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ประกาศคุณูปการ 

 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี ้สำเร็จได้ด้วยความกรุณาและตามช่วยเหลอืเป็นอย่างดยีิ่ง

จากรองศาสตราจารย์ ดร.ศกิานต์  เพียรธัญญกรณ์ ประธานกรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.สายันต์  บุญใบ กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้

ความช่วยเหลือ แนะนำ เสนอแนะ ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ รวมทั้งสอบถาม

ความก้าวหน้าด้วยความเอาใจใส่ห่วงใยมาตลอดตั้งแต่ต้นจนงานวิจัยนี้สำเร็จลงได้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตร

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวาการบริหารการศกึษา

รวมทั้งคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสทิธิ์ประสาทความรูป้ระสบการณ์ต่าง ๆ อันมีคุณค่า  

ซึ่งผูว้ิจัยได้นำเอาความรูม้าประยุกต์ใช้ในการทำวิทยานิพนธ์และนำเอาความรูไ้ปใช้ในการ

ทำงานต่อไป 

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูเ้ช่ียวชาญทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการ

ตรวจสอบเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมทั้งให้ขอ้เสนอแนะในการแก้ไขเครื่องมือต่าง ๆ 

ในครั้งนี ้

 ขอขอบพระคุณ ผูอ้ำนวยการโรงเรียน และรองผู้อำนวยการโรงเรียนในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม ขอขอบคุณครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

นครพนม โรงเรียนค้อวิทยาคม โรงเรียนวังยางวิทยาคม โรงเรียนศรีบัวบานวิทยาคม 

โรงเรียนมหาชัยวิทยาคม โรงเรียนเชยีงยืนวิทยาคม โรงเรียนดอนเสียวแดงพิทยาคม  

ที่เข้าร่วมทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืทุกท่าน และ

ขอขอบคุณผูท้ี่ไม่ได้ กล่าวนามไว้ ณ ที่นี้ที่มสี่วนช่วยเหลือให้การวจิัยครั้งนี้สำเร็จลงด้วยดี 

และขอขอบคุณนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ  

รุ่นที่ 10 ทุกท่าน ที่เป็นกำลังใจและให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมา 

 ท้ายนี้ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม ่และพี่นอ้งทุกคนที่คอยให้ 

กำลังใจ และให้การสนับสนุนในทุก ๆ ด้าน จนการจัดทำวทิยานพินธ์ฉบับนีเ้สร็จสมบูรณ์ 

 

เรณู  ภู่อ่อน 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดหมายเพื่อ 1) ศกึษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรอง             

2) สรา้งและพัฒนารูปแบบ และ 3) หาความก้าวหนา้ของภาวะผู้น าทางการบริหารจาก

การใชรู้ปแบบที่พัฒนาขึ้น โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา แบ่งเป็น 3 ระยะ คือ  

ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ า โดยการวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง และการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูอ้ านวยการและครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 169 

โรงเรียน รวมทั้งสิ้น 338 คน ระยะที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบ และยืนยันรูปแบบ 

โดยผูเ้ช่ียวชาญ ระยะที่ 3 ทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบ โดยครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษานครพนม จ านวน 6 โรงเรียน รวม 30 คน เครื่องมอืที่ใชใ้นการเก็บข้อมูล 

การวิจัย ประกอบด้วย แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า แบบประเมินภาวะผูน้ า

ทางการบริหารส าหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ านวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และค่าร้อยละความก้าวหน้า 

 ผลการวิจัย พบว่า  

  1. องค์ประกอบภาวะผูน้ าทางการบริหาร ประกอบด้วย  3 องค์ประกอบ

หลัก   13 องค์ประกอบรอง และ 79 ตัวบ่งชี้ ดังนี ้1) การสร้างวิสัยทัศน์ประกอบด้วย  



III 

3 องค์ประกอบรอง และ 22 ตัวบ่งช้ี  2) การสร้างทีมงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ

รอง 20 ตัวบ่งช้ี และ  3) การสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบรอง 32 ตัวบ่งชี ้ 

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ าทางการบริหาร ประกอบด้วย 1) หลักการ                     

2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กระบวนการพัฒนา  5) สื่อ/อุปกรณ์ และ 6) การวัดและ

ประเมินผล 

   3. ความก้าวหน้าของภาวะผูน้ าทางการบริหาร มีคา่ร้อยละความก้าวหน้า

เท่ากับ 26.38  

 

ค าส าคัญ:  รูปแบบการพัฒนา  ภาวะผู้น าทางการบริหาร   
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to 1) examine the main and sub- 

components of administrative leadership, 2) create and develop a model, and  

3) identify the progress of administrative leadership practices through the developed 

model. This research and development approach (R&D) was performed in three 

phases: Phase I: Investigation of the components of administrative leadership through 

document analysis, and survey research. The sample group consisted of school 

directors and teachers acting as deputy directors from 169 small-sized secondary 

schools in the Northeast, yielding a total of 338 participants. Phase II: Model 

Construction and Confirmation through experts’ reviews. Phase III: Model 

Implementation and Evaluation with 30 teachers acting as deputy directors from six 

small-sized secondary schools under the Secondary Educational Service Area Office 

Nakhon Phanom. The research instruments for data collection consisted of a set of 

rating-scale questionnaires and an assessment form on administrative leadership for 

teachers acting as deputy directors of small-sized secondary schools. Statistics for 

data analysis were mean, percentage, standard deviation, and percentage of 

progress. 
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 The findings were as follows: 

  1. The components of administrative leadership consisted of three main 

components, 13 sub-components, and 79 indicators as follows: 1) Vision with three sub-

components and 22 indicators, 2) Team building with three sub-components and  

20 Indicators, and 3) Motivation with six sub-components and 32 indicators. 

  2. The model for developing administrative leadership included six 

components: 1) principles, 2) objectives, 3) contents, 4) development processes,  

5) media/equipment, and 6) measurement and evaluation. 

  3. The administrative leadership practices reached the percentage of 

progress of 26.38. 
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บทที่ 1 

บทนำ  

 

ภูมิหลัง 

   

 ประเทศไทยได้ดำเนินการจัดและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาภายใต้

บทบัญญัติของกฎหมายที่สำคัญหลายฉบับ เช่น รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550 พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติ

การศกึษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศกึษาธิการ พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 ซึ่งผลผลิต ผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดขึน้กับเด็ก เยาวชนและ

ประชาชน จากการบังคับใช้กฎหมายในข้างตน้อยู่ในระดับที่น่าพอใจในเชิงปริมาณหรอื

จำนวนเด็กที่เข้ารับการศกึษาในระบบการศกึษาแต่สำหรับในเชงิคุณภาพยังคงมีสภาพ

ปัญหาปรากฏอยู่ ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยและข้อจำกัดในการบังคับใช้ขอ้กฎหมายในหลาย

ประการ และจำเป็นต้องหาแนวทางแก้ไขให้สามารถเกิดผลลัพธ์ตามเจตนารมณ์ของ

กฎหมายต่อไป อย่างไรก็ตามภายใต้บริบทความเปลี่ยนแปลงทางการเมอืงของประเทศไทย

ในช่วงระยะที่ผ่านมาได้ผลักดันให้เกิดกฎหมายฉบับใหม่ที่มคีวามสำคัญ ซึ่งจะส่งผล

โดยตรงต่อแนวทางและกลไกการดำเนินการขับเคลื่อนและส่งเสริมสนับสนุนการ 

จัดการศกึษาของประเทศในอนาคตและต้องมกีารพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษาให้

สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวและนำไปสู่คุณภาพประชากรของประเทศ โดยการ

ยกระดับและพัฒนาความรู้พืน้ฐานของประชากร เพื่อเพิ่มความรูค้วามสามารถ ทักษะ

ตลอดจน เจตคตทิี่เหมาะสมที่จะช่วยใหบุ้คคลสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสังคมและ

สภาพแวดล้อมอย่างมคีวามสุข การศกึษาจงึเป็นหัวใจของการพัฒนาและการแข่งขันของ

ทุกประเทศ และยังเป็นปัจจัยชี้ขาดความสำเร็จของการพัฒนาประเทศในทุกด้าน  

(รุ่ง  แก้วแดง, 2554, หน้า 1 - 2)     
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 สถานศกึษาเป็นหน่วยงานหลักและเป็นหน่วยปฏิบัติที่ใกล้ชิดผู้เรยีนมากที่สุด 

ในอันที่จะทำหน้าที่ให้การปฏิรูปการศกึษาตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศกึษา 

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 บรรลุเป้าหมาย ผู้เรยีนมีคุณภาพได้รับการบริการทางการศกึษา 

ได้อย่างทั่วถึงเท่าเทียมและเป็นธรรม สถานศึกษาจงึต้องมกีารบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ

และบังเกิดประสิทธิผลมีศักยภาพรองรับการกระจายอำนาจการบริหารและการจัด

การศกึษาจากรัฐได้อย่างแท้จริง ทั้งด้านการบริหารวิชาการ การบริหารงบประมาณ การ

บริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป การแบ่งภาระงานภายในสถานศกึษาโดยใช้

ขอบข่ายและภาระงานการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษาจัดตาม

โครงสรา้ง ทำให้สถานศกึษาทุกแห่งมกีารแบ่งโครงสรา้งและความรับผดิชอบตาม

โครงสรา้ง ดังนี้ 1) กลุ่มบริหารวิชาการมขีอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาหรอืดำเนินการ

เกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น การวางแผนงานด้านวิชาการ การ

จัดการเรยีนการสอนในสถานศกึษา การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา การพัฒนาการ

การเรียนรู ้2) กลุ่มบริหารงบประมาณมีขอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการจัดทำแผนงบประมาณ

และเสนอขอตั้งงบประมาณ 3) กลุ่มบริหารงานบุคคล มีขอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการ

วางแผนอัตรากำลัง การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การ

สรรหาและบรรจุแต่งตัง้ การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเงินเดอืน การลา และการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4) กลุ่มบริหารทั่วไป มขีอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบ

และเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา การ

จัดระบบบริหารและจัดการสถานศกึษา (สัมมา รธนิธย์, 2560, หนา้ 125) ผูบ้ริหารจงึมี

ความสำคัญในฐานะเป็นผู้ดูแลรับผดิชอบในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ ผูบ้ริหาร 

แต่ละคนมีความสำคัญต่อหน่วยงานต่างกันไป ความสำเร็จของทุกคนจะส่งผลไปสู่

ความสำเร็จขององค์กร ซึ่งขึน้อยู่กับความสามารถของผูน้ำที่จะใช้ศักยภาพและทรัพยากร

ทางการบริหารให้ประสบความสำเร็จ ภาวะผูน้ำของผู้บริหารจึงถือว่าเป็นส่วนสำคัญยิ่งใน

การดำเนินงานใหป้ระสบผลสำเร็จ โดยภาวะผูน้ำนั้นเป็นกระบวนการที่ผูน้ำช่วยสร้างความ

ชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้รับรู้ว่าอะไรคือความสำคัญ ทำให้ภาพความเป็นจรงิของ

องค์กรปรากฏแก่ผูอ้ื่น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน ภายใต้ภาวะ

ความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก (สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน,์ 2550)  

 สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาเป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบจัดการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน จากการ
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สำรวจข้อมูล พบว่าโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กมีแนวโน้มเพิ่มจำนวนสูงขึ้น อันเป็นผล

มาจากอัตราการเกิดลดลง การคมนาคมสะดวก ประกอบกับความนยิมของผูป้กครอง

ต้องการส่งบุตรหลานไปเรียนที่โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ในตัวเมอืง (สมเดช  สีแสง, 

2555, หนา้ 48) สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2579  

ทีก่ล่าวว่า ประเทศไทยมีการลดลงของภาวะเจริญพันธุ์หรอืการเกิดน้อยลง จากข้อมูล 

อัตราเจริญพันธุ์รวม พบว่า จำนวนบุตรโดยเฉลี่ยต่อสตรีหนึ่งคนตลอดช่วงวัยเจริญพันธุ์ 

ได้ลดลง เป็นลำดับ จาก 4.9 คน ในปี 2517 เหลอืประมาณ 1.6 คนในปี 2556 และ  

1.3 คน ในปี 2576 ส่งผลให้ประชากรวัยเด็กหรอืประชากรวัยเรียนมีแนวโน้มลดลงอย่าง

ต่อเนื่อง การเป็นสังคมสูงวัยส่งผลให้อัตราการพึ่งพิงสูงขึ้น การจัดการศกึษาจึงตอ้ง

วางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มีทักษะและสมรรถนะสูง และปรับ

หลักสูตรการเรียนการสอนให้บูรณาการกับการศกึษาและการเรียนรู้ตลอดชีวติ เพื่อพร้อม

รับการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่อง อัตราการเกิดที่ลดลงส่งผลให้จำนวนนักเรียนที่อยู่ใน

วัยเรียนมแีนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการศกึษา และการบริหาร

สถานศกึษา การวางแผน อัตรากำลังครู ผูบ้ริหารและบุคลากรทางการศกึษา การจัด

หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การบริหารจัดการหอ้งเรียน 

การจัดโครงสร้างพื้นฐาน ตลอดจนการบริหารจัดการทรัพยากรและการเงินเพื่อการศกึษา

ที่มอียู่ใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด การจัดการศกึษาในปัจจุบันจึงต้องปรับเปลี่ยนให้

ตอบสนองกับทิศทางการผลิตและการพัฒนากำลังคน โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการสอน

เพื่อให้ผู้เรยีนมีทักษะในศตวรรษที่ 21 เพื่อให้ได้ทั้งความรู้และทักษะที่จำเป็นต้องใช้ในการ

ดำรงชีวติ การประกอบอาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศท่ามกลาง

กระแสแห่งการเปลี่ยนแปลง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2560, หน้า 15 - 16)  

 แต่จากรายงานการวิจัยและพัฒนา เรื่อง รูปแบบการบริหารจัดการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ของ พิณสุดา สิรธิรังศรี (2556, หนา้ ก - ข) พบว่า การบริหาร

จัดการสถานศกึษาทั้งที่เป็นสถานศกึษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่

พิเศษ ด้านความพร้อมของสถานศกึษายังไม่พียงพอ โดยเฉพาะสถานศกึษาขนาดกลาง

และขนาดเล็กในชนบท ทั้งด้านครูและบุคลากร เงนิและงบประมาณ ความรูใ้นการบริหาร

จัดการการเรียนการสอน และเครอืข่ายเทคโนโลยีดา้นกฎหมายที่เกี่ยวข้องและนโยบาย

การบริหารจัดการจากส่วนกลางส่งไปยังสถานศกึษายังเป็นรูปแบบเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ 

ทั้งด้านวิชาการ บริหารงานบุคคล และงบประมาณ ส่งผลกระทบต่อปัญหาการบริหาร



4 

จัดการของสถานศกึษาที่มีความแตกต่างกันทั้งด้านบริบท ขนาดและความพร้อม 

สอดคล้องกับรายงานการวิจัย เรื่อง การวิเคราะห์คะแนน O-NET เพื่อหาประสิทธิภาพการ

พัฒนาผูเ้รียนของโรงเรียนและปัจจัยที่มีผลต่อคะแนน O-NET ของสถาบันทดสอบทาง

การศกึษาแห่งชาติ (สทศ) ที่พบว่า ผลจากคะแนน O-NET จากนักเรียนหนึ่งรุน ชีใ้หเห็นวา

โรงเรียนขนาดใหญ่มคีวามสามารถในการพัฒนานักเรียนมากวาโรงเรียนขนาดเล็กในหลาย

สาขาวิชา (กุลธิดา นุกูลธรรมและคณะ, 2558, บทคัดย่อ) เทพวรินทร์ เขื่อนปัญญา 

(2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการบริหารที่เน้นการกระจายอำนาจในสถานศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พบว่า มีการมอบหมายภารกิจงานให้หัวหน้ากลุ่มงานและ/หรือทำร่วมกัน

ระหว่างผู้บริหารกับสภาพของการกระจายอำนาจด้านวิชาการ พบว่า อยู่ในระดับมาก 

นอกจากนีย้ังเห็นว่ากระบวนการบริหารควรประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร  

การนำองค์กร การควบคุม การประเมนิผล การรายงานและวิธีการปฏิบัติ เมื่อมีการ

กระจายอำนาจทางการบริหาร  

 ในบริบทของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่มนีักเรียนจำนวนไม่เกิน 360 คน 

จะไม่มีการแต่งตัง้ตำแหน่งรองผู้อำนวยการโรงเรียน ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานใน

สถานศกึษาเกิดความสมบูรณ์ตามโครงสร้าง และเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการทำงาน 

ครูแต่ละคน ซึ่งนอกจากจะรับผิดชอบงานสอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ของตนเอง ยังอาจ

ต้องไปช่วยสอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้อื่น ๆ และนอกจากนั้น จะต้องปฏิบัติหน้าที่

สนับสนุนอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วย โดยมีลักษณะเป็นการออกคำสั่งแต่งตัง้จาก

ผูบ้ริหารเป็นการภายในสถานศกึษา เช่น ตำแหน่งรองผู้อำนวยการ ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่ม

บริหารวิชาการ ตำแหน่ง หัวหน้ากลุ่มบริหารทั่วไป ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มบริหารงานบุคคล 

ตำแหน่งหัวหนา้กลุ่มบริหารงบประมาณ เป็นต้น ซึ่งการได้รับแต่งตั้งในตำแหน่งเหล่านีม้ีผล

ทำใหค้รูที่ได้รับการแต่งตั้งต้องมกีารปฏิบัติหนา้ที่ทั้งในส่วนที่เป็นครูผู้สอนและในส่วนงาน

บริหารเพิ่มเข้ามาอีกด้วย ในขณะที่คุณครูเหล่านี้ยังไม่เคยได้รับการพัฒนาทักษะทางการ

บริหารตามตำแหน่งที่ได้รับ (สินธ์  สงิห์ศรี, สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2562) ดังนั้น ผู้วจิัย

จึงสนใจทำการวิจัย เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” เพื่อจะ

ใช้เป็นรูปแบบให้สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน นำไปใช้เป็นทางเลือกใน

การพัฒนาภาวะผูน้านำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กต่อไป 
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คำถามของการวิจัย 

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้กำหนดคำถามการวจิัยไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีองค์ประกอบหลักและ

องค์ประกอบรองอะไรบ้าง  

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่ผูว้ิจัยสร้าง

และพัฒนาขึน้มรีูปแบบเป็นอย่างไร 

  3. ความก้าวหน้าของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่ผูว้ิจัยพัฒนา

ขึน้เป็นอย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความ

มุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 
  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

  3. เพื่อหาความก้าวหน้าของภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือจากการ

ใช้รูปแบบที่ผู้วจิัยที่พัฒนาขึ้น 
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ความสำคัญของการวจิัย 

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มีความสำคัญของการวิจัย ดังนี้ 

  1. ได้องค์ความรูเ้กี่ยวกับองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก    

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

  2.  ได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และสามารถ

นำรูปแบบ วธิีการ กระบวนการพัฒนาไปใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก โดยจะเป็นประโยชน์ในการ

พัฒนาศักยภาพปรับปรุงและกำหนดนโยบายที่เกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานของผูบ้ริหาร

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 

 การวิจัยในครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดเขตของการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังนี้ 

   1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 

   ผูว้ิจัยกำหนดขอบเขตด้านเนื้อหาของการวิจัยไว้ดังนี้  

    1.1 ภาวะผู้นำทางการบริหาร (Administrative Leadership) 

     เนื่องจากทฤษฎีภาวะผูน้ำทางการบริหารมีนักวิชาการได้ศกึษา 

ไว้อย่างหลากหลาย ผูว้ิจัยจึงได้ทำการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ของ Wirt and krug (1998); Stanton (1999); Marsh (2000); Williams (2001); Rezach 

(2002); Meador (2013);  Eichinger and Lombardo (2013); วรเทพ  ภูมิภักดีพรรณ 

(2550); วนิดา  พิพัฒน์วัฒนกุล (2551); อำภา  ถ้วยงาม (2551); รัตตกิาล  เต่งตระกูล  
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(2551); ประคอง  รัศมีแก้ว (2552); พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2553); ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ 

(2553); อนันต์  พันนกึ (2554); พิทยา  ศริิธำรง (2556); วชริวุธ  ปานพรม (2556);  

อรอินทร์  คลอมิ่ง (2557); คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557); สัมฤทธิ์  ต้นสวรรค์ (2559);  

ซึ่งมีองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดังนี้ 

     1.1.1 การมวีิสัยทัศน์ ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดของ Williams 

(2001); Rezach (2002); Meador (2013);  Eichinger and Lombardo (2013); รัตตกิาล   

เต่งตระกูล (2551); พงกะพรรณ ตะกลมทอง (2553); ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ (2553); พิทยา 

ศริิธำรง (2556); วชริวุธ ปานพรม (2556); อรอินทร์ คลอมิ่ง (2557); คมศลิป์ ประสงค์สุข 

(2557) 

      1.1.1.1 การวิเคราะห์อนาคต    

      1.1.1.2 ความคิดสรา้งสรรค์    

      1.1.1.3 การสื่อสาร  

     1.1.2 การสร้างทีมงาน ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดของ Rezach 

(2002); วรเทพ  ภูมิภักดีพรรณ (2550); อำภา  ถ้วยงาม (2551); รัตตกิาล เต่งตระกูล 

(2551); อนันต์ พันนึก (2554); พิทยา ศริิธำรง (2556); วชริาวุธ ปานพรม (2556);  

อรอินทร์  คลอมิ่ง (2557); คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557) 

      1.1.2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 

      1.1.2.2 การมสี่วนร่วม 

      1.1.2.3 การจัดโครงสร้าง  

      1.1.2.4 การมอบหมายงาน 

     1.1.3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ได้จากการสังเคราะห์แนวคิดของ 

Stanton (1999); Meador (2013); Eichinger and Lombardo (2013); วรเทพ ภูมิภักดีพรรณ 

(2550); วนิดา  พิพัฒน์วัฒนกุล (2551); รัตตกิาล เต่งตระกูล (2551); ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ 

(2553); วชริาวุธ  ปานพรม (2556); คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557) 

      1.1.3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

      1.1.3.2 ลักษณะงาน 

      1.1.3.3 สภาพแวดล้อม  

      1.1.3.4 การยอมรับนับถือ 
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      1.1.3.5 ความก้าวหน้าในงาน 

      1.1.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

    1.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ประกอบด้วย 

     1.2.1 หลักการ  

      1.2.2 วัตถุประสงค์  

      1.2.3 เนือ้หา 

      1.2.4 กระบวนการพัฒนา  

      1.2.5 สื่อและแหล่งเรยีนรู้  

      1.2.6 การตดิตามประเมินผล  

 

 2. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืประกอบด้วย 

   2.1 ประชากร ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงสำรวจ ได้แก่  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2560 จำนวน 479  

โรงเรียน ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก จำนวน 479 คน และ  

ครูปฏิบัติหน้าที่ตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการ จำนวน 1,916 คน รวมทั้งสิน้ 2,395 คน 

   2.2 กลุ่มตัวอย่าง 

    2.2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชงิสำรวจครั้งนี้ ได้มาโดย

การสุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) โดยใช้ตารางของ Krejcie and 

Morgan (1970) จากจำนวนผูอ้ำนวยการและรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 2,395 คน ได้กลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์จำนวน  

330 คน แต่ในการวิจัยครั้งนี ้ใชก้ลุ่มตัวอย่าง ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 169 คน และครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน จำนวน 169 คน รวมจำนวน 338 คน  

    2.2.2 กลุ่มตัวอย่างในการทดลองใช้รูปแบบ ได้แก่ ครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการในโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
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การศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม  

จำนวน 30 คน 

 

 3. ขอบเขตด้านระเบียบวิธีวิจัย 

   การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยโดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา        

(Research and development : R&D) แบ่งเป็น 3 ระยะ 4 ขั้นตอน ดังนี้ 

 

  ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำทางการบรหิารของครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 

   ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในเรื่อง แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผู้นำและ

ภาวะผูน้ำ ความหมายของผูน้ำและภาวะผูน้ำ ความสำคัญของภาวะผูน้ำ รูปแบบของภาวะ

ผูน้ำ ทฤษฎีภาวะผูน้ำ แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหารสถานศกึษา หลักการ

บริหารสถานศกึษา ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษา บริบทโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็ก องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก การวิจัยและพัฒนา รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ กระบวนการ

สร้างรูปแบบ การพัฒนารูปแบบ การตรวจสอบรูปแบบ 

   ขั้นตอนที่ 2 กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีองค์ประกอบหลัก คือ การมีวสิัยทัศน์ การสร้างทีมงาน 

และการเสริมสร้างแรงจูงใจ  

   ขั้นตอนที่ 3 สำรวจขอ้มูลและประมวลความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กโดยใช้การวิจัยเชงิสำรวจ เพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความ

คิดเห็นของผูอ้ำนวยการโรงเรียนและรองผู้อำนวยการโรงเรียน เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  
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  ระยะที่ 2 : การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ขั้นตอนที่ 4 การร่างและพัฒนารูปแบบ 

    การร่างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้นำผลจากการวิจัยในระยะที่ 1 โดยนำผลจากการวิเคราะห์

เอกสาร (Document Analysis) แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก และผลจากการวิจัยเชงิสำรวจ (Survey Study) คือ สภาพการใช้ภาวะผู้นำ

ทางการบริหารที่มีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ระดับมากขึ้นไป มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการสร้าง

รูปแบบการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา 

สื่อและแหล่งเรยีนรู้ และการตดิตามประเมินผลให้ผูเ้ชี่ยวชาญตรวจสอบและประเมินความ

เหมาะสมของรูปแบบ จำนวน 9 คน มีเกณฑ์ในการคัดเลือกคือ  

     1. ผูท้รงคุณวุฒิระดับกระทรวง หรือกรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน จำนวน 1 คน  

     2. ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จำนวน 2 คน  

     3. ผูเ้ชี่ยวชาญระดับเขตพื้นที่การศกึษาที่เป็นรองผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา จำนวน 2 คน 

     4. ผูเ้ช่ียวชาญระดับสถานศึกษาที่เป็นผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก จำนวน 2 คน  

     5. ผูเ้ชี่ยวชาญระดับสถานศึกษาที่เป็นรองผูอ้ำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก จำนวน 2 คน 

   ขั้นตอนที่ 5 การสร้างรูปแบบ 

    ในขั้นตอนนี้เป็นการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

โดยผู้วจิัยนำร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่ผ่านการตรวจสอบและประเมินความ 
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เหมาะสมจากผู้ทรงคุณวุฒิ ในขั้นตอน ที่ 1 มาทำการปรับปรุงแก้ไขเป็นรูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก และนำไปทดลองใช้กับกับกลุ่มตัวอย่าง 

  ระยะที่ 3 : การทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   ผูว้ิจัยดำเนินการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและเอกสาร

ประกอบการพัฒนาที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมและคุณภาพแล้ว ไปทดลองใช้กับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษานครพนม 22 ที่สมัครใจ 5 โรงเรียน จำนวน 30 คน แบ่งเป็น 2 

ขั้นตอน คอื  

    ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

     หลังจากได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืและได้สร้างเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็น

แนวทางในการดำเนินการตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญแล้วนำรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษาโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไปทดลองใช้กับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 16 คน 

    การวิเคราะห์ขอ้มูลดำเนินการดังนี้  

     1. วิเคราะห์การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่เข้าร่วม

การพัฒนา โดยวิเคราะห์ความก้าวหน้าของค่าคะแนนเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตามรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาก่อนปฏิบัติการและหลังเข้า

ร่วมปฏิบัติการ 
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     2. วิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของคะแนนการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตามรูปแบบกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืในระยะติดตามผลหลังการเข้าร่วมการพัฒนา ใชเ้วลา 2 สัปดาห์  

และระยะหลังปฏิบัติการโดยใช้ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อประเมิน

ความก้าวหน้าในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

    ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

   สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ที่ได้จากการทดลองแล้วนำมาเขียนรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์พร้อมเผยแพร่ โดยผู้วิจัยนำ

ข้อมูลที่ได้จากการทดลองใชม้าสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

เขียนรายงานการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืฉบับสมบูรณ์  
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กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 

รูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผู้นำทางการบริหาร 

ของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน 

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ  

 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร 

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

1. การมวีิสัยทัศน์  

      1.1 การวิเคราะห์อนาคต    

      1.2 ความคิดสร้างสรรค์    

      1.3 การสื่อสาร  

2. การสรา้งทีมงาน 

       2.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร  

       2.2 การมีส่วนร่วม 

       2.3 การจัดโครงสร้าง  

       2.4 การมอบหมายงาน 

3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ   

       3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

       3.2 ลักษณะงาน 

       3.3 สภาพแวดล้อม  

       3.4 การยอมรับนับถือ 

       3.5 ความก้าวหน้าในงาน 

       3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

   
องค์ประกอบของรูปแบบ 

 1. หลักการ             2. วัตถุประสงค์  

 3. เนือ้หา              4. กระบวนการพัฒนา  

 5. สื่อและแหล่งเรยีนรู้  6. การตดิตาม

ประเมินผล  
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยด้านนิยามศัพท์เฉพาะไว้ดังนี้ 

  1.  ภาวะผูน้ำ หมายถึง ความสามารถในการนำ โดยใช้อิทธิพล พฤติกรรม 

ความสัมพันธ์และความสามารถในการจูงใจ หรอืโน้มน้าวเพื่อใหบุ้คคลในองค์กรหรอืผูต้าม

เกิดความร่วมมอืและพยายามที่จะปฏิบัติหนา้ที่ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

  2. ภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ หมายถึง

คุณลักษณะของครูที่ทำหน้าที่รักษาการในตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา โดยการ 

มีคำสั่งแต่งตั้งให้ปฏิบัติหน้าที่ภายในสถานศกึษาในการควบคุม นำพาครูหรือบุคลากรทาง

การศกึษารวมทั้งผู้มสี่วนเกี่ยวข้องกับการศกึษา เช่น ผู้ปกครอง ชุมชน หน่วยงาน องค์กร    

มาร่วมมอืกันในการจัดการศกึษาให้บรรลุวัตถุประสงค์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   

ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลักและ 13 องค์ประกอบรอง ดังนี้  

   2.1 การมวีิสัยทัศน์ หมายถึงความสามารถในการมองภาพอนาคตของ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและกำหนดจุดหมาย

ปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการ จุดหมาย

ปลายทางดังกล่าวต้องชัดเจน ท้าทาย มีพลังและมีความเป็นไปได้ 

    2.1.1 การวิเคราะห์อนาคต หมายถึง การประเมินสถานการณ์และ

วางแผนเพื่อพัฒนาโรงเรียน ประกอบด้วย การคิดอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม การกำหนดพันธกิจ การกำหนดเป้าหมาย การวางแผนการปฏิบัติการ  

การติดตามและควบคุมการปฏิบัติงานตามแผนงาน  

    2.1.2 ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดแสวงหาแนวทางใหม่ ๆ  

เพื่อแก้ปัญหาและพัฒนางานหรอืการบริหารงานใหป้ระสบความสำเร็จ และเจรญิก้าวหน้า 

ประกอบด้วย การเป็นนักแก้ปัญหา การประชุมสัมมนาระดมสมอง การเป็นผูน้ำการ

เปลี่ยนแปลง การเป็นผู้นำเทคโนโลยี ความยดืหยุ่นในการปฏิบัติงาน 

    2.1.3 การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้ในการทำให้

บุคลากรในองค์การเกิดความเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ก่อใหเ้กิด

ความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น การจัดองค์การ โครงสร้างองค์การ  

การควบคุม การสร้างวัฒนธรรมองค์การ   
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   2.2 การสร้างทีมงาน หมายถึง ความสามารถของครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในการสร้างกลุ่มบุคคลในโรงเรียนให้เกิด 

ความร่วมมอืในการปฏิบัติหน้าที่ มีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

ร่วมกัน สมาชิกในทีมเป็นผู้ที่ร่วมทำงานด้วยกันได้ดี และรู้สกึเพลิดเพลินที่จะทำงานนั้น 

สามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง 

    2.2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง การสร้างแนวทางที่ให้

สมาชิกในโรงเรียนยึดถือปฏิบัติร่วมกัน ซึ่งวัฒนธรรมจะมีอทิธิพลต่อทัศนคตแิละ

พฤติกรรมของสมาชิกในโรงเรียน ประกอบด้วย การปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง การสร้าง

ค่านยิมและความเชื่อ การสร้างประสบการณ์   

    2.2.2 การมสี่วนร่วม หมายถึง การที่ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

เปิดโอกาสใหค้รูคนอื่น ๆ ในสถานศกึษามีส่วนร่วมที่เป็นอิสระโดยความสมัครใจ 

ประกอบด้วย การร่วมคิด การร่วมตัดสินใจ การร่วมลงมอืการปฏิบัติ การร่วมประเมินผล 

การร่วมปฏิบัติตามแผนของโรงเรียน การเข้าร่วมการประชุม   

    2.2.3 การจัดโครงสร้าง หมายถึง การจัดสรรทรัพยากร การแบ่ง

หนา้ที่ในแต่ละฝ่ายโดยจัดเป็นรูปแบบต่าง ๆ กันเพื่อให้การบริหารงานบรรลุจุดมุ่งหมาย 

ประกอบด้วย โครงสร้างการบริหารสถานศกึษา โครงสร้างกลุ่มบริหารงานต่าง ๆ 

โครงสรา้งหลักสูตร โครงสร้างการทำงาน 

    2.2.4 การมอบหมายงาน หมายถึง การกำหนดความรับผดิชอบและ

อำนาจหน้าที่ให้ผู้ร่วมงานหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาไปปฏิบัติ ประกอบด้วย ความถนัดในงาน 

ความรับผดิชอบ ความเชี่ยวชาญ ปริมาณงาน   

   2.3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ หมายถึง หมายถึงพฤติกรรมที่แสดงออก

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการในด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อให้เกิดแรงขับหรอื

สิ่งกระตุน้ให้บุคคลมุ่งแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรอื

จุดมุ่งหมายที่ตอ้งการแรงจูงใจสร้างขึน้มาได้ทั้งจากปัจจัยเชงิบวกและเชิงลบ 

    2.3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล หมายถึง เป็นการปฏิบัติต่อบุคคลอื่น

ในฐานะที่เป็นปัจเจกชน เอาใจใส่ดูแลคำนงึถึงความต้องการและความแตกต่างระหว่าง

บุคคล ประกอบด้วย การติดต่อสื่อสาร การปฏิสัมพันธ์ที่ด ีการแนะนำ การมอบหมายงาน 

การสนับสนุนการทำงาน   
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    2.3.2 ลักษณะงาน หมายถึง การพิจารณามอบหมายงานให้ตรงกับ

ความสามารถของครู ประกอบด้วย การกำหนดลักษณะงาน การกำหนดขอบเขตงาน  

การกำหนดวิธีการและระยะเวลาการทำงาน 

    2.3.3 สภาพแวดล้อม หมายถึง ความรูส้ึกของครูต่อปัจจัยต่าง ๆ 

ภายในโรงเรียนที่ส่งผลต่อการทำงานหรอือีกนัยหนึ่งคอืการรับรู้ของครูต่อสภาวะแวดล้อม

ในการทำงาน 

    2.3.4 การยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่า

จากผู้บริหาร จากเพื่อน จากผู้มาขอรับคำปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ

นีอ้าจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้กำลังใจหรือการแสดงออก

อื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ทำงานอย่างหนึ่งอย่างใดบรรลุผล

สำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสำเร็จในงานด้วย 

    2.3.5 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การได้รับเลื่อนขั้น เลื่อน

ตำแหน่งให้สูงขึน้ของครู การมโีอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรู้เพิ่ม หรือได้รับการฝกึอบรม 

    2.3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การตดิต่อสื่อสารสร้าง

ความสัมพันธ์ ไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถ

ทำงานร่วมกัน มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

  3. ครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ หมายถึง ข้าราชการครูที่ปฏิบัติหน้าที่

ทางดา้นการจัดการเรียนการสอนและได้รับคำสั่งแต่งตั้งภายในสถานศกึษาให้ปฏิบัติหน้าที่

ในตำแหน่งรองผู้อำนวยการ ทำให้มีภาระงานในด้านการบริหารสถานศกึษาควบคู่กับภาระ

งานทางดา้นการจัดการเรียนการสอน 

  4. โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หมายถึง 

โรงเรยีนมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานที่มีนักเรียน

จำนวนต่ำกว่า 500 คน และตั้งอยู่ในจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย  

จำนวน 20 จังหวัด 

  5. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการ หมายถึง กระบวนการและวิธีการในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการในโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กประกอบด้วย 

   5.1 หลักการ หมายถึง แนวคิดที่ใช้เป็นหลักในการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ ในโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 
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   5.2 วัตถุประสงค์ หมายถึง เป้าหมายที่ตอ้งการใหบ้รรลุผลของการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ ในโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

   5.3 เนือ้หา หมายถึง สาระที่เป็นองค์ความรูข้องการพัฒนารูปแบบของ

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการในโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก 

   5.4 กระบวนการพัฒนา หมายถึง ขัน้ตอนกระบวนการจัดกิจกรรม 

ในการพัฒนาความรู้ความสามารถทักษะเจตคติและพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการในโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก  

ประกอบด้วย 

    5.4.1 ระยะก่อนปฏิบัติการ หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อให้ทราบ

ระดับพฤติกรรมภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา ก่อนการพัฒนาว่าเป็นอย่างไรประกอบด้วยกิจกรรมการประเมินผลการ

พัฒนา 

    5.4.2 ระยะปฏิบัติการ หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึน้เพื่อพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษา ตามรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำและกิจกรรมในคู่มือการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการสถานศกึษา ประกอบด้วย 

     5.4.2.1 การอบรม หมายถึง การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา โดยมีวิทยากรที่มคีวามเช่ียวชาญมาให้

ความรู ้และถ่ายทอดประสบการณ์ทำให้เกิดการเรยีนรู้ทักษะความชำนาญ จากการเรียนรู้

และลงมอืปฏิบัติรวมถึงได้มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมพัฒนาคนอื่น ๆ และมีช่วงเวลากำหนด

จำนวนช่ัวโมงในการอบรมที่แน่นอน 

     5.4.2.2 การฝกึประสบการณ์ หมายถึง ระบวนการจัดกิจกรรม 

ที่กระทำร่วมกันระหว่างผูเ้ข้ารับการพัฒนาและสถานศึกษาที่ผู้เข้ารับการพัฒนาปฏิบัติ

หนา้ที ่เพื่อให้ได้ความรูท้ักษะและเจตคต ิที่จำเป็นต่อการการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหาร 
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     5.4.2.3 การนำความรูไ้ปประยุกต์ใช้ หมายถึง การที่ครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา นำความรูท้ี่ได้จากการอบรมเชิงปฏิบัติการและ

การศกึษาดูงานไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานในโรงเรียนของตนเอง 

    5.4.3 ระยะหลังปฏิบัติการ หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อตดิตามผล

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏบิัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

หลังระยะปฏิบัติการ 3 สัปดาห์ ประกอบด้วย 

   5.5 การประเมินภาวะผูน้ำ หมายถึง กิจกรรมที่จัดขึ้นเพื่อให้ทราบระดับ

พฤติกรรมภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

หลังการพัฒนาว่าเป็นอย่างไรประกอบด้วยกิจกรรมการประเมินผลหลังการพัฒนา 

   5.6 การรายงานผลการพัฒนา หมายถึง การรวบรวม การวิเคราะห์  

การจัดรูปแบบ และสรุปผลการประเมนิการพัฒนาครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

สถานศกึษา เพื่อจัดทำรายงานการวิจัย 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาตำรา เอกสาร แนวคิดทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยกำหนดประเด็นในการนำเสนอ และกรอบแนวคิดในการวิจัย  

ซึ่งสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ำและภาวะผู้นำ 

  1. ความหมายและคุณลักษณะของผูน้ำ 

  2. ความหมายและความสำคัญของภาวะผูน้ำ 

  3. ทฤษฎีภาวะผู้นำ 

 ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหารสถานศกึษา 

  1. หลักการบริหาร 

  2. หลักการบริหารสถานศกึษา 

  3. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา 

  4. บริบทโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  5. องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหนา้ที่                

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 ตอนที่ 3 รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

  1. ความหมายของรูปแบบ 

  2. ประเภทของรูปแบบ 

  3. องค์ประกอบของรูปแบบ 

  4. ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

  5. การตรวจสอบรูปแบบ 

  6. วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ 

 ตอนที่ 4 การวิจัยและพัฒนา 
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ตอนที่ 1 แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับภาวะผู้นำ 

 

 1. ความหมายและคุณลักษณะของผู้นำ 

  1.1 ความหมายของผูน้ำ (Leader) 

   ในปัจจุบันมกีารพูดถึงคำว่า ผูน้ำ (leader) กันอยู่มากมาย เช่น ผูน้ำ

ประเทศ ผูน้ำทางการเมอืง ผูน้ำทางทหาร เป็นต้น แต่ละตำแหน่งหน้าที่ลว้นแล้วแต่จะต้อง

มีคุณสมบัติทั่วไป คอื ผู้นำจะต้องมีบุคลิกที่น่าเชื่อถือเป็นที่ไว้วางใจ มีความสมเหตุสมผล 

เป็นกันเอง เน้นนำในเชิงความคิด ริเริ่มพัฒนาคนเป็นหลัก มีทักษะในการถ่ายทอดความรู้ 

การปลูกผังและการสร้างการเรียนรูใ้ห้เกิดขึ้นกับลูกน้องของตนได้ มีความเสียสละ 

ต่อการทำงาน ร่วมทำงานเป็นทีม แลกเปลี่ยนความรู้และขอ้คิดเห็นของทุกฝ่าย มีการ 

วางแผนการทำงาน และสร้างความยืดหยุ่นต่อระบบงาน มองอนาคตของเพื่อนร่วมงาน 

ทุกระดับและมองอนาคตขององค์กรด้วย รู้จักเรียนรู้จากสิ่งที่เกิดขึน้รอบตัว อาศัย

เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการทำงาน ผูน้ำจะต้องมคีวามกล้าหาญ และมีความกล้าตัดสินใจ

ที่จะทำอะไรใหม่ ๆ กล้าเผชิญปัญหาและหาแนวทางแก้ไขและสุดท้ายเมื่อประสบ

ความสำเร็จแล้วก็จะคิดว่าเขาและลูกน้องร่วมกันทำให้เกิดผลงานนั้น ๆ ขึน้มา 

   นักวิชาการและนักวิจัยได้มกีารพัฒนาและปรับปรุงความหมายของคำว่า

ผูน้ำไว้มากมายแตกต่างกันออกไปดังนี้ 

    Fiedler (1967, p. 8) กล่าวว่า ผู้นำคือบุคคลในกลุ่มซึ่งได้รับ

มอบหมายหน้าที่จากกลุ่มใหท้ำหน้าที่ประสานงานควบคุมการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ  

ที่เกี่ยวข้องกับภารกิจของกลุ่ม 

    Halpin (1966, pp. 27 - 28) กล่าวว่า ผูน้ำได้แก่บุคคลที่มลีักษณะใด 

ลักษณะหนึ่ง ได้แก่  

     1. มีบทบาทหรอือิทธิพลต่อคนในหน่วยงานมากกว่าคนอื่น 

    2. มีบทบาทหาบุคคลอื่น 

    3. มีบทบาทที่ทำให้หน่วยงานบรรลุเป้าหมาย  

    4. ได้รับเลือกใหเ้ป็นผู้นำกลุ่ม  

    5. ทำหนา้ที่เป็นหัวหน้าของกลุ่ม 

   เสาวลักษณ์  นิกรพิทยา (2551, หนา้ 10) กล่าวว่า ผูน้ำ หมายถึง 

บุคคลที่ยอมรับหรอืยกย่องใหเ้ป็นหัวหนา้จะสมาชิกในกลุ่มเนื่องจากลักษณะอันเกิดจาก
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บุคลิกลักษณะของเขา เช่น ความกล้าความฉลาด เป็นต้น หรอืผูน้ำจะเน้นเรื่องบุคลิกภาพ

ของคนนัน้เป็นสำคัญ  

    เกศดา ศรีสม (2553,หนา้ 6) กล่าวว่า ผูน้ำ คือ บุคคลที่ดำรง

ตำแหน่งเป็นทางการหรือไม่มีตำแหน่งเป็นทางการก็ได้เป็นบุคคลที่ได้รับการยกย่องโดย

พฤติกรรมของเขาเหล่านั้น มีอทิธิพลโน้มน้าวใจของบุคคลอื่นในการที่จะจูงใจใหบุ้คคลอื่น

ปฏิบัติตามความคิดเห็นความตอ้งการ หรอืคำสั่งของตน ให้ร่วมดำเนินงานเพื่อบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ด้วยความเต็มใจหรอือาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า บุคคลที่มี

ความสามารถในการปฏิสัมพันธ์กับผูร้่วมงาน เพื่อที่จะก่อใหเ้กิดการปฏิบัติกิจกรรมร่วมกัน

ด้วยความพึงพอใจ เต็มใจ ผูน้ำไม่จำเป็นเสมอไปที่จะต้องเป็นหัวหน้างานหรอืผูบ้ริหารแต่

หัวหนา้งานหรอืผูบ้ริหารควรมีลักษณะความเป็นผู้นำ คือ ต้องรู้จักประสานงาน ควบคุม

กำกับ นิเทศ ประเมินผล และตัดสนิใจ ต้องเป็นผูท้ี่กลุ่มให้ความเชื่อถอืศรัทธา ไว้วางใจ 

เป็นศูนย์รวมแห่งพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม  

    ฤทัยทรัพย์  ดอกคำ (2553,หนา้ 18) กล่าวว่า ผูน้ำ คือบุคคลที่ได้รับ 

การยกย่องใหเ้ป็นหัวหน้าอาจเป็นบุคคลที่ได้รับมอบหมายโดยการเลือกตั้งหรอืแต่งตัง้ให้

นำกลุ่มและมีอทิธิพลต่อสมาชิกและกิจกรรมต่าง ๆ ของกลุ่มมีบทบาทสำคัญในการนำ

กลุ่มให้สามารถดำเนินงานใหบ้รรลุเป้าหมายและประสบความสำเร็จเพื่อนำองค์การไปสู่

เป้าหมายทีว่างไว้ร่วมกันซึ่งผูน้ำนั้นต้องมีความสามารถในการพัฒนาและปรับปรุง

คุณลักษณะที่ต่าง ๆ ที่ตนมีและจำเป็นต่อการทำงานเพื่อนำมาประยุกต์ใช้ในการทำงานให้

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้รวมถึงความสามารถในการยกระดับและพัฒนาขีดความสามารถ

ของบุคลากรเพื่อให้ทำงานได้เต็มกำลังและดทีี่สุดเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

    คมศลิป์ ประสงค์สุข (2557, หนา้ 21) กล่าวว่า ผูน้ำ คือ บุคคลที่มี

อิทธิพลต่อกลุ่มมีลักษณะของคุณสมบัติพิเศษกว่าผูอ้ื่นในกลุ่มที่ได้รับความไว้วางใจ เชื่อใจ 

และยกย่องจากบุคคลอื่น เป็นบุคคลผูผ้ลักดันผูด้ลบันดาล ผูส้ร้างพลังร่วม ผู้สร้าง

แรงจูงใจกระตุ้น และผูก้่อใหเ้กิดพลัง สามารถสร้างความมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล

ให้เกิดขึ้นในหน่วยงานนั้น ๆ จนบรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ได้ ดังนัน้ผูน้ำที่ดี จะต้อง

อ่านคนออก บอกคนได้ ใช้คนเป็น เห็นคนดีและมีวธิีการแก้ปัญหาที่ถูกต้องเหมาะสม 

ปัจจัยที่สำคัญก็คือนำแล้วทำให้องค์กรเจริญหรอืเสื่อมเป็นผู้นำที่ดอีงค์กรก็ก้าวหน้า  

ตรงขา้มหากผู้นำไม่ดีการบริหารจัดการย่อมประสบปัญหาและล้มเหลวในเชิงนโยบาย  
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  ดังนัน้กล่าวโดยสรุปได้ว่า ผู้นำ คอืบุคคลซึ่งเป็นหัวหนา้หน่วยงาน หรอื

หัวหนา้องค์กร มีอำนาจหน้าที่เหนอืคนอื่น ๆ ภายในองค์กรนัน้ ๆ มีน้าที่ในการสั่งการ 

วางแผน แนะนำ ชีแ้นะหรอืปฏิบัติ สามารถชักจูงหรอืชี้นำบุคคลอื่นให้ปฏิบัติงานสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่วางไว้ได้อย่างมปีระสิทธิผลและประสิทธิภาพและมีความสามารถในการ

นำพากลุ่มหรอืองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมายที่วางไว้ ส่วนในด้านความสามารถ

ของการเป็นผู้นำนั้น มุ่งเน้นการพัฒนา 2 ลักษณะ คอื การพัฒนาตนเอง และการพัฒนา

บุคคลอื่น แสดงได้ดังภาพประกอบ 
 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ  2  การมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถของการเป็นผู้นำ 

(ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2549, หนา้ 10) 

  นอกจากนีย้ังมีปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อการเป็นผู้นำที่มคีวามสามารถซึ่งมี

องค์ประกอบดังนี้  

  1. ปัจจัยทางวัฒนธรรม   

  2. ปัจจัยทางบุคลิกภาพ   

  3. ปัจจัยทางสังคมและกลุ่มเพื่อน  

  4. ปัจจัยทางการศึกษา   

 

 

 

 

 

 

 

ความสามารถของการเป็นผู้นำ (Leadership Competencies) 

การพัฒนาตนเอง 

(Self-Development) 

การพัฒนาบุคคลอื่น 

(Others-Development) 
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 แสดงได้ดังภาพประกอบ 
 

 

 

 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ  3  ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถของการเป็นผู้นำ 

(ชัยเสฏฐ์  พรหมศรี, 2549, หนา้ 10) 

  1.2 คุณลักษณะของผู้นำ 

  คุณลักษณะมาจากคำภาษาอังกฤษว่า “Ttaits” ซึ่งหมายถึง คุณสมบัติ 

ที่โดดเด่นในตัวบุคคล ดังนัน้ผูน้ำจงึตอ้งมคีุณลักษณะโดดเด่นในตัวเอง 

    Stockdill (1948, pp. 35 - 71) ได้ศึกษาเอกสารการวิจัยเชิงประจักษ์

ระหว่างปี ค.ศ 1904 ถึง 1947 รวม 124 เรื่องผลการวิจัยพบว่าผู้นำมีคุณลักษณะและ

ทักษะหลายอย่างที่ผูไ้ม่เป็นผูน้ำไม่มี คุณลักษณะเหล่านีแ้ปรผันไปตามสถานการณ์ 

ซึ่ง stockdill ได้แบ่งคุณลักษณะและทักษะของผูน้ำไว้ 5 ด้าน ดังนี้ 

     1. ดา้นสมรรถนะ 

      สมรรถนะคอืความสามารถ ส่วนทักษะคือความชำนาญในที่นี้

คุณลักษณะและทักษะด้านสมรรถนะ (Capacity) ของผู้นำมี 5 ประการ ได้แก่ 

       1.1 เชาวน์ปัญญา (Intelligence) หมายถึง ความรู ้ 

ความเฉลียวฉลาด และความมปีัญญาดี  

       1.2 ความตื่นตัว (Alertness) หมายถึง ความคล่องแคล่ว

ว่องไวในการสังเกตและการตอบสนองต่ออันตราย และสถานการณ์ที่ไม่เป็นปกติ 

       1.3 ความสามารถในการพูดคล่อง (verbal Facility) 

หมายถึงความสามารถตามธรรมชาติในการพูดดีและฟังง่าย 

       1.4 ความเป็นต้นคิดหรืออัตภาพ (originality) หมายถึง การ

มีความสามารถในการคิดแปลกใหม่ คิดสร้างสรรค์และคิดอย่างมีอสิระ 

 

ความสามารถของการเป็นผู้นำ 

 

ปัจจัยทางวัฒนธรรม 

 

ปัจจัยทางบุคลกิภาพ ปัจจัยทางสังคม ครอบครัว

และกลุ่มเพื่อน 

 

ปัจจัยทางการศกึษา 



24 

       1.5 การตัดสินใจวินิจฉัยทุก (Judgment) หมายถึง การ 

มีความสามารถในการตัดสินใจที่มกีารพิจารณาแล้วอย่างดแีละรอบคอบ และสร้าง

แนวความคิดอย่างมีเหตุผล 

     2. ดา้นผลสัมฤทธิ์ 

      ผูน้ำมีคุณลักษณะและทักษะด้านผลสัมฤทธิ์ (Achievement)  

3 ประการ ดังนี้  

       2.1 ความสามารถทางวิชาการ (Scholarship) หมายถึง  

การมคีวามรูใ้นระดับสูง มีความเก่งในการเรียนรู้ มีความเข้าใจงานวิชาการได้ในระดับสูง

และเก่งในหลายด้าน (เป็นพหูสูต) 

       2.2 ความรู้ (Knowledge) ผู้นำมคีุณลักษณะโดดเด่นในด้าน

ความรูใ้นศาสตร์สาขาต่าง ๆ และรู้ในสิ่งที่ผู้อื่นไม่รู้และรู้ลกึในด้านต่าง ๆ 

       2.3 ความสำเร็จทางกีฬา (Sports Success) ผูน้ำมักเป็นผู้ที่

มีกีฬาที่ตนชอบและสนใจเป็นพิเศษและฝกึฝนมาในกีฬาประเภทนั้นจนมีความสำเร็จในการ

กีฬา เช่น กอล์ฟ ยิงปืน ขี่มา้ เปตอง และการลีลาศเป็นต้น 

     3. ด้านความรับผดิชอบ 

      ผูน้ำมีคุณลักษณะโดดเด่นในด้านความรับผดิชอบ 

(Responsibility) 5 ประการ ได้แก่ 

       3.1 การพึ่งพาได้ดี (Dependability) ผู้นำมคีุณลักษณะ 

โดดเด่นที่น่าไว้วางใจ และพึ่งพาได้อย่างมคีวามเชื่อมั่น 

      3.2 ความคิดริเริ่ม (Initiative) ผูน้ำมีคุณลักษณะที่เป็น

ความสามารถในการคิดอย่างอสิระด้วยวิธีการใหม่ ๆ ก่อนผู้อื่น 

         3.3 ความยนืหยัด (Persiistence) ผูน้ำมีคุณลักษณะโดดเด่น

ในความอดทน สู้งานและทำต่อไปทั้งที่มคีวามยุ่งยาก และมีการต่อต้านจนกว่าจะประสบ

ผลสำเร็จและบรรลุเป้าหมาย 

       3.4 ความเป็นนักต่อสู้ (Aggressiveness) ผูน้ำมีลักษณะ 

โดดเด่นในการเป็นคนจรงิ ไม่ยอมท้อถอยและไม่ยอมแพ้โดยง่าย   

       3.5 ความปรารถนาในความเป็นเลิศ (Desire of Excellent) 

ผูน้ำมีลักษณะในการปรารถนาความเป็นเลิศในสิ่งที่คิด ที่พูดและที่ทำ 
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     4. ด้านการมสี่วนร่วม 

      ผูน้ำมีคุณลักษณะในการคบค้าสมาคมกับผูอ้ื่นได้ทุกวงการ

ต้องการในการมสี่วนร่วม participation ใน 5 ประการดังต่อไปนี้  

       4.1 การมีกิจกรรม (Activity) ผูน้ำมีคุณลักษณะในการ

ทำงานไม่หยุดหย่อนมีกิจกรรมอยู่เสมอไม่ยอมปล่อยเวลาใหว้่างเปล่า 

       4.2 การคบหาได้ (Socialbility) ผูน้ำมีคุณลักษณะในการ

เต็มใจพูดคุยและเข้าร่วมในกิจกรรมกับผูอ้ื่นอยู่เสมอ 

       4.3 ความร่วมมือ (Corporation) ผูน้ำมีลักษณะโดดเด่น 

ในการทำงานร่วมกับผู้อื่นโดยความสมัครใจและการเรียกร้องจากผูอ้ื่น 

       4.4 การปรับตัวได้ (Adaptability) ผูน้ำมีคุณลักษณะ 

โดดเด่นในการปรับตัวใหเ้ข้ากับกลุ่มหรอืผูท้ี่ตนเกี่ยวข้องและแม้แต่ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยไม่

ถือตัว 

       4.5 การมีอารมณ์ขัน (Humour) ซึ่งเป็นคุณสมบัติของความ

สนุกสนานอารมณ์ดีและยิ้มแย้มอยู่เป็นนิจ 

     5. ด้านสถานภาพ 

      คุณลักษณะและทักษะด้านสถานภาพ (Status) ใน 2 ประการ

ดังนี้ 

       5.1 สถานภาพทางเศรษฐสังคม (Socio-economic status) 

หมายถึงสถานะทางสังคมและทางวิชาชีพที่โดดเด่นเป็นที่ยอมรับของสังคม 

      5.2 ความเป็นที่รูจ้ักของสังคม (Popularity) หมายถึง  

การเป็นผู้ที่มคีนในสังคมรูจ้ักและเป็นที่รู้จักในสังคมโดยทั่วไปหรอืกลุ่มบุคคลในวงการ 

    Bass and Stockdill (1990, as cited in Lunenburg and Ornstein, 

2000, p. 120) ได้ศึกษาโครงสรา้งภาวะผู้นำที่มปีระสิทธิผล ซึ่งจัดหมวดหมู่ตามโครงสรา้ง

บุคลิกภาพ (Personality Structure) โดย Digman (1990, pp. 417 – 440) ซึ่งชีใ้ห้เห็นว่า

ภาวะผูน้ำตามแนวคิดของผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา อาจอธิบายได้เป็น 5 ดา้น 

ดังนี้ 

     1. ด้านความเด็ดเดี่ยว (Insurgency) ในด้านความเด็ดเดี่ยว วัดตาม

ระดับความเป็นผูม้ีมนุษยสัมพันธ์ เป็นคนจรงิจังกับงาน มีความเด็ดขาดและมีคุณลักษณะ

เป็นผู้นำผูอ้ื่นคุณลักษณะบุคลิกภาพ (Personality) ที่สัมพันธ์กับความเด็ดเดี่ยว ได้แก่ 
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      1.1 ความโดดเด่น (Dominance) 

     1.2 ความสามารถ (Ability) 

     1.3 ความมอีำนาจ (Powerful) 

     1.4 ความมีมนุษยสัมพันธ์ (Socialability) 

     1.5 ความเด็ดเดี่ยว (Insurgency) 

     1.6 ความแน่วแน่ (Assertiveness) 

    2. ด้านความสุภาพอ่อนโยน (Agreeableness) ในด้านความสุภาพ

อ่อนโยน เป็นการวัดระดับความเห็นใจผูอ้ื่น ความร่วมมือ ความมีอารมณ์ดี และความ

อบอุ่น คุณลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับความเป็นคนสุภาพอ่อนโยน ได้แก่  

      2.1 ความน่ารักใคร่ (Likeability) 

     2.2 ความยอมตามฉันท์มิตร (Friendly Compliance)  

     2.3 ความสมัครสมาน (Affiliation) 

      2.4 ความรัก (love) 

    3. ด้านความมีจติสำนึก (Conscientiousness) ในด้านความมี

จติสำนึกเป็นการแยกใหเ้ห็นระหว่างผูท้ี่ทำงานหนัก มีความพยายามมกีารจัดการที่ดี และมี

ความรอบคอบคุณลักษณะบุคลิกภาพที่จัดอยู่ในด้านนี้ ได้แก่ 

     3.1 ความรอบคอบ (Carefulness)  

     3.2 ความทะเยอทะยาน (Ambition) 

      3.3 ความตัง้ใจ (Attentiveness) 

      3.4 ความใฝ่สัมฤทธิ์ (Achievement)  

      3.5 ความพึ่งพาได้ (Dependability) 

      3.6 การควบคุมตนเอง (self control)  

      3.7 ความมุ่งงาน (Task – orientedness) 

    4. ด้านความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) ในด้านความ

มั่นคงทางอารมณ์ เกี่ยวข้องกับการเป็นคนใจเย็น มีความมั่นคงและมีความเชื่อม่ันในตนเอง  

     5. ความมีเชาวน์ปัญญา (intelligence) บุคลิกภาพด้านความมี

เชาวน์ปัญญาเกี่ยวข้องกับการเป็นคนมีความคิด มีวัฒนธรรม มใีจกว้างและมีความอยากรู้

อยากเห็นคุณลักษณะบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับด้านนี้ ได้แก่ 

      5.1 วัฒนธรรม 



27 

     5.2 ความเปิดเผยต่อประสบการณ์ 

    สุนทร  โคตรบรรเทา (2560) ได้กล่าวถึง ศูนย์ประเมินผูบ้ริหาร

สถานศกึษาของสมาคมผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมแห่งชาติ National Association of 

Secondary School Principals - NASSP) ของสหรัฐอเมริกา ซึ่งมีเป้าหมายเพื่อศึกษาทักษะ

ที่จำเป็นของผูบ้ริหารสถานศกึษาสำหรับเป็นผู้บริหารที่มปีระสิทธิผลในสถานศกึษาและ

สรปุได้ว่าผูบ้ริหารที่มีประสิทธิผลมทีักษะของผู้นำทางการศึกษา 12 ประการใน 4 ด้าน

ต่อไปนี ้

     1. ด้านทักษะการบริหาร 

      ทักษะด้านการบริหาร (Administrator Skills) ของผู้บริหาร

สถานศกึษามี 4 ทักษะ ดังนี้  

       1.1 ทักษะการวิเคราะห์ปัญหา (Problem Analysis Skills) 

ได้แก่ ความสามารถในการเสาะแสวงหาข้อมูลที่เกี่ยวข้อง และการวิเคราะห์ขอ้สารสนเทศ

ที่ซับซ้อน เพื่อกำหนดสภาพปัญหา และการหาข้อสารสนเทศอย่างมีเป้าหมาย 

       1.2 ทักษะการตัดสินวินิจฉัย (Judgment Skills) ได้แก่ 

ความสามารถในการหาข้อสรุปอย่างมีเหตุผลและทำการตัดสินใจที่มีคุณภาพสูง โดยอาศัย

ข้อสารสนเทศที่มอียู่ทักษะในการกำหนดความตอ้งการทางการศึกษาและการจัดอันดับ

ความสำคัญของความตอ้งการทางการศกึษาและความสามารถในการประเมินการสื่อสาร

เป็นลายลักษณ์อักษรอย่างมีประสิทธิภาพ 

      1.3 ทักษะความสามารถในการจัดการองค์การ 

(Organization Ability Skills) ได้แก่ ความสามารถในการวางแผนการจัดตารางทางการ

ทำงาน และการควบคุมการทำงานของผู้อื่น ทักษะการใชท้รัพยากรอย่างเหมาะสม 

ความสามารถในการจัดการงานเอกสาร และเร่งรัดเวลาการทำงาน 

      1.4 ทักษะความกล้าตัดสินใจ (Decisiveness Skills) ได้แก่ 

การรูจ้ักเวลาในการตัดสินใจและการทำการตัดสินใจทันทีโดยไม่ห่วงคุณภาพของการ

ตัดสินใจในงานนั้นแต่ประการใด 

     2. ด้านทักษะระหว่างบุคคล 

      ทักษะระหว่างบุคคล (Interpersonal  Skills) ม ี3 ทักษะ

ดังต่อไปนี ้
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      2.1 ทักษะภาวะผูน้ำ (Leadership Skills) ได้แก่ ความสามารถ 

ในการทำให้ผู้อื่นมามีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ความสามารถในการรูจ้ักเวลาที่กลุ่ม 

ต้องการให้มีการชีน้ำความสามารถในการมปีฏิสัมพันธ์ที่ดกีับกลุ่มเพื่อน นำทางไปสู่การ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

      2.2 ทักษะความรูส้ึกไว (Sensitivity Skills) ได้แก่ 

ความสามารถในการมองเห็นความตอ้งการ ความห่วงใย หรอืความสนใจจริงและปัญหา

ส่วนตัวของผูอ้ื่น ทักษะในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มีกลวิธีในการเกี่ยวข้องกับบุคลากร 

ที่มปีัญหาทางอารมณ์ และการรูจ้ักการให้สารสนเทศอย่างเหมาะสมกับบุคคล 

      2.3 ทักษะความอดทนต่อความเครียด (Stress Tolerance 

Skills) ได้แก่ ความสามารถปฏิบัติงานภายใต้ความกดดันและการต่อต้านขัดขวางและ

ความสามารถในการยืนดว้ยลำแขง้ของตนเอง 

     3. ด้านทักษะการสื่อสาร (Communication Skills) มี 2 ทักษะ ดังนี้ 

      3.1 ทักษะการสื่อสารวัจนะ (Verbal Communication) ได้แก่

ความสามารถในการนำเสนอข้อเท็จจริงและแนวคิดทางวาจา เป็นคำพูดได้อย่างชัดเจน 

     3.2 ทักษะการสื่อสารอวัจนะ (Non-Verbal Communication 

Skills) ได้แก่ ความสามารถในการนำเสนอข้อเท็จจริงและความคิดเห็นโดยการเขียนอย่าง

ชัดเจนและเขียนได้อย่างเหมาะสมกับกลุ่มบุคคล เช่น นักเรียน ครู ผูป้กครอง สมาชิกชุมชน 

และกลุ่มอื่น ๆ เป็นต้น 

     4. ด้านทักษะอื่น ๆ หรอืทักษะส่วนตัว (Other skills/Personal 

Skills) ที่สำคัญต่อผู้บริหารสถานศกึษามี 3 ทักษะดังต่อไปนี้ 

      4.1 ทักษะความสนใจหลากหลาย (Range of interests Skills) 

ได้แก่ ความสามารถในการพูดคุยหรอือภปิรายในหลายสาขา เช่น การเมอืง การศึกษา 

เศรษฐกิจและเหตุการณ์ประจำวัน ซึ่งต้องอาศัยการอ่านและการฟังมามาก เป็นต้น และ

ต้องมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเหตุการณ์เหล่านั้นอย่างเต็มที่ 

      4.2 ทักษะแรงจูงใจส่วนตัว (Personal Motivation Skills) ได้แก่ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในกิจกรรมทุกชนิดที่พยายามปฏิบัติงานที่มีความสำคัญต่อความ 

พึงพอใจ และความสนใจส่วนตัว และความสามารถในการตรวจสอบความผดิตนเอง  

(Self policing) 
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      4.3 ทักษะการเห็นคุณค่าการศกึษา (Educational Values skills) 

ได้แก่ การเห็นคุณค่าปรัชญาทางการศกึษาที่มเีหตุผล การยอมรับแนวคิดและนวัตกรรม

ใหม่ ๆ และการแลกเปลี่ยนแนวคิดทางการศกึษาโดยทั่วไป  

 

 2. ความหมายและความสำคัญของภาวะผู้นำ 

  2.1 ความหมายของ ภาวะผู้นำ (Leadership) 

   ภาวะผูน้ำ นับเป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวถึงทั่วไปในทุกองค์การ มักมี

ความเช่ือและคาดหวังว่าบุคคลที่เป็นผู้นำจะต้องมีศักยภาพเพียงพอที่จะทำให้องค์การ 

มีประสิทธิผล ภาวะผูน้ำเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้ในองค์การและสังเกตเห็นได้ทั่วไปจาก

พฤติกรรมการทำงานเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งไม่เฉพาะแต่มนุษย์เท่านั้น 

แมก้ระทั่งในฝูงสัตว์ก็มีตัวที่ทำหน้าที่ผูน้ำ มตีำแหน่ง มีอำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 

ในการบริหารจัดการ ภาวะผูน้ำเป็นองค์ประกอบทางการบริหารอย่างหนึ่งที่มคีวามเป็น

พลวัต กล่าวคือ มีการเคลื่อนไหวอยู่ในองค์การบางครัง้ภาวะผูน้ำช่วยกระตุ้นผูต้ามให้

ทำงานอย่างมีผลิตภาพสูง แต่บางครั้งภาวะผูน้ำก็ทำลายความเข้มแข็งขององค์การ ดังนั้น

จงึอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผูน้ำสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Trewatha and 

Newport, 1982, p. 383)  

    นักวิชาการและนักวิจัยได้มีการพัฒนาและปรับปรุงความหมาย 

ของคำว่าผูน้ำไว้มากมายแตกต่างกันออกไปดังนี้   

     Stogdill (1974, p. 7) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการใช้

อิทธิพลต่อกลุ่มในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ 

     Terry (1976, p. 493) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำ หมายถึง กิจกรรม 

ของการใช้อิทธิพลต่อบุคคลหรอืผูร้่วมงานให้พยายามปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจเพื่อ

วัตถุประสงค์ของกลุ่มหรอืองค์กร  

     Glueck (1980, p. 460) ได้ใหค้วามหมายของภาวะผูน้ำไว้ว่า 

หมายถึง การใชพ้ฤติกรรมระหว่างบุคคลที่มอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ๆ และกำหนดให้

บุคคลอื่น ๆ ร่วมมือและและปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

     Bass (1981, pp. 7 - 14) กล่าวว่า ภาวะผู้นำคือกระบวนการ 

ต่าง ๆ ที่จำแนกได้ดังนี้  

      1. ภาวะผู้นำเป็นผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงกิจกรรมกลุ่ม  
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      2. ภาวะผูน้ำเป็นการผสมผสานคุณลักษณะต่าง ๆ ของผูน้ำ 

ที่ช่วยใหส้ามารถจูงใจบุคคลอื่นใหท้ำงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ำเร็จ  

      3. ภาวะผูน้ำเป็นการใชอ้ำนาจทั้งทางตรงและทางออ้มหรอื

การอทิธิพลต่อกลุ่มที่ทำให้สมาชิกในกลุ่มทำตามที่ต้องการ  

      4. ภาวะผูน้ำเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับผูต้ามซึ่งผูน้ำ 

ใช้อทิธิพลต่อพฤติกรรมของกลุ่ม  

      5. ภาวะผูน้ำเป็นพฤติกรรมการควบคุมสั่งการกิจกรรม 

ของกลุ่ม 

      6. ภาวะผู้นำเป็นศลิปะของการเกลีย้กล่อมจูงใจหรอืดลใจ

สมาชิกของกลุ่มใหร้่วมมอืในการปฏิบัติภารกิจให้บรรลุวัตถุประสงค์  

      7. ภาวะผูน้ำเป็นความแตกต่างระหว่างอำนาจของผูน้ำ 

กับผูต้าม 

      8. ภาวะผูน้ำเป็นเครื่องมอืสำคัญที่ทำให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย 

      9. ภาวะผู้นำเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มทางระหว่าง

ผูน้ำกับผู้ตามและระหว่างผู้ตามดว้ยกันเอง  

     10. ภาวะผูน้ำเป็นการประสานบทบาทต่าง ๆ ภายในกลุ่มและ

ชีน้ำเพื่อให้กลุ่มบรรลุเป้าหมาย  

      11. ภาวะผู้นำเป็นกระบวนการที่ผูน้ำกำหนดขอบข่ายและ

ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกำหนดช่องทางการสื่อสารเพื่อทำให้เกิดปฏิสัมพันธ์

ภายในกลุ่ม 

     Charles R. Milton (1981, p. 292) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผูน้ำ 

คือ การที่ผูน้ำใช้อทิธิพลในความสัมพันธ์ที่มตี่อผูบ้ังคับบัญชาในสถานการณ์ต่าง ๆ เพื่อให้

บุคคลแต่ละคนหรอืกลุ่มใช้ความพยายามในการทำงานหรอืกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายตามสถานการณ์ที่กำหนดไว้ 

     Bannis and Nanus, (1985, p. 21) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำ

ไว้ว่าภาวะผูน้ํา หมายถึง การมอีิทธิพลต่อการนำในทิศทาง เส้นทางการกระทำและการคิด  

     Block (1993, p. 98) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้นำไว้ว่า ภาวะ

ผูน้ำ หมายถึง การชักชวนผู้อื่นให้ละทิง้ความสนใจของตนและให้หันมายอมรับเป้าหมาย

ของกลุ่ม 
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     Dubrin (2010, p. 4) ให้คำนิยามของภาวะผู้นำว่า ภาวะผูน้ำเป็น

พฤติกรรมการมีส่วนร่วมพัฒนาวิชาชีพระหว่างผู้นำ (leader) และสมาชิกของกลุ่ม (group 

members) เพื่อดำเนนิการใหก้ลุ่มสามารถบรรลุเป้าหมาย (purpose) ได้ซึ่งพฤติกรรม

เหล่านี้แสดงออกโดยกระบวนการ 

      1. การแลกเปลี่ยนเป้าหมายระหว่างผู้นำและสมาชิก 

(Exchange in the purpose) ทั้งในระดับการแลกเปลี่ยนวิสัยทัศน์ (Vision) และค่านิยม 

(Value) โดยผู้นำมีหน้าที่ทำใหว้ิสัยทัศน์มคีวามชัดเจน นำไปสู่การปฏิบัติร่วมกันได้  

      2. การปฏิเสธ (The right to say no) เป็นที่ยอมรับกันว่า

สมาชิกของกลุ่มที่พูดมาก ๆ เกินความจำเป็นมักจะเป็นบุคคลที่ได้รับการตำหนหิรือลงโทษ

จากกลุ่ม ดังนัน้สมาชิกของกลุ่มแต่ละคนจงึควรลดละการเสนอประเด็นต่าง ๆ ของตนเอง

ลงบ้าง     

      3.  การสร้างความรับผิดชอบร่วมกันใช้ (Joint accountability) 

ในฐานะเพื่อนร่วมงาน สมาชิกทุกคนควรแสดงความรับผดิชอบต่อผลงานของกลุ่มในทุก

สถานการณ์ ไม่ว่าจะเป็นความสำเร็จหรือความล้มเหลวขององค์การ 

      4. การมีความซื่อสัตย์ (Absolute honesty) ในฐานะสมาชิกของ

กลุ่มนอกจากการแสดงออกซึ่งความซื่อสัตย์จรงิใจต่อกันแล้ว ต้องไม่มีพฤติกรรมของการ

ทรยศหักหลัง (Bertrayal) ซึ่งกันและกัน 

     มะลิวัลย์  ภูแช่มโชติ (2552, หน้า 10) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ 

หมายถึง พฤติกรรมที่ผลักดันให้เกิดพฤติกรรมหรอืการแสดงออกของบุคลากรกลุ่มคนใน

สถานการณ์ใดสถานการณ์หนึ่งเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมายของ

การปฏิบัติภารกิจที่ตัง้ไว้ 

     สมทุร ชำนาญ (2554, หน้า 51) สรุปความหมายของภาวะผูน้ำ 

(leadership) ไว้ดังนี ้ 

      1. ภาวะผู้นำเป็นความสามารถที่ผู้นำใช้อทิธิพลเหนือผู้อื่น 

ในการกระทำตามที่ผูน้ำต้องการ  

      2. ภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการที่ผูน้ำใช้อทิธิพลในการ

ควบคุมดูแลประสานงานกิจกรรมของสมาชิกภายในกลุ่มให้บรรลุเป้าหมาย  

      3. ภาวะผูน้ำเป็นลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำและสมาชิก

ในกลุ่ม  
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      4. ภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการใชอ้ิทธิพลที่มีผลต่อการกระทำ

ของสมาชิกภายในกลุ่มให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มจูงใจให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์

ในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตลอดจนใช้อิทธิพลเพื่อให้รวมตัวกันอย่างแน่นเหนียว

และรักษาวัฒนธรรมองค์การของกลุ่มอย่างเคร่งครัด 

     คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557, หนา้ 23) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำเป็น

กระบวนการไม่ได้เกิดขึ้นเอง แต่การที่ผูน้ำทีพ่ยายามใช้อิทธิพลของตนหรอืกลุ่มตนกระตุน้

ชีน้ำผลักดันให้บุคคลอื่นหรือทีมงานเต็มใจและกระตอืรือร้นในการทำสิ่งต่าง ๆ ตามความ

ต้องการ ภาวะผูน้ำจงึเป็นการใชศ้ลิปะและศาสตร์อันจำเป็นและสำคัญยิ่งของนักบริหาร

และหัวหนา้งานต่อการบริหารงานบุคคล เพราะผูน้ำเป็นผู้กำหนดนโยบาย วางแผน และ

เป็นผู้รับผดิชอบต่อการบริหารงานขององค์การ การเป็นผูน้ำดูเพียงผวิเผินอาจจะเห็นว่า

เป็นสิ่งที่ไม่ยากลำบากอะไรเลยแต่การเป็นผู้บริหารที่เป็นผู้นำที่ดทีี่มคีวามสามารถและ

จะต้องใชค้วามเป็นผู้นำในการบังคับบัญชาให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสำเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การด้วยความเต็มใจ โดยได้รับการยอมรับการยกย่องความศรัทธาความ

เชื่อมั่นความไว้วางใจและความร่วมมอืจากผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมุ่งเน้นความสำเร็จของ

กลุ่มหรอืองค์การเป็นเป้าหมายสำคัญ 

     ชวนะ  ทวีอุทิศ (2558, หน้า 18) กล่าวว่า ภาวะผู้นำ หมายถึง 

เป็นกระบวนการที่บุคคลมีอิทธิพลต่อกลุ่มสมาชิกสามารถโน้มน้าวใหทุ้กคนในกลุ่มทำงาน

เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จตามเป้าหมายที่กลุ่มหรอืองค์การกำหนดไว้โดยใช้ศิลปะหรอื

ความสามารถของบุคคล 

   กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้นำ หมายถึง ความสามารถในการนำ โดยใช้

อิทธิพล พฤติกรรม ความสัมพันธ์และความสามารถในการจูงใจ หรอืโน้มนา้วเพื่อใหบุ้คคล

ในองค์กรหรอืผูต้ามเกิดความร่วมมอืและพยายามที่จะปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุตาม

วัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ 

  2.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

   ภาวะผูน้ำเป็นปัจจัยสำคัญสำหรับองค์กรทุกประเภทไม่ว่าของรัฐหรอื

เอกชนพระองค์การจะมีความเจรญิรุ่งเรอืงหรอืตกต่ำหรอืไม่เพียงใดนั้นสาเหตุหนึ่งมาจาก

การที่ผูบ้ริหารในองค์การนั้นมภีาวะผู้นำเพียงพอที่โน้มน้าวใหบุ้คลากรทำงานใหแ้ก่องค์กร

ตามเป้าหมายที่วางไว้หรอืไม่ (ภารดี อนันต์นาว,ี 2555, หนา้ 75) และภาวะผูน้ำเป็น

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในโลกที่มผีูศ้กึษามากที่สุด แต่เป็นสิ่งที่คนเข้าใจน้อยที่สุดซึ่งแสดง 
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ให้เห็นถึงความหมายที่หลากหลายของภาวะผูน้ำตามความเข้าใจของผูท้ี่ทำการศกึษา  

(Gill, 2006, p. 3) ภาวะผูน้ำ การบริหารองค์การนับว่าเป็นปัจจัยที่สำคัญที่สุดอันดับแรก 

ที่จะนำพาองค์การไปสู่จุดหมายวิทยาการปลายทางได้ตามวัตถุประสงค์ ซึ่งภาวะผู้นำ 

ที่ประสบความสำเร็จตอ้งมีความรู้แบบ สห มีความสามารถ มีประสบการณ์ในการบริหาร

พัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล (พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติข์จร, 

2553, หนา้ 30 และภารดี  อนันตน์าว,ี 2555, หนา้ 77 - 78) กล่าวว่า ความสำคัญของ

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารขององค์การควรจะมีภาวะผู้นำ เพราะภาวะผูน้ำของผู้บริหารเป็น

ปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งที่มสี่วนในการกำหนดความอยู่รอดและความเจริญเติบโตของ

องค์การโดยทั่วไปภาวะผูน้ำมีความสำคัญต่อหน่วยงาน ดังนี้ 

    1. เป็นส่วนทีด่ึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้

กล่าวขยายความก็คือแม่ผูบ้ริหารมีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมาย

เพียงใดก็ตามแต่ถ้าหากขาดภาวะผูน้ำและความรูค้วามสามารถดังกล่าวมักจะไม่ได้ถูก

นำมาใช้หรอืไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตาม

และปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หน่วยงาน

ประกอบด้วย บุคคลจำนวนหนึ่งมารวมตัวกัน ซึ่งจะมากหรือนอ้ยแล้วแต่ขนาดของ

หน่วยงานนั้น ๆ บุคคลต่าง ๆ เหล่านี้มคีวามแตกต่างกันในหลายเรื่อง เช่น การศกึษา 

ประสบการณ์ ความสามารถความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลซึ่งมีขอ้แตกต่างกันในเรื่อง

ดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในองค์การ สิ่งหนึ่งมักจะหนีไม่พ้นคือความขัดแย้ง แต่ไม่ว่าจะเป็น

ความขัดแย้งในรูปแบบใดถ้าผู้บริหารในหน่วยงานมภีาวะผู้นำที่มคีนยอมรับนับถือแลว้ 

ก็มักจะประสานหรอืช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานได้โดยการชักจูง

ประนีประนอมหรอืประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานมีความเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อใหห้น่วยงานมีความเจรญิก้าวหน้า กล่าวโดย

สรุปคือ ภาวะผูน้ำช่วยถูกตัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั้นเอง 

    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความรูค้วามสามารถใหแ้ก่

องค์การองค์การจะต้องมปีัจจัยเอือ้อำนวยหลายอย่างเพื่อที่จะทำให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเท

งานให้เช่น บุคคลได้ทำงานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผูบ้ังคับบัญชาต้องรูจ้ัก

รับฟังความคิดเห็น การประเมินผลการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรมและสิ่งสำคัญอีก

ประการหนึ่งที่ขาดเสียมิได้ คือ ผูบ้ริหารขององค์การจะต้องมีภาวะผูน้ำในตัวผู้บริหารจะทำ
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ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความยอมรับเกิดความศรัทธาและเช่ือม่ันว่าผูบ้ริหารไม่เพียงแต่นำ

องค์การให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะนำความเจรญิก้าวหนา้ความภาคภูมใิจเกียรติยศชื่อเสียง

และความสำเร็จมาสู่องค์การด้วย   

    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อหน่วยงานเผชิญสภาวะคับขันเมื่อใด

ก็ตามที่หน่วยงานต้องเผชิญสภาวะคับขันหรอืสภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะ

ผูน้ำผูบ้ริหารจะยิ่งทวีความสำคัญมากขึ้น เพราะในสภาวะเช่นนั้นผูบ้ริหารจะต้องเพิ่มความ

ระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็งและกล้าตัดสินใจที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ

ภายในหน่วยงานที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ เพื่อให้หน่วยงานหลุดพ้นจากสภาวะคับขันนั้น ๆ  

   จงึสรุปได้ว่าภาวะผูน้ำมีความสำคัญต่อหน่วยงานซึ่งเป็นส่วนที่จะ

สามารถดึงความรูค้วามสามารถต่าง ๆ ที่อยู่ในตัวผูบ้ริหารออกมาใช้และช่วยประสาน

ความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในองค์การหรอืหน่วยงาน ช่วยโน้มนา้วชักจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเท

ความรูค้วามสามารถในการทำงานให้แก่องค์การ และเป็นหลักยึดให้แก่บุคลากรเมื่อ

หน่วยงานต้องเผชิญกับสภาวะคับขัน 

 

 3. ทฤษฎีภาวะผู้นำ 

  จากการศกึษา แนวคิด ทฤษฎ ีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบัน 

สามารถแบ่งทฤษฎีภาวะผู้นำได้ 5 กลุ่ม ได้แก่ (สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 66 - 183) 

   3.1 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้นำ (Leadership Behavioral Theory) 

    พฤติกรรมภาวะผูน้ำ (Leadership Behavior) หมายถึง ภาวะผูน้ำ 

ที่แสดงออกมาเป็นพฤติกรรม การกระทำและการปฏิบัติที่ปรากฏต่อสายตา

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในองค์การที่ผู้นำและผูใ้ต้บังคับบัญชามีตำแหน่งหนา้ที่และปฏิบัติงานอยู่

ด้วยกัน ซึ่งมีการเริ่มต้นคน้คว้าโดยสถาบันอุดมศกึษาในสหรัฐอเมริกา 3 แห่งคือ

มหาวิทยาลัยไอโอวามหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกน  

     3.1.1 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้นำของมหาวิทยาลัยไอโอวา  

      มหาวิทยาลัยไอโอวา University ได้วจิัยเกี่ยวกับแบบของ

พฤติกรรมผู้นำ (Styles of Leader Behavior) ที่แสดงต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา เนื่องจากเป็น

การศกึษาค้นคว้าครั้งแรกและมีการทำซ้ำหลายครั้งจงึได้ช่ือว่า “lowa Study” (การศกึษา

ไอโอวา) การศกึษานีเ้ป็นที่ยอมรับและเป็นหนึ่งในทฤษฎีการบริหาร นักวิจัยแห่ง

มหาวิทยาลัยไอโอวาซึ่งได้แก่ Lewin, Lippitt and White, 1939, pp. 271 - 299 as cited in 
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Lunenburg and Ornstein, 2000, p. 125 ได้สรุปผลการวิจัยแบบภาวะผูน้ำ (Leadership 

Styles) จากผลลัพธ์ที่มตี่อเจตคตแิละประสิทธิผลของผู้ใต้บังคับบัญชาแบ่งออกเป็น 3 

แบบดังนี้ 

      1) แบบภาวะผู้นําอัตตาธิปไตย  

       ภาวะผูน้ําอัตตาธิปไตย (Authoritative Leadership Style) 

เป็นแบบหรอืลีลา (Style) ที่ผูน้ำเป็นผูชี้น้ำเต็มที่และไม่ยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีส่วนร่วม 

ในการตัดสินใจ ผูน้ำเป็นผู้จัดโครงสรา้งและจัดอันดับความสำคัญของงานไว้ทั้งหมดและ

รับผิดชอบทั้งหมดตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นงานนั้น ถ้าพิจารณาพฤติกรรมผูน้ำตาม

กระบวนการบริหารงาน 6 กิจกรรม คือ การกำหนดนโยบาย การกำหนดกลวิธีการ

ปฏิบัติงานและกิจกรรม การวางแผนงาน การแบ่งและมอบหมายงาน และการประเมินผล

งาน จะเห็นว่าผูน้ำแบบอัตตาธิปไตยเป็นผู้กระทำเองทั้งหมด สั่งการเองและให้การชมเชย

หรอืติดเรียนผูใ้ต้บังคับบัญชา 

      2) ภาวะผู้นำประชาธิปไตย  

       แบบภาวะผูน้ำประชาธิปไตย (Democratic Leadership 

Style) เป็นแบบที่ผู้นำส่งเสริมการตัดสนิใจเป็นกลุ่ม แจ้งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบเกี่ยวกับ

สภาพที่มีผลกระทบต่องานและส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นและให้

ข้อเสนอแนะได้อย่างอิสระ ถ้าพจิารณาตามพฤติกรรมของผู้นำใน 5 กิจกรรม คือ การ

กำหนดนโยบายเป็นการตัดสินใจของกลุ่ม การกำหนดกลวิธีปฏิบัติงานและกิจกรรมเป็น

การเสนอใหก้ลุ่มเลือก การวางแผนเป็นการให้กลุ่มได้รับสารสนเทศและข้อมูลที่จำเป็น

อย่างเพียงพอสำหรับการวางแผน การแบ่งงานและมอบหมายงานเป็นการให้กลุ่มเป็น 

ผูต้ัดสินใจและการประเมินผลงานเป็นการให้พจิารณาตามมาตรฐานและวัตถุประสงค์ 

      3) แบบภาวะผู้นำเสรีนิยม  

       แบบภาวะผูน้ำเสรีนิยม (Laissez-faire Leadership Style)  

ซึ่ง “Laissez-faire” เป็นภาษาฝร่ังเศส อ่านว่า “”เล้เซ-แฟร”์ แปลว่า “ทำตามสบาย”  

เป็นแบบภาวะผูน้ำที่ผูน้ำให้อิสระและเสรีภาพแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาทั้งหมด และปล่อยให้

ตัดสินใจเองตามสบาย โดยผูน้ำไม่เกี่ยวข้องที่จรงิแล้วผู้นำไม่ได้ใชภ้าวะผูน้ำเลยถ้า

พิจารณาตามพฤติกรรมภาวะผูน้ำใน 6 กิจกรรม คือ การกำหนดนโยบายไม่มนีโยบาย 

กลุ่มหรอืแต่ละคนมีเสรีภาพเต็มที่ในการตัดสินใจ การกำหนดกลวิธีปฏิบัติงานและ

กิจกรรมขึน้อยู่กับผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนการวางแผนงานไม่มีการวางแผนที่เป็นระบบ
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การแบ่งและมอบหมายงาน ผูน้ำไม่ทำสิ่งใดเลยและไม่เกี่ยวข้อง การประเมินผลงานเกิดขึ้น

โดยสมาชิกของกลุ่มเอง 

   การเปรียบเทียบพฤติกรรมผู้นำ 3 แบบตามผลการวิจัยของมหาวิทยาลัย

ไอโอวา พฤติกรรมผูน้ำทั้ง 3 แบบ ตามผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of 

lowa) สรุปได้ดังตารางต่อไปนี ้ 

 

ตาราง 1  การเปรียบเทียบพฤติกรรมผู้นำ 3 แบบของมหาวิทยาลัยไอโอวา 
 

พฤติกรรมผู้นำ แบบอัตตาธิปไตย แบบประชาธิปไตย แบบเสรีนิยม 

1. การกำหนด

นโยบาย 

โดยผู้นำคนเดียว การตัดสินใจกลุ่ม ไม่มีนโยบาย เสรีภาพ

เต็มที่ สำหรับกลุ่ม

หรอืคนเดียวในการ

ตัดสินใจ 

2. การกำหนด

กลวิธีการปฏิบัติ 

โดยผู้นำคนเดียว ผูน้ำเสนอให้กลุ่มเป็น

ฝ่ายเลือก 

ขึน้อยู่กับแต่ละคน 

(ต่างคนต่างทำ) 

3. การวางแผนงาน โดยผู้นำคนเดียว กลุ่มได้รับ

สารสนเทศหรอื

ข้อมูลจำเป็นสำหรับ

การวางแผนอย่าง

พอเพียง 

ไม่มีการวางแผนอย่าง

เป็นระบบ 

4. การแบ่งและ

มอบหมายงาน 

โดยผู้นำสั่งการ มอบใหก้ลุ่มเป็นฝ่าย

ตัดสิน 

ผูน้ำไม่ยุ่งเกี่ยว 

5. การประเมิน 

ผลงาน 

ผูน้ำชมเชยหรอื

วิจารณ์เป็นการ

ส่วนตัว 

ตามมาตรฐานและ

วัตถุประสงค์ 

เกิดขึ้นโดยสมาชิก

กลุ่ม 

 ที่มา :  Lewin, Lippitt and White, 1938, อ้างถึงใน สุนทร  โคตรบรรเทา, 

2560, หนา้ 68 
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  ผลลัพธ์ของการวิจัยไอโอวา (lowa Studies) เมื่อนำพฤติกรรมทั้ง 3 แบบ 

(Styles) ไปใช้กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ผลลัพธ์ที่พบมีดังต่อไปนี้ 

   1. ในภาวะผู้นำทั้ง 3 แบบปรากฏว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาชอบภาวะผูน้ำแบบ

ประชาธิปไตยมากที่สุด ซึ่งเหมาะสมเหตุผลกับแนวโน้มทั่วไปในปัจจุบันที่ใช้การบริหารแบบ

มีส่วนร่วม การบริหารแบบเพื่อหมุนและการบริหารแบบเพื่อนร่วมงานในองค์การสมัยใหม่ 

   2. ผูใ้ต้บังคับบัญชาชอบภาวะผู้นำแบบเสรีนิยมมากกว่าแบบ

อัตตาธิปไตย เพราะชอบความสับสนวุ่นวายมากกว่าความเข้มงวดกวดขัน  

   3. ผูน้ำแบบอัตตาธิปไตยใช้พฤติกรรมแบบเกีย้วกราดก้าวร้าว หรอื

พฤติกรรมแบบไม่สนใจใยดีหรือไม่มคีวามกระตอืรอืร้นซึ่งเป็นปฏิกิริยาต่อต้านความสับสน

วุ่นวายที่เกิดจากภาวะผูน้ำแบบอัตตาธิปไตย 

  4. พฤติกรรมแบบไม่สนใจใยดีหรือไม่กระตือรือรน้ จะเปลี่ยนเป็น

พฤติกรรมแบบก้าวร้าวเมื่อแบบภาวะผูน้ำเปลี่ยนจากแบบอัตตาธิปไตยไปสู่แบบเสรีนิยม 

ผูน้ำแบบเสรีนิยมทำให้เกิดพฤติกรรมก้าวร้าวมากที่สุด 

  5. ประสิทธิผลภายใต้ภาวะผูน้ำแบบอัตตาธิปไตยสูงกว่าภายใต้ภาวะ

ผูน้ําแบบประชาธิปไตยเล็กน้อย แต่ต่ำที่สุดภายใต้ภาวะผูน้ำแบบเสรีนิยม 

   เป็นที่สังเกตว่าการศกึษาของมหาวิทยาลัยไอโอวามีความสำคัญต่อ

การศกึษาพฤติกรรมภาวะผู้นำ ถึงแมว้่าการศกึษาได้ทำมานานแลว้ยังเป็นที่กล่าวถึงมาก 

ในตำราการบริหารการศกึษาหรอืการบริหารธุรกิจในปัจจุบันนี้ 

   3.1.2 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้นำของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 

    การวิจัยแบบพฤติกรรมผูน้ำของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (State 

University of Ohio) เป็นการวิจัยที่มคีวามมุ่งหมายเพื่อศกึษาพฤติกรรมผู้นำที่ส่งผลต่อการ

บรรลุเป้าหมายขององค์การและของกลุ่ม โดยมีคำถามวิจัยว่า “ผูน้ำมีพฤติกรรมอย่างไร”

และ “พฤติกรรมเหล่านี้ส่งผลต่อการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของกลุ่มอย่างไรบ้าง”

จากนั้นนำข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามอธิบายพฤติกรรมภาวะผูน้ำนั้นมาวิเคราะห์

องค์ประกอบและจากผลการวิเคราะห์ทำให้ได้พฤติกรรมและสถานการณ์ในกลุ่มต่าง ๆ  

ซึ่งแบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ ภาวะผูน้ำแบบมุ่งริเริ่มโครงสร้าง (Initiating Structure Leadership)

และภาวะผูน้ำแบบมุ่งสัมพันธ์ (Consideration Leadership) (Stogdill and Coons, 1957 as 

cited in lunenburg and Ornstein, 2,000, pp. 127 – 128) และจากการวิจัยภาวะผู้นำโดย

ใช้แบบสอบถาม อธิบายพฤติกรรมภาวะผูน้ำ (Leadership Behavior Description 
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Questionnaire – LBDQ) กับกลุ่มตัวอย่างต่าง ๆ และในสถานการณ์ต่าง ๆ ผลการวิเคราะห์

ข้อมูลจึงได้แบบภาวะผูน้ำออกมา 2 แบบดังนี้ 

     1. ภาวะผู้นำแบบมุ่งริเริ่มโครงสร้าง (Initiating Structure 

Leadership Style) ภาวะผู้นำแบบมุ่งริเริ่มโครงสร้าง เป็นขอบข่ายภาวะผูน้ำที่เน้นเป้าหมาย

ในการปฏิบัติงานขององค์การ การจัดการและการกำหนดภารกิจ การมอบหมายงานการ

กำหนดช่องการสื่อสารการสร้างความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาและการประเมินการ

ปฏิบัติงานของกลุ่ม ผูน้ำซึ่งริเริ่มโครงสร้างจะมอบงานเฉพาะให้สมาชิกกลุ่มทำ รักษา

มาตรฐานเฉพาะ เนน้การกำหนดเส้นตายของการปฏิบัติงาน ส่งเสริมการมวีิธีการทำงาน

เป็นเอกลักษณ์ให้สมาชิกกลุ่มทราบ และดูแลให้สมาชิกปฏิบัติงานเต็มความสามารถ 

     2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งสัมพันธ์ (Consideration Leadership Style) 

ภาวะผูน้ำแบบมุ่งสัมพันธ์ เป็นขอบข่ายภาวะผูน้ำที่แสดงออกถึงความไว้วางใจ ความนับถือ

ความอบอุ่น การเกื้อหนุนและการเอาใจใส่สวัสดิการของผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้นำแบบ 

มุ่งสัมพันธ์ฟังความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความเป็นกันเอง เข้าพบง่าย ปฏิบัติต่อ

ทุกคนเท่าเทียมกันและใหแ้นวคิดแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาเสมอ ถ้าคะแนนมุ่งสัมพันธ์สูงแสดง

ว่าผู้นำกับผูใ้ต้บังคับบัญชามีความใกล้ชิดสนิทสนมกันทางจิตวทิยา ส่วนค่าคะแนนมุง่

สัมพันธ์ต่ำแสดงว่าผูน้ำมีความห่างเหนิทางจิตวิทยา ผลลัพธ์ของการวจิัยของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอทำให้ทราบรูปแบบภาวะผูน้ำ 2 มติิ (Two - dimensional Leadership Model) คือ  

ได้แบบภาวะผูน้ำออกมา 2 ด้าน คือ ด้านมุ่งโครงสร้างและด้านมุ่งสัมพันธ์ซึ่งเมื่อนำมา

เขียนเป็นกราฟ ทำใหไ้ด้ผลลัพธ์เป็นพฤติกรรมผู้นำ 4 แบบ ดังนี้ 

 

มุ่งสัมพันธ์สูง 

3 

มุ่งโครงสร้างต่ำ 

มุ่งสัมพันธ์สูง 

2 

มุ่งโครงสร้างสูง 

มุ่งสัมพันธ์ต่ำ 

4 

มุ่งโครงสร้างต่ำ 

มุ่งสัมพันธ์ต่ำ 

1 

มุ่งโครงสร้างสูง 

  

 

ภาพประกอบ 4 พฤติกรรมภาวะผูน้ำ 4 แบบตามผลการวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

ที่มา : Stogdill and Coons, 1957, 1957, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 73 
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ต่ำ 

 
 

 
ต่ำ                                 มุง่โครงสร้าง                                    สูง 
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   จะเห็นได้ว่า มพีฤติกรรมภาวะผู้นำ 4 แบบตามการวจิัยของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอ ได้แก่  

    พฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบ 1 คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ำที่มุ่งโครงสร้าง

สูงแต่มุ่งสัมพันธ์ต่ำ  

   พฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบ 2 คือ พฤติกรรมภาวะผู้นําที่มุ่งโครงสร้าง

สูงและมุ่งสัมพันธ์สูง 

   พฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบ 3 คือ พฤติกรรมภาวะผู้นําที่มุ่งสัมพันธ์สูง

แต่มุ่งโครงสร้างต่ำ 

   พฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบ 4 คอื พฤติกรรมภาวะผู้นําที่มุ่งสัมพันธ์ต่ำ

และมุ่งโครงสร้างต่ำ 

   Brown (1907, pp. 62 - 73) รายงานผลการวิจัยว่า ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลมีค่าคะแนนโครงสร้างและมุ่งสัมพันธ์สูงกว่าผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ไม่มปีระสิทธิผล 

   Seeman (as cited in lunenburg and Ornstein, 2000 p. 128) ได้

ประเมินผลภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศกึษา ภาวะผู้นำของผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสัมพันธ์ในทางบวกกับภาวะผูน้ำการมุ่งสัมพันธ์ แต่มคีวามสัมพันธ์ในทางลบกับการ 

มีคุณลักษณะโดดเด่นของผู้อื่นและความห่างเหนิทางสังคม 

   Greenfields and Andrews (1961, pp. 62 - 102) ได้ศึกษาโดยใช้

แบบสอบถามอธิบายพฤติกรรมภาวะผูน้ำ (LBDQ) ที่ประเทศคานาดากับกลุ่มตัวอย่างเป็น

ผูบ้ริหาร 53 คน และครู 872 คน ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำทั้งแบบมุ่งโครงสรา้งและ

แบบมุ่งสัมพันธ์ของผูบ้ริหาร มีสหสัมพันธ์กับหนา้ที่การเป็นตัวแทน 2 ประการ คือ การเป็น

ตัวแทนความสนใจของครูต่อผูบ้ริหารและการเป็นตัวแทนของครูต่อลูกค้าของสถานศกึษา

รายงานนีจ้ึงสรุปว่า ภาวะผู้นำแบบมุ่งโครงสร้างและแบบมุ่งสัมพันธ์ไม่ได้สนใจภาวะผูน้ำ

ภายในองค์การเพียงกลุ่มเดียว แต่สะท้อนถึงมารยาทของผู้บริหารที่มีต่อบุคคลภายนอก

องค์การและเจ้าหน้าที่ในระดับสูงขึ้นไปด้วย 

    ดังนัน้จงึกล่าวโดยสรุปได้ว่า ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้นำ 2 มิติ (Two 

–dimensiona Theory of  Leader Behavior) ซึ่งมีววิัฒนาการมาจากการวิจัยภาวะผู้นำของ

มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ มีการนำเสนอวิธีวจิัยและการปฏิบัติโดยมีการวิจัยเป็นฐาน

ประโยชน์สำคัญของการวิจัยนี้ คือ การแสดงให้เห็นจริงว่าพฤติกรรมภาวะผู้นำ 2 มิติ  
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เป็นจรงิและสังเกตได้และผลการวิจัยแสดงว่าพฤติกรรมที่มุ่งโครงสร้างและมุ่งสัมพันธ์สูง 

ส่งผลให้ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความพึงพอใจสูงและมีการปฏิบัติงานสูงกว่าภาวะผู้นำ  

ทั้ง 3 แบบ 

   3.1.3 ทฤษฎีพฤติกรรมภาวะผู้นำของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 

    ภาวะผู้นำตามการวจิัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกนมี 2 แบบดังนี้  

     3.1.3.1 ภาวะผูน้ำแบบเน้นการผลิตเป็นศูนย์กลาง ภาวะผูน้ำแบบ

การผลิตเป็นศูนย์กลาง (Production – centered) คล้ายกับพฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบมุ่ง

โครงสรา้งสูงของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ กล่าวคือ ผูน้ำที่เน้นการผลิตเป็นศูนย์กลาง

เน้นงานและวิธีการปฏิบัติงานนั้นให้สำเร็จ โดยผู้นำกำหนดมาตรฐานการทำงานอย่าง

ชัดเจน จัดภารกิจอย่างรอบคอบ กำหนดวิธีการปฏิบัติงานให้ทำตามและควบคุมงานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด 

     3.1.3.2 แบบเน้นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลาง ภาวะผูน้ำแบบ

เน้นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลาง (Subordinate – centered) คล้ายกับพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ำแบบมุ่งสัมพันธ์ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ กล่าวคอื ผูน้ำที่เน้นผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็น

ศูนย์กลาง เน้นความเป็นส่วนตัวและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยผู้นำมักมี

ความสัมพันธ์แบบเกือ้หนุน ใช้การตัดสินใจแบบการมสี่วนร่วมของกลุ่มมากกว่าการ

ตัดสินใจคนเดียว ส่งเสริมใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาตั้งเป้าหมายไว้สูงให้บรรลุเป้าหมายสูงและ

ปฏิบัติดว้ยวิธีการซึ่งมีความรู้สกึไว และความเห็นใจต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   Bowers (1987, as cited in lunenburg and Ornstein, 2000, p. 129)  

ได้วจิัยและพบว่า ผู้นำที่มปีระสิทธิผลมากที่สุด (Most Effective Leader) เป็นผู้นำที่เน้นทั้ง

การผลิต เป็นศูนย์กลางและเน้นลูกจ้างเป็นศูนย์กลาง 

    อย่างไรก็ดีข้อค้นพบของมหาวิทยาลัยมิชิแกนไม่ค่อยมีความแน่นอน

เมื่อเปรียบเทียบกบังานวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอและปรากฏว่างานวิจัยของ

มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอเป็นที่นิยมมากกว่าโดยเฉพาะในวงการการศกึษา 

   3.2 ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ (Leadership Situation Theory) 

   3.2.1 ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ของ Fiedler 

    Fiedler and other (1984, as cited in lunenburg and Ornatein, 

2,000, p. 132) พัฒนาและปรับปรุงทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ (Contingency 

Theory) ด้านทฤษฎีมีประสิทธิผลของผูน้ำในการบรรลุเป้าหมายการปฏิบัติงานของกลุ่ม
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาในระดับสูงจะเกิดขึ้นได้ตามระบบแรงจูงใจของผูน้ำและระดับการควบคุม

และการมีอทิธิพลต่อสถานการณ์นัน้ปัจจัยด้านสถานการณ์ของ Fiedler มี 3 ประการ คอื 

1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก (Leader-Member Relations) 2. โครงสร้างภารกิจ

(Task Structure) และ 3. อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ (Leader’s Position Power)    

ดังภาพประกอบที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ของปัจจัยทั้งสามดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  ปัจจัยสำคัญในภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Fiedler 

ที่มา ;  lunenburg and Ornatein, 2,000, อ้างถึงใน สุนทร  โคตรบรรเทา, 2560, หนา้ 87 

 

   ภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Fiedler สรุปได้ 2 แบบคือ 1. ภาวะผูน้ำ

แบบเน้นการผลิตเป็นศูนย์กลาง (Production-centered Leadership Style) ซึ่งเน้น

ผลสัมฤทธิ์ของงานเป็นหลักและ 2. ภาวะผู้นำแบบเน้นลูกจ้างเป็นศูนย์กลาง (Employee- 

centered Leadership Style) ซึ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นหลัก เนื่องจากมีการ

เปรียบเทียบระหว่าง 2 สถานการณ์ว่ามีความชอบสถานการณ์ใดมากกว่ากัน ภายหลัง 

การแบ่งให้เห็นภาวะผู้นำตามคะแนนผู้ร่วมงานที่ชอบน้อยที่สุด แล้ว Fiedler ได้พยายาม 

ค้นพบว่า ภาวะผูน้ำแบบใดมีประสิทธิผลกว่ากัน เหตุผลสำคัญของทฤษฎีภาวะผูน้ำตาม

สถานการณ์ (Contingency theory) คือ ในบางสถานการณ์คะแนนผูร้่วมงานที่ชอบน้อย

ที่สุดสูง (ผูน้ําแบบมุ่งสัมพันธ์อาจดีกว่า) และในอีกสถานการณ์หนึ่ง คะแนนผูร้่วมงานชอบ

น้อยที่สุดต่ำ (ผู้นําแบบมุ่งงานอาจดีกว่า) ดังนัน้ Fiedler จงึสรุปว่าความสัมพันธ์ระหว่าง

แบบผูน้ำกับการมปีระสิทธิผลขึน้อยู่กับปัจจัยด้านสถานการณ์ 3 ประการ ได้แก่ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิกโครงสร้างภารกิจและอำนาจตามตำแหน่ง 

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ระบบแรงจูงใจ ของผู้นำ ความเหมาะสมของสถานการณ ์ ผลลัพธ์ออกมา 

แบบภาวะผู้นำ 

โครงสร้างภารกิจ 

ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับ

สมาชิก 

ประสิทธิผล 

อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ 
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    1. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก (Leader-member 

Relationship) หมายถึง คุณภาพระหว่างผู้นำกับกลุ่ม คะแนนความเชื่อมั่นความไว้วางใจ

และความเคารพที่ผูใ้ต้บังคับบัญชามีต่อผูน้ำในแบบประเมินนั่นเอง ผู้นำประเมินสูงหรอืต่ำ

เป็นเครื่องแบ่งความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิก สมมตฐิานมีอยู่ว่าถ้าผูใ้ต้บังคับบัญชา

เคารพและไว้วางใจผูน้ำแล้วผูน้ำย่อมใชอ้ิทธิพลในการทำงานให้เสร็จได้ง่าย ตัวอย่างเช่น  

ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชาเต็มใจยอมตามผูน้ำเพราะอำนาจอ้างองิ แสดงว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา

กำลังยอมตามผูน้ำเพราะบุคลิกภาพและความไว้วางใจ เป็นต้น แต่ในทางตรงกันข้ามเมื่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับผูใ้ต้บังคับบัญชาต่ำ ผู้นำอาจหันไปใช้ความชอบพอกันเป็น

พิเศษ อำนาจรางวัลเพื่อให้ผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 

    2. โครงสรา้งภารกิจ (Task Structure) หมายถึง งานของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาว่าเป็นงานกิจวัตรประจำวันหรอืเป็นงานยุ่งยากซับซ้อน โครงสรา้งภารกิจ

อาจให้คำนิยามปฏิบัติการได้ว่าเป็นขอบข่ายความชัดเจนของเป้าหมาย เช่น 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาทราบระดับความตอ้งการของภารกิจ ความซับซ้อนของเส้นทางสู่

เป้าหมาย (เช่น วิธีดำเนินการแก้ปัญหามีหลายวิธีหรอืน้อยวิธี) ขอบข่ายในการตรวจสอบ

การตัดสินใจ (เช่น การปฏิบัติงานมีการประเมินผลได้ง่ายหรือยาก) และความเจาะจงของ

ทางแก้ไข (เส้นทางแก้ไขที่ถูกต้องมีวธิีเดียวหรอืหลายวิธี) เป็นต้น เนื่องจากภารกิจที่ตอ้ง 

ทำมีโครงสร้าง ผูน้ำอาจใช้อิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาได้ค่อนข้างมาก มีเป้าหมายที่ชัดเจน  

มีวธิีการไปสู่เป้าหมายที่ชัดเจนและมีมาตรการของเป้าหมาย การปฏิบัติงานช่วยใหผู้น้ำ

กำหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานและทำใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชามีความรับผดิชอบแต่ในทาง

กลับกันเมื่อภารกิจไม่มีโครงสรา้งผูน้ำอาจอยู่ในฐานะลำบากในการประเมินการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเพราะเป้าหมายไม่ชัดเจนหนทางไปสู่เป้าหมายมีหลายทางและผูน้ำ

อาจไม่มีความรู้มากกว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    3. อำนาจโดยตำแหน่ง (Position Power) หมายถึง ขอบข่ายที่ผู้นำ 

มีความสามารถในการมอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยใช้อำนาจตาม

กฎหมาย อำนาจรางวัล และอำนาจบังคับ ตัวอย่างเช่น อำนาจในการบรรจุเข้าทำงานและ

การให้ออกจากงาน การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขั้นและการขึ้นเงนิเดือนและการช้ีนำให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาสู่ความสำเร็จของงาน เป็นต้น ผูน้ำมีอำนาจตามตำแหน่งมากเท่าใด

สถานการณ์ของภาวะผูน้ำยิ่งดมีากขึ้นเท่านั้นโดยทั่วไปแล้วผู้อยู่ในตำแหน่งประธาน

คณะกรรมการและผูน้ำในองค์การอาสาสมัครมักมีอำนาจตามตำแหน่งต่ำส่วน
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คณะกรรมการสถานศกึษา ผูอ้ำนวยการเขตพืน้ที่การศึกษา ผูบ้ริหารสถานศกึษาอาจมี

อำนาจตามตำแหน่งสูง 

     แบบภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Fiedler ขึน้อยู่กับ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิกโครงสร้างภารกิจและอำนาจตำแหน่งเป็นตัวกำหนด

ความเหมาะสมหรอืความชอบมากกว่าของของสถานการณ์ (Situational Favorableness) 

สำหรับผู้นำ เมื่อรวมปัจจัยทั้ง 3 เข้าด้วยกันอย่างง่ายที่สุด Fiedler แบ่งปัจจัย ออกเป็น  

2 ประเภท คือปัจจัยโครงสร้างภารกิจและปัจจัยอำนาจโดยตำแหน่ง จงึได้ภาวะผู้นำตาม

สถานการณ์ออกมา 8 แบบ ดังต่อไปนี้ 
 

ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ด ี ไม่ดี 

โครงสรา้งภารกิจ มี

โครงสรา้ง 

ไม่มี

โครงสรา้ง 

มี

โครงสรา้ง 

ไม่มี

โครงสรา้ง 

อำนาจตามตำแหน่งของผูน้ำ สูง ต่ำ สูง ต่ำ สูง ต่ำ สูง ต่ำ 

สถานการณ ์ 1 2 3 4 5 6 7 8 
 

ภาพประกอบ 6 รูปแบบภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Fiedler 

ที่มา;  lunenburg and Ornatein, 2000, อ้างถึงใน สุนทร  โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 92 

 

  แบบภาวะผู้นำทั้ง 8 แบบอธิบายได้ดังนี ้ 

   1.  ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบหนึ่งเป็นแบบที่  

    1.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก  ดี  

   1.2 โครงสรา้งภารกิจ      มีโครงสรา้ง  

   1.3 อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ  สูง  

  2. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 2 เป็นแบบที่  

   2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก  ดี  

   2.2 โครงสรา้งภารกิจ     มีโครงสรา้ง  

   2.3 อำนาจตามตำแหน่งของผูน้ำ  ต่ำ  

  3. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 3 เป็นแบบที่  

   3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ดี  

   3.2 โครงสรา้งภารกิจ   ไม่มีโครงสรา้ง  
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   3.3 อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ  สูง 

  4. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 4 เป็นแบบที่  

   4.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ดี  

   4.2 โครงสรา้งภารกิจ  ไม่มีโครงสรา้ง  

   4.3 อำนาจตามตำแหน่งของผูน้ำ  ต่ำ 

  5. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 5 เป็นแบบที่  

   5.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ไม่ดี  

   5.2 โครงสรา้งภารกิจ  มีโครงสรา้ง  

   5.3 อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ สูง 

  6. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 6 เป็นแบบที่  

   6.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ไม่ดี  

   6.2 โครงสรา้งภารกิจ  มีโครงสรา้ง  

   6.3 อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ  ต่ำ 

  7. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 7 เป็นแบบที่  

   7.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ไม่ดี  

   7.2 โครงสรา้งภารกิจ  ไม่มีโครงสรา้ง  

   7.3 อำนาจตามตำแหน่งของผูน้ำ  สูง 

  8. ภาวะผู้นำตามสถานการณ์แบบ 8 เป็นแบบที่  

   8.1 ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิก ไม่ดี  

   8.2 โครงสรา้งภารกิจ  ไม่มีโครงสรา้ง  

   8.3 อำนาจตามตำแหน่งของผู้นำ  ต่ำ 

  สถานการณ์ทั้ง 8 แปรผันตามความเหมาะสมกับการใช้ภาวะผูน้ำตาม

ภาพประกอบจะเห็นว่าสถานการณ์ที่เหมาะสมที่สุด คือ ผูน้ำมีอทิธิพลมากที่สุด คือ แบบ

หนึ่งในสถานการณ์ที่ความสัมพันธ์ระหว่างผูน้ำกับสมาชิกดี โครงสร้างภารกิจมีโครงสรา้ง

และผู้นำมีอำนาจตำแหน่งสูง ส่วนสถานการณ์ที่เหมาะสมน้อยที่สุดหรอืมีผูน้ำ มอีิทธิพล

น้อยที่สุดคือแบบ 8 ในสถานการณ์ที่ความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำกับสมาชิกไม่ดี โครงสรา้ง

ภารกิจไม่มีโครงสร้างและผู้นำมอีำนาจตำแหน่งต่ำ Fiedler ตั้งสมมตฐิานว่า สถานการณ์ 

ที่เหมาะสมที่สุดกับแบบภาวะผูน้ำเป็นตัวกำหนดประสิทธิผลของภาวะผูน้ำ Fiedler ใช้กลุ่ม

ตัวอย่างกว่า 800 กลุ่มเพื่อศกึษาว่าภาวะผูน้ำแบบใดมีประสิทธิผลมากที่สุดในแต่ละ
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สถานการณ์ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ หน่วยทิง้ระเบิดของกองทัพอากาศ  

หน่วยทหารรถถัง ทีมนักกีฬาบาสเกตบอล สมาชิกสมาคม คณะนายช่างสำรวจ ลูกจ้าง

เตาเผาเหล็กกล้า ลูกจา้งงานบริการ และผูบ้ริหารสถานศกึษา ผลการวิเคราะห์พบว่าภาวะ

ผูน้ำที่เน้นการผลิตมปีระสิทธิภาพสูงสุดในสถานการณ์ที่ผู้นำมีอำนาจตามตำแหน่งต่ำสุด

หรอืน้อยสุด ส่วนผู้นำที่เน้นความสัมพันธ์มีประสิทธิผลสูงสุดเมื่อผู้นำมีอำนาจหรอือิทธิพล

ปานกลาง ดังภาพประกอบต่อไปนี้ 

 
ภาพประกอบ 7 รูปแบบภาวะผู้นำตามสถานการณ์ที่เหมาะสมและไม่เหมาะสมของ Fiedler 

ที่มา; Lunenburg and Ornatein, 2000, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 95 

 

  ในภาพประกอบ 7 ผูน้ำที่เน้นความสัมพันธ์ (คะแนน LPC สูง) มีประสิทธิผล

ในช่วงความเหมาะสมของสถานการณ์ปานกลาง คือ ช่อง 4 5 6 และ 7 ซึ่งตัวอย่างของ

สถานการณ์แบบนีไ้ด้แก่คณะกรรมการสภาวิทยาลัยหรือคณะกรรมการสภามหาวิทยาลัย

ซึ่งประกอบด้วยนักวิชาการทั้งหลายในสถานการณ์เช่นนีผู้น้ำอาจไม่เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม

ทั้งหมด งานอาจไม่ชัดเจนและผู้นำมีมอำนาจตามตำแหน่งนอ้ยทฤษฎีของ Fiedler ทำนาย

ว่าภาวะผูน้ำแบบเน้นความสัมพันธ์เป็นศูนย์กลางจะมีประสิทธิผลมากที่สุด 



46 

    Rice (1981, pp. 288 - 294) กล่าวว่ารูปแบบภาวะผูน้ำตาม

สถานการณ์ของ Fiedler กระตุ้นใหเ้กิดผลงานวิจัยค่อนข้างมากและผลลัพธ์ออกมาปะปน

กันแต่นักวิจัยส่วนใหญ่สนับสนุนทฤษฎี 

   3.2.2 ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้นำตามสถานการณ์ของ Blake and Mouton 

    Blake and mouton (1982, pp. 275 - 291) ได้กำหนดภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารซึ่งเป็นที่นิยมมากวิธีหนึ่ง คือ “ตาข่ายภาวะผูน้ำ” (leadership Grid) ซึ่งให้นิยาม

ภาวะผูน้ำสองมิติหรอืสองด้าน คือ “มิติห่วงใยการผลติ” หรอืด้านมุ่งงาน “มิติห่วงใย

บุคคล” หรอืด้าน มุ่งคน ตาข่ายภาวะผูน้ำแสดงให้เห็นแบบภาวะผู้นำหลายแบบ จากการ

นำทั้งสองด้านมาทำเป็นตาข่ายบนเส้นกราฟด้านหนึ่ง คือ ด้านมุ่งงานเป็นแกนนอนซึ่งมี

คะแนน ตัง้แต่ 1 ถึง 9 และด้านมุ่งคน เป็นแกนตั้ง ซึ่งมีคะแนนตั้งแต่ 1 ถึง 9 เช่นกัน       

ดังภาพประกอบต่อไปนี้ 

 
         

         

         

         

         

         

         

         

         

 

ภาพประกอบ 8 ตาข่ายภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Blake  and  Mouton 

ที่มา; Blake and mouton (1982, pp. 275 - 291), อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560,

หนา้ 119 

 

  จากตาข่ายภาวะผูน้ำข้างต้นทำให้ได้ภาวะผู้นำออกมา 81 แบบ แต่ที่

น่าสนใจมีเพียง 5 แบบที่เปน็ตาข่ายมุมขวาล่างสุด (9,1) ตาข่ายมุมซ้ายบนสุด (1,9) ตาข่าย

มุมซ้ายล่างสุด (1,1) ตาข่ายตรงกลาง (5,5) และตาข่ายมุมขวาบนสุด (9,9) จงึได้ภาวะผูน้ำ 

5 แบบดังนี้ 

มุ่ง

คน 

9 

8 

7 

6 

5 

4 

3 

2 

1 
ต่ำ 

สูง 

(9,1) (1,1) 

(1,9)  (9,9) 

(5,5) 
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   1. ภาวะผู้นำแบบใช้อำนาจหนา้ที่และความเชื่อฟัง (Authority-Obedience 

Leadership) เป็นภาวะผู้นำแบบ (9, 1) ผูน้ำมุ่งงานสูงสุดโดยใช้อำนาจหน้าที่ในการควบคุม 

   2. ภาวะผูน้ำแบบการจัดการสนามกอล์ฟ (Country Club Management 

Leadership) เป็นภาวะผู้นำแบบ (1, 9) ผูน้ำมุ่งคนสูงสุดโดยเน้นความรูส้ึกที่ดขีองเพื่อน

ร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นอันดับแรก แมก้ระทบกระเทือนงานก็ตาม 

   3. ภาวะผูน้ำแบบการจัดการไม่ได้เรื่อง (Impoverished Management 

Leadership) ผูน้ำใช้ความพยายามในการบริหารน้อยที่สุดเพื่อใหพ้นักงานอยู่ได้และงาน

องค์การพออยู่ได้เท่านั้น เป็นภาวะผูน้ำแบบ (1, 1) คือ งานไม่ค่อยสนใจและคนก็ไม่ค่อย

สนใจ (งานไม่สน-คนไม่มอง) 

   4. ภาวะผูน้ำแบบการจัดการคนองค์การ (Organization Management 

Leadership) เป็นภาวะผู้นำแบบ (5,5) ผูน้ำการปรับงานให้เข้ากับการรักษาสภาพเดิม 

(Status Quo) และการรักษาความสมดุลของขวัญในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ในระดับที่มคีวามพึงพอใจหรอืการบริหารแบบทางสายกลาง (Middle of the Road) 

   5. ภาวะผูน้ำแบบการจัดการเป็นทีม (Team Management Leadership) 

ผูน้ำมุ่งเป้าหมายองค์การเป็นศูนย์กลางเพื่อให้ได้ผลผลิตปริมาณสูงสุดและคุณภาพสูงสุด 

โดยสมาชิกกลุ่มมสี่วนร่วมอย่างเต็มที่ มีปณิธานและแก้ไขข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นเป็นภาวะผู้นำ

แบบ (9, 9) ซึ่งเป็นแบบดีทีสุ่ด 

  นอกจากนี้ Blake and Mouton (1981, pp. 439 - 455) ยังชี้ให้เห็นว่า 

มีหลักฐานเชิงประจักษ์แสดงว่าตาข่ายภาวะผูน้ำมีความน่าเชื่อถือได้ในการทำนายว่าเป็น

วิธีการทางสถานการณ์เสริม (Additive Situational Approaches) แล้วหลักฐานประการ

สุดท้าย Blake and Mouton ได้พัฒนาเครื่องมอืเพื่อศกึษาข้อมูลย้อนกลับจากเพื่อนร่วมงาน

ผูร้่วมงาน และผูใ้ต้บังคับบัญชา เป็นกลุ่มเป้าหมายในการศึกษา เพื่อให้กลุ่มเป้าหมาย 

ได้เรยีนรู้จากผู้อื่นว่าผูอ้ื่นมีประสบการณ์ภาวะผูน้ำของตนเป็นแบบใดใน 5 แบบ ดังนัน้  

ตาข่ายภาวะผู้นำจึงมปีระโยชน์ในการช่วยวิเคราะห์ความเป็นไปได้และผลลัพธ์ออกมา 

ที่อาจเกิดขึ้นจากแบบตาข่ายภาวะผูน้ำแต่ละแบบแล้วเลือกใช้แบบที่เช่ือว่ามีประสิทธิภาพ

มากที่สุด 

   3.2.3 ทฤษฎีภาวะผู้นำสามมิติของ Redin 

    Redin (1970, อ้างถึงใน สุนทร  โคตรบรรเทา, 2560, หนา้ 121)  

ได้คิดรูปแบบในการกำหนดแบบภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยนำเอาสามด้านมา 
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รวมกัน คือ ด้านประสิทธิผล effectiveness ด้านพฤติกรรมมุ่งภารกิจ (Task Behavior)  

และพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ตามทฤษฎีภาวะผูน้ำของมหาวิทยาลัย

โอไฮโอ (University of Ohio) มารวมกันแล้วเรียกว่ารูปแบบประสิทธิผลภาวะผูน้ำสามมิติ

หรอืรูปแบบประสิทธิผลภาวะผู้นำสามด้าน (Three-dimensional  Model of Leadership 

Effectiveness) ดังภาพประกอบต่อไปนี้ 

 
ภาพประกอบ 9 รูปแบบประสิทธิผลภาวะผูน้ำสามมิติของ Redin 

ที่มา ; Redin, William James. (1970, p. 230, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา,  

2560, หนา้ 122) 

 

  รูปแบบประสิทธิผลภาวะผู้นำของ Redin มี สามมิติ คือ มิติพื้นฐาน (Basic 

Dimension) มิติมีประสิทธิผล (Effective Dimension) และมิติไม่มปีระสิทธิผล (Ineffective 

Dimension) ดังต่อไปนี้ 

   1. มิติพื้นฐาน  

    แบบภาวะผูน้ำพืน้ฐาน (Basic Leadership Styles) เป็นมติิพื้นฐาน 

(Basic Dimension) ซึ่งอยู่ตรงกลางระหว่างมิติมีประสิทธิผล (Effective Dimension) เมื่อ

ภาวะผูน้ำเหมาะสมหรอืสอดคล้องกับสถานการณ์ที่กำหนดให้กับมิติไม่มปีระสิทธิผล 

(Ineffective Dimension) เมื่อแบบภาวะผูน้ำไม่เหมาะสมหรอืสอดคล้องกับสถานการณ์ 

ที่กำหนดให้  

    ในมิตพิืน้ฐานมีแบบภาวะผู้นำพืน้ฐาน (Basic Leadership Styles)  

4 แบบ ดังนี้ 

     1.1 แบบสัมพันธ์ (Related Style) 
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    1.2 แบบบูรณาการ (Integrated Style) 

    1.3 แบบแยกตัว (Seprated Style) 

    1.4 แบบอุทิศตน (Dedicated Style) 

   ซึ่ง Redin เห็นว่ามีความชัดเจนอยู่แล้วจึงไม่มีคำอธิบายเพิ่มเติมใน

รายละเอียด 

   2. มิติประสทิธิผล 

   แบบภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผล (Effective Leadership Styles) Redin 

เสนอว่าภาวะผูน้ำแบบพืน้ฐานจะมีประสิทธิผลหรอืไม่มีประสิทธิผลขึน้อยู่กับสถานการณ์

จงึทำให้มีภาวะผู้นำมปีระสิทธิผล 4 แบบ เช่นกัน ดังต่อไปนี้ 

 

นักพัฒนา 

(Developer) 

(1) 

นักบริหารช้ันสูง 

(Execative) 

(2) 

ข้าราชการ 

(Bureaucrat) 

(3) 

ขุนนางใจบุญ 

(Benevelent Autocrat) 

(4) 

 

ภาพประกอบ 10 มิติภาวะผู้นำมปีระสิทธิผลของ Redin 

ที่มา ; สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 124) 

 

   2.1 แบบนักพัฒนา  

    ภาวะผูน้ำแบบนักพัฒนา (Developer) ซึ่งผูน้ำมุ่งสัมพันธ์มากที่สุด  

มุ่งภารกิจต่ำที่สุดโดยให้ความไว้วางใจผูต้ามเป็นพิเศษและสนใจพัฒนาผูต้ามในฐานะเป็น

เอกัตบุคคล คือ เป็นรายบุคคลซึ่งมีประสิทธิผล 

  2.2 แบบนักบริหารช้ันสูง 

   ภาวะผูน้ำแบบนักบริหารช้ันสูง (Executive) ซึ่งผูน้ำให้ความสนใจ

ทางดา้นมุ่งภารกิจ และด้านมุ่งสัมพันธ์เป็นพิเศษสูงที่สุด ผูน้ำเป็นนักจูงใจคน ตั้งมาตรฐาน

การทำงานไว้สูง ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลและใชก้ารบริหารแบบทำงานเป็นทีม 

(Team Management) ซึ่งมีประสิทธิผล 

มุ่ง

สัมพันธ์ 

ต่ำ 

สูง 
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   2.3 แบบข้าราชการ 

    ภาวะผูน้ำแบบข้าราชการ (Bureaucrat) ซึ่งผูน้ำให้ความสนใจด้าน

ภารกิจต่ำ ที่สุดและมุ่งสัมพันธ์ต่ำที่สุดโดยยึดกฎระเบียบเป็นสำคัญรักษาและควบคุม

สถานการณ์โดยใช้กฎระเบียบและข้อบังคับอย่างเข้มงวด ซึ่งมปีระสิทธิผล 

  2.4 แบบขุนนางใจบุญ 

   ภาวะผูน้ำแบบขุนนางใจบุญ (Benevolent  Autocrat) ผูน้ำให้ความ

สนใจภารกิจหรือมุ่งภารกิจสูงสุด และให้ความสนใจความสัมพันธ์หรอืมุ่งสัมพันธ์ต่ำสุดเป็น

ผูรู้้จักตนดีว่าตนต้องการอะไร และจะได้มาอย่างไรจงึจะไม่ทำให้ผู้อื่น หรอืพูดตามเสียใจ

หรอืมีพฤติกรรมไม่พึงประสงค์ 

  3. มิติไม่มปีระสิทธิผล  

   แบบภาวะผูน้ำไม่มีประสทิธิผล (Ineffective Leadership Style) ตาม

แนวคิดของ Redin ในสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมหรอืไม่สอดคล้องม ี4 แบบเช่นกันดังนี้ 

 

นักบุญ 

(Missionary) 

(1) 

ผูป้ระนีประนอม 

(Compromiser) 

(2) 

นักหลบเลี่ยง 

(Deserter) 

(3) 

ขุนนาง 

(Autocrat) 

(4) 

 

 

 

ภาพประกอบ 11 มิติภาวะผู้นำไม่มีประสิทธิผลของ Redin 

ที่มา ; สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 126) 

 

   3.1 แบบนักบุญ  

    ภาวะผูน้ำแบบนักบุญ (Missionary Style) ซึ่งผูน้ำให้ความสนใจบุคคล

สูงสุด มุ่งสัมพันธ์สูงสุดและให้ความสนใจภารกิจมุ่งภารกิจต่ำสุดในสถานการณ์ที่ไม่

เหมาะสม ผูน้ำเป็นผู้ทำความดีซึ่งเห็นคุณค่าของความสามัคคีเป็นจุดมุ่งหมายปลายทาง 

มุ่ง

สัมพันธ์ 

ต่ำ 

สูง 

มุ่งภารกิจ ต่ำ สูง 



51 

   3.2 แบบผูป้ระนีประนอม 

    ภาวะผูน้ำแบบประนีประนอม (Compromiser Style) ผูน้ำให้ความ

สนใจทั้งภารกิจและความสัมพันธ์มุ่งภารกิจและมุ่งสัมพันธ์สูงสุดในสถานการณ์ที่ต้องการ  

เพียงด้านเดียว หรอืในสถานการณ์ที่ไม่เน้นด้านใดเลย ผูน้ำเป็นผูต้ัดสินใจไม่เป็นหรือไม่ดี  

และมีความกดดันจากผลกระทบหลายด้าน 

  3.3 แบบนักหลบเลี่ยง  

   ภาวะผูน้ำแบบนักหลบเลี่ยง (Deserter Style) ผูน้ำให้ความสนใจทั้ง

ภารกิจและความสัมพันธ์ต่ำสุด และในสถานการณ์ไม่เหมาะสมผู้นำไม่ยุ่งเกี่ยวและเฉยเมย

ในเรื่องต่าง ๆ หลบได้เป็นหลบ เลี่ยงได้เป็นเลี่ยง ปล่อยใหพู้ดตามว้าวุ่นไปตามสถานการณ์

ที่เกิดขึน้เอง 

  3.4 ผูน้ำแบบขุนนาง  

   ภาวะผูน้ำแบบขุนนาง (Autocrat Style) ซึ่งผูน้ำให้ความสนใจทั้ง

ภารกิจและความสัมพันธ์ ต่ำที่สุด 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Redin เป็นทฤษฎีที่รวมเอาพืน้ฐาน

ทางทฤษฎี 3 ประการมารวมกัน คือ คุณลักษณะและพฤติกรรมผูน้ำ (Leader Traits and 

Behavior) กลุ่ม (Group) และปัจจัยสถานการณ์ (Situational Factors) ทฤษฎีภาวะผู้นำตาม

สถานการณ์ของ Redin ไม่เป็นที่สนใจสำหรับการวิจัยเชิงประจักษ์ (Empirical Research) 

มากนักแต่เป็นกลวิธีเทคนิคที่นำไปใช้ในการฝึกอบรมผู้บริหารในบริบทขององค์การต่าง ๆ 

ถ้าใชแ้บบทดสอบของ Redin ซึ่งมี 64 ข้อคำถาม ผูบ้ริหารอาจกำหนดแบบภาวะผูน้ำของ

ตนเองได้ในการพัฒนาเพื่อพัฒนาผูบ้ริหารระดับสูงที่ Redin และคณะจัดทำขึ้น 

มีวัตถุประสงค์ เพื่อให้ผู้เข้าอบรมทราบแบบภาวะผู้นำและฝึกผู้นำให้เข้ากับสถานการณ์

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิผลสูงสุด อย่างไรก็ดีภาวะผูน้ําทางมติิ

ของ Redin คือ มิติพื้นฐาน มิติประสทิธิผลและมิติไม่มีประสิทธิผล เมื่อนำมาวางซ้อนกัน 

จะเป็นภาพเงาของกันและกันโดยมิติที่มปีระสิทธิผลอยู่บนมติิพื้นฐานอยู่กลางและมิติไม่มี

ประสิทธิผลอยู่ล่าง 

   3.2.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard 

    Hersey and Blanchard (1996, อ้างถึงใน สุนทร  โคตรบรรเทา, 

2560, หนา้ 127) ได้คิดทฤษฎีสำคัญและมีประโยชน์ในการวิเคราะห์พฤติกรรมผู้นำ คือ       

ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ (Situational Leadership Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีที่ขยาย 
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ต่อมาจากทฤษฎีเส้นต่อเนื่อง ทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้ำของ Blake and mouton และทฤษฎี 

แบบภาวะผูน้ำสามมิติของ Redin และจากแนวคิดที่ได้จากการศกึษาภาวะผูน้ำของ

มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอทำให้ได้ทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ ซึ่งกำหนดภาวะผู้นำ

หลกัได้ 2 แบบ คือ พฤติกรรมมุ่งภารกิจและพฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์   

     1. พฤติกรรมมุ่งงาน (Task Behavior) ผูน้ำใช้การสื่อสารทางเดียว 

โดยแจง้ให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่า อะไร เมื่อไร ที่ไหน และอย่างไร  

     2. พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ (Relationship Behavior) ผูน้ำใช้การ

สื่อสารแบบสองทาง โดยให้การเกื้อหนุนทางสังคมและทางอารมณ์ความเข้าใจทาง

จติวิทยา และการอำนวยความสะดวกต่าง ๆ 

      1) องค์ประกอบสถานการณ์  

       องค์ประกอบสถานการณ์ (Situational Factors) ในที่นี้ 

หมายถึง วุฒิภาวะของผู้ตาม (Maturity of Followers) Hersey and Blanchard ได้นำปัจจัย

ด้านต่าง ๆ ของ Fiedler มาใช้เป็นตัวแปรสำคัญเกี่ยวกับวุฒิภาวะของผูต้ามและเห็นว่า  

วุฒิภาวะที่มคีวามสำคัญเป็นพิเศษ คือ วุฒิภาวะด้านงานและวุฒิภาวะทางจิตวทิยาต่อไปนี้ 

        วุฒิภาวะด้านงาน (Job Maturity) หมายถึง ภาวะของ

บุคคลในการปฏิบัติงาน ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจากการศกึษาเล่าเรียน การเรียนรู้และ

ประสบการณ์ตัวอย่าง เช่น ครูที่ปฏิบัติการสอนมานานหลายปีและมีความสามารถในงาน

ทุกด้าน อาจถือว่าเป็นผูม้ีวุฒิภาวะด้านงานสูงส่วนครูบรรจุใหม่ปฏิบัติการสอนมาไม่นาน

อาจถือว่าเป็นผูม้ีวุฒิภาวะด้านงานต่ำ เป็นต้น 

        วุฒิภาวะทางจติวิทยา (Phychological Maturity) 

หมายถึง ระดับแรงจูงใจของบุคคลที่สะท้อนใหเ้ห็นความตอ้งการผลสัมฤทธิ์และความเต็ม

ใจรับผดิชอบตัวอย่างเช่น ครูอาจารย์ที่ทำงานวิจัย และเขียนผลงานทางวิชาการอย่างอสิระ

โดยไม่มใีครบังคับให้ทำแสดงว่าเป็นผู้มวีุฒิภาวะทางจิตวิทยา 

        ส่วนวุฒิภาวะของผู้ตาม/ผูใ้ต้บังคับบัญชาในที่นี ้ 

หมายถึง วุฒิภาวะเกี่ยวกับงานโดยเฉพาะ ตัวอย่างเช่น ผูบ้ริหารสถานศกึษาอาจเป็น 

ผูต้ามที่มีวุฒภิาวะในสถานการณ์ของเขตพืน้ที่การศกึษาที่สังกัดก็ได้ แต่อาจเป็นผู้ไม่มีวุฒิ

ภาวะในทีมกีฬาฟุตบอลของเขตพื้นที่การศกึษาก็ได้เช่นกัน ภารกิจงานทั้ง 2 ประเภท

รวมกันทำให้เกิดวุฒิภาวะ 4 ระดับ ผสมผสานกันระหว่างพฤติกรรมมุ่งภารกิจกับ

พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์ดังต่อไปนี้ 
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      2) แบบภาวะผู้นำตามสถานการณ์ 

       กุญแจสำคัญสำหรับภาวะผู้นำที่มีประสิทธิผลตามทฤษฎี

ของ Hersey and Blanchard คือ จะต้องสอดคล้องกับสถานการณ์ซึ่งมีแบบภาวะผู้นำ 

ที่เหมาะสมแบบภาวะผู้นำพื้นฐานของ Hersey and Blanchard  มี 4 แบบ คือ แบบชี้นำ  

แบบครูฝกึแบบเกือ้หนุน และแบบมอบหมายงาน 

 
ภาพประกอบ 12 แบบภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard 

ที่มา ; Hersey and Blanchard (1980, p. 171 อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา,  

2560, หนา้ 130) 

 

     แบบชีน้ำ (Directing Style) หมายถึง แบบภาวะผู้นำที่ผู้นำมุ่ง

ภารกิจสูงแต่มุ่งสัมพันธ์ต่ำ ภาวะผูน้ำจะมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจต่ำ

และความสามารถต่ำ 

     แบบครูฝกึ (Coaching Style) หมายถึง แบบภาวะผู้นำที่ผูน้ำ 

มุ่งภารกิจสูง ภาวะผูน้ำจะมีประสิทธิผลเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจเพียงพอแต่มี

ความสามารถต่ำ   

     แบบเกือ้หนุน (Supporting Style) หมายถึง ผูน้ำมุ่งภารกิจต่ำ แต่

มุ่งสัมพันธ์สูง ภาวะผูน้ำมีประสิทธิผลเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจต่ำแต่ความสามารถ

เพียงพอ 
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     แบบมอบหมายงาน (Delegating Style) หมายถึง ผู้นำมุ่งภารกิจ

ต่ำ แต่มุ่งสัมพันธ์สูง เพราะว่าผู้นำมีประสิทธิผลเมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจสูงมาก  

และมีความสามารถมาก  

  คำอธิบายภาวะผู้นำตามสถานการณ์ 

   จากภาพประกอบแบบภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Hersey and 

Blanchard เป็นผลสรุปทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard  

อธิบายเพิ่มเติมได้ต่อไปนี้ 

   วุฒิภาวะของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

    M1  ความสามารถต่ำมาก  แรงจูงใจต่ำมาก  

    M2  ความสามารถต่ำ  -  แรงจูงใจพอ  

    M3  ความสามารถพอ   แรงจูงใจต่ำ  

    M4  ความสามารถสูงมาก  แรงจูงใจสูงมาก  

   หมายเหตุ M = maturity วุฒิภาวะ 

   พฤติกรรมผู้นำ  มีดังนี ้ 

    Q1   มุ่งภารกิจสูง  แต่มุ่งสัมพันธ์ต่ำ  

    Q2  มุ่งภารกิจสูง  และมุ่งสัมพันธ์สูง  

    Q3  มุ่งภารกิจต่ำ  แต่มุ่งสัมพันธ์สูง  

    Q4  มุ่งภารกิจต่ำ  และมุ่งสัมพันธ์ต่ำ  

   หมายเหตุ Q = Quartrant ส่วนหนึ่งในสี่ 

   คำอธิบายภาพประกอบดังนี้ 

    M1 Q1   เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถต่ำมาก และ

แรงจูงใจต่ำมาก (M1) ผูน้ำควรกำหนดบทบาทและชีน้ำพฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา (Q1) 

     M2 Q2   เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถต่ำแต่มแีรงจูงใจพอ 

(M2) ผูน้ำควรใช้การช้ีนำและพยายามชักชวน ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจและ

การช้ีนำ (Q2) 

    M3 Q3   เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถพอ แต่มีแรงจูงใจ

ต่ำ (M3) การใชก้ารช้ีนำในระยะแรกไม่จำเป็น แต่ผู้ใต้บังคับบัญชาควรมีส่วนในการ

ตัดสินใจ (Q3) 
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   M4 Q4  เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความสามารถสูงมากและมีแรงจูงใจสูง

มาก (M4) ผูน้ำควรแสดงความไว้วางใจผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการมอบหมายงานให้ทำ (Q4) 

  Pascarella and Lunenburg (1988, pp. 33 - 37) ได้ทดลองภาคสนาม

ตามทฤษฎีภาวะผูน้ำตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard ในสภาพสถานศกึษา

ผูบ้ริหารและครูประถมศกึษาได้รับการฝึกอบรมโดยใช้กรอบแนวคิดของ Hersey and 

Blanchard มีการทดสอบก่อนและหลังการฝกึอบรมในกลุ่มผู้บริหารและครูที่เป็นกลุ่ม

ตัวอย่าง เพื่อศกึษาผลของการฝึกอบรมภาวะผู้นำ และช่วงแบบภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

สถานศกึษา การวิจัยครั้งนี้พบว่าสนับสนุนทฤษฎีเพียงบางส่วนเท่านั้นหลังการฝึกอบรม 

ไปแล้ว 3 ปี ผูบ้ริหารสถานศกึษามีประสิทธิผลภาวะผู้นำสูงกว่าก่อนการฝกึอบรม อย่างไร

ก็ดีการวิจัยครั้งนีไ้ม่พบข้อแตกต่างอย่างมนีัยสำคัญทางสถิติของประสิทธิผลภาวะผูน้ำหลัง

การฝึกอบรมทันทีและไม่พบช่วงแบบภาวะผู้นำระหว่างก่อนและหลังการฝกึอบรม 

  3.3 ทฤษฎีภาวะผู้นำร่วมสมัย (Contemporary Leadership Theory) 

   3.3.1 ทฤษฎีอทิธิพลผกผันของ Gray and Stark 

    Gray and Stark (1991, as cited in Lunenburg and Ornstein, 2000, 

p. 149, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 141) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้นำ

บางอย่างทำให้เกิดพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาและการปฏิบัติบางอย่างของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา อาจทำให้ผูน้ำปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนได้เหมอืนกัน จึงเรียกว่า

อิทธิพลผกผันกลับไปกลับมานั่นเอง ทฤษฎีอทิธิพลผกผันเกิดขึ้นได้ในองค์กรส่วนใหญ่

ตัวอย่าง เช่น สมมุตวิ่าผูบ้ริหารสถานศกึษาซึ่งอุทิศตนต่อพันธกิจในการปรับปรุงคะแนน

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในสถานศกึษาของตน พฤติกรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาย่อมมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ครูอย่างแน่นอน การตอบสนองคือผู้นำ

จะทำการนเิทศหรือการกำกับดูแลครูที่ปฏิบัติงานไม่ดีอย่างใกล้ชิด แต่จะทำการนิเทศหรือ

การกำกับดูแลผู้อื่น ๆ ทีป่ฏิบัติงานดีแล้วไม่ใกล้ชิดนัก ดังนัน้จงึเห็นได้ว่าผูใ้ต้บังคับบัญชา

กำลังมอีิทธิพลต่อผู้นำด้วยการปฏิบัติงานของตนในขณะเดียวกันผู้นำกำลังมีอทิธิพลต่อครู 

ที่เป็นใต้บังคับบัญชาเหมอืนกัน 

    Szilagyi and Wallace (1994, as cited in as cited in Lunenburg and 

Ornstein, 2000, p. 1493, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 142) ได้สรุปผล

งานวิจัยดังนี้  
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     1. พฤติกรรมมุ่งสัมพันธ์เป็นศูนย์กลางของการบังคับบัญชาและ

การเสริมแรงทางบวกที่นำไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้  

    2. ภาวะผูน้ำแบบมุ่งภารกิจ อาจนำไปสู่ความพึงพอใจการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับต่ำ  

    3. ผูใ้ต้บังคับบัญชา ที่ปฏิบัติงานในระดับต่ำมักเป็นสาเหตุให้ผู้นำ

ใช้ภาวะผูน้ำแบบมุ่งภารกิจและใช้พฤติกรรมการลงโทษ  

    4. พฤติกรรมผูน้ำในการให้รางวัลในทางบวกสูงมักนำไปสู่การ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาดีขึ้น แต่งานวิจัยไม่มหีลักฐานโดยตรงว่า ผู้นําแบบมุ่ง

ภารกิจหรอืมุ่งสัมพันธ์ทำให้การปฏิบัติงานของผูใ้ต้บังคับบัญชาเพิ่มขึน้หรอืลดลงแต่ข้อ

ค้นพบเหล่านีเ้น้นให้เห็นความสำคัญของรางวัลว่าเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพลในการกำหนด

พฤติกรรมของผูใ้ต้บังคับบัญชา  

    อย่างไรก็ดีโดยสรุปแล้วควรมองว่าองค์การเป็นสถานที่ซึ่งผูน้ำและ

ผูใ้ต้บังคับบัญชามีปฏิสัมพันธ์ต่อกันอย่างสลับซับซ้อน แต่ละฝ่ายมีอิทธิพล ผกผันต่อกัน

งานวิจัยที่ศึกษากระบวนการของอทิธิพลผกผันยังคงเป็นเรื่องที่ผู้บริหารสถานศกึษา และ

นักวิจัยใหค้วามสนใจและจะใช้ในการขับเคลื่อนภาวะผู้นำในสถานศกึษาต่อไป 

   3.3.2 ทฤษฎีเช่ือมโยงทวิภาคีแนวตั้งของ Dansercau, Graen and Haga. 

    Dansercau, Graen and Haga (1975, pp. 46 - 78) มีแนวคิดว่า

ทฤษฎีภาวะผูน้ำส่วนใหญ่ถือว่าผูบ้ังคับบัญชาปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาทุกคนในลักษณะ

เดียวกันที่จริงแล้วผู้บังคับบัญชาปฏิบัติต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาแต่ละคนไม่เหมอืนกันดังนัน้จงึ

ทำให้เกิดทฤษฎีเช่ือมโยงทวิภาคีแนวตั้งขึน้ โดยทฤษฎีเช่ือมโยงทวิภาคีแนวตั้งมีสาระสำคัญ

ดังนี้  

     1. การแยกเป็นสองส่วน (Dyad) ระหว่างผู้นำ กับ ผูใ้ต้บังคับบัญชา   

แต่ละคนควรพิจารณาเป็นอิสระจากกันมากกว่าการเป็นความสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชา กับ ผูใ้ต้บังคับบัญชา หรือ ผู้นำ กับ กลุ่มผู้ใต้บังคับบัญชา  

     2. การเชื่อมโยง (Linkage) ระหว่าง ผูน้ำ กับผู ้ใต้บังคับบัญชาแต่

ละคนมคีุณภาพต่างกัน ผูน้ำคนเดียวมีความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชาหลายคนไม่

เหมอืนกัน อาจมคีวามสัมพันธ์ส่วนตัวที่ไม่ดีกับคนหนึ่งแต่อาจมีความสัมพันธ์แบบเปิดเผย

และไว้วางใจกันกับคนอื่น ๆ ดังนัน้ความสัมพันธ์ระหว่างคู่หรอืความเชื่อมโยงทวิภาคี

เหล่านีจ้ึงมักปรากฏชัดในคุณลักษณะของผูน้ำทั้งในกลุ่มและนอกกลุ่ม 
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     3. ผูน้ำเปลี่ยนแนวคิดกับสมาชิก ผูน้ำเริ่มต้นเปลี่ยนแนวคิดกับ

สมาชิกภายในกลุ่มและนอกกลุ่มตัง้แต่เริ่มความสัมพันธ์แบบทวิภาคีแนวตั้ง มีการชักชวน

ให้สมาชิกกลุ่มมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและใหค้วามรับผดิชอบเพิ่มขึ้น มีบทบาทสำคัญ ๆ

และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผดิชอบร่วมกัน โดยหลักการสำคัญคือ

สมาชิกกลุ่มได้รับความไว้วางใจและเห็นความสำคัญของงาน โดยการมสี่วนร่วมในการ

ตัดสินใจมกีารติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยและได้รับความไว้วางใจ และความเห็นใจกัน

โดยทั่วไปแล้วผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีการอุทิศเวลาและความพยายามมากขึ้น มีความ

รับผิดชอบมากขึ้นและมีความมุ่งมั่นต่อความสำเร็จขององค์การ 

     4. ผูน้ำควบคุมสมาชิกนอกกลุ่มภายในขอบเขตแคบ ในทางตรง

ข้ามกับสมาชิกภายในกลุ่มผู้นำจะควบคุมดูแลภายในขอบเขตแคบตามสัญญาการจ้างงาน

เป็นทางการเท่านั้น โดยมีการกำหนดอำนาจหน้าที่ตามกฎหมายตามสัญญาเฉพาะระหว่าง

สมาชิกกับองค์การผู้นำจะใช้วิธีแลกเปลี่ยนสัญญากับสมาชิก ซึ่งสมาชิกนอกกลุ่มเป็นผู้

ได้รับอิทธิพลจากอำนาจตามกฎหมาย ไม่ใช่ภาวะผูน้ำและสมาชกินอกกลุ่มจะทำสิ่งที่ตน

ต้องทำและไม่มากไปกว่านั้น 

   3.3.3 ทฤษฎีหล่อหลอมวัฒนธรรมองค์การของ Deal and Peterson 

    Deal and Peterson (1980, อ้างถึงใน สุนทร โคตรบรรเทา, 2560 

หนา้ 146) ให้ความเห็นว่าในการเปลี่ยนโครงสรา้งองค์การให้ไปสู่การบริหารแบบมีส่วน

ร่วม ผู้นำจะต้องทำให้การบริหารแบบมีส่วนร่วมเป็นลักษณะพืน้ฐานของสถานศกึษา 

โดยเน้นวัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมองค์การที่ผูน้ำต้องส่งเสรมิให้เกิดขึน้ ได้แก่  

     1. ค่านยิมร่วมกัน (Shared Values) 

    2. พิธีกรรม (Rituals) 

    3. สัญลักษณ์ (Symbol) 

    นอกจากนี ้Deal and Peterson ยังเห็นว่าปัญหาสำคัญในสถานศกึษา

คือปัญหาทางสังคมในองค์การ และเมื่อมีการแก้ปัญหามักจะมองข้ามวัฒนธรรมองค์การ 

และภูมิทัศน์แห่งจติใจในชวีิตประจำวัน 

   3.3.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Burns 

    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนีม้ีต้นกำเนดิในบริบทที่ไม่ใช่เป็นด้าน

การศกึษา การเกี่ยวข้องกันระหว่างผู้นำกับผู้ตามเป็นการพยายามซึ่งมีการควบคุมโดยผ่าน

ภาวะผูน้ำแบบธุรกรรม (Transactional Leadership) นั้นเอง นั่นคือการเจรจาและแรงจูงใจ  
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ในทางตรงข้ามภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เกี่ยวกับการ

สร้างความสนใจร่วมกันเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งแรงจูงใจมกีารรองรับโดยความพยายามยกระดับ

เจตคติที่ตนเองเป็นศูนย์กลาง ค่านิยมและความเชื่อของสมาชิกให้สูงขึ้น เจตคติในการเห็น

ใจผูอ้ื่น ค่านิยมและความเชื่อ ตามคำกล่าวของ Staratt (1999, p. 25) 

     กิจกรรมของผูน้ำในการใช้ภาวะผูน้ำตามแนวคิด ของ Burns นีม้ี

การจัดเป็นหมวดหมู่โดย Gronn (1996) ได้ 4 ด้านและเรียกเป็นชื่อย่อ ได้ “4I” (Four I) ดังนี้ 
 

 
 

ภาพประกอบ 13 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ ของ Burns 

ที่มา; สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 156) 
 

      1. การสร้างแรงดลใจ (Inspiration-I1) คือ การจูงใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยผ่านความมบีารมขีองผูน้ำ 

      2. การใชค้วามเป็นเอกกัตบุคลานยิม (Individualism-I2) คือ 

การเน้นความตอ้งการเป็นรายบุคคลของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

     3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation-I3) คือ 

การมอีิทธิพลต่อการคิดและการจินตนาการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     4. การมีอทิธิพลที่เป็นอุดมคติ (Idealised influence- I4) คือ 

การสื่อสารและการสร้างปณิธานทางอารมณ์ต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ได้อย่าง

เป็นอุดมคตินั่นหมายถึงได้อย่างดเียี่ยมจนไม่มีที่ติ 
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    ดังนัน้ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Burns ประกอบด้วยกิจกรรม 

ใน 4 ด้าน คือ ด้านการสร้างแรงดลใจ ด้านการใชค้วามเป็นเอกัตบุคลานยิม ด้านการ 

กระตุน้ ทางปัญญาและด้านการมอีิทธิพลที่เป็นอุดมคติ 

   3.3.5 ทฤษฎีภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass เน้นเกี่ยวกับตัวผู้นำที่มี

ผลกระทบต่อองค์การเป็นพิเศษ จึงเรียกว่าผูน้ำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Leader) ทัศนะหรอืแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงนี ้เป็นเรื่องค่อนข้างแปลก

และหายากเมื่อเทียบกับการศกึษาภาวะผูน้ำแบบอื่น ๆ ที่กล่าวมา แมว้่าผูน้ำแบบนี้มีไม่

มากก็ตามอิทธิพลของผู้นำการเปลี่ยนแปลงมีความสำคัญต่อองค์การทุกประเภทรวมทั้ง

องค์การสถานศกึษาในการศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงนี้ Bass (1997, 

as cited in Lunenburg and Ornstein, 2000, p. 100) ได้เปรียบเทียบภาวะผู้นำสองประเภท 

คือ ภาวะผู้นำธุรกรรม (Transactional Leadership) กับภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) 

     ทฤษฎีภาวะผูน้ําตามสถานการณ์ (Transformational Leadership)

ของ Bass) ประกอบด้วยการสร้างแรงจูงใจผูใ้ต้บังคับบัญชา 3 วธิีต่อไปนี ้   

      1. การยกระดับความถนัดของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการ

ยกระดับความตระหนักของผูใ้ต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับความสำคัญและคุณค่าของผลลัพธ์

ออกมา (Out come) ของภารกิจที่มอบหมายและวิธีไปถึงเป้าหมายนั้น  

      2. การยกระดับความสนใจของผู้ใต้บังคับบัญชาโดยการให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาลดความสนใจส่วนตัวของตนเองลงแล้วหันไปสนใจประโยชน์ของกลุ่มหรอื

องค์การ  

      3. การยกระดับความตอ้งการของผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยการ

ยกระดับความตอ้งการของผูบ้ังคับบัญชาให้สูงขึ้นไป 
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ภาพประกอบ 14 ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

ที่มา; สุนทร โคตรบรรเทา (2560, หนา้ 169) 

 

    ภาวะผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของ Bass ไม่ได้เป็นรูปแบบใหม่ของภาวะ

ผูน้ำแต่เป็นการสร้างวิสัยทัศน์ในอนาคตขององค์การและนำวิสัยทัศน์นีไ้ปสู่การปฏิบัติโดย

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้บรรลุ เป้าหมายขององค์การ เป็นหลักสำคัญและก่อนที่จะบรรลุ

เป้าหมายได้ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องรับรู้และเข้าใจวิสัยทัศน์ของผู้บังคับบัญชาหรือของ

องค์การและเข้าใจวิธีการปฏิบัติงานหรอืภารกิจให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ในที่สุด  

(สุนทร โคตรบรรเทา, 2560, หน้า 169)   
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ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหารสถานศกึษา 

 

 1. หลักการบรหิาร 

  1.1 ความหมายของการบริหาร 

   ในการบริหารสถานศกึษา ผูบ้ริหารควรมีหลักและกระบวนการบริหาร 

หลักการ แนวคิดในการบริหารภาพรวมของการบริหาร ทั้งนี ้เพื่อให้การจัดการบริหาร

สถานศกึษา มีความเหมาะสม นักวิชาการและนักวิจัยได้มกีารพัฒนาและปรับปรุง

ความหมายของคำว่าการบริหารไว้มากมายแตกต่างกันออกไปดังนี้   

    Holt (1993, p. 3) กล่าวว่า การบริหารเป็นศลิปะของการทำงานให้

บรรลุเป้าหมาย ซึ่งพร้อมดว้ยกระบวนการวางแผน การจัดองค์กร การเป็นผู้นำและการ

ควบคุม 

    Wagner and Hollenbeck (1995, p. 74) ให้ความหมายของการ

บริหารจัดการว่าเป็นกระบวนการวางแผนการจัดองค์กร และดำเนนิงาน และการควบคุม

เพื่อความสำเร็จตามเป้าหมาย 

    Schermerhorn (1996, p. 4) กล่าวว่า การบริหารเป็นกระบวนการ

ของการวางแผน การจัดองค์การ การสั่งการ และการควบคุมกำลังความพยายามของ

สมาชิกในองค์การ และใช้ทรัพยากรอื่น ๆ เพื่อความสำเร็จของเป้าหมายขององค์การที่ได้

กำหนดไว้ 

    Hersey, Blanchard and Johnson (2001, p. 6) ให้ความหมายของ 

คำว่าการบริหารว่าเป็นกระบวนการทำงานร่วมกับบุคคลและกลุ่มบุคคล ซึ่งพร้อมด้วย

ปัจจัยทางการบริหาร ได้แก่ เครื่องมือต่าง ๆ งบประมาณ เทคโนโลยีเพื่อนำองค์การไปสู่

ความสำเร็จตามเป้าหมาย 

    วิโรจน ์ สารรัตนะ (2545, หนา้ 3) กล่าวว่า การบริหารเป็น

กระบวนการดำเนินงานเพื่อให้บรรลุจุดหมายขององค์การ โดยอาศัยหน้าที่ทางการบริหาร

ที่สำคัญ คือ การวางแผน (planning) การจัดองค์การ (organizing) การนำ (Leading) และ

การควบคุม (controlling)  

    ปราชญา กล้าผจัญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง (2545, หน้า 12 อ้างถึงใน         

สัมมา รธนิธย์, 2560, หน้า 37) กล่าวว่า การบริหาร คือ กระบวนการ มกีารวางแผน  
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การจัดองค์การ การสั่งการและการควบคุม ซึ่งจะทำให้งานดำเนินไปได้อย่างเรียบร้อยและ

กระบวนการต่าง ๆ เหล่านี ้ล้วนเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดเสมอ 

    สุนทร โคตรบรรเทา (2552, หนา้ 2) กล่าวว่า การบริหารคือการทำ

ให้คนตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปร่วมกันทำงานให้บรรลุเป้าหมายหรือการทำงานกับคนและโดยคน  

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  

    สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 37) การบริหารมีความสำคัญเนื่องจาก

การบริหารเป็นกระบวนการหรอืกลไกการดำเนินงาน หรอืกิจกรรมขององค์การ ภายใต้

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยนำเทคโนโลยีและใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่าง

เต็มประสิทธิภาพ ทำให้องค์กรได้รับประโยชน์สูงสุด โดยจะต้องตั้งอยู่บนพืน้ฐานการร่วม

แรงและความตัง้ใจของกลุ่มบุคคลทุกคนในองค์กรโดยมีจุดหมายเดียวกัน คือ ความสำเร็จ 

ตามเป้าหมายที่องค์การได้กำหนดไว้ ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคมที่มกีาร

รวมตัวกันเป็นหมู่ เรามีการรวมกลุ่มเป็นชุมชนขนาดต่าง ๆ ต้องพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

มีกิจกรรมในการทำงานร่วมกันการทำงานร่วมกันจะเป็นไปด้วยความราบรื่นและยังเกิด

ความเจรญิก้าวหน้ากลุ่มหรือสังคมจำเป็นต้องมีการจัดระบบระเบียบและกำหนดกฎเกณฑ์

ต่าง ๆ ที่จะยึดถือร่วมกัน ซึ่งตอ้งอาศัยการบริหารที่มีคุณภาพเพื่อนำพาองค์กรหรือ

สถาบันให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 

    สรุปได้ว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการของการวางแผนการ

ดำเนนิงาน การจัดองค์การ การสั่งการ และการควบคุมสมาชิกในองค์การ รวมถึงการ

จัดการทรัพยากรต่าง ๆ ในองค์การ โดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานการร่วมแรงและความตั้งใจของ

กลุ่มบุคคลทุกคนในองค์การ มีจุดหมายเดียวกัน เพื่อความสำเร็จตามเป้าหมายของ

องค์การที่ได้กำหนดไว้ 

   1.2 กระบวนการบริหาร 

    กระบวนการบริหาร เป็นเครื่องมอืที่สำคัญของผูบ้ริหารทุกองค์การ 

ที่จะต้องเลือกนำมาใช้ ซึ่งมีอยู่หลากหลายวิธีในปัจจุบันตามความจำเป็นและเหมาะสมกับ

สถานการณ์ เพื่อความสำเร็จขององค์การนัน้ ๆ กระบวนการบริหารเป็นลำดับขั้นตอนการ

ดำเนนิงานที่ต่อเนื่องเป็นวัฏจักรที่หมุนเวียนตลอดเวลาและมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันทุกทิศทาง

แบ่งออกเป็น 5 ขั้นตอนดังนี้ (สัมมา รธนิธย์, 2560, หน้า 38) 

     1. การวางแผน  

    2. การจัดองค์การ  
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     3. การจัดบุคลากร  

    4. การอำนวยการ  

    5. การควบคุม  

 

 ซึ่งสามารถแสดงได้ดังต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 ขั้นการบริหาร 

ที่มา ; สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 38) 

 

    1.2.1 การวางแผน (Planning)  

     เสนาะ  ตเิยาว์ (2551, หนา้ 83 - 88) ให้ความหมายของการ

วางแผนว่าการวางแผน หมายถึง กระบวนการในการกำหนดวัตถุประสงค์ วธิีการจะทำ

อย่างไรให้บรรลุวัตถุประสงค์นั้น หากจะกล่าวในแง่ของสถานการณ์ การวางแผนเป็น

กระบวนการในการเผชิญกับความไม่แน่นอน โดยกำหนดการกระทำไว้ล่วงหน้าเพื่อให้

ได้ผลตามที่กำหนด การวางแผนจะเกี่ยวข้องกับ 2 อย่างคอื จุดหมายปลายทางกับวิธีการ  

จุดหมายปลายทางก็คือ จะทำอะไร วิธีการก็คือ จะทำอย่างไร    

     สาคร  สุขศรวีงศ์ (2552, หน้า 99) กล่าวว่า การวางแผน 

หมายถึง การกำหนดพันธกิจ (Mission) เป้าหมาย (Goal) และแผนงาน (Plan) เพื่อให้

องค์กรปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามที่ประสงค์ กระบวนการ

วางแผน จงึประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 3 ประการ ได้แก่ 1) การกำหนดพันธกิจ 2) การ

กำหนดเป้าหมายและ 3) การกำหนดแผนงาน 

การอำนวยการ 

การจัด

บุคลากร 

การ 

ควบคุม 

การวางแผน การจัดองคก์าร 

การบรหิาร 
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     สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 41) กล่าวว่า การวางแผน planning 

หมายถึง กระบวนการในการเตรียมการกำหนดสิ่งที่ต้องกระทำไว้ล่วงหนา้อย่างรอบคอบ  

เพื่อการปฏิบัติงานในอนาคตให้วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุความสำเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ   

    โดยสรุป การวางแผน  หมายถึง การวิเคราะห์สถานการณ์ปัจจุบัน 

แล้วคาดการณ์ไปล่วงหน้า และกำหนดแนวทางที่คิดว่าดีที่สุดโดยผ่านกระบวนการคิดก่อน

ทำ เพื่อให้เกิดการปฏิบัติอย่างได้ผลด้วยความพยายามที่เปนระบบ เพื่อการตัดสินใจเลือก

แนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดสําหรับอนาคต โดยคาดหวังว่าจะมีผลใหองคการบรรลุผลที่

ปรารถนา 

    1.2.2 การจัดองค์การ (Organizing) 

     สาคร  สุขศรวีงศ์  (2552, หนา้ 127) กล่าวว่าการจัดองค์การ  

หมายถึง การออกแบบงานการจัดแผนกงานการจัดแบ่งอำนาจหน้าที่และการประสานงาน

ระหว่างบุคคลและหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรเพื่อให้องค์กรสามารถดำเนินงานได้บรรลุ

เป้าหมายที่กำหนดไว้ การจัดองค์กรจึงเป็นกระบวนการที่ประกอบด้วยขั้นตอนหลัก 4 

ประการ ได้แก่ 1. การออกแบบงาน 2. การออกแบบโครงสรา้งองค์กร 3. การจัดแบ่ง

หนา้ทีแ่ละ 4. การประสานงาน   

     สมคิด  บางโม (2552, หนา้ 113) กล่าวว่า การจัดองค์การ  

หมายถึง การกำหนดโครงสร้างขององค์การอย่างเป็นทางการ โดยการจัดแบ่งออกเป็น

หน่วยงานย่อยกำหนดอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบของแต่ละหน่วยงานไว้ให้ชัดเจน  

รวมทั้งความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานย่อยเหล่านั้น ทั้งนีเ้พื่อให้เอือ้ต่อการดำเนินงานให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 

     สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 44) กล่าวว่า การจัดองค์การ 

หมายถึง การจัดรูปแบบโครงสรา้งองค์การการจัดระเบียบแผนและสายการบังคับบัญชา 

ในหน่วยงานเพื่อใหเ้กิดประสานสัมพันธ์ ในการปฏิบัติงานให้สามารถปฏิบัติงานบรรลุผล

สำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่กำหนดไว้ 

    โดยสรุป การจัดองค์การ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์

ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และบุคคลในองค์การ โดยการกำหนดโครงสร้างขององค์การอย่าง

เป็นทางการ มีการจัดแบ่งออกเป็นหน่วยงานย่อย กำหนดอำนาจหน้าที่ความรับผิดชอบ

ของแต่ละหน่วยงานไว้ให้ชัดเจน กำหนดภารกิจ อำนาจหนา้ที่และความรับผดิชอบให้ชัด
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แจ้ง เพื่อให้การดำเนินงานตามภารกิจขององค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

    1.2.3 การจัดบุคลากร (Staffing) 

     Weihrich and Koontz (1994) ให้ความหมายของการบริหารงาน

บุคคลไว้ว่า หมายถึง การจัดคนเข้าสู่ตำแหน่ง และรักษาบุคคลเหล่านั้นให้อยู่ในตำแหน่ง

ตามโครงสร้างขององค์การ โดยการจำแนกแรงงานที่ต้องการจัดเป็นรายการของตำแหน่ง

ต่าง ๆ รับสมัครคัดเลือก บรรจ ุเลื่อนตำแหน่ง ประเมินผลงาน วางแผนเส้นทางอาชีพการ

จัดค่าตอบแทนและการฝึกอบรมหรือการพัฒนาทั้งผู้ผ่านการคัดเลือกเข้าทำงานและผู้ที่

ทำงานในองค์การอยู่แล้ว เพื่อให้พวกเขาทำงานของตนเองให้สำเร็จอย่างมปีระสิทธิผลและ

ประสิทธิภาพ 

     สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 46) กล่าวว่า การจัดบุคลากร 

หมายถึง การจัดดำเนนิการเกี่ยวกับการใชท้รัพยากรมนุษย์อย่างเต็มศักยภาพใหไ้ด้ผลดี

ที่สุดโดยใช้เวลานอ้ยที่สุด สิ้นเปลืองทรัพยากรที่เกี่ยวข้องในการทำงานนั้น ๆ น้อยที่สุด 

บุคลากรมีความสุขความพอใจในการทำงาน โดยการคัดเลือกบุคคลที่มาทำงานให้

เหมาะสม การพัฒนาบุคคลที่มอียู่ให้มีความรูค้วามสามารถที่จะทำงานใหเ้กิดประโยชน์

และส่งเสริมให้มคีวามเจรญิก้าวหน้าและได้รับผลตอบแทนที่พอใจเพื่อจูงใจในการทำงาน 

    โดยสรุป การจัดบุคลากร หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกับการสรรหา 

การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การรักษา และการยุติ การจ้างบุคลากรขององค์การ 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในองค์การภายใต้จริยธรรมและ

ความรับผดิชอบต่อสังคม เพื่อการใช้ทรัพยากรมนุษย์อย่างเต็มศักยภาพให้และได้ผลดีที่สุด

โดยใช้เวลานอ้ยที่สุด 

    1.2.4 การอำนวยการ (Directing)  

     สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 50) กล่าวว่า การอำนวยการ 

หมายถึง การตัดสินใจสั่งการการบังคับบัญชาหรือการสั่งการการกระตุ้นการใชอ้ิทธิพล

หรอืการใช้ภาวะผูน้ำในการดำเนนิงานขององค์การเพื่อใช้การดำเนินงานขององค์การ 

บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และการอำนวยการ 

ประกอบด้วยกิจกรรมที่สำคัญ ได้แก่ การตัดสินใจหรือการวินจิฉัยสั่งการ การสั่งงาน   

การจูงใจ การสร้างขวัญกำลังใจ   
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    ดังนัน้ การใชท้ักษะในการบริหารของผู้บริหาร หรอืผูม้ีอำนาจในการ

สั่งการตามหน้าที่ความรับผิดชอบ การตัดสินใจหรอืการวินจิฉัยสั่งการชีแ้นะบุคคล การ

ประสานงานและการตดิต่อสื่อสาร การนเิทศงาน และการตดิตามผล เพื่อให้งานดำเนินไป

ตามแผน หรอืเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    1.2.5 การควบคุม (Controling) 

     Weihrich and Koontz (1994) ให้ความหมายว่า การควบคุม  

หมายถึง การวัดและการแก้ไขการปฏิบัติงานของผูร้่วมงาน เพื่อให้แน่ใจว่า การปฏิบัติงาน

นั้นสอดคล้องกับแผนที่วางไว้การควบคุมช่วยวัดการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย และแสดง   

ให้เห็นถึงสิ่งเบี่ยงเบนทางลบและต้องการแก้ไขที่เกิดขึน้ ช่วยใหแ้น่ใจว่าจะสำเร็จตามแผน 

ที่วางไว้ 

     สาคร  สุขศรวีงศ์ (2552, หน้า 187) กล่าวว่า การควบคุม 

หมายถึง การตดิตามตรวจสอบการทำงานในส่วนต่าง ๆ ขององค์กร เพื่อให้ผลการ

ดำเนนิงานที่เกิดขึ้นเป็นไปตามมาตรฐานหรอืเป้าหมายที่กำหนด องค์กรที่มีระบบการ

ควบคุมที่มปีระสิทธิภาพจำเป็นต้องมีกระบวนการควบคุมที่ประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ  

ที่จำเป็น เริ่มตั้งแต่การกำหนดขอบเขตและสิ่งที่ตอ้งการควบคุม การกำหนดมาตรฐาน/

เป้าหมาย การวัดผล การเปรียบเทียบผลกับมาตรฐาน และหากผลที่ได้รับไม่เป็นไปตามที่

กำหนดจึงตอ้งดำเนินการปรับปรุงแก้ไข จากนั้นจงึจัดเก็บข้อมูลเพื่อนำไปประกอบการ

พิจารณาในการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการควบคุมในขั้นตอนต่าง ๆ ต่อไป 

    สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 54) กล่าวว่า การควบคุม หมายถึง 

กระบวนการในการตรวจสอบติดตามการดำเนินงาน ผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์

เป้าหมายหรอืมาตรฐานที่กำหนดไว้ เพื่อปรับปรุงแก้ไขใหเ้ป็นไปตามแผนและวัตถุประสงค์

ขององค์การ การควบคุมเป็นการพยายามกำกับดูแลให้ผลงานของผูท้ำงาน ไปสู่แผนงาน

หรอืเป้าหมายที่วางไว้โดยใช้เทคนิคการประเมนิผลงาน การเปรียบเทียบหรอืการวัดผลเพื่อ

ติดตามดูแลกำกับการทำงานใหเ้ข้าสู่มาตรฐานที่ตั้งไว้ 

   สรุปได้ว่า การควบคุม หมายถึง การตดิตามตรวจสอบกระบวนการ

ทำงานในส่วนต่าง ๆ ขององค์กรทุกขั้นตอนของการปฏิบัติ เพื่อการปรับปรุงแก้ไขใหเ้ป็นไป

ตามแผนและวัตถุประสงค์ขององค์การและเป็นไปตามมาตรฐานหรอืเป้าหมายที่กำหนด   
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   1.3 บทบาทหนา้ที่ของผู้บริหาร 

    สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 55) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผูบ้ริหาร 

ว่า ประกอบด้วย บทบาทใน 5 ด้าน ดังนี้  

    1.3.1 บทบาทด้านวัตถุประสงค์ 

    1.3.1.1 กำหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการทำงานแล้ว

กำหนดเป็นจุดมุ่งหมายทางการบริหาร 

    1.3.1.2 ระลึกเสมอว่าอะไรคือสิ่งที่ดีที่สุดสำหรับองค์การ 

    1.3.1.3 สนับสนุนส่งเสริมบุคลากรใหป้ฏิบัติงานตามเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ 

    1.3.1.4 ทำให้บุคลากรยอมรับเป้าหมายทั้งจุดมุ่งหมายทั่วไปและ

จุดมุ่งหมายเฉพาะและให้ทุกคนแปลจุดมุ่งหมายสู่การปฏิบัติไปในทางเดียวกัน 

    1.3.1.5 ค้นหาวิธีทางที่มสีำหรับทำให้เป้าหมายบรรลุผลสัมฤทธิ์ 

    1.3.1.6 หาวิธีเพื่อให้ได้มาซึ่งความร่วมมอืจากบุคลากรทุกคนและ

ก่อใหเ้กิดความสามัคคีขึน้ในระหว่างบุคลากรด้วยกัน 

    1.3.2 บทบาทในด้านการวางแผน 

    1.3.2.1 ออกแบบรูปแบบเพื่อการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้าโดยผ่าน

ทางการเลอืกแนวทางที่ดีที่สุด 

    1.3.2.2 กำหนดผลที่ได้จากการปฏิบัติงาน 

    1.3.2.3 วางแผนสำหรับผลสัมฤทธิ์และการปรับปรุงระบบค่านยิม

ของสังคม 

    1.3.2.4 ทำงานให้ยืดหยุ่นเพื่อปรับปรุงใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็วของกิจกรรมทั้งหลาย 

     1.3.2.5 ร่างแผนโดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานของการวิจัย จัดทำแผนให้

สมบูรณ์ใหเ้ป็นจรงิและปฏิบัติได้โดยทบทวนแผนอย่างสม่ำเสมอและใหส้อดคล้องกับแผน

ขององค์การและประเทศ 

    1.3.2.6 ทำให้บุคลากรทุกคนที่เกี่ยวข้องเขา้ใจแผนและปฏิบัติ 

ในทิศทางเดียวกัน 
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    1.3.3 บทบาทด้านการจัดการองค์การ 

    1.3.3.1 วางโครงสร้างของการจัดองค์การรูปแบบของตำแหน่ง

และความสัมพันธ์ 

    1.3.3.2 กำหนดตำแหน่งของบุคลากรโดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานของ

กฎหมาย 

    1.3.3.3 กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากร 

    1.3.3.4 พฤติกรรมกลุ่มสู่ผลสัมฤทธิ์ของวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายโดยผ่านทางการปฏิบัติงานกระบวนการสื่อความหมายและการประเมินผล 

    1.3.3.5 ก่อใหเ้กิดความมั่นคงปลอดภัยของกลุ่ม โดยผ่านทาง

ความสัมพันธ์ทางการแสดงออกด้วยตนเองและการนำตนเอง 

    1.3.3.6 ทำให้องค์การเกิดบรรยากาศแบบประชาธิปไตยได้รับ

ความร่วมมอืจากบุคลากรทุกคนโดยผ่านทางความสัมพันธ์อันดีคงไว้ซึ่งมิตรภาพความ

เคารพและความมั่นใจในระหว่างบุคลากร 

    1.3.3.7 ส่งเสริมประสิทธิผลและประสิทธิภาพเพื่อทำให้

วัตถุประสงค์สัมฤทธิ์ผล 

    1.3.4 บทบาทด้านการปฏิบัติงาน 

    1.3.4.1 แนะนำบุคลากรเคารพความรูบุ้คลิกภาพและเกลียดของ

บุคลากรทุกคน 

    1.3.4.2 ใช้อำนาจและหน้าที่ตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความ

มั่นใจว่ากิจกรรมทั้งหลายดำเนินไปสู่วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 

    1.3.4.3 ประสานงานองค์ประกอบต่าง ๆ ที่ครอบคลุมทิศทางของ

การทำงาน เช่น สถานการณ์เครื่องมือการเงินความรู้ทักษะ 

    1.3.4.4 เป็นผูป้ระสานงานระหว่างบุคลากรสายต่าง ๆ ใหเ้กิด

ความสามัคคีในการปฏิบัติงานให้ได้ผลงานจากการทำงานมากที่สุดโดยลงทุนน้อยที่สุด 

    1.3.4.5 ทำให้บุคลากรเคารพตนเองและมีความพอใจในตนเอง

รับผิดชอบต่องานที่ตัวเองทำ 

    1.3.4.6 เข้าใจความรูส้ึกและการตัดสินใจของบุคลากรและ

หลีกเลี่ยงการใชค้วามคิดเห็นของตนเองแต่ผูเ้ดียว 
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    1.3.4.7 กำหนดขั้นตอนและวิธีการเพื่อการแก้ปัญหาหรือการพัฒนา

งานให้มปีระสิทธิภาพ ให้เป็นที่ยอมรับจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

   1.3.5 บทบาทด้านการประเมนิผล 

    1.3.5.1 ประเมินผลกระบวนการดำเนินงานทั้งระบบทางด้านคุณภาพ

และปริมาณโดยเปรียบเทียบกับมาตรฐานและเกณฑ์ที่กำหนดไว้เพื่อปรับปรุงงานและ 

ตัวบุคลากร 

   1.3.5.2 ศกึษาจุดอ่อนจุดแข็งเพื่อดำเนินการแก้ไขหรอืพัฒนา 

   1.3.5.3 ทำการประเมนิผลอย่างต่อเนื่องเป็นระบบและเป็นปรนัย 

   1.3.5.4 ประเมินผลเพื่อก่อให้เกิดความพอใจทางจิตวทิยาและ

ปรับปรุงเรื่องมนุษย์สัมพันธ์ 

   1.3.5.5 ประเมินเจตคติของประชาชนเพื่อสร้างความเข้าใจได้รับ

ความสนใจและการร่วมมือสนับสนุนจากประชาชน 

   1.3.5.6 การประเมนิผลตนเองและการปรับปรุงตนเองในตัวบุคลากร 

  1.4 ทักษะของผู้บริหาร 

   สัมมา รธนิธย์ (2560, หน้า 57) ทักษะการบริหาร (managerial Skill) 

หมายถึง ความสามารถในการดำเนินงาน ซึ่งมีความสำคัญมากหากผูบ้ริหารมทีักษะ

ทางการบริหารไม่เพียงพอ อาจส่งผลต่อการดำเนินงานให้ประสบผลสำเร็จได้แตกต่างกัน

ไป ทักษะทางการบริหารถือว่ามีความสำคัญในทุกระดับของผู้บริหารแต่อาจแตกต่างมาก

น้อยไม่เท่ากัน ทักษะทางการบริหารแบ่งเป็น 3 ประเภท ดังนี้  

    1.4.1 ทักษะด้านเทคนิคการทำงาน (Technical Skill) คือ 

ความสามารถที่จะทำงานใดงานหนึ่งอย่างเช่ียวชาญจนรู้วธิีและกระบวนการทำงานอย่าง

ลึกซึง้ ผูม้ีทักษะด้านการทำงานจะต้องผ่านการศกึษาอย่างเป็นทางการและได้รับการอบรม

มาระดับหนึ่งจนมคีวามชำนาญในระดับ ผูป้ระกอบวิชาชีพเช่นนักบัญชทีนายความวิศวกร

นายแพทย์นคร Pictures เป็นต้นทักษะด้านการทำงานมีความสำคัญมากต่อผูป้ฏิบัติงาน

และผูบ้ริหารระดับต้น  

    1.4.2 ทักษะด้านมนุษย์ (Human Skill) คือ ความสามารถในการ

ทำงานเข้ากับคนได้อย่างดีทำให้เกิดการร่วมมอืในการทำงานกับผูอ้ื่นได้อย่างมี

ประสิทธิภาพหรอืเป็นทักษะทางดา้นมนุษย์สัมพันธ์นั่นเองคนที่มีทักษะทางด้านมนุษย์นี้

จะต้องรูจ้ักตัวเองอย่างดเีป็นประการแรกและมีความเข้าใจความรู้สกึของผูอ้ื่นอย่างแท้จริง
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เป็นประการที่สองมิฉะนั้นจะก่อใหเ้กิดความไว้วางใจในการร่วมงานกับคนอื่นไม่ได้เลย 

ทักษะทางดา้นมนุษย์มีความสำคัญมากต่อผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง ระดับต้น  

และผูป้ฏิบัติงาน  

    1.4.3 ทักษะด้านความคิด (Conceptual Skill) คือ ความสามารถ 

ในการใชค้วามคิดในเชิงวิเคราะห์ความสามารถในการมองสถานการณ์ได้ใกล้เคียงหรือ

ถูกต้อง แก้ปัญหาที่ยุ่งยากซับซ้อนได้ มองเห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งต่าง ๆ หรือเรื่อง

ต่าง ๆ ได้ สามารถตรวจสอบความสัมพันธ์ของสถานการณ์ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

มองการณ์ไกลและแก้ปัญหาที่เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวมทักษะทางดา้นความคดินี้มี

ความสำคัญสำหรับผู้บริหารระดับสูง 

   ผูบ้ริหารในระดับที่แตกต่างการใชท้ักษะต่าง ๆ นี้มากน้อยแตกต่างกัน 

ดังแสดงในภาพต่อไปนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

ภาพประกอบ 16 การใช้ทักษะของผู้บริหารระดับต่าง ๆ ในองค์การ 

ที่มา ; Hersey and Blanchard, 1972, p. 6, อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์, 2560, หน้า 58) 

  

   จะเห็นได้ว่าผูบ้ริหารระดับต้น จะต้องมทีักษะทางเทคนิควิธีมาก มีทักษะ

ด้านการคิดความเข้าใจน้อย ในขณะที่ผูบ้ริหารงานระดับสูงจะต้องมทีักษะเทคนิควิธีน้อย

ทักษะด้านการคิดความเข้าใจมาก ส่วนผู้บริหารระดับกลางจะมีทักษะทั้งสองใกล้เคียงกัน

แต่ในทุกระดับทักษะทางมนุษย์สัมพันธ์มีความสำคัญต่อความสำเร็จในการบริหารเกือบจะ

เท่ากัน 
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  1.5 สมรรถนะของผูบ้ริหาร 

   สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษา ได้มกีารกำหนดไว้ในประกาศ

คณะกรรมการคุรุสภา เรื่องสาระความรู้และสมรรถนะของผู้ประกอบวิชาชีพครูผูบ้ริหาร

สถานศกึษา ตามมาตรฐานความรูแ้ละประสบการณ์วิชาชีพ พ.ศ. ๒๕๕๖ ดังต่อไปนี ้

    1.5.1 มาตรฐานวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษา มีคุณวุฒไิม่ต่ำกว่า

ปริญญาตรีทางการบริหารการศกึษาหรือเทียบเท่าหรือคุณวุฒิอื่นที่คุรุสภารับรอง โดยมี

ความรูด้ังนี ้หลักและกระบวนการบริหารการศกึษา นโยบายและการวางแผนการศกึษา

การบริหารด้านวิชาการ การบริหารด้านธุรการ การเงินพัสดุและอาคารสถานที่ การ

บริหารงานบุคคล การบริหารกิจการนักเรียน การประกันคุณภาพการศกึษา การบริหาร

จัดการเทคโนโลยีสารสนเทศ การบริหารการประชาสัมพันธ์ และความสัมพันธ์ชุมชน

คุณธรรมและจรยิธรรมสำหรับผู้บริหารสถานศกึษา 

    1.5.2 สมรรถนะของผูบ้ริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย  

     1.5.2.1 สามารถนำความรู้ความเข้าใจในหลักการและทฤษฎี

ทางการบริหารการศกึษา ไปประยุกต์ใช้ในการบริหารการศกึษา  

    1.5.2.2 สามารถวิเคราะห์สังเคราะห์และสร้างองค์ความรูใ้นการ

บริหารจดัการการศกึษา 

    1.5.2.3 สามารถกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายของการศกึษา 

    1.5.2.4 สามารถจัดองค์กรโครงสรา้งการบริหาร และกำหนด

ภารกิจของครูและบุคลากรทางการศึกษาได้เหมาะสม 

    1.5.2.5 สามารถวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อจัดทำนโยบายการศกึษา 

    1.5.2.6 สามารถกำหนดนโยบาย วางแผนการดำเนินงานและ

ประเมินคุณภาพการจัดการศกึษา 

    1.5.2.7 สามารถจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาที่มุ่งให้

เกิดผลดี คุม้ค่าต่อการศกึษาสังคมและสิ่งแวดล้อม 

    1.5.2.8 สามารถนำแผนพัฒนาคณุภาพการศกึษาไปปฏิบัติ 

    1.5.2.9 สามารถติดตามประเมินและรายงานผลการดำเนินงาน 

    1.5.2.10 สามารถบริหารจัดการการเรียนรู้ 

    1.5.2.11 สามารถพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

    1.5.2.12 สามารถนิเทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา 
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    1.5.2.13 สามารถส่งเสริมใหม้ีการวิจัย เพื่อพัฒนาคุณภาพการ

จัดการเรยีนรู้ 

    1.5.2.14 สามารถจัดระบบงานสารบรรณได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    1.5.2.15 สามารถบริหารจัดการงบประมาณอย่างถูกต้องและเป็น

ระบบและจัดการทรัพยากรภายในสถานศกึษาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    1.5.2.16 สามารถพัฒนาสิ่งแวดล้อมทางกายภาพเพื่อส่งเสริมการ

จัดการเรยีนรู้ 

    1.5.2.17 สามารถสรรหาบุคลากรที่มปีระสิทธิภาพเข้ามา

ปฏิบัติงาน 

    1.5.2.18 สามารถจัดบุคลากรใหเ้หมาะสมกับหนา้ที่ที่รับผดิชอบ 

    1.5.2.19 สามารถพัฒนาครูและบุคลากรในสถานศกึษาให้

สามารถปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    1.5.2.20 สามารถเสริมสร้างขวัญกำลังใจสำหรับครูและบุคลากร

ในสถานศกึษา 

    1.5.2.21 สามารถใหค้ำปรึกษา และแก้ไขปัญหาการทำงานให้แก่

ครูและบุคลากรในสถานศกึษา 

    1.5.2.22 สามารถบริหารจัดการให้เกิดกิจกรรมการพัฒนาผูเ้รียน 

    1.5.2.23 สามารถบริหารจัดการใหเ้กิดงานบริการผู้เรยีน 

    1.5.2.24 สามารถส่งเสริมการจัดกิจกรรมพิเศษเพื่อพัฒนา

ศักยภาพผูเ้รียนในด้านต่าง ๆ 

    1.5.2.25 สามารถส่งเสริมวินัยคุณธรรมจริยธรรมและความ

สามัคคีในหมู่คณะ 

    1.5.2.26 สามารถจัดทำแผนพัฒนาคุณภาพของสถานศกึษา 

    1.5.2.27 สามารถประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพ 

และมาตรฐานการศกึษาของสถานศึกษา 

    1.5.2.28 สามารถจัดทำรายงานผลการประเมินตนเองของ

สถานศกึษา เพื่อรองรับการประเมินภายนอก 

    1.5.2.29 สามารถใช้และบริหารเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อ

การศกึษา และการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
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    1.5.2.30 สามารถประเมินการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อนำมา

ปรับปรุงการบริหารจัดการ 

    1.5.2.31 สามารถส่งเสริมสนับสนุนการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศ

เพื่อการศกึษา 

    1.5.2.32 สามารถบริหารจัดการข้อมูลข่าวสารไปสู่ผูเ้รียนครูและ

บุคลากรในสถานศกึษา 

    1.5.2.33 สามารถเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและกิจกรรมของ

สถานศกึษาไปสู่ชุมชน 

    1.5.2.34 สามารถใช้ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมในการประชาสัมพันธ์ 

    1.5.2.35 สามารถสร้างกิจกรรมที่พัฒนาความสัมพันธ์อันดีกับ

ชุมชนโดยมีเป้าหมายในการเข้าไปช่วยเหลอืชุมชนและเปิดโอกาสใหชุ้มชนเข้ามามีส่วนร่วม 

    1.5.2.36 สามารถระดมทรัพยากรและภูมปิัญญาท้องถิ่น 

เพื่อส่งเสริมการจัดการศกึษา 

    1.5.2.37 เป็นผู้นำเชิงคุณธรรม จรยิธรรม และปฏิบัติตนเป็น

แบบอย่างที่ดี 

    1.5.2.38 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณของวิชาชีพผูบ้ริหาร

สถานศกึษา 

    1.5.2.39 ปฏิบัติตนตามจรรยาบรรณวิชาชีพผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ส่งเสริมและพัฒนาให้ผู้ร่วมงานมคีุณธรรมและจรยิธรรมที่เหมาะสม 

  1.6 ความแตกต่างระหว่างภาวะผูน้ำกับการบริหาร 

   ภาวะผูน้ำ กับ การบริหาร มีความแตกต่างกันในด้านกระบวนการอยู่

ภายใต้บริบทเดียวกัน คือ การทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายในการอธิบายความแตกต่าง

นั้น คำว่า การบริหารภายในองค์การ มคีำที่ใชเ้รียกทางภาษาอังกฤษ 2 คำ คือ คำว่า การ

จัดการ (Management) และคำว่า การบริหาร (Administration) การบริหารในเชิงธุรกิจ   

มักใช้คำว่า การจัดการ ซึ่งหมายถึง กระบวนการทำงานโดยอาศัยคน กลุ่มคนและ

ทรัพยากรต่าง ๆ ภายในองค์การเป็นเครื่องมอืเพื่อให้เป้าหมายขององค์การดำเนินไปสู่

ความสำเร็จ (Hersey and Blanchard, 1988) มากกว่า คำว่า การบริหาร ในปัจจุบันมีการ

ใช้ในความหมายเดียวกัน รวมเรียกว่า การบริหารจัดการ แต่ถ้าพจิารณาจากความหมาย

ของคำทั้งสองแล้วจะมีความแตกต่างกันเล็กน้อย กล่าวคือ Administration เป็นการ
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บริหาร การปกครองในระบบงานอำนวยการ สนับสนุน ส่งเสริมและบำรุง มักเป็นงานใน

องค์การในระบบราชการ ซึ่งมกีารบริหารที่เป็นไปตามตัวบทกฎหมาย มีการดำเนินการที่

แน่นอนและชัดเจน ต้องมีอนุมัตเิป็นลำดับขั้น ส่วน Management นั้น เป็นการบริหารงาน

ในลักษณะของการจัดการใหเ้กิดความรวดเร็ว คล่องตัวและทันต่อเหตุการณ์ มีการบริหาร

ทรัพยากรทั้งที่เป็นคนและวัตถุใหส้ามารถเลื่อนไหลเพื่อการใชง้านที่ได้ประโยชน์

สูงสุด ปรับตัวได้ตามสถานการณ์ และเน้นผลลัพธ์ที่เป็นกำไรทั้งในด้านคนและทรัพยากร

เป็นสำคัญในยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและการเมอืง การ

บริหารงานจึงตอ้งมุ่งสู่ผลลัพธ์นิยมเพื่อให้ก้าวทันโลกในยุคโลกาภวิัติ จึงตอ้งพึ่งพาการ

บริหารจัดการที่ทำให้เกิดความคล่องตัวและได้ประสทิธิภาพของผลงานสูงสุดเป็น

หลัก ดังนัน้การนำเสนอต่อไปนีจ้งึใชค้ำว่า การบริหารจัดการ เพื่อให้เกิดความผสมผสาน

ในหลักของการบริหารจัดการแบบใหม่    

   แต่สำหรับการให้ความหมายของคำว่า การบริหาร กับ ภาวะผูน้ำ ยังมี 

ผูท้ี่มคีวามเข้าใจว่าสามารถใช้ในความหมายที่เหมอืนกันได้ ซึ่งโดยความเป็นจริงแล้วเป็น

คำที่มคีวามหมายแตกต่างกันในด้านพฤติกรรม ดังเช่นที่ Kotter กล่าวว่า ภาวะผูน้ำมีความ

แตกต่างจากการบริหารในหลายด้านโดยเฉพาะด้านพฤติกรรมในการนำภาวะผูน้ำเป็น 

ตัวหลักที่นำการขับเคลื่อนและทำใหเ้กิดการเคลื่อนไหวไปในทิศทางที่นำไปสู่เป้าหมายที่

วางไว้ ส่วนการบริหารเป็นเรื่องการจัดการระบบงานและกระบวนการทำงานในองค์การให้

เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และให้มคีวามเป็นระเบียบในทางปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา 

ภาวะผูน้ำในองค์การที่มีความซับซ้อนจะทำหนา้ที่ดังนี้ 

    1. กำหนดทิศทางดว้ยการมองอนาคต พร้อมกับสร้างกลยุทธ์ที่

นำไปสู่การปฏิบัติได้ เพื่อให้องค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงและเป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่กำหนด 

    2. วางแนวทางให้แก่บุคลากรโดยสื่อสารให้ผู้ร่วมงานทุกคนที่จำเป็น

จะต้องเข้ามาร่วมมอื กันเข้าใจวิสัยทัศน์ร่วมกัน เพื่อนำองค์การไปสู่ความสำเร็จ 

    3. จูงใจและจุดประกายให้ผู้ร่วมงานมกีารเคลื่อนไหวในทิศทางที่

กำหนด ภายใต้สภาพการณ์ที่เป็นอุปสรรคขัดขวางการเปลี่ยนแปลง โดยใช้หลักการ

พืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับความต้องการของมนุษย์ ค่านิยมและอารมณ์ 

     Kotter (1990, p.6) แสดงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้นำกับการ

บริหารจัดการไว้ในตารางเปรียบเทียบ ดังนี้ 
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ตาราง 2  เปรียบเทียบความแตกต่างในบริบทของการบริหารจัดการและภาวะผูน้ำ 
 

บริบท การบริหารจัดการ ภาวะผูน้ำ 

การสรา้งระเบียบ

ปฏิบัติ 

วางแผนงาน แผน

งบประมาณ และสร้าง

รายละเอียดเป็นขั้นตอนกำหนด

ตารางเวลาและผลลัพธ์ จัดหา

ทรัพยากรที่จำเป็นในการทำงาน 

สร้างทิศทางการทำงาน

กำหนดวิสัยทัศน์ ในอนาคต

และสร้างกลยุทธ์เพื่อให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงที่จำเป็นเพื่อ

บรรลุวิสัยทัศน์ 

พัฒนาเครอืข่าย

บุคคลเพื่อนำไปสู่

ความสำเร็จตาม

ระเบียบปฏิบัต ิ

จัดกลุ่มงานและวางตัว

บุคคล สร้างระบบโครงสร้างเพื่อ

ทำให้แผนงานตามที่กำหนดไว้

วางตัวบุคคลแต่ละคน กระจาย

งานความรับผดิชอบและอำนาจ

ปกครองเพื่อใหง้านที่วางไว้

สำเร็จ สร้างรูปแบบและระบบ

การประเมนิการปฏิบัติงาน 

รวบรวมบุคคล สื่อสารใหเ้กิด

ความเข้าใจตรงกันในงานที่

ต้องทำ สร้างความร่วมมอื  

ใช้การโน้มนำให้ให้เกิดการ

ทำงานเป็นทีม เกาะเกี่ยวกัน

สร้างความเข้าในวิสัยทัศน์

ร่วมกัน และวางยุทธศาสตร์

เพื่อประเมินความน่าเชื่อถอื 

การจัดการ ควบคุมและแก้ปัญหากำหนด

ผลลัพธ์และวางแผนงาน กำหนด

รายละเอียดของงานดูแลความ

คลาดเคลื่อนและเตรียมการแก้ไข

จัดการแก้ไขปัญหา 

ใช้การจูงใจและการจุด

ประกายใหบุ้คคลเกิดพลังที่จะ

ฝ่าฟันอุปสรรคที่ขัดขวางการ

เปลี่ยนแปลง เอาใจใส่ใจความ

ต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ 

ผลลัพธ์ จัดให้มกีารกำหนดระดับของ

ความคาดหวัง การสั่งการและ

กำกับความคงที่ของผลผลิตตาม

ความคาดหวังของตลาดและ

ลูกค้า ให้ตอ้งเป็นไปตามเวลาและ

ตามงบประมาณ 

ก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงใน

ระดับสูงมกีารปรับเปลี่ยนไป

ในทางที่เกิดประโยชน์ เช่น

สร้างผลผลิตใหม่ที่ลูกค้า

พอใจมคีวามสัมพันธ์กันใน

ระดับผูท้ำงานที่จะทำให้บริษัท

สามารถเข้าสู่การแข่งขัน 

 ที่มา: Kotter, 1990, p. 6 
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     DuBrin (1995) กล่าวว่า การศกึษาเปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหว่าง ภาวะผู้นำ กับ การบริหาร ถ้าพิจารณาจากบรรทัดฐานของความคิดที่ว่า การ

บริหาร คอื การวางแผน การจัดระบบ การช้ีนำ และการควบคุมดูแล การทำให้งานบรรลุ

เป้าหมายทั้ง 4 ประการนี้จะเป็นหนา้ที่หลักของผูบ้ริหารแต่ผู้บริหารที่ไม่ใช้ภาวะผูน้ำก็จะ

เพียงแต่ทำหน้าที่เฉพาะงานบริหารจัดการด้านธุรการเท่านั้น ภาวะผูน้ำที่แท้จริงจะ

เกี่ยวข้องกับงานของผูบ้ริหารในด้านการสื่อสารกับบุคคลมากกว่า ในความเป็นจริงแล้ว

ผูบ้ริหารจำเป็นต้องมีภาวะผูน้ำด้วยและต้องเป็นผู้นำที่มีบทบาทในด้าน การนำการ

เปลี่ยนแปลง การจุดประกาย การจูงใจ และอำนาจชักจูง ซึ่งสอดคล้องกับความคิดของ 

Kotter (1990) ที่ว่าผูบ้ริหารต้องรู้วธิีการนำด้วย คือ ต้องมทีั้งภาวะผูน้ำเช่นเดียวกับต้องรู้

งานด้านการบริหาร 

     Hersey and Blanchard (1988) กล่าวว่า การบริหารจัดการเป็น

รูปแบบหนึ่งของภาวะผูน้ำซึ่งมลีักษณะพิเศษ คือ เป็นการนำที่สามารถทำให้เป้าหมายของ

องค์การบรรลุผลสำเร็จได ้สิ่งที่ช้ีให้เห็นความแตกต่างอย่างชัดจน ได้แก่คำว่า องค์การ 

(Organization) การบริหารจะเกิดขึ้นภายในองค์การเท่านั้น ส่วนภาวะผูน้ำไม่จำเป็นต้อง

เกิดขึ้นภายในองค์การ แต่สามารถเกิดขึ้นเวลาใดก็ได้ หรอืกล่าวอีกอย่างหนึ่งได้ว่า ภาวะ

ผูน้ำเกิดขึ้นขณะที่บุคคล ๆ หนึ่งพยายามจะมีอทิธิพลเหนอืผูอ้ื่นหรอืเหนอืกลุ่มโดย

พิจารณาจากเหตุผลเป็นสำคัญและการนำกลุ่มไปสู่เป้าหมายนั้นอาจเกิดจากเหตุผลของ

ตนเองหรอืเหตุผลของผูอ้ื่นที่สำคัญก็คือเป้าหมายของกลุ่มไม่จำเป็นต้องสอดคล้องกับ

เป้าหมายขององค์การ 

     Daft (1999) ได้แสดงความคิดเกี่ยวกับความแตกต่างระหว่าง

ภาวะผูน้ำ กับ การบริหาร ไว้ว่า ภาวะผูน้ำเป็นกิจกรรมที่ได้จากการทำงานของบุคคลใน

ขณะที่การบริหารเป็นกิจกรรมการวางแผนและเป็นงานด้านเอกสาร ดังนั้น ภาวะผู้นำจงึ

เกิดขึ้นในหมู่คนที่ทำงานร่วมกันและทำใหเ้กิดภาวะผู้ตาม หลักเกณฑ์ที่แสดงให้เห็นถึง

ความแตกต่าง ระหว่างภาวะผูน้ำกับการบริหารจัดการ ได้แก่ ความเต็มใจของกลุ่ม

คนทำงานที่จะกระทำตามที่ผูน้ำต้องการ ไม่ใช่เพราะการถูกบังคับใหก้ระทำ 

     ความแตกต่างที่สำคัญอีกประการหนึ่ง คือ ภาวะผูน้ำเน้นที่

ปฏิสัมพันธ์ของมนุษย์ (Human interaction) ซึ่งได้แก่ การมอีิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น ส่วนการ

บริหารเน้นที่กระบวนการและผลที่เกิดขึน้ (Process and results) ซึ่งได้แก่ กระบวนการทำ

สิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี ภาวะผู้นำที่ดีและมีประสิทธิภาพประเมินได้จากการ
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เปลี่ยนแปลงที่ทำให้บุคคลมีการปรับตัวและพร้อมที่จะทำงานไปร่วมกันเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าด้วยกันส่วนการบริหารจะเกี่ยวข้องไปในทางการดำเนินการให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การตามแผนและใช้กฎระเบียบจัดการให้คงอยู่ในสภาพที่

สมดุล (ประยุทธ์ ปยุตโต, 2540)  

     ผูน้ำ และ ผูบ้ริหาร เป็นผู้ที่บุคคลในกลุ่มยอมรับในความโดดเด่น

ในพฤติกรรมที่ต่างได้รับมอบหมาย Kotter (1990) กล่าวว่า ในความหมายของ คำว่า ผู้นำ 

และผูบ้ริหารนั้น อาจมีความหมายที่ร่วมกันอยู่เพราะบุคคลคนเดียวกันอาจเป็นทั้งผูน้ำและ

ผูบ้ริหารในขณะเดียวกันได้ ถ้าผู้บริหารสามารถนำพาหรอืชักจูงให้ผูร้่วมงานก้าวเดินตาม

ได้โดยไม่ต้องพึ่งพาอำนาจสั่งการตามตำแหน่งที่บุคคลนั้นดำรงอยู่ ดังนั้น บุคคลที่ได้รับ

การยอมรับว่าเป็นผูน้ำ ก็คือ ผู้ที่ทำให้เกิดการขับเคลื่อนในการทำงาน ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งบางครั้งก็ทำให้องค์การดีขึ้น แต่บางครั้งก็อาจจะไม่ได้ทำให้องค์การดีขึ้น 

ก็ได้ผู้นำมักจะใช้หลายวิธีการที่ทำให้การนำบรรลุผล และในที่สุดก็ทำให้ผู้อื่นมีพฤติกรรม

ไปในทิศทางที่ต้องการผูน้ำสามารถทำให้ผู้คนมายืนเรียงแถวกันและยอมที่จะทำตามผู้นำ

ด้วยความสมัครใจ ในขณะเดียวกันผู้นำก็คือผูใ้ห้พลังแก่ผู้คนเหล่านั้นใหต้่อสู้กับอุปสรรคที่

จะผ่านเข้ามาในขณะที่ปฏิบัติงานอยู่ Pursley and Snortland (1980) ได้เปรียบเทียบให้เห็น

ถึงความแตกต่างระหว่างผู้บริหารกับผูน้ำ ดังปรากฏในตาราง 
 

ตาราง 3  ความแตกต่างระหว่างผู้นำกับผูบ้ริหาร 

ผูบ้ริหาร ผูน้ำ 

1. ผูบ้ริหารได้รับการแต่งตั้ง และมีอำนาจ

อย่างเป็นทางการภายในหน่วยงานของตน 
  

2. ผูบ้ริหารมตีำแหน่งอย่างเป็นทางการ 

  
3. ผูบ้ริหารสามารถออกคำสั่งให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามกฎ ระเบียบได้ 

4. ผูบ้ริหารทุกคนสามารถเป็นผู้นำได้ 
5. ผูบ้ริหารมีหนา้ที่จัดองค์การ

วางแผน และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1. ผูน้ำอาจได้รับการเลือกตั้ง หรอื

แต่งตั้ง หรอืได้รับการยอมรับเฉพาะ
ภายในกลุ่มของตนเท่านั้น 

2. ผูน้ำอาจมีหรอืไม่มีตำแหน่งอย่างเป็น

ทางการก็ได้ 
3. ผูน้ำสามารถจูงใจใหส้มาชิกกลุ่มทำงาน

ที่นอกเหนอืจากหน้าที่ได้ 

4. ผูน้ำบางคนไม่สามารถเป็นผู้บริหาร 
5. ผูน้ำบางคนไม่สามารถทำงานที่อยู่ใน

อำนาจหน้าที่ของผูบ้ริหารได้ 
 ที่มา: Pursley and Snortland, 1980  
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 2. หลักการบริหารสถานศึกษา 

  Campbell, et all (1983, p. 116) เสนอว่า ขอบข่ายงานที่สำคัญของโรงเรยีน 

มีอยู่ 6 งานด้วยกัน คือ งานพัฒนาหลักสูตรและการสอน งานบริหารกิจการนักเรียน  

งานบุคลากรงานอาคารสถานที่ งานธุรการและการเงิน งานสัมพันธ์ชุมชน 

   ชาญชัย  อาจนิสมาจาร (2550, หน้า 44 - 45) กล่าวว่า หลักการ

บริหารการศกึษาแบ่งออกเป็น ดังต่อไปนี้ 

    1. วัตถุประสงค์ (Purposing) การตัง้วัตถุประสงค์จะให้ทิศทางในการ

ทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

    2. การวางแผน (Planning) การวางแผนเป็นการเลือกแนวทางในการ

ปฏิบัติงานจากแนวทางหลายหลายแนวทางการวางแผนมปีระโยชน์เพราะเป็นการกำหนด

สิ่งที่ตอ้งการกระทำให้สำเร็จการวางแผนจะช่วยประหยัดเวลาการทำงานและการเงินเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

    3. การจัดองค์การ (organizing) ประกอบด้วยโครงสร้าง ของ

หน่วยงานและกระบวนการขององค์การในฐานะเป็นโครงสรา้งเป็นรูปแบบความสัมพันธ์ 

การจัดองค์การเป็นการกำหนดตำแหน่งของบุคลากรในการปฏิบัติงาน เช่น การมอบหมาย

งานและหน้าที่รับผดิชอบ การผสานงานและการผสมผสานกิจกรรมของทุกคนเครื่องมอื 

ที่จะทำให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

   จันทรานี  สงวนนาม (2551, หนา้ 140) กล่าวว่าผูบ้ริหารสถานศกึษา

ควรจัดลำดับความสำคัญของภารกิจสถานศกึษา เรียงลำดับความสำคัญ ดังนี้  

    อันดับ 1 การบริหารงานวิชาการ    

   อันดับ 2 การบริหารงานบุคคล 

   อันดับ 3 การบริหารงานกิจการนักเรียน 

   อันดับ 4 การบริหารงานธุรการการเงนิและพัสดุ 

   อันดับ 5 งานบริหารงานอาคารสถานที่ 

   อันดับ 6 การบริหารงานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

   สัมมา  รธนิธย์ (2560, หน้า 95 - 99) กล่าวว่า ในการบริหาร

สถานศกึษาให้เกิดประสทิธิภาพและบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้นั้น ผูบ้ริหารจะต้อง 

มีหลักการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เนื่องจากผูบ้ริหารต้องเป็นผู้รับผิดชอบเพื่อให้มีการ 
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ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 

หลักการบริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย  

    1. วางเป้าหมายและวัตถุประสงค์ชัดเจน  

    2. การวางแผนและนำเทคนิคในการบริหารงาน  

    3. การจัดโครงสร้างและวางระบบงาน 

    4. การใชท้รัพยากรและค่าใช้จ่ายที่คุ้มค่า  

    5. การใชอ้ำนาจในการสั่งการและควบคุม  

    6. การประเมนิผลเพื่อปรับปรุงงาน 

   การบริหารสถานศกึษา หรือการบริหารงานโรงเรียน เป็นกิจกรรมที่ต้อง

ดำเนนิการให้การสนับสนุนและส่งเสริมแก่บุคลากรใหเ้กิดกระบวนการจัดการเรียนรูอ้ย่าง

ต่อเนื่องเป็นระบบ ในการบริหารสถานศกึษาผูบ้ริหารต้องตระหนักว่าทุกกิจกรรมในการ

บริหารจัดการตอ้งเน้นให้เกิดคุณภาพตามเป้าหมายเป็นที่พึงพอใจแก่ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง

และผู้มีส่วนได้เสียโดยมุ่งเน้นคุณภาพของผูเ้รียนและส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่ยึดผูเ้รียน

เป็นศูนย์กลาง (Child Center Student) ที่ตอ้งเปิดโอกาสใหผู้เ้รียนได้แสดงความสามารถ

ตามศักยภาพและตามความเหมาะสม เพื่อให้ผู้เรยีนมีการพัฒนาการตามเป้าหมาย

ทางการศึกษาที่ตอ้งการ การบริหารสถานศกึษาของสถานศกึษา แต่ละแห่งมกีารแบ่งงาน

ในการบริหารออกเป็นด้าน ๆ และมีรายละเอียดมากน้อยขึ้นกับขนาดขององค์การ และ

ความคล่องตัวในการบริหารแต่ทั้งนีม้ีจุดมุ่งหมายเดียวกัน คือ ต้องมีประสิทธิภาพสูงสุด  

แต่ถึงอย่างไรการบริหารสถานศกึษาต้องมงีานหลักหลัก 4 ดา้นด้วยกัน 1. การบริหารงาน

วิชาการ 2. การบริหารงานบุคคล 3. การบริหารงานงบประมาณ 4. การบริหารงานทั่วไป  

มีรายละเอียดในแต่ละด้าน ดังต่อไปนี ้

    1. การบริหารงานวิชาการ 

     การบริหารงานวิชาการ หมายถึง กระบวนการดำเนินงาน 

ปรับปรุงพัฒนากิจกรรมการเรียนการสอนที่มีการร่วมมอืของบุคลากรในโรงเรียน ในการ

จัดกิจกรรมทุกชนิดในโรงเรียนที่ก่อใหเ้กิดการเรยีนรู้และการศกึษาของผูเ้รียน มีการ

ประสานงานของทุกคนในโรงเรียนร่วมกัน บุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการส่งเสริมงาน

วิชาการของโรงเรียน คือ ผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน ส่วนในการบริหารโรงเรียนนั้น

ผูบ้ริหารจะต้องใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการบริหารงานด้านวิชาการ เพื่อมุ่งเน้นให้ผู้เรียน 
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มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียน มีความรู้ ทักษะคุณลักษณะที่พึงประสงค์และภาวะสุขภาพตาม

จุดหมายของหลักสูตรอย่างมีประสิทธิภาพ   

     ขอบข่ายการบริหารงานวิชาการ หมายถึง การดำเนินงานด้าน

ต่างๆดังต่อไปนี ้ 

      1.1 การจัดหลักสูตรและแผนการเรียนรูป้ระกอบด้วยการ

วิเคราะห์และจัดทำหลักสูตรการจัดทำแผนการเรียนรู้การวางแผนการดำเนินงานวิชาการ  

      1.2 การจัดการเรียนการสอน ประกอบด้วย การจัดตารางสอน

การกำหนดผูส้อนการดำเนินการสอนการจัดกิจกรรมตามหลักสูตรการจัดกิจกรรมนอก

หลักสูตร  

      1.3 การจัดซือ้และวัสดุเพื่อการเรียนการสอน ประกอบด้วย

การจัดดำเนินการเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ์สื่อหอ้งสมุดนวัตกรรมตลอดจนเทคโนโลยีเพื่อการ

เรียนการสอน  

      1.4 การนเิทศและพัฒนาการเรียนการสอน ประกอบด้วย การ

ติดตามการดำเนินการสอนการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอนการพัฒนาครูการประชุม

ทางวิชาการ  

      1.5 การวัดและประเมินผลการเรียนการสอน ประกอบด้วย 

การวัดและประเมินผลการเรียนของนักเรียนการประเมินผลการสอนของครูการประกัน

คุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 

     2. การบริหารงานบุคลากร 

      การบริหารงานบุคลากร หมายถึง กระบวนการในการแสวงหา

บุคคลที่เหมาะสมเพื่อใหไ้ด้คนมาร่วมทำงานการใช้บุคลากรใหเ้หมาะสมกับงานที่จะ

มอบหมายการบำรุงรักษาและพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานตลอดจน

การประเมนิผลงานของบุคลากรเพื่อส่งเสรมิใหม้ีตำแหน่งที่สูงขึ้นการเปลี่ยนตำแหน่งหน้าที่

ให้เหมาะสมหรอืการให้พ้นจากหน้าที่ตามวาระ 

      ขอบข่ายการบริหารงานบุคลากร หมายถึง การดำเนินงานด้าน

ต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้ 

       2.1 การวางแผนอัตรากำลังบุคลากร ประกอบด้วย การ

ประเมินความตอ้งการบุคลากรของหน่วยงานการจัดทำและนำเสนอแผนอัตราบุคลากร

การกำหนดตำแหน่งการเกลี่ยอัตราบุคลากรและการพัฒนาระบบข้อมูลบุคลากร 
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       2.2 การสรรหาบรรจุและแต่งตัง้ ประกอบด้วย การเสนอ

ความตอ้งการบุคลากรการดำเนนิการเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งบุคลากร การมอบหมายภาระหน้าที่

ตามมาตรฐานและจรรยาบรรณ การทดลองปฏิบัติหน้าที่ การตดิตามและรายงานผลการ

ประเมินผลการทดลองปฏิบัติหน้าที่ การแต่งตัง้และจัดบุคลากรเข้าปฏิบัติงาน การจัดทำ

ทะเบียนประวัติและใบประกอบวิชาชีพ 

       2.3 การบำรุงรักษาบุคลากร ประกอบด้วย การจ่าย

เงินเดอืนและค่าตอบแทนการจัดสวัสดิการในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การลา การพิจารณา

ความดคีวามชอบและการเลื่อนขัน้ การส่งเสริมและยกย่องเชดิชูเกียรติ เช่น การขอ

เครื่องราชอิสรยิาภรณ์  

       2.4 การพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย การวิเคราะห์และ

จัดทำแผนพัฒนาบุคลากร การดำเนินการพัฒนาบุคลากรในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การลา

ศกึษาต่อการกำกับติดตามและนิเทศเพื่อพัฒนาบุคลากร  

       2.5 การประเมินบุคลากรประกอบด้วยการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานการเปลี่ยนแปลงสถานภาพทางวิชาชีพ การดำเนนิงานทางวินัยและการลงโทษ 

เช่น การใหไ้ปช่วยราชการ การย้ายการพักราชการและการให้ออก 

      3. การบริหารงานงบประมาณ 

       การบริหารงานงบประมาณ หมายถึง แผนการดำเนนิงาน

เกี่ยวกับรายรับและรายจ่ายเพื่อมาใช้ในการดำเนินงาน โดยมีการควบคุมการดำเนินงาน

ทางการเงินตามกฎเกณฑ์ที่ตั้งไว้เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพมากที่สุดซึ่งประกอบด้วยตัวเลข

แสดงรายรับว่ามาจากทางใดและรายจ่ายที่จะต้องจ่ายตามแผนงานโครงการกิจกรรมและ

ค่าใชจ้่ายทรัพยากรที่จำเป็น 

       ขอบข่ายของการบริหารงานงบประมาณ หมายถึง การ

ดำเนนิงานต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

       3.1 การจัดตั้งงบประมาณ ประกอบด้วย การจัดทำระบบ

ข้อมูลสารสนเทศและดัชนีชี้วัดความสำเร็จ การวิเคราะห์แผนกลยุทธ์จัดทำแผน

งบประมาณให้เชื่อมโยงกับดัชนชีีว้ัดความสำเร็จการวิเคราะห์และจัดลำดับความสำคัญ

และการจัดทำคำขอจัดตั้งงบประมาณ  

       3.2 การบริหารงานงบประมาณ ประกอบด้วย การขอ

อนุมัตกิารใช้การจัดสรรงบประมาณการบริหารการเงิน ได้แก่ การเบิกการรับการเก็บการ
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จ่ายและการนำส่งเงนิการบริหารการบัญชี ได้แก่ การทำบัญชี การทำทะเบียนการเงนิ  

การรายงานและการตดิตามตรวจสอบ การใชจ้่ายเงนิและการรายงานผลการใช้

งบประมาณ 

       3.3 การบริหารพัสดุครุภัณฑ์ ประกอบด้วย การกำหนด

คุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์ การจัดซื้อจัดจ้าง การเปลี่ยนแปลงแก้ไขรายการการสั่งซือ้

สั่งจ่ายการตรวจรับการเบิก วัสดุ ครุภัณฑ์ และอุปกรณ์การศกึษาการจัดทำทะเบียน

ควบคุมพัสดุครุภัณฑ์และการรักษาความปลอดภัยเกี่ยวกับทรัพย์สินของทางราชการ 

       3.4 การระดมทรัพยากรและการจัดการสินทรัพย์  

ประกอบด้วย การระดมทรัพยากรจากองค์การและสถาบันต่าง ๆ การดำเนินการด้าน

กองทุนต่าง ๆ เช่น ทุนการศึกษา กองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา กองทุนสวัสดิการ การจัดหา

ผลประโยชน์จากสินทรัพย์ การตรวจสอบติดตามและประเมินประสิทธิภาพ   

       3.5 การใช้จ่ายงบประมาณประกอบด้วยการกำหนด

แผนการตรวจสอบค่าใชจ้่ายการตรวจสอบวิเคราะห์ประเมนิความเพียงพอและ

ประสิทธิภาพของการควบคุมภายในการตรวจสอบระบบการดูแลรักษาความปลอดภัยของ

ทรัพย์สินการวิเคราะห์และประเมินคุณภาพการปฏิบัติงานประสิทธิภาพประสิทธิผลความ

ประหยัดและคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากรของหน่วยงาน 

     4. การบริหารงานทั่วไป 

      การบริหารงานทั่วไป หมายถึง กระบวนการที่เกี่ยวข้องกับการ

จัดระบบบริหารองค์กรที่ช่วยประสานส่งเสริมและสนับสนุนให้การบริหารงานอื่น ๆ  

บรรลุผลตามมาตรฐานคุณภาพและเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักในการ

ประสานส่งเสริมสนับสนุน การอำนวยการและความสะดวกต่าง ๆ ในการใหบ้ริการ

การศกึษาทุกรูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศกึษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม  

ตลอดจนการจัดและให้บริการการศกึษาของบุคคล ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบัน

สังคมอื่นเพื่อให้การจัดการศกึษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

      ขอบข่ายของการบริหารงานทั่วไปหมายถึงการดำเนินงาน 

ด้านต่าง ๆ ดังนี้ 

       4.1 งานธุรการและสารบรรณ ประกอบด้วย การจัดทำ

หนังสือและเอกสารอื่น ๆ การส่งและรับเอกสาร การเก็บรักษา การยืมและการทำลาย

เอกสาร การจัดทำระเบียบข้อบังคับ ประกาศ คำสั่ง 
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       4.2 งานทะเบียนสถิติและรายงาน ประกอบด้วย การจัดทำ

ทะเบียนสถิตินักเรียน ครู บุคลากรทางการศกึษาและลูกจ้าง จัดทำรายงานผลการ

ดำเนนิงานต่อหน่วยงานและสาธารณชน การเก็บรักษาข้อมูลต่าง ๆ และการจัดทำปฏิทิน

ปฏิบัติงานของสถานศกึษา  

       4.3 งานกิจกรรมนักเรียนและบริการต่าง ๆ ประกอบด้วย

การควบคุมดูแลความประพฤติการแนะแนวการให้คำปรึกษาการจัดกิจกรรมเสริม

หลักสูตรการบริการด้านอาหารสุขภาพการนำนักเรียนไปทัศนศกึษา การจัดหา

ทุนการศึกษาการจัดฐานะรับส่ง การประสานงานกับผู้ปกครองและพัฒนาเครือข่ายทาง

การศกึษา การบริการด้านกีฬา การเกณฑ์เด็กเข้าเรียนและการรับนักเรียน การจัดบริการ

น้ำดื่มน้ำใช้การจัดบริการโสตทัศนูปกรณ์ การปฐมนเิทศปัจฉิมนิเทศและการจัดโครงการ

ต่าง ๆ 

       4.4 งานความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน 

ประกอบด้วย การร่วมมอืและส่งเสริมกิจกรรมของชุมชนในรูปแบบต่าง ๆ การ

ประชาสัมพันธ์ การจัดทำและใหบ้ริการข้อมูลสารสนเทศ การให้บริการด้านอาคารสถานที่  

การส่งเสริมและสนับสนุนของสมาคมผู้ปกครองและครู สมาคมศษิย์เก่าหรอืมูลนิธิ การ

รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลชุมชน การระดมความร่วมมอืในชุมชน การจัดประชุม

ผูป้กครองนักเรียนการสำรวจความต้องการและให้บริการการศึกษาแก่ชุมชน การเสนอ

แต่งตั้งและจัดประชุมคณะกรรมการสถานศกึษา 

       4.5 งานอาคารสถานที่ ประกอบด้วย การวางผังบริเวณ

สถานศกึษาการกำหนดแผนการใชอ้าคารสถานที่ การควบคุมการก่อสร้างและการ

ปรับปรุงการกำหนดมาตรการป้องกันการรักษาความปลอดภัยต่าง ๆ การจัดทำทะเบียน

ประวัติการใช้และการซ่อมแซม การกำหนดการใช้งานให้เหมาะสมกับรูปแบบอาคารและ

สถานประกอบการจัดการดูแลและทำความสะอาดห้องเรียนอาคารเรียนและบริเวณ

สถานศกึษา  

       4.6 การวางแผนอำนวยการการประสานงาน ประกอบ  

ด้วยการวางแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการของโรงเรียน การจัดระบบและพัฒนาโรงเรียน  

การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน การจัดตั้งยุบรวมหรอืเลิกสถานศกึษา การจัดระบบ

การควบคุมภายในหน่วยงาน การประสานงานราชการต่าง ๆ การจัดประชุมครู และการ
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ดำเนนิงานด้านเลขานุการต่าง ๆ การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศการ

กำกับติดตามตรวจสอบประเมินผลและรายงานการปฏิบัติงาน 

 

 3. ภาวะผู้นำของผู้บริหารสถานศึกษา 

  ผูท้ี่ตอ้งทำหนา้ที่เกี่ยวกับการบริหารสถานศกึษา เป็นผู้ที่ตอ้งมคีวาม

รับผิดชอบหลากหลายด้าน มีนักวิชาการได้ศึกษาเกี่ยวกับภาระหนา้ที่ของงานบริหาร 

ในสถานศกึษาไว้จำนวนมาก  

   Smith, et all (1980) ได้จำแนกงานการบริหารสถานศกึษาว่า 

ประกอบด้วย (1) งานวิชาการ (2) งานบริหารงานบุคคล (3) งานกิจการนักเรียน (4) งาน

สร้างความสัมพันธ์กับชุมชน (5) งานการเงิน และ (6) งานธุรการทั่วไป 

   Campbell, et all (1983) ได้นำเสนองานบริหารจัดการสถานศกึษาของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนไว้ว่าประกอบด้วย (1) กำหนดนโยบาย เป้าหมาย และกฎของโรงเรียน 

เพื่อเป็นกรอบแนวทางการดำเนินงาน (2) กำหนดกลยุทธ์ และมาตรการที่นำไปสู่การ

ปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน (3) จัดตัง้และประสานงานใน

องค์กร เพื่อการนำนโยบาย แผนงาน โครงการไปสู่การปฏิบัติ ทั้งนี้ ผูบ้ริหารจะต้องมี

มนุษยสัมพันธ์ที่ดี ที่ทำให้บุคลากรเข้าใจระบบงาน (4) จัดหาแหล่งสนับสนุนทรัพยากร 

รวมถึงการบริหารทรัพยากรและงบประมาณให้เพียงพอและประสบผลสำเร็จ (5) สร้าง

ความสัมพันธ์อันดีกับชุมชน และสร้างการยอมรับในการบริหารจัดการ (6) บริหารจัดการ

ให้เป็นไปอย่างมีประสทิธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

สถานศกึษาอย่างประหยัด และคุ้มค่า 

   Kimbrough and Nunnery (1988) ได้กล่าวถึงงานการบริหารการศกึษา

ว่า ประกอบด้วย (1) การจัดโครงสรา้งและองค์การ (2) การพัฒนาหลักสูตร (3) การ

บริหารกิจการนักเรียน (4) การเป็นผู้นำในชุมชนของโรงเรียน (5) การบริหารงานบุคคล  

(6) การบริหารอาคารสถานที่และสิ่งปลูกสร้าง (7) การบริหารจัดการให้เป็นไปตาม

มาตรฐานของโรงเรียน และ (8) การจัดหาธุรการและการเงิน  

   Sergiovanni, et all (1992) ได้อา้งองิถึงโครงการความร่วมมอืทางการ

บริหารการศกึษาของกลุ่มรัฐตอนใต้ของสหรัฐอเมริกาว่า ได้กล่าวถึงภารกิจทางการ

บริหารการศกึษาไว้ว่า ประกอบด้วย (1) งานด้านการสอนและปรับปรุงหลักสูตร (2) งาน

ด้านกิจการนักเรียน (3) งานด้านการเป็นผู้นำของชุมชน (4) การบริหารงานบุคคล (5) งาน
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บริหารอาคารสถานที่ (6) งานด้านการคมนาคมและขนส่งนักเรียน (7) งานด้านโครงสรา้ง

และองค์การ และ (8) งานด้านธุรการและการเงิน 

   พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 

พ.ศ. 2545 ได้บัญญัติถึงงานการบริหารจัดการศกึษาของไทย ประกอบด้วย งานวิชาการ 

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป อาจกล่าวได้ว่า งานบริหาร

จัดการสถานศกึษาของไทย ประกอบไปด้วย (1) งานวิชาการ ได้แก่ งานด้านหลักสูตร  

การเรียนการสอน การประเมินผลและมาตรฐานการศกึษา (2) งานด้านบุคคล (3) งาน

ด้านการเงนิและงบประมาณ และ (4) งานด้านบริหารงานทั่วไป ได้แก่ งานอาคารสถานที่ 

งานความสัมพันธ์กับชุมชน งานจัดโครงสร้างองค์การ งานการคมนาคมและขนส่งนักเรียน 

งานด้านกิจการนักเรียน 

   ดังนัน้การจัดโครงสร้างองค์การของสถานศกึษาในประเทศไทยทั้งระดับ

ประถมศึกษาและมัธยมศกึษา จึงมีการแบ่งงานบริหารสถานศกึษาออกเป็น 4 ฝ่าย  

ตามพระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 

เช่นเดียวกัน ซึ่งผู้บริหารจำเป็นต้องใช้ความสามารถและทักษะของการเป็นผู้นำที่มี

ประสิทธิผลในการบริหารสถานศกึษานั้น ๆ (พิณสุดา สิรธิรังศร,ี 2556, หน้า 10 - 11) 

 

 4. บริบทโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

  สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน และสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาเป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบจัดการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพืน้ฐาน จากการ

สำรวจข้อมูล พบว่าโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กมีแนวโน้มเพิ่มจำนวนสูงขึ้น อันเป็นผล

มาจากอัตราการเกิดลดลง การคมนาคมสะดวก ประกอบกับความนยิมของผูป้กครอง

ต้องการส่งบุตรหลานไปเรียนที่โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดใหญ่ในตัวเมอืง (สมเดช สีแสง, 

2552, หนา้ 48) สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2579       

ที่กล่าวว่า ประเทศไทยมีการลดลงของภาวะเจริญพันธุ์หรอืการเกิดน้อยลง จากข้อมูล 

อัตราเจริญพันธุ์รวม พบว่า จำนวนบุตรโดยเฉลี่ยต่อสตรีหนึ่งคนตลอดช่วงวัยเจริญพันธุ์ 

ได้ลดลง เป็นลำดับ จาก 4.9 คน ในปี 2517 เหลอืประมาณ 1.6 คนในปี 2556 และ  

1.3 คน ในปี 2576 ส่งผลให้ประชากรวัยเด็กหรอืประชากรวัยเรียนมีแนวโน้มลดลงอย่าง

ต่อเนื่อง การเป็นสังคมสูงวัยส่งผลให้อัตราการพึ่งพิงสูงขึ้น การจัดการศกึษาจึงตอ้ง

วางแผนและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มีทักษะและสมรรถนะสูง และปรับ
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หลักสูตรการเรียนการสอนให้บูรณาการกับการศกึษาและการเรียนรู้ตลอดชีวติ เพื่อพร้อม

รับการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่อง อัตราการเกิดที่ลดลงส่งผลให้จำนวนนักเรียนที่อยู่ใน

วัยเรียนมแีนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการศกึษา และการบริหาร

สถานศกึษา การวางแผนอัตรากำลังครู ผูบ้ริหาร และบุคลากรทางการศกึษา การจัด

หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การบริหารจัดการห้องเรียน 

การจัดโครงสร้างพื้นฐาน ตลอดจนการบริหารจัดการทรัพยากรและการเงินเพื่อการศกึษา

ที่มอียู่ใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด การจัดการศกึษาในปัจจุบันจึงต้องปรับเปลี่ยนให้

ตอบสนองกับทิศทางการผลิตและการพัฒนากำลังคน โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการสอน

เพื่อให้ผู้เรยีนมีทักษะในศตวรรษที่ 21 เพื่อให้ได้ทั้งความรู้และทักษะที่จำเป็นต้องใช้ในการ

ดำรงชีวติ การประกอบอาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศท่ามกลาง

กระแสแห่งการเปลี่ยนแปลง (แผนการศกึษาแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (2560, หนา้ 15 - 16))  

  จากรายงานการวิจัยและพัฒนา เรื่อง รูปแบบการบริหารจัดการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ของ พิณสุดา สริิธรังศรี (2556, หนา้ ก - ข) พบว่า การบริหาร

จัดการสถานศกึษาทั้งที่เป็นสถานศกึษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่

พิเศษ ด้านความพร้อมของสถานศกึษายังไม่พียงพอ โดยเฉพาะสถานศกึษาขนาดกลาง

และขนาดเล็กในชนบท ทั้งด้านครูและบุคลากร เงนิและงบประมาณ ความรูใ้นการบริหาร

จัดการการเรียนการสอน และเครอืข่ายเทคโนโลยีดา้นกฎหมายที่เกี่ยวข้องและนโยบาย

การบริหารจัดการจากส่วนกลางส่งไปยังสถานศกึษายังเป็นรูปแบบเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ 

ทั้งด้าน วิชาการ การบริหารงานบุคคล และงบประมาณ ส่งผลกระทบต่อปัญหาการ

บริหารจัดการของสถานศกึษาที่มคีวามแตกต่างกันทั้งด้านบริบท ขนาดและความพร้อม

ดังกล่าวข้างต้น เพื่อแก้ปัญหาทางการบริหารดังกล่าว พบว่า สถานศกึษาภายใต้การกำกับ

สนับสนุนของตน้สังกัดได้มีการบริหารจัดการทั้งรูปแบบมีส่วนร่วมของชุมชน รูปแบบ

เครือข่าย รูปแบบพี่เลี้ยงและรูปแบบแม่ข่ายและลูกข่าย รวมทั้งสถานศกึษาในกำกับของรัฐ 

ในการนี้ พบว่า รูปแบบการบริหารจัดการสถานศกึษาแบบมีส่วนร่วมของ ชุมชน เป็นฐาน

สำคัญของการบริหารจัดการสถานศกึษาที่นำไปสู่ความสำเร็จทั้งในเมืองและชนบททั้งที่

เป็นสถานศกึษาขนาดเล็ก ขนาดกลางขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่  

 

 

 



87 

 5. องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร 

  5.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก 

   ผูว้ิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับภาวะผู้นำ บทบาทหนา้ที่ของผู้บริหารโรงเรยีน บริบทของโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำทางการบริหารโรงเรียนเพื่อ

นำมาสังเคราะห์องค์ประกอบในการวิจัย ทั้งนี ้นักวิชาการ นักการศกึษา และนักวิจัยต่าง ๆ 

ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหารไว้มากมาย มีทั้งความคิดเห็นที่แตกต่างกัน

หรอืเหมอืนกันตามยุคสมัยหรอืตามสถานการณ์ ซึ่งครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียน สามารถนำมาประยุกต์ใช้ได้ในปัจจุบัน ตามความเหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน 

   Stanton (1999, p. 125) ไดศ้กึษาเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงาน

บุคคลของผูบ้ริหารโรงเรียนรัฐบาลเพื่อเปรียบเทียบ สมรรถนะการบริหารงานบุคคลของ

ประธานคณะกรรมการสถานศกึษากับผูบ้ริหารสถานศึกษาโดยศึกษาจากระดับความ

แตกต่างของคุณลักษณะด้านอายุ ประสบการณ์ เพศ ขนาดสถานศกึษาและวุฒิการศกึษา 

เป็นตัวแปรในการศึกษา พิจารณาเปรียบเทียบสมรรถนะที่จำเป็นในการทำงาน 3 ด้าน

ประกอบด้วย ด้านการจัดการ คือ 1. ภาวะผูน้ำ 2. การวางแผน 3. การตัดสินใจ 4. การจัด

องค์การ 5. แรงจูงใจ 6. การควบคุมการทำงาน ด้านคุณลักษณะเฉพาะ คือ 1. การสื่อสาร 

2. กระบวนการสรรหา 3. การอบรม 4. การประเมิน 5. วินัย 6. การเจรจาต่อรองด้าน

ทักษะการบริหาร 1. มนุษย์สัมพันธ์ 2. ความคิดรวบยอด 3. เทคนิค พบว่าประสบการณ์

เพศขาดสถานศกึษาและวุฒิการศกึษาไม่ส่งผลต่อสมรรถนะการบริหารงานบุคคลที่จำเป็น

ในการทำงานและสมรรถนะในการทำงานของคณะกรรมการสถานศกึษากับผูบ้ริหาร

สถานศกึษา พบว่า 1. มีความเข้าใจในการทำงานทั้ง 3 ด้านส่วนใหญ่ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนด้านการสื่อสารและด้านมนุษย์สัมพันธ์มีความแตกต่างในความเข้าใจ 2. มีการยอมรับ

ความเข้าใจความสัมพันธ์ที่แสดงถึงสมรรถนะของบุคคลในการทำงานและคุณค่าในการ

ทำงานบนพืน้ฐานที่ไม่แตกต่างนัก 3. กลุ่มประชากรที่ศึกษาไม่ส่งผลต่อสมรรถนะในการ

ทำงานหรอืลักษณะทั่วไปในการทำงาน 

   Williams (2001) ศกึษาเรื่องการประเมนิผูบ้ริหารด้านภาวะผูน้ำของ

โรงเรียนที่มปีระสิทธิผลโดยยึดหลักตามแนวของ Sergiovanni,Beek and Wendel เพื่อ

ประเมินผู้บริหารโรงเรียนด้านภาวะผูน้ำที่มีประสิทธิผล กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหาร 3 

โรงเรียนทางตอนใต้ของรัฐแคลิฟอร์เนีย เก็บข้อมูลดว้ยการสำรวจ การสัมภาษณ์ทางตรง
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และสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ มีการสำรวจความน่าเชื่อถือของขอ้มูลด้วยวิธีการแบบสามเส้า  

ผลที่ได้แสดงให้เห็นถึงภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพ คือ ผู้ที่มคีวามเข้าใจวัฒนธรรมการ 

มีส่วนร่วมของท้องถิ่น นอกจากนีก้ารประเมินยังชีใ้ห้เห็นว่า ผูบ้ริหารควรมีวสิัยทัศน์ เข้าใจ

วัฒนธรรมรู้จักการใชเ้ครื่องมอืต่าง ๆ มีการจัดการที่ดี เข้าใจการเมือง สังคมเป็นผู้มี

จรยิธรรมสำหรับแบบประเมินที่ใชค้วรมีการดำเนินการอย่างเป็นขั้นตอนและได้รับการ

พัฒนาจากผู้เช่ียวชาญเพื่อจะได้นำไปใช้ในการประเมินผูบ้ริหารโรงเรียนได้อย่างมีคุณภาพ 

   Rezach (2002) ได้ศกึษา เรื่อง หลักสำคัญของภาวะผูน้ำจากรูปแบบ

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลในโรงเรียนซึ่งเป็นอิสระ ผลการวิจัย พบว่า ผูน้ำที่มปีระสิทธิผล 

จะแสดงภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้และแบบคุณธรรม สังเกตได้จาก วิสัยทัศน์ การสื่อสาร การ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ความเชื่อมั่นในตัวผูน้ำต่อการตัดสินใจและการปฏิบัติงาน การเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรเข้าไปมีส่วนร่วมและกำหนดวิสัยทัศน์ จากการรวบรวมข้อมูลเชิง

คุณภาพด้วยการสัมภาษณ์ถึงสิ่งที่ผู้นำที่มปีระสิทธิผลพึ่งจะมีแล้วนำมาสร้างเป็นทฤษฎี

จากข้อมูลรูปธรรมที่เหมาะสมกับรูปแบบภาวะผูน้ำที่มีประสิทธิผลในโรงเรียนแบบอิสระ

โดยศกึษาจากครูใหญ่ 67 คน และคัดเลือกเหลือ 5 คน แล้วสัมภาษณ์ถึงหลักสำคัญของ

ภาวะผูน้ำ จากนั้นนำข้อมูลที่ได้มาจัดประเภทเพื่อกำหนดเป็นแนวคิดหลักของผู้นำโรงเรียน

ที่เป็นอิสระซึ่งทำให้โรงเรียนเกิดประสทิธิผล 

   Wirt and Krug (1998, pp. 229 – 248) ศกึษาพฤติกรรมภาวะผูน้ำของ

ครูใหญ่ในเรื่องกระบวนการรับรู้ หลักการสร้างทฤษฎีของสหรัฐอเมรกิา อธิบายว่า จาก

เครื่องมือที่ใชใ้นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากครูใหญ่ จำนวน 3,000 คน ในหลาย ๆ พืน้ที่ 

การรายงานผลการวัด พบว่า พฤติกรรมภาวะผู้นำในการบริหารสถานศกึษาของครูใหญ่  

มี 15 องค์ประกอบ แต่เมื่อเข้าสถิตกิารวิเคราะห์องค์ประกอบ ปรากฏว่ามีเพียง 5 

องค์ประกอบ คือ   

    1. ความก้าวหน้าในการดูแลความประพฤติของนักเรียน (Monitoring 

student progress)  

   2. การกำหนดพันธกิจ (Defining mission)  

   3. การจัดการหลักสูตร (Managing curriculum) 

   4. การอำนวยการเรื่องการสอน (Supervising  teaching) 

   5. การส่งเสริมการจัดการศึกษาตามแนวโน้มทั่วไปของสังคม 

(Promoting instructional climate) 
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   Meador (2013) กล่าวถึงสิ่งที่จะทำให้ผู้บริหารสถานศกึษาเป็นผู้นำ

สถานศกึษาที่มปีระสิทธิผล (effective school leadership) นั้น ผูบ้ริหารจะต้องแสดงออกถึง

ภาวะผูน้ำ (a principle must exhibit leadership) ซึ่งเป็นองค์ประกอบสำคัญในความสำเร็จ

หรอืความล้มเหลว สถานศึกษาควรมีผู้นำหรือกลุ่มผู้นำที่มปีระสิทธิผลที่ตอ้งเกี่ยวข้องกับ

ผูบ้ริหารคนอื่น คร ูบุคลากรสายสนับสนุน นักเรียนและผูป้กครองเป็นประจำวัน อันซึ่งเป็น

งานที่ไม่ง่าย แม้แต่ข้อเสนอแนะที่จะกล่าวถึงข้างล่างก็เป็นเพียงส่วนหนึ่งเท่านั้นดังนี ้ 

    1. นำให้เห็นเป็นตัวอย่าง (leads by example) 

   2. มีวสิัยทัศน์ร่วมกัน (has a share vision) ทั้งวิสัยทัศน์ระยะสั้นและ

ระยะยาว  

   3. ให้ความเคารพคนอื่นที่ดี (well respected) ความเคารพไม่ได้

หมายถึง การเห็นด้วยทุกอย่าง แต่หมายถึงการรับฟังอย่างต้ังใจและใส่ใจ 

   4. เป็นนักแก้ปัญหา (a problem solver)  

   5. ไม่เห็นแก่ตัว (selfless) ให้คิดถึงคนอื่น คิดถึงโรงเรียน และคิดถึง

ชุมชน 

   6. เป็นนักฟังที่ยอดเยี่ยม (exceptional listener) ต้องใช้นโยบายเปิด

ประตูต้อนรับทุกคน รับฟังทุกความคิดเห็นเพราะแต่ละคนต่างมีความคิดที่ดีของตัวเอง  

   7. ปรับตัว (adapts) ไม่กลัวต่อการเปลี่ยนแปลง แต่ยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงและนำการเปลี่ยนแปลง  

   8. เข้าใจในจุดเด่นจุดด้อยเป็นรายบุคคล (understands individual 

strengths and weaknesses) ใช้จุดเด่นใหเ้ป็นประโยชน์และวางแผนพัฒนาส่วนบุคคลเพื่อ

แก้ไขจุดอ่อน   

   9. ทำให้ทุกคนดีขึน้ (make those around them better) กระตุน้และ

สนับสนุนให้ทุกคนมีความก้าวหน้าและมีพัฒนาการอย่างต่อเนื่อง  

   10. ยอมรับในข้อผดิพลาด (admits when they make a mistake) ถือ

ว่าไม่มีใครที่มคีวามสมบูรณ์ทุกอย่าง ต้องมีขอ้ผดิพลาดแต่ตอ้งใช้ข้อผิดพลาดเป็นบทเรียน

เพื่อการปรับปรุงแก้ไข  

   11. ให้ทุกฝ่ายมีความรับผดิชอบ (holds others accountable) ตาม

หนา้ที่ของแต่ละบุคคล รวมทั้งนักเรียนก็ต้องมีความรับผดิชอบในการเรียนรู ้ 
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    12. ตัดสินใจในสิ่งที่ยาก (make difficult decisions) ด้วยหลากหลาย

วิธี ในบางกรณีมคีวามคล้ายคลึงกันแต่อาจใชว้ิธีการที่แตกต่างกันมีการประเมินและมีการ

ตัดสินใจที่มุ่งประโยชน์ของโรงเรยีนโดยรวม 

   Marsh (2000, pp. 136 – 143) ได้ศึกษาสมรรถนะและกลยุทธ์สำหรับ

ครูใหญ่ในอนาคตพบว่า ครูใหญ่ที่มภีาวะผูน้ำในยุคศตวรรษที่ 21 ม ีสมรรถนะ ดังนี้ 

    1. การนำทางเพื่อมุ่งไปสู่การเป็นผู้นำ (Leading from the middle Still 

requareed a substantive leader) 

   2. การกำหนดกรอบปัญหาที่แท้จริง (Reframe the right problems) 

   3. มุ่งสู่การได้ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุดและรักษาผลลัพธ์ใหค้งอยู่ต่อไป (Focus 

on the best results and sustain the focus) 

   4. พัฒนาการคิดและการวางแผนเชิงกลยุทธ์ที่สำคัญ (Developed 

strategic thinking/planning that mattered) 

   5. ปรับปรุงวัฒนธรรมการทำงานร่วมกันใหเ้กิดสมรรถภาพสูง 

(Restructured and recultured  in a powerful synergy) 

   6. เชื่อมต่อการสนับสนุนการจัดการโครงสร้างการทำงานและการ

ออกแบบองค์การ (Linked management support to work structures and Organization 

redesign) 

   7. ขยายการจัดการเรียนการสอน และการเรียนรู้ให้มุ่งไปสู่กันได้ผล

ลัพธ์ใหม่ ๆ อย่างมสีมรรถนะสูง (Powerfully expanded teaching and Learning Linked to 

the new results) 

   8. สร้างสมรรถนะอย่างมอือาชีพ และการเรียนรู้ในการสื่อสาร 

ที่ขับเคลื่อนไปสู่ผลลัพธ์ (Created Professional capacity and learning communication 

driven by South) 

   Eichinger and Lombardo (2013) ได้ศึกษาสมรรถนะของผู้อำนวยการ

สถานศกึษา พบว่า ผูท้ี่จะได้รับการคัดเลือกเป็นผู้อำนวยการสถานศกึษาต้องมีสมรรถนะ

ดังต่อไปนี ้

    1. มีทักษะด้านหนา้ที่หรอืเทคนิค (functional Technical Skills) 

   2. การจูงใจผูอ้ื่น (motivation other) 

   3. ความซื่อสัตย์และความน่าเชื่อถือ (Integrity and trust) 
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    4. การเห็นคุณค่าของความแตกต่าง (Valuing diversity) 

   5. ทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal Skill) 

   6. การจัดการและการมีมาตรฐานในการทำงาน (Managing and 

measuring work) 

   7. การขับเคลื่อนเพื่อผลลัพธ์ (Drive for results) 

   8. การชีน้ำผูอ้ื่น (Directing others) 

   9. การจัดการวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ (Managing vision and 

purpose) 

    10. การจัดลำดับความสำคัญ (priority setting) 

   11. คุณภาพในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา (Decision quality and 

problem) 

   12. ความกล้าในการบริหารจัดการ (Managerial courage) 

   วรเทพ  ภูมิภักดีพรรณ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำเหนอืผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียน อาชีวศึกษาเอกชน โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อพัฒนารูปแบบ ภาวะผูน้ำเหนอืผูน้ำสำหรับผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน และหา

ประสิทธิภาพของรูปแบบภาวะผูน้ำเหนอืผูน้ำ สำหรับผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน

พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำเหนอืผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน

ประกอบด้วย 7 ด้าน เรียงลำดับตามค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยคือ 1. ด้านสนับสนุนใหเ้กิด

ผูน้ำตนเองโดยการสร้างทีมงาน 2. ด้านการทำให้เป็นผู้นำตนเอง 3. ด้านอำนวยความ

สะดวกใหเ้กิดวัฒนธรรมของผู้นำตนเอง 4. ด้านกระตุ้นให้ผูต้ามตัง้เป้าหมายด้วยตนเอง  

5. ด้านผูน้ำแสดงเป็นแบบฉบับที่เป็นผู้นำตนเอง 6. ด้านอำนวยความสะดวกให้เกิดภาวะ

ผูน้ำตนเองในการให้รางวัลและตำหนอิย่างสร้างสรรค์ 7. ด้านการสร้างรูปแบบความคิด

ทางบวก  

   วนิดา  พิพัฒน์วัฒนกุล (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณลักษณะผูน้ำและ

ประสิทธิผลภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของครูจังหวัดอุทัยธานี พบว่า

ผูบ้ริหารสถานศกึษาในจังหวัดอุทัยธานี มีคุณลักษณะผู้นำตามทัศนะของครูใน ภาพรวม

อยู่ในระดับมาก โดยมีคุณลักษณะผูน้ำทางบุคลิกภาพสูงสุด ได้แก่ การแต่งกายสะอาด

เรียบร้อย ถูกต้องตามกาลเทศะ ร่างกายสะอาดสุขภาพแข็งแรง รองลงมา คือ  
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มีคุณลักษณะ ผูน้ำทางแรงจูงใจ สูงสุด ได้แก่ มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดตี่อคนรอบข้าง คือ

รับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมายหรอืงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

   อำภา  ถ้วยงาม (2551, หน้า 174) ได้ศึกษาการพัฒนาวิธีการประเมนิ

สมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ผลการวิจัยพบว่าวิธีการประเมินสมรรถนะของผู้บริหารสถานศกึษามีหลักการสำคัญคือ

การประเมนิเพื่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาสมรรถนะด้านความรู้และทักษะที่ใช้ประเมิน

ได้แก่ การสื่อสาร การมสี่วนร่วม การวัดและประเมินผลการเรียน การวางแผน การบริหาร

นโยบาย การแก้ปัญหา การพัฒนานวัตกรรม การพัฒนาเทคโนโลยี การอำนวยการ

สถานศกึษา การบริหารงบประมาณ การมีความรับผิดชอบต่อวิชาชีพและการบริหารงาน

บุคคล ผลการตรวจสอบคุณภาพของวิธีการประเมินพบว่าเป็นวิธีการประเมนิที่มีมาตรฐาน

ด้านความถูกต้องมาตรฐานด้านความเหมาะสมมาตรฐานด้านประโยชน์และมาตรฐานดา้น

ความเป็นไปได้ 

   รัตตกิาล  เต่งตระกูล (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาและพัฒนาตัวบ่งชี้

สมรรถนะด้านการบริหารวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานของผู้บริหาร

สถานศกึษาและครูผูส้อนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานระดับช่วงช้ันที่ 3 และ 4 ผลการวิจัย

พบว่าสมรรถนะด้านการบริหารวิชาการ ประกอบด้วย การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี 

การพัฒนาตนเอง การทำงานเป็นทีม การวิเคราะห์และสังเคราะห์ การพัฒนาศักยภาพ

บุคลากรการศกึษาและการจูงใจการมีวสิัยทัศน์การมีจริยธรรม การมีภาวะผูน้ำการบริหาร

จัดการเรยีนรู้ การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษาการนเิทศการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษา 

และการส่งเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนรู้ ผลการประเมินค่าเฉลี่ย

ความเหมาะสม พบว่า สมรรถนะและตัวแปรบ่งชีส้มรรถนะด้านการบริหารวิชาการของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกสมรรถนะ 

   ประคอง  รัศมีแก้ว (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัย เรื่อง คุณลักษณะ

ผูน้ำของผู้บริหารในสถานศึกษาที่มคีุณภาพ พบว่า องค์ประกอบคุณลักษณะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารในสถานศกึษาที่มคีุณภาพ ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 1. ความฉลาด

ทางอารมณ์ 2. การครองตน 3. ความสามารถในการปฏิบัติงานและ 4. บุคลิกภาพของ

ผูบ้ริหาร ส่วนแนวทางการพัฒนาคุณลักษณะของผูน้ำของผู้บริหารในสถานศกึษาสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน คือ ควรมีการพัฒนาคุณลักษณะผูน้ำ  
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โดยศึกษาเอกสารและคู่มือการปฏิบัติงาน การศกึษาต่อ การศกึษาดูงาน การเข้ารับการ

ฝกึอบรมและการเข้าร่วมประชุมสัมมนาทางวิชาการ 

   พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำผูบ้ริหารระดับกลางสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

และสรุปผลการวิจัยไว้ว่า ภาวะผูน้ำผูบ้ริหารระดับกลางประกอบด้วยองค์ประกอบหลัก  

3 องค์ประกอบ คือ 1. องค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงคุณลักษณะ ประกอบด้วย องค์ประกอบ

รอง 7 องค์ประกอบ คือ 1. ความสามารถในการปรับตัว 2. การมวีิสัยทัศน์ 3. การมีความ

เชื่อมั่นในตนเอง 4. การให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 5. การมคีวามน่าเชื่อถือ  

6. การมีมนุษย์สัมพันธ์ และ 7. การมวีุฒิภาวะ องค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงพฤติกรรม 

ประกอบด้วยองค์ประกอบรอง 5 องค์ประกอบ คือ 1. ความเป็นผู้นำแบบมุ่งงานและมุ่งคน  

2. ความเป็นผู้นำแบบประชาธิปไตย 3. ความเป็นผู้นำแบบประนีประนอม 4. ความเป็นผู้นำ

แบบที่ปรึกษา และ 5. ความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง องค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงบทบาท  

ประกอบด้วย องค์ประกอบรอง 4 องค์ประกอบ คือ 1. บทบาทตามตำแหน่ง 2. บทบาท 

นักสื่อสาร 3. บทบาทในการตดิตามและประสานงาน 4. บทบาทนักพัฒนา นอกจากนี้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำผูบ้ริหารระดับกลางประกอบด้วยวิธีการและเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูน้ำ 17 วิธี คือ 1. บทบาทสมมุติ 2. เกมการบริหาร 3. กิจกรรมนันทนาการ  

4. กิจกรรมพัฒนาจติ 5. กรณีศึกษา 6. การระดมความคิด 7. การศกึษาดูงาน 8. การ

เรียนรู้ดว้ยการลงมอืปฏิบัติ 9. การเผชิญเหตุการณ์ 10. กระบวนการกลุ่มสัมพันธ์ 11. เกม

การศกึษา 12. การฝกึงาน 13. การสนทนาวงกลม 14. การทำแบบฝกึหัด 15. การทำ

โครงการจริง 16. การฝกึสั่งการและ 17. การประชุมวิชาการ 

   ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน โดยมีวัตถุประสงค์การ

วิจัยเพื่อศกึษาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน  

เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน จากการศกึษา พบว่า ภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน เรียงตามลำดับความสำคัญได้ดังนี้ คือ การสร้างวิสัยทัศน์

ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนกับชุมชน การกระตุ้นการใชป้ัญญา การคำนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารกับคณะครูในโรงเรยีน การจัดโครงสร้างของ

งานในโรงเรยีน การสร้างแรงบันดาลใจและการสร้างความศรัทธา ส่วนในด้านประสิทธิผล
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ของโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย ด้านการจัดกิจกรรมการเรยีนการสอน ด้านการ

สนับสนุนและการมสี่วนร่วมของชุมชน ด้านความพร้อมและความเข้มแข็งของโรงเรียน  

ด้านผู้เรยีน ด้านครูและด้านการบริหารจัดการ โดยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนดำเนินการเป็น 3 ระยะคือ ระยะที่ 1 ระยะก่อนปฏิบัติการ ระยะที่ 2 ระยะ

ปฏิบัติการประกอบด้วย 1 อบรมเข้ม 2 ประชุม และระยะที่ 3 ติดตามผลโดยการประชุม

และใช้แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียน 

   อนัน  พันนึก (2554, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานเพื่อพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน  

6 ด้าน คือ การวางแผนเชิงกลยุทธ์ การทำงานเป็นทีม การพัฒนาบุคลากร การตัดสินใจ  

การสื่อสารและการเป็นผู้นำให้เกิดความรู้ (knowledge) ทักษะ (skill) ตามสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและมีการนำความรูท้ักษะไปสู่การปฏิบัติในภาระงาน ส่งผลใหเ้กิด

ประสิทธิภาพในภาระงานผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการประเมินงานที่เกิดจาก

การปฏิบัติหน้าที่แบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 1) ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติ

หนา้ที่ของกลุ่มทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม 2) ผลการ

ประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหนา้ที่ของกลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการ

พัฒนาโปรแกรมโดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ย 2 ค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่าง  

2 กลุ่มที่ไม่เป็นอิสระจากกันและ 3) ผลการประเมินผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่

เปรียบเทียบระหว่างกลุ่มทดลองกับกลุ่มควบคุมโดยวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่าง

ค่าเฉลี่ย 2 ค่าที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นอิสระจากกันตามลำดับ ผลการประเมินผลงาน 

ที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มทดลองเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตาม

โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ผูท้ี่เข้าร่วมโปรแกรม

พัฒนาสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มทดลองมผีลงานที่เกิดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมและทุกด้านแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมคี่าเฉลี่ยผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่

หลังการพัฒนาตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการพัฒนาผลการประเมนิผลงานที่เกิดจากการ

ปฏิบัติหน้าที่ของกลุ่มควบคุมเปรียบเทียบก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนา

สมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า ผูท้ี่เข้าร่วมโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะ 

ผูว้ิหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มควบคุมมีประสิทธิภาพผลงานที่เกิดจากการพัฒนา

ก่อนการพัฒนาและหลังการพัฒนาโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 
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.05 ส่วนด้านการบริหารงานวิชาการ ด้านการบริหารงบประมาณแตกต่างกันอย่างมนีัยยะ

สำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุ่มทดลองมคี่าเฉลี่ยประสิทธิภาพผลงานหลังการพัฒนา

ตามโปรแกรมสูงกว่าก่อนการพัฒนา 

   พิทยา  ศริิดำรง (2556, บทคัดย่อ) ได้ทำการศกึษาวิจัยเกี่ยวกับการ

พัฒนาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาสมรรถนะการ

บริหารของรองผูอ้ำนวยการสถานศกึษาและพัฒนาองค์ประกอบสมรรถนะการบริหารของ

รองผู้อำนวยการ สถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน กลุ่ม

ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีเ้ป็นรองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 400 คน วิธีการดำเนินการวิจัยเชิงสำรวจประกอบด้วยการศกึษา

สมรรถนะการบริหารและการพัฒนาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของ 

รองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 

จากผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน มี 3 ประเภท คือ ประเภท

ที่ 1 สมรรถนะของบุคคล มี 4 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้านการคิดวเิคราะห์สมรรถนะ 

ด้านภาวะผูน้ำ สมรรถนะด้านคุณธรรมจรยิธรรมและสมรรถนะด้านความเช่ียวชาญใน

อาชีพ ประเภทที่ 2 สมรรถนะของงาน มี 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้านการสื่อสาร  

สมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีมและสมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากรประเภทที่ 3 

สมรรถนะขององค์การ มี 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้านการมีวสิัยทัศน์สมรรถนะ 

ด้านการวางแผนกลยุทธ์และสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ ผลการตรวจสอบ

องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานโดยผู้เช่ียวชาญ พบว่า องค์ประกอบของสมรรถนะการ

บริหารของรองผูอ้ำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานมคีวามเหมาะสมและเป็นไปได้ในการนำไปปฏิบัติ 

   วชริาวุธ  ปานพรม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารในสถานศกึษาพอเพียง สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1. ศกึษาองค์ประกอบภาวะ

ผูน้ำ 2. สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ และ 3. ประเมินรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำ ซึ่งเป็นการวิจัยและพัฒนาโดยเก็บข้อมูลแบบผสม มี 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 
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การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารในสถานศกึษาพอเพียง กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 364 คน จำแนกผูบ้ริหารสถานศกึษา จำนวน 26 คน รองผู้บริหารจำนวน 104 คน  

และหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จำนวน 234 คน ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบภาวะ

ผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารในสถานศกึษาพอเพียงประกอบด้วย 1. การเป็นแบบอย่างความ

พอเพียง ได้แก่ ความพอประมาณ ความมเีหตุผลและการมภีูมิคุม้กันในตัวที่ด ี2. การสร้าง

เครือข่าย ได้แก่ การสร้างเครือข่ายการทำงานเป็นทีม การสรา้งความร่วมมอื การสร้าง

สัมพันธภาพที่ด ี3. ความสามารถในงาน ได้แก่ การมคีวามคิดสร้างสรรค์ การสร้าง

แรงจูงใจการตัดสินใจ การสื่อสารที่ดีและการแก้ปัญหา 4. การนำองค์กร ได้แก่ วิสัยทัศน์

ร่วมกัน สร้างวัฒนธรรมองค์กร การมอบหมายงาน การวางแผนและการสอนงาน ส่วนใน

เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารในสถานพอเพียงประกอบด้วย ส่วนที่ 1 

เนือ้หา ได้แก่ การเป็นแบบอย่างความพอเพียง การสร้างเครือข่ายความสามารถในงาน

การนำองค์กร ส่วนที่ 2 หลักการพัฒนา ได้แก่ หลักการฝึกอบรมโดยการสอนแนะ  

หลักการมสี่วนร่วมของผูเ้ข้ารับการพัฒนา หลักการเรียนรู้แบบช่วยเสริมศักยภาพ  

หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่และหลักการเรียนรูท้างปัญญาสังคม ส่วนที่ 3 กระบวนการและ

วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ 1. ระยะก่อนปฏิบัติการมี 1 กิจกรรม  

ได้แก่ การประเมินภาวะผูน้ำก่อนการพัฒนา 2. ระยะปฏิบัติการ มี 4 กิจกรรม ได้แก่  

การศกึษาดูงาน การฝกึอบรม การฝกึปฏิบัติและการประเมินภาวะผูน้ำหลังการพัฒนา 

3. ระยะหลังปฏิบัติการมี 1 กิจกรรม ได้แก่ การประเมินติดตามผลภาวะผูน้ำหลังการ

พัฒนา ส่วนการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำพบว่าทุกองค์ประกอบมีคุณภาพอยู่

ในระดับดีมาก 

   อรอินทร ์ คลองมิ่ง (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนจัดการเรียนร่วมสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศกึษาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนจัดการเรียนรวม 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เพื่อสรา้งและประเมินรูปแบบ การ

พัฒนา ภาวะผู้นำของผู้บริหารโรงเรียนจัดการเรียนรวม สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอนคือ ขัน้ตอนที่ 1 การศกึษาคุณลักษณะภาวะ

ผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนจัดการเรียนร่วมสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐาน โดยการศกึษาแนวคิดทฤษฎีเอกสารตำราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ำ 

ทั้งในและต่างประเทศ การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิจำนวน 15 คนและการศกึษาเชิงลึก 
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ในโรงเรยีน ต้นแบบการเรียนรวมจำนวน 2 โรงเรียนขัน้ตอนที่ 2 สร้างรูปแบบโดยวิเคราะห์ 

ข้อมูลที่ได้จากการศกึษาในขั้นที่ 1 แล้วยกร่างรูปแบบพร้อมนำรูปแบบไปให้ผู้เชี่ยวชาญ

จำนวน 4 คนตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาขั้นตอนที่ 3 การประเมินรูปแบบ ประกอบด้วย 

2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ตรวจสอบรูปแบบโดยการจัดสนทนากลุ่มจากหน่วยปฏิบัติการ

จำนวน 15 คน ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบจาก

ผูท้รงคุณวุฒิโดยใช้แบบสอบถาม ผลการวิจัยพบว่าคุณลักษณะภาวะผูน้ำของผู้บริหาร

โรงเรียนจัดการเรียนร่วมสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน ประกอบ 

ไปด้วย คุณลักษณะภาวะผู้นำ 5 ด้านดังนี้ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลมี 8 คุณลักษณะ 2 

การมวีิมวีิสัยทัศน์ที่เข้มแข็งมี 10 คุณลักษณะ 3 การทำงานร่วมกันเป็นทีม มี 5 

คุณลักษณะ 4 การมคีวามรับผดิชอบมี 5 คนลักษณะและ 5 การมุ่งมั่นพัฒนาคนมี

คุณลักษณะ 

   คมศลิป์ ประสงค์สุข (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก เพื่อพัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก และเพื่อศกึษาผลการทดลองใช้

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็กในเขตตรวจ

ราชการที่ 11 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการ

วิจัยและพัฒนาดำเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การหาองค์ประกอบของรูปแบบ  

เพื่อกำหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย องค์ประกอบภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลและวิเคราะห์

รูปแบบการพัฒนาโดยการวิเคราะห์เอกสารและการวิจัยเชิงสำรวจ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่

ผูบ้ริหารและครูวิชาการโรงเรียนขนาดเล็กในเขตตรวจราชการที่ 11 สังกัดสำนักงาน

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำที่มีประสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียน

ขนาดเล็กในเขตตรวจราชการที่ 11 สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ 1. การมวีิสัยทัศน์ 2. การบริหารแบบมีส่วนร่วม 3. การ

ส่งเสริมการเรียนรูข้องผูเ้รียน 4. การเสริมสร้างแรงจูงใจและ 5. การมุ่งเน้นผลสำเร็จ 

   สัมฤทธิ์  ต้นสวรรค์ (2559, บทคัดย่อ) ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงเรยีนประถมศกึษาขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยมีจุดมุ่งหมาย เพื่อหาองค์ประกอบ  
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ภาวะผูน้ำเชงิกลยุทธ์ที่เหมาะสมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 11 เพื่อสร้างรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานเขตตรวจราชการที่ 11 และเพื่อประเมินประสิทธิผล

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำเชงิกลยุทธ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็กสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานเขตตรวจราชการที่ 11 ทีเ่หมาะสม 

ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารโรงเรียนประถมศกึษา

ขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานเขตตรวจราชการที่ 11 

ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบหลัก 6 องค์ประกอบรอง 65 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ องค์ประกอบ

หลัก คือ ด้านที่ 1 ด้านการดำเนนิกลยุทธ์ ประกอบด้วย องค์ประกอบรอง 3 องค์ประกอบ

คือ 1. การวางแผนกลยุทธ์ 2. การปฏิบัติตามกลยุทธ์ 3. การควบคุมเชิงกลยุทธ์และมตีัว

บ่งช้ี 52 ตัวบ่งชี้ องค์ประกอบหลักด้านที่ 2 ด้านวัฒนธรรมองค์การประกอบด้วย

องค์ประกอบรอง 3 องค์ประกอบ คือ 1. ความเชื่อ 2. ค่านิยม 3. บรรทัดฐานและมีตัวบ่งช้ี 

13 ตัวบ่งช้ี 

  จากเอกสารแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่นักวิชาการนักการศกึษา

และนักวิจัยต่าง ๆ ได้เสนอไว้ สิ่งเหล่านีเ้ป็นข้อมูลที่สามารถนำมาวิเคราะห์ สังเคราะห์  

จัดทำร่างองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผูน้ำทางการบริหารของครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็กที่จะทำการพัฒนารายละเอียดผล

การวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก ดังตารางสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ำทางการ

บริหาร 
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ตาราง 4 แสดงการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผู้นำทางการบริหาร 

 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี 

องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหาร 
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) 
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1. การสรา้งทีมงาน   /   /  / /   / / / / / 9 56.25 

2. การสรา้งวัฒนธรรม / /    /        /   4 25.00 

3. การคิดอย่างเป็นระบบ /        /   / /  /  6 37.50 

4. การเสริมสรา้งแรงจูงใจ    / / / /  /  /   /  / 8 50.00 

5. การมวีิสัยทัศน ์  / / / /    / / /  / / / / 11 68.75 

6. ให้ความสำคัญกับทรัพยากรมนุษย์   /       /  / /  /  5 31.25 

7. การมคีวามน่าเชื่อถือ     /     /    / /  5 31.25 

8. มีมนุษยสัมพันธ์       /   / /      4 25.00 

9. เป็นนักสื่อสาร   /     /  /  / / /   7 43.75 
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ตาราง 4 (ต่อ) 

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี 

องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหาร 
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10. คำนงึถึงปัจเจกบุคคล    / /      /  /    4 25.00 

11. การวางแผน /     /  /  / / / /    7 43.75 

12. มุ่งผลสัมฤทธิ์  /  /   /      /    7 43.75 

13. ความรับผดิชอบ /        /   /    / 5 32.25 

14. ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ /  /  / / / /         7 43.75 

15. มีคุณธรรม จรยิธรรม       /       / / / 4 25.00 
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 จากตาราง 4 สังเคราะห์องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ำทางการบริหาร ผูว้ิจัย 

ได้วเิคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ำทางการบริหารจากเอกสารแนวคิดทฤษฎีและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการต่าง ๆ โดยใช้เกณฑ์ความถี่ในการพิจารณา พบว่า 

องค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ำทางการบริหารที่มีความถี่มากที่สุด คอื การมวีิสัยทัศน์   

มีความถี่ที่ 11 คิด เป็นรอ้ยละ 68.75 และรองลงมา คือ การสร้างทีมงาน มีความถี่ที่ 9  

คิดเป็นรอ้ยละ 56.25 และการเสริมสร้างแรงจูงใจ มีความถี่ที่ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 

เช่นเดียวกัน ซึ่งสามารถเขียนเป็นโมเดลเพื่อองค์ประกอบหลักของภาวะผูน้ำทางการ

บริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กได้ ดังนี้

   
  

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 17 องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ำทางการบริหารของครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

  5.2 การวิเคราะหอ์งค์ประกอบรอง 

   จากการวิเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ำทางการบริหารของครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ทำให้ได้องค์ประกอบหลัก 3 องค์ประกอบ คือ การมีวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงานและการ

เสริมสร้างแรงจูงใจ ผู้วิจัยจึงศึกษาองค์ประกอบรองจากองค์ประกอบหลักโดยการศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี ้

    5.2.1 องค์ประกอบรอง การมวีิสัยทัศน ์

     พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 สรุปไว้ว่า 

วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองการณ์ไกล  

การมวีสิัยทัศน์ 

การสร้างทีมงาน 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารของครู

ปฏบัิตหินา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 
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   Nanus. (1997, pp. 7 - 10) ได้สรุปไว้ว่า วิสัยทัศน์มลีักษณะเป็นการ

เดินทางดว้ยสมอง (Mental Journey) จากที่ ๆ เรารูไ้ปสู่ที่ ๆ เราไม่รู้ โดยการสร้างสรรค์

อนาคตด้วยการสร้างภาพจากข้อเท็จจริง ความหวัง ความฝัน อันตรายและโอกาสที่มอียู่

ในปัจจุบัน ซึ่งสอดคล้องกับ Hickman & silva. (1984, p. 32) ที่กล่าวว่า วิสัยทัศน์ คือ 

ภาพลักษณ์ทางสมอง (Mental Image) ของความเป็นไปได้และสภาพของอนาคตที่พึง

ปรารถนา ภาพลักษณ์ทางสมองนี้ อาจคลุมเครือเหมอืนความฝันหรอือาจแจ่มแจ้ง

เหมอืนกับข้อความในวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์เป็นคุณภาพที่จำเป็นอย่างยิ่งของผูน้ำที่มี

ประสิทธิผลเปรียบเสมอืนแผนที่นำทาง (Road Map) ทีจ่ะไปสู่อนาคตที่ดีกว่า วิสัยทัศน์ คือ 

ภาพในใจ (Mindscape) ซึ่งเป็นเครื่องชีน้ำการปฏิบัติ และการตัดสินใจของบุคคล ภาพในใจ

นีเ้ราไม่สามารถเห็นด้วยตาไม่เหมอืนกับภาพภูมปิระเทศ (Landscape) ซึ่งเราสามารถ

มองเห็นดว้ยตา วสิัยทัศน์เปรียบเหมอืนกับพิมพ์เขียว (Blueprint) ของสภาวะที่พึงปรารถนา 

เป็นเหมอืนกับภาพลักษณ์ของสภาพการณ์ที่ชื่นชอบ ซึ่งเราช่วยกันทำให้บรรลุถึงในอนาคต 

วิสัยทัศน ์หมายถึงหน้าต่างของโลกในวันพรุ่งนี้ หน้าต่างที่มองเห็นภาพใหญ่ของอนาคต 

ที่พึงปรารถนาและมีความเป็นไปได้ วิสัยทัศน์ คือ เค้าโครงหรือโครงสร้างที่เสนอแนะ

ทางเลือกของธรรมชาติและทิศทางขององค์การ เป็นสิ่งที่องค์การตอ้งการจะเป็น วิสัยทัศน์

เป็นความสามารถที่มองเห็นความไม่ตรงกัน หรอืความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ใน

ขณะนีก้ับสิ่งที่ควรจะเป็น แล้วรวมพลังผู้เกี่ยวข้องทั้งหลาย ดำเนินการเพื่อบรรลุสิ่งที่ควร

จะเป็น วสิัยทัศน์ คอื สิ่งกระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลไปสู่ความหวัง ความฝัน วิสัยทัศน์จะ

ดลใจให้เกิดการกระทำและช่วยกำหนดทิศทางในอนาคต วสิัยทัศน์เป็นเรื่องของความจริง 

(Realistic) น่าเชื่อถอืเป็นสิ่งดึงดูดใจเพื่อสรา้งองค์การในอนาคต วสิัยทัศน์ถือได้ว่า เป็น

เรื่องเกี่ยวกับอนาคตโดยเริ่มตั้งแต่วันพรุ่งนี้เป็นต้นไป เกี่ยวข้องกับกรอบแนวความคิดอย่าง

เป็นระบบ มกีารกำหนดกลยุทธ์ (Strategies) และการปฏิบัติการ เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ

จนิตนาการ (Imagination) อาจจะดีหรือไม่ดีก็ได้ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับความคิดและ

จนิตนาการองค์การในอนาคตเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับสัญญาณเตือนภัยให้เราต้องเปลี่ยนแปลง

เพื่ออนาคตที่ดกีว่า  

   เสน่ห์ จุ้ยโต (2552, หน้า 50 - 52) สรุปว่า วิสัยทัศน์ คือ ความสามารถ

ที่จะรับรู้บางสิ่งบางอย่างโดยผ่านกระบวนการคิดการรับรู้การตระหนักรู้ การสังเคราะห์

ความคิดสร้างภาพที่สมจริง สมจัง น่าเชื่อถอื น่าสนใจเป็นภาพในอนาคตที่สะท้อนใหเ้ห็น

ถึงเป้าหมาย ความหวัง ค่านิยม ความน่าเชื่อถอืขององค์การเป็นภาพชัดเจนที่บ่งถึงภาวะ 
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ในอนาคตที่พึงประสงค์ เป็นข้อความที่บ่งถึงปรัชญาความมุ่งหมายของการปฏิบัติงาน 

วิสัยทัศน์เป็นผลมาจากความคิดอ่านมีรากฐานมาจาก Paradigm เป็นมวลของความคิด 

คำพูด การกระทำหรอืโลกทัศน์ที่สมองบุคคลรับรู้ สร้างภาพ วิสัยทัศน์เป็นผลผลติของ

จนิตนาการ ความใฝ่ฝัน ความฝันที่แปลกตา ชนิดที่ว่าเป็นสิ่งที่ผู้คนไม่คาดคิด ไม่เห็นดว้ย 

เป็นผลผลติของความคิดสร้างสรรค์ ญาณหยั่งรู้ เล็งเห็นความเป็นไปข้างหนา้ จับกระแส

การเปลี่ยนแปลงในอนาคตได้ เป็นส่วนหนึ่งของการคิดไปข้างหน้า (Foresight) คิดไปข้าง

หลัง (Back sight) มองเข้าไปข้างในตน (In sight) เรียนรู้จากผู้คน สถานการณ์ 

สภาพแวดล้อมจากข่าวสาร ประสบการณ์ สังเคราะห์ รู้เท่าทันแนวโน้มวิวัฒนาการ 

พัฒนาการและวิจารณญาณตัดสินใจปฏิบัติการอย่างหนึ่งขึ้นมาก่อนถึงเวลาอันควร 

จนิตนาการ ความฝันดังกล่าวนีเ้กี่ยวกับสิ่งที่ยังไม่มี ไม่ปรากฏ ยังไม่เกิด แต่ก็อาจทำให้

เกิดขึ้นได้ในอนาคต วิสัยทัศน์ไม่ใช่เป็นสิ่งที่เพ้อฝัน แต่เป็นสิ่งที่ใฝ่ฝัน เป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับ

อนาคต แต่ไม่ใช่คำทำนาย ไม่ใช่แผนปฏิบัติการหรอืภารกิจที่มีเป้าประสงค์ แต่เป็น

เครื่องมือที่บอกทิศทางเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายที่ตอ้งการ วสิัยทัศน์ไม่ใช่ความจรงิหรอื

ข้อเท็จจริง แต่เป็นการคาดคะเนถึงภาวะที่พึงประสงค์ที่เป็นไปได้เป็นความคดิความเชื่อ 

มีค่านิยมปรัชญาแฝงอยู่ไม่มคีวามถูกผดิต้องพิจารณาร่วมกับตัว แปรอื่น ๆ เป็นสิ่งที่

ประกอบขึน้จากหลาย ๆ อย่างมากกว่าที่จะเป็นความคิด อย่างเดียวล้วน ๆ วิสัยทัศน์เป็น

ผลมาจากการรูคุ้ณค่าของอดีตในบทเรียน (Lessons Learned) เห็นและเข้าใจสภาพ 

ปัจจุบัน และเตรียมการเพื่ออนาคต วิสัยทัศน์จงึเป็นสิ่งที่ไม่หยุดนิ่งมีลักษณะเป็นพลวัตรอยู่ 

ตลอดเวลา วิสัยทัศน์ไม่ใช่เป็นตัวบีบคั้นการกระทำแต่เป็นตัวเร่งท้าทายให้เกิดพฤติกรรม

เพื่อความเปลี่ยนแปลงเชิงสร้างสรรค์ เป็นการมองเห็นความแตกต่างระหว่างการรับรู้กับ

ความเป็นจริงที่เกิดขึน้ที่ปรากฏอยู่ พลิกผันความฝันให้เป็นความจริง มุ่งหาอนาคตที่ดกีว่า

ชิงความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantage) วิสยัทัศน์ที่แท้จริงจะไม่ใช่

วิสัยทัศน์ที่เกิดมแีละอยู่ในตัวคนใดคนหนึ่ง แต่จะเป็นวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision)  

เผยใหค้นอื่นได้ทราบและนำไปปฏิบัติได ้

   เสริมศักดิ ์วิศาลาภรณ์ (2538, หนา้ 8 - 9) สรุปองค์ประกอบวิสัยทัศน์

ไว้ 4 ประการ ดังนี้  

    1. วิสัยทัศน์ทางองค์การ (Organizational Vision) เป็นวิสัยทัศน์ซึ่ง

เกี่ยวกับภาพที่กว้างและสมบูรณ์ของระบบองค์การในปัจจุบัน ซึ่งอยู่ภายในสิ่งแวดล้อมนั่น
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คือ วิสัยทัศน์องค์การเป็นการมององค์การปัจจุบันในภาพรวมมิได้มองเฉพาะองค์การ

เท่านั้น แต่มองสิ่งแวดล้อมขององค์การด้วย  

    2. วิสัยทัศน์ทางอนาคต (Future Vision) เป็นการสร้างภาพของระบบ

องค์การภายใน สิ่งแวดล้อม ณ จุด ๆ หนึ่ง หรือเวลาใดเวลาหนึ่งในอนาคต นั่นคือ 

วิสัยทัศน์ทางอนาคต เป็นการสร้างภาพว่าองค์การในอนาคตควรจะเป็นอย่างไร  

    3. วิสัยทัศน์ทางบุคคล (Personal Vision) เป็นวิสัยทัศน์ที่เกี่ยวข้องกับ

กลยุทธ์เป็นการพัฒนา การกำหนดตำแหน่งของบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

เป็นการเชื่อมโยงระหว่างผู้นำกับองค์การเป็นความสามารถของผูน้ำที่จะระบุบ่งชี้ 

เคลื่อนย้าย ประสานทักษะและทรัพยากรต่าง ๆ  

    4. วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ (Strategic Vision) เป็นวิสัยทัศน์ ซึ่งอยู่บน

พืน้ฐานของความเข้าใจในกระบวนการเปลี่ยนแปลง เป็นการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ให้ไปสู่การ

ปฏิบัติ นั่นคือ วิสัยทัศน์ ทางกลยุทธ์เป็นการเชื่อมโยงสิ่งที่เป็นจรงิในปัจจุบัน (Organization 

Vision) กับความเป็นไปได้ในอนาคต (Future Vision) ในวิถีทางที่เฉพาะเจาะจง ซึ่งเหมาะสม

กับองค์การและผูน้ำจะเห็นได้ว่า วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ก็คือ การบริหารการเปลี่ยนแปลง

นั่นเองการเปลี่ยนวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัตินั้น ผูน้ำจะต้องเป็นผู้มีความรอบรู้ ทักษะและ

ประสบการณ์ในวิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ และจะต้องทำให้วิสัยทัศน์ทางบุคคล วิสัยทัศน์ทาง

อนาคต และวิสัยทัศน์ทางองค์การมคีวามกระจ่างและชัดเจน องค์ประกอบของวิสัยทัศน์

สามารถสรุปได้ ดังภาพ 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 18 องค์ประกอบวิสัยทัศน์ 

ที่มา: เสริมศักดิ ์ วิศาลาภรณ์ (2538, หนา้ 9) 

วิสัยทัศน์ทางกลยุทธ์ 

วิสัยทัศน์ทางอนาคต วิสัยทัศน์ทางองค์การ 

วิสัยทัศน์ทางบุคคล 
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   พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2553, หนา้ 205) ได้ทำการศกึษาวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำผูบ้ริหารระดับกลาง สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน พบว่า องค์ประกอบด้านการมวีิสัยทัศน์ สามารถสังเกตได้จากคุณลักษณะดังนี้     

    1. มีความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มในสิ่งที่จะเกิดขึน้ในอนาคต  

    2. มีกระบวนการคิดแบบเชงิรุก  

    3. มีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค์  

    4. มีความสามารถในการมองภาพของงานที่ปฏิบัติในเชงิองค์รวม  

    5. มีจุดมุ่งหมายในการทำงาน 

   นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554, หนา้ 249 - 250) ได้ทำการวิจัยเรื่อง ปัจจัย

ที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 1. อิทธิพลทางตรงเรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัย

บรรยากาศองค์การ ปัจจัยการสื่อสาร ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยความคิด

สร้างสรรค์ 2. อิทธิพลทางอ้อม ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์มีอทิธิพลต่อภาวะ

ผูน้ำวิสัยทัศน์ โดยส่งผลผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การและความคิดสร้างสรรค์ 3. อิทธิพล

โดยรวมของตัวแปรสาเหตุที่มีอทิธิพลต่อภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ เรียงจากมากไปหาน้อย 

ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยการสื่อสาร และปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 

   พิทยา  ศริิธำรงค์ (2556, หนา้ 153) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การพัฒนา

องค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ผลการศกึษาพบว่า สมรรถนะด้านการมวีิสัยทัศน์ 

มี 7 องค์ประกอบ คือ 1. สามารถศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อหาจุดเด่นจุดด้อยมา

เป็นโอกาสในการพัฒนาวิสัยทัศน์ของสถานศกึษา 2. สามารถใช้กระบวนการมสี่วนร่วม

เพื่อเปิดโอกาสใหบุ้คลากรร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์ของสถานศกึษา 3. สามารถกำหนด

วิสัยทัศน์ที่เป็นภาพความสำเร็จในอนาคตที่มคีวามเป็นไปได้ท้าทายและสอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์เป้าหมายและค่านยิมของสถานศกึษา 4. สามารถปรับเปลี่ยน วิสัยทัศน์  

พันธกิจและกลยุทธ์ของสถานศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายหน่วยงานต้นสังกัด 

5. สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้ครูนักเรียนผู้ปกครองและชุมชนเข้าใจ 6. มี

ความมุ่งมั่นและมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงานเพื่อนำวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติให้

บรรลุผลสำเร็จอยู่เสมอ 7. สามารถปฏิบัติงานเชิงรุกผลักดันให้เกิดการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนางานในสถานศกึษาให้เกิดประสิทธิผล 
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   คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557, หนา้ 272) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่สิบเอ็ดพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ำที่มี

ประสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา 

ขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 20 องค์ประกอบ

รอง โดย 1 ใน 5 องค์ประกอบหลัก คือ การมีวสิัยทัศน์ ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ

รองนั่นคือ 

    1. ความเป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

    2. การกำหนดวิสัยทัศน์และเป้าประสงค์ 

    3. กลยุทธ์การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ์

    4. การนำเสนอวิสัยทัศน์ 

 จากแนวคิดทฤษฎีหรือผลการวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ ผูว้ิจัยได้นำมา

แสดงในตารางโดยองค์ประกอบเหล่านี้ถือว่าเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดทฤษฎี

ต่อไป 
 

ตาราง 5 ที่มาขององค์ประกอบรองการมวีิสัยทัศน ์
 

องค์ประกอบรอง 
การมวีิสัยทัศน์ 
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คว
าม

ถี ่

1. การสื่อสาร  / / / 3 
2. ความคิดสรา้งสรรค์ / / /  3 
3. การวิเคราะห์อนาคต /  / / 3 
4. การคิดแบบเชงิรุก /  /  2 
5. การมองภาพองค์รวม /  /  2 
6. มีจุดมุ่งหมายในการทำงาน /  /  2 
7. เป็นผู้นำการเปลี่ยนแปลง   / / 2 
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 จากตาราง 5 ที่มาขององค์ประกอบรองการมีวสิัยทัศน์ พบว่า มีองค์ประกอบ

เชงิทฤษฎี จำนวน 8 องค์ประกอบ แต่การศกึษาวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบ ที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบใน

ระดับสูง จงึสามารถกำหนดเป็นองค์ประกอบรองของการมวีิสัยทัศน์ ได้ดังนี้ 

 

 

   

 

 

 

 

ภาพประกอบ 19 องค์ประกอบรอง การมีวสิัยทัศน์ 

 

    5.2.2 องค์ประกอบรองการสรา้งทีมงาน 

     Robbins (2001, p. 64) มีความเห็นว่าทีมงานที่มีประสิทธิผลนัน้

จะต้องมอีงค์ประกอบสำคัญ 4 ด้าน ได้แก่  

      1. การจัดรูปแบบงาน (Work Design) ทีมงานที่มีประสิทธิผล 

ต้องปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบร่วมกันในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายการออกแบบ

จัดรูปแบบงานจงึมคีวามสำคัญโดยต้องคำนึงถึงตัวแปรต่าง ๆ เช่น ต้องมีเสรีภาพและ

ความอสิระในการทำงานมีโอกาสได้ใชท้ักษะและความรู้ความสามารถต่าง ๆ งานมี

ลักษณะที่สามารถทำสำเร็จได้เป็นภาพรวมทั้งงาน และผลผลิตมีความชัดเจน งานหรอื

โครงการที่ทำส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 

      2. การจัดองค์ประกอบ (Composition) เป็นด้านที่เกี่ยวกับวิธี

จัดทีมงานว่าควรเป็นเช่นไรซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสำคัญเช่นความสามารถและบุคลิกภาพ

ของสมาชิกทีมงานการกำหนดบทบาทของสมาชิกให้หลากหลายขนาดของทีมงานความ

ยืดหยุ่นของสมาชิกและความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก  

      3. การจัดบริบท (Context) มีองค์ประกอบสำคัญด้านบริบทอยู่ 

3 ประการ ที่ส่งผลให้การปฏิบัติงานของทีมเกิดประสิทธิผลเช่นได้แก่ ทรัพยากรเพียงพอ 

ภาวะผูน้ำที่ดแีละมีระบบการประเมนิผลการปฏิบัติงานและการตอบแทนที่ดี 

การมวีิสัยทัศน์ 

การวิเคราะห์อนาคต การสื่อสาร ความคิดสร้างสรรค์ 
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      4. กระจัดกระบวนการ (Process) ปัจจัยด้านการจัด

กระบวนการที่มีผลต่อประสิทธิผลของทีม ได้แก่ สมาชิกมีความผูกพันต่อวัตถุประสงค์

ร่วมกัน กำหนดเป้าหมายเฉพาะทีม ความเชื่อม่ันในความสามารถของทีม การบริหารความ

ขัดแย้งและการลดการอ่อนแรงหรือการเอาเปรียบในการทำงานของสมาชิกบางคนเป็นต้น 

   เสน่ห์ จุย้โต (2545, หน้า 154 - 157)  กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญ 

ของการทำงานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพมี 4 ประการ ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้านผูน้ำ คือ 

ผูน้ำในการบริหารงานเป็นทีมต้องใช้การบริหารแบบ มีส่วนร่วมโดยที่สมาชกิเข้ามามีส่วน

ร่วมในการคิดการกระทำและการประเมิน ผูน้ำทีมจะต้องมคีวามสามารถในการกำหนด

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ เพื่อนำทีมสู่ความสำเร็จ สามารถประสานงาน และสร้างความเข้าใจ

ไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถในการดลใจ สร้างแรงจูงใจเพื่อใหก้ารทำงานไปสู่

เป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 2. องค์ประกอบด้านสมาชิกการทำงานเป็นทีม คือ บทบาท 

ที่สำคัญของการเป็นสมาชิก การทำงานเป็นทีมที่ดี คือ มีความรับผดิชอบและมีจิตสำนึก 

ในการทำงานเป็นทีมและมุ่งไปสู่ ความสำเร็จร่วมกัน โดยที่สมาชิกต้องมสี่วนร่วมในการทำ

กิจกรรมทุก ๆ เรื่องจะต้องมีการพูด การฟัง การถาม การคิด การเขียนและการปฏิบัติ

เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวังได้ 3. องค์ประกอบด้านงาน คอื การทำงานเป็นทีม

จะต้องกำหนดเป้าหมายให้กระจ่างชัด ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพโดยงานหรอืภารกิจ

จะต้องมคีวามชัดเจน มีเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่สำคัญอย่างไรบ้าง 4. องค์ประกอบ

ด้านวิธีการทำงาน คอื ต้องมีความเข้าใจองค์การในภาพรวม และความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน

ของระบบย่อยต่าง ๆ โดยการทำงานต้องประสานสอดคล้องกัน มกีารคิดค้นหาวิธีการ

ทำงานใหม่ ๆ ที่ดกีว่าเดิม มีการเรียนรูร้่วมกันและการฝึกคิดและปฏิบัติอย่างเป็นระบบ 

   สุเมธ  งามกนก (2551, หน้า 37); Majesty (2001) แห่งมหาวทิยาลัย

โคลัมเบีย (Columbia University) และ Meuse  (2001) แห่งมหาวิทยาลัยวิสคอนซิน 

(University of Wisconsin) ได้กล่าวว่า ตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อการสร้างทีมงานมีดังนี้  

    1. การจัดโครงสร้างองค์กร  

    2. การให้รางวัล  

    3. การมอบหมายภาระงาน  

    4. แหล่งทรัพยากร  

    5. วัฒนธรรมความร่วมมอื 
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   บุญมี  ก่อบุญ (2553, หนา้ 256 - 264) ได้ทำการศกึษารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทีมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำทีม มี 4 ด้าน คือ  

1. ด้านผูน้ำ ประกอบด้วย รูปแบบผูน้ำทีม บทบาทของผูน้ำทีม และทักษะการบริหารทีม  

2. ด้านสมาชิก ประกอบด้วย ความรูค้วามสามารถของสมาชิก ทักษะของสมาชิก บทบาท

ของสมาชิกแรงจูงใจของสมาชิก ความผูกพันที่มตี่องานของสมาชิก ทัศนคติของสมาชิก

และการมีส่วนร่วมของสมาชิก 3. ด้านงาน ประกอบด้วย สมาชิกมีส่วนร่วมในการกำหนด

นโยบายของทีม พัฒนาโดยวิธีการประชุมสัมมนา สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางโครงสรา้ง

การบริหารพัฒนาโดยวิธีการประชุมสัมมนา สมาชิกมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน

ของทีม พัฒนาโดยวิธีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน สมาชิกมีส่วนร่วมกับการประเมินผลงาน

และสะท้อนผลการปฏิบัติงาน พัฒนาโดยวิธีการระดมสมอง และ 4. ด้านทีมงาน 

ประกอบด้วยลักษณะของทีมงาน ขนาดของทีมงาน โครงสรา้งของทีมงาน ประสทิธิผลของ

ทีมงาน บรรยากาศของทีมงาน วัฒนธรรมของทีมงาน การสื่อสารของทีมงาน 

   พิทยา  ศริิธำรง (2556, หน้า 153) กล่าวว่า องค์ประกอบของสมรรถนะ

การบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน มี 3 ประเภท คือ 1. สมรรถนะของบุคคล 2. สมรรถนะของงาน และ 3. สมรรถนะ

ขององค์การ โดยในด้านสมรรถนะของงาน ประกอบด้วย 3 สมรรถนะ คือ สมรรถนะด้าน

การสื่อสาร สมรรถนะด้านการพัฒนาบุคลากร และสมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีม 

ซึ่งสมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีม ประกอบไปด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี้  

    1. สามารถสรรหาและคัดเลือกสมาชิกของทีมที่มคีุณสมบัติเหมาะสม

กับภารกิจของงานที่ทำร่วมกัน  

    2. สนับสนุนเสริมแรงใหก้ำลังใจแก่เพื่อนร่วมงานในการปรับตัวเข้า

กับบุคคลอื่นได้อย่างเหมาะสม  

    3. สามารถแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการวางแผนเพื่อการ

ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม  

    4. สามารถจัดการทีมและจัดใหทุ้กคนในทีมประสานความร่วมมอืกัน

ทำงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ของภารกิจ  

    5. ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีการเรียนรู้ไปพร้อมพร้อมกันและ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นร่วมกันในทีมก่อนการตัดสินใจ  
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    6. ปฏิบัติตนในฐานะเป็นสมาชิกในทีมมใิช่ในฐานะหัวหน้าทีมสามารถ

สร้างและรักษาสัมพันธภาพที่ดกีับสมาชิกในทีม 

   คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557, หนา้ 272) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่สิบเอ็ดพบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ำที่มี

ประสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 20 องค์ประกอบ 

รอง โดย 1 ใน 5องค์ประกอบหลัก คือ การบริหารแบบมีส่วนร่วม ซึ่งประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบรอง นั่นคือ 

    1. การมจีรยิธรรมในการทำงาน 

    2. การพัฒนาทีมงาน 

    3. การการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง 

    4. การมภีาวะผู้นำแบบผูร้ับใช้ 

   รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของการทำงาน

เป็นทีมไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปมาร่วมกันทำงาน

หรอื ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยแต่ละคนที่มาร่วมกันทำงานนั้นจะมี

วัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายร่วมกันใหค้วามร่วมมอืร่วมใจ มกีารวางแผน การตัดสินใจ  

การประสานงานที่ดี การตดิต่อสื่อสาร สนับสนุนกันและสามารถผสมกลมกลืนอย่างมี

ประสิทธิภาพในการทำงาน เพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและ

วัตถุประสงค์ 

   จากแนวคิดทฤษฎีหรือผลการวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ ผูว้ิจัยได้

นำมาแสดงในตารางโดยองค์ประกอบเหล่านี้ถือว่าเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิด

ทฤษฎีต่อไป 
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ตาราง 6 ที่มาขององค์ประกอบรอง การสรา้งทีมงาน 
 

องค์ประกอบรอง 
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 ค
วา

มถ
ี่ 

1. การจัดโครงสร้าง /  / /    3 

2. การให้รางวัล   /  /   2 

3. การมอบหมายงาน /  /  /   3 

4. การจัดการทรัพยากร /  /     2 

5. การสร้างวัฒนธรรม  / / / /   4 

6. การมสี่วนร่วม  /  / / / / 5 

7. การบริหารจัดการ /    /   2 

8. คุณธรรมจรยิธรรม      /  1 

9. การสื่อสาร    /   / 2 

 

 จากตาราง 6 ที่มาขององค์ประกอบรองการสร้างทีมงาน พบว่า มอีงค์ประกอบ

เชงิทฤษฎี จำนวน 9 องค์ประกอบ แต่การศกึษาวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ใชห้ลักเกณฑ์ในการ

พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบ ที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบใน

ระดับสูง จงึสามารถกำหนดเป็นองค์ประกอบรองของการสรา้งทีมงานได้ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 20 องค์ประกอบรองการสร้างทีมงาน 
 

    5.2.3 องค์ประกอบรอง การเสริมสรา้งแรงจูงใจ 

     Sergiovanni (1972) ได้ทำการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบที่ส่งผลให้

เกิดความพอใจและไม่พึงพอใจในการทำงานของครูในเขตการศึกษาต่าง ๆ ของโรเคาน์ต ี

รัฐนิวยอร์ค พบว่า ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การ

ปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารและความเป็นอยู่ส่วนตัว เป็นองค์ประกอบ 

ที่ทำให้ครูเกิดความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ  

     ธีรยา  วงศ์สุวรรณ (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง

ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

หรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อใหไ้ด้มาซึ่งสิ่งที่ตัวเองตอ้งการแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน

และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งช่วยกระตุ้นทิศทางหรอืแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระทำ

สิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล ดังนัน้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึง ความปรารถนาหรอืความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

ให้ประสบความสำเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจภายในที่เมื่อได้ปฏิบัติงานแลว้มีความสุข

ไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอยปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้ที่รักงานมีความ

ตั้งใจ และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิ้นสุดและจาก

การศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของครูโรงเรียนประถมสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาอ่างทอง พบว่าครูส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ทางบวกและมีความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งผูว้ิจัยแบ่ง การวิจัยออกเป็น 2 หัวข้อ คือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านบวก ประกอบด้วย ด้านลักษณะงานและความรับผิดชอบ 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์ ด้านสภาพแวดล้อมที่ทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ  
ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าและความสำเร็จในการงาน และแรงจูงใจในการ 

 

การสร้างทีมงาน 

 

การสร้างวัฒนธรรม 

การจัดการโครงสร้าง 

การมสี่วนร่วม 

การมอบหมายงาน 
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ปฏิบัติงานด้านลบ ประกอบด้วย ด้านความรับผดิชอบทางครอบครัว ด้านภาระหนี้สิน  

ด้านภาษีสังคม และด้านสภาวะกดดันทางสังคม 

    คมศลิป์  ประสงค์สุข (2557, หนา้ 181) ได้ศกึษาวิเคราะห์

องค์ประกอบของการเสริมสร้างแรงจูงใจ พบว่ามี ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบรองคือ  

1. การควบคุมอารมณ์ 2. การตระหนักรู้บุคคลอื่น 3. การให้ความช่วยเหลอืผูอ้ื่นและ  

4. การมีศิลปะในการจูงใจ 

  จากแนวคิดทฤษฎีหรือผลการวิจัยของนักวิชาการแหล่งต่าง ๆ ผูว้ิจัยได้

นำมาแสดงในตารางโดยองค์ประกอบเหล่านี้ถือว่าเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิด

ทฤษฎีต่อไป 

 

ตาราง 7 ที่มาขององค์ประกอบรอง การเสริมสร้างแรงจูงใจ 
 

องค์ประกอบรอง 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

1. 
Se

rg
iov

an
ni 

(19
72

) 

2.
 ก

าญ
จน

า 
 ค

ล่อ
งแ

คล
่ว 

(2
55

5)
 

3.
 ธ

ีรย
า 

 ว
งศ์

สุว
รร

ณ
 (2

55
6)

 

4.
 ค

มศ
ลิป

์  ป
ระ

สง
ค์ส

ุข 
(2

55
7)

 

คว
าม

ถี่ 

1. การควบคุมอารมณ์    / 1 

2. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล /   / 2 

3. การให้ความช่วยเหลอืผูอ้ื่น    / 1 

4. การมศีลิปะในการจูงใจ    / 1 

5. ลักษณะงาน  / /  2 

6. สภาพแวดล้อม  / /  2 

7. การยอมรับนับถือ  / /  2 

8. ความก้าวหน้าในงาน  / /  2 

9. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล /  /  2 

10. เงินเดอืน   /  1 

11. นโยบาย /    1 
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 จากตาราง 7 ที่มาขององค์ประกอบรองการเสริมสร้างแรงจูงใจ พบว่า  

มีองค์ประกอบเชิงทฤษฎี จำนวน 11 องค์ประกอบ แต่การศกึษาวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ใช้

หลักเกณฑ์ในการพิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบ ที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็น

องค์ประกอบในระดับสูง จึงสามารถกำหนดเป็นองค์ประกอบรองของการเสริมสร้าง

แรงจูงใจ ได้ดังนี้ 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 21 องค์ประกอบรองการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

 

รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

 

 1. ความหมายของรูปแบบ 
  คำว่า “รูปแบบ” แปลมาจากภาษาอังกฤษว่า “Model”  ซึ่งมีผู้แปลต่างกัน 

บางท่านใชค้ำว่า ต้นแบบ ตุ๊กตา แบบจำลอง แบบแผน หรอืแบบ เป็นต้น อย่างไรก็ตามไม่

ว่าจะเป็นอย่างไรก็มีนัยยะแห่งความหมายที่มาจากคำว่าโมเดลดังกล่าว มีนักวิชาการได้ให้

ความหมายของรูปแบบทั้งในลักษณะที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกัน ดังนี้  

   Stoner & Wankel (1986) ได้ให้ความหมายของรูปแบบว่า เป็นการ

จำลองสถานการณ์ เพื่อให้เข้าใจความสัมพันธ์ที่สลับซับซ้อนของปรากฏการณ์นั้น ๆ  

ได้ง่ายขึ้น  

   Willer (1986) กล่าวว่า รูปแบบ เป็นการสรา้งความคิดรวบยอดของ

ปรากฏการณ์ ดว้ยวิธีการของเหตุผลที่มีจุดหมาย เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างชัดในนิยาม 

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์และข้อเสนอของระบบรูปนัยที่เกี่ยวข้อง  

 

การเสริมสร้าง

แรงจูงใจ 

ลักษณะงาน 

การยอมรับนับถือ 

สภาพแวดลอ้ม 

ความก้าวหนา้ในงาน การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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   Good (1973); Bardo & Hartman (1982); Keeves (1988) ได้ให้

ความหมายของรูปแบบว่า หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้าง ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของ

ปัจจัยหรือตัวแปรต่าง ๆ หรือองค์ประกอบที่สำคัญของสิ่งที่ศึกษา เพื่อช่วยใหเ้ข้าใจ

ข้อเท็จจริงหรอืปรากฏการณ์ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้ง่ายขึน้ โดยอาจแสดงออกมาในรูปของ

แผนภาพทางความคิดด้วยภาษาหรอืสัญลักษณ์ และยังได้ขยายความของรูปแบบว่า 

รูปแบบเป็นอะไรบางอย่างที่เราพัฒนาขึน้ เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่สำคัญ ๆ ของ

ปรากฏการณ์ อย่างใดอย่างหนึ่ง 

   Steiner (1969); Smith (1980); Tosi & Carrol (1982) ได้มองรูปแบบใน

เชงิกายภาพ (Physical Models) ว่าเป็นรูปแบบที่เหมอืนจรงิแต่ขนาดเล็กหรอืย่อส่วนเพื่อใช้

เป็นแบบอย่างในการสร้างหรอืทำซำ้ สรุปได้ว่า รูปแบบ (Model) หมายถึง สิ่งที่แสดง

โครงสรา้งและความสัมพันธ์ของปัจจัยหรือตัวแปรหรอืองค์ประกอบของสิ่งที่ศกึษา หรอื

อธิบายคุณลักษณะสำคัญของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้เข้าใจง่ายมองเห็น

เป็นรูปธรรม ไม่มีองค์ประกอบตายตัวหรือให้รายละเอียด ทุกแง่มุม โดยผ่านกระบวนการ

ทดสอบอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดความแม่นตรงและเชื่อถอืได้ แล้วนำไปใช้เป็นแนวทางใน

การดำเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง 

   ศริิพร ตันติยมาศ (2550, หน้า 13) กล่าวว่า รูปแบบ คือโครงสรา้งหรอื

ตัวแบบที่จำลองสภาพความเป็นจรงิ ลักษณะตัวแปรหลายตัวแปร และตัวแปรดังกล่าวต่าง

มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์หรือเหตุผลซึ่งกันและกันที่สามารถอธิบาย นำเสนอความสัมพันธ์

ขององค์ประกอบต่าง ๆ ของตัวแบบนั้น ๆ ได้อย่างกระชับภายใต้หลักการอย่างมรีะบบ 

   สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2550, หนา้ 42 - 43)  

ได้รวบรวมความหมายของรูปแบบไว้ว่า หมายถึงแบบอย่าง ตัวอย่าง แผนภาพ ชุดปัจจัย 

หรอืองค์ประกอบ รูปแบบเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้เพื่อบรรยายคุณลักษณะสำคัญสำคัญของ

ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้ง่ายต่อการทำความเข้าใจรูปแบบจงึไม่ใช่การ

บรรยายหรอือธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่มุม ส่วนที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่งหนึ่ง

จะมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสมและรูปแบบนั้น ๆ ควรมีองค์ประกอบ

อะไรบ้าง ไม่ได้มขี้อกำหนดตายตัวทั้งนีข้ึน้อยู่กับปรากฏการณ์แต่ละอย่างและวัตถุประสงค์

ของผู้สร้างรูปแบบที่ตอ้งการอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ อย่างไร 

   วริะแวก สุขสุคนธ์ (2555, หนา้ 74) กล่าวว่า รูปแบบหมายถึงโครงสร้าง

แบบอย่างหรอืตัวอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งซึ่งเป็นเครื่องมือทางความคิดที่เป็นนามธรรม  
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ซึ่งบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เช่น เป็นคำอธิบาย เป็นแผนผัง

ไดอะแกรมหรอืแผนภาพ เพื่อสบืเสาะหาคำตอบหรือความรู้ความเข้าใจเพื่อเป็นแนวทาง 

ในการสร้างเป็นชุดของปัจจัย หรอืตัวแปร ที่ผู้ศึกษาได้พัฒนาขึ้นเพื่อแสดงถึงหรอือธิบาย

ให้เห็นความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่สำคัญในเรื่องหนึ่งเรื่องใดโดยเฉพาะ 

    วรกัญญาพิไล แกระหัน (2556, หนา้ 105) กล่าวว่า รูปแบบเป็นการ

จำลองหรอืแบบอย่างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของระบบ

เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจในหลักการและปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นรูปแบบมี 3 ประเภท คือ 

รูปแบบเชงิกายภาพรูปแบบเสมือนจริงและรูปแบบเชงิสัญลักษณ์ รูปแบบมีองค์ประกอบ  

4 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค์ กระบวนการ และการวัดผลและประเมินผล 

    คมศลิป์ ประสงค์สุข (2557, หนา้ 104) กล่าวว่า รูปแบบหมายถึง 

เค้าโครงของเรื่องที่ต้องการศกึษาโดยแสดงให้เห็นถึงโครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบ

ต่าง ๆ ซึ่งมีความสัมพันธ์กันเพื่อช่วยในการศึกษาปัญหา แนวคิดและปรากฏการณ์ต่าง ๆ 

ให้เกิดความรู้ความเข้าใจได้ง่ายและดียิ่งขึน้ ซึ่งไม่มีองค์ประกอบแนน่อนหรอืรายละเอียด

ทุกแง่มุม แต่ผ่านกระบวนการทดสอบตามกระบวนการวิจัยอย่างเป็นระบบเพื่อให้เกิด

ความถูกต้องเที่ยงตรงและเชื่อถือได้ 

  สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสรา้งแบบอย่าง คำอธิบาย แผนผัง

ไดอะแกรมหรอืแผนภาพ ซึ่งเป็นสิ่งที่พัฒนาขึ้นเพื่อบรรยายคุณลักษณะสำคัญของ

ปรากฏการณ์ เพื่อให้ง่ายต่อการทำความเข้าใจ การจะระบุว่ารูปแบบใดรูปแบบหนึ่งจะมี

รายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ไม่มีขอ้กำหนด

ตายตัว ทั้งนี้ขึน้อยู่กับสถานการณ์แต่ละอย่างและวัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่

ต้องการอธิบายปรากฏการณ์นั้น ๆ  

 

 2. ประเภทของรูปแบบ  

  รูปแบบอาจจะมีรูปแบบอย่างง่าย ๆ ไปจนถึงรูปแบบที่มคีวามซับซ้อนมาก ๆ 

และมีทั้งรูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) ที่เป็นแบบจำลองของวัตถุ และรูปแบบ 

เชงิคุณลักษณะ (Qualitative Model) ที่ใชอ้ธิบายปรากฎการณ์ด้วยภาษาหรอืสัญลักษณ์ 

รูปแบบในทางสังคมศาสตร์ มักหมายถึง ชุดของขอ้ความเชงินามธรรมเกี่ยวกับ

ปรากฏการณ์ที่เราสนใจ เพื่อใช้เป็นการนยิามคุณลักษณะหรอืบรรยายคุณสมบัติอื่น ๆ  

ให้เกิดความเข้าใจได้ง่าย ดังนั้น รูปแบบจงึไม่ได้บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์อย่าง 
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ละเอียดทุกแง่ทุกมุม เพราะทำให้ได้โมเดลมีความซับซ้อนและยุ่งยากเกินไปในการที่จะทำ 

ความเข้าใจ (Tosi & Carroll, 1982) Keeves (1988) ได้จำแนกรูปแบบทางการศกึษาและ

สังคมศาสตร์ ออกเป็น 4 ประเภท ดังนี ้ 

   1. รูปแบบเชงิเทียบเคียง (Analogue Model) เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมา

อุปมัยเทียบเคียงในการอธิบายปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจเชิง

นามธรรม สร้างขึ้นโดยใช้หลักการเทียบเคียงโครงสรา้งของรูปแบบให้สอดคล้องกับ

ลักษณะที่คล้ายคลึงกัน และสอดคล้องกับลักษณะ ข้อมูลหรอืความรู้ที่มอียู่โดยต้องมี

องค์ประกอบของรูปแบบชัดเจน สามารถนำไปทดสอบข้อมูล เชิงประจักษ์ได้และสามารถ

นำไปใช้ในการหาข้อสรุปของปรากฏการณ์ได้อย่างกว้างขวาง  

   2. รูปแบบเชงิขอ้ความ (Semantic Model) เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อ

ในการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูม ิหรอืรูปภาพ เพื่อให้

เห็นโครงสรา้งทางความคิด กระบวนการ องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ  

   3. รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) ซึ่งใช้สมการทาง

คณิตศาสตร์แสดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรอืตัวแปร มักนิยมใช้ในการศกึษาสาขา

จติวิทยา โดยเฉพาะด้านพฤติกรรมศาสตร์ ตลอดจนสาขาศกึษาศาสตร์และบริหาร

การศกึษา  

   4. รูปแบบเชงิสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิค 

การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ร่วมกับหลักการสร้างรูปแบบเชิงขอ้ความที่มีตัวแปร

ซับซ้อน ได้โดยต้องอาศัยทฤษฎีหรอืงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง นำมาแสดงความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุและผลระหว่าง ตัวแปร เพื่อใหไ้ด้รูปแบบในลักษณะสมการเส้นตรงที่สามารถ

ทดสอบได้ 

 

 3. องค์ประกอบของรูปแบบ 

  นักวิชาการได้กล่าวถึงองค์ประกอบของรูปแบบ และได้กำหนดรูปแบบไว้ 

ดังนี้  

   Brown & Moberg (1980) ได้กำหนดองค์ประกอบของรูปแบบตาม

แนวคิดเชงิระบบ คือ 1. สภาพแวดล้อม (Environment) 2. เทคโนโลยี (Technology)  
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3. โครงสร้าง (Structure) 4. กระบวนการบริหารจัดการ (Management Process) และ  

5. การตัดสินใจสั่งการ (DecisionMaking)  

   Ivancevich (1989) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของรูปแบบเชงิระบบว่า 

ประกอบด้วย 1. ปัจจัยนำเข้า 2. กระบวนการ 3. ผลผลิต 4. ข้อมูลป้อนกลับจาก

สภาพแวดล้อม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนีถ้ือว่า ผลผลติของระบบเกิดจากการที่มี

ปัจจัยนำเข้าส่งเข้าไปผ่านกระบวนการ ซึ่งจะจัดกระทำให้เกิดผลผลติขึ้น และให้ความสนใจ

กับข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อม ภายนอก 

   ระพีพรรณ ร้อยพิลา (2553, หนา้ 261 – 262) ได้ทำการวิจัยเรื่องการ

พัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผู้นำในการประชาสัมพันธ์ของผู้บริหารสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานผลการวิจัย พบว่า การพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำในการ

ประชาสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบหลัก คือ 

หลักการวัตถุประสงค์ เนือ้หาสาระ กระบวนการการวัดผลประเมนิผล กระบวนการพัฒนา

ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศกึษาด้วยตนเองจากเอกสารการเรียนรู้ดว้ยตนเอง 8 

ชุด เวลา 1 เดือน ระยะที่ 2 การศกึษาดูงานโรงเรียนดีเด่นด้านการประชาสัมพันธ์ เวลา 1 

วันระยะที่ 3 ประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปการทดลองใช้เวลา 1 วัน 

   วรกัญญาพิไล แกระหัน (2556, หนา้ 105) กล่าวว่ารูปแบบเป็นการ

จำลองหรอืแบบอย่างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของระบบ

เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจในหลักการและปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้รูปแบบมี 3 ประเภทคือ

รูปแบบเชงิกายภาพรูปแบบเสมือนจริงรูปแบบเชงิสัญลักษณ์และรูปแบบ ประกอบด้วย

องค์ประกอบ 4 ประการ คือ หลักการ วัตถุประสงค์ กระบวนการและการวัดผลและ

ประเมินผล 

   วิศษิฎ์ มุ่งนากลาง (2555, หนา้ 154 - 155) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำครูในสถานศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน

เขตตรวจราชการที่ 11 โดยมีองค์ประกอบของรูปแบบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ

ของรูปแบบ 2) ความมุ่งหมายของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 4) กระบวนการของ

รูปแบบ และ 5) การวัดและประเมินผล 

   อรวรรน ี ไชยปัญหา (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทีมของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก พบว่า หลักสูตรการพัฒนาภาวะผูน้ำทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1) หลักการและเหตุผล  
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2) จุดมุ่งหมายของหลักสูตร และ 3) หน่วยการฝกึอบรมและหัวข้อฝึกอบรม (แต่ละหน่วย

ประกอบด้วย จุดประสงค์เชิงพฤติกรรม เนื้อหาการฝึกอบรม กิจกรรมและวิธีการฝกึอบรม 

สื่อการฝกึอบรม และการประเมินผลการฝกึอบรม)   

   วีระวัฒน์  ดวงใน (2556,บทคัดย่อ) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรูใ้นโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 และ 23 พบว่า รูปแบบภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศกึษา มี 6 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการ 5) สื่อและแหล่งเรียนรู ้และ 

6) การวัดและประเมินผล  

   พนัส  ถิ่นวัน (2556, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

เชงิสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย หลักการ ความมุ่งหมาย

แนวทางการพัฒนา การพัฒนาภาคทฤษฎี การพัฒนาภาคปฏิบัติ และการประเมินผล 

   วชริวุธ  ปานพรม (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารในสถานศกึษาพอเพียงสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำสำหรับผูบ้ริหารใน

สถานศกึษาพอเพียง ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 เนื้อหา ได้แก่ 1) การเป็นแบบอย่างความ

พอเพียง 2) การสร้างเครือข่าย 3) ความสามารถในงาน 4) การนำองค์กร ส่วนที่ 2 

หลักการพัฒนา ได้แก่ 1) หลักการฝกึอบรมโดยการสอนแนะ 2) หลักการมสี่วนร่วมของ 

ผูเ้ข้ารับการพัฒนา 3) หลักการเรียนรูแ้บบช่วยเสริมศักยภาพ 4) หลักการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ 

และ 5) หลักการเรียนรูท้างปัญญาสังคม ส่วนที่ 3 กระบวนการและวิธีพัฒนาภาวะผูน้ำ 

ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ 1) ระยะก่อนปฏิบัติการ มี 1 กิจกรรม ได้แก่ การประเมินภาวะ

ผูน้ำก่อนการพัฒนา 2) ระยะปฏิบัติการ มี 4 กิจกรรม ได้แก่ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม 

การฝึกปฏิบัติและการประเมินภาวะผู้นำหลังการพัฒนา 3) ระยะหลังปฏิบัติการ มี 1 

กิจกรรม ได้แก่ การประเมินติดตามผลภาวะผูน้ำหลังการพัฒนา  

   ดำรง  มูลป้อม (2557, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก เขตตรวจราชการที่ 11 สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการของ
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ผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) จุดมุ่งหมายของรูปแบบ 3) เอกสาร

ประกอบการพัฒนา 4) กระบวนการของรูปแบบ และ 5) การติดตามผลประเมินผล 

   เกรียงศักดิ์  วงศ์รัตนะ (2557, หน้า 321 - 323) เรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางวิชาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์  

3) เอกสารประกอบการพัฒนา 4) กระบวนการของรูปแบบ และ 5) การติดตามผลและ

การประเมินผล 

   ชวนะ ทวีอุทิศ (2558, หน้า 194 - 197) ได้ศึกษา รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษาสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางวิชาการของผู้บริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศึกษา ประกอบด้วย หลักการ 

วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการพัฒนา และการวัดและประเมินผล 
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ตาราง 8 องค์ประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร 

 

 

 

นักการศกึษา/แนวคิดทฤษฎี 

เกี่ยวกับพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร 
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ถี่ 
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1. หลักการของรูปแบบ           10 100 

2. วัตถุประสงค์           10 100 

3. เนือ้หา           10 100 

4. กระบวนการพัฒนา           10 100 

5. สื่อและแหล่งเรยีนรู้  - -        8 80 

6. การวัดและประเมินผล           10 100 
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 สรุปได้ว่า องค์ประกอบของรูปแบบนั้น ไม่มีรูปแบบที่แน่นอนกำหนดไว้ เป็นการ

จำลองหรอืแบบอย่างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการของระบบ

เพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจในหลักการและปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้ สำหรับการวิจัยในครั้งนี้ 

ผูว้ิจัยใชอ้งค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนา ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา 

กระบวนการพัฒนา สื่อและแหล่งเรยีนรู้ และการวัดและประเมินผล  

 

 4. ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ  

  รูปแบบเป็นสิ่งที่ได้รับการพัฒนาขึน้เพื่อบรรยายลักษณะที่สำคัญของ

ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งในเรื่องที่กำลังศกึษาให้เกิดความเข้าใจเบือ้งต้นและนำไปสู่

การศกึษาในเชิงลกึต่อไป ดังนัน้รูปแบบที่พัฒนาขึ้นจงึควรมีความชัดเจนอย่างเหมาะสม

   Keeves (1988, as cited in Sallis, 2002) ได้กล่าวถึงหลักการอย่าง 

กว้าง ๆ เพื่อกำกับการพัฒนารูปแบบไว้ 4 ประการ คอื 

    1. รูปแบบควรประกอบขึน้ด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้ง 

มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบธรรมดา อย่างไรก็ตามความเชื่อมโยงเชิงเส้นตรง

แบบธรรมดา ทั่วไปก็มีประโยชน์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการศกึษาวิจัยในช่วงต้นของการ

พัฒนารูปแบบ 

    2. รูปแบบ ควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่จะเกิดขึ้นจากการ

ใช้รูปแบบได้ สามารถตรวจสอบได้ดว้ยการสังเกตและหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิง

ประจักษ์ได้ 

    3. รูปแบบควรต้องระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่

ศกึษา ดังนั้นนอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้แลว้ รูปแบบควรใช้ในการ

อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย  

    4. นอกจากคุณสมบัติต่าง ๆ ดังที่กล่าวมาแล้ว รูปแบบควรเป็น

เครื่องมือในการสร้างมโนทัศน์ใหม่ และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปร ในลักษณะใหม่ 

การพัฒนารูปแบบนั้นอาจจะมีขัน้ตอนในการดำเนินงานแตกต่างกันไปแต่โดยทั่วไป จะมี

ขั้นตอนในการพัฒนา คอื  

     4.1 การสรา้งรูปแบบ (Construct)  
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     4.2 การหาความตรง (Validity) (Willer, 1986) ส่วนรายละเอียดใน

แต่ละขั้นตอนว่ามีการดำเนินงานอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับลักษณะ และกรอบแนวคิดที่เป็น

พืน้ฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 

   กันยารัตน ์เมืองสง (2550, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพืน้ฐานผลการวิจัย พบว่า วิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ำเชิงกลยุทธ์ที่ได้รับเลือกสูงสุด 3 อันดับแรกคือ การศกึษาดูงาน การ

ประชุมเชิงปฏิบัติการและการระดมความคิด 

   ชวลิต เกิดทรัพย์ (2550, หน้า 305 - 323) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา 

ภาวะผูน้ําทางเทคโนโลยีการศกึษาสำหรับผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคใต้ พบว่า รูปแบบการพัฒนาประกอบด้วย 1. ขั้นรู้และตระหนัก 

2. ขั้นประเมินก่อนการดำเนินการ 3. ขั้นดำเนินการเปลี่ยนแปลง 4. ขั้นปรับปรุง 5. ขั้น

ประเมินหลังดำเนินการและ 6. ขั้นคงสภาพ 

   มานิตย ์นาคเมือง (2552, บทคัดย่อ) ได้ทำการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาสมรรถนะประจำสายงานครูผูส้อนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 

กระบวนการพัฒนาสมรรถนะประจำสายงานครูผูส้อนมี 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1. การสร้าง

ความตอ้งการในการพัฒนา 2. การวิเคราะห์ความต้องการในการพัฒนา 3. การวางแผน

การพัฒนา 4. การดำเนินการพัฒนาและ 5. การประเมินผลการพัฒนา  

   สุภาว์ อาวสกุลสุทธิ (2552, หนา้ 96 - 110) ได้ศกึษาเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ำของหัวหน้างานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน มีวธิีการวิจัย 

3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูน้ำของหัวหน้างานการพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน ระยะที่ 2 การสรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของหัวหน้างานการ

พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ระยะที่ 3 การประเมินการปรับปรุงและการนำเสนอรูปแบบ

การพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูน้ำของหัวหน้างานการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน 

   บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 111) ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาผูน้ำทีม

ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดยมีขั้นตอนการ

ดำเนนิงาน 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 สร้างรูปแบบ มีการวิเคราะห์เอกสาร สัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิศกึษาจากโรงเรียนดีเด่น ขั้นตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบ และขั้นตอนที่ 3 ยืนยัน

รูปแบบ 
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   ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ (2553, หนา้ 272 - 273) ได้ทำการวิจัยเรื่องรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผลโรงเรยีน 

มีองค์ประกอบ ดังนี้ 1. หลักการ 2. วัตถุประสงค์ 3. เนื้อหาของรูปแบบภาวะผู้นำที่

ต้องการพัฒนา คือ การมวีิสัยทัศน์ความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียนและชุมชน การกระตุน้

การใชป้ัญญาการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารกับคณะ

ครูในโรงเรียนการจัดโครงสร้างของงานในโรงเรยีน การสร้างแรงบันดาลใจและแรงศรัทธา

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็ก 4. กระบวนการมรีูปแบบการ

พัฒนาดังนี ้ดำเนินการเป็น 3 ระยะคือ ระยะที่ 1 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ ระยะ

ที่ 2 การร่างและสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำประกอบด้วยการสนทนากลุ่มและ

พัฒนารูปแบบโดยผู้เช่ียวชาญ ระยะที่ 3 ทดลองใช้ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็ก 3 

โรงเรียน 

   ธวัชชัย ไพใหล (2555, หน้า 127 -129) ได้ทำการพัฒนารูปแบบภาวะ

ผูน้ำทางวิชาการสำหรับนักวิชาการศกึษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยมีขั้นตอนการ

ดำเนนิการ 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 ร่างรูปแบบโดยนำผลที่ได้จากการวิเคราะห์

องค์ประกอบภาวะผูน้ําทางวิชาการ นำข้อมูลองค์ประกอบผนวกกับโครงสรา้งระบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ําทางวิชาการสร้างรูปแบบ ขั้นตอนที่ 2 ทดสอบรูปแบบ การพัฒนาภาวะ

ผูน้ําทางวิชาการ ขั้นตอนที่ 3 ปรับปรุงและนำเสนอเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ํา

ทางวิชาการและขั้นตอนที่ 4 กำหนดแนวทางการปรับปรุงแก้ไขและพัฒนาเป็นรูปแบบ 

ที่สมบูรณ์ 

   พสิิษฐ์ เทพไกรวัล (2555, หนา้ 173) ได้ทำการวิจัยเพื่อนำเสนอการ

พัฒนารูปแบบความร่วมมอืเพื่อการจัดคุณภาพการศกึษาในโรงเรยีนขนาดเล็ก โดยมี

ขั้นตอนการดำเนินงาน 4 ขั้นตอน ตรวจสอบรูปแบบเครือข่ายและองค์ประกอบของรูปแบบ

เครือข่ายความร่วมมอื ขั้นตอนที่ 3 คือ ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาข้อมูลพื้นฐาน ขั้นตอนที่ 2 

สร้างและการทดลองใชรู้ปแบบเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อคุณภาพการศกึษา ขั้นตอนที่ 4 

การประเมนิรูปแบบเครือข่ายความร่วมมือเพื่อคุณภาพการศกึษาและจัดทำรายงาน

ผลการวิจัย 

   ชรินดา พิมพบุตร (2555, หน้า 109 - 119) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำการให้บริการของเจ้าหน้าที่ฝ่ายบริการสหกรณ์ออมทรัพย์ครูในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืโดยมีขั้นตอนในการวิจัยดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์เอกสารและ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องขั้นตอนที่ 2 การศกึษาจากผู้เช่ียวชาญ ขั้นตอนที่ 3 การศกึษาเชิง 

สำรวจ ขั้นตอนที่ 4 การร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำการให้บริการ ขั้นตอนที่ 5 การ

ปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำการให้บริการ ขั้นตอนที่ 6 การออกแบบการทดลอง 

ขั้นตอนที่ 7 การดำเนินการทดลอง ขั้นตอนที่ 8 การสรุปผลการทดลองได้รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำการให้บริการของเจา้หน้าที่ฝ่ายบริหาร 

   อนัตตา ชาวนา  (2555, หนา้ 141 - 142) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำครูด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาเขตตรวจราชการที่ 11 โดยมีวิธีการดำเนินการวิจัยเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องการศกึษาข้อมูลพืน้ฐานกำหนด

กรอบแนวคิดวิจัย ขั้นตอนที่ 2 ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำครูด้านการจัดการเรียนรู้

โดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 5 ท่านแล้วนำมาสร้างแบบสอบถาม ขั้นตอนที่ 3 ร่าง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำครู ขั้นตอนที่ 4 สร้างรูปแบบและทำการยืนยันรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำครูด้านการจัดการเรียนรู้ในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาเขตตรวจราชการที่ 11 ขั้นตอนที่ 5 นำรูปแบบที่ได้ไปทดลองใช้กับ

ครูผูส้อนในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา จำนวน 14 คน

จาก 14 โรงเรียน ขั้นตอนที่ 6 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำครูด้านการ

จัดการเรยีนรู้ในสถานศกึษาสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาที่ได้จากการ

ทดลองใช้แล้วนำมาเขียนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์  

   คมศลิป์ ประสงค์สุข (2557, 116) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ที่มปีระสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 โดยรูปแบบการพัฒนาใช้ระยะเวลาการพัฒนาใน

ภาพรวมเป็น 3 ระยะคอืระยะที่ 1 ระยะก่อนปฏิบัติการ ระยะที่ 2 ระยะปฏิบัติการและระยะ

ที่ 3 ระยะประเมินผลการพัฒนา 

  ดังนัน้จงึสรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบเป็นการสร้างหรือปรับปรุงรูปแบบ 

การดำเนินงานขององค์การหน่วยงานหรอืองค์ประกอบที่สำคัญในเรื่องที่ตอ้งการศึกษา 

ที่แสดงถึงหลักการแนวคิดความมุ่งหมายเนื้อหาวิธีการและการวัดผลประเมินผลที่นำไปสู่

การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึน้ด้วยกระบวนการศกึษาหลักแนวความคิดทฤษฎีการ

สังเคราะห์การสร้างรูปแบบการศกึษาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ การตรวจสอบ

รูปแบบและการนำเสนอรูปแบบสำหรับการวิจัยในครั้งนีผู้ว้ิจัยใชรู้ปแบบการพัฒนา 
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ซึ่งประกอบด้วย 6 ระยะ 10 ขัน้ตอนคอื ระยะที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 

ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ขั้นตอนที่ 2 กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ขั้นตอน 

ที่ 3 สำรวจขอ้มูลและประมวลความคิดเห็นจากผูท้รงคุณวุฒิ ระยะที่ 2 : การสร้างและ

พัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 1 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 4 การสร้างและพัฒนารูปแบบ ระยะ

ที่ 3 : การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมโดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบด้วย 1 ขั้นตอน 

คือ ขั้นตอน ที่ 5 การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมโดยผูท้รงคุณวุฒิ ระยะที่ 4 : 

ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย 1 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 6 ปรับปรุงและพัฒนา

รูปแบบ ระยะที่ 5 : ทดลองและประเมินรูปแบบ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 7 

ก่อนปฏิบัติการ ขั้นตอนที่ 8 ปฏิบัติการ ขั้นตอนที่ 9 ประเมินผลการพัฒนา ระยะที่ 6 : 

ปรับปรุงและนำเสนอรูปแบบ ประกอบด้วย 1 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 10 ปรับปรุงและ

นำเสนอรูปแบบ 

 

 5. การตรวจสอบรูปแบบ  

  การสรา้งรูปแบบมีจุดมุ่งหมายสำคัญเพื่อทดสอบหรอืตรวจสอบรูปแบบ 

นั้นดว้ย ข้อมูลเชิงประจักษ์การตรวจสอบรูปแบบมีหลายวิธีซึ่งอาจจะใช้การวิเคราะห์จาก

หลักฐาน เชิงคุณลักษณะ (Qualitative) และเชงิปริมาณ (Quantitative) โดยผู้เช่ียวชาญ 

อุทุมพร จามรมาน (2541) กล่าวว่า การตรวจสอบรูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ  

2 อย่าง คือ 1) การตรวจสอบความมากน้อยของความสัมพันธ์ ความเกี่ยวข้อง เหตุผล

ระหว่างตัวแปร 2) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์ดังกล่าว โดยสามารถ

ประมาณค่าข้ามกาลเวลา กลุ่มตัวอย่างหรอืสถานที่ได้ (Across Time, Samples Sites) หรอื

อ้างองิจากกลุ่มตัวอย่างไปหาประชากรได้ โดยผลการตรวจสอบนำไปสู่คำตอบได้  

2 ข้อ คือ การสร้างรูปแบบ และการปรับปรุง หรอืพัฒนารูปแบบเดิม Eisner (1976) ได้

เสนอแนวคิดการตรวจสอบรูปแบบในบางเรื่องที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการ

วิจัยเชงิปริมาณ คือ การประเมินจากผู้ทรงคุณวุฒิโดยมีความเชื่อว่าการรับรู้ ที่เท่ากันนั้น

เป็นคุณสมบัติพื้นฐานของผู้รู้ และได้เสนอแนวคิดการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้ดังนี้  

1. การประเมินโดยแนวทางนีม้ิได้เน้นผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตาม

รูปแบบการประเมนิแบบอิงเป้าหมาย (Goal-based Model) การตอบสนองความตอ้งการ

ของผู้เกี่ยวข้องตามรูปแบบการประเมนิแบบสนองตอบ (Responsive Model) หรอื
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กระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model) อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมินโดย

ผูท้รงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่าง ลึกซึง้เฉพาะในประเด็นที่นำมาพิจารณา  

ซึ่งไม่จำเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรอืผูม้ีส่วน เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป 

แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยในการพิจารณาต่าง ๆ เข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของ

ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรอืความเหมาะสมของสิ่ง

ที่ทำการประเมนิ 2. เป็นรูปแบบการประเมนิที่เน้นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง 

(specialization) ในเรื่องที่จะประเมิน โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศิลป์  

(Art Criticism) ที่มคีวามละเอียดอ่อนลึกซึง้ และต้องอาศัยผูเ้ชี่ยวชาญระดับสูงมาเป็นผู้

วินจิฉัย เนื่องจากเป็นการวัดคุณค่าที่ไม่อาจประเมนิด้วยเครื่องวัดใด ๆ ได้ และต้องใช้

ความรูค้วามสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง ต่อมาได้มกีารนำแนวคิดนี้มาประยุกต์ใช้

ในทางการศึกษาระดับสูงในวงการอุดมศกึษามากขึ้น ในสาขาเฉพาะที่ตอ้งอาศัยผูรู้้ ผู้เล่น

ในเรื่องนัน้จริง ๆ มาเป็นผู้ประเมินผล จึงจะทราบและเข้าใจลึกซึง้จริง ๆ 3. เป็นรูปแบบที่ใช้

ตัวบุคคล คือ ผูท้รงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืในการประเมิน โดยให้ความเช่ือถอื ว่า

ผูท้รงคุณวุฒิน้ันเที่ยงธรรมและมีดุลยพินิจที่ดีทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่าง ๆ นั้น 

จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความชำนาญของผูท้รงคุณวุฒิเอง และ 4. เป็นรูปแบบที่ให้

ความยืดหยุ่นในกระบวนการทำงานของผูท้รงคุณวุฒิตามอัธยาศัย และความถนัดของแต่

ละคน นับตั้งแต่การกำหนดประเด็นสำคัญทีจ่ะพิจารณา การบ่งชีข้้อมูลที่ต้องการ การเก็บ

รวบรวม การประมวลผล การวินจิฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการนำเสนอ สรุปรูปแบบที่จะ

นำไปใช้ได้ประโยชน์สูงสุดนั้น จะต้องเป็นรูปแบบที่ประกอบด้วย ลักษณะที่สำคัญ คือ  

มีความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง สามารถทำนายผลได้ สามารถขยายผลของ การทำนายได้

กว้างขวางขึ้น และสามารถนำไปสู่แนวคิดใหม่ ๆ สำหรับการสรา้งและพัฒนารูปแบบนั้น 

ผูว้ิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีในการสร้างรูปแบบ โดยการนำเอาข้อมูลที่จัดเก็บมาวิเคราะห์ 

สังเคราะห ์เพื่อกำหนดความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งของกระบวนการ องค์ประกอบของ

รูปแบบ โดยกำหนด โครงสร้างและข้อเสนอของรูปแบบเพื่อนำไปสู่ผลสรุปสำหรับอธิบาย

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น การวิจัยในครั้งนี้มกีารปรับปรุงรูปแบบและตรวจสอบก่อนนำ

รูปแบบไปทดลองใช้จริง มกีารประเมินผล พัฒนา ปรับปรุงหลังจากการนำรูปแบบไปใช้

งานจริงแล้วนำเสนอรูปแบบในขั้นตอนสุดท้าย 
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 6. วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำ 

  จากการศกึษาวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำพบว่ามีคำภาษาอังกฤษที่ใช้

ความหมายเดียวกัน 3 คำได้แก่ 1. เทคนิค (Technique) 2. วิธี (method) 3. การส่งมอบ 

(delivery) ในการวิจัยนี้ใชค้ำว่า วิธีการและการที่เลือกใช้วธิีการใดนั้นย่อมขึ้นอยู่กับลักษณะ 

(characteristic) หรอืธรรมชาต ิ(Nature) ของคุณลักษณะที่จะทำการพัฒนา ซึ่งมี

นักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวความคิดเห็นไว้ดังนี้  

   กัลยรัตน์ เมืองสง (2550, หนา้ 72 – 75) ได้สรุปการพัฒนาภาวะผูน้ำ

เชงิกลยุทธ์เพื่อสนับสนุนและส่งเสริมให้ผูบ้ริหารสถานศึกษาเกิดการเรยีนรู้ปรับเปลี่ยนด้วย

เทคนิควิธีการต่าง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาความเป็นผู้นำในทุก ๆ องค์ประกอบ 

โดยสรุป มี 24 วิธีดังนี้ 

    1. การสัมมนา หมายถึง การให้สมาชิกช่วยกันระดมความคิดเห็น 

เพื่อแก้ปัญหาหรอืเสนอแนวทางการดำเนินงานในขอบข่ายเนื้อหาสาระที่กำหนด  

    2. การประชุมทางวิชาการ หมายถึง การประชุมที่มีวัตถุประสงค์

เพื่อให้สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันโดยเน้นบรรยากาศที่เป็นกันเอง 

โดยสมาชิกมีความรูค้วามเข้าใจหรอืประสบการณ์พื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องที่จะประชุม

พอสมควร  

    3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ หมายถึง การประชุมเพื่อถกปัญหาหรอื

ประเด็นที่น่าสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มกีารเตรียมการอย่างรอบคอบ โดยจะต้อง  

1. กำหนดวัตถุประสงค์เฉพาะ 2. กำหนดหัวข้อให้กระชับรัดกุมและชัดเจน 3. จัดสิ่งอำนวย

ความสะดวกไม่ให้มีเสียงรบกวน 4. ผูน้ำการประชุมต้องควบคุมการประชุมให้ราบรื่นไม่มี

การแสดงความคิดเห็นที่มีอิทธิพลเหนอืผูอ้ื่น 5. จดบันทึกผลการประชุมให้ครบถ้วน  

6. สรุปผลการประชุมตามหัวข้อการประชุม 

    4. การระดมความคิดเห็น หมายถึง การคิดอย่างสรา้งสรรค์ ตอบ

ปัญหาใด ๆ อย่างเสรี หลากหลาย ไม่มีการวิจารณ์ความคิดของผูอ้ื่น ระดมให้คิดใหม้าก

ที่สุด แล้วนำไปสู่การประเมินของกลุ่มใหญ่เพื่อหาแนวคิดที่เหมาะสมและเป็นไปได้ 

    5. การศกึษาดูงาน หมายถึง การนำผูเ้รียนไปเรียนรู้นอกสถานที่เพื่อ

เรียนรู้เกี่ยวกับงานเพื่อให้ทราบว่าสภาพการทำงานจริงมีลักษณะอย่างไรให้ผู้เรยีนมีโอกาส

เผชิญกับบุคคลสถานที่และสิ่งของต่าง ๆ ด้วยตนเอง การศกึษาดูงาน ประกอบด้วย การดู 

การฟัง การสัมภาษณ์ การสนทนา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและการมสี่วนร่วม 
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    6. การอภปิรายเป็นคณะ หมายถึง การอภปิรายร่วมกันโดยกลุ่ม 

ผูท้รงคุณวุฒิประมาณ 3 - 5 คน มีพธิีการดำเนนิการอภปิราย 

    7. การบรรยายเป็นคณะ หมายถึง การที่ผูพู้ดหรอืวิทยากรได้รับ

มอบหมายใหพู้ดบรรยายเรื่องใดเรื่องหนึ่งตามลำพังบรรยายเสร็จแล้วจะกลับหรืออยู่ต่อก็

ได้ไม่มกีารให้อภิปรายหัวข้อของคนอื่น ๆ เหมอืนการอภิปรายรายคณะ 

    8. การฝกึงาน หมายถึง การฝึกปฏิบัติงานตามสถาบันหรอืองค์การ

ต่าง ๆ เพื่อเรียนรู้จากการทำงานจริงภายใต้การแนะนำของผู้ร่วมงานในองค์การ 

    9. การสอนงาน หมายถึง การแนะนำให้ปฏิบัติงานใหถู้กต้องโดยปกติ

จะเป็นการสอนระหว่างการปฏิบัติงาน การสอนเป็นรายบุคคลหรือกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งผูส้อน

ต้องมีความรูป้ระสบการณ์และทักษะในเรื่องนั้นอย่างแท้จริง 

    10. การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน หมายถึง การพัฒนาบุคคลที่

ประกอบด้วย 6 ขั้นตอนคือ 1. การวางแผน 2. การพิจารณาผู้หมุนเวียนงาน 3. พิจารณา

ตำแหน่งงาน 4. การสอบถามความสมัครใจ 5. การดำเนินการหมุนเวียนงาน 6. การ

ประเมินและติดตามผล 

    11. การเรียนรูท้างไกลหมายถึงระบบการพัฒนาบุคคลที่ออกแบบ 

มาให้สามารถถ่ายทอดเนือ้หาสาระทักษะเจตคติโดยใช้ระบบสื่อผสมซึ่งประกอบด้วย 1. สื่อ

วัสดุ 2. อุปกรณ์ 3. วิธีการ 4. สินบุคคล 5. ลักษณะต่าง ๆ โดยผู้เรยีนกับวิทยากรมีการ

เผชิญหน้ากันน้อยที่สุดในการสอนทางไกลอาจใช้บทเรียนสำเร็จรูปสั้น ๆ ที่สามารถทำ

ความเข้าใจด้วยตนเองโดยผูเ้รียนศึกษาและหาข้อมูลต่าง ๆ ประกอบตามที่กำหนดใน

บทเรียน 

    12. การแสดงบทบาทสมมุติ หมายถึง การทดลองสวมบทบาทที่

สมมุตขิึน้มาโดยเปิดโอกาสให้ผู้แสดงได้พูดก่อนแลว้นำไปเป็นประเด็นเพื่อวเิคราะห์ปัญหา 

แล้วให้ผู้แสดงและกลุ่มช้ีประเด็นว่าได้เรียนรู้อะไรจากพฤติกรรมของตัวละครเพื่อนำไปสู่

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

    13. การใชบ้ทเรียนแบบโปรแกรม หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเอง

รูปแบบหนึ่งที่ผู้เรยีนสามารถเรียนรูไ้ด้ตามลำดับขั้นความสามารถของตนเองและแก้ไข

ปฏิกิรยิาการตอบสนองดว้ยตนเองผู้เรยีนจะเป็นผูป้ฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว้ทำ

แบบฝกึหัดและได้รับผลย้อนกลับเป็นการเสริมแรง 
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    14. เกมการบริหาร หมายถึง การจำลองภาพการจริงขึ้นมาเพื่อให้

ผูเ้รียนได้ทดลองเผชิญเหตุการณ์ผู้เรยีนจะมีโอกาสฝกึวินจิฉัยและคัดเลือกแนวทางการ

แก้ปัญหาที่เหมาะสม 

    15. กรณีศกึษา หมายถึง การให้รายละเอียดของสถานการณ์

ข้อเท็จจริงเพื่อเป็นฐานในการอภปิรายและแก้ปัญหา เปิดโอกาสใหผู้เ้รียนได้ทดลอง

ทดสอบแนวคิดของตนเองกับแนวคิดของผู้อื่นทั้งนี้ตอ้งสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้างมีอสิระ

และเป็นกันเองในขั้นการวิเคราะห์กรณีต้องพิจารณาที่บุคคล สถานการณ์ วิธีการ ขั้นตอน 

สิ่งอำนวยความสะดวกต่าง ๆ สิ่งใดที่กระทบต่อองค์การจะแก้ไขหรอืพัฒนาอย่างไร 

    16. การใชบ้ทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน หมายถึง การเรียนรู้ดว้ย

ตัวเองรูปแบบหนึ่งที่อาศัยบทเรียนซึ่งถูกออกแบบมาให้ผู้เรยีนเรียนจากคอมพิวเตอร์โดยมี

เนือ้หาสาระตามที่ผูอ้อกแบบกำหนดผู้เรยีนสามารถทำการโต้ตอบกับเครื่องทราบผลการ

ปฏิบัติและได้รับการเสริมแรงการเรียนรู้จะรวดเร็วหรือช้าขึ้นอยู่กับความสามารถของ

ผูเ้รียน 

    17. การเรียนรูแ้บบออนไลน์ หมายถึง การเรียนรูท้ี่อาศัยคอมพิวเตอร์

และระบบเครือข่ายโทรคมนาคมโดยผู้เรยีนเรียนจากคอมพิวเตอร์ลูกข่ายที่เช่ือมกับระบบ

เครือข่ายสามารถโต้ตอบกับแม่ข่ายซึ่งอยู่ไกลออกไปได้ทันทีหรอืเกือบจะทันที 

    18. การฝกึประสาทสัมผัส หมายถึง การฝกึใหผู้เ้รียนระมัดระวังผล

ของพฤติกรรมและทัศนคติของตนที่มตี่อผูอ้ื่นช่วยใหเ้ข้าใจตนเองและผูร้่วมงานและสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงบวก เรียนการแก้ปัญหาโดยการทดลอง ให้ผู้เรยีนเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับ

ผูอ้ื่นมีการแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณ์ของตนเองเพื่อทดสอบความมี

มนุษยสัมพันธ์ของตนเองกับผูอ้ื่น ผู้เรียนจะคิดค้นหาคำตอบและประเมินผลย้อนกลับที่เป็น

ปฏิกิรยิาโต้ตอบจากผูอ้ื่นและสรุปสิ่งที่ตนเรยีนรู้จากการทำปฏิสัมพันธ์ภายในกลุ่ม 

    19. กิจกรรมการพัฒนาจติ หมายถึง การฝกึปฏิบัติกิจกรรมที่มุ่ง

เสริมสรา้งความมั่นคงทางอารมณ์และความมพีลังของจติใจใหม้ีความสงบเยือกเย็น เช่น

การฝึกสมาธิเพื่อใหจ้ติใจเหมาะแก่การใชส้ติปัญญาในการวิเคราะห์สภาพการณ์และ

ปัญหาในการทำงานและการดำเนินชีวติ 

    20. กิจกรรมนันทนาการ หมายถึง การร่วมกันทำกิจกรรมอย่างใด

อย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เช่น การรอ้งเพลง การปรบมอืเป็นจังหวะพร้อมกัน การรอ้ง 
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เพลงประกอบท่าทาง การเล่นเกมสั้น ๆ เป็นต้น โดยเน้นการทำกิจกรรมเป็นกลุ่มเพื่อ 

มุ่งเปลี่ยนทัศนคตแิละสร้างความสัมพันธ์ตลอดจนสร้างความสนุกสนานให้กับผูเ้รียน 

    21. กลุ่มทำงาน หมายถึง การฝึกการทำงานร่วมกันโดยฝกึ ภาวะ

ความเป็นผู้นำผู้ตามการร่วมกันในการวางแผนและเป็นการฝึกการตัดสินใจร่วมกันในระดับ

กลุ่ม 

    22. การสนทนากลุ่ม หมายถึง การจัดให้ผูเ้ข้าร่วมสนทนานั่งเป็น

วงกลมเพื่อแสดงทรรศนะความรู้สกึความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยวิทยากรเปิด

ประเด็นก่อนแลว้กระตุ้นให้แต่ละคนมีส่วนร่วมในการสนทนา 

    23. เทคนิค เอไอซี หมายถึง การทำกิจกรรมกลุ่มร่วมกัน 3 ขั้นตอน

คือ 1. ขั้นกำหนดความตอ้งการ 2. ขั้นอภปิรายและแสดงความคิดเห็น  3. ขั้นแก้ปัญหา

และควบคุมกระบวนการให้บรรลุเป้าหมาย 

    24. เกมการศึกษา หมายถึง กิจกรรมกลุ่มที่ช่วยใหเ้กิดการเรียนรูใ้น

บรรยากาศที่ตื่นเต้นสนุกสนานไม่น่าเบื่อ เพื่อช่วยพัฒนาทักษะในการทำงานเป็นทีมทักษะ

ในการเป็นผู้นำผูต้ัดสินใจพัฒนาไหวพริบความคล่องตัวและประสาทสัมผัสต่าง ๆ 

   ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ (2553, หนา้ 170) ได้สรุปวิธีการพัฒนา จาก

นักวิชาการและนักการศกึษาทั้งในและต่างประเทศไว้ว่าวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนนั้นมีความหลากหลายวิธีการ ซึ่งมีทั้งโปรแกรมการพัฒนารูปแบบและ

ชนิดของโปรแกรมเช่นการฝึกอบรมการประชุมสัมมนาการประชุมเชิงปฏิบัติการการศกึษา

ดูงานการใชคู้่มอืซึ่งในการใช้วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ำนั้นขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ที่ต้องการ

พัฒนาว่ามีความตอ้งการอย่างไรและมีเป้าหมายเพื่อใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนาได้อย่างไร  

โดยสามารถปรับใหเ้หมาะสมกับวัตถุประสงค์ของการพัฒนาได้และในทำนองเดียวกัน  

ฤทัยทรัพย์  ดอกคำ (2553, หนา้ 180) ได้สรุปวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำจากการทำการวิจัย

เรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของผูบ้ริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน ประกอบด้วย การฝึกอบรม การประชุมสัมมนา การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

การศกึษาดูงานโรงเรียนดีเด่น (Best Practice) การนเิทศกำกับติดตามประเมินการ

ดำเนนิงานการใช้คู่มอืและโปรแกรมในการพัฒนาและการจับคู่เป็นผู้บริหารคู่พัฒนา 

 สรุปได้ว่า การพัฒนาภาวะผูน้ำนั้นเป็นกระบวนการที่สำคัญต่อองค์กรหรอื

หน่วยงานทุกระดับที่จำเป็นต้องร่วมกันระดมพลังความคิดเพื่อออกแบบรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำด้วยเทคนิควิธีการต่าง ๆ เช่น ในลักษณะการเข้าเรียนและการอบรมการเรียนรู้
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เพิ่มเติมจากสถาบันอื่น การประชุม การประชุมเชิงปฏิบัติการ การประชุมทีมงานการ

ทำงานในรูปคณะกรรมการ การพัฒนาโดยการอ่านหนังสอืให้เป็นมอือาชีพ การประชุม

ของบุคลากร กิจกรรมภาคสนาม การเดินทางไปดูงาน การอยู่ค่ายพักแรมประสบการณ์

ทำงาน การแลกเปลี่ยน การค้นคว้าวิจัย การเขียนการทำงานแบบมอือาชีพและการทำงาน

ในองค์กรและชุมชน เป็นต้น นอกจากนีย้ังเป็นการประเมินการดำเนินการทั้งก่อน

ดำเนนิการ ระหว่างดำเนินการและหลังดำเนินการ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา

ตัวบุคคลและองค์กรหรอืหน่วยงานใหม้ีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ ซึ่งแนวคิดทฤษฎีและ

ผลงานวิจัยเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการในโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาวิเคราะห์

กระบวนการพัฒนาภาวะผู้นำที่มีประสิทธิภาพ ตามกรอบแนวคิดกระบวนการพัฒนาของ

นักวิชาการแลว้ การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารเป็นการใชก้ระบวนการเพื่อพัฒนา

ผูน้ำในการพัฒนาตนเองดา้นภาวะผูน้ำด้วยการใช้การรับรู้ดว้ยตนเองและการสร้างวินัย 

ในตนเอง ซึ่งมีกระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ำอย่างหลากหลายแต่สรุปโดยรวมการพัฒนา

ภาวะผูน้ำแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ การพัฒนาเป็นรายบุคคลและการพัฒนาเป็นกลุ่ม ซึ่งแต่

ละประเภทจะใช้วธิีการพัฒนาแบบใดนั้น ขึน้อยู่กับจุดมุ่งหมายของการพัฒนา ในการวิจัย

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้วิเคราะห์สังเคราะห์วิธีการพัฒนาจากเอกสารแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัย 

ทีเ่กี่ยวข้อง แล้วนำมาใชใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ดังนี้ 1. การอบรมเชิงปฏิบัติการ 2. การศกึษา

ดูงาน และ 3. การนำความรู้ไปประยุกต์ใช้โดยการฝึกปฏิบัติกิจกรรมและฝกึประสบการณ์ 

 

การวิจัยและพัฒนา 

 

 นักวิชาการผู้เช่ียวชาญหลายท่าน ได้กล่าวถึงรายละเอียดด้านการวิจัยและ

พัฒนา ซึ่งกล่าวโดยสรุปการวิจัยและพัฒนามีลักษณะสำคัญ ดังต่อไปนี้  

  1. เป็นการนำความรู้หรอืความเข้าใจใหม่ที่สร้างขึน้มาพัฒนาเป็นต้นแบบใช้

งาน จุดเน้นที่สำคัญของการวิจัยและพัฒนา คอื การทำวิจัยเพื่อแสวงหาหรือสรรสร้าง 

ภูมปิัญญาใหม่ ได้แก่ ความรู้หรอืความเข้าใจใหม่ แล้วทำการพัฒนาด้วยการคิดค้น  

“ต่อยอด” ความรู้หรอืความเข้าใจดังกล่าว ให้อยู่ในรูปต้นแบบ (Prototype) การพัฒนาที่

สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างได้ เช่น ผลผลิต กระบวนการหรอืการบริการใหม่ ๆ  
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ที่ตอบสนองความต้องการจำเป็นของผู้ใช้และสังคม ดังนั้น การวิจัยและพัฒนาจงึสามารถ

กระทำได้ทุกสาขาวิชา ตัง้แต่วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสาขาต่าง ๆ ไปจนถึง 

มนุษยศาสตร์ ศึกษาศาสตร์ พฤติกรรมศาสตร์ และสังคมศาสตร์ โดยในบางสาขาวิชา 

อาจจะเน้นการวิจัยเพื่อแสวงหาความรูใ้หม่เป็นหลัก แต่บางสาขาวิชาอาจเน้นการสรรค์

สร้างความรู ้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ ๆ พร้อมกับการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจนัน้ไป

ใช้ประโยชน์ต่อไป (Takakura, 1990)  

  2. เป็นการศึกษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เนื่องจากการวิจัยและ

พัฒนามีจุดเน้นในการดำเนินงานที่ประกอบด้วย 3 กระบวนการหลัก คือ การวิจัย การ

พัฒนาและการเผยแพร่ ดังที่ กล่าวมาแล้วขา้งตน้ ดังนั้น การศกึษาค้นคว้าเพื่อให้ได้ความรู้

หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่สำหรับ นำไปพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ /นวัตกรรมและถ่ายทอด

ไปสู่ผูใ้ช้ในวงกว้าง จึงต้องกระทำอย่างเป็นระบบ และต่อเนื่อง โดยการดำเนินงานที่เป็นไป

ตามขั้นตอนต่าง ๆ ของกระบวนการหลักทั้ง 3 ประการ ในลักษณะเชื่อมสัมพันธ์กันอย่าง

สอดคล้องกลมกลืนจนก่อรูปเป็นกระบวนการซับซ้อนเดียวกัน อย่างสมบูรณ์และ

กระบวนการที่ดำเนินงานนั้นจะต้องตดิต่อกันโดยใช้ระยะเวลาในการทำกิจกรรม การวิจัย 

การพัฒนา และการเผยแพร่ผลผลิตไปสู่ผูใ้ช้อย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรมอย่างแท้จรงิ 

  3. มีการดำเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักรด้วยวิธีการที่เชื่อถือได้การวิจัยและ

พัฒนา มีกระบวนการแสวงหาความรูห้รือความเข้าใจในแง่มุมใหม่ ๆ เพื่อประยุกต์ไปเป็น

นวัตกรรมสู่ผูใ้ช้ในวงกว้าง ดังนัน้ การทำวิจัยทุกขั้นตอนจะต้องกระทำอย่างพถิีพิถันภายใต้

การกำกับติดตามและตรวจสอบซ้ำหลายครั้ง เพื่อประกันใหเ้กิดความเชื่อมั่นว่า ผลผลติขั้น

สุดท้าย (End of Product) ของกระบวนการวิจัยและพัฒนาที่อยู่ในรูปนวัตกรรมหรอื

ผลติภัณฑ์/การบริการแบบใหม่มีความถูกต้องและเชื่อถือได้ ตรงตามระดับมาตรฐานก่อน

เผยแพร่ไปสู่ผูใ้ช้หรอืสังคม ซึ่งโดยทั่วไปแล้วขัน้ตอนต่าง ๆ ของการทำวิจัยมักจะดำเนินไป

ในลักษณะวัฏจักรหรือวงจร (Cyclical Stages) ทั้งนีเ้พื่อเอือ้อำนวย ให้ขั้นตอนต่าง ๆ ของ

การแสวงหาความรู้หรอืสรรค์สร้างความเข้าใจ แล้วจงึทำการพัฒนาไปเป็น ผลผลิต 

กระบวนการ หรอืบริการใหม่ ๆ โดยใช้วธิีการที่เชื่อถือได้ตามฐานคติภายใต้กระบวนทัศน ์

ที่นักวิจัยยึดถือ มีโอกาสเกิดขึ้นซ้ำกันและเชื่อมโยงไปยังขัน้ตอนการเผยแพร่ไปสู่ผูใ้ช้  

จนมั่นใจว่ากระบวนการศกึษาวิจัยที่เกิดขึ้นทั้งหมดมคีุณภาพได้มาตรฐาน  

  4. ใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในการทำวิจัยและ

พัฒนา โดยทั่วไปนักวิจัยมักใช้การผสมผสานวิธีการเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพตาม



134 

มาตรฐานคติที่อยู่ภายใต้กระบวนทัศน์แบบปฏิบัตินยิม/ประโยชน์นิยมเป็นหลัก เช่น 

ผสมผสานวิธีการวิจัย เชิงปริมาณ ได้แก่ การวิจัยเชงิสำรวจในขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล 

ที่จำเป็นต่อการออกแบบนวัตกรรม และการวิจัยเชิงทดลองที่เกิดขึ้นในขั้นตอนทดสอบ

คุณภาพของนวัตกรรมกับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ได้แก่ การศกึษาเฉพาะกรณีเชิงคุณภาพ

ในขั้นตอน การเผยแพร่นวัตกรรมสู่กลุ่มผู้ใช้ในองค์กรหรอืชุมชนใดชุมชนหนึ่ง เหตุผล

สำคัญที่นักวิจัยเลือกใช้การผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ ในการวิจัย

ประเภทนี้ เนื่องจากมีทั้ง “ความแกร่งและความยืดหยุ่น” ซึ่งเป็นจุดเด่นของวิธีการวิจัยทั้ง 

สองรูปแบบ ซึ่งเป็นลักษณะเอือ้อำนวยต่อการทำให้ได้นวัตกรรมที่มคีุณภาพได้มาตรฐาน 

รวมทั้ง เป็นไปตามความตอ้งการจำเป็นของผูใ้ช้หรอืสังคม  

  5. มุ่งเนน้ตอบสนองต่อผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา จุดเน้นสำคัญ

ของการทำวิจัย ประเภทนี ้คือ การดำเนินงานวิจัยที่จะต้องตอบสนองความต้องการจำเป็น

ของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล ผูป้ระสงค์จะนำผลผลิต กระบวนการ และการบริการที่เป็น

วิทยาการ สมัยใหม่จากการวิจัยและพัฒนาไปใช้งานและ/หรือประกอบการตัดสินใจ

แก้ปัญหาที่มอียู่ในครอบครัว สถานที่ทำงาน องค์กรหรือชุมชน ดังนั้น ในการออกแบบการ

ทำวิจัยและพัฒนาใด ๆ นักวิจัยมักกำหนดให้ผูท้ี่คาดว่า จะนำผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 

เช่น หน่วยงานราชการ บริษัทเอกชน หรอืประชาชนทั่วไป มีส่วนร่วมกำหนดเป้าหมายของ

การวิจัยและพัฒนา ตั้งคำถามหรอืโจทย์การวิจัย รวมทั้งสนับสนุนการดำเนิน งานวิจัย เช่น 

ร่วมลงทุนใหง้บประมาณและอำนวยความสะดวกต่าง ๆ ทั้งนี้เพราะเป็นผู้ที่รูธ้รรมชาติ 

ของปัญหาและต้องการหาหนทางแก้ไขปัญหาที่ตนเองประสบ นอกจากนี้ยังเป็นการสร้าง

ความรูส้ึก “เป็นหุน้ส่วน” ในการวิจัยและพัฒนาที่ทำร่วมกับนักวิจัย ซึ่งจะส่งผลดีต่อการ

ยอมรับ และการนำผลผลติ กระบวนการ หรอืการบริการแบบใหม่ ๆ จากการวิจัยและ

พัฒนาไปใช้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

 

   1. ความหมายและความสำคัญของการวจิัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาเป็นการพัฒนาการศกึษา ที่เป็นกลยุทธ์หรือวธิีการ

สำคัญวิธีการหน่ึงที่นิยมใชใ้นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา โดยเน้นหลัก

เหตุผลและตรรกวิทยา เป้าหมายหลัก คอื ใชเ้ป็นกระบวนการในการพัฒนาและตรวจสอบ

คุณภาพของผลิตภัณฑ์ทางการศกึษา (Education product) องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หนา้ 

232) กล่าวว่า การวิจัยและพัฒนา หมายถึง กระบวนการแสวงหาความรู้หรอืความเข้าใจ
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ในแง่มุมใหม่ ๆ เกี่ยวกับผลผลติ กระบวนการและการบริการที่ดำเนินการอย่างเป็นระบบ 

แล้วประยุกต์ความรูห้รอืความเข้าใจที่ได้จากการแสวงหาไปสร้างสรรค์หรอืปรับปรุงให้

เกิดผลผลติ กระบวนการและการบริการแบบใหม่ขึน้ ซึ่งมีประสิทธิภาพและเป็นที่ต้องการ

จำเป็นของบุคคล ตลาด หรือองค์กรใด ๆ มากยิ่งขึน้ 

   การวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) มีความแตกต่างจากการวิจัย

ศกึษาประเภทอื่น ๆ อยู่ 2 ประเภท คือ 

    1. เป้าประสงค์ หรือจุดมุ่งหมาย (Goal) การวิจัยทางการศกึษา 

มุ่งคน้คว้าหาความรูใ้หม่ โดยการวิจัยพืน้ฐานหรอืมุ่งหาคำตอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดย

การวิจัยประยุกต์แต่การวิจัยและพัฒนาการศกึษา มุ่งพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ

ผลติภัณฑ์ทางการศกึษาแม้ว่าการวิจัยประยุกต์ทางการศกึษาหลายโครงการก็มีการ

พัฒนาผลติภัณฑ์ทางการศึกษา เช่น การวิจัยประยุกต์ทางการศกึษาสำหรับการสอนแต่ละ

แบบแต่ละผลิตภัณฑ์ ซึ่งได้ใช้สำหรับการทดสอบสมมติฐานของการวิจัยแต่ละครั้งเท่านั้น

ไม่ได้พัฒนาไปสู่การใชส้ำหรับสถานศกึษาทั่วไป 

    2. การนำไปใช้ (Utility) การวิจัยทางการศกึษามีช่องว่างระหว่าง

ผลการวิจัยกับการนำไปใช้จริงอย่างกว้างขวางเนื่องจากผลการวิจัยทางการศกึษาจำนวน

มากไม่ได้ถูกนำเอาไปใช้ นักการศกึษาและนักวิจัยจึงหาทางลดช่องว่างดังกล่าวโดยวิธีที่

เรียกว่า “การวิจัยและพัฒนา” อย่างไรก็ตามการวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา มใิช่สิ่งที่

ทดแทนการวิจัยทางการศกึษา แต่เป็นเทคนิควิธีที่จะเพิ่มศักยภาพของการวิจัยทาง

การศกึษาให้มีผลต่อการจัดการศกึษา กล่าวคือเป็นตัวเชื่อมเพื่อนำไปสู่ผลติภัณฑ์ทางการ

ศกึษาที่ใชป้ระโยชน์ได้จริงในโรงเรียนทั่วไป ดังนั้น การใช้กลยุทธ์การวิจัยและพัฒนาทาง

การศกึษาเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรอืพัฒนาการศกึษา จึงเป็นการใชผ้ลจากการวิจัย

ทางการศึกษาให้เป็นประโยชน์มากยิ่งขึน้ 

 

 2. ลักษณะของการวิจัยและพัฒนา 

  ลักษณะของการวิจัยและพัฒนาสามารถสรุปลักษณะที่สำคัญ ได้ดังนี ้

(องอาจ นัยพัฒน์, 2554, หน้า 232 - 234)  

   1. เป็นการนำความรู้หรอืความเข้าใจใหม่ที่สร้างขึน้มาพัฒนาเป็นต้นแบบ

ใช้งาน จุดเน้นที่สำคัญ คือ การทำวิจัยเพื่อแสวงหาหรือสร้างสรรค์ภูมปิัญญาใหม่ ได้แก่ 

ความรูห้รอืความเข้าใจใหม่ แล้วทำการพัฒนาด้วยการคิดค้น “ต่อยอด” ความรู้หรือความ
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เข้าใจใหอ้ยู่ในรูปต้นแบบ (prototype) การพัฒนาที่สามารถนำไปใช้ประโยชน์ในวงกว้างได้ 

เช่น ผลผลติ กระบวนการ หรอืบริการใหม่ ๆ ที่ตอบสนองความต้องการจำนวนของผู้ใช้

และสังคม การวิจัยและพัฒนาสามารถกระทำได้ทุกสาขาวิชา บางสาขาวิชาอาจเน้น

สร้างสรรค์ความรู้หรอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ พรอ้มกับการพัฒนาความรูค้วามเข้าใจนั้น

ไปใช้ประโยชน์ต่อไป 

   2. เป็นการศกึษาค้นคว้าอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เนื่องจากการวิจัย

และพัฒนามีจุดเน้นในการดำเนินงานที่ ประกอบด้วย 3 กระบวนการ คือ การวิจัยพัฒนา

และการเผยแพร่ ดังนั้นการศกึษาค้นคว้าเพื่อให้ได้ความรูห้รอืความเข้าใจในแง่มุมใหม่ ๆ 

สำหรับนำไปพัฒนาเป็นผลิตภัณฑ์ นวัตกรรมและถ่ายทอดไปสู่ผูใ้ช้ในวงกว้างจงึต้องกระทำ

อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง “อย่างเป็นระบบ” คอื การดำเนนิงานที่เป็นไปตามขั้นตอน 

ต่าง ๆ ของกระบวนการหลักทั้ง 3 ประการในลักษณะเชื่อมสัมพันธ์กันอย่างสอดคล้อง

กลมกลืนจนก่อรูปเป็นกระบวนการซับซ้อนเดียวกันอย่างสมบูรณ์ ส่วน “อย่างต่อเนื่อง” 

คือ เป็นกระบวนการดำเนินงานที่ต้องกระทำติดต่อกัน โดยใช้ระยะเวลาในการทำกิจกรรม

การวิจัย การพัฒนาและการเผยแพร่ผลผลิตไปสู่ผูใ้ช้อย่างกว้างขวางและเป็นรูปธรรม

อย่างแท้จริง ค่อนข้างยาวนานมาก 

   3. มกีารดำเนินงานวิจัยอย่างเป็นวัฏจักรด้วยวิธีการที่เชื่อถือได้  

การวิจัยและพัฒนามีกระบวนการแสวงหาความรู้ หรอืความเข้าใจใหม่ ๆ เพื่อประยุกต์ไป

เป็นนวัตกรรมสู่ผูใ้ช้ในวงกว้าง การทำวิจัยทุกขั้นตอนจะต้องทำอย่างพถิีพิถันภายใต้การ

กำกับติดตามและตรวจสอบซ้ำหลายครั้ง เพื่อประกันใหเ้กิดความเชื่อมั่นว่าผลผลิตขั้น

สุดท้ายของกระบวนการวิจัยและพัฒนาที่อยู่ในรูปนวัตกรรมหรอืผลติภัณฑ์ การบริการ

แบบใหม่ ความถูกต้องและเชื่อถือได้ตรงตามระดับมาตรฐานก่อนเผยแพร่ไปสู่ผูใ้ช้หรอื

สังคม โดยทั่วไปขั้นตอนต่าง ๆ ของการวิจัยมักจะดำเนินไปในลักษณะเป็นวัฏจักรหรอืวงจร 

   4. ใช้วธิีการผสมผสานวิธีการเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพตามฐานคติ 

ที่อยู่ภายใต้กระบวนทัศน์แบบปฏิบัตินยิมและประโยชน์นิยมเป็นหลัก เช่น ผสมผสาน

วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ การวิจัยเชิงสำรวจในขั้นตอนการรวบรวมข้อมูลที่จำเป็นต่อ

การออกแบบนวัตกรรมและการวิจัยเชงิทดลองที่เกิดขึ้นในขั้นตอนทดสอบคุณภาพของ

นวัตกรรมกับวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ่งเหตุผลสำคัญที่ใช้วธิีการผสมผสานวิธีการเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพในการทำวิจัย คือ เพื่อให้มีทั้ง “ความแข็งแกร่งและความยืดหยุ่น” 
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ที่เป็นลักษณะเอือ้อำนวยต่อการทำให้ได้นวัตกรรมที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน รวมทั้งเป็นไป

ตามความตอ้งการจำเป็นของผู้ใช้หรอืสังคม 

   5. มุ่งเน้นตอบสนองต่อผูต้้องการใช้ผลการวิจัยและพัฒนา ซึ่งมีจุดเน้นที่

สำคัญ คอื การดำเนินการวิจัยที่จะต้องตอบสนองความต้องการจำเป็นของบุคคลหรอืกลุ่ม

บุคคลผู้ประสงค์จะนำผลผลิต กระบวนการและการบริการที่เป็นวิทยาการสมัยใหม่จาก

การวิจัยและพัฒนาไปใช้งานหรอืประกอบการตัดสินใจแก้ปัญหา 

   6. ผลการวิจัยที่มคีุณค่าและมูลค่าสูงสามารถจดทะเบียนสิทธิบัตรได้ 

ผลการวิจัยและพัฒนาโดยเฉพาะที่อยู่ในรูปผลติภัณฑ์ใหม่ ๆ อันเป็นภูมปิัญญาที่เกิดจาก

การสรา้งสรรค์และ “การลงทุนลงแรง” ของนักวิจัย อาจมคีุณค่า (value) และมูลค่า 

(wort) เชงิพาณิชย์หรอืเป็นประโยชน์ในแง่การทำกำไรได้สูง ซึ่งนักวิจัยสามารถจดทะเบียน

เพื่อคุ้มครองให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติลขิสิทธิ์และพระราชบัญญัติสทิธิบัตรทั้ง

ภายในประเทศและนานาชาติได้ 

 

 3. ขั้นตอนการวจิัยและพัฒนา 

  การวิจัยและพัฒนาเป็นการดำเนนิการวิจัยแบบผสมผสานการวิจัยแต่ละ

ประเภท และดำเนินการตามวิธีการวจิัยอย่างละเอียดเป็นขั้นตอน ซึ่งมีนักการศกึษาและ

นักวิจัยนำเสนอ ดังนี้ 

   องอาจ นัยพัฒน์ (2554, หน้า 265 - 275) ได้เสนอขั้นตอนการออกแบบ

การวิจัยและพัฒนา ประกอบด้วย 7 ขั้นตอนหลัก คือ  

    ขั้นตอนที่ 1 ตัดสินใจการออกแบบวิจัยโดยเลือกใช้วธิีการวิจัยและ

พัฒนา กำหนดหัวข้อการวิจัย แล้วนำไปสู่นวัตกรรมในรูปผลผลิต กระบวนการ หรือการ

บริการแบบใหม่ที่สามารถใช้พัฒนาและแก้ไขปัญหาใด ๆ ได้จริง โดยมุ่งเน้นการสบืหา

คำตอบว่าความรูใ้หม่ที่นำไปศกึษาวิจัยในเชิงประยุกต์เพื่อพัฒนาเป็นนวัตกรรม สามารถ

นำไปพัฒนาการปฏิบัติงานหรอืแก้ปัญหาการปฏิบัติงานในสภาพจริงได้หรือไม่ เพียงใดและ

ในการวิจัยและพัฒนานั้นนักวิจัยควรตระหนักถึงความสำคัญของการวิจัยและพัฒนาอย่าง

ยิ่งเพื่อให้ตัดสินใจออกแบบและแสวงหาความรู้เป็นไปอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

    ขั้นตอนที่ 2 สำรวจและวิเคราะห์ปัญหาความตอ้งการจำเป็น  

เป็นการศึกษาเชิงสำรวจเพื่อสืบค้นหาข้อมูล หลักฐานต่าง ๆ เพื่อนำมาวเิคราะห์และ 

สังเคราะห์ เป็นข้อสรุปบ่งช้ีสภาวการณ์ระยะเริ่มต้นว่าปัญหาที่ตอ้งการแก้ไข ป้องกันหรือ 
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พัฒนาใหม้ีสภาวะที่ดขีึน้กว่าเดิมคืออะไร มีความตอ้งการจำเป็นต่อการแก้ไข ป้องกันหรือ 

พัฒนาปัญหานั้นใหล้ดลงตามการรับรู้ของบุคคลกลุ่มใด มีสาเหตุมาจากสิ่งใด มผีลกระทบ

ต่อบุคคลกลุ่มใด และมีปัจจัยสนับสนุนและขัดขวางการแก้ไข ป้องกัน หรือพัฒนาปัญหา

นั้นอย่างไรบ้าง ซึ่งต้องวิเคราะห์มาจากข้อมูลหลักฐานต่าง ๆ ทั้งที่อยู่ในรูปจำนวน ตัวเลข

และไม่ใช่ตัวเลขเพื่อสะท้อนสภาพปัญหาที่เกิดขึน้ ซึ่งจะช่วยใหน้ักวิจัยเข้าถึงธรรมชาติของ

ปัญหาที่ตนต้องการแก้ไขหรอืพัฒนาอย่างแท้จรงิและส่งผลใหส้ามารถแก้ปัญหาได้อย่าง

ตรงจุด สำหรับการนำไปเป็นหลักฐานอ้างอิงหรอืเปรียบเทียบผลในระยะสุดท้ายหลังการ

นำนวัตกรรมการพัฒนาไปใช้แล้ว 

    ขั้นตอนที่ 3 ตั้งเป้าหมาย วางแผนดำเนินการและเลือกแบบการวิจัย

และพัฒนา ในการตัง้เป้าหมายนั้นนักวิจัยจะต้องกำหนดเป้าหมายทั้งด้านเชิงปริมาณและ

เชงิคุณภาพอย่างชัดเจน และมีการกำหนดเกณฑ์ มาตรฐานและตัวบ่งช้ีประกอบอย่าง

ชัดเจน และเมื่อตั้งเป้าหมายเรียบร้อยแลว้ต้องวางแผนดำเนนิการวิจัยและเลือกแบบการ

วิจัยและพัฒนาโดยอาศัยสารสนเทศที่ได้จากการดำเนินการในขั้นตอนที่ 1 มาพิจารณา

ประกอบการตัดสินใจ โดยดำเนนิการในประเด็น ดังต่อไปนี้ 

     1. ศกึษาทบทวนและวิเคราะห์แนวคิดทฤษฎี หลักการ หรอืผลการ

ศกึษาวิจัยที่เกี่ยวข้องกับยุทธวิธีหรือแนวทางต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา 

     2. กำหนดแนวทางดำเนินการแบบต่าง ๆ ที่มแีนวโน้มใหผ้ลดจีน

บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยในอดีตช่วยชีแ้นะในการ

กำหนดแนวทาง 

     3. จัดลำดับความเป็นไปได้ของแนวทางเลือกแบบต่าง ๆ ที่ใชแ้ก้ไข

หรอืป้องกันปัญหา หรือใช้พัฒนาการดำเนินงานใด ๆ โดยพิจารณาเฉพาะแนวทางที่มุ่งเน้น

แก้ไขหรอืป้องกันปัญหา หรือพัฒนาการทำงานได้จริง 

     4. แจกแจงรายการวัสดุอุปกรณ์ กำลังคน งบประมาณใช้จ่าย 

และระยะเวลาที่จำเป็นต้องใชห้รอืจัดหาเพื่อใช้ในการดำเนินงานตามแนวทางที่เลือกมาใช้

ปรับปรุงแก้ไขหรอืป้องกันปัญหาหรือพัฒนาการทำงาน พรอ้มทั้งจัดทำปฏิทินการทำ

กิจกรรมการวิจัยและพัฒนาตั้งแต่ต้นจนจบกระบวนการแสวงหาความรู้ 

     5. เลือกแบบการวิจัยและพัฒนาสำหรับใช้แสวงหาความรูค้วาม

จรงิว่าแนวทางที่นำมาใช้ในการแก้ไข ป้องกันหรอืพัฒนาการดำเนินงานได้บรรลุผลสำเร็จ

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้หรอืไม่ ซึ่งมแีนวทางในการปฏิบัติ ดังนี้ 
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      5.1 ควรระบุเหตุผลเชิงหลักการ (Rationale) อย่างชัดเจนว่า

ทำไมจึงจำเป็นต้องออกแบบการวิจัยและพัฒนาโดยใช้วิธีการผสมผสานวิธีการ จากนั้น

ระบุเกณฑ์ที่ใช้ผสมผสานวิธีการวิจัยหรือการรวบรวมข้อมูลหลักฐานให้ชัดเจนว่ายึด

ตามลำดับเวลา ความสำคัญหรอืเกณฑ์อื่น ๆ ให้ชัดเจน 

      5.2 ควรเลือกแบบผสมผสานโดยคำนึงถึงจุดมุ่งหมาย นักวิจัย

ควรตัดสินใจเลือกแบบผสมผสานวิธีการที่ช่วยใหส้ามารถดำเนินการแสวงหาความรู้ความ

จรงิ จนกระทั่งได้คำตอบของคำถามที่วิจัย บรรลุตามจุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ 

      5.3 ควรเลือกแบบผสมผสานวิธีการที่มคีวามเป็นไปได้ในทาง

ปฏิบัติจริง กล่าวคือ มีลักษณะซับซ้อนมากเกินไป รวมทั้งประหยัดเวลาและงบประมาณใน

การดำเนินการ และนักวิจัยจะต้องตระหนักเสมอว่าแบบการวิจัยและพัฒนาที่ดีและมี

ประสิทธิภาพนั้นไม่จำเป็นจะต้องเป็นแบบที่สลับซับซ้อนเสมอไป หากแต่เป็นวิธีการที่

ซับซ้อนนอ้ยและง่ายต่อการปฏิบัติในสภาพจริง 

      5.4 ควรกำหนดคำถามการวิจัยให้สอดคล้องกับฐานคติตาม

กระบวนทัศน์ที่รองรับแบบผสมผสานวิธีการที่เลือกใช้ นักวิจัยจะต้องกำหนดประเด็น

คำถามการวิจัยไว้ก่อนลงมือดำเนนิการวิจัยเชิงปริมาณในระยะแรก ในขณะที่จะปล่อยให้

ประเด็นคำถามการวิจัยเผยออกมาเองจากสนามการวิจัยระหว่างลงมอืดำเนินการวิจัย 

เชงิคุณภาพในระยะหลัง 

      5.5 ควรทำการวิเคราะห์ขอ้มูลหลักฐานแต่ละประเภทให้

สอดคล้องกับแบบผสมผสานวิธีการที่เลือกใช้ในการออกแบบแสวงหาความรู้ ตอ้งทำการ

วิเคราะห์ข้อมูลหลักฐานที่เป็นตัวเลขด้วยวิธีการสถิติแยกออกจากการวิเคราะห์ข้อมูล 

ที่ไม่ใช่ตัวเลขด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา แต่ถ้าเลอืกใช้แบบเปลี่ยนรูปหรือแบบซ้อนใน

จะต้องทำการวเิคราะห์พร้อมกัน 

    ขั้นตอนที่ 4 ออกแบบและสร้างตน้แบบการวิจัยและพัฒนา  

เป็นกิจกรรมสำคัญของการออกแบบการวิจัยและพัฒนาขั้นตอนหนึ่ง ซึ่งนักวิจัยจะต้อง

พิถีพิถันเพื่อใหต้้นแบบหรอืระบบการพัฒนาเบือ้งตน้ที่เป็นผลจากการออกแบบและสร้าง

ขึน้มคีุณภาพสำหรับนำไปประยุกต์ใช้แก้ไขหรือป้องกันปัญหา รวมทั้งการพัฒนาการ

ทำงานใด ๆ ที่อาจเกิดขึ้นในสภาวการณ์ปกติ ขั้นตอนในการออกแบบและสร้างต้นแบบการ

พัฒนามี 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
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     4.1 วเิคราะห์ความสำคัญ จุดมุ่งหมาย และหรอืคำถามการวิจัย 

การออกแบบและสร้างต้นแบบการพัฒนาใด ๆ นักวิจัยจะต้องเริ่มต้นจากการพิจารณา 

เชงิวิเคราะห์ว่าความสำคัญหรอืประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ จุดมุ่งหมายและคำถามของ

การวิจัย คืออะไร มีสาระสำคัญมุ่งเน้นในประเด็นใดบ้าง 

     4.2 ระบุประเภทของต้นแบบการพัฒนา การระบุประเภทของ

ต้นแบบการพัฒนาสามารถจำแนกพิจารณาโดยใช้ส่วนประกอบหลักจากการวิเคราะห์ 

เชงิระบบเป็นเกณฑ์ในการจำแนก ดังนี้ 

      4.2.1 ต้นแบบที่เน้นปัจจัยต้นเหตุ 

      4.2.2 ตน้แบบที่เน้นกระบวนการ 

      4.2.3 ต้นแบบที่เน้นผลผลิต/ผลลัพธ์ 

      4.2.4 ต้นแบบที่เน้นความคงทนของผลผลติ/ผลลัพธ์ 

     4.3 กำหนดขอบข่ายของผู้ใช้นอกจากระบุประเภทของต้นแบบการ

พัฒนาแล้ว จะต้องกำหนดขอบข่ายของผูท้ี่คาดหมายว่าจะนำต้นแบบไปใช้ประโยชน์

โดยตรงว่าคอืใครหรอืประกอบด้วยบุคคลกลุ่มใดบ้าง มีจำนวนมากน้อยเพียงใด และ

ครอบคลุมพืน้ที่กว้างขวางและใชร้ะยะเวลาดำเนนิการยาวนานเพียงใด 

     4.4 การกำหนดส่วนประกอบของตน้แบบ เป็นการกำหนด

ส่วนประกอบเชงิโครงสร้างต่าง ๆ ของต้นแบบการพัฒนาว่าประกอบด้วยสิ่งสำคัญใดบ้างที่

สามารถรับรู้ได้อย่างเป็นรูปธรรม และมีสิ่งใดบ้างที่มลีักษณะเป็นนามธรรม ส่วนที่เป็น

รูปธรรมที่มลีักษณะปรากฏให้รับรู้ด้วยประสาทสัมผัส ส่วนที่เป็นนามธรรมไม่สามารถรับรู้

ผ่านทางสัมผัสได้โดยตรง ซึ่งจะต้องทำความเข้าใจและกำหนดให้ชัดเจน 

     4.5 อธิบายลักษณะเด่นของต้นแบบการพัฒนาเป็นการอธิบายให้

กลุ่มผู้ใชแ้ละผู้สนใจต้นแบบการพัฒนาทราบและเข้าใจว่าตน้แบบการพัฒนาที่ออกแบบ 

และสร้างขึ้นมีคุณสมบัติหรอืลักษณะเด่นที่ให้แนวทางปฏิบัติแบบใหม่หรอืเสนอเทคนิค 

วิธีการใหม่อะไรบ้างสำหรับนำไปใช้ในการแก้ไขป้องกันและพัฒนาให้ประสบผลสำเร็จได้ 

     4.6 ระบุลักษณะและเงื่อนไขในการนำต้นแบบการพัฒนาไปใช้ 

การระบุลักษณะและเงื่อนไขที่เอื้อต่อการนำต้นแบบการพัฒนาสามารถนำไปใช้จริงและ

เป็นไปตามจุดมุ่งหมายที่กำหนดไว้ 

     4.7 ดำเนินการสร้างต้นแบบการพัฒนา ในการสร้างต้นแบบการ

พัฒนาจะดำเนินการภายหลังจากได้ออกแบบต้นแบบการพัฒนาเสร็จเรียบร้อยแล้ว
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เพราะว่าเป็นการสร้างต้นแบบการพัฒนาตามที่ได้ออกแบบไว้อย่างดแีล้ว จะช่วยป้องกัน

ไม่ใหเ้กิดปัญหาแทรกซ้อน ข้อบกพร่องหรือความคลาดเคลื่อนใด ๆ ขึ้นในการสร้างต้นแบบ

โดยยึดถือเป็นหลักการและวิธีการปฏิบัติอย่างเข้มงวด 

    ขั้นตอนที่ 5 ทดลองใชแ้ละประเมินตน้แบบการพัฒนา หลังจาก

ออกแบบและสร้างตน้แบบการพัฒนาแล้ว จะต้องนำต้นแบบการพัฒนาไปทดลองใช้และ

ประเมินคุณภาพเบือ้งตน้ ว่าต้นแบบที่ออกแบบและสร้างขึ้นสามารถปรับปรุง แก้ไข หรอื

ป้องกันปัญหา และการพัฒนางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทำให้

ปัญหาในการปฏิบัติงานลดน้อยลงหรือหายไปหรอืไม่อย่างไร ดังรายละเอียด 

     1. การดำเนินการในระยะนำร่อง นำต้นแบบการพัฒนาไปทดลอง

ใช้ในสภาพจรงิแล้วทำการประเมินว่าสามารถปรับปรุง แก้ไขหรอืป้องกันปัญหาได้ผลจรงิ

หรอืไม่และบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดมากน้อยเพียงใดซึ่งมีขัน้ตอน ดังนี้  

      1.1 วัดค่าตัวแปรก่อนนำต้นแบบการพัฒนาไปใช้ 

      1.2 ทดลองใช้ต้นแบบการพัฒนากับตัวอย่างขนาดเล็ก ๆ  

ซึ่งเป็นตัวแทนที่ดขีองประชากรที่ศึกษาวิจัย 

      1.3 วัดค่าตัวแปรภายหลังใช้ต้นแบบการพัฒนาแก้ไข หรือ

ป้องกันปัญหา 

      1.4 วิเคราะห์ข้อมูลขั้นเบือ้งต้นและปรับปรุงคุณภาพของ

ต้นแบบการพัฒนาโดยอาศัยผลของการวิเคราะห์เป็นแนวทางในการปรับปรุง 

      1.5 ทดลองหาประสิทธิภาพของการทำงานในแต่ละส่วนของ

ต้นแบบการพัฒนา 

     2. การดำเนินการในระยะสุดท้าย หรอืเป็นขั้นตอนที่เรียกกันว่า 

“การทดสอบในภาคสนาม” เป็นการนำต้นแบบในการพัฒนาที่นักวิจัยแก้ไขปรับปรุง

คุณภาพแล้วไปทดลองใช้ในวงกว้างตามสภาพที่เกิดขึน้จรงิกับกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่  

แล้วทำการประเมินว่าสามารถปรับปรุงแก้ไข หรือป้องกันปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลหรอืไม่โดยการกระทำ ดังนี้ 

      2.1 เลือกตัวอย่างขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

      2.2 ออกแบบเลือกแบบการทดลอง 

      2.3 วัดค่าตัวแปร 

      2.4 ใช้ตน้แบบการพัฒนากับตัวอย่างในกลุ่มที่เข้ารับการ

ทดลอง 
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      2.5 วัดค่าปัญหา ข้อบกพร่องหรอืภาพลักษณ์ที่สนใจภายหลัง

ใช้ตน้แบบการพัฒนากับตัวอย่างการทดลองในกลุ่มการทำวิจัยต่าง ๆ 

      2.6 วิเคราะห์ขอ้มูลเปรียบเทียบค่าตัวแปรที่สนใจด้วยวิธีการ

ทางสถิติ 

      2.7 ปรับปรุงตน้แบบการพัฒนาในประเด็นต่าง ๆ ใหม้ีคุณภาพ

เหมาะสมยิ่งขึ้น โดยอาศัยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเป็นแนวทางในการปรับปรุง แล้วเขียน

คู่มืออธิบายรายละเอียดเกี่ยวกับข้อเสนอแนะในการนำไปใช้ 

    ขั้นตอนที่ 6 ดำเนินการผลิตและเผยแพร่ไปสู่ผูใ้ช้ในวงกว้าง เป็นการ

นำต้นแบบการพัฒนาที่ได้ปรับปรุงจนมั่นใจในคุณภาพดีแลว้มาทำการผลติและเผยแพร่สู่

กลุ่มผู้ใช้ในวงกว้าง ซึ่งจะต้องพิถีพิถันในการควบคุมและบริหารจัดการ กระบวนการผลิต

และการเผยแพร่ให้ดำเนินไปอย่างมีประสทิธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

    ขั้นตอนที่ 7 ประเมินคุณภาพของการออกแบบการวิจัยและพัฒนา 

การประเมนิส่วนประกอบต่าง ๆ ของแบบการวิจัยและพัฒนาที่ได้ดำเนินการออกแบบ

ตั้งแต่ขัน้ตอนที่ 1 

  จากการศกึษาเกี่ยวกับวิธีการวิจัยและพัฒนาที่นักวิชาการได้กล่าวข้างตน้นั้น

สามารถสรุปได้ว่า การวิจัยและพัฒนาเป็นกระบวนการแสวงหาองค์ความรูใ้นแง่มุมต่าง ๆ 

ที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการผลิตและการบริการที่มีขัน้ตอนการดำเนินการอย่างเป็นระบบ

และต่อเนื่องสามารถประยุกต์ความรู้ความเข้าใจจากการค้นคว้าและเสาะแสวงหาไป

สร้างสรรค์หรอืปรับปรุงพัฒนาให้เกิดรูปแบบการพัฒนาที่มปีระสิทธิภาพและเป็นที่

ต้องการของบุคคลหรอืองค์กรต่าง ๆ การวิจัยและพัฒนาทางการศกึษา (R&D) ดำเนินการ

เป็น 3 ระยะ 7 ขั้นตอน คอื ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ำทางการบริหาร

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน ขัน้ตอนที่ 1. ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในประเด็นต่าง ๆ 

ซึ่งในขั้นตอนนีไ้ด้องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ขั้นตอนที่ 2 

กำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย โดยมีองค์ประกอบหลักคือ การมีวสิัยทัศน์ การสร้างทีมงาน

การเสริมสร้างแรงจูงใจและองค์ประกอบรอง ขั้นตอนที่ 3 สำรวจขอ้มูลและประมวลความ

คิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญ เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่
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รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กโดยใช้การวิจัยเชิงสำรวจ ระยะที่ 2 : การ

สร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 2 

ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 4 การร่างรูปแบบและพัฒนารูปแบบ ผูว้ิจัยได้นำผลจากการวิจัยใน

ระยะที่ 1 และผลจากการวิจัยเชงิสำรวจ (Survey Study) มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการ

สร้างรูปแบบการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก เป็นกรอบแนวทางในการ

ร่างรูปแบบการพัฒนา หลังจากนั้นขอความอนุเคราะห์ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน 

ตรวจสอบร่างรูปแบบและขอความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อสร้างรูปแบบและ

จัดทำคู่มอืเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ขั้นตอนที่ 5 

การสรา้งรปูแบบ เป็นการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ โดยผู้วจิัยนำร่างรูปแบบที่ผ่านการ

ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมจากผูเ้ช่ียวชาญ ในขั้นตอนที่ 4 มาทำการปรับปรุง

แก้ไขสร้างเป็นรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และนำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง  ระยะที่ 3 

: การทดลองใช ้ประเมินผล และพัฒนารูปแบบ ผูว้ิจัยดำเนินการทดลองใชรู้ปแบบและ

เอกสารประกอบ การพัฒนาที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมและคุณภาพแล้ว 

ไปทดลองใช้กับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัด

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม จำนวน 6 โรงเรียน รวม 30 คน 

  ทั้งนี ้ผูว้ิจัยได้กำหนดการดำเนินการทดลองใช้รูปแบบเป็น 2 ขั้นตอน คือ  

ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช้รูปแบบ หลังจากได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบและได้สรา้งเอกสาร

ประกอบการพัฒนาภาวะผู้นำสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็นแนวทางในการดำเนินการตามข้อเสนอแนะ

ของผู้เช่ียวชาญ แล้วนำรูปแบบไปทดลองใช้กับครูปฏิบตัิหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 30 คน ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการใช้

รูปแบบที่ได้จากการทดลองแล้วนำมาเขียนรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์พร้อมเผยแพร่ โดย

ผูว้ิจัยนำข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้มาสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยใช้

ระเบียบวิธีวิจัยการวิจัยและพัฒนา (research and development : R&D) เป็นการวิจัย

ปฏิบัติการลงสู่การปฏิบัติจริงเพื่อพัฒนางานใหด้ีขึ้น ซึ่งมีกระบวนการปฏิบัติงานตามแผน

หรอืแนวทางที่ผู้วจิัยได้ทำการศกึษาวิเคราะห์แลว้นำแนวทางที่ผู้วจิัยได้ทำการศกึษา

วิเคราะห์แล้วนัน้มาเป็นแนวทางสู่การทดลองปฏิบัติ เพื่อศกึษาผลที่เกิดขึน้ หลังจากนัน้จงึมี

การสรุปและพัฒนางานพร้อมที่จะเผยแพร่ต่อไป  

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยกำหนดการดำเนินการวิจัยเป็น 3 ระยะ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

  

ระยะท่ี 1 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำทางการบริหารของครู

ปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 

  ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในประเด็นต่าง ๆ  

ซึ่งสามารถสรุปประเด็นต่าง ๆ ดังน้ี 

   1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับผูน้ำและภาวะผู้นำ 

   1.1 ความหมายของผู้นำและภาวะผูน้ำ 

   1.2 ความสำคัญของภาวะผู้นำ 

   1.3 รูปแบบของภาวะผูน้ำ 

   1.4 ทฤษฎีภาวะผู้นำ 
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   2. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสถานศกึษา 

   2.1 หลักการบริหาร 

   2.2 หลักการบริหารสถานศึกษา 

   2.3 ภาวะผูน้ำของผู้บริหารสถานศกึษา 

   2.4 บริบทโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

   2.5 องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่                

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  3. รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

   3.1 ความหมายของรูปแบบ 

   3.2 ประเภทของรูปแบบ 

   3.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 

   3.4 ขั้นตอนการพัฒนารูปแบบ 

   3.5 การตรวจสอบรูปแบบ 

   3.6 วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำ 

  4. การวิจัยและพัฒนา 

   ในขั้นตอนนีไ้ด้องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

เพื่อนำมากำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

 

  ขั้นตอนที่ 2 กำหนดกรอบแนวคดิการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีองค์ประกอบหลักคอื  

การมีวสิัยทัศน์ การสร้างทีมงานการเสรมิสร้างแรงจูงใจ และองค์ประกอบรอง  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

   1. การมวีิสัยทัศน์  

    1.1 การวิเคราะห์อนาคต  

    1.2 ความคิดสร้างสรรค์  

    1.3 การสื่อสาร  

 



147 

   2. การสรา้งทีมงาน  

    2.1 การสรา้งวัฒนธรรม  

    2.2 การมสี่วนร่วม 

    2.3 การจัดโครงสร้าง  

    2.4 การมอบหมายงาน 

   3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

    3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

    3.2 ลักษณะงาน 

    3.3 สภาพแวดล้อม  

    3.4 การยอมรับนับถือ 

    3.5 ความก้าวหน้าในงาน 

    3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

   ในขั้นตอนนี้ ได้กรอบแนวคิดการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

  ขั้นตอนที่ 3 สำรวจข้อมูลและประมวลความคิดเห็นจากผู้เชี่ยวชาญ 

เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กโดยใช้การวจิัยเชิงสำรวจ เพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ

ความคดิเห็นของผู้อำนวยการโรงเรียน และรองผู้อำนวยการโรงเรยีน เกี่ยวกับ

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

   1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวจิัย 

    1.1 ประชากร 

     ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการเก็บข้อมูลพื้นฐานด้วยการวิจัย 

เชงิสำรวจ ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการ โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 

2560 จำนวน 479 โรงเรียน ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 
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จำนวน 479 คน และครูปฏิบัติหน้าที่ตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการ จำนวน 1,916 คน รวม

ทั้งสิน้ 2,395 คน  

    1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

     กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กและครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศึกษา 2560 จำนวน 169 โรงเรียน ประกอบด้วย

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก จำนวน 169 คน และครูปฏิบัติหน้าที่ตำแหน่ง

รองผู้อำนวยการ จำนวน 169 คน รวมทั้งสิน้ 338 คน  

     ผูว้ิจัยกำหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวจิัยเชงิสำรวจ ดังนี้ 

      1.2.1 จำนวนผู้อำนวยการและรองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2,395 คน ใชต้ารางของ Krejcie and 

Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ได้ จำนวน 330 คน ผูว้ิจัยกำหนดกลุ่มตัวอย่าง

โรงเรียนละ 2 คน คอื คนที่ 1 ผูอ้ำนวยการโรงเรียน ใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) คนที่ 2 ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน ใชก้ารสุ่มอย่างง่าย (Simple 

random sampling)  

      1.2.2 จากจำนวนกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ 330 คน จะได้

โรงเรียนที่เป็นหน่วยการสุ่ม 165 โรงเรียน จากโรงเรียนทั้งหมด 479 โรงเรียน ผู้วิจัยจึงใช้

อัตราส่วน 0.35 ในการกำหนดจำนวนโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ตามสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาที่โรงเรียนสังกัด จึงได้กลุ่มตัวอย่างทั้งสิน้ 338 คน จาก 169 

โรงเรียน 

 

ตาราง 9 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ลำดับ

ที ่
สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง (จำนวน) 

โรงเรียน 

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน 

ขนาด

เล็ก 

ผูอ้ำนวย

การ 

รอง 

ผูอ้ำนวย 

การ 

1 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 19  

(เลย - หนองบัวลำภู) 

25 9 9 9 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ลำดับ

ที ่
สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง (จำนวน) 

โรงเรียน 

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน 

ขนาด

เล็ก 

ผูอ้ำนวย

การ 

รอง 

ผูอ้ำนวย 

การ 

2 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 20 

(อุดรธานี)  

30 11 11 11 

3 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 21 

(หนองคาย บึงกาฬ) 

21 7 7 7 

4 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 22  

(นครพนม มุกดาหาร) 

43 15 15 15 

5 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 

(สกลนคร) 

16 6 6 6 

6 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 24 

(กาฬสินธุ์) 

34 12 12 12 

7 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 25 

(ขอนแก่น) 

48 17 17 17 

8 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 26 

(มหาสารคาม) 

17 6 6 6 

9 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 27 (ร้อยเอ็ด) 

16 6 6 6 

http://www.sesa20.go.th/
http://www.sesa20.go.th/
http://www.sesa20.go.th/
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ลำดับ

ที ่
สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง (จำนวน) 

โรงเรียน 

ขนาดเล็ก 

โรงเรียน 

ขนาด

เล็ก 

ผูอ้ำนวย

การ 

รอง 

ผูอ้ำนวย 

การ 

10 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 28  

(ศรสีะเกษ - ยโสธร) 

50 18 18 18 

11 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 29 

(อุบลราชธานี - อำนาจเจริญ) 

48 17 17 17 

12 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 30 (ชัยภูมิ) 

19 7 7 7 

13 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 31 

(นครราชสีมา) 

55 19 19 19 

14 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 32 (บุรีรัมย์) 

24 8 8 8 

15 สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 33 (สุรินทร์) 

31 11 11 11 

 รวม 

 
479 169 

169 169 

338 
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   2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

    2.1 ลักษณะของเครื่องมอื 

     เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม เพื่อสอบถามความ

คิดเห็นเกี่ยวกับระดับการใช้ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและข้อคิดเห็นอื่น ๆ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ตอน  

(ธานินทร์  ศลิป์จารุ, 2555, หนา้ 73 - 76)   

      ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 

เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list) ข้อคำถามแต่ละข้อจะมีตัวเลือกตอบตั้งแต่  

2 ตัวเลือกขึ้นไป  

      ตอนที่ 2 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ สภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพ

ความคาดหวังขององค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

Rating scale  

      ตอนที่ 3 เป็นข้อมูลเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหาร ซึ่งเป็นการเรียงลำดับความสำคัญและข้อคิดเห็นอื่น ๆ 

       เกณฑ์การใหค้ะแนนขอ้คำถามที่เป็นข้อมูลพืน้ฐานเกี่ยวกับ

องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พิจารณาประเมินโดยใช้แบบประเมิน

ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ (บุญชม ศรสีะอาด. 2553, หนา้ 

82 - 83) มีเกณฑ์การใหค้ะแนนดังต่อไปนี้ 

       ระดับที่เป็นอยู่จรงิ/สภาพความคาดหวังภาวะผูน้ำทางการ

บริหารมากที่สุด ให้คะแนน  5 คะแนน 

       ระดับที่เป็นอยู่จรงิ/สภาพความคาดหวังภาวะผูน้ำทางการ

บริหาร มาก ใหค้ะแนน 4 คะแนน 

       ระดับที่เป็นอยู่จรงิ/สภาพความคาดหวังภาวะผูน้ำทางการ

บริหารปานกลาง ให้คะแนน 3 คะแนน 

       ระดับที่เป็นอยู่จรงิ/สภาพความคาดหวังภาวะผูน้ำทางการ

บริหารนอ้ย ให้คะแนน 2 คะแนน 
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       ระดับที่เป็นอยู่จรงิ/สภาพความคาดหวังภาวะผูน้ำทางการ

บริหารนอ้ยที่สุด ใหค้ะแนน 1 คะแนน 

    2.2 การสรา้งและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

     การสรา้งและหาประสิทธิภาพเครื่องมอืในการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ 

แบบสอบถามเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้นำ

กรอบแนวคิดในการวิจัยองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มาสร้างแบบสอบถาม ฉบับร่าง และนำเสนออาจารย์ที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม จากนั้นนำมาปรับปรุงแก้ไข และนำ

แบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ เสนอผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

(Content Validity) เพื่อพิจารณาความสอดคล้องของข้อความรายข้อกับองค์ประกอบหลัก

และองค์ประกอบย่อยของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนตามคำนิยามศัพท์ หลังจากนั้นนำมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความ

สอดคล้อง (Index of Congruency : IOC) โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกข้อที่มคี่า IOC เท่ากับ 

0.50 ขึน้ไปไว้ (สมโภชน์ เอนกสุข, 2555, หนา้ 102 - 104) ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง

เนือ้หาจากผู้เช่ียวชาญ จำนวน 9 คน มีรายละเอียดดังนี้ 

     2.2.1 ผู้เช่ียวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา จำนวน 9 คน 

ซึ่งเป็นผู้มคีวามรู้ความสามารถและประสบการณ์เกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหาร ประกอบด้วย  

      2.2.1.1 นักวิชาการ ได้แก่ ผู้ที่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ด้าน

การบริหารการศกึษาระยะเวลาไม่น้อยกว่า 5 ปี วุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอกและมี

ตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ จำนวน 3 คน ได้แก่ 

       1) ผูช่้วยศาสตราจารย์ ว่าที่รอ้ยเอก ดร.ชาญวิทย์  

หาญรินทร์ คณบดีคณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยนครพนม 

       2) รองศาสตราจารย์ ดร.ไชยา  ภาวะบุตร ประธาน

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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       3) รองศาสตราจารย์ ดร.ธวัชชัย  ไพใหล  กรรมการบริหาร

หลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

       2.2.1.2 นักปฏิบัติการแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  

        1) ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา วิทยฐานะ

เชี่ยวชาญหรอืมีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก จำนวน 3 คน ได้แก่ 

         1.1) นางทิพวรรณ  เสนจันทร์ฒไิชย 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนอุเทนพัฒนา (โรงเรียนขนาดใหญ่) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษานครพนม  

         1.2) นายอิทธิพล พลเหี้ยมหาญ ผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนดงดาวแจ้งพัฒนะศึกษา (โรงเรียนขนาดกลาง) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษานครพนม 

         1.3) ดร.สุรพล บุญมีทองอยู่ ผูอ้ำนวยการโรงเรียน

หนองแวงวิทยานุกูล (โรงเรียนขนาดเล็ก) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

นครพนม 

        2) รองผูอ้ำนวยการสถานศึกษา ได้แก่ รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนที่มปีระสบการณ์การบริหารไม่น้อยกว่า 5 ปี มีวิทยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการ

พิเศษ จำนวน 3 คน ได้แก่ 

         2.1) นายธีระศักดิ์  เชือ้กุณะ รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนนาแกสามัคคีวิทยา (โรงเรียนขนาดใหญ่) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษานครพนม 

         2.2) นางบุษกร ศรรีะดา รองผู้อำนวยการโรงเรียน

กุสุมาลวิทยาคม (โรงเรียนขนาดกลาง) สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา

สกลนคร 

         2.3) นางอัจฉรียา บุโพธิ์ รองผู้อำนวยการโรงเรียน

ไชยบุรีวทิยาคม (โรงเรียนขนาดเล็ก) สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

นครพนม 
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        ผูเ้ชี่ยวชาญทั้ง 9 คน ได้ประเมินความเที่ยงตรงของ

เนือ้หา (Content Validity) ของแบบสอบถามโดยผลการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 

มีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.5 - 1.0  

     2.2.2 นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) 

กับผูอ้ำนวยการโรงเรียน และรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง ในโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก จำนวน 25 โรงเรียน ได้แก่ ผู้อำนวยการโรงเรียน 25 คน และครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 25 คน รวม 50 คน จากนั้นนำแบบสอบถาม 

ที่ทดลองใช้ (Try out) แล้ว ไปคำนวณหาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination) โดยวิธี

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมในแต่ละด้าน (Item 

Total Correlation Coefficient) ตามวิธีการของเพียร์สัน ผูว้ิจัยคัดข้อคำถามที่มคี่าอำนาจ

จำแนกตั้งแต่ 0.23 ขึน้ไป แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี ้มคี่าอำนาจจำแนก ดังนี้ 

      2.2.2.1 การมีวสิัยทัศน์ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.50 - 0.91  และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 

      2.2.2.2 การสร้างทีมงาน มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง  

0.53 - 0.91 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.98 

      2.2.2.3 การสร้างแรงจูงใจ มีค่าอำนาจจำแนกอยู่ระหว่าง 

0.66 - 0.91 และมีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.99 

     จากนั้นนำแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไข เสนออาจารย์ที่ปรึกษา

วทิยานพินธ์ ตรวจสอบความถูกต้องอีกครั้งแล้วจงึจัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์ เพื่อนำไปใช้

รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 

    2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

     2.3.1 ผูว้ิจัยขอหนังสือจากสำนักงานบัณฑติวิทยาลัยมหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็น 

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนและครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

     2.3.2 ผูว้ิจัยส่งหนังสือขอความร่วมมอืเก็บข้อมูลเพื่อการวิจัยและ

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ลงทะเบียนถึงผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก และ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง และตดิตามเก็บข้อมูล จนได้

ครบทั้งหมด จำนวน 338 ฉบับ 
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     2.3.3 ผูว้ิจัยตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามทุกฉบับ 

    2.4 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น 

     การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นที่มีต่อองค์ประกอบภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามความคิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามโดยวิธีหาค่าเฉลี่ย  

(x̄) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) แล้วแปลการใหค้ะแนนดังต่อไปนี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 

2553, หนา้ 103)  

 

ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 

4.51  - 5.00     ภาวะผูน้ำทางการบริหารที่เป็นจรงิ/สภาพที่มุ่งหวัง อยู่ในระดับมากที่สุด  

3.51  - 4.50   ภาวะผูน้ำทางการบริหารที่เป็นจรงิ/สภาพที่มุ่งหวัง อยู่ในระดับมาก  

2.51  - 3.50   ภาวะผูน้ำทางการบริหารที่เป็นจรงิ/สภาพที่มุ่งหวัง อยู่ในระดับปานกลาง  

1.51  - 2.50   ภาวะผูน้ำทางการบริหารที่เป็นจรงิ/สภาพที่มุ่งหวัง อยู่ในระดับน้อย  

1.00  - 1.50   ภาวะผูน้ำทางการบริหารที่เป็นจรงิ/สภาพที่มุ่งหวัง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    

    2.4 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

     2.4.1 สถิตพิืน้ฐาน ได้แก่ ค่าความถี่ (frequency) รอ้ยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

     2.4.2 สถิตทิี่ใชห้าคุณภาพเครื่องมอื 

      การหาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามรายข้อ (item total 

correlation) ใช้ค่าความสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's simple correlation 

values)  

      ค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) การหาค่าความเชื่อม่ันของ

แบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach's alpha coefficient) 

     2.4.3 สถิตทิี่ใช้ทดสอบประสิทธิผลของรูปแบบ 

      ค่าความต้องการจำเป็นของผลต่างระหว่างสภาพที่เป็นจริง (D) 

และสภาพที่มุ่งหวัง (I) โดยใช้วธิี Modified Priority Need Index (PNIModified) 

 (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550, หนา้ 279) 

       PNIModified = (I-D)/D 
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       ค่ารอ้ยละความก้าวหน้าของคะแนนเฉลี่ยหลังใช้รูปแบบการ

พัฒนา ( 3)  และก่อนใช้รูปแบบการพัฒนา ( 1) (พิชิต  ฤทธิ์จรูญ, 2547, หน้า 78)  

  

      ร้อยละความก้าวหน้า = (  
�̄�3−�̄�1

คะแนนเต็ม
  ) X  100 

   ในขั้นตอนนี้ ผูว้ิจัยได้ข้อมูลองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบรอง และ

หลักการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการ ที่พร้อมสำหรับนำไปสร้างรูปแบบการพัฒนาในขั้นตอนต่อไป 

 

ระยะท่ี 2 : การสรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบติัหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษา 

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ 

 

  ขั้นตอนที่ 4 การร่างรูปแบบและพัฒนารูปแบบ 

   การร่างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผูว้จิัยได้นำผลจากการวิจัยในระยะที่ 1 โดยนำผลจากการวิเคราะห์เอกสาร (Document 

Analysis) แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และผลจาก

การวิจัยเชิงสำรวจ (Survey Study) คือ ค่าความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนา (PNIModified) 

มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการสร้างรูปแบบการพัฒนา ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ

หลัก ดังนี้ 1. การมวีิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบรอง ได้แก่ 1) การวิเคราะห์

อนาคต 2) ความคิดสร้างสรรค์ และ 3) การสื่อสาร 2. การสรา้งทีมงาน ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบรอง ได้แก่ 1) การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 2) การมีส่วนร่วม  3) การจัด

โครงสรา้ง และ 4) การมอบหมายงาน 3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบรอง ได้แก่ 1) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 2) ลักษณะงาน 3) สภาพแวดล้อม  

4) การยอมรับนับถือ 5) ความก้าวหน้าในงาน และ 6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มาเป็น

 X  X
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กรอบแนวทางในการร่างรูปแบบการพัฒนา ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ หลังจาก

นั้นใหผู้เ้ชี่ยวชาญ จำนวน 9 คน ตรวจสอบร่างรูปแบบและขอความคิดเห็นเพิ่มเติมจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และจัดทำ

คู่มือเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผูเ้ช่ียวชาญใน

การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ จำนวน 9 คน ประกอบด้วย 

    1. รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร  ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต 

และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร  

    2. ผศ.ดร.เพลินพิศ  ธรรมรัตน์ กรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    3. ดร.สุรัตน์  ดวงชาทม  กรรมการบริหารหลักสูตร 

ครุศาสตรมหาบัณฑติ และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

    4. นายจักราวุธ สอนโกษา ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาขอนแก่น 

    5. ดร.อดุลย์ศักดิ์  บุญอเนก  ผูอ้ำนวยการสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาร้อยเอ็ด 

    6. ดร.ทรงศักดิ์ กวานปรัชญา  ผูอ้ำนวยการโรงเรียนปลาปาก

วิทยาคม จังหวัดนครพนม 

    7. ว่าที่ รต.ดร.สุกิจ  ศรพีรหม ผู้อำนวยการโรงเรียนเตรียม

อุดมศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดสกลนคร 

    8. ดร.ยศกร  สิทธิศักดิ์ไพบูลย์  ศกึษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม 

    9. ดร.เชี่ยวชาญ  ภาระวงศ์ รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนศรีบัวบาน

วิทยาคม จังหวัดนครพนม 
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     ในขั้นตอนนี ้ผูว้ิจัยได้นำร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ซึ่ง

ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา สื่อ/อุปกรณ์ กระบวนการพัฒนา และการ

ติดตามประเมินผล เสนอต่อผูเ้ชี่ยวชาญ ทั้ง 9 คน ทำการตรวจสอบและประเมินความ

เหมาะสม เพื่อผูว้ิจัยจะได้นำไปปรับปรุงและพัฒนาในระยะต่อไป 

 

  ขั้นตอนที่ 5 การสร้างรูปแบบ 

   ในขั้นตอนนีเ้ป็นการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

โดยผู้วจิัยนำร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่ผ่านการตรวจสอบและประเมินความ

เหมาะสมจากผูเ้ช่ียวชาญ ในขั้นตอน ที่ 4 มาทำการปรับปรุงแก้ไขสร้างเป็นรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก และนำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง 

    ในขั้นตอนนี ้ผูว้ิจัยได้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ระยะท่ี 3 : การทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 ผูว้ิจัยดำเนินการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและเอกสารประกอบการ

พัฒนาที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมและคุณภาพแล้ว ไปทดลองใช้กับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษานครพนม จำนวน 6 โรงเรียน รวม 30 คน 
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  ทั้งนี ้ผูว้ิจัยได้กำหนดการดำเนินการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เป็น 2 ขั้นตอน คือ  
 

  ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

   หลังจากได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืและได้สร้างเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็น

แนวทางในการดำเนินการตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ แลว้นำรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการสถานศึกษาโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ไปทดลองใช้กับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืจำนวน 30 คน 

   การวิเคราะห์ผลการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่เข้าร่วม

การพัฒนา โดยวิเคราะห์ร้อยละความก้าวหน้าของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตามรูปแบบกิจกรรมก่อนเข้ารับการพัฒนา หลังการอบรม และหลังเข้ารับการพัฒนา 
 

  ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

   สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ที่ได้จากการทดลองแล้วนำมาเขียนรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์พร้อมเผยแพร่ โดยผู้วิจัยนำ

ข้อมูล ที่ได้จากการทดลองใช้มาสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

เขียนรายงานการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืฉบับสมบูรณ์  



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี ้

มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2) สรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 3) หาความก้าวหน้าของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการ

ใช้รูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยใช้ระเบียบวิธีการวิจัยและพัฒนา (Research and Development : 

R&D) โดยแบ่งเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ำทางการ

บริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ระยะที่ 2 การสรา้งและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ระยะที่ 3 การทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ การวิเคราะห์ขอ้มูลได้นำเสนอผลการวิจัย 

ตามลำดับ ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ำทางการบริหารของครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  ตอนที่ 2 ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื    

  ตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
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ตอนที่ 1 ผลการศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง องค์ประกอบสำคัญ 

ของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบ

รอง ดังตาราง 10 

ตาราง 10  องค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบรองของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

 ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื   

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบรอง 

1. การมีวสิัยทัศน์ 1) การวิเคราะห์อนาคต 

2) ความคิดสรา้งสรรค์  

3) การสื่อสาร 

2. การสร้างทีมงาน 1) การสรา้งวัฒนธรรมองค์กรองค์กร 

2) การมีส่วนร่วม 

3) การจัดโครงสร้างองค์กร 

4) การมอบหมายงาน 

3. การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

 

1) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล  

2) การกำหนดลักษณะงาน 

3) การจัดการสภาพแวดล้อม 

4) การให้ความยอมรับนับถือ 

5) การส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน 

6) การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
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 จากตาราง 10 องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรอง ภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก              

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบรอง  

 

 2. จากการศึกษาเอกสาร และสอบถามผู้เชี่ยวชาญ 
  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสอบถามผู้เช่ียวชาญ 

ปรากฏว่า องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบรอง และ 79 ตัวบ่งช้ี ดังตาราง 11 

ตาราง 11  องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบรอง และตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ำทางการบริหาร

 สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

1. การมีวสิัยทัศน์/ 

   1) การวิเคราะห์อนาคต 

 

 

 

 

 

1. มีความสามารถการมองภาพในเชิงองค์รวม 

2. มีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

3. มีการกำหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 

4. มีการกำหนดวิธีการทำงานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย

ล่วงหนา้ 

5. ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศกึษา 

6. คำนึงถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   

7. สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

   2) ความคิดสรา้งสรรค์ 

 

 

 

8. สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากร 

9. สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและเสริมกำลังใจให้

บุคลากร 

10. สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการแก้ปัญหา 

ข้อขัดแย้ง จนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

11. ส่งเสริมใหค้รูมกีารใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่าง

ต่อเนื่อง 

12. แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม 

13. ให้ความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม 

14. ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดแีละอบอุ่นใน

สถานศกึษาและหอ้งเรียนให้เอือ้ต่อการปฏิบัติงานของครู 

15. มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงานและ

ปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 

   3) การสื่อสาร 

 

 

 

 

 

 

16. สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิดและความหมาย 

17. สามารถประสานงานและประสานความร่วมมือ  

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

18. มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์ และ

วิจารณ์ 

19. มีความสามารถในการโน้มน้าวให้ผูอ้ื่นคล้อยตาม 

20. มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียนที่ดี 

21. สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 

22. แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

2. การสร้างทมีงาน/ 

   1) การสร้างวัฒนธรรม

องค์กรองค์กร 

 

23. ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ขณะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

24. ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ 

ในสถานศกึษา 

25. ให้ความช่วยเหลอืครู และบุคลากรทางการศึกษา 

เมื่อได้รับความเดือดรอ้น  

26. สรา้งโอกาส หรือสถานการณ์ให้บุคลากรมีการ

พูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์  

27. ส่งเสริมใหบุ้คลกรมีความเอือ้อาทรต่อกัน 

28. สรา้งค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา 

   2) การมีส่วนร่วม 

 

29. ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน

ร่วมกัน 

30. ส่งเสริมให้ครูแสดงความคิดเห็นในการกำหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

31. ส่งเสริมให้ครูประเมินผลงานของตนเองและ

ผูร้่วมงานอย่างอสิระ 

32. ส่งเสริมให้ครูมีความร่วมมอื ร่วมแรงร่วมใจ 

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

33. ส่งเสริมให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

เพื่อปรับปรุง และพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

   3) การจัดโครงสร้าง

องค์กร 

 

34. มีการจัดตั้งเครือข่ายการทำงานอย่างเป็นระบบ 

ประสานงานอย่างใกล้ชิด 

35. มีการประสานงานของเครือข่ายการทำงาน 

36. มกีารกำหนดโครงสรา้งการทำงานของสถานศึกษา

ชัดเจน 

37. มีการกระจายอำนาจหน้าที่ ตามบทบาท

ความสามารถของบุคลากร 

38. มกีารแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรือแผนก

ชัดเจน 

   4) การมอบหมายงาน 39. มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงาน 

และขั้นตอนการปฏิบัติงานชัดเจน 

40. มีการกำหนดผูท้ำหน้าที่ประสานงานชัดเจน 

41. มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม 

42. สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน 

43. สอบถามความพร้อม และบอกวัตถุประสงค์ของ 

การมอบหมายงาน  

44. เปิดโอกาสให้ผูท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนวทาง 

การดำเนินการ หรอืแผนงาน 

45. ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ในการทำงาน 

46. ใหก้ารชีแ้นะหรอืให้คำปรึกษาเป็นระยะ เพื่อสร้าง

ขวัญกำลังใจในการทำงาน 

47. ตดิตามความคืบหน้าระหว่างดำเนินการว่าเป็นไป

ตามแนวทางที่กำหนดหรือไม่มีปัญหาอุปสรรคอย่างไร 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

3. การเสริมสร้าง

แรงจูงใจ/ 

   1) การคำนึงถึง 

ปัจเจกบุคคล  

 

48. ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

49. ใหค้วามเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร 

50. ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจให้แก่บุคลากร 

ตามความถนัด 

51. แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้

คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนาระดับความ

ต้องการของตน 

52. ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงความสามารถตามความ

ถนัดของตนเอง 

   2) การกำหนด 

ลักษณะงาน 

 

53. ทำให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่ทำอยู่ เป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ และกระตุน้ใหต้้องปฏิบัติงาน 

54. กระตุ้นใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค์ที่จะ

ปรับปรุง พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายให้มีคุณภาพ 

55. ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

56. มกีารประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

57. มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงานง่ายขึ้น 

58. มกีารกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

   3) การจัดการ

สภาพแวดล้อม 

 

59. ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความ

สะดวกและเอื้อต่อการทำงาน 

60. ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมอืที่ทันสมัย  

เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน 

61. ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม 

เป็นระเบียบ 

62. ส่งเสริมใหม้ีการรักษาความสะอาดอาคารสถานที่ 

มีการจัดการถูกสุขลักษณะ 

63. ส่งเสริมให้มีการกำหนดนโยบายด้านการ

ควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 

   4) การให้ความยอมรับ 

นับถือ 

 

64. มีการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี แก่บุคลากร

หรอืแสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถของบุคลากร 

65. ยกย่องชมเชย บุคลากร ให้บุคลภายนอกได้รับทราบ 

66. ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ และ

เมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

67. ทำให้บุคลากรรู้สึกว่า ได้รับความไววางใจในการ

ปฏิบัติงาน 

68. แสดงความชื่นชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จ 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบหลัก/

องค์ประกอบรอง 

ตัวบ่งชี้ 

   5) การส่งเสริม

ความก้าวหน้าในงาน 

 

69. ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า และเติบโตใน

การทำงาน 

70. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม พัฒนาทักษะ 

ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

71. ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทางวิชาชีพ

ต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและ

ประสบการณ์ 

72. ส่งเสริมให้บุคลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด 

แข่งขันในเวทีต่าง ๆ 

73. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับโอกาสแสดงความสามารถ 

ของตนเอง 

74. ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความดคีวามชอบ เกียรติ

บัตรรางวัล ตามความสามารถของบุคคล 

   6) การส่งเสริม

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

75. จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากรได้

ปฏิบัติร่วมกัน 

76. กระตุ้นใหทุ้กคนมสี่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน

ในองค์กร 

77. รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของบุคลากร 

แต่ละคน 

78. ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ 

79. ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกันให้กับทีมงาน 
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 จากตาราง 11 พบว่าการสอบถามความคิดเห็นจากผูเ้ชี่ยวชาญมีผลการศกึษา

สอดคล้องกับผลการวิเคราะห์เอกสารที่ผูว้ิจัยจัดทำขึน้ จำนวน 3 องค์ประกอบหลัก 13 

องค์ประกอบรอง และ 79 ตัวบ่งช้ี  

 วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จากการศกึษาเอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้วิธีการพัฒนาที่เหมาะสม มีทั้งหมด 6 วธิี ดังนี้ 1) การศกึษาค้นคว้า

ด้วยตัวเอง 2) การอบรมเชิงปฏิบัติการ 3) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบชุมชนวิชาชีพ (PLC) 

4) การฝึกปฏิบัติจริง 5) การนเิทศ กำกับ ตดิตาม และ 6) การศกึษาดูงาน ในการวิจัย 

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้พิจารณาความเหมาะสมของวธิีการพัฒนาและวัตถุประสงค์ของการพัฒนา 

รวมถึงสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชือ้ไวรัสโคโรนา 2019 (COVID 19) ในการวิจัย 

ครั้งนี ้ผูว้ิจัยจงึเลือกวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ประกอบด้วย วิธีการพัฒนา 3 วิธี ดังนี ้ 

1) การอบรมพัฒนา 2) การฝึกปฏิบัติจริง และ 3) การวัดและประเมินผล 

 

 3. การศึกษาเชิงสำรวจ 

  จากการศกึษาเชงิสำรวจสภาพการปฏิบัติ ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

เป็นการศึกษาข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 338 คน ครบตามจำนวน 338 ฉบับ คิดเป็น

ร้อยละ 100 เมื่อตรวจสอบแบบสอบถามพบว่าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมีความสมบูรณ์ 

สามารถนำมาวิเคราะห์ข้อมูลได้ทั้งหมด ซึ่งมีข้อค้นพบที่สำคัญดังนำเสนอตามตาราง 

ต่อไปนี ้

   3.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม รายละเอียดดังตาราง 12 
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ตาราง 12 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อมูลผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน (คน) 

N = 338 

ร้อยละ 

100 

 

สถานภาพ 

    ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

    รองผู้อำนวยการสถานศกึษา 

 

ระดับการศึกษา 

    ปริญญาตรี 

    ปริญญาโท   

    ปริญญาเอก   

 

ประสบการณ์ในการทำงาน 

    น้อยกว่า 5 ปี 

    5 - 10 ปี 

    มากกว่า 10 ปี  

 

 

169 

169 

 

 

104 

229 

5 

 

 

11 

72 

255 

 

 

50.00 

50.00 

 

 

30.77 

67.75 

1.48 

 

 
3.25 

21.30 

75.45 

  

 จากตาราง 12 แสดงว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเมื่อแยกตามสถานภาพ พบว่า 

ดำรงตำแหน่งเป็นผู้อำนวยการสถานศึกษา จำนวน 169 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.00 ดำรง

ตำแหน่ง รองผู้อำนวยการสถานศกึษา จำนวน 169 คน คิดเป็นรอ้ยละ 50.00 แยกตามวุฒิ

การศกึษาสูงสุด พบว่า ส่วนมากวุฒิการศกึษาปริญญาโท จำนวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 

67.75 รองลงมาคือวุฒิปริญญาตร ีจำนวน 104 คน คิดเป็นรอ้ยละ 30.77 และวุฒิ

ปริญญาเอก จำนวน 5 คน คิดเป็นรอ้ยละ 1.48 แยกตามประสบการณ์ในการทำงาน 

พบว่า ส่วนมากมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี จำนวน 255 คน คิดเป็นร้อยละ 75.45 

รองลงมาคือ มีประสบการณ์ 5 - 10 ปี จำนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 21.30 และมี

ประสบการณ์นอ้ยกว่า 5 ปี จำนวน 11 คน คิดเป็น ร้อยละ 3.25 ตามลำดับ 
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจริงของ

 องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ

 โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ที่ 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบรอง 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า สภาพที่เป็นจริง 

�̅� S.D. 

1 การมีวสิัยทัศน์ 4.03 0.64 มาก 

     1.1 การวิเคราะห์อนาคต 3.93 0.63 มาก 

     1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 4.11 0.69 มาก 

     1.3 การสื่อสาร 4.06 0.61 มาก 

2 การสร้างทีมงาน 4.18 0.67 มาก 

     2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 4.25 0.63 มาก 

     2.2 การมสี่วนร่วม 4.15 0.70 มาก 

     2.3 การจัดโครงสร้าง 4.17 0.71 มาก 

     2.4 การมอบหมายงาน 4.17 0.67 มาก 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4.24 0.68 มาก 

     3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.24 0.72 มาก 

     3.2 ลักษณะงาน 4.30 0.67 มาก 

     3.3 สภาพแวดล้อม 4.13 0.68 มาก 

     3.4 การยอมรับนับถือ 4.33 0.68 มาก 

     3.5 ความก้าวหน้าในงาน 4.37 0.69 มาก 

     3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.23 0.70 มาก 

ค่าเฉลี่ย 4.14 0.66 มาก 
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 จากตาราง 13 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของระดับภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.14) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ใน

ระดับมากทุกตัวบ่งชี ้โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านการเสริมสรา้งแรงจูงใจ (x̅ = 4.24) 

รองลงมาคือ ด้านการสร้างทีมงาน (x̅ = 4.18) และด้านการมวีิสัยทัศน์ (x̅ = 4.03) 

ตามลำดับ 

 

ตาราง 14 ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่มุ่งหวังของ

 องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ

 โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ที่ 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบรอง 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D. 

1 การมีวสิัยทัศน์ 4.57 0.54 มากที่สุด 

     1.1 การวิเคราะห์อนาคต 4.52 0.55 มากที่สุด 

     1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 4.60 0.54 มากที่สุด 

     1.3 การสื่อสาร 4.48 0.58 มากที่สุด 

2 การสร้างทีมงาน 4.60 0.54 มากที่สุด 

     2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 4.65 0.50 มากที่สุด 

     2.2 การมสี่วนร่วม 4.63 0.55 มากที่สุด 

     2.3 การจัดโครงสร้าง 4.62 0.54 มากที่สุด 

     2.4 การมอบหมายงาน 4.62 0.52 มากที่สุด 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4.63 0.54 มากที่สุด 

     3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.59 0.56 มากที่สุด 

     3.2 ลักษณะงาน 4.66 0.52 มากที่สุด 

     3.3 สภาพแวดล้อม 4.60 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

ที่ 

องค์ประกอบหลัก/องค์ประกอบรอง 

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D. 

      3.4 การยอมรับนับถือ 4.63 0.54 มากที่สุด 

     3.5 ความก้าวหน้าในงาน 4.70 0.51 มากที่สุด 

     3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.59 0.52 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.60 0.54 มากที่สุด 

 จากตาราง 14 พบว่า สภาพที่มุ่งหวังของระดับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมาก

ที่สุดทุกตัวบ่งช้ี โดยมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.63) 

รองลงมา คือ ดา้นการสร้างทีมงาน (x̅ = 4.60) และด้านการมวีิสัยทัศน์ (x̅ = 4.57) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 15  การวิเคราะห์ค่าความตอ้งการจำเป็นองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหาร 

 สำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค 

 ตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ที่ 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

สภาพที่

มุ่งหวัง 

(I) 

สภาพที่

เป็นจรงิ 

(D) 

ความ

ต้องการ

จำเป็น 

(PNI) 

จัด

อันดับ 

1 

 

 

การมีวสิัยทัศน์ 4.57 4.03 0.13 1 

     1.1 การวิเคราะห์อนาคต 4.52 3.93 0.15 1 

     1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 4.60 4.11 0.12 2 

     1.3 การสื่อสาร 4.48 4.06 0.10 3 

2 การสร้างทีมงาน 4.60 4.16 0.11 2 

     2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 4.65 4.25 0.09 3 

     2.2 การมสี่วนร่วม 4.63 4.15 0.12 1 

     2.3 การจัดโครงสร้าง 4.62 4.17 0.11 2 

     2.4 การมอบหมายงาน 4.62 4.17 0.11 2 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4.63 4.24 0.09 3 

     3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.59 4.24 0.08 3 

     3.2 ลักษณะงาน 4.66 4.30 0.08 3 

     3.3 สภาพแวดล้อม 4.60 4.13 0.11 1 

     3.4 การยอมรับนับถือ 4.63 4.33 0.07 4 

     3.5 ความก้าวหน้าในงาน 4.70 4.37 0.08 3 

     3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.59 4.23 0.09 2 

  

  จากตาราง 15 ค่าความตอ้งการจำเป็น (PNIModified) ของภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า มคี่าความตอ้งการจำเป็นสูงที่สุด คอื ด้านการมีวสิัยทัศน์  
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(PNI = 0.13) รองลงมา คือ ด้านการสร้างทีมงาน (PNI = 0.11) และด้านการเสริมสร้าง

แรงจูงใจ (PNI = 0.09) ตามลำดับ 

 

ตาราง 16  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจริง  

  ขององค์ประกอบหลักที่ 1 การสรา้งวิสัยทัศน์ 

 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การ

แปลค่า 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

�̅� S.D.  

 ด้านการวเิคราะห์อนาคต 3.93 0.63 มาก 

1 มีความสามารถการมองภาพในเชงิองค์รวม 4.00 0.76 มาก 

2 มีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคต 

3.86 0.69 มาก 

3 มีการกำหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติงานไว้

ล่วงหนา้ 

3.93 0.64 มาก 

4 มีการกำหนดวิธีการทำงานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย

ล่วงหนา้ 

3.99 0.67 มาก 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศกึษา 

3.99 0.67 มาก 

6 คำนงึถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   3.94 0.70 มาก 

7 สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง  3.85 0.78 มาก 

 ด้านความคดิสร้างสรรค์ 4.11 0.69 มาก 

8 สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากร 

4.16 0.75 มาก 

9 สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและเสริมกำลังใจ

ให้บุคลากร 

4.11 0.73 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ที่ 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) การ

แปลค่า สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

�̅� S.D.  

10 สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการแก้ปัญหา 

ข้อขัดแย้งจนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

3.98 0.72 มาก 

11 ส่งเสริมใหค้รูมีการใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยี 

อย่างต่อเนื่อง 

3.87 0.75 มาก 

12 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม 3.92 0.71 มาก 

13 ให้ความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม 

4.20 0.72 มาก 

14 ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่น 

ในสถานศกึษาและหอ้งเรียนให้เอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงานของครู 

4.15 0.70 มาก 

15 มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงานและ

ปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 

3.98 0.73 มาก 

 ด้านการสื่อสาร 4.06 0.61 มาก 

16 สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิดและความหมาย 4.02 0.65 มาก 

17 สามารถประสานงานและประสานความร่วมมอื  

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

4.08 0.65 มาก 

18 มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์  

และวิจารณ์ 

3.97 0.63 มาก 

19 มีความสามารถในการโน้มน้าวใหผู้อ้ื่นคล้อยตาม 3.86 0.70 มาก 

20 มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียนที่ดี 4.04 0.64 มาก 

21 สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 4.10 0.73 มาก 

22 แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม 4.27 0.71 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.03 0.64 มาก 
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 จากตาราง 16 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านและทุกตัวบ่งช้ี โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย

สูงสุด คอื ด้านความคิดสร้างสรรค์ (x̅ = 4.11) ตัวบ่งช้ีที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การให้ความ

ร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อย่างเหมาะสม (x̅ = 4.20) รองลงมาคือ ดา้นการสื่อสาร 

(x̅ = 4.06) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การแสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม 

(x̅ = 4.27) และด้านการวิเคราะห์อนาคต (x̅ = 3.93) ตัวบ่งช้ีที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ การมี

ความสามารถการมองภาพในเชิงองค์รวม (x̅ = 3.93) ตามลำดับ 

 

ตาราง 17  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่มุ่งหวัง 

 ขององค์ประกอบหลักที่ 1 การสรา้งวิสัยทัศน ์

 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

 ด้านการวเิคราะห์อนาคต 4.52 0.55 มากที่สุด 

1 มีความสามารถการมองภาพในเชงิองค์รวม 4.49 0.61 มาก 

2 มีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคต 

4.42 0.59 มาก 

3 มีการกำหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติงานไว้

ล่วงหนา้ 

4.50 0.54 มาก 

4 มีการกำหนดวิธีการทำงานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย

ล่วงหนา้ 

4.56 0.53 มากที่สุด 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศกึษา 

4.59 0.54 มากที่สุด 

6 คำนงึถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   4.62 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

7 สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง  4.44 0.64 มาก 

 ด้านความคิดสร้างสรรค์ 4.60 0.54 มากที่สุด 

8 สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความคิดเห็น

ของบุคลากร 

4.57 0.55 มากที่สุด 

9 สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและเสริมกำลังใจ

ให้บุคลากร 

4.58 0.57 มากที่สุด 

10 สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการแก้ปัญหา

ข้อขัดแย้งจนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

4.51 0.58 มากที่สุด 

11 ส่งเสริมใหค้รูมีการใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยี

อย่างต่อเนื่อง 

4.58 0.59 มากที่สุด 

12 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม 4.49 0.57 มาก 

13 ให้ความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม 

4.56 0.56 มากที่สุด 

14 ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่นใน

สถานศกึษาและหอ้งเรียนใหเ้อือ้ต่อการปฏิบัติงาน

ของครู 

4.62 0.53 มากที่สุด 

15 มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงานและ

ปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 

4.52 0.57 มากที่สุด 

 ด้านการสื่อสาร 4.48 0.58 มาก 

16 สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิดและ

ความหมาย 

4.51 0.56 มากที่สุด 

17 สามารถประสานงานและประสานความร่วมมอื 

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

4.55 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง 17 (ต่อ) 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

18 มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์  

และวิจารณ์ 

4.43 0.57 มาก 

19 มีความสามารถในการโน้มนา้วใหผู้อ้ื่นคล้อยตาม 4.42 0.65 มาก 

20 มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียนที่ดี 4.45 0.66 มาก 

21 สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและ

สถานที่ 4.50 0.62 

มาก 

22 แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม 4.55 0.61 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.53 0.56 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 17 พบว่า สภาพที่มุ่งหวังของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.53) เมื่อ

พิจารณา รายด้าน พบว่า ด้านความคิดสรา้งสรรค์ (x̅ = 4.60) อยู่ในระดับมากที่สุด  

ตัวบ่งช้ี ที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่นในสถานศกึษา 

และหอ้งเรียนให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครู (x̅ = 4.62) รองลงมาคือ ด้านการวิเคราะห์

อนาคต (x̅ = 4.52) อยู่ในระดับมากที่สุด ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ คำนึงถึงมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน (x̅ = 4.62) และด้านการสื่อสาร (x̅ = 4.43) อยู่ในระดับมาก ตัวบ่งชี้ที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ สามารถประสานงานและประสานความร่วมมอื เพื่อผลสำเร็จในการ

ทำงาน (x̅ = 4.55) และแสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม (x̅ = 4.55) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 18  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจริง 

  ขององค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทีมงาน 
 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

�̅� S.D.  

 ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 4.25 0.63 มาก 

1 ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ขณะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

4.21 0.62 มาก 

2 ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ 

ในสถานศกึษา 

4.25 0.71 มาก 

3 ให้ความช่วยเหลือครู และบุคลากรทางการศกึษา

เมื่อได้รับความเดือดรอ้น 

4.26 0.69 มาก 

4 สร้างโอกาส หรอืสถานการณ์ให้บุคลากรมกีาร

พูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์  

4.29 0.65 มาก 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรมคีวามเอื้ออาทรต่อกัน 4.27 0.71 มาก 

6 สร้างค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา 4.23 0.71 มาก 

 ด้านการมีส่วนร่วม 4.15 0.70 มาก 

7 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน

ร่วมกัน 

4.09 0.68 มาก 

8 ส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็นในการกำหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

4.11 0.70 มาก 

9 ส่งเสริมใหค้รูประเมินผลงานของตนเองและ

ผูร้่วมงานอย่างอสิระ 

4.06 0.74 มาก 

10 ส่งเสริมใหค้รูมีความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ  

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

4.17 0.70 มาก 

 



182 

ตาราง 18 (ต่อ) 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

�̅� S.D.  

11 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

เพื่อปรับปรุง และพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

4.15 0.74 มาก 

 ด้านการจัดโครงสร้าง 4.17 0.71 มาก 

12 มีการจัดตั้งเครือข่ายทำงานอย่างเป็นระบบ 

ประสานงานใกล้ชิด 

3.97 0.83 มาก 

13 มีการประสานงานของเครือข่ายการทำงาน 3.95 0.76 มาก 

14 มีการกำหนดโครงสร้างการทำงานของสถานศกึษา

ชัดเจน 

4.26 0.72 มาก 

15 มีการกระจายหน้าที่ ตามบทบาทความสามารถ

ของบุคลากร 

4.22 0.75 มาก 

16 มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรอืแผนก

ชัดเจน 

4.36 0.76 มาก 

 ด้านการการมอบหมายงาน 4.17 0.67 มาก 

17 มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงานและ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานชัดเจน 

4.19 0.81 มาก 

18 มีการกำหนดผู้ทำหน้าที่ประสานงานชัดเจน 4.18 0.67 มาก 

19 มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม 4.15 0.73 มาก 

20 สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน 4.16 0.72 มาก 

21 สอบถามความพร้อมและบอกวัตถุประสงค์ของ

การมอบหมายงาน  

4.15 0.71 มาก 

22 เปิดโอกาสใหผู้ท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนว

ทางการดำเนินการ หรือแผนงาน 

4.14 0.74 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่ 

เป็นจรงิ 

�̅� S.D.  

23 ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ ในการทำงาน 4.20 0.67 มาก 

24 ให้การช้ีแนะหรอืให้คำปรึกษา เป็นระยะ เพื่อสร้าง

ขวัญกำลังใจ ในการทำงาน 

4.17 0.74 มาก 

25 ติดตามความคืบหน้าระหว่างดำเนินการว่าเป็นไป

ตามแนวทางที่กำหนดหรือไม่มีปัญหาอุปสรรค

อย่างไร 

4.08 0.70 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.12 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทีมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12) เมื่อพจิารณา

รายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านและทุกตัวบ่งช้ี โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื 

ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กร (x̅ = 4.25) ตัวบ่งช้ีที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สร้างโอกาส หรอื

สถานการณ์ ให้บุคลากรมกีารพูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู ้และประสบการณ์ (x̅ = 4.29) 

รองลงมาคือ ด้านการจัดโครงสรา้ง (x̅ = 4.17) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการแบ่งการ

บริหารงานออกเป็นฝ่าย หรือแผนกชัดเจน (x̅ = 4.36) และด้านการการมอบหมายงาน  

(x̅ = 4.17) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ ในการทำงาน  

(x̅ = 4.20) และสุดท้าย ด้านการมสี่วนร่วม (x̅ = 4.15) ตัวบ่งช้ีที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ส่งเสริม

ให้ครูมคีวามร่วมมอืร่วมแรงร่วมใจในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน (x̅ = 4.17)

ตามลำดับ 
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ตาราง 19  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่มุ่งหวัง 

  ขององค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทีมงาน 
 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่

มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

 ด้านการสร้างวัฒนธรรมองค์กร 4.65 0.50 มากที่สุด 

1 ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ขณะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

4.57 0.56 มากที่สุด 

2 ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ 

ในสถานศกึษา 

4.59 0.56 มากที่สุด 

3 ให้ความช่วยเหลือครู และบุคลากรทางการศกึษา

เมื่อได้รับความเดือดรอ้น 

4.56 0.55 มากที่สุด 

4 สร้างโอกาส หรอืสถานการณ์ให้บุคลากรมกีาร

พูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์  

4.57 0.57 มากที่สุด 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรมคีวามเอื้ออาทรต่อกัน 4.63 0.54 มากที่สุด 

6 สร้างค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา 4.67 0.52 มากที่สุด 

 ด้านการมีส่วนร่วม 4.63 0.55 มากที่สุด 

7 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนการทำงาน

ร่วมกัน 

4.61 0.56 มากที่สุด 

8 ส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็นในการกำหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

4.60 0.56 มากที่สุด 

9 ส่งเสริมใหค้รูประเมินผลงานของตนเองและ

ผูร้่วมงานอย่างอสิระ 

4.54 0.60 มากที่สุด 

10 ส่งเสริมใหค้รูมีความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ  

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

4.64 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่

มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

11 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น

เพื่อปรับปรุง และพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 

4.63 0.55 มากที่สุด 

 ด้านการจัดโครงสร้าง 4.62 0.54 มากที่สุด 

12 มีการจัดตั้งเครือข่ายทำงานอย่างเป็นระบบ 

ประสานงานใกล้ชิด 

4.46 0.62 มากที่สุด 

13 มีการประสานงานของเครือข่ายการทำงาน 4.46 0.58 มากที่สุด 

14 มีการกำหนดโครงสร้างการทำงานของสถานศกึษา

ชัดเจน 

4.65 0.53 มากที่สุด 

15 มีการกระจายหน้าที่ ตามบทบาทความสามารถ

ของบุคลากร 

4.64 0.54 มากที่สุด 

16 มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรอืแผนก

ชัดเจน 

4.74 0.63 มากที่สุด 

 ด้านการมอบหมายงาน 4.62 0.52 มากที่สุด 

17 มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงานและ

ขั้นตอนการปฏิบัติงานชัดเจน 

4.66 0.52 มากที่สุด 

18 มีการกำหนดผูท้ำหน้าที่ประสานงานชัดเจน 4.60 0.52 มากที่สุด 

19 มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม 4.61 0.56 มากที่สุด 

20 สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน 4.59 0.58 มากที่สุด 

21 สอบถามความพร้อมและบอกวัตถุประสงค์ของ

การมอบหมายงาน  

4.58 0.59 มากที่สุด 

22 เปิดโอกาสใหผู้ท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนว

ทางการดำเนินการหรอืแผนงาน 

4.60 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ที่ 
องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปล

ค่า 

สภาพที่

มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

23 ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ ในการทำงาน 4.61 0.52 มากที่สุด 

24 ให้การช้ีแนะหรอืให้คำปรึกษา เป็นระยะ เพื่อสร้าง

ขวัญกำลังใจในการทำงาน 

4.60 0.57 มากที่สุด 

25 ติดตามความคืบหน้าระหว่างดำเนินการว่าเป็นไป

ตามแนวทางที่กำหนดหรือไม่มีปัญหาอุปสรรค

อย่างไร 

4.57 0.23 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.63 0.53 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 19 พบว่า สภาพที่มุ่งหวังของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลัก ที่ 2 การสร้างทีมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.63)  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยด้านการสร้างวัฒนธรรม

องค์กร (x̅ = 4.65) อยู่ในระดับมากที่สุด ตัวบ่งช้ี ที่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ สร้างค่านิยมความรัก

และศรัทธาในสถานศกึษา (x̅ = 4.67) รองลงมาคือ ด้านการมสี่วนร่วม (x̅ = 4.63)  

ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ส่งเสริมใหค้รูมคีวามร่วมมอื ร่วมแรงร่วมใจในการทำงาน

เป็นไปในแนวทางเดียวกัน (x̅ = 4.64) รองลงมา คือ ด้านการจัดโครงสร้าง (x̅ = 4.62)  

ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรอืแผนกชัดเจน  

(x̅ = 4.74) และด้านการการมอบหมายงาน (x̅ = 4.62) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือมีการ

กำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงานและขัน้ตอนการปฏิบัติงานชัดเจน (x̅ = 4.66) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 20  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่เป็นจริง 

  ขององค์ประกอบหลักที่ 3 การสรา้งแรงจูงใจ 
 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การ

แปลค่า 

สภาพที่เป็นจริง 

�̅� S.D.  

 ด้านการคำนึงถงึปัจเจกบุคคล 4.24 0.72 มาก 

1 ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.16 0.71 มาก 

2 ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร 4.26 0.71 มาก 

3 ส่งเสริมการเรียนรู้และความมั่นใจให้แก่บุคลากร

ตามความถนัด 

4.28 0.70 มาก 

4 แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้

คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนา

ระดับความต้องการของตน 

4.11 0.81 มาก 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้แสดงความสามารถ 

ตามความถนัดของตนเอง 

4.22 0.68 มาก 

 ด้านลักษณะงาน 4.30 0.67 มาก 

6 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่างานที่ทำอยู่เป็นงาน 

ที่ท้าทายความสามารถและกระตุน้ให้ตอ้ง

ปฏิบัติงาน 

4.08 0.73 มาก 

7 กระตุน้ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 

ที่จะปรับปรุง พัฒนางานที่ได้รับมอบหมาย 

ให้มคีุณภาพ 

4.11 0.66 มาก 

8 ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 4.26 0.67 มาก 

9 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 4.24 0.68 มาก 

10 มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงานง่ายขึ้น 4.41 0.69 มาก 

11 มีการกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม 4.16 0.72 มาก 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การ

แปลค่า 

สภาพที่เป็นจริง 

�̅� S.D.  

 ด้านสภาพแวดล้อม 4.13 0.68 มาก 

12 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานให้มี

ความสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน 

4.23 0.73 มาก 

13 ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมือที่ทันสมัย 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน 

4.12 0.72 มาก 

14 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม  

เป็นระเบียบ 

4.08 0.70 มาก 

15 ส่งเสริมใหม้ีการรักษาความสะอาดอาคาร

สถานที่ มกีารจัดการถูกสุขลักษณะ 

4.09 0.73 มาก 

16 ส่งเสริมใหม้ีการกำหนดนโยบายด้านการ

ควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 

4.14 0.70 มาก 

 ด้านการยอมรับนับถอื 4.33 0.68 มาก 

17 มีการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี แก่บุคลากร

หรอืแสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับ 

ในความสามารถของบุคลากร 

4.30 0.71 มาก 

18 ยกย่องชมเชย บุคลากร ให้บุคลภายนอกได้

รับทราบ 

4.22 0.75 มาก 

19 ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ 

และเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

4.31 0.72 มาก 

20 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่า ได้รับความไววางใจในการ

ปฏิบัติงาน 

4.25 0.67 มาก 

21 แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จ 

4.37 0.67 มาก 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การ

แปลค่า 

สภาพที่เป็นจริง 

�̅� S.D.  

 ด้านความก้าวหน้าในงาน 4.37 0.69 มาก 

22 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความก้าวหน้า และเติบโต

ในการทำงาน 

4.36 0.72 มาก 

23 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับการอบรม พัฒนาทักษะ 

ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

4.38 0.68 มาก 

24 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เข้าร่วมกับองค์กร 

ทางวิชาชีพต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ทางวิชาการและประสบการณ์ 

4.30 0.69 มาก 

25 ส่งเสริมใหบุ้คลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด 

แข่งขันในเวทีต่าง ๆ 

4.20 0.70 มาก 

26 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับโอกาส ในการแสดง

ความสามารถของตนเอง 

4.29 0.78 มาก 

27 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับความดีความชอบ 

เกียรตบิัตรรางวัล ตามความสามารถของบุคคล 

4.36 0.67 มาก 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.23 0.70 มาก 

28 จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากรได้

ปฏิบัติร่วมกัน 

4.23 0.72 มาก 

29 กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความ

ผูกพันในองค์กร 

4.24 0.72 มาก 

30 รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของ

บุคลากรแต่ละคน 

4.20 0.71 มาก 

31 ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญ

กำลังใจ 

4.29 0.66 มาก 

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การ

แปลค่า 

สภาพที่เป็นจริง 

�̅� S.D.  

32 ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่าง

กัน และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกันให้ 

กับทีมงาน 

4.24 0.68 มาก 

 รวมเฉลี่ย 4.27 0.69 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า สภาพที่เป็นจริงของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.12) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้านและทุกตัวบ่งช้ี โดยพิจารณาจากค่าเฉลี่ย

สูงสุด คอื ด้านความก้าวหน้าในงาน (x̅ = 4.37) ตัวบ่งชี้ที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ส่งเสริมให้

บุคลากรได้รับการอบรม พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ (x̅ = 4.38) รองลงมา 

คือ ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.33) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ แสดงความชื่นชมยินดี 

เมือ่บุคลากรปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ (x̅ = 4.37) รองลงมา คือ ด้านลักษณะงาน  

(x̅ = 4.30) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงานง่ายขึน้ 

(x̅ = 4.41) รองลงมา คือ ดา้นการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.24) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ย

สูงสุด คือ ส่งเสริมการเรียนรู้และความมั่นใจให้แก่บุคลากรตามความถนัด (x̅ = 4.28) 

รองลงมา คือ ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x̅ = 4.23) ตัวบ่งชีท้ี่ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ  

ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ (x̅ = 4.29) และสุดท้าย คือ ด้าน

สภาพแวดล้อม (x̅ = 4.13) ตัวบ่งช้ีที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อม 

ในการทำงานให้มคีวามสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน (x̅ = 4.23) ตามลำดับ 
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ตาราง 21  ค่าเฉลี่ย (x̅) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และการแปลค่า สภาพที่มุ่งหวัง 

  ขององค์ประกอบหลักที่ 3 การสรา้งแรงจูงใจ 

 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

 ด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.59 0.56 มากที่สุด 

1 ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.58 0.57 มากที่สุด 

2 ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร 4.62 0.56 มากที่สุด 

3 ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจให้แก่

บุคลากรตามความถนัด 

4.64 0.55 มากที่สุด 

4 แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้

คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนา

ระดับความต้องการของตน 

4.54 0.59 มากที่สุด 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้แสดงความสามารถ 

ตามความถนัดของตนเอง 

4.59 0.54 มากที่สุด 

 ด้านลักษณะงาน 4.66 0.52 มากที่สุด 

6 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่างานที่ทำอยู่เป็นงาน 

ที่ท้าทายความสามารถ และกระตุน้ใหต้้อง

ปฏิบัติงาน 

4.53 0.60 มากที่สุด 

7 กระตุน้ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ 

ที่จะปรับปรุง พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายให้มี

คุณภาพ 

4.54 0.56 มากที่สุด 

8 ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 4.59 0.64 มากที่สุด 

9 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 4.62 0.54 มากที่สุด 

10 มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงาน 

ง่ายขึ้น 

4.71 0.50 มากที่สุด 

11 มีการกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม 4.64 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

 ด้านสภาพแวดล้อม 4.60 0.55 มากที่สุด 

12 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ให้มคีวามสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน 

4.66                      0.54 มากที่สุด 

13 ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมอืที่ทันสมัย 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน 

4.59 0.56 มากที่สุด 

14 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม 

เป็นระเบียบ 

4.60 0.54 มากที่สุด 

15 ส่งเสริมใหม้ีการรักษาความสะอาดอาคาร

สถานที่มีการจัดการถูกสุขลักษณะ 

4.62 0.53 มากที่สุด 

16 ส่งเสริมใหม้ีการกำหนดนโยบายด้านการ

ควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 

4.55 0.55 มากที่สุด 

 ด้านการยอมรับนับถอื 4.63 0.54 มากที่สุด 

17 มีการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี แก่

บุคลากรหรอืแสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการ

ยอมรับในความสามารถของบุคลากร 

4.63 0.54 มากที่สุด 

18 ยกย่องชมเชย บุคลากร ให้บุคลภายนอกได้

รับทราบ 

4.63 0.56 มากที่สุด 

19 ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ 

และเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

4.62 0.56 มากที่สุด 

20 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่า ได้รับความไววางใจใน

การปฏิบัติงาน 

4.54 0.67 มากที่สุด 

21 แสดงความชื่นชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จ 

4.66 0.52 มากที่สุด 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

 ด้านความก้าวหน้าในงาน 4.70 0.51 มากที่สุด 

22 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความก้าวหน้าและเตบิโต

ในการทำงาน 

4.67 0.54 มากที่สุด 

23 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับการอบรม พัฒนา

ทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

4.71 0.53 มากที่สุด 

24 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทาง

วิชาชีพต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง

วิชาการและประสบการณ์ 

4.63 0.54 มากที่สุด 

25 ส่งเสริมใหบุ้คลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด 

แข่งขันในเวทีต่าง ๆ 

4.63 0.55 มากที่สุด 

26 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับโอกาส ในการแสดง

ความสามารถของตนเอง 

4.63 0.60 มากที่สุด 

27 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับความดีความชอบ 

เกียรตบิัตรรางวัล ตามความสามารถของบุคคล 

4.65 0.50 มากที่สุด 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.59 0.52 มากที่สุด 

28 จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากร 

ได้ปฏิบัติร่วมกัน 

4.61 0.52 มากที่สุด 

29 กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความ

ผูกพันในองค์กร 

4.61 0.52 มากที่สุด 

30 รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของ

บุคลากรแต่ละคน 

4.59 0.52 มากที่สุด 

31 ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญ

กำลังใจ 

4.62 0.52 มากที่สุด 

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700


194 

ตาราง 21 (ต่อ) 

ที่ องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ค่าสถิติ 

(N=338) 

การแปลค่า 

สภาพที่มุ่งหวัง 

�̅� S.D.  

32 ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์

ระหว่างกัน และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกัน

ให้กับทีมงาน 

4.63 0.51 มากที่สุด 

 รวมเฉลี่ย 4.63 0.53 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 21 พบว่า สภาพที่มุ่งหวังของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.63)  

เมื่อพจิารณา รายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดย ด้านความก้าวหน้าในงาน 

(x̅ = 4.70) อยู่ในระดับมากที่สุด ตัวบ่งช้ี ที่ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการ

อบรม พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ (x̅ = 4.71) รองลงมา คือ ด้านลักษณะงาน 

(x̅ = 4.66) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงานง่ายขึ้น 

(x̅ = 4.71) รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ (x̅ = 4.63) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ (x̅ = 4.66) รองลงมา

คือ ด้านสภาพแวดล้อม (x̅ = 4.60) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ส่งเสริมการจัด

สภาพแวดล้อมในการทำงานให้มคีวามสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน (x̅ = 4.66) 

รองลงมาคือ ด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล (x̅ = 4.59) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ 

ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจให้แก่บุคลากรตามความถนัด (x̅ = 4.64) และสุดท้าย

คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (x̅ = 4.59) ตัวบ่งช้ีที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ชีใ้ห้เห็นถึง

ความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างกัน และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกันให้กับ

ทีมงาน (x̅ = 4.63) ตามลำดับ 
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 การศกึษาองค์ประกอบของภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการ

วิเคราะห์ข้อมูลค่าความต้องการจำเป็น (PNI) ของภาวะผูน้ำทางการบริหาร ของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  

มีค่าความตอ้งการจำเป็นสูงที่สุด คอื ด้านการมีวสิัยทัศน ์(PNI = 0.13) รองลงมาคือ ด้าน

การสรา้งทีมงาน (PNI = 0.11) และด้านการสร้างแรงจูงใจ (PNI = 0.09) ตามลำดับ ผูว้ิจัย

นำผลการวิเคราะห์ดังกล่าวมาสรุปเรียงลำดับความสำคัญการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก มาพิจารณา

การจัดการอบรม ดังนี้ 

  1. การพิจารณาจำนวนช่ัวโมงในการอบรมในภาพรวม 

  2. การพิจารณาจำนวนช่ัวโมงในการพัฒนาองค์ประกอบหลักทั้ง 3 

องค์ประกอบ 

 

ตาราง 22  สรุปการเรียงลำดับความสำคัญเพื่อการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร 

 ของครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

ลำดับ 

ความสำคัญ 
องค์ประกอบหลัก 

จำนวน 

ตัวบ่งชี้ 

จำนวนชั่วโมง 

ในการพัฒนา 

ที่ผู้วิจัยเลือกใช้ 

1 ด้านการมวีิสัยทัศน ์

(PNI = 0.13) 

22 27 ช่ัวโมง 

2 ด้านการสรา้งทีมงาน (PNI = 0.11) 25 20 ช่ัวโมง 

3 ด้านการสรา้งแรงจูงใจ (PNI = 0.09) 32 20 ช่ัวโมง 

รวม 79 67 ช่ัวโมง 

 

  จากตาราง 21 พบว่า ภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เรียงลำดับ

ความสำคัญที่ต้องนำไปพัฒนาซึ่งพจิารณาจากเวลาทั้งหมดเทียบตามสัดส่วนของค่าความ
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ต้องการจำเป็น จากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านด้านการมีวสิัยทัศน์ ด้านการทำงานเป็นทีม 

และด้านการสร้างแรงจูงใจ และเมื่อพิจารณาเกี่ยวกับตัวบ่งช้ี จะเห็นว่าในด้านการสร้าง

แรงจูงใจถึงแม้จะมีค่า PNI น้อยที่สุด (PNI=0.09) แต่มีจำนวนตัวบ่งช้ีมากที่สุด (32 ตัวบ่งชี)้ 

ผูว้ิจัยจงึพิจารณาเพิ่มจำนวนช่ัวโมงการพัฒนาเป็น 20 ช่ัวโมง 

 

ตาราง 23  การเรียงลำดับความสำคัญของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครู 

  ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

วิธีที ่
วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำครูในการจัดการเรียนรู้

ในยุคไทยแลนด์ 4.0 

เวลาการพัฒนา 

(ชั่วโมง) 

1 การอบรมเชงิปฏิบัติการ 

- การสรา้งวิสัยทัศน์  3 ช่ัวโมง 

- การสรา้งทีมงาน    2  ช่ัวโมง 

- การสรา้งแรงจูงใจ  2  ช่ัวโมง 

7 

 

 

2 การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จรงิ 

- การสรา้งวิสัยทัศน์  24 ช่ัวโมง 

- การสรา้งทีมงาน    18  ช่ัวโมง 

- การสรา้งแรงจูงใจ  18  ช่ัวโมง 

60 

3 กาวัดและประเมินผล 3 

รวมเวลาการพัฒนา 70 

 

 จากตาราง 22 พบว่า เรียงลำดับความสำคัญของวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ที่ได้จากการวิเคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถาม เรียงลำดับ

ความสำคัญ จากค่าร้อยละมากไปหาน้อย ดังนี ้การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและสร้าง

ประสบการณ์จริง ใช้เวลาในการพัฒนา 60 ช่ัวโมง การอบรมเชิงปฏิบัติการในรูปแบบ

ออนไลน์ ใช้เวลาในการพัฒนา 7 ช่ัวโมง และการนเิทศ ติดตาม รูปแบบออนไลน์ ใช้เวลาใน

การพัฒนา 3 ช่ัวโมง   
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 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจัยได้นำเอาองค์ประกอบที่มคี่าความต้องการ

จำเป็น (PNI) ของภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มาเพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนา ใน 3 

องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ซึ่งมีตัวบ่งช้ี 22 ตัวบ่งชี ้2) ด้านการ

ทำงานเป็นทีม ซึ่งมีตัวบ่งชี ้25 ตัวบ่งชี้ และ 3) ด้านทักษะการสร้างแรงจูงใจ ซึ่งมีตัวบ่งช้ี 

32 ตัวบ่งชี ้ผูว้ิจัยจึงได้พิจารณาค่า PNI และจำนวนตัวบ่งช้ีมาเป็นพืน้ฐานในการ

กำหนดเวลาในการอบรมและผูว้ิจัยได้นำหลักสูตรมาจัดอบรมภาวะผู้นำทางการบริหาร

ของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในรูปแบบออนไลน์ และ

การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสร้างประสบการณ์จรงิในสถานศกึษาที่ผู้เข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติ

หนา้ที ่ซึง่ในแต่ละองค์ประกอบ กำหนดระยะเวลาในการพัฒนาที่แตกต่างกันในทั้ง 3 

องค์ประกอบหลัก ผูท้ี่ได้รับการพัฒนาจะได้รับความรู้จากวิทยากรที่มคีวามเช่ียวชาญ 

ในเรื่องดังกล่าว เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ำครูใหม้ีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 

 

ตอนที่ 2 ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารของครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 1. สร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  ผูว้ิจัยได้นำข้อมูลที่ได้จากตอนที่ 1 มาสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มาทำการเขียนโครงร่างและสร้างรูแบบ ซึ่งมอีงค์ประกอบสำคัญ คือ 

หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการพัฒนา และการวัดประเมินผล ดังรายละเอียด

ต่อไปนี ้

   1.1 หลักการของรูปแบบ 

    รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มหีลักการ 

ดังนี้ 
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    1.1.1 เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึ้นโดยยึดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

    1.1.2 เป็นรูปแบบที่ใชท้ฤษฎกีารเรียนรูแ้ละหลักการเรียนรู ้ซึ่งเป็นการ

เรียนรู้จากประสบการณ์และการกระทำ เป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิดรวบยอด การ

พัฒนาความเข้าใจและความสามารถด้านต่าง ๆ ด้วยตนเองและเป็นการบูรณาการเพื่อ

นำไปใช้ในการบริหารกลุ่มงานในสถานศกึษาได้จริง 

    1.1.3 เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวิธีการที่หลากหลาย 

ประกอบด้วย การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปฏิบัติจรงิ และการ

นิเทศ ตดิตาม 

    1.1.4 เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการแบบมีส่วนร่วม โดยมีหลักการ

สำคัญประกอบด้วย การใช้ประสบการณ์ของผู้เข้ารับการอบรม ซึ่งเกิดจากความสนใจของ

ผูเ้ข้ารับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผูเ้ข้ารับการอบรมทำให้เกิดการขยายตัวของ

เครือข่ายความรูท้ี่ทุกคน มีอยู่อย่างกว้างขวาง และการสื่อสารด้วยการพูดหรอืการเขียน 

เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 

   1.2 วัตถุประสงค ์

    รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีวัตถุประสงค์

ดังนี้ 

    1.2.1 เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

    1.2.2 เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติที่ดีในการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

    1.2.3 เพื่อพัฒนาทักษะในการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในการปฏิบัติภารกิจใหม้ี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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   1.3 เน้ือหาของรูปแบบ 

    รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย

เอกสาร จำนวน 3 ชุด ดังนี้ 

     ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

      1. การวเิคราะห์อนาคต  

      2. ความคิดสรา้งสรรค์   

      3. การสื่อสาร   

     ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

      1. การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร   

      2. การมสี่วนร่วม  

      3. การจัดโครงสร้าง  

      4. การมอบหมายงาน   

     ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

      1. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล   

      2. ลักษณะงาน   

      3. สภาพแวดล้อม   

      4. การยอมรับนับถือ   

      5. ความก้าวหน้าในงาน   

      6. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

   1.4 กระบวนการพัฒนา 

    กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มีกระบวนการพัฒนาประกอบด้วย 2 วธิีการ ดังนี้ 

     1. การอบรมรูปแบบออนไลน์ ใชร้ะยะเวลา 7 ชม. โดยกำหนด

กิจกรรม ดังนี้ 

      1.1 กิจกรรมการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาการ

บริหารสถานศกึษาร่วมกัน เป็นการสรา้งความคุ้นเคย ความเป็นกันเอง 
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      1.2 กิจกรรมการประเมินภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก โดยใช้แบบประเมินความรู้

ความเขา้ใจ 

      1.3 กิจกรรมการอบรมพัฒนารูปแบบออนไลน์เป็น

กระบวนการที่ทำให้ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ได้เรียนรูท้ั้ง

ในภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณ์ รวมถึงแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากวิทยากรผูเ้ชี่ยวชาญ 

เป็นการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

     2. การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสรา้งประสบการณ์จริงใน

สถานศกึษาที่ผู้เข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติหน้าที่จริง โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาปฏิบัติกิจกรรมตาม

ใบกิจกรรมในเอกสาร ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน และชุดที่ 3 การ

สร้างแรงจูงใจ และบันทึกผลการปฏิบัติลงในใบกิจกรรม โดยใช้ระยะฝกึปฏิบัติกิจกรรม

และสร้างประสบการณ์จริงในสถานศกึษา เป็นเวลา 2 สัปดาห์ สัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 6 

ช่ัวโมง รวมเวลา 60 ช่ัวโมง  

     3. การติดตาม ประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในระหว่างการฝึก

ปฏิบัติและหลังการฝกึปฏบิัตใินรูปแบบออนไลน์ แบ่งเป็นการตดิตามหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 1 

จำนวน 1 ช่ัวโมง และการติดตามหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 2 ซึ่งเป็นสัปดาห์สุดท้าย จำนวน 2 

ช่ัวโมง 

   กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกฉียงเหนอื 

ดำเนนิการเป็น 3 ระยะ แสดงเป็นแผนภาพ ได้ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 22 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

   1.5 รายละเอียดของกิจกรรม 

    กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามรูปแบบที่

พัฒนาขึ้นประกอบด้วยรายละเอียดของกิจกรรม ตามระยะต่าง ๆ ดังนี้ 

     ระยะที่ 1 การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผู้มีประสบการณ์ 

      1. กิจกรรมการสร้างเครือข่ายการแนะนำตัวเพื่อให้ผูเ้ข้ารับ

การพัฒนาทุกคนทำความรู้จักซึ่งกันและกันเป็นการละลายพฤติกรรม เพื่อให้เกิด

ความคุ้นเคยและเป็นกัลยาณมิตร เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนากล้าที่จะแลกเปลี่ยนและ

นำเสนอความคิดเห็น ประกอบด้วย ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษาโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม จำนวน  

30 คน เป็นครูที่ปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานในโรงเรยีน ได้แก่ กลุ่ม

บริหารวิชาการ กลุ่มบริหารทั่วไป กลุ่มบริหารงบประมาณ กลุ่มบริหารกิจการนักเรียน 

และกลุ่มบริหารงานบุคคล  

กิจกรรมการอบรมพัฒนา 

1. กิจกรรมการสร้าง

เครอืข่าย 

2. การประเมินก่อนการ

อบรม 

3. การอบรมพัฒนาโดย

ฝึกปฏบัิตใินสถานศึกษา 

ใน 3 ประเด็น ดังนี้ 

   1. การสร้างวสิัยทัศน์ 

   2. การสร้างทีมงาน 

   3. การสร้างแรงจูงใจ         

สัปดาห์ละ 3 ชั่วโมง 

ประเมินผลหลังการฝึก

ปฏบัิต ิ 

   1. การตดิตาม สัมภาษณ์ 

หลังสิ้นสุดสัปดาห์ท่ี 1 

   2. การวัดและประเมินผล

หลังสิน้สุดการฝึกปฏบัิตจิรงิ 

ระยะที่ 1 

การอบรมพัฒนาโดย

วทิยากร 

ผู้มีประสบการณ ์

1 วัน (7 ชั่วโมง) 

ระยะที่ 2 

การฝึกปฏบัิติและการสร้าง

ประสบการณ์ใน

สถานศกึษา 

2 สัปดาห์ (60 ชั่วโมง) 

60  ชั่วโมง 

 

ระยะที่ 3 

การตดิตาม ประเมินผล 

หลังอบรม 2 สัปดาห์  

(3 ชั่วโมง) 
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      2. ประเมินก่อนการอบรมพัฒนา ผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมิน

เพื่อวัดระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหาร ก่อนการพัฒนา โดย

ผูจ้ัดการอบรมเตรยีมแบบประเมินที่ได้รับการพัฒนาตามกระบวนการ  

      3. การฝึกอบรมโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์ 

       ครูที่ปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็กกลุ่มทดลองเข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการและร่วมกิจกรรมพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

เป็นเวลา 1 วัน (7 ช่ัวโมง) โดยมีลำดับขั้นตอนในการจัดกิจกรรม ดังนี้ 

       3.1 ขั้นใหค้วามรู ้เป็นขั้นตอนที่วิทยากรให้ความรู้แก่ผูเ้ข้า

รับการพัฒนา เกี่ยวกับความสำคัญ แนวคิด หลักการ วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก โดยใช้

วิธีการบรรยาย อภปิราย การศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา จัดกิจกรรมระดมสมอง 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก    

       3.2 ขั้นนำเสนอ หลักการ แนวคิด และผลการฝึกปฏิบัติ

กิจกรรม เป็นขั้นตอนที่ผูเ้ข้ารับการพัฒนา นำเสนอผลงานที่ได้จากการระดมความคิดเห็น 

จากการศกึษาองค์ความรู ้และการศกึษาจากสถานการณ์ต่าง ๆ จากเอกสารประกอบ 

การพัฒนา แล้วนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน อภิปรายและถอด

บทเรียน 

       3.3 ขั้นสรุปองค์ความรู้จากการนำเสนอผลการปฏิบัติ

กิจกรรม เป็นขั้นตอนที่วิทยาการและผูเ้ข้ารับการพัฒนา ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก และนำไปประยุกต์ ใช้ในการปรับพฤติกรรมภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

     4. การประเมนิหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

      ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ทำแบบประเมินเพื่อวัดระดับความรู้ความ

เข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหาร หลังการอบรมพัฒนาจากวิทยากร โดยผู้จัดการ

อบรมเตรยีมแบบประเมิน ซึ่งเป็นแบบประเมินคู่ขนานกับแบบแบบประเมินก่อนการอบรม 
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      ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศกึษา 

       เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในสถานศกึษาที่ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาปฏิบัติงานอยู่ เป็นเวลา 2 สัปดาห์ สัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวม 60 ช่ัวโมง 

โดยมีรายละเอียดของแต่ละกิจกรรม ดังนี้ 

       กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาภาวะผู้นำด้านการสร้างวิสัยทัศน์   

        ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กและตอบคำถามในใบกิจกรรมของ

เอกสารคู่มือการพัฒนาชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ตามองค์ประกอบ จำนวน 3 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การวิเคราะห์อนาคต 2) ความคิดสร้างสรรค์ และ 3) การสื่อสาร  

ใช้ระยะเวลาพัฒนาตนเอง 4 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 24 ช่ัวโมง 

       กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาภาวะผูน้ำด้านการสร้างทีมงาน   

        ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก และตอบคำถามในใบกิจกรรม

ของเอกสารคู่มอืการพัฒนาชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ตามองค์ประกอบ จำนวน 4 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 2) การมสี่วนร่วม 3) การจัดโครงสรา้ง  

และ 4) การมอบหมายงาน ใช้ระยะเวลาพัฒนาตนเอง 4 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 

24 ช่ัวโมง 

       กิจกรรมที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้นำด้านการสร้างแรงจูงใจ   

        ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงาน 

ในหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก และตอบคำถามในใบกิจกรรม

ของเอกสารคู่มอืการพัฒนาชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ ตามองค์ประกอบ จำนวน 6 

องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การคำนงึถึงปัจเจกบุคคล 2) ลักษณะงาน 3) สภาพแวดล้อม  

4) การยอมรับนับถือ 5) ความก้าวหน้าในงาน และ 6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใช้

ระยะเวลาพัฒนาตนเอง 2 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 12 ชั่วโมง 

      ระยะที่ 3 การตดิตาม ประเมินผลการพัฒนาผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในรูปแบบออนไลน์ แบ่งเป็น  
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       - การตดิตาม สัมภาษณ์ หลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 1  

        ใช้เวลาหลังสิน้สุดการฝกึปฏิบัติในสัปดาห์ที่ 1 จำนวน 1 

ช่ัวโมง โดยใช้วธิีการติดตามในรูปแบบออนไลน์ เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้นำเสนอผล

การฝึกปฏิบัติจริง ปัญหาอุปสรรคที่พบและแนวทางการแก้ปัญหา 

       -  การตดิตามหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 2  

        ใช้เวลาหลังสิน้สุดการฝกึปฏิบัติในสัปดาห์ที่ 2 ซึ่งเป็น

สัปดาห์สุดท้าย จำนวน 2 ช่ัวโมง หลังการฝกึปฏิบัติจริง เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้

ร่วมกันสรุปผลการปฏิบัติ และได้นำเสนอผลการฝึกปฏิบัติ สรุปผล และทำแบบประเมิน

เพื่อวัดระดับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก  
 

   1.6 การวัดและประเมินผล 

    การวัดและประเมินผลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ดำเนินการ

ดังนี้ 

     ระยะที่ 1 การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผู้มีประสบการณ์มีการ

ประเมินพฤติกรรมครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ก่อน

การอบรมเพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย  

การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจูงใจ 

     ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติจริง ประเมนิพฤติกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ของผู้เข้ารับการพัฒนาก่อนการฝึกปฏิบัติจริงและหลังสิ้นสุด การฝกึปฏิบัติจริงโดยการ

สอบถามและสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ำครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้

ประเมินตนเองเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ำครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และ

การสรา้งแรงจูงใจ  

     ระยะที่ 3 การวัดและประเมินผลการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการฝึก
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ปฏิบัติจริง 2 สัปดาห์ โดยใหผู้้เข้ารับการพัฒนา ทำแบบประเมินความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก  

ทั้ง 3 ดา้นประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจูงใจ 

 

 2. พัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  2.1 วัตถุประสงค์ของการทดลองใช้รูปแบบ คอื เพื่อตรวจสอบประสิทธิผล

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ตามรูปแบบที่พัฒนาขึ้น  

ผลปรากฏดังต่อไปนี้ 

   2.1.1 ผลการประเมินความเหมาะสมของเอกสารพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื วิเคราะห์ได้จากการตอบแบบประเมินของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 9 คน  

โดยพิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบ คอื หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา 

กระบวนการพัฒนา สื่อและอุปกรณ์ และการวัดประเมินผล โดยรวมผลปรากฏดังนี ้
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ตาราง 24  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวมของการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

  รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
               (N=9) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองฯโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

1. คู่มอื 4.69 0.49 มากที่สุด 4.67 0.53 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

2. เอกสารประกอบการพัฒนา 

ชุดท่ี 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 
4.63 0.59 มากที่สุด 4.67 0.52 มากที่สุด 4.68 0.49 มากที่สุด 4.67 0.52 มากที่สุด 

3. เอกสารประกอบการพัฒนา 

ชุดท่ี 2 การสรา้งทมีงาน 
4.67 0.55 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 4.68 0.52 มากที่สุด 

4. เอกสารประกอบการพัฒนา 

ชุดท่ี 3 การเสรมิสรา้งแรงจูงใจ 
4.68 0.55 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 4.70 0.48 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.67 0.55 มากท่ีสุด 4.69 0.50 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.71 0.49 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 24  พบว่า ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยรวมมีรายละเอียดดังนี้ 

  1. ความถูกต้อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

โดยรวม อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมาก

ไปน้อย ดังนี ้คู่มือ (x̅ = 4.69) รองลงมา คือ เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 3 การ

เสริมสรา้งแรงจูงใจ (x̅ = 4.68) เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 2 (x̅ = 4.67) และ

เอกสารประกอบ การพัฒนา ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x̅ = 4.63)   

  2. ความเหมาะสม การประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.69) เมื่อพจิารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 2 (x̅ = 4.70)  

เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.70) มคี่าเฉลี่ยมาก

ที่สุด ซึ่งมีค่าเท่ากัน ส่วนคู่มือ (x̅ = 4.67) และเอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 1 การ

สร้างวิสัยทัศน์ มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x̅ = 4.67) มคี่าเฉลี่ยน้อยที่สุดและมีค่าเท่ากัน 

  3. ความเป็นไปได้ การประเมินคู่มือรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหาร สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้คู่มอื (x̅ = 4.70) เอกสารประกอบการพัฒนา  

ชุดที่ 2 (x̅ = 4.70) และเอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ  

(x̅ = 4.70) มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดและมีค่าเท่ากัน ส่วนเอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 1 

การสรา้งวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x̅ = 4.68)   

  4. ความเป็นประโยชน์ การประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.71) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ คู่มอื (x̅ = 4.78) รองลงมาคือและเอกสาร

ประกอบการพัฒนา ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.70) เอกสารประกอบการ

พัฒนา ชุดที่ 2 (x̅ = 4.68) ส่วนเอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์   

มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด (x̅ = 4.67) 
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ตาราง 25  ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการประเมนิคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

  รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
               (N=9) 

คู่มือ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หน้าที่รองฯโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

1. หลักการของรูปแบบ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.56 0.73 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

3. เนือ้หาของรูปแบบ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

4. กระบวนการของรูปแบบ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

5. สื่อ-อุปกรณ์ ของรูปแบบ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

6. การวัดและประเมนิผล 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.69 0.49 มากท่ีสุด 4.67 0.53 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.78 0.44 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 25 พบว่า ผลการประเมินคู่มือรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื มีดังนี้ 

  1. ความถูกต้อง การประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.69) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ (x̅ = 4.78) หลักการ

ของรูปแบบ (x̅ = 4.67) สื่อ และอุปกรณ์ของรูปแบบ (x̅ = 4.67) เนื้อหาของรูปแบบ  

(x̅ = 4.67) กระบวนการของรูปแบบ (x̅ = 4.67) และการวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) 

ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

  2. ความเหมาะสม การประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ย มากไปน้อย ดังนี้ วัตถุประสงค์ของรูปแบบ (x̅ = 4.78) สื่อ และ

อุปกรณ์ของรูปแบบ (x̅ = 4.67) เนือ้หาของรูปแบบ (x̅ = 4.67) กระบวนการของรูปแบบ 

(x̅ = 4.67) และการวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนหลักการของ

รูปแบบ (x̅ = 4.56) มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

  3. ความเป็นไปได้ การประเมินคู่มือรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ย มากไปน้อย ดังนี้ หลักการของรูปแบบ (x̅ = 4.78) และ

วัตถุประสงค์ของรูปแบบ (x̅ = 4.78) มีค่าเท่ากัน รองลงมาคือ สื่อและอุปกรณ์ของรูปแบบ 

(x̅ = 4.67) เนือ้หาของรูปแบบ (x̅ = 4.67) กระบวนการของรูปแบบ (x̅ = 4.67) และการ

วัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

  4. ความเป็นประโยชน์ การประเมินคู่มอืรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.78) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (x̅ = 4.78) 
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ตาราง 26  แสดงผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา 

  ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 1 การสรา้งวิสัยทัศน์       
              (N=9) 

เอกสารประกอบการพัฒนา

ภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองฯ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

1. วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.56 0.73 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

2. เนือ้หา 4.67 0.71 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

3. สื่อ/แหล่งเรยีนรู้ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

4. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

5. การวัดและประเมนิผล 4.56 0.73 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

6. รายละเอียดเนือ้หา 4.56 0.73 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.56 0.73 มากที่สุด 

7. กิจกรรมประกอบการพัฒนา 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.63 0.59 มากท่ีสุด 4.67 0.52 มากท่ีสุด 4.68 0.49 มากท่ีสุด 4.67 0.52 มากทีสุ่ด 

 

 

 

 210
 



211 

  จากตาราง 26 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก    

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 

  1. ความถูกต้อง การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.63) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) เนือ้หา (x̅ = 4.67) 

สื่อ/แหล่งเรียนรู ้(x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) กิจกรรมประกอบการ

พัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนการวัดและประเมินผล (x̅ = 4.56) และ

รายละเอียดเนื้อหา (x̅ = 4.56) มีค่าน้อยที่สุด 

  2. ความเหมาะสม การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ย มากไปน้อย ดังนี้ เนือ้หา (x̅ = 4.78) รองลงมาคือ สื่อ/แหล่ง

เรียนรู้ (x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนิน กิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล  

(x̅ = 4.67) รายละเอียดเนื้อหา (x̅ = 4.67) กิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมี

ค่าเฉลี่ยเท่ากัน ส่วนวัตถุประสงค์ (x̅ = 4.56) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 

  3. ความเป็นไปได้ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.68) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ย มากไปน้อย ดังนี ้เนือ้หา (x̅ = 4.78) รองลงมาคือ 

วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ (x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม  

(x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) รายละเอียดเนือ้หา (x̅ = 4.67) และ

กิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

  4. ความเป็นประโยชน์ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก      

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนือ้หา (x̅ = 4.78) รองลงมาคือ  
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วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ (x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม  

(x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) กิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) 

ส่วนรายละเอียด เนือ้หา (x̅ = 4.56) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด
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ตาราง 27  แสดงผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา 

  ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน       
              (N=9) 

เอกสารประกอบการพัฒนา

ภาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองฯ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

1. วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

2. เนือ้หา 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

3. สื่อ/แหล่งเรยีนรู้ 4.67 0.50   4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

4. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

5. การวัดและประเมนิผล 4.56 0.73 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

6. รายละเอียดเนือ้หา 4.67 0.71 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.67 0.71 มากที่สุด 

7. กิจกรรมประกอบการพัฒนา 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.67 0.55 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.68 0.52 มากทีสุ่ด 

 

 

 

 

 

213
 



214 

 จากตาราง 27 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน มีดังนี้ 

  1. ความถูกต้อง การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้เนื้อหา (x̅ = 4.78) รองลงมา คือ วัตถุประสงค์ 

(x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้(x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) กิจกรรม

ประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) รายละเอียดเนื้อหา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน ส่วนการ

วัดและประเมินผล (x̅ = 4.56) มีค่าน้อยที่สุด 

  2. ความเหมาะสม การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนื้อหา (x̅ = 4.78) และรายละเอียดเนือ้หา 

(x̅ = 4.67) มคี่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 

(x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67)  

และกิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

  3. ความเป็นไปได้ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนื้อหา (x̅ = 4.78) และรายละเอียดเนือ้หา 

(x̅ = 4.67) มคี่าเฉลี่ยเท่ากัน รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 

(x̅ = 4.67) ขัน้ตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67)  

และกิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 

  4. ความเป็นประโยชน์ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก      

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.68) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนื้อหา (x̅ = 4.78) รองลงมาคือ  
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วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู้ (x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม  

(x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) รายละเอียดเนือ้หา (x̅ = 4.67) และ

กิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 
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ตาราง 28 แสดงผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

  ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 3 การสรา้งแรงจูงใจ       
              (N=9) 

เอกสารประกอบการพัฒนา

ภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองฯ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ เป็นประโยชน์ 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

�̅� S.D. แปล

ความหมาย 

1. วัตถุประสงค์ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

2. เนือ้หา 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

3. สื่อ/แหล่งเรยีนรู้ 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

4. ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

5. การวัดและประเมนิผล 4.67 0.71 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

6. รายละเอียดเนือ้หา 4.67 0.71 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 4.78 0.44 มากที่สุด 

7. กิจกรรมประกอบการพัฒนา 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 4.67 0.50 มากที่สุด 

เฉลี่ยรวม 4.68 0.55 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากท่ีสุด 4.70 0.48 มากทีสุ่ด 
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 จากตาราง 28 พบว่า ผลการประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก    

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ มีดังนี้ 

  1. ความถูกต้อง การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.68) เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี ้เนื้อหา (x̅ = 4.78) รองลงมา คือ วตัถุประสงค์   

(x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้(x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัด

และประเมินผล (x̅ = 4.67) รายละเอียดเนื้อหา (x̅ = 4.67) และกิจกรรมประกอบการ

พัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

  2. ความเหมาะสม การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนื้อหา (x̅ = 4.78) และรายละเอียดเนือ้หา 

(x̅ = 4.78) ซึ่งมีค่าเท่ากัน รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 

(x̅ = 4.67) ขัน้ตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) 

และกิจกรรมประกอบ การพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

  3. ความเป็นไปได้ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณา

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนือ้หา (x̅ = 4.78) และรายละเอียดเนือ้หา 

(x̅ = 4.78) ซึ่งมคี่าเท่ากัน รองลงมาคือ วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 

(x̅ = 4.67) ขัน้ตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) 

และกิจกรรมประกอบ การพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

  4. ความเป็นประโยชน์ การประเมินเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้านเรยีงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดังนี้ เนือ้หา (x̅ = 4.78) และรายละเอียดเนือ้หา  
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(x̅ = 4.78) ซึ่งมคี่าเท่ากัน รองลงมา คือ วัตถุประสงค์ (x̅ = 4.67) สื่อ/แหล่งเรียนรู ้ 

(x̅ = 4.67) ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม (x̅ = 4.67) การวัดและประเมินผล (x̅ = 4.67) 

และกิจกรรมประกอบการพัฒนา (x̅ = 4.67) ซึ่งมีค่าเท่ากัน 

 จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ผูว้ิจัยได้นำข้อเสนอแนะมา

ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบและเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังนี ้ 

  1. ปรับปรุงเนื้อหาให้มคีวามละเอียด และลำดับขั้นตอนใหม้ีความชัดเจนเพิ่ม

มากขึ้น  

  2. เพิ่มรายละเอียดการวัดและประเมินผลให้มีการประเมินทั้งในระยะก่อน

การพัฒนาระหว่างการพัฒนาและหลังการพัฒนา  

  3. เพิ่มเติมกิจกรรมท้ายเอกสารประกอบการอบรม ให้ครอบคลุมตาม

วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 

  4. ปรับปรุงช่ือสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาทุกแห่งในเอกสารให้

ตรงกับชื่อที่มกีารเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 

 จากการสรุปผลวิจัยดังกล่าวมาเบื้องต้น สามารถนำมาเสนอโมเดลรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยแสดงดังภาพประกอบ 23 
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ภาพประกอบ 23 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

หลักการ 
 1. มุ่งพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัตหิน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. มีวิธีการพัฒนาที่เน้นกระบวนการถอดบทเรียนใชก้ระบวนการและวธิีการที่หลากหลาย ประกอบด้วย การอบรม

โดยวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ การปฏิบัติจริง และการนิเทศ ตดิตาม ซึ่งนำไปสูก่ารปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

วัตถุประสงค ์

  1. เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจเกีย่วกับภาวะผู้นำ

ทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัตหิน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเลก็ 

  2. เพื่อให้ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเลก็ นำหลกัการและแนวทางไปปรับใช้

ในการพัฒนาสถานศกึษา 

  3. เพื่อพัฒนากระบวนการบรหิารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก กระบวนการและวิธีการทีห่ลากหลายไดอ้ย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

สื่อและอุปกรณ ์

1. คู่มอืและเอกสารประกอบการพัฒนา 

2.  โสตทัศนอุปกรณ์ประเภทต่างๆ 

เนื้อหา 

ชุดที่ 1 การสรา้งวสิัยทัศน์   

 1. การวิเคราะห์อนาคต  

 2. ความคิดสรา้งสรรค์   

 3. การสื่อสาร   

ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน   

 1. การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร  

 2. การมีส่วนร่วม  

 3. การจัดโครงสรา้ง  

 4. การมอบหมายงาน   

ชุดที่ 3 การเสรมิสร้าง 

 1. การคำนงึถงึปัจเจกบคุคล   

 2. ลักษณะงาน   

 3. สภาพแวดล้อม   

 4. การยอมรับนับถือ   

 5. ความก้าวหน้าในงาน 

กระบวนการพัฒนา 

ระยะที่ 1  การอบรมพัฒนา 

การสรา้งเครือข่าย การประเมินก่อน-หลงัอบรม  

อบราพัฒนาโดยวิทยากรผู้เชี่ยวชาญ (7 ชม.) 

ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติ 

ฝึกประสบการณ์ตามเอกสารคูม่ือในสถานศึกษา  

(60 ชม.) 

ระยะที่ 3  นิเทศ ติดตาม ประเมินผล  

ติดตามระยะ 1 สัปดาห์ที่ และ 2 สัปดาห์  

 

การวัดและประเมินผล 

1. ก่อนใชรู้ปแบบ 

2. ระหว่างใชรู้ปแบบ 

- สัมภาษณ์ 

3. หลังใชรู้ปแบบ 

 

    เงื่อนไขความสำเร็จ 

1. ระดับภาวะผู้นำหลังใชรู้ปแบบสงูกว่าก่อนใช้รูปแบบ 

2. ระดับภาวะผู้นำหลังใชรู้ปแบบต้องไม่ต่ำกว่า 3.51 
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ตอนที่ 3 ผลการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 จากการทดลองใชรู้ปแบบการการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม และสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาสกลนคร ที่เข้าร่วมทดลองใชรู้ปแบบด้วยความสมัครใจ จากโรงเรยีนมัธยม

ขนาดเล็ก (จำนวนนักเรียนไม่เกิน 500 คน) โดยผู้เข้าอบรมเป็นผู้ได้รับแต่งตั้งให้ปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการในสถานศกึษาจากการแต่งตั้งภายในสถานศกึษาเอง ประกอบด้วย 

คณะครู จากโรงเรยีนค้อวิทยาคม จำนวน 5 คน โรงเรียนวังยางวิทยาคม จำนวน 5 คน 

โรงเรียนมหาชัยวิทยา จำนวน 5 คน โรงเรียนเชยีงยืนวิทยาคม จำนวน 5 คน โรงเรียนดอน

เสียวแดงพทิยาคม จำนวน 5 คน และโรงเรียนศรบีัวบานวิทยาคม จำนวน 5 คน รวม

ทั้งสิน้จำนวน 30 คน โดยผู้วิจัยได้เชญิครูผู้ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการในสถานศกึษา

ดังกล่าวเข้าอบรม จำนวน 1 วัน โดยเป็นการอบรมพัฒนาในรูปแบบออนไลน์ ได้เชิญ  

รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติและหลักสูตรครุศาสตร

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เป็นประธาน 

ในพิธีเปิดและเป็นวิทยากรการอบรมพัฒนา ใหค้วามรู้และประสบการณ์ ในหัวข้อ การ

สร้างวิสัยทัศน์ และได้เชิญ ดร.บดินทร์  นารถโกษา ผู้อำนวยการโรงเรียนสกลนคร 

พัฒนศกึษา สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร เป็นวิทยากรการอบรม

พัฒนาใหค้วามรูแ้ละประสบการณ์ ในหัวข้อ การสร้างทีมงานและการสร้างแรงจูงใจใหก้ับ

ผูเ้ข้ารับการพัฒนา กระบวนการพัฒนาในระยะการอบรมพัฒนา มีการใชส้ื่ออย่าง

หลากหลายในการปฏิบัติกิจกรรม เช่น สื่อเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ คำบรรยาย สื่อ อุปกรณ์ 

เครื่องคอมพิวเตอร์และเครือข่ายสัญญาณออนไลน์ และเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์  

 หลังจากได้ดำเนินการระยะที่ 1 การอบรมพัฒนา จำนวน 1 วัน จนครบ 

ทุกกิจกรรมแล้ว ได้ดำเนินการในระยะที่ 2 การฝกึปฏิบัติและสร้างประสบการณ์จริงใน

สถานศกึษา ตามเอกสารประกอบการพัฒนา ทั้ง 3 ชุด ในการฝึกปฏิบัติของผู้เข้ารับการ
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พัฒนาได้ทำการสรุปโดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ในการใช้ภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ และทำการสรุปประเด็นเนื้อหาที่ได้จากการศกึษาเอกสารประกอบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในรูปแบบอิเล็กทรอนิกส์ แต่ละชุด 

 จากที่ได้ดำเนินการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในรูปแบบ

อิเล็กทรอนิกส์ของครปูฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการในสถานศกึษา ทั้ง 30 คน โดยใหค้รู 

ได้ร่วมอภิปรายประเด็นตามเนือ้หา การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ซึ่งกันและกัน การสร้าง

ความรู ้ทักษะ เจตคตแิละการทำแบบฝกึในแต่ละชุด และใชก้ระบวนการนเิทศ ติดตาม 

สรุปได้ดังนี ้

  1. การสร้างวิสัยทัศน์ 

   วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่มุ่งหวังจะใหม้ีหรอืเกิดขึ้นในอนาคตซึ่งผู้บริหารของ 

สถานศกึษาต้องเป็นผู้กำหนด โดยทุกคนในหน่วยงานมีส่วนร่วมในการกำหนดวิสัยทัศน์ 

การจะได้มาซึ่งวิสัยทัศน์ที่เป็นส่วนรวมนั้น ต้องได้จากการประชุมปรึกษาหารอืของสมาชิก

ทุกคน และมีการวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาด้วยความเข้าใจ จึงค่อนข้างเป็นเรื่องที่

ยาก สำหรับสถานศกึษาที่ครูหรอืบุคลากรทางการศกึษาที่ขาดความสามัคคีเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน ดังนั้น ถึงแมว้่า กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ จะเป็นกระบวนการที่สำคัญเป็น

ลำดับแรก แต่น่าจะเป็นกระบวนการที่ต้องเกิดขึ้น หลังการสรา้งแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน 

และรวมถึงการสร้างทีมงานได้เกิดขึน้ก่อน จงึจะทำให้เกิดวิสัยทัศน์ที่เป็นตัวแทนของ

สถานศกึษาได้อย่างแท้จริง 

  2. การสร้างทีมงาน 

   เป็นเรื่องที่กระทำได้ยาก เพียงแต่ผู้บริหารในทุกระดับจะต้องใช้ทั้ง

ศาสตร์และศลิป์ในการจัดการทีมงานของตนเองให้บรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ ขณะเดียวกัน

ก็ต้องการแรงสนับสนุนและส่งเสริมจากผู้บริหารและสมาชิกในทีมงาน ดังนั้น เราต้องคิด

เสมอว่า ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมอยู่ที่การทำงานร่วมกันของทุกคน ไม่ใช่อยู่ที่

สมาชิกคนใดคนหนึ่งเท่านั้น เราจึงจำเป็นต้องคิดแสดงออก โดยคำนึงถึงคุณค่าและ

ความสำเร็จของส่วนรวม แต่ไม่ได้หมายความว่าเราจะลดความสำคัญและความต้องการ

ของบุคคลลงไป เพราะทีมงานที่ดี จะต้องสามารถบรรลุเป้าหมายและสร้างความพอใจแก่
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สมาชิก โดยช่วยใหเ้ขาสามารถบรรลุในความตอ้งการส่วนตัวไปพร้อม ๆ กับความสำเร็จ

ของทีมงานด้วย 

  3. การสรา้งแรงจูงใจ  

   การเสริมสร้างให้คำทำงานได้เป็นอย่างดีนัน้ นอกจากเพื่อให้เกิด

พฤติกรรมการทำงานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้ว ยังเน้นบรรยากาศที่ผู้ปฏิบัติงาน 

มีความสุขความพอใจและเต็มใจปฏิบัติหน้าที่ เพื่อให้ผลงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ การ

ทำงานในลักษณะดังกล่าว คือ การจูงใจในการทำงาน (work motivation) ซึ่งผูบ้ริหารควร

ให้ความสำคัญและสนใจศึกษาเพื่อพัฒนางานให้เจรญิก้าวหน้า การจูงใจมีอทิธิพลมากต่อ

พฤติกรรมและการทำงาน คนที่ปรารถนาความก้าวหน้า จะให้ความสนใจกับการประยุกต์

ความรูเ้รื่องการจูงใจไปใช้ประโยชน์มาก เพื่อเสรมิสร้างแรงจูงใจในการทำงานใหเ้กิดแก่

บุคลากรและเกิดแก่ตนเองด้วย ทั้งนี้ เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตอ้งการ 
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ตาราง 29 ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ก่อนทดลองใช้รูปแบบ หลังอบรม

 พัฒนา และหลังทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา         (N=30) 

 

ที ่

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองฯ โรงเรียน

มัธยมศกึษา ขนาดเล็ก 

ก่อนใช้รูปแบบ 

หลังใช้รูปแบบ 

สรุป 

ก่อนการอบรม 
หลัง 

การอบรม 
เพิ่มขึ้น 

ความ 
ก้าวหน้า 

เพิ่มขึ้น 
ความ 

ก้าวหน้า 

�̅�1 S.D. �̅�2 S.D. (�̅�2-�̅�1) 100.00 �̅�3 S.D. (�̅�3-�̅�1) 100.00 

1 การมวีิสัยทัศน ์ 3.75 0.69 4.08 0.57 0.33 6.60 4.95 0.54 1.20 23.93 

 1.1 การวเิคราะห์อนาคต 3.54 0.81 4.03 0.52 0.49 9.80 5.00 0.50 1.46 29.20 

 1.2 การมคีวามคิดสร้างสรรค ์ 3.74 0.65 4.12 0.56 0.38 7.60 5.00 0.57 1.26 25.20 

 1.3 การสื่อสาร 3.98 0.62 4.10 0.62 0.12 2.40 4.85 0.54 0.87 17.40 

2 การสรา้งทีมงาน 3.51 0.74 4.23 0.74 0.72 14.37 4.93 0.67 1.42 28.37 

 2.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 3.59 0.84 4.25 0.84 0.66 13.26 4.89 0.64 1.30 26.06 

 2.2 การมสี่วนร่วม 3.66 0.75 4.30 0.75 0.64 12.80 4.96 0.75 1.30 26.00 

 2.3 การจัดโครงสร้าง 3.45 0.79 4.25 0.79 0.80 16.00 5.00 0.70 1.55 31.00 

 2.4 การมอบหมายงาน 3.35 0.58 4.12 0.58 0.77 15.40 4.87 0.58 1.52 30.40 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

ที ่

ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองฯ โรงเรียน

มัธยมศกึษา ขนาดเล็ก 

ก่อนใช้รูปแบบ 

หลังใช้รูปแบบ 

สรุป 

ก่อนการอบรม 
หลัง 

การอบรม 
เพิ่มขึ้น 

ความ 
ก้าวหน้า 

เพิ่มขึ้น 
ความ 

ก้าวหน้า 

�̅�1 S.D. �̅�2 S.D. (�̅�2-�̅�1) 100.00 �̅�3 S.D. (�̅�3-�̅�1) 100.00 

3 การเสริมสรา้งแรงจูงใจ 3.60 0.63 4.35 0.63 0.76 15.13 4.94 0.61 1.34 26.83 

 3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 3.64 0.66 4.56 0.66 0.92 18.40 4.90 0.65 1.26 25.20 

 3.2 ลักษณะงาน 3.66 0.64 4.23 0.64 0.57 11.40 4.95 0.62 1.29 25.80 

 3.3 สภาพแวดลอ้ม 3.55 0.72 4.25 0.72 0.70 14.00 4.90 0.72 1.35 27.00 

 3.4 การยอมรับนับถือ 3.55 0.55 4.15 0.55 0.60 12.00 4.96 0.50 1.41 28.20 

 3.5 ความก้าวหนา้ในงาน 3.64 0.58 4.34 0.58 0.70 14.00 4.95 0.58 1.31 26.20 

 3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.53 0.63 4.58 0.63 1.05 21.00 4.96 0.60 1.43 28.60 

ค่าเฉลี่ย 3.62 0.69 4.22 0.65 0.60 12.03 4.94 0.61 1.32 26.38 
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 จากตาราง 29 เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 30 คน ระหว่างก่อนการ

ทดลองใช้รูปแบบ หลังการอบรมพัฒนา และหลังการทดลองใช้รูปแบบ พบว่า ภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ระยะหลังการทดลองใชรู้ปแบบ (x̅ = 4.94) สูงกว่าหลังการอบรมพัฒนา (x̅ = 4.22)  

และสูงกว่าก่อนการทดลองใช้รูปแบบ (x̅ = 3.62) มคีวามแตกต่างรวมเพิ่มขึ้น 1.32  

ซึ่งหมายความว่า ภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ก่อนเข้าร่วมทดลองใช้รูปแบบอยู่ในระดับมาก หลังจากที่ได้เข้าร่วม

ทดลองใช้รูปแบบ ภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก อยู่ในระดับมากที่สุด มีความแตกต่างรวมเพิ่มขึน้ 1.32 หรอืคิดเป็น

ดัชนคีวามก้าวหน้า ร้อยละ 26.38 โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านการสร้าง

ทีมงาน (28.37) ด้านการเสริมสร้างแรงจูงใจ (26.83) และด้านการมีวสิัยทัศน์ (23.93) 
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ตาราง 30 ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

 มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ก่อนทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา 
 

ที่ 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ค่าสถิติ (N=30) 
การแปล

ค่า 
ระดับปฏิบัต ิ

�̅� S.D. 

1 การมีวสิัยทัศน์ 3.75 0.69 มาก 

      1.1 การวิเคราะห์อนาคต 3.54 0.81 มาก 

      1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 3.74 0.65 มาก 

      1.3 การสื่อสาร 3.98 0.62 มาก 

2 การสร้างทีมงาน 3.51 0.74 มาก 

      2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 3.59 0.84 มาก 

      2.2 การมสี่วนร่วม 3.66 0.75 มาก 

      2.3 การจัดโครงสร้าง 3.45 0.79 ปานกลาง 

      2.4 การมอบหมายงาน 3.35 0.58 ปานกลาง 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 3.60 0.63 มาก 

      3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 3.64 0.66 มาก 

      3.2 ลักษณะงาน 3.66 0.64 มาก 

      3.3 สภาพแวดล้อม 3.55 0.72 มาก 

      3.4 การยอมรับนับถือ 3.55 0.55 มาก 

      3.5 ความก้าวหน้าในงาน 3.64 0.58 มาก 

      3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3.53 0.63 มาก 

ค่าเฉลี่ย 3.62 0.69 มาก 
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 จากตาราง 30 ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ก่อนการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

โดยใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ผลการประเมินพบว่า ภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.62) องค์ประกอบที่มคี่าเฉลี่ย

สูงสุด คอื การมวีิสัยทัศน์ (x̅ = 3.75) รองลงมาคือ การเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 3.60) 

ส่วนการมวีิสัยทัศน์ (x̅ = 3.51) มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
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ตาราง 31  ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน 

  มัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการอบรมพัฒนา (ระยะที่1) 
 

ที่ 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ค่าสถิติ (N=30) 
การแปล

ค่า 
ระดับปฏิบัต ิ

�̅� S.D. 

1 การมีวสิัยทัศน์ 4.08 0.57 มาก 

      1.1 การวิเคราะห์อนาคต 4.03 0.52 มาก 

      1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 4.12 0.56 มาก 

      1.3 การสื่อสาร 4.10 0.62 มาก 

2 การสร้างทีมงาน 4.23 0.74 มาก 

      2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 4.25 0.84 มาก 

      2.2 การมสี่วนร่วม 4.30 0.75 มาก 

      2.3 การจัดโครงสร้าง 4.25 0.79 มาก 

      2.4 การมอบหมายงาน 4.12 0.58 มาก 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4.35 0.63 มาก 

      3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.56 0.66 มากที่สุด 

      3.2 ลักษณะงาน 4.23 0.64 มาก 

      3.3 สภาพแวดล้อม 4.25 0.72 มาก 

      3.4 การยอมรับนับถือ 4.15 0.55 มาก 

      3.5 ความก้าวหน้าในงาน 4.34 0.58 มาก 

      3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.58 0.63 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.22 0.65 มาก 
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 จากตาราง 31 ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการอบรมพัฒนา ระยะที่ 1 การพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ผลการประเมิน

พบว่า ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก โดยรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.22) 

องค์ประกอบที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การเสริมสร้างแรงจูงใจ (x̅ = 4.35) รองลงมาคือ การ

สร้างทีมงาน (x̅ = 3.23) และองค์ประกอบที่มคี่าเฉลี่ยนน้อยที่สุด คอื การสร้างวิสัยทัศน์

(x̅ = 4.08) 
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ตาราง 32 ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

 มัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการใชรู้ปแบบการพัฒนา (ระยะที่ 3) 
 

ที่ 

องค์ประกอบภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ค่าสถิติ (N=30) 
การแปล

ค่า 
ระดับปฏิบัต ิ

�̅� S.D. 

1 การมีวสิัยทัศน์ 4.95 0.54 มากที่สุด 

      1.1 การวิเคราะห์อนาคต 5.00 0.50 มากที่สุด 

      1.2 การมคีวามคิดสรา้งสรรค ์ 5.00 0.57 มากที่สุด 

      1.3 การสื่อสาร 4.85 0.54 มากที่สุด 

2 การสร้างทีมงาน 4.93 0.67 มากที่สุด 

      2.1 การสรา้งวัฒนธรรมองค์กร 4.89 0.64 มากที่สุด 

      2.2 การมสี่วนร่วม 4.96 0.75 มากที่สุด 

      2.3 การจัดโครงสร้าง 5.00 0.70 มากที่สุด 

      2.4 การมอบหมายงาน 4.87 0.58 มากที่สุด 

3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 4.94 0.61 มากที่สุด 

      3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 4.90 0.65 มากที่สุด 

      3.2 ลักษณะงาน 4.95 0.62 มากที่สุด 

      3.3 สภาพแวดล้อม 4.90 0.72 มากที่สุด 

      3.4 การยอมรับนับถือ 4.96 0.50 มากที่สุด 

      3.5 ความก้าวหน้าในงาน 4.95 0.58 มากที่สุด 

      3.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.96 0.60 มากที่สุด 

ค่าเฉลี่ย 4.94 0.61 มากที่สุด 

 

 จากตาราง 31 ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการใชรู้ปแบบการพัฒนา ในการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก โดยให้ผู้เข้ารับการพัฒนาประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ผลการ
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ประเมินพบว่า ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.94) 

องค์ประกอบที่มคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การมีวสิัยทัศน์ (x̅ = 4.95) รองลงมา คือ การสื่อสาร 

(x̅ = 4.80) และการสร้างทีมงาน (x̅  = 4.74) องค์ประกอบรองที่มคี่าเฉลี่ยนสูงที่สุด คือ 

การมอบหมายงาน (x̅ = 4.83) และองค์ประกอบหลักมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คอื การ

เสริมสรา้งแรงจูงใจ (x̅ = 4.73) และองค์ประกอบรองที่มีค่าเฉลี่ยนสูงที่สุด คอื 

สภาพแวดล้อม (x̅ = 4.90) 

  ผลการนำรูปแบบไปใช้ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สามารถนำไปพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ได้ทั้ง 3 องค์ประกอบได้อย่างมปีระสิทธิผล ครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ที่เข้ารับการพัฒนาตระหนักถึงความสำคัญและความเป็นไปได้ 

ให้ความร่วมมอืเป็นอย่างดีในการส่งเสริมและการพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ส่งผลใหค้รูที่เข้าร่วมการพัฒนา มกีารพัฒนา

ทักษะทางการบริหารเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น ตามบริบทของสถานศกึษาแต่ละแห่ง 

  จะเห็นได้ว่า รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือดังกล่าว 

มีประโยชน์และคุณค่าในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการอย่างแท้จริง เห็นได้จากข้อมูลแสดงความก้าวหน้าในการเปรียบเทียบผล

การพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการของโรงเรียนมัยมศกึษาขนาดเล็ก  

ใน 3 ระยะ คอื ระยะก่อนการทดลองใช้รูปแบบ และหลังการทดลองใช้รูปแบบ โดยการ

ติดตามและประเมินผลหลังการใชรู้ปแบบมีค่าเฉลี่ยสูงกว่าระยะก่อนการทดลองใชรู้ปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการของโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก นอกจากนี้การสรุปประเด็นการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการดังกล่าวข้างตน้ และจากการสัมภาษณ์ครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ ดังนี ้
 

   “…ก่อนเข้าร่วมการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค
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ตะวันออกเฉียงเหนอื ยังไม่มีความรูเ้กี่ยวกับเรื่องรูปแบบในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารและยังมองไม่ออกว่าจะสามารถพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการของโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็กได้อย่างไรและจะเป็นไปใน

ทิศทางไหน แต่เมื่อได้มโีอกาสเข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการของโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาด

เล็ก ปรากฏว่า ได้รับความรู้ความเข้าใจในการพัฒนาตนเอง ในองค์ประกอบหลักทั้ง 3 

องค์ประกอบ ซึ่งประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจูงใจ 

ซึ่งสามารถนำความรูท้ี่ได้รับไปประยุกต์ใช้ได้จริง ขอขอบคุณผูว้ิจัยที่ได้ให้โอกาสและ

ประสบการณ์ในการเข้ารับการอบรมในครั้งนี้…”   

(นางชญาญ์พัฏฐ์ จันทร์ชนะ, สัมภาษณ์, 12 เมษายน 2565) 
 

   “…จากการที่เข้าร่วมอบรมเชงิปฏิบัติการ เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการของโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาด

เล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปรากฏว่าได้รับความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน มากขึ้นซึ่งก่อนอบรม 

เชงิปฏิบัติการนั้นยังไม่มีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน และยังไม่เข้าใจคำว่าภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู แต่เมื่อได้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการ เกี่ยวกับ

องค์ประกอบ ทั้ง 3 องค์ประกอบหลัก และ 13 องค์ประกอบรอง ทำใหเ้รามองเห็นแนวทาง

ในการนำไปพัฒนาเพื่อต่อยอดองค์ความรู้ในด้านการบริหารนั้น ๆ ได้โดยเฉพาะ

องค์ประกอบในด้านการสร้างวิสัยทัศน์นั้น ทำให้เรามีแนวคิดและสามารถวิเคราะห์ปัจจุบัน 

เพื่อมองภาพอนาคตได้ถูกทางมากขึ้น มองปัญหาว่าทุก ๆ ปัญหาสามารถแก้ไขได้ ขึน้อยู่

กับแนวคิดและวิธีการซึ่งเหมาะกับเหตุการณ์ในปัจจุบันมากที่สิ่งต่าง ๆ เริ่มเปลี่ยนแปลงไป 

เข้าใจตัวเอง เข้าใจเพื่อนร่วมงาน เข้าใจโรงเรียนมากขึ้น สามารถนำความรูเ้หล่านี้ไป

ประยุกต์ใช้ในโรงเรียนได้เป็นอย่างดี…”   

(นายพณาไพร ทนงค์, สัมภาษณ์, 12 เมษายน 2565) 
 

   “…ก่อนเข้าร่วมการอบรมเชิงปฏิบัติการ เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ยังมองไม่ออกว่า คำว่า ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ
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หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ จะสามารถที่จะพัฒนาได้อย่างไร ไม่รู้ว่าจะนำไปเชื่อมโยงการ

ปฏิบัติงานได้จริงหรอืไม่ แต่เมื่อได้เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ จำนวน 1 วัน และ

กลับมาฝกึประสบการณ์จริง และพัฒนาตามเอกสารคู่มอื ณ สถานศกึษา ทำให้ได้รับ

ความรูค้วามเข้าใจในการพัฒนามากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ด้านการ

พัฒนาทีมงาน และด้านการเสริมสรา้งแรงจูงใจ การอบรม และพัฒนาทำให้ทราบวิธีการ

ในการพัฒนาตนเองเมื่อถึงช่วงลงมอืปฏิบัติจริง สามารถนำไปใช้ในการพัฒนาตนเองได้จรงิ 

นอกจากนีย้ังสามารถนำไปพัฒนางานด้านการบริหารเพื่อพัฒนาคุณภาพของสถานศกึษา

ได้เป็นอย่างด ี…” 

(นางนุชจิรา หลานเศรษฐา, สัมภาษณ์, 12 เมษายน 2565) 
 

   “…ปกติเวลาทำงานอยู่ที่โรงเรียนจะมีทั้งกิจกรรมการเรียนการสอน

ตามปกติที่เคยทำมา และงานพิเศษตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายในส่วนงานการจัด 

การเรียนการสอนนั้น มีการพัฒนาทักษะกระบวนการอยู่เสมอ แต่ในส่วนของงานพิเศษ

ทางดา้นการบริหารตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายนั้น จะต้องศกึษาหาแนวทางดว้ยตนเอง 

ไม่มีโอกาสได้รับการพัฒนาอย่างจริงจัง แต่เมื่อได้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการ เรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื และนำไปฝกึปฏิบัติจริง ทำให้

สามารถรู้และเข้าใจถึงภาวะผูน้ำทางการบริหาร ว่าสามารถทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงได้ 

ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของการพัฒนาตนเอง การพัฒนาสถานศกึษา มีผลส่งถึงการพัฒนา

นักเรียน โดยได้เริ่มจากการตั้งวิสัยทัศน์ของกลุ่มงาน มีการประชุมครูในกลุ่มงาน มีการ

วางแผนบรรลุวิสัยทัศน์ของกลุ่มงาน นอกจากนี้องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรอง

สามารถนำไปประยุกต์ใช้กับตนเอง เพื่อนครู การบริหารจัดการในโรงเรยีน และเด็ก 

นักเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล ขอขอบคุณผูว้ิจัยที่ได้ประสบการณ์ 

ดี ๆ จากการอบรมครั้งนี้…” 

(นายเกรียงไกร ศรไชย, สัมภาษณ์, 12 เมษายน 2565) 
 

 จากการสัมภาษณ์ครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก 

ที่เข้าร่วมการพัฒนาหลังจากทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  
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เห็นได้ว่ารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทำให้ครูได้รับความรู ้

ความเข้าใจ ครูสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมปรับเปลีย่นแนวคิด มีแนวความคิดใหม่ ๆ 

สามารถนาความรูท้ี่ได้ไปประยุกต์ใช้ในสถานศกึษาได้สามารถจัดการทรัพยากรที่อยู่ใหเ้กิด

ประโยชน์สูงสุด ส่งผลใหเ้กิดประโยชน์ในองค์กร และส่งผลต่อคุณภาพของนักเรียน และ

ก่อใหเ้กิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา 

  

 



 
 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครั้งนีเ้ป็นการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสรุปผลการวิจัยตามหัวข้อต่อไปนี้ 

  1. ความมุ่งหมายของการวจิัย 

  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  3. วิธีการดำเนินการวิจัย 

  4. สรุปผลการวิจัย 

  5. อภปิรายผล 

  6. ข้อเสนอแนะ 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัย

ได้กำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

  3. เพื่อหาความก้าวหน้าของภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

จากการใช้รูปแบบที่พัฒนาขึ้น 
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ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก    

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย  

  1. ประชากร ประชากรที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงสำรวจ ได้แก่  

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2560 จำนวน 479 โรงเรียน 

ประกอบด้วย ผูอ้ำนวยการโรงเรยีนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก จำนวน 479 คน และ  

ครูปฏิบัติหน้าที่ตำแหน่งรองผูอ้ำนวยการ จำนวน 1,916 คน รวมทั้งสิน้ 2,395 คน 

  2. กลุ่มตัวอย่าง 

   2.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใชใ้นขั้นตอนการวิจัยเชิงสำรวจครั้งนี้ ได้มาโดยการ

สุ่มแบบหลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) โดยใช้ตารางของ Krejcie and 

Morgan (1970) จากจำนวนผูอ้ำนวยการและรองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 2,395 คน ได้กลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์จำนวน  

330 คน แต่ในการวิจัยครั้งนี ้ใชก้ลุ่มตัวอย่าง ผูอ้ำนวยการโรงเรียน 169 คน และครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน จำนวน 169 คน รวมจำนวน 338 คน  

   2.2 กลุ่มตัวอย่างในการทดลองใชรู้ปแบบ ได้แก่ ครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการ ในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม จำนวน 30 คน 

 

วธิีการดำเนินการวิจัย  

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผูว้ิจัย

ใช้ระเบียบวิธีวิจัยการวิจัยและพัฒนา (research and development : R&D) เป็นการวิจัย

ปฏิบัติการลงสู่การปฏิบัติจริงเพื่อพัฒนางานใหด้ีขึ้น ซึ่งมีกระบวนการปฏิบัติงานตามแผน

หรอืแนวทางที่ผู้วจิัยได้ทำการศกึษาวิเคราะห์แลว้นำแนวทางที่ผู้วจิัยได้ทำการศกึษา

วิเคราะห์แล้วนัน้มาเป็นแนวทางสู่การทดลองปฏิบัติ เพื่อศกึษาผลที่เกิดขึ้น หลังจากนั้น 

จงึมกีารสรุปและพัฒนางานพร้อมที่จะเผยแพร่ต่อไป  
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 การวิจัยครั้งนี ้ผูว้ิจัยกำหนดการดำเนนิการวิจัยเป็น 3 ระยะ 7 ขั้นตอน ดังนี้ 

 

   ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบของภาวะผู้นำทางการบรหิารของ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉยีงเหนือ     

     ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน 

     ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เกี่ยวกับ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในประเด็นต่าง ๆ ซึ่งในขั้นตอน

นีไ้ด้องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองของภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อนำมากำหนดกรอบแนวคิดการ

วิจัย 

     ขั้นตอนที่ 2 กำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย เรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีองค์ประกอบหลัก คือ การมี

วิสัยทัศน์ การสร้างทีมงานการเสริมสร้างแรงจูงใจและองค์ประกอบรองในขั้นตอนนี ้ 

ได้กรอบแนวคิดการวจิัยเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

     ขั้นตอนที่ 3 สำรวจขอ้มูลและประมวลความคิดเห็นจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ เกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กโดยใช้การวิจัยเชงิสำรวจ เพื่อรวบรวมข้อมูล

เกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้อำนวยการโรงเรียน และรองผู้อำนวยการโรงเรียน เกี่ยวกับ

องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก  
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   ระยะที่ 2 : การสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    ประกอบด้วย 2 ขั้นตอน คือ 

     ขั้นตอนที่ 4 การร่างรูปแบบและพัฒนารูปแบบ 

      การร่างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้นำผลจากการวิจัยในระยะที่ 1 โดยนำผลจากการวิเคราะห์

เอกสาร (Document Analysis) แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก และผลจากการวิจัยเชงิสำรวจ (Survey Study) คือ ค่าความต้องการจำเป็น 

ในการพัฒนา (PNIModified) มาใช้เป็นกรอบแนวทางในการสร้างรูปแบบการพัฒนา 

ซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก ดังนี้ 1) การมวีิสัยทัศน์ 2) การสร้างทีมงาน และ  

3) การเสริมสร้างแรงจูงใจ มาเป็นกรอบแนวทางในการร่างรูปแบบการพัฒนา ภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื หลังจากนั้นใหผู้เ้ช่ียวชาญ จำนวน 9 คน ตรวจสอบร่างรูปแบบ

และขอความคิดเห็นเพิ่มเติมจากผู้เช่ียวชาญ เพื่อสร้างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื และจัดทำคู่มือเพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ในขั้นตอนนี้ ผูว้ิจัยได้ร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อนำไปสร้างรูปแบบในขั้นตอนต่อไป 

     ขั้นตอนที่ 5 การสรา้งรูปแบบ 

      ในขั้นตอนนี้เป็นการปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก โดยผูว้ิจัยนำร่างรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กที่ผ่านการตรวจสอบและประเมิน

ความเหมาะสมจากผู้เช่ียวชาญ ในขั้นตอนที่ 4 มาทำการปรับปรุงแก้ไขสร้างเป็นรูปแบบ
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การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก และนำไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ในขั้นตอนนี้ ผูว้ิจัยได้รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

   ระยะที่ 3 : การทดลองใช้ ประเมินผล และพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรยีน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    ผูว้ิจัยดำเนินการทดลองใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กและเอกสาร

ประกอบการพัฒนาที่ผ่านการตรวจสอบความเหมาะสมและคุณภาพแล้ว ไปทดลองใช้กับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษานครพนม จำนวน 6 โรงเรียน รวม 30 คน 

    ทั้งนี ้ผู้วจิัยได้กำหนดการดำเนินการทดลองใช้รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็น 2 ขั้นตอน คือ  

     ขั้นตอนที่ 6 การทดลองใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

      หลังจากได้ปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืและได้สร้างเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อเป็น

แนวทางในการดำเนินการตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ แลว้นำรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษาโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ไปทดลองใช้กับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 30 คน 

     ขั้นตอนที่ 7 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 
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 สรุปผลการใช้รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่ได้จาก

การทดลองแล้วนำมาเขียนรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์พร้อมเผยแพร่ โดยผูว้ิจัยนำข้อมูลที่ได้

จากการทดลองใชม้าสรุปรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือเขียน

รายงานการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือฉบับสมบูรณ์  

   

สรุปผลการวิจัย 

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี ้

ผูว้ิจัยสามารถสรุปผลได้ดังนี ้

  1. การศกึษาองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบรองภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบรอง และ  

79 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย 

   1.1 องค์ประกอบหลัก การสร้างวิสัยทัศน์  

    ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบรอง และ 22 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1.1.1 การวิเคราะห์อนาคต ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       1) มคีวามสามารถการมองภาพในเชงิองค์รวม 

      2) มีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

      3) มกีารกำหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า 

      4) มีการกำหนดวธิีการทำงานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายล่วงหน้า 

      5) ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของสถานศกึษา 

      6) คำนงึถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   

      7) สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
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     1.1.2 ความคิดสรา้งสรรค์ ประกอบด้วย 8 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

       1) สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความคิดเห็นของ

บุคลากร 

      2) สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและเสริมกำลังใจให้

บุคลากร 

      3) สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการแก้ปัญหาข้อขัดแย้ง           

จนเป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

      4) ส่งเสริมใหค้รูมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่าง

ต่อเนื่อง 

      5) แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม 

      6) ให้ความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม 

      7) ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่นในสถานศกึษา

และหอ้งเรียนให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครู 

      8) มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงานและปัญหา

ส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 

     1.1.3 การสื่อสาร ประกอบด้วย 7 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

        1)  สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิดและความหมาย 

      2) สามารถประสานงานและประสานความร่วมมือ 

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

      3) มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์ และวิจารณ์ 

      4) มีความสามารถในการโน้มนา้วให้ผูอ้ื่นคล้อยตาม 

      5) มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียนที่ดี 

       6) สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 

      7) แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม 

    1.2 องค์ประกอบหลัก การสร้างทีมงาน  

     ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบรอง 20 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

     1.2.1 การสร้างวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 

      1) ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขณะ

ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา 
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      2) ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ใน

สถานศกึษา 

      3) ให้ความช่วยเหลอืครู และบุคลากรทางการศึกษาเมื่อได้รับ

ความเดือดรอ้น 

      4) สร้างโอกาส หรอืสถานการณ์ให้บุคลากรมีการพูดคุย เพื่อ

ถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์  

      5) ส่งเสริมให้บุคลกรมคีวามเอือ้อาทรต่อกัน 

      6) สรา้งค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา 

     1.2.2 การจัดโครงสร้างองค์กร ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) มกีารจัดตั้งเครอืข่ายการทำงานอย่างเป็นระบบ 

ประสานงานอย่างใกล้ชิด 

      2) มกีารประสานงานของเครอืข่ายการทำงาน 

      3) มีการกำหนดโครงสร้างการทำงานของสถานศึกษาชัดเจน 

      4) มีการกระจายอำนาจหน้าที่ ตามบทบาทความสามารถของ

บุคลากร 

      5) มกีารแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรอืแผนกชัดเจน 

     1.2.3 การมอบหมายงาน ประกอบด้วย 9 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) มกีารกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงานและขั้นตอน

การปฏิบัติงานชัดเจน 

      2) มกีารกำหนดผูท้ำหนา้ที่ประสานงานชัดเจน 

      3) มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม 

      4) สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน 

      5) สอบถามความพร้อม และบอกวัตถุประสงค์ของการ

มอบหมายงาน  

      6) เปิดโอกาสใหผู้ท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนวทางการ

ดำเนนิการหรอืแผนงาน 

      7) ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ในการทำงาน 

      8) ให้การช้ีแนะหรือใหค้ำปรึกษาเป็นระยะ เพื่อสรา้งขวัญ

กำลังใจในการทำงาน 
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      9) ตดิตามความคืบหน้าระหว่างดำเนินการว่าเป็นไปตาม

แนวทางที่กำหนดหรือไม่มีปัญหาอุปสรรคอย่างไร 

    1.3 องค์ประกอบหลัก การสร้างแรงจูงใจ  

     ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบรอง 32 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

     1.3.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

      2) ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร 

      3) ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจให้แก่บุคลากรตาม 

ความถนัด 

      4) แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้คำแนะนำใน

การช่วยเหลอืบุคลกรให้พัฒนาระดับความตอ้งการของตน 

      5) ส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงความสามารถตามความถนัด 

ของตนเอง 

     1.3.2 การกำหนดลักษณะงาน ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) ทำให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่ทำอยู่ เป็นงานที่ท้าทาย

ความสามารถ และกระตุน้ใหต้้องปฏิบัติงาน 

      2) กระตุน้ให้บุคลากรมคีวามคิดสรา้งสรรค์ที่จะปรับปรุง 

พัฒนางานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีคุณภาพ 

      3) ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน 

      4) มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม 

      5) มกีารจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงานง่ายขึ้น 

      6) มกีารกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม 

     1.3.3 การจัดการสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสะดวก

และเอือ้ต่อการทำงาน 

      2) ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมือที่ทันสมัยเพื่ออำนวย

ความสะดวกในการทำงาน 

      3) ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม เป็นระเบียบ 
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      4) ส่งเสริมใหม้ีการรักษาความสะอาดอาคารสถานที่มีการ

จัดการถูกสุขลักษณะ 

      5) ส่งเสริมให้มีการกำหนดนโยบายด้านการควบคุมดูแลและ

ป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 

     1.3.4 การใหค้วามยอมรับนับถือ ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 

      1) มกีารยกย่องชมเชย แสดงความยินดี แก่บุคลากรหรือ

แสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากร 

      2) ยกย่องชมเชย บุคลากร ให้บุคลภายนอกได้รับทราบ 

      3) ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ และเมื่อ

บุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

      4) ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่า ได้รับความไววางใจในการปฏิบัติงาน 

      5) แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบ

ความสำเร็จ 

     1.3.5 การส่งเสริมความก้าวหน้าในงาน ประกอบด้วย 6 ตัวบ่งช้ี 

ดังนี้ 

      1) ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า และเติบโตในการ

ทำงาน 

      2) ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับการอบรม พัฒนาทักษะ 

ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

      3) ส่งเสริมให้บุคลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทางวิชาชีพต่าง ๆ  

เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและประสบการณ์ 

      4) ส่งเสริมใหบุ้คลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด แข่งขัน  

ในเวทีต่าง ๆ 

      5) ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับโอกาสแสดงความสามารถของ

ตนเอง 

      6) ส่งเสริมให้บุคลากรได้รับความดคีวามชอบ เกียรติบัตร

รางวัล ตามความสามารถของบุคคล 

     1.3.6 การส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ประกอบด้วย  

5 ตัวบ่งชี้  
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      1) จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากรได้ปฏิบัติ

ร่วมกัน 

      2) กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพัน 

ในองค์กร 

      3) รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของบุคลากรแต่ละคน 

      4) ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ 

      5) ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างกัน และ

เสริมสรา้งความไว้เนื้อเชื่อใจกันใหก้ับทีมงาน 

  2. ผลการสร้างและพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา กระบวนการพัฒนา  

สื่อ/อุปกรณ์ และการวัดและประเมินผล  

  3. ความก้าวหน้าของภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จากการใช้

รูปแบบที่พัฒนาขึน้อยู่ในระดับมาก (x̅= 4.94) ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ระยะหลังการทดลองใชรู้ปแบบ  

(x̅ = 4.94) สูงกว่าก่อนการทดลองใช้รูปแบบ (x̅ = 3.62) โดยมคี่ารอ้ยละความก้าวหน้า

รวมเท่ากับ 26.38 และเมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ สามารถเรียงลำดับค่าร้อยละ

ความก้าวหน้าขององค์ประกอบหลัก จากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ 1) การสร้างทีมงาน  

(ร้อยละความก้าวหน้า = 28.37) 2) การเสริมสร้างแรงจูงใจ (ร้อยละความก้าวหน้า = 

26.83) และ 3) การมวีิสัยทัศน์ (ร้อยละความก้าวหน้า = 23.93) 
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อภิปรายผลการวจิัย 

 

 การวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี ้

ผูว้ิจัยขอเสนอผลการอภปิรายตามกระบวนการของการวิจัย ดังนี้ 

  1. ผลการศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ทีร่องผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

มี 3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบรอง ดังนี้ 

   1.1 องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างวิสัยทัศน์ในการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก ตอ้งประกอบด้วย 1. ความสามารถการวิเคราะห์อนาคต คอืการมคีวามสามารถ

การมองภาพในเชิงองค์รวม การมีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต     

มีการกำหนดจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานไว้ล่วงหน้า มีการกำหนดวธิีการทำงานเพื่อไปสู่

จุดมุ่งหมายล่วงหน้า มีการวางแผนการส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศกึษา มีการคำนึงถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ มีความสามารถ

ตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 2. ความคิดสร้างสรรค์ คอื มีความสามารถ

แลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและ

เสริมกำลังใจใหบุ้คลากร สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการแก้ปัญหาข้อขัดแย้งจน

เป็นที่ยอมรับของบุคลากร ส่งเสริมใหค้รูมีการใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  

สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม รู้จักใหค้วามร่วมมอืกับหน่วยงานที่

เกี่ยวข้องอย่างเหมาะสม ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่นในสถานศกึษาและ

หอ้งเรียนให้เอื้อต่อการปฏิบัติงานของครู มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงานและ

ปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 3. การสื่อสาร คือ มีความสามารถสื่อสาร / ถ่ายทอด

ความคิดและความหมาย สามารถประสานงานและประสานความร่วมมอื เพื่อผลสำเร็จ 

ในการทำงาน มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์ และวจิารณ์ มคีวามสามารถใน

การโน้มนา้วใหผู้อ้ื่นคล้อยตาม มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียนที่ดี สามารถ

ใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและสถานที่ และแสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการ

ประชุม สอดคล้องกับแนวคิดของ พงกะพรรณ  ตะกลมทอง (2553, หนา้ 205) ที่ได้

ทำการศกึษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำผูบ้ริหารระดับกลาง สังกัดสำนักงาน
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คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พบว่า องค์ประกอบด้านการมวีิสัยทัศน์ สามารถ

สังเกตได้จากคุณลักษณะ มีความสามารถในการวิเคราะห์แนวโน้มในสิ่งที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคต การมกีระบวนการคิดแบบเชงิรุก การมคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ การมี

ความสามารถในการมองภาพของงานที่ปฏิบัติในเชิงองค์รวม และมีจุดมุ่งหมายในการ

ทำงาน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ พิทยา  ศิรธิำรงค์ (2556, หนา้ 153) ที่ได้ศกึษาวิจัยเรื่อง 

การพัฒนาองค์ประกอบของสมรรถนะการบริหารของรองผู้อำนวยการสถานศกึษาสังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการศึกษาพบว่า สมรรถนะด้านการมี

วิสัยทัศน์ม ี7 องค์ประกอบ คือ 1. สามารถศึกษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อหาจุดเด่น 

จุดดอ้ยมาเป็นโอกาสในการพัฒนาวสิัยทัศน์ของสถานศึกษา 2. สามารถใช้กระบวนการ 

มีส่วนร่วมเพื่อเปิดโอกาสให้บุคลากรร่วมกันกำหนดวิสัยทัศน์ของสถานศกึษา 3. สามารถ

กำหนดวิสัยทัศน์ที่เป็นภาพความสำเร็จในอนาคตที่มคีวามเป็นไปได้ท้าทายและสอดคล้อง

กับวัตถุประสงค์เป้าหมายและค่านิยมของสถานศกึษา 4. สามารถปรับเปลี่ยนวิสัยทัศน์ 

พันธกิจ และกลยุทธ์ของสถานศกึษาให้สอดคล้องกับนโยบายหน่วยงานต้นสังกัด  

5. สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของโรงเรียนให้ครูนักเรียนผู้ปกครองและชุมชนเข้าใจ 6. มี

ความมุ่งมั่นและมีความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์ในการปฏิบัติงานเพื่อนำวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติให้

บรรลุผลสำเร็จอยู่เสมอ 7. สามารถปฏิบัติงานเชิงรุกผลักดันให้เกิดการปรับปรุง

เปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนางานในสถานศกึษาให้เกิดประสิทธิผล และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ นิกัญชลา ล้นเหลอื (2554, หนา้ 249 - 250) ที่ได้ทำการวจิัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อภาวะผู้นำเชิงวิสัยทัศน์ของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน พบว่า อทิธิพลทางตรง เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ปัจจัยการสื่อสาร ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์ และปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ อิทธิพล

ทางออ้ม ได้แก่ ปัจจัยความฉลาดทางอารมณ์มีอทิธิพลต่อภาวะผู้นำวิสัยทัศน์ โดยส่งผล

ผ่านปัจจัยบรรยากาศองค์การและความคิดสร้างสรรค์ 3. อิทธิพลโดยรวมของตัวแปร

สาเหตุที่มอีิทธิพลต่อภาวะผูน้ำเชิงวิสัยทัศน์ เรยีงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ปัจจัยความ

ฉลาดทางอารมณ์ ปัจจัยการสื่อสาร และปัจจัยความคิดสร้างสรรค์ 

   1.2 องค์ประกอบหลักที่ 2 การสรา้งทีมงาน การสร้างทีมงานในการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก ตอ้งประกอบด้วย 1. การสร้างวัฒนธรรมองค์กร คอื การส่งเสริมให้ครูและ

บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขณะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในสถานศกึษา การส่งเสริม
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การจัดกิจกรรม เพื่อสร้างความสัมพันธ์ในสถานศกึษา การให้ความช่วยเหลอืครู และ

บุคลากรทางการศกึษาเมื่อได้รับความเดือดรอ้น การสร้างโอกาสหรอืสถานการณ์ให้

บุคลากรมีการพูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ การส่งเสริมให้บุคลกรมีความ

เอือ้อาทรต่อกัน การสร้างค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา 2. การจัดการ

โครงสรา้งองค์กร คือ การจัดตั้งเครือข่ายการทำงานอย่างเป็นระบบ ประสานงานอย่าง

ใกล้ชิด การประสานงานของเครือข่ายการทำงาน การมีความสามารถกำหนดโครงสรา้ง

การทำงานของสถานศึกษาชัดเจน มีการกระจายอำนาจหน้าที่ตามบทบาทความสามารถ

ของบุคลากร การแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย หรอืแผนกชัดเจน 3. การมอบหมาย

งาน คือ การกำหนดกฎ ระเบียบ มาตรฐานการทำงานและขัน้ตอนการปฏิบัติงานชัดเจน 

การกำหนดผูท้ำหนา้ที่ประสานงานชัดเจน การมอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่

เหมาะสม สร้างความเข้าใจให้กับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน สอบถามความพร้อม และบอก

วัตถุประสงค์ของการมอบหมายงาน เปิดโอกาสให้ผูท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนวทางการ

ดำเนนิการหรอืแผนงาน ให้กำลังใจและสนับสนุนอุปกรณ์ในการทำงาน ใหก้ารชีแ้นะหรอื

ให้คำปรึกษาเป็นระยะ เพื่อสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน ติดตามความคืบหนา้ระหว่าง

ดำเนนิการว่าเป็นไปตามแนวทางที่กำหนดหรอืไม่ มีปัญหาอุปสรรคอย่างไร ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ เสน่ห์ จุย้โต (2545, หนา้ 154 - 157) ที่ได้กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญ

ของการทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ม ี4 ประการ ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้านผู้นำ คอื 

ผูน้ำในการบริหารงานเป็นทีมต้องใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยที่สมาชกิเข้ามามีส่วน

ร่วมในการคิดการกระทำและการประเมิน ผูน้ำทีมจะต้องมคีวามสามารถในการกำหนด

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ เพื่อนำทีมสู่ความสำเร็จ สามารถประสานงาน และสร้างความเข้าใจ

ไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถในการดลใจ สร้างแรงจูงใจเพื่อใหก้ารทำงานไปสู่

เป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน  2. องค์ประกอบด้านสมาชิกการทำงานเป็นทีม คอื บทบาท 

ที่สำคัญของการเป็นสมาชิก การทำงานเป็นทีมที่ดี คอื มีความรับผดิชอบและมีจติสำนึก 

ในการทำงานเป็นทีมและมุ่งไปสู่ความสำเร็จร่วมกัน โดยที่สมาชิกต้องมสี่วนร่วมในการทำ

กิจกรรมทุก ๆ เรื่องจะต้องมีการพูด การฟัง การถาม การคิด การเขียนและการปฏิบัติ

เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวังได้ 3. องค์ประกอบด้านงาน คอื การทำงานเป็นทีม

จะต้องกำหนดเป้าหมายให้กระจ่างชัด ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพโดยงานหรอืภารกิจ

จะต้องมคีวามชัดเจน มีเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ ที่สำคัญอย่างไรบ้าง 4. องค์ประกอบ

ด้านวิธีการทำงาน คอื ต้องมีความเข้าใจองค์การในภาพรวมและความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน
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ของระบบย่อยต่าง ๆ โดยการทำงานต้องประสานสอดคล้องกัน มกีารคิดค้นหาวิธีการ

ทำงานใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิม มีการเรียนรูร้่วมกันและการฝึกคิดและปฏิบัติอย่างเป็น ระบบ 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญมี  ก่อบุญ (2553, หนา้ 256 - 264) ที่ได้ทำการศึกษา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทีมของผู้บริหารโรงเรียนสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำทีม 

มี 4 ด้าน คอื 1. ด้านผูน้ำ ประกอบด้วย รูปแบบผูน้ำทีม บทบาทของผู้นำทีมและทักษะการ

บริหารทีม 2. ด้านสมาชิก ประกอบด้วย ความรูค้วามสามารถของสมาชิก ทักษะของ

สมาชิก บทบาทของสมาชิกแรงจูงใจของสมาชิก ความผูกพันที่มตี่องานของสมาชิก  

ทัศนคตขิองสมาชิกและการมีส่วนร่วมของสมาชิก 3. ด้านงาน ประกอบด้วย สมาชิกมีส่วน

ร่วมในการกำหนดนโยบายของทีม พัฒนาโดยวิธีการประชุมสัมมนา สมาชิกมีส่วนร่วม 

ในการวางโครงสรา้งการบริหารพัฒนาโดยวิธีการประชุมสัมมนา สมาชิกมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการทำงานของทีม พัฒนาโดยวิธีการหมุนเวียนเปลี่ยนงาน สมาชิกมีส่วนร่วมกับ

การประเมนิผลงานและสะท้อนผลการปฏิบัติงาน พัฒนาโดยวิธีการระดมสมองและ  

4. ด้านทีมงาน ประกอบด้วย ลักษณะของทีมงาน ขนาดของทีมงาน โครงสร้างของทีมงาน 

ประสิทธิผลของทีมงาน บรรยากาศของทีมงาน วัฒนธรรมของทีมงาน การสื่อสารของ

ทีมงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ รวิษฎา ถิรวัชรภูวดล (2559, หนา้ 16) ที่ได้ให้

ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่  

2 คนขึ้นไปมาร่วมกันทำงานหรอืปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบ โดยแต่ละคน

ที่มาร่วมกันทำงานนั้นจะมีวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมายร่วมกันใหค้วามร่วมมอืร่วมใจ มีการ

วางแผน การตัดสินใจ การประสานงานที่ดี การติดต่อสื่อสาร สนับสนุนกันและสามารถ

ผสมกลมกลืนอย่างมปีระสิทธิภาพในการทำงาน เพื่อให้งานที่ตนรับผิดชอบนั้นบรรลุ

จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ และสอดคล้องกับงานวิจัยของคมศิลป์ ประสงค์สุข (2557, 

หนา้ 272) ที่ได้ศกึษารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำที่มีประสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียน

ขนาดเล็กสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 

พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ำที่มปีระสิทธิผลของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในเขตตรวจราชการที่ 11 ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบหลัก 20 องค์ประกอบรอง โดย 1 ใน 5 องค์ประกอบหลัก คือ การบริหาร

แบบมีส่วนร่วม ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบรอง นั่นคือ การมีจรยิธรรมในการทำงาน 

การพัฒนาทีมงาน การพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่องและการมีภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ 
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   1.3 องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ การเสริมสรา้ง

แรงจูงใจ ในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ต้องประกอบด้วย 1. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล คือ การยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล การใหค้วามเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร การส่งเสริม

การเรียนรูแ้ละความมั่นใจใหแ้ก่บุคลากรตามความถนัด การแสดงบทบาทเป็นครูพี่เลี้ยง 

และที่ปรึกษาให้คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนาระดับความต้องการของตน 

การส่งเสริมให้บุคลากรได้แสดงความสามารถตามความถนัดของตนเอง 2. การกำหนด

ลักษณะงาน คอื การทำให้บุคลากรรู้สกึว่างานที่ทำอยู่เป็นงานที่ท้าทายความสามารถและ

กระตุน้ให้ตอ้งปฏิบัติงาน การกระตุ้นให้บุคลากรมคีวามคิดสรา้งสรรค์ที่จะปรับปรุง พัฒนา

งานที่ได้รับมอบหมายใหม้ีคุณภาพการให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน  

การประเมนิผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม การจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงาน 

ง่ายขึ้น การกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม 3. การจัดการสภาพแวดล้อม คือ การ

ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานมีความสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน การ

ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมอืที่ทันสมัยเพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน  

การส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม เป็นระเบียบ การส่งเสริมใหม้ีการรักษา

ความสะอาดอาคารสถานที่ มกีารจัดการถูกสุขลักษณะ การส่งเสริมให้มกีารกำหนด

นโยบายด้านการควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 4. การให้ความยอมรับ

นับถือ คือ การยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดีแก่บุคลากรหรอืแสดงออกอื่นใดที่ก่อให้เห็น

ถึงการยอมรับในความสามารถของบุคลากร การยกย่องชมเชยบุคลากรใหบุ้คลภายนอก

ได้รับทราบ การให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ และเมื่อบุคลากรประสบ

ปัญหาในการทำงาน การทำให้บุคลากรรูส้ึกว่าได้รับความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน การ

แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ 5. การส่งเสริม

ความก้าวหน้าในงาน คือ การส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้า และเติบโตในการทำงาน 

การส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับการอบรม พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ การ

ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทางวิชาชีพต่าง ๆ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง

วิชาการและประสบการณ์การส่งเสริมให้บุคลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวดแข่งขันในเวที

ต่าง ๆ การส่งเสริมให้บุคลากรได้รับโอกาสแสดงความสามารถของตนเอง การส่งเสริมให้

บุคลากรได้รับความดีความชอบ เกียรติบัตรรางวัล ตามความสามารถของบุคคล 6. การ

ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คือ การจัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากร
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ได้ปฏิบัติร่วมกัน การกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความผูกพันในองค์กร การรับ

ฟังความคดิเห็นและรับรู้เป้าหมายของบุคลากรแต่ละคน การชื่นชมบุคลากรและมอบ

รางวัลเพื่อเป็นขวัญกำลังใจ การชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์ระหว่างกัน 

และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจกันให้กับทีมงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรยา  

วงศ์สุวรรณ (2556, หนา้ 7) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึงปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้น

หรอืชักนำให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรอืวัตถุประสงค์หรอืเพื่อให้

ได้มาซึ่งสิ่งที่ตัวเองต้องการแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งช่วย

กระตุน้ทิศทางหรอืแนวทางของพฤติกรรมให้บุคคลกระทำสิ่งต่าง ๆ ให้สำเร็จตาม

เป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล ดังนัน้แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งหมายถึงความปรารถนาหรอืความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบ

ความสำเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจภายในที่เมื่อได้ปฏิบัติงานแล้วมคีวามสุขไม่เกิด

ความเบื่อหน่ายท้อถอยปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้ที่รักงานมคีวามตั้งใจ 

และทุ่มเทในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่องไม่มีที่สิน้สุดและจาก

การศกึษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนประถมสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาอ่างทอง พบว่าครูส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ทางบวกและมีความพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งผู้วิจัยแบ่งการวจิัยออกเป็น 2 หัวข้อ คือ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านบวก ประกอบด้วย ด้านลักษณะงานและความรับผิดชอบ 

ด้านเงินเดือนและผลประโยชน์  ด้านสภาพแวดล้อมที่ทำงาน ด้านการยอมรับนับถือ  

ด้านผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าและความสำเร็จในการงาน และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานด้านลบ ประกอบด้วย ด้านความรับผดิชอบทางครอบครัว ด้านภาระหนี้สิน  

ด้านภาษีสังคม และด้านสภาวะกดดันทางสังคม สอดคล้องกับงานวิจัยของ คมศลิป์  

ประสงค์สุข (2557, หนา้ 181) ที่ได้ศกึษาวิเคราะห์องค์ประกอบของการเสริมสร้าง

แรงจูงใจ พบว่ามีประกอบด้วย 4 องค์ประกอบรอง คือ 1. การควบคุมอารมณ์  2. การ

ตระหนักรู้บุคคลอื่น 3. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น และ 4. การมศีลิปะในการจูงใจ และ

สอดคล้องกับ Sergiovanni (1972) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง องค์ประกอบที่ส่งผลใหเ้กิดความ

พอใจและไม่พึงพอใจในการทำงานของครู ในเขตการศึกษาต่าง ๆ ของ โรเคาน์ตี  

รัฐนิวยอร์ค พบว่า ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

การปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารและความเป็นอยู่ส่วนตัวเป็น

องค์ประกอบที่ทำให้ครูเกิดความพึงพอใจในการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ 
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   จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความ

เหมาะสมที่จะนำไปเป็นกรอบในการพัฒนาครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ให้มีศักยภาพในการพัฒนาใหบ้รรลุตามเป้าหมายการจัดการศึกษา 

รวมถึงพัฒนาสถานศกึษาให้มคีวามก้าวหน้าไปในทิศทางเดียวกันด้วย 

  2. รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีองค์ประกอบ

ของรูปแบบ ดังนี้  

   2.1 หลักการ ได้แก่ แนวคิดที่ใชใ้นการพัฒนาทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

ประกอบด้วย 1) เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยยึดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เป็นรูปแบบที่ใชท้ฤษฎีการเรียนรู้และหลักการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการ

เรียนรู้จากประสบการณ์และการกระทำ เป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิด รวบยอด การ

พัฒนาความเข้าใจและความสามารถต่าง ๆ ด้วยตนเอง และการบูรณาการเพื่อนำไปใช้ใน

การจัดการพัฒนาด้านการบริหารสถานศกึษา 3) เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวิธีการ 

ที่หลากหลาย ประกอบด้วย การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผู้มีประสบการณ์ การฝกึ

ประสบการณ์ในสถานศกึษา และการนิเทศ ตดิตาม และ 4) เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการ

แบบมีส่วนร่วม โดยมีหลักการสำคัญประกอบด้วย การใช้ประสบการณ์ของผู้เข้ารับการ

อบรม การเรียนรู้ดว้ยการกระทำจนทำให้เกิดความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเกิดจากความ

สนใจของผู้เข้ารับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผู้เข้ารับการอบรมทำให้เกิดการขยายตัว

ของเครือข่ายความรูท้ี่ทุกคน อยู่อย่างกว้างขวาง  

   2.2 วัตถุประสงค์ ได้แก่ เป้าหมายที่ตอ้งการให้บรรลุผลของการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 1) เพื่อพัฒนาความรูค้วามเข้าใจ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2) เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติ

ที่ดใีนการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 3) เพื่อพัฒนาทักษะในการใช้ภาวะผูน้ำ 
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ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ในการปฏิบัติภารกิจให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 

   2.3 เนือ้หา ได้แก่ องค์ความรูใ้นเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จำนวน 3 ชุด ประกอบด้วย 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 2) การ

สร้างทีมงาน 3) การสร้างแรงจูงใจ  

   2.4 กระบวนการพัฒนา ได้แก่ ขั้นตอนการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 1) การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์    

2) การฝึกประสบการณ์ในสถานศกึษา และ 3) การตดิตามและประเมินผล 

   2.5 สื่อและแหล่งเรียนรู ้ได้แก่ คู่มือการใช้เอกสารประกอบการพัฒนา  

สัญญาณอินเตอร์เน็ต เครื่องคอมพวิเตอร์ วัสดุ อุปกรณ์ เครื่องเขยีน  

   2.6 การวัดและประเมินผล ได้แก่ วิธีการวัดเพื่อประเมินพฤติกรรมภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในกระบวนการพัฒนาและตรวจสอบประสิทธิผลของรูปแบบ 

    ซึ่งผลการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ระพีพรรณ รอ้ยพิลา (2553, หนา้ 261 – 262) ซึ่งได้ทำการ

วิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ำในการประชาสัมพันธ์ของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานผลการวิจัย พบว่า การพัฒนารูปแบบการเสริมสรา้งภาวะผู้นำใน

การประชาสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบหลัก 

คือ หลักการวัตถุประสงค์ เนื้อหาสาระ กระบวนการการวัดผลประเมินผล

กระบวนการพัฒนา ประกอบด้วย 3 ระยะ คอื ระยะที่ 1 ศึกษาด้วยตนเองจากเอกสารการ

เรียนรู้ดว้ยตนเอง 8 ชุด เวลา 1 เดือน ระยะที่ 2 การศกึษาดูงานโรงเรียนดีเด่นด้านการ

ประชาสัมพันธ์ เวลา 1 วัน ระยะที่ 3 ประชุมเชิงปฏิบัติการและสรุปการทดลองใช้เวลา  

1 วัน เช่นเดียวกับงานวิจัยของ วรกัญญาพิไล แกระหัน (2556, หนา้ 105) ที่ได้กล่าวว่า

รูปแบบเป็นการจำลองหรอืแบบอย่างที่แสดงความสัมพันธ์ระหว่างสัญลักษณ์และหลักการ

ของระบบเพื่อให้ง่ายต่อการเข้าใจในหลักการและปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้รูปแบบมี 3 

ประเภท คือ รูปแบบเชงิกายภาพรูปแบบเสมือนจริงรูปแบบเชงิสัญลักษณ์และรูปแบบ 
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ประกอบด้วย องค์ประกอบ 4 ประการ คอื หลักการ วัตถุประสงค์ กระบวนการและการ

วัดผลและประเมินผล สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชดาภรณ์  วงษ์ชา (2560, หน้า 280) 

ซึ่งได้ทำการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในการ

บริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำของหัวหน้าศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในการบริหารจัดการศูนย์พัฒนาเด็กเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ หลักการของรูปแบบ วัตถุประสงค์

ของรูปแบบ เนื้อหาสาระของรูปแบบ กระบวนการพัฒนา และการวัดประเมินผล 

สอดคล้องกับงานวิจัยของรัตติยา พรอ้มสิน้ (2559, หน้า 255 - 256) เรื่อง รูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสำนักงานศึกษาธิการภาค 11  

มีองค์ประกอบของรูปแบบ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุ่งหมาย

ของรูปแบบ 3) เนือ้หา 4) กระบวนการพัฒนาของรูปแบบ และ 5) การวัดและประเมินผล 

สอดคล้องกับ ศิริพร กุลสานต์ (2557, หน้า 206) ศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีองค์ประกอบ

ของรูปแบบ 5 องค์ประกอบ ดังนี ้1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุ่งหมายของรูปแบบ  

3) เนื้อหาของรูปแบบ 4) กระบวนการพัฒนา และ 5) การวัดและประเมินผล สอดคล้องกับ 

ส่วนรัษฎากร อัครจันทร์ (2560, หน้า 173 - 188) ที่ทำการวจิัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำเชงิสร้างสรรค์ของครูในโรงเรยีนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานศกึษาภาค 11  

มีองค์ประกอบของรูปแบบ 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการของรูปแบบ 2) ความมุ่งหมาย

ของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 4) กระบวนการของรูปแบบ 5) สื่อและแหล่งเรียนรู้ และ 

6) การวัดและประเมินผล สอดคล้องกับ สรรฤดี ดีปู่ (2560, หน้า 170) ซึ่งทำงานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตนครชัยบุรินทร์ มี 5 

องค์ประกอบ ดังนี ้1) แนวคิดและหลักการกำกับรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์การร่างรูปแบบ 

3) คุณลักษณะภาวะผูน้ำและพฤติกรรมภาวะผูน้ำนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

เขตนครชัยบุรินทร์ 4) แผนพัฒนาภาวะผูน้ำนักศึกษาครูมหาวิทยาลัยราชภัฏ เขตนครชัย

บุรินทร์ และ 5) กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ำ นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับ Dessler  

(1991, p. 134) ที่กล่าวว่า องค์ประกอบของรูปแบบ มี 6 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ

ของรูปแบบ 2) ความมุ่งหมายของรูปแบบ 3) เนือ้หาของรูปแบบ 4) กระบวนการของ

รูปแบบ 5) สื่อและแหล่งเรียนรู้ และ 6) การวัดและประเมินผล  
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  3. ระดับความตอ้งการจำเป็นในการพัฒนาตามองค์ประกอบภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า สภาพที่เป็นจริงขององค์ประกอบหลักทั้ง 3 

องค์ประกอบ อยู่ในระดับมาก (x̅ = 4.03 - 4.24) และสภาพความคาดหวังของ

องค์ประกอบหลักทั้ง 3 องค์ประกอบ อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.57 - 4.63) เมื่อนำมา

คำนวนค่าความต้องการจำเป็น (PNIModified) พบว่า องค์ประกอบที่มคี่าความตอ้งการจำเป็น

สูงที่สุด คือ องค์ประกอบหลักที่ 1 การมวีิสัยทัศน์ (PNI = 0.13) รองลงมาคือ องค์ประกอบ

ที่ 2 การสรา้งทีมงาน (PNI = 0.11) และองค์ประกอบที่มคีวามตอ้งการจำเป็นน้อยที่สุดคือ 

การเสริมสร้างแรงจูงใจ (PNI = 0.09) โดยการประเมินความตอ้งการจำเป็น (needs 

assessment) ในการวิจัยครั้งนี ้ใชห้ลักกระบวนการรวบรวมสารสนเทศเพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างระหว่างความสามารถที่คาดหวังและความสามารถที่เกิดขึน้จรงิ จากนั้นทำการ

จัดลำดับความสำคัญของความแตกต่างนั้น ซึ่งสอดคล้องกับ สุวิมล ว่องวาณิช (2558, 

หนา้ 80 - 82) ได้กล่าวว่า การประเมนิความต้องการจําเป็นเกี่ยวข้องหลักการพืน้ฐาน  

2 ประการ ได้แก่ หลักความแตกต่าง (discrepancy) ผู้วิจัยอาจออกแบบกระบวนการ

ประเมินความตอ้งการจําเป็นให้มกีารเปรียบเทียบข้อมูลสภาพที่เป็นจริงกับสภาพที่ควรจะ

เป็นหรอืออกแบบการวิจัยที่มีความแตกต่างแฝงอยู่ ความแตกต่างนั้นไม่ได้บ่งบอกว่าเป็น

ความตอ้งการจําเป็นเสมอไป แต่ขึน้อยู่กับการกำหนดระดับความสำคัญของเป้าหมายที่พึง

ประสงค์ หลักความสำคัญ (importance) สิ่งที่เป็นความต้องการจําเป็นมคีวามสำคัญมาก 

ต้องได้รับการตอบสนอง และความต้องการจําเป็นนั้นต้องได้รับการจัดลำดับความสำคัญ 

(needs prioritization) โดยเรียงลำดับจากมากไปน้อย เมื่ออิงหลักการทั้ง 2 ประการ  

ที่กล่าวมาแล้วนั้น กระบวนการประเมนิความต้องการจําเป็น มีขัน้ตอน ดังนี้ 1) การศกึษา

สิ่งที่มุ่งหวัง (what should be) 2) การศกึษาสภาพที่เป็นอยู่จรงิในปัจจุบัน (what is) 3) การ

วิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างข้อมูลที่ได้จากข้อ 1) และข้อ 2) และจัดลำดับความสำคัญ

ของผลที่เกิดขึน้ เพื่อกำหนดเป็นความตอ้งการจําเป็น 4) การวิเคราะห์ สาเหตุที่ทำให้เกิด

ความแตกต่างในข้อ 3) และจัดลำดับความสำคัญของสาเหตุที่ทำให้เกิดความตอ้งการ

จําเป็น 5) การศกึษาและกำหนดแนวทางเพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดจากสาเหตุที่ทำให้เกิด 

ความตอ้งการจําเป็นที่วิเคราะห์ได้จาก ข้อ 4) สอดคล้องกับ Witkin, 1984 อ้างถึงใน สุวิมล 

ว่องวาณิช, 2558, หน้า 123) ได้เสนอแนะว่า การประเมินความต้องการจำเป็นต้องมกีาร

จัดลำดับความตอ้งการจําเป็น เพื่อประโยชน์ต่อการวางแผนที่จะสนองความตอ้งการของ
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ผูเ้กี่ยวข้องมากที่สุด การจัดลำดับความสำคัญของความตอ้งการจําเป็น ได้มาจากการเก็บ

ข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามที่มีขอ้ความให้ตอบในรูปมาตรประมาณค่าโดยใหร้ะบุข้อมูลสอง

ชุด คอื สภาพที่เป็นอยู่จริงและสภาพที่ควรจะเป็น ซึ่งมาจากนิยามความต้องการจําเป็น

ตามโมเดลแตกต่าง (discrepancy model) วิธีการจัดเรียงลำดับความต้องการจําเป็น

สามารถทำได้หลายวิธี ได้แก่ กลุ่มวิธีที่ใช้หลักความแตกต่าง เช่น วธิี Mean Difference 

Method (MDF) วิธี Priority Needs Index (PNI) วิธี Priority Needs Index (PNI) แบบ

ปรับปรุง การวิเคราะห์เมทริกซ์ (Matrix Analysis) กลุ่มวิธีใช้หลักของการวเิคราะห์ข้อมูลที่

มีหลายส่วนประกอบ เช่น วิธี Del-Na กลุ่มวิธีกาหนดน้ำหนักความตอ้งการจำเป็น เช่น วิธี 

WNI สำหรับการวิจัยประเมินความตอ้งการจำเป็น ซึ่งมีข้อมูลไม่มาก ไม่ยุงยากซับซ้อน 

สะดวกรวดเร็วและสามารถคํานวณด้วยตนเอง ควรใช้เทคนิค PNImodified (คมศร วงษ์รักษา, 

2540, อ้างถึงใน สุวิมล ว่องวาณิช, 2558, หน้า 303) ดังนัน้ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วธิีPriority 

Needs Index แบบปรับปรุง (PNImodified) ซึ่งเป็นสูตรที่ปรับปรุงจากสูตร PNI ดั้งเดิม  

โดยนงลักษณ์ วิรัชชัยและสุวิมล ว่องวาณิช เป็นวิธีการที่หาค่าผลต่างของ (I – D) แล้วหาร

ด้วยค่า D เพื่อควบคุมขนาดของความต้องการจําเป็นให้อยู่ในพิสัยที่ไม่มีช่วงกว้างมาก

เกินไป และใหค้วามหมายเชิงเปรียบเทียบ เมื่อใช้ระดับของสภาพที่เป็นอยู่เป็นฐานของการ

คํานวณคา่อัตราการพัฒนาเข้าสู่สภาพที่คาดหวัง (สุวิมล ว่องวาณิช , 2558, หน้า 279) 

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อรวรรณ ปันทะนะ (2553) ที่ได้ประเมินความต้องการจําเป็น 

ในการพัฒนาด้านวิชาการของครูประถมศกึษาจังหวัดพิษณุโลก มีวัตถุประสงค์เพื่อ  

1) ประเมนิความตอ้งการจําเป็นในการพัฒนาด้านวิชาการของครูประถมศกึษา จังหวัด

พิษณุโลก 2) เพื่อกำหนดแนวทางการพัฒนาด้านวิชาการของครูประถมศกึษา จังหวัด

พิษณุโลก กลุ่มตัวอย่าง คือ ครู ประถมศกึษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 1, 2 และ 3 จำนวน 392 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถามและการสนทนากลุ่ม วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที (t-test) วิเคราะห์เนื้อหา และใช้เทคนิค Modified Priority 

Needs  Index (PNImodified) ในการจัดลำดับความสำคัญของความต้องการจําเป็น 

ผลการวิจัย พบว่า ครู ประถมศึกษามีความตอ้งการจําเป็นในการพัฒนาด้านวิชาการ ทั้ง 5 

ด้าน โดยมีสภาพการปฏิบัติงานด้านวิชาการที่เป็นจรงิอยู่ในระดับปานกลางและสภาพการ

ปฏิบัติงานด้านวิชาการที่คาดหวังอยู่ในระดับสูง เมื่อจัดลำดับความสำคัญของความ 

ต้องการจําเป็นในการพัฒนาด้านวิชาการของครูประถมศกึษา พบว่า ครูมคีวามต้องการ 
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จําเป็นในการพัฒนาด้านการพัฒนาสื่อและแหล่งเรียนรู้มากที่สุด รองลงมา คอื ดา้นการ 

วิจัยในชัน้เรียน ด้านการจัดการเรียนรู ้ด้านการพัฒนาหลักสูตร และด้านการวัดและ

ประเมินผลการเรียนรู้ ครูและผู้บริหารให้ข้อเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา ด้านวิชาการ

ว่าควรจัดเป็นลักษณะในรูปแบบของการอบรมเชิงปฏิบัติการ โดยเน้นให้มกีารปฏิบัติจริง

ระยะเวลาขึน้อยู่กับเนือ้หาในการอบรมและควรเลือกวิทยากรที่มคีวามรูค้วามชํานาญ หรือ

มปีระสบการณ์ตรงในเรื่องที่จะอบรม และที่สำคัญที่สุดควรมีการวางระบบการกำกับ

ติดตามการนําความรู้จากการอบรมไปใช้ปฏิบัติจริง  

  4. การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

โดยผู้เช่ียวชาญ โดยผู้วจิัยได้แบ่งการประเมินออกเป็น 4 หัวข้อ คอื การประเมินความ

ถูกต้อง การประเมินความเหมาะสม การประเมินความเป็นไปได้ และการประเมินความ

เป็นประโยชน์ ซึ่งผลการประเมิน พบว่า ดา้นความถูกต้องของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความถูกต้องโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.67) 

ด้านความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.69) ด้านความเป็นไปได้โดย

รวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.70) และด้านความเป็นประโยชน์โดยรวมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด (x̅ = 4.71) สอดคล้องกับ เพ็ดสมพร ไชยสมบัติ (2563, หนา้ 210) ได้ทำวจิัย เรื่อง 

การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในภาคกลาง สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว และได้สรุปผลการประเมินและยืนยันรูปแบบการบริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาเอกชนในภาคกลาง สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวที่

พัฒนาขึ้น มคีวามเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ และความถูกต้องอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกด้าน และสอดคล้องกับ นพวรรณ  ศรีเกตุ (2557, หนา้ 4) ได้ทำวิจัย

เรื่องการพัฒนารูปแบบการประเมินคุณภาพงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของนิสิต

ปฏิบัติการสอนและฝกึประสบการณ์ วิชาชีพครูมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้สรุป

ผลการวิจัยไว้ว่าการพิจารณาประสิทธิผลของรูปแบบการประเมนิคุณภาพงานวิจัย

ปฏิบัติการในชั้นเรียนด้วยการพิจารณามาตรฐานการประเมินทางการศกึษา 4 ดา้นพบว่า

ประสิทธิผลของรูปแบบการประเมินคุณภาพงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนโดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมากถึงมากที่สุดเมื่อพจิารณาเป็นรายได้เรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย 
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ได้แก่ ด้านความถูกต้อง ดา้นความเหมาะสม ด้านอรรถประโยชน์ และด้านความเป็นไปได้ 

ตามลำดับ 

  5. การวิเคราะห์หาประสิทธิผลของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื โดยใช้วิธีการเปรียบเทียบความก้าวหน้าระหว่างก่อนการทดลองใช้

รูปแบบและหลังการทดลองใช้รูปแบบ พบว่า ค่าเฉลี่ยผลการประเมินภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ระยะหลังการทดลองใชรู้ปแบบ (x̅ = 4.94) สูงกว่าก่อนการทดลอง

ใช้รูปแบบ (x̅ = 3.62) และมีความแตกต่างเพิ่มขึน้ 0.60 ซึ่งหมายความว่า ครูปฏิบัติหนา้ที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ที่ร่วมวิจัยมภีาวะผู้นำทางการบริหาร ก่อน

เข้าร่วมทดลองใช้รูปแบบมีภาวะผูน้ำทางการบริหารอยู่ในระดับมาก หลังจากที่ได้เข้าร่วม

ทดลองใช้รูปมีแบบภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื อยู่ในระดับมากที่สุด มีความ

แตกต่างเพิ่มขึน้ 1.32 หรอืคิดค่ารอ้ยละความก้าวหน้าเท่ากับ 26.38 สอดคล้องกับ พาที 

แสนสี (2559, บทคัดย่อ) ที่ได้ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาศักยภาพครูในการทำวิจัยใน 

ช้ันเรยีนโรงเรยีนนางัวราษฎร์รังสรรค์ สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา  

เขต 22 พบว่า ผลการพัฒนาศักยภาพครูในการทำวิจัยในชั้นเรียน โรงเรียนนางัวราษฎร์

รังสรรค์ กลุ่มผูว้ิจัยมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการทำวิจัยในชัน้เรียนเพิ่มมากขึ้น ก่อน

การประชุมเชิงปฏิบัติการอยู่ในระดับค่อนข้างด ี(ร้อยละ 62.50) หลังการประชุมเชิง

ปฏิบัติการอยู่ในระดับดีมาก (ร้อยละ 91.25) และสอดคล้องกับ สุธาศนิีย์ คันธรินทร์ 

(2562, หนา้ 185 - 186) ได้ทำการศึกษาเรื่อง การพัฒนาศักยภาพครูผูดู้แลเด็กในการ

ดำเนนิงานตามมาตรฐานศูนย์เด็กเล็กแห่งชาติของศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ในสังกัดเทศบาล

ตำบลสร้างค้อ อำเภอภูพาน จังหวัดสกลนคร พบว่า ด้านการบริหารจัดการศูนย์เด็กเล็ก 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เฉลี่ยเท่ากับ 3.88 และมีความก้าวหน้าร้อยละ 33.00  

2) ดา้นการจัดกระบวนการเรียนรูเ้พื่อส่งเสริมพัฒนาการเด็ก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

เฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และมีความก้าวหน้า ร้อยละ 28.20 3) ด้านคุณภาพเด็ก โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เฉลี่ยเท่ากับ 3.80 และมีความก้าวหน้าร้อยละ 31.80 สรุปโดยภาพรวม 

ในวงรอบที่ 2 สูงกว่าวงรอบที่ 1 เฉลี่ยเท่ากับ 3.84 และมีค่าร้อยละความก้าวหน้า เท่ากับ 

29.00 
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 จากผลการวิจัยที่พบในครั้งนี้ ครูปฏบิัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยม

ขนาดเล็ก ต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องและมีการฝึกปฏิบัติจริงเพื่อนำความรู้ไปใช้

พัฒนาตนเอง เป็นแบบอย่างแก่เพื่อนร่วมงาน โดยการฝกึคิดฝึกปฏิบัติในรูปแบบที่

หลากหลาย ทำให้ครูปฏบิัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็กเกิดหลักการ

แนวคิดทักษะความสามารถและตระหนักถึงความสำคัญในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารต่อไป 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 

  จากผลการวิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืผูว้ิจัยมีขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้  

   1.1 จากผลการวิจัยที่พบว่าองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 13 องค์ประกอบรอง และ  

79 ตัวบ่งชี ้ประกอบด้วย องค์ประกอบหลัก ที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ องค์ประกอบหลัก  

ที่ 2 การสรา้งทีมงาน และองค์ประกอบหลัก ที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียน

สามารถนำขอ้มูลที่ได้นี้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนารองผู้อำนวยการ หัวหน้ากลุ่ม

บริหารงาน หรอืครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน ให้มภีาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพต่อไป  

   1.2 จากผลการวิจัยพบว่ากลุ่มเป้าหมายที่เข้าร่วมการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มภีาวะผูน้ำทางการบริหาร สูงขึ้นจึงควรนำรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็ก นีไ้ปใช้เพื่อให้เกิดการเรียนรูใ้หม่ ๆ เกิดการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลาและเป็นการ

สร้างแนวคิดทางการบริหารใหม่ ๆ ใหเ้กิดการพัฒนาสถานศกึษาต่อไป  
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  2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

   2.1 ควรดำเนนิการวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในระดับประเทศ 

เพื่อนำข้อค้นพบที่ได้มาเปรียบเทียบว่ามีความเหมอืนแตกต่างกัน หากมีความแตกต่างจะ

ได้พิจารณาถึงสาเหตุที่แตกต่าง ถ้ามีความศกึษาเหมอืนกันจะได้เป็นเครื่องยืนยันข้อค้นพบ 

ซึ่งจะทำให้ข้อค้นพบที่ได้มคีวามน่าเชื่อยิ่งขึ้น 

   2.2 ควรทำการวิจัยพัฒนาภาวะผูน้ำ ครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในด้านการสร้างวิสัยทัศน์ โดยสร้างรูปแบบการพัฒนา

ครอบคลุมตามเกณฑ์การประเมินผลการเรียนรู้ (KPA) ประกอบด้วย การประเมินด้าน

ความรู ้(Knowledge) ด้านทักษะและการปฏิบัติ (Practice) และด้านเจตคติหรอืคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ (Attitude) 
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แบบประเมินเคร่ืองมือเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

……………………………….. 

 

ผูเ้สนอความคิดเห็น   
 

………………………………………………………………………………………………………………… 

 

สถานที่ทำงาน 
 

………………………………………………………………………………………………………………… 

คำชี้แจง 

 ขอให้ท่าน ในฐานนะผู้เช่ียวชาญด้านการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการ

วิจัย เรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยทำ

เครื่องหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ที่ผู้วจิัยจัดทำขึ้น เพื่อนำมา

ปรับปรุงแก้ไขให้เกิดความสมบูรณ์ ตัวเลขแต่ละช่องรายการประเมินมีความหมายดังนี้ 

       +1  หมายถึง  ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่า เครื่องมือ  “ใช้ได้” 

        0  หมายถึง  ผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่า เครื่องมือ  “ไม่แน่ใจ” 

       -1  หมายถึง  ผูเ้ชี่ยวชาญมีความเห็นว่า เครื่องมือ  “ใช้ไม่ได้” 

  ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนีเ้ป็นอย่างสูง 
 

 

 

 

                   นางสาวเรณู   พัฒนะแสง 

                   นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                   สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

 

สำหรับผู้เชี่ยวชาญ 



314 

 
แบบประเมินความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการให้ความเห็น 

ต่อแบบสอบถามความคดิเห็น 

 

ลำ

ดับ 

รายการประเมิน ใช้ได้ ไม่ 

แน่ใจ 

ใช้ 

ไม่ได ้

ข้อ 

เสนอแนะ 

องค์ประกอบหลักท่ี 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรองที่ 1 การวิเคราะห์อนาคต 

 

 

   

1 มีความสามารถการมองภาพในเชิงองค์รวม     

2 มีความสามารถมองเหน็แนวโน้มที่จะเกดิขึน้ 

ในอนาคต 

    

3 มีการกำหนดจุดมุง่หมาย ในการปฏิบัติงาน 

ไว้ล่วงหน้า 

    

4 มีการกำหนดวิธีการทำงานเพือ่ไปสู่จดุมุ่งหมาย

ล่วงหน้า 

    

5 ส่งเสรมิให้บุคลกรปฏิบัตติามวิสัยทัศน์ 

ของสถานศึกษา 

    

6 คำนึงถงึมาตรฐานในการปฏิบตัิงาน       

7 สามารถตัดสนิใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง      

องค์ประกอบหลักท่ี 1 การสร้างวิสัยทัศน ์

     องค์ประกอบรองที่ 2 ความคิดสร้างสรรค ์

    

8 สามารถแลกเปลี่ยนและยินดรีับฟังความ

คดิเห็นของบุคลากร 

    

9 สามารถประสานแรงขับเคลือ่นและเสรมิ

กำลังใจให้บุคลากร 

    

10 สามารถใช้เทคนิควิธีหรอืเหตผุลในการ

แก้ปัญหาข้อขัดแย้งจนเปน็ที่ยอมรับของ

บุคลากร 

    

11 ส่งเสรมิให้ครูมีการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยี 

อย่างต่อเนื่อง 

    

12 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม     
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13 ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

อย่างเหมาะสม 

    

14 ส่งเสรมิการสรา้งบรรยากาศที่ดี/อบอุน่ 

ในสถานศึกษาและหอ้งเรียนให้เอื้อตอ่การ

ปฏิบัติงานของครู 

    

15 มีความสนใจ เขา้ใจปัญหาทางการปฏิบัติงาน

และปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 

    

องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 การสื่อสาร 

    

16 สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคดิและ

ความหมาย 

    

17 สามารถประสานงานและประสานความร่วมมือ  

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

    

18 มีทักษะในการวเิคราะห ์สงัเคราะห์ วิพากษ์ 

วิจารณ์ 

    

19 มีความสามารถในการโนม้น้าวให้ผูอ้ื่น 

คล้อยตาม 

    

20 มีทักษะการพูด การฟงั การอา่นและการเขียน 

ที่ดี 

    

21 สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลา 

และสถานที ่

    

22 แสดงวาจาสภุาพและเหมาะสมในการประชุม     

องค์ประกอบหลักท่ี 2  การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรองที่ 1 การสร้างวัฒนธรรม 

    

23 ส่งเสรมิให้ครูและบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรูข้ณะปฏิบัติกจิกรรมต่าง ๆ  

ในสถานศึกษา 

    

24 ส่งเสรมิการจดักจิกรรม เพื่อสรา้ง

ความสัมพนัธ์ในสถานศึกษา 

    



316 

 
ลำ

ดับ 

รายการประเมิน ใช้ได้ ไม่ 

แน่ใจ 

ใช้ 

ไม่ได ้

ข้อ 

เสนอแนะ 

25 ให้ความช่วยเหลือครู และบุคลากรทางการ

ศึกษาเมื่อได้รับความเดอืดรอ้น 

    

26 สรา้งโอกาส หรอืสถานการณใ์ห้บุคลากรมีการ

พูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู ้และประสบการณ์ 

    

27 ส่งเสรมิให้บุคลกรมีความเอื้ออาทรต่อกัน     

28 สรา้งค่านยิมความรักและศรทัธาในสถานศึกษา     

องค์ประกอบหลักท่ี 2  การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรองที่ 2 การมีส่วนร่วม 

    

29 ส่งเสรมิให้ครูมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ทำงานร่วมกัน 

    

30 ส่งเสรมิให้ครูแสดงความคดิเห็นในการกำหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

    

31 ส่งเสรมิให้ครูประเมินผลงานของตนเอง 

และผู้ร่วมงานอย่างอิสระ 

    

32 ส่งเสรมิให้ครูมีความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ  

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

    

องค์ประกอบหลักท่ี 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรองที่ 3 การจัดโครงสร้าง 

    

33 มีการจัดตั้งเครือข่ายการทำงานอย่างเปน็ระบบ 

ประสานงานอยา่งใกล้ชิด 

    

34 มีการกำหนดโครงสรา้งการทำงานของ

สถานศึกษาชัดเจน 

    

35 มีการกระจายอำนาจหนา้ที่ ตามบทบาท

ความสามารถของบุคลากร 

    

36 มีการแบ่งการบรหิารงานออกเป็นฝ่าย 

หรอืแผนกชัดเจน 
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องค์ประกอบหลักท่ี 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 การมอบหมายงาน 

    

37 มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงาน 

และขั้นตอนการปฏิบตัิงานชัดเจน 

    

38 มีการกำหนดผู้ทำหน้าที่ประสานงานชัดเจน     

39 มอบหมายงานโดยพิจารณาบคุคลที่เหมาะสม     

40 สรา้งความเขา้ใจให้กับตัวผู้ไดร้ับมอบหมายงาน     

41 สอบถามความพรอ้ม และบอกวัตถุประสงค์

ของการมอบหมายงาน 

    

42 เปิดโอกาสให้ผูท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนว

ทางการดำเนินการ หรอืแผนงาน 

    

43 ให้กำลงัใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ ในการทำงาน     

44 ให้การชี้แนะหรอืให้คำปรึกษา เป็นระยะ  

เพื่อสรา้งขวัญกำลังใจในการทำงาน 

    

45 ติดตามความคบืหน้าระหว่างดำเนินการว่า

เป็นไปตามแนวทางที่กำหนดหรอืไมม่ีปัญหา

อุปสรรคอย่างไร 

    

องค์ประกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

   องค์ประกอบรอง ที่ 1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

    

46 ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล     

47 ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร     

48 ส่งเสรมิการเรียนรูแ้ละความมั่นใจ 

ให้แก่บุคลากรตามความถนัด 

    

49 แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้งและที่ปรกึษาให้

คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนา

ระดับความตอ้งการของตน 
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องค์ปรกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 2 ลักษณะงาน 

    

50 ทำให้บุคลกรรูสึกว่างานที่ทำอยู่เป็นงาน 

ที่ทา้ทายความสามารถ และกระตุ้นให้ต้อง

ปฏิบัติงาน 

    

51 กระตุ้นให้บุคลากรทีความคดิสรา้งสรรค์ 

ที่จะปรับปรุง พัฒนางานทีไ่ดร้ับมอบหมาย 

ให้มีคุณภาพ 

    

52 ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัตงิาน     

53 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุตธิรรม     

54 มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยให้การปฏิบัติงาน 

ง่ายขึน้ 

    

55 มีการกำหนดปรมิาณงานอย่างเหมาะสม     

องค์ประกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 สภาพแวดล้อม 

    

56 ส่งเสรมิการจดัสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

มีความสะดวกสบายและเอือ้ต่อการทำงาน 

    

57 ส่งเสรมิการใช้อุปกรณ์และเครื่องมือที่ทนัสมยั 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน 

    

58 ส่งเสรมิการจดัสภาพแวดล้อมใหส้วยงาม  

เป็นระเบียบ 

    

องค์ประกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 การยอมรับนับถอื 

    

59 มีการยกย่องชมเชย แสดงความยนิดี 

แก่บุคลากรหรอืแสดงออกอืน่ใดที่ก่อให้เห็น 

ถงึการยอมรับในความสามารถของบุคลากร 

    

60 ยกย่องชมเชย บุคลากรให้บุคลภายนอก 

ได้รับทราบ 
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61 ให้กำลงัใจบุคลการทุกคน ทัง้ในโอกาสพิเศษ 

และเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

    

62 ทำให้บุคลากรรู้สึกว่า ได้รับความไว้วางใจ 

ในการปฏิบัตงิาน 

    

องค์ประกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 5 ความก้าวหน้าในงาน 

    

63 ส่งเสรมิให้บุคลากรมีความกา้วหน้า และเติบโต

ในการทำงาน 

    

64 ส่งเสรมิให้บุคลากรได้รับการอบรม พัฒนา

ทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

    

65 ส่งเสรมิให้บุคลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทาง

วิชาชีพต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้าง

วิชาการและประสบการณ ์

    

66 ส่งเสรมิให้บุคลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด 

แข่งขันในเวทตี่าง ๆ  

    

67 ส่งเสรมิให้บุคลากรได้รับโอกาส ในการแสดง

ความสามารถของตนเอง 

    

68 ส่งเสรมิให้บุคลากรได้รับความดีความชอบ  

เกียรติบัตร รางวลั ตามความสามารถของ

บุคคล 

    

องค์ประกอบหลักท่ี 3 การเสรมิสร้างแรงจงูใจ 

   องค์ประกอบรอง ที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 

    

69 จัดกจิกรรมส่งเสรมิความเป็นทีมให้บุคลากร 

ได้ปฏิบตัิร่วมกัน 

    

70 กระตุ้นให้ทุกคนมสี่วนร่วมในการสรา้งความ

ผูกพันในองค์กร 

    

71 รับฟังความคดิเห็นและรับรูเ้ป้าหมายของ

บุคลากรแต่ละคน 
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72 ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวลัเพื่อเป็นขวัญ

กำลังใจ 

    

73 ชีใ้ห้เห็นถงึความสำคัญของความสมัพันธ์

ระหว่างกัน และเสรมิสรา้งความไว้เนือ้เชื่อใจ

กันให้กับทีมงาน 

    

 

 

 

 

     ลงช่ือ                                             ผูเ้ชี่ยวชาญ 

                                   (……………………………………………………………..) 

            ………..………./…………….…../………..………. 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

การรูปแบบพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

……………………………….. 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงค์เพื่อค้นหาองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 2. แบบสอบถามนี้ 3 ตอ 

  ตอนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 เป็นคำถามความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ว่าองค์ประกอบในแต่ละด้านนั้น ท่านเห็นดว้ยหรือไม่ 

  ตอนที่ 3 เป็นคำถามปลายเปิด เพื่อให้ท่านได้ให้ความคิดเห็นโดยอิสระ  

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าของ

ท่านตอบแบบสอบถามชุดนี้ ซึ่งผู้วจิัยคาดหวังว่า ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ

ที่จะพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

  ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนีเ้ป็นอย่างสูง 
 

 

                   นางสาวเรณู   พัฒนะแสง 

                   นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                   สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย    ลงใน    หรอืเติมข้อความลงในช่องว่างตามความ

เป็นจรงิเกี่ยวกับตัวท่าน 

1. สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 

     ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

   รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

2. ระดับการศกึษา 

   ปริญญาตรี 

   ปริญญาโท 

   ปริญญาเอก 

   อื่น ๆ โปรดระบุ 

3. ประสบการณ์ในการทำงาน 

   น้อยกว่า 5 ปี 

   5 - 10 ปี 

   มากกว่า 10 ปี 
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ตอนที่ 2 สอบถามสภาพการปฏิบัติงานด้านภาวะผู้นำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย    ลงใน    หรอืเติมข้อความลงในช่องว่างตามความ

คิดเห็นของท่านเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในระดับใด ซึ่งมเีกณฑ์ ดังนี้ 

 มากที่สุด  หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับมากที่สุด      

 มาก       หมายถึง ระดับการใช้ภาวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับมาก  

 ปานกลาง หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 น้อย    หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 น้อยที่สุด  หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับน้อยที่สุด  
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรองท่ี 1 การวเิคราะห์

อนาคต 

          

1 มีความสามารถการมองภาพ 

ในเชิงองค์รวม 

          

2 มีความสามารถมองเห็นแนวโน้ม 

ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

          

3 มีการกำหนดจุดมุ่งหมายในการ

ปฏิบัติงานไว้ล่วงหนา้ 

          

4 มีการกำหนดวิธีการทำงานเพื่อไปสู่

จุดมุ่งหมายล่วงหน้า 

          

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์

ของสถานศกึษา 

          

6 คำนงึถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน             

7 สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว 

และถูกต้อง  

          

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรองท่ี 2 ความคดิ

สร้างสรรค์ 

          

8 สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟัง

ความคิดเห็นของบุคลากร 

          

9 สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและ

เสริมกำลังใจใหบุ้คลากร 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

10 สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผล 

ในการแก้ปัญหาข้อขัดแย้งจน 

เป็นที่ยอมรับของบุคลากร 

          

11 ส่งเสริมใหค้รูมีการใชน้วัตกรรมและ

เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง 

          

12 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม           

13 ให้ความร่วมมือกับหน่วยงานที่เก่ียวข้อง

อย่างเหมาะสม 

          

14 ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดี/

อบอุ่นในสถานศกึษาและห้องเรียนให้

เอือ้ต่อการปฏิบัติงานของครู 

          

15 มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการ

ปฏิบัติงานและปัญหาส่วนตัวที่

บุคลากรประสบอยู่ 

          

องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 การสื่อสาร 

          

16 สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิด

และความหมาย 

          

17 สามารถประสานงานและประสาน

ความร่วมมอืเพื่อผลสำเร็จในการ

ทำงาน 

          

18 มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ 

วิพากษ์และวิจารณ์ 

          

19 มีความสามารถในการโน้มน้าวใหผู้อ้ื่น

คล้อยตาม 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

20 มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและ

การเขียนที่ดี 

          

21 สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสม 

กับเวลาและสถานที่ 

          

22 แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการ

ประชุม 

          

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 1 การสร้าง

วัฒนธรรม 

          

23 ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ขณะปฏิบัติกิจกรรม

ต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

          

24 ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ในสถานศกึษา 

          

25 ให้ความช่วยเหลือครู และบุคลากร

ทางการศึกษาเมื่อได้รับความ

เดือดร้อน 

          

26 สร้างโอกาส หรอืสถานการณ์ให้

บุคลากรมีการพูดคุย เพื่อถ่ายทอด

ความรู ้และประสบการณ์  

          

27 ส่งเสริมใหบุ้คลกรมคีวามเอื้ออาทร 

ต่อกัน 

          

28 สร้างค่านิยมความรักและศรัทธา 

ในสถานศกึษา 
 

          



327 

 

ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 2 การมีส่วนร่วม 

          

29 ส่งเสรมิให้ครูมีส่วนร่วมในการวาง

แผนการทำงานร่วมกัน 

          

30 ส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็น 

ในการกำหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

          

31 ส่งเสริมใหค้รูประเมินผลงานของ

ตนเองและผูร้่วมงานอย่างอิสระ 

          

32 ส่งเสริมใหค้รูมีความร่วมมือ ร่วมแรง

ร่วมใจ ในการทำงานเป็นไปในแนวทาง

เดียวกัน 

          

33 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นเพื่อปรับปรุง และพัฒนา

ผลการปฏิบัติงาน 

          

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 การจัด

โครงสร้าง 

          

34 มีการจัดตั้งเครือข่ายการทำงานอย่าง

เป็นระบบ ประสานงานอย่างใกล้ชิด 

          

35 มีการประสานงานของเครือข่ายการ

ทำงาน 

          

36 มีการกำหนดโครงสร้างการทำงาน

ของสถานศกึษาชัดเจน 

          

37 มีการกระจายอำนาจหน้าที่ ตาม

บทบาทความสามารถของบุคลากร 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

38 มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย 

หรอืแผนกชัดเจน 

          

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

  องค์ประกอบรอง ที่ 4 การมอบหมายงาน 

          

39 มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐาน

การทำงานและขั้นตอนการปฏิบัติงาน

ชัดเจน 

          

40 มีการกำหนดผูท้ำหน้าที่ประสานงาน

ชัดเจน 

          

41 มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคล 

ที่เหมาะสม 

          

42 สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับ

มอบหมายงาน 

          

43 สอบถามความพร้อม และบอก

วัตถุประสงค์ของการมอบหมายงาน  

          

44 เปิดโอกาสใหผู้ท้ี่จะรับมอบหมายได้

เสนอแนวทางการดำเนินการ 

หรอืแผนงาน 

          

45 ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์  

ในการทำงาน 

          

46 ให้การช้ีแนะหรอืให้คำปรึกษา  

เป็นระยะ เพื่อสร้างขวัญกำลังใจ  

ในการทำงาน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

47 ติดตามความคืบหน้าระหว่าง

ดำเนนิการว่าเป็นไปตามแนวทาง 

ที่กำหนดหรอืไม่ มีปัญหาอุปสรรค

อย่างไร 

          

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 1 การคำนึงถึง

ปัจเจกบุคคล 

          

48 ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล           

49 ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่

บุคลากร 

          

50 ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจ

ให้แก่บุคลากรตามความถนัด 

          

51 แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่

ปรึกษาให้คำแนะนำในการช่วยเหลอื 

บุคลากรใหพ้ัฒนาระดับความตอ้งการ

ของตน 

          

52 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้แสดง

ความสามารถตามความถนัดของ

ตนเอง 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 2 ลักษณะงาน 

          

53 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่างานที่ทำอยู่ 

เป็นงานที่ท้าทายความสามารถ 

และกระตุ้นใหต้้องปฏิบัติงาน 

          

54 กระตุน้ให้บุคลากรมีความคิด

สร้างสรรค์ที่จะปรับปรุง พัฒนางาน 

ที่ได้รับมอบหมายใหม้ีคุณภาพ 

          

55 ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการ

ปฏิบัติงาน 

          

56 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่าง

ยุติธรรม 

          

57 มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้าร

ปฏิบัติงานง่ายขึ้น 

          

58 มีการกำหนดปริมาณงานอย่าง

เหมาะสม 

          

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 สภาพแวดล้อม 

          

59 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการ

ทำงานให้มีความสะดวกและเอือ้ต่อ

การทำงาน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

60 ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมอื 

ที่ทันสมัย เพื่ออำนวยความสะดวก 

ในการทำงาน 

          

61 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้

สวยงาม เป็นระเบียบ 

          

62 ส่งเสริมให้มีการรักษาความสะอาด

อาคารสถานที่มีการจัดการถูก

สุขลักษณะ 

          

63 ส่งเสริมใหม้ีการกำหนดนโยบายด้าน

การควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับ

ความปลอดภัย 

          

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

   องค์ประกอบรอง ที่ 4 การยอมรับนับถอื 

          

64 มีการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี 

แก่บุคลากรหรอืแสดงออกอื่นใดที่ก่อ

ให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ

ของบุคลากร 

          

65 ยกย่องชมเชย บุคลากรให้บุคล

ภายนอกได้รับทราบ 

          

66 ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งใน

โอกาสพิเศษ และเมื่อบุคลากรประสบ

ปัญหาในการทำงาน 

          

67 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่า ได้รับความ

ไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

68 แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากร

ปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ 

          

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 5 ความก้าวหน้า

ในงาน 

          

69 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความก้าวหน้า 

และเติบโตในการทำงาน 

          

70 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับการอบรม 

พัฒนาทักษะ ประสบการณ์ทาง

วิชาชีพ 

          

71 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เข้าร่วมกับ

องค์กรทางวิชาชีพต่าง ๆ เพื่อการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ทางวิชาการและ

ประสบการณ์ 

          

72 ส่งเสริมใหบุ้คลากรส่งผลงานเข้าร่วม

ประกวด แข่งขันในเวทีต่าง ๆ 

          

73 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับโอกาสในการ

แสดงความสามารถของตนเอง 

          

74 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับความดี

ความชอบ เกียรติบัตรรางวัล  

ตามความสามารถของบุคคล 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียน   

สภาพที่มุ่งหวัง สภาพที่เป็นจริง 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้าง

แรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 ความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 

          

75 จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้

บุคลากรได้ปฏิบัติร่วมกัน 

          

76 กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้าง

ความผูกพันในองค์กร 

          

77 รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมาย

ของบุคลากรแต่ละคน 

          

78 ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็น

ขวัญกำลังใจ 

          

79 ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของ

ความสัมพันธ์ระหว่างกัน และ

เสริมสรา้งความไว้เนื้อเชื่อใจกันใหก้ับ

ทีมงาน 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700
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 ตอนที่ 3 วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการ โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 
 

  คำชี้แจง : แบบสอบถามตอนนีเ้ป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับ

วิธีการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โปรดอ่านข้อความในแต่ละข้อแล้ว

เรียงลำดับที่ความสำคัญจากวิธีการพัฒนาในลักษณะต่าง ๆ 

   1. วิธีการพัฒนา 

    1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 

    1.2 การประชุมสัมมนา 

    1.3 การศกึษาดูงาน 

    1.4 การศกึษาจากเอกสาร 

    1.6 การพบกลุ่มแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

    1.7 การฝกึปฏิบัติกิจกรรมและฝึกประสบการณ์ 

    1.8 วิธีการอื่น ๆ / ระบุ……………………………………………………… 

  ลำดับความสำคัญ 

        ลำดับที่ 1 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 2 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 3 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 4 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 6 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 7 ………………………………………………………. 

   ลำดับที่ 8 ………………………………………………………. 
 

1. ข้อเสนอแนะอื่น ๆ เกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….…….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….…….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………….…….. 
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แบบประเมินคู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร 

งานวิจัยเรื่อง 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ 

โรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

(สำหรับผู้เชี่ยวชาญ) 
 

ผูป้ระเมิน...................................................................................................................... 

ตำแหน่ง....................................................................................................................... 

สถานที่ทำงาน.............................................................................................................. 

 

คำชี้แจง 

 แบบประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

เป็นแบบประเมินเพื่อให้ผู้เช่ียวชาญ ได้พิจารณาความเหมาะสมของรูปแบบ โดยมีการ

ประเมิน ใน 4  ด้าน คอื ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็น

ประโยชน์ขอให้ผูเ้ชี่ยวชาญ ทำเครื่องหมาย   ลงในช่องขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ท่านมากที่สุด ในแต่ละข้อมี 5 ระดับ ดังนี้ 

  5   หมายถึง   ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้มากที่สุด 

  4   หมายถึง   ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้มาก 

  3   หมายถึง   ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้ปานกลาง 

  2 หมายถึง   ถูกต้อง/เหมาะสม/เป็นประโยชน์/เป็นไปได้ค่อนขา้งน้อย 

  1 หมายถึง   ไม่ถูกต้อง/ไม่เหมาะสม/ไม่เป็นประโยชน์/เป็นไปไม่ได้  
 

ขอขอบพระคุณ 

นางสาวเรณู  ภู่อ่อน 

นักศึกษาปริญญาเอก 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร
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ข้อ 
รายการประเมิน 

ความ 

ถูกต้อง 
ความเหมาะสม 

ความ 

เป็นไปได ้

ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

คู่มอืการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏบัิตหินา้ท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

1 ความเป็นมาและความสำคัญ                     

2 หลักการ                     

3 วัตถุประสงค์                     

4 เนื้อหา                     

5 สื่อ และอุปกรณ ์                     

6 กระบวนการพัฒนา                     

7 การวัดประเมินผล                     

เอกสารประกอบการพัฒนา  ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏบัิตหินา้ที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ชุดท่ี 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 

1 วัตถุประสงค์                     

2 เนื้อหา                     

3 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                     

4 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

5 การวัดและประเมินผล                     

6 รายละเอยีดเนื้อหา                     

7 

 

 

กิจกรรมประกอบการพัฒนา 
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ข้อ 
รายการประเมิน 

ความ 

ถูกต้อง 
ความเหมาะสม 

ความ 

เป็นไปได ้

ความเป็น

ประโยชน ์

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

เอกสารประกอบการพัฒนา ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏบัิตหินา้ที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ชุดท่ี 2 การสร้างทีมงาน 

1 วัตถุประสงค์                     

2 เนื้อหา                     

3 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                     

4 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

5 การวัดและประเมินผล                     

6 รายละเอยีดเนื้อหา                     

7 กิจกรรมประกอบการพัฒนา                     

เอกสารประกอบการพัฒนา  ภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏบัิตหินา้ที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ชุดท่ี 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

1 วัตถุประสงค์                     

2 เนื้อหา                     

3 สื่อ/แหล่งการเรียนรู้                     

4 ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม                     

5 การวัดและประเมินผล                     

6 รายละเอยีดเนื้อหา                     

7 กิจกรรมประกอบการพัฒนา                     
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ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………… 

     

    

     ลงช่ือ                            ผูป้ระเมิน 

         (………………………………………………..) 

          ………….…../……………………/………………. 
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แบบประเมินความรู้ความเข้าใจก่อน-หลัง การอบรมพัฒนา 

เรื่อง 

การรูปแบบพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

……………………………….. 

คำชี้แจง 

 1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อค้นหาองค์ประกอบภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

 2. แบบสอบถามนี้ เป็นการประเมินเกี่ยวกับความเข้าใจในเรื่องภาวะผู้นำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณผูต้อบแบบสอบถามทุกท่าน ที่เสียสละเวลาอันมีค่าของ

ท่านตอบแบบสอบถามชุดนี้ ซึ่งผู้วจิัยคาดหวังว่า ข้อมูลที่ได้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ

ที่จะพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

  ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ครั้งนีเ้ป็นอย่างสูง 
 

 

                   นางสาวเรณู   พัฒนะแสง 

                   นักศึกษาปริญญาเอก หลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                   สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 
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คำชี้แจง  โปรดทำเครื่องหมาย  ✓  ลงใน    หรอืเติมข้อความลงในช่องว่างตามความ

คิดเห็นของท่านเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในระดับใด ซึ่งมเีกณฑ์ ดังนี้ 

 มากที่สุด  หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับมากที่สุด      

 มาก        หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับมาก  

 ปานกลาง หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 น้อย   หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับปานกลาง 

 น้อยที่สุด  หมายถึง ระดับการใชภ้าวะผูน้ำทางการบริหารของครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรองท่ี 1 การวเิคราะห์อนาคต 

     

1 มีความสามารถการมองภาพในเชงิองค์รวม      

2 มีความสามารถมองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้น 

ในอนาคต 

     

3 มีการกำหนดจุดมุ่งหมาย ในการปฏิบัติงาน 

ไว้ล่วงหน้า 

     

4 มีการกำหนดวิธีการทำงานเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย

ล่วงหนา้ 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

5 ส่งเสริมใหบุ้คลกรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ของ

สถานศกึษา 

     

6 คำนงึถึงมาตรฐานในการปฏิบัติงาน        

7 สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง       

องค์ประกอบหลักที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรองท่ี 2 ความคดิสร้างสรรค์ 

     

8 สามารถแลกเปลี่ยนและยินดีรับฟังความ

คิดเห็นของบุคลากร 

     

9 สามารถประสานแรงขับเคลื่อนและเสริม

กำลังใจให้บุคลากร 

     

10 สามารถใช้เทคนิควิธีหรือเหตุผลในการ

แก้ปัญหาข้อขัดแย้งจนเป็นที่ยอมรับ 

ของบุคลากร 

     

11 ส่งเสริมใหค้รูมีการใชน้วัตกรรมและเทคโนโลยี

อย่างต่อเนื่อง 

     

12 แก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้อย่างเหมาะสม      

13 ให้ความร่วมมอืกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องอย่าง

เหมาะสม 

     

14 ส่งเสริมการสร้างบรรยากาศที่ดีและอบอุ่น 

ในสถานศกึษาและหอ้งเรียนให้เอือ้ต่อการ

ปฏิบัติงานของครู 

     

15 มีความสนใจ เข้าใจปัญหาทางการปฏิบัติงาน

และปัญหาส่วนตัวที่บุคลากรประสบอยู่ 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

องค์ประกอบที่ 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 การสื่อสาร 

     

16 สามารถสื่อสาร / ถ่ายทอดความคิดและ

ความหมาย 

     

17 สามารถประสานงานและประสานความร่วมมอื

เพื่อผลสำเร็จในการทำงาน 

     

18 มีทักษะในการวิเคราะห์ สังเคราะห์ วิพากษ์ 

และวิจารณ์ 

     

19 มีความสามารถในการโน้มน้าวใหผู้อ้ื่น 

คล้อยตาม 

     

20 มีทักษะการพูด การฟัง การอ่านและการเขียน 

ที่ด ี

     

21 สามารถใช้วธิีการพูดเหมาะสมกับเวลาและ

สถานที่ 

     

22 แสดงวาจาสุภาพและเหมาะสมในการประชุม      

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 1 การสร้างวัฒนธรรม 

     

23 ส่งเสริมใหค้รูและบุคลากรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ขณะปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  

ในสถานศกึษา 

     

24 ส่งเสริมการจัดกิจกรรม เพื่อสร้าง

ความสัมพันธ์ในสถานศกึษา 

     

25 ให้ความช่วยเหลือครู และบุคลากรทางการ

ศกึษาเมื่อได้รับความเดือดร้อน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

26 สร้างโอกาส หรอืสถานการณ์ให้บุคลากรมกีาร

พูดคุย เพื่อถ่ายทอดความรู้ และประสบการณ์  

     

27 ส่งเสริมใหบุ้คลกรมคีวามเอื้ออาทรต่อกัน      

28 สร้างค่านิยมความรักและศรัทธาในสถานศกึษา      

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 2 การมีส่วนร่วม 

     

29 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการวางแผนการ

ทำงานร่วมกัน 

     

30 ส่งเสริมใหค้รูแสดงความคิดเห็นในการกำหนด

ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 

     

31 ส่งเสริมใหค้รูประเมินผลงานของตนเองและ

ผูร้่วมงานอย่างอสิระ 

     

32 ส่งเสริมใหค้รูมีความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจ  

ในการทำงานเป็นไปในแนวทางเดียวกัน 

     

33 ส่งเสริมใหค้รูมีส่วนร่วมในการแสดงความ

คิดเห็นเพื่อปรับปรุง และพัฒนาผลการ

ปฏิบัติงาน 

     

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 การจัดโครงสร้าง 

     

34 มีการจัดตั้งเครือข่ายการทำงานอย่างเป็นระบบ 

ประสานงานอย่างใกล้ชิด 

     

35 มีการประสานงานของเครือข่ายการทำงาน      

36 มีการกำหนดโครงสร้างการทำงานของ

สถานศกึษาชัดเจน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

37 มีการกระจายอำนาจหน้าที่ ตามบทบาท

ความสามารถของบุคลากร 

     

38 มีการแบ่งการบริหารงานออกเป็นฝ่าย 

หรอืแผนกชัดเจน 

     

องค์ประกอบหลักที่ 2 การสร้างทมีงาน 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 การมอบหมายงาน 

     

39 มีการกำหนดกฎระเบียบ มาตรฐานการทำงาน 

และขั้นตอนการปฏิบัติงานชัดเจน 

     

40 มีการกำหนดผูท้ำหน้าที่ประสานงานชัดเจน      

41 มอบหมายงานโดยพิจารณาบุคคลที่เหมาะสม      

42 สร้างความเข้าใจใหก้ับตัวผูไ้ด้รับมอบหมายงาน      

43 สอบถามความพร้อม และบอกวัตถุประสงค์

ของการมอบหมายงาน  

     

44 เปิดโอกาสใหผู้ท้ี่จะรับมอบหมายได้เสนอแนว

ทางการดำเนินการ หรือแผนงาน 

     

45 ให้กำลังใจ และสนับสนุนอุปกรณ์ ในการ

ทำงาน 

     

46 ให้การช้ีแนะหรอืให้คำปรึกษา เป็นระยะ  

เพื่อสร้างขวัญกำลังใจ ในการทำงาน 

     

47 ติดตามความคืบหน้าระหว่างดำเนินการว่า

เป็นไปตามแนวทางที่กำหนดหรอืไม่มีปัญหา

อุปสรรคอย่างไร 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่  1 การคำนึงถึงปัจเจก

บุคคล  

     

48 ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล      

49 ให้ความเป็นอิสระในการทำงานแก่บุคลากร      

50 ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจให้แก่

บุคลากรตามความถนัด 

     

51 แสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้ง และที่ปรึกษาให้

คำแนะนำในการช่วยเหลือบุคลกรให้พัฒนา

ระดับความต้องการของตน 

     

52 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้แสดงความสามารถตาม

ความถนัดของตนเอง 

     

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 2 ลักษณะงาน 

     

53 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่างานที่ทำอยู่ เป็นงานที่ 

ท้าทายความสามารถ และกระตุน้ให้ตอ้ง

ปฏิบัติงาน 

     

54 กระตุน้ให้บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์ที่จะ

ปรับปรุง พัฒนางานที่ได้รับมอบหมาย 

ให้มคีุณภาพ 

     

55 ให้ความเป็นอิสระแก่บุคลากรในการปฏิบัติงาน      

56 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม      

57 มีการจัดทำคำสั่งเพื่อช่วยใหก้ารปฏิบัติงาน 

ง่ายขึ้น 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

58 มีการกำหนดปริมาณงานอย่างเหมาะสม      

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 3 สภาพแวดล้อม 

     

59 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมในการทำงานให้

มีความสะดวกและเอือ้ต่อการทำงาน 

     

60 ส่งเสริมการใช้อุปกรณ์และเครื่องมอืที่ทันสมัย 

เพื่ออำนวยความสะดวกในการทำงาน 

     

61 ส่งเสริมการจัดสภาพแวดล้อมให้สวยงาม 

เป็นระเบียบ 

     

62 ส่งเสริมใหม้ีการรักษาความสะอาดอาคาร

สถานที่ มกีารจัดการถูกสุขลักษณะ 

     

63 ส่งเสริมใหม้ีการกำหนดนโยบายด้านการ

ควบคุมดูแลและป้องกันเกี่ยวกับความปลอดภัย 

     

องค์ประกอบหลักที่ 3 การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 การยอมรับนับถอื 

     

64 มีการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี แก่

บุคลากรหรอืสดงออกอื่นใดที่ก่อใหเ้ห็นถึงการ

ยอมรับในความสามารถของบุคลากร 

     

65 ยกย่องชมเชย บุคลากร ให้บุคลภายนอกได้

รับทราบ 

     

66 ให้กำลังใจบุคลาการทุกคน ทั้งในโอกาสพิเศษ 

และเมื่อบุคลากรประสบปัญหาในการทำงาน 

     

67 ทำให้บุคลากรรูส้ึกว่า ได้รับความไววางใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

68 แสดงความช่ืนชมยินดี เมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน

ประสบความสำเร็จ 

     

องค์ประกอบหลักที่ 3  การเสรมิสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 5 ความก้าวหน้าในงาน 

     

69 ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความก้าวหน้า และเติบโต

ในการทำงาน 

     

70 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับการอบรม พัฒนา

ทักษะ ประสบการณ์ทางวิชาชีพ 

     

71 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้เข้าร่วมกับองค์กรทาง

วิชาชีพต่าง ๆ เพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทาง

วิชาการและประสบการณ์ 

     

72 ส่งเสริมใหบุ้คลากรส่งผลงานเข้าร่วมประกวด 

แข่งขันในเวทีต่าง ๆ 

     

73 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับโอกาส ในการแสดง

ความสามารถของตนเอง 

     

74 ส่งเสริมใหบุ้คลากรได้รับความดีความชอบ 

เกียรตบิัตรรางวัล ตามความสามารถของ

บุคคล 

     

องค์ประกอบหลักที่ 3  การเสริมสร้างแรงจูงใจ 

     องค์ประกอบรอง ที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล 

     

75 จัดกิจกรรมส่งเสริมความเป็นทีมให้บุคลากรได้

ปฏิบัติร่วมกัน 
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ข้อ 
ลักษณะของครูที่ปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีน   

ระดับความรู้ความเข้าใจ 

 ม
าก

ที่ส
ุด 

 ม
าก

 

 ป
าน

กล
าง

 

 น้
อย

 

 น้
อย

ที่ส
ุด 

76 กระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการสร้างความ

ผูกพันในองค์กร 

     

77 รับฟังความคิดเห็นและรับรู้เป้าหมายของ

บุคลากรแต่ละคน 

     

78 ชื่นชมบุคลากรและมอบรางวัลเพื่อเป็นขวัญ

กำลังใจ 

     

79 ชีใ้ห้เห็นถึงความสำคัญของความสัมพันธ์

ระหว่างกัน และเสริมสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจ

กันใหก้ับทีมงาน 

     

 

 

https://th.jobsdb.com/th/th/Resources/EmployerArticle/oct08-01?ID=3700
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ภาคผนวก ง 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
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ตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ ตรวจสอบ ประเมินความสอดคล้อง IOC ของแบบสอบถาม 
 

องค์ประกอบ 
ข้อ

ที ่

ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 สรุป 

องค์ประกอบท่ี 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

6 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

7 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

8 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

9 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

10 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

11 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

12 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

13 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

14 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

15 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

16 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

17 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

18 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

19 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

20 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

21 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

22 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

องค์ประกอบท่ี 2 การสร้างทีมงาน 

 

23 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

24 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

25 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

26 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

27 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

28 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

29 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ข้อ

ที ่

ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 สรุป 

องค์ประกอบท่ี 2 การสร้างทีมงาน 

(ต่อ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

30 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

31 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

32 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

33 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

34 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

35 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

36 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

37 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

38 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

39 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

40 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

41 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

42 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

43 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

44 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

45 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

46 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

47 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

องค์ประกอบท่ี 3 การสร้าง

แรงจูงใจ 

48 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

49 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

50 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

51 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

52 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

53 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

54 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

55 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

56 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

57 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

58 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 
ข้อ

ที ่

ความคดิเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 สรุป 

 59 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

60 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

61 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

62 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

63 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

64 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

65 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

66 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

67 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

68 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

69 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

70 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

71 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

72 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

73 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

74 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

75 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

76 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

77 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

78 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

79 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร 

สำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



356 
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คู่มือ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏบิัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

 

 

 

 
ผู้วจิัย 

นางสาวเรณู  ภู่อ่อน 

นักศกึษาระดับดุษฎบีัณฑิต 

สาขาวชิาการบรหิารการศึกษาและภาวะผู้นำ 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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คำนำ 

 เอกสารประกอบคู่มือการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื เป็นเอกสารที่จัดทำขึน้เพื่อใชเ้ป็นคู่มอืในการพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

เอกสารคู่มือการใชรู้ปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โครงสร้างของ

คู่มือ ประกอบด้วย ความเป็นมาและความสำคัญ หลักการ วัตถุประสงค์ เนือ้หา สื่อ 

อุปกรณ์ กระบวนการพัฒนาและการวัดและประเมินผล 

 ขอบข่ายเนื้อหาของเอกสารประกอบการพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จัดทำเป็น 3 ชุด คอื เอกสารชุด 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์อนาคต 2) ความคิดสร้างสรรค์ 3) การสื่อสาร เอกสาร 

ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ประกอบด้วย 1) การสร้างวัฒนธรรม 2) การมีส่วนร่วม 3) การ

จัดโครงสร้าง 4) การมอบหมายงาน เอกสารชุดที่ 3 การเสริมสรา้งแรงจูงใจ ประกอบด้วย 

1) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 2) ลักษณะงาน 3) สภาพแวดล้อม 4) การยอมรับนับถือ   

5) ความก้าวหนา้ในงาน และ 6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ ประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูบ้ริหาร คณะครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการ

ดำเนนิงาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าเอกสารประกอบการพัฒนานีจ้ะเป็นประโยชน์ต่อผู้ศึกษา

และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือใหเ้กิดประโยชน์

สูงสุด 

 

 

                                             นางสาวเรณู ภู่อ่อน 

                                         นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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คำชี้แจง 
 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหาร สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีรายละเอียดของ

เอกสารดังนี้ 

  1. คู่มอืการใช้รูปแบบ 

   เป็นคู่มอืประกอบรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

โดยมีรายละเอียดของการนำเสนอเกี่ยวกับ 1. การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร สำหรับ

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กตามรูปแบบ 2. แบบ

ประเมินครู และ 3. เกณฑ์ประเมินผล โครงสร้างของคู่มือประกอบการพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มอีงค์ประกอบคือที่มาและความสำคัญ 

หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา วัสดุอุปกรณ์ กระบวนการพัฒนา และการวัดและ

ประเมินผล 

  2. เอกสารประกอบการพัฒนา  จำนวน 3 ชุด 

   เอกสารประกอบการพัฒนาตามขอบข่ายของเนือ้หาสาระ ประกอบด้วย

เอกสาร จำนวน 3 ชุด ดังนี้ 

   ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

    1. การวเิคราะห์อนาคต  

    2. ความคิดสร้างสรรค์   

    3. การสื่อสาร   

   ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

    1. การสร้างวัฒนธรรม   

    2. การมสี่วนร่วม  

    3. การจัดโครงสร้าง  

    4. การมอบหมายงาน   
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   ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

    1. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล   

    2. ลักษณะงาน   

    3. สภาพแวดล้อม   

    4. การยอมรับนับถือ   

    5. ความก้าวหน้าในงาน   

    6. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏบิัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ความเป็นมาและความสำคัญ 

 ประเทศไทยได้ดำเนินการจัดและส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาภายใต้

บทบัญญัติของกฎหมายที่สำคัญหลายฉบับ เช่น รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 

พุทธศักราช 2550 พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 พระราชบัญญัติ

การศกึษาภาคบังคับ พ.ศ. 2545 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และพระราชบัญญัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา พ.ศ. 2547 ซึ่งผลผลิต ผลลัพธ์และผลกระทบที่เกิดขึน้กับเด็ก เยาวชน และ

ประชาชน จากการบังคับใช้กฎหมายในข้างตน้อยู่ในระดับที่น่าพอใจในเชิงปริมาณหรอื

จำนวนเด็กที่เข้ารับการศกึษาในระบบการศกึษาแต่สำหรับในเชงิคุณภาพยังคงมีสภาพ

ปัญหาปรากฏอยู่ ซึ่งอาจเกิดจากปัจจัยและข้อจำกัดในการบังคับใช้ขอ้กฎหมายในหลาย

ประการ และจำเป็นต้องหาแนวทางแก้ไขให้สามารถเกิดผลลัพธ์ตามเจตนารมณ์ของ

กฎหมายต่อไป อย่างไรก็ตามภายใต้บริบทความเปลี่ยนแปลงทางการเมอืงของประเทศไทย

ในช่วงระยะที่ผ่านมาได้ผลักดันให้เกิดกฎหมายฉบับใหม่ที่มคีวามสำคัญ ซึ่งจะส่งผล

โดยตรงต่อแนวทางและกลไกการดำเนินการขับเคลื่อนและส่งเสริมสนับสนุนการจัด

การศกึษาของประเทศในอนาคตและต้องมีการพัฒนารูปแบบการจัดการศกึษา 

ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวและนำไปสู่คุณภาพประชากรของประเทศ โดย

การยกระดับและพัฒนาความรูพ้ืน้ฐานของประชากร เพื่อเพิ่มความรูค้วามสามารถ ทักษะ

ตลอดจนเจตคติที่เหมาะสมที่จะช่วยใหบุ้คคลสามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสังคมและ

สภาพแวดล้อมอย่างมคีวามสุข การศึกษาจงึเป็นหัวใจของการพัฒนาและการแข่งขันของ

ทุกประเทศ และยังเป็นปัจจัยชี้ขาดความสำเร็จของการพัฒนาประเทศในทุกด้าน  

(รุ่ง  แก้วแดง, 2554)     

 สถานศกึษาเป็นหน่วยงานหลักและเป็นหน่วยปฏิบัติที่ใกล้ชิดผู้เรยีนมากที่สุด 

ในอันที่จะทำหน้าที่ให้การปฏิรูปการศกึษาตามเจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศกึษา

แห่งชาติ พ.ศ. 2542 บรรลุเป้าหมาย ผู้เรยีนมีคุณภาพได้รับการบริการทางการศกึษา 
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ได้อย่างทั่วถึงเท่าเทียมและเป็นธรรม สถานศกึษาจงึต้องมกีารบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ 

และบังเกิดประสิทธิผลมีศักยภาพรองรับการกระจายอำนาจการบริหารและการจัด

การศกึษา จากรัฐได้อย่างแท้จริง ทั้งด้านการบริหารวิชาการ การบริหางบประมาณ การ

บริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป การแบ่งภารงานภายในสถานศกึษาโดยใช้ขอบข่าย

และภาระงานการกระจายอำนาจการบริหารและการจัดการศกึษาจัดตามโครงสร้าง ทำให้

สถานศกึษา ทุกแห่งมีการแบ่งโครงสร้างและความรับผิดชอบตามโครงสร้าง ดังนี้  1. กลุ่ม

บริหารวิชาการมขีอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาหรือดำเนนิการเกี่ยวกับการให้

ความเห็นการพัฒนาหลักสูตรท้องถิ่น การวางแผนงานด้านวิชาการ การจัดการเรียนการ

สอนในสถานศกึษา การพัฒนาหลักสูตรของสถานศกึษา การพัฒนาการการเรียนรู้   

2. กลุ่มบริหารงบประมาณ มีขอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการจัดทำแผนงบประมาณและเสนอ

ขอตั้งงบประมาณ 3. กลุ่มบริหารงานบุคคล มขีอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการวางแผน

อัตรากำลัง การจัดสรรอัตรากำลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา การสรรหา

และบรรจุแต่งตั้ง การดำเนินการเกี่ยวกับการเลื่อนขัน้เงนิเดือน การลา และการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 4. กลุ่มบริหารทั่วไป มขีอบเขตภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาระบบและ

เครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศกึษา การจัดระบบ

บริหารและจัดการสถานศกึษา (สัมมา  รธนิธย์, 2560, หนา้ 125) ผู้บริหารจึงมี

ความสำคัญในฐานะเป็นผู้ดูแลรับผดิชอบในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ ผู้บริหารแต่

ละคนมคีวามสำคัญต่อหน่วยงานต่างกันไป ความสำเร็จของทุกคนจะส่งผลไปสู่

ความสำเร็จขององค์กร ซึ่งขึน้อยู่กับความสามารถของผูน้ำที่จะใช้ศักยภาพและทรัพยากร

ทางการบริหารให้ประสบความสำเร็จ ภาวะผูน้ำของผู้บริหารจึงถือว่าเป็นส่วนสำคัญยิ่ง 

ในการดำเนินงานใหป้ระสบผลสำเร็จ โดยภาวะผูน้ำนั้น เป็นกระบวนการที่ผูน้ำช่วยสร้าง

ความชัดเจนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา ให้รับรู้ว่า อะไรคือความสำคัญ ทำให้ภาพความเป็นจรงิ

ขององค์กรปรากฏแก่ผู้อื่น ช่วยใหม้องเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจน ภายใต้

ภาวะความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของโลก (สุเทพ  พงศ์ศรีวัฒน์, 2550)  

 สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน และสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาเป็นหน่วยงานที่รับผดิชอบจัดการศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน จากการ

สำรวจข้อมูล พบว่าโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กมีแนวโน้มเพิ่มจำนวนสูงขึ้น อันเป็นผล

มาจากอัตราการเกิดลดลง การคมนาคมสะดวก ประกอบกับความนยิมของผูป้กครอง

ต้องการส่งบุตรหลานไปเรียนที่โรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญ่ในตัวเมอืง (สมเดช  สแีสง,  
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2554, หนา้48) สอดคล้องกับแผนการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560 – 2579  

ที่กล่าวว่า ประเทศไทยมีการลดลงของภาวะเจริญพันธุ์หรอืการเกิดน้อยลง จากข้อมูล 

อัตราเจริญพันธุ์รวม พบว่า จำนวนบุตรโดยเฉลี่ยต่อสตรีหนึ่งคนตลอดช่วงวัยเจริญพันธุ์ 

ได้ลดลงเป็นลำดับ จาก 4.9 คน ในปี 2517 เหลอืประมาณ 1.6 คนในปี 2556 และ 1.3 คน 

ในปี 2557 ส่งผลใหป้ระชากรวัยเด็กหรือประชากรวัยเรียนมแีนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง 

การเป็นสังคมสูงวัยส่งผลให้อัตราการพึ่งพิงสูงขึ้น การจัดการศกึษาจึงตอ้งวางแผนและ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศให้มีทักษะและสมรรถนะสูง และปรับหลักสูตรการ

เรียนการสอนให้บูรณาการกับการศกึษาและการเรียนรู้ตลอดชวีิต เพื่อพร้อมรับการพัฒนา

ประเทศอย่างต่อเนื่อง อัตราการเกิดที่ลดลงส่งผลให้จำนวนนักเรียนที่อยู่ในวัยเรียน 

มีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่องที่ส่งผลกระทบต่อการจัดการศกึษา และการบริหาร

สถานศกึษา การวางแผน อัตรากำลังครู ผูบ้ริหาร และบุคลากรทางการศกึษา การจัด

หลักสูตร การจัดการเรียนการสอน การวัดและประเมินผล การบริหารจัดการหอ้งเรียน 

การจัดโครงสร้างพื้นฐาน ตลอดจน การบริหารจัดการทรัพยากรและการเงินเพื่อ

การศกึษาที่มอียู่ใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด การจัดการศกึษาในปัจจุบันจงึต้องปรับเปลี่ยน

ให้ตอบสนองกับทิศทางการผลติและการพัฒนากำลังคน โดยมุ่งเน้นการจัดการเรียนการ

สอนเพื่อให้ผู้เรยีนมีทักษะในศตวรรษที่ 21 เพื่อให้ได้ทั้งความรูแ้ละทักษะที่จำเป็นต้องใช้ 

ในการดำรงชีวติ การประกอบอาชีพ และการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ

ท่ามกลางกระแสแห่งการเปลี่ยนแปลง (แผนการศกึษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560 - 2579, 

2560, หน้า 15 - 16)  

 แต่จากรายงานการวิจัยและพัฒนา เรื่อง รูปแบบการบริหารจัดการ

สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ของ พิณสุดา สิรธิรังศรี (2556, หนา้ ก - ข) พบว่า การบริหาร

จัดการสถานศกึษาทั้งที่เป็นสถานศกึษาขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่และขนาดใหญ่

พิเศษ ด้านความพร้อมของสถานศกึษายังไม่พียงพอ โดยเฉพาะสถานศกึษาขนาดกลาง

และขนาดเล็กในชนบท ทั้งด้านครูและบุคลากร เงนิและงบประมาณ ความรูใ้นการบริหาร

จัดการการเรียนการสอน และเครอืข่ายเทคโนโลยีดา้นกฎหมายที่เกี่ยวข้องและนโยบาย

การบริหารจัดการจากส่วนกลางส่งไปยังสถานศกึษายังเป็นรูปแบบเดียวกันเป็นส่วนใหญ่ 

ทั้งด้านวิชาการ บริหารงานบุคคลและงบประมาณ ส่งผลกระทบต่อปัญหาการบริหาร

จัดการของสถานศกึษาที่มีความแตกต่างกันทั้งด้านบริบท ขนาดและความพร้อม 

สอดคล้องกับรายงานการวิจัย เรื่อง การวิเคราะห์คะแนน O-NET เพื่อหาประสิทธิภาพการ
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พัฒนาผูเ้รียนของโรงเรียนและปัจจัยที่มีผลต่อคะแนน O-NET ของสถาบันทดสอบทาง

การศกึษาแห่งชาติ (สทศ) ที่พบว่า ผลจากคะแนน O-NET จากนักเรียนหนึ่งรุน ชีใ้หเห็นวา

โรงเรียนขนาดใหญมีความสามารถในการพัฒนานักเรียนมากวาโรงเรียนขนาดเล็กในหลาย

สาขาวิชา (กุลธิดา และคณะ, 2558, บทคัดย่อ) เทพวรินทร์ เขื่อนปัญญา (2555, 

บทคัดย่อ) ได้ศกึษารูปแบบการบริหารที่เน้นการกระจายอำนาจในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 

พบว่า มีการมอบหมายภารกิจงานให้หัวหน้ากลุ่มงานและ/หรอืทำร่วมกันระหว่างผู้บริหาร

กับสภาพของการกระจายอำนาจด้านวิชาการ พบว่า อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังเห็นว่า

กระบวนการบริหารควร ประกอบด้วย การวางแผน การจัดองค์กร การนำองค์กร การ

ควบคุม การประเมินผล การรายงาน และวิธีการปฏิบัติ เมื่อมีการกระจายอำนาจทางการ

บริหาร  

ในบริบทของโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่มนีักเรียนจำนวนไม่เกิน 360 คน 

จะไม่มีการแต่งตัง้ตำแหน่งรองผู้อำนวยการโรงเรียน ดังนั้นเพื่อให้การบริหารงานใน

สถานศกึษาเกิดความสมบูรณ์ตามโครงสร้างและเพื่อให้เกิดประสทิธิภาพในการทำงาน  

ครูแต่ละคน ซึ่งนอกจากจะรับผิดชอบงานสอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้ของตนเอง ยังอาจ

ต้องไปช่วยสอนในกลุ่มสาระการเรียนรู้อื่น ๆ และนอกจากนั้น จะต้องปฏิบัติหน้าที่

สนับสนุนอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายด้วยโดยมีลักษณะเป็นการออกคำสั่งแต่งตัง้จากผูบ้ริหาร

เป็นการภายในสถานศกึษา เช่น ตำแหน่งรองผู้อำนวยการสถานศกึษา ตำแหน่งหัวหนา้

กลุ่มบริหาร วิชาการ ตำแหน่ง หัวหนา้กลุ่มบริหารทั่วไป ตำแหน่งหัวหนา้กลุ่มบริหารงาน

บุคคล ตำแหน่งหัวหน้ากลุ่มบริหารงบประมาณ เป็นต้น ซึ่งการได้รับแต่งตั้งในตำแหน่ง

เหล่านี้มีผลทำให้ครูที่ได้รับการแต่งตั้ง ต้องมกีารปฏิบัติหน้าที่ทั้งในส่วนที่เป็นครูผู้สอน  

และในส่วนงานบริหารเพิ่มเข้ามาอีกด้วยในขณะที่คุณครูเหล่านีย้ังไม่เคยได้รับการพัฒนา

ทักษะทางการบริหารตามตำแหน่งที่ได้รับ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงสนใจทำการวิจัย เรื่อง “รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื” เพื่อจะใช้เป็นรูปแบบให้สำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน นำไปใช้เป็นทางเลือกในการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ต่อไป 
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หลักการ 
 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีหลักการ ดังนี้ 

  1. เป็นรูปแบบที่พัฒนาขึน้โดยยึดแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. เป็นรูปแบบที่ใชท้ฤษฎีการเรียนรู้และหลักการเรียนรู้ ซึ่งเป็นการเรียนรู้

จากประสบการณ์และการกระทำ เป็นการเรียนรู้ในการสร้างความคิดรวบยอด การพัฒนา

ความเข้าใจและความสามารถด้านต่าง ๆ ด้วยตนเอง และเป็นการบูรณาการ เพื่อนำไปใช้

ในการบริหารกลุ่มงานในสถานศกึษาได้จริง 

  3. เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการและวิธีการที่หลากหลาย ประกอบด้วย           

การอบรมเชิงปฏิบัติการ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การปฏิบัติจริง และการนเิทศ ติดตาม 

  4. เป็นรูปแบบที่ใชก้ระบวนการแบบมีส่วนร่วม โดยมีหลักการสำคัญ

ประกอบด้วย การใชป้ระสบการณ์ของผูเ้ข้ารับการอบรม ซึ่งเกิดจากความสนใจของผู้เข้า

รับการอบรม การปฏิสัมพันธ์ของผูเ้ข้ารับการอบรมทำให้เกิดการขยายตัวของเครือข่าย

ความรูท้ี่ทุกคน มอียู่อย่างกว้างขวาง และการสื่อสารด้วยการพูดหรอืการเขียน เพื่อเป็น

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 

วัตถุประสงค์ 
  

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

  1. เพื่อพัฒนาความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก 

  2. เพื่อสร้างความตระหนักและเจตคติที่ดีในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  3. เพื่อพัฒนาทักษะในการใช้ภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ในการปฏิบัติภารกิจให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
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เนื้อหาของรูปแบบ 
  

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย

เอกสาร จำนวน 3 ชุด ดังนี้ 

  ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

   1. การวเิคราะห์อนาคต  

   2. ความคิดสร้างสรรค์   

   3. การสื่อสาร   

  ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

   1. การสร้างวัฒนธรรม   

   2. การมสี่วนร่วม  

   3. การจัดโครงสร้าง  

   4. การมอบหมายงาน   

  ชุดที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจ ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 

   1. การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล   

   2. ลักษณะงาน   

   3. สภาพแวดล้อม   

   4. การยอมรับนับถือ   

   5. ความก้าวหน้าในงาน   

   6. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

สื่อ และอุปกรณ์ 
 

 สื่อและอุปกรณ์ประกอบด้วย  

  1. คู่มือและเอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

  2. โสตทัศนอุปกรณ์ต่าง ๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ เครื่องเสียง เครื่องฉาย

โทรทัศน์ เป็นต้น 
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กระบวนการพัฒนา 
 

 กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

มีกระบวนการ พัฒนาประกอบด้วย 3 ระยะ ดังนี้ 

  1. การอบรมรูปแบบออนไลน์ ใช้ระยะเวลา 7 ชม. โดยกำหนดกิจกรรม ดังนี้ 

   1.1 กิจกรรมการสร้างเครือข่ายความร่วมมอืเพื่อพัฒนาการบริหาร

สถานศกึษาร่วมกัน เป็นการสร้างความคุ้นเคย ความเป็นกันเอง 

   1.2 กิจกรรมการประเมินภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก โดยใช้แบบประเมินความรูค้วาม

เข้าใจ 

   1.3 กิจกรรมการอบรมพัฒนา เป็นกระบวนการที่ใหค้รูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ได้เรียนรู้ทั้งในภาคทฤษฎี เทคนิค ประสบการณ์ 

รวมถึงแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากวิทยากรผู้เช่ียวชาญ เป็นการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

  2. การฝึกปฏิบัติกิจกรรมและสรา้งประสบการณ์จริงในสถานศกึษาที่

ผูเ้ข้าร่วมพัฒนาปฏิบัติหน้าที่จริง โดยผูเ้ข้ารับการพัฒนาปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรม 

ในเอกสาร ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน และชุดที่ 3 การสร้าง

แรงจูงใจ และบันทึกผลการปฏิบัติลงในใบกิจกรรม โดยใช้ระยะฝกึปฏิบัติกิจกรรมและ

สร้างประสบการณ์จรงิในสถานศกึษา เป็นเวลา 2 สัปดาห์ สัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 6 

ช่ัวโมง รวมเวลา 60 ช่ัวโมง  

  3. การติดตาม ประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในระหว่างการฝึกปฏิบัติและ

หลังการฝกึปบัติ ในรูปแบบออนไลน์ แบ่งเป็นการนเิทศติดตามหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 1 

จำนวน 1 ช่ัวโมง และการติดตามหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 2 ซึ่งเป็นสัปดาห์สุดท้าย จำนวน 2 

ช่ัวโมง 

  กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกฉียงเหนอื 

ดำเนนิการเป็น 3 ระยะ แสดงเป็นแผนภาพ ได้ดังนี้ 
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กระบวนการของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู 

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

รายละเอยีดของกิจกรรม 
 

 กิจกรรมการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามรูปแบบ 

ที่พัฒนาขึน้ประกอบด้วยรายละเอียดของกิจกรรม ตามระยะต่าง ๆ ดังนี้ 

 

 

กิจกรรมการอบรมพัฒนา 

1. กิจกรรมการสร้าง

เครือข่าย 

2. การประเมนิก่อนการ

อบรม 

3. การอบรมพัฒนาโดย

วิทยากร 

4. การประเมินหลังการ

อบรม 

ฝกึปฏิบัติในสถานศกึษา 

ใน 3 ประเด็น ดังนี้ 

   1. การสร้างวิสัยทัศน์ 

   2. การสร้างทีมงาน 

   3. การสร้างแรงจูงใจ        

สัปดาห์ละ 3 ช่ัวโมง 

รวม 6 ช่ัวโมง 

 

ประเมินผลหลังการฝึก

ปฏิบัติ  

   1. ติดตาม หลังสิ้นสุด

สัปดาห์ที่ 1 

   2. ตดิตาม ประเมินผล

หลังสิน้สุดการฝึกปฏิบัติ

จรงิ 

ระยะที่ 1 

การอบรมพัฒนาโดย

วิทยากร 

ผูม้ีประสบการณ์ 

รูปแบบออนไลน์ 

1 วัน (7 ช่ัวโมง) 

ระยะที่ 2 

การฝึกปฏิบัติและการ

สร้างประสบการณ์ใน

สถานศกึษา 

2 สัปดาห์ (60 ช่ัวโมง) 

60  ช่ัวโมง 

 

ระยะที่ 3 

การตดิตาม ประเมินผล 

หลังอบรม 2 สัปดาห์  

(3 ช่ัวโมง) 
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  ระยะที่ 1 การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผู้มีประสบการณ์ 

   1. กิจกรรมการสร้างเครือข่ายการแนะนำตัวเพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนา

ทุกคนทำความรู้จักซึ่งกันและกัน เป็นการละลายพฤติกรรม เพื่อให้เกิดความคุ้นเคยและ

เป็นกัลยาณมิตร เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนากล้าที่จะแลกเปลี่ยนและนำเสนอ ความคิดเห็น 

ประกอบด้วยครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

สังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษานครพนม จำนวน 30 คน เป็นครูที่ปฏิบัติ

หนา้ที่รองผูอ้ำนวยการกลุ่มบริหารงานในโรงเรยีน ได้แก่ กลุ่มบริหารวิชาการ กลุ่มบริหาร

ทั่วไป กลุ่มบริหารงบประมาณ และกลุ่มบริหารงานบุคคล  

  2. ประเมินก่อนการอบรมพัฒนา ผูเ้ข้ารับการพัฒนาประเมินเพื่อวัดระดับ

ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหาร ก่อนการพัฒนา โดยผู้จัดการอบรม

เตรียมแบบประเมินที่ได้รับการพัฒนาตามกระบวนการ  

  3. การอบรมโดยวิทยากรผู้มีประสบการณ์ 

   ครูที่ปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กกลุ่ม

ทดลองเข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการและร่วมกิจกรรมพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เป็นเวลา 1 วัน  

(7 ช่ัวโมง) โดยมีลำดับขั้นตอนในการจัดกิจกรรม ดังนี้ 

    3.1 ขั้นให้ความรู ้เป็นขั้นตอนที่วิทยากรใหค้วามรู้แก่ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนา เกี่ยวกับความสำคัญ แนวคิด หลักการ วธิีการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก โดยใช้วธิีการ

บรรยาย และอภปิราย การศกึษาเอกสารประกอบการพัฒนา จัดกิจกรรมระดมสมอง 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก     

    3.2 ขั้นนำเสนอ หลักการ แนวคิด และผลการฝึกปฏิบัติกิจกรรม เป็น

ขั้นตอนที่ผู้เข้ารับการพัฒนา นำเสนอผลงานที่ได้จากการระดมความคิดเห็นจากการศกึษา 

องค์ความรู้ และการศกึษาจากสถานการณ์ต่าง ๆ จากเอกสารประกอบการพัฒนา     

แล้วนำมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ซึ่งกันและกัน อภปิรายและถอดบทเรียน 

    3.3 ขั้นสรุปองค์ความรู้จากการนำเสนอผลการปฏิบัติกิจกรรม        

เป็นขั้นตอนที่วิทยาการและผูเ้ข้ารับการพัฒนา ร่วมกันสรุปแนวคิด หลักการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 
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และนำไปประยุกต์ใช้ในการปรับพฤติกรรมภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  4. การประเมินหลังการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

   ผูเ้ข้ารับการพัฒนา ทำแบบประเมินเพื่อวัดระดับความรู้ความเข้าใจ

เกี่ยวกับภาวะผู้นำทางการบริหาร หลังการอบรมพัฒนาจากวิทยากร โดยผู้จัดการอบรม

เตรียมแบบประเมิน ซึ่งเป็นแบบประเมินคู่ขนานกับแบบแบบประเมินก่อนการอบรม 
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กำหนดการอบรมเชิงปฏิบัติการ 

การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ณ ห้องประชุม โรงเรียนนาแกสามัคควีิทยา 

วันท่ี 28 มีนาคม 2565 

การอบรมวันที่ 28 มีนาคม 2565 รูปแบบออนไลน์ 
 

เวลา  07.30–08.20 น.  - ลงทะเบียนและรับเอกสาร 

เวลา  08.20–08.30 น.  - ผูว้ิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์ของการอบรมและแนวคิด 

         ในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครู 

  ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

  ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดย นางสาวเรณู  ภู่อ่อน     

  นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

        สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

         มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

เวลา  08.30–09.00 น.  - พิธีเปิดและบรรยายพิเศษ เรื่อง นโยบายการพัฒนา 

      โรงเรียนมัธยมขนาดเล็ก ในสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่ 

      การศกึษามัธยมศกึษานครพนม 

      โดย รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

เวลา  09.00–12.00 น.  - การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู 

      ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

      ชุดที่ 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 

      โดย รศ.ดร.ไชยา ภาวะบุตร 

      ประธานหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต  

      และหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  

      สาขาวิชาการบริหารการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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เวลา  12.00–13.00 น.  - พักรับประทานอาหารกลางวัน 

เวลา  13.00–15.00 น.  - การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู 

      ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก   

      ชุดที่ 2 การสร้างทมีงาน  

      โดย ดร.บดินทร์  นารถโกษา 

      ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

เวลา  15.00–17.00 น.  - การพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครู 

      ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก   

      ชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ 

      โดย ดร.บดินทร์  นารถโกษา 

      ผูอ้ำนวยการโรงเรียนสกลนครพัฒนศึกษา 

      สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาสกลนคร 

เวลา  17.00–17.30 น.       - แลกเปลี่ยนเรียนรู้ อภปิราย นำเสนอความคิด 

      และประสบการณ์ 

เวลา  17.30     - ปิดการอบรม 

 

  ……………………………………………………………………………………………………………………. 

หมายเหตุ  :  เวลาและกิจกรรมอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามความเหมาะสม 
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  ระยะที่ 2 การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศึกษา 

   เป็นกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในสถานศกึษาที่ผู้เข้ารับการพัฒนา

ปฏิบัติงานอยู่ เป็นเวลา 2 สัปดาห์ สัปดาห์ละ 5 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวม 60 ช่ัวโมง โดยมี

รายละเอียดของแต่ละกิจกรรม ดังนี้ 

   กิจกรรมที่ 1 การพัฒนาภาวะผู้นำด้านการสร้างวิสัยทัศน์   

    ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงานในหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และตอบคำถามในใบกิจกรรมของเอกสาร

คู่มือการพัฒนาชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ ตามองค์ประกอบ จำนวน 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) การวิเคราะห์อนาคต  2) ความคิดสรา้งสรรค์ และ 3) การสื่อสาร ใช้ระยะเวลาพัฒนา

ตนเอง 4 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 24 ช่ัวโมง 

   กิจกรรมที่ 2 การพัฒนาภาวะผู้นำด้านการสร้างทมีงาน   

    ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงานในหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และตอบคำถามในใบกิจกรรมของเอกสาร

คู่มือการพัฒนาชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน ตามองค์ประกอบ จำนวน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1) การสร้างวัฒนธรรมองค์กร 2) การมีส่วนร่วม 3) การจัดโครงสร้าง และ 4) การ

มอบหมายงาน ใชร้ะยะเวลาพัฒนาตนเอง 4 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 24 ช่ัวโมง 

   กิจกรรมที่ 3 การพัฒนาภาวะผู้นำด้านการสร้างแรงจูงใจ   

    ผูเ้ข้ารับการพัฒนาฝกึปฏิบัติ วิเคราะห์การปฏิบัติงานในหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก และตอบคำถามในใบกิจกรรมของเอกสาร

คู่มือการพัฒนาชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ ตามองค์ประกอบ จำนวน 6 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 2) ลักษณะงาน  3) สภาพแวดล้อม 4) การยอมรับ 

นับถือ 5) ความก้าวหน้าในงาน และ 6) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ใชร้ะยะเวลาพัฒนา

ตนเอง 2 วัน วันละ 6 ช่ัวโมง รวมจำนวน 12 ชั่วโมง 
 

  ระยะที่ 3 การติดตาม และประเมินผลการพัฒนา   

   การตดิตามการฝกึประสบการณ์ของผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผูน้ำ

ทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ทั้งในรูปแบบออนไลน์และการตดิตาม ณ สถานศกึษาฝึกประสบการณ์ แบ่งเป็น  
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   - การติดตาม และประเมินผล หลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 1  

    ใช้เวลาหลังสิน้สุดการฝกึปฏิบัติในสัปดาห์ที่ 1 จำนวน 1 ช่ัวโมง โดย

ใช้วธิีการตดิตามในรูปแบบออนไลน์ เพื่อใหผู้เ้ข้ารับการพัฒนาได้นำเสนอผลการฝึกปฏิบัติ

จรงิ ปัญหาอุปสรรคที่พบ และแนวทางการแก้ปัญหา 

   -  การตดิตาม และประเมินผลหลังสิ้นสุดสัปดาห์ที่ 2  

    ใช้เวลาหลังสิน้สุดการฝกึปฏิบัติในสัปดาห์ที่ 2 ซึ่งเป็นสัปดาห์สุดท้าย 

จำนวน 2 ช่ัวโมง หลังการฝึกปฏิบัติจริง เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการพัฒนาได้ร่วมกันสรุปผลการ

ปฏิบัติและได้นำเสนอผลการฝึกปฏิบัติ สรุปผลและทำแบบประเมินเพื่อวัดระดับความรู้

ความเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ขนาดเล็ก  

 

การประเมินผลการพฒันา 
 

 การประเมนิผลรูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ 

โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีการดำเนินการดังนี้ 

  1) การอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์ มกีารประเมินพฤติกรรม

ครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ก่อนการอบรมและมีการ

ประเมินพฤติกรรมครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก หลังการ

อบรมพัฒนา เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย การ

สร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจูงใจ 

  2) การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศกึษา มปีระเมินพฤติกรรม

การพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ของผูเ้ข้ารับการพัฒนาหลังสิ้นสุดการฝึกปฏิบัติจริงโดยการทำแบบ

ประเมินพฤติกรรมครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก 

สอบถาม และสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะผูน้ำครู

ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้

ประเมินตนเองเกี่ยวกับการมภีาวะผูน้ำครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ทั้ง 3 ด้าน ประกอบด้วย การสร้างวิสัยทัศน์ การสร้างทีมงาน และ

การสรา้งแรงจูงใจ  
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เอกสารประกอบการพฒันารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ชุดท่ี 1 การสร้างวสิัยทัศน์ 
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นักศกึษาระดับดุษฎบีัณฑิต 

สาขาวชิาการบรหิารการศึกษาและภาวะผู้นำ 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อให้ครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกิดองค์ความรู้ 

ในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร และสร้างความตระหนักในบทบาทหน้าที่และภาระ
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เอกสารประกอบการพัฒนา 

ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน ์
 

ระยะเวลา 3 ช่ัวโมง   

 

วัตถุประสงค์  

 1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ มคีวามรู ้ความเข้าใจ เกี่ยวกับ  

การมภีาวะผูน้ำ และวิสัยทัศน์ในด้านการบริหารจัดการงานในหนา้ที่รองผู้อำนวยการ

สถานศกึษา โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก   

 2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการ สามารถวิเคราะห์ แนวคิด หลักการ 

มีมุมมองในการแก้ไขปัญหา และพัฒนางานในเชิงองค์รวมได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการเกิดความตระหนัก และเห็น 

ความสำคัญของการสร้างวิสัยทัศน์ของตนเอง และวิสัยทัศน์ร่วมกันของกลุ่มงาน 

เนื้อหา  

1. ความหมายและความสำคัญ 

1.1 ความหมาย 

1.2 ความสำคัญ 

2. ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี 

3. วิสัยทัศน์กับการบริหารงานในสถานศกึษา 

3.1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

3.2 การนำวิสัยทัศน์สู่การปฏิบัติ 

4. องค์ประกอบของการสร้างวิสัยทัศน์ 

4.1 การวิเคราะห์อนาคต 

4.2 การมคีวามคิดสร้างสรรค์ 

4.3 การสื่อสาร 
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สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ 

 2. เครื่องคอมพวิเตอร์ เครื่องเสียง  

 3. สัญญาณอินเตอร์เน็ต 

 

ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 

 การดำเนินการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มขีั้นตอนดังนี้ 

  1. เตรียมบุคลากร สถานที่ สื่ออุปกรณ์ นัดวัน เวลา ในการเข้ารับการ

ฝกึอบรม 

  2. ดำเนินการอบรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรื่อง การสร้างวิสัยทัศน์ 

  3. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการสร้างวิสัยทัศน์ 

  4. ฝกึปฏิบัติ พัฒนาภาวะผู้นำทางด้านวิสัยทัศน์ เป็นเวลา 2 สัปดาห์ 

 

การวัดและประเมินผล  
 1. การประเมินผลการอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์มกีารประเมิน

พฤติกรรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ก่อนการอบรม

และหลังการอบรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรม  

การพัฒนาครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ด้านการสร้าง

วิสัยทัศน์  

 2. การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศกึษา ประเมินพฤติกรรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กของผู้เข้ารับการพัฒนาหลังสิ้นสุดการฝึกปฏิบัติจริงโดยการทำแบบ

ประเมินพฤติกรรม และสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับการมภีาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ด้านการสรา้งวิสัยทัศน์  

 



384 

การสร้างวสิัยทัศน์ 

 

1. ความหมายและความสำคัญ 

 วิสัยทัศน์เกิดขึน้จากการใช้ภูมปิัญญาวิเคราะห์พิจารณา สังเคราะห์

สภาวการณ์ขององค์กรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้ได้มาซึ่งองค์ความรูใ้นการแก้ปัญหาขององค์กร 

การมวีิสัยทัศน์ จะบ่งบอกถึงการที่บุคลากรทุกคนมคีำมั่นสัญญา มุ่งม่ัน มีส่วนร่วมและ

ร่วมในการใชท้รัพยากรที่มีอยู่ รวมทั้งแรงกายแรงใจ เพื่อผลักดันให้องค์กรมุ่งสู่เป้าหมาย 

ที่กำหนด ภายใต้สภาวะแวดล้อมแห่งการแข่งขันในทุก ๆ ด้าน การมวีิสัยทัศน์จงึเป็นสิ่ง 

ที่ทุกองค์กรจะต้องมีเพื่อความอยู่รอดขององค์กรนั้นต่อไป การขาดซึ่งวิสัยทัศน์  

อาจหมายถึง การสิน้สลายขององค์กรนัน้ ๆ 

  1.1 ความหมาย 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของ 

วิสัยทัศน์ หมายถึง การมองการณ์ไกล นอกจากนี้ยังมนีักการศกึษาหลายท่านที่ได้ให้

ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้สรุปได้ดังนี้ 

    Nanus. (1997, pp. 7 - 10); เสน่ห์ จุ้ยโต (2552, หนา้ 50 - 52); 

ทองใบ สุดชารี (2551, หนา้ 99) วิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพอนาคตของผู้บริหารและสมาชิก

ในองค์กรที่เป็นความใฝ่ฝันความตอ้งการในอนาคต สะท้อนความคิดเชิงรุกและเชื่อมั่นว่า 

มีความเป็นไปได้ มีการกำหนดจุดหมายปลายทางที่เชื่อมโยงกับภารกิจ ค่านิยมและความ

เชื่อเข้าด้วยกัน แล้วมุ่งสู่จุดหมายปลายทางที่ต้องการ ซึ่งชัดเจนท้าทายมีพลังและมีความ

เป็นไปได ้

  1.2 ความสำคัญ 

   นักการศกึษาหลายท่านได้กล่าวถึงความสำคัญของวิสัยทัศน์ไว้สรุปได้ 

ดังนี้ 

    เสน่ห์ จุ้ยโต (2552, หน้า 79 - 81) วสิัยทัศน์มีความสำคัญหลาย

ประการ กล่าวคือ ช่วยกำหนดทิศทางที่จะดำเนนิชีวติหรอืกิจกรรมองค์กรโดยมีจุดหมาย

ปลายทางที่ชัดเจน ช่วยใหส้มาชิกทุกคนรูว้่า แต่ละคนมีความสำคัญต่อการมุ่งไปสู่จุดหมาย

ปลายทาง และรู้ว่าจะทำอะไร ทำไมต้องทำ ทำอย่างไร และทำเมื่อใด ช่วยกระตุ้นให้

สมาชิกทุกคนมคีวามรูส้ึกน่าสนใจ มคีวามผูกพัน มุ่งมั่นปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ท้าทาย 

เกิดความหมายในชีวติการทำงาน มกีารทำงานและมีชีวิตอยู่อย่างมีเป้าหมาย ด้วยความ
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ภูมใิจและทุ่มเท เพื่อคุณภาพของผลงานที่ปฏิบัติ ช่วยกำหนดมาตรฐานของชีวติองค์กรและ

สังคม ที่แสดงถึงการมีชีวติที่มคีุณภาพและสังคมที่เจริญก้าวหนา้มีความเป็นเลิศในทุกด้าน 
 

2. ลักษณะของวิสัยทัศน์ที่ดี 

 วิสัยทัศน์ มีความสำคัญต่อการพัฒนาองค์กรเป็นอย่างยิ่ง เพราะพฤติกรรม

มนุษย์ในองค์กรเกิดขึ้นจากความร่วมกันคิด และกำหนดวิสัยทัศน์ขึ้นมาเพื่ออนาคตของ

องค์การโดยมีผูบ้ริหารเป็นผู้นำทางแก่ผูร้่วมงานให้ปฏิบัติไปในทิศทางที่กำหนด ซึ่ง         

บูรชัย ศริิมหาสาคร (2548, หนา้ 38 - 42) ได้กล่าวถึงลักษณะของวิสัยทัศน์ ประกอบด้วย 

  1. มีมุมมองแห่งอนาคต (Future Perspective) สอดคลอ้งเหมาะสมกับ

สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และค่านิยมขององค์กร รวมทั้ง

วัตถุประสงค์และภารกิจขององค์กรนัน้ ๆ 

  2. ริเริ่มโดยผูบ้ริหารและสมาชิกมีส่วนร่วม คิดและให้การสนับสนุน  

(Share and Supported) มีความน่าเชื่อถือ ทุกคนเต็มใจที่จะปฏิบัติตาม การมีส่วนร่วมของ

สมาชิกจะก่อใหเ้กิดความผูกพัน (Commitment) ร่วมกันและทุกคนพร้อมที่จะให้การ

สนับสนุน 

  3. มีสาระครบถ้วนและชัดเจน (Comprehensive & Clear) สะท้อนให้เห็น 

ถึงจุดหมายปลายทางและทิศทางที่จะก้าวไปในอนาคตที่ทุกคนเข้าใจง่าย สามารถทำให้

สำเร็จได้ตรงตามเป้าหมาย 

  4. ใหค้วามฝันและพลังดลใจ (Positive & Inspiring) ท้าท้าย สามารถปลุกเร้า

และสร้างความคาดหวังที่เป็นสิ่งพึงปรารถนาที่มองเห็นได้นั่นคอืมีเส้นทางที่ท้าท้าย

ความสามารถ 

  5. มีแผนปฏิบัติที่แสดงให้เห็นวิธีการที่มุ่งสู่จุดหมายชัดเจน และเมื่อปฏิบัติ

ตามแลว้จะให้ผลคุม้ค่าในอนาคต ทั้งในด้านบุคคลและองค์กรโดยสอดคล้องกับจุดหมาย

ปลายทางที่กำหนดเป็นวิสัยทัศน์  

   นอกจากนั้นลักษณะวิสัยทัศน์ที่ดีตอ้งมลีักษณะ 3 มิติ คือ กว้างไกล  

ใฝ่สูง ซึง่แต่ละมิติมีลักษณะ ดังนี้ 

    1. กว้าง คือ การมองภาพรวม ที่เป็น Total is more than the sum of 

its parts ด้วยการพิจารณาจุดเด่น จุดดอ้ย โอกาส ปัญหา และปัจจัยต่าง ๆ ด้านเศรษฐกิจ  
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สังคม การเมอืง เทคโนโลยี ทั้งในระยะสัน้และระยะยาว มาประกอบการกำหนดเป็น

วิสัยทัศนเ์ชงิกลยุทธ์ 

    2. ไกล คอื รัศมีการมอง เพื่อกำหนดวิสัยทัศน์นั้น มิใช่การมองแบบ 

Here and now ในระยะสั้น ๆ เพียง 1 ปี แต่เป็นการสร้างภาพฉายไปข้างหน้า (Mental 

Projection) ที่นานกว่าการปฏิบัติที่เกิดแต่ผลนำออก (Outputs) แต่ผลลัพธ์ (Outcomes)  

ในระยะยาวไม่บังเกิดก็ไม่ถือว่าเป็นวิสัยทัศน์ที่ดีทั้งดา้นหนา้และด้านหลังเขา มองเห็นว่า 

มีสิ่งใดเกิดขึ้นและควรปรับท่าทีไปในทิศ ทางใด จึงจะมุ่งสู่ความสำเร็จ 

    3. ใฝ่สูง คอื มคีวามคิดสร้างสรรค์ คล้ายกับสายตาของเหยี่ยวที่บิน

อยู่บนยอดเขา มองเห็นทั้งด้านหน้าและด้านหลังเขา มองเห็นว่ามีสิ่งใดเกิดขึ้น และควรปรับ

ท่าที่ไปในทิศทางใดจึงจะมุ่งสู่ความสำเร็จได้ นอกจากนี้การระบุวิสัยทัศน์ที่ดี ควรมีลักษณะ

ชัดเจน เข้าใจง่าย แต่ให้ความครบถ้วนตามปณิธานที่ตั้งไว้ ซึ่ง สัมมนา รธนิธย์ (2556, 

หนา้ 214) กล่าวว่า วสิัยทัศน์ที่ดี ควรมลีักษณะอื่น ๆ ได้แก่ 

     3.1 บรรลุถึงได้ (Attainable or Achievable) วิสัยทัศน์ที่ดีตอ้ง

สามารถปฏิบัติให้เป็นจริงได้ภายในเวลาที่แน่นอน 

     3.2 เป็นเชงิพฤติกรรม (Behavioral) ฐานความคิดที่กำหนดเป็น

วิสัยทัศน์ คือ ความสามารถของสมองที่เรียกว่า กระบวนกรรม (Paradigm) วิสัยทศัน์ที่ดี 

มิได้เป็นพียงแค่การสร้างภาพในอนาคตซึ่งเป็นวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (A Personal Vision)  

แต่จะต้องเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (A Shared Vision) แสดงออกเป็นพฤติกรรมให้วสิัยทัศน์นัน้ 

บังเกิดผลเป็นจรงิ 

     3.3 มีความท้าทาย (Challenging) กระตุ้นความสามารถของ

ผูเ้กี่ยวข้องใหอ้ยากนำไปปฏิบัติผู้บริหารที่ดีจะต้องใชว้ิธีการสื่อสารแบบต่าง ๆ เพื่อท้าทาย

ให้คนในองค์กรเกิดแรงจูงใจที่จะช่วยกันทำให้วิสัยทัศน์ขององค์กรเป็นจริง 

     3.4 พึงปรารถนา (Desirable) วิสัยทัศน ์ต้องแสดงออกเป็นข้อ

เรียกร้องที่พึงประสงค์ (Demanding) ชี้นำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ผลักดันการปฏิบัติ 

ขับเคลื่อนผูค้นทุกระดับในองค์กรสู่เป้าหมายเดียวกันเพื่อเชื่อมปัจจุบันสู่อนาคต 

     3.5 เน้นการปฏิบัติการล่วงหนา้ (Proactive) วิสัยทัศน์เป็น

ความคิดที่นำไปสู่การกระทำในเชิงรุก เพื่อก้าวไปสู่สิ่งที่ดีกว่าในอนาคตด้วยการปฏิบัติ

ล่วงหนา้ (Pro action) เพื่อสร้างสิ่งที่ต้องการใหเ้กิดขึ้น เน้นการป้องกันมากกว่าตามแก้ไข 
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     3.6 มีความเป็นกลยุทธ์ (Strategic) ที่มุ่งสู่อนาคต (Futuristic) 

     3.7 ความคุ้มค่า (Worthwhile) ความคุ้มค่าของวิสัยทัศน์จะบังเกิด

ขึน้ เมื่อเวลาผ่านไประยะหนึ่ง หลังจากได้เพียรพยายามปฏิบัติตามวิสัยทัศน์นั้น เช่น 

เดียวกับการปลูกพืชยืนตน้ที่จะออกดอกผลให้เก็บเกี่ยวในระยะยาว ต่างจากการปลูกพืช

ล้มลุกที่ให้ผลเร็วในระยะสั้น 

 

3. การสร้างวสิัยทัศน์กับการบริหารงานในสถานศกึษา 

 3.1 การสร้างวิสัยทัศน์   
  มีนักวิชาการหลายท่านแสดงได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับการสรา้งวิสัยทัศน์  

ไว้ดังนี ้

   Braun (1991, p. 1139) ได้อธิบายว่าการสร้างวิสัยทัศน์ เป็นการสรา้ง

ความฝันที่เป็นจรงิ หรอืเป็นการสรา้งพิมพ์เขียวขององค์การที่มีความเป็นเลิศในอนาคต 

เป็นการสรา้งภาพอนาคตที่ผูน้ำปรารถนาจะให้องค์การของตนเป็นอย่างนัน้ การสร้าง

วิสัยทัศน์จะต้องศึกษาองค์การอย่างลึกซึง้ มขี้อมูลชัดเจนเกี่ยวกับจุดเด่น จุดดอ้ย  

ของบุคคล สถานที่ ทรัพยากร และเวลา วสิัยทัศน์ที่สร้างขึ้นจำเป็นต้องสอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อม วธิีการที่ดีอย่างหนึ่งในการสร้างวิสัยทัศน์ก็คือ การสร้างวิสัยทัศน์โดยการ

ให้มสี่วนร่วม (Share vision) 

   Locke (1991, pp. 53 - 54) เสนอแนวทางการสร้างวิสัยทัศน์ของผูน้ำ 

ว่ามาจากวิธีการดังนี้  

    1. การดำเนินการรวบรวมข้อมูลจากการสนทนาพูดคุยฟังความ

คิดเห็นจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์กร 

    2. จัดกระทำข้อมูลหมายถึงการวิเคราะห์และสังเคราะห์ขอ้มูลที่มีอยู่

เพื่อนำไปกำหนดวิสัยทัศน์ของผู้นำ 

    3. ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ของตนเองออกมาเป็นถ้อยคำได้อย่างชัดเจน 

มีพลงัในการกระตุ้นใหส้มาชิกทุกคนทำงานเพื่อเป้าหมายขององค์การ ทั้งนีถ้้อยคำที่แสดง

วิสัยทัศน์นัน้ควรมีลักษณะอย่างย่อชัดเจน ท้าทายอนาคต ม่ันคง ปรารถนาที่จะบรรลุใหไ้ด้ 

    4. การจัดให้มกีารประเมินผลเป็นระยะหลังจากการนำวิสัยทัศน์ไป

ปรับใช้ในองค์การเพื่อให้ทราบว่าวสิัยทัศน์นัน้สอดคล้องกับความรูข้องสมาชิกในองค์การ
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หรอืไม่ หากคำตอบที่ได้คือ วิสัยทัศน์ยังไม่สอดคล้อง ผู้นำจะต้องนำวิสัยทัศน์นั้นมา

พิจารณาเพื่อปรับเปลี่ยนต่อไป 

   จติิมา  วรรณศร ี(2550, หน้า 35) อธิบายการสร้างวิสัยทัศน์ว่า เป็นการ

สร้างภาพที่ตอ้งการจะเป็นในอนาคตของสถานศกึษา โดยมีที่มาจากการมคีวามรู้  

การมขี้อมูลข่าวสารการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ รวมทั้งสามารถวิเคราะห์และ

สังเคราะห์ขอ้มูลผสมผสานกับความคิดสรา้งสรรค์ 

   กฤษพงศ์  อยู่เย็น (2556, หนา้ 18) กล่าวว่า การสร้างวิสัยทัศน์ผู้บริหาร

จะต้องเข้าใจองค์การอย่างลึกซึง้ เข้าใจภารกิจ เป้าหมาย และวัตถุประสงค์เดิมของ

องค์การ เข้าใจวัฒนธรรม และค่านิยมของสมาชิก ผู้บริหารจะต้องวิเคราะห์โครงการเพื่อ

หาจุดแข็ง จุดอ่อนขององค์การ และจำเป็นจะต้องศึกษาสภาพปัจจุบันของสิ่งแวดล้อม

แนวโน้มของสิ่งแวดล้อมในอนาคต รวมทั้งวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเพื่อแสวงหาโอกาสและ

หลีกเลี่ยงความเสี่ยงหรอือุปสรรค ทั้งนี้การที่ผูบ้ริหารจะเข้าใจองค์การและสภาพแวดล้อม

นั้นจำเป็นจะต้องมขี้อมูลที่ทันสมัย และเชื่อถือได้ การแสวงหาข้อมูลจึงตอ้งหาข้อมูลทั้ง

แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

   สุเทพ  เชาวลิต (2557, หน้า 51) กล่าวว่า ตัวแปรสำคัญในการสรา้ง

วิสัยทัศน์คอืทักษะทางดา้นความคิด (Conceptual Skill) เป็นทักษะสำคัญยิ่งของผูบ้ริหาร

โดยเฉพาะความคิดที่เป็นความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ (Creative Thinking) คิดแปลกใหม่คิด

เหนอืผูอ้ื่นคิดอย่างมีคุณภาพและคดิสู่ความสำเร็จเชิงปฏิบัติการพัฒนาความคิด

สร้างสรรค์สู่การสร้างวิสัยทัศน์ที่พัฒนาให้นักบริหารมองกว้างคิดไกลทันสมัยและเฉียบ

แหลม 

   ธีรภัทร  วงศ์สว่าง (2558, หนา้ 39) กล่าวถึง กระบวนการสรา้ง

วิสัยทัศน์ไว้ ดังนี้ 

    1. การวิเคราะห์องค์กรด้วย (Swot Analysis) คือ การวิเคราะห์สภาพ

ขององค์กรทั้งภายในและภายนอก ได้แก่ จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคขององค์กร  

     2. การระบุภารกิจ พันธกิจใหชั้ดเจน กล่าวคือ เป็นการกำหนด

ขอบเขตของงาน บทบาทหน้าที่ที่ตอ้งปฏิบัติ เพื่อใหบ้รรลุผลโดยแสดงแนวคิดวิธีการ

ดำเนนิงานเพื่อผลลัพธ์หรือผลสำเร็จที่องค์การต้องการ  

    3. การระบุวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน  

    4. การเขียนวิสัยทัศน์โดยยึดกระบวนการ PDCA 
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   กระทรวงศึกษาธิการ (2558, หนา้ 1) กล่าวไว้ว่า การกําหนดวิสัยทัศน์

เป็นการกำหนดภาพแห่งความฝันความต้องการในอนาคตที่เห็นได้อย่างชัดเจนในปัจจุบัน     

ซึ่งเป็นภาพที่ยิ่งใหญ่ตระการตาสะท้อนความคิดเชิงรุก และเชื่อมั่นว่าภาพนั้นสามารถ

เป็นไปได้ จนส่งผลเป็นการกระทำอย่างมุ่งมั่นจนกว่าจะสำเร็จผสมผสานกับองค์ประกอบ

ของจินตนาการการกำหนดเป้าหมายการมองอนาคตการวางแผนการดำเนินการตาม

เป้าหมายนั้น ด้วยใจที่ยึดมั่นอย่างถึงที่สุด ขั้นตอนการสร้างวิสัยทัศน์ มดีังนี้ 

    1. รวบรวมข้อมูลพืน้ฐานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น วัตถุประสงค์ 

ภารกิจหน่วยงาน ความคาดหวังของสมาชิก ผู้รับบริการ และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น 

    2. วิเคราะห์สถานภาพปัจจุบันของหน่วยงาน เพื่อให้ผูบ้ริหารเข้าใจ 

และตระหนักในสถานภาพปัจจุบัน และศักยภาพของหน่วยงาน 

    3. กลุ่มผู้บริหารเสนอมุมมองแห่งอนาคต เป็นลักษณะของการ

สร้างสรรค์ของผูบ้ริหารแต่ละคน (Create Individuals Dream) จะได้มมุมองที่หลากหลาย 

และครอบคลุม 

    4. มุมมองผูบ้ริหารแต่ละคน มารวมและเชื่อมโยงกัน (Share and 

Related the Dream) เพื่อให้มุมมองของแต่ละคนมาเชื่อมโยงกันแล้วเรียงลำดับ

ความสำคัญ  

    5. คัดเลือกและตัดสินใจอนาคตของหน่วยงานที่เป็นความฝัน 

ของทุกคน 

    6. ขัดเกลาสำนวนให้สื่อความหมายชัดเจน ปลุกเร้า ท้าทาย  

สร้างพลัง โดนใจ มีสาระครอบคลุมองค์ประกอบของวิสัยทัศน์  

  สรุปได้ว่า การสร้างวิสัยทัศน์ หมายถึงการที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถ

กำหนดความมุ่งหวังของสถานศกึษาในอนาคตให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับบริบท

ของสถานศกึษาได้อย่างชัดเจน มีความเป็นไปได้ มีความคิดสรา้งสรรค์ โดยผ่าน

กระบวนการรวบรวมข้อมูล วเิคราะห์ขอ้มูล และสังเคราะห์ข้อมูลร่วมกันกับผูม้ีส่วน

เกี่ยวข้องกับสถานศกึษา 

 3.2 การนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัต ิ

  การที่ผูบ้ริหารจะนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ เป็นสิ่งที่มีความหมาย 

ยิ่งเพราะความสำเร็จขององค์กรไม่ได้ขึ้นอยู่กับการที่องค์กรมีวิสัยทัศน์ที่ยอดเยี่ยม 

แต่เพียงเดียวเดียว แต่ความสำเร็จที่จะเกิดขึ้นได้อย่างแท้จริงขึน้อยู่กับการนำวิสัยทัศน์ 
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ไปปฏิบัติให้มีประสทิธิภาพ ซึ่งเป็นภารกิจที่สำคัญอย่างยิ่งของผูบ้ริหารที่จะต้องช้ีนํา 

ให้เป็นไปตามเจตนารมณ์ที่ได้สรา้งฝัน (สัมมนา รธนิธย์, 2556, หนา้ 224 - 226) ดังนี้ 

   1. ผูบ้ริหารตอ้ง เป็นโฆษกในการประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์ วสิัยทัศน์ 

ไม่แตกต่างไปจากความฝัน ภารกิจที่สำคัญของผูบ้ริหารซึ่งจะต้องเปลี่ยนแปลง 

การให้ก้าวไปสู่ทิศทางใหม่ได้นั้น ซึ่งบทบาทของผู้บริหารในฐานะโฆษกของการ

ประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์ใหม่จะต้องดำเนินการ ดังนี้ 1) การสื่อสาร 2) การสร้างเครือข่าย 

3) เป็นบุคคลที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงวิสัยทัศน์ การนำวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติได้ ดังนั้น 

ผูบ้ริหารขององค์กรที่ตอ้งการให้วิสัยทัศน์ได้รับการยอมรับอย่างเป็นธรรม จำเป็นอย่างยิ่ง

ที่จะต้องเป็นตัวแทนแห่งจิตวิญญาณที่แสดงออกด้วยเจตนารมณ์อย่างมุ่งม่ัน อาศัยความ 

ที่จะดำเนนิการ และให้การสนับสนุนการดำเนินการตามวิสัยทัศน์นัน้อย่างแท้จริง  

   2. ผู้บริหารจะต้องทำหน้าที่ของผูบ้ริหารในการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์  

โดยผู้บริหารควรมีบทบาทที่สำคัญ ดังนี้ 

    2.1 ต้องใช้วธิีการคิดเชิงกลยุทธ์ ผูบ้ริหารจะต้องรูว้่าการก้าวไปสู่

ทิศทางที่ตนเองวางแผนไว้ จำเป็นต้องมียุทธศาสตร์การคิดและการตัดสินใจที่แยบยล  

ว่าจะดำเนินการอย่างไร โดยทั่วไปยุทธศาสตร์ของผูบ้ริหารในการเปลี่ยนแปลงวิสัยทัศน์ 

มีดังนี ้      

     (1) ตอ้งวิเคราะห์ว่าจะเปลี่ยนแปลงโดยลำพัง หรอือาศัยพันธมิตร 

(Alliance) โดยทั่วไปการเปลี่ยนแปลงใด ๆ โดยลำพังเป็นสิ่งที่ยาก หากผู้บริหารไม่มีความ

แข็งแกร่งจรงิ ๆ ส่วนยุทธศาสตร์การร่วมมอืกับพันธมิตรนัน้จะช่วยใหเ้กิดความราบรื่นได้

มากขึ้น  

     (2) ผู้บริหารจะต้องเลือกเป้าหมายและวัตถุประสงค์ในการ

ดำเนนิการขยายผลของวิสัยทัศน์ใหม่ให้เหมาะสม ทั้งทางดา้นเวลาและสถานการณ์  

     (3) ตอ้งมยีุทธศาสตร์ของการใชบุ้คลากรที่มีฝีมือเข้ามาช่วยขยาย

ของการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน์ใหม่  

     (4) จะต้องหาวิธีการเผยแพร่และประชาสัมพันธ์วิสัยทัศน์จาก 

โครงสรา้งระดับบนสุดขององค์กรไปสู่โครงสรา้งระดับล่างให้เป็นอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2.2 ต้องสร้างบรรยากาศในองค์การ ผูบ้ริหารในการเปลี่ยนแปลง

จะต้องมคีวามสามารถในการเอาชนะการต่อด้านการเปลี่ยนแปลงและสามารถสร้าง
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บรรยากาศใหม่ เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงตามวิสัยทัศน์ใหม่ได้ อีกทั้งจะต้องสรา้ง

บรรยากาศที่เอื้ออำนวยต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม 

    2.3 ผูบ้ริหารทำหน้าที่เป็นผู้สอนวิสัยทัศน์ขององค์กร บทบาทในการ

สอนงาน ถือว่าเป็นภารกิจที่สำคัญของผูบ้ริหารที่จะเน้นผูส้อนเพื่อส่งต่อแนวคิดและ

วิสัยทัศน์ขององค์กรใหก้้าวเดินไปอย่างไม่สะดุด เช่น ประธานธิบดีจอร์จ บุช (George 

Bush) กล่าวกับทีมที่ปรึกษาในระหว่างการเข้ารับตำแหน่งว่า “การคิดการใหญ่ไว้ทำงานที่

ท้าทาย ยึดมั่นในคุณธรรมอย่างสูงส่ง ต้องมรีะบบการบันทึกการทำงานได้ดีที่สุด ให้ความ

จรงิต่อกัน ทุ่มเทให้กับการทำงาน หากข้าพเจ้าถูกตามตัวเพื่อการตัดสินใจพวกเราจะ

ร่วมกันทำงานให้เป็นทีม ตอ้งทำงานร่วมกับรัฐสภาให้ดีเยี่ยม และเป็นตัวแทนแห่งประเทศ

สหรัฐอเมริกาอย่างมีศักดิ์ศรี โดยควรดำเนนิการ ดังนี้  

     1) การจัดกลุ่มของบุคลากรเพื่อสอนสาระสำคัญในการส่งถ่าย

วิสัยทัศน์  

     2) จัดสรรทรัพยากรและสิ่งอำนวยความสะดวกเพื่อการส่งเสริม

และสนับสนุนกลุ่มงาน  

     3) การออกแบบระบบการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน 

     4) การกำหนดโครงสร้างของงานและจัดแบ่งงาน  

     5) เลือกผู้บริหารทีมในแต่ละกลุ่มงาน  

     6) การกำหนดเป้าหมายและสร้างความคาดหวังที่สัมพันธ์กับ 

แต่ละกลุ่มงาน 

 

4. องค์ประกอบของการสร้างวสิัยทัศน์ 

 จากการศกึษาองค์ประกอบรองของการสร้างวิสัยน์ของครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียง โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 338 คน พบว่า ในการสร้างวิสัยทัศน์ มีองค์ประกอบที่สำคัญ 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การวิเคราะห์อนาคต การมคีวามคิดสร้างสรรค์และการสื่อสาร 

  4.1 ด้านการวิเคราะห์อนาคต 

   การวิเคราะห์อนาคต หมายถึง การประเมนิสถานการณ์ และวางแผน

เพื่อพัฒนางาน ประกอบด้วย การคิดอย่างเป็นระบบ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การ

กำหนดพันธกิจ การกำหนดเป้าหมาย การวางแผนการปฏิบัติการ การติดตามและควบคุม



392 

การปฏิบัติงานตามแผนงาน ซึ่งต้องเริ่มต้นจากการศกึษาสถานภาพสถานศกึษา วิเคราะห์ 

ถึงปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อสิ่งนั้น ๆ เพื่อเป็นเครื่องมอืในการประเมินสภาพว่าเป็นอย่างไร  

และควรพัฒนาไปในทิศทางใดหรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าเป็นการสำรวจหาขีดวามสามารถ

เพื่อใช้ในการวางแผน สำหรับขั้นตอนการศกึษาสถานภาพ มดีังนี้   

    1. วิเคราะห์ภารกิจหลัก   

    2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อม (ภายใน, ภายนอก)   

    3. ประเมนิสถานภาพกลุ่มงาน    

    4. ทิศทางของกลุ่มงาน   

    5.  กำหนดกลยุทธ์ 

   1) การวิเคราะห์ภารกิจหลัก  

    ภารกิจของสถานศกึษา (Assigned mission) คอื จัดการศกึษาขั้น

พืน้ฐานใหป้ระชาชนได้รับการศกึษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพผูท้ี่สำเร็จการศกึษาเป็นคนดี 

คนเก่ง และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข สถานศกึษาต้องตระหนักในภารกิจหลักโดย 

มุ่งกำหนดเป้าหมาย วางแผนและดำเนินการสู่ความสำเร็จ ซึ่งการกำหนดเป้าหมายและ

กิจกรรมดำเนินงานต้องคำนึงถึงกฎหมาย นโยบาย และความคาดหวังของผูท้ี่เกี่ยวข้องเพื่อ

ใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ของสถานศกึษา ผลผลติหลัก (Outputs) คือสิ่งของหรอืบริการที่

เป็นรูปธรรมหรอืรับรู้ได้ที่จัดทำโดยหน่วยงานของรัฐเพื่อให้บุคคลภายนอกได้ใชป้ระโยชน์ 

ส่งผลใหเ้กิดผลลัพธ์ที่รัฐบาลคาดหวังตามนโยบายของรัฐ ซึ่งกำหนดมาจากความต้องการ

ของประชาชนและสังคม สำหรับผลผลิตหลักของสถานศกึษาของสำนักงานพืน้ที่การศกึษา

กรุงเทพมหานคร เขต 1 คือ การจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐานให้กับเด็กในวัยเรียน ประกอบด้วย  

ผูจ้บการศกึษาก่อนประถมศกึษา ผู้จบการศกึษาภาคบังคับ ผูจ้บการศกึษามัธยมศึกษา

ตอนปลาย เด็กพิการได้รับการศกึษาขั้นพื้นฐานและพัฒนาสมรรถภาพและเด็กด้อยโอกาส

ได้รับการศกึษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งจะเห็นว่าเด็กในวัยเรียนเป็นกลุ่มเป้าหมายของผลผลิตหลัก

และตัวชีว้ัดความสำเร็จของการจัดการศกึษา  

   2) การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (SWOT Analysis)   

    การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมเป็นการวิเคราะห์สภาพองค์การ 

หรอืหน่วยงานในปัจจุบัน เพื่อค้นหาจุดแข็ง จุดจุดอ่อน โอกาส อุปสรรค หรอืสิ่งที่อาจ 

เป็นปัญหาสำคัญในการดำเนินงานสู่สภาพที่ตอ้งการในอนาคต SWOT เป็นตัวย่อที่มี

ความหมายดังนี้  
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    S    ย่อมาจาก  Strengths       หมายถึง จุดแข็ง (ข้อได้เปรียบ)  

    W  ย่อมาจาก  Weaknesses    หมายถึง จุดอ่อน (ข้อเสียเปรียบ) 

    O  ย่อมาจาก  Opportunities   หมายถึง โอกาส (ปัจจัยที่จะส่งผล

ให้สามารถดำเนินการได้) 

    T   ย่อมาจาก  Threats          หมายถึง   อุปสรรค   

(ปัจจัยที่คุกคามการดำเนินงาน) 

  หลักการสำคัญของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม คือ การวิเคราะห์ 

โดยการสำรวจจากสภาพการณ์ 2 ด้าน คือ สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก 

ดังนัน้การวิเคราะห์ SWOT จงึเรียกได้ว่าเป็นการวิเคราะห์สภาพการณ์ (Situation Analysis) 

ซึ่งเป็นการวิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน เพื่อให้รู้ตนเอง (รู้เรา) รู้จักสภาพแวดล้อม (รู้เขา) 

ชัดเจน และวิเคราะห์โอกาส-อุปสรรค การวิเคราะห์ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน

สถานศกึษา ซึ่งจะช่วยใหผู้้บริหารของสถานศกึษาทราบถึงการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ที่

เกิดขึ้นภายนอกสถานศกึษา ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแล้วและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านีท้ี่มีต่อสถานศกึษาธุรกิจ และจุดแข็ง จุดอ่อน 

และความสามารถด้านต่าง ๆ ที่สถานศึกษามีอยู่ ซึ่งขอ้มูลเหล่านี้จะเป็นประโยชน์อย่าง

มากต่อการกำหนดวิสัยทัศน์ การกำหนดกลยุทธ์และการดำเนินตามกลยุทธ์ของ

สถานศกึษาระดับสถานศกึษาที่เหมาะสมต่อไป  

  ประโยชน์ของการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม 

เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทั้งภายนอกและภายในสถานศกึษา ซึ่งปัจจัยเหล่านีแ้ต่ละ

อย่างจะช่วยใหเ้ข้าใจได้ว่ามีอิทธิพลต่อผลการดำเนินงานของสถานศกึษาอย่างไร จุดแข็ง

ของสถานศกึษาจะเป็นความสามารถภายในที่ถูกใช้ประโยชน์เพื่อการบรรลุเป้าหมาย 

ในขณะที่จุดอ่อนของสถานศกึษาจะเป็นคุณลักษณะภายใน ที่อาจจะทำลายผลการ

ดำเนนิงาน โอกาสทางสภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ให้โอกาสเพื่อการบรรลุ

เป้าหมายสถานศกึษา อุปสรรคทางสภาพแวดล้อมจะเป็นสถานการณ์ที่ขัดขวางการบรรลุ

เป้าหมายของสถานศกึษา ผลจากการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมนี้ จะใช้เป็นแนวทางในการ

พัฒนาไปในทางที่เหมาะสม  

  ขั้นตอน / วิธีการดำเนินการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม การวิเคราะห์   

สภาวะแวดล้อม จะครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้าง ด้วยการระบุจุดแข็ง จุดอ่อน 

โอกาสและอุปสรรคของสถานศกึษาทำใหม้ีขอ้มูลในการกำหนดทิศทางหรือเป้าหมาย 
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ที่จะถูกสร้างขึน้มาบนจุดแข็งของสถานศกึษา และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทาง

สภาพแวดล้อม และสามารถกำหนดกลยุทธ์ที่มุ่งเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อม 

หรอืลดจุดอ่อนของสถานศึกษาให้มนี้อยที่สุดได้ ภายใต้การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อม นั้น 

จะต้องวิเคราะห์ทั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกสถานศกึษา โดยมีขั้นตอนดังนี้  

  การประเมินสภาพแวดล้อมภายใน (S, W) การประเมินสภาพแวดล้อม

ภายในสถานศกึษาจะเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถ

ภายในสถานศกึษาทุก ๆ ด้าน เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนของสถานศกึษาแหล่งที่มา

เบือ้งตน้ของขอ้มูลเพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน คือ ระบบข้อมูลเพื่อการบริหาร 

ที่ครอบคลุมทุกด้าน ทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วธิีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการ

ทำงานและทรัพยากรในการบริหาร รวมถึงการพิจารณาผลการดำเนินงานที่ผ่านมาของ

สถานศกึษาด้วย  

   จุดแข็งของสถานศกึษา (S-Strengths) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน 

จากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในสถานศกึษานั้นเองว่าปัจจัยใดภายในสถานศกึษาที่เป็นข้อ

ได้เปรียบหรอืจุดเด่นของสถานศกึษาที่สถานศกึษาควรนำมาใช้ในการพัฒนาสถานศกึษาได้ 

และควรดำรงไว้เพื่อการเสริมสร้างความเข็มแข็งของสถานศกึษา  

   จุดอ่อนของสถานศกึษา (W-Weanesses) เป็นการวิเคราะห์ปัจจัยภายใน

จากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในจากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในสถานศกึษานั้น ๆ เองว่าปัจจัย

ภายในสถานศกึษาที่เป็นจุดด้อย ขอ้เสียเปรียบของสถานศกึษาที่ควรปรับปรุงใหด้ีขึ้นหรือ

ขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ต่อสถานศกึษา  

  การประเมินสภาพแวดล้อมภายนอก (O, T) ภายใต้การประเมนิ

สภาพแวดล้อมภายนอกสถานศกึษานั้น สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรค ทางการ

ดำเนนิงานของสถานศกึษาที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและ

ระหว่างประเทศที่เกี่ยวกับการดำเนินงานของสถานศกึษา เช่น อัตราการขยายตัวทาง

เศรษฐกิจ นโยบาย การเงนิ การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับ

การศกึษาและอัตรารู้หนังสือของประชาชน การตั้งถิ่นฐานและการอพยพของประชาชน 

ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดล้อม

ทางการเมอืง เช่น พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มตคิณะรัฐมนตรีและสภาพแวดล้อม

ทางเทคโนโลยี หมายถึง กรรมวิธีใหม่ ๆ และพัฒนาการทางดา้นเครื่องมืออุปกรณ์ที่จะช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตและให้บริการ  
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   โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O - Opportunities) เป็นการวิเคราะห์ว่า

ปัจจัยภายนอกสถานศกึษา ปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบประโยชน์ทั้งทางตรงและ

ทางออ้มต่อการดำเนินการของสถานศกึษาในระดับมหาภาคและสถานศกึษาสามารถ 

ฉกฉวยข้อดีเหล่านี้มาเสริมสร้างให้ หน่วยงานเข็มแข็งขึ้นได้  

   อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T - Threats) เป็นการวิเคราะห์ว่าปัจจัย

ภายนอกสถานศกึษาปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหภาคในทางที่จะก่อให้เกิด

ความเสียหายทั้งทางตรงและทางออ้ม ซึ่งสถานศกึษาจำต้องหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพ

สถานศกึษาให้มคีวามแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้  
 

ปัจจัยของสภาพแวดล้อม 
 

สภาพแวดล้อมภายใน 

(2S-4M) 

สภาพแวดล้อมภายนอก 

(STEP) 

1. โครงสรา้งของสถานศกึษา (Structure) 

2. ระบบบริการ (Services) 

3. บุคลากร (Man) 

4. การเงนิ (Money) 

5. วัสดุและอุปกรณ์ (Materiall) 

6. การบริหารจัดการ (Management) 

1. ด้านสังคมและวัฒนธรรม 

(Socio-Cultural) 

2. ด้านเทคโนโลยี (Technology) 

3. ด้านเศรษฐกิจ (Economics) 

4. ด้านการเมืองและกฎหมาย 

(Political and Legal) 

วิเคราะห์ ระบุสถานการณ์ 

จุดอ่อน (Weaknesses) – จุดแข็ง (Strengths) 

วิเคราะห์ ระบุสถานการณ์ 

โอกาส (Opportunities) – อุปสรรค (Threats) 
 

  3) การประเมินสถานภาพ 
   การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอกสถานศกึษาทาง

การศกึษา เพื่อศกึษาแนวโน้มการพัฒนาการศกึษาให้มีความเหมาะสม สอดคล้องกับความ

ต้องการของชุมชนท้องถิ่น โดยแนวโน้มการพัฒนาการศกึษาของสถานศกึษาทางการศึกษา
ต้องมีความเป็นไปได้ในการพัฒนาตามเงื่อนไขข้อจำกัดและองค์ประกอบที่มอีิทธิพลต่อการ

จัดการศึกษา ซึ่งได้แก่ นโยบายในการจัดการศกึษาของหน่วยงานต้นสังกัด รูปแบบการ

บริหารงานของสถานศกึษาทางการศึกษาและปัจจัยที่เกี่ยวข้องอื่น การศกึษาความ
ต้องการของชุมชน เป็นการสำรวจความตอ้งการของสถานศกึษาชุมชนที่สถานศกึษา 

ทางการศึกษาตั้งอยู่ความต้องการของผู้ปกครองนักเรียนและความตอ้งการของชาวบ้าน 

ในชุมชนสรุปมาเป็นแนวทางในการดำเนินงานเพื่อตอบสนองความต้องการของชุมชนการ 
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วิเคราะห์สภาพของสถานศึกษาทางการศกึษาเพื่อกำหนดแนวทางในการพัฒนาการศกึษา  
ดังนัน้การประเมินสถานภาพสถานศกึษาจะทำให้เราทราบว่าปัจจุบันสถานศกึษาเป็น

อย่างไร มีปัจจัยจากสภาพแวดล้อม ภายนอกที่เป็นโอกาสและอุปสรรค มีปัจจัยจาก

สภาพแวดล้อม ภายในที่เป็นจุดแข็งและจุดอ่อนในด้านใด เพื่อที่จะเป็นข้อมูลในการจัดวาง
ทิศทางสถานศกึษาในการประเมินจะใช้กระบวนการทางสถิติเป็นเครื่องมอืในการประเมิน

และนำเสนอการประเมินสภาพสถานศกึษา เป็นการเลือกวิธีการทำงานอย่างมีทิศทาง 

ที่เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ของสถานศกึษาเพื่อให้สามารถดำเนินการได้

ประสบผลสำเร็จสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง 
 การระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อม  

  เมื่อได้ขอ้มูลเกี่ยวกับ จุดแข็ง-จุดอ่อน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะห์

ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกด้วยการประเมนิสภาพ แวดล้อมภายในและ

สภาพแวดล้อมภายนอกแล้วใหน้ำจุดแข็ง-จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับโอกาส-

อุปสรรค จากภายนอก เพื่อดูว่าสถานศกึษา กำลังเผชิญสถานการณ์เช่นใดและภายใต้

สถานการณ์ เช่นนั้น สถานศกึษาควรจะทำอย่างไร โดยทั่วไปในการวิเคราะห์ SWOT  

สถานศกึษาจะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบ ดังนี ้ 

  สถานการณ์ท่ี 1 (จุดแข็ง-โอกาส)     

   สถานการณ์นีเ้ป็นสถานการณ์ที่พึ่งปรารถนาที่สุด เนื่องจากสถานศกึษา

ค่อนข้างจะมีหลายอย่าง ดังนั้น ผูบ้ริหารของสถานศกึษาควรกำหนดกลยุทธ์ในเชงิรุก 

(Aggressive - Stratagy) เพือ่ดึงเอาจุดแข็งที่มอียู่มาเสริมสร้างและปรับใช้และฉกฉวย

โอกาสต่าง ๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มที่  

  สถานการณ์ท่ี 2 (จุดอ่อน-ภัยอุปสรรค)     

    สถานการณ์นีเ้ป็นสถานการณ์ที่เลวร้ายที่สุด เนื่องจากสถานศกึษากำลัง

เผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมีปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการ ดังนั้น 

ทางเลือกที่ดทีี่สุด คือ กลยุทธ์ การตัง้รับหรือป้องกันตัว (Defensive Strategy) เพือ่

พยายามลดหรอืหลบหลีกภัยอุปสรรคต่าง ๆ ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะ

ทำให้สถานศกึษาเกิดความสูญเสียที่นอ้ยที่สุด  

  สถานการณ์ท่ี 3 (จุดอ่อน-โอกาส)     

   สถานการณ์สถานศกึษามีโอกาสเป็นข้อได้เปรียบด้านการแข่งขันอยู่ 

หลายประการ แต่ตดิขัดอยู่ตรงที่มปีัญหาอุปสรรคที่เป็นจุดอ่อนอยู่หลายอย่างเช่นกัน  
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ดังนัน้ ทางออกคือกลยุทธ์การพลิกตัว (Turnaround-Oriented Strategy) เพื่อจัดหรือแก้ไข

จุดอ่อนภายในต่าง ๆ ใหพ้ร้อมที่จะฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดให้  

  สถานการณ์ท่ี 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค)      

    สถานการณ์นีเ้กิดขึ้นจากการที่สภาพแวดล้อมไม่เอื้ออำนวยต่อการ

ดำเนนิงาน แต่ตัวสถานศกึษามีขอ้ได้เปรียบที่เป็นจุดแข็งหลายประการ ดังนั้นแทนที่จะรอ

จนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัว หรอื

ขยายขอบข่ายกิจการ (diversification Strategy) เพื่อใชป้ระโยชน์จากจุดแข็งที่มสีร้างโอกาส

ในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน  

  4)  กำหนดทิศทาง โดยทั่วไปจะมี 4 ลักษณะ คอื 

   1. เอือ้และแข็ง คอื ปัจจัยภายในมคีวามเข้มแข็ง และปัจจัยภายนอก

สร้างโอกาส เอือ้ต่อการดำเนินการ 

   2. เอือ้แต่อ่อน คอื ปัจจัยภายในมีความอ่อนแอ แต่ปัจจัยภายนอกสร้าง

โอกาสเอื้อต่อการดำเนินการ 

   3. ไม่เอือ้แต่แข็ง คือ ปัจจัยภายในมคีวามเข้มแข็ง แต่ปัจจัยภายนอก 

ไม่สร้างโอกาส เป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการ 

   4. ไม่เอือ้และอ่อน คอืปัจจัยภายในมคีวามอ่อนแอ และปัจจัยภายนอก 

ไม่สร้างโอกาส เป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการ 

 

                                       O 

เอือ้และแข็ง                                                เอือ้แต่อ่อน      
 

 

               S               W 

 

 

ไม่เอือ้แต่แข็ง                                              ไม่เอือ้และอ่อน              

                             T 

 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 
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   5)  กำหนดกลยุทธ์ 

   โดยทั่วไปจะมี 4 ประเภท คือ 

    1. กลยุทธ์สร้างการเจรญิเติบโต เป็นกลยุทธ์ที่เอื้อและแข็ง  

โดยขยายกิจการหรือดำเนนิงานเพิ่มเติมขึน้ 

    2. กลยุทธ์ความถนัด เป็นกลยุทธ์ที่เอื้อแต่อ่อน โดยเลือกดำเนนิงาน

เฉพาะที่มคีวามรูค้วามชำนาญ 

    3. กลยุทธ์รักษาเสถียรภาพ เป็นกลยุทธ์ที่ไม่เอือ้แต่แข็ง  

โดยเลือกดำเนนิงานที่กำลังดำเนนิงานอยู่ไม่ขยาย  

    4. กลยุทธ์การตัดทอน เป็นกลยุทธ์ที่ไม่เอือ้และอ่อน  

โดยการทบทวนภารกิจในส่วนที่ทำประโยชน์ได้  
 

                O 

 

 

 

      S                                    W                            W 

 
                                                      T 
 

 สรุปได้ว่า การศกึษาสถานภาพสถานศกึษาเป็นการเลือกวิธีการทำงานอย่าง  

มีทิศทางที่เหมาะสม สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมของสถานศกึษาเพื่อให้สามารถ

ดำเนนิการได้ประสบผลสำเร็จสามารถนำไปปฏิบัติได้จริง การกำหนดทิศทางของ

สถานศกึษาช่วยใหก้ารดำเนินงานของสถานศกึษามีความชัดเจนมากขึ้น ซึ่งสถานศึกษา

ต้องรู้สถานภาพของตนเองก่อนว่าอยู่ในสถานภาพที่ต้องปรับขยาย แก้ไขหรือพัฒนา

อะไรบ้าง  

 

ขยาย พัฒนา ส่งเสริม ส่งเสริม ปรับปรุง เร่งรัด 

ชะลอ ปรับปรุง ยุบเลิก ควบกิจกรรม 

หลอมรวม 

กลยุทธ์สร้างความเติบโต กลยุทธ์ความถนัด 

กลยุทธ์เสถียรภาพ กลยุทธ์การตัดทอน 
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 4.2 การมีความคิดสร้างสรรค์ 

  ภาวะผูน้ำแบบสร้างสรรค์ (Formative Leadership) 

   ทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบสร้างสรรค์ (Formative Leadership Theory) ได้รับ

การพัฒนาโดย Ash และ Persall บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่า “ในโรงเรยีนหนึ่งอาจมีผูน้ำได้

หลายคน ซึ่งแสดงบทบาทการใชภ้าวะผูน้ำในลักษณะต่าง ๆ มากมาย บทบาทภาวะผูน้ำ 

จงึมไิด้จำเพาะเจาะจงแต่ผู้บริหารเท่านั้น” แต่หน้าที่ของผู้บริหาร คอื การสร้างโอกาส การ

เรียนรู ้ให้แก่ครูอาจารย์และบุคลากรต่าง ๆ เพื่อเป็นช่องทางให้คนเหล่านี้ได้พัฒนาตนเอง

เข้าสู่การเป็นผูน้ำที่สร้างสรรค์ (Productive leaders) ทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบสร้างสรรค์นี้ 

มีมุมมองว่า “ครูคือผูน้ำ (Teacher as leaders) โดยมีครูใหญ่คือผู้นำของผูน้ำ (Leader of 

leaders) “อีกทอดหนึ่ง โดยนัยดังกล่าว หนา้ที่สำคัญของผู้บริหาร จงึไม่เพียงแต่ส่งเสริม

การเรียนรูข้องนักเรียนเท่านั้นแต่ยังรวมถึงการส่งเสริมเรียนรู้ของครูอาจารย์และบุคลากร 

ซึ่งเป็นผู้ใหญ่ของโรงเรียนอีกด้วย  

   การเป็นผู้นำแบบสร้างสรรค์ (The formative leader) นั้นจำเป็นจะต้อง

อาศัยทักษะการเอือ้อำนวยความสะดวก (Facilitation skills) อยู่ในระดับสูง ทั้งนี้เพราะสาระ

ที่เป็นภารกิจหลักของทฤษฎีนี ้ได้แก่ การทำงานแบบทีมในการสบืเสาะหาความรู้ (Team  

inquiry) การเรียนรู้แบบทีม (Team learning) การร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative 

problem solving) การจนิตนาการสร้างภาพของอนาคตที่ควรเป็น (Imaging future  

possibilities) การพิจารณาตรวจสอบความเชื่อร่วมกัน (Examining  shared  beliefs) การใช้

คำถาม (Asking questions) การรวบรวมวิเคราะห์และแปลความขอ้มูล (Collecting  

analyzing, and interpreting data) ตลอดจนกระตุน้ครูอาจารย์ตั้งวงสนทนาอย่าง

สร้างสรรค์ในเรื่องการเรียนการสอน เป็นต้น ภารกิจดังกล่าวเหล่านี้ ลว้นแสดงออกถึง

พฤติกรรมภาวะผูน้ำแบบสร้างสรรค์ทั้งสิ้น ต่อไปนีจ้ะกล่าวถึง หลักการ 10 ประการของ

การเป็นผู้นำแบบสร้างสรรค์ซึ่งแสดงว่า ทฤษฎีภาวะผู้นำมกีระบวนการทัศน์ใหม่ของการ

เป็นผู้นำเชิงคุณภาพ (Quality leadership)  
 

  หลักการของภาวะผู้นำแบบสร้างสรรค์ (Formative  Leadership  

Principles) 

   1. การเรียนรู้แบบทีม (Team learning) การคิดอย่างหวังผล   

(Productive thinking) และการร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา (Collaborative problem solving)  

ควรนำมาใช้แทนกลไกการควบคุม (Control mechanisms) การตัดสินใจจากเบือ้งบน  
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(Top – down decision making) ตลอดจน การบังคับสั่งการให้ทำแบบเดียวกัน 

(Enforcement of conformity)  

   2. ควรมีมุมมองครูว่าเป็นผู้นำ และครูใหญ่ของโรงเรียนเป็นผู้นำของผู้นำ  

โดยผู้นำทั้งหลายเหล่านีต้้องมทีักษะการตั้งคำถามที่เหมาะสม (คำถามที่ได้คำตอบที่ลุ่มลกึ) 

มากกว่าการแสดงตนว่าเป็นผู้รอบรู้คำตอบของทุกคำถาม 

   3. ความสัมพันธ์ของการปฏิบัติงานควรตั้งอยู่บนพืน้ฐานของการ

ไว้วางใจ (Trust) ต่อกัน ผูน้ำจะต้องไม่มีทัศนะว่าครูและนักเรียนชอบหลีกเลี่ยงความ

รับผิดชอบ (ทำนองทฤษฎี X ของ McGregor) แต่มหีนา้ที่ช่วยใหค้นเหล่านีม้ีความกล้าต่อ

การปฏิบัติสิ่งใหม่ ๆ  

   4. ผูน้ำควรปรับเปลี่ยนทัศนะจาก “ให้ทุกคนทำตามที่สั่งและยึดหลักทำ

แบบเดียวกัน” ไปเป็นกระตุน้ ใหก้ำลังใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มและค้นคิดนวัตกรรม

ใหม่ ๆ ของครู 

   5. ผูน้ำควรใหค้วามสนใจและใหค้วามสำคัญของคน (People) และต่อ

กระบวนการ (Process) มากกว่างานเอกสารและงานธุรการประจำ แต่ควรบริหารเวลาไป

กับกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการสรา้งมูลค่าเพิ่ม (Value – added activities) ขึน้ 

   6. ผูน้ำควรเน้นถึงความสำคัญของลูกค้า (Customer – focused)  

และยึดหลักการให้บริการทฤษฎีนีถ้ือว่า ครูและบุคลากรคือลูกค้าโดยตรงของครูใหญ่ 

ดังนัน้ หน้าที่สำคัญที่สุดของครูใหญ่ ก็คือ การให้บริการแก่ลูกค้าของตน 

   7. ผู้นำ ควรสร้างเครือข่ายใหเ้กิดการสื่อสารแบบสองทาง มากกว่าการ

กำหนดช่องทางไหลของสารสนเทศเพียงทิศทางเดียว 

   8. การเป็นผู้นำแบบสร้างสรรค์ จำเป็นต้องอาศัยความเอาใจใส่ใกล้ชิด  

(Proximity) การปรากฏตัวอยู่กับงาน (Visibility) และอยู่ใกล้ชิดกับลูกค้าของตน ผู้นำควรใช้

หลักนิเทศภายในแบบแวะเวียน (Managing by Wandering Around : MBWA) ไปยังหน่วย

ต่าง ๆ ทั่วทั้งโรงเรียนและชุมชนที่ล้อมรอบโรงเรียนเพื่อไปรับฟังและเรยีนรู้ไปสอบถาม   

ไปสร้างสัมพันธ์ภาพ และไปเสาะหาแนวทางที่เป็นไปได้ในเรื่องต่าง ๆ  

   9. ผูน้ำแบบสร้างสรรค์ จะกระจายอำนาจการตัดสินใจ (Empowering) 

แก่บุคคล ผูป้ฏิบัติงานต่าง ๆ ของโรงเรียน และจะทำหน้าที่ปกป้องคนเหล่านี้เมื่อมีการ

แทรกแซงการทำงานจากภายนอก 
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   10. ผูน้ำแบบสร้างสรรค์ต้องมคีวามสามารถสูงในการปฏิบัติภารกิจอยู่

ท่ามกลางสภาวะแวดล้อมที่ไม่แน่นอน เป็นผูเ้รียนรู้การบริหารความเปลี่ยนแปลงอย่าง 

เป็นระบบ เพื่อให้หน่วยงานได้ประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงนั้น และเป็นผูท้ี่ไม่ยึดติดกับ

สถานภาพเดิมที่เป็นอยู่ (Maintaining status quo) ของโรงเรียน  
 

  ผู้นำแบบสร้างสรรค์กับการนำคณะครูตั้งวงสนทนา  

   ทฤษฎีภาวะผูน้ำแบบสร้างสรรค์ถือว่า การสนทนาเป็นกลไกที่มี

ความสำคัญและมีพลังยิ่งที่ทำให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้น ปกติในชีวติประจำวัน

ของครูได้ มีการสนทนาพูดคุยทั้งระดับสองคนและเป็นกลุ่มในเรื่องต่าง ๆ ที่สนใจร่วมกัน

อยู่แล้ว ผู้นำแบบสร้างสรรค์จะต้องเพิ่มความท้าทายด้วยการให้ขอ้มูลสารสนเทศใหม่ ๆ 

แก่ครู พยายามจัดโอกาสให้เกิดการร่วมมอืกันวางแผนและแก้ปัญหาด้วยกัน ช่วยส่งเสริม

ให้ครูมาร่วมสนทนาเรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับโรงเรียน นักเรียน มกีารพบปะเพื่อพูดคุยกันถึง 

เรื่องความเชื่อของการจัดการศกึษา เรื่องวิสัยทัศน์ พันธกิจ งานที่มอบหมายใหน้ักเรียนทำ  

ตลอดจนผลลัพธ์ที่เกิดขึน้กับนักเรียนเมื่อจบจากโรงเรียน เป็นต้น การได้สนทนาในประเด็น 

เหล่านี้ นอกจากช่วยสร้างความเข้าใจดีต่อกันของคณะครูแล้ว ยังเป็นเครื่องมอือันทรงพลัง

ที่นำมาสู่การปรับปรุงการสอนและการเรียนรู้ของโรงเรียน นอกจากนีก้ารแสดงความ

คิดเห็น (Ideas) และการมขี้อสารสนเทศ (Information) เพื่อการแสดงออกของครู โดยคน

เหล่านี้จะใช้วธิีเดียวกันดำเนินการกับนักเรียนกล่าวคือ การสนทนาอย่างสร้างสรรค์เพื่อดงึ

ศักยภาพสูงสุดที่มอียู่ในนักเรียนหรือในเพื่อนร่วมงานออกมาใชเ้ป็นประโยชน์ให้มากที่สุด  
 

  ผู้นำแบบสร้างสรรค์กับกลยุทธ์การส่งเสรมินวัตกรรมหรอืงาน

สร้างสรรค์   

   การเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนไม่สามารถทำให้เกิดขึ้นได้ไม่ว่าจะดำเนินการ

แบบจากระดับบนสู่ล่าง (Top down) หรอืจากระดับล่างสู่บน (Bottom up) แต่จะต้องมา

จากการปฏิสัมพันธ์และการมีส่วนร่วมในแนวนอนของทุกระดับช้ันเรยีนหรอืแผนกงาน   

การเปลี่ยนแปลงต้องเกี่ยวข้องกับการใชท้ั้งภาวะผูน้ำ (Leadership) และภาวะผูต้าม 

(Followership) ที่ร่วมกันดำเนินการภายใต้ความมปีระสิทธิผลสูงและร่วมงานกันภายใต้

ระบบความเช่ือร่วมกัน (Shared belief system) ของโรงเรียน การทำให้เกิดนวัตกรรมหรือ

งานสร้างสรรค์มิใช่เรื่องที่ทำได้ง่าย เพราะต้องสร้างบรรยากาศแห่งความไว้วางใจ   
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การให้ความสนับสนุนและการให้กำลังใจต่อกันตลอดเวลา ทั้งนี้การเปลี่ยนแปลงอันเกิด

จากนวัตกรรมมักก่อให้เกิดความกลัวความไม่แน่ใจต่อผลที่จะเกิดขึ้นตามมา ซึ่งตรงกับที่  

Deming กล่าวไว้ว่า ศัตรูของนวัตกรรมและการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใด ๆ ก็คือความกลัว  

แต่สามารถขจัดออกไปได้โดยผูน้ำต้องสร้างความมั่นใจของผูเ้กี่ยวข้องผ่านทาง

กระบวนการฝกึอบรม (Training) และการมอบอำนาจการตัดสินใจ (Empowerment) ให้แก่

คนเหล่านี้  

   ผูน้ำควรจัดสรรเวลาและให้ความใส่ใจเป็นพิเศษต่อกลยุทธ์ต่อไปนี ้  

ซึ่งจะช่วยสร้างบรรยากาศที่เกือ้หนุนและเพิ่มขีดความสามารถในการนำนวัตกรรมหรอืงาน

สร้างสรรค์ใหม ่ๆ ลงสู่การปฏิบัติ ได้ดังนี ้ 

    - สร้างความท้าทายให้แก่ทีมงานในระดับเดียวกันหรือแผนกงาน

เดียวกันใหช่้วยกันค้นหานวัตกรรมและนำลงสู่การปฏิบัติใหไ้ด้อย่างนอ้ยปีละ 1 เรื่อง  

พร้อมกันนั้นต้องจัดเวลาให้ทีมงานดังกล่าว ได้นำเสนอนวัตกรรมของตนต่อหนา้ที่ประชุม

คณาจารย์ทั้งโรงเรียน  

    - จัดการฝึกอบรมประจำการ (In – service training) ในเรื่องเกี่ยวกับ 

การสรา้งความเข้าใจและการบริหารความเปลี่ยนแปลง 

    - ขจัดอุปสรรคทั้งหลายที่อาจสกัดกั้นการคิดวิเคราะห์สร้างสรรค์   

โดยหมั่นตรวจสอบ ทบทวนแก้ไขกฎข้อบังคับและระเบียบต่าง ๆ ของโรงเรียน ที่ไม่เอื้อ 

ต่อการนำนวัตกรรมหรอืงานสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ลงสู่ภาคปฏิบัติ 

     - ปรับสภาพสภาพการปฏิบัติงานที่มีลักษณะแยกให้ครูต้อง

ปฏิบัติการสอนแบบลำพังคนเดียวไปเป็นการทำงานแบบทีมและทำการปรับปรุงช่องทางให้

เกิดการสื่อสารหลายทางได้สะดวกและกว้างขวาง พัฒนาทักษะการรับฟัง (Listening) และ

ทักษะการพูดคุย (Talking) ซึ่งเป็นเครื่องมอือันทรงพลังให้เหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อ

การสรา้งองค์การแห่งการเรียนรู ้(Learning organization) ให้เกิดขึ้นขึ้นในโรงเรียน 

      - แสวงหา ให้การยอมรับและแสดงออกถึงความชื่นชมต่อนัก

นวัตกรรม หรอืผู้สร้างผลงานสร้างสรรค์ใหม่ที่เกิดขึน้ให้เป็นที่ประจักษ์ต่อสาธารณชน 

    - ให้การยอมรับ ให้รางวัลตอบแทนและแสดงความช่ืนชมต่อผู้ที่

ล้มเหลวเช่นเดียวกับผูท้ี่ประสบความสำเร็จ ทั้งนีเ้พราะในองค์การแห่งการเรียนรู้ ถือว่า 

“ความล้มเหลวช่วยสร้าง โอกาสให้เกิดการเรยีนรู้ “(ทำนองคล้ายกับ “ผดิเป็นครู”) และไม่ 
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ควรได้รับการตำหน ิแต่ควรให้กำลังใจมากกว่า เพื่อให้ผูน้ั้น “กล้าคิดใหม่ ทำใหม่”   

อีกต่อไป 

    - ศกึษาเกณฑ์เทียบเคียงกับ “แบบปฏิบัติที่ดี” (Benchmark “Best  

practices”) ของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มใิช่ทางการศึกษา เช่น องค์การธุรกิจเอกชน องค์การ

ภาครัฐ หน่วยงานส่วนท้องถิ่นและทางศาสนา เป็นต้น เพื่อสอบถามและวิเคราะห์หาว่า

หน่วยงานเหล่านีป้ระสบความเป็นเลิศในด้านเหล่านั้น ได้อย่างไร 

    - จัดสร้างเกณฑ์การประเมินที่คาดหวัง ต่อทุกนวัตกรรมหรอืงาน 

สร้างสรรค์ใหม ่ๆ ของโรงเรียน 

    - กระตุ้นใหค้รูแต่ละคนใช้ความพยายามค้นหาวิธีทำงานแบบใหม่ 

ที่ต่างจากเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กระตุ้นใหท้ำวิจัยเชิงปฏิบัติการในประเด็นต่าง ๆ ที่

เกิดขึ้นในช้ันเรยีนของตน  
 

  ผู้นำแบบสร้างสรรค์กับการเพิ่มศักยภาพให้กับบุคลากรทุกคน 

   การสรา้งโรงเรียนให้เป็นองค์การแห่งการเรยีนรู้นั้น ก็เพื่อช่วยยกระดับ

ความคาดหวังต่อผลงานของครูและนักเรียนใหสู้งขึ้นเป็นสำคัญ ซึ่งเกี่ยวข้องกับการ

เปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมของโรงเรียน รวมทั้งต้องเพิ่มขีดความสามารถของครูทั้งรายบุคคล

และเป็นกลุ่ม ซึ่งทำได้โดยต้องปรับเปลี่ยนวิธีการพัฒนาด้านวิชาชีพของครูในแนวใหม่ 

ที่แตกต่างไปจากเดิมซึ่งถูกกำหนดมาโดยหน่วยงานกลางที่ตรงกับความตอ้งการของครู

ค่อนข้างน้อย อกีทั้งยังไม่สอดคล้องกับเป้าหมายของโรงเรยีน บ่อยครั้งที่พบว่าโปรแกรม

พัฒนาครูดังกล่าว ยังดอ้ยเชิงคุณภาพและวิธีการที่จัดยังขาดการคำนึงถึงวธิีการเรียนรูข้อง

ครูซึ่งเป็นผู้ใหญ่ โปรแกรมส่วนใหญ่ยังขาดการตดิตามผลหลังจบการฝกึอบรม 

ไม่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงแนวคิดใหม่ ๆ ทางการบริหาร เช่น การบริหารที่ยึด

โรงเรียนเป็นฐาน หรอื School–based management (SBM) และการตัดสินใจร่วม (Shared 

decision making) เป็นองค์คณะบุคคล เป็นต้น 

 

  4.3 การสื่อสาร 

   การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่ผูน้ำใช้ในการทำให้บุคลากรใน

องค์การเกิดความเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การก่อใหเ้กิดความมุ่งมั่น 

ในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น การจัดองค์การ โครงสร้างองค์การ การ

ควบคุม การสร้างวัฒนธรรมองค์การ ปัจจุบันการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กรมี
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ความสำคัญอย่างมากเพราะเป็นกระบวนการสำคัญในการทำงาน เป็นกิจกรรมที่ต้อง

ถ่ายทอดจากบุคคลหนึ่งไปยังคนอื่น ๆ ในองค์กร ซึ่งจะช่วยใหเ้กิดการสร้างความสัมพันธ์

อันดีแก่ทั้งสองฝ่ายหรอืทุกฝ่าย ช่วยใหเ้กิดการพัฒนาและการทำงานในองค์กรบรรลุ

เป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ แมว้่าในยุค 4.0 เทคโนโลยีจะเข้ามามีบทบาทในการทำงาน

มากขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม บุคลากรก็ยังคงเป็นทรัพยากรที่สำคัญ โดยเฉพาะบุคลากรที่เป็น

ผูน้ำ จำเป็นต้องปรับตัวในการสื่อสารให้เท่าทันกับยุค 4.0 นีด้้วย ต้นแบบการสื่อสารของ

ผูน้ำ 4.0 ที่ดเีป็นอย่างไร ทำอย่างไรจงึจะประสบความสำเร็จ สามารถบริหารงานและคน

ให้มปีระสิทธิภาพ การบริหารงานและบริหารคนในยุคปัจจุบันซึ่งมีความหลากหลายทั้ง

ความต่างของ Generation วัฒนธรรม เชือ้ชาติ ศาสนาและภาษา ล้วนแล้วเป็นปัจจัยที่ผู้นำ

ต้องเตรียมความพร้อมโดยเฉพาะเรื่องสื่อสาร ซึ่งถือเป็นหัวใจสำคัญ ดังนั้นผูน้ำที่ดคีวรมี

เทคนิคการสื่อสารที่ตอ้งตอบโจทย์ทั้งสถานศึกษาและผู้ปกครอง รวมทั้งตัวผูน้ำเอง เทคนิค

การสื่อสารแบบผูน้ำ 4.0 ที่ควรพัฒนามีดังนี้ 

    1. การวางความคิดอย่างมรีะบบ การที่ผู้นำจะสื่อสารให้ชัดเจนได้ 

ต้องมีกระบวนการเรียบเรียง วางกรอบที่ชัดเจนก่อน เพราะหากทำให้ผูอ้ื่นเข้าใจได้ง่ายและ

มีเหตุมีผลแล้ว การโน้มน้าวก็จะทำได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

    2. เลือกวิธีสื่อสารที่ตรงประเด็น-สถานการณ์-เวลา เพื่อให้เกิด

ประสิทธิผลสูงสุดกับการสื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) 

การสื่อสารในองค์กร (Internal Communication) การสื่อสารกับลูกค้า (Customer 

Communication) การสื่อสารกับผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียภายนอกองค์กร (Stakeholder 

Communication) นั้น สิ่งสำคัญจะตอ้งใชว้ิธีสื่อสารใหต้รงประเด็นเข้าใจสถานการณ์  

และเลือกเวลาให้เหมาะสมที่สุด 

    3. เป็นผู้ฟังที่ดี อีกหนึ่งกลเม็ดของผู้นำที่ด ีถ้าหากจะสื่อสารให้คนอื่น

เข้าใจก็ต้องเข้าใจคนอื่นก่อน ตอ้งเข้าใจสารที่ผูส้ื่อสารส่งมา ไม่คิดไปเอง ถ้าเข้าใจแล้ว 

ผูน้ำก็จะสื่อสารได้ตรงประเด็นยิ่งขึ้น 

    4. การสื่อสาร 2 ทาง (Two way communication) ผูน้ำที่ดคีวรเรียนรู้

วิธีการใชค้ำถามแบบปลายเปิด เช่น ทำไม เพราะอะไร อย่างไร ไม่ควรใช้คำถามปลายปิด 

เพราะไม่เกิดประโยชน์ หากเราใชค้ำถามถูก จะเกิดการตอบรับที่ดแีละต่อยอดอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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    5. ใช้ช่องทางสื่อหรอืเครื่องมอืให้เหมาะสม ปัจจุบันมีช่องทางและ

เครื่องมือในการสื่อสารหลากหลายไม่ว่า Social Media, Direct Communication หรืออื่น ๆ 

เป็นต้น ผูน้ำที่ดจีงึควรเลือกใหเ้หมาะสมเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดของแต่ละกลุ่ม 

ที่ตอ้งการสื่อสาร 

    6. ใจเขา-ใจเรา หลีกเลี่ยงคำพูด ประชดประชัน กระทบกระเทียบ 

แดกดัน ซึ่งสร้างแต่ความขัดแย้ง ไม่ก่อประโยชน์และจะมีแต่ผลเสียตามมา 

    7. ภาษากายเป็นเรื่องสำคัญ ผู้นำที่ดคีวรใช้ภาษากายแสดงออกถึงความ

ตั้งใจฟัง เช่น สบตาแบบมีไมตร ียิม้ พยักหน้าเบา ๆ ให้เกียรตผิูส้ื่อสารก่อนเสมอ 

นอกจากนีจ้ะต้องไม่พูดแทรก ไม่ตัดบทหรอืเปลี่ยนเรื่องทันที รอให้ผู้อื่นสื่อสารจบก่อนและ

ค่อยพูด 

    8. รักษาวาจาสัตย์ เทคนิคการสื่อสารนี้สำคัญมาก ๆ เหมอืนคำที่ว่า 

“กษัตรยิ์ตรัสแล้วไม่คืนคำ” ผูน้ำที่ดตี้องรักษาคำพูด พูดแล้วควรตอ้งทำ และทำตัวเป็น

ตัวอย่างที่ดีเสมอ 

  เรื่องสำคัญอย่างยิ่งที่ผูน้ำอย่างคุณควรนำไปใช้ อีกทั้งบุคลิกภาพ การใช้

น้ำเสียงและภาษากายที่เหมาะสม การสื่อสารเป็นสิ่งที่ช่วยส่งเสริมให้การบริหารงานและ

บริหารคนออกมาเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ หากผูน้ำที่สามารถเข้าใจและนำเทคนิค

ดังกล่าวไปปรับใช้ได้ เช่ือม่ันว่าคุณจะพาทีมและองค์กรบรรลุเป้าหมายและประสบ

ความสำเร็จอย่างแน่นอน 
 

 5. บทสรุป  

  วิสัยทัศน์เป็นตัวกำหนดการปฏิบัติงานขององค์กรที่ผูบ้ริหารและบุคลากร 

ในองค์กรร่วมกันคิดและตั้งไว้เพื่อเป็นตัวชีน้ำแนวทางการบริหารองค์กรและสร้างแรง

บันดาลใจในการที่จะนำองค์กรไปสู่เป้าหมายที่ตอ้งการได้วิสัยทัศน์เป็นเสมอืนความฝันที่ใช้

นำทางให้ทุก ๆ คนในองค์กรเดินทางไปในทางเดียวกัน มุ่งไปสู่อนาคตเพื่อขับเคลื่อนองค์กร

ไปในทิศทางและแนวทางที่กำหนดของผู้บริหาร เช่นเดียวกับการบริหารกลุ่มงานใน

สถานศกึษาจำเป็นต้องมีวสิัยทัศน์ของกลุ่มงาน ซึ่งเกิดจากการร่วมแสดงความคิดของ

บุคลากรในกลุ่มงานรวมถึงควรมีความสอดคล้องและส่งเสริมกับวิสัยทัศน์ของสถานศกึษา 

เพื่อเป็นตัวกำหนดจุดมุ่งหมาย กรอบการทำงาน และบทบาทหนา้ที่ของบุคลากรในกลุ่ม

งานให้เกิดความชัดเจนมากยิ่งขึน้ ส่งผลต่อการบริหารกลุ่มงานให้เกิดประสิทธิภาพ และ 

สามารถสร้างผลงานตามแผนงานที่กำหนดไว้ 
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ใบกิจกรรมที่ 1 

สำรวจจุดแข็งของการเป็นผู้นำ 

 

คำชี้แจง  1. อ่านข้อความทั้ง 70 รายการและใหท้ำเครื่องหมาย ✓ในช่อง “ขั้นที่ 1”  

   ตรงขอ้ความที่เป็นจุดแข็งของท่าน   

 2. กลับไปดูในข้อที่คุณทำเครื่องหมาย ✓ไว้แล้วให้คะแนนจาก 1 - 3   

 (1 = ทำได้, 2 = ทำได้ดี, 3 = ทำได้อย่างเช่ียวชาญ) ในช่อง “ขั้นที่ 2” 

จุดแข็ง ขั้นที่ 1 ขั้นที่ 2 

1. ฉันปรับสิ่งที่ฉันมีใหเ้ข้ากับความตอ้งการหรอืโอกาส 

ในขณะนัน้ .................................................................... 

2. ฉันสงบนิ่งภายใต้ความกดดัน.......................................... 

3. ฉันเผชิญหน้ากับปัญหาดว้ยความรวดเร็วและตรงจุด...... 

4. ฉันทำงานในความรับผดิชอบได้เสมอ.............................. 

5. ฉันเป็นคนมีวนิัยและควบคุมตนเองได้ดี........................... 

6. ฉันตอบสนองต่อสถานการณ์ในเชิงรุกมากกว่าเชิงรับ...... 

7. ฉันสามารถที่จะแสดงความรู้สกึได้อย่างเหมาะสม........... 

8. ฉันเก็บความรูส้ึกวุ่นวายใจได้.......................................... 

9. ฉันไม่มอีคติในการวิเคราะห์ปัญหาและสถานการณ์......... 

10. ฉันต้องการทำงานใหแ้ล้วเสร็จ....................................... 

11. ฉันใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มอียู่อย่างมปีระสิทธิผล

เพื่อให้บรรลุ จุดมุ่งหมาย……………………………………………….. 

12. ฉันมองโลกในแง่ดีขณะเผชิญหน้ากับปัญหาหรอืความ

ผดิหวัง........................................................................... 

13. ฉันสร้างและรักษาตารางในการทำงาน........................... 

14. ฉันตอบสนองอย่างฉับไวต่อสถานการณ์ที่ไม่คาดฝัน....... 

15. ฉันพร้อมที่จะอธิบายความรู้สกึ...................................... 

16. ฉันพร้อมที่จะเสี่ยง.......................................................... 

17. ฉันสามารถคะเนความเสี่ยงได้อย่างมปีระสิทธิผล........... 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 
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จุดแข็ง ขั้นที่ 1 ขั้นที่ 2 

18. ฉันเป็นผู้รเิริ่มทำสิ่งใหม่ ๆ............................................... 

19. ฉันมีส่วนกระตุน้ใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง.......................... 

20. ฉันมีความรู้สกึร่วมและเข้าใจความรู้สกึของผู้อื่น............. 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

………….. 

21. ฉันรู้จักอารมณ์ของตนเอง……………………………………………. 

22. ฉันเข้าใจและทำงานได้กับการเมอืงในองค์กร………………… 

23. ฉันปรับตัวเข้ากับความตอ้งการความจำเป็นและมุมมอง 

ของผู้อื่น………………………………………………………………………….. 

24. ฉันชอบใหก้ำลังใจผูอ้ื่น…………………………………………………… 

25. ฉันใช้สัญชาตญาณช่วยในการตัดสินใจ…………………………… 

26. ฉันมั่นใจในการตัดสินใจและความสามารถของตนเอง…… 

27. ฉันกล่าวช่ืนชมและยกย่องผู้อื่นอย่างจรงิใจ…………………… 

28. ฉันมีความสามารถในการชักจูงให้ผู้อื่นยอมรับในแผน

และความคิดเห็น…………………………………………………………….. 

29. ฉันแนะนำผูอ้ื่นเพื่อให้มพีัฒนาการในอาชีพ…………………… 

30. ฉันมีท่าทีสีหนา้และน้ำเสียงที่กระฉับกระเฉง………………… 

31. ฉันสามารถอธิบายความคิดแนวคิดหรือแผนออกมาเป็น

คำพูดได้ดี……………………………………………………………………….. 

32. ฉันกระตุ้นให้ผูอ้ื่นลงมอืกระทำหรอืบรรลุวิสัยทัศน์………… 

33. ฉันเข้าใจสิ่งที่ผู้อื่นพูดและเขียนได้อย่างถูกต้อง……………… 

34. ฉันสามารถทำให้เกิดความเห็นที่เป็นเอกฉันท์ได้…………… 

35. ฉันฟังเพื่อให้เขา้ใจความหมายที่ผู้อื่นต้องการจะสื่อ……… 

36. ฉันใช้วธิีร่วมมอืร่วมใจในการทำงานใหส้ำเร็จ………………… 

37. ฉันรับฟังความเห็นจากผูอ้ื่นโดยเฉพาะบุคคลภายนอก…… 

38. ฉันกระจายงานได้อย่างมปีระสิทธิผล……………………………… 

39. ฉันสื่อสารได้อย่างตรงไปตรงมา…………………………………….. 

40.  ฉันเป็นที่ปรึกษาให้แก่ผูอ้ื่นในการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมหรอืความเชื่อ………………………………………………… 

41. ฉันจัดการกับวิกฤตได้อย่างมีประสิทธิผล……………………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

………….. 

…………… 
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42. ฉันจัดการกับความขัดแย้งระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มโดยให้

ได้มาซึ่งวิธีการแก้ปัญหาอย่างถาวร……………………………… 

43. ฉันเล่าเรื่องราวเพื่อใหเ้กิดผลและเพื่อทำให้ความหมาย

ชัดเจน…………………………………………………………………………….. 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

44. ฉันมีความสามารถในการโน้มน้าวใจ……………………………….. 

45. ฉันสนองความตอ้งการของผูอ้ื่นในเรื่องที่เป็นไปได้………… 

46. ฉันเห็นและพัฒนาศักยภาพของผู้อื่น……………………………..… 

47. ฉันเห็นและคว้าโอกาสสำคัญไว้……………………………………….. 

48. ฉันพูดหรอืปฏิบัติต่อผูอ้ื่นได้อย่างนุ่มนวล…………………………. 

49. ฉันเจรจาให้ได้มาซึ่งการตัดสินใจที่เป็นที่ยอมรับ 

ได้ทั้งสองฝ่าย…………………………………………………………………… 

50. ฉันสอนผู้อื่นให้ทำงานได้อย่างมปีระสิทธิผล……………….….. 

51. ฉันสร้างความสมัครสมานกลมเกลียว……………………………… 

52. ฉันสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผูอ้ื่น……………………………………. 

53. ฉันสร้างสัมพันธ์กับผูอ้ื่นได้ง่าย…………………………………………. 

54. ฉันสามารถสร้างทีมที่มปีระสิทธิภาพได้………………………….. 

55. ฉันชอบตั้งความหวัง……………………………………………………….. 

56. ฉันจัดกลุ่มข้อมูลได้เป็นอย่างดี……………………………………….. 

57. ฉันมีความสามารถในการคาดการณ์ผลที่อาจเกิดขึ้นจาก

การเปลี่ยนแปลง………………………………………………………………. 

58. ฉันสร้างความคิดรวบยอดได้จากรายละเอียดหรือข้อมูล

เฉพาะ………………………………………………………………………………… 

59. ฉันจัดการสิ่งแวดล้อมภายนอกเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การทำงาน....................................................................... 

60. ฉันสร้างแบบฟอร์มหรอืโครงสรา้งของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อให้

สามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิผล................................ 

61. ฉันมีความสามารถในการจดจำข้อเท็จจริงต่าง ๆ………....... 

62. ฉันคาดการณ์ผลที่ตอ้งการให้เกิดขึ้นได้อย่างชัดเจน………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 
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63. ฉันวางแผนการปฏิบัติงานที่มปีระสิทธิภาพได้……………....…... 

64. ฉันวิเคราะห์ปัญหาได้เป็นอย่างดี……………............................. 

65. ช้ันวางแผนเชงิกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ...................................................................... 

66. ฉันขอความเห็นและความเช่ียวชาญจากผู้อื่น……………...…….. 

67. ฉันเป็นผู้รเิริ่มอยู่เสมอ…………………………...…………………...………. 

68 ฉันชอบนำแนวคิดหรอืสิ่งใหม่ ๆ มาใช้…………………………………. 

69 ฉันมีจนิตนาการ……………………………………………….................…. 

     70. ฉันทำงานแบบให้ความสำคัญกับคน……………………………..……. 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 

…………… 
 

 เมื่อท่านใหค้ะแนนในตารางเสร็จแล้ว ให้นำข้อความในตารางหัวข้อที่ได้คะแนน 
เท่ากับ 3 มาเขียนสรุปจุดแข็งในการเป็นผู้นำของท่าน 
 1. …………………………………………………………………………………… 
 2. …………………………………………………………………………………… 
 3. …………………………………………………………………………………… 
 4. …………………………………………………………………………………… 
 5. …………………………………………………………………………………… 
 6. …………………………………………………………………………………… 
 7. …………………………………………………………………………………… 
 8. …………………………………………………………………………………… 
 9. …………………………………………………………………………………… 
 10. …………………………………………………………………………………… 
 11. …………………………………………………………………………………… 
 12. …………………………………………………………………………………… 
 13. …………………………………………………………………………………… 
 14. …………………………………………………………………………………… 
 15. …………………………………………………………………………………… 
 16. ………………………………………………………………………………… 
 17. …………………………………………………………………....…………… 
 18. ………………………………………………………………………………… 
 19. …………………………………………………………………………………… 
 20. …………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมที่ 2 

คุณสมบัติของผู้นำที่ดี 

 

คำชี้แจง   ให้ท่านอ่านข้อความและพิจารณาตอบคำถามจากข้อความต่อไปนี้ 

 

 ให้ท่านลองนกึถึงคนที่เคยทำงานร่วมด้วยซึ่งท่านคิดว่าเขาเป็นผู้นำที่ด ีสามารถ

ดึงเอาศักยภาพในตัวคุณออกมาได้เต็มที่ ให้เขียนชื่อของคนเหล่านัน้ไว้ด้านล่างและถัดจาก

แต่ละชื่อให้เขียนคุณสมบัติ และลักษณะทัศนคติของพวกเขาที่คุณเชื่อว่าทำให้พวกเขาเป็น

ผูน้ำที่ดพียายามเขียนคุณสมบัติทั้งหมดซึ่งเกี่ยวข้องกับพวกเขาไม่ว่าจะเป็นด้านร่างกาย

จติใจความคิดอารมณ์  

…………………………………………………………………………….............................................………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 

……………………………………………………………………………...........................................…………………… 
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ใบกิจกรรมที่ 3 

ท่านเป็นผู้นำที่ดีหรอืไม่ 

 

คำชี้แจง ให้ท่านสำรวจว่าท่านเป็นผู้นำที่ด ีและทรงพลังหรือไม่จากการตอบคำถาม

ต่อไปนี ้
 

 ข้อที่ 1 ท่านเป็นแรงบันดาลใจใหค้นอื่นหรอืไม่ อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 ข้อที่ 2 ท่านสร้างบรรยากาศที่เป็นบวกและมคีวามหวังให้เกิดขึ้นในการทำงาน

ร่วมกับผูอ้ื่นหรือไม่ อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
 

 ข้อ 3 ท่านเข้าใจความรูส้ึกสิ่งที่อยู่ในจิตใจและความคิดของคนอื่นหรอืไม่ และ

ท่านแสดงออกมาอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
 

 ข้อที่ 4 ท่านเข้าใจตัวเอง ผู้อื่น และสภาพแวดล้อมได้อย่างถ่องแท้หรอืไม่ และ

คนอื่นเห็นสิ่งนีใ้นตัวฉันได้อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
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ใบกิจกรรมที่ 4 

วิสัยทัศน์ในการบริหารงานในสถานศึกษา 

 

 

คำชี้แจง   จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี ้ท่านมคีวามคิดเห็นอย่างไรในประเด็นต่าง ๆ 

ดังต่อไปนี ้

 

1. ท่านคิดว่า วสิัยทัศน์ในการบริหารกลุ่มงานในสถานศึกษามีความสำคัญกับสถานศกึษา

ของท่านหรอืไม่ เพราะเหตุใดจึงคดิเช่นนั้น 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………. 

2. ท่านคิดว่า ครูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ ควรมีความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับภาวะผูน้ำ 

หรอืไม่ เพราะเหตุใดจึงคดิเช่นนั้น 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

3. ท่านมีหลักในการพัฒนาวิสัยทัศน์ของกลุ่มงานที่ท่านรับผิดชอบในสถานศกึษาของท่าน

อย่างไร  

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4. หากท่านสามารถสร้างวิสัยทัศน์ที่เหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษาของท่านแล้ว ท่าน

มีแนวทางการนำวิสัยทัศน์ของกลุ่มงานไปสู่การปฏิบัติอย่างไร เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลมากที่สุด 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏบิัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการพฒันารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ชุดท่ี 2 การสร้างทมีงาน 
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สาขาวชิาการบรหิารการศึกษาและภาวะผู้นำ 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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คำนำ 

 เอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่  

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 2 การ

สร้างทีมงาน เป็นเอกสารที่จัดทำขึ้นเพื่อใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อใหค้รูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกิดองค์ความรูใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร 

และสร้างความตระหนักในบทบาทหนา้ที่และภาระงานด้านการบริหารสถานศกึษา ซึ่งเป็น

ส่วนสำคัญในการส่งเสริมการจัดการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื้อหา 

ประกอบด้วย 

  1. ความหมายและความสำคัญ 

  2. หลักการทำงานเป็นทีม 

  3. หลักการสร้างทีมงาน 

  4. การสร้างทีมงานในการบริหารสถานศกึษา 

  5. องค์ประกอบการสร้างทีมงาน 

   5.1 การสร้างวัฒนธรรม 

   5.2 การมีส่วนร่วม 

   5.3 การจัดโครงสร้าง 

   5.4 การมอบหมายงาน 
 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ ประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูบ้ริหาร คณะครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการ

ดำเนนิงาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่า เอกสารประกอบการพัฒนานี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ศึกษา

และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด 

                                             นางสาวเรณู ภู่อ่อน 

                                         นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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เอกสารประกอบการพัฒนา  

ชุดที่ 2 

การสร้างทมีงาน 

 

ระยะเวลา 3 ชั่วโมง  

 

วัตถุประสงค์  

 1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ มคีวามรู ้ความเข้าใจ เกี่ยวกับ  

การบริหารจัดการงานในหน้าที่รองผูอ้ำนวยการสถานศกึษา โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็ก ในด้านการสร้างทีมงาน 

 2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการ สามารถวิเคราะห์ แนวคิด หลักการ

มีมุมมองในการแก้ไขปัญหา และพัฒนางานในเชิงองค์รวมได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการเกิดความตระหนัก และเห็น 

ความสำคัญของการสร้างทีมงาน  

เนื้อหา  

 1. ความหมายและความสำคัญ 

 2. หลักการทำงานเป็นทีม 

 3. หลักการสร้างทีมงาน 

 4. การสร้างทีมงานในการบริหารสถานศกึษา 

 5. องค์ประกอบการสร้างทีมงาน 

   5.1 การสร้างวัฒนธรรม 

   5.2 การมสี่วนร่วม 

   5.3 การจัดโครงสร้าง 

   5.4 การมอบหมายงาน 
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สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 2 การสร้างทีมงาน 

 2. เครื่องคอมพวิเตอร์ เครื่องเสียง  

 3. สัญญาณอินเตอร์เน็ต 

 

ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 

 การดำเนินการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มขีั้นตอนดังนี้ 

  1. เตรียมบุคลากร สถานที่ สื่ออุปกรณ์ นัดวัน เวลา ในการเข้ารับการ

ฝกึอบรม 

  2. ดำเนินการอบรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรื่อง การสร้างทีมงาน 

  3. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการสร้างทีมงาน 

  4. ฝกึปฏิบัติ พัฒนาภาวะผู้นำทางด้านการสร้างทีมงาน เป็นเวลา 2 สัปดาห์ 

 

การวัดและประเมินผล  
 1) การประเมนิผลการอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์ มีการประเมิน

พฤติกรรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ก่อนการอบรม

และหลังการอบรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรมการ

พัฒนาครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ด้านการสร้าง

ทีมงาน 

 2) การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศกึษา ประเมินพฤติกรรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ของผูเ้ข้ารับการพัฒนาหลังสิ้นสุดการฝึกปฏิบัติจริงโดยการทำแบบ

ประเมินพฤติกรรม และสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับการมภีาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ดา้นการสรา้งทีมงาน  
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การสร้างทมีงาน 

 

1. ความหมายและความสำคัญ 

 1.1 ความหมายของทมีงาน  

   ในการดำเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้

อย่างมีประสิทธิภาพนั้น ทุกคนในองค์การต้องรู้สึกว่าตนอยู่ใน “ทีม” เดียวกันและร่วมแรง

ร่วมใจใหป้ระสบความสำเร็จร่วมกัน ผูบ้ริหารจงึต้องสร้างทีมงานขึน้ในองค์การ และ

กระตุน้ให้ทุกคน มีความรูส้ึกว่าเป็นผู้มสี่วนร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีม นักวิชาการศกึษา

หลายท่าน ได้ให้ความหมายของทีมงานไว้หลายทัศนะทั้งที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกันไว้

ดังนี้ 

    Parker (1990, p. 16) ได้อธบิายว่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์

และต้องพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์คนกลุ่มนี้ 

มีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวที่จะทำงานให้สำเร็จ คอื การทำงานร่วมกัน 

    Johnson & Johnson (1991, p. 435) ได้อธิบายว่า ทีม หมายถึง กลุ่ม

บุคคลที่มคีวามสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้

ร่วมกัน 

    Woodcock & Francis (1994, p. 1) ได้นยิามว่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่ตอ้ง

สัมพันธ์กันเพื่อปฏิบัติงานใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ในทรรศนะของวูดค็อก และฟราน

ซิสเห็นวา่ บุคคลจำนวน 50 คน ไม่ใช่ทีม ถ้าเขาเหล่านั้นไม่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและ

ไม่มีเป้าหมายร่วมกัน จะเป็นทีมต่อเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

เดียวกัน 

    Daft (1995, p. 473) กล่าวว่า ทีม คือ หน่วยงานที่ประกอบด้วยบุคคล

ตั้งแต่ 2 คน ขึน้ไป ที่ทำการติดต่อประสานงานกัน ร่วมกันปฏิบัติงานเพื่อทำให้งานสำเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ทีมมลีักษณะคล้ายคลึงกับกลุ่มในองค์การ แต่คำว่าทีม  

ถูกนำมาใช้ในวงการธุรกิจมากกว่า 

    Greenberg & Baron (1995, p. 297) กล่าวถึงความหมายของทีม 

ว่าอาจจะถูกกำหนดว่าเป็นเสมือนกลุ่มก็ได้ ซึ่งสมาชิกของทีมมทีักษะในการปฏิบัติที่

ผสมผสานกันเป็นอย่างด ีมีการกำหนดวัตถุประสงค์ หรอืเป้าหมายในการปฏิบัติงาน

ร่วมกัน 
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   Nelson & Quick (1997, p. 252) กล่าวถึง ความหมายของทีมว่า บุคคล

กลุ่มเล็ก ๆ กลุ่มหนึ่งที่มทีักษะเป็นองค์ประกอบอย่างสมบูรณ์มีการแลกเปลี่ยน

วัตถุประสงค์ทั่วไปและเป็นผูซ้ึ่งต้องการที่จะทำงานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้การ

ทำงานเป็นกลุ่มที่มุ่งเน้นงาน การทำงานเป็นกลุ่มมีทั้งแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ทีมมีประโยชน์มากต่อการปฏิบัติงานที่มีความสัมพันธ์ซับซ้อนหรอืมีอาสาสมัครทำงาน

มากกว่า 1 คน 

  เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, หน้า 250) กล่าวว่า ทีมงาน คอื กลุ่มของ

สมาชิกที่มาทำงานร่วมกัน ไม่ทุกกลุ่มในองค์การที่รวมกันทำงานเป็นทีม แต่ละทีมที่เกิดขึน้ 

ก็คือ กลุ่มนั่นเอง คุณสมบัติของกลุ่มคล้ายกับทีมตรงที่ว่าสมาชิกมีการช่วยเหลอืซึ่งกันและ

กันเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

  วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, หน้า 2) ให้ความหมายว่า ทีม หมายถึง 

บุคคลที่ทำงานร่วมกันอย่างประสานงานกันภายในกลุ่ม กล่าวคือ เป็นการรวมตัวของกลุ่ม

คนที่ตอ้งพึ่งพาอาศัยกันและกัน ในการทำงานเพื่อให้เกิดผลสำเร็จ ทีมงาน หมายถึง  

กลุ่มคนจำนวนไม่มากที่มีทักษะที่เสริมกัน มาทำงานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน  

มีเป้าหมายผลงานและรับผิดชอบร่วมกัน 

  วิเชยีร วิทยอุดม (2551, หน้า 203) กล่าวว่า ทีมงาน เป็นการเชื่อมโยงและ

ใช้ทรัพยากรร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้เกิดผลจากการใชค้วามพยายามของแต่ละ

บุคคลร่วมกัน หรอืหมายถึง กลุ่มบุคคลที่ร่วมกันทำงานให้สำเร็จ ซึ่งสร้างขึน้มาเพื่อให้เกิด

ความยดืหยุ่นในการปฏิบัติงานในองค์การและมีความสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงใน

องคก์ารที่กำลังเจรญิเติบโต 

  สุภาพ กันสการ (2552, หน้า 16) สรุปความหมายของทีมว่า ทีมจะ

ประกอบด้วย กลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป ที่มคีวามสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันโดยตรงในการ 

ที่จะปฏิบัติงานอย่างใด อย่างหนึ่งร่วมกันจนบรรลุผลสำเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 

  พิพัฒน์ นนทนาธรณ์ (2556, หนา้ 266) กล่าวว่า ทีม หมายถึง กลุ่มที่

สมาชิกภายในกลุ่มที่ทำงานกันอย่างเข้มข้นเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์หรอืวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจนแน่นอน 

  กรวิกรานต์ เจริญพวก (2560, หน้า 15) สรุปความหมายของทีมว่า 

หมายถึง การรวมตัวกันของคนมากกว่า 2 คนขึน้ไป โดยมีความผูกพัน มีความรับผิดชอบ 

มีการทำงาน มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน รวมกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือ มีวัตถุประสงค์ 

เดียวกัน  
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 1.2 ความหมายของการสร้างทมีงาน  

  ได้มนีักวิชาการศกึษาหลายท่าน ได้ให้ความหมายของการสร้างทีมงานไว้

หลายทัศนะ ทั้งที่คล้ายคลึงกันและแตกต่างกันไว้ดังนี้ 

    Dewine (1994, pp. 219 - 220) ได้ให้ความหมายของการสรา้งทีมงาน

ว่าเป็นการพัฒนาทีม เมื่อทีมงานเผชิญปัญหาต่าง ๆ ตลอดจนทางด้านการผลิต และจะมี 

การสรา้งทีมงานขึน้ แต่การสร้างทีมงานจะต้องไม่ดำเนินการ ดังนี้ 

    1. งานที่ทำสามารถทำสำเร็จได้โดยลำพัง 

      2. เมื่อกระบวนการบริหาร นโยบายกำลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนแปลง 

      3. เมื่อบทบาทของผู้บริหารเน้นการสั่งการและไม่ต้องการความ

ร่วมมอืของทีม 

     4. เมื่อบรรยากาศภายในองค์การเป็นแบบการแข่งขันและเป็นปรปักษ์

ต่อกัน 

   Hayes (1997, p. 2) กล่าวถึง การทำงานเป็นทีมว่า การทำงานเป็นทีม

ไม่ใช่เป็นเรื่องง่ายที่จะฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ องค์การเป็นจำนวนมากมักจะมีการรวมกลุ่มกัน

ปฏิบัติงานร่วมกัน ซึ่งแต่ละคนจะมีงานที่ตนเองต้องทำ บางครัง้มองดูเป็นทีมได้ แต่การ

ทำงานที่แต่ละคน ทำงานที่ตนเองรับผดิชอบได้สำเร็จบรรลุเป้าหมายของตนเอง แม้ว่าทุก

คนในกลุ่มจะบรรลุเป้าหมายทุกคน ก็ไม่ได้หมายความว่าจะเป็นการทำงานเป็นทีม 

เนื่องจากไม่ได้มีการกำหนดเป้าหมายที่จะทำงานให้สำเร็จร่วมกันในฐานะเป็นหนึ่งเดียวกัน

นั่นเอง 

   เตือนใจ โพธิ์ทอง (2551, หน้า 18) กล่าวว่า การสร้างทีมงาน (Team 

building) หมายถึง กระบวนการพัฒนากลุ่มบุคคลที่ทำงานด้วยกันอย่ามีแบบแผน 

เพื่อที่จะให้บุคคลเหล่านั้นได้เรียนรูว้่าจะทำอย่างไรจึงจะสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมาย

ของตนเองของกลุ่ม หรอืของหน่วยงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

   ยงยุทธ เกษสาคร (2552, หนา้ 181) ให้ความหมายของการสร้างทีมงาน

ไว้ว่า หมายถึง ความพยายามทำให้กลุ่มสามารถเรียนรู้การวินจิฉัยปัญหาเพื่อปรับปรุง

ความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในการทำงานให้ดีขึน้ทั้ง เชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งความสัมพันธ์

เหล่านี้จะมีผลต่อการทางานให้เสร็จตามเป้าหมาย ดังนั้นผู้บริหารที่จะประสบความสำเร็จ 

จาเป็นต้องหล่อหลอมทีมงานให้เป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกัน รู้จักหาวิธีจูงใจที่ให้เขาเหล่านั้น 

ทำงานด้วยความสมัครใจและเต็มใจ 
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   สุนันทา เลาหนันทน์ (2553, หนา้ 138) กล่าวว่า การสร้างทีมงาน 

หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ทำงานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกัน

ทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมคีวามพอใจ

ในการทำงานนั้น 

   จรีวัลย์ เทียนประทีป (2556, หนา้ 42) กล่าวโดยสรุปไว้ว่า การสร้าง

ทีมงาน หมายถึง กระบวนการในการพัฒนากลุ่มบุคคลที่มจีุดมุ่งหมายในการทำงาน

ร่วมกัน ให้สามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ และบรรลุตามจุดมุ่งหมายที่วาง

ไว้ โดยในการทำงานนั้นจะต้องมกีารประชุมช้ีแจงให้สมาชิกในทีมงานรับทราบจุดมุ่งหมาย

ของทีม ช่วยกันระดมความคิดเห็นและเลือกความคิดเห็นที่ดีที่สุดเพื่อนำไปวางแผนการ

ทำงานร่วมกันเพื่อให้สมาชิกทุกคนสามารถพาทีมงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ได้ 

   อนุสิทธ์ิ พิเชฏฐ์ชัย (2556, หนา้ 19) สรุปไว้ว่า การสร้างทีมงาน 

หมายถึง กระบวนการเพิ่มความสามารถ และศักยภาพให้กับเพื่อนร่วมงานเพื่อเป็นการลด

ปัญหาและอุปสรรคในการทำงานร่วมกัน จนสามารถนำทีมงานไปสู่ ความสำเร็จตาม

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   เมตต์ เมตต์การุณ์จติ (2559, หนา้ 132) กล่าวว่า การสร้างทีมงาน 

หมายถึง การแสวงหาแนวทางการสร้างกลุ่มหรอืทีมให้แข็งแกร่ง เพื่อทางานให้สำเร็จอย่าง

มีประสิทธิภาพ เช่น การแสวงหาบุคคลที่จะมาทำงาน การวางแนวทางความสัมพันธ์ 

ตลอดจนการให้ความเป็นธรรมและแรงจูงใจของผู้ที่ทำงาน นอกจากนีย้ังหมายความ

รวมถึงการทำใหค้นเก่งที่ชอบทำงานตามลำพังมาสู่การทำงานร่วมกับคนอื่น 

   ณัฐพัชร์ ภูจอม (2560, หน้า 97) กล่าวว่า การสร้างทีมงาน หมายถึง       

การทำงานของกลุ่มที่มปีระสิทธิภาพ โดยพยายามทำใหก้ลุ่มสามารถเรียนรูว้ิธีการวินจิฉัย

ปัญหา ปรับปรุงความสัมพันธ์ในการทำงานให้ดีขึ้น ความร่วมมอืร่วมใจประสานงานกัน 

ในการทำงานให้สำเร็จตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผูบ้ริหารจะต้อง

คำนงึถึงความสามารถและความแตกต่างของบุคคลในการทำงานแต่ละด้านก่อน

มอบหมายงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 

 

 1.3 ความสำคัญของทมีงานและการสร้างทมีงาน 

  ได้มนีักการศกึษาหลายท่าน ได้กล่าวถึงความสำคัญของทีมงานและการ

สร้างทีมงานไว้หลายทัศนะ ดังนี้ 
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   สุนันทา  เลาหนันท์ (2551,หนา้64) กล่าวถึง ความสำคัญของการสร้าง

ทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี ้คือ 

     1. งานบางอย่างไม่สามารถทำสำเร็จเพียงคนเดียว 

     2. หน่วยงานมงีานเร่งด่วนที่ต้องระดมบุคลากร เพื่อปฏิบัติงานให้

เสร็จทันเวลาที่กำหนด 

     3. งานบางอย่างตอ้งอาศัยความรูค้วามสามารถและความเชี่ยวชาญ 

จากหลายฝ่าย 

     4. งานบางอย่างเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ ต้องการความ

ร่วมมอือย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

     5. เป็นงานที่ต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์เพื่อแสวงหาแนวทาง 

วิธีการ และเป้าหมายใหม่ ๆ 

     6. หน่วยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึน้ 

     จรีวัลย์ เทียนประทีป (2556, หนา้ 50) กล่าวไว้ว่า ความสำคัญของการ

สร้างทีมงานกับการทำงานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยทำให้

วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังเป็นองค์ประกอบที่มี

อิทธิพลต่อบรรยากาศการทางานของหน่วยงานนั้นอกีด้วย 

   อนุสิทธิ์  พิเชฏฐ์ชัย (2556, หนา้ 23) กล่าวไว้ว่า ทีมงานมีความสำคัญ    

ต่อการช่วยทำใหอ้งค์การสามารถรวมพลังความรูค้วามสามารถของบุคคลในองค์การ 

มาปฏิบัติงานได้สำเร็จทันเวลาและตามวัตถุประสงค์ แม้จะเป็นงานที่ยากลำบากเพียงใด 

ก็สามารถประสบผลสำเร็จได้อย่างมีคุณภาพส่งผลให้องค์การมคีวามเจรญิก้าวหน้า      

ทัดเทียมคู่แข่ง และเกิดผลประโยชน์ต่อองค์การ และสมาชิกในองค์การ 

   ดุษฎี ถาวรจตุรวัฒน์ (2559, หนา้ 11) กล่าวถึง ความสำคัญของการ

สร้างทีมงาน ไว้ว่า การสร้างทีมงานเป็นกระบวนการสร้างสัมพันธภาพในกลุ่ม มุ่งปรับปรุง

คุณภาพความสัมพันธ์ที่มอียู่ต่อกันระหว่างสมาชิกใหม้ีประสิทธิผลของกลุ่มสูงขึ้นได้ เพื่อ 

มีการวางแผน ที่มจีุดมุ่งหมายในการปรับปรุงหน่วยงานใหม้ีประสิทธิภาพผ่านการวิเคราะห์

อย่างมีระบบและได้การยอมรับในหน่วยงานในการสร้างทีมงานมีวัตถุประสงค์พืน้ฐานใน

การปรับปรุงความสามารถในการแก้ปัญหาระหว่างสมาชิกของกลุ่มด้วยการทำงานร่วมกัน 

ตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ ซึ่งวัตถุประสงค์ประกอบด้วยสมาชิกทุกคนมคีวามเข้าใจบทบาทของ

ตนเองดีในการทำงานเป็นกลุ่ม สมาชิกทุกคนมคีวามเข้าใจที่เกี่ยวกับกฎข้อบังคับของกลุ่ม 
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มีการสื่อสารในระหว่างสมาชิกของกลุ่มเกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ ที่จะมีผลกระทบต่อ

ประสิทธิภาพของกลุ่ม มกีารสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความเข้าใจอย่างกระจ่างแจง้ 

เกี่ยวกับกระบวนการกลุ่ม เช่น พฤติกรรมความสัมพันธ์ของกลุ่มที่มีการทำงานร่วมกัน

อย่างใกล้ชิด สมาชิกกลุ่มสามารถใช้ความขัดแย้งไปในทางสรา้งสรรค์ มากกว่าทางทำลาย 

เกิดความร่วมมอื ร่วมใจมากกว่าการแข่งขันของสมาชิกกลุ่ม ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อบุคคล

ต่อกลุ่มและต่อองค์การ เป็นการเพิ่มพูนความสามารถของกลุ่มที่จะร่วมทำงานกับกลุ่ม 

อื่น ๆ ในองค์การ การสร้างทีมงานในหน่วยงาน เป็นการปรับความสัมพันธ์ต่าง ๆ ในการ

ทำงานให้ดีขึน้ ซึ่งความสัมพันธ์จะมีผลต่อการทำงานใหส้ำเร็จตามเป้าหมาย 

ในการสร้างทีมน้ัน มีความสำคัญก็เพราะการสร้างทีมงาน วัตถุประสงค์ เป้าหมายที่

แน่นอน สร้างความไว้วางใจในหมู่สมาชิกทีม การสร้างทีมงานมกีารเปิดเผยและจริงใจต่อ

กัน โดยเฉพาะอย่างงยิ่งเมื่อมีปัญหาหรืออุปสรรคที่จะต้องแก้ไขร่วมกันการทำงานเป็นทีม 

สมาชิกช่วยกัน เสริมสร้างทักษะความเช่ียวชาญต่อกัน เป็นการใชท้รัพยากรบุคคลที่มีอยู่ใน

ทีมอย่างเต็มที่ การทำงานเป็นทีมมกีารป้อนข้อมูลย้อนกลับ มกีารวิพากษ์วิจารณ์ ซึ่งกัน

และกันอย่างสร้างสรรค์ นับว่าเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการทำงาน มีผลใหก้ารทำงานมี

ประสิทธิภาพ การทำงานเป็นทีมยังเป็นการพัฒนาทักษะในการแก้ปัญหาร่วมกัน ช่วยลด

ความขัดแย้งระหว่างบุคคล เนื่องจากสมาชิกทีมได้เรียนรูถ้ึงทักษะความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลมากขึ้น มคีวามพร้อมที่จะปฏิบัติงานร่วมกันมากขึ้น อีกทั้งการทำงานเป็นทีมช่วย

ส่งเสริมความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในสมาชิก ทีมงานที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู่กับ

ความสามารถของบุคคลในหน่วยงาน การเตรียมบุคคลจงึเป็นสิ่งที่จะช่วยใหเ้กิดความ

พร้อมในการสร้างทีม ซึ่งประกอบด้วยความรู้ ทักษะและการแสดงออกถึงความสามารถ

ของทีม 

 

2. หลักการทำงานเป็นทมี  

 การทำงานเป็นทีม สมาชิกในทีมต้องมีเป้าหมายเดียวกันและมีเป้าหมายที่

ชัดเจน ต้องรู้หนา้ที่และบทบาทของตนเองและคนอื่น มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย ไว้วางใจ

กัน มีการร่วมมอืประสานงานที่ดีในกลุ่ม และมีการตดิตามประเมินผลงานเป็นระยะ 

แนวทางในการทำงานเป็นทีม มีดังนี้  

  Robbins (2001, p. 64) มีความเห็นว่าทีมงานที่มีประสิทธิผลนัน้จะต้อง 

มีองค์ประกอบสำคัญ 4 ด้าน ได้แก่  
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   1. การจัดรูปแบบงาน (work Design) ทีมงานที่มีประสิทธิผลต้อง

ปฏิบัติงานและมีความรับผิดชอบร่วมกันในการทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายการออกแบบ

จัดรูปแบบงานจงึมคีวามสำคัญโดยต้องคำนึงถึงตัวแปรต่าง ๆ เช่น ต้องมีเสรีภาพและ

ความอสิระในการทำงานมีโอกาสได้ใชท้ักษะและความรู้ความสามารถต่าง ๆ งานมี

ลักษณะที่สามารถทำสำเร็จได้เป็นภาพรวมทั้งงาน และผลผลิตมีความชัดเจน งานหรอื

โครงการที่ทำส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 

   2. การจัดองค์ประกอบ (Composition) เป็นด้านที่เกี่ยวกับวิธีจัดทีมงาน

ว่าควรเป็นเช่นไรซึ่งประกอบด้วยตัวแปรสำคัญ เช่น ความสามารถและบุคลิกภาพของ

สมาชิกทีมงานการกำหนดบทบาทของสมาชิกให้หลากหลายขนาดของทีมงานความ

ยืดหยุ่นของสมาชิกและความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก  

   3. การจัดบริบท (Context) มีองค์ประกอบสำคัญด้านบริบทอยู่ 3 

ประการที่ส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานของทีมเกิดประสิทธิผล ได้แก่ ทรัพยากรเพียงพอ ภาวะ

ผูน้ำที่ดแีละมีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานและการตอบแทนที่ดี 

   4. กระจัดกระบวนการ (Process) ปัจจัยด้านการจัดกระบวนการที่มีผล

ต่อประสิทธิผลของทีม ได้แก่ สมาชิกมีความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน กำหนด

เป้าหมายเฉพาะทีม ความเชื่อม่ันในความสามารถของทีม การบริหารความขัดแย้งและการ

ลดการอ่อนแรงหรอืการเอาเปรียบในการทำงานของสมาชิกบางคนเป็นต้น 

  เสน่ห์ จุย้โต (2545, หน้า 154 - 157) กล่าวว่า องค์ประกอบสำคัญ 

ของการทำงานเป็นทีมที่มีประสทิธิภาพมี 4 ประการ ได้แก่ 1. องค์ประกอบด้านผูน้ำ คอื 

ผูน้ำในการบริหารงานเป็นทีมต้องใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วมโดยที่สมาชกิเข้ามามีส่วน

ร่วมในการคิดการกระทำและการประเมิน ผูน้ำทีมจะต้องมีความสามารถในการกำหนด

วิสัยทัศน์และกลยุทธ์ เพื่อนำทีมสู่ความสำเร็จ สามารถประสานงาน และสร้างความเข้าใจ

ไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถในการดลใจ สร้างแรงจูงใจเพื่อใหก้ารทำงานไปสู่

เป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 2. องค์ประกอบด้านสมาชิกการทำงานเป็นทีม คือ บทบาท 

ที่สำคัญของการเป็นสมาชิก การทำงานเป็นทีมที่ดี คอื มีความรับผดิชอบและมีจติสำนกึ 

ในการทำงานเป็นทีมและมุ่งไปสู่ความสำเร็จร่วมกัน โดยที่สมาชิกต้องมสี่วนร่วมในการทำ 

กิจกรรมทุก ๆ เรื่องจะต้องมีการพูด การฟัง การถาม การคิด การเขียนและการปฏิบัติ

เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ตามที่คาดหวังได้ 3. องค์ประกอบด้านงาน คอื การทำงานเป็นทีม

จะต้องกำหนดเป้าหมายให้กระจ่างชัดทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพโดยงานหรือภารกิจ
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จะต้องมคีวามชัดเจน มีเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ที่สำคัญอย่างไรบ้าง 4. องค์ประกอบ

ด้านวิธีการทำงาน คอื ต้องมีความเข้าใจองค์การในภาพรวม และความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน

ของระบบย่อยต่าง ๆ โดยการทำงานต้องประสานสอดคล้องกัน มกีารคิดค้นหาวิธีการ

ทำงานใหม่ ๆ ที่ดีกว่าเดิม มีการเรียนรูร้่วมกันและการฝึกคิดและปฏิบัติอย่างเป็น ระบบ 

  ทองทิพภา วริิยะพันธุ์ (2551, หนา้ 11 - 12) กล่าวถึง หลักการทำงานเป็น

ทีมไว้ดังนี้ 1. สมาชิกในทีมงานต้องมีการยอมรับผลสะท้อน หรอืการตอบรับของสมาชิก 

คนอื่น ๆ ในทีมงาน 2. การทำงานเป็นทีมต้องทำงานด้วยความเต็มใจ มีการเตรียมความ

พร้อม และมีการเตรียมใจที่จะสนับสนุนสมาชิกของทีมงานในการดำเนินงานต่าง ๆ 3. การ

ทำงานเป็นทีมต้องมกีารรวบรวมความคดิเห็นของสมาชิกในทีมงาน เพราะความสำเร็จของ

ทีมงานขึน้อยู่กับความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในทีมงาน 4. การทำงานเป็นทีมเป็นการ

สนับสนุนเกือ้กูลระหว่างกันและกัน 5. ผู้นำทีมมคีวามสำคัญต่อทีมงาน และส่งผลต่อการ

ดำเนนิการงานของทีมงาน  

  สุเมธ  งามกนก (2551, หน้า 37) กล่าวว่า Majesty (2001) แห่ง

มหาวิทยาลัยโคลัมเบีย (Columbia University) และ Meuse (2001) แห่งมหาวิทยาลัย

วิสคอนซิน (University of Wisconsin) ได้กล่าวว่า ตัวแปรที่มีอทิธิพลต่อการสร้างทีมงาน 

มีดังนี ้ 

   1. การจัดโครงสร้างองค์กร  

   2. การให้รางวัล  

   3. การมอบหมายภาระงาน  

   4. แหล่งทรัพยากร  

   5. วัฒนธรรมความร่วมมอื 

  ยงยุทธ เกษสาคร (2554, หน้า 183 - 184) กล่าวถึง หลักการทำงานเป็น

ทีมไว้ดังนี้ 1. มีการกำหนดนโยบาย จุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ในการทำงานที่ชัดเจน         

2. สมาชิกทุกคนของทีมรับรู้นโยบาย จุดมุ่งหมาย และวัตถุประสงค์ในการ ทำงานอย่าง

ทั่วถึงด้วยความเข้าใจตรงกัน 3. สมาชิกมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจในเรื่องที่

เกี่ยวกับงานของตนเองมากที่สุด 4. การกำหนดบทบาทหนา้ที่ความรับผดิชอบต่อการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกต้องมีความเข้าใจตรงกัน ปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 5. การสื่อสาร

แบบเปิด เพื่อให้สมาชิกทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวต่าง ๆ อย่างทั่วถึง ไม่ว่าจะเป็นการ

สื่อสาร แบบบนลงล่างหรอืแบบล่างขึน้บนก็ตาม 6. มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ  
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ในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ 7. การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น ไม่ว่าสาเหตุใดก็ตามตอ้ง

คำนงึถึงความพอใจของทุกฝ่ายเป็นสำคัญ 8. สมาชิกแต่ละคนจะต้องมคีวามจริงใจ เช่ือใจ

และไว้วางใจซึ่งกันและกันในหมู่สมาชิกของทีม และมีความซื่อสัตย์ต่อหน่วยงาน  

 

3. หลักการสร้างทีมงาน (Teams Building)  

 ในการทำงานเป็นทีมนั้นจะต้องพบกับขั้นตอนที่ยุ่งยากมากมายหลายประการ 

เมื่อเริ่มตน้สร้างทีมงานผูน้ำทีมจะต้องเผชิญกับความท้าทายในเรื่องของการนำสมาชิก

หลาย ๆ คนมาอยู่ร่วมกันเพื่อเริ่มกระบวนการพัฒนาทีมงาน และทำงานร่วมกัน อันจะต้อง

ผ่านขั้นตอนอันมากมายของการพัฒนาทีม แม้กระทั่งเมื่อทีมงานนั้นได้ถูกพัฒนาจน เติบโต

แล้วก็ตาม ทีมงานส่วนใหญ่ก็ยังคงตอ้งเผชิญกับปัญหาต่าง ๆ ในเวลาที่แตกต่างกัน ดังนั้น

กระบวนการสร้างทีมงานจงึมีความสำคัญมาก จตุพร สังขวรรณ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า 

การสรา้งทีมงาน (Team Building) เป็นความพยายามที่จะเข้าใจพฤติกรรมของคนเมื่อต้อง

มาปฏิบัติงานร่วมกัน และทำให้เขาเหล่านั้นสามารถเรียนรู ้วเิคราะห์ ปัญหาพร้อมทั้ง

หาทางออกในการปฏิบัติงานร่วมกัน ทำให้สามารถบรรลุได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ ดังนัน้

การสรา้ง ทีมงานจึงเป็นสิ่งจำเป็นและเป็นการเรียงลำดับการวางแผนกิจกรรมที่ถูก

ออกแบบไว้ เพื่อรวบรวม และวเิคราะห์ขอ้มูลตามหน้าที่ของทีม และเป็นการออกแบบเพื่อ

ริเริ่มการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนา และเพิ่มประสิทธิภาพการทำงานของ ทีมงาน 

(Schermerhorn et al, 2007 , p. 195) Schermerhorn และคณะ (2007) ได้กล่าวไว้ว่า

กระบวนการสร้างทีมงานนั้น ประกอบไปด้วย 5 ขั้นตอน ดังรูปต่อไปนี้ 
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           ภาพประกอบ 1 กระบวนการสร้างทีมงาน 

 

 จากภาพกระบวนการสร้างทีมงานสามารถอธิบายได้ดังนี ้ 

  1. ปัญหาหรอืโอกาสในการสร้างประสิทธิภาพของทีมงานในขั้นตอนนี้

หมายถึงการที่สมาชิกในทีมงานสังเกตเห็นปัญหาเรื่องประสิทธิภาพของทีมงาน เช่น 

ทีมงานมปีระสิทธิภาพในการทำงานลดลงหรอืเป็นเรื่องของความต้องการในการพัฒนา

ศักยภาพของทีมงานเองก็ได้ 

  2. การรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลขั้นตอนนีเ้ป็นการทำงานร่วมกันของ

ทีมงานเพื่อรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในทีมงานจากนั้นนำปัญหามา

วิเคราะห์ว่าเกิดจากสาเหตุอะไรเช่นหากทีมงานมปีระสิทธิภาพในการทำงานได้ลงสมาชิก

ในทีมงานต้องช่วยกันรวบรวมข้อมูลโดยอาจใชว้ิธีการออกแบบสอบถามสัมภาษณ์การ

ประชุมกันภายในทีมงานหรือวิธีการสรา้งสรรค์แบบอื่น ๆ และนำข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หา

สาเหตุที่ทำให้ประสิทธิภาพในการทำงานน้อยลง 

  3. การวางแผนเพื่อพัฒนาทีมงานเมื่อได้รวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลแล้ว

สมาชิกต้องทำงานร่วมกันในการระดมความคิดเพื่อวางแผนปรับปรุงและพัฒนาทีมงาน 

 

ทมีงาน 

และการมีส่วนร่วม

ของสมาชิกในทมีงาน 

ขั้นตอนที่ 3 วางแผน

เพื่อพัฒนาทีมงาน

ขั้นตอน 

ขั้นตอนที่ 4 ลงมอืปฏิบัติ

เพื่อพัฒนาการทำงานของ

ทีมงาน 

 

ขั้นตอนที่ 5 

ประเมินผล 

ขั้นตอนที่ 2 

รวบรวมและวิเคราะห์

ข้อมูล 

ขั้นตอนที่ 1 

ปัญหาหรอืโอกาส 

ในการสร้างทีมงาน 
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  4. ลงมือปฏิบัติเพื่อพัฒนาการทำงานของทีมงานเมื่อได้แผนงานแล้วสมาชิก   

ในทีมลงมอืปฏิบัติตามแผนงานที่ได้วางไว้ตามหนา้ที่ที่แต่ละคนได้รับมอบหมาย โดยมี

วัตถุประสงค์หลักคือทำให้ภารกิจของทีมงานนั้นประสบความสำเร็จตามแผนงาน 

อย่างมีประสิทธิภาพ 

  5. ประเมินผลเมื่อทีมงานได้ดำเนนิการปฏิบัติตามแผนที่ได้วางไว้แลว้จะต้อง

มีการตดิตามและประเมินผลว่าผลงานที่ออกมานั้นเป็นอย่างไรมปีระสิทธิภาพมากขึ้นหรอื

ยังคงได้ลงเช่นเดิมหากผลงานออกมาดีมปีระสิทธิภาพมากขึ้นก็แสดงว่าแผนงานนั้น

เหมาะสมและใช้ได้แต่หากผลงานที่ออกมายังคงได้ประสิทธิภาพอยู่ก็ต้องมาวิเคราะห์และ

หาแนวทางการแก้ไขปรับปรุงแผนใหม่อีกครั้ง 

 ทั้งนี ้Schermerhorn และคณะ (2007) ได้เน้นว่ากระบวนการสร้างทีมงานนั้น

จะต้องได้รับความร่วมมอือย่างเต็มที่จากสมาชิกในทีมงานทุก ๆ คนทุก ๆ คนในทีมงานถูก

คาดหวังให้มีส่วนร่วมในการทำงานอย่างเป็นกลุ่มโดยจะมีการประเมินและตัดสินใจว่าอะไร

เป็นสิ่งที่ตอ้งทำเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการทำงานของทีมงานในอนาคตและในการทำงาน

นั้นจะต้องสามารถสร้างความพอใจใหเ้กิดขึ้นในแต่ละบุคคลในทีมงานด้วยซึ่งผูน้ำทีมตอ้งมี

ความสามารถในการโน้มน้าวใหส้มาชิกในทีมปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ด้วย 

 

4. หลักการสร้างทมีงานในการบรหิารสถานศึกษา 

 มีนักการศกึษาหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับการสรา้งทีมงานในการบริหารงาน 

ในสถานศกึษา ไว้ดังนี้ 

  อนุสิทธิ์  พิเชฏฐ์ชัย (2556, หนา้ 109) ได้ศกึษาทักษะการสร้างทีมงานใน

สถานศกึษาตามทัศนะของผูบ้ริหาร สถานศกึษาและครู โรงเรยีนสังกัดสำนักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสระบุรี และสรุปผลการศกึษาได้ว่า ทักษะการสร้างทีมงาน 

ในสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศกึษาและครูในภาพรวมมคีวามคิดเห็นอยู่ใน

ระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการประชุม

ทีมงาน ด้านการเป็นผู้นำทีมงาน และด้านการตัดสินใจ และเมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ย

มาก มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏิสัมพันธ์ ด้านการตดิต่อสื่อสาร และด้านการขจัดความ

ขัดแย้งตามลำดับ โดยแต่ละด้านมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. ด้านการตดิต่อสื่อสาร พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดม ี2 ข้อ ได้แก่ 

การตดิต่อสื่อสารด้วยวาจา หรอืการประชุม และการติดต่อสื่อสารด้วยการเขียนเป็น 
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ลายลักษณ์อักษร ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากมี 4 ข้อ ได้แก่ การติดต่อสื่อสารโดย

การสื่อสารด้วยภาพ การติดต่อสื่อสารด้วยพฤติกรรมการแสดงออกทางน้ำเสียง แววตา 

หรอืสีหน้า การตดิต่อสื่อสารด้วยภาษาท่าทาง เช่น การโบกมือไม่ใหพู้ด ส่ายหน้า หรอื

ปรบมือ และการตดิต่อสื่อสารด้วยการสัมผัสร่างกาย เช่น จับมือ หรือตบไหล่ ตามลำดับ 

   2. ด้านการปฏิสัมพันธ์พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดม ี4 ข้อ ได้แก่  

การให้ข่าวสารความเคลื่อนไหวข้อเท็จจริงแก่ทุกคน การให้ความสำคัญ และยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของผู้อื่น การแสดงอาการยิ้มแย้ม หรอืพูดคุยด้วยอารมณ์เบิกบาน และการ 

มีความเป็นกันเองและเปิดเผยในระดับที่เหมาะสม รู้จักยกย่องผูอ้ื่นตามโอกาสอันควร 

ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากมี 2 ข้อ ได้แก่ การให้กำลังใจ ใหค้ำปรึกษา หรือ

สนับสนุนส่งเสริมผูใ้ต้บังคับบัญชาเมื่อเขาทำดีและการมีความอดทนสามารถควบคุม

อารมณ์ได้และมองโลกในแง่ดตีามลำดับ 

   3. ด้านการเป็นผู้นำทีมงาน พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดม ี4 ข้อ ได้แก่ 

ความสามารถในการจูงใจใหค้นทำงาน สามารถบริหารจัดการกับความขัดแย้งได้เป็นอย่าง

ด ีการส่งเสริมสนับสนุนใหส้มาชิกมีความผูกพันกับทีมงานอย่างแน่นแฟ้น การมคีวามรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ในการทำงานสูง สามารถนำกลุ่มได้และความสามารถทำ

หนา้ที่ประสานงาน หรอืติดต่อกับสมาชิกเพื่อใหเ้ขาใจเป้าหมายของงานอย่างชัดเจน 

ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยมาก มี 2 ข้อ ได้แก่ การมีความรับผดิชอบต่อการกำหนด

เป้าหมาย มาตรฐานที่จะใช้ในการดำเนินงานเสมอ และการเป็นที่ยอมรับนับถือของสมาชิก

ในกลุ่ม ตามลำดับ 

   4. ด้านการตัดสินใจ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดมี 3 ข้อ ได้แก่ การ

สอบถามขอ้มูล หาสาเหตุ พิจารณาหรอืปรึกษาหารือก่อนการตัดสินใจแก้ปัญหา สามารถ

รับฟังปัญหาและรวบรวมข้อมูลหรอืข้อเท็จจรงิในการตัดสินใจแก้ปัญหาและการแสวงหา

ข้อมูลที่เป็นทางเลอืก หรอืทางออกของปัญหาและสื่อสารบอกกล่าวการตัดสินใจให้ผู้อื่น

ทราบ ตามลำดับ ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยมาก มี 3 ข้อ ได้แก่ การประเมินผลดี ผลเสียของ

ทางเลือกก่อนการตัดสินใจแก้ปัญหา การสรุปหาสาเหตุที่แท้จรงิของปัญหาอย่างรอบคอบ

และตัดสินใจ และการกำหนดทางเลือกที่ดทีี่สุด ตรวจสอบและติดตามผลการตัดสินใจ 

ตามลำดับ 

   5. ด้านการประชุมทีมงาน พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุดม ี5 ข้อ ได้แก่ 

การเตรียมระเบียบวาระการประชุมและเป็นผูก้ำหนดวาระประชุม การแจ้งวัตถุประสงค์
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การประชุมให้ผู้เข้าร่วมประชุมทราบตั้งแต่ช่วงตน้ของการประชุม การวางแผนโดยกำหนด

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของการประชุมอย่างชัดเจน การมีปฏิสัมพันธ์และมีการ

แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับสมาชิกในการประชุมอย่างเต็มที่ และการสรุปความก้าวหน้า

ของการประชุมเป็นระยะ ๆ ตามลำดับ ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากมี 1 ข้อได้แก่ การสนับสนุน   

และเปิดโอกาสใหส้มาชิกทุกคนมโีอกาสเสนอความคิดเห็น 

   6. ด้านการขจัดความขัดแย้ง พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยมากทุกข้อ ได้แก่ 

ความสามารถขจัดความขัดแย้งโดยการเจรจาต่อรอง ความสามารถขจัดความขัดแย้งโดย

การจูงใจ ความสามารถขจัดความขัดแย้งโดยการจัดบรรยากาศและรูปแบบการบริหาร 

ที่เหมาะสมความสามารถขจัดความขัดแย้งโดยใช้เทคนิคการสร้างทีมงานระหว่างกลุ่ม 

ความสามารถขจัดความขัดแย้งโดยการปล่อยใหแ้ก้ปัญหาเอง และความสามารถขจัด

ความขัดแย้งโดยใช้หน่วยงานเป็นกระจกเงา ตามลำดับ 

   7. ในภาพรวม พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 

ได้แก่ ด้านประชุมทีมงาน รองลงมาคือ ด้านการเป็นผู้นำทีมงาน ด้านการตัดสินใจ ด้าน

การปฏิสัมพันธ์ ด้านการตดิต่อสื่อสาร ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการขจัด

ความขัดแย้ง 

  กนกพร กระจ่างแสง (2560, หนา้ 161) ได้ศกึษาบทบาทของผู้บริหารกับ

การสรา้งทีมงานในการพัฒนาองค์การ และสรุปแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารกับ 

การสรา้งทีมงานในการพัฒนาองค์การว่า เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมใน

ปัจจุบันส่งผลกระทบต่อองค์การ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นทางด้านต้นทุนการ

ผลติการแข่งขัน ดังนั้นองค์การควรจะมีการเตรยีมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทั้งนี้

ก็เพื่อความอยู่รอดขององค์การรวมไปถึงการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันใน

ภาคอุตสาหกรรมนัน้ ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผูบ้ริหารที่จะต้องเข้าใจและยอมรับการ

เปลี่ยนแปลงนั้นเพื่อทำการกำหนดนโยบายและแผนงานที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

ที่เกิดขึน้เพื่อให้การทำงานในส่วนต่าง ๆ ขององค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การ

กำหนดไว้ได้อย่างสมบูรณ์ แต่ถ้าหากว่า ผูบ้ริหารกำหนดนโยบายและแผนงานแล้ว   

พนักงานไม่ตอบสนองนโยบาย ความสำเร็จย่อมจะไม่เกิดขึ้น ดังนั้นผู้บริหารในยุคปัจจุบัน 

จงึตอ้งเปลี่ยนแปลงตนเองจากผู้ควบคุมมาเป็นที่ปรึกษาให้กับทีมทำงานเพื่อให้ทุกคน 

ในองค์การได้แสดงศักยภาพของตนเองออกมาอย่างเต็มที่โดยมีผู้บริหารเป็นที่ปรึกษา 

และคอยผลักดันให้ทีมสามารถทำงานร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมี 
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ประสิทธิภาพและผู้ร่วมงานต่างมคีวามพอใจในการทำงานนั้น ๆ ทั้งหมดนีก้็เพื่อการพัฒนา 

องค์การให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ 

  

5. องค์ประกอบการสร้างทมีงาน 

 จากการศกึษาองค์ประกอบรองของการสร้างทีมงานของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียง โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 338 คน พบว่า ในการสร้างทีมงาน มีองค์ประกอบที่สำคัญ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านการสร้างวัฒนธรรม องค์ประกอบด้านการมสี่วนร่วม องค์ประกอบ 

ด้านการจัดการโครงสรา้ง และองค์ประกอบด้านการมอบหมายงาน 

 5.1 การสร้างวัฒนธรรม 

  วัฒนธรรมองค์การเป็นรากฐานที่กำหนดทัศนคติ แนวคิด พฤติกรรมในการ

ทำงาน เป็นแบบแผนที่เป็นเอกภาพและเป็นเอกลักษณ์ขององค์การ เป็นเสมอืนแกนกลาง

ของทุกสิ่งทุกอย่างในการดำเนินงานของมนุษย์ในองค์การและเป็นสิ่งสำคัญในการนำพา

องค์การไปสู่ความสำเร็จ มีผูใ้ห้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

   วิเชยีร วิทยอุดม (2551, หน้า 398) ให้ความหมาย วัฒนธรรมองค์การไว้

ว่า วัฒนธรรมองค์การคือวิถีการดำรงชีวติในองค์การและวถิีชวีิตโดยรวมของคนใน

องค์การ ซึ่งเป็นมาตรฐานสำหรับเอาไว้ให้พนักงานยึดเป็นหลักในการทำงานและการใช้

ชีวติอยู่ในองค์การ 

   พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต (2552, หนา้ 222) นิยามความหมาย 

วัฒนธรรมองค์การ คอื ความเชื่อและค่านิยมพื้นฐานร่วมกันของสมาชิกภายในองค์การ 

ปรากฏออกมาในวิถีของบรรทัดฐานแห่งการคดิและการปฏิบัติ มกีระบวนการถ่ายทอด

จากบุคคลรุ่นหนึ่งไปยังอีกรุ่นหนึ่งในหลากหลายรูปแบบ 

   Newstrom and Davis, (2002, p. 91) เห็นว่าวัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ชุดของขอ้สมมตฐิาน ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐานซึ่งสมาชิกในองค์การได้

ร่วมกันยึดถือปฏิบัติ 

   Robbins, (2003, p. 525) นิยามความหมายวัฒนธรรมองค์การว่า เป็น

ระบบของความหมายร่วมที่ยึดถือโดยสมาชิกขององค์การ ทำให้มีความแตกต่างจาก

องค์การอื่น ระบบของความหมายร่วมนี้จะเป็นคุณลักษณะที่สำคัญทางค่านิยมของ

องค์การ 
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   Schein (2004, p. 17) ได้อธิบายความหมายของวัฒนธรรมองค์การว่า

หมายถึง แบบแผนของฐานคติร่วมกันซึ่งเกิดจากการเรียนรู้ในองค์การ ช่วยใหเ้กิดการ

แก้ปัญหา การปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก และเกิดการบูรณาการต่อสิ่งแวดล้อม 

ที่อยู่ภายในองค์การ สามารถดำเนินไปได้อย่างด ีและได้รับการถ่ายทอดสู่สมาชิกใหม่ใน

ฐานะที่เป็นแนวทางที่ถูกต้องต่อการแก้ปัญหานั้น     

  กล่าวโดยสรุป วัฒนธรรมองค์การหมายถึง กรอบแนวทางของระเบียบและ

แบบแผน การประพฤติปฏิบัติอันเกิดจากค่านิยม ความเชื่อที่เห็นได้จากพฤติกรรมของ

สมาชิกในองค์การว่าจะทำอะไร ทำอย่างไรที่ทำให้แต่ละองค์การมีลักษณะที่แตกต่างกันไป 

ซึ่งองค์การมคีวามคาดหวัง และสนับสนุนการให้สมาชิกรับรู้ เข้าใจถึงกิจวัตรขององค์การ

และร่วมกันยึดถือปฏิบัติ 

  การก่อตัวของวัฒนธรรมองค์การ 

   การสรา้งวัฒนธรรมให้เกิดขึ้นในองค์การจำเป็นต้องอาศัยระยะเวลา 

วัฒนธรรมจะมีอทิธิพลต่อรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลและกลายเป็นสิ่งหล่อหลอม

พฤติกรรมของบุคคลในองค์การ 

   วัฒนธรรมองค์การจะเป็นตัวแทนของค่านิยมและความเข้าใจร่วมกันของ

บุคลากร และค่านยิมนี้จะแสดงให้เห็นอย่างชัดแจ้งในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การทั้ง 8 

ประการ คือ (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2551, หน้า 256 - 268) 

    1. สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ (Environmental Status in Business) 

องค์การแต่ละองค์การจะดำเนินงานอยู่ในสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่จะกำหนดประเภท

ขององค์การที่ต้องการเจริญเติบโต 

    2. ค่านยิม (Value) เป็นแนวความคิดและความเชื่อพืน้ฐานที่กำหนด

มาตรฐานของความสำเร็จภายในองค์การภายใต้การยึดถือร่วมกันของบุคลากรทุกคน 

                  3. สัญลักษณ์ (Symbol) คือ วัตถุ การกระทำ หรอืเหตุการณ์ที่

ถ่ายทอดความหมายบางอย่างเป็นสัญลักษณ์ที่เกี่ยวพันกับวัฒนธรรมองค์การ ซึ่งจะ

ถ่ายทอดค่านยิมขององค์การ 

    4. เรื่องราว (Stories) คือ เรื่องเล่าบนรากฐานของเหตุการณ์จริงที่ถูก

บอกเล่าอยู่บ่อยครั้งและรับรู้ร่วมกันของสมาชิก เรื่องราวจะถูกบอกเล่าเพื่อรักษาค่านยิม

ขององค์การไว้ 
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    5. วีรบุรุษ (Hero) คือ ตัวเชิดเพื่อแสดงเป็นตัวอย่างของการกระทำ 

คุณลักษณะ และบุคลิกภาพวัฒนธรรมขององค์การ วีรบุรุษคือแบบจำลองของบทบาทเพื่อ

การดำเนินตามของสมาชิก 

    6. คำขวัญ (Slogan) คือ ประโยคหรอืถ้อยคำที่แสดงค่านิยมของ

องค์การ 

    7. งานพิธีหรอืธรรมเนียมปฏิบัติ (Tradition) คือ กิจกรรมที่ตระเตรียม

เอาไว้เป็นเหตุการณ์พิเศษ เพื่อปลูกฝังค่านยิมขององค์การและเสริมคุณค่าของ

ความสำเร็จ 

    8. เครือข่ายทางวัฒนธรรม (Cultural Network) วัฒนธรรมองค์การ

จะถูกถ่ายทอดผ่านเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการ เรื่องราวของอุดมคติและวีรบุรุษขององค์การ

ก่อนหน้านี้จะถูกรับรู้ร่วมกันทั่วทั้งองค์การ และระหว่างรุ่นของบุคลากรที่ต่อเนื่องกัน 

   นอกจากนี ้เซอร์จโิอแวนนิ (Sergiovanni, 1988, pp. 106 - 108)  

ได้กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การได้ก่อตัวขึน้มาจากสิ่งต่อไปนี้ 

    1. ประวัติของสถานศกึษา (School 's history) หมายถึง สิ่งที่ยังความ

เป็นอดีตของสถานศกึษายังดำรงอยู่ ซึ่งอาจจะอยู่ในรูปแบบของพฤติกรรมปฏิบัติหรอืสิ่งที่

ถูกสร้างขึ้นมา 

                    2. ความเช่ือ (Beliefs) คือ สมมตฐิานและความเข้าใจที่บุคลากรได้

กระทำร่วมกัน มคีวามเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานของสถานศกึษา ซึ่งอาจอยู่ในรูปของ

ปรัชญาหรอืข้อกำหนดอื่น ๆ 

                    3. ค่านยิม (Values) เป็นสิ่งที่สถานศึกษาให้ความสำคัญเกี่ยวกับ 

การประพฤติปฏิบัติ 

                   4. ปทัสถานและมาตรฐาน (Norms and Standard) คือ สิ่งทีค่วร

ประพฤติปฏิบัติและข้อห้ามของบุคลากรซึ่งจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่ควรใหก้ารยกย่อง

ชมเชยและควรได้รับการลงโทษ 

                   5. รูปแบบของพฤติกรรม (Patterns of Behavior) คือสิ่งที่ยอมรับและ

เป็นแนวทางของการปฏิบัติงาน มีลักษณะเป็นพฤติกรรมที่แสดงออกมา อุปนิสัยและพิธี

การในสถานศกึษา 
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 ลักษณะของวัฒนธรรมองค์การ 

            ลักษณะวัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผน ระเบียบปฏิบัติของผู้ร่วมงานในแต่

ละองค์การที่ประพฤติปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน ซึ่งกำหนดขึน้ตามความเชื่อ ค่านิยมของ

บุคคลในองค์การจนกระทั่งสะท้อนออกมาให้เห็นเป็นวัฒนธรรมองค์การ 

   มีผู้แบ่งลักษณะของวัฒนธรรมองค์การไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

    Schein (1996) เสนอแนวคิดของวัฒนธรรมองค์การว่ามีลักษณะ

สำคัญ คอื   

    1. เป็นพฤติกรรมที่สังเกตเห็นได้อย่างสม่ำเสมอ (Observed 

Behavioral Regularities) เช่น ภาษาในการติดต่อสื่อสาร พธิีการต่าง ๆ และรูปแบบของ

พฤติกรรมที่ยอมรับ 

    2. มีบรรทัดฐาน (Norms) ซึ่งยึดถือเป็นมาตรฐานของพฤติกรรมและ

แนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน              

    3. ค่านยิมที่มีลักษณะเด่น (Dominant Values) เป็นค่านิยมส่วนใหญ่ 

ที่บุคคลในองค์การยอมรับใหก้ารสนับสนุน และคาดหวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 

    4. มีปรัชญาขององค์การ (Philosophy) เป็นความเชื่อเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานและการให้บริการ 

    5. มีกฎ ระเบียบ ขอ้บังคับ (Rules) เป็นระเบียบแบบแผน และ

แบบอย่างในการปฏิบัติงาน 

    6. ความรู้สึก (Feelings) ซึ่งเป็นบรรยากาศขององค์การ 

(Organizational Climate) เกิดขึ้นจากปฏิสัมพันธ์ของบุคคลในองค์การและนอกองค์การ 

   ดายเออร์ และลุนด์เบอร์ก (Dyer, 1982 and Lundberg, 1985 cited in 

Sergiovanni, 2004, pp. 136 - 137) เสนอว่าวัฒนธรรมองค์การมี 4 ระดับ คือ 

    1. วัฒนธรรมทางกายภาพที่มนุษย์สร้างขึ้น (Artifacts) เป็นระดับ

วัฒนธรรมพื้นผวิที่สุดซึ่งเป็นสิ่งมองเห็น จับต้องได้ สามารถได้ยินหรอืรู้สกึได้ง่าย เป็น

ค่านยิมที่เป็นสัญลักษณ์ 

    2. แนวความคิด (Perspectives) เป็นกฎเกณฑ์และค่านิยมร่วมทาง

สังคม เป็นแนวทางแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ ช่วยใหส้มาชิกในองค์การเข้าใจในการเผชิญกับ

สถานการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ และทราบได้ว่าขอบเขตพฤติกรรมใดที่สามารถยอมรับได้ 
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    3. ค่านยิม (Values) เป็นหลักการ เป้าหมาย และมาตรฐานทางสังคม 

ค่านยิมนีจ้ะเป็นพืน้ฐานในการตัดสินใจว่าอะไรเป็นสิ่งที่ถูกหรอือะไรเป็นสิ่งที่ผิด เป็นสิ่งที่

มนุษย์แสดงออกมาอย่างมีสำนึกรู้ตัว เป็นธรรมเนียมปฏิบัติ (Norms) กล่าวคือจะเป็นผลมา

จากค่านิยม 

    4. ฐานคติ (Assumptions) เป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การแสดงออกโดย

ไม่รู้สึกตัว สะท้อนถึงความเชื่อที่คิดว่าเป็นจริงซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการรับรู้ ความรูแ้ละ

พฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายซึ่งยอมรับปฏิบัติ โดยไม่มกีารตั้งคำถามหรอืตั้งข้อสงสัย

แต่อย่างใด 

   Hoy and Miskel (2005, p. 171) ได้ออกแบบลักษณะขององค์ประกอบ

ทั่วไปของวัฒนธรรมองค์การส่วนใหญ่ ประกอบด้วย 

    1. การสร้างสรรค์นวัตกรรม (Innovation) คือ การที่สมาชิกของ

องค์การได้รับการกระตุ้นให้สร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ แสวงหาโอกาส ทดลองสิ่งใหม่

และยอมรับแนวความคิดใหม่ ๆ 

    2. ความมั่นคง (Stability) คือ ระดับที่กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์การมุ่ง

รักษาไว้ซึ่งสถานภาพเดิม ใหส้ามารถคาดการณ์สิ่งต่าง ๆ ได้ดว้ยการยึดถือระเบียบ หวัง

ผลการปฏิบัติได้อย่างชัดเจนและปลอดภัย 

    3. ความใส่ใจในรายละเอียด (Attention to detail) คือ ระดับความ

คาดหวังที่สมาชิกองค์การแสดงออกถึงความถูกต้องแม่นยำในการวิเคราะห์ และใส่ใจใน

รายละเอียด 

    4. การให้ความสำคัญกับผลลัพธ์ (Outcome orientation) คือ ระดับที่

การบริหารมุ่งการปฏิบัติเพื่อผลลัพธ์หรือผลผลิตมากกว่าการใส่ใจต่อเทคนิคหรอืวิธีการใน

การทำให้บรรลุผล 

    5. การให้ความสำคัญกับบุคลากร (People orientation) คือ การ

บริหารที่ให้ความสนใจในผลลัพธ์ที่จะกระทบต่อสมาชิกในองค์การ ผูบ้ริหารใส่ใจและให้

ความยุติธรรมเคารพในสิทธิของบุคคล ให้การส่งเสริมและสนับสนุน และไม่สร้างแรง

กดดัน 

    6. การทำงานเป็นทีม (Team orientation) คือ ระดับที่กิจกรรมต่าง ๆ

ในงานจัดขึน้เพื่อให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นทีมมากกว่าการเน้นความสามารถของ

รายบุคคล มุ่งกระตุ้นความร่วมมอืของสมาชิก 
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    7. การมุ่งม่ันสู่เป้าหมาย (Aggressive) คือ ระดับที่สมาชกิในองค์การ

มุ่งม่ันแข็งขันทำงานมากกว่าการทำงานตามสบาย 

 หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ 

  วัฒนธรรมองค์การมคีุณค่าเพราะความเชื่อและค่านิยมร่วมทำให้ยกระดับ

ความร่วมมอืและความผูกพัน วัฒนธรรมองค์การมีหน้าที่เมื่อความเช่ือและค่านิยมร่วม

ช่วยกันผลักดันให้องค์การกระทำในสิ่งที่ถูกต้องเหมาะสมเพื่อความอยู่รอดขององค์การ 

  มีผู้กล่าวถึงหนา้ที่ของวัฒนธรรมองค์การซึ่งมีลักษณะคล้ายคลึงกันดังนี้ 

   สุพาน ีสฤษฎ์วานิช (2549, หนา้ 521) กล่าวว่า วัฒนธรรมมหีน้าที่หรอืมี

ประโยชน์ต่อองค์การในลักษณะต่าง ๆ ดังนี้ 

    1. ทำให้พนักงานมคีวามรูส้ึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 

    2. ทำให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์การ 

    3. เป็นเครื่องมอืชีแ้นะแนวทางสำหรับพนักงานในการประพฤติปฏิบัติ 

ภายในองค์การ 

    4. ช่วยใหอ้งค์การประสบความสำเร็จ 

    5. ช่วยองค์การในการปรับตัวใหเ้ข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ

สภาพแวดล้อม 

    6. ช่วยในการถ่ายทอดเอกลักษณ์ (Identity) ขององค์การ 

   พิบูล ทีปะปาล (2551, หนา้ 71) กล่าวว่าวัฒนธรรมขององค์การมสี่วน

ช่วยทำหน้าที่สำคัญหลายประการในองค์การ ดังนีค้ือ 

    1. ถ่ายทอดความเป็นเอกลักษณ์ให้กับบุคลากร 

    2. ช่วยสร้างความภักดีของบุคลากร 

    3. ช่วยสร้างความมั่นคงให้กับองค์การในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของระบบ

สังคม 

    4. ใช้เป็นขอบข่ายการอ้างอิง (Frame of reference) ให้กับบุคลากร

เพื่อสร้างความเข้าใจในการดำเนนิกิจกรรมร่วมกันและเป็นแนวทางในการแสดงพฤติกรรม

ที่เหมาะสม 

   Osland and others, (2001, p. 313) ได้กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การเป็น

เครื่องมือในการเปลี่ยนแปลงองค์การ โดยผ่านสิ่งเหล่านี ้ได้แก่ 

    1. แนวทางหรอืวิธีการที่องค์การสร้างขึน้เอง 
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    2. ระบบและกระบวนการต่าง ๆ 

    3. พิธีกรรมและงานพิธี 

    4. การออกแบบตกแต่งสถานที่ทำงาน 

    5. เรื่องราวหรอืตำนานที่เกิดขึน้ในองค์การ 

    6. การสร้างค่านิยมร่วมกัน 

   Daft. (2001, p. 315) เสนอไว้ว่าวัฒนธรรมองค์การนั้นมีจุดมุ่งหมาย  

2 ประการ คือ 

    ประการที่ 1 เพื่อบูรณาการเชื่อมโยงสมาชิกขององค์การเข้าด้วยกัน

ทำให้สมาชิกรู้ว่าจะต้องตดิต่อสัมพันธ์กับคนอื่นในองค์การอย่างไร (Internal integration) 

พวกเขาจะรู้วธิีในการทำงานร่วมกัน โดยผ่านการกำหนดอำนาจและสถานภาพของสมาชิก 

    ประการที่ 2 เพื่อช่วยใหอ้งค์การสามารถปรับตัวโต้ตอบกับ

สภาพแวดล้อมภายนอกได้ (external adaptation) เพราะว่าวัฒนธรรมจะช่วยใหก้าร

ปฏิบัติงานประจำวันของพนักงานสามารถบรรลุเป้าหมายและตอบสนองความตอ้งการของ

ลูกค้าได้ทันท่วงที 

  สรุปได้ว่า หน้าที่ของวัฒนธรรมองค์การ คือ การสนับสนุนให้เกิดแนวปฏิบัติ

ที่สมาชิกยอมรับ จัดระเบียบในองค์การ ลดความจำเป็นที่ต้องตัดสินใจในกิจกรรมที่ปฏิบัติ

อยู่เสมอ แก้ไขปัญหาและตอบสนองความต้องการพืน้ฐานขององค์การ และช่วยชีแ้นวทาง

ในการประพฤติปฏิบัติตัวให้กับสมาชิกในองค์การ 

 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

  มีผู้เสนอแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของปัจจัยด้าน

วัฒนธรรมองค์การ วัฒนธรรมโรงเรียนไว้แตกต่างกัน ดังนี้ 

   Robbins (1989) ได้กำหนดวัฒนธรรมองค์การออกเป็น 5 ด้าน คอื 

    1. ความรับผดิชอบของสมาชิก 

    2. การกำหนดทิศทางที่ชัดเจน 

    3. การร่วมมอืกันของสมาชิก 

    4. การให้การสนับสนุนการจัดการ 

    5. การตดิต่อสื่อสาร 

   Denison (1990) พบว่าวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

องค์การตามที่ต้องการได้ เมื่อวัฒนธรรมนั้นก่อให้เกิดลักษณะทั้ง 4 ส่วน คอื 
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    1. การผูกพันและการมสี่วนร่วมในการทำงาน 

    2. การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายนอก

และภายในองค์การ 

    3. การประพฤติปฏิบัติที่สม่ำเสมอ 

    4. มีพันธกิจที่ชัดเจน 

 

 5.2 การมีส่วนร่วม 

    หลักของการมีส่วนร่วมในความหมายของการบริหารจัดการจะมีความ

เชื่อมโยงอย่างใกล้ชิดกับ “การตัดสินใจ” นั่นคือ การมีส่วนร่วมนั้น ๆ ได้นำไปสู่การ

ตัดสินใจใด ๆ อย่างมคีุณค่า และอย่างชอบธรรมหรอืไม่ ซึ่งในภาษาอังกฤษจะใช้คำว่า 

“Meaningful Participations” คือ การมสี่วนร่วมนัน้ ๆ ทำขึน้หรอืวางระบบขึน้ ไม่ใช่เพียง

เพื่อว่าได้จัดทำให้มีแล้วเท่านั้น แต่การมสี่วนร่วมนัน้ ๆ ได้นำไปสู่การพิจารณา ตัดสินใจ 

หากสมเหตุสมผล ตอ้งมีความชอบธรรมก็นำไปปฏิบัติ หากผู้มีอำนาจ คิดว่าไม่เหมาะสม 

ก็จะตอ้งอธิบายได้โดยมีมาตรฐานแห่งความชอบธรรม (Legitimacy) ในการตัดสินใจนัน้ ๆ 

ที่สังคมส่วนใหญ่ยอมรับได้ที่อาจจะขัดกับผลของการมีส่วนร่วม 

  การมสี่วนร่วมมตีั้งแต่นอ้ยที่สุดของการมีส่วนร่วม คอื “แจ้งเพื่อทราบ” น่ัน

คือ ตัดสินใจแล้วมาแจ้งให้ทราบ เช่น ตัดสนิใจว่าทาสีตึกที่ทำงานใหม่ ก็มาแจ้งให้เจา้หน้าที่ 

ที่ทำงานอยู่ทราบ กรณีการตัดสินใจแลว้แจง้เพื่อทราบโดยไม่มปีัญหา แต่กรณีที่มกีาร

ตัดสินใจแลว้มีผลกระทบต่อผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียก็ควรจะต้องมี “การปรึกษาหารอื” ก็ถือว่า

การมสี่วนร่วมสูงขึ้นมาอีกระดับหนึ่ง คอื รับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ วธิีการที่ได้ยิน

บ่อย ๆ ในกระบวนการนี้ก็คือ “การทำประชาพิจารณ์” หรอื “การรับฟังความคิดเห็นของ

ประชาชน” กระบวนการรับฟังความคดิเห็นของผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียนี ้ควรจะต้องทำตั้งแต่

เริ่มคิด เริ่มตระหนักในปัญหาด้วยซ้ำไป เช่น ตระหนักว่ามีปัญหาเรื่องจำนวนขยะที่เพิ่มขึ้น 

ความจำเป็นที่จะต้องหาที่ทิง้ขยะ ให้มามีส่วนร่วมในการมาคิดหาวิธีการแก้ปัญหาร่วมกัน 

กระบวนการและเครื่องมอืที่จะมาใช้แก้ปัญหานี ้ก็มีตั้งแต่จัดเวทีคุยกันในกลุ่มเล็ก เคาะ

ประตูบ้าน ใช้แบบสอบถาม แล้วประมวลแลกเปลี่ยนข้อมูลนำเสนอผูม้ีอำนาจเพื่อตัดสินใจ 

การตัดสินใจก็ต้องฟังประเด็นต่าง ๆ และตอบทุกประเด็น พิจารณาทุกประเด็น การ

ตัดสินใจก็ต้องมคีุณธรรมและเป็นที่ยอมรับได้ หากไม่ทำกระบวนการมสี่วนร่วมเหล่านี้ แต่

มาทำเพียงวิธีการรับฟังความคิดเห็นอย่างเป็นทางการครั้งเดียวหรอืสองครัง้ ก็จะเกิดเป็น
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ปัญหา เพราะกลายเป็นเวทีที่แต่ละฝ่าย คือ ฝ่ายสนับสนุนและฝ่ายค้านมาแสดงจุดยืน 

ตอกย้ำความเห็นดว้ยและไม่เห็นดว้ย มายืนยันว่าฉันถูก เธอผดิ เวทีนี้จึงมักจะไม่ใช่เวทีแห่ง

การมาพูดคุยกัน เวทีที่น่าจะเหมาะสมของการมสี่วนร่วม หากมีขอ้ขัดแย้งกันมาก ผูม้ีส่วน

ได้ส่วนเสียมีความประสงค์ที่จะมีส่วนร่วมมาก ๆ กรณีดังกล่าวนี ้จะใช้เพียงการ

ปรึกษาหารอื หรอืการรับฟังความคิดเห็นเฉยๆ จะไม่เหมาะสม จำเป็นต้องใช้กระบวนการ

มีส่วนร่วมที่ระดับสูงกว่า คือ การร่วมเจรจาหาข้อยุติ (Negotiation) หรอื เจรจาโดยมีคน

กลางกำกับกระบวนการ (Mediation) คนกลางที่มากำกับกระบวนการไม่มี อำนาจและ

หนา้ที่ในการตัดสินใจ ผูท้ี่จะตัดสินใจคือ ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งหลาย หรอืคู่เจรจา โดย

กระบวนเรียนรูร้่วมกัน เพื่อหาทางออกที่ดทีี่สุดที่ทุก ๆ ฝ่ายพอใจ ส่วนกระบวนการมีส่วน

ร่วมระดับสูงสุด คอื การลงประชามต ินั้นแม้จะดูดีที่แต่ละคนสามารถลงมติ แต่ละคนทีละ

คนได้ แต่การลงมติลงได้เพียง “ใช่” หรอื “ไม่ใช่” หรอื “เอา” หรอื “ไม่เอา” ซึ่งอาจจะยิ่ง

ก่อใหเ้กิดความขัดแย้ง ความแตกแยกขึ้นอกี ถ้าสังคมยังไม่เข้าใจกระบวนการ

ประชาธิปไตยอย่างแท้จริง 

  “กระบวนการมีส่วนร่วม” เป็นกระบวนการที่จะกระจายอำนาจจากผูม้ี

อำนาจที่แต่เดิมมักจะใช้อำนาจเหนือ (Power over หรอื Power against) ตามทฤษฎี ผูม้ี

อำนาจจะชอบที่จะใช้อำนาจเหนอื เช่น แม่ซึ่งมอีำนาจมากกว่าลูก ก็มักจะใช้อำนาจเหนอื

ลูก สั่งให้ลูกกลับบ้านก่อนค่ำ มาถึงวันหนึ่งลูกซึ่งโตขึ้นมาเป็นหนุ่มเป็นสาวแล้ว ก็จะขอ

กลับบ้านดึก เพราะจะไปงานวันเกิดเพื่อน แม่ก็ยังใช้อำนาจเหนือใหก้ลับบ้านภายในหกโมง

เย็น ถามว่าลูกสาวจะยังเชื่อและปฏิบัติตามไหม ตามทฤษฎีแล้ว หากผู้มีอำนาจยิ่งใช้

อิทธิพลเหนอืไปเรื่อย ๆ อำนาจนัน้ ๆ ก็จะใช้ไม่ได้ เพราะอำนาจที่มีหรอืไม่มีนั้น ไม่ใช่ว่าเรา 

“ม”ี หรอื “ไม่มี” “อำนาจ” อย่างเดียว แต่อยู่ที่คนอื่น ๆ ที่อยู่รอบข้างหรอืที่เราใช้อำนาจ

เหนอืเขานัน้ เขามองว่าเราเหมาะสมที่จะมีอำนาจเหนอืหรอืไม่ ซึ่งบางครัง้สำคัญกว่าดว้ย

ซ้ำไป ฉะนัน้แทนที่แม่จะใช้อำนาจเหนอื หันมาใช้อำนาจร่วมกับ (Power with) ลงมาพูดคุย

กับลูก หาทางออกที่ดกีว่าแทนการสั่งอย่างเดียว ลูกก็จะยินดีปฏิบัติและเชื่อฟังแม่ต่อไป  

การทำงานแบบมีส่วนร่วมนั้นไม่ว่าจะเป็นระดับครอบครัว ระดับโรงเรียน ระดับชุมชน 

ระดับองค์กร หรอืระดับประเทศนัน้ว่ามีความสำคัญอย่างยิ่งในกระบวนทัศน์ปัจจุบัน 

เพราะจะช่วยใหผู้ม้ีส่วนร่วมเกิดความรู้สกึความเป็นเจ้าของ (Ownership) และจะทำให้ผู้มี

ส่วนร่วมหรอืผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียนั้น ยินยอมปฏิบัติตาม (Compliance) และรวมถึงตกลง

ยอมรับ (Commitment) ได้อย่างสมัครใจ เต็มใจ และสบายใจ ได้มกีารดำเนนิการแก้ปัญหา 
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ความไม่เรียบร้อยในห้องเรียนโดยกระบวนการมสี่วนร่วม หลังจากพยายามด้วยวิธีการใช้ 

ไม้เรียว ใช้กฎกติกาที่ครูอาจารย์ออกกฎ หรอืวางระเบียบให้นักเรียนปฏิบัติ แต่การยอมรับ

ก็ยังไม่ได้ผลดีนัก ครูประจำชั้นได้ชวนนักเรียนในหอ้งให้ร่วมกัน “ตระหนัก” ถึงปัญหาใน

หอ้งเรียน เช่น ความสกปรก การแต่งกายนักเรียน การไม่มีระเบียบในห้องเรยีน ใช้

กระบวนการมสี่วนร่วมที่จะวางกติกากันเอง จนในที่สุดได้ระเบียบปฏิบัติประจำห้องที่ครูรับ 

เอามาจัดพิมพ์ติดไว้ในห้อง ปรากฏว่าได้รับการยอมรับและการปฏิบัติตามอย่างดกีว่ากฎ

กติกาที่ครูกำหนดกติกานั้น ตัวอย่างเช่นนี ้เป็นตัวอย่างที่สามารถจะนำไปใช้ในองค์การ

หรอืรัฐวิสาหกิจที่จะสร้างกระบวนการมีส่วนร่วมที่จะเป็นเครื่องมอืของการมีส่วนร่วมอย่าง

มีคุณภาพต่อไป 
 

5.3  การจัดการโครงสร้าง 

   การจัดองค์การ (Organizing) คือ กระบวนการในการกำหนดโครงสร้างของ

องค์การ โดยการจัดกิจกรรมต่าง ๆ อย่างมรีะบบเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ หรอื

เป็นกระบวนการที่ก่อให้เกิดการใช้ทรัพยากรในองค์การทั้งหมดอย่างมรีะเบียบ     

  ความสำคัญของการจัดองค์การ (The Importance of Organizing) การจัด

องค์การถือได้ว่าเป็นเครื่องมอืเบือ้งตน้ของผู้บริหารในการกระทำตามแผนงาน นั่นคือ เป็น

ตัวสร้างและบำรุงรักษาความสัมพันธ์ระหว่างทรัพยากรขององค์การทั้งหมด โดยชีใ้หเ้ห็น

ว่าทรัพยากรใดควรนำไปใช้กับกิจกรรมใด เมื่อไร ที่ไหน และอย่างไร ความพยายามในการ

จัดองค์การอย่างละเอียดถี่ถ้วน ช่วยผู้บริหารในการลดข้อบกพร่องหรือจุดอ่อนของ

องค์การ เช่น การทำงานที่ซ้ำซ้อนและการใชท้รัพยากรโดยเปล่าประโยชน์  

  จุดมุ่งหมายในการจัดองค์การ (Purpose of Organizing)  

   1. แบ่งงานเป็นกลุ่มและแผนกงานตามลักษณะ  

   2. มอบหมายงานและความรับผิดชอบให้แต่ละคน  

   3. ก่อใหเ้กิดการประสานงานในกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ  

   4. จัดกลุ่มงานเป็นหน่วยงาน  

   5. กำหนดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล กลุ่มและแผนกงาน   

   6. กำหนดอำนาจ หน้าที่อย่างเป็นทางการ  

   7. จัดสรรและใช้ทรัพยากรขององค์การ  
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  ระบบราชการ (Bureaucracy) เป็นคำที่ Max Weber นำมาใช้ในการอธิบาย

ระบบการบริหารงาน ซึ่งมีลักษณะที่มรีายละเอียดในกรรมวิธีและกฎระเบียบในการทำงาน 

มีการกำหนดลำดับขั้นการบังคับบัญชา และความสัมพันธ์ต่าง ๆ ระหว่างสมาชิกใน

องค์การไว้อย่างชัดเจน  

  องค์การอย่างเป็นทางการ (Formal organization) เป็นโครงสรา้งของบทบาท

ที่ได้กำหนดขึน้ในกิจการที่มีการจัดองค์การอย่างเป็นทางการ 

  องค์การอย่างไม่เป็นทางการ (Informal organization) เป็นเครือข่ายของ

ความสัมพันธ์ส่วน บุคคลและสังคมซึ่งเป็นไปอย่างไม่เป็นทางการ  

  โครงสรา้งและกระบวนการของการจัดองค์การ (The structure and process 

of organizing) โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) คือ กรอบการทำงานอย่างเป็น

ทางการ โดยระบบ การบริหาร วัตถุประสงค์เพื่อช่วยอำนวยความสะดวกในการใช้

ทรัพยากรแต่ละอย่าง ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม โครงสร้างขององค์การมักแสดงในรูป

ของแผนภูมิองค์การ (Organization Chart) โครงสรา้งจะได้รับ ผลสะท้อนจาก - 

วัตถุประสงค์และแผนงาน - อำนาจหน้าที่ที่ได้รับมา - สภาวะแวดล้อม – ข้อจำกัดและ

ประเพณีของบุคคล ตรรกวิทยาของการจัดองค์การ มี 6 ขั้นตอน คอื 1. กำหนด

วัตถุประสงค์ของกิจการ (เป็นส่วนหนึ่งของการวางแผน) 2. มีการวางแผนเพื่อให้บรรลุ 

ถึงปลายทาง 3. ระบุและจัดประเภทของกิจกรรม 4. แบ่งกิจกรรมดังกล่าวเป็นพวก ๆ  

5. มอบหมายอำนาจหน้าที่ 6. การประสานงานกันของอำนาจหน้าที่ เช่นเดียวกับการมี

ความสัมพันธ์ของขอ้มูล จะเห็นได้ว่าขอบเขตของผู้จัดการหรอืผูบ้ริหาร มีขอ้จำกัดในตัว

ของมันเอง และการที่จะเอาชนะ ข้อจำกัดนี ้เราจงึทำโครงสรา้งซึ่งมหีน่วยการจัดการ หรอื

แผนกมากขึ้นเพื่อให้จุดมุ่งหมายของกิจการประสบความสำเร็จ 

  การออกแบบองค์การ (Organization design) เป็นกระบวนการในการ

กำหนดและปรับเปลี่ยนโครงสรา้งขององค์การ ควรคำนึงส่วนประกอบสำคัญ 6 ประการ 

คือ ลักษณะพิเศษของงานหรอืงานเฉพาะด้าน  

   1. การจัดแบ่งงาน (Work specialization) เป็นการแบ่งงานแยกออกไป

ตามลักษณะงานเฉพาะ ซึ่งเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า “Division of labor” (Adam Smith)  

เป็นการจัดแบ่งงานให้สมาชิกในองค์การเพื่อ ปฏิบัติโดยพิจารณาถึงความถนัด ความรู้

ความสามารถเฉพาะบุคคล อันก่อให้เกิดประสทิธิภาพในการทำงาน และสามารถเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพโดยการฝกึอบรมและส่งเสริมให้มีการปรับปรุงวธิีการทำงานให้ดีขึ้นอีกด้วย  
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   2. การจัดแบ่งแผนกงาน (Departmentalization) เป็นกระบวนการในการ

จัดตัง้แผนกงานหรือ จัดกลุ่มงานภายในระบบการบริหาร เพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

วิธีการจัดแผนกงานขององค์การมดีังนี้: 

    2.1 ตามหน้าที่ของกิจการ (Enterprise function or Function 

Departmentalization) การจัดแบ่งกลุ่มตามการผลติ การขาย การเงิน หรอืหน้าที่เหล่านัน้ 

ซึ่งเป็นไปตามปกติของกิจการ  

    2.2 ตามขอบเขตพืน้ที่ หรอืภูมศิาสตร์ (Territory หรอื Geography) 

การจัดแบ่งกิจกรรมให้พื้นที่ที่มอบหมายหรือเขตแดน และมอบหมายใหแ้ก่ผูจ้ัดการในแต่

ละภูมิภาคดูแลความรับผิดชอบ เช่น ผู้จัดการภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคใต้  

    2.3 ตามชนิดของลูกค้า (Customer) การจัดกลุ่มโดยยึดหลักบน

พืน้ฐานตามลักษณะหรอืกลุ่มของลูกค้า เพื่อสะดวกในการให้บริการ เช่น ลูกค้าหน่วยงาน

ราชการ เอกชน  

    2.4 ตามอุปกรณ์หรือกระบวนการ (Process or equipment) การจดั

แบ่งกลุ่มตามกระบวนการ ผลติหรอืบริการ หรอืประเภทของอุปกรณ์ใช้ในการผลติ  

    2.5 ตามผลติภัณฑ์ (Product) การจัดแบ่งกลุ่มของกิจกรรมโดยยึด

หลักตามผลติภัณฑ์ หรอื สายการผลิต เช่น แผนกเครื่องดื่ม อาหาร เวชภัณฑ์ฯลฯห  

    2.6 โดยจำนวนธรรมดา (Simple numbers) พิจารณาบุคคลที่ทำ

หนา้ที่เหมอืนกันรวมเป็นกลุ่ม เดียวกันภายใต้การช้ีแนะของผูจ้ัดการ  

    2.7 โดยเวลา (Time) การจัดกลุ่มของกิจกรรมโดยแบ่งวันออกเป็น 

กะ (Shift) ปกติมักจะใช้ในระดับล่างขององค์การ  

    2.8 Cross – functional teams เป็นการจัดการบุคคลที่มคีวาม

เชี่ยวชาญเฉพาะด้านจากหน่วยงานต่าง ๆ กันมาทำงานร่วมกัน บางครัง้เรียก hybrid  

(แบบผสมผสาน) การรวมกันของการแบ่งแผนกงานตาม หน้าที่และตามผลติภัณฑ์ใน

โครงสรา้งองค์การเดียวกัน 

   3. สายการบังคับบัญชา (Chain of Command) เป็นสายงานของอำนาจ

หนา้ที่ ซึ่งไม่สามารถแบ่งแยกได้ โดยเริ่มจากระดับสูงขององค์การ มายังระดับล่างโดยระบุ

การรายงานไว้อย่างชัดเจน ซึ่งต้องพิจารณาสิ่งต่อไปนี้ อำนาจหน้าที่ (Authority) คือ สิทธิ

อันชอบธรรมโดยตำแหน่งซึ่งบุคคลใช้อำนาจผ่านตำแหน่งงาน อย่างสุขุมรอบคอบ ความ

รับผิดชอบ (Responsibility) เป็นภารกิจหรอืความคาดหวังที่จะกระทำ เอกภาพในการ
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บังคับบัญชา (Unity of Command) เป็นหลักการบริหารยุคดั้งเดิมของ Henry Fayol ซึ่งระบุ

ว่าผู้ใต้บังคับบัญชาควรมีหัวหนา้เพียงคนเดียวที่รับผดิชอบโดยตรง อำนาจ (Power) คือ 

ความสามารถในการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลมีอิทธิผลต่อความเช่ือถอืการกระทำของผู้อื่น    

   ประเภทของอำนาจหน้าที่ (Type of Authority)  

    1. อำนาจหนา้ที่ของหน่วยงานหลัก (Line authority) คือ 

ความสัมพันธ์ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาให้ควบคุม โดยตรงต่อผูใ้ต้บังคับบัญชา  

    2. อำนาจหน้าที่ของหน่วยงานรอง (Staff relationship) ประกอบด้วย

การให้คำแนะนำและคำปรึกษา 

    3. อำนาจหนา้ที่ แบ่งตามหน้าที่ (Functional authority) คือ สิทธิที่จะ

ควบคุมกระบวนการที่ได้เลือกสรรแลว้ การปฏิบัตินโยบายหรือเรื่องอื่น ๆ ในแผนก 

นอกเหนอืไปจากที่เป็นของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ภาระหน้าที่ (Accountability) เป็นปรัชญา

ทางการบริหารที่แต่ละคนยึดมั่นหรอืรับผดิชอบต่อการ ใช้อำนาจหน้าที่ดอีย่างไร หรอืการ

ตั้งมั่นอยู่บนความรับผดิชอบในการกระทำกิจกรรมที่มีการตัดสินใจล่วงหน้า ความ

รับผิดชอบเกี่ยวข้องกับ 1) การแบ่งกิจกรรมของงาน ซึ่งนิยมใชว้ิธีจัดงานที่เหมอืนกันไว้

ด้วยกัน แต่ต้องระวังการก้าวก่าย ความรับผิดชอบ และช่องว่างความรับผดิชอบจะเกิดขึ้น 

หากการแบ่งนั้นไม่ชัดเจน 2) ระบุกิจกรรมของงานของผู้บริหารอย่างชัดเจน คอื กำหนดไว้

ว่าผู้บริหารสามารถเข้าไปมีส่วนร่วม แค่ไหนกับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและลูกน้อง

โดยอธิบายไว้อย่างมรีะบบ โดยกำหนดว่ามีงานอะไรต้องกระทำ และจะต้องมบีทบาท

อย่างไรต่อความสัมพันธ์กับกลุ่มทำงานในองค์การ ทั้งนี้ก็เพื่อให้ผู้บริหารได้ทำงานตาม

ความรับผดิชอบของตน โดยเฉพาะจะไม่ก่อใหเ้กิดความก้าวก่ายหรือมีช่องว่างของความ

รับผิดชอบเกิดขึ้น 3) การมีความรับผดิชอบ ทุกคนที่ได้รับมอบหมายไม่ว่าจะเป็นใครก็ตาม

ต้องรับผิดชอบต่องานนั้น ๆ ความรับผดิชอบจะเป็นทางนำไปสู่ความสำเร็จ การใช้

หน่วยงานช่วย มีผลดีเช่นเดียวกับข้อจำกัด เช่น อันตราย จากการประเมินหน่วยงานหลัก

ต่ำไป และขาดความรับผดิชอบของหน่วยงานช่วย นอกจากนี้ยังมคีวามเป็นไปได้ที่

หน่วยงานช่วยใหค้ำแนะนำที่ไม่สามารถปฏิบัติได้และเป็นการทำลายการมีผูบ้ังคับบัญชา

เพียงคนเดียว 

    4. ช่วงการควบคุม (Span of Control) คือ จำนวนของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ผู้บริหาร สามารถดูแลได้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ปัจจัย 

ที่กำหนดช่วงการควบคุมอย่างมปีระสิทธิผล ได้แก่ การฝกึอบรมผู้ใต้บังคับบัญชา การ 
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มอบหมายอำนาจหน้าที่เป็นไปอย่างชัดเจน แผนงานชัดเจน การใช้มาตรฐานตาม 

จุดมุ่งหมาย อัตราการเปลี่ยนแปลง เทคนิคการติดต่อสื่อสาร จำนวนของการตดิต่อส่วน

บุคคลที่จำเป็น ความผันผวนตามระดับขององค์การและอื่น ๆ เช่น สมรรถนะของการ

บริหารความสลับซับซ้อนของงานและวุฒิภาวะของผู้ใต้บังคับบัญชา ความสมดุลของปัจจัย

ตามที่กล่าวมาข้างตน้ ช่วงการบริหารอย่างกว้างจะมีผลต่อองค์การที่มีจำนวนของระดับ

ช้ันในการบังคับบัญชาไม่มากและช่วงบริหารอย่างแคบและมีผลต่อองค์การที่มรีะดับในการ

บังคับบัญชาเป็นจำนวนมาก ไม่มจีำนวนคนที่แน่นอน ซึ่งผูจ้ัดการสามารถควบคุมได้อย่าง

มีประสิทธิผล จำนวนคนจะขึน้อยู่อย่างมากกับปัจจัยหลายอย่าง ดังกล่าวข้างตน้ 

 

 5.4 ด้านการมอบหมายงาน 

  การมอบหมายงาน (Delegation) คือ กระบวนการของการมอบหมาย

กิจกรรมของงานและอำนาจหน้าที่ที่เกี่ยวข้อง ให้คนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะในองค์การ การ

กระจายอำนาจ (Decentralization) คือ สถานการณ์ในการมอบหมายกิจกรรมของงานและ

อำนาจหน้าที่จำนวนมากให้แก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา หรอืมีแนวโน้มที่จะกระจายอำนาจหนา้ที่

ของการตัดสินใจในโครงสร้างที่ได้จัดไว้หรอืเป็นการให้ผูบ้ริหารระดับรอง ๆ ลงมา ได้มี

อำนาจหน้าที่ในการตัดสินใจมากขึ้น การรวมอำนาจ (Centralization) คือ สถานการณ์ที่

กิจกรรมของงานและอำนาจหน้าที่ถูกมอบหมายไปยังผูใ้ต้บังคับบัญชาน้อยมาก หรอืเป็น

เรื่องที่ไม่มกีารมอบหมายหน้าที่ หรอือำนาจหนา้ที่ในการตัดสินใจอยู่ที่ผูบ้ริหารระดับสูง

เป็นส่วนใหญ่ ได้แก่ 

   การรวมอำนาจในการปฏิบัติงาน เกี่ยวกับสภาพภูมิศาสตร์ เช่น มสีถาน

ที่ตัง้โรงงานเพียงแห่งเดียว 

   การรวมอำนาจของแผนกงาน เป็นการรวมแผนงานที่กิจกรรมเฉพาะ 

   การรวมอำนาจในการบริหาร เป็นแนวโน้มที่จำกัดการมอบหมายการ 

ตัดสินใจ เช่น อำนาจหน้าที่เพื่อให้งานนั้นประสบผลสำเร็จ การจัดให้มคีวามรับผิดชอบต่อ

ผลที่เกิดขึ้น กระบวนการในการมอบหมายอำนาจหน้าที่ ร่วมถึงการกำหนดผลที่จะได้รับ

งานที่ได้มอบหมาย การมอบหมายอำนาจหน้าที่เพื่อให้งานนั้นประสบผลสำเร็จ การจัดให้ 

มีความรับผดิชอบต่อผลที่เกิดขึ้น การมอบหมายงาน (Delegation) เป็นศลิปะอย่างหนึ่ง 

ที่ได้รับอิทธิพลจากเจตคตสิ่วนบุคคล นอกจากนั้นควรมีข้อช้ีแนะในทางปฏิบัติ ซึ่งช่วยให้

ผูบ้ริหารสามารถเอาชนะการมอบหมายที่ไม่ชัดเจน การกระจายอำนาจมอีิทธิพลจาก
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ปัจจัยอื่น ๆ ซึ่งทำให้ผูบ้ริหารควรตระหนักเมื่อมกีารกำหนดระดับของการมอบหมาย

อำนาจหน้าที่ อำนาจหน้าที่เคยกระจายมาก่อนอาจนำกลับมาใช้แบบการรวมอำนาจ 

อีกครั้ง ความสมดุลเป็นกุญแจสำคัญในการกระจายอำนาจที่เหมาะสม 

 6. บทสรุป  แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผู้บริหารกับการสร้างทีมงานในการ

พัฒนาองค์การ เมื่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมในปัจจุบันส่งผลกระทบต่อ

องค์การ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไม่ว่าจะเป็นทางด้านต้นทุนการผลิตการแข่งขัน ดังนัน้

องค์การควรจะมีการเตรียมรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ทั้งนีก้็เพื่อความอยู่รอดของ

องค์การรวมไปถึงการเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันในภาคอุตสาหกรรมนัน้ ๆ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่ง ผูบ้ริหารที่จะต้องเข้าใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงนั้นเพื่อทำการกำหนด

นโยบายและแผนงานที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นเพื่อใหก้ารทำงานในส่วน 

ต่าง ๆ ขององค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การกำหนดไว้ได้อย่างสมบูรณ์ แต่ถ้า

หากว่าผูบ้ริหารกำหนดนโยบายและแผนงานแล้วแต่พนักงานไม่ตอบสนองนโยบาย 

ความสำเร็จย่อมจะไม่เกิดขึ้น ดังนั้นผูบ้ริหารในยุคปัจจุบันจงึตอ้งเปลี่ยนแปลงตนเองจาก 

ผูค้วบคุมมาเป็นที่ปรึกษาให้กับทีมทำงานเพื่อให้ทุกคนในองค์การได้แสดงศักยภาพของ

ตนเองออกมาอย่างเต็มที่โดยมีผู้บริหารเป็นที่ปรึกษาและคอยผลักดันให้ทีมสามารถทำงาน

ร่วมกัน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างมปีระสิทธิภาพและผู้ร่วมงานต่างมีความ

พอใจในการทำงาน 
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 ใบกิจกรรมที่ 1 

 หลักการสร้างทีมงาน 

 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 

1. ตามความเห็นของท่าน หลักการของการทำงานเป็นทีมควรเป็นอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

2. ท่านมปีัจจัยอะไรบ้างที่ทำให้การทำงานเป็นทีมประสบผลสำเร็จ 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

3. คำว่า “ทีมงานประสิทธิภาพ” มีความสำคัญต่อกลุ่มงานของท่านหรอืไม่ และท่านมี

วิธีการในการพัฒนาทีมงานให้มปีระสิทธิภาพได้อย่างไร   

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ใบกิจกรรมที่ 2 

 การสร้างวัฒนธรรม 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 

1. ท่านคดิว่าวัฒนธรรมการทำงานในสถานศกึษาของท่าน วัฒนธรรมใดที่เป็นวัฒนธรรม 

ที่ควรรักษาไว้ วัฒนธรรมใดที่ควรยกเลิกและวัฒนธรรมใดควรสร้างให้เกิดขึน้ใหม่ 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมที่ 3 

 การจัดโครงสร้าง 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 

1. ท่านมีการจัดโครงสร้างการทำงานของบุคลากรในกลุ่มงานที่รับผดิชอบหรอืไม่ ถ้ามี 

ท่านจัดโครงสร้างการทำงานอย่างไรและมีเหตุผลอย่างไรในการจัดเช่นนั้น 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

2. โครงสรา้งการทำงานของกลุ่มงานที่ท่านรับผิดชอบในปัจจุบันเหมาะสมแล้วหรือไม่ หาก

ไม่เหมาะสม ท่านคิดว่าควรปรับอย่างไร เพราะอะไร 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 
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ใบกิจกรรมที่ 4 

 การมอบหมายงาน 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร ในประเด็นต่าง ๆ 

ดังต่อไปนี ้

 

1. ท่านมีหลักการในการมอบหมายงานอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

 

2. หากท่านได้มอบหมายงานไปแล้ว แต่ผลปรากฏว่า งานนั้นไม่ประสบผลสำเร็จ ที่คิดว่า

เกิดจากปัญหาใดได้บ้าง และเราควรมีวธิีแก้ปัญหาน้ันอย่างไร 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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รูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิารสำหรับครูปฏบิัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมธัยมศึกษาขนาดเล็ก 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

 

 

 

เอกสารประกอบการพฒันารูปแบบการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบรหิาร

สำหรับครูปฏิบัติหน้าท่ีรองผู้อำนวยการโรงเรยีนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

      ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ชุดท่ี 3 การสร้างแรงจงูใจ 

 

 
 

 
ผู้วจิัย 

นางสาวเรณู  ภู่อ่อน 

นักศกึษาระดับดุษฎบีัณฑิต 

สาขาวชิาการบรหิารการศึกษาและภาวะผู้นำ 

มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
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คำนำ 

 เอกสารประกอบการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ชุดที่ 3 การ

สร้างแรงจูงใจ เป็นเอกสารที่จัดทำขึน้เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้นำทางการ

บริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื เพื่อใหค้รูปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาด

เล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เกิดองค์ความรูใ้นการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหาร 

และสร้างความตระหนักในบทบาทหนา้ที่และภาระงานด้านการบริหารสถานศกึษา ซึ่งเป็น

ส่วนสำคัญในการส่งเสริมการจัดการศกึษาให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล เนื้อหา 

ประกอบด้วย 

         1. ความหมายและความสำคัญ 

         2. หลักทฤษฎีของการสร้างแรงจูงใจ 

         3. การสร้างแรงจูงใจกับการบริหารงานในสถานศกึษา 

        4. องค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจ 

 

 ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณ ประธานและคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ ผูบ้ริหาร คณะครู และบุคลากรทางการศึกษาที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการ

ดำเนนิงาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่า เอกสารประกอบการพัฒนานี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ศึกษา

และเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาภาวะผู้นำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ให้เกิดประโยชน์

สูงสุด 

 

 

 

                                             นางสาวเรณู ภู่อ่อน 

                                         นักศึกษาระดับดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการศกึษาและภาวะผูน้ำ 

     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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เอกสารประกอบการพัฒนา  

ชุดที่ 3 

การสร้างแรงจูงใจ 

ระยะเวลา 2 ช่ัวโมง  

 

วัตถุประสงค์   

 1. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชิงปฏิบัติการ มคีวามรู ้ความเข้าใจ เกี่ยวกับ  

การสรา้งแรงจูงใจในหนา้ที่รองผู้อำนวยการสถานศกึษา โรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก  

 2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการ สามารถวิเคราะห์ แนวคิด หลักการ

มีมุมมองในการแก้ไขปัญหา และพัฒนางานในเชิงองค์รวมได้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล 

 3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมเชงิปฏิบัติการเกิดความตระหนัก และเห็น 

ความสำคัญของการสร้างแรงจูงใจของตนเอง และแรงจูงใจร่วมกันของกลุ่มงาน 

เนื้อหา  

       1. ความหมายและความสำคัญ 

       2. ประเภทของแรงจูงใจ 

       3. ธรรมชาติของแรงจูงใจ 

       4. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

       5. การสร้างแรงจูงใจกับการบริหารงานในสถานศกึษา 

       6. องค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจ 

 6.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล 

 6.2 การวิเคราะห์ลักษณะงาน  

 6.3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 6.4 การยอมรับนับถือ 

 6.5 ความก้าวหน้าในงาน 

 6.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 

 1. เอกสารประกอบการพัฒนา ชุดที่ 3 การสร้างแรงจูงใจ 

 2. เครื่องคอมพวิเตอร์ เครื่องเสียง  

 3. สัญญาณอินเตอร์เน็ต 

 

ขั้นตอนการดำเนินกิจกรรม 

 การดำเนินการพัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหนา้ที่รอง

ผูอ้ำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขั้นตอนดังนี้ 

  1. เตรียมบุคลากร สถานที่ สื่ออุปกรณ์ นัดวัน เวลา ในการเข้ารับการ

ฝกึอบรม 

  2. ดำเนินการอบรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษา

ขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรื่อง การสร้างแรงจูงใจ 

  3. แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และแสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับการสร้างแรงจูงใจ 

  4. ฝกึปฏิบัติ พัฒนาภาวะผู้นำทางด้านการสร้างแรงจูงใจ เป็นเวลา 2 

สัปดาห์ 

 

การวัดและประเมินผล  
 1) การประเมนิผลการอบรมพัฒนาโดยวิทยากรผูม้ีประสบการณ์ มีการประเมิน

พฤติกรรมครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ก่อนการอบรม

และหลังการอบรม เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับพฤติกรรม การ

พัฒนาครูปฏิบัติหนา้ที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็ก ด้านการสร้าง

แรงจูงใจ 

 2) การฝึกปฏิบัติและสร้างประสบการณ์ในสถานศกึษา ประเมินพฤติกรรมการ

พัฒนาภาวะผูน้ำทางการบริหารสำหรับครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ของผูเ้ข้ารับการพัฒนาหลังสิ้นสุดการฝึกปฏิบัติจริงโดยการทำแบบ

ประเมินพฤติกรรม และสัมภาษณ์ผูเ้ข้ารับการพัฒนาเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็ก เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการ

พัฒนาได้ประเมินตนเองเกี่ยวกับการมภีาวะผู้นำครูปฏิบัติหน้าที่รองผู้อำนวยการ โรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็ก ดา้นการสรา้งแรงจูงใจ 
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การสร้างแรงจูงใจ 

 

1. ความหมายและความสำคัญ 

 1.1 ความหมาย  

  มีนักวิชาการหลายท่านได้ใหน้ิยามและความหมายไว้แตกต่างกันมากมาย 

ดังนี้ 

   พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันน์ (2555, หนา้ 214) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

กระบวนการกระตุ้นพฤติกรรมของบุคคลใหม้ีความกระตอืรอืร้นทีจะปฏิบัติงานให้บรรลุผล

สำเร็จโดยอาศัยความต้องการ แรงปรารถนาความคาดหวัง พลังกดดันและสิ่งล่อใจ  

มาเป็นแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเงื่อนไข 

ที่ตอ้งการ 

   ภารดี  อนันต์นาวี (2555, หนา้ 113) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง

กระบวนการที่ทำให้มนุษย์ กระทำกิจการงานใดอย่างมีจุดมุ่งหมายมีทิศทางและช่วยให้

กิจการงานที่กระทำนั้นคงสภาพอยู่ต่อไปโดยที่มนุษย์จะต้องมีเจตคติทักษะและความเข้าใจ

ในกิจการนัน้อย่างแท้จริง  

   จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 216) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง  

ความกระตอืรอืร้นในการปฏิบัติงานของบุคลากรใหเ้ป็นผลสำเร็จออกมา ซึ่งจะได้ผลดี

หรอืไม่มากน้อยเพียงใด ย่อมขึน้อยู่กับว่าผู้บริหารจะสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน

ด้วยความทุ่มเทให้ได้ผลงานที่ดอีย่างไรหรอืมากน้อยเพียงใด 

   สัมมา รธนิธย์ (2556, หนา้ 133) กล่าวว่าแรงจูงใจ (motivation) 

หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระทำกิจกรรมใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของ

บุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยได้รับรางวัล

เป็นผลตอบแทน การกระทำนั้นน้ันเป็นสิ่งจูงใจ (Incentive) ซึ่งเป็นสิ่งเร้าที่มากระตุ้นหาก

บุคคลมีเจตคติที่ดีต่องานและเพื่อนร่วมงาน 

 สรุปได้ว่าแรงจูงใจหมายถึง กระบวนการที่ทำให้พลังจากภายในจิตใจของ

บุคคล มีความต้องการจะกระทำหรอืปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ประสบความสำเร็จและบรรลุ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ 
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 1.2 ความสำคัญ 

  แรงจูงใจมคีวามสำคัญต่อการทำงานของบุคคลเป็นอย่างยิ่งเพราะการ

ทำงานใดก็ตามถ้าจะให้ได้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะต้องประกอบด้วยส่วนสำคัญ

คือความสามารถหรอืทักษะในการทำงานของบุคคลและการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลใหใ้ช้

ความสามารถหรอืทักษะในการทำงานโดยมีนักวิชาการได้ใหค้วามสำคัญของแรงจูงใจ 

ไว้ดังนี ้

   สุนทร  โคตรบรรเทา (2551, หนา้ 9) กล่าวว่า การจูงใจคนนี้เป็นเรื่อง

สำคัญมาก เพราะคนมีชีวติจติใจ มคีวามชอบและความไม่ชอบ คือ ความต้องการมีความ  

เกียจครา้นและความขยัน และมีความเบื่องาน และรับงาน แรงจูงใจเป็นตัวบ่งช้ีสำคัญ 

ของการปฏิบัติงานในองค์การและเป็นหน้าที่สำคัญประการหนึ่งของผูบ้ริหารในการจูงใจ

บุคลากรใหไ้ด้ทำงานบรรลุตามเป้าหมาย 

   พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันน์ (2555, หนา้ 216) กล่าวว่า ความสำคัญของ

แรงจูงใจต่อการบริหาร ซึ่งผูน้ำควรคำนึงถึง มี 7 ประการ ดังนี้  

    1. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในองค์กร  

    2. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างให้บุคลากรมคีวามจงรักภักดีและผูกพัน

ต่อองค์กร   

     3. แรงจูงใจช่วยสร้างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

     4. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างทีมงานความสามัคคีของบุคลากร  

     5. แรงจูงใจช่วยใหบุ้คลากรเกิดความเชื่อถือและศรัทธาในองค์กร  

     6. แรงจูงใจช่วยเสริมสร้างความเจรญิก้าวหน้าแก่บุกคนผู้ปฏิบัติงาน

ทุกคนทุกตำแหน่ง  

    7. แรงจูงใจของผูบ้ริหารและบุคลากรทุกคนช่วยใหอ้งค์กร 

มีประสิทธิผลสูงขึ้น 

   สัมมา  รธนิธย์ (2556, หน้า 134 - 135) กล่าวว่า ผู้นำหรอืผูบ้ริหารต้อง

มีความเข้าใจเกี่ยวกับแรงจูงใจที่จะจูงใจให้ผูร้่วมงานตอบสนองต่องานและวิธีทำงานของ

องค์การที่แตกต่างกันไปการจูงใจผู้มีส่วนร่วมในการทำงานจึงมคีวามสำคัญเป็น 4 

ประการดังนี ้ 
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   1. การจูงใจเป็นการรวมพลังเพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญต่อการ

กระทำหรือพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการทำงานถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการทำงานสูงย่อม

ทำให้ขันแข็งและกระตอืรอืร้นกระทำกิจการงานให้ประสบความสำเร็จกว่าผูท้ี่ทำงานเพียง

เพื่อให้ผ่านไปวัน ๆ 

   2. การจูงใจทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายามมคีวามมานะอดทน 

บากบั่น คดิหาวิธีการนำความรูค้วามสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เกิด

ประโยชน์ต่องานให้มากที่สุดไม่ท้อถอยหรอืลดละความพยายามง่ายแม้งานจะมีอุปสรรค

ขัดขวาง 

   3. การจูงใจสามารถนำไปสู่การเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือวิธีการทำงาน 

การค้นพบช่องทางการดำเนินงานที่ดีกว่าหรอืประสบผลสำเร็จมากกว่าเดิม  

   4. บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มคีวามมุ่งมั่นและมี

ความรับผดิชอบต่อการทำงานทำให้เกิดความเจรญิก้าวหนา้จะเป็นบุคคลที่มคีวาม

รับผิดชอบมั่นคงในหน้าที่การงานมีวนิัยในการทำงาน 

  จอมพงศ์  มงคลวนิช (2556, หนา้ 217) สรุปความสำคัญของแรงจูงใจ 

ไว้ 2 ประการ คือ แรงจูงใจส่งเสริมใหก้ารทำงานประสบความสำเร็จเป็นแรงผลักดันให้เกิด

การแสดงพฤติกรรมที่ต้องการและแรงจูงใจกำหนดแนวทางของพฤติกรรมควรเป็นไป 

ในรูปแบบใดให้ตรงทิศทางเพื่อที่จะบรรลุเป้าประสงค์ของหน่วยงานหรือองค์การ 

 สรุปได้ว่าแรงจูงใจมีความสำคัญมากต่อบุคลากรทุกคนในองค์การโดยเฉพาะ

ผูบ้ริหารองค์การควรมีเทคนิควิธีการสรา้งแรงจูงใจโดยมีสิ่งจูงใจเพื่อกระตุ้นหรอืเร้าให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรอืผู้ร่วมงานเกิดความปรารถนาหรอืความตอ้งการจนกระทั่ง

ผูใ้ต้บังคับบัญชา หรอืผูร้่วมงานแสดงพฤติกรรมหรอืปฏิบัติกิจกรรมหรือดำเนินการต่าง ๆ

ขององค์การไปสู่เป้าหมายที่วางไว้ 

 

2. ประเภทของแรงจูงใจ 

 มีนักวิชาการแบ่งประเภทของแรงจูงใจไว้ดังนี้ 

  จันทรานี  สงวนนาม (2553, หนา้ 2530 - 2549) กล่าวว่านักจิตวิทยา 

ได้แบ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภทคือ  

   1. การจูงใจภายใน Interinsic Motivation) การจูงใจภายใน หมายถึง  

สภาวะของบุคคลที่มคีวามต้องการจะทำบางสิ่งบางอย่างดว้ยจิตใจของตนเอง โดยไม่ต้อง
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ใช้สิ่งของมาล่อมากระตุ้น ซึ่งถือว่ามีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานต่าง ๆ เป็นอย่างยิ่งการจูงใจ

ประเภทนี้ได้แก่  

    1.1 ความต้องการ ความตอ้งการทำใหเ้กิดแรงขับแรงขับจะทำให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซึ่งผลที่จะเกิดก็คือความสบายใจและความ

พอใจนัน้เอง 

    1.2 ความปรารถนา เป็นความตอ้งการชนิดหนึ่งแต่จะทำให้เกิด 

แรงขับที่นอ้ยกว่าความตอ้งการหากไม่บรรลุเป้าหมายทั้งหมดก็จะรู้สกึเฉย ๆ 

    1.3 ความทะเยอทะยาน ความทะเยอทะยานมักใหญ่ใฝ่สูงเป็นสิ่งที่ดี 

เป็นความตอ้งการความอยากได้ที่อยากใหบุ้คคลแสวงหาแนวทางที่จะทำให้บรรลุตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้  

    1.4 ความสนใจพิเศษ ถ้าผูป้ฏิบัติงานคนใดมีความพอใจเป็นพิเศษ 

ก็จะมคีวามตัง้ใจในการทำงานด้วย ช่วยใหง้านประสบความสำเร็จได้ในเวลาอันรวดเร็ว 

    1.5 ทัศนคติหรอืเจตคติ หมายถึง ความรูส้ึกนึกคิดที่บุคคลมีต่อสิ่งใด

สิ่งหนึ่ง ถือว่าเป็นการจูงใจภายในที่จะกระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเช่นถ้าผูป้ฏิบัติ 

มีทัศนคติที่ดตี่อผู้บังคับบัญชาก็จะเป็นผลดีต่อการทำงานเป็นอย่างยิ่ง 

   2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) การจูงใจภายนอกหมายถึง

สภาวะของบุคคลที่ได้รับการกระตุน้จากภายนอก เพื่อนำไปสู่การแสดงพฤติกรรมตาม

จุดหมายของผูก้ระตุ้น การจูงใจภายนอก ได้แก่ เป้าหมาย ความคาดหวัง ความก้าวหน้า  

สิ่งเร้าใจต่าง ๆ เช่น การชมเชย การตเิตียน การให้รางวัล การประกวด การลงโทษ         

การแข่งขันเป็นต้น 

  สมุทร  ชำนาญ (2554, หน้า 267) กล่าวว่าการจำแนกประเภทของ

แรงจูงใจโดยใช้แหล่งที่ทำให้เกิดแรงจูงใจในบุคคลจำแนกได้เป็น 2 ประเภท  

   1. แรงจูงใจภายนอก คือ สิ่งที่อยู่ภายนอกตัวบุคคลเนื่องจากเป็นการ 

จูงใจที่เกิดจากปัจจัยแวดล้อมภายนอกที่เกี่ยวกับงาน ซึ่งปกติมีบุคคลอื่นเป็นผู้กำหนด

มากกว่าการจูงใจที่กำหนดโดยบุคคลนั้นเอง การจูงใจภายนอกมักใช้สิ่งจูงใจเป็น 2 

ลักษณะคือสิ่งจูงใจที่เป็นเงิน และสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงนิ เช่น การกำหนดค่าตอบแทนโบนัสเงิน

รางวัลจากการทำงาน การให้ผลประโยชน์ต่าง ๆ และนโยบายของหน่วยงานการใช้วิธีการ

นิเทศติดตาม ตรวจสอบ ประเมินผลการทำงานที่เหมาะสม การให้ความรูส้ึกมั่นคง
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ปลอดภัยการจัดให้มีสวัสดิการของหน่วยงานการให้การยอมรับทุกคนให้มฐีานะทางสังคม

เป็นต้น 

   2. การจูงใจภายใน เป็นการจูงใจที่เกิดขึน้จากความสัมพันธ์โดยตรง

ระหว่างงานกับผูป้ฏิบัติงาน โดยบุคคลผู้นัน้เป็นผู้กำหนดขึน้เอง เช่น เกิดแรงจูงใจเพราะ

เห็นคุณค่าและความสำคัญของงาน การตอ้งการความสำเร็จในงานนั้นเพราะเป็นงานที่

ตนเองชอบ การอยากทำงานเพราะอยากท้าทายความสามารถของตนเองหรอืกิจกรรม

นอกเหนอืจากงาน เช่น การร่วมกิจกรรมด้านกีฬาหรอืทำงานอดิเรกของแต่ละคนล้วน

เกิดขึ้นจากการจูงใจภายในทั้งสิน้ 

  พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันน์ (2555, หนา้ 216 - 217) กล่าวว่า นักจิตวิทยาได้

แบ่งลักษณะของแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี ้  

   กลุ่มที่ 1 แบ่งตามมติิของเวลา  

    1.1 แรงจูงใจฉับพลัน คือ แรงจูงใจที่กระตุ้นใหม้นุษย์แสดงพฤติกรรม

ออกมาทันทีทันใด  

    1.2 แรงจูงใจสะสม คอื แรงจูงใจที่มอียู่แต่ไม่ได้แสดงออกมาทันที  

ค่อยเก็บสะสมไว้รอการแสดงออกในเวลาใดเวลาหนึ่ง 

   กลุ่มที่ 2 แบ่งตามมติิของสิ่งเร้า  

    2.1 แรงจูงใจภายใน คอื แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากสิ่งเร้าภายใน 

ตัวบุคคลนั้น เช่น ความรูส้ึกต้องการหรอืขาดอะไรบางอย่างจึงเป็นพลังชักจูงหรอืกระตุ้นให้

มนุษย์ประกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนสิ่งที่ขาดหรอืต้องการนัน้ 

    2.2 แรงจูงใจภายนอก คือ แรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากสิ่งเร้า

ภายนอกคือสิ่งที่มาเรามาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรมในตัวมนุษย์ 

   กลุ่มที่ 3 แบ่งตามมิติของความต้องการ  

    3.1 แรงจูงใจปฐมภูม ิคอื แรงจูงใจอันเนื่องมาจากความตอ้งการ 

ที่เป็นพืน้ฐานของร่างกาย เช่น ความหวิ ความกระหาย เป็นต้น  

    3.2 แรงจูงใจทุติยภูมิ คอื แรงจูงใจที่เป็นผลต่อเนื่องมาจากแรงจูงใจ 

ขั้นปฐมภูมิ 

 สรุปได้ว่าประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน   

และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจภายในเป็นแรงจูงใจที่มาจากภายในตัวบุคคลและเป็น

แรงขับที่ทำให้บุคคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวังรางวัลหรอืแรงเสริมภายนอก สำหรับ
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แรงจูงใจภายนอกแรงจูงใจที่ได้รับอิทธิพลจากภายนอก เช่น มาจากแรงเสริมชนิดต่าง ๆ

ตั้งแต่คำชม จนถึงได้รับรางวัลเป็นสิ่งของ 

 

3. ธรรมชาติของแรงจูงใจ 

 3.1 ความต้องการ (needs) เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลักดันให้

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลใหต้ัวเอง เช่น คนที่รู้สกึเหนื่อยล้าโดยการนอนหรอื

นั่งพักหรอืเปลี่ยนบรรยากาศเปลี่ยนอิรยิาบถ ดูหนังฟังเพลง คนที่ถูกทิง้ให้อยู่คนเดียว   

เกิดความต้องการความรักความสนใจจากผู้อื่นเป็นแรงผลักดันให้คน ๆ นั้น กระทำการ

บางอย่าง เพื่อให้ได้รับความรักความสนใจ ความตอ้งการมอีิทธิพลมากต่อพฤติกรรม 

กล่าวได้ว่า สิ่งที่กระตุ้นใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เพื่อบรรลุจุดหมายปลายทางที่ต้องการ

นั้น ส่วนใหญ่เกิดเนื่องมาจากความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการในคนเรามีหลาย

ประเภท นักจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบาย เรื่องความต้องการในรูปแบบต่าง ๆ กัน แต่

โดยทั่วไป เราอาจแบ่งความต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภท ดังนี้ 

  3.1.1 ความต้องการทางกาย (Physical Needs) เป็นความตอ้งการที่เกิดจาก

ธรรมชาติของร่างกาย เช่น ต้องการกินอาหาร หายใจขับถ่ายของเสีย การเคลื่อนไหว 

พักผ่อน และต้องการทางเพศ ความต้องการทางกายทำให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระทำ

การเพื่อสนองความตอ้งการดังกล่าว เรยีกแรงจูงใจที่เกิดจากความต้อการทางกายนี้ว่า 

แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรอืทางสรรีะ (biological motives)  

  3.1.2 ความตอ้งการทางสังคม (Social or Psychological Needs)  

เป็นความตอ้การที่เกิดจากการเรียนรูท้างสังคม เช่น ต้องการความรัก ความมั่นคง 

ปลอดภัยการเป็นที่ยอมรับในสังคม ต้องการอิสรภาพความสำเร็จในชวีิต และตำแหน่งทาง

สังคม ความตอ้งการทางสังคมหรอืทางจิตใจดังกล่าวนี้เป็นเหตุให้มนุษย์แสดง พฤติกรรม 

เพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางได้ เพื่อให้ได้มาซึ่งความตอ้งการดังกล่าว คือทำใหเ้กิดแรงจูงใจ

ที่เรยีกว่า แรงจูงใจทางสังคม (Social Motives)  

 3.2 แรงขับ แรงขับ (drives) เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกาย

และสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล ความต้องการและแรงขับมักเกิดควบคู่กัน คอื เมื่อเกิด

ความตอ้งการแลว้ความต้องการน้ัน ๆ ไปผลักดันให้เกิดพฤติกรรม เราเรียกว่า เป็นแรงขับ

นอกจากนั้นแรงขับ ยังหมายถึง สภาพทางจิตวิทยาที่เป็นผลเนื่องมาจากความต้องการ 

ทางกาย เช่น ความหวิ ทำใหเ้กิดสภาพทางจิตวทิยา คือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงดิ  
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อารมณ์เสีย ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดในหน่วยงาน เช่น การเร่งรอ้น หาข้อสรุปจากการประชุม 

ในบรรยากาศที่ผู้เข้าประชุมทั้งหวิ ทั้งเหนื่อยแทนที่จะได้ข้อสรุปที่ดบีางครัง้กลับก่อใหเ้กิด

ปัญหาขัดแย้งไม่ได้รับผลสำเร็จ ตามที่ต้องการหรอืเพราะด้วยความหวิ ความเหนื่อย  

ทำให้รบีสรุปและตกลง เรื่องงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพื่อจะได้รับประทานอาหารและ

พักผ่อน ซึ่งอาจก่อใหเ้กิดผลเสียต่องานได้แต่ในบางกรณีบุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาส

ของการที่คนในที่ประชุมอยู่ในภาวะมีแรงขับด้านความหวิความเหนื่อย มาเป็นประโยชน์ให้

ลงมตบิางเรื่องโดยง่ายและรวดเร็วเพื่อประโยชน์ต่องาน 

 3.3 สิ่งล่อใจ (incentives) เป็นสิ่งชักนำ บุคคลใหก้ระทำการอย่างใดอย่างหนึ่ง

ไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตัง้ไว้ จัดเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชักจูงให้คนงานมาทำงานอย่าง

สม่ำเสมอโดยยกย่องพนักงานที่ไม่ขาดงานให้เป็นที่ปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรอื

การจัดสรรรางวัลในการคัดเลือกพนักงานหรอืบุคคลดีเด่นประจำปี การจัดทำเนียบ  

“Top Ten” การมอบโล่รางวัลแก่ฝ่ายงานที่มีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตัวอย่างที่ยก

มาเหล่านีจ้ัดเป็นการใชส้ิ่งล่อใจ มาสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ให้เกิดแก่พนักงานของ

องค์การทั้งสิ้น ซึ่งจะเห็นได้ว่าสิ่งล่อใจนั้น อาจเป็น วัตถุ เป็นสัญลักษณ์ หรอืเป็นคำพูด 

ที่ทำให้บุคคลพึงพอใจ 

 3.4 การตื่นตัว (arousal) เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมสมอง

พร้อมที่จะคิดกล้ามเนือ้ พร้อมที่จะเคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพรอ้มที่จะแข่งขัน

หรอืเล่นกีฬา พนักงานต้อนรับที่พรอ้มให้บริการแก่ลูกค้า ฯลฯ ลักษณะดังกล่าวนี้เปรียบ

เหมอืนเครื่องยนต์ที่ติดเครื่องพรอ้มจะทำงาน บุคลากรในองค์การถ้ามีการตื่นตัวในการ

ทำงาน ย่อมส่งผลใหท้ำงานได้ดขีึน้ แต่อย่างไรก็ตาม จากการศกึษาธรรมชาติ 

พฤติกรรมของมนุษย์ พบว่า การตื่นตัว ม ี3 ระดับ คอื การตื่นตัวระดับสูง การตื่นตัว

ระดับกลางและการตื่นตัวระดับต่ำ ระดับที่นักจติวิทยาค้นพบว่าดีที่สุดได้แก่การตื่นตัว

ระดับกลาง ถ้าเป็นการตื่นตัวระดับสูง จะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจ หรอืตื่นเต้น 

ขาดสมาธิในการทำงาน ถ้าตื่นตัวระดับต่ำ ก็มักทำงานเฉื่อยชา ผลงานเสร็จช้าและจาก

การศกึษาพบว่า ปัจจัยที่ทำให้บุคคลตื่นตัวมทีั้งสิ่งเร้าภายนอกและสิ่งเร้าภายในตัวได้แก่ 

ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มตี่าง ๆ กัน ทั้งในส่วนที่เป็นบุคลิกภาพ ลักษณะ 

นิสัยและระบบสรีระภายในของผู้นั้น นักจติวิทยาที่ทำการศกึษาเรื่องการตื่นตัวในเชิงสรีระ

ที่มชืี่อเสียง ได้แก่ เฮบบ์ ซึ่งเขาได้ทำการศกึษาไว้ตัง้แต่ปี ค.ศ. 1955 และค้นคว้าเพิ่มเติม

ติดต่อกันเรื่อยมาผลงานล่าสุดเท่าที่ค้นคว้าได้มถีึง ค.ศ. 1972 เขากล่าวว่า การตื่นตัวกับ 
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อารมณ์ของมนุษย์มีความสัมพันธ์กันและในขณะตื่นตัวการทำงานทางสรรีะของมนุษย์ 

มีการเปลี่ยนแปลง เช่น การเต้นของหัวใจจะแรงขึ้น กล้ามเนือ้จะเกร็งระบบประสาท

อัตโนมัติอยู่ในภาวะพร้อม จะทำงานเต็มที่ซึ่งนักจิตวิทยามักเรียกภาวะพร้อมของคน

ดังกล่าวนีว้่า “ปฏิกิรยิาพร้อมสู้ และพร้อมหนี” ซึ่งคำกล่าวนี้เป็นการเปรียบเทียบอาการ

ตื่นตัวของหมปี่าถ้ามันจนมุมมันก็พร้อมสูก้ับศัตรู ดังคำกล่าวที่ว่า “สุนัขจนตรอก” แต่ถ้า

มันมองเห็นช่องทางหนมีันก็จะหลบเร้นออกจากการต่อสู้นัน้ คอื พร้อมที่จะทำได้ทุก

รูปแบบ 

 3.5 การคาดหวัง (expectancy) เป็นการตัง้ความปรารถนา หรอืการพยากรณ์

ล่วงหนา้ของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นต่อไป ตัวอย่างเช่น การที่คนงานคาดหวังว่าพวกเขาจะ

ได้รับโบนัส ประจำปี สัก4 - 5 เท่าของเงนิเดือน การคาดหวังดังกล่าวนีส้่งผลใหพ้นักงาน 

ดังกล่าวกระปรี้กระเปล่า มีชีวติชีวา ซึ่งบางคนก็อาจจะสมหวัง และมีอหีลายคนที่ผิดหวัง 

ในชีวติจริงของคนเราโดยทั่วไป สิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึน้ มักไม่ตรงกันเสมอไป ช่วงห่าง

ระหว่างสิ่งที่คาดหวังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจรงิถ้าห่างกันมากก็อาจทำให้คนงานคับข้องใจและเกิด

ปัญหาขัดแย้งอื่น ๆ ตามมา เจา้ของกิจการหรอืผูบ้ริหารงาน จึงควรระวังในเรื่องดังกล่าว 

ที่จะต้องมีการสื่อสาร สร้างความเข้าใจที่ถูกต้อง การสร้างความหวังหรอืการปล่อยให้ 

พนักงาน คาดหวังลม ๆ แล้ง ๆ โดยที่สภาพความเป็นจริง ทำไม่ได้อาจจะก่อใหเ้กิดปัญหา

ยุ่งยากที่คาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดังตัวอย่างที่เห็นได้จากการที่กลุ่มคนงานของบริษัทใหญ่

บางแห่ง รวมตัวกันต่อต้าน ผูบ้ริหาร และเผาโรงงาน เนื่องมาจากไม่พอใจที่ไม่ได้รับโบนัส

ประจำปีตามที่คาดหวังไว้ว่าควรจะได้ การคาดหวังก่อใหเ้กิดแรงผลักดันหรอืเป็นแรงจูงใจ

ที่สำคัญต่อพฤติกรรมอีกส่วนหนึ่ง ในองค์การถ้าได้มกีารกระตุน้ ใหพ้นักงาน ทำงานโดย

วางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดับของผลงานตามที่ควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วย

ยกระดับ มาตรฐานของผลงานของพนักงาน ซึ่งเมื่อได้ผลงานดีขึ้นผู้บริหารก็พิจารณา 

ผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงาน คาดว่า ควรจะได้ เช่นนี้ นับว่า ได้รับประโยชน์

พร้อมกันทั้งฝ่าย เจ้าของกิจการและผู้ปฏิบัติงาน 

 3.6 การตั้งเป้าหมาย (goal settings) เป็นการกำหนดทิศทางและจุดมุ่งหมาย

ปลายทางของการกระทำกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งของบุคคล จัดเป็นแรงจูงใจจากภายใน

ของบุคคลผูน้ั้น ในการทำงานธุรกิจที่มุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถ้าพนักงานหรอืนักธุรกิจ 

มีการตัง้เป้าหมายในการทำงานจะส่งผลใหท้ำงานอย่างมีแผน และดำเนินไปสู่เป้าหมาย 

ดังกล่าว เสมอืนเรือที่มหีางเสือ ซึ่งในชีวติประจำวันของคนเรานัน้จะเห็นว่า มีคนบางคนที่
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ทำอะไรก็มักประสบความสำเร็จหรือไม่สำเร็จดังกล่าว อาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจัยที่

สำคัญ ประการหนึ่งซึ่งมีอทิธิพลมากต่อความสำเร็จในการทำงาน คอืการตัง้เป้าหมายใน

การทำงานแต่ละงานไว้ล่วงหนา้ ซึ่งเจา้ของกิจการหรอืผูบ้ริหารงานควรสนับสนุนให้

พนักงานทำงานอย่างมีเป้าหมายทั้งนีเ้พื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์การและตัวของ

พนักงานเองที่กล่าวมาทั้งหมดในเรื่องที่มาของแรงจูงใจ ซึ่งได้แก่ความตอ้งการแรงขับ  

สิ่งล่อใจ การตื่นตัว การคาดหวังและการตั้งเป้าหมายจะเห็นได้ว่า ค่อนข้างยากที่จะกล่าว

อธิบายแต่ละเรื่องแยกจากกันโดยเอกเทศ ทั้งนีเ้นื่องจากแต่ละเรื่องมีความสัมพันธ์

เกี่ยวข้องกัน ตัวอย่างเช่น ความต้องการทำให้เกิดภาวะขาดสมดุล ภายในร่างกาย หรอื

จติใจ มนุษย์อยู่ในภาวะขาดสมดุลไม่ได้ต้องหาทางสนองความต้องการเพื่อให้เข้าสู่ ภาวะ

สมดุล ส่งผลใหเ้กิดแรงขับหรอืแรงผลักดันพฤติกรรม ทำให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมอย่างมี

ทิศทางมุ่งไปสู่เป้าหมาย เมื่อบรรลุเป้าหมายแล้ว แรงผลักดันพฤติกรรมก็ลดลงภาวะสมดุล

ก็กลับคืนมาอีกครั้งหนึ่ง จากคำอธิบายดังนี้จะเห็นได้ว่าที่มาของแรงจูงใจหลายเรื่อง 

มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกัน 

 

4. ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 มีนักปราชญ์ และนักวิชาการศกึษาเกี่ยวกับทฤษฎีแรงจูงใจไว้มากมาย ดังนี้ 

  1. ทฤษฎีแรงจูงใจของแม็คแคลแลนด์ (McCelland) เป็นทฤษฎีความ

ต้องการทางสังคมที่เกิดจากการเรียนรู ้ได้แก่  

   1.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ หมายถึง ความตอ้งการที่จะทำสิง่ต่าง ๆ ให้

สำเร็จลุล่วง ทฤษฎีนีเ้น้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทำการเพื่อให้ได้มาซึ่งความ

ต้องการความสำเร็จ มิได้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทำของเขา ซึ่งความตอ้งการ

ความสำเร็จนี้ในแง่ของการทำงาน หมายถึง ความตอ้งการที่จะทำงาน ให้ดีที่สุดและทำให้

สำเร็จผลตามที่ตั้งใจไว้เมื่อตนทำอะไรสำเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ำงานอื่นสำเร็จ

ต่อไป หากองค์การใดที่มพีนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จำนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรอืง และ

เติบโตเร็ว ในช่วงปี ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาชื่อ David I. McClelland ได้ทำการทดลองโดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (thematic apperception test (tat)) เพื่อวัดความต้องการ

ของมนุษย์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนำเสนอภาพต่าง ๆ แล้วให้บุคคลเขียน

เรื่องราวเกี่ยวกับสิ่งที่เขาเห็น การวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ แมค็เคลแลนด์ ได้ใชว้ิธีการ 

ที่เรยีกว่า เทคนิคการฉายออก (Projective Technique) ที่เรยีกว่า Thematic Apperception  



469 

Test หรอื เรียกย่อ ๆ ว่า ทีเอที (TAT) ซึ่งเป็นภาพชุด แต่ละภาพจะมีรูปคนอยู่ใน 

สถานการณ์ต่าง ๆ ตัวอย่าง เช่น ภาพผูช้ายและผู้หญิง ผูท้ดลองจะแสดงภาพใหผู้ถู้ก

ทดลองดู และให้ตอบคำถาม 4 ข้อ ต่อไปนี้ 

    1. ภาพที่ท่านเห็นแสดงอะไรบ้าง ใครคือบุคคลที่ท่านเห็นใจภาพ  

    2. ทำไมบุคคล นั้นจึงอยู่ในสถานการณ์ เช่นนั้น มีเหตุการณ์อะไร 

ที่เกิดก่อนหนา้นี ้ 

    3. บุคคลที่ท่านเห็นในรูปกำลังคิดอะไร หรือต้องการอะไร  

    4. ต่อไปจะเกิดอะไรขึ้น  

  การตอบคำถาม 4 ข้อของผู้ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงและแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำจะแตกต่างกัน ในการตัง้จุดประสงค์ของงาน ความพยายามและความ

รับผิดชอบในการทำงานและผลงานวิธีการวัดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของแมค็เคลแลนด์ โดยใช้ 

TAT ไม่ได้ทำเฉพาะในประเทศสหรัฐอเมรกิาแต่ได้ใชใ้น ยุโรปและเอเชยีด้วย ปรากฏว่า 

คำตอบของคนที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงและต่ำของประเทศต่าง ๆ มีเนื้อหาคล้ายคลึง 

กันมาก แมค็เคลแลนด์ได้สรุปว่า  

   คนที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงจะมีลักษณะดังต่อไปนี้ 

    - เป็นผู้ทีม่ีความมานะบากบั่น พยายามไปสู่เป้าหมาย 

    - เป็นผู้ทำงานมีแผน  

    - เป็นผู้ตั้งความหวังไว้สูง  

    - เป็นผู้มคีวามรับผดิชอบพฤติกรรมของตนและตั้งมาตรฐานความ

เป็นเลิศ (Standard of Excellence) ในการทำงาน  

    - เป็นผู้ที่ตัง้วัตถุประสงค์ที่จะมีโอกาสจะทำได้สำเร็จ 50-50 หรือ

เป็นผู้ที่มคีวามเสี่ยงปานกลาง  

    - พยายามที่จะทำงานอย่าง ไม่ท้อถอยจนถึงจุดหมายปลายทาง  

    - เป็นบุคคลที่มคีวามสามารถในการวางแผนระยะยาว  

    - ต้องการข้อมูลผลย้อนกลับของผลงานที่ทำ       

    - เมื่อประสบความสำเร็จมักจะอา้งสาเหตุภายใน เช่น ความสามารถ

และความพยายาม  

   คนที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำจะมีลักษณะดังต่อไปนี้  

    - เป็นผู้ที่ทำงานแบบไม่มีเป้าหมาย 
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    - ตั้งเป้าหมายไปในทางที่หลีกเลี่ยงความล้มเหลว 

อาจตั้งเป้าหมายยากหรือง่ายเกินไป  

    - ตั้งความคาดหวังไว้ต่ำ เมื่อประสบความล้มเหลวหรือผดิหวังก็

มักจะต้ังความคาดหวังไว้ต่ำ หรือกลายเป็นคนท้อแท้ เหนื่อยหน่ายไม่กล้าคดิกล้าหวัง  

แมค็เคลแลนด์ เชื่อว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์เป็นสิ่งที่เรยีนรู้ได้ การศึกษาเกี่ยวกับการอบรม

เลี้ยงดูได้พิสูจน์ความคิดเห็นของแม็คเคลแลนด์ว่าเด็กที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มักจะมา

จากครอบครัวที่พ่อ แม่ ตั้งมาตรฐานความเป็นเลิศในการทำงาน พ่อ แม่ที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์สูง จะมีอทิธิพลทำให้เด็กกลายเป็นคนที่มี แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงตามไปด้วย

เพราะพ่อ แม่ ให้ความสนใจและเอาใจใส่ต่อการกระทำของเด็กตั้งแต่เล็ก ๆ แสดงความรัก

ความเอาใจใส่และตั้งมาตรฐานการกระทำเอาไว้ มีการกระตุน้ แนะนำ ใหก้ำลังใจมากกว่า

เด็ก ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ำ ดังนั้นการตั้งมาตรฐานการกระทำ จะได้รับอิทธิพลมาจาก

พ่อแม่ พ่อแม่ของเด็กที่มีแรงจูงใจสูงจะทำให้เด็กมีลักษณะชอบแข่งขัน ชอบเข้าร่วม

กิจกรรม มีความพอใจในการแก้ปัญหาต่าง ๆ มลีักษณะต่อสู้และมีความสามารถแต่ใน

ขณะเดียวกันก็ให้ความรักความอบอุ่น และแสดงให้ลูกเห็นว่าที่เข้มงวดก็เพราะความรักลูก

อยากใหลู้กมีความสำเร็จ คนที่ประสบความสำเร็จในอนาคต คอืคนที่สามารถตั้ง

จุดมุ่งหมายในชีวติได้และในการที่จะพัฒนาต่อไปด้วยดีนั้นจะต้องมลีักษณะ ดังนี้  

     1. มีเป้าหมายในชีวิต สามารถเลือกเป้าหมายชีวติของตนเองได้

อย่างเหมาะสมกับวุฒิภาวะของตน  

     2. มีสุขภาพจิตที่ดสีามารถหลีกเลี่ยง หรอืขจัดความวิตกกังวล

ของตนได้ 

   1.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ หมายถึง ความตอ้งการที่จะเป็นที่ยอมรับของ

ผูอ้ื่น ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ จะมีลักษณะพยายามหลีกเลี่ยงการโต้แย้งที่จะทำ ใหอ้ีกฝ่าย

หนึ่งไม่พอใจ ผูท้ี่มแีรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์เป็นผลมาจากการอบรมเลีย้งดูของพ่อแม่ซึ่งเข้าใจ

และยอมรับไม่มีการข่มขู่ทุกคนในบ้าน อยู่ด้วยความรักใคร่ เด็กเคารพเชื่อฟังผู้ใหญ่  

เด็กเกิดการเรยีนรู้ว่า การเคารพเชื่อฟังผู้ใหญ่จะนำมาซึ่งความรักและเอ็นดู จงึเป็นคนที่ 

ทำอะไรเพื่อให้คนอื่นพึงพอใจ แต่ในสังคมที่จะทำให้ประสบความสำเร็จควรกล้าแสดงออก

และเป็นตัวของตัวเอง 

   1.3 แรงจงูใจใฝ่ก้าวร้าว หมายถึง ผู้ที่มคีวามต้องการแสดงออกที่รุนแรง

อาจจะทางวาจา หรอืทางร่างกาย เป็นลักษณะหนึ่งของมนุษย์ที่จะขจัดความคับข้องใจ 
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หรอืความโกรธต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นไปยังผูอ้ื่น อาการก้าวร้าวเกิดจากการเรียนรู้ว่าเมื่อแสดง

ความก้าวร้าวแล้วช่วยผ่อนคลายอารมณ์ของตนเอง หรอืเกิดการเลียนแบบพฤติกรรม

ก้าวรา้วของผู้ใหญ่บางคนเกิดจากสภาพครอบครัวที่มีพ่อแม่เข้มงวดมาก ต้องทำตามคำสั่ง

และมักใช้การเฆี่ยนตีลงโทษ ซึ่งทำให้เกิดความขุ่นเคือง มีความรูส้ึกที่ไม่เป็นมติรแต่ไม่กล้า

แสดง โต้ตอบได้แต่แสดงออกกับคนรอบข้างโดยเฉพาะบุคคลที่รู้สึกว่า ด้อยกว่าตน 

    1.4 แรงจูงใจใฝ่อำนาจ หมายถึง ความพยายามที่จะควบคุมสิ่งที่ 

จะมามีอำนาจเหนอืตน ตอ้งการที่จะมีอทิธิพลเหนอืการตัดสินใจของบุคคลทั้งโดยตรงและ

โดยอ้อม แรงจูงใจใฝ่อำนาจเกิดจากความรู้สึกต่ำตอ้ย ความรูส้ึกที่ไม่ทัดเทียมผู้อื่น รูส้ึกว่า

ตนเอง “ขาด” ทั้งทางดา้นฐานะความเป็นอยู่ในทางสังคม และการศกึษา เกิดความรู้สกึ

เป็นปมด้อยจึงกลบเกลื่อนดว้ยการแสดงปมเด่น การแสดงออกส่วนใหญ่จะออกมาในรูป

ของการ “ป้องกันตนเอง” เพื่อป้องกันไม่ใหใ้ครโจมตีมองโลกในแง่รา้ย ชอบการถกเถียง

โต้แย้ง ไม่ค่อยนึกถึงคนอื่น พอใจที่จะทำงานในลักษณะที่เป็นผู้นำ 

 2. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ Abraham Maslow ซึ่งเป็นผู้นำที่

สำคัญคนหนึ่งของนักจิตวิทยาแนวมนุษยนิยม ได้จำแนกแรงจูงใจ โดยมีการจัดลำดับขั้น

ของแรงจูงใจจากความตอ้งการพืน้ฐานทางชีวภาพ (basic biological needs) ซึ่งมีมาตั้งแต่

เกิด ไปจนกระทั่งถึงแรงจูงใจทางจติใจที่ซับซ้อนมากกว่า แรงจูงใจประเภท หลังนี้จะมี

ความสำคัญ ก็ต่อเมื่อความต้องการพืน้ฐานได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว  

มาสโลว์ ได้กล่าวว่า “มนุษย์จะพัฒนาไปสู่ความเป็นคนที่สมบูรณ์ถ้าความตอ้งการขั้น

พืน้ฐาน ได้รับการตอบสนองเสียก่อน มนุษย์ทุกคนมคีวามตอ้งการพืน้ฐานเรียงลำดับจาก

ความตอ้งการขั้นต่ำ สู่ความตอ้งการขั้นสูงสุดดังนี้ 

  2.1 ความตอ้งการทางสรรีวิทยา (physiological needs) : ความหิว ความ

กระหาย เป็นต้น  

  2.2 ความตอ้งการทางความปลอดภัย (sefty needs) : การรูส้ึกมั่นคง

ปลอดภัย ปราศจากอันตราย  

  2.3 ความตอ้งการทางความเป็นเจ้าของและความรัก (Belongingness and 

love need) : การผูกพันกับคนอื่น การได้รับการยอมรับและการเป็นเจ้าของ  

  2.4 ความต้องการทางการยกย่อง (esteem needs) : การบรรลุผลสำเร็จ 

การมคีวามสามารถ การได้รับการยอมรับและการรู้จักจากคนอื่น  
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  2.5 ความตอ้งการทางการรู้ (cognitive needs) : การรู้ การเข้าใจและการ

สำรวจ  

  2.6 ความตอ้งการทางสุนทรียภาพ (aesthetic needs) : ความมีระเบียบและ

ความงาม  

  2.7 ความต้องการทางความจริงแท้แห่งตน (self-actualization needs) : 

การพบความสำเร็จแห่งตน และการเข้าใจศักยภาพของตน มีความเห็นว่า อย่างนอ้ยที่สุด

ความตอ้งการในระดับต่ำจะต้องได้รับการตอบสนองจนเกิดความพอใจเสียก่อน ความ

ต้องการในระดับที่สูงขึน้มาจงึสามารถกลายเป็นแหล่งกำเนิด อันสำคัญของการจูงใจได้ 

 3. ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory)  

  แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer) แห่งมหาวทิยาลยัเยล ได้ปรับปรุงลำดับ

ความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว์ ใหม่ เหลือความต้องการเพียงสามระดับ คอื 

   1. ความต้องการดำรงชีวติอยู่ (Existence Needs) คือความตอ้งการทาง

ร่างกายและความปลอดภัยในชีวติ  

   2. ความตอ้งการความสัมพันธ์ (Relatedness Needs) คอืความตอ้งการ

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกับความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคล ทั้งในที่ทำงานและสภาพแวดล้อมอื่น ๆ  

    3. ความต้องการเจรญิเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน 

เพื่อการพัฒนาตัวเอง เพื่อความเจริญเติบโต พัฒนาและใช้ความสามารถของตัวเองได้

เต็มที่แสวงหาโอกาสในการเอาชนะความท้าทายใหม่ ๆ  

    มีความแตกต่างสองประการระหว่างทฤษฎี ERG และทฤษฎีลำดับ

ความตอ้งการ คือ ประการแรก มาสโลว์ ยืนยันว่าบุคคลจะหยุดอยู่ที่ความตอ้งการระดับ

หนึ่งจนกว่า จะได้รับการตอบสนอง แต่ทฤษฎี ERG อธิบายว่า ถ้าความต้องการระดับนั้น

ยังคงไม่ได้รับการตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิดความคับข้องใจแล้วจะถดถอยลงมาให้

ความสนใจในต้องการระดับ ต่ำกว่าอีกครั้งหนึ่ง ประการที่สอง ทฤษฎี ERG อธิบายว่า 

ความตอ้งการมากกว่าหนึ่งระดับอาจเกิดขึ้นได้ในเวลาเดียวกัน หรอืบุคคลสามารถถูกจูงใจ

ด้วยความตอ้งการมากกว่า หนึ่งระดับในเวลาเดียวกัน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนที่สูง 

พร้อมกับความตอ้งการทางสังคม และความตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตัดสินใจ  

 4. ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮริ์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory)  

  เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ได้พัฒนาทฤษฎีการจูงใจ 

ซึ่งเป็นที่นิยมแพร่หลาย คอื ทฤษฎีสองปัจจัย โดยแบ่งเป็นปัจจัยอนามัย และปัจจัยจูงใจ  
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ปัจจัยอนามัย (hygiene factors) ได้แก่ สภาพแวดล้อมของการทำงาน และวิธีการ 

บังคับบัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสมหรอืบกพร่องไป จะทำใหบุ้คคลรู้สึก 

ไม่พอใจในงาน ซึ่งถ้ามีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยังคง

ปฏิบัติงานอยู่เพราะเป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจัยที่จะส่งเสริม

ให้คนทำงานโดยมีประสิทธิภาพหรือผลผลติมากขึ้นได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ 

นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดล้อม ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการ

บริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการต่าง ๆ ความมั่นคงความปลอดภัย เป็นต้น ปัจจัยจูงใจ 

(motivating factors) ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับเนือ้หาของงาน และทำให้ผูป้ฏิบัติมีความ

พอใจในงาน ใชค้วามพยายาม และทุ่มเทในการทำงานมากขึ้น เช่น ความสำเร็จ การได้รับ

การยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ท้าทายเหมาะกับระดับความสามารถ  

มีโอกาสก้าวหน้า และพัฒนาตนเองให้สูงขึ้น เป็นต้นการสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบัติงาน จึงมี

สองขัน้ตอน คอื ตอนแรก หัวหน้างานหรอืผูบ้ริหารต้อง ตรวจสอบใหม้ั่นใจว่าปัจจัยอนามัย

ไม่ขาดแคลนหรอืบกพร่อง เช่น ระดับเงินเดอืนค่าจ้างเหมาะสม งานมคีวามมั่นคง 

สภาพแวดล้อมปลอดภัยและอื่น ๆ จนแน่ใจว่า ความรูส้ึกไม่พอใจจะไม่เกิดขึ้นในหมู่

ผูป้ฏิบัติงาน ในตอนที่สองคือการให้โอกาสที่จะได้รับปัจจัยจูงใจ เช่น การได้รับการยกย่อง

ในความสำเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผดิชอบตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้

ความสามารถในงานสำคัญ ซึ่งอาจต้องมีการออกแบบการทำงานให้เหมาะสมด้วยการ

ตอบสนองดว้ยปัจจัยอนามัยก่อน จะทำใหเ้กิดความรู้สึก เป็นกลางไม่มคีวามไม่พอใจแล้ว

จงึใชป้ัจจัยจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซึ่งจะส่งผลให้ผูป้ฏิบัติงาน ทุ่มเทในการทำงาน อย่าง

มีประสิทธิผลมากขึ้น เฮริ์ซเบิร์ก ได้ลดความตอ้งการห้าข้อของมาสโลว์ เหลือเพียงสอง

ระดับ คอื ปัจจัยอนามัย เทียบได้กับการสนองตอบต่อความตอ้งการระดับต่ำ (ความ

ต้องการทางกาย ความต้องการความปลอดภัย และความตอ้งการทางสังคม ส่วนปัจจัย 

จูงใจเทียบได้กับการสนองตอบต่อความตอ้งการระดับสูง (เกียรติยศชื่อเสียงและความ

สมบูรณ์ในชีวติ 

 5. ทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory)  

  เดวดิ ซีแมคเคิลแลนด์ เป็นผู้เสนอทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ขึ้น 

โดยสรุปว่า คนเราเรียนรูค้วามตอ้งการจากสังคมที่เกี่ยวข้องความต้องการจงึถูกก่อตัวและ

พัฒนามาตลอดช่วงชีวติของแต่ละคน และเรียนรู้ว่าในทางสังคมแล้ว เรามีความต้องการ 

ที่สำคัญสามประการ คือ ความต้องการความสำเร็จ (need for achievement) เป็นความ 
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ต้องการที่จะทำงานได้ดีขึน้ มีประสิทธิภาพมากขึ้น มมีาตรฐานสูงขึน้ในชวีิต ผู้มีความ 

ต้องการความสำเร็จสูงจะมีลักษณะพฤติกรรม ดังนี้  

   - มีเป้าหมายในการทำงานสูง ชัดเจนและท้าทายความสามารถ  

   - มุ่งที่ความสำเร็จของงาน มากกว่า รางวัลหรอืผลตอบแทนเป็นเงินทอง  

   - ต้องการข้อมูลย้อนกลับ ในความก้าวหนา้สู่ความสำเร็จทุกระดับ 

   - รับผิดชอบงานส่วนตัวมากกว่า การมสี่วนร่วมกับผูอ้ื่น 

   ความตอ้งการอำนาจ (need for power) เป็นความตอ้งการที่จะมีส่วน

ควบคุม สรา้งอิทธิพล หรอืรับผิดชอบ ในกิจกรรของผู้อื่น ผู้มคีวามต้องการอำนาจจะมี

ลักษณะพฤติกรรม ดังนี้  

  - แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรอืมีอทิธิพลเหนอืบุคคลอื่น  

  - ชอบการแข่งขันในสถานการณ์ที่มีโอกาสให้ตนเองครอบงำคนอื่นได้ 

  - สนุกสนานในการเชิญหน้าหรอืโต้แย้งต่อสูก้ับผูอ้ื่น  

ความตอ้งการอำนาจมสีองลักษณะ คอื อำนาจบุคคล และอำนาจสถาบัน อำนาจบุคคล 

มุ่งเพื่อประโยชน์ ส่วนตัวมากกว่าองค์กรแต่อำนาจสถาบัน มุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย

ทำงานร่วมกับคนอื่น  

  ความตอ้งการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความตอ้งการที่จะรักษา 

มิตรภาพและความสัมพันธ์ ระหว่างบุคคลไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มคีวามตอ้งการความผูกพัน 

มีลักษณะ ดังนี้  

  - พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ยั่งยืน  

  - อยากใหบุ้คคลอื่นชื่นชอบตัวเอง  

  - สนุกสนานกับงานเลีย้งกิจกรรมทางสังคมการพบปะสังสรรค์  

  - แสวงหาการมสี่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรอืองค์กรต่าง ๆ 

สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามนี้ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมคีวามต้องการ

อำนาจสูงกว่าความต้องการด้านอื่น ในขณะที่อกีคนหนึ่งอาจมคีวามตอ้งการความสำเร็จ

สูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนที่แสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได้ 

 

5. การสร้างแรงจูงใจกับการบริหารงานในสถานศึกษา 

 การบริหารสถานศกึษาในสภาวะการโลกยุคใหม่ ผลักดันให้เกิดการแข่งขันกัน

อย่างมากมาย โดยเฉพาะวงการศึกษาโรงเรียนต่างต้องปรับแผนงานการบริหาร เพื่อให้
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ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ อย่างรวดเร็วและชาญฉลาด สถานศกึษาต้องมีการ

เรียนรู้เรื่องของการเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ ความต้องการของนักเรียนและ

ผูป้กครองมิฉะนั้นสถานศกึษาอาจจะไม่สามารถแข่งขันกับสถานศกึษาอื่นได้ เป้าหมายของ

การพัฒนา อาจไม่ใช่เพียงเพื่อให้บุคลากรได้เรียนรูใ้นสิ่งใหม่แต่เป็นการกระตุ้นให้บุคลากร

รู้สกึรักและเป็นเจ้าขององค์การนัน้ ทุกหน่วยงานต่างต้องการบุคลากรที่มคีวามรู้

ความสามารถมีประสบการณ์ มทีัศนคตทิี่ดใีนการทำงาน เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงานที่มี

คุณภาพและทุ่มเทให้กับหน่วยงานได้อย่างเต็มที่ การจูงใจผูร้่วมงานจึงเป็นการรวมพลัง

เพื่อเป็นแรงขับเคลื่อนที่สำคัญ ทำให้ผู้ร่วมงานเกิดความพยายาม สามารถนำไปสู่การ

เปลี่ยนแปลงและบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทำงานจะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นและรับผิดชอบต่อ

การทำงานให้เกิดความเจริญก้าวหน้า การจูงใจทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมองค์การจะ

ใช้การจูงใจด้วยปัจจัยที่เป็นรูปธรรมหรอืนามธรรมในสัดส่วนเท่าใดขึน้อยู่กับปรัชญาในการ

จัดการและกำลังความสามารถในการจัดการองค์การ กระบวนการเปลี่ยนแปลงด้วย

วิธีการจูงใจ สามารถดำเนินการได้ทั้งในรูปของการวางโครงสรา้งกระบวนการและวิธีการ

บริหารจัดการของผู้บริหาร กระแสการพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องที่องค์การต่าง ๆ ให้

ความสำคัญเป็นอย่างยิ่งในปัจจุบันและยิ่งมคีวามสำคัญมากขึน้เป็นทวีคูณ เนื่องจากปัจจัย

ด้านทรัพยากร มนุษย์ถือว่าเป็นปัจจัยผลักดันใหอ้งค์การเติบโตได้อย่างยั่งยืน องค์การใดที่

มีบุคลากรพร้อมที่จะพัฒนาตนเองตลอดเวลานับว่า องค์การนัน้โชคดี การบริหารคนไม่

เหมอืนกับการบริหารสิ่งของหรอืโครงการเพราะคน มีลักษณะเฉพาะแตกต่างกัน ทั้ง

สติปัญญา จุดแข็ง จุดอ่อน ความรูส้ึก ดังนัน้ องค์การจะประสบความสำเร็จได้ การดึง

ศักยภาพของบุคลากร ออกมาเพื่อประสทิธิภาพในการทำงานจงึตอ้งอาศัยการจูงใจใช้ 

กลยุทธ์และเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่เหมาะสมสอดคล้องกับคนแต่ละคน 

  จุฑา  เทียนไทย (2554, หน้า 147) กล่าวว่า ผูบ้ริหารต้องมคีวามสามารถ 

ในการจูงใจหรอืโน้มน้าว ที่จะทำให้ลูกน้องเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของเขาเหล่านั้นให้ได้   

ซึ่งถือเป็นการทดสอบประสิทธิภาพของตัวผูบ้ริหารว่ามีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดโดย

พิจารณาจากการที่ผูบ้ริหารจะทำใหลู้กน้องมพีฤติกรรมที่เปลี่ยนไปจากเดิมได้หรือไม่หาก

ผูบ้ริหารมปีระสิทธิภาพ ย่อมหมายความว่า ผูบ้ริหารมีความสามารถที่จะโน้มน้าวพวกเขา

ได้สิ่งเหล่านี้จะทำให้มีผลที่ติดตามมา คือ การปรับปรุงอย่างต่อเนื่องนับเป็นสิ่งจำเป็นใน

การทำงานในปัจจุบันที่ต้องมีการพัฒนาควบคู่ไปกับการแข่งขัน การพัฒนาในโลกปัจจุบัน  

การโน้มนา้วหรอืจูงใจของผู้บริหารตอ้งใชก้ารดำเนินงานในรูปแบบต่าง ๆ ผูบ้ริหารอาจใช้
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รูปแบบที่แยกแยะงานที่ยาก ๆ ให้เป็นงานย่อย ๆ ที่ทำได้ง่ายขึ้นและมอบหมายใหลู้กน้อง

ช่วยกันคิดช่วยกันทำงานที่แยกแยะเป็นงานที่ไม่ยุ่งยากเมื่อพนักงานทำได้สำเร็จจะเป็น

ปัจจัยหนึ่งทีส่่งผลใหพ้นักงานเหล่าน้ันมีขวัญและกำลังใจที่ดีขึน้มปีระสบการณ์มากขึ้น

เท่ากับเป็นการเตรยีมความพร้อมที่จะรับงานที่ยุ่งยากมากขึ้นในวันข้างหน้า อย่างไรก็ดีการ

ที่ผู้บริหารจะจูงใจหรือโน้มน้าวใจให้ลูกน้องเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทิศทางที่องค์การ

ต้องการนั้น ตัวผูบ้ริหารต้องกระทำตนให้เป็นแบบอย่างที่ดดี้วย เช่น มีความเปิดเผย

ตรงไปตรงมา มคีวามรับผดิชอบสูง มีการอุทิศตนให้แก่องค์การอย่างเต็มที่การบริหาร

สถานศกึษามีความแตกต่างจากการบริหารบริษัทหรอืองค์การภาครัฐและเอกชนอื่น ๆ  

เดิมนัน้สถานศกึษามีระบบระเบียบวัฒนธรรมและโครงสร้างที่ค่อนข้างตึงตัว แต่ในปัจจุบัน

สถานศกึษามีความยืดหยุ่นมากขึ้นในโลกของการเปลี่ยนแปลงสถานศกึษาต้องปรับตัวให้

คิดอย่างผูป้ระกอบการ มกีารแข่งขันและรับฟังความคิดเห็นของทุกคน เพราะฉะนั้นการ

บริหารสถานศกึษาจึงตอ้งมีการนำแนวคิดหรือทฤษฎีแรงจูงใจมาประยุกต์ใช้ในการบริหาร

จัดการ (พรสวัสดิ์  ศิรศาตนันน์, 2555, หน้า 234) ผู้นำ เป็นบุคคลที่สามารถเสริมสร้าง

ความพึงพอใจในการทำงานให้แก่พนักงานได้โดยอาศัยปัจจัยต่าง ๆ  

  สัมมา รธนิธย์ (2556, หนา้ 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้ำมีความสำคัญต่อคน  

หรอืผูร้่วมงาน โดยผู้นำจะพยายามทำให้ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและโน้มน้าวทาง

ใจเพื่อจะให้คนปฏิบัติตามทั้งนี้ศักยภาพของผูน้ำนั้นจะส่งผลต่อผูร้่วมงานในด้านความ

เชื่อมั่นความน่านับถือกำลังใจและความอบอุ่นในการทำงานผูท้ี่มีภาวะผูน้ำจะเป็นผูส้ร้าง

บรรยากาศ การทำงานจูงใจให้กลุ่มคนรวมตัวกันได้ผูร้่วมงานมีความพึงพอใจในการ

ทำงานส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

  เนตร์พัณณา  ยาวิราช (2556, หนา้ 143) กล่าวว่า การจูงใจเป็น

องค์ประกอบที่สำคัญยิ่งในการบริหารผูบ้ริหารทุกคนทุก ๆ สมัยประสบความสำเร็จในการ

ทำงานได้เพราะมีการนำรูปแบบการจูงใจแบบต่าง ๆ มาใช้ใหเ้กิดประโยชน์การจูงใจส่งผล

ต่อพฤติกรรมการทำงานและมีผลต่อความสำเร็จขององค์การ  

  Yukl (2001, อ้างถึงใน สัมมา รธนิธย์, 2556, หน้า 65) ได้สรุปคุณลักษณะ

สำคัญที่คาดว่าจะทำให้ผู้นำมีประสิทธิผล คอื คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพด้านการสร้าง

แรงจูงใจและด้านความสามารถที่จำเป็นต่อความมปีระสิทธิผลของผู้บริหารแรงจูงใจ 

จะเป็นตัวกระตุ้นตัวกำหนดทิศทางของพฤติกรรมและช่วยใหพ้ฤติกรรมการทำงานที่ 

เหมาะสม คงสภาพอยู่ได้นับว่าเป็นเรื่องที่สำคัญที่ไม่ควรมองข้ามในการทำนำแรงจูงใจไป 
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ใช้ในการบริหารงานเพราะจะทำให้งานประสบความสำเร็จและเกิดความผูกพันต่อองค์การ 

การกระตุน้ใหค้นทำงานได้ผลผลิตที่ดีและการช่วยใหเ้กิดความพึงพอใจในสภาพแวดล้อม

ในการทำงานมคีวามสำคัญต่อผู้บริหารและผูป้ฏิบัติงานอย่างยิ่งถ้าทุกฝ่ายใหค้วามสนใจ 

และร่วมมอืกันและที่สำคัญที่สุดคือตัวผูบ้ริหารเองตอ้งตระหนักว่าควรจะมีวธิีการใช้

แรงจูงใจอย่างไรในการทำงาน 

  อย่างไรก็ดีนักทฤษฎีและนักวิจัยเห็นว่าภาวะผูน้ำนั้นมีความแตกต่างจากการ

บริหารงานอยู่หลายประการคือถ้าพิจารณาบทบาทหรือหน้าที่ทางการบริหารการนำถือ

เป็นบทบาทหนา้ที่ที่สำคัญของผู้บริหารโดยเริ่มจากการวางแผนงานการจัดการการ

จัดระบบ และควบคุมและเมื่อพิจารณาอย่างง่ายภาวะผูน้ำจะเกี่ยวข้องกับหน้าที่การ

บริหารในมุมมองของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลดังดังนั้นภาวะผู้นำจึงเกี่ยวข้องกับการ

เปลี่ยนแปลงการสร้างแรงบันดาลใจการจูงใจและการมีอิทธิพล (Dubrin. 2010, p. 5)  

จะเห็นได้ว่าภาวะผูน้ำเป็นกระบวนการหนึ่งที่มีผลต่อการจูงใจและปฏิสัมพันธ์ใหบุ้คคล 

ทุกคนในองค์การเข้าใจและมุ่งม่ันในอุดมการณ์ขององค์การเพื่อให้องค์การสามารถดำเนนิ

กิจกรรมได้บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กำหนดไว้ 

 สรุปได้ว่าภาวะผู้นำของผู้บริหารมคีวามสำคัญต่อคนหรือผู้ร่วมงานโดยผู้นำ 

จะพยายามทำให้ผูร้่วมงานเกิดการยอมรับอิทธิพลและแนวโน้มนา้วใจเพื่อให้ผู้ร่วมงาน

ปฏิบัติตามทั้งนี้ศักยภาพของผู้นำนั้นมีผลต่อความตอ้งการของผูร้่วมงานในด้านความ

เชื่อมั่นการนับถือกำลังใจและความอบอุ่นในการร่วมงาน ประสานเพื่อให้ความสะดวก 

ในการสร้างแรงบันดาลใจจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดการปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ผูน้ำจึงเป็น 

พลังที่จะทำให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่ดี 

 

6. องค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจ 

 จากการศกึษาองค์ประกอบรองของการสร้างแรงจูงใจของครูปฏิบัติหน้าที่ 

รองผู้อำนวยการโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กในภาคตะวันออกเฉียง โดยใช้กลุ่มตัวอย่าง

จำนวน 338 คน พบว่า ในการสร้างทีมงาน มีองค์ประกอบที่สำคัญ 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 

องค์ประกอบด้านการคำนึงถึงปัจเจกบุคคล องค์ประกอบด้านลักษณะงาน องค์ประกอบ

ด้านสภาพแวดล้อม องค์ประกอบด้านการการยอมรับนับถือ องค์ประกอบด้าน

ความก้าวหน้าในงาน และองค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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  6.1 การคำนึงถึงปัจเจกบุคคล   

   ภาวะในการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized 

Consideration) เป็นพฤติกรรมของผูน้ำการเปลี่ยนแปลงที่ให้ความสำคัญในการใส่ใจถึง

ความตอ้งการความสำเร็จและโอกาสก้าวหนา้ของผู้ตามเป็นรายบุคคล ยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคลบางคนอาจต้องดูแลใกล้ชิดในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูงอยู่

แล้ว จะให้อิสระในการทำงาน เป็นต้น โดยที่ผู้นำจะแสดงบทบาทเป็นครู พี่เลีย้งและที่

ปรึกษาให้คำแนะนำในการช่วยเหลือผูต้ามให้พัฒนาระดับความตอ้งการของตนสู่ระดับที่

สูงขึ้น สร้างบรรยากาศการทำงานที่ดี ส่งเสริมการเรียนรูแ้ละความมั่นใจใหแ้ก่ผู้ตามเพื่อให้

ทำงานได้ประสบความสำเร็จและมีประสิทธิภาพ 

   พฤติกรรมปัจเจกบุคคลมีรากฐานมาจาก 5 ส่วน ได้แก่  

    1. คุณสมบัติทางชีวภาพ เช่น อายุ เพศ เชื้อชาติ ศาสนา เป็นต้น  

ซึ่งทำให้เกิดความแตกต่างทางความคิด ความรูส้ึก ค่านิยม วัฒนธรรม เช่น การทักทาย 

คนไทยใช้การไหว้ คนตะวันออกกลางใช้การจุมพิตที่แก้ม ตอนเป็นเด็กจะคึกคะนอง 

กระตอืรอืร้น พออายุมากขึ้นจะสุขุมรอบคอบมีเหตุผลมากขึ้น เป็นต้น  

    2. ความสามารถ ซึ่งแบ่งได้เป็นความสามารถทางปัญญา เช่น 

ความจำการเรียนรู้เร็ว การคำนวณ เป็นต้น ความสามารถทางร่างกาย เช่น ความ

แข็งแกร่ง ความยืดหยุ่น เป็นต้น และความสามารถที่เหมาะสมกับงาน ซึ่งในองค์การเรา

ควรใหค้วามสำคัญกับความสามารถที่เหมาะกับงานมากที่สุด  

    3. บุคลิกภาพ ซึ่งได้รับอิทธิพลมาจาก กรรมพันธุ์ การเลีย้งดู และ

สถานการณ์  

    4. อารมณ์ มีทฤษฎีเหตุการณ์ทางอารมณ์ที่ทำให้เราสามารถนำมา

ประยุกต์ใช้ในองค์การให้พนักงานทำงานได้อย่างมคีวามสุขและมีประสิทธิภาพสูงสุดได้  

    5. การเรียนรู้ แบ่งได้เป็น 3 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการกำหนดเงื่อนไข

แบบดั้งเดิม ทฤษฎีการกำหนดเงื่อนไขในการทำงาน และทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม  

   การเรียนรูเ้รื่องพฤติกรรมปัจเจกบุคคล มีความมุ่งหวังเพื่อทำงานให้

สำเร็จ โดยทุกฝ่ายสบายใจมีความสุข (แนวคิด Happy Workplace ซึ่งนิดา้เองก็นำมาใช้) 

ดังนัน้เมื่อเรารู้แล้วว่า แต่ละคนมรีากฐานมาอย่างไร เมื่อเรามีงานตำแหน่งหนึ่ง เราจะต้อง

ตอบใหไ้ด้ก่อนว่า งานนั้นจำเป็นต้องใช้ความสามารถด้านไหน ตอ้งใช้คนที่มบีุคลิกภาพแบบ

ใดแล้วจึงเลือกคนที่เหมาะสมมาทำงานในตำแหน่งนั้น ๆ แต่หากเป็นตำแหน่งเดิมที่มี
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คนทำงานอยู่แล้ว แต่คนนัน้ยังไม่เหมาะสมกับงาน เราอาจตอ้งเลือกแนวทางการพัฒนาคน

นั้นใหม้ีความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับงาน โดยการพูดคุยชีแ้จงให้เค้า

รับทราบว่าอะไรคือความสามารถและบุคลิกภาพที่องค์การคาดหวังจากตัวเค้า แล้วจงึช่วย

เค้าหาแนวทางในการพัฒนาศักยภาพต่าง ๆ โดยนำเอาทฤษฎีการเรียนรู้และการเสริมแรง

เข้ามาช่วยและเพื่อให้คนทำงานเองก็มีความสุขในการทำงาน ซึ่งเชื่อว่าจะทำให้คนนั้นทุ่มเท

กับการทำงานได้อย่างเต็มที่ จึงต้องมกีารคำนึงถึงวัฒนธรรมและค่านิยมหรอืความเชื่อของ

พนักงานที่มีความหลากหลาย แล้วสร้างวัฒนธรรมให้คนในองค์การเกิดการยอมรับใน

ความแตกต่างของกันและกัน ทำใหส้ามารถทำงานร่วมกันประสานกันได้เป็นอย่างดี 

ผสมผสานกับการสร้างบรรยากาศฝ่ายกายภาพใหด้ี เพื่อช่วยกระตุ้นส่งเสริมใหค้นที่ทำงาน

มีความสุข เมื่อคนมีความสามารถสอดรับการงานและมีความสุขในการทำงาน ก็เชื่อว่าจะ

ทำให้ผลงานที่ออกมามีประสิทธิภาพสูงสุด และจะส่งผลให้องค์การประสบความสำเร็จ

ตามเป้าหมายได้ในที่สุด  

   วิธีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม แบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ ขึ้นอยู่กับ

วัตถุประสงค์ของการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมนัน้ ถ้าต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมแบบ

ช่ัวคราว เช่น ตอ้งการให้คนยินดีทำโอทีในช่วงสัปดาห์นี้ เนื่องจากมีคำสั่งซื้อเข้ามาเป็น

จำนวนมาก เป็นต้น ให้ใช้การเปลี่ยนแปลงแบบเป็นครั้งคราว ซึ่งจะสร้างพลังในการ

ตอบสนองได้ดีกว่าแต่ผลที่ได้จะไม่ยั่งยืน หากต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมอย่างยั่งยืน 

จะต้องใชก้ารปรับพฤติกรรมแบบต่อเนื่อง มีการวางแผนการในการดำเนินการเพื่อให้ 

ค่อย ๆ มีการเปลี่ยนแปลงจนได้การเปลี่ยนแปลงที่ถาวรในที่สุด  

   แนวทางในการแทรกแซงพฤติกรรมทั้งที่พึงประสงค์และไม่พึงประสงค์ 

มี 4 แนวทาง แบ่งเป็นแนวทางสำหรับเสริมแรงให้เกิดพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 2 แนวทาง 

ได้แก่ การเสริมแรงในทางบวก คอื การให้รางวัลเมื่อทำสิ่งที่ดหีรอืทำพฤติกรรมที่พึง

ประสงค์ เช่น ลูกสอบได้คะแนนด ีก็ใหร้างวัลลูก โดยการพาไปเที่ยวสวนสนุก เป็นต้น แนว

ทางการเสริมแรงในทางลบ คือ เมื่อทำสิ่งที่ดีแล้ว จะลดสิ่งที่ไม่ชอบให้ เช่น เคยกำหนดให้

ลูกดูการ์ตูนได้วันละครึ่งช่ัวโมง แต่เมื่อลูกสอบได้คะแนนดีเป็นพอใจ ก็ลดความเข้มข้นของ

กฎจำกัดการดูการ์ตูนลง โดยอาจไม่จำกัดการดูการ์ตูนอีก เป็นต้น แนวทางสำหรับกำจัด

พฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 2 แนวทาง ได้แก่ การลงโทษอย่างตรงไปตรงมา เช่น ขาดงาน

บ่อยตัดเงนิเดือน การเรียนตกก็ตีลูก เป็นต้น อกีแนวทาง ได้แก่ การใชก้ารลงโทษทางบวก 

คือ การลงโทษโดยการงดใหผ้ลประโยชน์ที่เคยได้ เช่น เคยได้โบนัสสองเดือน ปีนี้ลางาน
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บ่อยไม่ค่อยตั้งใจทำงาน เลยลดโบนัสเหลือเดอืนเดียวหรอืไม่ให้เลย หรอืจากเดิมที่เคยให้

สิทธิ์ดูการ์ตูนไม่จำกัดกับลูกไป แต่เมื่อลูกดูการ์ตูนจนการเรียนตก ก็ริบสิทธิ์นัน้คืน เริ่มนำ

กฎ ดูการ์ตูนวันละครึ่งช่ัวโมงกลับมาใช้อกี เป็นต้น 

  6.2 การวเิคราะห์ลักษณะงาน  

   ศิิรวิรรณ เสรีรัตน์ (2550) กล่าวถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้าน

ลักษณะของงาน (Work itself) ว่า หมายถึง การที่ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกพึงพอใจ จาก

การที่ได้รับมอบหมายความรับผิดชอบในงานที่เขาปฏิบัติหรอืในงานของผูอ้ื่น รวมทั้งการ

พึงพอใจที่ได้รับความรับผดิชอบงานใหม่ ๆ 

   นักบริหารหรอืหัวหน้างานนั้น ได้ช่ือว่าเป็นผูท้ี่ตอ้งอาศัยผูใ้ต้บังคับบัญชา 

หรอืลูกน้องที่มคีวามรู้ ความสามารถมาเป็นแขนและขาในการบริหารงานให้บรรลุ

เป้าหมาย ตามที่ตนได้วางแผนไว้ การสั่งงานและกระตุ้นให้คนทำงานด้วยความเต็มใจได้นัน้  

นักบริหารที่ดีจะต้องมีความรู้เรื่องศิลปของการเป็นผู้นำ รูห้ลักมนุษยสัมพันธ์ รู้เรื่อง

เกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคลในองค์กรและประการสุดท้าย คือ ต้องรูห้ลักจิตวิทยาในการ

สั่งงานด้วย จงึจะสามารถทำงานใหบ้รรลุเป้าหมายได้ การสั่งงานคือการที่ผูบ้ริหารหรอื

หัวหนา้งานมอบหมายงาน ใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาทำพร้อมทั้งแนะนำวิธีการปฏิบัติ เพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ การสั่งงานนีม้ีความหมายรวมทั้งการขอร้องใหท้ำ การ

ออกคำสั่ง และการให้คำแนะนำ การสั่งงานเป็นการแจง้ให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า เขาจะต้อง

ทำอะไร ทำอย่างไร ทำกับใคร ทำที่ไหน และทำเมื่อใด ลักษณะของการสั่งงานที่ดีมีหลักอยู่

ว่า ถ้าผูร้ับคำสั่งเข้าใจตามคำสั่งถูกต้องและปฏิบัติตามคำสั่งด้วยความเต็มใจงานที่สั่งไป

นั้นก็จะสำเร็จลุล่วงดว้ยดี ดังนัน้ลักษณะของคำสั่งที่ดีจึงตอ้งคำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 

    1. คำสั่งต้องเหมาะสมกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น โดยคำสั่งนัน้ต้อง

เหมาะสมกับเหตุการณ์ปัจจุบัน ผูร้ับคำสั่งจะเต็มใจปฏิบัติตามในกรณีที่เห็นว่า

สมเหตุสมผล มิใช่สั่งตามอารมณ์ 

    2. งานที่สั่งจะต้องมลีักษณะที่เป็นไปได้ ถ้างานที่สั่งเป็นงานที่สุดวิสัย

ที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะทำได้ ย่อมไม่ได้รับความร่วมมอื ผู้สั่งงานจะต้องรูถ้ึงความสามารถ

ของผู้รับคำสั่ง ทรัพยากรต่าง ๆ ที่จะต้องใช ้และระยะเวลาที่กำหนดว่าพอเพียงหรือไม่ 

    3. คำสั่งจะต้องมคีวามสมบูรณ์ หมายความว่า เมื่อผูใ้ต้บังคับบัญชา

รับคำสั่งนัน้แล้ว มีความเข้าใจชัดแจ้งว่าผูส้ั่งต้องการให้ทำอะไร 
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    4. คำสั่งจะต้องมีลักษณะชัดเจนและไม่คลุมเครือ การใช้ถ้อยคำใน

คำสั่งจะต้องระมัดระวังหลีกเลี่ยงการใชถ้้อยคำที่อาจแปลความหมายได้หลายแง่ ผูอ้อก

คำสั่งจะต้องระลึกอยู่เสมอว่าคำสั่งนั้นต้องให้ผู้รับคำสั่งเข้าใจด้วย มิใช่ว่าผูอ้อกคำสั่งเข้าใจ

เพียงคนเดียวเท่านั้น 

    5. ถ้อยคำที่ใช้ในคำสั่งควรใช้ถ้อยคำที่ชวนให้ผูร้ับคำสั่งเต็มใจปฏิบัติ

ตามคำสั่ง ลักษณะของคำสั่งตอ้งไม่แฝงการวางอำนาจของผู้บังคับบัญชา ควรใช้วิธีออก

คำสั่งในรูปแบบของการจูงใจ 

    6. คำสั่งควรมลีักษณะเป็นการแนะนำมากกว่าคำสั่งที่มีลักษณะแบบ

เผด็จการ 

    7. การอธิบายเหตุผลประกอบการสั่งงาน มีส่วนช่วยให้ผูป้ฏิบัติงาน

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจ ผูบ้ังคับบัญชาบางคนอาจไม่พอใจเมื่อสั่งงานแล้วลูกน้องถาม

ว่า “ทำไม” ตามหลักจิตวทิยาถือว่า การที่คนเราต้องทำอะไรตามคำสั่งคนอื่นโดยไม่ทราบ

ว่าทำไปเพื่ออะไร หวังผลอะไรจากการทำงานนั้น จะขาดความรูส้ึกกระตอืรอืร้นในการ

ทำงาน ฉะนั้นจงึเป็นการสมควรที่ผู้สั่งงานจะได้อธิบายเหตุผลที่ตอ้งทำงานนั้นให้ผูร้ับคำสั่ง

ทราบ โดยไม่แสดงอารมณ์ฉุนเฉียว 

   สรุปได้ว่า การสั่งงาน ของผู้บริหารนัน้ จำเป็นอย่างมากที่ตัวผู้บริหาร 

จะต้องมคีวามเข้าใจงาน เข้าใจลักษณะของงานนั้น ๆ เพื่อที่จะสามารถพิจารณาสั่งงานให้

ถูกต้องถูกต้อง ถูกคน จึงจะเกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ 

 6.3 สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

  สิ่งแวดล้อมการทำงาน หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่อยู่ล้อมรอบตัวผูป้ฏิบัติงานใน

ขณะที่ทำงาน เช่น เพื่อนร่วมงานเครื่องจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ อากาศที่หายใจ เสียง แสง

สว่าง ความรอ้น สารเคมี และรวมถึงเชือ้โรคต่าง ๆ ด้วย 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ (2550) ได้กล่าวถึงสภาพทั่วไปของการทํางาน  

(Work Condition) ว่าหมายถึง สภาพแวดล้อมโดยรอบในการทํางานไม่ว่าจะแสงเสียง 

อากาศ กลิ่น สภาพพื้นที่ในการทํางาน โต๊ะที่ทํางานและรวมไปถึงอุปกรณ์ เครื่องมือ

เครื่องใช้ในการทำงาน 

  ปัจจัยสิ่งแวดล้อมการทำงานที่ลอ้มรอบตัวผู้ปฏิบัติงานมีองค์ประกอบ  

4 ประการ ประกอบด้วย 
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   1. สิ่งแวดล้อมทางกายภาพ (Physical Environment) ได้แก่ เสียงดัง 

ความรอ้น ความสั่นสะเทือน แสงสว่าง ความกดดันบรรยากาศ ตลอดจนเครื่องมือ 

เครื่องจักร อุปกรณ์ต่าง ๆ รวมทั้งบริเวณสถานที่ทำงาน 

   2. สิ่งแวดล้อมทางเคมี (Chemical Environment) เช่น สารเคมีที่ใช้ 

สารเคมีที่เป็นผลผลติ สารเคมีที่เป็นของเสียต้องกำจัด เช่น สังกะสี แมงกานีส สารตะกั่ว 

สารปรอท สารเคมีนัน้อาจอยู่ในรูปของก๊าซ ไอ ฝุ่น ละลอง ควัน หรอือยู่ในรูปของเหลว  

เช่น ตัวทำละลาย กรด ด่าง เป็น 

   3. สิ่งแวดล้อมทางชีวภาพ (Biological  Environment) ได้แก่ แบคทีเรยี   

เชื้อรา ไวรัส พยาธิ และสัตว์อื่น ๆ เช่น งู ตะขาบ และสิ่งแวดล้อมที่ไม่มีชีวติ ได้แก่ ฝุ่นฝ้าย 

ฝุ่นข้าว ฝุ่นเมล็ดพืชต่าง ๆ 

   4. สิ่งแวดล้อมทางเออร์กอนอมคิส์ (Ergonomics) หมายถึง สิ่งแวดล้อม 

ที่มผีลต่อภาวะที่เกี่ยวกับจติวิทยาสังคม และเศรษฐกิจในการทำงาน ได้แก่ สภาวะในการ

ทำงานที่ถูกเร่งรัดหรอืบีบบังคับใหต้้องทำงาน โดยไม่คำนึงถึงสภาพความเป็นอยู่ หรอื

มอบหมายใหท้ำงานมากเกินกำลังหรือทำงานซ้ำซาก จนเกิดความเบื่อหน่าย การทำงาน

ล่วงเวลา การทำงานกับเพื่อนร่วมงานที่แปลกหน้า สิ่งเหล่านีอ้าจเป็นสาเหตุให้เกิดความ

กดดันทางจิตใจ ซึ่งเป็นผลเสียต่อการปฏิบัติงาน 

  บรรยากาศ หรอืสภาพแวดล้อมที่ดีในองค์กร จะนำไปสู่ความพึงพอใจใน

การทำงาน เมื่อบุคลากรมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน มคีวามเข้าใจในวัตถุประสงค์ของ

องค์กร เป็นอย่างด ีมคีวามไว้เนื้อเชื่อใจกันและกันสูง ย่อมส่งผลถึงการมีบรรยากาศในการ

ทำงาน มคีวามพึงพอใจในการทำงานมากขึ้น ผลงานดีขึ้น โดยที่บุคลากรไม่เบื่อหน่ายใน

การทำงาน และปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี 

 6.4 การการยอมรับนับถือ   

  การได้รับการยอมรับจากสังคม หมายถึง ลักษณะงานที่มสี่วนส่งเสริม 

ด้านการบูรณาการทางสังคมของผู้ปฏิบัติงาน ได้มโีอกาสสร้างสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น ๆ 

รวมถึงโอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตัง้อยู่บนฐานของระบบคุณธรรม หรือการ

ได้รับความไว้เนือ้เชื่อใจจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกองค์การขณะปฏิบัติงาน 

  ทฤษฎีแรงจูงใจตามลำดับขั้นของมาสโลว์ กล่าวว่า มนุษย์มีความต้องการ 

ความปรารถนา และได้รับสิ่งที่มคีวามหมายต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่านีจ้ะเรียงลำดับ

ขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ขั้นสูงขึน้ไปเป็นลำดับ ซึ่งมอียู่ 5 ขั้น ดังนี้ 
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   1. ความต้องการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค 

อากาศ นำ้ดื่ม การพักผ่อน เป็นต้น 

                2. ความตอ้งการความปลอดภัยและมั่นคง (security or safety needs) 

เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แลว้ มนุษย์ก็จะเพิ่มความ

ต้องการในระดับที่สูงขึน้ต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภัยในชีวติและทรัพย์สิน 

ความตอ้งการ ความมั่นคงในชีวติและหน้าที่การงาน 

   3. ความต้องการความผูกพันหรอืการยอมรับ (ความต้องการทางสังคม) 

(affiliation or acceptance needs) เป็นความตอ้งการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่งเป็น

ธรรมชาติ อย่างหนึ่งของมนุษย์ เช่น ความตอ้งการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการ

เป็นส่วนหนึ่งของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับ ต้องการความชื่นชมจากผู้อื่น 

เป็นต้น 

   4. ความตอ้งการการยกย่อง (esteem needs) หรอื ความภาคภูมใิจใน

ตนเอง เป็นความตอ้งการการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความ

ต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นต้น 

               5. ความต้องการความสำเร็จในชวีิต (self-actualization) เป็นความ

ต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการที่จะทำทุกสิ่งทุกอย่างได้สำเร็จ ความ

ต้องการทำทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง เป็นต้น 

 6.5 ความก้าวหน้าในการทำงาน  

   ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2550) กล่าวว่า บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบัติงานก็

เพื่อสนองตอบความจำเป็นในการดำรงชีวติอันได้แก่ ความจำเป็นทางปัจจัยสี่ ความมั่นคง

ปลอดภัยการยอมรับทางสังคม ความภูมใิจในเกียรตแิละความพอใจในสิ่งที่เป็นอยู่  

ดังที่ Maslow ได้กล่าวไว้ นอกจากนั้น บุคลากรยังมคีวามหวังว่า องค์การจะเปิดโอกาสให้

แสดงศักยภาพได้อย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นการสนองความพึงพอใจตามทฤษฎีจูงใจของ Herzberg  

ได้แก่ โอกาสในความสำเร็จ การให้การยอมรับความก้าวหน้า ความรับผดิชอบ และงาน  

ที่ด ีดังนั้นแนวทางในการพัฒนาความก้าวหนา้ในงาน อาชีพโดยยึดปัจจัยทางสังคมและ

ความภูมิใจในงานภายใต้ทฤษฎีดังกล่าวข้างตน้ทางหนึ่ง คือ การ ดำรงตำแหน่งที่สูงขึน้

พร้อมกับได้รับค่าตอบแทนที่เพิ่มขึ้น หากบุคลากรต้องการความเจรญิเติบโตในงานอาชีพ 

ก็สามารถวางแผนพัฒนาตนเองได้โดยอิสระ รวมทั้งทำให้บุคลากรเกิดความรู้สึกมั่นคง  
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ปลอดภัยในชีวติ เนื่องจากได้รับทั้งปัจจัยทางเศรษฐกิจ และสังคมเป็นการตอบแทน  

นอกจากนั้นการ พัฒนาความก้าวหน้าในงานอาชีพยังเป็นการสรา้งขวัญและกำลังใจแก่

พนักงานโดยองค์การมคีวามมุ่งหวังการเพิ่มความสามารถในการผลติและเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการดำเนนิการการพัฒนา ความก้าวหน้าในงานอาชีพนัน้เป็นความ

รับผิดชอบ และเป็นความร่วมมอืจาก 3 ฝ่าย คือ องค์การ บุคลากร และผูบ้ังคับบัญชา 

โดยองค์การตอ้งกำหนดนโยบายและแผนพัฒนา แล้วทำการสื่อสารให้บุคลากรเข้าใจถึง

กระบวนการ พัฒนาดังกล่าว ว่ามีกฎเกณฑ์และระเบียบวิธีอย่างไรและบุคลากรเอง ต้อง

ตระหนักถึงภาระหนักที่ตอ้งเผชิญ รวมทั้งตอ้งเข้าใจว่าจะต้องเพิ่มความรู้ สมรรถนะด้านใด 

ประสบการณ์และทักษะใด โดยอาจทำการค้นคว้าเองหรอืเข้ารับการฝกึอบรมก็ได้ส่วน

บทบาทของผู้บังคับบัญชาคือการส่งเสริม คอยกระตุ้นใหค้ำแนะนำปรึกษา และทำการ

ประเมินสายความก้าวหน้า (Career Path) เป็นเทคนิคการจัดการภายในองค์การที่มีการ

กำหนดเงื่อนไข ระเบียบ มาตรฐาน หลักเกณฑ์เงื่อนไขเวลาในการเข้าสู่ตำแหน่ง มีการ

ประเมินค่างานและลักษณะงานของแต่ละตำแหน่งไว้อย่างชัดเจนในการจัดการอาจส่งเสริม 

ด้วยการฝึกอบรม เพื่อให้บุคลากรมีประสบการณ์ และมีศักยภาพในการรับผดิชอบงาน 

ที่สูงขึน้ ความก้าวหน้าขององค์การมไีว้สำหรับบุคลากรทุกคนที่มคีวามสามารถตามสาย

ความก้าวหน้าในงานอาชีพ การที่แต่ละคนจะเจริญก้าวหนา้ในการงานนั้น ย่อมขึน้อยู่กับ

หลาย ๆ ปัจจัย เช่น การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม ทางก้าวหนา้ในงานอาชีพเป็น

กระบวนการพัฒนาทักษะ ความรูค้วามสามารถและสมรรถนะในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรในปัจจุบันโดยยึดเกณฑ์หรอืมาตรฐานที่องค์การได้กำหนดไว้ เพื่อก้าวสู่ลำดับขั้น

ตำแหน่งงานที่สูงขึ้นในอนาคตภายในองค์การ ซึ่งเป็นการวางแผนการเติบโตในงานอาชีพ 

เป็นสิ่งบ่งช้ีความเจรญิ ก้าวหนา้ของบุคลากรในช่วงชีวิตที่ปฏิบัติงานอยู่ภายใต้องค์การนัน้ 

เป็นสิ่งสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงานเป็นรางวัลตอบแทนที่สอดคล้องกับ

ความสามารถ และความรับผดิชอบที่สูงขึน้ อย่างไรก็ตามสายทางก้าวหน้าในงานอาชีพ

ขึน้อยู่กับความพยายามและสมรรถนะของแต่ละบุคคล ดังนัน้องค์การจึงตอ้งมีบทบาท

สำคัญในการสนับสนุนโอกาสทางอาชีพนั้น โดยการแนะนำ ช้ีแนะแนวทาง ทั้งนี้ทิศทางการ 

พัฒนาสู่สายทางก้าวหน้าต้องสัมพันธ์กับวิสัยทัศน์พันธกิจ และเป้าหมายขององค์การ 

  นฤมล นิราทร (2550) กล่าวว่า ความก้าวหนาในการทำงาน หมายถึง การ

เปลี่ยนในบทบาทการทำงาน ซึ่งจะให้ผลตอบแทนทั้งทางด้านจติวิทยา หรอืผลตอบแทนที่

เกี่ยวข้องโดยตรงกับการทำงาน การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ เหลานีจ้งึรวมถึงการเปลี่ยนแปลง
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ที่กอใหเกิดความก้าวหนาในงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง หรอืเงนิเดือน ตลอดจนถึง

ความพึงพอใจตอชีวติ ความรูสึกวาตนเองมคีา ประสบความสำเร็จ ซึ่งอาจ ออกมาในรูป

ของอำนาจ หนาที่ สถานภาพที่สูงขึน้ ความก้าวหน้าในอาชีพ จึงเป็นผลสุดท้ายของการ

จัดการอาชีพงานที่ เริ่มตนด้วยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน ซึ่งนําไปสู่การ

พัฒนา ความก้าวหนาในอาชีพ  

  เกณฑหรอืมาตรวัดความก้าวหนาในงาน ได้แก่  

   1. ความก้าวหนาในตําแหนงหนาที่การที่ได้เลื่อนขึ้นนดำรงตําแหนงที่

สูงขึ้น มีหนาที่และความรับผดิชอบสูงขึน้ ความก้าวหนาในตําแหนงวัดได้จากการ

เปรียบเทียบกับตําแหนงที่ได้ดำรงอยูก่ับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกับ

อายุตัวของบุคลากรนั้น ๆ หรอือาจเปรียบเทียบกับเพื่อนร่วมรนุ  

   2. ความก้าวหนาในเงนิเดือน การได้รับเงนิเดือนในอัตราที่สูงความก้าว

หนา ในอัตราเงินเดอืนมีสวนสัมพันธสงเสริม และสนับสนุนกับความก้าวหนาในตําแหน่ง 

หนาที่ ผูก้้าวหนาในตําแหนงหนาที่ยอมมโีอกาสที่จะได้รับเงนิเดือนสูง หรือมีความก้าวหนา้

ในเงนิเดือน ทำใหมีโอกาส ก้าวหนาในตําแหนงหนาที่ด้วย  

   3. ความก้าวหนาในการพัฒนาตนเอง ความก้าวหนาในดานความรู 

ความสามารถทักษะและประสบการณในการทำงาน รวมถึงการพัฒนาตนเองในด้านจติใจ 

ทัศนคต ิตลอดจนนสิัยในการปฏิบัติงาน อันจะทำใหงานที่ปฏิบัตินัน้สำเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุ เป้าหมายที่วางไว้ ความก้าวหนาในการพัฒนาตนเองมี

ความสำคัญมากที่สุดในการทำงาน ผูป้ฏิบัติงานที่พัฒนาตนเองได้อย่างรวดเร็ว ยอมมี

ความก้าวหนาทั้งตำแหนงหนาที่และเงินเดอืน 

  ขั้นตอนการพัฒนาบุคลากรเพื่อความก้าวหนา้ในอาชีพ เป็นการดำเนินการ

อย่างเป็นกระบวนการ โดยจัดรูปแบบการพัฒนาสายอาชีพในองค์กรเป็น 3 ระดับ คือ 

   1) การพัฒนาบุคลากรที่บรรจุใหม่ โดยการฝกึอบรม ปฐมนิเทศบุคลากร

ที่บรรจ ุใหม่ซึ่งในแต่ละปีจะมีบุคลากรที่บรรจุใหม่เข้ามาเป็นประจำ จึงตอ้งเตรียมความ

พร้อมในด้านการทำความรู้จักกับองค์กรและแนวทางการทำงานร่วมกับผูอ้ื่น 

   2) การพัฒนาบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยู่เดิม ซึ่งจะแบ่งเป็น 2 ระดับ  

      - บุคลากรระดับปฏิบัติการ โดยการอบรมความรูเ้กี่ยวกับงานที่

ปฏิบัติ กฎระเบียบข้อบังคับ งานในหนา้ที่หรอืส่งเข้ารับการฝึกอบรมที่หน่วยงานภายนอก

สถาบัน   
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     - บุคลากรระดับผูบ้ังคับบัญชา เข้ารับการฝกึอบรมเพื่อเตรียมความ

พร้อม ทักษะการปฏิบัติงานในหน้าที่ผู้บังคับบัญชา  

      - บุคลากรระดับบริหาร โดยใหบุ้คลากรดังกล่าวไปสัมมนาพัฒนา

ผูบ้ริหาร ด้านคุณธรรม จริยธรรม จติวิทยาความมั่นคง ดูงานด้านการบริหารใน

ต่างประเทศ หรือเข้ารับการฝกึอบรมหลักสูตรบริหารระดับสูงของสำนักงานต่าง ๆ ร่วมกับ

บุคลากรผูบ้ริหารภายนอกเพื่อให้เกิดโลกทัศน์ที่กว้างขึน้เป็นระบบที่เช่ือมโยงกับการ

จัดระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human resource development) โดยมุ่งเน้นการ

พัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน (Competency) ของพนักงานในปัจจุบัน และการ

พัฒนาศักยภาพ (Potential) ซึ่งเป็นขีดความสามารถของพนักงาน 

    สำหรับตำแหน่งงานที่สูงขึน้ต่อไปในอนาคตทิศทางการจัดทำการ

พัฒนาอาชีพของพนักงานจะเชื่อมโยงมาจากนโยบายขององค์กรที่ตอบสนองต่อวิสัยทัศน์ 

(Vision) : สิ่งที่องค์กรคาดหวังหรอื ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตข้างหนา้ ภารกิจ (Mission) : 

ภาระหรอืหนา้ที่ที่ตอ้งดำเนินการเพื่อตอบสนองต่อวสิัยทัศน์ที่กำหนด เป้าหมาย (Goal) : 

ผลลัพธ์ที่คาดหวังหรือต้องการให้เกิดขึน้ กลยุทธ์ ธุรกิจ : แผนงานหรอืวิธีการเพื่อให้การ

ทำงานบรรลุผลสำเร็จตาม (Business Strategy) เป้าหมายที่กำหนดต้องเข้าใจก่อนว่าระบบ

การพัฒนาอาชีพ (Career development) เชื่อมโยงกับระบบการ ฝกึอบรมและพัฒนา 

(Training and development) กล่าวคือการพัฒนาอาชีพจะเน้นไปที่ความก้าวหน้าในสาย

อาชีพของพนักงานในขณะที่การฝกึอบรมและพัฒนาจะเป็นระบบที่ผลักดันหรอื สนับสนุน

ให้พนักงาน มีศักยภาพและความสามารถพร้อมที่จะก้าวหน้าไปในสายอาชีพที่กำหนดขึน้ 

ดังนัน้ ทั้ง 2 ระบบจงึมีความเชื่อมโยงเกี่ยวข้องซึ่งกันและกัน ดังนั้นการพัฒนาอาชีพจึง

หมายถึง การพัฒนาศักยภาพของบุคลากรตั้งแต่เริ่มเข้าทำงานกับองค์กรให้สอดคล้องกับ

การวางแผนอาชีพในอนาคต โดยจัดใหม้ีกิจกรรมการฝึกอบรม การเสริมประสบการณ์ใน

ส่วนที่เกี่ยวข้องกับสายอาชีพใหม้ีการพัฒนาตนเองดา้นอาชีพอย่างต่อเนื่อง อันเป็นส่วน

สำคัญในขอบเขตงานการบริหารทรัพยากร มนุษย์โดยนำข้อมูลที่รวบรวมมาวางแผน

พัฒนาอาชีพพร้อมทั้งให้คำแนะนำแก่พนักงาน จัดฝึกอบรม พัฒนา ทำการวัดประเมินผล 

และส่งเสริมการพัฒนา พนักงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้บุคคลมีความก้าวหนา้ในอาชีพ

จนกระทั่งเกษียณอายุ 

  สรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในการทำงาน เป็นการกำหนด มอบหมายงาน 

ความรับผดิชอบให้กับบุคลากรในตำแหน่งที่สูงขึ้น กล่าวได้ว่าการ เลื่อนตำแหน่ง คือการ
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มอบรางวัลแก่การปฏิบัติงานที่ผ่านมา แสดงให้เห็นถึงการประเมินความสามารถ ตลอดจน

ศักยภาพของบุคลากรที่มกีารเติบโตในสายงาน เพื่อจะได้มคีวามรับผดิชอบมากขึ้น 

มีสถานภาพสูงขึ้น และรับค่าตอบแทนเพิ่มขึน้ นอกจากนั้น การเลื่อนตำแหน่ง ยังสะท้อน 

ให้เห็นถึงความเอาใจใส่ ดูแล และความปรารถนาดีขององค์การที่มตี่อบุคลากรอีกด้วย 

เนื่องจากมีวัตถุประสงค์ในการสร้างขวัญกำลังใจแก่บุคลากร การเลื่อนตำแหน่งเป็นสิ่งที่มี

ความจำเป็น การระบุ วิธีการเข้าสู่ตำแหน่งอกีทั้งคุณสมบัติในการได้รับการพิจารณาเลื่อน

ตำแหน่ง และบทบาทของฝ่าย บริหารในการส่งเสริมให้บุคลากรเตรียมตัวเพื่อรับการเลื่อน

ตำแหน่ง จงึเป็นสิ่งจำเป็นในการจูงใจ และสร้างกำลังใจให้เกิดการพัฒนางาน 

 

 6.6 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

  มนุษยสัมพันธ์ในด้านการบริหารงาน หมายถึง เทคนิคและวิธีการที่นำไปใช้

ในการจูงใจคนในหน่วยงานให้เกิดความเห็นร่วมกัน นำไปสู่ความร่วมมือร่วมใจกันทำงาน

ในหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลต่อหน่วยงานโดยส่วนรวม และ

บุคลากรใน หน่วยงานมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างด ีพร้อมให้ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกันอีกด้วย ความสำคัญของมนุษยสัมพันธ์ คอื เป็นความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์ด้วยกัน

หลากหลายรูปแบบ โดยมีวิธีดำเนินการทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งมนุษย์เรา

ไม่สามารถจะหลีกเลี่ยงได้ เนื่องจากไม่สามารถทำกิจกรรมต่าง ๆ ในการดำเนินชีวิตทุก

ขั้นตอน ดว้ยตนเองได้ตามลำพัง แต่ตอ้งอาศัยบุคคลอื่นเข้ามาร่วมมอืกัน เพื่อให้กิจกรรม

หรอืงานนัน้บรรลุไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้กำหนดไว้ ดังนั้น มนุษยสัมพันธ์ 

จงึมคีวามสำคัญดังนี้  

   1) หลักความพึ่งพาของผู้ร่วมงาน ในหน่วยงานใดก็ตาม ผู้ร่วมงานหรอื

บุคลากรมีความคาดหวังว่าผูบ้ริหารของตนเองต้องสามารถพึ่งพาอาศัยได้ทุกเรื่อง จงึได้

ฝากความหวัง ความตอ้งการไว้กับผูบ้ริหารหากผู้บริหารสามารถกระทำตนเองให้เป็น

บุคคลที่ ผูร้่วมงานสามารถพึ่งพาได้ในทุกด้าน เช่น เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นให้

ระบายความทุกข์ร้อนของตนเองซึ่งเป็นเรื่องส่วนตัวและเรื่องอื่นเป็นต้น  

   2) หลักการยกย่องชมเชยบุคลากรในหน่วยงานทุกระดับ ทุกตำแหน่ง

ต้องการคำยกย่องชมเชยจากผู้บริหารระดับสูงสุดของหน่วยงานตามแต่โอกาสจะ 

เหมาะสมถือว่าเป็นกำไรทางสังคม ซึ่งการยกย่องชมเชยนี้ตอ้งมาจากความจริงใจและ
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ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความจริง จะช่วยเกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นในตัวผูบ้ริหาร

ตลอดไปสามารถนั่งอยู่ในจิตใจของผู้ร่วมงานได้ตลอดเวลา  

   3) หลักความโปร่งใสเป็นหลักที่สำคัญมากต่อความร่วมมอืร่วมใจของ

ผูร้่วมงาน ซึ่งการทำงานของผู้บริหารในทุกเรื่องตอ้งไม่ทำให้ผู้ร่วมงานมีความสงสัยเคลือบ

แคลงใจทางที่ดีที่สุดก็คือ ผู้บริหารตอ้งมคีวามยุติธรรมให้เป็นประจักษ์โดยปราศจากข้อ

สงสัยใด ๆ  

   4) หลักการ ให้โอกาสแก่ผู้ร่วมงานเป็นการเปิดโอกาสใหผู้ร้่วมงานได้

แสดงฝีมอืหรอืแสดงความสามารถในการทำงาน พรอ้มทั้งให้อำนาจและความไว้วางใจใน

การทำงานแก่ผูร้่วมงาน โดยผู้บริหารไม่ต้องเข้าไปในรายละเอียดมาก คอยเป็นที่ปรึกษาอยู่

ห่าง ๆ เท่านั้นพอหากเกิดความผดิพลาดก็ไม่ควรซ้ำเติม แต่ให้กำลังใจและให้โอกาสใหม่

ต่อไปถือว่าเป็นบทเรียนก็เพยีงพอ  

   5) หลักผูบ้ริหารเป็นแบบอย่างที่ดทีี่สุด โดยทั่วไปผูบ้ริหารเป็นสัญลักษณ์

ของหน่วยงานหากผู้บริหารมีพฤติกรรมดีก็ได้รับการชมเชยส่งผลใหทุ้กคนในหน่วยงานต่าง

มีความสุขกันทั่วหน้าแต่ในทางตรงกันข้ามหากผูบ้ริหารมีพฤติกรรมที่แสดงออกในทาง

เสื่อมเสีย หน่วยงานนั้นก็เศร้าหมองไปด้วยอย่างไรก็ตามมนุษยสัมพันธ์ต้องเริ่มจาก 

ผูบ้ริหารก่อน แลว้จงึแพร่ขยายไปสู่ผูร้่วมงานต่อไป ผูบ้ริหารต้องสร้างมนุษยสัมพันธ์ใน

ตนเองก่อน เช่น แสดงซึ่งความจงรักภักดีต่อหน่วยงานทุ่มเทแรงกายแรงใจทุนทรัพย์ และ

อุทิศเวลาให้แก่ หน่วยงานรวมไปถึงการเอาใจใส่ดูแลเอื้อเฟื้อเผ่ือแผ่ต่อผู้ร่วมงานด้วยความ

จรงิใจ ดังนัน้ในหน่วยงานมีประเด็นสำคัญอยู่สองประเภท คือ เรื่องของคนกับเรื่องทางการ

เงินงานจะสำเร็จลงได้ด้วยดีและบรรลุ ตามเป้าหมายต้องอาศัยคนเป็นปัจจัยสำคัญที่สุด 

ที่ช่วยขับเคลื่อนให้งานนั้นดำเนินไปด้วยดีและคนต้อง ทำงานด้วยใจรักและเกิดความ 

พึงพอใจในงานพร้อมทั้งเกิดความประทับใจต่องานและผูบ้ริหารก็สามารถกล่าวได้ว่า

หน่วยงานนีใ้ห้ความสำคัญแก่มนุษยสัมพันธ์ และร่วมกันสร้างสรรค์ปรุงแต่งตลอดเวลา

อย่างต่อเนื่องตลอดไป  

  ประโยชน์ของมนุษยสัมพันธ์  

   สันต ิบุญภิรมย์ (2552) กล่าวถึง มนุษยสัมพันธ์ ว่า คอื ความสัมพันธ์ 

อันดีของบุคลากรในหน่วยงานซึ่งนำไปสู่ความเข้าใจความรักความผูกพันเกิดขึ้นใน

หน่วยงาน ซึ่งมนุษยสัมพันธ์มีประโยชน์ดังนี้  
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    1) มนุษยสัมพันธ์มีประโยชน์ระว่างบุคคลต่อบุคคล ในหน่วยงานซึ่งมี

คนอยู่ เป็นจำนวนมาก หากแต่ละคนมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและกันแล้วจะเกิดเป็น

ความรกัความเข้าใจที่มตี่อกันนำมาซึ่งความช่วยเหลอืซึ่งกันและกันทั้งในส่วนของงานและ

ความสัมพันธ์ส่วนตัว ทำให้งานในหน้าที่สำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย  

    2) มนุษยสัมพันธ์มีประโยชน์กับคนในกลุ่ม เนื่องด้วยในหน่วยงาน

ไม่ใช่มีบุคคล เพียงคนเดียวหรอืสองคนเท่านั้นแต่มีเป็นจำนวนมาก ซึ่งทุกระดับทุกตำแหน่ง

ผูบ้ริหารก็มีความหวังว่า คนทั้งหมดในหน่วยงานต้องมาช่วยผู้บริหารทำงานด้วยความรัก

และความเข้าใจซึ่งกันและกัน เนื่องดว้ยแต่ละคนมีความสามารถที่แตกต่างกันออกไป  

โดยนำความสามารถดังกล่าวมาใช้ให้เป็นประโยชน์ และมีคุณค่าต่องานขององค์กร

ความสำเร็จก็จะเกิดขึ้นได้อย่างแน่นอน  

    3) มนุษยสัมพันธ์มีประโยชน์ระหว่างหน่วยงานกับพนักงานอีกนัยก็คือ 

แรงงานสัมพันธ์ (Employee’s Relation) หมายถึง การสร้างความเข้าใจอันดรีะหว่าง

พนักงานกับหน่วยงาน ซึ่งเป็นสถานที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานหรอืคนงานที่

ปฏิบัติงานอยู่ในหน่วยงาน โดยต่างฝ่ายต่างก็ได้ประโยชน์ซึ่งกันและกันทั้งนีค้วามต้องการ

ของพนักงาน แต่ละคนต้องสอดคล้องกับความต้องการของหน่วยงาน หากหน่วยงานอยู่

รอดก็หมายความว่า พนักงานทุกคนก็อยู่รอดได้ แต่ในความเป็นจรงิสภาพปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคตพนักงานที่เข้าใจหน่วยงานของตนเองมนี้อยมาก ต่างก็พยายามเรียกร้อง

ผลประโยชน์กับตนเอง จนกระทั่งหน่วยงานและฝ่ายบริหารไม่สามารถ ตอบสนองได้

อย่างไรก็ตามมนุษยสัมพันธ์ที่เกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์หากไม่ทำความเข้าใจใหส้มบูรณ์ 

แล้วอาจทำให้เกิดความขัดแย้งทางผลประโยชน์อย่างรุนแรง ในบางครัง้มีการทำลาย

หน่วยงานและทรัพย์สินให้เกิดความเสียหายหรอืพบว่าในบางครัง้หน่วยงานเลิกจ้าง

พนักงานก็มีอยู่เป็นจำนวนมาก ดังนัน้ผูบ้ริหารของหน่วยงานและพนักงานต่างฝ่ายต่างก็ให้

ความสำคัญต่อมนุษย์สัมพันธ์ซึ่งกันและกัน ทำให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกันและกันตาม

ความเหมาะสมกับสถานการณ์ มีความเชื่อว่าถึงหน่วยงาน กับพนักงานมีความรักความ

ผูกพันจะทำให้นำมาซึ่งความสงบเรียบร้อยภายในหน่วยงาน และก่อใหเ้กิดความมั่นคงซึ่ง

กันและกันอีกด้วย  

    4) การให้ความร่วมมือกับบุคคลอื่นเป็นเครื่องชีใ้ห้เห็นถึงการมี 

มนุษยสัมพันธ์ ประการณ์หนึ่งและความร่วมมอืของคนอื่นกับตนเองสามารถอธิบายได้ว่า  

เมื่อถึงเวลามีการทำกิจการงานใหญ่ ๆ มคีนอื่นมาช่วยเหลอืเป็นจำนวนมาก ต่างก็ถือว่า 



490 

เป็นภาระหน้าที่ของตนเองเหมอืนเป็น เจ้าของงานคนหนึ่งเหมอืนกันในลักษณะนีถ้ือว่า 

มีมนุษยสัมพันธ์สูงมาก หากเจา้ของงานทำงานอยู่ตามลำพังสามารถบ่งช้ีได้ว่าในเรื่องของ

มนุษยสัมพันธ์ต้องมีการปรับปรุง มิฉะนั้นแล้วจะเป็นบุคคลที่โดดเดี่ยวในวงสังคมต่อไป   

    5) พฤติกรรมการศกึษาสังเกตและพินิจพิเคราะห์พฤติกรรมที่เกิดขึน้

ของบุคคล ว่าทำไมจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นออกมา ทำให้สามารถรับรู้พฤติกรรมทั้งใน

เชงิบวก (Positive Behavior) และพฤติกรรมในเชิงลบ (Negative Behavior) แล้วนำผลจาก

การศกึษาเรียนรู้ดังกล่าว ข้างตน้มาสร้างมนุษยสัมพันธ์ระหว่างกันจากผลการศกึษา

ดังกล่าวสามารถนำมาตั้งเป็นทฤษฎี (Theory) กฎเกณฑ์ (Law) ทางมนุษยสัมพันธ์ขึ้นมาได้  

    6) การศกึษาและทำความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษยสัมพันธ์

ในบางครัง้สามารถนำมาเปรียบเทียบกันได้แลว้นำช่องทางเหล่านั้นมาใช้ต่อไปเป็นการ

เข้าใจถึงจติใจที่แท้จรงิเรียกว่า รู้วาระจติเป็นการรูว้่าเวลาไหนจิตต้องการอะไร เป็นการ

สอดคล้องของธรรมชาติทำให้คนกับคนมีความผูกพันกันมากขึน้ เช่น เวลาไหนต้องการ

เพื่อนเวลาไหนต้องการความเป็นส่วนตัว หรือ เวลาใดต้องการความบันเทิงเป็นต้นอย่างไร

ก็ตามการมีมนุษยสัมพันธ์ของแต่ละคนจะให้ช้ีชัดลงไปว่า ตนเองนี้มมีนุษยสัมพันธ์หรอืไม่

นั้น สามารถตรวจสอบและสังเกตได้จากพฤติกรรมของตนเองที่กระทำต่อบุคคลอื่น  

แล้วผลตอบสนองกลับมาในด้านบวกหรือลบ พร้อมทั้งเป็นบุคคลที่มคีุณลักษณะ เหล่านี้

รวมอยู่ด้วย คือ การศกึษาสังเกตและรูเ้ข้าใจธรรมชาติของมนุษย์และสัตว์อีกด้วย  

 สรปุได้ว่าคุณลักษณะที่พึงประสงค์ด้านมนุษยสัมพันธ์ของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

ต้องเป็นผู้ที่มยีอมรับฟังความคิดเห็นจากผู้อื่น เป็นผู้มีกริยาวาจาสุภาพเรียบร้อย ใหค้วาม

เป็นกันเองกับเพื่อนร่วมงานไม่หยิ่งถือตัว สรรค์สร้างบรรยากาศของสถานศกึษาให้มีความ

รักใคร่สามัคคีมีบรรยากาศที่ดใีนการทำงาน ร่วมแรงร่วมใจกันพัฒนาสถานศกึษาอย่าง

ยั่งยืน 

 

7. บทสรุป  

 การสรา้งแรงจูงใจการบริหารกลุ่มงานในสถานศกึษาจะก่อใหเ้กิดผลประโยชน์

ที่เกื้อกูลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรไปในทางที่ดี จากองค์ประกอบของแรงจูงใจในการ

บริหารกลุ่มงานในสถานศกึษา เป็นทักษะที่สำคัญที่ครู ปฏิบัติหน้าที่รองผูอ้ำนวยการ

สถานศกึษา จะต้องนำมาใช้ในการปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลดียิ่งขึ้น 

บุคลากรที่มแีรงจูงใจในการทำงานจะมีผลการปฏิบัติงานที่ด ีและผลการปฏิบัติงานของ 
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แต่ละบุคคลจะขึน้อยู่กับระดับแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นให้เกิดความอยาก 

ความตอ้งการ และแรงปรารถนาที่จะทำงานให้สำเร็จ ดังนัน้ผู้บริหารจะต้องรูจ้ักวิธีการ

สร้างแรงจูงใจ เลอืกใช้ให้เหมาะสมกับแต่ละคน แต่ละโอกาส เพราะการสร้างแรงจูงใจ 

จะต้องให้ตรงกับความตอ้งการของผูถู้กจูงใจเพื่อโน้มน้าวจิตใจของบุคลากรใหเ้กิด ความ

รัก ความผูกพัน ร่วมมอืร่วมใจกัน ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ ทุ่มเทความรู้ความสามารถ

ที่มอียู่ใหก้ับงานอย่างจริงจัง จงึกล่าวได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีผลต่อ

ความสำเร็จของงานในองค์กร หากบุคลากรในองค์กรไม่มแีรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานก็จะ

เป็น มูลเหตุที่ทำให้ขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน มีการขาดงาน ลาออกจากงานหรอื

อาจก่อใหเ้กิดปัญหาต่าง ๆ ตามมาได้ แต่ในทางตรงกันข้าม หากบุคลากรมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูงจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ 
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ใบกิจกรรมที่ 1 

การสร้างแรงจูงใจ 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 

1. การสร้างแรงจูงใจในการบริหารงานในสถานศกึษามีความสำคัญกับสถานศกึษาของ

ท่านอย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 2. องค์ประกอบใดสำคัญที่สุดในการสร้างแรงจูงใจให้กับบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 

พร้อมทั้งใหเ้หตุผล 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ใบกิจกรรมที่ 2 

การสร้างแรงจูงใจ 

 

 

คำชี้แจง จากการอบรมเชิงปฏิบัติการครั้งนี้ ท่านมีความคิดเห็นอย่างไร  

ในประเด็นต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 

 

1. ท่านมีหลักในการสร้างแรงจูงใจให้กลุ่มงานที่ท่านรับผดิชอบในสถานศกึษาของท่าน

อย่างไร    

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

2. หากกลุ่มงานของท่าน มีครูอายุมากและมีวทิยฐานะชำนาญการพิเศษเป็นส่วนใหญ่  

ทำให้ขาดแรงจูงใจในการสร้างสรรค์ผลงานใหม่ ๆ ท่านคิดว่าควรใช้เทคนิคการสร้าง

แรงจูงใจอย่างไร  

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ประวัติย่อของผู้วจิัย 
 

ชื่อ - สกุล       นางสาวเรณู  ภู่อ่อน 

วัน เดือน ปีเกิด     19 ธันวาคม 2524  

สถานที่อยู่ปัจจุบัน    74/1 ตำบลหนองแสง อำเภอเมือง จังหวัดนครพนม 48000 

ตำแหน่งปัจจุบัน     ผูอ้ำนวยการสถานศกึษา 

สถานที่ทำงาน      โรงเรียนบ้านผึ้ง ตำบลบ้านผึ้ง อำเภอเมือง  

       จังหวัดนครพนม สำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา 

  ประถมศึกษานครพนม เขต 1 

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2537   จบการศกึษาระดับประถมศึกษา โรงเรียนวัดทองประดิษฐ์ 

       อำเภอสองพี่นอ้ง จังหวัดสุพรรณบุรี 

 พ.ศ. 2543   จบการศกึษาระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนกรรณสูตศกึษาลัย 

       อำเภอเมืองสุพรรณบุรี  จังหวัดสุพรรณบุรี 

 พ.ศ. 2547   ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  

       สาขาวิชาชีววิทยา มหาวิทยาลัยศลิปากร 

 พ.ศ. 2552   ประกาศนยีบัตรบัณฑติ  

       (ศกึษาศาสตร์ แขนงวิชาหลักสูตรและการสอน) 

        มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  

 พ.ศ. 2557   ปริญญาการศกึษามหาบัณฑติ (กศ.ม.) 

       สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 

       มหาวิทยาลัยบูรพา 

 พ.ศ. 2565   ปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑติ (ค.ด.) สาขาวิชาการบริหาร

  การศกึษาและภาวะผูน้ำ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัติการทำงาน 

 พ.ศ. 2550   ครูผูช่้วย โรงเรียนสวัสดีวิทยา สำนักงานเขตวัฒนา 

       สำนักการศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 พ.ศ. 2555   ครู คศ.1  โรงเรียนระยองวิทยาคม นิคมอุตสาหกรรม 

       สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 18 
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 พ.ศ. 2557    ครู คศ.2  โรงเรียนมัธยมพรสำราญ  

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 32 

 พ.ศ. 2558    ครู คศ.2 โรงเรียนวังยางวิทยาคม  

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 พ.ศ. 2559    รองผู้อำนวยการชำนาญการ  

        โรงเรียนศรบีัวบานวิทยาคม 

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 พ.ศ. 2561    รองผู้อำนวยการชำนาญการ  

        โรงเรียนนาแกสามัคคีวิทยา 

        สำนักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 22 

 พ.ศ. 2562    ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านกล้วย 

        สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 

 พ.ศ. 2565 - ปัจจุบัน ผูอ้ำนวยการโรงเรียนบ้านผึ้ง 

        สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครพนม เขต 1 
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