ
มัธยมศกึษาเพื่อพจิารณาวิธกีารหรอืแนวทางในการพัฒนา  มเีปาหมายสําคัญ  ดังนี้

1.  การพัฒนาผูบรหิารสถานศกึษาโดยยดึภารกิจของผูบรหิาร
สถานศกึษา ที่ปฏบิัตใินโรงเรยีนเปนพื้นฐานการพัฒนา

2. นําเอาภารกจิ วธิกีารทํางาน กระบวนการทํางาน เปาหมายการ
ปฏบิัตงิานมาเปนเนื้อหาสาระ กระบวนการและกจิกรรมในการพัฒนาผูบริหารสถานศกึษา
ดวยการนําเอาเทคโนโลย ีและนวัตกรรมมาใชในกระบวนการพัฒนา

3. เปาหมายเพื่อพัฒนาผูบริหารสถานศกึษาใหไดรับการพัฒนาอยาง
สัมฤทธิ์ผล สงผลใหเกดิตอการเรยีนรูของนักเรยีนโดยตรง

4. การพัฒนาผูบรหิารยุคใหมตองทําใหผูบรหิารรูสกึศรัทธา มคีวามสุข
มสีวนรวมไดใชความคดิวเิคราะห ไดลงมือปฏบิัตจิรงิ และเห็นคุณคาการทํากจิกรรม จาก
เปาหมายของการพัฒนาดังกลาวขางตนสามารถนํามากําหนดเปนยุทธวธิกีารพัฒนาภาวะ
ผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษาได ดังนี้คอื

4.1 การอภปิราย  เปนการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการที่
ประกอบดวยวธิกีารบรรยาย และการสนทนาโตตอบในงานดานวชิาการ และบทบาทหนาที่
ของผูบรหิารสถานศกึษา

4.2 การฝกปฏบิัติ เปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการที่เปด
โอกาสใหรับการฝกปฏบิัตงิานจริงตามบทบาทและหนาทีร่ับผิดชอบตามตําแหนง
ประกอบดวยการสังเกต การสาธติ ภาคสนาม

4.3 วธิกีารกลุม เปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการโดยการ
ประชุมเชิงปฏบิัตกิาร  การอบรมสัมมนา  การประชุมกลุมยอย  เพื่อใหผูบริหาร
สถานศกึษา มคีวามรูความเขาใจ และมทีักษะในการปฏิบัตงิานตามบทบาทและหนาที่ของ
ผูบรหิารสถานศกึษา
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4.4 วธิกีารสรางสรรคความคดิ  เปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทาง
วชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาที่ประกอบดวยสถานการณจําลอง การระดมสมอง การ
แสดงบทบาทสมมต ิและการสอนแบบจุลภาค

4.5 วธิรีะบบ เปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิาร
สถานศกึษาประกอบดวยการวจัิยเชิงทดลอง  และการสํารวจ

อยางไรก็ตามเพื่อศกึษาถงึรูปแบบการพัฒนาผูบรหิารสถานศกึษาที่
นักวชิาการไดทําการศกึษาไว เชน  สันต ิ ศูนยกลาง (2551, หนา 53) ; จงกลน ี ชุตมิาเทวิ
นาร ี (2544, หนา 128) ;ธรีะ รุญเจรญิ (2550, หนา 207) ; รังสรรค  ประเสรฐิศรี (2544,
หนา 281) ; อุนตา นพคุณ (2546, หนา 4) ; กุญชร ี คาขายและคนอื่นๆ (2546, หนา 59)
ตางก็มกีจิกรรมพัฒนารูปแบบภาวะผูนําทางวชิาการที่หลากหลายและคลายกันสามารถ
สรุปเปนขัน้ตอนการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการได 10 ขัน้ดังนี้

ขัน้ที่ 1 ขัน้การสํารวจหรอืทําความรูจักตนเอง เปนการพจิารนา
ตนเองโดยการมองดูตัวเองวามขีอเดนและขอดอยรวมกับคนใกลชิดที่รูจักเราดเีพื่อชวยทํา
ใหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของเราเปนความจริง เชน เรามคีวามรูความสามารถ และทักษะ
อยางไรบาง ในการบริหารงานวิชาการ พัฒนางานวชิาการหรอืภาวะผูนําทางวชิาการ

ขัน้ที่ 2 ขัน้เลอืกลักษณะของตนเองที่ตองการพัฒนา เปนขัน้ตอนที่ได
จากสํารวจในขัน้ตอนที่ 1 ที่พบวาลักษณะหลายประการในการพัฒนาตนเองโดยการเลอืก
ลักษณะดอย ที่ตองการเปลี่ยนแปลงกอนพฤตกิรรมอื่นๆ เชน การบรหิารหลกัสูตร การ
จัดทําแผนจัดประสบการณการเรยีนรู การนเิทศ การผลติสื่อนวัตกรรมการเรยีนรู เปนตน

ขัน้ที่ 3 ขัน้เลอืกพฤตกิรรมเปาหมาย หลังจากเลอืกลักษณะของ
ตนเองที่ตองการพัฒนากอนลักษณะอื่น จงึดําเนนิการเลอืกพฤตกิรรมเปาหมายวามี
พฤตกิรรมอะไรบาง

ขัน้ที่ 4 ขัน้ระบุพฤตกิรรมเปาหมายตามหลัก SMART เพื่อใหการระบุ
พฤตกิรรมเปาหมายที่เลอืกไวในขัน้ที่ 3 ชัดเจนและงายตอการตําเนนิพัฒนา มีหลักการ
ระบุ ซึ่งเรยีกวา สมารท(SMART) ดังนี้

S : Specific มคีวามเฉพาะเจาะจง
M : Measurable สามารถวัดได
A : Action มลีักษณะการกระทําใหสําเร็จได
R : Realistic อยูในวสิัยที่เปนจรงิได
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T : Time มกีรอบเวลาที่ทําใหสําเร็จ
ขัน้ที่ 5 ขัน้รวบรวมขอมูลสภาพปจจุบันของพฤตกิรรมที่ตองการ

แกไข และสิ่งเกี่ยวของ เปนการรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของกับพฤตกิรรมที่ตองการ
เปลี่ยนแปลงของตนเองในสภาพปจจุบันกอนลงมอืพัฒนามวีัตถุประสงคเพื่อจะไดวิเคราะห
หาสาเหตุและเงื่อนไขที่เกี่ยวของกับการเกดิพฤตกิรรมที่ไมพงึประสงคไดอยางถูกตองเพื่อ
เปนพื้นฐานของการประเมินผลการเปลี่ยนแปลง โดยการตรวจสอบหาสาเหตุ สถานการณ
สภาพแวดลอม ความรูสกึนึกคดิ เชนอะไรที่เปนสาเหตุหรอืปจจัยของการขาดภาวะผูนํา
ทางวชิาการ การเขยีนงานจัดประสบการณเรยีนรูไมได ควรมกีารจัดทําบันทกึตารางการ
วเิคราะหหาสาเหตุนัน้ๆ เพื่อสะดวกในการสรุปหาสาเหตุ

ขัน้ที่ 6 ขัน้การวเิคราะหลักษณะพฤตกิรรมและสาเหตุของการเกดิ
พฤตกิรรมที่ไมพึ่งประสงค เปนขัน้ตอนที่ตองวเิคราะหผลกระทบระหวางสิ่งเราใน
สภาพแวดลอม ความคดิ ความรูสกึ พฤตกิรรมและผลที่ไดรับที่มตีอพฤตกิรรมที่ไมพึ่ง
ประสงค

ขัน้ที่ 7 ขัน้การวางแผนการดําเนนิการพัฒนาตนเอง  เปนขัน้การนํา
ผลการวเิคราะหสาเหตุของพฤตกิรรมไมพงึประสงค และลักษณะพฤตกิรรมในเชิงปรมิาณ
ของพฤตกิรรมที่ไดในขัน้ที่ 6 มาใชในการวางแผนดําเนนิการเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของ
ตนเองโดยมวีธิกีาร 1) การกําหนดเปาหมายเปนระยะๆ คอืระยะตน ระยะกลาง และระยะ
สุดทาย 2) กําหนดวธิกีารและเทคนคิที่ใชในการเปลี่ยนแปลงตัวเองตามสาเหตุจาก
สภาพแวดลอม ความคดิ  ความรูสกึ และผลที่ไดรับหลังทําพฤตกิรรมนั้นๆ 3) การ
กําหนดการเสรมิแรงเพื่อเปนการวางแผนการจูงใจตนเอง

ขัน้ที่ 8 ขัน้การลงมอืปฏบิัติตามแผนดําเนนิการ และบันทกึผลที่
เกดิขึ้น เปนขัน้การนําเอาแผนที่วางไวไปปฏบิัตใินสภาพจรงิ พรอมกับสังเกตและบันทกึผล
ที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัตติามแผนตลอดระยะเวลาของการปฏบิัตนิัน้โดยมรีูปแบบ/วธิกีาร
พัฒนาตามแผนงานโครงการกจิกรรมพัฒนา ดังนี้ 1) การประชุมเชิงปฏบิัตกิาร 2) การ
สัมมนา 3) การนเิทศตดิตาม4) การศกึษาดูงาน 5) การวเิคราะหและประเมนิตนเอง 6)
การจัดทําแผนพัฒนาตนเอง7) การปฏบิัตงิานในสภาพจรงิ

ขัน้ที่ 9 ขัน้การวเิคราะหผลการดําเนนิการและการประเมนิ
ประสทิธภิาพของแผน เปนขัน้ตอนการนําขอมูลที่บันทกึผลที่เกดิขึ้นจากการปฏบิัติตาม
แผนมาวเิคราะห เพื่อประเมินผลวา แผนมปีระสทิธภิาพเพยีงพอที่จะสามารถเปลี่ยนแปลง

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



90

พฤตกิรรมตังเองไดจรงิตามที่วางแผนไวหรอืไม
ขัน้ที่ 10 ขัน้ยุตโิครงการพัฒนาตนเองเพื่อบรรลุเปาหมาย เพื่อเปน

การแสดงใหเห็นวาการปรับเปลี่ยนพฤตกิรรมที่ไมพงึประสงคของตนเองประสบ
ความสําเร็จ เปนขัน้ตอนสดุทายคอืยุตโิครงการพัฒนาตนเองแตการพัฒนาตนเองยังคง
ดําเนนิการตอไปเพราะเปนการพัฒนาชีวติที่ตอเนื่องตลอดชีวติ

กลาวโดยสรุป รูปแบบ หมายถงึ สิ่งที่แสดงโครงสรางและความสัมพันธของ
องคประกอบ เพื่อชวยใหสามารถวเิคราะห และเขาใจไดดแีละงายมากขึ้น หรอืเปนภาพ
สรุปยอของตัวแปรหรอืปจจัยตางๆ  ที่มีอทิธพิล หรอืสงผลตอการพัฒนา หรือการ
ยกระดับไปสูการพัฒนาเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยตัวแปรหรือปจจัยแตละตัวจะมรีายละเอยีด
และมขีั้นตอนการดําเนินงานอยางชัดเจน และตองมคีวามสัมพันธกันในเชิงโครงสราง และ
ความเปนเหตุเปนผลกันซึ่งกันและกัน

4. หลักการสรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
การสรางรูปแบบการพัฒนาถอืเปนแนวทางที่นาเช่ือถอืเปนอยางมากในการ

จะถูกนําไปใชเพื่อใหเกดิประโยชนในทางพัฒนาในเรื่องนัน้ การสรางรูปแบบที่ด ีและเกดิผล
ในทางปฏบิัตอิยางแทจรงิ จําเปนอยางยิ่งตองศกึษา เรียนรู ถงึคุณลักษณะของรูปแบบที่ดี
ผลการศกึษา จาก Keeves(1988, p. 560) และบุญชม  ศรสีะอาด (2533, หนา 3-5) สรุป
หลักการสรางรูปแบบเพื่อพัฒนาไว 5 ประการ ดังนี้ คอื  1) หลักความสัมพันธเชิง
โครงสราง  2) หลักการแสวงองคความรูใหม  3) หลักของความเปนไปไดในทางปฏิบัติ
4) หลักการตรวจสอบคุณภาพ  5) หลักวชิาการ

5. ผลการวจัิยที่ศึกษารูปแบบพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
ในการสรางรูปแบบการพัฒนา ไดมนีักวิชาการไดศกึษาไวในลักษณะที่

เรยีกช่ือแตกตางกันออกไป เชน การนําเสนอแบบจําลอง การนําสนอรูปแบบ การนําเสนอ
โปรแกรม การนําเสนอตัวแบบ การวเิคราะหระบบ เปนตน เพื่อใหเกดิความชัดเจนในเรื่อง
รูปแบบพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ ผูวจัิยจึงไดศกึษารูปแบบการพัฒนา จากผล
การศกึษาคนควาของนักวชิาการตางๆ ทัง้ประเทศไทยและตางประเทศ ดังเชนจากแนวคดิ
ทฤษฎเีกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนําของ Boshop (1979, p.4-6) ; Truelove (1992, p.
168-169) ; McCauley and Others (1996, p.16) ; Dubrin (1995, p.330-356)
ดนัย เทยีนพุฒ (2545, หนา 20)และเสรมิศักดิ์  วิศาลาภรณ (2545, หนา 94)
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ตาราง 3 สังเคราะหวธิกีารพัฒนาภาวะผูนํา

แนวคดิ ทฤษฎกีาร
พัฒนาภาวะผูนํา

Tru
elo

ve
 (1

99
2)

Du
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n (
19

95
)

Mc
Ca

ule
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nd
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ษณ
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)

จง
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  ชุ
ตมิ

าเท
วนิ

ทร
(2

54
4)

ดน
ัย  

เท
ยีน

พุฒ
 (2

54
5)

รัง
สร

รค
  ป

ระ
เสร

ฐิศ
ร ี(

25
44

)

เสร
มิศั

กด
ิ์  ว

ิศา
ลา

ภร
ณ 

(25
45

)

คว
าม

ถี่

การศกึษาดวยตนเอง / / / / / / / / 8

การศกึษาดูงาน / / / / 4

การฝกอบรม / / / / / 5

ศกึษาเกี่ยวกับผูรู
ผูเช่ียวชาญ

/ / / / / 5

จากตาราง 3 สรุปไดวา  วธิีการพัฒนาภาวะผูนําเปนการดําเนนิการเพื่อ
สนับสนุนและสงเสรมิใหบุคคลที่เขารวมกระบวนการ  เกดิการเรยีนรูปรับเปลี่ยนดวย
เทคนคิ  วธิกีารตางๆ เกดิการเปลี่ยนแปลงบุคลกิ  เปลี่ยนทัศนคต ิ เปลี่ยนแนวความคดิไป
ในทางที่ดขีึ้น

1. โดยการศกึษาดวยตัวเอง  เชน  การฝกวธิกีารทํางาน  การฝกหัด
การเรยีนรูจากประสบการณ  การอาน  การฝกฝนตนเอง  และจากการเรยีนรูจาก
โปรแกรมสําเร็จรูป

2. โดยการศกึษาดูงาน เชนทัศนศกึษา  การสาธติ  การหมุนเวยีน
เปลี่ยนงาน  กรณศีกึษา  การฝกสถานการณจําลอง  การฝกวธิกีารทํางาน

3. โดยการฝกอบรม  เชน  การสอนงาน  การบรรยาย  การอภปิราย
ปญหา  การประชุม  การนําเสนอโดยวทิยากร  ประชุมอภปิราย  การปฐมนเิทศ  การ
อบรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม

4. โดยศกึษากับผูรูผูเช่ียวชาญ  เชน  ใหคําปรกึษา  การฝกสถานการณ
จําลอง  การปฏบิัตติามตัวแบบ  การระดมความคดิ  การแลกเปลี่ยนเรยีนรู  การวิเคราะห
งานจากตัวอยาง
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6. การสังเคราะหรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ
จากการทบทวนเอกสาร และงานวจัิยขางตนพอจะตั้งขอสังเกตไดวา

“รูปแบบ” นัน้ตองเปนระบบที่มคีวามสัมพันธกันเพื่อมุงไปสูเปาหมายที่ผูสรางรูปแบบ
ตองการ ทัง้นี้รูปแบบดังกลาวยอมอาศัยทฤษฎ ีหลักการ แนวคดิ และงานวจัิยเปนฐานการ
คดิสรางรูปแบบที่ตนตองการตอไป

อนึ่งหลักการพิจารณาดังกลาว ทําใหผูวจัิยเห็นถึงความสัมพันธระหวาง
รูปแบบการพัฒนากับระบบพัฒนาวา คําสองคํามคีวามหมายในสาระหลักเหมอืนกัน
กลาวคอื ระบบเปนผลรวมของหนวยยอยซึ่งทํางานอสิระจากกัน แตมปีฏกิริยิาสัมพันธกัน
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทัง้นี้สิ่งสําคัญของระบบตองประกอบไปดวย 3
ประการ คอื 1) องคประกอบสําคัญๆ ของระบบ 2) ความสัมพันธขององคประกอบตางๆ
ของระบบนัน้ 3) เปาหมายหรอืจุดหมายของระบบนัน้ ทศินา  แขมมณี (2548, หนา 36)
สวนรูปแบบการพัฒนานัน้หมายถงึ สภาพหรอืลักษณะของการจัดการพัฒนาที่จัดขึ้นอยาง
เปนระบบระเบยีบตามหลักปรัชญาหลักการ แนวคดิหรือความเช่ือตางๆ โดยประกอบดวย
กระบวนการหรอืขัน้ตอนในการพัฒนา โดยอาศัยวิธกีารพัฒนาและเทคนคิการพัฒนาตางๆ
เขาไปชวยทําใหสภาพการพัฒนานัน้เปนไปตามหลักการที่ยดึถอื ทศินา  แขมมณ ี(2548,
หนา 37)

เมื่อเปนเชนนัน้จะเห็นไดวา การพัฒนาจะกลายเปนรูปแบบไดนัน้จะตอง
ผานวธิรีะบบหรอืการจัดองคประกอบตางๆ ไดเปนระบบอยางเปนระเบยีบเสยีกอน ซึ่ง
แนนอนวาในการจัดระบบจะตองคํานงึถงึทฤษฎแีละหลักการ รวมถงึบรบิท เงื่อนไขตางๆ
ที่ เกี่ยวของ ดังนัน้ระบบการพัฒนากับรูปแบบการพัฒนาจงึมคีวามหมายที่แทจรงิตรงกัน
ในสาระหลัก

สรุปแนวทางการรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ มาจาก
การศกึษาแนวคดิ ทฤษฎกีารเปลี่ยนแปลงของนักการศึกษา ไดแก Kurt Lewin (cited in
schein, 2002 ; Roger 1995) ; Van Horn (1991) ; Fullan.andStieerelbavrer (1995) and
Havelock (1973) จงึสามารถสรุปเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาภาวะผูนํา
ทางวชิาการ ไดดังนี้

1. ขัน้รูและตระหนักหรอืวเิคราะหความตองการในการพัฒนา
2. ขัน้ดําเนนิการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยขัน้ตอนยอยๆ ดังนี้

2.1 ขัน้กอตัว
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2.2 ขัน้นําสิ่งใหมเขามา
2.3 ขัน้ดัดแปลง ประดษิฐ

3. ขัน้เผยแพรและสรางความสม่ําเสมอ
กอปรกับแนวคดิการสรางรูปแบบของนักวชิาการศกึษาหลายทาน ไดแก

Brown and Moberg (1980, อางถงึใน ฐรีะ ประวาลพฤกษ, 2538) บรูณาการกับแนวคดิ
ทฤษฎกีารเรยีนรูของผูใหญที่มุงนําสิ่งที่ไดจากการพัฒนาไปใชไดจรงิ ไดแก Knowles
(1989) ; Lovell (1980) ; Gibb (1986) ; Rogers andLindeman (อางถงึใน ฐรีะ  ประวาล
พฤกษ, 2538) สรวงสุดา  ปานสกุล (2545, หนา 30) จงึกลาวสรุปไดวา รูปแบบการ
พัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการเปนผลรวมของกระบวนการ 6 ขัน้ตอนหลักที่เกี่ยวของ
สัมพันธกัน ดังนี้ โครงสรางระบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ ตอไปนี้

1. ขัน้รูและตระหนัก (Perception and Realization) เปนการสราง
ความเขาใจและยอมรับ โดยพรอมที่จะเปลี่ยนแปลงตอไปเปนการจุดประกายความคดิ
และเห็นคุณคาของภาวะผูนําทางวิชาการ มุงใหมทีัศนคตทิี่ดแีละตองการที่จะพัฒนาตนเอง
ใหเกดิภาวะผูนําทางวิชาการ

2. ขัน้ประเมนิผลกอนการดําเนนิการ (Pre-operation Evaluation
Level) เพื่อใหผูเขารับการพัฒนารูจักตนเอง และยอมรับพรอมที่จะพัฒนาตนเองใหมภีาวะ
ผูนําทางวชิาการ โดยพจิารณาลักษณะพฤตกิรรมหรอืคุณสมบัตติามองคประกอบภาวะ
ผูนําทางวชิาการ

3. ขัน้ดําเนนิการเปลี่ยนแปลง (Change Operation Level) เปน
กระบวนการที่เกดิจากการตัดสนิใจเพื่อพัฒนาพฤตกิรรมของตนเองและเผยแพรไปยัง
สิ่งแวดลอมรอบตัว ใหรวมกันทํากจิกรรมตามหลักสูตร ประกอบดวยขัน้ตอนยอยดังนี้

3.1 ขัน้เตรยีม เปนการสรางความเขาใจในภาพรวมของหลักสูตร
และความพรอมดานทักษะพื้นฐานของผูเขารับการพัฒนา เพื่อใหสามารถเรยีนรูดวยตนเอง
และเรยีนรูรวมกับผูอื่น

3.2 ขัน้พัฒนา เปนขัน้หนึ่งของการเปลี่ยนแปลงโดยเปดโอกาสให
ผูรับการพัฒนาสรางความรูขึ้นดวยตนเองและเรยีนรูตามหนวยที่กําหนด ซึ่งบูรณาการจาก
องคประกอบภาวะผูนําทางวชิาการจัดทําเปนหนวยการพัฒนา
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3.3 ปฏบิัต ิเมื่อผานขัน้ตอนการพัฒนา ผูเขารับการพัฒนาตอง
บูรณาการประสบการณที่ตนมรีวมกับความรูใหมทีไ่ดรับและคนพบ สรางสรรคนวัตกรรม
เพื่อแสดงความสําเร็จของการเรยีนรูจัดทําแผนพัฒนางานวชิาการ

3.4 สงเสรมิ เปนการพัฒนานวัตกรรมในขอ 3.3) ทัง้นี้นวัตกรรม
ดังกลาวอาจมจุีดบกพรองบางประการ ดังนัน้การเรยีนรูรวมกันดวยวธิกีารสงเสริม
สนับสนุนที่หลากหลาย อาจเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่สงเสรมิใหเกดิแนวคดิเพื่อทําให
ช้ินงานมคีวามสมบรูณเปนรูปธรรมมากขึ้น

4. ขัน้ประเมนิผลหลังการพัฒนา (Post-Operation Evaluation Level)
เปนการตรวจสอบกระบวนการพัฒนาทัง้หมดเพื่อพิจารณาวาผูรับการพัฒนาเกดิภาวะ
ผูนําทางวชิาการหรอืไม โดยพจิารณาผลการประเมินตามเกณฑที่กําหนดในแตละ
คุณสมบัตขิององคประกอบภาวะผูนําทางวิชาการเปนสําคัญ

5. ขัน้ปรับปรุง (Improvement Level) เปนขัน้การนําผลการประเมนิใน
ขัน้ที่ 4) ที่ยังไมผานใหดําเนินการปรับปรุงแกไข โดยวนกลับไปดําเนนิการพัฒนาในขัน้ที่ 3)
ตอไปจนเปนที่นาพอใจ

6. ขัน้นําไปใช (Stabilization Level) เปนขัน้ตอนสําคัญสําหรับผูที่ผาน
การประเมนิขั้นที่ 4) หรอืไดรับการปรับปรุงในขัน้ที่ 5) แลว เปนการพัฒนารอบใหม หรอื
สูการพัฒนาตอเนื่องตอไปไดอยางเหมาะสม
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ภาพประกอบ 2 โครงสรางระบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการ

งานวจัิยที่เกี่ยวของกับการพัฒนารูปแบบและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
ทางวชิาการ

ปราณ ี แสนทวสีุข  (2547, หนา บทคัดยอ)  ไดศกึษาการนําเสนอ
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ  สําหรับผูบริหารสถานศกึษา  สังกัดสํานักงาน
เขตพื้นที่การศกึษาอางทอง  ผลการวิจัยพบวา  การพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการเปนเรื่อง
ที่ตองดําเนนิการอยางมแีผนและจัดทําแผนไวอยางชัดเจน  เปนสิ่งที่ตองดําเนนิการอยาง
เปนระบบและตอเนื่อง  ตองมุงตอบสนองปญหาและความตองการของผูบรหิาร
สถานศกึษา  โดยมจุีดมุงหมายเพื่อสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพและการพัฒนาผูบรหิาร
สถานศกึษาอยางตอเนื่อง  เนื้อหาที่ตองพัฒนาม ี 3  ดาน  คอื  ความรู  ภาระหนาทีแ่ละ
ทักษะความเปนผูนํา  โดยมีขัน้ตอนการพัฒนา  คอื  ขัน้เตรยีมการ  ขัน้การประเมนิกอน
ดําเนนิการ  ขัน้การพัฒนา  ขัน้การปฏบิัต ิ ขัน้การประเมนิหลังดําเนนิการและขัน้วเิคราะห
การดําเนนิการ

ไมผาน

1. ขัน้วเิคราะหความตองการในการพัฒนา

3. ขัน้ดําเนนิการพัฒนา

2.ขัน้ประเมนิผลกอนการพัฒนา

4. ประเมนิผลหลังการพัฒนา

3.1พัฒนา 3.2ปฏบิัติเตรยีม 3.3สงเสรมิ

5. ขัน้ปรับปรุง

6. ขัน้นําไปใช
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7. แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ
แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการมหีลายวธิกีารแตผูวจัิยเห็นวา

การฝกอบรม นาจะเปนวธิกีารพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของผูบรหิารสถานศกึษาที่
ไดผลวธิกีารหนึ่ง จึงไดนําการฝกอบรมมาเปนนวัตกรรมในการพัฒนาภาวะผูนําทาง
วชิาการ

7.1 ความหมายของการฝกอบรม
ไดมนีักวชิาการใหความหมายของการฝกอบรมไวหลายทาน เชน

ชูชัย  สมทิธไิกร (2548, หนา 5) ; ทวศัีกดิ์  ไชยมาโย(2552, หนา 80)  สอดคลองกับ
Posner (1992, p. 73) ; Rothwell (1996, p. 26) ;Silberman (1998, p. 1) ; Pont (1995,
p. 7) and Goldstein (1993) ไดใหความหมายการฝกอบรมวาหมายถงึกระบวนการจัดการ
เรยีนรูอยางเปนระบบเพื่อสรางหรอืเพิ่มพูนความรู  ทักษะความสามารถ และเจตคตขิอง
บุคลากรอันจะชวยปรับปรุงใหการปฏบิัตงิานมปีระสทิธิภาพสูงขึ้นซึ่งหมายรวมถงึการจัด
สภาพแวดลอมเพื่อใหเกดิการเรยีนรู  การจัดกระบวนการเรยีนรูเพื่อปรับเปลี่ยนพฤตกิรรม
อันเปนการเพิ่มความสามารถในการทํางานของคนทัง้ดานความรู ทักษะ ทัศนคต ิ ความ
ชํานาญในการปฏบิัติงาน กลาวโดยสรุป การฝกอบรมหมายถงึ กระบวนการเรยีนรูซึ่งถูก
จัดขึ้นอยางเปนระบบโดยมีจุดประสงคเพื่อพัฒนาความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติ
ที่ดตีอองคกรและผลการปฏบิัตงิานดขีึ้นกวาเดมิ

7.2 วัตถุประสงคของการฝกอบรม
การฝกอบรมเปนการเสรมิสรางสมรรถภาพของบุคลากรในองคกร

เพื่อใหสามารถปฏบิัตงิานไดดขีึ้น  หลังจากที่เขารับการฝกอบรมแลวสภาพความตองการ
และจําเปนตองใหบุคลากรไดรับการพัฒนาสมรรถภาพดวยการฝกอบรมนั้น  มแีนวโนม
และวัตถุประสงคหลายประการ ดังเชน Waxley & Latham (1991, อางถงึใน ชูชัย สมทิธิ
ไกร 2548, หนา 5) กลาวถึงวัตถุประสงคในการฝกอบรมไว 3 ประการคอื

1. เพื่อปรับปรุงความตระหนักรูในตนเอง (Self Awareness)
ของแตละบุคคลเปนการทําความเขาใจเกี่ยวกับบทบาทและความรับผิดชอบของตนเอง
ในองคกร ตระหนักถงึความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏบิัตจิรงิ และปรัชญายดึถือการ
เขาใจถงึทัศนะที่ผูอื่นมีตอตนเอง และการเรยีนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบตอผูอื่น
อยางไร เปนตน
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2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job Skills) ของแตบุคคลโดยอาจ
เปนทักษะในดานใดดานหนึ่งหรอืหลายดานก็ได ดังเชน ทักษะการใชเครื่องคอมพวิเตอร
การปกครองลูกนอง ทักษะการนเิทศการปฏบิัติงาน ทักษะการเขยีนแผนการจัด
ประสบการณเรยีนรู ทักษะการดูแลความปลอดภัยในการทํางาน   เปนตน

3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคลอันจะทําให
การปฏบิัตงิานเกดิผลด ีแมวาจะมคีวามรูความสามารถในการปฏบิัตงิาน แตหากขาด
แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานแลวบุคคลนัน้อาจมไิดใชความรูและความสามารถของตนเอง
อยางเต็มที่และผลงานไมมีประสทิธภิาพเทาที่ควร

ซึ่งสอดคลองกับ Rothwell (1996, p. 12-18) กลาววาสภาพความ
ตองการและจําเปนตองใชการฝกอบรมเพื่อพัฒนาบุคคลากรมแีนวโนมมาจากสาเหตุ 4
ประการคอื 1) การศกึษาสภาพหรือจังหวะของการทํางานที่เกดิขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วของสิ่งแวดลอมภายนอก 2) การสรางบรรยากาศสิ่งแวดลอมแหงการทํางาน
ที่มปีระสทิธภิาพสูงสุด 3) การจัดกจิกรรมภายในองคกรดวยการสรางทักษะดานการ
เรยีนรูและการมสีวนรวม 4) การปรับปรุงสมรรถภาพของบุคลากรใหเหมาะสมกับสภาพ
ที่แทจรงิ

ดังนัน้จากที่กลาวมาเกี่ยวกับวัตถุประสงคของการฝกอบรมโดยทั่วไปนัน้
มจุีดมุงหมายของการฝกอบรม สรุปไดดังนี้

1. เพิ่มพูนความรู (Knowledge) เพื่อสงเสรมิและสรางเสรมิทางดาน
ปญญาใหแกบุคลากรเกี่ยวกับระเบยีบ กฎเกณฑ ขอบังคับ หนาที่ความรับผิดชอบ การ
บรหิารงาน ซึ่งเปนวธิกีารเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ ในการนําไปใชในการ
ปฏบิัตงิาน

2. พัฒนาทักษะ (Skill) เปนการพฒันาทักษะความชํานาญการ
แกปญหาเฉพาะหนาในการปฏบิัตงิานตามหนาที่เพิ่มความมั่นใจในการตัดสนิใจ สามารถ
ปฏบิัตไิดอยางถูกตองและมีประสทิธภิาพ

3. เพื่อเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) ทําใหเกดิมขีวัญและกําลังใจที่
ดนีาการทํางานของตนดวยความยนิดแีละพอใจสามารถทํางานรวมกับคนอื่นอยางมี
ความสุข ทําใหเกดิการใชความสามารถในการปฏบิัตงิานอยางเต็มตามศักยภาพ
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7.3 ปจจัยที่มอีทิธพิลตอความสําเร็จของการฝกอบรบ
สมชาต ิ กจิบรรยง และ อรจรยี ณ ตะกั่วทุง (2550, หนา 78)

ไดจําแนกสิ่งที่ควรคํานงึในการจัดทําโครงการฝกอบรม ซึ่งเปนปจจัยตอความสําเร็จของ
การฝกอบรมไวคอื 1) กลุมผูฟง ผูที่เขารับการอบรม 2) สถานที่สภาพแวดลอมที่ใช
ฝกอบรมตองเหมาะสมมอีุปกรณเอื้ออํานวยใหเกดิการเรยีนรู 3) บรรยากาศและแรงจูงใจ
ที่สงเสรมิใหเกดิการเรยีนรูการรวมมอืในการจัดฝกการอบรม 4) จติวทิยาการเรยีนรู
5) ปจจัยอื่นๆ เชนเวลา ทรัพยากร และงบประมาณในการดําเนนิโครงการสอดคลองกับ
McGhee.W and Tylor (1961, p. 35-46) กลาววาความสําเร็จและประสทิธผิลของ
โครงการฝกอบรมขึ้นอยูกับปจจัยดังนี้ 1) องคกรจะยดึหลักวาการฝกอบรมเปนหนทางที่จะ
ชวยนําไปสูเปาหมาย 2) ฝายบรหิารจะตองเปนผูรับผิดชอบในการจัดการฝกอบรม
3) ฝายบรหิารองคกรจะตองมคีวามรูและทักษะเกี่ยวกับการพัฒนาและการจัดโครงการ
ฝกอบรม 4) บรรยากาศควรเปนลักษณะสงเสรมิและสนับสนุนการอบรมใหการยอมรับ
และใหความสําคัญตอประโยชนการฝกอบรม

กลาวโดยสรุปไดวา ปจจัยที่สนับสนุนความสําเร็จของการฝกอบรมลวนแตมี
ความสัมพันธกัน ซึ่งฝายบรหิารจะตองใหความสําคัญและมคีวามมุงมั่นตอการสนับสนุน
งานฝกอบรม ใหการฝกอบรมเปนเครื่องมอืในการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ พัฒนา
คุณภาพของบุคลากรไดเปนอยางด ีหากมกีารจัดอบรมอยางเปนระบบและสอดคลองกับ
เปาหมายขององคกรและการสนองความตองการของบุคคลากร

7.4 ประเภทของการฝกอบรม
การฝกอบรมเพื่อเพิ่มความรูและทักษะเฉพาะเรื่องใหกับบุคลากรใน

หนวยงานมหีลายลักษณะขึ้นอยูกับเปาหมายและวัตถุประสงคของการฝกอบรม ความ
ตองการและความจําเปนของการฝกอบรมรวมถงึลักษณะงาน ซึ่งตามปกตปิระเภทของ
การฝกอบรมอยางกวางๆ มี 2 ประเภทคอื 1) การฝกอบรมที่เปนทางการ (Formal
Training) 2) การฝกอบรมอยางไมเปนทางการ (Informal  Training) ซึ่งเมื่อทําการศกึษา
รายละเอยีดประเภทของการฝกอบรมตามความเห็นของนักวชิาการหลายๆ ทานมี
ความเห็นสอดคลองกัน แตที่นํามาใชอางองิในการวจัิยและพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการ
ของนักวชิาการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น   จังหวัดสกลนครไดยดึตามแนวคดิ
ของ  ทวปี  อภสิทิธิ์ (2536, หนา 16-17)  ที่มคีวามเห็นสอดคลองกันวาประเภทของการ
ฝกอบรม แบงได 4 ประเภทดวยกันคอื
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1. การฝกอบรมกอนประจําการเปนการฝกอบรมใหกับผูเขารวม
งานใหม หรอืเพิ่งจะเริ่มโครงการใหม ซึ่งผูที่เขารับการฝกอบรมมักจะอยูในระยะทดลอง
งาน เนื้อหาการอบรมจงึมักจะเปนเรื่องของภารกจิเริ่มแรก ภารกิจทั่วไปขององคกรจงึมี
ลักษณะผสมผสาน คอืมทีัง้การฝกอบรมในหอง และการฝกภาคสนามระยะเวลาไมนานนัก
2-3 วัน หรอืบางกรณอีาจใชเวลานานถงึ 1 เดอืน เชนการฝกอบรมบทบาทหนาที่ของ
นักวชิาการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น และการปฏบิัตตินตามบทบาทหนาที่ของ
ผูดูแลเด็กในศูนยพัฒนาเด็ก
เปนตน

2. การฝกระหวางประจําการเปนการฝกอบรมในชวงที่เขาทํางาน
แลว หรอืผานระยะการทดลองแลวการฝกอบรมจะจัดเปนระยะๆ ใหกับบุคคลากรที่
แตกตางกันในเรื่องของการบรหิารทั่วไป การอบรมเฉพาะเรื่อง การอบรมเฉพาะเจาหนาที่
ซึ่งระยะเวลายดืหยุนไดตามความตองการสวนใหญจะใชเวลาไมนานประมาณ 1-3 สัปดาห

3. การฝกอบรมในโครงการ เปนการอบรมที่จัดใหเจาหนาที่
ปฏบิัตงิานในโครงการ ซึง่เปนการอบรมเฉพาะเรื่องหรอืเฉพาะประเภทของบุคลากรมทีัง้
การอบรมทางดานเทคนคิ และการอบรมในเชิงจัดการ จัดอบรมโดยผูใหทุนปกตจิะจัด
ระยะสัน้ คอื 1-3 เดอืนหรอืขึ้นอยูกับความจําเปนของโครงการ

4. การฝกอบรมเพื่อพัฒนาตนเองเปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ตนเองของบุคลากรที่ปฏบิัตงิานในองคกรที่มองเห็นวาตนเองมคีวามรู ทักษะไมทันกับการ
เปลี่ยนแปลงและวทิยาการสมัยใหม  ทําใหเกดิความคิดที่จะพัฒนาตนเองซึ่งอาจจะเปน
การอบรมเพื่อฟนฟูความรูใหมโดยหนวยงานตนสังกัดใหการอนุมัตแิละสนับสนุนดาน
การเงนิซึ่งสวนใหญจะเปนการออกไปอบรมนอกสถานที่ระยะเวลาจะขึ้นอยูกับคุณสมบัตทิี่
หนวยงานตองการพัฒนา  จะมทีัง้การฝกอบรมระยะสั้นและระยะยาวหรอืบางคนคน
อาจจะถงึศกึษาตอ ซึ่งการศกึษาตอก็คอืการฝกอบรมอยางเปนทางการเชนกัน

สรุปไดวา การฝกอบรมแบงเปน 4 ประเภทคอื การฝกอบรมกอน
ประจําการ ระหวางประจําการ การฝกอบรมในโครงการ  และการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ตนเอง  ซึ่งมจุีดมุงหมายของการอบรมที่แตกตางกันตามความตองการขององคกร เพื่อ
พัฒนาสมรรถภาพของบุคลากรในองคกร
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7.5 รูปแบบการฝกอบรม
มนีักวชิาการหลายทานไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรม

ไวสอดคลองกัน ตางกันเพยีงขอปลกียอยของขัน้ตอนเทานัน้  ที่นํามาพจิารณาเพื่อ
วเิคราะหถึงรูปแบบการฝกอบรมที่เหมาะสมตอการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการใหเกดิ
ประสทิธภิาพสูงสุด  มีดังนี้คอื

Bader & Bloom (1994, p. 24-31, อางถึงใน ทวศัีกดิ์ ไชยมาโย
2552, หนา 82) ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับรูปแบบการฝกอบรมที่สงผลสูงสุด (High-Impact
Training Model) มี 6 ขัน้ตอนดังตอไปนี้

1. การวเิคราะหความตองการการฝกอบรม (Identify Training
Need) ผูจะทําการฝกอบรมจะตองสามารถช้ีแนะใหเห็นถงึการอบรมอยางมเีหตุผลที่
เหมาะสม เปนการฝกอบรมเพื่อปรับปรุงทักษะเดมิหรอืทักษะใหมตัดสนิใจเลอืกทักษะที่
ตองการพัฒนา สอบถามผูมสีวนรวม เรยีนรูถงึพื้นฐานการศกึษา ประสบการณ และ
บรรยากาศการทํางานของผูมสีวนรวม ประเมนิคุณคาของความตองการการฝกอบรม และ
การสรางความเช่ือมั่นในการฝกอบรม

2. การวางแผนแนวทางการฝกอบรม (Map the Approach)
เปนการวางแผนอยางมีระบบและไมมขีอจํากัด โดยการเขาใจความตองการของผูเขารวม
อบรมและความคาดหวังของผูจัดอบรม เปนการวางแผนเกี่ยวกับการนําเสนอ การ
อภปิราย การปฏบิัต ิการใหขอมูลยอนกลับ การเลอืกสื่อโสตทัศนูปกรณ การผลติโปรมแก
รมตามความตองการของผูเขารับการอบรม ระยะเวลา งบประมาณ และแหลงทรัพยากร

3. การผลติสื่อหรอืเครื่องมือการเรยีนรู (Produce Learning
tools) เปนการจัดสื่อหรอืเครื่องมอืการเรยีนรูโดยการใหผูเช่ียวชาญในองคกรซึ่งอาจเปน
การผลติเอง หรอือาจจัดทําโดยผูเช่ียวชาญจากภายในองคกรโดยตองมกีารตรวจสอบ
ความเหมาะสมของกจิกรรม และแบบฝกหัดการเสรมิแรงและความตอเนื่อง และตอง
สนับสนุนทัง้ระหวางฝกอบรม การปฏบิัตกิจิกรรม และโปรแกรมทัง้หมด

4. การประยุกตเทคนคิการฝกอบรม (Apply Training
Techniques) โดยการตรวจสอบถงึการทําใหการฝกอบรมบรรลุเปาหมายจากกลุมผูเขารับ
การอบรม การฝกอบรมสามารถสรางประสบการณที่เพยีงพอตอความตองการคุณคาที่ได
จากการฝกอบรม ลักษณะของวทิยากรที่นําเสนอความรู และทักษะแกผูเขารับการอบรม
จนผูเขารับการอบรมเกดิทักษะที่ตองการ
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5. การคํานวณผลลัพธที่วัดได (Calculate Measurable Results)
ดวยการสอบถาม การสังเกตระหวางการฝกอบรม ทัง้การปฏบิัตแิละการทํางานตามที่
ไดรับมอบหมาย การตดิตามขอมูลที่ตองการระหวางการอบรมและการใชกระบวนการ
ประเมนิผลเชิงลกึ ถึงการเปลี่ยนแปลงจากการฝกอบรมและประเมนิผล การติดตามเปน
ชวงระยะเวลาตางกัน

6. การตดิตามผลการอบรม (Track Ongoing Follow-Through)
เปนการเตรยีม การตดิตามผลกอนการฝกอบรมเริ่มการตดิตามระหวางการฝกอบรม และ
หลังการฝกอบรบ บทบาท ความรับผิดชอบสถานการณ และเครื่องมอืที่จําเปนตอการ
ตดิตามการฝกอบรม

จากการศกึษาแนวคดิของ Bader & Bloom (1994, pp. 24-31) and
Vella (1995, pp. 10-14) and Silberman (1998, pp. 15-16) สามารถนํามาประยุกตใชใน
การฝกอบรมเพื่อใหเกดิประสทิธภิาพสูงสุด ซึ่งจําเปนตองอาศัยการพัฒนาหลักสูตรที่ดี
มกีารวางแผนที่ด ีและออกแบบใหการฝกอบรมเปนการอบรมเชิงปฏบิัติ ที่เนนใหผูเขารับ
การฝกอบรมไดเสนอความคดิสรางสรรคมกีารพัฒนาตนตามขัน้ตอน สรุปเปนรูปแบบได
ดังนี้

1. ประเมนิความตองการจําเปนในการฝกอบรมและผูเขารับการ
อบรม (Assess the Needs for Training and the Participants) เปนขัน้การตัดสนิถงึความ
จําเปนของผูเขารับการอบรม ซึ่งจะไดรับผลตอมา จะทําใหสามารถชวยในการวางแผน
การออกแบบ การปรับปรุงโปรแกรมไดดี

2. ตัง้เปาหมายการเรยีนรูทั่วไป (Set General Learning Goals)
วเิคราะหและแยกแยะสมรรถภาพการเรยีนรูของผูเขารับการฝกอบรมเปนเปาหมาย
อธบิายความตองการทางดานการสรางความตระหนักทางดานเจตคต ิความรูความเขาใจ
และการสรางพฤตกิรรมใหม และการนําไปใชในหนาที่การงาน

3. ตัง้จุดประสงคการเรยีนรู (Specify Objectives) เจาะจงลกึลงไป
ถงึชนดิของการเรยีนรูที่ตองการใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิประสบการณ จุดประสงคจะ
ชวยเปนเครื่องมอืสําหรับการจัดการ การตรวจสอบ และการประเมนิผลการฝกอบรม

4. การออกแบบกจิกรรมการเรยีนรู (Design Training Activities)
เปนการออกแบบกจิกรรมการเรยีนรูตามจุดประสงคที่ตัง้ไว ซึ่งจะตองสรางโครงรางทัง้
วธิกีารและรูปแบบของกจิกรรม ที่จําเปนตอจุดประสงคในโปรแกรมการฝกอบรม
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5. เรยีงลําดับความเหมาะสมของกจิกรรมการฝกอบรม
(Sequence Training Activities) ตัดสนิวากจิกรรมใดควรเริ่มตน หรอือยูตอนสิ้นสุด
โปรแกรมปรับกจิกรรมเพื่อใหแผนการที่วางไวคลองตัวมากขึ้น

6. เริม่ปฏบิัตติามแผนการรายระเอยีดทัง้หมด (Start Detail
Planning) กําหนดวธิกีารปฏิบัตกิจิกรรมแตละขัน้ตอน กําหนดเวลา ขอแนะนําหรอื
ขอเสนอแนะ จุดสําคัญและการสอน วัสดุ อุปกรณ สถานที่และวธิกีารจบการฝกอบรม

7. ทบทวนรายระเอยีดเกี่ยวกับการออกแบบ (Revise Design
Details) ปฏบิัตติามแผนการที่วางไวและทบทวนประสบการณของผูเขาฝกการอบรม ตอง
ปรับปรุงหรอืตดิตามงานหรือขัน้ตอนใดบาง ตัดสิ่งที่ไมมคีวามสําคัญ ปฏบิัตไิมได หรอื
บกพรอง

8. ประเมนิผลโปรแกรมการฝกอบรม (Evaluate the Total Result)
ตรวจสอบแผนการวาไดมคีุณสมบัตทิี่เหมาะสมกับการฝกอบรมแลวออกแบบใหเหมาะสม
กับการเรยีนรูเพื่อใหผลลัพธที่ดยีิ่งขึ้น

สวน  ศริพิงษ เศาภายน  (2545, หนา 73) ไดกลาวถงึรูปแบบที่แสดง
ขัน้ตอนในการดําเนนิการฝกอบรมไว 4 ขัน้ตอน ดังนี้

ขัน้ตอนที่ 1 การหาความจําเปนในการฝกอบรม เปนระยะเริ่มตนของ
ระบบการฝกอบรม โดยดําเนนิการศกึษาหาขอมูล วเิคราะหขอมูล เพื่อใหเช่ือมั่นวา
จําเปนตองมกีารฝกอบรมจรงิ การฝกอบรมตองใชทรัพยากรทุกอยาง ซึ่งเมื่อคิดเปน
งบประมาณแลวจะมจํีานวนมาก ดังนัน้ การศกึษาขอมูลในขัน้ตอนนี้จะทําใหบงบอกไดวา
สมควรจะจัดดําเนนิการฝกอบรมหรอืไม และเหตุใดจงึตองมกีารฝกอบรม

ขัน้ตอนที่ 2 การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม เปนขัน้ตอนที่ตอเนื่อง
จากการวเิคราะหขอมูลมาแลว และลงความเห็นวาสมควรที่จะจัดการอบรมได จงึนํามา
สรางหลักสูตรฝกอบรมหรือเรยีกไดวาโครงการเปลี่ยนพฤตกิรรมผูเขารับการอบรมนัน้เอง
หลักสูตรจะประกอบดวยหัวขอวชิา วัตถุประสงคเชิงพฤตกิรรม  เนื้อหาหรอืประเด็นสําคัญ
เทคนคิหรอืวธิกีารฝกอบรมสื่อที่จะใชรวมทัง้เวลาที่กําหนดไวดวย ซึ่งหลักสูตรที่กลาวนี้
จะตองมกีารเรยีงลําดับหัวขอวชิาที่เปนระบบและเหมาะสม เพื่อใหผูเขารับการฝกอบรม
เกดิการเรยีนรู จนกระทั่งเปลี่ยนพฤตกิรรมและสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดอยาง
ถูกตอง เต็มใจและมปีระสทิธภิาพ

ขัน้ตอนที่ 3 หลังจากสรางหลักสูตรสําเร็จลงแลวจะตองนําไปเขยีน
โครงการบรหิาร เพื่ออนุมัติจัดการฝกอบรม ซึ่งในขัน้ตอนนี้จะเนนหนักในดานการบรหิาร
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โครงการ   เชน ดานการจัดการบุคคลที่จะรับผิดชอบการฝกอบรมดานการเงนิหรือ
งบประมาณที่จะตองใชในการฝกอบรม ตลอดจนสรางบรรยากาศในการฝกอบรมที่ด ีเพื่อ
อํานวยใหเกดิการเรยีนรู
ซึ่งจะทําใหผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งจะทําใหผูเขารับการฝกอบรมมทีัศนคตทิี่ดตีอการเขา
รับการฝกอบรม

ขัน้ตอนที่ 4 การประเมนิการฝกอบรม การฝกอบรมทุกครัง้ เมื่อ
ดําเนนิการเสร็จสิ้นแลว จะตองทําการประเมนิวาการประเมนินัน้จะตองกระทําทุกขัน้ตอน
นับแตการหาความจําเปนในการฝกอบรมวาความจําเปนที่ไดมานัน้ ถูกตองตามความเปน
จรงิหรือไม หลักสูตรที่สรางขึ้นมานั้นเหมาะสมหรอืไม รวมทัง้การจัดดําเนนิการวามี
ประสทิธภิาพหรอืไม  การประเมนิดังกลาวจะตองพิจารณาโดยยดึวัตถุประสงคที่ตองการ
ใหผูรับการฝกอบรมเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมในการปฏบิัตงิานใหดีขึ้นเปนประเด็นสําคัญถา
จัดอบรมไปแลวไมสามารถบงบอกไดวาผูเขารับการอบรมมผีลการปฏบิัตงิานดขีึ้น
สมบูรณขึ้น แสดงใหเห็นวาการฝกอบรมครั้งนี้มขีอบกพรองที่ตองการแกไขปรับปรุงให
ถูกตองและเหมาะสมคุมกับงบประมาณ และเวลาที่ตองสูญเสยีไป หากการฝกอบรมนัน้
ประเมนิแลว พบวาผูผานการฝกอบรมมศัีกยภาพสูงขึ้น เมื่อรายงานประเมนิผลนําสง
ผูบังคับบัญชาระดับสูงก็จะ  ไดรับการพจิารณาใหมกีารจัดดําเนนิการตอไป

สรุปไดวา  รูปแบบการฝกอบรมในแตละแนวคดินัน้ จะเปนกระบวนการการ
ฝกอบรมที่เหมอืนกันอยู 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอนแรกเปนกจิกรรมกอนการปฏบิัตกิาร
ฝกอบรม  ซึ่งครอบคลุมถงึกจิกรรมทุกกจิกรรมที่ตองเตรยีมเอาไวลวงหนากอนที่จะ
ดําเนนิการฝกอบรม เชนการประเมนิความจําเปน การวเิคราะหงาน การออกแบบ
หลักสูตรการเตรยีมการเพื่อทดลองฝกอบรม  ขัน้ตอนที่สองเปนกจิกรรมระหวางการ
ฝกอบรม  รวมไปถงึกจิกรรมทางดานวชิาการ เทคนคิการฝกอบรม การจดบันทกึเอกสาร
และขัน้ตอนสุดทายเปนกจิกรรมหลังการฝกอบรม (Post-implementation) ครอบคลุม
ขัน้ตอนที่จําเปน ไดแก การจัดทํารายงานหลังการอบรมสิ้นสุด  การตดิตามภายหลังอบรม
และการทบทวนเพื่อการปรับปรุงและการวจัิยเพื่อสรางนวัตกรรมในการฝกอบรม  ซึ่งเปน
รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของนักวชิาการศกึษาในองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น จังหวัดสกลนครในครัง้นี้ ผูวจัิยไดนําแนวคดิดังกลาวขางตนมากําหนอเปนกรอบ
แนวคดิ และรูปแบบการพัฒนาไดครอบคลุมทุกขัน้ตอนดังกลาวเพื่อการวจัิยและพัฒนา
ครัง้นี้ดวย
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หลักสูตรการฝกอบรมเปนการสรางหรือพัฒนาเพื่อใชในการฝกอบรมเปน
กระบวนการจัดการศกึษาที่มขีอบเขต และมจุีดมุงหมายที่เฉพาะเจาะจงเปนกระบวนการที่
ชวยใหบุคคลอื่นมคีวามรูและทักษะเฉพาะเรื่องมคีวามคาดหวังตามหลักสูตรไมกวางขวาง
นัก โดยมวีัตถุประสงคเพื่อจัดการศกึษาที่มุงใหบุคคลไดพัฒนาการเรยีนรู เจตคต ิและ
ทักษะ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ ระยะเวลาการฝกอบรมไมยาวนาน การประเมนิผลจะ
มุงที่ผลของหลักสูตรกับการพัฒนาบุคคล เพราะมจุีดมุงหมายเพื่อพัฒนาบุคลากรใน
องคกรใหเกดิการเปลี่ยนแปลงไปในทศิทางที่ตองการ เปนการฝกฝนและการสรางเสรมิ
สมรรถภาพการทํางานของบุคลากรในองคกร หรอืหนวยงานใหมปีระสทิธภิาพยิ่งขึ้น

7.6 แนวคดิเกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม
การพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม เปนการประยุกตและปรับปรุงจาก

รูปแบบการพัฒนาหลักสูตรโดยทั่วไปใหมคีวามเหมาะสมกับจุดมุงหมายและสนองความ
ตองการความจําเปนของผูเรยีนและสังคม การพัฒนาหลักสูตรตองดําเนนิการทั้งการสราง
หรอืรางหลักสูตร การนําหลักสูตรไปใช และการประเมนิผลหลักสูตร ซึ่งนักพฒันา
หลักสูตรฝกฝนอบรมไดเสนอแนวคดิไวมากมาย และคลายคลงึกัน สรุปได 5 ขัน้ตอน ดังนี้

1. ขัน้การวเิคราะหหาความตองการจําเปนในการฝกอบรม เปน
ขัน้ตอนของการศกึษาสภาพปญหาของบุคลากร หรือองคกรในการวเิคราะหนัน้จะตองจัด
กระทําอยางรอบคอบเปนระบบ และครอบคลุม โดยจะตองพจิารณาถึงสภาพปญหาที่
เกดิขึ้นอยางเปนปจจุบัน นําผลการวเิคราะหไปใชในการกําหนดหลักการและเหตุผล
รวมถงึการวางแผนฝกอบรมอยางเหมาะสม ซึ่งตองอาศัยเทคนคิวธิกีารหลายวธิ ีเชน การ
สังเกต การวเิคราะหงาน การประเมินผลการปฏบิัตงิาน และการสํารวจความตองการ

2. ขัน้การกําหนดวัตถุประสงคในการฝกอบรม เปนขัน้ตอนในการ
กําหนดวาในโครงการฝกอบรมนัน้จะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของผูเขารับการฝกอบรมให
เปนไปในลักษณะใด จงึจะสามารถแกไขปญหาที่เปนความตองการจําเปนของหนวยงานนัน้
ได เชน เปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมดานความรู เจตคติ และทักษะการปฏบิัตงิาน

3. ขัน้ตอนการเลอืกเนื้อหาในการฝกอบรม เปนขัน้ตอนในการ
เลอืกเนื้อหาวชิา การกําหนดหัวขอวชิา การกําหนดวัตถุประสงคหัวขอวิชา สิ่งที่ตองการให
ผูเขารับการฝกอบรมเกดิการเรยีนรู หรือเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมไปในลักษณะอยางไร โดย
ยดึเกณฑในการเลอืกเนื้อหา ดังนี้
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3.1 ตองสอดคลองกับความตองการ และความจําเปนในการ
แกปญหาหรอืการพัฒนาบุคลากรของหนวยงาน

3.2 มคีวามทันสมัย ทันตอเหตุการณ นาสนใจ และจูงใจผูเขา
รับการอบรม

3.3 ตองมคีวามเหมาะสมกับระดับวุฒภิาวะของผูเขารับการ
อบรม

3.4 ผูเขารับการฝกอบรมสามารถนําไปใชไดจริง
3.5 สามารถประเมนิได

4. ขัน้กําหนดวธิกีารฝกอบรม เปนขัน้การกําหนดกจิกรรมและการ
เลอืกสื่อที่จะใชในการฝกอบรมเพื่อใหผูเขารับการฝกอบรมเกดิความรู ความเขาใจ เจตคติ
และทักษะการปฏบิัติงานอยางมปีระสทิธภิาพ ในการเลือกสื่อมขีอควรคํานงึ คอื

4.1 ตองสามารถถายทอดเนื้อหาวิชาไดอยางมปีระสทิธภิาพ
4.2 มคีวามเหมาะสมกับสถานการณ เพศ วัยและระดับความรู
4.3 ตองมคีุณคาทางเทคนิคที่ชัดเจน และมคีวามถูกตอง
4.4 ตองเหมาะสมกับสถานการณทางเศรษฐกจิ คุมคาแกการ

ลงทุน
5. ขัน้การวัดและการประเมินผล เปนขัน้ตอนการกําหนดวธิกีาร

วัดและประเมนิผล เพื่อตรวจสอบคุณลักษณะของผูเขารับการอบรมใหเปนไปตามเกณฑ
และวัตถุประสงค และเปนการกําหนดวธิกีารตดิตามผลการฝกอบรมวาผูที่อบรมไปแลว
สามารถนําเอาความรู ความเขาใจ เจตคต ิและความชํานาญการที่ไดรับจาการฝกอบรมไป
ปฏบิัตงิานไดจริงเพยีงใด

จากรูปแบบการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมที่ไดนําเสนอสามารถนํามา
กําหนดเปนกรอบแนวคดิในการพัฒนาหลักสูตรเพื่อการวจัิยและพัฒนาภาวะผูนําทาง
วชิาการของนักวิชาการศกึษาในองคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสกลนครได โดย
สามารถใชไดทัง้ในลักษณะที่เปนหลักสูตรรวมและหลักสูตรเฉพาะมี 5 ขัน้ตอน ดังนี้

1. ขัน้การสํารวจขอมูลพื้นฐาน และการวเิคราะหความตองการจําเปน
ในการพัฒนา

2. การออกแบบการพัฒนาภาวะผูนํา และการตรวจสอบคุณภาพของ
รางหลักสูตร
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3. ปฏบิัตกิารพัฒนาภาวะผูนํา
4. การประเมนิผลการพัฒนา
5. การตดิตามเพื่อยนืยันความคงทนในการพัฒนา

7.7 งานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม
จากการศกึษางานวจัิยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม

พบวา ไดมผูีพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม โดยอาศัยขั้นตอนการวิจัยและการพัฒนาซึ่ง
สวนใหญจะมีรูปแบบที่คลายคลงึกันซึ่งสามารถนํามาเทยีบเคยีงหรอืประยุกตใชในการ
พัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําทางวิชาการของนักวิชาการศกึษาใน
องคกรปกครองสวนทองถิ่น จังหวัดสกลนคร ดังนี้

ศริพิงษ เศาภายน (2545, หนา บทคัดยอ) ไดพัฒนาหลักสูตร
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความสามารถในการจัดการกับความขัดแยงของตํารวจชุมชนโดย
ดําเนนิการ 4 ขัน้ตอนคอื ตอนที่หนึ่ง การศกึษาและวเิคราะหขอมูลพื้นฐาน  ตอนที่สอง
การสรางหลักสูตรฝกอบรม  ตอนที่สาม ตรวจสอบประสทิธภิาพของหลักสูตรฝกอบรม
ตอนที่สี่ การปรับปรุงแกไขหลักสูตรการฝกอบรม เปนการประเมนิการทดลองใชหลักสูตร
ฝกอบรม ผลการวิจัยพบวาหลักสูตรการฝกอบรมมคีวามเหมาะสมทุกองคประกอบและ
เสนอขยายเวลาเพิ่มจาก 30 ช่ัวโมง เปน 33 ช่ัวโมง

สุวรรณ  หมื่นตาบุตร  (2549, หนา บทคัดยอ) ทําการพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมผูบรหิารสถานศกึษาระดับสูง โรงเรียนประถมศกึษา ศูนยฝกอบรม
ประจําเขตการศกึษา 8 ดําเนนิการวจัิยมี 4 ขัน้ตอนคอื ขัน้ตอนแรก เปนการประเมิน
หลักสูตร หลักสูตรเดมิดวยการเก็บขอมูลจากผูผานการอบรมสัมภาษณผูเช่ียวชาญ
ขัน้ตอนที่สอง เปนการนําผลประเมนิจัดทํารางขอคําถามเกี่ยวกับเนื้อหาสาระเพื่อการ
พัฒนาหลักสูตร  ขัน้ตอนที่สาม เปนการหาความเหมาะสมและความสอดคลองของเนื้อหา
สาระในการพัฒนาหลักสูตรจากผูเช่ียวชาญ  ขัน้ตอนที่สี่ เปนการเสนอเนื้อหาสาระเพื่อ
การพัฒนาหลักสูตร  ผลการวจัิยพบวา 1. ผลการประเมนิหลักสูตรการฝกอบรมผูบรหิาร
สถานศกึษาระดับสูงฉบับเดมิพบวารายวิชาการทุกรายวชิา และกจิกรรมทุกกจิกรรม ยังมี
ความจําเปนตองกําหนดไวในหลักสูตร และสามารถจําแนกเปนกลุมเหมาะสม และจําเปน
สูงมาก 2 รายวิชา กลุมเหมาะสมและจําเปนสูง 41 รายวชิา 2. ขอเสนอ ในการพัฒนา
หลักสูตรอบรมผูบรหิารฉบับใหม ประกอบดวยรายวิชาที่ควรกําหนดเพิ่ม 23 รายวิชา เพิ่ม
เวลาในการฝกอบรม 4 รายวชิา
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เยาวลักษณ  สุตะโคตร (2553, หนา บทคัดยอ) ไดวจัิยพัฒนา
ภาวะผูนําของพนักงานเทศบาล : กรณสีํานักงานเทศบาลเมอืงมุกดาหาร โดยใชหลักสูตร
การฝกอบรมเปนแนวทางการพัฒนา มขีั้นตอนการสรางประกอบดวย 1) เขยีนโครงราง
หลักสูตร 2)การตรวจสอบเอกสารหลักสูตร 3)สิ่งที่ตองตรวจสอบ คือ จุดมุงหมายของ
หลักสูตร วัตถุประสงคของแตละหัวขอวชิาการอบรม 4) วธิกีารดําเนนิการตรวจสอบ
5) เครื่องมอืที่ใชในการตรวจสอบ 6) ขัน้ตอนในการสรางแบบประเมินโครงรางหลักสูตร
7) การปรับปรุงแกไขหลักสูตรการฝกอบรมกอนนํามาใช 8) เครื่องมอืที่ใชในการออกแบบ
หลักสูตร  ผลการวจัิยพบวา พนักงานเทศบาลที่เขารับการอบรม มคีวามรูความเขาใจ
เกี่ยวกับหลักการ แนวคดิ ทฤษฎ ีผูนํา ภาวะผูนํา การพัฒนาภาวะผูนําและเจตคติตอภาวะ
ผูนําในระดับสูงกวากอนฝกอบรมสงผลใหการปฏบิัตงิานในหนาที่ไดรับการพัฒนาสู
มาตรฐานที่ดยีิ่งขึ้น

จากการศกึษางานวจัิยที่เกี่ยวของ จะเห็นไดวาการพัฒนาหลักสูตร
การฝกอบรม มรีูปแบบการพัฒนาเชนเดยีวกับการพัฒนาหลักสูตรทั่วไปเพยีงแตวา
หลักสูตรการฝกอบรมเปนหลักสูตรระยะสัน้ มจุีดมุงหมายเฉพาะเรื่องเฉพาะอยาง และ
หวังผลในการปฏบิัต ิสามารถสรุปเปนขัน้ตอนการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรม 4 ขัน้ตอน
ประกอบดวย ขัน้ตอนที่หนึ่ง การศกึษาขอมูลพื้นฐาน ขั้นตอนที่สอง การสรางและพัฒนา
หลักสูตร ขัน้ตอนที่สาม ตรวจสอบประสทิธภิาพของหลักสูตร และขัน้ตอนที่สี่ ปรับปรุง
แกไขหลักสูตร

การบรหิารงานวิชาการในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษา

พระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 และที่แกไขเพิ่มเตมิ (ฉบับที่ 2)
พ.ศ. 2545 มาตรา 10 เชนเดยีวกันและในหมวด 4 แนวทางการจัดการศกึษาระบุไวใน
มาตรา 22 ถงึมาตรา 30 ที่ใหความสําคัญกับผูเรยีนและกระบวนการจัดการศกึษาอยาง
ชัดเจนสรุปไดวาบทบาทสําคัญของสถานศกึษาตองยดึหลักตอบสนองตอผูเรยีนโดยยดึ
หลักวาผูเรยีนทุกคนมคีวามรูความสามารถและพัฒนาตนเองไดถอืวาผูเรยีนสําคัญที่สุด
การจัดการเรยีนการสอนตองจัดกจิกรรมสงเสรมิใหเหมาะสมกับความสนใจความถนัดของ
ผูเรยีนมุงเนนประเมนิพัฒนาการของผูเรยีนความประพฤตแิละพฤตกิรรมการเรยีนการเขา
รวมกจิกรรมวัดผลและประเมนิผลผูเรยีนดวยวธิกีารที่หลากหลายเหมาะสมกับระดับและ
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รูปแบบการจัดการศกึษาหากเปรยีบงานแผนงานเปนสมองเปนแผนที่เปนเข็มทศิของชีวติ
งานวิชาการก็คอืหัวใจของสถานศกึษาที่มคีวามสัมพันธกับงานแผนอยางแยกกันไมไดการ
จะบรหิารงานวิชาการใหประสบผลสัมฤทธิ์ตองตระหนักวาหัวใจของการจัดการศกึษาคอื
ผูเรยีนหากจะดูวางานวชิาการโรงเรยีนใดเปนอยางไรดูไดจากนักเรยีนในโรงเรยีนนั้นๆ ซึ่งมี
ภารกจิของงานในการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษาใหมปีระสทิธผิล  ดังนี้ (มาตรฐาน
การปฏบิัตงิานโรงเรยีนมัธยมศกึษา พ.ศ.2552)

1. การวางแผนงานวิชาการ
1.1 การรวบรวมขอมูลและจัดทําระเบยีบแนวปฏบิัตเิกี่ยวกับ

งานวิชาการ
1.2 การทําแผนงานวิชาการ

2. การบรหิารงานวชิาการ
2.1 การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
2.2 การพัฒนาหลักสูตรโรงเรยีน
2.3 การจัดกลุมการเรยีน
2.4 การจัดตารางสอน
2.5 การจัดครูเขาสอนตามตารางสอน
2.6 การจัดครูสอนแทน
2.7 การนํานวัตกรรมและเทคโนโลยมีาใชในการดําเนนิงานทางวิชาการ

3. การจัดกจิกรรมการเรยีนการสอน
3.1 การจัดทําการใชการปรับปรุงหนวยการเรยีนรูและแผนการจัดการ

เรยีนรู
3.2 การจัดกระบวนการเรยีนรู
3.3 การจัดหาจัดทําใชบํารุงรักษาและสงเสรมิการผลติสื่อการจัดการ

เรยีนรู
3.4 การจัดสอนซอมเสริม

4. การพัฒนาและสงเสรมิทางดานวชิาการ
4.1 การจัดกจิกรรมเพื่อสงเสรมิการเรยีนรู
4.2 โรงเรยีนสงเสริมใหครูไดรับการพัฒนาทางดานวิชาการอยางนอย

20 ช่ัวโมงตอป
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4.3 การพัฒนาครูทางดานวิชาการ
4.4 การจัดบรรยากาศทางวชิาการในโรงเรยีนพัฒนาอยางตอเนื่อง
4.5 การสงเสรมิการวเิคราะหวจัิยเพื่อพัฒนาการเรยีนรูของผูเรยีน
4.6 การสงเสรมิการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยเีพื่อการเรยีนรู

5. การวัดผลและประเมินผลการเรยีนและงานทะเบยีนนักเรยีน
5.1 การดําเนนิการวัดผลและประเมนิผลการเรยีน
5.2 การสรางและปรับปรุงเครื่องมอืการวดัผลการเรยีน
5.3 การจัดใหมเีอกสารและแบบฟอรมเกี่ยวกับการวัดผลและ

ประเมนิผลการเรยีน
5.4 การดําเนนิการเกี่ยวกับหลักฐานการวัดผลและประเมนิผลการเรยีน

อยางถูกตองครบถวน
5.5 การดําเนนิการเกี่ยวกับงานทะเบยีนนักเรยีน

6. การแนะแนวการศกึษา
7. การประเมนิผลการดําเนินงานวิชาการ

7.1 การประเมนิผลการดําเนนิงานวิชาการ
7.2 การประเมนิผลในดานคุณภาพการจัดการเรยีนการสอน

จากแนวคดิที่กลาวมาขางตนพอสรุปไดวา  การบรหิารงานวิชาการใน
สถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา  หมายถงึ การบรหิารจัดการกจิกรรมทุกอยางใน
สถานศกึษาที่เกี่ยวของกับการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอน  ใหเกิดผล
ตามเปาหมายของหลักสูตรอยางมปีระสทิธภิาพ  ผูบริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา
จะตองมคีวามรูความเขาใจในหลักการบรหิารงานวชิาการ  โดยดําเนนิการไดอสิระ
คลองตัว  รวดเร็ว  สอดคลองกับความตองการของผูเรียน  สถานศกึษา  ชุมชน  และ
ทองถิ่น  และการมสีวนรวมของผูมสีวนไดเสยีทุกฝายตามขอบขายงาน 7 ดาน  คือ
1. การวางแผนงานวิชาการ 2.การบรหิารงานวชิาการ 3. การจัดกจิกรรมการเรยีนการ
สอน 4.การพัฒนาและสงเสรมิทางดานวิชาการ 5.การวัดผลและประเมินผลการเรยีน
และงานทะเบยีนนักเรยีน 6การแนะแนวการศกึษา 7. การประเมนิผลการดําเนนิงาน
วชิาการ
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การวิจัยและพัฒนา

การวจัิยและพัฒนา (Research and Development) เปนทฤษฏหีนึ่งที่เหมาะสม
และนยิมแพรหลายแมมหาวทิยาลัยระดับโลก (Stanford university) และมหาวทิยาลัย
ในประเทศไทยหลายแหง เพื่อที่จะวจัิยและพัฒนาองคการไมพัฒนาสูความเปนเลิศ

การวจัิยและพัฒนาเปนการบรหิารหรอืการทํางานที่มุงแกปญหาหรอืพัฒนาให
เกดิคุณภาพ เมื่อผูบรหิารหรอืผูปฏบิัตงิานคนพบปญหาและเกดิการตระหนักในปญหา
ก็จะมกีารคิดคนรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาที่เรียกวา “นวัตกรรม” มาเพื่อใชในการ
แกปญหาหรอืในการพัฒนางาน โดยรูปแบบสื่อหรอืรูปแบบการพัฒนาจะตองมีหลักการ
เหตุผล หรอืทฤษฏรีองรับ ทัง้นี้อาจเลอืกใชวธิกีารปรับปรุงในสิง่ที่ผูอื่นไดศกึษาหรือเคยใช
ไดผลในสถานการณเปนปญหาเชนเดิมมากอน หรอืคิดคนวธิกีารใหมขึ้นมาก็ได แตการที่
จะทําใหมั่นใจไดวาวธิกีารที่คดิคนขึ้นมานัน้ดหีรือ ไมด ีจําเปนตองมกีารทดลองจริงมกีาร
เก็บรวบรวมขอมูลเพื่อพสิูจนวาสามารถแกปญหาหรือพัฒนางานได ถาไมประสบผลสําเร็จ
ก็มกีารพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องจนไดผลดี และสามารถนําไปใชไดตอไป (ธเนศ  ขํา
เกดิ, 2550) และวชิระ  อนิทรอุดม (2550) ไดแบงประเภทของการวจัิยและพัฒนาออกเปน
2 ประเภท  ไดแก การวิจัยเชิงพัฒนากับการวจัิยและพัฒนา (Development Research &
Research and Development) โดยการวจัิยเชิงพัฒนาเปนการวจัิยที่มุงศกึษาถงึการ
เปลี่ยนแปลงของตัวแปรหรือกลุมตัวแปร โดยเฉพาะพฤตกิรรมของมนุษยโดยไมมกีารจัด
กระทําใดๆ ที่จะสงผลตอการเปลี่ยนแปลง สาวนการวจัิยและพัฒนาเปนการวิจัยเพื่อมุง
สราง คนหาแนวคดิ แนวทาง วธิปีฏบิัตหิรอืสิ่งประดษิฐเพื่อนําไปใชในการพัฒนากลุมคน
หนวยงานหรอืองคกร กระบวนการในการพัฒนางานประกอบดวย 3 ขัน้ตอน คอื ขัน้ตอน
การตองการทราบวาปญหาคอือะไร ขัน้ตอนการคดิคนวธิกีารหรอืนวัตกรรมมาแกปญหา
และขัน้ตอนการทดลองใชวิธกีารหรอืนวัตกรรมที่ถูกเลอืก

ไดมนีักการศกึษาจํานวนหลายทานที่ไดเสนอแนวคดิเกี่ยวกับการวจัิยและ
พัฒนาไว ดังเชน อุทัย  บุญประเสรฐิ (2548) กลาววา ตัง้แตหลังสงครามโลกครัง้ที่ 2
เปนตนมา การวจัิยและพัฒนา มบีทบาทสําคัญและขยายวงกวางเปนอยางมากในทก
วงการ นักธุรกจิ และอุตสาหกรรมตระหนักถงึความสําคัญของเทคโนโลยสีมัยใหม หันมา
ใชนักวทิยาศาสตร นักคณิตศาสตร วศิวกร และผูเช่ียวชาญในสาขาตางๆ มาทํางานใน
หนวยวจัิยและพัฒนาของบรษิัท และอุตสาหกรรม บริษัทวจัิยและพัฒนาดานอุตสาหกรรม
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เจรญิเตบิโตอยางรวดเร็วมาก ทัง้ในสหรัฐอเมรกิา ยุโรป และญี่ปุน ซึ่งนอกจากจะ
กอใหเกดิผลติภัณฑใหม สิ่งประดษิฐใหมแลวยังกอใหเกิดเทคโนโลยขีัน้สูงขึ้นอกีดวย
สิ่งเหลานั้นมบีทบาทโดยตรงตอการปฏวิัตโิลกทัง้โลกสูความเปนสังคมโลก (Globalization)
และการเปนสังคมยุคขาวสาร (Information Age) ของโลกอยางรวดเร็ว ในวงการอื่นและ
ในกจิกรรมอื่นๆ ของสังคมแทบทุกสาขา ตางก็ประยุกตใชการวจัิยและพัฒนา (R & D)
กันอยางกวางขวาง กอใหเกิดความกาวหนา เกดิวธิกีารแนวคดิ แนวปฏบิัติ เทคนคิ ระบบ
และสิ่งประดษิฐใหม

สาเหตุสําคัญที่ตองมกีารวจัิยและพัฒนาคอื ความตองการสิ่งประดษิฐ
และผลติภัณฑใหม ที่กาวหนามปีระสทิธภิาพสูง ในการแกปญหาและการพัฒนา ซึ่งมวีธิี
จัดกระทําไดมากมายหลายวธิดีวยกัน การใชระบบการวจัิยและพัฒนา หรอื (R&D) นัน้
เปนวธิทีี่สําคัญอกีวธิหีนึ่ง ที่มากระบวนการเปนระบบ (Systematic) พัฒนามาจากแนวคดิ
วธิกีระบวนการเชิงวทิยาศาสตรผสมผสานกับกระบวนการวจัิยประยุกต ลักษณะเปนการ
ศกึษาวจัิยเชิงทดลอง (Experimental study) มกีารศกึษา มกีารออกแบบ และมกีารทดลอง
เพื่อตรวจสอบผลดวยวธิกีารที่เปนระบบระเบยีบ กอนนําออกประยุกตใช หรอืเผยแพร
ตอไป

นอกจากนี้นักประเมนิการศึกษาคอื สุพักตร  พบิูลย (2548) กลาววา การ
วจัิยและพัฒนา (Research and Development) เปนสวนหนึ่งในกระบวนการแกปญหา
(process) หรอืพัฒนางานของผูบรหิาร เพื่อพัฒนาทางเลอืกใหมๆ  และสรางนวัตกรรม ซึ่งมี
2 แบบ คอื

1. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาสื่อ (Material) ที่เปนรูปธรรม เชน
จรวด เครื่องมอืวัด

2. สรางนวัตกรรมดานการพัฒนาวธิกีาร (Method process) เชน ทฤษฏี
ใหม โมเดลใหม

สวนวโิรจน  สารรัตนะ (2553,หนา 44-45) มคีวามเห็นวาการวิจัยและ
พัฒนา (R&D) มุงเนนการทดลองและการปรับปรุงแกไขผลผลิต (product)ที่ตองการ
พัฒนาขึ้น โดยมคีําถามวาทําอยางไรจงึจะพัฒนาผลผลิตนัน้ใหมคีุณภาพ ตามเกณฑที่
กําหนดหรือไม เมื่อมคีุณภาพตามเกณฑแลว จึงมกีารนําเอาผลผลตินัน้ไปใชประโยชนหรอื
เผยแพรตอไป ซึ่งในขัน้ตอนการทดลองใชนั้น นยิมใชรูปแบบการวจัิยกึ่งทดลอง (Quasi-
Experimental Design)การประยุกตใชในการวิจัยและพัฒนาในวงการธุรกจิและ
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อุตสาหกรรมไดใชในการวิจัยและพัฒนากันอยางแพรหลาย นยิมใชกันมากในเรื่องการ
ออกแบบผลติภัณฑ (Product design) ในเรื่องการตลาด (Marketing) การผลติและ
กระบวนการผลติของโรงงาน(Manufacturing) ในการเพิ่มรายได (Revenue growth) และ
ลดตนทุน (Cost reduction) การขยายตลาด (Increase market-share) การคดิคนวิธกีาร
รักษาระดับกําไรใหยั่งยนื (Sustain profitability) การเปนผูนําในผลติภัณฑใหม (Sustain
product innovation) และการผลติสนิคาตนทุนต่ําออกสูตลาด

1. ความหมายและความสําคัญการวจัิยและพัฒนา
การวจัิยและพัฒนาเปนการพัฒนาการศกึษา ที่เปนกลยุทธหรอืวธิกีาร

สําคัญวธิกีารหนึ่งที่นยิมใชในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา โดยเนนหลัก
เหตุผลและตรรกวทิยา เปาหมายหลัก คอื ใชเปนกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบ
คุณภาพของผลิตภัณฑทางการศกึษา (Education product)การวจัิยและพัฒนาทาง
การศกึษา (R&D) มคีวามแตกตางจากการวิจัยการศกึษาประเภทอื่นๆ อยู 2 ประเภท คอื

1. เปาประสงค หรือจุดมุงหมาย (Goal) การวจัิยทางการศกึษามุงคนควา
หาความรูใหม โดยการวจัิยพื้นฐานหรือมุงหาคําตอบเกี่ยวกับการปฏบิัตงิานโดยการวจัิย
ประยุกตแตการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา มุงพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพผลติภัณฑ
ทางการศกึษาแมวาการวิจัยประยุกตทางการศกึษาหลายโครงการก็มกีารพัฒนา
ผลติภัณฑทางการศกึษา เชน การวจัิยประยุกตทางการศกึษาสําหรับการสอนแตละแบบ
แตละผลติภัณฑ ซึ่งไดใชสําหรับการทดสอบสมมุตฐิานของการวจัิยแตละครัง้เทานั้น
ไมไดพัฒนาไปสูการใชสําหรับสถานศกึษาทั่วไป

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มผีลตอการจัดการทางการศกึษา กลาวคอืเปนตัวเช่ือมเพื่อนําไปสูผลติภัณฑ
ทางการศกึษาที่ใชประโยชนไดจรงิในโรงเรยีนทั่วไป ดังนัน้ การใชกลยุทธการวจัิยและ
พัฒนาทางการศกึษาเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา จงึเปนการใชผล
จากการวิจัยทางการศกึษาใหเปนประโยชนมากยิ่งขึ้น
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2. ขั้นตอนการวจัิยและพัฒนา
การวจัิยและพัฒนาประกอบดวยขัน้ตอน 11 ขัน้ตอน ดังนี้ (สุวมิล

วองวาณิช, 2549)
ขัน้ที่ 1 การกําหนดผลผลิตทางการศกึษาที่จะทําการพัฒนา

ขัน้ตอนแรกที่จําเปนที่สุด คือ ตองกําหนดใหชัดเจนวาผลผลติ
ทางการศึกษาที่จะวจัิยและพัฒนาคอือะไร โดยตองกําหนลักษณะทั่วไป รายละเอียด
ของการใชวัตถุประสงคของการใชเกณฑในการเลอืกกําหนดผลผลติการศกึษาที่จะวิจัย
และพัฒนา มี 4 ขอ คือ

1. ตรงกับความตองการอันจําเปนหรอืไม
2. ความกาวหนาทางวิชาการมพีอเพยีงในการที่จะพัฒนา

ตอการวจัิยและพัฒนานัน้หรอืไม
3. บุคลากรที่มอียู ทักษะความรูและประสบการณ

ที่จําเปนตอการวิจัยและพัฒนานัน้หรอืไม
4. ผลผลตินั้นจะพัฒนาขึ้นในเวลาอันสมควรไดหรอืไม

ขัน้ที่ 2 รวบรวมขอมูลและงานวจัิยที่เกี่ยวของ
เปนการศกึษาทฤษฏแีละงานวจัิย การสังเกตภาคสนามซึ่งเกี่ยวของ

กับการใชผลผลติการศกึษาที่กําหนด ถามคีวามจําเปน ผูทําการวิจัยและพัฒนาอาจตอง
ทําการศกึษาวิจัย ขนาดเล็กเพื่อหาคําตอบ ซึ่งงานวจัิยและทฤษฏทีมีอียูไมสามารถหา
คําตอบไดกอนที่จะเริ่มการพัฒนาตอไป

ขัน้ที่ 3 การวางแผนการวจัิยและพัฒนา ประกอบดวย
1. กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลผลติ
2. ประมาณการคาใชจาย กําลังคน และระยะเวลาที่ตอง

ใชเพื่อศกึษาความเปนไปได
3. พจิารณาผลสบืเนื่องจากผลผลติ

ขัน้ที่ 4 พัฒนารูปแบบขัน้ตอนของผลผลติ
ขัน้นี้เปนขัน้การออกแบบและการจัดทําผลผลติการศกึษา

ตามที่กําหนดไว เชน โครงการวจัิยและพัฒนา หรอืหลักสูตรฝกอบรมระยะสั้นซึ่งตองมกีาร
ออกแบบหลักสูตร เตรยีมวัสดุหลักสูตร คูมือการฝกอบรม เอกสารในการฝกอบรม
และเครื่องมอืการประเมนิผล
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ขัน้ที่ 5 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครัง้ที่ 1
โดยการนําผลผลติที่ออกแบบและจัดเตรยีมไวในขัน้ที่ 4

ไปทดลองใชเพื่อทดสอบคุณภาพขัน้ตนของผลผลติในโรงเรยีนจํานวน 1-3 โรงเรยีน
ใชกลุมเล็ก 6-12 คน ประเมนิผลโครงการใชแบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณ
แลวรวบรวมขอมูลมาวเิคราะห

ขัน้ที่ 6 ปรับปรุงผลผลติครั้งที่ 1
นําขอมูลและผลการทดลองใชจากขัน้ตอนที่ 5 มาพจิารณาปรับปรุง

ขัน้ที่ 7 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครัง้ที่ 2
ขัน้นี้นําผลผลิตที่ปรับปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพ

ผลผลติตามวัตถุประสงค ในโรงเรยีนจํานวน 5-15 โรงเรยีน ใชกลุมตัวอยาง 30-100
คนประเมนิผลเชิงปริมาณในลักษณะ Pre-test นําผลไปเปรยีบเทยีบวัตถุประสงคของการ
ใชผลผลิตอาจมกีลุมควบคุม กลุมการทดลอง ถาจําเปน

ขัน้ที่ 8 ปรับปรุงผลผลติครั้งที่ 2
นําขอมูลและผลจากการทดลองใชจากขัน้ที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง

ขัน้ที่ 9 ทดลองหรอืทดสอบผลผลติครัง้ที่ 3
ขัน้นี้นําผลผลติที่ปรับปรุงไปทดลอง เพื่อทดสอบคุณภาพ

การใชงานของผลผลติ โดยใชในโรงเรยีน 10-13 โรงเรียน ใชกลุมตัวอยาง 40-200 คน
ประเมนิผลโดยการใชแบบสอบถาม การสังเกตและการสัมภาษณแลวรวบรวมขอมูล
มาวเิคราะห

ขัน้ที่ 10 ปรับปรุงผลผลติครัง้ที่ 3
นําขอมูลและผลจากการทดลองในขัน้ที่ 9 มาพจิารณาปรับปรุงเพื่อ

ผลติและเผยแพรตอไป
ขัน้ที่ 11 เผยแพร

เปนการเสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวจัิยและพัฒนาผลผลติตอที่
ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรอืวชิาชีพ และมกีารไปเผยแพรโดยนําไปใชในโรงเรยีน

เชนเดยีวกับขัน้ตอนการวิจัยและพัฒนาของรุงโรจน  แกวอุไร
(2549,หนา 13-15) ไดสรุปขัน้ตอนของกระบวนการวจัิยและพัฒนาไวดังนี้

1. การกําหนดผลติภัณฑละรวบรวมขอมูล ผลติภัณฑทางการ
ศกึษาที่จะวจัิยและพัฒนาคืออะไร โดยตองกําหนดลักษณะทั่วไปรายละเอยีดของการใช
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และวัตถุประสงคของการใช
2. การวางแผนการวิจัยและพัฒนาการวางแผนการวจัิยและ

พัฒนาประกอบดวย 1) การกําหนดวัตถุประสงคของการใชผลติภัณฑ 2) ประมาณ
คาใชจาย 3) การกําหนดกําลังคน 4)การกําหนดเวลาที่ตองการใชเพื่อศกึษาความเปนไปได
5) พจิารณาผลสบืเนื่องจากผลติภัณฑ 6) ขัน้ตอนในการวางแผนการวจัิยและพัฒนาเปน
ขัน้ตอนที่ผูวจัิยจะสามารถคาดคะเนไดวาการวจัิยครัง้นี้จะมแีนวทางเปนไปไดหรอืประสบ
ความสําเร็จตามเวลาที่วางแผนไวหรอืไม

3. การพัฒนารูปแบบขัน้ตอนของการผลติ ขัน้นี้จะเปนการ
ออกแบบและจัดทําผลติภัณฑทางการศกึษาที่วางไว เชนถาเปนโครงการวจัิยและพัฒนา
หลักสูตรฝกอบรมระยะสัน้ก็ตองออกแบบหลักสูตร เตรยีมวัสดุหลักสูตร  คูมอื ผูฝกอบรม
เอกสารในการฝกอบรม และเครื่องมอืในการประเมนิผล โดยใหสอดคลองกับจุดมุงหมาย
ของผลติภัณฑทางการศกึษาที่ตัง้ไว

4. ทดลองหรอืทดสอบผลติภัณฑขัน้ตน ในขัน้นี้จะเปนการนํา
ผลติภัณฑที่ออกแบบและจัดเตรยีมไวในขัน้ที่ 3 ไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพขัน้ตนของ
ผลติภัณฑในโรงเรยีนจํานวน1-3 โรงเรยีน ใชกลุมตัวอยางขนาดเล็ก 6-12 คนประเมนิผล
การใช แบบสอบถาม การสังเกต การสัมภาษณ และการรวบรวมขอมูลมาวเิคราะห

5. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรุงผลติภัณฑครัง้ที่ 1 ใน
ขัน้นี้จะนําขอมลูและผลการทดลองที่ไดมาปรับปรุงผลติภัณฑครัง้ที่ 1

6. ทดลองหรอืทดสอบผลติภัณฑครัง้ที่ 2 ในขัน้นี้จะนําผลติภัณฑ
ที่ไดรับการปรับปรุงไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพของผลติภัณฑ ตามวัตถุประสงคโดยใช
โรงเรยีน 5-15 โรงเรยีน ใชกลุมตัวอยาง 3.-100 คน ประเมนิผลเชิงปริมาณในลักษณะ
ทดสอบกอนเรยีน (Pre-Test) กับทดสอบหลังเรยีน (Post- Test) นําผลไปเปรยีบเทยีบกับ
วัตถุประสงคของการวจัิยใชผลติภัณฑ อาจมกีลุมควบคุมการทดลองถาจําเปน

7. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรุงผลติภัณฑครั้งที่ 2 ใน
ขัน้ตอนนี้จะนําขอมูลและผลการทดลองทีไ่ดจากการประเมนิมาปรับปรุงผลิตภัณฑครัง้ที่ 2

8. ทดลองหรือทดสอบผลติภัณฑครัง้ที่ 3 ในขัน้ตอนนี้จะนํา
ผลติภัณฑที่ไดรับการปรับปรุงไปทดลองเพื่อทดสอบคุณภาพของผลิตภัณฑตาม
วัตถุประสงคโดยใชโรงเรยีนประมาณ 10-30 โรงเรยีน ใชกลุมตัวอยาง40-200 คน
ประเมนิโดยการใช แบบสอบถาม  การสังเกต  การสัมภาษณ และการเก็บรวบรวมขอมูล
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9. นําขอมูลและผลการทดลองมาปรับปรุงผลติภัณฑครัง้ที่ 3
ในขัน้ตอนนี้จะนําขอมูลและผลการทดลองที่ไดมาปรับปรุงเพื่อเผยแพรตอไป

10. การเผยแพร เสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวจัิยและพัฒนา
ผลติภัณฑในที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการหรอืวชิาชีพสงไปลงเผยแพรในวารสารทาง
วชิาการและตดิตอกับหนวยงานทางการศกึษาเพื่อจัดทําผลติภัณฑทางการศกึษาเผยแพร
ไปในโรงเรยีนตางๆ หรอืตดิตอกับบรษิัทเพื่อจําหนายตอไป

จากผลการศกึษา แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจัิยที่เกี่ยวของทัง้หมด สรุปได
วาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษามบีทบาทที่จําเปนอยาง
ยิ่งในการปฏบิัตงิาน ผูบรหิารสถานศกึษาจะตองมกีารพัฒนาตนเองใหมคีวามเปนผูนํามี
ภาวะผูนําทางวิชาการในการปฏบิัตตินและปฏบิัตงิานอันจะสงผลใหผูบรหิารสถานศกึษาได
บรหิารงานวิชาการไดเต็มประสทิธภิาพ เต็มตามศักยภาพ สิ่งที่จะทําใหผูบรหิาร
สถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาเกดิภาวะผูนําทางวิชาการไดดแีละมีศักยภาพไดคอืการมี
รูปแบบ ซึ่งเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถงึโครงสรางทางความคดิขององคประกอบตางๆ ซึ่งมี
ความสัมพันธกัน เพื่อชวยในการศกึษาปญหาตางๆ ใหเกดิความรู ความเขาใจไดงายและดี
ยิ่งขึ้น เมื่อไดรูปแบบพัฒนาในการชวยแกปญหาแลว เพื่อใหไดรูปแบบที่มปีระสทิธผิลมาก
ขึ้นตองมกีารพัฒนารูปแบบ เพื่อใหเกดิประสทิธผิลสูงสุด ในการพัฒนาภาวะผูนําทาง
วชิาการของผูบรหิารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษาไดใชการวจัิยและพัฒนาเปน
กระบวนการแสวงหาองคความรูในแงมุมตางๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการผลติ การศกึษา
การสรางรูปแบบ และการนํารูปแบบไปทดลองใช และมีขัน้ตอนการดําเนนิงาน อยางเปน
ระบบ ในการวจัิยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําทางวชิาการของผูบรหิารสถานศกึษา
ระดับมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน  ในภาค
ตะวันออกเฉยีงเหนอื โดยไดดําเนนิการวิจัยและพัฒนา 3 ระยะ 6 ขัน้ตอนทําใหเกดิรูปแบบ
การพัฒนาที่มปีระสทิธผิลสามารถนําไปใชใหเกดิประโยชนแกตนเองและหนวยงานตอไปได

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร




