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              การวิจัยคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงบรรยาย  มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค

ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2) เพื่อพัฒนารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีดําเนินการวิจัย 4 ข้ันตอน ประชากรที่ศึกษาคือ 

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 2,362 คน ขนาดของ

กลุมตัวอยาง มีจํานวน 340 คน จาก  5 ภูมิภาค และจําแนกตามขนาดโรงเรียน  ผูใหขอมูลจํานวนทั้งสิ้น 1,059 คน 

คิดเปนรอยละ 80.54 ไดแก 1) ผูอํานวยการเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 36 คน 2) ผูอํานวยการโรงเรียน 

จํานวน 255 คน 3) รองผูอํานวยการโรงเรียน จํานวน 254 คน 4) หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 257คน 5) 

ประธานกรรมการสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน จํานวน 257 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย แบบสอบถามและ

แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได คาสถิติที่ใชในการวิจัย ไดแก ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน ดัชนีความตองการจําเปนและการวิเคราะหเน้ือหา  ผลการวิจัยพบวา 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย  สวนสภาพที่พึงประสงค โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุก

ดานอยูในระดับมากที่สุด ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยาง

มีกลยุทธ  ผลการประเมินความตองการจําเปน พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ                                              

สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยภาพรวม อยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก ดานที่มีสภาพปจจุบันสูงสุด คือ การกําหนดวิสัยทัศน   สวนสภาพ

ที่พึงประสงค โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด ดานที่มี

สภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การกําหนดวิสัยทัศน  ผลการประเมินความตองการจําเปน พบวา ดานที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนสูงสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ 
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 This research  is the Descriptive Research and the objectives are; 1) to study the current and expected 

states  0f  the strategic leadership performance of the secondary school administrators and, 2) to develop a 

model to improve the strategic leadership performance of the secondary school administrators. The subject of 

the study comprised  four steps. The samples are the directors of the secondary schools who are under the 

Office Basic Education Commission 2,362 persons. The size of the samples is  340 persons from five regions 

and divided according to the size of the schools. The samples are 1,059 persons, 80.54 percentage. This 

includes 1) 36 Educational Service Area persons. 2) 255 school directors 3) 254 assistant directors  4) 257 the 

head of Educational Department 5) 257 the Chairman of School  Board. The tools for research include 

questionnaires  And evaluation paper for the suitable and probability. The collected data were analyzed by 

frequency distribution, percentage, mean, standard deviation and priority needs index. 

               The research result can summarize as follows : 

               The current state of strategic leadership performance of secondary school administrators was 

performed at a high level as a whole and while considering separately, all were performed at a high level as 

respectively ; Strategy creation with various imaginations. The current state of strategic leadership performance 

of secondary school administrators  is in the high level  like the Determined Vision. The Revolutionary 

Thinking is the highest need.  

 A model of strategic leadership development for secondary school administrators is the form of 

conscious changing and build up the strategy for changing. This model is valid and the possibility of implement 

is at the highest level.    
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กรอบแนวคิดการวิจัย ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย และเขารวมประชุมสนทนากลุม( Focus group) 

เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ โดยใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอการ

วิจัยคร้ังนี้เปนอยางดีย่ิง 
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             การวิจัยคร้ังนี้ จะไมสามารถสําเร็จไดหากขาดการอนุเคราะหและเอื้อเฟออยางดีย่ิงจากผูอํานวยการ

เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 42 เขต และประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานรวมถึง

บุคลากรของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ใหขอมูลทั้ง  340

โรงเรียน ผูวิจัย รูสึกซาบซ้ึงและตองกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การบริหารองคการทุกประเภทไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือเอกชน  เปาหมายสําคัญจะ

อยูที่ประสิทธิผลของงาน ความมั่นคง และความเจริญกาวหนาขององคการ ในขณะเดียวกันก็

จะตองรักษากําลังคนและบรรยากาศของการทํางานที่ดีไวดวย  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผล

องคการมากปจจัยหนึ่ง คือ ผูบริหารองคการ ซ่ึงเปนบุคคลที่มีบทบาทและความสําคัญตอการ

ดําเนินการในฐานะที่เปนผูควบคุมบังคับบัญชาและริเร่ิมกิจกรรมตางๆ ขององคการใหเปนไปตาม

เปาหมาย เปนบุคคลที่ผูกพันกลุมเขาดวยกันกระตุนใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความสามารถ

สูงสุดเพ่ือสรางผลงานใหเต็มที่ และเปนผูรับผิดชอบดูแลการปฏิบัติงานตางๆ จนประสบ

ความสําเร็จดวยดี  อาจกลาวไดวาความสําเร็จของการบริหารงานเปนผลมาจากความรวมมือ

ระหวางบุคลากรในองคการภายใตการนําของผูบริหารในองคการนั้นๆ ผูบริหารจะทําหนาที่

บริหารงานตางๆ ในองคการใหดําเนินไปดวยความพรอมเพรียงและมีประสิทธิภาพ  ใหเปนไปดวย

ความรวดเร็วเรียบรอย ประหยัดกําลังคน กําลังทรัพย และบรรลุตามเปาหมายที่วางไว  ความ

เจริญกาวหนาขององคการนอกจากขึ้นอยูกับผลงานโดยสวนรวมของทุกฝายแลวยังขึ้นอยูกับ

ผูบริหารอีกดวย เพราะเปนผูแสดงพฤติกรรมที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชาทุกคน ปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถดวยความพึงพอใจมีความสุขกับหมูคณะและอาชีพของตน  ผูบริหารจึงเปนบุคคลที่มี

ความสําคัญอยางย่ิงตอการพัฒนาองคการผูบริหารองคการตองอาศัยการใชศาสตรและศิลปในการ

บริหารงานและบริหารคนใหไดทั้งงานและน้ําใจ ความรวมมือและการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถของผูใตบังคับบัญชาถือเปนปจจัยหนึ่งในการสรางความสําเร็จของการบริหารงาน  

 การเปลี่ยนแปลงแนวคิดในการบริหารงานองคการจากรูปแบบเดิมๆ ไปสูการบริหารยุค

ใหม ภายใตการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของยุคโลกาภิวัฒน มีการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยี

ใหมจึงตองอยูภายใตการบริหารโดยผูบริหารมืออาชีพ (Professional manager) ดวยกระแส

โลกาภิวัฒนที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วเชนนี้  นับต้ังแตชวงทศวรรษ 1980 เปนตนมาจนถึงปจจุบัน 

ไดสงผลกระทบอยางย่ิงตอองคกร  ผูนําระดับสูงจําเปนตองปรับเปลี่ยนทิศทาง วิธีการคิด และการ

บริหารแบบใหมที่สอดคลอง ทันตอการเปลี่ยนแปลง ทําใหมีการนําเอาเร่ืองของกระบวนการ

บริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ  เชน  การจัดโครงสรางองคการ  วัฒนธรรมองคการ  

เทคโนโลยีสารสนเทศ  การบริหารทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการควบคุมและประเมินผลกลยุทธ
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เขามาบูรณาการรวมกันเปนรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ (strategic management) โดยผูบริหาร

ระดับสูงขององคการซ่ึงเปนระดับกลยุทธ เปนบุคคลที่ตองมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการ

บริหารเชิงกลยุทธขององคการในทุกขั้นตอน  

 ในองคการทางการศึกษาก็เชนเดียวกัน ผูบริหารโรงเรียนเปนผูที่ไดรับการแตงต้ังใหมี

อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในภารกิจดานการจัดการศึกษาของโรงเรียนนั้นๆ ผูบริหาร

โรงเรียนจะตองดําเนินการและจัดการศึกษาใหบรรลุเปาหมายทําใหโรงเรียนดํารงคงอยูและ

เจริญกาวหนา จากการดําเนินนโยบายการจัดการศึกษาทั้งในระดับประเทศ  กระทรวง สํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาทั้งระดับมัธยมศึกษา (สพม.) ระดับประถมศึกษา (สพป.) ตลอดจนองคการ

ปกครองสวนทองถิ่น  ลวนตางก็มีความมุงมั่นและคาดหวังที่จะจัดการศึกษาใหกับนักเรียน  ใหมี

คุณภาพ ดําเนินนโยบายใหชัดเจนเปนรูปธรรม แตในระดับปฏิบัติจริงๆ แลวคือ “โรงเรียน” ที่

นับวาเปนองคการที่สําคัญที่สุดในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายที่กําหนดไวอยางเปนรูปธรรม  การบริหารองคการโดยทั่วๆ ไป มักจะมีวัตถุประสงคหรือ

เปาหมายขององคการเหมือนๆ กัน คือ การดําเนินงานเพ่ือใหองคการประสบความสําเร็จและให

องคการนั้นเกิดประสิทธิผลสูงสุด  สถานศึกษาจะมีประสิทธิผลไดขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ 

เชน เกิดจากปจจัยที่มีการบริหารที่ดี  ความสามารถในการจัดองคการ  การใชทรัพยากรที่หามาได

อยางคุมคาองคประกอบที่กลาวมาทั้งหมดจะเปนไปไมไดหากผูบริหารโรงเรียนนั้นขาดภาวะผูนํา  

จึงถือไดวาภาวะผูนําของผูบริหารเปนปจจัยที่จําเปนและสําคัญอยางย่ิงในการบริหารโรงเรียน 

เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวตามภารกิจที่ไดรับมอบหมาย  

 ผูบริหารโรงเรียน จึงเปนกลไกที่สําคัญที่สุดเพราะเปนผูนําเอานโยบาย และโครงการตางๆ 

ไปปฏิบัติ  ถาการดําเนินตามนโยบายเปนไปดวยดียอมสงผลตอคณะครู  นักเรียน และผูปกครอง  

ตลอดจนชุมชนโดยรอบที่ต้ังโรงเรียน  ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนจะประสบความสําเร็จหรือลมเหลวใน

การบริหารเพียงใดนั้น  ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีพฤติกรรมบริหารอยางเหมาะสม ตองเปนผูนําใน

การบริหารจัดการที่มีการรับเปลี่ยนการปฏิบัติงานใหเกิดความสอดคลอง เหมาะสมกับสถานการณ

อยูตลอดเวลา (วันเพ็ญ  เจริญแพทย, 2545 : 2) ซ่ึงสอดคลองกับมาตรฐานการศึกษา เพ่ือการ

ประเมินคุณภาพภายนอกของการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในมาตรฐานดานปจจัย  มาตรฐานท่ี 20 ระบุวา 

ผูบริหารตองมีภาวะผูนํา และมีความสามารถในการบริหารจัดการ ระบุเปนตัวบงช้ีไวคือ                       

1) ผูบริหารมีวิสัยทัศนในการจัดการศึกษาใหทันกับการเปลี่ยนแปลง  2)  ผูบริหารมีความเปนผูนํา 

มีมนุษยสัมพันธและเปนที่ยอมรับของผูเกี่ยวของ   3)  ผูบริหารมีความเปนประชาธิปไตย (สมเดช  

สีแดง,  2546 : 417) ดังนั้น  ผูบริหารจึงมีความสําคัญอยางมากตอการพัฒนาโรงเรียนและการ

จัดการในทุกระดับทั้งในภาครัฐ เอกชน  ระดับชาติ  หรือทองถิ่นในระดับองคการมีการยอมรับกัน



3 

 

วา ความสําเร็จขององคการไมวาจะเรียกวาเปนการบริหารที่มุงผลสัมฤทธ์ิ (Results – Based 

Management) ประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล  ลวนแตขึ้นกับภูมิปญญา  ความคิดอาน  และแนว

ปฏิบัติที่สรางสรรคของผูนําในองคการทั้งส้ิน  ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนํามี

ความสัมพันธกับประสิทธิผลของงาน  

 ดังนั้น  ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนจึงเปนกุญแจสําคัญของความมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลของโรงเรียน  รวมถึงผลการปฏิบัติงานของบุคคลในโรงเรียน ความพึงพอใจในการ

ทํางาน และความผูกพันตอโรงเรียน (สถาบันพัฒนาผูบริหารการศึกษา, 2548 : 1) ผูบริหารโรงเรียน

ในยุคปจจุบันจึงตองมีรูปแบบของความเปนผูนําที่เปลี่ยนแปลงไปและมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

(Strategic Leadership) ซ่ึงเปนรูปแบบของผูนําชนิดที่นําความเจริญกาวหนามาสูองคการ ผูนําของ

องคการหลายแหงที่ประสบความสําเร็จลวนแตมีความเปนผูนําเชิงกลยุทธทั้งส้ิน  ความเปนผูนํา

เชิงกลยุทธเร่ิมจากการมีคุณสมบัติสําคัญคือ เปนผูมีวิสัยทัศน (Vision) กวางไกลและนําวิสัยทัศนมา

สูการปฏิบัติไดอยางเปนผลสําเร็จตามขั้นตอน (เนตรพัณณา  ยาวิราช, 2549 : 44) ผูบริหารโรงเรียน

จึงจําเปนตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ที่ตองปรับเปลี่ยนทิศทาง วิธีการคิดและการบริหารแบบใหมที่

สอดคลองทันตอการเปลี่ยนแปลง  มีความพยายามในการวางแผนกลยุทธอยางสมบูรณที่

ครอบคลุมภารกิจและขอบขายทั้งหมดของสถานศึกษา ทําใหมีการนําเอาเร่ืองของกระบวนการ

บริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ เชน  การจัดโครงสรางโรงเรียน  วัฒนธรรมของ

โรงเรียน  เทคโนโลยีสารสนเทศ  ทรัพยากรบุคคล  ตลอดจนการควบคุม  และการประเมินผลกล

ยุทธเขามาบูรณาการรวมกัน   เปนรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) โดยผูนํา

ระดับสูงขององคการหรือผูบริหารโรงเรียนตองมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอการบริหารเชิงกล

ยุทธของโรงเรียนในทุกขั้นตอน   ตามแนวคิดของ DuBrin (1988 : 335)  กลาววาผูนําระดับสูงหรือ

ผูบริหารโรงเรียนจะตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดานการรับ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level Cognitive)  2) ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy) 

3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future) 4) ดานการคิด

เชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking)  5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  

 อยางไรก็ตามการที่ผูบริหารจะบริหารเชิงกลยุทธไดผลดีนั้น จําเปนตองมีการเสริมพลังให

ผูบริหารมีโอกาสฝกและใชความเปนผูนําหรือภาวะผูนําไดอยางเต็มศักยภาพ  ตองมีการอบรมและ

พัฒนาแบบเขมขนภายในระยะเวลาที่เหมาะสมเพียงพอ เพ่ือใหเปนนักบริหารการศึกษามืออาชีพ 

ซ่ึงการพัฒนาผูบริหารถือไดวาเปนกระบวนที่สําคัญย่ิงอยางหนึ่งของการบริหารงานบุคคล  เพราะ

เมื่อเวลาผานไปวิทยาการตางๆ เจริญขึ้น  เทคนิควิธีการทํางานเปลี่ยนแปลงไป จึงจําเปนตองมีการ
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พัฒนาบุคลากรเพ่ือใหมีความรูความสามารถที่เหมาะสม  จากผลการศึกษาของรุงเรือง สุขาภิรมย 

(2548 : 175) ที่ทําการวิเคราะหปจจัย ที่สัมพันธกับการนํานโยบายการศึกษาไปปฏิบัติ 

 กรณีศึกษานโยบายการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบวาผูบริหารโรงเรียนจําเปนตองไดรับการพัฒนาภาวะ

ผูนําเปนอยางย่ิง  เนื่องจากการพัฒนาเปนกระบวนการทุกอยางที่จะทําใหส่ิงที่มีอยูเจริญขึ้น  ดีขึ้น

และเปนประโยชนมากขึ้น ไมวาจะเปนตัวคน ระบบงานของโรงเรียน  อาคารสถานที และ

ความรูสึกนึกคิด  การพัฒนาคนหรือการพัฒนาบุคคลซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดของโรงเรียนให

มีคุณภาพสูงขึ้น กระทําไดหลายวิธี อาทิ การสอนงาน  การประชุม  การใหการศึกษา การฝกอบรม 

การสัมมนา  การสงไปดูงาน  การสงไปศึกษาตอ  เปนตน  สอดคลองกับแนวความคิดของ เนตร

พัณณา  ยาวิราช (2549 : 172)  ที่กลาววา  ผูนําที่ดีควรมีการพัฒนาตนเองอยูเสมอ  วิธีการในการ

พัฒนาบุคคลระดับนักบริหารสามารถทําไดปลายวิธี  เชน การประชุมสัมมนา  และการพัฒนา

ตนเองของผูบริหารสามารถทําไดหลายดานทั้งการพัฒนาบุคลิกภาพ  จิตใจ อารมณ  สังคม การ

พัฒนาดานความรูความสามารถทักษะในการทํางาน ใหมีความเช่ียวชาญและการพัฒนาภาวะผูนํา

ใหทันสมัยสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในยุคปจจุบัน  

 สําหรับโรงเรียนที่จัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา  ซ่ึงจัดการศึกษากอนระดับอุดมศึกษา 

ต้ังแตระดับมัธยมศึกษาตอนตนจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  นักเรียนเปนวัยหัวเลี้ยวหัวตอ มี

การเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานรางกายและอารมณที่รวดเร็ว  มีความหลากหลายซับซอนในตัวเอง 

นักเรียนในระดับนี้จึงสมควรตองไดรับการดูแล  เอาใจใสและติดตามพฤติกรรมอยางตอเนื่อง

ตลอดเวลา  เพ่ือใหเปนผูที่มีความพรอมสมบูรณ  มีคุณลักษณะอันพึงประสงค เปนคนดี คนเกง 

และดํารงตนอยูในสังคมอยางมีความสุข  ตรงตามเจตนารมณแหงการปฏิรูปการศึกษา และมีความรู  

ความสามารถในการที่จะเขาศึกษาตอในระดับอุดมศึกษาตอไป  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา              

จึงสมควรตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  เพ่ือกําหนดทิศทางของสถานศึกษาผานทางวิสัยทัศนและ         

กลยุทธ  ตองมีความรับผิดชอบตอสภาพแวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกของโรงเรียน

พิจารณาถึงความอยูรอดของโรงเรียนตอไปในอนาคตทามกลางกระแสของการเปลี่ยนแปลง  เพ่ือ

บริหารและพัฒนาโรงเรียนใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนส่ิงที่

สามารถสรางและพัฒนาได  และหากไดมีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารอยางเปน

ระบบ โดยการศึกษา ลักษณะภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ในสภาพ

ปจจุบันและที่พึงประสงค  เพ่ือนํามากําหนดและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   อยางเปนรูปธรรมแลว ผูบริหารโรงเรียนก็จะสามารถนําพา

องคการใหมั่นคง อยูรอดและนําไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืนไดในที่สุด  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา
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เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สามารถนําไปใชใหเปนประโยชนตอการบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาตอไป  

 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย  

 1.2.1  เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการ

พัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            1.2.2 เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

 

1.3  คําถามในการวิจัย  

            1.3.1  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาเปนอยางไร  

 1.3.2  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา        

ควรเปนอยางไร  

 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

           1.4.1 ขอบเขตของเนื้อหา  

                     การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาเพ่ือนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวคิดของ DuBrin (1998) มี 5 องคประกอบคือ           

1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High – Level Cognitive)           

2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate 

Strategy)   3)  การคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future)   4)  การ

คิดเชิงปฏิวัติ(Revolutionary Thinking) 5.  การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  

                การพัฒนาภาวะผูนําตามแนวคิดของ Anderson (2001) ซ่ึงมี 5 วิธี คือ 1)  การฝกอบรม

แบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ( Change education)  3) 

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ( Building Change strategy)4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ( Conscious process 

facilitation)  
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          1.4.2 ประชากร   

                  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย 

  1.  ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา(สพม.)  จํานวน 42 เขต 

  2.  ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวนทั้งส้ิน 2,36 2 โรงเรียน หากลุม

ตัวอยางประชากร โดยการคํานวณตามสูตรของทาโร ยามาเน จํานวน 340 โรงเรียนๆละ4 คน 

  3.  กลุมผูทรงคุณวุฒิ ที่เปนนักบริหารงานบุคคล  นักวิชาการดานการบริหารการศึกษา 

และผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)

รูปแบบ   จํานวน 15 คน   

                   4.  กลุมผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูนําในดานการบริหารการศึกษา นักวิชาการดานการพัฒนา

ภาวะผูนํา ผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการดานการพัฒนาบุคลากร  การบริหารงานบุคคล สํานัก

นโยบายและแผน และการพัฒนาระบบราชการระดับกระทรวงหรือกรมที่เกี่ยวของกับการบริหาร

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกลุมผูทรงคุณวุฒิที่เปนผูนําระดับสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

และนักวิชาการซ่ึงดํารงตําแหนงหรือเคยดํารงตําแหนงหัวหนาภาควิชาบริหารการศึกษา คณาจารย

ที่สอนวิชาเอกบริหารการศึกษา หรือคณาจารยที่เขียนตําราเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ทั้ง

มหาวิทยาลัยของรัฐและเอกชนที่เปดสอนสาขาบริหารการศึกษาในระดับ และผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา เพ่ือประชุมสนทนากลุม(Focus group) จํานวน 10 คน 

         1.4.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่สรางขึ้น มุงศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธของผูดํารงตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่อยูในระหวางประจําการ ( In-service 

Development) เทานั้น 

        1.4.4  เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มุงที่จะนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

1.5  กรอบแนวคิดในการวิจัย      

            การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดศึกษาวิเคราะห   สังเคราะหจากแนวคิด ทฤษฎีของหนวยงานและ

นักวิชาการที่เกี่ยวของ  แลวนํามาสรุปเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้  

 1.5.1  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  การวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิด ภาวะผูนําเชิง          

กลยุทธของ Dubrin (1998 : 335) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) การรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High – Level Cognitive) 2) การสรางสรรคกลยุทธดวย
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จินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy)   3)  การคาดการณ

และการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future)  4)   การคิดเชิงปฏิวัติ( Revolutionary 

Thinking)  5. การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  

 1.5.2  กรอบแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา การวิจัยคร้ังนี้ใชแนวคิดการ

พัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5  วิธี คือ  1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

(Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education)  3) การสรางกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building  Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious 

process design)   5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious process facilitation)  

 ผูวิจัยสรุปความสัมพันธของกรอบแนวคิดในการวิจัยดังกลาวขางตน กับการนําเสนอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดดังแผนภาพ

ตอไปนี้  
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ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามแนวคิดของ Dubrin (1998) 

ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  

1. การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด

อยางมีกลยุทธ 

              (High – Level Cognitive)  

2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่

หลากหลาย(Gathering Multiple Inputs to 

Formulate Strategy)  

3. การคาดการณและการกําหนดอนาคต  

(Anticipating and Creating a Future)  

4. การคิดเชิงปฏิวัติ 

               (Revolutionary thinking)  

5. การกําหนดวิสัยทัศน 

               (Creating a Vision)  
 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

การพัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson 

(2001) ประกอบดวย  5  วิธี คือ  

1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง                  

(Breakthrough training)  

2. การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง                       

(Change education)  

3. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

              (Building Change strategy) 

        4.  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

             (Conscious process design)  

        5.  การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

              (Conscious process facilitation)  

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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1.6  คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

             การวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดคําจํากัดความที่ใชในการวิจัย ดังนี้ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาว

ใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและ

เขาใจวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้น

และผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จโดยกระบวนการบริหารจัดการ ตาม

แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ  ( 2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   (3) การคาดการณ

และการกําหนดอนาคต (4) การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน   

                การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความสามารถ

ในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผนปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ 

และความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

               การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนไดสวน

เสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

           การคาดการณและการกําหนดอนาคต  หมายถึง   การคาดการณอนาคต การพัฒนากระบวน 

การสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

           การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

เหมือนกับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

           การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

            รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา  หมายถึง วิธีการที่จะพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ที่มีความเหมาะสมและความเปนไปได โดยใชกระบวนการพัฒนาตามแนวคิดของ 

Anderson(2001)ที่เกี่ยวของสัมพันธกันในการดําเนินการเพ่ือพัฒนาภาวะผูนํา ประกอบดวย 5  วิธี 

คือ (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง ( 2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง ( 3) การสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง ( 4) การเปลี่ยน แปลงจิตสํานึก ( 5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

            การฝกอบรมแบบบุกทะลวง  หมายถึง  การฝกอบรมที่มีความสําคัญตอการยกระดับทัศนคติ

ของผูนํา โดยมุงเปลี่ยนความต้ังใจ หรือหลักคิด( Mind Set)ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิม มาเปน

โลกทัศนใหม เนนการเรียนรูจากประสบการณ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน( Didactic) 
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            การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  แบบแผนการศึกษาการเปลี่ยนแปลง โดยมุงให

ผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล เนนการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

            การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง   หมายถึง  แบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง โดยมุงพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง เนนการแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

            การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  หมายถึง  เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา โดยมุงการพัฒนาทีมงาน   

( Team work)ของผูบริหาร เนนการเรียนรูดวยการออกแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

                การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  หมายถึง  การสนับสนุนความรวมมือระหวาง

ผูบริหารกับทีมงานและคณะที่ปรึกษา โดยมุงสงเสริมการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชาการ

ออกแบบกระบวนการและการพัฒนาตนเอง เนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

            ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  หมายถึง  บุคลากรวิชาชีพที่ดํารงตําแหนงผูอํานวยการ

โรงเรียนในโรงเรียนที่จัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ 

 

1.7  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

           1.7.1  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน สามารถใชรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ  เปนองคประกอบในการกําหนดเปนนโยบาย เพ่ือพัฒนาบุคลากรในการเตรียมการเขาสู

ตําแหนงสายงานบริหาร 

           1.7.2 โรงเรียนมัธยมศึกษาจะไดบุคคลที่เปนผูบริหารโรงเรียน เปนผูมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ซ่ึงจะทําใหการบริหารเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทันตอการเปลี่ยนแปลงในปจจุบัน  

           1.7.3  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จะเปนผูมีคุณสมบัติดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธอัน

ประกอบดวย เปนผูมีบุคลิกภาพเฉพาะตน มีแบบแผนการคิด และมีการบริหารจัดการเชิง

ประสิทธิผล  

   

1.8  วิธีดําเนินการวิจัย 

           ผูวิจัยไดนําเสนอขั้นตอนการวิจัย ประกอบดวยขั้นตอนดังตอไปนี้ 

           1.8.1  ศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือเพ่ือใชศึกษาสภาพ
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ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  เก็บรวบรวมขอมูลจากผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา   ประธานกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  ผูอํานวยการโรงเรียน  รองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการ

เรียนรูในโรงเรียนมัธยมศึกษา นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหผลการศึกษานําเสนอในรูปตารางและ

อธิบายประกอบความเรียง 

           1.8.2 วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

           1.8.3  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา     

โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง องคประกอบในการ

ดําเนินการของรูปแบบ  

           1.8.4  ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ดําเนินการตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ และการประชุมสนทนา

กลุม(Focus Group)  นําผลการประชุมของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะ และ

นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือใหรูปแบบมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 

           1.8.5  ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

1.9  การนําเสนอผลการวิจัย 

 การนําเสนอผลการวิจัย ไดลําดับการนําเสนอเนื้อหา โดยแบงออกเปน 5 บท ดังนี้  

 บทที่ 1 บทนํา เปนการนําเสนอเกี่ยวกับ ความเปนมาและความสําคัญของปญหา คําถามใน

การวิจัย วัตถุประสงคของการวิจัย ขอบเขตของการวิจัย กรอบแนวคิดในการวิจัย คําจํากัดความที่ใช

ในการวิจัย ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ วิธีดําเนินการวิจัย และการนําเสนอผลการวิจัย  

 บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปนการนําเสนอ แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับนโยบายการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 บทที่ 3 วิธีดําเนินการวิจัย เปนการนําเสนอขั้นตอนในการวิจัยอยางละเอียด ซ่ึงประกอบไป

ดวย 4 ขั้นตอน ไดแก  1)  ศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ใน

สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค 2)  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 3) ตรวจสอบความเหมาะสม  และความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบ
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การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  4)  ปรับปรุงและนําเสนอ

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

 บทที่ 4  ผลการวิเคราะหขอมูล เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล สังเคราะหและแปล

ผลตามขั้นตอนในการวิจัย 

             บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล และขอเสนอแนะ เปนการนําเสนอเนื้อหาโดยการสรุป

ผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 



 

 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดศึกษา

เอกสาร แนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยเรียบเรียงนําเสนอเปน 3 ตอน ในแตละตอนมี

รายละเอียดสาระ ดังนี้ 

 ตอนที่  1 แนวคิด นโยบายและการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 ตอนที่  2 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 ตอนที่  3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 

ตอนที่ 1 แนวคิด นโยบายและการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 1.1 การบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

  การบริหารสถานศึกษา  

  ในการปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยในปจจุบัน พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ในมาตรา 39 และระเบียบบริหารราชการ

กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 44 ไดกําหนดใหปลัดกระทรวงศึกษาธิการ และเลขาธิการ

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระจายอํานาจการบริหารไปยังเขตพ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน

ในสังกัด ดังนั้น ภารกิจของสถานศึกษาจึงขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัดจะมอบหมายหรือมอบ

อํานาจใหปฏิบัติ กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา 56-57) ไดกําหนดขอบขายภารกิจการบริหาร

และจัดการศึกษาของสถานศึกษา ออกเปน 4 กลุมดังนี้ 

  1) กลุมบริหารวิชาการ  ประกอบดวย  1) การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  2) การ

พัฒนากระบวนการเรียนรู  3) การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน  4) การประกัน

คุณภาพภายในสถานศึกษาและมาตรฐานการศึกษา  5) การพัฒนาและใชส่ือเทคโนโลยีทาง

การศึกษา  6) การพัฒนาและสงเสริมใหมีแหลงเรียนรู  7) การวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษา             

8) การสงเสริมความรูดานวิชาการแกชุมชน  9) การนิเทศการศึกษา  10) การแนะแนวการศึกษา             

11) การประสานความรวมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาอื่น และ 12) การสงเสริมและ

สนับสนุนงานวิชาการแกบุคคล ครอบครัว องคกร หนวยงานและสถาบันอื่นที่จัดการศึกษา 
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  2) กลุมบริหารงานบุคคล  ประกอบดวย  1) การวางแผนอัตรากําลัง  2) กําหนด

ตําแหนงและวิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  3) การเกลี่ยอัตรากําลัง                   

4) การเลื่อนขั้นเงินเดือน  5) การพัฒนาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  6) การลาศึกษาตอ  

7) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  8) การสงเสริมยกยองเชิดชูเกียรติ  9) มาตรฐานและจรรยาบรรณ

วิชาชีพ  10) การสงเสริมวินัยขาราชการ  11) การดําเนินการทางวินัย  12) การรายงานผลการ

ดําเนินการทางวินัยและการลงโทษ  13) การขอรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ  14) งานทะเบียน

ประวัติ  15) งานเคร่ืองราชอิสริยาภรณ 

  3) กลุมบริหารงบประมาณ  ประกอบดวย  1) การจัดทําและการเสนอของบประมาณ  

2) การจัดสรรงบประมาณ  3) การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินประสิทธิภาพการใชจายงบประมาณ  

4) การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา  5) การบริหารการเงิน  6) การบริหารบัญชี  7) 

การบริหารพัสดุและสินทรัพย 

  4) กลุมบริหารทั่วไป  ประกอบดวย  1) การพัฒนาระบบเครือขายสาระสนเทศ  2) การ

ประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา  3) การวางแผนการศึกษา  4) งานวิจัยเพ่ือพัฒนานโยบาย

และแผน  5) การจัดระบบบริหารและพัฒนาองคกร  6) การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน  7) งาน

เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  8) การดําเนินงานดานธุรการ  9) การดูแลอาคารสถานที่และ

สภาพแวดลอม  10) การจัดทําสํามะโนผูเรียน  11) การรับนักเรียน  12) การประสานงานการศึกษา

ในระบบ นอกระบบ และตามอัธยาศัย  13) การระดมทรัพยากรเพ่ือการศึกษา  14) งานโสตทัศน

ศึกษา  15) การสงเสริมงานกิจการนักเรียน  16) การประชาสัมพันธงานการศึกษา  17) การสงเสริม

สนับสนุนและประสานงานการศึกษาของบุคคล ชุมชน องคกร หนวยงาน และสถาบัน สังคมอื่นที่

จัดการศึกษา  18) การประสานราชการกับสวนภูมิภาคและทองถิ่น และ 19) การจัดระบบการ

ควบคุมในหนวยงาน 

 จากการศึกษากรอบภารกิจของโรงเรียนตามหลักการกระจายอํานาจของ

กระทรวงศึกษาธิการ ทั้ง 4 กลุมงาน จะพบวา มีความสอดคลองและเอื้อประโยชนแกกันและกันได

เปนอยางดี จึงถือเปนหนาที่อันสําคัญที่สถานศึกษาทุกแหงจะตองดําเนินการบริหารใหเกิด

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลตอไป 

 

 แนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

 

 ผูบริหารสถานศึกษา นับวาเปนหัวหนาหนวยงานที่ตองรับผิดชอบในการสรางคุณภาพที่ดี

ที่สุด และเหมาะสมที่สุดแกนักเรียน เทาที่จะพึงกระทําได ดวยการปรับทีมงานในสถานศึกษาให
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เปนทีมงานที่แข็งแรง มีสมรรถภาพ มีจิตใจพรอมที่จะบุกเบิก สรางสรรคสูงาน และแกปญหาโดย

ใหแตละคนรูบทบาทหนาที่ของตน และปฏิบัติหนาที่ดวยความเต็มใจ เพ่ือใหงานที่ปฏิบัติมีชีวิต มี

จุดหมาย มีความสําเร็จที่ดีเพ่ือการหลอเลี้ยงใหมีกําลังใจ เกิดขวัญในการปฏิบัติงาน สวนตัวของ

ผูบริหารสถานศึกษาเองนั้นก็จะตองสรางคุณงามความดี มีความจริงใจตอครูผูรวมงาน มีภาวะผูนํา

ที่ดี ทุมเทชีวิตใหกับงาน พาทีมงานทั้งปวงใหปฏิบัติในบทบาทหนาที่ของตนเองเปนอยางดี และดี

ที่สุดของแตละบทบาท นอกจากนี้ ผูบริหารสถานศึกษา ตองพยายามคุมน้ําใจของผูรวมงานใหมาก

ที่สุด ดวยการถือหลักการนํางานกับคนวาตองไดคน จึงจะไดงาน ผูบริหารสถานศึกษาตองอยูกับคน 

อยูกับงาน หากขาดคน งานก็จะหลุดไป ซ่ึงหนาที่เหลานั้นจะหลอมรวมเปนภาพความสําเร็จของ

สวนรวม คือ สถานศึกษา นั่นเอง 

 

 หนาที่และบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน  

 

 ในระบบของการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูบริหาร คือ กลไกสําคัญทําใหการ

ดําเนินงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพ และสามารถพัฒนาคุณภาพนักเรียนใหบรรลุเปาหมายได 

ทั้งนี้ เพราะผูบริหารเปนผูมีอํานาจและหนาที่ในการกําหนดนโยบาย และตัดสินใจในระดับ

สถานศึกษาภายใตเง่ือนไขของทรัพยากร คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการ ที่มีอยูอยางจํากัด 

สถานศึกษาควรดําเนินการไปในทิศทางใด และอยางไรนั้น ผูบริหารจะตองรูบทบาทและหนาที่

ความรับผิดชอบในการดําเนินงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคในกรอบภารงานของผูบริหาร

สถานศึกษา 4 ประการ คือ เปนผูรักษาความสัมพันธระหวางสถานศึกษากับชุมชน เปนผูปรับปรุง 

และขยายโอกาสทางการศึกษา เปนผูที่มีหนาที่รับและปรับปรุงบุคลากร และเปนผูทําหนาที่จัดหา

รักษาเงินและดูแลอาคารสถานที่ 

 Campbell, Edwin & Nystrand (1982, pp. 225-227) กลาววา ผูบริหารมีหนาที่ความ

รับผิดชอบ 4 ประการ คือ ผูบริหารตองเปนคนจัดรูปงานสถานศึกษาขนาดเล็ก ผูบริหารอาจทําเอง

หมด สถานศึกษาขนาดใหญผูบริหารอาจมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหผูอื่นทําบาง ไมวาผูบริหาร

จะทําเองหรือใหผูอื่นชวยทํา ผูบริหารจะตองทํารูปงานเพ่ือใหภารกิจที่ปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จ 

ผูบริหารจะตองเปนผูส่ือความหมาย เนื่องจาก ผูบริหารตองอยูทามกลางบุคคลทั้งหลายที่ประกอบ

เปนสถานศึกษา ผูบริหารจะตองเปนผูนําทางการศึกษา ผูบริหารจะตองแสดงบทบาทของผูนําทาง

การศึกษา ไมวาจะเปนการสอน มีความรูทันเหตุการณเกี่ยวกับแนวคิดใหม ๆ ทางการศึกษา 

ผูบริหารจําเปนตองบังคับบัญชาใหงานทั้งหลายลุลวงไปดวยดี 
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 บุญทิวา  บุญยะประภัศร (2547, หนา 38-56) กลาววา ผูบริหารตองมีภาระหนาที่และ

บทบาทตอสถานศึกษา ตองานและตอคนดังตอไปนี้  1) ภาระหนาที่และบทบาทตอสถานศึกษา

ผูบริหารตองต่ืนตัว เปนแกนนําที่จะรองรับสถานการณดวยการมีวิสัยทัศน มีความรับผิดชอบตอ

ความอยูรอดและการเติบโตของสถานศึกษา ตองสรางสํานึกความรับผิดชอบในงานใหแกสมาชิก

ในสถานศึกษา มีการกํากับ ตรวจสอบผลงานใหเปนไปตามมาตรฐานและพัฒนาควบคูกันกับ

ระบบงาน  2) ภาระหนาที่และบทบาทตองาน ผูบริหารมีหนาที่และบทบาทตองาน 4 กิจกรรมหลัก 

ไดแก งานบริหาร งานตัดสินใจ แกปญหาอื่น ๆ และงานในอนาคต โดยตองไดรับความรวมมือรวม

ใจของผูใตบังคับบัญชา จึงทําใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จลงไดอยางมีประสิทธิภาพ และบรรลุ

ประสิทธิผล  3) ภาระหนาที่และบทบาทตอบุคคลและกลุมในสถานศึกษา ถือเปนหนาที่ที่สําคัญย่ิง

ของผูบริหารที่ตองทําก็คือ การบริหารคน ไดแก การนํา จูงใจ พัฒนา รักษาไวใหคนเกงและดีอยูทํา

ประโยชนแกสถานศึกษาใหมากที่สุด รวมทั้งตองรักษาดุลยภาพระหวางเปาหมายของสถานศึกษา

กับความตองการของบุคคลแตละกลุม เพ่ือใหทั้งสองฝายตอบสนองตอเปาหมายซ่ึงกันและกันได

อยางสมบูรณและมีประสิทธิภาพ 

 สวนหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษา ตามแนวคิดของกอ  สวัสดิ์พาณิชย  (2544, หนา 18-

23) มี 3 ประการ คือ  1) จัดบริหารภายในสถานศึกษาทํางานถูกตองตามระเบียบ  2) ทํางานให

กาวหนาอยูเสมอ และไมละเลยหนาที่  3) ทําใหมีขวัญดีในการบริหาร ดวยการทําใหผูรวมงานเปน

สุขมีความพึงพอใจในการทํางาน โดยอาศัยเทคนิคของผูบริหาร ดวยเหตุนี้ บทบาทของผูบริหาร

สถานศึกษาจึงตองสอดคลองกับหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และแสดงใหถูกตอง บทบาทของ

ผูบริหารสถานศึกษาอาจกลาวไดวามี 3 บทบาท คือ บทบาทของผูบังคับบัญชา เปนบทบาทที่ตอง

พิจารณาวา สมควรจะทําอะไรเพ่ือใหเกิดผล คือ ทําใหหนวยงานดําเนินไปไดอยางรวดเร็วเรียบรอย 

และมีความกาวหนา ทําใหคนเปนสุข บทบาทที่สอง คือ บทบาทของผูนํา กลาวคือ การเปน

ผูบังคับบัญชาเปนบทบาทตามวิถีทางราชการ แตการจะเปนผูนําไดนั้น ครูผูรวมงานสวนใหญตอง

พรอมที่จะยกยอง นั่นคือ ผูนําของสถานศึกษาจะตองพรอมที่จะเปนผูช้ีทิศทางที่จะเดิน ขณะที่

บทบาทผูบริหารสถานศึกษาตองรูจักการวางโครงการเพ่ือดําเนินการในเร่ืองตาง ๆ  และโครงการ

จะตองเปนที่ยอมรับของครู โดยการวางโครงการรวมกัน ซ่ึงจะทําใหเกิดผลดีแกสถานศึกษา ส่ิงนี้

เปนเคร่ืองช้ีทิศทางที่ทําใหสถานศึกษากาวหนา ผูนําจะตองดูกําลังคน กําลังเงิน และกําลังอัตรา 

หากอัตราเร็วสูงเกินกวาที่คนจะทําได ก็ไมมีผูทําตาม และผูนําขาดผูตามเมื่อไร ก็ไมไดเปนผูนํา

บทบาทที่สามของผูบริหารสถานศึกษา คือ  1) เปนผูมีความรอบรูกวางขวางพอสมควร  2) เปนคนมี

ความประพฤติดี  3) มีน้ําใจเมตตา ปราณี เปนคนที่พรอมที่จะรวมมือกับคนอื่น 
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 สมเดช  สีแสง (2546, หนา 991) ไดกลาวถึงบทบาทหนาที่ของผูบริหารสถานศึกษาตาม

มาตรา 27 ของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 ไว

วา ใหผูบริหารสถานศึกษาเปนผูบังคับบัญชาของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา และมีอํานาจหนาที่ ดังนี้ 

 1. ควบคุม ดูแลใหการบริหารงานบุคคลในสถานศึกษาสอดคลองกับนโยบายกฎระเบียบ 

ขอบังคับหลักเกณฑ และวิธีการตามที่คณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (ก.ค.

ศ.) และอนุกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา (อ.ก.ค.ศ.) เขตพ้ืนที่การศึกษา

กําหนด 

 2. พิจารณาความดีความชอบของขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา  

 3. สงเสริม สนับสนุน ขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษาใหมีการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง 

 4. จัดทํามาตรฐาน ภาระงานสําหรับขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษาใน

สถานศึกษา 

 สรุปไดวา การบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตองจัดบริหารงานเปน 4 ดาน คือ ดานการ

บริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล และดานการบริหารทั่วไป 

โดยมีผูบริหารสถานศึกษาเปนผูควบคุมดูแล ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ สงเสริม

สนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็มศักยภาพ และมีการจัดทํามาตรฐาน

การศึกษา จึงนับวาเปนผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญ และสงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

เปนอยางย่ิง 

 

 1.2  การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

  ความหมายของการมัธยมศึกษา  

  การมัธยมศึกษาเปนระดับการศึกษาที่อยูในระบบการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จัดเปน

ระดับกลางระหวางระดับประถมศึกษา และมุงหมายจะสรางพัฒนาการของนักเรียนเขาสู

ระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาวิชาชีพหรือวิชาการช้ันสูง การมัธยมศึกษาจึงเปนตัวเช่ือมระหวาง

ระดับประถมศึกษากับระดับอุดมศึกษา เปนการศึกษาสําหรับเด็กวัยรุนซ่ึงกําลังจะเตรียมตัวเปน

ผูใหญที่มีความสําคัญตอสังคม การจัดการศึกษาจึงตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ความ

ตองการความสนใจของนักเรียน และเปนการศึกษาที่จัดใหตามความตองการของบุคคลในวัยรุน 
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ความสามารถ ความถนัดเฉพาะของตน และมีความมั่นใจในตัวเอง 

    ข. การศึกษาของเด็กวัยนี้ ควรสงเสริมใหเด็กใฝรู และสามารถแสวงหาความรู

ตอไปดวยตนเอง วิเคราะห สังเคราะหปญหาเปน คิดเปนอยางมีระบบ และมีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

         ค.   การมุงสรางนิสัย และมีวินัยในการทํางาน เพ่ือใหผูเรียนสามารถปฏิบัติงานได

จริง มีความมานะพากเพียร และรูจักวิธีทํางานโดยยึดหลักประหยัดทั้งในดาน คาใชจาย เนื้อที่

แรงงาน และเวลา สงเสริมการทํางานเปนทีม มีจิตสาธารณะ 

         ง.   สงเสริมใหสามารถนําความรูไปใชในการปรับปรุงการดําเนินชีวิตทั้งสวนตน 

และครอบครัวไดเปนอยางดี 

   จ. สงเสริมสุขภาพพลานามัยใหสมบูรณทั้งรางกายและจิตใจ ใหเปนผูมีคุณธรรม 

จริยธรรม 

   ฉ. ใหมีความเขาใจในคุณคาของชีวิตมนุษยชาติโดยสวนรวมและสงเสริมความ

เขาใจ และมีความเมตตาจิตตอมวลมนุษย โดยไมคํานึงถึงความแตกตางในเร่ืองเช้ือชาติ ศาสนา 

หรือวัฒนธรรม 

  2. เพ่ือทองถิ่น  

   ก. ใหผูเรียน รูสึกรับผิดชอบ และมีความรูสึกวา ตนมีภาระหนาที่ตอสังคมและ

ผลประโยชนของตนขึ้นอยูกับสวนรวม โดยเฉพาะกับทองถิ่นของตน 

   ข. ใหผูเรียนรักทองถิ่น และถือวาเปนหนาที่ที่จะตองบํารุงรักษา รูจักใชและ

ทะนุบํารุงทรัพยากรในทองถิ่น และรูจักการแกปญหาสวนรวมของชุมชนที่ตนอาศัยอยู 

   ค. ใหสามารถรักษา ถายทอด และปรับปรุงขนบธรรมเนียมประเพณีของทองถิ่น

ใหเหมาะสมกับความจําเปนของกาลสมัย 

   ง. ใหสามารถคนพบความหวังในทองถิ่น และนําความรูไปใชในการประกอบ

อาชีพ และพัฒนาเศรษฐกิจของทองถิ่นใหเจริญกาวหนาย่ิงขึ้นได 

  3. เพ่ือประเทศชาติ  

   ก. ควรจัดการศึกษาใหผูเรียนไดรูจักสิทธิ หนาที่ และความรับผิดชอบของ

พลเมืองในระบอบประชาธิปไตย อันมีพระมหากษัตริยเปนประมุข 

   ข. ควรใหผูเรียนมีความรูสึกภาคภูมิใจในความเปนไทย และหวงแหนอธิปไตย

ของชาติ 
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   ค. ใหมีความสํานึกในทางการเมือง มีความสนใจ และเขาใจในระบอบการเมือง 

การปกครอง เห็นแกประโยชนสวนรวม ใหมีความตระหนักถึงปญหาที่ประเทศชาติกําลังประสบ

อยู รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม ควรเสียสละประโยชนสุขสวนตนเพ่ือสังคม และ

ประเทศชาติ 

   ง. ใหรูจักคุณคาของศิลปะและวัฒนธรรมอันดีงามของชาติ รูจักอนุรักษและ

เสริมสรางมรดกทางวัฒนธรรม 

   จ. ใหรูจักรักความสุจริต ยุติธรรม รูจักรวมมือ รวมใจ ขจัดปญหาการเอารัด เอา

เปรียบ และลดความเหลื่อมล้ําในสังคม 

 สําหรับแผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2545-2559 และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552-

2559 นั้น กําหนดใหมัธยมศึกษาเปนการศึกษาหลังระดับประถมศึกษาที่มุงใหผูเรียนมีความรูทั้ง

วิชาการ และวิชาชีพ ที่เหมาะสมกับวัย ความตองการ ความสนใจ และความถนัด เพ่ือใหแตละ

บุคคลเขาใจ และเลือกเอาอาชีพที่เปนประโยชนแกตนเอง และสังคม สํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีหนาที่รับผิดชอบในการจัดการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษา จึงไดกําหนดวัตถุประสงคของการจัดการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา ดังนี้ 

 เพ่ือพัฒนานักเรียนในระดับมัธยมศึกษาใหมีคุณภาพ มีความรู ความสามารถในวิชาการ 

ตาง ๆ โดยเฉพาะอยางย่ิง ในดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีเพียงพอที่จะเปนพ้ืนฐานในการพัฒนา

คุณภาพชีวิตตนเอง ครอบครัว และชุมชน ใหมีมาตรฐานสูงขึ้น และเพียงพอที่จะเปนพ้ืนฐานที่

สําคัญในการศึกษาตอ รูจักคิดวิเคราะห ในการแกปญหา และพัฒนาอยางมีระบบ มีความเขาใจใน

ปญหาและแนวทางที่จะแกปญหาของสังคม รูจักปรับตัวปรับปรุงตัวเองใหเกิดความเหมาะสมที่ดี

งาม ทามกลางสภาพแวดลอมทางดานเศรษฐกิจ และสังคมที่กําลังเปลี่ยนแปลง มีความสามารถ และ

เจตคติที่ดีในการทํางาน มีทักษะในการทํางานอยางมีระบบและการทํางานเปนหมูคณะมีศีลธรรม 

คุณธรรม คานิยมที่ดีงาม ประพฤติปฏิบัติตามครรลองของศาสนา และวัฒนธรรมอันดีงามของไทย 

มีสุขภาพสมบูรณทั้งกายและใจ มีความสามารถในดานกีฬา พรอมดวยน้ําใจนักกีฬา มีทักษะ

ความสามารถในวิชาชีพ โดยเฉพาะการประกอบอาชีพอิสระ สามารถสืบตอเนื่อง และพัฒนา

ประสิทธิภาพ อาชีพของบิดามารดา หรืออาชีพอื่นที่กระทําไดโดยใชทรัพยากรของทองถิ่น ดํารง

ตนบนเสนทางสายกลางตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง มีจิตสาธารณะ เห็นแกประโยชน

สวนรวม มีความสามัคคีกลมเกลียวกันระหวางคนในชาติ เคารพยึดมั่นในสถาบันชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตริย และการปกครองตามระบอบประชาธิปไตย ที่มีพระมหากษัตริยเปนประมุข 
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นโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ 

 

 แผนการศึกษาแหงชาติ ฉบับที่ 10 พ.ศ. 2545-2559 และฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2552-2559 

กําหนดแผนนโยบายของการศึกษาระดับมัธยมศึกษาไววา รัฐพึงจัดและสงเสริมการมัธยมศึกษาเพ่ือ

ประกันความเสมอภาคในโอกาสที่จะเขารับการศึกษาในระดับนี้ของพลเมือง โดยจัดใหสอดคลอง

และสนองความตองการทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ ตลอดจน ใหมีประสบการณในการ

ทํางาน กระทรวงศึกษาธิการ กําหนดนโยบายของการมัธยมศึกษาไวในแผนพัฒนาการศึกษา 

ศาสนา และศิลปวัฒนธรรม เพ่ือเปนแนวทางในการดําเนินงานเกี่ยวกับการมัธยมศึกษา สรุปไดดังนี้ 

 1. นโยบายดานความเสมอภาคทางการศึกษา  

 2. นโยบายดานคุณภาพการศึกษา  

 3. นโยบายดานการสงเสริมศีลธรรม คุณธรรม และคานิยมที่ดีงาม  

 4. นโยบายดานสงเสริมวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  

 5. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ  

 6. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาสังคมและชนบท  

 7. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาสุขภาพ  

 8. นโยบายดานการระดมสรรพกําลังเพ่ือพัฒนาการศึกษา  

 9. นโยบายดานการศึกษาเพ่ือพัฒนาระบบบริหารและสนับสนุน  

 นอกจากนี้ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ยังไดกําหนดนโยบายการจัด

การศึกษาไวดังนี้ 

 1. มุงสงเสริมการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา เพ่ือใหเปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเด็ก 

และเยาวชนโดยทั่วไป โดยใหโอกาสและความเสมอภาคแกเด็กและเยาวชนที่จบช้ันประถมศึกษาป

ที่ 6 ทุกคน ไดเขาศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนตน รวมทั้งใหการสนับสนุนและสงเสริมใหเด็ก

ที่ยากไร ขาดโอกาสทางการศึกษา และเด็กที่พิการไดเขารับการศึกษาอยางกวางขวางมากขึ้น 

 2. มุงเนนใหนักเรียนไดศึกษาคนควา และหาความรูดวยตนเอง รวมทั้งใหมีคุณธรรม

จริยธรรมในดานความขยัน ประหยัด ซ่ือสัตย กตัญู มีความรับผิดชอบ รูจักพ่ึงตนเอง และมี

ระเบียบวินัย โดยใหมีการจัดหองสมุด จัดกิจกรรม ปรับปรุงซอมแซมอาคารสถานที่ จัดบรรยากาศ

และส่ิงแวดลอมในการดํารงชีวิต โดยเฉพาะชีวิตความเปนอยูภายในโรงเรียน ใหเอื้อตอการ

เสริมสรางความรู และคุณธรรมดังกลาว 

 3. มุงสงเสริมการเรียนรู และการจัดทําโครงงานทางดานวิทยาศาสตร รวมทั้งการใช

เทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตในสังคมปจจุบัน และเปนพ้ืนฐานสําหรับนักเรียนจํานวน
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หนึ่งในการที่จะพัฒนา เพ่ือรับการศึกษาระดับสูง เปนกําลังสําคัญของบานเมืองในดานที่ตองใช

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับสูงตอไป 

 4. มุงเนนใหนักเรียนเขาใจกระบวนการของการประกอบการ และสามารถประกอบ

อาชีพได มีรายไดระหวางเรียนตามสภาพเวลา กําลังและความสามารถ โดยผานกิจกรรมสหกรณ

การรวมกลุม หรือจัดบริษัทจําลอง เพ่ือประกอบอาชีพอิสระตามความเหมาะสม 

 5. มุงสงเสริมและอนุรักษการดนตรี กีฬา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ทั้งในดานความเขาใจ 

ในแนวความคิด กิจกรรม และการเสริมสรางบรรยากาศ ส่ิงแวดลอม เพ่ือใหประสานกลมกลืนเปน

สวนหนึ่งของวิถีชีวิต 

 6. มุงสงเสริมและพัฒนาบุคลากร โดยเนนการนิเทศ การติดตามผล และการตรวจเย่ียม

โรงเรียน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจแกครู อาจารย และผูบริหารโรงเรียน รวมทั้งสนับสนุนใหมีการ

นิเทศภายในเพ่ือใหครู อาจารย ไดชวยเหลือ และดูแลซ่ึงกันและกันอยางเต็มความสามารถ 

 

การบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 โรงเรียนมัธยมศึกษาเปนสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญในการสรางความเจริญใหแก

สังคม และประเทศชาติ โดยมีหนาที่จัดการศึกษา ในระดับมัธยมศึกษาซ่ึงจะใหความรู 

ประสบการณ และอบรมเยาวชน เพ่ือใหเปนพลเมืองดีของชาติ เพ่ือใหการบริหารงานภายใน

โรงเรียนเปนไปตามนโยบายของรัฐบาลและบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชาสูงสุดในโรงเรียนจึงจําเปนตองมีความรู ความ

เขาใจเกี่ยวกับภารกิจหรือหนาที่ความรับผิดชอบในดานการบริหารโรงเรียน และสามารถปฏิบัติ

ภารกิจไดอยางมีประสิทธิผล 

 บทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน ตามนโยบายสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน แบงเปนขั้นตอนไดดังนี้ 

 1. กําหนดนโยบาย และช้ีแนวปฏิบัติในโรงเรียน โดยผูบริหารเปนผูวิเคราะหนโยบายจาก

หนวยบังคับบัญชา นํามาวางเปนนโยบายของโรงเรียน พรอมทั้งกําหนดแนวทางปฏิบัติไวชัดเจน 

ใหผูถือปฏิบัติสามารถเขาใจไดตรงกัน และนําไปปฏิบัติไดถูกตอง 

 2. กําหนดกรอบของแผนงาน โครงการ กิจกรรมตามนโยบาย  

 3. กําหนดผูรับผิดชอบ แผนงาน งานโครงการ กิจกรรม โดยการพัฒนาองคกร และจัดต้ัง

เปนคณะกรรมการทุกขั้นตอนของนโยบาย แผนงาน งานโครงการ กิจกรรม โดยสามารถ ควบคุม 

ตรวจสอบ ติดตามงานไดทุกระยะ จนกวางานจะสัมฤทธิผลตามที่ตองการ 
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 4. กระตุน เรงรัด ใหผูรับผิดชอบดําเนินงานไปตามกําหนดเวลาของแผน  

 5. การติดตาม และนิเทศ ผูบริหารจําเปนตองควบคุม ติดตาม ดูแล และนิเทศ เพ่ือใหงาน

เปนไปตามแผนและโครงการ 

 6. การประเมินผลงาน เพ่ือการประชาสัมพันธ และรายงาน โดยที่ผูบริหารเปนผูกําหนด

รูปแบบและแนวการประเมินผล เพ่ือนําไปสูการพัฒนาประชาสัมพันธและการรายงานผลตอ

ประชาชน จังหวัดและกระทรวง 

 นอกจากนี้ สํานักบริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (สมป.) สังกัดงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน โรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552 โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนใชเปนคูมือประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เปนขอมูลในการพัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใหมีคุณภาพสูงสุด และเพ่ือใหสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาใชเปนเคร่ืองมือในการบริหาร

จัดการและสนับสนุนโรงเรียน พัฒนาสูมาตรฐานการปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษาไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ตรงตามสภาพที่แทจริงของโรงเรียน แบงออกเปน 2 ดาน คือ แนวทางการประเมิน

คุณภาพตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐานดานปริมาณของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึง

แนวทางการประเมินดานคุณภาพนั้น จะนําไปใชประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานที่เปนความ

จําเปนพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนเกณฑมาตรฐานดานปริมาณนั้น ไดนําเสนอไวเพ่ือให

โรงเรียนไดทราบถึงเกณฑการจัดสรรตาง ๆ ที่ควรจะเปน โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญครอบคลุมกลไก

การบริหารโรงเรียนทั้ง 4 ดาน ตามขอบขายและภารกิจการบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เปนนิติบุคคล ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ประกอบดวยเร่ืองราวตาง ๆ ดังนี้ 

 1. งานแผนงานและการประกันสุขภาพ  ประกอบดวย 

  1.1 การวางแผนพัฒนาโรงเรียน  

  1.2 การจัดองคกร  

  1.3 การจัดระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

  1.4 การจัดระบบการประกันคุณภาพภายใน  

  1.5 การคํานวณตนทุนการผลิต  

  1.6 การควบคุมภายใน  

  1.7 การประเมินผลการดําเนินงาน แผนงานและการประกันคุณภาพ  

 2 . งานวิชาการ  ประกอบดวย 

  2.1 การวางแผนวิชาการ  
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  2.2 การบริหารงานวิชาการ  

  2.3 การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน  

  2.4 การพัฒนาและสงเสริมทางดานวิชาการ  

  2.5 การวัดผลและประเมินผลการเรียนและงานทะเบียนนักเรียน  

  2.6 การแนะแนวการศึกษา  

  2.7 การประเมินผลการดําเนินงานวิชาการ  

 3. งานกิจการนักเรียน  ประกอบดวย 

  3.1 การวางแผนงานกิจการนักเรียน  

  3.2 การบริหารกิจการนักเรียน  

  3.3 การสงเสริมพัฒนาใหนักเรียนมีระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม  

  3.4 การดําเนินงานระบบดูแลชวยเหลือนักเรียน  

  3.5 การดําเนินงานสงเสริมประชาธิปไตยในโรงเรียน  

  3.6 การประเมินผลการดําเนินงานกิจการนักเรียน  

 4. งานบุคคล  ประกอบดวย 

  4.1 การบริหารงานบุคคล  

  4.2 การบริหารงานทะเบียนและสถิติขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา  

  4.3 การประเมินผลการดําเนินงานบุคคล  

 5. งานธุรการ  ประกอบดวย 

  5.1 การวางแผนงานธุรการ  

  5.2 การบริหารงานบุคคล  

  5.3 การบริหารงานสารบรรณ  

  5.4 การประเมินผลการดําเนินงานธุรการ  

 6. งานการเงินและพัสดุ  ประกอบดวย 

  6.1 การบริหารการเงิน  

  6.2 การบริหารการเงินและบัญชี  

  6.3 การบริหารงานพัสดุและสินทรัพย  

  6.4 การประเมินผลการดําเนินงานการเงินและพัสดุ  

 7. งานบริการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม  ประกอบดวย 

  7.1 การบริการอาคารสถานที่และสภาพแวดลอม  

  7.2 การบริการอาคารเรียน  
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  7.3 การบริการหองเรียน  

  7.4 การบริการหองบริการ  

  7.5 การบริการหองพิเศษ  

  7.6 การบริการอาคารประกอบ  

  7.7 การใหบริการน้ําดื่ม  

  7.8  การสงเสริมสุขภาพอนามัย 

  7.9  การส่ือสารและการประชาสัมพันธ 

  7.10 การสรางและเผยแพรเกียรติประวัติของโรงเรียน  

  7.11 การประเมินผลการดําเนินงานบริการและอาคารสถานท่ี  

 8. งานชุมชนและภาคีเครือขาย  ประกอบดวย 

  8.1 การสรางความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน  

  8.2 การใหบริการชุมชน  

  8.3 การมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน  

  8.4 การไดรับการสนับสนุนจากชุมชน  

  8.5 การประเมินผลการดําเนินงานชุมชนและภาคีเครือขาย  

 ดังนั้น การบริหารงานโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามภารกิจขางตน จึงเปนเร่ืองที่มีความสําคัญ

และจําเปนอยางย่ิงที่ผูบริหารจะตองมีความรู ความเขาใจ ในการบริหารงาน ใหเกิดประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล โดยอาศัยความรวมมือ รวมใจ จากบุคลากรภายในโรงเรียน และจากภาคีเครือขาย

ภายนอกโรงเรียน 

 

ตอนที่ 2 แนวคิดเกี่ยวกับการศึกษาการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 2.1 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 

  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับผูนําและภาวะผูนํา  

  ภาวะผูนํา เปนศัพททางการบริหารที่ยังหาความหมายที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกันไมได 

ความหมายของภาวะผูนําแตกตางกัน แมกระท่ังความหมายตามพจนานุกรม ระบุวา ภาวะผูนํา 

หมายถึง ตําแหนงของผูนํา หนาที่ของผูนํา หรือการช้ีนําของผูนํา และความสามารถในการนําของ

ผูนํา สวน Hormby, Cowle & Lewis (1993, p. 708) ระบุในพจนานุกรม Oxford Advanced 

Learner’s Dictionary of Current English วา ภาวะผูนํา หมายถึง ความเปนผูนํา ความสามารถในการ
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นํา และกลุมของผูนํา ในขณะที่ในพจนานุกรมใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง การนํา

เจาหนาที่ฝายนํา หรือความสามารถในการนํา 

  สําหรับการใหคํานิยามภาวะผูนําของนักวิชาการ มีความแตกตางหลากหลายความ

คิดเห็น และการนําไปใชของนักวิชาการแตละทาน ดังนี้ 

  Hollander (1987, p. 1-4) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการใชอิทธิพลของบุคคล

ที่เปนผูนํา มิไดหมายถึง ตัวบุคคลที่เปนผูนํา ถึงแมวาภาวะผูนําจะขึ้นอยูกับอํานาจตามกฎหมาย ที่

ผูนํามีก็ตามจริงอยูที่กระบวนการภาวะผูนํานั้นมีตัวผูนําเปนสวนสําคัญ และเปนศูนยกลางของ

กระบวนการ แตในสถานการณโดยรวมแลว ผูตามนับวามีความสําคัญมากเชนกัน เพราะหาก

ปราศจากการตอบสนองจากผูตามแลวก็ไมมีภาวะผูนําเกิดขึ้น ทั้งนี้ เพราะภาวะผูนําเปนเร่ืองที่

เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางผูใชอิทธิพลและผูรับแรงของอิทธิพลตอผูนําไดเชนกัน 

  Trewatha & Newport (1992, p. 384) เห็นวา ภาวะผูนําทางการบริหาร หมายถึง 

กระบวนการของความสัมพันธระหวางบุคคล โดยที่มีผูนําพยายามใชอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

ผูอื่น เพ่ือนําพฤติกรรมองคการใหเปนไปในทิศทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวแลว ใน

ทัศนะนี้ เห็นวา ภาวะผูนําเปนปจจัยที่มีพลวัตร หรือเปลี่ยนแปลงมากที่สุดปจจัยหนึ่งขององคการ 

เพราะเหตุวาในบางคร้ัง ความมีภาวะผูนําสามารถกระตุนใหผูตามทํางานใหไดผลผลิตสูงสุด และ

ในทางตรงกันขาม บางคร้ังความขาดภาวะผูนําก็เปนตัวทําลายความแข็งแกรงขององคการ และอาจ

มีผลตอความอยูรอดขององคการ 

  Koontz & Weihrich (1994, pp. 437-438) เห็นวา ภาวะผูนํา หรือ อิทธิพล (Influence) 

หมายถึง ศิลปะหรือกระบวนการในการใชอิทธิพลตอผูอื่น เพ่ือใหเขาเหลานั้นใชความพยายามอยาง

ที่สุด อยางสมัครใจ และอยางกระตือรือรน เพ่ือบรรลุเปาหมายของกลุม ในเชิงอุดมคติแลว การที่

ผูนําใชอิทธิพลเพ่ือใหผูตามทํางานดวยความเต็มใจเพียงอยางเดียวยังไมเพียงพอ แตควรพัฒนาใหผู

ตามทั้งเต็มใจทํางานดวยความกระตือรือรน และมีความเช่ือมั่น ผูนําที่มีภาวะผูนําจะไมเปนผูที่ชอบ

อยูขางหลังกลุมเพ่ือผลักดัน หรือคอยกระตุนใหกลุมทํางาน แตจะวางตัวเองไวขางหนากลุม คอยทํา

หนาที่อํานวยความสะดวกเพ่ือชวยใหงานกาวไปขางหนา อีกทั้งคอยสรางอารมณรวม ใหกลุม

ทํางานจนบรรลุเปาหมาย เฉกเชนการทําหนาที่ของไวทยากร หรือผูอํานวยเพลงแหงวงดนตรี และ

การพิสูจนวาไวทยากร มีภาวะผูนําที่มีคุณภาพมากนอยเพียงใดยอมสังเกต หรือวัดไดความไพเราะ

ของเสียงดนตรีที่วงดนตรีวงนั้นบรรเลง ในทัศนะนี้เห็นวา ภาวะผูนํา ประกอบดวย องคประกอบ

อยางนอย 4 ประกอบ คือ  1) ความสามารถในการใชอํานาจอยางมีประสิทธิภาพ  2) ความสามารถ

ในการโนมนาวจิตใจผูอื่น เพราะโดยปกติมนุษยแตละคนตองการกระตุนแตกตางกัน  3) 



26 

 

ความสามารถในการสรางความรูสึกรวม และ  4) ความสามารถที่จะชวยใหเกิดบรรยากาศที่เอื้อให

เกิดการตอบสนองตอแรงกระตุน 

  Yukl (1998, p. 2) เห็นวา ภาวะผูนําหมายรวมถึง  1) กระบวนการใชอิทธิพล  2) 

กระบวนการกระตุนพฤติกรรมการทํางานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค  3) กระบวนการโนมนาว หรือใช

อิทธิพลตอกลุม และ  4) กระบวนการรักษาสภาพและวัฒนธรรม ของกลุมโบวี และคณะ เห็นวา 

ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถในการที่จะใชกระตุนและใชอิทธิพลตอผูอื่นเพ่ือใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ กระบวนการภาวะผูนํา ประกอบดวย 3 ขั้นตอน คือ  1) ขั้นใชอํานาจหนาที่

เพ่ือใหกลุมทํางาน หรือมีการปฏิบัติตามเปาหมายขององคการ  2) ขั้นกระตุนสมาชิกขององคการให

ทํางานจนบรรลุเปาหมาย และ  3) ขั้นสงอิทธิพลตอพลวัตร หรือความเปลี่ยนแปลงของกลุมและตอ

วัฒนธรรมองคการ 

  Daft (1994, p. 478) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของคนท่ีเปนผูนําในการ

ใชอิทธิพล หรือโนมนาวบุคคลอื่น เพ่ือนําไปสูการบรรลุถึงเปาหมายขององคการ ดังนั้น เมื่อ

กลาวถึงภาวะผูนํา ก็แสดงวา ตองประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ จะตองมีทั้ง  1) คน ซ่ึง

ไดแกผูนํา กับผูตาม  2) การโนมนาว หรืออิทธิพล  และ 3) เปาหมายขององคการ 

  ดิน  ปรัชญาพฤทธ์ิ (2543, หนา 226) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง กิจกรรมของการเขา

ไปมีอิทธิพลเหนือผูอื่นเพ่ือใหบุคคลเหลานั้นปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

  เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2546, หนา 10) เห็นวา ภาวะผูนํา หมายถึง การใชอิทธิพลของ

บุคคลหรือของตําแหนงใหผูอื่นยินยอมปฏิบัติตาม เพ่ือที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายของกลุม

ตามที่ไดกําหนดไว หรือหมายถึง รูปแบบของอิทธิพลระหวางบุคคล 

  พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต) (2546, หนา 18-19) เห็นวา ภาวะผูนํา คือ ความเปนผูนํา 

หมายถึง คุณสมบัติอันพึงมีของผูนํา ไดแก สติปญญา ความดีงาม ความรู ความสามารถของบุคคลที่

ชักนําใหคนทั้งหลายมาประสานกันและพากันไปสูจุดหมายที่ดีงามอยางถูกตองชอบธรรม ดังนั้น 

องคประกอบของภาวะผูนําจึงไดแก  1) ตัวผูนํา  2) ผูตาม  3) จุดหมาย  4) หลักการและวิธีการ  5) 

ส่ิงที่จะทํา และ  6) สถานการณ องคประกอบทั้ง 6 ประการนี้ หากมีในบุคคลใดแลวจะทําใหเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ผูรวมงานอยากทําตามโดยสมัครใจ ไมจําเปนตอง

ส่ังการ เพราะความเปนผูนําไมไดมาจากการอุปโลกน หรือแตงต้ังตนเอง แตตองเกิดจากการที่มีคน

อื่นที่เขารูสึกวาเราเปนผูนํา ดังนั้น คุณสมบัติของภาวะผูนําที่ย่ังยืนจึงไดแก  1) ความรูสึกผิดชอบ รู

ควรไมควร โดยมีคุณธรรม จริยธรรม เปนเคร่ืองควบคุมตนเอง  2) ความสามารถทําใหคนอื่นคลอย

ตาม  3) ความสามารถในการส่ือสารใหคนอื่นเขาใจได แตตองพูดในส่ิงที่เปนจริง  4) ความเปนผูยึด

มั่นในหลักการ  5) มีระบบการคิดและการบริหารที่มีวิสัยทัศน คิดครบทั้งกระบวนการ และรูจักการ
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คาดคะเน  6) ความเปนนักวิชาการ รูจักหาความรู และพ่ึงพาความรูทางวิชาการอยางแทจริง  

นอกจากนี้ ยังมีความเห็นวา ผูนําควรมีวิสัยทัศน มีทัศนะกวางไกล และสามารถทําใหผูรวมงาน

ยอมรับและยินดีรวมปฏิบัติตาม ซ่ึงผูที่จะเปนผูนําตองมีศักยภาพพ้ืนฐาน 9 ประการ ไดแก  1) เปน

คนเกง  2) เปนคนดี  3) ทํางานรวมกับผูอื่นได  4) มีความกลาหาญทางจริยธรรม  5) อดทน  6) 

บริหารจัดการเปน  7) ตัดสินใจอยางมีวิจารณญาณ  8) มีสํานึกรับผิดชอบตอสังคม  9) เคยประสบ

ความสําเร็จมาพอสมควร 

  ประเวศ  วะสี (2546, หนา 53-74) เห็นวา ภาวะผูนํา อาจมีไดทั้งในผูดํารงตําแหนง

หัวหนา และผูที่ไมไดดํารงตําแหนงหัวหนา ผูนําตามธรรมชาติในกระบวนการชุมชนจะมีหลายคน

มีลักษณะของภาวะผูนําคือ  1) ฉลาด  2) เปนคนเห็นแกสวนรวม  3) เปนคนติดตอส่ือสารกับผูอื่นรู

เร่ือง และ 4) เปนที่ยอมรับของสมาชิกโดยอัตโนมัติ นอกจากนี้ ยังมีความเห็นวา ระบบราชการของ

ประเทศไทยปจจุบันกําลังประสบภาวะวิกฤติ 3 ดาน คือ วิกฤติจากโครงสรางอํานาจ วิกฤติจากการ

จัดการ และวิกฤติศรัทธา ดังนั้น ในการแกไขภาวะวิกฤติดังกลาวนี้ จําเปนตองใหผูนําทุกระดับมี

ภาวะผูนํา 4 ลักษณะ คือ  1) ความเปนผูยึดหลักการ  2) ความเปนผูมีความรูและวิสัยทัศน  3) ความ

เปนนักปฏิบัติ  4) ความเปนผูสรางวัฒนธรรมใหมในการทํางาน 

  ไพบูลย  วัฒนศิริธรรม (2547, หนา 96) เห็นวา ภาวะผูนํามีทั้ง  1) ส่ิงที่ติดตัวมา หรือที่

เรียกวา มีแวว  2) ส่ิงที่มาจากส่ิงแวดลอมหรือสถานการณที่คอย ๆ ปนปรุงแตงขึ้นมา และ  3) ส่ิงที่

เกิดจากการฝกอบรมอยางเปนกิจจะลักษณะ ภาวะผูนําของผูนําไทยนาจะมีคุณลักษณะ 5 ประการ 

เปนสวนประกอบ คือ 1) สภาพจิตใจมั่นคง  2) มีความเมตตากรุณา  3) มีทัศนคติมุงไปขางหนา 

สรางสรรค หาทางแกไข  4) มีความสามารถดานการพูดและการแสดงออก  5) เอาจริงเอาจังและมี

ผลงาน 

  จากแนวคิดดังกลาวแลว อาจกลาวโดยสรุปไดวา ภาวะผูนําหมายถึง ความสามารถใน

การชักจูงหรือโนมนาวผูอื่นใหคนหาหนทางที่จะบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดใหอยางกระตือรือรน

และเปนการผูกมัด หรือหลอมรวมกลุมเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกันแลวกระตุนใหดําเนินไปสู

เปาหมาย 

  

ทฤษฎีภาวะผูนํา 

 

 ทฤษฏีเกี่ยวกับภาวะผูนําจําแนกตามแนวทางการศึกษา และชวงเวลาได 3 แนวทาง ไดแก  

1) แนวทางการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Trait Approach)  2) แนวทางการศึกษาพฤติกรรมของ
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ผูนํา (Behavioral Approach) และ  3) แนวทางการศึกษาสถานการณ (Situational/Contingency 

Approach) (สุนทร  วงศไวศยวรรณ, 2547, หนา 222-253) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. ทฤษฏีคุณลักษณะของผูนํา  แนวทางนี้อยูในระหวาง 450 ปกอนคริสตกาล จนถึง ค.ศ. 

1940 เปนการพยายามศึกษาและคนหาคุณลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณลักษณะพิเศษแตกตางจาก

บุคคลธรรมดาของผูนํา เชน สวนสูง น้ําหนัก ความราเริง สติปญญา เปนตน โดยมีความเช่ือวา 

คุณลักษณะเหลานี้มีติดตัวผูนํามาต้ังแตกําเนิด 

  ในป 1910 Carlyle ไดสรางทฤษฏีมหาบุรุษ (Great Man Theory) ขึ้นมา โดยมีความเช่ือ

วา ความเจริญกาวหนาของโลกในดานตาง ๆ ลวนเปนผลิตผลจากความสําเร็จของบุคคลที่เปนผู

ย่ิงใหญ หรือมหาบุรุษทั้งหลาย นักวิชาการกลุมนี้เช่ือวา ผูนํามีลักษณะเฉพาะตัว หรือคุณลักษณะ

ประจําตัว (Trait) บางประการที่สามารถนํามาพิจารณาและใชอธิบายถึงศักยภาพและประสิทธิผล

ของภาวะผูนํา พวกเขาเช่ือวาคุณลักษณะที่มีติดตัวบุคคลมาต้ังแตเกิดเหลานี้ สามารถจําแนกความ

แตกตางระหวางผูนํากับผูที่ไมใชผูนําได มีงานวิจัยจํานวนมากที่พยายามศึกษาตามทฤษฏีนี้ แตสวน

ใหญไมสามารถยืนยันไดวาคุณลักษณะขอใดของผูนําที่จะสามารถใชเปนมาตรฐานในการสราง

หรือพัฒนาผูนํา (Trewatha & Newport, 1992, pp. 388-392) ลักษณะของภาวะผูนําที่เปนผลการ

คนควาของนักวิชาการกลุมทฤษฏีมหาบุรุษดังตารางที่ 1 

 

ตารางที่  2.1  ลักษณะของผูนําตามทฤษฏีมหาบุรุษ 

ลักษณะทางกายภาพ ลักษณะทางสังคม 

มีสวนสูงพอเหมาะ 

มีน้ําหนักพอเหมาะ 

มีความสวย/ความหลอ 

มีความกระปร้ีกระเปรา 

เขาถึงจิตใจผูอื่น 

รูจักกาลเทศะ 

มีความอดทน 

เปนผูมีสถานภาพ 

ลักษณะของบุคลิกภาพ ลักษณะสวนตัว 

มีความกระตือรือรน 

มีความมั่นใจในตนเอง 

มีความคิดริเร่ิม 

มีความเพียร 

ชางจินตนาการ 

รูจักใชคําพูด 

เฉลียวฉลาด 

มีความรอบรู 

มีสมรรถภาพทางปญญา 

มีสมรรถภาพในการทํางาน 
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  อยางไรก็ตาม ส่ิงที่ทําใหทฤษฎีนี้ถูกวิพากษวิจารณวาขาดความนาเช่ือถือก็คือ นักวิจัย

กลุมนี้เนนความสําคัญแกคุณลักษณะทางกายภาพ และคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของผูนํา เชน เห็น

วาผูนําจะตองเปนผูที่มีรูปรางหนาตาดี มีสวนสูงเหมาะสม และมีความกระปร้ีกระเปรา แตปจจัย

เหลานี้ไมมีงานวิจัยใดรับรองวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลทางการบริหาร นอกจากนี้ นักวิจัย

บางคนในกลุมนี้กลับเห็นขัดแยงกันเองวา ผูนําจะตองเปนผูที่มีคุณลักษณะทางกายภาพและ

คุณลักษณะทางบุคลิกภาพอยางอื่น เชน มีสมรรถภาพการทํางาน มีความมุงมั่นตอความสําเร็จ มี

ความเช่ือมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรน และมีแรงบันดาลใจ จึงจะเปนผูมีภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิผล 

  จากการศึกษาปจจัยดานจิตวิทยาของผูนําจํานวนมากแสดงใหเห็นวา ไมมีผูนําคูใดที่มี

คุณลักษณะเหมือนกันโดยแทจริง การใชอิทธิพลของผูนําก็แตกตางกันไปตามผูนําแตละคนและ

สถานการณ จึงทําใหขอคนพบของทฤษฏีนี้ยากที่จะพิสูจน 

 2. ทฤษฏีพฤติกรรมของผูนํา  การวิจัยภาวะผูนําเปลี่ยนจากการพยายามศึกษาความ

แตกตางของคุณลักษณะของผูนํา มาสูการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา ความพยายามนี้เกิดขึ้นเนื่องจาก

ในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนําที่ผานมา ประสบความสําเร็จนอย นอกจากนี้ นักวิจัยยัง

คนพบวา คุณลักษณะดานบุคลิกภาพของผูนํานั้น นอกจากจะเปนส่ิงที่ไมแนนอนแลว ยังแปรผันไป

ตามสถานการณอีกดวย จึงเปนเหตุใหการศึกษาภาวะผูนํามุงมาที่ความสัมพันธระหวางกลุมคนใน

ระบบสังคมมากกวา ที่จะมุงศึกษาชุดของคุณลักษณะของบุคคลอยางโดด ๆ 

  การศึกษาภาวะผูนําตามแนวทางนี้เกิดขึ้นในระหวางป ค.ศ. 1940-1960 เปนแนวทางที่

มุงศึกษาภาวะผูนําจากพฤติกรรมของผูนํา โดยมีความมุงหมายหลัก 2 ประการ คือ 

   1. มุงศึกษาวาผูนํามีพฤติกรรมความเปนผูนํากี่แบบ (Style) 

   2. มุงคนหาวาพฤติกรรมแบบใดที่มีประสิทธิผล (Effectiveness) ที่สุด 

นักวิชาการที่ศึกษาตามแนวทางนี้ มี 3 กลุม คือ  1) การศึกษาของ Ohio State University  2) 

การศึกษาของ Michigan University และ  3) การศึกษาของ Blake and Mouton โดยมีรายละเอียดพอ

สรุปได ดังนี้ 

  2.1 การศึกษาของ Ohio State University นักวิชาการลุมนี้มีหลายทาน เชน Fleishman, 

Stogdill และ Shartle ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยอาศัยแบบสอบถามที่สรางขึ้น มีขอคนพบที่สําคัญ 

3 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ในดานแบบภาวะของผูนํามี 2 แบบ คือ  

   - แบบเนนงาน (Initiating Structure) 

   - แบบเนน มิตรสัมพันธ (Consideration) 
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   ประการที่สอง เกิดจากการนําแบบของภาวะผูนํา ซ่ึงแยกกันอยูเปนอิสระมา

กําหนดเปนพฤติกรรมภาวะผูนําได 4 แบบ คือ 

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนตํ่า  

   - แบบมุงงานสูง / มุงคนตํ่า  

   - แบบมุงงานสูง / มุงคนสูง  

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนสูง  

   ประการที่สาม ในขั้นแรก นักวิชาการกลุมนี้สรุปวา ภาวะผูนําแบบที่ 3 (มุงงานสูง 

/ มุงคนสูง) เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูงที่สุด แตตอมาพบวา ขอสรุปดังกลาวมีความไมแนนอน 

เพราะในบางสถานการณภาวะผูนําแบบอื่นก็สามารถใหประเมินผลเชนกัน  จึงไมสามารถสรุปวา

ภาวะผูนําแบบใดมีประสิทธิผลดีที่สุด 

  2.2 การศึกษาของ Michigan University การศึกษาของนักวิชาการกลุมนี้เกิดขึ้นใน

เวลาใกลเคียงกับกลุมแรกคือ ในป 1947 โดยมี Likert เปนผูนํา มีขอคนพบที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ดานแบบของภาวะผูนํา มี 2 แบบ คือ  

   - แบบมุงงาน (Job-Centered) 

   - แบบมุงคน (Employee-Centered) 

   ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผูนําทั้ง 2 แบบ ไมยากกันโดยอิสระ แตต้ังอยูบน

แกนเดียวกัน ทําใหคนพบแบบภาวะผูนํา 2 แบบ ในขณะที่นักวิชาการกลุมแรกคนพบภาวะผูนํา 4 

แบบ 

   ประการที่สาม กลุมนี้เช่ือวา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลที่สุดคือ ภาวะผูนําที่มุงคน  

  2.3 การศึกษาตาขายการบริหาร (Managerial Grid) ของ  Blake and Mouton ในป 

1964 ซ่ึงนักวิชาการแหงมหาวิทยาลัย Texas ไดใชทฤษฏีของกลุม Ohio State University เปน

พ้ืนฐานในการศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา มีขอคนพบที่สําคัญ 4 ประการ คือ 

   ประการที่หนึ่ง ในดานพฤติกรรมพ้ืนฐานของภาวะผูนํา 2 แบบ คลายกับกลุม 

Ohio State University คือ 

- แบบคํานึงถึงคน (Concern of People) 

- แบบคํานึงถึงผลผลิต (Concern of Production) 

   ประการที่สอง พฤติกรรมภาวะผูนําทั้ง 2 แบบแยกกันโดยอิสระ เขียนเปนภาพ

พฤติกรรมภาวะผูนําได 4 แบบ คลายกับขอคนพบของ Ohio State University 

   ประการที่สาม พฤติกรรมภาวะผูนํา สามารถกําหนดไดทั้งหมด 81 แบบ แตมีแบบ

ที่เปนหลัก 4 แบบ ไดแก 
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   - แบบมุงงานสูง / มุงคนตํ่า (Authority-Obedience) 

   - แบบมุงงานตํ่า / มุงคนสูง (Country Club Management) 

   -     แบบมุงงานตํ่า / มุงคนตํ่า (Impoverished Management) 

   -     แบบมุงงานสูง / มุงคนสูง (Authority-Obedience) 

        ประการที่ส่ี นักวิชาการกลุมนี้สรุปวา ภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลมากที่สุดคือ แบบ  

ทีมงาน 

              การศึกษาภาวะผูนําตามแนวทางนี้ มีผูวิจารณวามีทั้งขอดีและขอดอย สําหรับขอ ดี

คือ ชวยใหผูบริหารหรือผูนําทําความเขาใจเกี่ยวกับภาวะผูนํา และเปนแนวทางในการปรับภาวะ

ผูนําใหเหมาะสม และชวยทําใหเขาใจพฤติกรรมการทํางานของผูบังคับบัญชา และผูนําคนอื่น ๆ ได

ดีขึ้น สวนขอดอย คือนักวิชาการกลุมที่มีความเห็นและขอบังคับไมสอดคลองกัน ขาดการศึกษาตัว

แปรในดานสถานการณ และแบบภาวะผูนําที่คนพบมีนอยเกินไปไมเพียงพอแกการอธิบายผูนําที่มี

ภาวะผูนําตาง จากทฤษฏีนี้ 

 3. ทฤษฏีสถานการณ  แนวทางนี้พัฒนามาจากสองแนวทางแรก โดยใชทศวรรษที่ 1960 

นักวิชาการกลุมหนึ่ง เร่ิมมองเห็นวา ความสําเร็จของการใชภาวะผูนํา  นอกจากจะขึ้นอยูกับ

พฤติกรรมที่ผูนําแสดงออกในแบบตาง ๆ แลว ยังขึ้นอยูกับตัวแปร หรือปจจัยของสถานการณอีก

ดวย ดังนั้น ผูนําจึงควรมีความรูเกี่ยวกับสถานการณเพ่ือที่จะปรับแบบภาวะผูนําใหเขากับ

สถานการณได นักวิชาการกลุมนี้มีหลายทานดังเชน Hersey, Blanchard, Fiedler, Vroom, Jago, 

Yetton และ  House เปนตน ซ่ึงนักวิชาการกลุมนี้เห็นวาคุณลักษณะของภาวะผูนําบางอยางมี

ความสัมพันธกับสถานการณทางการบริหารที่กําหนด ซ่ึงควรจะศึกษาจากผลผลิต (Output) ของ

องคการมากกวาปจจัยนําเขา (Input) สถานการณจะพิจารณาเองวาคุณลักษณะใดของผูนําที่จําเปน

ตอความสําเร็จ และสมาชิกของกลุมผูซ่ึงมีคุณลักษณะที่จําเปนนั้น ๆ จะไดรับเลือกใหเปนผูนํา ดัง

ในแนวคิดนี้ สถานการณจึงมีสถานะเปนฐานทางทฤษฏีเพ่ือที่จะช้ีวา คุณลักษณะภาวะผูนําขอใดที่มี

ความสําคัญตอการบริหาร นักทฤษฏีภาวะผูนําในยุคนี้เห็นวา หากตองการพัฒนาองคความรูดาน

ภาวะผูนําแลว ขอบเขตของการศึกษาภาวะผูนํานาจะกวางกวาการศึกษาเพียงผูนํากับสถานการณ

เทานั้น ส่ิงที่ควรนํามาศึกษาดวย คือ  1) ความคาดหวังของผูตาม  2) แรงจูงใจในการทํางานของผู

ตาม ดังนั้น ความมีประสิทธิผลของผูนําจึงถูกมองในแงการทําหนาที่ของปจจัยหลายตัวที่มี

ปฏิสัมพันธตอกันในกระบวนการภาวะผูนํา (Leadership Process) ดังแผนภาพที่ 2 
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ภาพที่ 2.1  กระบวนการภาวะผูนํา (The Leadership Process) 

 

 จากภาพที่ 2 แสดงใหเห็นวา ความตองการ พฤติกรรม และเปาหมายของผูตาม ตองมีการ

ผสมผสานเขากับคุณลักษณะตาง ๆ ของสถานการณเพ่ือเปนกรอบของตัวแปรใหผูนําจัดกระทํา

ตอจากนั้น ผูนํา ซ่ึงมีความตองการ พฤติกรรม และเปาหมายของตนอยูแลวก็จะพิจารณาแบบภาวะ

ผูนํา (Leadership Style) เพ่ือที่จะใชอิทธิพลและสงผลกระทบไปยังพฤติกรรมของผูตาม 

 สําหรับนักวิชาการที่ศึกษาภาวะผูนําตามทฤษฏีสถานการณมีหลายทาน แตละทานมี

แนวทางการศึกษาแตกตางกันออกไป ซ่ึงคอนแนลลี่ และคณะ (Dommelly et., 1987, pp. 198-199) 

ไดเสนอตารางเปรียบเทียบทฤษฏีสถานการณ 3 ทฤษฏี ไวดังตารางที่ 2 

 

ตารางที่ 2.2  ทฤษฏีภาวะผูนําตามสถานการณ 

 

ประเด็น Fiedler House Vroom-Yetton 

1.  หลักการ -  ไมมีแบบผูนําท่ีดีท่ีสุด 

-  ผูนําจะประสบความสําเร็จ 

   หรือไม ขึ้นอยูกับความ 

   สามารถในการพิจารณา  

   ปฏิสัมพันธระหวางสิ่งแวด 

   ลอมกับตัวแปรบุคลิกภาพ 

   ของผูนํา 

-  ผูนําท่ีประสบ

ความสําเร็จมากท่ีสุด

คือ ผูท่ีเพ่ิมแรงจูงใจแก

ผูตามโดยการสราง

หนทางและทําให

หนทางการทํางาน

ชัดเจน 

-  การท่ีผูนําจะประสบความ 

   สําเร็จหรือไม ขึ้นอยูกับ

สถาน 

   การณ 

-  ผูนําสามารถเรียนรูสถาน 

   การณวามีขอกําหนด

อยางไร 

   บางเพ่ือการปรับแบบ 

(Style)  

   ใหเหมาะสมกับขอกําหนด 

ผูตาม ผูนํา 

ความ 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

องคประกอบ

สําคัญของ

สถานการณ 

ความ 

พฤติกรรม 

เปาหมาย 

การใช

อิทธิพล

เพ่ือใหเกิด 

ประสิทธิผล

ของภาวะ

ผูนํา (บรรล)ุ 

ตัวแปรตาง ๆ ของสถานการณ 
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ตารางที่ 2.2  (ตอ) 

 

ประเด็น Fiedler House Vroom-Yetton 

2.  แบบของผูนํา แบบอัตนิยมถึงแบบ

ประชาธิปไตย 

แบบนําพาไปสู

ความสําเร็จ 

แบบอัตนิยมถึงแบบเนน

ความสําเร็จ 

3.  การวิจัย -  มีจํานวนมาก 

-  หลากหลายแหลง 

-  ผลการวิจัยบางเรื่องมีความ 

   ขัดแยงขึ้น 

-  มีจํานวนคอนขางนอย 

-  ผลการวิจัยสนับสนุน 

   ทฤษฏ ี

-  มีจํานวนนอย แตกําลังเพ่ิม 

   มากขึ้นเรื่อย  ๆ

-  ผลการวิจัยสนับสนุน

ทฤษฏ ี

4.  คุณคาของการ 

    ประยุกตใชใน 

    การบริหาร 

-  คอนขางตํ่า 

-  ผูนําไมสามารถฝกฝนได 

-  ปานกลาง -  สูง 

-  ผูนําสามารถฝกฝนได 

 

 แนวโนมเกี่ยวกับการศึกษาภาวะผูนํา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํามีวิวัฒนาการมาโดยลําดับ 

นักวิชาการตางศึกษาภาวะผูนําตามแนวคิด ทฤษฏี  และมุมมองที่ตนเองสนใจ ซ่ึงพบวามีความ

แตกตางกันออกไป จากการทบทวนวรรณกรรมพบแนวโนมในการศึกษาภาวะผูนํา จําแนกได 3 

ทิศทาง คือ  1) การศึกษาความมีประสิทธิผลของภาวะผูนํา  2) การศึกษาความผันแปร หรือความ

เปนพลวัตรของภาวะผูนํา และ 3) การศึกษาภาวะผูนําในหลายมิติ เชน ทฤษฏีภาวะผูนํา 5 มิติของ

เชง (Cheng, 1996, p. 309) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 1. การศึกษาประสิทธิผลของภาวะผูนํา การที่จะทราบวาผูนําคนใดมีความเปนผูนําหรือมี

ภาวะผูนําที่เหมาะสมหรือไมนั้น สามารถวัดไดจากประสิทธิผลของภาวะผูนํา แตอยางไรก็ตามมี

ผูใหความหมายประสิทธิผลของภาวะผูนําไวหลายประการ ทั้งนี้ขึ้นอยูกับนักวิชาการแตละคน

สําหรับ ยูคล (Yukl, 1998, p.5) เห็นวา ประสิทธิผลของภาวะผูนํา หมายถึง ผลลัพธขององคการที่

คัดสรรมาเพ่ือใชเปนเกณฑสําหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผูนํา ผลลัพธดังกลาว อาจประกอบดวย

ประเด็นตาง ๆ เชน  1) ผลการปฏิบัติงานขององคการ  2) การบรรลุเปาหมายของกลุม  3) ความอยู

รอดขององคการ  4) ความเจริญเติบโตขององคการ  5) ความสามารถเผชิญวิกฤติขององคการ  6) 

ความพึงพอใจของผูตามที่มีตอผูนํา  7) การอุทิศตนหรือความผูกพันของกลุมที่จะทํางานใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ  8) ความมีสภาพทางจิตวิทยาที่ดีของสมาชิก และ  9) ความมีเสถียรภาพของ

สถานภาพของผูนําในองคการ เปนตน 

  สําหรับมาตราวัดประสิทธิผลของภาวะผูนําที่นํามาใชมากที่สุดคือ การวัดปริมาณ

ความสําเร็จขององคการในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย ในบางคร้ังอาจใชวิธีการวัดเชิงภววิสัย 

(Objective Measure) ซ่ึงเนนความเปนปรนัย เพ่ือขจัดอคติ โดยวัดจากผลงาน หรือการบรรลุ
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เปาหมายองคการ ซ่ึงพิจารณาจาก  1) การมีผลกําไรเพ่ิมขึ้น  2) ขอบเขตของกําไร  3) การมียอดขาย

ที่เพ่ิมขึ้น  4) การมีสวนแบงการตลาด  5) ความสัมพันธระหวางยอดขายกับเปาการขายที่กําหนดไว  

6) ผลตอบแทนการลงทุน  7) ผลิตภาพ  8) ผลลัพธของตนทุนตอหนวย  9) ความสัมพันธระหวาง

คาใชจายจริงตองบประมาณรายจายที่ต้ังไว เปนตน แตในบางคร้ังอาจใชวิธีวัดเชิงอัตวิสัย 

(Subjective Measure) โดยประมาณคาหรือจัดอันดับความมีประสิทธิผลของผูนํา ซ่ึงวัดจากความ

คิดเห็นของ  1) ผูนําสามารถชวยใหผูตามบรรลุถึงส่ิงที่คาดหวังมากนอยเพียงใด  2) ผูตามมี

ความชอบ นับถือ ช่ืนชม ตอผูนํา หรือไม  3) ผูตามอุทิศตนตอการทํางานและปฏิบัติตามผูนําดวยดี 

หรือตอตานเพิกเฉย หรือบอนทําลายผูนําหรือไม เปนตน การวัดทัศนคตินิยม ใช แบบสอบถามหรือ

การสัมภาษณเปนเคร่ืองมือในการวัดทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ตองการความถูกตองและ ชัดเจน 

มักใชวิธีวัดเชิงภววิสัยดวย เชน การวัด  1) สภาวะการขาดงาน  2) การลาออกจากงานโดยสมัครใจ  

3) ความคับของใจ  4) สภาพการรองเรียนตอผูบังคับบัญชา  5) การขอยาย  6) ความเฉ่ือยงาน  7) 

การผละงานโดยผิดกฎหมาย และ 8) การจงใจทําลายเคร่ืองมือและเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการ

ทํางาน เปนตน ซ่ึงส่ิงเหลานี้เปนตัวบงช้ีทางออม (Indirect Indicator) ที่แสดงใหเห็นถึงความพึง

พอใจ ความไมพึงพอใจ และความเปนปฏิปกษของผูตามที่มีตอผูนํา 

  ความมีประสิทธิผลของผูนํา อาจวัดไดจากการอุทิศตน (Contribution) ใหแกกลุมหรือ

องคการเพ่ือยกระดับคุณภาพของกระบวนการกลุม โดยอาจวัดจากการรับรูของผูตาม หรือการรับรู

ของบุคคลภายนอก ตัวอยางของคําถามที่วัด เชน 

  1. ผูนําลงโทษสมาชิกในกลุมสรางความรวมมือระหวางสมาชิก ใหแรงจูงใจ 

แกปญหา ตัดสินใจ หรือแกไขความขัดแยงระหวางสมาชิกหรือไม 

  2. ผูนําชวยสงเสริมใหผูตามมีความชํานาญเฉพาะสาขาอยางมีประสิทธิภาพ การเปน

องคการที่กระฉับกระเฉง การเพ่ิมพูนของทรัพยากร ความพรอมของกลุมที่จะเผชิญความ

เปลี่ยนแปลง และวิกฤติการณหรือไม 

  3. ผูนําไดปรับปรุงคุณภาพชีวิตในการทํางาน สรางความเช่ือมั่นในตนเองของผูตาม 

เพ่ิมทักษะของผูตาม และชวยสงเสริมความเจริญเติบโต และพัฒนาการทางดานจิตวิทยาแกผูตาม

หรือไม เปนตน 

  การเลือกใชเกณฑสําหรับวัดประสิทธิผลของภาวะผูนํา ขึ้นอยูกับวัตถุประสงค และ

คานิยม ของการวัดที่ผูประเมินคํานึงถึง อยางไรก็ตาม พบวากลุมผูบังคับบัญชาของผูนิยมใชเกณฑที่

หลากหลายกวากลุมผูตาม การมีหลายเกณฑเชนนี้ผูประเมินตองตัดสินใจเองวาจะวัดดวยเกณฑใด

จึงจะตรงประเด็น ซ่ึงการวัดประสิทธิผลดวยเกณฑหลายเกณฑเชนนี้ พบวา บางเกณฑก็ไมมี

ความสัมพันธกับความมีประสิทธิผล ในขณะที่บางเกณฑมีความสัมพันธตรงกันขาม เชน จากการ
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วัดประสิทธิผลของผูนําองคการหนึ่ง อาจพบวา มียอดขายเพ่ิมและผลกําไรสูงขึ้นในระยะเวลาอัน

ส้ัน แตอยางไรก็ตาม ยอดขายและผลกําไรที่สูงขึ้นอาจเกิดจากสาเหตุอื่นที่ไมเกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

เชน อาจเกิดจากการไมซอมบํารุงเคร่ืองมือในการผลิต การไมลงทุนในเทคโนโลยีใหม การไมทํา

วิจัยและพัฒนา และการไมลงทุนเพ่ือพัฒนาทักษะพนักงาน เปนตน ซ่ึงถามองไปในระยะยาวแลว

จะพบวา ส่ิงเหลานี้อาจสงผลใหทั้งยอดขายและผลกําไรลดลง จากการวัดในลักษณะเชนนี้ อาจ

กลาวไดวา แมในเกณฑอยางเดียวกันก็มีการสลับคาหรือความหมายของส่ิงที่วัดไดเสมอ ดังนั้น เพ่ือ

หลีกเลี่ยงปญหาเหลานี้ จึงอาจวัดโดยใชหลาย ๆ เกณฑ และใชเวลาการวัดใหยาวนานขึ้น ทั้งนี้ เพ่ือ

ชวยใหจําแนกไดอยางแทจริงวา ส่ิงใดเปนผลกระทบที่เกิดจากภาวะผูนําจริงๆ(Yukl, 1998, pp. 5-7) 

 2. ความเปนพลวัตรของทักษะภาวะผูนํา การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา พฤติกรรมที่มี

ประสิทธิผลของผูนําในสถานการณหนึ่ง อาจไมมีประสิทธิผลในสถานการณอื่น ๆ อยางไรก็ตามมี

ทักษะภาวะผูนําบางทักษะที่ไมขึ้นอยูกับสถานการณ ถาความตองการขององคการตรงกับความ

ตองการของสมาชิก ทักษะภาวะผูนําที่สําคัญเหลานี้ ไดแก ทักษะการเปนผูนําและผูตามที่ดี ทักษะ

การใชอิทธิพลระหวางบุคคล ทักษะความไวตอสถานการณ ทักษะการส่ือสารและการอํานวยความ

สะดวกเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค ทักษะการเขาถึงจิตใจผูอื่น (Trewatha & Newport, 1992, pp. 

401-405) ดังภาพที่ 2.2 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.2  รูปแบบพลวัตรของทักษะภาวะผูนํา 

ความ

ยุงยากของ 

เทคโนโลยี เศรษฐกิจ

สังคม 

คุณสมบัติ

ของผูตาม 

วัฒนธรรม 

กอใหเกิดแบบ (Style) ภาวะผูนํา ทําใหตองการ ทักษะภาวะผูนํา แบบตาง ๆ เชน 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ทักษะการเปน

ผูนําและผู

ตามท่ีดี 

ใชทักษะเหลาน้ีอยางผสมผสาน เพื่อใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ 
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 จากภาพที่ 3 ทักษะภาวะผูนําทั้ง 5 ประการ มีรายละเอียดได ดังนี้ 

 1. ทักษะการเปนผูนําและผูตามที่ดี การบริหารในแตละระดับช้ันของสายการบังคับ

บัญชา ผูนําจะตองมีความภักดีตอทั้งผูบังคับบัญชาของตนและตอผูตาม ผูนําจะมีประสิทธิผล

หรือไมขึ้นอยูที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูบังคับบัญชาเหนือตนมากนอยเพียงใด และในทางกลับกัน ระดับ

การยอมรับในการบริหารของผูนําขึ้นอยูกับวา ผูนําสามารถใชอิทธิพลตอผูตามไดมากนอยเพียงใด 

ผูนําตองสามารถใชอิทธิพลกับผูตาม และในขณะเดียวกันก็ตองเปนสมาชิกที่ดีของกลุมผูนําหรือ

ผูบริหารดวยกัน ในการทํางานของผูบริหารนั้น ตองเปนทั้งผูนํา และผูตามดวย เพราะในบางคร้ัง 

ผูบริหารอาจเปนเพียงสมาชิกคนหนึ่งของคณะกรรมการบริหาร และอาจประสบความยุงยากในการ

แสดงสองบทบาทในเวลาเดียวกันใหราบร่ืนแนบเนียนที่สุด ดังนั้น จึงควรปรับแบบของผูนําของ

ผูบริหารใหเหมาะสม 

 2. ทักษะการใชความสัมพันธระหวางบุคคลกับผูตาม ในการกํากับพฤติกรรมของสมาชิก

ใน องคการใหไปสูเปาหมายนั้นตองอาศัยความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตามในระดับหนึ่ง

ความสัมพันธดังกลาวนี้ ผูนําจะตองคํานึงถึง  1) ความตองการของผูตาม  2) สถานการณในการ

ทํางาน และ 3) ปจจัยทางส่ิงแวดลอมตาง ๆ การส่ือสารอยางเปดเผยจะชวยในเร่ืองนี้มาก หากผูตาม

มีทัศนคติทางลบ ความสามารถในการใชอิทธิพลของผูนําก็จะลดลงทันที ซ่ึงในแงนี้พบวา ภาวะ

ผูนําแตละแบบมีความสามารถในการใชอิทธิพลตอผูตามแตกตางกัน 

 3. ทักษะความไวตอสถานการณ ส่ิงที่สงผลกระทบตอสถานการณทางการบริหารคือ 

ความเปลี่ยนแปลงขององคประกอบของส่ิงแวดลอม ไดแก โครงสรางองคการ เทคโนโลยี การ

ออกแบบงาน ลักษณะของวัฒนธรรม ความกดดันทางเศรษฐกิจ การเมือง และความตองการสวน

บุคคล เปนตน ซ่ึงแตกตางกันไปในแตละสถานการณตางมีเอกลักษณเฉพาะตัว หากผูนํามีความไว

ตอสถานการณก็จะชวยใหรับรูความเปลี่ยนแปลงของความกดดันตาง ๆ ของส่ิงแวดลอมไดเร็วและ

มีเวลาปรับพฤติกรรมไดทัน ซ่ึงก็เทากับชวยใหผูนําปรับแบบภาวะผูนําใหเขากับสถานการณนั่นเอง 

นอกจากนี้ ผูนํายังจะตองไวตอความแตกตางในองคการ ดังเชน องคการทางทหารยอมไม

เหมือนกับองคการทางการศึกษา หรือแมในองคการประเภทเดียวกันก็อาจมีการบริหารที่แตกตาง

กันได แมวาผูนําตองสามารถรับรูและปรับตัว ใหเขากับความแตกตางขององคการแตการกระทํา

ดังกลาวก็ไมใชเร่ืองงายนัก ผูนําที่เคยประสบความสําเร็จในการบริหารมาแลว อาจประสบความ

ลมเหลวก็เปนได หากตองพบกับสถานการณที่ตองการบุคลิกภาพ หรือรูปแบบของการปฏิสัมพันธ

ที่แตกตางไปจากเดิม 

 4. ทักษะการส่ือสารเกี่ยวกับเปาหมายหรือวัตถุประสงค ในแตละหนวยงานอยางนอย

ที่สุด ตองมีเปาหมาย 3 ประเภท ไดแก  1) เปาหมายขององคการ  2) เปาหมายของผูนํา  3) เปาหมาย
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ของผูตาม  ซ่ึงตามปกติแลวจะมีกลุมผูตามที่พึงพอใจตอผูนําและกลุมที่ไมพึงพอใจตอผูนํา และ

กลุมที่ไมพอใจเพราะไมสามารถบรรลุครบทุกเปาหมาย ดังนั้น ผูนําจะตองสามารถใหคําอธิบายแก

ผูตามอยางชัดเจนและตองคิดในเชิงการบูรณการเปาหมายทุกประเภทเขาดวยกัน ไมเนนเฉพาะ

ประเภทใดประเภทหนึ่ง การคิดแบบนี้สามารถพบไดในการทํางานที่มีลักษณะรวมกันเปนทีม เชน 

กลุมงานคณะทํางานตามโครงการ หรือกลุมผูเช่ียวชาญเฉพาะสาขา เปนตน 

 5. ทักษะการเขาถึงจิตใจผูอื่น แมวาทักษะนี้จะมีความสัมพันธกับทักษะความไวตอ

สถานการณ แตก็ถูกแยกออกมาใหมีความสําคัญเทียบกับทักษะอื่น การเขาถึงจิตใจผูอื่น หมายถึง 

ความสามารถในการรูสึกและเขาใจถึงความจําเปน ความตองการและอารมณของผูอื่น การเขาถึง

จิตใจผูอื่นนั้นอยูเหนือความสงสาร ผูบริหารที่เขาใจปฏิกิริยาโตตอบของผูตามที่แตกตางกันออกไป

ตามองคประกอบของสถานการณ จะสามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนํา ที่อํานวยใหเกิดความ

รวมมือรวมใจและสงเสริมผูตามไดมาก กลาวโดยสรุป การเขาถึงจิตใจผูอื่นชวยใหผูนําใชอิทธิพล

ตอผูตามไดอยางเหมาะสม (Trewatha & Newport, 1992, p. 408) 

 ทฤษฎีภาวะผูนํา 5 มิติของ Cheng ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความมีประสิทธิผลและความ

เจริญกาวหนาของโรงเรียน แตมโนทัศนเกี่ยวกับภาวะผูนํากลับผันแปรไปตามนักวิชาการแตละ

ทาน แตไมวาภาวะผูนําจะถูกนิยามแตกตางกันอยางไรก็ตาม จะสามารถสังเกตเห็นคุณลักษณะของ

ภาวะผูนํา 2 ประการ คือ  1) ภาวะผูนํา มีความเกี่ยวของกับกระบวนการใชอิทธิพลตอพฤติกรรม

ของผูอื่น  2) ภาวะผูนํา มีความเกี่ยวของกับการกําหนดเปาหมาย และการบรรลุเปาหมาย 

 วิธีการใชอิทธิพล หรือสงอิทธิพลไปยังผูตามนั้น มีหลายวิธีแตกตางกันไปตามมุมมอง

ความคิดความเช่ือหรือทฤษฎีที่แตละคนยึดถือ เชน บางคร้ังอาจจะเรียกวา การนํา การจัดการหรือ

การควบคุม เปนตน ซ่ึงในทฤษฏีการบริหารแบบดั้งเดิมนั้น ผูนําเปนผูกําหนดโครงสรางที่เปน

ทางการ เชน นโยบาย กฎ ระเบียบ รางวัล การลงโทษ หรือบทบาทตาง ๆ เพ่ือจัดการกับพฤติกรรม

ของผูตาม สวนทฤษฎีการบริหารเชิงมนุษยสัมพันธ ผูนําอาจตองพยายามตอบสนองความตองการ

ทางสังคม เพ่ือสรางความพึงพอใจแกผูตาม ทั้งนี้ เพ่ือจูงใจใหผูตามทํางานในองคการ โดยนัยนี้ 

ภาวะผูนําจึงหมายถึง กระบวนการที่ผูนําใชในการสงอิทธิพลตอผูตาม อาจประกอบดวย

องคประกอบเพียงหนึ่งหรือสองประการ นอกจากนี้ ภาวะผูนํามีความเกี่ยวของกับการกําหนด

เปาหมาย และการบรรลุเปาหมายขององคการ รวมท้ังการใหความหมายการควบคุมการทํางานการ

ขจัดความคลุมเครือตาง ๆ (Cheng, 1996, pp. 103-104) 

 ในการมองภาวะผูนําตามแนวคิดแบบดั้งเดิม เชน การศึกษาของ Ohio State University 

แบบจําลองตาขายการบริหารของ Blake and Mouton ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณทั้งของ 

Fiedler ของ Hersey and Blanchard และของ House มักเปนการศึกษาความสัมพันธแบบเผชิญหนา
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กันระหวางผูนํากับกลุมผูตามที่ทํางานตามที่ไดรับมอบหมายภายในระยะเวลาส้ัน ๆ ภายใต

สถานการณคงที่ การศึกษาภาวะผูนํา ตามแนวทฤษฏีเหลานี้จึงมีขอจํากัด ดังนี้ 

 1. ขอจํากัดของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ทฤษฎีนี้ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน 

(Transactional Leadership) มีความเช่ือวา เมื่อผูนําใหบางส่ิงแกผูตาม เพ่ือใหผูตามเต็มใจที่จะใช

ความพยายามในการทํางานขององคการ ดังตัวอยางเชน ทฤษฏีวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal 

Theory) ซ่ึงมีพ้ืนฐานมาจากทฤษฏี ความคาดหวังส่ิงจูงใจ (Expectancy Theory of Motivation) และ

กฎตนทุน-กําไร (Cost-Benefit Formulation) ในการใชภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ผูนําจะพยายาม

สํารวจดูวาผูตามตองการอะไร แลวก็แจงแกผูตามวา หากตองการจะบรรลุหรือไดมาซ่ึงส่ิงนั้น ผูตาม

ตองทําอะไรเปนการตอบแทน ผูนํา ที่แลกเปลี่ยนเชนนี้มิอาจถือไดวาเปนผูนํา จะเปนไดก็เพียง

ผูบริหาร หรือผูจัดการ เทานั้น 

  Cheng  (1996, p.104) เห็นวา ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่มุงเนนที่เทคนิคการบริหาร

จัดการของผูนําและทักษะระหวางบุคคลเหลานั้น โดยมีความเขาใจวา  1) ผูนําควรจะปรับ

พฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณโดยไมตองสงสัยวาเปาหมายขององคการจะเปนอยางไร  2) 

ไมตองคาดหวังที่จะใหผูตามทุมเททํางานใหมากกวาเกณฑปกติ และ 3) ไมตองพยายามที่จะ

ปรับเปลี่ยนสถานการณ หรือความเช่ือ คานิยม ทัศนคติ แรงจูงใจ และความเช่ือมั่นของผูตาม ดังนั้น 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจึงไมอาจชวยใหองคการมีความเปนเลิศ 

 2. ขอจํากัดของทฤษฎีสถานการณ ทฤษฏีนี้เช่ือวาความสัมพันธระหวางแบบของภาวะ

ผูนํากับผลลัพธขององคการนั้น มีปจจัยดานสถานการณเปนตัวกําหนด ดังนั้น ผลลัพธขององคการ

จึงไมอาจพยากรณจากแบบภาวะผูนําได เวนแตจะทราบถึงตัวแปรงสถานการณ แนวคิดนี้แนะนํา

ใหผูนําปรับพฤติกรรมเขากับสถานการณโดยไมตองเปลี่ยนแปลงสถานการณแตอยางใดทั้งส้ิน ซ่ึง 

Cheng เห็นวา ทฤษฏีนี้มีขอบกพรองตรงที่ในสภาพความเปนจริงแลว ยอมมีผูนําบางคนที่สามารถ

เปลี่ยนแปลงสถานการณได แตทฤษฏีนี้ไมอาจนําไปใชกับผูนําแบบนั้นไดเลย หากนักวิจัยนําทฤษฎี

นี้ไปใชในการศึกษาภาวะผูนํา ก็อาจจะพบทางตัน และไมเกิดประโยชน เพราะความผันแปรของขอ

คนพบ บางคร้ังในการศึกษาภาวะผูนําของกลุมตัวอยางอาจอธิบายไดโดยอาศัยหลักความแตกตาง

ระหวางบุคคลและคุณสมบัติของสถานการณ โดยไมตองอาศัยทฤษฏีนี้ การที่จะประเมินวา ทฤษฎี

นี้มีคุณคาเพียงใดอาจพิจารณาความสามารถ นําไปใชในทางปฏิบัติ (Bass, 1990 ; Bennis, 1984 

cited in Cheng, p.105) 

 ความลมเหลวของทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิมที่เกิดความไมสนใจศึกษาภาวะผูนํา จาก

หนาที่ประการหนึ่งของผูนํา นั่นคือ หนาที่ในการปฏิรูป หรือเปลี่ยนแปลง (Transformational 

Function) จึงทําใหเกิดมุมมองที่เปนทางเลือกใหม (Bass, 1990 ; Bennis, 1984, p.105) นักวิชาการ
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กลุมนี้เห็นวา ผูนํานั้นไมเพียงแตจะเปนผูที่คอยปรับพฤติกรรมของตนใหเขากับสถานการณเทานั้น 

แตยังตองทําการเปลี่ยนแปลงสถานการณอีกดวย เพราะผูนําเปนมากกวาผูบริหารจัดการ ผูนํามัก

สนใจที่เปาหมายในอนาคตขององคการ การกําหนดกรอบความเช่ือของผูอื่น คานิยม และทัศนคติ 

ตลอดจนโอกาสในการพัฒนาองคการในอนาคต ในขณะที่ผูบริหาร หรือผูจัดการมักจะติดยึดอยูกับ

เปาหมายเดิมขององคการ ใชวิธีการแลกเปลี่ยนเพ่ือจูงใจใหคนทํางาน 

 นอกจากนี้ ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิม ยังมองงานและเปาหมายขององคการวาเปนส่ิงที่มี

ความคงที่ (Static) โดยเห็นวา ภาวะผูนําประกอบดวยองคประกอบเพียงสองสวน คือ กระบวนการ

ใชอิทธิพลตอผูตาม กับการกําหนดและการบรรลุเปาหมาย เทานั้น 

 ในมุมมองของนักการศึกษายุคใหม กลับมองตรงขามวา ภาวะผูนําเปนพลวัตร คือ เปลี่ยน

ผัน ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ บางคร้ังงานและเปาหมายขององคการอาจคลุมเครือ ไมชัดเจน แปรผันตาม

สถานการณอยูเสมอ แมวาจะมีงานและเปาหมายอยางเปนทางการกําหนดไวแลว ก็ใชวาผูตามหรือ

สมาชิกขององคการทุกคนจะเขาใจและยอมรับ ดังนั้น ผูนําจึงตองทําหนาที่สรางความชัดเจนโดย

ขจัดความคลุมเครือ และความไมแนนอนทิ้งไป ทั้งนี้ เพ่ือชวยใหผูตามและพัฒนาเปาหมายและ

ภารกิจขององคการได กระบวนการสรางความชัดเจนและพัฒนาเปาหมายองคการนี้ อาจทําไดโดย

การจูงใจและใชอิทธิพลตอผูเกี่ยวของ สวนกระบวนการใชอิทธิพลตอผูตามนั้น มีความมุงหมายตอ

การปรับวัฒนธรรมองคการ เปลี่ยนแปลงความตองการ ความเช่ือ และคานิยมของผูตาม เพ่ิมความ

ผูกพันตองาน และเปดโอกาสใหผูตามสัมผัสถึงความมีคุณคาและมีความหมายของงานตาง ๆ ใน

องคการ ดังนั้น กระบวนการภาวะผูนําตามแนวคิดนี้ จึงมี  1) การใหการศึกษา และ 2) เปลี่ยนแปลง 

เปนองคประกอบที่สําคัญ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงตองเปนผูที่กระตุนใหผูอื่นทํางานมากกวาที่จะส่ัง

หรือกําหนดใหทําโดยการ  1) สงเสริมผูตามใหตระหนักและสํานึกในคุณคาของผลงานและวิธีการ

ทํางานมากขึ้น  2) ชวยใหผูตามกาวพนความสนใจแตผลประโยชนสวนตนไปสูการเห็นแต

ประโยชนของกลุม และองคการ  3) ปรับระดับความตองการตามทฤษฏีของ Maslow ของผูตามให

สูงขึ้นกวาที่เปนอยู (Bass, 1985 cited in Cheng, 1996, p. 106) 

 ภาวะผูนําตามมุมมองนี้จึงไมเปนเพียงกระบวนการสงอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูตาม หรือ

ผูเกี่ยวของเทานั้น แตยังรวมถึง ทัศนคติ คานิยม ความเช่ือ ของผูตามทั้งรายบุคคลและรายกลุม หรือ

ทั้งองคการ ไมเพียงแตเพ่ือบรรลุเปาหมาย แตเพ่ือพัฒนาเปาหมาย และสรางวัฒนธรรมองคการอีก

ดวย 

 ทฤษฎีภาวะผูนําแบบดั้งเดิม มักจะมองเพียงสองดาน คือ ดานคน กับดานงานเทานั้น ซ่ึง

อาจจะเปนการมองที่งายเกินไป สําหรับการทําความเขาใจในกระบวนการภาวะผูนําที่ซับซอน 
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ทฤษฎีเหลานี้ละเลยดานการเมืองและดานวัฒนธรรม ทฤษฎีเหลานี้จึงไมเขมแข็งพอที่จะนําไปใชใน

การบริหาร 

 จากแนวคิดที่กลาวมา สรุปไดวา องคการความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ศึกษากันอยูทุกวันนี้ 

เปนการศึกษาตามแนวทางของสังคมตะวันตกที่มีจุดเดน คือ ใชระเบียบวิธีการทางวิทยาศาสตร มี

การจดบันทึกการทดสอบทฤษฎีมาโดยลําดับ สําหรับในสวนของสังคมตะวันออกนั้น แมจะยังไม

พบวาไดมีการศึกษาวิจัยหรือบันทึกประมวลความรูเร่ืองภาวะผูนําไวอยางเปนลายลักษณอักษร

อยางเปนระบบ แตก็มีหลักฐานที่พอจะบงช้ีวาในสังคมตะวันออกก็ไดใหความสําคัญกับภาวะผูนํา 

โดยเฉพาะในการศึกษาภาวะผูนําจากคุณลักษณะ ดังเชน การที่ปราชญชาวจีนในสมัยโบราณได

คนควาและถายทอดตําราที่วาดวยลักษณะบุคคลใหแกชุมชนรุนหลังที่ตกทอดเร่ืองมาจนถึงปจจุบัน 

หรือในคําพังเพยของไทยที่ยา “ดูวัว ใหดูหาง ดูนาง ใหดูแม” ซ่ึงเปนการสะทอนการใหความสําคัญ

ของคุณลักษณะของบุคคลหรือผูนําอยูไมนอย ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา ในทั้งสองสังคมตางก็

ตระหนักวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความกาวหนาและความลมเหลวขององคการ 

 

 การบริหารการศึกษากับภาวะผูนํา 

 

 การบริหารการศึกษา จําเปนตองอาศัยภาวะผูนําเพ่ือชวยใหการบริหารการศึกษาเปนไปได

ดวยดี มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 การบริหารการศึกษา หมายถึง กระบวนการที่ทําใหบุคคลตาง ๆ รวมกันพัฒนาสถานศึกษา

ใหเกิดทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล การบริหารการศึกษาจะมีคุณภาพ หากมีวิธีการบริหาร

จัดการที่ดี กลาวคือ บริหารทรัพยากรที่มีอยางจํากัดไดอยางเหมาะสม จนเกิดประสิทธิผล 

(Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, pp. 58-66) 

 การบริหารการศึกษาควรทําอยางรอบคอบ โปรงใส สรางศรัทธาและความเช่ือมั่นกับ

ผูรวมงาน การบริหารการศึกษาที่มีประสิทธิภาพไมไดขึ้นอยูกับโอกาส ผูบริหารไมจําเปนตองรอ

ใหพรอมจึงจะลงมือแกปญหา แตตองพรอมเสมอที่จะตัดสินใจ แกปญหาดวยความยืดหยุนเพ่ือ

สรางความพึงพอใจแกบุคลากรในสถานศึกษา สรางความเสมอภาคเพ่ือใหเกิดการยอมรับภายใน

สถานศึกษา (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 65) 

 กระบวนการบริหารการศึกษา ประกอบดวย 

 1. การวางแผน (Planning) เปนการหาแนวทางสําหรับการปฏิบัติเพ่ือใหจุดมุงหมายสําเร็จ

ตามที่ตองการ ดวยการใชยุทธวิธีตาง ๆ 
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 2. การจัดองคการ (Leading) เปนการบริหารบุคลากร งบประมาณทรัพยากรที่มีอยูใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 

 3. การนํา (Leading) เปนการใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะแกผูปฎิบัติงานใหปฏิบัติตามดวย

การสรางแรงจูงใจ ความคาดหวังเพ่ือใหเกิดความคิดสรางสรรค 

 4. การควบคุม (Controlling) เปนการกํากับ ติดตาม ทบทวนงานที่ไดทําใหแลว โดยดูจาก

ผลยอนหลังและเทียบกับเกณฑวาไดเปนไปตามแผนงานเพียงใด เปนงานการควบคุมใหงานเปนไป

ตามที่วางแผนไว (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, pp. 66-67) 

 ภาวะผูนํากับการบริหารการศึกษามีความสัมพันธกันอยางย่ิง เพราะในการบริหาร

การศึกษานั้น ผูบริหารจะพบกับปญหาและอุปสรรคตาง ๆ มากมายที่ยากตอการแกไข บางปญหา

ขาดความชัดเจนหรือไมเกี่ยวของโดยตรงกับการจัดการศึกษา ดังนั้น ผูบริหารการศึกษาจึงตองทํา

หนาที่จัดการหรือเปนผูนําเพ่ือพาสถานศึกษาไปสูความกาวหนาตามความตองการของ

คณะกรรมการสถานศึกษาและชุมชน การบริหารสถานศึกษาจําเปนตองมีผูนําที่เขมแข็งรูจักการ

ประสานงานเพ่ือสนองความตองการของชุมชนใหเปนไปตามความคาดหมายและสอดคลองกับ

ทรัพยากร ดวยการใชพลังอํานาจ และอิทธิพลอยางยุติธรรรม มีความรับผิดชอบ มีการประสานงาน

ตาง ๆ อยางมีภาวะผูนํา อันจะพาสถานศึกษาไปสูการพัฒนา (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & 

Wirt, 2004, pp. 72-73) 

 การบริหารการศึกษากับภาวะผูนําเปนส่ิงที่ควรมีควบคูกัน การบริหารการศึกษาจําเปนตอง

มีผูนําที่มีภาวะผูนํา การบริหารการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําคือ ตัวผูบริหารการศึกษาควร

มีทักษะหลาย ๆ อยางที่คลายกัน เชน ทักษะทางดานการพูด การควบคุมงานและการแกปญหา ไมวา

จะเปนดานหลักสูตรการเรียนการสอน การประเมินผลฯ ผูบริหารการศึกษาควรมีภาวะผูนําที่มี

คุณภาพในการกําหนดพันธกิจ ระเบียบแบบแผน การบริหารการศึกษาจึงมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําอยางใกลชิด การสงเสริมภาวะผูนําในสถานศึกษาสามารถทําไดโดยผูบริหารการศึกษาควรเปด

โอกาสใหบุคลากรไดแสดงออกอยางอิสระ เพ่ือชวยอํานวยใหเกิดภาวะผูนําขึ้น (Sergiovanni, 

Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 59) 

 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนํา 

 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนําเปนส่ิงที่คูกัน ผูบริหารโรงเรียนที่มีภาวะผูนําจะทําใหงาน

สําเร็จไดโดยงาย เพราะผูปฏิบัติงานจะยินดีปฏิบัติตามคําช้ีแนะของผูบริหาร 
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 ผูบริหารโรงเรียน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพที่รับผิดชอบการบริหารโรงเรียนแตละแหงทั้ง

ของรัฐและเอกชน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 

2545 (สมเดช  สีแสง, 2546, หนา 250) นักบริหารทุกคนไมใชวาจะมีทักษะการทํางานทุกคน และ

ไมใชผูบริหารทุกคนจะเปนผูนําที่ดีได ภาวะผูนําในโรงเรียนเปนส่ิงที่ผูบริหารควรมีเปนอยางย่ิง 

เพราะเราจะทําใหทุกคนยอมรับ ทั้งนี้ผูบริหารตองมีความจริงใจ เปนที่นาเช่ือถือและมีความเช่ือมั่น

ในตนเอง (MacDonald, 1998, p. 171) 

 ผูบริหารโรงเรียนตองทําหนาที่เปนผูจัดการดวย กลาวคือ ตองจัดการเพ่ือใหการดําเนินการ

เปนไปตามเปาหมายและพันธกิจของสถานศึกษาโดยอาศัยภาวะผูนํา สรางความกระตือรือรนให

ผูรวมงาน มีการส่ือสารที่ดี มีวินัยในการทํางาน ผูบริหารโรงเรียนตองมีความคลองแคลววองไว 

ฉลาด มีความคิดดี รับผิดชอบ สรางแรงจูงใจแกผูรวมงาน รูจักการเปลี่ยนแปลงที่ดีและสามารถ

ปฏิบัติงานไดผล (Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 7) 

 ผูบริหารโรงเรียนกับภาวะผูนําเปนส่ิงที่ควรมีอยูในคน ๆ เดียวกัน เพราะจะชวยผลักดันให

องคการมีโอกาสพัฒนาไดอยางรวดเร็ว ภาวะผูนําจะแสดงออกไดมากเพียงใดขึ้นอยูกับลักษณะของ

ผูบริหาร 

 

ลักษณะของผูบริหาร 

 

 ไดมีผูเสนอลักษณะของผูบริหารทั่วไปและลักษณะของผูบริหารโรงเรียนไวดังนี้  

 กวี  วงศพุฒ (2543, หนา 5-6) เสนอวา ผูบริหารควรมีการศึกษาดี มีความเฉลียวฉลาด 

เช่ือมั่นในตนเอง มีสวนรวมในกิจกรรมขององคการและสังคม มีจิตสํานึกที่ดี ริเร่ิมสรางสรรค มี

ความเพียรพยายาม รับผิดชอบ กลาหาญ สนใจศึกษาหาความรูอยูเสมอ สามารถปรับตัว ปรับ

อารมณได มีทักษะทางการพูด อารมณขัน มีความสามารถดานกีฬา มีทักษะทางเศรษฐกิจและสังคม

ดี เปนที่พ่ึงของคนอื่นได และมีวินัยในตนเอง 

 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2545, หนา 102-105) เสนอวา ลักษณะของผูบริหารคือ ตองเตรียม

ความพรอมของตนเองในทุกดาน ทั้งดานวิชาการและประสบการณเพ่ือนําไปประยุกตใชใน

สถานการณตาง ๆ ได และตองพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องตลอดเวลา 

 ผุสดี  กุฎอินทร (2545, หนา 42-43) เสนอวา ผูบริหารควรมีความรูความคิดดี สามารถใน

การวางแผนและการจัดการ รูจักการประสานงาน มีภาวะผูนํา มีมนุษยสัมพันธ เปนผูใฝรูและเปน

แบบอยางที่ดีดานคุณธรรม 
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 นภดล  เฮงเจริญ (2546, หนา 39) เสนอวา ผูบริหารยุคใหมตองทันเหตุการณ ทํางานเชิงรุก 

รวดเร็ว นาเช่ือถือ และมีความเที่ยงตรง 

 ไพฑูรย  สินลารัตน (2546, หนา 18) เสนอวา ผูบริหารควรมีวิสัยทัศน ความคิดริเร่ิม

สรางสรรค รูจักการวางแผนและกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา มีความรูและทักษะในการบริหาร

จัดการ รูจักการวางแผนและกําหนดเปาหมายของสถานศึกษา มีความรูและทักษะในการบริหาร

จัดการ รูจักการกระจายอํานาจ สามารถทํางานรวมกับชุมชนได บริหารทรัพยากรอยางสรางสรรค มี

ทักษะในการประเมินผลบุคลากรและรายงานตอสาธารณะชน 

 อุทัย  บุญประเสริฐ (2546, หนา 26-31) กลาวถึงลักษณะผูบริหารที่เปนมืออาชีพวาควร

ประกอบดวย 

 1. ความสามารถในเชิงวิชาการ อันเปนท่ียอมรับของคนในวงการบริหารสถานศึกษาและ

คนที่เกี่ยวของโดยทั่วไปกับงานการศึกษาของสถานศึกษา 

 2. ความเปนคนซ่ือสัตย สุจริตและยุติธรรม  

 3. การเปนผูมีวิสัยทัศนเห็นการไกล มองอนาคตขององคการและวางแผนสําหรับวัน

ขางหนาเปนหลัก 

 4. ความรูความเขาใจในเร่ืองการปฏิรูปการศึกษา  

 5. ความสามารถในการบริหารจัดการ  

 6. ความรูความเขาใจในเร่ืองหลักสูตร ศาสตรการสอน รูปแบบการเรียนการสอนและ

ความกาวหนาทางวิทยาการที่เกี่ยวของกับการเรียนรู 

 7. ความรูความสามารถทางเทคโนโลยีในระดับที่เพียงพอ  

 8. ความเขาใจในการแสวงหาทุน แหลงทุน และการบริหารงบประมาณของสถานศึกษา

ใหมีประสิทธิภาพ 

 9. การเปนผูมีจิตสํานึกที่ดีตอการอนุรักษศิลปะและวัฒนธรรมไทย  

 ปาลิกา  นิธิประเสริฐกุล (2547, หนา 9) เสนอวา ลักษณะของผูบริหารมืออาชีพตองสราง

ความเปนหนึ่งจากความหลากหลาย มองสรรพส่ิงแบบองครวมไมใชแคบูรณการหรือกองรวม 

เพราะการมองแบบองครวมเปนการมองสรรพส่ิงดุจดั่งส่ิงมีชีวิต มีการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ 

มีการพัฒนา ลักษณะของผูนําจึงตองมีสันติภาพเปนวิสัยทัศน มีความรัก ความเมตตาเปน

ยุทธศาสตร มีจิตสาธารณะและจิตอาสา เปนกลยุทธ แลวมาชวยกันทําแผนปฏิบัติการที่หลากหลาย 

 Jame & Connolly (2000, pp. 141-142) เสนอวา ลักษณะของผูนําทางการศึกษาสามารถ

แสดงใหเปนภาวะผูนําทางการศึกษาไดดังนี้ 
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 1. ความสามารถทางการวิเคราะหจุดแข็งและจุดออนของโรงเรียน สามารถทําใหทีมงาน

ผูบังคับบัญชา ผูปกครองและนักเรียนมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงจนเกิดผลสัมฤทธ์ิที่ดี 

 2. เขาใจความแตกตางระหวางบุคคลและบุคลากรและเชิญชวนใหชุมชนเขามามีสวนรวม

ในการจัดการศึกษาอยางมีคุณภาพ 

 3. มีวิสัยทัศนที่ชัดเจน และรูจักเลือกใชกลยุทธเพ่ือทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 4. รูจักสรางบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการเรียน ปรับปรุงสถานที่ไดสะอาดสวยงาม  

 5. มีทักษะการบริหารงานบุคคล  

 6. มีศักยภาพในการจัดระบบงาน เพ่ือควบคุมใหมีการเปลี่ยนแปลงที่ดี  

 7. เห็นความสําคัญของการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงทั้งรูปแบบการทํางานและการจัดการเรียน

การสอน 

 8. สนับสนุนใหเกิดความผูกพันกับสถานศึกษา โดยพัฒนาทีมงานใหเขามามีสวนรวมใน

การพัฒนาและปรับปรุงตนเอง 

 9. สามารถจูงใจและสรางความกระตือรือรนใหกับผูรวมงาน จนสามารถยกระดับ

คุณภาพการทํางานขึ้นได 

 10. รูจักมอบหมายงาน กระจายงาน เพ่ือใหผูอื่นไดมีโอกาสแสดงภาวะผูนําออกมา  

 11. ประสานความรวมมือกับหนวยงานในสถานศึกษาเพ่ือใหการพัฒนาปรับปรุง

สถานศึกษาเปนไปดวยความราบร่ืน 

 12. สามารถควบคุมการเปลี่ยนแปลงได ยกระดับคุณภาพชีวิตและคุณภาพการทํางานของ

บุคลากรในสถานศึกษาใหสูงขึ้น 

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt, 2004, p. 63-64) เสนอวา ลักษณะของผูบริหาร

สถานศึกษาที่จะบริหารงานใหประสบความสําเร็จควรมีดังนี้ 

 1. การปรับปรุง หาทรัพยากรอื่น ๆ มาทดแทนของเดิม ปรับปรุงวิธีการทํางานที่ลาสมัย

โดยนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชงาน 

 2. มุงจุดประสงค ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุตามจุดหมายที่ต้ังไว ดวยวิธีการตาง ๆ มีการ

ระดมทรัพยากรตาง ๆ มาใชงาน 

 3. สรางความสามัคคี หากมีความแตกแยกภายในองคการ จําเปนตองมีการประสานความ

สามัคคีภายใน และลดกระแสความขัดแยงลงดวยการสรางความเขาใจอันดีตอกัน กลับมาทํางาน

รวมกันได 

 4. การธํารงรักษา ดวยการทําใหบุคลากรพอใจ มีการสนองความตองการของบุคคลเพ่ือ

แสดงใหผูที่ทํางานเกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่ผูบริหารตระหนักในคุณคาของพวกเขา ลักษณะ
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ผูบริหารที่ดีของแตละสถานศึกษาไมเหมือนกัน ขึ้นอยูกับผูบริหารซ่ึงมีคุณลักษณะอันเหมาะสมกับ

การเปนผูนําและสามารถในการแสดงภาวะผูนําออกมาโดยอาศัยทักษะของผูบริหาร 

 

 ทักษะของผูบริหาร 

 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 60-61) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะในการจูงใจทีมงาน รูจัก

การเสริมสรางความริเร่ิม ยินดีรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่น ตัดสินใจอยางมีเหตุผล รูจักการจัด

โครงสรางองคการ แกปญหาความขัดแยงได รูจักการเจรจาตอรอง สรางความภักดีและความผูกพัน

ตอองคการ 

 Ropien S.P.and kalter M. (2546, หนา 5) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะดานการทํางาน คือ 

มีความรูความชํานาญในสาขา ดานมนุษยสัมพันธ คือ ทํางานรวมกับผูอื่นได และดานความคิดคือ 

รูจักวิเคราะหวางแผน 

 สุบรรณ  เอี่ยมวิจารณ (2546-2547, หนา 47-48) เสนอวา ผูบริหารควรมีทักษะดานการคิด 

ดานงาน ดานคน ดานการจัดการและดานกลยุทธ 

 Alimo-Metcalfe & Nyfield (2002, pp. 201-202) เสนอวา ผูบริหารควรมีความซ่ือสัตย 

รอบคอบ รูจักการจูงใจ เขาใจงาน คน และองคการ มีความอยากรูอยากเห็น ฉลาด ตัดสินใจไดดี 

มุงมั่นและสามารถใชพลังขับเคลื่อนองคการไปสูความกาวหนาได 

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt (2004, p. 70-71) เสนอวา ผูบริหารการศึกษาควร

มีทักษะดานงาน คือ มีความสามารถในการใชเคร่ืองมืออุปกรณการทํางาน ทักษะดานคน คือ 

ทํางานรวมกับผูอื่นไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทักษะดานความคิด คือ สามารถจับ

ประเด็นดานตาง ๆ ได และรูจักการแกไขปญหา 

 ทักษะของผูบริหารเปนส่ิงที่ผูบริหารควรจะฝกฝน พัฒนาใหเกิดขึ้นในตัวผูบริหารเพ่ือ

ประโยชน ในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 

 

 บทบาทหนาที่ของผูบริหาร 

 

 เศาวนิตย  เศาณานนท (2542, หนา 45 อางอิงจาก Yukl, 1994) เสนอวา ผูบริหารควรมี

บทบาทในการนิเทศงาน มีการวางแผน และจัดหนวยงาน มีการตัดสินใจ ติดตามความเคลื่อนไหว

ตาง ๆ มีการควบคุมเปนตัวแทน ใหความรวมมือ ใหคําปรึกษา และทําหนาที่ในการบริหารอยางดี 
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 คุรุสภา  (ผุสดี  กุฎอินทร, 2545, หนา 41) ไดจัดทําเกณฑมาตรฐานวิชาชีพบริหารการศึกษา

ไวดังนี้ 

 1. ปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพการบริหารการศึกษา  

 2. ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับการพัฒนาของบุคลากร

ผูเรียนและชุมชน 

 3. มุงมั่นพัฒนาผูรวมงานใหสามารถปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  

 4. พัฒนาแผนงานขององคการใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง  

 5. พัฒนาและใชนวัตกรรมการบริหารจนเกิดผลงานที่มีคุณภาพสูงขึ้นเปนลําดับ  

 6. ปฏิบัติงานขององคการโดยเนนผลถาวร  

 7. รายงานผลการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไดอยางเปนระบบ  

 8. ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี  

 9. รวมมือกับชุมชนและหนวยงานอื่นอยางสรางสรรค  

 10. แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา  

 11. เปนผูนําและสรางผูนํา  

 12. สรางโอกาสในการพัฒนาไดทุกสถานการณ  

 มาลัย  จีรวัฒนเกษตร (2545, หนา 9-16) เสนอวา บทบาทหนาที่ของผูนําในฐานะผูบริหาร

สถานศึกษา ควรมีการแสดงบทบาทดวยการสนับสนุนครูเกี่ยวกับการสอน เปดโอกาสใหครูมีสวน

รวมในการประเมินและพัฒนาบุคลากร บทบาทในการรักษาวินัยเอาใจใสนักเรียน กระตุนครูและ

นักเรียนใหมุงไปสูความสําเร็จ เย่ียมชมช้ันเรียน พรอมทั้งใหขอเสนอแนะ อํานวยความสะดวกใน

การจัดการเรียนการสอน และสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค 

 วนิดา  ศุกระมูล (2546, หนา 34-35) เสนอวา ผูบริหารทางดานการศึกษาควรมีบทบาทการ

เปนผูนําทางวิชาการ เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักสราง และกําหนด

วิสัยทัศน มีความรูความสามารถในการใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีสมัยใหม มีคุณธรรม ซ่ือสัตย 

ยุติธรรม มีความสามารถทางอารมณ มีความสามารถในการบริหารจัดการ การส่ือสาร มีมนุษย

สัมพันธ เปนนักวิจัย นักพัฒนา และพัฒนาองคการไปสูความเปนองคการแหงการเรียนรู 

 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2547, หนา 29) กลาวถึงบทบาทของผูบริหารวา ควรมีการติดตอกับ

บุคคลอื่น การส่ือสารขอมูล และมีการตัดสินใจที่ดี 

 Smith and other (1980) กลาวถึง การทํางานหนาที่อยางมีประสิทธิภาพของผูบริหารวา 

ควรทําดังนี้ 

 1. กลาวชมเชย แสดงความช่ืนชมผลงานของครู  
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 2. ส่ือสารใหครูและนักเรียนรูถึงความคาดหวังที่ตองการใหปฏิบัติ 

 3. ใหครูมีสวนรวมในการตัดสินใจของโรงเรียน  

 4. ใหครูมีอิสระในการหาวิธีการสอนใหม ๆ มาทดลองใช  

 5. สนับสนุนสงเสริมครู โดยการจัดหาส่ือ อุปกรณการสอนมาให จัดครูเขารับการศึกษา

อบรม 6. แนะนําครูใหหาทางเลือกใหม ๆ ในการสอน การใชส่ือและชวยแกปญหาระเบียบวินัย

ของนักเรียน 

 7. ใชอํานาจจากตําแหนงหนาที่อยางเหมาะสม  

 8. ทําตัวเปนแบบอยางที่ดี  

 Field, Holden & Lawlor (2000, p. 5) เสนอวา ผูนําในสถานศึกษาควรมี 

 1. จุดประสงคการทํางานที่ชัดเจน และมีแนวทางที่แนนอน  

 2. สามารถวางแผน กําหนดจุดมุงหมายและขั้นตอนการดําเนินการไปสูจุดมุงหมายได

สรางทีมงาน และทํางานรวมกับทีมงานได 

 3. จําความเช่ียวชาญ ความสามารถของบุคคลตาง ๆ ได  

 4. ประเมินผูรวมงานและนักเรียนไดตรงตามวัตถุประสงค  

 5. เปนตัวอยางแกครูและสามารถทําใหนักเรียนมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่ดีขึ้น  

 6. นําผลจากการศึกษา คนควาวิจัยมาเพ่ิมศักยภาพในการทํางาน  

 7. สามารถพัฒนาโรงเรียนไดตามวัตถุประสงคที่วางไว  

 Dim mock & Walker (2002, pp. 72-73) เสนอวา ผูบริหารการศึกษาควรแสดงบทบาทดังนี้ 

 1. สรางความรวมมือของสมาชิกใหเกิดขึ้นในสถานศึกษา  

 2. สรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความผูกพันกับสถานศึกษา  

 3. วางแผนอยางมีวิสัยทัศนและมียุทธวิธีในการดําเนินงาน  

 4. กลาตัดสินใจ เมื่อตองเผชิญกับปญหาสําคัญ  

 5. มีการส่ือสารกับบุคลากรในสถานศึกษาและใหขอมูลขาวสารที่เปนประโยชน  

 6. บริหารความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสถานศึกษาได  

 7. มีการวัดและประเมินผลการดําเนินงานของผูปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

 8. พัฒนาทีมงานใหมีความชํานาญมากขึ้นและเปนไปตามแนวทางท่ีสถานศึกษาตองการ  

 Sergiovanni, Kelleher, McCarthy & Wirt (2004, p. 74) เสนอวา ผูบริหารควรแสดงออกถึง

ความเปนผูนําทางการศึกษาในลักษณะดังนี้ 

 1. ทําใหครูและนักเรียนทําตามระเบียบที่กําหนด  
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 2. นํานโยบายและขอบังคับไปใชกับทุก ๆ คนอยางเหมาะสม 

 3. ใชทรัพยากรที่มีอยางจํากัดไดคุมคา  

 4. รูจักการบริหารงบประมาณและแกปญหาตาง ๆ ของนักเรียน  

 5. มีการบันทึกและเผยแพรขอมูลขาวสารไปยังบุคคลอื่น  

 6. ทําใหบุคคลตาง ๆ เห็นแกประโยชนของโรงเรียนมากกวาประโยชนสวนรวม  

 7. บริหารงานตามกฎหมายและตามธรรมนูญโรงเรียน  

 จากที่กลาวมา ผูบริหารสถานศึกษาเปนบุคคลที่สําคัญตองมีภาวะผูนํา และแสดงบทบาท

หนาที่ใหเหมาะสมดวยวิธีการตาง ๆ ดังที่กลาวมา เพ่ือความเจริญกาวหนาของสถานศึกษา และทํา

ใหผูรวมงานเกิดความสุขในการทํางาน 

 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 ความหมายของกลยุทธ  

 ไดมีนักทฤษฏีองคการ ใหความหมายกลยุทธในการพัฒนาองคการ ไวหลากหลายดังนี้  

 Rogers (1973, p. 10) ใหนิยามไววา กลยุทธ หมายถึง  วิธีหรือแบบแผนปฏิบัติแบบ

เกี่ยวของกับการแบงสันทรัพยากรที่มีอยูจํากัด เพ่ือใหเกิดผลดีที่เปนขอไดเปรียบ และสามารถบรรลุ

ถึงวัตถุประสงคอันใดอันหนึ่งหรือหลาย ๆ วัตถุประสงคพรอมกัน โดยใหมีความเส่ียงนอยที่สุด ณ 

ระดับที่ยอมรับได 

 ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 4) อธิบายวา กลยุทธ หมายถึง กลยุทธเปนรูปแบบของการ

กระทําซ่ึงผูจัดการใชเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคเขากันได ที่จะชวยใหองคการมีขอไดเปรียบทางกล

ยุทธที่จะเผชิญกับสภาพแวดลอมตาง ๆ 

 ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ (2547, หนา 15) อธิบายวา กลยุทธ เปนรูปแบบของการ

กระทําซ่ึงผูจัดการใชเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กลยุทธที่เปนจริงของบริษัทที่วางแผน

ไวและใหโตตอบตอการเปลี่ยนแปลงสถานการณ 

 ทศพร  ศิริสัมพันธ (2548, หนา 1) ไดใหความหมายวา กลยุทธ หรือ “Strategy” เปนศาสตร

ที่มีมานานมากแลว ต้ังแตเร่ิมการคาขายหรือทําศึกสงคราม คําวากลยุทธ หรือ “Strategy” นั้น มา

จากภาษากรีกสองคํารวมกัน คือ “Strators” ซ่ึงหมายถึง “กองทัพ” และ “Legei” ซ่ึงหมายถึง “การ

นําหรือผูนํา ” ดังนั้น  “Strategy” ที่มาจาก “Strategia” ในภาษากรีกชวงศตวรรษท่ี 19 คําวา กลยุทธ

มักจะถูกนํามาใชในการจัดการ ดานการเมือง เศรษฐกิจ และทางทหาร เพ่ือใชสนับสนุนในดานการ

บริหารนโยบายของประเทศ ซ่ึงตอมาก็ไดมีการนํากลยุทธมาใชกับกระบวนการในการบริหาร
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นโยบายของประเทศ ซ่ึงตอมาก็ไดมีการนํากลยุทธมาใชกับกระบวนการในการบริหารจัดการธุรกิจ 

ภายใตสภาวการณที่ไมแนนอน หรือความเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ซ่ึงรวมไปถึงการวิเคราะหและ

กําหนดนโยบายดานการบริหารในทุกระดับช้ันมากขึ้น 

 จากแนวคิดกลยุทธในการพัฒนาองคการ สรุปไดวา กลยุทธ คือ การกําหนดวิสัยทัศน 

ทิศทางภารกิจ และวัตถุประสงคองคการอยางเปนระบบ เพ่ือใหองคการมีทิศทาง เปาหมายชัดเจน 

โดยครอบคลุมถึงแนวทางการดําเนินงาน และกิจกรรมตาง ๆ ที่ไดคิดคนขึ้นมาประยุกตใชและ

ปฏิบัติใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา ซ่ึงสถานศึกษาเปนองคการ

หนึ่งที่ควรนํากลยุทธมาใชเพ่ือใหสถานศึกษาสามารถดําเนินตามภารกิจและบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมาย 

 การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) ถือเปนแนวทางการบริหารที่เปนระบบ 

โดยแตละสวนจะมีความสัมพันธระหวางกันในเชิงการสรางมูลคาเพ่ิม (Value Added) สูเปาหมายที่

มีการกําหนดไวในกรอบของทิศทางเชิงกลยุทธ หรือที่เรียกวา “ภารกิจ” (Mission) 

 การบริหารเชิงกลยุทธ (Strategic Management) มีองคประกอบสําคัญ 2 สวน คือ สวนที่วา

ดวยการวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) และสวนที่วาดวยการดําเนินการ (Implementation) 

เพ่ือใหแผนดังกลาวสําเร็จลุลวงในการดําเนินการดังกลาว ทรัพยากรจะถูกจัดสรรเพ่ือใหมีการใช

กรอบที่มีทิศทางแนนอน ทั้งเง่ือนเวลาในทุกอณูก็จะถูกกําหนด เพ่ือใหมีความสัมพันธกันในการ

ผลักดันองคการไปสูทิศทางที่มีการวางกรอบไว 

 ความจริงแลว การบริหารเชิงกลยุทธแมจะมีกรอบกําหนดไวอยางเปนระบบ เพ่ือใหมีการ

บริหารทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพและเอื้ออํานวยตอกันก็จริง แตไดเปดโอกาสใหมีความ

ยืดหยุนในการบริหาร เพ่ือปรับตัวใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม จะเห็นได

วา ภารกิจ (Mission) ที่ถูกตองจะกําหนดไวในลักษณะที่เปนนามธรรม เพ่ือใหมีความยืดหยุนใน

การตีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงในอนาคตในระยะได การบริหารเชิงกลยุทธจึงมีลักษณะ

เปนการบริหารบนพ้ืนฐานของดุลยภาพ (Balance) ระหวางกรอบทิศทางและความยืดหยุนในการ

ปรับตัว 

 การบริหารเชิงกลยุทธ หากมีการดําเนินการอยางถูกตอง และเปนระบบแลว จะเปนการ

บริหารที่มีประสิทธิภาพย่ิง เพราะเปนการบริหารที่มีลักษณะเปนทั้งการปองปราบปญหา โดยมีแผน

ทิศทางรองรับ และมีความคลองแคลวตัวในการแกปญหาเฉพาะหนา เนื่องจากเปนลักษณะการ

บริหารอยางเปนระบบ (Systemic Management) 

 องคประกอบของการบริหารองคการทั้งภาครัฐและธุรกิจสวนหนึ่ง ขึ้นอยูกับระบบการ

จัดการ อีกสวนหนึ่งซ่ึงเปนสวนสําคัญมากขึ้นอยูกับทัศนคติ หรือวัฒนธรรมในการบริหารองคการ
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ที่ประสบความสําเร็จนั้น ปจจัยก็คือ คุณภาพทรัพยากรมนุษย หัวใจของการบริหารเชิงกลยุทธ จึง

ไมใชอยูที่การสรางแผนกลยุทธที่ดี หรือสรางระบบการบริหารที่ดีแตอยูที่องคประกอบของการ

สรางบุคลากรใหมีวัฒนธรรมในการคิดเชิงกลยุทธ (Strategic) มากกวาการคิดในเชิงกลยุทธ 

(Strategic Thinking) จึงถือเปนองคประกอบของการเพ่ิมศักยภาพในการแขงขัน เพราะถือเปนการ

สรางมูลคาเพ่ิมใหกับคุณภาพบุคลากร อันเปนองคประกอบที่สําคัญที่สุดในการบริหารจัดการ 

 ประเทศหรือองคการใดที่ประกอบดวยบุคลากร ที่เปนนักคิดเชิงกลยุทธ (Strategic 

Thinker) เปนจํานวนมาก ยอมมีความไดเปรียบองคการอื่น ๆ ที่เรียกวา “จิตวิญญาณนักกลยุทธ ” 

(Mind of Strategist) จนกลายเปนวัฒนธรรมองคการ จะถือเปนองคประกอบสําคัญที่สุดในการ

บริหารเชิงกลยุทธ และจะเปนกุญแจแหงความสําเร็จ (Key Success Factor) ของการพัฒนาองคการ

ทั้งภาครัฐและเอกชนในอนาคต และองคประกอบสําคัญสวนหนึ่งในการแขงขันคือ การทําความ

เขาใจอยางลึกซ้ึงในศาสตรและศิลปของการบริหารเชิงกลยุทธ (Systemic Management) (สมชาย  

ภคภาสนวิวัฒน, 2546, หนา 281-284)  

 กระบวนการบริหารเชิงกลยุทธ ผลจากความพยายามในการบริหารเชิงกลยุทธ ซ่ึง

ประกอบดวยการวางแผนเชิงกลยุทธอยางสมบูรณ และครอบคลุมทั้งกิจการดังกลาว ทําใหมีการ

นําเอาเร่ืองของกระบวนการบริหารงานโดยเฉพาะการนํากลยุทธไปปฏิบัติ เชน การจัดโครงสราง 

องคการ วัฒนธรรม ทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการควบคุมและ

ประเมินผลกลยุทธเขามาบูรณการรวมกัน ซ่ึงจะครอบคลุมเร่ืองตาง ๆ ดังนี้ (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 

2548, หนา 2) 

 1) การจัดวางกลยุทธ (Strategy Formulation) 

  - การพิจารณาวิสัยทัศนและภารกิจขององคการ 

  - การกําหนดวัตถุประสงคขององคการ  

  - การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกและขีดสมรรถนะภายใน  

 2) การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy Implementation) 

  - การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน  

  - การวางแผนปฏิบัติงาน (Action Plan) 

  - การสนับสนุนกลยุทธโครงสราง วัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศ 

กระบวนการ 

 3) การควบคุมและประเมินผลเชิงกลยุทธ (Strategic Cortege & Evaluation) 

  - การตรวจสอบผลการดําเนินงาน  

  - การติดตามสถานการณและเง่ือนไขตาง ๆ  
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 คุณลักษณะของผูนําเชิงกลยุทธ 

 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธเปนเร่ืองของผูบริหารระดับสูง และการเปนผูนําเชิงกลยุทธนี้ก็มี

ความหมายคลายคลึงกับการเปนผูนําแบบมุงเนนเปาหมาย (Path-Goal Leadership) ซ่ึงเปนผูนําที่จูง

ใจผูใตบังคับบัญชาดวยรางวัล อันเกิดจากการบรรลุผลสําเร็จในงานหรือผูนําเชิงปฏิรูป 

(Transformational Leadership) ซ่ึงเปนกระบวนการนําเพ่ือการเปลี่ยนแปลงมากกวาในความคงที่ 

ดังนั้น ผูนําเชิงกลยุทธจึงตองสนใจในลักษณะของจุดมุงหมาย หรือเปาหมายขององคการเปนอยาง

มาก การเปนผูนําโดยมุงที่จุดมุงหมายนี้ตองอาศัยการประเมินซํ้าที่เปาหมายและคุณคาขององคการ

รวม ทั้งกําหนดทิศทางขององคการที่จะเดินไป และเปนการใหอํานาจแกพนักงานใหมีความ

สรางสรรคในการทํางานดวย 

 จากการวิจัยของ Davies and others (2005) พบวา ผูนําเชิงกลยุทธที่ประสบความสําเร็จตอง

ประกอบดวยคุณลักษณะ 5 ประการ ดังตอไปนี้ 

 1. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่มีความทาทายและสงสัย เปนผูไมพอใจกับสภาพที่เปนอยู ใน

ปจจุบันสามารถมองเห็นอนาคตที่จะทําไดจากโอกาส มองเห็นเห็นส่ิงทาทายมากกวาปญหา ตอง

เปนผูปรับปรุงไมใชผูบํารุงรักษา โดยใชกระบวนการเสาะหาส่ิงที่ดีกวา และที่สําคัญตองมี

ความสามารถในการจัดการการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหองคกรพัฒนาในอนาคต 

 2. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่ใหความสนใจเปนพิเศษกับการคิดเชิงกลยุทธ การเรียนรูและ

การสรางรูปแบบใหม ๆ ใหองคกรตนเอง และทําความเขาใจของที่อื่น ๆ ดวย เพราะผูนําที่มี

ความสามารถจะตองมีรูปแบบที่ชัดเจนของการทําความเขาใจและการส่ือสาร ถาโรงเรียนตองการ

พัฒนาความคิดสรางสรรค ตองเร่ิมจากผูนํากอน แลวจึงขยายกวางไปยังกลุมของบุคลากร และ

นักเรียนในโรงเรียน เพ่ือใหทุกฝายเขามามีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศนของโรงเรียน 

ความสําคัญของผูนําเชิงกลยุทธ คือ การใชเวลาในการพัฒนาความเปนมืออาชีพของทีมงาน การ

แบงเวลาในการคิดและพัฒนาความคิดใหม ๆ ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการพัฒนารูปแบบใหม ๆ 

สําหรับการทําความเขาใจและนําไปสูการปฏิบัติที่จะสามารถรวมมือกับผูอื่นในชุมชนของโรงเรียน 

 3. ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูแสดงออกซ่ึงสติปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของระบบความเช่ือ 

คานิยมที่ชัดเจน เพราะคานิยมรวมและการสรางความเช่ือเปนส่ิงที่จําเปนที่สุด เปนการเตรียม

พ้ืนฐานที่มั่นคงอันจะนําไปสูเกณฑในการตัดสินใจ (Sternberg, 2002 อางถึงใน Davies and others, 

2006) กลาววา สติปญญามีความจําเปนสําหรับผูนําดวยเหตุผลดังนี้  1) ตองการความสามารถใน

การสรางสรรคที่มาจากความคิด  2) ตองการความสามารถในการวิเคราะหตัดสินใจวาความคิดใด 
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คือ ความคิดที่ดี  3) ตองการความสามารถในการปฏิบัติที่เกิดจากรูปแบบความคิดในหนาที่และทํา

ใหผูอื่นเช่ือมั่นในความคิดนั้น  4) ตองการสติปญญาที่เปนผลของความสมดุลกันของความคิดของ

ผูนําเอง ของผูอื่น และสถานการณทั้งในระยะส้ันและระยะยาว 

  โดยธรรมชาติแลว สติปญญาเปนสวนที่อยูลึกลงไปกวาปกติ เปนส่ิงที่ถูกสรางขึ้นมา

ประกอบดวย  1) ความเฉลียวฉลาดที่ประสบความสําเร็จ  2) การรักษาความสมดุลของส่ิงที่

เกี่ยวของ  3) การรักษาความสมดุลของมิติเวลา  4) การสนใจเอาใจใสตอการหลอมรวมคานิยม  5) 

การวางแนวทางในการตอบสนองตอผลกระทบที่เกิดจากสภาพแวดลอมภายนอก และ 6) การ

ประยุกตใชความรู เพ่ือผลประโยชนโดยทั่วไป ความเฉลียวฉลาดในการปฏิบัติ ความเฉลียวฉลาด

ในการวิเคราะหและความเฉลียวฉลาดดานความรูสึกมาประกอบเขาดวยกัน เพ่ือการพัฒนาบุคลากร

ใหพรอมที่จะดําเนินการดานทักษะ และความสามารถเพ่ือขยายไปยังการเลือกกลยุทธดวย

สติปญญาและความมีประสิทธิผล 

 4. ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูที่มีอํานาจสวนบุคคลและความเปนมืออาชีพในการสราง

เครือขาย ผูนําเชิงกลยุทธใหความสําคัญในการสรางเครือขาย และการพัฒนาเครือขายโดยการมอง

ทะลุที่จะทําใหเกิดความสําเร็จ และการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา ซ่ึงเปนการใช

ประโยชนทั้งเครือขาย องคการที่เปนทางการและการสรางเครือขายความเปนมืออาชีพสวนบุคคล 

 5. ผูนําเชิงกลยุทธ เปนผูที่มีทักษะความสัมพันธระหวางบุคคลและมีคุณภาพสวนบุคคล

สูง (Gardner, 1985 อางถึงใน Davies and Davies, 2005) กลาววา องคประกอบที่เปนปจจัยสําคัญ

ของความเฉลียวฉลาดทางสังคม คือ ความสามารถมองเห็นความแตกตางดานอารมณของตนเอง 

และของผูอื่น ความสามารถติดตอประสานสัมพันธกับผูอื่น และการแกปญหาความขัดแยง ที่นับวัน

ย่ิงมีเพ่ิมมากขึ้น ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนในบริบทของการพัฒนาความสัมพันธเชิงกลยุทธ และวิธีการ

แกปญหาอยางสรางสรรค 

 การเปนผูนําเชิงกลยุทธ (Strategic Leadership) หมายถึง กระบวนการในการกําหนด

ทิศทางและการกระตุนสรางแรงบันดาลใจใหแกองคการ ในการริเร่ิมสรางสรรคตาง ๆ ขึ้นมา 

เพ่ือใหองคการอยูรอดตอไปได และเร่ืองของการเปนผูนําเชิงกลยุทธก็เปนอีกหนึ่งในประเภทภาวะ

ผูนําที่จะเปนตัวผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จลุลวงดวยดี (รังสรรค  

ประเสริฐศรี, 2544 ก, หนา 207) 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีหลายแนวคิดซ่ึงในที่นี้ขอนําเสนอ 5 แนวคิด ดังนี้  

 1. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller 

 2. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Durbin 

 3. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Ireland and Hitt 
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 4. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi and Malekzadeh 

 5. ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย  

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Dess and Miller (1993, pp. 320-321)       อางถึงใน 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ, 2547, หนา 401) ไดศึกษาพบวา กิจกรรมสําหรับความเปนผูนําเชิงกล

ยุทธมี 3 ประการ ดังนี้ 

 1. การกําหนดทิศทางขององคการ (Setting a Direction) เพ่ือสรางวิสัยทัศนที่งายแกการ

เขาใจ และกลยุทธตาง ๆ ที่มีความหมายตอธุรกิจ เทคโนโลยี หรือวัฒนธรรมองคการในแงที่วา ส่ิงที่

กลาวมานี้จะมีรูปแบบอยางไรตอไปในอนาคต เปนการมีวิสัยทัศนทางกลยุทธนั่นเอง 

 2. การออกแบบองคการ (Designing the Organization) เปนกิจกรรมที่เนนการประเมิน

องคการ ที่จําเปนตอการกอใหเกิดผลลัพธ และสามารถนํากลยุทธไปปฏิบัติไดอยางประสบ

ความสําเร็จ 

 3. การปลูกฝงวัฒนธรรมขององคการ (Instilling a Culture) ซ่ึงมีความเกี่ยวของกับความ

เปนเลิศและคุณธรรมขององคการ บุคลากรทั่วทั้งองคการตองไดรับการสนับสนุนใหมีวิสัยทัศน

รวมกัน รวมถึงเขาใจกลยุทธตาง ๆ เพ่ือที่จะสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสามารถสูงสุด และ

พฤติกรรมที่มีคุณธรรมอยางเต็มที่ 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Durbin (1998 : 335) ไดศึกษาองคประกอบของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

 1. การรับรู ความเขาใจ ความคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level 

Cognitive) 

  การคิดเชิงกลยุทธนั้น ตองอาศัยทักษะดานความเขาใจที่เกิดขึ้นในระดับสูง เชน 

ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและการรับรูแนวโนมของส่ิงตาง 

ๆ จํานวนมากไดอยางมีเหตุผล และมีความสามารถในการสรุปขอมูลตาง ๆ เพ่ือนําไปกําหนดเปน

แผนปฏิบัติการ ตลอดจนสามารถประมวลขอมูลตาง ๆ และผลที่เขาใจตามมา สําหรับองคการที่มี

ปฏิกิริยากับสภาพแวดลอมนี้ เรียกวา การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) 

  การคิดเชิงระบบ (Systems Thinking) เปนความสามารถในการบริหารธุรกิจใหฝายตาง 

ๆ ไดทํางานรวมกันเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางเดียวกัน ทั้งนี้ตองคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้  (1) ตอง

คํานึงถึงความเกี่ยวของกัน และมีความอิสระตอกัน  (2) การวิเคราะหและการเก็บรวบรวมเกี่ยวกับ

ส่ิงที่จําเปนสําหรับดานความเขาใจ  (3) การแยกงานดานบริหารออกเปนระบบที่มีหลายระดับ โดย

แตระดับนั้นก็ยังมีความแตกตางในเร่ืองของตัวงาน และทักษะสําหรับงานนั้น ๆ ซ่ึงบางคนอาจขาม

กระโดดไปมาระหวางช้ันที่สูงกวาและตํ่ากวาได  (4) ผูจัดการ ที่มีอายุงานมากเทาใดก็ย่ิงจะเปนผูที่มี
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ทักษะและไหวพริบในการแกปญหา (Intellectual Ability) มากขึ้นเทานั้น เชน ผูจัดการที่มีอายุงาน 

25 ป ยอมมีทักษะในการแกปญหาไดดีกวาผูจัดการที่มีอายุงานเพียงแค 1 ป เปนตน และย่ิงการไต

เตาตําแหนงที่สูงขึ้น ก็ย่ิงจําเปนตองมีทักษะดังกลาวมากย่ิงขึ้นเชนกัน  (5) นักคิดเชิงระบบตองมี

ความสามารถดานการจินตนาการ เพ่ือรับมือกับปญหาซ่ึงเปนเร่ืองของความสามารถในการสราง

มโนภาพ 

  ในแตละองคกรจะประสบความสําเร็จไดก็ตอเมื่อองคการนั้นมีผูนําที่มีความสามารถ

ในดานความคิด ความเขาใจ (Cognitive Abilities) และเร่ืองของการแกปญหาอยางสรางสรรค 

(Creative Problem Solving) ก็มีความสําคัญอีกเชนกัน เพราะเปนส่ิงที่ชวยในการกําหนดทางเลือก

ปฏิบัติ เพ่ือกําหนดทิศทางขององคการที่จะดําเนินไป และการต้ังคําถามแบบสรางเง่ือนไข (What-

if) ก็เปนที่ตองอาศัยดาน “การจินตนาภาพ” 

 2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to 

Formulate Strategy) 

  ผูนําเชิงกลยุทธนั้น อาจเปรียบไดกับผูที่มีสมาธิสูงในการทํางานโดยอิสระ และ

สามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติแลว ผูนําก็จะปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เกี่ยวของหลาย ๆ 

ฝาย ซ่ึงเปนลักษณะของความเปนประชาธิปไตยในการทํางานรวมกัน เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลตาง ๆ 

  แตขอควรระวังอยางหนึ่งก็คือ อยาพยายามใชคตินิยมแบบเพ่ิมขึ้นทีละนอย 

(Incrementally) ซ่ึงหมายถึง แนวทางการตัดสินใจที่ใชพ้ืนฐานของสถานการณที่แลว ๆ มาเปนหลัก 

กลาวคือ ถาปที่ผานมาเคยทําอยางไร ก็มักจะใชส่ิงนั้นเปนจุดเร่ิมตนในการเพ่ิมหรือลดในปตอไป 

ทําใหขาดการพิจารณาขอมูล ณ เวลาปจจุบัน ซ่ึงแตกตางจากอดีตไปแลว 

 3. การคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future) 

  ซ่ึงตองอาศัยทักษะการคาดคะเนอนาคต จากคํากลาวที่วา “การมองอนาคตอยางทะลุ

ปรุโปรงเปนเร่ืองของความแตกตางระหวางความสําเร็จและความลมเหลว ” ดังนั้น จึงตองทําความ

เขาใจเกี่ยวกับอนาคตเปนการคาดคะเนอยางแมนยํา เกี่ยวกับรสนิยมและความตองการของลูกคา 

ตลอดจนเปนการคาดคะเนทักษะตาง ๆ ที่จําเปนสําหรับองคการในอนาคต 

 4. การคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 

  เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกับ

คําวา การสรางสรรคอนาคตใหม (Re-Inventing the Future) Hamel ไดกลาวไววา “กลยุทธใดก็ตาม 

หากไมสามารถทาทายสถานการณ  หรือสภาพที่เปนอยูได ก็ไมอาจเรียกส่ิงนี้วากลยุทธ ” หลาย

องคการที่ไมประสบความสําเร็จเพราะกลยุทธไมสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาได

เหนือกวาคูแขงขัน 
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  แนวความคิดเชิงปฏิวัติ จึงเปนเร่ืองของการจัดแนวความคิดใหมเกี่ยวกับสินคา บริการ 

ตลาด และแมแตภาคอุตสาหกรรมโดยรวม ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย ที่จะ

เปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย ดังตัวอยางตอไปนี้ 

  4.1 การสรางแนวคิดใหมเกี่ยวกับสินคาหรือบริการ (Preconceiving Product/Service) 

เปนแนวทางของการปรับปรุงดาน “สมการเชิงมูลคา” ของสินคา/บริการอยางแทจริง 

   สมการเชิงมูลคา (Value Equation) หมายถึง การพิจารณาวาบุคคล ลูกคา ตองการ

จายเงินมากเทาใด เพ่ือใหไดคุณคาของส่ิงนั้นกลับมา มูลคานี้ หมายถึง ตัวอยาง เมื่อสิบปที่แลวพร้ิน

เตอรเลเซอรมีราคาประมาณ 120,000 บาท แตปจจุบันมีราคาเพียงประมาณ 30,000 บาท 

   อีกความหมายของสมการเชิงมูลคา (Value Equation) คือ การใชประโยชนจาก

คุณประโยชนหลัก หรือหนาที่หลักของสินคา/บริการนั้น ไปในรูปแบบใหม ตัวอยาง ประโยชน

หลักของบัตรเครดิต คือ การสรางความมั่นใจใหกับผูขายเกี่ยวกับช่ือที่ปรากฏบนบัตรนั้น หมายถึง 

ผูที่กําลังใชบัตรเครดิต (เจาของบัตร) ในขณะเดียวกัน อาจสรางความมั่นใจในแบบเดียวกันนี้ใน

รูปแบบอื่น เชน การพิมพลายนิ้วมือ การบันทึกเสียง (และคนที่คิดไดแบบนี้ คือ ผูที่มีความคิดแบบ

สรางสรรคนั่นเอง) 

  4.2 การกําหนดนิยามตลาดใหม (Redefining Market Space) เปนวิธีของการกําหนด

ขอบเขตเกี่ยวกับสภาพตลาดแบบกวางใหไดครอบคลุมมากที่สุด โดยมีวิธีการดําเนินการ ดังนี้ 

   วิธีที่ 1  การผลิตสินคา/บริการใหเหมาะกับตลาดสากล (ความตองการของคนสวน

ใหญในโลก) ราคาสากลไมสูงมากนัก เพ่ือทดแทนสินคา/บริการที่ราคาแพง ๆ 

       วิธีที่ 2  การผลิต/การใหบริการตามความตองการที่เฉพาะเจาะจงของลูกคา (Strive 

for Individuality) เพ่ือตอบสนองความพึงพอใจใหกับลูกคา 

       วิธีที่ 3  เพ่ิมชองทางใหมในการเขาถึงลูกคา เชน การขายผานทางอินเตอรเน็ต  

  4.3 การปรับขอบเขตอุตสาหกรรมใหม (Redraw Industry Boundaries) โดยมีวิธีการ

ดําเนินการดังนี้ 

   วิธีที่ 1  การปรับขนาดอุตสาหกรรมใหม (Rescale Industry) เชน การขยับตัวจาก

อุตสาหกรรมระดับทองถิ่น ขึ้นไปเปนระดับภูมิภาค แลวเพ่ิมเปนระดับชาติ และระดับโลก 

   วิธีที่ 2  การลดจํานวนผูคาคนกลาง หรือเครือขายของผูขายปจจัยการผลิต 

(Compressing the Supple Chain) และยังหมายถึง การเปลี่ยนโกดังเปนรานคา เปนตน 

             วิธีที่ 3  การเพ่ิมบริการเสริม (Driving Convergence) เชน บริการรถจักรยานยนต

จัดสงสินคาถึงที่แกลูกคา ซุปเปอรมารเก็ตอาจบริการขายอาหารรอน ๆ สําหรับนํากลับบานไดดวย 

 5. การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) 
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  วิสัยทัศน (Vision) หมายถึง สภาพขององคการที่ตองการจะเปนในอนาคต หรือเปน

เปาหมายที่มีลักษณะกวาง ๆ ซ่ึงเปนความตองการในอนาคตโดยยังไมไดกําหนดวิธีการเอาไวเปน

การสรางความคิด โดยการใชคําถาม เชน คําถามถึงส่ิงที่ดีที่สุด ย่ิงใหญที่สุด บริการที่ดีที่สุด ฯลฯ 

และวิสัยทัศน ซ่ึงเปนรูปแบบของขอเสนอแนะแบบไมเจาะจงและเปนตําแหนงของทิศทางที่จะไป 

(David, 1998, pp. 90-91) อางถึงใน รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ข, หนา 207) องคประกอบของ

วิสัยทัศน มีดังนี้ 

  5.1 การกําหนดวิสัยทัศน (Vision Formulation) เปนการกําหนดส่ิงที่องคการตองการ

ในอนาคต ในลักษณะกวางขวางในระยะยาว 

  5.2 การปฏิบัติตามวิสัยทัศน ( Implementation) เปนการปฏิบัติตามภารกิจ (Mission) ที่

กําหนดเอาไวเพ่ือใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่กําหนดเอาไว ซ่ึงตองอาศัยความสามารถ และความเต็ม

ใจจากผูที่เกี่ยวของทุกฝาย 

  5.3 นวัตกรรมที่เปนจริงได (Innovative Realism) วิสัยทัศนที่กําหนดไวนั้น จะตองมี

ลักษณะใหมและเปนจริงได ซ่ึงตองอาศัยผูนําที่มีความสามารถพิเศษ 

  5.4 แบบกวาง ๆ (General) ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนเปาหมายที่มีลักษณะ

กวางขวางเกี่ยวกับความตองการในอนาคต โดยไมไดเจาะจงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง 

  5.5 แบบเจาะลึกลงรายละเอียด (Detailed) ลักษณะวิสัยทัศนอาจจะเปนลักษณะเจาะจง 

ในรายละเอียดของเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งก็ได 

  5.6 การเผชิญความเส่ียง (Risk Taking) ลักษณะวิสัยทัศนจะมีลักษณะที่ตองเผชิญ

ความเส่ียง เพราะส่ิงที่ตองการในอนาคตนั้นไมใชส่ิงที่จะทําไดโดยงายดาย ซ่ึงใครจะทําก็ได 

ลักษณะนี้จึงถือวาวิสัยทัศนจะตองมีความเส่ียงเกิดขึ้น 

  5.7 การมุงกําไร (Profit-Oriented) โดยทั่วไปแลว วิสัยทัศนจะมุงที่การสรางกําไร 

ตัวอยาง บริษัทมีวิสัยทัศนวา “เพ่ือผดุงรักษาความสําเร็จทางดานการคาในฐานะบริษัทการตลาดช้ัน

นําของโลก ในดานเส้ือผาย่ีหอดัง ๆ และเหนือกวาส่ิงอื่นใด คือ ทุกคนตองการไดรับความพึงพอใจ

จากความสําเร็จ คุณภาพชีวิตที่สมดุลทั้งสวนตัวกับหนาที่การงาน และสนุกกับการบุกบั่น ความ

เพียรพยายามในการทํางาน ” จะเห็นวา วิสัยทัศนนี้เมื่อทําสําเร็จจะสงผลตอการสรางกําไรเพ่ิมขึ้น 

(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ก, หนา 207-209) 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษที่ 21 ตามแนวคิดของ Ireland and Hitt (1999, pp. 48-

57) สองนักวิจัยยุทธศาสตรใหทัศนะเกี่ยวกับผูนําเชิงกลยุทธที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 วา ขณะที่

บริบทโลกาภิวัตน ขยายตัวเพ่ิมขึ้นทั้งแนวกวางและแนวลึกควบคูกับสภาวะการแขงขันทวีความ

รุนแรงย่ิงขึ้นเชนนี้ จําเปนที่ผูนําเชิงกลยุทธตองดําเนินการใน 6 กิจกรรม ตอไปนี้ 
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 1. ผูนําเชิงกลยุทธตองสามารถใหวิสัยทัศนที่แจมชัดและมีลักษณะที่จูงใจขององคการได

เปนวิสัยทัศนที่ไดมาจากบุคคลฝายตาง ๆ 

 2. ผูนําเชิงกลยุทธจะตองตระหนักใหความสําคัญตอการใชประโยชนและดํารงรักษา

จุดเดนที่เปนแกนสมรรถนะขององคการใหได เพราะจุดเดนดังกลาวจะเปนทั้งทรัพยากร และขีด

ความสามารถที่จะทําใหองคการมีอัตลักษณที่นําไปสูความไดเปรียบในการแขงขัน 

 3. ผูนําเชิงกลยุทธตองมุงเนนกิจกรรมการพัฒนาทรัพยากรมนุษยดวยกระบวนการของ

การเรียนรูอยางตอเนื่อง 

 4. ผูนําเชิงกลยุทธของศตวรรษที่ 21 จะตองดําเนินกิจกรรมที่เปนการสงเสริมวัฒนธรรม

ความมีประสิทธิผลอยางย่ังยืนขององคการ ดวยการกระตุนและเปดกวางแกทุกคน 

 5. ผูนําเชิงกลยุทธจะตองยึดมั่นและมุงเนนแนวปฏิบัติตาง ๆ อยางมีจริยธรรมดวยการ

แสดงถึงความซ่ือสัตย มีคุณธรรมยึดมั่นในหลักการของตน ทั้งสามารถในการดลใจตอพนักงานให

ประกอบธุรกิจบนหลักของความมีจริยธรรม 

 6. ผูนําในศตวรรษที่ 21 จะตองสามารถสรางความมีประสิทธิผล และความมีดุลยภาพ

ขององคการ ระหวางความควบคุมที่เนนในความยืดหยุนของการริเร่ิมใหม ๆ ที่มุงผลระยะส้ัน กับที่

มุงผลระยะยาว 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดของ Nahavandi & Malekzadeh (1993) ไดทําการวิจัย 

พบวา คุณลักษณะเดนสําคัญ 2 ดานของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ คือ 

 1. ดานแสวงหาความทาทาย (Degree of Challenge Seeking) คือ ผูนํามีความเต็มใจที่จะ

เส่ียงมากนอยเพียงใด ผูนําจะมุงตอกลยุทธสูอนาคตกับการมุงการดําเนินงานประจําปจจุบันมาก

นอยตางกันเพียงไร เปนตน ผูนําที่มุงแสวงหาความทาทายสูง พบวา มักจะกําหนดกลยุทธที่มี

ลักษณะของความเส่ียงสูง และมักจะพยายามริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ในขณะที่ผูนําซ่ึงมีระดับ

ของการแสวงหาความทาทายตํ่ามักจะไมชอบและปฏิเสธตอความเส่ียงทั้งหลายดวยการยึดติดกับ

แนวคิด และวิธีเดิมที่พิสูจนวาเคยไดผลดีมาแลว 

 2.   ดานความตองการที่จะมีอํานาจในการควบคุม (Need of Control) คือ ผูนําที่มีความ

ตองการ มีอํานาจในการควบคุมสูง จะจัดรูปแบบขององคการที่เปนการรวมศูนยอํานาจ มีการ

กระจายงาน กระจายอํานาจคอนขางนอย และมุงเนนที่กระบวนการตํ่า จะเนนวัฒนธรรมแบบถึงตัว 

เนนการปฏิบัติแบบเดียวที่เหมือนกันและการใหลอกเลียนแบบการปฏิบัติเปนหลัก ในขณะที่ผูนําที่

มีระดับความตองการมีอํานาจในการควบคุมตํ่า มักจะเนนการกระจายอํานาจในองคการ จะกระจาย

อํานาจความรับผิดชอบในการตัดสินใจแกบุคคลตาง ๆ ที่รวมงาน ผูนําแบบนี้จะมุงเนนวัฒนธรรม

แบบปรับตัว พยายามกระตุนการมีสวนรวมและการแสดงออกโดยเปดเผยของผูตาม มุงเนนการใช
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วิธีบูรณการความคิดที่หลากหลายของบุคคลตาง ๆ มากกวาความคิดที่เปนแบบเดียวที่เหมือน ๆ กัน 

จะสรางวัฒนธรรมที่กระตุนการมีสวนรวมของพนักงานและวัฒนธรรมในการแสดงความอดทนตอ

การรับฟงความคิดของผูอื่นที่เกิดขึ้นในองคการ 

 ภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวคิดสภาพบริบทสังคมไทย  นักวิชาการในสังคมไทยหลาย

ทานไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธไว ดังนี้ 

             ธงชัย  สันติวงษ (2546, หนา 65-66) ไดกลาววา ผูบริหารระดับสูงในฐานะผูบริหารทางกล

ยุทธตองเปนนักกลยุทธ (Strategist) ซ่ึงตองดําเนินการในทางกลยุทธตาง ๆ ที่เปนบทบาทในทาง

ปฏิบัติ ดังนี้คือ 

 1. การเปนผูบริหารทั่วไปที่จะตองทําการบริหารเร่ืองราวทั้งหมดขององคการตลอดเวลา 

โดยไมขาดตอน 

 2. การเปนผูใชทัศนะวิสัยที่จะตองติดตามความเปนไปของสภาพแวดลอมตาง ๆ หรือการ

มองโลกกวางรอบตัวนั่นเอง 

 3. การจะตองเปนผูจัดทํากลยุทธ คือ การวิเคราะหโอกาสและขอจํากัดตาง ๆ เพ่ือนํามา

เทียบเคียงกับทรัพยากรที่ประเมินไดภายในองคการ และทําการจัดคูปจจัยระหวางโอกาสและ

ทรัพยากรที่มีอยู จนสามารถจัดทําเปนนโยบายและแผนดําเนินงานตาง ๆ ออกมา 

 4. การเปนสถาปนิกออกแบบโครงสรางและระบบงาน  

 5. การเปนผูจัดแบงสรรทรัพยากรและเปนผูควบคุมการใชทรัพยากรตาง ๆ  

 6. การเปนผูนําสรางทีมงาน กระตุนใหเกิดความเช่ือมั่นและมีการผูกพันจากทุกฝาย การ

เปนผูประเมินผลงานและการรูจักใชคน 

 7. การเปนผูชักจูงใจ  

 8. การเปนผูนําชุมชนสัมพันธ  

 9. การเปนผูชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 เนตรพัณนา  ยาวิราช (2549, หนา 35-42) ไดกลาวถึง ผูนําเชิงกลยุทธวา เปนผูที่มีความ

เกี่ยวของกับกลยุทธที่สําคัญ 3 ประการ คือ 

 1. การสรางกลยุทธ (Strategy Formulation) 

 2. การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (Strategy in Action) 

 3. การควบคุมกลยุทธ (Strategy Control) 

 สมยศ  นาวีการ (2544, หนา 584) ไดเสนอแนวคิดวา ความเปนผูนําเชิงกลยุทธที่มี

ประสิทธิภาพความมีลักษณะ 6 ประการ คือ 

 1. การกําหนดทิศทางเชิงกลยุทธ  
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 2. การใชประโยชนความสามารถแทน  

 3. การสรางวัฒนธรรมองคการที่มีประสิทธิภาพ  

 4. การสรางระบบการควบคุมที่มีประสิทธิภาพ  

 5. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย  

 6. การรักษาจริยธรรมทางธุรกิจ  

 จากที่กลาวมา สถานศึกษาเปนองคการแบบหนึ่งที่ผูบริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ เพ่ือใหทันกับยุคโลกาภิวัตนและการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ 

ผูวิจัยยึดแนวความคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ DuBrin(1998, p. 355) ประกอบดวย 5 องคประกอบ 

คือ  1) มีปญญาหรือความสามารถในการเขาใจในระดับสูง  2) มีความสามารถในการรวบรวม

ขอมูลที่หลากหลายมากําหนดกลยุทธ  3) มีความสามารถในการพยากรณ และกําหนดอนาคต  4) มี

ความสามารถในการคิดเชิงการเปลี่ยนแปลงขนานใหญ  และ 5) มีความสามารถในการกําหนด

วิสัยทัศน 

 

 2.2 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

 

  โรงเรียน เปนองคการทางการศึกษา มีบทบาทสูงในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

ผลผลิตของโรงเรียน สามารถสงผลกระทบตอความสําเร็จในการพัฒนาประเทศในทุก ๆ ดาน 

โดยทั่วไปแลว องคการหรือหนวยงานทุกแหงยอมจะตองมีผูบริหารสูงสุดเพ่ือรับผิดชอบการ

บริหารจัดการ สําหรับผูบริหารโรงเรียนในประเทศไทยนั้น มีช่ือเรียกแตกตางกันออกไป เชน 

ครูใหญ อาจารยใหญ หรือผูอํานวยการ เปนตน ผูบริหารเหลานี้ถือเปนทรัพยากรมนุษยที่มีคาและมี

บทบาทสําคัญย่ิงขององคการ และเปนตัวแปรสําคัญที่จะสงผลตอความสําเร็จ และความลมเหลว

ขององคการ การที่หนวยงานจะสามารถดําเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลหรือไม

ยอมขึ้นอยูกับความรู ความสามารถ และทักษะของผูบริหาร ดวยเหตุนี้ จึงตองมีการพัฒนาผูบริหาร

ใหเปนไปในทิศทางที่ตอบสนองตอความเปลี่ยนแปลงของส่ิงแวดลอม และเปาหมายขององคการ

อยางตอเนื่อง การพัฒนาผูบริหารเปนเร่ืองที่มีเหตุผลและเปนความจําเปนของหนวยงาน เพราะ

สภาพแวดลอมของผูบริหารมีความเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ โดยอาจจะเร่ิมตนพัฒนาการผูชํานาญดาน

เทคนิคที่มีอาวุโสนอยใหเปนผูบริหารมืออาชีพ ทั้งนี้ เพ่ือปองกันและแกไขความลาสมัยทางบริหาร 

ดังนั้น การพัฒนาผูบริหารควรถือเปนนโยบายขององคการ ผูบริหารควรรับรูถึงความจําเปนที่ตน

ตองไดรับการพัฒนาโดยผูบริหารระดับสูงขึ้นไปในทุกระดับของหนวยงานตองมีความเขาใจ และ

สนับสนุนการพัฒนาผูบริหารอยางตอเนื่องในระยะยาวทั้งในเชิงการจัดส่ิงแวดลอมหรือบรรยากาศ
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การทํางาน และเปดโอกาสใหผูบริหารที่ไดรับการพัฒนานั้นไดใชความรูความสามารถในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ (Yukl, 1998, pp. 5-9)  

  ในการศึกษาเกี่ยวกับพัฒนาภาวะผูนํา ผูวิจัยแบงการศึกษาออกเปน 2 ประเด็น คือ 1.

ความหมาย และแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา และ 2. วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

  1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูนํา  

   ผูบริหารโรงเรียน ถือเปนบุคลากรที่สําคัญขององคการ ดังนั้น การพัฒนาผูบริหาร

จึงถือเปนการพัฒนาบุคลากร ซ่ึงโดยทั่วไปแลว หากกลาวถึงการพัฒนาบุคลากร มักจะเปนที่เขาใจ

วาเปนการฝกอบรมเสมอ โดยเห็นวาการฝกอบรมกับการพัฒนาเปนเร่ืองเดียวกัน และมีความหมาย

เหมือนกัน แตอยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการอีกกลุมหนึ่งที่เห็นวา คําทั้งสองมีความหมายแตกตาง

กันจะใชแทนกันไมได สําหรับความเห็นของนักวิชาการที่มีตอกับคําวาพัฒนากับการฝกอบรมนั้น 

สามารถแบงออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544 ข, หนา 461) 

   1.1 กลุมที่เห็นวาการพัฒนาแตกตางจากการฝกอบรม  

    นักวิชาการกลุมนี้เห็นวา การพัฒนาบุคลากรแตกตางจากการฝกอบรม โดย

เห็นวา การพัฒนาบุคลากรหมายถึง การดําเนินกรรมวิธีใด ๆ ที่ใชในการเพ่ิมพูนสมรรถภาพในการ

ทํางานการฝกอบรมอาจถูกใชเปนกรรมวิธีอยางหนึ่งในการพัฒนา นอกจากนี้ ในทัศนะของบริษัท 

AT&T เห็นวา การฝกอบรมกับการพัฒนามีความแตกตางกัน การฝกอบรมเปนการดําเนินตาม

กิจกรรมที่กําหนดหรือออกแบบไวลวงหนา เพ่ือชวยใหผูปฏิบัติงานไดรับความรู ทักษะ และ

ทัศนคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในปจจุบันเพ่ิมมากขึ้น จนชวยใหสามารถทํางานบรรลุตาม

วัตถุประสงคขององคการ สวนการพัฒนาเปนการดําเนินการตามกิจกรรมที่กําหนดเพ่ือทําให

ผูปฏิบัติงานมีความรู ทักษะ และเจตคติในการทํางานเชนเดียวกับการฝกอบรม แตมีจุดเนนแตกตาง

กันคือ มุงเตรียมความพรอมเพ่ือการทํางานในอนาคต (AT&T, 1998, p. 15) 

   1.2 กลุมที่เห็นวา การฝกอบรมมีความหมายเชนเดียวกับการพัฒนา 

    นักวิชาการกลุมนี้เห็นวา การฝกอบรมเปนส่ิงเดียวกับการพัฒนาบุคลากรแลว

ยอมตองอาศัยการฝกอบรมเปนหลัก เพราะการฝกอบรมเปนกระบวนการสรางเสริมความรู ทักษะ

การทํางานแกผูปฏิบัติงาน 

   1.3 กลุมที่ใชคําวา “การฝกอบรมและการพัฒนา” 

    นักวิชาการกลุมนี้นิยมใชสองคําพรอม ๆ กัน โดยเห็นวา การฝกอบรมและ

พัฒนา หมายถึง การสรางเสริมความรู ความเขาใจ ความชํานาญ ใหแกพนักงานในองคการ 

    ความแตกตางระหวางการฝกอบรมกับการพัฒนา อาจจําแนกไดดังนี้  
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    1. ดานตัวบุคคล การพัฒนามักทํากับบุคลากรระดับบริหาร สวนการ

ฝกอบรมมักทํากับบุคลากรระดับปฏิบัติการ 

    2. ดานขอบเขตการเรียนรู การพัฒนามีขอบเขตเนื้อหาสาระที่กวางขวาง เชน 

การพัฒนาความสามารถเชิงมโนทัศน สวนการฝกอบรม เปนการเรียนรูเฉพาะเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เชน 

การซอมแซมอุปกรณ เปนตน 

    3. ดานระยะเวลาดําเนินการ การพัฒนาใชเวลาท่ียาวนานกวาการฝกอบรม 

เพราะในการถายทอดความรู แนวคิด ทฤษฏี หลักการ ใชเวลามากกวาการฝกใหปฏิบัติการ 

    4. ดานระยะเวลาในการทํางานการพัฒนา มุงตอบสนองการทํางานใน

อนาคต สวนการฝกอบรม มุงตอบสนองการทํางานในปจจุบัน 

 

 

 

  2. วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา  

 

   จากการศึกษาวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา พบวา มีคําภาษาอังกฤษที่ใชในความหมาย

เดียวกัน 3 คํา ไดแก  1) Technique (เทคนิค)  2) Method (วิธี)  และ  3) Delivery (การสงมอบ) ใน

การวิจัยนี้ ใชคําวา “วิธีการ” และการที่เลือกใชวิธีการใดนั้น ยอมขึ้นอยูกับลักษณะ (Characteristic) 

หรือธรรมชาติ (Nature) ของคุณลักษณะ (Trait) ที่จะทําการพัฒนา ซ่ึงนักวิชาการหลายทานไดเสนอ

แนวความคิดเห็นไวดังนี้  

   DuBrin (1995 : 330-356) จําแนกวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเปน 5 วิธี คือ  1) การทํา

ความรูจักตนเอง  2) การสรางวินัยในตนเอง  3) การศึกษา  4) ประสบการณ และ  5) การให

คําปรึกษาโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

   1. การทําความรูจักตนเอง หลักสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําคือ การทําความ

รูจักตนเอง โดยอาศัยกระบวนการใหขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผูบริหารอยางแจมชัด 

ทั้งนี้เพ่ือชวยใหสามารถปรับปรุงตนเองใหมีประสิทธิผลมากขึ้น เชน การที่ผูบริหารพบวา พนักงาน

ที่มีคุณภาพสูงกลุมหนึ่งลาออกจากงาน ผูบริหารก็จะทําการตรวจสอบภาวะผูนําของตนเองโดย

อาศัยขอมูลที่ใชบุคคลภายนอกเปนผูสัมภาษณพนักงานเหลานั้น เพ่ือนําขอมูลมาปรับปรุงภาวะผูนํา

ของตนเองใหเหมาะสมย่ิงขึ้น 
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   Argyris (2004, p. 21 cited in Dubrin, 1995 : 330) ไดอธิบายระดับของการทํา

ความรูจักตนเอง โดยใชหลักการเรียนรูแบบคร่ึงวงจร (Single-Loop Learning) กับการเรียนรูแบบ

คิดครบวงจร (Double-Loop Learning) ซ่ึงมีความหมายดังนี้ 

  การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจร หมายถึง การทําความรูจักตนเองระดับหนึ่งที่เกิดขึ้นเมื่อ

ผูเรียนแสวงหาขอมูลยอนกลับ เพียงเทาที่จําเปน เพ่ือนํามายืนยันหรือใชอธิบายความคิด หรือการ

กระทําของตน ถาตามกรณีตัวอยางของผูบริหาร มีผูรวมงานลาออกมากผิดปกติดังที่ยกมากลาว

ขางตน การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจรไดแก การที่ผูบริหารคิดเพ่ือหาเหตุผลปองกันตนเอง ซ่ึงอารกริส 

(Argyris) อธิบายวา การเรียนรูแบบคิดคร่ึงวงจร เปรียบเสมือนการทํางานของอุปกรณควบคุมความ

รอน (Thermostat) ที่จะทํางานโดยอัตโนมัติทันทีที่อุณหภูมิในหองลดลงถึงจุดที่กําหนด เชน 20 

องศาเซลเซียส 

  การเรียนรูแบบคิดครบวงจร หมายถึง การทําความรูจักตนเองอีกระดับหนึ่งที่ลึกซ้ึงกวา

แบบแรก การเรียนรูแบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อผูเรียนนําขอมูลยอนกลับมายืนยัน หรือใชอธิบายความมี

เหตุผลของเปาหมาย หรือคุณคาที่ปรากฏในสถานการณ ถาตามกรณีตัวอยางของผูนําที่มีผูรวมงาน

ลาออกมากผิดปกติ ดังที่ยกมากลาวขางตน การเรียนรูแบบคิดครบวงจร ไดแก การที่ผูนําต้ังคําถาม

ตอประสิทธิภาพของวิธีการใชภาวะผูนําของตนเอง ผูที่จะใชการเรียนแบบนี้ไดดีนั้น ตองพยายาม

ลดความคิดปองกันหรือปกปองตนเองลง อารกริส (Argyris) อธิบายวา การเรียนรูแบบคิดครบวงจร

นั้น คลายกับวากอนที่อุปกรณควบคุมความรอนจะทํางาน จะตองต้ังคําถามกอน เชน เพราะเหตุใด

จึงตองต้ังอุณหภูมิใหอุปกรณเร่ิมทํางานไวที่ 20 องศาเซลเซียส เพราะเหตุใดจึงไมต้ังไว ณ ระดับอื่น

ที่ชวยใหประหยัดพลังงานไดมากกวา เปนตน 

  ประโยชนของการนําหลักการเรียนรูหรือทําความรูจักตนเองของ Argyris ไปใช คือ 

ชวยใหผูบริหารเรียนรูและใชประโยชนจากการคิดทบทวนหาเหตุผล การพยายามทบทวนเพ่ือทํา

ความเขาใจเหตุผลของส่ิงที่เกิดขึ้น จะชวยใหผูนําสามารถปฏิบัติงาน หรือใชภาวะผูนําไดเหมาะสม

ขึ้นในโอกาสตอไป 

  2. การสรางวินัยในตนเอง  การพัฒนาภาวะผูนํานั้นจําเปนตองมีวินัยในตนเอง วินัย

ในตนเองในที่นี้หมายถึง ความพยายามที่จะรักษาระดับความสนใจที่มีตอการบรรลุเปาหมายไวให

มั่นคง วินัยในตนเองมีความจําเปนตอการพัฒนาภาวะผูนําทุกรูปแบบ ตัวอยางเชน การที่ผูนําเห็นวา

การเปนผูฟงที่ดี เปนพฤติกรรมภาวะผูนําที่สําคัญ ผูนําก็จะตองอานหรือศึกษา หรือเขาฝกอบรม

หลักสูตรเกี่ยวกับการฟง ทั้งนี้เพ่ือสรางความเปนผูฟงที่ดี สามารถจับประเด็นไดถูกตอง วินัยใน

ตนเองมีความจําเปนเพราะสภาวะตาง ๆ ที่เกิดขึ้น มักจะหันเหความสนใจของผูนําไปสูทิศทางอื่น
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อยูเสมอ วินัยในตนเองมีบทบาทสําคัญตอการศึกษาติดตามพฤติกรรมของบุคคลอยางตอเนื่อง ทั้ง

เพ่ือใหมั่นใจวาบุคคลดังกลาวไดมีการพัฒนาตนเองจริง 

  3. การศึกษา โดยทั่วไปการศึกษามักหมายถึง การถายทอดความรูโดยไมคํานึงถึงการ

นําความรูไปประยุกตใชอยางทันทีทันใด ยกตัวอยางเชน หากผูบริหารศึกษาเกี่ยวกับคณิตศาสตร ก็

เปนที่หวังวาสักวันหนึ่งเขาอาจจะมีโอกาสใชหลักคณิตศาสตรที่เรียนมาในการอธิบายเหตุผลของ

เหตุการณ หรือปญหาทางการบริการขององคการ ซ่ึงจะเปนการเพ่ิมความเปนผูนําใหเปนที่ยอมรับ

การศึกษาอยางเปนทางการ มีความสัมพันธเชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิทางการบริหาร และตําแหนงของ

ผูนํา นอกจากนี้ ปริมาณของการศึกษาอยางเปนทางการยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับของ

ตําแหนงที่ผูนําปฏิบัติงาน แบส (Bass, 1985) สรุปวา การศึกษาดานวิศวกรรมศาสตร กฎหมาย หรือ

การบริหารธุรกิจมีสวนชวยใหบุคคลประสบความสําเร็จในการใชภาวะผูนําทางธุรกิจ อยางไรก็ตาม 

ความสัมพันธระหวางการศึกษากับสถานะของภาวะผูนําบางคร้ังอาจจะไมเปนเหตุเปนผลแกกันก็

ได มีหลายคนที่มีตําแหนงที่สามารถใชภาวะผูนําในองคการทางธุรกิจ แตมีการระดับการศึกษาไม

สูงนัก ส่ิงที่สําคัญกวาความสัมพันธระหวางการศึกษากับภาวะผูนํา คือ วิธี (How) นําการศึกษาให

เปนประโยชนตอภาวะผูนําอยางมีประสิทธิผล ผูนําระดับสูงสวนใหญมักเปนผูที่มีสติปญญาสูง มี

ความรูดี สามารถเรียนรูจากการเก็บรวบรวมขอมูลความรูตาง ๆ จากงานที่ทํา ความรูที่ไดจาก

การศึกษาอยางเปนทางการ และความรูที่ไดจากการทํางานจะชวยใหผูนํามีสารสนเทศในการแกไข

ปญหาใหม ๆ เสมอ 

   4. การแสวงหาประสบการณ ประสบการณที่เกิดจากการทํางานนับเปนส่ิงที่มี

ประโยชนตอการใชภาวะผูนําใหมีประสิทธิผล เพราะถาหากขาดประสบการณก็จะไมสามารถแปร

ความรูใหเปนทักษะได แหลงที่มาของประสบการณมี 2 แหลงหลัก ๆ คือ เพ่ือนรวมงานและเนื้อ

งาน เพ่ือนรวมงานสามารถใหประสบการณไดอยางดี การใหขอมูลยอนกลับหรือใหคําแนะนําอยาง

ทันทีทันใดอาจมีทั้งผลดีและผลเสียตอการพัฒนาภาวะผูนํา การหาประสบการณอาจใชการสังเกต

เวลาผูบังคับบัญชาเผชิญปญหา ในระหวางประชุม แลวพยายามนําเทคนิคการแกปญหานั้นมาใชกับ

ผูบังคับบัญชาของตนอีกทีหนึ่ง หรืออาจจะเรียนรูที่จะไมใชภาวะผูนําเชนนั้น หากพบวาไมใชภาวะ

ผูนําที่มีประสิทธิผล แหลงหรือบุคคล ที่สามารถใหประสบการณประกอบดวยผูบริหารหรือผูนํา

ระดับตําแหนงที่สูงกวา กลุมผูนําระดับเดียวกัน รวมทั้งคณะผูจัดทํารายงาน (Reporting Staff) การ

ทํางานในหนาที่รับผิดชอบจะชวยพัฒนาภาวะผูนํา เพราะบทบาทสวนหนึ่งของผูนํา คือ ตองเปนนัก

แกปญหา และปญหาใหม ๆ ที่เกิดขึ้นมักมีความซับซอน และคลุมเครือมากขึ้นเร่ือย ๆ 

    ความกวางขวางของประสบการณภาวะผูนําดานตาง ๆ นั้น มักขึ้นอยูกับแตละ

สถานการณ ดังนั้น การพัฒนาภาวะผูนําจึงจําเปนตองพยายามรวบรวมประสบความสําเร็จมักจะถูก
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แนะนําใหหาประสบการณในองคการอยางนอยใน 2 ดาน คือ ดานการตลาดกับดานการผลิต ซ่ึง

ลักษณะเชนนี้ แฮมบริค (Hambrick) เรียกวา การพัฒนาการบริหารโดยอาศัยการทํางานหลายหนาที่ 

   5. การใหคําปรึกษา ในการใหคําปรึกษาเปนวิธีพัฒนาภาวะผูนําที่ยึด

ประสบการณเปนหลักอีกวิธีหนึ่งที่เช่ือวาการพัฒนาภาวะผูนําควรจะมีการฝกสอนโดยผูนําที่มีทั้ง

ความรูและประสบการณ ซ่ึงเรียกวา ที่ปรึกษา (Mentor) ซ่ึงจะคอยพัฒนาภาวะผูนําแกผูเรียนโดย

อาศัยการสอน (Tutoring) การฝก (Coaching) การแนะนํา (Guidance) และการใหกําลังใจ 

(Emotional Support) ที่ปรึกษาตองเปนผูที่ไดรับความไววางใจในการใหคําปรึกษาและคําแนะนํา 

สวนใหญมักไดแก ผูบริหาร เพ่ือนรวมงาน หรือนักวิชาชีพดานบริหารบุคคล 

       การใหคําปรึกษาสวนใหญมักเปนความสัมพันธที่เกิดขึ้นอยางไมเปนทางการ โดยอาศัย

ความสัมพันธสวนตัวระหวางผูใหกับผูรับคําปรึกษา แตบางแหงอาจจะมีระบบการใหคําปรึกษาที่

เปนทางการก็ได ผูใหคําปรึกษาสามารถใหตัวอยางในการใชภาวะผูนําที่มี และไมมีประสิทธิผล 

หนาที่ของผูใหคําปรึกษา คือ คอยฝกสอนผูเรียนใหสามารถใชภาวะผูนํา แตในระหวางที่ผูรับ

คําปรึกษา (Mentored) ฝกใชภาวะผูนํานั้น ผูใหคําปรึกษามักจะไมเขามาแทรกแซง โดยปลอยใหฝก

ใชภาวะผูนําโดยอิสระ 

  สําหรับวิธีการพัฒนาในทัศนะของ นงลักษณ  สินสืบผล (2542, หนา 34-36) ไดจําแนก

วิธีการพัฒนาออกเปน 3 วิธี ดังนี้ 

  1. การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนการพัฒนาผูเขาทํางานใหม เพ่ือแนะนําใหรูจัก

สถานที่ใหม ระเบียบขอบังคับ การจัดการโดยทั่วไปขององคการ สภาพแวดลอม และสราง

ความคุนเคยกับผูรวมงาน การปฐมนิเทศจะมีลักษณะอยางไร ขึ้นอยูกับสภาพ ตําแหนง เนื้อหาสาระ 

ระยะเวลา และงบประมาณ  

  2. การฝกอบรม (Training) เปนการอบรมที่ใหลงมือปฏิบัติจริง ลําดับขั้นของการฝก

ปฏิบัติมีดังนี้  1) อธิบายใหทราบหลักการโดยทั่วไป  2) สาธิต  3) ใหผูอบรมทดลองปฏิบัติ  4) 

แกไขขอบกพรอง  5) ติดตามผลการทดลองปฏิบัติงาน 

  3. การฝกฝนตนเอง (Self-Training) เปนวิธีการพัฒนาที่มีความสําคัญในปจจุบัน

เนื่องจากส่ือและแหลงความรูมีมากขึ้น โดยมีวิธีการดังนี้  1) ต้ังวัตถุประสงค และต้ังใจที่จะฝกฝน

ตนเองใหทันเหตุการณ  2) แลกเปลี่ยนความรู ความคิดกับผูอื่นแบบไมเปนทางการ  3) ศึกษาหา

ความรูจากเอกสารวิชาการ  4) ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวของทั้ง

ภายในภายนอกองคการ  5) รวมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส  6) นําการอธิบายและบรรยายในบาง

โอกาส  7) เปนสมาชิกสมาคมทางวิชาการ  8) แสวงหาโอกาสในการดูงานในและตางประเทศ 
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  อรุณ  รักธรรม (2545, หนา 196 - 234) ใชคําวา วิธี (Method) และเทคนิค (Technique) 

ในความหมายเดียวกัน คือ หมายถึงเคร่ืองมือในการควบคุมและพัฒนาโปรแกรม โดยจะตองให

เหมาะสมกับเนื้อหาวิชา ผูเขารับการอบรม ผูใหการอบรม เวลา และงบประมาณ วิธีการพัฒนาแบง

ได ดังนี้ 

 

 1. การพัฒนาเปนรายบุคคล (Individual) 

  1.1 การศึกษาที่บาน เปนการศึกษาดวยตนเองของบุคคลแตละคนโดยมหาวิทยาลัย 

หรือหนวยงานฝกอบรมอาจเสนอรายวิชาที่สามารถศึกษาดวยตนเองใหผูอบรมสามารถนํากลับไป

ศึกษาที่บานและอาจสนับสนุนใหไดมีโอกาสในการคนควาจากหองสมุดเพ่ิมเติมก็ได 

  1.2 การสอนงาน (Coaching) เปนวิธีการชวยผูเรียนใหพัฒนาตนเองในการเรียนรู

ทักษะใหม ซ่ึงหัวหนาจะทํางานใกลชิดกับลูกนองโดย  1) มีการเร่ิมตนจากสภาพที่ผูเรียนเปนอยู  2) 

สอนแนะตามความสามารถของบุคคลซ่ึงแตกตางกัน  3) ใหผูเรียนกระทําดวยตนเองมากที่สุด  4) 

สาธิตใหดูเปนตัวอยาง  5) ยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล  6) สรางบรรยากาศใหเช่ือมั่น  7) 

พยายามอยูใกลชิด  8) กําหนดเปาหมายและอธิบายมาตรฐาน  9) ทําการสอนซํ้า 

  1.3 การฝกวิธีทํางาน (Job Instruction : JIT) เปนการฝกอบรมคนที่มีลักษณะคลายกับ

การสอนงาน (Coaching) แตเนนที่ความเรงดวนใหสามารถทํางานไดในเวลาอันรวดเร็ว เนนทักษะ 

การเคลื่อนไหว (Motor Skill) ในการปฏิบัติงานประจําวัน 

  1.4 การเรียนรูจากโปรแกรมสําเร็จรูป (Programmed Learning หรือ Programmed 

Instruction) เปนการเรียนรูดวยตนเองเปนรูปแบบหนึ่งที่มีประสิทธิภาพสูง การเรียนรูมีความคงทน

ถาวร เรียนไดตามลําดับขั้นความสามารถของตนเอง และแกไขปฏิกิริยาการตอบสนองดวยตนเอง 

ผูเรียนจะเปนผูปฏิบัติกิจกรรมที่ออกแบบไว ทําแบบฝกหัด และไดรับผลยอนกลับเปนการเสริมแรง 

  1.5 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) เปนวิธีการพัฒนาบุคคลใหสามารถ

ทํางานไดมากกวา 1 งาน โดยใหยายจากฝายหนึ่งไปยังฝายหนึ่ง จนกวาจะเหมาะสม แตใน

ภาครัฐบาลอาจทําไดยาก เนื่องจากใชระบบการจําแนกตําแหนง 

 2. การพัฒนาเปนกลุม (Group) มักดําเนินการกับกลุมบุคคล มีวิธีการดังนี้ 

  2.1 การบรรยาย (Lecture) เปนวิธีการดั้งเดิมที่นิยมใชกันมาก มีประโยชน คือ 

ประหยัดเวลาและเปนการใหขอมูลขาวสารที่ตรงตามเนื้อหาของรายวิชา โดยผูบรรยายอาจใชส่ือ

อื่น ๆ ประกอบเพ่ือดึงดูดความสนใจ 
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  2.2 การประชุมอภิปราย (Conference) จัดโดยมุงใหผูรวมประชุมแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและประสบการณซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหมีการปรับทัศนคติ และวิธีคิดอันจะนําไปสูการ

เปลี่ยนแปลงพฤติการณ 

  2.3 การอภิปรายปญหา (Panel Discussion) คลายการประชุมอภิปราย แตเนนที่ปญหา

อยางใดอยางหนึ่ง โดยประธานปอนคําถามใหสมาชิกอภิปราย โดยใหผูฟงต้ังขอสังเกตหรือวิจารณ

คําอภิปรายได 

  2.4 การประชุมปฏิบัติการ (Workshop) เปนการประชุมเพ่ือถกปญหา หรือประเด็นที่

นาสนใจเฉพาะเร่ืองใด เร่ืองหนึ่ง แตจะตองมีการเตรียมการอยางรอบคอบ โดยจะตอง  1) กําหนด

วัตถุประสงคเฉพาะ  2) กําหนดหัวขอใหกระชับ รัดกุม และชัดเจน  3) จัดส่ิงอํานวยความสะดวก

ไมใหมีส่ิงรบกวน  4) ผูนําการประชุมตองควบคุมการประชุมใหราบร่ืน ไมมีการแสดงความคิดเห็น

ที่มีอิทธิพลเหนือผูอื่น  5) จดบันทึกผลการประชุมใหครบถวน  6) สรุปผลการประชุมตามหัวขอ

การประชุม 

  2.5 การอบรมเพ่ือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม (Laboratory Training หรือ Sensitivity 

Training หรือ Group Dynamic) บางคร้ังเรียกวา การฝกอบรมแบบรูเขารูเรา มีวัตถุประสงคเพ่ือให

ผูเรียนระมัดระวังผลของพฤติกรรม และทัศนคติของตนที่มีตอผูอื่น ชวยใหเขาใจตนเองและ

ผูรวมงานและสรางความสัมพันธกับผูอื่น มีการแสดงพฤติกรรมอันเนื่องมาจากประสบการณของ

ตนเพ่ือทดสอบความมีมนุษยสัมพันธของตนกับผูอื่น และสรุปส่ิงที่ตนเรียนรูจากการทําปฏิสัมพันธ

ภายในกลุม 

  2.6 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) เปนการทดลองสวมบทบาทที่สมมุติ

ขึ้นมา โดยเปดโอกาสใหผูแสดงไดพูดกอน แลวนําไปเปนประเด็นเพ่ือวิเคราะหปญหา แลวใหผู

แสดงและกลุมช้ีประเด็นวาไดเรียนรูอะไรจากพฤติกรรมของตัวละคร เพ่ือนําไปสูการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม 

  2.7 กรณีศึกษา (Case Study) เปนการใหรายละเอียดของสถานการณจริงเพ่ือเปนฐาน

ในการอภิปรายและแกปญหา เปดโอกาสใหผูเรียนไดทดสอบแนวคิดของตนกับแนวคิดของผูอื่น 

ทั้งนี้ตองสรางบรรยากาศที่เปดกวาง มีอิสระ และเปนกันเอง ในขั้นการวิเคราะหกรณีตองพิจารณาที่

บุคคล สถานการณ วิธีการ ขั้นตอน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ วาส่ิงใดที่มากระทบตอองคการจะ

แกไขหรือพัฒนาอยางไร 

  2.8 กระบวนเหตุการณ (Incident Process หรือ Critical Incident) เปนวิธีที่ใหผูเรียน

ไดรับคําบอกกลาวส้ัน ๆ ถึงเหตุการณ หรือปญหาในการทํางาน วิทยากรใหเหตุการณดังกลาวใน

การต้ังคําถาม กระบวนเหตุการณประกอบดวย 5 สวน คือ  1) เหตุการณ  2) การหาความจริงโดย
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การต้ังคําถาม  3) การกําหนดประเด็น เมื่อไดความจริงแลว ทําการวิเคราะหประเด็นตาง ๆ  4) การ

ตัดสินใจแตละคนตัดสินใจเอง โดยระบุวาจะทํา และจะไมทําอะไร เพราะเหตุใด  5) การประเมิน 

เปนการเปรียบเทียบการตัดสินใจวาวิธีการแกปญหานั้น ๆ ดีจริงหรือไม เปนตน 

  2.9 การระดมสมอง (Brainstorming) เปนการฝกใหคิดอยางสรางสรรคตอปญหาใด ๆ 

โดยปลอยใหคิดอยางเสรี หลากหลาย หามวิจารณความคิดของผูอื่น ระดมใหคิดใหมากที่สุด แลว

นําไปสูการประเมินของกลุมใหญ เพ่ือหาแนวคิดที่เหมาะสมและเปนไปได 

  2.10 เกมการบริหาร (Management Game หรือ Simulation) เปนการสราง

สถานการณจําลองจากสภาพการณจริง เพ่ือใหผูเรียนไดทดลองเผชิญเหตุการณ ในปจจุบันมัก

พัฒนาออกมาในรูปบทเรียนคอมพิวเตอร ผูเรียนจะมีโอกาสฝกวินิจฉัย และคัดเลือกแนวทางการ

แกปญหาที่เหมาะสม 

 สอดคลองกับจงกลนี  ชุติมาเทวินทร (2548, หนา 141 – 150) ไดกลาวถึง วิธีการหรือ

เคร่ืองมือที่ใชในการฝกอบรมอยางมีสวนรวม พรอมทั้งกลาวถึงขอดี ขอพึงระวัง และขอแนะนํา

ของวิธีการและเทคนิค ที่ใชในการอบรมอยางมีสวนรวมมีทั้งหมด 11 เทคนิค ดังนี้ 

 1. การบรรยาย (Lecturing) 

  วิธีการบรรยายเปนวิธีการที่ผูเขารับการอบรมมีสวนรวมนอยที่สุด แตก็จําเปนสําหรับ

การฝกอบรมอยางมีสวนรวม ในบางชวงบางเวลาที่ตองการเนื้อหาทางวิชาการ เชน ชวงที่จะตองมี

ปจจัยนําเขาทางวิชาการ (Technical Input) วิทยากรผูทรงคุณวุฒิ หรือวิทยากรบรรยาย (Resource 

Person) ก็จะเปนผูนําเสนอเนื้อหาทางวิชาการ ใหแนวคิดหรือทฤษฏี หรือขอมูลเท็จจริงตาง ๆ ที่โดย

ปกติ วิทยากรจะเตรียมไวกอนลวงหนา 

  การบรรยายเปนการส่ือสารทางเดียว (One-Way Communication) ผูบรรยายอาจจะใช

ส่ือทางการศึกษาตาง ๆ ประกอบการบรรยาย ผูเขาอบรมอาจจะมีสวนรวมไดบาง เมื่อส้ินสุดการ

บรรยาย เชน การถามเพ่ือใหเกิดความชัดเจน หรือการแสดงความคิดเห็นการอภิปรายในมุมมอง

ของผูเขาอบรม เปนตน 

  การบรรยายในการอบรมแบบมีสวนรวมไมควรจะใชเวลานานเกินไป สวนใหญจะใช

เวลาประมาณ 30-60 นาที 

  ขอดีของการบรรยาย  

  1. ไมมีคาใชจายมากในการเตรียมการ และงายตอการเตรียมการ  

  2. ผูฟงทุกคนไดขอมูลเหมือนกัน  

  3. ครอบคลุมเนื้อหาไดดีภายในเวลาอันส้ัน  

  4. ใชไดกับผูเขารับการอบรมทั้งกลุมเล็กกลุมใหญ  
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  ขอพึงระวัง 

  1. หากใชเวลามากไป ผูเขาอบรมจะเบื่อ  

  2. หากวิทยากรไมมีทักษะ  

  3. การบรรยายควรมีการเตรียมตัวมาอยางดี เนื้อหาควรจะส้ันและกระชับ รวมทั้งส่ือ

ที่ใชประกอบการบรรยายควรจะทําใหนาสนใจ 

 

 2. การระดมสมอง (Brainstorming) 

  การระดมสมองเปนการระดมแนวความคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งจากผูเขาอบรม หรือ

หากจะเปนการระดมความคิดเพ่ือหาวิธีแกปญหา ซ่ึงวิทยากรจะเปนผูรวบรวมความคิดตาง ๆ ไว

ทั้งหมด โดยไมตัดสินวาความคิดของใครผิดหรือถูก แตวิทยากรจะแยกประเภทหรือจัดใหเปน

หมวดหมูใหเห็นชัดเจน 

  การระดมสมองเปนวิธีการกระตุนใหเกิดการมีสวนรวมที่ดีและสามารถดึงเอา

ประสบการณของผูอบรมมาใชไดในทันทีทันใด 

  ขอดีของการระดมสมอง  

  1. กระตุนใหผูมีประสบการณไดแสดงความคิดเห็น  

  2. ทําใหเกิดความคิดสรางสรรคเกิดความคิดใหม ไมติดอยูกับความคิดเดิม  

  3. จูงใจใหสมาชิกในกลุมไดมีสวนรวม และรักษาระดับความสนใจของผูเขาอบรม

ใหตอเนื่องตลอดการอบรม 

  ขอแนะนํา  

  1. วิทยากรจะตองมีทักษะในการกระตุนใหผูเขาอบรมแสดงความคิดเห็นไมใชการ

กดดัน 

  2. พึงระวังวา ความคิดเห็นของคนสวนรวมนอยจะครอบงําความคิดเห็นของคนสวน

ใหญ จึงควรมีวิธีที่ดีในการสับเปลี่ยนสมาชิกในกลุมในการแบงกลุมแตละคร้ัง 

 

 3. การสนทนาวงกลม (Talking Circle) 

  การสนทนาวงกลมมีรูปแบบคลายกับการอภิปรายโตะกลม โดยการจัดใหผูเขารวม

สนทนานั่งเปนวงกลม (นั่งบนพ้ืน) เพ่ือแสดงทักษะตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง การพูดจะถูกจัดใหเปนระเบียบ

โดยอัตโนมัติ โดยใชลูกหินขนาดเหมาะมือ ผิวเรียบ รูปทรงกลมหรือรูปทรงไข เปนเสมือนอุปกรณ

ในการควบคุมการพูด 
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  วิทยากรจะเปนผูเปดประเด็นกอน โดยการกระตุนใหแตละคนมีสวนรวมในการ

สนทนา จากนั้นสงตอลูกหินใหผูเขาอบรมที่นั่งถัดไป (ทางซายมือหรือขวามือก็ไดตามถนัด) ผูที่พูด

ได คือ ผูที่มีลูกหินอยูในมือเทานั้น สวนผูอื่นเปนผูฟงที่ดี วิทยากรอาจจะมีการถามคําถามเพ่ิมเติม

เปนระยะ ๆ เพ่ือใหชัดเจนและช้ีนําผูเขาอบรมไปในแนวทางที่ถูกตอง 

  การสนทนาวงกลม เปนที่นิยมกันมาก โดยเฉพาะในวงการศึกษาในประเทศแคนาดา 

ทั้งนี้ เพราะสามารถพิสูจนไดวาเปนวิธีการที่ดี ความสนใจและการมีสวนรวมที่ดี ขณะเดียวกันผูพูด

ที่มีความมั่นคง ที่จะพูด เมื่อคนที่หนึ่งพูดเสร็จก็เวียนหินใหคนถัดไปไดพูดบางตามลําดับ จนครบ

ทุกคน 

  ขอดีของการสนทนาวงกลม 

  1. ผูพูดรูสึกมั่นใจ ลดอาการประหมา  

  2. ฝกมารยาทในการฟงพรอม ๆ กับการฝกทักษะทางดานการฟง  

  3. กระตุนการมีสวนรวมไดดี ผูเขาอบรมมีความกระตือรือรน  

  4. เปนโอกาสที่จะทําใหวิทยากรไดทราบถึงความคิดเห็นทัศนะ และความรูสึก

รวมทั้งส่ิงที่เขาอบรมยังเขาใจชัดเจน 

  5. ทุกคนมีโอกาสพูดเทาเทียมกัน  

  6. สามารถปรับใชไดหลากหลายโอกาส ต้ังแตตนจนจบการอบรม  

  ขอแนะนํา  

  1. เปนวิธีการที่ใชเวลาคอนขางมาก ฉะนั้น ในแตละกลุมไมควรจะใชสมาชิกมาก

เกินไป 

  2. วิทยากรจะตองมีทักษะในการกระตุนใหแตละคนพูด และมีทักษะในการดึงเร่ืองที่

พูดใหกลับเขามาอยูในประเด็น 

 

 4. การวิเคราะหกรณีศึกษา (Case Study Analysis) 

  การวิเคราะหกรณีศึกษาเปนการใหผูเขาอบรมมีสวนรวมในการวิเคราะหจากกรณีใด

กรณีหนึ่ง เร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่ง หรือปญหาใดปญหาหนึ่งที่เปนจริง

หรือเสมือนจริง โดยยกเอามาใหผูเขาการอบรมไดวิเคราะห  วิจารณ หรือหาขอสรุปรวมกัน เพ่ือ

แกปญหารวมกัน 

  กรณีศึกษาอาจจะเปนคําพูด เปนขอเขียน เปนวีดีโอ หรือเปนรูปแบบอื่น ๆ ก็ได ซ่ึงเปน

การสรางประสบการณใหกับผูเรียนไดดีมาก โดยเฉพาะในกรณีที่ตองการที่จะใหมีการพัฒนา

ความคิดเชิงวิจารณของผูเขาอบรม รวมทั้งการตัดสินใจและการแกปญหา 
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  ขอดีของกรณีศึกษา 

  1. เนื่องจากกรณีศึกษาเปนเสมือนการเขาไปสูสถานการณการทํางานจริง ผูเขารับการ

อบรมจึงใหความสนใจ และมีสวนรวมสูง 

  2. กระตุนใหผูเขารับการอบรมมีความคิดสรางสรรคในเชิงวิจารณและหาเหตุผล  

  3. สามารถนําไปผสมผสานกับวิธีการเรียนการสอนอื่น ๆ ไดดี  

  ขอแนะนํา 

  1. วิทยากรจะตองปรับปรุงใหขอมูลถูกตองและทันสมัยอยูเสมอ  

  2. วิทยากรจะตองเตรียมพรอมในการที่จะตอบปญหาอันสามารถจะเกิดขึ้นไดทุกเมื่อ  

 

 5. เทคนิคการต้ังคําถาม (Questioning Technique) 

  วิธีการต้ังคําถาม ถือเปนเทคนิคในการเรียนการสอนอยางหนึ่ง วิทยากรสามารถต้ัง

คําถามไดหลากหลายเพ่ือทดสอบการเรียนรู และเพ่ือกระตุนการมีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็น ชวยเปดประเด็นอภิปราย 

  เทคนิคของการต้ังคําถามจะชวยใหผูเขาอบรม ไดเรียนรูถึงลักษณะตาง ๆ ของการถาม

การคิดวิเคราะห การคนพบ การฉุกคิด และการแกปญหา 

  ขอดีของการต้ังคําถาม  

  1. สามารถประเมินการเรียนรูไดโดยไมตองใชแบบทดสอบขอเขียน  

  2. ประหยัด คลองตัว  

  3. จูงใจใหเกิดการมีสวนรวม และการใหผูเรียนเปนจุดศูนยกลาง  

  4. กระตุนใหเกิดทางเลือกในการมองปญหาและคําตอบ  

  ขอควรพิจารณา 

  1. วิทยากรควรมีทักษะในการต้ังคําถามที่หลากหลาย เชน การต้ังคําถามเพ่ือทดสอบ

การต้ังคําถาม เพ่ือเปดประเด็นอภิปราย ซ่ึงวิทยากรอาจเตรียมคําถามมากอนลวงหนาได เพ่ือให

ครอบคลุมประเด็นและบรรลุตามวัตถุประสงค 

  2. กรณีที่ผูเขาอบรมแสดงอาการลังเลในการตอบคําถาม ควรจะผานเลยไป วิทยากร

ไมควร “จ้ี” ใหตอบซ่ึงจะทําใหเกิดความอึดอัด 

 

 6. การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

  การแสดงบทบาทสมมุติ เปนการแสดงเกี่ยวกับการปฏิสัมพันธของมนุษยในเร่ืองตาง 

ๆ ที่สมมติขึ้นบนพ้ืนฐานของความเปนจริง เปนเร่ืองจริง หรือสามารถเกิดขึ้นไดจริง 
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  ปกติการแสดงบทบาทสมมุติ วิทยากรจะแบงผูเขาอบรมออกเปนกลุม กลุมละต้ังแต

สองคนขึ้นไป เพ่ือใหแตละกลุมไดสะทอนถึงปญหาอยางใดอยางหนึ่ง หรือสะทอนภาพของ

เหตุการณหนึ่ง ใชวัสดุอุปกรณในการแสดงเทาที่จะทําได ซ่ึงเปนแบบงาย ๆ เนนความหรูหรา

ส้ินเปลืองในการเตรียมการสวนใหญเปนการประยุกตใชของที่มีอยูแลวรอบตัว 

  วิทยากรมีเวลาใหไมมีในการเตรียมการในแตละกลุม ซ่ึงสวนใหญสมาชิกในกลุมก็จะ

มีการประชุมเพ่ือแบงบทบาทหนาที่กัน มีการซักซอมกันพอสมควร และแตละกลุมออกมาแสดง

โดยใชเวลาในการแสดงไมมากนัก เชนกัน 

  วิทยากรรวมทั้งผูเขาอบรม จะเปนผูสังเกตการณในขณะที่แสดงบทบาทสมมุติ และ

วิเคราะหวาเกิดอะไรขึ้น การแสดงส่ือความหมายอยางไร 

  การแสดงบทบาทสมมุติจะชวยฝกทักษะในทางสรางสรรค สงเสริมความเขาใจกัน 

เปนการกระตุนสํานึกภายในรวมทั้งการหย่ังรูของผูเขาอบรม ใหมาสูพฤติกรรรมภายนอก อันเปน

พัฒนาศักยภาพในการแสดงออกของผูเขาอบรม 

  ขอดีของการแสดงบทบาทสมมุติ  

  1. ผูเขาอบรมไดมีสวนรวมเต็มที่  

  2. เปนการเรียนรูในรูปแบบในการนําเสนอที่แตกตางไปจากการทําเสนอแบบ

ธรรมดา 

  3. ฝกการทํางานเปนทีม  

  ขอควรพิจารณา 

  1. ใชเวลาคอนขางมาก  

  2. ตองระวังและใหแนใจวาแสดงไมตีความหมายผิดไป  

 

 7. กลุมทํางาน (Working Group) 

  กลุมทํางานเปนเทคนิคอยางหนึ่งของการฝกการทํางานรวมกัน อันจะหมายรวมถึงการ

ฝกภาวะความเปนผูนํา ผูตาม การรวมกันในการวางแผน การคิด และเปนการฝกการตัดสินใจ

รวมกันในระดับกลุม 

  วิทยากรใหผูเขาอบรม และแบงผูเขาอบรมออกเปนกลุมทํางาน กลุมละประมาณ 3-8 

คน เพ่ือใหทํางานรวมกันเฉพาะกิจ เฉพาะเร่ือง ตามที่ไดรับมอบหมาย โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือ

ประยุกตการเรียนรูในการทํางาน ในการแกไขปญหา หรือในการหาขอสรุปอยางใดอยางหนึ่ง 

  ขอดีของกลุมทํางาน 

  1. เพ่ือกระตุนการทํางานเปนหมูคณะ  
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  2. เพ่ือเปดโอกาสใหผูเขาอบรมไดเรียนรูในการชวยเหลือ สนับสนุนซ่ึงกันและกัน  

  3. เพ่ือกระชับสัมพันธและเสริมสรางความสามัคคี  

  ขอควรพิจารณา  

  1. การทํางานกลุมใชพ้ืนที่คอนขางมาก จึงจําเปนจะตองมีพ้ืนที่ หรือมีหองเพียงพอ  

  2. วิทยากรจะตองเผ่ือเวลาในการใชหองเอาไวดวย เนื่องจากอาจจะมีบางกลุมที่ไม

สามารถเสร็จทันในเวลา 

 

 8. การดูงานภาคสนาม (Field Visit) 

  การดูงานภาคสนาม เปนเทคนิคหนึ่งทางการศึกษาที่ผูเขาอบรมสามารถเรียนรูไดจาก

การเห็นของจริง ในพ้ืนที่ทางการปฏิบัติงานจริง ซ่ึงชวยใหการเรียนรูเกิดผลดีขึ้น ดังสุภาษิตที่วา 

“สิบปากวา ไมเทาตาเห็น ” ซ่ึงสอดคลองกับนักศึกษาที่ไดเคยวิจัยเอาไววา การไดเห็นดวยตาจะ

สามารถทําใหสามารถคงความจําเอาไวไดถึง 81% 

  การดูงานภาคสนาม หากมีผูเขาอบรมจํานวนมาก หรือพ้ืนที่ในการดูงานคับแคบ 

วิทยากรอาจจะแยกผูเขาอบรมออกเปนกลุมยอยได 2-3 กลุม เพ่ือใหแตละกลุมไดสังเกตการณ

ใกลชิด มีโอกาสไดซักถามขอสงสัยโดยละเอียด เจาะจงตรงประเด็นตามความสนใจของแตละคน 

  ขอดีของงานภาคสนาม 

  1. เปนการจัดใหผูเขาอบรม ไดเรียนรูจากประสบการณตรง  

  2. ทําใหผูเขาอบรมกระตือรือรน ต่ืนตาต่ืนใจ มีความสนใจตอเนื่อง  

  3. ยนเวลาการเรียนรู เกิดทักษะการประยุกตใชเกิดการเขาใจแจมแจง  

  4. การไดดูงานจากของจริง มีผลตอการเรียนรูย่ิงกวาบทเรียนสิบบท หรือคําพูดพันคํา  

  ขอควรพิจารณา  

  1. วิทยากรจะตองมีความรู และมีความสามารถในการสรุป เพ่ือใหผูเขารับการอบรม

เกิดความคิดรอบคอบ รวมทั้งการเสนอแนะประเด็นตาง ๆ 

  2. ใชเวลา และมีคาใชจาย โดยเฉพาะกรณีเดินทางไกล  

 

 9. ละครคน (Drama Theatre) 

  ละครคนเปนเทคนิควิธีการทางการศึกษาอยางหนึ่ง เพ่ือใหเกิดการพัฒนาอยางมีสวน

รวม มักจะใชในการอบรม หลักสูตร “Training of Trainers”  ที่ทํางานทางดานการพัฒนา ซ่ึงมี

จุดประสงคเพ่ือใหนําเทคนิคนี้ไปใชในการพัฒนาอยางมีสวนรวมกับชาวบานในชุมชน โดยให
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ชาวบานมีสวนรวมในการแสดงออกในเร่ืองของการพัฒนาโดยใชละคร (เงียบ) ส่ือความแทนการ

ใชคําพูด 

  วิทยากรใหผูเขาอบรมแบงเปนกลุม กลุมละ 5-8 คน โดยประมาณ จากนั้นมอบหมาย

ใหแตละคนสะทอนภาพปญหาของชุมชน โดยการแสดงละคร โดยการแสดงออกทางทาทางอยาง

เดียว ไมมีบทสนทนา การแสดงมีประมาณ 3-4 ฉาก ใชเวลาในการนําเสนอฉากละประมาณ 3-5 

นาที 

  ตัวอยาง :  การแสดงละครคนเร่ือง ปญหายาเสพติดในครอบครัว  

  ฉากที่ 1 : ปญหายาเสพติดที่เกิดขึ้นในครอบครัว  

  ฉากที่ 2 : ผลกระทบจากการติดยาเสพติดที่มีตอครอบครัว  

  ฉากที่ 3 : สาเหตุของปญหา  

  ฉากที่ 4 : วิธีแกปญหา  

  ในการแสดงแตละฉาก จะมีผูดําเนินการในกลุม 1 คน คอยบอกใหการแสดงหยุด 

(Freeze) เมื่อถึงตอนสําคัญที่จะนําเสนอความคิดหลักในแตละฉาก โดยเมื่อผูแสดงไดรับคําส่ังให

หยุด ทุกคนจะแสดงทาคางเอาไว จากนั้นเปลี่ยนเปนฉากตอไป 

  ขอดีของละครคน  

  1. สามารถส่ือความไดโดยไมตองใชวาจา  

  2. ทําใหเกิดการมีสวนรวมสูง  

  3. สามารถดึงความสนใจไดตอเนื่อง  

  4. เกิดการเรียนรูจากการแสดงของกลุมเพ่ือน  

  ขอที่ควรพิจารณา 

  1. ใชเวลาเตรียมการคอนขางมาก ดังนั้น ขอเสนอแนะก็คือ วิทยากรควรมอบหมาย

ใหเตรียมการแสดงนอกเวลาการอบรม 

  2. ในบางเร่ือง ไมสามารถแสดงออก หรือไมสามารถส่ือความไดชัดเจน ซ่ึงผูแสดง

ควรใชวิธีการเขียนขอความส้ัน ๆ ติดที่หนาอก หรือที่หลังผูแสดง เพ่ือชวยในการนําเร่ือง หรือชวย

ในการส่ือความ 

 

 10. เทคนิค เอ ไอ ซี (AIC Technique) 

  เอไอ ซี เปนเทคนิควิธีการที่มีตนกําเนิดมาจากประเทศแคนาดา เอ ไอ ซี เปนตัวยอมา

จาก : 
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  A =  Appreciate  ไดแก การทําใหทุกคนพอใจตามความตองการ (Needs) 

  I =  Influent  ไดแก ขอจํากัดตาง ๆ หรือองคประกอบตาง ๆ ที่มีอิทธิพล  

  C =  Control คือ ทําอยางไรหรือควบคุมอยางไร จึงจะไปสูเปาหมายแหง

ความสําเร็จได 

  วิทยากรแบงชาวบานในหมูบานออกเปนกลุม กลุมละประมาณ 20-30 คน สมาชิกใน

กลุมมีทั้งเพศหญิงและชายคละกัน จัดใหมีบุคคลตางอายุกัน ตางระดับกันใหอยูในกลุมเดียวกัน 

  ขั้นตอนที่ 1 : ใหชาวบานวาดรูปหมูบานที่พึงปรารถนา วาตองการใหหมูบานของตน

เปนอยางไร ซ่ึงในขั้นตอนนี้ แตละคนจะรวมแสดงความตองการ (Needs) ออกมา 

  ขั้นตอนที่ 2 : ใหชาวบานอภิปรายหรือแสดงความคิดเห็นวา ในหมูบานที่พึง

ปรารถนาในขั้นตอนที่ 1 นั้น มีขอจํากัดหรือปญหาอุปสรรคอะไรบาง 

  ขั้นตอนที่ 3 : วิธีแกไขปญหา หรือวิธีการควบคุมกระบวนการเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย

แหงความสําเร็จนั้น 

  ขอดีของเทคนิค เอ ไอ ซี  

  1. เปนวิธีการใหชาวบานไดเขามามีสวนรวมในการพัฒนาหมูบานของตน อันจะ

นําไปสูการพัฒนาที่ย่ังยืน 

  2. สอนใหชาวบานเกิดทักษะในการคิดและทําอยางเปนระบบ และสามารถคิด

โครงการพัฒนาในหมูบานได 

  3. วิธีการนี้ชาวบานจะมีสวนรวมในกิจกรรมถวนหนา  

  ขอที่ควรพิจารณา  

  1. วิทยากรจะตองมีทักษะในการดําเนินการในแตละขั้นตอน โดยเฉพาะในขั้นตอนที่ 

2 หากนิยามขอจํากัด หรือระบุปญหา อุปสรรค ผิดไปก็จะสรุปผิด และไมเกิดประโยชนอะไรใน

การทํากิจกรรม 

  2. วิทยากรจะตองมีความรูทางดานการเขียนโครงการ หรือการสรางโครงการใน

หมูบานพอสมควร เพ่ือชวยแนะนําแนวทางกับชาวบาน 

 

 11. เกมการศึกษา (Educational Games) 

  เกมที่ใชในการอบรมและใชในการเรียนการสอน เปนเกมทางการศึกษาที่มีลักษณะ

ทางกิจกรรมเปนกิจกรรมกลุม (Group Activities) ที่มีผูเขารวมต้ังแตสองคนขึ้นไป บางคร้ังเรียกวา 

เกมกลุม (Group Games) ก็มีบางเกมจะมีลักษณะของการแขงขันดวย ในแตละเกมจะมีลักษณะ มี

กติกา และมีจุดมุงหมายของการเรียนรูที่ตางกัน ปกติเกมการศึกษาจะเปนกิจกรรมที่จะชวยเสริมให
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เขารับการอบรม เกิดการเรียนรูในบรรยากาศที่ต่ืนเตน สนุกสนาน ไมเบื่อ ซ่ึงนักศึกษาไดพยายาม

คิดคนวิธีนี้ขึ้นมาเพ่ือทําใหเกิดการเรียนรูดวยความเพลิดเพลิน 

  การใชเกมประกอบในการอบรม จะชวยพัฒนาทักษะของผูเขารับการอบรมในหลาย ๆ 

ดาน อาทิ ทักษะในการทํางานเปนทีม ทักษะในความเปนผูนํา ทักษะในการตัดสินใจ รวมทั้งพัฒนา

ไหวพริบ ความคลองตัว ประสาทสัมผัสตาง ๆ 

  ไดมีการศึกษาถึงการใชเกมเพ่ือชวยในกระบวนการเรียนรู ก็พบวา มีคามากในเร่ือง

ของการสรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหเกิดการเรียนรูภายในกลุมสมาชิก เปนการสราง

วัฒนธรรมกลุม และเปนการสรางโอกาสการเรียนรูอยางไมเปนทางการ (Arends, 1998, p. 201) 

  การเลือกใชเกมการศึกษา จะตองเลือกใหเหมาะสมกับลักษณะของหลักสูตรสถานภาพ 

และลักษณะโดยรวบรวมของผูเขาอบรม ทั้งนี้ เพราะบางเกมก็อาจจะไมเหมาะกับคนบางกลุม 

รวมทั้งจะตองคํานึงถึงวัฒนธรรมประเพณีที่แตกตางกันในแตละประเทศ หรือแมแตในประเทศ

เดียวกันก็อาจจะแตกตางกันในแตละภาคดวย 

  ขอดีของเกมการศึกษา  

  1. กระตุนการมีสวนรวมไดสูงมาก  

  2. ผูรวมกิจกรรมสนุกสนาน คลายเครียด 

  3. สามารถปรับใชไดหลากหลายวัตถุประสงค เพ่ือการเรียนรู เพ่ือแบงกลุม เพ่ือสราง

บรรยากาศ เพ่ือเปลี่ยนอิริยาบถ ฯลฯ 

  4. แตละกิจกรรมใชเวลาไมมาก สามารถปรับเวลาใหส้ันยาวไดตามความเหมาะสม  

  5. เกมสามารถสรางประสบการณการเรียนรูใหกับผูเขาอบรมไดในระยะเวลาอันส้ัน  

  ขอจํากัด  

  1. หากเลือกเกมที่ไมเหมาะสม ผูเขารับการอบรมบางคนจะรับไมไดและตอตาน 

โดยเฉพาะผูอาวุโส และผูบริหารระดับสูง ฉะนั้น วิทยากรจึงจะตองมีวิธีการนําเกมไปใช 

  2. บางเกมมีคาใชจายสูงในเร่ืองของอุปกรณ  

  Dessler (1991, p. 254) กลาวถึง เทคนิค/วิธีการ ที่นิยมใชในการพัฒนาผูบริหาร 3 วิธี 

ดังนี้ 

  1. วิธีขณะปฏิบัติงาน (On-the-Job Method) ไดแก 

   1.1 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 

   1.2 การสอนงาน (Coaching) 

   1.3 การแตงต้ังเปนกรรมการลําดับรอง (Junior Board) 

   1.4 การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 
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  2. วิธีนอกการปฏิบัติงาน (Off-the-Job Method) ไดแก 

   2.1 กรณีศึกษา (Case Study Method) 

   2.2 เกมการบริหาร (Management Method) 

   2.3 การสัมมนาภายนอก (Outside Seminar) 

   2.4 โครงการรวมมือกับมหาวิทยาลัย (University-Related Program) 

   2.5 การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

   2.6 การวิเคราะหงานจากตัวอยาง (The in-Basket Technique) 

   2.7 การปฏิบัติตามตัวแบบ (Behavior Model)1 

   2.8 การพัฒนาโดยศูนยพัฒนาในหนวยงาน (In-House Development Center) 

  3. เทคนิคพิเศษ (Special Technique) เปนการพัฒนาโดยใชเทคนิคพิเศษเฉพาะดาน 

เชน เทคนิคการรับรูความรูสึก (Sensitivity Training) เพ่ือแกไขความขัดแยง เปนตน 

  Will (1993, p. 9) เห็นวา วิธีการที่เหมาะสมในการพัฒนา ดังนี้ 

  (1.) การฝกอบรมในหอง โดยมีวิทยากรเปนผูนํา (Classroom/Trainer-Led) 

  (2.) การเรียนรูทางไกล (Distance Learning) 

  (3.) การฝกอบรมโดยใชคอมพิวเตอร (Computer-Based Training) 

  (4.) การฝกอบรมในระหวางประจําการ (On-the-Job Training) 

  (5.) การฝกอบรมหลักสูตรจากภายนอก (External Course) 

  (6.) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

  (7.) การสัมมนา (Seminar) 

  (8.) การประชุมทางวิชาการ (Conference) 

  (9.) การประชุม (Meeting) 

  (10.) การศึกษาภาคค่ํา (Evening Course) 

  (11.) การศึกษาตอ (Further Education) 

  (12.) การฝกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 

  (13.) การรวมวงจรคุณภาพ (Participation in Q.C.) 

  (14.) การอานหนังสือ หรือบทความ (Reading Article and Books) 

  Wentling (1992, pp. 78-79) กลาววา วิธีการพัฒนา ถือเปนยุทธศาสตรในการพัฒนา

ผูเรียนใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนด วิธีการพัฒนามีหลายวิธี แตวิธีที่ใชมากที่สุดมี 8 วิธี 

ไดแก 

  (1.) การนําเสนอโดยวิทยากร (Instructor Presentation) 
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  (2.) อภิปรายภายในกลุม (Group Discussion) 

  (3.) การสาธิต (Demonstration) 

  (4.) การอาน (Reading) 

  (5.) การฝกหัด (Exercise) 

  (6.) การศึกษาจากกรณีตัวอยาง (Case Study) 

  (7.) การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Play) 

  (8.) การทัศนศึกษา (Field Visit/Tours) 

  Gilber et al., 2000 cited in Fulmer & Goldsmith (2000, p. 284) กลาววา บริษัท 

Linkge ซ่ึงมี Warren Bennis เปนที่ปรึกษาบริษัทไดทําการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลกระทบตอการ

พัฒนาภาวะผูนําของบุคลากรในบริษัทคาผลิตภัณฑยารักษาโรค 8 แหง ผลการวิจัยพบวา วิธีการ

พัฒนาผูบริหารที่สงผลกระทบ (Impact) ตอการเรียนรูมี 13 ประการ เรียงลําดับการสงผลจากมาก

ไปหานอย ดังนี้ 

  (1.) การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning) 

  (2.) การหมุนเวียนเปลี่ยนงานขามสายงาน (Cross Functional Rotation) 

  (3.) การรับฟงความคิดเห็นจากทุกทิศทาง (360-Degree Feedback) 

  (4.) การเปดโอกาสเรียนรูการทํางานของผูบริหารระดับสูงโดยใกลชิด (Exposure to 

Scenic Executive) 

  (5.) การสอนงาน (External Coaching) 

  (6.) การหมุนเวียนเปลี่ยนที่ทํางานไปยังประเทศอื่น ๆ (Global Rotation) 

  (7.) การเปดโอกาสใหเรียนรูยุทธศาสตรของบริษัท (Exposure to Strategic Agenda) 

  (8.) การฝกงานอยางเปนทางการ (Formal Mentoring) 

  (9.) การฝกงานอยางไมเปนทางการ (Informal Mentoring) 

  (10.) การศึกษากรณีตัวอยางจากภายในบริษัท (Internal Case Study) 

  (11.) การศึกษาตอปริญญาโททางการบริหารธุรกิจ (Executive MBA) 

  (12.) การรนระยะเวลาในการเลื่อนตําแหนงใหเร็วขึ้น (Accelerate Promotion) 

  (13.) การเขารวมประชุมทางวิชาการ (Conference) 

  Truelove (1992, pp. 168-169) เสนอวิธีการพัฒนาไว 3 วิธี คือ  1) การเรียนรูดวยตนเอง  

2) การเรียนรูแบบตัวตอตัว  และ 3) การเรียนรูแบบกลุม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  1. การเรียนรูดวยตนเอง (Solo Learning) ไดแก 

     การฝกปฏิบัติงานตามที่มอบหมาย (Assignment) 
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     การใชบทเรียนโปรแกรม (Programmed Learning) 

     การทําโครงการเดี่ยว (Project-Individual) 

     การปฏิบัติซํ้า (Action Maze) 

     การใชคอมพิวเตอรชวยการอบรม (Computer-Based Training) 

     การใชวีดิทัศนแบบมีปฏิสัมพันธ (Interactive Video) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

  2. การเรียนรูตัวตอตัว (One-to-One Learning) ไดแก 

     การฝกหัดตามคําแนะนํา (Guided Practice) 

     การสอนงาน (Coaching) 

     การใหคําปรึกษา (Counseling) 

     การฝกงาน (Mentoring) 

     การสาธิต (Demonstrating) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

     การอานตามคําแนะนํา (Guided Reading) 

     การติวเขม (Tutorial) 

  3. การเรียนรูเปนกลุม (Group Learning) ไดแก 

     การแสดงบทบาทสมมุติ (Role Playing) 

     การสอนกลุมยอย (Micro Teaching) 

     การบรรยาย (Lecture) 

     การเรียนจากบทเรียน (Lesson) 

     การสนทนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Discussion) 

     การทําโครงการรายกลุม (Project-Group) 

     การฝกปฏิบัติ (In-Tray Exercise) 

     การฝกปฏิบัติ-ทักษะเฉพาะดาน (Exercise-Skills) 

     การฝกปฏิบัติ-รายกลุม (Exercise-Group) 

     การศึกษากรณีตัวอยางจากเอกสาร (Case Study-Incident) 

     การศึกษากรณีตัวอยางจากสถานการณ (Case Study-Incident) 

     สถานการณจําลอง (Simulation) 

     เกมทางธุรกิจ (Business Game) 

     การเรียนรูจากการคนควา (Discovery Learning) 
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     การเรียนรูจากการปฏิบัติจริง (Action Learning Ser) 

     การระดมสมอง (Brainstorming) 

     การศึกษานอกสถานที่ (Field Trip) 

     การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น (Open Forum) 

 

 ในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ หมายถึง การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมให

ผูบริหารสถานศึกษาเกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาความ

เปนผูนําในทุก  ๆองคประกอบ การพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี  5  วิธี ประกอบดวย 

 1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training) เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดยเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  1.1 การวิเคราะหแบบของพฤติกรรม ( Behavioral Analysis) 

  1.2 พลวัตหรือกระบวนการกลุม (Term Dynamics) 

  1.3 ทักษะการส่ือสาร (การฟง, การพูด) (Communication Skill : Listening and 

Speaking) 

  1.4 การสนทนา (Dialogue) 

  1.5 พลวัตความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal Dynamics) 

  1.6 การสรางวิสัยทัศนของกลุม (Term Visioning) 

  1.7 สมรรถภาพสวนบุคคล (Personal Power) 

  1.8 การประสานความขัดแยง (Interfacing with Conflict) 

  1.9 การจัดการตนเอง (Self-Management) 

  1.10 การเปลี่ยนแปลงสวนบุคคล (Personal Transformational) 

  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง เปนองคประกอบของขอบขายงานนี้ใหความสําคัญ

อันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่

ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล 

เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น 

แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของ

กระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยู

เดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับ
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การพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจ

และประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติ

ที่ปรากฏขึ้นดวย 

  จากประสบการณของ Anderson วิธีที่มีประสิทธิภาพที่สุดในการทําคือ ตองมั่นใจวา 

การออกแบบโปรแกรมที่ลึกซ้ึงนั้นไดรวมเอาทฤษฏี 21 มิติ มาใชใหมากที่สุดเทาที่จะเปนไปได 

Anderson ไดสัมผัสประสบการณรับรูเกี่ยวกับตัวตน ความสัมพันธ ทีม และองคกร เขายังไดรับมือ

กับขอบเขตประสบการณเกี่ยวกับ รางกาย อารมณ จิตใจ และจิตวิญญาณ ในทุก ๆ ระดับ ซ่ึง

เหตุการณเหลานี้ไดใหประสบการณรวมดานมุมมองของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเปนหนึ่งเดียวทําให

โลกทัศนนี้จับตองไดและเปนไปไดมากขึ้น 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอ

กับการเนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตอง

ถูกแปลความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไป

จากเดิม เพ่ือจะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัว

บุคคล เร่ืองพฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอ

เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การ

วิเคราะหวิถีพฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บท

สนทนาโตตอบ การเคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจ

ของตัวบุคคล การรับมือกับความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึก

ไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและ

สมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงไดกอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยาง

ลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสรางพฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถ

สรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัวบุคคลอยางแทจริงไดเลย แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

ปลีกยอยและช่ัวคราวเทานั้นเอง 

 2. การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education) 

  เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง

อยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  2.1 การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom Presentations) 

  2.2 กรณีศึกษา (Case Studies) 

  2.3 กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 
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  2.4 การอาน (Reading) 

  2.5 การประยุกตใช (Application Tools) 

  การศึกษาความเปลี่ยนแปลง องคประกอบนี้จะชวยใหผูนําเห็นภาพโดยรวมของขอมูล 

และแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือนําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติ

แลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจ ไมใชการเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะ

ชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผนการศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน 

กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช 

การศึกษาความเปลี่ยนแปลงหลาย ๆ หัวขอไดถูกรวบรวมไวในหนังสือช่ือ The Change Leader’s 

Roadmap แลว ในสวนภาคผนวกไดทํารายการหัวขอขายความรูที่อาจถูกพิจารณาใหเปน

องคประกอบในหลักสูตร และรายการเหลานี้ก็ยังครอบคลุมหลายจุดที่มีความสําคัญตอการพัฒนา

ของผูนําการเปลี่ยนแปลง ถึงแมวาหลาย ๆ หัวขอในนั้นจะไดรับการสนับสนุนผานโปรแกรมอบรม

อื่น ๆ หรือสนับสนุนในทางอื่น ๆ ที่ตางกันออกไป 

 3. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา

ยุทธศาสตรเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  3.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

   3.1.1 ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

   3.1.2 ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for 

the Transformational) 

   3.1.3 แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   3.1.4 รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   3.1.5 ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   3.1.6 เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   3.1.7 ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

  3.2 องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

   3.2.1 วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (How to 

unify all initiatives under one transformational umbrella) 

   3.2.2 การกําหนดจุดยืนของการเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational 

in the Organization) 

   3.2.3 การปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold Actions) 
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   3.2.4 วิธีการเชิงยุทธศาสตร (Strategic Levers) 

   3.2.5 ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation 

Strategies for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   3.2.6 โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   3.2.7 กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase IX; and 

   3.2.8 ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง องคประกอบตัวนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ

ตามเวลาจริง ซ่ึงรวมถึงวิธีการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร 

โดยใชวิธีการที่เปนกระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

อางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และ

อางอิงองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความ

พยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของผูนําการเปลี่ยนแปลงและบรรดาที่ปรึกษาดานการ

เปลี่ยนแปลงของพวกเขา ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

 4. การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) เนนความพยายามในการ

เปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 9 ระยะของ Anderson 

(2001) 

  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก องคประกอบนี้ถูกจัดการขณะมีความพยายามในการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย การปรับแตง

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนใน

การปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการสรางจิตสํานึกทั้ง 9 ประกอบดวย 

  4.1 การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

  4.2 การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create 

Organizational Visions, Commitment and Capacity) 

  4.3 การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the 

Situation to Determine Design Requirements) 

  4.4 ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 

  4.5 วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 
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  4.6 วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for 

Implementation) 

  4.7 ปฏิบัติการ การเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 

  4.8 เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) 

  4.9 เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

 5. การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation) เนนการ

ปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําที่จะเรียนรู

องคประกอบนี้ไดในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น เหตุการณนี้มักจะไดรับการ

สนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การ

ออกแบบกระบวนการ และการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

  5.1 สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported 

with Learning Clinics) 

  5.2 สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) 

  5.3 การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่

ตองการ (Just-in-Time Consultation between Change Leaders and their Consultants) 

 จากการศึกษารูปแบบการพัฒนาผูบริหาร กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําของหนวยงาน

ราชการที่มีหนาที่ในการฝกอบรมพัฒนาบุคคลในดานการบริหาร และศึกษาแนวคิดของนักวิชาการ

ตางประเทศ สามารถวิเคราะหองคประกอบของรูปแบบการพัฒนาผูบริหาร ไดตามตารางวิเคราะห

องคประกอบของรูปแบบการพัฒนาผูบริหารดังตารางที่ 4 ซ่ึงสรุปเปนขั้นตอนได 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. วิเคราะหความตองการจําเปนในการพัฒนา  

 2. กําหนดเปาหมายและการวางแผนในการพัฒนา  

 3. การดําเนินการพัฒนา  

 4. ติดตามตรวจสอบและประเมินผลการพัฒนา  

 5. การประยุกตใช  

 ในการพัฒนาภาวะผูนําและการบริการทางการศึกษาของตางประเทศ ซ่ึงมีการวิเคราะห

ประเด็นสําคัญจะนํามาเปนหัวขอในการจัดทําหลักสูตรพัฒนาภาวะผูนํา โดย Bush and Jackson, 

(2008 : 40) ไดทําการวิเคราะหเนื้อหาจากโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนํา  สรุปไดวา มีประเด็น
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สําคัญที่ประเทศสวนใหญใหความสําคัญนํามาเปนหัวขอในการพัฒนาภาวะผูนํา จํานวน 5 ดาน 

ดังนี้ 

 1. ผูนําทางวิชาการ  

 2. กฎหมาย  

 3. การเงินและงบประมาณ  

 4. การบริหารงานบุคคล  

 5. การบริหารการศึกษา  

 ในการพัฒนาทักษะตาง ๆ ของผูบริหารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน หรือทักษะในการบริหาร

จัดการดานตาง ๆ นั้น มีความสําคัญอยางย่ิงตอผูดํารงตําแหนงผูบริหาร หรือผูนําในองคกร ซ่ึงเปน

การพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค ซ่ึงนักวิชาการมีความเช่ือวา ศักยภาพของความเปนผูนํานั้น 

เปนส่ิงที่สามารถพัฒนาได ซ่ึงอาจจะมีกระบวนการพัฒนาตนเอง โดยวิธีการตาง ๆ เชน การเรียนรู 

จากประสบการณในการปฏิบัติงาน การศึกษาดวยตนเอง เปนตน ลวนแลวแตเปนส่ิงที่เปน

ประโยชนตอการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอยางย่ิง ซ่ึงในทัศนะของนักวิชาการตะวันตกไดนําเสนอ

แนวทางในการพัฒนาทักษะหรืออัจฉริยภาพของผูนํา (Yeung & Ready : 1995 อางถึงใน ทิพาวดี  

เมฆสวรรค : 2545, หนา 84-85) ในแตละดานแตกตางกันไป ดังนี้ 

 1. จากการเรียนรูจากประสบการณ จากการปฏิบัติงานในหนาที่หรือการเขารวมในการ

ทํางานในโครงการตาง ๆ ซ่ึงผลการวิจัยรอยละ 70 แสดงใหเห็นวา สามารถสรางความเช่ียวชาญ

ใหกับผูปฏิบัติไดเปนอยางดี สวนการฝกอบรมนั้นจะไดรับผลเพียงรอยละ 10 เทานั้น 

 2. การบริหารการปฏิบัติงาน เปนการพัฒนาผูบริหารโดยการศึกษาขอมูลยอนกลับ (Feed 

back) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน โดยมีพ่ีเลี้ยง (Mentoring) คอยใหคําแนะนําเกี่ยวกับปจจัยที่จะชวย

ใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 

 3. การเรียนรูจากการฝกอบรมในหองเรียน ซ่ึงอาจจะฝกในหนวยงาน (In-house) หรือ

จากสถาบันหนวยงานภายนอก ซ่ึงหนวยงานตาง ๆ มักนํามาจัดฝกอบรมพัฒนาผูบริหารเปนการ

ภายในใหเหมาะสมกับภารกิจหรือบริบทของการปฏิบัติงานในองคการของตน 

 4. การเทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarking) ซ่ึงเปนการพัฒนาโดยการเรียนรูจากการไป

ศึกษาดูงานในหนวยงานหรือองคกรอื่น ๆ ที่มีภารกิจ และหนาที่คลายคลึงกับหนวยงานของตน เพ่ือ

นํามาเปนแนวทางในการพัฒนาหนวยงานของตน 

 ทิพาวดี  เมฆสวรรค (2545 : 86-87) ไดนําเสนอแนวทางในการพัฒนาผูนําซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

 1. วิธีการอบรมขัดเกลานิสัยจากสถาบันทางสังคม อยางครอบครัว และโรงเรียน โดยใช

เหตุผลแทนการบังคับควบคุมพฤติกรรม 
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 2. การเปนตัวแบบหรือตนแบบ ซ่ึงเปนการสอนที่ดีที่สุดเปนแบบอยางใหผูอื่นสามารถ

ยึดถือเปนแบบอยางได เปนการสรางวัฒนธรรมที่ดีแกองคการ มีจริยปฏิบัติ (Ethics in Action) ที่มี

คุณคามากกวาการสอนดานจริยธรรม 

 3. การใหโอกาส ไดฝกปฏิบัติงานที่ตรงกับความสามารถในเชิงนโยบายและกลยุทธ ที่มี

ความสําคัญ โดยมีพ่ีเลี้ยงคอยใหคําแนะนําปรึกษาโดยนําประสบการณและความสําเร็จในอาชีพมา

แนะนํา มีการเปดกวางใหมีโอกาสใชทักษะหลาย ๆ ดาน 

 4. เรียนรูจากการปฏิบัติ  ซ่ึงเปนการเรียนจากประสบการณโดยตรงของผูปฏิบัติเอง ซ่ึง

เปนการเรียนรูที่มีคามากที่สุดของผูที่จะเปนผูนํา 

 5. มีความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนทักษะสําคัญของผูนําในทุกระดับซ่ึงเปน

แนวทางในการพัฒนาใหบุคคลมีวิสัยทัศน มุมมองที่ยาวไกล ใหสามารถบริหารขามกระบวนทัศน 

(Manage Across Paradigms) ได 

 สมบูรณ  ศิริสรรหิรัญ (2547) ไดนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของ

คณบดีไว 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. การกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2. การศึกษา วิเคราะห สังเคราะหแนวคิด ทฤษฏี งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของ

คณบดี 

 3. การศึกษา และประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนํา

ของคณบดี 

 4. การศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของเพ่ือการพัฒนารูปแบบ คุณลักษณะ

ภาวะผูนําของคณบดี 

 5. การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา

คุณลักษณะภาวะผูนํา จากผูทรงคุณวุฒิ 

 6. การปรับปรุงรูปแบบและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาคุณลักษณะภาวะผูนําของคณบดี  

 เพลินใจ  พฤกษาชาติรัตน (2549) ไดนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการ

สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยไดกําหนดขั้นตอนการพัฒนาไว 6 ขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ขั้นเตรียมการ  

 2. ขั้นประเมินกอนดําเนินการ  

 3. ขั้นการพัฒนา  

 4. ขั้นการปฏิบัติ  
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 5. ขั้นประเมินผลหลังดําเนินการ  

 6. ขั้นวิเคราะหการดําเนินการ  

 Kotter (1998) ไดศึกษาขั้นตอนการดําเนินการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ประสบ

ผลสําเร็จจากตัวอยางบริษัทกวา 100 แหงทั่วโลก พบวา มีขั้นตอนสําคัญในการดําเนินงานอยู 8 ขั้น 

ดังนี้ 

 1. การสรางความสํานึกถึงความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง  

   - ศึกษาสภาวะความจริงของการแขงขันและการตลาด  

   - รวมวิจารณถึงภาวะวิกฤติเพ่ือหาโอกาสในการพัฒนา  

 2. การสรางความรวมมือในการพัฒนา  

   - รวมกลุมบุคคลที่มีอํานาจหรืออิทธิพลที่จะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  

 3. ออกแบบวิสัยทัศน  

   - รวมมือกันออกแบบวิสัยทัศนเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  

   - พัฒนากลยุทธเพ่ือกําหนดวิสัยทัศนแหงความสําเร็จ  

 4. การนําเสนอวิสัยทัศน  

   - ใชเคร่ืองมือตาง ๆ ในการส่ือสารวิสัยทัศนและกลยุทธใหม ๆ  

   - สอนรูปแบบในการทํางานใหม ๆ โดยยกตัวอยางของการรวมมือในการ

ทํางาน 

 5. มอบอํานาจใหกับบุคคลไดปฏิบัติตามวิสัยทัศน เพ่ือ  

   - ขจัดอุปสรรคตาง ๆ ในการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  

   - ปรับเปลี่ยนระบบหรือโครงสรางที่เปนส่ิงที่ขัดขวางทําลายวิสัยทัศน  

   - สงเสริมการกลาคิด และปฏิบัติที่นอกกรอบ  

 6. การวางแผนการสรางชัยชนตะในระยะส้ันและระยะยาว  

   - วางแผนสรางความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  

   - สรางความชัดเจนในการปฏิบัติงาน  

   - ตระหนักถึงความสําคัญในการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน  

 7. สรางการพัฒนาการเปลี่ยนแปลงที่ย่ังยืน  

   - สรางความเช่ือถือในระบบโครงสราง และนโยบายการเปลี่ยนแปลง  

   - สนับสนุนและพัฒนาผูปฏิบัติงานใหสามารถปฏิบัติงานไดตามวิสัยทัศนของ

องคกร 

   - ฟนฟูโครงการ กิจกรรมใหม ๆ ที่สนับสนุนการพัฒนาการเปลี่ยนแปลง  



87 

 

 8. พัฒนาใหเปนสถาบันใหม โดยวิธี  

   - สรางความเช่ือมโยงระหวางพฤติกรรมและความสําเร็จขององคการ  

   - พัฒนาวิธีการและความเช่ือมั่นในการพัฒนาภาวะผูนําที่ประสบผลสําเร็จ  

 Day and Halpin (2001) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาภาวะผูนําที่ประสบผลสําเร็จมักจะใช

วิธีการเปลี่ยนวิถีปฏิบัติที่มีอยูของบุคลากรในองคกรใหหันมารวมมือกันในการพัฒนาองคกรโดย

การพัฒนา โดยใชวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด ( Best Practice) หรือการเทียบเคียงมาตรฐาน (Benchmarked) 

ซ่ึงมีองคประกอบที่พบมากในการปฏิบัติในการพัฒนาภาวะผูนํา ซ่ึงสรุปไดดังนี้ 

 1. ใชวิธีการประเมินขอมูลยอนกลับแบบ 360 องศา  

 2. การสอนงานโดยผูบริหาร  

 3. การเปนพ่ีเลี้ยงใหคําปรึกษา  

 4. การสรางเครือขายในการทํางาน  

 5. การเรียนรูจากผลสะทอนกลับ  

 6. การเรียนรูโดยการปฏิบัติจริง  

 7. การศึกษาจากประสบการณภายนอก  

 

 เทคนิคการสนทนากลุม 

 1. ความหมายของการสนทนากลุม  

  การสนทนากลุม หมายถึง การรวบรวมขอมูลจากสมาชิกที่ใหขอมูล ซ่ึงเปนสมาชิกที่

ไดมาจากการคัดเลือกตามเกณฑที่นักวิจัยกําหนด และตองเปนผูที่สามารถใหคําตอบไดตรงกับ

ประเด็นที่ถาม และตรงตามวัตถุประสงคมากที่สุด ทั้งนี้ สมาชิกตองมีภูมิหลังไมแตกตางกันมากนัก 

(อมรทิพย  อมราภิบาล, 2542 : 32-37) 

  การสนทนากลุม หมายถึง การรวบรวมขอมูลกับกลุมผูใหขอมูลในประเด็นปญหาที่

เฉพาะเจาะจง โดยดําเนินการสนทนา (moderator) เปนผูคอยจุดประเด็นการสนทนาเพ่ือชักจูงให

กลุมเกิดแนวคิดและแสดงความคิดเห็นตอประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอยางกวางขวาง 

ละเอียดลึกซ้ึง โดยมีผูเขารวมสนทนาในแตละกลุมประมาณ 6-10 คน ซ่ึงเลือกมาจากประชากร

เปาหมายที่กําหนดไว (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, 2546 : 5) 

 2. ความเปนมาของการสนทนากลุม  

  ความเปนมาในการสนทนากลุม ตามความเห็นของ Morgan (1998) แบงไดเปน 3 

ระยะ กลาวคือ 



88 

 

  - ระยะแรก ริเร่ิมโดยนักสังคมวิทยาเมื่อประมาณป 1998 ที่นํามาใชในทางวิชาการ 

และการปฏิบัติ 

  - ระยะที่สอง ระหวางป 1950-1980 สวนใหญแลวการสนทนากลุมถูกนํามาใชใน

การวิจัยตลาด 

  - ระยะที่สาม คือ ในปจจุบัน การสนทนากลุมถูกนํามาใชอยางแพรหลายในหลาย

สาขา ในฐานะระเบียบวิธีวิจัยหนึ่งของการวิจัยเชิงคุณภาพ 

  อยางไรก็ตาม ยังมีนักวิชาการทานอื่น ๆ เชน Gillespie (1972) เห็นวา การสนทนากลุม

ถูกริเร่ิมในป 1941 โดย Robert Merton และมีวิวัฒนาการมาจากที่นักวิจัยเชิงคุณภาพพบขอจํากัด

ของการเก็บขอมูลจากผูที่ไมสนิทสนมคุนเคยกัน ซ่ึงตองเสียเวลาและงบประมาณในการสราง

ความคุนเคยกันกอน และผลที่ไดรับก็ไมเปนไปในทิศทางที่กําหนด 

 3. วัตถุประสงคของการสนทนากลุม  

  3.1 เพ่ือสํารวจความเห็นในประเด็นใหม ๆ ที่ยังไมมีการรวบรวมไวอยางเปนระบบ  

  3.2 เพ่ือสํารวจความเห็นของกลุมประชากรในเร่ือง หรือปรากฏการณเดียวกัน  

  3.3 ประเมินผลการวิจัย  

  3.4 หาคําตอบบางอยางที่การวิจัยเชิงปริมาณไมสามารถใหได  

  3.5 ใชศึกษาในเชิงนํารอง เพ่ือศึกษาเชิงลึกตอไป  

  3.6 ใชศึกษาประเด็นทางดานอิทธิพลทางวัฒนธรรมและคานิยมของสังคม  

 4. ผูเกี่ยวของกับการสนทนากลุม  

  4.1 สมาชิกผูรวมสนทนามีลักษณะตามวัตถุประสงคของการวิจัย ทั้งนี้ตองมีภูมิหลังที่

ไมแตกตางกันมากเกินไป 

  4.2 ผูดําเนินการสนทนา อาจไมใชผูวิจัยแตมีลักษณะเดนในการต้ังคําถาม ไมช้ีนํา

คําตอบ มีบุคลิกดี และเขาใจโครงการวิจัยเปนอยางดี 

  4.3 ผูจดบันทึกการสนทนา เปนผูบันทึกคําสนทนา ภาษากายที่สมาชิกแสดงออก 

รวมทั้งแผนผังการจัดหองสนทนาที่มีประสิทธิภาพ 

 5. หลักการสนทนากลุม  

  5.1 การสนทนากลุม มีคาใชจายตํ่าและดําเนินการไดอยางรวดเร็ว  

  5.2 การสนทนากลุม ผูนําการสนทนาตองเปนบุคคลที่เปนมืออาชีพ  

  5.3 การสนทนากลุม ตองมีการอํานวยความสะดวกเปนพิเศษ  

  5.4 การสนทนากลุม สมาชิกตองเปนผูที่ไมรูจักกันมากอน  
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  5.5 การสนทนากลุม จะไมเกิดประสิทธิภาพเมื่อหัวขอการสนทนามีความเปราะบาง

และออนไหวสูง 

  5.6 การสนทนากลุม ชวยใหไดความคิดเห็นที่เปนแนวทางเดียวกัน  

  5.7 การสนทนากลุม ตองมีการตรวจสอบที่หลากหลาย  

  5.8 ผลสรุปของการสนทนากลุมจะบงบอกถึงพฤติกรรมการแสดงออกของคนสวน

ใหญ 

  5.9 การใชสนทนากลุม คุณภาพของผูนําการสนทนา ( Moderator) มีความสําคัญอยาง

ย่ิง 

 6. ขั้นตอนการสนทนากลุม  

  ขั้นที่ 1 เปนขั้นตอนการวางแผน โดยมีขั้นตอนดังนี้  1) กําหนดตัวบุคคลที่รวม

สนทนาเพ่ือใหขอมูล  2) กลุมผูสนทนาตองมีจํานวนไมมากและครอบคลุมตัวแปรที่จะศึกษาวิจัยให

เพียงพอตอการตอบคําถามการวิจัย  3) สมาชิกที่สนทนาตองมีประมาณ 6-12 คน และมีภูมิหลังไม

แตกตางกันมากจนเกินไป  4) กําหนดแนวทางการสนทนาอาจเขียนเปนคําถามหรือหัวขอที่ตองการ 

โดยละเอียด โดยใชคําถามที่งายตอการตอบ เพ่ือรักษาบรรยากาศของการสนทนา  5) วางแผน

จัดเตรียมผูรวมสนทนา ดังตอไปนี้ ผูดําเนินการสนทนา ผูจดบันทึก ผูบันทึกเสียงและผูอํานวยความ

สะดวกใหเขาใจบทบาทหนาที่ที่จะดําเนินการสนทนา 

  ขั้นที่ 2 เปนขั้นตอนการจัดสนทนากลุม ผูวิจัยตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอผูรวมสนทนา 

โดยไมควรแสดงความคิดเห็นใด ๆ ทั้งเห็นดวยและไมเห็นดวย ไมควรสรุปประเด็นและหากมี

สมาชิกคนใดผูกขาดการพูด ผูวิจัยก็ควรใชคําพูดโดยสุภาพเพ่ือสอดแทรก หามแสดงความไมพอใจ 

และไมควรกดดันผูพูดกรณีผูพูดพูดไมสุภาพ ควรกระตุนใหพูดสุภาพ 

      ขั้นที่ 3 ขั้นเตรียมการกอนการวิเคราะหขอมูลซ่ึงเปนขอมูลจากการบันทึกเสียง ผูจด

บันทึกจะเปนผูถอดเทปเสียงแบบคําตอคํา ไมใหสรุป ถามีความเห็นเพ่ิมเติมก็ตองแยกบันทึกไว

ตางหาก และควรบันทึกรายละเอียดตาง ๆ ที่นอกเหนือจากคําพูดลงไปดวย 

     ขั้นที่ 4 การวิเคราะหขอมูลทําการวิเคราะหเบื้องตนเมื่อจบการสนทนา เพ่ือหา

ขอบกพรองสําหรับใชแกไขในคร้ังตอไป จากนั้นจึงทําการวิเคราะหโดยละเอียด โดยใชกลุม

สนทนาเปนหนวยการวิเคราะห โดยเร่ิมจากการอานบทสนทนากลุมที่ไดจากการถอดเทปมา

กําหนดเคาโครงในการวิเคราะห โดยพิจารณาจากความคิดเห็นที่คลายคลึงและความแตกตางของ

ขอมูลที่อยูในคําสนทนา โดยพิจารณาวา มีปจจัยใดที่สงผลใหผูสนทนาแตละกลุมมีความเห็นที่

คลายคลึง หรือแตกตางกันและปจจัยเดียวกันนี้ สงผลตอกลุมอื่นหรือไม (อมรทิพย  อมราภิบาล, 

2542) 
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ขอดี และขอจํากัดของการสนทนากลุม 

ตารางที่  2.3  แสดงขอดีและขอจํากัดของการสนทนากลุม 

ขอด ี ขอจํากัด 

-  บรรยากาศของกลุมกระตุนใหสมาชิกกลาแสดงความ    

   คิดเห็น 

-  มีการอภิปรายแลกเปลี่ยนความเห็นเพ่ือใหประเด็นมี  

   ความชัดเจนไมคลาดเคลื่อน 

-  อาจทําใหไดขอมูลเชิงลึกหรือขอมูลท่ีคาดไมถึง 

-  สรางความคุนเคยระหวางผูดําเนินการกับผูรวม 

   สนทนา 

-  ผูดําเนินการตองมีทักษะในการนําการสนทนาสูง 

-  สถานท่ีในการจัดสนทนา อาจจะตองใชสถานท่ีท่ี 

   ตองมีการนัดหมายลวงหนา 

-  ไมเหมาะสมกับหัวขอท่ีตองการรายละเอียดทางสถิติ  

    และประเด็นท่ีตองการตัดสินใจ 

 

ประเภทของการสนทนากลุม 

 1. การสนทนากลุมแบบมาตรฐาน (Standard Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 8-10 

คน 

 2. การสนทนากลุมทางไกล (Tale Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 6-7 คน สนทนา

ผานระบบโทรศัพท จุดเดนของการสนทนาแบบนี้ไดแก  1) ประหยัดคาใชจาย  2) มีความรวดเร็ว

ในการวิจัย  3) ลดขอจํากัดดานภูมิศาสตร  4) ลดการเผชิญหนาของผูรวมสนทนาที่อาจจะเปนคู

แขงขัน  5) เพ่ิมความสะดวกสบายใหแกสมาชิกที่รวมการสนทนา จุดดอย คือ  1) เร่ืองที่นํามา

สนทนาอาจจะขาดประสิทธิภาพ เพราะขอจํากัดของรูปแบบการสนทนา  2) ผูนําการสนทนาตองมี

ทักษะสูง  3) ไมสามารถรับรูกิริยาทาทางที่สมาชิกแสดงออก  4) อาจจะมีอุปสรรคในดานสัญญาณ

โทรศัพทที่แตกตางกันตามภูมิศาสตรที่มีผลตอการสนทนา 

 3. การสนทนากลุมขนาดเล็ก (Mini Focus Group) ประกอบดวยสมาชิก 5-6 คน ใชเวลา

ในการสนทนาต้ังแต 90-120 นาที ขอดีของการสนทนารูปแบบนี้ไดแก  1) สามารถเนนหัวขอ

สนทนาใหอยูในความสนใจและลดโอกาสการลงมติตามเสียงสวนใหญ  2) ผูดําเนินการสามารถ

สังเกตสมาชิกไดมากขึ้น มีโอกาสใหสมาชิกทําแบบทดสอบไดมากกวาการสนทนาแบบกลุมใหญ  

3) ชวยประหยัดคาใชจาย 

 4. การสนทนาแบบไตรภาคี หรือสามฝาย (Triads) ประกอบดวย สมาชิก 3 คน ใชเวลา

นอยกวาแบบมาตรฐานและแบบกลุมขนาดเล็กไดรายละเอียดมากทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงลึก เพ่ิม

โอกาสในการทดสอบวิธีการอื่น ๆ และประหยัดคาใชจาย ขอจํากัดของวิธีนี้คือ  1) ตองจัดการ

สนทนาหลายกลุมจึงจะไดขอมูลที่เพียงพอ  2) ความคิดเห็นที่ไดรับไมหลากหลาย  3) ผูดําเนินการ

สนทนาตองมีทักษะในการนําสนทนาสูง 
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 5. การสนทนากลุมทางอินเตอรเน็ต (Internet Focus Group) การสนทนารูปแบบนี้จะเกิด

จากความตองการของกลุมผูใชอินเตอรเน็ตออนไลน ขอดีไดแก  1) ทําใหการดําเนินการวิจัยรวดเร็ว  

2) สรางชองทางการวิจัยโดยผานทางเครือขายอินเตอรเน็ตออนไลน  3) ประหยัดคาใชจาย  4) ผู

สนทนากลาแสดงความคิดเห็นมากขึ้นจากการปดบังช่ือในขณะที่สนทนา  5) ทําใหไดสมาชิกที่

ประกอบอาชีพที่ไมเปนหลักแหลงและสมาชิกไดรับความสะดวกสบาย ขอจํากัด ไดแก  1) หัวขอ

สนทนาและการสนทนาเปนไปอยางจํากัด  2) ไมสามารถเห็นอากัปกริยาของผูรวมสนทนา  3) 

สภาพภูมิศาสตรที่แตกตางกันอาจสงผลตอการสนทนา  4) ขาดความเช่ือมั่นในระบบการรักษา

ความปลอดภัยในอินเตอรเน็ต 

 6. การสนทนากลุมทางวีดีทัศน (Video Focus Group) เปนรูปแบบทางเลือกในการ

สนทนาเพ่ือลดคาใชจายในการเดินทางและลดการสูญเสียเวลาของสมาชิก โดยอาศัยการรวม

สนทนาทางวีดีทัศน หรือวีดีโอคอนเฟอรเรนซ (Videoconference) 

 

การนําการสนทนากลุม (Focus Group Moderation) 

 คุณสมบัติของผูนําสนทนากลุมที่จําเปนมีลักษณะ ดังนี้ 

  1. สามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็ว  

 2. มีประสบการณในการนําสนทนากลุม  

 3. มีทักษะในการจัดการ  

 4. มีความยืดหยุน  

 5. มีความจําดี  

 6. มีทักษะการฟงที่ดี  

 7. มีทักษะในการต้ังคําถาม  

 8. มีทักษะในการบริหารเวลา  

 9. มีบุคลิกภาพที่ดี  

จริยธรรมในการสนทนากลุม 

 การสนทนากลุมตองคํานึงถึงความเส่ียงของสมาชิกที่รวมสนทนาตองรักษาความเปน

สวนตัวของสมาชิกความสัมพันธระหวางผูใหทุนการสนับสนุนการวิจัยหรือนักวิจัยกับสมาชิก การ

ละเวนการสนทนาในประเด็นที่มีแรงกดดันหรือมีความออนไหวสูง เชน เร่ืองศาสนา การกําหนด

ขอบเขตการสนทนาที่เหมาะสม 

 จากการศึกษา กระบวนการสนทนากลุม สรุปไดวา เปนวิธีการในการรวบรวมขอมูลที่เปน

กระบวนการทางวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการใชทักษะการส่ือสารทั้งวัจนภาษา คือการพูดเปนหลักและ
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การใชอวัจนภาษา คือ การแสดงอากัปกิริยาประกอบการดําเนินการสนทนา ซ่ึงบางรูปแบบที่ไม

ใชอวัจนภาษา ประกอบการสนทนา การสนทนากลุมมีรูปแบบที่หลากหลาย ในการเลือกใชวิธีการ

สนทนากลุมมีทั้งจุดเดนและจุดดอย ดังนั้น นักวิจัยควรพิจารณาถึงความเหมาะสมในการนําไปใช

ดําเนินการ เพ่ือใหไดขอมูลที่มีคุณคา และเกิดประโยชนสูงสุดตองานวิจัย 

 

 2.3 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

  คําวา รูปแบบ แปลมาจากคําภาษาอังกฤษวา “Model” สําหรับภาษาไทยมีคําที่ใชใน

ความหมายเดียวกันหลายคํา เชน ตัวแบบ ตนแบบ ตุกตา แบบจําลอง แบบแผนหรือแบบจําลอง เปน

ตน อยางไรก็ตาม คําทุกคํา ลวนมีความหมายเดียวกัน คือ หมายถึง ส่ิงจําลองจากของจริง 

พจนานุกรม Oxford English Dictionary (2530 : 158) ไดใหความหมาย Model ไว 3 ลักษณะ คือ 

  1) หมายถึง แบบส่ิงของที่ยอสวนจากของจริงหรือ แบบจําลองของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน 

เคร่ืองบินจําลอง เปนตน 

  2) หมายถึง วัตถุหรือคนที่เปนตนแบบ เชน แบบในการถายภาพ นางแบบ เปนตน  

  3) หมายถึง การคัดลอกหรือจําลอง วัตถุบางส่ิงบางอยางจากของจริง ดวยการตกแตง

ทางศิลปะ เชน การปนแบบจําลองของมา เปนตน 

  นอกจากนี้ นักวิชาการและนักบริหารการศึกษา ไดใหความหมายของคําวา รูปแบบ ไว

อยางหลากหลาย 

  ความหมายของรูปแบบ 

  มีผูใหความหมายของรูปแบบไวหลายทาน ไดแก  

 ทิศนา  แขมมณี (2550 : 220) ไดใหความหมายของรูปแบบวา รูปแบบเปนรูปธรรมของ

ความคิดที่เปนนามธรรม ซ่ึงบุคคลแสดงออกมาในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง เชน คําอธิบาย แผนผัง 

ไดอะแกรม หรือแผนภาพ เพ่ือชวยใหตนเองและบุคคลอื่น สามารถเขาใจไดชัดเจนขึ้น รูปแบบจึง

เปนเคร่ืองทางความคิดที่จะใชในการหาคําตอบความรู ความเขาใจจากประสบการณตาง ๆ 

 Cater V Good (1973 : 267) ไดใหความหมาย Model ไว 4 ความหมายคือ 

 1. แบบอยางของส่ิงใดส่ิงหนึ่งเพ่ือแนวทางในการสรางหรือทําซํ้า  

 2. ตัวอยางเพ่ือการเลียนแบบ ตัวอยางเชน เปนแบบอยางของพอที่ดี เปนตน  

 3. แผนภูมิหรือรูปสามมิติซ่ึงเปนตัวแทนส่ิงใดส่ิงหนึ่ง หรือหลักการหรือแนวคิด  

 4. ชุดของปจจัย หรือตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน ซ่ึงรวมถึงตัวแปรประกอบ หรือ

สัญลักษณทางระบบสังคม อาจจะเปนสูตรแบบคณิตศาสตร หรือการบรรยายเปนภาษาก็ได 
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 Steiner (1998) ไดนิยามความหมายของ รูปแบบ หมายถึง ส่ิงของส่ิงหนึ่งที่มีลักษณะ

คลายคลึงกับส่ิงหนึ่ง ซ่ึงแบงได 2 ประเภท คือ 

 1. รูปแบบเชิงกายภาพ (Physical Model) ซ่ึงมี 2 ลักษณะ คือ 

  1.1 รูปแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model of) หมายถึง แบบจําลองที่สรางขึ้นและมีความ

เสมือนจริงเพ่ือใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 

  1.2 รูปแบบเพ่ือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Model for) หมายถึง แบบจําลองที่ออกแบบสรางขึ้น

เพ่ือใชเปนตนแบบของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง โดยตองสรางรูปแบบเทาของจริงกอน 

 2. รูปแบบทางความคิด (Conceptual Model) แบงได 2 ลักษณะ คือ 

  2.1 รูปแบบเชิงแนวคิดของส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual model of) คือ รูปแบบที่สราง

ขึ้นจากทฤษฏีที่มีอยูแลว 

  2.2 รูปแบบเชิงแนวคิดเพ่ือส่ิงใดส่ิงหนึ่ง (Conceptual model for) คือ รูปแบบที่สราง

ขึ้น เพ่ืออธิบายทฤษฏีหรือปรากฏการณ 

 Willer (1986, p. 15) ไดใหความหมายของรูปแบบวา เปนการจําลองความจริงของ

ปรากฏการณเพ่ือทําใหเราไดเขาใจความสัมพันธที่สลับซับซอนของปรากฏการณนั้น ๆ ไดงายขึ้น 

และกลาววา รูปแบบเปนการสรางความคิดรวบยอดของชุดปรากฏการณดวยวิธีการของเหตุผลที่มี

จุดมุงหมาย เพ่ือใหเกิดความกระจางชัดในนิยาม ความสัมพันธและขอเสนอระบบรูปนัยที่เกี่ยว ใน

ทํานองเดียวที่ Smith et al. (1980, p. 459) ไดกลาววา รูปแบบ หมายถึง การยอสวนของจริงใหเล็ก

ลง เพ่ือใหพิจารณาและชวยทําความเขาใจในขอเท็จจริง ปรากฏการณหรือพฤติกรรมตาง ๆ โดยการ

จัดวางแบบแผนใหเขาใจงายขึ้น ซ่ึงเปนเหมือนตัวแทนความจริง แตมิใชขอเท็จจริงหรือ

ปรากฏการณทั้งหมด ที่เกิดขึ้น ในการนี้ไดขยายความของรูปแบบวารูปแบบอยางหนึ่ง เพ่ือใหงาย

ตอการทําความเขาใจ รูปแบบจึงไมใชการบรรยายหรืออธิบายปรากฏการณอยางละเอียดทุกแงมุม 

สวนการที่จะระบุวารูปแบบหนึ่ง ๆ จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงเหมาะสม และรูปแบบ

นั้น ๆ ควรมีองคประกอบอะไร จะตองมีรายละเอียดมากนอยเพียงใดจึงจะเหมาะสม และรูปแบบ

นั้น ควรมีองคประกอบอะไรบาง ไมไดมีขอกําหนดตายตัว ทั้งนี้ ขึ้นอยูกับปรากฏการณแตละอยาง 

และวัตถุประสงคของผูสรางรูปแบบที่ตองการจะอธิบายปรากฏการณนั้น ๆ อยางไร สวน Daft 

(1994, p. 20) ไดใหความหมายวา รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนอยางงาย ๆ ที่ใชเปนเคร่ืองมืออธิบายมิติ

หรือปรากฏการณที่สําคัญ ๆ บางมิติขององคการ 

 ดังนั้น จึงอาจสรุปไดวา รูปแบบเปนการจําลองภาพในอุดมคติที่นําไปสูการอธิบาย

คุณลักษณะสําคัญของปรากฏการณที่คาดวาจะเกิดขึ้น เพ่ือใหงายตอการทําความเขาใจ ที่ไมมี
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องคประกอบแนนอนหรือรายละเอียดทุกแงมุม โดยผานกระบวนการทดสอบอยางเปนระบบ 

เพ่ือใหเกิดการถูกตองและเช่ือถือได 

 

 ประเภทของรูปแบบ 

 มีนักวิชาการหลายทานไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปนประเภทตาง ๆ ดังเชน Smith et 

al., (1982, p. 109) ไดแบงประเภทของรูปแบบออกเปน 

 (1) รูปแบบเชิงกายภาพ จําแนกเปน รูปแบบรูปปนที่มีลักษณะคลายของจริง เชน เคร่ืองยืน

จําลอง และรูปแบบเชิงอุปมา ที่มีลักษณะคลายปรากฏการณจริง เชน การทดลองทางเคมีใน

หองปฏิบัติการกอนทําการทดลองจริง 

 (2) รูปแบบเชิงสัญลักษณ จําแนกเปนรูปแบบขอความ ซ่ึงเปนการใชขอความในการ

อธิบายยอ เชน คําพรรณนาลักษณะงาน เปนตน และรูปแบบทางคณิตศาสตร 

 Bush (1986, p. 19) ไดแบงรูปแบบของการจัดการศึกษาออกเปน 5 รูปแบบ คือ 

 (1) รูปแบบปกติ (Formal Model) 

 (2) รูปแบบประชาธิปไตย (Democratic Model) 

 (3) รูปแบบทางการเมือง (Political Model) 

 (4) รูปแบบจิตวิสัย (Subjective Model) 

 (5) รูปแบบคลุมเครือ (Ambiguity Model) 

 ในการนี้ Keeves (1988, pp. 561-565) ไดแบงประเภทของรูปแบบทางการศึกษาและ

สังคมศาสตรไว 4 ประการ คือ 

 (1) รูปแบบเชิงเปรียบเทียบ (Analogue Model) เปนรูปแบบที่ใชการอุปมาอุปมัยเทียบเคียง

ปรากฏการณ ซ่ึงเปนรูปแบบเพ่ือสรางความเขาใจในปรากฏการณที่เปนนามธรรม เชน รูปแบบการ

ทํานาย จํานวนนักเรียนที่จะเขาสูระบบโรงเรียน เปนตน 

 (2) รูปแบบใหความหมาย (Semantic Model) เปนรูปแบบที่ใชภาษาเปนส่ือในการบรรยาย

หรืออธิบายปรากฏการณ ที่ศึกษาดวยภาษา แผนภูมิหรือรูปภาพ เพ่ือใหเห็นโครงสรางทางความคิด 

องคประกอบและความสัมพันธขององคประกอบของปรากฏการณนั้น ๆ เชน รูปแบบการเรียนรูใน

โรงเรียน เปนตน 

 (3) รูปแบบเชิงคณิตศาสตร (Mathematic Model) เปนรูปแบบที่ใชสมการทางคณิตศาสตร

เปนส่ือในการแสดงความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ รูปแบบประเภทนี้นิยมใชกันทั้งในสาขา

จิตวิทยา ศึกษาศาสตร และการบริหารการศึกษา 
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 (4) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Casual Model) เปนรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคการวิเคราะห

แบบ Path Analysis โดยการนําเอาตัวแปรตาง ๆ มาสัมพันธกันเชิงเหตุและผลที่เกิดขึ้น 

 

 องคประกอบของรูปแบบ  

 Bush (1986, p. 19) ไดกลาวถึง องคประกอบหลักของรูปแบบที่ใชเปนเกณฑในการ

พิจารณารูปแบบขององคการทางการศึกษา 4 ประการ คือ  (1) เปาหมาย  (2) โครงสรางองคการ  (3) 

สภาพแวดลอม  (4) ภาวะผูนํา 

 Keeves (1997) ไดนําเสนอองคประกอบของรูปแบบดังนี้ 

 1. รูปแบบจะตองนําไปสูการทํานาย (Prediction) สามารถนําไปสรางเคร่ืองมือเพ่ือไป

พิสูจนและทดสอบได 

 2. โครงสรางของรูปแบบจะประกอบดวยความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Casual Relationship) 

ซ่ึงจะสามารถอธิบายปรากฏการณนั้นได 

 3. รูปแบบสามารถชวยสรางจินตนาการ (Imagination) ความคิดรวบยอด (Concept) และ

ความสัมพันธ (Interrelations) ชวยขยายขอบเขตของความรู 

 4. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธเชิงโครงสราง (Structural Relationship) 

มากกวาความสัมพันธเชิงเช่ือมโยง (Associative Relationship) 

 Gibson, Ivancevich & Donnelly (1997, pp. 20-21) กําหนดองคประกอบของรูปแบบเปน 2 

องคประกอบ คือ 

 1. สถาบัน (Institution) เปนระบบของสังคมที่มีการกําหนดแนวปฏิบัติไวเปนแนวทาง

และมีการนําเอาแนวปฏิบัติมาใชสม่ําเสมอ หนวยยอยของสถาบันแบงออกเปนบทบาท (Role) และ

ความคาดหวัง (Expectation) ซ่ึงบทบาทจะเกี่ยวพันกับบุคลิกภาพของบุคคล ในบทบาทนั้น จะ

หมายถึงลักษณะของตําแหนงหนาที่และสภาพซ่ึงอยูภายใตสถาบัน และเปนตัวกําหนดพฤติกรรม

ของผูสวมบทบาท ในสวนของความคาดหวังเปนเร่ืองของเกณฑมาตรฐานของสังคมหรือสถาบัน ที่

มุงหวังจะไดรับจากผูสวมบทบาท บทบาทที่สมบูรณควรกําหนดความสัมพันธกับบทบาทอื่น ๆ 

ภายในสถาบัน แนวคิดนี้เองทําใหการกําหนดงานในแตละหนาที่เปนไปในรูปของการจัดลําดับ

ขั้นตอน โดยกําหนดใหบทบาทหนึ่งมีบทบาทตอเนื่องไปกับอีกบทบาทหนึ่งตอไปเร่ือย ๆ จนทําให

การดําเนินงานของสถาบันบรรลุวัตถุประสงคไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2. บุคคล (Individual) เปนองคประกอบที่สําคัญของระบบสังคม สถาบันจะดําเนินการไป

ไมไดหากไมมีองคประกอบดานบุคคล ซ่ึงมีสวนประกอบยอยที่มีอิทธิพลตอการดําเนินงานของ

สถาบันอยู 2 ประการ คือ บุคลิกภาพ (Personality) และความตองการ (Need Disposition) 
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บุคลิกภาพของบุคคลมีความสําคัญตอการวางตัว การสวมบทบาท และความตองการในการทํางาน

ในสวนของความตองการเปนแนวโนมในการพยายามทําตัวใหเหมาะสม และปฏิบัติตอส่ิงใดส่ิง

หนึ่งในลักษณะที่แนนอนของแตละคน โดยมีความคาดหวังบนพ้ืนฐานในการแสดงออก 

 กลาวโดยสรุป การกําหนดองคประกอบของรูปแบบขึ้นอยูกับการศึกษาวา ตองการทํานาย

ปรากกฎการณดานใด เร่ืองอะไร แลวจึงเลือกใชใหสอดคลองกับวัตถุประสงคเปาหมายที่ตองการ 

 

 การนําเสนอรูปแบบ 

 Willer (1986, p. 83) กลาวถึง การนําเสนอรูปแบบวา การนําเสนอรูปแบบอาจมีขั้นตอน

การดําเนินงานที่แตกตางกันไป แตโดยทั่วไปอาจแบงเปน 2 สวน คือ การสรางรูปแบบและการสรร

หาความเที่ยงตรงของรูปแบบ สวนรายละเอียดในแตละขั้นตอนวา มีการดําเนินการอยางไรนั้น 

ขึ้นอยูกับลักษณะและกรอบแนวคิด ซ่ึงเปนพ้ืนฐานในการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ 

 จากการศึกษาการนําเสนอรูปแบบของหนวยงานหรือนักวิชาการ พบวา การนําเสนอ

รูปแบบขึ้นอยูกับวัตถุประสงค และเปาหมายของการพัฒนารูปแบบนั้น ๆ ดังเชน 

 สมาน  อัศวภูมิ (สมาน  อัศวภูมิ, 2542, หนา 8-9) ไดทําการนําเสนอรูปแบบการบริหารการ

ประถมศึกษาระดับจังหวัด โดยมีขั้นตอนการดําเนินการ 4 ขั้นตอน คือ  1) การศึกษาวิเคราะห

เกี่ยวกับหลักการและขอมูลพ้ืนฐานประกอบการสรางรูปแบบ  2) การสรางรูปแบบในขั้นตอน  3) 

การประมวลความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการบริหารการประถมศึกษาระดับ

จังหวัด และ  4) การปรับปรุงแกไขและพัฒนาเปนรูปแบบที่สมบูรณ 

 สมศักดิ์  ดลประสิทธ์ิ (2544, หนา 9) ไดทําการวิจัยเพ่ือนําเสนอรูปแบบระบบการบริหาร

คุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด โดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 6 

ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1  กําหนดกรอบของแนวคิดสําหรับการวิจัย  ขั้นตอนที่ 2  การวิเคราะห

องคการระบบงาน และการประยุกตการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการ ขั้นตอนที่ 3  

การออกแบบรูปแบบระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพ ทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการ

จังหวัด  ขั้นตอนที่ 4 การตรวจสอบรูปแบบระบบบริหารแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานัก

ศึกษาธิการจังหวัดจากผูทรงคุณวุฒิ  ขั้นตอนที่ 5  การปรับปรุงแกไข และพัฒนาเปนรูปแบบระบบ

การบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการที่สมบูรณ และขั้นตอนที่ 6 สรุปและนําเสนอรูปแบบ

ระบบการบริหารคุณภาพแบบมุงคุณภาพทั้งองคการในสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด และจัดทํา

รายงานผลการวิจัย 

 สุทัศน  ขอบคํา (2545, หนา 14-15) ไดนําเสนอรูปแบบเร่ือง รูปแบบการกระจายอํานาจ 

การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ โดยมีขั้นตอนการดําเนินงาน 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1  
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เปนการศึกษาทฤษฏี ขอมูลเกี่ยวของและความคิดเห็นของผูบริหารการศึกษาทั้งในสวนกลางและ

สวนภูมิภาค โดยแบงออกเปนขั้นตอนยอย ไดแก  1) การศึกษาทฤษฎีการกระจายอํานาจการจัด

การศึกษา  2) ศึกษาสภาพการกระจายอํานาจ การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัด  

3) ศึกษาแนวคิดกระจายอํานาจ การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัดของผูบริหาร

การศึกษาและนักวิชาการ  4) รูปแบบการกระจายอํานาจการจัดการศึกษาของตางประเทศ  และ 5) 

ศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารการศึกษาทั้งสวนกลางและสวนภูมิภาค ที่มีตอการกระจายอํานาจ 

การจัดการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไปสูจังหวัด และขั้นตอนที่ 2 ขั้นการพัฒนา เปนการ

นําเอาผลการศึกษาจากขั้นตอนที่หนึ่งมาสังเคราะหสรางรูปแบบ จําลองการกระจายอํานาจ การ

จัดการศึกษา โดยใชเทคนิคเดลฟาย ประกอบดวยขึ้นตอนยอยไดแก  1) สรางรูปแบบ การกระจาย

อํานาจ การจัดการศึกษา  2) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบที่สรางขึ้นจากผูเช่ียวชาญรอบที่ 1  

3) ปรับปรุงรูปแบบ  4) สอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบจากผูเช่ียวชาญ  และ 5) ปรับปรุง

รูปแบบ 

 ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวา การนําเสนอรูปแบบเปนการสรางหรือปรับปรุงรูปแบบการ

ดําเนินงานขององคการ หนวยงาน สาระ หรือองคประกอบที่สําคัญในเร่ืองที่ตองการศึกษาที่แสดง

ถึงแนวความคิด วัตถุประสงค เปาหมาย และวิธีการ ที่นําไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นดวย

กระบวนการศึกษา หลักการแนวความคิด ทฤษฏี การสังเคราะห การสรางรูปแบบ สําหรับการวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยไดพัฒนารูปแบบประกอบดวย 5 ขั้นตอน คือ  ขั้นการศึกษาและการสํารวจขอมูลขั้นตน 

ขั้นการสรางรูปแบบจําลอง ขั้นการพัฒนารูปแบบ ขั้นตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป

ของรูปแบบ และขั้นสรุปและนําเสนอรูปแบบ 

 

 คุณลักษณะที่ดีของรูปแบบ 

 รูปแบบเปนการพัฒนาขึ้นเพ่ืออธิบายปรากฏการณอยางใดอยางหนึ่ง เพ่ือพัฒนาไปสูความ

เขาใจในเบื้องตนและการศึกษาในรายละเอียดที่ลึกลงไป ซ่ึงในเร่ืองนี้ Keeves (1988 : 50) ได

กลาวถึง คุณลักษณะของรูปแบบไวดังนี้ 

 1. รูปแบบควรประกอบดวยความสัมพันธอยางมีโครงสรางมากกวาความสัมพันธเชิง

เสนตรง แตความสัมพันธเชิงเสนตรงนั้นจะมีประโยชนมากในชวงตนของการศึกษาวิจัยรูปแบบ 

 2. รูปแบบควรใชเปนแนวทางในการพยากรณผลที่จะเกิดขึ้นจากการใชรูปแบบได โดย

การสังเกต และหาขอมูลเชิงประจักษมาสนับสนุน 

 3. รูปแบบจะตองช้ีใหเห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเร่ืองที่ศึกษา ซ่ึงใชอธิบายปรากฏการณที่

เกิดขึ้นได 
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 4. รูปแบบควรเปนเคร่ืองมือในการสรางมโนทัศนใหม ๆ สรางความสัมพันธกับตัวแปร

ในลักษณะใหม ๆ เพ่ือเปนการขยายความรูในเร่ืองที่ศึกษาใหกวางออกไป 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา รูปแบบที่ดีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลนั้น จะตองมีขั้นตอนในการดําเนินงานที่สอดคลองกับกระบวนการวิจัย รวมถึงมีการ

ประเมินรูปแบบที่มีความเหมาะสมกับธรรมชาติของงานวิจัยในแตละประเภท 

 

ตอนที่  3  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

             งานวิจัยในประเทศ 

 อัญชลี  มากบุญสง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนา งานกลุมพยาบาล กับประสิทธิผลของกลุมงานพยาบาล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนางานพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของกลุมงาน การ

พยาบาลทุกดาน 

 เสนห  จุยโต (2541) ไดศึกษา วิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษา : กรณีศึกษา

ของผูบริหารระดับสูง ผลการศึกษาพบวา ที่มีของวิสัยทัศนและกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษาของ

ผูบริหารระดับสูงมี 4 ประการ คือ การขัดเกลาทางสังคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชีพ 

และวัฒนธรรมขององคการ การขัดเกลาทางสังคมประกอบไปดวยการอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดา 

การเปนแบบอยางที่ดีของบิดามารดา ความยากลําบากในวัยเด็กที่ทําใหมีความอดทนพากเพียร การ

เปนนองที่มีพ่ี ๆ ใหการสนับสนุน และการฝกฝนของบิดามารดา ที่ทําใหเกิดความเฉลียวฉลาดใน

วัยเด็ก การศึกษาในระบบประกอบไปดวยการมีครูดี การไดเรียนในวิชาที่เปนประโยชนโดยตรง 

และการไดทํากิจกรรมเสริมหลักสูตร ประสบการณในการเรียนระดับปริญญาตรี โท และเอก และ

ประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมขององคการประกอบไปดวยความเช่ือ และคานิยมของผูนํา

เกี่ยวกับการบริหารองคการ วิสัยทัศนในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 5 ประการ 

คือ มหาลัยทางไกลและมหาลัยในกํากับรัฐบาล การบริหารความขัดแยง ความเปนสากลของ

อุดมศึกษา การกระจายอํานาจและการบริหารองคการเชิงธุรกิจ การใชขั้นขายความคิด ขั้นพิชิตการ

เปลี่ยนแปลง และขั้นสรางความตอเนื่อง 

 วรรณดี  ชูกาล (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูอํานวยการ ความพึงพอใจในงาน ปจจัยสวนบุคคล กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของอาจารย 

พยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ และความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพัน

ตอองคการของอาจารยพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2542, หนา 99) ศึกษาเร่ืองการพบสมมุติฐานสําหรับเกี่ยวกับความ

พึงพอใจในภาวะผูนําตามทฤษฏีของ Fiedler จากการศึกษาอยางเปนรูปธรรมในประเทศไทย 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําไทยจะไดรับความพึงพอใจขึ้นอยูกับความนิยมของคนสวนใหญ แม

ผูนําเหลานั้นจะมิไดกระทําประโยชนประการใดใหแกกลุมชนเหลานั้นมากมาย ส่ิงหนึ่งที่นาสนใจ

ในประเทศไทยพบวา ผูนําที่ไดรับความนิยมชมชอบของคนสวนใหญจะเปนผูนําที่มีคุณภาพ โดย

คุณภาพที่ดีของผูนําจะประกอบไปดวยคุณลักษณะสําคัญทั้งทางจิตวิทยา และพฤติกรรม แตตาม

ทฤษฏีของ Fielder จะสนับสนุนผูนําไทยเฉพาะบุคลิกดานจิตวิทยาดีประการเดียว 

 ดวงใจ  นิลพันธุ (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงาน ศึกษากรณีบริษัท

ในกลุมธุรกิจ ส่ือสารโทรคมนาคม ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน และมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 นิติมา  เทียนทอง (2544, หนา 90) ศึกษาเร่ืองภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษา ใน

ทศวรรษหนาโดยใชเทคนิคเดลฟาย กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจง 

จํานวน 24 คน ซ่ึงเปนผูมีบทบาทเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษาตามนัยในพระราชบัญญัติการศึกษา

แหงชาติ พ.ศ. 2542 เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง และแบบสอบถามมาตร

สวนประมาณคา 5 ระดับ สถิติที่ใช ไดแก คามัธยฐาน และคาพิสัย ระหวางควอไทล ผลการวิจัยจาก

การวิเคราะหความคิดเห็นของผูเช่ียวชาญ พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารเขตพ้ืนที่การศึกษาใน

ทศวรรษหนาสอดคลองกับแบบจําลองความคิดในอนาคตของอลูริช  คือ 1) คุณลักษณะสวนตน

ดานความหนาเช่ือถือมี 5 ประการ ไดแก เปนผูมีความฉลาดและวิสัยทัศนกวางไกล, เปนผูมีทักษะ

ในการส่ือสาร, เปนผูที่มีความมั่นใจในตนเองและมุงมั่นตอความสําเร็จ  2) ความสามารถในการ

บริหารจัดการบริหารจัดการ มี 5 ประการ ไดแก ความสามารถในการวิเคราะหและวางแผน, 

ความสามารถในการสรางวิสัยทัศนรวม, ความสามารถในการบริหารจัดการทรัพยากร, 

ความสามารถในการเสริมสรางขวัญและกําลังใจ, ความสามารถในการติดตามงานและประเมินผล 

 ภารดี  อนันตนาวี (2545, หนา ง) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลประสิทธิผลของโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ผลการวิจัยพบวา ผลการ

วิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา 

พบวา ตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาคือ สถานการณ
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โรงเรียน รองลงมาคือ คุณลักษณะผูนําของผูบริหารกับบรรยากาศของโรงเรียนตามลําดับ และ

รวมกันทํานายประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาไดรอยละ 79 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทั้งนี้ คุณลักษณะผูนําของผูบริหาร สถานการณโรงเรียนและบรรยากาศของโรงเรียนสงผลการ

ตรงตอประสิทธิผลของโรงเรียน ในขณะที่สถานการณโรงเรียนสงผลทางออมผานบรรยากาศของ

โรงเรียนไปยังประสิทธิผลของโรงเรียน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสงผลทางตรงตอ

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของผูบริหาร ปจจัยลักษณะผูนําของผูบริหารสงผลตอแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของ

ผูบริหารสงผลตอพฤติกรรมการบริหาร พฤติกรรมการบริหารสงผลทางตรงตอบรรยากาศของ

โรงเรียน และสถานการณโรงเรียน มีความสัมพันธกับคุณลักษณะผูนําของผูบริหารอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และไดรูปแบบความสัมพันธโครงการสรางเชิงเสน ปจจัยที่สงผลตอ

ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ ที่มี

ความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษเปนที่นาเช่ือถือและยอมรับได 

 บัณฑิต  แทนพิทักษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา อํานาจ ความศรัทธา 

และความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จํานวน 97 โรงเรียน ผูบริหาร 97 คน ครู

จํานวน 679 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวยภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน การใชอํานาจของผูบริหาร และความพึงพอใจในงาน

ของครู มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และภาวะผูนําของผูบริหาร การใชอํานาจของ

ผูบริหาร ความศรัทธาของครู สามารถรวมกันทํานายความพึงพอใจในงานของครูไดรอยละ 37.65 

 ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร (2547, หนา 65) ศึกษาเร่ืองปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผล ภาวะผูนํา

ของคณบดีในสถาบันราชภัฎ ผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานชีวสังคมของคณบดีคือ เพศ อายุ วุฒิ

ทางการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการและประสบการณในตําแหนง, จิตลักษณะของคณบดี คือ ปจจัย

ดานพฤติกรรมผูนํา คือ มุงงานกับความสัมพันธ และปจจัยดานสภาพแวดลอมทางภารกิจของ

คณบดี คือ ความสัมพันธระหวางคณบดีกับสมาชิกในคณะและอํานาจในตําแหนงหนาที่ของคณะ

รวมกับพฤติกรรมความรวมมือของคณบดี และสภาพความคงอยูในตําแหนงของคณบดีรวมกัน

พยากรณประสิทธิผลการทํางานของคณบดี ดานประสิทธิผลของคณบดีและดานประสิทธิผลของ

คณะไดสูง คณบดีที่มีพฤติกรรมความรวมมือกับสภาพความคงอยูในตําแหนง และมีปจจัยของภาวะ

ผูนําแตกตางกันมีประสิทธิผลการทํางานแตกตางกัน ทฤษฏีตนแบบประสิทธิผลภาวะผูนําของ

คณบดีสถาบันราชภัฏที่มีลักษณะสอดคลองกับทฤษฏีประสิทธิผล ภาวะผูนําของฟดเลอร และ

ระดับประสิทธิผลการทํางานของคณบดีอยูในระดับปานกลางคอนขางตํ่า 
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งานวิจัยตางประเทศ 

 Ansoff (1972) ไดทําการวิจัย ตัวแบบการจัดการเชิงกลยุทธคือ การสรางและการหา

ความสัมพันธระหวางองคการ และส่ิงแวดลอมซ่ึงมีสวนตอการบรรลุเปาหมาย ดังนั้น ผูบริหาร

เชิงกลยุทธ ควรที่จะนําการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธเขาสูองคการ พยายามที่จะสรางขององคการที่

เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงเชิงกลยุทธพรอมทั้งเลือก และพัฒนาบุคลากรใหมีความสามารถ

เหมาะสม 

 Bennis (1985 cited in Booyens, 1993) ศึกษาพบวา ผูนําในอนาคตเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลง ซ่ึงเปนผูที่มีความรูกวางไกล มีความกระตือรือรน มีความเช่ือมั่นในบุคคล และการ

ทํางานเปนทีมใหความสําคัญในการพัฒนาใหเกิดความกาวหนาในระยะมากกวาในระยะส้ัน มี

ความยึดมั่นผูกพันในการที่จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา มีวิสัยทัศนกวางไกล และมีการ

แลกเปลี่ยนวิสัยทัศนใหขอมูล มีการติดตอส่ือสาร สรางความเช่ือมั่นในความสัมพันธระหวางผูนํา

และผูตาม มีการกระจายอํานาจใหผูตามสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงาน สามารถแกไขปญหา

ผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง และใหมีความเช่ือมั่นในตนเอง 

 Bank (1992) ไดทําการวิจัยการจัดการเชิงกลยุทธในศูนยศิลปะที่ไมมุงกําไร ผลการวิจัย

พบวา รูปแบบหรือลักษณะขององคการเปนส่ิงที่ตองคํานึงถึงในการจัดการเชิงกลยุทธ ศูนยศิลปะที่

ไมมุงกําไร 5 แหงในวอชิงตัน ดี.ซี. ไดถูกเลื่อนขั้นมา โดยมีความแตกตางในดานขนาดและภารกิจ

หลัก จากการสํารวจพบวา มีความเปนไปไดในการใชการจัดการเชิงกลยุทธในองคการเหลานั้น 

โดยที่แนวทางการดําเนินการและกลยุทธที่เลือกใชขึ้นอยูกับลักษณะขององคการ โดยมีการปรับใช

ใหเหมาะสมกับแตละองคการ 

 Bader (1992, pp. 38-44 cited in Booyens, 1993) ศึกษาพบวาภาวะผูนําสามารถทําให

องคการมีการเปลี่ยนแปลงนั้น ตองเปนคนมีการยึดมั่นผูกพัน และคานิยมที่ชัดเจนในตนเอง ซ่ึงตอง

ตรวจสอบตนเองบอย  ๆเพ่ือสรางพลังคานิยมนั้น มีความเขมแขงตลอดไป และมีความเต็มใจที่สราง

ใหผูใตบังคับบัญชามีการยึดมั่นผูกพันในการทํางาน 

 Grady (1992, pp. 17-24) ศึกษาพบวา ภาวะผูนําตองเปนผูมีความริเร่ิมสรางสรรค ชอบทํา

ส่ิงใหม ๆ เปนผูรักการเปลี่ยนแปลง มีความสามารถในการจูงใจ กระตุนใหผูอื่น มีการเปลี่ยนแปลง

ไดตองมีการเรียนรูการเปนผูนําในการตัดสินใจ การปกครองโดยใหผูอื่นมีสวนรวม สรางเครือขาย 

และการจัดรูปองคการ 

 Felton (1995) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในโรงเรียนประถมศึกษา และโรงเรียนมัธยมศึกษา กับความพอใจในงาน

ของครู โดยทําการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษาจํานวน 55 แหง และโรงเรียนมัธยมศึกษาจํานวน 
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31 แหง ของรัฐมิสซิสซิปป (Mississippi) ใชตัวอยางซ่ึงเปนครูรอยละ 10 ของประชากรไดกลุม

ตัวอยาง 590 คน และใชแบบสอบถาม MLQ เปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของครู และพบวา ผูบริหาร

ในโรงเรียนประถมศึกษา มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูงกวาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 Hausman & Goldring (2001, pp. 399-423 cited in Marley, 2003) ศึกษาเร่ืองระดับภาวะ

ผูนําของผูบริหารโรงเรียนตามทัศนะของครูระดับประถมศึกษาในสหรัฐอเมริกา กลุมตัวอยางเปน

ครูที่มีความผูกพันกับโรงเรียน 231 คน และครูที่ไมมีความผูกพันกับโรงเรียน 186 คน เก็บขอมูล

จากการสํารวจแลวนํามาวิเคราะหดวยสมการถดถอย ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีความผูกพันกับ

โรงเรียนเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนเปนบุคคลสําคัญของโรงเรียนที่ทําใหการดําเนินงานในโรงเรียน

เปนไปดวยความเรียบรอย ทําใหมีการจัดการเรียนการสอนไดดี และเห็นวาผูบริหารที่มีภาวะผูนํา

ในโรงเรียนควรนํานวัตกรรมและเทคโนโลยีมาใชในการบริหารโรงเรียน 

 Blasé & Blasé (2002, p. 671 cited in Foster, 2004) ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเร่ืองการขาด

ภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนในการปฏิบัติหนาที่จากทัศนะของครู ผูวิจัยเก็บขอมูลจากกลุม

ตัวอยางครูจํานวน 50 คน ในสหรัฐอเมริกาที่มีปญหาถูกผูบริหารโรงเรียนละเลยไมเอาใจใส 

ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารที่ขาดภาวะผูนํามีความบกพรอง คือละเลยตอการเอาใจใสครูทั้งทางดาน 

รางกาย อารมณ และจิตใจ เชน ไมใหความรวมมือในการใชอุปกรณการสอน ขาดความสัมพันธกับ

ผูรวมงานและอื่น ๆ ผลจากการวิจัยนี้ทําใหมีการวางแผนเพ่ือหาทางแกปญหาที่อาจจะเกิดลักษณะ

เชนนี้อีกในโรงเรียนอื่น 

 Johnson and Scholes (2003) ไดศึกษากลยุทธการพัฒนา พบวา ผูนําเชิงกลยุทธเปนผูที่มี

เอกลักษณเฉพาะตัว ในการพัฒนากลยุทธและเปนผูที่มองเห็นการเปลี่ยนแปลง โดยอาศัยขอมูลใน

การออกแบบองคกรผานกลยุทธในการวิเคราะหและการวางแผนกลยุทธ นอกจากนี้แลว จะเห็นได

วากลยุทธที่จัดหามานั้น เปนรูปแบบที่ต้ังอยูบนพ้ืนฐานของประสบการณสวนบุคคล และการ

กําหนดกลยุทธขององคการเปนผลกระทบมาจากความเปนมาขององคการและวัฒนธรรมของ

องคการในอดีต ดังนั้น บทบาทดานความคิดที่เพ่ิมเติมอยางเดนชัดของผูนําเชิงกลยุทธคือ การมี

วิสัยทัศน ภารกิจ และจุดประสงคชัดเจน อันนําไปสูการกําหนดสวนอื่น ๆ ในองคการที่สามารถ

นําไปสูการปฏิบัติไดจริง เพราะความมีเอกลักษณเฉพาะตัวนี้นําไปสูความสําเร็จของกลยุทธ

องคการ 

 Preedy, Glatter and Wise (2003) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย พรอมทั้ง

สามารถนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงได โดยการสรางความสมดุลของนวัตกรรมจากภายนอก
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ดวยคานิยม วัตถุประสงคและส่ิงที่ไดรับความสนใจเปนพิเศษของคนในองคการ ซ่ึงเปนการวาง

เง่ือนไขกลยุทธในการมองไปขางหนาทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือกําหนดทิศทางของ

องคการ ตําแหนงองคการ โดยใชความเขาใจเชิงกลยุทธบนเหตุผลหลัก 3 ประการ คือ  1) ศึกษา

สภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคการ  2) การวางแผนกลยุทธซ่ึงอาศัยการมีสวนรวมของ

บุคลากรภายในองคการ  3) การสรางความสําเร็จขององคการทางการศึกษาที่ตองประกอบดวย

ความคิดเชิงกลยุทธของผูนํา 

 Rowley (2003) ไดศึกษา การเพ่ิมพลังอํานาจผูจัดการ : ผูนําเชิงกลยุทธในศตวรรษใหม 

พบวา องคการที่ประสบความสําเร็จ มีความตองการพลังอํานาจและประสิทธิภาพของผูจัดการ 

ดังนั้น พลังอํานาจขององคการ จึงถูกชักนําโดยผูจัดการที่มีพลังอํานาจ มีความสามารถที่เปนเลิศ ซ่ึง

เกี่ยวพันกับเร่ืองความรูและบุคคล แนวคิดนี้เช่ือมโยงไปสูภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับองคกรใน

ศตวรรษใหม ซ่ึงผูนําเชิงกลยุทธที่กลาวถึงนี้ ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  1) เปนผูที่มี

ความรูดานการบริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับเคลื่อนวิสัยทัศน ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงส่ิงใหม ๆ 

และการสรางสรรคโดยการพัฒนาดานเทคโนโลยี และการขับเคลื่อนเครือขายทางสังคม รวมทั้งการ

สรางวัฒนธรรม และคานิยมรวมจากการวิเคราะหสภาพภายนอกองคการ  2) ความมีไหวพริบเฉียบ

แหลมในการนําองคกรใหสามารถขับเคลื่อนไปสูศตวรรษใหม โดยอาศัยกลยุทธการทํางานเปนทีม

และการสรางระบบเครือขาย  3) การกําหนดทิศทางใหมขององคการสูความเปนสากล ซ่ึงเปน

ความสามารถของผูนํา ที่จะขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกตางดาน

วัฒนธรรม ชุมชนและบริบท อันจะนําไปสูความเปนสากล ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนตองอาศัยการจัดการ

ของผูนําเชิงกลยุทธขององคการ เพราะผูนําเชิงกลยุทธจะรูวิธีการสรางและเพ่ิมอํานาจเพ่ือใหเกิด

ความสําเร็จในองคการ 

 Davies and others (2005) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และพบวา รูปแบบของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะประกอบดวยความสามารถในการนําองคกรรวม 5 ประการ อันไดแก  1) 

การกําหนดทิศทางขององคการ  2) การแปลงยุทธไปสูการปฏิบัติ  3) การจัดวางบุคลากรและ

องคการไปตามทิศทางของกลยุทธ  4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงไดอยางมีประสิทธิภาพ  5) 

การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธและลักษณะเฉพาะตัวของผูนําเชิงกลยุทธ 4 ประการ ไดแก  1) 

ผูนําเชิงกลยุทธตองทาทายและสงสัย มีความไมพอใจและเต็มไปดวยความกระวนกระวายใจตามที่

แสดงออกมา  2) ผูนําเชิงกลยุทธตองใหความสนใจเปนพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ การเรียนรูกล

ยุทธและการสรางรูปแบบใหม ๆ ใหกับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ดวย  3) ผูนําเชิงกลยุทธตอง

แสดงออกซ่ึงปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของคานิยมอยางเปนระบบที่เดนชัด  และ 4) ผูนําเชิงกล

ยุทธตองมีพลังของบุคคลและเครือขายที่เปนมืออาชีพ 
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 สรุปจากแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธไดรับการยืนยัน

สนับสนุนจากผลการวิจัยจํานวนมากวา เปนภาวะผูนําที่สามารถบรรลุเปาหมายที่สูงขึ้น ทําใหผูตาม

มีความพึงพอใจและเพ่ิมผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ ดังนั้น ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ

ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน อันจะสงผลใหโรงเรียนมีการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

ประสิทธิผล ย่ิงขึ้น 



 

 

บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

 การวิจัยคร้ังนี้ใชระเบียบวิธีเชิงบรรยาย (Descriptive Research) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค และนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวิธีดําเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน ดังตอไปนี้ 

 ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและวิเคราะหความตองการจําเปนของ 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

            ข้ันตอนที่ 2   (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

 ข้ันตอนที่ 3   ตรวจสอบความเหมาะสม และความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 ข้ันตอนที่ 4  ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            ผูวิจัย สรุปขั้นตอนการวิจัย วิธีดําเนินการวิจัยและผลลัพธที่ไดในแตละขั้นตอน ดังราย 

ละเอียดตามแผนภาพ ดังนี้ 
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ภาพที่  3.1  ขั้นตอนการดําเนินการวิจัย 

 

 การดําเนินการวิจัยในเบื้องตน เปนการศึกษาเกี่ยวกับ แนวคิด นโยบาย การบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ โดยศึกษา คนควา จากหนังสือ ตํารา ผลงานวิจัยทั้งในประเทศและตางประเทศ รวมถึง

ข้ันตอน วิธีดําเนินการวิจัย ผลลัพธ 

ข้ันตอนท่ี 1 

ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพ

ท่ีพึงประสงคและวิเคราะห

ความตองการจําเปนของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธและ

การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผู บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา 

การศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามกรอบ

แนวคิดของ DuBrin ประกอบดวย 5 

องคประกอบ และการพัฒนาภาวะผูนํา 

ตามกรอบแนวคิดของ Anderson 

ประกอบดวย  5  วิธี 

สภาพปจจุบัน สภาพท่ีพึง

ประสงคและความตองการ

จําเปนของภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธของผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

           ข้ันตอนท่ี 2 

(ราง)รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธ โดยการนําแนวคิด และหลักการใน

การพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสราง 

องคประกอบ 

 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผู 

นําเชิงกลยุทธสําหรับผู 

บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ฉบับราง) 

 

          ข้ันตอนท่ี 3 

ตรวจสอบความเหมาะสม 

และความเปนไปไดของ

(ราง)รูปแบบ 

 

 ตรวจสอบความเหมาะสม และความ

เปนไปไดของ(ราง)รูปแบบ โดยการ

สอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิ 

และประชุมสนทนากลุม 

 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ท่ีมี

ความเหมาะสมและเปนไป

ได 

 
 

 

          ข้ันตอนท่ี 4 

ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบ 

 ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

รูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผู 

บริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ฉบับสมบูรณ) 
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เอกสารบทความทางวิชาการ ฐานขอมูลทางอินเตอรเน็ต นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะห สังเคราะห

เนื้อหา เพ่ือใชเปนแนวทางในการกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ที่มีความสอดคลองกับ

วัตถุประสงคในการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ผูวิจัยไดศึกษาตามแนวคิดของ DuBrin (1998 : 335) 

กลาววา ผูนําระดับสูงหรือผูบริหารโรงเรียนจะตองมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ประกอบดวย 5 

องคประกอบ คือ  1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( High-

Level Cognitive)  2) ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple 

Inputs to Formulate Strategy)  3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and 

Creating a Future)  4) ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

(Creating a Vision) 

 ในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดใชกรอบ

แนวคิดการพัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย  5 วิธี คือ  1) การ

ฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change 

education)  3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก (Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious 

process facilitation) 

 นํากรอบแนวคิดในการวิจัย เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาความ

เหมาะสม ใหขอเสนอแนะ และปรับปรุงตามความเห็น เพ่ือใหไดกรอบแนวคิดในการวิจัยที่

สมบูรณ เพ่ือประโยชนตอการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนตอไป 

 ในแตละขั้นตอนของการวิจัย มีรายละเอียดในการดําเนินการวิจัยตามลําดับ ดังตอไปนี้  

 

ข้ันตอนที่ 1  ศึกษาสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและวิเคราะหความตองการจําเปนของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธและการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

       การดําเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ เปนการสรางเคร่ืองมือเพ่ือวัดภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคใชแนวคิด ภาวะผูนําเชิง    

กลยุทธ ของ DuBrin (1998) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ  ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย       

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  ดานการคิดเชิงปฏิวัติ และ ดานการกําหนดวิสัยทัศน    

ในสวนของการพัฒนาภาวะผูนําใชแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5 วิธี คือ การ

ฝกอบรมแบบบุกทะลวง  การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  การ
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เปลี่ยนแปลงจิตสํานึก และการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก เปนการเก็บขอมูลในลักษณะ

เชิงปริมาณ (Quantitative) โดยการใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผานการตรวจสอบคาความ

ตรงดานเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) และคาความ

เช่ือมั่น (Reliability) จากผูทรงคุณวุฒิ การดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังนี้ 

 1.1 วิธีการศึกษา  

                  ประเมินภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและ

ที่พึงประสงค ตามกรอบแนวคิดของ DuBrin (1998 : 335) ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 1) ดาน

การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (High-Level Cognitive)  2) ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (Gathering Multiple Inputs to Formulate Strategy)  

3) ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (Anticipating and Creating a Future)  4) ดานการคิด

เชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 5) ดานการกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision)  และการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาผูวิจัยไดใชกรอบแนวคิดการ

พัฒนาภาวะผูนํา ตามแนวคิดของ Anderson (2001) ประกอบดวย 5 วิธี คือ   1) การฝกอบรมแบบ

บุกทะลวง (Breakthrough training)  2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change education)  3) การ

สรางยุทธศาสตรการเปลี่ยนแปลง  (Building Change strategy)  4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(Conscious process design)  5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious process 

facilitation) 

 1.2 ประชากร  

                  1.2.1  ประชากรในการวิจัย ไดแก  ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 2,362  โรงเรียน 

         1.2.2  กลุมตัวอยาง ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ จํานวน 340 โรงเรียน  

                  1.2.3  ผูใหขอมูลในการวิจัย ประกอบดวย 

                           1.2.3.1  กลุมสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา(สพม.) ประกอบดวย

ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 เขต 

                           1.2.3.2  กลุมโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน  ประกอบดวย ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รอง

ผูอํานวยการโรงเรียน โรงเรียนละ 1 คนจัดเรียงตามโครงสรางการบริหารงาน และหัวหนากลุม

สาระการเรียนรู โรงเรียนละ 1 คน จัดเรียงตาม 8 กลุมสาระการเรียนรูที่กําหนดตามหลักสูตร

แกนกลางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พ.ศ. 2551 จํานวน 340 โรงเรียนๆละ 4 คน จากการสุมตัวอยางแบบ
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แบงช้ัน (Stratified Random Sampling) โดยจัดกลุมโรงเรียนมัธยมศึกษาทั่วประเทศ แบงออกตาม

ภูมิภาค ซ่ึงยึดถือตามขอมูลการจัดแบงภูมิภาคการปกครองของกรมการปกครอง 

กระทรวงมหาดไทย  ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) ระดับจังหวัด และระดับโรงเรียน 

โดยจําแนกตามขนาดของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ที่สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน กําหนด ดังนี้ 

         โรงเรียนขนาดเล็ก มีจํานวนนักเรียนไมเกิน 500 คน 

         โรงเรียนขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 50 1 คน ถึง 1,499 คน 

         โรงเรียนขนาดใหญ มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 1,500 คน ถึง 2, 499 คน 

         โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ มีจํานวนนักเรียน ต้ังแต 2,50 0 คน ขึ้นไป 

ระดับความเช่ือมั่น 95% เลือกกลุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือใหไดกลุม

ตัวอยางที่มีความเหมาะสม และสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจัยใหมากที่สุด 

 1.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

                  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเปนแบบสอบถามมีลักษณะ

เปนแบบตรวจสอบรายการ( Checklist) และแบบมาตราสวนประมาณคา( Rating scale) 5 ระดับ    

โดยอาศัยเทคนิคของลิเคิท(Likert scale) ที่ผูวิจัยสรางและพัฒนาขึ้น แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  เปนแบบตรวจสอบรายการ 

(check list) เพ่ือสํารวจขอมูลพ้ืนฐานของผูตอบแบบสอบถามในดานตาง ๆ ไดแก เพศ อายุ วุฒิ

การศึกษา ตําแหนง ประสบการณ ระยะเวลาการดํารงตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม 

                ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค โดยนําเสนอเปนมาตราสวนประมาณคา 

(Rating Scale) ใหผูตอบแบบสอบถามพิจารณาเลือกระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่เกิดขึ้นจริงใน

ปจจุบัน และระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารที่สอดคลองกับความตองการหรือสภาพที่พึง

ประสงค ตามความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม 

                ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษาในสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค เพ่ือประเมินความตองการจําเปน (Priority 

Needs modified : PNI modified) ที่มีความเหมาะสมสอดคลองกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สภาพที่พึงประสงค และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่ไดรับการพัฒนาในสภาพปจจุบัน 

                    ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการ

โรงเรียนมัธยมศึกษา ในสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค เพ่ือประเมินความตองการจําเปน 
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(Priority Needs modified : PNI modified) เกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ที่มี

ความเหมาะสมสอดคลองกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค และกิจกรรมการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่ไดรับการพัฒนาในสภาพปจจุบัน 

           เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถาม ตอนที่ 2 ตอนที่ 3 และตอนที่ 4 มีลักษณะเปนมาตรา   

สวนประมาณคา  (Rating Scale) กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามทําเคร่ืองหมาย    ลงในชอง      

ที่ตรงกับความคิดเห็น ซ่ึงมีเกณฑคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

 5 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมากที่สุด  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมากที่สุด  

 4     หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันมาก  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคมาก 

 3 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันปานกลาง  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคปานกลาง  

 2 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอย 

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอย  

  1 หมายถึง    เปนระดับสภาพความเปนจริงในปจจุบันนอยที่สุด  

                                      เปนระดับสภาพที่พึงประสงคนอยที่สุด  

              ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับใชเกณฑการ

ประเมิน  โดยการนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน(บุญชม ศรี

สะอาด,2543)  ดังนี้ 

              4.51 – 5.00  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมากที่สุด  

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากที่สุด  

              3.51 – 4.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับมาก 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก  

              2.51 – 3.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับปานกลาง 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับปานกลาง  

              1.51 – 2.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอย 

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอย  

              1.00 – 1.50  หมายถึง   เปนสภาพความเปนจริงในปจจุบันอยูในระดับนอยที่สุด  

                                                   เปนระดับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอยที่สุด  
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    1.4   การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

                     1.4.1  นําเสนอแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือ

พิจารณาตรวจสอบแกไข และใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติม แลวจึงนําเสนอตอผูเช่ียวชาญ  เพ่ือ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) 

และความชัดเจนของภาษาที่ใช โดยมีเกณฑที่ใชในการตัดสินคือ คาดัชนี IOC (Item- Objective 

Congruence) โดยพิจารณาขอคําถามที่มีคา IOC > 0.50 ตอจากนั้นผูวิจัยนําขอเสนอแนะจาก

ผูเช่ียวชาญ  ซ่ึงมีรายนามผูเช่ียวชาญในการตรวจสอบความเหมาะสมของเคร่ืองมือ  ตามที่ระบุใน

ภาคผนวก (ภาคผนวก ข) 

                   1.4.2  คัดเลือกขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอคําถามและวัตถุประสงค

(Index of  item-objective  congruence :  IOC) ต้ังแต 0.50 ขึ้นไปและปรับปรุงแกไขขอคําถามตาม

คําแนะนําของผูเช่ียวชาญ ทั้งนี้จากผลการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของขอคําถาม พบวา มีคา 

IOC  เทากับ 0.83 จํานวน 22 ขอ และเทากับ 1.00 จํานวน 93 ขอ  รวมขอคําถามที่มีความเหมาะสม

สําหรับนําไปเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมประชากร จํานวนทั้งส้ิน 115 ขอ 

 

 1.5   การคัดเลือกกลุมตัวอยางผูเช่ียวชาญ  

                  ในการหาคุณภาพเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย คัดเลือกผูเช่ียวชาญ จํานวน 6 คน ไดจากการ

เลือกแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) โดยกําหนดหลักเกณฑพิจารณา ดังนี้ 

   -    เปนผูที่สําเร็จการศึกษาไมตํ่ากวาระดับปริญญาโท สาขาบริหารการศึกษา  

   -    เปนหรือเคยเปนผูดํารงตําแหนงผูบริหารการศึกษาในองคกรทางการศึกษา 

อาจารยผูสอนสาขาวิชาบริหารการศึกษา ผูบริหารระดับสูงในสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน หรือในกระทรวงศึกษาธิการ 

   - เปนผูมีผลงานดานการบริหารการศึกษา เชน งานวิจัย บทความ ตํารา หรือเปน

วิทยากรทางการบริหารการศึกษา 

  

                1.6   การเก็บรวบรวมขอมูล 

                       ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมประชากร โดยขอหนังสือจากบัณฑิต

วิทยาลัยถึง ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คนและประธานกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการ

เรียนรูที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 340 โรงเรียน เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามที่

ผูวิจัยสรางขึ้น โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียและอํานวยความสะดวกโดยการใสซองติด
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ดวงตราไปรษณียไปพรอมกับแบบสอบถามทุกชุด พรอมจาหนาซองถึงผูวิจัยโดยตรง โดยได

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามแจงสงคืนกลับผูวิจัย ภายใน 3 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืน 

จําแนกตามกลุมตัวอยางดังนี้            

                           1.6.1  กลุมผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 36 ฉบับ คิดเปน

รอยละ 85.71 

                           1.6.2  กลุมประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รอง

ผูอํานวยการโรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 1,023 ฉบับ คิดเปนรอยละ 75.22             

  1.7  การวิเคราะหขอมูล 

                       ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS/PC + (Statistical 

Package for Social Science) โดยคาสถิติที่ใชคือ คาความถี่( f) คารอยละ (%)คาเฉลี่ย ( ) คา

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และคาดัชนีความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : PNI 

modified) ดําเนินการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

  1.7.1  ขอมูลสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลโดยการแจกแจง

ความถี่ และการหาคารอยละ 

  1.7.2  ขอมูลสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  วิเคราะหหาคาเฉลี่ย ( ) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

       1.7.3  ขอมูลดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : 

PNI modified) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชสูตรในการคํานวณ PNI (Priority Needs Index modified)  

แบบปรับปรุงจากสูตรดั้งเดิม โดยสุวิมล วองวาณิช และนงลักษณ วิรัชชัย (2550:279) ดังนี้ 

     PNI modified    = (I – D)/D 

     PNI modified    = ดัชนีความสําคัญของความตองการจําเปน 

          I    = สภาพที่พึงประสงคที่ตองการใหเกิดมีขึ้น 

                 D    =   สภาพความเปนจริงที่เปนอยูในปจจุบัน 

 ข้ันตอนที่ 2 (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาที่พึงประสงค 

     2.1  กําหนดขอบขายของเนื้อหาสําหรับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

               2.2  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา    

โดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนดโครงสรางกําหนดรายละเอียด
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สวนประกอบของรูปแบบจากการพิจารณาคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนา ประกอบดวย  

1) ช่ือรูปแบบ  2) หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ 3) วัตถุประสงคของ

รูปแบบ  4) ลักษณะของรูปแบบ  และ  5) วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบนี้    

                2.3  นํารางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ที่จัดทําขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือพิจารณาความเหมาะสม ความเปนไปไดพรอมให

ขอเสนอแนะ จากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา กอนนําไปตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเปนไปไดของรูปแบบในขั้นตอนตอไป 

 

          ข้ันตอนที่ 3  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

   3.1  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยการสอบถามความคิดเห็นจากผูทรงคุณวุฒิและการ

จัดประชุมสนทนากลุม(Focus Group) รายละเอียดในการดําเนินการ ดังนี้ 

                    3.1.1 ผูทรงคุณวุฒิ (Expert Judgments) ที่แสดงความคิดเห็นเพ่ือประเมินความเหมาะ 

สมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในขั้นตอนนี้ มีจํานวน 1 5 คน ซ่ึงผูวิจัยจัดแบงออกเปน 3 กลุม ประกอบดวย กลุมที่ 1 

นักวิชาการจากสํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา หรือนักวิชาการ

จากสํานัก งานเลขาธิการคุรุสภา หรือสถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย และบุคลากรทางการ

ศึกษา จํานวน 5 คน  กลุมที่ 2 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา 

จากสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา 

จํานวน 5 คนและกลุมที่ 3 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 5 คน   และผูทรงคุณวุฒิที่เขารวมประชุมสนทนากลุม (Focus Group) เพ่ือแสดง

ความคิดเห็น ในขั้นตอนนี้ มีจํานวน 10 คน ประกอบดวยกลุมที่ 1 นัก วิชาการจากสํานักงาน

คณะกรรมการขาราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา หรือนักวิชาการจากสํานัก งานเลขาธิการ

คุรุสภา หรือสถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย และบุคลากรทางการศึกษา จํานวน 3 คน       

กลุมที่ 2 นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือดานการบริหารการศึกษา จากสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 3 คนและ

กลุมที่ 3 ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จํานวน 

4 คน                     
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                     3.1.2  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได

ของรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ผูวิจัยสราง

ขึ้นเพ่ือใชเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย 

                            ตอนที่ 1  ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน 

                            ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในดานความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ มีลักษณะ

เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยกําหนดน้ําหนักคะแนน ดังนี้ 

                            5   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับมากที่สุด 

                            4   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับมาก 

                            3   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับปานกลาง  

                            2   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา                                          

                                                มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับนอย 

                            1   หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                               มีความเหมาะสมและมีความเปนไปได ระดับนอยที่สุด 

              ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถาม เปนแบบมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ เกณฑการประเมิน 

โดยการนําคาเฉลี่ยไปทําการเปรียบเทียบกับเกณฑการวิเคราะหผลการประเมิน(บุญชม ศรีสะอาด

,2543) ดังนี้ 

                       4.51 - 5.00  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมากที่สุด         

                       3.51 - 4.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับมาก                        

                       2.51 - 3.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับปานกลาง                 

                       1.51 - 2.50  หมายถึง  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                       มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับนอย           

                      1.00 - 1.50  หมายถึง   ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา 

                                                              มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดอยูในระดับนอยที่สุด     
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                         ตอนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม เปนลักษณะคําถามปลายเปด    

             3.1.3  การหาคุณภาพของแบบสอบถามที่ใชในการประเมินความเหมาะสมและความ

เปนไปได โดยนําแบบประเมินเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณา และใหขอเสนอแนะ

กอนนําไปใชเก็บรวบรวมขอมูล 

            3.1.4  การเก็บรวบรวมขอมูล โดยเสนอรายช่ือผูทรงคุณวุฒิตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 

และดําเนินการขอหนังสือขอความอนุเคราะหในการเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิจากบัณฑิตวิทยาลัย คณะ

ครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังหนวยงานตนสังกัด เพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบ

ประเมิน และเชิญเขาประชุมสนทนากลุม(Focus group)ในการตรวจสอบความเหมาะสมและความ

เปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

เคร่ืองมือที่ใชในการประชุมสัมมนา ไดแก แบบสังเกตแบบมีสวนรวมที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

              ตอนที่ 1 ขอมูลเบื้องตนของผูรวมสนทนา  

              ตอนที่ 2 ประเด็นการสนทนา  

              ตอนที่ 3 สาระที่ไดจากการสนทนา  

        ตอนที่ 4 ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม ของผูบันทึกการสนทนา  

             3.1.5 การวิเคราะหขอมูล โดยการหาคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน รวบรวมขอคิดเห็น

และขอเสนอแนะที่ไดนํามาวิเคราะหเนื้อหา สรุปประเด็นสาระสําคัญ จากการตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

ข้ันตอนที่ 4 ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

  ผูวิจัยนําผลที่ไดจากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดย

ผูทรงคุณวุฒิมาดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

  4.1  ปรับปรุงและแกไขรูปแบบตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิและนําเสนอ

รูปแบบที่ปรับปรุงแกไขแลวตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพ่ือพิจารณา โดยนําขอเสนอแนะที่ได

ไปปรับปรุงแกไขรูปแบบใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 

                 4.2  สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล ขอเสนอแนะ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในรายงานวิทยานิพนธฉบับสมบูรณและเผยแพรตอไป 



บทท่ี 4 

 

ผลวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยเร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามความคิดเห็นแลวนํามาวิเคราะหขอมูล ซ่ึงผลการวิเคราะห

ขอมูลไดนําเสนอในรูปของการบรรยายและตารางประกอบความเรียง โดยแบงเปน 6 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 3  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปนและกิจกรรม การพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 4  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 5  ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 6  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีความ 

              เหมาะสมและความเปนไปได 

 

ตอนที่ 1   สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 

ตารางที่  4.1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

ไมระบุ 

 

681 

362 

16 

 

64.31 

34.18 

1,51 

รวม 1,059 100.00 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

อายุ  

นอยกวา 30 ป 

30 – 35 ป 

36 – 40 ป 

41 – 45 ป 

46 – 50 ป 

51 – 55 ป 

มากกวา 55 ป 

ไมระบุ 

 

34 

43 

47 

117 

167 

322 

311 

18 

 

3.21 

4.06 

4.44 

11.05 

15.77 

30.41 

29.37 

1.70 

รวม 1,059 100.00 

วุฒิการศึกษา 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ปริญญาเอก 

อื่นๆ 

ไมระบ ุ

 

381 

560 

28 

62 

28 

 

35.98 

52.8 

2.64 

5.85 

2.64 

รวม 1,059 100.00 

ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ผูอํานวยการโรงเรียน 

รองผูอํานวยการโรงเรียน 

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

 

36 

257 

255 

254 

257 

 

3.40 

24.27 

24.08 

23.98 

24.27 

รวม 1,059 100.00 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ เขตพื้นที่การศึกษา / 

โรงเรียนปจจุบัน 

นอยกวา 1 ป 

1 – 3 ป 

4 – 6 ป 

7 – 9 ป 

มากกวา 9 ป 

ไมระบ ุ

 

 

326 

231 

76 

72 

328 

26 

 

 

30.78 

21.81 

7.18 

6.80 

30.97 

2.46 

รวม 1,059 100.00 

ประสบการณในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ  เขตพื้นที่

การศึกษา /โรงเรียนปจจุบัน 

นอยกวา 5 ป 

6 – 8 ป 

9 – 11 ป 

12 – 14 ป 

มากกวา 14 ป 

ไมระบ ุ

 

 

151 

329 

236 

78 

229 

36 

 

 

14.26 

31.07 

22.29 

7.37 

21.62 

3.40 

รวม 1,059 100.00 

 

จากตารางที่  4.1  พบวาสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย คิดเปนรอย

ละ 64.31 และเพศหญิง คิดเปนรอยละ 34.18 สวนใหญมีอายุ 51-55 ป คิดเปนรอยละ 30.41 รองลงมามี

อายุมากกวา 55 ป คิดเปนรอยละ 29.37 มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทมากที่สุด คิดเปนรอยละ 52.8 

รองลงมาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 35.98 สวนใหญดํารงตําแหนงประธานกรรมการสถานศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู คิดเปนรอยละ 24.27 เทากัน รองลงมาดํารงตําแหนง

ผูอํานวยการโรงเรียน คิดเปนรอยละ 24.08 สวนใหญมี ระยะเวลาในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ 

สํานักงานพ้ืนที่การศึกษา /โรงเรียนปจจุบัน มากกวา 9 ป คิดเปนรอยละ 30.97 รองลงมา นอยกวา 1 ป 
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คิดเปนรอยละ 30.78 และสวนใหญมีประสบการณในการดํารงตําแหนงปจจุบัน ณ  สํานักงาน เขตพ้ืนที่

การศึกษา/โรงเรียนปจจุบัน 6-8 ป คิดเปนรอยละ 31.07 รองลงมา 9-11 ป คิดเปนรอยละ 22.29 

 

ตอนที่  2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ 

                  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตารางที่  4.2  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม 

ภาวะผูนํา 

เชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. ดานการรับรู ความเขาใจ การ

คิดรวบยอดและการคิดอยางมี

กลยุทธ  

3.77 

 

0.60 มาก 4.87 

 

0.28 มากทีสุด 0.29 2 

2. ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.84 

 

0.61 มาก 4.79 

 

0.38 มากทีสุด 0.25 5 

3. ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต  

3.76 0.63 มาก 4.82 0.37 มากทีสุด 0.28 3 

4. ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  3.64 0.82 มาก 4.80 0.44 มากทีสุด 0.32 1 

5. ดานการกําหนดวิสัยทัศน  3.82 0.84 มาก 4.82 0.36 มากทีสุด 0.26 4 

รวม 3.78 0.59 มาก 4.83 0.24 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง ที่ 4.2 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.78, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการ สรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย (�̅�𝑥=3.84, S.D. = 0.61) รองลงมาคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( �̅�𝑥=3.82, S.D. 

= 0.84) และดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( �̅�𝑥=3.77 S.D. = 0.60) 

ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (�̅�𝑥=3.64, S.D. = 0.82)   

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมอยู

ในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.83, S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด
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อยางมีกลยุทธ (�̅�𝑥=4.87, S.D. = 0.28) รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต และ ดาน

การกําหนดวิสัยทัศน (�̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.36) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (�̅�𝑥= 4.79, S.D. = 0.38) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวม พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

(PNImodified= 0.32) รองลงมาคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

(PNImodified= 0.29) และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (PNImodified= 0.28) ตามลําดับ สวน

ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

(PNImodified= 0.25) 

 

ตารางที่  4.3  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

ดานรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ท่ี

เหนือกวาผูอื่น 

3.69 0.69 มาก 4.48 0.38 มากท่ีสุด 0.31 1 

2. มีความสามารถในการกลั่นกรอง

ขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการ

บริหารองคการ 

3.75 0.73 มาก 4.88 0.37 มากท่ีสุด 0.30 2 

3. ความสามารถในการประมวล 

แนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือ

จัดทําแผนปฏิบัติการ 

3.72 0.75 มาก 4.88 0.36 มากท่ีสุด 0.31 1 

4. ความสามารถในการคิดอยางเปน

ระบบ 

3.86 0.76 มาก 4.90 0.30 มากท่ีสุด 0.27 4 

5. ความสามารถในการประมวล

สารสนเทศและเขาใจผลท่ีมีตอ

การปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอม

ขององคการ 

 

 

3.76 

 

 

0.75 

 

 

มาก 

 

 

4.84 

 

 

0.37 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

3 

 



121 
 

ตารางที่  4.3   (ตอ) 

ดานรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

6. ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความยั่งยืน

ในอนาคตขององคการ 

3.85 0.77 มาก 4.88 0.33 มากท่ีสุด 0.27 4 

7. ความสามารถในการแกปญหา

อยางสรางสรรคมีจินตนาการ 

3.77 0.80 มาก 4.88 0.35 มากท่ีสุด 0.29 3 

รวม 3.77 0.60 มาก 4.87 0.28 มากท่ีสุด 0.29  

 

จากตาราง ที่  4.3 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก 

(�̅�𝑥=3.77, S.D. = 0.60) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ ( �̅�𝑥=3.86, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ 

ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ ( �̅�𝑥=3.85, S.D. = 0.77) และความสามารถใน

การแกปญหา (�̅�𝑥=3.77, S.D. = 0.80) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มโนทัศนการ

คิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น (�̅�𝑥=3.69, S.D. = 0.69) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด 

(�̅�𝑥=4.87, S.D. = 0.28) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มี

สภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ ( �̅�𝑥=4.90, S.D. = 0.30) รองลงมา

คือ มีความ สามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ ( �̅�𝑥= 4.88, S.D. = 

0.37) ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ( �̅�𝑥= 4.88, 

S.D. = 0.36) ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ ( �̅�𝑥= 4.88, S.D. = 0.33) และ

ความสามารถในการแกปญหา ( �̅�𝑥= 4.88, S.D. = 0.35) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่

พึงประสงคตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น (�̅�𝑥= 4.48, S.D. = 0.38) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  พบวา ขอที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น และความสามารถใน

การประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ (PNImodified= 0.31) ซ่ึงมีคาเทากัน 
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รองลงมาคือ มีความสามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ 

(PNImodified= 0.30) ความสามารถในการประมวลสารสนเทศ และเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับ ส่ิง

ส่ิงแวดลอมขององคการและความสามารถในการแกปญหา (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน  สวนขอที่

มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ความสามารถในการ คิดอยางเปนระบบ  และตัดสินใจโดย

คํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ (PNImodified= 0.27) ซ่ึงมีคาเทากัน 

 

ตารางที่ 4.4   สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน 3.91 0.79 มาก 4.87 0.34 มากท่ีสุด 0.25 2 

2. นําความรูและขอมูลของชุมชนมา

ประยุกตใชในการสรางกลยุทธ 

3.73 

 

0.81 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.29 1 

3. ใชการคาดการณในการกําหนด

กลยุทธ 

3.60 0.83 มาก 4.51 0.97 มากท่ีสุด 0.25 2 

4. มีการปรึกษาคณะกรรมการ

สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการ

กําหนดกลยุทธ 

3.80 0.88 มาก 4.76 0.51 มากท่ีสุด 0.25 2 

5. มีอิสระในการบริหารงาน 4.09 0.79 มาก 4.81 0.41 มากท่ีสุด 0.18 5 

6. ใหอิสระแกบุคลากรในการ

ทํางานรวมกัน 

4.00 0.80 มาก 4.79 0.47 มากท่ีสุด 0.20 4 

7. ทําใหบุคลากรมีความสุขและ

อบอุนในการทํางาน 

3.76 0.88 มาก 4.84 0.42 มากท่ีสุด 0.29 1 

8. นําขอคิดเห็นของคณะครู

นักเรียนและผูปกครองมา

กําหนดกลยุทธ 

3.74 0.82 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.29 1 

9. กําหนดกลยุทธดวยกระบวนการ

ประชาธิปไตย 

3.92 0.82 มาก 4.81 0.44 มากท่ีสุด 0.23 3 

รวม 3.84 0.61 มาก 4.79 0.38 มากท่ีสุด 0.25  
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จากตาราง ที่ 4.4 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.84, S.D. = 

0.61) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุด

คือ มีอิสระในการบริหารงาน ( �̅�𝑥=4.09, S.D. = 0.79) รองลงมาคือ ใหอิสระแกบุคลากรในการทํางาน

รวมกัน ( �̅�𝑥=4.00, S.D. = 0.80) และกําหนดกลยุทธดวยกระบวนการประชาธิปไตย ( �̅�𝑥=3.92, S.D. = 

0.82) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ 

(�̅�𝑥=3.60, S.D. = 0.83) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.79, 

S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึง

ประสงคสูงสุดคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ( �̅�𝑥=4.87, S.D. = 0.34) รองลงมาคือ ทําใหบุคลากรมี

ความสุขและอบอุนในการทํางาน ( �̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.42) และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและ

ผูปกครองมากําหนดกลยุทธ ( �̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.45) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง

ประสงคตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ (�̅�𝑥= 4.51, S.D. = 0.97) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก นําความรูและขอมูลของชุมชนมาประยุกตใชในการสรางกลยุทธ ทําใหบุคลากรมี

ความสุขและอบอุนในการทํางาน และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมากําหนดกล

ยุทธ (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ใชการคาดการณใน

การกําหนดกลยุทธ และมีการปรึกษาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธ 

(PNImodified= 0.25) ซ่ึงมีคาเทากัน สวน ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีอิสระในการ

บริหารงาน (PNImodified= 0.18) 
 

 

 

 

 



124 
 

ตารางที่ 4.5  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  คาดการณทิศทางอนาคตไดอยาง

แมนยํา 

3.55 0.75 มาก 4.80 0.46 มากท่ีสุด 0.35 1 

2.  บริหารโรงเรียนสูความเปน

องคกรแหงการเรียนรู 

3.75 0.77 มาก 4.85 0.35 มากท่ีสุด 0.29 4 

3. แสวงหาโอกาสตลอดเวลา 3.80 0.87 มาก 4.83 0.44 มากท่ีสุด 0.27 6 

4  มีความมุงม่ันในการเรียนรู 3.97 0.84 มาก 4.85 0.40 มากท่ีสุด 0.22 8 

5. วางแผนปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม

เปาหมาย 

3.74 0.77 มาก 4.81 0.43 มากท่ีสุด 0.29 4 

6. แสดงภาพความสําเร็จท่ีแตกตาง

อยางชัดเจน 

3.64 0.75 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.32 2 

7. นํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมี

ประสิทธิภาพ 

3.67 0.74 มาก 4.81 0.44 มากท่ีสุด 0.31 3 

8. บริหารงานเชิงรุกเพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลง 

3.77 0.85 มาก 4.81 0.49 มากท่ีสุด 0.28 5 

9. บริหารโดยใชหลักการบริหาร

คุณภาพ 

3.83 0.73 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 0.26 7 

10. นําผลการประเมินไปเปน

แนวทางกําหนดอนาคต 

3.83 0.75 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.26 7 

11. กําหนดทิศทางของโรงเรียน

สอดคลองกับความตองการ

จําเปน 

3.82 0.78 มาก 4.81 0.45 มากท่ีสุด 0.26 7 

12. สรางมาตรฐานการทํางาน

รองรับการเปลี่ยนแปลงใน

อนาคต 

3.73 0.78 มาก 4.82 0.43 มากท่ีสุด 0.29 4 

รวม 3.76 0.63 มาก 4.82 0.37 มากท่ีสุด 0.28  
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จากตาราง ที่ 4.5 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.76, S.D. = 0.63) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มี

ความมุงมั่นในการเรียนรู ( �̅�𝑥=3.97, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ บริหารโดยใชหลักการบริหารคุณภาพ 

(�̅�𝑥=3.83, S.D. = 0.73) และนําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต (�̅�𝑥=3.83, S.D. = 0.75) ซ่ึง

มีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา 

(�̅�𝑥=3.55, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.82, S.D. = 0.37) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ 

บริหารโรงเรียนสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู ( �̅�𝑥=4.85, S.D. = 0.35) และมีความมุงมั่นในการ

เรียนรู ( �̅�𝑥=4.85, S.D. = 0.40) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ นําผลการประเมินไปเปนแนวทาง

กําหนดอนาคต ( �̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.38) และแสวงหาโอกาสตลอดเวลา ( �̅�𝑥= 4.83, S.D. = 0.44) 

ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยางชัดเจน 

(�̅�𝑥= 4.79, S.D. = 0.46) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ แสดงภาพความสําเร็จที่

แตกตางอยางชัดเจน  (PNImodified= 0.32) และนํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ (PNImodified= 

0.31) สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีความมุงมั่นในการเรียนรู (PNImodified= 0.22) 

 

ตาราง ที่ 4.6 สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

ทักษะการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNI  Modified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. คิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางยั่งยืน 

3.81 0.79 มาก 4.82 0.44 มากท่ีสุด 0.27 7 

2. คิดนอกกรอบอยางหลากหลายใน

วิธีการบริหารงาน 

3.69 0.83 มาก 4.83 0.43 มากท่ีสุด 0.31 4 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 

ทักษะการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNI  Modified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

3. มีแผนเชิงรุกในการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคลากรมีความคิด

ริเริ่ม 

3.66 0.84 มาก 4.86 0.36 มากท่ีสุด 0.33 2 

4. คิดวิธีการบริหารงานไปสู

โรงเรียนท่ีมีประสิทธิผล 

3.81 0.80 มาก 4.87 0.80 มากท่ีสุด 0.28 6 

5. มีแผนการบริหารงานท่ี

ประหยัดเวลาและทรัพยากร 

3.75 0.78 มาก 4.83 0.42 มากท่ีสุด 0.29 5 

6. คิดเชิงกลยุทธท่ีมุงเนนการ

เปลี่ยนแปลงท่ีแทจริง 

3.69 0.85 มาก 4.82 0.43 มากท่ีสุด 0.31 4 

7. มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

แบบถึงรากถึงโคน 

3.48 1.50 มาก 4.71 0.62 มากท่ีสุด 0.35 1 

8. คิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณ 3.67 0.86 มาก 4.85 0.40 มากท่ีสุด 0.32 3 

9. มีแผนสรางเครือขายเชิงนโยบาย

กับโรงเรียนอื่น 

3.64 0.44 มาก 4.80 

 

0.82 มากท่ีสุด 0.32 3 

 

10. มีแผนท่ีเนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมาย

ความสําเร็จ 

3.88 0.82 มาก 4.87 0.38 มากท่ีสุด 0.26 7 

รวม 3.71 0.69 มาก 4.83 0.35 มากท่ีสุด 0.30  

 

จากตาราง ที่ 4.6 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก (�̅�𝑥=3.71, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา

ทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ ( �̅�𝑥=3.88, S.D. = 0.82) รองลงมาคือ คิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางย่ังยืน ( �̅�𝑥=3.81S.D. = 0.79) และคิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

(�̅�𝑥=3.81, S.D. = 0.80) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (�̅�𝑥=3.48, S.D. = 1.50) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.83, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
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พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ คิดวิธีการบริหารงาน

ไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ( �̅�𝑥=4.87, S.D. = 0.80) และมีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปน

เปาหมายความสําเร็จ (�̅�𝑥=4.87, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสราง

แรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม ( �̅�𝑥= 4.86, S.D. = 0.36) และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณ 

(�̅�𝑥= 4.85, S.D. = 0.40) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (�̅�𝑥= 4.71, S.D. = 0.62) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มีแผนใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรง

บันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม (PNImodified= 0.33) และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณและมีแผน

สรางเครือขายเชิงนโยบายกับโรงเรียนอื่น  (PNImodified= 0.32) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ (PNImodified= 0.26)  

 

ตาราง ที่ 4.7  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

ทักษะการกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. สรางการมีสวนรวมของผูมีสวน

เกี่ยวของในการสื่อสารวิสัยทัศน 

3.86 0.76 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.25 4 

2. กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความ

ตองการในอนาคต 

3.94 0.76 มาก 4.85 0.37 มากท่ีสุด 0.23 5 

3. สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยาง

ครอบคลุมท่ัวถึงท้ังโรงเรียน 

3.84 0.81 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.26 3 

 

4. สามารถสื่อสารวิสัยทัศนไดอยาง

ครอบคลุมท่ัวถึงท้ังโรงเรียน 

3.79 0.78 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.27 2 

5. นําขับเคลื่อนการปฏิบัติสู

วิสัยทัศนไดชัดเจน 

3.75 0.75 มาก 4.81 0.46 มากท่ีสุด 0.28 1 

6. นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติการ

ประจําปอยางเปนรูปธรรม 

3.82 0.82 มาก 4.83 0.43 มากท่ีสุด 0.26 3 
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ตารางที่ 4.7  (ตอ) 

ทักษะการกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

7. กํากับติดตามและประเมินผลการ

ปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

3.76 0.84 มาก 4.75 0.48 มากท่ีสุด 0.26 3 

รวม 3.82 0.67 มาก 4.82 0.36 มากท่ีสุด 0.26  

 

จากตารา งที่ 4.7 พบวา สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.82, S.D. = 0.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีกําหนดวิสัยทัศนรองรับ

กับความตองการในอนาคต ( �̅�𝑥=3.94, S.D. = 0.76) รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมีสวน

เกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน ( �̅�𝑥=3.86, S.D. = 0.76) และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับ

การเปลี่ยนแปลง ( �̅�𝑥=3.84, S.D. = 0.81) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ นํา

ขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน (�̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณาเปนราย

ขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ กําหนดวิสัยทัศน

รองรับกับความตองการในอนาคต ( �̅�𝑥= 4.85, S.D. = 0.37) รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมี

สวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน (�̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.38) และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลอง

กับการเปลี่ยนแปลง ( �̅�𝑥= 4.84S.D. = 0.41) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ กํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน (�̅�𝑥= 4.75, S.D. = 0.48) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก นํา

ขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน (PNImodified= 0.28) รองลงมาคือ สามารถส่ือสารวิสัยทัศนได

อยางครอบคลุมทั่วถึงทั้งโรงเรียน (PNImodified= 0.27) กําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลง นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติการประจําปอยางเปนรูปธรรม และกํากับติดตามและประเมินผล

การปฏิบัติตามวิสัยทัศน (PNImodified= 0.26) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุด

คือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต (PNImodified= 0.23)  
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ตอนที่ 3   สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค ความตองการจําเปนและกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 

                  เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตอนที่ 3.1 การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ตารางที่ 4.8 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม  

การพัฒนาภาวะผูนํา 

 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

3.74 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28 2 

2.  ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27 3 

3. ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต 

3.75 0.64 มาก 4.81 0.33 มากท่ีสุด 0.28 2 

4.  ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 3.71 0.64 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.29 1 

5.  ดานการกําหนดวิสัยทัศน 3.76 0.62 มาก 4.82 0.36 มากท่ีสุด 0.28 2 

รวม 3.74 0.59 มาก 4.80 0.26 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง ที่ 4.8 พบวา สภาพปจจุบัน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥= 3.74, S.D. = 0.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( �̅�𝑥 = 3.76, 

S.D. = 0.62) รองลงมาคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( �̅�𝑥 = 3.75, S.D. = 

0.65) และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.64) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (�̅�𝑥 = 3.71, S.D. = 0.64) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.26) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( �̅�𝑥 = 4.82, S.D. = 0.36) 

รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (�̅�𝑥= 4.81, S.D. = 0.33) และดานการรับรู ความ
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เขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( �̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย( �̅�𝑥= 4.78, S.D. = 

0.38) และดานการคิดเชิงปฏิวัติ (�̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (PNImodified= 

0.29) รองลงมาคือ ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ดาน การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศน (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย (PNImodified= 

0.27) 

 

ตาราง ที่ 4.9 สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกล

ยุทธ 

ดานการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม 

3.76 0.75 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.27 5 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.81 0.74 มาก 4.84 0.40 มากท่ีสุด 0.27 5 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.71 0.74 มาก 4.77 0.47 มากท่ีสุด 0.29 3 

4.  การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.83 0.84 มาก 4.90 0.35 มากท่ีสุด 0.28 4 

5. การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.75 0.79 มาก 4.86 0.36 มากท่ีสุด 0.30 2 
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ตารางที่ 4.9 (ตอ) 

ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. 

แปล

ความ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ 

6. การเรียนรูจากประสบการณ 

( Experiential)ท่ีไมใชการสั่ง

สอน (Didactic) 

3.80 0.72 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.27 5 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.69 0.77 มาก 4.72 0.62 มากท่ีสุด 0.28 4 

8.  การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

3.67 0.73 มาก 4.80 0.44 มากท่ีสุด 0.31 1 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพ

การทํางานจริง 

3.64 0.79 มาก 4.76 0.45 มากท่ีสุด 0.31 1 

10. การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.72 0.85 มาก 4.70 0.53 มากท่ีสุด 0.26 6 

รวม 3.47 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง ที่ 4.9 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥= 

3.47, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน (�̅�𝑥= 3.83, S.D. = 0.84) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( �̅�𝑥= 3.81, S.D. = 0.74) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥=3.80, S.D. = 0.72) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง (�̅�𝑥=3.64, S.D. = 0.79) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.35)    
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เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ 

การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  (�̅�𝑥= 

4.90, S.D. = 0.35) รองลงมาคือ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการ

และพัฒนาตนเอง (�̅�𝑥= 4.86, S.D. = 0.36) และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล (�̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.40) และการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (�̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.41) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง

ประสงคตํ่าสุดคือ การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (�̅�𝑥= 4.70, S.D. = 0.53)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานทักษะการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา ขอที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง (PNImodified= 0.31) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การ

สงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง (PNImodified= 0.30) 

สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.26)   

 

ตาราง ที่ 4.10 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.79 0.76 มาก 4.78 0.46 มากท่ีสุด 0.26 4 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.79 0.76 มาก 4.79 0.45 มากท่ีสุด 0.26 4 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.73 0.80 มาก 4.80 0.46 มากท่ีสุด 0.29 1 

         

 



133 
 

ตารางที่  4.10  (ตอ) 
 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.81 0.83 มาก 4.85 0.39 มากท่ีสุด 0.27 3 

5.   การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.73 0.77 มาก 4.82 0.41 มากท่ีสุด 0.29 1 

6. การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.73 0.81 มาก 4.82 0.43 มาก ท่ีสุด 0.29 1 

 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.70 0.82 มาก 4.67 0.68 มากท่ีสุด 0.26 4 

8. การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.74 0.78 มาก 4.82 0.44 มากท่ีสุด 0.29 1 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.72 0.80 มาก 4.78 0.47 มากท่ีสุด 0.28 2 

10. การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.76 0.79 มาก 4.68 0.53 มากท่ีสุด 0.24 5 

รวม 3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27  

 

จากตาราง ที่  4.10 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 

0.65) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ 

การพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( �̅�𝑥=3.81, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

(�̅�𝑥=3.79, S.D. = 0.76) และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ประสิทธิผล ( �̅�𝑥=3.79, S.D. = 0.76) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥=3.70, S.D. = 0.82) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.78, S.D. = 0.38) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การ

พัฒนาทีมงาน (Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน (�̅�𝑥=4.85, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การสงเสริม

การเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง ( �̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.41) 

การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.43) และ

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลาก รในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( �̅�𝑥= 

4.82, S.D. = 0.44) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥= 4.67, S.D. = 0.68) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ

ส่ังสอน ( Didactic) และการแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยาง

เปนกระบวนการ (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.24) 
 

ตารางที่ 4.11 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.80 0.72 มาก 4.82 0.39 มากท่ีสุด 0.27 4 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.80 0.73 มาก 4.83 0.38 มากท่ีสุด 0.27 4 
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ตารางที่ 4.11 (ตอ) 

ดานการคาดการณ 

และการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

3.  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

3.75 0.77 มาก 4.77 0.53 มากท่ีสุด 0.27 4 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.80 0.83 มาก 4.85 0.38 มากท่ีสุด 0.28 3 

5.  การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.73 0.77 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.29 2 

6. การการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.78 0.78 มาก 4.85 0.39 มากท่ีสุด 0.28 3 

7.  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.68 0.81 มาก 4.73 0.66 มากท่ีสุด 0.29 2 

8.  การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.75 0.73 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.28 3 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.69 0.73 มาก 4.79 0.41 มากท่ีสุด 0.30 1 

10. การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.73 1.22 มาก 4.77 0.48 มากท่ีสุด 0.28 3 

รวม 3.75 0.64 มาก 4.81 0.33 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง ที่ 4.11 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.64) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

(�̅�𝑥=3.80, S.D. = 0.72) การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี
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ประสิทธิผล ( �̅�𝑥=3.80, S.D. = 0.73) และการพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน 

(�̅�𝑥=3.80, S.D. = 0.83) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่

ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥=3.78, S.D. = 0.78) สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥=3.68, S.D. = 0.81) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.81, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( �̅�𝑥= 4.85, S.D. = 0.38) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) ( �̅�𝑥=4.85, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การ ใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( �̅�𝑥= 4.83, S.D. = 0.38) 

และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง ( �̅�𝑥= 4.83, 

S.D. = 0.39) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥= 4.73, S.D. = 0.66)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการ

ทํางานจริง (PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (PNImodified= 0.29) 

ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการ พัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง 

(PNImodified= 0.27) ซ่ึงมีคาเทากัน    
 

ตารางที่ 4.12  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.71 0.80 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.29 3 
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ตารางที่ 4.12  (ตอ) 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.70 0.77 มาก 4.84 0.40 มากท่ีสุด 0.31 1 

3. การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเปนจริง 3.77 0.75 มาก 4.72 0.67 มากท่ีสุด 0.25 5 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.78 0.80 มาก 4.83 0.42 มากท่ีสุด 0.28 4 

5. การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.72 0.77 มาก 4.79 0.48 มากท่ีสุด 0.29 3 

6. การ นนการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)  ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (Didactic) 

3.71 0.77 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.30 2 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.65 0.75 มาก 4.70 0.59 มากท่ีสุด 0.29 3 

8   การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.72 0.73 มาก 4.76 0.51 มากท่ีสุด 0.28 4 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.70 0.76 มาก 4.79 0.41 มากท่ีสุด 0.29 3 

10. การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.68 0.80 มาก 4.73 0.52 มากท่ีสุด 0.29 3 

รวม 3.71 0.64 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.29  

 

จากตาราง ที่ 4.12 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ อยูในระดับมาก (�̅�𝑥=3.71, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุก

ขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงาน       (Team 

work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( �̅�𝑥=3.78, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่
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เกิดขึ้นจริง ( �̅�𝑥=3.77, S.D. = 0.75) และ การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง ( �̅�𝑥=3.72, S.D. = 0.77) การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและ

บุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( �̅�𝑥=3.72, S.D. = 0.73) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( �̅�𝑥=3.65, S.D. = 

0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิ ด

เชิงปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( �̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( �̅�𝑥= 4.83, S.D. = 0.42) และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 4.81, S.D. = 0.39) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥= 4.70, S.D. = 0.59)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ    พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล (PNImodified= 0.31) 

รองลงมาคือ การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (PNImodified= 

0.30) และการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม  การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง  การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  และการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29)  

ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง  

(PNImodified= 0.25)  
 

ตารางที่ 4.13 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน  

ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

3.80 0.72 มาก 4.82 0.47 มากท่ีสุด 0.27 3 
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ตารางที่ 4.13 (ตอ) 

ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

2. การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

3.75 0.74 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.29 1 

3. การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเปนจริง 3.76 0.74 มาก 4.82 0.48 มากท่ีสุด 0.28 2 

4. การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน   

3.78 0.80 มาก 4.84 0.45 มากท่ีสุด 0.28 2 

5.  การ สงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

3.77 0.73 มาก 4.81 0.47 มากท่ีสุด 0.28 2 

6 การ เนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)  ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (Didactic) 

3.74 0.75 มาก 4.84 0.46 มากท่ีสุด 0.29 1 

7. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.71 0.75 มาก 4.73 0.64 มากท่ีสุด 0.27 3 

8. การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.79 0.69 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 0.27 3 

9.  การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.73 0.73 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 0.29 1 

10. การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.74 0.78 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.76 0.62 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.28  

จากตาราง ที่ 4.13 พบวา สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก (�̅�𝑥=3.76, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา

ทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set)ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม ( �̅�𝑥= 3.80, S.D. = 0.72) รองลงมาคือ 

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( �̅�𝑥= 
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3.79, S.D. = 0.69) และการพัฒนาทีมงาน ( Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน ( �̅�𝑥=3.78, S.D. = 

0.80) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอย

ไป (�̅�𝑥=3.71, S.D. = 0.75) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูใน

ระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล ( �̅�𝑥=4.84, S.D. = 0.44) การพัฒนาทีมงาน ( Team 

work) ของผูอํานวยการโรงเรียน (�̅�𝑥=4.84, S.D. = 0.45) และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 4.84, S.D. = 0.46) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมาคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม ( �̅�𝑥= 4.82, S.D. 

= 0.47) และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง ( �̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.48) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( �̅�𝑥= 4.73, 

S.D. = 0.64)  

              จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การให

เขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การ เรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการปฏิบัติแบบทันทีทันใด  

(PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง  มุงพัฒนาทีมงาน 

(Team work) ของผูอํานวยการโรงเรียน การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง (PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนตํ่าสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปน

โลกทัศนใหม  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (PNImodified= 0.27)  

 

ตาราง 4.14 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาพรวม 

 

การพัฒนาภาวะผูนํา 
 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

3.74 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28 2 
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ตาราง 4.14 (ตอ) 

 

การพัฒนาภาวะผูนํา 
 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

2.  การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27 3 

3. การคาดการณและการกําหนด

อนาคต 

3.75 0.64 มาก 4.81 0.33 มากท่ีสุด 0.28 2 

4.  การคิดเชิงปฏิวัติ 3.71 0.64 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.29 1 

5.  การกําหนดวิสัยทัศน 3.76 0.62 มาก 4.82 0.36 มากท่ีสุด 0.28 2 

รวม 3.74 0.59 มาก 4.80 0.26 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง 4.14 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาในภาพรวมอยูในระดับมาก(�̅�𝑥=3.74,S.D. = 0.59)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( �̅�𝑥=3.76,S.D. = 

0.62) รองลงมาคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( �̅�𝑥=3.75,S.D. = 0.65) และ

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (�̅�𝑥=3.75,S.D. = 0.64) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับ

สภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ (�̅�𝑥=3.71, S.D. = 0.64) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.80, S.D. = 0.26) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน ดานที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศน ( �̅�𝑥=4.82, S.D. = 0.36) 

รองลงมาคือ ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต (�̅�𝑥= 4.81, S.D. = 0.33) และดานการรับรู ความ

เขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ( �̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( �̅�𝑥= 4.78, S.D. = 

0.38) และดานการคิดเชิงปฏิวัติ (�̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ ( PNImodified= 

0.29) รองลงมาคือ ดาน การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดาน การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศน (PNImodified= 0.28) สวนดานที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย ( PNImodified= 

0.27) 
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ตาราง 4.15 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.71 

 

0.80 

 

มาก 

 

4.80 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

3 

1.2 การเนนการเรียนรูจาก

ประสบการณ (Experiential) ท่ี

ไมใชการสั่งสอน (Didactic) 

3.71 0.77 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.30 2 

รวม 3.71 0.78 มาก 4.80 0.42 มากท่ีสุด 0.29 2 

2. การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.70 

 

0.77 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.40 

 

มากท่ีสุด 

 

0.31 

 

1 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.65 0.75 มาก 4.70 0.59 มากท่ีสุด 0.29 3 

รวม 3.67 0.76 มาก 4.77 0.49 มากท่ีสุด 0.30 1 

3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.77 

 

0.75 

 

มาก 

 

4.72 

 

0.67 

 

มากท่ีสุด 

 

0.25 

 

10 

3.2 การ แจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.72 0.73 มาก 4.76 0.51 มากท่ีสุด 0.28 8 

รวม 3.75 0.74 มาก 4.74 0.59 มากท่ีสุด 0.26 5 

4.  การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึก 

4.1 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.78 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

 

 

4.83 

 

 

0.42 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

8 
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ตาราง 4.15 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนํา 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.70 0.76 มาก 4.79 0.41 มากท่ีสุด 0.29 3 

รวม 3.74 0.78 มาก 4.81 0.42 มากท่ีสุด 0.29 2 

5.  การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

5.1 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.72 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4.79 

 

 

0.48 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

3 

5.2 การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.68 0.80 มาก 4.73 0.52 มากท่ีสุด 0.29 3 

   รวม  3.70 0.78 มาก 4.76 0.50 มากท่ีสุด 0.29 2 

รวม 3.71 0.64 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.29  

 

จากตาราง 4.15 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.71, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคู

อยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง 

และการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

(�̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.74) รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( �̅�𝑥=3.74, S.D. = 0.78) สวนคูที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥=3.67, S.D. = 0.76) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิง

ปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ
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เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( �̅�𝑥= 4.81, S.D. = 0.42) รองลงมาคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรู

จากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (�̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.42) สวนคูที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (�̅�𝑥= 4.74, S.D. = 0.59)  

                จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการ

ออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน 

ตาราง 4.16 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมี

กลยุทธ 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด ( Mind Set) ของผูบริหาร 

จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม 

 

3.76 

 

0.75 

 

มาก 

 

4.79 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

7 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

( Experiential)ท่ีไมใชการสั่ง

สอน (Didactic) 

3.80 0.72 มาก 4.84 0.41 มากท่ีสุด 0.27 7 

รวม 3.78 0.73 มาก 4.82 0.43 มากท่ีสุด 0.27 5 
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ตาราง 4.16 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

2.   การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.81 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.40 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

7 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.69 0.77 มาก 4.72 0.62 มากท่ีสุด 0.28 5 

รวม 3.75 0.75 มาก 4.78 0.51 มากท่ีสุด 0.27 5 

3. การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1  การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ี เปน

จริง 

 

3.71 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.77 

 

0.47 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

4 

3.2  การ แจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

3.67 0.73 มาก 4.80 0.44 มากท่ีสุด 0.31 1 

รวม 3.69 0.73 มาก 4.78 0.46 มากท่ีสุด 0.30 1 

4. การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

4.1 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.83 

 

 

0.84 

 

 

มาก 

 

 

4.90 

 

 

0.35 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

5 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.64 0.79 มาก 4.76 0.45 มากท่ีสุด 0.31 1 

รวม 3.74 0.82 มาก 4.83 0.40 มากท่ีสุด 0.29 2 

5.  การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

5.1 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.75 

 

 

0.79 

 

 

มาก 

 

 

4.86 

 

 

0.36 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.30 

 

 

3 
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ตาราง 4.16 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

5.2 การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.72 0.85 มาก 4.70 0.53 มากท่ีสุด 0.26 10 

รวม 3.74 0.82 มาก 4.78 0.46 มากท่ีสุด 0.28 3 

รวม 3.47 0.61 มาก 4.80 0.35 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง 4.16 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥= 

3.47, S.D. = 0.61) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบัน

สูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 3.78, S.D. = 

0.73) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( �̅�𝑥= 3.75, S.D. = 0.75) สวนคูที่มี

ระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (�̅�𝑥=3.69, S.D. = 0.73) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู 

ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥= 4.80, S.D. = 0.35) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือการพัฒนา

ทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( �̅�𝑥= 

4.83, S.D. = 0.40) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน 

(Didactic) ( �̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.43) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล  การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการเรียนรูและแกไข
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เนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ( �̅�𝑥= 4.78, S.D. = 

0.46)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา คูที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง และการแจกแจงองคประกอบ

ดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( PNImodified= 0.30) รองลงมาคือ 

การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และ

การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน

จริง ( PNImodified= 0.29) การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและ

พัฒนาตนเองและเนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.28) ตามลําดับ 

 

ตาราง 4.17 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคาดการณและการกําหนด

อนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.80 

 

0.72 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.39 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.78 0.78 มาก 4.85 0.39 มากท่ีสุด 0.28 4 

รวม 3.79 0.75 มาก 4.83 0.39 มากท่ีสุด 0.27 5 

2.   การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.80 

 

0.73 

 

มาก 

 

4.83 

 

0.38 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

2.2 การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

แบบคอยเปนคอยไป 

3.68 0.81 มาก 4.73 0.66 มากท่ีสุด 0.29 2 

รวม 3.74 0.77 มาก 4.78 0.52 มากท่ีสุด 0.28 3 
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ตาราง 4.17 (ตอ) 
 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การคาดการณและการกําหนด

อนาคต 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.75 

 

0.77 

 

มาก 

 

4.77 

 

0.53 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.75 0.73 มาก 4.81 0.39 มากท่ีสุด 0.28 4 

รวม 3.75 0.75 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.28 3 

4.  การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึก 

4.1 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.80 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.85 

 

 

0.38 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

4 

4.2 การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.69 0.73 มาก 4.79 0.41 มากท่ีสุด 0.30 1 

รวม 3.74 0.78 มาก 4.82 0.39 มากท่ีสุด 0.29 1 

5. การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

5.1 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.73 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4.83 

 

 

0.39 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

2 

5.2 การเนนการปฏิบัติแบบทันที 

ทันใด 

3.73 1.22 มาก 4.77 0.48 มากท่ีสุด 0.28 4 

รวม 3.73 0.99 มาก 4.80 0.43 มากท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.75 0.64 มาก 4.81 0.33 มากท่ีสุด 0.28  
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จากตาราง 4.17 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.64) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยน

ความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรู

จากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) (�̅�𝑥=3.79, S.D. = 0.75) รองลงมาคือ การ

พัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.75) สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การ

เสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและการปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใด (�̅�𝑥=3.73, S.D. = 0.99) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥=4.81, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณารายคู พบวา

ทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการการเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 4.83, S.D. = 0.39) รองลงมาคือ การ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(�̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.39) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอย

เปนคอยไป (�̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.52)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางาน

จริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การ

การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (PNImodified= 0.29) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอย

เปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร 

ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ (PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน 
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ตาราง 4.18 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การ มุงเปลี่ยนความต้ังใจหรือ

หลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร

จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศน

ใหม 

 

3.80 

 

0.72 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.47 

 

มากท่ีสุด 

 

0.27 

 

8 

1.2 การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.74 0.75 มาก 4.84 0.46 มากท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.77 0.74 มาก 4.83 0.47 มากท่ีสุด 0.28 2 

2.   การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1 การ ใหเขาใจสารสนเทศและ            

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ  

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.75 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.84 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

1 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.71 0.75 มาก 4.73 0.64 มากท่ีสุด 0.27 8 

รวม 3.73 0.74 มาก 4.78 0.54 มากท่ีสุด 0.28 2 

3.   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ีเ ปน

จริง 

 

3.76 

 

0.74 

 

มาก 

 

4.82 

 

0.48 

 

มากท่ีสุด 

 

0.28 

 

5 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน 

เน้ือหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.79 0.69 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 0.27 8 

รวม 3.77 0.71 มาก 4.81 0.44 มากท่ีสุด 0.28 2 

4.  การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึก 

4.1 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.78 

 

 

0.80 

 

 

มาก 

 

 

4.84 

 

 

0.45 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

5 
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ตาราง 4.18 (ตอ) 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

4.2 การ เรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.73 0.73 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.75 0.76 มาก 4.82 0.42 มากท่ีสุด 0.29 1 

5.   การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

        

5.1 การ มุงสงเสริมการเรียนรูและ

แกไขเน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.77 

 

 

0.73 

 

 

มาก 

 

 

4.81 

 

 

0.47 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.28 

 

 

5 

5.2  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 3.74 0.78 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.29 1 

   รวม 3.75 0.75 มาก 4.81 0.43 มากท่ีสุด 0.28 2 

รวม 3.76 0.62 มาก 4.81 0.40 มากท่ีสุด 0.28  

 

จากตาราง 4.18 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.76, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายคู พบวา

ทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥= 3.77, S.D. = 0.74) และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่

เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

(�̅�𝑥= 3.77, S.D. = 0.71) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams 

of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( �̅�𝑥= 3.75, S.D. = 0.76) และการสงเสริมการเรียนรู

และแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด (�̅�𝑥= 3.75, 

S.D. = 0.75) ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป (�̅�𝑥=3.73, S.D. = 0.74) 
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สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด (�̅�𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) 

ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic) (�̅�𝑥=4.83, S.D. = 0.47) รองลงมาคือการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( �̅�𝑥= 4.82, S.D. = 0.42) สวนดานที่มี

ระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มุงใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลง

อยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป (�̅�𝑥= 4.78, S.D. = 0.54)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผู บริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแ กการพัฒนา

ทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวย

การออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง

(PNImodified= 0.29) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) 

และการใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจง

องคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการ

เรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด  

(PNImodified= 0.28) ซ่ึงมีคาเทากัน 

 

ตาราง 4.19 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

การพัฒนาภาวะผูนําดาน 

การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

1.1 การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด (Mind Set) ของผูบริหาร จาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

3.79 

 

0.76 

 

มาก 

 

4.78 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.26 

 

7 
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ตาราง 4.19 (ตอ) 
 

การพัฒนาทักษะการสรางสรรคกล

ยุทธดวยจินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1.2 การการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ท่ีไมใชการสั่งสอน 

(Didactic) 

3.73 0.81 มาก 4.82 0.43 มาก ท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.76 0.79 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.28 2 

         2.  การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง 

2.1การ ใหเขาใจสารสนเทศและ

รูปแบบท่ีจําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล 

 

3.79 

 

0.76 

 

มาก 

 

4.79 

 

0.45 

 

มากท่ีสุด 

 

0.26 

 

7 

2.2 การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบ

คอยเปนคอยไป 

3.70 0.82 มาก 4.67 0.68 มากท่ีสุด 0.26 7 

รวม 3.75 0.79 มาก 4.73 0.57 มากท่ีสุด 0.26 5 

3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

3.1 การพัฒนากลยุทธในเวลาท่ี เปน

จริง 

 

3.73 

 

0.80 

 

มาก 

 

4.80 

 

0.46 

 

มากท่ีสุด 

 

0.29 

 

1 

3.2 การแจกแจงองคประกอบดาน

เน้ือหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ 

3.74 0.78 มาก 4.82 0.44 มากท่ีสุด 0.29 1 

รวม 3.73 0.79 มาก 4.81 0.45 มากท่ีสุด 0.29 1 

4.  การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึก 

4.1 การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  

 

 

3.81 

 

 

0.83 

 

 

มาก 

 

 

4.85 

 

 

0.39 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.27 

 

 

6 

4.2 การ เรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับ

สภาพการทํางานจริง 

3.72 0.80 มาก 4.78 0.47 มากท่ีสุด 0.28 5 

รวม 3.76 0.81 มาก 4.82 0.43 มากท่ีสุด 0.28 2 
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ตาราง 4.19 (ตอ) 

การพัฒนาทักษะการสรางสรรคกล

ยุทธดวยจินตนาการท่ีหลากหลาย 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

5.  การสนับสนุนกระบวนการ

จิตสํานึก 

5.1 การสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เน้ือหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง 

 

 

3.73 

 

 

0.77 

 

 

มาก 

 

 

4.82 

 

 

0.41 

 

 

มากท่ีสุด 

 

 

0.29 

 

 

1 

5.2 การเ นนการปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใด 

3.76 0.79 มาก 4.68 0.53 มากท่ีสุด 0.24 10 

รวม 3.75 0.78 มาก 4.75 0.47 มากท่ีสุด 0.27 4 

รวม 3.75 0.65 มาก 4.78 0.38 มากท่ีสุด 0.27  

 

จากตาราง 4.19 พบวาสภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 

0.65) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การ

เปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การ

เรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) (�̅�𝑥=3.76, S.D. = 0.79) และการ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(�̅�𝑥=3.76, S.D. = 0.81) ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับ

การเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( �̅�𝑥=3.75, S.D. = 

0.79) และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใด (�̅�𝑥=3.75, S.D. = 0.78) ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนคูที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุด

คือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ (�̅�𝑥=3.70, S.D. = 0.82) 

สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.78, S.D. = 0.38) เมื่อ

พิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การ
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พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง 

(�̅�𝑥=4.82, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( �̅�𝑥= 4.81, S.D. = 0.45) สวนดานที่มี

ระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป ( �̅�𝑥= 4.73, S.D. = 

0.57) 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและ

บุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ ( PNImodified= 0.29) รองลงมาคือ การเปลี่ยนความ

ต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจาก

ประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)  และ การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การการเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ( PNImodified= 0.28) ซ่ึงมี

คาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

(PNImodified= 0.26) 

 

ตอนที่ 3.2  กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

 

ตารางที่ 4.20 สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของกิจกรรมการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 

PNIModified ลําดับ 
�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

1 . การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขา

รับการฝกอบรม 

3.70 0.78 มาก 4.89 0.43 มากท่ีสุด 0.32 4 

2.  การใชกระบวนการทํางานเปนทีม 3.81 0.81 มาก 4.86 0.38 มากท่ีสุด 0.28 8 

3 . การพัฒนาทักษะการฟงและพูด 3.78 0.77 มาก 4.86 0.35 มากท่ีสุด 0.29 7 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 
 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

4. การใชกระบวนการสุนทรีย

สนทนา 

3.71 0.78 มาก 4.85 0.40 มากท่ีสุด 0.31 5 

5. การนําเสนอผลการศึกษาในช้ัน

เรียน 

3.62 0.83 มาก 4.83 0.48 มากท่ีสุด 0.33 3 

6. การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา 3.57 0.83 มาก 4.79 0.51 มากท่ีสุด 0.34 2 

7. การอภิปรายและการแลกเปลี่ยน

เรียนรู 

3.76 0.79 มาก 4.85 0.41 มากท่ีสุด 0.29 7 

8.  การประยุกตใช 3.79 0.73 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.27 9 

9.  การใชกรณีศึกษาเปนกลยุทธสูการ

เปลี่ยนแปลง 

3.65 0.78 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 0.32 4 

10. การจัดการโครงการโดยผูมีสวน

ไดสวนเสีย 

3.67 0.82 มาก 4.76 0.48 มากท่ีสุด 0.30 6 

11. การประเมินความพรอมของ

องคการ 

3.71 0.74 มาก 4.86 0.41 มากท่ีสุด 0.31 5 

12. การกําหนดเง่ือนไขความสําเร็จ 3.76 0.74 มาก 4.84 0.42 มากท่ีสุด 0.29 7 

13. การสรางวิสัยทัศน พันธะสัญญา 

และขีดความสามารถของ

องคการ 

3.74 0.76 มาก 4.84 0.38 มากท่ีสุด 0.29 7 

14. การประเมินสถานการณเพ่ือ

กําหนดความตองการในการ

ออกแบบ 

3.63 0.79 มาก 4.79 0.43 มากท่ีสุด 0.32 4 

15. การออกแบบสภาพท่ีพึง

ประสงค 

3.67 0.76 มาก 4.83 0.40 มากท่ีสุด 0.32 4 

16. การวิเคราะหผลกระทบและ

แกไข 

3.64 0.76 มาก 4.82 0.42 มากท่ีสุด 0.32 4 

17. การวางแผนและจัดการองคการ

สําหรับปฏิบัติการ 

3.74 0.76 มาก 4.87 0.38 มากท่ีสุด 0.30 6 

18. การใชคลินิกการเรียนรูในการ

สรางจิตสํานึก 

3.54 0.81 มาก 4.79 0.46 มากท่ีสุด 0.35 1 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 

กิจกรรมการพัฒนา 

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน (D) สภาพท่ีพึงประสงค (I) 
PNIModified ลําดับ 

�̅�𝑥 S.D. แปลความ �̅�𝑥 S.D. แปลความ 

19. การฝกหัดเพ่ือสรางจิตสํานึกการ

ในเปลี่ยนแปลง 

3.64 0.78 มาก 4.82 0.47 มากท่ีสุด 0.32 4 

20. การใหคําปรึกษาอยางทันที 

ทันใด 

3.71 0.83 มาก 4.81 0.49 มากท่ีสุด 0.30 6 

รวม 3.69 0.62 มาก 4.82 0.36 มากท่ีสุด 0.31  

 

จากตารางที่ 4.20 พบวาสภาพปจจุบันของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาอยูในระดับมาก ( �̅�𝑥=3.69, S.D. = 0.62) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การใชกระบวนการทํางานเปนทีม ( �̅�𝑥=3.81, 

S.D. = 0.81) รองลงมาคือ การประยุกตใช ( �̅�𝑥=3.79, S.D. = 0.73) และการพัฒนาทักษะการฟงและพูด 

(�̅�𝑥=3.78, S.D. = 0.77) ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใชคลินิกการเรียนรูใน

การสรางจิตสํานึก (�̅�𝑥=3.54, S.D. = 0.81) 

สภาพที่พึงประสงคของกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.82, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขารับการ

ฝกอบรม ( �̅�𝑥=4.89, S.D. = 0.43) รองลงมาคือ การวางแผนและจัดการองคการสําหรับปฏิบัติการ ( �̅�𝑥= 

4.87, S.D. = 0.38) และการใชกระบวนการทํางานเปนทีม ( �̅�𝑥= 4.86, S.D. = 0.38) การพัฒนาทักษะการ

ฟงและพูด ( �̅�𝑥= 4.86, S.D. = 0.35) การประเมินความพรอมขององคการ ( �̅�𝑥= 4.86, S.D. = 0.41) ซ่ึงมี

คาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การจัดการโครงการโดยผูมีสวนไดสวน

เสีย (�̅�𝑥= 4.76, S.D. = 0.48)  

จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใชคลินิกการ

เรียนรูในการสรางจิตสํานึก  (PNImodified= 0.35) รองลงมาคือ การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา  (PNImodified= 

0.34) และการนําเสนอผลการศึกษาในช้ันเรียน (PNImodified= 0.33) ตามลําดับ สวนดานที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การประยุกตใช (PNImodified= 0.27)  
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ตอนที่ 4  (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

               การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปน

รูปแบบตามกรอบแนวคิดการวิจัย( Conceptual Framework) ซ่ึงผูวิจัยไดพัฒนามาจากการศึกษา แนวคิด

ทฤษฎี ผลงานวิจัยจากเอกสารตางๆที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธและรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

ตามแนวคิดของAnderson( 2001) 

              การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี         

4 ขั้นตอน ดังนี้ 

             1.  รางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีเปนไปได 

             2.  การตรวจสอบรูปแบบดานความถูกตองเหมาะสมและความเปนไปไดโดยผูทรงคุณวุฒิ 

ประเมินรูปแบบโดยการใชแบบสอบถาม และขอเสนอแนะ 

     3.  ประเมินความเหมาะสมของรูปแบบโดยการจัดสนทนากลุม(Focus group Discussion)   

            4.  การปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  

             (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ประกอบดวย 4  ขั้นตอน  ดังนี้ 

             1.  การศึกษาวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธและรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนํา 

        2.  การวิเคราะหภาวะผูนําเชิงกลยุทธในสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและการประเมิน

ความตองการจําเปนของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

         3.  การตรวจสอบประเมินความถูกตองเหมาะสมและความเปนไปไดจากการสอบถามผูทรง 

คุณวุฒิ 

        4.  ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการจัดการสนทนากลุมผูทรง 

คุณวุฒิ (Focus group Discussion)   

  รูปแบบ มีสวนประกอบ ดังนี้  

  1.   หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ 

  2.  ช่ือรูปแบบ 

  3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

  4.  ลักษณะของรูปแบบ 

  5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามรูปแบบนี้ 



159 
 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

             1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวให

ผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจ

วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดัน

ใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ 

Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

               1.   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความสามารถ

ในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติ

การ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

            2.   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนไดสวน

เสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

            3.  การคาดการณและการกําหนดอนาคต หมายถึง  การคาดการณอนาคต การพัฒนา

กระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

            4.  การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ

เหมือน กับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

            5.  การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

           สําหรับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ 

จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก ๆ องคประกอบ ไดอยางสมบูรณแบบ สําหรับการ

วิจัยคร้ังนี้ ไดกําหนดใชการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วีธี คือ 

                  1. การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  

                   เปนการพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหาร 
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จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดย ใชการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ    

ส่ังสอน (Didactic) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติ

ของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใช

ประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง 

มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่

ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมี

การอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปน

กระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็

ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหง

การตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับการ

เนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูกแปล

ความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม เพ่ือ

จะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว

บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 
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       2.  การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Change Education) 

     เปนการพัฒนาภาวะผูนํา ที่เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom 

Presentations)  2) กรณีศึกษา (Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) 

การอาน (Reading) และ 5) การประยุกตใช (Application Tools) การศึกษา เพ่ือการ เปลี่ยนแปลง 

องคประกอบนี้จะชวยให ผูนํา เห็นภาพโดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือ

นําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจ ไมใช

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผนการ

ศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การ

อาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

      3.  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

                    เปนการพัฒนาภาวะผูนํา โดยการพัฒนา กลยุทธการ เปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นแบบ ทันทีทันใด 

โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงรูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึง

วิธี การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปน

กระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง 

ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธ

การเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีม

ของผูนําองคการ และบรรดาที่ปรึกษาดานการเปลี่ยนแปลง   ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การ

เรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

                  4.  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious Process Design) 

                      การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่
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พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 

ประกอบดวย 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, 

พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and 

Capacity) 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

to Determine Design Requirements) 4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 5)  

วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and 

Organize for Implementation) 7)ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) เฉลิมฉลอง

และรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and 

Course Correct) 

       5.  การสนับสนุนกระบวนการจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation)  

                      การพัฒนาภาวะผูนําวิธีนี้เนนการปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใดเชนเดียวกัน โดย

ใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ผูนําจะ เกิดการ เรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น 

เหตุการณนี้มักจะไดรับการสนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยาง

ทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการ

แกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบกระบวน  การ และการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการ

หรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  ไดแก 1) สนับ สนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการ

เปลี่ยนแปลง (Supported with Learning Clinics)  2) สนับ สนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสราง

จิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีม

ที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ (Just-in-Time Consultation between Change Leaders and their 

Consultants) 

 1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                        ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 

42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และ

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1, 360 คน  นําความคิดเห็นของ

ผูตอบมาคํานวณหาคา ความตองการจําเปน (Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ซ่ึงปรากฏวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การออกแบบกระบวนการ
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จิตสํานึกและการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ ซ่ึงไดนํามาใชเพ่ือเปนขอมูลในการราง

รูปแบบตอไป 

2.  ช่ือรูปแบบ       

          " การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา " 

              CONSCIOUS PROCESS DESIGN AND BUILDING CHANGE STRATEGY MODEL FOR 

STRATEGIC LEADERSHIP DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS 

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

          3.1   เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

         3.2   เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

4. ลักษณะของรูปแบบ 

        ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

                 4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                   เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

                4.2   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                  เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบ

ของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 
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ภาพที่  4.1 ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตาม(ราง)รูปแบบที่ 1 

5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

           วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

              5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดย การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious 

Process Design) 

              การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่

พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 

ประกอบดวย   

                 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

                 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational 

Visions, Commitment and Capacity)  

                 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

to Determine Design Requirements)  

รูปแบบการพัฒนา  

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ                                   

สําหรับผูบริหาร 

โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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                 4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State)  

                 5) วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 

                 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)  

                 7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change)     

                 8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State)  

                 9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

           5.2  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change 

Strategy) 

               การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา กลยุทธ

เปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการ

พัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

 5.2.1 กรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

   1)  ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

   2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for the 

Transformational) 

   3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   4) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   7) ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

 5.2.2   องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

    1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (How to unify all 

initiatives under one transformational umbrella) 

   2) การกําหนดจุดยืนของการเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the 

Organization) 

   3) การปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold Actions) 
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   4) วิธีการเชิงยุทธศาสตร (Strategic Levers) 

   5) ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation Strategies 

for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   7) กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase IX; and 

   8) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง รูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธตามเวลาจริง 

ซ่ึงรวมถึงวิธีการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่

เปนกระบวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุด

หนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดย

ทีมของผูนําและ ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง     

ตารางที่  4.21  การรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ ผลลัพธ 

1.   ศึกษาวิเคราะห แนวคิด ทฤษฎี ภาวะผูนํา 

      เชิงกลยุทธ 

2.  ศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

1.  กรอบแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

2.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

3.  กระบวนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 3.  ผลการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     3.1  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

           ของDurin(1998)อันประกอบดวย 5 องค     

           ประกอบ 

    3.2  สอบถามความคิดเห็นจากผูอํานวยการเขต 

           พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  ประธาน 

           กรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

           ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ 

          โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู 

     3.1  กรอบแนวคิดภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     3.2  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของ 

           ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน 

           มัธยมศึกษา 

     3.3  ความตองการจําเปนในการพัฒนาภาวะผูนํา 

           เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ตารางที่  4.21  (ตอ) 

ข้ันตอนการพัฒนารูปแบบ ผลลัพธ 

4.  สอบถามความตองการในรูปแบบการพัฒนา 

     ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน 

     มัธยมศึกษา 

    4.1 ศึกษาหลักการ แนวคิดของรูปแบบการ 

     พัฒนาภาวะผูนํา ของAnderson(2001)  

     ประกอบดวย 5  องคประกอบ 

    4.2 วิเคราะหประเมินความตองการจําเปน          

      ( PNIModified)ในรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําที ่

     ไดจากกรอบแนวคิดการวิจัย จากผูตอบแบบ  

     สอบถาม ตามขอ3.2  และนํามาจัดลําดับความ 

     ตองการ 

1.  ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามที่ 

     ผูบริหารโรงเรียนตองการไดรับการพัฒนาอยาง 

     สูงตามลําดับ 

2.   ราง(1)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

     สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

5.   ตรวจสอบรูปแบบเพ่ือกําหนดองคประกอบ 

     ของรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล 

     ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่  

     เหมาะสม จากผูทรงคุณวุฒิที่มีความรู  

    ประสบการณ และมีสวนเกี่ยวของกับการ 

    บริหารการศึกษา 

  ราง(2)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   

  สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

6.   จัดการประชุมสนทนากลุม(Focus group  

     Discussion) เพ่ือประเมินความเหมาะสมและ 

     ความเปนไปไดของรูปแบบ   

  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ  

  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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ตอนที่ 5  ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ 

               ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

               5.1  ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพของผูทรงคุณวุฒ ิ

                      การวิเคราะหสถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินความเหมาะสมและความเปนไปได

ของรูปแบบ สามารถแสดงดังตารางที่ 4.22 ตอไปนี ้

ตารางที่ 4.22  สถานภาพของผูทรงคุณวุฒิที่ประเมินรางรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา 

          ปริญญาตรี 

          ปริญญาโท 

          ปริญญาเอก 

 

0 

1 

14 

 

0.0 

6.7 

93.3 

รวม 15 100.0 

ตําแหนง 

          ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

          ผูทรงคุณวุฒิองคการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

          ผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของกับการบริหารการศึกษา 

 

5 

2 

4 

4 

 

33.3 

13.3 

26.7 

26.7 

รวม 15 100.0 

  

 จากตาราง 4.22 พบวาผูประเมินสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก คิดเปนรอยละ 

93.3 สวนมากดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา คิดเปนรอยละ 33.3รองลงมาดํารง

ตําแหนงผูทรงคุณวุฒิองคการพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาและผูทรงคุณวุฒิที่เกี่ยวของ กับการบริหาร

การศึกษา คิดเปนรอยละ 26.7 เทากัน 

        5.2  ผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

   การประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปน

การประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของ (ราง) รูปแบบ โดยมีผู ทรงคุณวุฒิ สงแบบประเมิน

กลับคืน จํานวน 15 คน เมื่อพิจารณาแบบประเมินพบวา มีผูตอบแบบประเมินที่สมบูรณ จํานวน 15 คน 

สามารถแสดงผลการวิเคราะหไดดังตาราง 4.23 ดังตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.23 ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา 

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ขอ รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเปนไปได 

  𝒙𝒙� S.D. แปลความ 𝒙𝒙� S.D. แปลความ 

1 หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 4.75 0.43 มากท่ีสุด 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

 1.1 หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธ 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.57 0.51 มากท่ีสุด 

 1.2 ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธ 

4.79 0.43 มากท่ีสุด 4.50 0.52 มากท่ีสุด 

2 ช่ือรูปแบบ 4.58 0.56 มากท่ีสุด 4.54 0.58 มากท่ีสุด 

 2.1 (ภาษาไทย ) การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก

และสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

4.58 0.51 มากท่ีสุด 4.58 0.51 มากท่ีสุด 

 2.2 (ภาษาอังกฤษ )CONSCIOUS PROCESS 

DESIGN AND BUILDING CHANGE STRATEGY 

MODEL FOR STRATEGIC LEADERSHIP 

DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL 

ADMINISTRATORS 

4.58 0.67 มากท่ีสุด 4.50 0.67 มากท่ีสุด 

3 วัตถุประสงคของรูปแบบ 4.61 0.49 มากท่ีสุด 4.29 0.54 มากท่ีสุด 

 

 

 

 

3.1 เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

3.2 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธ

การเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

4.57 

4.64 

0.51 มากท่ีสุด 4.21 0.58 มากท่ีสุด 

0.50 มากท่ีสุด 4.36 0.63 มากท่ีสุด 

 

 

4 ลักษณะของรูปแบบ 4.69 0.43 มากท่ีสุด 4.36 0.50 มาก 

 4.1 ดานการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

     เปนการออกแบบการะบวนการเปลี่ยนแปลง โดย

ใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ ตระหนักใน

ทุกมิติของกระบวนการท้ังภายในและภายนอก ใน

ระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธใน

ระบบโดยรวมและสิ่งแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการ

มองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ 

เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเน่ือง

ในระยะยาว 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.36 0.50 มาก 
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ตารางที่ 4.23 (ตอ) 

ขอ รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเปนไปได 

  𝒙𝒙� S.D. แปลความ 𝒙𝒙� S.D. แปลความ 

 4.2 ดานการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

     การพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบ

ทันทีทันใด รวมท้ังวิธีการเลือกองคประกอบของการ

แปรรูปองคการดานบุคลากรและสิ่งอื่นๆ ในการ

องคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

4.57 0.51 มากท่ีสุด 4.36 0.50 มาก 

5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบน้ี 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.54 0.50 มากท่ีสุด 

 5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการ

ออกแบบกระบวนการจิตสํานึก ( Conscious Process 

Design) 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.50 0.52 มากท่ีสุด 

 5.2 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

4.71 0.47 มากท่ีสุด 4.57 0.51 มากท่ีสุด 

 รวมการประเมินรูปแบบ 4.65 0.31 มากท่ีสุด 4.42 0.36 มากท่ีสุด 

 

 จากตาราง 4.23 พบวารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยม  

ศึกษา โดยภาพรวมมีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด  (�̅�𝑥= 4.65, S.D. = 0.31)และ

มีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥= 4.42, S.D. = 0.36) เมื่อพิจารณารายดาน 

ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ 

(�̅�𝑥= 4.75, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้ (�̅�𝑥= 

4.71, S.D. = 0.47) และลักษณะของรูปแบบ ( �̅�𝑥= 4.69, S.D. = 0.43) ตามลําดับ  ดานที่มีระดับความ

เหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก ช่ือรูปแบบ ( �̅�𝑥= 4.58, S.D. = 0.56)สวนดานที่มีระดับความ

เปนไปไดของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ ( �̅�𝑥= 4.54, S.D. = 

0.54)ช่ือรูปแบบ ( �̅�𝑥= 4.54, S.D. = 0.58)และวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ

รูปแบบนี้ ( �̅�𝑥= 4.54, S.D. = 0.50) ซ่ึงมีคาเทากัน  สวนดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใช

ตํ่าสุด ไดแก วัตถุประสงคของรูปแบบ (�̅�𝑥= 4.29, S.D. = 0.54) 

           จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได ของ(ราง)รูปแบบที่ 1 โดยผูทรงคุณวุฒิ 

ผูวิจัย ไดนําผลการวิเคราะห และขอเสนอแนะมาปรับปรุงสวนประกอบของรางรูปแบบใหมีความ

ถูกตองเหมาะสมมากย่ิงขึ้นและนํามา(ราง)รูปแบบที่ 2 ดังนี้   
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1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ              

          1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

             ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวให

ผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจ

วิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดัน

ใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ 

Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

                (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

             (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

             (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต     

             (4)   การคิดเชิงปฏิวัติ   

             (5)   การกําหนดวิสัยทัศน     

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร โรงเรียน

มัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่ง

สามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ ไดใช การ

พัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

             (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง  

             (2)  การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

             (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

             (4)  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก   

             (5)  การสนับสนุนกระบวนการจิตสํานึก  

       1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                ในการวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 42 คน 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียนและหัวหนา  

กลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผูตอบมา

คํานวณหาคาความตองการจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพปจจุบัน
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และสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึง

ปรากฏวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การออกแบบกระบวนการจิต 

สํานึกและการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

2.   ช่ือรูปแบบ    

             การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเพื่อการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

            CONSCIOUS PROCESS DESIGN AND BUILDING CHANGE STRATEGY MODEL FOR 

STRATEGIC LEADERSHIP DEVELOPMENT OF SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS 

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

          3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

           3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                  มัธยมศึกษา 

4. ลักษณะของรูปแบบ 

          ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

          4.1  ดานการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

           4.2   ดานการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                 เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ    
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ภาพที่  4.2  ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตาม(ราง)รูปแบบที่ 2 

5.  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

               วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

                  5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

  5.3    ผลการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

จากการประชุมสนทนากลุม (Focus group) 

            จากผลการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยม 

ศึกษา(ราง)รูปแบบที่ 2 และผลการวิเคราะหความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิจากการประชุมสนทนากลุม

(Focus group) ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและขอเสนอแนะ มาเปนแนวทางในการปรับปรุงสวนประกอบ

ของรูปแบบเพ่ือใหมีความสมบูรณมากย่ิงขึ้น มีรายละเอียดดังตารางที่ 4.24 ตอไปนี้ 
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ตารางที่ 4.24  ขอเสนอแนะและการปรับปรุงรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา จากการประชุมสนทนากลุม (Focus group) 

 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

1 ช่ือรูปแบบ ใหสลับหัวขอใหมระหวาง

หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของ

รูปแบบ กับช่ือรูปแบบ 

ปรับปรุงสวนประกอบของรูปแบบ

ใหม ดังน้ี 

1. ช่ือรูปแบบ 

2. หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและ

ความเปนมาของรูปแบบ 

 

ช่ือรูปแบบยาวมากเกินไป ควรให

สั้นกระชับและ ตรงประเด็นตาม

ผลการวิจัย  

ปรับปรุงช่ือรูปแบบ เปน"รูปแบบ

การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและ

สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

CONSCIOUS  PROCESS  AND 

BUILDING  CHANGE 

STRATEGY MODEL:CP & CS 

Model 

 

2 หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและ

ความเปนมาของรูปแบบ 

2.1 หลักการเชิงทฤษฎี 

การใชแนวคิดดานภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของ DuBrin 5 องค 

ประกอบและการพัฒนาภาวะผูนํา 

ของ Anderson 5  องคประกอบมี

ความเหมาะสมและสอดคลองกับ

งานวิจัยดีแลว แตควรเนนการนํา 

ไปปฏิบัติใหมากกวาทางทฤษฎี 

ควรปรับเปลี่ยนคําวา กระบวน 

การ เปน การเปลี่ยนแปลง เพ่ือให

เกิดความชัดเจน และตรงประเด็น 

ปรับปรุงแนวคิดการพัฒนาภาวะ

ผูนํา ของ Anderson ในขอยอยจาก

เดิม 5 องคประกอบ เปน 5 รูปแบบ 

ดังน้ี 

(1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง 

(2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

(3) การสรางกลยุทธการเปลี่ยน 

แปลง 

(4) การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

(5) การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก 
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ตารางที่ 4.24  (ตอ) 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

 2.2 ความตองการจําเปนของการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

เพ่ิมรายละเอียดใหเห็นท่ีมาของ

รูปแบบท่ีชัดเจน 

ปรับปรุงเน้ือหาท่ีมาของรูปแบบ 

จากตารางวิเคราะหความสัมพันธ

ระหวางภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวคิดของ DuBrin และรูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนํา ของ 

Anderson  ซึ่งปรากฏวารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําท่ีมีคา PNI สูง

กวาคาเฉลี่ย ไดแก การเปลี่ยน  

แปลงจิตสํานึกและการสรางกล

ยุทธการเปลี่ยนแปลง 
 

3 วัตถุประสงคของรูปแบบ 

3.1 เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก

ดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

เหมาะสมแลว 

 

 

 

ไมมีการปรับปรุง 

 3.2 เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถ

ในการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

เหมาะสมแลว ไมมีการปรับปรุง 

4 ลักษณะของรูปแบบ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา มีลักษณะ

เดนท่ีเปนการพัฒนาความ

ตองการจําเปน 2 ดาน คือ 

4.1 การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

 

 

 

 

 

 

การแปลความหมาย มีสาระ 

สําคัญชัดเจนดีแลว แตยังไมเห็น

ภาพของกระบวนการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท่ีชัดเจน 

 

 

 

 

 

 

การปรับปรุงเพ่ิมเติมเน้ือหาสาระ

ในสวนน้ี จะมีรายละเอียดท่ีระบุไว

ในขอ 5.1 
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ตารางที่ 4.24  (ตอ) 

 

ท่ี รายการประเมิน ขอเสนอแนะ การปรับปรุงตามขอเสนอแนะ 

 4.2 การสรางกลยุทธการเปลี่ยน 

แปลง 

การแปลความหมาย มีสาระ 

สําคัญชัดเจนดีแลว 

 

ไมมีการปรับปรุง 

 

 

5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบน้ี 

5.1 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิต 

สํานึก 

 

 

 

 

การเรียบเรียงเน้ือหาใหบูรณาการ

ในเชิงปฏิบัติระหวางการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท้ัง 9 ขั้นตอนของ

Anderson รวมกับภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธ 4 ดานของ DuBrin ท่ีมีคา

PNI สูงกวาคาเฉลี่ยและลักษณะ

ของรูปแบบ ตามขอ 4.1 

 

 

 

 

 

นําเน้ือหาท้ัง 3 สวนมาเรียบเรียงให

มีความประสานเช่ือมโยงกันใน

ลักษณะบูรณาการเพ่ือใหเห็นวิธี 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ตามแนวทางของวิธีน้ี 

 5.2 การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธโดยการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง 

การเรียบเรียงเน้ือหาใหบูรณาการ

ในเชิงปฏิบัติระหวางการเปลี่ยน 

แปลงจิตสํานึกท้ัง 2 ขั้นตอนของ

Anderson รวมกับภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธ 2 ดานของ DuBrin ท่ีมีคา

PNI สูงกวาคาเฉลี่ยและลักษณะ

ของรูปแบบ ตามขอ 4.2 

 

นําเน้ือหาท้ัง 3 สวนมาเรียบเรียงให

มีความประสานเช่ือมโยงกันใน

ลักษณะบูรณาการเพ่ือใหเห็นวิธี 

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ตามแนวทางของวิธีน้ี 

 

ตอนที่ 6  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีความ 

                เหมาะสมและความเปนไปได 

                  ผลการตรวจสอบเพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบจากการจัด

สนทนากลุมผูทรงคุณวุฒิ( Focus Group)  ที่มีตอ(ราง)รูปแบบที่ 2 ผูวิจัยไดนําความคิดเห็นและ
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ขอเสนอแนะมาปรับปรุงรูปแบบใหมีความสมบูรณย่ิงขึ้นและนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ฉบับสมบูรณ   

          รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ประกอบดวย 1) ช่ือ

รูปแบบ  2)  หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ  3) วัตถุประสงคของรูปแบบ   4) 

ลักษณะของรูปแบบ   5)  วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ตามแนวทางของรูปแบบนี้ มีรายละเอียด 

ดังนี้  

            1.  ช่ือรูปแบบ  " การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

                                       (Conscious Process and Building Change Strategy Model : CP & CS Model)    

            2.  หลักการ  แนวคิดพื้นฐานและความเปนมาของรูปแบบ     

                 2.1   หลักการ  แนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

                      2.1.1   หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                      ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ    หมายถึง  กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนม

นาวใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ไดรวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและ

เขาใจวิสัยทัศนของกลุม จูงใจใหผูรวมงานเกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและ

ผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบความสําเร็จ  ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ 

                     (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  หมายถึง  ความ 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน 

ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และความ 

สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                     (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  หมายถึง  การปรึกษาผูมีสวนได

สวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   

                     (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต หมายถึง  การคาดการณอนาคต การพัฒนา

กระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

                      (4)   การคิดเชิงปฏิวัติ  หมายถึง  การคนหาแนวคิดอยางสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลง

ทั้งระบบเหมือน  กับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปนแบบแผนของการคิดที่

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปนปจเจกนิยม 

                     (5)  การกําหนดวิสัยทัศน  หมายถึง  การกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิกองคการ การส่ือสาร

วิสัยทัศนและการนะวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 
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                       การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ 

จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ 

ไดกําหนดใชแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

                    (1)   การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training)  

                      การพัฒนาภาวะผูนําที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจาก

โลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม โดย ใชการ เรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ัง

สอน (Didactic) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของ

ผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรมเปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณ

ตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยางเดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึง

การสอนบรรดาผูนําเกี่ยวกับทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขา

มาใช แตอยางไรก็ตาม ในการคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรม

หลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กิน

เวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตองรองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบ

บุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอจิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของ

ตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

  การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับการ

เนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูกแปล

ความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม เพ่ือ

จะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว



179 
 

บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 

                        (2)  การศึกษาเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Change Education) 

            วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือ

เทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom 

Presentations)  2) กรณีศึกษา (Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) 

การอาน (Reading) และ 5) การประยุกตใช (Application Tools) การศึกษา เพ่ือการ เปลี่ยน  แปลง 

องคประกอบนี้จะชวยให ผูนํา เห็นภาพโดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือ

นําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจไม  ใช

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผน  

การศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู 

การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

                        (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

                         การพัฒนาภาวะผูนํา โดยการพัฒนากลยุทธการ เปลี่ยนแปลง ที่เกิดขึ้นแบบเรงดวน  โดย

ใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงรูปแบบ นี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึงวิธี 

การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปนกระ  บวน

การ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงได

พัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลองกระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของ

ผูนําองคการและบรรดาที่ปรึกษาดานการเปลี่ยนแปลง  ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรู

และกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่แทจริง 

                     (4)  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) 

                     การพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูก

จัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้

ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่

พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน 
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ประกอบดวย 1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, 

พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and 

Capacity) 3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation 

to Determine Design Requirements) 4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 5)   

วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and 

Organize for Implementation) 7)ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) เฉลิมฉลอง

และรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and 

Course Correct) 

       (5)   การสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Facilitation)  

                     การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบ เรงดวนเชนเดียวกัน  โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง 

ผูนําจะเกิดการ เรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้น เหตุการณนี้มักจะไดรับการสนับ  

สนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน  

แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบ

กระบวนการและการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  

ไดแก 1) สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with 

Learning Clinics)  2) สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ 

(Just-in-Time Consultation between Change Leaders and their Consultants) 

            2.1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                        ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 

42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน และ

หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผู 

ตอบมาคํานวณหาคาความตองการจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ซ่ึงปรากฏวา วิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและ

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

             2.2  ความเปนมาของรูปแบบ 

                     จากผลการ วิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความตองการจําเปนของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามตารางที่ 4.15 - 4.19 ตามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ
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แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการ

คิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  (3) การคาดการณและการ

กําหนดอนาคต  (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน  ในดาน การพัฒนาภาวะผูนําการ

ดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมใหผูบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธใน

ทุก ๆ  องคประกอบ ไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัยคร้ังนี้ ไดใช การพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson 

(2001) มี 5 วิธี ประกอบดวย (1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (2) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง(3) การ

สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  ( 5)  การสนับสนุน การเปลี่ยนแปลง

จิตสํานึก   

               จากผลการวิเคราะหขอมูลตามตารางที่ 4.15 - 4.19  พบวา วีธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI 

สูงกวาคาเฉลี่ย ลําดับที่ 1 ไดแก การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  สามารถใชพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธได

จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย  (1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (2)  

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  (3)  ดานการกําหนดวิสัยทัศน  และ(4)  ดานการสรางสรรค

กลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   ลําดับที่ 2 ไดแก การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง สามารถใช

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดจํานวน 2 ดาน ประกอบดวย ( 1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย             

            3. วัตถุประสงคของรูปแบบ     

                 3.1  เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                 3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                        มัธยมศึกษา  

          4.  ลักษณะของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา           

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา มีลักษณะเดนที่เนน

การพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ  

               4.1  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

                      เปนการออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้ง

ภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและ

ส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวาง

สวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

               4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 
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               เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ    

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 

       5.   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ตามแนวทาง

ของรูปแบบนี้ มีดังนี้ 

                  5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยางสมบูรณ การ เปลี่ยนแป                  

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน  การเปลี่ยนแปลง จิตสํานึกนี้ ถูกจัดการขณะมี

ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย 

การปรับแตงแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลง ลงจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน ประกอบดวย   

             1) การเตรียมการนําการเปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 

             2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร (Create Organizational 

Visions, Commitment and Capacity)  

             3) การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation to 

Determine Design Requirements)  

             4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State)  

             5)  วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the Impact) 

             6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)  

             7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change)     

             8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม (Celebrate and Integrate the New State)  

             9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ตามกระบวนการ 9 ขั้นตอนเปน

การออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก 

ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปน

การมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอ 

เนื่องในระยะยาว สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในดานตางๆดังนี้ 
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                1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  เปนการพัฒนาค วาม 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน  

ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และความ  

สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                2.  การคาดการณและการกําหนดอนาคต  เปนการพัฒนาความสามารถในการ คาดการณ

อนาคต  การพัฒนากระบวนการสะสมภูมิปญญาขององคการ การป ฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนด

ทิศทางขององคการ   

               3.   การกําหนดวิสัยทัศน  เปนการพัฒนาความสามารถในการ กําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิก     

องคการ  การส่ือสารวิสัยทัศนและการนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

  4.  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการพัฒนาความสามารถในการ  

ปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมาก

ขึ้น   

          5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  

                  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) เนนการพัฒนา กลยุทธ

เปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการพัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

    5.2.1 การใชกรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 

        1)  ผูขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลง (Driver of Change) 

        2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ (Initial Desired Outcomes for the 

Transformational) 

   3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง (Leverage Point for Transformational) 

   4) รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง (Type of Change) 

   5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง (Scope of the Change) 

   6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง (Target of the Change) 

   7) ระดับของความเรงดวน (Degree of urgency) 

    5.2.2   การใชองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

    1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ (How to unify all 

initiatives under one transformational umbrella) 

   2) การกําหนดจุดยืนของการเปลี่ยนแปลง (Position of this Transformational in the 

Organization) 
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   3) การปฏิบัติการที่ชัดเจน (Bold Actions) 

   4) วิธีการเชิงยุทธศาสตร (Strategic Levers) 

   5) ยุทธศาสตรการมีสวนรวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง (Participation Strategies 

for Creating a Critical Mass of Commitment) 

   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง (Change Infrastructure) 

   7) กําหนดการเปลี่ยนแปลงแตละระยะ (Milestone Event from Phase ) 

   8) ระยะเวลาที่เหมาะสม (General Timeline) 

       การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน 

รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใช

วิธีการเชิงกระบวนการ  สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในดานตางๆดังนี้ 

                    1.  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  เปนการพัฒนาความ 

สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผนปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

                 2.  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการพัฒนาความสามารถในการ

ปรึกษาผูมีสวนไดเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น  

                โดยสามารถแสดงเปนแผนภาพไดดังนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



185 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 4.3  รูปแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง(Conscious Process and 

Building Change Strategy Model : CP&CS Model) 



บทท่ี 5 

 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 

                      การวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

เปนการวิจัยเชิงบรรยาย( Descriptive Research) มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี้ 1) เพ่ือศึกษา สภาพ

ปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของ ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา  2) เพ่ือพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา และวิธีดําเนินการวิจัย มีขั้นตอนดังตอไปนี้   1)  ศึกษาสภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค

และวิเคราะหความตองการจําเปน ของภาวะผู นําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา โดยดําเนินการสรางและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือเพ่ือใชศึกษาสภาพปจจุบัน

และสภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูใหขอมูล 

ไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 36 คนจากโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตามภาคการปกครองและขนาดของโรงเรียน 

จํานวน 340 โรงเรียนๆละ 4 คน ประกอบดวย ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการโรงเรียน หัวหนา

กลุมสาระการเรียนรู และประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน รวมทั้งส้ิน 1,059 คน วิเคราะหผล

การศึกษานําเสนอในรูปตารางและอภิปรายประกอบความเรียง 2) (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาโดยนําแนวคิด และหลักการในการพัฒนารูปแบบมากําหนด

โครงสราง องคประกอบในการดําเนินการของรูปแบบ  3)  ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไป

ไดของ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดําเนินการ

ตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบโดยการสอบถามความคิดเห็นจาก

ผูทรงคุณวุฒิ และการประชุมสนทนากลุม(Focus Group)นําผลการประชุมของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุง

แกไขตามขอเสนอแนะ และนําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพ่ือใหรูปแบบมีความสมบูรณย่ิงขึ้น   4) ปรับปรุง

และนําเสนอรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ในบทนี้ได

นําเสนอสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและขอเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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5.1    สรุปผลการวิจัย                                                                                                                              

                      การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคของภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธ และการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  และเพ่ือพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   ไดดําเนินการวิจัยตามลําดับ

ขั้นตอนที่กําหนดไว โดยสรุปผลการวิจัยเปน 3 สวน คือ 

                         5.1.1  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกล

ยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

             5.1.2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะ

ผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            5.1.3  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

            5.1.1  สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                               จากผลการศึกษา สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของ

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา 

 สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวม

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันสูงสุดคือการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย รองลงมาคือการกําหนดวิสัยทัศน 

และการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามลําดับ สวนภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ  

 สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ดาน

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

รองลงมาคือ การคาดการณและการกําหนดอนาคต และการกําหนดวิสัยทัศน ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาเรียงลําดับในภาพรวม พบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การ
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คิดเชิงปฏิวัติ รองลงมาคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   การ

คาดการณและการกําหนดอนาคต และการกําหนดวิสัยทัศน ตามลําดับ สวน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ การสรางสรรคกลยุทธดวย

จินตนาการที่หลากหลาย โดยมีรายละเอียดทั้ง 5 ดานตามลําดับคาดัชนีความตองการจําเปน ดังตอไปนี้ 

5.1.1.1   การคิดเชิงปฏิวัติ 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิด

เชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ รองลงมาคือ คิด

เชิงบูรณาการในการบริหารงานอยางย่ังยืน และคิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล ซ่ึงมี

คาเฉลี่ยเทากัน สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึง

โคน  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยู

ในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ คิดวิธีการบริหารงานไปสูโรงเรียนที่

มีประสิทธิผล และมีแผนที่เนนนักเรียนและผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม และคิดสรางสรรคอยาง

มีอัตลักษณ ตามลําดับ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

แบบถึงรากถึงโคน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มีแผน

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน รองลงมาคือ มีแผนเชิงรุกในการสรางแรงบันดาลใจให

บุคลากรมีความคิดริเร่ิม และคิดสรางสรรคอยางมีอัตลักษณและมีแผนสรางเครือขายเชิงนโยบายกับ

โรงเรียนอื่น ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีแผนที่เนนนักเรียนและ

ผูปกครองเปนเปาหมายความสําเร็จ 

5.1.1.2  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

 สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 

พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ ความสามารถในการคิด
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อยางเปนระบบ รองลงมาคือ ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ และความสามารถ

ในการแกปญหา ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่

เหนือกวาผูอื่น  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับ

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึง

ประสงคสูงสุดคือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ รองลงมาคือ มีความสามารถในการ

กลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใช

สารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการและ

ความสามารถในการแกปญหา ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาขอที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มโนทัศนการคิด (Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา ขอที่มี

คาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก มโนทัศนการคิด ( Mind Set) ที่เหนือกวาผูอื่น และ

ความสามารถในการประมวลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทําแผนปฏิบัติการ ซ่ึงมีคาเทากัน 

รองลงมาคือ มีความสามารถในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ 

ความสามารถในการประมวลสารสนเทศ และเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมของ

องคการและความสามารถในการแกปญหา ซ่ึงมีคาเทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุด

คือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ และตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ 

ซ่ึงมีคาเทากัน 

 5.1.1.3   การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีความมุงมั่นในการเรียนรู รองลงมาคือ บริหารโดยใช

หลักการบริหารคุณภาพ และนําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเปน
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รายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ บริหาร

โรงเรียนสูความเปนองคกรแหงการเรียนรู และมีความมุงมั่นในการเรียนรู ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน รองลงมา

คือ นําผลการประเมินไปเปนแนวทางกําหนดอนาคต และแสวงหาโอกาสตลอดเวลา ตามลําดับ สวนขอ

ที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยางชัดเจน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด 

ไดแก คาดการณทิศทางอนาคตไดอยางแมนยํา รองลงมาคือ แสดงภาพความสําเร็จที่แตกตางอยาง

ชัดเจน และนํากลยุทธสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ 

มีความมุงมั่นในการเรียนรู 

5.1.1.4    การกําหนดวิสัยทัศน 

สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่

มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีกําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต รองลงมาคือ 

สรางการมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจน

สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ นําขับเคลื่อนการ

ปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุก

ขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับ

ความตองการในอนาคต รองลงมาคือ สรางการมีสวนรวมของผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

และกําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ขอที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ กํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา ขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก 

นําขับเคลื่อนการปฏิบัติสูวิสัยทัศนไดชัดเจน รองลงมาคือ สามารถส่ือสารวิสัยทัศนไดอยางครอบคลุม

ทั่วถึงทั้งโรงเรียน กําหนดวิสัยทัศนไดชัดเจนสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง นําวิสัยทัศนสูแผนปฏิบัติ

การประจําปอยางเปนรูปธรรม และกํากับติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามวิสัยทัศน ซ่ึงมีคาเทากัน 

สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ กําหนดวิสัยทัศนรองรับกับความตองการในอนาคต  
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5.1.1.5    การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

         สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยู

ในระดับมากเชนเดียวกัน ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ มีอิสระในการบริหารงาน รองลงมาคือ 

ใหอิสระแกบุคลากรในการทํางานรวมกัน และกําหนดกลยุทธดวยกระบวนการประชาธิปไตย 

ตามลําดับ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ  

สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด    

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาทุกขออยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ขอที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุด

คือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน รองลงมาคือ ทําใหบุคลากรมีความสุขและอบอุนในการทํางาน และนํา

ขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมากําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวน ขอที่มีระดับ

สภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ใชการคาดการณในการกําหนดกลยุทธ  

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา ขอที่มีคาดัชนี

ความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก นําความรูและขอมูลของชุมชนมาประยุกตใชในการสรางกลยุทธ ทํา

ใหบุคลากรมีความสุขและอบอุนในการทํางาน และนําขอคิดเห็นของคณะครู นักเรียนและผูปกครองมา

กําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ บริหารโดยใชขอมูลเปนฐาน ใชการคาดการณในการ

กําหนดกลยุทธ และมีการปรึกษาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในการกําหนดกลยุทธ ซ่ึงมีคา

เทากัน สวนขอที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ มีอิสระในการบริหารงาน  

 

   5.1.2  สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคและความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                               จากผลการศึกษา สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของ

การพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาพบวา 

            สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากเชนเดียวกัน ดานที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ  ดาน การกําหนดวิสัยทัศน  รองลงมาคือ ดาน การสรางสรรคกลยุทธดวย
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จินตนาการที่หลากหลาย และดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนดานที่

มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ ดานการคิดเชิงปฏิวัติ 

     สภาพที่พึงประสงคของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ดาน

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ ดานการกําหนดวิสัยทัศนรองลงมาคือ  ดาน การคาดการณและการ

กําหนดอนาคตและดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามลําดับ สวน

ดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายและ

ดานการคิดเชิงปฏิวัติซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน 

จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก ดานการคิดเชิงปฏิวัติ  

รองลงมาคือ ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  ดานการคาดการณ

และการกําหนดอนาคต และดานการกําหนดวิสัยทัศนสวนดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนตํ่าสุดคือ 

ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  โดยมีรายละเอียดทั้ง 5 ดานตามลําดับคาดัชนี

ความตองการจําเปน ดังตอไปนี้ 

5.1.2.1  การคิดเชิงปฏิวัติ  

             สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คิดเชิงปฏิวัติอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง และการแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการรองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนํา

การเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริงสวนคูที่มีระดับสภาพ

ปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การคิดเชิงปฏิวัติ อยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คู

ที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)

ของผูอํานวยการโรงเรียน และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ
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ผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic)สวนคูที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง 

และการแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ  

                       จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา ดานการคิดเชิงปฏิวัติ พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ

ผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการ

ส่ังสอน ( Didactic) และ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบ

กระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน 

            5.1.2.2  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ 

              สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

รับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุก

คูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด 

(Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม และการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปน

สําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไปสวนคู

ที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบดาน

เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู 

พบวาทุกคูอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการ

ออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ 

การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและ

การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic) สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึง
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ประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง 

การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการ

สงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใด  

           จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ พบวา คูที่มีคา

ดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การ พัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง และการแจกแจง

องคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ รองลงมาคือ การ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการ

เรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  

การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและเนนการ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใดตามลําดับ 

           5.1.2.3  การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

            สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

คาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากเมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมาก

เชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของ

ผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน (Didactic) รองลงมาคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบ

ดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ สวนขอที่มีระดับสภาพปจจุบัน

ตํ่าสุดคือ การเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเองและการ

ปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

 สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การคาดการณและการกําหนดอนาคตอยูในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับ

มากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) 

ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหมและการการเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  และการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ
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กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงค

ตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผลและ

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

            จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปน

สูงสุด ไดแก การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการ

โรงเรียน การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพ

การทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง การการปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบ

ที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอย

ไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการ

ปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนกาซ่ึงมีคาเทากัน 
           5.1.2.4  การกําหนดวิสัยทัศน 

               สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

กําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูในระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับ

สภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมา

เปนโลกทัศนใหม  การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic)และการ

พัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและบุคลากร ในการปฏิรูป

องคการอยางเปนกระบวนการ ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง

(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง และการสงเสริมการเรียนรูและแกไข

เนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใด ซ่ึงมีคาเทากัน สวน

ขอที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการ

เปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การกําหนดวิสัยทัศนอยูในระดับมากที่สุด ( �̅�𝑥=4.81, S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูใน

ระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind 

Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่
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ไมใชการส่ังสอน(Didactic) รองลงมาคือการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change 

leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ มุง

ใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป  

           จากผลการประเมินความตองการจําเปนของ การพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับผู บริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการกําหนดวิสัยทัศน พบวา คูที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนสูงสุด ไดแ กการ

พัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน  การเรียนรู

ดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง  

รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด ( Mind Set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลก

ทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน ( Didactic) และการใหเขาใจ

สารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

แบบคอยเปนคอยไป และการพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ และการสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบทันทีทันใดซ่ึงมีคาเทากัน 

              5.1.2.5  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย 

               สภาพปจจุบันของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการ

สรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคูอยูใน

ระดับมากเชนเดียวกัน คูที่มีระดับสภาพปจจุบันสูงสุดคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind Set) 

ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ ( Experiential)ที่ไมใช

การส่ังสอน ( Didactic)และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน  การการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงให

สอดคลองกับสภาพการทํางานจริง ซ่ึงมีคาเทากัน รองลงมาคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไปและ

การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหาวิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนาตนเอง การปฏิบัติแบบ

ทันทีทันใดซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากัน สวนคูที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เปน

จริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 
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          สภาพที่พึงประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดาน

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลายอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายคู พบวาทุกคู

อยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน คูที่มีสภาพที่พึงประสงคสูงสุดคือ การพัฒนาทีมงานของผูนําการ

เปลี่ยนแปลง( Teams of change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน   การเรียนรูดวยการออกแบบ

แบบจําลองของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริง รองลงมาคือ การพัฒนา

กลยุทธในเวลาที่เปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยาง

เปนกระบวนการ สวนดานที่มีระดับสภาพที่พึงประสงคตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่

จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิผล การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

         จากผลการประเมินความตองการจําเปน ของการพัฒนา ภาวะผูนํา สําหรับ ผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย พบวา คูที่มีคาดัชนีความ

ตองการจําเปนสูงสุด ไดแก การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เ ปนจริง การแจกแจงองคประกอบดานเนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ  รองลงมาคือ การเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลัก

คิด ( Mind Set) ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม การเรียนรูจากประสบการณ 

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic)  และการพัฒนาทีมงานของผูนําการเปลี่ยนแปลง(Teams of 

change leaders)ของผูอํานวยการโรงเรียน การการเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลองของกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับสภาพการทํางานจริงซ่ึงมีคาเทากัน สวนดานที่มีคาดัชนีความตองการ

จําเปนตํ่าสุดคือ การใหเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล การการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปนคอยไป 

 

5.1.3   รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

                              จากการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวม พบวา รูปแบบ มีความเหมาะสมของ

การนําไปใชอยูในระดับมากที่สุดและมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด

เชนเดียวกัน และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชสูงสุด ไดแก 

หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรูปแบบ รองลงมา คือ วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทาง

ของรูปแบบนี้ และลักษณะของรูปแบบ ตามลําดับ ดานที่มีระดับความเหมาะสมของการนําไปใชตํ่าสุด 

ไดแก ช่ือรูปแบบ สวนดานที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชสูงสุด ไดแก หลักการและแนวคิด
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พ้ืนฐานของรูปแบบ ช่ือรูปแบบ และวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้ ซ่ึงมี

คาเทากัน สวนขอที่มีระดับความเปนไปไดของการนําไปใชตํ่าสุด ไดแก วัตถุประสงคของรูปแบบ  

                  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มี

องคประกอบ สําคัญ 5 สวนคือ  

                  สวนที่  1  ช่ือรูปแบบ  

                  สวนที่  2  หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ  

                  สวนที่  3 วัตถุประสงคของรูปแบบ   

                 สวนที่  4  ลักษณะของรูปแบบ  

                  สวนที่  5 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบนี้  

 

สวนที่  1   ช่ือรูปแบบ  " การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง" 

                                  (Conscious Process and Building Change Strategy Model : CP&CS Model)    

สวนที่  2   หลักการ แนวคิดพื้นฐานและความเปนมาของรูปแบบ     

                     2.1   หลักการแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

                              2.1.1   หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                               การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธมีความเช่ือวาบุคคลสามารถพัฒนาความสามารถเปน

ผูนําได โดยมีสมมุติฐานวาบุคคลสามารถเรียนรู เติบโตและเปลี่ยนแปลงได ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   เปน 

กระบวนการใชอิทธิพลของผูบริหารโรงเรียนเพ่ือโนมนาวใหผูอื่นทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคที่ได

รวมกันกําหนดไว ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและเขาใจวิสัยทัศนของกลุม เพ่ือจูงใจใหผูรวมงาน

เกิดพลังรวมในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรียนใหดีขึ้นและผลักดันใหการบริหารเชิงกลยุทธประสบ

ความสําเร็จ  ในการวิจัยคร้ังนี้ ใชภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม แนวคิดของ Dubrin ประกอบดวย 5 

องคประกอบ คือ 

                                         (1)   การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   เปน   

ความสามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผน ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 
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                                  (2)   การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  เปนการใหความสําคัญ

กับการปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปน

ประชาธิปไตยมากขึ้น   

                              (3)   การคาดการณและการกําหนดอนาคต  เปนการพัฒนากระบวนการสะสมภูมิ

ปญญาขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ   

                              (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  เปนแบบแผนของระบบความคิดหรือ  การคนหาแนวคิดอยาง

สรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบเหมือนกับการสรางอนาคตใหม( Re-inventing the future) เปน

แบบแผนของการคิดที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขนานใหญแบบถึงรากถึงโคน มีลักษณะเฉพาะตัวเปน

ปจเจกนิยม 

                                (5)  การกําหนดวิสัยทัศน  โดยสมาชิกองคการ การส่ือสารวิสัยทัศนและการนะ

วิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย 

                                  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ   การดําเนินการเพ่ือสนับสนุนและสงเสริมให

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เกิดการเรียนรูปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนทางการบริหาร ดวยเทคนิควิธีการ

ตาง ๆ จนกระทั่งสามารถพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธในทุก  ๆองคประกอบไดอยางสมบูรณแบบ การวิจัย

คร้ังนี้ ไดกําหนดใชแนวคิดการพัฒนาภาวะผูนําของ Anderson (2001) มี 5 วิธี คือ 

                           (1)  การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (Breakthrough training) เปนวิธีการพัฒนาภาวะ ผูนํา

ที่เนนการเปลี่ยนความต้ังใจหรือหลักคิด (Mind-set) ของผูบริหารจากโลกทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

โดยใชการเรียนรูจากประสบการณ (Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน (Didactic)การฝกอบรมแบบบุก  

ทะลวง จะใหความสําคัญอันดับหนึ่งตอการยกระดับทัศนคติของผูนํา จากมุมมองโลกดานอุตสาหกรรม

เปนแบบทัศนคติที่ปรากฏขึ้น งานนี้จําเปนตองใชประสบการณตรงเทานั้น ใชวิธีการสอนเพียงอยาง

เดียวยอมไมไดผล เนื่องจากการอบรมแบบบุกทะลวง มิไดหมายถึงการสอนบรรดาผูนําเกี่ยว  กับ

ทัศนคติที่ปรากฏขึ้น แตจะตองชวยใหผูนํารับเร่ืองทัศนคติที่ปรากฏขึ้นเขามาใช แตอยางไรก็ตาม ใน

การคงทัศนะของกระบวนการนั้น จําเปนจะตองระลึกวาไมมีการอบรมหลักสูตรใดที่จะเปลี่ยนทัศนคติ

ของคนที่มีอยูเดิมภายในช่ัวขามคืน เรียกไดวา เปนกระบวนการที่กินเวลาช่ัวชีวิต และหลักสูตรนั้นตอง

รองรับการพัฒนาในชวงเวลาหนึ่ง ๆ ดวย อยางไรก็ดี การอบรมแบบบุกทะลวงนี้ จะตองมีอิทธิพลตอ
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จิตใจและประสบการณที่มากพอที่จะเปดประตูแหงการตระหนักรูของตัวบุคคลสูขอเท็จจริงของ

ทัศนคติที่ปรากฏขึ้นดวย 

        การอบรมแบบบุกทะลวงจําเปนตองใหความสําคัญกับพฤติกรรมและผลลัพธที่มากพอกับ

การเนนเร่ืองสมมุติฐานและความเช่ือสําคัญที่ซอนอยู ประสบการณจากภายในของบุคคลจะตองถูก

แปลความหมายในแงที่วา จะทําอยางไร พวกเขาจึงจะนําพาการปฏิรูปในแบบที่แตกตางออกไปจากเดิม 

เพ่ือจะไดมาซ่ึงผลลัพธที่ดีกวา โปรแกรมที่วานี้จะตองรับมือโดยตรงกับขอจํากัดในตัวบุคคล เร่ือง

พฤติกรรมและอารมณพรอม ๆ กับแนวทางที่ผูเขารวมโปรแกรมตองการจะเปนหัวขอเกี่ยวกับ

พฤติกรรมที่ Anderson ใหความสําคัญในโปรแกรมการอบรมแบบบุกทะลวงนั้นไดแก การวิเคราะหวิถี

พฤติกรรม พลังการขับเคลื่อนของทีม ทักษะการส่ือสาร (การฟงและการพูด) บทสนทนาโตตอบ การ

เคลื่อนไหวดานการส่ือสารระหวางบุคคล การสรางวิสัยทัศนของทีม อํานาจของตัวบุคคล การรับมือกับ

ความขัดแยง การจัดการตนเองและการปฏิรูปในระดับบุคคล ควรระลึกไวเสมอวา การพิจารณาใด ๆ ที่

เกี่ยวของกับการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะตองกลาวถึงทัศนคติและสมมุติฐานที่ซอนอยู ซ่ึงได

กอใหเกิดพฤติกรรมแบบเกา ๆ และจะเปนการสรางความเขาใจอยางลึกซ้ึง และโอกาสสําหรับสราง

พฤติกรรมแบบใหม ไมเชนนั้นแลว โปรแกรมของเราจะไมสามารถสรางความเปลี่ยนแปลงใหกับตัว

บุคคลอยางแทจริงได แตจะเปนแคการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมปลีกยอยและ ไดเพียงระยะเวลาส้ันๆ

เทานั้น 

                  (2)    การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยนแปลง (Change Education)วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะ

เนนการชวยใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศและรูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยางมี

ประสิทธิผล โดยการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่หลากหลาย ไดแก 1) การนําเสนอในช้ันเรียน (Classroom Presentations)  2) กรณีศึกษา 

(Case Studies) 3) กลุมเพ่ือการเรียนรู (Discussion Learning Groups) 4) การอาน (Reading) และ 5) การ

ประยุกตใช (Application Tools) การศึกษาเพ่ือการเปลี่ยน แปลง องคประกอบนี้จะชวยใหผูนํา เห็นภาพ

โดยรวมของขอมูลและแบบจําลองที่ผูนําจําเปนตองเขาใจเพ่ือนําไปสูการปฏิรูปไดอยางมีประสิทธิภาพ 

โดยธรรมชาติแลว การศึกษานั้นจะเนนที่ความเขาใจไม  ใชการเปลี่ยนแปลงทัศนคติหรือพฤติกรรม 
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ถึงแมวาจะชวยกระตุนใหเกิดส่ิงเหลานั้นก็ตาม แบบแผน การศึกษา ไดแก การนําเสนองานในช้ันเรียน 

กรณีศึกษาและการจัดกลุมอภิปรายและกลุมการเรียนรู การอาน และเคร่ืองมือในการประยุกตใช  

                 (3)  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy)เปนวิธีการพัฒนาภาวะ

ผูนํา โดยการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซ่ึง

รูปแบบนี้จะมุงเนนดานการพัฒนากลยุทธ ในเวลาที่เปนจริง รวมถึง วิธี การแจกแจงองคประกอบดาน 

เนื้อหา และบุคลากร ในการปฏิรูปองคกร โดยใชวิธีการที่เปนกระ บวนการ ที่แสดงถึงแบบแผนสําหรับ

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงอางอิงถึงขอมูลชุดหนึ่ง ซ่ึงไดพัฒนาในขั้นแรกของแบบจําลอง

กระบวนการเปลี่ยนแปลง และอางอิงองคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลงเอง สวนประกอบนี้

จะตองสําเร็จไดดวยความพยายามเปลี่ยนแปลงที่แทจริง โดยทีมของผูนํา องคการและบรรดาที่ปรึกษา

ดานการเปลี่ยนแปลง   ผลลัพธที่ไดขององคประกอบนี้ คือ การเรียนรูและกลยุทธการเปลี่ยนแปลงที่

แทจริง 

               (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก (Conscious Process Design) วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะ

เนนความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการเปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 

9 ขั้นตอน  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก นี้ ถูกจัดการขณะมีความพยายามในการเปลี่ยนแปลงที่

เกิดขึ้น โดยทีมของผูนํา และที่ปรึกษาการออกแบบนี้ประกอบดวย การปรับแตงแบบจําลองของ

กระบวนการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหสอดคลองกับงานจริง ๆ ที่พวกเขาเช่ือวาจําเปนในการปฏิรูปอยาง

สมบูรณ การออกแบบกระบวนการจิตสํานึกทั้ง 9 ขั้นตอน ประกอบดวย  1) การเตรียมการนําการ

เปลี่ยนแปลง (Prepare to lead the Change) 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถ

ขององคกร (Create Organizational Visions, Commitment and Capacity) 3) การประเมินสถานการณ

เพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ (Assess the Situation to Determine Design Requirements) 

4) ออกแบบสภาพที่พึงประสงค (Design the Desired State) 5) วิเคราะหผลกระทบ (Analyze the 

Impact) 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ (Plan and Organize for Implementation)      

7)ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง (Implement the Change) 8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม 

(Celebrate and Integrate the New State) และ9) เรียนรูและแกไข (Learn and Course Correct) 
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 (5)   การสนับสนุน การเปลี่ยนแปลง จิตสํานึก (Conscious Process Facilitation) เปนวิธีการ

พัฒนาภาวะผูนําที่มี การปฏิบัติการเปลี่ยนแปลงแบบ เรงดวนเชนเดียวกัน  โดยใชกระบวนการเปลี่ยน  

แปลง ผูนําจะเกิดการเรียนรูในขณะที่ปฏิบัติการในเหตุการณจริงที่เกิดขึ้นเหตุการณนี้มักจะไดรับ  การ

สนับสนุนจากคลินิกการเรียนรูการฝกสอน และการใหคําปรึกษาอยางทันทวงที ระหวางผูนําการเปลี่ยน  

แปลงและที่ปรึกษารูปแบบนี้จะชวยสงเสริมดานการเรียนรูและการแกไขเนื้อหาวิชา การออกแบบ

กระบวนการและการพัฒนาตนเอง การฝกสอนประกอบดวยวิธีการหรือเทคนิคการพัฒนาภาวะผูนํา  

ไดแก 1) สนับสนุนคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง (Supported with 

Learning Clinics)  2) สนับสนุนการสอน และการแนะนําเพ่ือสรางจิตสํานึกในการเปลี่ยนแปลง 

(Coaching) และ 3) การปรึกษาหารือระหวางผูนําการเปลี่ยนแปลงกับทีมที่ปรึกษาในชวงเวลาที่ตองการ 

(Just-in-Time Consultation between Change Leaders and their Consultants) 

                    2.1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                                   ในการทําวิจัยคร้ังนี้ กลุมตัวอยางไดแก ผูอํานวยการเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 

จํานวน 42 คน ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผูอํานวยการโรงเรียน รองผูอํานวยการ

โรงเรียน และหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 340 โรงเรียน ๆ ละ 4 คน โดยกําหนดใหทุกโรงเรียน 

ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานและผูอํานวยการโรงเรียนเปนผูตอบแบบสอบถาม สวนกลุม

ของรองผูอํานวยการโรงเรียนและหัวหนากลุมสาระการเรียนรู จะมีการไลเรียงสลับกันไปทั้ง 4 ฝายและ 

8 กลุมสาระการเรียนรูในแตละโรงเรียน  รวม 1,360 คน  นําความคิดเห็นของผู  ตอบมาคํานวณหาคา

ความตอง การจําเปน(Priority Needs Index modified : PNI modified) ของสภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงปรากฏวา วิธีการ

พัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคาPNI สูงกวาคาเฉลี่ย ไดแก  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกและการสรางกลยุทธการ

เปลี่ยนแปลง ตามลําดับ 

             2.2  ความเปนมาของรูปแบบ 

                       จากการวิเคราะหคาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความตองการจําเปนของภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามตารางที่ 4.15 - 4.19 ตามภาวะผูนําเชิงกลยุทธ แนวคิด

ของ Dubrin ซ่ึงประกอบดวย 5 องคประกอบ คือ (1) การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิด

อยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย  (3) การคาดการณและการ
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กําหนดอนาคต  (4)  การคิดเชิงปฏิวัติ  (5) การกําหนดวิสัยทัศน  และรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําของ 

ตามแนว คิดของ Anderson (2001) มี 5 วิธี ประกอบดวย (1) การฝกอบรมแบบบุกทะลวง (2) การศึกษา

เพ่ือการเปลี่ยนแปลง (3) การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  (4)   การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  ( 5)  การ

สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง จิตสํานึก   ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา วีธีการพัฒนาภาวะผูนํา ที่มีคา PNI 

สูงกวาคาเฉลี่ย ลําดับที่ 1 ไดแก การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  สามารถใชพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธได

จํานวน 4 ดาน ประกอบดวย  (1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ (2)  

ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต  (3)  ดานการกําหนดวิสัยทัศน  และ(4)  ดานการสรางสรรค

กลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   ลําดับที่ 2 ไดแก การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง สามารถใช

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ไดจํานวน 2 ดาน ประกอบดวย ( 1) ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบ

ยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  (2) การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย                 

สวนที่ 3  วัตถุประสงคของรูปแบบ     

                3.1  เพ่ือเปลี่ยนแปลงจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

                3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน 

                       มัธยมศึกษา  

สวนที่ 4  ลักษณะของรูปแบบ 

               รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีลักษณะเดน    

ที่เนนการพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ  

             4.1  การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

                  เปนการออกแบบการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้ง

ภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและ

ส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวาง

สวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

            4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                  เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของ    

การแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิงกระบวนการ 
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สวนที่  5   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบนี้ มีดังนี้ 

                   5.1  การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก  

                   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําแบบนี้จะเนน ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงจากทีมผูนําการ

เปลี่ยนแปลงและที่ปรึกษา โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวย วิธีการหรือเทคนิคการพัฒนา

ภาวะผูนํา  ของ Anderson (2001) ที่กําหนดไว 9 ขั้นตอน ประกอบดวย   1) การเตรียมการนําการ

เปลี่ยนแปลง 2) การสรางวิสัยทัศน, พันธสัญญา และขีดความสามารถขององคกร 3) การประเมิน

สถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการออกแบบ 4) การ ออกแบบสภาพที่พึงประสงค  5)  

วิเคราะหผลกระทบ 6) วางแผนและจัดองคการสําหรับการปฏิบัติการ  7) ปฏิบัติการการเปลี่ยนแปลง            

8) เฉลิมฉลองและรวมตัวกันสภาพใหม  9) เรียนรูและแกไข  

             การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก ตามกระบวนการ 9 ขั้นตอนเปน

การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก คือตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับ

บุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมอง

ความเปนจริงในลักษณะกระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอ เนื่องใน

ระยะยาว สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ได

จํานวน 4 ดาน ดังนี้  1)  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ   เปนการพัฒนา

ความสามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือจัดทํา

แผน ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมขององคการ และ

ความสามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ   2)  การคาดการณและการกําหนด

อนาคต  เปนการพัฒนาความสามารถในการคาดการณอนาคต  การพัฒนากระบวนการสะสมภูมิปญญา

ขององคการ การปฏิรังสรรคกิจการ และการกําหนดทิศทางขององคการ  3)   การกําหนดวิสัยทัศน  เปน

การพัฒนาความสามารถในการกําหนดวิสัยทัศนโดยสมาชิก องค การ  การส่ือสารวิสัยทัศนและการนํา

วิสัยทัศนสูการปฏิบัติดวยวิธีการที่หลากหลาย   4)  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   

เปนการพัฒนาความสามารถในการ ปรึกษาผูมีสวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการ

กําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น   
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         5.2   การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง  

               วิธีการพัฒนาภาวะผูนําโดยการ สรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building Change Strategy) 

เนนการพัฒนากลยุทธเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน โดยใชกระบวนการเปลี่ยนแปลง ประกอบดวยวิธีการ

พัฒนาภาวะผูนํา ดังนี้ 

     5.2.1  การใชกรณีการเปลี่ยนแปลง (Case for Change) ซ่ึงประกอบดวย 1)ผูขับเคลื่อนการ

เปลี่ยน แปลง  2)  ผลลัพธการเปลี่ยนแปลงเบื้องตนที่ตองการ  3) แหลงพลังของการเปลี่ยนแปลง 4) 

รูปแบบของการเปลี่ยนแปลง  5) ขอบเขตการเปลี่ยนแปลง  6) เปาหมายของการเปลี่ยนแปลง 7) ระดับ

ของความเรงดวน  

    5.2.2  การใช องคประกอบของกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Element of Change Strategy) 

ประกอบดวย 1) วิธีการรวบรวมความคิดริเร่ิมในการเปลี่ยนแปลงใหมีเอกภาพ 2) การกําหนดจุดยืนของ

การเปลี่ยน แปลง 3) การปฏิบัติการที่ชัดเจน 4) วิธีการเชิงยุทธศาสตร 5) ยุทธศาสตรการมีสวน

รวมเพ่ือสรางพันธะผูกพันที่เขมแข็ง   6) โครงสรางพ้ืนฐานที่เปลี่ยนแปลง 7) กําหนดการเปลี่ยนแปลง

แตละระยะ 8) ระยะเวลาที่เหมาะสม 

    การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน 

รวมทั้งวิธีการเลือกองคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใช

วิธีการเชิงกระบวนการ  สามารถนํามาใชในการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา  ไดจํานวน 2 ดาน ไดแก  1)  การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ  

เปนการพัฒนาค วาม  สามารถในการคิดรวบยอด ความสามารถในการประมวลผลแนวโนมและใช

สารสนเทศเพ่ือจัดทําแผน  ปฏิบัติการ มีการคิดเชิงระบบและเขาใจผลที่มีตอการปฏิสัมพันธกับ

ส่ิงแวดลอมขององคการ และความ  สามารถในการแกปญหาอยางสรางสรรคและมีจินตนาการ   2)                      

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย   เปนการพัฒนาความสามารถใน การปรึกษาผูมี

สวนไดสวนเสียอยางกวางขวางและใชกระบวนการกําหนดกลยุทธที่เปนประชาธิปไตยมากขึ้น  
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5.2  อภิปรายผล 

 การศึกษาวิจัยรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

คร้ังนี้พบวา มีประเด็นสําคัญที่ ควรนํามาอภิปราย ผล  2 ประเด็นคือ 1) สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึง

ประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับ ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  2) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 5.2.1   สภาพปจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค และความตองการจําเปน ของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          จากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานที่มีระดับการปฏิบัติใน สภาพ ปจจุบัน

สูงสุด ไดแก  การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่หลากหลาย โดยขอที่มีระดับการปฏิบัติใน

ปจจุบันสูงสุด คือ มีอิสระในการบริหารงาน แสดงใหเปนวา ในระบบการบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา  

ผูบริหารโรงเรียนถือเปนกลไกลสําคัญที่ทําใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและสามารถพัฒนาคุณภาพ

นักเรียนไดเต็มตามศักยภาพ ภายใตการจัดกิจกรรมที่หลากหลาย มีทักษะชีวิตในลักษณะบูรณาการ ซ่ึง

สอด คลองกับ นโยบายของ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่ไดกําหนดนโยบายการ

จัดการ  ศึกษา โดยมุงสงเสริมการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา เพ่ือใหเปนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของเด็ก 

และเยาวชนโดยทั่วไป โดยใหโอกาสและความเสมอภาคแกเด็กและเยาวชนที่จบช้ันประถมศึกษาปที่ 6 

ทุกคน ไดเขาศึกษาตอในระดับมัธยมศึกษาตอนตน รวมทั้งใหการสนับสนุนและสงเสริมใหเด็กที่ยากไร 

ขาดโอกาสทางการศึกษา และเด็กที่พิการไดเขารับการศึกษาอยางกวางขวางมากขึ้น  ใหนักเรียนได

ศึกษาคนควา และหาความรูดวยตนเอง รวมทั้งใหมีคุณธรรมจริยธรรมในดานความขยัน ประหยัด 

ซ่ือสัตย กตัญู มีความรับผิดชอบ รูจักพ่ึงตนเอง และมีระเบียบวินัย โดยใหมีการจัดหองสมุด จัด

กิจกรรม ปรับปรุงซอมแซมอาคารสถานที่ จัดบรรยากาศและส่ิงแวด  ลอมในการดํารงชีวิต โดยเฉพาะ

ชีวิตความเปนอยูภายในโรงเรียน ใหเอื้อตอการเสริมสรางความรู และคุณธรรม  สงเสริมการเรียนรู และ

การจัดทําโครงงานทางดานวิทยาศาสตรรวมทั้งการใชเทคโนโลยีที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิตในสังคม

ปจจุบัน และเปนพ้ืนฐานสําหรับนักเรียนจํานวนหนึ่งในการที่จะพัฒนาเพ่ือรับการศึกษา ในระดับสูงขึ้น 

เปนกําลังสําคัญของบานเมืองในดานที่ตองใชวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีระดับสูงตอไป  และให

นักเรียนไดมีความรู ความเขาใจในกระบวนการของการประกอบการ และสามารถประกอบอาชีพได มี
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รายไดระหวางเรียนตามสภาพเวลา กําลังและความสามารถรวมถึงการมุงสงเสริมและอนุรักษการดนตรี 

กีฬา ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม ทั้งในดานความเขาใจ ในแนวความคิด กิจกรรม และการเสริมสราง

บรรยากาศ ส่ิงแวดลอม เพ่ือใหประสานกลมกลืนเปนสวนหนึ่งของวิถีชีวิต   การพัฒนาบุคลากร โดย

เนนการนิเทศ การติดตามผลและการตรวจเย่ียม โรงเรียน เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจ   ผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาจึง เปนผูมีอํานาจและหนาที่ในการกําหนดนโยบาย และตัดสินใจในระดับสถานศึกษา

ภายใตเง่ือนไขของทรัพยากร คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการที่มียูอยางจํากัด ซ่ึงสอดคลองกับความคิด

ของ Campbell, Edwin และNystrand (1982, pp. 225-227) ที่กลาววา ผูบริหารมีหนาที่ความรับผิดชอบ 

4 ประการ คือ ผูบริหารตองเปนคนจัดรูปงานสถานศึกษาขนาดเล็กเองทั้งหมด หรือในสถานศึกษา

ขนาดใหญผูบริหารอาจมอบหนาที่ความรับผิดชอบใหผูอื่นทําบาง แตไมวาจะเปนผูทําเองหรือใหผูอื่น

ชวยทํา ผูบริหารจะตองทํารูปงานเพ่ือใหภารกิจที่ปฏิบัติบรรลุผลสําเร็จผูบริหารจึงเปนผูที่มีสมาธิสูงใน

การทํางานโดยอิสระ และสามารถกําหนดอนาคตได ในทางปฏิบัติผูบริหารสถานศึกษามีการ

ปรึกษาหารือกับบรรดาผูที่เกี่ยวของหลายๆ ฝาย มีความเปนอิสระและ เปนลักษณะของความเปน

ประชาธิปไตยในการทํางานรวมกันเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลตางๆ (Durbin, 1998)   นอกจากนี้แลวในการ

บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงเปนการจัดระบบการศึกษาระดับกลางที่อยูระหวางระดับประถมศึกษา

และมีจุดมุงหมายจะสรางพัฒนาการของนักเรียนเขาสูระดับอุดมศึกษา ซ่ึงเปนการศึกษาวิชาชีพหรือ

วิชาการช้ันสูง การมัธยมศึกษาจึงเปนตัวเช่ือมระหวางระดับประถมศึกษากับระดับอุดมศึกษา เปน

การศึกษาสําหรับเด็กวัยรุนซ่ึงกําลังจะเตรียมตัวเปนผูใหญที่มีความสําคัญตอสังคม การจัดการศึกษาจึง

ตองคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล ความตองการความสนใจของนักเรียน และเปนการจัด

การศึกษาใหตามความตองการของบุคคลในวัยรุน และดวยบทบาทหนาที่ของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาตามนโยบายคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กลาววา ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอง

กําหนดนโยบาย ช้ีแนวปฏิบัติในโรเรียน กําหนดผูความรับผิดชอบ แผนงานโครงการ กิจกรรมตาม

นโยบาย กระตุน เรงรัด  ใหผูรับผิดชอบดําเนินงานตามกําหนดเวลาของแผนงาน และประเมินผลงาน 

จึงทําใหผูบริหารโรงเรียนมัธยม จําเปนตองมีอิสระในการบริหารงานเปนประเด็นหลัก     ดังนั้น

ความสําเร็จหรือความลมเหลวของการบริหารและจัดการศึกษาตามรูปแบบที่กําหนดขึ้นใหมนี้ ใน



208 
 

โรงเรียนมัธยมศึกษา ยอมขึ้นอยูกับผูบริหารโรงเรียนเปนสําคัญ ซ่ึงจะตองทําหนาที่บริหารและจัด

การศึกษา เพ่ือรองรับการกระจายอํานาจในดานการบริหารวิชาการ  การบริหารงบประมาณ  การ

บริหารงานบุคคลและการบริหารทั่วไป ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของทองหลอ  เดชไทย ( 2544 : 47-48)

วา บทบาทผูนําที่จะมีความสําคัญและนําไปสูประสิทธิผล คือการเปนนักบริหารที่มีความสามารถ

ประเมินสภาพแวดลอมภายนอก และกําหนดเสนทางเดินไปสูจุดหมายปลายทางในอนาคตที่สะทอนถึง

ความกาวหนาขององคการ รวมทั้งเปนตัวกลางการเปลี่ยนแปลงโดยมุงเนนที่สภาพแวดลอมภายใน 

ขณะเดียวกันตองสามารถคาดการณการพัฒนาของโลกภายนอก ประเมินผลกระทบตอองคการ สราง

ความรูสึกเกี่ยวกับความเรงดวน และการจัดลําดับความสําคัญเพ่ือการเปลี่ยนแปลง และผลการศึกษานี้

สอดคลองกับ Nanus (1989 : 71-79) ที่กลาวเกี่ยวกับผูนําที่ประสบความสําเร็จตองมีความเปนอิสระใน

การตัดสินใจเพ่ือสามารถนําและพาผูตามไปในทิศทางใหมที่สรางสรรค พัฒนาองคการและสังคมไดใน

อนาคต 

นอกจากนี้ผลการวิจัยยังพบวา ภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานที่มีระดับการปฏิบัติ ในสภาพ

ที่พึงประสงคสูงสุด ไดแกการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ โดยขอที่มี

ระดับการปฏิบัติที่พึงประสงคสูงสุด คือ ความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ แสดงใหเห็นวา 

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงมีบทบาทหนาที่ในการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานตองจัดการ

บริหารเปน 4 ดาน คือ ดานการบริหารวิชาการ ดานการบริหารงบประมาณ ดานการบริหารงานบุคคล 

และดานการบริหารทั่วไป โดยผูบริหารเปนผูควบคุมดูแล ปฏิบัติตามนโยบาย กฎระเบียบ ขอบังคับ 

สงเสริม สนับสนุนบุคลากรในสถานศึกษาไดปฏิบัติหนาที่อยางเต็ม ความรูความสามารถ รวมถึง มีการ

จัดทํามาตรฐานการศึกษา ตามกรอบการบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ของของพระราชบัญญัติ

การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 แกเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545และจากงานวิจัยของ ภารดี อนันตนาวี

(2545,หนา ง)ไดศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน พบวา ผลการวิเคราะหความ  

สัมพันธโครงสรางเชิงเสนตัวแปรที่สงผลทางบวกสูงสุดตอประสิทธิผลของโรงเรียน คือ สถานการณ

โรงเรียน รองลงมาคือคุณลักษณะผูนําของผูบริหารและบรรยากาศของโรงเรียน ตามลําดับ จึงนับวา

ผูบริหารโรงเรียนเปนผูนําที่มีความสําคัญ อันจะสงผลให โรงเรียน มีคุณภาพที่ไดมาตรฐาน มีการจัดทํา

คูมือการปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ ที่มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผลย่ิงขึ้น สอดคลองกับ สํานัก

บริหารงานการมัธยมศึกษาตอนปลาย (สมป.) สังกัดงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ไดกําหนด
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มาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา พ.ศ. 2552 โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหโรงเรียนใชเปน

คูมือประเมินมาตรฐานการปฏิบัติงานของโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนขอมูลในการพัฒนาการบริหารจัด

การศึกษาใหมีคุณภาพสูงสุด และเพ่ือใหสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและสํานักงาน

เขตพ้ืนที่การศึกษาใชเปนเคร่ืองมือในการบริหารจัดการและสนับสนุนโรงเรียน พัฒนาสูมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานโรงเรียนมัธยมศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงตามสภาพที่แทจริงของโรงเรียน แบง

ออกเปน 2 ดาน คือ แนวทางการประเมินคุณภาพตามมาตรฐานการปฏิบัติงานและเกณฑมาตรฐานดาน

ปริมาณของโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงแนวทางการประเมินดานคุณภาพนั้น จะนําไปใชประเมินมาตรฐาน

การปฏิบัติงานที่เปนความจําเปนพ้ืนฐานของโรงเรียนมัธยมศึกษา สวนเกณฑมาตรฐานดานปริมาณนั้น 

ไดนําเสนอไวเพ่ือใหโรงเรียนไดทราบถึงเกณฑการจัดสรรตาง ๆ ที่ควรจะเปน โดยมีเนื้อหาสาระสําคัญ

ครอบคลุมกลไกการบริหารโรงเรียนท้ัง 4 ดาน ตามขอบขายและภารกิจการบริหารโรงเรียน สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ที่เปนนิติบุคคล ไดแก การบริหารวิชาการ การบริหาร

งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป  ผูบริหารจึงตองมีการคิดเชิงกลยุทธที่ตอง

อาศัยความสามารถในการเขาใจในระดับสูง ( High-Level Cognitive)เชน ความสามารถในการคิดเชิง

มโนภาพ (Conceptually) ในการซึมซับและรับรูแนวโนมของส่ิงตางๆ จํานวนมากไดอยางมีเหตุผล และ

มีความสามารถในการสรุปขอมูลตางๆ เพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนปฏิบัติการตลอดจนสามารถประมวล

ขอมูลตางๆและผลที่เขาใจตามมา เมื่อผูนํามีความสามารถ  ในดานความคิด ความเขาใจ ( Cognitive 

Abilities)และเร่ืองของการแกปญหาอยางสรางสรรค ( Creative Problem Solving)ก็มีความสําคัญอีก

เชนกัน เพราะเปนส่ิงที่ชวยในการกําหนดทางเลือกปฏิบัติ เพ่ือกําหนดทิศทางขององคการที่จะดําเนิน

ไป (Durbin, 1998: 335)  

                 จากผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษาพบวา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาการปฏิบัติงานสูงสุด ไดแก การคิด

เชิงปฏิวัติ โดยพบวา การมีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคนของผูบริหาร มีคาดัชนีความ

ตอง การจําเปนสูงสุด แสดงใหเห็นวา การที่ผูบริหารโรงเรียนมีภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ในดานการคิดเชิง

ปฏิวัติ โดยมีแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบถึงรากถึงโคน   เปนคุณลักษณะของผูนําที่มีแบบแผนการ

คิด(Pattern Thinking) เปนการใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ ซ่ึงมีลักษณะ

คลายคลึงกับคําวา การสรางอนาคตใหม ( Re-Inventing the Future)  สอดคลองกับแนวคิดของ สุบรรณ  

เอี่ยมวิจารณ (2546-2547, หนา 47-48) ที่กลาวไววา ผูบริหารควรมี แบบแผนและ ทักษะดานการคิด ที่
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ชาญฉลาด กลาเปลี่ยนแปลงใหเกิดส่ิงใหม  ดานงาน ดานคน ดานการจัด  การและดานกลยุทธ    

แนวความคิดเชิงปฏิวัติจึงเปนเร่ืองของการจัดแนวความคิดใหม ซ่ึงสามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง

อยางมากมายที่เปนประโยชนตอองคการมากกวาการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย ( Durbin, 1998: 335)แต

ดวยพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542 แกไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2545 ในมาตรา 39 และ

ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 มาตรา 44 ไดกําหนดใหปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการและเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีการกระจายอํานาจการบริหารไปยังเขต

พ้ืนที่การศึกษาและโรงเรียน ดังนั้นภารกิจของ โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงขึ้นอยูกับหนวยงานตนสังกัดจะ

มอบหมายหรือมอบอํานาจใหปฏิบัติ    บทบาทของผูบริหาร โรงเรียนมัธยมศึกษา จึงตองสอดคลองกับ

หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย กลาวคือ เปนผูบังคับบัญชาที่มีบทบาทตามวิถีทางราชการ  สงผลใหผูบริหาร

โรงเรียนมัธยม ศึกษา ตองปฏิบัติตาม กรอบภารงานที่ไดรับมอบจ ากหนวยงานตนสังกัด เปนสวนใหญ  

การใชความคิดสรางสรรคเพ่ือการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบหรือการสรางแผนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแบบ

ถึงรากถึงโคนอาจยังไมชัดเจนมากนัก     

                    ดังนั้นจึงกลาวไดวา  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เปนกลไกหลักที่สําคัญในการนําเอา

องคาพยพของโรงเรียนมัธยมศึกษา ใหเกิดพลังขับเคลื่อนการปฏิบัติงานไปสูทิศทางที่กําหนดไว ซ่ึง

ตองอาศัยแรงกาย แรงใจและพลังความคิดอยางสูง จึงตองเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถในการ

บริหารตน บริหารคน และบริหารงาน ในขณะเดียวกันตองมีคุณลักษณะที่โดดเดนโดยมีวิสัยทัศน

กวางไกล มีความรอบรูในภารกิจงานที่รับผิดชอบอยางละเอียดทุกสวนขององคการ  ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึง

เห็นวาการเพ่ิมพูนศักยภาพดานการบริหารใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ดวยการพัฒนาภาวะ

ผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในทุกๆดานนั้น เปนส่ิงจําเปนและสําคัญเรงดวน

เพ่ือทันกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปจจุบัน 

5.2.2 รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา      

                          จากผลประเมินตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยผูทรงคุณวุฒิ มีความเห็นวารูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่กําหนดขึ้นนี้ มีความเหมาะสมของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุด     
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และมีความเปนไปไดของการนําไปใชอยูในระดับมากที่สุดเชนเดียวกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบ   

ที่พัฒนาขึ้นมีกระบวนการหรือขั้นตอนพัฒนาเปนลําดับที่ชัดเจน สอดคลองกับแนวคิดของ Joyce and 

Will (1996: 11-12) ที่กลาวถึงกระบวนการพัฒนารูปแบบวาตองศึกษาวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับ

พัวขอเร่ืองที่ตองการนํามาพัฒนาเปนรูปแบบ นําแนวคิดสําคัญของขอมูลที่ไดจากการวิเคราะหมา

กําหนดเปาหมายและองคประกอบอื่นๆที่เห็นวาสําคัญและจําเปนที่จะทําใหรูปแบบมีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น รวมทั้งการกําหนดทิศทาง ลําดับความสําคัญและรายละเอียดขององคประกอบเหลานั้น กําหนด

แนวทางในการนํารูปแบบไปใชซ่ึงเปนการใหรายละเอียดเกี่ยวกับวิธีการเง่ือนไขตางๆในการนํารูปแบบ

ไปใชและประเมินความเหมาะสม ความเปนไปไดของรูปแบบและนอกจากนี้อาจเนื่องมาจากรูปแบบ   

ที่พัฒนาขึ้นไดมีการประเมินความตองการจําเปนในการพัฒนา ซ่ึงเปนกระบวนการคนหาความจริง       

ที่เช่ือถือได โดยมุงหาคําตอบที่นําไปใชในการวางแผนที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือใหเขาใจสภาพ           

ที่เปนอยูของหนวยงาน โดยการวิเคราะหสภาพปจจุบัน และสภาพที่พึงประสงครวมถึงวิเคราะห

ทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดที่จะทําใหสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ(สุวิมล  วองวาณิช, 2550:      

25-27) ซ่ึงสอดคลองกับการวิจัยของ Preedy, Glatter and Wise (2003) ที่ศึกษาเร่ือง ภาวะผูนําเชิง         

กลยุทธและการบริหารการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําทางการศึกษาที่สามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลง

ที่หลากหลาย พรอมทั้งสามารถนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลงได โดยการสรางความสมดุลของ

นวัตกรรมจากภายนอกดวยคานิยม วัตถุประสงคและส่ิงที่ไดรับความสนใจเปนพิเศษของคนในองคการ 

ซ่ึงเปนการวางเง่ือนไขกลยุทธในการมองไปขางหนาทั้งในระยะกลางและระยะยาว เพ่ือกําหนดทิศทาง

ขององคการ ตําแหนงองคการ โดยใชความเขาใจเชิงกลยุทธบนเหตุผลหลัก 3 ประการ คือ  1) ศึกษา

สภาพแวดลอมภายนอกที่มีอิทธิพลตอองคการ  2) การวางแผนกลยุทธซ่ึงอาศัยการมีสวนรวมของ

บุคลากรภายในองคการ  3) การสรางความสําเร็จขององคการทางการศึกษาที่ตองประกอบดวยความคิด

เชิงกลยุทธของผูนํา  และผลงานวิจัยของ Davies and others (2005) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

และพบวา รูปแบบของภาวะผูนําเชิงกลยุทธจะประกอบดวยความสามารถในการนําองคกรรวม             

5 ประการ อันไดแก  1) การกําหนดทิศทางขององคการ  2) การแปลงยุทธไปสูการปฏิบัติ  3) การจัดวาง

บุคลากรและองคการไปตามทิศทางของกลยุทธ  4) การตัดสินใจจุดที่จะแทรกแซงไดอยางมี
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ประสิทธิภาพ  5) การพัฒนาสมรรถภาพทางกลยุทธและลักษณะเฉพาะตัวของผูนําเชิงกลยุทธ 4 

ประการ ไดแก  1) ผูนําเชิงกลยุทธตองทาทายและสงสัย มีความไมพอใจและเต็มไปดวยความกระวน

กระวายใจตามที่แสดงออกมา  2) ผูนําเชิงกลยุทธตองใหความสนใจเปนพิเศษกับความคิดเชิงกลยุทธ 

การเรียนรูกลยุทธและการสรางรูปแบบใหม ๆ ใหกับโรงเรียนของเขาและที่อื่น ๆ ดวย  3) ผูนําเชิงกล

ยุทธตองแสดงออกซ่ึงปญญาเชิงกลยุทธบนพ้ืนฐานของคานิยมอยางเปนระบบที่เดนชัด  และ 4) ผูนํา

เชิงกลยุทธตองมีพลังของบุคคลและเครือขายที่เปนมืออาชีพ 

                  จากผลการวิจัยพบวา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา มีลักษณะเดนที่เนนการพัฒนาความตองการจําเปน 2 ดาน คือ การเปลี่ยนแปลงจิตสํานึก 

คือตระหนัก ในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความ สัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวน การพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว  และ  การสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลง   เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงแบบเรงดวน รวมทั้งวิธีการเลือก

องคประกอบของการแปรรูปองคการดานบุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการเชิง

กระบวนการ   ซ่ึงมีความสอด คลองกับแนวคิดของ  Rowley (2003) ที่กลาววา  ผูนําเชิงกลยุทธใน

ศตวรรษใหม ที่ประสบความสําเร็จในการบริหารองคการ  มีความตองการพลังอํานาจและประสิทธิภาพ 

ดังนั้น พลังอํานาจขององคการ จึงถูกชักนําโดยผูนําที่มีพลังอํานาจ มีความสามารถที่เปนเลิศ ซ่ึงเกี่ยวพัน

กับเร่ืองความรูและบุคคล แนวคิดนี้เช่ือมโยงไปสูภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  สําหรับองคการในศตวรรษใหม 

ซ่ึงผูนําเชิงกลยุทธที่กลาวถึงนี้  ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ คือ  1) เปนผูที่มีความรูดานการ

บริหารจัดการ มีวิธีการคิดและขับ  เคลื่อนวิสัยทัศน ซ่ึงเปนการเปลี่ยนแปลงส่ิงใหม ๆ และการ

สรางสรรคโดยการพัฒนาดานเทคโนโลยี และการขับเคลื่อนเครือขายทางสังคม รวมทั้งการสราง

วัฒนธรรม และคานิยมรวมจากการวิเคราะหสภาพภายนอกองคการ  2) ความมีไหวพริบเฉียบแหลมใน

การนําองคก ารใหสามารถขับเคลื่อนไปสูศตวรรษใหม โดยอาศัยกลยุทธการทํางานเปนทีมและการ

สรางระบบเครือขาย  3) การกําหนดทิศทางใหมขององคการสูความเปนสากล ซ่ึงเปนความสามารถของ

ผูนํา ที่จะขับเคลื่อนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอันเนื่องจากความแตกตางดานวัฒนธรรม ชุมชนและบริบท 
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อันจะนําไปสูความเปนสากล ซ่ึงส่ิงเหลานี้จําเปนตองอาศัยการจัดการของผูนําเชิงกลยุทธขององคการ 

เพราะผูนําเชิงกลยุทธจะรูวิธีการสรางและเพ่ิมอํานาจเพ่ือใหเกิดความ สําเร็จในองคการ 

  

5.3   ขอเสนอแนะ 

                          จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาคร้ังนี้ จะเปนประโยชนอยางย่ิงตอหนวยงานที่รับผิดชอบการพัฒนาบุคลากร      

ดานการศึกษาโดยเฉพาะผูดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ         

ใน 2 ประเด็น ดังนี้ 

          5.3.1   ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 

                             5.3.1.1  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในฐานะหนวยงานตนสังกัด

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาและหนวยงานที่รับผิดชอบ ควรมีการกําหนดนโยบายและแนวทางการ

ฝกอบรมและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธดานการคิดเชิงปฏิวัติใหกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา   

ดวย"วิธีการ"ที่เหมาะสมและหลากหลาย  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา   สภาพปจจุบันของภาวะผูนําเชิง    

กลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  ดานที่มีระดับสภาพปจจุบันตํ่าสุดคือ การคิดเชิงปฏิวัติ       

โดยการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาดาน การคิด

เชิงปฏิวัติอยางจริงจังและตอเนื่อง ทั้งนี้อาจนํารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาไดจากการวิจัยมาประยุกตใชในการพัฒนา ฝกอบรมผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา

ในระหวางปฏิบัติงานและหากผูเขารับการพัฒนาผานเกณฑการประเมินผล ก็ควรมีการให                   

ใบประกาศนียบัตรรับรองผลหรือมีการรับรองผลซ่ึงสามารถนําไปใชเปนสวนหนึ่งในการประเมิน         

วิทย ฐานะได    เพ่ือสรางขวัญ กําลังใจและแรงจูงใจใหกับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผานการ

พัฒนา มีความมุงมั่นต้ังใจในการที่จะนําความรูไปประยุกตใชพัฒนาการบริหารจัดการศึกษาใน

โรงเรียนมัธยมศึกษาใหเกิดประสิทธิย่ิงขึ้น 

                          5.3.1.2  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และ/หรือสํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการฝกอบรมและพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ
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มัธยมศึกษาในดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ ตามผลการวิจัยที่

พบวา  สภาพที่พึงประสงคของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีสภาพที่

พึงประสงคสูงสุดคือ การรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธ    ทั้งนี้อาจนํา

ผลการวิจัยเกี่ยวกับทักษะดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและการคิดอยางมีกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ซ่ึงประกอบดวย  มีมโนทัศนการคิดที่เหนือกวาผูอื่น     มีความสามารถ

ในการกลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลายเพ่ือการบริหารองคการ  มีความสามารถในการประมวล

แนวโนมและรูจักใชสารสนเทศใหเปนประโยชน  มีความสามารถในการคิดอยางเปนระบบ  มีการ

ตัดสินใจโดยคํานึงถึงความย่ังยืนในอนาคตขององคการ  มีความสามารถในการแกปญหาอยาง

สรางสรรค มีจิตนาการ  มากําหนดเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานในการคัดเลือกเขาสูตําแหนงวามีความพรอม

และเหมาะสมเพียงใด  หรือใชวิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของรูปแบบจาก

ผลการวิจัยนี้ไดเชนกัน 

            5.3.1.3  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ/หรือ สํานักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาควรรวมมือกับสถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา 

กระทรวงศึกษาธิการ ควรมีการจัดฝกอบเชิงปฏิบัติการใหกับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา 

เนื่องจากผลการวิจัยพบวา  ผลการประเมินความตองการจําเปนของภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา ดานที่มีคาดัชนีความตองการจําเปน ในการพัฒนาสูงสุด  ไดแก การคิดเชิงปฏิวัติ  

และนํามากําหนดเปนคุณสมบัติพ้ืนฐานในการคัดเลือกบุคคลเขาสูตําแหนงสายงายบริหารวามีความ

พรอมและเหมาะสมเพียงใด  เนื่องจากในการบริหารงานองคการปจจุบัน เปนยุคของการแขงขัน

ทามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงในทุกๆดาน ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จึงไมสามารถที่จะใช

รูปแบบการบริหารแบบเดิม คิดแบบเดิม และปฏิบัติแบบเดิมไดอีกตอไป  การคิดเชิงปฏิวัติหรือการคิด

นอกกรอบ จึงควรเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในยุคสมัยปจจุบัน 

                    5.3.1.4  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา       

เปนรูปแบบที่มีความเหมาะสมและมีความเปนไปไดในเชิงเนื้อหา หลักการแตยังไมมีการนําไปพัฒนา

จริง ดังนั้นหากมีการนํารูปแบบนี้ไปใชจริง จึงควรมีหนวยงานที่รับผิดชอบในการบริหารจัดการ
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ฝกอบรมโดยตรง เพ่ือทําหนาที่ในการหาความตองการจําเปนในการพัฒนา การสรางหลักสูตรการ

พัฒนา การบริหารโครงการพัฒนา กิจกรรมการเรียนรูและการประเมินผล การพัฒนาที่สอดคลองกับ

ผูใหญที่มีคุณวุฒิ วัยวุฒิ สถานภาพทางสังคม บทบาทภาวะหนาที่ในฐานะผูนําหรือผูบริหารองคการซ่ึง

ทําหนาที่สนับสนุน หรือบริหาร ปกครองบังคับบัญชาบุคลากรในสังกัดจํานวนมาก การบริหารจัดการ

อาจใชกระบวนการวิจัยและพัฒนา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในกระบวนการพัฒนาฝกอบรมใหเปนไปอยาง

มีประสิทธิภาพและสงผลในทางปฏิบัติอยางแทจริง 

             5.3.2  ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

                    5.3.2.1  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาทักษะการคิดเชิงปฏิวัติของผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา จากผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ดานการคิดเชิงปฏิวัติ มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุด  เพ่ือเปนการพัฒนาศักยภาพ

ดานการบริหารจัดการใหกับผูบริหารโรงเรียนตอไป 

                   5.3.2.2  ควรมีการศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับการพัฒนาการรับรู ความเขาใจ การคิด

รวบยอด และการคิดอยางมีกลยุทธ สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จากผลการวิจัยที่พบวา     

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการรับรู ความเขาใจ การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สอง เพ่ือใช

ประโยชนในการบริหารการศึกษา เพ่ือแกปญหาและพัฒนาองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

                  5.3.2.3  ควรมีการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับกลยุทธการคาดการณและการกําหนดอนาคต จาก

ผลการวิจัยที่พบวา  ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ดานการคาดการณและการ

กําหนดอนาคต มีคาดัชนีความตองการจําเปนในการพัฒนาสูงสุดเปนลําดับที่สาม เพ่ือนําไปใช

ประโยชนในการวางแผนการปฏิบัติงานในโรงเรียนใหเกิดประโยชนอยางแทจริง 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

 

   1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

   2. แบบประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ  

   3. แบบประเมินความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
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คําช้ีแจง 

               1.  การวิจัยคร้ังนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา

บริหารการศึกษา ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา   คณะครุศาสตร   

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือนําเสนอ รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

              2.  แบบสอบถามฉบับนี้ ผูวิจัยจัดทําขึ้นเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูตอบแบบสอบถาม       

ประกอบดวย   

•    ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ( สพม.)   

•    ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

•    ผูอํานวยการโรงเรียน   

•    รองผูอํานวยการโรงเรียน   

•    หัวหนากลุมสาระการเรียนรู  

              3.   แบบสอบถาม  มีจํานวน  14  หนา  แบงออกเปน  4  ตอน  คือ 

                      ตอนที่   1   ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม   

                      ตอนที่   2   ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

                      ตอนที่   3   ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา                   

                      ตอนที่  4   ความคิดเห็นเกี่ยวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน
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         4.  ในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้ ความคิดเห็นของทานจะมีคุณคาและสําคัญอยางย่ิงตอการ

พัฒนาการบริหารจัดการการศึกษา และขอมูลที่ตอบจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงานใน

หนาที่ราชการของทาน ดังนั้น จึงขอความกรุณาจากทาน ไดตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง 

หรือตรงกับความตองการที่แทจริงของทานใหครบทุกขอ เพ่ือที่จะนําขอมูลไปใชใหเกิดประโยชน

สูงสุดตอการบริหารจัดการศึกษาตอไป  

              ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถามแตละตอนที่กําหนด   และขอไดโปรดนํา

แบบสอบถาม ใสซองที่แนบมาพรอมนี้ในซองเดียวกันทั้งหมด จัดสงคืนผูวิจัย ภายใน วันที่    24   

เดือน  สิงหาคม  พ.ศ. 2555 ขอขอบพระคุณอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

 

 

 

 

 

 

 

นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน 

นิสิตระดับดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ผูวิจัย  (081)901-2481 

E-Mail : kla_sak_@hotmail.com 
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     คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง    �    และเติมขอมูลในชองวาง ที่ตรงกับสถานภาพ

ปจจุบันของทาน 
  

 1.    เพศ     

                       �   ชาย �   หญิง 

 2.    อาย ุ

       �    นอยกวา  30  ป �   30 – 35  ป �   36 – 40  ป 

       �   41 – 45  ป �    46 – 50    ป �   51 – 55  ป 

       �   มากกวา  55  ป 

        3.    วุฒิการศึกษา 

      �    ปริญญาตรี    สาขาวิชา......................................................................................  

                            �    ปริญญาโท    สาขาวิชา......................................................................................   

                           �    ปริญญาเอก   สาขาวิชา...................................................................................... 

                     �    อื่นๆ(โปรดระบุ)................................................................................................ 

 4.    ตําแหนงของทานในปจจุบัน 

     �   ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 

                         �   ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

                       �  ผูอํานวยการโรงเรียน     

       �  รองผูอํานวยการโรงเรียน 

       �   หัวหนากลุมสาระการเรียนรู              

       5.    ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง ตามขอ 4   ณ เขตพื้นที่การศึกษา / โรงเรียน ปจจุบัน 

     �   นอยกวา  1  ป              �   1 - 3   ป                   �   4 – 6   ป   

   �   7 - 9   ป �    มากกวา   9    ปขึ้นไป 

     6.   ประสบการณในการดํารงตําแหนง ตามขอ   4.   

       �   นอยกวา  5  ป             �   6 – 8   ป                 �   9 - 11   ป            

   �   12 - 14   ป            �    มากกวา   15   ปขึ้นไป 

 

ตอนที่ 1  ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
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ตอนที่   2   ความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ  

                                     ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 

 

 

 

 

    

 
 

 
 

คําช้ีแจง       ขอใหทานพิจารณา  สภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองตารางที่ตรงกับความคิดเห็น

ของทาน   ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้ 

                   เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบัน ”  

 ระดับ   5      หมายถึง     มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ   4      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ   3      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ   2      หมายถึง   มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ   1      หมายถึง   มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธในปจจุบัน ในระดับนอยที่สุด 

                   เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงค ”  

 ระดับ   5      หมายถึง     มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ   4      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ   3      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ   2      หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับนอย 

 ระดับ   1     หมายถึง    มีระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในระดับนอยที่สุด 
 

ตัวอยาง การตอบแบบสอบถาม  
 

ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1. 

องคประกอบที่ 1 

การรับรู ความเขาใจ  การคิดรวบยอดและการ

คิดอยางมีกลยุทธมีความสามารถในการคิดเชิง

วิเคราะห  
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หมายถึง ทาน มีความเห็นวาระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาใน

ปจจุบันมีความสามารถ ในการคิดเชิงวิเคราะห อยูในระดับปานกลาง    และทาน

ตองการใหผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  มีความสามารถในการคิดเชิงวิเคราะห ที่พึง

ประสงค ในระดับ มากที่สุด 

 

 

 
 

 
 

ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

 

 

 

 องคประกอบที่ 1  

การรับรู   ความเขาใจ  การคิดรวบยอดและ

การคิดอยางมีกลยุทธ  (High – Level 

Cognitive  Activity)   

          

1. ผูอํานวยการโรงเรียนมีมโนทัศนการคิดที่

เหนือกวาผูอื่น 

          

2. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

กลั่นกรองขอมูลอยางหลากหลาย เพ่ือการ

บริหารองคการ 

          

3. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

ประมวล แนวโนมและใชสารสนเทศเพ่ือ

จัดทําแผนปฏิบัติการ 

          

4. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

คิดอยางเปนระบบ 

          

5. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

ประมวล สารสนเทศและเขาใจผลที่มีตอการ

ปฏิสัมพันธกับ ส่ิงแวดลอมขององคการ 

          

จบตัวอยาง 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน 
 

สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

6. ผูอํานวยการโรงเรียนมีการตัดสินใจโดย

คํานึงถึง  ความย่ังยืนในอนาคตขององคการ 

          

7. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความสามารถในการ

แกปญหา อยางสรางสรรคและมีจินตนาการ 

          

 

 

 

องคประกอบที่ 2   

การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการที่

หลากหลาย (Gathering  Multiple Inputs to 

Formulate Strategy)   

          

8. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโดยใชขอมูลเปน

ฐาน 

          

9. ผูอํานวยการโรงเรียนนําความรูและขอมูลของ

ชุมชน มาประยุกตใชใหเกิดประโยชนในการ

สรางกลยุทธ 

          

10. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนใชการคาดการณในการ

กําหนดกลยุทธ 

          

11. ผูอํานวยการโรงเรียนมีการปรึกษา

คณะกรรมการสถานศึกษาในการกําหนด      

กลยุทธ 

          

 12. ผูอํานวยการโรงเรียนมีอิสระในการ

บริหารงาน 

          

13. ผูอํานวยการโรงเรียนใหอิสระแกบุคลากรใน

การทํางานรวมกัน 

          

14. ผูอํานวยการโรงเรียนทําใหบุคลากรมีความสุข 

และรูสึกอบอุน ในการทํางาน 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

                 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

15. 
ผูอํานวยการโรงเรียนนําขอคิดเห็นของคณะครู 

นักเรียน และผูปกครองมากําหนดกลยุทธ 

          

16. 
ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดกลยุทธดวย

กระบวนการประชาธิปไตย 

          

 

องคประกอบที่ 3 

 การคาดการณและการกําหนดอนาคต 

 (Anticipating and Creating a Future) 

          

17. ผูอํานวยการโรงเรียนสามารถคาดการณ

ทิศทางอนาคตขององคการได 

          

18. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโรงเรียนสูความ

เปนองคกรแหงการเรียนรู 

          

19. ผูอํานวยการโรงเรียนแสวงหาโอกาส

ตลอดเวลา 

          

20. ผูอํานวยการโรงเรียนมีความมุงมั่นในการ

เรียนรู  

          

21. ผูอํานวยการโรงเรียนวางแผนปฏิบัติงาน

ปฏิบัติงานและปฏิบัติงานตามแผนไดสําเร็จ

ตามเปาหมาย 

          

22. ผูอํานวยการโรงเรียนแสดงภาพความสําเร็จที่

แตกตางอยางชัดเจน 

          

23. ผูอํานวยการโรงเรียนนํากลยุทธสูการปฏิบัติ

อยางมีประสิทธิภาพ 

          

24. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารงานเชิงรุกเพ่ือ

รองรับการเปลี่ยนแปลง 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 
 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

25. ผูอํานวยการโรงเรียนบริหารโดยใชหลักการ

บริหารคุณภาพ 

          

26. ผูอํานวยการโรงเรียนนําผลการประเมินไป

เปนแนวทาง กําหนดอนาคต 

          

27. ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดทิศทางของรง

เรียนสอดคลองกับความตองการจําเปน 

          

28. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนสรางมาตรฐานการ

ทํางานรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

          

 องคประกอบที่ 4   

การคิดเชิงปฏิวัติ (Revolutionary Thinking) 

          

29. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดเชิงบูรณาการในการ

บริหารงานอยางย่ังยืน 

          

30. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดนอกกรอบอยาง

หลากหลายในวิธีการบริหารงาน 

          

31. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนเชิงรุก ในการ

สรางแรงบันดาลใจใหบุคลากรมีความคิดริเร่ิม 

          

32. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดวิธีการบริหารงาน

ไปสูโรงเรียนที่มีประสิทธิผล 

          

33. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนการบริหารงานท่ี

ประหยัดเวลาและทรัพยากร 

          

34. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดเชิงกลยุทธ ที่มุงเนน

การเปลี่ยนแปลง 

          

35. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงแบบถึงราก ถึงโคน 

          

36. ผูอํานวยการโรงเรียนคิดสรางสรรคอยางมี    

อัตลักษณ 
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ขอที่ 
ภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียน

ของทาน 

ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

37. 

 

ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนสรางเครือขายการ

ทํางานกับโรงเรียนอื่น 

          

38. ผูอํานวยการโรงเรียนมีแผนที่เนนให

ความสําคัญกับนักเรียนและผูปกครองเปน

เปาหมายความสําเร็จ 

          

 
องคประกอบที ่5  

การกําหนดวิสัยทัศน (Creating a Vision) 

          

39. ผูอํานวยการโรงเรียนสรางการมีสวนรวมของ

ผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

          

40. ผูอํานวยการโรงเรียนกําหนดวิสัยทัศนรองรับ

กับความตองการในอนาคต 

          

41. ผูอํานวยการโรงเรียนสรางการมีสวนรวมของ

ผูมีสวนเกี่ยวของในการส่ือสารวิสัยทัศน 

          

42. ผูอํานวยการโรงเรียนสามารถส่ือสารวิสัยทัศน 

ไดอยางครอบคลุมทั่วถึงทั้งโรงเรียน 

          

43. ผูอํานวยการโรงเรียนนําขับเคลื่อนการปฏิบัติสู

วิสัยทัศน 

ไดชัดเจน 

          

44. ผูอํานวยการโรงเรียนนําวิสัยทัศน สู

แผนปฏิบัติการประจําปอยางเปนรูปธรรม 

          

45. ผูอํานวยการโรงเรียนกํากับ ติดตาม  และ

ประเมินผล การปฏิบัติตามวิสัยทัศน 

          

 

 

 

 



235 

 

 

 

          ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

                         ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

 

 

 

 

 

 

คําช้ีแจง       ขอใหทานพิจารณา การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบันและสภาพที่พึง

ประสงคขององคประกอบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  

โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง ระดับ ที่ตรงกับคว ามคิดเห็นของทาน  ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน 

ดังนี้  เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบัน ”  

 ระดับ  5   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ  4   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ  3   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ  1   หมายถึง  มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอยที่สุด 

เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ ระดับภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค ”  

 ระดับ  5 หมายถึง    มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ 3   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2   หมายถึง   มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอย 

 ระดับ 1  หมายถึง มีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอยที่สุด 
 

ขอที่ 
การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ดานการรับรู  ความเขาใจ  การคิดรวบยอด 

และการคิดอยางมีกลยุทธ 

          

 1.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียนจากโลก

ทัศนเดิมมาเปนโลกทัศนใหม 

 

          

 

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

1.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 1.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 
1.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 

1.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
1.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
1.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

1.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากร ในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

1.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 
1.10  เนนการปฏิบัติแบบทันทีทันใด 

          

2. การสรางสรรคกลยุทธดวยจินตนาการ 

ที่หลากหลาย 

          

 2.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียน จากโลก

ทัศนเดิม มาเปนโลกทัศนใหม 

          

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 

2.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 2.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 
2.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 

2.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
2.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
2.7   การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

2.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

2.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 2.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด           
 

3. ดานการคาดการณและการกําหนดอนาคต 
          

 3.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูอํานวยการโรงเรียนจากโลก

ทัศนเดิม มาเปนโลกทัศนใหม 

          

 3.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 3.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 3.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)

ผูอํานวยการโรงเรียน 

          

 3.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 3.6  การเรียนรูจากประสบการณ(Experiential) 

ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 3.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 3.8  การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหาและ

บุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 3.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 3.10 การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 
 

          

4. ดานการคิดเชิงปฏิวัติ           

 4.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิม มา

เปนโลกทัศนใหม 

          

 4.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 4.3  การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 
4.4  การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูบริหาร 

          

 

4.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 
4.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential) ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 
4.7  การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 

4.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 

4.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 4.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด           

5. ดานการกําหนดวิสัยทัศน 
 

          

 5.1   การเปลี่ยนความต้ังใจ หรือ หลักคิด

(Mind Set)ของผูบริหาร จากโลกทัศนเดิม มา

เปนโลกทัศนใหม 

          

 5.2   การใหผูบริหารเขาใจสารสนเทศ และ

รูปแบบที่จําเปนสําหรับการเปลี่ยนแปลงอยาง

มีประสิทธิผล 

          

 5.3   การพัฒนากลยุทธในเวลาที่เกิดขึ้นจริง           

 5.4   การพัฒนาทีมงาน(Team work)ของ

ผูบริหาร 

          

 

ขอที่ การพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ สภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงค 
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ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 5.5   การสงเสริมการเรียนรูและแกไขเนื้อหา

วิชาการออกแบบกระบวนการและพัฒนา

ตนเอง 

          

 5.6   การเรียนรูจากประสบการณ

(Experiential)ที่ไมใชการส่ังสอน(Didactic ) 

          

 5.7   การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมแบบคอยเปน

คอยไป 

          

 5.8   การแจกแจงองคประกอบดาน เนื้อหา

และบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปน

กระบวนการ 

          

 5.9   การเรียนรูดวยการออกแบบแบบจําลอง

ของกระบวนการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลอง

กับสภาพการทํางานจริง 

          

 5.10  การปฏิบัติแบบทันทีทันใด 
 

          

 

 คําช้ีแจง      ขอใหทานพิจารณาสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค ของรายการกิจกรรมการ

พัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา  โดยทําเคร่ืองหมาย   ลงในชอง

ระดับที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน   ซ่ึงมีเกณฑระดับคะแนน ดังนี้   

เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบัน ”  

 ระดับ 5 หมายถึง   มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับมาก 

 ระดับ 3  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับปานกลาง 

 ระดับ 2  หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอย 

 ระดับ 1 หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพปจจุบันในระดับนอยที่สุด 

         ตอนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนํา 

                        เชิงกลยุทธของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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 เกณฑคาระดับคะแนนในชอง “ กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงค ”
  

 ระดับ 5  หมายถึง มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมากที่สุด 

 ระดับ 4 หมายถึง   มีกิจ กรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับมาก 

 ระดับ  3 หมายถึง  มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับปานกลาง 

 ระดับ  2 หมายถึง    มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับนอย 

      ระดับ 1  หมายถึง   มีกิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสภาพที่พึงประสงคในระดับ                                                   

                                      นอยที่สุด  
 

 

 

ขอที่ 

 

กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

ของผูอํานวยการโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

สภาพ

ปจจุบัน 

สภาพที่พึง

ประสงค 
 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. การวิเคราะหพฤติกรรมของผูเขารับการฝกอบรม           

2. การใชกระบวนการทํางานเปนทีม           

3. การพัฒนาทักษะการฟงและพูด           

4. การใชกระบวนการสุนทรียสนทนา           

5. การนําเสนอผลการศึกษาในช้ันเรียน           

6. การพัฒนาโดยใชกรณีศึกษา           

7. การอภิปรายและการแลกเปลี่ยนเรียนรู           

8. การประยุกตใช           

9. การใชกรณีศึกษาเปนกลยุทธสูการเปลี่ยนแปลง           

10. การจัดการโครงการโดยผูมีสวนไดสวนเสีย            

11.11. การประเมินความพรอมขององคการ           

12. การกําหนดเง่ือนไขความสําเร็จ           

13. การสรางวิสัยทัศน พันธะสัญญา และขีดความสามารถของ

องคการ 

          

14. การประเมินสถานการณเพ่ือกําหนดความตองการในการ

ออกแบบ 

          

15. การออกแบบสภาพที่พึงประสงค           

16. การวิเคราะหผลกระทบและแกไข           
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ขอที่ 
กิจกรรมการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สภาพปจจุบัน 
สภาพที่พึง

ประสงค 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

17. การวางแผนและจัดการองคการสําหรับปฏิบัติการ 
 

          

18. การใชคลินิกการเรียนรูในการสรางจิตสํานึก 
 

          

19. การฝกหัดเพ่ือสรางจิตสํานึกการในเปลี่ยนแปลง 
 

          

20. การใหคําปรึกษาอยางทันทีทันใด 
 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

ที่ไดกรุณาเสียสละเวลาใหความอนุเคราะห 

ตอบแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้อยางดียิ่ง 
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246 
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  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ ของผูอํานวยการ   

                          โรงเรียนมัธยมศึกษา 
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบรูปแบบ 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

_____________________________________________________________________ 

คําช้ีแจง 

          1.  แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือใชในการประเมินรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา       

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ผูวิจัยสรางขึ้น 

          2.  แบบประเมินแบงออกเปน 3  ตอน ประกอบดวย 

                ตอนที่ 1    ขอมูลเกี่ยวกับผูตอบแบบประเมิน 

                ตอนที่ 2    ความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

                ตอนที่ 3    ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

         3.   ในการตอบแบบประเมินคร้ังนี้ ความคิดเห็นของทานมีคุณคาและความสําคัญอยางย่ิงตอ

การพัฒนารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

         4.   ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหตอบแบบประเมินแตละตอนที่กําหนดและกรุณาจัดสงคืน

ผูวิจัย ภายในวันที่  15  กุมภาพันธ  2556  ขอขอบพระคุณอยางสูง มา ณ โอกาสนี ้

 

 

 

 

 

นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน 

นิสิตหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา 

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา 

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

E-mail  kla_sak_@hotmail.com  tel.081-9012481     
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ตอนท่ี 1   ขอมูลเก่ียวกับผูตอบแบบประเมิน 

 

1.   ช่ือ - สกุล........................................................................................................................................ 

2.   วุฒิการศึกษาสูงสุด 

            ปริญญาตรี                          ปริญญาโท                         ปริญญาเอก   

      สาขาวิชา........................................................................................................................................  

 

3.   ตําแหนงปจจุบัน.............................................................................................................................  

 

4.  สถานที่ปฏิบัติงาน...........................................................................................................................  

 

ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

คําช้ีแจง    ผูวิจัยขอความอนุเคราะหโปรดพิจารณารูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่แนบมาพรอมกับแบบประเมินนี้ เมื่อทานไดอานขอความในแบบ

ประเมินแตละขอแลว โปรดทําเคร่ืองหมายเคร่ืองหมาย   ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของ

ทาน ซ่ึงแบงออกเปนมาตราสวนประมาณคา  5  ระดับ โดยมีเกณฑในการพิจารณา ดังนี้ 

     5   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากที่สุดและมีความเปนไปไดมากที่สุด 

     4   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมมากและมีความเปนไปไดมาก 

     3   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมปานกลางและมีความเปนไปได 

                          ปานกลาง  

     2   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยและมีความเปนไปไดนอย 

     1   หมายถึง   มีความเห็นวารายการนั้นมีความเหมาะสมนอยที่สุดและมีความเปนไปได 

                          นอยที่สุด  
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ตัวอยาง การตอบแบบประเมิน (เฉพาะขอ 1.1) 

 
 

ขอ

ที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความเหมาะสม ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.1 หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของราง

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ

สําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

 

 

     
 

 

 

   

 

หมายถึง   ในขอ 1.1  ทานมีความ เห็นวา  หลักการและแนวคิดพ้ืนฐานของรางรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา มีความเหมาะสม ในระดับ มากที่สุด และ

มีความเปนไปได อยูในระดับ มาก 

                                                                                                                      

 

        

ขอที่ 
 

รายการประเมิน 
ระดับ         

ความเหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ             

1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนา 

      ภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

          

1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะ 

      ผูนําเชิงกลยุทธ 

          

2. ช่ือรูปแบบ           

 2.1 (ภาษาไทย) การออกแบบกระบวนการ

จิตสํานึกและสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง

เพ่ือการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

          

 

จบตัวอยาง 
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ขอที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความ

เหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 2.2 (ภาษาอังกฤษ) CONSCIOUS PROCESS 

DESIGN AND BUILDING CHANGE 

STRATEGY MODEL FOR STRATEGIC 

LEADERSHIP DEVELOPMENT OF 

SECONDARY SCHOOL ADMINISTRATORS 

          

3. วัตถุประสงคของรูปแบบ           

3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิง 

กลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

          

3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสราง

กลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 

          

4. ลักษณะของรูปแบบ           

ประกอบดวยการพัฒนาผูบริหารโรงเรียน

มัธยมศึกษา 2 ดาน คือ 

          

4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

      เปนการออกแบบกระบวนการ

เปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการ

จิตสํานึกคือตระหนักในทุกมิติของ

กระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับ

บุคคล ระดับกลุม ตลอดจนความสัมพันธใน

ระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวา

เปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอย

และองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 
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ขอที่ 

 

รายการประเมิน 
ระดับความ

เหมาะสม 

ระดับความเปนไปได 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

4.2  การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

         เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลง

แบบทันทีทันใด รวมทั้งวิธีการเลือก

องคประกอบของการแปรรูปองคการดาน

บุคลากรและส่ิงอื่นๆในองคการโดยใชวิธีการ

เชิงกระบวนการ 

          

5. วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตาม

แนวทางของรูปแบบนี้    

          

   5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดย

การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

(Conscious Process Design) 

          

 5.2   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดย

การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building 

Change Strategy) 
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ตอนท่ี 3   ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 

1.  หลักการและแนวคิดพื้นฐานของรูปแบบ 

     1.1  หลักการเชิงทฤษฎีของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

     1.2  ความตองการจําเปนของการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ 

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................  

2.  ช่ือรูปแบบ 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

3.  วัตถุประสงคของรูปแบบ 

        3.1  เพ่ือพัฒนาจิตสํานึกดานภาวะผูนําเชิงกลยุทธของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

       3.2  เพ่ือพัฒนาขีดความสามารถในการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร 

               โรงเรียนมัธยมศึกษา  

..............................................................................................................................................................

..............................................................................................................................................................  

4.  ลักษณะของรูปแบบ 

           4.1  การออกแบบกระบวนการจิตสํานึก 

                    เปนการออกแบบกระบวนการเปลี่ยนแปลง โดยใชการคิดเชิงกระบวนการจิตสํานึกคือ

ตระหนักในทุกมิติของกระบวนการทั้งภายในและภายนอก ในระดับบุคคล ระดับกลุม ตลอดจน

ความสัมพันธในระบบโดยรวมและส่ิงแวดลอม อาจเรียกไดวาเปนการมองความเปนจริงในลักษณะ

กระบวนการพหุมิติ เช่ือมโยงระหวางสวนยอยและองครวมอยางตอเนื่องในระยะยาว 

..............................................................................................................................................................

............................................................................................................................. .................................

..............................................................................................................................................................   
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           4.2   การสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

                   เปนการพัฒนากลยุทธการเปลี่ยนแปลงในเวลาที่เปนจริงและการแจกแจงองคประกอบ

ดานเนื้อหาและบุคลากรในการปฏิรูปองคการอยางเปนกระบวนการ 

............................................................................................................................. .................................

...................................................................................................................................................... ........ 

5. วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามแนวทางของ

รูปแบบ มีดังนี้ 

              5.1 วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธ โดยการออกแบบกระบวนการจิตสํานึก (Conscious 

Process Design) 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

             5.2   วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธโดยการสรางกลยุทธการเปลี่ยนแปลง (Building 

Change Strategy) 

..............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. 

6.  ขอเสนอแนะเพิ่มเติม อื่นๆ 

..............................................................................................................................................................

............................................................................................................................. ................................. 

 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่กรุณาใหความอนุเคราะหและใหความรวมมือในคร้ังนี้อยางดีย่ิง 
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ภาคผนวก ข 

 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 

1.     รายนามผูเช่ียวชาญในการการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามการพิจารณา 

        รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

2.     รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปไดของรูปแบบ 
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ผูเช่ียวชาญในการการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

งานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1. นายอนันต ระงับทุกข 

  

รองเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขันพ้ืนฐาน 

 

2. ดร.ดิเรก พรสีมา 

  

ประธานกรรมการคุรุสภา 

 

3. 

 

ดร.ประสิทธ์ิ  เขียวศรี 

 

รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา  

 

4. 

  

ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ 

  

ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

 

5. 

  

นายนคร  ตังคะพิภพ 

  

อดีตผูอํานวยการเชี่ยวชาญพิเศษ โรงเรียนเบญจมเทพอุทิศ

จังหวัดเพชรบุร ี

 

6. 

 

ดร.นิวัติ นาคะเวช  

 

 

รองปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเหมาะสมและความเปนไปได 

ของรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1. ศาสตราจารย ดร.ไพฑูรย  สินลารัตน  รองอธิการบดีฝายวิจัย  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 

2. 

 

 

 ดร.สกลวรรณ  เปลี่ยนขํา 

 

 

 รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวง 

 ศึกษาธิการ 

3. 

 

ดร.ประสิทธิ์  เขียวศร ี รองผูอํานวยการสถาบันพัฒนาครู คณาจารยและ  

 บุคลากรทางการศึกษา  

4.  ดร.ไสว  ฟกขาว  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

5.  ดร.วิทธยา  บริบูรณทรัพย  ประธานกรรมการสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

 โรงเรียนสายปญญา ในพระบรมราชินูปถัมภ 

6. 

 

 ดร.รังสรรค  มณีเล็ก 

 

 ผูอํานวยการสํานักนโยบายและแผนการจัดการศึกษา  

 ข้ันพ้ืนฐาน  สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

7. ดร.เกษม  สดงาม 
 

ผูชวยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

8. ดร.อุดม  พรมพันธใจ  ผูอํานวยการสํานักการบริหารการมัธยมศึกษาตอนปลาย 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

9.  ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ  ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

10.  นายสัจจา  ศรีเจริญ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  เขต 2 

11.  ดร.เชิดศักด์ิ  ศุภโสภณ  ผูอํานวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย   

12.  ดร.จํานงค  แจมจันทรวงศ  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา  

13. ดร.บุญธรรม  พิมพาภรณ  ผูอํานวยการโรงเรียนราชวินิตมัธยม 

14.  ดร.ธงชาติ  วงษสวรรค  ผูอํานวยการโรงเรียนหอวัง  

15.  ดร.อารีรัสมิ์  วัฒนทองผิว  ผูอํานวยการโรงเรียนบดินทรเดชา(สิงห สิงหเสนี) 
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ภาคผนวก ค 

 

โครงการสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ 

 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
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โครงการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ (FOCUS  GROUP) 

เร่ือง รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

______________________________________________________________________ 

วัตถุประสงคการสัมมนา 

               1.   เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิไดรวมกันพิจารณาความเหมาะสมและความเปนไปไดของ (ราง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

              2.   เพ่ือใหผูทรงคุณวุฒิไดนําเสนอความคิดเห็นและขอเสนอแนะตอการพัฒนา (ราง) 

รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ใหมีความสมบูรณมาก

ย่ิงขึ้น 

วิธีดําเนินการสัมมนา 

             1.   การนําเสนอผลการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยความเปนมาและการดําเนินการวิจัยการพัฒนา

ภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  และ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนํา

เชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

            2.   ผูทรงคุณวุฒิรวมอภิปราย แสดงความคิดเห็น พรอมกับใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษาและองคประกอบสวนตางๆของ(ราง)รูปแบบ 

            3.   ผูทรงคุณวุฒิรวมกันอภิปราย ใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการนํารูปแบบไปใช 

พรอมทั้งเง่ือนไข ขอจํากัดและปจจัยความสําเร็จของการใชรูปแบบ 

           4.   สรุปผลการประชุมสัมมนา 

 ผูเขาประชุมสัมมนา 

               ผูทรงคุณวุฒิ ( Expert Judgments )  ที่เขาประชุมสัมมนาและแสดงความคิดเห็น  มีจํานวน  

10  คน ประกอบดวย 
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               กลุมที่  1  นักวิชาการจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูและบุคลากรทางการ

ศึกษา หรือนักวิชาการจากสํานักงานเลขาธิการคุรุสภา หรือ สถาบันพัฒนาและสงเสริม ครู อาจารย

และบุคลากรทาง การศึกษา จํานวน 3 คน 

               กลุมที่  2  นักวิชาการดานการบริหารงานบุคคล หรือ ดานการบริหารการศึกษา จาก

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา  จํานวน 

3 คน 

             กลุมที่  3  ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

พ้ืนฐาน จํานวน 4 คน 

             หลักเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ( Expert Judgments ) ใน 3 กลุมขางตน กําหนด

คุณสมบัติไวดังนี ้

             1)  มีคุณวุฒิทางการศึกษา ไมตํ่ากวาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารการศึกษา หรือสาขาวิชา

อื่นที่เกี่ยวของ 

             2)  เปนผูบริหารหรือนักวิชาการดานการบริหารหรือการพัฒนาบุคคล หรือดานบริหาร

การศึกษา ที่มีผลงานทางวิชาการเปนที่ประจักษ เชน ผลงานการเขียนตํารา บทความทางวิชาการ 

งานวิจัย หรือเปนที่ปรึกษา ในการทําวิจัย  

             3)  ดํารงตําแหนงผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขั้นพ้ืนฐานไมนอยกวา 2 ป 

สถานที่จัดสัมมนา 

             หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง  คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

วัน เวลาที่จัดสัมมนา   

              วันพฤหัสบดีที่   14   เดือน มีนาคม  พ.ศ. 2556  เวลา  09.00 น. - 11.00 น.  

งบประมาณ  

               1.  คาเอกสารประกอบการสัมมนา           จํานวน  1,500   บาท 

               2.  คาตอบแทนและของที่ระลึก                จํานวน 25,000  บาท 

               3.  คาอาหาร อาหารวางและเคร่ืองดื่ม       จํานวน   2,000  บาท   

เอกสารประกอบการสัมมนา 

               1.  โครงการประชุมสัมมนา    ( เอกสารหมายเลข 1 ) 
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                      1.1  โครงการ 

                      1.2   รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

                      1.3   กําหนดการ 

            2.  (ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  

 (เอกสารหมายเลข 2) 

                  2.1  สวนนํา 

                  2.2  คําถามการวิจัย 

                  2.3  วัตถุประสงคการวิจัย 

                  2.4  กระบวนการวิจัย 

                  2.5  ที่มาของกระบวนการวิจัย 

                  2.6  ขอสังเกตเบื้องตน 

                  2.7  สวนประกอบของ (ราง) รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหาร

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

 

ผลที่คาดวาจะไดรับ  

          ไดรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีความ

เหมาะสมและมีความเปนไปไดในการนํารูปแบบไปใชปฏิบัติจริง 

ผูเขารวมสัมมนา 

        1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ  อุสาโห      อาจารยที่ปรึกษา  

        2.  ศาสตราจารย ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ       อาจารยที่ปรึกษารวม  

ผูรับผิดชอบการสัมมนา 

        นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน     นิสิตหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

                                                    สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร  

                                                    จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
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กําหนดการประชุมสัมมนาผูทรงคุณวุฒิ(Focus Group) 

เร่ือง "รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน 

มัธยมศึกษา" 

วันพฤหัสบดีที่   14   เดือน มีนาคม  พ.ศ. 2556  เวลา  09.00 น. - 11.00 น.  

ณ หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง   

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

-------------------------------------------------- 

 

08.30 น. - 09.00 น.       ลงทะเบียน 

09.00 น. - 11.00 น.       ประธานกลาวเปดการประชุมสัมมนา                               

                                      นําเสนอผลการวิจัย โดย นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน  ผูวิจัย 

                                      นิสิตหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

                                      -    ความเปนมาและวิธีดําเนินการวิจัย 

                                      -    รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

                                           มัธยมศึกษา  

                                      -    (ราง)รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียน  

                                           มัธยมศึกษา   

ประเด็นการอภิปราย ขอคิดเห็น และขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒ ิ

              มีประเด็นดังนี้ 

               1.   ความเหมาะสมและความเปนไปไดของ(ราง)รูปแบบโดยรวม 

               2.   ความเหมาะสมและความเปนไปไดขององคประกอบของ(ราง)รูปแบบ แตละสวน     

                     อันประกอบดวย  

                                องคประกอบที่ 1    ช่ือรูปแบบ 

                                  องคประกอบที่ 2    หลักการ แนวคิดพ้ืนฐานและความเปนมาของรูปแบบ 

                                   องคประกอบที่ 3    วัตถุประสงคของรูปแบบ 

                                  องคประกอบที่ 4    ลักษณะของรูปแบบ 

                          องคประกอบที่ 5    วิธีการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธตามแนวทางของ 

                                                                  รูปแบบ                                          

ประธานสรุปผลการประชุมสัมมนา   
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการประชุมสัมมนา (Focus Group) 

เพื่อพิจารณา รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 

วันพฤหัสบดีที่   14   เดือน มีนาคม  พ.ศ. 2556  เวลา  09.00 น. - 11.00 น.  

ณ หอง 407  ช้ัน 4  อาคารประชุมสุข อาชวอํารุง   

คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  

ลําดับที ่ ช่ือ -  นามสกุล หนวยงาน 

1.  ดร.เกษม สดงาม  ผูชวยเลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 กระทรวงศึกษาธิการ 

2.  ดร.รังสรรค  มณีเล็ก  ที่ปรึกษาคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

 ดานพัฒนากระบวนการเรียนรู 

3.  ดร.บัณฑิต  แทนพิทักษ  ผูอํานวยการกลุมติดตามและประเมินผล 

 สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 

4.  ดร.ไสว  ฟกขาว  คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย  

 มหาวิทยาลัยราชภัฎจันทรเกษม 

5.  ดร.วิทธยา  บริบูรณทรัพย  ประธานกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 และ อดีตผูอํานวยการโรงเรียนโยธินบูรณะ 

6.  ดร.เชิดศักดิ์  ศุภโสภณ  ผูอํานวยการโรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย   
 

7.  ดร.จํานงค   แจมจันทรวงศ  ผูอํานวยการโรงเรียนสตรีวิทยา  
 

8.  ดร.ธงชาติ  วงษสวรรค  ผูอํานวยการโรงเรียนหอวัง  
 

9.  นางจริยา   มหาเฑียร   รองผูอํานวยการโรงเรียนสวนอนันต 
 

10. นางธนัตถา   ศรีกะชา 
 หัวหนากลุมสาระการเรียนรูวิชาวิทยาศาสตร 

โรงเรียนดอนเมืองจาตุรจินดา 
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ภาคผนวก ง 

 

ตังอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย  

   

 1. หนังสือเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเคร่ืองมือวิจัย  

 2. หนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย  

 3. หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบรูปแบบ  

 4. หนังสือขอเชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมสัมมนากลุม ( Focus Group) 
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3066 
 

ที่ ศธ 0512.6 (2771)/55-                                             คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

   ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 

 10    กรกฎาคม     2555 

 

เรื่อง    ขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย  
 

เรียน    
 

สิ่งที่สงมาดวย   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                              

 

 ดวย   นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน   นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา บริหาร

การศึกษา  ภาควิชา นโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัย

วิทยานิพนธ         เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษา ”   โดยมี ผูชวยศาสตราจารยดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และศาสตราจารยดร.พฤทธ์ิ สิริบรรณ

พิทักษ เปนอาจารยที่ปรึกษา ในการนี้ใครขอเชิญทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจเครื่องมือวิจัย ทั้งนี้นิสิตผูวิจัย

จะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 

 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเปนผูทรงคุณวุฒิดังกลาวเพื่อประโยชนทาง

วิชาการตอไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี ้

 

 ขอแสดงความนับถือ  

   

   

 (รองศาสตราจารย ดร.อาชัญญา   รัตนอุบล) 

รองคณบด ี

ปฏิบัติการแทนคณบด ี

 

 
 

งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝายวิชาการ  

โทร. 0-2218-2681-2 ตอ 612                  
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ที่ ศธ 0512.6 (2771)/55-                                             คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

                                                                                                        ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 

 15    สิงหาคม     2555 

 

เรื่อง    ขอความรวมมือในการเก็บขอมูลวิจัย  
 

เรียน    
 

สิ่งที่สงมาดวย   เครื่องมือที่ใชในการวิจัย                                                                 จํานวน          4         ชุด               
 

 ดวย   นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน   นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต   สาขาวิชา บริหาร

การศึกษา  ภาควิชา นโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูในระหวางการดําเนินงานวิจัย

วิทยานิพนธ    เรื่อง “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ”   

โดยมี ผูชวยศาสตราจารยดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และศาสตราจารยดร.พฤทธ์ิ สิริบรรณพิทักษ เปนอาจารย           

ที่ปรึกษา ในการนี้นิสิตมีความจําเปนตองขอเก็บขอมูลวิจัยดวยแบบสอบถามความคิดเห็น ทั้งนี้นิสิตผูวิจัย

จะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป 
 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดอนุญาตให นิสิตไดทําการเก็บขอมูลวิจัย

ดังกลาวเพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป  และขอขอบคุณมาในโอกาสนี้ 

 

 ขอแสดงความนับถือ  

   

   

 (รองศาสตราจารย ดร.อาชัญญา   รัตนอุบล) 

รองคณบด ี

ปฏิบัติการแทนคณบด ี

 

 

งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝายวิชาการ  

โทร. 0-2218-2681-2 ตอ 612                  
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0 8 81 
 

 

ท่ี ศธ 0512.6(2771)/56-                                             คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ถนนพญาไท  กรุงเทพมหานคร 10330 

 26 กุมภาพันธ   2556 

 

เร่ือง ขอเชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมประชุมกลุม (Focus group) 

 

เรียน   

 

สิ่งท่ีสงมาดวย เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย    จํานวน  1 ชุด 

 

 ดวยนายกลาศักด์ิ  จิตตสงวน  นิสิตหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา  

ภาควิชา นโยบายการจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา  อยูระหวางการดําเนินงานวิจัยวิทยานิพนธ

เร่ือง  “รูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําเชิงกลยุทธสําหรับผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา ” โดยมี                 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ อุสาโห   และ ศาสตราจารย ดร.พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ    เปนอาจารย     

ท่ีปรึกษา   ในการน้ีใครขอเชิญทานเขารวมประชุม สนทนา กลุม ( Focus group)  ในวัน พฤหัสบดี ท่ี             

14  มีนาคม 2556  เวลา  09.00 น. - 11.00 น. ณ หอง 40 7  ช้ัน 4 อาคารประชุม  สุข อาชวอํารุง      

คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ท้ังน้ีนิสิตผูวิจัยจะไดประสานงานในรายละเอียดตอไป         

 

 จึงเรียนมาเพื่อขอความอนุเคราะหจากทานโปรดเขารวมประชุมผูทรงคุณวุฒิ  ในวัน  เวลาและ

สถานท่ีดังกลาว   เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป  ขอขอบคุณมาในโอกาสน้ี 

 

 ขอแสดงความนับถือ 
 

 

 

 

   (อาจารย ดร.จุฑารัตน  วิบูลผล) 

รองคณบดี 

 

 

 

งานหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอน  ฝายวิชาการ   

โทร. 0-2218-2681-82 ตอ 608 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

                นายกลาศักดิ์  จิตตสงวน เกิดเมื่อวันที่ 15 กรกฎาคม พ.ศ.2501 ที่ จังหวัดจันทบุรี สําเร็จการศึกษา

ระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษา(ป.กศ.)     ประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาช้ันสูง(ป.กศ.สูง)       และระดับ 

ครุศาสตรบัณฑิต จากคณะครุศาสตร วิทยาลัยครูจันทบุรี ปการศึกษา 2523  สําเร็จการศึกษาครุศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา จากคณะครุศาสตร จากจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2544

และเขาศึกษาระดับปริญญาเอกในหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ในปการศึกษา 2551  ปจจุบันดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียนเตรียมอุดมศึกษา

นอมเกลา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2                                                                                                                                       
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