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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ  (1)ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  (2)พัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  (3) ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2  ได้ข้อมูลในการก าหนดแผนการด าเนินงานส าหรับสถานศึกษาต่าง ๆ ตลอดจน ทิศ
ทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   อย่างแท้จริงขอบเขตด้านเนื้อหาองค์ประกอบของ
องค์ประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Managerment) 5 ด้าน คือ (1) ด้าน
สภาพแวดล้อม (Environment)  (2) ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)  (3) ด้านการก าหนด
เป้าประสงค์ (Objectives)  4) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)  และ 5) ด้านการก าหนด
นโยบาย (Policies)  วิธีการวิจัยแบบผสมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ (Mixed Method Research)  
ผลการวิจัย 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ประกอบด้วย   (1) การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์   (2) การให้คุณค่า
และความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  (3) การเป็นนักสื่อสารและฟัง   (4) การมีพฤติกรรมเชิงรุกและ  
(5) การเป็นผู้กล้าเสี่ยง ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด  
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 องค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา รูปแบบ
เชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟี่ เป็นการอบรมเชิงกระบวนการ  ดังนี้   1) บริบท (Context) ซึ่งเป็น
ข้อมูลเชิงอนาคต  (1.1) น าเสนอภาพรวมการส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา      (1.2) ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
ของผู้เข้ารับการพัฒนา   2) การก าหนดตัวป้อน (Input )   (2.1) องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
ส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนา  (2.2) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)  (2.3) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation Leadership of Secondary 
Schools)  3) การก าหนดกระบวนการ (Process)  (3.1) บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็นแก่ผู้เข้ารับ
การพัฒนา (3.2) วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Individual Change Leadership of Secondary Schools: ICLSS)   (3.3) น า ITLSS ไปปฏิบัติงานใน
สภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน  เพื่อสร้างทักษะ (Skills) (3.4) ประเมินภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  4) ผลผลิต (Output)    และ 5) ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
 การตรวจสอบรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 โดยพิจารณาถึงความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



III 
 

 

THESIS TITLE A DEVELOPMENT OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP 
MODEL OF SCHOOL ADMINISTRATORS UNDERTHE 
SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREAOFFICE  

                                                1 AND 2 
KEYWORD TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP, MANAGEMENT, 

SCHOOL 
STUDENT MR.THAWIL   SRICHAINGAM 
THESIS ADVISOR DR. SIRINTHORN SINJINDAWONG 
CO-ADVISOR       ASST. PROF. DR. ANNOP JEENAWATHANA 
LEVEL OF STUDY             DOCTOR OF PHILOSOPHY IN EDUCATIONAL  
                                                ADMINISTRATION 
FACULTY                             EDUCATIONAL ADMINISTRATION GRADUATE PROGRAM 
                                          SRIPATUM UNIVERSITY 
ACADEMIC YEAR            2013 
 

ABSTRACT 

This  aims of research  to (1) study the transformational leadership model of school 
administrators of the Secondary Educational Service Area Office 1 and 2; (2) develop the 
transformational leadership model of school administrators of the Secondary Educational Service 
Area Office 1 and 2; and (3) examine appropriateness of the transformational leadership model of 
school administrators of the Secondary Educational Service Area Office 1 and 2. Results of 
research were used to determine operating plans of educational institutions, including 
development direction of the transformational leadership of school administrators of the 
Secondary Educational Service Area Office 1 and 2. Regarding research scopes five components 
of the change management comprised environment, mission, objective, strategy and policy.  
Research method was used  Mixed Method Research (Quantitative and qualitative research)  
Research results 
 The overall transformational leadership of school administrators of the Secondary 
Educational Service Area Office 1 and 2, comprising (1) having visions, (2) giving values and 
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priority to human resources, (3) being communicator and listener, (4) having proactive behavior, 
and (5) taking risks, was at the highest level.  
 The components of the change management of school administrators, by the Bertalanffy's 
system model, were the process training as follows. Comprised environment, mission, objective, 
strategy and policy 
 1) Context feed forward (1.1) proposed an overall survey on the transformational 
leadership of school administrators. (1.2) Evaluated the transformational leadership of school 
administrators of participants. 2) Input (2.1) Body Knowledge for participants. (2.2) Paradigm 
shift. (2.3) Transformation leadership of secondary school administrators.3) Process (3.1) Gave 
body-knowledge lecture to participants. (3.2) Set the individual change leadership of secondary 
schools (ICLSS) (3.3) implemented the ITLSS for the period of 6 months to strengthen skills. 
(3.4) Evaluated the transformational leadership.4) Output and (5) Feedback 
 The overall examination of the transformational leadership of school administrators of 
the Secondary Educational Service Area Office 1 and 2, on accuracy, appropriateness, possibility 
and usefulness, was at the highest level.   
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 บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 

ในยุคปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยีอย่าง
รวดเร็ว ส่งผลกระทบกับองค์กรทางการศึกษา เช่น โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    ทั้งในด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 2) ด้านการ
ก าหนดภารกิจ (Mission) 3) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 4) ด้านการก าหนด
ยุทธศาสตร์ (Strategies)  และ 5) ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการด าเนิน
กิจกรรมทางด้านวิชาการของสถานศึกษา ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษา ซึ่งเป็นผู้น าขององค์กรต้อง
ปรับตัว โดยใช้ความพยายามในการพัฒนาและปรับปรุงสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพในการจัด
การศึกษามากขึ้น โดยเฉพาะ ในเร่ืองของวิชาการที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตร
ไปใช้ การจัดการเรียนการสอน การผลิตส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550: 1) ทั้งนี้เพื่อให้มีความพร้อมในการเข้าสู่
สภาวะของการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน ส่งผลให้ผู้น าของสถานศึกษาไม่สามารถติดอยู่กับรูปแบบ
ภาวะผู้น าในการท างานแบบเดิม โดยต้องมีการปรับเปลี่ยนตัวเองให้เข้ากับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้ 
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องใช้การบริหารการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสังคมไทยในปัจจุบันก าลัง
อยู่ในช่วงของการขับเคลื่อน   การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ทั้งการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูป
การศึกษา ซึ่งมีเป้าหมายที่มีความเช่ือมโยงซึ่งกันและกัน ในขณะที่การปฏิรูปการศึกษาได้มีการ
ก าหนดยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ (Kavanagh and Ashkanasy, 2006: 82) โดยมุ่งพัฒนาและส่งเสริม
การศึกษาให้ประชาชนมีความรู้  มีศักยภาพในการพัฒนาตนเอง พัฒนาเศรษฐกิจ พัฒนาสังคม
ฐานความรู้ และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ โดยในการพัฒนาและยกระดับ
คุณภาพของคนไทยนั้น จ าเป็นต้องอาศัยการศึกษาเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของประเทศ เพื่อสร้างคนไทยให้มีศักยภาพพร้อมที่จะแข่งขันและร่วมมือกันอย่าง
สร้างสรรค์ในเวทีโลก (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2551: 3-4) สอดคล้องกับ 
วิจารณ์  พานิช  (2546: 1) ที่ว่า  โลกยุคปัจจุบันได้พัฒนาเข้าสู่ยุคของสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(Knowledge-Based Economy Society) จากการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวท าให้ประเทศไทยซึ่งอยู่ในเวที
โลก จ าเป็นต้องปรับยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศให้สามารถแข่งขันกับนานาประเทศในทุกๆ 
ด้านบนเวทีโลกอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้  และสอดคล้องกับวิเชียร  ชิวพิมาย (2550: 5) ที่ว่าองค์กรทุก
องค์กรไม่ว่าจะเป็นองค์กรทางธุรกิจหรือองค์กรทางด้านการศึกษา ซึ่งล้วนแล้วแต่ต้องมีการพัฒนา
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และปรับเปลี่ยนองค์กรเพื่อพัฒนาคนในองค์กรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้อยู่ตลอดเวลา มีปัญญา 
มีความรู้ และมีภาวะผู้น าในการบริหารการเปลี่ยนแปลง  
 แต่ในทางปฏิบัติจริง ตลอดเวลา 2 ปีที่ผ่านมาไม่ปรากฏผลการพัฒนากิจกรรมทางด้าน
วิชาการของสถานศึกษาทั้งระบบที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การ
จัดการเรียนการสอน การผลิตส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน ที่มีความ
โดดเด่น จึงก่อให้เกิดปัญหาด้านการพัฒนาวิชาการให้เป็นที่ยอมรับโดยทั่วกัน และ วิธีสอนของ
ครูผู้สอน     ส่วนใหญ่ไม่เน้นกระบวนการให้ผู้เรียนได้พัฒนาในด้านการคิด วิเคราะห์ การแสดง
ความคิดเห็น และการแสวงหาความรู้ด้วยตนเอง ครูยังเป็นผู้มีอ านาจในช้ันเรียน ผู้เรียนมีหน้าที่รับ
และปรับตัว   ให้สอดคล้องกับเนื้อหาความรู้และวิธีการของครู ครูยังไม่สามารถจัดบรรยากาศและ
สภาพแวดล้อมให้สัมพันธ์เหมาะกับสภาพความเป็นจริง นอกจากนี้ ครูที่สอนยังไม่ตรงตามวุฒิ
วิชาเอกหรือวิชาที่เปิด ดังนั้นครูผู้สอนจะเน้นการสอนเนื้อหาเป็นส่วนใหญ่ ท าให้นักเรียนเกิดการ
เบื่อหน่าย ไม่สนใจ  การเรียน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553: ออนไลน์) ซึ่งสอดคล้อง
กับ สมลักษณ์ มธุรสสุวรรณ (2548: 191) ที่กล่าวว่า เร่ือง การพัฒนารูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้ 
ได้สรุปผลการวิเคราะห์ถึงสภาพการจัดการเรียนการสอนที่ผ่านมา พบว่า การจัดการเรียนการสอน
ยังไม่เอื้อต่อการเสริมสร้างศักยภาพ ความปรารถนาของแต่ละบุคคล เนื่องจากการเรียนการสอนยัง
มุ่งถ่ายทอดเนื้อหาไม่เน้นกระบวนการเรียนรู้ ครูขาดแนวทางชัดเจนในการพัฒนากระบวนการเรียน
ของผู้เรียน ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการเรียนของผู้เรียน ซึ่งถือเป็นประเด็นที่ต้องได้รับการ
จัดการอย่างเร่งด่วน และยังสอดคล้องกับรายงานการวิจัยของส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษาที่
พบปัญหาการจัดการเรียนรู้ภายใต้บริบทของการเปลี่ยนแปลง กล่าวคือ 1) พบปัญหาด้านความ
จ ากัดทางทรัพยากร หรือปัจจัยน าเข้าของการจัดการศึกษา ได้แก่ พื้นฐานทางเศรษฐกิจและ
สังคมไทยยังไม่เอื้อให้ผู้เรียน ผู้สอนเข้าสู่ระบบการเรียนรู้ผู้เรียนเป็นส าคัญ เช่น ความไม่พร้อมของ
แหล่งวิทยาการเอกสารค้นคว้า และสื่อต่างๆ แหล่งค้นคว้าสถานศึกษาไม่เอื้ออ านวย เช่น ขาดแคลน
สิ่งอ านวยความสะดวกที่เอื้อต่อการจัดการเรียนรู้ ขาดสื่ออุปกรณ์และเทคโนโลยีทางการศึกษา การ
กระจายโครงสร้างพื้นฐานที่จ าเป็นต่อการใช้สื่อและเทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ไม่ทั่วถึง ค่าใช้จ่ายใน
การเรียนเพิ่มขึ้น เพราะผู้เรียนจะต้องจัดท ารายงานเพิ่มมากขึ้น ส่งผลให้ผู้ปกครองจ านวนมากไม่ให้
การสนับสนุนหรือให้ความร่วมมือเท่าที่ควรในการจัดการเรียนรู้  2) พบปัญหาด้านศักยภาพของ
กระบวนการ และความสามารถพัฒนาการจัดการเรียนรู้ ที่มักปรากฏและได้ผลชัดเจนในบางกลุ่ม
สถานศึกษา เช่น สถานศึกษาขนาดใหญ่ สถานศึกษาที่มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถระดับสูง 
สถานศึกษาที่เข้าร่วมในโครงการน าร่องต่างๆ ตามที่กระทรวง ศึกษาธิการจัดขึ้น ส่งผลให้เกิด
ช่องว่างทางการศึกษา 3) พบปัญหาด้านการจัดการเรียนรู้ที่ไม่สามารถพัฒนาทักษะการคิดได้ตาม
เป้าหมาย 4) พบปัญหาด้านปัจจัยน าเข้าจ าพวกสื่อ เทคโนโลยีทางการศึกษา ที่ขาดการเช่ือมโยง
เครือข่าย และการเข้าถึงแหล่งเรียนรู้บนเครือข่ายอินเตอร์เน็ต  5) พบปัญหากระบวนการประเมินผล
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ตามสภาพจริงที่ไม่มีรูปแบบการประเมินที่หลากหลาย และครอบคลุมการวัดและประเมินด้านเจต
คติ คุณลักษณะและความประพฤติ 6) พบปัญหาด้านกระบวนการการบริหารจัดการศึกษา ที่การ
ขาดความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการ ขาดการ   บูรณาการอย่างเป็นระบบของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2553: ออนไลน์) 
 จากประเด็นดังกล่าวข้างต้น อาจกล่าวได้ว่ารากฐานของการด าเนินการนั้น อยู่ที่การใช้
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เป็นรูปธรรมในการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา ซึ่งตามประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 มาตรา 81 ก าหนดให้
รัฐ   “... จัดให้มีกฎหมายเกี่ยวกับการศึกษาแห่งชาติ ปรับปรุงการศึกษาให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจและสังคม...” รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 มาตรา 80 (3) 
“พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการจัดการศึกษาทุกระดับ และทุกรูปแบบให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม จัดให้มีแผนยุทธศาสตร์การศึกษาแห่งชาติ กฎหมาย  เพื่อ
พัฒนาการศึกษาของชาติ จัดให้มีการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาให้ก้าวหน้าทัน
การเปลี่ยนแปลงโลก...” ซึ่งภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาถือเป็นเร่ืองที่ส าคัญ 
และส่งผลกระทบโดยตรงต่อการจัดการศึกษาตามบริบทของการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน เพราะ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถสร้างให้เกิดความชัดเจนเกี่ยวกับ 1) การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 
(Having vision) ในการก าหนดแผนงาน เป้าหมาย และสามารถมองภาพที่จะเกิดขี้นในอนาคตที่
เกี่ยวกับองค์กรได้อย่างชัดเจน โดยการใช้ความรู้ ความสามารถ เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงจาก
สภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่สภาพที่ต้องการในอนาคต รวมทั้งสามารถถ่ายทอดเผยแพร่วิสัยทัศน์
ไปยังผู้อื่น เพื่อให้คนเหล่านั้นเกิดแรงจูงใจและมีการน าไปสู่การลงมือปฏิบัติงานในการที่จะท าให้
วิสัยทัศน์ดังกล่าวน าสู่การปฏิบัติได้อย่างแท้จริง  2) การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่
ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the schools are for learning) ด้วยความเช่ือว่านักเรียนทุกคน
สามารถเรียนรู้ได้ โดยการก าหนดให้วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาในด้านการจัดการเรียนการสอน 
ต้องตอบสนองความต้องการของนักเรียนทุกคนทั้งทาง ด้านสังคมและด้านวิชาการ กล่าวคือ ความ
ต้องการของนักเรียนที่จะได้รับ   การพัฒนาให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรีของตน 
ด้วยการฝึกการรู้จักรับผิดชอบมากขึ้น การสอนให้เกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยของผู้เรียนให้เป็น
ผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต การกระตุ้นให้นักเรียนเกิดความรู้สึกท้าทายในตนเอง ตลอดจนการพัฒนา
นักเรียนให้มีความรู้สึกตื่นเต้นและสนใจต่อการศึกษาของตน 3) การให้คุณค่าและความส าคัญต่อ
ทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human Resources) เป็นการให้ความส าคัญต่อผลงานด้านวิชาชีพที่
บุคลากรสร้างให้แก่สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์อย่างเย่ียมยอด
ในการท างานกับผู้อื่น และการสร้างสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ 4) การเป็นนักสื่อสารและนัก
ฟัง (Communicators and Listeners) เป็นการรู้จักสร้างความสัมพันธ์และการใช้วิธีการสื่อสารที่
ชัดเจน การใช้ภาษาที่ถูกต้อง และการรับฟังอย่างจริงใจต่อพ่อแม่ผู้ปกครองนักเรียน ครูผู้สอนและ
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บุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรียนทุกคน 5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เป็นการแสดงการริเร่ิม 
การคาดการณ์ล่วงหน้า และการยอมรับว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลง ที่มีผลกระทบต่อโรงเรียน และ
การปรับปรุงแนวทางด าเนินงานด้วยวิธีใหม่ๆ 6) การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers)  เป็นการน า
และการให้ค าปรึกษาแนะน าแก่ผู้อื่น ด้วยความรอบคอบและมีความคิดไปข้างหน้า การเป็นผู้
กระตุ้นผู้อื่นให้ท าการริเร่ิมสิ่งใหม่ และการช่วยสร้างสถานก ารณ์แวดล้อมต่างๆ เพื่อเป็น
หลักประกันความมั่นคงและปลอดภัยให้แก่บุคลากร (Méndez-Morse, 1992: Online) ซึ่งสอดคล้อง
กับธีระ รุญเจริญ  )2552  : 152-254  (ที่ว่า สมรรถนะสภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาควรจะครอบคลุม   4  ประเด็น คือ 1  ( ยุทธวิธีภาวะผู้น า 2  ( ภาวะผู้น าในการสอน               
3) ภาวะผู้น าในองค์การ 4   (ภาวะผู้น าทางจริยธรรม  และยังสอดคล้องกับ Bass and Avolio (1994: 
49) ที่ให้ความหมายของพฤติกรรมผู้น าว่า เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตาม 
โดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 ประการ ที่เรียกว่า  “Four’s” คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
 )Idealized Influence   (การสร้างแรงบันดาลใจ   ) Inspirational Motivation  (การกระตุ้นทางปัญญา 
)Intellectual Stimulation  (การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ) Individualized Consideration( 
 อย่างไรก็ตาม หากจะกล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา อาจ
ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาส่วนใหญ่ พบปัญหาว่า รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร                  
การเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ที่สามารถจัดการศึกษาได้ตามยุคสมัยของการเปลี่ยนแปลงใน
บริบทแวดล้อมอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ควรมีลักษณะเป็นอย่างไร ซึ่งถือเป็นเร่ืองส าคัญที่จะต้อง
น ามาพิจารณาถึงรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ภายใต้สภาวะการณ์ที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยู่ตลอดเวลา  ในปัจจุบัน เพื่อให้เป็นไปตามสาระส าคัญของการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง 
ตามเกณฑ์มาตรฐาน หรือเกณฑ์คุณภาพของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
เพราะการใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ตามสาระส าคัญการปฏิรูป
การศึกษาในทศวรรษ ที่สองนั้น  เป็นการพัฒนาคุณภาพการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานสมัยใหม่  ที่ชูประเด็นของเร่ืองของการบริหารการเปลี่ยนแปลงเป็นส าคัญ 
ทั้งในเร่ืองของการพัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่   การพัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่  และการพัฒนา
คุณภาพทางวิชาการของสถานศึกษาและแหล่งเรียนรู้ยุคใหม่ (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
2553  : 1)  สอดคล้องกับประพจน์ แย้มทิม  )2545  :33-35  ( ที่ว่า ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีลักษณะ
เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง  )ธเนศ ข าเกิด ,   2544  :151  ( และสอดคล้องกับวีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ และ 
เฉลิมชัย หาญกล้า )2546  :11-19  (ที่ว่า การปรับปรุงโรงเรียนต้องเกิดจากความคิดของโรงเรียน ใน
การที่จะท าให้เกิดขึ้น และขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน และการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานนั้นผู้บริหารจะต้องประพฤติตนเป็นแบบอย่าง ต้องเป็นผู้น าในการ
เปลี่ยนแปลง  )อุทัย บุญประเสริฐ ,   2545  :11  ( จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเป็น
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ปัจจัยที่มีอิทธิพลที่เช่ือมโยงต่อผลส าเร็จด้านวิชาการของสถานศึกษา    )ถวิล มาตรเลี่ยม ,   2544  :69 (
และเงื่อนไขความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะส่งเสริมให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างเป็นไปตาม
เจตนารมณ์ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ  .ศ  .2542  และที่แก้ไขเพิ่มเติม  )ฉบับที่  2  ( พ  .ศ .
2545 จะต้องอาศัย “ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา (เสาวนิตย์ ชัยมุสิก,   2544 :
44(  

 ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   ที่มี
รายละเอียดชัดเจนและเป็นรูปธรรมในทางปฏิบัติมากขึ้น   และให้ครอบคลุมถึงเร่ืองของการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับงานด้านวิชาการของสถานศึกษา  เพื่อสร้างเป็นรูปแบบที่สมบูรณ์
และเหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันส าหรับการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานประเภทโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ตามสาระส าคัญการ
ปฏิรูปการศึกษา  ในทศวรรษที่สองที่ต้องค านึงถึงการใช้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร
สถานศึกษา   ขั้นพื้นฐานเป็นส าคัญ 
 

ค ำถำมกำรวิจัย 
 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีลักษณะเป็นอย่างไร 

2. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   มีลักษณะ และมีความเหมาะสมเป็น
อย่างไร 
 

วัตถุประสงค์กำรวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   

2. เพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    

3. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
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ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 ประโยชน์ด้ำนนโยบำย 

1. ได้รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ส าหรับใช้ก าหนดนโยบายด้านการ
พัฒนา ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 และเขต 
2  

2. ได้ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการบริหารการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาที่มี 
ประสิทธิผลต่อการจัดการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 1 และเขต 2  เพื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาของทุกโรงเรียนให้มีความทัดเทียมกัน 

3. โรงเรียนมัธยมศึกษาน าแนวทางของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไป
ประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์ในการก าหนดนโยบายด้านการบริหารงานในสถานศึกษาได้อย่างมี
ประสิทธิผล 

 
 ประโยชน์ด้ำนกำรน ำไปปฏิบัติ 

1. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สามารถน าไปประยุกต์ใช้ หรือเป็น
แนวทางพัฒนาขีดความสามารถในการจัดการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

2. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ก่อให้เกิดวิถีทางในการพัฒนางานของ
สถานศึกษา ทั้งในด้านองค์ความรู้ และเทคโนโลยีทางการศึกษา  

3. ได้ข้อมูลในการก าหนดแผนการด าเนินงานส าหรับสถานศึกษาต่าง ๆ   ตลอดจน               
ทิศทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 อย่างแท้จริง 
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ขอบเขตของกำรวิจัย 
 
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 เนื้อหาในการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ประกอบด้วย เนื้อหา
องค์ประกอบขององค์ประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 5  ด้าน คือ  1) 
ด้านสภาพ แวดล้อม (Environment) 2) ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)  3) ด้านการก าหนด
เป้าประสงค์ (Objectives) 4) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)  และ 5) ด้านการก าหนด
นโยบาย (Policies) (Bovee and others, 1993 : 209) (Thompson and Strickland, 1999 : 3-4) 
(Wheelen and Hunger, 2000 : 3)  (Beer, 2006)  (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน , 
2550: 1) และเนื้อหาภาวะผู้น า              การเปลี่ยนแปลงของ Méndez-Morse (1992  : 212) Kotter 
and Cohen ( 2222  :1-3 ( Shelton and Darling ( 2221 ( Whitlock ( 2223 ( ซึ่งประกอบด้วย 1  ( การเป็นผู้
มีวิสัยทัศน์  )Having vision)   2  ( การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 
)Believing that the schools are for learning)                3 ( การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากร
มนุษย์  )Valuing Human Resources) 4  ( การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  )Communicators and 
Listeners) 5  ( การมีพฤติกรรมเชิงรุก  )Proactive) และ                            6  ( การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง 
)Risk-takers) ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  
 
  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ 
  ระยะเวลาในการด าเนินการวิจัยเร่ิมตั้งแต่ เดือนตุลาคม  2554 ถึง เดือนพฤษภาคม  2556  

 
 ขอบเขตด้ำนตัวแปรที่ศึกษำ ประกอบด้วย 

1. ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  

2. ตัวแปรด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
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นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 
 

1.กำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง  หมายถึง  การด าเนินการจัดการศึกษาในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 1 และเขต 2 เพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมได้อย่างต่อเนื่อง และเป็นระบบ เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลทางด้าน
วิชาการของสถานศึกษา ที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การจัดการเรียน
การสอนการผลิตส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน 
 องค์ประกอบกำรบริหำรกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง ล าดับขั้นของวิธีการด าเนินการจัด
การศึกษาในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงของบริบทแวดล้อมได้อย่างต่อเนื่อง และเป็นระบบ เพื่อน าไปสู่
ประสิทธิผลทางด้านวิชาการของสถานศึกษา ที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไป
ใช้ การจัดการเรียนการสอน การผลิตส่ือและเทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียนซึ่ง
ประกอบไปด้วย 

1. ด้ำนสภำพแวดล้อม  (Environment) หมายถึง การวิเคราะห์ปัจจัยภายในของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2     ที่เกี่ยวข้อง
โดยตรง และโดยอ้อมกับการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาทั้งระบบ ได้แก่ งานวิชาการ 
งานงบประมาณ งานบุคคล และงานทั่วไป และการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกของสถานศึกษาที่
สามารถกระทบต่อการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาทั้งระบบเพื่อน าไปสู่ประสิทธิผล
ทางด้านวิชาการของสถานศึกษา ที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การ
จัดการเรียนการสอนการผลิตสื่อและเทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน  ได้แก่ 
การเมือง นโยบายทางเศรษฐกิจ และการศึกษาของรัฐบาล 

2. ด้ำนกำรก ำหนดภำรกิจ (Mission) หมายถึง สิ่งที่สามารถอธิบายถึงเหตุผลว่า
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2     ถือก าเนิด
ขึ้นมาเพื่อมีภาระในด าเนินการจัดการศึกษาเพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลทางด้านวิชาการของสถานศึกษา                     
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การจัดการเรียนการสอนการผลิตสื่อและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน 

3. ด้ำนกำรก ำหนดเป้ำประสงค์ (Objectives) หมายถึง การก าหนดจุดมุ่งหมายของ
การจัดการศึกษาในสถานศึกษา เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลทางด้านวิชาการของสถานศึกษา ที่เกี่ยวกับ
การพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การจัดการเรียนการสอน การผลิตส่ือและเทคโนโลยี
ทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน ตามแผนกลยุทธ์ทางการศึกษาของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2     ที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่ง
จะต้องบอกว่าอะไรคือสิ่งที่ต้องการจะท าให้ส าเร็จ และเมื่อไรที่ต้องการจะให้แล้วเสร็จ  
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4. ด้ำนกำรก ำหนดยุทธศำสตร์ (Strategies) หมายถึง แผนงานหลักที่ประมวลวิธีการ
และหนทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายและภารกิจของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   เพื่อน าไปสู่ประสิทธิผลทางด้านวิชาการของสถานศึกษา  ที่
เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การจัดการเรียนการสอนการผลิตสื่อและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน  

5. ด้ำนกำรก ำหนดนโยบำย (Policies) หมายถึง แนวทาง (Guideline) อย่างกว้างๆ                    
ในการตัดสินใจ ซึ่งเช่ือมต่ออยู่ระหว่างการก าหนดกลยุทธ์และการน าเสนอกลยุทธ์ไปใช้  
(Implementation) ของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2     ซึ่งจะเป็นแนวทางที่จะท าให้เกิดความมั่นใจได้ว่า การด าเนินการเกี่ยวกับการจัด
การศึกษาของสถานศึกษา จะต้องอยู่ภายในกรอบของประสิทธิผลทางด้านวิชาการของสถานศึกษา 
ที่เกี่ยวกับการพัฒนาหลักสูตรและการน าหลักสูตรไปใช้ การจัดการเรียนการสอน การผลิตสื่อและ
เทคโนโลยีทางการศึกษา และการประเมินผลผู้เรียน ที่ก าหนดขึ้น ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนให้ภารกิจของ
สถานศึกษา วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น สามารถด าเนินการไปได้ในทิศทางที่พึง
ประสงค์ได้ 
 รูปแบบภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง  กระบวนการ และลักษณะของการจัด
องค์ประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลงด้านสภาพแวดล้อม (Environment) ด้านการก าหนด
ภารกิจ (Mission) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์  (Objectives) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ 
(Strategies) และด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) ซึ่งเป็นเง่ือนไขความส าเร็จ ในการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมความเป็นผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 1. กำรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having vision) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ที่สามารถก าหนด
แผนงาน เป้าหมาย ตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นในอนาคตของสถานศึกษา ใช้ความรู้ 
ความสามารถท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ รวมทั้งสามารถสื่อสาร
ถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังบุคลากรทุกคนและน าวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติด้วยตนเอง 
 2. กำรมีควำมเชื่อว่ำสถำนศึกษำเป็นสถำนที่ส ำหรับกำรเรียนรู้ (Believing that the 
schools are for learning) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2     ที่แสดงออกถึงการมีความเช่ือว่านักเรียนทุกคน
สามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง ก าหนดวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาให้ตอบสนองความต้องการของ
นักเรียน              ทุกคน ทั้งทางด้านสังคมและด้านวิชาการ ฝึกให้รู้จักรับผิดชอบมากขึ้น สอนให้
ผู้เรียนเกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยให้เป็นผู้รักการเรียนรู้ตลอดชีวิต กระตุ้นให้นักเรียนเกิดความรู้สึก
ท้าทายในตนเอง และพัฒนานักเรียนให้รู้สึกตื่นเต้นและสนใจต่อการเรียน 
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 3. กำรให้คุณค่ำและควำมส ำคัญต่อทรัพยำกรมนุษย์ (Valuing Human Resources) 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่ให้ความส าคัญต่อผลงานด้านวิชาชีพของบุคลากรที่ได้สร้างให้แก่
สถานศึกษา เห็นความส าคัญของพ่อแม่ ผู้ปกครอง และนักเรียนทุกคน  เอาใจใส่ดูแลเอื้ออ านวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากร และสร้างสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ 
 4. กำรเป็นนักสื่อสำรและนักฟัง (Communicators and Listeners) หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2   ที่รู้จักสร้างความสัมพันธ์แบบเป็นกันเอง ใช้วิธีสื่อสารที่ชัดเจนเพื่อให้ทุกคนเข้าใจ
ตรงกัน ใช้ภาษาที่ผู้ฟังเข้าใจง่าย ถูกต้อง ให้การรับฟังอย่างจริงใจต่อ ผู้ปกครองครูผู้สอนและ
บุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรียนทุกคน และมีทักษะด้านมนุษย์สัมพันธ์กับทุกคนอย่างทั่วถึง 
 5. กำรมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ที่แสดงออกถึงการ
ริเร่ิมท าสิ่งใหม่ๆ ใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางด าเนินงานด้วย
เทคนิควิธีตรวจสอบถึงข้อจ ากัดของการใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับความต้องการของ
นักเรียน และริเร่ิมแนวทางด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปได้ 
 6. กำรเป็นผู้ที่กล้ำเสี่ยง (Risk-takers) หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่สามารถแนะน าและ
ให้ค าปรึกษาที่เป็นไปได้แก่บุคลากร มีความรอบคอบ มีความคิดไปข้างหน้า เป็นผู้กระตุ้นผู้อื่นให้
ท าการริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ และช่วยสร้างสถานการณ์แวดล้อมต่างๆ เพื่อเป็นหลักประกันความมั่นคงและ                
ความปลอดภัยแก่บุคลากรที่กล้าคิด กล้าท าสิ่งใหม่ๆ 
 โรงเรียนมัธยมศึกษำ  หมายถึง สถานศึกษาประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 
  



 

 

บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คร้ังนี้ ผู้วิจัยท าการทบทวนเอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  รวม 5 ใด้แก่  ตอนที่ 1 องค์ประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลงในการบริหาร
จัดการการศึกษา  ตอนที่ 2 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ตอนที่ 3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษา   ตอนที่  4 รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ  ตอนที่  5 กรอบแนวคิดในการวิจัย                  
ดังสาระส าคัญที่จะน าเสนอดังนี้ 

ตอนที่ 1  องค์ประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลงในการบริหารจัดการการศึกษา 
1.1  ด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 
1.2  ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)   
1.3  ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives)   
1.4  ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)  
1.5   ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies)  

 ตอนที่ 2  ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ตอนที่ 3  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

3.1   การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having vision)  
                             3.2   การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้    (Believing       
                                    that  the schools are for learning) 

3.3   การให้คุณค่าและความส าคัญตอ่ทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human 
Resources)  

3.4   การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners)  
3.5   การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive)  
3.6  การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) 

 ตอนที่ 4  รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 ตอนที่ 5  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตอนที่ 1 องค์ประกอบการบริหารการเปล่ียนแปลงในการบริหารจัดการการศึกษา 
 ประกอบด้วย 5 ตอนย่อย  ได้แก่  1.1 ด้านสภาพแวดล้อม (Environment)   1.2  ด้าน
การก าหนดภารกิจ (Mission)  1.3  ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives)  1.4  ด้านการก าหนด
ยุทธศาสตร์ (Strategies)   1.5 ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies)  
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  การบริหารการเปลี่ยนแปลงมีพื้นฐานเช่ือมโยงมาจากแนวคิดทางการบริหารและ
เทคนิคการบริหารต่างๆ ที่เคยเป็นมาแต่อดีตและได้มีการคิดเทคนิคใหม่ๆ เข้ามาประยุกต์ใช้เพิ่มขึ้น
เร่ือย ๆ ตามความจ าเป็น ดังนี้ 

              1. ปัจจัยการบริหาร โดยทั่วไปแล้ว ปัจจัยการบริหารขององค์กรทุกแห่ง จะประกอบด้วย
ปัจจัย 3 สิ่ง คือ โอกาส งาน และคน า่ึงเป็นปัจจัยพื้นฐานของการก่อก าเนิดองค์กร นั่นคือ  

   1.1  โอกาส จะเป็นช่องทางความส าเร็จที่สมาชิกผู้ตั้งองค์กรเห็นถึงหนทางที่
จะสามารถสร้างความส าเร็จให้สูงขึ้นกว่าเดิมได้ โดยอาศัยวิธีการรวบรวมทรัพยากรต่างๆ มา
รวมเข้าเพื่อท างาน อย่างเป็นระบบ หรือพูดง่ายๆ ก็คือ ช่องทางที่ช้ีให้เห็นว่า คุ้มค่าที่จะมาระดมทุน
และปัจจัยจัดตั้งเป็นองค์กรขึ้นมาท างานที่มีคุณรางวัลนั้นให้เสร็จได้นั่นเอง 

  1.2 งาน คือ ภารกิจที่จ าเป็นต้องท าตามเป้าหมายโอกาสที่องค์กรได้เลือกไว้ว่า 
จะท างาน จะถูกสะท้อนออกมาให้เห็นเป็นรูปธรรม คือ ปริมาณและชนิดของทรัพยากรที่จะระดม
เข้ามาเพื่อใช้ท ากิจกรรมที่จ าเป็นต่างๆ นั่นเอง 

  1.3 คน คือ ทรัพยากรหลักที่จะเป็นทั้งตัวสอดแทรกในการประสานปัจจัย
ต่างๆ พร้อมกับการสร้างมูลค่าเพิ่มขึ้นมา ทั้งจากตัวปัจจัยการผลิต วิธีการแปลงสภาพ และจากตัว
คนผู้ผลิตเอง โดยวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพผลผลิตให้เกิดผลออกมา ทั้งคุณภาพและปริมาณพร้อม
กัน 

  จากปัจจัยการบริหารทั้ง 3  นี้ เอง ผู้บริหารจะมุ่งสร้างประสิทธิภาพการบริหาร               
การเปลี่ยนแปลงในเบื้องต้น ก่อนการปฏิบัติ โดยวิธีการ จัดระบบงานและวิธีท างาน ให้เป็นระบบ
องค์กรที่มีความเหมาะสม และพร้อมที่สุดในแง่ของการมีการจัดเตรียมทรัพยากรต่างๆ เอาไว้ ทั้งใน
รูปของระบบงาน เช่น โครงสร้างองค์กรที่จัดไว้และวิธีท างาน เช่น เคร่ืองจักร วิธีท าที่ก าหนดไว้
ส าหรับการปฏิบัติตามความหมายนี้จะเห็นว่า ตลอดเวลาการบริหารงานที่ผู้บริหารต้องเกี่ยวข้อง                         
อยู่เสมอโดยจะมองข้ามหรือละเลยไม่ได้เลย คือ ผู้บริหารต้องเกี่ยวข้องต้อง คิด เกี่ยวกับโอกาส
ต่างๆ   ที่เปลี่ยนแปลง โดยไม่หยุดนิ่ง ผู้บริหารต้องตระหนักเสมอว่า การท าตามความคิดได้นั้น ทุก
อย่างต้องลงทุน เป็นทรัพยากรที่ต้องจัดหามา สิ่งเหล่านี้ คือ ส่ิงของ ที่มีคุณค่าในตัวมันเอง แต่ก็เป็น
ของที่ต้องลงทุนาื้อหามา นอกจากนี้ สิ่งที่ผู้บริหารต้องยึดมั่นในหัวใจเสมอ อีกอย่างหนึ่งคือ คนจะ
เป็นทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจจะเป็นทั้งผู้ให้แรงกาย แรงใจเพื่อการผลิต และจะเป็นผู้รับค่าจ้าง
ผลตอบแทน (าึ่งมีปัญหาว่าคุ้มค่าหรือไม่คุ้มค่า  (โดยในเวลาเดียวกัน เขาเหล่านี้เองที่จะเป็นผู้สร้าง
ความส าเร็จให ้กับองค์กรโดยตรง ว่าจะท าได้มากน้อยหรือดีเลวเพียงใด 
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 2. การปฏิบัติงานบริหาร จากพื้นฐานปัจจัยการบริหารและสิ่งที่เกี่ยวข้อง ที่ผู้บริหาร 
ต้องตระหนักถึงหรือส านึกไว้ตลอดเวลานั้น ในการปฏิบัติงานบริหาร ภารกิจทางการบริหารต่างๆ 
ของผู้บริหารที่สะท้อนออกมาจากปัจจัยพื้นฐานดังกล่าว ก็จะมีดังนี้ คือ 
  2.1  การวางแผน คือ การบริหารโอกาส โดยการคิดวางแผนท าสิ่งที่ดีที่สุดกับ
องค์กร 
  2.2  การจัดองค์กร คือ การบริหารงาน โดยการมุ่งสร้างระบบโครงสร้าง
องค์กร และระบบงานเพื่อให้ทรัพยากรถูกจัดเตรียมอย่างดี สอดคล้องกับความจ าเป็น และความ
ต้องการ ของภารกิจที่เกิดขึ้นตามแผนงานที่ตัดสินใจเลือก 
  2.3  การจัดคน การสั่งการและควบคุม คือ การบริหารคนในแง่ต่างๆ ทั้งในแง่
การจัดหาและธ ารงรักษาคุณภาพทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ และการจูงใจ รวมทั้งการคิดกลไกที่จะใช้
ควบคุมพฤติกรรมการปฏิบัติงานต่างๆ ด้วย  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบที่ 2.1  ปัจจัยพื้นฐานการบริหารและสิ่งที่เกี่ยวข้อง 
       ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2551: 53) 
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 3. การบริหารในทางปฏิบัติ : การสร้างผลส าเร็จตามสถานการณ์ ในชีวิตจริงของการ
บริหารงานโดยนักบริหาร ก็คือ การต้องสามารถบริหารงานในทางปฏิบัติให้บังเกิดเป็นผลส าเร็จ
ออกมาตามต้องการ ทั้งนี้โดยสามารถมีประสิทธิภาพในทุกเงื่อนไขสถานการณ์ด้วย 
 การที่ผู้บริหารจะสามารถบริหารงานในทางปฏิบัติได้นั้น ก็คือ การที่ต้องสามารถปรับ
การบริหารต่างๆ ด้วยวิธีชาญฉลาด โดยมีการผสมผสานอย่างดีระหว่างหลักเหตุผลต่างๆ ที่มีการ
วิเคราะห์ โดยอาศัยหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลงเข้ากับความนึกคิดต่างๆ  ในการอ่าน
สถานการณ์และการประยุกต์กับสถานการณ์ หรือที่เรียกว่า “ยุทธ์ศิลป์” ให้ออกมาเป็นการบริหาร
การเปลี่ยนแปลงที่ดี าึ่ง Bovee and others (1993: 209) Thompson and Strickland (1999: 3-4) 
Wheelen and Hunger (2000: 3) และ Beer (2006) ได้กล่าวถึงกระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
(Change Management) ไว้ในทิศทางเดียวกันว่า การบริหารการเปลี่ยนแปลงประกอบด้วยกิจกรรม
หลักที่ส าคัญ 5 ด้าน คือ 1) ด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 2)  ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)  
3) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 4) ด้านการก าหนดกลยุทธ์ (Strategies) และ 5) ด้าน
การก าหนดนโยบาย (Policies) ดังนี ้

               1.1 ด้านสภาพแวดล้อม (Environment Scanning) 
สภาพแวดล้อมขององค์การ หมายถึง แรงผลักดันต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร

จัดการองค์การ าึ่งประกอบด้วยสภาพแวดล้อมทั่วไป ไม่เฉพาะเจาะจง   ได้แก่ การเมือง กฎ
ข้อบังคับ นโยบายของรัฐบาล แนวโน้มการออกกฎหมายและพระราชบัญญัติต่างๆ เช่น  การ
เปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลก็มีผลต่อการจัดการศึกษา สภาพสังคมวัฒนธรรม เช่น ทัศนคติทาง
สังคม ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเช่ือ พฤติกรรม การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากร สิ่งแวดล้อม
ระหว่างประเทศ  เศรษฐกิจ วิทยาศาสตร์  เทคโนโลยี  าึ่งสิง่เหล่านี้ล้วนเป็นปัจจัยที่อาจมีผลกระทบ
ต่อองค์การ แม้จะไม่สามารถมองเห็นโดยตรงก็ตาม สภาพแวดล้อมต่างๆในลักษณะที่เป็นภาพรวม
จะถูกเรียกว่า สภาพแวดล้อมทั่วไป (General environment) าึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ ธ ารงธัญญวงศ์ 
(2535:  38) ได้กล่าวถึงลักษณะส าคัญของสภาพแวดล้อมขององค์การไว้ดังนี้ 

1.  สภาพแวดล้อมอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์การ กล่าวคือ ในการด ารงอยู่ของ
องค์การนั้น องค์การสามารถควบคุมปัจจัยภายในต่างๆได้ไม่ว่าจะเป็นการบริหารจัดการโครงสร้าง 
หน้าที่ และก าลังคน แต่สภาพแวดล้อมภายนอก ไม่ว่าจะเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานหรือ
สภาพแวดล้อมทั่วไป ล้วนอ ยู่เหนือการควบคุมขององค์การทั้ งสิ้น โดยเฉพาะอย่างย่ิง
สภาพแวดล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจและสังคมาึ่งส่งผลกระทบต่อการด ารงอยู่ขององค์การอย่าง
มาก 

2.  สภาพแวดล้อมเป็นที่มาของความไม่แน่นอนต่างๆ ได้แก่  การเปลี่ยนแปลงทาง
การเมือง ภาวะถดถอยทางเศรษฐกิจ และการเพิ่มปัญหาทางสังคม 



 

 

15 

3. สภาพแวดล้อมของแต่ละองค์การมีความแตกต่างกัน เนื่องจากวัตถุประสงค์แต่ละ
องค์การแตกต่างกัน แม้แต่สภาพแวดล้อมทั่วไปจะมีลักษณะใกล้เคียงกัน แต่สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานจะแตกต่างกันเสมอ 

4.  สภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อองค์การไม่เท่ากันนั่นเองจากวัตถุประสงค์แตกต่าง
กัน จึงมีการบริหารและจัดการโครงสร้างขององค์การที่แตกต่างกัน ดังนั้น สมรรถนะที่จะต้านต่อ
อิทธิพลของสภาพแวดล้อมจึงไม่เท่ากัน 

นอกจากนี้แล้ว  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ 
และการด าเนินงานขององค์การในการบรรลุเป้าหมาย ได้แก่ ลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ คู่แข่งขัน ผู้ขาย
วัตถุดิบ วัสดุ อุปกรณ์ในการด าเนินงาน ตลาดแรงงาน นโยบายและเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานรัฐที่เข้า
มาควบคุมก ากับ  สิ่งเหล่านี้เป็นความไม่แน่นอนของโรงเรียน  เพราะมีความาับา้อนและอยู่ภายใต้
แรงกดดันที่มีเหตุผลพิสูจน์ได้  ชัยวัฒน์  สกุณา  (2540)  ให้แนวคิดเพิ่มเติมว่า  สภาพแวดล้อมในโรงเรียนนั้นมี
อิทธิพลต่อการหล่อหลอมพฤติกรรม  ทัศนคติ  ค่านิยม  สติปัญญาของนักเรียนเป็นอย่างมาก  ถ้า
สิ่งแวดล้อมดีจะช่วยท าให้นักเรียนเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการเรียนรู้  ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจต่อ
โรงเรียน  าึ่งจะมีผลดีท าให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ   

 

ในการบริหารโรงเรียนจึงเป็นภาระหน้าที่ของผู้บริหารที่รับมาจากสังคม ดังนั้นการ
ตัดสินใจของผู้บริหารทุกเร่ือง ต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของสภาพแวดล้อมที่มี
ผลกระทบต่อสังคม  อาทิ  สภาพทางการเมือง สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพทางสังคม วัฒนธรรมและ
ประเพณี ถ้าการตัดสินใจไม่สอดคล้องหรือขัดแย้งกับสิ่งที่กล่าวมาย่อมท าการบริหารโรงเรียนไม่
ได้ผล  อย่างไร     ก็ตาม เมื่อองค์การหรือโรงเรียนไม่สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบจาก
สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ าึ่งเป็นตัวคอยคัดเลือกองค์การว่าองค์การใดควรมีชีวิตอยู่ หรือตาย
ลงและอาจเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา องค์การหรือโรงเรียนต้องมีความพร้อมในการสร้างภูมิต้านทาน
ตนเอง เพื่อลดความเสียหายที่ บังเกิดขึ้นให้เหลือน้อยที่สุดโดย 

1. การก าหนดขอบเขตหน้าที่ขององค์การหรือโรงเรียนให้ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับ
ของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

2. เพิ่มสมรรถนะในการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมเพื่อให้สามารถ
คาดแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมได้อย่างใกล้ชิดตลอดเวลา เพื่อจะได้มีโอกาสปรับตัว
ให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมอย่างต่อเนื่อง 

3. การก าหนดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้อง และให้สมดุลอยู่เสมอ
ทั้งในส่วนของผู้บริหาร แหล่งทุนและทรัพยากร และการควบคุมต่างๆ 
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4. องค์การหรือโรงเรียนจะต้องมีสมรรถนะในการเพิ่มขีดความสามารถ จนกระทั่งมี
อ านาจเพียงพอที่จะต้านทานอิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปัจจัย
ภายในองค์การทั้งมวล ที่เกี่ยวกับการเพิ่มพูนสมรรถภาพขององค์การ 

ส่วนสภาพแวดล้อมภายในองค์การ (Internal Environment) หมายถึง แรงผลักดัน
ภายในองค์การที่มีอิทธิพลต่อการจัดการและด าเนินงานขององค์การ ได้แก่ เป้าหมายขององค์การ 
โครงสร้างขององค์การ พฤติกรรมการบริหาร และ ผู้มีความรู้ ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม 
และความจงรักภักดีต่อองค์การของบุคลากรระดับต่าง ๆ าึ่งเป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญที่จะส่งผล
ให้องค์การด าเนินงานได้บรรลุผลส าเร็จ 
 อย่างไรก็ตาม ความส าคัญของกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning 
Process( โดยทั่วไปประกอบไปด้วย การวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis( โดยการ
วิเคราะห์   จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค (SWOT Analysis( การก าหนดภารกิจและ
เป้าหมาย (Formal Mission and Objective Statement( และการก าหนดกลยุทธ์บนพื้นฐานของวงจร
ชีวิตผลิตภัณฑ์ (Product Life Cycle Base Strategies( เพื่อสร้างความเจริญเติบโต สร้างผลก าไร และ
สามารถน าองค์กรให้อยู่รอดได้ในภาวการณ์แข่งขันที่เปลี่ยนแปลงโดยองค์ประกอบของการจัดการ
เชิงกลยุทธ์ (Basic Model of Strategic Management( ประกอบด้วยขั้นตอนพื้นฐานที่ส าคัญ 4 
ขั้นตอน ดังแสดงในภาพที่ 2.2 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที่ 2.2  ขั้นตอนพื้นฐานของการจัดการเชิงกลยุทธ์ 

               ที่มา : จุฑา เทียนไทย และคณะ (2544( 
 
 เป็นการติดตามเฝ้าดู  ตรวจสอบ และกระจายข่าวสารที่ได้ รับจากการศึกษา
สภาพแวดล้อมขององค์การ (Organization Environment( ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก (External 
Environment( และสภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment( เพื่อดูปัจจัยเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Factors( ที่มีผลต่อการก าหนดอนาคตขององค์การว่าสามารถหาประโยชน์ได้หรือไม่ รวมทั้งปัจจัย            
ที่เป็นภัยคุกคามองค์การในอนาคตด้วย เช่นกัน 

การศึกษา 
สภาพแวดล้อม 

การก าหนด 
กลยุทธ์ 

การน ากลยุทธ์
ไปปฏิบัติ 

การประเมิน 
และตรวจสอบ 
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 การจัดการเรียนรู้ในยุคปัจจุบัน ได้ถูกกล่าวถึงกันมากในบริบทของการใช้เทคโนโลยี
มาใช้ในการช่วยสนับสนุนการเรียนรู้ ไม่ว่าจะเป็นระบบอีเลินนิ่ง ระบบเทคโนโลยีการจัดการ
ความรู้ ระบบอีไลบรารี่ และระบบอันเกี่ยวเนื่องอื่น ๆ แต่สิ่งหนึ่งที่ผู้ด าเนินการจัดการเรียนรู้ให้กับ
ผู้เรียนต้องให้ความส าคัญไปไม่น้อยกว่าการใช้เทคโนโลยีก็คือ การจัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู ้
 การจัดสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ (Learning Environment )มีความหมายว่า สิ่งต่าง ๆ 
สภาวแวดล้อมที่อยู่รอบ ๆ ตัวผู้เรียน ทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม ส่งผลต่อผู้เรียนทั้งทางบวก
และทางลบ และมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการเรียนรู้ของผู้เรียน เช่น ห้องเรียน
ที่ถูกสุขลักษณะ มีแสงสว่างพอเพียง สะอาด สงบ อากาศถ่ายเท มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่มี
คุณภาพเหมาะสมและสนับสนุนการเรียนรู้ มีบรรยากาศในการเรียนที่ดี ก็จะส่งผลทางบวกต่อ
ผู้เรียน ท าให้ผู้เรียนเรียนรู้อย่างมีความสุข มีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการเรียน หาก
บรรยากาศเต็มไปด้วยความสกปรกรกรุงรัง สกปรก เต็มไปด้วยข้าวของที่ไม่เป็นระเบียบ ก็จะส่งผล
ทางลบต่อผู้เรียนท าให้บรรยากาศในการเรียนเต็มไปด้วยความเคร่งเครียด ผู้สอนก็จะรู้สึกท้อถอย 
ไม่เป็นผลดีต่อการเรียนการสอน 
 การจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับวัยและระดับของผู้เรียนจะเป็นสิ่งที่สนับสนุนท า
ให้ผู้เรียนมีความรู้สึกที่อยากเรียนและเกิดประสิทธิภาพในการเรียนรู้เพิ่มขึ้น ความส าคัญของ
สภาพแวดล้อมการเรียนรู้มีหลายประการ สภาพแวดล้อมที่ท าให้เกิดการเรียนรู้ มีสิ่งต่าง ๆ ที่อยู่รอบ 
ๆ ตัวผู้เรียน ทั้งที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม  ส่งผลต่อผู้เรียนทั้งทางบวกและทางลบ และมี
ผลกระทบต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลการเรียนรู้ของผู้เรียน เช่น ห้องเรียนที่ถูกสุขลักษณะ มี
แสงสว่างพอเพียง สะอาด สงบ  อากาศถ่ายเท    มีสิ่งอ านวยความสะดวกที่มีคุณภาพเหมาะสมและ
สนับสนุนการเรียนรู้   มีบรรยากาศในการเรียนที่ดี     ก็จะส่งผลทางบวกต่อผู้เรียน    ท าให้ผู้เรียน
เรียนรู้อย่าง   มีความสุข มีความตั้งใจและกระตือรือร้นในการเรียน หากบรรยากาศเต็มไปด้วยความ
สกปรกรกรุงรัง สกปรก เต็มไปด้วยข้าวของที่ไม่เป็นระเบียบ ก็จะส่งผลทางลบต่อผู้เรียนท าให้
บรรยากาศในการเรียนเต็มไปด้วยความเคร่งเครียด ผู้สอนก็จะรู้สึกท้อถอย ไม่เป็นผลดีต่อการเรียน
การสอน ดังภาพประกอบที่ 2.3 
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ส่ิงแวดล้อมทางสังคม 

ส่ิงแวดล้อมท่ีเกี่ยวกับงาน 
(องค์การ) 

 

สภาพแวดล้อมภายใน 

ผู้จัดส่ง
วัตถุดิบ 

สภาพ 
เศรษฐกิจ 

เทคโนโลยี การเมืองและ
กฎหมาย 

สังคม 
วัฒนธรรม พนักงาน/

สหภาพ
แรงงาน 

คู่แข่งขัน 

สมาคม ชุมชน 
เจ้าหนี้ 

ลูกค้า 

กลุ่ม
ผลประโยชน์ 

รัฐบาล 

ผู้ถือหุ้น 

โครงสร้าง 
วัฒนธรรม 

ทรัพยากรมนุษย์ 
ทรัพยากรต่างๆ 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 2.3  สภาพแวดล้อมองค์กร 

               ที่มา : จุฑา เทียนไทย และคณะ (2544( 
 
 โดยทั่วไปการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม (Environment Analysis( จะนิยมใช้ “การ
วิเคราะห์ SWOT (SWOT Analysis)” หรือ “การวิเคราะห์จุดแข็ง-จุดอ่อน-โอกาส-อุปสรรค” มาเป็น
เครื่องมือในการรวบรวม วิเคราะห์ และประเมินข้อมูลปัจจัยแวดล้อมที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงาน
ขององค์การ าึ่งการวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths( จุดอ่อน (Weaknesses( โอกาส (Opportunities( 
และอุปสรรค (Threats( และสภาพแวดล้อมภายในขององค์การ ( Internal Environment( และ
สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment( าึ่งสามารถอธิบายรายละเอียดได้ ดังต่อไปนี้ 

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment( เป็นการพิจารณาถึง
ปัจจัยสภาวะแวดล้อมต่างๆ ภายในองค์การ ทั้งในระดับกิจการหรือระดับประเทศ เปรียบเทียบกัน 
ได้แก่ ปัจจัยด้านการตลาด การเงิน การผลิต และองค์ประกอบต่างๆ ภายในองค์การ เช่น ทรัพยากร
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มนุษย์ วัฒนธรรมองค์การ ระบบการบริหาร เป็นต้น ดังนั้น การวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมภายในจึง
เป็นการวิเคราะห์จุดแข็งและจุดอ่อนของธุรกิจนั่นเอง 

การวิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths( คือ การพิจารณาความได้เปรียบอันเป็นจุดเด่นหรือ
ความสามารถที่เหนือกว่าคู่แข่ง อันเป็นจุดแข็งที่ก่อให้เกิดประโยชน์ในการด าเนินงานขององค์การ 
ได้แก่ การบริหาร การเงิน การตลาด การด าเนินงาน การวิจัยและพัฒนา ความสามารถของบุคลากร 
หรือช่ือเสียงขององค์การ าึ่งหากเป็นธุรกิจจะพบว่า ธุรกิจขนาดใหญ่ย่อมได้เปรียบในเร่ืองของ
ช่ือเสียงของกิจการ มีฐานะทางการเงินที่เข้มแข็ง มีบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถสูง หรือมี
เทคโนโลยีเหนือกว่า ท าให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขันกับคู่แข่งขันที่มีขนาดเล็กกว่า เป็นต้น 

การวิเคราะห์จุดอ่อน (Weaknesses( คือ การพิจารณาความเสียเปรียบในการ
ด าเนินงานภายในองค์การ าึ่งเป็นความสามารถที่ด้อยกว่าคู่แข่ง อาจเป็นปัญหาที่เป็นตัวถ่วงหรือ
อุปสรรคในการด าเนินงานที่องค์การจะต้องท าการแก้ไขให้ได้ หรือพยายามลดความเสียเปรียบใน
การแข่งขันให้ลดต่ าที่สุดเท่าที่จะท าได้ โดยในทุกๆ องค์การจะมีจุดอ่อนในการด าเนินงานอยู่เสมอ 
จะมีมากบ้างหรือน้อยบ้างขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมภายในขององค์การเอง  

การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment( เป็นการพิจารณาถึง
ปัจจัยสภาวะแวดล้อมภายนอกที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานขององค์การที่องค์การไม่สามารถ
ควบคุมได้ โดยวิเคราะห์ทั้งในระดับจุลภาคและมหภาค เพื่อทราบถึงสภาวะแวดล้อมภายนอกที่จะ
มาสร้างโอกาส (Opportunities( หรืออุปสรรค (Threats( ต่อการด าเนินงานขององค์การได้อย่างไร
เพื่อให้ทราบถึงระดับความรุนแรงที่มากระทบต่อองค์การ และระยะเวลาที่องค์การได้รับผลกระทบ
นั้นมีเวลายาวนานเพียงใด ท าให้องค์การสามารถคาดการณ์หรือพยากรณ์ถึงระดับความเสียหายที่
ได้รับผลกระทบนั้นได้   

การวิเคราะห์โอกาส (Opportunities( คือ การพิจารณาถึงปัจจัยเอื้ออ านวยที่ได้รับจาก
สภาวะแวดล้อมภายนอกองค์การ าึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการด าเนินงานและความเจริญก้าวหน้า
ขององค์การ เช่น การท าข้อตกลงการค้าเสรีแบบทวิภาคี (Free Trade Agreement หรือ FTA( ของ
รัฐบาลกับประเทศต่างๆ ส่งผลให้เกิดการเปิดตลาดการค้าเสรีมากขึ้นทั้งในรูปแบบสินค้าและ
บริการ ท าให้มีโอกาสทางการค้ามากขึ้นในด้านการส่งสินค้าออกสู่ต่างประเทศที่มีต้นทุนทางภาษี
ลดลง และมีความต้องการสินค้าของผู้บริโภคต่างประเทศที่เพิ่มขึ้นเป็นโอกาสในการเพิ่มการ
ส่งออกสินค้าและบริการไปจ าหน่ายยังต่างประเทศมากขึ้นและขยายฐานการลงทุนจากต่างประเทศ
ให้เพิ่มสูงขึ้น 
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  การวิเคราะห์อุปสรรค (Threats( คือ การวิเคราะห์ข้อจ ากัด พิจารณาถึงสภาวะ
แวดล้อมภายนอกที่สร้างผลกระทบอันเป็นอุปสรรคในการด าเนินงานขององค์การาึ่งอาจเป็นภัย
คุกคามต่อการเจริญเติบโตและความอยู่รอดขององค์การในอนาคต เช่น ภาวะเศรษฐกิจตกต่ าใน
ต่างประเทศ มีผลกระทบต่อการส่งออกสินค้าของไทยไปยังประเทศนั้นๆ เนื่องจากมีอุปสงค์ 
(Demand( ลดลง ขณะเดียวกันหากภาวะเศรษฐกิจในประเทศไทยมีอัตราการเติบโตที่สูงขึ้นจะส่งผล
ให้องค์การประสบกับปัญหาค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้นตามไปด้วย 
 
              1.2  ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)    
 การก าหนดภารกิจเป็นการก าหนดจุดประสงค์ที่บอกถึงเหตุผลว่าองค์การถือก าเนิด
ขึ้นมาเพื่อมีภาระใด อาทิ การให้บริการทางการศึกษา หรือการบริการที่ตอบสนองความต้องการ
ของผู้เรียนและชุมชนเป็นหลัก าึ่งสามารถระบุอย่างละเอียดหรืออย่างสั้นๆ ก็ได้ าึ่งการก าหนด
ภารกิจอย่างชัดเจนจะเป็นสิ่งที่มีประโยชน์มากแต่ก็ไม่ควรจะเป็นข้อจ ากัดและผูกมัดตนเอง าึ่งใน
สถานการณ์ที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ระบบการบริหารและการจัดการศึกษาของไทย 
จ าเป็นต้องปรับตัวให้ทัน กับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม และ
การศึกษา ตลอดจนการแข่งขันกับต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ืองกระบวนการเรียนรู้ และ
ระบบการบริหารและจัดการศึกษา (ส านักงานปฏิรูปการศึกษา, 2545:1; วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์, 2545: 6 
– 12; ประยูร  ศรีประศาธน์, 2546: 2)  
  นอกจากนั้น กระทรวงศึกษาธิการ (2546: 33-34( ได้กล่าวถึงภารกิจการบริหารงาน            
ในสถานศึกษา ไว้ดังต่อไปนี้   
 
  ภารกิจการบริหารงานวิชาการ 
 งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติ             
การ ศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจใน
การบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้สถานศึกษาด าเนินการได้
โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และ
การมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย าึ่งจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้สถานศึกษามีความเข้มแข็ง
ในการบริหารและการจัดการ สามารถพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนการวัดผล 
ประเมินผล รวมทั้งการวัดปัจจัยเกื้อหนุน การพัฒนาคุณภาพนักเรียน ชุมชน ท้องถิ่นได้อย่างมี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพ 
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 โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1.  เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงานด้านวิชาการได้โดยอิสระคล่องตัว รวดเร็ว  และ
สอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน สถานศึกษา ชุมชน และท้องถิ่น 
 2.  เพื่อให้การบริหารและการจัดการของสถานศึกษาได้มาตรฐานและมีคุณภาพ
สอดคล้องกับระบบประกันคุณภาพการศึกษาและการประเมินคุณภาพภายในเพื่อพัฒนาตนเอง และ
การประเมินจากหน่วยงานภายนอก 
 3.  เพื่อให้สถานศึกษาพัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนรู้ ตลอดจนปัจจัย
เกื้อหนุน การพัฒนาการเรียนรู้ที่สนองความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และท้องถิ่น โดยยึดผู้เรียน
เป็นส าคัญได้อย่างมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 4.  เพื่อให้สถานศึกษาได้ประสานความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาและของบุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่น ๆ อย่างกว้างขวาง 
 
 ขอบข่ายการบริหารงานวิชาการ  ประกอบด้วย  12 ประเด็น ได้แก่ 
 1.  การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 2.  การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
 3.  การวัดผล ประเมินผลและเทียบโอนผลการเรียน 
 4.  การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 5.  การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีทางการศึกษา 
 6.  การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
 7.  การนิเทศการศึกษา 
 8.  การแนะแนวการศึกษา 
 9.  การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
 10.  การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
 11.  การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น 
 12.  การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคลครอบครัว องค์กร หน่วยงาน 
และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
 
  สรุปได้ว่างานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาที่
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( พ.ศ. 2545 มุ่งให้
กระจายอ านาจในการบริหารจัดการไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะให้
สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน 
สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย าึ่งงานวิชาการ
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ประกอบด้วยการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผล
และเทียบโอนผลการเรียน การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และ
เทคโนโลยีทางการศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศการศึกษา การแนะแนวการศึกษา การ
พัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การ
ประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และการส่งเสริมและสนับสนุนงาน
วิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
 
 ภารกิจการบริหารงานงบประมาณ  
 คู่มือการบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานที่เป็นนิติบุคคล กระทรวงศึกษาธิการ (2546  : 
39-50( ได้ระบุว่า การบริหารงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความเป็นอิสระในการบริหาร
จัดการ   มีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ และบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดผลประโยชน์จากทรัพย์สินของสถานศึกษา รวมทั้งจัดหา
รายได้จาก  การบริการมาใช้บริหารจัดการเพื่อผลประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดี
ขึ้นต่อผู้เรียน โดยมีขอบข่ายภารกิจ 7 ด้าน ดังนี้ 
 1.  การจัดท าและเสนอของบประมาณ 1.1(  การวิเคราะห์และพัฒนานโยบายทาง
การศึกษา 1.2(  การจัดท าแผนกลยุทธ์หรือแผนพัฒนาการศึกษา 1.3(  การวิเคราะห์ความเหมาะสม
การเสนอของบประมาณ 
 2. การจัดสรรงบประมาณ 2.1( การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา 2.2( การเบิกจ่าย
และการอนุมัติงบประมาณ 2.3( การโอนเงินงบประมาณ 
 3.  การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล รายงานผลการใช้เงินและผลการด าเนินงาน  
3.1(  การตรวจสอบติดตามการใช้เงินและผลการด าเนินงาน 3.2(  การประเมินผลการใช้จ่ายเงินและ
ผลการด าเนินงาน 
 4.   การระดมทรัพยากร และการลงทุนเพื่อการศึกษา 4.1(  การจัดการทรัพยากร 4.2(  
การระดมทรัพยากร 4.3(  การจัดหารายได้และผลประโยชน์ 4.4(  กองทุนกู้ยืมเงินเพื่อการศึกษา  
4.5( กองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา 
 5.  การบริหารการเงิน 5.1(  การเบิกเงินจากคลัง 5.2(  การรับเงิน 5.3(  การเก็บรักษา
เงิน5.4(  การจ่ายเงิน 5.5(  การน าส่งเงิน 5.6(  การกันเงินไว้เบิกเหลื่อมปี 
 6.  การบริหารบัญชี 6.1(  การจัดท าบัญชีการเงิน 6.2(  การจัดท ารายงานทางการเงิน
และงบการเงิน 6.3(  การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 
 7.  การบริหารพัสดุและสินทรัพย์  7.1(    การจัดท าระบบฐานข้อมูลสินทรัพย์ของ
สถานศึกษา    7.2(  การจัดหาพัสดุ  7.3(  การก าหนดแบบรูปรายการหรือคุณลักษณะเฉพาะและ
จัดาื้อ จัดจ้าง  7.4(  การควบคุมดูแล บ ารุงรักษา และจ าหน่ายพัสดุ 
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 ในการบริหารงบประมาณของสถานศึกษาตามแนวคิดของผู้ศึกษาเป็นการด าเนินการ 
เพื่อจัดหาทรัพยากรที่มีความจ าเป็นต้องใช้เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการด าเนินงานตามแผนงานและ
นโยบายของสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และประหยัด โดยเฉพาะภารกิจหลัก             
ในการด าเนินงานของสถานศึกษาคือ การจัดกระบวนการเรียนการสอนเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธ์ิ และ
ศักยภาพในการเรียนรู้ของผู้เรียนสูงสุด 
 การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษามุ่งเน้นความอิสระในการบริหารจัดการ                  
มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและบริหาร
งบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากสินทรัพย์ของสถานศึกษารวม ทั้ง
จัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา ส่งผลให้เกิดคุณภาพที่ดีขึ้นต่อ
ผู้เรียน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงานด้านงบประมาณมีความเป็นอิสระคล่องตัว 
โปร่งใสตรวจสอบได้ เพื่อให้ได้ผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตามข้อตกลงการให้บริการ และเพื่อให้
สถานศึกษาสามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ได้อย่างเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
 
 
 ภารกิจการบริหารงานบุคคล 
 แนวความคิดในการบริหารงานบุคคลในปัจจุบัน ได้น าเอาแนวความคิดด้านจิตสังคม
วิทยาและจิตวิทยาสังคมมาใช้ประโยชน์มากย่ิงขึ้น าึ่งท าให้การบริหารงานบุคคลมีลักษณะแตกต่าง
ไปจากหลักการบริหารตามหลักวิทยาศาสตร์ของ Taylor าึ่งพยายามจะควบคุมพฤติกรรมมนุษย์
และเห็นว่าองค์กรเป็นระบบเศรษฐกิจในการบริหารจะแตกงานเป็นงานย่อย ๆ และหลาย ๆ ส่วน 
แต่ละคนท าเพียงส่วนเดียว ก าหนดมาตรฐานในการท างาน และวางระบบการจ่ายค่าจ้างแบบ     จูง
ใจอย่างละเอียด าึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ McGregor ที่ว่าคนทุกคนไม่มีความรู้สึกอยากท างาน 
เกียจคร้าน ชอบเลี่ยงงาน แสวงหาแต่ความสบาย ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องใช้วิธีบังคับและควบคุม
อย่างใกล้ชิด แต่ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่าองค์การเป็นระบบสังคม คนในองค์กรมีความ
เกี่ยวข้องกันอย่างไม่เป็นทางการมีพฤติกรรมกลุ่มเกิดขึ้น แต่ละคนมีทัศนคติเป็นของตัวเองและสิ่ง
เหล่านี้มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานด้วย าึ่งเป็นไปตามสมมติฐานตามทฤษฎีของ McGregor 
ที่กล่าวว่า   การกระท าของมนุษย์นั้นมิใช่เป็นผลของการบังคับ แต่เป็นการกระท าอันเนื่องมาจาก
ความเต็มใจ คือ มีความรู้สึกอยากท างาน อยากมีความรับผิดชอบมากกว่าเท่าที่เป็นอยู่ มีความรู้จัก
สร้างสรรค์อยากมีชีวิตที่ดีขึ้น ทุกคนมีความกระตือรือร้นที่จะท างาน ในการบริหารงานผู้บริหาร
เป็นเพียงผู้จัดการบรรยากาศที่ดีในการท างานเท่านั้น การจูงใจให้คนท างานจะต้องพิจารณาถึง 
ความต้องการของคนเป็นส าคัญ  ถ้าหากคนท างานโดยที่งานไม่ตอบสนองความต้องการของเขา 
งานนั้นจะกลายเป็นการท าโทษไปแทนที่จะเป็นความพึงพอใจ 
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 กระทรวงศึกษาธิการ (2546 : 51-52( ได้กล่าวถึง ภารกิจการบริหารงานบุคคลของ
สถานศึกษาโดยมีวัตถุประสงค์  ดังนี้  
 1.  เพื่อให้การด าเนินงานด้านการบริหารบุคคล เป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 
 2.  เพื่อส่งเสริมบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและมีจิตส านึกในการปฏิบัติ
ภารกิจที่รับผิดชอบให้เกิดผลส าเร็จตามหลักการบริหารแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 
 3.  เพื่อส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานเต็มตามศักยภาพ โดย
ยึดมั่นในระเบียบวินัย จรรยาบรรณ อย่างมีมาตรฐานแห่งวิชาชีพ 
 4.  เพื่อให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานวิชาชีพได้รับ
การยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและความก้าวหน้าในวิชาชีพ าึ่งจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 
 ขอบข่าย/ภารกิจ 
 1.  การวางแผนอัตราก าลัง และก าหนดต าแหน่ง 
 2.  การสรรหาและการบรรจุแต่งตั้ง 
   3.  การเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติราชการ 
   4.  วินัยและการรักษาวินัย 
   5.  การออกจากราชการ 
 สรุปได้ว่าการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็นภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้
สถานศึกษาสามารถปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา เพื่อด าเนินการด้านการ
บริหารงานบุคคลให้เกิดความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไปตามหลัก                                
ธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนา มีความรู้ความสามารถ มี
ขวัญและก าลังใจได้รับการยกย่องเชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ าึ่งจะส่งผลต่อ                   
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียนเป็นส าคัญ 
 
 ภารกิจการบริหารงานทัว่ไป 
 กระทรวงศึกษาธิการ (2546: 64-65( ได้กล่าวถึงแนวคิด ภารกิจการบริหารทั่วไปของ
สถานศึกษาไว้ดังต่อไปนี้  
 การบริหารทั่วไปเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดระบบบริหารองค์กรให้บริการ
บริหารงานอื่น ๆ บรรลุผลตามมาตรฐาน คุณภาพและเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยมีบทบาทหลักใน
การประสานส่งเสริม สนับสนุนและการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการให้บริการการ ศึกษาทุก
รูปแบบ มุ่งพัฒนาสถานศึกษาให้ใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีอย่างเหมาะสม ส่งเสริมในการบริหาร
และการจัดการศึกษาของสถานศึกษา ตามหลักการบริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของงานเป็นหลัก 
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โดยเน้น  ความโปร่งใส ความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการมีส่วนร่วมของบุคคล ชุมชน
และองค์กร ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีวัตถุประสงค์ 
ดังนี้ 
 1.  เพื่อให้บริการ สนับสนุน ส่งเสริม ประสานงานและอ านวยการให้การ
ปฏิบัติงานของสถานศึกษาเป็นไปด้วยความเรียบร้อย มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.  เพื่อประชาสัมพันธ์ เผยแพร่ข้อมูลข่าวสารและผลงานของสถานศึกษาต่อ 
สาธารณชน าึ่งจะก่อให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ เจตคติที่ดี เลื่อมใส ศรัทธาและให้การสนับสนุน                  
การจัดการศึกษา 
 
 ประกอบด้วยขอบข่าย/ภารกิจ    ใน 19 ประเด็น ดังนี้ 
 1.  การด าเนินงานธุรการ 
 2.  งานเลขานุการคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน 
 3.  งานพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมลูสารสนเทศ 
 4.  การประสานและการพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
 5.  การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
   6.  งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
    7.  การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการ งบประมาณ บุคลากร และบริหารทั่วไป 
    8.  การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
    9.  การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
    10.  การรับนักเรียน 
    11.  การส่งเสริมและประสานงานการศึกษาในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย 
    12.  การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
    13.  งานส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
    14.  การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
    15.  การส่งเสริมสนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์กร  
                                   หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
    16.  งานประสานราชการกับเขตพื้นที่การศึกษาและหน่วยงานอื่น 
    17.  การจัดระบบการควบคุมในหน่วยงาน 
    18.  งานบริการสาธารณะ 
    19.  งานที่ไม่ได้ระบไุว้ในงานอื่น 
 สรุปได้ว่า การบริหารทั่วไป หมายถึง การด าเนินงานบริหารงานอื่น ๆ ที่ให้บริการ
ส่งเสริม ประสานงานและอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานของสถานศึกษามีขอบข่าย
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เกี่ยวกับการจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร การพัฒนาระบบเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ                 
การส่งเสริมสนับสนุน ประสานงานทางการศึกษาของบุคคล ชุมชน องค์การ 
 

             1.3  ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 

 เป้าประสงค์ (Objectives( คือ ผลลัพธ์ในบั้นปลายที่ได้มาจากการด าเนินกิจกรรมต่างๆ 
ตามแผนงานที่ได้ก าหนดไว้ าึ่งจะต้องบอกว่าอะไรคือสิ่งที่ต้องการจะท าให้ส าเร็จ และเมื่อไรที่
ต้องการจะให้แล้วเสร็จ และควรจะออกมาในรูปเชิงปริมาณหรือตัวเลขหากเป็นไปได้ อาทิ เพื่อลด
จ านวนผู้เรียนที่มีปัญหาทางการเรียนให้ต่ าลง 5 % ต่อปี หรือเพื่อเพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 20% 
ต่อปี เป็นต้น 
 สถานศึกษาาึ่งเป็นหน่วยงานหลัก มีเป้าประสงค์ คือ การพัฒนาผู้เรียนและสังคม 
ภายใต้บทบัญญัติของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 มีความมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
ความรู้คู่คุณธรรม มีจริยธรรม และวัฒนธรรม ในการด ารงชีวิต และอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2545: 5) าึ่งถือว่าสถานศึกษาเป็นหน่วยงานที่ส าคัญ
ย่ิง เพราะเป็นหน่วยปฏิบัติการ ผลของการจัดการศึกษา จะเกิดขึ้นที่สถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญและมีส่วนรับผิดชอบอย่างใกล้ชิดต่อการศึกษาที่จะให้เกิดผล
อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะความส าเร็จของการบริหารสถานศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นส าคัญ 
(จันทรานี สงวนนาม, 2545 : 123) 
 

ความหมายของคุณภาพการศึกษา 
พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตฺโต( (2541: 6) กล่าวถึงแก่นแท้ของการศึกษา คือ การพัฒนา

ปัญญาของตนเองให้เกิดสัมมาทิฐิ คือ ความรู้ความเข้าใจ มีความคิดเห็น ค่านิยมที่ถูกต้องดีงาม 
เกื้อกูลแก่ชีวิตและครอบครัว ผู้เรียนที่ได้เรียนรู้และพัฒนาต้องมีความเจริญงอกงามทั้งร่างกายและ
จิตใจ สามารถปรับตัวเองให้เข้ากับสภาพแวดล้อมหรือสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

กรมสามัญศึกษา (2546: 11) ได้ให้ความหมายของคุณภาพการศึกษาไว้ว่าคุณภาพ
การศึกษา คือ คุณสมบัติ คุณลักษณะ สภาพที่พึงประสงค์ของผู้เรียนและกระบวนการจัดการศึกษา
ของสถานศึกษา า่ึงแสดงถึงความสามารถในการตอบสนองความต้องการและความจ าเป็นส าหรับ
ผู้เรียนและสังคมในปัจจุบันและอนาคต โดยได้มาตรฐานตามที่ก าหนด 

นักวิชาการต่างประเทศอย่าง Demming (1990–1993: 43, อ้างถึงใน สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์, 
2542: 157-158) ได้กล่าวถึงเร่ือง คุณภาพสมัยใหม่ไว้ว่า การปรับปรุงคุณภาพ หมายถึง การปรับปรุง
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กระบวนการเพื่อช่วยเพิ่มความสม่ าเสมอของผลิตภัณฑ์ ลดความผิดพลาดและการา่อมแามแก้ไข 
ลดการสูญเปล่าของแรงงานวัสดุและเครื่องจักร ท าให้สามารถเพิ่มผลผลิตได้ด้วยการลงทุนน้อย 

สุมน อมรวิวัฒน์ (2542: 11) กล่าวถึงการเรียนรู้ของผู้เรียนว่า มิใช่เป็นเพียงการเรียน
เพื่อรู้ แต่เป็นการเรียนเพื่อเพิ่มพูนประสบการณ์ เรียนเพื่อรู้จักตนเอง เรียนเพื่อรู้จักและอยู่ร่วมกับผู้อื่น
ได้ 

สุมณฑา พรหมบุญ (2544: 8) ได้กล่าวถึงคนที่มีการศึกษาจะต้อง 1( มีปัญญา 2( มี
ความดีงาม (อาจเรียกว่าคุณธรรม( 3( มีความสุข 

ทางด้าน วิจารณ์ พานิช (2546: 1-8) ได้สรุปถึงคุณภาพผู้เรียนไว้ว่า นอกจากจะใช้
มาตรฐานกลางที่ก าหนดไว้ส าหรับการศึกษาของชาติเป็นตัวช้ีวัดแล้ว ยังต้องมองไปถึงผู้เรียนมีการ
ด าเนินชีวิตที่เหมาะสมกับวิถีชีวิตในชุมชนแต่ละแห่ง มีลักษณะเป็นคุณภาพชีวิตส าหรับแต่ละคน 
(Individual Life Quality) ตลอดจนคุณภาพที่มองในมุมมองของความรู้และทักษะ ทั้งนี้คุณภาพของ
ผู้เรียนจะต้องเหมือนกันคือวิชาความรู้และคุณงามความดีที่เป็นแกนร่วม (Core Competency) แต่อีก
ส่วนหนึ่งที่เป็นการด าเนินชีวิตย่อมแตกต่างกันในแต่ละคน แต่ละครอบครัว แต่ละพื้นที่ 

ศาสตราจารย์ ดร. โนริอะคิ คะโน ปรมาจารย์ TQM สมัยใหม่ (สมาน อัศวภูมิ, 2549:                
1-5) ได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างคุณสมบัติทางกายภาพของสินค้าหรือบริการความพึงพอใจ                
ของลูกค้าโดย แบ่งความสัมพันธ์เป็น 3 แบบ คือ 

แบบแรก เป็นความสัมพันธ์แบบพื้น ๆ กล่าวคือ จ าเป็นต้องมี (Must be) เช่น รถยนต์ 
ต้องมี 4 ล้อ า่ึงไม่ท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจเท่าใดนัก 

แบบที่สอง เป็นความสัมพันธ์แบบเชิงเส้น กล่าวคือ ย่ิงมีมากเท่าใดก็ย่ิงเพิ่มความพึงพอใจ
แก่ลูกค้าได้มากเท่านั้น เช่น ขนาดจอโทรทัศน์ย่ิงมีขนาดใหญ่ยิ่งท าให้ลูกค้ามีความพึงพอใจมากขึ้น 

แบบที่สาม เป็นความสัมพันธ์แบบดึงดูดใจ กล่าวคือ แม้มีคุณสมบัติเพิ่มขึ้นเพียง
เล็กน้อยก็สร้างความพึงพอใจแก่ลูกค้าได้เป็นทวีคูณ คุณภาพแบบที่สามนี้เกิดขึ้นจากความคิด
สร้างสรรค์  ที่แปลกใหม่ มีมูลค่าเพิ่มสูงขึ้นในระยะที่ออกตัวด้วยผลิตภัณฑ์ใหม่ แต่จะค่อย ๆ 
กลายเป็นคุณภาพ  ที่มีความสัมพันธ์แบบเชิงเส้นเมื่อเวลาผ่านไป และกลายเป็นแบบที่ต้องมีในที่สุด 

ส่วนสุพักร์ พิบูลย์ (2550: 2-4) ได้กล่าวให้ความเห็นว่า คุณภาพการจัดการศึกษาของ
โรงเรียนที่มีประสิทธิภาพดูในสิ่งต่อไปนี้คือ 1) ตัวช้ีวัดคือ NT 2) ผลการประเมินคุณลักษณะ3) ผล
การศึกษาต่อ 4( ผลแข่งขันทักษะ 5( ผลประเมิน สมศ. 6( ความมั่นคงทางการเงิน 

กล่าวโดยสรุป ค าว่า คุณภาพการศึกษาในสมัยใหม่ ไม่ได้มีความหมายตามมุมมอง
ของนักการศึกษาเท่านั้น แต่ได้น าความหมายตามหลักการทางธุรกิจเข้ามาอธิบายความหมายด้วย จึง
น่าจะสรุปความหมายของคุณภาพการศึกษาได้ว่า หมายถึง คุณลักษณะของผู้เรียนที่สังคมหรือ
ชุมชน ผู้ปกครอง ที่คาดหวังไว้ว่า เมื่อ ผู้เรียนได้ผ่านกระบวนก ารศึกษาที่เป็นระบบและมี
ประสิทธิภาพแล้วผลผลิตหรือตัวนักเรียนมีคุณลักษณะตามที่คาดหวังไว้คือเป็นคนดี มีปัญญา มี
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ความสุข นั่นก็คือมีความรู้ความสามารถ เกิดทักษะ มีคุณธรรมศีลธรรม และสามารถด ารงชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุขและกลมกลืน 

 
เป้าประสงค์หลักในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
เป้าประสงค์หลักในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา 

พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( พ.ศ. 2545 (กรมสามัญศึกษา, 2546: 87–88) คือ การจัด 
การศึกษาต้องยึดหลักการว่า ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ และถือว่า
ผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนาตาม
ธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ (มาตรา 22) 

การจัดกระบวนการเรียนรู้ในสถานศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ด าเนินการ
ดังต่อไปนี้ (มาตรา 24) 

1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมให้สอดคล้องกับความสนใจ และความถนัดของผู้เรียน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

2) ฝึกทักษะ กระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญสถานการณ์ และการประยุกต์
ความรู้มาใช้ เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา 

3) การจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์จริง ฝึกปฏิบัติการให้ท าได้ ท า
เป็น รักการอ่าน และเกิดการใฝ่รู้อย่างต่อเนื่อง 

4) จัดการเรียนการสอน โดยผสมผสานสาระความรู้ด้านต่าง ๆ อย่างได้สัดส่วนสมดุล
กัน รวมทั้งปลูกฝังคุณธรรม ค่านิยมที่ดีงาม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ในทุกวิชา 

5) ส่งเสริม สนับสนุนให้ผู้สอนสามารถจัดบรรยากาศ สภาพแวดล้อม สื่อการสอน 
และอ านวยความสะดวกเพื่อให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้ และมีความรอบรู้รวมทั้งสามารถใช้การวิจัย
เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู้ ทั้งนี้ผู้สอนและผู้เรียนอาจเรียนรู้ไปพร้อมกันจากสื่อการเรียน
การสอนและแหล่งวิทยาการประเภทต่าง ๆ 

6( จัดการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ทุกเวลา ทุกสถานที่ มีการประสานงานความร่วมมือกับ
บิดามารดา ผู้ปกครอง และบุคคลในชุมชนทุกฝ่าย เพื่อร่วมกันพัฒนาผู้เรียนตามศักยภาพ 

สรุปได้ว่า โรงเรียนจะต้องมีบทบาทในเร่ืองของหลักสูตรเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะสาระของ
หลักสูตรที่สอดคล้องกับท้องถิ่น และต้องปรับปรุงรูปแบบการจัดการเรียนรู้ การประเมินผล ให้
สอดคล้องกับหลักการนี้ การเรียนรู้ไม่ใช่เกิดขึ้นเฉพาะในห้องเรียนเท่านั้น แต่จะเกิดได้ทุกเวลาและ
สถานที่ กระบวนการจัดการเรียนรู้ต้องยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้ ให้ทุกคนได้เรียนรู้ 
ตามศักยภาพของแต่ละคนที่แตกต่างกัน 
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ในการเป้าประสงค์หลักพัฒนาคุณภาพนักเรียน 
คุณภาพเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะคุณภาพ คือ สิ่งที่มีมาตรฐานในด้านการจัด

การศึกษา คุณภาพของการศึกษา คือ ผู้เรียนที่จบการศึกษาไปแล้วมีความรู้ ความสามารถ หรือ
สามารถเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป หรือสามารถด าเนินชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข าึ่งมี
นักวิชาการหลายคนได้ให้ความหมายของคุณภาพการศึกษาไว้ดังนี้ 

สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์ (2542: 175 –179) ได้กล่าวไว้ว่า การที่จะให้ผู้เรียนเกิดความ
สมดุลที่เป็นองค์รวม กระบวนการจัดการเรียนรู้ ต้องใช้การบูรณาการเช่ือมโยงสาระการเรียนรู้โดย
ให้มีบูรณาการทั้งในกลุ่มสาระการเรียนรู้และข้ามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

กระบวนการเรียนรู้ต้องท าให้ผู้เรียนทุกคนมีความรู้สึกว่า สามารถเรียนรู้ได้ และเมื่อ
ประสบผลส าเร็จจะท าให้อยากรู้มากขึ้น และท าให้การเรียนรู้เป็นสิ่งที่ ง่ายในกระบวนการเรียนรู้
ผู้เรียนสร้างความรู้ผ่านกระบวนการคิดด้วยตนเอง สอดคล้องกับหลักการทางศาสนาและทฤษฎีการ
สร้างองค์ความรู้ด้วยตนเอง แนวคิดนี้จะน าไปสู่การปฏิรูปการเรียนรู้ ผู้สอนจะต้องเปลี่ยนบทบาท
จากผู้สอนมาเป็นผู้จัดการ เป็นผู้ส่งเสริมให้ผู้เรียนสร้างความรู้ขึ้นจากตนเอง ในกระบวนการสร้าง
ความรู้ของผู้เรียนอยู่บนพื้นฐาน 2 กระบวนการด้วยกัน สิ่งแรกคือ ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยการสร้างความรู้
ใหม่ด้วยตนเอง ไม่ใช่ข้อมูลที่หลั่งไหลเข้ามาในสมองของผู้เรียนเท่านั้น แต่ความรู้ที่เกิดขึ้นจากการ
แปลความหมายของประสบการณ์ที่ได้รับ สิ่งที่สอง คือ กระบวนการเรียนรู้จะมีประสิทธิภาพมาก
ที่สุด หากกระบวนการนั้นมีความหมายต่อผู้เรียนคนนั้น ผู้สอนต้องเข้าใจรูปแบบการเรียนรู้และ
เทคนิค  การเรียนรู้ของผู้เรียนแต่ละคนที่แตกต่างกัน และช่วยเสริมสร้างกระบวน การเรียนรู้นั้นให้
ดีขึ้นตามธรรมชาติของผู้เรียนแต่ละคน ผู้เรียนต้องเรียนรู้ด้วยสมอง ด้วยกายและด้วยใจอย่าง
ประสานกลมเกลียวและเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต เพื่อให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้เป็นผู้สะสม
องค์ความรู้มีความก้าวหน้าในอาชีพและการด ารงชีวิต จึงเน้นการส่งเสริมให้ผู้เรียนรู้วิธีการเรียนรู้ 
โดยให้ผู้เรียนมีทักษะในการเรียนรู้ของตน และเรียนรู้จากแหล่งข้อมูลที่มีหลากหลาย แทนที่จะเน้น
ในเร่ืองให้มีความรู้ เพราะความรู้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

นอกจากนี้ คุณภาพการเรียนรู้ (สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์, 2542: 183–187) จะเกิดขึ้นได้
เมื่อผู้เรียน (1) มีส่วนเกี่ยวข้องกับกิจกรรมที่ผู้เรียนเห็นว่ามีความส าคัญ อย่างกระตือรือร้นและอย่าง
มีความหมาย (2) เต็มใจที่จะพยายามในสิ่งใหม่ และเสี่ยงที่จะใช้กลวิธีต่าง ๆ ในการแก้ปัญหา ด้วย
วิธีที่เป็นแบบแผนและสร้างสรรค์ (3) มีส่วนร่วมในการวางแผนของตนและรับผิดชอบต่อการ
เรียนรู้ของตน (4) เช่ือในความสามารถที่จะเรียนรู้ของตน และสามารถอภิปรายและคิดไตร่ตรอง
เกี่ยวกับการเรียนรู้ของตน(5) ต้องการท างานอย่างมีอิสระ และท างานร่วมกับชุมชนและได้รับการ
สนับสนุนให้ท าเช่นนั้น (6) ยอมรับและกระตุ้นตนเอง สามารถค้นพบทรัพยากรที่เหมาะสมและ
ได้รับความช่วยเหลือจากแหล่งต่าง ๆ ที่หลากหลาย (7) ช่ืนชม ยอมรับ นับถือ และสนใจในความ
คิดเห็น ความรู้สึกและความวิตกกังวลของผู้อื่น (8) รู้ว่าสมาชิกครอบครัว และสมาชิกชุมชนได้รับ
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การต้อนรับจากสถานศึกษา (9) สามารถอภิปรายประเด็นปัญหาาึ่งอยู่ในสังคมเกี่ยวกับเร่ือง
ประชาธิปไตย ความเที่ยงธรรม ความเสมอภาคและความยุติธรรม และสามารถเช่ือมโยงส่ิงเหล่านั้น
กับชีวิตของตนเองได้อย่างกลมกลืน (10) สามารถพัฒนาความสัมพันธ์เชิงบวกกับผู้สอน เพื่อน ๆ 
และผู้ใหญ่ทั่วไป 

ส าหรับผู้สอน (สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์, 2542: 188–190) จะต้องสามารถพัฒนาการ
เรียนรู้โดยการสร้างสรรค์สิ่งแวดล้อมในการเรียนรู้ที่ส่งเสริมสนับสนุนการเรียนการสอนของผู้เรียน
ทุกคน คือ (1) สามารถประยุกต์ใช้ยุทธศาสตร์และจัดระบบได้อย่างกว้างขวาง เหมาะสมสอดคล้อง 
กับการเรียนรู้ และความต้องการทางการศึกษาของผู้เรียน สภาพแวดล้อมของสถานศึกษาและสาระ
การเรียนรู้   (2) สามารถติดตามการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นรายบุคคล ใช้ข้อมูลย้อนกลับมาวางแผนได้
สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียนเป็นรายบุคคล เป็นกลุ่มและทั้งช้ันเรียน (3) ส่งเสริมให้ผู้เรียน
เรียนรู้อย่างอิสระ ฝึกการใช้ภาษาและคาดหวังว่า ผู้เรียนมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้ (4) พัฒนา
ความสัมพันธ์เชิงจริยธรรมบนพื้นฐานทักษะการสื่อสารที่ดี ให้การยอมรับผู้เรียนทุกคน และ
คาดหวังว่าจะได้รับยอมรับจากผู้เรียน (5) มีความรู้ที่ทันสมัยและสนับสนุนข้อคิดเห็นที่มีต่อ
หลักสูตรอย่างกระตือรือร้น (6) เช่ือในความสามารถในการเรียนของผู้เรียนทุกคน และคาดหวังว่า
ผู้เรียนทุกคนสามารถที่จะเรียนรู้และส่งความคาดหวังนี้ไปยังบุคคล สถานศึกษา และชุมชน (7) 
กระตือรือร้นในการฝึกผู้เรียนเข้าสู่ประสบการณ์แห่งการเรียนรู้ าึ่งเป็นเร่ืองที่ผู้เรียนเห็นว่ามี
ความส าคัญต่อชีวิตของตน (8) ช่วยให้สามารถสร้างความเช่ือมโยง เข้าใจความสัมพันธ์ทั้งภายใน
และระหว่างสาระการเรียนรู้ 

ในเร่ืองนี้ ทิศนา แขมมณี (2542: 3–30) ยังได้กล่าวว่า การพัฒนาคุณภาพการศึกษา              
ต้องยึดผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง าึ่งเป็นแนวคิดของ Dewey ผู้เป็นต้นคิดในเร่ืองการเรียนรู้โดยการ
กระท า (Learning by Doing) าึ่งเป็นที่นิยมอย่างแพร่หลายในวงการศึกษาทั่วโลกมานานแล้วโดยมี
หลักการส าคัญ คือ เป็นการจัดกิจกรรมการเรียนเพื่อให้ผู้เรียนเกิดความรู้ ความคิด และการตัดสินใจ
อย่างเป็นระบบ ดังนั้นกิจกรรมการเรียนการสอน จึงควรมีลักษณะดังนี้ 

1) ช่วยให้ผู้เรียนมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้โดยสามารถสร้าง (Construct)                  
องค์ความรู้ ให้แก่ตนเอง ท าความเข้าใจ สร้างความหมายของสาระข้อความรู้ให้แก่ตนเอง ค้นพบ
ความรู้ด้วยตนเอง 

2) ช่วยให้ผู้เรียนมีบทบาทและมีส่วนร่วมในกระบวนการเรียนรู้ให้มากที่สุดในแง่ของ
การมีส่วนร่วม เช่น ด้านจ านวนผู้เรียน ปริมาณของการมีส่วนร่วม และคุณภาพของกระบวนการ 

3) ช่วยให้ผู้เรียนมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันและกัน เรียนรู้จากกันและกัน แลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความคิดและประสบการณ์แก่กันและกันให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ ในแง่ของการมีปฏิสัมพันธ์  
(Interaction) ในด้านจ านวนผู้เรียน คุณภาพของกระบวนการและปริมาณของปฏิสัมพันธ์ 

4) ช่วยให้ผู้เรียนได้เรียนรู้กระบวนการควบคู่ไปกับผลงาน (Process and Product) 
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5( ช่วยให้ผู้เรียนน าความรู้ที่ได้ไปใช้ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง (Application) 
สรุปได้ว่า การด าเนินงานเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่แท้จริงนั้น คือ การพัฒนา

คุณภาพของผู้เรียนให้เป็นคนดี มีความรู้ อยู่ในสังคมได้อย่างสงบสุข การด าเนินการเพื่อให้บรรลุผล
ดังกล่าว ต้องประกอบด้วยการบริหารจัดการการศึกษาที่ถูกต้องเป็นระบบ ครูผู้สอนได้รับการ
พัฒนาความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดประสบการณ์และจัดกระบวนการเรียนรู้ที่มีความหมาย
ส าหรับ  ตัวผู้เรียนให้มากที่สุด หลักสูตรสถานศึกษาต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพความ
เป็นจริงและความต้องการในท้องถิ่น ชุมชนและภูมิปัญญาชาวบ้านเข้ามามีส่วนช่วยส่งเสริม
สนับสนุน จัดบรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในสถานศึกษาอย่างจริงจังและเต็มใจ และผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องเปี่ยมไปด้วยความรู้และวิสัยทัศน์ในการบริหาร เป็นผู้น าในด้านจริยธรรม คุณธรรม 
มีความาื่อสัตย์ เสียสละและอดทน 

 
 เป้าประสงค์หลักในการจัดกิจกรรมนักเรียน 

งานกิจกรรมหรืองานกิจการนักเรียนเป็นงานที่มีความเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและ
พัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพเหมาะสมตามควรแก่วัย และความแตกต่างระหว่างบุคคลมีทักษะด าเนิน
ชีวิต มีการพัฒนาวุฒิทางอารมณ์ ศีลธรรม จริยธรรม พัฒนาตนเองสู่โลกแห่งอาชีพ เพื่อให้สามารถ
ด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างปกติสุข 

การจัดกิจกรรมนักเรียนจะให้เกิดผลต่อการเรียนการสอนนั้นควรมีหลักและวิธีการ  
                  ดังนี้ 

1) มีการก าหนดวัตถุประสงค์และแนวปฏิบัติที่ชัดเจนเป็นรูปธรรม 
2( จัดให้เหมาะสมกับวัย วุฒิภาวะ ความสนใจ ความถนัด และความสามารถของ  

ผู้เรียน 
3) บูรณาการวิชาการกับชีวิตจริง ให้ผู้เรียนได้ตระหนักถึงความส าคัญของการเรียนรู้ 

ตลอดชีวิต 
4) ใช้กระบวนการกลุ่มในการจัดประสบการณ์การเรียนรู้ ฝึกให้คิดวิเคราะห์  

สร้างสรรค์จินตนาการ ที่เป็นประโยชน์และสัมพันธ์กับการด าเนินชีวิตอย่าง
ต่อเนื่อง 

5) จ านวนสมาชิกมีความเหมาะสมกับลักษณะของกิจกรรม 
6) มีการก าหนดเวลาในการจัดกิจกรรมให้เหมาะสม สอดคล้องกับวิสัยทัศน์และ  

เป้าหมายของสถานศึกษา 
7( ผู้เรียนเป็นผู้ด าเนินการ มีครูที่ปรึกษา ถือเป็นหน้าที่และงานประจ าโดยค านึงถึง  

ความปลอดภัย 
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8) ยึดหลักการมีส่วนร่วมโดยเปิดโอกาสให้ครู พ่อแม่ ผู้ปกครอง ชุมชน องค์กรทั้ง 
ภาครัฐและภาคเอกชน มีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม 

9) มีการประเมินผลการปฏิบัติกิจกรรมอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง โดยวิธีการที่  
หลากหลายและสอดคล้องกับกิจกรรม า่ึงถือว่าเป็นเกณฑ์ประเมินผลการผ่านช่วง
ช้ันเรียน 

สรุปได้ว่า การจัดกิจกรรมนักเรียนต้องมีการก าหนดวัตถุประสงค์และแนวปฏิบัติ                         
ให้แน่ชัด เพื่อให้สามารถพัฒนานักเรียนไปสู่จุดมุ่งหมายของการพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษา
ให้แก่นักเรียน โดยมีครูคอยท าหน้าที่ดูแลและด าเนินการร่วมกับนักเรียนอย่างมีการบูรณาการให้เข้า
กับสภาพชีวิตที่แท้จริงของนักเรียนเปรียบเสมือนนักเรียนได้ปฏิบัติจริงในชีวิตประจ าวัน เมื่อเสร็จ
การด าเนินการจะต้องมีการประเมินผลและรายงานผลตามล าดับ 

สถานศึกษาต้องจัดการเรียนให้ผู้เรียนทุกคนเข้าร่วมกิจกรรม โดยมีแนวการจัดดังนี้ 
1) การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเกื้อกูลส่งเสริมการเรียนรู้ตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ เช่น 

บูรณาการโครงการ องค์ความรู้จากกลุ่มการเรียนรู้ เป็นต้น 
2) จัดกิจกรรมตามความสนใจ ความถนัดตามธรรมชาติ และความสามารถ ความ

ต้องการของผู้เรียนและชุมชน ชมรมทางวิชาการต่าง ๆ เป็นต้น 
3) จัดกิจกรรมพัฒนาผู้เรียนเพื่อปลูกฝังและสร้างจิตส านึกในการท าประโยชน์ ต่อ

สังคม เช่น กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี เป็นต้น 
4) จัดกิจกรรมประเภทบริการด้านต่าง ๆ ฝึกการท างานที่เป็นประโยชน์ต่อตนเองและ

ส่วนรวม 
กระทรวงศึกษาธิการได้เสนอแนะโรงเรียนให้จัดกิจกรรมเพื่อเสริมและพัฒนาวิชาการ

และเพิ่มทักษะประสบการณ์นักเรียนไว้ดังนี้ 
1) กิจกรรมสร้างเสริมความรู้สึกและเห็นคุณค่าในตนเอง เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างเสริม

ความรู้สึกและเห็นคุณค่าในตนเองเพื่อช่วยให้ผู้เรียนส ารวจ วิเคราะห์ประเมินตนเองตามความเป็น
จริง จนกระทั่งรู้จัก เข้าใจ ยอมรับควบคุมและพัฒนาตนเองมีความรู้สึกที่ดีต่อตนเองและผู้อื่นรู้ว่า
ตนมีความสามารถ มีคุณค่า สามารถยอมรับสร้างสิ่งที่ดีให้แก่ตนเอง ครอบครัว สังคม และ
ด ารงชีวิตได้อย่างมีความสุข 

2) กิจกรรมพัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ ศีลธรรมและจริยธรรม เป็นกิจกรรมที่มุ่ง
พัฒนาวุฒิภาวะทางอารมณ์ เชาวน์ปัญญาในการแก้ปัญหา เชาวน์ปัญญาทางด้านศีลธรรมและ
จริยธรรม เพื่อช่วยให้ผู้เรียนมีความสมดุลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์และสังคม ท าให้ด าเนินอยู่
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างสร้างสรรค์และมีความสุข ประสบความส าเร็จในชีวิตเป็นคนดี มีปัญญาและมี
ความสุข 
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3) กิจกรรมพัฒนาทักษะชีวิต เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างภูมิคุ้มกันเพื่อให้ผู้เรียนมีทักษะ
ด้านรู้จักตนเอง ทักษะการแสวงหาและใช้ข้อมูล ทักษะการคิด การตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
ทักษะ  การวางแผนและการจัดการ การมีวิสัยทัศน์ ทักษะการกล้าเสี่ยงอย่างมีเป้าหมายและ
คุณธรรม ทักษะการส่ือสารและการสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่น ทักษะการปรับตัว ทักษะการท างาน
เป็นทีม เพื่อสร้างความสามารถในการปรับตัวอยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข เพื่อช่วย
ให้ผู้เรียนแสดงพฤติกรรมได้อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ สามารถจัดการกับความต้องการความ
ขัดแย้ง อุปสรรค    ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นได้อย่างถูกต้อง ตลอดจนสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงสิ่งต่าง ๆ ให้ดี
ขึ้นได้ 

4) กิจกรรมสร้างเสริมประสิทธิภาพในการเรียน เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างประสิทธิภาพ 
ในการเรียนเพื่อช่วยให้ผู้เรียนได้พัฒนาเรียนรู้ของตนได้เต็มศักยภาพ มีเจตคติที่ดีต่อการเรียนมีนิสัย 
ในการเรียนที่ดี เห็นคุณค่าของการแสวงหาความรู้ มีเทคนิคและวิธีการที่ดี รู้ว่าปัจจัยส่งเสริมการ
เรียนที่ดีและการวางแผนการศึกษา และอนาคตของตนได้ 

5) กิจกรรมสร้างเสริมนิสัยรักการท างาน เป็นกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้างนิสัยรักการ
ท างานเพื่อช่วยให้ผู้เรียนรู้จักและเข้าใจตนเอง ปลูกฝังค่านิยมนิสัยรักการท างานแสดงถึงความพึง
พอใจ มุ่งมั่นที่จะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ และมีความภาคภูมิใจในผลงานของตน 

6) กิจกรรมฉลาดกินฉลาดใช้ เป็นกิจกรรมที่มุ่งเสริมสร้าง พัฒนาการคิดวิเคราะห์
ตัดสินใจเลือกบริโภคโดยยึดหลักประโยชน์ ประหยัดและความปลอดภัยเพื่อช่วยให้ผู้เรียนสามารถ
เช่ือมโยงความรู้มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการบริโภคในชีวิตประจ าวันได้ 

7) กิจกรรมศิลปินนักอ่าน เป็นกิจกรรมที่มุ่งพัฒนาทักษะการอ่านออกเสียงร้อยแก้ว            
ร้อยกรองตามความสนใจของผู้เรียนเพื่อช่วยให้ผู้เรียนสามารถอ่านออกเสียงได้ถูกต้องตามหลักการ
อ่าน 

8) กิจกรรมเพื่อนที่แสนดี เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างเสริมพัฒนาให้มีความสามารถ
ปรับปรุงตนเองในการปฏิบัติต่อผู้อื่นได้อย่างเหมาะสม ช่วยให้ผู้เรียนปฏิบัติตนช่วยเหลือผู้อื่นที่
เดือดร้อนได้ 

9) กิจกรรมสร้างเสริมนิสัยการท าประโยชน์เพื่อสังคม เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างเสริม
นิสัยการท าประโยชน์เพื่อสังคมเพื่อช่วยให้ผู้เรียนรู้จักและเข้าใจตนเอง ปลูกฝังคุณลักษณะนิสัยที่
เอื้อต่อการท าประโยชน์เพื่อสังคม เห็นแนวทางที่จะท าประโยชน์ให้กับสังคมและสามารถน าไป
ปฏิบัติในชีวิตประจ าวันได้ 

10)  กิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เช่น กิจกรรมลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด ผู้บ าเพ็ญ
ประโยชน์ และรักษาดินแดน เป็นกิจกรรมที่มุ่งจัดฝึกอบรมบ่มนิสัยให้เป็นพลเมืองดีตามจารีต
ประเพณีของชาติบ้านเมืองและตามอุดมคติ อุดมการณ์ของลูกเสือ เนตรนารี ยุวกาชาด ผู้บ าเพ็ญ
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ประโยชน์  และรักษาดินแดน โดยด า เนินการจัดกิจกรรมให้เป็นไปตามข้อก าหนดของ
คณะกรรมการ ลูกเสือแห่งชาติ   ยุวกาชาด สมาคมผู้บ าเพ็ญประโยชน์และกรมรักษาดินแดน 

11) กิจกรรมพิทักษ์ป่า เป็นกิจกรรมที่มุ่งสร้างเสริมกระบวนการการอนุรักษ์และ
พัฒนาป่าโดยการเข้าค่ายในป่า มีการออกระเบียบกฎเกณฑ์ของการอยู่ร่วมกันในค่าย การเดินทาง 
ไกล พัฒนาทักษะการสังเกต การคิด การตัดสินใจแก้ปัญหาและคิดสร้างสรรค์ในการอนุรักษ์และ
พัฒนาป่า 

12) กิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน เป็นกิจกรรมที่สร้างเสริม สนับสนุนให้เยาวชนได้
เรียนรู้ร่วมกันและมีทักษะในการเป็นผู้ช่วยเหลือ แสดงความเมตตากรุณา ทุกคนร่วมกันปฏิญาณตน 
เพื่อปฏิบัติตามกฎผู้บ าเพ็ญประโยชน์ ได้เรียนรู้กระบวนการกลุ่มในการอยู่ร่วมกัน สามารถค้นพบ
ความสามารถ ความสนใจ และการเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ 

13)  กิจกรรมตามข้อเสนอของนักเรียน เป็นกิจกรรมที่เปิดโอกาสให้นักเรียนเสนอ
กิจกรรมตามความต้องการ ความสนใจได้ เช่น กิจกรรมท าหนังสือรุ่น กิจกรรมท าหนังสื อพิมพ์
โรงเรียน 

ในการจัดกิจกรรมนักเรียนที่สัมฤทธ์ิผล ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีบทบาทส าคัญ                  
ในการประสานบุคลากรทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องในการก าหนดนโยบาย แนวปฏิบัติ การนิเทศติดตาม                     
การส่งเสริมสนับสนุนและการประเมินผล การรายงาน โดยบุคลากรที่เกี่ยวข้องที่ส าคัญ ได้แก่ 
คณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ครูที่เป็นหัวหน้ากลุ่มกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน ครูที่ปรึกษา
กิจกรรมนักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชนตลอดจนนักเรียนนักศึกษาที่เกี่ยวข้อง เพื่อสอดคล้องกับ
ข้อก าหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 หมวด 4 และหมวด 5 ที่มุ่งเน้นการมี
ส่วนร่วมของชุมชน และฝ่ายต่าง ๆ ในการจัดการศึกษา 

สรุปได้ว่า โรงเรียนสามารถจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมและพัฒนาผู้เรียนได้หลากหลาย 
ทั้งนี้ขึ้นกับความพร้อม นโยบายและแนวคิดทิศทาง เป้าหมายของแต่ละโรงเรียน แต่จะต้องมีความ
สอดคล้องกับเป้าประสงค์ของการจัดการศึกษาแห่งชาติตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 
2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( พ.ศ. 2545 และหลักสูตรแกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551             
ที่มุ่งพัฒนานักเรียนให้เป็นคนรักชาติ ศาสน์ กษัตริย์ า่ือสัตย์สุจริต มีวินัย ใฝ่เรียนรู้ อยู่อย่างพอเพียง 
มุ่งมั่นในการท างาน รักความเป็นไทย และมีจิตสาธารณะ เป็นต้น 
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      1.4  ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) 
 เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ได้มีนักวิชาการให้ความหมายของยุทธศาสตร์ไว้ดังนี้  
 ยุทธศาสตร์ หรือ กลยุทธ์ เป็นค าที่มีความหมายเดียวกันเพราะในภาษาอังกฤษใช้ค าว่า 
Strategy ในภาษาไทยจะน ามาใช้ให้เกิดความเหมาะสมเท่านั้น ได้มีนักวิชาการหลายกลุ่มได้นิยาม
ความหมายไว้ ดังนี้  
 ราชบัณฑิตยสถาน (2538: 763( ได้ให้ความหมายของ Strategy โดยแปลว่า 
“ยุทธศาสตร์” 
 Neufeldt and Guralnik (1988: 1324( ใน Webster’s New World Dictionary ได้ให้
ความหมายค าว่า Strategy ไว้ดังนี้  
 
   1.  ศาสตร์ของการวางแผนาึ่งมุ่งไปยังวงการทางด้านทหาร  
   2.  ทักษะในการจัดการและการวางแผน 
 
  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ได้ให้ความหมายของค าว่า “กลยุทธ์” 
และ “ยุทธศาสตร์” ไว้ดังนี้ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546: 73-911( 
  กลยุทธ์ ร. การรบที่มีเล่ห์เหลี่ยมวิธีการที่ต้องใช้กลอุบายต่างๆ เล่ห์เหลี่ยมในการต่อสู้  
  ยุทธศาสตร์ น. วิชาที่ว่าด้วยการพัฒนาและการใช้อ านาจการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา
และก าลังรบทางการทหาร และความจ าเป็นทั้งในยามสงบและยามสงคราม  
  ยุทธศาสตร์ ว.ที่มีความส าคัญทางการเมือง เศรษฐกิจ จิตวิทยา และก าลังทหาร ทั้งใน 
ยามสงบและยามสงคราม เช่น จุดยุทธศาสตร์ จะเห็นได้ว่า กลยุทธ์กับยุทธศาสตร์เป็นเ ร่ือง ที่
เกี่ยวกับการรบเช่นเดียวกันค าว่า ยุทธศาสตร์ เร่ิมปรากฏใช้ในวงการทหาร และแพร่เข้าไปในวงการ
ธุรกิจ แล้วจึงเร่ิมเป็นที่รู้จักในวงการศึกษา 
  ธงชัย สันติวงษ์ (2539: 138-140( ได้เสนอแนวคิดของ Yavitz และ. Newman ได้ใช้ค า
ว่า กลยุทธ์แทนค าว่า  ยุทธศาสตร์ หมายถึง แผนงานระยะยาว แผนงานระยะสั้น      ที่เป็นภาพรวม
ขององค์การและถูกถ่ายทอดไปสู่บุคลากรทุกส่วนเพื่อใช้ในการก าหนดทิศทาง  การปฏิบัติงานให้
ได้เปรียบคู่แข่งขัน และบรรลุเป้าหมายขององค์การ  
  สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2543: 5( ได้ให้ความหมายของค าว่า “กลยุทธ์” นั้นจะ
เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของธุรกิจ เพื่อพิจารณาหาโอกาส (Opportunity( 
และภยันตราย (Threat( ตลอดจนการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในของบริษัทเพื่อหาจุดอ่อน 
(Weakness( และจุดแข็ง (Strength( เพื่อใช้ในการวางแผนพัฒนาองค์การ  
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  เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์  (2546: 2-3( ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์และหรือ
ยุทธศาสตร์ไว้ดังนี้ 
 1. กลยุทธ์ หมายถึง วิชาการหรือแผนการที่คิดขึ้นอย่างรอบคอบ มีลักษณะเป็นขั้นตอน      
มีความยืดหยุ่นพลิกแพลงได้ตามสถานการณ์ มุ่งหมายเพื่อเอาชนะคู่แข่งขันหรือเพื่อหลบหลีก
อุปสรรคต่างๆ จนสามารถบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
 2. กลยุทธ์ หมายถึง วิธีพลิกแพลงโดยอาศัยความรู้ความช านาญเพื่อให้ได้เปรียบคู่แข่ง
ขัน หรือเพื่อประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  พสุ เดชะรินทร์ (2546: 44-45( เลือกใช้ค าว่า กลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการวางแผน
งาน การด าเนินงานตามแผนเพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จตามแผนงาน สามารถเอาชนะคู่แข่งได้ 
  อุทัย บุญประเสริฐ (2545: 42( ใช้ศัพท์กลยุทธ์แทนค าว่ายุทธศาสตร์ ได้อธิบายว่า เป็น
วิธีการหรือเทคนิคในการปฏิบัติงานอันแยบคายที่ได้ผ่านการคัดเลือกอย่างเหมาะสม ผ่านการคิด
และไตร่ตรองอย่างรอบคอบและมีประสิทธิภาพสูงเพื่อให้การด าเนินงานไปสู่จุดหมายที่ต้องการ
และบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
  สรุปความหมายของยุทธศาสตร์ที่นักวิชาการได้ให้นิยามศัพท์ไว้ดังกล่าวข้างต้นพอจะ
สรุปได้ว่า ยุทธศาสตร์ หรือ กลยุทธ์ เป็นค าที่มาจากภาษาอังกฤษว่า Strategy หรือ Strategies 
หมายถึง ชุดการตัดสินใจของบุคลากรเพื่อใช้วางแผนการปฏิบัติงานขององค์การทั้งระยะสั้น ระยะ
ยาวที่จัดสร้างขึ้นโดยผ่านการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกเพื่อหาโอกาสและภัยคุกคามและวิเคราะห์
ปัจจัยภายในเพื่อหาจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์การ เพื่อใช้ในการก าหนดทิศทางใน การพัฒนา
องค์การให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุเป้าหมายและสามารถเอาชนะคู่แข่งได้ 
    
  การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategies Management)  
  การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ ได้มีนักวิชาการให้ความหมายไว้ ดังนี้  
  Wheelen and Hunger (2000: 3) ได้ให้นิยาม การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง ชุด
การตัดสินใจและการปฏิบัติการต่างๆ ทางด้านการจัดการ าึ่งจะเป็นตัวก าหนดการด าเนินงานระยะ
ยาว ประกอบด้วย การตรวจสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ การจัดท ายุทธศาสตร์ 
(Strategies Formulation) การปฏิบัติการตามแผนยุทธศาสตร์ (Strategies Implementation) การ
ประเมินผลและการควบคุม (Evaluation and Control)  
  Pearce and Robinson (2000: 3) ให้นิยามการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง ชุด              
การตัดสินใจและการปฏิบัติการต่างๆ าึ่งจะมีผลต่อการวางแผนและการปฏิบัติตามแผน าึ่ง
ออกแบบเพื่อช่วยให้วัตถุประสงค์ขององค์การบรรลุผลส าเร็จ 
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  Thompson and Strickland (1999: 3-4) ได้ให้ความหมาย การจัดการเชิงยุทธศาสตร์
ว่า เป็นกระบวนการด าเนินงาน 5 ขั้นตอน คือ การก าหนดวิสัยทัศน์เชิงยุทธศาสตร์ (Forming a 
Strategic Vision) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Setting Objectives) การจัดท ากลยุทธ์ (Crafting a 
Strategy)   การปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ (Implementing and Executing the Chosen Strategy) และการ
ประเมินผลการด าเนินงานและการปรับปรุง (Evaluating Performance and Initiating Corrective 
Adjustment)  
 สรุป การจัดการเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง ชุดการตัดสินใจที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อให้               
การบริหารจัดการองค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ แบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ                   
การวางแผนยุทธศาสตร์ การน าแผนยุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ และ การประเมินผลการด าเนินงานและ                
การปรับปรุง 
 

 ระดับชั้นของการวางแผนยทุธศาสตร์ 

 การวางแผนเป็นภารกิจของทุกระดับช้ันภายในองค์การ เมื่อพิจารณาบุคลากรที่
เกี่ยวข้องกับการวางแผนยุทธศาสตร์ในองค์การ Mondy (1988: 121) ได้แบ่งแผนยุทธศาสตร์ 
ออกเป็น 3 ระดับที่ส าคัญ คือ 
 1. แผนยุทธศาสตร์ระดับองค์การ (Corporate Level( เป็นกระบวนการการก าหนด
วัตถุประสงค์ของแผนด าเนินการให้เป็นไปตามภารกิจขององค์การ (Organizational Mission) และ
จัดสรรทรัพยากรให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ก าหนด การวางแผนระดับนี้เป็นหน้าที่ผู้บริหาร
ระดับสูงสุดในองค์การเพื่อท าหน้าที่วางแผนยุทธศาสตร์ระดับองค์การ (Corporate-Level Strategic 
Planning) เพื่อให้ได้ค าตอบตามค าถามดังนี้ คือ อะไรคือวัตถุประสงค์ขององค์การ อะไรคือสิ่งที่
องค์การควรจะท า อะไรคืออุดมการณ์และปรัชญาขององค์การ ธุรกิจขององค์การประกอบด้วย
อะไรบ้าง และจะใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างไร  
 2. แผนยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงานหรือหน่วยธุรกิจ (Unit-Level( เป็นการวางแผน  
การด าเนินงานแต่ละหน่วยงานให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ขององค์การและแผนยุทธศาสตร์
ระดับสูง และเรียกการวางแผนยุทธศาสตร์ระดับนี้ว่า แผนยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงานหรือหน่วย
ธุรกิจ (Strategic Business Unit-Level Level Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการก าหนด
วิธีการ การก าหนดงานของแต่ละหน่วยงานตามสายการบังคับบัญชา การวางแผนระดับนี้เป็นหน้าที่
ของผู้บริหารระดับกลาง าึ่งมีหน้าที่กึ่งนโยบายกึ่งปฏิบัติ มีข้อค าถามในการวางแผนยุทธศาสตร์
ระดับนี้ ดังนี้ คือ อะไรเป็นการบริหารหรือภารกิจเฉพาะของหน่วยงาน ใครคือผู้รับบริการหรือ
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ลูกค้า จะท าอย่างไรจึงจะบริการลูกค้าได้ดีที่สุด จะท าอย่างไรองค์การจึงจะปฏิบัติได้สอดคล้องกับ
อุดมการณ์ ปรัชญา รวมทั้งวัตถุประสงค์โดยรวม  
 3. แผนยุทธศาสตร์ระดับหน้าที่ (Functional-Level( หมายถึง กระบวนการในการ
ก าหนดมาตรการการปฏิบัติ าึ่งเป็นรายละเอียดในการด าเนินโครงการแต่ละฝ่ายให้สอดคล้องกับ
แผนยุทธศาสตร์ระดับหน่วยธุรกิจ และเรียกการวางแผนยุทธศาสตร์ระดับนี้ว่า แผนยุทธศาสตร์
ระดับหน้าที่ (Functional-Level Strategic Planning) ผู้รับผิดชอบการวางแผนยุทธศาสตร์ระดับต้น 
ได้แก่ ผู้บริหารระดับต้น ผู้จัดการแผนก  
 สรุป การวางแผนยุทธศาสตร์ สามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับด้วยกัน คือ แผน
ยุทธศาสตร์ระดับองค์การ (Corporate Level( แผนยุทธศาสตร์ระดับหน่วยงานหรือหน่วยธุรกิจ 
(Unit-Level( และแผนยุทธศาสตร์ระดับหน้าที่ (Functional-Level( 
 

 องค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ 

 การวางแผนยุทธศาสตร์เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานภายในองค์การจะแวดล้อมด้วย
องค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ลักษณะ คือ 
 1. องค์ประกอบภายนอกแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง สภาวะแวดล้อมต่างๆ อันอยู่
ภายนอก แต่มีผลกระทบต่อการวางแผน เช่น สังคม เศรษฐกิจ การเมือง ระเบียบ กฎหมาย 
เสถียรภาพและความมั่นคงของรัฐบาล คู่แข่งขัน ลูกค้าหรือผู้ได้รับบริการ  
 2. องค์ประกอบภายในแผนยุทธศาสตร์ หมายถึง ส่วนต่างๆ ของแผนยุทธศาสตร์ าึ่ง
มีองค์ประกอบที่ส าคัญดังนี้ เป้าหมายขององค์การ (Organizational Goals) เป็นส่วนที่แสดงให้
ทราบว่า องค์การต้องการท าอะไรบ้าง 
  2.1 ภารกิจขององค์การ (Missions) เป็นส่วนที่แสดงถึงขอบข่ายของกิจกรรมว่า
หน่วยงานหรือองค์การจะต้องท าอะไรบ้าง 
  2.2 ยุทธศาสตร์หรือยุทธวิธี (Strategies) เป็นส่วนที่แสดงให้ทราบว่า องค์การ จะ
เลือกวิธีการใดในการปฏิบัติภารกิจที่ได้รับมอบหมาย  
  2.3 นโยบาย (Policies) เป็นส่วนที่แสดงถึงข้อเสนอแนะในการน าไปสู่เป้าหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่องค์การต้องการ  
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  2.4 การตัดสินใจ (Decisions) เป็นส่วนที่แสดงถึงทางเลือกที่ต้องใช้ในการ
ปฏิบัติงาน  
  2.5 การลงมือปฏิบัติ (Actions) เป็นส่วนที่แสดงถึงการปฏิบัติจริง หรือลงมือท า
จริง 
 แผนยุทธศาสตร์สามารถจ าแนกองค์ประกอบออกได้เป็น 2 องค์ประกอบด้วยกัน คือ 
องค์ประกอบภายนอกแผนยุทธศาสตร์ และองค์ประกอบภายในตัวแผนยุทธศาสตร์  
 

 การบริหารเชิงยุทธศาสตร์  
 ตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 
2546 มาตรา 6-16 ได้ก าหนดให้หน่วยงานภาครัฐด าเนินการบริหารจัดการโดยอาศัยการบริหาร
จัดการ                  เชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management) โดยใช้แผนยุทธศาสตร์ (Strategic Plan) 
มาเป็นเคร่ืองมือส าคัญ ในการก าหนดวิธีปฏิบัติงานเช่ือมโยงกับผลงานของหน่วยงานภาครัฐใน
แผนยุทธศาสตร์ระดับหน้าที่กับค าของบประมาณ เช่ือมโยงผลผลิตหลักในแผนยุทธศาสตร์กับเม็ด
เงินงบประมาณจะต้องสอดรับกัน เรียกว่า “การวางแผนงบประมาณที่มุ่งเน้นผลงาน (Performance 
Based Budgeting), PBB” เป็นยุทธศาสตร์การบริหารงานที่มุ่งผลผลิตมากกว่า การบริหารงานเพื่อ
ใช้ปัจจัยการบริหาร ได้แก่ คน เงิน วัสดุอุปกรณ์ที่เคยด าเนินการมาในอดีต การวัดประสิทธิผลเน้น
ไปที่ความสามารถการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ตามโครงการ ใช้การจูงใจด้วยระบบการให้รางวัล
พิเศษประจ าปีหรือโบนัสแก่ผู้มีผลงานตามตัวช้ีวัดผลงานหลักที่ได้มีการตกลงไว้ล่วงหน้า การ
บริหารเน้นการวัดและประเมินผลงาน โดยการติดตามงานตามระบบตัวช้ีวัดผลงานที่เรียกว่า “การ
บริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management), RBM” กระบวนการบริหารเชิง
ยุทธศาสตร์ในระบบราชการไทย (ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2548 : 1-2( กล่าวว่า ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.( ได้แบ่งกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic Management 
Process( ออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้  
  1. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation)  
  2. การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) 
  3. การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Control) 
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ภาพประกอบที่ 2.4 แสดงกระบวนการบริหารเชิงยุทธศาสตร์     
      ที่มา: ทศพร ศิริสัมพันธ์ (2548: 1( 
  
 ในการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ในระบบราชการไทย ได้แบ่งขั้นตอนการบริหารจัดการ
ออกเป็น 3 ขั้นตอน าึ่งมีรายละเอียดในการด าเนินการแต่ละขั้นตอนดังนี้ คือ 
  1. การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Formulation)  
   เป็นเร่ืองของการก าหนดวิสัยทัศน์ ประเด็นยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ ตัวช้ีวัด/ค่า
เป้าหมาย กลยุทธ์ Strategy Map (พวงรัตน์ เกสรแพทย์, 2543: 97-115 ; ทศพร ศิริสัมพันธ์, 2548 : 1( 
เสนอขั้นตอนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ ดังนี้ คือ  
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ยุทธศาสตร์ : เป็นการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมที่ส่งผล
กระทบต่อองค์การเพื่อสรุปเป็นความสัมพันธ์แบบเมตริกา์ของปัจจัยยุทธศาสตร์ทั้งสองด้านมา
พิจารณาก าหนดต าแหน่งของยุทธศาสตร์ให้เหมาะสม เรียกว่า SWOT (Strength, Weakness, 
Opportunity, and Threat) เพื่อก าหนดต าแหน่งของยุทธศาสตร์ในการพัฒนาองค์การ มีขั้นตอนที่
ส าคัญ ดังนี้  
    1. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก เพื่อหาโอกาส(Opportunity, O) และ
ภัยคุกคาม (Threat, T) ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการการก าหนดยุทธศาสตร์ในการพัฒนาองค์การ 
ประกอบด้วย เศรษฐกิจ การเมือง สังคม อุตสาหกรรม ธุรกิจ 
    2. การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเพื่อหาจุดแข็ง (Strength, S) และ
จุดอ่อน (Weakness, W) ขององค์การ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องภายในโดยมากจะพิจารณาจากปัจจัยหลัก
ทางการบริหารจัดการ 4 ปัจจัย (4 M) ได้แก่ คน (Man) เงินงบประมาณ (Money) การบริหารจัดการ 
(Management) และ วัสดุอุปกรณ์ (Material)  
    3. การวิเคราะห์ค่านิยม ความคาดหวังหรือวัฒนธรรมองค์การ การวิเคราะห์ 
สภาพแวดล้อมภายนอกเพื่อดูผลกระทบกับองค์การ ถ้ากระทบกับองค์การในเชิงบวก ก็ถือว่าเป็น
โอกาส (Opportunity( ถ้ากระทบในเชิงลบก็คือว่าเป็นภัยคุกคามหรือภยันตราย (Treat( การวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมภายใน เพื่อพิจารณาหาจุดอ่อน (Weakness( และจุดแข็ง (Strength( องค์การ และการ

การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategy Formulation) 

 

การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ 
(Strategy Control) 

 

การปฏิบัติตาม 
แผนยุทธศาสตร์ 

 (Strategy Implementation) 
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วิเคราะห์ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์การ การวิเคราะห์เพื่อก าหนดต าแหน่งของยุทธศาสตร์โดยใช้ 
SWOT าึ่งจะเป็นเหมือนโอกาสและข้อจ ากัดในการพัฒนาองค์การ โดยสรุปแล้วการวิเคราะห์เชิง             
กลยุทธ์เพื่อการวางต าแหน่งทางกลยุทธ์ (Strategic Position( ทั้งนี้ให้สอดคล้องและเป็นไปได้กับ                
ทิศทางการเปลี่ยนแปลงจุดอ่อน จุดแข็ง และโอกาสขององค์การที่เหมาะสมกับสภาวะแวดล้อม 
ส าหรับกรอบการวิเคราะห์เชิงกลยุทธ์อาจเขียนเป็นภาพสรุปได้ดังนี้ 
 
             
             
             
             
         
 
 
ภาพประกอบที่ 2.5  กรอบการวิเคราะห์เชิงยุทธศาสตร์ 
             ที่มา: สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์ (2543: 26) 
 
 ส าหรับเทคนิคที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน (SWOT) เพื่อ
ใช้ในการก าหนดต าแหน่งของยุทธศาสตร์ที่ส าคัญได้แก่ Balance Scorecard, Boston Model, 
Balance Score Card, และ GE’s 9 cell Matrix  
 ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดทางเลือกเชิงยุทธศาสตร์ : ในขั้นตอนนี้มีกิจกรรมที่ส าคัญ 3 
ประการ ได้แก่ 
 1. การก าหนดแนวทางหรือการสร้างทางเลือกทางยุทธศาสตร์ าึ่งหมายถึง การก าหนด
ทิศทางทางยุทธศาสตร์ (Strategic Direction( เป็นการก าหนดแนวทางการพัฒนาองค์การไปสู่
อนาคต ก าหนดทิศทางระยะยาวของการพัฒนาองค์การ ตลอดจนก าหนดแนวทางหรือยุทธศาสตร์
ในทางเลือกต่าง ๆ หรือบรรลุทิศทางที่ก าหนดไว้ 
 2. การประเมินทางเลือกเชิงยุทธศาสตร์ เป็นการพิจารณาความเป็นไปได้และความ
เหมาะสมของแนวทาง เพื่อให้ได้ “ยุทธศาสตร์ที่เหมาะสมที่สุด” (Strategic Fit( แต่ความเหมาะสม
ที่สุดต้องเป็นแนวทางที่ค านึงถึงจุดอ่อน จุดแข็ง ค่านิยม หรือวัฒนธรรมองค์การและหลีกเลี่ยงหรือ
ป้องกันภยันตราย และสอดคล้องกับโอกาสของโลกกว้างในอนาคตอีกด้วย 

ค่านิยมหรือวัฒนธรรมองค์การ สภาพแวดล้อมภายนอก 

การวางต าแหน่งทางยุทธศาสตร์(Strategic Position( 

สภาพแวดล้อมภายใน 
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 3. การเลือกยุทธศาสตร์ เป็นขั้นที่ผ่านการประเมินข้อดี ข้อเสียของทางเลือกโดยใช้
ข้อมูล กระบวนการพิจารณาอย่างเป็นระบบ ถูกต้อง ครบถ้วน 
 Bovee and others (1993: 209( ได้น าเสนอองค์ประกอบของแผนยุทธศาสตร์ าึ่งเป็น
แผนแม่บทขององค์การจะมีโครงสร้างขององค์ประกอบที่ส าคัญดังต่อไปนี้  
 1. วิสัยทัศน์ขององค์การ (Vision( 
 2.  พันธกิจขององค์การ (Mission( 
 3.  ค่านิยมร่วมขององค์การ (Shared Value( 
 4.  ความสามารถหลัก (Core Competency( 
 5.  วัตถุประสงค์หลัก (Long-Term Objectives( 
 6.  จุดมุ่งหมาย 
  6.1  จุดมุ่งหมายระดับยุทธศาสตร์ (Strategic Goal( 
  6.2  จุดมุ่งหมายระดับกลวิธี (Tactical Goal( 
  6.3  จุดมุ่งหมายระดับด าเนินการ (Operational Goal( 
 7.  จุดมุ่งหมายระดับต่าง ๆ เช่น 
  7.1  จุดมุ่งหมายด้านคุณภาพ (Quality Goal( 
  7.2  จุดมุ่งหมายด้านทรัพยากร (Human Resource Goal( 
  7.3  จุดมุ่งหมายด้านงบประมาณ (Budgeting Goal( 
  การวางแผนแม่บทขององค์การจะไม่กล่าวถึงแผนปฏิบัติการเอาไว้เพราะเป็นหน้าที่
ของผู้บริหารที่จะต้องน าจุดมุ่งหมายแต่ละระดับไปจัดท าเป็นแผนปฏิบัติการต่อไป เช่น จาก
จุดมุ่งหมายด้านกลยุทธ์ในแผนแม่บทจะถูกน าไปจัดท าเป็นแผนกลยุทธ์และในแผนกลยุทธ์จะมีการ
จัดท าเป็นแผนปฏิบัติการรองรับอีกทอดหนึ่ง เป็นการน าจุดมุ่งหมายระดับกลยุทธ์สู่การปฏิบัติ
นั่นเอง ความสัมพันธ์ระหว่างแผนแม่บทกับแผนยุทธศาสตร์องค์การพอสรุปได้ดังภาพที่ 2.6 
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ภาพประกอบที่ 2.6โครงสร้างองค์ประกอบกระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ์ 
      ที่มา: วัฒนา พัฒนพงษ์ (2546: 45( 
 
 

วิสัยทัศน์ (Vision( 

พันธกิจ (Mission( 

วัตถุประสงค์หลัก 
(Long-term Objective( 

จุดมุ่งหมายระดับ
ยุทธศาสตร์ 

 (Strategic Goals( 

ค่านิยม 
 (Shared Value( 

ความสามารถหลัก 
(Core Competency( 

จุดมุ่งหมายระดับกลวิธี 
(tactical Goals( 

จุดมุ่งหมายระดับกลวิธี 
(tactical Goals( 

จุดมุ่งหมายระดับกลวิธี 
(Tactical Goals( 

จุดมุ่งหมายระดับ
ด าเนินงาน 

(Operational Goals( 

จุดมุ่งหมายระดับ
ด าเนินงาน 

(Operational Goals( 

จุดมุ่งหมายแผนงาน(Program Goals( 

วัตถุประสงค์ของโครงการ 
(Project Purpose( 

 

วัตถุประสงค์ของโครงการ 
(Project Purpose( 

จุดมุ่งหมายระดับ
ด าเนินงาน  

(Operational Goals( 



 

 

44 

 พวงรัตน์ เกสรแพทย์ (2543: 97-115( ได้น าเสนอวิธีการน าแนวคิดของ  Bovee and 
others (1993 : 209( มาใช้ในการด าเนินการวางแผนยุทธศาสตร์แบบใหม่ (New Strategic Planning( 
มีขั้นตอนการวางแผนยุทธศาสตร์ที่ส าคัญ 8 ขั้นตอนาึ่งมีรายละเอียดในการด าเนินการแต่ละ
ขั้นตอนดังนี้  
 ขั้นที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์(Visions)  
  วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพที่พึงปรารถนาให้เกิดขึ้นในอนาคต อาจมีลักษณะ                  
ในเชิงปรัชญาที่สามารถให้ทิศทางกับผู้น าเพื่อน าองค์การไปสู่ภารกิจหลักที่มีความชัดเจนและเป็น
รูปธรรมมากขึ้น ในบางคร้ังองค์การที่มีแผนแม่บทอยู่แล้วอาจน าวิสัยทัศน์จากแผนแม่บทมาใช้ได้
เลย บางองค์การอาจปรับหรือจัดท าวิสัยทัศน์ขึ้นมาใหม่ การก าหนดวิสัยทัศน์เป็นการหาค าตอบ
ให้กับค าถามที่ว่า What do we want to be? เป็นการมองภาพองค์การในอนาคตในการก าหนด
วิสัยทัศน์มีข้อโต้เถียงกันว่าจะต้องวิเคราะห์องค์การก่อน เช่น อาจท า SWOT:  Strength, Weakness, 
Opportunity, Threat เพื่อทราบจุดอ่อนจุดแข็ง วิเคราะห์สภาวะแวดล้อมก่อนแล้วจึงก าหนด
วิสัยทัศน์ หรือไม่จ าเป็นต้องวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมแต่มีการระดมสมองเลย หรืออาจใช้ทั้ง 2 วิธี 
ผสมผสานกัน   ในการจัดท าวิสัยทัศน์อาจด าเนินการดังนี้ 
  1. การระดมสมอง 
  2. การใช้แบบสอบถามให้บุคลากรทุกระดับก าหนดวิสัยทัศน์ตามที่ต้องการแล้ว 
                   มีคณะกรรมการคัดเลือก 
  3. ตั้งคณะกรรมการเฉพาะกิจ ก าหนดวิสัยทัศน์ขึ้นมาก่อนแล้วส่งให้บุคลากรลง 

ประชามติตัวอย่างวิสัยทัศน์ขององค์การที่ประสบผลส าเร็จในประเทศไทย 
เช่นวิสัยทัศน์ของ Sony: เป็นหนึ่งด้านความบันเทิงส าหรับทุกคน 

                            วิสัยทัศน์ของปูนาีเมนต์ไทย : เป็นผู้น าผลิตภัณฑ์ปูนาีเมนต์ในภาคพื้นเอเชีย  
                             ตะวันออกเฉียงใต้ 
   วิสัยทัศน์ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน: เป็นองค์การหลักใน
การจัดและส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึง มีคุณภาพ และพัฒนาสู่ความ
เป็นเลิศตามมาตรฐานสากล 
   ในการก าหนดวิสัยทัศน์อาจพิจารณาทั้งวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล (Personal 
Vision( เพื่อน าไปสู่การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมขององค์การ (Shared Vision( ก็ได้ 
 
  
 ขั้นที่ 2 การก าหนดพันธกิจ (Mission)  
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   พันธกิจ (Mission) หมายถึง ขอบข่ายการปฏิบัติงานขององค์การ อาจถูกก าหนดใน
รูปการผลิต การตลาด และการบริการ พันธกิจเป็นเป้าหมายที่ชัดเจนกว่าวิสัยทัศน์ เป็นการก าหนด
วิธีการด าเนินงาน พันธกิจเป็นการหาค าตอบของค าถามที่ว่า Why do we exist? ท าไมเราจึงต้อง
จัดตั้งองค์การของเราขึ้นมา ตั้งขึ้นมาให้ท าอะไร นั่นคือมีภารกิจอะไรนั่นเอง ในการจัดท าพันธกิจ
อาจใช้วิธี 
  1. จัดประชุมผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง และผู้รับผิดชอบการวางแผน 
  2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกและสภาพแวดล้อมภายในโดยใช้เทคนิคของ
การวิเคราะห์แบบ 7S ของ McKinsey, Boston Model, Balance Score Card เพื่อก าหนดต าแหน่ง
ของยุทธศาสตร์ (SWOT) 
  3. จัดท า Workshop ระดมสมอง 
   ตัวอย่างพันธกิจขององค์การในประเทศไทย 
   พันธกิจของบริษัทรถจักรยานยนต์ : มุ่งสู่ความเป็นเลิศด้านผลิตภัณฑ์ ด้านการ
ขายและการบริการ ด้านการพัฒนาองค์การ ด้านภาพลักษณ์ของสังคม  
   พันธกิจของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมี 3 ข้อ คือ 
   1. จัด ส่งเสริม สนับสนุน และประสานความร่วมมือกับทุกภาคส่วนของสังคม 
                              จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างทั่วถึง 
   2. พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาให้ได้มาตรฐาน มุ่งสู่ผลสัมฤทธ์ิของ 
                              องค์การ 
   3. ยกระดับยึดความสามารถของผู้เรียนเต็มตามศักยภาพและมุ่งสู่มาตรฐานสากล 
 ขั้นที่ 3 การก าหนดค่านิยมร่วม (Values Scan)  
   ค่านิยมร่วม (Values Scan) หมายถึง ความเช่ือร่วมกันของคนในองค์การเดียวกัน
ว่าสิ่งนั้นมีคุณค่า เพื่อช่วยท าหน้าที่เป็นเป้าหมายพฤติกรรมและความเช่ือให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน  ในการจัดท าค่านิยมร่วมอาจใช้เทคนิคเช่นเดียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ 
   ตัวอย่างค่านิยมร่วมของธนาคารแห่งประเทศไทย 
    1.  การส่ือสารอย่างเปิดเผย 
    2.  การท างานเป็นทีม 
    3.  ประสิทธิภาพในการท างาน 
    4.  ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
    5.  ความรู้ความสามารถ 
    6. ความาื่อสัตย์และมีจุดยืน 
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 ขั้นที่ 4 การก าหนดความสามารถหลัก ความสามารถหลักเป็นกลุ่มของความสามารถที่
เกิดจากการผสมผสานความรู้ ทักษะ เจตคติ นวัตกรรมและเทคโนโลยีขององค์การในการ
ด าเนินงาน ความสามารถหลักถ้าจะกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือ เอกลักษณ์ที่โดดเด่นหรือความแกร่งของ
องค์การที่เกิดจากการประสาน เช่ือมโยงการท างานร่วมกันของคนในองค์การ ลักษณะของ
ความสามารถหลักที่ดีจะต้องมีความทันสมัย เป็นนวัตกรรม และมีความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่อง
ความสามารถหลักที่มีผลต่อความสามารถของบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ แรงจูงใจ ลักษณะนิสัยเฉพาะ
คน แนวความคิดส่วนตัว ความรู้และทักษะ การพิจารณาว่าอะไรเป็นความสามารถหลักหรือ Core 
Competency หรือไม่ควรพิจารณาจาก 
   1.  ศักยภาพในการเข้าถึงตลาดได้หลากหลาย 
   2. ก่อให้เกิด End Product ที่มีประโยชน์ส าคัญที่ลูกค้ารับรู้ได้ 
   3. ยากแก่การลอกเลียนแบบเพราะเป็นความาับา้อนของเทคโนโลยีและทักษะ 
                              การผลิตเข้าด้วยกัน 
   4. ตัวแบบของความสามารถหลักพิจารณาได้จากมุมมองในมิติต่างๆ ดังนี้ 
    4.1  ความสามารถด้านการวิเคราะห์ 
    4.2  ความสามารถด้านธุรกิจ 
    4.3  ความสามารถด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    4.4  ความสามารถด้านภาวะผู้น า 
    4.5  ความสามารถด้านเทคนิค 
    4.6  ความสามารถด้านเทคโนโลยี 
  ในการจัดท าความสามารถหลักอาจใช้การวิเคราะห์หน้าที่หลัก การวิเคราะห์ปัญหา
ส าคัญของงาน หรือการใช้ Delphi Technique เพื่อน ามาก าหนดความสามารถที่ต้องการ 
  ตัวอย่างความสามารถหลักขององค์การ เช่น สามารถใช้และพัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศและการส่ือสารเพื่อการเรียนรู้ 
   1. สามารถในการวางแผน วิเคราะห์ และออกแบบ Hardware, Software และ  
                              People ware 
   2. สามารถออกแบบระบบฐานข้อมูล ระบบเครือข่าย และระบบรักษาความ 
                              ปลอดภัยได้ 
   3. สามารถเผยแพร่และแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกับเครือข่าย 
  
 ขั้นที่ 5 การก าหนดวัตถุประสงค์หลัก : ขั้นตอนนี้เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ระยะ
ยาวขององค์การ อาจเป็น 1-5 ปี โดยทั่วไปแล้ววัตถุประสงค์หลักมักจะปรากฏไว้ในพระราชบัญญัติ
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จัดตั้งหน่วยงาน เช่น วัตถุประสงค์หลักของมหาวิทยาลัยก็ระบุชัดเจนในพระราชบัญญัติของ
มหาวิทยาลัย เช่น มีวัตถุประสงค์ผลิตบัณฑิต วิจัย ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม เป็นต้น 
 ขั้นที่ 6 การก าหนดยุทธศาสตร์หรือจุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ เป็นจุดมุ่งหมายที่น าพันธ
กิจแต่ละด้านมาก าหนดเป็นจุดมุ่งหมายให้ชัดเจนยิ่งขึ้น จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์เป็นเร่ืองของอนาคต 
เป็นการก าหนดไว้เพื่อเป็นทิศทางของการใช้ยุทธศาสตร์หรือกิจกรรมทางยุทธศาสตร์ โดยปกติจะมี
ระยะเวลา 3-5 ปี า่ึงอาจมีมุมมองในหลายมิติ เช่น 
   1.  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการเงิน 
   2.  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ด้านบุคลากร 
   3.  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการวิจัยและพัฒนา 
   4.  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ด้านการโฆษณาและประชาสัมพันธ์ 
   5.  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยี 
  จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นจุดมุ่งหมายของการเดินทางไกลที่อาจใช้เวลา 3-5 ปี 
จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์นี้จะเป็นเสมือนตัวเช่ือมต่อระหว่างแผนกลยุทธ์กับแผนปฏิบัติการ เป็นการ
แปลงยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติ นั่นคือจะเปลี่ยนจุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์เป็นแผนงาน เช่น 
จุดมุ่งหมายยุทธศาสตร์ด้านการเงิน แผนงานที่ตามมาก็คือ แผนงานด้านการเงิน าึ่งอาจกล่าวได้ว่า 
จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ก็คือจุดมุ่งหมายของแผนงานนั่นเอง ส าหรับตัวอย่างจุดมุ่งหมาย เชิง
ยุทธศาสตร์ ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีอาจก าหนดจุดมุ่งหมายว่า “มุ่งมั่นพัฒนาและบริการ
เทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง” เป็นต้น 
  ขั้นที่ 7 การก าหนดดัชนีวัดผลสัมฤทธ์ิแบบสมดุล และกลุ่มผลสัมฤทธ์ิหลัก : ดังที่กล่าว
แล้วว่าในการก าหนดจุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์เรามักจะพิจารณาว่า เราจะก าหนดภายใต้มุมมอง
ด้านหรือมิติใด เช่น มิติด้านการเงิน มิติด้านนวัตกรรม หรือเทคโนโลยี นั่นคือเป็นการก าหนด
ขอบเขตของสิ่งที่องค์การต้องการพึงบรรลุถึง าึ่งอาจใช้กรอบดัชนีวัดความส าเร็จของ Balanced 
Scorecard, BSC าึ่งมองความส าเร็จ 4 ด้าน หรือ 4 มิติ  
 1.  มิติด้านการเงิน (Financial Perspective) 
 2.  มิติด้านลูกค้า (Customer Perspective) 
 3.  มิติด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) 
 4.  มิติด้านการเรียนรู้และการเติบโต (Learning & Growth Perspective) 
   
 จากมิติภายใต้กรอบของ BSC อาจน ามาใช้ประโยชน์ในแผนยุทธศาสตร์โดยอาจ
น ามาใช้ก าหนดวัตถุประสงค์หลักขององค์การก็ได้ โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ด้านการเงิน ได้แก่ 
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ก าไร วัตถุประสงค์ด้านลูกค้า ได้แก่ การสร้างความพึงพอใจ หรืออาจจะน ากรอบนี้มาก าหนดเป็น
จุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ก็ได้  
  การมองจุดมุ่งหมายเชิงยุทธศาสตร์ทางด้านผลลัพธ์ า่ึงเรียกว่า ก าหนดกลุ่มผลสัมฤทธ์ิ
หลัก (Key Results Area, KRA และPerformance Indicator, KPI( ก็คือ การส ารวจความพึงพอใจ
ของลูกค้า โดยมีเป้าหมายที่จะท าให้ส าเร็จหรือ KRA อยู่ร้อยละ 90 ของลูกค้าพึงพอใจ จากดัชนีและ
เป้าหมายดังกล่าวจะน าไปสู่การก าหนดกิจกรรมหรือยุทธศาสตร์ที่จะต้องปฏิบัติ เช่น อาจใช้
ยุทธศาสตร์การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า เป็นต้น 
  ขั้นที่ 8 การก าหนดแผนงาน และโครงการ ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนของการแปลง
ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติด้วยการก าหนดรายช่ือของแผนงานและโครงการ รายช่ือของแผนงานนั้น
จะมีที่มาจากจุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ นั่นคือจะเป็นการระดมสมองเพื่อค้นหาปัญหาขององค์การใน
มิติด้านต่าง ๆ ของจุดมุ่งหมายว่ามีปัญหาหลักอะไรบ้าง ก็จะได้รายช่ือของแผนงาน รายช่ือโครงการ
และรายช่ืองานเพื่อที่จะได้น าปัญหาหลักมาค้นหาสาเหตุว่าแต่ละปัญหาหลักมีสาเหตุอะไรบ้าง ช่ือ
โครงการจะมาจากสาเหตุต่างๆ และถ้าน าสาเหตุต่างๆ มาหาสาเหตุย่อย สาเหตุย่อยที่ค้นพบก็คือ
กิจกรรมของโครงการนั่นเอง ในการจัดท าแผนปฏิบัติการจ าเป็นที่ผู้จัดท าควรมีความรู้ในเร่ือง 
   1. ความรู้เร่ืองวงจรการบริหาร (Management Cycle( 
    1.1 ขั้นตอนการจัดท าแผน 
    1.2  ขั้นตอนน าแผนไปปฏิบัติ 
    1.3  ขั้นตอนติดตามประเมินผล 
    1.4  ขั้นตอนการปรับปรุงมาตรฐานขององค์การ 
   2. ความรู้เร่ืองการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Result-Based Management : RBM( 
   3. ความรู้เร่ืองการเทียบวัด (Benchmarking( 
   4. ความรู้เร่ืองตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (Key Performance Indicator: KPI( 
   5. ความรู้เร่ืองแผนปฏิบัติการแบบ Log Frame (Action Plan by Logical  
                              Framework( 
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 องค์ประกอบภายในแผนปฏิบัติการแนวใหม่ที่ส าคัญ ประกอบด้วยองค์ประกอบที่
ส าคัญ 14 หัวข้อดังนี้ 1( ช่ือแผนงาน (Program Title( 2( วัตถุประสงค์ของแผนงาน (Program Goal(, 
3( ช่ือโครงการ (Project Title( 4( ช่ือบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ (Project Responsible Person 
or Office( 5( ช่ือบุคคลหรือหน่วยงานที่ตรวจสอบและประเมิน (Auditor or Auditing Office(                                    
6( วัตถุประสงค์ของโครงการ (Project Purpose( 7( รายการกิจกรรมที่จะต้องท า (List of Activity(                       
8( จ านวนทรัพยากรบุคคลที่ใช้ ( Inputs( 9( งบประมาณที่ใช้ (Budget( 10) เวลาที่ใช้ (Time 
Schedule( 11( ผลผลิตหรือผลงาน (Outputs( และตัวช้ีวัด (KPIs( 12( ผลลัพธ์ (Outcomes( และ
ตัวช้ีวัด (KPIs( 13( ผลสัมฤทธ์ิ (Results( และตัวช้ีวัด (KPIs( 14( เงื่อนไขความส าเร็จ (CSFs( 
  การจัดท าแผนยุทธศาสตร์สามารถแบ่งออกเป็น 8 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที่ 1 การก าหนด
วิสัยทัศน์ (Vision( ขั้นที่ 2 การก าหนดพันธกิจ (Mission( ขั้นที่ 3 การก าหนดค่านิยมร่วม (Shared 
Value( ขั้นที่ 4 การก าหนดความสามารถหลัก (Core Competency( ขั้นที่ 5 การก าหนดวัตถุประสงค์
หลัก (Long-term Objective( ขั้นที่ 6 การก าหนดยุทธศาสตร์หรือจุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์ (Strategic 
Goal(ขั้นที่ 7 การก าหนดดัชนีวัดผลสัมฤทธ์ิแบบสมดุล (Balanced Scorecard : BSC( และกลุ่ม
ผลสัมฤทธ์ิหลัก (Key Result Area : KRA( ขั้นที่ 8 การก าหนดแผนงาน (Program( และโครงการ 
(Project(  
  จากแนวคิดในการจัดท าแผนแม่บทและการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ สามารถเขียนเป็น
แผนภูมิสรุปความสัมพันธ์ของแผนแม่บทกับแผนกลยุทธ์และแผนปฏิบัติการที่เน้นการน าเทคนิค
ของ BSC และ KRA มาใช้ประโยชน์ในการจัดท าแผนกลยุทธ์ได้ดังภาพประกอบที่ 2.7 
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ภาพประกอบที่ 2.7   แสดงความสัมพันธ์ระหว่างแผนแม่บท แผนกลยุทธ์ และแผนปฏิบัติการที่ 
เน้น การน าBSC และ KRA มาใช้ประโยชน์  
              ที่มา: วัฒนา พัฒนพงษ์ (2546: 22) 
 
 
 

จุดมุ่งหมายแผน 
(Program Goals) 

ด้านการเงิน 
ด้านลูกคา้ 
ด้านกระบวนการภายใน 
ด้านการเรียนรู้และเติบโต 

วิสัยทัศน์ 
(Vision) 

พันธกิจ 
(Mission) 

วัตถุประสงค์หลัก 
(Long-term Objective) 

จุดมุ่งหมายระดับ
ยุทธศาสตร์ 

(Strategic Goals) 

ความสามารถหลัก 
(Core Competency) 

ค่านิยมร่วม 
(Shared Value) 

กลุ่มผลสัมฤทธ์ิหลัก 
(Key Result Area-KRA) 

ดัชนีความส าเร็จแบบสมดุล 
(Balance Score Card-BSC) 

วัตถุประสงค์ของโครงการ 
(Project Purpose) 
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  2. การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ (Strategy Implementation) 
   การปฏิบัติตามแผนยุทธศาสตร์ (Strategic Implementation) เป็นขั้นของการน า
แผนยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) 
เป้าประสงค์ (Goal) ขององค์การ มีองค์ประกอบในการด าเนินการดังนี้   
     2.1 การจัดท าแผนงาน (Program) และโครงการ (Project) เป็น
ขั้นตอนการก าหนดรายละเอียดการปฏิบัติงานเป็นขั้นๆ มุ่งสู่เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้า การจัดท าแผนงานจะต้องสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าประสงค์ขององค์การโดย
ระบุวันเร่ิมต้นและสิ้นสุดโครงการให้ชัดเจน       
     2.2 การงบประมาณ (Budgeting) เป็นการก าหนดรายรับ รายจ่ายที่
เกิดขึ้นในช่วงเวลาที่ก าหนดในอนาคต        
    2.3 ระเบียบวิธีการปฏิบัติงาน (Procedure) และด า เนินการตาม
แผนงาน เพื่อให้องค์การประสบผลส าเร็จ  
 3. การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Control)  
   การควบคุมเชิงยุทธศาสตร์ (Strategy Control) เป็นการก ากับติดตามและ
ประเมินผลการด าเนินงาน และการทบทวนสถานการณ์เพื่อปรับแต่งยุทธศาสตร์เป็นการก ากับ
ติดตามและประเมินผลการด าเนินงาน และการทบทวนสถานการณ์เพื่อปรับแต่งยุทธศาสตร์ ในการ
ประเมินผลตามค ารับรองการปฏิบัติราชการนั้น ได้แบ่งออกเป็น 4 มิติ โดยปรับจากแนวคิดของ                 
Kaplan and Norton (1992: 71-79) ในเร่ือง Balanced Scorecard (BSC) าึ่งมิติทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 
    มิติที่ 1: มิติด้านประสิทธิผล 
    มิติทางด้านการเงิน (Financial Perspective) ของ BSC ก าหนดให้ส่วนราชการ
แสดง ผลงานที่บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ตามที่ได้รับงบประมาณมาด าเนินการ เพื่อให้เกิด
ประโยชน์สุขต่อประชาชน ตามแผนยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัด/จังหวัด กล่าวคือ ในยุทธศาสตร์นั้น 
ส่วนราชการจังหวัดต้องเน้นว่าต้องการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์อะไร เช่น ต้องการให้ความยากจน
ลดลงเป็นกี่เปอร์เา็นต์ หรือต้องการท าให้จังหวัดเศรษฐกิจดีขึ้นกี่เปอร์เา็นต์ เป็นต้น 
     มิติที่2: มิติด้านประสิทธิภาพของการปฏิบัติราชการ 
    มิติทางด้านกระบวนการด าเนินงาน (Internal Work Process Perspective) ของ 
BSC ก าหนดให้ส่วนราชการแสดงความสามารถในการปฏิบัติราชการ เช่น การลดค่าใช้จ่าย และ
การลดระยะเวลาการให้บริการ เป็นต้น  
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   มิติที่ 3: มิติด้านคุณภาพการให้บริการ 
    มิติทางด้านลูกค้า (Customer Perspective) ของ BSC ก าหนดให้ส่วนราชการ
แสดงการให้ความส าคัญกับผู้รับบริการในการให้บริการที่มีคุณภาพ สร้างความพึงพอใจแก่
ผู้รับบริการ รวมทั้งเร่ืองของความโปร่งใสในการท างานด้วย 
     มิติที่ 4: มิติด้านการพัฒนาองค์กร 
    มิติด้านการเรียนรู้และการเติบโตขององค์กร (Learning and Growth Perspective) 
ของ BSC ก าหนดให้ส่วนราชการแสดงความสามารถในการเตรียมพร้อมกับการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ เช่น การพัฒนาระบบฐานข้อมูล การบริหารคนและความรู้ในองค์การ เป็นต้น  
   สรุปการบริหารเชิงยุทธศาสตร์ หมายถึง การบริหารจัดการองค์การภาครัฐตาม                   
พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ. ศ. 2546 าึ่งได้
ก าหนดให้ส่วนราชการด าเนินการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) โดยการ
วางแผนยุทธศาสตร์เช่ือมโยงกับวิธีการปฏิบัติงาน และผลผลิตหลักกับเม็ดเงิน เรียกว่า “การ
วางแผนงบประมาณที่มุ่งเน้นผลงาน, PBB” มีการติดตามงานตามระบบตัวช้ีวัดผลงาน เรียกว่า “การ
บริหารงานที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ, RBM” ส าหรับกระบวนการบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ 
กระทรวงศึกษามีภารกิจหลักคือการจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาทรัพยากรด้านคนของประเทศให้ได้รับ
การศึกษาอย่างมีคุณภาพและทั่วถึง การบริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ สามารถแบ่งกระบวนการ
บริหารจัดการเชิงยุทธศาสตร์ออกเป็น 3 ขั้นตอน คือ การวางแผนยุทธศาสตร์ การปฏิบัติตามแผน
ยุทธศาสตร์ และการควบคุมเชิงยุทธศาสตร์  
   

             1.5  ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) 

 นโยบาย (Policies( เป็นแนวทาง (Guideline( อย่างกว้างๆ ในการตัดสินใจ าึ่งเช่ือมต่อ
อยู่ระหว่างการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และการน ายุทธศาสตร์ (Strategies) ไปใช้ 
(Implementation( องค์การจะใช้นโยบายเป็นแนวทางที่จะท าให้เกิดความมั่นใจได้ว่าพนักงานของ
ตนเมื่อจะตัดสินใจหรือด าเนินการใดๆ จะต้องอยู่ภายในกรอบที่ก าหนดขึ้น ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนให้
ภารกิจขององค์การ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่ก าหนดขึ้น สามารถด าเนินการไปได้ใน
ทิศทางที ่   พึงประสงค์ได้ 

 การจะขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารการเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จใน
โรงเรียนได้นั้น จ าเป็นต้องอาศัยผู้บริหารที่มีวิสัยทัศน์ มีคุณธรรมจริยธรรมเป็น และมีความรู้ ความ
เข้าใจในหลักการบริหารสถานศึกษา รวมทั้งปรัชญาการศึกษา ทั้งนี้ เพราะการบริหารจัดการ
สถานศึกษาจะต้องมีหลักคิด หลักวิชา หลักปฏิบัติ โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อจะก่อให้เกิด
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กระบวนการสร้างองค์ความรู้และกระบวนการปฏิบัติที่ถูกต้อง จึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพ
นักเรียนได้ ปรัชญาการจัดการศึกษาจึงเปรียบเสมือนตัวช้ีเป้าหมายให้การบริหารจัดการตอบสนอง
ความคาดหวังของชีวิตและสังคม าึ่งการบริหารดังกล่าวก็ต้องอาศัยการบริหารยุคใหม่ด้วย เพราะ
ปัจจุบันเป็นยุค “โลกาภิวัตน์” ความรู้และวิธีการที่จะน ามาใช้และปฏิบัติมีความเปลี่ยนแปลงและ
ล้าสมัยอย่างรวดเร็ว ความสลับาับา้อนในการด าเนินการมีมากขึ้น     จึงจ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการ
ใหม่ ๆ มาปรับใช้อยู่เสมอ จึงจะท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า (ธีระ รุญเจริญ , 2548: 28-38) 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงขอเสนอนโยบายการบริหารสถานศึกษาและปรัชญาการจัดการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับ
การวิจัยไว้ดังนี้ 

การบริหารสถานศึกษาเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ นักการศึกษาที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
จะต้องบริหารสถานศึกษาในภารกิจหน้าที่ที่ตนบริหารงานอยู่อย่างชาญฉลาด มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีภาวะผู้น า มีคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนมีความแนบเนียนในการปฏิบัติ เพื่อท าหน้าที่
อ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน นิเทศ ควบคุม ก ากับติดตาม ประเมิน แก้ไข พัฒนา 
ปรับปรุงการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ทั้งการวางแผน การบริหาร งานธุรการ 
การเงิน อาคารสถานที่ หรืองานอื่น ๆ ของสถานศึกษาให้ด าเนินไปได้ด้วยความเรียบร้อย ราบร่ืน 
เกิดประโยชน์ สูงสุดต่อผู้มีส่วนได้เสีย (สมศักดิ์  คงเที่ยงและคนอื่นๆ , 2546: 24) และมี
ประสิทธิภาพตามมาตรฐานการศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องใช้ทั้งความรอบรู้ในศาสตร์การบริหาร
ทั้งที่มีมาในอดีตและทั้งที่มีอยู่ในปัจจุบันอย่างมีศิลปะเพื่อให้งานที่บริหารบรรลุผลตามเป้าหมายที่
วางไว้ 
 ศาสตร์และศิลป์ที่ปรากฏอยู่ในทุกสาขาวิชาในสังคมปัจจุบันได้รับการพัฒนาให้เข้ากับ                    
ยุคสมัยตามกระแสโลกาภิวัตน์ รวมทั้งสาขาการบริหารการศึกษาที่ต้องน าการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงมาประยุกต์ใช้ให้เกิดผลสูงสุด ศาสตร์และศิลป์การบริหารดังกล่าว ได้แก่ การบริหาร
การเปลี่ยนแปลงที่บูรณาการเข้ากับการบริหารจัดการตามโครงสร้างใหม่ของการบริหารการศึกษา
ตามกฎกระทรวงที่ออกตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( 
พ.ศ. 2545 มาตรา 39 ที่ก าหนดให้กระทรวงศึกษาธิการ กระจายอ านาจการบริหารด้านวิชาการ 
งบประมาณ การบริหารบุคลากร และการบริหารทั่วไป ทั้งนี้ก็เพื่อให้การบริหารได้ครอบคลุมใน
งานการจัดการศึกษาทั้งหมดของโรงเรียน ดังมีสาระส าคัญต่อไปนี้ 
 

นโยบายของโครงสรา้งใหม่และกรอบงานตามกฎกระทรวง 
หลังจากได้ตราพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( 

พ.ศ. 2545 และออกพระราชบัญญัติระเบียบกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ท าให้หน่วยงานของ
กระทรวงศึกษาธิการาึ่งเดิมมีอยู่ 14 กรม ถูกยุบรวมเหลือเพียง 4 แท่ง ในส่วนของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้ออกกฎกระทรวงว่าด้วยการแบ่งส่วนราชการออกเป็น 4 กลุ่ม
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งาน สถานศึกษาาึ่งเป็นหน่วยปฏิบัติก็ได้มีการปรับปรุงงานและแบ่งส่วนราชการออกไปเพื่อให้
สอดคล้องกับการแบ่งส่วนราชการของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และ
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ทั้งนี้เพื่อจะให้การจะบริหารจัดการสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายท าให้
ผู้เรียนมีคุณภาพตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

การบริหารจัดการตามโครงสร้างใหม่ที่ก าหนดไว้ในกฎกระทรวงจึงมีความจ าเป็น 
เพราะจะท าให้ระบบการติดตามงานตามนโยบายของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถติดตาม ตรวจสอบได้ง่ายและสะดวก ประการส าคัญคือ 
การจัดกลุ่มงานวิชาการไว้เป็นกลุ่มงานอีกกลุ่มงานหนึ่งในโรงเรียน จะท าให้งานวิชาการมีความ
คล่องตัวในการนิเทศ ติดตามและประเมินผล และถ้าในโรงเรียนจัดโครงสร้างงานกิจกรรม
เศรษฐกิจพอเพียง ไว้เป็นอีกกิจกรรมหนึ่งภายใต้การดูแลของกลุ่มงานวิชาการ จะท าให้การ
ขับเคลื่อน ด้านเศรษฐกิจพอเพียงไปได้ง่ายและคล่องตัวขึ้น เพราะการบูรณาการหลักปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง เข้ากับหลักสูตรการจัดแผนการเรียนรู้ โดยก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ในการพัฒนา 
โดยยึดหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงก็ควรจะเป็นกลุ่มงานวิชาการ 

การบริหารงานบุคคลจะต้องพิจารณาถึงอัตราก าลังครู ความเหมาะสมของการ
มอบหมายหน้าที่การงาน การฝึกอบรมครู เพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าหลั ก
เศรษฐกิจพอเพียงมาปฏิบัติ มาจัดกิจกรรมการเรียนรู้แก่นักเรียน 

ด้านงานงบประมาณนั้น ผู้บริหารต้องตระหนักถึงการจัดสรรงบประมาณให้แก่งาน
หรือกิจกรรมต่าง ๆ อย่างประหยัดให้แก่ครูและบุคลากรของโรงเรียน เพื่อน าไปจัดกิจกรรมการ
เรียนการสอนให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่ผู้เรียนได้ ดังนั้น การอนุมัติงบประมาณแต่ละคร้ังจึงอาศัย
เหตุผลที่ดี มีความระมัดระวังและรอบคอบสูงมาก ค านึงถึงความคุ้มค่าและค านึงถึงผลที่จะ
ก่อให้เกิดความพอใจแก่ผู้รับบริการ 

ส่วนการบริหารทั่วไป ผู้บริหารจะต้องยึดหลักความสะดวก คล่องตัว การประสาน
สัมพันธ์กับทุกภาคส่วนเพื่อให้งานที่ปฏิบัติบังเกิดผลสูงสุด 

นโยบายการแบ่งส่วนราชการของโรงเรียนตามโครงสร้างใหม่ตามกฎกระทรวง มีดังนี้ 
1) กลุ่มบริหารงานวิชาการ มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 

ส านักงานกลุ่มงานวิชาการ งานวางแผนงานวิชาการ งานพัฒนา
หลักสูตรและแผนการสอน งานจัดท าตารางเรียนตารางสอน / ภูมิปัญญาท้องถิ่น งานสอนา่อม
เสริม งานพัฒนาครูและบุคลากร งานสื่อนวัตกรรม งานห้องสมุดและแหล่งเรียนรู้ งานกิจกรรมด้าน
วิชาการของนักเรียน งานวัดผลประเมินผลนักเรียน งานทะเบียนนักเรียน งานจัดสอนแทน งาน ICT 
งานนิเทศติดตาม งานวัดและประเมินผล และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
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2) กลุ่มบริหารงานงบประมาณ มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 
ส านักงานกลุ่ม งานการเงินงบประมาณ งานการเงินนอกงบประมาณ 

งานจัดท าค าของบประมาณ งานพัสดุครุภัณฑ์ งานจัดา้ือจัดจ้าง และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 
3) กลุ่มบริหารงานบุคลากร มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 

ส านักงานกลุ่ม งานบรรจุแต่งตั้ง งานพัฒนาบุคลากร งานความดี
ความชอบ งานส่งเสริมขวัญและก าลังใจ งานวินัย งานงบวันลา/มาสาย งานติดตามและประเมินผล 
และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

4) กลุ่มบริหารงานทั่วไป แยกได้ 4 งานย่อย ดังนี้ 
4.1) งานธุรการ มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 

ส า นั ก ง า นกลุ่ ม ง า นบ ริห ารทั่ ว ไป  ง านส า รบ ร รณ  ง า น
ประชาสัมพันธ์ งานรักษาความปลอดภัย งานทะเบียนและรายงาน งานข้อมูลสารสนเทศ งานเก็บ
รักษาและท าลายหนังสือราชการ งานติดตามและประเมินผล งานปฏิคม งานสวัสดิการครู งาน
โสตทัศนูปกรณ์ และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

4.2( งานกิจการนักเรียน มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 
งานส านักงาน งานเขตพ้ืนที่บริการ งานส ามะโนประชากรนักเรียน 

งานอนามัย งานอาหารและโภชนาการ งานร้านค้าสหกรณ์  งานสวัสดิกา รนักเรียน งาน
ประชาธิปไตย งานสภานักเรียน งานระบบดูแลและช่วยเหลือนักเรียน งานกิจกรรมนักเรียน งาน
แนะแนวและทุนการศึกษา งานส่งเสริมระเบียบวินัย งานส่งเสริมคุณธรรมจริยธรรม งานป้องกันยา
เสพติดและเอดส์ งานติดตาม และประเมินผล งานอื่นที่ได้รับมอบหมาย 

4.3) งานอาคารสถานที่ มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 
งานส านักงาน งานอาคารสถานที่ / ห้องเรียน งานา่อมแาม

บ ารุงรักษา งานความสะอาดงานจัดสิ่งแวดล้อม งานติดตามและประเมินผล งานอื่น ๆ ที่ได้รับ
มอบหมาย 

4.4( งานชุมชนสัมพันธ์ มีการแบ่งส่วนงาน ดังนี้ 
งานส านักงาน งานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน งาน

ข้อมูลสารสนเทศชุมชน งานบริการชุมชน รับบริการชุมชน งานเสริมสร้างความสัมพันธ์กับชุมชน 
เครือข่ายชุมชนงานศิลปวัฒนธรรมท้องถิ่น งานติดตามและประเมินผล งานอื่น ๆ ที่ได้ รับ
มอบหมาย 

จากนโยบายการแบ่งส่วนราชการในโรงเรียนออกเป็น 4 กลุ่มใหญ่และยังได้
แบ่งย่อยเพื่อให้เกิดความสะดวกและคล่องตัวในการปฏิบัติราชการตามกฎกระทรวง จึงได้ก าหนด
กรอบงานตามบทบาทหน้าที่ของงานแต่ละงานดังนี้ 
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1( ด้านวิชาการ 
1.1( การพัฒนาหรือการด าเนินการเกี่ยวกับการให้ความเห็นการพัฒนา  

สาระหลักสูตร 
1.2( การวางแผนงานด้านวิชาการ 
1.3( การจัดการเรียนการสอนในสถานศึกษา 
1.4( การพัฒนาหลักสูตรของสถานศึกษา 
1.5( การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ 
1.6( การวัดผล ประเมินผล และด าเนินการเทียบโอนผลการเรียน 
1.7( การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาในสถานศึกษา 
1.8( การพัฒนาและส่งเสริมให้มีแหล่งเรียนรู้ 
1.9( การนิเทศการศึกษา 
1.10( การแนะแนว 
1.11( การพัฒนาระบบประกันคุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา 
1.12( การส่งเสริมชุมชนให้มีความเข้มแข็งทางวิชาการ 
1.13( การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษา 

     และองค์กรอื่น 
1.14( การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว  

องค์กร หน่วยงานสถานประกอบการและสถาบันอื่นที่ จัด
การศึกษา 

1.15( การจัดท าระเบียบและแนวปฏิบัติเกี่ยวกับงานด้านวิชาการของ 
สถานศึกษา 

1.16( การคัดเลือกหนังสือ แบบเรียนเพื่อใช้ในสถานศึกษา 
1.17( การพัฒนาและใช้สื่อเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 

2( ด้านงบประมาณและการเงิน 
2.1( การจัดท าแผนงบประมาณและค าขอตั้งงบประมาณ 
2.2( การจัดท าแผนปฏิบัติการใช้จ่ายเงินและการรับจัดสรรงบประมาณ 

จากส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยตรง 
2.3( การอนุมัติการใช้จ่ายงบประมาณ 
2.4( การโอนและการเปลี่ยนแปลงงบประมาณ 
2.5( การรายงานผลการเบิกจ่ายงบประมาณ 
2.6( การตรวจสอบติดตามการใช้งบประมาณ 
2.7( การตรวจสอบติดตามการใช้ผลผลิตจากงบประมาณ 
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2.8( การระดมทุนการศึกษา 
2.9( งานกองทุนกู้ยืมเพื่อการศึกษา 
2.10( งานกองทุนสวัสดิการเพื่อการศึกษา 
2.11( การบริหารจัดการทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
2.12( การเบิกเงินจากคลัง 
2.13( การรับเงิน 
2.14( การเก็บรักษาเงิน 
2.15( การจ่ายเงิน 
2.16( การน าเงินส่งคลัง 
2.17( การจัดท าบัญชีการเงิน 
2.18( การจัดท ารายงานทางการเงินและงบการเงิน 
2.19( การจัดท าและจัดหาแบบพิมพ์บัญชี ทะเบียน และรายงาน 
2.20( การวางแผนพัสดุ 
2.21( การก าหนดแบบรูปรายการ หรือคุณลักษณะเฉพาะของครุภัณฑ์  

หรือสิ่งก่อสร้าง 
2.22( การพัฒนาระบบข้อมูลและสารสนเทศเพื่อการจัดท าและการ 

จัดหาพัสด ุ
2.23( การควบคุมดูแล บ ารุงรักษาและจ าหน่ายพัสดุ 
2.24( การจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สิน 

3( การบริหารงานบุคคล 
3.1( การวางแผนอัตราก าลัง 
3.2( การส่งเสริมประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทาง 

                              การศึกษา 
3.3( การเกลี่ยอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.4( การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง 
3.5( การเปลี่ยนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 
3.6( การเลื่อนขั้นเงินเดือน 
3.7( การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.8( การลาทุกประเภท 
3.9( การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.10( การส่งเสริมการยกย่องเชิดชูเกียรติ 
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3.11( การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
3.12( การส่งเสริมวินัย คุณธรรมและจริยธรรมส าหรับข้าราชการครูและ 

บุคลากรทางการศึกษา 
3.13( การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา 
3.14( การส่ังพักราชการและการส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
3.15( การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ 
3.16( การอุทธรณ์และการร้องทุกข์ 
3.17( การออกจากราชการ 
3.18( การสนับสนุนส่งเสริมการขอรับใบอนุญาตและการขอต่อ 

ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ 
3.19( งานทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
3.20( การขอพระราชทานเครื่องราชอิสริยาภรณ์ 

4( งานบริหารทั่วไป 
4.1( การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
4.2( การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
4.3( การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
4.4( งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
4.5( การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
4.6( การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
4.7( งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 
4.8( การด าเนินงานธุรการ 
4.9( การดูแลอาคารสถานที่และสภาพแวดล้อม 
4.10( การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
4.11( การรับนักเรียน 
4.12( การเสนอความเห็นเกี่ ยวกับ เ ร่ืองจัดตั้ ง  ยุบ  รวมหรือ เลิก  

สถานศึกษา 
4.13( การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตาม 

อัธยาศัย 
4.14( การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
4.15( การจัดทัศนศึกษา 
4.16( การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
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4.17( การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
4.18( การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล  

ชุมชน องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษา 
4.19( งานประสานราชการกับส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 
4.20( การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
4.21( การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
4.22( แนวทางการจัดกิจกรรมเพื่อปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในการลงโทษ 

นักเรียน 
แม้การแบ่งส่วนราชการตลอดจนได้มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ตามกรอบงาน

ของโรงเรียนแล้ว แต่การจะด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายได้ต้องอาศัยการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษา ดังนั้น ภาระหน้าที่ของผู้บริหารจึงได้ก าหนดภารกิจการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงไว้อย่างชัดเจน ดังนี้ 
 

ภาระหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน 
ในการบริหารโรงเรียนของผู้บริหารในยุคปัจจุบัน าึ่งเรียกว่า “ยุคโลกาภิวัตน์” 

หรือการบริหารการเปลี่ยนแปลงโรงเรียนสมัยใหม่ ผู้บริหารย่อมมีบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญ 6 ประการ 
ได้แก่ (ปราชญา กล้าผจัญ และสมศักดิ์ คงเที่ยง, 2544: 129-142) 

1( การเปลี่ยนแปลงในฐานะผู้น า ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้น าจะต้องเป็น
ผู้น าในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงภายในโรงเรียน เพื่อความเหมาะสมในการด าเนินงานาึ่งอาจเป็น
การจัดระบบ บริหารโครงสร้างขององค์การภายในโรงเรียน  การก าหนดอ านาจหน้าที่ของฝ่ายต่าง 
ๆ   เป็นต้น 

2( การพัฒนาการเรียนการสอน ได้แก่ งานวิชาการ าึ่งถือว่าเป็นงานหลักของ
โรงเรียน ผู้บริหารโรงเรียนจะต้องเป็นนักวิชาการ เป็นผู้น าทางวิชาการในโรงเรียน มีความเข้าใจ
หลักสูตร การจัดแผนการเรียนการสอน การประเมินผล ตลอดจนเทคโนโลยีทาง การศึกษาใหม่ ๆ 
เพื่อช่วยเหลือ แนะน าครูในโรงเรียนให้เกิดพัฒนาในด้านการเรียนการสอนอย่าง มีประสิทธิภาพ 

3( การบริหารกิจการนักเรียน ผู้บริหารโรงเรียนต้องมีความรู้ ความเข้าใจใน
ขอบข่ายของงานกิจการนักเรียน ทั้งในด้านการปกครองและการจัดบริการต่าง ๆ าึ่งโรงเรียนต้อง
รับผิดชอบและด าเนินการไม่ว่าจะเป็นด้านการรักษาระเบียบวินัยของโรงเรียน การแนะแนว การจัด
กิจกรรมนักเรียน ตลอดจนการจัดสวัสดิการและบริการต่าง ๆ 
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4( การบริหารงานบุคลากรในโรงเรียน หมายถึง การบริหารครู อาจารย์ 
เจ้าหน้าที่และบุคลากร รวมทั้งการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในโรงเรียนแก่ครู การส่งเสริม
สนับสนุนให้บุคลากรในโรงเรียนได้ รับการพัฒนาอยู่เสมอให้มีขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนมีความก้าวหน้าในอาชีพการท างาน 

5( การบริหารงานบริการ ได้แก่ งานธุรการในโรงเรียน งานอาคารสถานที่ 
พัสดุครุภัณฑ์ าึ่งรวมถึงบริการพิเศษที่จัดให้แก่ชุมชน อันเป็นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชนด้วย 

6( การประเมินผลการปฏิบัติงาน นับเป็นหน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของ
ผู้บริหารโรงเรียนเพื่อให้ทราบถึงการด าเนินกิจการต่าง ๆ ของโรงเรียนว่า มีความก้าวหน้ามากน้อย
เพียงใด อันจะเป็นประโยชน์ในการด าเนินงานและเพื่อประกอบการพิจารณาสนับสนุนให้โอกาส
ความ ก้าวหน้าแก่บุคลากรในโรงเรียน งานประเมินผลนี้ต้องท าเป็นระยะ ๆ ให้มีความต่อเนื่อง 

นอกจากนี้ Sergiovani and others (1996: 125) ได้แบ่งงานภารกิจในการบริหาร
การจัดการศึกษาในโรงเรียนออกเป็น 8 ประการ คือ 

1( งานการจัดบุคลากรผู้ร่วมงาน 
2( งานบริหารหลักสูตรและการสอน 
3( งานบริหารการให้บริการนักเรียน 
4( งานบริหารอาคารสถานที่ 
5( งานบริหารงานธุรการ 
6( งานพัฒนาผู้ร่วมงาน 
7( งานวัดและประเมินผลการศึกษา 
8( งานบริหารความสัมพันธ์โรงเรียนกับชุมชน 

ในการบริหารสถานศึกษาแม้จะมีงานหลายงาน มีการแบ่งส่วนราชการออกเป็น
หลายกลุ่มงาน แต่งานการบริหารวิชาการมีความส าคัญมากที่สุด เพราะเป็นงานที่เกี่ยวข้องกับการ
จัด การเรียนการสอน การพัฒนานักเรียนให้มีคุณลักษณะอันพึงประสงค์และเกิดคุณภาพตาม
มาตรฐานการศึกษาทั้งระดับชาติ ระดับความพึงพอใจของผู้ปกครองและท้องถิ่น ส่วนงานอื่นเป็น
งานให้การสนับสนุนงานวิชาการเพื่อให้งานวิชาการสามารถด าเนินการไปได้ให้มีประสิทธิภาพ ดัง
มีผู้เช่ียวชาญได้ให้ความเห็นถึงการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนไว้ดังนี้ 

สมาน อัศวภูมิ (2537: 53-61) การบริหารงานในสถานศึกษา หากจะกล่าวโดย
สรุปแล้ว การบริหารงานวิชาการจัดว่าเป็น “ภารกิจหลัก” ของการจัดตั้งโรงเรียน เพราะงานวิชาการ 
เป็นกระบวนการพัฒนาผู้เรียนในทุกมิติ ไม่ว่าพัฒนาด้านผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน พัฒนาคุณธรรม
จริยธรรม พัฒนาอารมณ์ สังคม การพัฒนาร่างกายรวมทั้งการพัฒนาอาชีพ ล้วนมาจากกระบวนการ 
จัดการเรียนการสอนทั้งสิ้น ส่วนงานด้านอื่น ๆ ไม่ว่างานบริหารบุคลากร งานงบประมาณและ
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บริหารทั่วไป เป็นงานที่สนับสนุนให้งานวิชาการสามารถบริหารจัดการได้อย่างมีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้น เมื่อวิเคราะห์งานด้านวิชาการ จึงพอสรุปได้ว่า การบริหารงานวิชาการ
โดยทั่วไปมี 5 งาน  หลัก ๆ ได้แก่ 1( งานวางแผนในการปฏิบัติงานด้านวิชาการ 2) งานหลักสูตร
และเอกสารที่เกี่ยวข้องกับหลักสูตรและการสอน 3( งานสนับสนุนการสอนต่าง ๆ เช่น งาน
ห้องสมุด การจัดครูเข้าสอน 4) งานพัฒนาคุณภาพการจัดการเรียนการสอนและนิเทศการศึกษา และ 
5( งานวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน 

สมศักดิ์ คงเที่ยง และคนอื่น ๆ (2546: 380-386) ได้ให้ความส าคัญของการ
บริหาร งานวิชาการไว้ว่า เป็นการบริหารกิจกรรมทุกชนิดในสถานศึกษาหรือในโรงเรียนเกี่ยวกับ
การปรับปรุงพัฒนาการเรียนการสอนให้ได้ผลดีและมีประสิทธิภาพที่สุด เพราะหน้าที่ของ
สถานศึกษาหรือโรงเรียนทุกแห่งคือการให้ความรู้ในด้านวิชาการแก่ผู้เรียน ด้านผู้บริหารต้องเป็น
ผู้น าทางวิชาการ มีการร่วมท างานกับครูและบุคลากรทางการศึกษาเพื่อให้การท างานเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดต่อผู้เรียน 

สุมิตร คุณากร (ม.ป.ป.: อ้างถึงใน สมศักดิ์ คงเที่ยง และ คนอื่น ๆ 2546: 189-
194ได้กล่าวว่า การบริหารงานวิชาการ หมายถึง การจัดการกิจกรรมทุกอย่างภายในโรงเรียนที่
ก่อให้เกิดการเรียนรู้และการศึกษาของเด็กให้มีประสิทธิภาพสูงขึ้น บุคคลที่มีส่วนเกี่ยวข้องอย่าง
ใกล้ชิดในการส่งเสริมวิชาการในโรงเรียนคือผู้บริหาร ครูและบุคลากรในโรงเรียนนั่นเอง 

ธีระ รุญเจริญ (2548: 11- 35) ได้กล่าวถึงการที่ผู้บริหารไม่ได้บริหารโดยเน้น
งานวิชาการโดยตรง ท าให้มีผลกระทบต่อคุณภาพการศึกษา โดยได้น าผลการส ารวจและวิจัยของ
วลัยพร แสงนภาบวร ที่ได้น าผลการวิจัยของอุดม เอี่ยมสะอาด ในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร โดย
เรียงล าดับงานด้านธุรการ การเงิน และพัสดุ มากที่สุด บริหารงานบุคคล วิชาการ อาคารสถานที่ 
งานชุมชน และกิจการนักเรียน น้อยที่สุด และผลการวิจัยของ สปจ.เพชรบุรี ที่เฉลี่ยการใช้เวลา
บริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษาในหนึ่งวันว่า งานชุมชนใช้มากถึง 190 นาที งานธุรการ การเงิน 
พัสดุ ใช้ 105 นาที ส่วนงานวิชาการใช้เพียง 50 นาที เมื่อผู้บริหารสถานศึกษาไม่ให้ความส าคัญต่อ
งานวิชาการ หรือไม่ได้เน้นการบริหารงานวิชาการ จึงท าให้ผลการประเมินของ สมศ.รอบแรก 
พบว่า นักเรียนไม่มีคุณภาพด้านการคิด ด้านความรู้ และทักษะตามหลักสูตร และ ธีระ รุญเจริญ ยัง
ได้สรุปไว้ว่า “ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจ าต้องใช้เวลา และให้ความสนใจต่อการบริหารงาน
วิชาการมากขึ้นกว่าเดิม เพราะเป็นงานเป้าหมายหลัก”  

สรุปได้ว่า นโยบายเชิงโครงสร้างของการจัดองค์กรของสถานศึกษานั้น มุ่งจัด
โครงสร้างเพื่อให้มีการครอบคลุมงานทั้งหมดของโรงเรียน และจัดระบบการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงให้งานต่าง ๆ สามารถสนับสนุนงานทางด้านการเรียนการสอนหรืองานด้าน “วิชาการ” 
าึ่งจัดว่าเป็นงานที่ เป็น “หัวใจ” ที่มีความส าคัญที่สุดในการจัดการศึกษา ให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ หมายถึง การพัฒนานักเรียนให้มีความรู้ ทักษะในวิชาการและวิชาชีพ มีคุณธรรม
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จริยธรรม สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุข เป็นไปตามมาตรฐานการศึกษาที่ก าหนดไว้
ให้นักเรียนเป็นคนดี มีความรู้ ความสามารถ และมีชีวิตอย่างมีความสุข ต้องมีงานด้านอื่นคอยให้
การสนับสนุน 
 กล่าวโดยสรุป การบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เป็นการ
บริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School-Based Management: SBM) ที่มีการกระจายอ านาจการ
บริหารทางการศึกษา ทั้งอ านาจและหน้าที่ จากศูนย์กลางและส่วนกลางไปสู่โรงเรียน โดยให้ชุมชน 
และโรงเรียนมีอ านาจการตัดสินใจ ในการบริหารการศึกษา และจัดการกับทรัพยากรทั้งหลายทั้ ง
ปวงด้วยตนเอง (ประสงค์ หอมช่ืน, 2548: 1; อ้างอิงจากเสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์, 2541: 14-16( และ
พฤติกรรม     การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของผู้บริหารให้ประสบผลส าเร็จนั้น ผู้บริหารต้อง
มีพฤติกรรม เป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ และเฉลิมชัย หาญกล้า, 2546: 17-
24( าึ่งประพจน์ แย้มทิม (2545: 33-35( ก็ได้กล่าวถึงผู้บริหารโรงเรียนในยุคปฏิรูปการศึกษาว่า 
ผู้บริหารโรงเรียนควรมีลักษณะเป็นผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง (ธเนศ ข าเกิ ด, 2544: 151( าึ่ง
สอดคล้องกับวีระวัฒน์ อุทัยรัตน์ และ เฉลิมชัย หาญกล้า (2546: 17-19( ที่กล่าวว่า การปรับปรุง
โรงเรียนต้องเกิดจากความคิดของโรงเรียน ในการที่จะท าให้เกิดขึ้น และขึ้นอยู่กับภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียน และการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานนั้นผู้บริหารจะต้องประพฤติตน   ในด้าน
เป็นแบบอย่างต้องเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง (อุทัย บุญประเสริฐ, 2545: 71( การบริหารจัดการ
ตามรูปแบบ SBM “ภาวะผู้น า” จะเป็นปัจจัยอิทธิพลที่เช่ือมโยงต่อผลส าเร็จ (ถวิล มาตรเลี่ยม, 2544: 
69( และเงื่อนไขความส าเร็จที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะส่งเสริมการใช้ฐานโรงเรียนในการบริหาร
จัดการ (School-Based Management) ให้ประสบผลส าเร็จได้อย่างเป็นไปตามเจตนารมณ์ของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2( พ.ศ. 2545 จะต้อง
อาศัย “ภาวะผู้น าของผู้บริหาร” (เสาวนิตย์ ชัยมุสิก, 2544: 84( 
 

ตอนที่ 2 ผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 
 ในยุคแรกของการศึกษาวิเคราะห์ภาวะผู้น า (ระหว่าง ค.ศ. 1900 - 1950) นักวิจัยได้
ศึกษาทัศนะของการเป็นผู้น า โดยใช้วิธีแยกแยะเปรียบเทียบความแตกต่างคุณลักษณะระหว่างผู้น า
กับผู้ตาม า่ึงพบว่า ไม่มีคุณลักษณะหนึ่งเดียวหรือกลุ่มของคุณลักษณะรวมที่สามารถน ามาอธิบาย
ถึงความสามารถของผู้น าได้ ต่อมานักวิจัยจึงเปลี่ยนมุมมองมาศึกษาว่าสถานการณ์มีอิทธิพลต่อ
ทักษะและพฤติกรรมของผู้น าได้อย่างไร ส่ิงที่ตามมาจากการศึกษาภาวะผู้น าก็คือ มีความพยายามที่
จะระบุลักษณะส าคัญที่แยกแยะระหว่าง การเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล  (Effective leaders) กับผู้น าที่
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ไม่มีประสิทธิผล (Non-effective leaders) การศึกษาดังกล่าวพยายามช้ีให้เห็นแบบอย่างพฤติกรรม
ของผู้น าที่มีประสิทธิผลาึ่งสามารถท าให้ผู้น าเกิดประสิทธิผลได้อย่างไร ต่อมานักวิจัยได้ใช้ตัวแบบ
สถานการณ์จ าลอง (Contingency Model) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ์ของคุณลักษณะส่วนบุคคล
(Personal Traits) ตัวแปรทางสถานการณ์ (Situational Variables) และความมีประสิทธิผลของผู้น า
(Leader Effectiveness) การศึกษาภาวะผู้น าในยุคต่อมา (ประมาณทศวรรษ 1970 – ปลายทศวรรษ
1980) นักวิจัยได้หันกลับมาเน้นการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น า าึ่งก่อให้เกิดอิทธิพลต่อ
ความมีประสิทธิผลและความส าเร็จขององค์กรอีกคร้ังหนึ่ง การตรวจสอบดังกล่าวน ามาสู่ข้อสรุป
ที่ว่าผู้น าและภาวะผู้น ามีความส าคัญและเป็นองค์ประกอบที่มีความสลับาับา้อนมากขององค์กร า่ึง
จะขอ สรุปถึงมุมมองภาวะผู้น าต่างๆ เหล่านี้โดยสังเขป ดังนี้ 
 

ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
 ตั้งแต่ก่อนสมัยคริสตกาลจนถึงปี ค.ศ.1940 เป็นระยะเวลาที่พยายามศึกษาลักษณะ
สากลของผู้น าที่มีประสิทธิผล (ธวัช บุณยมณี, 2550: 42 อ้างอิงจาก Schriesheim et al., 1980: 4) 
นักวิจัยได้ศึกษาทัศนะของการเป็นผู้น าจากหลากหลายมุมมอง กล่าวคือในยุคแรกของการวิเคราะห์
ภาวะผู้น า วิธีการศึกษาภาวะผู้น าตามทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ  (Trait Theory) สันนิษฐานว่า
คุณลักษณะ ของบุคคลมีบทบาทส าคัญในการก าหนดความแตกต่างระหว่างผู้ที่เป็นผู้น ากับผู้ที่ไม่
เป็นผู้น า หรือคุณลักษณะสามารถท านายผลลัพธ์ขององค์กรได้ มุมมองเชิงคุณลักษณะเป็นมุมมอง
ต่อภาวะผู้น าที่เก่าแก่ที่สุดและมีอิทธิพลต่อการศึกษาภาวะผู้น ามานานหลายสิบปี Bateman; & Snell 
(2004: 371) กล่าวถึงมุมมองต่อภาวะเชิงคุณลักษณะจะมุ่งไปที่ผู้น าแต่ละคนและพยายามหา
คุณลักษณะที่ท าให้เขาเป็นผู้น าที่ย่ิงใหญ่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะได้แนวทางมาจากทฤษฎี
มหาบุรุษในสมัยกรีกและโรมันโบราณ าึ่งถือว่าผู้น าเป็นมาแต่ก าเนิดสร้างกันไม่ได้ จึงได้เกิด
แนวคิดว่าผู้น าต้องมีลักษณะพิเศษกว่าคนทั่วไป (ธวัช บุณยมณี, 2550: 42 อ้างอิงจาก Luthans. 
1985: 480) ในช่วงปี ค.ศ.1904 -1947 มีการศึกษาวิจัยคุณลักษณะของผู้น าโดยเร่ิมแรกของการ
พิจารณาภาวะผู้น านั้น จะใช้การศึกษาผู้น าเป็นรายบุคคลในแง่คุณลักษณะทางบุคลิกภาพที่ผู้นั้นมี
และก่อให้เกิดความสามารถในการน าขึ้น เช่น คุณลักษณะด้านสติปัญญา สถานะทางเศรษฐกิจ
สังคม สภาพการเลี้ยงดูในเยาว์วัย ล าดับที่การเป็นลูกของครอบครัว เป็นต้น 
 Stogdill (1974: 62-63) ได้ท าการศึกษาและสังเคราะห์งานวิจัยในช่วงเวลาดังกล่าว 
จ านวน 124 เร่ือง และสรุปได้ว่าผู้น าจะมีคุณลักษณะดังนี้ ความมีสติปัญญา ความเป็นผู้รู้ความ
รับผิดชอบ สถานภาพทางสังคมเศรษฐกิจ ความชอบเข้าสังคม ความคิดริเร่ิม ความพยายามความ
เช่ือมั่นในตนเอง ความไวในการรับรู้และเข้าใจสถานการณ์ต่างๆ ความร่วมมือ ความนิยมแพร่หลาย 
ความสามารถในการปรับตัวและความสามารถในการใช้ค าพูด ต่อมา  Stogdill (1974: 72-91) ได้
ท าการศึกษาและสังเคราะห์งานวิจัยที่ท าในช่วงปี ค .ศ. 1948-1970 พบลักษณะของผู้น าดังนี้                     
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1) คุณลักษณะทางร่างกาย เช่น อายุ ส่วนสูง น้ าหนัก และรูปร่าง 2) ภูมิหลังทางสังคม เช่น 
สถานภาพทางสังคม และการเลื่อนชั้น 3) สติปัญญาและความสามารถ เช่น สติปัญญา ความเด็ดขาด 
ความรู้ ความคล่องแคล่วในการใช้ค าพูด 4) บุคลิกภาพ เช่น ความสามารถในการปรับตัว การมี
อ านาจเหนือบุคคลอื่น การมีความสมดุลในอารมณ์และความสามารถในการควบคุมอารมณ์ ความมี
อิสระและเป็นตัวของตัวเอง ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ความาื่อสัตย์และมีจริยธรรม และความ
เช่ือมั่นในตนเอง   5) คุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับงาน เช่น ความต้องการความส าเร็จ ความรับผิดชอบ
ความคิดริเร่ิมและไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และการมุ่งงาน 6) คุณลักษณะทางสังคม เช่น ความสามารถ
ในการประสานความร่วมมือ ความสามารถในการบริหารจัดการ ความปรารถนาที่จะร่วมมือกับ
ผู้อื่นความนิยมแพร่หลายและมีเกียรติ การชอบสังคมและมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การมีส่วนร่วมกับสังคม รู้จักกาลเทศะและมีทักษะด้านการพูด ในระยะหลังๆ สต็อกดิลพบว่า มี
คุณลักษณะของผู้น าบางประการที่พบเสมอในผู้น าที่มีประสิทธิผล  Stogdill (1981: 73-97) อ้างถึง
ใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536: 46) คุณลักษณะเหล่านี้ได้แก่ ความรับผิดชอบ ความมุ่งมั่นที่จะ
ท างานให้ส าเร็จ ความแข็งแรง ความเพียรพยายาม รู้จักเสี่ยง ความคิดริเร่ิม ความเช่ือมั่นในตนเอง 
ความสามารถในการจัดการกับความเครียด ความสามารถที่จะมีอิทธิพลต่อผู้อื่นความสามารถที่จะ
ประสานพลังทั้งหลายเพื่อการท างานให้ส าเร็จ และจากการศึกษาลักษณะเด่นของภาวะผู้น าในผู้น า
ที่ประสบผลส าเร็จเมื่อไม่นานมานี้ พบว่าผู้น ามีแนวโน้มที่มีลักษณะดังนี้ เป็นผู้ที่มีพลังและท างาน
ด้วยความแข็งแกร่ง ต้องการอ านาจเพื่อใช้เป็นแนวทางในการไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมายที่วางไว้ มี
ความทะเยอทะยาน ต้องการประสบความส าเร็จ มีวุฒิภาวะทางอารมณ์  พยายามพัฒนาตนเอง มี
ความาื่อสัตย์ รับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่ างกว้างขวาง มีความเฉลียวฉลาด มีความเข้าใจต่อ
สภาพแวดล้อมทางสังคม มีความรอบรู้อย่างลึกาึ้งเกี่ยวกับธุรกิจและงานของตน 
 กล่าวโดยสรุป การดูเพียงคุณลักษณะการเป็นผู้น าอย่างเดียวนั้นยังไม่เพียงพอที่จะบ่งช้ี
ได้ทั้งนี้ เพราะบุคคลไม่อาจเป็นผู้น าได้เพียงแค่มีคุณลักษณะต่างๆ ผสมอยู่ในตนเท่านั้น แต่
นักวิชาการพยายามที่จะแยกคุณลักษณะเด่นเฉพาะบางด้านมาศึกษา าึ่งน ามาสู่ค าสรุปว่า ไม่มี
คุณลักษณะใดเพียงอย่างเดียวที่สามารถช้ีชัดถึงความแตกต่างระหว่างคนเป็นผู้น ากับคนที่ไม่ใช่ผู้น า
ได้ชัดเจน 
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 ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์และผลกระทบของบรบิทที่เป็นตัวก าหนดแบบผู้น า 
 จากการศึกษาการเป็นผู้น าด้วยคุณลักษณะที่กล่าวมาแล้ว ต่อมาได้มีการศึกษาเร่ือง
“สถานการณ์” ในฐานะที่เป็นตัวบ่งช้ีส าคัญต่อความสามารถในการเป็นผู้น า าึ่งน ามาสู่แนวคิด
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ขึ้น โดยความพยายามที่จะช้ีชัดให้ได้ว่า “บริบทที่มีคุณสมบัติเช่นไร
ที่ท าให้ผู้น าถูกมองว่าประสบความส าเร็จ” แนวคิดของทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ส่วนใหญ่จะ
มองข้ามคุณลักษณะเด่นเฉพาะตัวของผู้น า แต่ให้ความส าคัญกับสถานการณ์ทางสังคมมากกว่าโดย
มีผลงาน วิจัยที่เช่ือว่า บุคคลหนึ่งอาจเป็นได้ทั้งผู้น าและผู้ตามก็ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ในแต่
ละสภาวะแวดล้อมนั้น นักวิจัยจึงพยายามที่จะก าหนดคุณลักษณะเฉพาะของแต่ละสถานการณ์ ที่
เหมาะต่อการมีประสิทธิผลของผู้น า Hoy; & Miskel (1987: 273) ได้ศึกษาคุณสมบัติ 4 ประการ ที่
ประกอบขึ้นเป็นสถานการณ์ ได้แก่ 1) ลักษณะโครงสร้างขององค์กร 2) บรรยากาศขององค์กร  3) 
ลักษณะของบทบาทหน้าที่ และ 4) คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา ตัวอย่างทฤษฎีเชิงสถานการณ์ 
เช่น ทฤษฎีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ของ Hersey and Blanchard’s Situational Leadership Theory 
เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ทฤษฎีเชิงสถานการณ์ดังกล่าวพบว่า ภาวะผู้น ามีความาับา้อนสูงเกินกว่าจะ
อธิบายด้วยทฤษฎีอย่างเพียงพอ ทั้งนี้เพราะทฤษฎีเหล่านี้ยังไม่สามารถคาดเดาได้ถูกต้องว่าในแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันเช่นนี้ผู้น าจะต้องใช้ทักษะที่เฉพาะสถานการณ์ ควรมีทักษะอะไรบ้างจึงจะ
เกิดประสิทธิผล 

 
 ภาวะผู้น าแบบไม่มีผู้น าแน่นอนหรือสามารถมีผูน้ าได้หลายคน 
 แนวคิดในการศึกษาภาวะผู้น าได้เปลี่ยนไปจากเดิม จากที่เคยเช่ือว่าภาวะผู้น าเป็นภาวะ
ผู้น าของผู้น าเพียงคนเดียวเฉพาะตัว (Personal Leadership) ไปเป็นแนวคิดใหม่ว่าเป็น ภาวะผู้น า
ขององค์กร (Organizational Leadership) โดย Barnes; & Kriger (1986: 15-16) ได้เสนอว่าทฤษฎี
ภาวะผู้น าทั้งหลายที่มีอยู่ยังไม่ครอบคลุมเพียงพอ กล่าวคือ ล้วนมีแนวคิดของการมีผู้น าเพียงคน
เดียว (Single Leader) ต่อผู้ตามจ านวนมาก ทั้งที่ความจริงแล้วภาวะผู้น าขององค์กรบ่งบอกถึง
ความรู้สึกของการต้องมีผู้น ามากกว่าหนึ่งคนขึ้นไป  (Pluralistic Sense of Leadership) ส่วน
คุณลักษณะ (Traits) หรือทักษะ (Skills) ที่เรามักพูดถึงนั้น แท้จริงมิใช่ของบุคคลหนึ่งบุคคลใด แต่
เป็นขององค์กรโดยรวมาึ่งประกอบขึ้นด้วยคนหลายคน โดยที่คนเหล่านี้ต่างก็แสดงบทบาทของ
การเป็นผู้น าที่า้อนทับกันอยู่ แต่บางคร้ังบทบาทก็เสริมาึ่งกันและกัน ทั้งนี้แต่ละช่วงเวลามีการ
ส่งผ่านการเป็นผู้น าจากคนหนึ่งไปสู่คนอื่นๆ ได้ตลอดเวลา าึ่งเป็นมุมมองภาวะผู้น าแบบกว้างขึ้น 
อย่างไรก็ตามยังมีการศึกษาค้นคว้าเร่ือง ภาวะผู้น าองค์กรโดยรวมในแง่คุณลักษณะ (Traits) และ
พฤติกรรม (Behaviors) ค่อนข้างน้อย ส่วนใหญ่ที่เป็นอยู่มักศึกษาการเป็นผู้น าแบบรายบุคคล 
แนวคิดการมองภาวะผู้น าขององค์กรโดยรวมดังกล่าว ท าให้เกิดแนวคิดเร่ืองภาวะผู้น าร่วม  (Shared 
Leadership) Slater; & Doig (1988: 294-301) ไม่เห็นด้วยกับความเช่ือที่ว่าภาวะผู้น าเป็นของคนที่
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เป็นหัวหน้าโดยเฉพาะ เพราะการด่วนสรุปเช่นนี้เป็นการละเลยและมองข้ามความเป็น ไปได้ถึงการ
ใช้ภาวะผู้น าร่วมกันของกลุ่มบุคคลที่เป็นทีมงาน ย่ิงกว่านั้นผู้น าประเภทข้าเก่งคนเดียวแบบวีรบุรุษ 
(Hero-leader) ด้วยแล้วแทบจะมองไม่เห็นภาวะผู้น าของคนระดับล่างจ านวนมากมายที่ใช้ภาวะผู้น า
ร่วมกันเพื่อท าให้องค์กรมีประสิทธิผล 
 
 การวิจัยภาวะผู้น าในยุคปัจจุบัน 
 ที่กล่าวโดยสังเขปมาทั้งหมดนี้ ยังมี Méndez-Morse (1992: Online) ที่กล่าวถึงมุมมอง
ภาวะผู้น าช่ว งก่อนทศวรรษ 1980 าึ่งมุ่งเน้นการเป็นผู้น าที่มีประสิทธิผล ช่วงต่อมาได้มีการ
ตรวจสอบทบทวนใหม่ว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล  (Personal Traits) อะไรบ้างที่เป็นตัวบ่งช้ีชัดเจน
ถึงความสามารถของการเป็นผู้น า ท าให้เกิดความเข้าใจมากย่ิงขึ้นถึงผลกระทบจากคุณลักษณะและ
พฤติกรรมของบุคคลที่มีต่อการท าให้เป็นผู้น าที่มีประสิทธิผลและต่อบทบาทของผู้น าที่ท าให้
องค์กรประสบความส าเร็จ มีการศึกษาเพื่อแยกแยะระหว่างการเป็นผู้น า  (Leaders) กับการเป็น
ผู้บริหาร (Managers) มีการพูดถึงคุณลักษณะใหม่ๆ ของผู้น า เช่น วิสัยทัศน์  (Vision) ว่ามี
ความส าคัญต่อการเป็นผู้น าอย่างไร นอกจากมีวิสัยทัศน์แล้วยังกล่าวถึง ผู้น าที่มีประสิทธิผลจะต้อง
ท าหน้าที่เอื้ออ านวย (Facilitate) ให้เกิดการพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วม (Shared Vision) ต้องให้คุณค่าและ
ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (Value the Human Resources) ขององค์กร ด้วยแนวคิดมุมมอง
คุณลักษณะผู้น าในลักษณะเช่นนี้ ท าให้เกิดผู้น าใหม่ขึ้นาึ่งเรียกว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ที่ผ่านมาเรากล่าวถึงผู้น าโดยทั่วๆ ไป เพื่อด าเนินกิจกรรมในภาวะปกติของการท างาน
(Normal; & Routine Work) เช่น การชักจูง การช้ีน า การตัดสินใจ การมอบหมายงาน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้น าประเภทนี้อาจเรียกว่าเป็น ผู้น าเชิงกิจกรรม แต่ในปัจจุบัน สังคม 
และสภาพ แวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน รวดเร็วและมีความาับา้อนมากขึ้น ตลอดจนมี
การแข่งขันที่รุนแรงมากขึ้น ท าให้ผู้น าจะต้องกระตุ้นและผลักดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง จน
สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญให้เกิดขึ้นกับองค์กร เช่น การปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร
ให้มีประสิทธิผล  มากขึ้น การบริหารการรวมกิจการให้ประสบความส าเร็จ การพลิกฟื้นกิจการจาก
ภาวะที่ย่ าแย่ให้กลับฟื้นขึ้น าึ่งผู้น าประเภทนี้เรียกว่า ผู้น าเชิงการเปลี่ยนแปลง 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 259) กล่าวว่า จากการศึกษาพบว่า ลักษณะที่ส าคัญของผู้น า
ประเภทนี้ คือ 
 1.  มีอิทธิพลต่อความคิด ต่อผู้ตาม (Idealized Influence) เนื่องจากผู้น าจะมีบารมี คือมี
การด ารงไว้าึ่งคุณธรรมและจริยธรรม มีความส านึกในส่วนรวม น่าเช่ือถือ ไว้วางใจได้ มีความ            
เสมอต้นเสมอปลาย มีความคิดที่ชัดเจน สามารถก าหนดแนวทาง และทิศทางของตนเองที่จะก้าวไป
ได้ ผู้น าจึงเป็นแบบอย่างให้ผู้ตามช่ืนชม เคารพนับถือ ไว้วางใจ และเช่ือมั่นอย่างแรงกล้า ผู้น าจึง
สร้างแรงบันดาลใจให้เกิดแก่ผู้ตามให้เช่ือตาม และปฏิบัติตามที่ผู้น าต้องการได้ 
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 2.  ค านึงถึงผู้ตามในระดับบุคคล (Individualize Consideration) โดยให้ การ
สนับสนุนให้ความส าคัญกับผู้ตามในแต่ละคน ให้เกียรติ ดูแลและปฏิบัติต่อผู้ตามอย่างเห็น
ความส าคัญ รับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ จึงท าให้ทุกคนยอมรับยอมตามทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ
เพื่อการเปลี่ยนแปลง   ที่ย่ิงใหญ่ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
 3.  กระตุ้นปัญญาของผู้ตาม (Intellectual Stimulation) คือ กระตุ้นให้เกิดการพัฒนา                
การเติบโต เกิดการเปลี่ยนแปลงทางปัญญาและอารมณ์ เปลี่ยนแปลงในความเช่ือและค่านิยม
ตลอดจนความสามารถของผู้ตามให้โอกาสแต่ละบุคคล และเป็นพี่เลี้ยงให้ในโอกาสที่เหมาะสม 
ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่กระตุ้นผู้ตามให้เกิดการตระหนัก และรับรู้ในปัญหา และหาแนวทางแก้ไข
ปัญหากระตุ้นให้คิดในมุมมองใหม่ๆ จะได้มีพลังปัญญาในการช่วยกันพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จเพราะผู้น าคนเดียวไม่สามารถพลิกฟื้น หรือสร้างการเปลี่ยนแปลงได้ 
 4.  มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้ผู้ตามมีแรงบันดาลใจ  (Inspirational 
Motivation) มีความกระตือรือร้น และมีความคิดเชิงบวก มองโลกในแง่ดี โดยผู้น าจะท าให้ผู้ตาม
มองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้น าโดยเฉพาะอย่างย่ิงการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลงสามารถ
มองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้เร็ว ดังนั้นผู้น า
จะต้องสื่อสารความส าคัญของวิสัยทัศน์และสัญลักษณ์ของกิจการ ที่จะสร้างแรงกระตุ้นและแรง
บันดาลใจตลอดจนการทุ่มเทให้เกิดขึ้น 
 5.  เป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ ให้เกิดขึ้นกับองค์กร เป็นการผลักดันให้
องค์กร 
เกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่วิสัยทัศน์และเป้าหมาย โดยการแปลงวิสัยทัศน์ นโยบายและเป้าหมาย
ไปสู่การปฏิบัติ ทั้งการสื่อสารวิสัยทัศน์ จัดท าแผนงานต่างๆ และแผนปฏิบัติการ ตลอดจนผลักดัน
ให้เกิดการท างานเป็นทีม เพื่อท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่มีพลัง เช่น การพลิกฟื้นองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จ 
 ชนะ พงศ์สุวรรณ (2548: 7) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง
พฤติกรรมที่ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้น
กว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมีศักยภาพ
มากขึ้น ท าให้เกิดความตระหนักรู้ในพันธกิจ และวิสัยทัศน์ขององค์การ 
 วัชรี เทพพุทธางกูร (2550: ออนไลน์) ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง คือ ภาวะผู้น า
คุณภาพที่จะต้องเป็นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมไปสู่
ความคิดสร้างสรรค์แบบใหม่ ความคิดที่ออกนอกกรอบหรือกฏเกณฑ์เดิม เพื่อประยุกต์งานให้เกิด
ความ ก้าวหน้า 
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 สุชาดา รังสินันท์ (2550: 114) ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึงภาวะที่บุคคลที่
ต้องการให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง และต้องท างานร่วมกับกลุ่ม
บุคคลเพื่อผลักดันให้การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นตามที่ต้องการ 
 ธเนศ ข าเกิด (2550: ออนไลน์) ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้ที่มี
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่มีภาวะผู้น าในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามี
ความรู้ความ สามารถในการพัฒนาและบริหารเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่าง
สร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 ภิรมย์ ถินถาวร (2550: 30) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมหรือความ 
สามารถในการบริหารองค์กรของผู้บริหารที่จะน าพาให้ผู้ร่วมงานมีความสามารถในการปฏิบัติ
หน้าที่อย่างเต็มความสามารถมากกว่าที่ตั้งใจไว้แต่ต้น ส่งผลให้องค์กรได้รับการพัฒนาอยู่
ตลอดเวลา ทันตามการเปลี่ยนแปลงของสังคมประเทศและโลก 
 ขวัญชัย จะเกรง (2551: 18) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ระดับ
พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการ หรือการท างานที่ เป็นกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงกระตุ้นความพยายามของผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง เป็นผลให้
การปฏิบัติงาน เกินกว่าความคาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงาน ไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และมี
ศักยภาพมากขึ้นโดยผู้บริหารแสดงบทบาทท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ในภารกิจ และ
วิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงาน มองไกลเกินกว่าความสนใจของ
ตนเอง เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
 Méndez; & Morse (1992: Online) ได้ให้แนวคิดไว้ว่า ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง                      
จะสามารถก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญขึ้นในองค์กร พร้อมไปกับการส่งเสริมให้เกิดการริเร่ิม
สร้างสรรค์ให้ได้ผลงาน ผลิตภัณฑ์ และเทคโนโลยีใหม่ๆ อีกด้วย ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงจะไม่
ใช้แรงจูงใจทางวัตถุ เพื่อมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม แต่จะเน้นการใช้สิ่งที่มีลักษณะเชิงนามธรรมทดแทน 
 Galpin; & Herndon (2007: 83) ให้ความหมาย ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงว่า 
หมายถึง ความรับผิดชอบในฐานะผู้ดูแลควบคุม เป็นผู้ที่ให้ค ามั่นสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจ
เป็นกลางและเป็นผู้ที่ฟังเสียงขององค์กร 
 สรุป ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง (Change Leadership) หมายถึง ผู้ที่มีภาวะผู้น า      
ในการปฏิบัติงานของผู้บริหารสถานศึกษาที่แสดงว่ามีความรู้ ความสามารถ ความรับผิดชอบเป็นผู้
ที่ให้ค ามั่นสัญญาอย่างเปิดเผย เป็นผู้ที่มีจิตใจเป็นกลาง มีความมุ่งมั่นในการพัฒนาและบริหาร 
เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในองค์กรอย่างสร้างสรรค์และส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาเป็น
ผู้ริเร่ิมวิสัยทัศน์ มีความเช่ือในการเรียนรู้ของนักเรียนว่าเป็นความส าคัญสูงสุดของสถานศึกษา
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างเห็นคุณค่าและสร้างสัมพันธภาพที่ดี สื่อสารเป็นและให้การรับฟัง
อย่างทั่วถึง ท าการเปลี่ยนแปลงโดยแสดงออกด้วยพฤติกรรมเชิงรุก กล้าตัดสินใจ กล้าเสี่ยง 
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ตอนที่ 3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษายุคใหม่การเป็นผู้น าทางการศึกษาที่พึง
ปรารถนา  ไม่ได้มีหน้าที่เพียงบริหารงานให้โครงการต่าง ๆ ของสถานศึกษาให้ลุล่วงไปตาม
วัตถุประสงค์ของโครงการเท่านั้น   ผู้บริหารสถานศึกษา  ควรเป็นผู้มีภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับยุค
สมัย จากงานวิจัยหลายเร่ืองพบตรงกันว่า  ผู้น าที่น าแต่เพียงผู้เดียว ไม่สามารถท าให้สถานศึกษามี
ความเข้มแข็งได้คุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลงสถานศึกษายุคใหม่ภารกิจของ
ผู้น าสถานศึกษาสมัยใหม่ คือ การสร้างความเปลี่ยนแปลงที่ได้ผลและยาวนาน  การเปลี่ยนแปลงจะ
ประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อมีการก าหนดเป้าหมาย มีหลักคิดในการท างานที่ชัดเจน และสามารถ
ระดมความร่วมมือของผู้เกี่ยวข้องได้อย่างคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
  
 ผู้น ากับผู้บริหารสถานศึกษา 
 ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2541: 128( ได้กล่าวถึงเร่ืองภาวะ
ผู้น าไว้ดังนี้ คือ ภาวะผู้น า หมายถึงความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาที่จะจูงใจบุคลากรใน
สถานศึกษา เช่น ผู้สอน ผู้เรียน ผู้ร่วมงาน ตลอดจนผู้เกี่ยวข้องในชุมชนหรือหน่วยงานอื่น ๆ ให้
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ จนเป็นผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
 สมยศ นาวีการ (2540: 155-157) ได้กล่าวถึงความเป็นผู้น าว่าคือ การใช้อิทธิพลต่อ
บุคคลอื่น ให้กระท าสิ่งที่ผู้น าต้องการให้พวกเขากระท า และมีสไตล์ความเป็นผู้น าพื้นฐาน 4 อย่าง
ดังนี้ คือ 
 1.  ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) คือบุคคลที่สั่งการสิ่งที่ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชาต้องกระท า และคาดหวังการเช่ือฟังโดยไม่มีข้อสงสัย สไตล์ความเป็นผู้น าแบบนี้โดยทั่วไป 
คือ บุคคลที่ยอมรับข้อสมมติของทฤษฎี X ของแมคเกรเกอร์ 
 2. ผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leader) คือ บุคคลที่ยอมให้ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชามีส่วนร่วมในการตัดสินใจแต่อาจรักษาอ านาจหน้าที่ของการตัดสินใจในที่สุดเอาไว้ 

3. ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) คือ บุคคลที่ได้พยายามจะท าสิ่ง
ที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาส่วนใหญ่ต้องการ ผู้น าแบบมีส่วนร่วม และแบบประชาธิปไตย คือ บุคคลที่
ยอมรับข้อสมมติของทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ โดยผู้น าแบบประชาธิปไตยได้มีความส าคัญมาก
ขึ้นทุกทีเมื่อวิธีการแบบทีมงานได้ขยายตัวออกไป 

4. ผู้น าแบบเสรีนิยม (Laissez – Faire Leader) คือ บุคคลที่ไม่ได้มีส่วนร่วมกับ
การด าเนินงานของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเลย มันจะยุ่งยากต่อการรักษาสไตล์ความเป็นผู้น านี้เอาไว้ ถ้า
หากว่าผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาของผู้น าไม่ได้เป็นผู้เช่ียวชาญที่มีแรงจูงใจสูง เช่น นักวิทยาศาสตร์เป็น
ต้น  
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 นอกจากนั้นยังกล่าวถึงความเป็นผู้น า และการบริหารไว้ดังนี้ คือ ความเป็นผู้น า และ   
การบริหารไม่ใช่สิ่งเดียวกัน ผู้บริหารต้องปฏิบัติหน้าที่การบริหาร 4 อย่าง ได้แก่ การวางแผน การ
จัดองค์กร การเป็นผู้น า และการควบคุม แม้ว่าการเป็นผู้น าคือส่วนที่จ าเป็นของการบริหาร แต่
ภายในบรรดาหน้าที่การบริหาร การเป็นผู้น ามักจะกลายเป็นจุดอ่อนอยู่บ่อยคร้ังจนเกินไป ผู้บริหาร
จะถูกแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ พวกเขาจะมีอ านาจตามกฎหมายที่ยอมให้พวกเขาให้รางวัล และ
ลงโทษกับ          ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาได้ ความสามารถที่ใช้อิทธิพลจะอยู่บนรากฐานของอ านาจ
หน้าที่ที่เป็นทางการที่ได้มาจากต าแหน่งของพวกเขา ในทางกลับกันผู้น าอาจจะถูกแต่งตั้งหรือ
ปรากฏขึ้นมาภายในกลุ่มก็ได้ ผู้น าสามารถมีอิทธิพลต่อบุคคลอื่นให้กระท านอกเหนือไปจากการ
กระท าที่ก าหนดไว้โดยอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการได้   
 Griffiths (1965: 243-252) ได้จ าแนกพฤติกรรมเกี่ยวกับภาวะผู้น าของผู้บริหาร
ออกเป็น 7 ด้าน ดังนี้ 
 1.  ภาวะผู้น าด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (As an Initiator) หมายถึง ภาวะผู้น าใน
ด้านการคิดริเร่ิมงานใหม่ ๆ ท างานหนักอยู่เสมอเพื่อให้งานที่ริเร่ิมใหม่นั้นบรรลุผลส าเร็จ 
 2. ภาวะผู้น าด้านการปรับปรุงแก้ไข (As an Improver) หมายถึง การเปิดโอกาสให้
ผู้ร่วมงานได้ปรับปรุงแก้ไขตนเอง โดยผู้น าเป็นผู้กระตุ้น และให้ก าลังใจ ตลอดจนแนะแนววิธีการ
ท างานใหม่ ๆ และปรับปรุงตนเองให้ดีขึ้น 
 3. ภาวะผู้น าด้านการยอมรับนับถือ (As a Recognizer) หมายถึง การแสดงออกของ
ผู้น าโดยยอมรับในความส าเร็จของผู้ร่วมงาน ให้ก าลังใจ ค าชมเชย ไม่ฉวยโอกาสเอาผลงานคนอื่น            
มาเป็นของตน ผู้น าต้องพยายามดึงเอาความสามารถที่แฝงอยู่ในตัวของแต่ละบุคคลมาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ 
 4. ภาวะผู้น าด้านการให้ความช่วยเหลือ (As a Helper) หมายถึง ผู้น าพร้อมเสมอที่จะ
ช่วยเหลือ ตลอดจนแก้ปัญหาเมื่อผู้ร่วมงานติดขัด  
 5. ภาวะผู้น าด้านความสามารถในการพูด (As an Effective Speaker) หมายถึง 
ความสามารถในการใช้ภาษา สามารถพูดชักจูงให้หมู่คณะปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือ ประสาน
สัมพันธ์ และผู้น าต้องมีความจริงใจในค าพูดนั้น ๆ  
 6. ภาวะผู้น าด้านการประสานงาน (As a Coordinator) หมายถึง การกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานอื่น ๆ เข้ามามีบทบาท และมีส่วนร่วมในการวางแผน สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานตามแผนของทุกฝ่ายอย่างเต็มใจ และมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน 
 7. ภาวะผู้น าด้านการเข้าสังคม (As a Social Man)  หมายถึง การอยู่กับคนจ านวนมาก
ทั้งใน และนอกองค์กร ผู้น าจะต้องเรียนรู้ และปรับปรุงตนเองให้เหมาะสม และต้องเลือกใช้เวลากับ
สังคมให้เหมาะสม 
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 พระธรรมปิฎก (ป.อ. ปยุตโต( (2542 : 2) อธิบายความหมายของผู้น าว่าหมายถึง บุคคล
ที่ประสานช่วยให้คนทั้งหลายรวมกัน โดยเป็นการอยู่รวมกัน หรือท าการร่วมกันก็ตามให้ประสบ
ความส าเร็จ บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
 ประเวศ วะสี (2542: 43) ให้ความหมายของผู้น าไว้เช่นกันว่า  หมายถึง ผู้ที่สามารถก่อ
ให้สังคมมีจุดหมายร่วมกัน และรวมพลังกันปฏิบัติให้ประสบความส าเร็จตามจุดมุ่งหมาย 
 ในท านองเดียวกัน เสนาะ ติเยาว์ (2544: 183) ได้ให้ความหมายของผู้น าว่าหมายถึง 
บุคคลที่สามารถใช้อ านาจกระตุ้นผู้อื่นให้ท างานหนัก ทุ่มเทให้กับงานจนประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ต้องการ 
 จากที่กล่าวมาแล้วข้างต้นสรุปได้ว่า ผู้น าคือบุคคลที่ได้รับการแต่งตั้งหรือยกย่องให้
เป็นหัวหน้าที่มีอิทธิพล มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความสามารถจูงใจคนให้ปฏิบัติตาม เพื่อให้
การด าเนินงานของหน่วยงานบรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงานที่
ได้ก าหนดไว้ 
 นอกจากนั้น ผู้น ากับผู้บริหารสถานศึกษายังมีความสัมพันธ์กัน และส่งผลต่อ
ความส าเร็จของงาน เนื่องจากผู้น าคือหัวใจขององค์กร และทักษะหนึ่งาึ่งผู้น าต้องใช้เพื่อปฏิบัติ
ภารกิจให้ส าเร็จคือการบริหาร โดยผู้บริหารสถานศึกษาต้องเป็นทั้งผู้บริหาร และผู้น า าึ่งภารกิจ
ด้านบริหารนั้นมีฐานะเป็นผู้บังคับบัญชา ต้องดูแลการปฏิบัติงานของครูให้บรรลุเป้าหมายทาง
การศึกษา ส่วนด้านการเป็นผู้น าทางการศึกษานั้น ถือเป็นส่วนเสริมให้ภารกิจด้านบริหารประสบ
ความส าเร็จย่ิงขึ้น เนื่องจากพบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาอาจไม่สามารถปฏิบัติงาน หรือติดต่อกับ
กลุ่มในองค์กรได้โดยตรง รวมทั้งการประสานงานกับกลุ่มในองค์กรที่มีทั้งกลุ่มแบบรูปนัย และ
อรูปนัย ท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ความเป็นผู้น าของตนในการเข้าถึงกลุ่มเหล่านี้ และสร้าง
ผู้น าในกลุ่มย่อยขึ้นมาเพื่อท าหน้าที่ประสานงานกับตน ดังนั้นจะเห็นว่าการเป็นผู้บริหาร
สถานศึกษา และการเป็นผู้น านั้นมีความสัมพันธ์กันอย่างแนบแน่น เพราะหนึ่งในคุณสมบัติที่ท าให้
ผู้บริหารสถานศึกษาประสบความส าเร็จได้คือ  การมีภาวะผู้น าที่พึงประสงค์นั่นเอง (ไพบูลย์ 
วัฒนศิริธรรม, 2542: 93) 
  
 ความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) 

  Stogdill (1974: 411) ได้ช้ีให้เห็นว่า มีการนิยามของความหมายภาวะผู้น าที่แตกต่างกัน

มีอยู่เป็นจ านวนมาก พอๆ กับบุคคลที่ให้ความหมายของภาวะผู้น า าึ่งเขาเห็นว่าภาวะผู้น า หมายถึง 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ การธ ารงรักษาไว้ให้เป็นไปตามลักษณะโครงสร้าง ความคาดหวังและ

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  
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  Jacobs and Jacques (1990: 281) อธิบายว่า ภาวะผู้น า หมายถึง กระบวนการที่จะพัฒนา

เป้าหมายการท างานและการทุ่มเทพลังใน การท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย  

  Yukl (1998:2) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า (Leadership) เป็นพฤติกรรมส่วนตัวของบุคคล 

คนหนึ่งที่ชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared goal)  

 Daft (1999:5) ภาวะผู้น าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผู้น า (Leaders) กับผู้ตาม(Followers) 

าึ่งท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes)  

 Dubrin (1998:2)เสนอว่าภาวะผู้น าเป็นความสามารถที่จะสร้างความเช่ือมั่นและให้การ

สนับสนุนบุคคล เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

 Rue and Byars (1997:379) ได้อธิบายว่าภาวะผู้น าคือความสามารถในการใช้อิทธิพล

ต่อบุคคลอื่นเพื่อให้บุคคลนั้นด าเนินการตามค าแนะน าหรือการตัดสินใจของผู้น าในการก าหนด

เป้าหมายและบ่งความส าเร็จ  

 สมคิด จาตุศรีพิทักษ์ (2544:77) เห็นว่า ภาวะผู้น าครอบคลุมในมิติที่กว้างขวางและ

หลากหลายกว่าเร่ืองความกล้าและการตัดสินใจ การเป็นผู้น าต้องมีความสามารถในการน า ผลักดัน

และสั่งการให้กิจกรรมทุกอย่างด าเนินไปตามเป้าหมาย และครรลองที่ต้องการ าึ่งประกอบด้วย

ความกล้า ความสามารถในการโน้มน้าวจูงใจ และจังหวะเวลาในการตัดสินใจ  

 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544:31) ได้สรุปว่า ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง 

พฤติกรรมส่วนตัวของบุคคลคนหนึ่งที่จะชักน ากิจกรรมของกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน (Shared 

goal) าึ่งเป็นความสัมพันธ์ที่มีอิทธิพลระหว่างผู้น า (Leaders) และผู้ตาม (Followers) าึ่งท าให้เกิด

การเปลี่ยนแปลง เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Shared Purposes) 

 จากความหมายของภาวะผู้น า (Leadership) ที่ได้กล่าวมาแล้ว พอสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า 

หมายถึง กระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพลหรืออ านาจหน้าที่ จูงใจเพื่อให้ผู้อื่นยินยอมปฏิบัติตาม

เป้าหมายของกลุ่ม โดยเป็นไปตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ หรือกลุ่มที่ก าหนดไว้ 

 ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น ามีนักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอแนวทาง

การศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าแตกต่างกันไป  

 Jago (1982:316( ได้จัดกรอบแนวคิดในการจ าแนกการศึกษาทฤษฎีภาวะผู้น าไว้              

2 แนวทาง คือ 1( ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า ได้แก่ ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory( 

ทฤษฎีตามสถานการณ์ของ Fiedler (Fiedler’s Contingency Theory( 2( ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรม

ภาวะผู้น า ได้แก่ สไตล์ภาวะผู้น า การศึกษาของโอไฮโอ การศึกษาของมิชิแกน ทฤษฎีเป้าหมาย

เส้นทาง ทฤษฎีวัฏจักรชีวิต  
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 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544: 21-24( ได้เสนอลักษณะของการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่

ส าคัญ 5 ประการ คือ 1( แนวคิดเชิงอ านาจ-อิทธิพล (Power Influence Approach( มุ่งเน้นอธิบายให้

เห็นประสิทธิผลของผู้น าเกี่ยวกับอ านาจของผู้น ารูปแบบของอ านาจและลักษณะของการใช้อ านาจ               

2( แนวคิดเชิงพฤติกรรม (Behavior Approach( มุ่งเน้นอธิบายพฤติกรรมในการท างานของผู้บริหาร            

2 ประการ คือ การวิจัยลักษณะงาน การจัดการ และการวิจัยที่มุ่งตรวจสอบเนื้อหาของกิจกรรมการ

จัดการบทบาทของการจัดการหน้าที่และการปฏิบัติการ 3( แนวคิดเชิงคุณลักษณะ (Trait Approach( 

เป็นการวิจัยมุ่งเน้นอธิบายคุณสมบัติส่วนตัวของผู้น า การใช้ไหวพริบปฏิภาณ รู้จักมองการณ์ไกล                

การโน้มน้าวชักชวนผู้ตามให้กระท าตาม 4( แนวคิดเชิงสถานการณ์ (Situational Approach( เน้น

ความส าคัญในเร่ืองปัจจัยที่ท าให้เกิดสถานการณ์ อ านาจการสั่งการณ์ของผู้น า ลักษณะความสุขุม

รอบคอบ ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชา การจูงใจ บทบาทที่จ า เป็นที่ ผู้น าแสดงต่อ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 5( แนวคิดเชิงประสมประสาน (Integrative Approach( เป็นการศึกษาวิจัยเนื้อหา

สาระเกี่ยวกับการรวบรวมกรอบแนวความคิดต่างๆ ด้วยการประสมประสานลักษณะต่างๆ เช่น 

คุณลักษณะภาวะผู้น า พฤติกรรมผู้น า อ านาจและอิทธิพล สถานการณ์ โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา

ภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิผลองค์การ 

 ธีระ รุญเจริญ (2550:152-254( ได้เสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยและพัฒนาเกี่ยวกับ

สมรรถนะสภาวะผู้น าผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 4 ด้าน คือ 1( ด้านยุทธวิธีภาวะผู้น า 2( ด้านภาวะผู้น า

ในการสอน 3) ด้านภาวะผู้น าในองค์การ 4( ด้านภาวะผู้น าทางจริยธรรม จากกรอบแนวคิดในการ

ศึกษาวิจัยภาวะผู้น าของผู้บริหารของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยเห็นว่ากรอบแนวคิดในการศึกษา

ภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษาที่ เหมาะสมที่จะใช้เป็นตัวแปรสังเกตได้ ประกอบด้วย                                 

1( คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร 2( พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 3( สมรรถนะภาวะผู้น าของ

ผู้บริหาร 

 

 คุณลักษณะภาวะผู้น าของผู้บริหาร  

 ผู้น าที่มีประสิทธิผลมักมีลักษณะเฉพาะอย่างที่เหมือนกันและมีคุณลักษณะบางประการ

ที่เหนือกว่าผู้อื่นที่ไม่ใช่ผู้น า คนที่เป็นผู้น าจะมีลักษณะบางประการแตกต่างจากบุคคลธรรมดา าึ่ง

เป็นลักษณะที่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้น า Dubrin (1998:26) ได้เสนอคุณลักษณะด้านบุคลิกภาพ

ของภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลเป็น 2 กลุ่ม คือ คุณลักษณะภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพทั่วไป และ

คุณลักษณะภาวะผู้น าด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน  1) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพทั่วไป 

(General Personality Traits) เป็นคุณลักษณะที่สามารถสังเกตได้ทั้งภายในและภายนอก 
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คุณลักษณะทั่วไปจะสัมพันธ์กับความส าเร็จ และความพอใจทั้งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว าึ่ง

ประกอบด้วย ความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence) การสร้างความเช่ือถือและความไว้วางใจ 

(Trustworthiness) ความโดดเด่นเหนือบุคคลอื่น (Dominance) เป็นผู้ชอบอาสาและเสียสละ 

(Extroversion) ความเฉียบขาดมั่นคงเช่ือถือได้ (Assertiveness) มีความมั่นคงทางอารมณ์ 

(Emotional Stability) เป็นผู้มีความสามารถในการควบคุมอารมณ์ในยามวิกฤตมีความกระตือรือร้น 

(Enthusiasm) มีอารมณ์ขัน (Seue of Humor) โอบอ้อมอารี (Warmth) มีความอดทนสูง (High to 

Lerance for Frustration) รู้จักประมาณตนและวัตถุประสงค์ของงาน (Self-Awareness and Self 

Objectivity) 2) คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงาน (Task-Relater Personality Traits) เป็น

คุณลักษณะด้านบุคลิกภาพที่สัมพันธ์กับงานของผู้น าที่มีประสิทธิผล าึ่ง Dubrin (1998:33) ได้

อธิบายให้เห็นคุณลักษณะดังกล่าว 6 ประการ ดังนี้ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ (Initiative) การหย่ังรู้

และเข้าใจในความรู้สึกของคนอื่น (Sensitivity to Others and Empathy) มีความยืดหยุ่นและ

ความสามารถในการปรับตัว (Flexibility and Adaptability) สภาพ การควบคุมภายในตนเอง 

(Internal Locus of Control) มีความกล้าหาญ (Courage) ผู้น าต้องมีความกล้าหาญ เผชิญกับความท้า

ทาย การกลับคืนสู่สภาพเดิม (Resiliency) าึ่งเป็นความสามารถในการควบคุมสถานการณ์ต่างๆ ที่

ผิดปกติ  

 นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการหลายท่านได้ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น า เช่น Daft 

(1999:66) ได้เสนอคุณลักษณะเฉพาะตัวของผู้น า ที่ส าคัญคือ ความกระฉับกระเฉง ความ สามารถ

ในการปรับตัว สติปัญญาและความสามารถ (Intelligence and Ability) ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ความเช่ือมั่นในตนเอง การมุ่งมั่นในการท างาน การสร้างความร่วมมือ Tichy and Devanna (1986: 

27-32) ได้ศึกษาและสรุปคุณลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ดังนี้คือ สามารถเปลี่ยนแปลงองค์การ

ไปสู่ เป้าหมายที่ดีกว่า กล้าเผชิญความจริง เช่ือมั่นในความสามารถผู้อื่น ช้ีน าให้ผู้ตามเห็น

ความส าคัญของเป้าหมาย เป็นผู้เรียนรู้ตลอดชีวิต สามารถควบคุมสถานการณ์และมองการณ์ไกล 

Kouzes and Posner (1995:21( ได้ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ พบว่ามีคุณลักษณะ

ที่ส าคัญ 4 ประการ คือ มีความาื่อสัตย์ มองการณ์ไกล มีความสามารถในการจูงใจ มีความสามารถ

สูงในการท างาน รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544:53( ได้สรุปทฤษฏีภาวะผู้น าที่มีความสามารถพิเศษ 

าึ่งเป็นปรากฎการณ์ด้านคุณสมบัติของผู้น าที่มีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ คือ มีวิสัยทัศน์ กล้าเผชิญความ

เสี่ยง มีความยืดหยุ่นเพื่อให้ได้รับผลทางวิสัยทัศน์ร่วมกัน  มีความเช่ียวชาญในการคาดการณ์

สถานการณ์ที่อาจเกิดขึ้น ตลอดจนมีความสามารถพิเศษจะใช้กลยุทธ์เพื่อหลีกเลี่ยงการ เสี่ยงภัย ให้

ผู้ร่วมงานได้ทราบถึงวิกฤตการณ์ที่จะเกิดขึ้น มีความเช่ือมั่นในตัวเอง รู้จักใช้อ านาจส่วนตัว
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ก่อให้เกิดอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานเพื่อใช้อ านาจอย่างเหมาะสมในการท าให้งานประสบความส าเร็จ 

ส่วน ทองใบ สุดชารี (2549 :41( ได้สรุปคุณลักษณะผู้น าที่ประสบผลส าเร็จ จากแนวคิดของ 

Kirkpatrick และ Locke เห็นว่า มีคุณลักษณะที่ส าคัญ 6 ประการ คือ มีแรงจูงใจสูง (Drive( มีความ

ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะน าผู้อื่น (Desire to Lead( มีความาื่อสัตย์และมีศักดิ์ศรี (Honesty and 

Integrity( มีความเช่ือมั่นในตนเอง (Self-Confidence( มีความฉลาด (Intelligence( มีความรู้เกี่ยวกับ

งานในหน้าที่ (Job-Relevant Knowledge(  ธีระ รุญเจริญ (2548: 29-30) ได้กล่าวถึงลักษณะของผู้น า

เพื่อการเปลี่ยนแปลงว่า 1) เป็นผู้ไม่ติดยึดกรอบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 2) มีวิสัยทัศน์กว้างไกล 

มุ่งประโยชน์องค์กรเป็นหลัก 3) มีความตระหนักและความรู้ความเข้าใจเนื้อหาสาระการ

เปลี่ยนแปลง 4) กล้าได้กล้าเสีย และยอมเสี่ยงด้วยเหตุและผล 5) สามารถสร้างความตระหนักใน

ปัญหาและความจ าเป็น ในการเปลี่ยนแปลงให้แก่บุคลากรในองค์การ 6) มีความอดทน อดกลั้นต่อ

การต่อต้าน โดยใช้ความสุขุมรอบคอบ 7) มีความมุ่งมั่นในความส าเร็จ 8) มีความสามารถ ในการ

กระตุ้น ให้รางวัลที่เหมาะสมแก่บุคลากรร่วมงานทุกคนประสบความส าเร็จ 9) ยอมรับความต่าง 

และตัดสินใจด้วยเหตุและผล 10) ยอมให้บุคลากรร่วมงานมีส่วนร่วมตลอดกระบวนการและมี

โอกาสเป็นผู้น าบางโอกาส 

 กล่าวโดยสรุปได้ว่าการบริหารและการจัดการองค์การใด ๆ ก็ตามจะประสบผลส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้ก็ต่อเมื่อมีผู้น าที่เข้มแข็ง มีความรู้ ความสามารถ และมีวิสัยทัศน์             

เพื่อสร้างแรงจูงใจสมาชิกในองค์การ ได้ตระหนักในความรับผิดชอบขับเคลื่อนองค์การไปสู่                    

การเปลี่ยนแปลงในทาง ที่สร้างสรรค์ ย่ิงเป็นหน่วยงานทางการศึกษาหรือสถานศึกษาที่ต้อง

รับผิดชอบในการพัฒนาบุคลากรหลายระดับ และบุคลากรผู้มีส่วนเกี่ยวข้องหลายล้านคน ทั้ง

ผู้รับบริการ และ ผู้ให้บริการความหลากหลายความสลับาับา้อนของปัญหาย่อมมีมาก จึงต้องการ

ผู้บริหารการศึกษาที่มีภาวะผู้น าดีมีคุณภาพเพื่อบริหารจัดการศึกษาให้ประสบความส าเร็จ  
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 พฤติกรรมผู้น าของผู้บริหาร 

 พฤติกรรมผู้น าหรือผู้บริหารเป็นเคร่ืองมือส าคัญที่สุดในการปฏิบัติงาน การบริหาร เป็น

กระบวนการที่ผู้น าสร้างปฏิสัมพันธ์กับบุคลากรอื่นๆ ตลอดจนประสานสัมพันธ์เช่ือมโยงในการใช้

ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์และความมีประสิทธิผลขององค์กร  

 Sergiovanni (1990:19-22) กล่าวว่า พฤติกรรมผู้น าเป็นส่วนส าคัญที่จะสร้างความผูกพัน 

ยกระดับคุณธรรม จริยธรรม และความประพฤติของผู้น าและผู้ตาม กระตุ้นให้มีความตระหนักถึง

เป้าหมายหลักของสถาบันอันจะน ามาาึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารการศึกษา  

 Bass and Avolio (1994:49) ให้ความหมายของพฤติกรรมผู้น าว่า เป็นกระบวนการของ

การกระท าที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อกลุ่ม เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ Bass and Avolio (1994: 3-

4( ได้เสนอกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม 4 

ประการ ที่เรียกว่า “Four’s” คือ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence( การสร้างแรง

บันดาลใจ (Inspirational Motivation( การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation( การค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration( าึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

  1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence( หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติ

ตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ 

และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับ

ผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น า

จะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม มีความสม่ าเสมอมากกว่าการใช้อารมณ์ 

สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต เป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่าจะท าในสิ่งที่ถูกต้อง จะเป็นผู้มี 

ศีลธรรมและจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตน

เพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 

ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและ

ค่านิยมของเขา ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม ท าให้ผู้ตามมี

ความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความ

มั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น า

และพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตนเอง ประสิทธิภาพและความเคารพในตนเอง 

Bass (1985 : 53-54) อธิบายถึงพฤติกรรมการแสดงถึงการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ของผู้น าไว้

ดังนี้ คือ 1( มีความมั่นใจในตนเองสูง มีความต้องการในอ านาจ าึ่งความเช่ือมั่นในตนเองนี้จะท าให้

ผู้ตามมีความเช่ือในความถูกต้องของความคิดและศรัทธาในตัวผู้น า และความต้องการมีอ านาจจะ
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ท าให้ผู้น าเกิดแรงจูงใจที่จะมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 2( แสดงพฤติกรรมที่ประทับใจผู้ตามว่าเป็นผู้น าที่

มีสมรรถภาพและประสบความส าเร็จ าึ่งจะท าให้ผู้ตามเกิดความศรัทธา เช่ือในการตัดสินใจและ

เต็มใจที่จะเช่ือฟังรวมทั้งเลียนแบบพฤติกรรมของผู้น า 3( สนับสนุนการท างานของกลุ่ม กระตุ้นดล

ใจให้เกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน โดยมีการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องกับค่านิยมและ

อุดมการณ์ของผู้ตามในกลุ่มร่วมกัน 4( คาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผู้ตามค่อนข้างสูง และ

สร้างความมั่นใจให้แก่ ผู้ตามเพื่อให้เกิดความมั่นใจในตนเองว่าจะท าได้ส าเร็จ 5( กระตุ้นแรงจูงใจ

ให้เกิดสัมฤทธิผล โดยการให้งานที่ท้าทาย ให้มีการแข่งขันการสร้างทีมงาน การท างานร่วมกัน 

  2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation( หมายถึง การที่ผู้น าจะประพฤติ

ในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและ            

ท้าทายในเร่ืองงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกาึ่ง

ความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพ ที่

งดงามของอนาคต สร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจนแสดงการอุทิศตัวหรือความ

ผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน แสดงความเช่ือมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่ว

แน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์

และภารกิจขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว Bass 

(1985: 67-73( อธิบายถึงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาลใจของผู้น าไว้ดังนี้ คือ 1( เน้นการปฏิบัติ 

(Action Orientation( ประกอบด้วยพฤติกรรม คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามทดลองท าโครงการใหม่ๆ 

หรือท างานที่ท้าทายความสามารถ เปิดโอกาสให้ผู้ตามอาสาท างาน การได้รับอาสาเป็นการเปิด

โอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถ แสดงความรับผิดชอบ และเมื่อปฏิบัติส าเร็จจะเกิดความ

ภาคภูมิใจและเช่ือมั่นในตนเอง การมีนโยบายส่งเสริมการทดลองและเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ เพื่อแก้ปัญหา

ของหน่วยงาน สร้างบรรยากาศสื่อสารแบบเปิด ใช้ค าพูดที่ท าให้ผู้ตามเกิดความเช่ือมั่นใน

ความสามารถในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้ส าเร็จ และเช่ือถือไว้วางใจาึ่งกันและกัน ใช้

ระบบการบันทึกสั้นๆ แทนการรายงาน 2( การสร้างความมั่นใจ (Confidence Building( ความมั่นใจ

เป็นแหล่งความเข้มแข็งทางอารมณ์ เมื่อผู้ตามเกิดความเครียด ความยุ่งยากหรือเสี่ยงต่ออันตรายใน

การปฏิบัติงาน ผู้น าต้องสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้น การที่ผู้ตามเกิดความมั่นใจจะท าให้เกิดขวัญและ

ก าลังใจและทุ่มเทความพยายามอย่างมากมายในการปฏิบัติงานเพื่อให้องค์การบรรลุเป้าหมาย 3( 

สร้างความเช่ือในจุดมุ่งหมายที่เป็นอุดมการณ์ (Inspiring Belief in the Cause( การสร้างความเช่ือว่า

อุดมการณ์เป็นสิ่งที่มีความส าคัญย่ิง การที่บุคคลจะเสียสละประโยชน์ส่วนตนได้นั้น บุคคลต้องเช่ือ

ว่าอุดมการณ์นั้นเป็นสิ่งที่ถูกต้อง และมีคุณค่าควรแก่การเสียสละ 4( การใช้ผลแห่งความคาดหวัง 
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(Making Use of the Pygmalion Effect( คือ การที่ผู้น าคาดหวังผู้ตามในด้านที่จะท าให้บุคคลที่ถูก

คาดหวังพยายามท าอย่างดีเพื่อให้ผู้น ามั่นใจว่าความเช่ือของผู้น าถูกต้อง 

 3. การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation( หมายถึง การที่ ผู้น ามีการ

ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน และท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ 

มาแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ด้วยการสร้างข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดย

ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน มีการมอง

ปัญหารูปแบบใหม่ และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ ด้วยวิธีการแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและ

สนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการค้นหาค าตอบของปัญหา มีการให้

ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้ นให้ผู้ตามแสดง

ความคิดและเหตุผลและไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตามแม้ว่าจะแตกต่างไปจากความคิดของผู้น า Bass 

(1985: 110-112) ได้เสนอแนะวิธีการกระตุ้นทางปัญญาไว้ดังนี้  คือ 1( การใช้หลักเหตุผล 

(Rationally( ผู้น าจะเน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ โครงสร้างงานที่เป็นทางการ การตัดสินใจจะใช้

ข้อมูลเพียงเล็กน้อยแต่เน้นที่ความรวดเร็ว และประสิทธิผลในการแก้ปัญหาเป็นส าคัญ 2( การ

ค านึงถึงการด ารงอยู่ (Existentially( ผู้น าจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง ความเช่ือถือและการ

สร้างทีมงาน โดยอาศัยกระบวนการที่ไม่เป็นทางการ ผู้น ามีความเช่ือว่าสติปัญญาสามารถเกิดขึ้น

จากการมีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม ดังนั้นผู้น าจะตัดสินใจโดยวิธีการที่หลากหลาย ต้องการข้อมูล

จ านวนมาก และแก้ปัญหาด้วยวิธีการหลายวิธี 3( การใช้ประสบการณ์ (Empirically( ผู้น าจะ

แก้ปัญหาโดยอาศัยข้อมูลจากประสบการณ์แก้ปัญหาอย่างเป็นขั้นตอน แต่จะใช้ข้อมูลจ านวนมาก

เพื่อให้ได้ค าตอบที่ดีที่สุด  

 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration( ผู้น าจะมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าในการดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท า

ให้   ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช (Coach( และเป็นที่ปรึกษา (Advisor( ของ

ผู้ตาม แต่ละคน เพื่อการพัฒนาผู้ตามผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคล 

เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้

สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดยการให้โอกาสได้เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศ

ของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ

ต้องการ การประพฤติของผู้น าแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น 

บางคนได้รับก าลังใจมากกว่า บางคนได้รับอ านาจการตัดสินใจด้วยตนเองมากกว่า บางคนมี

มาตรฐานที่เคร่งครัดกว่า บางคนมีโครงสร้างงานที่มากกว่า ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง 
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และมีการจัดการด้วย การเดินดูรอบๆ (Management by Walking Around( มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม

เป็นการส่วนตัว ผู้น าสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล เห็นปัจเจกบุคคลเป็นบุคคลทั้งหมด (As a 

Whole Person( มากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น าจะมีการมอบหมายงานเพื่อ

เป็นเคร่ืองมือในการพัฒนาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มที่และเรียนรู้

สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน าการสนับสนุนและการช่วย

ให้ก้าวหน้าในการท างานที่รับผิดชอบหรือไม่ (กระทรวงศึกษาธิการ , 2550: 10( ส่วน Bass (1985: 

84-90( ได้อธิบายถึงพฤติกรรมการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลของผู้น าไว้ดังนี้ คือ 1( การเน้น

การพัฒนา ผู้น าต้องประเมินศักยภาพของผู้ตาม ทั้งความสามารถในการด าเนินงานในปัจจุบันและ

ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นในอนาคต ผู้น ามีการก าหนดตัวอย่างเพื่อให้ผู้ตามปฏิบัติตาม และ

มอบหมายงานเพื่อช่วยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจ 2( การเน้นความเป็นบุคคล 

(Individualized Orientation( ประกอบด้วย พฤติกรรมการส่งเสริมการพบปะกันอย่างเป็นกันเอง 

โดยการที่ผู้น าติดต่อกันตัวต่อตัวกับผู้ตาม ส่งเสริมการสื่อสารแบบสองทาง ท าให้ผู้ตามมีโอกาส

ได้รับรู้ปัญหาและสามารถแก้ปัญหาต่างๆ ได้ ตลอดจนท าให้มีข้อมูลที่ถูกต้องท าให้การตัดสินใจใน

การปฏิบัติงานถูกต้องมากขึ้น การให้ผู้ตามได้รับข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้อง ผู้น าแจ้งข้อมูลข่าวสารที่

เกี่ยวข้องกับเร่ืองราวความเคลื่อนไหวต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกว่าเป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ และหากผู้น าเป็นผู้แจ้งข้อมูลด้วยตนเองจะท าให้ผู้ตามมีโอกาสาักถามเพื่อท า

ความเข้าใจได้มากขึ้น การเอาใจใส่ในความแตกต่างของแต่ละบุคคล เป็นการศึกษาว่าผู้ตามแต่ละ

คนจะพัฒนาศักยภาพให้ถึงจุดสูงสุดได้อย่างไร การที่ผู้น าเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลจะท าให้ผู้

ตามรู้สึกว่าได้รับการยอมรับนับถือ า่ึงมีผลท าให้ผู้น าได้รับการยอมรับนับถือจากผู้ตามด้วย การให้

ค าปรึกษาเป็นรายบุคคล ผู้น าจะเน้นหนักที่การรับฟังและการค้นหาปัญหาเพื่อให้ความช่วยเหลือ 

ผู้น าควรรับฟังอย่างตั้งใจแสดงความเห็นอกเห็นใจ การใช้ค าถามเพื่อให้ผู้ตามได้ระบายออก ช่วยใน

การค้นหาทางเลือกหรือแนะน าผู้ที่มาขอความช่วยเหลือ  3( การเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring( การเป็นพี่

เลี้ยงเป็นบทบาทส าคัญของผู้น า โดยพี่เลี้ยงใช้ความรู้ ประสบการณ์ และต าแหน่งหน้าที่ของตนเพื่อ

พัฒนาผู้ตาม จุดส าคัญของการเป็นพี่เลี้ยง คือ กระบวนการสอนและการเรียนรู้ และการให้การดูแล

เพื่อพัฒนาผู้ตามให้เป็นผู้น าในอนาคต (Hoy and Miskel, 2001: 416) ได้ให้ข้อสังเกตว่าการมี

อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์การดลใจให้เกิดแรงบันดาลใจจะท าให้เกิดประสิทธิผลสูงสุดและมีความ

พึงพอใจมากที่สุด ส่วนการกระตุ้นทางปัญญาและการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลจะเกิด

ประสิทธิผลและความพึงพอใจน้อยกว่า โดยภาพรวมทั้ง 4 ประการนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี
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ลักษณะใกล้เคียงกับผู้น าที่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้คิด ได้บรรยายเกี่ยวกับลักษณะของผู้น าตนเองหรือ

กล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ผู้น าจะต้องเป็นผู้พัฒนาและสร้างทีมงาน 

  นอกจากนั้น Méndez-Morse (1992: Online) Kotter and Cohen (2002: 1-3( Shelton 

and Darling (2001( Whitlock (2003( ได้เห็นตรงกันว่า ภาวะผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษา ควรประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having 

vision) การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the schools are 

for learning) การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human Resources) การ

เป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) การ

เป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) าึ่งมีรายละเอียดดังนี้  

 

 การเป็นผูม้ีวิสยัทัศน์ (Having vision)  
 วิสัยทัศน์ เป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งของทั้งผู้น าและผู้บริหาร าึ่งมีความจ าเป็นส าหรับ
การบริหารการเปลี่ยนแปลง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ถวัลย์ หงส์ไทย (2546( ที่ศึกษาสภาพ
และความต้องการพัฒนาความเป็นผู้บริหารมืออาชีพของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
ส านักงานประถมศึกษาจังหวัดชัยภูมิ พบว่า ความต้องการพัฒนาตนเองไปสู่ความเป็นผู้บริหารมือ
อาชีพโดยรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ประเด็นที่ผู้บริหารต้องการพัฒนามากที่สุด มี 6 ประเด็น 
ได้แก่ 1( เร่ืองความรับผิดชอบต่อการพัฒนาโรงเรียนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว 2( เร่ืองการสร้าง 
และการน าวิสัยทัศน์ไปสู่การปฏิบัติ 3( เร่ืองการวางแผนงาน แผนกลยุทธ์ การก ากับติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 4( เร่ืองการสร้างภาวะผู้น า 5( เร่ืองการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 6( 
เร่ืองการใช้นวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม่ในการบริหารงาน 

 ผู้น าที่มีวิสัยทัศน์จะมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ สราญรัตน์ จันทะมล (2548( มีแนว 
นโยบาย ในการบริหารที่แตกต่างไปจากผู้บริหารที่ไม่มีวิสัยทัศน์ ผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องการ
เปลี่ยนแปลงจากปัจจุบันไปสู่การพัฒนาในทิศทางที่มีประสิทธิผลจึงควรศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์
เพื่อจะได้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถน ามาใช้ในการบริหารได้ชัดเจนขึ้น าึ่งสุริยนต์ เถายะ
บุตร (2549( ได้ท าการวิจัยถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การและภาวะ ผู้น าที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร พบว่า ภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลโรงเรียนด้าน
ผลส าเร็จการบริหารงานของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 า่ึงเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ผ่านทางการใช้ภาวะผู้น า สามารถ
สร้างให้เกิดประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลส าเร็จการบริหารงานของโรงเรียนได้ นอกจากนั้นนฤมล 
สุภาทอง (2550( ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารและประสิทธิผล
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โรงเรียน   าึ่งพบว่า 1(  ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบ
ต่าง ๆ อยู่ในระดับมากทุกแบบ  2(  ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียน 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  3(  ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การท างานใน
ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบต่าง 
ๆ ไม่แตกต่างกัน   4( ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนไม่แตกต่างกัน 5(  ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ใน
โรงเรียนที่มีลักษณะ    การเปิดสอนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหาร
แบบต่าง ๆ แตกต่างกัน 6( ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในโรงเรียนที่มีลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ
เมื่อพิจารณา     เป็นรายด้าน พบว่า ประสิทธิผลโรงเรียนด้านการบริหารงบประมาณและการบริหาร
ทั่วไปแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านอื่น ๆ ไม่แตกต่างกัน 7(  ภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผล
โรงเรียนโดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .018(  ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบผู้
สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมและแบบผู้รักษาสถานภาพเดิม มีอ านาจพยากรณ์ประสิทธิผลโรงเรียน โดย
แบบผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วมพยากรณ์ได้ร้อยละ 20.90 เมื่อร่วมกันทั้งสองแบบสามารถพยากรณ์
ได้ร้อยละ 23.709(  แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เพื่อยกระดับประสิทธิผลโรงเรียน พบว่ามี 2 
แบบ ที่ควรน าไปพัฒนาคือ ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์แบบผู้สร้างสรรค์ให้มีส่วนร่วม และแบบผู้รักษา
สถานภาพเดิม 
 วิสัยทัศน์จึงเป็นคุณลักษณะส าคัญอันดับต้นๆของผู้บริหาร หรือผู้น า ค าว่า “Vision” มี
การใช้ในภาษาไทยอย่างหลากหลาย เช่น วิสัยทัศน์ มโนภาพ จินตภาพ ทัศนภาพ มโนทัศน์ ฯลฯ าึ่ง
มีความหมายและมีความส าคัญต่อการเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จได้ ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ศึกษาเอกสารงานวิจัย และพบว่ามีนักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้
แตกต่างกัน ดังนี้ 
 เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2538: 3) อธิบายว่าวิสัยทัศน์ หมายถึง ภาพขององค์การ ใน
อนาคต เป็นภาพที่มีความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะ  (Unique) ที่พัฒนาแล้ว (Improved) และสามารถ
บรรลุได้ถึง (Attainable) 
 ทองหล่อ เดชไทย (2544: 52) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ (Vision)หมายความว่า เกิดจาก
การรวมของการมองไปข้างหน้า (Foresight) ความาึ้งใจ (Insight) จินตนาการและการตัดสินใจ 
(Imagination and Judgement) ประกอบกับความตั้งใจดีและการเปิดใจกว้างส าหรับแนวโน้มและ
การพัฒนาส าหรับอนาคต 
 บุญเจือ จุฑาพรรณาชาติ (2544: 16) ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้ว่า เป็นความ 
สามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการมองภาพความแตกต่างระหว่างภาพขององค์การในปัจจุบัน
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ไปสู่ภาพขององค์การที่พึงปรารถนาในอนาคต โดยภาพนั้นมีความเป็นไปได้ มีเป้าหมายชัดเจน 
สามารถวางแผนก าหนดแนวทางหรือวิธีการในการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายขององค์การที่                          
พึงปรารถนาในอนาคตนั้นได้ 
 วัลลีพันธ์ุ ปาทาน (2548: 59) สรุปไว้ว่า วิสัยทัศน์ของผู้บริหาร หมายถึงความสามารถ
ของผู้บริหารโรงเรียนที่มีความสามารถในการก าหนดภาพในอนาคตที่ต้องการให้โรงเรียนเป็น
เช่นนั้น รวมทั้งสามารถเห็นแนวทางในการปฏิบัติเพื่อเปลี่ยนแปลงโรงเรียนไปสู่ภาพอนาคต ทั้งนี้
ต้องอยู่บนพื้นฐานความเป็นไปได้ และสอดคล้องกับกฎหมายการศึกษาของไทย 
 ดลพร ทวาโรจน์ (2548: 54) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ (Vision) หมายถึง คุณลักษณะของ
บุคคลที่สามารถก าหนดแผนงาน เป้าหมาย และมองภาพในอนาคต  (Future Image) ขององค์การที่
จะให้เป็นได้อย่างชัดเจน โดยการใช้ความรู้ความสามารถเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่ปัจจุบันไปสู่
สภาพที่ต้องการในอนาคตได้ส าเร็จ ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 บังอร ไชยเผือก (2550: 18) กล่าวว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การรู้จักแสวงหาความรู้ความ
เข้าใจในบริบทสังคม รู้จักหาข้อมูลบนพื้นฐานของความเป็นจริง สามารถใช้วิจารณญาณในการ
แยกแยะ และมีอิสระในการเลือกปฏิบัติอย่างเท่าทันและสมเหตุสมผล 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552: 260) กล่าวว่า การมีวิสัยทัศน์ (Vision) จะท าให้ผู้น า
สามารถน าพาองค์การไปยังทิศทางที่ถูกต้อง เหมาะสม และสามารถวางรากฐานขององค์การได้
อย่างย่ังยืน พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง และการแข่งขันที่เกิดขึ้นได้ วิสัยทัศน์จึงเป็นคุณลักษณะที่
ส าคัญที่                     พึงประสงค์ของผู้น าในยุคปัจจุบัน 
 ในทัศนะของ Manasse (1985: 150-151) เห็นว่า “วิสัยทัศน์” หมายรวมถึง การพัฒนา        
การถ่ายทอดและการลงมือปฏิบัติเพื่อให้ได้ภาพที่ต้องการในอนาคตเกิดขึ้น นอกจากนี้ยังกล่าวว่า 
ความสามารถในการท าให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) คือ เคร่ืองช้ีวัดความแตกต่างในการ
แยกผู้น าออกจากผู้บริหารทั่วไป ผู้น าโรงเรียนจะต้องไม่เพียงแค่มีวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ต้องมีทักษะ
การส่ือสารวิสัยทัศน์นั้นต่อผู้อื่นอีกด้วย จะต้องพัฒนาให้เป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) 
 Manasse (1985: 151) ได้ให้ทัศนะต่ออีกว่า ถ้าต้องการให้องค์การมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ผู้น าจ าเป็นต้องมีความสามารถในการตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นใน
อนาคตขององค์การ โดยเร่ิมต้นจากการมีวิสัยทัศน์ส่วนตัว (Personal vision) ของผู้น าก่อน แล้วจึง
หล่อหลอมให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) กับผู้ร่วมงานทั้งหลาย จากนั้นจึงช่วยกัน
สื่อสารวิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าวพร้อมทั้งมอบอ านาจการตัดสินใจ (Empower) แก่ผู้ที่ต้องปฏิบัติให้
เป็นจริงตามวิสัยทัศน์นั้น 
 Westley; & Mintzberg (1989: 18) ได้ให้แนวคิดการเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ หรือ 
Visionary leadership โดยกล่าวว่า เป็นกระบวนการที่มีพลวัตา่ึงเกี่ยวพันกัน 3 ขั้นตอนดังนี้ 

1. เป็นภาพลักษณ์ (Image) ที่พึงประสงค์ในอนาคตขององค์การ (คือ Vision) 
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2. มีการส่ือสารเพื่อให้เกิดการร่วม (Shared) ต่อวิสัยทัศน์  
3. ให้อ านาจการตัดสินใจแก่ผู้ตาม  (Empowered) เพื่อให้คนเหล่านี้ สามารถน า

วิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าวสู่การปฏิบัติให้กลายเป็นจริงในที่สุด 
 Blumberg; & Greenfield (1986: 227-228) ได้ให้ความหมายของวิสัยทัศน์ไว้ว่า 
หมายถึง ความสามารถในการมองเห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ในปัจจุบันกับสิ่งที่ต้องการ
ให้เป็นในอนาคต และสามารถกระท ากิจกรรมเพื่อเปลี่ยนแปลงสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่
สภาพที่ต้องการในอนาคตได้ส าเร็จ 
 Méndez-Morse (1991: Online) กล่าวไว้สั้นๆว่า ผู้บริหารสถานศึกษาต้องดูแลรักษาให้
วิสัยทัศน์ของเขาอยู่ในแนวทางการไปถึงได้ 
 Kotter (1996: 7) กล่าวถึงวิสัยทัศน์ว่ามีความส าคัญต่อความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลง
มากที่สุด เพราะวิสัยทัศน์มีบทบาทในลักษณะของการช่วยเหลือการก ากับ การปรับ และการจูงใจ
ให้เกิดการปฏิบัติการต่าง ๆ ในส่วนของพนักงานระดับต่างๆ หากปราศจากวิสัยทัศน์ที่เหมาะสม
แล้ว ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงก็อาจจะประสบความสับสนเกิดความคลาดเคลื่อน ไม่
สอดคล้องกับเป้าหมายที่มุ่งหวัง 
 กล่าวโดยสรุป วิสัยทัศน์ หมายถึง การก าหนดแผนงาน เป้าหมายมองภาพที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคตขององค์กรได้อย่างชัดเจน โดยการใช้ความรู้ ความสามารถ ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง
จากสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่สภาพที่ต้องการในอนาคต รวมทั้งถ่ายทอดเผยแพร่วิสัยทัศน์ไป
ยังบุคลากรทุกคน สร้างแรงจูงใจและน าลงสู่การปฏิบัติด้วยตนเอง 
 

 ความส าคัญของวิสัยทัศน์ 
 ส าหรับความส าคัญของวิสัยทัศน์ที่มีต่อการเป็นผู้น าทางวิชาการหรือ  Instructional 
Leadership นั้นได้มีผู้ศึกษาเร่ืองนี้หลายคน เช่น Méndez-Morse (1992) ; citing Pejza (1985) มี
ความเห็นว่า ส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาทั้งระดับสถานศึกษาและระดับเขตพื้นที่
การศึกษาแล้ว วิสัยทัศน์ก็เปรียบเสมือนผู้หิวกระหายที่อยากเห็นการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงให้ดีขึ้น 

ส่วน Manasse (1985: 150-151) ระบุความส าคัญของวิสัยทัศน์ว่าเป็นพลังที่หล่อหลอมความหมาย 
(Molds Meaning) าึ่งผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะต้องมีภาพที่ชัดเจนต่อสิ่งที่ตนต้องการ
ให้บรรลุเป้าหมาย โดยที่ผู้น าต้องมีความสามารถมองเห็นเป้าหมายนั้น วิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีต่อ
สถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาแล้วแต่กรณี จะท าให้เกิดเป้าหมาย  (Goal) ความหมาย 
(Meaning) และความส าคัญเกิดขึ้นต่องานของสถานศึกษา วิสัยทัศน์สามารถท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิด
แรงจูงใจ (Motivated) และเมื่อได้รับอ านาจการตัดสินใจ (Empowered) ในการด าเนินงานก็ย่อม
สามารถเปลี่ยนจากวิสัยทัศน์ให้เป็นความจริงได้ นอกจากนี้สมาคมผู้บริหารสถานศึกษาแห่ง
สหรัฐอเมริกาได้ให้ค านิยาม “ภาวะผู้น า”ว่าหมายรวมถึงความสามารถของผู้น าในการแปลวิสัยทัศน์
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ให้เป็นความจริง ตลอดจนความสามารถที่จะท าให้ผู้อื่นยึดมั่นต่อวิสัยทัศน์ด้วยหรืออาจกล่าวได้ว่า 
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาต้องสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปยังผู้อื่นเพื่อให้คนเหล่านั้นเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการท าให้วิสัยทัศน์ดังกล่าวกลายเป็นความจริงขึ้นมา หรือที่  
Sergiovanni (1989: 216) เรียกว่าเป็น “ค าสัญญาร่วมอันศักดิ์สิทธ์ิ (Shared covenant)” ผู้น ายังต้องมี
ทักษะในการพัฒนา (Development) การถ่ายทอด (Transmission) และการลงมือสู่การปฏิบัติ 
(Implementation) ต่อวิสัยทัศน์นั้น า่ึงล้วนเป็นความสามารถที่ส าคัญของผู้น าการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาทั้งสิ้น ผู้น าจะต้องรู้จักเชิญชวนและกระตุ้นให้ผู้อื่นเข้ามามีส่วนร่วมในการพิจารณาและ
การพัฒนาให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วมขึ้น นอกจากนี้  ผู้น าจะต้องรู้จักการสร้างความสัมพันธ์แบบร่วมมือ
ร่วมใจ (Collaborative) และสร้างมิตรสัมพันธ์เชิงวิชาการ (Collegial relationship) ให้เกิดขึ้นใน
กระบวนการสร้างวิสัยทัศน์ร่วมดังกล่าวอีกด้วย าึ่ง Sergiovanni (1990: 23) เรียกการใช้ภาวะผู้น า
ในลักษณะนี้ว่าเป็น “กาวเช่ือม หรือ Bonding” ระหว่างผู้น าและผู้ตาม โดยมีค่านิยมและความ
ผูกพันร่วมกันเป็นเสมือนกาวเช่ือมให้การด าเนินงานร่วมกันได้บรรลุเป้าหมายเดียวที่ตรงกันาึ่ง 
Sergiovanni (1990: 23)ได้สรุปว่า เมื่อสามารถท าให้วิสัยทัศน์ร่วม (Shared vision) ได้กลายเป็นค า
สัญญาร่วมอันศักดิ์สิทธ์ิ (Shared covenant) แล้วก็จะเกิดกาวเช่ือมผู้น ากับผู้ตามเข้าด้วยกัน ด้วย
พันธะผูกพันเชิงคุณธรรม (Moral commitment) ที่มีต่อกันนั้น 
 วิสัยทัศน์จึงเป็นคุณลักษณะส าคัญย่ิงต่อการเป็นผู้น าและยังพบว่าเป็นคุณลักษณะของ
ผู้บริหารการศึกษาระดับสูงที่ประสบความส าเร็จอีกด้วย ส่วนความส าคัญที่ผู้บริหารการศึกษาต้องมี
วิสัยทัศน์นั้น มีผลงานวิจัยว่า พบมากในบทบาทของผู้บริหารการศึกษาในฐานะผู้น าทางวิชาการ
(Instructional Leadership) เช่น ระบุว่าผู้บริหารการศึกษามีวิสัยทัศน์าึ่งเป็นภาพที่ตนต้องการให้
สถานศึกษาของตนเป็นและรวมทั้งภาพผลส าเร็จที่เกิดขึ้นกับนักเรียนที่ตนคาดหวัง Mendez-Morse 
(1992) ; citing Pejza (1985) ระบุว่าการเป็นผู้น าจ าเป็นต้องมีวิสัยทัศน์และถ้าขาดวิสัยทัศน์ที่
สามารถสร้างความน่าท้าทายแก่ผู้ตามแล้ว ย่อมเป็นไปไม่ได้เลยที่จะเรียกผู้บริหารการศึกษาว่าเป็น
ผู้น า ทั้งนี้เพราะวิสัยทัศน์ ช่วยบอกถึงทิศทางของสถานศึกษาให้ครูและนักเรียน รวมทั้งทีมผู้บริหาร
ได้รับทราบ และสิ่งที่เกิดขึ้นตามหลังวิสัยทัศน์ก็คือการมีแผนงาน (Plan) าึ่งบอกถึงเส้นทางเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการ สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของอนุชิต วรรณสุทธ์ิ (2545( ที่ศึกษา
คุณลักษณะของผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพในอนาคต พบว่า ผู้บริหารมืออาชีพในด้านความเป็น
ผู้น าควรวิสัยทัศน์กว้างไกล สามารถก าหนดเป้าหมายสถานศึกษาได้อย่างชัดเจน  เพื่อเป็นแนวทาง
ในการจัดกระบวนการเรียนรู้ มีความ คิดริเร่ิมสร้างสรรค์ กล้าปฏิรูป ปรับปรุง และพร้อมที่จะเป็น
ผู้น าในการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถประสานงานกับชุมชน องค์การต่างๆ สามารถจูงใจ
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานเป็นทีมมุ่งสู่เป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีการก าหนดยุทธศาสตร์การท างาน
แบบมีส่วนร่วม มีความสามารถในการสร้างทีมงาน ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา มีวุฒิภาวะทางอารมณ์และความคมทางปัญญา กล้าคิดกล้าท า กล้าน าเสนอ



 

 

85 

โครงการใหม่ ๆ มีความสุขุม มีความมั่นคง มีความอดทนหนักแน่นและมีความคล่องแคล่วเฉลียว
ฉลาด มีไหวพริบดี 
 ถ้าผู้บริหารสถานศึกษาได้พัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกับคณะครูแล้ว ก็มีส่วนส าคัญช่วยเพิ่ม 
การใช้ความพยายามของครูผู้ปฏิบัติงานในการท าให้วิสัยทัศน์บรรลุเป้าหมายได้มากขึ้น 
ความสัมพันธ์ระหว่างวิสัยทัศน์ของครูกับวิสัยทัศน์ของผู้บริหารนับว่ามีความส าคัญมาก โดยปกติ
วิสัยทัศน์ของผู้บริหารมักครอบคลุมภาพกว้างทั้งระบบาึ่ง Manasse (1985: 151( เรียกวิสัยทัศน์
เช่นนี้ว่า วิสัยทัศน์ขององค์กร (Organizational vision) ส่วนวิสัยทัศน์ของครูมักเน้นที่ระดับบุคคล
หรือการปฏิบัติงานของบุคคลที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา อย่างไรก็ตามจากการ
พิจารณาวิสัยทัศน์ของบุคคลทั้งสองกลุ่มอย่างใกล้ชิดแล้ว พบว่า เป็นวิสัยทัศน์อย่างเดียวกันเพียงแต่
ต่างมุมมองกันเท่านั้น ดังนั้น ถ้าผู้บริหารสถานศึกษาคนใดที่สามารถพัฒนาวิสัยทัศน์ร่วมกับครูได้
แล้ว ย่อมสะดวกต่อการท าให้เกิดพันธะผูกพันร่วมกัน ที่จะช่วยผลักดันให้วิสัยทัศน์นั้นบรรลุ
เป้าหมายได้มากขึ้น และพบว่ามีบ่อยมากที่วิสัยทัศน์ร่วมของครู และผู้บริหารนั้น มักมีฐานที่มาของ
ค่านิยม (Values) และความเช่ือ (Beliefs) ที่เหมือนกัน โดยเฉพาะความเช่ือที่ว่าสถานศึกษาตั้งขึ้น
เพื่อการเรียนรู้ของนักเรียน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Marley (2003) ที่พบว่า การใช้แรงบันดาล
ใจให้มีวิสัยทัศน์ร่วมกันอาจจะเป็นพื้นฐานของความส าเร็จได้ด้วย ข้อมูลบ่งช้ีว่าการท าให้ผู้อื่น
สามารถปฏิบัติได้ หรือการใช้อ านาจ และการมอบอ านาจอย่างมีประสิทธิผล มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จ 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า วิสัยทัศน์ หมายถึง การก าหนดแผนงาน เป้าหมาย                    
การตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวกับสภาพที่ควรเป็นในอนาคตขององค์กร โดยใช้ความรู้ ความสามารถ        
ท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจที่จะบรรลุเป้าหมายร่วมกัน รวมทั้งสามารถสื่อสารถ่ายทอด เผยแพร่
วิสัยทัศน์ไปยังผู้อื่น เพื่อให้คนเหล่านั้นเกิดแรงจูงใจและมีการน าไปสู่การลงมือปฏิบัติงานจนบรรลุ
ตามวิสัยทัศน์ที่ตั้งไว้ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้น าจะขาดมิได้เพราะเป็นพลังที่สร้างความหมาย 
(Meaning) และวัตถุประสงค์ (Purpose) ของการท างานในองค์กร ดังนั้นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง 
จึงต้องเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary leaders) โดยต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ที่ใช้เป็นฐานของการ
ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบทั้งหลายทั้งปวง 
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 การมีความเชื่อว่าสถานศึกษาเปน็สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the 
schools are for learning) 
 จากการศึกษาในเร่ืองพฤติกรรมความเช่ือของบุคคล พบว่า การมีค่านิยม (Values)และ
ความเช่ือ (Beliefs) ของบุคคลใดย่อมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้นั้นและถ้าเป็นค่านิยมและความ
เช่ือของผู้น าด้วยแล้วย่อมมีอิทธิพลต่อวิสัยทัศน์ของผู้น านั้น า่ึงส่งผลต่อสถานศึกษาของตนค่านิยม
เป็นหลักฐานที่ส าคัญที่บุคคลใช้พิจารณาว่า สิ่งใดเป็นสิ่งส าคัญหรือเป็นสิ่งที่พึงปรารถนา 
ตัวอย่างเช่น    การสื่อสารด้วยความาื่อสัตย์ ก็หมายถึง การเช่ือว่าความคิดที่ก าลังกล่าวนั้น เป็น
ความจริงและเป็นสิ่งที่ทุกคนควรกระท า หรือค ากล่าวที่เช่ือว่าเด็กทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ ก็มาจาก
พื้นฐานความคิดที่ว่า มนุษย์ทุกคนย่อมเป็นผู้ที่ฝึกให้ดีได้ เป็นต้น การมีค่านิยมและความเช่ือว่า
สถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ที่ส าคัญ หมายรวมถึงการสร้างบรรยากาศในสถานศึกษา
ให้เอื้อต่อการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของเบอร์นารด์ (Bernard) ที่พบ
คุณลักษณะภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศและวัฒนธรรมของการท างานของ
องค์กร และนอกจากนั้น ยังมีความเห็นของนักการศึกษาเพิ่มเติมไว้ดังนี้ 
 Manasse  (1985: 152(  กล่าวว่าวิสัยทัศน์ส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กับตัวบุคคลนั้นหรือค่านิยม
ทางวิชาชีพของบุคคลนั้น    นอกจากนี้ยังเห็นว่า    การเป็นผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จ าเป็น  ต้องมีความ
ชัดเจนทางค่านิยมทั้งของตนเองและขององคก์ร 
 ส่วน Méndez-Morse (1992( ; citing Seeley (1992: 24( ให้ทัศนะว่าจ าเป็นต้อง
ระมัดระวังเป็นพิเศษเกี่ยวกับค่านิยมของคนเป็นผู้น า ทั้งนี้ เพราะผู้น าไม่อาจหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบทางคุณธรรม (Moral responsibility) ได้และวิสัยทัศน์ของผู้น าคือ ข้อความที่เป็นบรรทัด
ฐาน (Normative statement) ผลที่ติดตามมาก็คือใครก็ตามที่ก าหนดวิสัยทัศน์หรือกระตุ้นคนอื่นให้
ถือปฏิบัตินั้น จะต้องเป็นผู้รับผิดชอบต่อสาระเชิงคุณธรรมจากข้อความของวิสัยทัศน์นั้นของตน
ด้วย ดังนั้นความเกี่ยวเนื่องระหว่าง ค่านิยมหรือความเช่ือของผู้น ากับวิสัยทัศน์ที่มีต่อองค์กรจึง
ส าคัญย่ิง 
 Méndez-Morse (1992( ; citing Aplin (1984: 3-11( ระบุว่าการมีค่านิยมทางวิชาชีพที่
ชัดเจนมีความสัมพันธ์กับการมีบทบาทที่มีประสิทธิผลของผู้อ านวยการเขตพื้นที่ โดยกล่าวถึง
ค่านิยม 5 ประการที่เกี่ยวกับการท างานได้แก่ 1( ค่านิยมทางการเรียนการสอนต้องให้ความส าคัญ
สูงสุดเป็นอันดับแรกของระบบการศึกษาและของการตัดสินใจใดๆก็ตาม โดยประเมินว่าการ
ด าเนินงานทั้งหลายช่วยส่งเสริมหรือก่ออุปสรรคต่อค่านิยมดังกล่าวอย่างไร 2( ค่านิยมล าดับสอง 
คือ การมีความเสมอภาคในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและในการตัดสินใจด้านวิชาการ (Equity in 
person relationships and instructional decisions) 3( ค่านิยมล าดับที่สาม ปฏิบัติการให้เกิดการ
กระจายอ านาจ (Delegation)      การสร้างทีมงาน (Teaming) การมีกระบวนการที่ยืดหยุ่นคล่องตัว 
(Flexibility of process) และ    การวางแผนให้เกิดระบบการส่ือสารหลายช่องทางมากขึ้น 4( ค่านิยม 
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ล าดับที่สี่คือ มีความเช่ือต่อท้องถิ่นว่าต้องเข้ามาก ากับดูแลการศึกษาของตนมากย่ิงขึ้น และ  5( 
ค่านิยมล าดับที่ห้าคือ มีความเช่ือต่อค่านิยมของการเปิดเผย (Value disclosed) ว่ามีความส าคัญโดย
เห็นว่าช่วยให้การตัดสินใจใด ๆ  มีคุณภาพสูงย่ิงขึ้น ถ้าได้กระท าโดยอิสระและเปิดเผยต่อทุกฝ่ายที่
มีผลประโยชน์อันเกี่ยวข้องกัน 
 นอกจากการวิจัยเชิงลึกดังกล่าวแล้ว ยังมีงานวิจัยอื่นๆ เกี่ยวกับเร่ืองนี้ าึ่งส่วนมากจะ
แบ่งกลุ่มค่านิยมของผู้บริหารการศึกษาต่อประเด็นนี้ออกเป็น 2 กลุ่ม ค่านิยมและความเช่ือที่                
คนเหล่านี้มีเหมือนกัน ได้แก่ 
 1. ความเช่ือแรกก็คือ เช่ือว่าวัตถุประสงค์ของระบบสถานศึกษาคือต้องจัดการเรียน
การสอนให้สอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน เช่น Papalewis (1988: 161(ได้รายงานการวิจัย
ถึง วิสัยทัศน์ของผู้บริหารการศึกษาเพื่อความส าเร็จในการจัดการศึกษา โดยระบุว่าครูและบุคลากร
กล่าวถึงผู้อ านวยการคนนั้นว่า เขาจะไม่ยอมประนีประนอมกับใครในเร่ืองเป้าหมายหรือปรัชญา
การด าเนินงานที่ยึดประโยชน์และเพื่อนักเรียนเป็นอันขาด ส่วน   Pajack; & Glickman (1989: 62( 
กล่าวว่า ค่านิยมและความเช่ือที่พบในผู้บริหารการศึกษาที่แต่ละคนมีเหมือนกันคือ นักเรียนต้องมา
ก่อนหรือ The children come first และผลการวิจัยของนักวิชาการไทย เช่น นิตยา ภู่พันธ์ (2546( ที่
ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารโรงเรียนที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของครูในการจัดการเรียน
การสอนที่ เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน สาขาวิชาพาณิชยการ เขต
กรุงเทพมหานคร พบว่า  1) ผู้บริหารในโรงเรียนขนาดต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
ครูในการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญไม่แตกต่างกัน 2( ครูผู้สอนในโรงเรียนขนาด
ต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารแตกต่างกันที่ระดับนัยส าคัญ .05 
และ 3( ภาวะผู้น า   ทางวิชาการของผู้บริหารกับพฤติกรรมของครูในการจัดการเรียนการสอนที่เน้น
ผู้เรียนเป็นส าคัญ   มีความสัมพันธ์กันในระดับน้อยหรือค่อนข้างต่ า าึ่งสนับสนุนความเช่ือที่ว่า 
ความส าคัญอันดับแรกของระบบสถานศึกษาคือการจัดการเรียนการสอนที่ตรงกับความต้องการ
ของผู้เรียนนั้น พบว่าเป็นความเช่ือเหมือนกันกับความเช่ือของผู้บริหารการศึกษาทุกคนที่ต้อง
ด าเนินการให้สถานศึกษามีการปรับปรุง รวมทั้งมีค่านิยมว่าการเพิ่มคุณค่าความส าคัญต่อผู้เรียนคือ 
ความจ าเป็นเร่งด่วนอันดับแรกที่ต้องมีในวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
 2. ค่านิยมล าดับสองที่ผู้บริหารการศึกษามีร่วมกันคือ มีความจงรักภักดี (Loyalty) ต่อ
ชุมชนที่สถานศึกษาในเขตการศึกษาตั้งอยู่ า่ึงแสดงออกได้เด่นชัดจากความสามารถเข้าใจถึงค่านิยม
ของท้องถิ่นได้อย่างลึกาึ้งและให้ความส าคัญต่อการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ ที่ชุมชนจัดขึ้นอย่าง
สม่ าเสมอ นอกจากนี้ยังแสดงความต้องการให้โปรแกรมการเรียนการสอนต่างๆ และวิธีด าเนินงาน
ของสถานศึกษามีความสอดคล้องกับค่านิยมของชุมชนของตน อย่างไรก็ตาม ยังวิจัยไม่พบถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมของชุมชนกับค่านิยมของผู้บริหารการศึกษาว่า มีส่วนส่งเสริมต่อ             
การปรับปรุงคุณภาพสถานศึกษาอย่างไร แต่มีตัวอย่างการวิจัยที่แสดงถึงการมีภาวะผู้น าแบบรับใช้     
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ที่แสดงออกถึงความจงรักภักดี (Loyalty) ต่อสถานศึกษาและนักเรียน เช่น ผลการวิจัยของ แลม
เบิร์ต (Lambert. 2004) ที่ศึกษาเร่ืองคุณภาพของการเป็นผู้น าแบบรับใช้ของผู้บริหาร บรรยากาศ
องค์กรและความส าเร็จของนักเรียน การศึกษาความสัมพันธ์ (Servant Leadership Qualities of 
Principals, Organizational Climate, and Student Achievement: A Correlational Study ) าึ่ง
ผลการวิจัยพบว่า บรรยากาศของโรงเรียนและผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียนมีความสัมพันธ์
กัน และยังมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นผู้น าแบบรับใช้ ทัศนคติของผู้บริหาร 
 Hallinger; & Murphy (1986a: 339) รายงานว่ามีความแตกต่างด้านความเช่ือและความ
คาดหวังระหว่างผู้บริหารการศึกษาที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทางสังคมเศรษฐกิจ 
(Socio-economic Status) สูงกับผู้บริหารการศึกษาที่มาจากสถานศึกษาที่นักเรียนมีฐานะทางสังคม
เศรษฐกิจต่ ากล่าวคือ ผู้บริหารการศึกษาของสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลและนักเรียนมีฐานะทาง
สังคมเศรษฐกิจสูงจะตั้งความคาดหวังที่เน้นทางวิชาการและมีพฤติกรรมมุ่งงานในช้ันเรียน แต่จะ
กระตุ้นให้ครูเลือกใช้หลักสูตรในความหมายที่กว้าง (Broad Curriculum) มากย่ิงขึ้นส่วนผู้บริหาร
การศึกษาของสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลและนักเรียนมีฐานะทางสังคมเศรษฐกิจต่ า มักจะเลือกใช้
หลักสูตรในความหมายที่แคบและให้ครูเพิ่มเวลาเพื่อการสอนทักษะเบื้องต้นให้แก่นักเรียนมากขึ้น 
 นอกจากนี้ยังมีผลงานของ Murphy; Everston; & Radnofsky (1991: 142-144) ที่
รายงานถึงความคิดเห็นของครูในโครงการการปรับร้ือโครงสร้าง (Restructuring Issues) พบว่าครูมี
ความคิดต่อการเน้นความส าคัญของนักเรียนมากย่ิงขึ้น ย้ าว่าการปรับสภาพแวดล้อมของ
สถานศึกษาใหม่ สร้างความสะดวกต่อครูได้รู้จักนักเรียนอย่างใกล้ชิดเป็นรายบุคคลดีขึ้น และการ
ปรับร้ือโครงสร้างดังกล่าว ควรส่งเสริมแนวคิดส าคัญของการเรียนรู้ นั่นคือ การท าให้ทั้งครูและ
นักเรียนเป็นผู้ร่วมเรียนหรือ    Co-Learners นอกจากนี้ครูผู้สอนยังเน้นถึงความส าคัญที่ครูจะต้อง
สนองความต้องการของนักเรียนทั้งทางด้านสังคมและด้านวิชาการ กล่าวคือความต้องการของ
นักเรียนที่จะได้รับการพัฒนาให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจและรักในศักดิ์ศรีของตน  (Self-Esteem) 
การฝึกการรู้จักรับผิดชอบมากขึ้น การสอนให้เกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยของผู้เรียนให้เป็นผู้เรียนรู้
ตลอดชีวิต (Lifelong Learners) การกระตุ้นให้นักเรียนเกิดความรู้สึกท้าทายในตนเองตลอดจนการ
พัฒนานักเรียนให้มีความรู้สึกตื่นเต้นและสนใจต่อการศึกษาของตน 
 เนื่องจากความเช่ือของครูมีผลกระทบต่อผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โดยผลงานวิจัยของ 
Rosenholtz (1987: 188) Sarason (1982: 77) ที่ระบุว่ารางวัลส าคัญของผู้เป็นครูทุกคนมาจากการได้
เห็นนักเรียนของตนประสบความส าเร็จ ทั้ งยังสร้างความรู้สึกมั่นใจแก่ครูว่า ด้วยความรู้
ความสามารถที่ตนทุ่มเทลงไปส่งผลให้เกิดการพัฒนาที่ดีขึ้นกับนักเรียน และการที่ครูได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจต่างๆ ของโครงการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานหรือ SBM (Site-based 
Management) นั้นล้วนมาจากความเช่ือของครูที่เห็นว่า นักเรียนจะได้รับประโยชน์ย่ิงขึ้นถ้าครูได้
ร่วมการตัดสินใจดังกล่าว อย่างไรก็ดียังต้องมีการศึกษาวิจัยต่อไปว่า ค่านิยมและความเช่ือของ
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ครูผู้สอนมีผลต่อทักษะการเป็นผู้น าอย่างไรบ้างครูผู้สอนให้ความส าคัญของการได้ท างานกับ
นักเรียน โดยเช่ือว่าตนจะมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนนั้นควรได้รับการพิสูจน์ต่อไปว่า ถ้า
เพิ่มบทบาทความเป็นผู้น าให้กับครูผู้สอนดังเช่นในโครงการ SBM หรือโครงการปรับร้ือโครงสร้าง
แล้วจะให้ผลอย่างไร และด้วยข้อจ ากัดข้อมูลที่กล่าวถึงครูผู้น าและยังขาดการวิจัยเพื่อหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมกับความสามารถด้านภาวะผู้น าทั้งของผู้บริหารการศึกษาครูใหญ่และ
ครูผู้สอน 
 Méndez-Morse (1992: Online) กล่าวถึง การมีความเช่ือว่าสถานศึกษา เป็นสถานที่
ส าหรับการเรียนรู้ ดังนี้ ผู้บริหารการศึกษาที่มีประสิทธิผลมีความเช่ือในความคิดที่ “นักเรียนต้องมา
ก่อนหรือ Student come first” โดยเร่ืองเดียวกันผู้บริหารการศึกษามีความเช่ือว่า “ต้องจัดการเรียน
การสอนให้ตรงกับความต้องการของนักเรียน” ส่วนครูผู้สอนเน้น“ความส าคัญของการท างาน
ร่วมกับนักเรียนอย่างใกล้ชิดและเช่ือว่าการจัดการเรียนการสอนของตนส่งผลกระทบต่อความส าเร็จ
ของนักเรียน” โดยนักการศึกษาดังกล่าวต่างมีความเช่ือร่วมกันว่า  “การเรียนรู้ของนักเรียนเป็น
ความส าคัญสูงสุดอันดับแรก” ของสถานศึกษา (ไมตรี คงนุกูล. 2552( าึ่งความเช่ือดังกล่าว
สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ขวัญชัย จะเกรง (2551: บทคัดย่อ) ที่ท าการวิจัยเพื่อศึกษาระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของ
สถานศึกษา และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสงคราม ผลการวิจัยพบว่า 1(  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ช่วงช้ันที่ 3 – 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้าน การสร้างแรงบันดาลใจ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามล าดับ  2(  การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3 – 4 สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษา ทุกด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียง
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาด้าน วิชาการ การ
บริหารงานบุคคล งบประมาณ และการบริหารทั่วไป ตามล าดับ  3(  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3 
- 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม มีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูง ( r = .866) 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับ                    
การเรียนรู้ หมายถึง การมีความเช่ือว่านักเรียนทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง จึงก าหนดให้



 

 

90 

วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาได้ตอบสนองความต้องการของนักเรียนทุกคนทั้งทางด้านสังคมและ
ด้านวิชาการ ด้วยการฝึกให้รู้จักรับผิดชอบมากขึ้น สอนให้เกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยให้เป็นผู้รัก             
การเรียนรู้ตลอดชีวิต กระตุ้นให้นักเรียนเกิดความรู้สึกท้าทายในตนเอง และพัฒนานักเรียนให้รู้สึก
ตื่นเต้นและสนใจต่อการเรียน 
 
 การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย ์( Valuing Human Resources) 
 ผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงยอมรับว่า คนในองค์กรเป็นทรัพยากรที่ย่ิงใหญ่ ดังนั้นการน า
การเปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จได้นั้น ผู้น าต้องมีความเช่ืออย่างสนิทใจว่า คนคือสินทรัพย์ 
(Asset) ที่ส าคัญขององค์กร 
 Joiner (1987: 2) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าในด้านการให้คุณค่าและความส าคัญต่อ
ทรัพยากรมนุษย์มี 3 มิติได้แก่1) ผู้น าให้คุณค่าของผลงานทางวิชาชีพ (Professional) ของบุคลากร                
ที่สร้างให้กับองค์กร 2) ผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนในหน่วยงาน 
และ          3) ผู้น าต้องสามารถสร้างบรรยากาศให้เกิดสัมพันธภาพแบบให้ความร่วมมือร่วมใจ  
(Collaborative Relationship) ระหว่างบุคคลต่างๆ ขององค์กรจากคุณลักษณะทั้ง 3 มิติดังกล่าว จะ
เห็นว่ามิติตามข้อ 1) นั้นผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะและความช านาญการ (Skills and Expertise) ในขณะ
ที่สองมิติหลังตามข้อ 2) และ 3) นั้นเกี่ยวข้องกับทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
(Interpersonal Skills) ผู้น าแห่ง การเปลี่ยนแปลงจะต้องไม่เป็นเพียงผู้ขอให้พนักงานปฏิบัติงานให้
เป็นไปตามวิสัยทัศน์เท่านั้น แต่ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลาึ่งจะช่วย
สร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้อื่น ส่งผลให้เกิดการท างานแบบร่วมมือร่วมใจกัน (Collaboration) ขึ้นใน
หมู่ผู้ปฏิบัติงานช่วยท าให้เกิดสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างานที่น าไปสู่การใช้ความพยายาม
ร่วมกันของทุกคนในองค์กร (Organization’s Collective Efforts) ขึ้น ตลอดจนช่วยให้ทราบถึง
ความต้องการส่วนบุคคลของผู้ปฏิบัติงานและของกลุ่มอีกด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องให้ความ
ไว้วางใจในศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งให้คุณค่าต่อการใช้ความพยายามและความเสียสละ
ของคนเหล่านี้ในการท าทุกอย่างเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์กรกลายเป็นความจริง (Ingrid. 2005( 
 Mazzarella; & Grundy (1989: 16) กล่าวถึงในผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทาง
วิชาการ (Instructional Leadership) ว่าการให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของบุคลากรในสถานศึกษา
หรือเขตพื้นที่การศึกษานั้น ผู้น าทางวิชาการต้องเป็นผู้น าแบบมุ่งคน  (People Oriented Leaders) 
นอกจากนี้ Meredith (2008) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าทางวิชาการ ที่มีประสิทธิภาพที่ควรถูก
น าไปใช้ในกระบวนการด้านการพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ โดยผลการวิจัยพบองค์ประกอบ 5 ประการของ
ปัจจัยด้านความฉลาดทางอารมณ์ที่มีผลต่อความผันแปรในพฤติกรรมด้านภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงอย่างมาก และองค์ประกอบ 5 ประการเหล่านี้คือ การมองโลกในแง่ดี , การเป็นตัวของ
ตัวเองอย่างแท้จริง, การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น, การเป็นนักแก้ปัญหาและการแสดงความมั่นใจใน
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ตนเอง าึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ Lugo (2008) ที่พบว่า มีความสัมพันธ์กันโดยตรง
ระหว่างภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงกับปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมและความฉลาดทางอารมณ์  ที่
ช้ีให้เห็นว่า ผู้น าในฐานะผู้ท าให้เกิดการปรับปรุงใหม่ (Leaders as Renewal) นั้น ผู้น าจะต้องมี
ความสามารถท าให้เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กร และจะต้องรักษาพลวัตการ
เปลี่ยนแปลงขององค์กร โดยต้องค้นคิดวิธีการให้เกิดการใช้ความสามารถของคนในองค์กรได้อย่าง
เต็มที่ 
 Mahoney (1990: 26) กล่าวถึงในรายงานวิจัยว่า ผู้บริหารการศึกษาอนุญาตให้ครูผู้สอน 
ท าในสิ่งที่เขาถนัดที่สุด และการสร้างสรรค์ภายใต้เงื่อนไขของตัวบุคคลจะท าให้งานที่เขาท า
ประสบความส าเร็จได้ ส่วน Sarason (1982: 77) กล่าวในเร่ืองนี้ว่า ผู้บริหารการศึกษาให้การ
ช่วยเหลือสนับสนุนต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมเพื่อให้การน าโครงการลงสู่การปฏิบัติของครู
เป็นไปอย่างราบรื่นรวมทั้งการให้ค าแนะน าและการให้ความสนับสนุนทางจิตใจ (Moral Support) 
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ของครู 
 ในมิติที่หนึ่งาึ่งเกี่ยวกับผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้คุณค่าของผลงานทางวิชาชีพที่บุคคล
สร้างให้กับองค์กรนั้น มีผลงานวิจัยช้ีชัดมากมายที่ระบุว่า ผู้บริหารการศึกษาให้ความสนับสนุน
ครูผู้สอนเพื่อให้สามารถจัดการเรียนการสอนได้อย่างมีคุณภาพ การสนับสนุนครูผู้สอนเช่นที่ว่านี้ 
ผู้บริหารการศึกษาด าเนินการใน 4 ด้านได้แก่ 1) สนับสนุนด้านวิธีสอนแก่ครูผู้สอนด้วยวิธีสอน
ใหม่ๆ ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ที่จ าเป็นต่อวิธีสอนนั้นๆ 2) จัดหาวิทยากรและทรัพยากรด้านวัตถุอย่าง
เพียงพอเพื่อสนับสนุนการสอนของครู 3) ให้ค าแนะน าติชมแต่มิใช่การประเมิน เพื่อเป็นข้อมูล
ป้อนกลับให้แก่ครูได้น าไปพัฒนาการสอนให้ดีย่ิงขึ้นและ 4) ดูแลเร่ืองเวลาเพื่อมิให้กิจกรรมอื่นที่
ไม่ใช่การเรียนการสอนมารบกวนและใช้เวลาสอนของครู 
 ส่วนในมิติที่สอง าึ่งเกี่ยวกับความสามารถของผู้น าในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
คนในหน่วยงานนั้น มีผลงานที่ระบุถึงคุณลักษณะที่มีประสิทธิผลด้านนี้ของผู้น า าึ่งสะท้อนการ
เห็นคุณค่าต่อทรัพยากรมนุษย์มีอยู่มากเช่นกันกล่าวคือ 
 Crowson; & Moris (1990: 54) ระบุว่ามีค ากล่าวแนะน าบ่อย ๆ ว่าผู้ด ารงต าแหน่ง
ผู้บริหารการศึกษาจะต้องมีความสามารถด้านมนุษยสัมพันธ์สูง และใช้ถือเป็นเกณฑ์ส าคัญในการ
คัดเลือกผู้ด ารงต าแหน่งนี้ ในประเด็นนี้ผู้ด ารงต าแหน่งดังกล่าวเองก็ให้ความเห็นว่าในการบริหาร
ความเปลี่ยนแปลงนั้นผู้น าจะต้องมีศักยภาพสูงในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้คนทุกประเภท 
 ส าหรับงานวิจัยของ Wilson (1980: 20) พบว่า ผู้บริหารการศึกษาาึ่งประสบ
ความส าเร็จนั้นจะเป็นบุคคลที่มีความเป็นมิตรและความเป็นกันเอง (Friendly; & personable) เป็นผู้
ที่เช่ือในความส าคัญของทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์โดยสามารถแสดงออกทางพฤติกรรมให้เห็นเป็น
ปกติประจ าวัน Mahoney (1990: 27) พบว่าผู้น าเป็นผู้ที่สามารถเข้ากับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิผล 
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ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีคุณลักษณะดังกล่าว จะสามารถสร้างบรรยากาศที่จะกระตุ้นและส่งเสริมให้
เกิดสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative Relationships) ขึ้นในสถานศึกษา 
 ส่วนในมิติที่ 3 คือผู้น าต้องสามารถสร้างผลกระทบที่ก่อให้เกิดสัมพันธภาพแบบ
ร่วมมือร่วมใจ (Collaborative relationship) ระหว่างบุคคลต่างๆ ขององค์กรนั้นคือผู้บริหาร
สถานศึกษาที่มุ่งการเปลี่ยนแปลงจะต้องสร้างบรรยากาศสภาวะแวดล้อมของสถานศึกษาที่มี
ลักษณะส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative Relationship) 
ของบุคลากรขึ้นโดยการสร้างทีมงานต่างๆ ขึ้น ให้การสนับสนุนแต่ละทีมท างาน ด้วยการพัฒนา
ทักษะส่วนบุคคลและทักษะการท างานกลุ่มที่จ าเป็น ช่วยสนับสนุนการจัดหาบุคลากรและวัสดุ
อุปกรณ์ที่ทีมต้องใช้ในการปฏิบัติภารกิจเพื่อให้วิสัยทัศน์ของสถานศึกษามุ่งสู่ความเป็นจริง 
 ผลงานวิจัยการพัฒนาครูผู้น า (Teacher Leaders) ของ  Wasley (1991: 145) ในประเด็น
นี้รายงานว่า ขณะที่ผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลเน้นการให้คุณค่าและกระตุ้นให้ครูใช้ความ
พยายามในโครงการปรับปรุงสถานศึกษาให้ดีขึ้นนั้นพบว่า ครูส่วนใหญ่มักแสดงพฤติกรรมของ
การเป็นผู้รับหรือ Recipients มากกว่าที่จะเป็นผู้ริเร่ิมให้เกิดหรือ Initiators าึ่งหมายความว่า ระดับ
ความเป็นผู้น าของครู (teacher Leaders) กลุ่มนี้แตกต่างกันโดยมีครูบางคน กล่าวว่า แม้ตนจะได้
เรียนรู้การเป็นครูผู้น าผ่านกระบวนการมีสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจกับเพื่อนครูอื่น
ค่อนข้างมากก็ตาม แต่ส่ิงที่ตนได้รับเพิ่มเติมอีกอย่างหนึ่งคือ ความรู้สึกถูกโดดเดี่ยว (Isolation) จาก
คนเหล่านั้นกรณีดังกล่าว Wasley อธิบายว่าความรู้สึกโดดเดี่ยวของครูผู้น า น่าจะเกิดจากครูส่วน
ใหญ่ยังขาดความเข้าใจอย่างชัดเจนถึงบทบาทของครูผู้น า หรืออาจมาจากผู้แสดงบทบาทครูผู้น า
ของกลุ่มมิได้ผ่านการคัดเลือก โดยครูในกลุ่มมีส่วนร่วมก็ได้ นอกจากนี้  Wasley ได้แบ่ง
สัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ (Collaborative Relationship) ออกเป็น 3 แบบได้แก่ 1) แบบ
ความสัมพันธ์จากให้การฝึกสอน (Mentoring) 2) แบบความสัมพันธ์ตามลักษณะแผนกงาน 
(Division of Labor) และ 3) แบบความสัมพันธ์จากการเป็นหุ้นส่วน (Partnering) ทั้งนี้การสร้าง
ความร่วมมือร่วมใจในแต่ละแบบของความสัมพันธ์ดังกล่าวจ าเป็นต้องใช้การปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ครูด้วยวิธีที่ต่างกันโดยเฉพาะเมื่อน ามาใช้กับงานแต่ละประเภท เช่น งานสอน (Teaching) งานการ
น า (Leading) และงานการเรียนรู้ (Learning) เป็นต้น 
 นอกจากนี้  Boles &Troen (1992: 56) ได้รายงานถึงโครงการพัฒนาบุคลากรของตนาึ่ง
ใช้วิธีการเทคนิคการสอนแบบทีมงาน (Team Approach to Instruction)โดยก าหนดบทบาทของครู
ขึ้น 3 บทบาทได้แก่ ครูเป็นนักวิจัย (Teacher / Researcher) ครูเป็นนักฝึกอบรม (Teacher / Trainer) 
และครูเป็นนักเขียนหลักสูตร (Teacher / Curriculum Writer) ผลปรากฏว่าวิธีสอนแบบนี้ช่วย
ส่งเสริมการร่วมมือร่วมใจกันของครูได้เป็นอย่างดี โดยครูผู้น าที่สวมบทบาทดังกล่าวระบุว่าตนได้มี
โอกาสได้พูดกับครูอื่นๆ เกี่ยวกับว่าจะจัดรูปแบบการสอนนักเรียนว่าจัดอย่างไรจึงเหมาะสม และจะ
ใช้หลักสูตรแบบบูรณาการที่เขียนขึ้นนี้อย่างไร จะท าการวัดผลงานของนักเรียนได้อย่างไร เป็นต้น 
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 Méndez-Morse (1992: Online) กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาในประเด็นการให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ โดยแบ่งเป็น 3 มิติ ได้แก่ 
ผู้น าให้คุณค่าต่อผลงานด้านวิชาชีพที่ผู้ร่วมงานสร้างให้แก่สถานศึกษา ผู้น าต้องมีทักษะด้านมนุษย์
สัมพันธ์อย่างเย่ียมยอดในการท างานกับผู้อื่นและ น ามาสู่การสร้างสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ
ในการท างานให้เกิดขึ้น โดยส่วนใหญ่พบว่า ทั้งครูผู้สอนและครูผู้น าชอบการเป็นผู้รับมากกว่าการ
เป็นผู้ริเร่ิมเปลี่ยนแปลง การให้คุณค่าความส าคัญของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การถือเป็น
คุณลักษณะที่ส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล 
 จากแนวคิดที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์
หมายถึง การให้ความส าคัญต่อผลงานด้านวิชาชีพที่บุคลากรสร้างให้แก่สถานศึกษา ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องมีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์กับทุกคนอย่างทั่วถึง เอาใจใส่ดูแล เอื้ออ านวย                      
ความสะดวกในการปฏิบัติงานของบุคลากรและสร้างสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ 
 
 การเป็นนักสือ่สารและนักฟงั (Communicators and Listeners) 
 การเป็นนักสื่อสารและนักฟังในฐานะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ได้มีนักการศึกษาที่
กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าในด้านนี้ไว้ดังต่อไปนี้ 
 Foster (1985: 18) กล่าวถึงการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีจุดเน้นส าคัญอยู่ที่
ความสามารถในการส่ือสารหรือความสามารถของการเป็นผู้น าอยู่ที่การใช้ภาษาให้ชัดเจน 
 Mazzarella; & Grundy(1989: 9-27) ระบุว่าโดยเฉพาะผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิผล
ด้วยแล้วจ าเป็นต้องมีความสามารถในการสื่อสารได้ดี โดยต้องมีความถนัดและทักษะที่ดีในการ
ปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ เพื่อให้เกิดผลตามที่ต้องการ ต้องรู้จักกาลเทศะและวิธีการสื่อสารได้
อย่างเหมาะสม 
 Mahoney (1990: 26-28) รายงานข้อเสนอแนะจากผู้น าต่างๆ ว่า จงเป็นผู้ฟังที่ดีเพราะ
คนส่วนมากไม่ต้องการได้ยินค าโต้ตอบหรือค าตอบกลับไปอย่างฉับพลันจากผู้น า แต่สิ่งที่เขา
ต้องการมากกว่านี้ก็คือ มีใครสักคนหนึ่งตั้งใจที่จะรับฟังในสิ่งที่ตนพูดมา 
 ส่วน  Méndez-Morse (1992) ; citing Becker, et al (1971: 3)รายงานว่า คุณลักษณะ
ด้านการสื่อสารของผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งทักษะด้านการฟังที่ดีมีความส าคัญโดยผู้บริหาร
การศึกษาของสถานศึกษาที่ดีเด่นส่วนมาก จะให้การรับฟังอย่างจริงใจต่อผู้ปกครองนักเรียน 
ครูผู้สอนรวมทั้งนักเรียนเป็นอย่างดีย่ิง 
 ส าหรับผลการวิจัยของ Nickse (1977: 15) รายงานว่าผู้บริหารการศึกษาในฐานะผู้น า              
การเปลี่ยนแปลงใช้วิธีการส่ือสารกับครูแบบตัวต่อตัว และให้การรับฟังผู้อื่นเป็นอย่างดี ส่งผลให้ครู
เต็มใจให้ความร่วมมือในกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสถานศึกษา 
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 พสุ เดชะรินทร์ (2552: ออนไลน์( กล่าวถึง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการสื่อสารว่า                   
ในสถานการณ์ปัจจุบัน ไม่ว่าจะจากปัญหาทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ ท าให้ผู้น าขององค์กรต่างๆ 
ต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กร อยู่ภายใต้หลักกัลยาณมิตรธรรม
หรือธรรมของกัลยาณมิตร 7 ประการนั้นมีอยู่ข้อหนึ่ง คือ วัตตา หรือเป็นผู้รู้จักพูด โดยการที่จะเป็น
นักพูดที่ดีนั้น ต้องพูดให้ผู้อื่นสามารถเข้าใจได้  พูดให้ผู้อื่น ได้ประโยชน์  หรือพูดให้ผู้อื่นช่วยกัน
สร้างสรรค์ประโยชน์ในการพูดไม่ใช่เพื่อหาประโยชน์ให้แก่ตนเอง โดยพระพุทธเจ้าได้ทรงแสดง 
ลักษณะของนักสื่อสาร หรือนักพูดที่ดีไว้ 4 ประการด้วยกัน ได้แก่ พูดแจ่มแจ้ง (อธิบายให้เข้าใจได้
ชัดเจน(พูดจูงใจ (พูดจนคนยอมรับและอยากจะลงมือท า( พูดเร้าใจ (พูดให้เกิดความคึกคัก 
กระตือรือร้น( และพูดให้  ร่าเริง (พูดให้เกิดความร่าเริง มีความหวัง ในผลดีและทางที่จะส าเร็จ( การ
เป็นผู้รู้จักพูดตามหลักการข้างต้นนั้น สามารถน ามาปรับใช้กับการพูดเนื่องในโอกาสต่างๆ ไม่
จ าเป็นแต่ต้องเป็นการพูดของผู้น าเท่านั้น แม้กระทั่งครูบาอาจารย์ที่สอนหนังสือเอง ก็ต้องรู้จักพูด
ให้แจ่มแจ้ง จูงใจเร้าใจ และร่าเริง เพื่อให้ผู้เรียนได้มีความเข้าใจ กระตือรือร้น และสนใจที่จะเรียน
หนังสือ ส าหรับตัวผู้น านั้น นอกเหนือจากการรู้จักที่จะพูดแล้วยังต้องรู้จักที่จะฟังด้วย โดยท่านใช้
ค าว่า วจนักขโม แปลว่าควรทนหรือฟังต่อถ้อยค าของคนอื่นด้วย ไม่ใช่ว่าเอาแต่พูดอย่างเดียวโดย
ไม่ยอมรับฟังใคร าึ่งการเป็นผู้ฟังที่ดีนั้น ถือเป็นสิ่งที่ยากและท้าทายส าหรับผู้น าหลายๆ ท่าน 
เนื่องจากผู้น าจ านวนมากมักจะชอบพูดมากกว่าฟัง โดยเฉพาะการรับฟังจากผู้ที่ต่ ากว่าหรือเป็น
ลูกน้อง นอกจากนี้ ยังมีหลักธรรมว่าไว้ว่า คัมภีรัญจะ กะถัง กัตตา แปลว่ารู้จักแถลงเร่ืองราวต่างๆ ที่
ลึกาึ้ง โดยประเด็นหรือเร่ืองราวต่างๆ ที่ส าคัญ   ก็ต้องสามารถอธิบาย ท าให้ผู้ที่ร่วมงานมีความ
เข้าใจ 
 Méndez-Morse (1992: Online) กล่าวถึง การเป็นนักสื่อสารและนักฟังไว้ว่า ทักษะ                     
การส่ือสารและการรับฟังเป็นคุณลักษณะที่ส าคัญต่อผู้บริหารการศึกษาต่อผู้บริหารการศึกษา และ
ต่อครู ในฐานะที่บุคคลเหล่านี้เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ถือว่านักฟังนักสื่อสารที่มี
ทักษะและคุณลักษณะดังกล่าวจ าเป็นต่อการสร้างวิสัยทัศน์ การพัฒนาให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม 
การแสดงออกาึ่งความเช่ือของตนให้เป็นที่ประจักษ์ว่า โรงเรียนเป็นสถานที่เพื่อการเรียนรู้ของ
นักเรียน และเพื่อแสดงออกให้เห็นว่า ผู้น าให้คุณค่า ความส าคัญต่อทรัยากรมนุษย์ในสถานศึกษา 
าึ่งได้แก่ เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
 กล่าวโดยสรุป การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง หมายถึง การรู้จักสร้างความสัมพันธ์แบบ
เป็นกันเอง ใช้วิธีสื่อสารที่ชัดเจน ท าให้เข้าใจตรงกัน ใช้ภาษาที่ผู้ฟังเข้าใจถูกต้อง รับฟังอย่างเอาใจ
ใส่ และเห็นความส าคัญของผู้ปกครอง ครูผู้สอนและบุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรียนทุกคนอย่าง
จริงใจ 
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 การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 
 เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ชอบการริเร่ิมใหม่ๆ ( Initiative) มีความสามารถในการ
คาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipate) และให้การยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงที่ต้องเกิดขึ้นกับสถานศึกษา
จากนั้นจะเร่ิมส ารวจหาแนวทางต่างๆ ที่มีความเป็นไปได้เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้น โดย Méndez-Morse (1992) ; citing Pejza (1985: 10) กล่าวว่าผู้น าจะท าการตรวจสอบ
สภาวะแวดล้อมอย่างต่อเนื่องเพื่อจะได้ทราบแน่ชัดว่าจุดไหนบ้างที่จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง 
ผู้น า     การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะมีพฤติกรรมเชิงรุกในการริเร่ิมการใช้ความพยายามเพื่อการ
เปลี่ยนแปลงและปรับปรุงสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษาของตน โดยผู้น าจะท าการตรวจสอบ
ถึงข้อจ ากัดของการใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา  โดยเฉพาะ                               
การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองที่คนส่วนใหญ่เช่ือว่าไม่น่าเป็นไปได้ ผู้น าจ าเป็นต้องใช้พฤติกรรมเชิงรุก    
ด้วยเหตุที่ว่าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวกระทบต่อสถานะภาพเดิมของสถานศึกษาและกระทบต่อการ
ด าเนินกิจกรรมหลักของหน่วยงาน ด้วยเหตุนี้ผู้น าที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมักถูกกล่าวหาว่า เป็นคนไม่
ยอมรับกฎเกณฑ์ระเบียบประเพณีเดิมของสถานศึกษา ถ้าหากสิ่งเหล่านี้เป็นอุปสรรคที่ขัดขวาง
กระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตนริเร่ิมขึ้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า ถึงความ
จ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน และจะริเร่ิมหาแนวทาง
ด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมตามมา ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะสนใจมองหาภาพใหม่ของ
องค์กราึ่งแตกต่างไปจากเดิม ด้วยการส ารวจตรวจสอบหาวิสัยทัศน์ใหม่ที่เหมาะสมกับองค์กรที่
คาดหวัง 
 Joiner (1987: 3-4( อภิปรายผู้น าลักษณะนี้ว่า มีความสามารถและทักษะในการประเมิน
องค์กรของตนตามสภาพที่เป็นจริง เพื่อจะได้ทราบถึงช่องว่างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขหากต้องการ
ให้ไปถึงสภาพขององค์กรที่คาดหวังในอนาคต ผู้น าจะเป็นผู้ริเร่ิมการอภิปรายเพื่อหาแนวทางการ
เปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นได้เร็วขึ้นโดยต้องปรับปรุงวิสัยทัศน์เดิม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษา
จะต้องสร้างภาวะท้าทายต่อการด ารงสถานภาพเดิมของสถานศึกษา โดยกระบวนการใช้ค าถาม
น าเข้าสู่ประเด็นต่างๆ ที่ต้องการเช่น สิ่งที่เป็นอยู่ในเร่ืองนี้สามารถตอบสนองความต้องการของ
นักเรียนหรือบุคลากรมากน้อยเพียงไร 
 Crowson (1989: 413( ได้ท าการศึกษาวิธีตัดสินใจที่ยึดหลักจริยธรรมของผู้บริหาร
สถานศึกษา พบว่าผู้บริหารเหล่านี้จะพยายามหาช่องว่างของกฎระเบียบขั้นตอนและโครงสร้างเท่าที่
จะท าได้ เพื่อด าเนินการด้วยวิธีใหม่ที่เห็นว่าให้ความสะดวกแก่ครูได้มากกว่าและทั้งให้ประโยชน์
สูงสุดแก่นักเรียน ทั้งนี้ถ้าหากว่าเมื่อไรก็ตาม ที่ต้องมีการตัดสินใจใดๆ ที่ขัดแย้งกับบรรทัดฐาน 
(Norm) ของสถานศึกษาแล้ว ผู้บริหารจะยึดการเกิดประโยชน์จากการตัดสินใจนั้น จะต้องเป็นของ
นักเรียนและผู้ปกครองเป็นล าดับแรก ถัดมาจึงเป็นของครูและบุคลากรในสถานศึกษาของตน 
ผู้บริหารการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า มีคุณลักษณะของพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) มากกว่าที่จะ
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หลีกเลี่ยงปัญหา เป็นคนที่ชอบคาดการณ์ล่วงหน้าเพื่อด าเนินการ (Anticipate) มากกว่าจะคอยตั้งรอ 
(Reactive) จนให้สถานการณ์นั้นมาถึงเสียก่อนจึงค่อยลงมือท า เช่นเดียวกับ Mahoney (1990: 26( ที่
รายงานว่า ผู้บริหารการศึกษาที่ประสบความส าเร็จมักใช้วิธีเข้าจัดการกับปัญหาก่อนที่สถานการณ์
เช่นนั้นจะเกิดขึ้น มากกว่าการพยายามที่จะใช้วิธีหลีกเลี่ยงปัญหาดังกล่าว 
 
 ส่วน Pitner; & Ogawa (1981: 50) รายงานจากการศึกษาเดียวกันนี้ว่า ผู้บริหารที่มี
พฤติกรรมเชิงรุก จะใช้วิธีค้นหาความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติและความวิตกกังวลของบุคคลต่างๆ ที่คาด
ว่าจะได้รับผลกระทบล่วงหน้าก่อนปัญหาจะเกิด โดยการสื่อสารขอความคิดเห็นจากทุกหน่วยงาน
เพื่อน ามาวิเคราะห์และประมวลสร้างเป็นภาพจ าลองโดยรวมขึ้นมากลยุทธ์ดังกล่าวของผู้บริหาร 
รวมถึงการรู้ว่าช่วงเวลาใดที่เหมาะสมถ้าหากสื่อสารออกไปแล้ว  จะส่งผลให้ความคิดของตนได้
การยอมรับอย่างแน่นอน 
 Méndez-Morse (1992) ; citing Pejza (1985: 10) กล่าวว่า ผู้น าการเปลี่ยนแปลง                 
ที่ประสบความส าเร็จคือผู้ที่มีเข็มมุ่งอันแน่วแน่ที่จะท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดาึ่งคนอื่นไม่สามารถมองเห็นได้
และลงมือท าทันที 
 ส่วนงานวิจัยของ Mazzarella; & Grundy (1989): 23; citing Blumberg; & Greenfield 
(1986) ก็พบเช่นเดียวกันว่า ผู้บริหารการศึกษาของสถานศึกษาที่อยู่ในงานวิจัยของเขา เป็นผู้ที่ตื่นตัว
อยู่ตลอดเวลาในการแสวงหาโอกาสสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆให้เกิดขึ้น และถ้าโอกาสดังกล่าวยังมาไม่
ถึง ผู้น าเหล่านี้ก็จะพยายามสร้างโอกาสนั้นให้เกิดขึ้นเอง ผู้วิจัยยังระบุต่อไปว่าผู้บริหารการศึกษาที่
มีประสิทธิผลเหล่านี้จะไม่เพียงแค่ยอมรับต่อกฎระเบียบและขนบธรรมเนียมของสถานศึกษาเท่านั้น 
แต่จะท าการทดสอบอยู่ตลอดเวลาถึงข้อจ ากัดที่อาจเกิดขึ้นจากกฎระเบียบและขนบธรรมเนียม
ดังกล่าว เมื่อถึงคราวที่จะต้องด าเนินการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่คนอื่นมองไม่เห็นนั้นให้เกิด
ความส าเร็จให้ได้ 
 Hoy; & Brown (1988: 36) ยังรายงานว่าครูอาจารย์มักช่ืนชอบผู้บริหารการศึกษาที่มี
คุณลักษณะและพฤติกรรมเชิงรุก พร้อมทั้งกล่าวเชิงเตือนว่า ผู้บริหารการศึกษาคนใดที่ขาดความ
แน่วแน่ต่อจุดยืนของตนหรือมีความลังเลใจต่อการริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ ขึ้นเพราะเกรงจะถูกกล่าวหาว่า
เป็นเผด็จการนั้น บุคคลเช่นนั้นย่อมไม่เหมาะสมอย่างย่ิงที่จะเป็นผู้น าของครูและไม่สมควรที่จะได้
การยอมรับนับถืออีกต่อไป 
 นอกจากนี้  Covey (1990: Online) กล่าวถึงคนที่มีนิสัย Proactive ว่าคือคนที่เลือกที่จะ
เป็น เลือกที่จะท า คือคนที่รู้ตัวว่าเลือกได้ คนที่มีนิสัยแบบนี้จะมีความกระตือรือล้น เป็นคนที่ 
Active เป็นคนที่รู้ว่าตัวเองต้องการอะไร คนที่ Proactive จะไม่รอให้สิ่งต่างๆ เกิดขึ้นกับตัวเขา แต่
เขาจะเป็นคนท าให้สิ่งต่างๆ เกิดขึ้นด้วยตัวเขาเอง เพราะเมื่อเขาเลือกที่จะเป็น เมื่อเขารู้ว่าตัวเอง
ต้องการอะไร เขาก็จะมีความริเร่ิมที่จะท าให้สิ่งนั้นเกิดขึ้นในทันที 



 

 

97 

 Méndez-Morse (1992: Online) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าการเปลี่ยนแปลงทาง
การศึกษาในแง่การมีพฤติกรรมเชิงรุกนี้ว่า ทุกระดับตั้งแต่ผู้อ านวยการเขตพื้นที่การศึกษา ผู้บริหาร
การศึกษา และครูผู้น าที่มีประสิทธิผลล้วนแต่มีพฤติกรรมเชิงรุกแทบทั้งสิ้น กล่าวคือ คนเหล่านี้จะ
แสดงพฤติกรรมการริเร่ิม การคาดการณ์ล่วงหน้าและการยอมรับว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลงที่กระทบ
ต่อสถานศึกษา จะรู้สึกว่ามีภาวะท้าทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม จะต้องปรับปรุงแนวทาง
ด าเนินงานด้วยวิธีใหม่ๆ เป็นต้น 
 จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาสรุปได้ว่า การมีพฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง การริเร่ิมท าสิ่ง
ใหม่ๆ ใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงแนวทางด าเนินงานด้วยเทคนิควิธี
ตรวจสอบถึงข้อจ ากัดของการใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถ
คาดการณ์ล่วงหน้าถึงความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน 
และริเร่ิมแนวทางด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปได้ 
 
 การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) 
 การเปลี่ยนแปลงต้องเป็นการริเร่ิมขึ้นโดยผู้น าที่กล้าเสี่ยงที่เดิมพันด้วยช่ือเสียงของตน
เพื่ออนาคตที่สดใสขององค์กรที่ตนรับผิดชอบ าึ่ง Joiner (1987: 4) กล่าวว่าไม่ควรมองการกล้า
เสี่ยงในแง่เลวร้ายแต่ตรงกันข้ามต้องมีมุมมองใหม่ว่าเป็นการสร้างโอกาสให้องค์กรได้พัฒนาและมี
ผลงานที่ดีขึ้น สอดคล้องกับ Crowson (1989: 412-430) อธิบายถึงผู้บริหารการศึกษาที่กล้าเสี่ยงว่า 
คนประเภทนี้จะไม่ยอมปฏิบัติและพร้อมจะฝ่าฝืนกฎระเบียบ าึ่งไม่ถูกต้องตามหลักจริยธรรมอันดี
งาม  ถ้าตัดสินใจปฏิบัติตามกฎระเบียบเช่นว่านั้น โดยเรียกครูใหญ่ประเภทนี้ว่า นักขัดขืนค าสั่งผู้
สร้างสรรค์ หรือ Creative Insubordination ทั้งนี้เพราะเมื่อเขาพิจารณาว่าการตัดสินใจใดไม่เป็นไป
เพื่อประโยชน์ที่สนองต่อความต้องการของนักเรียน ของครูหรือของสถานศึกษาแล้วครูใหญ่ก็เลือก
ที่จะไม่เช่ือฟังหรืออย่างน้อยก็พยายามหลบเลี่ยงกฎระเบียบดังกล่าวของเขตพื้นที่การศึกษาให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้ รายงานดังกล่าวระบุว่า ผู้บริหารการศึกษาก าลังเสี่ยงที่จะถูกกล่าวหาว่าเป็น
ผู้ฝ่าฝืนกฎระเบียบและปทัสถานทางวิชาชีพและขององค์กรในขณะที่มุ่งตอบสนองความต้องการ
ของนักเรียน คณะครูและของสถานศึกษาโดยรวม การที่ครูใหญ่เลือกการตัดสินใจที่อิงหลัก
จริยธรรมเช่นนี้ เพราะรู้ส านึกในความส าคัญของนักเรียนและสถานศึกษา การตัดสินใจฝ่าฝืนกฎ
เพื่อรักษาผลประโยชน์ของผู้เรียนจึงเป็นสิ่งที่มิอาจเลี่ยงได้ 
 ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องกระตุ้นให้ผู้อื่นมองเห็นถึงความจ าเป็นที่ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น โดยพยายามเรียกร้องความสนใจและอธิบายให้เห็นแนวทางที่เป็นไปได้ ผู้น า
พร้อมที่รับความเสี่ยงและกระตุ้นให้ก าลังใจผู้อื่นให้เข้ามาริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา เรา
จึงพบเห็นผู้บริหารการศึกษามักจะเข้ามากระตุ้นให้ก าลังใจครูที่ริเร่ิมทดลองวิธีสอนใหม่ๆ ที่
สอดคล้องกับความต้องการทางวิชาการของนักเรียน ครูใหญ่จะให้ค าแนะน าและพยายามย่ัวยุให้
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ค้นหาทางเลือกใหม่ๆ ทางการเรียนการสอนเพื่อให้นักเรียนได้ประโยชน์สูงสุด โดยผู้บริหาร
การศึกษาจะคอยช่วยเหลือให้การกล้าเสี่ยงของครูมีความปลอดภัยมากที่สุด ผู้บริหารการศึกษาจะ
ให้โอกาสแก่ครูในการพิจารณาเปลี่ยนแปลงด้านการน าหลักสูตรมาใช้ ตลอดจนกระตุ้นให้ลอง
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างให้เหมาะสมขึ้น เช่น การจัดขนาดของช้ันเรียน การจัดตารางเรียน เป็นต้นาึ่ง 
Jonathan (2007) ได้ท าการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของ
สังคมแอฟริกาใต้ ที่มุ่งศึกษาประเด็นภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคม
แอฟริกาใต้ไปสู่ยุคประชาธิปไตยหลังยุคการแบ่งแยกคนตามความแตกต่างของสีผิว การศึกษาใน
คร้ังนี้มุ่งเป้าหมายที่ผู้น าที่กล้าท้าทายและพร้อมที่จะเผชิญกับความยากล าบาก จากการสัมภาษณ์
ของผู้น าทางการศึกษาจ านวน 3 คน าึ่งเป็นคนผิวขาว  2 คน และเป็นคนผิวด า 1 คนโดยเป็นผู้ที่มี
ความเข้าใจในความาับา้อนและเป็นผู้ที่กล้าท้าทายกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรม
ดั้งเดิมของสังคม ชุมชนหรือแม้แต่ความคาดหวังของสถาบัน ผู้น าทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันใน
เร่ืองการหล่อหลอมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงที่ควรมี 5 ประการดังนี้ 1) ความชอบธรรม 2) การเข้าใจในเพื่อนมนุษย์โดยเฉพาะผู้ที่
อ่อนแอกว่า 3) ความรู้สึกในการรวมเช้ือชาติ 4) ความเข้าใจความาับา้อนทางการเมือง และ5) ความ
เข้าใจในความต้องการที่จะเติบโตของแต่ละบุคคล จากการศึกษาเขาได้ข้อค้นพบว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง มักจะตามมาด้วยปัญหาที่จะต้องพิสูจน์อีกมากมาย และจากกรณีศึกษาจากผู้น าทั้งสาม
รายที่กล่าวมา สามารถก่อรูปแบบทางความคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าในยุคหลังสังคมแห่ง
ความขัดแย้ง ได้ดังนี้  1) บริบทเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะของภาวะผู้น าผู้น า 2) ผู้น าควรให้
ความส าคัญกับความาับา้อนของงานมากกว่าการแสดงความเป็นคนที่มีอ านาจเหนือคนอื่น 3) ผู้น า
ต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญกับสิ่งใหม่ๆ และพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้น าไม่น า
ความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาท าให้การตัดสินใจที่ตั้งอยู่บนความถูกต้องเปลี่ยนไป 5) ผู้น าไม่ควร
น าความเช่ือส่วนตัวมาเป็นข้อจ ากัดในการตัดสินใจต่างๆ 6) ผู้น าควรมีบุคลิกที่น่าเช่ือถือในด้าน
คุณธรรมที่เด่นชัดมากกว่าคุณสมบัติด้านอื่น 7) ผู้น าควรมีความสามารถในการประนีประนอม 
เพื่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ 
 Mazzarella; & Grundy (1989: 2) เห็นว่าการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิผล 
พยายามหลีกเลี่ยงกฎเกณฑ์ดังกล่าวมิได้หมายความว่า ผู้บริหารการศึกษาท าตัวเหมือนผู้ร้ายแต่อย่าง
ใด เพราะทุกอย่างที่ท ายังคงอยู่ในกรอบกติกาแต่เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงกว่าแก่นักเรียนและ
ส่วนรวม 
 Crowson; & Merris (1990: 40) กล่าวถึงการที่ผู้บริหารการศึกษาที่มีประสิทธิผล
จ านวนไม่น้อยที่ลาออกจากต าแหน่งก่อนครบวาระพบว่า คนเหล่านี้ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงกับ
ภาวการณ์เสี่ยง (Avoidance of risk) 
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 Méndez-Morse (1992) ; Becker,et al. (1971: 3) ระบุว่าผู้บริหารการศึกษาที่ประสบ
ความส าเร็จรู้สึกอึดอัดที่ต้องใช้ชีวิตอยู่ท่ามกลางข้อจ ากัดและอุปสรรคมากมายของระบบราชการ 
จึงมีบ่อยครั้งที่คนเหล่านี้ยอมรับว่าต้องฝ่าฝืนค าสั่งตามสายงาน เพื่อไปแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาจาก
แหล่งอื่นาึ่งจะเป็นที่ใดก็ได้ที่มีศักยภาพและเกิดผลดีมากกว่าพึ่งพาระบบแบบราชการผู้น า
สถานศึกษากระตุ้นให้ก าลังใจคณะครูให้กล้าน าวิธีสอนแบบต่างๆ มาทดลองใช้เพื่อให้ได้วิธีสอนที่
ดีที่สุดและสอดคล้องกับความต้องการทางวิชาการของนักเรียน 
 Méndez-Morse (1992: Online) กล่าวถึง การเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาใน
ด้านพฤติกรรมของการเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยงว่า ผู้บริหารการศึกษาาึ่งมีหน้าที่ด้านการน าและให้
ค าปรึกษาแนะน าผู้อื่นในกระบวนการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษานั้น มีพฤติกรรมของผู้กล้าเสี่ยง 
แต่มีความรอบคอบและมีความคิดไปข้างหน้า (Fore thought) ย่ิงกว่านั้นยังเป็นผู้กระตุ้นผู้อื่นให้ท า
การริเร่ิมสิ่งใหม่ และยังช่วยสร้างสถานการณ์แวดล้อมต่างๆ เพื่อเป็นหลักประกันความปลอดภัย
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอีกด้วย 

ส าหรับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ประกอบด้วย 1.การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having 
vision) 2( การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the schools 
are for learning)   3( การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human Resources) 
4( การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) 5( การมีพฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive) และ  6( การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) 
 จากแนวคิดต่างๆที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง หมายถึง การน าและการให้
ค าปรึกษาที่เป็นไปได้แก่บุคลากร กล้าลองผิดลองถูกโดยใช้ความรอบคอบ มีความคิดไปข้างหน้า 
เป็นผู้กระตุ้นผู้อื่นให้ท าการริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ และช่วยสร้างสถานการณ์แวดล้อมต่างๆ เพื่อให้
หลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 
 
 

ตอนที่ 4 รูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 
 

โมเดล (Model)  เป็นค าภาษาอังกฤษที่น ามาใช้ในภาษาไทย ได้เข้ามามีบทบาทในการ
วิจัยและการท าวิทยานิพนธ์ของนิสิตนักศึกษาเพิ่มมากขึ้น โดยใช้ค าว่า รูปแบบ ต้นแบบ แบบจ าลอง 
แบบแผน ตัวแบบ เป็นต้น (อุทุมพร  จามรมาน.  2545: 22( ในการให้ความหมายของรูปแบบมี
นักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังนี ้

ค าว่า “รูปแบบ หรือ Model”  เป็นค าที่ใช้เพื่อสื่อความหมายหลายอย่าง าึ่งโดยทั่วไป
แล้วรูปแบบ  จะหมายถึง  สิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็นรูปแบบของอย่างใดอย่างหนึ่ง  เช่น  
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รูปแบบ จ าลองสิ่งก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการหาเสียงของผู้สมัครรับ
เลือกตั้งเป็น  ผู้แทนราษฎร เป็นต้น พจนานุกรม Contemporary English ของ Longman ให้
ความหมายค านี้เอาไว้   5 ความหมาย แต่โดยสรุปแล้วจะมี 3 ลักษณะใหญ่ๆ คือ  

1(  Model  ที่หมายถึง าึ่งเป็นแบบย่อส่วนของของจริง ความหมายตรงนี้ตรงกับ
ภาษาไทยว่า แบบจ าลอง เช่น แบบจ าลองเรือด าน้ า เป็นต้น  

2(  Model  ที่หมายถึง สิ่งของหรือคนที่น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการด าเนินการ
บางอย่าง เช่น ครูแบบอย่าง นักเดินแบบ หรือแม่แบบในการวาดภาพศิลป์ เป็นต้น  

3(  Model  ที่หมายถึง แบบหรือรุ่นของผลิตภัณฑ์ต่างๆ เช่น เครื่องคอมพิวเตอร์ 
รุ่น 864x  เป็นต้น   

Smith and Others (1980( ได้กล่าวว่า รูปแบบ หมายถึง การย่อส่วนของจริงให้เล็กลง 
เพื่อให้พิจารณาและช่วยท าความเข้าใจในข้อเท็จจริง ปรากฏการณ์ หรือพฤติกรรมต่างๆ โดยการจัด
วางแบบแผนให้เข้าใจง่ายขึ้น ในการนี้ Bardo and  Hardman (1982: 70( ได้ขยายความของรูปแบบ
ว่า รูปแบบเป็นอะไรบางอย่างที่เราพัฒนาขึ้น เพื่อบรรยายคุณลักษณะที่ส าคัญๆ ของปรากฏการณ์
อย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ รูปแบบถึงไม่ใช่การบรรยายหรืออธิบาย
ปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่ทุกมุม  ส่วนการที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่งๆ  จะต้องมีรายละเอียด
มากน้อยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบนั้นควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ไม่ได้มี ข้อก าหนด
ตายตัว ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์แต่ละอย่าง และวัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่ต้องการที่จะ
อธิบายปรากฏการณ์นั้นๆอย่างไร ส่วน Daft (1992: 20( ได้ให้ความหมายว่ารูปแบบ หมายถึง 
ตัวแทนอย่างง่ายๆ  ที่ให้เป็นเคร่ืองมืออธิบายมิติหรือปรากฏการณ์ที่ส าคัญๆ บางมิติขององค์การ  

สรุปได้ว่า  รูปแบบเป็นการจ าลองภาพในอุดมคติหรือตัวแทนความจริงแต่มิใช่
ข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ทั้งหมดที่ เกิดขึ้น ที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะส าคัญของ
ปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจที่ไม่มีองค์ประกอบตายตัวหรือ
รายละเอียดทุกแง่ทุกมุม โดยผ่านกระบวนการทดสอบอย่างเป็นระบบเพื่อให้มีความตรงและเช่ือถือ
ได้และในพจนานุกรมการศึกษา าึ่งได้รวบรวมความหมายของรูปแบบเอาไว้ 4  ความหมาย คือ 

1.  เป็นแบบอย่างของส่ิงใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง หรือท าา้ า  
2.  เป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบ เช่น ตัวอย่างในการออกเสียงภาษาต่างประเทศ  
     เพื่อให้    ผู้เรียนได้เลียนแบบ เป็นต้น 
3.  เป็นแบบภูมิหรือรูปสามมิติาึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือหลักการ หรือ       
     แนวคิด 
4.  เป็นชุดของปัจจัย หรือ ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์าึ่งกันและกัน าึ่งรวมกันเป็นตัว  
     ประกอบและเป็นสัญลักษณ์ทางสังคม อาจจะเขียนออกเป็นสูตรทางคณิตศาสตร์   
     หรือบรรยายเป็นภาษาก็ได้ 
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อุทัย  บุญประเสริฐ (2546: 36(  กล่าวว่า  รูปแบบหมายถึง สิ่งที่แสดงให้เห็น
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ ในเร่ืองหนึ่งเร่ืองใดโดยเฉพาะ 

Carroll (1982: 163( กล่าวว่า รูปแบบเป็นนามธรรมของจริง หรือภาพจ าลองของ
สภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง า่ึงอาจจะมีตั้งแต่รูปแบบอย่างง่าย ไปจนถึงรูปแบบที่มีความาับา้อน
มาก ๆ มีทั้งรูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model( เช่น รูปแบบหอสมุด รูปแบบเคร่ืองบินขับไล่                
เอฟ 16  เป็นต้น  และรูปแบบเชิงคุณลักษณะ (Qualitative Model(  ที่ใช้อธิบายสภาพการณ์หรือ
ปรากฏการณ์ด้วยภาษาหรือสัญลักษณ์ต่าง ๆ  

Bardo and Hartman (1982: 70( กล่าวว่า รูปแบบในทางสังคมศาสตร์หมายถึง ชุดของ   
ข้อความเชิงนามธรรมเกี่ยวกับปรากฏการณ์ที่สนใจ เพื่อใช้ในการนิยามคุณลักษณะและ / หรือ 
บรรยายคุณลักษณะที่ส าคัญ ๆ ของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 
รูปแบบจึงไม่ใช่การบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์อย่างละเอียดทุกแง่ ทุกมุม  เพราะการท าเช่นนี้
จะท าให้รูปแบบมีความาับา้อน และยุ่งยากเกินไปในการที่จะท าความเข้าใจ าึ่งท าให้คุณค่าของ
รูปแบบนั้นด้อยลงไป ส่วนการที่จะระบุว่ารูปแบบหนึ่ง ๆ   จะต้องมีรายละเอียดมากน้อยเพียงใดจึง
จะเหมาะสม และรูปแบบนั้น ๆ ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ไม่ได้ มีข้อก าหนดเป็นการตายตัว  
ทั้งนี้    ก็แล้วแต่ปรากฏการณ์แต่ละอย่าง และวัตถุประสงค์ของผู้สร้างรูปแบบที่ต้องการจะอธิบาย
ปรากฏการณ์นั้น ๆ 

Keeves 1988: 559( กล่าวว่า รูปแบบหมายถึง การแสดงโครงสร้างเพื่อใช้ศึกษา
ความสัมพันธ์ของตัวแปร 

สมาน   อัศวภูมิ (2545: 11( กล่าวว่า รูปแบบหมายถึง สิ่งหรือวิธีการด าเนินงานที่เป็น   
ต้นแบบของอย่างใดอย่างหนึ่ง เช่น รูปแบบส่ิงก่อสร้าง รูปแบบในการพัฒนาชนบท รูปแบบในการ
หาเสียงของผู้สมัครรับเลือกตั้งเป็นผู้แทนราษฎร เป็นต้น 

กรรณิกา   เจิมเทียนชัย (2544: 82(  กล่าวว่า  รูปแบบหมายถึง แบบจ าลองอย่างง่ายหรือ  
ย่อส่วนของปรากฏการณ์ต่าง ๆ ที่ผู้เสนอได้ศึกษาและพัฒนาขึ้น เพื่อแสดงอธิบายปรากฏการณ์ให้
เข้าใจง่ายขึ้นหรือบางกรณีอาจใช้ประโยชน์ในการท านายปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้น ตลอดจนใช้เป็น
แนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป 

พูลสุข   หิงคานนท์  (2544: 50(  กล่าวว่า  รูปแบบ  หมายถึง  สิ่งที่แสดงโครงสร้าง              
ทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญของเร่ืองที่ศึกษา 

อุทุมพร   จามรมาน (2545: 22-25( กล่าวว่า โมเดลหมายถึง โครงสร้างของความ
เกี่ยวข้องของหน่วยต่าง ๆ หรือตัวแปรต่าง ๆ ดังนั้น โมเดลจึงน่าจะมีมากกว่า 1 มิติ หลายตัวแปร 
และตัวแปรต่างมีความเกี่ยวข้องา่ึงกันและกันในเชิงความสัมพันธ์หรือเชิงเหตุและผล 

จากการศึกษาความเห็นของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นสรุปว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่
ได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบายหรือแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบส าคัญ ๆ ของเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งให้
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เข้าใจได้ง่ายขึ้นเพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป หรือ คือ  รูปแบบที่เป็น
แบบจ าลองของสิ่งที่ เป็นรูปธรรม  ในรูปแบบที่เป็นแบบจ าลองของสิ่งที่เป็นนามธรรม  าึ่ง
สอดคล้องกับความหมายที่  Tosi  and  Carroll  (1982: 163)  กล่าวถึงเอาไว้ว่า  รูปแบบเป็น
นามธรรม  ของจริงหรือภาพจ าลองของสภาพการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง  าึ่งอาจจะมีตั้งแต่รูป
แบบอย่างง่าย  ไปจนถึง   รูปแบบที่มีความสลับาับา้อนมากๆ  และมีทั้งรูปแบบทางกายภาพ  
(Physical model(  ที่เป็นแบบจ าลองของวัตถุ  หรือ สิ่งที่ได้รับการพัฒนาขึ้นเพื่ออธิบายหรือแสดง
ให้เห็นถึงองค์ประกอบส าคัญๆ  ของหลักการหรือแนวคิดเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น  เพื่อ
เป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใดอย่างหนึ่งต่อไป 
 
 ประเภทของรูปแบบ 

มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็นประเภทต่างๆ  ดังเช่น  
Smith and Others (1980: 461) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบดังนี้ 

1)  รูปแบบเชิงกายภาพ  จ าแนกเป็นรูปแบบรูปปั้นที่มีลักษณะคล้ายของจริง  เช่น       
เคร่ืองบินจ าลอง  และรูปแบบเชิงอุปมาที่มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง  เช่น  การทดลองทาง 
เคมีในห้องปฏิบัติการก่อนท าการทดลองจริง   

2(   รูปแบบเชิงสัญลักษณ์  จ าแนกเป็นรูปแบบข้อความ  าึ่งเป็นการใช้ข้อความในการ
อธิบายย่อ  เช่น  พรรณนาลักษณะงาน  เป็นต้น  และรูปแบบทางคณิตศาสตร์  Bush (1986: 19)                 
ได้แบ่งรูปแบบของการการบริหารจัดการการศึกษาออกเป็น 5 รูปแบบ  คือ 

      2.1(  รูปแบบปกติ (Formal  Model( 
      2.2(  รูปแบบประชาธิปไตย (Democratic Model) 
      2.3)  รูปแบบทางการเมือง (Political Model) 
      2.4)  รูปแบบจิตวิสัย (Subjective  Model) 
      2.5)  รูปแบบคลุมเครือ (Ambiguity Model) 
Keeves (1988: 561-565)  ได้แบ่งประเภทของรูปแบบทางการศึกษา  และสังคมศาสตร์  

ออกเป็น 4 รูปแบบคือ 
1.  รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ  (Analogue  Model(   เป็นรูปแบบที่ใช้ในการอุปมาอุปมัย  

เทียบเคียงปรากฏการณ์าึ่งเป็นรูปธรรม  เพื่อสร้างความเข้าใจในปรากฏการณ์ทีเป็นนามธรรม  เช่น  
รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบโรงเรียน  า่ึงอนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ า
เข้าและปล่อยน้ าออกจากถัง  นักเรียนที่จะเข้าสู่ระบบเปรียบเทียบได้กับน้ าที่เปิดออกจากถัง  ดังนั้น
นักเรียนที่คงอยู่ในระบบจึงเท่ากับ  นักเรียนที่เข้าสู่ระบบลบด้วยนักเรียนที่ออกจากระบบ  เป็นต้น 
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2.  รูปแบบเชิงอธิบาย  (Semantic  Model(  เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา  แผนภูมิ  หรือรูปภาพ  เพื่อให้เห็นโครงสร้าง
ทาง    ความคิด  องค์ประกอบ  และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้นๆ 

3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์  (Mathematical  Model(  เป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์
ขององค์ประกอบหรือตัวแปรต่างๆ  ใช้สมการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์
ของ ตัวแปรต่างๆ  รูปแบบประเภทนี้นิยมใช้กันทั้งในสาขาจิตวิทยาและศึกษาศาสตร์  รวมทั้ง
บริหาร การศึกษาด้วย   

4.  รูปแบบเชิงเหตุผล  (Causal  Model(  เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า  
Path Analysis  และหลักการสร้าง  Semantic  Model  โดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ  มาสัมพันธ์กันเชิง
เหตุและผลที่เกิดขึ้น  เช่น  The Standard Deprivation Model  าึ่งเป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์
ระหว่างสภาพทางเศรษฐกิจสังคมของบิดามารดา  สภาพแวดล้อมทางการศึกษาที่บ้าน  และระดับ
สติปัญญาของเด็ก  เป็นต้น   

Joyce and Well (1985( ได้ศึกษาและจัดแบ่งประเภทของรูปแบบตามแนวคิด หลักการ 
หรือทฤษฎีาึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ  และได้แบ่งกลุ่มรูปแบบการสอนเอาไว้                         
4 รูปแบบ คือ 

1.  Information-Processing Model เป็นรูปแบบการสอนที่ยึดหลักความสามารถ                     
ในกระบวนการประมวลข้อมูลของผู้เรียน  และแนวทางในการปรับปรุงวิธีการจัดการกับข้อมูล                           
ที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

2.  Personal Model  รูปแบบการสอนที่จัดไว้ในกลุ่มนี้ให้ความส าคัญกับปัจเจกบุคคล
และการพัฒนาบุคคลเฉพาะราย  โดยมุ่งเน้นกระบวนการที่แต่ละบุคคลจัดระบบและปฏิบัติต่อสรร
สิง่ (Reality( ทั้งหลาย 

3.  Social  Interaction  Model  เป็นรูปแบบที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล  และบุคคลต่อสังคม 

4.  Behavior  Model  เป็นกลุ่มรูปแบบของการสอนที่ให้องค์ความรู้ด้านพฤติกรรม
ศาสตร์เป็นหลักในการพัฒนารูปแบบ  จุดเน้นที่ส าคัญ  คือ  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่สังเกตได้
ของผู้เรียนมากกว่าการพัฒนาโครงสร้างทางจิตวิทยา  และพฤติกรรมที่ไม่สามารถสังเกตได้ 

จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการต่างๆ  ที่กล่าวมาแล้วจะได้เห็นว่าการแบ่ง
ประเภทของรูปแบบโดยการน าเอาตัวแปรต่างๆ  มาสัมพันธ์กันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้นตามแนวคิด
หลักการ  หรือทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานในการพัฒนารูปแบบนั้นๆ  ส าหรับประเภทของรูปแบบที่
น ามาใช้เป็นรูปแบบเชิงอธิบาย  ที่แสดงให้เห็นโครงสร้างทางความคิดองค์ประกอบตาม
วัตถุประสงค์ 
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 องค์ประกอบของรปูแบบ 

จากการศึกษาตัวอย่างของรูปแบบจากเอกสาร    ที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ  พบว่า  ไม่ปรากฏมี   
หลักเกณฑ์ที่เป็นเกณฑ์ตายตัวว่ารูปแบบนั้นต้องมีองค์ประกอบอะไรบ้าง อย่างไรก็ตาม ส่วนใหญ่  
จะขึ้นอยู่กับลักษณะเฉพาะของปรากฏการณ์ที่ ผู้สนใจด าเนินการศึกษา ส่วนการก าหนด
องค์ประกอบรูปแบบในการศึกษา   และน าความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดองค์การและการบริหาร
จัดการ   (The Model  of Organization and Management(  

Bush (1986: 19) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของรูปแบบที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณา รูปแบบขององค์การทางการศึกษา 4 ประเภท คือ   

1(  เป้าหมาย   
2(  โครงสร้างองค์การ   
3(  สภาพแวดล้อม    
4(  ภาวะผู้น า 
Getzels and Guba (1975) ได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ 2  องค์ประกอบ  คือ 
1(   สถาบัน  (Institution)  เป็นระบบของสังคมที่มีการก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็น

แนวทาง  และมีการน าแนวปฏิบัติมาใช้อย่างสม่ าเสมอ  หน่วยย่อยของสถาบันแบ่งออกเป็นบทบาท 
(Role(  และความคาดหวัง (Expectation(  าึ่งบทบาทจะเกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคล ใน
บทบาทนั้นจะหมายถึงลักษณะของต าแหน่งหน้าที่และสภาพาึ่งอยู่ภายใต้สถาบัน  และเป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรมของผู้สวมบทบาท ในส่วนของความคาดหวังเป็นเร่ืองของเกณฑ์มาตรฐาน
ของสังคมหรือสถาบันที่มุ่งหวังจะได้รับจาก ผู้สวมบทบาท  บทบาทที่สมบูรณ์ควรก าหนด
ความสัมพันธ์กับบทบาทอื่นๆ  ภายในสถาบัน  แนวคิดนี้ท าให้การก าหนดงานในแต่ละหน้าที่
เป็นไปในรูปของการจัดล าดับชั้น  โดยก าหนดให้บทบาทหนึ่งมีบทบาทต่อเนื่องไปกับอีกบทบาท
หนึ่งต่อไปเร่ือยๆ  จนท าให้การด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2(   บุคคล  (Individual(  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของระบบสังคม  สถาบันจะ
ด าเนินการไม่ได้หากไม่มีองค์ประกอบด้านบุคคล  าึ่งมีส่วนประกอบย่อยที่มีอิทธิพลต่อการ
ด าเนินงานของสถาบันอยู่  2 ประการ  คือ  บุคลิกภาพ  (Personality(  และความต้องการ  (Need 
Disponsition(  บุคลิกภาพของบุคคลมีความส าคัญต่อการวางตัว  การสวมบทบาท  และความ
ต้องการในการท างาน  ในส่วนของความต้องการเป็นแนวโน้มในการพยายามท าตัวให้เหมาะสม  
และปฏิบัติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในลักษณะที่แน่นอนของแต่ละคน  โดยมีความคาดหวังบนพื้นฐานใน
การแสดงออก 

Brown and Moberg (1980: 16-17) ได้สังเคราะห์รูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ 
(System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่า  
องค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย  สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) 
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โครงสร้าง (Structure)  กระบวนการจัดการ (Management Process) การตัดสินใจสั่งการ (Decision 
Making) 

สมาน อัศวภูมิ (2545: 17(  กล่าวว่า  ในการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ ว่าจะ
ประกอบด้วยอะไรบ้าง จ านวนเท่าใด มีโครงสร้างและความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับ
ปรากฏการณ์ที่เราก าลังศึกษา หรือจะออกแบบแนวคิด ทฤษฎีและหลักการพื้นฐานในการก าหนด
รูปแบบนั้น ๆ เป็นหลักส าหรับองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารการศึกษา เท่าที่พบจาก
การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่า ส่วนใหญ่จะกล่าวถึงการจัดองค์กรบริหารหรือโครงสร้างระบบ
บริหารแนวทางด าเนินการ ภาระหน้าที่ (Functions) ที่ส าคัญ ๆ ในการบริหารงานขององค์กรนั้น ๆ 
เช่น              การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานการเงิน การบริหารงานวิชาการ เป็นต้น 

จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า ในการก าหนด     
องค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไร จ านวนเท่าใด มีโครงสร้างและความสัมพันธ์กัน
อย่างไรนั้น ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ที่ศึกษาหรือออกแบบแนวคิด ทฤษฎี และหลักการพ้ืนฐานในการ
ก าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนั้น ๆ เป็นหลัก การก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ  ขึ้นอยู่กับ
การศึกษาต้องการท านายปรากฏการณ์ด้านใดเร่ืองอะไร  แล้วจึงเลือกใช้ให้สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์  เป้าหมายที่ต้องการ ส าหรับองค์ประกอบของรูปแบบการบริหารการศึกษาเท่าที่พบ
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องพบว่าส่วนใหญ่จะกล่าวถึง  การจัดองค์การบริหารหรือโครงสร้าง
ระบบบริหาร  และแนวทางในการด าเนินงานในภาระหน้าที่  (Function)  ที่ส าคัญ ๆ ในการ
บริหารงานขององค์การ เช่น  การบริหารงานทั่ว ๆ ไป  เป็นต้น  โดยสรุปแล้วในการก าหนด
องค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไรบ้างมีโครงสร้างและความสัมพันธ์กันอย่างไรนั้น  
ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ที่เราก าลังศึกษาหรือจะออกแบบแนวคิด ทฤษฎี  และหลักการพ้ืนฐานในการ
ก าหนดรูปแบบแต่ละรูปแบบนั้นๆ  เป็นหลัก 

Keeves (1988: 560)  ได้กล่าวถึงหลักการอย่างกว้างๆ  เพื่อเป็นแนวทางการสร้าง  
รูปแบบไว้  4  ประการ  คือ 

1(  รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง  (ของตัวแปร(  
มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงแบบตามธรรมดา   อย่างไรก็ตามความเช่ือมโยงแบบเส้นตรงแบบ
ธรรมดาทั่วไปนั้นก็มีประโยชน์โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการศึกษาวิจัยในช่วงต้นของการพัฒนา
รูปแบบ 

2(  รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่เกิดขึ้นจากการใช้รูปแบบได้
สามารถตรวจสอบได้โดยการสังเกต  และหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

3(  รูปแบบควรจะต้องระบุหรือช้ีให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์ได้  ควรใช้ในการอธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 
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4(  นอกจากคุณสมบัติต่างๆที่กล่าวมาแล้ว  รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้าง                   
มโนทัศน์ใหม่  และการสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ 

Willer (1986: 83(  กล่าวถึง  การพัฒนารูปแบบว่า  การพัฒนารูปแบบอาจมีขั้นตอน                
การด าเนินงานที่ต่างกันไป  แต่โดยทั่วไปอาจแบ่งเป็น 2 ส่วน  คือ  การสร้างรูปแบบ (Construct( 
และการหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ  (Validity(  ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ว่ามีการ
ด าเนินการอย่างไรนั้น  ขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิด  าึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนา รูปแบบ
นั้นๆ (สมาน  อัศวภูมิ.  2545: 18(   

Smith and others (1980: 461( จ าแนกประเภทของรูปแบบออกเป็น ดังนี้ 
1.  แบบจ าลองเชิงกายภาพ (Physical Model) ได้แก่ 
     1.1  รูปแบบคล้ายจริง (Iconic Model) มีลักษณะคล้ายของจริง เช่น เคร่ืองบิน

จ าลอง   หุ่นไล่กา หุ่นตามร้านตัดเสื้อผ้า เป็นต้น 
   1.2  รูปแบบเสมือนจริง (Analog Model) มีลักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง เช่น 

การทดลองทางเคมีในห้องปฏิบัติการก่อนจะท าการทดลองจริง เครื่องบินจ าลองที่บินได้ หรือเครื่อง
ฝึกบิน เป็นต้น รูปแบบชนิดนี้ใกล้เคียงความจริงกว่าแบบแรก 

2.   รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 
    2.1 รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรือรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Model)      

รูปแบบนี้พบมากที่สุด เป็นการใช้ข้อความปกติธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เช่น ค าพรรณนา
ลักษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น 

    2.2 รูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรือรูปแบบเชิงปริมาณ 
(Quantitative Model) เช่น สมการและโปรแกรมเชิงเส้น เป็นต้น 

Keeves (1988: 561-565) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบที่ใช้ในการพัฒนาการใช้รูปแบบ
ทางการศึกษาเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 

1.  รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เป็นรูปแบบเชิงกายภาพ ส่วนใหญ่ใช้
ในด้านวิทยาศาสตร์ เช่น รูปแบบโครงสร้างอะตอมสร้างขึ้นโดยใช้หลักการเปรียบเทียบโครงสร้าง
ของรูปแบบให้สอดคล้องกับลักษณะที่คล้ายกันทางกายภาพ สอดคล้องกับข้อมูลและความรู้ที่มีอยู่
ในขณะนั้นด้วย รูปแบบที่สร้างขึ้นต้องมีองค์ประกอบชัดเจน สามารถน าไปทดสอบด้วยข้อมูลเชิง
ประจักษ์ได้ และสามารถน าไปใช้ท าการหาข้อสรุปของปรากฏการณ์ได้อย่างกว้างขวาง เช่น   
รูปแบบจ านวนนักเรียนในโรงเรียน สร้างขึ้นโดยเปรียบเทียบกับลักษณะถังน้ าที่ประกอบด้วยท่อน้ า
เข้าและท่อน้ าออก ปริมาณน้ าที่ไหลเข้าถังเปรียบเทียบได้กับจ านวนนักเรียนที่เข้าโรงเรียน 
ประกอบด้วยอัตราการเกิด อัตราการย้ายเข้า อัตราการรับเด็กอายุต่ ากว่าเกณฑ์ ส่วนปริมาณน้ าที่ไหล
ออก เปรียบเทียบได้กับจ านวนนักเรียนที่ออกจากโรงเรียน เนื่องจากพ้นเกณฑ์การศึกษา การย้าย
ออก การจบการศึกษา ส าหรับปริมาณน้ าที่เหลือในถังเปรียบเทียบได้กับจ านวนนักเรียนที่เหลืออยู่
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ใน โรงเรียน เป็นต้น จุดมุ่งหมายของรูปแบบนี้ เพื่ออธิบายปรากฏการณ์เปลี่ยนแปลงจ านวน
นักเรียน ในโรงเรียน 

2.  รูปแบบเชิงข้อความ (Semantic Model)   เป็นรูปแบบที่ใช้ภาษาเป็นสื่อในการ
บรรยายหรืออธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา แผนภูมิ หรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทาง
ความคิด องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์นั้น ๆ และใช้ข้อความ
ในการอธิบาย เพื่อให้เกิดความกระจ่างชัดมากขึ้น แต่จุดอ่อนของรูปแบบประเภทนี้คือ ขาดความ
ชัดเจนแน่นอน ท าให้ยากแก่การทดสอบรูปแบบ แต่อย่างไรก็ตามก็ได้มีการน ารูปแบบนี้มาใช้กับ
การศึกษามาก เช่น รูปแบบการเรียนรู้ในโรงเรียน 

3.  รูปแบบเชิงคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) เป็นรูปแบบที่ใช้แสดง
ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรือตัวแปร โดยสัญลักษณ์ทางคณิตศาสตร์ปัจจุบันมีแนวโน้มว่าจะ
น าไปใช้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์มากขึ้น โดยเฉพาะในการวัดและประเมินผลทางการศึกษา 
รูปแบบลักษณะนี้สามารถน าไปสู่การสร้างทฤษฎีเพราะสามารถน าไปทดสอบสมมุติฐานได้ 
รูปแบบคณิตศาสตร์นี้ส่วนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชิงข้อความ 

4.  รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model) เป็นรูปแบบที่เร่ิมจากการน าเทคนิคการ
วิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) ในการศึกษาเกี่ยวกับพันธุศาสตร์แบบเชิงสาเหตุท าให้สามารถ
ศึกษา รูปแบบเชิงข้อความที่มีตัวแปรสลับาับา้อนได้ แนวคิดส าคัญของรูปแบบนี้คือ ต้องสร้างขึ้น
จากทฤษฎีที่เกี่ยวข้องหรืองานวิจัยที่มีมาแล้ว รูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการเส้นตรง แต่ละ
สมการแสดงความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างตัวแปร จากนั้นมีการเก็บรวบรวมข้ อมูลใน
สภาพการณ์  ที่เป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชิงสาเหตุนี้แบ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ 

   4.1 รูปแบบระบบเส้นเดี่ยว (Recursive Model) เป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุระหว่างตัวแปร ด้วยเส้นโยงที่มีทิศทางของการเป็นสาเหตุในทิศทางเดียว โดยไม่มี
ความสัมพันธ์ย้อนกลับ 

   4.2 รูปแบบเชิงสาเหตุเส้นคู่ (Non-recursive Model) คือรูปแบบที่แสดงถึงความ 
สัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรภายในตัวแปรตัวหนึ่ง 
อาจเป็นทั้งตัวแปรเชิงสาเหตุและเชิงผลพร้อมกันจึงมีทิศทางย้อนกลับได้ 

เสรี  ชัดแจ่ม (2543: 7( ได้สรุปความเห็นของนักวิชาการหลายท่านว่า รูปแบบจ าแนก
เป็น 2 แบบ ได้แก่ 

1.  รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) แบ่งออกเป็น 
     1.1 รูปแบบของส่ิงใดสิ่งหนึ่ง (Model of) เช่น รูปแบบเคร่ืองบินที่สร้างเหมือนจริง 

แต่มีขนาดย่อส่วน 
     1.2 รูปแบบส าหรับสิ่งใดสิ่งหนึ่ง (Model for) เช่นรูปแบบที่ออกไว้เพื่อเป็นต้นแบบ

ผลิตสินค้า ต้องสร้างรูปแบบเท่าของจริงขึ้นมาก่อนแล้วจึงผลิตสินค้าตามรูปแบบนั้น 
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 2.  รูปแบบเชิงแนวคิด (Conceptual Model) แบง่ออกเป็น 
     2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model of) คือรูปแบบจ าลอง           

ที่สร้างขึ้นจากแนวคิดทฤษฎี เพื่ออธิบายปรากฏการณ์บางอย่าง เช่น รูปแบบการคงอยู่ของนักเรียน            
ในโรงเรียน เป็นต้น 

     2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพื่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด (Conceptual Model for) คือรูปแบบที่                 
สร้างขึ้นจากทฤษฎีการคัดสรรตามธรรมชาติ เพื่อน าไปอธิบายทฤษฎีการคงอยู่ของนักเรียนใน
โรงเรียน เป็นต้น 

กรรณิกา  เจิมเทียนชัย (2544: 82( ได้แบ่งประเภทของรูปแบบเป็น 2 ชนิด ได้แก่ 
รูปแบบของส่ิงที่เป็นรูปธรรม และรูปแบบของส่ิงที่เป็นนามธรรม 

จากการศึกษาความคิดเห็นของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น  สรุปได้ว่า  การแบ่งประเภท 
ของรูปแบบนั้นจะขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการอธิบายรูปแบบนั้น ๆ  
 
 คุณลักษณะของรูปแบบที่ดี 

Keeves (1988: 560)  ได้กล่าวถึงคุณลักษณะส าคัญของรูปแบบ 4 ประการ ได้แก่ 
1.  รูปแบบควรประกอบขึ้นด้วยความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้างหากตัวแปร มากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มีประโยชน์ในช่วงต้น
ของการพัฒนารูปแบบ 

 2.  รูปแบบควรใช้เป็นแนวทางในการพยากรณ์ผลที่เกิดขึ้น จากการใช้รูปแบบสามารถ
ตรวจสอบได้โดยการสังเกต และหาข้อสนับสนุนด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ได้ 

 3.  รูปแบบควรจะต้องระบุหรือช้ีให้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ดังนั้น
นอกจากรูปแบบจะเป็นเคร่ืองมือในการพยากรณ์แล้ว ยังใช้เป็นเคร่ืองมือในการอธิบาย
ปรากฏการณ์ได้ด้วย 

 4.  รูปแบบควรเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหม่ และ                    
การสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรใหม่ าึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู้ (Body of Knowledge) ใน
เร่ืองที่ก าลังศึกษา 

พูลสุข  หิงคานนท์ (2544: 53( สรุปความเห็นของนักวิชาการหลายท่านว่า รูปแบบที่ดี
จะเปรียบเสมือนสิ่งที่ท าให้ผู้สนในศึกษาในเร่ืองใด ๆ ได้มีความเข้าใจเป็นเบื้องต้นก่อนการศึกษา
ในแนวลึกต่อไป  ดังนั้นรูปแบบที่ดีควรมีลักษณะ ดังนี้ 

1.  รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปรมากกว่าที่จะ
เน้นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรรวม ๆ 
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 2.  รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา าึ่งสามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูลเชิง
ประจักษ์ โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้ว หากปรากฏว่าไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบ
นั้นต้องถูกยกเลิกไป 

 3.  รูปแบบควรอธิบายโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเร่ืองที่จะศึกษาได้อย่าง     
ชัดเจน 

4.  รูปแบบควรน าไปสู่การสร้างแนวความคิดใหม่ หรือความสัมพันธ์ใหม่ของเร่ืองที่
ศึกษาได ้

5.  รูปแบบในเร่ืองใดจะเป็นเช่นไร ขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเร่ืองนั้น ๆ  
 
 การทดสอบรูปแบบ 

จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการสร้างรูปแบบ ก็เพื่อทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบนั้น            
ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยการประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ ดังนั้นรูปแบบที่สร้างขึ้น  จึง
ควร มีความชัดเจน  และเหมาะสมกับวิธีการทดสอบ  โดยปกติแล้วการวิจัยทางสังคมศาสตร์  และ   
พฤติกรรมศาสตร์มักจะด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติ  ผลของการทดสอบจะน า 
ไปสู่การยอมรับหรือปฏิเสธรูปแบบนั้น และน าไปสู่การสร้างทฤษฎีใหม่ต่อไป การทดสอบหรือ
ตรวจสอบรูปแบบสามารถกระท าได้ 2 ลักษณะ คือ 

1.  การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน าึ่ง Joint Committee on Standards of 
Educational Evaluation ได้น าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐานของกิจกรรมการ
ตรวจสอบรูปแบบา่ึงจัดเป็น 4 หมวด (Madaus, Seriven and Stufflebeam, 1983: 399-402)  ดังนี้ 

     1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ (Feasibility Standards) เป็นการประเมินความ
เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 

     1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เป็นการประเมินการ
สนองตอบต่อความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ 

     1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards) เป็นการประเมินความ
เหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

     1.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy Standards) เป็นการประเมิน
ความน่าเช่ือถือ และได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการอย่างแท้จริง 

2.  การทดสอบรูปแบบหรือการประเมินในบางเร่ืองที่ไม่สามารถกระท าได้ ด้วย
ข้อจ ากัดของสภาพการณ์ต่าง ๆ  การทดสอบหรือประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ ด้วยเห็นว่าการวิจัย
ทางการศึกษาส่วนใหญ่ด าเนินการตามหลักการวิทยาศาสตร์หรือเชิงปริมาณมาเกินไป และในบาง
เร่ืองก็ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการได้ตัวเลขแล้วสรุป จึงได้เสนอแนวคิดการประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิได้ ดังนี้ 
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   2.1  การประเมินโดยแนวทางนี้   มิได้ประเมินโดยเน้นสัมฤทธิผลของเป้าหมาย
หรือ    วัตถุประสงค์ตามรูปแบบของการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal Base Model) การ
ตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้ที่เกี่ยวข้อง ที่เป็นไปตามรูปแบบของการประเมินแบบ
สนองตอบ (Responsive Model) แต่อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้นการ
วิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกาึ้งเฉพาะในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา าึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ
วัตถุประสงค์หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสานปัจจัยต่าง ๆ ใน
การพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ 
ประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของส่ิงที่จะท าการประเมิน 

  2.2  รูปแบบการประเมินที่เป็นความเฉพาะทาง (Specialization) ในเร่ืองที่จะ
ประเมินโดยที่พัฒนามาจากแบบการวิจารณ์งานศิลปะ (Art Criticism) ที่มีความละเอียดอ่อนลึกาึ้ง 
และต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วินิจฉัย  เนื่องจากเป็นการวัดคุณค่าไม่อาจประเมินด้วย
เคร่ืองวัดใด ๆ และต้องใช้ความรู้ความสามารถของผู้ประเมินอย่างแท้จริง แนวคิดนี้ได้น ามา
ประยุกต์ใช้ในทางการศึกษาระดับสูงมากขึ้น ทั้งนี้เพราะเป็นองค์ความรู้เฉพาะสาขา ผู้ที่ศึกษาเ ร่ือง
นั้นจริง ๆ จึงจะทราบและเข้าใจอย่างลึกาึ้ง ดังนั้นในวงการศึกษาจึงนิยมน ารูปแบบนี้มาใช้ในเร่ืองที่
ต้องการความลึกาึ้งและความเช่ียวชาญเฉพาะทางสูง 

  2.3  รูปแบบที่ใช้ตัวบุคคล คือ ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเคร่ืองมือในการประเมิน โดยให้
ความเช่ือถือว่า ผู้ทรงคุณวุฒินั้นเที่ยงธรรม และมีดุลพินิจที่ดี ทั้งนี้มาตรฐานและเกณฑ์พิจารณาต่าง 
ๆ นั้นจะเกิดขึ้นจากประสบการณ์และความช านาญของผู้ทรงคุณวุฒินั้นเอง 

  2.4  รูปแบบที่ยอมให้มีความยืดหยุ่นในกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิ ตาม
อัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญที่จะน ามาพิจารณา การ  
บ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การวินิจฉัยข้อมูล ตลอดจนวิธีการ
น าเสนอ 

ในการทดสอบรูปแบบ  จึงสามารถใช้ได้ทั้ง 2 วิธี  คือ  การประเมินตามแนวคิดาึ่ง 
Joint Committee on Standards for Education น าเสนอ และการประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิตาม
แนวคิดของ Eisner าึ่งเป็นวิธีที่แสดงถึงโครงสร้างความคิด โดยใช้หลักการเทียบเคียงจาก
แนวความคิด ประสบการณ์ และข้อมูลในองค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ 
 
 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้  

โดยประชุมสัมมนาผู้ทรงคุณวุฒิ หรือการทดลองใช้รูปแบบ จากพจนานุกรมทาง
การศึกษาได้ให้ความหมายของ Model  ในหลายความหมาย  ดังนี้ 

 1.   เป็นแบบ (Pattern( ของบางส่ิงบางอย่างที่จะถูกท าหรือสร้างขึ้นมา 
 2.   เป็นตัวอย่างเพื่อการเลียนแบบ 
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 3.   รูปภาพหรือรูปสามมิติที่เป็นตัวแทนของวัตถุ  กฎ  หรือ  แนวความคิด 
 4.   เป็นเา็ทขององค์ประกอบหรือตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กัน  าึ่งองค์ประกอบหรือ     

ตัวแปรนี้ประกอบด้วยสมาชิกาึ่งเป็นสัญลักษณ์ของระบบสังคม  สัญลักษณ์นี้อาจแทนเป็นค าพูด
หรือคณิตศาสตร์ 

จุดมุ่งหมายที่ส าคัญของการสร้างรูปแบบก็เพื่อทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบนั้ น              
ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยการประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ  ดังนั้น  รูปแบบที่สร้างขึ้นจึง
ควรมีความชัดเจนและเหมาะสมกับวิธีการทดสอบ  โดยปกติแล้วการวิจัยทางสังคมศาสตร์และ
พฤติกรรมศาสตร์มักจะด าเนินการทดสอบรูปแบบด้วยวิธีการทางสถิติผลของการทดสอบจะ
น าไปสู่การยอมรับหรือปฏิเสธรูปแบบนั้นและน าไปสู่การสร้างทฤษฎีใหม่ต่อไป  การทดสอบหรือ
ตราจสอบรูปแบบสามารถจะกระท าได้ 2 ลักษณะ  กล่าวคือ 

1. การทดสอบรูปแบบด้วยการประเมิน าึ่ง Joint Committee on Standards for 
Educational Evaluation ได้น าเสนอหลักการประเมินเพื่อเป็นบรรทัดฐานของกิจกรรมตรวจสอบ
รูปแบบา่ึงจัดเป็น 4 หมวด (Madaus, Scriven and Stufflebeam, 1983: 399-402 (  ดังนี้ 
 1.1 มาตรฐานด้านความเป็นไปได้ ( Feasibility Standards (  เป็นการประเมินความ
เป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง 
 1.2 มาตรฐานด้านความเป็นประโยชน์ ( Utility Standards( เป็นการประเมินการ
สนองตอบต่อความต้องการของผู้ใช้รูปแบบ  

  1.3 มาตรฐานด้านความเหมาะสม  (Propriety Standards(  เป็นการประเมินความ
เหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศีลธรรมจรรยา 

  1.4 มาตรฐานด้านความถูกต้องครอบคลุม (Accuracy Standards(  เป็นการประเมิน
ความน่าเช่ือถือและได้สาระครอบคลุมครบถ้วนตามความต้องการอย่างแท้จริง 

 2. การประเมินโดยวิธีอิงผู้ทรงคุณวุฒิ   (Connoisseurship(  จากการอ้างอิงทดสอบ
รูปแบบหรือการประเมินในบางเร่ืองก็ไม่สามารถกระท าได้  ด้วยข้อจ ากัดของสภาพการณ์ต่าง ๆ 
การทดสอบหรือประเมินโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิได้สรุปเสนอแนวคิดการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิไว้
ว่า  “การประเมินโดยแนวทางนี้มิได้ประเมินโดยเน้นสัมฤทธ์ิผลของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ตามรูปแบบ ของการประเมินแบบอิงเป้าหมาย (Goal Based Model( การตอบสนองปัญหาและ
ความต้องการของ  ผู้ที่เกี่ยวข้อง ตามรูปแบบของการประเมินแบบสนองตอบ (Responsive Model( 
หรือการรองรับกระบวนการตัดสินใจ (Decision Making Model( อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมิน
โดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเน้นการวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกาึ้งเฉพาะในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา  าึ่งไม่
จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับวัตถุประสงค์หรือผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป  แต่อาจจะ
ผสมผสานปัจจัยต่างๆ   ในการพิจารณาเข้าด้วยกันตามวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อให้ได้
ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพประสิทธิภาพ และความเหมาะสมของส่ิงที่จะท าการประเมิน”   
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ในการด าเนินการโดยวิธีอิงผู้ทรง คุณวุฒินี้ เป็นวิธีการประเมินหรือการวิพากษ์วิจารณ์
ที่ต้องอาศัยผู้ทรงคุณวุฒิติชม วิธีนี้เป็นที่นิยมใช้มากและมีความเช่ือถือได้ เพราะถือว่าการตัดสินใจ
หรือการวิพากษ์วิจารณ์โดยกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ในศาสตร์สาขานั้นเป็นอย่างดีเป็นที่ยอมรับ
ได้  

 ความส าคัญของวิธีการวิจัยนี้คือ “จุดการวิพากษ์วิจารณ์” ได้แก่ ค่านิยม มโนทัศน์ ที่ได้
จากประเพณีหรือพิสัยการท างานประจ าจากทฤษฎีโดยตรงและโดยอ้อมเกี่ยวกับธรรมชาติของ
มาตรฐานในการประเมินค่าสิ่งต่างๆ  จุดการวิพากษ์วิจารณ์เหล่านี้สะสมอยู่ในตัวผู้ทรงคุณวุฒิ
รวมทั้งพ้ืนฐานการศึกษาและการฝึกฝนของผู้ทรงคุณวุฒิด้วย ในลักษณะดังกล่าวผู้ทรงคุณวุฒิจึงถือ
ว่าเป็นเคร่ืองมือหนึ่งในการวิจัยการตรวจสอบโดยใช้เทคนิคการสนทนากลุ่ม (Focus Groups 
Discussion(   ก็เป็นวิธีหนึ่ง 
       ด้วยเหตุว่า การสร้างรูปแบบก็เพื่อทดสอบหรือตรวจสอบรูปแบบที่สร้างขึ้นเพื่อดูความ
ชัดเจนและความเหมาะสมของรูปแบบสามารถกระท าได้ 2 ลักษณะ คือ การตรวจสอบรูปแบบ                  
ด้วยการประเมินและการตรวจสอบโดยอิงผู้ทรงคุณวุฒิ ใช้การวิเคราะห์วิจารณ์อย่างลึกาึ้งเฉพาะใน
ประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณาโดยการใช้ประสบการณ์และวิจารณญาณของผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้
ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพและความเหมาะสมของรูปแบบ  ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้เทคนิค
การสนทนากลุ่ม มาใช้ในการศึกษาคร้ังนี้ เพราะการสนทนากลุ่ม คือ การจัดประชุมอย่างเป็นระบบ
ของผู้ทรงคุณวุฒิ โดยการให้ผู้ที่มีประสบการณ์พิเศษเกี่ยวกับหัวข้อที่ผู้วิจัยก าลังศึกษามาแสดง
ความคิดเห็นตามประสบการณ์ของแต่ละคนเพื่อหาข้อสรุปหรือค าตอบจากการประชุมร่วมกัน และ
น าข้อสรุปหรือข้อตกลงดังกล่าว ของกลุ่มไปด าเนินการปรับปรุงรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  
ครั้งนี้  ต่อไป 
 

1.1 ตอนที่ 5 กรอบแนวคิดในการวิจัยด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 
1.2 ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)   
1.3 ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives)   
1.4 ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)  
1.5 ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies)  
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 ผู้ วิ จัยสัง เคราะห์แนวคิดองค์ประกอบการบริหารการเปลี่ ยนแปลง (Change 
Management) 5 ด้าน คือ 1) ด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 2) ด้านการก าหนดภารกิจ 
(Mission)  3) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 4) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)  
และ 5) ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) (Bovee and others, 1993: 209) (Thompson and 
Strickland, 1999: 3-4) (Wheelen and Hunger, 2000: 3) (Beer, 2006) (ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550: 1) และแนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Méndez-Morse (1992) 
Kotter and Cohen (2002: 1-3( Shelton and Darling (2001( Whitlock (2003 ( าึ่งประกอบด้วย 1( 
การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having vision) 2( การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 
(Believing that the schools are for learning) 3( การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ 
(Valuing Human Resources) 4( การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) 5( 
การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) และ 6( การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) ในการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ดังนี้ 
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ภาพประกอบที่ 2. 8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

องค์ประกอบการบริหาร 
การเปลี่ยนแปลง  

1) ด้านสภาพแวดล้อม  
2) ด้านการก าหนดภารกิจ  
3) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์  
4) ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์  
5) ด้านการก าหนดนโยบาย  
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
ของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา 

1. การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  
2. การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็น

สถานที่ส าหรับการเรียนรู้  
3. การให้คุณค่าและความส าคญัต่อ

ทรัพยากรมนุษย์  
4. การเป็นนักสื่อสารและนกัฟัง  
5. การมีพฤติกรรมเชิงรุก  
6. การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง  
 

รูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 



 

 

บทที่  3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยเร่ือง รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาภาวะ
ผู้น า  การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  2) พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   3) ตรวจสอบความ
เหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ซึ่งเป็นการวิจัยแบบผสมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
(Mixed Method Research) โดยมีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้ คือ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 3.1 กรอบขั้นตอนด าเนินการวิจัย 

ขั้นท่ี 1 ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

แนวคิด ทฤษฎี งำนวิจัย สัมภำษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
กำรสัมภำษณ์เชิงลึกผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ตัวแปร สภาพแวดล้อม การก าหนดภารกิจ การ
ก าหนดเป้าประสงค์ การก าหนดยุทธศาสตร์  และ 
การก าหนดนโยบาย 
แบบสอบถำม ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ฯ  
ตัวแปร (1) ผู้มีวิสัยทัศน์ (2) การมีความเช่ือว่า
สถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ (3) การให้
คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (4) การ
เป็นนักสื่อสารและนักฟัง (5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก 
(6) การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง  
 

 
 ขั้นท่ี 2 พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ 2 

สนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ส านักงานพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ 2 

ขั้นท่ี 3 ประเมินรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานพ้ืนท่ี

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ 2 

 

สนทนากลุ่มเพ่ือประเมินรูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ส านักงานพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ 2 
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ข้ันที่ 1 ศึกษำภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ 

ผู้มีส่วนร่วมในกำรให้ข้อมูลส ำคัญ          

การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ผู้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลส าคัญของ
การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เฉพาะผู้อ านวยกา
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คือ ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ เขต 2 

  1. ประชากร เขต 1 จ านวน 67 โรงเรียน และเขต 2 จ านวน 52 โรงเรียน รวมทั้งสิ้น
119 โรงเรียน 
               2. การก าหนดกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้สูตร Taro Yamane ดังนี ้
                                n   =         N 
                                            1 + N (e) 2 
                              e    คือ   ความคาดเคลื่อนของการเลือกตัวอย่าง                       
                              N    คือ   ขนาดของประชากร 
                              n    คือ   ขนาดของกลุม่ตัว 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน  92 โรง โดยสังกัดเขต 1 จ านวน 52 โรงเรียน และเขต 2 จ านวน 40 
โรงเรียน 
         3. โรงเรียนที่ตอบแบบสอบถาม จ านวน 88 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 95.65 
                     4. ผู้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลส าคัญของการสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คือ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา จ านวน 15 คน ซึ่งได้มาจากการ
เลือกแบบเจาะจง (Purposive Selected) ตามคุณวุฒิปริญญาโททางด้านบริหารการศึกษาขึ้นไปหรือ
ผู้บริหารสถานศึกษา และประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษา  
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย กำรสร้ำง และกำรหำคุณภำพ 

 เครื่องมือที่ใช้ในกาศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา
มีวิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพ ดังต่อไปนี้ 
 1.  แบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีวิธีการสร้าง
และการหาคุณภาพของเครื่องมือมี ดังนี้ 
  1.1 ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของกระบวนการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 
  1.2 วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดเพื่อสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบ
ของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ใน 5 ด้าน คือ 1) ด้านสภาพแวดล้อม (Environment) 2) ด้าน
การก าหนดภารกิจ (Mission) 3) ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 4) ด้านการก าหนด
ยุทธศาสตร์ (Strategies) และ 5) ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) 
  1.3 สร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
  1.4 น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ไป
ให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษา (Content 
Validity) 
  1.5 น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   ที่
ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษาแล้ว มาท าการปรับปรุง และแก้ไข 
  1.6 จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
ฉบับสมบูรณ์  
 2. แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีวิธีการสร้างและการหาคุณภาพของ
เครื่องมือมี ดังนี้ 

2.1 ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน  
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2.2 วิเคราะห์ และสังเคราะห์ แนวคิดเพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ของ
Méndez-Morse (1992) Kotter and Cohen (2002 : 1-3) Shelton and Darling (2001) Whitlock 
(2003) ซึ่งประกอบด้วย   

2.2.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having Vision)  
2.2.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing  

                                          that the schools are for learning)  
2.2.3 การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human  

                                         Resources)  
2.2.4 การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners)  
2.2.5 การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive)  
2.2.6 การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers)   

  2.3 สร้างแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่มีลักษณะเป็นมาตรา
ส่วน  ประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
    5  หมายถึง  มากที่สุด 
    4  หมายถึง   มาก 
    3  หมายถึง  ปานกลาง 
    2  หมายถึง  น้อย 
    1  หมายถึง  น้อยที่สุด 
    จากนั้นน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์ไปท าการเปรียบเทียบกับเกณฑ์เพื่อ
ใช้ในการแปลความหมายทั้งรายข้อ รายด้าน และโดยรวม โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 
คือ 
    คะแนนเฉลี่ย  4.51 - 5.00 หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ย  3.51 - 4.50 หมายถึง  ระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง  ระดับน้อย 
    คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
  2.4 น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน 
ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษา (Content Validity) โดยท าการวิเคราะห์ค่า
ความสอดคล้อง (IOC) มีค่า ระหว่าง 0.8 - 1.00 รายละเอียดตามผนวก จ. 
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  2.5 น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง 
ของเนื้อหา และการใช้ภาษาแล้ว มาท าการปรับปรุง และแก้ไข 
  2.6 น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปท าการหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) กับผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน ในเขตปริมณฑล จ านวน 30 คน โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟา  (Alpha Coefficient) ของครอ
นบาค (Cronbach)  
 
ตำรำงที่ 3.1 แสดงค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำร Cronbach's Alpha 

การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 0.845 

การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 0.827 

การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ 0.859 

การเป็นนักสื่อสารและฟัง 0.925 

การมีพฤติกรรมเชิงรุก 0.922 

\การเป็นผู้กล้าเสี่ยง 0.920 

ภำพรวมภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 0.919 

 2.7 น าแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่ผ่านการตรวจสอบความเช่ือถือ
ได้มาท าการปรับปรุง และแก้ไข 

 2.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ฉบับสมบูรณ์  
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กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. การรวบรวมข้อมูลองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
     1.1 ออกหนังสือเชิญเพื่อขอความร่วมมือจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 
จ านวน 15 คน ซึ่งได้มาจากการแบบเจาะจง (Purposive Selected) ตามคุณวุฒิ ประสบการณ์
ทางด้าน การบริหารการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ เพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลง ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   

   1.2 นัดหมายวัน และเวลากับผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึก 
2. การรวบรวมข้อมูลภาวะผู้น าการบริหารการเปลี่ยนแปลง 
    2.1 จัดส่งแบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ทางไปรษณีย์ พร้อมซองให้ส่งกลับ 
    2.2 ประสานทางโทรศัพท์ในการขอรับการกลับมาของข้อมูล 

 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 

1. ท าการสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของ                  

การบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากนั้นน าเสนอในรูป

ของความเรียง และตารางประกอบ  ความเรียง 

2. ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้วย

สถิติ ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)จากนั้นน าเสนอในรูปของตารางประกอบ

ความเรียง 

 

ขั้นที่ 2 พัฒนำรูปแบบภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ ส ำนักงำนพื้นที่

กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 และ 2 
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ผู้มีส่วนร่วมในกำรให้ข้อมูลส ำคัญ 

การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   ผู้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลส าคัญของ
ประชุมสัมมนากลุ่ม(Focus Group Discussion) เพื่อท าการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
คือ ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่
เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ โดยมีคุณสมบัติด ารงต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนต้องมีวิทยฐานะ
ผู้อ านวยการเช่ียวชาญขึ้นไป จ านวน เขตพื้นที่การศึกษาละ 7 คน และผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหาร
การศึกษา ซึ่งมีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน
ประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 15 คน ซ่ึงได้มาจากการแบบเจาะจง (Purposive Selected)  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย กำรสร้ำง และกำรหำคุณภำพ 

 แนวทางเพื่อการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีวิธีการสร้าง
และการหาคุณภาพของเครื่องมือมี ดังนี้ 
 1. ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   
 2. ก าหนดแนวทางเพื่อการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
ประกอบด้วย 
 ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรียมกำร  
 1.1 ผู้วิจัยก าหนดกรอบประเด็นในการพัฒนาภาวะผู้น า เพื่อใช้เป็นประเด็นในการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group Discussions) โดยมีประเด็นที่ส าคัญ ได้แก่ การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ประกอบด้วย 
       1.1.1 ควรมีรูปแบบใด  
       1.1.2 มีองค์ประกอบอะไรบ้าง 
                    1.1.3 มีกระบวนการอย่างไร 
                    1.1.4 มีระยะเวลาเท่าไร 
                    1.1.5 มีเงื่อนไขส าคญัอย่างไร    
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 1.2 การก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ ตามคุณสมบัติที่ก าหนดไว้ โดยก าหนดให้เป็นไปตามสัดส่วน
ของการสนทนากลุ่ม ประมาณ 6 – 10 ท่าน ประกอบด้วย นักวิชาการ 3 ท่าน ผู้บริหารสถานศึกษา 3 
ท่าน   ผู้บริหารนอกสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 3 ท่าน 
 
 ขั้นตอนที่ 2 ด ำเนินกำรสนทนำกลุ่ม 
 2.1 ประธานการประชุม กล่าวเปิดการประชุมและท าหน้าที่ ผู้ด าเนินรายการ (Moderator) 
และกลา่วถึงวัตถุประสงค์ของการสนทนากลุ่มเปน็การหาข้อยุติของ     การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1   และเขต 2 ควรมีรูปแบบใด มีองค์ประกอบอะไรบ้าง มกีระบวนการอย่างไร   มีระยะเวลา
เท่าไร และ  มีเงื่อนไขส าคัญอย่างไร บนพื้นฐานของการที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาและค้นคว้ามา    
 2.2 ผู้วิจัยน าเสนอข้อค้นพบจากการศึกษาวิเคราะห์ข้อมูล ตามวัตถุประสงค์ โดยการส ารวจ
ข้อมูลเร่ือง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 และแนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การพัฒนาภาวะผู้น าและแนวคิดในการสร้างรูปแบบ ซึ่งผู้วิจัยได้ส่งเอกสารสรุปผลการวิจัยให้
ผู้ทรงคุณวุฒิ ได้ทราบล่วงหน้าก่อนแล้ว 
 2.3 กลุ่มสนทนากลุ่ม ได้อธิบายกันอย่างกว้างขวาง จนได้ข้อยุติว่า เร่ือง การพัฒนารูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คือ การจัดกระบวนการอบรม (Training Process) ตามกรอบรูปแบบ
เชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟี่ ซึ่งเป็นการอบรมเชิงกระบวนการ 
 2.4 ประเด็นพิจารณาต่อไปควรองค์ประกอบอะไรบ้าง มีกระบวนการอย่างไร ระยะเวลา
เท่าไรและเงื่อนไขส าคญัอย่างไร ผลการสนทนา สรุปได้ ดังนี้  
                   2.4.1 องค์ประกอบ 3 ด้าน คือ 
                           2.4.1.1 ด้านการให้องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
                           2.4.1.2 ด้านการท าให้เกิดทักษะ (Skills)     
                           2.4.1.3 ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Change 
Leadership of Secondary Schools) ซึ่งทั้ง 3 ด้านต้องด าเนินการไปตามล าดับ  
 3.น าแนวทางเพื่อการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไป
ให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความ ถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษา (Content Validity) 
โดยท าการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.8 - 1.00 รายละเอียดตามผนวก จ. 
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4. น าแนวทางเพื่อการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่
ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษาแล้ว มาท าการปรับปรุง และแก้ไข 

5. จัดพิมพ์แนวทางเพื่อการสนทนากลุ่มเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2                 
ฉบับสมบูรณ์  

6. น าเสนอร่างรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2                  

 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ผู้วิจัยประสานกับวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ สาขาวิชาบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีปทุม เพื่อขอหนังสือน าจากวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการถึง ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ผู้เช่ียวชาญ ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ
2 เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์เชิงลึก การสนทนากลุ่ม การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2. รวบรวม รายช่ือ ที่อยู่ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญ และผู้อ านวยการโรงเรียน
มัธยมศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการเก็บรวบรมข้อมูล 
                   2.1 ออกหนังสือเชิญเพื่อขอความร่วมมือจากผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 จ านวน เขตพื้นที่การศึกษาละ 7 คน และ
ผู้ทรงคุณวุฒิ      ด้านบริหารการศึกษา จ านวน 15 คน ซึ่งได้มาจากการแบบเจาะจง (Purposive 
Selected) ตามคุณวุฒิ ประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ เพื่อท าการ
ประชุมเสวนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   

 2.2 จัดเตรียมเอกสาร และสถานที่ประชุมเสวนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง             
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   

  2.3 จัดการประชุมเสวนาเพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   

  2.4 การบันทึกข้อมูล เตรียมผู้ช่วยนักวิจัย แบบบันทึก อุปกรณ์เคร่ืองเขียน อุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ 

  2.5 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
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กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 จากการประชุมเสวนา 

โดยใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) จากนั้นน าเสนอในรูปของภาพประกอบความเรียง 

 

ขั้นที่ 3 ประเมินรูปแบบภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ ส ำนักงำน

พื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 และ 2 

 

ผู้มีส่วนร่วมในกำรให้ข้อมูลส ำคัญ 

การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ผู้มีส่วนร่วม
ในการให้ข้อมูลส าคัญของการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คือ 
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา ซึ่งมีประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษาที่เกี่ยวข้องกับ
สถานศึกษาขั้นพื้นฐานประเภทโรงเรียนมัธยมศึกษา จ านวน 15 คน ซึ่งได้มาจากการแบบเจาะจง 
(Purposive Selected)  

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย กำรสร้ำง และกำรหำคุณภำพ 

 แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีวิธีการสร้าง 
และการหาคุณภาพ ดังนี้ 
 1.1  ทบทวนเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   
 1.2 สร้างแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่มี
ลักษณะเป็น  มาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
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    5  หมายถึง  มากที่สุด 
    4  หมายถึง   มาก 
    3  หมายถึง  ปานกลาง 
    2  หมายถึง  น้อย 
    1  หมายถึง  น้อยที่สุด 
   จากนั้นน าค่าเฉลี่ยที่ได้จากการวิเคราะห์ไปท าการเปรียบเทียบกับเกณฑ์   เพื่อใช้               
ในการแปลความหมายทั้งรายข้อ  รายด้าน  และโดยรวม  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 
คือ 
    คะแนนเฉลี่ย  4.51 - 5.00 หมายถึง  ระดับมากที่สุด 
    คะแนนเฉลี่ย  3.51 - 4.50 หมายถึง  ระดับมาก 
    คะแนนเฉลี่ย  2.51 - 3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง 
    คะแนนเฉลี่ย  1.51 - 2.50 หมายถึง  ระดับน้อย 
    คะแนนเฉลี่ย  1.00 - 1.50 หมายถึง  ระดับน้อยที่สุด 
  1.3  น าแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไป
ให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษา (Content 
Validity) โดยท าการวิเคราะห์ค่าความสอดคล้อง (IOC) ระหว่าง 0.8 - 1.00 รายละเอียดตามผนวก จ. 
  1.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ที่
ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และการใช้ภาษาแล้ว มาท าการปรับปรุง และแก้ไข 
  1.5 จัดพิมพ์แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
ฉบับสมบูรณ์ 
 

กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.ออกหนังสือเชิญเพ่ือขอความร่วมมือจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา จ านวน 
15 คน ซึ่งได้มาจากการแบบเจาะจง (Purposive Selected) ตามคุณวุฒิ ประสบการณ์ทางด้านการ
บริหารการศึกษา และต าแหน่งหน้าที่ เพื่อท าการประชุมเสวนาเพื่อประเมินความเหมาะสมของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   



126 
 

 

2. จัดเตรียมเอกสาร และสถานที่ประชุมเสวนาเพื่อประเมินรูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2   

3.จัดการประชุมเสวนาเพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2   

      3.1 การบันทึกข้อมูล เตรียมผู้ช่วยนักวิจัย แบบบันทึก อุปกรณ์เคร่ืองเขียน อุปกรณ์ 
           คอมพิวเตอร์ 
      3.2 การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
      3.3 ตรวจสอบความเรียบร้อยเพื่อเตรียมท าการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

1 และเขต 2   จากการประชุมเสวนา ด้วยสถิติ ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าส่วนเบี่ยงเบน (S.D.) จากนั้น

น าเสนอในรูปของตารางประกอบความเรียง 

 

ตำรำงที่ 3.2 สรุปขั้นตอนในการท าวิจัย 

ขั้นตอน กิจกรรม เครื่องมือ ผลผลิต 

การศึกษาภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  

การสัมภาษณ์เชิงลึก แบบสัมภาษณ์ องค์ประกอบของการ

บริหารการเปลี่ยนแปลง 

การส ารวจ แบบสอบถาม ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงผู้บริหาร 

การพัฒนารูปแบบภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน

การสนทนากลุ่ม วิธีการสนทนากลุ่ม รูปแบบภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน
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มัธยมศึกษา มัธยมศึกษา 

การตรวจสอบความ

เหมาะสมของรูปแบบ

ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  

การประเมิน แบบสอบถาม ความถูกตอ้ง ความ

เป็นไปได้ ความ

เหมาะสม และความ

เป็นประโยชน์ของ

รูปแบบ 

 



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เร่ือง การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ(1) 
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 (2) พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 และ (3) 
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ผู้วิจัยขอเสนอผลการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ 
 ตอนที่ 1 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    
 ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    
 ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   
ปรากฏผลการศึกษา ดังนี้ 
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ตอนที่ 1 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ เขต 2 
 

1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม  

 
ตารางที่ 4.1  จ านวน ร้อยละ ข้อมลูพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม    

ข้อมูลพื้นฐาน จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 103 52.02 
 หญิง 95 47.97 
ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 23 11.61 
 ปริญญาโท 145 73.23 
 ปริญญาเอก 20 10.10 
ต าแหน่ง  คร ู 20 10.10 
 หัวหน้ากลุ่มสาระ 

การเรียนรู้ 
43 21.72 

 ผู้ช่วยผู้อ านวยการ 34 17.17 
 ผู้อ านวยการ 101 51.01 
ประสบการณ์ท างาน ต่ ากว่า 5 ปี  6 3.04 
 5-10 ปี  45 22.72 
 10-20 ปี 97 48.98 
 มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 50 25.26 
สังกัดโรงเรยีน
มัธยมศึกษา 

เขต 1 48 54.54 

 เขต 2 40 45.45 
 รวม 88 100.00 

 จากตาราง 4.1 ข้อมูลพื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ชาย จ านวน 103  คน ร้อยละ 
52.02 หญิง จ านวน 95 คน ร้อยละ 47.97 ระดับการศึกษา ปริญญาโท จ านวน 145 คน ร้อยละ 
73.23 ปริญญาตรีจ านวน 23 คน ร้อยละ 11.61 และ ปริญญาเอก จ านวน 20 คน ร้อยละ 10.10 
ต าแหน่งผู้อ านวยการ จ านวน101 ร้อยละ 51.01 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จ านวน 43 ร้อยละ 
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21.72 ผู้ช่วยผู้อ านวยการ จ านวน 34 คนร้อย17.17 และครู จ านวน 20 คน ร้อยละ 10.10 เป็น
โรงเรียนมัธยมศึกษาในเขต 1 จ านวน 48 โรงเรียนร้อยละ 54.54 และ เขต 2 จ านวน 40 โรงเรียน 
ร้อยละ 45.45 ตามล าดับ 
 1.2 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานภาพรวม และรายด้านของภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร  
 
ตารางที่ 4.2 แสดงภาพรวมค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ  

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความส าเร็จ ล าดับที ่

1. การเป็นผู้กล้าเสี่ยง (6) 4.72 0.42 มากที่สุด 1 

2.การมีพฤติกรรมเชิงรุก(5) 4.66 0.39 มากที่สุด 2 

3.การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็น
สถานที่ส าหรับการเรียนรู้(2) 

4.64 0.45 มากที่สุด 3 

4.การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์(1) 4.63 0.47 มากที่สุด 4 

5.การให้คุณค่าและความส าคัญต่อ 
ทรัพยากรมนุษย์(3) 

4.43 0.58 มาก 5 

6.การเป็นนักสื่อสารและฟัง(4) 4.35 0.47 มาก 6 

รวม 4.57 0.46 มากที่สดุ  

  
 จากตาราง 4.2 สรุปภาพรวมค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 ภาพรวม อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.57 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การเป็นผู้
กล้าเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้  และ
การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์       อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.72, 4.66,4.64 และ4.63 ตามล าดับ 
ส าหรับ การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ และการเป็นนักสื่อสารและฟัง อยู่ใน
ระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.43 และ 4.35 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 4.3    ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2  ด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 

  
ด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 

 

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

ล าดับที ่

1.การถ่ายทอดวิสัยทัศน์แก่บุคลากรทุกคนของ
โรงเรียนจนสามาน าไปสู่การปฏิบัติได(้2) 

4.69  0.46   มากที่สุด  1 

2.ความสามารถตัดสินใจในวิธีการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ (3) 

4.69 0.46   มากที่สุด 1 

3.ความสามารถสื่อสารกับบุคลากรของ
โรงเรียนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้
(4) 

4.69 0.46 มากที่สุด 1 

4.ความสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติ 
จนบรรลุเป้าหมายตามแผนที่ก าหนดไว้(5) 

4.67 0.46 มากที่สุด 2 

5.ความสามารถบริหารจัดการเพื่อให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติได้ตรงเป้าหมายที่
วางไว้(6) 

4.57 0.49 มากที่สุด 3 

6.การก าหนดแผนงานและเป้าหมายการ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ(1) 

4.47 0.50 มาก 4 

รวม 4.63 0.47 มากที่สดุ  

  
 จากตาราง 4.3 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.63 เมื่อ
พิจารณารายประเด็น พบว่า การถ่ายทอดวิสัยทัศน์แก่บุคลากรทุกคนของโรงเรียนจนสามารถ
น าไปสู่การปฏิบัติได้ ความสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ที่ตั้งไว้ ความสามารถสื่อสารกับบุคลากรของโรงเรียนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากันคือ 4.69 ความสามารถจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติจนบรรลุเป้าหมายตามแผนที่ก าหนดไว้  และ
ความสามารถบริหารจัดการเพื่อให้บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติได้ตรงเป้าหมายที่วางไว้  อยู่ในระดับ
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มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  4.67 และ 4.57 ตามล าดับ ส าหรับการก าหนดแผนงานและเป้าหมายการ
ด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47 เท่านั้น 
 
ตารางที่ 4.4  ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ 

  
การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่

ส าหรับการเรียนรู้  

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

(S.D.) 

ระดับ 
ภาวะผู้น า 

ล าดับที ่

1.การตอบสนองความต้องการทางด้าน
วิชาการทางสังคมแก่ผู้เรียน(15) 

4.89 0.45 มากที่สุด 1 

2.การคัดเลือกครูที่มีความสามารถในการ 
จัดการเรียนรู้(9) 

4.81 0.38 มากที่สุด 2 

3.ความสามารถการบริหารจัดการแก้ปัญหา
นักเรียนได้(12) 

4.65 0.47 มากที่สุด 3 

4.การก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษา
โดยค านึงถึงความแตกต่างของนักเรียนแต่
ละคน(8) 

4.63 0.48 มากที่สุด 4 

5.การสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียน
ส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้นักเรียนรู้สึกตื่นเต้น
อยากเรียนรู้ด้วยตนเอง(13) 

4.62 0.47 มากที่สุด 5 
 
 

6.การส่งเสริมนักเรียนในด้านความต้องการ
ทางสังคม(11) 

4.61 0.48 มากที่สุด 6 

7.การสนับสนุนครูที่มีความสามารถในการ
จัดการเรียนรู้(10) 

4.57 0.49 มากที่สุด 7 
 

8.การตอบสนองความต้องการทางด้าน
สังคมแก่ผู้เรียน (14) 

4.57 0.34 มากที่สุด 7 

9.การก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษา
โดยค านึงถึงความสนใจของนักเรียนแต่ละ
คน(7) 

4.47 0.53 มาก 8 

รวม 4.64 0.45 มากที่สดุ  
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 จากตาราง 4.4 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.64   เมื่อพิจารณา
รายประเด็น พบว่า การตอบสนองความต้องการทางด้านสังคมแก่ผู้เรียน การคัดเลือกครูที่มีความ
สามรถในการจัดการเรียนรู้ ความสามารถการบริหารจัดการแก้ปัญหานักเรียนได้  การก าหนด
เป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงความแตกต่างของนักเรียนแต่ละคน  การสนับสนุนการ
จัดกิจกรรมที่นักเรียนส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้นักเรียนรู้สึกตื่นเต้นอยากเรียนรู้ด้วยตนเอง  การ
สนับสนุนครูที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้  และ การตอบสนองความต้องการทางด้าน
วิชาการ แก่ผู้เรียน อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.81, 4.65, 4.63, 4.62, 4.61,4.57 และ4.57 
ตามล าดับ  ส าหรับการก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงความสนใจของนักเรียน
แต่ละคน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.47  
 
ตารางที่ 4.5  ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการให้คุณค่าและความส าคัญตอ่ทรัพยากรมนุษย์ 

การให้คุณค่าและความส าคญัต่อ 
ทรัพยากรมนุษย์ 

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับการ
ปฏิบัต ิ

ล าดับที ่

1.การให้ความส าคัญและร่วมแกไ้ขปัญหา
ของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นปัญหาตาม
ภาระหน้าที่หรือปัญหาส่วนตัว(20) 

4.69 0.46 มากที่สุด 1 

2.การค านึงถึงหลักความสามารถว่าต้องมา
คู่กับความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหม่ๆ
ของบุคลากร(22) 

4.53 0.53 มากที่สุด 2 

3.การให้สวัสดิการแก่บุคลากรทุกคน 
อย่างเสมอภาค(19) 

4.45 0.53 มาก 3 

4.การอ านวยความสะดวกแก่บคุลากรของ
โรงเรียนเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย(18) 

4.40 0.52 มาก 4 

5.ความมมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรทุก
คน(21) 

4.35 0.69 มาก 5 

6.การดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกคนด้วย 4.31 0.68 มาก 6 
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ความสนใจอย่างทั่วถึง(17) 
7.การสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงาน 
ตามความสามารถ  ความถนัดและความ
สนใจ(16) 

4.31 0.65 มาก 6 

รวม 4.43 0.58 มาก  
  
 จากตารางที่ 4.5 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ย 4.43  เมื่อพิจารณารายประเด็น พบว่า การให้ความส าคัญและร่วมแก้ไขปัญหาของบุคลากร
ไม่ว่าจะเป็นปัญหาตามภาระหน้าที่หรือปัญหาส่วนตัว และการค านึงถึงหลักความสามารถว่าต้องมา
คู่กับความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหม่ ๆ ของบุคลากร อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.69 และ 
4.53 ส าหรับ การให้สวัสดิการแก่บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค การอ านวยความสะดวกแก่
บุคลากรของโรงเรียนเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมาย ความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากรทุกคน การ
ดูแลเอาใจใส่บุคลากรทุกคนด้วยความสนใจอย่างทั่วถึง และการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงาน
ตามความสามารถ  ความถนัดและความสนใจ อยู่ในระดับมากเท่านั้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45, 4.40, 
4.35,4.31 และ 4.31 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.6  ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู้บริหารโรงเรียน มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการเป็นนักสื่อสารและฟัง 

 
การเป็นนักสือ่สารและฟัง 

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับการ
ปฏิบัติ 

ล าดับที ่

1.การเปิดโอกาสให้มีการต่อรองใน
เร่ืองที่ตัดสินไปแล้วในกรณีที่ไม่เป็น
ที่ยอมรับของผู้ที่เสียผลประโยชน์ 
(28) 

4.50 0.68 มาก 1 

2.การมีวิธีการส่ือสารที่หลากหลาย
ให้บุคลากรทุกคนเข้าใจได้อย่าง
ทั่วถึง (24) 

4.45 0.53 มาก 2 



134 
 

 
  

141 
 

3.การรับฟังความคิดเห็นของ
นักเรียน 
ผู้ปกครองรวมทั้งบุคลากรอย่าง
จริงใจ 
เพื่อที่จะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง
(23) 

4.42 0.53 มาก 3 

4.การส่ือสารกับบุคลากรด้วยภาษา 
ที่เข้าใจง่ายและชัดเจน(25) 

4.30 0.57 มาก 3 

5.มีการส่งสารด้วยวิธีที่หลากหลาย 
เช่น 
จดหมายข่าวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ๆ 
กับผู้ที่เกี่ยวข้อง(27) 

4.23 0.61 มาก 4 

  
        ตารางที่ 4.6 (ต่อ)   ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการเป็นนักสื่อสารและฟัง 

 
การเป็นนักสือ่สารและฟัง 

ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับการ
ปฏิบัติ 

ล าดับที ่

6.การเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบ 
เพื่อการส่ือสารที่ตรงกัน(26) 

4.20 0.53 มาก 5 

รวม 4.35 0.47 มาก  
 
 จากตารางที่ 4.6 ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 ด้านการเป็น        นักสื่อสารและฟัง ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35  เมื่อ
พิจารณารายประเด็น พบว่า การเปิดโอกาสให้มีการต่อรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแล้วในกรณีที่ไม่เป็น
ที่ยอมรับของผู้ที่เสียผลประโยชน์ การมีวิธีการส่ือสารที่หลากหลายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจได้อย่าง
ทั่วถึง การรับฟังความคิดเห็นของนักเรียนผู้ปกครองรวมทั้งบุคลากรอย่างจริงใจ เพื่อที่จะปรับปรุง
แก้ไขข้อบกพร่อง การสื่อสารกับบุคลากรด้วยภาษาที่เข้าใจง่ายและชัดเจน มีการส่งสารด้วยวิธีที่
หลากหลาย เช่นจดหมายข่าวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ ๆ กับผู้ที่เกี่ยวข้อง และการเปิดโอกาสให้บุคลากร
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เข้าพบเพื่อการส่ือสารที่ตรงกัน อยู่ในระดับมากทุกประเด็น           มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.50, 4.45,4.42, 
4.30, 4.23 และ4.20 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 4.7   ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการมีพฤติกรรมเชิงรุก 

ด้านการมีพฤติกรรมเชิงรกุ 
ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความส าเร็จ ล าดับที ่

1.ความแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ือง
คุณภาพ 
ของผู้เรียน(34) 

4.76 0.42 มากที่สุด 1 

2.การปรับปรุงระเบียบข้อบังคับให้
ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง
(32) 

4.68 0.50 มากที่สุด 2 

ตารางที่ 4.7 (ต่อ)  ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 ด้านการมีพฤติกรรมเชิงรุก 

ด้านการมีพฤติกรรมเชิงรกุ 
ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความส าเร็จ ล าดับที ่

3.ความสามารถคาดการณล์่วงหน้า
ได้ทันการเปลี่ยนแปลง(30) 

4.65 0.47 มากที่สุด 3 

4.มีการริเร่ิมท าสิ่งใหม่ก่อนผู้อื่นใน 
โรงเรียน(29) 

4.64 0.47 มากที่สุด 4 

5.ความตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายใน
และภายนอกเพื่อหาทางแกไ้ข
สถานการณ์(33) 

4.64 0.48. มากที่สุด 4 

6.การปรับปรุงแนวทางการ
ด าเนินงาน 
ด้วยวิธีใหม่ ๆ(31) 

4.63 0.48 มากที่สุด 5 
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รวม 4.66 0.39 มากที่สดุ  

 
 จากตารางที่ 4.7  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการมีพฤติกรรมเชิงรุก ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.66 เมื่อพิจารณา
รายประเด็น พบว่า ความแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ืองคุณภาพของผู้เรียน การปรับปรุงระเบียบข้อบังคับ
ให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ทันการเปลี่ยนแปลง มีการ
ริเร่ิมท าสิ่งใหม่ก่อนผู้อื่นในโรงเรียน       ความตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายในและภายนอกเพื่อหาทาง
แก้ไขสถานการณ์ และการปรับปรุงแนวทางการเนินงานด้วยวิธีใหม่ ๆ อยู่ในระดับมากที่สุด ทุก
ประเด็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.76, 4.68, 4.65,4.64, 4.64 และ 4.63 ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย (X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียน มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการเป็นผู้        กล้าเสี่ยง 

การเป็นผูก้ล้าเสี่ยง 
ค่าเฉลี่ย 
(X ) 

ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับ
ความส าเร็จ ล าดับที ่

1.การสนับสนุนบุคลากรในการริเร่ิม 
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาผลงานของ
ตนเอง 
ถึงแม้อาจจะไม่ประสบความส าเร็จ
(35) 

4.84 
 

0.36 มากที่สุด 1 

2.ความกล้าเสี่ยงที่จะก าจัดอุปสรรค
ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมาย
การปรับปรุงวิธีการให้นักเรียนเป็น
ศูนย์กลาง(41) 

4.83 0.36 มากที่สุด 2 

3.ความกล้าเสี่ยงที่จะท าตามความคิด
ก้าวไปข้างหน้าของตนเอง(39) 

4.77 0.41 มากที่สุด 3 

4.มีความคิดไปในอนาคตถึงแม้
อาจจะเป็นเร่ืองเสี่ยงต่อความผิดหวัง
(38) 

4.76 0.42 มากที่สุด 4 
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5.ความกล้าเสี่ยงในการบริหาร
โรงเรียน 
เมื่อพิจารณาอย่างรอบคอบแล้ว(42) 

4.76 0.42 มากที่สุด 4 

6.การสนับสนุนให้บุคลากรกลา้คิด  
กล้าท า กล้าน าถึงแม้อาจจะเป็นเร่ือง
สุ่มเสี่ยงก็ตาม(40) 

4.75 0.43 มากที่สุด 5 

7.ความกล้าไดก้ล้าเสียในการบริหาร
จัดการโรงเรียน(43) 

4.66 0.47 มากที่สุด 6 

8.การให้หลักประกันความมัน่คง
ปลอดภัยแก่บุคลากรทุกคนที่คงอยู่
ปฏิบัติ ในงานโรงเรียน(37) 

4.65 0.47 มากที่สุด 7 

9.การกล้าตัดสินใจที่ริเร่ิมใหม่ด้วย 
ความรอบคอบถึงแม้ถึงแม้จะเป็น 
เร่ืองที่เสี่ยงต่อการผิดลาด(36) 

4.51 0.50 มากที่สุด 8 

รวม 4.72 0.42 มากที่สดุ    

 จากตารางที่ 4.8  ค่าเฉลี่ย ( X ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ด้านการเป็น ผู้กล้าเสี่ยง ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.72 เมื่อพิจารณาราย
ประเด็น พบว่า  การสนับสนุนบุคลากรในการริเร่ิมสิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาผลงานของตนเองถึงแม้
อาจจะไม่ประสบความส าเร็จ ความกล้าเสี่ยงที่จะก าจัดอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้บุคลากรบรรลุ
เป้าหมายการปรับปรุงวิธีการให้นักเรียนเป็นศูนย์กลาง ความกล้าเสี่ยงที่จะท าตามความคิดก้าวไป
ข้างหน้าของตนเอง มีความคิดไปในอนาคตถึงแม้อาจจะเป็นเร่ืองเสี่ยงต่อความผิดหวัง ความกล้า
เสี่ยงในการบริหารโรงเรียน เมื่อพิจารณาอย่างรอบคอบแล้ว การสนับสนุนให้บุคลากรกล้าคิด  กล้า
ท า กล้าน าถึงแม้อาจจะเป็นเร่ืองสุ่มเสี่ยงก็ตาม  ความกล้าได้กล้าเสียในการบริหารจัดการโรงเรียน  
การให้หลักประกันความมั่นคงปลอดภัยแก่บุคลากรทุกคนที่คงอยู่ปฏิบัติในงานโรงเรียนและการ
กล้าตัดสินใจที่ริเร่ิมใหม่ด้วยความรอบคอบถึงแม้ถึงแม้จะเป็นเร่ืองที่เสี่ยงต่อการผิดพลาด อยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกประเด็น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.84, 4.83, 4.77,4.76, 4.76, 4.75, 4.66, 4.65 และ 4.51 
ตามล าดับ  
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ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน   
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    

 
 การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 1 และเขต 2   โดยการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น า การพัฒนาภาวะผู้น าและแนวคิดในการสร้างรูปแบบ และผลการภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 มาเป็นพื้นฐานในการกรอบในการสัมภาษณ์เชิงลึกและสนทนากลุ่มโดยเชิญ
ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้บริหารที่มีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์เกี่ยวข้องกับการพัฒนาภาวะผู้น าทั้ง
ในส่วนที่เป็นนักวิชาการและนักบริหารการศึกษาได้เป็นอย่างดี รายละเอียดปรากฏผลดังนี้ 
 2.1 การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 การศึกษาองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก และการ
ส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในวัตถุประสงค์ที่ 1 และการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ 
สามารถน าเสนอแนวการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ตามกรอบรูปแบบเชิง
ระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟี่ (นิพนธ์ กินาวงค์, 2542. หน้า 28) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของระบบที่ 
ส าคัญคือ ตัวป้อน (Input) กระบวนการแปรสภาพ (Process) ผลผลิต (Output) รวมทั้งผลย้อน กลับ 
(Feedback) และสภาพแวดล้อม (Environment) ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้สามารถน ามา ประยุกต์ใน
การสร้างรูปแบบได้ ดังนี้ 
 1. การศึกษาบริบท (Context) 
    1.1 น าเสนอภาพรวมการส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
    1.2 ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของผู้เข้ารับการ
พัฒนา 
 2. การก าหนดตัวป้อน (Input) 
      2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) แก่ผู้เข้ารับการพัฒนา 
      2.2 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
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      2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
 3. การก าหนดกระบวนการ (Process) 
     3.1 บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็นแก่ผู้เข้ารับการพัฒนา 
     3.2 วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน (Individual 
Transformation Leadership of Secondary Schools: ITLSS) 
     3.3 น า (Individual Transformation Leadership of Secondary Schools: ITLSS) ไป
ปฏิบัติงานในสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน เพื่อสร้างทักษะ (Skills)     
     3.4 ประเมินภาวะ ผู้น าการเปลี่ ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
 4. ผลผลิต (Output) 
     ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
((Transformation Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน 
 5. ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
      5.1 กรณีผลการประเมินผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Change Leadership of Secondary Schools) เป็นไปตามเกณฑ์ ถือว่าการพัฒนามีความสมบูรณ์ 
     5.2 กรณีผลการประเมินผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวนว่าเป็น
เพราะสาเหตุใด จากตัวป้อน การศึกษาบริบท (Context) คลาดเคลื่อน กระบวนการ หรือการปฏิบัติ
สภาพที่เป็นจริงของผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน เมื่อได้ข้อมูลป้อนที่ชัดเจนแล้ว ต้องมีการทบทวน
การพัฒนาใหม่ตามความเหมาะสม 
 
ตาราง 4.9 องค์ประกอบของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

ด้าน องค์ประกอบ เคร่ืองมือวัด 

1. การศึกษาบริบท (Context) 1.1 ภาพรวมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร 
1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร  

แบบสอบถาม ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 (เครื่องมือ A) 



140 
 

 
  

141 
 

2.ตัวป้อน (Input) 2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
2.2 ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm 
Shift) 
2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

(Transformation Leadership of 
Secondary Schools) 

แบบสรุปภาพรวมภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
(เครื่องมือ B) 
 

3.กระบวนการ (Process) 3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้
ท่ีจ าเป็น 
3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนา
ภาวะผู้น า (ITLSS) 
3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพ
ความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดอืน  
3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ 
(Skills)     

แบบวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 

(Transformation Leadership of 
Secondary Schools) ของผู้เข้ารับ
การพัฒนาแต่ละคน (เครื่องมือ C) 

4.ผลผลิต (Output) 4.1 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร อยู่ใน
เกณฑ์มาตรฐาน 
4.2 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร สูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน 

แบบประเมิน ผู้เข้ารับการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

(Transformation Leadership of 
Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐาน (เครื่องมือ D) 

5.ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 5.1 การประเมินผลภาวะผู้น า
เป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนามี
ประสิทธิภาพ 
5.2 การประเมินผลภาวะผู้น าไม่
เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวน
การพัฒนาใหม่ท่ีเหมาะสม 

แบบประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไป
ตามเกณฑ์การพัฒนาอย่างมี
ประสิทธิภาพ (เครื่องมือ E) 
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(ร่าง) การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 
 

 

ตัวป้อน (Input) 
1.องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
2.ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
3, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools)  
 

 

 

กระบวนการ (Process) 
1.บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
2.วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า ITLSS) 
 3.การปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 
6 เดือน  
4.ประเมินทักษะ (Skills)     
 

 

 

ผลผลิต (Output) 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา (Transformation Leadership of 
Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐาน
หรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 
 

 

 

ข้อมูลปอ้นกลับ (Feedback) 
 1.การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนามี
ประสิทธิภาพ 
 2. การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์  จะต้อง
ทบทวนการพัฒนาใหม่ที่เหมาะสม 

ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) 
การศึกษาบรบิท(Context) 

1.ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
2.ภาวะผู้น าของแต่ละคน 
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ค าอธิบาย 
การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 

1. ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) ประกอบดว้ย 
 1.1 ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
2.ตัวป้อน (Input) ประกอบด้วย 
 2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
 2.2 ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
 2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
3.กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย 
 3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
 3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ITLSS) 
 3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน  
 3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)     
4.ผลผลิต (Output) 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน 
5.ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
 5.1 การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนามีประสิทธิภาพ 
 5.2 การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ที่
เหมาะสม 
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ค าอธิบาย  
 แบบสรุปภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
 Having Vision หมายถึง การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์  
 Believing that the schools are for learning หมายถึง การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่
ส าหรับการเรียนรู้  
 Valuing Human Resources หมายถึง การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  
 Communicators and Listeners หมายถึง การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  
  Proactive หมายถึง การมีพฤติกรรมเชิงรุก  
  Risk-takers หมายถึง การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง  
         Standard: ST หมายถึง ค่ามาตรฐาน 
         Level of Leadership: LL หมายถึง ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
         Pass /No: P/N หมายถึง ผ่าน/ไม่ผ่าน 
 
2.2  แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านกังานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
ค าอธิบาย 
 การก าหนดตัวป้อน (Input) ประกอบด้วย 1. องค์ความรู้ (Body Knowledge) 2. ปรับกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift)    3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
 
ตารางที่ 4.10 แสดง วัตถุประสงค์ และขอบเขตเนื้อหา ตามประเด็นข้อมูลตัวป้อน (Input) 
 

ประเด็น วัตถุประสงค์ ขอบเขตเนื้อหา 

1.องค์ความรู้ (Body 
Knowledge) 
 

เพื่อก าหนดองค์ความรู้ (Body 
Knowledge) ที่จ าเป็นส าหรับผู้
เข้ารับการพัฒนา 

1.ความหมายของภาวะผู้น า) 
2.ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ 
3. ทฤษฎีภาวะผู้น ากลุ่มพฤตกิรรม 
4. ทฤษฎีภาวะผู้น ากลุ่มสถานการณ์ 
5. ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
6 .ทฤษฎีภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงสภาพ 
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จากตารางที่ 4.10. (ต่อ) แสดง วัตถุประสงค์ และขอบเขตเนื้อหา ตามประเด็นข้อมูลตัวป้อน (Input) 
 

ประเด็น วัตถุประสงค์ ขอบเขตเนื้อหา 

2.ปรับกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) 

วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อกระตุ้นให้ผู้เข้ารับการ
พัฒนาตื่นตัวที่จะได้รับการ
พัฒนาตนเอง 
2. เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนา
ได้รับองค์ความรู้เกี่ยวกับการ
ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm 
Shift) 
3. เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนา
ได้รับองค์ความรู้ใหม่ 

ขอบเขตเนื้อหา 
1. ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
2. ภาวะผู้น ากับภาวะผู้บริหาร
(Leadership and Management) 
3. ภาวะผู้น าของผู้บริหาร(Knowledge 
Worker) 
4.กระบวนทัศน์ใหม่ที่ต้องการ 
 

3.ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา 
(Transformation 
Leadership of Secondary 
Schools) 
 

วัตถุประสงค์ 
 เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้รับ
องค์ความรู้เกี่ยวกับการภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of 
Secondary Schools) 
 

ขอบเขตเนื้อหา 
1) การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having Vision)  
2) การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็น
สถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that 
the schools are for learning) 
 3) การให้คุณค่าและความส าคัญตอ่
ทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human 
Resources)  
4) การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง 
(Communicators and Listeners) 
 5) การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive)  
6) การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-takers) 
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ค าอธิบาย 
 กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย 
 3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
 3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ICLSS) 
 3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน  
 3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)     
 
ตารางที่ 4.11 แสดงวิธีด าเนินการตามกระบวนการ  

กระบวนการ (Process) วิธีด าเนินการ 

3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
 

บรรยายให้ 
1. องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
2. ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)  
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา (Transformation Leadership of 
Secondary Schools) 

3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ICLSS) 
 

วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการ
พัฒนาแต่ละคน (Individual Transformation 
Leadership of Secondary Schools: ITLSS) 

3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็น
เวลา 6 เดือน  
 

น า (Individual Transformation Leadership of 
Secondary Schools: ITLSS) ไปปฏิบัติงานในสภาพ
ความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน เพื่อสร้างทักษะ 
(Skills)     

3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)     
 

ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation Leadership 
of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
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ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 

เขต 1 และเขต 2 

 การตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต  ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม
(Questionnaire)  เป็นเคร่ืองมือในการตรวจสอบความเหมาะสม  ที่ประกอบได้ด้วย ความถูกต้อง              
ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ ผลการตรวจสอบปรากฏ ดังนี้ 
 3.1 ความคิดเห็นของผู้บริหารสถานศึกษาต่อรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 โดยการใช้
แบบสอบถามในวงกว้าง 
 
ตารางที่ 4.12  สรุปผลค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของรูปแบบ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา  เขต 1 และเขต 2 โดยพิจารณาถึงความถกูต้อง ความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ 

รายการประเมินร่างรูปแบบ  S.D. การแปลผล  

ความถูกตอ้ง 4.71 0.62 มากที่สุด  

ความเป็นไปได ้ 4.69 0.66 มากที่สุด  
ความเหมาะสม 4.64 0.44 มากที่สุด  
ความเป็นประโยชน์ 4.62 0.41 มากที่สุด  

รวม  4.66 0.54 มากที่สดุ  

 
 จากตารางที่ 4.12 ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1  และเขต 2 ในภาพรวม อ ยู่ในระดับมากที่สุด  มีค่า เฉลี่ย  4 .66 โดยพิจารณา
รายด้าน  พบว่า    ด้านความถูกต้อง  ความเป็นไปได้ ความเหมาะสม และความเป็นประโยชน์ อยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกด้าน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.71, 4.69, 4.64 และ 4.62 ตามล าดับ 
 
 
 

X

X

X
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความถูกต้อง 

                               ประเด็นข้อความ ความถูกตอ้ง การแปล
ผล 

ล าดับ
ที ่

   S.D. 

1. รายละเอียดของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 ก าหนดไว้ครอบคลุมในการบริหารที่เน้นการกระจายอ านาจ (4) 

5.00 0.57 มากที่สุด 1 

2. สาระที่ก าหนดรูปแบบของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ก าหนดไว้ถูกต้อง (3)  

4.87 0.46 มากที่สุด 2 

3. สารสนเทศที่ได้จากของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 มีความเพียงพอในการน าไปใช้ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ (5) 

4.65 0.98 มากที่สุด 3 

4. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีความถูก
ต้องสอดคลอ้งกับหลักการทฤษฎีการบริหารคุณภาพมาตรฐาน (1) 

4.55 0.86 มากที่สุด 4 

5. การก าหนดองค์ประกอบของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีความถูกต้อง น่าเช่ือถือ (2) 

4.51 0.19 มากที่สุด 5 

รวม 4.71 0.62 มากที่สุด  

 จากตารางที่ 4.13  ค่าเฉลี่ย ( )  และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความถูกต้อง พบว่า ด้านความถูกต้องของรูปแบบมีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.71 
แสดงว่า อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายประเด็นอยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย  ของรูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 มีความถูกต้องสอดคล้องกับหลักการทฤษฎีการบริหารคุณภาพมาตรฐาน  การก าหนด
องค์ประกอบของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีความถูกต้อง น่าเช่ือถือ  สาระที่ก าหนดของรูปแบบภาวะ

X

X

X
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ก าหนดไว้ถูกต้อง  รายละเอียดของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ก าหนดไว้ครอบคลุมในการ
บริหารคุณภาพมาตรฐานและ สารสนเทศที่ได้จากของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีความเพียงพอในการ
น าไปใช้ปรับปรุงและพัฒนารูปแบบ  5.00  4.87 4.65 4.55 และ 4.51 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.14  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความเหมาะสม 

                               ประเด็นข้อความ ความเหมาะสม การแปล
ผล 

ล าดับ
ที่ 

   S.D. 

1. การน าเสนอสาระส าคัญของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีรายละเอียดเนื้อหาเพียงพอในการ
น าไปใช้หรือปฏิบัติ (8) 

4.98 0.17 มากที่สุด 1 

2. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 มีองค์ประกอบครบถ้วนเหมาะสม (9) 

4.65 0.27 มากที่สุด 2 

3. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา (7) 

4.55 0.23 มากที่สุด 3 

4. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 มีความสอดคล้องและตอบสนองต่อนโยบายของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง (6) 

4.53 0.87 มากที่สุด 4 

3. การน าเสนอสาระส าคัญของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีรายละเอียดเนื้อหาที่เหมาะสมในการ
น าไปบริหารหรือปฏิบัติ (10) 

4.52 0.66 มากที่สุด 5 

รวม 4.64 0.44 มากที่สดุ  

X

X
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 จากตารางที่ 4.14 ค่าเฉลี่ย ( )  และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ในความเหมาะสม พบว่า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.64 แสดงว่าความเหมาะสมของ
รูปแบบอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายประเด็น อยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน ประกอบด้วย  ของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีความสอดคล้องและตอบสนองต่อนโยบายของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  ของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สอดคล้องและเหมาะสมกับบริบทของสถานศึกษา การน าเสนอสาระส าคัญ
ของของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  มีรายละเอียดเนื้อหาเพียงพอในการน าไปใช้หรือปฏิบัติ ของรูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 มอีงค์ประกอบครบถ้วนเหมาะสม และการน าเสนอสาระส าคัญของของรูปแบบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 มีรายละเอียดเนื้อหาที่เหมาะสมในการน าไปบริหารหรือปฏิบัติ ค่าเฉลี่ย 4.98 4.65 4.55 4.53 และ 
4.52 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความเป็นไปได้ 

                               ประเด็นข้อความ ความเป็นไปได ้ การแปล
ผล 

ล าดับ
ท ี

   S.D. 

1. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 มี ลักษณะที่เอื้อตอ่การได้รับความร่วมมือของบุคลากรที่
เกี่ยวข้องภายในสถานศึกษา (14)                                                                                                                              

4.98 0.57 มากที่สุด 1 

2. รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2  สามารถน าไปใช้ได้ในสถานการณ์จริง (11) 

4.87 0.56 มากที่สุด 2 

3. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 ผลที่เกิดขึ้นจากการด าเนินการตามรูปแบบมีความคุ้มคา่

4.57 0.32 มากที่สุด 3 

X

X

X
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ในการใช้ทรัพยากร (15) 

 

จากตารางที่ 4.15 (ต่อ)  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 1 และเขต 2 ในความเป็นไปได ้

                               ประเด็นข้อความ ความเป็นไปได ้ การแปล
ผล 

ล าดับ
ที ่

   S.D. 

4. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 มีความเป็นไปได้ที่จะได้รับการยอมรับในการ
ปฏิบัติโดยทั่วไป (12)                 

4.56 0.87 มากที่สุด 4 

5. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 สามารถท าความเข้าใจได้ง่าย ไม่ยุ่งยาก และ
ซับซ้อนจนเกินไป (13) 

4.50 0.98 มากที่สุด 5 

รวม 4.69 0.66 มากที่สดุ  

 
 จากตารางที่ 4.15  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษาเขต 1 และเขต 2 ในความเป็นไปได้ พบว่า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.69 แสดงว่า ความเป็นไปได้ของ
รูปแบบอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายประเด็น อยู่ในระดับมากที่สุด ประกอบด้วย ของรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 สามารถน าไปใช้ได้ในสถานการณ์จริง  ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีความเป็นไปได้ที่จะ
ได้รับการยอมรับในการปฏิบัติโดยทั่วไป   ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สามารถท าความเข้าใจได้ง่าย 
ไม่ยุ่งยาก และซับซ้อนจนเกินไป ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีลักษณะที่เอื้อต่อการได้รับความร่วมมือ
ของบุคลากรที่เกี่ยวข้องภายในสถานศึกษา  และ ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

X

X

X
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โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ผลที่เกิดขึ้นจากการ
ด าเนินการตามรูปแบบมีความคุ้มค่าในการใช้ทรัพยากร ค่าเฉลี่ย 4.98 4.87 4.57 4.56 และ4.50 ตามล าดับ 
 

ตารางที่ 4.16  ค่าเฉลี่ย ( ) และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของรูปแบบภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความเป็นประโยชน์ 

                               ประเด็นข้อความ ความเป็นประโยชน์ การแปล
ผล 

ล าดับ
ที ่

   S.D. 

1. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 มีลักษณะที่เอื้อต่อการได้รับความร่วมมือของ
บุคลากรที่เกี่ยวข้องภายในสถานศึกษา (18) 

4.89 0.17 มากที่สุด 1 

2. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 มีประโยชน์ต่อการบริหารหรือการปฏิบัติงาน (16) 

4.56 0.76 มากที่สุด 2 

3. สาระที่ได้จากของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สามารถตอบสนองความต้องการ
ของในการบริหารหรือการปฏิบัติงาน ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้
จริง (17) 

4.53 0.23 มากที่สุด 3 

4. ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า (19) 

4.52 0.46 มากที่สุด 4 

รวม 4.62 0.41 มากที่สดุ  
  
 จากตารางที่ 4.16 ค่าเฉลี่ย ( )  และ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการตรวจสอบร่างของ
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในความเป็นประโยชน์ พบว่า มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 4.62 แสดงว่า ความเป็น
ประโยชน์ของรูปแบบระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายประเด็น ประกอบด้วย ของรูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 มีประโยชน์ต่อการบริหารหรือการปฏิบัติงาน  สาระที่ได้จากของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

X

X

X
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ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สามารถ
ตอบสนองความต้องการของในการบริหารหรือการปฏิบัติงาน ของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องได้จริง  ของรูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2  มีลักษณะที่เอื้อต่อการได้รับความร่วมมือของบุคลากรที่เกี่ยวข้องภายในสถานศึกษา  และ 
ของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   เป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผู้น า  อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ย 4.89 
4.56 4.53 4.52 ตามล าดับ 
 
 3.2 ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิต่อรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 
ตารางที่ 4.17  ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิต่อรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ
เขต 2 

ประเด็น ข้อพิจารณา 

องค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2   
 

ประกอบด้วย  5 ด้าน คือ 
1.ด้านสภาพแวดล้อม (Environment)  
2. ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)  
3. ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 
4. ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)   
5. ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) 

ด้านสภาพแวดล้อม (Environment)  สภาพแวดล้อมในโรงเรียนนั้นมีอิทธิพลต่อการ
หล่อหลอมพฤติกรรม  ทัศนคติ  ค่านิยม  สติปัญญา
ของนักเรียนเป็นอย่างมาก  ถ้าสิ่งแวดล้อมดีจะช่วยท า
ให้นักเรียนเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการเรียนรู้  ก่อให้เกิด 
ความภาคภูมิใจต่อโรงเรียน  ซึ่งจะมีผลดีท าให้เกิด
ความสามัคคีในหมู่คณะ   

ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)      สถานการณ์ที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ระบบ
การบริหารและการจัดการศึกษาของไทย จ าเป็นต้อง
ปรับตัวให้ทัน  กับการเปลี่ ยนแปลงทั้ งทางด้ าน
เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม และการศึกษา 
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ตลอดจนการแข่งขันกับต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่าง
ย่ิงในเร่ืองกระบวนการเรียนรู้ และระบบการบริหาร
และจัดการศึกษา จ าเป็นต้องก าหนดภารกิจ 

 
ตารางที ่4.17(ต่อ)  ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิต่อรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 

ประเด็น ข้อพิจารณา 

ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 
 

       เป้าประสงค์ (Objectives) เป็นผลลัพธ์ในบั้น
ปลายที่ได้มาจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตาม
แผนงานที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งจะต้องบอกว่าอะไรคือสิ่ง
ที่ต้องการจะท าให้ส าเร็จ และเมื่อไรที่ต้องการจะให้
แล้วเสร็จ และควรจะออกมาในรูปเชิงปริมาณหรือ
ตัวเลขหากเป็นไปได้ 

ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies)   สรุป การก าหนดยุทธศาสตร์ เป็นการวางแผนการ
ใช้ทรัพยากรของสถานศึกษาที่มีอ ยู่ที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้าเพื่อให้การบริหารจัดการองค์การบรรลุผล
ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  

ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies)       นโยบาย (Policies) เป็นแนวทาง (Guideline) อย่าง
กว้างๆ ในการตัดสินใจ ซึ่งเช่ือมต่ออยู่ระหว่างการ
ก าหนดก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และการน า
ยุทธศาสตร์ (Strategies)ไปใช้ (Implementation) เพื่อ
เป็นแนวทางที่จะท าให้เกิดความมั่นใจ ภารกิจของ
สถานศึกษา วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่ก าหนด
ขึ้น สามารถด าเนินการไปได้ในทิศทางที่ พึงประสงค์
ได้ 

การปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift)ของผู้
เข้ารับการพัฒนา 

ผู้เข้ารับการพัฒนาต้องยอมรับการปรับกระบวนทัศน์ 
(Paradigm Shift) ใหม่และเช่ือว่าภาวะผู้น าพัฒนาได้ 

ข้อมูลเชิงอนาคต(Feed Forward) 
การศึกษาบริบท (Context)  

1. การน าข้อมูลย้อนกลับให้เห็นภาพรวมภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 
และเขต 2 
2. ต้องวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเ รียนมัธยมศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับ 

ตารางที ่4.17(ต่อ)             ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิต่อรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 1 และเขต 2 

ประเด็น ข้อพิจารณา 

  การพัฒนาอย่างเข็มข้น 

การก าหนดตัวป้อน (Input)  
  

1. องค์ความรู้ (Body Knowledge) สามารถปรับไป
ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป  
2.จุดเน้นอยู่ที่การปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 

กระบวนการ (Process) 
  

จุดเน้นอยู่ที่  
 1. กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ICLSS) 
 2. กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็น
เวลา 6 เดือน  
  3. กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)  ของผู้เข้ารับ
การพัฒนา โดยประเมินจากผู้เข้ารับการพัฒนา และ
ผู้ร่วมงาน 

ผลผลิต (Output) 
  
 

ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 

ข้อมูลปอ้นกลับ (Feedback) 
  

1. การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การ
พัฒนามีประสิทธิภาพ 

 2. การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ 
จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ที่เหมาะสม 
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การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  
 
 
 
 
 

เงือนไขความส าเร็จ(Keys factor) 
1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อม (Environment) ก าหนดภารกจิ (Mission)    
ก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) ก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และก าหนดนโยบาย (Policies) 
2. การยอมรับการปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 

ตัวป้อน (Input) 
1.องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
2.ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools)  
 

 

 

กระบวนการ (Process) 
1.บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
2.วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า ITLSS) 
3.การปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 

6 เดือน  
4.ประเมินทักษะ (Skills)     
 

 

 

ผลผลิต (Output) 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ ยนแปลงของ ผู้บ ริหารโรง เ รี ยน
มัธยมศึกษา (Transformation Leadership 
of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์
มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 
 

 

 

ข้อมูลปอ้นกลับ (Feedback) 
 1.การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนามีประสิทธิภาพ 
 2. การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ท่ีเหมาะสม 

ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) 
การศึกษาบรบิท(Context) 

 1. ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
 2. ภาวะผู้น าของแต่ละคน 
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ค าอธิบายการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดัส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 

 
1. ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) การศึกษาบริบท (Context) ประกอบด้วย 
 1.1 ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
2.ตัวป้อน (Input) ประกอบด้วย 
 2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
 2.2 ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
 2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation Leadership of 
Secondary Schools) 
3.กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย 
 3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
 3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ITLSS) 
 3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน  
 3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)     
4.ผลผลิต (Output) 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 
5.ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
 5.1 การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนามีประสิทธิภาพ 
 5.2 การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ที่เหมาะสม 

 
 
 
 

 



 

 

บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเร่ือง  การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 มีวัตถุประสงค์เพื่อ(1) 
ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 (2) พัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 และ (3) 
ตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   ประชากรได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  จ านวน 198 โรงเรียน 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์  ได้แก่  ความถี่ (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ผู้วิจัยขอสรุป
ผลการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

สรุปผล 

ตอนที่ 1 ผลการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    
 1.1 การสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ประกอบด้วย 
5 ด้าน ได้แก่ 
                 1.1.1 สภาพแวดล้อม (Environment) สภาพแวดล้อมในโรงเรียนนั้นมีอิทธิพลต่อการ
หล่อหลอมพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม สติปัญญาของนักเรียนเป็นอย่างมาก ถ้าสิ่งแวดล้อมดีจะช่วย
ท าให้นักเรียนเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการเรียนรู้ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจต่อโรงเรียน ซึ่งจะมีผลดีท า
ให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ   
      1.1.2 การก าหนดภารกิจ (Mission) สถานการณ์ที่โลกเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ระบบ
การบริหารและการจัดการศึกษาของไทย จ าเป็นต้องปรับตัวให้ทัน กับการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้าน
เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม และการศึกษา ตลอดจนการแข่งขันกับต่างประเทศ โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงในเร่ืองกระบวนการเรียนรู้ และระบบการบริหารและจัดการศึกษา 
      1.1.3 การก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) (1) เป้าประสงค์หลักในการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
ได้แก่ การจัด การศึกษาต้องยึดหลักการว่า ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาตนเองได้ 
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และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนสามารถพัฒนา
ตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ  
(2)เป้าประสงค์หลักพัฒนาคุณภาพนักเรียนคุณภาพเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะคุณภาพ คือ สิ่ง
ที่มีมาตรฐานในด้านการจัดการศึกษา คุณภาพของการศึกษา คือ ผู้เรียนที่จบการศึกษาไปแล้วมี
ความรู้ ความสามารถ หรือสามารถเข้าศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป หรือสามารถด าเนินชีวิตอยู่ใน
สังคมได้อย่างมีความสุข(3) เป้าประสงค์หลักในการจัดกิจกรรมนักเรียน งานกิจกรรมหรืองาน
กิจการนักเรียนเป็นงานที่มีความเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและพัฒนานักเรียนให้มีคุณภาพเหมาะสม
ตามควรแก่วัย และความแตกต่างระหว่างบุคคลมีทักษะด าเนินชีวิต มีการพัฒนาวุฒิทางอารมณ์ 
ศีลธรรม จริยธรรม พัฒนาตนเองสู่โลก   แห่งอาชีพ เพื่อให้สามารถด ารงชีวิตในสังคมได้อย่างปกติ
สุข 
       1.1.4 การก าหนดยุทธศาสตร์ เป็นการก าหนดชุดการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าเพื่อให้การ
บริหารจัดการองค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้  
  ขั้นที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์ (Visions)  
  ขั้นที่ 2 การก าหนดพันธกิจ (Mission)  
  ขั้นที่ 3 การก าหนดค่านิยมร่วม (Values Scan)  
  ขั้นที่ 4 การก าหนดความสามารถหลัก   
  ขั้นที่ 5 การก าหนดวัตถุประสงค์หลัก 
  ขั้นที่ 6 การก าหนดยุทธศาสตร์ 
  ขั้นที่ 7 การก าหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิ 
    1.1.5 การก าหนดนโยบาย (Policies)การบริหารสถานศึกษาเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ นัก
การศึกษาที่เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จะต้องบริหารสถานศึกษาในภารกิจหน้าที่ที่ตนบริหารงานอยู่
อย่างชาญฉลาด     มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีภาวะผู้น า มีคุณธรรมจริยธรรม ตลอดจนมีความ
แนบเนียนในการปฏิบัติ เพื่อท าหน้าที่อ านวยการ ส่งเสริม สนับสนุน ประสานงาน นิเทศ ควบคุม 
ก ากับติดตาม ประเมิน แก้ไข พัฒนา ปรับปรุงการด าเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา 
ทั้งการวางแผน การบริหาร งานธุรการ การเงิน อาคารสถานที่ หรืองานอื่น ๆ ของสถานศึกษาให้
ด าเนินไปได้ด้วยความเรียบร้อย ราบรื่น เกิดประโยชน์ สูงสุดต่อผู้มีส่วนได้เสีย และมีประสิทธิภาพ
ตามมาตรฐานการศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องใช้ทั้งความรอบรู้ในศาสตร์การบริหารทั้งที่มีมาใน
อดีตและทั้งที่มีอยู่ในปัจจุบันอย่างมีศิลปะเพื่อให้งานที่บริหารบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 
 1.2 การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 เป็นการสอบถามความคิดเห็นในประเด็น (1) การ

เป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (2) การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (3) การเป็นนักสื่อสารและ
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ฟัง (4) การมีพฤติกรรมเชิงรุก และ (5) การเป็นผู้กล้าเสี่ยง การศึกษา พบว่า ภาพรวม ความคิดเห็น

อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การเป็นผู้กล้าเสี่ยง การมีพฤติกรรมเชิงรุก การให้

คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ .การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ และการมีความเช่ือว่าสถานศึกษา

เป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ อยู่ในระดับมากที่สุด ส าหรับ การเป็นนักสื่อสารและฟัง อยู่ในระดับ

มาก ตามล าดับ 

ตอนที่ 2 ผลการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษา สังกดั
ส านักงาน   
 
               เขตพื้นที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 1 และเขต 2    
 
 การศึกษาองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  โดยการสัมภาษณ์เชิงลึก และการ
ส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ในวัตถุประสงค์ที่ 1 และการสนทนากลุ่มของผู้ทรงคุณวุฒิ 
สามารถน าเสนอแนวการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ตามกรอบรูปแบบเชิง
ระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟี่ ซ่ึงเป็นการอบรมเชิงกระบวนการ  ดังนี้ 
 1. ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) หรือ บริบท (Context) 
     1.1 น าเสนอภาพรวมการส ารวจสภาพภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
     1.2 ประเมินภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาของผู้เข้ารับการ
พัฒนา 
 2. การก าหนดตัวป้อน (Input) 
      2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) ส าหรับผู้เข้ารับการพัฒนา 
      2.2 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
      2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
 3. การก าหนดกระบวนการ (Process) 
     3.1 บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็นแก่ผู้เข้ารับการพัฒนา 
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     3.2 วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน (Individual 
Change Leadership of Secondary Schools: ICLSS) 
    3.3 น า (Individual Transformation Leadership of Secondary Schools: ITLSS) ไป
ปฏิบัติงานในสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน เพื่อสร้างทักษะ (Skills)     
    3 . 4  ประ เมินภาวะ ผู้น าก าร เปลี่ ยนแปลงของ ผู้บ ริหารโรงเ รียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
 4. ผลผลิต (Out Put) 
     ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน 
 5. ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
      5.1 กรณีผลการประเมินผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) เป็นไปตามเกณฑ์ ถือว่าการพัฒนามีความ
สมบูรณ์ 
     5.2 กรณีผลการประเมินผลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) ไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวนว่าเป็น
เพราะสาเหตุใด จากตัวป้อน การศึกษาบริบท (Context) คลาดเคลื่อน กระบวนการ หรือการปฏิบัติ
สภาพที่เป็นจริงของผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละคน เมื่อได้ข้อมูลป้อนที่ชัดเจนแล้ว ต้องมีการทบทวน
การพัฒนาใหม่ตามความเหมาะสม 
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อภิปรายผล 
 
 
 
 
 
 
 

เงือนไขความส าเร็จ(Keys factor) 
1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง สภาพแวดล้อม (Environment) ก าหนดภารกจิ (Mission)    
ก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) ก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และก าหนดนโยบาย (Policies) 
2. การยอมรับการปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 

ตัวป้อน (Input) 
1.องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
2.ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation Leadership 
of Secondary Schools)  
 

 

กระบวนการ (Process) 
1.บรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
2.วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า ITLSS) 
3.การปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็น 
เวลา 6 เดือน  

4.ประเมินทักษะ (Skills)     

 

 

 

ผลผลิต (Output) 
ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ข อ ง ผู้ บ ริ ห า ร โ ร ง เ รี ย น มั ธ ย ม ศึ ก ษ า 

(Transformation Leadership of Secondary 
Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่า
เกณฑ์มาตรฐาน 
 

 

 ข้อมูลป้อนกลับ (Feedback) 
 1. การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพฒันามีประสิทธิภาพ 
 2. การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ที่เหมาะสม 

ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) 
การศึกษาบริบท(Context) 

 1. ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  

 2. ภาวะผู้น าของแต่ละคน 
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ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2   
  
 การตรวจสอบร่างของรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 โดยพิจารณาถึงความถูกต้อง ความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ และความเป็นประโยชน์ พบว่าภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

 
อภิปรายผล 
 การอภิปรายผล รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ประกอบด้วย  
 1. ข้อมูลเชิงอนาคต (Feed Forward) การศึกษาบริบท (Context) 
     1.1 ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
    1.2 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 
 2.ตัวป้อน (Input) ประกอบด้วย 
   2.1 องค์ความรู้ (Body Knowledge) 
   2.2 ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
   2.3 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
 3.กระบวนการ (Process) ประกอบด้วย 
   3.1 กิจกรรมบรรยายให้องค์ความรู้ที่จ าเป็น 
   3.2 กิจกรรมวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น า (ITLSS) 
   3.3 กิจกรรมการปฏิบัติงานสภาพความเป็นจริงเป็นเวลา 6 เดือน  
   3.4 กิจกรรมการประเมินทักษะ (Skills)     
 4. ผลผลิต (Output) 
 ผู้เข้ารับการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มาตรฐานหรือสูงกว่าเกณฑ์
มาตรฐาน 
 5. ข้อมูลปอ้นกลับ (Feedback) 
    5.1 การประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑก์ารพัฒนามีประสิทธิภาพ 
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    5.2 การประเมินผลภาวะผู้น าไม่เป็นไปตามเกณฑ์ จะต้องทบทวนการพัฒนาใหม่ที่
เหมาะสม 
 การอภิปรายประเด็นภาวะผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา
สอดคล้องกับแนวคิดของ Méndez-Morse (1992:Online) Kotter and Cohen (2002:1-3) Shelton and 
Darling (2001) Whitlock (2003) ได้เห็นตรงกันว่า ภาวะผู้น าในการบริหารเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา            ควรประกอบด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 
(Having vision) การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the 
schools are for learning) การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (Valuing Human 
Resources) การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) การมีพฤติกรรมเชิงรุก 
(Proactive) การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk - Takers) 
 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having Vision) จะมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ตามที่ สราญรัตน์ จัน
ทะมล (2548) ได้ศึกษา แนว นโยบาย ในการบริหารที่แตกต่างไปจากผู้บริหารที่ไม่มีวิสัยทัศน์ 
ผู้บริหารสถานศึกษาที่ต้องการเปลี่ยนแปลงจากปัจจุบันไปสู่การพัฒนาในทิศทางที่มีประสิทธิผลจึง
ควรศึกษาเกี่ยวกับวิสัยทัศน์เพื่อจะได้มีความรู้ความเข้าใจและสามารถน ามาใช้ในการบริหารได้
ชัดเจนขึ้น ซึ่งสุริยนต์ เถายะบุตร (2549) ได้ท าการวิจัยถึงความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การและ
ภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิผลโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร 
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารโรงเรียนโดยรวมและรายด้านทุกด้านมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลส าเร็จการบริหารงานของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งเป็นการแสดงให้เห็นว่าผู้น าที่มีวิสัยทัศน์เชิงกลยุทธ์ผ่านทางการ
ใช้ภาวะผู้น า สามารถสร้างให้เกิดประสิทธิผลโรงเรียนด้านผลส าเร็จการบริหารงานของโรงเรียนได้ 
นอกจากนั้น นฤมล สุภาทอง (2550) ได้ท าการวิจัยเพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของ
ผู้บริหารและประสิทธิผลโรงเรียน ซึ่งพบว่า 1)  ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิงกล
ยุทธ์ของผู้บริหารแบบต่าง ๆ อยู่ในระดับมากทุกแบบ  2)  ผู้บริหารโรงเรียนมีความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  3)  ผู้บริหารโรงเรียนที่มี
ประสบการณ์การท างานในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบต่าง ๆ ไม่แตกต่างกัน   4) ผู้บริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ์การ
ท างานในต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนไม่แตกต่าง
กัน 5)  ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในโรงเรียนที่มีลักษณะ การเปิดสอนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแบบแตกต่างกัน         6) ผู้บริหารโรงเรียนที่อยู่ในโรงเรียนที่มี
ลักษณะการเปิดสอนแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อประสิทธิผลโรงเรียนโดยรวมแตกต่างกัน  
 การมีความเชื่อว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้ (Believing that the schools 
are for learning) เนื่องจากความเช่ือของครูมีผลกระทบต่อผลสัมฤทธ์ิของนักเรียน โดยผลงานวิจัย
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ของ Rosenholtz (1987: 188) Sarason (1982: 77) ที่ระบุว่ารางวัลส าคัญของผู้เป็นครูทุกคนมาจาก
การได้เห็นนักเรียนของตนประสบความส าเร็จ ทั้งยังสร้างความรู้สึกมั่นใจแก่ครูว่า ด้วยความรู้
ความสามารถที่ตนทุ่มเทลงไปส่งผลให้เกิดการพัฒนาที่ดีขึ้นกับนักเรียน และการที่ครูได้มีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจต่างๆของโครงการบริหารจัดการโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานหรือ SBM (Site-Based 
Management) นั้นล้วนมาจากความเช่ือของครูที่เห็นว่า นักเรียนจะได้รับประโยชน์ย่ิงขึ้นถ้าครูได้
ร่วมการตัดสินใจดังกล่าว อย่างไรก็ดียังต้องมีการศึกษาวิจัยต่อไปว่า ค่านิยมและความเช่ือของ
ครูผู้สอนมีผลต่อทักษะการเป็นผู้น าอย่างไรบ้างครูผู้สอนให้ความส าคัญของการได้ท างานกับ
นักเรียน โดยเช่ือว่าตนจะมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิของนักเรียนนั้นควรได้รับการพิสูจน์ต่อไปว่า ถ้า
เพิ่มบทบาทความเป็นผู้น าให้กับครูผู้สอนดังเช่นในโครงการ SBM หรือโครงการปรับร้ือโครงสร้าง
แล้วจะให้ผลอย่างไร และด้วยข้อจ ากัดข้อมูลที่กล่าวถึงครูผู้น าและยังขาดการวิจัยเพื่อหาค่า
ความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมกับความสามารถด้านภาวะผู้น าทั้งของผู้บริหารการศึกษาครูใหญ่และ
ครูผู้สอน 
และ Méndez-Morse (1992: Online) กล่าวถึง การมีความเช่ือว่าสถานศึกษา เป็นสถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้ ดังนี้ ผู้บริหารการศึกษาที่มีประสิทธิผลมีความเช่ือในความคิดที่ “นักเรียนต้องมาก่อนหรือ 
Student come first” โดยเร่ืองเดียวกันผู้บริหารการศึกษามีความเช่ือว่า “ต้องจัดการเรียนการสอนให้
ตรงกับความต้องการของนักเรียน” ส่วนครูผู้สอนเน้น“ความส าคัญของการท างานร่วมกับนักเรียน
อย่างใกล้ชิดและเช่ือว่า        การจัดการเรียนการสอนของตนส่งผลกระทบต่อความส าเร็จของ
นักเรียน” โดยนักการศึกษาดังกล่าวต่างมีความเช่ือร่วมกันว่า “การเรียนรู้ของนักเรียนเป็น
ความส าคัญสูงสุดอันดับแรก” ของสถานศึกษา (ไมตรี คงนุกูล. 2552) ซึ่งความเช่ือดังกล่าว
สอดคล้องกับผลการศึกษาวิจัยของ ขวัญชัย จะเกรง (2551 : บทคัดย่อ) ที่ท าการวิจัยเพื่อศึกษาระดับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ระดับการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของ
สถานศึกษา และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการบริหารโดยใช้
โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ช่วงช้ันที่ 3 - 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สมุทรสงคราม ผลการวิจัย พบว่า 1)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ช่วงช้ันที่ 3 – 4 สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ทุกด้านอยู่ใน
ระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ตามล าดับ  จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับ การ
เรียนรู้ หมายถึง การมีความเช่ือว่านักเรียนทุกคนสามารถเรียนรู้ได้ด้วยตนเอง จึงก าหนดให้
วัตถุประสงค์ของสถานศึกษาได้ตอบสนองความต้องการของนักเรียนทุกคนทั้งทางด้านสังคมและ
ด้านวิชาการ ด้วยการฝึกให้รู้จักรับผิดชอบมากขึ้น สอนให้เกิดทักษะและเพาะอุปนิสัยให้เป็นผู้รัก    
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การเรียนรู้ตลอดชีวิต กระตุ้นให้นักเรียนเกิดความรู้สึกท้าทายในตนเอง และพัฒนานักเรียนให้รู้สึก
ตื่นเต้นและสนใจต่อการเรียน 
 การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ (  Valuing Human Resources)     
สอดคล้องกับ 
Joiner (1987: 2) กล่าวว่า คุณลักษณะของผู้น าในด้านการให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากร
มนุษย์มี 3 มิติได้แก่  1) ผู้น าให้คุณค่าของผลงานทางวิชาชีพ (Professional) ของบุคลากร ที่สร้าง
ให้กับองค์กร 2) ผู้น าต้องมีความสามารถในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนในหน่วยงาน และ 3) 
ผู้น าต้องสามารถสร้างบรรยากาศให้เกิดสัมพันธภาพแบบให้ความร่วมมือร่วมใจ (Collaborative  
Relationship) ระหว่างบุคคลต่างๆ ขององค์กรจากคุณลักษณะทั้ง 3 มิติดังกล่าว จะเห็นว่ามิติตามข้อ 
1) นั้นผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะและความช านาญการ (Skills and Expertise) ในขณะที่สองมิติหลัง
ตามข้อ 2) และ 3) นั้นเกี่ยวข้องกับทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Skills) 
ผู้น าแห่ง  การเปลี่ยนแปลงจะต้องไม่เป็นเพียงผู้ขอให้พนักงานปฏิบัติงานให้เป็นไปตามวิสัยทัศน์
เท่านั้น แต่ผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งจะช่วยสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับผู้อื่น ส่งผลให้เกิดการท างานแบบร่วมมือร่วมใจกัน (Collaboration) ขึ้นในหมู่ผู้ปฏิบัติงานช่วย
ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างานที่น าไปสู่การใช้ความพยายามร่วมกันของทุกคน
ในองค์กร (Organization’s Collective Efforts) ขึ้น ตลอดจนช่วยให้ทราบถึงความต้องการส่วน
บุคคลของผู้ปฏิบัติงานและของกลุ่มอีกด้วย ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องให้ความไว้วางใจในศักยภาพ
ของผู้ปฏิบัติงาน รวมทั้งให้คุณค่าต่อการใช้ความพยายามและความเสียสละของคนเหล่านี้ในการท า
ทุกอย่างเพื่อให้วิสัยทัศน์ขององค์กรกลายเป็นความจริง (Ingrid, 2005) นอกจากนี้ Mazzarella; & 
Grundy (1989: 16) กล่าวถึงในผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทางวิชาการ ( Instructional 
Leadership) ว่าการให้ความส าคัญและเห็นคุณค่าของบุคลากรในสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่
การศึกษานั้น ผู้น าทางวิชาการต้องเป็นผู้น าแบบมุ่งคน (People Oriented Leaders) พร้อมทั้ง 
Meredith (2008) ได้ศึกษาคุณลักษณะของผู้น าทางวิชาการ ที่มีประสิทธิภาพที่ควรถูกน าไปใช้ใน
กระบวนการด้านการพัฒนาผู้น ารุ่นใหม่ โดยผลการวิจัยพบองค์ประกอบ 5 ประการของปัจจัยด้าน
ความฉลาดทางอารมณ์ที่มีผลต่อความผันแปรในพฤติกรรมด้านภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงอย่าง
มาก และองค์ประกอบ 5 ประการเหล่านี้คือ การมองโลกในแง่ดี, การเป็นตัวของตัวเองอย่างแท้จริง, 
การเห็นอกเห็นใจผู้อื่น, การเป็นนักแก้ปัญหาและการแสดงความมั่นใจในตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาวิจัยของ Lugo (2008) ที่พบว่า มีความสัมพันธ์กันโดยตรงระหว่างภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงกับปัจจัยทางด้านวัฒนธรรมและความฉลาดทางอารมณ์  ที่ช้ีให้เห็นว่า ผู้น าในฐานะ
ผู้ท าให้เกิดการปรับปรุงใหม่ (Leaders as Renewal) นั้น ผู้น าจะต้องมีความสามารถท าให้เกิดการ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กร และจะต้องรักษาพลวัตการเปลี่ยนแปลงขององค์กร โดยต้องค้น
คิดวิธีการให้เกิดการใช้ความสามารถของคนในองค์กรได้อย่างเต็มที่ จากแนวคิดที่กล่าวมาสรุปได้
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ว่า การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์หมายถึง การให้ความส าคัญต่อผลงานด้าน
วิชาชีพที่บุคลากรสร้างให้แก่สถานศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษาต้องมีทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์กับ
ทุกคนอย่างทั่วถึง เอาใจใส่ดูแล เอื้ออ านวย                      ความสะดวกในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและสร้างสัมพันธภาพแบบร่วมมือร่วมใจ 
 การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) สอดคล้องกับ Foster 
(1985: 18)  ที่กล่าวถึงการเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่ามีจุดเน้นส าคัญอยู่ที่ความสามารถในการ
สื่อสารหรือความสามารถของการเป็นผู้น าอยู่ที่การใช้ภาษาให้ชัดเจน  และ Mazzarella; & 
Grundy(1989: 9-27) ระบุว่าโดยเฉพาะผู้น าสถานศึกษาที่มีประสิทธิผลด้วยแล้วจ าเป็นต้องมี
ความสามารถในการสื่อสารได้ดี โดยต้องมีความถนัดและทักษะที่ดีในการปฏิสัมพันธ์กับบุคคล
ต่างๆ เพื่อให้เกิดผลตามที่ต้องการ ต้องรู้จักกาลเทศะและวิธีการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม  พร้อมทั้ง 
Mahoney (1990: 26-28) รายงานข้อเสนอแนะจากผู้น าต่างๆ ว่า จงเป็นผู้ฟังที่ดีเพราะคนส่วนมากไม่
ต้องการได้ยินค าโต้ตอบหรือค าตอบกลับไปอย่างฉับพลันจากผู้น า แต่สิ่งที่เขาต้องการมากกว่านี้ก็
คือ มีใครสักคนหนึ่งตั้งใจที่จะรับฟังในสิ่งที่ตนพูดมา ส่วน  Méndez-Morse (1992) ; citing Becker, 
et al (1971: 3)รายงานว่า คุณลักษณะด้านการสื่อสารของผู้บริหารการศึกษา รวมทั้งทักษะด้านการ
ฟังที่ดีมีความส าคัญโดยผู้บริหารการศึกษาของสถานศึกษาที่ดีเด่นส่วนมาก จะให้การรับฟังอย่าง
จริงใจต่อผู้ปกครองนักเรียน ครูผู้สอนรวมทั้งนักเรียนเป็นอย่างดีย่ิง ส าหรับผลการวิจัยของ Nickse 
(1977: 15) รายงานว่าผู้บริหารการศึกษาในฐานะผู้น า  การเปลี่ยนแปลงใช้วิธีการสื่อสารกับครูแบบ
ตัวต่อตัว และให้การรับฟังผู้อื่นเป็นอย่างดี ส่งผลให้ครูเต็มใจให้ความร่วมมือในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆ ของสถานศึกษา  ซึ่งไปในทิศทางเดียวกับ Méndez-Morse (1992: Online) 
กล่าวถึง การเป็นนักสื่อสารและนักฟังไว้ว่า ทักษะ การสื่อสารและการรับฟังเป็นคุณลักษณะที่
ส าคัญต่อผู้บริหารการศึกษาต่อผู้บริหารการศึกษา และต่อครู ในฐานะที่บุคคลเหล่านี้เป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา ถือว่านักฟังนักสื่อสารที่มีทักษะและคุณลักษณะดังกล่าวจ าเป็นต่อการ
สร้างวิสัยทัศน์ การพัฒนาให้กลายเป็นวิสัยทัศน์ร่วม การแสดงออกซึ่งความเช่ือของตนให้เป็นที่
ประจักษ์ว่า โรงเรียนเป็นสถานที่เพื่อการเรียนรู้ของนักเรียน และเพื่อแสดงออกให้เห็นว่า ผู้น าให้
คุณค่า ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ในสถานศึกษา ซ่ึงได้แก่ เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
กล่าวโดยสรุป การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง หมายถึง การรู้จักสร้างความสัมพันธ์แบบเป็นกันเอง 
ใช้วิธีสื่อสารที่ชัดเจน ท าให้เข้าใจตรงกัน ใช้ภาษาที่ผู้ฟังเข้าใจถูกต้อง รับฟังอย่างเอาใจใส่ และเห็น
ความส าคัญของผู้ปกครอง ครูผู้สอนและบุคลากรอื่นๆ รวมทั้งนักเรียนทุกคนอย่างจริงใจ 
 การมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) เป็นคุณลักษณะของผู้น าที่ชอบการริเร่ิมใหม่ๆ 
(Initiative) มีความสามารถในการคาดการณ์ล่วงหน้า (Anticipate) และให้การยอมรับต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่ต้องเกิดขึ้นกับสถานศึกษาจากนั้นจะเร่ิมส ารวจหาแนวทางต่างๆ ที่มีความเป็นไปได้
เพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดย Méndez-Morse (1992) ; citing Pejza (1985: 10) 
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กล่าวว่าผู้น าจะท าการตรวจสอบสภาวะแวดล้อมอย่างต่อเนื่องเพื่อจะได้ทราบแน่ชัดว่าจุดไหนบ้างที่
จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนแปลง ผู้น า                การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะมีพฤติกรรมเชิงรุกใน
การริเร่ิมการใช้ความพยายามเพื่อการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงสถานศึกษาหรือเขตพื้นที่การศึกษา
ของตน โดยผู้น าจะท าการตรวจสอบถึงข้อจ ากัดของการใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา โดยเฉพาะ  การเปลี่ยนแปลงในเร่ืองที่คนส่วนใหญ่เช่ือว่าไม่น่าเป็นไป
ได้ ผู้น าจ าเป็นต้องใช้พฤติกรรมเชิงรุก    ด้วยเหตุที่ ว่าการเปลี่ยนแปลงดังกล่ าวกระทบต่อ
สถานะภาพเดิมของสถานศึกษาและกระทบต่อการด าเนินกิจกรรมหลักของหน่วยงาน ด้วยเหตุนี้
ผู้น าที่มีพฤติกรรมเชิงรุกมักถูกกล่าวหาว่า เป็นคนไม่ยอมรับกฎเกณฑ์ระเบียบประเพณีเดิมของ
สถานศึกษา ถ้าหากสิ่งเหล่านี้เป็นอุปสรรคที่ขัดขวางกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตนริเร่ิมขึ้ น ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงสามารถคาดการณ์ล่วงหน้า ถึงความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของนักเรียน และจะริเร่ิมหาแนวทางด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมตามมา ผู้น า
การเปลี่ยนแปลงจะสนใจมองหาภาพใหม่ขององค์กรซึ่งแตกต่างไปจากเดิม ด้วยการส ารวจ
ตรวจสอบหาวิสัยทัศน์ใหม่ที่เหมาะสมกับองค์กรที่คาดหวัง นอกจากนี้ Joiner (1987: 3-4) อภิปราย
ผู้น าลักษณะนี้ว่า มีความสามารถและทักษะในการประเมินองค์กรของตนตามสภาพที่เป็นจริง เพื่อ
จะได้ทราบถึงช่องว่างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขหากต้องการให้ไปถึงสภาพขององค์กรที่คาดหวังใน
อนาคต ผู้น าจะเป็นผู้ริเร่ิมการอภิปรายเพื่อหาแนวทางการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นได้เร็วขึ้นโดยต้อง
ปรับปรุงวิสัยทัศน์เดิม ผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาจะต้องสร้างภาวะท้าทายต่อการด ารง
สถานภาพเดิมของสถานศึกษา โดยกระบวนการใช้ค าถามน าเข้าสู่ประเด็นต่างๆ ที่ต้องการเช่น สิ่งที่
เป็นอยู่ในเร่ืองนี้สามารถตอบสนองความต้องการของนักเรียนหรือบุคลากรมากน้อยเพียงไร  
นอกจากนี้ Pitner; & Ogawa (1981: 50) รายงานจากการศึกษาเดียวกันนี้ว่า ผู้บริหารที่มีพฤติกรรม
เชิงรุก จะใช้วิธีค้นหาความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติและความวิตกกังวลของบุคคลต่างๆ ที่ค าดว่าจะ
ได้รับผลกระทบล่วงหน้าก่อนปัญหาจะเกิด โดยการสื่อสารขอความคิดเห็นจากทุกหน่วยงานเพื่อ
น ามาวิเคราะห์และประมวลสร้างเป็นภาพจ าลองโดยรวมขึ้นมากลยุทธ์ดังกล่าวของผู้บริหาร รวมถึง
การรู้ว่าช่วงเวลาใดที่เหมาะสมถ้าหากสื่อสารออกไปแล้ว  จะส่งผลให้ความคิดของตนได้การ
ยอมรับอย่างแน่นอน สอดคล้องกับรายงานของ Hoy; & Brown (1988: 36) ยังรายงานว่าครูอาจารย์
มักช่ืนชอบผู้บริหารการศึกษาที่มีคุณลักษณะและพฤติกรรมเชิงรุก พร้อมทั้งกล่าวเชิงเตือนว่า 
ผู้บริหารการศึกษาคนใดที่ขาดความแน่วแน่ต่อจุดยืนของตนหรือมีความลังเลใจต่อการริเร่ิมสิ่ ง
ใหม่ๆ ขึ้นเพราะเกรงจะถูกกล่าวหาว่าเป็นเผด็จการนั้น บุคคลเช่นนั้นย่อมไม่เหมาะสมอย่างย่ิงที่จะ
เป็นผู้น าของครูและไม่สมควรที่จะได้การยอมรับนับถืออีกต่อไป นอกจากนี้  Covey (1990: Online) 
กล่าวถึงคนที่มีนิสัย Proactive ว่าคือคนที่เลือกที่จะเป็น เลือกที่จะท า คือคนที่รู้ตัวว่าเลือกได้ คนที่มี
นิสัยแบบนี้จะมีความกระตือรือล้น เป็นคนที่ Active เป็นคนที่รู้ว่าตัวเองต้องการอะไร คนที่ 
Proactive จะไม่รอให้สิ่งต่างๆ เกิดขึ้นกับตัวเขา แต่เขาจะเป็นคนท าให้สิ่งต่างๆ เกิดขึ้นด้วยตัวเขา
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เอง เพราะเมื่อเขาเลือกที่จะเป็น เมื่อเขารู้ว่าตัวเองต้องการอะไร เขาก็จะมีความริเร่ิมที่จะท าให้สิ่งนั้น
เกิดขึ้นในทันที พร้อมทั้ง Méndez-Morse (1992: Online) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงทางการศึกษาในแง่การมีพฤติกรรมเชิงรุกนี้ว่า ทุกระดับตั้งแต่ผู้อ านวยการเขตพื้นที่
การศึกษา ผู้บริหารการศึกษา และครูผู้น าที่มีประสิทธิผลล้วนแต่มีพฤติกรรมเชิงรุกแทบทั้งสิ้น 
กล่าวคือ คนเหล่านี้จะแสดงพฤติกรรมการริเร่ิม การคาดการณ์ล่วงหน้าและการยอมรับว่าจะเกิดการ
เปลี่ยนแปลงที่กระทบต่อสถานศึกษา จะรู้สึกว่ามีภาวะท้าทายต่อการด ารงสถานภาพเดิม จะต้อง
ปรับปรุงแนวทางด าเนินงานด้วยวิธีใหม่ๆ เป็นต้น  จากแนวคิดที่ได้กล่าวมาสรุปได้ว่า การมี
พฤติกรรมเชิงรุก หมายถึง การริเร่ิมท าสิ่งใหม่ๆ ใช้ความพยายามเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและ
ปรับปรุงแนวทางด าเนินงานด้วยเทคนิควิธีตรวจสอบถึงข้อจ ากัดของการใช้ความพยายามเพื่อให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถคาดการณ์ล่วงหน้าถึงความจ าเป็นที่ต้องเปลี่ยนแปลงให้
สอดคล้องกับความต้องการของนักเรียน และริเร่ิมแนวทางด าเนินการเปลี่ยนแปลงที่เป็นไปได้ 
 การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง (Risk-Takers) ซึ่ง Joiner (1987: 4) กล่าวว่าไม่ควรมองการกล้าเสี่ยง
ในแง่เลวร้ายแต่ตรงกันข้ามต้องมีมุมมองใหม่ว่าเป็นการสร้างโอกาสให้องค์กรได้พัฒนาและมี
ผลงานที่ดีขึ้น สอดคล้องกับ Crowson (1989: 412-430) อธิบายถึงผู้บริหารการศึกษาที่กล้าเสี่ยงว่า 
คนประเภทนี้จะไม่ยอมปฏิบัติและพร้อมจะฝ่าฝืนกฎระเบียบ ซึ่งไม่ถูกต้องตามหลักจริยธรรมอันดี
งาม  ถ้าตัดสินใจปฏิบัติตามกฎระเบียบเช่นว่านั้น โดยเรียกครูใหญ่ประเภทนี้ว่า นักขัดขืนค าสั่งผู้
สร้างสรรค์ หรือ Creative Insubordination ทั้งนี้เพราะเมื่อเขาพิจารณาว่าการตัดสินใจใดไม่เป็นไป
เพื่อประโยชน์ที่สนองต่อความต้องการของนักเรียน ของครูหรือของสถานศึกษาแล้วครูใหญ่ก็เลือก
ที่จะไม่เช่ือฟังหรืออย่างน้อยก็พยายามหลบเลี่ยงกฎระเบียบดังกล่าวของเขตพื้นที่การศึกษาให้มาก
ที่สุดเท่าที่จะท าได้ รายงานดังกล่าวระบุว่าผู้บริหารการศึกษาก าลังเสี่ยงที่จะถูกกล่าวหาว่าเป็น
ผู้ฝ่าฝืนกฎระเบียบและปทัสถานทางวิชาชีพและขององค์กรในขณะที่มุ่งตอบสนองความต้องการ
ของนักเรียน คณะครูและของสถานศึกษาโดยรวม การที่ครูใหญ่เลือกการตัดสินใจที่อิงหลัก
จริยธรรมเช่นนี้ เพราะรู้ส านึกในความส าคัญของนักเรียนและสถานศึกษา การตัดสินใจฝ่าฝืนกฎ
เพื่อรักษาผลประโยชน์ของผู้เรียนจึงเป็นสิ่งที่มิอาจเลี่ยงได้ ซึ่ง Jonathan (2007) ได้ท าการศึกษา
วิจัยเร่ือง ภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต้ ที่มุ่งศึกษา
ประเด็นภาวะผู้น าทางการศึกษาในบริบทการเปลี่ยนแปลงของสังคมแอฟริกาใต้ไปสู่ ยุค
ประชาธิปไตยหลังยุคการแบ่งแยกคนตามความแตกต่างของสีผิว การศึกษาในคร้ังนี้มุ่งเป้าหมายที่
ผู้น าที่กล้าท้าทายและพร้อมที่จะเผชิญกับความยากล าบาก จากการสัมภาษณ์ของผู้น าทางการศึกษา
จ านวน 3 คน ซึ่งเป็นคนผิวขาว  2 คน และเป็นคนผิวด า 1 คนโดยเป็นผู้ที่มีความเข้าใจในความ
ซับซ้อนและเป็นผู้ที่กล้าท้าทายกับการเปลี่ยนแปลงที่ต้องต่อสู้กับวัฒนธรรมดั้งเดิมของสังคม 
ชุมชนหรือแม้แต่ความคาดหวังของสถาบัน ผู้น าทั้งสามคนมีความเห็นตรงกันในเร่ืองการหล่อ
หลอมให้เกิดการเปลี่ยนแปลงนั้นต้องอาศัยคุณลักษณะพื้นฐานของผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ควรมี 5 
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ประการดังนี้ 1) ความชอบธรรม 2) การเข้าใจในเพื่อนมนุษย์โดยเฉพาะผู้ที่อ่อนแอกว่า 3) ความรู้สึก
ในการรวมเช้ือชาติ 4) ความเข้าใจความซับซ้อนทางการเมือง และ5) ความเข้าใจในความต้องการที่
จะเติบโตของแต่ละบุคคล จากการศึกษาเขาได้ข้อค้นพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มักจะตามมา
ด้วยปัญหาที่จะต้องพิสูจน์อีกมากมาย และจากกรณีศึกษาจากผู้น าทั้งสามรายที่กล่าวมา สามารถก่อ
รูปแบบทางความคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าในยุคหลังสังคมแห่งความขัดแย้ง ได้ดังนี้ 1) 
บริบทเป็นตัวก าหนดคุณลักษณะของภาวะผู้น าผู้น า 2) ผู้น าควรให้ความส าคัญกับความซับซ้อนของ
งานมากกว่าการแสดงความเป็นคนที่มีอ านาจเหนือคนอื่น 3) ผู้น าต้องมีความกล้าหาญในการเผชิญ
กับสิ่งใหม่ๆ และพร้อมที่จะรับการเปลี่ยนแปลง 4) ผู้น าไม่น าความขัดแย้งระหว่างบุคคลมาท าให้
การตัดสินใจที่ตั้งอยู่บนความถูกต้องเปลี่ยนไป 5) ผู้น าไม่ควรน าความเช่ือส่วนตัวมาเป็นข้อจ ากัด
ในการตัดสินใจต่างๆ 6) ผู้น าควรมีบุคลิกที่น่าเช่ือถือในด้านคุณธรรมที่เด่นชัดมากกว่าคุณสมบัติ
ด้านอื่น 7) ผู้น าควรมีความสามารถในการประนีประนอม เพื่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ  ซึ่ง
ไปในทิศทางเดียวกับ Mazzarella; & Grundy (1989: 2) เห็นว่าการที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่มี
ประสิทธิผล พยายามหลีกเลี่ยงกฎเกณฑ์ดังกล่าวมิได้หมายความว่า ผู้บริหารการศึกษาท าตัวเหมือน
ผู้ร้ายแต่อย่างใด เพราะทุกอย่างที่ท ายังคงอยู่ในกรอบกติกาแต่เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงกว่าแก่
นักเรียนและส่วนรวม ซึ่งตรงข้ามกับการศึกษาของ Crowson; & Merris (1990: 40) กล่าวถึงการที่
ผู้บริหารการศึกษาที่มีประสิทธิผลจ านวนไม่น้อยที่ลาออกจากต าแหน่งก่อนครบวาระพบว่า คน
เหล่านี้ต้องการที่จะหลีกเลี่ยงกับภาวการณ์เสี่ยง (Avoidance of risk) และ Méndez-Morse 
(1992) ; Becker,et al. (1971: 3) ระบุว่าผู้บริหารการศึกษาที่ประสบความส าเร็จรู้สึกอึดอัดที่ต้องใช้
ชีวิตอยู่ท่ามกลางข้อจ ากัดและอุปสรรคมากมายของระบบราชการ จึงมีบ่อยคร้ังที่คนเหล่านี้ยอมรับ
ว่าต้องฝ่าฝืนค าสั่งตามสายงาน เพื่อไปแสวงหาวิธีการแก้ปัญหาจากแหล่งอื่นซึ่งจะเป็นที่ใดก็ได้ที่มี
ศักยภาพและเกิดผลดีมากกว่าพึ่งพาระบบแบบราชการผู้น าสถานศึกษากระตุ้นให้ก าลังใจคณะครู
ให้กล้าน าวิธีสอนแบบต่างๆ มาทดลองใช้เพื่อให้ได้วิธีสอนที่ดีที่สุดและสอดคล้องกับความต้องการ
ทางวิชาการของนักเรียน จากแนวคิดต่างๆที่กล่าวมาสรุปได้ว่า การเป็นผู้ที่กล้าเสี่ยง หมายถึง การ
น าและการให้ค าปรึกษาที่เป็นไปได้แก่บุคลากร กล้าลองผิดลองถูกโดยใช้ความรอบคอบ มีความคิด
ไปข้างหน้า เป็นผู้กระตุ้นผู้อื่นให้ท าการริเร่ิมสิ่งใหม่ๆ และช่วยสร้างสถานการณ์แวดล้อมต่างๆ 
เพื่อให้หลักประกันความมั่นคงและความปลอดภัยแก่บุคลากรอย่างทั่วถึง 
 การอภิปรายประเด็นรูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 สอดคล้องกับ Bush (1986 : 19) ที่
ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของรูปแบบที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการพิจารณา รูปแบบขององค์การทาง
การศึกษา  4 ประเภท  คือ  1)  เป้าหมาย  2)  โครงสร้างองค์การ  3)  สภาพแวดล้อม  และ 4)  ภาวะ
ผู้น า คล้ายกับแนวคิดของ Getzels and Guba (1975) ได้ก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบ 2  
องค์ประกอบ  คือ  
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 1)   สถาบัน  (Instiution)  เป็นระบบของสังคมที่มีการก าหนดแนวปฏิบัติไว้เป็นแนวทาง  
และมีการน าแนวปฏิบัติมาใช้อย่างสม่ าเสมอ  หน่วยย่อยของสถาบันแบ่งออกเป็นบทบาท (Role)  
และความคาดหวัง (Expectation)  ซึ่งบทบาทจะเกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคล ในบทบาทนั้นจะ
หมายถึงลักษณะของต าแหน่งหน้าที่และสภาพซึ่งอยู่ภายใต้สถาบัน  และเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม
ของผู้สวมบทบาท ในส่วนของความคาดหวังเป็นเร่ืองของเกณฑ์มาตรฐานของสังคมหรือสถาบันที่
มุ่งหวังจะได้รับจากผู้สวมบทบาท  บทบาทที่สมบูรณ์ควรก าหนดความสัมพันธ์กับบทบาทอื่นๆ  
ภายในสถาบัน  แนวคิดนี้ท าให้การก าหนดงานในแต่ละหน้าที่เป็นไปในรูปของการจัดล าดับช้ัน  
โดยก าหนดให้บทบาทหนึ่งมีบทบาทต่อเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งต่อไปเร่ือยๆ  จนท าให้การ
ด าเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2)   บุคคล  (Individual)  เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของระบบสังคม  สถาบันจะด าเนินการ
ไม่ได้หากไม่มีองค์ประกอบด้านบุคคล  ซึ่งมีส่วนประกอบย่อยที่มีอิทธิพลต่อการด าเนินงานของ
สถาบันอยู่  2 ประการ  คือ  บุคลิกภาพ  (Personality)  และความต้องการ  (Need Disponsition)  
บุคลิกภาพของบุคคลมีความส าคัญต่อการวางตัว  การสวมบทบาท  และความต้องการในการท างาน  
ในส่วนของความต้องการเป็นแนวโน้มในการพยายามท าตัวให้เหมาะสม  และปฏิบัติต่อสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งในลักษณะที่แน่นอนของแต่ละคน  โดยมีความคาดหวังบนพื้นฐานในการแสดงออก
 นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980 : 16-17) ได้สังเคราะห์รูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิง
ระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency Approach) กล่าวว่า  
องค์ประกอบของรูปแบบประกอบด้วย  สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) 
โครงสร้าง (Structure)  กระบวนการจัดการ (Management Process) การตัดสินใจสั่งการ (Decision 
Making) และสอดคล้องกับ Willer (1986 : 83)  กล่าวถึง  การพัฒนารูปแบบว่า  การพัฒนารูปแบบ
อาจมีขั้นตอน   การด าเนินงานที่ต่างกันไป  แต่โดยทั่วไปอาจแบ่งเป็น 2 ส่วน  คือ  การสร้างรูปแบบ 
(Construct) และการหาความเที่ยงตรงของรูปแบบ  (Validity)  ส่วนรายละเอียดในแต่ละขั้นตอน ว่า
มีการด าเนินการอย่างไรนั้น  ขึ้นอยู่กับลักษณะและกรอบแนวคิด  ซึ่งเป็นพื้นฐานในการพัฒนา 
รูปแบบนั้นๆ (สมาน  อัศวภูมิ.  2545 : 18) และการจัดกระบวนการอบรม (Training Process) ตาม
กรอบรูปแบบเชิงระบบของเบอร์ทาลันฟ์ฟี่ซ่ึงเป็นการอบรมเชิงกระบวนการ นั่นเอง 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 

ด้านนโยบาย 
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1.  กระทรวงศึกษาธิการ สามารถน าผลการวิจัยการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการก าหนดนโยบายได้ 

2. ส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถน าผลการวิจัยการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการจัดท าคู่มือกาพัฒนาภาวะผู้น าได้ 

3. ส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถน าผลการวิจัยการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการสร้างหรือก าหนดนโยบายในการหรือ
พัฒนาภาวะผู้น าได้ 

4. ส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถน าผลการวิจัยการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการสนับสนุนทรัพยากรในการจัดการศึกษา
ได้ 

5. ส านักงานคณะกรรมการ การศึกษาขั้นพื้นฐาน สามารถน าผลการวิจัยการพัฒนา
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการจัดท าแผนกลยุทธ์ในการบริหาร
สถานศึกษาได้ 

6. สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์ บุคลากรทางการศึกษาสามารถน าแนวทางในการวิจัย
การพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการจัดท าหลักสูตรการฝึกอบรมของ
สถาบันได้ 

7. ผู้บริหารสถานศึกษาสามารถน าผลการวิจัยการพัฒนารูปแบบภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1 และเขต 2 ไปเป็นกรอบในการก าหนดวิสัยทัศน์ที่สนับสนุนหรือส่งเสริมให้โรงเรียนในสังกัดมี
การพัฒนาภาวะผู้น าที่เหมาะสมได้ 

8. ผู้บริหารสถานศึกษาสร้างให้เกิดแนวทางที่เป็นมาตรฐานในการพัฒนารูปแบบ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 เพื่อให้ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ สามารถน าความรู้ไปประยุกต์ใช้เพื่อ
ยกระดับคุณภาพการศึกษาได ้
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ด้านการปฏิบัติ 

 จากการวิจัย พบว่า  
 1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ด้านการให้คุณค่าและ
ความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์ การเป็นนักสื่อสารและฟัง อยู่ในระดับมาก ผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา ควรพิจารณาให้ความส าคัญแนวทางการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เช่น เน้นการเปิดโอกาส
แสดงความคิดเห็นของครู และบุคลากรทางการศึกษา ผ่านการประชุม หรือช่องทางการศึกษาที่
หลากหลาย ในการบริหารโรงเรียน เป็นต้น 
 2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ การก าหนดแผนงานและเป้าหมาย
การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ควรพิจารณาให้ความส าคัญในล าดับแรก ด้วยการถ่ายทอด
วิสัยทัศน์แก่บุคลากรทุกคนของโรงเรียนจนสามารถน าไปสู่การปฏิบัติได้ ความสามารถตัดสินใจ
ในวิธีการปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  และสามารถสื่อสารกับบุคลากรของ
โรงเรียนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการเน้นการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมใน
การก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดแผนงานและเป้าหมายของสถานศึกษา ร่วมทั้งมีการร่วมกัน
ติดตามการปฏิบัติและประเมินผลอย่างต่อเนื่อง 
 3. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นผู้กล้าเสี่ยงและการมีพฤติกรรมเชิงรุก ผู้บริหาร
ควรพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยการมีความแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ืองคุณภาพของผู้เรียน การปรับปรุง
ระเบียบข้อบังคับให้ทันต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง ความสามารถคาดการณ์ล่วงหน้าได้ทันการ
เปลี่ยนแปลง มีการริเร่ิมท าสิ่งใหม่ก่อนผู้อื่นในโรงเรียน ความตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายในและ
ภายนอกเพื่อหาทางแก้ไขสถานการณ์ และการปรับปรุงแนวทางการเนินงานด้วยวิธีใหม่ ๆ 
 4. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการ
เรียนรู้       การก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงความสนใจของนักเรียนแต่ละคน 
ควรพิจารณาให้ความส าคัญในล าดับแรก โดยการตอบสนองความต้องการทางด้านสังคมแก่ผู้เรียน 
การคัดเลือกครูที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้ ความสามารถการบริหารจัดการแก้ปัญหา
นักเรียนได้ การก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดยค านึงถึงความแตกต่างของนักเรียนแต่ละ
คน การสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียนส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้นักเรียนรู้สึกตื่นเต้นอยากเรียนรู้
ด้วยตนเอง การสนับสนุนครูที่มีความสามารถในการจัดการเรียนรู้  และ การตอบสนองความ
ต้องการทางด้านวิชาการ แก่ผู้เรียน  
 5. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์    การ
สนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงานตามความสามารถ ความถนัดและความสนใจ  การดูแลเอาใจใส่
บุคลากรทุกคนด้วยความสนใจอย่างทั่วถึง การอ านวยความสะดวกแก่บุคลากรของโรงเรียนเพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมายการให้สวัสดิการแก่บุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาคและความมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
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กับบุคลากรทุกคน ควรพิจารณาให้ความส าคัญในล าดับแรก ด้วยการให้ความส าคัญและร่วมแก้ไข
ปัญหาของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นปัญหาตามภาระหน้าที่หรือปัญหาส่วนตัว  และการค านึงถึงหลัก
ความสามารถว่าต้องมาคู่กับความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหม่ ๆ ของบุคลากร  
 6. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการเป็นนักสื่อสารและฟัง การรับฟังความคิดเห็นของ
นักเรียน ผู้ปกครองรวมทั้งบุคลากรอย่างจริงใจเพื่อที่จะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง  การมีวิธีการ
สื่อสารที่หลากหลายให้บุคลากรทุกคนเข้าใจได้อย่างทั่วถึง การส่ือสารกับบุคลากรด้วยภาษาที่เข้าใจ
ง่ายและชัดเจนการเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้าพบเพื่อการสื่อสารที่ตรงกัน  มีการส่งสารด้วยวิธีที่
หลากหลาย เช่นจดหมายข่าวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ ๆ กับผู้ที่เกี่ยวข้อง และ การเปิดโอกาสให้มีการ
ต่อรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแล้วในกรณีที่ไม่เป็นที่ยอมรับของผู้ที่เสียผลประโยชน์  ควรพิจารณาให้
ความส าคัญในล าดับแรก 

  
ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 

 1. ควรท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 2. ควรท าการศึกษาการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขตอื่น ๆ สถานศึกษาสังกัดคณะกรรมการ การ
อาชีวศึกษา มหาวิทยาลัย สังกัดคณะกรรมการ การอุดมศึกษา และของสถานศึกษาเอกชน 
 3.  ควรท าการศึกษาการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาระหว่างเขต 
 4.  ควรท าการศึกษาการเปรียบเทียบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กับสถานศึกษาเอกชน และของรัฐบาล 
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ราชบัณฑิตยสถาน. 2538. Modern English Thai Dictionary. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

http://www.nidambe11.net/ekonomiz/2009q2/2009april28p4.htm
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
------------. 2546. พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542. กรุงเทพฯ: นานมีบุ๊คส์ 

พับลิเคชั่นส์.  
วัชรี เทพพุทธางกูร. 2555. ผู้น าการเปลี่ยนแปลง. (ออนไลน์) สืบค้นเมื่อ 2 สิงหาคม 2555. จาก: 

http://www.itie.org/eqi/modules.php. 
วิจารณ์ พานิช. 2546. องค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้. สืบค้นเมื่อ 17 กรกฎาคม 2554, 
 จาก http:www.ha.or.th/km.html. 
วิจิตร ศรีสอ้าน. 2542. การอภิปราย การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน.  (เอกสารประกอบการ

อภิปราย). กรุงเทพฯ: ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. 

วิเชียร ชิวพิมาย. 2550. องค์การและภาวะผู้น า. อุบลราชธานี: มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. 

วิทยากร เชียงกูล. 2550. ผู้น า ผู้เปลี่ยนแปลงและให้แรงบันดาลใจแก่โลก. พิมพ์คร้ังที่ 1. 

 กรุงเทพฯ: สายธาร. 

วันชัย ดนัยดโมนุท และ ไกร เกษทัน. 2543. การกระจายอ านาจการบริหารการศึกษา.  กรุงเทพฯ:                
โรงพิมพ์การศาสนา. 

วีระวัฒน์ อุทัยรัตน์. 2545. “คุณภาพ: ความส าเร็จต้องเร่ิมจากภายในสถานศึกษา”.ใน การประชุม
วิชาการงานบริหารสัมพันธ์ครั้งที่  26 ภาวะผู้น ากับการบริหารจัดการศึกษา.  15 
สิงหาคม 2545 คณะครุศาสตร์ หน้า 16-22. กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช. 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. 2542. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542.  
กรุงเทพฯ: พริกหวานกราฟฟิค. 

--------------. 2545. พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่2) 
พ.ศ. 2545. กรุงเทพฯ : พริกหวานกราฟฟิค. 

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 2550. การประเมินความพร้อมของส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา. กรุงเทพฯ: ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน. 

ส านักงานปฏิรูปการศึกษา. 2544. รายงานการปฏิรูปการศึกษาต่อประชาชน. กรุงเทพฯ: 
 อมรินทร์พร้ินดิ้งแอนด์พับลิชช่ิง. 

------------. 2545. การบริหารเขตพื้นที่การศึกษา : เพื่อคุณธรรมการศึกษา. กรุงเทพฯ: 
 ห้างหุ้นส่วนจ ากัดภาพพิมพ์. 
------------. 2545. ปัญจปฏิรูปการศึกษาแนวทางสู่การปฏิบัติ. กรุงเทพฯ : พิมพ์ดี. 
สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์. 2543. การบริหารเชิงกลยุทธ์. กรุงเทพฯ: อมรินทร์. 

http://www.itie.org/eqi/modules.php
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
สมศักดิ์ คงเที่ยง และคนอื่น ๆ. 2546. เอกสารประกอบการบรรยายกระบวนวิชาการบริหาร

สถานศึกษา. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยรามค าแหง. 

สมศักดิ์ สินธุระเวชญ์. 2542. มุ่งสู่คุณภาพการศึกษา. กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช.  
สุมณฑา พรหมบุญ. 2544. ทฤษฎีการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม. พิมพ์คร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ : วัฒนาพานิช.  
สุมน อมรวิวัฒน์. 2542. การพัฒนาการเรียนรู้ตามแนวพุทธศาสตร์ ทักษะกระบวนการเผชิญ

สถานการณ์. นนทบุรี : โครงการกิตติเมธี สาขาวิชาศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัย    
ธรรมาธิราช. 

สมบัติ ธ ารงธัญญวงศ์. 2535. “การปรับตัวขององค์การต่อสภาพแวดล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม” วารสารพัฒนบริหารศาสตร์. ฉบับที่ 8 (มกราคม-มีนาคม ): 38. 

สุพักร์ พิบูลย์. 2550. เรียนรู้ R&D จากตัวอย่าง. นครปฐม : สถาบันพัฒนาผู้บริหารวัดไร่ขิง.  

สุพล วังสินธ์. 2545. การพัฒนาโรงเรียนทั้งระบบเพื่อปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้. วารสารวิชาการ. 
5(7): 12-13. 

สุชาดา รังสินันท์. 2550. เอกสารการสอนชุดวิชาการบริหารการเปลี่ยนแปลง หน่วยที่10: ผู้บริหาร 
กับการเปลี่ยนแปลง. หน้า114-116. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

สมชัย พุทธา. 2546. การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานของสถานศึกษาขั้นพื้นฐานใน จังหวัด 

 พระนครศรีอยุธยา.  วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหาร

การศึกษา. กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย. 

เสถียร แป้นเหลือ. 2550. การพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมเสริมสร้างภาวะผู้น าส าหรับผู้น าองค์กร

กิจกรรมนักศึกษา มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ . วิทยานิพนธ์การศึกษาดุษฎีบัณฑิต   
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครินทร 
วิโรฒ. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2551. พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการ
บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546. สืบค้นเมื่อ 17 กรกฎาคม 2554, จาก 

 http://esdg.excise.go.th/pdf/2.pdf. 

ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา. 2553. สาระส าคัญการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง  
 (พ.ศ. 2552 – 2561). สืบค้นเมื่อ 17 กรกฎาคม 2554, จาก 

http://chusak. igetweb.com/ index.php.518285. 
 

http://esdg.excise.go.th/pdf/2.pdf
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 

ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา   (สมศ .). 2552. สังเคราะห์ผลการประเมิน
คุณภาพสถานศึกษารอบที่ 2 (พ.ศ. 2549-2553) สืบค้นเมื่อ 17 กรกฎาคม 2554, จาก 
http://www.onesqa.or.th/th/home/ index.php. 

สุรพงษ์ มาลี. 2552. “การพัฒนาผู้น าที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐเพนซิวาเนีย.” วารสารข้าราชการ. 54,(2): 
55-62. 

สุริยนต์ เถายะบุตร. 2549. ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะองค์การกับภาวะผู้น าที่มีผลต่อประสิทธิผล 
โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาจังหวัดสกลนคร.  วิทยานิพนธ์                         
ครุศาสตรมหาบัณฑิต สกลนคร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร. 

สุรศักดิ์ หลาบมาลา. 2549. การกระจายอ านาจทางการศึกษาของประเทศมาเลเซีย. กรุงเทพฯ: 
ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, กระทรวงศึกษาธิการ. 

สมาน อัศวภูมิ. 2537. การพัฒนารูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับจังหวัด.  วิทยานิพนธ์ 
ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา  จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 

------------. 2543. การพัฒนารูปแบบการบริหารและการจัดการศึกษาของเขตพื้นที่ 
 การศึกษาประเทศสหรัฐอเมริกาและอังกฤษ. กรุงเทพฯ: อมรินทร์ พร้ินติ้ง  
 แอนด์พับลิชช่ิง. 
สุรพล พุฒค า. 2545. การศึกษารูปแบบการบริหารโปรแกรมวิชาในสถาบันราชภัฏเขต 
 ภูมิศาสตร์ภาคกลาง. วิทยานิพนธ์ปริญญาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหารการศึกษา   
                  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ์. 2540. การกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษา.  กรุงเทพฯ: 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู. 
------------. 2541. รายงานการวิจัยเรื่อง การบริหารและการจัด การศึกษาไทย. กรุงเทพฯ: ส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ. 
------------. 2538. วิสัยทัศน์ของผู้น า. เอกสารประกอบการสัมมนาทางวิชาการวิสัยทัศน์ 
  ศึกษาศาสตร์ในทศวรรษหน้า มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
สมคิด จาตุศรีพิทักษ์. 2544. วิสัยทัศน์ขุนคลัง. พิมพ์คร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ : ผู้จัดการ. 

สมยศ นาวีการ. 2540. การบริหาร และพฤติกรรมองค์กร. กรุงเทพฯ : ส านักพิมพ์ผู้จัดการ. 
สมานจิตร สุคนธทรัพย์. 2544. แนวคิดและแปรรูปแบบการบริหารจัดการของสถานศึกษาโดย 
  ใช้โรงเรียนเป็นฐาน (รายงานการประชุมสร้างความรู้ความเข้าใจ : การปฏิรูปการ

เรียนรู้ 

http://www.onesqa.or.th/th/home/%20index.php
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บรรณานุกรม (ต่อ) 
 
  เพื่อพัฒนาคุณภาพผู้เรียนทั้งโรงเรียน). กรุงเทพฯ: ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
  แห่งชาติ. 
เสาวนิตย์ ชัยมุสิก. 2544. การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานเพื่อการประเมินคุณภาพการศึกษา. 
  กรุงเทพฯ: บุ๊คพอยท์. 
เสนาะ ติเยาว์. 2544. หลักการบริหาร. พิมพ์คร้ังที่ 2. กรุงเทพฯ : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.   
ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ. 2541. เอกสารชุดฝึกอบรมผู้บริหารสถานศึกษา

ระดับสูงเล่มที่ 8. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์คัมปาย อิมเมจจ้ิง. 
สราญรัตน์ จันทะมล. 2548. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษา อ าเภอ

วังสะพุง ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเลย เขต 2. วิทยานิพนธ์การศึกษามหาบัณฑิต    
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา. กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ. 

สุพานี สฤษฎ์วานิช. 2552. พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่ : แนวคิด และทฤษฎี. พิมพ์คร้ังที่ 2. 
 กรุงเทพฯ: บริษัท ซีเอ็ดยูเคชั่น จ ากัด (มหาชน). 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. 2545. พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ

แผ่นดิน  (ฉบับ 5 )  พ.ศ .  2545  สืบค้น เมื่ อ  17 กรกฎาคม  2554, จาก 
http://esdg.excise.go.th/ pdf/1.pdf. 

สมลักษณ์ มธุรสสุวรรณ. 2548. การพัฒนารูปแบบการปฏิรูปการเรียนรู้. กรุงเทพฯ : การศาสนา. 
เสรี ชัดแจ่ม. 2543. “การวัดผลทางการศึกษา”. วารสารวิจัยและวัดผลการศึกษามหาวิทยาลัยบูรพา,  

5(2), 103-117. 
อุทุมพร  จามรมาน. 2545. “โมเดล,”  วารสารวิชาการ.  1-2  : 22-26. 
อนุชิต วรรณสุทธ์ิ.  2545. การศึกษาคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษามืออาชีพในอนาคต. 

วิทยานิพนธ์ 
ครุศาสตร สาขาวิชาการบริหารการศึกษา : สถาบันราชภัฏบุรีรัมย์. 

อุทัย บุญประเสริฐ. 2543. การศึกษาแนวทางการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใน
รูปแบบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School - Based Management). 
กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์คุรุสภาลาดพร้าว. 

------------. 2545. หลักการบริหารแบบฐานโรงเรียน (School based Management). วารสารครุ
ศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 30(3): 117-126. 
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แบบสอบถาม 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษา เขต 1 และ เขต 2 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามที่สร้างขึน้เพื่อส ารวจภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 2. ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความคิดเห็นจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ใน

สถานศึกษาของท่านโดยแยกเป็น 5 ระดับดังนี้ 

   ระดับ 5 หมายถึง มีภาวะผู้น าระดับมากที่สุด 

   ระดับ 4 หมายถึง มีภาวะผู้น าระดับมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง มีภาวะผู้น าระดับปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง มีภาวะผู้น าระดับน้อย 

   ระดับ 1 หมายถึง มีภาวะผู้น าระดับน้อยที่สุด 

 3. ให้ท่านท าเครื่องหมายลงในช่องระดับการด าเนินการของผู้บริหารในสถานศึกษาตามความเห็น

ของท่าน โดยข้อมูลทั้งหมดจะใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่านั้นและจะไมม่ีผลกระทบต่อการปฏบิัติหน้าที่

ของท่านแต่ประการใด 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูง 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 
    1)         ชาย                             2)       ปริญญาโท             
2. ระดับการศึกษาสูงสุด 
    1)       ต่ ากว่าปริญญาตรี         /2)       ปริญญาตรี      3)       ปริญญาโท       4) ปริญญาเอก 
3) ต าแหน่งของท่าน 
    1)       ครู         2)       หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  3)       ผู้ช่วยผู้อ านวยการ  4)       ผู้อ านวยการ 
4. ประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษา 
    1)      ต่ ากว่า 5 ปี        2)        ระหว่าง 5- 10 ปี         3)       ระหว่าง 11 - 20 ปี   3)       มากกว่า /20 ปีขึ้น
ไป 
   

ตอนที่ 2 แบบส ารวจภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร    

ข้อ 
 
 

 
รายการภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1 การเป็นผูม้ีวิสยัทัศน ์
มีการก าหนดแผนงานและเป้าหมายการ
ด าเนินงานในสถานศึกษาไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2 มีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์แก่บุคลากรทุกคนของ
โรงเรียนในหลายช่องทางจนสามารถน าไป
ปฏิบัติได้ 

     

3 มีความสามารถตัดสินใจในวิธีการปฏิบัติงานของ
โรงเรียนเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

4 ความสามารถสื่อสารกับบคุลากรของโรงเรียน
เพื่อให้รับทราบวิธีการปฏิบัติงานให้บรรลุ
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ข้อ 
 
 

 
รายการภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
5 มีความสามารถกระตุ้นจูงใจให้บุคลากร

ปฏิบัตงิานจนบรรลุเป้าหมายตามแผนที่ก าหนด
ไว้ 

     

6 มีความสามารถบริหารจัดการเพื่อให้บุคลากร
เข้าใจและปฏิบัติได้ตรงเป้าหมายที่วางไว้ 

     

7 
 
 

การมีความเชื่อว่าสถานศึกษาเปน็สถานที่ส าหรับ
การเรียนรู้  
มีการก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดย
ค านึงถึงความสนใจของนักเรียน และผู้ปกครอง
แต่ละคน 

     

8 มีการก าหนดเป้าหมายของการจัดการศึกษาโดย
ค านึงถึงความแตกต่างของนักเรียนแต่ละคน 

     

9 มีวิธีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถในการ 
จัดการเรียนรู้ 

     

10 มีการสนับสนุนครูที่มีความสามารถในการ
จัดการเรียนรู้ 

     

11 มีการส่งเสริมนักเรียนมีความรับผิดชอบต่อสังคม      
12 มีการสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่นักเรียน 

ส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้นักเรียนรู้สึกกระตือรือร้น
อยากเรียนรู้ด้วยตนเอง 

     

13 มีการส่งเสริมทักษะการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
แก่ผู้เรียน 

     

14 มีการตอบสนองความต้องการทางด้านวิชาการ
และทางสังคมแก่ผู้เรียน 

     

15 มีความสามารถในการบริหารจัดการแก้ปัญหา
นักเรียนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

16 การให้คุณค่าและความส าคัญต่อ 
ทรัพยากรมนุษย ์
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ข้อ 
 
 

 
รายการภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

มีการสนับสนุนให้บุคลากรสร้างผลงาน 
ตามความสามารถ  ความถนัดและความสนใจ 

17 มีการดูแลเอาใจใส่และให้ความสนใจแก่บุคลากร
ทุกคนอย่างทั่วถึง 

     

18 มีการอ านวยความสะดวกแก่บคุลากรของ
โรงเรียนเพื่อให้ปฏิบัตงิานได้บรรลุเป้าหมาย 

     

19 มีการจัดสรรให้สวัสดิการแก่บุคลากรทุกคน 
อย่างเสมอภาค 

     

20 การให้ความส าคัญและร่วมแก้ไขปญัหา 
ของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นปัญหาตามภาระหน้าที่
หรือปัญหาส่วนตัว 

     

21 สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับครู บุคลากร  นักเรียน 
และผู้ปกครองทุกคน 

     

22 การค านึงถึงหลักความสามารถว่าตอ้งมา 
คู่กับความเต็มใจที่จะรับภาระงานใหม่ๆ 
ของบุคลากร 

     

23 การเป็นนักสือ่สารและฟัง 
มีการรับฟังความคิดเห็นของนักเรียน 
ผู้ปกครองรวมทั้งบุคลากรเพื่อที่จะปรับปรุงแก้ไข
ข้อบกพร่องอย่างจริงใจ 

     

24 การมีวิธีการส่ือสารที่หลากหลายให้บุคลากรทุก
คนเข้าใจได้อย่างทั่วถึง 

     

25 ใช้การส่ือสารกับบุคลากรด้วยภาษา 
ที่เข้าใจง่ายและชัดเจน 

     

26 มีทักษะมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร 
เพื่อการส่ือสารที่ทั่วถึง 

     

27 มีการส่งสารท่ีหลายช่องทาง ได้แก่ จดหมาย
ข่าวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ๆกับผู้ท่ีเกี่ยวข้อง 

     

28 การเปิดโอกาสให้มีการต่อรองในเรื่องท่ี      
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ข้อ 
 
 

 
รายการภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ตัดสินไปแล้วในกรณีท่ีไม่เป็นท่ียอมรับของ
ผู้ท่ีเสียผลประโยชน์ 

29 การมีพฤติกรรมเชิงรุก 
มีการริเริม่ท าสิ่งใหมก่่อนผู้อ่ืนในโรงเรียน 

     

30 มีความสามารถในการคาดการณล์่วงหน้าได้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลง 

     

 
31 

การปรับปรุงแนวทางการด าเนินงาน 
ด้วยวิธีใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้เรียน 

     

32 การปรับปรุงระเบียบข้อบังคับให้ทันต่อ 
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     

33 มีความตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายในและภายนอก
เพื่อหาทางแก้ไขสถานการณ ์

     

34 มีความแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ืองคุณภาพ 
ของผู้เรียน 

     

35 การเป็นผูก้ล้าเสี่ยง 
การสนับสนุนและให้ค าปรึกษาแก่บุคลากรในกา
ริเร่ิมสิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาผลงานของตนเอง 

     

36 การกล้าตัดสินใจที่ริเร่ิมใหม่ด้วย 
ความรอบคอบถึงแม้ถึงแม้จะเป็น 
เร่ืองที่เสี่ยงต่อการผิดพลาด 

     

37 การให้หลักประกันความมั่นคงปลอดภัย 
แก่บุคลากรทุกคนที่คงอยู่ปฏิบัติ ในงานโรงเรียน 

     

38 สร้างสถานการณ์แวดล้อมที่ส่งเสริมกระตุ้นให้
บุคลากรคิดสิ่งใหม่ๆ   

     

39 มีความกล้าเสี่ยงที่จะท าตามความคิดก้าว 
ไปข้างหน้าของตนเอง 

     

40 กระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด  กล้าท า กล้าน าสิ่ง      
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ข้อ 
 
 

 
รายการภาวะผู้น า 

ระดับภาวะผู้น า 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ใหม่ๆ  

41 มีความกล้าเสี่ยงท่ีจะก าจัดอุปสรรคต่างๆ 
เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมายการปรับปรุง 
วิธีการให้นักเรยีนเป็นศูนย์กลาง 

     

42 ใช้วิธีการบริหารโรงเรียนอย่างท้าทาย      
43 มีความคิดกา้วหน้า อย่างรอบครอบในการบริหาร

จัดการโรงเรียน 
     

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ข 
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แบบสัมภาษณ ์

องค์ประกอบของการบริหารการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และ เขต 2 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสัมภาษณ์ฉบับน้ีเป็นแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นเพื่อสัมภาษณ์

องค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  และเขต 2 

2. ขอความอนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความคิดเห็นจากองค์ประกอบของ

บริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 1  และเขต 2  

3. ข้อมูลท้ังหมดจะใช้ประโยชน์เพื่อการวิจัยเท่าน้ันและจะไปไม่มีผลกระทบ

ต่อการปฏิบัติหน้าท่ีของท่านแต่ประการใด 

 

 

    ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ของท่านเป็นอย่างสูง 

 

       นายถวิล ศรใีจงาม 

   นักศึกษาปริญญาเอก หลกัสูตรปรัชญาดุษฎบัีณฑิต สาขาวิชาบริหาร

การศึกษา 
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     วิทยาลัยบัณฑิตศึกษาด้านการจัดการ มหาวทิยาลัยศรี

ปทุม 

 

 

 

1. ด้านสภาพแวดล้อม  (Environment)  

 องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมของสถานศึกษาส่งผลอย่างไรต่อภาวะผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2ในแต่ละด้านดังต่อไปน้ี  

1.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ( Having Vision) 

…………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………..……………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………….……………………………

…………………………………………………………………..………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….… 

1.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ (Believing  that   
schools are for learning )  
…………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………….…………………………………………………………

……………………………………….…………………………………………………

……………………………………………..……………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………….……………

…………………………………………………………………………………….……

…………………………………………………………………………………………..

…………………………………………………………………………………………

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

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….… 

 

 

1.3 การใหคุ้ณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  ( Valuing Human 

Resources ) 

…………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………..……………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………….……………………………

…………………………………………………………………..………………………

…………………………………………………………………………………………

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

….………………………………………………………………………………………

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………….……………………………

…………………………………………………………………..………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

… 

1.4 การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง ( Communicators and Listeners 

…………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………..……………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………….…………………………………………

……………………………………………………….…………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………

……….…………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………..……………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………….……………………………

…………………………………………………………………..………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………..………

….….… 

1.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก  ( Proactive ) 

…………………………………………………………………………………………

…….……………………………………………………………………………………

…………..………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

……………………………………………….…………………………………………

……………………………………………………….…………………………………

……………………………………………………………..……………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

…. 

1.6   การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง ( Risk-takers ) 

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………………………….……………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………..………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………….……

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………..…………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

…………………………………………….……………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

…………………………………………………………..………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………………………………………………………………………………………….

… 
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2. ด้านการก าหนดภารกิจ  ( Mission ) 

องค์ประกอบด้านการก าหนดภารกิจของสถานศึกษา ส่งผลอย่างไรต่อภาวะ

ผู้น าการ 

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 เขต 2 ในแต่ละด้านต่อไปน้ี 
 2.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ( Having Vision) 
………………………………………………………………………………………….
…………………………………………………………………………………………
……..……………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
……………………………….…………………………………………………………
……………………………………….…………………………………………………
……………………………………………..……………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………….…………
……………………………………………………………………………………..……
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………
…………...............………………………………………………………………………
………………………….………………………………………………………………
………………………………….………………………………………………………
………………………………………..…… 
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…………………………………………………………………………………………
…….……………………………………………………………………………………
…………..…… 
…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………….. 

 2.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ ( Believing  that   

schools are for learning )  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………….……………

……………………………………………………………………………………. 

            2.3การให้คุณคา่และความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  (Valuing Human 

Resources ) 

…………………………………………………………………………………………

……..……………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………….…………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

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

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………………………………………….……...………………………………………

……………………………………………………….…………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………..……………………

…………………………………………………………………………………… 

 

2.4  การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  ( Communicators and Listeners )  

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

…………………………………….……………………………………………………

…………………………………………..………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………….……………………

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

…………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………….……...……………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

…. 

2.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก  ( Proactive ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………….…………

…………………………………………………………………………………………

… 

2.6   การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง ( Risk-takers ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………….……………

……………………………………………………………………………….…………

…………………………………………………………………………………………

… 

3. ด้านการก าหนดเป้าประสงค์  ( Objective ) 

องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าประสงค์ของสถานศึกษา ส่งผลอย่างไรต่อ 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 1  และเขต 2ในแต่ละด้านดังต่อไปน้ี  

3.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ( Having Vision) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………… 

 3.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ ( Believing  that   
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schools are for learning )  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

……………………………………………………………………………………. 

            3.3การให้คุณคา่และความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  (Valuing Human 

Resources ) 

…………………………………………………………………………………………

……..……………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………….…………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

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

……………………………………………………………….…… 

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………….…… 

 

3.4  การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  ( Communicators and Listeners )  

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

…………………………………….……………………………………………………

…………………………………………..………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………….……………………

……………………………………………………………………………….…………

……………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………….……...……………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

…. 

3.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก  ( Proactive ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

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

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………….…………

…………………………………………………………………………………………

… 

3.6   การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง ( Risk-takers ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………….………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

……………………………….…………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………….………………………………

………………………………………………………………….………………………

………………………………………………………………………..…………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

… 

4. ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์  ( Strategies) 

 องค์ประกอบด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ของสถานศึกษาส่งผลอย่างไรต่อ         

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี

การศึกษามัธยมศกึษา เขต 1  และเขต 2ในแต่ละด้านดังต่อไปน้ี  

4.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ( Having Vision) 

…………………………………………………………………………………………

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

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………… 

 4.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ ( Believing  that   

schools are for learning )  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….… 

   

…………………………………………………………………………………………

….…… 

         4.3การใหคุ้ณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  (Valuing Human Resources 

) 
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…………………………………………………………………………………………

……..……………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………….…………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………………………………………….……...………………………………………

……………………………………………………….…………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………….…… 
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4.4  การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  ( Communicators and Listeners )  

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

…………………………………….……………………………………………………

…………………………………………..………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………….……………………

……………………………………………………………………………….…………

……………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………….……...……………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

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

…………………………………………………………………………… 

 

 

4.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก  ( Proactive ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………….…………

…………………………………………………………………………………………

… 

4.6   การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง ( Risk-takers ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………….……………………………………………………………

……………………………….…………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………….………………………………

………………………………………………………………….………………………

………………………………………………………………………..…………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

… 

5. ด้านการก าหนดนโยบาย  (Policies) 

 องค์ประกอบด้านการก าหนดนโยบายของสถานศึกษาส่งผลอย่างไรต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1  และเขต 2ในแต่ละด้านดังต่อไปน้ี  

5.1 การเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ( Having Vision) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………… 

 5.2 การมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานท่ีส าหรับการเรียนรู้ ( Believing  that   

schools are for learning )  

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………



224 
 

 

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….… 

 

            5.3การให้คุณคา่และความส าคัญต่อทรัพยากรมนุษย์  (Valuing Human 

Resources ) 

…………………………………………………………………………………………

……..……………………………………………………………………………………

……………….…………………………………………………………………………

……………………….…………………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………….………

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

………….………………………………………………………………………………

………………..…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

………………………………………….……...………………………………………

……………………………………………………….…………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………….…… 

 

5.4  การเป็นนักสื่อสารและนักฟัง  ( Communicators and Listeners )  

…………………………………………………………………………………………

….………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

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

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………….……………………

……………………………………………………………………………….…………

……………………………………………………………………………………….…

…………………………………………………………………………………………

…..………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………….……...……………………………………………………

………………………………………….………………………………………………

………………………………………………….………………………………………

………………………………………………………..…………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………… 

 

 

5.5  การมีพฤติกรรมเชิงรุก  ( Proactive ) 

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

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

…………….……...……………………………………………………………………

………………………….………………………………………………………………

………………………………….………………………………………………………

………………………………………..…………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………….………………………

…………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………….…………

…………………………………………………………………………………………

… 

5.6   การเป็นผู้ท่ีกล้าเสี่ยง ( Risk-takers ) 
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…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………….……………………………………………………………………………

…………………….……………………………………………………………………

…………………………..………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………….……………………………………

……………………………………………………………….…………………………

……………………………………………………………………….…………………

……………………………………………………………………………..……………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………….………………………………………………………………………

…………………………….……………………………………………………………

……………………………….…………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………

………………………………………………………….………………………………

………………………………………………………………….………………………

………………………………………………………………………..…………………

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

… 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาคผนวก ค 
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ผลการสัมภาษณ์ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาซ่ึงท าการ

วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เน้ือหา 

 
 การสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการบริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  ประกอบด้วย  
5 ด้าน คือ 
 1. ด้านสภาพแวดล้อม (Environment)  
 2. ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission)  
 3. ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 
 4. ด้านการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และ  
  5. ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) 

ผู้มีส่วนร่วมในการให้ข้อมูลส าคัญของการสัมภาษณ์เชิงลึกองค์ประกอบของการ
บริหารการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 คือ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา จ านวน 15 คน ซึ่งท าการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Ansalysis) ที่ได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Selected) ตามคุณวุฒิ และประสบการณ์ทางด้านการบริหารการศึกษา (รายช่ือตาม
ผนวก) สรุปผล ดังนี้ 

 
ด้านสภาพแวดลอ้ม (Environment Scanning) 

รายละเอียด สรุปประเด็น 
สภาพแวดล้อม (Environment Scanning) เป็น
แรงผลักดันต่าง ๆ ที่ส่งผลกระทบต่อการบริหาร
จัดการโรเรียน ซึ่งประกอบด้วย 
      1. สภาพแวดล้อมทั่วไป (General environment) 
ได้แก่  
          1.1 กฎหมาย ข้อบังคับ นโยบายของรัฐบาล 
แนวโน้มการออกกฎหมายและพระราชบัญญัติต่าง 
ๆ เช่น  การเปลี่ยนแปลงนโยบายของรัฐบาลก็มีผล
ต่อการจัดการศึกษา  
           1.2 สภาพสังคมวัฒนธรรม เช่น ทัศนะคติ
ทางสังคม ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเช่ือ พฤติกรรม  

         ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อโรงเรียน แม้จะ
ไม่สามารถมองเห็นโดยตรงก็ตาม สภาพแวดล้อม
ต่างๆในลักษณะที่ เป็นภาพรวมจะถูกเรียกว่า 
สภาพแวดล้อมทั่วไป (General environment)   

1. สภาพแวดล้อมอยู่นอกเหนือการควบคุมของ
โรงเรียน กล่าวคือ สภาพแวดล้อมทั่วไป ล้วนอยู่
เหนือการควบคุมของโรงเรียนทั้งสิ้น โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงสภาพแวดล้อมทางการเมือง เศรษฐกิจและ
สังคมซึ่ งส่งผลกระทบต่อการด ารงอ ยู่ของ
โรงเรียนอย่างมาก 

2. สภาพแวดล้อมเป็นที่มาของความไม่แนน่อน
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           1.3 การเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากร  
           1.4 สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ   
           1.5 เศรษฐกิจ  สังคม การเมือง 
         1.6 วิทยาศาสตร์ และ เทคโนโลยี   
       นอกจากนี้ แล้ ว   สภาพแวดล้อมภายนอก
โรงเรียนที่มีผลกระทบโดยตรงต่อโรงเรียน และการ
ด าเนินงานของโรงเรียนในการบรรลุเป้าหมาย 
ได้แก่ นักเรียน ผู้ปกครอง ชุมชน สังคม สิ่งเหล่านี้
เป็นความไม่แน่นอนของโรงเรียน  เพราะมีความ
ซับซ้อนและอยู่ภายใต้แรงกดดันที่มีเหตุผลพิสูจน์ได้     

2. สภาพแวดล้อมภายในโรงเรียน (Internal 
Environment) เป็นแรงผลักดันภายในโรงเรียนที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการและด าเนินงานของโรงเรียน 
ได้แก่  เป้ าหมายของโรงเรียน โครงสร้างของ
โรงเรียน  พฤติกรรมการบริหาร และ ความ รู้ 
ความสามารถ คุณธรรมจริยธรรม และความ
จงรักภักดีต่อโงเรียนของบุคลากรระดับต่าง ๆ ซึ่ง
เป็นทรัพยากรบุคคลที่ส าคัญที่จะส่งผลให้โรงเรียน
ด าเนินงานได้บรรลุผลส าเร็จ 

ในการบริหารโรงเรียนจึงเป็นภาระหน้าที่ของ
ผู้บริหารที่รับมาจากสังคม ดังนั้นการตัดสินใจของ
ผู้บริหารทุกเร่ือง ต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบที่
ส าคัญของสภาพแวดล้อมที่มีผลกระทบต่อสังคม  
เช่น สภาพทางการเมือง สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพ
ทางสังคม วัฒนธรรมและประเพณี ถ้าการตัดสินใจ
ไม่สอดคล้องหรือขัดแย้งกับสิ่งที่กล่าวมาย่อมท าการ
บริหารโรงเรียนไม่ได้ผล อย่างไรก็ตาม เมื่อโรงเรียน
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงผลกระทบจากสภาพแวดล้อม
ภายนอก โรงเรียนต้องมีความพร้อมในการสร้างภูมิ
ต้านทานตนเอง เพื่อลดความเสียหายที่บังเกิดขึ้นให้
เหลือน้อยที่สุดโดย 

1. การก าหนดขอบเขตหน้าที่ของโรงเรียนให้

ต่างๆ ได้แก่การเปลี่ยนแปลงทางการเมือง ภาวะ
ถดถอยทางเศรษฐกิจ และการเพิ่มปัญหาทาง
สังคม 

3. สภาพแวดล้อมของแต่ละโรงเรียนมีความ
แตกต่างกัน เนื่องจากความคาดหวังของนักเรียน 
ผู้ปกครองและชุมชนของแต่ละโรงเรียนแตกต่าง
กัน แม้แต่สภาพแวดล้อมทั่วไปจะมีลักษณะ
ใกล้เคียงกัน แต่สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
จะแตกต่างกันเสมอ 

4. สภาพแวดล้อมมีผลกระทบต่อโรงเรียนไม่
เท่ากัน จึงมีการบริหารและจัดการโครงสร้างของ
โ ร ง เ รี ย นที่ แ ต ก ต่ า ง กั น นั้ น  อิ ท ธิพล ขอ ง
สภาพแวดล้อมจึงส่งผลกระทบไม่เท่ากัน 
สรุป  สภาพแวดล้อมในโรงเรียนนั้นมีอิทธิพล

ต่อการหล่อหลอมพฤติกรรม  ทัศนคติ  ค่านิยม  
ส ติปัญญาของนั ก เรี ยน เป็นอย่ า งมาก   ถ้ า
สิ่งแวดล้อมดีจะช่วยท าให้นักเรียนเกิดความรู้สึกที่
ดีต่อการเรียนรู้   ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจต่อ
โรงเรียน  ซึ่งจะมีผลดีท าให้เกิดความสามัคคีใน
หมู่คณะ   
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ชัดเจน และเป็นที่ยอมรับของผู้ปฏิบัติงาน เพื่อให้
เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนด 

2. เ พิ่ ม ส ม ร ร ถ น ะ ใ น ก า ร แ ล ก เ ป ลี่ ย น
ความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมเพื่อให้สามารถคาด
แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมได้อย่าง
ใกล้ชิดตลอดเวลา เพื่อจะได้มีโอกาสปรับตัวให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมอย่าง
ต่อเนื่อง 

3. การก าหนดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ให้สอดคล้อง และให้สมดุลอยู่เสมอทั้งในส่วนของ
ผู้บริหาร แหล่งทุนและทรัพยากร และการควบคุม
ต่าง ๆ 

4.โรงเรียนจะต้องมีสมรรถนะในการเพิ่มขีด
ความสามารถ จนกระทั่งมีอ านาจเพียงพอที่จะ
ต้ า น ท า น อิ ท ธิ พ ล จ า ก ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง
สภาพแวดล้อมได้  ทั้ งนี้ขึ้นอ ยู่กับปัจจัยภายใน
องค์การทั้งมวล ที่เกี่ยวกับการเพิ่มพูนสมรรถภาพ
ขององค์การ 

ด้านการก าหนดภารกิจ (Mission) 

รายละเอียด สรุปประเด็น 

การก าหนดภารกิจเป็นการก าหนดจุดประสงค์
ของโรงเรียน 

1. งานวิชาการเป็นงานหลักหรือเป็นภารกิจ
หลักของสถานศึกษาที่พระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ พ.ศ. 2542 และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พ.ศ. 2545 มุ่งให้กระจายอ านาจในการบริหารจัดการ
ไปให้สถานศึกษาให้มากที่สุด ด้วยเจตนารมณ์ที่จะ
ให้สถานศึกษาด าเนินการได้โดยอิสระ คล่องตัว 
รวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน 
สถานศึกษา ชุมชน ท้องถิ่น และการมีส่วนร่วมจากผู้
มีส่วนได้เสียทุกฝ่าย ซึ่งงานวิชาการประกอบด้วย
การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  ก ารพัฒนา

   การก าหนดภารกิจอย่างชัดเจนจะเป็นสิ่งที่มี
ประโยชน์มากแต่ก็ไม่ควรจะเป็นข้อจ ากัดและ
ผูกมัดตนเอง ซึ่งในสถานการณ์ที่โลกเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเ ร็ว  ระบบการบริหารและการจัด
การศึกษาของไทย จ าเป็นต้องปรับตัวให้ทัน กับ
การเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม
การเมือง วัฒนธรรม และการศึกษา ตลอดจนการ
แข่งขันกับต่างประเทศ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในเร่ือง
กระบวนการเรียนรู้ และระบบการบริหารและจัด
การศึกษา  อาทิ การให้บริการทางการศึกษา หรือ
การบริการที่ตอบสนองความต้องการของผู้เรียน
และชุมชนเป็นหลัก ซึ่งสามารถระบุอย่างละเอียด
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กระบวนการเรียนรู้ การวัดผล ประเมินผลและเทียบ
โอนผลการเ รียน การวิ จัย เพื่ อพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา การพัฒนาสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยี
ทางการศึกษา การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ การนิเทศ
การศึกษา การแนะแนวการศึกษา การพัฒนาระบบ
การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา การส่งเสริม
ความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน การประสานความ
ร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และ
การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล 
ครอบครัว องค์กร หน่วยงาน และสถาบันอื่นที่จัด
การศึกษา 

2. การบริหารงานงบประมาณของสถานศึกษา
มุ่งเน้นความอิสระในการบริหารจัดการมีความ
คล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหาร
มุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิและบริหารงบประมาณแบบ
มุ่ง เน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จาก
สินทรัพย์ของสถานศึกษารวม ทั้งจัดหารายได้จาก
บริการมาใช้บริหารเพื่อประโยชน์ทางการศึกษา 
ส่งผลให้ เกิดคุณภาพที่ดี ขึ้ น ต่อ ผู้ เ รี ยน  โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้สถานศึกษาบริหารงานด้าน
งบประมาณมีความเป็นอิสระคล่องตัว โปร่งใส
ตรวจสอบได้ เพื่อให้ได้ผลผลิต ผลลัพธ์เป็นไปตาม
ข้อตกลงการให้บริการ และเพื่อให้สถานศึกษา
สามารถบริหารจัดการทรัพยากรที่ได้อย่างเพียงพอ
และมีประสิทธิภาพ 

3. การบริหารงานบุคคลในสถานศึกษา เป็น
ภารกิจส าคัญที่มุ่งส่งเสริมให้สถานศึกษาสามารถ
ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองภารกิจของสถานศึกษา 
เพื่อด าเนินการด้านการบริหารงานบุคคลให้เกิด
ความคล่องตัว อิสระภายใต้กฎหมาย ระเบียบเป็นไป
ตามหลักธรรมาภิบาล ข้าราชการครูและบุคลากร
ท า ง ก า ร ศึ ก ษ า ไ ด้ รั บ ก า รพั ฒ น า  มี ค ว า ม รู้

หรืออย่างสั้นๆ ก็ได้ 
     
      สรุปสถานการณ์ที่ โลกเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว ระบบการบริหารและการจัดการศึกษา
ของไทย จ า เป็นต้องปรับตัวให้ทัน  กับการ
เปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมการเมือง 
วัฒนธรรม และการศึกษา ตลอดจนการแข่งขันกับ
ต่ า งประ เทศ  โดย เฉพาะอย่ า ง ยิ่ ง ใ น เ รื่ อ ง
กระบวนการเรียนรู้ และระบบการบริหารและจัด
การศึกษา 
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ความสามารถ มีขวัญและก าลังใจได้รับการยกย่อง
เชิดชูเกียรติ มีความมั่นคงและก้าวหน้าในวิชาชีพ ซึ่ง
จะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของผู้เรียน
เป็นส าคัญ 

ด้านการก าหนดเป้าประสงค์ (Objectives) 

รายละเอียด สรุปประเด็น 
       เป้าประสงค์ (Objectives) เป็นผลลัพธ์ในบั้น
ปลายที่ได้มาจากการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตาม
แผนงานที่ได้ก าหนดไว้ ซ่ึงจะต้องบอกว่าอะไรคือ
สิ่งที่ต้องการจะท าให้ส าเร็จ และเมื่อไรที่ต้องการจะ
ให้แล้วเสร็จ และควรจะออกมาในรูปเชิงปริมาณ
หรือตัวเลขหากเป็นไปได้ อาทิ เพื่อลดจ านวนผู้เรียน
ที่มีปัญหาทางการเรียนให้ต่ าลง 5 % ต่อปี หรือเพื่อ
เพิ่มผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน 20% ต่อปี เป็นต้น 
     สถานศึกษาซึ่งเป็นหน่วยงานหลัก มีเป้าประสงค์ 
คือ การพัฒนาผู้เรียนและสังคม ภายใต้บทบัญญัติ
ของพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
และที่แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มีความมุ่ง
หมาย เพื่อพัฒนาคนไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้ง
ร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้คู่คุณธรรม มี
จริยธรรม และวัฒนธรรม ในการด ารงชีวิต และอยู่
ในสังคมได้อย่างมีความสุข ถอืว่าสถานศกึษาเป็น
หน่วยงานที่ส าคัญยิ่ง เพราะเป็นหน่วยปฏิบัติการ ผล
ของการจัดการศึกษา จะเกิดขึ้นที่สถานศึกษา 
ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญและมี
ส่วนรับผิดชอบอย่างใกล้ชิดต่อการศึกษาที่จะให้
เกิดผลอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะความส าเร็จของ
การบริหารสถานศึกษาขึ้นอยู่กับผู้บริหารเป็นส าคัญ  

1. เป้าประสงค์หลักในการพัฒนาคุณภาพ
ก า รศึ ก ษ าต า มพระ รา ชบัญญั ติ ก า รศึ ก ษ า 
พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2545 ได้แก่ การจัด การศึกษาต้องยึดหลักการว่า 
ผู้เรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองได้ และถือว่าผู้เรียนมีความส าคัญที่สุด 
กระบวนการจัดการศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียน
สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ  

2.เป้าประสงค์หลักพัฒนาคุณภาพนักเรียน
คุณภาพเป็นสิ่งที่ทุกคนปรารถนา เพราะคุณภาพ 
คือ  สิ่งที่มีมาตรฐานในด้านการจัดการศึกษา 
คุณภาพของการศึกษา คือ ผู้เรียนที่จบการศึกษา
ไปแล้วมีความรู้ ความสามารถ หรือสามารถเข้า
ศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นไป หรือสามารถด าเนิน
ชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข 
        3. เป้าประสงค์หลักในการจัดกิจกรรม
นักเรียน 
งานกิจกรรมหรืองานกิจการนักเรียนเป็นงานที่มี
ความเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมและพัฒนานักเรียน
ให้มีคุณภาพเหมาะสมตามควรแก่วัย และความ
แตกต่างระหว่างบุคคลมีทักษะด าเนินชีวิต มีการ
พัฒนาวุฒิทางอารมณ์ ศีลธรรม จริยธรรม พัฒนา
ตนเองสู่โลกแห่งอาชีพ เพื่อให้สามารถด ารงชีวิต
ในสังคมได้อย่างปกติสุข 

การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) 

รายละเอียด สรุปประเด็น 
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   ขั้นที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์(Visions)  
   วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นภาพที่พึงปรารถนาให้
เกิดขึ้นในอนาคต อาจมลีักษณะในเชิงปรัชญาที่
สามารถให้ทิศทางกับผู้น าเพื่อน าองค์การไปสู่
ภารกิจหลักที่มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ้น 
ในการจัดท าวิสัยทัศน์ (1)  การระดมสมอง (2)การ
ใช้แบบสอบถามให้บุคลากรทุกระดับก าหนด
วิสัยทัศน์ตามที่ต้องการ (3)ตั้งคณะกรรมการเฉพาะ
กิจ ก าหนดวิสัยทัศน์ขึ้นมาก่อนแล้วส่งให้บุคลากร
ลงประชามติ 
      ขั้นที่ 2 การก าหนดพันธกิจ (Mission)  
  ขอบข่ายการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
อาจถูกก าหนดในรูปการผลิต การตลาด และการ
บริการ พันธกิจเป็นเป้าหมายที่ชัดเจนกว่าวิสัยทัศน์ 
เป็นการก าหนดวิธีการด าเนินงาน  
  1. จัดประ ชุม ผู้บ ริหารระดับสู ง 
ระดับกลาง และผู้รับผิดชอบการวางแผน 
  2. วิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอก
และสภาพแวดล้อมภายในโดยใช้เทคนิคของการ
วิเคราะห์แบบ 7S ของ McKinsey, Boston Model, 
Balance Score Card เพื่อก าหนดต าแหน่งของ
ยุทธศาสตร์ (SWOT) 
  3. จัดท า Workshop ระดมสมอง 
  ขั้นที่ 3 การก าหนดค่านิยมร่วม (Values Scan)  
 ความเช่ือร่วมกันของคนในองค์การเดียวกัน
ว่าสิ่งนั้นมีคุณค่า เพื่อช่วยท าหน้าที่เป็นเป้าหมาย
พฤติกรรมและความเ ช่ือให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกันในการจัดท าค่านิยมร่วมอาจใช้เทคนิค
เช่นเดียวกับการก าหนดวิสัยทัศน์ 
        ขั้ นที่  4  ก ารก า หนดความสาม ารถหลั ก 

สรุป การก าหนดยุทธศาสตร์ หมายถึง ชุดการ
ตัดสินใจที่ก าหนดไว้ล่วงหน้าเพื่อให้การบริหาร
จัดการองค์การบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ที่ตั้งไว้  
     ขั้นที่ 1 การก าหนดวิสัยทัศน์(Visions)  
  ขั้นที่ 2 การก าหนดพันธกิจ (Mission)  

     ขั้นที่ 3 การก าหนดค่านิยมร่วม (Values Scan)  
   ขั้นที่ 4 การก าหนดความสามารถหลัก   

      ขั้นที่ 5 การก าหนดวัตถุประสงค์หลัก 
      ขั้นที่ 6 การก าหนดยุทธศาสตร์ 
      ขั้นที่ 7 การก าหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิ 
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ความสามารถหลักเป็นกลุ่มของความสามารถที่เกิด
จากการผสมผสานความรู้ ทักษะ เจตคติ นวัตกรรม
และเทคโนโลยีขององค์การในการด าเนินงาน 
ความสามารถหลักถ้าจะกล่าวอีกนัยหนึ่ งก็คือ 
เอกลักษณ์ที่โดดเด่นหรือความแกร่งขององค์การที่
เกิดจากการประสาน เช่ือมโยงการท างานร่วมกัน
ของคนในองค์การ ลักษณะของความสามารถหลักที่
ดีจะต้องมีความทันสมัย เป็นนวัตกรรม และมี
ความรู้ใหม่อย่างต่อเนื่องความสามารถหลักที่มีผล
ต่อความสามารถของบุคคลที่ส าคัญ ได้แก่ แรงจูงใจ 
ลักษณะนิสัยเฉพาะคน แนวความคิดส่วนตัว ความรู้
และทักษะ  
       ขั้นที่ 5 การก าหนดวัตถุประสงค์หลัก : ขั้นตอน
นี้เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ระยะยาวขององค์การ 
อาจเป็น 1-5 ปี  
       ขั้นที่ 6 การก าหนดยุทธศาสตร์หรือจุดมุ่งหมาย
เชิงกลยุทธ์ เป็นจุดมุ่งหมายที่น าพันธกิจแต่ละด้าน
ม าก าหนด เป็ น จุดมุ่ งหม ายใ ห้ ชัด เ จน ย่ิ งขึ้ น 
จุดมุ่งหมายเชิงกลยุทธ์เป็นเร่ืองของอนาคต เป็นการ
ก าหนดไว้เพื่อเป็นทิศทางของการใช้ยุทธศาสตร์
หรือกิ จกรรมทาง ยุทธศาสต ร์  โดยปกติ จะมี
ระยะเวลา 3-5 ปี ซ่ึงอาจมีมุมมองในหลายมิติ  
      ขั้นที่ 7 การก าหนดตัวช้ีวัดผลสัมฤทธ์ิ  

ด้านการก าหนดนโยบาย (Policies) 

รายละเอียด สรุปประเด็น 
      นโยบาย (Policies) เป็นแนวทาง (Guideline) 
อย่างกว้างๆ ในการตัดสินใจ ซึ่งเช่ือมต่ออยู่ระหว่าง
การก าหนดก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategies) และการ
น ายุทธศาสตร์ (Strategies)ไปใช้ (Implementation) 
องค์การจะใช้นโยบายเป็นแนวทางที่จะท าให้เกิด

การบริหารสถานศึกษาเป็นทั้งศาสตร์และ
ศิลป์ นักการศึกษาที่ เป็นผู้บริหารสถานศึกษา 
จะต้องบริหารสถานศึกษาในภารกิจหน้าที่ที่ตน
บริหารงานอยู่อย่างชาญฉลาด มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์ มีภาวะผู้น า มีคุณธรรมจริยธรรม 
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ความมั่นใจได้ว่าพนักงานของตนเมื่อจะตัดสินใจ
หรือด าเนินการใดๆ จะต้องอยู่ภายในกรอบที่
ก าหนดขึ้น ทั้งนี้เพื่อสนับสนุนให้ภารกิจของ
องค์การ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ต่างๆ ที่ก าหนด
ขึ้น สามารถด าเนินการไปได้ในทิศทางที่                
พึงประสงค์ได้ 

การจะขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การบริหารการ
เปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จในโรงเรียนได้
นั้น  จ า เป็นต้องอาศัย ผู้บริหารที่มี วิสัยทัศน์  มี
คุณธรรมจริยธรรมเป็น และมีความรู้ ความเข้าใจใน
หลักการบริหารสถานศึกษา  รวมทั้ งป รัชญา
การศึกษา ทั้งนี้เพราะการบริหารจัดการสถานศึกษา
จะต้องมีหลักคิด หลัก วิชา หลักปฏิบัติ  โดยมี
เป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อจะก่อให้เกิดกระบวนการ
สร้างองค์ความรู้และกระบวนการปฏิบัติที่ถูกต้อง 
จึงจะส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพนักเรียนได้ ปรัชญา
การจัดการศึกษาจึงเปรียบเสมือนตัวช้ีเป้าหมายให้
การบริหารจัดการตอบสนองความคาดหวังของชีวิต
และสังคม ซึ่งการบริหารดังกล่าวก็ต้องอาศัยการ
บริหารยุคใหม่ด้วย เพราะปัจจุบันเป็นยุค “โลกาภิ
วัตน์” ความรู้และวิธีการที่จะน ามาใช้และปฏิบัติมี
ความเปลี่ยนแปลงและล้าสมัยอย่างรวดเร็ว ความ
สลับซับซ้อนในการด า เนินการมีมากขึ้ น  จึ ง
จ าเป็นต้องแสวงหาวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้อยู่เสมอ 
จึงจะท าให้องค์กรมีความเจริญก้าวหน้า 

ตลอดจนมีความแนบเนียนในการปฏิบัติ เพื่อท า
หน้ า ที่ อ า น ว ย ก า ร  ส่ ง เ ส ริ ม  ส นั บ ส นุ น 
ประสานงาน นิ เทศ ควบคุม  ก ากับติ ดตาม 
ประเมิน แก้ไข พัฒนา ปรับปรุงการด าเนินงาน
หรือกิจกรรมต่าง ๆ ของสถานศึกษา ทั้งการ
วางแผน การบริหาร งานธุรการ การเงิน อาคาร
สถานที่ หรืองานอื่น ๆ ของสถานศึกษาให้ด าเนิน
ไปได้ด้วยความเรียบร้อย ราบร่ืน เกิดประโยชน์ 
สูงสุดต่อผู้มีส่วนได้เสีย และมีประสิทธิภาพตาม
มาตรฐานการศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารจึงต้องใช้ทั้ง
ความรอบรู้ในศาสตร์การบริหารทั้งที่มีมาในอดีต
และทั้งที่มีอยู่ในปัจจุบันอย่างมีศิลปะเพื่อให้งานที่
บริหารบรรลุผลตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  

 

  



 

 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ง 
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เครื่องมือ A ส าหรับการศึกษาบริบท (Context) 
 

 1. แบบส ำรวจภำพรวมภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัด
ส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 และเขต 2 (Survey Transformation Leadership of 
Secondary Schools Questionnaires: SCQ) 

 
ที่ 

 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีน

มัธยมศึกษา 

ระดับภาวะผู้น า 
มำก
ที่สุด 

มำก ปำน
กลำง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

1.การเป็นผู้มีวสิัยทัศน์ (Having vision)  
1 กำรก ำหนดแผนงำนและเป้ำหมำยกำรด ำเนินงำนได้อย่ำงมี

ประสิทธิภำพ 
     

2 กำรถ่ำยทอดวิสัยทัศน์แก่บุคลำกรทุกคนของโรงเรียนจน
สำมำน ำไปสู่กำรปฏิบัติได ้

     

3 ควำมสำมำรถตัดสินใจในวิธีกำรปฏิบัติงำนของโรงเรียน
เพื่อบรรลุเป้ำหมำยที่ตั้งไว้ 

     

4 ควำมสำมำรถสื่อสำรกับบคุลำกรของโรงเรียนเพื่อให้
บรรลุเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ 

     

5 ควำมสำมำรถจูงใจให้บุคลำกรปฏิบัติ 
จนบรรลุเป้ำหมำยตำมแผนที่ก ำหนดไว้ 

     

6 ควำมสำมำรถบริหำรจัดกำรเพื่อให้บุคลำกรเข้ำใจและ
ปฏิบัติได้ตรงเป้ำหมำยที่วำงไว้ 

     

2. การมีความเชื่อว่าสถานศึกษาเป็นสถานทีส่ าหรับการเรียนรู้  
(Believing that the schools are for learning) 

7 กำรก ำหนดเป้ำหมำยของกำรจัดกำรศึกษำโดยค ำนึงถึง
ควำมสนใจของนักเรียนแต่ละคน 

     

8 กำรก ำหนดเป้ำหมำยของกำรจัดกำรศึกษำโดยค ำนึงถึง
ควำมแตกต่ำงของนักเรียนแต่ละคน 

     

9 กำรคัดเลือกครูที่มีควำมสำมรถในกำร 
จัดกำรเรียนรู้ 

     

10 กำรสนับสนุนครูที่มีควำมสำมำรถในกำรจัดกำรเรียนรู้      



236 
 

 
 

11 กำรส่งเสริมนักเรียนในด้ำนควำมต้องกำร 
ทำงสังคม 

     

12 ควำมสำมำรถกำรบริหำรจัดกำรแก้ปัญหำนักเรียนได้      
13 กำรสนับสนุนกำรจัดกิจกรรมที่นักเรียน 

ส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้นักเรียนรู้สึกตื่นเต้น 
อยำกเรียนรู้ด้วยตนเอง 

     

14 กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรทำงด้ำนสังคม 
แก่ผู้เรียน 

     

15 กำรตอบสนองควำมตอ้งกำรทำงด้ำนวิชำกำรทำงสังคมแก่
ผู้เรียน 

     

3. การให้คุณค่าและความส าคัญต่อทรัพยากรมนษุย์ (Valuing Human Resources) 
16 กำรสนับสนุนให้บุคลำกรสร้ำงผลงำน 

ตำมควำมสำมำรถ  ควำมถนัดและควำมสนใจ 
     

17 กำรดูแลเอำใจใส่บุคลำกรทุกคนด้วย 
ควำมสนใจอย่ำงทั่วถึง 

     

18 กำรอ ำนวยควำมสะดวกแก่บุคลำกรของโรงเรียนเพื่อให้
งำนบรรลุเป้ำหมำย 

     

19 กำรให้สวัสดิกำรแก่บุคลำกรทุกคน 
อย่ำงเสมอภำค 

     

20 กำรให้ควำมส ำคัญและร่วมแก้ไขปญัหำ 
ของบุคลำกรไม่ว่ำจะเป็นปัญหำตำมภำระหน้ำทีห่รือ
ปัญหำส่วนตัว 

     

21 ควำมมีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีกับบุคลำกรทุกคน      
22 กำรค ำนึงถึงหลักควำมสำมำรถว่ำตอ้งมำ 

คู่กับควำมเต็มใจที่จะรับภำระงำนใหม่ๆ 
ของบุคลำกร 

     

4. การเปน็นักสื่อสารและนักฟัง (Communicators and Listeners) 
23 กำรรับฟังควำมคิดเห็นของนักเรียน 

ผู้ปกครองรวมทั้งบุคลำกรอย่ำงจริงใจ 
เพื่อที่จะปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง 
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24 กำรมีวิธีกำรส่ือสำรที่หลำกหลำยให้บุคลำกรทุกคนเข้ำใจ
ได้อย่ำงทั่วถึง 

     

25 กำรส่ือสำรกับบุคลำกรด้วยภำษำ 
ที่เข้ำใจง่ำยและชัดเจน 

     

26 กำรเปิดโอกำสให้บุคลำกรเข้ำพบ 
เพื่อกำรส่ือสำรที่ตรงกัน 

     

27 มีกำรส่งสำรด้วยวิธีที่หลำกหลำย เช่น 
จดหมำยข่ำวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ๆ 
กับผู้ที่เกี่ยวข้อง 

     

28 กำรเปิดโอกำสให้มีกำรต่อรองในเร่ืองที่ตัดสินไปแล้วใน
กรณีที่ไม่เป็นที่ยอมรับของผู้ที่เสียผลประโยชน์ 

     

5. การมพีฤติกรรมเชิงรุก (Proactive) 

29 มีกำรริเร่ิมท ำสิ่งใหม่ก่อนผู้อื่นใน 
โรงเรียน 

     

30 ควำมสำมำรถคำดกำรณ์ล่วงหน้ำได้ทนั 
กำรเปลี่ยนแปลง 

     

31 กำรปรับปรุงแนวทำงกำรด ำเนินงำน 
ด้วยวิธีใหม่ ๆ 

     

32 กำรปรับปรุงระเบียบข้อบังคับให้ทันต่อ 
สถำนกำรณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

     

33 ควำมตื่นตัวต่อข่ำวสำรทั้งภำยในและภำยนอกเพื่อหำทำง
แก้ไขสถำนกำรณ ์

     

34 ควำมแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ืองคุณภำพ 
ของผู้เรียน 

     

6. การเปน็ผู้ที่กลา้เสีย่ง (Risk-takers) 

35 กำรสนับสนุนบุคลำกรในกำริเร่ิม 
สิ่งใหม่ ๆ เพื่อพัฒนำผลงำนของตนเอง 
ถึงแม้อำจจะไม่ประสบควำมส ำเร็จ 

     

36 กำรกล้ำตัดสินใจที่ริเร่ิมใหม่ด้วย 
ควำมรอบคอบถึงแม้ถึงแม้จะเป็น 
เร่ืองที่เสี่ยงต่อกำรผิดลำด 
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37 กำรให้หลักประกันควำมมั่นคงปลอดภัย 
แก่บุคลำกรทุกคนที่คงอยู่ปฏิบัติ ในงำนโรงเรียน 

     

38 มีควำมคิดไปในอนำคตถึงแม้อำจจะเป็น 
เร่ืองเสี่ยงต่อควำมผิดหวัง 

     

39 ควำมกล้ำเสี่ยงที่จะท ำตำมควำมคิดก้ำว 
ไปข้ำงหน้ำของตนเอง 

     

40 กำรสนับสนุนให้บุคลำกรกล้ำคิด  กล้ำท ำ กล้ำน ำถึงแม้
อำจจะเป็นเร่ืองสุ่มเสี่ยงก็ตำม 

     

41 ควำมกล้ำเสี่ยงที่จะก ำจัดอุปสรรคต่ำงๆ เพื่อให้บุคลำกร
บรรลุเป้ำหมำยกำรปรับปรุง 
วิธีกำรให้นักเรียนเป็นศูนย์กลำง 

     

42 ควำมกล้ำเสี่ยงในกำรบริหำรโรงเรียน 
เมื่อพิจำรณำอย่ำงรอบคอบแล้ว 

     

43 ควำมกล้ำได้กล้ำเสียในกำรบริหำรจัดกำรโรงเรียน      
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เครื่องมือ B  
แบบสรุปภาพรวมภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ารับการพัฒนา 

 

ที่ 
 

ผู้เข้ารับ
การพัฒนา 

Having vision Believing that the 
schools are for 

learning 

Valuing Human 
Resources 

Communicators 
and Listeners 

Proactive Risk-takers 

ST LL P/N ST LL P/N ST LL P/N ST LL P/N ST LL P/N ST LL P/N 

1                    

2                    

3                    

4                    

5                    

6                    

7                    

8                    

9                    

10                    
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เครื่องมือ C 

วางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา (Transformation Leadership of Secondary Schools) ของผู้เข้ารับการพัฒนาแต่ละ
คน (Individual Change Leadership of Secondary Schools: ITLSS) 

 

ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำ......................................................................................... สถำนศึกษำ........ ........................................................................ ช่ือพ่ีเลี้ยง................................................................... 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ กิจกรรมที่ต้องพัฒนำ 
(Development Activities) 

วันเร่ิมต้น 
(Beginning Dates) 

วันสิ้นสุด 
(Ending Dates) 

ควำมเห็นของพ่ีเลี้ยง 
(Mentor Comment) 

1) กำรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having vision)      

2) กำรมีควำมเช่ือว่ำสถำนศึกษำเป็นสถำนที่ส ำหรับกำรเรียนรู้  
(Believing that the schools are for learning) 

    

3) กำรให้คุณค่ำและควำมส ำคัญตอ่ทรัพยำกรมนษุย์ 
(Valuing Human Resources)  

    

4) กำรเป็นนักสื่อสำรและนักฟัง 
(Communicators and Listeners) 

    

5) กำรมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive)      

6) กำรเป็นผู้ที่กล้ำเสี่ยง (Risk-takers)     
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เครื่องมือ D  
 

 ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มำตรฐำนหรือสูงกว่ำเกณฑ์มำตรฐำน 
 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา 
(Change Leadership of Secondary Schools) 

เกณฑ์มาตรฐาน 

1) กำรเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (Having vision)   

2) กำรมีควำมเช่ือว่ำสถำนศึกษำเป็นสถำนที่ส ำหรับกำรเรียนรู้ 
(Believing that the schools are for learning) 

 

3) กำรให้คุณค่ำและควำมส ำคัญตอ่ทรัพยำกรมนษุย์ (Valuing 
Human Resources)  

 

4) กำรเป็นนักสื่อสำรและนักฟัง (Communicators and Listeners)  

5) กำรมีพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive)   

6) กำรเป็นผู้ที่กล้ำเสี่ยง (Risk-takers)  
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เครื่องมือ E 
แบบประเมินผลภาวะผู้น าเป็นไปตามเกณฑ์การพัฒนาอย่างมีประสิทธิผล 

 
5.1 กำรประเมินผลภำวะผู้น ำเป็นไปตำมเกณฑ์กำรพัฒนำมีประสิทธิภำพ 
  

มิติ วิธีด าเนินการ 

กำรประเมินผลภำวะผู้น ำเป็นไปตำมเกณฑ์กำร
พัฒนำมีประสิทธิภำพ 

1. กำรประเมินผลจำกกำรปฏิบัติงำนที่แท้จริง
(Results) 
2.กำรประเมินผลจำกกำรเรียนรู้ที่ได้รับจริง
(Learning) 
3.กำรประเมินผลจำกพฤติกรรมที่เปลี่ยนแปลงหลัง
จบกำรฝึกอบรม(Behavior) 
4. กำรประเมินผลจำกปฏิกิริยำเกี่ยวกับผลประโยชน์
ที่ได้รับจำกกำรฝึกอบรมและพัฒนำ (Reaction 
 
 

 
5.2 กำรประเมินผลภำวะผู้น ำไม่เป็นไปตำมเกณฑ์ จะต้องทบทวนกำรพัฒนำใหม่ที่เหมำะสม 
 

มิติ วิธีด าเนินการ 
 

กำร
ประเมินผ
ลภำวะ
ผู้น ำไม่
เป็นไป
ตำม
เกณฑ์ 
จะต้อง
ทบทวน

1.ทบทวนกำรศึกษำบริบท (Context) ประกอบดว้ย 
   1.1 ภำพรวมภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ 
ผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 และเขต 2 
   1.2 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำมัธยมศึกษำ เขต 1 และเขต 2 ของผู้เข้ำรับกำรพัฒนำ 
2. ทบทวนตัวป้อน (Input) ประกอบด้วย 
  2.1 องค์ควำมรู้ (Body Knowledge) 
  2.2 ปรับกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
  2.3 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ (Transformation 
Leadership of Secondary Schools) 
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กำร
พัฒนำ
ใหม่ที่

เหมำะสม 

3 ทบทวนกระบวนกำร (Process) ประกอบด้วย 
   3.1 กิจกรรมบรรยำยให้องค์ควำมรู้ที่จ ำเป็น 
   3.2 กิจกรรมวำงแผนกำรพัฒนำภำวะผู้น ำ (ITLSS) 
   3.3 กิจกรรมกำรปฏิบัติงำนสภำพควำมเป็นจริงเป็นเวลำ 6 เดือน  
   3.4 กิจกรรมกำรประเมินทักษะ (Skills)     
4. ทบทวนผลผลิต (Output) 
    ผู้เข้ำรับกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงเรียนมัธยมศึกษำ 
(Transformation Leadership of Secondary Schools) อยู่ในเกณฑ์มำตรฐำนหรือสูงกว่ำเกณฑ์
มำตรฐำน 
5.ทบทวนข้อมลูป้อนกลับ (Feedback) 
   5.1 กำรประเมินผลภำวะผู้น ำเป็นไปตำมเกณฑก์ำรพัฒนำมีประสิทธิภำพ 
   5.2 กำรประเมินผลภำวะผู้น ำไม่เป็นไปตำมเกณฑ์ จะต้องทบทวนกำรพัฒนำใหม่ที่เหมำะสม 
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ภาคผนวก  จ 
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ค่าดัชนีความสอดคลอ้ง(Item-Objective Congruence Index: IOC) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 
 

ข้อค าถาม                       ผูท้รงคุณวุฒิคนท่ี IOC = 

∑R/n    1     2  3  4   5 

การเป็นผูม้ีวิสยัทัศน ์
มีการก าหนดแผนงานและเป้าหมาย
การด าเนินงานในสถานศึกษาไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการถ่ายทอดวิสัยทัศน์แก่บุคลากร
ทุกคนของโรงเรียนในหลายช่องทาง
จนสามารถน าไปปฏิบัตไิด ้

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความสามารถตัดสินใจในวิธีการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียนเพื่อบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

ความสามารถสื่อสารกับบคุลากรของ
โรงเรียนเพื่อให้รับทราบวิธีการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความสามารถกระตุ้นจูงใจให้
บุคลากรปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมาย
ตามแผนที่ก าหนดไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความสามารถบริหารจัดการเพื่อให้
บุคลากรเข้าใจและปฏิบัติได้ตรง
เป้าหมายที่วางไว้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การมีความเชื่อว่าสถานศึกษาเปน็
สถานทีส่ าหรับการเรียนรู้  
มีการก าหนดเป้าหมายของการจัด

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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การศึกษาโดยค านึงถึงความสนใจของ
นักเรียน และผู้ปกครองแต่ละคน 

 
 

ข้อค าถาม                       ผูท้รงคุณวุฒิคนท่ี IOC = 

∑R/n    1     2  3  4   5 

มีการก าหนดเป้าหมายของการจัด
การศึกษาโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ของนักเรียนแต่ละคน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีวิธีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถ
ในการจัดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการสนับสนุนครูที่มีความสามารถ
ในการจัดการเรียนรู้ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการส่งเสริมนักเรียนมีความ
รับผิดชอบต่อสังคม 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการสนับสนุนการจัดกิจกรรมที่
นักเรียนส่วนใหญ่สนใจ เพื่อให้
นักเรียนรู้สึกกระตือรือร้นอยากเรียนรู้
ด้วยตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการส่งเสริมทักษะการเรียนรู้ตลอด
ชีวิต 
แก่ผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการตอบสนองความต้องการ
ทางด้านวิชาการและทางสังคมแก่
ผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความสามารถในการบริหารจัดการ
แก้ปัญหานักเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การให้คุณค่าและความส าคัญต่อ 
ทรัพยากรมนุษย ์
มีการสนับสนุนให้บุคลากรสร้าง

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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ผลงาน 
ตามความสามารถ  ความถนัดและ
ความสนใจ 
มีการดูแลเอาใจใส่และให้ความสนใจ
แก่บุคลากรทุกคนอย่างทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

 
 

 
ข้อค าถาม 

ผูท้รงคุณวุฒิคนท่ี IOC = 

∑R/n    1     2  3  4   5 

มีการอ านวยความสะดวกแก่บคุลากร
ของโรงเรียนเพื่อให้ปฏิบัติงานได้
บรรลุเป้าหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการจัดสรรให้สวัสดิการแก่บุคลากร
ทุกคนอย่างเสมอภาค 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การให้ความส าคัญและร่วมแก้ไข
ปัญหา 
ของบุคลากรไม่ว่าจะเป็นปัญหาตาม
ภาระหน้าที่หรือปัญหาส่วนตัว 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับครู บุคลากร  
นักเรียน และผู้ปกครองทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การค านึงถึงหลักความสามารถว่าตอ้ง
มา 
คู่กับความเต็มใจที่จะรับภาระงาน
ใหม่ๆ 
ของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การเป็นนักสือ่สารและฟัง 
มีการรับฟังความคิดเห็นของนักเรียน 
ผู้ปกครองรวมทั้งบุคลากรเพื่อที่จะ
ปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องอย่าง
จริงใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การมีวิธีการส่ือสารที่หลากหลายให้ +1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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บุคลากรทุกคนเข้าใจได้อย่างทั่วถึง 
ใช้การส่ือสารกับบุคลากรด้วยภาษา 
ที่เข้าใจง่ายและชัดเจน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีทักษะมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร
เพื่อการส่ือสารที่ทั่วถึง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีการส่งสารที่หลายช่องทาง ได้แก่ 
จดหมายข่าวเพื่อให้ข้อมูลใหม่ๆกับผู้
ที่เกี่ยวข้อง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

 
 
 

 
ข้อค าถาม 

ผู้ทรงคุณวุฒิคนที่ IOC = 

∑R/n    1     2  3  4   5 

 +1 +1 +1 +1 +1 1.0 
การเปิดโอกาสให้มีการต่อรองในเร่ือง
ที่ตัดสินไปแล้วในกรณีที่ไม่เป็นที่
ยอมรับของผู้ที่เสียผลประโยชน์ 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การมีพฤติกรรมเชิงรุก 
มีการริเร่ิมท าสิ่งใหม่ก่อนผู้อื่นใน
โรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความสามารถในการคาดการณ์
ล่วงหน้าได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การปรับปรุงแนวทางการด าเนินงาน 
ด้วยวิธีใหม่ ๆ ที่สอดคล้องกับความ
ต้องการของผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การปรับปรุงระเบียบข้อบังคับให้ทัน
ต่อ 
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความตื่นตัวต่อข่าวสารทั้งภายใน
และภายนอกเพื่อหาทางแกไ้ข
สถานการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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มีความแน่วแน่ต่อจุดยืนในเร่ือง
คุณภาพ 
ของผู้เรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การเป็นผูก้ล้าเสี่ยง 
การสนับสนุนและให้ค าปรึกษาแก่
บุคลากรในการิเร่ิมสิ่งใหม่ ๆ เพื่อ
พัฒนาผลงานของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

การกล้าตัดสินใจที่ริเร่ิมใหม่ด้วย 
ความรอบคอบถึงแม้ถึงแม้จะเป็น 
เร่ืองที่เสี่ยงต่อการผิดพลาด 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

 
 
 
 

ข้อค าถาม                       ผูท้รงคุณวุฒิคนท่ี IOC = 

∑R/n    1     2  3  4   5 

การให้หลักประกันความมั่นคง
ปลอดภัย 
แก่บุคลากรทุกคนที่คงอยู่ปฏิบัติ ใน
งานโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

สร้างสถานการณ์แวดล้อมที่ส่งเสริม
กระตุ้นให้บุคลากรคิดสิ่งใหม่ๆ   

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความกล้าเสี่ยงที่จะท าตามความคิด
ก้าว 
ไปข้างหน้าของตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

กระตุ้นให้บุคลากรกล้าคิด  กล้าท า 
กล้าน าสิ่งใหม่ๆ  

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 

มีความกล้าเสี่ยงที่จะก าจัดอุปสรรค
ต่างๆ เพื่อให้บุคลากรบรรลุเป้าหมาย
การปรับปรุงวิธีการให้นักเรียนเป็น
ศูนย์กลาง 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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ใช้วิธีการบริหารโรงเรียนอย่างท้าทาย +1 +1 +1 +1 +1 1.0 
มีความคิดกา้วหน้า อย่างรอบครอบ
ในการบริหารจัดการโรงเรียน 

+1 +1 +1 +1 +1 1.0 
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ภาคผนวก ฉ  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.845 6 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

L1 42.0537 7.355 .502 .834 
L2 42.2341 6.396 .788 .806 
L3 42.0439 7.307 .542 .832 
L4 42.1366 7.511 .302 .853 
L5 42.1707 6.897 .598 .825 
L6 42.2634 6.920 .538 .831 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการมีความเช่ือว่าสถานศึกษาเป็นสถานที่ส าหรับการเรียนรู้  

 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.827 9 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

L7 40.4683 7.750 .675 .758 
L8 40.5073 7.790 .654 .760 
L9 40.6683 8.840 .652 .827 
L10 40.5073 7.869 .623 .764 
L11 40.5756 8.628 .340 .795 
L12 40.5805 7.833 .643 .761 
L13 40.3463 8.404 .457 .783 
L14 40.6683 7.860 .398 .795 
L15 40.6293 8.185 .517 .776 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการให้คุณค่าและความส าคญัต่อทรัพยากรมนุษย์ 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.859 7 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item-
Total 

Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

L16 42.0195 8.235 .422 .857 
L17 42.0146 8.416 .648 .862 
L18 42.1951 7.717 .548 .847 
L19 42.1171 7.839 .526 .849 
L20 42.0732 7.882 .533 .848 
L21 42.0000 7.637 .711 .834 
L22 42.0634 8.236 .392 .860 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการเป็นนักสื่อสารและฟัง 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.925 6 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

L23 133.8439 62.917 .428 .923 
L24 134.0244 60.161 .707 .920 
L25 133.8341 62.100 .581 .922 
L26 133.9268 63.058 .309 .925 
L27 133.9610 62.116 .463 .923 
L28 134.0537 60.796 .607 .921 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการมีพฤตกิรรมเชิงรุก 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.922 6 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

L29 133.8439 62.917 .428 .923 
L30 134.0244 60.161 .707 .920 
L31 133.8341 62.100 .581 .922 
L32 133.9951 60.544 .668 .920 
L33 133.8439 62.917 .428 .923 
L34 134.0244 60.161 .707 .920 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2 ด้านการเป็นผู้กล้าเสี่ยง 
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.920 9 
 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 

L35 133.8341 62.100 .581 .922 
L36 133.9268 63.058 .309 .925 
L37 133.9610 62.116 .463 .923 
L38 134.0537 60.796 .607 .921 
L39 134.1756 59.910 .708 .919 
L40 134.1707 60.064 .687 .920 
L41 133.8195 62.433 .545 .922 
L42 133.9951 60.544 .668 .920 
L43 133.8439 62.917 .428 .923 

 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 
ภาพรวมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 และเขต 2  
 

Cronbach's Alpha N of Items 
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.919 43 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
L1 133.8439 62.917 .428 .923 
L2 134.0244 60.161 .707 .920 
L3 133.8341 62.100 .581 .922 
L4 133.9268 63.058 .309 .925 
L5 133.9610 62.116 .463 .923 
L6 134.0537 60.796 .607 .921 
L7 134.1756 59.910 .708 .919 
L8 134.1707 60.064 .687 .920 
L9 133.8195 62.433 .545 .922 
L10 133.9951 60.544 .668 .920 
L11 133.8439 62.917 .428 .923 
L12 134.0244 60.161 .707 .920 
L13 133.8341 62.100 .581 .922 
L14 133.9268 63.058 .309 .925 
L15 133.9610 62.116 .463 .923 
L16 134.0537 60.796 .607 .921 
L15 134.1756 59.910 .708 .919 
L18 134.1707 60.064 .687 .920 
L19 133.8195 62.433 .545 .922 

 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if Item 

Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach's 

Alpha if Item 
Deleted 
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L20 133.9951 60.544 .668 .920 
L21 133.8439 62.917 .428 .923 
L22 134.0244 60.161 .707 .920 
L23 133.8341 62.100 .581 .922 
L24 133.9268 63.058 .309 .925 
L25 133.9610 62.116 .463 .923 
L26 134.0537 60.796 .607 .921 
L33 133.8341 62.100 .581 .922 
L34 133.8439 62.917 .428 .923 
L35 134.0244 60.161 .707 .920 
L36 133.8341 62.100 .581 .922 
L37 133.9268 63.058 .309 .925 
L38 133.9610 62.116 .463 .923 
L39 134.0537 60.796 .607 .921 
L40 134.1756 59.910 .708 .919 
L41 134.1707 60.064 .687 .920 
L42 133.8195 62.433 .545 .922 
L43 133.9951 60.544 .668 .920 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ช 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิและผู้เชี่ยวชาญ 
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1. รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบเครื่องมือ 

ที่ รายชื่อ 
1 รศ.ดร.ทวีวัฒน์           ปิตยานนท์ 
2 ผศ.ดร.เจริญวิชญ์        สมพงษ์ธรรม 
3 ดร.วีระพล                  รัตนภาสกร 
4 ดร.ปฐมพงศ์                ศุภเลิศ 
5 ดร.จ านงค์           แจ่มจันทรวงษ์ 

2. รายชื่อผู้เช่ียวชาญผูส้ัมภาษณ์เชิงลึก  

ที่ รายช่ือ ต าแหน่ง 
1 นายวินัย              รอดจ่าย   อดีตรองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
2 นายมังกร            กุลวานิช อดีตรองเลขาธิการส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขันพื้นฐาน 
2 ดร.เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย  
4 นายธงชัย       นิยมโมสถ     ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนเทพศิรินทร์ น้อมเกล้า  
5 นายส ารวย     ไชยยศ    ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนปทุมคงคา 

3. ผู้ทรงคุณวุฒิ Focus Group Discussions    

ที่ รายช่ือ ต าแหน่ง 
1 นายธงชัย       นิยมโมสถ     ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ  โรงเรียนเทพศิรินทร์ น้อมเกล้า  

2 นายส ารวย     ไชยยศ    ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนปทุมคงคา 

3 นางสุภาณี     โลหิตานนท์ ๑. ผู้อ านวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนศึกษานารี 

4 นายสายัณห์   รุ่งป่าสัก    
 

อดีตผู้อ านวยการการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
1  และเขต 2 

5 นายเติบ         ใยเจริญ อดีตผู้อ านวยการการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาปทุมธานีเขต 
6 นายปรีชา จิตรสิงห์    อดีตผู้อ านวยการการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 

1  และเขต 2 

7 ดร.เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย  
8 นายอนันต์  ทรัพย์วารี          ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีอยุธยาในพระอุปถัมภ์ฯ 
9 นายเฉลิมชัย    จันทรมิตรี  ผู้อ านวยการโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 
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4. ผู้เข้าร่วมประชุมสัมมนา แบบเจาะจงเพื่อประเมินความเหมาะสมของรปูแบบการพัฒนาผู้น าการ

เปลี่ยนแปลโรงเรียนมัธยม สังกดัส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาเขต 1 และเขต 2 

ที่ รายช่ือ ต าแหน่ง 
1 นายวิศรุต    สนธิชัย ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา 

2 ดร.เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ ผู้อ านวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย  

3 นายอนันต์  ทรัพย์วารี          ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีอยุธยาในพระอุปถัมภ์ฯ 
4 นางสุภาณี  โลหิตานนท์      ผู้อ านวยการโรงเรียนศึกษานารี 
5 นายสมเกียรติ เจริญฉิม ผู้อ านวยการโรงเรียนทวีธาภิเษก 
6 นางเบญญาภา  คงรอด ผู้อ านวยการโรงเรียนโพธิสารพิทยากร 
7 นางจ านงค์  แจ่มจันทรวงษ์ อดีตผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีวิทยา 
8 นายภักดี          คงด า     ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
9 นายเฉลิมชัย    จันทรมิตรี ผู้อ านวยการโรงเรียนฤทธิยะวรรณาลัย 
10 นายธีระพงศ์    นิยมทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีมหาพฤฒาราม 
11 นายชัยณรงค์   เทียนสีม่วง   ผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีเศรษฐบุตร 
12 นายชาญศักดิ์   คันศร ผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมวัดธาตุทอง 
13 นายปองยุทธ      อินทพันธ์ุ ผู้อ านวยการโรงเรียนหอวัง 
14 นายเกษม         สดงาม  ผู้อ านวยการโรงเรียนสตรีวิทยา 2 
15 นายเสน่ห์ ขาวโต  อดีตรองเลขาธิการ สพฐ. 
16 นายวิทยา บริบูรณ์ทรัพย์   อดีตเลขาธิการ ส.บ.ม.ท. 
17 นายเติบ   ใยเจริญ อดีตผู้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา กรุงเทพมหานคร 1 
18 นายวันชัย คงเพ็ชร ศึกษานิเทศก์ ระดับเช่ียวชาญ สพม.2 
19 นางศศิภา เอ่ียวเจริญ ศึกษานิเทศก์ ระดับเช่ียวชาญ สพม.2  

20 นายสุโข วุฑฒิโชติ สมาชิกวุฒิสภา / อดีตผู้บริหารโรงเรียนสวนหลาบวิทยาลัย
นนทบุรี 

21 นายอุดม วัชรสกุลณี อดีตรองอธิบดีกรมสามัญศกึษา 
22 นายอดิเรก รัตนธัญญา นายกกิตติมศักดิ์ ส.บ.ม.ท./อดีตผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษากรม

สามัญศึกษา 
23 นายเชิดชัย พลานิวัติ อดีตอุปนายก ส.บ.ม.ท. /อดีตผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดเขตพื้นที่การศึกษาการศึกษา
มัธยมศึกษา  เขต 2    
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ช่ือ – สกุล                                        นายถวิล ศรีใจงาม 
วัน เดือน ปีเกิด                                19 กุมภาพันธ์ 2501 
สถานที่เกิด                                      จังหวัดสมุทรปราการ 
วุฒิการศึกษา                                   พ.ศ. 2524  การศึกษาบัณฑิต สาขาประวัติศาสตร์ 
                                            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒบางแสน  
      พ.ศ. 2542  ครุศาสตรมหาบัณฑิต บริหารการศึกษา 
                                            จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ประสบการณ์ในการท างาน            ผู้ช่วยผู้อ านวยการฝ่ายบริการและฝ่ายปกครอง     โรงเรียน 
                                                        เตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ   พ.ศ. 2538 - 2543 

อาจารย์ใหญ่โรงเรียนอุดมสิทธิศึกษา จังหวัดกาญจนบุรี      
พ.ศ.  2543-2544 

                                            ผู้อ านวยการโรงเรียนไทรโยคน้อยวิทยา จังหวัดกาญจนบุรี 
                                            พ.ศ. 2544 - 2547 
                                           ผู้อ านวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการล าลกูกา 
                     จังหวัดปทุมธานี   พ.ศ. 2547 – 2550 
                                           ผู้อ านวยการโรงเรียนรัตนโกสินทร์สมโภชลาดกระบัง 
      กรุงเทพมหานคร   พ.ศ. 2550 – 2554 
ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน                   ผู้อ านวยการโรงเรียนพระโขนงพิทยาลัย   กรุงเทพมหานคร  
      พ.ศ. 2554 – ปัจจุบัน 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน                           99/1137    หมู่บ้านนักกีฬาแหลมทอง     แขวงสะพานสูง  
                                                        เขตสะพานสูง    กรุงเทพมหานคร  10250 
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